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ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ําเร็จลุล่วงได้อย่างดี ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลือ 

เป็นอย่างดจีาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา ฉลากบาง ประธานกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ และ ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้า กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ที่กรุณาแนะนํา 

เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ตลอดมา ตั้งแต่เริ่มต้นจน

สําเร็จเรียบร้อย ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และขอกราบ ขอบพระคุณ

คณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลอืการทําวิจัยครั้งนีเ้ป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิ และผูเ้ชี่ยวชาญทุกท่านที่กรุณาตรวจสอบ 

คุณภาพของเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย และได้กรุณาปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่อง และ 

ให้คําแนะนําในการสร้างเครื่องมอืให้ถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น รวมทั้งบุคคลที่ผู้วจิัยได้อา้งอิง

ทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม  

ทุกท่านที่ใหค้วามอนุเคราะหแ์ละความสะดวกในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศึกษาสาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษาทุกท่านที่ 

ได้ให้คําแนะนําและส่งเสริมกําลังใจตลอดมา นอกจากนีย้ังมีผู้ที่ให้ความรว่มมอืช่วยเหลอื

อีกหลายท่าน ซึ่งผู้วจิัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้หมด จึงขอขอบคุณทุกท่าน  

ไว้ ณ โอกาสนี้ 

 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบแด่บิดา มารดา 

ของผูว้ิจัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผู้วจิัยสามารถดํารงตนและ

บรรลุผลสําเร็จในปัจจุบัน 

 

 

          นิตยาภรณ์ สิมลี 



II 

ชื่อเรื่อง    พฤติกรรมผู้น ำของผูบ้ริหำรศูนย์พัฒนำเด็กเล็กที่สง่ผลต่อ 

    ขวัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของครูผู้ดูแลเด็ก  

    สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

ผู้วิจัย    นิตยำภรณ์ สิมลี 
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    ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้ำ     
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บทคัดย่อ 

 กำรวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษำ 1) ระดับพฤติกรรมผู้น ำของผู้บริหำร 

ศูนย์พัฒนำเด็กเล็ก 2) ระดับขวัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของครูผูดู้แลเด็ก 

3) ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงพฤติกรรมผู้น ำของผู้บริหำรศูนย์พัฒนำเด็กเล็กกับขวัญและ

ก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของครูผู้ดูแลเด็ก 4) อ ำนำจพยำกรณ์พฤติกรรมของผู้น ำของ

ผูบ้ริหำรศูนย์พัฒนำเด็กเล็กที่สง่ผลต่อขวัญและก ำลังในกำรปฏิบัติงำนของครูผูดู้แลเด็ก 

และ 5) แนวทำงพัฒนำพฤติกรรมผู้น ำของผู้บริหำรศูนย์พัฒนำเด็กเล็ก กลุ่มตัวอย่ำง 

เป็นครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม จ ำนวน 289 คน 

ก ำหนดขนำดกลุ่มตัวอย่ำงโดยใช้ตำรำงของเครจซี่และมอรแ์กน กำรได้มำของกลุ่มตัวอย่ำง 

ใช้วธิีกำรสุ่มแบบหลำยขั้นตอน เครื่องมือที่ใชใ้นกำรเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถำม 

แบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ 5 ระดับ มคี่ำควำมเที่ยงตรงเชิงเนือ้หำระหว่ำง 0.80-1.00 

ค่ำอ ำนำจจ ำแนกระหว่ำง 0.20-0.72 และค่ำควำมเชื่อมั่น 0.93 วิเครำะห์ข้อมูลดว้ย

โปรแกรมส ำเร็จรูปทำงสถิติ ดว้ยกำรหำควำมถี่ รอ้ยละ ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และกำรวิเครำะห์กำรถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

 ผลกำรวิจัยพบว่ำ 

  1. พฤติกรรมผู้น ำของผู้บริหำรศูนย์พัฒนำเด็กเล็ก โดยภำพรวมและรำยด้ำน

อยู่ในระดับมำก 

  2. ขวัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของครูผู้ดูแลเด็ก โดยภำพรวมและ

รำยด้ำนอยู่ในระดับมำก 



III 

  3. พฤติกรรมผูน้ ำของผู้บริหำรศูนย์พัฒนำเด็กเล็ก มคีวำมสัมพันธ์ทำงบวก

ในระดับสูงกับขวัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของครูผูดู้แลเด็ก อย่ำงมนีัยส ำคัญทำง

สถิตทิี่ระดับ .01 

  4. พฤติกรรมผูน้ ำของผูบ้ริหำรศูนย์พัฒนำเด็กเล็ก ด้ำนกำร 

เสริมสรำ้งแรงจูงใจ (X4) ดำ้นกำรมุง่เน้นควำมส ำเร็จ(X1) ดำ้นกำรมุง่ควำมสัมพันธ์

รำยบุคคล (X5) และด้ำนกำรมสี่วนรว่ม (X3) สำมำรถพยำกรณ์ขวัญและก ำลังใจ 

ในกำรปฏิบัติงำนของครูผูดู้แลเด็ก (Y) ได้อย่ำงมนีัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .01  

โดยตัวแปรทั้ง 4 ตัว ร่วมกันพยำกรณ์ขวัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของครูผู้ดูแลเด็ก 

ได้รอ้ยละ 55.40 โดยสำมำรถเขียนสมกำรพยำกรณ์ ได้ดังนี้ 

  สมกำรพยำกรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

   Y'  = 11.47 + 3.11X4+ 5.11X1 + 4.44X5 + 3.83X3 

  สมกำรพยำกรณ์ในรูปคะแนนมำตรฐำน 

   Z'y = 0.15Z4 + 0.28Z1 + 0.27Z5 + 0.19Z3 

  5. แนวทำงพัฒนำพฤติกรรมผู้น ำของผู้บริหำรศูนย์พัฒนำเด็กเล็ก  

มี 2 ดำ้น คือ 1) ดำ้นกำรมสี่วนรว่ม และ 2) ดำ้นกำรมุง่ควำมสัมพันธ์รำยบุคคล 

 

 

ค าส าคัญ:  พฤติกรรมผู้น ำของผู้บริหำร  ขวัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำน  

                ศูนย์พัฒนำเด็กเล็ก  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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ABSTRACT 

 The objectives of this research were to study 1) the levels of leadership 

behavior of child development center directors, 2) the levels of work morale of child 

care teachers, 3) the relationship between leadership behavior of the child 

development center directors and work morale of the child care teachers;  

4) the predictive power of the leadership behavior of the child development centers 

directors affecting work morale of child care teachers, and 5) approaches on the 

improvement of leadership behavior of the child development center directors under 

the local administrative organizations in Nakhon Phanom Province. Sample group 

consisted of 289 child care teachers The group size was determined by the 

application of Krejcie & Morgan Table. The samples were selected using multi-stage 

random sampling. The instrument used in data collection was a 5-level rating scale 

questionnaire with content validity index between 0.80-1.00, discrimination power 

index between 0.20-0.72 and reliability index at 0.93. The statistical software 

program was used in data analysis for frequency, percentage, mean, standard 

deviation and Pearson correlation coefficients, as well as stepwise multiple regression 

analysis. 
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 The results were as follows. 

  1. The leadership behavior of the child development center directors 

under the local administrative organizations in Nakhon Phanom Province in overall and 

each aspect were at high level.  

  2. The work morale of the child care teachers under the local 

administrative organizations in Nakhon Phanom Province in overall and each aspect 

were at high level.  

  3. The leadership behavior of the child development centers directors 

showed high positive relationship with work morale of child care teachers under the 

local administrative organizations in Nakhon Phanom Province with a statistical 

significance at .01 level. 

  4. The leadership behavior of the child development center directors on 

motivation enhancement (X4), concentration on success (X1), emphasis on individual 

relationship (X5) and participation and engagement (X3) could altogether predict work 

morale of child care teachers (Y) under the local administrative organizations in Nakhon 

Phanom Province at a statistical significance at .01 level. Predictive power of the 4 

aforementioned variables on work morale of child care teachers under the local 

administrative organizations in Nakhon Phanom Province was at 55.40 percent.  

The predictive equation was constructed as follows. 

  The predictive equation in unstandardized score: 

   Y'  = 11.47 + 3.11X4+ 5.11X1 + 4.44X5 + 3.83X 3 

  The predictive equation in standardized score:  

   Z'y = 0.15Z4 + 0.28Z1 + 0.27Z5 + 0.19Z3 

  5. There were 2 approaches on the leadership behavior improvement 

for the child development center directors: 1) participation and engagement and  

2) emphasis on individual relationship.  

 
 

Keywords:  leadership behavior of directors,  work morale,  child development center,     

                 local administrative organization 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 โลกในยุคปัจจุบัน สังคม เศรษฐกิจ และการเมอืงมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่าง

รวดเร็ว การแขง่ขันด้านเศรษฐกิจจะเข้มขน้มากขึ้นสังคมโลกจะมีความเชื่อมโยงใกล้ชิดกัน

มากขึ้นในสภาพไร้พรมแดน การพัฒนาเทคโนโลยีจะมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและ

จะกระทบชีวิตความเป็นอยู่ในสังคม ส่วนใหญ่มีปัญหาในเรื่ององค์ความรู้ ทักษะ และ 

ทัศนคต ิสังคมขาดคุณภาพและมีความเหลื่อมล้้าสูงที่เป็นอุปสรรคต่อการยกระดับ 

ศักยภาพการพัฒนาประเทศไทยไปสู่ประเทศที่พัฒนาแล้ว ซึ่งแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ 

สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ได้เร่งพัฒนาปัจจัยพืน้ฐานเชิงยุทธศาสตรใ์น

ทุกด้าน รวมถึงการพัฒนาคนในภาพรวมให้เป็นคนที่สมบูรณ์ในทุกช่วงวัยที่สามารถบริหาร

จัดการเปลี่ยนแปลงที่เป็นสภาพแวดล้อมในการด้าเนินชีวติได้ ดังนั้นคนเป็นทรัพยากรที่

ส้าคัญที่สุดในการท้างานบรรลุเป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพและ ประสทิธิผล  

การด้าเนินการที่จะให้มนุษย์สร้างสรรค์ผลงานได้เป็นอย่างดนีั้น ตอ้งอาศัยคุณภาพ 

การบริหารและการพัฒนาของผู้บริหารที่จะต้องดูแลให้บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนา

อย่างเหมาะสม ดังนัน้การบ้ารุงขวัญก้าลังใจของบุคลากรจึงเป็นความรับผิดชอบอย่างยิ่ง

ของผู้บริหารที่ควรปฏิบัติ (ชัยรัตน์ ชาญวิรัตน์, 2556)  

บทบาทส้าคัญของผู้บริหารที่มตี่อการจัดการศกึษาจงึมีบทบาทต่อคุณภาพของครู

ซึ่งเป็นปัจจัยส้าคัญยิ่งต่อคุณภาพการศกึษา แมว้่าเราจะพยายามลงทุนในด้านการปลูก

สรา้งอาคารเรียน การจัดหาวัสดุครุภัณฑแ์ละอุปกรณ์การสอนตลอดจน การสร้าง

หลักสูตรใหด้ีเพียงใดการจัดการศกึษาจะไม่ได้ผลเท่าที่ควรถ้าหากไม่มีการเตรียมบุคคลที่

จะมาท้าหน้าที่ครูเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ การที่ครูปฏิบัติงานตามบทบาท หน้าที่และ

ภารกิจให้เกิดประสิทธิภาพได้นั้น ครูจะต้องมขีวัญก้าลังใจที่ดไีด้รับการตอบสนอง 

ด้านต่าง ๆ อย่างเหมาะสมเพราะขวัญก้าลังใจก่อใหเ้กิดความรว่มมอืร่วมใจในการท้างาน 

นอกจากนีค้รูยังมีหน้าที่และบทบาทในการส่งเสริมคุณสมบัติที่ดีงามต่าง ๆ ใหเ้ด็กเพื่อที่จะ

ได้เติบโตเป็นพลเมืองดขีองชาติส่งเสริมให้เด็กเกิดการเรียนรูแ้ละพัฒนาในทุก ๆ ด้าน  
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อันจะท้าใหเ้ด็กประสบความส้าเร็จในการเรียนและการใช้ชีวติในสังคม ครูจงึมคีวามส้าคัญ

อย่างมากในการพัฒนาการศกึษาของนักเรียน (สมจิตร ไข่มุก, 2554) 

 การบริหารงานบุคคลขวัญก้าลังใจในการปฏิบัติงานถือว่าเป็นสิ่งส้าคัญที่จะท้า

ให้งานมปีระสิทธิภาพ และประสิทธิผล จึงเป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการท้างานอยู่เสมอ     

หากผู้ปฏิบัติงานมีขวัญก้าลังใจสูง ก็ย่อมจะเอาใจใส่ตอ่หนา้ที่ปฏิบัติงาน และพยายามทุก

วิถีทางที่จะชว่ยใหก้ารปฏิบัติงานบรรลุผลตามเป้าหมาย และในทางกลับกันหากเขามีขวัญ

ก้าลังใจที่ต่้า ความกระตอืรือร้นในการท้างานจะมีน้อยมาก ท้างานแบบเชา้ชามเย็นชาม  

ไม่คิดรเิริ่มสรา้งสรรค์ จึงเห็นได้ว่าขวัญก้าลังใจเป็นสิ่งส้าคัญ และมีผลกระทบต่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท้างานโดยตรง ถ้าคนในหนว่ยงานอยู่ในสภาพที่เสีย

ขวัญหรือขวัญก้าลังใจอยู่ในระดับต่้า การเกิดความระแวง ไมเ่ชื่อใจกัน การชิงดีชิงเด่น    

ในหมู่คนรว่มงานจะมีมากขึ้น อันจะน้าไปสู่ความเบื่อหน่าย หมดก้าลังใจละทิง้งาน 

(ส้านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน, 2547) 

 จงึได้ให้ความส้าคัญของการส่งเสริมขวัญก้าลังใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโดยได้ ก้าหนดเป็นนโยบาย และจุดเน้นในการด้าเนนิงานว่าจะพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศกึษาทุกระดับให้มคีุณภาพตามมาตรฐานตลอดจนสนับสนุนให้เกิดขวัญ

ก้าลังใจในการปฏิบัติงาน จิตใจของบุคคลนั้นเป็นความรู้สกึของบุคคลเกี่ยวกับสิ่ง ๆ หนึ่ง 

เชน่ ความรูส้ึกต่อองค์กร ถ้าระดับขวัญและก้าลังใจของบุคคลสูง บุคคลนั้นจะมีความรูส้ึก

ที่ดตี่อองค์กร มองโลกในแง่ดี มีความกระตอืรอืร้น มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ และจะ

ท้างานด้วยความขยันขันแข็ง ท้างานได้ดีมากขึ้นกว่าเดิม ตรงกันข้ามเมื่อบุคคลมีขวัญและ

ก้าลังใจต่อบุคคลเหล่านั้นก็จะมีเจตคติในทางลบกับการท้างานของตนเองก็จะมองโลกใน

แง่ลบ มอีคติ ขาดความกระตอืรอืร้น ซึ่งท้าให้งานผลงานออกมาไม่น่าเป็นที่พอใจ ดังนัน้ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์จงึมคีวามจ้าเป็นต้องเสริมสร้างขวัญและก้าลังใจ ของบุคลากร

ในองค์กร เพราะขวัญและก้าลังใจมีสว่นเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน คนที่มคีวามรู ้

ความสามารถดี แต่ถ้าขวัญและก้าลังใจไม่ดี ก็จะไม่สามารถท้างานได้อย่างเต็มศักยภาพ 

จงึมคีวามจ้าเป็นที่ผูน้้าควรให้ความส้าคัญถึงคุณค่าของจติใจของสมาชิกภายในองค์กร

หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อสร้างขวัญและก้าลังใจในการปฏิบัติงานให้เกิดขึ้น ทั้งเป็น

รายบุคคลและกลุ่มบุคคล โดยให ้ความส้าคัญกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคคลมากขึ้น (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2555, หนา้ 90) 
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 ดังนัน้ปัจจัยในการเสริมสร้างขวัญและก้าลังใจประการหนึ่งคอื ความสัมพันธ์

ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา หากผู้บังคับบัญชาวางตัวเป็นมติรสร้าง

บรรยากาศเป็นกันเอง มคีวามเข้าใจเห็นใจผู้ใต้บังคับบัญชา เอาใจใส่ความเป็นอยู่ให้เกียรติ

ซึ่งกันและกัน ย่อมท้าให้บรรยากาศในการท้างานมคีวามสุข มีชีวติชีวาจะช่วยใหเ้กิดขวัญ

และก้าลังใจที่ดี แต่ผูน้้าในการท้างานนั้นมีหลายองค์ประกอบ เช่น 1) การมสี่วนรว่ม       

2) การมุ่งความส้าเร็จของงาน 3) การมุง่ความสัมพันธ์รายบุคคล และ 4) การกระตุ้นใช้

ปัญญา และ 5)การเสริมสร้างแรงจูงใจ ซึ่งการเป็นผูน้้าที่เป็นที่ยอมรับของผูใ้ต้บังคับบัญชา

ด้วยความพอใจจะท้าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาพอใจท้างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ   

 ผูว้ิจัยจงึมีความตอ้งการจะศกึษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น้าของผูบ้ริหารศูนย์

พัฒนาเด็กเล็กที่สง่ผลต่อขวัญและก้าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม เพื่อน้าผลการวิจัยในครั้งนีม้าใช้เป็นแนวทางในการ

พัฒนาองค์กรและปรับปรุงขวัญก้าลังใจในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น เป็นการส่งเสริมให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และใช้ความสามารถที่มอียู่ให้เป็นประโยชน์ 

ต่อองค์กรสูงสุด 

ค ำถำมของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก้าหนดค้าถามการวิจัย ดังนี้ 

  1. พฤติกรรมผู้น้าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม อยู่ในระดับใด 

  2. ขวัญและก้าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม อยู่ในระดับใด 

  3. พฤติกรรมผูน้้าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก มีความสัมพันธ์กับขวัญ 

และก้าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น  

จังหวัดนครพนม หรอืไม่ 

  4. พฤติกรรมผูน้้าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสามารถพยากรณ์ขวัญ

และก้าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น  

จังหวัดนครพนม หรอืไม่ อย่างไร 

  5. แนวทางพัฒนาพฤติกรรมผู้น้าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็ก  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม เป็นอย่างไร 
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ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 การศกึษาในครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับพฤติกรรมผู้น้าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กองค์กร 

ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

  2. เพื่อศกึษาระดับขวัญและก้าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กสังกัด 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

  3. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้้าของผู้บริหารศูนย์พัฒนา

เด็กเล็กกับขวัญและก้าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

  4. เพื่อศกึษาอ้านาจพยากรณ์พฤติกรรมของผูน้้าของผู้บริหารศูนย์พัฒนา

เด็กเล็กที่สง่ผลต่อขวัญและก้าลังในการปฏิบัติงานท้างานของครูผูดู้แลเด็กสังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

  5. เพื่อเสนอแนวทางพัฒนาพฤติกรรมผู้น้าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

สมมตฐิำนของกำรวิจัย 

 การศกึษาเรื่อง พฤติกรรมผู้น้าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สง่ผลต่อขวัญ

และก้าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัด

นครพนม ผูว้ิจัยตั้งสมมติฐานส้าหรับการศกึษาวิจัย ดังนี้ 

  1. พฤติกรรมผู้น้าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วน 

ท้องถิ่น จังหวัดนครพนมอยู่ในระดับมาก 

  2. ขวัญและก้าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม อยู่ในระดับมาก 

  3. พฤติกรรมผูน้้าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับขวัญและก้าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก 

  4. พฤติกรรมผูน้้าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สามารถพยากรณ์ขวัญ 

และก้าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัด

นครพนมได้ 
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ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 1. ได้ขอ้มูลสารสนเทศเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น้าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก

และขวัญก้าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดนครพนม ซึ่งสามารถน้าไปพัฒนาและปรับปรุงในการบริหารจัดการตลอดจน 

การสรา้งขวัญและก้าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กให้มปีระสิทธิภาพ 

 2. เป็นประโยชน์แก่ผูท้ี่สนใจหรือนักวิจัย ในการท้าวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น้า

ของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กและขวัญก้าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็กให้ 

ลึกซึง้ยิ่งขึน้ 

ขอบเขตของกำรวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก้าหนดขอบเขตของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ  

   1.1 พฤติกรรมผู้น้าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม สรุปพฤติกรรมผูน้้าได้ 5 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

    1.1.1 การมสี่วนรว่ม 

    1.1.2 การมุ่งความส้าเร็จ 

    1.1.3 การมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล 

    1.1.4 การกระตุน้การใชป้ัญญา 

    1.1.5 การเสริมสรา้งแรงจูงใจ 

   1.2 ขวัญและก้าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กร 

ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม สรุปได้ 4 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้  

    1.2.1 ด้านโอกาสก้าวหน้าในต้าแหน่งหน้าที่ 

    1.2.2 ด้านความส้าเร็จของผลงาน  

    1.2.3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา  

    1.2.4 ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน 

  2. ประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำง 

   2.1 ประชากร ได้แก่ ครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

จังหวัดนครพนม ปีการศกึษา 2562 จ้านวน 572 คน  
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   2.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดนครพนม ปีการศกึษา 2562 และก้าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง

ก้าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และมอรแ์กน (Krejcie & Morgan, 1970, p. 608)    

ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ้านวน 232 คน แต่ผูว้ิจัยใช้ จ้านวน 289 คน การเลือก

ตัวอย่างในการศกึษาครั้งนี้ โดยใช้หลักความน่าจะเป็นในการสุ่มตัวอย่าง ดว้ยวิธีการสุ่ม

ตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน 

  3. ตัวแปรที่ศึกษำ 

   3.1 ตัวแปรพยากรณ์ คือ พฤติกรรมของผูน้้าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็ก ประกอบด้วย 1) การมีสว่นร่วม 2)การมุง่ความส้าเร็จ 3) การมุ่งความสัมพันธ์

รายบุคคล 4) การกระตุ้นการใชป้ัญญา และ 5) การเสริมสรา้งแรงจูงใจ 

   3.2 ตัวแปรเกณฑ ์คอื ขวัญและก้าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แล

เด็ก ประกอบด้วย 1) ด้านโอกาสก้าวหน้าในต้าแหน่งหน้าที่ 2) ดา้นความส้าเร็จของผลงาน  

3) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา 4) ด้านสวัสดิการของ 

หนว่ยงาน  

กรอบแนวคดิของกำรวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ มุง่ศกึษาพฤติกรรมผู้น้าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สง่ผล

ต่อขวัญและก้าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดนครพนม โดยการศึกษาสังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

กับพฤติกรรมผู้น้าผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จากนักวิชาการตา่ง ๆ ทั้งในและ

ต่างประเทศ ได้แก่ ภัทรพร อะพรรัมย์ (2555); ศริิภัทร ดุษฎีววิัฒน์ (2555); จริาพร  

เจริญชัย (2558); พัชรี จันทง (2558); เพรินพิณ ทัพมงคล (2558); นฤเทพ เจรญิเรอืง 

(2559); กมลลักษณ์ สิทธิรัตน์ ณ นครพนม (2560); อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560);  

Meness-Trejo (2004) ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมสี่วนรว่ม 

2) การมุ่งความส้าเร็จ 3) การมุง่ความสัมพันธ์รายบุคคล 4) การกระตุน้การใชป้ัญญา 

5) การเสริมสร้างแรงจูงใจ ด้านขวัญและก้าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก ได้แก่ 

มะลิวรรณ ศรีโพธา (2554); พิชาน ฉัตรสมนยิม (2554); ชาญสิทธิ์ วารี (2555);  

เกียรตคิุณ พลเยี่ยม (2556); สมบัติ ปัญญาจิรพงศ์ (2556); สุรดิษ ร่าเริง (2558);  

อุบลรัตน์ ชุณหพันธ์ (2558); เอกพงศ ์วงศ์สุรยิวรรณ (2559); ภัทรวรรณ พิมพา (2562);  
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Bergeth (2011) ประกอบด้วย 1) ด้านโอกาสก้าวหน้าในต้าแหน่งหน้าที่ 2) ดา้นความส้าเร็จ

ของผลงาน 3) ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา  

4) ด้านสวัสดิการของหนว่ยงาน และแนวทางพัฒนาพฤติกรรมผู้น้าของผูบ้ริหารศูนย์

พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 
 

 ตัวแปรพยากรณ์                                                 ตัวแปรเกณฑ์ 

1.  

2.  

3.  

4.  

5.  

 
 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้  

  1. พฤติกรรมผู้น้า หมายถึง กระบวนการใชอ้ิทธิพลทางสังคมที่บุคคลปฏิบัติ

ต่อบุคคลอื่นให้ปฏิบัติกิจกรรมตา่ง ๆ ตามที่ก้าหนด มีความสามารถในการชักจูง จูงใจ

บุคคลอื่นเพื่อให้งานส้าเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ มคีุณลักษณะที่เหมาะสมทั้งด้านความรู ้  

มีสตปิัญญา มองการณ์ไกล มคีุณธรรม มคีวามรับผดิชอบในการบริหารจัดการองค์การ  

  1.1 การมีสว่นรว่ม หมายถึง ผู้น้าที่แสดงพฤติกรรมตอ่ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย

การขอค้าปรึกษา ขอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ก่อนที่จะตัดสินใจ กระตุ้นใหม้ีส่วนรว่ม

ในการตัดสินใจและมีการประชุมกับผูใ้ต้บังคับบัญชาในที่ท้างานบ่อย ๆ เพื่อปรับปรุง

ประสิทธิภาพการท้างาน กระตุ้นใหเ้กิดการอภปิรายของกลุ่มและเขยีนข้อเสนอแนะต่าง ๆ 

ขึน้ในที่ท้างาน เปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาเข้ามามีสว่นรว่มในการปฏิบัติงานและ 

แนวทางพัฒนาพฤตกิรรมผู้น้าของ

ผู้บริหารศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 

 

 

 

 

ขวัญและก้าลงัในการปฏบัิตงิานของครูผู้ดูแลเด็ก 

1) ด้านโอกาสกา้วหนา้ในต้าแหนง่หนา้ที่ 

2) ด้านความส้าเร็จของผลงาน 

3) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผูบั้งคับบัญชาและ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

4) ด้านสวัสดกิารของหนว่ยงาน 

 

พฤตกิรรมผู้น้าของผู้บริหารศูนยพ์ัฒนา

เด็กเล็ก 

1) การมสี่วนร่วม 

2) การมุง่ความส้าเร็จ 

3) การมุง่ความสัมพันธ์รายบุคคล 

4) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

5) การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
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ร่วมรับผดิชอบในเรื่องต่าง ๆ อ้านวยความสะดวก ให้ค้าแนะน้า และสนับสนุนวิธีการ

ท้างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

  1.2 การมุ่งเน้นความส้าเร็จ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น้าก้าหนดเป้าหมาย     

ที่ท้าทาย สร้างความมีมาตรฐานดา้นความเป็นเลิศสูงแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา และแสวงหา

วิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างตอ่เนื่อง ผูบ้ริหารมีการจัดการ วางแผน สั่งงาน 

ควบคุม ก้ากับติดตามอย่างเคร่งครัด มอบหมายงานอย่างชัดเจน ตั้งความคาดหวังต่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยการแสดงความมั่นใจว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานที่มี

มาตรฐานสูงได้ส้าเร็จ และกระตุน้ให้ครูมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน เนน้ความส้าเร็จของ

งานเป็นเป้าหมายสูงสุด 

  1.3 การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่าง 

ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มคีวามพึงพอใจต่อผลงาน เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหาร 

แสดงออกถึงการค้านึงถึงความเป็นเอกบุคคล เน้นการพัฒนา เน้นความเป็นบุคคล 

ผูบ้ริหารสามารถสร้างความสัมพันธ์ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็นกันเอง ส่งเสริมพัฒนา 

และให้ค้าปรึกษา แนะน้า และใหค้วามช่วยเหลือแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจริงใจ 

  1.4 การกระตุ้นการใชป้ัญญา หมายถึง การที่ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ส่งเสริมสนับสนุนใหก้้าลังใจผูใ้ต้บังคับบัญชาใหเ้กิด

ความคิดสร้างสรรค์ ส่งเสริมการคดิวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ ตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึน้ 

และต้องการหาแนวทางการแก้ปัญหาในลักษณะป้องกันมากกว่าแก้ไข และกระตุน้ให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาแสดงความสามารถอย่างเต็มที่อย่างอิสระในขอบเขตงานที่ตนเองช้านาญ 

  1.5 การเสริมสรา้งแรงจูงใจ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารประพฤติในทางที่จูงใจ 

โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน ใหค้วามหมายและท้าทายในเรื่องงานของผูต้าม ผู้น้าจะ

กระตุน้จติวิญญาณให้มีชีวิตและชีวา มกีารแสดงออกซึ่งความกระตอืรอืร้น โดยการสร้าง

เจตคติที่ดี และการคิดในแง่บวก ให้ขวัญและก้าลังใจแก่ผูร้่วมงานอย่างสม่้าเสมอ และให้

ก้าลังใจเพื่อความรว่มมือ ร่วมใจในการท้างานเป็นทีม สร้างเจตคติที่ดีในการท้างาน 

 2. ขวัญและก้าลังใจ หมายถึง สภาพฤติกรรมทางจิตใจ หรอื แรงผลักดันของ

บุคคลที่เกิดขึน้จากสภาพแวดล้อมตา่ง ๆ ในการปฏิบัติงาน ทั้งด้านบวกและด้านลบ ซึ่งจะ

ส่งผลตอ่พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ถ้าองค์การใดมีการสร้างขวัญก้าลังใจที่ดแีก่บุคลากร 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกจะเป็นไปในทางบวก งานที่ได้รับมอบหมายจะมี

ประสิทธิภาพ บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ตรงกันข้ามถ้าขวัญก้าลังใจของ
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บุคลากรเป็นไปในทางลบ พฤติกรรมการปฏิบัติงานก็จะแสดงออกจะเป็นไปในทางลบ งาน

ที่ได้รับมอบหมายก็ไร้ประสิทธิภาพ 

  2.1 ด้านโอกาสก้าวหน้าในต้าแหน่งหน้าที่ หมายถึง ความรูส้ึกมีเกียรติและ

พึงพอใจกับต้าแหนง่งาน รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับ พอใจกับโอกาสที่จะก้าวหนา้จาก

การศกึษาต่อหรอืการอบรม เพิ่มพูนความรู้ และทักษะเพื่อพัฒนาความสามารถในการ

ท้างาน พึงพอใจความก้าวหน้าในอาชีพที่เกิดจากกิจกรรมการฝกึอบรมพัฒนา และศกึษา

เรียนรู้ พึงพอใจต่อระบบการพิจารณาความดีความชอบในหน่วยงานอย่างยุติธรรม   
  2.2 ด้านความส้าเร็จของผลงาน หมายถึง มคีวามพอใจในงาน 

ที่ได้รับค้าชมเชยเมื่อปฏิบัติงานประสบผลส้าเร็จ การได้รับชื่อเสียงเกียรตยิศ ความเชื่อถือ 

ความดคีวามชอบ และภูมใิจในผลงานของตนเอง ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหนา้ที่และ

รับผิดชอบงานที่เหมาะสมกับความรูส้ามารถ ริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานตามวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายที่ก้าหนดไว้ สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการท้างาน ได้งานที่ปฏิบัติเป็น

รูปธรรมชัดเจน 

  2.3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา  

หมายถึง บุคคลในองค์การ ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และ ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดง

ความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน สามารถท้างานร่วมกันและมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน มีความ

ร่วมมือร่วมใจกันในการปฏิบัติงาน มีการประสานงานในการปฏิบัติงานให้ส้าเร็จ การได้รับ

ความเป็นธรรม ความไว้วางใจ มคีวามเป็นกันเองในการปฏิบัติงาน เมื่อเกิดปัญหาได้รับ

ความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา 

  2.4 ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน หมายถึง การให้ประโยชนอ์ื่นที่ 

นอกเหนอืจากรายได้ที่ได้รับจากการปฏิบัติหนา้ที่ เช่น อาคารบ้านพักอาศัย เงนิสวัสดิการ

ต่าง ๆ หรอืสิทธิประโยชน์บางประการ เป็นต้น ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความสอดคล้องกับ

ระดับการศกึษา ความสามารถ และภาระหน้าที่ที่ได้รับ ท้าให้สามารถที่จะด้ารงชีวิตได้ใน

สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน เพียงพอที่จะท้าให้ครอบครัวไม่มหีนี้สนิ ได้รับเงินค่าเบีย้เลีย้ง 

ค่ายานพาหนะ และค่าเช่าที่พักทุกครั้งที่ปฏิบัติราชการนอกหน่วยงาน ให้ทุนอุดหนุน

การศกึษาแก่บุตรอย่างเหมาะสมและเพียงพอ 
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 3. ครูผูดู้แลเด็ก หมายถึง บุคลากรที่เทศบาล องค์การบริหารส่วนต้าบล 

องค์การบริหารส่วนจังหวัด คัดเลือกและแต่งตัง้จากผูท้ี่มคีุณสมบัติตามหลักเกณฑ์ เพื่อ

ปฏิบัติหน้าที่หลักในการอบรมเลี้ยงดูจัดประสบการณแ์ละสง่เสริมพัฒนาการ การเรียนรูใ้ห้

เด็กเล็กที่มอีายุ 2-5 ปี ใหม้ีความพร้อมด้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สังคมและสติปัญญา 

 4. ผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก หมายถึง บุคคลที่มหีน้าที่รับผดิชอบดูแล

บุคลากรและการด้าเนินงานภายในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ให้เป็นไปตามนโยบายและแผนงาน

ที่วางไว้อย่างถูกต้องตามหลักวิชาการด้วยความเรียบร้อย เกิดประโยชน์ต่อเด็กมากที่สุด 

 5. แนวทางพัฒนาพฤติกรรมผู้น้าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก หมายถึง 

วิธีการ กระบวนการขั้นตอน อ้านาจหรอือิทธิพลของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ที่มตี่อ

การกระท้าของครูในการเปลี่ยนแปลงสภาพที่มอียู่เดิมไปสู่สภาพใหมใ่ห้ดียิ่งขึ้นทั้งนี้เพื่อ

บรรลุตามเป้าหมายขององค์การที่ตัง้ไว้ 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 

พฤติกรรมผู้นําของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สง่ผลต่อขวัญและกําลังใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม  

โดยสามารถสรุปสาระสําคัญตามลําดับ ดังนี้ 

  1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้นํา 

   1.1 ความหมายของพฤติกรรมผู้นํา 

   1.2 ความสําคัญพฤติกรรมผูน้ํา 

   1.3 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้นํา 

   1.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้นํา 

   1.5 องคป์ระกอบของพฤติกรรมผู้นํา 

  2. แนวคิด ทฤษฏีที่มผีลกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

   2.1 ความหมายของขวัญและกําลังใจ 

   2.2 ความสําคัญของขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

   2.3 แนวคิดเกี่ยวกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

   2.4 การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

   2.5 องค์ประกอบของขวัญและกําลังใจ 

  3. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

   3.1 การบริหารจัดการศกึษาสําหรับศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น 

   3.2 มาตรฐานการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

  4. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

   4.1 อํานาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

  5. ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นําของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กกับ

ขวัญและกําลังใจของครูผู้ดูแลเด็ก 
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1. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมผู้น า 

 1.1 ความหมายของพฤติกรรมผู้น า 

  Leadership หมายถึง พฤติกรรมผูน้ําหรอืภาวะผู้นํา มีการใชค้ําหลายคําซึ่งมี

ความหมายเดียวกันแต่ผู้วิจัยใช้คําว่าพฤติกรรมผู้นําในการวิจัย  

  พฤติกรรมของผูน้ํา (Leadership) หรอืความเป็นผู้นํา คือความสามารถ 

ในการนําเป็นสิ่งสําคัญยิ่งสําหรับความสําเร็จของผูน้ํา พฤติกรรมของผูน้ําได้รับความสนใจ

และมีการศกึษามาเป็นเวลานานแลว้ เพื่อให้รู้ว่าอะไรเป็นองค์ประกอบที่จะช่วยใหผู้้นํามี

ความสามารถในการนํา ซึ่งมีนักวิชาการได้ใหค้วามหมาย ไว้ดังนี้  

   สัมมา รธนิธย์ (2553, หนา้ 249) กล่าวว่า พฤติกรรมของผู้นํา หมายถึง 

การใชอ้ิทธิพลของบุคคลหรือตําแหนง่ จูงใจใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลปฏิบัติตามความ

คิดเห็นความต้องการของตน 

   พิมผกา ธรรมสิทธิ์ (2554, หนา้ 204) กล่าวว่า พฤติกรรมของผูน้ํา  

หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่สามารถชักจูง โน้มน้าวใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลปฏิบัติ

ตามความตอ้งการ ความคิดเห็นด้วยความเต็มใจ ยินดีที่จะให้ความร่วมมือ ประสานงาน 

เพื่อทําให้เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ร่วมกันบรรลุผล ซึ่งเกี่ยวกับบทบาทหนา้ที่ 

พฤติกรรมและคุณลักษณะของบุคคลที่ได้รับการยอมรับจากสมาชิกของกลุ่มให้เป็น 

ผูค้วบคุมพฤติกรรมให้เป็นผู้มีอํานาจซึ่งอาจจะมาจากการแต่งตั้งหรอืไม่ก็ได้ 

   สมุทร ชํานาญ (2554, หนา้ 51) กล่าวว่า พฤติกรรมของผู้นํา หมายถึง  

พฤติกรรมที่เป็นปฏิสัมพันธ์ (Interaction) ระหว่างผู้นํากับผูต้าม (Followers) หรอืสมาชิกใน

องค์การ ที่พฤติกรรมของผู้นําสามารถโน้มน้าว จูงใจหรอืมีอทิธิพลต่อผูต้าม ทําให้ผูต้าม

ยอมรับปฏิบัติตามที่ผู้นําต้องการได้ 

   พรสวัสดิ์ ศริศาตนนท์ (2555, หนา้ 22) กล่าวว่า พฤติกรรมของผูน้ํา  

หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งที่จะชักนํา จูงใจบุคคลหรือกลุ่ม ให้ดําเนินการ

ใด ๆ ให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน เป็นความสัมพันธ์ของผู้นํา ผูต้าม และสถานการณ์ที่

เปลี่ยนแปลง 
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   ภารดี อนันต์นาวี (2555, หนา้ 77) กล่าวว่า พฤติกรรมของผู้นํา 

หมายถึง กระบวนการและสถานการณท์ี่บุคคลหนึ่งได้เป็นที่ยอมรับให้เป็นผู้นําในกลุ่ม และ

มีอทิธิพลเหนอืพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่มบุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเชื่อวา่มี

ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่กลุ่มเผชิญอยู่ได้ โดยอาศัยอํานาจหน้าที่หรือ 

การกระทําของผูน้ํา ในการชักจูงหรอืชีน้ําบุคคลอื่นให้ปฏิบัติงานสําเร็จตามวัตถุประสงค์ 

ที่วางไว้ 

   วิโรจน ์สารรัตนะ (2555, หนา้ 90) กล่าวว่า พฤติกรรมของผู้นํา 

หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหารจะให้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ้ื่น มจีุดมุ่งหมายเพื่อให้

การปฏิบัติงานบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ 

  สรุปได้วา่ พฤติกรรมของผู้นํา หมายถึง กระบวนการใชอ้ิทธิพลทางสังคมที่

บุคคลปฏิบัติตอ่บุคคลอื่นให้ปฏิบัติกิจกรรมตา่ง ๆ ตามที่กําหนด มคีวามสามารถในการชัก

จูง จูงใจบุคคลอื่นเพื่อให้งานสําเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ มีคุณลักษณะที่เหมาะสมทั้งด้าน

ความรู ้มีสตปิัญญา มองการณ์ไกล มคีุณธรรม มคีวามรับผิดชอบใน การบริหารจัดการ

องค์การ  

 1.2 ความส าคัญของพฤติกรรมของผู้น า 

 การดําเนินงานในทุกองค์กรจะประสบความสําเร็จตอ้งอาศัยผูบ้ริหาร ผู้บริหาร

จําเป็นต้องมีพฤติกรรมของผูน้ํา ดังนั้นพฤติกรรมของผู้นําจงึมีความสําคัญต่อการ

ดําเนนิงานเป็นอย่างยิ่ง มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความสําคัญของพฤติกรรมของผูน้ํา ไว้ดังนี้ 

  สัมมา รธนิชย์ (2553, หนา้ 251) กล่าวว่า พฤติกรรมของผู้นํามีความสําคัญ

ต่อการบริหารงานในทุกองค์กร เนื่องจากบุคคลที่เป็นผู้นําองค์กรจะต้องใช้พฤติกรรมของ

ผูน้ําที่เหมาะสมในการชักจูง โน้มนา้วผูอ้ื่นให้ดําเนินการร่วมกัน มุ่งสู่เป้าหมายเดียวกันจน

ประสบความสําเร็จที่เป็นวัตถุประสงค์รว่มกันของกลุ่มหรอืองค์กรนั้น ๆ ดังนั้นพฤติกรรม

ของผู้นําจึงเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นในองค์การ และสังเกตเห็นได้ทั่วไปจากพฤติกรรม

การทํางาน เพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกันของมนุษย์ พฤติกรรมของผูน้ําเป็นองค์ประกอบ

ทางการบริหารอย่างหนึ่งที่มีความเป็นพลวัต กล่าวคือมีการเคลื่อนไหวอยู่ในองค์การ 

บางครัง้พฤติกรรมของผูน้ําช่วยกระตุ้นผูต้ามให้ทํางานอย่างมปีระสิทธิภาพสูง แต่บางครัง้

พฤติกรรมของผูน้ําก็ทําลายความเข้มแข็งขององค์การ ดังนั้นจึงอาจกล่าวได้ว่า พฤติกรรม

ของผู้นําเป็นแรงผลักดันที่เป็นพลวัต จงึทําให้พฤติกรรมของผู้นํามีสภาพที่ไม่แนน่อนขึน้อยู่

กับความตอ้งการขององค์การและมวลสมาชิก 
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  พิมผกา ธรรมสิทธิ์ (2554, หนา้ 208) กล่าวว่า พฤติกรรมของผูน้ํามี

ความสําคัญ ดังนี้ 

   1. พฤติกรรมของผู้นํา เป็นคุณสมบัติส่วนตัวของผู้นําแต่ละคนที่

แสดงออกในพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น ความสามารถในการตัดสินใจสั่งการเพื่อทําให้

ผูร้่วมงานดําเนินกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

   2. พฤติกรรมของผูน้ํา เป็นสิ่งที่ฝึกอบรมให้เกิดขึน้ได้และขึ้นอยู่กับ

สถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงไป ผู้นําที่มพีฤติกรรมของผูน้ําสูงตอ้งสามารถแสดงพฤติกรรม

ในการนําและความมอีิทธิพลต่อผู้รว่มงานในทุกสถานการณ์ 

   3. ผูน้ํา เป็นตัวการแห่งความเปลี่ยนแปลง (Changer Agent) ภายใน

หนว่ยงานหรอืกลุ่ม ฉะนัน้พฤติกรรมของผูน้ําจงึสง่ผลกระทบต่อสิ่งอื่น ๆ ไม่ว่าจะเป็น

ผูร้่วมงานองค์การหรอืสิ่งแวดล้อมที่เกี่ยวข้องที่ก่อให้เกิดประสิทธิผล 

   4. พฤติกรรมของผู้นํา เป็นศลิป์อันจําเป็นและสิ่งสําคัญยิ่งของนักบริหาร

ในการนําหนว่ยงานหรอืองค์การไปสู่ความสําเร็จ 

  พรสวัสดิ์ ศริศาตนันท์ (2555, หนา้ 17) กล่าวว่า พฤติกรรมของผูน้ําเป็น

คุณลักษณะที่สําคัญที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน จงึมคีวามจําเป็นอย่างยิ่งที่

ผูบ้ริหารจะต้องพัฒนาให้มีพฤติกรรมของผูน้ําสูง โดยต้องพัฒนาทั้งคุณลักษณะเชิง

กายภาพ สติปัญญา อารมณ์ ความรู้สกึ ทั้งนีเ้พราะการเป็นผู้นําไม่ใช่เป็นมาตั้งแต่กําเนิด 

แตเ่ป็นสิ่งที่เรียนรู้และฝกึฝนได้ 

  ภารดี อนันต์นาวี (2555, หนา้ 77-78) ได้ทําการศกึษาความสําคัญของ

พฤติกรรมของผูน้ํา มคีวามสําคัญต่อองค์การ ดังนี้ 

   1. เป็นส่วนที่ดึงดูดความรูค้วามสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้ 

กล่าวขยายความก็คือ แม้ผู้บริหารที่มีความรูแ้ละประสบการณ์ตา่ง ๆ ในเรื่องงานมากมาย

เพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหากขาดพฤติกรรมของผูน้ําแล้ว ความรู้ความสามารถดังกล่าวมักจะ

ไม่ได้ถูกนําออกมาใช้ หรอืไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่ เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรอืชักจูงให้

ผูอ้ื่นให้คล้อยตามและปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

   2. ช่วยประสานความขัดแย้งตา่ง ๆ ภายในหนว่ยงาน หน่วยงาน

ประกอบด้วยบุคคลจํานวนหนึ่งมารวมกัน ซึ่งจะมากหรอืน้อยแลว้แต่ขนาดของหน่วยงาน 

บุคคลเหล่านีม้ีความแตกต่างกันในหลาย ๆ เรื่อง เช่น การศกึษา ประสบการณ์ ความเชื่อ 

ฯลฯ การที่บุคคลที่มคีวามแตกต่างในเรื่องดังกล่าวมาอยู่รวมกันในองค์การหนึ่ง มักจะ
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หลีกเลี่ยงไม่พ้นคอืความขัดแย้ง แต่ไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งในรูปใด ถ้าผูบ้ริหารใน

หนว่ยงานมีพฤติกรรมของผู้นําที่มคีนยอมรับนับถือแล้ว ก็มักจะสามารถประสานหรอืช่วย

บรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหนว่ยงานได้ โดยการชักจูงประนปีระนอมหรือ

ประสานประโยชน์เพื่อใหบุ้คคลต่าง ๆ ในหนว่ยงานมคีวามเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และ

ร่วมกันฟันฝ่าอุปสรรคเพื่อใหห้นว่ยงานที่มีความเจรญิก้าวหน้า กล่าวโดยสรุปก็คือ

พฤติกรรมของผูน้ําช่วยผูกมัดเชื่อมโยงให้สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพนั่นเอง 

   3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรูค้วามสามารถใหแ้ก่

องค์การ องค์การจะต้องมปีัจจัยเอือ้อํานวยหลายอย่างเพื่อที่จะทําให้สมาชิกตั้งใจและ

ทุ่มเททํางานให้ เช่น บุคคลได้ทํางานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผู้บังคับบัญชา

ต้องรู้จักรับฟังความคิดเห็น การประเมินการปฏิบัติงานก็ต้องมคีวามยุติธรรม และสิ่ง

สําคัญประการหนึ่งที่ขาดเสียมิได้ก็คือ ผูบ้ริหารขององค์การจะมีพฤติกรรมของผู้นําในตัว

ผูบ้ริหาร จะทําให้ผูไ้ต้บังคับบัญชาเกิดความยอมรับ เกิดความศรัทธา และความเชื่อมั่นว่า

ผูบ้ริหารไม่เพียงแตน่ําองค์การให้อยู่รอดเท่านั้น แต่จะนําความเจรญิก้าวหนา้  

ความภาคภูมใิจ เกียรตยิศชื่อเสียงและความสําเร็จมาสู่องค์การด้วย 

   4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากร เมื่อหนว่ยงานเผชิญ สภาพพฤติกรรมคับ

ขันเมื่อใดก็ตามที่หน่วยงานต้องเผชิญกับสภาพฤติกรรมคับขัน หรอืสภาพฤติกรรมที่อาจ

กระทบถึงความอยู่รอด พฤติกรรมของผูน้ําของผูบ้ริหารจะยิ่งทวีความสําคัญมากขึ้น 

เพราะในสภาพเช่นนัน้ ผูบ้ริหารจะต้องเพิ่มความระมัดระวัง ความรอบคอบ ความเข้มแข็ง 

และกล้าตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพต่าง ๆ ภายในหนว่ยงานที่ขาดประสิทธิภาพ  

ต่าง ๆ เพื่อให้หน่วยงานรอดพ้นจากสภาพพฤติกรรมคับขันดังกล่าว 

  พรสวัสดิ์ ศริศาตนันท์ (2555, หนา้ 17) กล่าวว่า พฤติกรรมของผูน้ําเป็น

คุณลักษณะที่สําคัญที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน จงึมคีวามจําเป็นอย่างยิ่งที่

ผูบ้ริหารจะต้องพัฒนาให้มีพฤติกรรมของผูน้ําสูง โดยต้องพัฒนาทั้งคุณลักษณะเชิง

กายภาพ สติปัญญา อารมณ์ ความรู้สกึ ทั้งนีเ้พราะการเป็นผู้นําไม่ใช่เป็นมาตั้งแต่กําเนิด 

แตเ่ป็นสิ่งที่เรยีนรู้และฝกึฝนได้ 

  วิโรจน ์สารรัตนะ (2555, หนา้ 91) กล่าวว่า พฤติกรรมของผู้นํามี

ความสําคัญอย่างน้อยใน 3 ประเด็น ดังนี้ คือ 
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   1. ผูบ้ริหารจะต้องตระหนักว่าการจูงใจ และพฤติกรรมของผู้นําเป็น

กุญแจสําคัญในการพัฒนาผูบ้ริหารที่มีประสิทธิผล ทักษะพฤติกรรมของผูน้ําจงึเป็น 

ส่วนสําคัญที่จะทําให้การบริหารมคีวามเติบโต ก้าวหน้า หากต้องการประสบความสําเร็จ 

ก็จะตอ้งพัฒนาทักษะพฤติกรรมของผูน้ํา 

   2. พฤติกรรมผู้นําของผู้บริหาร มีผลต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติ และมี

ผลตอ่การปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติวา่จะดีหรอืไม่ดีดว้ย 

   3. คนเป็นปัจจัยสําคัญในการบริหารงานเพื่อความสําเร็จ หากไม่มุ่ง

พัฒนาคน ไม่มุ่งพัฒนาพฤติกรรมของผูน้ํา แม้จะมีเทคโนโลยีทันสมัยเพียงใด ก็ไม่อาจจะ

เติบโตก้าวหน้าได้ ซึ่งแมจ้ะมีขอ้ถกเถียงกันว่า พฤติกรรมของผูน้ํามีมาแตก่ําเนิดหรอืเป็นสิ่ง

ที่พัฒนาขึน้ได้ในภายหลัง ซึ่งแม้จะยังไม่มีคําตอบที่ชัดเจน แตก่็มีข้อยืนยันจากผลการวิจัย

มากมายแล้ววา่พฤติกรรมของผู้นําไม่ได้มีมาแตก่ําเนิด แตต่้องพัฒนาขึ้นอย่างทุ่มเทและ

ต้องทํางานอย่างหนักด้วย ดังนัน้ทุกคนจึงต่างเป็นผูน้ํากันได้ และทุกคนก็มีสมรรถภาพที่จะ

พัฒนาเป็นผู้นําได้เช่นกัน 

  สรุปได้วา่ พฤติกรรมของผู้นํามีความสําคัญ และมีความจําเป็นสําหรับ

ผูบ้ริหารทุกระดับ ซึ่งมีผลกระทบต่อผู้รว่มงาน ผูใ้ต้บังคับบัญชา อันที่จะก่อใหเ้กิด

ประสิทธิภาพความล้มเหลว หรอืความสําเร็จในการบริหารองค์การ จําเป็นอย่างยิ่งที่

จะต้องใชพ้ฤติกรรมของผู้นําในการบริหารงานรว่มกับบุคคลอื่นหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา  

โดยผู้ร่วมงานและผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและได้คุณภาพ ซึ่งส่งผลให้

องค์กรประสบความสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

 1.3 แนวคดิเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น า 

 พฤติกรรมของผูน้ําคือศาสตรแ์ละศลิป์ในการบริหารงานผู้นําและผูบ้ริหาร 

นอกจากนีย้ังเป็นปัจจัยสําคัญต่อความสําเร็จขององค์การ งานจะดําเนินไปด้วยดีและ 

บรรลุวัตถุประสงค์ย่อมขึน้อยู่กับทักษะการบริหารงาน ผูน้ําในฐานะผูน้ําขององค์กรจะต้อง

มีพฤติกรรมของผูน้ํา ซึ่งถือได้วา่เป็นปัจจัยที่สําคัญต่อความสําเร็จขององค์กร ผูน้ําที่มี

พฤติกรรมของผูน้ําจะสามารถชว่ยสนับสนุนการปฏิบัติงานต่าง ๆ ขององค์กรให้เป็นไปด้วย

ความสําเร็จเรียบร้อย  
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  รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2556, หนา้ 126-129) ได้แบ่งการศกึษาเกี่ยวกับ

พฤติกรรมของผูน้ําตั้งแต่อดีต ถึงปัจจุบันออกเป็นกลุ่มใหญ่ ๆ คือ 

   1. ทฤษฎีคุณลักษณะผูน้ํา (Trait Theories) เป็นทฤษฎีที่อธิบาย

คุณลักษณะพืน้ฐานทั่วไปของผู้นําที่มปีระสิทธิภาพที่ควรจะมี จะประกอบไปด้วย

คุณลักษณะดังนี้ คอื มคีวามเฉลียวฉลาด มีความปรารถนาที่จะนําผู้อื่น มีความรอบรู้ใน

การทํางาน มีความเชื่อม่ันในตนเองสูง มคีวามซื่อสัตย์ สุจรติและซื่อตรงและอื่น ๆ ผูน้ําจะ

มีคุณลักษณะบางอย่างที่พิเศษโดดเด่นกว่าผูต้าม การมีคุณลักษณะดังกล่าวช่วยทําให้

บุคคลดังกล่าวมีโอกาสเป็นผูน้ําเพิ่มขึน้เพียงเท่านั้น แต่เขายังคงจะต้องรูจ้ักเลือกใช้

คุณลักษณะต่าง ๆ ใหถู้กกาลเทศะ หรือเหมาะกับสถานการณด์้วย ทั้งนี้เนื่องจากยังไม่มี

การยืนยันเป็นข้อสรุปได้ว่า คุณลักษณะใดบ้างที่จะทําใหผู้น้ําคนนั้น ๆ เป็นผู้นําที่ 

ประสบความสําเร็จได้ 

   2. ทฤษฎีผู้นําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories) เป็นทฤษฎีที่เกิด

ขึน้มาจากการศกึษา ความล้มเหลวของทฤษฎีคุณลักษณะของผูน้ํา ในชว่งปลายทศวรรษที่ 

1940 จนถึงทศวรรษที่ 1950 นักวิจัยได้ทําการวจิัยอย่างตอ่เนื่องโดยนําการศกึษาลักษณะ

พฤติกรรมเฉพาะของผู้นําต่าง ๆ ว่าผู้นําจะมีลักษณะพฤติกรรมที่สามารถแยกแยะผูน้ํา

ออกจากคนที่ไม่ได้เป็นผู้นําได้ และค้นหาวิธีการเฉพาะที่จะฝกึฝนสร้างให้เกิดพฤติกรรมที่มี

ประสิทธิภาพได้ 

   3. ทฤษฎีผู้นําเชงิสถานการณ์ (Contingency Theories) เป็นทฤษฎีที่

เกี่ยวข้องกับการพิจารณาว่าความสําเร็จการเป็นผู้นําขึ้นอยู่กับการประพฤติปฏิบัติของผู้นํา 

ให้สอดคล้องเหมาะสมกับสถานการณต์่าง ๆ หรืออาจกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า การเป็นผูน้ําที่มี

ประสิทธิภาพนั้นขึน้อยู่กับความสอดคล้องเหมาะสมระหว่างปัจจัยด้านผูน้ํากับปัจจัย

สถานการณ์ต่าง ๆ ที่จะส่งผลทําใหผู้้นํานั้นประสบความสําเร็จ 

   4. ทฤษฎีผู้นําพฤติกรรมของผู้นําเชงิสัญลักษณ์ (Symbolic Leadership)  

Smircich and Morgan ได้ตัง้ขอ้สังเกตว่าสัญลักษณ์ ศาสนะพิธี คําขวัญหรือภาษิตต่าง ๆ 

ประวัติและคําสอนนิยามหรือตํานานหรอืชาดก สิ่งต่าง ๆ เหล่านีล้้วนเป็นเครื่องมอืสําคัญ

ของพฤติกรรมของผู้นําทั้งสิ้น ปรากฏว่าหลังจากผา่นการใชเ้ครื่องมอืในการถ่ายทอดสืบ

ต่อกันมายาวนานนับร้อยปีนับพันปี สิ่งเหล่านีค้่อยเปลี่ยนสภาพจากความเป็นเครื่องมอืมี

ความเป็นเสมอืนสถาบันที่สามารถแสดงบทบาทพฤติกรรมของผูน้ําขึน้มาได้ในที่สุด บุคคล

สําคัญของโลกปัจจุบันทั้งที่ท่านเหล่านี้ล่วงลับไปนับพันปีแล้ว แต่ยังคงความเป็นผูน้ําเชงิ
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สัญลักษณ์ของโลก โดยแสดงบทบาทพฤติกรรมของผู้นําของท่านผ่านกระบวนการของ

เครื่องมือดังกล่าวมาแล้วนั่นเอง กําหนดภารกิจหรอืทิศทางของการปฏิบัติงานเป็น

จุดเริ่มต้นที่ทําให้เกิดกิจกรรมหน พัฒนาเปลี่ยนแปลง มีความตั้งใจต่อการเปลี่ยนแปลงที่

สําคัญและการเปลี่ยนแปลงสังคมตอ้งเข้ามาร่วมรับรู้ในการดําเนินงานด้วย มคีวามเชื่อมั่น

สนับสนุนความสัมพันธ์ อทิธิพลระหวา่งผู้นําและผูต้ามในรูปแบบการจูงใจมากกว่าบังคับ 

โดยสะท้อนจุดมุง่หมายปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน ระหว่างผูน้ําและผู้ตาม 

สอดคล้องกับผลลัพธ์ขององค์การที่คัดสรรมาใช้เป็นเกณฑส์ําหรับวัดประสิทธิผลของ

พฤติกรรมของผูน้ํา 

  จริาพร เจรญิชัย (2558, หน้า 35-36) ได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรม

ของผู้นํา ได้แก่ 

   1. พฤติกรรมของผู้นําตนเอง (Self-Leadership) มีพื้นฐานอ้างอิงมาจาก

แนวคิด “ตนเป็นผู้นําตนเอง” การนําตนเองของบุคคลประกอบด้วยการเริ่มต้นด้วยตนเอง 

การกําหนดทิศทางและแรงจูงใจด้วยตนเอง การให้รางวัลผลความสําเร็จส่วนตัวและ    

การตดิตามตรวจสอบหาสาเหตุของความล้มเหลว 

   2. พฤติกรรมของผูน้ําแบบทีมงาน (Team Leadership) ตัวอย่างของ

พฤติกรรมของผูน้ําแบบทีมงานเกิดขึ้นจากการยุบรวมกิจการของบริษัทประกอบธุรกิจ

ขนาดใหญ่เข้าด้วยกัน แล้วจัดรูปแบบบริหารจัดการใหม่ เช่น กรณีเกิดขึ้นที่สหรัฐ ในปี 

1998 เมื่อบริษัทประกันภัย เทรเวลเลอร์ (Travelers Insurance) ยุบรวมเข้ากับสถาบันด้าน

การเงนิขนาดใหญ่ ชื่อซิตคิอร์ป (Citicom) ภายใต้การนําของผูน้ําร่วมจากบริษัทเดิมทั้งสอง

ในลักษณะพฤติกรรมของผู้นําแบบทีมงานที่บริหารร่วมกันในฐานะประธานกรรมการ

บริหาร โดยมีแนวคิดของพฤติกรรมของผูน้ําแบบทีม ได้แก่ ประการแรกคณะผูน้ําในทีมจะ

ยึดมั่นตอ่เป้าหมายและพันธกิจที่ผูน้ํากําหนดรว่มกัน ประการที่สองคณะผูน้ําในทีมต่างมี

ความรับผดิชอบร่วมกันที่สามารถตรวจสอบได้ ประการที่สามคณะผูน้ําในทีมต้องไว้ใจซึ่ง

กันและกัน และทีมบริหารของคณะผูน้ําจะต้องสร้างวัฒนธรรมการทํางานรว่มกัน ประการ

ที่สี่คณะผู้นําในทีมจะใช้พฤติกรรมของผูน้ําร่วมกันในด้านต่าง ๆ    ประการสุดท้ายเป็นผล

ที่เกิดขึน้จากพฤติกรรมของผูน้ําแบบทีม คือการได้ผลงานเพิ่มขึน้จากที่ควรจะเป็นตามปกติ 

   3. พฤติกรรมของผูน้ําเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) ผูน้ําหรือกลุ่ม

ผูน้ําระดับสูงที่มีความสามารถในการคาดการณ์ มีมุมมองระยะยาวและสร้างความยืดหยุ่น

ให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบงานทั้งองค์การ 
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  สรุปได้วา่ แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูน้ํา หมายถึง รูปแบบของ

ความสัมพันธ์ที่ผู้นําใช้เป็นกระบวนการที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานของ  

ผูต้าม เพื่อให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยใช้วธิีการจูงใจใหเ้กิดความร่วมมือ รว่มใจ และ

ไว้วางใจในการดําเนินงาน และเป็นการกําหนดความอยู่รอดและความเจริญเติบโตของ

องค์การซึ่งจัดกลุ่มได้ 4 กลุ่ม ได้แก่ ทฤษฎีคุณลักษณะผูน้ํา ทฤษฎีผู้นําเชิงพฤติกรรม 

ทฤษฎีผู้นําเชิงสถานการณ์ ทฤษฎีผู้นําเชิงสัญลักษณ์ 

 1.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น า  

 ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้นําของการบริหารทางการศกึษาที่สําคัญ       

ในการกําหนดความอยู่รอดและความเจรญิเติบโตขององค์การจัดกลุ่มได้ 4 กลุ่ม ได้แก่ 

ทฤษฎีผู้นําเชิงพฤติกรรม ทฤษฎีผู้นําเชิงสถานการณ์ ทฤษฎีผู้นําเชิงคุณลักษณะ       

ทฤษฎีพฤติกรรมของผู้นํา และทฤษฎีพฤติกรรมของผูน้ําที่มคีวามสามารถพิเศษ  

   1. ทฤษฎีผู้นําเชิงพฤติกรรม 

   ทฤษฎีผู้นําเชิงพฤติกรรมเป็นการศึกษาลักษณะพฤติกรรมเฉพาะของ

ผูน้ําต่าง ๆ ว่าผูน้ําจะมีลักษณะพฤติกรรมที่สามารถแยกแยะผูน้ําออกจากคนที่ไม่ได้เป็น

ผูน้ําได้ และค้นหาวิธีการเฉพาะที่จะฝกึฝนสร้างให้เกิดพฤติกรรมที่มปีระสิทธิภาพได้    

การศกึษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูน้ํา คอื 

    1.1 การศกึษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ เป็นทฤษฎีเชิงพฤติกรรมที่

ได้รับความสนใจและเห็นได้อย่างชัดเจนและแพร่หลายมากที่สุดงานวิจัยนีพ้ยายามเสาะ

แสวงหาทัศนะของผูน้ําที่รวบรวม มากกว่า 1,000 ทัศนะ และได้จัดหมวดหมูอ่อกเป็น  

2 กลุ่มทัศนะใหญ่ ๆ ที่ระบุถึงพฤติกรรมของผูน้ํา ได้ คือ 

     1.1.1 ผูน้ําที่คํานึงถึงตนเอง (Initiating structure) เป็นลักษณะของ

ผูน้ําที่นกึถึงตนเอง และคาดหวังผลงานของผูใ้ต้บังคับบัญชาว่าจะเป็นไปตามเป้าหมายที่

กําหนดไว้หรอืไม่ เน้นการสร้างสรรค์ในการทํางานค่อนข้างสูง ซึ่งจะเห็นได้จากการ

มอบหมายงานและการคาดหวังในผลงานของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เป็นไปตามเกณฑ์ที่

กําหนดไว้ และงานเสร็จตามเวลาที่กําหนดไว้ 

 

     1.1.2 ผูน้ําที่คํานึงถึงผู้อื่น (Consideration) เป็นลักษณะของผู้นําที่

แสดงความเป็นมติร สร้างความไว้วางใจ ความเชื่อถือ และความอบอุ่นให้กับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยมีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างผู้นําและผูใ้ต้บังคับบัญชา     
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ผูน้ําลักษณะนีจ้ะไว้วางใจผูใ้ต้บังคับบัญชา ยอมรับฟังความคิดเห็น ของผูร้่วมงานและเรื่อง

ส่วนตัว มีการปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเสมอภาค และสร้างความสัมพันธ์ใหเ้กิด

ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

    1.2 การศกึษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกนมีวัตถุประสงค์ คือหา

พฤติกรรมของผูน้ําซึ่งเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของพฤติกรรมของผูน้ํากับประสิทธิผล       

ในการดําเนินงาน โดยได้ขอ้สรุปเกี่ยวกับพฤติกรรมของ พฤติกรรมของผูน้ําไว้ 2 มิติ ได้แก่ 

     1.2.1. ผูน้ําที่มุง่เน้นพนักงาน (Employee oriented) คือ ผู้นําที่

มุ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใหค้วามสนใจเกี่ยวกับบุคคล ได้แก่ ความตอ้งการของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา และการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

     1.2.2 ผูน้ําที่มุ่งเน้นการผลติ (Production oriented) คือ ผูน้ําที่มุ่ง

บรรลุผลด้านเทคนิคหรอืรายละเอียดของการทํางานเป็นสําคัญ 

   ผลจากการวิจัย พบว่าผูน้ําที่มพีฤติกรรมมุง่เน้นพนักงานเป็นสําคัญจะ

ทําให้เกิดการผลิตที่สูงกว่า และพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากกว่าผู้นําที่มุ่ง

การผลิตเป็นสําคัญ 

   2. ทฤษฎีผู้นําเชิงสถานการณ์ 

   ผูน้ําเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories) เป็นการพิจารณาว่า

ความสําเร็จของการเป็นผู้นําขึน้อยู่กับการประพฤติปฏิบัติของผูน้ําให้สอดคล้องเหมาะสม

กับสถานการณต์่าง ๆ ทฤษฎีความเป็นผู้นําเชิงสถานการณ์พจิารณาได้ 4 ทฤษฎีที่สาํคัญ ๆ 

คือ 

    2.1 ทฤษฎีผู้นําเชิงสถานการณ์ โมเดลของฟิดเลอร์ (Fiedler Model, 

1974) อธิบายถึง ทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานของกลุ่มที่จะประสบความสําเร็จตอ้งขึ้นกับ

ความเหมาะสมระหว่างรูปแบบของผู้นําที่ปฏิบัติตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชา และระดับของแตล่ะ

สถานการณท์ี่จะทําการควบคุมที่มอีิทธิพลต่อผู้นํา โดยที่ฟิดเลอร์เชื่อวา่รูปแบบพื้นฐานของ

ผูน้ําจะเป็นปัจจัยหลักที่สง่ผลต่อความสําเร็จของผู้นํา ดังนัน้ฟิลเลอร์จึงพัฒนาเครื่องมอืที่

เป็นแบบสอบถามบุคลิกภาพหรอืเรียกย่อ ๆ ว่า LPC (LeastPreferred Co-worker: LPC)  

ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่มวีัตถุประสงค์ในการวัดประเมินผลบุคคลว่า ผูน้ําให้ความสําคัญ

มุ่งเน้นงาน หรอื มุ่งเน้นความสัมพันธ์ ฟิดเลอร์เชื่อวา่การตอบแบบสอบถาม LPC จะ

สามารถตัดสินใจรูปแบบพฤติกรรมของผูน้ําเบือ้งต้นได้ เรื่องที่จําเป็นต่อมาคือการจัดผู้นํา
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ให้เข้ากับสถานการณ์ ซึ่งฟิดเลอร์ได้ระบุปัจจัย สถานการณ์ไว้ 3 สถานการณ์ ที่เป็นปัจจัย

ที่จะชีใ้ห้เห็นถึงความเป็นผู้นําที่มปีระสิทธิผล คอื 

     2.1.1 ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ํากับผูใ้ต้บังคับบัญชา  

(Leader-member relations) เป็นระดับความมั่นใจ ความไว้วางใจ และการเคารพนับถือ

ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มตี่อผูน้ํา ถ้าผู้นําได้รับการยอมรับการสนับสนุน และมีความสัมพันธ์

ที่ดกีับผูใ้ต้บังคับบัญชา ผู้นําจะอยู่ในสถานการณ์ที่สามารถควบคุมผูใ้ต้บังคับบัญชาได้

มากกว่าผู้นําที่ขาดการยอมรับ และมีความสัมพันธ์ไม่ดีกับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

     2.1.2 โครงสรา้งของงาน (Task structure) เป็นระดับโครงสรา้ง

ของงานที่มีการมอบหมายใหก้ับผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มคีวามชัดเจนแน่นอนเพียงใด ถ้างานใด

มีโครงสรา้งที่ชัดเจนผูน้ําจะมีอํานาจในการควบคุมการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้

มากกว่าโครงสร้างของงานที่ไม่ชัดเจน 

     2.1.3 อํานาจหน้าที่ตามตําแหนง่ (Position power) เป็นระดับหรอื

ขอบเขตของอํานาจของผูน้ําที่มตี่อผู้ใต้บังคับบัญชาในเรื่องตา่ง ๆ เช่น การจา้งงาน       

การไล่ออก การออกกฎระเบียบวินัย การเลื่อนตําแหน่ง การขึ้นเงินเดือน เป็นต้น ถ้าผู้นํา

ยิ่งมตีําแหน่งงานสูงขึ้นขอบเขตของอํานาจจะยิ่งมากขึ้น ซึ่งจะทําให้ผูน้ําสามารถควบคุม

ผูอ้ื่นได้มาก 

    2.2 ทฤษฎีผู้นําเชงิสถานการณ์ ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้ํากับ

สมาชิกในกลุ่มหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา (Leader-Member Exchange Theory: LMX) เป็น

ทฤษฎีที่สนับสนุนใหผู้น้ําสร้างกลุ่มพวกเดียวกัน และกลุ่มคนที่เป็นพวกอื่นขึน้มา 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่อยู่ในกลุ่มพวกเดียวกันนี้จะมีสมรรถนะการทํางานที่สูงกว่า มีอัตราการ

เข้าออกจากงานน้อย และพึงพอใจผูบ้ังคับบัญชามากกว่า ผู้นํามักจะปฏิบัติตอ่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาแต่ละคนที่แตกต่างกัน ทฤษฎี LMX อธิบายว่าสาเหตุจากแรงกดดันด้าน

เวลา ผู้นําจึงจะสร้างความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชาในลักษณะกลุ่มเล็ก ๆ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในกลุ่มนี้จะมีความรูส้ึกเป็นกลุ่มคนพวกเดียวกันมากขึ้น มีความไว้วางใจ

กัน ได้รับความสนใจหรอืได้รับสิทธิพิเศษบางอย่างจากผูน้ํา สว่นผูใ้ต้บังคับบัญชาคนอื่น ๆ 

ที่ไม่ได้อยู่ในกลุ่มนี้จะกลายเป็นกลุ่มคนที่เป็นพวกอื่น ซึ่งจะปฏิบัติกับกลุ่มนีเ้ป็นทางการ

มากกว่ากลุ่มคนพวกเดียวกันที่มีลักษณะความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการจากศึกษาพบว่า

ผูน้ําจะเลือก 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่เข้ามาเป็นกลุ่มคนพวกเดียวกันกับผูน้ํามักจะมีคุณลักษณะส่วนตัว 
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คล้าย ๆ กับตัวผูน้ํา 

    2.3 ทฤษฎีผู้นําเชิงสถานการณ์ ทฤษฎีหนทาง-เป้าหมาย (Path-Goal 

Theory) ทฤษฎีนีพ้ัฒนา โดยโรเบิรต์ เฮาส ์มีแนวความคิดว่า พฤติกรรมของผูน้ําที่ทําให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจ และความพยายามที่จะปฏิบัติงานให้สําเร็จ คอืการแนะนําให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทราบว่าเขาจะทํางานอย่างไรจงึจะประสบความสําเร็จและได้รางวัลตามที่

ต้องการ 

    ดังนัน้ พฤติกรรมของผูน้ําที่จะเป็นที่ยอมรับของผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วย

ความพอใจ พฤติกรรมของผูน้ําควรจะกระตุ้นสร้างแรงจูงใจในเรื่องต่อไปนี ้ทําให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาพอใจในการทํางานที่มปีระสิทธิผล และจัดให้มกีารฝึกสอนงาน แนะแนว 

ช่วยเหลือ และใหร้างวัลซึ่งเป็นสิ่งที่จําเป็นสําหรับประสิทธิผลของงาน ซึ่ง โรเบิรต์ เฮาส ์ 

ได้แบ่งพฤติกรรมของผูน้ําออกเป็น 4 ประเภท ( ศิรภิัทร ดุษฎีวิวัฒน,์ 2556, หน้า 14 ) 

     2.3.1 ผูน้ําแบบชีน้ํา หรอืแบบบงการ (Directive leaders) จะทําให้ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทราบว่าผู้นําคาดหวังอะไร จะมีการกําหนดตารางการปฏิบัติงานให้ทํา 

และการสอนงาน การทํางานอย่างไรให้ประสบผล ซึ่งคล้าย ๆ กับผูน้ําประเภทที่คํานึงถึง

ตนเองเป็นหลักของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 

     2.3.2 ผูน้ําแบบสนับสนุน (Supportive leaders) เป็นผู้นําที่มี

ลักษณะเป็นมติร สนใจความตอ้งการของผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งคล้าย ๆ กับการพิจารณา

พฤติกรรมของผูน้ําของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 

     2.3.3 ผูน้ําแบบมีสว่นร่วม (Participative Leader) เป็นประเภทของ

ผูน้ําที่จะเปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชามีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะเพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจ ผูน้ํามักจะรับฟังและปรึกษาหารือกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเสมอ 

     2.3.4 ผูน้ําแบบมุ่งเน้นความสําเร็จ (Achievement-oriented 

leader) ผูน้ําจะกําหนดเป้าหมายที่ท้าทายความสามารถและคาดหวังว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาจะ

ทํางานได้ในระดับที่ดทีี่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับทฤษฎีพฤติกรรมของผูน้ําของฟิดเลอร์ และ

เฮาส์ เชื่อว่าผู้นําควรจะเป็นผูน้ําที่มคีวามยืดหยุ่น สามารถแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกัน

ขึน้อยู่กับแตล่ะสถานการณ์  

     ตัวแปรเชิงสถานการณ์ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือปัจจัย 
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สภาพแวดล้อมตามสถานการณ ์(Environmental Contingency factors) ได้แก่ โครงสร้าง

ของงาน ระบบอํานาจหน้าที่อย่างเป็นทางการและกลุ่มงาน ปัจจัยผูใ้ต้บังคับบัญชาตาม

สถานการณ์ (Subordinate Contingency factors) ได้แก่ จุดควบคุม ประสบการณ์และ

ความสามารถในการรับรู้ 

     ตัวแปรด้านพฤติกรรมของผู้นํา ประกอบด้วย ผูน้ําแบบบงการ 

ผูน้ําแบบสนับสนุน ผู้นําแบบมีสว่นร่วม และผูน้ําแบบมุ่งเน้นความสําเร็จ 

     ผลลัพธ์จากผูใ้ต้บังคับบัญชา ประกอบด้วย ผลการปฏิบัติงาน 

และความพึงพอใจ ตัวอย่างของเฮาท์และพฤติกรรมของผู้นําที่เหมาะสมในสถานการณ์ 

ต่าง ๆ ที่เกิดปัจจัย จะเห็นได้ว่าจากการที่ผูน้ํารู้จักใช้แบบพฤติกรรมให้เหมาะสมกับ

คุณลักษณะของผูใ้ต้บังคับบัญชา และปัจจัยสิ่งแวดล้อมจะส่งผลใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาเกิด

ความพึงพอใจและลงมอืปฏิบัติงานได้ 

    2.4 ทฤษฎีผู้นําเชิงสถานการณ์ ตัวแบบผูน้ําแบบมีสว่นร่วม   

(Leader-participation Model) วิเตอรว์รูมและฟิลลิป เยลตัน ได้พัฒนาและสร้างตัวแบบ

ผูน้ําแบบมีสว่นร่วม โดยตัวนีจ้ะเกี่ยวข้องระหว่างพฤติกรรมของผูน้ําและการมสี่วนร่วม   

ในการตัดสินใจ โครงสร้างของงานต้องการกิจกรรมทําเป็นประจําทุกวันและไม่จําเป็น 

นักวิจัยได้ทําการโต้แย้งว่าพฤติกรรมของผูน้ําต้องปรับปรุงเพื่อเป็นสิ่งสะท้อนถึงโครงสรา้ง

ตัวแบบของ Vroom และ Yetion เป็นตัวแบบที่เป็นบรรทดัฐาน โดยจัดกลุ่มของกฎเกณฑท์ี่

จะนํามาใช้ในการตัดสินใจภายใต้สถานการณ์ 7 สถานการณ ์และพิจารณารูปแบบของ

พฤติกรรมของผูน้ําไว้ 5 ทางเลือก 

    เมื่อไม่นานมานี้ Vroom and Arthur Jago (1973) ได้สรา้งตัวแบบ

ขึน้มาซึ่งยังคงประกอบด้วย รูปแบบผูน้ําไว้ 5 ทางเลือก จากคําถามตัดสินใจแก้ปัญหา  

โดยอาศัยตัวแปร 12 ตัวแปร ที่มกีารปรับปรุงใหม่ ดังนี้ 

     1. ความสําคัญในการตัดสินใจ  

     2. ความสําคัญด้านการมอบหมายการตัดสินใจไปยัง

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 

     3. ผูน้ํามีระบบข้อมูลข่าวสารที่เพียงพอในการตัดสินใจที่ด ี 

     4. การมโีครงสร้างที่ดีในการแก้ปัญหา  
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     5. การตัดสินใจดว้ยตนเองจะเกิดการยอมรับจากผูใ้ต้บังคับบัญชา

หรอืไม่  

     6. ผูใ้ต้บังคับบัญชามีสว่นร่วมในการกําหนดเป้าหมายหรอืไม่  

     7. ความขัดแย้งระหว่างผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มผีลต่อทางเลือก      

ในการแก้ปัญหาหรือไม่  

     8. ผูใ้ต้บังคับบัญชามีขอ้มูลข่าวสารที่จําเป็นสําหรับการตัดสินใจ

หรอืไม่ 

     9. เงื่อนไขข้อจํากัดทางดา้นเวลาของผูน้ํามีสว่นกระทบต่อ

ข้อจํากัดการมสี่วนรว่มของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

     10. ต้นทุนที่ใช้ในการบังคับบัญชาที่กระจายอยู่ในแตล่ะพืน้ที่ที่จะ

มาร่วมแสดงความคิดเห็น มีปัญหาหรือไม่ 

     11. การใชเ้วลาเพียงเล็กน้อย มีสว่นสําคัญต่อการตัดสินใจของ

ผูน้ําหรอืไม่  

     12. การใชเ้ครื่องมอืเพื่อพัฒนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีสว่นรว่มใน

การตัดสินใจ 

   3. ทฤษฎีคุณลักษณะผูน้ํา (Trait Theories) 

   ระยะแรกของการศกึษาพฤติกรรมของผูน้ําเริ่มในปี ค.ศ. 1930-1940 

แนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man Theory of Leaderships) ของกรีกและโรมัน

โบราณ มคีวามเชื่อว่า พฤติกรรมของผูน้ําเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติหรือโดยกําเนิด ไม่

สามารถเปลี่ยนแปลงได้ แต่สามารถพัฒนาขึน้ได้ ลักษณะผูน้ําที่ดแีละมีประสิทธิภาพสูงจะ

ประกอบด้วย ความเฉลียวฉลาด มบีุคลิกภาพซึ่งแสดง ถึงการเป็นผู้นําและตอ้งเป็นผู้ที่มี

ความสามารถสูงดว้ยผู้นําในยุคนี้ ได้แก่ พระเจ้านาโปเลียน ฮิตเลอร์ พ่อขุนรามคําแหง

มหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช พระเจ้าตากสินมหาราช เป็นต้น ตัวอย่าง การศกึษา

เกี่ยวกับ ทฤษฎีคุณลักษณะผูน้ํา (Trait Theories) ของ (Gardner 2001) ได้แก่  

(พันทิวา สุพัฒนาภรณ์, 2556, ไม่ปรากฏเลขหน้า) 

    3.1 ภาระงานของผู้นํา (The Tasks of Leadership) กล่าวถึง งานที่

ผูน้ําจําเป็นต้องม ี9 อย่าง ได้แก่ มีการกําหนดเป้าหมายของกลุ่ม มีบรรทัดฐาน และ

ค่านิยมของกลุ่ม รู้จัก สร้างและใช้แรงจูงใจ มีการบริหารจัดการ มีความสามารถในการ
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ปฏิบัติการ สามารถอธิบายได้เป็น ตัวแทนของกลุ่มได้แสดงถึงสัญลักษณ์ของกลุ่ม และมี

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

    3.2 การมปีฏิสัมพันธ์ของผู้นํา (Leader-Constituent Interaction)   

เชื่อว่า ผูน้ําต้องมีพลังวเิศษเหนอืบุคคลอื่นหรือมีอิทธิพลเหนอืบุคคลอื่น ๆ เพื่อที่สนองตอบ

ความตอ้งการ ขั้นพื้นฐาน ความคาดหวังของบุคคลและผูน้ําต้องมคีวามเป็นตัวของตัวเอง 

สามารถพัฒนาตน และพัฒนาให้ผู้ตามมีความแข็งแกร่งและสามารถยืนอยู่ด้วยตนเอง

อย่างอสิระทฤษฎีนีพ้บว่า ไม่ คุณลักษณะที่แน่นอนหรือชีชั้ดของผู้นําเพราะผูน้ําอาจไม่

แสดงลักษณะเหล่านีอ้อกมา 

   Stogdill (อ้างถึงใน วันชัย มีชาติ, 2548, หน้า 186–188) ได้ ทําการศกึษา

และได้สรุปคุณลักษณะของผูน้ําที่ประสบความสําเร็จ โดยสรุปถึงคุณลักษณะ ของผูน้ําที่มี

ประสิทธิผลไว้ 3 ด้าน 

    1. ด้านสติปัญญา (Intelligence) พบว่าผูน้ําจะมีสติปัญญาดีกว่าผู้ตาม 

คุณลักษณะ ด้านสติปัญญานีจ้ะประกอบด้วยคุณลักษณะย่อย 4 ประการ คอื 

     1.1 การมคีวามเห็นหรอืการวินจิฉัยชีข้าดเรื่องต่าง ๆ (Judgement) 

ผูน้ําจะต้องสามารถตัดสิน หรอื วนิิจฉัยเรื่องต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้อย่างถูกต้อง 

     1.2 ความกล้าในการตัดสินใจ (Decisiveness)  

     1.3 ความรู้ (Knowledge) 

     1.4 การใช้คําที่มพีลัง (Fluency of speech) 

    อย่างไรก็ดีในด้านสติปัญญาของผูน้ํานีจ้ะต้องพิจารณาควบคู่กันไป 

ทั้งนีเ้พราะหากความแตกต่างดา้นสติปัญญาระหว่างผู้นําและผูต้ามมีมากเกินไป ก็อาจทํา

ให้เกิดปัญหาตามมาได้เช่นกัน เชน่ การเข้าใจเรื่องต่าง ๆ ไม่ตรงกัน ปัญหาการ

ติดตอ่สื่อสารที่มักไม่เข้าใจกัน เป็นต้น 

    2. ด้านบุคลิกภาพ (Personality) ผูน้ําจะมีบุคลิกภาพแตกต่างจากคน 

ทั่วไป โดยเฉพาะในเรื่องตา่ง ๆ เหล่านี้ คือ 

     2.1 ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability)  

     2.2 ความตื่นตัว (Alertness)  

     2.3 ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity)  

     2.4 ความซื่อสัตย์ (Personal Integrity)  

     2.5 ความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-Confidence) 
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     2.6 ความสมดุลทางอารมณ์ และ ความสามารถในการควบคุม

อารมณ์ (Emotional Balance and Control) 

     2.7 ความเป็นอิสระ ไม่พึ่งพิง และไม่ยึดติดกับแบบแผน 

(Independence or Nonconformity) 

    3. ด้านความสามารถ (Abilities) ในด้านนีผู้้นําจะประกอบด้วย

คุณลักษณะสําคัญหลายประการ คือ 

     3.1 ความสามารถในการสร้างความรว่มมือให้เกิดขึ้น (Ability to 

Enlist Cooperation) 

     3.2 การสร้างความรว่มมือ (Cooperativeness)  

     3.3 การได้รับความนยิมและมีช่ือเสียง (Popularity and Prestige)  

     3.4 ความสามารถในการทํางานร่วมกับ (Sociability or 

Interpersonal skills) 

     3.5 การมสี่วนรว่มในสังคม (Social Participation)  

     3.6 การมปีฏิภาณไหวพริบ และมีศลิปะการเจรจา (Tact and 

Diplomacy) 

    นอกจากแนวความคิดของ Stogdill แล้ว นักวิชาการที่อธิบาย

คุณลักษณะของผูน้ํายังมอีีกหลายท่าน ซึ่งแต่ละท่านก็จะอธิบายคุณลักษณะของผู้นํา

แตกต่างกันออกไป ดังนี้ 

   Bateman (1993, p. 416 อ้างถึงใน พชิาภพ พันธ์แพ, 2554, หนา้ 41)   

มีการศกึษาถึงคุณลักษณะส่วนบุคคลที่สามารถเรียนรู้ ซึ่งจะนําไปสู่การเป็นผู้นําที่ดีและ   

มี ประสิทธิภาพ หรือเป็นคุณลักษณะสําคัญ 6 ประการ คอื 

    1. แรงขับหรอืแรงผลักดัน (Drive) หมายถึง พฤติกรรมส่วนบุคคลที่

แสดงออกถึงความพยายามอย่างสูงในการทํางานเพื่อใหบ้รรลุผลสําเร็จ รวมถึงความ

พยายามที่จะ พัฒนาความทะเยอทะยาน การมพีลังมาก อดทนต่ออุปสรรคและความคิด

ริเริ่ม 

    2. แรงกระตุ้นของความเป็นผูน้ํา (Leadership Motivation) คือความ 

ปรารถนาในการนํา (Desire to lead) ผูน้ําที่ประสบความสําเร็จไม่ได้มีเพียงแรงขับ แต่

จะต้องมคีวาม ต้องการที่จะนําหรอืมีความปรารถนาในการใชอ้ิทธิพลต่อผู้อื่น มคีวาม
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กระหายในอํานาจมากกว่าที่จะต้องการเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา และจะแสดงความปรารถนา

ในการที่จะรับผดิชอบต่อการทํางาน 

    3. ความซื่อสัตย์และความเชื่อถอืได้ (Honesty and Integrity) เป็น 

การสรา้งความเชื่อถือระหว่างผู้นํากับผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืบุคคลอื่น โดยการมีสัจจะรักษา

คําพูดและไม่หลอกลวงผูอ้ื่น 

    4. ความมั่นใจในตนเอง (Self-Confidence) จะทําให้ผู้นําผา่นพ้น

อุปสรรคไปได้ดว้ยดี มีการตัดสินใจภายใต้สถานการณ์ไม่แน่นอน สรา้งความเชื่อมั่นแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติตามเป้าหมาย 

    5. ความรูเ้กี่ยวกับธุรกิจหรอืงานที่ทําอยู่ (Knowledge of the 

business) โดยรวมถึงความรู้ทางด้านเทคนิคความรูใ้นด้านศัพท์หรือคําที่มคีวามหมาย

เฉพาะ เพราะในบางครัง้ประสบการณแ์ละความเชี่ยวชาญในการทํางานอย่างลกึซึ่งจะช่วย

ให้ผู้นําตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้ดียิ่งขึน้ 

    6. ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) ผูน้ําจะต้องมคีวามเฉลียวฉลาด

อย่างเพียงพอเพื่อที่จะรวบรวมสังเคราะห์และแปลหรอืตีความหมายของขา่วสารที่มีอยู่

อย่างมากมาย ม ีความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ แก้ปัญหา และตัดสินใจได้อย่าง

ถูกต้อง 

   Robbins (1996, p. 573); พิชาภพ พันธุ์แพ (2554, หนา้ 39) กล่าวถึง

การศกึษาผู้นําตามแนวทฤษฎีนีเ้ป็นวิธีการที่เก่าแก่มากที่สุด โดยทฤษฎีนีเ้ชื่อว่า การเป็น

ผูน้ํานั้นขึน้อยู่กับบุคลิกภาพทั้งในด้านร่างกายและจิตใจ บุคคลที่จะเป็นผู้นําจะมีลักษณะ

ความเป็นผู้นําอยู่แล้วตามธรรมชาต ิโดยเน้นถึงสภาพร่างกาย จติใจ ทัศนคติ 

ความสามารถด้าน ต่าง ๆ ที่ทําให้บุคคลนั้น ๆ เป็นผู้นําได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ผูส้นับสนุน

ทฤษฎีนีเ้ชื่อว่า บางคนเกิดมาเพื่อเป็นผู้นํา “Born Leader” ดังนัน้หนว่ยงานหรอืองค์การ

จะต้องเลือกผูม้ีคุณลักษณะดังกล่าว กลุ่มทฤษฎีนีไ้ด้แยกลักษณะผูน้ําออกเป็น 2 ด้าน คอื 

    1. ลักษณะทางกายภาพ โดยเชื่อวา่ผู้นําควรต้องมีรูปร่างสูงสง่า 

หนา้ตาดี กิริยาห้าวหาญกล้าแสดงออก เป็นชาย แต่มีงานวิจัยบางช้ินที่ชีว้่าผูน้ํานั้นไม่

จําเป็นต้องสูงสง่าเสมอไป ผูน้ําที่เตีย้ก็เป็นผู้นําที่ดไีด้ บางวัฒนธรรม ประเพณี ได้กล่าวไว้

ว่า มแีต่ผู้ชายเท่านั้นที่เป็นผู้นําในองค์การ 
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    2. ลักษณะทางบุคลิกภาพ เป็นความคดิที่พยายามค้นหาว่าผูน้ําควร

จะมี บุคลิกภาพอย่างไร จงึจะมีความเป็นผู้นํา เช่น ความสามารถในการควบคุมบังคับ

บัญชา ความเชื่อมั่นในตนเอง ความเด็ดขาด ความเฉลียวฉลาด ความพยายามที่จะ   

บรรลุถึงเป้าหมายส่วนตัว 

   สรุปได้วา่ แนวความคิดผู้นําเชงิคุณลักษณะต่าง ๆ มคีวามสัมพันธ์กับ

การประสบผลสําเร็จของผู้นํา ตามวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ คุณลักษณะหลายประการ 

เชน่ รูปร่าง หนา้ตา ลักษณะท่าที สติปัญญา และการดําเนินชีวิตในแต่ละวัน ทําให้ผูต้าม

ปฏิบัติตามผู้นําด้วยความเต็มใจ และสนับสนุนการดําเนินงานอย่างสุดความสามารถเพื่อ

ประโยชน์สูงสุดขององค์กร 

   4. ทฤษฎีพฤติกรรมของผู้นํา  

   แนวคิดหลักของทฤษฎีใหม้องในสิ่งที่ผู้นําปฏิบัติและชีใ้หเ้ห็นว่าทั้งผูน้ํา

และผู้ตามต่างมีอทิธิพลซึ่งกันและกัน โดยมีแนวคิดต่าง ๆ ดังนี้ 

    4.1 แนวคิดจากการศกึษาของเคอร์ท เลวิท (Kurt Levin's Studies)  

ได้แบ่งลักษณะผูน้ําเป็น 3 แบบ คอื (พิชาภพ พันธ์แพ, 2554, หนา้ 50-51) 

     4.1.1 ผูน้ําแบบอัตถนิยมหรืออัตตาธิปไตย (Autocratic Leaders) 

จะตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่มีเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์แนน่อน ขึน้อยู่กับผูน้ําเองคิดถึง

ผลงาน คดิถึงคน บางครั้งจะทําเกิดศัตรูได้ ผูน้ําลักษณะนีจ้ะใช้ได้ดีในช่วงพฤติกรรมวิกฤต

เท่านั้น ผลของการเป็นผู้นําลักษณะนีจ้ะทําให้ผู้ไต้บังคับบัญชาไม่มคีวามเชื่อมั่นในตนเอง 

และไม่เกิดความรเิริ่มสร้างสรรค์ 

     4.1.2 ผูน้ําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใช้การ

ตัดสินใจของกลุ่มหรอืให้ผูต้ามมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม 

ทํางานเป็นทีม มกีารสื่อสารแบบ 2 ทาง ทําให้เพื่อผลผลิตและความพึงพอใจในการทํางาน 

บางครัง้การอิงกลุ่ม ทําให้ใช้เวลานานในการตัดสินใจ ระยะเวลาที่เรง่ดว่นผูน้ําลักษณะนีไ้ม่

เกิดผลดี 

     4.1.3 ผูน้ําแบบตามสบายหรอืเสรีนิยม (Laissez-Faire Leaders) 

จะให้อิสระกับผูใ้ต้บังคับบัญชาเต็มที่ในการตดิสินใจในการแก้ปัญหาจะไม่มีการกําหนด

เป้าหมายที่แน่นอนไม่มีหลักเกณฑ์ ไม่มีระเบียบ จะทําใหเ้กิดความคับข้องใจหรอืความไม่

พอใจของผู้ร่วมงานได้และได้ผลผลติต่ํา การทํางานของผู้นําลักษณะนีเ้ป็นการกระจายงาน
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ไปที่กลุ่ม ถ้ากลุ่มมีความรับผดิชอบและมีแรงจูงใจในการทํางานสูง สามารถควบคุมได้ด ีมี

ผลงานและความริเริ่มสร้างสรรค์ 

    4.2 แนวคิดจากการศกึษาของ (Likert Michigan Studies)  

แหง่มหาวิทยาลัยมิชิแกน ผลการศกึษา มีดังนี้ (พิชาภพ พันธ์แพ, 2554, หนา้ 52) 

     Rensis Likert และสถาบันวิจัยสังคมมหาวิทยาลัยมิชิแกน ทําการ

วิจัยพฤติกรรมของผูน้ําโดยใช้เครื่องมอืที่ Likert และกลุ่มคดิขึน้ ประกอบด้วยความคิดรวบ

ยอด เรื่องพฤติกรรมของผูน้ํา แรงจูงใจ การติดตอ่สื่อสาร การปฏิสัมพันธ์ และการใช้

อิทธิพล ตัดสินใจ การตัง้เป้าหมาย การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย  

โดยแบ่งลักษณะผูน้ํา เป็น 4 แบบ คอื 

      1. แบบใช้อํานาจ (Explorative Authoritative) ผูบ้ริหารใช้

อํานาจเผด็จการสูง ไว้วางใจผู้ได้บังคับบัญชาเล็กน้อย บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญมากกว่า 

การชมเชย การติดตอ่สือ่สารเป็นไปทางเดียวจากบนลงล่าง การตัดสินใจอยู่ในระดับเบือ้ง

บนมาก 

      2. แบบใช้อํานาจเชิงเมตตา (Benevolent Authoritative) 

ปกครองแบบพ่อ ปกครองลูก ใหค้วามไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาจูงใจโดยการให้รางวัล  

รับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ต้บังคับบัญชาบ้าง และบางครั้งยอมใหก้ารตัดสินใจแต่อยู่ภายใต้

การควบคุมอย่างใกล้ชิดของผู้บังคับบัญชา 

      3. แบบปรึกษาหารอื (Consultative Democratic) ผูบ้ริหารจะให้

ความไว้วางใจและการตัดสินใจแตไ่ม่ทั้งหมด จะใช้ความคิดและความคิดเห็นของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเสมอ ให้รางวัลเพื่อสร้างแรงจูงใจจะลงโทษนาน ๆ ครัง้ และใช้การบริหาร

แบบที่มสี่วนรวม มีการ ติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง จากระดับล่างขึน้บนและจากระดับบนลง

ล่าง การวางนโยบายและการตัดสินใจมาจากระดับบน ขณะเดียวกันก็ให้ยอมการตัดสินใจ

บางอย่างอยู่ในระดับล่าง ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาในทุกด้าน 

      4. แบบมีสว่นร่วมอย่างแท้จริง (Participative Democratic) 

ผูบ้ริหารให้ความไว้วางใจและเช่ือถอืผูใ้ต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ต้

บังคับบัญเสมอ มีการให้รางวัลตอบแทนเป็นความมั่นคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม  

มีการบริหารแบบมีสว่นร่วม ตัง้จุดประสงค์รว่มกัน มกีารประเมินความก้าวหน้า  

มีการตดิต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง ทั้งจากระดับบนลงล่าง ในระดับเดียวกัน หรอืในกลุ่ม

ผูร้่วมงาน สามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารได้ทั้งในกลุ่มบริหารและกลุ่มผูร้่วมงาน 
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    4.3 แนวคิดแบบตาข่ายการจัดการ (Blake and Mouton's  

Managerial Grid) 

     Blake and Mouton กล่าวว่า พฤติกรรมของผูน้ําที่ดมีีปัจจัย  

2 อย่าง คือ คน (People) และผลผลติ (Product) โดยกําหนดคุณภาพและลักษณะ

สัมพันธภาพของคนเป็น 1-9 และกําหนดผลผลิตเป็น 1-9 เชน่กัน และสรุปว่าถ้าคนมี

คุณภาพสูงจะส่งผลใหผ้ลผลิตมปีริมาณและคุณภาพสูงตามไปด้วย เรียกรูปแบบ NineNine 

style (9,9 style) ซึ่งรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายนีจ้ะแบ่งลักษณะต่าง ๆ ของผูน้ําไว้ 

5 แบบ คอื แบบมุ่งงานเป็นหลัก แบบมุ่งคนเป็นหลัก แบบมุ่งงานต่ํามุ่งคนต่ํา แบบทางสาย

กลาง และแบบทํางานเป็นทีม (สมณฑา ทายุโก, 2557, หนา้ 17) 

      1. แบบมุ่งงาน (Task–oriented Authority compliance)  

แบบ 9, 1 ผูน้ําจะมุ่งเอาแต่งานเป็นหลัก (Production Oriented) สนใจคนน้อย มพีฤติกรรม

แบบเผด็จการ จะเป็นผูว้างแผนกําหนดแนวทางการปฏิบัติ และออกคําสั่งให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามเน้นผลผลิต ไม่สนใจสัมพันธภาพของผูร้่วมงาน ห่างเหิน

ผูร้่วมงาน 

      2. แบบมุ่งคนสูง (Country club management) แบบ 1, 9  

ผูน้ําจะเน้นการใช้มนุษย์สัมพันธ์และเนน้ความพึงพอใจของผู้ตามในการทํางาน ไม่คํานงึถึง

ผลผลิตขององค์การ ส่งเสริมให้ทุกคนมีความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัวใหญ่ที่มี

ความสุข นําสภาพการณ์สิ่งแวดล้อมและมีความสุขในการทํางาน การนเิทศในการทํางาน

ควรมีเพียงเล็กน้อยไม่ จําเป็นต้องมีการควบคุมในการทํางาน ลักษณะคล้ายการทํางานใน

ครอบครัวที่มุง่เน้นความพึงพอใจความสนุกสนานในการทํางานของผูร้่วมงานเพื่อหลีกเลี่ยง

การตอ่ต้านต่าง ๆ 

      3. แบบมุ่งงานต่ํามุ่งคนต่ํา (Impoverished) แบบ 1, 1 ผู้บริหาร

จะสนใจคนและสนใจงานน้อยมาก ใชค้วามพยายามเพียงเล็กน้อยเพื่อให้งานดําเนินไป

ตามที่มุ่งหมาย และคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์การ ผู้บริหารมอีํานาจในตนเองต่ํา  

มีการประสานงานกับ ผูใ้ต้บังคับบัญชาน้อยเพราะขาดพฤติกรรมของผูน้ํา และมักจะ

มอบหมายให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาทําเป็นส่วนใหญ่ 

      4. แบบทางสายกลาง (middle of the road management)  

แบบ 5, 5 ผูบ้ริหารหวังผลงานเท่ากับขวัญและกําลังใจของปฏิบัติงาน ใช้ระบบราชการที่มี

กฎระเบียบแบบแผน ผลงานได้จากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเน้นขวัญความพึงพอใจ  
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หลีกเลี่ยงการใช้กําลังและอํานาจ ยอมรับผลที่เกิดขึ้นตามความคาดหวังของผู้บริหาร  

มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการทํางาน หลีกเลี่ยงการทํางานที่เสี่ยงเกินไป มกีาร

ประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแย้งผูร้่วมงาน คาดหวังว่าผลประโยชน์มีความ

เหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่ได้กระทําลงไป 

       5. แบบทํางานเป็นทีม (Team Management) ผูบ้ริหารให้

ความสนใจทั้งเรื่องงานและขวัญกําลังใจผูใ้ต้บังคับบัญชา คือ ความตอ้งการขององค์การ

และความตอ้งการของคนทํางานจะไม่ขัดแย้งกัน เน้นการทํางานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

บรรยากาศในการทํางานสนุก ผลสําเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยึดมั่นของผูป้ฏิบัติตาม

อาศัยซึ่งกันและกัน ระหว่างสมาชิกสัมพันธ์ภาพระหว่างผูบ้ริหารกับผูต้าม เกิดจากความ

ไว้ใจเคารพนับถือซึ่งกันและกัน ผูบ้ริหารแบบนีเ้ชื่อว่าตนเป็นเพียงผูเ้สนอแนะหรอืให้

คําปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่านั้น อํานาจการวนิิจฉัยสั่งการและอํานาจการปกครอง

บังคับบัญชายังอยู่ที่ผู้ใต้บังคับบัญชา มกีารยอมรับความสามารถของแตล่ะบุคคล

ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์ในการทํางาน 

    4.4 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (McGregor's X and Y Theory) 

     จากการศกึษาของ Douglas McGregor (1960 อ้างถึงใน วนดิา 

พิพัฒน์วัฒนะกุล, 2551,หนา้ 15-16) ซึ่งเป็นชาวอเมรกิา ซึ่ง แมคเกรเกอร์ McGregor มี

ความเห็นว่าการทํางานกับคนจะต้องคํานึงถึงธรรมชาติของมนุษย์และพฤติกรรมของมนุษย์ 

คือ มนุษย์มคีวามตอ้งการพื้นฐานและแรงจูงใจ ผู้บริหารที่มปีระสิทธิภาพจะต้องให้สิ่งที่   

ผูต้ามหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความศรัทธา และช่วยกันปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 

     ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี x ผูบ้ริหารจะพยายามกําหนด

มาตรฐานในการควบคุมผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด มีการสั่งโดยตรงการจูงใจ จะเน้น

ค่าตอบแทนด้านเงินและ ผลประโยชน์อื่น ๆ การใช้ระเบียบและหนา้ที่ จะเห็นว่าจุดสําคัญ

ของการจูงใจคือ การตอบสนองความต้องการของคนด้วยความต้องการพืน้ฐานเท่านั้น 

ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี Y เชื่อว่าการมสีภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและการใชแ้นวทาง

ที่เหมาะสม คนจะควบคุมและสั่งงานด้วยตนเอง แรงจูงใจคือความรับผดิชอบซึ่งมีอยู่ทุกคน 

ผูบ้ังคับบัญชาเพียงจัดสภาพแวดล้อมให้เหมาะสม และวิธีการปฏิบัติงานที่ช่วยใหบุ้คคล

เหล่านีส้ามารถประสบความสําเร็จตามเป้าหมายของเขาเอง ควบคู่กันไปกับความสําเร็จใน

เป้าหมายองค์การ 



32 

   ดังนัน้ทฤษฎีพฤติกรรมของผูน้ํา อาจกล่าวได้ว่า พฤติกรรมของผูน้ําและ

ผูต้ามเป็นสิ่งที่จําเป็นต่อการดําเนินงานในองค์กรอย่างมาก หากผู้นําแสดงพฤติกรรมที่ไม่

พึงประสงค์ อาจส่งผลใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานไม่เต็มความสามารถ ในขณะเดียวกัน

หากผู้บริหารเข้มงวดจนเกินไปก็ส่งผลกระทบโดยตรงต่อองค์กร 

   5. ทฤษฎีพฤติกรรมของผู้นําที่มคีวามสามารถพิเศษ (Charismatic 

Leadership Theory) 

   จากที่กล่าวเกี่ยวกับทฤษฎพีฤติกรรมของผูน้ําทั้ง 4 ทฤษฎีขา้งตน้  

จะเกี่ยวข้องกับผู้นําแบบใช้การตดิต่อระหว่างบุคคล (Transaction Leader) โดยผู้นําจะให้ 

คําช้ีนําหรอืจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตนต้องการ 

พฤติกรรมของผูน้ําที่มคีวามสามารถพิเศษเป็นทัศนะเกี่ยวกับผูน้ําซึ่งมีความสามารถพิเศษ

เป็นลักษณะพิเศษของผูน้ํา ความสามารถพิเศษของผู้นําสามารถจูงใจให้ผู้ตามสนับสนุน

และยอมรับเป็นคุณลักษณะเฉพาะตัวของผู้นํา สรุปได้ดังนี้ 

    1. มีวสิัยทัศน ์และมีความสามารถ  

    2. เป็นบุคคลที่ยอมรับความเสี่ยง  

    3. มีความไวต่อการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม  

    4. มีความไวต่อความตอ้งการของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

    5. มีพฤติกรรมที่ไม่ยึดติดในสิ่งเดิม ๆ วิธีการที่ผูน้ําที่มคีวามสามารถ

พิเศษจะมีอทิธิพลต่อผูต้ามแนวทางในการพัฒนาได้ 5 ขั้นตอน คอื 

     1) ผูน้ําต้องมวีิสัยทัศน์ และสร้างความรูส้ึกให้ผูต้ามได้เห็นถึง   

การเปลี่ยนแปลง จากปัจจุบัน ไปสู่อนาคตที่ดขีึน้ 

     2) ผูน้ําต้องมกีารสื่อสารในสิ่งที่ตรงตามความคาดหวัง และ  

สร้างความเชื่อมั่นให้กับผูต้ามในการดําเนินงานให้สําเร็จตามที่ตนเองตอ้งการใหเ้กิดขึน้ 

     3) ผูน้ําต้องสร้างความนยิมส่วนตัว และความเชื่อมั่นส่วนตัวให้

เกิดขึ้นจนเกิดการสรรเสริญ นา่นับถือ 

     4) ผูน้ําต้องมีความสามารถในการนําพาลูกน้องไม่ว่าจะเป็นใน

เรื่องการพูดหรอืการกระทํา ให้เกิดผล 

     5) ผูน้ําจะต้องมกีารเสียสละ ทุ่มเทการกระทํา ให้กําลังใจผูต้าม

จนเกิดความมั่นใจน่าเชื่อถอื ไว้วางใจ 
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    กล่าวโดยสรุป พฤติกรรมของผู้นํามีการศกึษากันมากมายตั้งแต่อดีต

จนถึงปัจจุบัน มีลักษณะสับสนและบางทฤษฎีขัดแย้งกันโดยสิ้นเชิง โดยทั่วไปแล้วทฤษฎี

พฤติกรรมของผูน้ํา จะศกึษาว่าผูน้ําประเภทใดที่มปีระสิทธิผลสูงสุด มีนักปรัชญา  

นักการศกึษาได้กล่าวถึง เรื่องพฤติกรรมของผู้นําหรือการเป็นผู้นํา ซึ่งทฤษฎีดังกล่าวได้

มุ่งเน้นว่าปกติแล้วผู้นําทําอะไรต้องมปีฏิสัมพันธ์กับผูต้าม ซึ่งอธิบายถึงความสัมพันธ์

ระหว่างสิ่งที่ผูน้ําทํา และการมกีิริยาตอบกลับของผูต้าม ทั้งในเรื่องของอารมณ์และ

พฤติกรรม อย่างไรก็ตามพฤติกรรมไม่สามารถใหเ้หตุผลในเรื่องการเป็นผู้นําใน

สถานการณท์ี่แตกต่างกันได้  

 1.5 องค์ประกอบของพฤติกรรมของผู้น า 

 สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาพฤติกรรมผู้นําของผู้บริหารศูนย์พัฒนา

เด็กเล็กที่มตี่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม โดยการสังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องจากนักวิชาการต่าง ๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ดังนี้ 

  ภัทรพร อะพรรัมย์ (2555, หนา้ 72) ได้ศกึษาเรี่อง ความสัมพันธ์พฤติกรรม

ผูน้ําของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในอําเภอกบินทร์บุรี 

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปราจีนบุรี เขต 2 พบว่า พฤติกรรมผูน้ํา

ของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศกึษา ในอําเภอกบินทร์บุรี สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ปราจนีบุรีเขต 2 มี 3 ด้าน คอื 1) การกระตุ้นใช้

ปัญญา 2) สง่เสริมสนับสนุนให้กําลังใจ 3) คิดวิเคราะหป์ัญหาโดยใช้เหตุผล 

  ศริิภัทร ดุษฎีวิวัฒน์ (2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง พฤติกรรมผูน้ําที่มผีล

ต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ่    

ผลการศกึษาพบว่าพฤติกรรมผู้นําที่มผีลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ่ มี 4 ด้าน คือ 1) ผู้นําแบบบงการ 2) ผู้นําแบบ

สนับสนุน 3) ผู้นําแบบมีสว่นร่วม 4) ผูน้ําแบบมุ่งความสําเร็จ 

  จริาพร เจรญิชัย (2558, หน้า 16) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านพฤติกรรมผูน้ํา

ของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อประสทิธิผลของโรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร ผลการศกึษาพบว่า พฤติกรรมผูน้ําของผูบ้ริหารโรงเรียนที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผล

ของโรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ม ี7 ดา้น คอื 1) การมวีิสัยทัศน ์ 
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2) การมุ่งความสําเร็จ 3) การเสริมสร้างแรงจูงใจ 4) การมสี่วนรว่ม 5) ความมบีารม ี     

6) การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 7) การกระตุ้นการใชป้ัญญา 

  พัชร ีจันทง (2558, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง พฤติกรรมของผู้บริหาร  

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศกึษาสระบุรี 2 พบว่าพฤติกรรมของผู้บริหาร 

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสระบุรี 2 ทั้งหมดมี 4 ด้าน คือ  

1) ด้านการสั่งการ 2) ด้านการมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายคน 3) การมสี่วนรว่ม  

4) การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

  เพลินพณิ ทัพมงคล (2558, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมภาวะผูน้ํา

ของผู้บริหารและชุมชนทางวิชาชีพของครูที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานสอนในชัน้เรียนของครู

โรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศกึษาเอกชน พบว่า

พฤติกรรมภาวะผูน้ําของผู้บริหารและชุมชนทางวิชาชีพของครูที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน

สอนในชั้นเรียนของครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการส่งเสริม

การศกึษาเอกชน มีทั้งหมด 5 ด้าน คอื 1) การมสี่วนรว่ม 2) ความเชื่อใจไว้วางใจ  

3) ปฏิบัติงานที่เปิดเผย 4) การกระตุน้ใช้ปัญญา 5) การมุง่เน้นความสําเร็จ 

  นฤเทพ เจรญิเรอืง (2559, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง พฤติกรรมผูน้ําของ

ผูบ้ริหารศูนย์การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัยอําเภอ ในสังกัดสํานักงาน 

กศน. จังหวัดปทุมธาน ีผลการศกึษาพบว่า พฤติกรรมผู้นําของผูบ้ริหารศูนย์การศกึษานอก

ระบบและการศกึษาตามอัธยาศัยอําเภอ ในสังกัดสํานักงาน กศน. จังหวัดปทุมธานี  

มีทั้งหมด 7 ด้าน คอื 1) การกระตุน้การใช้ปัญญา 2) การมสี่วนรว่ม 3) การให้ความ

ช่วยเหลือ 4) การมุ่มความสัมพันธ์รายบุคคล 5) การเสริมสร้างแรงจูงใจ 6) การรู้จัก

ปรับปรุงแก้ไข 7) การมีความคิดรเิริ่ม 

  กมลลักษณ์ สิทธิรัตน์ ณ นครพนม (2560, หน้า 12) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจัย

พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อประสิทธิผลโรงเรยีน สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่าปัจจัยพฤติ

กรรมการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อประสิทธิผลโรงเรยีน มีทั้งหมด 4 แบบ 

คือ 1) การมุ่งเน้นความสําเร็จ 2) การมีสว่นร่วม 3) เน้นการเปลี่ยนแปลง 4) การเสริมสร้าง

แรงจูงใจ 
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  อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ภาวะผูน้ําเชิง

พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า

ภาวะผูน้ําเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู มีทั้งหมด 6 แบบ คือ 1) แบบเน้นความสําเร็จ 2) แบบมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล  

3) แบบสายกลาง 4) แบบมีส่วนรว่ม5) แบบตามสบาย 6) แบบพ่อแม่ 

  Meness-Trejo (2004, p. 88 อ้างถึงใน ธนิต ทองอาจ, 2553, หนา้ 61)  

ได้ศึกษาคุณลักษณะพฤติกรรมทั่วไปของผู้นําที่เห็นชัดในการทํางาน ผลการศกึษา พบว่า 

คุณลักษณะพฤติกรรมทั่วไปของผู้นําที่เห็นชัดในการทํางาน มีทั้งหมด 6 ดา้น คอื  

1) มคีวามสัมพันธ์รายบุคคล 2) มคีวามสุขุมรอบคอบ 3) ซื่อตรงต่อหน้าที่เป็นที่ปรึกษาที่ด ี

4) ยอมรับในความรู้ความสามารถของผู้อื่น 5) ประสานงานได้ดี 6) มุ่งความสําเร็จ 

 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมผู้นําของผู้บริหาร 

สามารถสังเคราะหไ์ด้ดังตาราง 1 

ตาราง 1 การสังเคราะหพ์ฤติกรรมผู้นําผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
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1. การมุ่งเนน้ความสําเร็จ  / /  /  / / / 6 66 

2. การกระตุ้นการใชป้ัญญา /  /  / /    4 44 

3. การมีส่วนรว่ม  / / / / / / /  7 77 

4. การเสรมิสร้างแรงจูงใจ    / /  / /   4 44 

5. การมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล   / /  /  / / 5 55 

6. การสั่งการ/ บงการ  /  /      2 22 

7. มีการประสานงานได้ด ี         / 2 22 

9. มีทักษะในการทํางาน          1 11 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

  

 จากตาราง 1 ผลการสังเคราะหพ์ฤติกรรมของผู้นําของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็ก ผู้วจิัยได้เลือกพฤติกรรมของผู้นําที่มคีวามถี่ร้อยละ 40 ขึน้ไป ซึ่งมจีํานวน 5 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีสว่นร่วม ความถี่รอ้ยละ 77 2) การมุ่งความสําเร็จ       
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10. การสนับสนุน /การสนับสนนุให้

กําลังใจ 

/ /        2 22 

11. คิดวิเคราะหป์ัญหาโดยใชเ้หตุผล /         1 11 

12. การมีวิสัยทัศน ์   /       1 11 

13. ความมีบารม ี   /       1 11 

15. เน้นการเปลี่ยนแปลง       /   1 11 

16. แบบสายกลาง        /  1 11 

17. แบบตามสบาย        /  1 11 

18. แบบพ่อแม ่        /  1 11 

19. ความเชื่อใจไว้ใจ     /     1 11 

20. ปฏิบัติงานที่เปดิเผย          1 11 

21. การช่วยเหลือ      /    1 11 

22. ปรับปรุงแก้ไข      /    1 11 

23. การมีความคิดริเร่ิม      /    1 11 

24. แบบทีม / แบบรว่มรับผิดชอบ     /     1 11 

25. สุขุมรอบคอบ         / 1 11 

26. ซื่อตรงต่อหน้าที่เป็นทีป่รกึษา         / 1 11 

27. ยอมรับในความรู้ความสามารถ

ผู้อื่น 

        / 1 11 

รวม 3 4 7 4 5 7 4 6 6   
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ความถี่รอ้ยละ 66 3) การมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล ความถี่รอ้ยละ 55 4) การกระตุ้น

การใชป้ัญญา ความถี่ ร้อยละ 44 และ 5) การเสริมสร้างแรงจูงใจ ความถี่รอ้ยละ 44 

 จากการสังเคราะห์พฤติกรรมของผู้นําของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ผู้วิจัย

ขออธิบายรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

  1. การมุ่งเน้นความส าเร็จ 

   1.1 ความหมายการมุ่งเน้นความส าเร็จ 

    ศริิภัทร ดุษฎีวิวัฒน์ (2555, หน้า 17) กล่าวว่า การมุ่งความสําเร็จ 

คือ พฤติกรรมของผู้นําที่กําหนดเป้าหมายที่ท้าทายสร้างความมีมาตรฐานด้านความเป็น

เลิศสูงแก่ผู้ร่วมงานและสรรหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างตอ่เนื่องรวมทั้งการต้ัง

ความคาดหวังตอ่ผูร้่วมงานด้วยการแสดงความมั่นใจว่าผูร้่วมงานจะสามารถปฏิบัติงานที่มี

มาตรฐานสูงได้สําเร็จ 

    จริาพร เจรญิชัย (2558, หน้า 8) การมุง่เน้นความสําเร็จ คือ การที่

ผูบ้ริหารมกีารวางเป้าหมายที่ท้าทายมีการกําหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนมกีารปรับปรุงการ

ทํางานอย่างต่อเนื่องและสร้างความเชื่อมั่นว่าสามารถจะบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย 

    กมลลักษณ์ สิทธิรัตน์ ณ นครพนม (2558, หนา้ 13) กล่าวว่า  

การมุง่เน้นความสําเร็จ หมายถึง คุณลักษณะที่มกีารประพฤติและปฏิบัติในการบริหาร

จัดการมีการวางแผนการสั่งงานการควบคุมกํากับติดตามการดําเนินงานตามนโยบายอย่าง

เคร่งครัดมกีารกําหนดเป้าหมายภาระงานแผนงานโครงการและกิจกรรมผูบ้ริหารให้

ความสําคัญกับความสําเร็จของงานเป็นเป้าหมายสูงสุด 

    อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560, หนา้ 23) กล่าวว่า การมุ่งเน้น

ความสําเร็จ หมายถึง สิ่งที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงออกใหค้รูเห็นว่าผูบ้ริหารมกีาร

ควบคุม กํากับ ตดิตาม ตรวจสอบการดําเนินงานตามนโยบาย มีการกําหนดเป้าหมายของ

การปฏิบัติงานที่ชัดเจน ตลอดจนให้ครูรายงานผลการปฏิบัติงานเป็นระยะตามที่กําหนด   

มีการออกคําสั่งมอบหมายงานอย่างเคร่งครัด มคีวามเชื่อมั่นในความสามารถของครู      

มีการกระตุ้นใหค้รูมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน สรา้งความมมีาตรฐานด้านความเป็นเลิศ

สูงแก่ครู และเน้นความสําเร็จของงานเป็นเป้าหมายสูงสุด 
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    Meness-Trejo (2004, p. 88) กล่าวว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนที่มีศักยภาพ

การทํางานสูงกับผูบ้ริหารโรงเรียนที่มีศักยภาพทํางานต่ํา ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหาร

โรงเรียนที่มศีักยภาพการทํางานต่ํามักขาดความรอบคอบ ไม่สามารถแก้ปัญหาความ

ขัดแย้ง ขาดมนุษย์สัมพันธ์ และละเลยต่อเทคโนโลยี ส่วนผู้บริหารโรงเรียนที่มีศักยภาพ 

การทํางานสูงจะมีลักษณะตรงกันข้าม แสดงให้เห็นถึงลักษณะภาวะผู้นําที่มีประสิทธิผลว่า

ส่งผลตอ่ความสําเร็จของงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งผูน้ําทางการศกึษาในการพัฒนาโรงเรยีน

ให้มคีวามก้าวหน้า 

   สรุปได้วา่ การมุ่งเน้นความสําเร็จ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้นํากําหนด

เป้าหมายที่ท้าทาย สรา้งความมมีาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูงแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา และ

แสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างตอ่เนื่อง ผู้บริหารมกีารจัดการ วางแผน 

สั่งงาน ควบคุม กํากับติดตามอย่างเคร่งครัด มอบหมายงานอย่างชัดเจน ตั้งความคาดหวัง

ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการแสดงความมั่นใจว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานที่มี

มาตรฐานสูงได้สําเร็จ และกระตุน้ให้ครูมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน เนน้ความสําเร็จของ

งานเป็นเป้าหมายสูงสุด 

   1.2 ความส าคัญของการมุ่งเน้นความส าเร็จ 

    จิราพร เจรญิชัย (2558, หน้า 59) กล่าวว่า สิ่งหนึ่งที่ผู้บริหารมุ่งเน้น

ให้องคก์รมีจติสํานึกหรอืค่านิยมรว่มกันก็คือ การมุง่ผลความสําเร็จ สิ่งที่สําคัญมากในการ

มุ่งความสําเร็จก็คือ “การสื่อสาร” ตลอดระยะเวลาการทํางานถ้ามีการสื่อสารกันอยู่ตลอด 

ให้ทีมงาน ผูร้่วมงาน ผู้มีสว่นเกี่ยวข้องได้รับทราบกันอย่างตอ่เนื่อง ก็จะทําให้สามารถสร้าง

ผลสําเร็จจากทีมเวิร์คได้ ผลงานก็จะชัดเจนสามารถวัดผลประเมนิผลได้ ทุกคนก็จะมีสว่น

ร่วมในความสําเร็จด้วยกัน จนบังเกิดผลเป็นความสุขสมหวังของคนทํางานที่ประสบ

ความสําเร็จในฐานะผูม้ีสว่นขับเคลื่อนความก้าวหนา้ขององค์กร ดังนัน้ สิ่งที่จะทําให้

ผูร้่วมงานมคีวามสุขในการทํางานมีความภูมใิจในตัวเองก็คือการทํางานได้สําเร็จตาม

เป้าหมายนั่นเอง 

    พัชร ีคงดี (2558, หน้า 13) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรบุคคล

แบบมุ่งเน้นความสําเร็จ คือ ช่วยใหอ้งค์กรสามารถค้นหาจุดอ่อนจุดแข็งของพนักงานแต่ละ

คน และศักยภาพที่ควรปรับปรุงพัฒนา เพื่อใหม้ีความสามารถพร้อมที่จะรับงานใน

ตําแหน่งสูงขึ้น เพราะฉะนั้นการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นแบบเน้น

ความสําเร็จ จะมีประเด็นที่จะต้องพิจารณาพร้อม ๆ กันไปด้วยหลายประเด็น เช่น 
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โครงสรา้งองค์กร โครงสรา้งตําแหนง่งาน โครงสร้างเงินเดือน วัฒนธรรมและค่านิยมของ

องค์กร ทัศนคติ ของพนักงานที่เกี่ยวข้อง และความรูค้วามเข้าใจในระบบของผูบ้ริหาร

ระดับสูง เป็นต้น 

    Winstanley and Stuart–Smith (1996, p. 78) กล่าวว่า การบริหาร

องค์กรแบบมุ่งเน้นความสําเร็จมคีวามสําคัญในการบริหารองคก์ร ซึ่งไม่ได้หมายถึงระบบ

หรอืเทคนิคอย่างเดียว แต่รวมถึงการกระทําทุกอย่างที่เกี่ยวข้องกับการทํางานของ

พนักงานทุกระดับในองค์กร โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้เกิดผลขององค์กรตามเป้าหมาย หรอื

อีกนัยหนึ่งก็หมายถึงการบริหารจัดการเพื่อให้ได้ผลงานสูงสุดจากองค์กร ทีมงานและจาก

พนักงานแต่ละคนนั่นเอง ซึ่งเป็นผลงานตามกรอบหรอืเป้าหมายที่ได้ตกลงกันไว้ในแผนตาม

มาตรฐานและตามความรูค้วามสามารถที่กําหนดให้แก่พนักงานแต่ละคน 

   สรุป การมุ่งเน้นความสําเร็จมคีวามสําคัญเพราะจะทําให้มกีารในการตั้ง

วัตถุประสงค์เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานขององค์กรให้ดีขึ้น ผูบ้ริหารมีหน้าที่ควบคุมการ

ปฏิบัติงานขององค์กรใหมุ้่งไปสู่นโยบาย วิสัยทัศน ์และสิ่งสําคัญในการขับเคลื่อนองค์กรสู่

ความสําเร็จ คือการสื่อสารระหว่าง ทีมงาน ผู้รว่มงาน ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา

ทําให้เกิดความสัมพันธ์อันดีต่อตอ่กัน ผูร้่วมงานมคีวามสุขและภูมใิจในผลงานที่สําเร็จ 

   1.3 ลักษณะของการมุ่งเน้นความส าเร็จ 

    พัชร ีคงดี (2558, หน้า 34) กล่าวว่า ผูบ้ริหารที่มุ่งเน้นความสําเร็จจะ

มีลักษณะทั่วไป ดังนี้ 

     1. มนีโยบาย พันธกิจ วัตถุประสงค์ขององค์กรที่ชัดเจน และ

เป้าหมายที่รูปธรรม โดยเน้นที่ผลผลติและผลลัพธ์ ไม่เน้นกิจกรรมหรอืการทํางานตาม

ระเบียบที่เป็นอุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมาย 

     2. ผู้บริหารทุกระดับในองค์กรต่างมเีป้าหมายของการทํางานที่

ชัดเจน และเป็นเป้าหมายที่มีรากฐานมาจากพันธกิจขององค์กรเท่านั้น 

     3. เป้าหมายจะวัดได้เป็นรูปธรรม โดยมีตัวชี้วัดที่สามารถวัดได้ 

เพื่อให้สามารถติดตามผลการปฏิบัติงานได้ 

     4. การตัดสินใจในการจัดสรรงบประมาณให้หน่วยงานหรอื

โครงการต่าง ๆ จะพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก 
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     5. พนักงานทุกคนรู้วา่งานที่องค์กรคาดหวังคอือะไร คิดเสมอว่า

งานที่ตนทําอยู่นั้นเพื่อให้เกิดผลอย่างไร ผลที่เกิดขึน้จะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายของโครงการ

และองค์กรอย่างไร 

     6. มกีารกระจายอํานาจการตัดสินใจ การบริหารงาน บริหารคนสู่

หนว่ยงานระดับล่าง เพื่อให้สามารถทํางานได้บรรลุผลได้อย่างเหมาะสม 

     7. มีระบบสนับสนุนการทํางาน ในเรื่องระเบียบการทํางานสถานที่ 

อุปกรณ์ในการทํางาน 

     8. มีวัฒนธรรมและอุดมการณ์ร่วมกัน ในการทํางานที่สร้างสรรค์

เป็นองค์กรที่มุ่งมั่นจะทํางานร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้ 

     9. พนักงานมขีวัญและกําลังใจดีเนื่องจากได้โอกาสปรับปรุงงาน

และดุลยพินจิในการทํางานที่กว้างขึ้น  

    Fiedler (1967, pp. 32-34) มุ่งทําการศกึษาลักษณะของหัวหน้า ซึ่งมี

ผลทําใหห้ัวหนา้มีการปฏิบัติตนต่อลูกน้องแตกต่างกันในสภาวะของกลุ่มงาน โดยไดส้ร้าง

เครื่องมือลักษณะของบุคคลซึ่งสามารถจะทํานายได้ว่าเมื่อบุคคลที่ถูกวัดมีโอกาสได้เป็น

หัวหนา้แล้ว จะมีลักษณะการตดิต่อเกี่ยวข้องกับลูกน้องอย่างไร และจะส่งผลใหก้ลุ่มเกิด

ประสิทธิผลในการทํางานมากน้อยเพียงใด เครื่องมอืที่สรา้งขึ้นเป็นแบบทดสอบที่เรียกว่า 

LPC (Least-preferred Co-workers Test) ถ้าผู้ตอบได้ คะแนนต่ําผูต้อบเป็นผู้มลีักษณะ   

มุ่งงาน (Task Oriented) ซึ่งถือว่าการที่กลุ่มจะมีประสิทธิผลสูงในงานได้ก็โดยการกระตุน้

การทํางานของสมาชิกของกลุ่ม ส่วนผู้ตอบได้คะแนนสูงสุดแสดงว่า ผูต้อบเป็นผู้มีลักษณะ

มุ่งสัมพันธ์ (Relationship Oriented) ซึ่งถือว่า กลุ่มจะทํางานจะเป็นผลสําเร็จได้ดีก็ด้วยการ

เสริมสรา้งความสัมพันธ์อันดีในกลุ่ม หัวหน้าที่มคีะแนนจากแบบวัด LPC ทั้งสูงและต่ํานี้ 

Fiedler พบว่า ตา่งก็เป็นหัวหนา้ที่มปีระสิทธิผลในกลุ่มงานได้ ถ้าสถานการณ์ในกลุ่มมี

สภาวะที่เหมาะสมกับลักษณะของเขา หัวหน้าคนนั้นก็จะมีประสิทธิผลสูงในการนํากลุ่มน้ัน 

ถ้าสภาวการณ์ไม่เหมาะสมกับหัวหนา้คนใด เขาก็จะมีประสิทธิผลต่ําได้ ลักษณะของ

สถานการณใ์นกลุ่มมี 3 องค์ประกอบ ดังนี้  

     1. องค์ประกอบแรก คือ สัมพันธภาพระหว่างผู้นําสมาชิกในกลุ่ม 

หมายถึง ระดับการสนับสนุนที่กลุ่มใหแ้ก่ผู้นําหรอืกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า คอืระดับของการที่

ผูน้ําเข้ากันได้กับลูกน้องรวมทั้งความรู้สกึเชื่อม่ันในตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชาและ

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างลูกน้องด้วยกัน องค์ประกอบนีม้ีปริมาณเลวไปถึงดี  
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     2. องค์ประกอบที่สอง คือ โครงสรา้งของงาน หมายถึง งานนั้นมี

เป้าหมายกระบวนการและแนวทางการทํางานที่ชัดเจนและแน่นอนมากน้อยเพียงใด  

การประเมนิผลงานมีระบบเพียงใดหรอืกล่าวว่า คอืโครงสรา้งของงานซึ่งมีความชัดเจน 

สูงถึงต่ํา 

     3. องค์ประกอบที่สาม คอื อํานาจในตําแหน่ง หมายถึง ระดับ

อํานาจที่ให้แก่ผู้นําในตําแหน่งที่สามารถใหร้างวัลหรือลงโทษลูกน้องได้ การประเมินผลงาน

ของลูกน้องและความเชี่ยวชาญในการทํางานของหัวหน้าที่จะแนะนําการทํางานของลูกน้อง

ได้ อํานาจของหัวหน้าจะมีต้ังแต่นอ้ยถึงมาก ทั้งสามองค์ประกอบนีม้ีนํ้าหนักเป็นสัดส่วน

เท่ากับ 4 : 2 : 1 เมื่อนํามารวมกันเข้าเป็นสภาพการณ์ของกลุ่มตัง้แต่ ง่าย  

ปานกลาง ถึง มาก ที่เน้นให้เห็นปริมาณของการเป็นผู้นํา ซึ่งจะสามารถควบคุมหรือมี

อิทธิพลต่อผู้ตามได้และสิ่งเหล่านีเ้ป็นตัวกําหนดผลผลิตของกลุ่ม 

   สรุปได้วา่ ลักษณะผูน้ําที่มีพฤติกรรมการมุ่งเน้นความสําเร็จ จะเน้น

ความชัดเจนในนโยบาย พันธกิจ วัตถุประสงค์ขององค์กรที่ชัดเจน การตัดสินใจ มีการ

กระจายอํานาจการตัดสินใจการบริหารงาน และสร้างวัฒนธรรมและอุดมการณ์ร่วมกันใน

การสร้างสรรค์ผลงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีขวัญและกําลังใจ

ในการทํางานที่ดีขึน้  

  2. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

   2.1 ความหมายการกระตุ้นการใช้ปัญญา  

    ภัทรพร อะพรรัมย์ (2555, หนา้ 28) ได้กล่าวไว้ว่า การกระตุน้การใช้

ปัญญา หมายถึง การที่ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผูร้่วมงานตระหนัก และเข้าใจปัญหาที่เกิดขึน้ 

และต้องการหาแนวทางการแก้ปัญหา ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนใหก้ําลังผู้รว่มงาน 

ในการแก้ปัญหา ด้วยการคิดและแสดงความคิดเห็นรว่มกันอย่างเป็นระบบ และมีการคิด

วิเคราะหป์ัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน 

    จริาพร เจรญิชัย (2558, หน้า 8 อ้างถึงใน ธนิต ทองอาจ, 2553, 

หนา้ 39) ได้ให้ความหมายว่า การกระตุ้นการใชป้ัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง 

วิธีการที่ผู้นํายั่วยุผูต้ามให้แก้ปัญหาดว้ยวิธีการอย่างใหม่ กระตุ้นการสร้างระบบความคิด

เรียนรู้วธิีการแก้ปัญหาด้วยวิธีการอย่างสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้ผู้ตามรู้จักวิเคราะห์ปัญหา 

แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ สนับสนุนให้คิดแก้ปัญญาในลักษณะป้องกันไว้ก่อนมากกว่าจะ

ตามไปแก้ปัญหา 
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    เพลินพณิ ทัพมงคล (2558, หนา้ 27) ได้ กล่าวว่า การกระตุน้การใช้

ปัญญา คอื พฤติกรรมของผูน้ําในการทําความเข้าใจต่อปัญหาได้ด ีจนสามารถทําให้ผู้ตาม

มองปัญหาดังกล่าวจากมุมมองใหมข่องตนเองได้ 

    นฤเทพ เจรญิเรอืง (2559, หนา้ 31) การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง 

การเสนอแนวคิดใหม่ ๆ เพื่อให้ผู้อื่นได้คิดทบทวนในสิ่งที่ทําอยู่เดิม กระตุ้นให้มองปัญหา

จากหลายแงมุ่ม เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ และปลุกระดมจนิตนาการเพื่อให้ได้มาถึง

แนวทางปฏิบัติการแก้ปัญหาที่มคีุณภาพสูงขึน้  

   สรุปได้วา่ การที่ผูบ้ริหารกระตุ้นให ้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเสนอแนวคิดใหม่ ๆ 

ส่งเสริมสนับสนุนใหก้ําลังใจผูใ้ต้บังคับบัญชาให้เกิดความคิดสรา้งสรรค์ ส่งเสริมการคิด

วิเคราะห์อย่างเป็นระบบ ตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึน้ และตอ้งการหาแนวทางการ

แก้ปัญหาในลักษณะป้องกันมากกว่าแก้ไข และกระตุ้นใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาแสดง

ความสามารถอย่างเต็มที่อย่างอสิระในขอบเขตงานที่ตนเองชํานาญ 

   2.2 ความส าคัญของการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

    รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2552, หนา้ 73) การกระตุ้นทางปัญญา  

เป็นปัจจัยที่ 3 และเป็นปัจจัยที่สําคัญของการปรับปรุงกระบวนการอย่างตอ่เนื่อง 

(Continuous Process Improvement: CPI) การปรับปรุงกระบวนการอย่างตอ่เนื่องจะต้อง

อาศัยผู้นําที่เด็ดเดียว มั่นคง อดทน มกีารตรวจสอบอย่างละเอียดถี่ถ้วน ยอมรับ 

การเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ และยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ที่ดกีว่าที่วนอยู่เดิม 

    สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2554, หนา้ 12) การกระตุ้นทางปัญญา  

เป็นพฤติกรรมของผู้นําที่มีความสําคัญ เป็นการแสดงออกด้วยการกระตุน้ให้เกิดการรเิริ่ม

สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ โดยใช้วิธีการฝึกคิดทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของตนเอง

หรอืผูน้ําองค์การ ผูน้ําการเปลี่ยนแปลงจะสร้าง ความรู้สึกท้าทายใหเ้กิดขึ้นกับผูต้าม  

มองปัญหาเป็นโอกาสและการสนับสนุน สง่เสริมให้ผูต้ามแสวงหาทางออกและวิธีการ

แก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยตนเอง เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ กระตุน้

ให้ผู้ตามทุกคนทํางานอย่างอิสระในขอบเขตงานที่ตนมีความชํานาญ 

    ภัทรพร อะพรรัมย์ (2555, หนา้ 32) การกระตุ้นทางปัญญา มี

ความสําคัญซึ่งเป็นการกระตุ้นความพยายามของผู้ตามเพื่อให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ 

เพื่อการตระหนักรู้ในเรื่องปัญหา กระตุ้นให้มีการตั้งขอ้สมมุตฐิาน เปลี่ยนกรอบการมอง

ปัญหาและมีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 



43 

   สรุป พฤติกรรมที่ผูน้ําเป็นปัจจัยที่สําคัญมากในกระตุ้นใหผู้ต้ามรเิริ่ม

สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ แก้ไขปัญหาดว้ยวิธีการต่าง ๆ โดยกระตุน้การสร้างระบบความคิด 

มองปัญหาเป็นโอกาสและสนับสนุนส่งเสริม เรยีนรู้วิธีแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์และ 

เป็นระบบ 

   2.3 ลักษณะของการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

    รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2552, หนา้ 78) การกระตุ้นทางปัญญา หรอื

แรงกระตุ้นดา้นสติปัญญาเป็นลักษณะของผู้นําที่สามารถกระตุ้นสมาชิกในกลุ่มให้ทดสอบ

ด้วยวิธีการเก่า ๆ หรือวิธีการใหม่ ๆ มีการสร้างบรรยากาศซึ่งกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์

และความคิดที่เกิดขึ้นเองจากการหยั่งรู ้(Intuition) หรอืการหยั่งรูใ้นขณะเดียวกันก็จะเน้น

วิธีการแก้ปัญหา (Methodical Problem Solving) การคิดใหม่ (Rethinking) การทดสอบ

สมมตฐิานใหม ่และการให้เหตุผลด้วยความรอบคอบ ทําให้ผู้ตามเกิดความยอมรับและ 

มีการพัฒนาด้านสติปัญญา 

    สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2554, หนา้ 15) ลักษณะการกระตุ้นทางปัญญา 

(Intellectual Stimulation) เป็นลักษณะพฤติกรรมของผู้นําที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้

เกิดการเริ่มการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ โดยการวิธีการฝึกคิดทบทวนกระแสความเชื่อและ

ค่านิยมเดิมของตนหรอืผู้นําหรอืขององค์การ จะสร้างความรู้สกึท้าท้ายใหเ้กิดขึ้นแก่ผูต้าม

และจะให้การสนับสนุน ส่งเสริมใหผู้ต้ามแสวงหาทางออก และวิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ  

ด้วยตนเอง 

  สรุป การกระตุ้นทางปัญญา คอื เป็นลักษณะพฤติกรรมของผู้นําที่ทําให้    

ผูต้ามตื่นตัวและเปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงปัญหาและวธิีการแก้ไข เกิดความคิด

จนิตนาการ และค่านิยมมากกว่าที่จะทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติในทันทีทันใด  

ทําให้เกิดมโนทัศน ์เกิดความเข้าใจและสามารถใช้ดุลยพินจิในการพิจารณาปัญหาที่ 

เผชิญอยู่ ตลอดจนวิธีการแก้ไขด้วยสติปัญญา 

  3. การมีส่วนร่วม 

   3.1 ความหมายการมีส่วนร่วม 

    ศริิภัทร ดุษฎีวิวัฒน์ (2555, หน้า 9) กล่าวว่า การมสี่วนรว่มใน

การศกึษากับการบริหารและการจัดการศกึษา ผู้นําต้องเป็นผู้ที่ให้คําแนะนําแก่พนักงาน 

กระตุน้ความคิด กระตุ้นการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ ด้วยการประชุมแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นจากผูใ้ต้บังคับบัญชาก่อนการตัดสินใจ  
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    จริาพร เจรญิชัย (2558, หน้า 8) กล่าวว่า การมสี่วนร่วม คอืการที่

ผูบ้ริหารให้คําแนะนํากระตุ้นความคดิกระตุ้นการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจด้วยการประชุม

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นก่อนการตัดสินใจ 

    นฤเทพ เจรญิเรอืง (2559, หนา้ 15) กล่าวว่า การมีสว่นรว่ม 

หมายถึงการเกี่ยวข้องทางด้านจติใจ และอารมณข์องบุคคลหนึ่งในสถานการณก์ลุ่ม ซึ่งผล

ของการเกี่ยวข้องดังกล่าวเป็นเหตุเร้าใจใหก้ารกระทําบรรลุจุดมุง่หมายของกลุ่มนั้น ทําให้

เกิดความรูส้ึกร่วมรับผดิชอบกับกลุ่มดังกล่าว นอกจากนี้ยังได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อการ

มีสว่นร่วม ได้แก่ ความศรัทธาที่มีตอ่ความเชื่อถอืตัวบุคคล ความเกรงใจที่มตี่อตัวบุคคลที่

เคารพนับถือหรอืมีเกียรติยศ ตําแหน่งทําให้การมสี่วนร่วมเป็นไปด้วยความเต็มใจ 

    อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560, หน้า 25) กล่าวว่า การมีสว่นร่วม 

กระบวนการที่ทําให้บุคคลสมัครใจเข้ามามีสว่นร่วมในการตัดสินใจเพื่อตนเองและมีส่วน

ดําเนนิการเพื่อใหบ้รรลุถึงวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งเอาไว้ ทั้งนีต้้องไม่ใช่การกําหนดกรอบ

ความคิดจากบุคคลภายนอกหรือองค์กรที่บุคคลได้เข้ามามีสว่นร่วมในการดําเนินงาน

กิจกรรมในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่ง หรอืทุกขั้นตอนรูปแบบการตัดสินใจของบุคคลในการ

จัดการเกี่ยวกับทรัพยากรและปัจจัยการผลติที่มีอยู่ จะต้องทําเพื่อประโยชน์ตอ่การพัฒนา

ชีวติในทุก ๆ ด้านของตนเองที่เป็นอยู่ให้ดีขึ้นกว่าเดิม 

   สรุปได้วา่ การมีส่วนร่วม หมายถึง ผูน้ําที่แสดงพฤติกรรมตอ่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยการขอคําปรึกษา ขอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ก่อนที่จะตัดสินใจ 

กระตุน้ให้มสี่วนรว่มในการตัดสินใจและมีการประชุมกับผูใ้ต้บังคับบัญชาในที่ทํางานบ่อย ๆ

เพื่อปรับปรุงประสทิธิภาพการทํางาน กระตุ้นใหเ้กิดการอภปิรายของกลุ่มและเขียน

ข้อเสนอแนะต่าง ๆ ขึ้นในที่ทํางาน เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีสว่นร่วมในการ

ปฏิบัติงานและร่วมรับผิดชอบในเรื่องตา่ง ๆ อํานวยความสะดวก ให้คําแนะนํา และ

สนับสนุนวิธีการทํางานของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   3.2 ความส าคัญการมีส่วนร่วม 

    ประพันธ์พงศ ์ชิณพงษ์ (2551, หน้า 19) ได้ให้ความสําคัญของการมี

ส่วนรว่มไว้วา่การมสี่วนรว่มเป็นผลมาจากการเห็นพ้องต้องกันในเรื่องของความตอ้งการ

และทิศทางการเปลี่ยนแปลง ความเห็นพ้องต้องกันนั้นจะมีมากพอจนเกิดความคิดริเริ่ม

โครงการเพื่อการปฏิบัติการ กล่าวคือตอ้งเป็นการเห็นพ้องตอ้งกันของคนส่วนใหญ่ที่จะเข้า

ร่วมปฏิบัติการน้ัน และเหตุผลที่คนมาร่วมปฏิบัติการ ได้จะต้องตระหนักว่าการปฏิบัติการ
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ทั้งหมดโดยกลุ่ม หรือในนามของกลุ่มหรอืกระทําการผ่านองคก์ร ดังนั้นองค์กรจะต้องเป็น

เสมือนตัวที่ทําให้การปฏิบัติการบรรลุถึงความเปลี่ยนแปลงที่ต้องการ 

    สันติชัย เอือ้จงประสิทธิ์ (2551, หน้า 19) ได้กล่าวถึง สาระสําคัญของ

การมสี่วนรว่มของบุคลากรคือ การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเข้ามามีสว่นร่วมในการคิดริเริ่ม 

ตัดสินใจในการปฏิบัติงานและการรว่มรับผดิชอบในเรื่องตา่ง ๆ อันมีผลกระทบมาถึงตัว

ของบุคลากรเอง การที่จะสามารถทําให้บุคลากรเข้ามามีสว่นร่วมในการพัฒนาเพื่อแก้ไข

ปัญหา และนํามาซึ่งสภาพความเป็นอยู่ของบุคลากรใหด้ีขึ้นนัน้ผูน้ําจะต้องยอมรับใน

ปรัชญาการพัฒนาว่ามนุษย์ทุกคนมีความปรารถนาที่จะอยู่ร่วมกับผูอ้ื่นอย่างมคีวามสุข 

ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม เป็นที่ยอมรับของผู้อื่นและพร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อกิจกรรม

ของสว่นรวมในองค์กร 

   สรุป ความสําคัญการมีสว่นร่วม คือการที่กลุ่มคนหรอืบุคคล เข้ามามี

ส่วนรว่มเกี่ยวข้อง ร่วมมอื ร่วมรับผดิชอบในกิจกรรมการพัฒนาที่เป็นประโยชน์ มีความคิด

ที่สอดคล้องกัน ปฏิบัติงานและร่วมรับผดิชอบในเรื่องตา่ง ๆ ของการดําเนินกิจกรรมนั่น ๆ 

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และนโยบาย 

   3.3 ลักษณะการมีส่วนร่วม 

    ประชุม สุวัตถี (2551, หน้า 16) ได้กล่าวถึงลักษณะของการมี 

ส่วนรว่มของบุคคล เกิดจากพืน้ฐาน 4 ประการ คอื 

     1. เป็นบุคคลที่จะต้องมีความสามารถที่จะเข้าร่วม กล่าวคือ 

จะต้องเป็นผู้มีศักยภาพที่จะเข้าร่วมในการดําเนนิกิจกรรมตา่ง ๆ อาทิเช่น จะต้องมี

ความสามารถในการค้นหาความตอ้งการวางแผนการบริหารจัดการการบริการองค์กร 

     2. เป็นบุคคลที่มคีวามพรอ้มที่เข้ามามีสว่นร่วม กล่าวคือ ผู้นัน้

จะต้องมสีภาพทางเศรษฐกิจวัฒนธรรมและกายภาพที่เปิดโอกาสใหเ้ข้ามามีสว่นร่วมได้ 

     3. เป็นบุคคลที่มคีวามประสงค์จะเข้าร่วม กล่าวคือ เป็นผู้ที่มี

ความเต็มใจสมัครใจที่จะเข้าร่วมเล็งเห็นผลประโยชน์ของการเข้าร่วม จะต้องไม่เป็นการ

บังคับหรือผลักดันให้เข้าร่วมโดยที่ตนเองไมป่ระสงค์จะเข้าร่วม 

     4. เป็นบุคคลที่ต้องมีความเป็นไปได้ที่จะเข้าร่วม กล่าวคือ เป็นผู้มี

โอกาสที่จะเข้าร่วมซึ่งถอืว่าเป็นการกระจายอํานาจให้กับบุคคลในการตัดสินใจและกําหนด

กิจกรรมที่ตนเองต้องการ ในระดับที่เหมาะสม บุคคลจะต้องมีโอกาสและมีความเป็นไปได้

ที่จะจัดการด้วยตนเอง 
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     จริาพร เจรญิชัย (2558, หน้า 45) พฤติกรรมภาวะผูน้ําแบบมี

ส่วนรว่ม ผูน้ําลักษณะนีเ้กี่ยวข้องกับผู้ตามในกระบวนการตัดสินใจรวมถึงการประชุมแบบ

หนึ่งตอ่หนึ่งหรอืกับกลุ่มผู้ตาม เพื่อรวบรวมปัจจัยนําเข้าจากผูต้ามมาใช้ในการตัดสินใจ

อาจจะเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเป็นกลุ่ม โดยมีผู้นําที่คอยช่วยแก้ปัญหา บางทีเรียกว่าเป็น

ภาวะผูน้ําแบบประชาธิปไตย หรอืภาวะผูน้ําแบบมอบหมายงาน 

  สรุป การมีสว่นร่วมของผู้นําเป็นลักษณะที่เกี่ยวข้องกับผูต้าม ซึ่งลักษณะ

บุคคลที่จะมีสว่นร่วมมีอยู่ 4 ประการ คอื 1) เป็นบุคคลที่จะต้องมีความสามารถที่จะ 

เข้าร่วม 2) เป็นบุคคลที่มคีวามพร้อมที่เข้ามามีสว่นร่วม 3) เป็นบุคคลที่มคีวามประสงค์จะ

เข้าร่วม และ 4) เป็นบุคคลที่ตอ้งมคีวามเป็นไปได้ที่จะเข้าร่วม ลักษณะการมีสว่นร่วมผูน้ํา

จําเป็นต้องมีและเกิดขึ้นมาโดยตลอด เริ่มตั้งแต่ขั้นตอนการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ 

วางแผนโครงการ การบริหารจัดการ ดําเนินงานตามแผนให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

  4. การเสริมสร้างแรงจูงใจ  

   4.1 ความหมายการเสริมสร้างแรงจูงใจ  

    จริาพร เจรญิชัย (2558 อ้างถึงใน งามตา ธานวีรรณ, 2553, หนา้ 

30) กล่าวถึง การสร้างแรงจูงใจไว้อย่างน่าสนใจว่า การปฏิบัติงานในองค์การควรจะได้รับ

การตอบสนองความต้องการของบุคคล โดยทั่วไปบุคคลจะทํางานไม่เต็มความสามารถ

ยกเว้นบุคคลจะมแีรงจูงใจที่เหมาะสม จะทําให้เขาเอาใจใส่กับงานมากขึ้น 

    พัชร ีจันทง (2558, หน้า 11) การสร้างแรงจูงใจเป็นการให้

ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผูต้าม ผูน้ําจะกระตุ้นวญิญาณของทีมให้มีชีวิตและ

ชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตอืรอืร้น เป็นการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก 

ผูน้ําจะสร้างและสื่อความหวังที่ผูน้ําต้องการอย่างชัดเจน ผู้นําจะแสดงการอุทิศตัวหรอื

ความผูกพัน 

    นฤเทพ เจรญิเรอืง (2559, หนา้ 11) กล่าวว่า การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการ หมายถึง สิ่งใด ๆ ที่เป็นแรงกระตุ้น และผลักดันให้บุคคลปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ

เพื่อที่จะนํามาซึ่งการทํางานที่มปีระสิทธิภาพ 

   สรุปได้วา่ การเสริมสร้างแรงจูงใจ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารประพฤติ 

ในทางที่จูงใจ โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน ใหค้วามหมายและท้าทายในเรื่องงานของ 

ผูต้าม ผู้นําจะกระตุ้นจิตวิญญาณให้มีชีวติและชีวา มกีารแสดงออกซึ่งความกระตอืรอืร้น 

โดยการสร้างเจตคตทิี่ด ีและการคิดในแงบ่วก ให้ขวัญและกําลังใจแก่ผู้รว่มงานอย่าง
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สม่ําเสมอ และให้กําลังใจเพื่อความรว่มมอื รว่มใจในการทํางานเป็นทีม สร้างเจตคติที่ดีใน

การทํางาน 

   4.2 ความส าคัญของการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

    สุพาน ีสฤษฎ์วานิช (2552, หนา้ 156) กล่าวว่า แรงจูงใจในการ 

ทํางานเป็นสิ่งที่มคีวามสําคัญมาก เพราะแรงจูงใจทําใหเ้กิดการกระทํา คอืพนักงานมคีวาม

อยากที่จะทํางาน มคีวามตั้งอกตั้งใจในการทํางาน ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการ

ทํางานให้มีคุณภาพมากขึ้น ดํารงตนเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร สร้างสรรค์และพัฒนางาน

และองค์การ ตลอดจนคงอยู่กับองค์การอย่างยาวนาน แตถ่้าคนขาดแรงจูงใจในการทํางาน

คนคนนั้นก็จะเฉื่อยชา ขาดความตัง้ใจ ขาดความใส่ใจในการทํางาน สักแตท่ํางานออกมา

ให้เสร็จพ้น ๆ ตัวไป ผลงานที่ออกมาจงึมักมีคุณภาพต่ํา หรอืสร้างความเสียหายใหเ้กิดขึ้น

แก่องคก์าร 

    ประสิทธิชัย โสดาวิชิต (2558, หน้า 25) แรงจูงใจมีความสําคัญต่อ

การปฏิบัติงาน เพราะการปฏิบัติงานใด ๆ ให้ได้ประสทิธิภาพและประสิทธิผล ตอ้งประกอบ

ไปด้วยส่วนสําคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถหรอืทักษะในการปฏิบัติงานของบุคคล

และการจูงใจเพื่อโน้มน้าวบุคคลใหใ้ช้ความสามารถหรือทักษะการปฏิบัติงาน 

    นฤเทพ เจรญิเรอืง (2559, หนา้ 13) ความสําคัญในการสร้าง

แรงจูงใจไว้ว่าการปฏิบัติงานในองค์การควรจะได้รับการตอบสนองความตอ้งการของ

บุคคล โดยทั่วไปบุคคลจะทาํงานไม่เต็มความสามารถ ยกเว้นบุคคลจะมแีรงจูงใจที่

เหมาะสมจะทําให้เขาเอาใจใส่กับงานมากขึ้น 

   สรุปได้วา่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสําคัญและมีความจําเป็น

สําหรับองค์การทุกแหง่ ถ้าผูบ้ริหารสามารถชักจูงบุคคลในองค์การได้ตรงกับเรื่องที่เขา

ต้องการก็จะทําให้บุคคลมีแรงจูงใจ สง่ผลใหเ้ขาเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ใน

การให้ความร่วมมือปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ขององค์การ 

   4.3 ลักษณะของการเสรมิสร้างแรงจูงใจ 

    ชาญเดช วรีกุล (2552, หน้า 25) กล่าวว่า แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 

ลักษณะ คอื 
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     1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของ

บุคคลที่มคีวามตอ้งการในการทําการเรียนรู้หรือแสวงหาบางอย่างดว้ยตนเอง โดยมิต้องให้

มีบุคคลอื่นมาเกี่ยวข้อง เช่น นักเรียนสนใจเล่าเรียนด้วยความรูส้ึกใฝด่ีในตัวของเขาเอง 

ไม่ใช่เพราะถูกบิดามารดาบังคับหรือเพราะมีสิ่งลอ่ใจใด ๆ การจูงใจประเภทนีไ้ด้แก่ 

      1.1 ความต้องการ (Need) เนื่องจากคนทุกคนมีความต้องการที่

อยู่ภายใน อันจะทําให้เกิดแรงขับ แรงขับนีจ้ะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง ๆ ขึน้ เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายและความพอใจ 

      1.2 เจตคติ (Atitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่ดทีี่บุคคลมี

ต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด ซึ่งจะช่วยเป็นตัวกระตุน้ให้บุคคลทําในพฤติกรรมที่เหมาะสม เช่น เด็ก

นักเรียนรักครูผูส้อน และพอใจวิธีการสอนทําให้เด็กมีความสนใจตั้งใจเรียนเป็นพิเศษ 

      1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การที่เรามีความสนใจ

ในเรื่องใดเป็นพิเศษก็จัดว่าเป็นแรงจูงใจให้เกิดความเอาใจใส่ในสิ่งนัน้ ๆ มากกว่าปกติ 

     2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของ

บุคคล ที่ได้รับแรงกระตุ้นมาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และนําไปสู่ 

การเปลี่ยนแปลงหรอืการแสดงพฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจเหล่านี้ ได้แก่ 

      2.1 เป้าหมายหรอืความคาดหวังของบุคคล คนที่มเีป้าหมายใน

การกระทําใด ๆ ย่อมกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มพีฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เช่น พนักงาน

ทดลองงานมีเป้าหมายที่จะได้รับการบรรจุเข้าทํางาน จึงพยายามตั้งใจทํางานอย่างเต็ม

ความสามารถ 

      2.2 ความรูเ้กี่ยวกับความก้าวหน้า คนที่มโีอกาสทราบว่าตนจะ

ได้รับความก้าวหน้าอย่างไรจากการกระทํานั้น ย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ตัง้ใจและเกิด

พฤติกรรมขึ้นได้ 

      2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ จะ

ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมขึน้ได้ เช่น ครู อาจารย์ ก็ต้องมีบุคลิกภาพทางวิชาการ

ที่นา่เชื่อถือนักปกครอง ผู้จัดการ จะต้องมีบุคลิกภาพของผู้นําที่ด ีเป็นต้น 

      2.4 เครื่องลอ่ใจอื่น ๆ มสีิ่งล่อใจหลายอย่างที่ก่อให้เกิดแรง

กระตุน้ให้พฤติกรรมขึน้ เช่น การให้รางวัล (Rewards) อันเป็นเครื่องกระตุ้นให้อยากกระทํา 

หรอืการลงโทษ (Punishment) ซึ่งจะกระตุ้นมิให้กระทําในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง นอกจากนีก้าร
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ชมเชย การตเิตียน การประกวด การแข่งขัน หรอืการทดสอบก็จัดว่าเป็นเครื่องมือที่

ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมได้ทั้งสิ้น  

    ศูนย์พัฒนาทรัพยากรการศึกษามหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2555, 

หนา้ 11) กล่าวว่าลักษณะของแรงจูงใจ ดังนี้ 

     1. แรงจูงใจเกิดจากความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนอง  

     2. แรงจูงใจเป็นตัวกระตุ้นใหเ้กิดการกระทําหรอืแสดงพฤติกรรม  

     3. แรงจูงใจเป็นตัวกําหนดพฤติกรรมต่าง ๆ ที่แสดงออกมา  

     4. แรงจูงใจจะเป็นตัวลดความเครียดหรอืความไม่สมดุล  

     5. แรงจูงใจจะแตกต่างกันในแตล่ะบุคคลและในเวลาที่เปลี่ยนไป 

     6. แรงจูงใจเป็นเรื่องที่ซับซ้อน  

    บางครัง้แรงจูงใจชนิดเดียวกันทําให้พฤติกรรมที่แสดงออกมา

แตกต่างกัน บางครั้งแรงจูงใจที่ไม่เหมือนกัน อาจจะทําให้มกีารแสดงพฤติกรรมออกมา

เหมอืนกันก็ได้  

  กล่าวโดยสรุป การจูงใจเป็นสิ่งที่ผู้นําจะต้องสนใจศกึษาถึงปัจจัยอันที่จะ

ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีอยู่เสมอ และจะต้องเปรียบเทียบสถานการณ์ของ

การจูงใจในการหลอ่หลอมจติใจของผูป้ฏิบัติงานให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน อันจะก่อให้เกิด

พลังสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ต้องการ และตามเป้าหมายที่ได้กําหนดไว้ 

  5. การมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล 

   5.1 ความหมายการมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล 

    จริาพร เจรยิชัย (2558, หน้า 18) กล่าวว่า การมุง่หาความสัมพันธ์

เป็นรายบุคคล หมายถึง ผูบ้ริหารที่สามารถสร้างความสัมพันธ์ตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่าง

เป็นกันเอง ส่งเสริมพัฒนา มีการสื่อสารแบบสองทาง ใหเ้กียรต ิมคีวามจริงใจ สอนแนะให้

ข้อมูลย้อนกลับ และรับฟังเหตุผลด้วยดี 

    พัชร ีจันทง (2558, หน้า 15) กล่าวว่า พฤติกรรมผู้นําแบบมุ่งหา

ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล หมายถึง ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

โดยที่ผู้บังคับบัญชาตอบสนองความต้องการของผูป้ฏิบัติงานตามความแตกต่างของแต่ละ

บุคคล มอบหมายงานให้ตามความสามารถของแต่ละคน ใชก้ารบริหารมีสว่นร่วมในการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับงาน ใหค้วามสนใจเป็นพิเศษแก่ผูป้ฏิบัติงานที่มีปัญหา ปฏิบัติต่อ
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ผูป้ฏิบัติงานเหมอืนอยู่ในสถานะเดียวกัน เป็นผูท้ี่ให้คําแนะนําช่วยเหลือสนับสนุน และ

ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีการพัฒนาตนเอง 

    อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560, หน้า 5) กล่าวว่า พฤติกรรมผูน้ําแบบ

มุ่งหาความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล หมายถึง สิ่งที่ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงออกให้ครูเห็น

ว่าผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลือแก่ผู้รว่มงานด้วยความจริงใจ มีการประสานงานกับ

ผูป้ฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์ ใหอ้ิสระครูในการเสนอความคิดเห็นในการแก้ปัญหา เปิด

โอกาสใหค้รูตัดสินใจ ในการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง มีพฤติกรรมที่เป็นมติรสามารถเข้าถึง

ได้ง่าย สร้างบรรยากาศที่ดีในการทํางาน ให้ความเสมอภาคกับครูทุกคน ใหค้ําแนะนําและ

ช่วยแก้ไขปัญหาทันทีที่ครูขอคําแนะนําและปรึกษา 

   สรุปได้วา่ การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล หมายถึง ความสัมพันธ์

ระหว่าง ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มคีวามพึงพอใจต่อผลงาน เป็นพฤติกรรมที่

ผูบ้ริหาร แสดงออกถึงการคํานงึถึงความเป็นเอกบุคคล เน้นการพัฒนา เน้นความเป็น

บุคคล ผูบ้ริหารสามารถสร้างความสัมพันธ์ต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างเป็นกันเอง ส่งเสริม

พัฒนา และให้คําปรึกษา แนะนํา และให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจรงิใจ 

   5.2 ความส าคัญการมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล 

    ภัทรพร อะพรรัมย์ (2555, หนา้ 29) กล่าวว่า การมุ่งหา

ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล เป็นสิ่งสําคัญที่ผูบ้ริหารโรงเรียนที่สามารถสร้างความสัมพันธ์

ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็นกันเอง ซึ่งสําคัญต่อการส่งเสริมพัฒนา มกีารสื่อสารแบบ

สองทาง ใหเ้กียรต ิมคีวามจริงใจ สอนแนะใหข้้อมูลย้อนกลับและรับฟังเหตุผลดว้ยดี สง่ผล

ให้องคก์รประสบผลสําเร็จ 

    พัชร ีจันทง (2558, หน้า 34) กล่าวว่า การมุง่ความสัมพันธ์เป็น

รายบุคคล เป็นสิ่งสําคัญที่ผู้บริหารตอ้งให้ความใส่ใจดูแลครูแต่ละคนอย่างใกล้ชิด 

ผูบ้ริหารจะปฏิบัติต่อครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ช่วยเหลอืชีแ้นะการทํางานเมื่อครูตอ้งการ

ด้วยความเข้าใจ และการพัฒนาส่งเสริมให้ครูพัฒนาตนเองตามความต้องการ ความสนใจ 

และความสามารถ การมุง่หาความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลนีจ้ะทําให้ประสบการณ์ที่เป็นการ

เรียนรู้แก่ครู ช่วยพัฒนาการเป็นผู้นํา อีกทั้งยังเป็นสื่อความหมายแบบสองทาง ซึ่งจะช่วย

ให้ผู้บริหารได้ขอ้มูลในการตัดสินใจที่ดีขึน้ และความสามารถชว่ยลดปัญหาความคลุมเครือ

ในบทบาทของครู การมุง่หาความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลไม่ใช่เป็นเพียงการยอมรับความ

คิดเห็นของครูเท่านั้น แตย่ังเป็นการปลุกเร้ากระตุ้นสนับสนุน และยกระดับความต้องการ
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เหล่านั้นใหสู้งขึ้น ผูบ้ริหารยังมคีวามพยายามที่จะพัฒนาประสบการของครูให้ไปไกล

กว่าเดิม เช่น มอบงานที่ท้าทาย เพิ่มความรับผิดชอบ ช่วยสร้างความมั่นใจในสิ่งที่ครูจะไป

ทํานอกเหนอืจากที่คาดหวัง เพื่อให้ครูมโีอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้อย่างเต็ม

ศักยภาพ 

   สรุป การมุ่งหาความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลมีความสําคัญในองค์กร 

ผูบ้ริหารตอ้งทําความรู้จักกับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างจริงใจ เพื่อให้ได้ความร่วมมอืในการ

ปฏิบัติงาน สร้างความเข้าใจอันดตี่อกัน มีความเป็นมติร และแนะนําช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ได้รับความไว้วางใจ ส่งผลใหก้ารทํางานอย่างมีความสุข 

และเกิดประสทิธิภาพสูงสุด 

   5.3 ลักษณะการมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล 

    ประยุทธ ชูสอน (2557, หน้า 24) กล่าวว่า การมุง่หาความสัมพันธ์

เป็นรายบุคคล เป็นลักษณะที่เน้นคุณภาพของความสัมพันธ์ หากผู้ตามเคารพนับถือ 

เชื่อมั่น ไว้วางใจ และศรัทธาในผู้นําแล้ว ย่อมทําให้งานสําเร็จได้โดยงา่ย และในทางกลับกัน 

หากความสัมพันธ์ไม่ดผีู้นําอาจตอ้งมหีลากหลาย เพื่อใหง้านบรรลุผล เช่น การใช้อํานาจ

บังคับข่มขู่ อํานาจตามกฎหมาย อํานาจการให้รางวัล หรอืใช้คําสั่งที่เป็นทางการ ถ้า

ความสัมพันธ์เป็นไปในทางลบจะส่งผลใหเ้กิดผลงานที่ลดลงพร้อม ๆ กับการขาดงานของ

ลูกน้อง 

    Bass (1985, pp. 84-85 อ้างถึงใน สาวิตา นอ้ยทรง, 2552, หนา้ 21) 

กล่าวว่า การมุง่หาความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกถึง 

การคํานึงถึงความเป็นเอกบุคคล สามารถสรุปได้ 3 ลักษณะ คอื 

     1. การเนน้การพัฒนา โดยการประเมินการปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

และตําแหน่งอนาคตเมื่อมีความรับผิดชอบมากขึ้น การปฏิบัติให้ดูเป็นตัวอย่างและ

มอบหมายงานตามความสามารถของแตล่ะบุคคลใหค้วามช่วยเหลือเพื่อเพิ่มความสามารถ

และเสริมแรงจูงใจ ให้มากยิ่งขึ้นตามความต้องการขององค์การ 

     2. การเน้นความเป็นบุคคล โดยมีการตดิต่ออย่างคุ้นเคยกับ

ผูป้ฏิบัติงานในระดับตัวต่อตัวหรอืการใชโ้ทรศัพท์มากกว่าการใชบ้ันทึกข้อความ มีการ

นิเทศงานแบบเดินดูรอบ ๆ (Walk Around Management) ส่งเสริมให้มีการตดิต่อกันระหว่าง

บุคคล แบบ 2 ทาง คือ ทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
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     3. การเป็นพี่เลีย้ง คือ การที่ผู้บริหารโรงเรียนอาวุโสช่วยเหลอื 

โดยการให้คําปรึกษาเป็นรายบุคคลแก่ครู พี่เลี้ยงจะต้องใชค้วามรู้ประสบการณ์ และ

ตําแหน่งของตนเพื่อช่วยพัฒนาผูป้ฏิบัติงาน พี่เลี้ยงจะมีลักษณะเหมอืนผูใ้ห้คําปรึกษา  

ผูแ้นะนํา ผู้ฝกึ หรือครู 

  สรุป การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลเป็นลักษณะการมปีฏิสัมพันธ์

ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยการกระตุ้นใหเ้กิดความสมัครใจในการ

ทํางาน ความใกล้ชิดและความเป็นกันเอง หรอืบทบาทของผู้บังคับบัญชาที่มตี่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา สามารถสรุปได้ 3 ลักษณะ คอื 1) การเน้นการพัฒนา 2) การเน้นความ

เป็นบุคคล 3) การเป็นพี่เลีย้ง ผู้ใต้บังคับบัญชาหากได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัติงานที่

เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและความสนใจ ผูใ้ต้บังคับบัญชาก็จะปฏิบัติงานด้วย 

ความรูส้ึกสนุกและมีภาคภูมิใจในการทํางาน  

2. แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  

 2.1 ความหมายของขวัญและก าลังใจ 

  กัญชลิกา ทองอยู่ (2554, หนา้ 12) กล่าวว่า ขวัญกําลังใจในการทํางาน 

หมายถึง พฤติกรรมของจิตใจ อารมณ์ ความรูส้ึกนึกคิดหรอืทัศนคตขิองบุคคลหรือกลุ่ม

บุคคลที่มตี่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานลักษณะงานที่ปฏิบัติความรับผดิชอบใน

หนว่ยงาน ความสําเร็จของงาน การได้รับการยอมรับ การมโีอกาสที่จะก้าวหน้าในงาน 

ความมั่นคงในการทํางาน การมคีวามสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

มีความสะดวกและความปลอดภัยในการทํางาน 

  ขวัญใจ ไลนอก (2554, หนา้ 12) กล่าวว่า ขวัญกําลังใจ หมายถึง สภาพทาง

จติใจ หรือความรู้สกึอารมณ์ของบุคคล ซึ่งแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมที่แสดงออก

ให้เห็นถึงความกระตอืรอืร้น ความมั่นใจ ตั้งใจ เต็มใจ เสียสละ และกล้าหาญ มกีําลังใจที่

จะปฏิบัติงานให้สําเร็จแม้จะมีอุปสรรค ขัดขวาง ก็จะพยายามช่วยกันอย่างสุด

ความสามารถ เพื่อที่จะไปให้ถึงจุดหมายปลายทางขององค์กร ความรูส้ึก ท่าทีและเจตคติ

ที่มตี่องาน มคีวามพึงพอใจมุ่งมั่นกระตอืรอืร้น ที่จะทําใหง้านสําเร็จหรอืปฏิกิรยิาทาง

อารมณท์ี่คนในองค์กรมจีุดมุ่งหมายวัตถุประสงค์เดียวกันที่แน่นอนชัดเจน ถ้าสภาพจิตหรอื

ความรูส้ึกของบุคคลที่มคีวามเชื่อมั่นจะเกิดขวัญกําลังใจที่ดีมคีวามสุข สนุกกับการทํางาน 

ถึงแม้วา่ขวัญกําลังใจจะเป็นสิ่งที่ไม่มีตัวตนแต่ก็มีอทิธิพลต่อการทํางานของบุคคล 
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  ศริิภัทร ดุษฎีวิวัฒน์ (2555, หนา้ 22-23) กล่าวว่า ขวัญและกําลังใจ 

หมายถึง ความตั้งใจในการร่วมมือกันทํางาน ความกระตอืรอืร้น การมีความสัมพันธ์ที่ดกีับ

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน มคีวามมั่นใจที่จะทํางานให้สําเร็จ ทุ่มเทแรงกายและเวลา

ของตน เพื่อความสําเร็จขององค์กร มคีวามเชื่อม่ันในองค์กร ขวัญเป็นสภาพทางจิตใจ และ

อารมณท์ี่เกิดขึน้เองรวมทั้งความรูส้ึกที่มตี่อ เพื่อนร่วมงาน ผูบ้ังคับบัญชา และหน่วยงาน 

รวมทั้งความสนใจต่อภารกิจหรืองานในหน้าที่ซึ่งกําลัง กระทําอยู่ หรอืได้รับมอบหมายอัน

เป็นสภาพอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด กําลังใจของบุคคลในฐานะสมาชิกของกลุ่มในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งหากผูป้ฏิบัติงานมขีวัญกําลังใจที่ดจีะเห็นว่าทุกคนในกลุ่มเข้าใจวัตถุประสงค์

ของการทํางานที่สอดคล้องกัน มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มคีวามมั่นใจ ทุ่มเทเวลา 

ทุ่มเทแรงกาย และต่อสูก้ับอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

  เกียรตคิุณ พลเยี่ยม (2556, หนา้ 76) กล่าวว่า ขวัญและกําลังใจ หมายถึง 

ความรูส้ึก หรอืสภาพทางจิตใจของบุคคลในหนว่ยงานที่มตี่อการปฏิบัติงานหรือ

สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในหน่วยงานเป็นกําลังใจที่แสดงออกในสภาพของทัศนคติ ซึ่งจะ

แสดงออกในรูปลักษณะของพฤติกรรม หรอืการกระทําการยินดปีฏิบัติตามคําสั่ง ระเบียบ 

หรอืนโยบายขององค์การ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การ 

  อรกาญจน์ ฉีดเสน (2557, หนา้ 11) กล่าวว่า ความหมายและความสําคัญ

ของขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานคือความเป็นนามธรรมที่ไม่มีรูปร่าง ไม่สามารถมอง

เห็นได้ แต่เป็นพฤติกรรมซึ่งแสดงออกมาในรูปของความรูส้ึกที่มตี่อผูบ้ังคับบัญชา 

ผูร้่วมงานผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งนั่นก็คือพลังรวมกลุ่มที่จะทําให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์กรด้วยดี หากองค์กรใดมีบุคลากรที่มขีวัญกําลังใจดีจะช่วยใหก้ารทํางานมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  อุบลรัตน์ ชุณหพันธ์ (2558, หนา้ 12) กล่าวว่า ขวัญกําลังใจในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมทางจติใจความรูส้ึกนึกคิด ทัศนคติอารมณข์องผู้ปฏิบัติงาน

ที่มตี่อที่ทํางานต่อสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน ซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นถึงสภาพของการ

ทํางาน เช่นความรว่มมอื ความกระตอืรอืร้น ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความตั้งใจในการ

ทํางาน เป็นต้น โดยมีปัจจัยต่าง ๆ ของการทํางานเป็นองค์ประกอบ ดังนั้นขวัญกําลังใจ   

จงึมคีวามสําคัญยิ่งในการทํางานถ้าผูป้ฏิบัติงานมีขวัญกําลังใจในการทํางานสูง ก็จะเกิด

ความรว่มมอืร่วมใจในการทํางาน มคีวามสามัคคี มีความซื่อสัตย์ต่อองค์กร มีความ

กระตอืรอืร้นในการทํางาน ทําใหก้ารทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 
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 สรุปได้วา่ ขวัญและกําลังใจ หมายถึง สภาพฤติกรรมทางจิตใจ หรอื 

แรงผลักดันของบุคคลที่เกิดขึน้จากสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ทั้งด้านบวก

และด้านลบ ซึ่งจะส่งผลตอ่พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ถ้าองค์การใดมีการสร้างขวัญ

กําลังใจที่ดแีก่บุคลากร พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกจะเป็นไปในทางบวก งานที่

ได้รับมอบหมายจะมีประสิทธิภาพ บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ตรงกันข้ามถ้าขวัญ

กําลังใจของบุคลากรเป็นไปในทางลบ พฤติกรรมการปฏิบัติงานก็จะแสดงออกจะเป็นไป

ในทางลบ งานที่ได้รับมอบหมายก็ไร้ประสิทธิภาพ 

 2.2 ความส าคัญของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

  ดรุณี แซ่ลิม้ (2553, หนา้ 15) กล่าวว่า ขวัญและกําลังใจเป็นสิ่งสําคัญใน

การบริหารงานอย่างมาก เพราะขวัญกําลังใจที่ดขีององค์กร จะช่วยก่อให้เกิดผลประโยชน์

เกือ้กูลต่อการปฏิบัติงานมากมาย ดังนี้ 

   1. ขวัญกําลังใจในการทํางานเป็นสิ่งที่ทําให้เกิดความรว่มมอืร่วมใจใน

การทํางานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

   2. สร้างความจงรักภักดีซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะและองค์กร 

   3. เกือ้หนุนให้ระเบียบข้อบังคับเกิดผลในด้านการควบคุมความประพฤติ

ของพนักงานให้ปฏิบัติตนอยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัยและมีศลีธรรมอันดี 

   4. สร้างสามัคคีธรรมและก่อให้เกิดพลังรว่มในกลุ่ม ทําให้เกิดพลัง

สามัคคีอันสามารถจะฝ่าฟันอุปสรรคทั้งหลายขององค์กรได้ 

   5. เสริมสรา้งความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์กรกับนโยบายและ

วัตถุประสงค์ขององค์กร 

   6. เกือ้หนุนและจูงใจให้สมาชิกของหมู่คณะหรือองค์กรเกิดความคิด

สร้างสรรค์ในกิจการต่าง ๆ ขององค์กร 

   7. ทําให้เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่  

  ขวัญใจ ไลนอก (2554, หนา้ 12) กล่าวว่า ขวัญกําลังใจเป็นสิ่งที่สําคัญต่อ

การบริหารงานขององค์กร ถ้าบุคคลในองค์กรมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานก็จะ

ก่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการทํางานอย่างสมานฉันท์สรา้ง สามัคคีธรรมขึน้ในหมู่

คณะ มีความกระตอืรอืร้นในการทํางาน และทุ่มเทใหก้ับงานองค์กรแข็งแกร่งและฟันฝา่

อุปสรรคไปได้ทําให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กรผู้บริหารต้องเสริมสร้าง

ขวัญใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาในองค์กรของตน ดังนั้นถ้าองค์กรใดผูป้ฏิบัติงานมีขวัญกําลังใจใน
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การปฏิบัติงานสูง จะเกิดความรว่มมอืร่วมใจในการทํางาน มีความกระตอืรอืร้นตั้งใจ

ทํางานบุคคลจะทุ่มเทใหก้ับงานที่ทําผลผลิตเพิ่มขึน้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรที่ตัง้ไว้ 

  นันทพร ศรีวงษ์ (2556, หน้า 13) กล่าวว่า ในการปฏิบัติงานนั้น นอกจากจะ

มีระเบียบวินัย คําสั่ง เป็นตัวควบคุมให้บุคคลทํางานสําเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้แล้ว สิ่ง

สําคัญอย่างหนึ่งก็คือ ความสุขกาย ความสบายใจในการทํางาน ซึ่งความรูส้ึกดังกล่าวจะ

เกิดขึ้นได้ตอ้งอาศัยปัจจัยเป็นตัวกําหนด หรอืเป็นพลังผลักดันให้บุคคลเกิดความ

กระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเ้กิดขวัญและกําลังใจ ซึ่งเป็นสิ่งจําเป็นที่ผูบ้ริหาร 

จะต้องเอาใจใส่ผูใ้ต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ เพราะถ้าการบํารุงขวัญที่ดจีะทําให้มกีารสร้าง

ผลงานที่มีคุณภาพใหแ้ก่หน่วยงาน จงึต้องมกีารเสริมสร้างขวัญและกําลังใจให้แก่พนักงาน 

เพื่อรักษาเสถียรภาพของผู้ปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับที่สูงตามความตอ้งการ และส่งผลไปถึง

ประสิทธิภาพของงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  

  อรกาญจน์ ฉีดเสน (2557, หนา้ 11) กล่าวว่า ความสําคัญของขวัญและ

กําลังใจว่า ถ้าพนักงานรูส้ึกมีความพึงพอใจกับสิ่งที่เกิดก็จะทําให้มขีวัญกําลังใจที่ดีในการ

ทํางาน และเป็นทัศนคติส่วนบุคคลซึ่งจะก่อใหเ้กิดผลดีต่อองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการทําให้

เกิดความร่วมมือร่วมใจในการทํางาน มีความสามัคคีในหนว่ยงาน และทําให้เกิดความ

เชื่อมั่น ศรัทธา ภาคภูมใิจในหนว่ยงานที่ปฏิบัติงานอยู่ 

  Davis (1987, p. 96 อ้างถึงใน อุบลรัตน์ ชุณหพันธ์, 2558, หนา้ 14-15) 

กล่าวว่า ขวัญกําลังใจนั้นมีความสัมพันธ์ตอ่การปฏิบัติงานอย่างหนึ่งและได้สรุป

ความสําคัญของขวัญและกําลังใจที่มตี่อการปฏิบัติงานขององค์กร ดังนี้ 

   1. ทําให้เกิดความร่วมใจในการทํางาน  

   2. สร้างความซื่อสัตย์ภักดีใหม้ีต่อองค์กร  

   3. เสริมสรา้งวินัยปฏิบัติตามข้อบังคับและระเบียบแบบแผน  

   4. ทําให้องคก์รแข็งแรง 

   5. ผูป้ฏิบัติงานมคีวามเข้าใจในองค์กรดีขึ้น  

   6. ผูป้ฏิบัติงานมคีวามคิดรเิริ่มในกิจการต่าง ๆ  

   7. ผูป้ฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นในองค์กร 
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  ขวัญกําลังใจเป็นสิ่งที่มคีวามสําคัญต่อการปฏิบัติงานรวมถึงการทํางาน 

นั้น ๆ ขวัญกําลังใจเป็นเรื่องที่สําคัญอย่างยิ่ง และจะขาดเสียไม่ได้ผู้บริหารทุกคนควรต้อง

คํานงึถึงเสมอ ตอ้งเสริมสร้างขวัญกําลังใจให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาในองค์กรของตน เพราะ

เป็นเรื่องที่สง่ผลต่อองค์กรต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการปฏิบัติงานอย่าง

หลีกเลี่ยงไม่ได้ 

 สรุปได้วา่ ขวัญเป็นสิ่งที่มปีระโยชน์และเป็นสิ่งสําคัญที่จะส่งผลใหก้ับการ

บริหารงานของหน่วยงานหรอืองค์การได้รับผลสําเร็จหรอืล้มเหลวได้ ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้บริหาร

ในทุกระดับควรตระหนักและให้ความสนใจ พยายามเสริมสร้างขวัญในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรและผูใ้ต้บังคับบัญชาให้มคีวามมั่นคงและและประสบผลสําเร็จ 

 2.3 แนวคดิที่เกี่ยวข้องกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  

   2.3.1 ทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 

   Maslow ได้อธิบายลักษณะทฤษฎีการจูงใจมนุษย์วา่ ความต้องการของ 

มนุษย์มลีักษณะที่เกิดขึน้จากระดับต่ําสุด ซึ่งเป็นความต้องการทางดา้นรา่งกายไปสู่ขัน้

สูงสุดซึ่งเป็น ความตอ้งการทางดา้นจติใจ มีลักษณะเป็นลําดับขั้นความตอ้งการ  

รวม 5 ระดับ ได้แก่ 

    1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) เป็นความ

ต้องการขั้นต่ําสุด (Basic needs) เพื่อความอยู่รอดของบุคคล เช่น ความตอ้งการด้าน

อาหาร นํ้า อากาศ การนอนหลับ ความต้องการทางเพศ ความต้องการในขั้นนี้เป็นความ

ต้องการที่เกี่ยวข้องกับปัจจัย 4 คือ อาหาร ที่อยู่อาศัย เครื่องนุง่ห่มและยารักษาโรค  

มาสโลว์ Maslow เชื่อว่า หากมนุษย์ได้รับการตอบสนองปัจจัยเหล่านี้แล้ว จะเกิดความ

ต้องการในระดับที่สูงขึน้และหากได้รับการตอบสนองก็จะเกิดแรงจูงใจในตัวสมาชิกขึ้นมา 

ปัจจัยที่องค์การสามารถตอบสนองความต้องการระดับนี ้คอื การให้เงนิเดือนขั้นต่ําสุดที่

เพียงพอต่อการดํารงชีวติ จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

    2. ความตอ้งการด้านความปลอดภัย (Safety needs) เป็นระดับ 

ความตอ้งการที่เกี่ยวข้องทั้งด้านจติใจและร่างกาย (Emotional & Physical) ได้แก่ 

 ความตอ้งการเกี่ยวกับความมั่นคง ความปลอดภัย (Security) เสรีภาพที่ปราศจากการ

คุกคามใด ๆ (Protection from danger) ทั้งนี ้เมื่อมนุษย์มั่นใจว่าตนเองได้รับการตอบสนอง

ทางดา้นร่างกายหรือปัจจัยสี่เพียงพอแล้ว ปัจจัยสี่ย่อมไม่ใช่สิ่งที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจอีก

ต่อไป แต่สิ่งที่มนุษย์ตอ้งการในระดับที่สูงขึน้จะกลายเป็นตัวก่อให้เกิดแรงจูงใจขึน้แทน 
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ความตอ้งการความปลอดภัยคือความตอ้งการขั้นถัดมา คอืมนุษย์ตอ้งการความมั่นใจว่า

ตนเองจะมีความมั่นคง ปลอดภัย โดยทั่วไปบุคคลต้องการความปลอดภัยมั่นคงจากภัย

อันตรายต่าง ๆ ที่อยู่รอบตนเอง และในขณะเดียวกันในสังคมการทํางานส่วนใหญ่มีความ

ต้องการที่จะไม่เป็นผู้ถูกกระทําในลักษณะไม่ยุติธรรมในการปฏิบัติงาน องค์การจึงสามารถ

สร้างเงื่อนไขเพื่อตอบสนองความตอ้งการขั้นนี ้โดยการจัดเงื่อนไขที่ปลอดภัยในที่ทํางาน 

เชน่ ใชก้ารบริหารบุคคลโดยระบบคุณธรรม (Merit system) มีความยุติธรรมสร้างความ

มั่นคงในงาน จัดใหม้ีระบบอุทธรณ์ร้องทุกข์เมื่อไม่ได้รับความเป็นธรรม ให้ความ

สะดวกสบายในการทํางาน มีคา่จ้างค่าตอบแทนที่สูงกว่าเพื่อความอยู่รอดตาม

ปัจจัยพืน้ฐานของการดํารงชีวติ ตลอดจนโอกาสให้มีเสรีภาพในการรวมตัวเป็นสมาคม 

ชมรมหรอืสหภาพ 

    3. ความตอ้งการทางสังคม (Social needs) หรอืความต้องการที่จะ

ผูกพันกับบุคคลอื่น (group affinity) เป็นความตอ้งการที่สอดคล้องกับความต้องการของ

มนุษย์ คือ ความเป็นสัตว์สังคม (Social animal) เมื่อมนุษย์มั่นใจในความมั่นคง ความ

ปลอดภัยของตนเองแล้ว ก็จะเกิดความต้องการที่สูงขึ้น ความต้องการระดับนี้ 

ประกอบด้วยความตอ้งการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (Social activities) ต้องการความรัก 

ความผูกพัน ความเป็นเจ้าของ และความเป็นเพื่อและมิตรภาพ ความต้องการเหล่านีเ้ป็น

ความตอ้งการในด้านการแสวงหาเพื่อน ในขณะเดียวกันนอกจากมนุษย์ต้องการความรัก

จากบุคคลอื่นแลว้ยังมีความตอ้งการที่จะเป็นผู้ใหค้วามรักคนอื่นดว้ย การขาดความรักใคร่

ในความคิดของมาสโลว์ (Maslow) เห็นว่าความสามารถทําให้เกิดผลต่อเนื่องที่เลวร้ายของ

การปรับตัวในแนวทางที่เลวลงได้ ดังนั้นองค์การจงึสามารถตอบสนองความต้องการระดับ

นีไ้ด้ดว้ยการเปิดโอกาสใหส้มาชิกได้รวมกลุ่มกันตามความสนใจ ให้โอกาสพบปะสังสรรค์

ทางสังคม ระหว่างการทํางาน ใชว้ิธีนิเทศงานด้วยการแนะนําช่วยเหลือฉันท์มติร หรอื

กัลยาณมติร ใหโ้อกาสสมาชิกได้ทํางานแบบทีมและพัฒนาความเป็นเพื่อนใหม่ขึ้นในที่

ทํางาน 

    4. ความตอ้งการการยกย่องนับถือ (Esteem needs) กล่าวได้ว่า  

เป็นความตอ้งการทางสังคมแตเ่ป็นความต้องการที่สูงขึน้ เป็นไปตามธรรมชาติของมนุษย์ที่

นอกเหนอืจากการยอมรับในตนเอง (Self esteem) แล้วมนุษย์ยังอยากได้การยอมรับและ

ยกย่องของคนอื่นเมื่อทํางานสิ่งหนึ่งสิ่งใดสําเร็จ ความพึงพอใจในการที่มีฐานะเด่นทาง

สังคม ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะนําไปสู่ความเชื่อมั่นในตนเองและความรูส้ึกว่าตนเองมคีุณค่า ความ
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ต้องการการยกย่องนับถือ ประกอบด้วย ความต้องการที่เกี่ยวกับการยอมรับนับถือตนเอง 

และการได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อื่น เป็นความต้องการความสําเร็จ ความมเีกียรติ

ศักดิ์ศร ีความยอมรับในความมีชื่อเสียงมีสถานภาพดีเด่นในสังคม องค์การจงึสามารถ

ดําเนนิการได้หลายอย่างที่แสดงออกถึงการตอบสนองความต้องการระดับนี ้เช่น การจัด

กิจกรรมยกย่องเชิดชูเกียรติสําหรับบุคลากรที่ประสบความสําเร็จ ด้วยการมอบรางวัลหรอื

โล่ประกาศเกียรติคุณ การจัดงานเลี้ยงเป็นรางวัลความสําเร็จ การให้การยอมรับคําแนะนํา

เพื่อปรับปรุงจากบุคลากร การกล่าวยกย่องถึงผลงานดีเด่นของบุคลากรในโอกาสต่าง ๆ 

การให้สทิธิพิเศษที่แสดงถึงการได้รับเกียรติยกย่องในความสําเร็จ 

    5. ความตอ้งการความสําเร็จสูงสุดในชวีิต (Self-actualization or 

Self-realization) เป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ที่เกิดขึน้หลังจากความตอ้งการขัน้

อื่น ๆ ที่กล่าวมาแล้ว เมื่อความต้องการด้านร่างกาย ความปลอดภัย ด้านสังคม และได้รับ

การยกย่องมฐีานะเด่นทางด้านสังคม ได้รับการตอบสนองแล้ว ไม่นานบุคคลก็จะมี

ความรูส้ึกไม่พอใจเกิดขึ้น หากว่าไปที่จะทําอะไรได้ตามที่ตนเองต้องการปรารถนาจะทํา 

เชน่ มีความตอ้งการที่จะเกิดการรับรู้ว่าเขามีความก้าวหนา้ในการที่ได้ใชศ้ักยภาพของ

ตนเองอย่างเต็มที่ ได้ทํางานที่เหมาะสมกับความสามารถ และทักษะที่ตนเองชอบ ได้

ทํางานที่มีความสําคัญและท้าทายความสามารถ ความก้าวหน้า ความสําเร็จของงาน และ

โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตน ปัจจัยเหล่านีล้้วนแตเ่ป็นความต้องการที่ท้าทายซึ่ง

ถูกจัดรวมไว้ในความต้องการในระดับสูงสุดนี้ด้วย องคก์ารสามารถตอบสนองความ

ต้องการในระดับสูงสุดของบุคลากรได้โดยการจัดสถานการณส์ภาพแวดล้อมที่เอื้อหรอืเปิด

โอกาสต่อการประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวติของบุคลากรแต่ละคน เพื่อให้เขาใช้โอกาส

เหล่านั้นเป็นเครื่องมอืสู่ความสําเร็จได้ด้วยตนเอง  
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ภาพประกอบ 2 ลําดับขั้นความต้องการตามทฤษฏีความตอ้งการของมาสโลว์ 

  

 จากทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) คือ การเน้นย้ําใน

เรื่อง ความตอ้งการของมนุษย์ ทุกคนนั้นมีความต้องการอยู่ตลอดเวลาและมีความต้องการ

ที่ไม่มีที่สิน้สุด ความต้องการใดที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจสําหรับ

พฤติกรรมนัน้อีก ความตอ้งการของมนุษย์เป็นลําดับขั้นจากต่ําสุดไปหาสูงตามลําดับ ทั้งนี้

ความตอ้งการนัน้จะปรากฏขนาดความตอ้งการที่แตกต่างกัน 

 สรุปได้วา่ เพื่อให้การบริหารมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารควรต้องเข้าใจลําดับขั้น

ของความต้องของพนักงานให้ถูกต้อง จึงจะสามารถจูงใจพนักงานให้ทํางานมีประสิทธิภาพ

มากยิ่งขึน้ โดยการแบ่งพนักงานเป็นกลุ่ม ๆ เช่น ระดับต่ํากระดับกลาง ระดับสูง  

ซึ่งพนักงานในแต่ละระดับมีความต้องการที่แตกต่างกัน พนักงานในระดับต่ํามีความตอ้ง

ค้านกายภาพความตอ้งการพืน้ฐานสามารถใช้เงนิเดือนเป็นสิ่งจูงใจใหท้ํางานอย่างมี

ประสิทธิภาพได้ พนักงานระดับกลางมคีวามต้องการลําดับขั้นที่สูงขึ้น เช่นความต้องการ

ด้านความปลอดภัย ความต้องการทางสังคม จัดใหพ้นักงานมีโอกาสพบปะสังสรรค์กัน 

ยอมรับความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ตอ่กิจการ พนักงานระดับสูงมคีวามตอ้งการการได้รับ

การยกย่องและความสําเร็จสูงสุดในชีวติ องค์การตอ้งทําให้พนักงานระดับนีเ้ห็นว่าเขามี

ความสําคัญต่อกิจการ ให้การยอมรับในความคิดเห็น ให้สทิธิพิเศษส่งเสริมให้ได้รับ

ตําแหน่งสําคัญอันเป็นความมุง่หมายในชีวิต 
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   2.3.2 ทฤษฎีของ Locke 

   ทฤษฎีของ Locke (1976 อ้างถึงใน สินชัย ผุดวารี, 2553, หนา้ 67) 

Locke เป็นนักพฤติกรรมศาสตร์ที่อธิบายแรงจูงใจเบือ้งต้นในการทํางานจะต้องประกอบไป

ด้วยปัจจัยพืน้ฐานที่เป็นผลกระทบกับการทํางาน ผู้บริหารและองค์กรจะต้องคํานึงถึงปัจจัย

เหล่านีแ้ละตอบสนองความต้องการของคนในองค์กร เพื่อให้คนในองค์กรจงรักภักดี และ

ทุ่มเทกับงานอันจะเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามมา Locke สรุปปัจจัยพืน้ฐานที่

เป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้ 

    1. ลักษณะงาน งานเป็นปัจจัยแรกที่จะทําใหบุ้คคลพอใจหรอืไม่พอใจ

ในงานที่ทํา โดยพืน้ฐานถ้าบุคคลนั้นชอบงานและมีความสนใจอยู่ด้วยก็จะมีความพอใจใน

งาน ในหนา้ที่นั้น ๆ รวมถึงถ้าเป็นงานที่ท้าทายหรือเป็นงานมีความแปลกใหม่ หรือใช้

ประโยชน์จากความรู้การศึกษาที่ได้เรียนมา บุคคลก็พอใจในงานนั้นมากขึ้น หรือเป็นงานที่

ทําให้มโีอกาสที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ นอกจากนี้งานจะต้องมรีะดับความยากงา่ยเหมาะสมกับ

คนทําด้วย ไม่ใชง่่ายเกินไปหรอืยากเกินไป จํานวนงานหรอืปริมาณก็พอดีกับความสามารถ

และเวลาของบุคคลไม่ใช่ปริมาณงานมากเกินไปแตท่ําใหใ้นเวลาที่จํากัดมาก งานนั้น

ส่งเสริมให้ผู้ที่มโีอกาสประสบผลสําเร็จ ผู้ทํางานสามารถควบคุมกระบวนการและสถิติ 

การทํางานของตนเองได้และพัฒนาได้ 

    2. ค่าจ้าง เป็นปัจจัยอีกประการหนึ่ง เพราะค่าจา้งอาจเป็นเงินหรอื

เป็นอย่างอื่นที่บุคคลจะสามารถนําไปใช้เป็นเครื่องมอืในการบําบัดความต้องการของตนได้ 

อัตราค่าแรงงานที่เหมาะสมก็จะทําให้ผูท้ํางานมคีวามพึงพอใจ นอกจากนี้การจา่ย

ค่าแรงงานต้องยุติธรรมและเท่าเทียมกันในบรรดาผู้ปฏิบัติงานประเภทเดียวกันที่มี

คุณสมบัติอย่างเดียวกัน วธิีการจา่ยค่าแรงก็เป็นอีกอย่างหนึ่งที่มสี่วนใหผู้ป้ฏิบัติงานพอใจ

หรอืไม่พอใจ เช่น การจ่ายเงนิเป็นรายเดือน จ่ายเป็น รายปักษ์ รายวัน หรอืเหมาจ่าย 

เป็นราย ๆ หรือจา่ยตามจํานวนผลผลติ เป็นต้น 

    3. โอกาสที่จะได้รับการเลื่อนขั้นหรอืตําแหนง่ ปัจจัยพืน้ฐานอกี

ประการหนึ่งก็คือ โอกาสที่บุคคลจะได้รับจากการพิจารณาเลื่อนขั้นหรอืเลื่อนตําแหนง่

สูงขึ้นไป เพราะในการทํางานทุกคนก็ตั้งความหวังไว้ความหวังว่าจะได้รับการพิจารณาจาก

ผูบ้ังคับบัญชาหรือผู้บริหารระดับสูง เพื่อให้เลื่อนตําแหน่งสูงขึ้นไปได้ และการพิจารณา

เลื่อนตําแหนง่นั้นจะต้องมีเกณฑ์การพิจารณา ที่ยุติธรรม และเป็นเกณฑท์ี่ทุกคนยอมรับได้ 
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    4. การยอมรับ การยอมรับจากผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารระดับสูง 

และเพื่อนรว่มงานก็เป็นปัจจัยสําคัญอีกอย่างหนึ่งที่ทําให้บุคคลที่ทํางานเกิดความพึงพอใจ 

เชน่ เมื่อบุคคลทําสิ่งใดสําเร็จก็ควรจะได้รับการยกย่องและประกาศเกียรติคุณสรรเสริญ

ผูบ้ริหารควรจะให้การสนับสนุนแก่บุคคลที่ได้แสดงความสามารถและทําใหง้านสําเร็จ

ลุล่วงได้ด้วยดี 

    5. ผลประโยชน์ ผลประโยชน์หรอืสิ่งตอบแทนที่บุคคลได้รับจากการ

ทํางาน หรอืคาดหวังว่าจะได้รับก็จะเป็นส่วนหน่ึงที่ทําให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

ได้รับบําเหน็จบํานาญ ค่ารักษาพยาบาล การหยุดพักผ่อนประจําปี โบนัสประจําปี เป็นต้น 

    6. สภาพการทํางาน สภาพการทํางานรวมไปถึงสภาพแวดล้อม  

   2.3.3 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom) 

   ทฤษฎีความคาดหวังถูกนําเสนอ โดยวรูม Vroom (1964 อ้างถึงใน  

สมจติร ไข่มุก, 2554, หน้า 31) ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทํางานซึ่งได้รับ

ความนยิมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการทํางาน โดยวรูม 

(Vroom) มีความเห็นว่าการที่จะจูงใจ ให้พนักงานทํางานเพิ่มขึน้นั้นจะต้องเข้าใจ

กระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเมื่อคนจะทํางานเพิ่มขึน้

จากระดับปกติเขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระทํานั้นหรือการคาดคิดว่าอะไรจะ

เกิดขึ้นเมื่อเขาได้แสดงพฤติกรรมบางอย่าง ในกรณีของการทํางานพนักงานจะเพิ่มความ

พยายามมากขึ้น เมื่อเขาคิดว่าการกระทํานั้นนําไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่เขามีความพึง

พอใจ เชน่ เมื่อทํางานหนักขึ้น ผลการปฏิบัติงานของเขาอยู่ในเกณฑ์ที่ดีขึน้ทําให้เขาได้รับ

การพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่งและได้ค่าจ้างเพิ่มขึ้น ค่าจ้างกับตําแหน่งเป็นผลของ

การทํางานหนักและเป็นรางวัลที่เขาต้องการเพราะทําใหเ้ขารูส้ึกว่าได้รับการยกย่องจาก

ผูอ้ื่นมากขึ้น แต่ถ้าเขาคิดว่าแม้เขาจะทํางานหนักขึ้นเท่าไรก็ตามหัวหน้าของเขาก็ไม่เคย

สนใจ ดูแล ยกย่อง เขาจงึเป็นไปไม่ได้ที่เขาจะได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่ง เขา

ก็ไม่เห็นความจําเป็นของการทํางาน เพิ่มขึน้ ความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะทํางานขึ้นอยู่

กับการคาดหวังที่จะกระทําตามความคาดหวังนั้นรวมถึงความดึงดูดใจของผลลัพธ์ที่จะ

ได้รับ ซึ่งจะมีเรื่องของการดึงดูดใจ การเชื่อมโยงรางวัล และผลงาน และการเชื่อมโยง

ระหว่างผลงานกับความพยายาม โดยทฤษฎีนีจ้ะเน้นเรื่องของการจา่ย และการให้รางวัล

ตอบแทน เนน้ในเรื่องพฤติกรรมที่คาดหวังเอาไว้ตอ่เรื่องผลงาน ผลรางวัล และผลลัพธ์ของ

ความพึงพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตัวกําหนดระดับของความพยายามของพนักงาน 
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   Vroom ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทํางาน เรยีกว่า  

VIE theory ซึ่งได้รับความนิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ 

ในการทํางาน 

   V = Valance หมายถึง ระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคล

ในเป็นเป้าหมาย รางวัล คอื คุณค่า หรอืความสําคัญของรางวัลที่บุคคลใหก้ับรางวัลนั้น 

   I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเครื่องมอืของผลลัพธ์ 

(Outcomes) หรอืรางวัล ระดับที่ 1 ที่จะนําไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรอืรางวัลอีกอย่างหนึ่ง คือ 

เป็นการรับรู้ในความสัมพันธ์ของผลลัพธ์ที่ได้ (เชื่อมโยง รางวัลกับผลงาน) 

   E = Expectancy ได้แก่ ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่ง

ผลลัพธ์หรอืรางวัลที่ต้องการ เมื่อแสดงพฤติกรรมบางอย่าง (การเชื่อมโยงระหว่างผลงาน

กับความพยายาม) 

   ตามหลักทฤษฎีความคาดหวังจะแย้งว่าผู้บริหารจะต้องพยายามเข้าไป

แทรกแซง ในสถานการณ์การทํางาน เพื่อใหบุ้คคลเกิดความคาดหวังในการทํางาน 

คุณลักษณะที่ใชเ้ป็นเครื่องมอื และคุณค่าจากผลลัพธ์สูงสุด ซึ่งจะสนับสนุนต่อ

วัตถุประสงค์ขององค์การด้วย 

    1. สร้างความคาดหวังโดยมีแรงดึงดูด ซึ่งผู้บริหารจะต้องคัดเลือก

บุคคลที่มคีวามสามารถให้การอบรมพวกเขา ให้การสนับสนุนพวกเขาดว้ยทรัพยากรที่

จําเป็น และระบุเป้าหมายการทํางานที่ชัดเจน 

    2. ให้เกิดความเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน โดยผูบ้ริหารควรกําหนด

ความสัมพันธ์ ระหว่างผลการปฏิบัติงานกับรางวัลใหชั้ดเจน และเน้นย้ําในความสัมพันธ์

เหล่านีโ้ดยการให้รางวัล เมื่อบุคคลสามารถบรรลุผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

    3. ให้เกิดความเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายาม ซึ่งเป็น

คุณค่าจากผลลัพธ์ที่เขาได้รับ ผู้บริหารควรทราบถึงความตอ้งการของแต่ละบุคคล และ

พยายามปรับการให้รางวัลเพื่อใหส้อดคล้องกับความต้องการของพนักงาน เพื่อเขาจะได้

รู้สกึถึงคุณค่าของผลลัพธ์ที่เขาได้รับจากความพยายามของเขา 

   สรุปได้วา่ แรงจูงใจในการทํางานของบุคคล เกิดจากความคิดของบุคคล

ในการตัง้ ความคาดหวังในสิ่งที่กระทํา ซึ่งความคาดหวังนัน้มักเป็นไปตามค่านิยมของตน 

ทําให้บุคคลพยายามทําให้ได้ หากสิ่งที่พยายามสอดคล้องกับความสามารถด้วยก็จะเป็น

แรงจูงใจที่เข้มข้นสําหรับบุคคล นอกจากนั้นจงึเห็นได้ว่าแนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้
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บุคคลทํางาน คอืการสร้างความคาดหวัง การให้ตระหนักในค่านิยมตอ่งาน การใช้ความ

พยายามการเสริมสร้างความสามารถในงาน 

   2.3.4 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ ( McGregor ) 

    McGregor (1960 อ้างถึงใน อนุตร ์พูลพัฒนา, 2554, หน้า 25-26) 

ได้กล่าวถึงทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ดังนี้ แมคเกรเกอร์ ใหแ้นวความคิดเกี่ยวกับการควบคุม

งานในองค์การ เพื่อใหเ้กิดความร่วมมอืสูงสุด โดยใช้ทฤษฎี X และควบคุมงานแบบใหมเ่ป็น

ทฤษฎี Y ทั้งสองทฤษฎีนีม้ีสมมตทิี่ตรงกันข้าม 

     1. ทฤษฎี X 

      1.1 คนส่วนใหญ่นิสัยไม่ชอบทํางาน และพยายามหลกีเลี่ยง 

การทํางานทุกอย่างเท่าที่จะหลีกเลี่ยงได้ 

      1.2 โดยปกติคนไม่ชอบทํางาน การที่จะทําให้คนทํางานต้องใช้

วิธีการบังคับควบคุม การสั่งการใช้ใหท้ํา แนะนะ ชีน้ํา ข่มขู่ และต้องนําวิธีการลงโทษมาใช้

เพื่อให้เกิดความเกรงกลัว คนจงึจะทํางานนั้นได้ และใช้เทคนิคการจูงใจด้วยวิธีการต่าง ๆ 

เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

      1.3 คนเรามักจะพยายามเลี่ยงงาน พยายามที่จะปัด 

ความรับผดิชอบ หลีกเลี่ยง ความรับผิดชอบ จะทํางานเท่าที่ได้รับคําสั่งเท่านั้น  

มีความทะเยอทะยาน กระตือรอืร้นต่อการทํางานเพียงเล็กน้อยแตต่้องการความมั่นคงและ

ความปลอดภัยในอาชีพ 

     2. ทฤษฎี Y 

      2.1 การใชแ้รงกายและแรงสมองทํางานถือเป็นเรื่องธรรมดา 

เหมอืนกับการเล่นหรอื พักผอ่น เพราะการทํางานเป็นแหลง่ที่มาของความพึงพอใจหรอื

การลงโทษก็ได้ โดยทั่วไปคนเรา มีความขยันหมั่นเพียร ไม่เกียจคร้าน 

      2.2 คนเราย่อมมีความรับผิดชอบและมีเพิ่มมากขึ้นเรื่อย ๆ โดย

พืน้ฐานของมนุษย์ มีความร่วมมอืสนับสนุน 

      2.3 การควบคุมหรอืการบังคับจากภายนอกไม่ใช่วธิีการที่ดี

สําหรับการทํางาน ใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ มนุษย์ทุกคนย่อมจะทํางานด้วยความเป็นตัวของ

ตนเอง จนบรรลุความสําเร็จ มีความคิดรเิริ่มทํางานด้วยตัวเอง ถ้าหากได้รับการจูงใจอย่าง

ถูกต้อง 
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      2.4 การสร้างความผูกพันต่อวัตถุประสงค์ขององค์การด้วย

การให้รางวัลตามความสําเร็จแห่งผลงานของแต่ละบุคคล จะสามารถอํานวยใหเ้กิดผล 

การปฏิบัติได้โดยตรงต่อวัตถุประสงค์ขององค์การ 

      2.5 บุคคลที่อยู่ในองค์การสามารถแสดงความคิดเห็นเพียง

บางสว่นเท่านั้น ปกติคนเราพัฒนาตัวเองอยู่เสมอและพัฒนาวิธีการทํางานอีกด้วย 

      2.6 ความสามารถในการปฏิบัติหนา้ที่ของบุคคลมีสว่นสัมพันธ์

กับความเฉลียวฉลาด ประสบการณแ์ละความคิดสร้างสรรค์ตอ่การแก้ไขปัญหาองค์การ 

และมีใจกว้างพอที่จะให้คนอื่นเข้ามามีสว่นร่วมในการทํางานอย่างจรงิจังอีกด้วย 

    ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960  

อ้างถึงใน สันติ โกเศยโยธิน, 2554, หนา้ 13) เป็นทฤษฎใีนการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน

ที่มคีวามแตกต่างกัน ทฤษฎี X เป็นแนวคิดการบริหารในยุคการจัดการแบบวิทยาศาสตร์  

(Scientific management) ที่มคีวามเช่ือว่า มนุษย์เหมอืนเครื่องจักรจึงจะทํางานได้ ซึ่งผู้นําที่

มีความเชื่อตามทฤษฎีนี ้จึงใช้การนําโดยการใช้ อํานาจ บังคับ สั่งการ ทฤษฎี X สามารถใช้

ได้ผลดีกับผูต้ามที่มีระดับการศกึษาและระดับการครองชีพของคนในสังคมระดับต่ํา และ 

มีพฤติกรรมการว่างงานสูง ผูน้ําจงึเป็นผู้สั่งการ กํากับ ติดตาม ให้ผู้ตามทํางานตาม

เป้าหมาย ในสังคมที่มรีะดับของการพัฒนาสูงขึ้น กล่าวคือ บุคคลในองค์การมีระดับ

การศกึษาที่ดมีีมาตรฐานการครองชีพสูง ในองค์การเช่นนีบุ้คคลมีโอกาสในการเข้าถึง

แหลง่งานได้ง่ายและกว้างขวางขึน้ การนําทฤษฎี X อาจไม่ประสบผลสําเร็จ เนื่องจาก

บุคคลเหล่านีไ้ด้รับการตอบสนองที่เพียงพอแล้ว McGregor เชื่อว่า ทฤษฎี Y เป็นแนวคิดที่

เหมาะสมกับการใชก้ับบุคคลเหล่านีซ้ึ่งแสวงหาสิ่งจูงใจอย่างอื่นที่มากกว่าเงินทองหรอื

ปัจจัยพืน้ฐาน ดังนัน้ ผู้นําจึงจูงใจบุคคลเหล่านีด้้วยสิ่งที่ไม่ใชต่ัวเงิน หรือด้วยการยกย่องให้

เกียรต ิยอมรับ เปิดโอกาสใหร้่วมทํางานที่มีความรับผิดชอบสูง 

    เนื่องจาก ทฤษฎี X ทฤษฎี Y มีลักษณะตรงข้ามกัน ดังนั้น McGregor 

จงึได้ตั้งข้อสังเกตที่พึงระวังสําหรับผู้ทฤษฎีไปประยุกต์ใช้ที่พึงระวังไว้ 11 ประการ ดังนี้  

(สมุทร ชํานาญ, 2556, หนา้ 286-287)  

     1. มีผู้นําจํานวนน้อยที่เป็นแบบทฤษฎี X หรอืทฤษฎี Y เพียงอย่าง

เดียว แตส่่วนใหญ่ พบว่าอยู่ระหว่างทฤษฎีทั้งสองตรงจุดใดจุดหนึ่งที่เหมาะสมกับ

สถานการณ์ 
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     2. การตัดสินใจที่จะเลือกใช้ทฤษฎีขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายอย่าง เช่น 

สถานการณ์ ลักษณะขององค์การและคุณลักษณะของคนในองค์การ 

     3. ผูต้ามบางคนอาจถือโอกาสแสวงหาผลประโยชน์แก่ตนเอง

มากกว่าการทํางาน เพื่อสว่นรวมจากการมีผูน้ําแบบ Y 

     4. ผูน้ําที่ดจีะเลือกใช้ทฤษฎี X ต่อเมื่อจําเป็นเท่านั้นไม่ควรยึดเป็น

แนวทางหลักหรอืไม่ควรนํามาใช้เป็นประจํา 

     5. การนําทฤษฎี Y ไปใช้ ผูน้ําจะต้องพิจารณาอย่างรอบคอบ 

เพราะผูน้ําจะต้องยินยอมที่ตนเองตอ้งสูญเสียอํานาจที่เคยมีมาแตเ่ดิมด้วยความเต็มใจเป็น

ลําดับแรก 

     6. ผูน้ําต้องยอมรับคําตําหนิหรอืการแนะนําจากผู้ตามที่มเีจตคติ

ตองานในเชิงลบ ทั้งนี ้เพราะเจตคติดังกล่าวเกิดจากผู้ตามได้รับจากการทํางานที่ผู้นําเป็น 

ผูก้ําหนด 

     7. เมื่อจําเป็นต้องนํามาตรการการบังคับมาใช้ ผู้นําควรอธิบาย

เหตุผลให้ผูต้ามเข้าใจอย่างชัดเจน และเปิดโอกาสให้ผู้ตามอภปิรายแสดงความคิดเห็นถึง

เหตุผลจากมุมมองของตน เนื่องจากบางครั้งผู้ตามอาจเสนอทางเลือกที่ดกีว่าก็ได้ ดังนัน้

การมสี่วนรว่มจงึมีประโยชน์ตอ่องค์การ ผู้นําจงึควรให้อิสระแก่ผูต้ามในการเสนอความ

คิดเห็นหรอืแสดงออกเกี่ยวกับมุมมองของเขาได้ 

     8. ตามสมมตฐิานของทฤษฎี Y ผูน้ําไม่ใช่ผูแ้สดงบทบาทที่ห่างไกล

จากผู้ตาม แต่ผูน้ําควรวางตัวใหใ้กล้ชิด เอาใจใส่ผูต้าม ค้นหาขีดความสามารถ  

ความตอ้งการของผู้ตาม สมมตฐิานของทฤษฎี Y มุ่งที่จะให้ผู้นําพิจารณาว่าผูต้ามแตล่ะคน

มีความสามารถด้านใดบ้าง เป้าหมายในชีวติของเขาคืออะไร และคนเหล่านี้ชอบให้ปฏิบัติ

ต่อตนอย่างไร 

     9. การเลือกใช้ทฤษฎี Y จะต้องแจ้งให้ผู้ตามทราบและเข้าใจถึง

เป้าหมายขององค์การ ก่อนเป็นลําดับแรก และชีใ้ห้ผูต้ามเข้าใจว่าตัวเขาจะสามารถ 

บรรลุเป้าหมายส่วนตัวได้อย่างไร ในขณะที่ปฏิบัติงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ 

     10. การใชท้ฤษฎี X มักได้ผลดีเพียงระยะสั้น และบางสถานการณ์

เกิดผลในเชงิลบ ตามมา เช่น ผู้ตามแสร้งถ่วงเวลาทําใหป้ฏิบัติงานช้าลง มพีฤติกรรมการ

ก่อกวนในระหว่างทํางาน มีการลาออกมากขึ้นผดิปกติ และอาจมกีารชุมนุมประท้วงเกิดขึน้ 

เป็นต้น 
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     11. การใชท้ฤษฎี Y มักใหผ้ลดีในระยะยาว ช่วยสร้างบรรยากาศที่

ดีของการทํางาน ก่อใหเ้กิดการสื่อสารที่ดีทั้งองค์การ นอกจากนีย้ังสร้างบรรยากาศของ

การไว้วางใจและการเคารพ ซึ่งกันและกันอีกด้วย 

  สรุปได้วา่ McGregor เห็นว่าคนมี 2 ประเภทและการบริหารคนทั้ง 2 

ประเภทต้องใชว้ิธีการบริหารที่แตกต่างกัน โดยการบริหารแบบทฤษฎี X จะพยายามสร้าง

แรงจูงใจโดยการขม่ขู่และลงโทษ เพื่อทําให้พนักงานใช้ความพยายามให้บรรลุความสําเร็จ

ตามเป้าหมายขององค์กร ส่วนการบริหารแบบทฤษฎี Y เน้นถึงการพัฒนาตนเองของ

พนักงาน ชีใ้ห้เห็นว่าพนักงานรูจ้ักตัวเองได้ถูกต้อง รูจ้ักความสามารถของตนเอง ผู้บริหาร

ควรสร้างแรงจูงใจ โดยการสร้างสรรค์สถานการณ์ที่จะทําให้พนักงานมีความรูส้ึก

รับผิดชอบ และมีสว่นร่วมในการทํางาน  

 2.4 วิธีการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

  หากเมื่อผู้บริหารได้ศกึษาและหามาตรการในการตรวจสอบขวัญกําลังใจ

แล้ว พบว่ามีสภาพพึงพอใจ ผู้บริหารก็ควรมีวธิีในการเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ 

ในการทํางาน ได้ดังนี ้(เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2553, หนา้ 147-148) 

   1. การสํารวจทัศนคติโดยใช้มาตรวัดสภาพขวัญและกําลังใจอย่าง

สม่ําเสมอเป็นระยะ ๆ จากการพูดคุย การสอบถามความรูส้ึกของพนักงาน เพื่อศึกษา

ปฏิกิรยิาตอ่งานและต่อผูร้่วมงานต่อหน่วยงานเพื่อจะได้แก้ปัญหาและรีบแก้ไขได้ทันเวลา 

   2. การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้น เช่น การพิจารณาเลื่อนขัน้

เงินเดอืน การเปลี่ยนแปลง โยกย้ายตําแหน่งหน้าที่ ควรกระทําอย่างบริสุทธิ์ยุติธรรม  

มีเหตุผลสามารถอธิบายได้ มีความโปร่งใส เกิดความเป็นธรรมแก่พนักงานอย่างทั่วถึง 

ทุกคน พจิารณาอย่างมหีลักเกณฑ์ที่ชอบธรรมถูกต้อง 

   3. ควรใหพ้นักงานมสี่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการกําหนด

นโยบายหรือ ตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับตัวพนักงาน และเป็นประโยชน์ตอ่ส่วนรวม   

จะช่วยลดปัญหาความขัดแย้งการไมย่อมรับภายในหน่วยงานได้ 

   4. ผูน้ําสร้างบรรยากาศของความเป็นมิตรและความเข้าใจอันดีกับ

พนักงาน ปฏิบัติตนในฐานะเป็นที่ปรึกษา เป็นผู้สอน แนะนําและเป็นผูป้ระสานงาน  

เปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาปรึกษาหารอืโดยง่ายและทุกกรณี ไม่ว่าจะเป็นเรื่องเกี่ยวกับ

งานและเรื่องสว่นตัว จะสร้างความเข้าใจระหว่างกันได้ด้วย 
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   5. การให้รางวัลชมเชยแก่พนักงานที่มีผลงานดีเด่นเป็นพิเศษหรือทํางาน

ที่ตอ้งรับผดิชอบสูง งานที่มีความยาก ได้ผลงานที่เป็นที่น่ายกย่องเพื่อใหเ้กิดขวัญกําลังใจ

ในการกระทําความดีและเป็นตัวอย่างแก่ผู้อื่นต่อไป 

   6. สร้างบรรยากาศของการทํางานที่ส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าใน

อนาคต เพราะพนักงานทุกคนต้องการความก้าวหน้าในการทํางาน เปิดโอกาสให้พนักงาน

ได้พัฒนาตนเองฝึกฝนอบรม ดูงานเพิ่มเติม 

   7. คํานงึถึงการจัดสวัสดิการแก่พนักงานใหม้ีความเป็นอยู่ที่ดี จะช่วยให้

พนักงานมี สุขภาพจิตที่ดยี่อมส่งผลให้งานดีไปด้วย ส่งเสริมด้านกีฬา นันทนาการ สันทนา

การ รักษาความปลอดภัย สภาพแวดล้อมของการทํางานที่ดี ปรับปรุงบรรยากาศในการ

ทํางานให้ดีขึน้ นอกจากนั้นขวัญยังหมายรวมถึงเป็นพฤติกรรมจิตใจของสมาชิกในองค์กรที่

แตล่ะคนแสดงออกด้วยความสนใจหรอืความ กระตอืรือร้นในการทํางาน ขวัญ

เปรียบเสมอืนแกนกลางของปัจจัยบุคคลที่จะทําให้อุทิศกายและใจในการทํางานใหแ้ก่

องค์กร หากองค์กรใดมีสมาชิกที่มขีวัญในการทํางานต่ําก็เป็นที่คาดหมายได้ว่ากิจการ 

  ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2553, หนา้ 143) ได้กล่าวถึงวิธีการสรา้งขวัญใน

การ ทํางานให้แก่พนักงานให้มปีระสิทธิภาพที่ดดี้วยเหตุผล 10 ประการ พอสรุปได้ดังนี้ 

   1. ได้รับค่าจ้างและสวัสดีการที่ดี มีที่เล่นกีฬาและที่พักผ่อน มีสวัสดิการ 

ในการยืมเงินไปเชา่หรอืผอ่นบ้านใหลู้กจ้าง 

   2. ได้รับการดูแลอย่างมีชีวิตชีวา มคีวามไว้วางใจในนายจ้าง แมบ้ริษัทจะ 

ขาดทุนก็ยังจ่ายโบนัสให้ เมื่อนายจ้างมโีครงการใหม่ ๆ ก็ได้รับการสนับสนุนจากพนักงาน 

   3. พนักงานและฝ่ายจัดการต่างรูถ้ึงปัญหาการบริหารงานในอดีตและ

เชื่อว่า การเพิ่มผลผลิตเท่านั้นที่จะช่วยใหทุ้กฝ่ายมีความเป็นอยู่ดีขึ้น 

   4. มีความรูส้ึกมั่นคงและคุ้มค่าในการทํางาน นายจา้งไม่ไล่คนออกง่าย ๆ 

แมยุ้บแผนกที่ทําอยู่ก็หางานแผนกอื่นให้ทํา อกีทั้งให้รางวัลแก่คนที่มีผลงานดีเด่นเป็นพิเศษ

อีกด้วย 

   5. มีสหภาพการทํางานที่แข็งแกร่ง คอยช่วยเหลือแนะนําเป็นสหภาพ

แรงงาน เดียวที่ทุกคนเป็นสมาชิก มีเจา้หน้าที่ทํางานเต็มเวลา 

   6. ทุกคนพยายามตั้งหน้าตั้งตาทํางาน โดยถือระบบอาวุโสเป็นหลักใน

ระยะ 10 ปีแรกของการทํางาน มีการสับเปลี่ยนงานอยู่เสมอหลงจากนั้นจงึเข้าสู่ระบบงาน

เฉพาะตําแหน่ง 
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   7. มีโอกาสแสดงความคิดเห็นสว่นตัวในโอกาสที่มกีารพบปะสังสรรค์ 

   8. ฝา่ยบริหารควรรับฟังและพิจารณาข้อเสนอแนะของฝา่ยลูกจ้างดว้ย

ความเป็นธรรม ไม่พยายามจับผดิและถือว่าลูกจ้างหัวหมอ 

   9. นายจ้างเปิดโอกาสให้ลูกจา้งได้ศกึษาต่อจัดฝกึการอบรมอยู่เสมอ 

การฝึกอบรมทําเป็นโปรแกรมไว้ตลอดทั้งปี แม้แตป่ระธานบริษัทก็ยังตอ้งเข้าฝึกอบรม 

   10. ลูกจา้งทุกคนมีโอกาสไต่เตา้เป็นประธานกรรมการของบริษัทได้ 

ตัวอย่างให้เห็นในเรื่องนี้ ลูกจ้างทุกคนจึงพยายามไปให้ถึงตําแหนง่โดยอุทิศเวลาทั้งหมด

ให้กับงาน 

  อุบลรัตน์ ชุณหพันธ์ (2558, หนา้ 49-50)วิธีการเสริมสร้างขวัญกําลังใจใน

การทํางานเพื่อให้บุคลากรในองค์กรมคีวามพอใจในการทํางาน คือ 

   1. จัดสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ดี  

   2. จา่ยค่าตอบแทนที่เป็นธรรม  

   3. ให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการทํางาน  

   4. ส่งเสริมการทํางานที่เป็นทีม  

   5. จัดหาอุปกรณ์ที่สะดวกสบายและปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  

   6. จัดสวัสดิการที่เหมาะสม  

   7. ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีของคนในหนว่ยงาน  

   8. จัดระบบการสื่อสารที่ดีในองค์กร  

   9. สร้างความเป็นธรรมในองค์กร การประเมินสภาพขวัญกําลังใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

  เจ๊ะฮาลเีม๊าะ สาและ (2560, หนา้ 19) วธิีการเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ 

ในการทํางาน ทําได้โดยการให้บุคลากรมสี่วนรว่มในการเสนอแนะแสดงความคิดเห็น 

ในสิ่งตา่ง ๆ มีการพัฒนาความรูข้องพนักงานครูอย่างต่อเนื่องให้มคีวามก้าวหนา้และมี

ความรูส้ึกมั่นคงในชวีิตการทํางาน จะส่งผลใหบุ้คลากรมีขวัญและกําลังใจเพิ่มขึ้นผล 

การปฏิบัติงานก็จะเพิ่มขึน้ตามไปด้วย 

 สรุปได้วา่ การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจเป็นสิ่งสําคัญ เป็นประโยชน์ในการ

เพิ่มประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานเละจําเป็นอย่างยิ่งในการเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ 

ดังนัน้ ผูบ้ริหารหรอืผูน้ําควรให้ความสําคัญใหค้วามสนใจ สนับสนุนอย่างจริงจัง และนําผล

การตรวจสอบที่ได้มาพัฒนาปรับปรุง กําหนดการฝกึอบรมบางประการเพื่อสร้างขวัญและ
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กําลังใจที่ใหก้ับพนักงาน เนื่องจากเมื่อพนักงานมขีวัญที่ดีย่อมปฏิบัติงานออกมาดีมี

คุณภาพ ทําให้องคก์รหรอืหน่วยงานประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย 

 2.5 องค์ประกอบของขวัญและก าลังใจ 

 สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม โดยการศกึษาสังเคราะห์

แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากนักวิชาการตา่ง ๆ ทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ  

  มะลิวรรณ ศรีโพธา (2554, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจัยเสริมสร้างขวัญ

ที่สง่ผลต่อการปฏิบัติงานของขา้ราชการครู วทิยาลัยในสังกัดอาชีวศกึษา จังหวัดพิจติร 

ผลการวิจัยพบว่า ขวัญที่สง่ผลตอ่การปฏิบัติงานข้าราชการครูวิทยาลัย ในสังกัด

อาชีวศกึษาจังหวัดพิจติร มีทั้งหมด 8 ดา้น คอื 1) ด้านสวัสดิการของหนว่ยงาน  

2) ดา้นให้งานที่เหมาะสม 3) ดา้นสร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึน้ในหน่วยงาน  

4) ด้านบริหารงานด้วยวิธีประชาธิปไตย 5) ด้านความสําเร็จของผลงาน 6) ด้านการเป็น

ตัวอย่างที่ด ี7) ด้านชมเชยและตักเตือนในโอกาสที่สมควร 8) ดา้นโอกาสก้าวหน้าใน

ตําแหน่งหน้าที่  

  พิชาน ฉัตรสมนยิม (2554, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ขวัญและกําลังใจของ

ครูในการปฏิบัติงาน ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ผลการวิจัยพบว่า ขวัญและกําลังใจ

ของครูในการปฏิบัติงานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า  

มทีั้งหมด 9 ดา้น คอื 1) ด้านความสําเร็ของผลงาน 2) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

3) ดา้นสภาพการทํางาน 4) ดา้นนโยบายและการบริหาร 5) ดา้นการบังคับบัญชา  

6) ดา้นการจัดยกย่องความสําเร็จ 7) ด้านงานที่ท้าทาย 8) ด้านความรับผดิชอบเพิ่มขึน้  

9) ดา้นโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่  

  ชาญสิทธิ์ วารี (2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ขวัญและกําลังใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดเทศบาลตําบลท่าใหม่ อําเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี 

ผลการศกึษาพบว่าขวัญและกําลังใจของบุคลากร มทีั้งหมด 5 ด้าน คอื 1) ด้านโอกาส

ความก้าวหน้าที่ 2) ด้านการงานความเพียงพอของรายได้ 3) ดา้นสวัสดิการในหน่วยงาน 

4) ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน  

5) ดา้นความยุติธรรมในหน่วยงาน 
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  เกียรตคิุณ พลเยี่ยม (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ขวัญกําลังใจ 

ในการปฎิบัติงานของพนักงานส่วนตําบล สังกัดองค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตจังหวัด

ร้อยเอ็ด ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนตําบล ผลการวิจัยพบว่า มี

ทั้งหมด 4 ดา้น คอื 1) ด้านลักษณะของงาน 2) ด้านความรับผดิชอบ 3) ด้านผลสําเร็จ 

ของผลงาน 4) ด้านความก้าวหน้า  

  สมบัติ ปัญญาจิรพงศ์ (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ขวัญและกําลังใจ 

ในการปฏิบัติงานของกําลังพลชัน้ประทวน พลทหาร และอาสาสมัครในพื้นที่ปฏิบัติงานของ

กองบัญชาการป้องกันชายแดนจันทบุรี และตราด ผลการวิจัยพบว่า มทีั้งหมด 5 ด้าน คอื

1) ดา้นความก้าวหน้าในตําแหน่ง 2) ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ร่วมงาน 

3) ดา้นการยอมรับในการทํางาน 4) ด้านความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน  

5) ดา้นสวัสดิการของหนว่ยงาน  

  สุรดิษ ร่าเริง (2558, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ระดับของขวัญกําลังใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบล จังหวัดสกลนคร ผลการศกึษาพบว่า ขวัญ

กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบล จังหวัดสกลนคร มทีั้งหมด 4 ด้าน 

คือ 1) ดา้นโอกาสก้าวหน้า 2) ดา้นความมั่นคงในการทํางาน 3) ด้านสวัสดิการ  

4) ด้านความเป็นธรรม 

  อุบลรัตน์ ชุณหพันธ์ (2558, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ขวัญกําลังใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูการศกึษานอกโรงเรยีน สังกัดสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอก

ระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย จังหวัดจันทบุรี ระยอง และตราด ผลการศกึษา พบว่า 

ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกโรงเรียน สังกัดสํานักงานส่งเสริม

การศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย จังหวัดจันทบุรี ระยอง และตราด  

มีทั้งหมด 5 ดา้น คอื 1) สวัสดิการ 2) โอกาสความก้าวหนา้ 3) ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ังคับบัญชากับเพื่อนรว่มงาน 4) ความมั่นคงในการทํางาน 5) ความสําเร็จของผลงาน 

  เอกพงศ ์วงศ์สุริยะวัน (2559, หน้า 9) ได้ศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

ขวัญกําลังใจของบุคลากรกับประสิทธิผลโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ผลการศกึษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างขวัญกําลังใจของ

บุคลากรกับประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา 

สกลนคร เขต 3 มทีั้งหมด 6 ด้าน คือ 1) ดา้นความสําเร็จของผลงาน 2) ด้านความรู้สกึ

เป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน 3) ดา้นความรูส้ึกรับผดิชอบต่อหน้าที่ 4) ด้านความรูส้ึกมั่นคง
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ในการทํางาน 5) ด้านความพึงพอใจในการทํางาน 6) ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา

กับเพื่อนรว่มงาน  

  ภัทรวรรณ พิมพา (2562, หนา้ 9) ได้ศกึษาเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ขวัญ

กําลังใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

เขต 23 ผลการศกึษาพบว่า ตัวบ่งช้ีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 มทีั้งหมด 4 ดา้น คอื 1) ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ังคับบัญชากับเพื่อนรว่มงาน 2) สวัสดิการของหนว่ยงาน 3) ความก้าวหน้าในอาชีพ  

4) ความสําเร็จของผลงาน 

  Bergeth (2011, p. 287) ได้ศึกษาเรื่อง ขวัญกําลังใจครูในมหาวิทยาลัย

มิชิแกน ผลการวิจัยพบว่า มีทั้งหมด 4 ด้าน คอื 1) ความพึงพอใจในงานที่ทํา  

2) ความก้าวหน้าในงานที่ทํา 3) การนิเทศ 4) ความเสมอภาคในหนว่ยงาน 

  จากการได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับขวัญกําลังใจผูว้ิจัยได้ 

สังเคราะหข์วัญและกําลังในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก ได้ดังตาราง 2 

ตาราง 2 การสังเคราะหข์วัญและกําลังในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก 
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1. ด้านโอกาสกา้วหน้าในตําแหนง่หนา้ที่ / / / / / / /  / / 9 90 

2. ด้านความสําเร็จของผลงาน / /  / /  / / /  7 70 

3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง

ผู้บังคับบญัชาและผูใ้ตบ้ังคับบัญชา 

 / /  /  / / /  6 60 

4. ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน /  /  / / /  /  6 60 

6. ด้านการยอมรับนับถือ/ ยอมรับในการ

ทํางาน 

    /      1 10 

7. ด้านนโยบายและการบรหิาร  /         1 10 

8. ด้านความเป็นธรรม   /   /     2 20 

9. ด้านปริมาณงาน/ งานที่เหมาะสม /          1 10 

10. ด้านความเสมอภาคในหน่วยงาน          / 1 10 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

                       

                            นักวิชาการ 

 

 

 

 

ขวัญและกําลังในการปฏิบัติงาน 
มะ

ลิว
รร

ณ
 ศ

รีโ
พธ

า 
(2

55
4)

 

พิช
าน

 ฉ
ัตร

สม
นิย

ม 
(2

55
4)

 

ชา
ญ

สิท
ธิ์ 

วา
รี 

(2
55

5)
 

เก
ียร

ติค
ุณ

 พ
ลเ

ยี่ย
ม 

(2
55

6)
 

สม
บัต

ิ ป
ัญ

ญ
าจ

ิรพ
งศ

์ (2
55

6)
 

สุร
ดิษ

 ร่
าเ

ริง
 (2

55
8)

 

อุบ
ลร

ัตน
์ ช

ุณ
หพ

ันธ
์ (2

55
8)

 

เอ
กพ

งศ
์ ว

งศ
ส์ุร

ยิว
รร

ณ
 (2

55
9)

 

ภัท
รว

รร
ณ

 พ
ิมพ

า 
(2

56
2)

 

Be
rg

et
h 

(2
01

1) 

คว
าม

ถี ่

  ร้อ
ยล

ะ 

11. ด้านการจัดสภาพการทํางาน  /         1 10 

12. การเป็นตัวอย่างที่ด ี /          1 10 

13. ดา้นงานที่ท้าทาย  /         1 10 

14. ด้านความรับผดิชอบ  /  /    /   3 30 

15. ด้านความพึงพอใจในการทํางาน        /  / 2 20 

16. บรหิารงานด้วยวิธีประชาธิปไตย /          1 10 

17. ชมเชยและตกัเตือนในโอกาสที่สมควร /          1 10 

18. การบงัคับบญัชา  /         1 10 

19. การยกย่องความสําเร็จ  /         1 10 

20. ความเพียงพอของรายได้   /        1 10 

21. ลักษณะของงาน    /       1 10 

22. ความมั่นคงในการทํางาน      / / /   1 10 

23. เป็นส่วนหนึง่ของหน่วยงาน        /   1 10 

24. การนิเทศ          / 1 10 

25. สรา้งความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึน้ใน

หน่วยงาน 

/            

รวม 8 9 5 4 5 4 5 6 4 4   

 

 จากตาราง 2 การสังเคราะห์ขวัญและกําลังในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก 

ผูว้ิจัยได้เลือกขวัญและกําลังในการปฏิบัติงาน ด้านที่มีความถี่รอ้ยละ 40 ขึ้นไป ซึ่งมีจํานวน 

4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ดา้นโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ ความถี่ ร้อยละ 90 2) ดา้น

ความสําเร็จของผลงาน ความถี่ รอ้ยละ 70 3) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชา

และผูใ้ต้บังคับบัญชา ความถี่ รอ้ยละ 60 4) ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน ความถี่ ร้อยละ 

60  
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จากการสังเคราะห์ขวัญและกําลังในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก ผูว้ิจัยขออธิบาย

รายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

  1. ด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

   1.1 ความหมายด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  

    มะลิวรรณ ศรีโพธา (2554, หนา้ 65) กล่าวว่า ความก้าวหน้าใน

ตําแหน่งหน้าที่ หมายถึง โอกาสที่จะเพิ่มพูนความรู้ ความชํานาญในการทํางาน ทําให้

สามารถทํางานให้มคีวามเจริญก้าวหน้ามากยิ่งขึน้ สิ่งที่น่าสนใจประการหนึ่งก็คือ ปัจจัย

กระตุน้ หรอืปัจจัยตัวจูงใจ 2 ประการแรก คือ ความสัมฤทธิ์ผลของงาน และได้รับความ

ยอมรับนับถือน้ันจะเป็นความรูส้ึกพึงพอใจที่เกิดขึ้นเป็นครั้งคราว และดํารงอยู่ในระยะเวลา

อันสั้น (Short Duration) ส่วนองคป์ระกอบ อื่น ๆ เช่นความรู้สกึรับผดิชอบลักษณะงาน 

และความก้าวหน้าจะอยู่ในความรูส้ึกได้นาน (Long Duration) 

    พิชาน ฉัตรสมนยิม (2554, หนา้ 6) กล่าวว่า ความก้าวหนา้ใน

ตําแหน่งหน้าที่ หมายถึง การได้รับการเลื่อนขัน้ เลื่อนตําแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์กร 

การมโีอกาสศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเตมิหรอืได้รับการฝกึอบรม 

    ชาญสิทธิ์ วารี (2555, หน้า 23) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในตําแหน่ง

หนา้ที่ หมายถึง การมีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานได้มกีารเลื่อนตําแหนง่สูงขึ้นและ 

การพิจารณาความดีความชอบประจําปี 

    เกียรตคิุณ พลเยี่ยม (2556, หน้า 12) กล่าวว่า ความก้าวหน้า 

ในตําแหน่งหน้าที่ หมายถึง การเลื่อนตําแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์การมีโอกาสศึกษา

หาความรูเ้พิ่มเติมหรอืได้รับการฝึกอบรม 

    สมบัติ ปัญญาจิรพงศ์ (2556, หนา้ 5) กล่าวว่า ความก้าวหน้าใน

ตําแหน่งหน้าที่ หมายถึง การมโีอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน การได้มโีอกาสเลื่อน

ตําแหน่งสูงขึ้นและการพิจารณาความดีความชอบประจําปี ได้แก่ การได้รับโอกาสเลื่อน

ตําแหน่งและเงินเดอืนตามความสามารถและผลงาน ได้เข้าประชุม ฝกึอบรม และสัมมนา

เพื่อเพิ่มความรู้และ ประสบการณ ์สนับสนุนให้ศกึษาต่อเพื่อเพิ่มเติมคุณวุฒิ หลักเกณฑ์ 

การโยกย้ายตําแหนง่การเลื่อนตําแหนง่ และปรับเงนิเดือน  

    สุรดิษ ร่าเริง (2558, หน้า 34) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในตําแหน่ง

หนา้ที่ หมายถึงการที่บุคลากรได้ใชค้วามรู้ความสามารถของตนและการปฏิบัติงานอย่าง

เต็มที่และมีการพัฒนาทักษะการทํางานใหอ้ยู่ในระดับที่สูงขึ้น การที่มีโอกาสที่จะได้เลื่อน
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ตําแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น โดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถตําแหนง่ที่เกี่ยวข้องกันและ

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหพ้นักงานแสดงออกถึงความรูค้วามสามารถ ความคิดเห็นและดูแล

สนับสนุนให้มกีารพิจารณาความดคีวามชอบอย่างยุติธรรมทําให้บุคลากรรู้สกึว่างานที่

ปฏิบัตินัน้มคีวามมั่นคงก้าวหนา้ 

    อุบลรัตน์ ชุณหพันธ์ (2558, หน้า 16) กล่าวว่า ความก้าวหน้าใน

ตําแหน่งหน้าที่ หมายถึง การได้รับการพัฒนาในสายอาชีพ การมีโอกาสได้รับการเลื่อน

ตําแหน่ง ได้ศกึษาต่อเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติม หรือได้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

    เอกพงศ ์วงสุรยิวรรณ (2559, หน้า 36) กล่าวว่า ความก้าวหน้า 

ในตําแหน่งหน้าที่ หมายถึง การที่บุคคลได้รับแต่งตั้งให้เลื่อนตําแหนง่แล้วยังหมายถึง

สถานการณท์ี่บุคคลในหนว่ยงานสามารถได้รับความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

    ภัทรวรรณ พิมพา (2562, หนา้ 70) กล่าวว่า ความก้าวหน้า 

ในตําแหน่งหน้าที่ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงบทบาทในการทํางานจากการประสบ

ความสําเร็จในหน้าที่การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่ง หรอืเงินเดือน หรอืความก้าวหน้าในอาชีพ

ที่เกิดจากกิจกรรมการฝกึอบรมการพัฒนา และศึกษาเรียนรู ้ทําให้บุคลากรเกิดขวัญ

กําลังใจในการทํางานอันนําไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

   กล่าวโดยสรุป ความรู้สึกมีเกียรติและพึงพอใจกับตําแหน่งงาน รวมถึง

สวัสดิการตา่ง ๆ ที่ได้รับ พอใจกับโอกาสที่จะก้าวหน้าจากการศกึษาต่อหรอืการอบรม 

เพิ่มพูนความรู้ และทักษะเพื่อพัฒนาความสามารถในการทํางาน พึงพอใจความก้าวหน้า

ในอาชีพที่เกิดจากกิจกรรมการฝึกอบรมพัฒนา และศึกษาเรียนรู้ พึงพอใจต่อระบบ 

การพิจารณาความดีความชอบในหน่วยงานอย่างยุติธรรม   

   1.2 ความส าคัญด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  

    สุรดิษ ร่าเริง (2558, หน้า 16) กล่าวว่า ความสําคัญด้านโอกาส

ความก้าวหน้าในตําแหนง่หน้าที่ ของครูผู้ดูแลเด็กคือการที่ครูผู้ดูแลเด็กมีความรูส้ึกเชื่อม่ัน

ในความมั่นคงและได้รับความก้าวหน้าในตําแหนง่หน้าที่ที่สูงขึ้นอย่างเหมาะสมโดย

ผูบ้ังคับบัญชาเป็นผูใ้ห้โอกาสเห็นความก้าวหน้านี ้จงึเป็นเหตุจูงใจใหค้รูผู้ดูแลเด็กมีความ

พึงพอใจและต้องการที่จะปฏิบัติงานนั้นต่อไปใหด้ียิ่งขึน้ 

    อุบลรัตน์ ชุณหพันธ์ (2558, หน้า 25) กล่าวว่า ความสําคัญด้าน

โอกาสความก้าวหน้าในตําแหนง่หน้าที่ เป็นการพัฒนาคนให้มคีวามรู้ความสามารถที่จะ

เติบโตตามสายงานนั้น โดยในแงข่ององค์กรตอ้งพัฒนาคนใหม้ีความรู้ความสามารถเพิ่มขึ้น
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สามารถรับผดิชอบงานในตําแหน่งที่สูงขึ้นไปได้ โดยใหเ้ข้าฝกึอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ ในแง่

ของพนักงานเองต้องมกีารตระเตรียมตน โดยการศกึษาหาความรูเ้พิ่มเติมดว้ยตัวเอง 

พัฒนาทักษะการทํางานของตนหาประสบการณ์ จากการหมุนเวียนงาน พนักงานผู้นั้นย่อม

มีโอกาสได้รับการเลื่อนตําแหนง่มากกว่าคนอื่น 

    ภัทรวรรณ พิมพา (2562, หน้า 19) ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ 

มีความสําคัญคือ เป็นการเพิ่มโอกาสในการก้าวไปสู่ความสําเร็จ เป็นการพัฒนาตนเองให้

ทํางานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประโยชน์กับทั้งพนักงานและองค์กร ถ้าต้องการ

ความก้าวหน้าทางอาชีพอย่างที่มุง่หวังไว้ ควรมีแบบแผนการพัฒนาอาชีพที่ดี และมีความรู้

ความเข้าใจในขั้นตอนกระบวนการพัฒนาตนเอง 

   สรุป ความสําคัญด้านโอกาสความก้าวหนา้ในตําแหนง่หนา้ที่ คือ  

ความตอ้งการเชื่อมั่นในความมั่นคง โอกาสความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น  

ตราบใดที่คนเรามีความก้าวหนา้ก็ย่อมมีกําลังใจที่จะฝ่าฟันอุปสรรคในการปฏิบัติงานนั้น ๆ 

ให้ลุล่วงไปด้วยกําลังใจดีเสมอ แต่ถ้าตราบใดที่ผู้ปฏิบัติงานมคีวามรูส้ึกหมดหวังใน

ความก้าวหน้าก็ย่อมขาดกําลังใจในการทํางาน ไม่รักงาน ซึ่งเป็นเหตุให้งานไม่มี

ประสิทธิภาพ  

   1.3 ลักษณะด้านโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

    ศลิษา แหยมมั่น (2550, หนา้ 65) กล่าวถึง ลักษณะโอกาส

ความก้าวหน้าในตําแหนง่หน้าที่ คือ โอกาสที่จะเพิ่มพูนความรู ้ความชํานาญในการทํางาน 

ทําให้สามารถทํางานให้มคีวามเจรญิก้าวหน้ามากยิ่งขึน้  

    สริรัตน์ ฉัตรสมนยิม (2553, หนา้ 6) กล่าวถึง ลักษณะโอกาส 

ความก้าวหน้าในตําแหนง่หน้าที่ คือการได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหน่งให้สูงขึน้  

ของบุคคลในองค์กร การมโีอกาสศกึษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติมหรอืได้รับการฝึกอบรม 

    เนตรนภสิ เลิศเดชานนท์ (2554, หนา้ 5) กล่าวถึง ลักษณะโอกาส

ความก้าวหน้าในตําแหนง่หน้าที่ คือ การได้มีโอกาสเลื่อนตําแหนง่สูงขึ้นและการพิจารณา

ความดคีวามชอบ ประจําปีได้แก่การได้รับโอกาสเลื่อนตําแหน่งและเงินเดอืนตาม

ความสามารถและผลงาน เปิดโอกาสใหพ้นักงานได้เข้าประชุม ฝึกอบรม และสัมมนาเพื่อ

เพิ่มความรูแ้ละ ประสบการณ์  
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  สรุป ลักษณะด้านโอกาสความก้าวหน้าในตําแหนง่ คือการได้เลื่อน 

ตําแหน่งงานที่สูงขึ้นไปสู่ตําแหน่งสําคัญ จากการเปรียบเทียบจากตําแหน่งเดิม มีหน้าที่

ความรับผดิชอบที่สูงขึน้ แสดงให้เห็นถึงการสั่งสมประสบการณ์และผลงานส่งผลถึง

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติราชการ 

  2. ด้านความส าเร็จของผลงาน 

   2.1 ความหมายด้านความส าเร็จของผลงาน  

    มะลิวรรณ ศรีโพธา (2553, หน้า 41) กล่าวว่า ความสําเร็จของ

ผลงาน หมายถึง การบรรลุวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานของลูกจา้ง ปฏิบัติงานซึ่งเกิด

จากการตั้งเป้าหมายและมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานให้สําเร็จลุล่วงได้ตรงตาม

เป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งเป็นผลมาจากการได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหนา้ที่และรับผิดชอบงาน

ที่เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ ตรงกับความชํานาญ หรอืประสบการณท์ี่มอียู่ และ

สามารถใช้ความคิดรเิริ่มสร้างสรรคใ์นการปฏิบัติงาน มีโอกาสได้รับผดิชอบงานใหม่ ๆ และ

มีอํานาจในการรับผดิชอบนั้นได้อย่างเต็มที่ 

    พิชาน ฉัตรสมนยิม (2554, หนา้ 21) กล่าวว่า ความสําเร็จของ

ผลงาน หมายถึง บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

และสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ อีกทั้งยังสามารถหาวิธีป้องกันปัญหาที่มโีอกาสเกิดขึ้น และ

เมื่อดําเนินงานสําเร็จจะเกิดความรูส้ึกพึงพอใจในผลสําเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง 

    เกียรตคิุณ พลเยี่ยม (2555, หนา้ 6) กล่าวว่า ความสําเร็จของ

ผลงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้สําเร็จลุล่วงตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กําหนดไว้ สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ในการปฏิบัติ  

การรเิริ่มสร้างผลงานที่เกิดผลดีตอ่หน่วยงาน ซึ่งก่อให้เกิดความภาคภูมใิจในการทํางาน 

    สมบัญ ปัญญาจริพงศ์ (2556, หนา้ 5) กล่าวว่า ความสําเร็จของ

ผลงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานได้เสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอย่างดมีี

ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึน้ เป็นผลงานสําเร็จ  

เกิดความรู้สกึพอใจและภูมิใจในผลงานของเขา 

    อุบลรัตน์ ชุณหพันธ์ (2558, หน้า 44) กล่าวว่า ความสําเร็จของ

ผลงาน หมายถึง การทํางานที่ได้รับมอบหมายจนบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย 

ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการทํางาน ได้งานที่ปฏิบัติเป็นรูปภาพชัดเจน 

และประเมินผลได้ให้การยกย่องชมเชย มีผลงานที่มีช่ือเสียงให้กับหนว่ยงาน 
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    เอกพงศ์ วงศ์สุริยวรรณ (2559, หน้า 63) กล่าวว่า ความสําเร็จของ

ผลงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานได้เสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จอย่างดี 

    ภัทรวรรณ พิมพา (2562, หนา้ 52) กล่าวว่า ความสําเร็จผลงาน 

หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จ มีคุณภาพตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ สามารถแก้ปัญหาและมีแนวทางป้องกันปัญหาที่อาจ

เกิดขึ้นภายหลังจึงจะเกิดความรูส้ึกพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

   กล่าวโดยสรุป ด้านความสําเร็จของผลงาน หมายถึง มีความพอใจ 

ในงานที่ได้รับคําชมเชยเมื่อปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ การได้รับชื่อเสียงเกียรตยิศ  

ความเช่ือถอื ความดีความชอบ และภูมใิจในผลงานของตนเอง ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ

หนา้ที่และรับผิดชอบงานที่เหมาะสมกับความรู้สามารถ ริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กําหนดไว้ สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการทํางาน ได้งานที่

ปฏิบัติเป็นรูปธรรมชัดเจน 

   2.1 ความส าคัญด้านความส าเร็จของผลงาน  

    สมใจ ลักษณะ (2553, หนา้ 170) กล่าวว่า ความสําคัญของ

ความสําเร็จของผลงาน คือเป้าประสงค์ของชีวติและการทํางานมีความสําคัญอย่างหนึ่ง  

ซึ่งเป็นเครื่องมอืนําทางการดํารงชีวติของบุคคล ถ้ามีการกําหนดเป้าประสงค์อย่าง

เหมาะสมจะช่วยใหก้ารใช้ชีวิตเป็นไปอย่างมคีวามหมาย เพิ่มแรงจูงใจใหเ้กิดความเพียร

พยายามในการพัฒนาประสิทธิภาพของการทํางาน และพัฒนาคุณภาพของชีวติทําให้เกิด

ความภูมิใจ พอใจ และมีความสุขเมื่อบรรลุเป้าประสงค์ของชีวติและการทํางาน  

    เรณู สุขฤกษกิจ (2554, หน้า 43) กล่าวว่า ความสําคัญของ

ความสําเร็จของผลงานที่เป็นความปรารถนาของบุคคลในการทํางานมคีวามสําคัญ คอื  

1) ช่วยกําหนดทิศทางของการดําเนินชีวติและการทํางานเหมอืนเข็มทิศนําทางการเดินเรอื

เพื่อมุง่ไปสู่จุดหมายปลายทาง 2) ช่วยเพิ่มความหมายของการดํารงชีวติและการทํางาน  

ทําให้บุคคลรู้ตัวตลอดเวลาว่ากําลังทําอะไร เพื่อให้บังเกิดผลอะไร ไม่ดํารงชีวติแบบเลื่อน

ลอยไปตามโชคชะตา เพื่อใหม้ีความสําเร็จในผลที่ปราถนา 3) ช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติหน้าที่หรอืกิจกรรมต่าง ๆ ในบางครัง้แมจ้ะต้องเหน็ดเหนื่อยและบางครัง้ตอ้งใชเ้วลา

ต่อเนื่องยาวนาน จนกระทั่งบรรลุผลตามเป้าหมาย 4) ช่วยเพิ่มความพยายามในการปฏิบัติ

กิจกรรมต่าง ๆ ที่จะเป็นวิถีทางที่จะนําไปสู่ความสําเร็จ 5) ช่วยพัฒนาคุณภาพชีวติและ

ประสิทธิภาพการทํางานการมเีป้าหมาย 
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   กล่าวโดยสรุป ความสําเร็จของผลงานเป็นสิ่งที่สําคัญที่จะทําให้ผูท้ี่ตัง้ใจ

ทํางานที่ได้รับมอบหมายจนบรรลุผลสําเร็จด้วยความพึงพอใจ สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 

ในการทํางานได้ ช่วยกําหนดทิศทางของการดําเนินชีวิต เพิ่มความหมายของการดํารงชีวติ 

เพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่หรอืกิจกรรมต่าง ๆ เพิ่มความพยายามในการปฏิบัติ

กิจกรรม ช่วยพัฒนาคุณภาพชวีิต งานที่ปฏิบัติเป็นรูปธรรมชัดเจนและประเมินผลได้ 

ผูบ้ังคับบัญชาให้การยกย่องชมเชย มีผลงานที่สร้างช่ือเสียงให้กับหนว่ยงานเพื่อผลดีตอ่

ตนเองและองค์กร 

   2.3 ลักษณะของความส าเร็จของผลงาน 

    เรณู สุขฤกษกิจ (2554, หน้า 48) กล่าวว่า ลักษณะของความสําเร็จ

ของผลงานก็คือความขยันนั่นเอง เพราะหากไม่ขยันงานก็คงจะไม่เสร็จอย่างแนน่อน 

นอกจากนีค้วามสําเร็จของผลงานยังต้องอาศัยองค์ประกอบอื่น ๆ ตามมาอีกด้วยไม่วา่จะ

เป็นสติ หรอืกําลังใจ เพราะหากขาดอย่างใดอย่างหนึ่งก็อาจทําให้งานที่ได้รับมอบหมายไม่

สําเร็จนั่นเอง 

    พรภัทร์ รุ่งมงคลทรัพย์ (2556, หนา้ 18) กล่าวว่า ลักษณะของ

ความสําเร็จของผลงานของแตล่ะคนต่างก็มีเป้าหมายที่แตกต่างกันออกไป ดังนั้นตัววัด

ความสําเร็จของผลงานแต่ละคนก็จะไม่เหมอืนกัน โดยที่บางคนอาจจะมองเรื่องของการหา

เงินเป็นหลัก หรอืเรื่องของฐานะทางการเงนิ และหน้าตาทางสังคม เป็นต้น ก็จะมีการใช้

จํานวนเงินหรอืสิ่งของที่มีมูลค่าเป็นตัววัด แต่ในบางคนกลับมองถ้าได้ทํางานที่ถนัดและ 

ตรงกับความสามารถของตนเอง และสามารถที่จะทําออกมาได้เป็นอย่างดี ก็ถือวา่ประสบ

ความสําเร็จแล้ว  

   สรุปคือ ความสําเร็จของผลงานเป็นลักษณะความขยันต่อการทํางาน  

มีความรูส้ึกต่องานที่ทําอยู่ว่าเป็นงานที่สร้างสรรค์เป็นประโยชน์มีความท้าทายตรงกับ

ความสามารถของตน สิ่งเหล่านีจ้ะทําให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  

มีความตอ้งการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ มผีลทําให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถทํางานได้อย่าง 

ประสบความสําเร็จ ได้รับคํายกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาการและเพื่อนรว่มงาน ทําให้

มีกําลังใจที่จะสร้างสรรค์งานใหส้ําเร็จต่อไป  
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  3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  

   3.1 ความหมายด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและ 

ผู้ใต้บังคับบัญชา  

    พิชาน ฉัตรสมนยิม (2554, หนา้ 12) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา หมายถึง ความใกล้ชิดความเป็นกันเองในการ

ปฏิบัติงาน การได้รับความเป็นธรรม ความไว้วางใจ และสามารถทํางานร่วมกับ

ผูบ้ังคับบัญชาได้ การตดิต่อสื่อสาร ไม่ว่าจะเป็นกิริยา หรอืภาษาที่แสดงถึงความสัมพันธ์

อันดีตอ่กัน มีความเข้าใจกันและกันเป็นอย่างดี 

    ชาญสิทธิ์ วารี (2555, หนา้ 68) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา หมายถึง การสร้างความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

การทํางานผู้ใต้บังคับบัญชาจําเป็นต้องเรียนรูท้ี่จะทํางานใหด้ีให้เป็นที่ถูกใจของ

ผูบ้ังคับบัญชา เนื่องจากเป็นผู้ให้คุณ ให้โทษต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยตรง ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่

สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับผู้บังคับบัญชาได้ด ีย่อมมีโอกาสเจริญก้าวหนา้ในการทํางานมาก

ขึน้ ในฐานะผูใ้ต้บังคับบัญชาควรจะปฏิบัติตนเพื่อให้เป็นที่ชอบพอรักใคร่ของผูบ้ังคับบัญชา  

    สมบัติ ปัญญาจิรพงศ์ (2556, หน้า 24) กล่าวว่า ความสัมพันธ์

ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง ความผูกพันและบรรยากาศ 

ในการทํางานระหว่างผูบ้ังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงานในการทํางาน 

ความรว่มมอืในการปฏิบัติงานฝ่ายบุคคลในหนว่ยงาน 

    อุบลรัตน์ ชุณหพันธ์ (2558 , หนา้ 33) กล่าวว่า ความสัมพันธ์

ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การตดิต่อไปไม่ว่าเป็นกิริยาหรอืวาจา

ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กันสามารถทํางานรว่มกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

อย่างดี 

    เอกพงศ ์วงศ์สุริยวรรณ (2559, หน้า 24) กล่าวว่า ความสัมพันธ์

ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชา

กับผูใ้ต้บังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงานมคีวามสามัคคีสามารถทํางานร่วมกันได้อย่างดแีละ

มีบรรยากาศในการทํางานเป็นไปอย่างฉันท์มติร 
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    ภัทรวรรณ พิมพา (2562, หน้า 24) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา หมายถึง พฤติกรรมระหว่างบุคคลในการทําความรู้จัก

การเพื่อให้ได้ความร่วมมอืในการปฏิบัติงาน ความจริงใจ ความเข้าใจอันดีตอ่กัน มีความ

เป็นมติรและแนะนําช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ได้รับความ

ไว้วางใจ เพื่อการทํางานอย่างมคีวามสุขและเกิดประสิทธิภาพ 
   กล่าวโดยสรุป ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับ

บัญชา หมายถึง บุคคลในองค์การ ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนรว่มงาน และ ผูใ้ต้บังคับบัญชา

แสดงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทํางานรว่มกันและมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน  

มีความรว่มมอืร่วมใจกันในการปฏิบัติงาน มีการประสานงานในการปฏิบัติงานให้สําเร็จ  

การได้รับความเป็นธรรม ความไว้วางใจ มคีวามเป็นกันเอง 

ในการปฏิบัติงาน เมื่อเกิดปัญหาได้รับความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา 

   3.2 ความส าคัญด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและ 

ผู้ใต้บังคับบัญชา  

    ชาญสิทธิ์ วารี (2555, หนา้ 45) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชามีความสําคัญเป็นอย่างยิ่ง ผูบ้ังคับบัญชาจะต้องกระตุ้น

ให้เกิดการทํางานด้วยความสมัครใจในการปฏิบัติงาน เมื่อมีปัญหาในการทํางานเกิดขึน้ 

จะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ปรึกษาหารือหรอืแสดงความคิดเห็นช่วยกัน 

แก้ไขปัญหา 

    อุบลรัตน์ ชุณหพันธ์ (2558, หนา้ 12) กล่าวว่า ความสําคัญของ

ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา มคีวามสําคัญในการทํางาน 

ผูบ้ังคับบัญชาต้องมคีวามเป็นกันเองในการปฏิบัติงาน การได้รับความเป็นธรรม  

ความไว้วางใจ จะสามารถทํางานร่วมกับผูใ้ต้บังคับบัญชาได้อย่างสําเร็จ และช่วยให้ 

การตดิต่อสื่อสารไม่ว่าจะเป็นกริยาหรือภาษาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน  

มีความเข้าใจกันและกันเป็นอย่างดี 

    อรรคพร จอมคําสิงห์ (2559, หนา้ 27) กล่าวว่า ผู้บังคับบัญชามี

ความสําคัญกับครู คอยให้คําปรึกษา ให้ความช่วยเหลือ การมีสว่นรว่มในการปฏิบัติงาน 

และเรื่องส่วนตัว ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาต้องเกิดจากความนับถือซึ่งกันและกัน  

ไม่มองผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นเหมอืนเครื่องคอยจับผดิ และหาเหตุตําหนติิเตยีนสร้าง 

ความแตกแยกให้เกิดขึ้น 
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   สรุป ความสัมพันธ์ของผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา สิ่งที่สําคัญ 

คือ ผูบ้ังคับบัญชาต้องมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยการกระตุ้นให้เกิดความ

สมัครใจในการทํางานความใกล้ชิด และความเป็นอันเอง หรอืพฤติกรรมของผูบ้ังคับบัญชา

ที่มตี่อผู้ใต้บังคับบัญชา หากได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัติงานที่เหมาะสมกับความสามารถก็จะ

ปฏิบัติงานด้วยความรูส้ึกสนุกและพึงพอใจในการทํางาน 

   3.3 ลักษณะด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและ 

ผู้ใต้บังคับบัญชา  

    สมบัติ ปัญญาจิรพงศ์ (2556, หนา้ 24) กล่าวว่า ความสัมพันธ์

ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา มลีักษณะเป็นความสัมพันธ์ระหว่างการทํางาน 

ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา ที่สามารถทํางานร่วมกันอย่างมคีุณภาพและราบรื่น 

ดังนัน้การติดตอ่สัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและ ผู้ใต้บังคับบัญชา จงึเป็นเรื่องที่

หลีกเลี่ยงไม่ได้ วิธีการสร้างมนุษยสัมพันธ์หรอืการสร้างสัมพันธ์ที่ดี นั้นย่อมส่งผลต่อ

สัมพันธภาพอันยั่งยืนของผู้บังคับบัญชาและ ผู้ใต้บังคับบัญชา นั้นเอง 

    อุบลรัตน์ ชุณหพันธ์ (2558, หนา้ 15) กล่าวว่า ลักษณะด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา คอื การที่บุคคลจะอยู่ร่วมกันเพื่อ

ดําเนนิกิจกรรมอันมเีป้าหมายเดียวกัน หรอืแตกต่างกัน เป็นจําเพาะของกลุ่มในการอยู่

ร่วมกันจะต้องมกีารประสานสัมพันธ์ทั้งในส่วนที่เกี่ยวข้องกับหนา้ที่ความรับผดิชอบและ

ส่วนที่เกี่ยวข้องในด้านส่วนตัว ซึ่งทั้งสองลักษณะนีถ้ือว่าจะต้องเป็นความสัมพันธ์ทั้งสิ้น  

ทั้งระหว่างบุคคลต่อบุคคล และบุคคลต่อองค์การ 

   สรุป ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและ ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

เป็นลักษณะการประพฤติปฏิบัติตนทั้งทางร่างกาย จติใจ และการกระทําของตนที่กระทํา

ต่อบุคคลอื่นใหส้ามารถครองใจเขาได้ เพื่อให้เกิดความรูส้ึกผูกพันที่ดตี่อกัน เกิดความ

พอใจ รักใคร่นับถือ ซึ่งก่อใหเ้กิดความร่วมมอืร่วมใจกันทํางาน ทํางานด้วยความเต็มใจและ

มีความสุข ช่วยใหเ้ป้าหมายของหน่วยงานบรรลุผลสําเร็จตามจุดประสงค์อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
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  4. ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน 

   4.1 ความหมายด้านสวัสดิการของหน่วยงาน  

    มะลิวรรณ ศรีโพธา (2554, หน้า 15) กล่าวว่า สวัสดิการของ

หนว่ยงาน หมายถึง เป็นบริการอย่างหนึ่งของหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 

เพื่อมุง่ผลประโยชน์ใหเ้กิดกับพนักงานขององค์กร เป็นการสรา้งขวัญกําลังใจในการทํางาน

อย่างมปีระสิทธิภาพ มีความรักความผูกพันกับองค์กร องค์กรที่มีกิจการมั่นคงและมี

ชื่อเสียงมักจะมีขดีความสามารถในการจัดสวัสดิการได้ดีกว่าองค์กรที่มีกิจการประเภทและ

ชนิดเดียวกัน 

    สมบัติ ปัญญาจิรพงศ์ (2556, หนา้ 150) กล่าวว่า สวัสดิการของ

หนว่ยงาน หมายถึง สิ่งที่องค์กรหรอืนายจา้งเป็นผู้จัดหาให้แก่พนักงานหรือลูกจา้ง เชน่  

ที่อยู่อาศัย ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล อาหารกลางวัน และวันหยุดพิเศษ เป็นต้น  

    ภัทรวรรณ พิมพา (2562, หนา้ 19) กล่าวว่า สวัสดิการของ

หนว่ยงาน หมายถึงของรางวัลตอบแทนที่รัฐจา่ยใหเ้ป็นกรณีพิเศษ หรอืบําเหน็จรางวัล

นอกเหนอืจากเงนิเดือนและสวัสดิการตา่ง ๆ เพื่อเป็นขวัญกําลังใจแก่บุคลากร  

การได้พิจารณาเลื่อนขั้นเงนิเดือน 

   กล่าวโดยสรุป ด้านสวัสดิการของหนว่ยงาน หมายถึง บุคคลในองค์การ 

ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และ ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน 

สามารถทํางานรว่มกันและมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน มีความรว่มมอืร่วมใจกันในการ

ปฏิบัติงาน มีการประสานงานในการปฏิบัติงานให้สําเร็จ การได้รับความเป็นธรรม  

ความไว้วางใจ มคีวามเป็นกันเองในการปฏิบัติงาน เมื่อเกิดปัญหาได้รับความช่วยเหลือ 

จากผูบ้ังคับบัญชา 

   4.2 ความส าคัญด้านสวัสดิการของหน่วยงาน  

    น้ําอ้อย เวชกามา (2550, หนา้ 39) กล่าวว่า สวัสดิการของหน่วยงาน

ต้อง คํานึงถึงความจําเป็นความเหมาะสมในการจัดสวัสดิการ จะต้องสอดคล้องกับ

ต้องการของบุคลากรเหมาะกับงบประมาณของหน่วยงาน ใหบ้ริการอย่างยุติธรรมและ 

จัดให้บุคลากรในหนว่ยงานเกิดความพึงพอใจมากที่สุด 
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    อรกาญจน์ มุกดา (2551, หนา้ 34) กล่าวว่า ความสําคัญของ

สวัสดิการของหนว่ยงาน คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถนําไปแลกเปลี่ยน เพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการของตนเอง ค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่ทําให้ผูป้ฏิบัติงานมีความภูมใิจ ทําให้เห็นว่า

ตนเองมคีุณค่าทางสังคมและเป็นที่ยอมรับ และสวัสดิการของหนว่ยงานมีผลโดยตรงตอ่

การทํางานว่าสามารถทํางานให้สูงขึ้นหรอืต่ําลง เป็นสิ่งที่ผู้บริหารควรคํานึงถึง 

    พนัส หนินาคินทร์ (2552, หนา้ 78) กล่าวว่า การปฏิบัติงานทุกอย่าง

คนต้องการผลตอบแทนหรือสวัสดิการ ในสมัยโบราณค่าตอบแทนอาจเป็นอาหารให้คน

ดํารงชีพอยู่รอดต่อมาเมื่อสังคมเปลี่ยนไป มกีารเงนิแลกเปลี่ยนสิ่งของ ค่าตอบแทนได้

เปลี่ยนมาเป็นเงินที่ เรียกว่า ค่าจ้าง เงนิ หรอืค่าตอบแทนที่ผูบ้ริหารใหแ้ก่บุคลากรซึ่งเป็น

สิ่งสําคัญองค์กรจงึต้องพยายาม ปรับปรุง พัฒนา การใหค้่าตอบแทน และสิ่งจูงใจอื่น ๆ 

รูปรางวัล และการมสี่วนร่วมของบุคคล 

    พิมพ์พร อังสกุลวงศ์ (2553, หนา้ 8) กล่าวว่า สวัสดิการของ

หนว่ยงานมีความสําคัญมากในการเป็นเครื่องมอืที่ช่วยในการจัดการผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน โดยระบบการจ่ายค่าตอบแทนได้มีการพัฒนามาอยู่เสมอ เพื่อให้โครงสร้างของ

ค่าตอบแทนมคีวามเหมาะสมกับองค์กรซึ่งจะช่วยให้การดําเนินกลยุทธ์ประสบผลสําเร็จ 

    ปัทมาพร เรี่ยมพานิชย์ (2554, หนา้ 17) กล่าวว่า ความสําคัญของ

สวัสดิการของหนว่ยงาน มีความสัมพันธ์กับวิถีทาง ความปลอดภัย สถานภาพ และ

ชื่อเสียง เกียรติยศ หากมีเงินไม่พอกับความตอ้งการ โดยที่บุคคลนั้นไม่สามารถดํารงชีวติ

ได้ตาม มาตรฐานการดํารงชีวติได้ ก็จะเกิดความไม่เป็นสุขและดิน้ร้นมากขึ้น เมื่อรายได้

ของผู้ ปฏิบัติการมากขึ้น มาตรฐานความเป็นอยู่ของชีวิตดีขึ้น ก็มีแนวโน้มที่จะให้บุคคลมี

ความสุข มากการทํางานที่เพิ่มขึ้นดว้ย 

    หงิม ปากหวาน (2556, หน้า 26) กล่าวว่า ความสําคัญด้าน

สวัสดิการของหนว่ยงาน หรือผลตอบแทนที่มิได้จ่ายเป็นตัวเงินแต่จ่ายใหใ้นลักษณะอื่น ๆ 

เชน่ ใหม้ีรถประจําตําแหน่ง ให้ใชจ้า่ย ค่าน้ํามันให้ดว้ย ให้บ้านพัก จ่ายค่าน้ํา ค่าไฟให้ด้วย 

จา่ยค่ารับรองแขก หรอืที่เรียกว่าเงิน Entertain แขก เมื่อรับรองแขกพาแขกไปเที่ยว

รับประทานอาหารหรือรับรองอย่างอื่น ๆ เอาหลักฐานค่าใช้จ่าย มาแสดงแล้วรับเอาเงิน

ค่าใช้จ่ายส่วนนั้น ๆ กลับคืน เป็นต้น ซึ่งมีความสําคัญกับบุคคล เป็นการเพิ่มขวัญและ

กําลังใจ 
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   สรุปได้วา่ สวัสดิการของหน่วยงานมีความสําคัญ คือ เป็นปัจจัยสําคัญ

เพี่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง การที่ผูป้ฏิบัติงานสามารถนําไปแลกเปลี่ยนเป็น

ความมั่นคง ความปลอดภัย และชื่อเสียงเกียรติยศ บุคคลนั้นจะสามารถอยู่อย่างมี

ความสุข สวัสดิการของหน่วยงานจึงมผีลโดยตรงตอ่การทํางานให้มปีระสิทธิภาพ 

   4.3 ลักษณะด้านสวัสดิการของหน่วยงาน  

    ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2555, หนา้ 240) ได้จําแนกลักษณะของ

สวัสดิการในหน่วยงาน โดยพิจารณาจากข้อกําหนดของกฎหมายเป็นเกณฑ ์ซึ่งสามารถ

จําแนกประเภทของสวัสดิการออกเป็น 2 ลักษณะ ได้ดังนี้ 

     1. สวัสดิการตามกฎหมาย หมายถึงสวัสดิการผลประโยชนแ์ละ

บริการที่องค์กรจัดสรรให้กับพนักงานตามข้อกฎหมายกําหนด เช่นดา้นสุขอนามัยหอ้ง

พยาบาลและหอ้งสุขา เป็นต้น การจัดสวัสดิการตามข้อกฎหมายกําหนดนั้นมวีัตถุประสงค์

เพื่อตอบสนองตอ่ความตอ้งการพืน้ฐานของคนในสถานประกอบการ ส่งเสริมสวัสดิภาพ

และความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของพนักงาน ตลอดจนส่งเสริมคุณภาพชวีิตที่ดีของ

ประชากร 

     2. สวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด หมายถึง 

สวัสดิการผลประโยชน์และบริการที่องค์กรจัดให้กับพนักงานดว้ยความเต็มใจขององค์กร 

ความรว่มมอืระหว่างองค์กรและพนักงานหรอืการเรียกร้องจากพนักงาน โดยสวัสดิการที่

ให้จะอยู่นอกเหนอืจากข้อกําหนดของกฎหมาย เช่น รถรับส่ง ที่อยู่อาศัย เงนิช่วยเหลือ

พิเศษ กิจกรรมนันทนาการ และกีฬาเป็นต้น 

    ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2554, หนา้ 250) กล่าวว่า เป็นลักษณะ

ของการให้ผลประโยชน์และบริการแก่บุคลากรที่ปฏิบัติอยู่ในหนว่ยงานก็เพื่อการดํารง

รักษาบุคลากรใหอ้ยู่ปฏิบัติงานในองค์กรอย่างเต็มความสามารถ  

   สรุป สวัสดิการของหน่วยงานเป็นลักษณะค่าตอบแทนที่ได้รับ

นอกเหนอืจากเงนิเดือน ซึ่งเป็นการตอบแทนใหต้ามค่าของงานในแต่ละตําแหน่งแล้ว 

สวัสดิการแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ สวัสดิการตามกฎหมาย และสวัสดิการ

นอกเหนอืจากที่กฎหมายกําหนด สวัสดิการเป็นการให้ค่าตอบแทนเพื่อช่วยใหพ้นักงานมี

ความรูส้ึกสะดวกสบายและมีความมั่นคงในการดํารงชีวิต และเสริมสร้างขวัญกําลังใจให้

พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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3. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเป็นสถานศกึษาที่ให้การอบรมเลีย้งดู จัดประสบการณ์ และ

ส่งเสริมพัฒนาการ การเรียนรูใ้ห้เด็กเล็กมีความพร้อม ด้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สังคม 

และสติปัญญา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (สํานักประสานและพัฒนาการจัด

การศกึษาท้องถิ่น, 2553, หนา้ 3) 

 3.1 การบรหิารจัดการศึกษาส าหรับศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน 

 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเป็นสถานที่ดูแลและให้การศกึษาเด็กอายุระหว่าง 3-5 ปี   

มีฐานะเทียบเท่า สถานศกึษา เป็นศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจัดตัง้

เอง และศูนย์พัฒนาเด็กเล็กของสว่นราชการตา่ง ๆ ที่ถ่ายโอนให้อยู่ในความดูแลรับผดิชอบ

ขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ได้แก่ ศูนย์อบรมเด็กก่อนเกณฑใ์นวัด มัสยิด กรมการ

ศาสนา ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก กรมการพัฒนา ชุมชน และศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (เด็ก 3 ขวบ)  

รับถ่ายโอนจากสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหง่ชาติ ซึ่งต่อไปนี้ เรียกว่า  

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองท้องถิ่น (กรมส่งเสริมการปกครอง ท้องถิ่น 2547,   

หนา้ 1) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะหนว่ยงาน ซึ่งมีภารกิจหน้าที่รับผดิชอบด้าน  

การจัดการศกึษา ส่งเสริมการศกึษาและพัฒนาคุณภาพชีวติเด็กและผูด้้อยโอกาส ตาม

บทบัญญัติแหง่ รัฐธรรมนูญและกฎหมายว่าด้วยแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจ ไม่ว่า

จะเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในรูปแบบใดก็ตาม ทั้งองค์การบริหารส่วนตําบล 

เทศบาล หรอืเมืองพัทยา มีบทบาทที่สําคัญในการบริหารจัดการเกี่ยวกับศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กทั้งสิน้ ปัจจุบันองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นได้จัดตั้งและดําเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

พร้อมทั้งรับถ่ายโอนศูนย์พัฒนาเด็กเล็กซึ่งเดิมอยู่ในความดูแลรับผดิชอบของสว่นราชการ

ต่าง ๆ โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมหีน้าที่รับผดิชอบในการจัดการศกึษา การส่งเสริม

การศกึษาและพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในทุก ๆ ดา้น เพื่อให้เด็กได้รับการพัฒนาอย่าง

เต็มตามศักยภาพและได้มาตรฐาน (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 2547, หน้า 1) 

การบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จะต้องคํานึงถึงขอบข่ายของงานสายการบังคับ

บัญชาและระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ทั้งพระราชบัญญัติการศึกษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 

ที่กําหนดให้สถานศกึษาต้องบริหารจัดการให้มีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด     

โดยจะต้องจัดให้มกีารประเมินตนเองทุกปี เพื่อตรวจสอบและทบทวนคุณภาพการจัด

การศกึษาของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ดังนั้น เพื่อให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสามารถใหบ้ริการ
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พัฒนาผูเ้รียนอย่างมปีระสิทธิภาพได้มาตรฐาน จึงได้แบ่งงานที่จะต้องปฏิบัติในการบริหาร

จัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็กใหค้รอบคลุมลักษณะงานตามมาตรฐานการดําเนินงานศูนย์

พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (กรมส่งเสริม การปกครองท้องถิ่น, 2553,   

หนา้ 2-13)  

 3.2 มาตรฐานด้านการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

 บุคลากรที่เกี่ยวข้องในการดําเนินงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ประกอบด้วย 

ผูบ้ริหารองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่น ได้แก่ นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และปลัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตลอดจน บุคลากร ซึ่งทําหน้าที่ในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก อาทิ 

หัวหนา้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ผูดู้แลเด็ก ผูป้ระกอบอาหารและผูท้ําความสะอาด เป็นต้น  

โดยบุคลากรที่เกี่ยวข้องจะต้องมคีุณสมบัติ บทบาทหนา้ที่ และความรับผดิชอบในการ

บริหารจัดการเพื่อให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สามารถ

ดําเนนิงานให้การศกึษาและพัฒนาการสําหรับเด็กได้อย่างถูกต้องตามหลักวิชาการ  

ด้วยความเหมาะสม และเป็นไปตามความต้องการของท้องถิ่น  

 ผูบ้ริหารองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่น ได้แก่ นายกเทศมนตร ีนายกองค์การ

บริหารส่วนตําบล ปลัดเทศบาล ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล รวมถึงผู้บริหารการศกึษา 

ได้แก่ ผู้อํานวยการสํานัก ผู้อํานวยการกอง หัวหนา้กองการศึกษา ควรมคีุณสมบัติที่

สําคัญ เช่น มีความรูค้วามเข้าใจ และตระหนักถึงความสําคัญในการดําเนินงานด้านการให้

การศกึษา งบประมาณ เพื่อการดําเนินงานที่ชัดเจนในการส่งเสริม และสนับสนุนการ

พัฒนาเป็นโยบายแผน และงบประมาณ เพื่อพัฒนาศูนย์เด็กเล็กให้มคีุณภาพ 

 บุคลากรซึ่งทําหน้าที่ในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ได้แก่ หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ผูดู้แลเด็ก ผูป้ระกอบอาหาร และผูท้ําความสะอาด ควรมคีุณสมบัติที่สําคัญ เช่น หัวหนา้

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก มีสถานภาพเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่น หรอืพนักงานจา้งขององค์กร

ปกครอง ส่วนท้องถิ่นตามมาตรฐานทั่วไปหรอืหลักเกณฑเ์กี่ยวกับพนักงานส่วนท้องถิ่นหรอื

พนักงานจ้างที่ออก ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 

ดังนี้ 

  3.2.1 หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

  บทบาทหนา้ที่ความรับผดิชอบ ปฏิบัติหนา้ที่ในฐานะหัวหนา้ศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กรับผดิชอบ บุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก รวมถึงการดําเนินงานในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก

ให้เป็นไปตามนโยบาย แผนงานที่วางไว้อย่างถูกต้องตามหลักวิชาการ ได้แก่ งานบุคลากร
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และการบริหารจัดการงานอาคาร สถานที่ และสิ่งแวดล้อม งานวิชาการและกิจกรรมตาม

หลักสูตร งานการมสี่วนรว่มและการสนับสนุนจากชุมชน งานธุรการการเงินและพัสดุ และ

งานอื่นที่เกี่ยวข้องที่ได้รับมอบหมายโดยมีรายละเอียด ดังนี้  

   1) รับผิดชอบดูแลบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กรวมถึงการดําเนินงาน

ในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ให้เป็นไปตามกฎหมายระเบียบ ขอ้บังคับ นโยบาย แผนงาน และ

วัตถุประสงค์ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

   2) วางแผนพัฒนาการศกึษา ประเมิน และจัดทํารายงานเกี่ยวกับ 

การดําเนินงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก เช่น จัดทําแผนงาน โครงการ และงบประมาณ 

ในการส่งเสริมและพัฒนา ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กทุกด้านอย่างตอ่เนื่อง จัดทําและพัฒนา

หลักสูตรการศกึษาปฐมวัย การจัดกระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยี 

และการวัดผลประเมินผล  

   3) จัดทําภาระงานของบุคคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กรวมถึง

ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานด้านบุคลากรของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก และส่งเสริม 

สนับสนุนบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้มกีารพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

   4) ประสานความร่วมมือ กับชุมชน ในการระดมทรัพยากร เพื่อ

การศกึษาและพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

   5) เป็นผู้แทนของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในกิจการทั่วไป และประสาน

เครือขา่ยการพัฒนาเด็กปฐมวัย  

   6) นิเทศ ส่งเสริม สนับสนุน การจัดประสบการณก์ารเรียนรู้ของครู

ผูดู้แลเด็ก และผูช่้วยครูผูดู้แลเด็ก  

   7) จัดทําระบบประกันคุณภาพภายในและรายงานประเมินตนเอง และ 

   8) ปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรอืได้รับมอบหมาย 

  3.2.2 ครูผูดู้แลเด็ก 

  บทบาท หน้าที่ มีคุณวุฒิไม่ต่ํากว่าปริญญาตรทีางการศกึษา สาขา วิชาเอก

ปฐมวัย หรอืทางอื่นที่ ก.พ. กําหนดเป็นคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง่ ได้ปฏิบัติงานหรอื

เคยปฏิบัติงานเกี่ยวกับการทํางานดูแลพัฒนาเด็กปฐมวัยของท้องถิ่น ตดิต่อกันมาแล้วไม่

น้อยกว่า 3 ปี โดยมีหนังสือรับรองการปฏิบัติงานจากนายจ้างหรอืหนว่ยงาน ซึ่งระบุถึง

ลักษณะงานและระยะเวลาที่ได้ปฏิบัติงาน มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู ปฏิบัติหน้าที่กับ
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การจัดประสบการณ์เรยีนรู้การส่งเสริมการเรียนรู้ พัฒนาผูเ้รียนปฏิบัติงานทางวิชาการ

ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก และปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ได้รับมอบหมาย เช่น  

   1) ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับการจัดประสบการณก์ารเรียนรู้ และส่งเสริม

การเรียนรูข้องผูเ้รียนด้วยวิธีการที่หลากหลายโดยเน้นผูเ้รียนเป็นสําคัญ  

   2) จัดอบรมสั่งสอนและจัดกิจกรรมลักษณะที่พึงประสงค์และ

คุณลักษณะตามวัย  

   3) ปฏิบัติงานวิชาการจัดระบบการดูแลช่วยเหลือผูเ้รียน  

   4) ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดระบบการดูแลช่วยเหลอืกับเครือขา่ย 

การพัฒนาเด็กปฐมวัย  

   5) ร่วมมือกับเครือขา่ย 

   6) อบรมเลีย้งดู และจัดประสบการณเ์รียนรู้ 

   7) จัดทําหลักสูตรสถานศกึษาของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

   8) จัดประสบการณ์การเรียนรู ้ 

   9) จัดทําวิจัยในช้ันเรียน  

   10) จัดหา/ ผลติสื่อนวัตกรรมการสอน  

   11) จัดทําเครื่องมอืวัด และประเมินผล เป็นต้น 

  3.2.3 ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 

  คุณสมบัติเฉพาะสําหรับผูด้ํารงตําแหน่ง มีดังนี้ มคีุณสมบัติทั่วไป และ

คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง่ตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนท้องถิ่นกําหนด 

และระเบียบ หนังสอืสั่งการอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง สถานภาพเป็นพนักงานจ้างทั่วไป พนักงาน

จา้งตามภารกิจ บทบาทหน้าที่ความรับผดิชอบ คือ 1) สนับสนุนช่วยเหลือการปฏิบัติงาน

ร่วมกับครูผูดู้แลเด็ก 2) ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ได้รับมอบหมาย 

 สรุปได้วา่ หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ครูผู้ดูแลเด็ก ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 

ผูบ้ริหารองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่น และหัวหน้าส่วนราชการขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ถือวา่เป็นผู้ที่มบีทบาทสําคัญในการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นให้มคีุณภาพและได้มาตรฐาน ทั้งนี้หัวหนา้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กควรจัดให้มี

ผูร้ับผิดชอบงานดังกล่าว โดยแบ่งและมอบหมายงานตามความถนัด ความสามารถ และ

ลักษณะของงานที่ต้องดําเนินการในการจัดแบ่งงานดังกล่าว ควรคํานึงถึงความพร้อม และ

ศักยภาพของแต่ละศูนย์ฯ ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
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4. องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึงราชการส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการเลือกตั้ง

จากประชาชนในท้องถิ่นนั้น มีอํานาจหน้าที่ในการบริหารจัดการบริการสาธารณะตาม

กฎหมาย เพื่อประโยชน์สุขของชุมชนในท้องถิ่นนั้น ซึ่งบทบาทอํานาจหน้าที่ของราชการ

ส่วนท้องถิ่นโดยหลักแล้ว จะถูกกําหนดโดยกฎหมายการจัดตัง้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

นั้นเช่น พระราชบัญญัติเทศบาลพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด

พระราชบัญญัติระเบียบบริการราชการกรุงเทพมหานคร และพระราชบัญญัติองค์การ

บริหารส่วนตําบลเป็นต้นนอกจากนีย้ังมีกฎหมายอื่น ๆ ที่ให้อํานาจแก่ราชการส่วนท้องถิ่น

อีกมากมายปัจจุบัน ราชการส่วนท้องถิ่นประกอบด้วย 5 รูปแบบ คอื กรุงเทพมหานคร 

(กทม.)  

เมืองพัทยา เทศบาลองค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) และองค์การบริหารส่วนตําบล 

(อบต.) 

 กิตติศักดิ์ แพรวพรายรัตน์ (2553, หนา้ 4-5) การปกครองท้องถิ่น หมายถึง 

การที่องค์กรหนึ่งมอีาณาเขตของตนเองมปีระชากรตามที่หลักเกณฑก์ําหนด มีอํานาจและ

อิสระในการปกครองตนเอง มกีารบริหารการคลังของตน โดยมีหน้าที่ให้บริการ 

ในด้านต่าง ๆ แก่ประชาชนซึ่งประชาชนในพื้นที่ดังกล่าวจะมีสว่นร่วมในการบริหารและ

ปกครองตนเองด้วยตนเอง อาทิ การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาในชุมชน หรอื

การมสี่วนรว่มในการบริหารและการปกครองตนเองโดยผา่นตัวแทนที่มาจากการเลือกตั้ง 

เชน่ การมีสภาท้องถิ่นเป็นต้น อย่างไรก็ตามเมื่อประมวลความหมายองค์กรปกครองสว่น

ท้องถิ่น สามารถสรุปได้ดังนี ้

  เป็นการปกครองรูปแบบหนึ่งในระดับท้องถิ่น โดยรัฐกระจายอํานาจและ

หนา้ที่ให้ท้องถิ่นบางประการให้ท้องถิ่นรับผิดชอบ และอีกมิตหินึ่ง การปกครองท้องถิ่นเป็น 

ผลผลิตมาจากการปกครองมาแตโ่บราณที่ชุมชนมกีารปกครองตนเอง ได้รับการยอมรับ

เป็นองค์กรที่มีสทิธิตามกฎหมาย และมีอสิระในการปกครองตนเอง แต่ไม่ได้หมายความว่า

องค์กรดังกล่าวมีสถานะเป็นรัฐใหมแ่ตอ่ย่างใด เนื่องจากยังมหีนว่ยการปกครองส่วนกลาง

เป็นผู้คอยกํากับดูแลเพื่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นดําเนนิกิจการด้วยความเรียบร้อย  

เป็นการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีสว่นร่วมในการปกครองตนเองในระดับท้องถิ่น โดย 

ประชาชนเป็นผูเ้ลือกตัวแทนเข้าไปทําหน้าที่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

  ประเภทขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น การปกครองท้องถิ่นออกเป็น  
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2 รูปแบบ คอื  

   1) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบทั่วไป มอียู่ 3 รูปแบบ คอื 

เทศบาล องค์การบริหารส่วนตําบล และองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

   2) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษมีอยู่ 2 รูปแบบ คอื 

กรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา 

 4.1 อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นองค์กรที่เกิดขึ้นตามหลักการกระจายอํานาจ

ปกครอง กล่าวคือเป็นองค์กรที่รับมอบภารกิจบางอย่างจากรัฐมาดําเนินการจัดทําเอง  

โดยภารกิจที่จัดทํานั้น เป็นเรื่องที่มคีวามเกี่ยวข้องโดยตรงกับท้องถิ่น และเป็นกิจการที่

ท้องถิ่นสามารถจัดทําได้อย่างมปีระสิทธิภาพมากกว่ารัฐ เนื่องจากเป็นกิจการที่มี

ลักษณะเฉพาะ ขึน้อยู่กับสภาพความเป็นอยู่ของท้องถิ่นแตล่ะแหง่ ดังนั้นองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นจะเข้าใจปัญหาและจัดทําภารกิจได้ดีกว่าส่วนกลาง มีอสิระในการบริหาร

จัดการ โดยอยู่ภายใต้การกํากับดูแลจากส่วนกลางและมีขอบเขตขึ้นอยู่กับรัฐเป็นผู้กําหนด 

อํานาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยใช้วัตถุประสงค์ของการใชอ้ํานาจหนา้ที่

เป็นเกณฑส์ามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ อํานาจหน้าที่ในการจัดทําบริการสาธารณะ 

(Service Public) อํานาจหน้าที่ในการควบคุมตรวจสอบ (Police) การบริหารราชการส่วน

ท้องถิ่น คอื การใชห้ลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) ให้กับประชาชน โดยตรง 

การกระจายอํานาจสู่ท้องถิ่น เพื่อใหป้ระชาชนมอีํานาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับกิจการ 

ต่าง ๆ ที่เป็น สาธารณะของท้องถิ่นด้วยตนเอง ตามภารกิจหนา้ที่ ที่ระบุให้ดําเนินการ 

อย่างชัดเจน มีพืน้ที่รับผดิชอบชัดเจน มีผู้บริหารที่ได้รับการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน

หรอือาจจะได้รับความเห็นชอบจากสภาท้องถิ่น การกระจายอํานาจให้แก่องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 มาตรา 16 ได้กําหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ขนาดเล็ก  

ซึ่งได้แก่ เทศบาล องค์การบริหารส่วน ตําบล และเมอืงพัทยา มอีํานาจหน้าที่ 31 เรื่อง 

ดังนี้ 

  1. การจัดทําแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง  

  2. การจัดให้มีและบํารุงรักษาทางบก ทางน้ําและทางระบายน้ํา 

  3. การจัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้ามและที่จอดรถ  

  4. การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอื่น ๆ  

  5. การสาธารณูปการ  
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  6. การส่งเสริม การฝึก และการประกอบอาชีพ  

  7. การพาณิชย์ และการส่งเสริมการลงทุน  

  8. การส่งเสริมการท่องเที่ยว  

  9. การจัดการศกึษา  

  10. การสังคมสงเคราะห ์และการพัฒนาคุณภาพชีวติเด็ก สตร ีคนชรา และ

ผูด้้อยโอกาส  

  11. การบํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรม

อันดีงามของท้องถิ่นนั้น  

  12. การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย 

  13. การจัดให้มีและบํารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ  

  14. การส่งเสริมกีฬา  

  15. การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของ

ประชาชน  

  16. การส่งเสริมการมีสว่นร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น  

  17. การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง  

  18. การกําจัดขยะมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และน้ําเสีย  

  19. การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล  

  20. การจัดให้มีและควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน  

  21. การควบคุมการเลี้ยงสัตว์  

  22. การจัดให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว์  

  23. การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามัย 

โรงมหรสพและสาธารณสถานอื่น  

  24. การจัดการ การบํารุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากป่าไม้ที่ดิน 

ทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดล้อม  

  25. การผังเมอืง  

  26. การขนสง่ และการวิศวกรรมจราจร  

  27. การดูแลรักษาที่สาธารณะ  

  28. การควบคุมอาคาร  

  29. การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
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  30. การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกัน

และรักษาความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน  

  31. กิจการอื่นใดที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามที่

คณะกรรมการการกระจายอํานาจฯ ประกาศกําหนด  

 สรุป องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นแต่ละแห่งจะมีขอบเขตอํานาจหน้าที่ของ

ตนเองซึ่งแยกออกจากรัฐ โดยทั่วไปแล้วอํานาจหนา้ที่ของรัฐและองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นเป็นรูปแบบเดียวกัน คอืการจัดทําบริการสาธารณะ สําหรับการจัดทําบริการ

สาธารณะที่ถือเป็นอํานาจหน้าที่ของระดับชาติ (รัฐ) และระดับท้องถิ่น (องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น) นัน้ เป็นการจัดทําภารกิจเพื่อตอบสนองความต้องการและความสําคัญต่อ 

ความเป็นอยู่ของประชาชนโดยทั่วไป 

5. ความสัมพันธร์ะหว่างพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเดก็เล็ก 

กับขวัญและก าลังใจของครูผู้ดูแลเด็ก 

 ผลการวิจัยเรื่องศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นําหรอืภาวะผู้นําและ

ขวัญกําลังใจซึ่งมี รายละเอียดดังตอ่ไปนี้ 

  จติต์สุมน พรมงคลวัฒน์ (2552, บทคัดย่อ) ได้ทําวิจัย เรื่องความสัมพันธ์

ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ําของผู้บังคับบัญชากับขวัญและกําลังใจของบุคลากรในสถาบัน

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา จังหวัดอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบว่า 

รูปแบบภาวะผูน้ํากับขวัญและกําลังใจของบุคลากรมีความสัมพันธ์กันในทิศทางบวก 

  ศริิภัทร ดุษฎีวิวัฒน์ (2555, บทคัดย่อ) ได้ทําวจิัย เรื่องภาวะผูน้ําที่มผีลต่อ

ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ํากับขวัญและ

กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า

ภาวะผูน้ํามีความสัมพันธ์กับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในระดับค่อนข้างต่ํา 

  นันทพร ศรีวงษ์ (2556, บทคัดย่อ) ได้ทําวจิัย เรื่องภาวะผูน้ําที่มผีลต่อขวัญ

และกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคารออมสินภาค 9 ผลการวิจัย พบว่า  

ภาวะผูน้ํามีความสัมพันธ์กับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 
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  ธราดล มูลอัต (2557, บทคัดย่อ) ได้ทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อนในโรงเรยีนระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

ขอนแก่น เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกับขวัญ

กําลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงมาก (r = .854) 

อย่างมนียัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  

  พวงเพชร บรรลุ (2557, บทคัดย่อ) ได้ทําการวจิัยเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ํากับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทพฤกษาเรียล

เอสเตท จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมภาวะผูน้ํากับขวัญและกําลังใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับมาก อย่างมีนัยสําคัญ 

ที่ระดับ .01  

  ประพัสศร ตรวีีร ์(2561, บทคัดย่อ) ได้ทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างพฤติกรรมความเป็นผู้นําของผูบ้ริหารสถานศกึษากับขวัญกําลังใจในการทํางาน

ของครูในสถานศกึษาระดับประถมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมความเป็นผู้นําของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับขวัญกําลังใจในการทํางานของครูระดับประถมศกึษาโดยภาพรวม

มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 จากผลการวิจัยดังกล่าวข้างตน้เห็นได้ว่า พฤติกรรมผูน้ําของผูบ้ริหารกับขวัญ

และกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมนีัยสําคัญทาง

สถิต ิดังนัน้ในการวิจัยเรื่อง พฤติกรรมผู้นําของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กกับขวัญและ

กําลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัด

นครพนม ผูว้ิจัยจึงตัง้สมมุติฐานวา่พฤติกรรมผู้นําของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แล สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 
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บทที่ 3 

วิธีการด าเนินการวจิยั 

 การวิจัยเรื่อง พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สง่ผลต่อขวัญ

และก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น  

จังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 ศกึษาพฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สง่ผลต่อ

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดนครพนม 

  ระยะที่ 2 แนวทางพัฒนาพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

ระยะท่ี 1 ศกึษาพฤตกิรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่ส่งผลต่อ

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดแูลเด็ก สังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถ่ิน จังหวัดนครพนม 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1. ประชากร 

   ประชากร ได้แก่ ครูผูดู้แลเด็กในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจ านวนทั้งสิน้ 480 

แหง่ ในเขตจังหวัดนครพนม รวม 12 อ าเภอ จ านวน 572 คน ปีการศึกษา 2562 (ข้อมูล  

ณ วันที่ 10 มิถุนายน พ.ศ. 2562, กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น จังหวัดนครพนม) 

  2. กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

จังหวัดนครพนม ปีการศกึษา 2562 และก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง

ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และมอรแ์กน (Krejcie & Morgan, 1970, p. 608)  

ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 232 คน แต่ผูว้ิจัยใช้ จ านวน 289 คน ใชว้ิธีการสุ่ม

ตัวอย่างอย่างแบบหลายขั้นตอน โดยมีขั้นตอนการสุ่ม ดังนี้ 
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   2.1 ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางก าหนดขนาดกลุ่ม

ตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกนจากประชากรทั้งหมด 572 คน ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน 232 คน แต่ผูว้ิจัยใช้ จ านวน 289 คน 

   2.2 สุ่มองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในแต่ละอ าเภอในจังหวัดนครพนม 

ซึ่งมีทั้งหมด 116 แห่ง ในสัดส่วนรอ้ยละ 50 ได้ 58 องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

   2.3 สุม่ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ซึ่งมีทั้งหมด 225 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ในสัดส่วนร้อยละ 84 ได้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 190 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

   2.4 เลือกครูผู้ดูแลเด็กแบบเจาะจงในแต่ละศูนย์พัฒนาเด็กเล็กซึ่งได้มา

ในข้อ 2.3 เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 289 คน 

   รายละเอียดการสุ่มแสดงในตาราง 3 

ตาราง 3 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอ าเภอ สังกัดองค์กรปกครอง 

            ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

จังหวดันครพนม 
จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตัวอยา่ง 

1. อ าเภอท่าอุเทน 49 25 

2. อ าเภอธาตุพนม 63 32 

3. อ าเภอนาแก 68 34 

4. อ าเภอนาทม 19 10 

5. อ าเภอนาหวา้ 44 22 

6. อ าเภอบ้านแพง 31 16 

7. อ าเภอปลาปาก 57 29 

8. อ าเภอโพนสวรรค ์ 44 22 

9. อ าเภอเมอืงนครพนม 82 41 

10. อ าเภอเรณูนคร 32 16 

11. อ าเภอวังยาง 16 8 

12. อ าเภอศรีสงคราม 67 34 

รวม 572 289 
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เครื่องมือท่ีใช้ในการวจิยั 

 1. เคร่ืองมือและการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

  1.1 ลักษณะเครื่องมอื 

  เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) จ านวน 1 ชุด 

ส าหรับครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม เป็น

แบบสอบถามที่ผู้วจิัยสร้างขึ้น แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้

   ตอนที่ 1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามได้แก่ เพศ สถานภาพ

ต าแหน่ง ระดับการศกึษา ประสบการณท์ างาน เป็นข้อค าถามแบบปลายปิด  

แบบเลือกตอบ  

   ตอนที่ 2 ความคิดเห็นที่มตี่อพฤติกรรมของผูน้ าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนา

เด็กเล็ก ลักษณะของขอ้ค าถาม เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  

(Rating Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ตามแนวความคิดของลเิคอร์ท (Likert’s Scale)  

(บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หน้า 82)  

   ตอนที่ 3 ความคิดเห็นที่มีต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม โดยลักษณะข้อ

ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ  

ตามแนวความคิดของลเิคอร์ท (Likert’s Scale) (บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หน้า 82)  

 2. การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 

 การสรา้งและหาคุณภาพของแบบสอบถาม ผูว้ิจัยด าเนินการ ดังนี ้   

  2.1 ศกึษาค้นคว้าจากเอกสาร ต ารา บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

พฤติกรรมของผูน้ าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สง่ผลต่อขวัญและก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก เพื่อน ามาวิเคราะห์และใช้เป็นกรอบ 

ในการสร้างแบบสอบถาม  

  2.2 ศกึษาวิธีการสรา้งและสร้างแบบสอบถาม 

  2.3 น าแบบสอบถามที่สร้างขึน้เสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบ 

และให้ค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมาย  

  2.4 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าของคณะกรรมการ 

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
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  2.5 น าแบบสอบถามที่แก้ไขปรับปรุงแล้วเสนอใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบ

คุณภาพของเครื่องมอื เพื่อหาความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา ความถูกต้อง เหมาะสมของภาษา 

การใชถ้้อยค า โดยคณะผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 คน ซึ่งมีรายนาม ดังนี้ 

   2.5.1 รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ ประธานกรรมการ 

บริหารหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

   2.5.2 นางจันทร์ทิพย์ ค าสงค์ ผูอ้ านวยการกองการศกึษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม ต าบลยอดชาติ อ าเภอยอดชาติ จังหวัดนครพนม 

   2.5.3 นายพีรพงศ์ โลนไธสง ผูอ้ านวยการกองการศกึษา ศาสนาและ

วฒันธรรม ต าบลกุตาไก้ อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

   2.5.4 นางสาวอิฏฐารมณ์ บัวลอย ผูอ้ านวยการกองการศกึษา ศาสนา

และวัฒนธรรม ต าบลบ้านผึ้ง อ าเภอเมอืง จังหวัดนครพนม 

   2.5.5 นายศักดา กมลคุรุสกุล ผูอ้ านวยการโรงเรียนโพนสวางนางิ้ววิทยา 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนมเขต 1 

   น าผลการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญมาค านวณหาค่า IOC (Index of item 

objective congruence) ข้อค าถามมคี่า IOC ระหว่าง 0.80-1.00 

  2.6 น าแบบสอบถามที่ผา่นการตรวจสอบของผู้เช่ียวชาญไปเสนอ 

คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อพิจารณา 

  2.7 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบของผู้เช่ียวชาญ ไปทดลองใช้   

(Try Out) กับครูผูดู้แลเด็กที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 50 คน ได้แก่ อบต.ท่าจ าปา จ านวน 

12 คน อบต. โนนตาล จ านวน 10 คน อบต.หนองเทา จ านวน 12 คน อบต.พระกลางทุ่ง 

จ านวน 9 คน อบต.ไชยบุรี จ ารวน 7 คน 

  2.8 น าแบบสอบถามที่น าไปใช้กับครูผูดู้แลเด็กที่ไม่ใชก่ลุ่มตัวอย่าง  

มาวิเคราะหค์่าอ านาจจ าแนกและความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตามวิธีของ ครอนบาค  

(Cronbach Alpha Coefficient) ได้ค่าอ านาจจ าแนก 0.20-0.72 และ ค่าความเชื่อมั่นทั้ง

ฉบับ 0.93 

  2.9 จัดพิมพเ์ป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ และน าไปใช้ในการเก็บรวบรวม

ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างตอ่ไป 
 

 



99 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 

  1. ผูว้ิจัยเสนอค าร้องตอ่ส านักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร ท าหนังสอืราชการเพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

  2. ผูว้ิจัยตดิตามขอรับแบบสอบถามคนืด้วยตนเอง 

  3. ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยด าเนินการวิเคราะหข์้อมูล ค านวณค่าสถิตโิดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ดังนี้ 

  1. ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการ 

แจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละแลว้น าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 

  2. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามที่เป็นมาตราส่วนประมาณค่า วเิคราะห์ 

โดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

  3. น าแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 มาตรวจให้คะแนนตามแนวคิด

ลิเคอร์ท (Likert’s Scale) โดยก าหนดดังนี้ 

   3.1 เกณฑใ์นการตรวจแบบสอบถามเป็น ดังนี้ 

     คะแนน 5  หมายถึง  มากที่สุด 

     คะแนน 4  หมายถึง  มาก 

     คะแนน 3  หมายถึง  ปานกลาง 

     คะแนน 2  หมายถึง  นอ้ย 

     คะแนน   1  หมายถึง  น้อยที่สุด 

   3.2 การแปลผลการวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหาร

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กและขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ใช้เกณฑ์ ดังนี้ (บุญชุม ศรสีะอาด, 2553, หนา้ 

103) 

    คะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง พฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์ 

พัฒนาเด็กเล็กหรอืขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กอยู่ในระดับ 

มากที่สุด 
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    คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง พฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์ 

พัฒนาเด็กเล็กหรอืขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กอยู่ในระดับมาก 

    คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง พฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์ 

พัฒนาเด็กเล็กหรอืขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กอยู่ใน 

ระดับปานกลาง 

    คะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง พฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์ 

พัฒนาเด็กเล็กหรอืขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กอยู่ในระดับน้อย 

    คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง พฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์ 

พัฒนาเด็กเล็กที่หรอืขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก อยู่ในระดับน้อย

ที่สุด 

  4. วิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหารศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็กกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างงา่ยของเพียร์สัน 

(Pearson Product Moment Correlation) 

  5. ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กกับ

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก ใช้เกณฑก์ารแปลความหมาย ดังนี้  

(วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2563, หน้า 221) 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ระดับความสัมพันธ์  

    0.10 - 0.30   ต่ า 

    0.40 – 0.60    ปานกลาง 

0.70 – 1.00   สูง 

  6. วิเคราะหเ์พื่อสร้างสมการพยากรณ์พฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหารศูนย์ 

พัฒนาเดก็เล็กที่สง่ผลต่อขวัญและก าลังใจของครูผู้ดูแลเด็ก โดยใช้สถิตกิารวิเคราะห์ 

การถดถอยพหุคูณ ( Multiple Regression Analysis ) แบบขั้นตอน (Stepwise) 
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สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 

  1. สถิตพิืน้ฐาน ได้แก่ 

   1.1 ความถี่ (Frequency) 

   1.2 รอ้ยละ (Percentage) 

   1.3 ค่าเฉลี่ย (Mean) 

   1.4 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  2. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ 

   2.1 ค่า IOC (Index of item objective congruence) ของแบบสอบถาม 

   2.2 ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์อย่างง่าย (Item Total Correlation) ตามวิธีของเพียร์สัน (Pearson) 

   2.3 ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha coefficient) หาค่าสัมประสิทธิ์ 

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) 

  3. สถิตทิี่ใชท้ดสอบสมมตฐิาน 

   3.1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 

Correlation) 

   3.2 การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multple Regression Analysis)  

แบบขั้นตอน (Stepwise) 

ระยะท่ี 2 แนวทางพัฒนาพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเดก็เล็ก 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวัดนครพนม 

 ส าหรับการหาแนวทางพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยจะน าผลการวิเคราะห์ระดับ

พฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าค่าเฉลี่ยรวม  

มาร่างเป็นแนวทางพัฒนาพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก แล้วเสนอ

ผูเ้ชี่ยวชาญจ านวน 5 คน พิจารณาเสนอแนะ จากนั้นผู้วิจัยจะน าผลที่ได้ไปวิเคราะห์ 
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เชงิเนื้อหา เพื่อน าเสนอแนวทางพัฒนาพฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม รายชื่อผู้เช่ียวชาญดังกล่าว 

ประกอบด้วย 

  1. รองศาสตราจารย์ ดร. วาโร เพ็งสวัสดิ์ ประธานกรรมการบริหาร

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัย

ราชภฏัสกลนคร  

  2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วันเพ็ญ นันทะศรี กรรมการบริหารหลักสูตร 

ครุศาสตรมหาบัณฑติและดุษฏีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

  3. นายอิทธิวัฒน์ สมจี ผูอ้ านวยการกองการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม  

ต าบลค าเตย อ าเภอเมอืง จังหวัดนครพนม 

  4. นางอรนุช อทิเสนา ผูอ้ านวยการกองการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม  

ต าบลขามเฒ่า อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

  5. นางสาว จณสิตา ไตรแก้ว ครูช านาญการ องค์การบริหารส่วนต าบล 

กุตาไก้ ต าบลกุตาไก้ อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก

ที่สง่ผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยได้น าเสนอตามล าดับหัวข้อ ต่อไปนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล  

  2. ขั้นตอนการวิเคราะหข์้อมูล  

  3. ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

  4. แนวทางพัฒนาพฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อให้ผลการวิเคราะหข์้อมูลในการวิจัยครั้งนี ้มคีวามชัดเจน เกิดความเข้าใจที่ 

ตรงกัน ผูว้ิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล ไว้ดังนี้ 

  n  แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

  x̅  แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (Mean)  

  S.D.  แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

  *   แทน  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

  **  แทน  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  rxy   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม  

  X    แทน  ผลรวมพฤติกรรมผู้น าผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

  X1    แทน  ผลรวมพฤติกรรมผู้น าผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กด้าน 

การมุง่เน้นความส าเร็จ 

  X2   แทน  ผลรวมพฤติกรรมผู้น าผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กด้านการ 

กระตุน้การใช้ปัญญา 

  X3   แทน  ผลรวมพฤติกรรมผู้น าผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กด้านการมี 

ส่วนรว่ม 
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  X4   แทน  ผลรวมพฤติกรรมผู้น าผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กด้าน 

การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

  X5   แทน  ผลรวมพฤติกรรมผู้น าผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กด้านการมุง่ 

ความสัมพันธ์รายบุคคล 

  Y    แทน  ผลรวมขวัญและก าลังในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก 

  Y1  แทน  ผลรวมด้านโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

  Y2  แทน  ผลรวมด้านความส าเร็จของผลงาน 

  Y3  แทน  ผลรวมด้านความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

  Y4  แทน  ผลรวมด้านสวัสดิการของหน่วยงาน 

  R  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  

  R2  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

  B   แทน  สัมประสิทธิ์การถดถอยของการพยากรณ์ซึ่งพยากรณ์ในรูป 

คะแนนดิบ  

  β   แทน  สัมประสิทธิ์การถดถอยของการพยากรณ์ ซึ่งพยากรณ์ในรูป 

คะแนนมาตรฐาน  

  S.E.B  แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์การถดถอย 

ของการพยากรณ์ซึ่งพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ  

  S.E.est แทน  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์  

  Y'   แทน  สมการถดถอยในรูปของคะแนนดบิ 

  Z'y  แทน  สมการถดถอยในรูปของคะแนนมาตรฐาน 

ขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 การวิเคราะหข์้อมูล ผูว้ิจัยได้เสนอตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใช้  

ความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

  ตอนที่ 2 วิเคราะหข์้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานของการวิจัย  
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   1. การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 ที่วา่ “พฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหารศูนย์ 

พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนมอยู่ในระดับมาก”  

โดยใช้สถิตคิ่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

   2. การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่วา่ “ขวัญและก าลังใจในการ 

ปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม  

อยู่ในระดับมาก” โดยใช้สถิติคา่เฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) 

   3. การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 3 ที่วา่ “พฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหาร 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู

ผูดู้แลเด็ก” โดยใช้สถิตสิัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเฟียสัน (Pearson Product Moment 

Correlation) 

   4. การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 4 ที่วา่ “พฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหาร 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สามารถพยากรณ์ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนมได้” โดยใช้สถิตกิารวิเคราะห์ 

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Stepwise 

  ตอนที่ 3 วิเคราะหข์้อมูลเพื่อหาแนวทางพัฒนาพฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหาร 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  

โดยใช้สถติิความถี่ (Frequencies) และร้อยละ (Percentage) 

 การวิเคราะหส์ถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ได้รับแบบสอบถามกลับคืนที่

289 คน คดิเป็นรอ้ยละ 100 จากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็น ครูผูดู้แลเด็กสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม มีรายละเอียดดังแสดงไว้ในตาราง 4 
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ตาราง 4 ขอ้มูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

สถานภาพ ความถี่ ร้อยละ 

เพศ 

   - ชาย 

   - หญิง 

 

4 

285 

 

1.40 

98.60 

รวม 289 100.00 

สถานภาพต าแหน่ง 

   - ครูผูดู้แลเด็ก 

   - ครู คศ.1 

   - ครู คศ.2 

   - ครู คศ.3 

 

8 

231 

50 

- 

 

2.80 

79.90 

17.30 

- 

รวม 289 100.00 

ระดับการศกึษา 

   - ต่ ากว่าปริญญาตรี 

   - ปริญญาตรี 

   - ปริญญาโท 

   - ปริญญาเอก 

 

6 

219 

64 

- 

 

2.10 

75.80 

22.10 

- 

รวม 289 100.00 

ประสบการณท์ างาน 

   - ต่ ากว่า 5 ปี 

   - 6 - 10 ปี 

   - มากกว่า 10 ปีขึน้ไป 

 

5 

155 

129 

 

1.70 

53.60 

44.60 

รวม 289 100.00 

 

 จากตาราง 4 กลุ่มตัวอย่างเป็น ครูผู้ดูแลเด็กในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ในสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม ที่ตอบแบบสอบถามมจี านวน 289 คน  

พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 285 คน คดิเป็นร้อยละ 98.60 เพศชาย จ านวน  

4 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.40 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาที่ต าแหนง่สว่นใหญ่เป็นครูอันดับ คศ. 1 

จ านวน 231 คน คิดเป็นรอ้ยละ 79.90 ครูอันดับ คศ. 2 จ านวน 50 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
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17.30 ครูผู้ดูแลเด็ก จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.80 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาที่ระดับ

การศกึษา สว่นใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 219 คน คิดเป็นรอ้ยละ 75.80 

ระดับปริญญาโท จ านวน 64 คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.10 ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน  

6 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.1 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาที่ประสบการณท์ างาน สว่นใหญ่มี

ประสบการณใ์นการท างาน 6-10 ปี จ านวน 155 คน คิดเป็นรอ้ยละ 53.60 มากกว่า 10 ปี

ขึน้ไป จ านวน 129 คน คิดเป็นรอ้ยละ 44.60 ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 5 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

1.70 ตามล าดับ  

 ตอนที่ 2 วิเคราะห์พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม โดยรวมและรายด้าน 

  1. การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 ที่วา่ “พฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหารศูนย์ 

พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนมอยู่ในระดับมาก”  

โดยใช้สถิตคิ่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

   1.1 วิเคราะหร์ะดับพฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม โดยรวม 

ตาราง 5 ระดับพฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง 

            ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม โดยรวม 

พฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
ค่าสถิติ 

x̅ S.D. ระดับ 

1. การมีสว่นรว่ม  

2. การมุง่เน้นความส าเร็จ  

3. การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

4. การกระตุน้การใชป้ัญญา  

5. การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

4.38 

4.45 

4.31 

4.47 

4.41 

0.44 

0.49 

0.52 

0.44 

0.42 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.40 0.37 มาก 
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 จากตาราง 5 พบว่าระดับพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนมโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.40)   

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย 

จากมากไปหาน้อย ดังนี้ การกระตุน้การใชป้ัญญา (x̅ = 4.47) การมุง่เน้นความส าเร็จ  

(x̅ = 4.45) การเสริมสร้างแรงจูงใจ (x̅ = 4.41) การมสี่วนร่วม (x̅ = 4.38) และ 

การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (x̅= 4.31) ตามล าดับ  

ตาราง 6 ระดับพฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง 

            ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ด้านที่ 1 การมีส่วนร่วมโดยจ าแนกเป็นรายข้อ 

การมสี่วนรว่ม 
ค่าสถิติ 

x̅ S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารขอค าปรึกษา ขอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

จากผู้ใต้บังคับบัญชา ก่อนที่จะตัดสินใจ 

2. ผูบ้ริหารมกีารประชุมกับผูใ้ต้บังคับบัญชาในที่ท างาน 

บ่อย ๆ เพื่อปรับปรุงประสทิธิภาพการท างาน 

3. ผูบ้ริหารกระตุ้นใหเ้กิดการอภปิรายของกลุ่มและเขียน 

ข้อเสนอแนะ ต่าง ๆ ขึ้นในที่ท างาน 

4. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมใน 

การปฏิบัติงานและร่วมรับผิดชอบในเรื่องต่าง ๆ 

5. ผูบ้ริหารอ านวยความสะดวก ให้ค าแนะน า สนับสนุน 

วิธีการท างานของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

4.34 

 

4.55 

 

4.14 

 

4.31 

 

4.57 

0.56 

 

0.59 

 

0.75 

 

0.67 

 

0.54 

มาก 

 

มากที่สุด 

 

มาก 

 

มาก 

 

มากที่สุด 

รวม 4.38 0.44 มาก 

 

 จากตาราง 6 ระดับพฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ดา้นที่ 3 การมสี่วนรว่ม โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ข้อ นอกนั้นอยู่ในระดับมาก 

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คอื ผูบ้ริหารอ านวยความสะดวก  

ให้ค าแนะน า สนับสนุนวิธีการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา (x̅ = 4.57) ผูบ้ริหารมี 

การประชุมกับผูใ้ต้บังคับบัญชาในที่ท างานบ่อย ๆ เพื่อปรับปรุงประสทิธิภาพการท างาน  
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(x̅ = 4.55) และ ผูบ้ริหารขอค าปรึกษา ขอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

จากผู้ใต้บังคับบัญชา ก่อนที่จะตัดสินใจ (x̅ = 4.34) ตามล าดับ 

ตาราง 7 ระดับพฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง 

  ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ด้านที่ 2 การมุง่เน้นความส าเร็จจ าแนกเป็นรายข้อ 

การมุง่เน้นความส าเร็จ 
ค่าสถิติ 

x̅ S.D. ระดับ 

1. ผู้บริหารก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย สร้างความมี  

มาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูงแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. ผูบ้ริหารแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่าง 

ต่อเนื่อง 

3. ผูบ้ริหารมกีารจัดการ วางแผน สั่งงาน ควบคุม ก ากับ 

ติดตาม ตามเป้าหมายอย่างเคร่งครัด 

4. ผูบ้ริหารมีการมอบหมายงานอย่างชัดเจนมีความเชื่อมั่น 

ในความสามารถของครู   

5. ผูบ้ริหารกระตุ้นใหค้รูมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน เน้น 

ความส าเร็จของงานเป็นเป้าหมายสูงสุด 

4.26 

 

4.30 

 

4.52 

 

4.56 

 

4.65 

0.72 

 

0.65 

 

0.54 

 

0.57 

 

0.58 

มาก 

 

มาก 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

รวม 4.45 0.49 มาก 

 

 จากตาราง 7 ระดับพฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ด้านที่ 1 การมุ่งเน้นความส าเร็จ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 3 ข้อ นอกนั้น

อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ดังนี้ ผูบ้ริหารกระตุ้นใหค้รู

มีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน เนน้ความส าเร็จของงานเป็นเป้าหมายสูงสุด (x̅ = 4.65) 

ผูบ้ริหารมกีารมอบหมายงานอย่างชัดเจนมีความเชื่อม่ันในความสามารถของครู 

(x̅ = 4.56) และผูบ้ริหารมกีารจัดการ วางแผน สั่งงาน ควบคุม ก ากับ ตดิตาม  

ตามเป้าหมายอย่างเคร่งครัด (x̅ = 4.52) ตามล าดับ 
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ตาราง 8 ระดับพฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง 

  ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ด้านที่ 3 การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล  

  โดยจ าแนกเป็นรายข้อ 

การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 
ค่าสถิติ 

x̅ S.D. ระดับ 

1. ผู้บริหารและผูใ้ต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจต่อผลงาน 

ร่วมกัน 

2. ผูบ้ริหารแสดงออกถึงการค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล   

เน้นการพัฒนา เน้นความเป็นบุคคล 

3. ผูบ้ริหารสร้างความสัมพันธ์ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็น 

กันเอง 

4. ผูบ้ริหารส่งเสริมพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา และให้ 

ค าปรึกษาแนะน า 

5. ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลือแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

อย่างจริงใจ 

4.32 

 

4.16 

 

4.48 

 

4.34 

 

4.29 

0.75 

 

0.64 

 

0.64 

 

0.68 

 

0.72 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 4.31 0.52 มาก 

 

 จากตาราง 8 ระดับพฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ดา้นที่ 5 การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คอื ผูบ้ริหารสร้างความสัมพันธ์ตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชา

อย่างเป็นกันเอง (x̅ = 4.48) ผูบ้ริหารส่งเสริมพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชา และให้ค าปรึกษา

แนะน า (x̅ = 4.34) และผูบ้ริหารและผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจต่อผลงานร่วมกัน  

(x̅ = 4.32) ตามล าดับ 
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ตาราง 9 ระดับพฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กร 

  ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ด้านที่ 4 การกระตุ้นการใช้ปัญญา  

  โดยจ าแนกเป็นรายข้อ 

การกระตุน้การใชป้ัญญา 
ค่าสถิติ 

x̅ S.D. ระดับ 

1. ผู้บริหารกระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเสนอแนวคิดใหม่ ๆ มา

ใช้ในการท างาน 

2. ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนให้ก าลังใจผูใ้ต้บังคับบัญชา  

ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 

3. ผูบ้ริหารกระตุ้นใหส้่งเสริมการคดิวิเคราะห์อย่างเป็น 

ระบบ 

4. ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาตระหนักถึงปัญหาที่ 

เกิดขึ้น และหาแนวทางการแก้ปัญหาในลักษณะป้องกัน   

มากกว่าแก้ไข 

5. ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาแสดงความสามารถ 

อย่างเต็มที่อย่างอสิระในขอบเขตงานที่ตนเองช านาญ 

4.44 

 

4.53 

 

4.29 

 

4.51 

 

 

4.61 

0.57 

 

0.55 

 

0.70 

 

0.61 

 

 

0.57 

มาก 

 

มากที่สุด 

 

มาก 

 

มากที่สุด 

 

 

มากที่สุด 

รวม 4.47 0.44 มาก 

 

 จากตาราง 9 ระดับพฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ด้านที่ 2 การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 3 ข้อ นอกนั้น

อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คอื ผูบ้ริหารกระตุ้นให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาแสดงความสามารถอย่างเต็มที่อย่างอิสระในขอบเขตงานที่ตนเองช านาญ 

(x̅ = 4.61) ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนให้ก าลังใจผูใ้ต้บังคับบัญชา ให้เกิดความคิด

สร้างสรรค์ (x̅ = 4.53) ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้น และ

หาแนวทางการแก้ปัญหาในลักษณะป้องกันมากกว่าแก้ไข (x̅ = 4.51) ตามล าดับ 
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ตาราง 10 ระดับพฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่น    

             ท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ด้านที่ 5 การเสริมสร้างแรงจูงใจโดยจ าแนกเป็นรายข้อ 

การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ค่าสถิติ 

x̅ S.D. ระดับ 

1. ผู้บริหารประพฤติในทางที่จูงใจ โดยการสร้างแรงจูงใจ 

ภายใน 

2. ผูบ้ริหารกระตุ้นจติวิญญาณของครูให้มชีีวิตและชีวา  

มีการแสดงออกซึ่งความกระตอืรอืร้น  

3. ผูบ้ริหารสร้างเจตคติที่ดี และการคิดในแง่บวกให้กับ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

4. ผูบ้ริหารให้ขวัญและก าลังใจแก่ผู้รว่มงานอย่างสม่ าเสมอ 

5. ผูบ้ริหารให้ก าลังใจเพื่อความร่วมมอื รว่มใจในการท างาน 

เป็นทีม สรา้งเจตคตทิี่ดใีนการท างาน 

4.28 

 

4.45 

 

4.53 

 

4.38 

4.43 

0.51 

 

0.58 

 

0.59 

 

0.67 

0.64 

มาก 

 

มาก 

 

มากที่สุด 

 

มาก 

มาก 

รวม 4.41 0.42 มาก 

 

 จากตาราง 10 ระดับพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ด้านที่ 4 การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ นอกนั้น

อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คอื ผูบ้ริหารสร้างเจตคตทิี่

ดี และการคิดในแงบ่วกให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชา (x̅ = 4.53) ผูบ้ริหารกระตุ้นจติวิญญาณ

ของครูให้มีชีวติและชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรอืร้น (x̅ = 4.45) และ ผูบ้ริหารให้

ก าลังใจเพื่อความรว่มมือ ร่วมใจในการท างานเป็นทีม สร้างเจตคติที่ดีในการท างาน 

(x̅ = 4.43) ตามล าดับ 

  ดังนัน้ ผลการวิจัยนีจ้งึสอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 1 ที่วา่ “พฤติกรรมผู้น า

ของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม  

อยู่ในระดับมาก 
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  2. การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่วา่ “ขวัญและก าลังใจในการ 

ปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม  

อยู่ในระดับมาก” โดยใช้สถิติคา่เฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

(Standard Deviation) 

   2.1 วิเคราะห์ระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม โดยรวม  

ตาราง 11 ระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กร 

             ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม โดยรวม 

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก 
ค่าสถิติ 

x̅ S.D. ระดับ 

1. ดา้นโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ที่ 

2. ด้านความส าเร็จของผลงาน 

3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและ   

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

4. ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน 

4.42 

4.37 

4.26 

 

3.72 

0.58 

0.58 

0.56 

 

0.63 

มาก 

มาก 

มาก 

 

มาก 

รวม 4.19 0.43 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่าระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ทั้ง 4 ด้าน ในภาพรวม  

อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจะเห็นว่ามีคา่เฉลี่ยระดับมากทุกด้าน 

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ที่      

(x̅ = 4.42) ดา้นความส าเร็จของผลงาน (x̅ = 4.37) ดา้นความสัมพันธ์ระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา (x̅ = 4.26) และด้านสวัสดิการของหนว่ยงาน        

(x̅ = 3.72) ตามล าดับ 
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ตาราง 12 ระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กร 

   ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ดา้นที่ 1 ด้านโอกาสก้าวหน้า 

   ในต าแหน่งหน้าที่ จ าแนกเป็นรายข้อ 

ด้านโอกาสก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าที่ 
ค่าสถิติ 

x̅ S.D. ระดับ 

1. ครูรู้สกึมีเกียรตแิละพึงพอใจกับต าแหน่งงาน 

2. ครูพึงพอใจกับสวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับ 

3. ครูพอใจกับโอกาสที่จะก้าวหน้าจากการศกึษาต่อหรือ 

การอบรม เพิ่มพูนความรู้ และทักษะ เพื่อพัฒนา  

ความสามารถในการท างาน 

4. ครูมีความก้าวหนา้ในอาชีพที่เกิดจากกิจกรรม 

การฝึกอบรมพัฒนา และศึกษาเรียนรู้ 

5. ครูมีความพึงพอใจต่อระบบการพิจารณาความดี 

ความชอบในหน่วยงานอย่างยุติธรรม    

4.58 

4.39 

4.43 

 

 

4.32 

 

4.38 

0.68 

0.70 

0.69 

 

 

0.69 

 

0.81 

มากที่สุด 

มาก 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 4.42 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 12 ระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ด้านที่ 1 ด้านโอกาสก้าวหน้าใน 

ต าแหน่งหน้าที่ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมาก

ที่สุด 1 ข้อ นอกนั้นอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คอื  

ครูรู้สกึมีเกียรตแิละพึงพอใจกับต าแหน่งงาน (x̅ = 4.58) ครูพอใจกับโอกาสที่จะก้าวหนา้

จากการศกึษาต่อหรอืการอบรม เพิ่มพูนความรู ้และทักษะเพื่อพัฒนาความสามารถ 

ในการท างาน (x̅ = 4.43) และ ครูพึงพอใจกับสวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับ (x̅ = 4.39) 

ตามล าดับ 
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ตาราง 13 ระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กร 

ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ด้านที่ 2 ด้านความส าเร็จของผลงาน    

   จ าแนกเป็นรายข้อ 

ด้านความส าเร็จของผลงาน 
ค่าสถิติ 

x̅ S.D. ระดับ 

1. ครูมคีวามพอใจในงานที่ได้รับค าชมเชยเมื่อปฏิบัติงาน  

ประสบผลส าเร็จ 

2. ครูการได้รับชื่อเสียงเกียรตยิศ ความเชื่อถือ ความดี 

ความชอบ และภูมใิจในผลงานของตนเอง 

3. ครูได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัติหน้าที่และรับผิดชอบงานที่ 

เหมาะสมกับความรู้สามารถ 

4. ครูได้มกีารรเิริ่มสร้างสรรค์ผลงานตามวัตถุประสงค์และ 

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

5. ครูสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการท างาน ได้งานที่ 

ปฏิบัติเป็นรูปธรรมชัดเจน 

4.55 

 

4.30 

 

4.35 

 

4.40 

 

4.27 

0.68 

 

0.79 

 

0.70 

 

0.74 

 

0.66 

มากที่สุด 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 4.37 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 13 ระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ด้านที่ 2 ด้านความส าเร็จของผลงาน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ นอกนั้น

อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คอื ครูมีความพอใจในงาน

ที่ได้รับค าชมเชยเมื่อปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ (x̅ = 4.55) ครูได้มกีารรเิริ่มสร้างสรรค์

ผลงานตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ (x̅ = 4.40) และครูได้รับมอบหมายให้

ปฏิบัติหน้าที่และรับผิดชอบงานที่เหมาะสมกับความรูส้ามารถ (x̅ = 4.35) ตามล าดับ 
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ตาราง 14 ระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กร 

ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ด้านที่ 3 ดา้นความสัมพันธ์ 

ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา จ าแนกเป็นรายข้อ 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา 

และผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ค่าสถิติ 

x̅ S.D. ระดับ 

1. ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ต้บังคับบัญชาแสดง 

ความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน  

2. ครูสามารถท างานรว่มกันและมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน  

มีความรว่มมอืร่วมใจกันในการปฏิบัติงาน 

3. มีการประสานงานในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

4. ครูได้รับความเป็นธรรม ความไว้วางใจ มคีวามเป็นกันเอง 

ในการปฏิบัติงาน 

5. เมื่อเกิดปัญหาได้รับความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา 

4.28 

 

4.29 

 

4.36 

4.26 

 

4.15 

0.69 

 

0.71 

 

0.69 

0.62 

 

0.71 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

รวม 4.26 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 14 ระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ด้านที่ 3 ดา้นความสัมพันธ์ระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ  

มีการประสานงานในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ (x̅ = 4.36) ครูสามารถท างานรว่มกันและ 

มีความเข้าใจซึ่งกันและกันมีความรว่มมอืร่วมใจกันในการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.29) 

ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และ ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน  

(x̅ = 4.28) ตามล าดับ 
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ตาราง 15 ระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กร 

ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ด้านที่ 4 ดา้นสวัสดิการของ 

หนว่ยงาน จ าแนกเป็นรายข้อ 

ด้านสวัสดิการของหนว่ยงาน 
ค่าสถิติ 

x̅ S.D. ระดับ 

1. ครูได้รับประโยชน์อื่นที่นอกเหนอืจากรายได้ที่ได้รับ 

จากการปฏิบัติหนา้ที่ เช่น อาคารบ้านพักอาศัย  

เงินสวัสดิการต่าง ๆ 

2. ครูได้ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความสอดคล้องกับระดับ 

การศกึษา ความสามารถ และภาระหนา้ที่ที่ได้รับ 

3. ครูได้รับเงินเดือนเพียงพอที่จะท าให้ครอบครัวไม่มีหนีส้ิน 

4. ครูได้รับเงินค่าเบีย้เลีย้ง ค่ายานพาหนะ และค่าเช่าที่พัก 

ทุกครั้งที่ปฏิบัติราชการนอกหน่วยงาน 

5. ครูได้รับทุนอุดหนุนการศึกษาแก่บุตร อย่างเหมาะสมและ 

เพียงพอ 

3.81 

 

 

3.85 

 

3.69 

3.62 

 

3.66 

0.97 

 

 

1.00 

 

0.79 

0.98 

 

0.99 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.72 0.63 มาก 

 

 จากตาราง 15 ระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ด้านที่ 4 ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คอื ครูได้ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความสอดคล้องกับ

ระดับการศกึษา ความสามารถ และภาระหน้าที่ที่ได้รับ (x̅ = 3.85) ครูได้รับประโยชน์อื่นที่

นอกเหนอืจากรายได้ที่ได้รับจากการปฏิบัติหนา้ที่ เช่น อาคารบ้านพักอาศัย เงนิสวัสดิการ 

ต่าง ๆ (x̅ = 3.81) และครูได้รับเงนิเดือนเพียงพอที่จะท าให้ครอบครัวไม่มีหนีส้ิน  

(x̅ = 3.69) ตามล าดับ 

 ดังนัน้ ผลการวิจัยนีจ้งึสอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่วา่ “ขวัญและก าลังใจ

ในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม  

อยู่ในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายด้าน 
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  3. การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 3 ที่วา่ “พฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหารศูนย์ 

พัฒนาเด็กเล็กมีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแล

เด็ก” โดยใช้สถิตสิัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ( Pearson Product Moment 

Correlation ) 
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ตาราง 16 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) ระหว่างพฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

   กับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X Y1 Y2 Y3 Y4 Y 

X1 1           

X2 .799** 1          

X3 .535** .399** 1         

X4 .655** .575** .635** 1        

X5 .532** .450** .504** .703** 1       

X .866** .789** .748** .872** .796** 1      

Y1 .455** .356** .432** .565** .676** .616** 1     

Y2 .404** .348** .322** .514** .629** .553** .781** 1    

Y3 .452** .398** .390** .514** .472** .548** .586** .650** 1   

Y4 .544** .407** .539** .344** .091** .462** .156** .084** .181** 1  

Y .630** .511** .576** .648** .621** .735** .841** .836** .801** .501** 1 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01
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 จากตาราง 16 พบว่า พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก โดยรวม

มีความสัมพันธ์กับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (rxy) 

เท่ากับ .735 โดยมีความสัมพันธ์ในทางบวกในระดับสูง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่มี

ความสัมพันธ์มากที่สุดกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม คือ ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ  

(rX4Y = .648) รองลงมา คือ ดา้นการมุง่เน้นความส าเร็จ มีความสัมพันธ์ 

ในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครพนม (rX1Y = .630) ด้านการมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล  

มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม (rX5Y = .621) ดา้นการมีสว่นร่วมมี

ความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม (rX3Y = .576) และดา้นที่มีค่า

ความสัมพันธ์นอ้ยที่สุด คอืด้านการกระตุ้นการใชป้ัญญามคีวามสัมพันธ์ในระดับปานกลาง

กับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

จังหวัดนครพนม (rX2Y = .511) ตามล าดับ 

  4. การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 4 ที่วา่“พฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหาร 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สามารถพยากรณ์ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนมได้” โดยใช้สถิตกิารถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) แบบเป็นขั้นตอน (Stepwise) 
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ตาราง 17 วิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

             กับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กร   

             ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

พฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหาร

ศูนย์พัฒนาเด็กเลก็  

(ตัวแปรพยากรณ์) 

R R2 
Adjusted 

R2 
b S.E.b β t Sig 

ค่าคงที ่    11.474 4.001  2.868** .004 

1. การเสรมิสร้างแรงจูงใจ 

(X4) 

0.648 0.419 0.417 3.106 1.393 0.150 2.230* .027 

2. การมุ่งเน้นความส าเร็จ  

(X1) 

0.702 0.493 0.490 5.113 0.961 0.287 5.321** .000 

3. การมุ่งความสัมพันธ์

รายบุคคล (X5) 

0.730 0.533 0.528 4.439 0.940 0.266 4.712** .000 

4. การมีส่วนรว่ม (X3) 0.745 0.554 0.548 3.831 1.042 0.193 3.676** .000 

 a =11.474  SE.est =5.87417 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 17 พฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ดา้นการมุ่งเน้น

ความส าเร็จ (X1) ดา้นการมีส่วนรว่ม (X3) ดา้นการเสริมสร้างแรงจูงใจ (X4) และดา้นการมุง่

ความสัมพันธ์รายบุคคล (X5) สามารถพยากรณ์ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู

ผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม (Y) ได้อย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 โดยตัวแปรทั้ง 5 ร่วมกันพยากรณ์ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ได้ร้อยละ 55.40  

มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ (S.E.est) 5.87417 สามารถเขียน 

สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

   Y'  = 11.474 + 3.106x4+ 5.113x1 + 4.439x5 + 3.831x3 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   Z'y = 0.150x4 + 0.287x1 + 0.266x5 + 0.193x3 
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 ตอนที่ 3 แนวทางพัฒนาพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก

ที่ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

จังหวัดนครพนม 

 ผูว้ิจัยน าผลการศกึษาระดับพฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ ากว่าค่าเฉลี่ยรวม มาหาแนวทางพัฒนาพฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหารศูนย์

พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยสรุปได้  

ดังตาราง 18 

ตาราง 18 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยของระดับพฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนา 

             เด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม เพื่อน ามาหา  

             แนวทางพัฒนา 

ด้านท่ี 
พฤตกิรรมผู้น าของผู้บริหาร 

ศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 

ผลการวเิคราะห ์

(n = 289) สรุปผล 

x  
1 ด้านการมสี่วนร่วม  4.38 ควรพัฒนา 

2 ด้านการมุง่เนน้ความส าเร็จ 4.45 - 

3 ด้านการมุง่ความสัมพันธ์รายบุคคล 4.31 ควรพัฒนา 

4 ด้านการกระตุน้การใชปั้ญญา 4.47 - 

5 ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ  4.41 - 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.40  

 

 จากตาราง 18 แสดงว่าพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

ด้านที่มคี่าเฉลี่ยรายด้านต่ ากว่าค่าเฉลี่ยรวม มีทั้งหมด 2 ดา้น ได้แก่ ด้านการมสี่วนรว่ม 

และด้านการมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล ดังนัน้จงึควรหาแนวทางในการพัฒนา 

 การหาแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยได้น าผลการวิเคราะหด์ังกล่าวไป

พัฒนาแนวทางที่เหมาะสม แล้วน าเสนอแนวทางพัฒนาต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์

เพื่อพิจารณาเชิงเนื้อหา หลังจากนั้นน าไปให้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน พจิารณา  

(รายชื่อปรากฏใน ภาคผนวก ข) ผู้เช่ียวชาญได้ส่งแบบสอบถามกลับมา 5 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 100 การวิเคราะหข์้อมูลใชว้ิธีการหาความถี่และการวิเคราะหเ์ชิงเนื้อหา 
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 ผูว้ิจัยได้สรุปแนวทางพัฒนาพฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม จากทัศนะของผูเ้ชี่ยวชาญ  

ดังตาราง 19 

ตาราง 19 ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญต่อแนวทางพัฒนาพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหาร  

             ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สง่ผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ 

             ครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม  

             ด้านการมสี่วนรว่ม 

ข้อที ่ พฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ความถี่ 

ด้านการมีสว่นร่วม  

1 ผูบ้ริหารมีการรับฟังความคิดเห็นของครูเพื่อปรับปรุงงานและ

หาทางออกในการแก้ปัญหาร่วมกัน 

5 

2 ผูบ้ริหารมีการมีการจัดประชุม เพื่อให้ได้ข้อสรุป 

ในการปฏิบัติงานและรับผิดชอบร่วมกัน 

5 

3 ผูบ้ริหารมีการมีการกระตุ้นให้ครูเกิดการอภิปรายและ

เสนอแนะในการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีความสุข 

5 

4 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนรว่มและยอมรับผล 

การตัดสินใจรว่มกันก่อนปฏิบัติงาน 

5 

5 ผูบ้ริหารมีการแสดงให้ครูรู้สึกว่าทุกคนมคีวามส าคัญ 

ในการปฏิบัติงานใหเ้กิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

5 

6 ผูบ้ริหารมีความพยายามที่จะช่วยเหลือครูในการปฏิบัติงาน 

ทุกอย่าง 

5 

 

 จากตาราง 19 แสดงว่า ผู้เช่ียวชาญเห็นดว้ยกับแนวทางพัฒนาพฤติกรรมผู้น า

ของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ดา้นการมีสว่นร่วม ที่ส่งผลตอ่ขวัญและก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม  

ทุกข้อ 
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 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของผู้เช่ียวชาญ ด้านการมีส่วนรว่ม 

  1. “ผูบ้ริหารต้องส่งเสริมการท างานเป็นทีม” (รองศาสตราจารย์ ดร. วาโร 

เพ็งสวัสดิ,์ สัมภาษณ์, 1 พฤศจกิายน 2563) 

  2. “ผูบ้ริหารควรมีสว่นร่วมในการพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพให้สูงขึ้น”  

(ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วันเพ็ญ นันทะศรี, สัมภาษณ์, 5 พฤศจิกายน 2563) 

  3. “ผูบ้ริหารตอ้งสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรที่ตอ้งการมีส่วนรว่ม โดยให้

ผลตอบแทนที่มคีุณค่าและประโยชน์ตอ่บุคคลนั้น” (นายอิทธิวัฒน์ สมจี, สัมภาษณ์,  

9 ตุลาคม 2563) 

  4. “ผูบ้ริหารที่ดี คอื ผูท้ี่สามารถท างานให้ส าเร็จได้โดยผูร้่วมงาน ผูบ้ริหาร

ต้องให้ความส าคัญกับการมีสว่นร่วมของทุกคน และน ามาใช้ในกิจการต่าง ๆ ของงานเพื่อ

ส่งผลใหเ้กิด 1) การรว่มมือร่วมใจเพื่องานเป็นเป้าหมาย 2) ความจงรักภักดีและซื่อสัตย์ต่อ

องค์กร 3) การเกิดความสามัคคีในองค์กรหรอืกลุ่ม (อรนุช อนิทเสนา, สัมภาษณ์,  

9 ตุลาคม 2563) 

  5. “ผูบ้ริหารตอ้งตั้งเป้าหมาย หรอืวัตถุประสงค์ร่วมกันกับครูอย่างมี

ประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารตอ้งเป็นบุคคลที่มบีุคลิกภาพดี มีทักษะในงานและความฉลาด   

มีความสามารถในงานและการตัดสินใจ มีมนุษยสัมพันธ์และคุณธรรมในการปฏิบัติงาน   

และมีความสามารถในบทบาทของตนเองอย่างดี กระบวนการบริหารจงึจะบรรลุเป้าหมาย

ขององค์กรที่ตอ้งการได้ดว้ยดี”(นางสาวจนสิตา ไตรแก้ว, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2563) 
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ตาราง 20 ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญต่อแนวทางพัฒนาพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหาร   

              ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สง่ผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ 

              ครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม  

              ดา้นการมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล 

ข้อที ่ พฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ความถี่ 

ด้านการมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล  

1 ผูบ้ริหารมคีวามหว่งใย สนับสนุน และช่วยเหลือครูทั้งเรื่อง

ส่วนตัวและเรื่องงาน 

5 

2 ผูบ้ริหารมคีวามศรัทธา เชื่อมั่น และมีความเป็นเพื่อน 

พยายามเข้าใจปัญหาของครู 

5 

3 ผูบ้ริหารช่วยแนะน าให้ครูมีการพัฒนาในอาชีพและสนับสนุน

ให้ประสบความส าเร็จด้วยความเต็มใจ 

5 

4 ผูบ้ริหารตัง้เป้าหมายและให้ค าแนะน า และให้อิสระ 

ในการปฏิบัติงานของครู 

5 

5 ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศแหง่ความเป็นเพื่อนในการปฏิบัติงาน  5 

6 ผูบ้ริหารรักษาขวัญก าลังใจของครูอยู่เสมอ ด้วยการให้รางวัล

เมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ 

5 

 

 จากตาราง 20 แสดงว่า ผูเ้ชี่ยวชาญเห็นดว้ยกับแนวทางพัฒนาพฤติกรรมผู้น า

ของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ดา้นการมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล ที่สง่ผลต่อขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัด

นครพนม ทุกข้อ  

 ข้อเสนอแนะผูเ้ช่ียวชาญ ด้านการมุง่ความสัมพันธ์รายบุคคล 

  1. “เรียนรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าจากผูบ้ริหารที่ประสบผลส าเร็จ เช่น 

การศกึษา การศกึษาดูงาน การท างานรว่มกับผูบ้ริหารที่ประสบผลส าเร็จ เป็นต้น”  

(รองศาสตราจารย์ ดร. วาโร เพ็งสวัสดิ์, สัมภาษณ์, 1 พฤศจกิายน 2563) 
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  2. “การสร้างสายสัมพันธ์ภายในองค์กร อาจเป็นไปในรูปแบบของการ

พบปะประชุมร่วมกัน การเปิดโอกาสใหม้ีการสังสรรค์ท าความรู้จักกันกับคนหมูม่าก  

ได้เห็นหน้าตาเห็นบทบาท บุคลิกภาพ การวางตัว การพูด การแต่งกายของบุคคล  

เหล่านีล้้วนแตม่ีสว่นสร้างสรรคส์ัมพันธภาพทางสังคมในทางออ้ม ท าให้เกิดการปรับตัวให้

เหมาะสมเข้ากับบุคคลอื่น” (นายอิทธิวัฒน์ สมจี, สัมภาษณ์, 9 ตุลาคม 2563) 

  3. “ผูบ้ริหารให้ค าแนะน าเรื่องปัญหาส่วนบุคคล เมื่อครูมีปัญหาเกิดขึน้ และ

ไม่สามารถที่จะแก้ปัญหาได้ด้วยตนเอง ผูบ้ริหารก็อาจจะกระตุน้ใหค้รูได้แสดงความรู้สกึ

ออกมา โดยผู้บริหารหรอืผู้ที่ให้ค าปรึกษาต้องมีทักษะอย่างดใีนการฟังปัญหาของครู  

แล้วกระตุ้นหรอืสนับสนุนให้ครูเล่าปัญหาใหฟ้ัง ครูที่ได้รับการให้ค าปรึกษาจะท าให้

สามารถลดความตึงเครียดทางอารมณ์ได้” (นางอรนุช อิทเสนา, สัมภาษณ์, 9 ตุลาคม 

2563) 

  4. “ผูบ้ริหารพูดใหก้ าลังใจเมื่อครูวิตกกังวล หรอืเผชิญปัญหา ควรเข้าใจกัน

ดุจพี่นอ้งญาติมิตร กล่าวแสดงความขอบคุณเมื่อครูท างานให ้พูดเสริมก าลังใจถึงความ

เชื่อมั่นว่าครูสามารถท างานนั้น ๆ ได้ส าเร็จ” (นางสาวจนิสตา ไตรแก้ว, สัมภาษณ์, 10 

ตุลาคม 2563) 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สง่ผลต่อขวัญ

และก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น  

จังหวัดนครพนม สรุปผลตามล าดับ ดังนี้ 

  1. ความมุ่งหมายของการวจิัย  

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย  

  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  4. การวิเคราะหข์้อมูล 

  5. สรุปผล 

  6. อภิปรายผล 

  7. ข้อเสนอแนะ 

ความมุ่งหมายของการวิจัย  

 การศกึษาในครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับพฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กองค์กร 

ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

  2. เพื่อศกึษาระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

  3. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหารศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็กกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

  4. เพื่อศกึษาอ านาจพยากรณ์พฤติกรรมของผูน้ าของผู้บริหารศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็กที่สง่ผลต่อขวัญและก าลังในการปฏิบัติงานท างานของครูผูดู้แลเด็กสังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 
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  5. เพื่อเสนอแนวทางพัฒนาพฤติกรรมของผูน้ าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 การศกึษาเรื่อง พฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สง่ผลต่อขวัญ

และก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น   

จังหวัดนครพนม ผูว้ิจัยตั้งสมมตฐิานส าหรับการศกึษาวิจัย ดังนี้ 

  1. พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนมอยู่ในระดับมาก 

  2. ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กสังกัดองค์กร 

ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม อยู่ในระดับมาก 

  3. พฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความสัมพันธ์ทางบวก 

กับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก 

  4. พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สามารถพยากรณ์ขวัญ 

และก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น  

จังหวัดนครพนมได้ 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวจิยั 

 เคร่ืองมือและการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

  1. ลักษณะเครื่องมอื 

  เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) จ านวน 1 ชุด 

ส าหรับครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม เป็น

แบบสอบถามที่ผู้วจิัยสร้างขึ้น แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้

   ตอนที่ 1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามได้แก่ เพศ สถานภาพ

ต าแหน่ง ระดับการศกึษา ประสบการณท์ างาน เป็นข้อค าถามแบบปลายปิด  

แบบเลือกตอบ (Check list) 

   ตอนที่ 2 ความคิดเห็นที่มตี่อพฤติกรรมของผูน้ าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนา

เด็กเล็ก ลักษณะของขอ้ค าถาม เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ  
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   ตอนที่ 3 ความคิดเห็นที่มีต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม โดยลักษณะ 

ข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ  

    เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ได้ผ่านการเห็นชอบ ตรวจสอบและ

แก้ไข จากคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานพินธ์และผูเ้ชี่ยวชาญตามขั้นตอนอย่างสมบูรณ์ 

โดยน าไปทดลองใช้กับคนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 50 คน แล้วน ามาวิเคราะห์ 

หาค่าอ านาจจ าแนก (discrimination) โดยใช้ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson's 

product-moment correlation) ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (item-total 

correlation) โดยด้านพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก มีค่าความเที่ยงตรง

เชงิเนื้อหา ระหว่าง 0.80-1.00 ค่าอ านาจจ าแนก 0.20-0.72 และ ค่าความเชื่อม่ัน 0.93 

ด้านขวัญและก าลังใจของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

มีคา่ความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาระหว่าง 0.80-1.00 ค่าอ านาจจ าแนก 0.22-0.64 และ 

ค่าความเชื่อม่ัน 0.93 ภาพรวมทั้งฉบับมีคา่ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาระหว่าง  

0.80-1.00 ค่าอ านาจจ าแนก 0.20-0.72 และ ค่าความเชื่อมั่น 0.93 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ผูว้ิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

  1. ผูว้ิจัยเสนอค าร้องตอ่ส านักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร ท าหนังสอืราชการเพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

  2. ผูว้ิจัยแจกแบบสอบถามจ านวน 289 ชุด และติดตามขอรับแบบสอบถาม

คืนได้ทั้งหมด 289 ชุด คิดเป็นรอ้ยละ 100 

  3. ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถาม  

โดยมีความถูกต้องสมบูรณ์ทุกฉบับ 

  4. น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาลงรหัสให้คะแนนตามน้ าหนักคะแนน 

ในแต่ละข้อและบันทึกข้อมูลลงในคอมพิวเตอร์ วเิคราะหข์้อมูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะหข์้อมูล ค านวณค่าสถิตโิดยใช้

โปรแกรมส าเร็จรูป ดังนี้ 

  1. ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 1 วิเคราะห์ 

โดยการแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ 

  2. แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูน้ าของผูบ้ริหารศูนย์

พัฒนาเด็กเล็ก วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

  3. แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ของครูศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม วิเคราะห์

โดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  4. ความสัมพันธ์ของพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กกับ 

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดนครพนม โดยหาคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation) 

  5. อ านาจพยากรณ์ของพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็ก 

เล็กที่สง่ผลต่อขวัญและก าลังใจของครูผูดู้แลเด็ก โดยใช้สถิตถิดถอยพหุคูณ  

(Multiple-Regression Analysis) แบบขั้นตอน (Stepwise)  

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจัย เรื่องพฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สง่ผลต่อ

ขวัญและก าลังใจของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

สรุปผล ดังนี้ 

  1. พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(x̅ = 4.40) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การกระตุ้นการใชป้ัญญา (x̅ = 4.47) การมุง่เน้น

ความส าเร็จ (x̅ = 4.45) การเสริมสรา้งแรงจูงใจ (x̅ = 4.41) การมสี่วนรว่ม (x̅ = 4.38) 

และการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (x̅ = 4.31) ตามล าดับ 
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  2. ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพจิารณา 

เป็นรายด้านจะเห็นว่ามีค่าเฉลี่ยระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 

ได้แก่ ด้านโอกาสก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าที่ (x̅ = 4.42) ด้านความส าเร็จของผลงาน  

(x̅ = 4.37) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา (x̅ = 4.26) และ

ดา้นสวัสดิการของหนว่ยงาน (x̅ = 3.72) ตามล าดับ 

  3. พฤติกรรมผูน้ าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก โดยรวมมีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดับสูงกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (rxy) 

เท่ากับ .735 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กด้านที่มคีวามสัมพันธ์มากที่สุดกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม คือ ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ  

(rX4Y = .648) รองลงมาคือ ด้านการมุ่งเน้นความส าเร็จ (rX1Y = .630)  

ด้านการมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล (rX5Y = .621) ด้านการมสี่วนรว่ม (rX3Y = .576) และ 

ด้านการกระตุ้นการใชป้ัญญา (rX2Y = .511) ตามล าดับ 

  4. พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ด้านทีส่ามารถพยากรณ์

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดนครพนม ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คอื ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ด้านการมุ่งเน้นความส าเร็จ ด้านการมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล และด้านการมีสว่นรว่ม 

โดยตัวแปรทั้ง 4 ร่วมกันพยากรณ์ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ได้ร้อยละ 55.40 มีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานของการพยากรณ์ (S.E.est) 5.87417 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปแบบ

คะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

   สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

    Y'  = 11.474 + 3.106x4+ 5.113x1 + 4.439x5 + 3.831x3 

   สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

    Z'y = 0.150x4 + 0.287x1 + 0.266x5 + 0.193x3 
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  5. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

มีดังนี้ 

   5.1 ด้านการมีสว่นร่วม 

    5.1.1 ผูบ้ริหารมีการรับฟังความคิดเห็นของครูเพื่อปรับปรุงงานและ

หาทางออกในการแก้ปัญหาร่วมกัน 

    5.1.2 ผูบ้ริหารมีการมกีารจัดประชุม เพื่อให้ได้ขอ้สรุป 

ในการปฏิบัติงานและรับผิดชอบร่วมกัน 

    5.1.3 ผูบ้ริหารมีการมกีารกระตุ้นใหค้รูเกิดการอภปิรายและ

เสนอแนะในการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีความสุข 

    5.1.4 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ครูมีสว่นร่วมและยอมรับผลการตัดสินใจ

ร่วมกันก่อนปฏิบัติงาน 

    5.1.5 ผูบ้ริหารมีการแสดงใหค้รูรู้สกึว่าทุกคนมีความส าคัญ 

ในการปฏิบัติงานใหเ้กิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

    5.1.6 ผูบ้ริหารมีความพยายามที่จะชว่ยเหลอืครูในการปฏิบัติงาน 

ทุกอย่าง 

   นอกจากนี้ผูเ้ชี่ยวชาญยังเสนอแนะเพิ่มเติม ดังนี้ 

    5.1.7 ผูบ้ริหารตอ้งส่งเสริมการท างานเป็นทีม 

    5.1.8 ผูบ้ริหารควรมสี่วนรว่มในการพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพให้

สูงขึ้น 

    5.1.9 ผูบ้ริหารต้องสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรที่ต้องการมีสว่นร่วม 

โดยให้ผลตอบแทนที่มคีุณค่าและประโยชน์ต่อบุคคลนั้น 

    5.1.10 ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามส าคัญกับการมสี่วนรว่มของทุกคน และ

น ามาใช้ในกิจการต่าง ๆ ของงานเพื่อส่งผลให้เกิด 1) การรว่มมอืร่วมใจเพื่องานเป็น

เป้าหมาย 2) ความจงรักภักดีและซื่อสัตย์ต่อองค์กร 3) การเกิดความสามัคคีในองค์กร

หรอืกลุ่ม 
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    5.1.11 ผูบ้ริหารต้องตัง้เป้าหมาย หรอืวัตถุประสงค์ร่วมกันกับครูอย่าง

มีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารต้องเป็นบุคคลที่มบีุคลิกภาพดี มีทักษะในงานและความฉลาด  

มีความสามารถในงานและการตัดสินใจ มีมนุษยสัมพันธ์และคุณธรรมในการปฏิบัติงาน 

และมีความสามารถในบทบาทของตนเองอย่างดี กระบวนการบริหารจงึจะบรรลุเป้าหมาย

ขององค์กรที่ตอ้งการได้ดว้ยดี 

   5.2 ด้านการมุง่ความสัมพันธ์รายบุคคล 

    5.2.1 ผูบ้ริหารมคีวามหว่งใย สนับสนุน และช่วยเหลือครูทั้งเรื่อง

ส่วนตัวและเรื่องงาน 

    5.2.2 ผูบ้ริหารมคีวามศรัทธา เชื่อมั่น และมีความเป็นเพื่อน พยายาม

เข้าใจปัญหาของครู 

    5.2.3 ผูบ้ริหารช่วยแนะน า ให้ครูมีการพัฒนาในอาชีพและสนับสนุน

ให้ประสบความส าเร็จด้วยความเต็มใจ 

    5.2.4 ผูบ้ริหารตั้งเป้าหมายและให้ค าแนะน า และก็ใหอ้ิสระ 

ในการปฏิบัติงานของครู 

    5.2.5 ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศแห่งความเป็นเพื่อนในการปฏิบัติงาน 

    5.2.6 ผูบ้ริหารรักษาขวัญก าลังใจของครูอยู่เสมอ ด้วยการให้รางวัล

เมื่อปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ 

   นอกจากนี้ผูเ้ชี่ยวชาญยังเสนอแนะเพิ่มเติม ดังนี้ 

    5.2.7 เรียนรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าจากผู้บริหารที่ประสบผลส าเร็จ 

เชน่ การศกึษา การศกึษาดูงาน การท างานร่วมกับผูบ้ริหารที่ประสบผลส าเร็จ 

    5.2.8 ผูบ้ริหารให้ค าแนะน าเรื่องปัญหาสว่นบุคคล เมื่อครูมีปัญหา

เกิดขึ้น และไม่สามารถที่จะแก้ปัญหาได้ดว้ยตนเอง ผู้บริหารก็อาจจะกระตุ้นให้ครูได้แสดง

ความรูส้ึกออกมา โดยผู้บริหารหรอืผูท้ี่ให้ค าปรึกษาต้องมทีักษะอย่างดใีนการฟังปัญหา

ของครู แล้วกระตุ้นหรอืสนับสนุนให้ครูเล่าปัญหาให้ฟัง ครูที่ได้รับการให้ค าปรึกษาจะท าให้

สามารถลดความตึงเครียดทางอารมณ์ได้ 

    5.2.9 ผูบ้ริหารพูดใหก้ าลังใจเมื่อครูวิตกกังวล หรอืเผชิญปัญหา ควร

เข้าใจกันดุจพี่นอ้งญาติมิตร กล่าวแสดงความขอบคุณเมื่อครูท างานให้ พูดเสริมก าลังใจถึง

ความเช่ือมั่นว่าครูสามารถท างานนั้น ๆ ได้ส าเร็จ 
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อภิปรายผล 

 ในการวิจัยเรื่อง เรื่องพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สง่ผลต่อ

ขวัญและก าลังใจของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

ผูว้ิจัยขอเสนอการอภปิรายผลในประเด็นส าคัญ ดังนี้  

  1. พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็ก จากผลการศกึษา พบว่า 

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยคือ การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

การมุง่เน้นความส าเร็จ การเสริมสรา้งแรงจูงใจ การมสี่วนร่วม และการมุ่งความสัมพันธ์

เป็นรายบุคคล ตามล าดับ ทั้งนี ้อาจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้

ความส าคัญกับการกระตุน้ใหค้รูใช้ความคิดเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ในการสร้างสรรค์ผลงาน 

กระตุน้ให้ครูแสดงความสามารถอย่างเต็มที่ในขอบเขตงานของตน วางเป้าหมายชัดเจน 

สร้างความมีมาตรฐานเป็นเลิศสูงแก่ครู เสริมสร้างแรงจูงใจ สร้างเจตคติที่ดี การคิดในแง่

บวก ให้ก าลังใจเพื่อความร่วมมอืร่วมใจในการท างานเป็นทีม ผู้บริหารมกีารประชุมขอ

ความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน ทั้งยังเปิดโอกาสใหค้รูเข้ามามีส่วนร่วม

และรับผิดชอบในเรื่องต่าง ๆ ร่วมกัน ผู้บริหารสร้างความสัมพันธ์อันดีกับครูอย่างเป็น

กันเอง ให้ค าแนะน า ปรึกษาอย่างจรงิใจ และสนับสนุนส่งเสริมครูให้ก้าวหน้าในอาชีพ 

อยู่เสมอ เพลินพณิ ทัพมงคล (2558, บทคัดย่อ) สอดคล้องกับงานวิจัยของ  

อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560, บทคัดย่อ) เรื่องภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผลการวิจัยพบว่า 

ภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับแนวคิดของ สมคิด บางโม (2555, หน้า 231)  

ที่กล่าวว่าผูน้ าที่มุง่ความสัมพันธ์จะมีความสามารถสร้างสัมพันธ์อันดีกับสมาชิกในกลุ่ม

ของตนและท าให้งานมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับ ฉัตรณรงค์ศักดิ์ สุธรรมดี  

และเสกสรร สนวา (2555, หนา้ 104) ที่กล่าวว่าพฤติกรรมผู้น าและความสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมผู้น ากับพนักงาน เป็นปัจจัยส าคัญที่จะกระตุ้นจติใจ และผลักดันให้สมาชิกใน

องค์การท างานบรรลุเป้าหมายขององค์การ การก าหนดคุณสมบัติของพฤติกรรมผูน้ าเพื่อ

สร้างความเปลี่ยนแปลงในองค์การ ประกอบด้วย สร้างวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ การสื่อสาร 

วิสัยทัศน ์การเป็นแบบอย่างของพนักงาน และการสร้างความผูกพัน 

 



135 

  2. ขวัญและก าลังใจของครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดนครพนม ผลการศกึษาพบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน และเมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านมีค่าเฉลี่ยระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่  

ด้านโอกาสก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าที่ ด้านความส าเร็จของผลงาน  

  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา และ 

ด้านสวัสดิการของหนว่ยงาน ทั้งนี ้อาจเป็นเพราะว่า ครูผูดู้แลเด็กสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนมได้รับการตอบสนอง ด้านโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

ด้านความส าเร็จของผลงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา 

และด้านสวัสดิการของหน่วยงาน ได้อย่างเหมาะสมจากผู้บริหารที่เป็นคนก าหนดบทบาท

หนา้ที่ของบุคลากรใหต้รงกับความรูค้วามสามารถของพนักงานทุกระดับช้ัน 

ภัทรวรรณ พิมพา (2562, หนา้ 9) ซึ่งสอดคล้องกับ ต่วนโรสณา โต๊ะนิแต (2550,  

หนา้ 106) กล่าวว่า ครูในหน่วยงานล้วนต้องการให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงานสูงซึ่งก่อใหเ้กิดความร่วมมอืในการท างาน เกิดความจงรักภักดีและ

ซื่อสัตย์ต่อองค์กร เกิดความสามัคคีและพลังกลุ่มเสริมสร้างมนุษยสัมพันธ์ในองค์กร  

เกิดความสร้างสรรค์เพื่อการพัฒนาขององค์กรและสุดท้ายท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด 

ความเช่ือมั่นตอ่องค์กรของตน ผลที่ตามมา คอื ความส าเร็จของงานที่มีประสทิธิภาพ  

ซึ่งสอดคล้องกับ พชร วรญาวิสุทธิ์ (2556, หนา้ 114) กล่าวว่าองค์ประกอบที่ก่อให้เกิด

ขวัญและก าลังใจมีหลายประการ เช่น พฤติกรรมผู้บังคับบัญชา สิ่งตอบแทน  

ความก้าวหน้าในอาชีพ องค์กรต้องหมั่นตรวจสอบปรับปรุงใหค้นในองค์กรรูส้ึกมี 

ขวัญก าลังใจที่ด ีซึ่งจะท าให้การท างานในองค์กรบรรลุเป้าหมาย สอดคล้องกับ  

สมโชค ประยูรยวง (2558, หนา้ 56) กล่าวว่า บุคลากรที่มขีวัญก าลังใจดีจะช่วยให้ 

การท างานมปีระสิทธิผล ผู้บริหารจ าเป็นต้องให้ความส าคัญในเรื่องขวัญก าลังใจแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคน และหาแนวทางในการเสริมสร้างและบ ารุงขวัญก าลังใจของ

พนักงานในองค์การให้อยู่ในสภาพที่เป็นขวัญก าลังใจดี เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์กร นอกจากนี้ อรรคพร จอมค าสิงห ์(2559, หนา้ 70) กล่าวว่าวิธีการเสริมสร้าง 

ขวัญก าลังใจในการท างานท าได้โดยการให้บุคลากรในการปฏิบัติงานมีส่วนรว่ม 

ในการด าเนินงาน แสดงความคิดเห็นในการท างาน พัฒนาความรูข้องบุคลากรให้ก้าวหน้า

อย่างตอ่เนื่อง และเสรมิสร้างความมั่นคงในชวีิต สง่ผลใหบุ้คลากรมีขวัญก าลังใจเพิ่มขึน้ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึน้ไปด้วย 
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  3. ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กกับ

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

จังหวัดนครพนม พบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยมีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน เท่ากับ .735 ผลการวิจัยนี้

สอดคล้องกับสมมุตฐิานข้อที่ 3 ที่วา่ พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะผูบ้ริหารเองที่เป็นคนก าหนดบทบาทหน้าที่ของบุคลากรใหต้รงกับความรู้

ความสามารถของครูทุกระดับช้ัน การมอบหมายงานให้กับบุคคลที่รับผดิชอบตรงกับ 

ความถนัดย่อมท าใหค้รูพึงพอใจและปฏิบัติงานด้วยความสุข ขวัญในการปฏิบัติงานก็

เกิดขึ้น และผูบ้ริหารเองก็มีการบริหารงานทุกอย่างตามขั้นตอนของกฎหมาย ระเบียบ 

ข้อบังคับ และมีการดูแลเอาใจใส่ครูทุกคนด้วยความเป็นกันเอง มีการส่งเสริมให้ครู

ก้าวหนา้ในหนา้ที่การงาน ส่งเสริมให้มีการศกึษาต่อและจัดส่งครอูบรมอยู่เป็นระยะ  

มีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีด้วยการจัดกิจกรรมสังสรรค์ให้กับครูทุกคนตามโอกาสต่าง ๆ 

โดยอาศัยความร่วมมือจากทุกคน เพื่อมุ่งมั่นสร้างขวัญและก าลังใจให้กับตนเอง ขวัญและ

ก าลังใจของครทูุกคนจงึเป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอยู่รอดได้  

กมลลักษณ์ สิทธิรัตน์ ณ นครพนม (2560, หน้า 28) ซึ่งสอดคล้องกับผลการศกึษาของ  

ศริิภัทร ดุษฏีวิวัฒน์ (2555, หนา้ 82) ได้ศกึษาเรื่อง ภาวะผู้น าที่มผีลต่อขวัญและก าลังใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ ผลวจิัยพบว่ามี

ความสัมพันธ์กับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ทวีศักดิ์ ถูกไทย (2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างขวัญก าลังใจกับคุณภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศกึษา : กรณีศกึษา 

ครูผูส้อนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาปราจนีบุรี เขต 1 ผลการวิจัย

พบว่า ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศกึษาอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ เท่ากับ .478 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ฐภิารัตน์ สมสมัย (2557, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาขวัญก าลังใจที่สง่ผลต่อประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา อ าเภอสนามชัยเขต สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ฉะเชงิเทรา เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ขวัญก าลังใจมคีวามสัมพันธ์
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กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา อ าเภอสนามชัยเขต สังกัดส านักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษาประถม ศกึษาฉะเชงิเทรา เขต 2 ทางบวกในระดับสูง 

  4. พฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สามารถพยากรณ์ 

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดนครพนม ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คอื ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ด้านการมุ่งเน้นความส าเร็จ ด้านการมุง่ความสัมพันธ์รายบุคคล และด้านการมีสว่นรว่ม 

โดยตัวแปรทั้ง 4 ร่วมกันพยากรณ์ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ได้ร้อยละ 55.40 มีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานของการพยากรณ์ (S.E.est) 5.87417 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ ดังนี้ 

   สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

    Y' = 11.474 + 3.106x4+ 5.113x1 + 4.439x5 + 3.831x3 

   สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

    Z'y = 0.150x4 + 0.287x1 + 0.266x5 + 0.193x3 

  พฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สามารถพยากรณ์ขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัด

นครพนม ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เป้าหมายที่วางไว้ อาจกล่าวได้ว่าทั้งสอง

ส่วนมคีวามสัมพันธ์กัน คอื ผูน้ าจะเกี่ยวข้องกับการก ากับดูแล การสอนงาน การจูงใจ และ

การสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากร ผูบ้ริหารตอ้งมพีฤติกรรมผูน้ าที่มลีักษณะของการใช้

อิทธิพล หรอืการชีน้ าซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการกระท าหรอืพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

มีจุดมุ่งหมายหลักเพื่อความส าเร็จของงานตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  

นฤเทพ เจรญิเรอืง (2559, หนา้ 56) ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ พวงเพชร บรรลุ 

(2557, บทคัดย่อ) เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ ากับขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทพฤกษาเรียลเอสเตท จ ากัด ผลการวิจัยพบว่าภาวะผูน้ ากับ

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทพฤกษาเรียลเอสเตท จ ากัด  

โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ จติต์สุมน พรมงคลวัฒน์ (2552, บทคัดย่อ) เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

รูปแบบภาวะผูน้ าของผูน้ าของผู้บังคับบัญชากับขวัญก าลังใจของบุคลากรในสถาบัน  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการอาชีวศกึษา จังหวัดอุบลราชธานี ผลการศกึษาพบว่า  
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ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าของผูน้ าของผูบ้ังคับบัญชากับขวัญก าลังใจของ 

บุคลากรมีความสัมพันธ์กันในทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

  1.1 จากผลการวิจัยพบว่าพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่

ส่งผลตอ่ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม มีความสัมพันธ์กันสูงในทางบวก ดังนั้นในการเตรียมและ

พัฒนาบุคลากรเพื่อเป็นผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ควรน าองค์ประกอบของพฤติกรรม 

ผูน้ าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาผูท้ี่จะได้รับการแตง่ตั้งให้ด ารงต าแหนง่ผูบ้ริหาร 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

  1.2 จากผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ทั้ง 4 ด้าน สามารถพยากรณ์ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ดังนั้น ผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กควร

ต้องให้ความส าคัญกับพฤติกรรมของผูบ้ริหารในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

   1.2.1 ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ผูบ้ริหารตอ้งเสริมสร้างแรงจูงใจ 

สร้างเจตคติที่ดี การคิดในแงบ่วก ให้ขวัญก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 

   1.2.2 ด้านการมุ่งเน้นความส าเร็จ ผูบ้ริหารตอ้งวางเป้าหมายชัดเจน 

สร้างความมีมาตรฐานในระดับสูงและแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

   1.2.3 ด้านการมุง่ความสัมพันธ์รายบุคคล ผูบ้ริหารต้องสร้าง

ความสัมพันธ์อย่างเป็นกันเองกับครู ให้ค าแนะน า ปรึกษาอย่างจริงใจ อยู่เสมอ 

   1.2.4 ด้านการมีสว่นร่วม ผู้บริหารต้องมกีารประชุมขอความคิดเห็นเพื่อ

ปรับปรุงประสทิธิภาพการท างาน ให้ครูเข้ามามีสว่นร่วมและรับผดิชอบในเรื่องตา่ง ๆ 

ร่วมกัน เพื่อผลดีตอ่หนว่ยงานและองค์กรในการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นให้มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น    
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 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 

 ผูว้ิจัยขอเสนอแนะ ดังนี้ 

  2.1 ควรน าพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สามารถ

พยากรณ์ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ได้แก่ 1) ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ 2) ด้านการมุง่เน้น

ความส าเร็จ 3) ด้านการมุง่ความสัมพันธ์รายบุคคล และ 3) ด้านการมีสว่นร่วม  

ไปท าการวิจัยในรูปแบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการ เพื่อพัฒนาพฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหาร 

ซึ่งจะส่งผลตอ่คุณภาพการจัดการศึกษาของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

  2.2 ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์

พัฒนาเด็กเล็ก เพื่อให้ทราบถึงพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สง่ผลต่อ

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กเล็กในเชงิลกึ 

  2.3 ควรศกึษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารศูนย์

พัฒนาเด็กเล็ก เพื่อให้ได้สารสนเทศที่กว้างขวางมากยิ่งขึน้ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญ 
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  4. นางสาวอิฏฐารมณ์ บัวลอย ผูอ้ํานวยการกองการศึกษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม ตําบลบ้านผึ้ง อําเภอเมือง จังหวัดนครพนม 

  5. นายศักดา กมลคุรุสกุล ผูอ้ํานวยการโรงเรียนโพนสวางนางิ้ววิทยา 
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 รายนามผูเ้ช่ียวชาญในการหาแนวทางพัฒนาพฤติกรรมของผู้นําของผู้บริหาร

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สง่ผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม  

  1. รองศาสตราจารย์ ดร. วาโร เพ็งสวัสดิ์ ประธานหลักสูตรครุศาสตร 

มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

  2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วันเพ็ญ นันทะศร ีกรรมการหลักสูตร 

ครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร  

  3. นายอิทธิวัฒน์ สมจี ผูอ้ํานวยการกองการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม  

ตําบลคําเตย อําเภอเมอืง จังหวัดนครพนม 

  4. นางอรนุช อทิเสนา ผูอ้ํานวยการกองการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม  

ตําบลขามเฒ่า อําเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

  5. นางสาว จณสิตา ไตรแก้ว ครูชํานาญการ องค์การบริหารส่วนกุตาไก้

อําเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 
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แบบสอบถามความคดิเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

เรื่อง พฤตกิรรมผู้นาํของผู้บรหิารศนูย์พัฒนาเด็กเล็กที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจ 

ในการปฏิบัตงิานของครูผู้ดูแลเด็กสังกดัองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 
 

ผู้วิจัย  นางสาวนติยาภรณ์ สิมล ี

นักศกึษาครุศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะครุศาสตร์ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร         

คณะกรรมการที่ปรกึษาวทิยานิพนธ์ 

ผศ.ดร. วัลนกิา ฉลากบาง   ประธานกรรมการ 

ดร. พรเทพ เสถียรนพเก้า    กรรมการ 
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สถานท่ีท างาน............................................................................................................................ 

วันท่ี........... เดอืน........................................พ.ศ. 2563 
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คําชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อสอบถามความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับ

พฤตกิรรมผู้น าของผู้บริหารศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก และขวัญและก าลังใจในการปฏบัิตงิานของครูผูดู้แลเด็ก 

สังกัดองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม วา่มีความเท่ียงตรงและสอดคล้องกับนิยามศัพท์

หรือไม ่ 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้มีท้ังหมด 3 ตอน คือ 

  ตอนท่ี 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นท่ีมีต่อพฤตกิรรมผู้น าของผู้บริหารศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 

  ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นท่ีมีต่อขวัญและก าลังใจในการปฏบัิตงิานของครูผู้ดูแลเด็ก  

 3. ขอให้ท่านในฐานะผู้เชี่ยวชาญได้พิจารณารายละเอยีดกับข้อค าถามท่ีผู้วจิัยได้เสนอไวว้า่มี

ความเท่ียงตรง และสอดคล้องกบันยิามศัพท์หรือไม ่โดยเขียนเครื่องหมาย/ ลงในช่อง +1, 0 หรือ -1 

โดยมีเกณฑ์การใหค้ะแนน ดังนี ้

  ให้คะแนน +1 หมายถงึ แนใ่จวา่ข้อความนัน้เป็นขอ้ค าถามที่สอดคล้อง  

  ให้คะแนน 0 หมายถงึ  ไมแ่นใ่จวา่ข้อความน้ันเป็นขอ้ค าถามที่สอดคลอ้ง 

  ให้คะแนน -1 หมายถงึ แนใ่จวา่ข้อความนัน้เป็นขอ้ค าถามที่ไมส่อดคลอ้ง 

 หากทา่นเห็นว่าข้อใดควรปรับปรุง แก้ไข ขอความกรุณาได้โปรดให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิเพื่อ

ความชัดเจน และความสมบูรณ์ย่ิงขึน้ 

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทา่นล่วงหนา้มา ณ โอกาสนี ้ที่ได้ใหค้วามอนุเคราะห์ ตรวจแบบสอบถาม  

เพื่อการวิจัยคร้ังน้ีอย่างดยีิ่ง 

 

 

 

นางสาวนติยาภรณ์ สิมล ี

นักศกึษาครุศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษาและพัฒนาการศกึษา 

คณะครุศาสตร์ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 

1.1 เพศ 

ชาย 

หญิง 

1.2 สถานภาพต าแหนง่ 

ครูผู้ดูแลเด็ก 

ครู คศ.1 

ครู คศ. 2 

ครู คศ.3 

1.3 ระดับการศึกษา 

            ต่ ากว่าปริญญาตรี 

     ปริญญาตรี 

     ปริญญาโท 

     ปริญญาเอก 

1.4 ประสบการณ์ท างาน 

     ต่ ากว่า 5 ปี 

     6-10 ป ี

     มากกว่า 10 ปีขึน้ไป 
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ความคดิเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญเกี่ยวกับความเที่ยงตรงเชงิเนือ้หาของแบบสอบถาม  

เรื่อง พฤตกิรรมผู้นาํของผู้บรหิารศนูย์พัฒนาเด็กเล็ก ทีส่่งผลต่อขวัญและกําลังใจ 

ในการปฏิบัตงิานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกดัองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 
 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นท่ีมีต่อพฤตกิรรมผู้น าของผู้บริหารศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 

ข้อ พฤติกรรมผู้นําของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ผลการพิจารณา 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบที่ 1 การมุ่งเน้นความสําเร็จ 

1 ผู้บริหารก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย สรา้งความมมีาตรฐาน

ด้านความเป็นเลิศสงูแก่ผู้ใต้บังคับบญัชา 

    

2 ผู้บริหารแสวงหาวธิีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่าง

ต่อเนื่อง  

    

3 ผู้บริหารมีการจัดการ วางแผน สัง่งาน ควบคมุ ก ากบั

ติดตาม ตามเป้าหมายอย่างเคร่งครัด 

    

4 ผู้บริหารมีการมอบหมายงานอย่างชดัเจนมีความเชื่อมั่นใน

ความสามารถของครู   

    

5 ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบัติงาน  

เน้นความส าเร็จของงานเป็นเป้าหมายสูงสุด 

    

องค์ประกอบที่ 2 การกระตุ้นการใช้ปัญญา  

6 ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบญัชาเสนอแนวคิดใหม่ ๆ  

มาใชใ้นการท างาน 

    

7 ผู้บริหารส่งเสรมิสนับสนุนให้ก าลงัใจผู้ใต้บังคับบัญชา  

ให้เกิดความคิดสรา้งสรรค์  

    

8 ผู้บริหารกระตุ้นให้ส่งเสรมิการคิดวิเคราะห ์

อย่างเป็นระบบ 

    

9 ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบญัชาตระหนักถงึปัญหาที่

เกิดขึน้ และหาแนวทางการแก้ปญัหาในลักษณะป้องกัน

มากกว่าแก้ไข 

    

10 ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบญัชาแสดง 

ความสามารถอย่างเต็มที่อย่างอสิระในขอบเขตงาน 

ที่ตนเองช านาญ 

    

องค์ประกอบที่ 3 การมีส่วนร่วม  

11 ผู้บริหารขอค าปรกึษา ขอความคิดเหน็และข้อเสนอแนะจาก

ผู้ใต้บังคับบัญชา ก่อนที่จะตดัสินใจ 

    

12 ผู้บริหารมีการประชุมกับผูใ้ตบ้ังคบับญัชาในที่ท างานบ่อย ๆ 

เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 
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ข้อ พฤติกรรมผู้นําของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
ผลการพิจารณา 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

13 ผู้บริหารกระตุ้นให้เกิดการอภิปรายของกลุ่มและเขียน

ข้อเสนอแนะ ต่าง ๆ ขึน้ในที่ท างาน 

    

14 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามสี่วนร่วมใน

การปฏิบัติงานและรว่มรับผิดชอบในเร่ืองต่าง ๆ 

    

15 ผู้บริหารอ านวยความสะดวก ใหค้ าแนะน า สนับสนุนวิธกีาร

ท างานของผู้ใต้บังคบับัญชา 

    

องค์ประกอบที่ 4 การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

16 ผู้บริหารประพฤติในทางที่จูงใจ โดยการสรา้งแรงจูงใจ

ภายใน  

    

17 ผู้บริหารกระตุ้นจิตวิญญาณครูให้มีชวีิตและชีวา  

มีการแสดงออกซึง่ความกระตือรือร้น  

    

18 ผู้บริหารสรา้งเจตคติที่ดี และการคิดในแง่บวกให้กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

    

19 ผู้บริหารให้ขวัญและก าลงัใจแก่ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ     

20 ผู้บริการให้ก าลังใจเพื่อความร่วมมือ ร่วมใจในการท างาน

เป็นทีม สรา้งเจตคติที่ดีในการท างาน 

    

องค์ประกอบที่ 5 การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล  

21 ผู้บริหารและผูใ้ตบ้ังคับบญัชามคีวามพึงพอใจต่อผลงาน

ร่วมกัน  

    

22 ผู้บริหารแสดงออกถึงการค านึงถึงความเป็นเอกบคุคล  

เน้นการพัฒนา เน้นความเป็นบุคคล 

    

23 ผู้บริหารสรา้งความสัมพันธ์ต่อผู้ใต้บังคับบญัชา 

อย่างเป็นกันเอง  

    

24 ผู้บริหารส่งเสรมิพัฒนาใต้บังคับบญัชา และใหค้ าปรกึษา

แนะน า 

    

25 ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจริงใจ     
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นท่ีมีต่อขวัญและก าลังใจในการปฏบัิตงิานของครูผู้ดูแลเด็ก  

ข้อ ขวัญและกําลังใจในการปฏบิัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก 

ผลการพิจารณา 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบที่ 1 ด้านโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ี  

1 ครูรู้สึกมีเกียรติและพงึพอใจกับต าแหน่งงาน      

2 ครูพึงพอใจกับสวัสดกิารต่าง ๆ ที่ได้รับ     

3 ครูพอใจกับโอกาสที่จะก้าวหน้าจากการศึกษาต่อหรือการอบรม 

เพิ่มพูนความรู้ และทักษะ เพื่อพัฒนาความสามารถในการท างาน 

    

4 ครูมีความก้าวหน้าในอาชีพที่เกิดจากกิจกรรมการฝึกอบรมพัฒนา 

และศึกษาเรียนรู้ 

    

5 ครูมีความพงึพอใจต่อระบบการพิจารณาความดีความชอบใน

หน่วยงานอย่างยุติธรรม    

    

องค์ประกอบที่ 2 ด้านความสําเร็จของผลงาน  

6 ครูมีความพอใจในงานที่ไดรั้บค าชมเชยเมื่อปฏิบัติงานประสบ

ผลส าเร็จ  

    

7 ครูไดรั้บชื่อเสียงเกียรติยศ ความเชื่อถือ ความดคีวามชอบ และ

ภูมิใจในผลงานของตนเอง 

    

8 ครูไดรั้บมอบหมายให้ปฏบิัติหน้าที่และรับผดิชอบงานที่เหมาะสม

กับความรู้สามารถ 

    

9 ครูไดม้ีการริเร่ิมสรา้งสรรค์ผลงานตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่

ก าหนดไว ้

    

10 ครูสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการท างาน ได้งานที่ปฏิบตัิเป็น

รูปธรรมชัดเจน 

    

องค์ประกอบที่ 3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  

11 ผู้บังคับบญัชา เพื่อนร่วมงาน และ ผูใ้ต้บังคับบัญชาแสดง

ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน  

    

12 ครูสามารถท างานรว่มกันและมคีวามเข้าใจซึ่งกันและกัน มคีวาม

ร่วมมือร่วมใจกันในการปฏิบัติงาน 

    

13 มีการประสานงานในการปฏิบัตงิานให้ส าเร็จ     

14 ครูไดรั้บความเป็นธรรม ความไว้วางใจ มีความเปน็กันเองในการ

ปฏิบัติงาน 

    

15 เมื่อเกิดปญัหาได้รับความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา     

องค์ประกอบที่ 4 ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน 

16  ครูไดรั้บประโยชน์อื่นที่นอกเหนือจากรายไดท้ี่ไดรั้บจากการปฏิบัติ

หน้าที่ เช่น อาคารบ้านพักอาศัย เงินสวัสดิการต่าง ๆ  
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ข้อ ขวัญและกําลังใจในการปฏบิัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก 
ผลการพิจารณา 

ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

17 ครูไดรั้บค่าตอบแทนที่ไดรั้บมีความสอดคล้องกับระดับการศึกษา 

ความสามารถ และภาระหน้าที่ที่ไดรั้บ 

    

18 ครูไดรั้บเงินเดือนที่ได้รับเพียงพอที่จะท าให้ครอบครัวไม่มหีนีส้ิน     

19 ครูไดรั้บเงินค่าเบี้ยเลี้ยง ค่ายานพาหนะ และคา่เช่าที่พักทุกคร้ังที่

ปฏิบัติราชการนอกหน่วยงาน 

    

20 ครูไดรั้บทุนอุดหนุนการศึกษาแก่บุตร อย่างเหมาะสมและเพียงพอ     

 

 

************************************ 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง พฤตกิรรมผู้นาํของผู้บรหิารศนูย์พัฒนาเด็กเล็กที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจ 

ในการปฏิบัตงิานของครูผู้ดูแลเด็กสังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

คําชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับ พฤตกิรรมผู้น าของ

ผู้บริหารศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็กที่ส่งผลตอ่ขวัญและก าลังใจในการปฏบัิตงิานของครูผู้ดูแลเด็ก  

สังกัดองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้มีท้ังหมด 3 ตอน คือ 

  ตอนท่ี 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นท่ีมีต่อพฤตกิรรมผู้น าของผู้บริหารศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 

  ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นท่ีมีต่อขวัญและก าลังใจในการปฏบัิตงิานของครูผู้ดูแลเด็ก  

 3. ขอให้ท่านในฐานะเป็นครูผู้ดแูลเด็กได้พิจารณารายละเอียดในแต่ละองค์ประกอบว่ามคีวาม 

คิดเห็นในระดับใด โดยเขียนเครื่องหมาย/ ลงในช่อง 5, 4, 3, 2 และ 1 เพยีงช่องเดียว โดยมีเกณฑ์

คะแนนความคิดเห็น ดังนี ้ 

  ให้คา่คะแนน 5 คะแนน    หมายถงึเห็นดว้ยมากที่สุด 

 ให้คา่คะแนน 4 คะแนน    หมายถงึเห็นดว้ยมาก 

 ให้คา่คะแนน 3 คะแนน    หมายถงึเห็นดว้ยปานกลาง 

 ให้คา่คะแนน 2 คะแนน   หมายถงึเห็นดว้ยนอ้ย  

 ให้คา่คะแนน 1 คะแนน   หมายถงึเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทา่นล่วงหนา้มา ณ โอกาสนี ้ที่ได้ใหค้วามอนุเคราะห์ ตอบแบบสอบถาม  

เพื่อการวิจัยคร้ังน้ีเป็นอยา่งดียิ่ง 

 

 

 

นางสาวนติยาภรณ์ สิมล ี

นักศกึษาครุศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษาและพัฒนาการศกึษา 

คณะครุศาสตร์ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 

1.1 เพศ 

ชาย 

หญิง 

1.2 สถานภาพต าแหนง่ 

ครูผู้ดูแลเด็ก 

ครู คศ.1 

ครู คศ. 2 

ครู คศ.3 

1.3 ระดับการศึกษา 

                       ต่ ากว่าปริญญาตรี 

       ปริญญาตรี 

     ปริญญาโท 

     ปริญญาเอก 

1.4 ประสบการณ์ท างาน 

       ต่ ากว่า 5 ปี 

     6-10 ป ี

     มากกว่า 10 ปีขึน้ไป 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นท่ีมีต่อพฤตกิรรมผู้น าของผู้บริหารศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 

ข้อ พฤตกิรรมผู้นําของผู้บรหิารศนูย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ระดับความคิดเหน็ 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สดุ
 

5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 1 การมุ่งเน้นความสําเร็จ 
1 ผู้บริหารก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย สรา้งความมมีาตรฐาน 

ด้านความเป็นเลิศสงูแก่ผู้ใต้บังคับบญัชา 
     

2 ผู้บริหารแสวงหาวธิีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง       

3 ผู้บริหารมีการจัดการ วางแผน สัง่งาน ควบคมุ ก ากบัติดตาม  

ตามเป้าหมายอย่างเคร่งครัด 
     

4 ผู้บริหารมีการมอบหมายงานอย่างชดัเจนมีความเชื่อมั่นใน

ความสามารถของครู   
     

5 ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบัติงาน เน้นความส าเร็จ

ของงานเป็นเป้าหมายสูงสุด 
     

องค์ประกอบที่ 2 การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
6 ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบญัชาเสนอแนวคิดใหม่ ๆ 

มาใชใ้นการท างาน 
     

7 ผู้บริหารส่งเสรมิสนับสนุนให้ก าลงัใจผู้ใตบ้ังคับบัญชา ให้เกดิความคิด

สรา้งสรรค์  
     

8 ผู้บริหารกระตุ้นให้ส่งเสรมิการคิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ      

9 ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบญัชาตระหนักถงึปัญหาที่เกิดขึน้  

และหาแนวทางการแก้ปัญหาในลักษณะป้องกันมากกว่าแก้ไข 
     

10 ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใตบ้ังคับบญัชาแสดงความสามารถอย่างเต็มที่

อย่างอสิระในขอบเขตงานที่ตนเองช านาญ 
     

องค์ประกอบที่ 3 การมีส่วนร่วม  
11 ผู้บริหารขอค าปรกึษา ขอความคิดเหน็และข้อเสนอแนะจาก

ผู้ใต้บังคับบัญชา ก่อนที่จะตดัสินใจ 
     

12 ผู้บริหารมีการประชุมกับผูใ้ตบ้ังคบับญัชาในที่ท างานบ่อย ๆ  

เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 
     

13 ผู้บริหารกระตุ้นให้เกิดการอภิปรายของกลุ่มและเขียนข้อเสนอแนะ  

ต่าง ๆ ขึน้ในที่ท างาน 
     

14 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามสี่วนร่วม 

ในการปฏิบัติงานและรว่มรับผิดชอบในเรื่องต่าง ๆ 
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ข้อ พฤตกิรรมผู้นําของผู้บรหิารศนูย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ระดับความคิดเหน็ 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สดุ
 

5 4 3 2 1 

15 ผู้บริหารอ านวยความสะดวก ใหค้ าแนะน า สนับสนุนวิธกีารท างานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
     

องค์ประกอบที่ 4 การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
16 ผู้บริหารประพฤติในทางที่จูงใจ โดยการสรา้งแรงจูงใจภายใน       

17 ผู้บริหารกระตุ้นจิตวิญญาณของครูให้มีชวีิตและชีวา มกีารแสดงออก

ซึ่งความกระตือรือร้น  
     

18 ผู้บริหารสรา้งเจตคติที่ดี และการคิดในแง่บวกให้กับผู้ใต้บังคับบญัชา      

19 ผู้บริหารให้ขวัญและก าลงัใจแก่ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ      

20 ผู้บริหารให้ก าลังใจเพื่อความรว่มมือ ร่วมใจในการท างานเป็นทีม  

สรา้งเจตคติทีด่ีในการท างาน 
     

องค์ประกอบที่ 5 การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล  

21 ผู้บริหารและผูใ้ตบ้ังคับบญัชามคีวามพึงพอใจต่อผลงานรว่มกัน       

22 ผู้บริหารแสดงออกถึงการค านึงถึงความเป็นเอกบคุคล เน้นการพัฒนา 

เน้นความเปน็บุคคล 
     

23 ผู้บริหารสรา้งความสัมพันธ์ต่อผู้ใต้บังคับบญัชาอย่างเปน็กันเอง       

24 ผู้บริหารส่งเสรมิพัฒนาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา และให้ค าปรกึษาแนะน า      

25 ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจริงใจ      
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นท่ีมีต่อขวัญและก าลังใจในการปฏบัิตงิานของครูผู้ดูแลเด็ก  

ข้อ ขวัญและกาํลังใจในการปฏิบตังิานของครูผู้ดูแลเด็ก 

ระดับความคิดเหน็ 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สดุ
 

5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 1 ด้านโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ี  

1 ครูรู้สึกมีเกียรติและพงึพอใจกับต าแหน่งงาน      

2 ครูพึงพอใจกับสวัสดกิารต่าง ๆ ที่ได้รับ      

3 ครูพอใจกับโอกาสที่จะก้าวหน้าจากการศึกษาต่อหรือ 

การอบรม เพิ่มพูนความรู้ และทักษะ เพื่อพัฒนาความสามารถ 

ในการท างาน 

     

4 ครูมีความก้าวหน้าในอาชีพที่เกิดจากกิจกรรมการฝึกอบรมพัฒนา และ

ศึกษาเรยีนรู้ 
     

5 ครูมีความพงึพอใจต่อระบบการพิจารณาความดีความชอบในหน่วยงาน

อย่างยุติธรรม    
     

องค์ประกอบที่ 2 ด้านความสําเร็จของผลงาน  

6 ครูมีความพอใจในงานที่ไดรั้บค าชมเชยเมื่อปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ       

7 ครูการไดรั้บชื่อเสียงเกียรติยศ ความเชื่อถือ ความดคีวามชอบ และ

ภูมิใจในผลงานของตนเอง 
     

8 ครูไดรั้บมอบหมายให้ปฏบิัติหน้าที่และรับผดิชอบงานที่เหมาะสมกับ

ความรู้สามารถ 
     

9 ครูไดม้ีการริเร่ิมสรา้งสรรค์ผลงานตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่

ก าหนดไว ้
     

10 ครูสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการท างาน ได้งานที่ปฏิบตัิเป็น

รูปธรรมชัดเจน 
     

องค์ประกอบที่ 3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  

11 ผู้บังคับบญัชา เพื่อนร่วมงาน และ ผูใ้ต้บังคับบัญชาแสดงความสัมพันธ์

อันดีต่อกัน  
     

12 ครูสามารถท างานรว่มกันและมคีวามเข้าใจซึ่งกันและกัน มคีวาม

ร่วมมือร่วมใจกันในการปฏิบัติงาน 
     

13 มีการประสานงานในการปฏิบัตงิานให้ส าเร็จ      

14 ครูไดรั้บความเป็นธรรม ความไว้วางใจ มีความเปน็กันเองในการ

ปฏิบัติงาน 
     

15 เมื่อเกิดปญัหาได้รับความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา 
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ข้อ ขวัญและกาํลังใจในการปฏิบตังิานของครูผู้ดูแลเด็ก 

ระดับความคิดเหน็ 

  ม
าก

ที่ส
ดุ 

  ม
าก

 

  ป
าน

กล
าง

 

  น
้อย

 

  น
้อย

ที่ส
ดุ 

5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 4 ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน 

16 ครูไดรั้บประโยชน์อื่นที่นอกเหนือจากรายไดท้ี่ได้รับจากการปฏิบัติ

หน้าที่ เช่น อาคารบ้านพักอาศัย เงินสวัสดิการต่าง ๆ 
     

17 ครูไดค้่าตอบแทนที่ได้รับมีความสอดคล้องกบัระดับการศึกษา 

ความสามารถ และภาระหน้าที่ที่ไดรั้บ 
     

18 ครูไดรั้บเงินเดือนเพียงพอที่จะท าให้ครอบครัวไม่มีหนีส้ิน      

19 ครูไดรั้บเงินค่าเบีย้เลี้ยง ค่ายานพาหนะ และคา่เช่าที่พักทุกคร้ังที่ปฏบิัติ

ราชการนอกหน่วยงาน 
     

20 ครูไดรั้บทุนอุดหนุนการศึกษาแก่บุตร อย่างเหมาะสมและเพียงพอ      

 

 

************************************ 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 
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แบบสอบถามเพื่อหาแนวทางพัฒนา  

พฤตกิรรมผู้นําของผู้บรหิารศนูย์พัฒนาเด็กเล็กทีส่่งผลต่อขวัญและกาํลังใจในการปฏิบตังิาน

ของครูผู้ดูแลเด็ก สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวดันครพนม 

ผู้เสนอความคิดเห็น ................................................................................................................. 

ต าแหนง่ ................................................................................................................................. 

สถานท่ีท างาน ........................................................................................................................ 

คําชี้แจง 

 จากผลการวจิัยเบือ้งต้นพบวา่พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก ด้านท่ีต้องหา

แนวทางพัฒนา ม ี2 ด้าน คือ ดา้นการมสี่วนร่วม และ ดา้นการมุง่ความสัมพันธ์รายบุคคล ผู้วิจยัได้  

ร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก ดังปรากฏในแบบสอบถามฉบับ

นี้ ขอให้ท่านพิจารณาแนวทางพฒันาพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็กที่ส่งผลตอ่ขวัญ

และก าลังใจในการปฏบัิตงิานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ว่า

วธีิใดเหมาะสมท่ีจะก าหนดเป็นแนวทางพัฒนา โดยท าเคร่ืองหมาย/ ลงในช่องความคิดเห็นว่าท่านเห็น

ด้วยหรือไมเ่ห็นดว้ย ตามความคิดเห็นของท่าน หากทา่นมขี้อเสนอแนะหรือมวีธีิอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสม  โปรด

ระบุลงในท่ีว่างท่ีผู้วจิัยก าหนดให้ 

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทา่นอย่างสูงส าหรับความคิดเห็นของท่านในการใหค้วามเห็นเกี่ยวกับ 

พฤตกิรรมผู้น าของผู้บริหารศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็กที่ส่งผลตอ่ขวัญและก าลังใจในการปฏบัิตงิานของครู

ผู้ดูแลเด็ก สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม ในคร้ังน้ี 

 

 

ขอแสดงความนับถือ 

นางสาวนติยาภรณ์ สิมลี  

นักศกึษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แนวทางพัฒนาพฤติกรรมผู้นาํของผู้บรหิารศนูย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ที่ส่งผลต่อขวัญและกาํลังใจในการปฏบิัตงิานของครูผูดู้แลเด็ก 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดนครพนม 
 

พฤตกิรรมผู้นําของผู้บรหิารศนูย์พัฒนาเด็กเล็ก 
ความคิดเห็น 

เห็นด้วย ไมเ่ห็นดว้ย 

ด้านการมสี่วนรว่ม 

1. ผู้บริหารมกีารรับฟังความคิดเห็นของครูเพื่อปรับปรุงงาน

และหาทางออกในการแก้ปัญหารว่มกัน 

  

2. ผู้บริหารมกีารมกีารจัดประชุม เพื่อให้ได้ข้อสรุป 

ในการปฏบัิตงิานและรับผิดชอบร่วมกัน 

  

3. ผู้บริหารมกีารมกีารกระตุ้นให้ครูเกิดการอภิปรายและ

เสนอแนะในการปฏบัิตงิานร่วมกันอยา่งมีความสุข 

  

4. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมสีว่นร่วมและยอมรับผล 

การตัดสินใจรว่มกันกอ่นปฏบัิตงิาน 

  

5. ผู้บริหารมกีารแสดงให้ครูรู้สกึว่าทุกคนมีความส าคัญ 

ในการปฏบัิตงิานให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

  

6. ผู้บริหารมคีวามพยายามท่ีจะชว่ยเหลอืครูในการ

ปฏบัิตงิานทุกอย่าง 

  

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

 ท่านคดิวา่แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็กที่ส่งผลตอ่ขวัญ

และก าลังใจในการปฏบัิตงิานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม  

ด้านการมสี่วนร่วม ตามความคดิเห็นของท่าน ควรเป็นอยา่งไร โปรดระบุนอกเหนอืจากผู้วิจัยน าเสนอ 

........................................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................................... 
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พฤตกิรรมผู้นําของผู้บรหิารศนูย์พัฒนาเด็กเล็ก 
ความคิดเห็น 

เห็นดว้ย ไมเ่ห็นดว้ย 

ด้านการมุ่งความสัมพนัธ์รายบุคคล 

1. ผู้บริหารมคีวามห่วงใย สนับสนุน และช่วยเหลอืครูท้ังเร่ือง

ส่วนตัวและเร่ืองงาน 

  

2. ผู้บริหารมคีวามศรัทธา เชื่อมั่น และมคีวามเป็นเพื่อน 

พยายามเข้าใจปัญหาของครู 

  

3. ผู้บริหารชว่ยแนะน า ให้ครูมกีารพัฒนาในอาชพีและ

สนับสนุนให้ประสบความส าเร็จด้วยความเต็มใจ 

  

4. ผู้บริหารตัง้เป้าหมายและใหค้ าแนะน า และกใ็ห้อิสระ 

ในการปฏบัิตงิานของคร ู

  

5. ผู้บริหารสร้างบรรยากาศแหง่ความเป็นเพื่อน 

ในการปฏบัิตงิาน  

  

6. ผู้บริหารรักษาขวัญก าลังใจของครูอยู่เสมอ ด้วยการให้

รางวัลเมื่อปฏบัิตงิานประสบผลส าเร็จ 

  

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

 ท่านคดิวา่แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็กที่ส่งผลตอ่ขวัญ

และก าลังใจในการปฏบัิตงิานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม  

ด้านการมุง่ความสัมพันธ์รายบุคคล ตามความคิดเห็นของท่าน ควรเป็นอยา่งไร โปรดระบุนอกเหนอืจาก

ผู้วิจัยน าเสนอ 

............................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................................... 
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ภาคผนวก ง 

ค่าคุณภาพเครื่องมือ 
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ตาราง 21 แบบสรุปผลพจิารณาความสอดคล้องของความคิดเห็นผูเ้ชี่ยวชาญต่อ 

   แบบสอบถามเพื่อการวิจัย ตอนที่ 2 ความคิดเห็นที่มีต่อพฤติกรรมผู้น าของ 

   ผูบ้ริหารศูนย์เด็กเล็ก 

ข้อที ่
ค่าคะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 
สรุปผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

องค์ประกอบที่ 1 การมุง่เน้นความส าเร็จ 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

องค์ประกอบที่ 2 การกระตุ้นการใชป้ัญญา 

6 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้ 

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

องค์ประกอบที่ 3 การมสี่วนรว่ม 

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

องค์ประกอบที่ 4 การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

16 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้ 

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

ข้อที ่
ค่าคะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 
สรุปผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

องค์ประกอบที่ 5 การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

 

ตาราง 22 แบบสรุปผลพิจารณาความสอดคล้องของความคิดเห็นผูเ้ชี่ยวชาญต่อ 

   แบบสอบถามเพื่อการวิจัย ตอนที่ 3 ความคิดเห็นที่มีต่อขวัญและก าลังใจใน 

   การปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก 

ข้อที ่
ค่าคะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม 
ค่า 

IOC 
สรุปผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

องค์ประกอบที่ 1 ด้านโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ที่ 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

องค์ประกอบที่ 2 ด้านความส าเร็จของผลงาน 

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 22 (ต่อ) 

ข้อที ่ ค่าคะแนนของผู้เชี่ยวชาญ รวม ค่า 

IOC 

สรุปผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

องค์ประกอบที่ 3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา  

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

องค์ประกอบที่ 4 ด้านสวัสดิการของหนว่ยงาน 

16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

 

 สรุปค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ด้านพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์ 

พัฒนาเด็กเล็ก เป็นดังนี้ 

  องค์ประกอบที่ 1 การมุง่เน้นความส าเร็จ ข้อที่ 1-5 มีคา่ความเที่ยงตรงเชิง

เนือ้หา เท่ากับ 1.00   

  องค์ประกอบที่ 2 การกระตุ้นการใชป้ัญญา ข้อที่ 6-10 มีคา่ความเที่ยงตรง 

เชงิเนื้อหา เท่ากับ 0.80-1.00   

  องค์ประกอบที่ 3 การมสี่วนรว่ม ปัญญา ข้อที่ 11-15 มีคา่ความเที่ยงตรง 

เชงิเนื้อหา เท่ากับ 1.00    
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  องค์ประกอบที่ 4 การเสริมสร้างแรงจูงใจ ข้อที่ 16-20 มีคา่ความเที่ยงตรง 

เชงิเนื้อหา เท่ากับ 0.80-1.00   

  องค์ประกอบที่ 5 การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล ข้อที่ 21-25  

มีคา่ความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา เท่ากับ 1.00   

 สรุปค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  

 ด้านขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก เป็นดังนี้ 

  องค์ประกอบที่ 1 ด้านโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ที่ ข้อที่ 1-5  

มีคา่ความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา เท่ากับ 1.00   

  องค์ประกอบที่ 2 ด้านความส าเร็จของผลงาน ข้อที่ 6-10 มีคา่ความเที่ยงตรง

เชิงเนือ้หา เท่ากับ 1.00   

  องค์ประกอบที่ 3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ข้อที่ 11-15 มีคา่ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา เท่ากับ 1.00   

  องค์ประกอบที่ 4 ด้านสวัสดิการของหนว่ยงาน ข้อที่ 16-20 มีคา่ 

ความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา เท่ากับ 1.00   
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ตาราง 23 แบบสรุปค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย เรื่อง พฤติกรรม 

      ของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สง่ผลต่อขวัญและก าลังใจในการ  

      ปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

    จังหวัดนครพนม ตอนที่ 2 พฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
 

ข้อ พฤตกิรรมผู้น าของผู้บรหิารศนูย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ค่าอ านาจ

จ าแนก 

(n=50) 

1 ผู้บริหารก าหนดเป้าหมายท่ีท้าทาย สรา้งความมีมาตรฐานด้านความเป็น

เลิศสูงแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

0.41 

2 ผู้บริหารแสวงหาวธีิการปรับปรุงการปฏบัิตงิานอย่างต่อเนื่อง 0.60 

3 ผู้บริหารมกีารจัดการ วางแผน สั่งงาน ควบคุม ก ากับตดิตาม  

ตามเป้าหมายอย่างเครง่ครัด 

0.57 

4 ผู้บริหารมกีารมอบหมายงานอยา่งชัดเจน 

มคีวามเชื่อม่ันในความสามารถของครู   

0.31 

5 ผู้บริหารกระตุน้ให้ครูมคีวามมุ่งมั่นในการปฏบัิตงิาน เน้นความส าเร็จของ

งานเป็นเป้าหมายสูงสุด 

0.42 

6 ผู้บริหารกระตุน้ให้ผูใ้ตบั้งคับบัญชาเสนอแนวคิดใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน 0.30 

7 ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนให้ก าลังใจผูใ้ตบั้งคับบัญชา ให้เกิดความคิด

สร้างสรรค์  

0.35 

8 ผู้บริหารกระตุน้ให้สง่เสริมการคิดวเิคราะห์อยา่งเป็นระบบ 0.47 

9 ผู้บริหารกระตุน้ให้ผูใ้ตบั้งคับบัญชาตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้น และหาแนว

ทางการแก้ปัญหาในลักษณะปอ้งกันมากกว่าแก้ไข 

0.40 

10 ผู้บริหารกระตุน้ให้ผูใ้ตบั้งคับบัญชาแสดงความสามารถอย่างเต็มท่ีอยา่ง 

อสิระในขอบเขตงานท่ีตนเองช านาญ 

0.40 

11 ผู้บริหารขอค าปรึกษา ขอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจาก

ผู้ใต้บังคับบัญชา ก่อนท่ีจะตัดสนิใจ 

0.72 

12 ผู้บริหารมกีารประชุมกับผู้ใต้บังคับบัญชาในที่ท างานบอ่ย ๆ เพ่ือปรับปรุง

ประสิทธิภาพการท างาน 

0.46 

 

13 ผู้บริหารกระตุน้ให้เกิดการอภปิรายของกลุ่มและเขยีนข้อเสนอแนะ ตา่ง ๆ  

ขึน้ในท่ีท างาน 

0.40 

14 ผู้บริหารเปิดโอกาสใหผู้้ใต้บังคบับัญชาเข้ามามสี่วนร่วมในการปฏบัิติ 

งานและร่วมรับผิดชอบในเร่ืองตา่ง ๆ 

0.44 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้อ พฤตกิรรมผู้น าของผู้บรหิารศนูย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ค่าอ านาจ

จ าแนก 

(n=50) 

15 ผู้บริหารอ านวยความสะดวก ให้ค าแนะน า สนับสนุนวธีิการท างานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

0.72 

16 ผู้บริหารประพฤติในทางที่จูงใจ โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน  0.47 

17 ผู้บริหารกระตุน้จิตวญิญาณของครูให้มีชีวิตและชวีา มีการแสดงออก 

ซึ่งความกระตอืรือร้น 

0.69 

18 ผู้บริหารสร้างเจตคติท่ีด ีและการคิดในแง่บวกให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 0.40 

19 ผู้บริหารให้ขวัญและก าลังใจแกผู่้ร่วมงานอยา่งสม่ าเสมอ 0.42 

20 ผู้บริหารให้ก าลังใจเพ่ือความร่วมมอื ร่วมใจในการท างานเป็นทีม สรา้งเจต

คติท่ีดใีนการท างาน 

0.45 

21 ผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชามคีวามพึงพอใจต่อผลงานร่วมกัน  0.20 

22 ผู้บริหารแสดงออกถึงการค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล เนน้การพัฒนา  

เนน้ความเป็นบุคคล 

0.21 

23 ผู้บริหารสร้างความสัมพันธ์ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอยา่งเป็นกันเอง  0.66 

24 ผู้บริหารส่งเสริมพัฒนาใตบั้งคับบัญชา และใหค้ าปรึกษาแนะน า 0.38 

25 ผู้บริหารให้ความช่วยเหลอืแกผู่ใ้ตบั้งคับบัญชาอยา่งจริงใจ 0.24 
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ตาราง 24 แบบสรุปค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย เรื่อง พฤติกรรม 

      ของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สง่ผลต่อขวัญและก าลังใจในการ  

      ปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

    จังหวัดนครพนมตอนที่ 3 ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก 
 

 

ข้อ ขวัญและก าลังใจในการปฏิบตังิานของครูผู้ดูแลเด็ก 

ค่าอ านาจ

จ าแนก 

(n=50) 

1 ครูรู้สกึมีเกียรตแิละพึงพอใจกับต าแหนง่งาน 0.22 

2 ครูพึงพอใจกับสวัสดกิารต่างๆ ท่ีได้รับ 0.56 

3 ครูพอใจกับโอกาสที่จะกา้วหนา้จากการศกึษาตอ่หรือการอบรม เพ่ิมพูน

ความรู้ และทักษะ เพื่อพัฒนาความสามารถในการท างาน 

0.44 

4 ครูมีความก้าวหน้าในอาชพีท่ีเกิดจากกจิกรรมการฝึกอบรมพัฒนาและ

ศกึษาเรียนรู้ 

0.24 

5 ครูมีความพึงพอใจต่อระบบการพจิารณาความดคีวามชอบในหนว่ยงาน 

อย่างยุตธิรรม    

0.62 

6 ครูมีความพอใจในงานท่ีได้รับค าชมเชยเมื่อปฏิบัตงิานประสบผลส าเร็จ  0.38 

7 ครูการได้รับชื่อเสียงเกียรตยิศ ความเชื่อถอื ความดีความชอบ และภูมใิจ

ในผลงานของตนเอง 

0.46 

8 ครูได้รับมอบหมายให้ปฏบัิตหินา้ที่และรับผิดชอบงานท่ีเหมาะสมกับ

ความรู้ความสามารถ 

0.43 

9 ครูได้มีการริเร่ิมสร้างสรรค์ผลงานตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

ท่ีก าหนดไว ้

0.52 

10 ครูสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการท างาน ไดง้านท่ีปฏบัิตเิป็นรูปธรรม

ชัดเจน 

0.44 

11 ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และ ผูใ้ตบั้งคับบัญชาแสดงความสัมพันธ์

อันดีต่อกัน  

0.57 

12 ครูสามารถท างานรว่มกันและมคีวามเข้าใจซึ่งกันและกัน มคีวามร่วมมอื

ร่วมใจกันในการปฏบัิตงิาน 

0.38 

13 มกีารประสานงานในการปฏบัิตงิานให้ส าเร็จ 0.38 

14 ครูได้รับความเป็นธรรม ความไวว้างใจ มีความเป็นกันเอง 

ในการปฏบัิตงิาน 

0.44 
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ตาราง 24 (ต่อ) 

 

 จากตาราง สรุปค่าค่าอ านาจจ าแนก ได้ดังนี้ 

  1. ด้านพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

   องค์ประกอบที่ 1 การมุง่เน้นความส าเร็จ ข้อที่ 1-5 มีคา่อ านาจจ าแนก  

ระหว่าง 0.31–0.60 

   องค์ประกอบที่ 2 การกระตุ้นการใชป้ัญญา ข้อที่ 6-10 มีคา่อ านาจ 

จ าแนกระหว่าง 0.31–0.47 

   องค์ประกอบที่ 3 การมสี่วนรว่ม ข้อที่ 11-15 มีคา่อ านาจจ าแนก  

ระหว่าง 0.40–0.72 

   องค์ประกอบที่ 4 การเสริมสร้างแรงจูงใจ ข้อที่ 16-20 มีคา่อ านาจ 

จ าแนกระหว่าง 0.40–0.69 

   องค์ประกอบที่ 5 การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล ข้อที่ 21-25  

มคี่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.20–0.66 

 

 

 

ข้อ ขวัญและก าลังใจในการปฏิบตังิานของครูผู้ดูแลเด็ก 

ค่าอ านาจ

จ าแนก 

(n=50) 

15 เมื่อเกิดปัญหาได้รับความชว่ยเหลอืจากผู้บังคับบัญชา 0.62 

16 ครูได้รับประโยชนอ์ื่นท่ีนอกเหนือจากรายได้ท่ีได้รับจากการปฏบัิตหินา้ที่ 

เชน่ อาคารบ้านพักอาศัย เงนิสวัสดกิารตา่ง ๆ 

0.56 

17 ครูได้รับค่าตอบแทนท่ีได้รับมคีวามสอดคล้องกับระดับการศกึษา 

ความสามารถ และภาระหน้าท่ีท่ีได้รับ 

0.37 

18 ครูได้รับเงินเดอืนเพยีงพอท่ีจะท าให้ครอบครัวไมม่หีนี้สนิ 0.64 

19 ครูได้รับเงินค่าเบ้ียเลีย้ง ค่ายานพาหนะ และค่าเชา่ที่พักทุกครัง้ท่ีปฏบัิติ

ราชการนอกหน่วยงาน 

0.61 

20 ครูได้รับทุนอุดหนุนการศึกษาแก่บุตร อยา่งเหมาะสมและเพยีงพอ 0.64 
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  2. ด้านขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก 

   องค์ประกอบที่ 1 ด้านโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ที่ ข้อที่ 1-5  

ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.22–0.62 

   องคป์ระกอบที่ 2 ด้านความส าเร็จของผลงาน ข้อที่ 6-10  

ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.38–0.52 

   องค์ประกอบที่ 3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ข้อ 11-15 ค่าอ านาจระหว่าง 0.38–0.62 

   องค์ประกอบที่ 4 ด้านสวัสดิการของหนว่ยงาน ข้อที่ 16-20  

ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.37–0.64 

 ค่าความเชื่อม่ันแบบสอบถามเพื่อการวจิัย เรื่องพฤติกรรมของผูน้ าของผูบ้ริหาร

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่สง่ผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็ก สังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครพนม เป็นดังนี้ 

  1. ด้านพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

   องค์ประกอบที่ 1 การมุง่เน้นความส าเร็จ ข้อที่ 1-5 มีคา่ความเชื่อม่ัน  

เท่ากับ 0.93 

   องค์ประกอบที่ 2 การกระตุ้นการใชป้ัญญา ข้อที่ 6-10 ค่าความ 

เชื่อมั่น เท่ากับ 0.93 

   องค์ประกอบที่ 3 การมสี่วนรว่ม ข้อที่ 11-15 มีคา่ความเชื่อมั่น  

เท่ากับ 0.92 

   องค์ประกอบที่ 4 การเสริมสร้างแรงจูงใจ ข้อที่ 16-20 ค่าความเชื่อม่ัน  

เท่ากับ 0.93 

   องค์ประกอบที่ 5 การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล ข้อที่ 21-25  

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.93 

 ความเช่ือมั่นของด้านพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก เท่ากับ 0.93 

  2. ด้านขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก 

   องค์ประกอบที่ 1 ด้านโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ที่ ข้อที่ 1-5  

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.93 

  องค์ประกอบที่ 2 ด้านความส าเร็จของผลงาน ข้อที่ 6–10 ค่าความ 

เชื่อมั่น เท่ากับ 0.93 
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   องค์ประกอบที่ 3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ข้อ 11-15 ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.93 

   องค์ประกอบที่ 4 ด้านสวัสดิการของหนว่ยงาน ข้อที่ 16-20 ค่าความ 

เชื่อมั่น เท่ากับ 0.92 

 ความเช่ือมั่นของด้านขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู้ดูแลเด็กเท่ากับ 

0.93 

 ค่าความเชื่อม่ันผลรวมทั้งฉบับ เท่ากับ 0.93 
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ภาคผนวก จ 

จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
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จ ำนวนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง จ ำแนกตำมอ ำเภอ สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดนครพนม 
 

อ าเภอในจังหวัด

นครพนม 

อปท. 

ที่จัดการศึกษา 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

จ านวน

ประชากร 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

ท่าอเุทน 

 

 

 

 

 

 

 

อบต.ไชยบุรี 

 

 

 

 

บ้ำนหำดกวน 

วัดโพธ์ิไทรแก้วปัดโป่ง 

บ้ำนวังโพธ์ิ 

บ้ำนไชยบุรี 

 

1 

2 

1 

1 

 

1 

2 

1 

1 

รวม 5 คน 

ทต.เวนิพระบำท บ้ำนม่วง 

บ้ำนเชยีงยืน 

 

1 

1 

1 

1 

รวม 2 คน 

ทต.ท่ำอุเทน ทต.ท่ำอุเทน 

 

2 2 

รวม 2 คน 

อบต.รำมรำช 

 

 

 

  

บ้ำนนำข่ำทำ่ 

วัดจอมแจ้ง 

บ้ำนพะทำย 

วัดจอมแจ้ง 

บ้ำนโคกสวำ่ง 

1 

2 

1 

1 

       2 

1 

2 

1 

1 

 2 

รวม 7 คน 

อบต.พนอม บ้ำนธำตุ 

บ้ำนตำล 

  บ้ำนนำผกัปอด 

2 

1 

2 

2 

1 

2 

รวม 5 คน 

อบต.พะทำย   อบต.พนอม 4 4 

รวม 4คน 

 

อ าเภอท่าอเุทน กลุ่มตัวอย่าง ทั้งหมด 25 คน 
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อ าเภอในจังหวัด

นครพนม 

อปท. 

ที่จัดการศึกษา 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

จ านวน

ประชากร 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

        ธาตพุนม 

 

ทต.ธำตุพนม 

 

 

 

 

ทต.ธำตุพนม1 

ทต.ธำตุพนม2  

(วัดรำษฎร์สำมัคคี) 

ทต. ธำตุพนม 2  

       1 

       1 

       1 

       1 

       1 

       1 

รวม 3 คน 

ทต.ธำตุพนมใต้ 

 
บ้ำนดอนแดง 

บ้ำนโคกสวำ่งพัฒนำ  

      1 

      1 

       1 

       1 

รวม 2 คน 

อบต.แสนพัน พันทคีรี 

วัดศรีบุญเรือง  

      1 

      1 

      1 

      1 

รวม 2 คน 

ทต.น  ำก่ ำ 

 

  บ้ำนนำค ำ 

  บ้ำนสระพังทอง 

  บ้ำนน  ำก่ ำใต ้

  บ้ำนน  ำก่ ำเหนือ 

  วัดโพธ์ิศรี 

  บ้ำนแกง่โพธ์ิ 

  บ้ำนดอนขำ้วหลำม 

  บ้ำนทรำยมูล 

 

2 

2 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

2 

2 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

รวม 10 คน 

อบต.กุดฉิม 
 

บ้ำนกุดฉิม 

บ้ำนดงเจรญิ 

บ้ำนฝั่งแดง 

วัดจอมแจ้ง 

บ้ำนฝั่งแดง 

บ้ำนต้อง 

 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

 

 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

รวม 4 คน 
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อ าเภอในจังหวัด

นครพนม 

อปท. 

ที่จัดการศึกษา 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

จ านวน

ประชากร 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

ธาตุพนม 

 

 

อบต.พระกลำงทุ่ง  พระกลำงท่ำ 

หลักศลิำใต ้

บ้ำนหนองกุดแคน 

พระกลำงท่ำ 

ศรีบุญเรือง 

วัดดอนสวรรค์  

1 

2 

2 

1 

1 

1 

1 

2 

2 

1 

1 

1 

รวม 8 คน 

อบต.อุม่เหมำ้ บ้ำนอุ่มเหมำ้ 

  บ้ำนโสกแมว 

 

2 

1 

2 

1 

รวม 3 คน 

อ าเภอธาตุพนม กลุ่มตวัอย่าง ทั้งหมด 32 คน 

นาแก ทต.พระซอง 

 
บ้ำนนำเหนอื 

บ้ำนพระซองน้อย 

บ้ำนดงอนิ ำ 

วัดเหนอืท่ำจ ำปำ 

วัดโพธ์ิศรี  

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

รวม 5 คน 

อบต.ก้ำนเหลอืง  บ้ำนก้ำนเหลอืง 1 

 บ้ำนก้ำนเหลอืง 2 

3 

3 

3 

3 

รวม 6 คน 

อบต.ค ำพี  บ้ำนกลำง 

บ้ำนนำผือ 

วัดจอมแจ้ง 

 
 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

รวม 3 คน 
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อ าเภอในจังหวัด

นครพนม 

อปท. 

ที่จัดการศึกษา 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

 

จ านวน

ประชากร 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

นาแก อบต.นำคู่  ต ำบลนำคู ่ 2 2 

รวม 2 คน 

อบต.นำเลียง วัดมว่งสุม 

บ้ำนนำเลียง 

บ้ำนนำอุดม 

  

1 

1 

1 

1 

1 

1 

รวม 3 คน 

อบต.สีชมพู   เหลำ่ทุง่ 

  ขัวสูง 

1 

1 

1 

1 

รวม 2 คน 

อบต.หนองบ่อ วัดศรีเฉลียวนภำลัย 

บ้ำนดงขวำง 

บ้ำนหนองบ่อ  

1 

1 

1 

1 

1 

1 

รวม 3 คน 

 

อบต.หนองสงัข ์ บ้ำนหนองหำ้ง 

บ้ำนค ำเม็ก 

บ้ำนหนองสังข ์

  วัดสระพังทอง 

  วัดศรีเจรญิสุข 

2 

2 

1 

4 

1 

2 

2 

1 

4 

1 

รวม 10 คน 

 

 

 

 

 

อ าเภอนาแก กลุ่มตัวอย่าง ทัง้หมด 34 คน 
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อ าเภอในจังหวัด

นครพนม 

อปท. 

ที่จัดการศึกษา 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

 

จ านวน

ประชากร 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

นาทม 

 

อบต.นำทม บ้ำนนำทม 

บ้ำนท่ำพันโฮง 

วัดยอดแก้ว 

  

2 

2 

2 

 

2 

2 

2 

รวม 6 คน 

อบต.หนองซน 

 
บ้ำนนำนอ 

บ้ำนค ำแมน่ำง 

บ้ำนชัยมงคล 

วัดศรีบุญสงค์  

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

รวม 4 คน 

อ าเภอนาทม กลุ่มตัวอย่าง ทัง้หมด 10 คน 

นาหวา้ ทต.นำหวำ้ วัดธำตุประสิทธ์ิ 5 5 

รวม 5 คน 

อบต.นำงัว บ้ำนนำคอย 

บ้ำนกุดน  ำใส 

บ้ำนสำมัคค ี

  

1 

1 

1 

1 

1 

1 

รวม 3 คน 

อบต.นำหวำ้ บ้ำนนำพระ 

บ้ำนตำลใหญ ่

บ้ำนตำลน้อย 

วัดโพธ์ิชัย 

บ้ำนหนองบัว 

  

1 

1 

2 

1 

1 

1 

1 

1 

2 

1 

1 

1 

รวม 7 คน 

อบต.บ้ำนเสียว บ้ำนหนองโอง 

บ้ำนโคกสะอำด 

บ้ำนดอนแดง 

  

2 

1 

2 

2 

1 

2 
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อ าเภอในจังหวัด

นครพนม 

อปท. 

ที่จัดการศึกษา 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

จ านวน

ประชากร 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

นาหวา้ อบต.บ้ำนเสียว บ้ำนเสียว 2 2 

รวม  7 คน 

อ าเภอนาหว้า กลุ่มตัวอย่าง ทั้งหมด 22 คน 

บ้านแพง 

 

อบต.ไผ่ลอ้ม บ้ำนไผ่ลอ้ม 

วัดโพธ์ิไทร  

3 

1 

3 

1 

รวม 4 คน 

อบต.หนองแวง บ้ำนดอนกลำง 

บ้ำนนำพระชัย 

บ้ำนค ำนกกกเหนือ 

  บ้ำนหนองแวง 

  บ้ำนโนนสมบูรณ ์

  บ้ำนไชยศรี 

  บ้ำนนำข่ำค ำพอก 

 

      2 

1 

2 

2 

1 

1 

1 

2 

1 

2 

2 

1 

1 

1 

รวม 10 คน 

อบต.นำเข   นำเข 

 

1 1 

รวม 1 คน 

อบต.โพนทอง(อ.

บ้ำนแพง) 

  บ้ำนโคกสวำท 1 1 

รวม 1 คน 

 อ าเภอบา้นแพง กลุ่มตัวอยา่ง ทั้งหมด 16 คน 

ปลาปาก 

 

อบต.โคกสว่ำง  วัดจอมแจ้ง 

 วัดวังทองธรรมกิำรำม 

วัดโคกสวำ่งวนำรำม 

วัดสำมัคคีธรรม  

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

รวม 4 คน 
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อ าเภอในจังหวัด

นครพนม 

อปท. 

ที่จัดการศึกษา 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

จ านวน

ประชากร 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

ปลาปาก 

 

อบต.กุตำไก ้ กุตำไก ้

วัดจันศรีนำร ี

วัดกุตำไก้เหนอื 

วัดบวรศรัทธำรำม 

วังโพธิ์ 

วัดนำงำม 

วัดประดู่วรีะธรรม 

วัดบุปผำรำม 

วัดโพนทำ 

 
 

1 

1 

1 

2 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

2 

1 

1 

1 

1 

1 

รวม 10 คน 

อบต.นำมะเขือ  บ้ำนหนองบัวค ำ 

วัดศรีบัวบำน 

วัดศรีสุมังคลำรำม 

วัดจอมศรี 

บ้ำนหนองไผ ่

วัดสว่ำงธรรมมำรำม 

วัดโพธ์ิค ำแหลมทอง  

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

รวม 7 คน 

อบต.ปลำปำก วัดโสมนัสไชยำวำส 

วัดศรีลัดดำรำม 

วัดนิมิตศรัทธำรำม 

วัดปทุมถำวร 

วัดท่ำจ ำปำ 

วัดนำรศีรีบัวบำน 

วัดศรีสุมังค์ 

1 

1 

1 

2 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

2 

1 

1 

1 

รวม 8 คน 

อ าเภอปลาปาก กลุ่มตัวอย่าง ทั้งหมด 29 คน 
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อ าเภอในจังหวัด

นครพนม 

อปท. 

ที่จัดการศึกษา 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

จ านวน

ประชากร 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

โพนสวรรค ์ อบต.นำขม ิน บ้ำนนำขมิ น 

วัดโพธ์ิศรี 

วัดโพนแก้ว 

วัดศรีชมช่ืน 

บ้ำนขำมเตี ยนอ้ย 

วัดโนนเจรญิ 

บ้ำนดง  

       2 

2 

2 

1 

1 

2 

1 

 

        2 

2 

2 

1 

1 

2 

1 

รวม 13 คน 

อบต.นำใน วัดศรีมงคล 

วัดรำชสมีำ 

บ้ำนหนองดู่  

2 

1 

1 

2 

1 

1 

รวม 4 คน 

อบต.โพนจำน วัดศรีบุญเรือง 

วัดโพธิสมพร 

วัดศรีสว่ำงอำรมณ ์ 

2 

1 

2 

2 

1 

2 

รวม 5 คน 

 

 

 อ าเภอโพนสวรรค์ กลุ่มตัวอย่าง ทั้งหมด 22 คน 
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อ าเภอในจังหวัด

นครพนม 

อปท. 

ที่จัดการศึกษา 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

จ านวน

ประชากร 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

เมืองนครพนม 

 

อบต.กุรุค ุ ยงใจยุทธ 1 1 

รวม 1 คน 

อบต.ค ำเตย วัดบุญเวทอุทยำน 

บ้ำนกุดขำ้วปุ้น 

บ้ำนชะโงม  

2 

1 

2 

2 

1 

2 

รวม 5 คน 

อบต.ท่ำค้อ   ดงขวำง 

อบต.ดงขวำง 

ดงขวำง  

1 

1 

1 

1 

1 

1 

รวม 3 คน 

อบต.นำทรำย 

 

 

 

บ้ำนนำหลวง 

วัดศรีจันทรำวำส 

  บ้ำนท่ำค้อ 

 

3 

2 

1 

3 

2 

1 

รวม 6 คน 

อบต.วังตำมัว บ้ำนค ำสวำ่ง 

บ้ำนโนนชมพ ู

บ้ำนค ำสวำ่งน้อย 

บ้ำนพรเจรญิ  

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

รวม 4 คน 

 

 

 

 

 



218 

อ าเภอในจังหวัด

นครพนม 

อปท. 

ที่จัดการศึกษา 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

จ านวน

ประชากร 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

เมืองนครพนม 

 

อบต.บ้ำนผึ ง   บ้ำนวังกระแส 

ผึ งหลวง 

บ้ำนหนองปลำดุก 

  อบต.บ้ำนผึ ง 

3 

3 

4 

3 

3 

3 

4 

3 

รวม 13 คน 

อบต.อำจสำมำรถ   บ้ำนพรเจรญิ 

บ้ำนหนองแซง 

บ้ำนค ำสวำ่งน้อย 

บ้ำนค ำสวำ่ง 

บ้ำนโชคอ ำนวย 

  อบต.อำจสำมำรถ 

1 

2 

1 

2 

1 

2 

1 

2 

1 

2 

1 

2 

รวม 9 คน 

อ าเภอเมอืงนครพนม กลุ่มตัวอย่าง ทั้งหมด 41 คน 

เรณูนคร 

 

อบต.โคกหินแฮ ่  ต ำบลโคกหินแฮ ่ 6 6 

รวม 6 คน 

อบต.ท่ำลำด  อบต.ท่ำลำด 

 วัดสร้ำงเม็ก 

 

1 

1 

1 

1 

รวม 2 คน 

อบต.เรณูใต้  บ้ำนโคกกลำง 

 อบต.เรณูใต้ 

 

1 

1 

1 

1 

รวม 2 คน 
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อ าเภอในจังหวัด

นครพนม 

อปท. 

ที่จัดการศึกษา 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

จ านวน

ประชากร 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

เรณูนคร 

 

 

 

 

อบต.นำงำม บ้ำนนำงำม 

บ้ำนนำยอ 

บ้ำนดอนกกโพธ์ิ 

บ้ำนสร้ำงแป้น 

 

 

1 

2 

1 

2 

1 

2 

1 

2 

รวม 6 คน 

 อ าเภอเรณูนคร กลุ่มตัวอย่าง ทั้งหมด 16 คน 

วังยาง อบต.ยอดชำด วัดโพธ์ิศรี 

บ้ำนหนองแคน 

บ้ำนหนองบึง  

3 

3 

2 

3 

3 

2 

รวม 8 คน 

 อ าเภอวังยาง กลุ่มตัวอย่าง ทั้งหมด 8 คน 

ศรสีงคราม 

 

ทต.บ้ำนขำ่ วัดจูมณ ี

วัดปทุมวนำรำม 

ต ำบลบ้ำนขำ่  

2 

2 

3 

2 

2 

3 

รวม 7 คน 

ทต.สำมผง บ้ำนสำมผง 

บ้ำนศรีเวนิชัย 

บ้ำนนำหนองหวำย 

บ้ำนดงนอ้ย  

(วัดบุปผำรำม) 

บ้ำนไทยสบำย 

บ้ำนแค 

  บ้ำนปำกยำม (วัดกลัยำ

รำม) 

2 

1 

1 

2 

1 

1 

1 

2 

1 

1 

2 

1 

1 

1 

รวม 9 คน 
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อ าเภอในจังหวัด

นครพนม 

อปท. 

ที่จัดการศึกษา 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

จ านวน

ประชากร 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

ศรสีงคราม 

 

ทต.หำดแพง เสียวสงครำม 

วัดศรีสวำท 

วัดโพธ์ิศรี 

หำดแพง  

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

รวม 4 คน 

อบต.ท่ำบ่อ

สงครำม 
บ้ำนดอนแดง 

บ้ำนนำเพียง 

วัดศรีบุญเรือง 

บ้ำนท่ำบ่อ 

วัดจ ำปำ 
 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

รวม 5 คน 

อบต.โพนสวำ่ง บ้ำนนำโพธ์ิ 

บ้ำนโคกกลำง 

วัดศรีสวำสดิ ์

วัดบำงประสิทธ์ิ 

วัดยำงสูง  

2 

1 

1 

1 

1 

2 

1 

1 

1 

1 

รวม 6 คน 

อบต.ศรีสงครำม บ้ำนหนองบำทำ้ว 

วัดโพธ์ิชัย 

บ้ำนปฏรูิป  

1  

1  

1 

1  

1  

1 

รวม 3 คน 

อ าเภอศรีสงคราม กลุ่มตัวอย่าง ทัง้หมด 34 คน 

รวมทั้งหมด อปท. 57 แห่ง กลุ่มตัวอย่าง 289 คน 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ชื่อ-สกุล     นางสาวนิตยาภรณ์ สมิลี 

วัน เดือน ปีเกิด   1 พฤษภาคม 2537 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน    133 หมู ่2 ต าบลกุตาไก้ อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

ต าแหน่งปัจจุบัน     นักวิชาการศกึษาปฏิบัติการ 

สถานที่ท างาน         องค์การบริหารส่วนต าบลนามะเขือ 

ประวัติการศกึษา           

 พ.ศ. 2554    ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนนครพนมวิทยาคม 

      อ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม 

 พ.ศ. 2560  ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) สาขานวัตกรรมและคอมพิวเตอร์ศึกษา  

      มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 พ.ศ. 2564  ครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.)  

      สาขาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

      มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการท างาน 

 พ.ศ. 2560  เจ้าหน้าที่ ICT Talent ประจ าโรงเรียนในโครงการประชารัฐ 

      โรงเรียนบ้านนาคอกควาย อ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม 

 พ.ศ. 2561  นักวิชาการศกึษาปฏิบัติการ องค์การบริหารส่วนต าบลนามะเขือ  

      อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 
 

 

 

 
 


