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ประกาศคุณูประการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ำเร็จได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลอืเป็นอย่างดียิ่ง

จาก ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.เพลินพศิ  ธรรมรัตน์ ประธานกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์   

และ ดร.ผกาพรรณ  วะนานาม กรรมการที่ปรึกษาวิทยานพินธ์ ที่ให้ความกรุณาเอาใจใส่  

ดูแล ใหค้ำปรึกษา คำแนะนำ ตลอดจนให้ความช่วยเหลือในการตรวจสอบและปรับปรุง

แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ส่งผลใหว้ิทยานิพนธ์สำเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้วิจัยรู้สกึซาบซึง้ในความ

กรุณา และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร รองศาสตราจารย์   

ดร.ธวัชชัย ไพใหล นางญาณิศา ดวงสทีอง ดร.ยุทธนา อุทโธ นางสำรวย สอนสมนึก   

นางศรีสุดา ทิพสิงห์  นางสาวปรีญา สุทธิโคตร นายทรงศิลป์ ไฝทาคำ นายสมเพชร  

ลาบัวใหญ่ นางกมลกรณ์ คำผาย นางเพียงจันทร์ ไชยยศ และนางสาวอัมพิกา แก้วไพทูรย์  

ที่กรุณาเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมอืวิจัย ตลอดจนเป็นผูเ้ชี่ยวชาญเสนอ 

แนวทางการพัฒนางานวิจัยครั้งนีใ้ห้ลุล่วงไปด้วยดี 

 ขอขอบพระคุณ คณาจารย์สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนครทุกท่าน ที่ได้ให้ความรู้ในหลักการและประสบการณ์ที่เป็นประโยชน์ อีกทั้งให้การ

สนับสนุนและเป็นกำลังใจใหก้ับผูว้ิจัย 

 ขอขอบพระคุณพ่อนิยม - คุณแมส่งัด  เถายะบุตร ครอบครัวของผู้วิจัย ที่เป็น

กำลังใจ จนทำให้งานวิจัยครั้งนีส้ำเร็จลงได้ด้วยดี รวมทั้งผูบ้ริหารและคณะครูโรงเรียน 

บ้านถ่อน นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา รุ่นที่ 22/1 ทุกท่าน   

ที่ให้การช่วยเหลอืด้วยดีตลอดมา 

 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบแด่บิดา มารดาของ

ผูว้ิจัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผูว้ิจัยสามารถดำรงตนและบรรลุผล

สำเร็จในปัจจุบัน 

 

 

พัณนิดา เถายะบุตร 
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ชื่อเรื่อง     บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     ในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา 

     สกลนคร เขต 2 

ผู้วิจัย     พัณนิดา เถายะบุตร 

กรรมการที่ปรกึษา  ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.เพลินพิศ ธรรมรัตน์ 

     ดร.ผกาพรรณ  วะนานาม 

ปริญญา     ค.ม. (การบริหารการศกึษา) 

สถาบัน     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์     2566 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษา เปรียบเทียบ ศกึษาความสัมพันธ์ 

ศกึษาอ านาจพยากรณ์ และหาแนวทางการพัฒนา บรรยากาศองค์การที่ส่งผลตอ่แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จ าแนกตาม

สถานภาพการด ารงต าแหน่ง ขนาดโรงเรียนและประสบการณ์การท างาน การวิจัยในครั้งนี้

เป็นงานวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ครูผู้สอนในปีการศึกษา 2565 จ านวน 352 คน จ าแนกเป็นผู้บริหาร

สถานศกึษา จ านวน 103 คน ครูผู้สอน จ านวน 249 คน จากจ านวน 103 โรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง

โดยใช้ตารางของเครจซี่และมอรแ์กน และสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random 

Sampling) เครือ่งมอืที่ใชเ้ป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

ประกอบด้วย ตอนที่ 1 บรรยากาศองค์การในโรงเรยีน มีคา่อ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง  

0.32 - 0.98 และมีคา่ความเชื่อมั่น 0.95 ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีคา่

อ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.59 - 0.97 และมีค่าความเชื่อม่ัน 0.93 และแบบสัมภาษณ์

แนวทางพัฒนา สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การทดสอบที (t-test) ชนิด Independent Samples การวิเคราะหค์วาม

แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน  

 



III 

(Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ 

แตล่ะขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. บรรยากาศองค์การในโรงเรียน อยู่ในระดับมาก 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน อยู่ในระดับมาก 

  3. บรรยากาศองค์การในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนจ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหนง่ พบว่า โดยรวมมีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จ าแนกตามประสบการณก์ารท างาน 

พบว่า โดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน และจ าแนกตามขนาดโรงเรยีน พบว่า โดยรวม 

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง พบว่า 

โดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 จ าแนกตามประสบการณ์

การท างาน พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และขนาด

โรงเรียน พบว่า โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน 

  5. บรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 อยู่ในระดับสูงมาก  

(r = .902)  

  6. บรรยากาศองค์การ จ านวน 4 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  คือ ด้านโครงสร้าง

องค์การ ด้านความรับผิดชอบ ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และด้านความอบอุ่นและ

การสนับสนุน  

  7. แนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การที่มีอ านาจพยากรณ์แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู เสนอแนะไว้จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสรา้งองค์การ โดยต้อง

มีการจัดท าโครงสร้างองค์การที่ชัดเจน ด้านความรับผิดชอบในงาน โดยมีการสนับสนุน

และส่งเสริมให้ตระหนักในหน้าที่และมีการวัดประเมินผลการท างาน ด้านมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน โดยสร้างขอ้ตกลงระดับการปฏิบัติงานหรอืกฎเกณฑ์ที่ชัดเจน และด้านความ

อบอุ่นและการสนับสนุน โดยสร้างมติิความรักความผูกพัน รับฟังความคิดเห็น ใหข้วัญ

ก าลังใจในการท างาน 

ค าส าคัญ: บรรยากาศองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
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ABSTRACT 

 The purposes of this correlation research were to explore, compare, 

determine the relationship, identify the predictive power, and establish the guidelines 

for developing organizational climate affecting work motivation of teachers in schools 

under Sakon Nakhon Primary Educational Service Area Office 2, as perceived by 

administrators and teachers categorized by positions, school sizes, and work 

experience. The sample group was determined using Krejcie and Morgan’s table and 

the multi-stage random sampling, which consisted of 352 participants, including 103 

school administrators and 249 teachers from 103 schools under Sakon Nakhon Primary 

Educational Service Area Office 2 in the 2022 academic year. The tool for data 

collection was a set of 5-point rating scale questionnaires, comprising Section 1: 

Organizational Climate, with the predictive power ranging from 0.32 to 0.98, and the 

reliability of 0.95; Section 2 Teachers’ Motivation on Work Performance, with the 

predictive power ranging from 0.59 to 0.97 and the reliability of 0.93, and interview 

forms. Statistics for data analysis were percentage, mean, standard deviation, 

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

correlation coefficient, and Stepwise multiple regression analysis. 
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 The findings were as follows: 

  1. The organizational climate of schools was overall at a high level. 

  2. The work motivation of teachers was overall at a high level. 

  3. The overall differences in the perceived organizational climate among 

participants with different positions in schools were at the .01 level of significance. 

There were no significant differences observed based on work experience. In terms of 

school sizes, there was an overall difference at the .05 level of significance. 

  4. The overall differences in the perceived work motivation of teachers, 

as observed by participants with different positions, reached the .01 level of 

significance. In terms of work experience, there was an overall difference at the .05 

level of significance. When considering school sizes, there was no significant overall 

difference in work motivation. 

  5. The organizational climate and teachers’ work motivation had a 

positive relationship at the .01 level of significance with the highest level (r=.902). 

  6. The four organizational climates, namely organization structure, 

responsibility, performance standards, and warmth and support, were found to have 

the predictive power on teachers’ work motivation in schools at the .01 level of 

significance.  

  7. The guidelines for developing an organizational climate that could 

predict teachers’ work motivation included four aspects: Organization Structure, 

creating a clear and well-defined organizational structure within schools; 

Responsibility, focusing on supporting and enhancing the awareness of duties and 

work assessment; Performance Standards, entailing the establishment mutual 

agreements regarding transparent performance levels and criteria; and Warmth and 

Support, emphasizing the creation of an environment characterized by love, 

commitment, active listening to opinions, and conducive workplace conditions that 

support work morale. 

 

Keywords: Organizational Climate, Work Motivation of Teachers  
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บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมิหลัง 

 การศกึษาถือได้ว่าเป็นสิ่งสำคัญในการสรา้งมนุษย์ สังคม และประเทศชาติ  

เป็นกระบวนการหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพ สามารถดำรงชีวิตอยู่

ร่วมกับผูอ้ื่นในสังคมได้อย่างเป็นสุข ในการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกศตวรรษที่ 21 

เนื่องจากการศกึษามีหน้าทีส่ำคัญในการสร้างความได้เปรียบของประเทศเพื่อการแข่งขัน

และยืนหยัดทัดเทียมในเวทีโลก ภายใต้ระบบเศรษฐกิจและสังคมเป็นพลวัต ประเทศต่าง ๆ 

ทั่วโลก จงึให้ความสำคัญและทุ่มเทกับการพัฒนาการศกึษา ให้ทรัพยากรมนุษย์มีการ

พัฒนาความสามารถ ก้าวทันการปรับเปลี่ยนของระบบเศรษฐกิจ สังคมของประเทศ 

ภูมภิาคและของโลก ควบคู่กับการอนุรักษ์อัตลักษณ์ของประเทศ (สำนักงานเลขาธิการ

สภาการศกึษา, 2560, หนา้ 1) ประเทศไทยนั้นได้ให้ความสำคัญกับการจัดการศกึษา  

การพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของคนให้มทีักษะ ความรู้ ความสามารถ และ

สมรรถนะซึ่งสอดคล้องกับความตอ้งการของตลาดงานและการพัฒนาประเทศ ภายใต้แรง

กดดันภายนอก จากกระแสโลกาภวิัตน์ และแรงกดดันภายในประเทศที่เป็นปัญหา วิกฤต 

ที่ประเทศต้องเผชิญ เพื่อให้คนไทยมีคุณภาพชีวติที่ดี (อมรา กาฬสมุทร, 2565, หน้า 164) 

 การจัดการศกึษาให้ประสบความสำเร็จเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็วทั่วโลกได้นัน้ ก็เป็นหนา้ทีข่องสถานศกึษาที่จะพัฒนาผูเ้รียน ซึ่งจะเป็นกำลังที่

สำคัญในการพัฒนาประเทศ และสถานศกึษาจะเป็นองค์การที่มปีระสิทธิภาพได้มากน้อย

ขึน้อยู่กับการปฏิบัติงานของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูที่จะร่วมกันปฏิบัติงานใน

สภาพแวดล้อมของการทำงานที่มีความเปลี่ยนแปลงและความกดดันจากสังคม การเมอืง 

และเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลง พลิกผันอยู่ตลอดเวลา ดังนั้น องค์การที่บุคลากร 

มีความพึงพอใจ มขีวัญกำลังใจ และมีแรงผลักดันในการทำงานที่ดจีงึมีความสำคัญ 

ซึ่งสภาพแวดล้อมดังกล่าวคือ บรรยากาศองค์การ โดยบรรยากาศองค์การเป็นตัวแปร 

ที่สำคัญตัวแปรหนึ่งในการศกึษา องค์การเป็นสิ่งเชื่อมโยงระหว่างลักษณะที่มองเห็นได้ของ 

องค์การ เช่น โครงสรา้ง กฎเกณฑ์ แบบความเป็นผูน้ำ และขวัญกำลังใจกับพฤติกรรมของ 
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ผูป้ฏิบัติงาน เป็นต้น บรรยากาศองค์การจะเป็นความรู้สึกของการปฏิบัติงานต่อลักษณะ  

ที่มองเห็นได้ขององค์การ จะมีอทิธิพลในการกำหนดพฤติกรรมต่อแนวคิดของผูป้ฏิบัติงาน 

(จันทราน ีสงวนนาม, 2553, หน้า 122) นอกจากบรรยากาศองค์การจะมีส่วนในการ

กำหนดพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การแล้ว Brown and Moberg (1980, p. 420)  

เสนอว่าบรรยากาศองค์การช่วยในการวางแนวทางเป้าหมายของบุคลากรในองค์การต่อ

องค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์การ ซึ่งจะช่วยส่งเสริมให้บุคคลมีความคิดที่ดีต่อองค์การและ

อยู่ในองค์การนั้นดว้ยความเต็มใจ ดังนั้น หากต้องการปรับปรุงหรอืพัฒนาองค์การแล้ว 

สิ่งที่นักพัฒนาองค์การจะต้องพิจารณาเปลี่ยนแปลงก่อนอื่น คือ บรรยากาศองค์การ 

เพราะบรรยากาศองค์การได้รับการสั่งสมมาจากความเป็นมาของวัฒนธรรมและกลยุทธ์

ขององค์การตัง้แต่อดตี ดังนั้น ผูบ้ริหารสถานศกึษาจงึควรใหค้วามสำคัญต่อการสร้าง

เสริม บรรยากาศองค์การในทางบวกที่ทำให้สถานศกึษามีบรรยากาศองค์การที่อิสระ 

ครูและบุคลากรได้รับการเสริมสร้างกำลังใจ มโีอกาสแสดงความรู้ ความสามารถของ

ตนเอง มีความรักความผูกพันต่อกัน บรรยากาศในลักษณะนีน้อกจากจะช่วยสร้างเสริม

ความพึงพอใจของผูป้ฏิบัติงานแลว้ ยังช่วยใหบุ้คลากรในสถานศกึษา ปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพมากขึ้นสามารถบรรลุเป้าหมายในการจัดการศกึษาที่กำหนดไว้ 

 บรรยากาศองค์การเป็นตัวแปรสำคัญในการศกึษาองค์การและเป็นสิ่งเชื่อมโยง

ระหว่าง ลักษณะที่มองเห็นได้ขององค์การ เช่น โครงสร้าง กฎเกณฑ์ ความเป็นผู้นำของ

ผูบ้ริหาร และขวัญกำลังใจกับพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ ซึ่งมีอทิธิพลต่อ

พฤติกรรมและทัศนคตขิองบุคลากร (Litwin and Stinger, 2002, p. 65) กล่าวโดยสรุป 

ได้ว่า บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่ดีในองค์การมีความสำคัญยิ่งในการเพิ่มผลผลิตของ

งานและช่วยให้บุคลากรมีแรงจูงใจ รวมถึงมีความสม่ำเสมอในการมาทำงานให้แก่องค์การ   

ซึ่งเกิดขึน้จากการรับรู้ในด้านบวกที่มตี่อบรรยากาศภายในองค์การที่ตนอยู่อันเนื่องมาจาก

การเกิดความรูส้ึกที่ดแีละมีความภาคภูมใิจ ตลอดจนมีความภักดีต่อองค์การเพื่อการ

รักษาสถานภาพของการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ และนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชวีิต

การปฏิบัติงานที่ดยีิ่งขึ้น (Hellriegel and Slocum, 1994, p. 430) 

 บรรยากาศองค์การ มคีวามสำคัญต่อขวัญกำลังใจและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การ เพราะบรรยากาศองค์การเป็นสิ่งที่เกิดขึน้ จากการ

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับบุคคลหรือบุคคลกับสิ่งแวดล้อมภายในองค์การซึ่งปฏิสัมพันธ์ 

เหล่านัน้จะส่งผลต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีอทิธิพลต่อมุมมองและ
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พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของสมาชิกทุกระดับ (กมลกาญจน์ อรุณรัตน์, 2562, หนา้ 3) 

บรรยากาศองค์การจะมีความสำคัญด้านการบริหารจัดการทั้งต่อผูบ้ริหารและบุคคลอื่น ๆ 

ในองค์การเป็นอย่างมากแล้วยังมีผลต่อการจูงใจในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ 

ในงานที่ได้รับมอบหมายด้วย หากองค์การใดคำนึงถึงความสำคัญในเรื่องนี้แล้วนำมา

ประยุกต์ใช้กับการบริหารจัดการที่มีการปรับเปลี่ยนให้ทันยุคทันสมัยในปัจจุบัน แบบ

ผสมผสานก็จะทำให้องค์การนัน้มคีวามยืดหยุ่น ส่งผลใหเ้กิดผลดีต่อผูป้ฏิบัติงานกับ

ผูบ้ริหารที่ทำงานร่วมกัน โดยต่างฝ่ายต่างรูถ้ึงความตอ้งการ และความพึงพอใจต่อกัน  

(ศริประภา ชุปวา, 2564, หน้า 92)  

 ผูส้อนเป็นบุคลากรที่มีบทบาทสำคัญในกระบวนการจัดการศกึษา เพราะเป็น 

ผูอ้ยู่ใกล้ชิดผู้เรยีนมากที่สุด หน้าที่ผูส้อนที่สำคัญคือการจัดกระบวนการเรียนรู้ อบรม     

สั่งสอนผู้เรยีนใหเ้กิดความเจรญิงอกงาม ใหเ้ป็นผูม้ีความรู ้มทีักษะ มีความสามารถในการ

เผชิญสถานการณ์ต่าง ๆ ผู้สอนจึงมีบทบาทสำคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาคนใหเ้ป็นมนุษย์ 

ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จติใจ สติปัญญา ความรู ้และคุณธรรม มจีริยธรรมและวัฒนธรรม 

ในการดำรงชีวติ สามารถอยู่ร่วมกับบุคคลอื่นได้อย่างมีความสุข คุณภาพของผูส้อนเป็น

ปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงด้านการเรียนรู้ของผู้เรยีน (สำนักเลขาธิการสภา

การศกึษา, 2556, หน้า 1) อีกทั้งแรงจูงใจก็เป็นปัจจัยสำคัญที่กำหนดว่าบุคคลแต่ละคน 

จะตั้งใจหรอืพยายามทำกิจกรรมใด ๆ มากน้อยเพียงใด ซึ่งครูที่มแีรงจูงใจสูงกว่าย่อมตัง้ใจ

สอนมากกว่า อาจจะทำให้เกิดการเรียนรู้ของผูเ้รียนมากกว่า ถึงแม้ว่าอาจจะมีความรู้ 

น้อยกว่าก็เป็นได้ ดังนัน้ การแก้ปัญหาคุณภาพของการศกึษา จำเป็นจะต้องให้ความสำคัญ

กับการสรา้งแรงจูงใจให้กับผูส้อน การแข่งขัน เป็นเครื่องมอืที่สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับ

ผูส้อนได้อย่างมปีระสิทธิภาพ แรงกดดันจากการแข่งขัน จะช่วยใหผู้บ้ริหารสถานศกึษา 

จะต้องดูแลเอาใจใส่ให้ผูส้อนมุ่งม่ันตั้งใจทำหนา้ที่ในการสอนอย่างสม่ำเสมอ ไม่เช่นนั้น

สถานศกึษาอาจจะไม่สามารถอยู่รอดได้ ในขณะเดียวกัน ผู้บริหารสถานศกึษาจำเป็นต้อง

สร้างระบบการตอบแทนผูส้อนที่มปีระสิทธิภาพ เพื่อให้สามารถตอบแทนผูส้อนที่มีความ

ตั้งใจและมีผลการสอนที่ดี เพราะการแข่งขันที่เข้มขน้อาจทำให้ผูส้อนย้ายไปสอนที่อื่นได้ 

ผลที่ตามมาก็คือ ผูส้อนจะมีแรงจูงใจในการสอนส่งผลให้ผู้เรยีนเกิดการเรียนรู้ (สำนัก

เลขาธิการสภาการศกึษา, 2560, หนา้ 1 - 2) จะเห็นได้ว่าแรงจูงใจเป็นปัจจัยที่สำคัญที่ 

จะทำให้การปฏิบัติงานประสบความสำเร็จ ตามเป้าหมายผู้บริหารจึงจำเป็นจะต้องมีความ 
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เข้าใจ มคีวามสามารถในการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรในองค์การร่วมมอืกันทำงานอย่าง 

เต็มศักยภาพเกิดความพึงพอใจ (ภารดี อนันต์นาวี, 2557, หน้า 112) 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูส้อนในองค์การ จงึมีผลต่อความสำเร็จของงาน

และองค์การโดยรวม อีกทั้งเป็นการสรา้งความสุขของผู้ปฏิบัติงานด้วย องค์การใดก็ตาม

หากบุคคลในองค์การไม่มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็เป็นเหตุที่ทำให้ผล

งานและผลการปฏิบัติงานต่ำ คุณภาพของงานลดลง แต่ในทางตรงกันข้ามหากองค์การมี

บุคคลที่มแีรงจูงใจ และความพึงพอใจในการทำงานสูงก็จะมผีลทางบวกต่อการปฏิบัติงาน 

คุณภาพงานก็จะมีประสิทธิภาพสูง นอกจากนี้ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานยังแสดงถึง

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน และภาวะผูน้ำของผู้บริหารองค์กรด้วย เมื่อเป็นเช่นนั้นถ้า

หากองค์การใดเน้นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดขึ้นกับผูป้ฏิบัติงานในองค์การ

ของตน และมีความเข้าใจองค์ประกอบที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งตระหนัก

อยู่เสมอว่าความรูส้ึกพึงพอใจนั้นสามารถเปลี่ยนแปลงได้อยู่ตลอดเวลาตามสถานการณ์

หรอืตามเวลา จะช่วยให้บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและ

บรรลุตามเป้าหมาย (ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550, หนา้ 75) 

 บริบทการบริหารงานของสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร 

เขต 2 ซึ่งประกอบไปด้วย 7 อำเภอ ได้แก่ อำเภอพังโคน อำเภอวาริชภูมิ อำเภอนิคมน้ำอูน 

อำเภอสว่างแดนดิน อำเภอส่องดาว อำเภอเจริญศลิป์ และอำเภอพรรณนานิคม มีโรงเรียน

ทั้งสิน้ 255 โรงเรียน จัดการศกึษาตั้งแต่ระดับก่อนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา ระดับ

มัธยมศกึษาตอนต้น และระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย ของภาครัฐและภาคเอกชน รวมถึงมี

การจัดการศกึษานอกระบบ โดยสำนักงานการส่งเสริมการศกึษานอกระบบและการศกึษา

ตามอัธยาศัย สิ่งที่จะทำให้งานบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ครูและบุคลากรในสถานศกึษา

ปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ตอ้งมบีรรยากาศการปฏิบัติงานในองค์การที่ดี เพราะ

บรรยากาศองค์การจะทำให้เกิดแรงจูงในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารจึงจำเป็นจะต้องมีความ

เข้าใจ มคีวามสามารถในการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลในองค์การร่วมมอืกันทำงานอย่างเต็ม

ศักยภาพ ตามจุดเน้นของสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  

ที่ระบุว่า สถานศกึษาไฉไล ปลอดภัย มคีุณภาพ คือมีคุณภาพในการปฏิบัติงานในทุกด้าน  

องคก์ารต้องมมีาตรฐานและยึดหลักธรรมาภบิาล จึงจะเกิดความสามัคคีและบุคลากร 

ในองค์การมคีวามสุข (สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2, 2565, 

หนา้ 47)  
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 จากความสำคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศกึษาบรรยากาศองค์การ

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยนำไปสู่การวิจัยเพื่อพัฒนาแนวทางในการส่งเสริมและ

พัฒนาการจัดบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอันจะก่อให้เกิด

ประโยชน์ในการวางแผนปรับปรุง พัฒนาผูบ้ริหาร ครู นักเรียนและสถานศึกษาในการ

บริหารงานโรงเรียนให้มปีระสิทธิภาพต่อไป 

 

คำถามของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดคำถามของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. บรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน 

อยู่ในระดับใด 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน อยู่ในระดับใด 

  3. บรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน

จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การทำงาน และขนาดโรงเรียน

แตกต่างกันหรอืไม่อย่างไร 

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การทำงาน และขนาด

โรงเรียนแตกต่างกันหรือไม่อย่างไร 

  5. บรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนมีความสัมพันธ์กันหรือไม่อย่างไร 

  6. บรรยากาศองค์การในโรงเรียนด้านใดบ้างที่มอีำนาจพยากรณ์แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 ตามตวามคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน 
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  7. แนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  

เขต 2 เป็นอย่างไร 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. เพื่อศกึษาบรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน 

  2. เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน 

  3. เพื่อเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การทำงาน และขนาด

โรงเรียน 

  4. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การ

ทำงาน และขนาดโรงเรยีน 

  5. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  

เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน 

  6. เพื่อศกึษาบรรยากาศองค์การในโรงเรยีนที่มอีำนาจพยากรณ์แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน 

  7. เพื่อหาแนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  

เขต 2 
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สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. บรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน 

อยู่ในระดับมาก 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก 

  3. บรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน

จำแนกตาม สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การทำงาน และขนาดโรงเรียน  

ที่ต่างกันมีความแตกต่างกัน 

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การทำงาน และขนาด

โรงเรียนที่ต่างกันมีความแตกต่างกัน 

  5. บรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน มีความสัมพันธ์กันทางบวก 

  6. บรรยากาศองค์การอย่างนอ้ย 1 ด้าน สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  

เขต 2  
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ความสำคัญของการวจิัย 

 การศกึษาวิจัย เรื่อง บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  

จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ ดังนี้  

  1. ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

  2. ทราบถึงบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

  3. ผลการวิจัยเป็นสารสนเทศพื้นฐาน สำหรับเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 เพื่อประกอบการพิจารณาให้การสนับสนุนส่งเสริม

บรรยากาศองค์การให้มีความพร้อม และเพื่อให้ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการจัดการศกึษาต่อไป 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

  การวิจัย เรื่อง บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ผู้วิจัยได้

กำหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

  1. ขอบเขตด้านเน้ือหา  

   การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 ดังนี้ 

    1.1 บรรยากาศองค์การ ผูว้ิจัยได้ทำการสังเคราะห์แนวคิดของ วัฒนา 

พรมลารักษ์ (2559, หน้า 60 - 61); เรืองอุไร โตประภาภร (2561, หน้า 60 - 61); 

วชริญาณ์ ขาวจุย้ (2561, หน้า 61 - 64); ณรงค์ศักดิ์ นาคสมบูรณ์ (2562, หน้า 29 - 43); 

นลินธรณ์ กุลพัฒน์เศรษฐี (2562, หน้า 153); Litwin and Stringer (1968, pp. 81 - 82); 

Likert and Likert (1976, p. 73); Dubrin (1984, pp. 127 - 129 อ้างถึงใน สิมาภา  
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จันทร์หอมกุล, 2552, หน้า 12); Timm (1990, p. 82); Stringer (2002, pp. 110 - 111) 

และ Benedicta (2014, pp. 12 - 17) ซึง่มีองค์ประกอบบรรยากาศองค์การ 6 ด้าน ได้แก่  

     1.1.1 ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ 

     1.1.2 ด้านโครงสร้างองค์การ 

     1.1.3 ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

     1.1.4 ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

     1.1.5 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 

     1.1.6 ด้านความรับผดิชอบในงาน 

    1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผูว้ิจัยได้ทำการสังเคราะห์แนวคิดของ 

มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หนา้ 45 - 52); รัชพล สอนใหม่ (2563, หนา้ 50); ขจรศักดิ์ 

ธรรมธัชกุล (2564, หน้า 59 - 67); ทักษิณ มวลมนตรี (2564, หนา้ 60); ยุภามาศ  

คำเมอืงโม้ (2564, หนา้ 63 - 68); Frederick Herzberg (1959, p. 71 อ้างถึงใน ทักษิณ 

มวลมนตร,ี 2564, หนา้ 51 - 53); Maslow (1970, หน้า 80 - 81 อ้างถึงใน วรางคณา  

ผลเงาะ, หน้า 23 - 24); McCelland (1953, อ้างถึงใน โมลี สุทฺธิโมลิโพธ, 2563, หนา้  

13 - 14); Alderfer (1972, อ้างถึงใน พเิชษฐ สายธนู, 2562, หนา้ 26); Barnard (1972,  

pp. 142 - 149 อ้างถึงใน อรอุมา จันทนป, 2561, หน้า 22 - 23) ซึ่งมีองค์ประกอบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 5 ด้าน ได้แก่ 

     1.2.1 ดา้นความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

     1.2.2 ด้านความสำเร็จของงาน  

     1.2.3 ด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง  

     1.2.4 ด้านการยอมรับนับถือ 

     1.2.5 ด้านค่าตอบแทน 

  2. ประชากร และกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

   2.1 ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษา 

และครูผูส้อนในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  

ในปีการศกึษา 2565 จำนวน 2,273 คน ประกอบด้วย ผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 224 

คน และครูผูส้อน จำนวน 2,049 คน จาก 255 โรงเรียน (ข้อมูล ณ 25 มถิุนายน 2565, 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2) 
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   2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คอื ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน

ในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ในปี

การศกึษา 2565 กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง

ของ Krejcie & Morgan (1970, pp. 607 – 610 อ้างถึงใน บุญชม ศรสีะอาด, 2560, หนา้ 

43) จำนวน 331 คน ซึ่งเป็นเกณฑ์ขัน้ต่ำ ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผู้วจิัยใช้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 

352 คน จาก 103 โรงเรียน โดยใช้การสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random 

Sampling) (บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หนา้ 49) 

  3. ตัวแปรที่ศึกษา 

   3.1 ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็นดังนี้ 

    3.1.1 สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

     3.1.1.1 ผู้บริหารสถานศกึษา  

     3.1.1.2 ครูผู้สอน  

    3.1.2 ประสบการณ์การทำงาน 

     3.1.2.1 นอ้ยกว่า 10 ปี 

     3.1.2.2 ระหว่าง 10 - 20 ปี 

     3.1.2.3 มากกว่า 20 ปี 

    3.1.3 ขนาดโรงเรยีน 

     3.1.3.1 ขนาดเล็ก 

     3.1.3.2 ขนาดกลาง/ใหญ่ 

   3.2 ตัวแปรตาม แบ่งเป็นดังนี้ 

    3.2.1 บรรยากาศองค์การ 6 ด้าน คือ 

     3.2.1.1 ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ 

     3.2.1.2 ดา้นโครงสร้างองค์การ 

     3.2.1.3 ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

     3.2.1.4 ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 

     3.2.1.5 ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน 

     3.2.1.6 ด้านความรับผดิชอบในงาน 

    3.2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 5 ด้าน คอื 

     3.2.2.1 ดา้นความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
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     3.2.2.2 ด้านความสำเร็จของงาน  

     3.2.2.3 ด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง  

     3.2.2.4 ด้านการยอมรับนับถือ 

     3.2.2.5 ด้านค่าตอบแทน 

 

กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยที่ได้ทำการสังเคราะห์ รวบรวมเอกสารและงานวิจัย ดังนี้ 

  1. บรรยากาศองค์การ ได้ทำการสังเคราะห์แนวคิดของ วัฒนา พรมลารักษ์ 

(2559, หน้า 60 - 61); เรืองอุไร โตประภาภร (2561, หน้า 60 - 61); วชิรญาณ์ ขาวจุ้ย 

(2561, หน้า 61 - 64); ณรงค์ศักดิ์ นาคสมบูรณ์ (2562, หน้า 29 - 43); นลินธรณ์ 

กุลพัฒน์เศรษฐี (2562, หน้า 153); Litwin and Stringer (1968, pp. 81 - 82); Likert and 

Likert (1976, p. 73); Dubrin (1984, pp. 127 - 129 อ้างถึงใน สิมาภา จันทร์หอมกุล, 

2552, หน้า 12); Timm (1990, p. 82); Stringer (2002, pp. 110 - 111) และ Benedicta 

(2014, pp. 12 - 17) ซึ่งมีองค์ประกอบบรรยากาศองค์การ 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการให้

ขวัญและกำลังใจ 2) ด้านโครงสรา้งองค์การ 3) ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 4) ด้าน

การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 5) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 6) ด้านความ

รับผิดชอบในงาน 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผูว้ิจัยได้ทำการศกึษาแนวคิดของ มัณฑนา  

ชุมปัญญา (2563, หน้า 45 - 52); รัชพล สอนใหม่ (2563, หน้า 50); ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล 

(2564, หนา้ 59 - 67); ทักษิณ มวลมนตรี (2564, หน้า 60); ยุภามาศ คำเมืองโม้ (2564, 

หนา้ 63 - 68); Frederick Herzberg (1959, p. 71); Maslow (1970, pp. 80 - 81); 

McCelland (1953, อ้างถึงใน โมลี สุทฺธิโมลิโพธ, 2563, หนา้ 13 - 14); Alderfer (1972, 

อ้างถึงใน พเิชษฐ สายธนู, 2562, หนา้ 26); Barnard (1972, pp. 142 - 149 อ้างถึงใน  

อรอุมา จันทนป, 2561, หน้า 22 - 23) ซึ่งมีองค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 2) ด้านความสำเร็จของงาน 3) ด้านความ

เจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง 4) ด้านการยอมรับนับถือ 5) ด้านค่าตอบแทน 
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 ผูว้ิจัยจงึสรุปเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังภาพประกอบ 1 

 

          ตัวแปรอิสระ                                             ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

1. สถานภาพการดำรง

ตำแหนง่ 

1.1 ผู้บริหารสถานศึกษา  

1.2 ครูผู้สอน  

2. ประสบการณ์การทำงาน 

2.1 น้อยกว่า 10 ปี 

2.2 ระหวา่ง 10 - 20 ป ี

2.3 มากกว่า 20 ป ี

3. ขนาดโรงเรียน 

3.1 ขนาดเล็ก 

3.2 ขนาดกลาง/ใหญ ่

บรรยากาศองค์การ  

    1. ดา้นการให้ขวัญและกำลังใจ  

    2. ด้านโครงสรา้งองค์การ  

    3. ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  

    4. ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสนิใจ 

    5. ด้านความอบอุน่และการสนับสนนุ 

    6. ด้านความรับผดิชอบในงาน 

 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    1. ด้านความสมัพันธ์ในหนว่ยงาน 

    2. ด้านความสำเร็จของงาน  

    3. ด้านความเจริญก้าวหนา้ในตำแหนง่  

    4. ด้านการยอมรับนับถอื 

    5. ด้านค่าตอบแทน 

 

แนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูใน

โรงเรยีนสงักัดเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้ 

  1. บรรยากาศองค์การ หมายถึง การดำเนินงานภายในองค์การและการ 

มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในองค์การ มีการทำงานร่วมกันของบุคลากร อีกทั้ง

บรรยากาศองค์การนั้นยังส่งผลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

เป็นแรงผลักดันที่สำคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและการแสดงออกทางพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงาน ส่งผลไปถึงการปฏิบัติงานของบุคลากรและภาพรวมขององค์การให้บรรลุตาม

เป้าหมาย ตามการรับรู้ของบุคลากรในองค์การ ซึ่งประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1.1 ด้านการใหข้วัญและกำลังใจ หมายถึง ปัจจัยที่องค์การจัดให้แก่

สมาชิก ทำให้สมาชิกรู้สกึมีขวัญกำลังใจในการทำงาน มีการแจ้งให้บุคลากรทราบเกี่ยวกับ

เกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบ มรีะบบการพิจารณาเลื่อนตำแหน่งตามคุณสมบัติ

และความรูค้วามสามารถที่เหมาะสม เป็นธรรม มกีารชมเชย ใหก้ำลังใจ ใหร้างวัล

บุคลากร รวมทั้งการเลื่อนเงนิเดือน และการเลื่อนตำแหน่งเมื่อบุคลากรมีผลการปฏิบัติงาน

ที่ด ี

   1.2 ด้านโครงสร้างองค์การ หมายถึง การบริหารจัดการเกี่ยวกับขั้นตอน

การดำเนินงาน กฎเกณฑ์ หน้าที่ความรับผดิชอบ ความชัดเจนของการแบ่งงานและ

ระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ที่องค์การกำหนดขึ้นอย่างเป็นระบบ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

ตลอดจนมวีิธีการในการสื่อสารระหว่างบุคคลในองค์การอย่างชัดเจนและสม่ำเสมอ 

   1.3 ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกำหนดวัตถุประสงค์

ไว้อย่างชัดเจนเป็นมาตรฐานของการปฏิบัติงาน ให้บุคลากรเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน

ตามมาตรฐาน ตามขั้นตอนและแนวทางการปฏิบัติงาน มีการประเมินผล กำกับติดตาม

และนำผลการประเมินมาแก้ไขพัฒนาร่วมกัน ให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพที่สูงขึน้ 

   1.4 ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ หมายถึง การเปิดโอกาสให้

บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นหรือใช้อำนาจได้อย่างอสิระในการทำงาน มีส่วนร่วม

ในการกำหนดเป้าหมายขององค์การ มีโอกาสในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

แก้ปัญหาที่เกิดขึน้ในการทำงาน 

  1.5 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง ความรู้สกึที่ดทีี่ได้รับ

จากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารในการปฏิบัติงาน การดำเนินงานระหว่างผู้ร่วมงานภายใน

องค์การ ส่งเสริมการปฏิบัติงานแทนการลงโทษ ให้ความสำคัญต่อสมาชิกในด้านความ
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ช่วยเหลอื รับฟังและเปิดโอกาสให้ครูแสดงความคิดเห็น ชมเชย ยกย่อง สรรเสริญอย่าง

จรงิใจ 

   1.6 ความรับผดิชอบในงาน หมายถึง ความเอาใจใส่ต่องาน มุ่งมั่น

ปฏิบัติงานด้วยความตัง้ใจ เต็มกำลังความสามารถ ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มสีำนึกในหนา้ที่

และปฏิบัติงานจนสำเร็จ ซึ่งองค์กรได้มอบหมายภาระความรับผิดชอบให้กับบุคลากรได้

อย่างเหมาะสมกับหนา้ที่ในแต่ละตำแหน่งงาน ได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน  

การยอมรับผลงานทั้งที่เป็นผลงานที่ดีและผลเสียที่ไม่ดี โดยมีการปรับปรุงแก้ไขให้งาน 

มีประสิทธิภาพ มีอสิระในการปฏิบัติงานของตนเองตามกรอบของงานที่ได้รับมอบหมาย 

    ในการวิจัยครั้งนีว้ัดบรรยากาศองค์การของโรงเรียน ได้จาก

แบบสอบถาม ชนิดแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของลเิคิร์ท (Likert’s 

5 Rating Scale) จากมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึน้ 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นพฤติกรรมของบุคคล 

เพื่อความตอ้งที่จะประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงาน เกิดได้จากแรงขับเคลื่อน ผลักดัน

ทั้งภายในและภายนอก ส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการซึ่ง

ประกอบด้วย แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งหมด 5 ดา้น ได้แก่ 

   2.1 ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานเป็นที่

ยอมรับของผู้ร่วมงานที่ทำงาน มีบรรยากาศของความเป็นมติร มีความอบอุ่น เอื้ออาทร  

ให้ความช่วยเหลือกันทั้งงานส่วนตัวและงานส่วนรวม 

   2.2 ด้านความสำเร็จของงาน หมายถึง ความสามารถในการทำงานตาม 

ที่ได้รับมอบหมายสำเร็จตามวัตถุประสงค์จนเป็นที่พอใจของตนเองและบรรลุเป้าหมายของ

องค์กร ทำให้เกิดความรูส้ึกภาคภูมิใจในผลงาน โดยการปฏิบัติงานที่สำเร็จนัน้ต้องได้รับ

การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับผูป้ฏิบัติงานนั้น 

   2.3 ด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง หมายถึง โอกาสได้เลื่อน

ตำแหน่งที่สูงขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นเกิดจากการประสบผลสำเร็จในการทำงาน 

เป็นความตอ้งการของมนุษย์อันเป็นเป้าหมายสูงสุดที่มนุษย์ทุกคนมคีวามคาดหวังไว้ เพื่อ

ต้องการความสำเร็จในชีวติในหน้าที่การงานของตน 

   2.4 ด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูปฏิบัติตนในการทำงานได้

อย่างเหมาะสม มีความสามารถเป็นที่ประจักษ์จนได้รับการยอมรับ ได้รับความเชื่อถือ 
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เชื่อมั่น ไว้วางใจในความรู ้ความสามารถในการปฏิบัติงานจากผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน 

ผูบ้ังคับบัญชาและบุคคลอื่นทั่วไป 

   2.5 ด้านค่าตอบแทน หมายถึง เงนิเดือนหรอืผลประโยชน์อื่นที่ได้รับ  

มีความเหมาะสมกับความสามารถและมีความเท่าเทียมและยุติธรรมกับบุคคลภายใน

องค์การ ซึ่งต้องสอดคล้องกับการดำรงชีวติอยู่ในสังคม และสวัสดิการ 

   ในการวิจัยครั้งนีว้ัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้จาก

แบบสอบถาม ชนิดแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของลเิคิร์ท (Likert’s 

5 Rating Scale) จากมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึน้ 

  3. สถานภาพการดำรงตำแหน่ง หมายถึง ตำแหน่งของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำแนกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่  

   3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาที่ดำรงตำแหน่งผูอ้ำนวยการสถานศกึษา หรอืรักษาราชการในตำแหน่งผูอ้ำนวยการ

สถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ปีการศกึษา 

2565  

   3.2 ครูผูส้อน หมายถึง ข้าราชการครู และบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่หลัก

ด้านการจัดการเรยีนการสอนในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 ปีการศกึษา 2565 

  4. ประสบการณ์การทำงาน หมายถึง ช่วงเวลาการปฏิบัติงานที่อยู่ในช่วง

ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูผู้สอนได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งผูบ้ริหารสถานศกึษา 

หรอืครูผูส้อนจนถึงเวลาปัจจุบัน แบ่งเป็น 

   4.1 นอ้ยกว่า 10 ปี หมายถึง มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานใน

สถานศกึษาน้อยกว่า 10 ปี ลงมา 

   4.2 ระหว่าง 10 - 20 ปี หมายถึง มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานใน

สถานศกึษา 10 - 20 ปี 

   4.3 มากกว่า 20 ปี หมายถึง มีประสบการณ์การปฏิบัติงานใน

สถานศกึษามากกว่า 20 ปี 

  5. ขนาดโรงเรียน หมายถึง ลักษณะของโรงเรียนจำแนกตามจำนวนของ

นักเรียน โรงเรยีนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  
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ปีการศกึษา 2565 ซึ่งแบ่งออกได้เป็น 3 ขนาด ดังนี้ (สำนักนโยบายและแผนการศกึษาขั้น

พืน้ฐาน กระทรวงศกึษาธิการ) 

5.1 ขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนที่มจีำนวนนักเรียน 1 - 120 คน 

5.2 ขนาดกลาง/ใหญ่ หมายถึง โรงเรียนที่มจีำนวนนักเรียนตั้งแต่ 121 คน 

ขึน้ไป 

  6. สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 หมายถึง 

หน่วยงานของราชการที่จัดตั้งตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การกำหนดเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาเพื่อบริหารและจัดการศกึษาขั้นพืน้ฐานประกอบด้วยท้องที่จังหวัด

สกลนคร ประกอบด้วย อำเภอพรรณานิคม อำเภอพังโคน อำเภอวาริชภูมิ อำเภอนิคม 

น้ำอูน อำเภอสว่างแดนดิน อำเภอส่องดาว และอำเภอเจริญศลิป์ มีโรงเรียนทั้งสิ้น  

255 โรงเรียน  

  7. แนวทางพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

หมายถึง วิธีการที่เหมาะสมในการพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู โดยผู้วิจัยนำผลการวิเคราะห์บรรยากาศองค์การด้านที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ไปสร้างแบบสัมภาษณ์เพื่อสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน  

11 คน เพื่อให้ผู้เช่ียวชาญนำเสนอวิธีหรอืแนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การนั้นต่อไป 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยสามารถสรุป

สาระสำคัญตามลำดับ ดังนี้ 

  1. บรรยากาศองค์การในโรงเรียน 

   1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 

   1.2 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

   1.3 ความสำคัญของบรรยากาศองค์การ 

   1.4 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   2.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   2.2 ความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   2.3 ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   2.4 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  3. บริบทสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

   3.1 ข้อมูลทั่วไป 

   3.2 ข้อมูลโรงเรียน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร 

เขต 2 

   3.3 นโยบายด้านการจัดการศึกษา 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   4.1 งานวิจัยในประเทศ 

    4.1.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ 

    4.1.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

    4.2.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ 

    4.2.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
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บรรยากาศองค์การในโรงเรียน 

 1. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 

  นักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศ

องค์การ ดังนี้ 

   พิภพ วชังเงนิ (2547, อ้างถึงใน พระสีพล พิลาสุตา 2558, หนา้ 14)  

ได้จำแนกบรรยากาศองค์การ โดยพิจารณาจากปัจจัยที่เป็นแนวทางที่มอีิทธิพลต่อ

องค์การ ประกอบด้วย 7 มิติ ดังนี้  

    1. โครงสร้าง (structure) ส่งผลต่อบรรยากาศองค์การ เช่น ขนาดของ

องค์การ ระบบการทำงาน โดยโครงสรา้งมีผลกระทบทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

ต่อพฤติกรรมของบุคคลและพฤติกรรมของบุคลากรที่เกี่ยวกับงาน ดังนั้น ผู้บริหาร 

กรรมการ ประธานกรรมการ ผู้มอีำนาจจะต้องปรับปรุงรูปแบบโครงสรา้งให้เรยีบร้อย    

ลื่นไหลต่อกระบวนการดำเนินงาน 

    2. ความอบอุ่นและการสนับสนุน (warmth and support) ควรให้

ความสำคัญทางด้านการส่งเสริมสนับสนุนในการปฏิบัติงานให้เกิดความอบอุ่นในองค์การ 

เพื่อจะช่วยลดความกังวลที่เกี่ยวกับงานลงได้ การให้ความสำคัญกับความช่วยเหลือ ย่อม

เป็นสิ่งกระตุน้แรงจูงใจ ผูบ้ริหารจงึแน่ใจได้ว่า ความต้องการของบุคลากรในองค์การ คือ

บรรยากาศการทำงานที่อบอุ่นและการสนับสนุนส่วนการลงโทษที่ใชก้ันอยู่นั้นไม่ใช่วิธีที่ดี 

    3. ความขัดแย้ง (conflict) เป็นดัชนีวัดความเข้าใจเกี่ยวกับ

ปรากฎการณ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลแตกต่างกัน หรอืภายในองค์การที่มีหน่วยงาน 

แข่งขันกัน องค์การจะต้องเผชิญกับความขัดแย้งและแก้ปัญหาความขัดแย้งให้ทุกฝ่าย

พอใจยอมรับด้วยเหตุผล 

    4. ความท้าทายและความรับผดิชอบ (challenge and responsibility) 

เป็นปัจจัยที่ใชว้ัดเกี่ยวกับความเข้าใจหรอืการรับรู้ด้านความท้าทายของงานและความรูส้ึก

เกี่ยวกับความสำเร็จของบุคลากร แรงจูงใจทางด้านความสำเร็จจะถูกรักษาไว้ใน

บรรยากาศที่ยอมให้บุคลากรมีความรับผดิชอบในงานสูง การเพิ่มความรับผดิชอบของ

บุคคลนั้นเป็นเรื่องที่สำคัญมากมีผลทำให้ความจงรักภักดี ความคล่องตัวของกลุ่ม และการ

ปฏิบัติงานของกลุ่มสูงขึ้น 

    5. การให้รางวัลและการลงโทษ การเห็นด้วยและไม่เห็นด้วย (reward 

and punishment approval and disapproval) เป็นปัจจัยวัดการรับรู้และให้ความสำคัญ  
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ต่อสถานการณ์ของการทำงานภายในสภาพแวดล้อมที่ใหค้วามสำคัญต่อการให้รางวัล  

การใช้วธิีลงโทษย่อมเป็นวิธีที่ถูกต้องกว่า เพราะจะเป็นการกระตุน้ใหพ้นักงานให้มีความ

สนใจด้านความสำเร็จและรู้สึกผูกพัน สามารถลดความกลัวเกี่ยวกับความลม้เหลวของ

พวกเขาได้ การให้รางวัลเท่ากับเป็นการแสดงให้เห็นว่า ยอมรับและเห็นดว้ยกับพฤติกรรม

หรอืการกระทำที่เกิดขึน้ ตรงกันข้าม การลงโทษเป็นสัญญาณที่แสดงให้เห็นถึงการไม่

ยอมรับ 

    6. มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความมุ่งหมาย (performance 

standards and expectations) เป็นปัจจัยวัดความรูส้ึกและการรับรู้ในความสำคัญของผล

การปฏิบัติงานและความชัดเจนของความมุ่งหมายในผลการปฏิบัติงานภายในองค์การ 

ทฤษฎีที่ว่าด้วยแรงจูงใจทางด้านความสำเร็จนั้นลว้นถูกสร้างขึ้นจากความคิดเห็นในเรื่อง

ความสำเร็จที่สัมพันธ์กับมาตรฐานและมุ่งหมายได้ว่า ระดับของมาตรฐานที่กำหนดขึน้มา

โดยพนักงานเองนั้น จะเป็นตัวกำหนดแรงจูงใจทางด้านความสำเร็จของพวกเขาด้วย 

    7. ความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย (risk and risk taking) 

บุคคลที่มคีวามตอ้งการความสำเร็จสูง ชอบที่จะยอมรับความเสี่ยงภัยปานกลางในการ

ตัดสินใจ ดังนั้น บรรยากาศขององค์การที่ยอมใหม้ีการยอมรับความเสี่ยงปานกลางนัน้   

จะเป็นสิ่งกระตุ้นความตอ้งการทางด้านความสำเร็จของพนักงานได้ ในขณะที่บรรยากาศ 

ที่ให้ความสำคัญแนวทางของการป้องกันตัวเองในการตัดสินใจแลว้ ย่อมจะก่อใหเ้กิดความ

ไม่สมหวัง และความอ่อนแอของความตอ้งการทางด้านความสำเร็จได้ การเกี่ยวข้องกัน

ระหว่างกันของบรรยากาศ มิติต่าง ๆ จะมีผลกระทบต่อการจูงใจในองค์การ จะมี

ความสัมพันธ์บรรยากาศขององค์การกับความตอ้งการทางดา้นความสำเร็จความต้องการ 

ทางดา้นความผูกพัน และความต้องการในเรื่องของการใช้อำนาจ ผู้บริหารจะสนองความ

พอใจในการทำงานได้ดีกว่าในกรณีที่มคีวามตอ้งการทางดา้นความสำเร็จ ถ้าหากว่า

ต้องการจะพัฒนาความสัมพันธ์ทางดา้นการสนับสนุนและความอบอุ่นแล้วเขามีความ

ต้องการที่จะเข้าไปผูกพันกับบุคคลอื่น และถ้าหากว่ามีความปรารถนาที่จะควบคุมแนวทาง

ของการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่น บุคคลจะมีความต้องการทางดา้นอำนาจ 

   Macgregor (1960, pp. 33 - 34 อ้างถึงใน วชิรญาณ์ ขาวจุ้ย, 2561, 

หนา้ 15) ได้เสนอทฤษฎี X และทฤษฎี Y ว่าลักษณะการบริหารจะเป็นสิ่งกำหนด

บรรยากาศ และได้แบ่งรูปแบบองค์การออกเป็น 2 แบบ คอื 
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    1. องค์การตามทฤษฎี X เป็นบรรยากาศแบบปิด เป็นรูปแบบการรวม

อำนาจ ภาวะผูน้ำถือตนเองเป็นใหญ่และการไม่มีสว่นร่วมในการตัดสินใจ 

    2. องค์การตามทฤษฎี Y เป็นบรรยากาศแบบเปิด เป็นรูปแบบการ

กระจายอำนาจ ภาวะผู้นำแบบถือเสียงข้างมากเป็นใหญ่และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

Macgregor คิดว่า ทฤษฎีบรรยากาศองค์การที่ได้กล่าวนั้น ไม่ใชเ่ป็นจุดสิ้นสุดของความ

ต่อเนื่อง แต่จะเป็นไปตามการกระทำของมนุษย์ อันเนื่องมาจากทฤษฎี X นั้น เป็นการมอง

บุคคลในแง่ลบ ทฤษฎี Y เป็นการมองคนในแง่บวก 

   Litwin and Stringer (1968, p. 7 อ้างถึงใน อรพรรณ บุญทูล, 2562, 

หนา้ 40 - 41) ได้เสนอทฤษฎีบรรยากาศ มีความเชื่อว่าโดยปกติความตอ้งการที่มีอยู่ใน

บุคคลมีอยู่ 2 ประการ คอื ต้องการมคีวามสุขสบาย และตอ้งการไม่ได้รับความเจ็บปวด 

และต่อมาใช้ชีวติเรียนรู้ถึงความต้องการด้านอื่นอีก 3 ประการ ซึ่งเป็นความต้องการที่

เหมอืนกันแต่มากน้อยแตกต่างกันออกไป รูปแบบการจูงใจในการต้องการทั้ง 3 ประการ

นั้นมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

    1. ความต้องการเพื่อความสำเร็จ (Need for achievement) เป็นความ

ปรารถนาที่จะบรรลุในงาน ผูท้ี่มคีวามต้องการความสำเร็จสูง จะมีความปรารถนาอย่าง

แรงกล้าที่จะประสบความสำเร็จ กลัวต่อความล้มเหลว และกำหนดเป้าหมายที่มีความยาก

สำหรับตนเอง ชอบเสี่ยง ชอบที่จะวิเคราะห์ และประเมินปัญหา มีความรับผดิชอบเพื่อให้

งานบรรลุวัตถุประสงค์และต้องการขอ้มูลย้อนกลับในการทำงาน มีความต้องการที่จะ

ทำงานให้ดีกว่าผู้อื่น และสนใจถึงความสำเร็จมากกว่าที่จะคำนึงถึงรางวัลหรือผลประโยชน์ 

    2. ความตอ้งการความสัมพันธ์ (Need for affiliation) เป็นความ

ปรารถนาที่จะกำหนดความผูกพันส่วนตัวกับผู้อื่น ซึ่งผู้ที่ตอ้งการในด้านนีสู้งมักจะพึงพอใจ

ในการเป็นที่รักและหวังจะได้รับการมนี้ำใจตอบแทนจากคนอื่น ๆ มแีนวโน้มที่จะหลีกเลี่ยง

ความเจ็บปวดจากการต่อต้านจากสมาชิกกลุ่ม จะรักษาความสัมพันธ์อันดีในสังคมพอใจ

ในการให้ความร่วมมอืมากกว่าการแย่งชิง พยายามสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับผูอ้ื่น

และต้องการสร้างความเข้าใจอันดีจากสังคมที่เขาเป็นสมาชิกอยู่ 

    3. ความต้องการการมีอำนาจ (Need for power) เป็นความปรารถนา

ที่จะมีอทิธิพล หรือควบคุมบุคคลอื่น บุคคลที่มคีวามต้องการด้านนีสู้งนั้น จะมคีวาม

เกี่ยวข้องกับการควบคุม และอิทธิพลเหนอืทรัพย์สิน สิ่งของและในสังคมพยายามใช้วิธี

สร้างอทิธิพลใหเ้กิดการยอมรับนับถือจากผู้อื่น ตอ้งการเป็นผู้นำ และอยู่เหนอืผูอ้ื่น 
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เป็นผู้แสวงหาหรอืค้นหาวิธีการแก้ปัญหาให้ดทีี่สุด มักจะกังวลเรื่องอำนาจมากกว่าการ 

ทำงานให้ได้มีประสิทธิภาพ มักจะนิยมและเชื่อในระบบอำนาจที่มอียู่ในองค์การ เชื่อใน

คุณค่าของงานพร้อมที่จะสละประโยชน์ส่วนตนและเช่ือในความเป็นธรรม 

   Argyris (1972, pp. 3 - 7) ได้นำเสนอทฤษฎี Immaturity-Maturity 

Theory ซึ่งได้ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของบรรยากาศองค์การต่อบุคลิกภาพของพนักงาน

ในองค์การ และเชื่อว่าองค์การได้กำหนดขอบเขตและบทบาทหนา้ที่ของพนักงานโดยไม่

สอดคล้องต่อความตอ้งการของพนักงานที่เป็นผู้บรรลุนิติภาวะแล้ว ซึ่งตามทฤษฎีนี้ 

บุคลิกภาพของคนจะค่อย ๆ พัฒนาจาการที่ต้องพึ่งพาคนอื่นในวัยเด็ก มาเป็นความ

ต้องการที่จะคิดหรือทำอะไรอย่างอสิระหรอืทำอะไรให้บรรลุด้วยตนเองเมื่อเติบโตเป็น

ผูใ้หญ่ และจากการที่องค์การได้กำหนดโครงสร้างและงานที่ต่ำกว่าระดับความสามารถ

ของพนักงาน ย่อมจะก่อให้พนักงานเกิดความรูส้ึกผดิหวัง และพยายามถอยออกจาก

องค์การปฏิเสธความรับผดิชอบ ตลอดจนต่อต้านองค์การ 

   Brown and Moberg (1980, อ้างถึงใน วชิรญาณ์ ขาวจุ้ย, 2561,  

หนา้ 17) เสนอว่า มิติบรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย 

    1. ความมีอสิระ (Individual autonomy) หมายถึง การที่บุคลากร 

มีอสิระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานภายในขอบเขตหนา้ที่ความรับผดิชอบ 

    2. การยอมรับความอบอุ่นและการสนับสนุน (Consideration, warmth 

and support) หมายถึง ความปรารถนาในการยอมรับและความรู้สกึมั่นคงจากผูร้่วมงาน

และผูบ้ังคับบัญชา 

    3. โครงสร้างของตำแหน่ง (Position structure) หมายถึงการกำหนด

ขอบเขตความรับผดิชอบในตำแหน่งของผู้ปฏิบัติงานแต่ละราย 

    4. การให้รางวัลตอบแทน (Reward orientation) หมายถึง การให้

ผลตอบแทนหรอืรางวัลจากผู้บังคับบัญชาแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยองค์การจะให้การ

สนับสนุนหรอืรางวัลตอบแทนแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มีผลการปฏิบัติงานดี 

    5. การพัฒนาเพื่อความก้าวหนา้ (Progressive development) 

หมายถึง การที่องค์การให้การสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาการเสนอความคิดและ

วิธีการใหม่ ๆ  
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    6. การเสีย่ง (Risk-taking) หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานมีอสิระในการ

นำเสนอใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ โดยปราศจากความรู้สกึแก้แค้น การเย้ยหยันหรอื

การลงโทษ  

    7. การควบคุม (Control) หมายถึง ระดับของการควบคุมการ

ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานทีอ่งค์การกำหนด 

    8. การขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง การทีอ่งค์การยินยอมให้มกีาร

จัดการกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 

   Owen (1995, pp. 177 - 178) ได้อ้างแนวคิดของ Halpin and Croft ที่ได้

ศกึษาบรรยากาศองค์การในโรงเรยีนประถมศกึษาของสหรัฐอเมริกาใช้วัดบรรยากาศ

องค์การ 8 มิติ โดยให้ผู้ปฏิบัติงานประเมินบรรยากาศจากพฤติกรรมของผู้บริหาร 4 มิติ 

และจากพฤติกรรมของครู 4 มิติ คือ 

    1. พฤติกรรมของผู้บริหาร ศกึษาใน 4 มิติ ได้แก่ 

     1.1 ความห่างเหนิ (Aloofness) หมายถึง ความรูส้ึกของครูที่มีต่อ

พฤติกรรมของผูบ้ริหารว่าบริหารงานโดยคำนึงถึงกฎระเบียบ กฎเกณฑ์ ข้อบังคับและ

นโยบายอย่างเคร่งครัดมากกว่าคำนงึถึงจิตใจของคณะครู การติดต่อกับคณะครูนั้นเป็น

การตดิต่อแบบส่วนรวมมากกว่าส่วนบุคคล ให้ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารกับคณะครู  

มีน้อยมาก 

     1.2 การมุ่งผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง การรับรู้หรอื

ความรูส้ึกของบุคลากรต่อการกระทำของผูบ้ริหารว่าผู้บริหารคำนึงถึงผลงานมาก        

โดยผู้บริหารจะมีการควบคุมการทำงาน สั่งการ และนิเทศงานอย่างใกล้ชิด บุคลากรต้อง

ปฏิบัติตามคำสั่งโดยเคร่งครัดปราศจากปฏิกิรยิาหรอืความคิดเห็นอื่นใด 

     1.3 ความเชื่อถอืไว้วางใจ (Thrust) หมายถึง ความรูส้ึกของ

บุคลากรที่มตี่อพฤติกรรมของผู้บริหารว่าผูบ้ริหารพยายามที่จะกระตุ้นหรอืจูงใจให้

บุคลากรปฏิบัติงาน โดยใช้วิธีกระทำตนเป็นแบบอย่างใหผู้อ้ื่นยึดถือ แทนการควบคุม  

ตรวจตราหรอืนิเทศการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด 

     1.4 ความกรุณาปราณี (Consideration) หมายถึง ความรู้สึกของ

ครูที่มตี่อพฤติกรรมของผู้บริหาร ว่าผูบ้ริหารปฏิบัติตนต่อคณะครูโดยแสดงออกถึงความ

เมตตา กรุณา มีมนุษยธรรมและคุณธรรม ช่วยเหลอืการปฏิบัติงานของคณะครูเป็นอย่างดี 
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    2. พฤติกรรมของครู 4 มิติ ได้แก่ 

     2.1 การขาดสามัคคี (Disengagement) หมายถึง ความรู้สกึของครู

ที่มตี่อพฤติกรรมของคณะครูว่า มักจะทำงานโดยขาดความสามัคคี กล่าวคือคณะครูได้

ปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนในลักษณะที่ต่างคนต่างขาดการประสานงาน ขาดความร่วมมอื

ซึ่งกันและกันทั้ง ๆ ที่ลักษณะของงานนั้นจะต้องอาศัยความร่วมมอืกันทำเป็นหมู่คณะ 

จงึจะได้ผลดี 

     2.2 อุปสรรค (Hindrance) หมายถึง ความรู้สกึของครูที่มตี่อ

พฤติกรรมของคณะครูว่า คณะครูได้ปฏิบัติงานในหน้าที่โดยขาดความคล่องตัว หรอืขาด

ความสะดวกเพราะผูบ้ริหารให้งานครูทำมากเกินไป ครูรูส้ึกอึดอัดใจที่ต้องปฏิบัติตามมติ

ของคณะกรรมการและระเบียบกฎเกณฑ์อื่น ๆ ที่เห็นว่าไม่จำเป็น และก่อใหเ้กิดความ

ยุ่งยากลำบาก มากกว่าการอำนวยความสะดวก 

     2.3 ความร่วมแรงร่วมใจ (Esprit) หมายถึง ความรู้สกึของครูที่มี

ต่อพฤติกรรมของคณะครูว่า คณะครูปฏิบัติงานในหน้าที่โดยมีขวัญกำลังใจดี มีความรัก 

หมู่คณะเพราะครูได้รับการตอบสนองความตอ้งการทางดา้นสังคมและได้รับความสำเร็จใน

การปฏิบัติงานสูง 

     2.4 ความสนทิสนม (Intimacy) หมายถึง ความรูส้ึกของครูที่มตี่อ

พฤติกรรมของคณะครูว่า คณะครูปฏิบัติงานในหน้าที่โดยแสดงออกการรับรู้หรอืความรูส้ึก

ของบุคลากรต่อพฤติกรรมของผู้ร่วมงานว่าผูร้่วมงานรู้สึกสนุกถึงความสนุกสนานและมี

ความสัมพันธ์กันอย่างสนทิสนมยิ่ง แต่อาจจะไม่เกี่ยวข้องกับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน

ก็ได้ 

   Snow (2002, pp. 393 - 397) ได้เสนอความหมายของบรรยากาศ

องค์การว่า คอื การรับรู้หรือรู้สกึถึงสิ่งแวดล้อมที่มีส่วนร่วมในการทำงาน หรือบรรยากาศ

ในสถานที่ทำงานประกอบด้วยการผสมผสานระหว่างบรรทัดฐาน คุณค่าความคาดหวัง 

นโยบายและแนวทางการทำงานที่มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคลและกลุ่มและเป็นปัจจัย     

ที่ส่งเสริมให้สามารถทำงานเป็นทีมได้ ประกอบด้วย 6 มิติ 

    1. ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง การรับรู้หรอืความรูส้ึกของ

ผูป้ฏิบัติงานในองค์การ มีความยืดหยุ่นเกี่ยวกับกฎระเบียบต่าง ๆ และข้อปฏิบัติที่ไม่จำเป็น

ทีไ่ม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และมีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ใน

สิง่ใหม ่และลดสายการบังคับบัญชาให้เหลอืเท่าที่จำเป็น 
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    2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงาน

รับทราบว่าได้รับความไว้วางใจและได้รับมอบหมายอำนาจในการทำงานที่สามารถ

ดำเนนิการได้ โดยได้รับการติดตามจากผู้บังคับบัญชาและรับทราบถึงผลการปฏิบัติงาน 

ทีเ่ป็นผลจากงานในความรับผดิชอบของตนเองได้อย่างเต็มที่ 

    3. มาตรฐาน (Standard) หมายถึง ความรูส้ึกของผูป้ฏิบัติงาน

เกี่ยวกับการพัฒนาปรับปรุงการทำงานให้ดีที่สุด รับรู้ถึงความท้าทายซึ่งทำให้สามารถ

บรรลุวัตถุประสงค์ทีต่ั้งไว้  

    4. ระบบรางวัล (Reward) หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงาน รับรู้ว่าตน

ได้รับการยอมรับและได้รับรางวัลเมื่อมีผลงานที่ดี 

    5. ความโปร่งใส (Clarity) หมายถึง ความรูส้ึกของผูป้ฏิบัติงาน

เกี่ยวกับข้อตกลง เป้าหมาย และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

    6. ความยึดมั่นในทีม (Team Commitment) หมายถึง ความรูส้ึกของ

ผูป้ฏิบัติงานที่มีความภาคภูมิใจในการเป็นเจ้าขององค์การ มีความไว้วางใจกันในการ

ปฏิบัติงาน มีความซื่อสัตย์และความจงรักภักดีต่อองค์การ 

   จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมา สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การ        

จะเป็นไปในรูปแบบใด ขึ้นอยู่กับผูบ้ริหารได้นำแนวคิดนั้น ๆ มาบริหารองค์การ และการ

บริหารงานในองค์การให้เกิดประสิทธิภาพ จำเป็นต้องคำนึงถึงสภาพแวดล้อมเป็นองค์รวม 

การบริหารงานของผู้บริหารโดยยึดแนวคิดและทฤษฎีการบริหารที่แตกต่างกัน            

ย่อมก่อให้เกิดการรับรู้บรรยากาศในการปฏิบัตงิานที่แตกต่างกัน ฉะนั้น รูปแบบการ

บริหารองคก์ารแบบต่าง ๆ ย่อมมีส่วนกำหนดบรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน และยัง

ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ในองค์การดว้ยเช่นกัน 

 2. ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

  บรรยากาศองค์การเป็นสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่บุคลากรในองค์การ

ทุกคนเป็นคนสร้างสรรค์ขึน้และมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคน

ในองค์การ บรรยากาศที่ดีจะส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานของบุคลากรบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ

และนอกจากนั้น บรรยากาศที่ดียังส่งเสรมิให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจภาคภูมใิจและ

อยากร่วมเป็นส่วนหนึ่งขององค์การเหมือนกับว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้นเป็นบ้าน

หลังที่สอง การศกึษาเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การมนีักวิชาการได้ใหค้วามหมายไว้ดังนี้ 
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   วรวรรณ ชื่นพินจิกุล (2555, หน้า 29) ได้สรุปว่า บรรยากาศองค์การ 

คือ สภาพแวดล้อมขององค์การ รูปแบบในการบริหารงานขององค์การ ซึ่งพนักงาน

สามารถรับรู้ และเข้าใจได้ตามความรูส้ึกนึกคิดของตน จะสะท้อนให้เห็นถึงค่านิยม บรรทัด

ฐาน ทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงานในองค์การ ก่อให้เกิดวัฒนธรรมองค์การ และมี

อิทธิพลต่อระดับพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน โดยที่บรรยากาศองค์การจะคงอยู่

ในช่วงระยะเวลาหนึ่งเท่านั้น และบรรยากาศองค์การนี้มีผลต่อสมาชิกในองค์การทั้ง

ทางบวกและทางลบ 

   จูลลี่ ศรษีะโคตร (2557, หน้า 21) สรุปไว้ว่า บรรยากาศองค์การ

หมายถึง สภาวะซึ่งเกิดจากการมปีฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อมในองค์การ   

ที่ส่งผลถึงความรูส้ึกของบุคคลและเป็นสภาพการณ์ที่ไม่อาจมองเห็นหรอืจับต้องได้ แต่เป็น

ภาพสะท้อนทางความรูส้ึกของบุคคล 

   จตุพร สุทธิสะอาด (2562, หน้า 18) ได้สรุปว่า บรรยากาศองค์การ 

หมายถึง ทัศนคต ิความรูส้ึก การรับรู้ของบุคลากรกับสภาพแวดล้อมการทำงานภายใน

องค์การ และมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน แรงจูงใจและความพึงพอใจการ

ปฏิบัติการในองค์การอันส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานและความสำเร็จขององค์การ 

   Cherrington (1994, p. 469) ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์การ 

หมายถึง บุคลิกภาพขององค์การซึ่งเป็นคุณลักษณะที่คงที่ของแต่ละบุคคล และเป็น

คุณลักษณะทั้งหมดขององค์การที่มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมบุคลากรจะมีความพอใจ        

ในบรรยากาศบางองค์การมากกว่าและปฏิบัติงานได้ดีกว่าในองค์การอื่น 

   Hoy and Miskel (2001, p. 33) กล่าวเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 

หมายถึง สภาพแวดล้อม ภายในองค์การซึ่งสมาชิกในองค์การสามารถเรียนรู้และมี

ประสบการณ์ บุคคลยอมจะต้องมีบุคลิกภาพที่แสดงถึงความเป็นตัวเองเช่นเดียวกับ

องค์การหรอืหน่วยงาน 

   Stringer (2002, p. 108) สรุปเกี่ยวกับ บรรยากาศองค์การ หมายถึง 

องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์การซึ่งสมาชิกในองค์การสามารถเรียนรู้และ  

มีประสบการณ์ทั้งทางตรงและทางอ้อมซึ่งมอีิทธิพลต่อการจูงใจและการปฏิบัตงิานใน

องค์การ 

  จากที่ได้กล่าวมาข้างต้น จึงพอสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง  

การดำเนินงานภายในองค์การและการมปีฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในองค์การ มกีาร
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ทำงานร่วมกันของบุคลากร อีกทั้งบรรยากาศองค์การนั้นยังส่งผลทั้งทางตรงและทางออ้ม

ต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน เป็นแรงผลักดันที่สำคัญทีม่ีอทิธิพลต่อพฤติกรรมและการ

แสดงออกทางพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ส่งผลไปถึงการปฏิบัติงานของบุคลากรและ

ภาพรวมขององค์การให้บรรลุตามเป้าหมาย ตามการรับรู้ของบุคลากรในองค์การ  

 3. ความสำคัญของบรรยากาศองค์การ 

  จากแนวคิดและความหมายของบรรยากาศองค์การจะเห็นว่าบรรยากาศ

องค์การมอีิทธิพลต่อบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลเป็นอย่างมาก เพราะมีผลต่อการรับรู้และ

พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ ซึ่งมีผูก้ล่าวถึงความสำคัญของบรรยากาศองค์การ   

ทั้งทางตรงและทางออ้มไว้ดังนี้ 

   จูลลี่ ศรษีะโคตร (2557, หน้า 49) สรุปไว้ว่า บรรยากาศองค์การมี

ความสำคัญต่อการดำเนินงานขององค์การ เพราะมีอทิธิพลต่อทัศนคต ิค่านิยม และ

พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ ดังนั้นการจะพัฒนาองค์การ  

ในเรื่องใด ๆ จงึต้องให้ความสำคัญกับบรรยากาศองค์การ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ

และความสำเร็จขององค์การต่อไป 

   Peter Drucker (1969, อ้างถึงใน เสริม ยอดรักษ์, 2550, หน้า 3)  

ได้กล่าวถึงความมปีระสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลไว้ว่า ความมปีระสิทธิภาพ (Efficiency) 

หมายถึงความสามารถในการใชท้รัพยากรในกระบวนการเปลี่ยนแปลง เพื่อบรรลุ

จุดมุ่งหมายขององค์กรได้ดี (Doing thing right) ส่วนความมปีระสิทธิผล (Effectiveness) 

หมายถึงความสามารถในการกำหนดจุดหมายขององค์กรได้อย่างเหมาะสมอย่างถูก

ทิศทางและทำให้บรรลุผลได้ (Doing the right things) 

   Fox and Others (1973, pp. 1 - 2) กล่าวว่าบรรยากาศที่ดขีอง

สถานศกึษาจะทำให้ผลผลิตในการทำงานบรรลุจุดหมายที่สำคัญ ได้แก่ การเรียนรู้เกี่ยวกับ

วิชาการ การพัฒนาสังคมและการปรับปรุงหลักสูตร ทำให้สถานศกึษาเป็นสถานที่มี

ความหมายและเป็นที่ซึ่งน่าพึงพอใจ ทั้งครูและนักเรียนจะใช้เวลาที่อยู่ในสถานศกึษาอย่าง

มีค่า 

   Steers (1977, pp. 104 - 109) กล่าวว่า ลักษณะของสภาพแวดล้อม

ภายในองค์การ (Internal Environment) ซึ่งหมายถึงบรรยากาศองค์การนั้นมผีลกระทบต่อ

ทัศนคตแิละพฤติกรรมในการทำงาน และมีบทบาทต่อประสิทธิผลขององค์การ และยัง 
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กล่าวอีกว่าบรรยากาศทำใหเ้กิดผลต่อบุคคลในองค์การ 2 ประเด็นด้วยกัน คือ ความ 

พึงพอใจในงาน (Job satisfaction) ผลการปฏิบัติงาน (Job performance) 

   Slocum & Hellriegel (2011, p. 440) กล่าวว่า ความพอใจของพนักงาน     

จะขึน้อยู่กับการรับรู้บรรยากาศของพนักงานในองค์การ ดังนั้น ผู้บริหารควรเสริมสร้าง

บรรยากาศองค์การที่ทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและทำให้

องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการได้เร็วขึ้น 

    ดังนัน้ บรรยากาศองค์การมีอทิธิพล และส่งผลกระทบต่อทัศนคติ      

สภาพจิตใจของบุคลากรในองค์การอันจะส่งผลต่อพฤติกรรมในการทำงาน ความพึงพอใจ 

ตลอดจนประสิทธิภาพประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ผูบ้ริหารจงึควรมีวธิีการ

จัดการให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจและความพึงพอใจ เพื่อบรรลุเป้าหมายและความสำเร็จ

ขององค์การ 

 4. องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 

  จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีนักวิชาการหลายคนที่พยายาม 

นำองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การมาใช้เป็นแนวทางในการศกึษา เพื่อเชื่อมโยง

พฤติกรรมของบุคคลกับสภาพแวดล้อมเข้าด้วยกันแต่ทว่าองค์ประกอบที่ถูกกำหนดขึน้ 

นั้นกลับมีความใกล้เคียงกัน ซึ่งได้แก่ 

   วัฒนา พรมลารักษ์ (2559, หน้า 129 - 130) ได้ทำการศกึษาเรื่อง

บรรยากาศองค์การของโรงเรียนเทศบาลในจังหวัดเลย และได้จำแนกองค์ประกอบของ

บรรยากาศองค์การออกเป็น 8 ด้าน ดังนี้ 

    1. ดา้นการยอมรับนับถือ 

    2. ดา้นการไว้วางใจ 

    3. ดา้นการมขีวัญกำลังใจ 

    4. ด้านการมโีอกาสในการทำงาน 

    5. ดา้นการมคีวามก้าวหนา้ทางวิชาการและสังคมอย่างต่อเนื่อง 

    6. ด้านการผนึกกำลังในการทำงาน 

    7. ด้านการปรับปรุงหน่วยงาน 

    8. ดา้นการเอือ้อาทรต่อกัน 

   เรืองอุไร โตประภาภร (2561, หน้า 60 - 61) ได้ทำการศกึษาเรื่องปัจจัย

แวดล้อมในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของครูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่
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การศกึษาประถมศกึษาระยอง เขต 2 และสังเคราะห์องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ

ออกเป็น 4 ดา้น ดังนี้ 

    1. ดา้นโครงสรา้งองค์การ 

    2. ดา้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

    3. ดา้นการให้รางวัลตอบแทน 

    4. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 

   วชริญาณ์ ขาวจุย้ (2561, หน้า 61 - 64) ได้ทำการศกึษาเรื่อง

บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อการสอนที่มปีระสิทธิผลของครูโรงเรียนมัธยมศกึษาในกลุ่ม

จังหวัด “ร้อยแก่นสารสินธุ์” และสังเคราะห์องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การออกเป็น 

6 องค์ประกอบ ดังนี้ 

    1. ความอบอุ่นและการสนับสนุน 

    2. โครงสรา้งองค์การที่ยืดหยุ่น 

    3. มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

    4. ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

    5. ความรับผิดชอบในงาน 

    6. นโยบายและเป้าประสงค์ที่ชัดเจนของโรงเรียน 

   ณรงค์ศักดิ์ นาคสมบูรณ์ (2562, หนา้ 29 - 43) ได้ทำการศกึษา เรื่อง 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความสำเร็จของโรงเรียน

มาตรฐานสากล สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยแบ่ง

บรรยากาศองค์การ ได้เป็น 6 ด้าน ดังนี้ 

1. โครงสร้างการปฏิบัติงาน 

2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

3. ความรับผิดชอบ 

4. การยอมรับการให้รางวัล 

5. การสนับสนุนการให้รางวัล 

    6. ความผูกพันต่อองค์การ 

   นลินธรณ์ กุลพัฒน์เศรษฐ (2562, หน้า 153) ได้ทำการศกึษาเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
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สายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา และได้จำแนกองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ

ออกเป็น 6 ด้าน ดังนี้ 

    1. ดา้นโครงสรา้งองค์การ 

    2. ดา้นการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 

    3. ดา้นการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 

    4. ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ใชใ้นองค์การ 

    5. ด้านมาตรฐานผลการปฏิบัติงานและความคาดหมาย 

    6. ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   Likert and Likert (1967, p. 73) ได้แบ่งองค์ประกอบบรรยากาศองค์การ

ออกเป็น 6 ด้าน เช่นเดียวกัน แต่องค์ประกอบดังกล่าวกับค่อนข้างแตกต่างจากแนวคิด 

ของ Litwin and Stringer (1968) ดังนี้ 

    1. การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ (Communication Flow) หมายถึง 

การที่ผูป้ฏิบัติงานรูค้วามเป็นไปภายในองค์การ และผูน้ำแสดงความใจกว้างที่จะติดต่อ 

สื่อสารอย่างเปิดเผยเพื่อให้ผูป้ฏิบัติงานได้รับข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง และเพื่อการ

ปฏิบัติงานที่ได้ผลดี 

    2. การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision-Making Practices) 

หมายถึง ผูป้ฏิบัติงานมสี่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายขององค์การ การตัดสินใจเรื่องงาน

ทุกระดับ มีข่าวสารเพียงพอในการตัดสินใจหากการตัดสินใจมผีลกระทบถึงใครแล้วผูน้ำจะ

ขอความคิดเห็นของผูป้ฏิบัติงานคนนั้น 

    3. องค์การคำนึงถึงพนักงาน (Concern for People) หมายถึง การที่

องค์การเอาใจใส่จัดสวัสดิการ ปรับปรุงสภาพการทำงานให้ผู้ปฏิบัติงานรูส้ึกพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

    4. การใช้อำนาจและอิทธิพลในองค์การ (Influence on Department) 

หมายถึง อำนาจและอิทธิพลทั้งของผู้นำและผูป้ฏิบัติงานเอง 

    5. การนำเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์การ (Technological 

Adequacy) หมายถึง เทคนิคที่ใชใ้นองค์การ หน่วยงานที่มกีารจัดสรรวัสดุและอุปกรณ์ที่ใช้

ในหน่วยงานดี มกีารปรับปรุงใหท้นต่อสภาพแวดล้อม ทำให้เกิดประสทิธิภาพในหน่วยงาน 

    6. การสร้างแรงจูงใจในการทำงาน (Motivation) บรรยากาศองค์การ

ที่ถือว่าดีจะต้องมลีักษณะยอมรับความแตกต่างและความขัดแย้งในองค์การ องค์การ
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พร้อมจะสนับสนุนให้ผูป้ฏิบัติงานขยันขันแข็ง โดยมอบสิ่งตอบแทนใหอ้ย่างเหมาะสม     

เพื่อเลื่อนตำแหน่ง เพื่ออัตราค่าจ้าง และเพื่อให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน 

   Litwin and Stringer (1968, pp. 81 - 82) ได้เสนอองค์ประกอบ            

ที่ก่อใหเ้กิดบรรยากาศองค์การ 9 องค์ประกอบ ได้แก่ 

    1. โครงสร้างองค์การ (Organizational Structure) คอื การมีโครงสร้าง

องค์การทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เป็นการรับรู้ของพนักงานในองค์การเกี่ยวกับ

การปกครอง มีกฎระเบียบข้อบังคับ มีนโยบายการบริหาร  

    2. ความรับผดิชอบ (Responsibility) คือ การรับรู้ ภาระหนา้ที่ และ

ขอบเขตความรับผดิชอบในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนในองค์การ ความรู้สึกถึง

ความสำเร็จของงานรวมไปถึงความท้าทายในงานที่ได้รับมอบหมาย  

    3. ความอบอุ่น (Warmth) คือ ความรู้สึกอบอุ่นใจที่ได้จากการ 

มีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความรูส้ึกได้รับการสนับสนุนจากองค์การ  

    4. การสนับสนุน (Support) คือการได้รับการสนับสนุนของ

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน การได้รับความไว้วางใจ และได้รับ

คำแนะนำที่เป็นประโยชน์ต่อการทำงาน ซึ่งช่วยลดความกังวลในส่วนที่เกี่ยวข้องกับงาน 

ลงได้  

    5. การให้รางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) คอืการ

ให้ความสำคัญกับการให้รางวัลและการลงโทษ โดยบรรยากาศที่ให้ความสำคัญกับการให้

รางวัลแทนโทษย่อมเป็นสิ่งกระตุน้ผู้ปฏิบัติงานใหท้ำงานได้ประสบความสำเร็จ เพราะการ

ให้รางวัลแสดงให้เห็นถึงการยอมรับหรอืการเห็นด้วยกับพฤติกรรมที่พนักงานกระทำใน 

ขณะที่การลงโทษเป็นสัญญาณแสดงถึงการไม่ยอมรับพฤติกรรมที่เกิดขึ้น รวมถึงการ

ลงโทษที่ยุติธรรม และเท่าเทียมกัน  

    6. ความขัดแย้ง (Conflict) คอืการที่พนักงานรู้สึกมั่นใจว่าองค์การ

ยอมรับการแสดงความขัดแย้งหรอืความแตกต่างในความคิดเห็นได้ โดยผูบ้ังคับบัญชาและ

ผูร้่วมงานยินดีที่จะรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างออกไปเพื่อนำมาปรับปรุงแก้ไข  

    7. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) คอืการให้ความสำคัญของ

การปฏิบัติงานและความชัดเจนของระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน โดยระดับมาตรฐาน

ของการปฏิบัติงานที่พนักงานกำหนดนั้นจะเป็นตัวกำหนดแรงจูงใจด้านความสำเร็จของ  

ตัวพนักงานเอง และมีการตรวจสอบประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ  
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    8. การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (Identity) คอืการรูส้ึกว่า              

ตนเป็นส่วนหนึ่งที่มคี่าขององค์การ มีความรู้สกึเป็นเจ้าของและความจงรักภักดีต่อองค์การ

ที่ตนทำงานอยู่  

    9. ความเสี่ยง (Risk) คอื การยอมรับความเสี่ยงหรอืความท้าทายใน

การปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานให้กับองค์กรในระดับที่เหมาะสม ทั้งในเรื่องงบประมาณ 

รวมถึงความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

   Kelly (1980, อ้างถึงใน วชิรญาณ์ ข้าวจุ้ย, 2561 หน้า 42 - 43)  

จัดองค์ประกอบบรรยากาศองค์การ จำนวนทั้งสิน้ 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 

    1. มติิโครงสร้าง หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อมของงาน 

ที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้เกี่ยวกับกฎระเบียบข้อบังคับ ขัน้ตอนในการดำเนินงาน และการ

ติดต่อสื่อสารตามสายการบังคับบัญชา 

    2. มิตคิวามรับผิดชอบ หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อมของ   

งานที่ผูป้ฏิบัติงานรับรู้เกี่ยวกับหนา้ที่ความรับผดิชอบและการตัดสินใจในงานที่ปฏิบัติ 

    3. มติิสนับสนุน หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานที่

ผูป้ฏิบัติงานรับรู้เกี่ยวกับสัมพันธภาพภายในองค์การ ในบรรยากาศของการทำงานเป็นทีม 

ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งระดับบนและระดับล่าง 

    4. มิติรางวัล หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานที่ผูป้ฏิบัติ

รับรู้เกี่ยวกับรางวัลสำหรับงานที่ปฏิบัติบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ตลอดจนความ

ยุติธรรมของนโยบายการพิจารณาความดีความชอบ การสนับสนุนให้ก้าวหน้าในงาน 

    5. มติิการยอมรับความขัดแย้ง หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อม

ของงานที่ผูป้ฏิบัติงานรับรู้เกี่ยวกับการแก้ปัญหา การปล่อยปละละเลยหรือการไม่สนใจใน

ปัญหาที่เกิดภายในองค์การ 

    6. มติิมาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อม

ของงานที่ผูป้ฏิบัติงานรับรู้เกี่ยวกับวัตถุประสงค์และมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 

    7. มิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึง ลักษณะของ

สภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้เกี่ยวกับการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ตลอดจน

การเป็นสมาชิกที่ดแีละมีคุณค่าขององค์การ 

    8. มิตคิวามตอ้งการนวัตกรรม หมายถึง การรับรู้ของพนักงานถึงการ

เปลี่ยนแปลงภายหลังการนำเทคโนโลยีและวทิยาการต่าง ๆ เข้ามาใช้ในองค์การ และ
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ความรูส้ึกของพนักงานที่มตี่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ เป็นการหาวิธีการใหม่ในการ

ทำงานโดยการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการทำงาน 

   Dubrin (1984, pp. 127 - 129 อ้างถึงใน สิมาภา จันทร์หอมกุล, 2552, 

หนา้ 12) ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การไว้ 6 ดา้น ดังนี้  

    1. ดา้นการมสี่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลาการสามารถ

แสดงความคิดเห็นหรอืใช้อำนาจได้อย่างอิสระในการทำงาน โอกาสในการเข้าไปมีส่วนร่วม

ในการตัดสินใจ แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำงาน  

    2. ดา้นโครงสร้าง หมายถึง ความชัดเจนในการกำหนดหนา้ที่     

ความรับผดิชอบ และขัน้ตอนในการปฏิบัติงาน ตลอดจนวิธีการในการสื่อสารระหว่าง

บุคลากรในองค์การ  

    3. ดา้นการให้รางวัล หมายถึง องค์การมีความชัดเจนและความ

เหมาะสมในการให้รางวัลผลตอบแทน มนีโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการที่มี

ความยุติธรรม ตลอดจนการที่บุคลากรรับรู้ว่าตนจะได้รับรางวัลตอบแทนเมื่อมีผลการ

ปฏิบัติงานที่ดี  

    4. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง ความรู้สึกที่เป็นมิตร

ภายในองค์การ การยอมรับให้ความร่วมมอืและช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทำงาน     

ทั้งจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน  

    5. ดา้นความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนาการส่งเสริมให้บุคลากร 

มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การจัดให้มีการฝกึอบรมและพัฒนาความรู้

ความสามารถ รวมทั้งการสนับสนุนให้บุคลากรใช้แนวคิดและวิธีการใหม่ ๆ ในการทำงาน  

    6. ด้านการควบคุม หมายถึง ลักษณะของนโยบายและกฎระเบียบ

ต่าง ๆ ที่องค์การกำหนดขึ้นเพื่อควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การให้เป็นไปใน

แนวทางเดียวดัน ตลอดจนมาตรฐานในการทำงานที่องค์การกำหนดขึน้เพื่อให้บุคลากร    

มีการปรับปรุงและการพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ได้ผลดี 

   Timm (1990, p. 82) ได้สรุปองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การไว้     

6 ด้าน ดังนี้ 

    1. ความไว้วางใจ (Trust) ฝ่ายบุคคลควรพยายามพัฒนา และรักษา

ความสัมพันธ์ในทุกระดับเพื่อให้เกิดความไว้วางใจ ความมั่นใจ และความน่าเชื่อถือโดยการ

ให้ข้อมูลข่าวสารและการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเหมาะสม 
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    2. การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participative Decision Making) 

พนักงานในทุกระดับขององค์การควรจะมีการสื่อสารและปรึกษาเกี่ยวกับปัญหาต่าง ๆ 

ของนโยบายขององค์การที่เกี่ยวข้องกับตำแหน่งหน้าที่ที่พนักงานรับผดิชอบอยู่ พนักงาน

ทุกระดับควรจะสื่อสารและปรึกษากับฝ่ายจัดการ เป็นการแสดงถึงการมสี่วนร่วมในการ

ตัดสินใจและตั้งเป้าหมายร่วมกัน 

    3. การสนับสนุน (Supportiveness) เป็นบรรยากาศของการเปิดเผย

แสดงถึงสัมพันธภาพในองค์การของพนักงานกับเพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาและ

หัวหนา้งาน 

    4. เปิดโอกาสให้มกีารสื่อสารกันอย่างทั่วถึง (Openness in 

Downward Communication) สมาชิกในองค์การมีส่วนร่วมในการรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่

สัมพันธ์กับการทำงานของเขาโดยตรงทำให้สามารถจัดการและวางแผนการทำงานได้ 

    5. การรับฟังข้อมูลอย่างรอบด้าน (Listening in Upward 

Communication) ฝ่ายบุคคลในแต่ระดับขององค์การควรจะรับฟังขอ้เสนอแนะหรอืรายงาน

ปัญหาจากผูใ้ต้บังคับบัญชาเมื่อได้รับข้อมูลก็ควรนำมาดำเนนิการหาแนวทางแก้ไขต่อไป 

    6. ใหค้วามสำคัญกับเป้าหมายสูงในการปฏิบัติงาน (Concern for 

High Performance Goals) ฝ่ายบุคคลในทุกระดับในองค์การควรแสดงถึงความผูกพัน

เพื่อให้เกิดเป้าหมายการปฏิบัติงานสูง ซึ่งก็คือผลผลติสูงคุณภาพสูง และต้นทุนต่ำ        

สิ่งเหล่านี้จะเกี่ยวข้องกับสมาชิกทุกคนในองค์การ 

   McCleland (1998, pp. 34 - 35, อ้างถึงใน ภารดี กนิษฐานนท์, 2557, 

หนา้ 22) ได้นำแนวคิดเรื่องบรรยากาศองค์การของ ลิทวิน และ สตริงเจอร์ (Litwin & 

Stringer, 16, 1968) โดยเลอืกเฉพาะบรรยากาศองค์การทางบวก 6 องค์ประกอบ  

มาประยุกต์ใช้ในการศกึษา บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย  

    1. ความยืดหยุ่นขององค์การ (Flexibility) สมาชิกในองค์การรูส้ึก  

เป็นอิสระในการสร้างนวัตกรรม โดยไม่ตอ้งยึดติดกับระเบียบแบบแผนขององค์การ  

    2. ความรับผดิชอบของสมาชิกในองค์การ (Responsibility)  

    3. ระดับมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard)  

    4. ความรูส้ึกเกี่ยวกับความถูกต้องของการใหข้้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับ

ผลการปฏิบัติงานและความเหมาะสมของการใหร้างวัล (Reward)  
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    5. ความชัดเจน (Clarify) ที่สมาชิกได้รับเกี่ยวกับพันธกิจและค่านิยม

ขององค์การ  

    6. ความผูกพันของทีมงานที่มุ่งไปสู่เป้าหมายร่วมกัน (Team 

Commitment) 

   Stringer (2002, pp. 110 - 111) ได้ทำการพัฒนาแบบสอบถามที่ใช้วัด

บรรยากาศองค์การ (The Climate Questionnaire) ขึ้นโดยการศกึษาในครั้งนีไ้ด้แบ่ง

บรรยากาศองค์การเป็น 6 มิติ คือ 

    1. มิตโิครงสร้างองค์การ หมายถึง การรับรู้ของบุคลกรว่ามีการจัด

โครงสรา้งของหน่วยงาน มีคำอธิบายบทบาทและความรับผดิชอบของบุคลากรอย่าง

ชัดเจน ซึ่งโครงสรา้งที่ดีทำใหบุ้คลากรรู้สกึว่างานของทุกคนมีการระบุหนา้ที่ความ

รับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน ใครควรทำงานอะไรใครมีอำนาจตัดสินใจ และโครงสร้างที่ดมีีผล

ในการกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    2. มิตมิาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรว่ามี

แรงผลักดันให้มกีารปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มระดับความภาคภูมใิจของบุคลากรต่อ

การทำงานในองค์การ 

    3. มิตคิวามรับผดิชอบ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรว่าหน่วยงานให้

อิสระในการปฏิบัติงานตามหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งมอีิสระในการตัดสินใจ

แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

    4. มิตกิารได้รับการยอมรับ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรว่า

หน่วยงานมีการให้รางวัลเมื่อปฏิบัติงานได้ดี มีการตำหนิหรอืลงโทษเมื่อทำงานผดิพลาด 

หรอืปฏิบัติงานต่ำกว่าเกณฑ์ที่กำหนดไว้ การได้รับการยอมรับนีเ้ป็นการมุ่งเน้นที่รางวัล

หรอืคำติชมหรอืการลงโทษ การยอมรับในระดับต่ำ หมายถึง การปฏิบัติงานได้ดีแต่ไม่มี

การให้รางวัลที่สม่ำเสมอ 

    5. มิตคิวามอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากร

ว่าสมาชกิในหน่วยงานให้ความไว้วางใจและใหก้ำลังใจในการปฏิบัติงาน มีความรูส้ึกว่าเป็น

ส่วนหนึง่ของทีมงานที่มีประสิทธิภาพและได้รับความช่วยเหลอืจากทีมและผูบ้ังคับบัญชา

อย่างดกีารสนับสนุนต่ำ บุคลากรจะรู้สึกโดดเดี่ยวและอ้างว้าง ไม่ได้รับการช่วยเหลือจาก

ทีมงานหรอืผูบ้ังคับบัญชา 
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    6. มิติความเป็นหนึ่งเดียวและจงรักภักดี หมายถึง การรับรู้ของ

บุคลากรว่าหน่วยงานเป็นสถานที่ทีส่มาชิกรู้สึกเป็นเจ้าของและธำรงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิก  

ทีด่ีของหน่วยงานมคีวามยึดมั่นต่อจุดมุ่งหมายขององค์การ พรอ้มที่จะช่วยเหลอืองค์การให้

ดำเนนิตามวัตถุประสงค์ความยึดมัน่ผูกพันสูง หมายถึง บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ

และทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การซึ่งสัมพันธ์กับความจงรักภักดีในระดับสูงด้วย 

ระดับความผูกพันต่ำ หมายถึง บุคลากรไม่รูส้ึกยินดใีนจุดมุ่งหมายกับองค์การ 

Benedicta (2014, pp. 12 - 17) ได้กล่าวถึง บรรยากาศองค์การของ

โรงเรียน ในบทความ “Journal on School Educational Technology” โดยสรุปไว้ว่า

บรรยากาศองค์การประกอบด้วย 6 องค์ประกอบดังนี ้ 

1. ความยดืหยุ่นของงาน (Flexibility)  

2. ความรับผดิชอบ (Responsibility)  

3. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standards)  

4. รางวัล (Rewards) 

5. ความชัดเจนของงาน (Clarity)  

6. ความผูกพันต่อองค์การ (Team commitment) 

 จากการศกึษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้ทำการ

สังเคราะห์องค์ประกอบบรรยากาศองค์การจากแนวคิดของนักการศกึษาหลายท่าน  

เพื่อเป็นแนวทางในการเลือกศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ดังแสดงการสังเคราะห์ในตาราง 1
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ตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบบรรยากาศองค์การ 
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ด้านการยอมรับนับถือ           2 20 

ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ           7 70 

ด้านการมีโอกาสในการทำงาน           1 10 

ด้านการมีความก้าวหน้าทางวิชาการและสังคมอย่าง

ต่อเนื่อง 

          2 20 

ด้านการผนึกกำลังในการทำงาน           1 10 

ด้านการปรับปรุงหน่วยงาน           1 10 

ด้านการเอื้ออาทรต่อกัน           1 10 

ด้านโครงสร้างองค์การ           7 70 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ           5 50 

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน           5 50 

ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน           6 60 

ความรับผดิชอบในงาน           5 50 

นโยบายและเป้าประสงค์ที่ชัดเจนของโรงเรียน           2 20 

ด้านความเสี่ยง           1 10 

ด้านการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ           2 20 

ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ใชใ้นองค์การ           1 10 

ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน           2 20 
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ความขัดแย้ง           1 10 

การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร           1 10 

องค์การคำนึงถึงพนักงาน           1 10 

การใชอ้ำนาจและอิทธิพลในองค์การ           1 10 

การนำเทคนิคและวทิยาการมาใช้ในองค์การ           1 10 

ด้านการควบคุม           1 10 

ความผูกพันต่อองค์กร           2 10 

มิติความเป็นหนึ่งเดียวและจงรักภักดี           1 10 

ความยดืหยุ่นของงาน           1 10 
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 จากตาราง 1 ผูว้ิจัยสังเคราะห์องค์ประกอบบรรยากาศองค์การจากแนวคิด 

ทฤษฎีงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง และเลือกแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผูว้ิจัยเลือกที่มี

ค่าความถี่ตั้งแต่ระดับ 5 ขึ้นไป (ร้อยละ 50 ขึ้นไป) โดยเรียงลำดับความถี่จากมากไปน้อย 

ซึ่งประกอบด้วย บรรยากาศองค์การ ทั้งหมด 6 ด้าน ได้แก่  

  1. ด้านการใหข้วัญและกำลังใจ 

  2. ด้านโครงสรา้งองค์การ 

  3. ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

  4. ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 

  5. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 

  6. ความรับผิดชอบในงาน 

ผูว้ิจัยขอเสนอรายละเอียด องค์ประกอบบรรยากาศองค์การ ที่ได้จากการ

สังเคราะห์จากตาราง 1 โดยแต่ละด้านมรีายละเอียด ดังนี้ 

 

 1. ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ 

  1.1 ความหมายของการให้ขวัญและกำลังใจ 

   สุภาพร มุ่งชัยภูม ิ (2558, หน้า 6) กล่าวว่า การมีขวัญกำลังใจ หมายถึง 

การที่บุคลากรในโรงเรียนมีความรูส้ึกดีที่จะมีกำลังใจในการปฏิบัติงาน มีความสนุกสนาน 

มีน้ำใจ มีความรักและผูกพันกับโรงเรียน ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ มีความรับผดิชอบต่อ

เป้าหมายของโรงเรียน ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ

สามารถเผชิญกับเหตุการณ์ต่าง ๆ ได้ทุกขณะ 

   ภัทรวรรณ พิมพา (2562, หนา้ 18) กล่าวว่า ขวัญกำลังใจในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพจติใจ ความรูส้ึกนึกคิดที่มตี่องาน ต่อสภาพแวดล้อมของการ

ปฏิบัติงานของครู โดยแสดงออกเป็นความตัง้ใจ ความกระตอืรอืร้น ความคิดรเิริ่ม

สร้างสรรค์ในการทำงาน โดยยึดหลักสนองความตอ้งการพืน้ฐานและผลประโยชน์ที่ควรจะ

ได้รับเพื่อตอบสนองให้ผูป้ฏิบัติงานมขีวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานสูง ส่งผลให้บรรลุ

เป้าหมายของโรงเรียนได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   วรารัตน์ งันลาโสม (2563, หนา้ 19) กล่าวว่า ขวัญและกำลังใจเป็น

ปัจจัยสำคัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานซึ่งทุกหน่วยงาน ตอ้งการให้

บุคลากรมีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานสูง อันก่อให้เกิดความร่วมมอืในการทำงาน ความ
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จงรักภักดี และชื่อสัตย์ต่อองค์กร เกิดความสามัคคีและพลังกลุ่มเสริมสร้างมนุษย์สัมพันธ์

ในองค์กรเกิดความสร้างสรรค์เพื่อการพัฒนาขององค์กร และสุดท้ายทำให้ผูป้ฏิบัติงานเกิด

ความเช่ือมั่นต่อองค์กรของตน ผลที่ตามมาคือความสำเร็จของงานที่มีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพ 

   ชาคริสต์ เลิศเตชะจริานนท์ (2565, หนา้ 38) กล่าวว่า ขวัญและกำลังใจ

ในการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคลในรูปของความรูส้ึกที่มีต่อ

การปฏิบัติงาน โดยขวัญและกำลังใจเป็นปัจจัยที่สำคัญที่จะทำให้เกิดประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผลในแต่ละองค์กร ทั้งนี้เป็นผลจากความสัมพันธ์ที่ดตี่อกันในองค์กร โดยเฉพาะ

ขวัญและกำลังจากผู้บริหารที่มตี่อบุคลากรในองค์กร ซึ่งจะทำใหทุ้กคนมคีวามเชื่อมั่นใน

การบริหารงาน เพื่อใหก้ารปฏิบัติงานตามภารกิจสำเร็จบรรลุตามเป้าหมาย และมีขวัญใน

การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข กระตือรอืร้นในการทำงานอย่างมคีวามหวังในชีวติอนาคต

และความก้าวหน้า 

   Flippo (1967, pp. 416 - 417) กล่าวว่า ขวัญ หมายถึง สภาพจิตใจ หรือ

ความรูส้ึกของแต่ละบุคคล หรอืกลุ่มบุคคลที่บ่งช้ีให้เห็นถึงความตั้งใจที่จะร่วมมอืกัน

ประสานงานกัน 

    สรุปด้านการให้ขวัญและกำลังใจ หมายถึง ปัจจัยที่องค์การจัดให้แก่

สมาชิก ทำให้สมาชิกรู้สกึมีขวัญกำลังใจในการทำงาน มีการแจ้งให้บุคลากรทราบเกี่ยวกับ

เกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบ มรีะบบการพิจารณาเลื่อนตำแหน่งตามคุณสมบัติ

และความรูค้วามสามารถที่เหมาะสม เป็นธรรม มกีารชมเชย ใหก้ำลังใจ ใหร้างวับุคลากร 

รวมทั้งการเลื่อนเงนิเดือน และการเลื่อนตำแหน่งเมื่อบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 

  1.2 แนวคิดเกี่ยวกับการให้ขวัญและกำลังใจ 

   วรารัตน์ งันลาโสม (2563, หนา้ 34 - 35) กล่าวถึง แนวคิดของการให้

ขวัญและกำลังใจ จากการสังเคราะห์แนวคิดของนักทฤษฎีได้ 7 ด้าน ดังนี้ 

    1. ความสำเร็จ หมายถึง ความตอ้งการที่จะกระทำสิ่งต่าง ๆ ที่

ยากลำบากใหป้ระสบความสำเร็จ ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

    2. การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการเอาใจใส่ได้รับเกียรตยิศ

ยกย่องจากการทำงาน ต้องการเป็นผู้นำ 
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    3. การพัฒนาตนเอง หมายถึง ความต้องการที่จะพัฒนาตนเองให้มี

ความเจรญิก้าวหน้า ตอ้งการเป็นผูม้ีความคิดรเิริ่ม และใช้ศักยภาพของตนเองที่มีอยู่ใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุด 

    4. สภาพการทำงาน หมายถึง สภาพและปัจจัยต่าง ๆ ที่ช่วยใหก้าร

ปฏิบัติงานมคีวามคล่องตัวขึ้น ได้แก่ วัสดุ เครื่องอำนวยความสะดวก สถานที่ทำงาน

อุปกรณ์เทคโนโลยีต่าง ๆ 

    5. ความมั่นคงปลอดภัย หมายถึง ตอ้งการใหม้ีความมั่นคงใน

สถานภาพการทำงาน มคีวามปลอดภัย สภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี ค่าตอบแทนและ

ประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ 

    6. การดำรงชีพ หมายถึง ความต้องการทางดา้นร่างกาย เป็นความ

ต้องการที่จำเป็นในการอยู่รอดของชีวิต ได้แก่ ความตอ้งการอาหาร น้ำ ที่อยู่อาศัย  

ยารักษาโรค 

    7. ความรักใคร่ผูกพัน หมายถึง ความตอ้งการที่จะมีความสัมพันธ์กับ

สังคมรอบด้าน เช่น เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   ภัทรวรรณ พิมพา (2562, หนา้ 29 - 30) กล่าวถึง แนวคิดของการให้

ขวัญและกำลังใจ จากการสังเคราะห์กรอบแนวคิดของนักทฤษฎี ดังนี้ 

    1. ค่าตอบแทน หมายถึง หมายถึง เงิน สวัสดิการ สทิธิประโยชน์ 

ที่องค์กรจ่ายให้ผูป้ฏิบัติงาน อาจเป็นรูปของตัวเงนิ หรอืไม่เป็นตัวเงิน เพื่อเป็นการ

แลกเปลี่ยนในการตอบแทนการปฏิบัติงาน ก่อใหเ้กิดความภาคภูมใิจ ความสุขและความ

พึงพอใจ ส่งผลต่อขวัญกำลังใจได้เป็นอย่างดี เป็นการสร้างให้ผูป้ฏิบัติมีความตัง้ใจ      

และเต็มใจในการปฏิบัติงาน 

    2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูส้ึกและทัศนคติ

ของบุคคลที่มตี่องานและการปฏิบัติงาน ซึ่งขึ้นอยู่กับลักษณะความแตกต่างของแต่ละ

ปัจเจกบุคคล ซึ่งถ้าบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและสามารถทำงานได้อย่าง

เต็มความสามารถ เพื่อให้เกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานและบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

ทั้งในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหน่วยงาน 

    3. สภาพแวดล้อมการทำงาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัว        

ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและความรู้สกึของบุคคลนั้น โดยอาจ 
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เป็นสิ่งที่ส่งเสริมหรือเป็นอุปสรรคต่อการทำงาน ซึ่งต่างก็มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและ 

ความรูส้ึกนึกคิดของบุคคลได้ 

    4. ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงบทบาทใน   

การทำงานจากการประสบความสำเร็จในหน้าที่ การเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่ง หรอืเงนิเดือน 

หรอืความก้าวหน้าในอาชีพ ที่เกิดจากกิจกรรมการฝึกอบรม การพัฒนา และศกึษาเรียนรู้ 

ทำให้บุคลากรเกิดขวัญกำลังใจในการทำงาน อันนำไปสู่การปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพ 

    5. บทบาทของผู้บริหาร หมายถึง ผู้ที่มบีทบาทสำคัญในการจูงใจ 

กำกับ ดแูล ควบคุม และอำนวยความสะดวกแก่บุคลากร โดยบทบาทนั้นมีการกำหนดไว้ 

อย่างชัดเจน ผูบ้ริหารจะต้องรูจ้ักดึงศักยภาพของบุคลากรใหม้ีความสามารถมากขึ้น 

เพื่อให้การดำเนินงานใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายของสถานศกึษาอย่างมีประสิทธิภาพ 

   Keith Davis (1967, pp. 362 - 367 อ้างถึงใน ณัฐติกร สังข์ธูป, 2560,

หนา้ 31) กล่าวถึงประโยชน์และความสำคัญของขวัญที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้เกิดผลดตี่อ 

หน่วยงาน ดังนี้ 

    1. ทำใหเ้กิดความร่วมมอืร่วมใจในการทำงาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์การ 

    2. สรา้งความซื่อสัตย์และความจงรักภักดีให้มีต่อองค์การ 

    3. เสรมิสร้างวินัยอันจะทำให้มกีารปฏิบัติตามกฎ ขอ้บังคับและคำสั่ง 

    4. ทำใหอ้งค์การนั้นเป็นองค์การที่แข็งแกร่ง สามารถฟันฝ่าอุปสรรค

ในยามคับขัน 

    5. ผู้ปฏิบัติงานมคีวามเข้าใจต่อองค์การยิ่งขึ้น 

    6. ทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความริเริ่มในกิจการต่าง ๆ 

    7. ผู้ปฏิบัติงานย่อมมคีวามเชื่อม่ัน ในองค์การของตน 

   สรุปได้ว่าการให้ขวัญและกำลังใจ ประกอบด้วย 1) ผูบ้ริหารสร้างแรง

กระตุน้และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับผูป้ฏิบัติงาน 2) บุคลากรได้รับการยกย่อง

ชมเชยเมื่อปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย 3) บุคลากรที่มีผลงานดีเด่นจะได้รับโอกาส

และความเจรญิก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน  
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 2. ด้านโครงสร้างองค์การ 

  2.1 ความหมายของโครงสรา้งองค์กร 

   เรืองอุไร โตประภากร (2561, หน้า 60) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การ 

หมายถึง ความชัดเจนในการกำหนดหน้าที่รับผิดชอบและขัน้ตอนในการปฏิบัติงาน 

ตลอดจนมวีิธีการในการสื่อสารระหว่างบุคคลในองค์การอย่างชัดเจนและสม่ำเสมอ มกีาร

ติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเพื่อใหไ้ด้รับข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องฉับไว 

   วชริญาณ์ ขาวจุย้ (2561, หน้า 69) กล่าวว่า โครงสรา้งองค์การ 

หมายถึง การบริหารจัดการเกี่ยวกับขั้นตอนการคำเนินงาน กฎเกณฑ์ หน้าที่ความ

รับผิดชอบ ความชัดเจนของการแบ่งงาน และระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ที่องค์การกำหนดขึ้น 

มีการกระจายอำนาจในการปฏิบัติงานตามสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจนเพื่อให้บุคลากรใน

องค์การรับผิดชอบงานที่ตนเองได้รับมอบหมายเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

   กมลกาญจน์ อรุณรัตน์ (2562, หน้า 21) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การไว้

ว่า หมายถึง การดำเนินงานของสถานศกึษาอย่างเป็นระบบเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้

ในด้านการกำหนดโครงสรา้งองค์การ การกำหนดสายการบังคับบัญชา การชีแ้นะนโยบาย 

การตดิต่อสื่อสารและการออกกฎระเบียบข้อบังคับซึ่งวัดจากความคิดเห็นของผู้บริหารและ

ครูในสถานศกึษา 

   Litwin and Stringer (1968, pp. 81 - 82) กล่าวว่า โครงสรา้งองค์การ 

(Organizational Structure) คือ การมีโครงสรา้งองค์การทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็น

ทางการเป็นการรับรู้ของพนักงานในองค์การเกี่ยวกับการปกครอง มีกฎระเบียบข้อบังคับ 

มีนโยบายการบริหาร  

    สรุปด้านโครงสร้างองค์การ หมายถึง การบริหารจัดการเกี่ยวกับ

ขั้นตอนการคำเนินงาน กฎเกณฑ์ หน้าที่ความรับผิดชอบ ความชัดเจนของการแบ่งงาน 

และระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ที่องค์การกำหนดขึ้นอย่างเป็นระบบเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่

วางไว้ตลอดจนมวีิธีการในการสื่อสารระหว่างบุคคลในองค์การอย่างชัดเจนและสม่ำเสมอ 

  2.2 แนวคิดเกี่ยวกับโครงสรา้งองค์การ 

   มณีรัตน์ สุวรรณวารี (2554, ไม่ปรากฏเลขหน้า อ้างถึงใน สงวนศักดิ์  

จ๊ะสุนา, 2563, หน้า 2 - 3) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การประกอบด้วยสิ่งต่าง ๆ ดังนี ้ 

    1. วัตถุประสงค์ (Objective)  

    2. ภาระหน้าที่ (Function)  
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    3. การแบ่งงานกันทำ (Division of Work)  

    4. การบังคับบัญชา (Hierarchy) 5) ช่วงของการควบคุม (Span of 

Control) 6) เอกภาพการบังคับบัญชา (Unity of Command) 

   วีณา พึงวิวัฒน์นกิุล (2555, หน้า 29 - 30) ได้แบ่งองค์ประกอบที่สำคัญ

ของการออกแบบโครงสรา้งองค์การมดีังนี้  

    1. ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน (Work specialization) หมายถึง การ

แบ่งงานออกเป็นส่วนย่อย ๆ แล้วมอบหมายใหพ้นักงานแต่ละคนรับผิดชอบและเมื่อคนที่

ได้รับมอบหมายให้เป็นผู้ที่ทำงานนั้นนาน ๆ จงึเกิดความชำนาญในที่สุด 

    2. การแบ่งงานเป็นแผนกงานต่าง ๆ (Depart mentation) หมายถึง 

การแบ่งงานออกเป็นกลุ่ม โดยใช้วธิีแบ่งตามลักษณะของงานหรอืตามหน้าที่ 

    3. สายการบังคับบัญชา (Chain of command) หมายถึง การแสดงถึง

อำนาจบังคับบัญชาที่เริ่มจากระดับสูงสุดขององค์การจนมาถึงระดับล่างสุด  

    4. ช่วงของการควบคุม (Span of control) หมายถึง จำนวนของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ผู้บังคับบัญชาหนึ่งคน ที่จะสามารถควบคุมได้อย่างมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

    5. การรวมอำนาจหรอืการกระจายอำนาจ (Centralization or 

Decentralization) ซึ่งการรวมอำนาจ (Centralization) หมายถึง การรวบรวมอำนาจการ

ตัดสินใจไว้ที่ผู้บริหารระดับสูง ซึ่งเป็นศูนย์กลางในการบังคับบัญชาขององค์การ ส่วนการ

กระจายอำนาจ เป็นการมอบหมายอำนาจ ความรับผดิชอบในการตัดสินใจให้กับบุคคลใน

ส่วนต่าง ๆ ขององค์การเพื่อทำหนา้ที่แทนซึ่งจะทำให้เกิดความรวดเร็วมากยิ่งขึน้ 

   สงวนศักดิ์ จ๊ะสุนา (2563, หนา้ 15) แบ่งหลักการออกแบบโครงสรา้ง

องค์การออกเป็น 5 ด้าน โดยใช้มติิโครงสร้างองค์การตามแนวนอนหรือแบบร่วมสมัย คือ  

    1. การแบ่งงานกันทำมกีารกระจายงาน  

    2. สายการบังคับบัญชา กฎระเบียบในองค์การนอ้ยและยืดหยุ่น

มากกว่า  

    3. การสื่อสารที่เกิดขึ้นในองค์การจะเน้นแบบตรงไปตรงมาและ

สามารถข้ามสายงานการสื่อสารได้  

    4. เน้นการทำงานเป็นทีมและการบูรณาการการทำงาน (Many team, 

Task force and Integrators)  
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    5. ความไม่เป็นทางการ และมีการกระจายอำนาจการตัดสินใจให้กับ

พนักงานระดับล่างสู่ผู้บริหารระดับบน เนื่องจากเป็นโครงสรา้งองค์การร่วมสมัยและเป็น

โครงสรา้งองค์การที่พนักงานในองค์การพึงปรารถนา ส่งผลใหพ้นักงานปฏิบัติงานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   Daft (2004, p. 60) ได้อธิบายรายละเอียดของหลักการออกแบบ

โครงสรา้งองค์การออกเป็นองค์ประกอบหลัก 5 ด้าน โดยมีรายละเอียดดังนี้ มิติโครงสรา้ง

องค์การแบบแนวตั้ง (Vertical structure) หรอืองค์การแบบดั้งเดิม (Traditional structure)  

    1. เน้นการทำงานที่มปีระสิทธิภาพและเฉพาะเจาะจง (Specialization 

Task)  

    2. มีสายการบังคับบัญชา (Chain of command) และกฎระเบียบใน

องค์การมาก (Strict Hierarchy, Authority by expertise, Many Role)  

    3. มีการสื่อสารและการรายงานที่เป็นระบบตามสายการทำงาน 

(Vertical communication and reporting system)  

    4. การทำงานเป็นทีมน้อยและการช่วยเหลอืกันในองค์การมนี้อย 

(Few teams, Task force or Integrators)  

    5. มีความเป็นทางการสูงและอำนาจการตัดสินใจอยู่ที่ผู้บริหาร

ระดับสูง (Centralization decision making)  

    มิติโครงสร้างองค์การตามแนวนอน (Horizontal Structure) หรอื แบบ

ร่วมสมัย (Contemporary structure) จะเน้นให้เป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ (Learning 

Organization) โครงสร้างองค์การแบบแนวนอนจะพบว่า ในองค์การประกอบด้วย  

     1. การแบ่งงานกันทำมีการกระจายงาน (Division of Work)  

     2. สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) กฎระเบียบใน

องค์การนอ้ยและยืดหยุ่นมากกว่า (Relaxed Hierarchy, Authority by expertise, Few Role)  

     3. การสื่อสารที่เกิดขึ้นในองค์การจะเน้นแบบตรงไปตรงมาและ

สามารถข้ามสายงานการสื่อสารได้ (Horizontal communication, Face to face)  

     4. เน้นการทำงานเป็นทีมและการบูรณาการการทำงาน (Many 

team, Task force and Integrators)  
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     5. ความไม่เป็นทางการและมีการกระจายอำนาจการ ตัดสินใจ

ให้กับพนักงานระดับล่างสู่ผู้บริหารระดับบน (Informal Decentralization) ซึ่งส่งผลให้

พนักงาน สามารถแสดงความคิดเห็นและความสามารถในการทำงานได้อย่างเต็มที่ 

   สรุปได้ว่าโครงสรา้งองค์การ ประกอบด้วย 1) การแบ่งงาน โดยมีการ

กระจายการทำงานให้กับผู้ปฏิบัติงานในองค์การ โดยแบ่งตามลักษณะของงานที่ถนัดหรอื

ฝ่ายงานที่รับผดิชอบ 2) สายการบังคับบัญชา แสดงถึงอำนาจบังคับบัญชาที่เริ่มจากระดับ

สูงสุดขององค์การจนมาถึงระดับล่างสุด ช่วงของการควบคุม คอื จำนวนของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ผู้บังคับบัญชาหนึ่งคน ที่จะสามารถควบคุมได้อย่างมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล รวมไปถึงกฎระเบียบในองค์การ 3) การรวมอำนาจหรอืกระจายอำนาจ 

การรวมอำนาจ หมายถึง การรวบรวมอำนาจการตัดสินใจไว้ที่ผูบ้ริหารระดับสูง การ

กระจายอำนาจ เป็นการมอบหมายอำนาจ ความรับผดิชอบในการตัดสินใจให้กับบุคคล  

ในส่วนต่าง ๆ ขององค์การเพื่อทำหน้าที่แทน 4) การทำงานเป็นทีม การให้ความช่วยเหลอื

ซึ่งกันและกันในการทำงานภายในองค์การ  

 3. ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  

  3.1 ความหมายของมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

   วชริญาณ์ ขาวจุย้ (2561, หน้า 71) กล่าวว่า มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

หมายถึง การกำหนดวิธีการ เป้าหมายในการปฏิบัติงาน มีการระบุขั้นตอนและแนวทางใน

การปฏิบัติขององค์การที่กำหนดขึ้น เพื่อนำมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรทุกฝ่ายอย่างเป็นระเบียบชัดเจนบุคลากรยอมรับผลการประเมินและนำผลการ

ประเมินมาเป็นแนวทางในปรับปรุงแก้ไขให้การปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพ โดยผูป้ฏิบัติงาน 

มีส่วนร่วมที่จะเป็นแรงจูงใจให้ตนเองประสบผลสำเร็จในการปฏิบัติงานตามการรับรู้ของ

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การ 

   จตุพร สุทธิสะอาด (2562, หน้า 40) กล่าวว่า มาตรฐานการปฏิบัติงาน

และความคาดหมาย หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในองค์การเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

ที่ตรงตามมาตฐาน ความสำคัญของงาน และความชัดเจนของเป้าหมายเกี่ยวกับผลงาน

ภายในองค์การ และปฏิบัติงานตามมาตามาตรฐาน ตามขั้นตอนและแนวทางการ

ปฏิบัติงาน มีการประเมินผล กำกับติดตามและนำผลการประเมินมาแก้ไขพัฒนาร่วมกัน 

ให้การปฏิบัติงานมีประสทิธิภาพที่สูงขึน้และบรรลุตามตามความคาดหมาย 
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   Litwin and Burmeister (1992, อา้งถึงใน วชิรญาณ์ ขาวจุ้ย, 2561, หน้า 

69) สรุปไว้ว่า มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) หมายถึง องค์การได้กำหนดขั้นตอน

และแนวทางในการปฏิบัติสำหรับใหบุ้คลากรเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานมีการตรวจสอบ

และประเมินคุณ ภาพและนำผลจากการตรวจสอบประเมินคุณภาพมาปรับปรุงพัฒนางาน

เพื่อให้ได้คุณภาพและมาตรฐานเพิ่มสูงขึ้น 

   Hay and McBer (1995, อา้งถึงใน วชิรญาณ์ ขาวจุย้, 2561, หน้า 69) 

ให้ความหมายของมาตรฐานของงาน (Standard) หมายถึง การกำหนดวัตถุประสงค์ไว้

อย่างชัดเจนเป็นมาตรฐานของการปฏิบัติงาน เป็นหลักการที่กำหนดขึ้นเพื่อประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

    สรุปมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกำหนดวัตถุประสงค์ไว้

อย่างชัดเจนเป็นมาตรฐานของการปฏิบัติงาน ใหบุ้คลากรเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน

ตามมาตามาตรฐาน ตามขั้นตอนและแนวทางการปฏิบัติงาน มกีารประเมินผล กำกับ

ติดตามและนำผลการประเมินมาแก้ไขพัฒนาร่วมกันให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ      

ที่สูงขึน้ 

  3.2 แนวคิดเกี่ยวกับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

   จารุวัฒน์ ต่ายเทศ (2555, หน้า 9 - 14) สรุปว่า มาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน (standard) ประกอบด้วย การกำหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

การเพิ่มมาตรฐานในการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การนำผลการ

ปฏิบัติงานมาเป็นแนวทางในการปรับปรุงการปฏิบัติงานและการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน

   ข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ (2560) ให้นิยามไว้ว่า 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง ขอ้กำหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะหรอืการแสดง

พฤติกรรมการปฏิบัติงานและการพัฒนางาน ซึ่งผู้ประกอบวิชาชีพทางการศกึษาต้องปฏิบัติ

ตามเพื่อให้เกิดผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายการเรียนรู้ หรอืการจัดการศกึษา รวมทั้ง

ต้องฝกึฝนให้มทีักษะหรือความชำนาญสูงขึน้อย่างต่อเนื่อง 

   Litwin and Stringer (1968, pp. 45 - 46) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ

มาตรฐานการปฏิบัติงานไว้ว่า คือ การที่องค์การมใีห้ความสำคัญของเป้าหมาย การ

กำหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน โดยมีการตรวจสอบและประเมินผลการ

ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 



48 

   สรุปแนวคิดเกี่ยวกับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) การ

กำหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 2) การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็น

ระบบ 3) การปรับปรุงการปฏิบัติงานและการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  

 

 4. ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

  4.1 ความหมายของการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 

   เรืองอุไร โตประภากร (2561, หน้า 61) กล่าวว่า ดา้นการมสี่วนร่วมใน

การตัดสินใจ หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถแสดงความคิดเห็นหรอืใช้อำนาจ

ได้อย่างอสิระในการทำงาน มีโอกาสในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแก้ปัญหาที่

เกิดขึ้นในการทำงาน ยอมรับในความขัดแย้งที่เกิดขึ้นและควรมกีารเผชิญหน้ากันหรอื

แสดงออกอย่างเปิดเผยมากกว่าการเก็บกดความขัดแย้งนั้นไว้ 

   อรพรรณ บุญทูล (2562, หน้า 9) กล่าวว่า การมสี่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ (Decision-making practices) หมายถึง ผูป้ฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการกำหนด

เป้าหมายขององค์การ การตัดสินใจในเรื่องงานทุกระดับ มขี่าวสารเพียงพอในการตัดสินใจ 

หากการตัดสินใจมีผลกระทบถึงใครแล้ว ผู้นำจะขอความคิดเห็นของผูป้ฏิบัติงาน 

   Likert (1967, อ้างถึงใน เรืองอุไร โตประภากร, 2561, หนา้ 57)  

ได้อธิบายถึง การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision - making practices) หมายถึง 

ผูป้ฏิบัติงานมสี่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมาย เช่น การตัดสินใจที่เกิดขึ้นจากความถูกต้อง

แม่นยำของขอ้มูลหรอืบุคคลที่มผีลกระทบต่อการตัดสินใจต่าง ๆ นัน้ โดยผูบ้ังคับบัญชา

เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 

   สรุปด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ หมายถึง การเปิดโอกาสให้

บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นหรือใช้อำนาจได้อย่างอสิระในการทำงาน มีส่วนร่วม

ในการกำหนดเป้าหมายขององค์การ มีโอกาสในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

แก้ปัญหาที่เกิดขึน้ในการทำงาน 

  4.2 แนวคิดเกี่ยวกับการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 

   เรืองอุไร โตประภากร (2561, หน้า 93) ได้อธิบายถึงการมสี่วนร่วมใน

การตัดสินใจ ประกอบด้วย ผูบ้ริหารมกีารกระจายอำนาจความรับผดิชอบในการตัดสินใจ

ไปสู่ครูผูร้ับผิดชอบได้อย่างเหมาะสม การระดมสมองเพื่อหาทางเลือกที่ดแีละเหมาะสม

ที่สุดในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงบรรยากาศการทำงานที่เอื้อต่อการทำงานเป็นทีม 
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   วิชาญ ฤทธิธรรม (2564, หน้า 33) กล่าวถึงการมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจไว้ว่า การร่วมในการคิดถึงปัญหาโดยระบุความต้องการ ทั้งระหว่างดำเนินการ 

และการตัดสินใจดำเนินการ การมีส่วนร่วมได้รับผลประโยชน์ และการมีส่วนร่วมในการ

ประเมินผลการดำเนินงาน 

   Cohen & Uphoff, 1977, unpaged อ้างถึงใน วิชาญ ฤทธิธรรม, 2564, 

หนา้ 33) ได้อธิบายรูปแบบการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision Making) ประกอบด้วย 

3 ขั้นตอน คอื รเิริ่ม ตัดสินใจ ดำเนินการตัดสินใจและตัดสินใจลงมอืปฏิบัติการ 

   สรุปได้ว่า การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ประกอบด้วย 1) ผูบ้ริหารมกีาร

กระจายอำนาจความรับผดิชอบในการตัดสินใจไปสู่ครูผูร้ับผิดชอบได้อย่างเหมาะสม  

2) การร่วมในการคิดถึงปัญหาโดยระบุความตอ้งการ ทั้งระหว่างดำเนินการ และการ

ตัดสินใจดำเนินการ 3) การมีส่วนร่วมได้รับผลประโยชน์ และการมสี่วนร่วมในการ

ประเมินผลการดำเนินงาน    

 

 5. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 

  5.1 ความหมายของความอบอุ่นและการสนับสนุน 

   เรืองอุไร โตประภากร (2561, หน้า 60) กล่าวว่า การที่องค์การดูแล  

เอาใจใส่ในความเป็นอยู่ของสมาชิก เช่น พยายามปรับปรุงสภาพการทำงานใหด้ีมคีวาม

คล่องตัวในการทำงานสนับสนุนให้สมาชิกแต่ละคนมีการฝึกอบรมและพัฒนาที่เหมาะสม 

สมาชิกมีความรู้สกึที่เป็นมิตรให้ความร่วมมอืและช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทำงาน   

ทั้งจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

   วชริญาณ์ ขาวจุย้ (2561, หน้า 67) กล่าวว่า ความอบอุ่นและการ

สนับสนุน หมายถึง การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา ในการ

ปฏิบัติงาน การดำเนินงานระหว่างผู้ร่วมงานภายในองค์การ รวมทั้งได้รับความช่วยเหลอื

ส่งเสริมการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ และเน้นถึงการสนับสนุนให้มโีอกาสก้าวหนา้ในหนา้ที่

การงานและการให้พลังใจในการปฏิบัติงาน 

   จตุพร สุทธิสะอาด (2562, หน้า 36) กล่าวว่า ดา้นความอบอุ่นและการ

สนับสนุน หมายถึง ความรู้สึกที่ดทีี่ได้รับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารที่ใหค้วามเป็น

กันเอง มีความยืดหยุ่น เข้าใจ ให้ความเสมอภาค มคีวามจริงใจ ให้ความเอาใจใส่ช่วยเหลอื
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ซึ่งกันและกัน มีเพื่อนร่วมงานที่ด ีมทีัศนคตทิี่ดตี่อกันและให้การยอมรับซึ่งกันและกัน 

เปรียบเสมอืนครอบครัวเดียวกัน 

   Litwin and Stringer (1968, pp. 81 - 82) กล่าวว่า ความอบอุ่นและการ

สนับสนุน (Warmth and support) เป็นตัววัดความสำคัญด้านการส่งเสริมการปฏิบัติงาน

แทนการลงโทษ ความอบอุ่นและการสนับสนุนที่อยู่ภายในองค์การจะช่วยลดความกังวล

และความเครียดในการปฏิบัติงาน ซึ่งองค์การที่ให้ความสำคัญต่อสมาชิกในด้าน       

ความช่วยเหลือ จะเป็นแรงกระตุน้ด้านความผูกพันของสมาชิกใหม่ต่อองค์การทำให้

บรรยากาศของงานมคีวามอบอุ่น 

   Hoy & Miskel (1991, pp. 30 - 41 อ้างถึงใน จตุพร สุทธิสะอาด, 2562, 

หนา้ 35) กล่าวว่า ในด้านการสนับสนุน (Supportive) ผู้บริหารจะต้องให้ความสำคัญกับครู 

โดยที่ผู้บริหารตอ้งเป็นผู้ที่มีความห่วงใยครู รับฟังและเปิดโอกาสใหค้รูแสดงความคิดเห็น 

ชมเชยยกย่องสรรเสริญอย่างจริงใจ การวิพากษ์วิจารณ์จะเป็นไปในเชิงสร้างสรรค์และให้

การยอมรับในสมรรถภาพทางวิชาการของคณะครู รวมทั้งให้ความสนใจในด้านวิชาชีพและ

ความเป็นส่วนตัวของครูแต่ละคน ขณะที่ครูจะต้องมคีวามเป็นมติร (Collegial) คอื มี

ลักษณะเปิดเผยและมีปฏิสัมพันธ์ทางวิชาชีพระหว่างกัน มีความรูส้ึกภาคภูมใิจในโรงเรยีน 

สนุกในการทำงานกับเพื่อนร่วมงานกระตือรอืร้นใหก้ารยอมรับ และแสดงความนับถือ

เพื่อนร่วมงานอย่างจริงใจ 

   สรุปด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง ความรู้สกึที่ดทีี่ได้รับ

จากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารในการปฏิบัติงาน การดำเนินงานระหว่างผู้ร่วมงานภายใน

องค์การ ส่งเสริมการปฏิบัติงานแทนการลงโทษ ให้ความสำคัญต่อสมาชิกในด้านความ

ช่วยเหลอื รับฟังและเปิดโอกาสให้ครูแสดงความคิดเห็น ชมเชย ยกย่อง สรรเสริญอย่าง

จรงิใจ 

  5.2 แนวคิดเกี่ยวกับความอบอุ่นและการสนับสนุน 

   ยุภา อรุณสวัสดิ์ (2559, หน้า 8) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับความอบอุ่นไว้ว่า 

ความอบอุ่น คือ การรับรู้เกี่ยวกับมิตรภาพที่ดภีายในองค์การมคีวามรูส้ึกที่ด ีการทำงาน

เป็นกลุ่ม การสนับสนุน คอื การรับรู้เกี่ยวกับความช่วยเหลอืซึ่งกันและกันจากระดับล่าง 

ขึน้บน 

   กิรติภาพัชร์ กษิดศิ (2560, หนา้ 23) ให้แนวคิดด้านความอบอุ่นและการ

สนับสนุนไว้ว่า ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน คือ ระดับการปฏิบัติของผู้บริหาร
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สถานศกึษาในการสนับสนุนและคัดเลือกบุคลากรพัฒนาตนเอง และพัฒนาการปฏิบัติงาน

อย่างเท่าเทียมกัน ใหโ้อกาสบุคลากรได้เขา้ร่วมการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้และ

ประสบการณ์ในการทำงานอย่างสม่ำเสมอ โดยคำนึงถึงความเหมาะสมของงานที่

รับผิดชอบ รวมไปถึงการให้โอกาสบุคลากรแก้ไขปัญหาด้วยตนเองโดยไม่ให้คำแนะนำ  

เมื่อมีปัญหาในที่ทำงานเกิดขึน้ 

   Brown and Moberg (1980, pp. 18 - 20) ได้ให้ความเห็นว่า การยอมรับ 

ความอบอุ่นและการสนับสนุน (consideration, warmth and support) คอื ความตอ้งการ 

ในการยอมรับ มิตรภาพที่ด ีและความรูส้ึกมั่นคงจากผู้ร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา   

   Kelly (1980, p. 246) กล่าวว่า ความอบอุ่นและการให้การสนับสนุน 

(Warmth, support, consideration) เป็นการศกึษาถึงภาวะผู้นำ ว่าให้ความอบอุ่นหรือให้การ

สนับสนุนแก่บุคลากรในการทำงานมากน้อยเพียงใด 

   สรุปแนวคิดเกี่ยวกับด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ประกอบด้วย   

1) การรับรู้เกี่ยวกับมิตรภาพที่ดภีายในองค์การ 2) ความรูส้ึกมั่นคงจากผู้ร่วมงานและ

ผูบ้ังคับบัญชา 3) การสนับสนุนบุคลากรพัฒนาตนเอง และพัฒนาการปฏิบัติงานอย่างเท่า

เทียมกัน  

 

 6. ด้านความรับผิดชอบในงาน 

  6.1 ความหมายของความรับผดิชอบในงาน 

   พิเชษฐ์ สร้อยทอง (2561, หน้า 68) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง 

การรับรู้ของบุคลากรที่มตี่อผูบ้ริหารว่า ผู้บริหารมคีวามไว้วางใจใหบุ้คลากรตัดสินใจ

แก้ปัญหาในความรับผดิชอบต่าง ๆ ด้วยตนเอง โดยไม่ต้องให้ผู้บริหารตรวจสอบตัดสินใจ

ซ้ำอีกครั้ง 

   สำนักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2561, หนา้ 26) ได้เสนอว่า    

ความรับผดิชอบเป็นลักษณะที่แสดงออกถึงความเอาใจใส่ จดจ่อ ตั้งใจ มุ่งม่ัน ต่อ

การศกึษาปฏิบัติหน้าที่ และการเป็นอยู่ของตนเอง ตลอดจนสังคมอย่างเต็มความสามารถ 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายความสำเร็จตามความมุ่งหมายในเวลาที่กำหนด ตลอดจนยอมรับ

การกระทำทั้งผลดแีละผลเสียที่เกิดขึน้ รวมทั้งปรับปรุงการปฏิบัติงานใหด้ีขึ้นเป็นความ

ผูกพันในการที่จะปฏิบัติหน้าที่ให้สำเร็จลุล่วงไปได้ 
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   ธนัทพงษ์ วังทะพันธ์ (2564, หน้า 14) กล่าวว่า ความผิดชอบ หมายถึง

ลักษณะที่แสดงออกถึงความตัง้ใจ ใส่ใจ มุ่งม่ัน ต่อหนา้ที่หรืองานที่ได้รับมอบหมายอย่าง

เต็มใจและเต็มความสามารถ จดจ่อต่องานที่ได้รับมอบหมายจนแลว้เสร็จอย่างสมบูรณ์ 

รวมถึงการได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน การยอมรับผลงานทั้งที่เป็นผลงานที่ดี 

และผลเสียที่ไม่ดี โดยมีการปรับปรุงแก้ไขให้งานมปีระสิทธิภาพ 

   Litwin and Stringer (2002, pp. 81 - 84) กล่าวว่า ความรับผดิชอบ 

(Responsibility) หมายถึง การรับรู้เกี่ยวกับหนา้ที่และความรับผิดชอบของตนเอง           

ไม่จำเป็นต้องคอยตรวจสอบการตัดสินใจในทุก ๆ เรื่อง เมื่อบุคลากรมีงานที่จะปฏิบัติ      

ก็จะดำเนินการดว้ยความรู้สึกรับผดิชอบในงาน 

   สรุปด้านความรับผดิชอบในงาน หมายถึง ความเอาใจใส่ต่องาน มุ่งมั่น

ปฏิบัติงานด้วยความตัง้ใจ เต็มกำลังความสามารถ ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มสีำนึกในหนา้ที่

และปฏิบัติงานจนสำเร็จ ซึ่งองค์กรได้มอบหมายภาระความรับผิดชอบให้กับบุคลากรได้

อย่างเหมาะสมกับหนา้ที่ในแต่ละตำแหน่งงาน ได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน     

การยอมรับผลงานทั้งที่เป็นผลงานที่ดีและผลเสียที่ไม่ดี โดยมีการปรับปรุงแก้ไขให้งาน 

มีประสิทธิภาพ มีอสิระในการปฏิบัติงานของตนเองตามกรอบของงานที่ได้รับมอบหมาย 

  6.2 แนวคิดเกีย่วกับความรับผดิชอบในงาน 

จรนิทร์ ศรีสุวรรณ (2555, อ้างถึงใน บุณยาพร พันธ์โพธิ์ทอง, 2564, 

หนา้ 194 - 195) ได้กล่าวไว้ว่า ความรับผดิชอบ เป็นจิตสำนึกต่อหน้าที่ของบุคลากร      

โดยเอาใจใส่มุ่งมั่นให้งานที่รับผดิชอบสำเร็จตามวัตถุประสงค์ ร่วมรับผดิชอบในภารกิจและ

เป้าหมายของหน่วยงานหรือองค์การ ซึ่งสามารถแบ่งระดับของความรับผดิชอบออกได้เป็น 

5 ระดับ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

    1. Developing: รับผดิชอบในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย และพรอ้ม 

ต่อการพัฒนา  

     1.1 ปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายทันกำหนดภายใต้

คำแนะนำ 

1.2 รับรู้สภาพปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงานของตนเอง โดยรายงาน

อุบัติการณ์ปัญหา หรอืความผิดพลาดสำคัญทุกครั้ง 
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2. Performer: ตั้งใจปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

2.1 ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายตามนโยบายและแผนเสร็จทันเวลา

ที่กำหนดด้วยตนเอง 

2.2 รับรู้สภาพปัญหาที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน โดยเสนอปัญหา 

ให้ผู้บังคับบัญชารับทราบ 

2.3 วิเคราะห์และแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่มผีลกระทบต่องานได้ 

3. Achievement: มุ่งมั่นในความสำเร็จของหน่วยงาน 

3.1 วางแผนการดำเนินงานและปฏิบัติจนบรรลุวัตถุประสงค์และ

เป้าหมาย 

3.2 รับรู้ วเิคราะห์ และประเมินสถานการณ์ สภาพปัญหาและ

สภาพแวดล้อม ทั้งภายในและภายนอก และมีการวางแผนเตรียมรับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้

อย่างเหมาะสม 

4. Role model: เป็นแบบอย่างที่ดใีนการปฏิบัติงาน 

4.1 มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีอย่างสม่ำเสมอจนเป็นที่ยอมรับ

เป็นแบบอย่าง 

4.2 พัฒนาและสร้างสรรค์งานที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 

5. Inspire culture: สร้างวัฒนธรรมองค์การในการปฏิบัติงาน โดย

การสรา้งบรรยากาศ สนับสนุน ส่งเสริม และผลักดันให้บุคลากรมีจิตสำนึก และความ

รับผิดชอบในหน้าที่ในการปฏิบัติงาน 

   สรุปความรับผดิชอบในงาน หมายถึง ประกอบด้วย 1) การมอีิสระในการ

ปฏิบัติงานของตนเองตามกรอบของงานที่ได้รับมอบหมาย 2) ได้รับความไว้วางใจจาก

บุคคลที่ปฏิบัติงานร่วมกัน 3) มีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้สำเร็จ 

  จากข้างตน้สรุปได้ว่า การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในองค์การ     

มีการทำงานร่วมกันของบุคลากร และบรรยากาศองค์การนัน้ยังส่งผลทั้งทางตรงและ

ทางออ้มต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน เป็นแรงผลักดันที่สำคัญที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรม

และการแสดงออกทางพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ส่งไปถึงผลของการปฏิบัติงานของ

บุคลากรและภาพรวมขององค์การให้บรรลุตามเป้าหมาย ตามการรับรู้ของบุคลากรใน

องค์การ องค์ประกอบที่นำมาใชใ้นการวิจัยครั้งนีม้ี 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการให้ขวัญและ
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กำลังใจ 2) ดา้นโครงสร้างองค์การ 3) ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 4) ด้านการมีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจ 5) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 6) ด้านความรับผิดชอบในงาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 1. ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561, หน้า 21) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งกระตุ้นพฤติกรรมการทำงานของครูผู้สอน หรอืสิ่งโน้มน้าวให้

ครูผูส้อนแสดงพฤติกรรมการทำงานในเชิงบวก ได้แก่ ความตัง้ใจ ความเต็มใจ และความ

ร่วมมอืในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่

องค์กรตั้งไว้ 

  ณัฐนันท์ วริิยาธนาโชติ (2561, หน้า 36) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ 

หมายถึง ภาวะในร่างกายของบุคคลที่ถูกกระตุน้จากสิ่งเร้าที่เรยีกว่า สิ่งจูงใจ ก่อใหเ้กิด

ความตอ้งการอันจะนำไปสู่แรงขับภายใน ที่จะแสดงพฤติกรรมการทำงานที่มคีุณค่าใน

ทิศทางที่ถูกต้องตรงตามเป้าหมายขององค์กร 

  พิเชษฐ สายธนู (2562, หน้า 12) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

การที่บุคคลได้รับการกระตุ้น หรอืชักนำให้เกิดความรูส้ึกหรือทัศนคติที่ดี เป็นความรู้สกึ 

ที่เกิดจากการได้รับตอบสนองทั้งทางร่างกายและจติใจ ทำให้เกิดพลังที่จะแสดงออกทาง

พฤติกรรม เพื่อนำไปสู่จุดประสงค์ของตนเอง หรือปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นพลัง และเป็น

ตัวกำหนดพฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจอาจเกิดจากสิ่งเร้าภายใน หรอืภายนอกเพียง

อย่างเดียว หรอืทั้งสองอย่างพรอ้มกันก็ได้ 

  รัชพล สอนใหม่ (2563, หน้า 29) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง ความต้องการที่จะประสบผลสำเร็จในการปฏิบัติงานของครู เพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการตามธรรมชาติ ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ 

  พจนา ผดุงเศรษฐกิจ (2563, หน้า 15) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ เกิด

จากบุคคลมีความตอ้งการ โดยการตอบสนองความตอ้งการได้นัน้เกิดจากแรงขับเคลื่อน 

แรงผลักดันที่จะส่งผลต่อพฤติกรรมใหก้ระทำอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อนำไปสู่เป้าหมายที่

ตนเองนัน้ต้องการ 

  รัตนบงกช นิพัฒน์ศิริผล (2563, หน้า 32) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ 

หมายถึง ทัศนคตขิองบุคคลที่มคีวามตอ้งการการตอบสนองจากผู้บริหาร เพื่อกระตุ้น
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ความรู ้ความสามารถในการปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จอย่างมปีระมิทธิภาพ หรอื

เป้าหมายที่วางไว้ โดยบุคคลต้องการการตอบสนองทั้งขณะปฏิบัติงานและหลังจากการ

ปฏิบัติงานจนประสบความสำเร็จ เพื่อเป็นขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานอื่น ๆ ต่อไป  

  ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 43) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู คือ การแสดงออกของครูในการปฏิบัติต่อสิ่งที่สนใจ สิ่งที่จูงใจ อาจมทีั้ง

ภายในและภายนอกตัวบุคคลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

  McCelland (1985, p. 590 อ้างถึงใน พจนา ผดุงเศรษฐกิจ, 2563, หน้า 15) 

ให้คำนิยามความหมายของแรงจูงใจว่าเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นบ่อยครั้ง สำหรับจุดมุ่งหมายขั้น

พืน้ฐานตามแรงกระตุ้นตามธรรมชาติ ซึ่งจะเกี่ยวกับพลังงานการเปลี่ยนแปลงและเลือก

แสดงพฤติกรรม 

  Weihrich & Koontz (1993, p. 42 อ้างถึงใน ทักษิณ มวลมนตร,ี 2564, หน้า 

42) ได้กล้าวว่า แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง แรงผลักดันที่มาจากความต้องการและ

ความคาดหวังของบุคคล เพื่อให้แสดงออกมาตามที่ตนเองต้องการ กล่าวได้ว่า ผู้บริหารจะ

ใช้การจูงใจในการให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติสิ่งต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจ หรอืในทางกลับกัน

ผูใ้ต้บังคับบัญชาอาจใชว้ิธีการเดียวกันกับผูบ้ริหาร 

  Vroom (1995, p. 7 อ้างถึงใน รัชพล สอนใหม่, 2563, หนา้ 29) ได้ให้

ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า หมายถึง กระบวนการในการควบคุมหรอืครอบงำทางเลือก 

โดยบุคคล โดยไม่เปิดโอกาสใหเ้ลือกทางอื่น ๆ ด้วยความพอใจ เช่น เมื่อรู้สกึหิวก็ต้อง

รับประทานอาหารเพื่อตอบสนองความตอ้งการของร่างกาย ซึ่งไม่มีโอกาสเลือกอย่างอื่น 

  สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นพฤติกรรมของ

บุคคล เพื่อความตอ้งการที่จะประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงาน เกิดได้จากแรง

ขับเคลื่อน ผลักดันทั้งภายในและภายนอก ส่งผลใหใ้ห้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายตามที่

ต้องการ 

 

 2. ความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  การบริหารงานองค์กรในปัจจุบัน มปีัญหาที่สลับซับซ้อน ทรัพยากรด้าน

กำลังคนและความเจรญิก้าวหนา้ทางวิทยาการมีความสำคัญอย่างมาก การปฏิบัติงานจะ

บรรลุวัตถุประสงค์ องค์กรจะบรรลุเป้าหมายหรอืไม่นั้น ย่อมขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจ

ของผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหารจึงตอ้งเข้าใจถึงความตอ้งการของบุคคล และสามารถสร้าง
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แรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีขวัญและกำลังใจ มีความตัง้ใจในการปฏิบัติงานอย่างดทีี่สุด 

มุ่งปฏิบัติงานในหน้าที่โดยได้ผลตามที่เป้าหมายกำหนดไว้ (ณัฐธยาน์ โจมคำ, 2557, หน้า 

13 - 14) 

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2556, หน้า 183 - 185) ได้แบ่ง

ความสำคัญของแรงจูงใจได้ 3 ประเด็น ดังนี้  

   1. ความสำคัญต่อองค์กรในด้านการบริหารงานบุคลากร คอื ช่วยให้

องค์กรได้คนดีมีความสามารถมาร่วมงานและรักษาคนดีให้อยู่ในองค์กรได้นาน ๆ  

   2. ความสำคัญต่อผู้บริหาร คือ ช่วยในการมอบอำนาจหนา้ที่ของ

ผูบ้ริหารให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถขจัดปัญหาความขัดแย้งในการบริหารงาน 

การจูงใจจะช่วยใหอ้ำนาจหน้าที่ของผูบ้ริหารเป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่ง

เอือ้อำนวยต่อการสั่งการ  

   3. ความสำคัญต่อบุคลากร คอื สนองความต้องการของบุคลากรและ  

ให้ความเป็นธรรมต่อทุกคน ทำให้พนักงานมขีวัญและกำลังใจ ทุ่มเทกับการทำงานอย่าง

เต็มที่ ทำให้องค์กรประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย 

  พจนา ผดุงเศรษฐกิจ (2563, หน้า 18) ได้กล่าวถึงความสำคัญของแรงจูงใจ

ในการทำงาน หมายถึง การสร้างความสนใจของบุคคลใหแ้สดงพฤติกรรมที่ดีต่อการ

ปฏิบัติงาน มุ่งม่ันและตั้งใจที่จะทำงาน อาจเกิดจากการผลักดันทางร่างกายและการ

เสริมแรง ทำให้เกิดความผูกพันที่ดีต่อองค์กร ส่งผลให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

  รัชพล สอนใหม่ (2563, หน้า 31) ได้กล่าวถึงความสำคัญของแรงจูงใจไว้ว่า 

แรงจูงใจในการทำงานเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารงานที่ขาดไม่ได้ ผลของแรงจูงใจเป็นผล

ต่อเนื่องไปสู่การปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล แสดงให้เห็นถึงความรู้

ความสามารถของบุคลากรที่จะดำเนนิกิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้     

หากองค์กรใดขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานก็จะไม่สามารถโน้มน้าวใจผู้ปฏิบัติงานใหม้ี

ความรูส้ึกผูกพันต่อองค์กร ส่งผลให้ผลงานตกต่ำ ขาดประสิทธิภาพในการทำงาน       

การสรา้งแรงจูงใจจงึเป็นทักษะสำคัญที่ผู้บริหารตอ้งเรียนรู้และฝกึฝน เพื่อนำไปปฏิบัติให้

เกิดผลดีต่อองค์กร 

  ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 45) ได้กล่าวถึงความสำคัญของแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูไว้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสูงย่อมส่งผลให้องค์กรบรรลุ

เป้าหมายที่ตอ้งการ นอกจากนั้นยังมีบุคคลอีกส่วนหนึ่ง เชื่อว่าการสร้างแรงจูงใจให้บุคคล
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มุ่งม่ันทำงานใหเ้จริญก้าวหน้า ยังช่วยเสริมสร้างคนดีได้เพราะการปฏิบัติงานของครูเป็น

ส่วนสำคัญที่ทำให้ชีวติมคีุณค่า 

  Vroom (1970, p. 10) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความสำคัญต่อการทำงานของ

บุคคล เพราะถ้าจะให้การทำงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะต้องประกอบไปด้วย

ส่วนสำคัญ 2 ประการ คอื ความสามารถ หรอืทักษะการทำงานของแต่ละบุคคล และ

แรงจูงใจเพื่อโน้มน้าวในแต่ละบุคคลได้ใชค้วามสามารถ หรอืทักษะในการทำงาน 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า ความสำคัญของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะเป็นสิ่งที่โน้มนาวใหบุ้คคลได้ใช้

ความสามารถของตนเองเพื่อที่จะทำให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ นอกจากนั้นยังเป็น

สิ่งที่ช่วยใหม้ีความผูกพันกับองค์กร แสดงพฤติกรรมที่ดีในการปฏิบัติงาน เกิดความ      

พึงพอใจในการปฏิบัติ ทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ เต็มกำลัง ทำให้งานมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตอบสนองความตอ้งการตามเป้าหมายขององค์กรนั้น ๆ ได้ 

 

 3. ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  จันทรานี สงวนนาม (2554, หนา้ 203 - 204) ได้แบ่ง ประเภทของแรงจูงใจ

ไว้ 2 ประเภท   

   1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มี

ความตอ้งการจะทำบางสิ่งบางอย่าง ดว้ยจิตใจของตนเอง โดยไม่ต้องใชส้ิ่งล่อใด ๆ มา

กระตุน้ ซึ่งถือว่ามีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นอย่างยิ่ง การจูงใจประเภทนีไ้ด้แก่  

    1.1 ความต้องการ (Needs) ความตอ้งการทำให้เกิดแรงขับ แรงขับทำ

ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมาย ซึ่งผลที่จะเกิดขึ้นก็คือ ความสบายใจ    

ความพอใจ  

    1.2 ความปรารถนา (Desire) เป็นความต้องการชนิดหนึ่ง แต่จะทำให้

เกิดแรงขับที่นอ้ยกว่าความต้องการ หากไม่บรรลุเป้าหมายทั้งหมดก็จะรู้สึกเฉย ๆ  

    1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยาน มักใหญ่    

ใฝ่สูง เป็นสิ่งที่ด ีเป็นความต้องการความอยากได้ที่ช่วยใหบุ้คลากรการแสวงหาแนวทาง   

ที่จะบรรลุตามเป้าหมาย  
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    1.4 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถ้าผูป้ฏิบัติงานคนใดสนใจ 

สิ่งใดเป็นพิเศษ ก็จะมคีวามตั้งใจในการทำงาน ช่วยให้งานประสบความสำเร็จได้ในเวลา

อันรวดเร็ว  

    1.5 ทัศนคตหิรอืเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่บุคคล

มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งถือว่าเป็นการจูงใจภายในที่จะกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น  

ถ้าผู้ปฏิบัติมทีัศนคติที่ดีต่อผู้บังคับบัญชาก็จะเป็นผลดีต่อการทำงานเป็นอย่างยิ่ง 

   2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคล 

ที่ได้รับการกระตุน้จากภายนอกเพื่อนำไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของ       

ผูก้ระตุน้ การจูงใจภายนอก ได้แก่ เป้าหมายหรอืความคาดหวังของบุคคล ความก้าวหน้า 

บุคลิกภาพ สิ่งล่อใจต่าง ๆ เช่น การชมเชย การให้รางวัล การประกวด การลงโทษ      

การแข่งขัน เป็นต้น 

  ปาลิตา อาษาศร ี(2557, หน้า 21 - 22) กล่าวว่า แรงจูงใจแบ่งออกเป็น  

2 ประเภท ได้แก่  

   1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) เป็นสภาวะของบุคคลที่มคีวาม

ต้องการทำบางอย่างดว้ยจิตใจของตนเอง ไม่ใช้สิ่งใด ๆ มากระตุ้น ซึ่งถือว่ามีคุณค่าต่อการ

ปฏิบัติงานต่าง ๆ ประกอบด้วย 

    1.1 ความต้องการ (Needs) เป็นการทำให้เกิดแรงขับให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมาย ซึ่งผลที่เกิดขึ้นคือ ความสบายใจ ความพึงพอใจ 

    1.2 ความปรารถนา (Desire) เป็นความต้องการที่เหนือขั้นกว่าความ

ต้องการพืน้ฐาน ความปรารถนามแีรงขับน้อยกว่าความตอ้งการ ซึ่งหากไม่บรรลุเป้าหมาย

ก็จะไม่เกิดการเปลี่ยนแปลง 

    1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) เป็นความตอ้งการความอยากได้

ที่บุคคลแสวงหาแนวทางเพื่อที่จะบรรลุเป้าหมาย 

    1.4 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ผู้ปฏิบัติงานสนใจสิ่งใด    

เป็นพิเศษ ก็จะมคีวามตัง้ใจในการทำงาน ช่วยใหป้ระสบผลสำเร็จในเวลาอันรวดเร็ว 

    1.5 ทัศนคติหรอืเจตคติ (Attitude) เป็นความรูส้ึกนึกคิดที่บุคคลมีต่อ

สิ่งใดสิ่งหนึ่งถือว่าเป็นการจูงใจที่จะกระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม 

   2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) เป็นสภาวะของบุคคลที่ได้รับ

การกระตุน้จากภายนอกเพื่อนำไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผู้กระตุ้น  
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การจูงใจภายนอก ได้แก่ เป้าหมาย ความคาดหวัง ความก้าวหน้า สิ่งล่อใจต่าง ๆ เช่น   

การได้รับคำชมเชย 

  Andrew, Elliot and Martin (2001, p. 2) ได้แบ่งลักษณะของแรงจูงใจ

ออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ ดังนี้ 

   กลุ่มที่ 1 แรงจูงใจฉับพลัน (Aroused Motive) คอื แรงจูงใจที่กระตุ้นให้

มนุษย์แสดงพฤติกรรมออกมาทันที แรงจูงใจสะสม (Motivatuional Disposition หรือ Latent 

Motive) คือ แรงจูงใจที่มีอยู่แต่ไม่ได้แสดงออกมาทันที จะค่อย ๆ เก็บสะสมไว้รอ         

การแสดงออกในเวลาใดเวลาหนึ่ง 

   กลุ่มที่ 2 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คอื แรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพล

มาจากสิ่งเร้าภายในตัวบุคคลนั้น แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คอื แรงจูงใจที่ได้รับ

อิทธิพลมาจากสิ่งเร้าภายนอก 

   กลุ่มที่ 3 แรงจูงใจปฐมภูม ิ(Primary Motive) คอื แรงจูงใจอัน

เนื่องมาจากความตอ้งการพืน้ฐานทางร่างกาย เช่น ความหวิกระหาย แรงจูงใจทุติยภูมิ 

(Secondary Motive) คือ แรงจูงใจที่เป็นผลต่อเนื่องมาจากแรงจูงใจขั้นปฐมภูมิ 

 

 4. องค์ประกอบของแรงจูงใจการปฏิบัติงาน 

  สัมมา รธนิธย์ (2553, หนา้ 135 - 136) กล่าวว่า องค์ประกอบแรงจูงใจ  

มี 2 ประการ  

   1. องค์ประกอบภายนอก ได้แก่ สิ่งแวดล้อมภายนอกที่อาจทำให้      

เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  

   2. องค์ประกอบภายใน ได้แก่  

    2.1 ความต้องการ (Needs) ในการจะทำสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้สำเร็จ 

    2.2 เจตคติ (Attitudes) เป็นความเช่ือความรูส้ึกต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง      

ในลักษณะชอบหรอืไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจ หากมีเจตคติที่ดีต่องานหรอืเพื่อนร่วมงาน 

ก็เป็นแรงผลักดันให้บุคคลปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย แต่หากมีเจตคติไม่ดีก็ย่อมทำงาน

ประสบความสำเร็จตามเป้าหมายได้ยาก  

    2.3 ค่านยิม (Values) เป็นการพิจารณาถึงคุณค่าของตนพึงพอใจที่จะ

ปฏิบัติพยายามเลือกที่จะทำตามค่านิยมที่ตนเองมี เช่น การใชข้องที่มีราคาแพง เป็นต้น  
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    2.4 ความวติกกังวล (Anxiety) ความวิตกกังวลในการทำงาน อาจ

ก่อใหเ้กิดอุปสรรคและเกิดแรงผลักดันให้สามารถดำเนินการอย่างละเอียดรอบคอบได้ใน

การที่บุคคลนั้นมแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงที่อาจจะสามารถประสบผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

  ชนม์นิภา ทองโชต ิ(2556, หนา้ 15 - 16) สรุปได้ว่า องค์ประกอบที่ทำให้

เกิดแรงจูงใจทั้งด้านความต้องการทางร่างกาย แรงขับที่อยู่ภายในจติใจของแต่ละบุคคล 

เพื่อเป้าหมายสูงสุดของชีวติที่ตอ้งการได้รับการยอมรับจากสังคม ตอ้งการพัฒนาตนเอง 

ต้องการพัฒนาชีวติให้ดีขึ้นอันจะเป็นพลังในการขับเคลื่อนการทำงานให้เกิดผลดกีัน

หน่วยงานหรอืองค์กรใหม้ีประสิทธิภาพแรงจูงใจ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 

ที่มปีฏิสัมพันธ์กันและเกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน คือ 

   1. ความต้องการ (Need) คอื ความต้องการที่ดีที่สุด คือความไม่พอเพียง 

มองในภาวะสมดุลของมนุษย์เรา ความตอ้งการเกิดขึ้นเมื่อเกิดการไม่สมดุลทางดา้น

ร่างกายและจติใจ 

   2. แรงขับ (Drives) คอื แรงขับจะถูกสร้างขึน้เพื่อบรรเทาความต้องการ

ให้ลดน้อยลงอาจจะให้ความหมายของแรงขับง่าย ๆ ว่าการไม่พอเพียงกับทิศทาง 

   3. เป้าหมาย (Goals) คอื จุดสุดท้ายของวงจรการจูงใจคือเป้าหมายที่ใช้

ในวงการจูงใจสิ่งหนึ่งที่เป็นอะไรก็ได้ที่จะสามารถบรรเทาความตอ้งการและความลดแรง

ขับให้นอ้ยลง 

  จริายุทธ แก้วเนย (2556, หน้า 3 – 4) แรงจูงใจของบุคลากรต่อการ 

ปฏิบัติงาน 4 ด้าน ได้แก่ ความสำเร็จของงานในด้านการยอมรับ ดา้นลักษณะของงาน  

ด้านความรับผดิชอบ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน องค์ประกอบของแรงจูงใจ

เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา เพราะมนุษย์มีความต้องการ (Need) ซึ่งทำให้เกิด

ความสมดุลในร่างกายและจติใจ ก่อใหเ้กิดแรงขับ (Drives) หรอืแรงจูงใจ (Motives) ที่จะ

ทำให้เกิดพฤติกรรมไปสู่เป้าหมาย (Goals) ที่สามารถสนองความต้องการนัน้ ๆ เมื่อบุคคล

ได้รับการตอบสนองแรงขับหรอืแรงจูงใจ ก็จะลดลงพลังทำให้เกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

  สมุทร ชำนาญ (2556, หนา้ 279 - 283) กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจที่ก่อใหเ้กิด 

แรงจูงใจในงานโดยตรง หากองค์การสามารถจัดปัจจัยจูงใจที่เหมาะสม เพียงพอกับความ 

ต้องการของบุคคล แลว้จะเป็นส่วนที่สรา้งแรงจูงใจเหนี่ยวรั้งให้บุคคลเกิดความผูกพันกับ 

งานและองค์การโดยตรง จึงกล่าวได้ว่าเป็นปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจ (Satisfied Factors) 
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ให้แก่บุคคล ในขณะที่ปัจจัยสุขอนามัยเป็นปัจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่สำคัญยิ่ง     

ของงาน ทำหนา้ที่รักษาคนไว้ในองค์การในลักษณะที่ทำให้เขายังทำงานได้ กล่าวคือ      

ถ้าปัจจัย สุขอนามัยไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสาเหตุให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจ   

ในงาน (Unsatisfied Factors) อาจเป็นสาเหตุที่ไม่สามารถเหนี่ยวรั้งคนไว้ในองค์การ        

ได้ถึงแมว้่าปัจจัยสุขอนามัยจะได้รับการตอบสนองอย่างเพียงพอ หรือพยายามลดสิ่ง 

ที่ทำให้บุคคลไม่พึงพอใจในการทำงานลงมาจนถึงระดับศูนย์และพยายามตอบสนอง    

ความตอ้งการเกี่ยวกับปัจจัยสุขอนามัยเพียงใดก็ตาม จะเพียงป้องกันมิให้เกิด           

ความไม่พึงพอใจขึน้เท่านั้น แต่จะไม่สามารถนำไปสู่ความพอใจในงานได้ จากการศึกษา

ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่หากองค์การจัดให้มีอย่างเหมาะสมแลว้จะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ

ในงานขึน้ หากองค์การไม่สามารถจัดใหม้ีได้ ผลที่เกิดขึ้นคือไม่มคีวามพึงพอใจในงาน   

ส่วนปัจจัยสุขอนามัยนั้น หากเป็นองค์การสามารถจัดใหม้ีอย่างเหมาะสมจะช่วยให้ไม่มี

ความไม่พึงพอใจในงานและในทางตรงกันข้ามหากองค์การไม่สามารถจัดหาได้ 

อย่างเหมาะสมแลว้จะทำให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานเกิดขึ้น 

  มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หน้า 45 - 52) ได้ทำการศึกษาค้นคว้าเรื่อง

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ซึ่งได้แบ่ง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ออกเป็น 6 ด้าน ดังนี้ 

   1. ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

   2. ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน 

   3. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

   4. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

   5. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

   6. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

  ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 59 - 67) ได้ทำการศกึษาค้าคว้าเรื่อง

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 กล่าวว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนนั้นประกอบด้วย 7 ด้าน ดังนี้ 

   1. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

   2. ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน 



62 

   3. ดา้นความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง 

   4. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

   5. ดา้นความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

   6. ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

   7. ด้านความรู้สกึมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

  ยุภามาศ คำเมืองโม้ (2564, หนา้ 63 - 68) ได้ทำการศึกษาเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างการใชอ้ำนาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู       

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาหนองคายและบึงกาฬ และสังเคราะห์

องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูออกเป็น 5 ด้าน ดังนี้ 

   1. ดา้นความสำเร็จในการทำงาน 

   2. ดา้นการยอมรับนับถือ 

   3. ดา้นความรับผดิชอบในงาน 

   4. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

   5. ดา้นค่าตอบแทน 

  รัชพล สอนใหม่ (2563, หน้า 50) ได้ทำการศกึษาค้นคว้าเรื่องความสัมพันธ์

ระหว่างผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 

กล่าวถึงแนวคิดของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานว่า หมายถึง ความต้องการที่จะ         

ประสบผลสำเร็จในการปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองความต้องการตามธรรมชาติ ทั้งทางดา้น

ร่างกายและจติใจ และแบ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 

   1. ดา้นความตอ้งการดำรงชีวิต 

   2. ความตอ้งการด้านความสัมพันธ์ 

   3. ความต้องการเจรญิก้าวหนา้ 

  ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 60) ได้ทำการศกึษาค้นคว้าเรื่องภาวะผู้นำ

เชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร แบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานออกเป็น 6 ดา้น ประกอบด้วย 

   1. ด้านความสำเร็จในงาน 

   2. ดา้นการยอมรับนับถือ 
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   3. ดา้นความก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่ 

   4. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

   5. ดา้นความเป็นไปได้ในการเจรญิเติบโต 

   6. ด้านความรับผดิชอบ 

  ทฤษฎีความตอ้งการความสำเร็จของแมคแคลเเลนด์ (McCelland’s 

Achievement Motivation Theory) (1953, unpaged อ้างถึงใน โมลี สุทฺธิโมลิโพธ, 2563, 

หนา้ 13 - 14) 

  McClelland, D.C., (1985, p. 8) คิดว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะช่วยใหบุ้คคล

รับรู้ถึงความสำเร็จและความล้มเหลว อีกทั้งยังช่วยใหค้ิดว่าบุคคลควรจะปฏิบัติงานในขั้นที่

พอเหมาะกับตนเอง จงึจะทำให้บรรลุผลสำเร็จ นอกจากนี้เขายังเชื่อว่าทฤษฎีของตน

สามารถนำไปใช้ในการฝกึบุคคลใหรู้้จักคิดและแสดงออก ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

ได้และสามารถนำไปใช้กับบุคคลที่มสีัมฤทธิ์ผลในการทำงานต่ำได้อีกด้วย ซึ่งแรงจูงใจนี้

เป็นองค์ประกอบที่สนับสนุนให้บุคคลต้องการความก้าวหน้าในตำแหน่ง มีความรับผิดชอบ

มากขึ้น และมีความปรารถนาความสำเร็จมากขึ้น ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์ จะเป็นบุคคลที่มีความต้องการอย่างมากที่จะรับภาระหรอืความรับผดิชอบใน

การทำงาน ไม่ชอบการเลี่ยงงาน ซึ่งบุคคลจะค้นหาว่าอุปสรรคนั้นต้องถูกแก้ไขได้ 

ตั้งจุดมุ่งหมายไว้สูงกว่าปกติ และชอบท้าทายกับเป้าหมายในขั้นที่เป็นไปได้หรอื

สถานการณ์ที่เสี่ยง ตลอดจนต้องการข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับผลการทำงาน

ของตน (McClelland, D.C., 1985, หน้า 23) นอกจากนี้ McClelland ได้เน้นถึงแรงจูงใจทาง

สังคม 3 ประเภท คือ  

   1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) กล่าวคือความต้องการ 

ที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุไปได้ดว้ย โดยพยายามแข่งกับรูปแบบการทำงานที่สูงความสบายใจ

เมื่องานบรรลุตามเป้าหมาย และจะมีความเครียดเมื่อพบกับความลม้เหลว  

   2. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) หมายถึง ความต้องการที่จะ

เป็นที่ยอมรับจากบุคคลอื่น ปรารถนาเป็นที่ช่ืนชอบหรือเป็นที่รักของบุคคลอื่น ที่กล่าวมานี้

คือแรงจูงใจที่ส่งผลให้บุคคลแสดงการกระทำ เพื่อให้เกิดการยอมรับจากคนอื่น ๆ 

   3. แรงจูงใจใฝ่อำนาจ (Power Motive) หมายถึง ความต้องการซึ่งอำนาจ

ที่เหนอืกว่าบุคคลอื่น ทำให้บุคคลแสวงหาอิทธิพล เพราะจะเกิดความรูส้ึกว่าหากปฏิบัติ 
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สิ่งใดไดม้ากกว่าผู้อื่นเป็นความภาคภูมใิจ คนที่มแีรงจูงใจใฝ่อำนาจสูงจะเป็นคนที่พยายาม

ควบคุมสิ่งต่าง ๆ เพื่อใหต้นเองได้รับตามความปรารถนาที่จะมีอำนาจเหนอืคนอื่น  

  McClelland ให้ความสำคัญในเรื่องแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มากกว่าแรงจูงใจ 

ด้านอื่น ซึ่งแรงจูงใจซึ่งสำคัญยิ่งและควรปลูกฝังให้แก่บุคคล คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ผูท้ี่มี

ความตอ้งการประสบความสำเร็จสูง ย่อมมสีิ่งผลักดันให้ผูน้ั้นมีความเพียรพยายาม  

มีความอดทนเพื่อเอาชนะปัญหาต่าง ๆ และเพื่อให้ประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ 

ทีต่ั้งไว้และพยายามทำสิ่งใดก็ด้วยรูปแบบการทำงานที่สูง ผลการมแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง  

จะทำให้ประเทศมคีวามเจริญทางเศรษฐกิจได้อย่างรวดเร็ว 

  ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Frederick Herzberg (Herzberg’s Two Factor Theory)  

ได้มกีารพัฒนา โดย Frederick Herzberg (1959, p. 71) ในปี ค.ศ. 1950 - 1959 และใน

ช่วงแรกของ ปี ค.ศ. 1960 - 1969 ซึ่งให้ความคิดเห็นว่าความพึงพอใจในการทำงาน

ประกอบด้วย  2 แนวคิด คือ แนวคิดที่มขีอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยัง

ความไม่พึงพอใจ (No Satisfaction) และการได้รับอิทธิพลจากปัจจัยจูงใจ (Motivation 

Factors) และแนวคิดที่มีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังการไม่มีความ

ไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction) และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 

หรอืกล่าวได้ว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย 

   1. ปัจจัยจูงใจหรอืปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการทำงาน (Motivation 

Factors or Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรอืความปรารถนาภายในของบุคคลทีม่ีอิทธิพล

ในการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นกลุ่ม

ปัจจัยซึ่งเป็นสิ่งที่กระตุน้ให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจัยที่จะ

นำไปสู่ทัศนคตทิางบวกและการจูงใจที่แท้จริง ประกอบด้วย ปัจจัย 5 ด้าน ได้แก่ 

    1.1 ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) คอื การที่สามารถ

ทำงานได้บรรลุตามเป้าหมาย การมสี่วนร่วมในการปฏิบัติงานของหน่วยงานให้ประสบ

ความสำเร็จ ความสามารถในการแก้ไขอุปสรรคต่าง ๆ การรูจ้ักป้องกันปัญหาซึ่งอาจจะ

เกิดขึ้น และเมื่องานบรรลุเป้าหมายส่งผลให้ความรู้สกึพอใจในความสำเร็จนัน้ ได้แก่ การ

ได้ใชค้วามรูท้างวิชาการในการทำตามเป้าหมายที่คาดไว้ การเปิดโอกาสใหต้ัดสินใจในการ

ปฏิบัติงานของตนเองได้สำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

    1.2 การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับความยอมรับ

นับถือจากผูค้นรอบข้าง หรือได้รับการชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้กำลังใจหรอื

http://adisony.blogspot.com/2012/10/frederick-herzberg.html
http://adisony.blogspot.com/2012/10/frederick-herzberg.html
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การแสดงออกอื่นใดที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชย

ภายในองค์การ การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และการมเีกียรติศักดิ์ศรใีนอาชีพ 

เป็นต้น 

    1.3 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) หรอืโอกาส 

ในการเจรญิเติบโต (Possibility of Growth) คอื การมีความเจรญิก้าวหน้าในอาชีพนั้น ๆ    

การได้รับการเลื่อนขัน้เมื่อทำงานสำเร็จ การมโีอกาสได้ศกึษาต่อหรอืการได้รับการ

ฝกึอบรม เป็นต้น 

    1.4 ลักษณะงานที่ทำ (Work Itself) คอื ความดึงดูดของงาน ต้องเกิด

จากความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มคีวามสำคัญและมีคุณค่า เป็นงานที่อาศัยความคิด มีความ

ท้าทายความสามารถในการปฏิบัติงาน ความมีอสิระในการทำงาน เป็นงานที่ตรงกับความ

ถนัดและความรูท้ี่ได้ศกึษามา เป็นต้น 

    1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คอื การได้รับมอบหมายงาน

หรอืมีส่วนร่วมในงานที่ได้รับมอบหมาย ให้อิสระในการทำงานภายในขอบข่ายของงาน 

ได้แก่ การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่รับผิดชอบ เป็นต้น 

   2. ปัจจัยอนามัยหรอืปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทำงาน 

(Maintenance or Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ไม่เกีย่วข้องกับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่ง 

ทีป่้องกันไม่ให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความไม่พอใจ แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้  

ซึง่โดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพื้นฐานที่จำเป็น ซึ่งต้องได้รับการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มีให้

หรอืให้ไม่เพียงพอ จะทำให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานงาน แต่ไม่ได้

หมายความว่า ถ้าให้ปัจจัยเหล่านี้แล้ว จะทำให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานงานซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน ได้แก่ 

    2.1 นโยบายและการบริหารขององค์การ (Company Policy and 

Administration) คือ การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การตดิต่อสื่อสารภายใน

องค์การ ได้แก่ นโยบาย การควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วธิีการ

ทำงาน การจัดการ วิธีการบริหารงานขององค์การ มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็น

ธรรม มกีารเขียนนโยบายที่ชัดเจน และมีการแจง้นโยบายใหท้ราบอย่างทั่วถึง 

    2.2 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คอื ลักษณะ

การบังคับบัญชาของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของ

ผูบ้ังคับบัญชา ความสามารถของผูบ้ังคับบัญชาในการบริหารงาน การให้คำแนะนำแก่ 
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ผูใ้ต้บังคับบัญชา การมอบหมายงานมคีวามชัดเจน วิธีการดูแลควบคุมการปฏิบัติงาน  

การรับฟังข้อคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะของผูใ้ต้บังคับบัญชา การสอนงาน และความ

ยุติธรรมในการมอบหมายงาน เป็นต้น 

    2.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal Relations with 

Supervision) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมหรอืวาจาที่แสดงถึง

ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทำงานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน 

เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมอื และการได้รับความช่วยเหลอืจาก 

หัวหนา้งาน 

    2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with 

Peers) หมายถึง การตดิต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรอืวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

สามารถทำงานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน เช่น ความเป็นกันเอง ความจริงใจ  

ความร่วมมอื และการได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

    2.5 ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations with 

Subordinators) หมายถึง การตดิต่อ ไม่ว่าจะเป็นการกระทำหรอืคำพูดที่แสดงถึง

ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน เช่น ความสนิทสนมความจริงใจ 

ความร่วมมอืและการได้รับความช่วยเหลือจากผู้ใต้บังคับบัญชา 

    2.6 ตำแหน่งงาน (Status) คือ อาชีพนัน้ ๆ ตอ้งเป็นที่ยอมรับนับถือ

ของสังคม มเีกียรตแิละศักดิ์ศร ีมคีวามสำคัญของงานต่อองค์การ เป็นต้น 

    2.7 ความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) หมายถึง ความรูส้ึกของ

บุคลากรที่มตี่อความมั่นคงในอาชีพ ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ภาพพจน์ ชื่อเสียง หรอื

ขนาดขององค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 

    2.8 ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คอื ความรูส้ึกที่ดหีรือไม่ดีอันเป็นผล

ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานหรอืหนา้ที่ของบุคลากร ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน 

ความสะดวก ในการเดินทางมาทำงาน 

    2.9 สภาพการทำงาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทาง

กายภาพที่ทำงาน เช่น ห้องทำงาน เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อม 

อื่น ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือต่าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านีม้ีผลกระทบต่อผู้ทำงานและเป็นสิ่งที่ทำให้

เกิดความพึงพอใจต่อการทำงาน 
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    2.10 ค่าตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คอื 

ผลตอบแทนที่องค์การจ่ายใหแ้ก่บุคลากรสำหรับการทำงานให้องค์การ ไม่ว่าจะเป็นในรูป

ของเงนิเดือน ค่าจา้ง รวมทั้งการเลื่อนขั้นเงนิเดือนในหน่วยงานใหเ้หมาะสม การเลื่อนขั้น

เงินเดอืนเป็นไปอย่างเป็นธรรม เป็นที่พอใจของบุคคลากร นอกจากนี้ ยังรวมถึงรางวัล 

ที่ให้กับบุคลากรที่เป็นผลมาจากการทำงาน ในตำแหน่งต่าง ๆ ขององค์การ หรอืเป็น

ผลตอบแทนชนิดใดชนดิหนึ่งซึ่งบุคลากรได้รับเพิ่มเตมินอกเหนอืจากเงินเดือน ค่าจ้าง 

ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพและการประกันชีวติ วันหยุดพักผ่อนหรอืพักร้อน เงนิช่วย    

ค่าครองชีพ เงินโบนัส เป็นต้น 

  Maslow (1970, pp. 80 - 81) ได้นำเสนอ ทฤษฎีการจูงใจของ Maslow 

(Maslow’sgeneral theory of human motivation) ได้ตัง้คาดคะเนเกี่ยวกับความตอ้งการของ 

มนุษย์ไว้ว่า  

   1. มนุษย์มีความตอ้งการ ความต้องการมอียู่เสมอ และไม่มีที่สิน้สุด แต่

สิ่งที่มนุษย์ต้องการนั้นขึ้นอยู่กับว่า เขามสีิ่งนัน้อยู่แล้วหรอืยัง ขนาดที่ความต้องการใดได้รับ

การตอบสนองแล้วความตอ้งการอื่นจะเข้ามาแทนที่ กระบวนการนี้ไม่มีที่สิ้นสุด และจะเริ่ม

ตั้งแต่เกิดจนกระทั่งตาย 

   2. ความตอ้งการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของ

พฤติกรรมอกีต่อไป ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นแรงจูงใจของ

พฤติกรรม 

   3. ความต้องการของมนุษย์มีลำดับขั้นความสำคัญ กล่าวคือ เมื่อความ

ต้องการระดับต่ำ ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับสูงก็จะมีการเรียกร้องให้มี

การตอบสนองทันที 

   4. ตามทฤษฎีของมาสโลว์ได้แบ่งลำดับขั้นของความตอ้งการ (Hierarchy 

of Needs) ไว้ 5 ขั้นจากต่ำไปสูง ดังนี้ 

    4.1 ความตอ้งการด้านร่างกาย (Physiological needs) เป็นความ

ต้องการขั้นพืน้ฐานของมนุษย์ ได้แก่ ความต้องการเกี่ยวกับอาหาร นำ้ อุณหภูมทิี่เหมาะสม 

ยารักษาโรค ความตอ้งการทางเพศ เป็นต้น เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนองในด้านความ

จำเป็นพืน้ฐานเป็นที่พอใจแล้วบุคคลผู้นัน้จะมีความตอ้งการระดับสูงขึ้นไปและความ

ต้องการดังกล่าวจะเป็นเครื่องกระตุ้นพฤติกรรมของมนุษย์  
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    4.2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety needs) ม ี2 แบบ  

คือ ความต้องการความปลอดภัยด้านร่างกายและจติใจกับความมั่นคงทางด้านเศรษฐกิจ  

    4.3 ความตอ้งการทางสังคม (Social or belonging needs) เป็นความ

ปรารถนาที่จะให้ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ปรารถนาให้เป็นที่ยอมรับของคนอื่น  

    4.4 ความตอ้งการเกียรตยิศชื่อเสียงหรอืฐานะทางสังคม (Esteem or 

status needs) เป็นความปรารถนาที่จะมีฐานะดเีป็นที่ยอมรับของคนทั่วไป ตอ้งการเป็น

ตัวเอง มอีิสระในการตัดสินใจ เป็นต้น  

    4.5 ความตอ้งการที่จะได้รับความสมหวังในชวีิต (Self actualization 

or self realization) เป็นขั้นสูงสุดของมนุษย์ เช่น ความต้องการอยากเป็นหัวหน้าสูงสุดของ

หน่วยงาน ความตอ้งการอยากเด่นทางใดทางหนึ่งโดยเฉพาะ 

   Barnard (1972, pp. 142 - 149 อา้งถึงใน อรอุมา จันทนป, 2561, หน้า 

22 - 23) ได้นำเสนอ ทฤษฎีการบริหารองค์กรอย่างเป็นทางการ ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็น

สิ่งที่หน่วยงานหรอืผูบ้ริหารใช้เป็นเครื่องมอืในการกระตุ้นใหบุ้คลากรเกิดความพอใจในการ

ปฏิบัติงานซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ  

    1. สิ่งจูงใจที่เฉพาะเจาะจงและสามารถใหก้ับปัจเจกบุคคลได้  

    2. สิ่งจูงใจทั่วไปซึ่งไม่สามารถใหก้ับใครโดยเฉพาะเจาะจงได้ มีทั้งสิน้ 

8 ประการ คอื  

     2.1 สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ (material inducement) หมายถึง เงนิ 

สิ่งของหรอือะไรก็ตามที่จับต้องได้ และสามารถมอบใหก้ับบุคคลได้ เพื่อเป็นการยินยอม

การจา้งงาน ค่าตอบแทน หรอืรางวัลจากผลงานดีเด่น วิธีการใชเ้งินและของขวัญสุดพิเศษ

เพื่อจูงใจนั้นมีรูปแบบการใช้มากมาย ความซับซ้อนของขั้นตอนการเบิกจ่าย 

ความยากลำบากในการได้มาซึ่งค่าตอบแทน และพลังในการซื้อขาย แลกเปลี่ยนของเงนิ  

ทีม่ีต่อตลาดการเงินนั้นทำใหส้ิ่งจูงใจทางวัตถุที่เป็นเงนินั้นมีความสำคัญต่อการจูงใจให้คน

พยายามสร้างผลงานเพื่อองค์กร ทว่าคนเราก็ต้องการสิ่งเหล่านีใ้นจำนวนจำกัด ซึ่งเมื่อ

ความต้องการพืน้ฐานของคนส่วนใหญ่ที่มอียู่จำกัดนีไ้ด้ถูกเติมเต็มแล้ว สิ่งจูงใจนี้จึงไม่

สามารถจูงใจได้มากนัก หากเป็นเรื่องที่นอกเหนอืจากความจำเป็นทางกายภาพ 

     2.2 สิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (personal non-material 

opportunity) หมายถึง บุคคลได้รับโอกาสทีแ่ตกต่างไปจากคนอื่น ๆ เช่น ได้รับชื่อเสียง 

ได้รับอำนาจพิเศษ รวมไปถึงโอกาสในการได้รับตำแหน่งดี ๆ เป็นต้น สิ่งจูงใจนี้เป็นสิ่งที่
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สำคัญในการช่วยส่งเสริมความร่วมมอืในการทำงาน มากกว่ารางวัลที่เป็นวัตถุ สามารถ

นำไปปรับใช้กับคนได้หลากหลายแบบ รวมถึงผู้ที่มคีวามสามารถจำกัด เนื่องจากรางวัล

ทางวัตถุมักเป็นที่ยอมรับได้ หากมั่นใจว่าจะมีการสร้างความแตกต่างให้เกิดขึน้ และมักเกิด

ข้อสันนษิฐานว่ารางวัลทางวัตถุจะต้องมสีาเหตุหรือถูกสร้างมาจากความแตกต่าง และ

ชื่อเสียง คุณค่าที่แท้จริงของความแตกต่างของรางวัลที่เป็นเงินอยู่ที่การรับรู้หรอือยู่ที่การ

ถูกกล่าวถึง ซึ่งนี่คือเหตุผลที่ความแตกต่างทางรายได้หรอืทรัพย์สินนัน้เป็นต้นเหตุของ

ความอจิฉาริษยา และความแตกแยกนั่นเอง  

     2.3 สภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (desirable physical 

conditions) หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หรือสภาพร่างกายที่พึงปรารถนา ทั้งที่

รู้ตัวและไม่รู้ตัว ได้แก่ สถานที่ทำงาน สภาพวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมอืเครื่องใช้ สิ่งอำนวย

ความสะดวกต่าง ๆ เครื่องแบบที่ใชส้วมใส่ในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นสิ่งสำคัญอันก่อให้เกิด

ความสุขทางกายในการทำงานและเกิดความร่วมมอืที่ดีได้  

     2.4 ผลตอบแทนทางอุดมคติ (ideal benefactions) หมายถึง 

ความสามารถขององค์กรในการทำให้อุดมคติของบุคคลที่มักเกี่ยวข้องกับสิ่งที่ไม่ใช่วัตถุ 

เกี่ยวข้องกับอนาคต หรอืเกี่ยวข้องกับความมีน้ำใจต่อผู้อื่น สิ่งเหล่านีร้วมไปถึงความภูมิใจ

ที่ได้แสดงฝีมอื พอใจที่ได้ทำงานอย่างเต็มที่ มีโอกาสช่วยเหลอืครอบครัวของตนเองและ

ผูอ้ื่น รวมทั้งการได้แสดงความภักดีต่อหน่วยงาน  

     2.5 ความดงึดูดใจเชิงสังคมต่อหน่วยงาน (association 

attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรในหมู่เพื่อนร่วมงาน ความเข้ากันได้ทาง

สังคม การยกย่องนับถือซึ่งกันและกัน ซึ่งทำให้เกิดความผูกพัน ความพอใจในการร่วมงาน

กับหน่วยงาน หากหน่วยงานหรอืองค์การ ปราศจากแรงจูงใจนี้จะทำใหค้นในองค์กรขาด

ความร่วมมอืกัน และทำให้งานด้อยประสิทธิภาพ ดังนัน้ ความร่วมมอืและความพยายาม

ในการทำงานของคนในองค์กรจะเกิดขึน้ได้เมื่อสถานการณ์ขององค์กร ในมุมมองของคนใน

องค์กรนั้น ๆ เห็นว่าสามารถทำงานร่วมกันได้ สามารถทำงานในทิศทางเดียวกัน นั่นเอง  

     2.6 การปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติ

ของบุคคล (adaptation of habitual methods and attitudes) หมายถึง การปรับปรุงวิธีการ

ทำงานให้เหมาะสมกับความรู ้ความสามารถและให้สอดคล้องกับทัศนคตขิองแต่ละคน   

สิ่งที่เห็นได้ชัดเจนได้ทั่วไปในองค์กรทุกประเภทในการปฏิเสธผู้สมัครงานที่ได้รับการฝึกฝน

มาจากแนวคิดที่แตกต่างกันหรอืมีทัศนคติที่แตกต่างกัน เพราะคนเราหลงคดิไปว่าตนจะไม่
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สามารถทำอะไรได้ดีภายใต้แนวคิดหรือเงื่อนไขที่ผิดแปลกแตกต่างไป สิ่งที่ชัดเจนมาก ๆ 

อย่างหนึ่งคือคนเรามักจะไม่ให้ความร่วมมอืถ้าเขารู้ว่าแนวคิด หรอืเงื่อนไขที่ว่านั้นไม่เป็น 

ที่ยอมรับ  

     2.7 การมสี่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง (opportunity of 

enlarged participation) หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นและมีส่วน

ร่วมในงานทุกชนิดที่หน่วยงานจัดให้มีขึ้น ช่วยใหบุ้คคลมีความรูส้ึกว่า ตนเป็นคนสำคัญคน

หนึ่งของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงานและมีกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

     2.8 สภาพการอยู่ร่วมกัน (the condition of community) หมายถึง 

ความพึงพอใจของบุคคลที่อยู่ร่วมกันฉันท์มิตร ความสะดวกใจในการสร้างความสัมพันธ์

หรอืความสามัคคี การหลอมรวมกันของคนในสังคม รู้จักกันอย่างกว้างขวาง สนิทสนม

กลมเกลียว การสนับสนุนทัศนคตสิ่วนบุคคลซึ่งกันและกัน ความร่วมมอืกันดีในการทำงาน 

ซึ่งทำให้คนรู้สกึว่ามีหลักประกันความมั่นคงในงาน คนที่แตกต่างกันก็จะถูกจูงใจด้วยสิ่งที่

แตกต่างกันหรอืการผสมรวมของสิ่งจูงใจที่แตกต่างกัน หรอืในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน 

คนเรานัน้มคีวามปรารถนาที่ไม่แน่นอนซึ่งเป็นข้อเท็จจริงหนึ่งที่สะท้อนว่าสิ่งแวดล้อมของ

พวกเขาไม่แน่นอน ขอ้เท็จจริงอีกประการหนึ่งคือ องค์กรต่าง ๆ ไม่สามารถใหส้ิ่งจูงใจ 

ทั้งหมดแก่คนในองค์กรได้ และให้ได้ไม่มากพอ แต่การจูงใจทั้งหมดถูกสร้างขึ้นเพื่อให้เกิด

ความร่วมมอืในองค์กร 

   Alderfer (1972, อ้างถึงใน พิเชษฐ สายธนู, 2562, หน้า 26) ได้เสนอ 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ อัลเดอร์เฟอร์ เนื่องจากทฤษฎีลำดับขั้นความตอ้งการของ 

มาสโลว์ได้รับคำวิพากษ์วิจารณ์ในหลายประเด็นดังกล่าว ทำให้ในปี 1972 แอลเดอร์เฟอร์ 

(Alderfer) ได้นำทฤษฎีของมาสโลว์มาปรับและพัฒนาใหม่เป็นทฤษฎีการดำรงชีพ

สัมพันธภาพ การงอกงาม (Existence-Relatedness-Growth Theory : ERG Theory) หรอื

เรียกอีกชื่อหนึ่งได้วาว่า ทฤษฎีความตอ้งการเชิงลำดับขั้นประยุกต์ของแอลเดอร์เฟอร์ 

(Alderfer’s modified need hierarchy theory) ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความตอ้งการขั้น

พืน้ฐานของมนุษย์ แต่ไม่เคร่งครัดกับลำดับของความตอ้งการว่า ความตอ้งการใดเกิดขึ้น

ก่อนหรือหลัง และความตอ้งการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดขึน้พร้อมกันได้ ความตอ้งการตาม

ทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความต้องการตามลำดับขั้นของมาสโลว์โดยยุบรวมความ

ต้องการต่าง ๆ ของมนุษย์เป็น 3 กลุ่มดังนี้ 
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    1. ความต้องการในการดำรงชีวติ (Existence needs : E) เป็นความ

ต้องการพืน้ฐานของร่างกายเพื่อให้มนุษย์ดำรงชีวติอยู่ได้ เช่น ความตอ้งการอาหาร 

เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัยยารักษาโรค เป็นต้น เป็นความต้องการในระดับต่ำสุดและมี

ลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบด้วย ความต้องการทางร่างกายบวกด้วยความ

ต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผูบ้ริหาร สามารถ

ตอบสนองความตอ้งการในด้านนีไ้ด้ดว้ยการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีสวัสดิการที่ดี 

มีเงินโบนัส รวมถึงทำให้พูดใต้บังคับบัญชารู้สกึมั่นคงปลอดภัยจากการทำงาน ได้รับความ

ยุติธรรม มกีารทำสัญญาว่าจา้งการทำงาน เป็นต้น  

    2. ความตอ้งการด้านสัมพันธ์ (Relatedness needs : R) เป็นความ

ปรารถนาที่จะให้และได้รับความปรารถนาดีจากบุคคลที่แวดล้อม เป็นความตอ้งการที่มี

ลักษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง ประกอบด้วย ความตอ้งการความผูกพันการยอมรับ (ความ

ต้องการทางสังคม) ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ผูป้ฏิบัติงานในองค์การ

มีความสัมพันธ์ที่ดตี่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ดตี่อบุคคลภายนอกด้วย  

    3. ความต้องการด้านความเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth need : G) 

เป็นความตอ้งการในระดับสูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต่ำสุดประกอบด้วยความ

ต้องการการยกย่อง ผนวกด้วย ความตอ้งการประสบความสำเร็จในชวีิตตามทฤษฎีของ

มาสโลว์ ผูบ้ริหารควรที่สนับสนุนให้พนักงานพัฒนาทฤษฎี ERG เห็นว่าคนอาจทำงานเพื่อ

ความตอ้งการเจรญิก้าวหน้าก็ได้ ถึงแม้จะยังไม่ได้รับความพึงพอใจในความตอ้งการการ

ดำรงชีวติและความตอ้งการสัมพันธ์ก็ตามหรอืความตอ้งการทั้ง 3 อาจดำเนินไปพร้อมกัน

ในขณะเดียวกัน 

  จากการศกึษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ผูว้ิจัยได้ทำ

การสังเคราะห์องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากแนวคิดของนักการศกึษาหลาย

ท่าน เพื่อเป็นแนวทางในการเลือกศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ดังแสดงการสังเคราะห์ในตาราง 2 
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ตาราง 2 การสังเคราะห์องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

                  

               แหลง่ข้อมลู 

 
       องค์ประกอบ 

          แรงจูงใจ 
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ถี่ 

รอ้
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ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ           3 30 

ค่าตอบแทน           5 50 

นโยบายและการบริหาร           3 30 

ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน           7 70 

ความสำเร็จของงาน           7 70 

ความมั่นคงในการทำงาน           4 40 

ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง           7 70 

การยอมรับนับถอื           6 60 

ความรับผดิชอบในงาน           2 20 

ด้านความต้องการดำรงชีวติ           4 40 

สภาพการทำงาน           2 20 

การปรับสภาพการทำงานให้

เหมาะสมกับวธิีการและ

ทัศนคติของบุคคล 

          1 10 

 จากตาราง 2 ผูว้ิจัยสังเคราะห์องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจาก

แนวคิด ทฤษฎีงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องและเลือกแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผูว้ิจัย

เลือกที่มคี่าความถี่ตั้งแต่ระดับ 5 ขึน้ไป (ร้อยละ 50 ขึน้ไป) ซึ่งเรียงลำดับจากมากไปน้อย 

ประกอบด้วย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ทั้งหมด 5 ด้าน ได้แก่  

  1. ดา้นความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

  2. ดา้นความสำเร็จของงาน  

  3. ด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง  

  4. ด้านการยอมรับนับถือ 

http://adisony.blogspot.com/2012/10/frederick-herzberg.html
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  5. ด้านค่าตอบแทน 

 ผูว้ิจยัขอเสนอรายละเอียด องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ที่ได้

จากการสังเคราะห์จากตาราง 2 โดยแต่ละดา้นมรีายละเอียด ดังนี้ 

  1. ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

   1.1 ความหมายของความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

    มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หน้า 13) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ใน

หน่วยงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนในโรงเรียนเดียวกัน การให้ความช่วยเหลอื

กันทั้งงานส่วนตัวและงานส่วนรวม 

    รัชพล สอนใหม่ (2563) กล่าวว่า ความต้องการด้านความสัมพันธ์ 

หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน

ร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ความปรารถนาที่จะเป็นที่

ยอมรับของผู้อื่น และการได้รับการยกย่องจากเพื่อนร่วมงาน และผูบ้ังคับบัญชา 

    ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หน้า 65) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ใน

หน่วยงาน คอื ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนในโรงเรียนเดียวกันการให้ความช่วยเหลือกันทั้ง

งานส่วนตัวและงานส่วนรวม 

    Huse & Cummings (1985, pp. 198 - 200) ได้ให้ความหมายไว้ว่า

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การที่บุคคลเป็นที่ยอมรับของผูร้่วมงานมีบรรยากาศ

ของความเป็นกัลยาณมิตร มีความอบอุ่น เอือ้อาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่ เป็น

เหล่าผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น 

    Herzberg (1959, p. 113) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนในโรงเรยีนเดียวกันการให้ความช่วยเหลอืกันทั้งงาน

งานส่วนตัวและงานส่วนรวม 

     สรุปด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงาน

เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงานที่ทำงาน มีบรรยากาศของความเป็นมิตรมีความอบอุ่น  

เอือ้อาทร ใหค้วามช่วยเหลือกันทั้งงานงานส่วนตัวและงานส่วนรวม 

   1.2 แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

    ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หนา้ 6) กล่าวว่า การที่ผูบ้ังคับบัญชา 

มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ด ีดูแลและใส่ใจต่อลูกน้องทุกคน และเมื่อเกิดปัญหาอุปสรรคในการ

ทำงานผูบ้ังคับบัญชาให้คำแนะนำและช่วยเหลอืเสมอ 
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    นันท์ธนาดา สวามิวัสสุกิจ (2558, หนา้ 6) กล่าวว่า การมปีฏิสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติ ซึ่งมีความสัมพันธ์อันดี ความสามัคคีในการ

ทำงาน รวมทั้งการรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

    เกศณรนิทร์ งามเลิศ (2559, หนา้ 6) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การตดิต่อไม่ว่าจะเป็นกริยาหรือวาจาที่แสดงถึง

ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทำงานร่วมกันมคีวามเข้าใจซึ่งกันและกัน               

การให้คำปรึกษาและช่วยเหลือกันเป็นอย่างดี 

    รัตนบงกช นิพัฒน์ศิริผล (2563, หน้า 83 - 84) ได้แบ่งความสัมพันธ์

ในหน่วยงานออกเป็น 3 รูปแบบ คอื 1) ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 2) ความสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงาน 3) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

    Clayton P. Alderfer (1969, unpaged อ้างถึงใน กฤษดา เชียรวัฒนสุข, 

2560, หนา้ 172) 2) กล่าวว่า 2) กลุ่มที่ต้องการด้านความสัมพันธ์กับผูอ้ื่น (R-Relatedness 

Needs) คอื ความตอ้งการที่จะมีความสัมพันธ์ที่ดกีับเพือ่นร่วมงาน คนในครอบครัว และ

กับคนในสังคม ในด้านนี ้อัลเดอร์เฟอร์ได้รวมบางส่วนในขั้นที่ 2 ของมาสโลว์เข้าไว้ด้วย คือ 

ความตอ้งการในส่วนของความปลอดภัยในความสัมพันธ์ที่ดกีับผูอ้ื่น และขั้นที่ 4 ในส่วน

ของการได้รับการนับถือจากผู้อื่น 

    Herzberg (1959, p. 114) กล่าว่า ความสัมพันธ์กับผูร้่วมงานประกอบ

ไปด้วยผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน (Inter Personal Relations with 

Superior. Subordinate. Peers) คือ การตดิต่อไม่ว่าจะเป็นกริยาหรือวาจาที่แสดง

ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทำงานร่วมกัน มคีวามเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

     สรุปได้ว่าแนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ในหน่วยงาน คือ 

ความสัมพันธ์ที่ด ีการได้รับการนับถือจากผูอ้ื่น สามารถทำงานร่วมกัน มคีวามเข้าใจซึ่งกัน

และกันอย่างด ีระหว่าง 1) ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 2) ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน 3) ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

  2. ด้านความสำเร็จของงาน  

   2.1 ความหมายของความสำเร็จของงาน 

    สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559, หนา้ 11) กล่าวว่า ดา้นความสำเร็จ

ของงาน หมายถึง การที่ครูสามารถทำงานประสบความสำเร็จและมีประสิทธิภาพ 

ตลอดจนรู้จักวิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ ในขณะทำงานจนเป็นที่พอใจของตนเองและบรรลุ
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เป้าหมายขององค์กร เป็นผลในด้านความรูส้ึกในผลงานที่ปฏิบัติแลว้เกิดความภาคภูมใิจ 

โดยความสามารถในการทำงานนั้นจะประสบความสำเร็จและมีประสิทธิภาพ จะต้องได้รับ

การมอบหมายงานที่เหมาะสม ท้าทายความรูค้วามสามารถ ตลอดจนมีอิสระในการ

แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในขณะทำงานด้วยตนเอง เมื่องานประสบผลสำเร็จย่อมทำให้

ผูป้ฏิบัติงานเกิดความรู้สกึพอใจ และมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานครั้งต่อไปให้ดียิ่งขึ้น 

    ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561, หน้า 27) กล่าวว่า ความสำเร็จของงาน 

หมายถึง ความสามารถในการทำงานตามที่ได้รับมอบหมายสำเร็จตามวัตถุประสงค์จนเป็น

ที่พอใจของตนเอง ทำให้เกิดความรูส้ึกในผลงานที่ภาคภูมใิจ โดยการปฏิบัติงานที่สำเร็จนั้น

ต้องได้รับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับครูผูส้อนนั้น ซึ่งความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนแตกต่างกัน 

    ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 66) กล่าวว่า ความสำเร็จของงาน

ที่ปฏิบัติ คือ การที่บุคคลได้รับสามารถทำงานได้เสร็จสิ้นและประสบความสำเร็จได้ 

เป็นอย่างดี 

    Herzberg (1959, อ้างถึงใน ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล, 2564, หนา้ 65) 

กล่าวว่า ความสำเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถทำงานได้เสร็จสิน้และประสบ

ผลสำเร็จอย่างด ีรวมทั้งการแก้ปัญหาและป้องกันปัญหาที่เกิดขึน้ในการทำงานได้สำเร็จ

เป็นที่น่าพอใจและปราบปลืม้ในผลสำเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง 

     สรุปด้านความสำเร็จของงาน หมายถึง ความสามารถในการ

ทำงานตามที่ได้รับมอบหมายสำเร็จตามวัตถุประสงค์จนเป็นที่พอใจของตนเองและบรรลุ

เป้าหมายขององค์กร ทำให้เกิดความรูส้ึกในผลงานที่ภาคภูมใิจ โดยการปฏิบัติงานที่สำเร็จ

นั้นต้องได้รับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับผูป้ฏิบัติงานนั้น 

   2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความสำเร็จของงาน 

    เกศณรนิทร์ งามเลิศ (2559, หนา้ 6) กล่าวว่า ความสำเร็จในงาน 

ที่ทำของบุคคล คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างสำเร็จ

ตามกำหนด สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ได้ และรู้สกึภูมิใจเมื่อผูบ้ังคับบัญชา       

พึงพอใจในผลงาน 

    ลัดดา พันชนัง (2559, หนา้ 6) กล่าวว่า ดา้นการได้รับความสำเร็จ 

คือ การที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้น และประสบความสำเร็จอย่างดี 

มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ และรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึน้ เมื่อผลงานสำเร็จ 
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จะมีความรูส้ึกพอใจและปลื้มใจในผลของงานอย่างยิ่ง ซึ่งความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลแตกต่างกัน 

    พจนา ผดุงเศรษฐกิจ (2563, หน้า 61) กล่าวว่า ความสำเร็จในการ

ทำงานของบุคคล คอื การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานอย่างมุ่งมั่น ตั้งใจให้งานที่รับผดิชอบ

สำเร็จบรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร อีกทั้งสามารถแก้ปัญหาในการ

ทำงานให้ผ่านไปจนสู่ความประสบผลสำเร็จในงาน 

    McCelland (1962, pp. 99 - 112) กล่าวถึง ความสำเร็จในการทำงาน

ของบุคคล คอื ความปรารถนาจะทำสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้สำเร็จล่วงหน้าไปด้วยดี มุ่งมั่นที่จะ

เอาชนะปัญหาต่าง ๆ มีความสบายใจเมื่อประสบความสำเร็จ มีความวิตกกังวลเมื่อไม่

ประสบความสำเร็จ ความต้องการความสำเร็จสูงเป็นที่ทราบกันดีว่าเป็นความต้องการ 

ที่กระทบต่อการดำเนินงานของบุคคลอย่างมาก 

     สรุปแนวคิดเกี่ยวกับความสำเร็จของงาน คอื 1) การทำงานที่ได้รับ

มอบหมายได้สำเร็จตามกำหนด 2) มีความสามารถในการแก้ปัญหาและป้องกันปัญหา 

ที่เกิดขึน้ 3) มีรู้สกึภูมิใจเมื่อผูบ้ังคับบัญชาพึงพอใจในผลงาน 

  3. ด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง  

   3.1 ความหมายของความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง 

    สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559, หนา้ 12) กล่าวว่า ด้านความก้าวหน้า 

ในตำแหน่งหน้าที่ หมายถึง การที่ครูมีโอกาสได้เลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้นด้วยความเป็นธรรม 

รวมถึงโอกาสได้รับความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานสูงขึน้และมี

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน เพราะฉะนั้น ผู้บริหารควรสนับสนุนส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงาน

ทุกคน เพิ่มความรูค้วามสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานสูงขึ้น เพื่อให้สามารถดำรง

ตำแหน่งที่หมาะสมและสูงขึ้น อันจะส่งผลทำใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน บังเกิดผลดี

ต่อการปฏิบัติงานในองค์การมากยิ่งขึน้ 

    ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561, หน้า 34 - 35) กล่าวว่า ความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งการงาน หมายถึง โอกาสได้เลื่อนตำแหน่งที่สูงขึน้ เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึน้เกิด

จากการประสบผลสำเร็จในการทำงาน ทำให้เกิดความก้าวหน้าในตำแหน่งที่สูงขึน้ การได้

พัฒนาความรู ้ความสามารถ การขึน้เงินเดือน ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและมี

โอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้ริหาร 
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    Herzberg (1959, pp. 45 - 49) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในตำแหน่ง     

การงาน (Advancement) คอื การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรอืตำแหน่งของบุคลากรใน

องค์กร แต่ในกรณีที่มีผู้ยา้ยตำแหน่งจากกลุ่มงานหนึ่งไปยังอีกกลุ่มงานขององค์กร โดยไม่

มีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียงการเพิ่มโอกาสให้ความรับผดิชอบมากขึ้นเรียกได้ว่า 

เป็นการเพิ่มความรับผิดชอบแต่ไม่ใช่ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงานอย่างแท้จรงิ 

    Gibson and et al (2006, pp. 135 – 136) กล่าวว่า ความตอ้งการ

เจริญก้าวหน้า (Growth needs: G) เป็นความต้องการของมนุษย์อันเป็นเป้าหมายสูงสุด 

ที่มนุษย์ทุกคนมคีวามคาดหวังไว้ เพื่อตอ้งการความสำเร็จในชวีิตในหนทางข้างหนา้ที่การ

งานของตน สังคมจะได้ยอมรับและยกย่องสรรเสริญความตอ้งการ  

     สรุปด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง หมายถึง โอกาสได้เลื่อน

ตำแหน่งที่สูงขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดขีึน้เกิดจากการประสบผลสำเร็จในการทำงาน    

เป็นความตอ้งการของมนุษย์อันเป็นเป้าหมายสูงสุดที่มนุษย์ทุกคนมคีวามคาดหวังไว้    

เพื่อต้องการความสำเร็จในชีวติในหนทางข้างหน้าที่การงานของตน 

   3.2 แนวคิดที่เกี่ยวกับความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง 

    มาโนช พรหมปัญโญ (2560, หน้า 328) กล่าวว่า โอกาสที่ได้รับ

ความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน เป็นปัจจัยสำคัญในคุณภาพชวีิตในการทำงาน ไม่เพียง

ค่าตอบแทน ตำแหน่งและโอกาส แต่หมายรวมถึง ทักษะ ความรู้ ความสามารถที่เพิ่มพูน

ขึน้ตามประสบการณ์ และพร้อมถ่ายทอดในงานอย่างทวีคุณค่าในทุกครั้งที่ได้ให้บริการ 

    วาร ีทิพย์เนตร (2560, หน้า 7) กล่าวว่า โอกาสความก้าวหน้าในงาน 

คือ การเจรญิเติบโตในหน้าที่การงาน ได้รับการดูแล มีการวางแผนในสายอาชีพให้บุคคล

มองเห็นอนาคตมีโอกาสได้ไปถึงจุดมุ่งหมายที่ตัง้ไว้ ได้รับผดิชอบงานที่มากขึ้น ท้าทาย

ความสามารถมากขึ้น ได้เลื่อนตำแหน่งได้รับความไว้วางใจ ได้รับเงินเดือนที่สูงขึ้น เป็นต้น 

    Clayton P. Alderfer (1972, p. 33) ความตอ้งการด้านความ

เจริญเติบโตก้าวหน้า (growth needs : G) เป็นความต้องการในระดับสูงสุดของบุคคล 

ซึ่งมคีวามเป็นรูปธรรมต่ำสุด ประกอบด้วย ความปรารถนาได้รับการยกย่องรวมถึงความ

ปรารถนาการประสบความสำเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้

บุคลากรพัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเลื่อนขัน้ เลื่อนตำแหน่ง หรอื

มอบหมายใหร้ับผดิชอบต่องานกว้างขึน้ โดยมีหนา้ที่การงานสูงขึ้น อันเป็นโอกาสที่

บุคลากรจะก้าวไปสู่ความสำเร็จ 
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     สรุปแนวคิดที่เกี่ยวกับความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง 

ประกอบด้วย 1) การเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน ทั้งค่าตอบแทน ตำแหน่งและโอกาส  

2) ทักษะความรู ้ความสามารถที่เพิ่มพูนขึ้นตามประสบการณ์ 3) ได้รับผิดชอบงานที่มาก

ขึน้ ท้าทายความสามารถมากขึ้นโดยมีหน้าที่การงานสูงขึ้น 

  4. ด้านการยอมรับนับถอื 

   4.2 ความหมายของการยอมรับนับถือ 

    ลัดดา พันชนัง (2559, หนา้ 20) การได้รับความยอมรับนับถือ 

หมายถึง การยกย่องชมเชย ได้รับการเชื่อถือ ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาการสนับสนุนจาก

เพื่อนร่วมงานหรอืผูอ้ื่นทำให้เกิดความภูมิใจ ผูบ้ริหารโรงเรียน เพื่อนร่วมงานและบุคคล 

อื่น ๆ ยอมรับความรู ้ความสามารถในการทำงาน และตำแหน่งหน้าที่การงานภายใน

หน่วยงานและหน่วยงานอื่น การได้รับความไวว้างใจ และได้รับแต่งตั้งเป็นกรรมการต่าง ๆ 

หน่วยงานผูป้กครองและชุมชนชื่นชมในการแสดงความคิดเห็น และความรูค้วามสามารถ 

    ณัฐนันท์ วิริยาธนาโชติ (2561, หน้า 19) กล่าวว่า ด้านการได้รับการ

ยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูปฏิบัติตนในการทำงานได้อย่างเหมาะสม มีความสามารถ

เป็นที่ประจักษ์จนได้รับการยอมรับจากผูบ้ังคับบัญชา ผูร้่วมงาน และสังคมด้วยการยกย่อง

ชมเชย การให้รางวัลและคาดหวังเป็นแบบอย่างที่ดี 

    รัตนบงกช นิพัฒน์ศิริผล (2563, หน้า 7) การได้รับการยอมรับนับถือ 

หมายถึง การได้รับความเชื่อถือ เช่ือม่ัน ไว้วางใจในความรู ้ความสามารถในการปฏิบัติงาน

จากผู้ใต้บังคับบัญชา ผูร้่วมงาน ผูบ้ังคับบัญชาและบุคคลอื่นทั่วไป ซึ่งอาจปรากฎใน

รูปแบบการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้กำลังใจ การขอให้เป็นที่ปรึกษา        

การถูกเชญิเป็นวิทยากรให้ความรู ้การถูกเชญิใหเ้ป็นกรรมการในหน่วยงานต่าง ๆ       

หรอืการแสดงออกอื่นใดที่ก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อได้ทำงานอย่างหนึ่ง

อย่างใดบรรลุผลสำเร็จ 

    Herzberg (1959, pp. 45 - 49) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ 

(Recognition) คือ การได้รับการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อน 

และบุคคลอื่นทั่วไป ซึ่งการยอมรับนับถือนีบ้างครัง้อาจแสดงออกในรูปของการยกย่อง

ชมเชย 

     สรุปด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูปฏิบัติตนในการ

ทำงานได้อย่างเหมาะสม มีความสามารถเป็นที่ประจักษ์จนได้รับการยอมรับ ได้รับความ
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เชื่อถือ เช่ือมั่น ไว้วางใจในความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานจากผู้ใต้บังคับบัญชา 

ผูร้่วมงาน ผูบ้ังคับบัญชาและบุคคลอื่นทั่วไป 

   4.2 แนวคิดที่เกี่ยวกับการยอมรับนับถือ 

    สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559, หนา้ 11) ได้กล่าวว่า ดา้นการยอมรับ

นับถือ คือ การที่ครูได้รับการไว้วางใจความเชื่อถือยอมรับในความรู้ความสามารถและการ

ให้กำลังใจโดยการยกย่องชมเชยจากผูอ้ื่นเมื่อทำงานประสบความสำเร็จ ซึ่งการยอมรับ 

นับถือขึน้อยู่กับความสำเร็จของงานที่ทำด้วย ครูในสถานศกึษาหากได้รับการไว้วางใจ 

ยอมรับในความรู้ความสามารถ และการให้กำลังใจจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานแลว้

ย่อมเกิดความรู้สกึพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนส่งผลในการปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การได้ดียิ่งขึ้น 

    ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 61) ได้แบ่งองค์ประกอบของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการยอมรับนับถือ โดยมีตัวชี้วัดที่สามารถวัดพฤติกรรม  

การสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านการยอมรับนับถือ ดังนี้  

     1. ผู้บริหารโรงเรียนมีความยอมรับในความอาวุโสในฐานะ     

เพื่อนร่วมงาน 

     2. ผู้บริหารโรงเรยีนกระตุ้นให้บุคลากรมคีวามร่วมมอืและ

ช่วยเหลอืกันเป็นอย่างดทีั้งในด้านส่วนตัวและการปฏิบัติงาน 

     3. ผู้บริหารโรงเรียนกระตุน้ให้บุคลากรทุกคนเต็มใจที่จะร่วมมอืใน

การทำงานกันทุกคนเพื่อให้งานสำเร็จไปได้ดว้ยดีและบรรลุเป้าหมาย 

     4. ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากร ผู้ปกครอง ชุมชนและ

ท้องถิ่นยกย่องใหเ้กียรตใินอาชีพครูเสมอ 

     5. ผู้บริหารโรงเรียนกระตุน้ให้บุคลากรมองเห็นและศรัทธาว่า

อาชีพครูมีความสำคัญและช่วยสร้างประโยชน์ให้กับสังคมได้ไม่น้อยกว่าอาชีพอื่น ๆ 

    Maslow (1954, pp. 80 – 91) ได้กล่าวถึง ความตอ้งการของมนุษย์

เป็น 5 ลำดับ ในขั้นที่ 4 ความตอ้งการเป็นที่ยอมรับยกย่องและให้เกียรตยิศช่ือเสียง 

(Esteem needs) เป็นความต้องการระดับที่ 4 ความต้องการเหล่านีห้มายถึงความต้องการ

ของบุคคลที่จะสร้างการเคารพตนเอง และการชมเชยจากบุคคลอื่นจะเป็นความตอ้งการ

ประเภทนี้ เช่น การประกาศ “บุคคลดีเด่น” ประจำเดือนถือเป็นตัวอย่างของการตอบสนอง

ความตอ้งเกียรติยศ ชื่อเสียง 
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     สรุปได้ว่า การยอมรับนับถือ ประกอบด้วย 1) การไว้วางใจความ

เชื่อถือยอมรับในความรู้ความสามารถ 2) การเคารพตนเอง และการชมเชยจากบุคคลอื่น 

3) การให้กำลังใจจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน 

  5. ด้านค่าตอบแทน 

   5.1 ความหมายของค่าตอบแทน 

    สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล (2559, หนา้13) ได้กล่าวว่า ด้านผลประโยชน์

ตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร ตลอดจน

การจัดสวัสดิการและผลประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ ซึ่งเป็นปัจจัยค้ำจุนที่สร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะเงินเดือนในอัตราที่เหมาะสมในการดำรงอาชีพ อาชีพครูก็มีความ

ต้องการค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กูลเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีมาก

ยิ่งขึ้น อันจะก่อใหเ้กิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององค์การ

ต่อไป 

    มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หนา้ 13) กล่าวว่า เงินเดือนและ

ผลตอบแทน หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเลื่อนขัน้เงินเดือนใน

หน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ทำงาน ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในเงนิเดือน

หรอืค่าจา้งแรงงาน หรอือัตราการเพิ่มเงนิเดือน 

    Herzberg (1959, pp. 45 - 49) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หรอื

ผลประโยชน์ของบุคคลที่เหมาะสมกับงานและลักษณะของการปฏิบัติงาน และความ

คาดหวังของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งตอ้งสอดคล้องกับการดำรงชีวติอยู่ในสังคม และสวัสดิการ 

ตลอดจนการเลื่อนขัน้เงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจ 

    Smith et al. (1969, อ้างถึงใน มัณฑนา ชุมปัญญา, 2563, หนา้ 47)

กล่าวว่า ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือน หรอื

ผลประโยชน์อื่น มคีวามเหมาะสมกับความสามารถและมีความเท่าเทียมและยุติธรรมกับ

บุคคลอื่น ภายในองค์การ ได้แก่ ผลตอบแทนหรอืสวัสดิการอื่น ๆ โดยค่าตอบแทนที่ได้รับ

จะถูกเปรียบเทียบ ระหว่างค่าตอบแทนกับความพยายามในการทำงาน หรอือาจนำไป

เปรียบเทียบกับบุคคลอื่นที่เห็นว่ามีความเหมาะสมและมีความยุติธรรม 

     สรุปด้านค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดอืนหรอืผลประโยชน์อื่นที่

ได้รับ มีความเหมาะสมกับความสามารถและมีความเท่าเทียมและยุติธรรมกับบุคคล

ภายในองค์การ ซึ่งต้องสอดคล้องกับการดำรงชีวิตอยู่ในสังคม และสวัสดิการ  
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   5.2 แนวคิดเกี่ยวกับค่าตอบแทน 

    สกล บุญสิน (2559, หน้า 14 - 15) ได้เสนอหลักการที่ใช้ในการ

กำหนดค่าตอบแทน มีดังนี้ 

     1. การกำหนดค่าตอบแทนควรกำหนดให้เหมาะสมต่อการดำรง

ชีพของบุคคลากร 

     2. การกำหนดโดยคำนึงถึงหลักความเป็นธรรม หลักการนี้อาศัย

หลักการจ่ายค่าตอบแทนเท่าเทียมกัน สำหรับงานที่มีค่าเท่ากัน หลักความเป็นธรรมอาจ

เรียกอีกอย่างหนึ่งว่าหลักความเสมอภาค (Equity) ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ประการคือ 

      2.1 ความเสมอภาคภายใน (Internal Equity) หมายถึง การจ่าย

ค่าตอบแทนให้กับบุคลากรตามรูปแบบงานที่ปฏิบัติโดยเปรียบเทียบกับบุคลากรคนอื่น ๆ 

ภายในองค์การเดียวกันที่มีระดับความรับผิดชอบและความยากง่ายของงานอยู่ในระดับ

เดียวกัน  

      2.2 ความเสมอภาคภายนอก (External Equity) หมายถึง การ

จ่ายค่าตอบแทนให้กับบุคลากรภายในองค์การโดยเทียบเคียงกับบุคลากรในองค์การอื่น

ตามรูปแบบของงานที่คล้ายกัน ซึ่งการกำหนดค่าจา้งจะต้องสอดคล้องกับการจา้งงานใน

ตลาดแรงงานด้วย 

      2.3 ความเสมอภาครายบุคคล (individual Equity) หมายถึง 

การสนับสนุนบุคลากรเป็นรายบุคคล โดยการให้รางวัล สำหรับการทำงาน และจะสัมพันธ์

กับการจ่ายค่าจา้งตามผลงานที่เกิดขึน้ ซึ่งการกำหนดค่าจา้งจะต้องให้ความเที่ยงธรรม

รายบุคคลด้วย เช่น ผู้ที่มคีวามรูค้วามสามารถ ประสบการณ์ 

     3. การกำหนดค่าตอบแทนโดยคำนึงถึงความสามารถในการจ่าย

ขององค์การ (Ability to Pay) หมายถึง ความสามารถขององค์การในการจ่ายค่าจา้งให้

ตามที่พนักงานต้องการจากกำไรส่วนที่เหลอื  

     4. การกำหนดค่าตอบแทนโดยคำนึงถึงเหตุผลอื่น ๆ 

    Gomez – Mejia (2004, หน้า 328) ให้ความหมายของค่าตอบแทนว่า

เป็นค่ารายได้ทีบุ่คลากรได้รับ (employee's total compensation) ที่มสี่วนประกอบคือ

ค่าตอบแทนพืน้ฐาน (Base Compensation) ซึ่งเป็นส่วนที่บุคลากรได้รับโดยปกติพืน้ฐาน 

เช่น เงินเดอืน ค่าจา้ง ส่วนที่ 2 คือการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจ (Pay Incentives) เป็นสิ่งที่ถูก

ออกแบบมาเพื่อเป็นรางวัลให้กับบุคลากรที่มผีลการปฏิบัติงานดี เช่น โบนัส การแบ่งส่วน
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ผลกำไร (Profit sharing) ส่วนที่ 3 คือผลประโยชน์เกือ้กูล (Benefits) หรอือาจเรียกว่า

ค่าตอบแทนทางออ้ม (Indirect Compensation) เช่น สวัสดิการดา้นสุขภาพ  

    Milkovich & Newman, (2005, p. 6) กล่าวว่า ค่าตอบแทน คือ 

รูปแบบของการจ่ายทั้งหมดทั้งที่เป็นตัวเงนิและที่ไม่ใช่ตัวเงินรวมถึงบริการที่จับต้องได้   

และสวัสดิการต่าง ๆ ที่พนักงานได้รับซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของความสัมพันธ์ในการจ้างงาน 

    สรุปได้ว่าแนวคิดเกี่ยวกับค่าตอบแทน ประกอบด้วย 1) ค่าตอบแทน

พืน้ฐาน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง 2) ค่าตอบแทนทางอ้อม เช่น สวัสดิการต่าง ๆ ที่พนักงาน

ได้รับ 3) การกำหนดค่าตอบแทนโดยคำนึงถึงหลักความเป็นธรรม  

  จากข้างตน้สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งที่กระตุ้น

พฤติกรรมของบุคคล เพื่อความต้องการที่จะประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงาน เกิดได้

จากแรงขับเคลื่อน ผลักดันทั้งภายในและภายนอก ส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย

ตามที่ต้องการ และที่จะนำมาใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ม ี5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความสัมพันธ์ใน

หนว่ยงาน 2) ดา้นความสำเร็จของงาน 3) ด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง 4) ด้านการ

ยอมรับนับถือ และ 5) ด้านค่าตอบแทน 
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บริบทสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 (2562, หนา้  

1 - 31) มบีริบททั่วไปดังนี้ 

  1. ข้อมูลทั่วไป 

   สำนักงานงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  

ตั้งอยู่ ณ ศูนย์ราชการอำเภอสว่างแดนดิน ตำบลสว่างแดนดิน อำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนครเป็นหนึ่งในสำนักเขตพืน้ที่การศกึษาทั้งหมด สำนัก 225 เขตของ 

ประเทศไทยได้จัดตัง้ขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 

พุทธศักราช 2546 ในวันที่ 7 กรกฎาคม 2546 โดยใช้สถานที่และอาคารสำนักงานของ

สำนักงานการประถมศึกษาอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร รับผดิชอบจัดการศกึษา

ใน 7 อำเภอ คือ อำเภอเจริญศิลป์ อำเภอนิคมน้ำอูน อำเภอพรรณานิคม อำเภอส่องดาว 

อำเภอพังโคน อำเภอวาริชภูมิ และอำเภอสว่างแดนดิน ตัง้อยู่บ้านเลขที่ 917 หมู่ที่ 11 

ตำบลสว่างแดนดิน อำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร เลขรหัสประจำบ้าน 4786-

000034-2 ศูนย์ราชการอำเภอสว่างแดนดินอยู่ทางดา้นทิศตะวันตกของจังหวัดสกลนคร 

ตั้งอยู่ทางทิศตะวันออกเฉียงเหนอืของประเทศไทย อยู่ห่างจากกรุงเทพมหานคร โดยทาง

รถยนต์ประมาณ 603 กิโลเมตร ห่างจากศาลากลางหรือศูนย์ราชการจังหวัดสกลนคร 83 

กิโลเมตร 

  2. ข้อมูลโรงเรียน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 มพีืน้ที่

รับผิดชอบการจัดการศกึษาใน 7 อำเภอ โดยมีจำนวนโรงเรียนในสังกัด จำแนกตามขนาด

โรงเรียนระดับการจัดการศึกษา จำนวนบุคลากรในสถานศกึษา จำแนกรายอำเภอ ดังนี้ 

 

 

 

 



84 

ตาราง 3 จำนวนโรงเรียน สังกัดสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

 เขต 2 ปีการศกึษา 2565 จำแนกตามขนาดโรงเรียน 

อำเภอ 

จำนวนโรงเรียน 

รวม ขนาดใหญ่ 

(601 คนขึน้ไป) 

ขนาดกลาง 

(121-600 คน) 

ขนาดเล็ก 

(น้อยกว่า 120 คน) 

เจริญศลิป์ - 3 24 27 

นิคมนำ้อูน - 7 1 8 

พรรณานิคม 1 22 31 54 

พังโคน 1 11 17 29 

วารชิภูมิ - 15 12 27 

สว่างแดนดิน 2 35 51 88 

ส่องดาว - 10 12 22 

รวม 4 103 148 255 

 แหล่งที่มา: ข้อมูล ณ 25 มิถุนายน 2565 bigdata_sakon2 

 

ตาราง 4  จำนวนโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

    เขต 2 ปีการศกึษา 2565 จำแนกตามระดับการจัดการศกึษา รายอำเภอ  

อำเภอ 

จำนวนโรงเรียน 

รวม 

ประถมศึกษา 

(ปฐมวัย-

ประถมศึกษา) 

ประถมศึกษาขยาย

โอกาสทางการศกึษา 

(ปฐมวัย-มัธยมศกึษา

ตอนตน้) 

ปฐมวัย-

มัธยมศกึษา

ตอนปลาย 

เจริญศลิป์ 16 10 1 27 

นิคมนำ้อูน   5 3 - 8 

พรรณานิคม  41 13 - 54 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

อำเภอ 

จำนวนโรงเรียน 

รวม 

ประถมศึกษา 

(ปฐมวัย-

ประถมศึกษา) 

ประถมศึกษาขยาย

โอกาสทาง

การศกึษา 

(ปฐมวัย-

มัธยมศกึษาตอนต้น) 

ปฐมวัย-

มัธยมศกึษาตอน

ปลาย 

พังโคน   24 5 - 29 

วารชิภูม ิ 22 5 - 27 

สว่างแดนดิน   74 14 - 88 

ส่องดาว  14 8 - 22 

รวม 196 58 1 255 

 แหล่งที่มา: ข้อมูล ณ 25 มิถุนายน 2565 bigdata_sakon2 
 

ตาราง  5 จำนวนบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จำแนกรายอำเภอ 
 

อำเภอ 
จำนวนคน 

รวม 
ผอ.รร. รอง ผอ.รร. ครู 

เจริญศลิป์ 18 6 266 290 

นิคมนำ้อูน   8 0 72 80 

พรรณานิคม  42 3 426 471 

พังโคน   21 3 215 239 

วารชิภูม ิ 21 0 194 215 

สว่างแดนดิน   71 12 681 764 

ส่องดาว  18 1 195 214 

รวม 199 25 2,049 2,273 
 แหล่งที่มา: ข้อมูล ณ 25 มิถุนายน 2565 bigdata_sakon2 
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 3. นโยบายด้านการจัดการศึกษา 

  สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 (2563, หนา้  

116 - 119) ได้ดำเนินการจัดทำแผนปฏิบัติการประจำปีงบประมาณ 2562 ที่สอดคล้องกับ

ยุทธศาสตร์ชาตริะยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ

ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) แผนการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 - 2579 นโยบาย

รัฐบาลจุดเน้นนโยบายของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ แผนพัฒนาการศกึษาของ

กระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) แผนปฏิบัติราชการประจำปี

งบประมาณ พ.ศ. 2562 ของกระทรวงศกึษาธิการ และบริบทที่เกี่ยวข้องของสำนักงาน   

เขตพื้นที่การศกึษา และกำหนดเป็นกรอบแนวทางในการจัดทำแผนปฏิบัติการประจำปี

งบประมาณ 2563 ของสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 เพื่อ

ขับเคลื่อนภารกิจ และพัฒนาการศกึษาสู่ความสำเร็จ ในกระบวนการขับเคลื่อนนโยบาย 

สู่การปฏิบัติสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 กำหนดแนวทาง

เพื่อขับเคลื่อนการดำเนินงาน ตามนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์และ

จุดเน้น ซึ่งมีงบประมาณสนับสนุนการดำเนินงานในระดับพืน้ที่การศกึษาและสถานศกึษา

ในสังกัด โดยมีเงื่อนไขความสำเร็จ ดังนี้ 

1. ผู้บริหารการศกึษาทุกระดับให้ความสำคัญในการบริหารจัดการ 

โดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงาน และการทำงาน แบบมีส่วนร่วมที่เอือ้ต่อการพัฒนาความคิด

ริเริ่ม สร้างสรรค์ การปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

2. การบริหารจัดการตอ้งเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมยึดหลัก 

ธรรมาภิบาล และส่งเสริมใหทุ้กภาคส่วนของสังคมเกิดความตระหนักในความรับผิดชอบ

ต่อการจัดการศกึษา 

3. สรา้งความเข้าใจเกี่ยวกับทิศทางการจัดการศกึษาในปีงบประมาณ 

2562 ให้บุคลากรทุกระดับรับรู้และเข้าใจตรงกันอย่างทั่วถึง 

4. ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผล เพื่อให้การนำกลยุทธ์และจุดเน้นสู่

การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม โดยติดตามความก้าวหน้ารายเดือน รายไตรมาส ระยะครึ่งปี

และการประเมินผลเมื่อสิน้สุดปีงบประมาณ 

5. สรา้งกลไกการขับเคลื่อนและตรวจสอบสาธารณะ โดยรายงานผลการ

ปฏิบัติงานประจำปีสู่สาธารณชนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
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6. หน่วยงานทุกระดับ ปฏิบัติตามมาตรการเพิ่มประสิทธิภาพการใช้จ่าย

งบประมาณรายจ่าย ประจำปีงบประมาณ 2563 อย่างเคร่งครัด 

ด้วยสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 เป็น

หน่วยงานที่มีบุคลากรในสังกัดเป็นจำนวนมาก ได้ตระหนักถึงความสำคัญในภารกิจของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้าง พนักงานราชการในสังกัดที่จะต้อง

ดำเนนิการส่งเสริมและพัฒนาการศกึษา ให้เจริญก้าวหน้าสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จึงได้จัดใหม้ีโครงการต่าง ๆ ขึน้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

ศักยภาพ การส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพ การเสริมสร้างคุณธรรม จรยิธรรม ความ

สามัคคีและจรรยาบรรณของบุคลากร แก่ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง ในสังกัด 

โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อส่งเสริมสมรรถนะด้านการจัดการเรยีนสอนของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา เพื่อพัฒนาความสามารถในการจัดทำผลงานทางวิชาการ เพื่อ

ประกอบการขอเลื่อนวทิยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา เพิ่มพูน

ความรู ้ความเข้าใจ ทักษะ เจตคต ิและประสบการณ์ให้แก่ครูผูช่้วย ในอันที่จะทำให้การ

ปฏิบัติหน้าที่ราชการเกิดประสทิธิภาพและเป็นครูที่ดไีด้ พัฒนากระบวนการทำงานอย่างมี

แผนและส่งเสริมการมีส่วนร่วมในวัตถุประสงค์ขององค์กรร่วมกัน และพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศกึษาให้มีโอกาสได้รับการพัฒนางานในหน้าที่โดยทั่วถึงและเท่าเทียมกัน

ตามศักยภาพ  เป้าหมายพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาทุกตำแหน่งที่เข้า

ร่วมโครงการมีความรู้ ความเข้าใจ ทักษะเจตคติ ในอันที่จะทำให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการ

เกิดประสทิธิภาพ และเกิดประสทิธิภาพต่อสถานศกึษา โดยครูผู้ช่วยที่เข้ารับการอบรม

พัฒนา มีความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ สามารถปฏิบัติหน้าที่สามารถจัดการเรียนการสอนได้

อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นครูมอือาชีพ  

 ดังนัน้จะเห็นได้ว่าสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2   

มีนโยบายใหส้ถานศกึษาพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาให้เกิดความตื่นตัวในการ

เรียนรู้ มีสมรรถนะสูงในการพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนการสอน บริหารจัดการ 

พัฒนาระบบต่าง ๆ ให้ดียิ่งขึ้น สามารถพัฒนากระบวนการทำงานอย่างมีแผนและมีส่วน

ร่วมในการพัฒนาองค์กรและผูบ้ริหารสถานศกึษา สามารถปฏิบัติราชการได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ส่งผลต่อสถานศกึษาและการพัฒนาคุณภาพการศกึษาให้สูงขึน้ 
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง  

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  1.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ 

   ผูว้ิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดบรรยากาศองค์การใน

ประเทศเพื่อเป็นแนวคิดในการวิจัยดังต่อไปนี้ 

    วัฒนา พรมลารักษ์ (2559, บทคัดย่อ) ได้ทำการวจิัยเรื่อง 

บรรยากาศองค์การของโรงเรียนเทศบาลในจังหวัดเลย พบว่า การวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์ 

1) เพื่อศกึษาระดับความคิดเห็นของพนักงานครูเทศบาลที่มตี่อบรรยากาศองคการของ

โรงเรียนเทศบาลในจังหวัดเลยและ 2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานครู

เทศบาลต่อบรรยากาศองคการของโรงเรียนเทศบาล จำแนกตามตำแหน่งหนาที่ ประสบ

การณการทำงานและระดับการศกึษา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือพนักงานครูเทศบาล

ในโรงเรยีนเทศบาลในจังหวัดเลยจำนวนทั้งสิ้น 169 คน เครือ่งมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวม

ขอ้มลูเป็นแบบสอบถามวิเคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน สถิตทิดสอบที (t-test) และสถิตทิดสอบค่าเอฟ (f-test) ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ 

1) ความคิดเห็นของพนักงานครูเทศบาลที่มีต่อบรรยากาศองค์การของโรงเรียน โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้านพบวา ทุกด้านอยู่ในระดับมาก  

ด้านการเอื้ออาทรต่อกัน มีค่าเฉลีย่สูงสุด และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุดคือด้านการมี

ความก้าวหน้าทางวชิาการและสังคมอย่างต่อเนื่อง 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของ

พนักงานครูเทศบาลต่อบรรยากาศองคการของโรงเรยีนจำแนกตามตำแหนงหนาที่ ประสบ

การณการทำงานและระดับการศึกษาโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

   พรพรรณ บุญมี (2560, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง บรรยากาศ

องค์การของโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า 1) ผลการศกึษาบรรยากาศองค์การของโรงเรียน         

ในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 1 

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การในโรงเรียน

ในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 1

จำแนกตามเพศ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มนีัยสำคัญทางสถิติ จำแนกตาม

ขนาดของโรงเรียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

ยกเว้น ดา้นความภักดีต่อองค์การ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ โดยโรงเรียน
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ขนาดใหญ่มีบรรยากาศองค์การของโรงเรยีนดีกว่าโรงเรียนขนาดกลาง จำแนกตาม

ประสบการณ์การทำงาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ    

3) แนวทางการเสริมสร้างบรรยากาศองค์การในโรงเรยีนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 1 ด้านโครงสร้างองค์การ 

โรงเรียนควรมีกฎระเบียบที่ชัดเจน เพื่อให้การปฏิบัติงาน ดา้นความท้าทายและความ

รับผิดชอบ ผูบ้ริหารควรกำหนดหน้าที่ความรับผดิชอบของครูและบุคลากรไว้อย่างชัดเจน 

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน เมื่อเกิดปัญหาในการทำงานผูบ้ริหาร ครูและบุคลากร

ทุกคนควรใหค้วามร่วมมอืช่วยเหลอืกัน ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ ผู้บริหารควรมี

ความยุติธรรมในการให้รางวัลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน ด้านความขัดแย้ง ครูควร

ยอมรับฟังความคดิเห็นที่แตกต่างกันในการปฏิบัติงานร่วมกัน ด้านมาตรฐานของผลการ

ปฏิบัติงานและความคาดหวัง โรงเรียนควรมีการตดิตามเพื่อปรับปรุงงานเพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพ ด้านความภักดีต่อองค์การ เมื่อเกิดขอ้ผดิพลาดในการทำงานผู้บริหารควรให้

ความช่วยเหลือแนะนำแก่ครูและบุคลากร ดา้นความเสี่ยงภัย โรงเรียนควรเปิดโอกาสใหค้รู

และบุคลากรรับผิดชอบงานใหม่เพื่อเป็นการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน 

   สุกานดา เจนวจิารณ์ (2560, บทคัดย่อ) พบว่า บรรยากาศองค์การใน

โรงเรียนกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูในอำเภอเขาชะเมา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาระยอง เขต 2 พบว่า 1. บรรยากาศองค์การของโรงเรียนในอำเภอ

เขาชะเมา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 โดยรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด เรยีงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ บรรยากาศโรงเรียนแบบ

อิสระ บรรยากาศโรงเรียนแบบควบคุม และบรรยากาศโรงเรียนแบบสนิทสนม              

2. พฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูในอำเภอเขาชะเมา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษาระยอง เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 

ได้แก่ ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ โดยคำนึงถึงผลที่จะเกิดแก่ผู้เรยีน จัดกิจกรรมการ

เรียนการสอนโดยเน้นผลถาวรที่เกิดแก่ผูเ้รียน ร่วมมอืกับผูอ้ื่นในสถานศกึษาอย่าง

สร้างสรรค์ ปฏิบัติกิจกรรมอบรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยู่เสมอ และ

ร่วมมอืกับผูอ้ื่นในชุมชนอย่างสรา้งสรรค์ 3. บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนกับพฤติกรรม

การปฏิบัติงานของครูในอำเภอเขาชะเมา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

ระยอง เขต 2 โดยรวมมคีวามสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 โดยเรียงตามลำดับความสัมพันธ์จากมากไปน้อย ได้แก่ ดา้นบรรยากาศ 
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โรงเรียนแบบอิสระ ด้านบรรยากาศโรงเรียนแบบสนิทสนม และด้านบรรยากาศโรงเรียน 

แบบควบคุม 

   ธารินี กิตติกาญจนโสภณ (2561, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษาเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากาญจนบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 

ผลการวิจัย พบว่า 1) บรรยากาศองค์การของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่ 

การศกึษาประถมศกึษากาญจนบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาญจนบุรี 

เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 2 โดยภาพรวมมคีวามสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 

   วชริญาณ์ ขาวจุย้ (2561, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่อง บรรยากาศ

องค์การทีส่่งผลต่อการสอนที่มปีระสิทธิผลของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในกลุ่มจังหวัด 

“ร้อยแก่นสารสินธุ์” พบว่า ผลการวิจัยพบว่า 1) บรรยากาศองค์การโรงเรียนมัธยมศกึษา

ในกลุ่มจังหวัด “ร้อยแก่นสารสินธุ์” พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับ “มาก” เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ความอบอุ่นและการสนับสนุน ส่วนด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 2) การสอนที่มีประสิทธิผลของครู

โรงเรียนมัธยมศกึษาในกลุ่มจังหวัด “ร้อยแก่นสารสินธุ์” โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ 

“มาก” เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การออกแบบและการ

จัดการเรยีนรู้ที่ตอบสนองต่อผูเ้รียน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุดมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 2 ด้าน คอื 

การวิจัยและพัฒนาการจัดการการเรยีนรู้และการใชส้ื่อและเทคโนโลยีที่เหมาะสม  

3) ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับการสอนที่มีประสทิธิผลของครูสังกัด 

ทุกด้านมคีวามสัมพันธ์กันในทางบวก เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในแต่ละด้าน 

พบว่าปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับการสอนที่มีประสิทธิผลของครูมคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

สูงสุด คอื ความรับผดิชอบ รองลงมาคือ นโยบายและเป้าประสงค์ที่ชัดเจนของโรงเรียน 

ส่วนด้านที่มีค่าต่ำที่สุด คือ โครงสรา้งองค์การที่ยืดหยุ่น 4) บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ

การสอนที่มปีระสิทธิผลของครูโรงเรียนมัธยมศกึษาในกลุ่มจังหวัด “ร้อยแก่นสารสินธุ์” 

พบว่า มีปัจจัย 4 ด้าน ที่เป็นตัวพยากรณ์การสอนที่มีประสิทธิผลของครู ได้แก่ 1) ความ 
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รับผิดชอบ 2) ความอบอุ่นและการสนับสนุน 3) มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และ  

4) นโยบายและเป้าประสงค์ที่ชัดเจนของโรงเรียน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

เท่ากับ 0.796 และร่วมกันพยากรณ์การสอนที่มีประสิทธิผลของครู ร้อยละ 63.4  

   กมลกาญจน์ อรุณรัตน์ (2562, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่อง 

บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพของครูในสถานศกึษา สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) บรรยากาศ

องค์การในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 2) ชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพของครูในสถานศกึษา 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาร้อยเอ็ด เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก 3) สมการพยากรณ์บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ

ของครูในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

พบว่า บรรยากาศองค์การด้านความเสี่ยง (X4) เป็นตัวแปรพยากรณ์ที่สามารถพยากรณ์

ชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพของครูในสถานศกึษาได้ดีที่สุด รองลงมาคือ  

ด้านสภาพแวดล้อม (X5) ดา้นมาตรฐานการปฏิบัติงาน (X3) และด้านโครงสร้างองค์การ 

(X1) ตามลำดับ โดยตัวแปรพยากรณ์สามารถร่วมกันอธิบาย ความแปรปรวนของชุมชน 

การเรียนรูท้างวิชาชีพของครูในสถานศกึษาได้รอ้ยละ 75.1 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ      

ที่ระดับ .01 เขียนเป็นสมการพยากรณ์ได้ ดังนี ้ 

   สมการณ์พยากรณ์ ในรูปคะแนนดบิ  

    Y' = -0.006 +.312X4 + .341X5 +.209X3 +.121X1  

   สมการณ์พยากรณ์ ในรูปคะแนนมาตรฐาน  

    Z'Y= .312Zx4 +.304Zx5 +.230Zx3+.116Zx1 

   จารุสิริ ทองเกตุแก้ว (2562, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำ

และบรรยากาศสถานศกึษาตามทัศนะของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสระบุรี พบว่า ผลการวิจัยพบว่า 1. ภาวะผูน้ำและบรรยากาศ

สถานศกึษาตามทรรศนะของผู้บริหารสถานศกึษาและครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสระบุรี ด้านภาวะผูน้ำในภาพรวมและรายด้าน 2 ด้านอยู่ในระดับ 

มาก เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) ด้านภาวะผูน้ำมุ่งงาน 2) ดา้นภาวะผูน้ำ

มุ่งคน ด้านบรรยากาศในภาพรวมและรายด้าน 3 ดา้น อยู่ในระดับมาก เรียงลำดับค่าเฉลี่ย

จากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) ด้านการเป็นแบบอย่าง 2) ด้านความกรุณาปรานี 3) ด้านการ
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มุ่งผลงาน และ 4) ด้านความห่างเหนิอยู่ในระดับปานกลาง 2. การเปรียบเทียบภาวะผูน้ำ

และบรรยากาศสถานศกึษาตามทัศนะของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครู สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสระบุรี 2.1) การเปรียบเทียบภาวะผู้นำตามทัศนะของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสระบุรี 

จำแนกตามเขตพื้นที่ และขนาดสถานศกึษา แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิ         

ที่ระดับ .05 และจำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศกึษา ตำแหน่ง และประสบการณ์ทำงาน         

ไม่แตกต่างกัน 2.2) การเปรียบเทียบบรรยากาศสถานศึกษาตามทัศนะของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสระบุรี จำแนก     

ตามเพศ เขตพื้นที่ และขนาดสถานศกึษาแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

และจำแนกตามระดับการศึกษา ตำแหน่ง อายุ และประสบการณ์ทำงานไม่แตกต่างกัน   

3. ภาวะผูน้ำกับบรรยากาศสถานศกึษาตามทัศนะของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครู    

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสระบุรี ภาพรวมมคีวามสัมพันธ์กัน   

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

   จตุพล สุทธิสอาด (2562, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างบรรยากาศองค์การกับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มศรรีาชา 4 สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษา พบว่า 1) บรรยากาศองค์การ

ของโรงเรียนกลุ่มศรรีาชา 4 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 

โคยรวมและรายดา้นทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 

ได้แก่ ดา้นโครงสร้าง ดา้นมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดา้นความรับผิดชอบ ด้านการให้

รางวัล ด้านความภักดีต่อองค์การ ด้านความอบอุ่น ด้านความเสี่ยงของงาน และด้านความ

ขัดแย้ง ตามลำดับ 2) ประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มศรรีาชา 4 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก เรียงอันดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน ความสามารถในการพัฒนานักเรียน

ให้มทีัศนคตทิางบวก และความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

ตามลำดับ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่ม

ศรรีาชา 4 สังกัดสำนักงานเขดพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยภาพรวม

บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์เชงิบวกในระดับค่อนข้างสูงกับประสิทธิผลของโรงเรียน
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กลุ่มศรรีาชา 4 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติทีระดับ .05 

   นลินธรณ์ กุลพัฒน์เศรษฐ (2562, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

สายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า บรรยากาศองค์การในการปฏิบัติงานของพนักงาน

สายบริการของมหาวิทยาลัยพะเยาด้านการตดิต่อสื่อสารภายในองค์การ ดา้นการมีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจ ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ใชใ้น

องค์การ ด้านมาตรฐานผลการปฏิบัติงานและความคาดหมาย และด้านโครงสร้างองค์การ

อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 2) พนักงานสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา มคีวามพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสภาพการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับ

การยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และด้านความมั่นคงในการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน และ 3) บรรยากาศองค์การมคีวามสัมพันธ์

ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ 0.05 ในระดับต่ำมาก 

   อรพรรณ บุญทูล (2562, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษา เรื่อง การศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษากับบรรยากาศ

องค์การของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 

ผลการวิจัยพบว่า 1. การบริหารความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสถานศกึษา 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต 1 โดยภาพรวม อยู่ใน

ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ำสุด 

ได้แก่ การร่วมมอืและการประนีประนอม มีการบริหารความขัดแย้งอยู่ในระดับมาก การ

ยอมใหแ้ละการหลกีเลี่ยง มีการบริหารความขัดแย้งอยู่ในระดับปานกลาง และการเอาชนะ 

การบริหารความขัดแย้ง อยู่ในระดับน้อย ตามลำดับ 2. บรรยากาศองค์การของโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต 1 โดยภาพรวม อยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ำสุด ได้แก่ 

การตดิต่อสื่อสารภายในองค์การ มีบรรยากาศองค์การ อยู่ในระดับมากที่สุดและการ

คำนงึถึงผูป้ฏิบัติงาน เทคนิคและวิทยาการที่ใช้ในองค์การ แรงจูงใจ การมสี่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ และการใช้อำนาจและอิทธิพลในองค์การ โดยมีบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับ

มาก ตามลำดับ 3. การเปรียบเทียบการบริหารความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 
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สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต 1 จำแนกตามอำเภอ

ที่ตัง้สถานศึกษา พบว่า โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครราชสีมา เขต 1 ที่มอีำเภอที่ตัง้สถานศกึษาแตกต่างกันมีการบริหารความขัดแย้ง

แตกต่างกัน ทั้งภาพรวมและรายด้าน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4. การ

เปรียบเทียบบรรยากาศองค์การของโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 จำแนกตามอำเภอที่ตั้งสถานศึกษา พบว่า โรงเรียน 

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต 1 ที่มีอำเภอ ที่ตั้ง

สถานศกึษาแตกต่างกันมีบรรยากาศองค์การแตกต่างกัน ทั้งภาพรวมและรายด้าน อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 5. การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารความขัดแย้ง

ของผู้บริหารสถานศกึษากับบรรยากาศองค์การของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต 1 พบว่า การบริหารความขัดแย้งของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา กับบรรยากาศองค์การของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 มีความสัมพันธ์กันในทางบวก มคีวามสัมพันธ์ในระดับ

ค่อนข้างสูง อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 

   อมรวรรณ เวชกามา (2563. บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ความ

ฉลาดในการแก้ไขอุปสรรคของผู้อำนวยการกับบรรยากาศองค์การของโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 1. ความ

ฉลาดในการแก้ไขอุปสรรคของผู้อำนวยการโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เรยีงลำดับ 

ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี ้ด้านการอดทนต่อการยืดเยือ้ของปัญหา ด้านการ

รับรู้ขอบเขตผลกระทบของปัญหา ด้านการรับรู้สาเหตุและความรับผดิชอบ และด้านการ

ควบคุม 2. บรรยากาศองค์การของโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษากรุงเทพมหานครในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เรยีงลำดับค่า

มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ ด้านการปรับปรุงสถานศึกษา ด้านความเคารพนับถือ 

ด้านความเอือ้อาทร ดา้นโอกาสในการทำงาน ดา้นการเติบโตทางวิชาการและสังคมอย่าง

ต่อเนื่อง ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ด้านการมีขวัญกำลังใจสูง และด้านความ

ไว้วางใจ 3. ความฉลาดในการแก้ไขอุปสรรคของผู้อำนวยการโรงเรียนกับบรรยากาศ

องค์การของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร    

มีความสมัพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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  1.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   เศวต สิมประดิษฐ์พันธ์ (2560, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การศกึษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา      

ประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู     

ในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 1 มคี่าเฉลี่ย

แรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับตามค่าเฉลี่ย ดังนี้ ด้านเงินเดือน 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการเลือ่นขั้นเลือ่นตำแหน่ง ด้านงานที่ทำในปัจจุบัน     

ด้านเพื่อนร่วมงาน และด้านผูบ้ังคับบัญชาชั้นต้น ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของครู พบว่า ครูที่มเีพศและประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน

ต่างกัน ไม่แตกต่างกัน จากผลการวิจัย ผู้บริหารสถานศกึษาควรสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร

โดยการเปิดโอกาสใหค้รูมีความรับผิดชอบงานโครงการ ส่งเสริมให้ครูได้พัฒนาตนเอง 

สร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน และประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม มรีะเบียบ

กฎเกณฑ์ที่ชัดเจน 

   กิรติภาพัชร์ กษิดศิ (2561, บทคัดย่อ) ได้ทำการวจิัยเรื่อง การศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศกึษากับองค์ประกอบของ

บรรยากาศองค์การในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศกึษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2 พบว่า ผลการวิจัยพบว่า 1) ผู้บริหารสถานศกึษา 

มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  

คือ ด้านความรับผดิชอบต่อตนเอง ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษาชอบทำงานกับบุคลากรที่มี 

ความสามารถมาก ๆ เพื่อพัฒนาการทำงานให้ได้ผลยิ่งขึน้ รองลงมา คอื ด้านความ

ทะเยอทะยาน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษาคิดว่าการทำงานที่ได้รับมอบหมายมาเป็นเรื่อง 

ที่ท้าทายความสามารถและสติปัญญา และด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ด้านความ

กระตอืรอืร้น ได้แก่ เมื่อผูบ้ริหารสถานศกึษาได้รับมอบหมายจากผู้บริหารระดับสูงกว่าจะ

รีบทำให้เสร็จเรียบร้อยก่อนกำหนดเสมอ 2) องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การใน

สถานศกึษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้าน

โครงสรา้งองค์การ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษากำหนดโครงสรา้ง การบริหารงาน ขอบข่าย 

และหน้าที่ในหน่วยงานชัดเจน รองลงมา คือ ด้านรางวัลตอบแทนและการลงโทษ ได้แก่

ผูบ้ริหารสถานศกึษามักจะนึกถึงบุคลอื่น ๆ ก่อนตัวเอง เมื่อมีความสำเร็จหรือความดี

ความชอบเกิดขึ้น และด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ดา้นการยินยอมใหม้ีการขัดแย้ง ได้แก่ 
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ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นต่อกรณีความขัดแย้งต่าง ๆ 

และ 3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การในสถานศกึษาในระดับก่อนข้างสูง อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศกึษาที่มคีวามสัมพันธ์สูง

ที่สุด คอื ดา้นความรับผิดชอบต่อตนเอง รองลงมา คอื ดา้นความกระตอืรอืร้นและด้านที่มี

ความสัมพันธ์ต่ำที่สุด คอื ด้านความทะเยอทะยาน 

   ชมพูนุท พิชสารท (2561, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในเขตอำเภอเกาะช้าง สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

ตราด พบว่า 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตอำเกอเกาะช้าง สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาตราด โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

โดยเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ยสูงสุดไปต่ำสุด ตามลำดับ ดังนี้ ด้านความสำเร็จในการ

ปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผดิชอบ 

และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในเขตอำเภอเกาะช้าง สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาตราด 

จำแนกตามประสบการณ์การปฏิบัติงาน ภูมลิำเนาและขนาดโรงเรยีน พบว่า ในภาพรวม 

ไม่แตกต่างกัน 

   ณัฐนันท์ วริิยาธนาโชติ (2561, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษาเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างการใชอ้ำนาจของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 

1) การใช้อำนาจของผูบ้ริหารสถานศกึษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยประเด็นที่มี

ระดับมากสูงที่สุด คอื อำนาจอ้างองิ รองลงมาคือ อำนาจตามกฎหมาย และน้อยที่สุด คอื 

อำนาจการบังคับบัญชา 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

โดยประเด็นที่มรีะดับมากสูงที่สุด คอื ด้านความสำเร็จของงาน รองลงมาคือ ด้านค่าจ้าง

หรอืเงินเดอืน และน้อยที่สุด คอื ดา้นสภาพแวดล้อม และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้

อำนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่ามีความสัมพันธ์

กันในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับประถมศกึษา จังหวัดสระบุรี การวิจัยครั้งนี้มี

วัตถุประสงค์เพื่อ 1. ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศกึษาจังหวัด
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สระบุรี และ 2. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัด

สระบุรี จำแนกตามเพศ ระดับการศกึษา และประสบการณ์การทำงานกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน

การวิจัยครั้งนี้ คอื ครูในโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี จำนวน 333 คน เครื่องมอื 

ที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ 

ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบที ผลการวิจัย

พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี  

อยู่ในระดับมาก และ 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 

ประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี จำแนกตามเพศ ระดับการศกึษา ประสบการณ์ในการทำงาน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

   พิเชษฐ สายธนู (2562, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงาน    

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า 1. แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

อยู่ในระดับมากที่สุด คอื ดา้นสถานะทางอาชีพ รองลงมาตามลำดับ คือ ด้านการได้รับ

ความสำเร็จในการทำงาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความรับผดิชอบ ดา้นความมั่นคง 

ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน ด้านการได้รับการยอมรับจาก

ผูอ้ื่น ด้านความก้าวหนา้ในตำแหน่งการทำงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านนโยบายและ

การบริหาร ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านสภาพการทำงาน อยู่ใน

ระดับมาก และข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ด้านเงินเดือน อยู่ในระดับมาก ตามลำดับ  

2. ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา 

เขต 5 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก

ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยน และพัฒนา

โรงเรียน รองลงมาคือ ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน ด้าน

ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 

คือ ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ตามลำดับ  

3. ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต 5 ในภาพรวมมี
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ความสัมพันธ์กันทิศทางบวกในระดับค่อนข้างสูงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01     

มีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ เท่ากับ .743 

   มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษา เรื่อง ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 พบว่า 1) ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนอยู่ในระดับมากที่สุด 2) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

และครูผูส้อนที่มสีถานภาพการดำรงตำแหน่งต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

3) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่มลีักษณะการเปิดสอน 

มีความแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 4) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่

แตกต่างกัน 5) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนมีความสัมพันธ์กันทางบวก 

6) ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร จำนวน 2 ด้าน คือ ด้านการเสริมสร้าง

กำลังใจ (x4) และด้านกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน (x3) ที่สามารถพยากรณ์ 

ที่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

โดยมีอำนาจพยากรณ์ร้อยละ 77.80 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

 ± 0.11 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ ดังนี้ 

 สมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดบิ 

   Y’ = 0.68 + 0.55X4 + 0.29X3 

 สมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

   Zy
’= 0.63Z1 + 0.31Z2 

7) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ที่ควรได้รับการส่งเสริม จำนวน 2 ด้าน ได้แก่ 

ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง ผู้นำควรประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ด ีทั้งดา้นการครองตน 

ครองคน ครองงาน เพื่อให้ผูร้่วมงานได้ประพฤติตาม ผูน้ำควรมีความเป็นกัลยาณมิตร  

เก่งงาน สอนงานได้ มคีวามรอบรู้ และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
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ต่อวิสัยทัศน์ร่วม ผูน้ำควร ประชุมครูเพื่อกำหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน เพื่อเป้าหมายขององค์กร  

ครูและผูม้ีส่วนเกี่ยวข้องควรสร้างความเข้าใจร่วมกัน เพื่อให้ทุกคนตระหนักและเห็น

ความสำคัญขององค์กร 

   รัชพล สอนใหม่ (2563, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3 พบว่า 1) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนในกลุ่ม 

บางละมุง 2 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและ

รายด้านอยู่ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 3 มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   วัชรศิ เจรญิกุล (2563, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง พบว่า 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

บ้านยางสูง โดยภาพรวมรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมาก 

ไปน้อย ได้แก่ สภาพการอยู่ร่วมกัน การปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสมกับวิธีการและ

ทัศนคตขิองบุคคล ผลตอบแทนทางอุดมคติ สภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา ความดึงดูด

ใจเชิงสังคมต่อหน่วยงาน การมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ 

และสิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล 2. แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนบ้านยางสูง มีหลายแนวทาง ตัวอย่างเช่น โรงเรยีนต้องมกีารวางแผน

รายงานการปฏิบัติงานให้ชัดเจน และมีผลต่อการให้เงินเดือนอย่างเป็นธรรม โรงเรียนควร

จัดกิจกรรมส่งเสริมให้ครูได้มีกิจกรรมแสดงผลงาน แล้วมอบรางวัลเพื่อเป็นเกียรติยศ  

ยกย่อง ชมเชยจากการปฏิบัติงาน มลีักษณะของสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนเอือ้ต่อการ

จัดการเรยีนการสอนอยู่ในสภาพพร้อมใชง้าน สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีความรู้สึกรัก

และผูกพันต่อโรงเรียน เพื่อลดปัญหา การย้าย เสริมสร้างให้ครูสามารถทำงานร่วมกันได้

อย่างมีความสุข แบ่งภาระงานให้ครูแต่ละคนที่ชัดเจนตามความสามารถ ความถนัดและ

เหมาะสม ต้องจัดกิจกรรมที่จะทำให้ครูทุกคนในโรงเรียนได้มสี่วนร่วม การให้อำนาจการ
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ตัดสินใจในการดำเนินโครงการที่ตนเองได้รับผิดชอบ และควรที่จะมีกิจกรรมให้ครูภายใน

โรงเรียนทำร่วมกัน เช่น กีฬาภายในโรงเรียนเฉพาะครูเวลาหลังเลิกงาน เป็นต้น 

   ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ภาวะผูน้ำ

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 พบว่า 1) ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา พบว่า ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากและแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก  

2) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง พบว่า ภาวะ

ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มคีวามแตกต่าง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่มี

ความแตกต่างกันแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่าง

กันจำแนกตามระดับการศกึษา พบว่า ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมและรายด้านไม่มี

ความแตกต่างกัน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกันแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู โดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน จำแนกตามที่ตัง้ของโรงเรียน พบว่า ภาวะ

ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและ

รายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

โดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยนโดยรวม และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมของผูบ้ริหารมคีวามสัมพันธ์

เชงิบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธ์ในระดับต่ำและสูงตามลำดับ 4) ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณ์ได้รอ้ยละ 55.90  

5) แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา โดย

ดำเนนิการได้ดังนี้ ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรประพฤติตนให้ 

เป็นแบบอย่างอันดีต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา ทั้งด้านการปฏิบัติตน ด้านความรู ้ความสามารถ 

หรอืการคิดการตัดสินใจ เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มสี่วนร่วมกัน ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรจัดกิจกรรมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

กำหนดวิสัยทัศน์ร่วม เพื่อเป้าประสงค์เดียวกันขององค์กร ดา้นการเพิ่มศักยภาพในการ
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ปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรอธิบายใหค้รูได้เข้าใจว่าบุคคลควรมีการ

พัฒนาตนเองอย่างอยู่เสมอเพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

   ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร พบว่า  

1. ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2. ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผูส้อน โดยรวมไม่แตกต่างกัน 3. ภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอน จำแนกตาม

ขนาดโรงเรยีนโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4. ภาวะผู้นำ 

เชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร โรงเรียนและครูผู้สอนใน

โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร จำแนกตาม

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 5. ความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ำเชงิวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 6. ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูที่ควรได้รับการพัฒนา มจีำนวน 4 ด้าน ได้แก่ การปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน์ ด้านความก้าวหน้าในตำเหน่งหน้าที่ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และด้านความ

รับผิดชอบ 

   บุญวัฒน์ คำชูราษฎร์ (2564, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่า 1) พฤติกรรม

ทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ อยู่ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด
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สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ อยู่ในระดับมาก 3) พฤติกรรมทางการ

บริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวม

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) พฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน พบว่า โดยรวมไม่

แตกต่างกัน 5) พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา ในสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ จำแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า โดยรวม

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ จำแนกตามขนาดของโรงเรียน 

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 6) พฤติกรรมทางการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ พบว่า มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูง โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ระดับ (rxy =.758) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01            

7) แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ 1) พฤติกรรมทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา มี 2 ด้าน คือ ดา้นการเป็นผู้นำ ผู้บริหารตอ้งเป็นผู้ที่มวีิสัยทัศน์ที่

กว้างไกล กล้าตัดสินใจ ไม่ใช้อำนาจเกินขอบเขต และด้านการสร้างแรงจูงใจ ผูบ้ริหารตอ้ง

ให้ความก้าวหนา้ ความมั่นคงในหน้าที่การงาน มีการแสดงความชื่นชมแก่ครูในการ

ปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ และ 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มี 2 ด้าน คือ ดา้น

ความสำเร็จในงานที่ทำ ต้องมเีป้าหมายที่ชัดเจน ใหค้ำยกย่องชมเชยและมอบหมายงานให้

ตรงกับความสามารถ และด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ควรส่งเสริมให้ได้พัฒนา

ตนเอง ได้รับรางวัลต่าง ๆ ประกาศเกียรติคุณ ยกย่องชมเชยและให้เกียรติผูใ้ต้บังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงาน 
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 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  2.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ 

   Jain, Jabeen, Mishra & Gupta (2007, pp. 193 - 208) ได้ทำการศึกษา

เกีย่วกับความพึงพอใจในงาน โดยทำการศกึษาปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 2 ปัจจัย คือ บรรยากาศ

องค์การและความเครียดจากการทำงาน โดยใช้เครื่องมือเป็นแบบสอบถามจำนวน 3 ฉบับ 

และกลุ่มตัวอย่าง เป็นพนักงานในกลุ่ม ตำแหน่งผูจ้ัดการ และวิศวกร จากบริษัทน้ำมันใน

ประเทศอนิเดีย ผลการศกึษา พบว่า บรรยากาศองค์การมคีวามสัมพันธ์กับความพึงพอใจ

ในงาน โดยที่ระดับการรับรู้บรรยากาศ องค์การที่แตกต่างกันของพนักงานในกลุ่มตำแหน่ง

ผูจ้ัดการและวิศวกร มีระดับความพึงพอใจที่ไม่แตกต่างกัน 

   Hoffiman, Hutchinson and Reiss (2009, unpaged อ้างถึงใน วชิรวิชญ์ 

ขาวจุ้ย, 2561, หน้า 140) ได้ศกึษาการส่งเสริมบรรยากาศโรงเรียน: การลดความสำคัญ

ของการลงโทษ และการให้รางวัลได้ทำการทดสอบกับครูชัน้ประถมศกึษาในรัฐ Florida   

ผลการศกึษาพบว่า สุขภาวะบรรยากาศโรงเรียน ที่ดีมีความสัมพันธ์และส่งเสริม 

ความสามารถของครูในการบริหารจัดการหอ้งเรียน 

   Reeves (2010, Abstract) ได้ศกึษาเรื่องสถานศกึษาและบรรยากาศ

องค์การ การทดสอบประสิทธิภาพโรงเรยีนประถมศกึษา 2 มาตรการ วัตถุประสงค์เพื่อ

ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างสถานศกึษาและบรรยากาศองค์การซึ่งเกี่ยวข้องกับ

ประสิทธิผลของโรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูโรงเรียนประถม 67 โรงเรียนที่ตั้งอยู่ใน

ภาคเหนือของอลาบามา ใช้วิธีการสำรวจวัดจากบรรยากาศองค์การและประสิทธิผลของ

โรงเรียน วัดจากประสิทธิภาพของนักเรียนโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ช้ันประถมศกึษาปีที่ 4 โดยใช้

แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ มคี่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.82 - 0.92 แสดงให้เห็นระดับที่

ยอมรับได้ของความน่าเชื่อถือ สถานศึกษาและบรรยากาศองค์การที่เกี่ยวข้อง สถานศกึษา

เป็นปัจจัยบ่งช้ีที่แข็งแกร่งในผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนและพบว่า มีความสำคัญอย่างไรก็ตาม 

ไม่ได้ระบุว่าบรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยบ่งช้ีที่ดกีว่าในประสิทธิภาพโดยรวมในด้านของ

สถานศกึษา พบว่า มปีัจจัยบ่งชีท้ี่สำคัญในประสิทธิภาพโดยรวม 

   Selamat (2013, p. 71) ได้ศึกษาผลกระทบของบรรยากาศองค์การ    

ต่อการปฏิบัติงานของครู พบว่า บรรยากาศขององค์การเป็นปัจจัยสำคัญที่อาจ        

ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของครู ในด้านพฤติกรรมความเป็นผู้นำของครูใหญ่และ

พฤติกรรมของครู แรงผลักดันและอุปสรรคเป็นปัจจัยสำคัญ ในการเพิ่มประสิทธิภาพ   
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การทำงานของครู ผลการศึกษาครั้งนีม้ีผลกระทบกับบทบาทในการบริหารงานเชิงบวกของ

ผูบ้ริหารและการไม่เน้นงานเอกสารเพราะจะเป็นประโยชน์ต่อการเรียนการสอนในชั้นเรียน

และผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียน 

   Gemnafle (2018, p. 119) ได้ศกึษา บรรยากาศองค์การของสถานศกึษา

และการปรับปรุงการปฏิบัติงานของครูในศตวรรษที่ 21 พบว่า ปัจจัยหนึ่งที่มสี่วนสำคัญต่อ

การปฏิบัติงานของครู คอื บรรยากาศองค์การของสถานศกึษา บรรยากาศองค์การของ

สถานศกึษาในเชิงบวกจะส่งเสริมให้ครู ทุ่มเท ทุกสิ่งที่เกี่ยวข้องกับความรูห้รอืจติใจ 

พลังงาน เวลาความมุ่งมั่น การจัดตำแหน่ง และความรับผดิชอบของมอือาชีพเพื่อปรับปรุง

ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน บรรยากาศองค์การของสถานศกึษา ส่งผลกระทบต่อการทำงาน

ของสมาชิกขององค์กรและพฤติกรรมการทำงานของสมาชิกในองค์การอย่างชัดเจน 

โดยเฉพาะในครู ดังนั้น การสร้างบรรยากาศองค์การเชิงบวกของสถานศึกษาควรเป็นสิ่งที่ 

ผูบ้ริหารควรใหค้วามสำคัญเป็นอันดับแรก 

  2.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   Forest (2008, pp. 325 - 329) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ของผลการ

ปฏิบัติงานกับการจ่ายค่าตอบแทนในการสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผลการศกึษา

พบว่าการปฏิบัติงานกับการจ่ายค่าตอบแทนในการจูงใจ มีความสัมพันธ์กัน แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก โดยในด้านความสำเร็จของงานมคี่าระดับมากที่สุด 

รองลงมา คอื ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในขณะที่แรงจูงใจสิ่งที่อยู่ในตัวบุคคล 

สามารถเป็นแรงผลักดันให้ตัวบุคคลสามารถปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิผลอย่างแท้จริง  

   Ibrahim (2009, pp. 724 - 733) ได้ศกึษาผลของแรงจูงใจที่มีผลกระทบ

ต่อระดับแรงจูงใจของครูพบว่าครูมีแรงจูงใจจากปัจจัยต่าง ๆ ดังนี ้ความมั่นคงปลอดภัยใน

โรงเรียน ความสำเร็จของนักเรียน ความตอ้งการเป็นครูมอือาชีพ ระดับความเชื่อถือใน

ตนเอง การได้รับการยอมรับในสังคม การได้รับรายงานการประเมินในเชิงบวก การประสบ

ความสำเร็จของงาน บรรยากาศที่ดีภายในโรงเรียน สัมพันธภาพที่ดรีะหว่างครู การรับรู้

ความสามารถของตนเอง ตำแหน่งของงาน การรับรู้คุณค่าของความสำเร็จ การบริหาร

และการจัดการที่มปีระสิทธิภาพ ความรู้สึกปลอดภัยในเรื่องสุขภาพ การเตรียมความ

พร้อมก่อนเกษียณอายุงาน นอกจากนีย้ังได้ศึกษาผลกระทบในทางลบของระดับแรงจูงใจ

ของคร ูคือ การแข่งขันในการทำงาน การอยู่ใต้กฎระเบียบ และการบังคับบัญชา และการ

ขาดแคลนสื่อเทคโนโลยีในการเรียนการสอน 
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   Fang Yang (2011, Abstract) ได้ทำการศึกษา เรื่อง ลักษณะการทำงาน

และแรงจูงใจส่วนบุคคล กรณีศึกษาเชงิลกึภายใน 6 องค์กรในเมอืงหนิงโบ พบว่า แรงจูงใจ

ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ได้แก่ เงินเดือน สภาพแวดล้อมการทำงาน สวัสดิการ ระบบ

การจ่ายโบนัส นโยบายของบริษัท ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หัวหน้างานที่ดี          

ความปลอดภัยในการทำงาน ความรู้สกึท้าทาย ความสำเร็จของงาน และความมอีิสระ    

มีผลต่อการปฏิบัติงานในเชิงบวก ซึ่งเช่ือว่าข้อค้นพบเหล่านี้ จะสามารถช่วยให ้องค์กร    

ในเมอืงหนิงโบ สามารถนำข้อมูลการสร้างแรงจูงใจเหล่านี้ไปปรับใช้กับพนักงานในองค์การ

ได้เป็นอย่างดี 

   Mark (2015, Abstract) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อแรงจูงใจ 

ในการทำงานของครูและผลการปฏิบัติงานของครูในเขตคิบะห์ประเทศแทนซาเนีย 

ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจของครูในเขต คิบะห์ มีผลมาจากปัจจัยต่าง ๆ เช่น 

สภาพแวดล้อมการทำงานที่ไม่ดี ค่าจ้างเงินเดือนต่ำ นโยบายที่ไม่เอือ้อำนวยต่อการศกึษา 

ความล่าช้าในการเลื่อนตำแหน่ง และการรับรู้ในแง่ลบของชุมชนต่อการเรียนการสอน จาก

การศกึษาพบว่ารัฐบาลควรปรับปรุงการชดเชยและค่าตอบแทนของครูและปรับปรุงสภาพ

การทำงาน นอกจากนีร้ัฐบาลควรทบทวนนโยบายด้านการศกึษาระดับมัธยมศกึษาด้วย

เช่นกัน โดยการให้ครูเข้ามามีส่วนร่วมและพูดเรื่องต่าง ๆ เกี่ยวกับการจัดการและการจัด

การศกึษาระดับมัธยมศกึษารวมทั้งการพัฒนาบุคลากรของครู 

   Scribner and others (2017, Abstract) ศึกษาเรื่องทีมของครูและกระจาย 

ความสัมพันธ์ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดย

แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ ปัจจัย 3 ประการ ที่ส่งผลต่อความร่วมมือกัน

ภายในทีมมอือาชีพ ประกอบด้วย วัตถุประสงค์อิสรภาพและรูปแบบในการอภปิราย 

วัตถุประสงค์และอิสรภาพ เปรียบเสมือนเงื่อนไขขององค์การ รูปแบบการอภปิรายของทีม

เป็นคุณลักษณะของการปฏิสัมพันธ์กันของสมาชิกในทีม ซึ่งวัตถุประสงค์และอิสรภาพ 

ที่เกิดขึน้ภายในทีมของครูมีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ทางสังคมของสมาชิกในองค์การ 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้ว่า

บรรยากาศองค์การ คอื การมปีฏิสัมพันธ์ ระหว่างบุคลากรภายในองค์การ มกีาร

ปฏิบัติงานร่วมกันของบุคลากรและบรรยากาศส่งผลทั้งโดยทางตรงและทางออ้มต่อ

สภาพแวดล้อมการทำงาน ประกอบด้วย 1) ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ 2) ด้านโครงสรา้ง

องค์การ 3) ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 4) ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 5) ดา้น



106 

ความอบอุ่นและการสนับสนุน 6) ด้านความรับผิดชอบในงาน ซึ่งบรรยากาศองค์การส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูดังกล่าว

ประกอบด้วย 1) ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 2) ด้านความสำเร็จของงาน                   

3) ด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง 4) ด้านการยอมรับนับถือ 5) ด้านค่าตอบแทน 
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บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศกึษาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร 

เขต 2 ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 การศกึษาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนครเขต 2 

ประกอบด้วย 

   1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   2. เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

   3. การสร้างเครื่องมอืในการวิจัย 

   4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  ตอนที่ 2 การหาแนวทางพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 ประกอบด้วย 

   1. ผู้เช่ียวชาญ 

   2. เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

   3. การวิเคราะห์ขอ้มูล   
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ตอนที่ 1 การศึกษาบรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1  ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย 

   ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  

ในปีการศกึษา 2565 จำนวน 2,273 คน ประกอบด้วย ผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 224 

คน และครูผู้สอน จำนวน 2,049 คน จาก 255 โรงเรียน (ข้อมูล ณ 25 มิถุนายน 2565, 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2) 

 

ตาราง  6  จำนวนโรงเรียนจำแนกตาม โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 
 

อำเภอ เล็ก กลาง/ใหญ่ รวมทั้งหมด 

พังโคน 17 12 29 

วารชิภูม ิ 12 15 27 

นิคมนำ้อูน 1 7 8 

สว่างแดนดิน 51 37 88 

ส่องดาว 12 10 22 

เจริญศลิป์ 24 3 27 

พรรณานิคม 31 23 54 

รวม 148 107 255 

 

  1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย 

   กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คอื ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนใน

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ในปีการศกึษา 

2565 ได้กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and 
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Morgan, 1970, pp. 607 - 610, บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 43) จำนวน 331 คน  

ซึ่งเป็นเกณฑ์ขัน้ต่ำ ซึ่งการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยใช้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 352 คน จาก 103 

โรงเรียน เพื่อให้ได้สดัส่วนระหว่างผู้บริหารสถานศกึษาและครู กลุ่มตัวอย่างได้มาโดยใช้

วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) มีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

   ขั้นที่ 1 ผูว้ิจัยแบ่งโรงเรยีนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จำนวน 255 โรงเรียน แบบแบ่งช้ันตามขนาดโรงเรยีน ได้แก่ 

    ขนาดเล็ก จำนวน 148 โรงเรียน  

    ขนาดกลาง/ใหญ่ จำนวน 107 โรงเรียน  

 

ตาราง  7  จำนวนประชากรตามขนาดโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  
 

ขนาดของโรงเรียน 
จำนวนโรงเรียนในสังกัด 

แยกตามขนาดของโรงเรียน 

โรงเรียนขนาดเล็ก 148 

โรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ 107 

รวม 255 
 

     (ข้อมูล 25 มถิุนายน 2565) 

  

   ขั้นที่ 2 ผูว้ิจัยดำเนินการสุ่มเลือกโรงเรยีนแต่ละขนาดมาร้อยละ 40  

ใช้การสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ดว้ยวิธีการจับสลากแบบใส่คืน  

ได้โรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจำนวน 103 โรงเรียน รายละเอียดดังนี้ 

    โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 60 โรงเรียน  

    โรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ จำนวน 43 โรงเรียน 
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ตาราง  8  จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างแยกตามขนาดโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2  
 

ขนาดของโรงเรียน 

ประชากรโรงเรยีน 

แยกตามขนาดของโรงเรียน 

 

กลุ่มตัวอย่างโรงเรียน

แยกตามขนาดของ

โรงเรียน 

โรงเรียนขนาดเล็ก 148 60 

โรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ 107 43 

รวม 255 103 

 (ข้อมูล 10 มิถุนายน 2565) 

 

   ขั้นที่ 3 ผูว้ิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารสถานศกึษาแบบเจาะจง โดย

ผูว้ิจัยกำหนดเกณฑ์กลุ่มตัวอย่างโรงเรยีนขนาดเล็ก โรงเรียนละ 1 คน และโรงเรียนขนาด

กลาง/ใหญ่ โรงเรียนละ 1 คน ได้กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 103 คน 

รายละเอียดดังนี้ 

                           โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 60 คน  

                           โรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ จำนวน 43 คน 

 

ตาราง  9  จำนวนกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารสถานศกึษา จำแนกตามขนาดของโรงเรียน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 
 

ขนาดของโรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง 

จำนวนโรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

โรงเรียนขนาดเล็ก 

โรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ 

60 

43 

60 

43 

รวม 103 103 

   

   ขั้นที่ 4 ผูว้ิจัยกำหนดสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างครูตามขนาดโรงเรียน เพื่อให้

เหมาะสมตามจำนวนครูในโรงเรยีนกลุ่มตัวอย่างโดย ผู้วิจัยกำหนดสัดส่วนผู้บริหาร

สถานศกึษาต่อครูผู้สอนในโรงเรยีนขนาดเล็ก สัดส่วน 1:2 และกำหนดสัดส่วนผู้บริหาร
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สถานศกึษาต่อครูผู้สอนโรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ สัดส่วน 1:3 ได้กลุ่มตัวอย่างครูผู้สอน 

จำนวน 218 คน รายละเอียดดังนี้ 

    โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 120 คน  

    โรงเรยีนขนาดกลาง/ใหญ่ จำนวน 129 คน 

    ดังนัน้ จึงได้กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้บริหารสถานศกึษาจำนวน 103 คน 

และครูผูส้อนจำนวน  249 คน  รวม 352 คน 

 

ตาราง 10  จำนวนกลุ่มตัวอย่าง โรงเรียน ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัด 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 
 

ขนาดของโรงเรียน จำนวน 

โรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน รวม 

โรงเรียนขนาดเล็ก 

โรงเรียนขนาดกลาง/

ใหญ่ 

60 

43 

60 

43 

120 

129 

180 

172 

รวม 103 103 249 352 

 

   ขั้นที่ 5 ผูว้ิจัยทำการสุ่มอย่างง่าย โดยวิธีการจับสลาก เพื่อให้ได้รายชื่อ 

โรงเรียน ตามขนาดของสถานศกึษา ดังรายละเอียดตามตาราง 
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ตาราง  11 จำนวนกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอำเภอ และขนาดโรงเรียน สังกัด 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 
 

อำเภอ 
ขนาด

โรงเรียน 
โรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง รวมกลุ่ม

ตัวอย่าง ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน 

พังโคน 

 

ขนาดเล็ก 

 

1. บ้านดอนตาลโนนสูง 1 2 3 

2. บ้านหนองแคนโคก

สะอาด 

1 2 3 

3. บ้านท่าลาด 1 2 3 

4. บ้านสงเปือย 1 2 3 

5. บ้านโคกสามัคคี 1 2 3 

6. บ้านหนองหญ้าปล้อง 1 2 3 

7. บ้านนาล้อม 1 2 3 

ขนาด

กลาง/

ใหญ่ 

8. บ้านต้นผึ้ง 1 3 4 

9. บ้านอุ่มเหมา้ 1 3 4 

10. ชุมชนดงม่วงไข่ 1 3 4 

11. บ้านผ้าขาวโพนแพง 1 3 4 

12. บ้านพังโคน 

(จำปาสามัคคี) 

1 3 4 

วารชิภูมิ 

ขนาดเล็ก 

13. บ้านโคกศาลา 1 2 3 

14. บ้านโพนไผ่ 1 2 3 

15. บ้านผักตบ 1 2 3 

16. วาริชภูมิวทิยาคาร 1 2 3 

17. ธาตุกุดพร้าว 1 2 3 

ขนาด

กลาง/

ใหญ่ 

18. บ้านตาดภูวง 1 3 4 

19. บ้านดงคำโพธิ์ 1 3 4 

20. บ้านไฮปลาโหล 1 3 4 

21. บ้านหว้ยบาง 1 3 4 

 



113 

ตาราง 11 (ต่อ) 

อำเภอ 
ขนาด

โรงเรียน 
โรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง รวมกลุ่ม

ตัวอย่าง ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน 

วารชิภูมิ 
ขนาดกลาง/

ใหญ่ 

22. บ้านกุดตะกาบ 1 3 4 

นิคมนำ้อูน 

ขนาดเล็ก 23. บ้านหนองบัวบาน 1 2 3 

ขนาดกลาง/

ใหญ่ 

24. บ้านดงสว่าง 1 3 4 

25. บ้านหนองเบญจ 1 3 4 

26. บ้านสุวรรณคาม 1 3 4 

สว่างแดนดิน ขนาดเล็ก 

27. บ้านหนองดนิดำ 1 2 3 

28. บ้านหนอง 

หลักชา้ง 

1 2 3 

29. บ้านหนองหวาย 1 2 3 

30. บ้านคำเม็ก

(พัฒนะบำรุง) 

1 2 3 

31. บ้านหนองหว้า 1 2 3 

32. บ้านโคกหลวง 1 2 3 

33. บ้านคันชา 1 2 3 

34. บ้านธาตุ 1 2 3 

35. บ้านบ่อร้าง 

(ผลานิวรรต) 

1 2 3 

36. บ้านหนองกุง 1 2 3 

37. บ้านต้ายนาคูณ

วิทยา 

1 2 3 

38. บ้านคำไชยวาน 1 2 3 

39. บ้านนาทม 1 2 3 

40. บ้านคำสะแนน 1 2 3 

41. บ้านหนองบัวแพ 1 2 3 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

อำเภอ 
ขนาด

โรงเรียน 
โรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง รวมกลุ่ม

ตัวอย่าง ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน 

สว่างแดนดิน 

ขนาดเล็ก 

42. บ้านหนองตาล 1 2 3 

43. บ้านทุ่งปลากัด 1 2 3 

44. บ้านพันนา 1 2 3 

45. บ้านคำนาดี 1 2 3 

46. บ้านดอนหัน 1 2 3 

47. ชุมชนบ้านสร้างดู่

ดอนเขือง 

1 2 3 

ขนาดกลาง 

/ใหญ่ 

48. บ้านขาม(ขามเขต

วิทยาคาร) 

1 3 4 

49. บ้านคำสะอาด 1 3 4 

50. บ้านหนองไผ่ 1 3 4 

51. บ้านตาลโกน 1 3 4 

52. บ้านหนอง 

หมากแซว 

1 3 4 

53. บ้านหินโงมโนน

สร้างไพ 

1 3 4 

54. บงใต้โนนรัง

พัฒนา 

1 3 4 

55. ชุมชนบงเหนอื 1 3 4 

56. บ้านจำปานาถ่อน 1 3 4 

57. บ้านโมน 

(เกาะแก้ววิทยา) 

1 3 4 

58. บ้านดอนเชยีงยืน 1 3 4 

59. บ้านสร้างแป้น 1 3 4 

60. บ้านบึงโน 1 3 4 

61. บ้านง่อนหนอง 

พะเนาว์ 

1 3 4 

https://data.bopp-obec.info/bigdata_sakon2/schooldata-view.php?School_ID=1047540373
https://data.bopp-obec.info/bigdata_sakon2/schooldata-view.php?School_ID=1047540373
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ตาราง 11 (ต่อ) 

อำเภอ 
ขนาด

โรงเรียน 
โรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง รวมกลุ่ม

ตัวอย่าง ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน 

ส่องดาว 

ขนาดเล็ก 

62. บ้านไทยเจรญิ 1 2 3 

63. ชุมชนส่องดาว 1 2 3 

64. บ้านทันสมัย 1 2 3 

65. บ้านหนองกุง 1 2 3 

ขนาดกลาง/

ใหญ่ 

66. ชุมชนบ้านท่าศลิา 1 3 4 

67. บ้านภูตะคาม 1 3 4 

68. บ้านสีสุกห้วยโมง 1 3 4 

69. บ้านชัยชนะ 1 3 4 

เจริญศลิป์ 

ขนาดเล็ก 

70. บ้านทุ่งคำ 1 2 3 

71. บ้านนาดี 1 2 3 

72. บ้านทุ่งแก 1 2 3 

73. บ้านหนองแสง 1 2 3 

74. ทุ่งเจริญพัฒนา 1 2 3 

ขนาดกลาง/

ใหญ่ 

75. บ้านโคกศิลา 1 3 4 

76. บ้านทุ่งมนธาตุ

วิทยา 

1 3 4 

77. บ้านเหล่าบ้าน

ถ่อน 

1 3 4 

78. บ้านโพนบก 

หนองผอื 

1 3 4 

79. บ้านดงสง่า 1 3 4 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

อำเภอ 
ขนาด

โรงเรียน 
โรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง รวมกลุ่ม

ตัวอย่าง ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน 

พรรณานิคม ขนาดเล็ก 

80. บ้านช้างมิ่ง 1 2 3 

81. บ้านอุ่มไผ่ไผ่ทอง 1 2 3 

82. บ้านกลางหนอง

ดินดำ 

1 2 3 

83. บ้านนาสาวนาน 1 2 3 

84. บ้านภูเพ็ก 1 2 3 

85. บ้านหนองเดิ่น

ดอนขาว 

1 2 3 

86. บ้านสร้างหนิ

วิทยานุเคราะห์ 

1 2 3 

87. บ้านท่าสองคอน 1 2 3 

88. บ้านนาตากาง 1 2 3 

89. บ้านโคก 1 2 3 

90. บ้านเสาขวัญ 

กุดก้อม 

1 2 3 

91. บ้านเปือย 1 2 3 

92. บ้านสว่าง 1 2 3 

93. บ้านดอนกอย 1 2 3 

94. บ้านนาเลา 1 2 3 

95. บ้านบะหัวเมย 1 2 3 

96. บ้านสมสะอาด 1 2 3 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

อำเภอ 
ขนาด

โรงเรียน 
โรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง รวมกลุ่ม

ตัวอย่าง ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน 

 

 

 

 

พรรณานิคม 

 

 

 

 

ขนาด

กลาง/ใหญ่ 

97. บ้านเชิงชุม 1 3 4 

98. บ้านอูนดง 1 3 4 

99. ชุมชนบ้านนาดี

หนองไผ่ 

1 3 4 

100. ชุมชนบดมาด 

พอกน้อย 

1 3 4 

101. บ้านพอกใหญ่

ดอนต้นม่วง 

1 3 4 

102. บ้านสูงเนิน

สามัคคี 

1 3 4 

103. บ้านโนนทรายคำ 1 3 4 

รวม 103 249 352 

  

 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

  2.1 เครื่องมือและการสร้างเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

   2.1.1 ลักษณะเครื่องมือ 

    เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี ้เป็นแบบสอบถาม

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ ตามวิธีของเรนซิสไลเคอร์ท (Rensis 

Likert’s Method) ใชส้ำหรับผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา

บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ดังนี้ 

     ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพการดำรง

ตำแหน่งประสบการณ์ในตำแหน่ง และขนาดของโรงเรียนของผู้ตอบแบบสอบถาม  

มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) มรีายละเอียด ดังนี้ 
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      1. สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

       1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

       1.2 ครูผูส้อน 

      2. ประสบการณ์การทำงาน 

       2.1 น้อยกว่า 10 ปี 

       2.2 ระหว่าง 10 – 20 ปี 

       2.3 มากกว่า 20 ปี 

      3. ขนาดโรงเรียน 

       3.1 ขนาดเล็ก 

       3.2 ขนาดกลาง/ใหญ่ 

     ตอนที่ 2 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ประกอบด้วย 1) ด้านการให้

ขวัญและกำลังใจ 2) ด้านโครงสรา้งองค์การ 3) ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 4) ด้าน

การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 5) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 6) ด้านความ

รับผิดชอบในงาน 

      ลักษณะแบบสอบถาม ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามมาตราส่วน

ประมาณ เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale) ม ี5 ระดับ ของลเิคอร์ท (Likert’s 

Five Rating scale) กำหนดเกณฑ์วัดระดับ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 82) 

       5 หมายถึง บรรยากาศองค์การของโรงเรยีน  

อยู่ในระดับมากทีสุ่ด 

       4 หมายถึง บรรยากาศองค์การของโรงเรยีน  

อยู่ในระดับมาก 

       3 หมายถึง บรรยากาศองค์การของโรงเรยีน  

อยู่ในระดับปานกลาง 

       2 หมายถึง บรรยากาศองค์การของโรงเรยีน  

อยู่ในระดับน้อย 

       1 หมายถึง บรรยากาศองค์การของโรงเรยีน  

อยู่ในระดับน้อยที่สุด   
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     ตอนที่ 3 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ประกอบด้วย  

1) ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 2) ด้านความสำเร็จของงาน 3) ด้านความเจริญก้าวหน้า

ในตำแหน่ง 4) ด้านการยอมรับนับถือ 5) ด้านค่าตอบแทน   

      ลักษณะแบบสอบถาม ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเป็นแบบ

มาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale) ม ี5 ระดับ ของลิเคอร์ท (Likert’s Five Rating scale)  

กำหนดเกณฑ์วัดระดับ ดังนี้  

       5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

อยู่ในระดับมากที่สุด 

       4 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

อยู่ในระดับมาก 

       3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

อยู่ในระดับปานกลาง 

       2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

อยู่ในระดับน้อย 

       1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

   2.1.2 การสรา้งและหาคุณภาพของเครื่องมอื 

    ผูว้ิจัยได้ดำเนินการการสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมอืตามลำดับ

ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

     2.1.2.1 ศกึษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี จากหนังสอื เอกสาร

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำทางวิชาการของผูบ้ริหารที่มปีระสิทธิผลการบริหารงาน

วิชาการในโรงเรยีน เพื่อหาแนวทางในการนำเนื้อหามาสร้างแบบสอบถาม 

     2.1.2.2 ศกึษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับวิธีการสรา้งและ

สร้างเครื่องมอืเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 มีลักษณะเป็น

แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

     2.1.2.3 สร้างแบบสอบถาม “บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา
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ประถมศึกษาสกลนครเขต 2” และนำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษา 

พิจารณาตรวจสอบความสอดคล้องกับจุดมุ่งหมาย 

     2.1.2.4 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามคำแนะนำของ

คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

     2.1.2.5 นำแบบสอบถามที่แก้ไขปรับปรุงแล้วเสนอใหผู้เ้ช่ียวชาญ 

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอื เพื่อหาความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา ความถูกต้อง เหมาะสม 

ของภาษา การใชถ้้อยคำ โดยผูเ้ชี่ยวชาญ ประกอบด้วย  

       1) อาจารย์สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร และมี

ประสบการณ์ในการสอนระดับบัณฑติศกึษาไม่น้อยกว่า 10 ปี จำนวน 2 คน ได้แก่ 

         1.1) รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร ประธาน 

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

        1.2) รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล อาจารย์ประจำ 

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร 

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

        2) ศกึษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จำนวน 1 คน ประกอบไปด้วย 

       2.1) นางญาณิศา ดวงสทีอง ศกึษานิเทศก์ชำนาญการ

พิเศษ ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

      3) ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จำนวน 1 คน ประกอบไปด้วย 

       3.1) ดร.ยุทธนา อุทโธ ผูอ้ำนวยการโรงเรียนอนุบาล

พรรณานิคม อำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

      4) ครูชำนาญการพิเศษ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จำนวน 1 คน ประกอบไปด้วย 

       4.1) นางสำรวย สอนสมนึก ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียน

บ้านโนนทรายคำ อำเภอเมืองพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

https://data.bopp-obec.info/bigdata_sakon2/view_person_data.php?id=828193


121 

     2.1.2.6 นำแบบสอบถามมาประเมินวิเคราะห์หาค่าดัชนีความ

สอดคล้องระหว่างขอ้คำถามกับวัตถุประสงค์ (IOC : Index of Item Objective Consistency) 

แล้วเลือกข้อคำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ .05 ขึน้ไป พบว่า มีค่าระหว่าง  

0.60 - 1.00 แสดงว่า แบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าดัชนีสอดคล้องระหว่างขอ้คำถามกับ

วัตถุประสงค์หรือเนื้อหาอยู่ในระดับดี ผลปรากฏดังตาราง 53 (ภาคผนวก ง) โดยใช้เกณฑ์

ในการพิจารณาข้อคำถาม ดังนี้ 

      ให้ +1 ถ้าแน่ใจว่าคำถามนัน้วัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 

      ให้ 0 ถ้าไม่แน่ใจว่าคำถามนั้นวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 

      ให้ - 1 ถ้าแน่ใจว่าคำถามนั้นวัดไม่ได้ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ 

     2.1.2.7 นำผลการวิเคราะห์ข้อคำถามจากความเห็นของ

ผูเ้ชี่ยวชาญมาปรับปรุงแบบสอบถามและนำเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อให้ความเห็นชอบใน

การดำเนินการขั้นต่อไป 

     2.1.2.8 นำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try-out) กับโรงเรียนใน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 3 ทีไ่ม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

จำนวน 50 ชุด ประกอบด้วย     

      1) โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 5 โรงเรียน ทดลองใช้กับผูบ้ริหาร

สถานศกึษา โรงเรียนละ 1 คน และครูผู้สอน โรงเรยีนละ 3 คน รวม 20 คน 

      2) โรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ จำนวน 6 โรงเรียน ทดลองใชก้ับ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา โรงเรียนละ 1 คน และครูผูส้อน โรงเรยีนละ 4 คน รวม 30 คน 

       แล้วนำข้อมูลมาวิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนก

(discrimination) และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 

     2.1.2.9 นำแบบสอบถามที่ทดลองใช้ไปคำนวณหาค่าอำนาจ

จำแนกรายข้อ โดยการหาค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม 

(Item total Correlation) ตามวิธีการของเพียร์สัน โดยตัดข้อที่มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

แอลฟา ต่ำกว่า 0.23 ออกไป นำคำถามที่ใช้ได้มาหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของ

แบบสอบถามทั้งฉบับโดยใช้สัมประสทิธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s - Correlation) 

(บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 117) ผลการวิเคราะห์ค่าอำนาจจำแนกและความเชื่อม่ัน

ของแบบสอบถามจากการทดลองใช้เครื่องมอื ปรากฏดังนี้ 
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      1) แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การทั้งฉบับ ได้ค่า

อำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.32 - 0.98 และค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.95 ดังนี้ 

       1.1) ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง .32 - .72 มีค่าความเชื่อมั่น .82 

       1.2) ด้านโครงสรา้งองค์การ มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง  

.52  - .94 มีค่าความเชื่อมั่น .95 

       1.3) ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง .47 - .90 มีค่าความเชื่อมั่น .92 

       1.4) ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีค่าอำนาจจำแนก

อยู่ระหว่าง .79 - .98 มีค่าความเชื่อมั่น .96 

       1.5) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน มีค่าอำนาจจำแนก

อยู่ระหว่าง .60 - .96 มีค่าความเชื่อมั่น .95 

       1.6) ด้านความรับผิดชอบในงาน มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง .33 - .88 มีค่าความเชื่อมั่น .83 

      2) แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูทั้ง

ฉบับ ได้ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.59 - 0.97 และค่าความ

เชื่อมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.93 ดังนี้    

       2.1) ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง .69 - .97 มีค่าความเชื่อมั่น .93 

       2.2) ด้านความสำเร็จของงาน มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง .92 - .97 มีค่าความเชื่อมั่น .98 

       2.3) ด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง มีค่าอำนาจ

จำแนกอยู่ระหว่าง .59 - .89 มีค่าความเชื่อมั่น .93 

       2.4) ด้านการยอมรับนับถือ มคี่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 

.60 - .94 มคี่าความเชื่อม่ัน .95 

       2.5) ด้านค่าตอบแทน มคี่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง  

.66 - .94 มีค่าความเชื่อมั่น .93 
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     2.1.2.10 นำร่างแบบสอบถามที่ได้เสนอคณะกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์อีกครั้ง 

     2.1.2.11 จัดพิมพ์เป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และนำไปใช้ใน

การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังนี้ 

   3.1 ขอหนังสอืจากสำนักงานบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร ถึงผู้อำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 เพื่อ

ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนของ

โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ที่เป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง 

   3.2 ผูว้ิจัยนำแบบสอบถามที่จัดทำขึน้ไปดำเนนิการเก็บข้อมูลผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ทีเ่ป็นกลุ่มตัวอย่าง ด้วยการเก็บข้อมูลผ่านระบบ Google form โดยแนบลิง้ค์ (Link) หรอื  

คิวอาร์โค้ด (QR-Code) 

   3.3 ผูว้ิจัยได้ติดต่อขอรับแบบสอบถามคนืด้วยตนเอง โดยผูว้ิจัยได้

ติดตามเก็บ ถ้าเก็บครั้งแรกไม่ได้ ผูว้ิจัยจะติดตามเก็บในรอบต่อไปจนได้ครบตามจำนวน 

   3.4 ผูว้ิจัยได้ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามแล้ว  

เมื่อตรวจสอบความสมบูรณ์ พบว่า ทุกชุดมีความสมบูรณ์ครบถ้วน 

   3.5 ผูว้ิจัยดำเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์แล้วรวบรวมแบบสอบถาม

แล้วนำไปลงรหัส    

   3.6 การประมวลผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรม

สำเร็จรูปการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

  ผูว้ิจัยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูล คำนวณค่าสถิติ ดังนี้ 

   4.1 การจัดกระทำข้อมูล 

    4.1.1 นำแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้ทั้งหมดมาตรวจสอบความ 

สมบูรณ์ 
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    4.1.2 นำแบบสอบถามที่เรียบร้อยสมบูรณ์มาบันทึกลงในเครื่อง 

คอมพิวเตอร์ 

   4.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 

    จากการวิเคราะห์ขอมูลในการวิจัย หลังจากที่ผู้วจิัยได้รับ

แบบสอบถามคนืทั้งหมดแล้ว นำแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ แล้ว

ดำเนนิการวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป ซึ่งใชค้่าสถิติต่าง ๆ ดังนี้ 

     4.2.1 ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบ

แบบสอบถามวิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ แล้วนำเสนอในรูปตาราง

ประกอบความเรยีง 

     4.2.2 ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามที่เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 

วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

     4.2.3 นำแบบสอบถามบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 มาตรวจให้คะแนน ตามแนวคิดของ บุญชม ศรสีะอาด (2558, หนา้ 82) แสดงระดับ

ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดย

กำหนดดังนี้ 

      4.2.3.1 เกณฑ์ในการตรวจสอบแบบสอบถามที่แสดงความ

คิดเห็นในแต่ละข้อคำถามในระดับใดระดับหนึ่งเพียงระดับเดียว คอื มากที่สุด มาก  

ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยที่สุดโดยมีเกณฑ์ให้คะแนนดังนี้ 

       5 หมายถึง มีระดับบรรยากาศองค์การ/แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับ มากที่สุด 

       4 หมายถึง บรรยากาศองค์การ/แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู อยู่ในระดับ มาก 

       3 หมายถึง บรรยากาศองค์การ/แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู อยู่ในระดับ ปานกลาง 

       2 หมายถึง บรรยากาศองค์การ/แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู อยู่ในระดับ น้อย 

       1 หมายถึง บรรยากาศองค์การ/แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
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      4.2.3.2 การแปลผล วิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับระดับ

ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเมื่อนำมา

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย ได้กำหนดในการแปลผลข้อมูลไว้ 5 ระดับดังนี้  

(บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 82) 

       ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง บรรยากาศองค์การ/

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมากที่สุด 

       ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง บรรยากาศองค์การ/

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก 

       ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง บรรยากาศองค์การ/

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับปานกลาง 

       ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง บรรยากาศองค์การ/

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อย 

       ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึง บรรยากาศองค์การ/

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด  

 5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

  ในการวิเคราะห์ขอ้มูลการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์ โดยใช้สถิติ 

ดังนี้ 

   5.1 สถิตพื้นฐาน ได้แก่ 

    5.1.1 ค่าความถี่ (Frequency) 

    5.1.2 ร้อยละ (Percentage) 

    5.1.3 ค่าเฉลี่ย (Mean) 

    5.1.4 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

   5.2 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้

ได้แก่ 

    5.2.1 การหาค่า IOC (lndex of item objective congruence) ของ

แบบสอบถาม 

   5.3 สถิตทิี่ใชใ้นการทดสอบสมมุตฐิาน 

    5.3.1 สมมติฐานข้อที่ 1 และ 2 ทั้งในภาพรวมและรายด้านใช้ค่าเฉลี่ย 

(X̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) 
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    5.3.2 สมมติฐานข้อที่ 3 และข้อ 4 ในส่วนของการทดสอบสมมุตฐิาน

เกี่ยวกับการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ในส่วนของการทดสอบสมมตฐิานเกี่ยวกับการ

เปรียบเทียบโดยใช้สถานภาพการดำรงตำแหน่งและขนาดโรงเรยีน ใช้สถิตทิดสอบที 

(t - test) ชนิด Independent Samples ส่วนประสบการณ์การทำงาน ใช้สถิตทิดสอบเอฟ  

(F - test) แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ในกรณีพบ

ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยจะทำการทดสอบเป็นรายคู่โดยใช้วธิีของเชฟเฟ่ (Scheffe - 

Method) หรอื LSD วิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ตามความเหมาะสม 

    5.3.3 สมมติฐานข้อที่ 5 ใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่าง

ง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) แปลค่าระดับความสัมพันธ์โดย

ใช้เกณฑ์ดังนี้ (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2552, หน้า 314) 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.90 ขึน้ไป ตัวแปรที่ศึกษา 

มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.70 – 0.89 ตัวแปรที่ศึกษา 

มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.30 – 0.69 ตัวแปรที่ศึกษา 

มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ำกว่า 0.30 ตัวแปรที่ศึกษา 

มีความสัมพันธ์กันเชงิบวกในระดับต่ำ 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.00 ตัวแปรที่ศึกษาไม่มีความสัมพันธ์

เชงิเส้นตรง 

    5.3.4 สมมตฐิานข้อที่ 6 หาอำนาจพยากรณ์บรรยากาศองค์การที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยใช้สถิตกิารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแต่ละข้ันตอน 

(Stepwise Multiple Regression Analysis) 
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ตอนที่ 2 การหาแนวทางในการพัฒนาบรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศกึษา สกลนคร เขต 2 

 ผูว้ิจัยได้หาแนวทางพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  

เขต 2 โดยนำผลการวิจัยบรรยากาศองค์การ ด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของคร ูแล้วผู้วจิัยจะนำด้านดังกล่าวไปสร้างแบบสัมภาษณ์เพื่อสัมภาษณ์ ผู้เช่ียวชาญ 

จำนวน 11 คน จำแนกเป็นอาจารย์ในระดับอุดมศึกษา จำนวน 2 ท่าน ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะ

ด้านการศกึษา หรอืศกึษานิเทศก์ จำนวน 2 ท่าน ผูอ้ำนวยการโรงเรียน 4 ท่าน และ

ครูผูส้อน 3 ท่าน เพื่อให้ผู้เช่ียวชาญเสนอวิธีหรอืแนวทางพัฒนาบรรยากาศองค์การและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูต่อไป โดยมีรายชื่อผูเ้ชี่ยวชาญในการสัมภาษณ์ ดังนี้   

 1. ผู้เชี่ยวชาญ 

  1.1 นักวิชาการในสถาบันอุดมศกึษา ที่สำเร็จการศกึษาระดับปริญญาเอก  

มีตำแหน่งทางวิชาการตั้งแต่ผู้ช่วยศาสตราจารย์ขึ้นไป และมีประสบการณ์ด้านการสอนใน

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา ไม่น้อยกว่า 10 ปี จำนวน 2 คน ดังนี้   

   1.1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร ประธานหลักสูตร 

ครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   1.1.2 รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล อาจารย์ประจำหลักสูตร

ครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหาร 

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

  1.2 ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะด้านการศกึษา หรือศกึษานิเทศก์ ที่มวีิทยฐานะไม่ต่ำ

กว่าชำนาญการพิเศษ และสำเร็จการศกึษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาโท จำนวน 2 คน ดังนี้ 

   1.2.1 นางศรสีุดา ทิพสิงห์ รองผู้อำนวยการ สำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

   1.2.2 นางสาวปรียา สุทธิโคตร ศกึษานิเทศก์ หัวหน้ากลุ่มงานวัดและ

ประเมินผลการศกึษา ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 
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  1.3 ผูอ้ำนวยการโรงเรียนที่มีประสบการณ์ในการบริหารสถานศกึษา 

ไม่น้อยกว่า 5 ปี สำเร็จการศกึษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาโท และมีวทิยฐานะไม่ต่ำกว่า 

ชำนาญการพิเศษ จำนวน 4 คน ดังนี้ 

   1.3.1 ดร.ยุทธนา อุทโธ ผูอ้ำนวยการโรงเรียนอนุบาลพรรณานิคม 

อำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 

   1.3.2 นายทรงศลิป์ ไฝทาคำ ผู้อำนวยการโรงเรียนบ้านนากะทาด อำเภอ

อากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 

   1.3.3 นายสมเพชร ลาบัวใหญ่ ผู้อำนวยการโรงเรียนบ้านบะหว้า อำเภอ

อากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 

   1.3.4 นางกมลกรณ์ คำผาย ผูอ้ำนวยการโรงเรียนบ้านถ่อน อำเภอ

พรรณานิคม จังหวัดสกลนคร สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

  1.4 ครูผู้สอนที่มปีระสบการณ์ด้านการสอนไม่น้อยกว่า 10 ปี สำเร็จ

การศกึษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาโท และมีวทิยฐานะไม่ต่ำกว่าชำนาญพิเศษ จำนวน 3 คน 

ดังนี้   

   1.4.1 นางเพียงจันทร์ ไชยยศ ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านบะนกทา 

อำเภอวานรนวิาส จังหวัดสกลนคร สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 3 

   1.4.2 นางสาวอัมพิกา แก้วไพทูรย์ ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้าน

โพนแพง อำเภอวานรนวิาส จังหวัดสกลนคร สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 3 

   1.4.3 นางสำรวย สอนสมนึก ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านโนน

ทรายคำ อำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 

 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

  ผูว้ิจัยได้สร้างเครื่องมอืเป็นแบบสัมภาษณ์ ประกอบด้วย คำถามเกี่ยวกับ

การพัฒนาตัวพยากรณ์ที่ดีจากการได้รับข้อมูลเชงิปริมาณ 

 

 

 

https://data.bopp-obec.info/bigdata_sakon2/view_person_data.php?id=221364
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 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  ผูว้ิจัยจะเป็นผู้ดำเนินการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ด้วยตนเอง มีการ

บันทึกการสัมภาษณ์และถอดข้อความจากการสัมภาษณ์ 

 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

  การนำเสนอแนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  

เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ ใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis)  

และนำเสนอเป็นรายข้อเรียงลำดับตามความถี่จากมากไปหาน้อย 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล  

 การวิจัย เรื่อง บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ในครั้งนี้ผูว้ิจัย

นำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  2. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล  

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

  n  แทน จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

  x̅  แทน ค่าเฉลี่ย 

  S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  %  แทน ร้อยละ 

  t  แทน ค่าสถิตกิารแจกแจง t (t-test) 

  F  แทน ค่าสถิตกิารแจกแจง F (F-test) 

  df  แทน ค่าระดับช้ันแห่งความอิสระ 

  SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกำลังสอง 

  MS แทน ค่าเฉลี่ยของผลรวมของคะแนนยกกำลังสอง (Mean Square) 

  *  แทน การมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  **  แทน การมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  Rxy  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นเกี่ยวกับ

บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

  R2  แทน ค่าสัมประสิทธิก์ารพยากรณห์รอืประสิทธิภาพในอำนาจพยากรณ ์
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  X  แทน บรรยากาศองค์การ  

   X1  แทน บรรยากาศองค์การ ดา้นการให้ขวัญและกำลังใจ 

  X2  แทน บรรยากาศองค์การ ดา้นโครงสรา้งองค์การ 

  X3  แทน บรรยากาศองค์การ ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

  X4  แทน บรรยากาศองค์การ ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 

   X5  แทน บรรยากาศองค์การ ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 

  X6  แทน บรรยากาศองค์การ ด้านความรับผดิชอบ 

  Y   แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  Y1  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความสัมพันธ์ 

ในหน่วยงาน  

  Y2  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความสำเร็จของงาน 

  Y3  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความเจรญิก้าวหนา้ 

ในตำแหน่ง 

  Y4  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านการยอมรับนับถือ 

  Y5  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านค่าตอบแทน 

  R  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  

  a   แทน ค่าคงที่ของการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

   b  แทน ค่าสัมประสิทธิถ์ดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

  β  แทน ค่าสัมประสิทธิถ์ดถอยตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  S.E.b แทน ค่าความคลาดเคลื่อนคะแนนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ตัวแปร

พยากรณ์ 

  S.E.est แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

  Y′  แทน ระดับบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ในรูปคะแนนดิบ  

  Z′  แทน ระดับบรรยากาศองค์การได้จากสมการพยากรณ์ในรูปคะแนน

มาตรฐาน 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที่ 1 การศกึษาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ผูว้ิจัย

ได้นำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลำดับ ดังนี้ 

  1.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามของ

กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การทำงาน

และขนาดโรงเรียน โดยใช้ค่าความถี่และร้อยละ 

  1.2 การวิเคราะห์บรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2  

   1.2.1 การวิเคราะห์บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

และครูผูส้อน โดยรวม  

   1.2.2 การวิเคราะห์บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

และครูผูส้อน รายด้าน  

  1.3 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  

   1.3.1 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน โดยรวม  

   1.3.2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน รายด้าน   

  1.4 การเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา และ

ครูผูส้อน ที่จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การทำงาน และขนาด

โรงเรียน 
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   1.4.1 การเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

และครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

   1.4.2 การเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน  

   1.4.3 การเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกตามขนาดโรงเรียน 

  1.5 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การ

ทำงาน และขนาดโรงเรยีน 

   1.5.1 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

   1.5.2 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน  

   1.5.3 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกตามขนาดโรงเรียน  

  1.6 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  

เขต 2 

  1.7 การวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 
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 ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  

เขต 2 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที่ 1 การศึกษาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

สกลนครเขต 2 
  ผูว้ิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง คอื ผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

จำนวน 352 ฉบับ ได้กลับคืนมาทั้งหมด 352 ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ 100 ผลการวิเคราะห์

ข้อมูล ผูว้ิจัยได้นำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 

   1.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามของ

กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง คือ ผู้บริหารสถานศึกษา

และครูผูส้อน ประสบการณ์การทำงาน ได้แก่ นอ้ยกว่า 10 ปี ระหว่าง 10 - 20 ปี และ

มากกว่า 20 ปี และขนาดโรงเรียน ได้แก่ ขนาดเล็ก และขนาดกลาง/ใหญ่ 

    ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์และวิเคราะห์ในส่วนที่เป็นรายละเอียดเกี่ยวกับ

สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา จำแนกตามสถานภาพการ

ดำรงตำแหน่ง คือ ผู้บริหารสถานศกึษา และครูผู้สอน ประสบการณ์การทำงาน ได้แก่ 

น้อยกว่า 10 ปี ระหว่าง 10 - 20 ปี และมากกว่า 20 ปี และขนาดโรงเรยีน ได้แก่ ขนาดเล็ก 

และขนาดกลาง/ใหญ่ ดังตาราง 12 
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ตาราง  12  กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

               ประสบการณ์การทำงาน และขนาดโรงเรียน  

(n = 352) 

ข้อมูลทั่วไป จำนวน (คน) ร้อยละ 

1. สถานภาพการ

ดำรงตำแหน่ง 

ผูบ้ริหารโรงเรียน 103 29.30 

ครูผูส้อน 249 70.70 

รวม 352 100.00 

2. ประสบการณ์

การทำงาน 

น้อยกว่า 10 ปี 168 47.70 

ระหว่าง 10 – 20 ปี 105 29.80 

มากกว่า 20 ปี 79 22.40 

รวม 352 100.00 

3. ขนาดโรงเรียน

ในการปฏิบัติงาน 

ขนาดเล็ก 180 51.10 

ขนาดกลาง/ใหญ่ 172 48.90 

รวม 352 100.00 

 จากตาราง 12 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ดำรงตำแหน่งผู้บริหารสถานศกึษา  

จำนวน 103 คน คิดเป็นรอ้ยละ 29.30 และครูผูส้อน จำนวน 249 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

70.70 ประสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 10 ปี จำนวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 47.70 

ระหว่าง 10 - 20 ปี จำนวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 29.80 และมากกว่า 20 ปี จำนวน 79 

คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.40 โรงเรยีนขนาดเล็ก จำนวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 51.10 และ

โรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ จำนวน 172 คน คิดเป็นรอ้ยละ 48.90 

  1.2 การวิเคราะห์บรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2  

   1.2.1 การวเิคราะห์บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

และครูผูส้อน โดยรวม ดังตาราง 13 
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ตาราง 13 การวิเคราะห์บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา  

 และครูผูส้อน โดยรวม 

ด้าน บรรยากาศองค์การ X̅ S.D. แปลความหมาย 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ 

ด้านโครงสร้างองค์การ 

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 

ด้านความรับผดิชอบ 

4.39 

4.38 

4.36 

4.32 

4.43 

4.39 

0.62 

0.55 

0.57 

0.57 

0.58 

0.49 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 รวม 4.38 0.51 มาก 

  

 จากตาราง 13 พบว่า บรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา และ

ครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน

ระดับมาก จำนวน 6 ด้าน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เรียงตามลำดับจากมากไปหา

น้อย คือ ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (x̅ = 4.43) ด้านความรับผดิชอบ (x̅ = 4.39)

ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ (x̅ = 4.39) ด้านโครงสร้างองค์การ (x̅ = 4.38) มาตรฐานใน

การปฏิบัติงาน (x̅ = 4.36) และด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ (x̅ = 4.32) ตามลำดับ 

   1.2.2 การวิเคราะห์บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

และครูผูส้อน รายด้าน 

    1.2.2.1 บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน ด้านที่ 1 ดา้นการให้ขวัญและกำลังใจ  
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ตาราง 14  การวิเคราะห์บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา  

 และครูผูส้อน ด้านที่ 1 ดา้นการให้ขวัญและกำลังใจ 

 จากตาราง 14 พบว่า บรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา และ

ครูผูส้อน ด้านที่ 1 ดา้นการให้ขวัญและกำลังใจ โดยรวมอยู่ในระดับ มาก (x̅ = 4.39)    

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 

ลำดับ ดังนี้ ครูได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย (x̅ = 4.42) 

ผูบ้ริหารแจ้งให้บุคลากรทราบเกี่ยวกับเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบ (x̅ = 4.42) 

ครูที่มผีลงานดีเด่นจะได้รับโอกาสและความเจรญิก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (x̅ = 4.39) 

ตามลำดับ 

    1.2.2.2 บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา และ

ครูผูส้อน ด้านที่ 2 ด้านโครงสรา้งองค์การ 

ข้อ ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ x̅ S.D. แปลความหมาย 

1 

 

ผูบ้ริหารสร้างแรงกระตุ้นและสรา้ง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหก้ับครู 

4.34 

 

0.76 

 

มาก 

 

2 

 

ครูได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อ

ปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย 

4.42 

 

0.71 

 

มาก 

 

3 

 

 

ระบบการพิจารณาความดีความชอบ

เป็นไปด้วยความยุติธรรม ตามความ

จรงิ 

4.38 

 

 

0.77 

 

 

มาก 

 

 

4 

 

ผูบ้ริหารแจ้งให้บุคลากรทราบเกี่ยวกับ

เกณฑ์ในการพิจารณาความดี

ความชอบ 

4.42 

 

0.75 

 

มาก 

 

5 

 

ครูที่มผีลงานดีเด่นจะได้รับโอกาสและ

ความเจรญิก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

4.39 

 

0.68 

 

มาก 

 

 รวม 4.39 0.62 มาก 
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ตาราง 15  การวิเคราะห์บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา  

 และครูผูส้อน ด้านที่ 2 ด้านโครงสรา้งองค์การ 

ข้อ ด้านโครงสร้างองค์การ x̅ S.D. แปลความหมาย 

1 

 

โรงเรียนมีการกำหนดโครงสร้างการ

บริหารงานและลักษณะงานไว้อย่างชัดเจน 

4.46 

 

0.60 

 

มาก 

 

2 

 

โรงเรียนกำหนดกฎระเบียบ ขอ้บังคับ  

รวมทั้งมขีั้นตอนในการปฏิบัติงาน 

4.40 

 

0.60 

 

มาก 

 

3 

 

โรงเรียนมีการกำหนดสายการบังคับบัญชา

และหน้าที่ความรับผดิชอบของบุคคลากร 

ไว้อย่างชัดเจน 

4.41 

 

0.61 

 

มาก 

 

4 

 

โรงเรียนมีการกำหนดภาระงานตามความ

เหมาะสมและความสามารถของบุคคล 

4.27 

 

0.72 

 

มาก 

 

5 

 

โรงเรียนจัดโครงสร้างสายงานให้สัมพันธ์กัน 

เอือ้ต่อการตดิต่อประสานงานซึ่งกันและกัน 

4.35 

 

0.70 

 

มาก 

 

6 

 

โรงเรียนใช้รูปแบบการสื่อสารที่เหมาะสม 

ตามสายการบังคับบัญชา 

4.36 

 

0.72 

 

มาก 

 

7 

 

โรงเรียนมีการกระจายอำนาจในการ

ปฏิบัติงานตามหน้าที่และสายการบังคับ

บัญชาที่ชัดเจน 

4.29 

 

0.74 

 

มาก 

 

8 โรงเรียนส่งเสริมการทำงานเป็นทีมและสร้าง

ความสามัคคีในหมู่คณะ 

4.53 0.65 มากที่สุด 

 

 รวม 4.38 0.55 มาก 

 จากตาราง 15 พบว่า บรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา       

และครูผูส้อน ด้านที่ 2 ด้านโครงสรา้งองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับ มาก (x̅ = 4.38) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ คือ โรงเรียนส่งเสริมการทำงานเป็น

ทีมและสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ (x̅ = 4.53) อยู่ในระดับมากจำนวน 7 ข้อ เรียงลำดับ
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จากมากไปน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ โรงเรียนมีการกำหนดโครงสรา้งการบริหารงานและ

ลักษณะงานไว้อย่างชัดเจน (x̅ = 4.46) โรงเรียนมีการกำหนดสายการบังคับบัญชาและ

หนา้ที่ความรับผดิชอบของบุคคลากรไว้อย่างชัดเจน (x̅ = 4.41) และโรงเรียนกำหนด

กฎระเบียบ ขอ้บังคับ รวมทั้งมขีั้นตอนในการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.40) ตามลำดับ 

    1.2.2.3 บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา และ

ครูผูส้อน ด้านที่ 3 มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
 

ตาราง 16 การวิเคราะห์บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา  

 และครูผูส้อน ด้านที่ 3 ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
 

ข้อ ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน x̅ S.D. แปลความหมาย 

1 

 

โรงเรียนได้กำหนดเป้าหมายในการ

ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน 

4.42 

 

0.65 

 

มาก 

 

2 

 

 

ผูบ้ริหารมกีารนิเทศ กำกับ ติดตามการ

ทำงานของบุคลากรเพื่อให้สามารถ

ปฏิบัติงานบรรลุตามมาตรฐานที่กำหนดไว้ 

4.35 

 

 

0.69 

 

 

มาก 

 

 

3 

 

โรงเรียนมีการประเมินผล และนำผลการ

ประเมินมาแก้ไขพัฒนาร่วมกัน 

4.32 

 

0.65 

 

มาก 

 

4 

 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูมสี่วนร่วมในการ

ประเมินการปฏิบัติหนา้ที่เป็นกัลยาณมิตร 

เพื่อให้เกิดการยอมรับและพัฒนาร่วมกัน 

4.39 

 

0.65 

 

มาก 

 

5 

 

ผูบ้ริหารให้ขอ้มูลสะท้อนกลับเพื่อให้เกิดการ

พัฒนาและให้ความช่วยเหลือครูที่มผีลการ

ปฏิบัติงานไม่ได้ตามเกณฑ์ 

4.30 

 

0.63 

 

มาก 

 

 รวม 4.36 0.57 มาก 
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 จากตาราง 16 พบว่า บรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน ด้านที่ 3 มาตรฐานในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับ มาก (x̅ = 4.36) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย จำนวน 

3 ลำดับ ดังนี้ โรงเรียนได้กำหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน (x̅ = 4.42) 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูมสี่วนร่วมในการประเมินการปฏิบัติหน้าที่เป็นกัลยาณมิตร เพื่อให้

เกิดการยอมรับและพัฒนาร่วมกัน (x̅ = 4.39) และผูบ้ริหารมีการนเิทศ กำกับ ตดิตามการ

ทำงานของบุคลากรเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานบรรลุตามมาตรฐานที่กำหนดไว้ (x̅ = 4.35) 

ตามลำดับ 

    1.2.2.4 บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา และ

ครูผูส้อน ด้านที่ 4 ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
 

ตาราง 17 การวิเคราะห์บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา  

 และครูผูส้อน ด้านที่ 4 ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 

ข้อ ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ x̅ S.D. แปลความหมาย 

1 

 

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมใน

การพิจารณาตัดสิน ยอมรับผลการ

ตัดสินใจ และนำไปปฏิบัติ 

4.32 0.67 มาก 

2 

 

บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื่องงาน

ทุกระดับ 

4.24 0.62 มาก 

3 

 

 

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้แสดง

ความคิดเห็นก่อนตัดสินใจในการทำงาน

หรอืแก้ปัญหา 

4.37 0.66 มาก 

 

 

 

 



142 

ตาราง 17 (ต่อ)  

ข้อ ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ x̅ S.D. แปลความหมาย 

4 

 

 

ผูบ้ริหารมกีารกระจายอำนาจความ

รับผิดชอบในการตัดสินใจไปสู่ครู

ผูร้ับผิดชอบงานอย่างเหมาะสม 

4.31 0.65 มาก 

5 

 

ผูบ้ริหารให้อสิระทางความคิดแก่บุคลากร

ในการปฏิบัติงาน 

4.34 

 

0.63 

 

มาก 

 

 รวม 4.32 0.57 มาก 

 จากตาราง 17 บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน ด้านที่ 4 ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.32) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 

จำนวน 3 ลำดับ ดังนี้ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้แสดงความคิดเห็นก่อนตัดสินใจ 

ในการทำงานหรือแก้ปัญหา (x̅ = 4.37) ผูบ้ริหารให้อสิระทางความคิดแก่บุคลากรในการ

ปฏิบัติงาน (x̅ = 4.34) และผู้บริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการพิจารณา

ตัดสิน ยอมรับผลการตัดสินใจ และนำไปปฏิบัติ (x̅ = 4.32) ตามลำดับ 

    1.2.2.5 บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา และ

ครูผูส้อน ด้านที่ 5 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 
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ตาราง 18 การวิเคราะห์บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา  

 และครูผูส้อน ด้านที่ 5 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 

ข้อ ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน x̅ S.D. แปลความหมาย 

1 

 

ครูทำงานด้วยความเป็นกัลยาณมติร 

และมีมิตรภาพที่ดตี่อกัน 

4.49 0.65 มาก 

2 

 

ครูได้รับการยอมรับและความไว้วางใจ 

จากเพื่อนร่วมงาน 

4.51 0.61 มากที่สุด 

3 

 

ครูรู้สกึอบอุ่นและได้รับความช่วยเหลอืจาก

ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานเสมอ 

4.45 0.48 มาก 

4 

 

 

บรรยากาศการทำงานมลีักษณะช่วยเหลอื

ซึ่งกันและกัน ทั้งจากผูบ้ังคับบัญชาและ

เพื่อนร่วมงาน 

4.43 0.71 มาก 

5 

 

บุคลากรได้รับการดูแลเอาใจใส่จาก

ผูบ้ริหารอย่างเท่าเทียมกันและทั่วถึง 

4.35 0.76 มาก 

 

6 ผูบ้ริหารให้โอกาสบุคลากรได้เข้าร่วมการ

ฝกึอบรมเพื่อเพิ่มความรูแ้ละประสบการณ์

ในการทำงานอย่างสม่ำเสมอ 

4.42 0.59 มาก 

7 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสนับสนุนและคัดเลือก

บุคลากรพัฒนาตนเองและพัฒนาการ

ปฏิบัติงานอย่างเท่าเทียมกัน 

4.38 0.68 มาก 

 รวม 4.43 0.58 มาก 

 จากตาราง 18 บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน ด้านที่ 5 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.43) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ขอ้ คอื ครูได้รับการยอมรับและ

ความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.51) อยู่ในระดับมากจำนวน 6 ขอ้ เรียงลำดับจาก

มากไปน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ ครูทำงานด้วยความเป็นกัลยาณมติรและมีมิตรภาพที่ดีต่อกัน 
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(x̅ = 4.49) ครูรู้สึกอบอุ่นและได้รับความช่วยเหลอืจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานเสมอ 

(x̅ = 4.45) และบรรยากาศการทำงานมีลักษณะช่วยเหลอืซึ่งกันและกันทั้งจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.43) ตามลำดับ 

    1.2.2.6 บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา และ

ครูผูส้อน ด้านที่ 6 ดา้นความรับผดิชอบในงาน 

ตาราง 19 การวิเคราะห์บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา  

 และครูผูส้อน ด้านที่ 6 ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
 

ข้อ ด้านความรับผดิชอบในงาน x̅ S.D. แปลความหมาย 

1 

 

ครูมีอสิระในการปฏิบัติงานของตนเองตาม

กรอบของงานที่ได้รับมอบหมาย 

4.39 0.62 มาก 

2 

 

ครูได้รับความไว้วางใจจากผูบ้ังคับบัญชา 

ในการปฏิบัติงานต่าง ๆ 

4.36 0.60 มาก 

3 

 

ครูได้รับความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงาน 

ในการปฏิบัติงานต่าง ๆ 

4.39 0.59 มาก 

4 

 

ครูปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความ

ตั้งใจเต็มกำลังความสามารถ 

4.40 0.59 มาก 

5 

 

ครูปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตาม

เวลาที่กำหนดและมีประสิทธิภาพ 

4.39 0.56 มาก 

 

6 ครูมุ่งม่ันในการทำงานโดยไม่นำเรื่องส่วนตัว

มาเป็นอุปสรรค 

4.39 0.58 มาก 

 รวม 4.39 0.49 มาก 
 

 จากตาราง 19 บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน ด้านที่ 6 ดา้นความรับผดิชอบในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.39) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปน้อย 3 ลำดับ 
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ดังนี้ ครูปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความตัง้ใจเต็มกำลังความสามารถ (x̅ = 4.40)  

ครูปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตามเวลาที่กำหนดและมีประสิทธิภาพ (x̅ = 4.39)  

ครูมุ่งม่ันในการทำงานโดยไม่นำเรื่องส่วนตัวมาเป็นอุปสรรค (x̅ = 4.39) ตามลำดับ 

  1.3 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

   1.3.1 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน โดยรวม  
 

ตาราง 20 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต 

 พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษา และครูผู้สอน โดยรวม 

ด้าน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู X̅ S.D. แปลความหมาย 

1 

2 

3 

4 

5 

ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ด้านความสำเร็จของงาน 

ด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่ง 

ด้านการยอมรับนับถือ 

ด้านค่าตอบแทน 

4.48 

4.52 

4.38 

4.37 

4.12 

0.53 

0.47 

0.53 

0.52 

0.71 

มาก 

มากที่สุด 

มาก 

มาก 

มาก 

 รวม 4.38 0.49 มาก 

 จากตาราง 20 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.38) ซึ่งสอดคล้องกับ

สมมตฐิานที่ตั้งไว้ เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด จำนวน 1 ด้าน 

คือ ด้านความสำเร็จของงาน (x̅ = 4.52) และอยู่ในระดับมาก จำนวน 4 ด้าน เรยีง

ตามลำดับจากมากไปหาน้อย ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน (x̅ = 4.48) ด้านความ

เจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง (x̅ = 4.38) ด้านการยอมรับนับถือ (x̅ = 4.37) และด้าน

ค่าตอบแทน (x̅ = 4.12) ตามลำดับ 

 



146 

    1.3.2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน รายด้าน   

     1.3.2.1 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูผู้สอน ด้านที่ 1 ดา้นความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

    

ตาราง 21 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต 

 พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

 สถานศกึษา และครูผู้สอน ด้านที่ 1 ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ข้อ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน x̅ S.D. แปลความหมาย 

1 

 

ท่านมคีวามสัมพันธ์อันดีกับผูบ้ังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงาน 

4.39 

 

0.62 

 

มาก 

2 

 

บุคลากรในหน่วยงานมคีวามสามัคคี

ปรองดองและบรรยากาศการทำงานแบบ

เป็นกัลยาณมิตร 

4.47 0.66 มาก 

3 

 

เมื่อท่านประสบปัญหาในการทำงาน 

เพื่อนร่วมงานยินดีที่จะช่วยเหลอื 

4.48 0.59 มาก 

4 ท่านรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 4.53 0.60 มากที่สุด 

5 

 

ท่านได้รับความร่วมมอืและการสนับสนุน

จากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน 

4.53 0.59 มากที่สุด 

 

6 ท่านมคีวามรูส้ึกสบายใจในการปฏิบัติงาน

กับเพื่อนร่วมงาน 

4.49 0.64 มาก 

7 ท่านรับฟังความคิดเห็นและมีโอกาสได้

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันกับ

เพื่อนร่วมงาน 

4.49 0.59 มาก 

 รวม 4.48 0.53 มาก 
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 จากตาราง 21 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน ด้านที่ 1 ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน โดยรวม อยู่ในระดับ

มาก (x̅ = 4.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด จำนวน 2 ข้อ ได้แก่  

ท่านได้รับความร่วมมอืและการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.53) 

และท่านรู้สกึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน (x̅ = 4.53) และอยู่ในระดับมาก จำนวน 

5 ขอ้ เรียงลำดับจากมากไปน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ ท่านรับฟังความคดิเห็นและมีโอกาสได้

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันกับเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.49) ท่านมีความรู้สกึสบาย

ใจในการปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.49) และเมื่อท่านประสบปัญหาในการทำงาน

เพื่อนร่วมงานยินดีที่จะช่วยเหลอื (x̅ = 4.48) ตามลำดับ 

     1.3.2.2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูผู้สอน ด้านที่ 2 ด้านความสำเร็จของงาน 

ตาราง 22 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต 

 พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษา และครูผู้สอน ด้านที่ 2 ด้านความสำเร็จของงาน 

ข้อ ด้านความสำเร็จของงาน x̅ S.D. แปลความหมาย 

1 

 

ท่านใช้ความรูค้วามสามารถ และ

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน จนประสบ

ความสำเร็จตามเป้าหมาย 

4.51 0.54 มากที่สุด 

2 

 

ท่านรูส้ึกพอใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในการ

ทำงานให้สำเร็จ 

4.57 0.56 มากที่สุด 

3 

 

ท่านมคีวามภาคภูมใิจในการปฏิบัติหนา้ที่ 

ที่ได้รับมอบหมาย เมื่องานนั้นสำเร็จ 

4.62 0.54 มากที่สุด 

4 

 

ท่านสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ภายในระยะเวลาที่กำหนด 

4.43 0.52 มาก 
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ตาราง 22 (ต่อ) 

ข้อ ด้านความสำเร็จของงาน x̅ S.D. แปลความหมาย 

5 

 

ท่านเป็นผู้มสี่วนร่วมกับความสำเร็จของ

องค์กรที่ท่านสังกัด 

4.49 0.54 มาก 

 

 รวม 4.52 0.47 มากที่สุด 

 จากตาราง 22 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน ด้านที่ 2 ด้านความสำเร็จของงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

(x̅ = 4.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด จำนวน 3 ข้อ เรียงลำดับ

จากมากไปน้อย ดังนี้ ท่านมีความภาคภูมใิจในการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย เมื่องาน

นั้นสำเร็จ (x̅ = 4.62) ท่านรูส้ึกพอใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในการทำงานให้สำเร็จ (x̅ = 4.57) 

และท่านใช้ความรูค้วามสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานจนประสบความสำเร็จ

ตามเป้าหมาย (x̅ = 4.51) ตามลำดับ ส่วนข้อที่เหลอือยู่ในระดับมาก  

     1.3.2.3 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูผู้สอน ด้านที่ 3 ดา้นความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง 

 

ตาราง 23 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต 

 พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษา และครูผู้สอน ด้านที่ 3 ด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง 

ข้อ ด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่ง x̅ S.D. แปลความหมาย 

1 

 

ท่านได้เลื่อนตำแหน่งตามความสามารถที่

ปรากฏจากผลงานในหน้าที่ 

4.30 0.68 มาก 

2 

 

ท่านได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ 

ด้านการฝกึอบรมและศกึษาดูงานเพื่อ

เพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 

4.32 0.60 มาก 
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ตาราง 23 (ต่อ) 

ข้อ ด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่ง x̅ S.D. แปลความหมาย 

3 

 

ท่านได้รับความก้าวหนา้ในหนา้ที่การงาน

จากความสามารถของตนเอง 

4.38 0.61 มาก 

4 

 

โรงเรียนของท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากร 

ไปศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้ 

4.52 0.56 มากที่สุด 

5 

 

ท่านภูมิใจในตำแหน่งงานปัจจุบันและเชื่อว่า

ตำแหน่งงานที่ปฏิบัติก้าวหน้าสูงขึ้นเรื่อย 

4.39 0.73 มาก 

 

6 ท่านได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน

จากผู้บังคับบัญชา 

4.38 0.59 มาก 

 

 รวม 4.38 0.53 มาก 

 

 จากตาราง 23 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน ด้านที่ 3 ด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x̅ = 4.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด จำนวน 1 ข้อ 

คือ โรงเรียนของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรไปศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้ (x̅ = 4.52) และ

อยู่ในระดับมากจำนวน 5 ข้อ เรียงลำดับจากมากไปน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ ท่านภูมิใจใน

ตำแหน่งงานปัจจุบันและเชื่อว่าตำแหน่งงานที่ปฏิบัติก้าวหนา้สูงขึน้เรื่อย (x̅ = 4.39)  

ท่านได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา (x̅ = 4.38) และท่านได้รับ

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงานจากความสามารถของตนเอง (x̅ = 4.38) ตามลำดับ 

     1.3.2.4 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูผู้สอน ด้านที่ 4 ด้านการยอมรับนับถือ 
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ตาราง 24 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต 

 พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษา และครูผู้สอน ด้านที่ 4 ด้านการยอมรับนับถือ 

ข้อ ด้านการยอมรับนับถือ x̅ S.D. แปลความหมาย 

1 

 

การปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับของ

ผูบ้ังคับบัญชา 

4.33 0.64 มาก 

2 

 

การปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับนับถือ

จากเพื่อนร่วมงาน 

4.36 0.62 มาก 

3 

 

ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายงานสำคัญ ๆ  

ให้ท่านเสมอ 

4.30 0.63 มาก 

4 

 

ท่านได้รับความร่วมมอืในการปฏิบัติงาน

จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

4.39 0.58 มาก 

5 

 

ท่านได้รับความศรัทธา ความนับถือจาก

นักเรียน 

4.43 0.56 มาก 

 

6 ท่านรูส้ึกภาคภูมใิจและมีเกียรติในตำแหน่ง

หนา้ที่การงานที่ปฏิบัติ 

4.51 0.64 มากที่สุด 

 

7 ท่านมักถูกกล่าวถึงและถูกยกย่องใหเ้ป็น

ตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน 

4.27 0.70 มาก 

 

 รวม 4.37 0.52 มาก 
  

 จากตาราง 24 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน ด้านที่ 4 ด้านการยอมรับนับถือ โดยรวม อยู่ในระดับมาก  

(x̅ = 4.37) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด จำนวน 1 ข้อ คอื ท่าน

รู้สกึภาคภูมิใจและมีเกียรติในตำแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติ (x̅ = 4.51) และอยู่ในระดับ

มากจำนวน 6 ข้อ เรียงลำดับจากมากไปน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ ท่านได้รับความศรัทธา ความ

นับถือจากนักเรียน (x̅ = 4.43) ท่านได้รับความร่วมมอืในการปฏิบัติงานจากผูบ้ังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.39) และการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับนับถือจากเพื่อน

ร่วมงาน (x̅ = 4.36) ตามลำดับ 
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     1.3.2.5 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูผู้สอน ด้านที่ 5 ดา้นค่าตอบแทน 

ตาราง 25 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต 

 พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษา และครูผู้สอน ด้านที่ 5 ด้านค่าตอบแทน 

ข้อ ด้านค่าตอบแทน x̅ S.D. แปลความหมาย 

1 

 

เงินเดอืนและค่าตอบแทนอื่น ๆ มคีวาม

เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

ตามปริมาณงานที่ครูรับผิดชอบ 

4.10 0.88 มาก 

2 

 

รายได้ที่ได้รับทำให้ท่านและครอบครัวดำรง

อยู่ได้อย่างสุขสบายตามสมควรแก่อัตภาพ 

4.07 0.93 มาก 

3 

 

การได้รับสวัสดิการอื่น ๆ จากการ

ปฏิบัติงาน ในโรงเรียนของท่านมคีวาม

เหมาะสมเป็นธรรม 

4.11 0.80 มาก 

4 

 

ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนอย่าง

มีความเป็นธรรมและเหมาะสมกับภาระงาน 

4.12 0.77 มาก 

5 

 

สิ่งจูงใจที่เป็นรางวัลจากการปฏิบัติงานทำ

ให้ท่านมกีำลังใจและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 

4.24 0.76 มาก 

 

6 ท่านมคีวามพึงพอใจกับอัตราเงินเดอืน 

ที่ได้รับในแต่ละเดือน 

4.07 0.84 มาก 

 

 รวม 4.12 0.71 มาก 

 จากตาราง 25 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน ด้านที่ 5 ด้านค่าตอบแทน โดยรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.12) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปน้อย 3 ลำดับ 

ดังนี้ สิ่งจูงใจที่เป็นรางวัลจากการปฏิบัติงานทำให้ท่านมีกำลังใจและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 
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(x̅ = 4.24) ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนอย่างมคีวามเป็นธรรมและเหมาะสมกับ

ภาระงาน (x̅ = 4.12) และการได้รับสวัสดิการอื่น ๆ จากการปฏิบัติงานในโรงเรยีนของท่าน

มีความเหมาะสมเป็นธรรม (x̅ = 4.11) ตามลำดับ 

    1.4 การเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

และครูผูส้อน ที่จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การทำงาน และ

ขนาดโรงเรยีน  

    1.4.1 การเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

ตาราง 26  การเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

 

บรรยากาศองค์การ 
ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

n = 103 

ครูผูส้อน 

n = 249 

 

t 

 

Sig. 

x̅ S.D. x̅ S.D. 

1. ดา้นการให้ขวัญและกำลังใจ 4.72 0.31 4.25 0.66 9.025** .000 

2. ด้านโครงสร้างองค์การ 4.61 0.36 4.29 0.59 6.272** .000 

3. ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 4.51 0.37 4.30 0.63 3.961** .000 

4. ด้านการมสี่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ 

4.52 0.45 4.23 0.60 4.427** .000 

5. ด้านความอบอุ่นและการ

สนับสนุน 

4.64 0.36 4.35 0.63 5.456** .000 

6. ด้านความรับผดิชอบ 4.42 0.35 4.37 0.54 1.038 .300 

รวม 4.57 0.31 4.30 0.55 5.891** .000 

 **มีค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
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 จากตาราง 26 พบว่าระดับบรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

และครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมแตกต่างกันสอดคล้องกับ

สมมตฐิานที่ตั้งไว้ ซึ่งผู้บริหารสถานศกึษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ

มากกว่าครูผูส้อน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 จำนวน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ ด้านโครงสร้าง

องค์การ ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และด้าน

ความอบอุ่นและการสนับสนุน ซึ่งผู้บริหารสถานศกึษามีความคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน 

ส่วนของด้านความรับผดิชอบไม่แตกต่างกัน 

    1.4.2 การเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกประสบการณ์การทำงาน  

 

ตาราง 27  การเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกประสบการณ์การทำงาน  

บรรยากาศองค์การ แหล่งความ

แปรปรวน 

 

SS 
 

df 
 

MS 
 

F 
 

Sig. 

1. ดา้นการให้ขวัญและ

กำลังใจ 

ระหว่างกลุ่ม 0.884 2 0.442 1.156 0.316 

ภายในกลุ่ม 133.515 349 0.383   

รวม 134.399 351    

2. ดา้นโครงสร้าง

องค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 1.982 2 0.991 3.268* 0.039 

ภายในกลุ่ม 105.809 349 0.303   

รวม 107.791 351    

3. ดา้นมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.102 2 0.551 1.698 0.185 

ภายในกลุ่ม 113.236 349 0.324   

รวม 114.338 351    
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ตาราง 27 (ต่อ) 

บรรยากาศองค์การ แหล่งความ

แปรปรวน 

 

SS 
 

df 
 

MS 
 

F 
 

Sig. 

4. ด้านการมสี่วนร่วม

ในการตัดสินใจ 

ระหว่างกลุ่ม 1.704 2 0.852 2.614 0.075 

ภายในกลุ่ม 113.733 349 0.326   

รวม 115.437 351    

5. ด้านความอบอุ่นและ

การสนับสนุน 

ระหว่างกลุ่ม 1.195 2 0.597 1.771 0.172 

ภายในกลุ่ม 117.736 349 0.337   

รวม 118.930 351    

6. ด้านความรับผดิชอบ ระหว่างกลุ่ม 1.745 2 0.872 3.699* 0.026 

ภายในกลุ่ม 82.304 349 0.236   

รวม 84.049 351    

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.732 2 0.366 1.421 0.243 

ภายในกลุ่ม 89.873 349 .258   

รวม 90.605 351    

 *มีค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

 

 จากตาราง 27 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การใน

โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จำแนกตาม

ประสบการณ์การทำงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า ด้านโครงสรา้งองค์การและด้านความรับผิดชอบมีความแตกต่าง

กันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่นไม่มคีวามแตกต่างกัน จึงได้นำไป

เปรียบเทียบรายคู่โดยใช้วธิกีารของ LSD’s Method ดังตาราง 28 
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ตาราง 28  การเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน  

 เป็นรายคู่ 

 

บรรยากาศ

องค์การ 

 

วิธีการ

ทดสอบ 

 

ประสบการณ์

การทำงาน 

ประสบการณ์การทำงาน 

 น้อยกว่า 

10 ปี 

ระหว่าง 

10-20 ปี 

มากกว่า 

20 ปี 

 

LSD’s 

Method 

 x̅ 4.31 4.48 4.41 

2. ด้านโครงสร้าง

องค์การ 

น้อยกว่า 10 ปี 4.31 - .17*  .10 

10 - 20 ปี 4.48 - -   - .07  

มากกว่า 20 ปี 4.41 - - - 

6. ด้านความ

รับผิดชอบ LSD’s 

Method 

 x̅ 4.43 4.43 4.26 

น้อยกว่า 10 ปี 4.43 - .00 -.17* 

10 - 20 ปี 4.43 - -  -.17* 

มากกว่า 20 ปี 4.26 - - - 

 *มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

  

 จากตาราง 28 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จำแนกตาม

ประสบการณ์การทำงาน เป็นรายคู่ พบว่า 

  ด้านโครงสร้างองค์การ พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มี

ประสบการณ์การทำงานระหว่าง 10 - 20 ปี มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษา

และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 10 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  

.05 ส่วนผูท้ี่มปีระสบการณ์ทำงานคู่อื่น ๆ มคีวามคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

  ด้านความรับผดิชอบ พบว่า ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนที่มี

ประสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 10 ปี และประสบการณ์การทำงาน 10 - 20 ปี มีความ

คิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การทำงานมากกว่า  

20 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ส่วนผูท้ี่มีประสบการณ์ทำงานคู่อื่น ๆ มคีวาม

คิดเหน็ไม่แตกต่างกัน 
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    1.4.3 การเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกตามขนาดโรงเรียน 

 

ตาราง 29  การเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกตามขนาดโรงเรียน 

 

บรรยากาศองค์การ 
ขนาดเล็ก 

n = 180 

ขนาดกลาง/

ใหญ่ 

n = 172 

 

t 

 

Sig. 

x̅ S.D. x̅ S.D. 

1. ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ 4.46 .51 4.32 .71 2.087* .038 

2. ดา้นโครงสร้างองค์การ 4.45 .46 4.31 .63 2.326* .021 

3. ดา้นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 4.39 .50 4.32 .63 1.184 .237 

4. ด้านการมสี่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ 

4.39 .47 4.24 .66 2.347* .020 

5. ด้านความอบอุ่นและการ

สนับสนุน 

4.52 .46 4.34 .67 2.989** .003 

6. ด้านความรับผดิชอบ 4.46 .44 4.32 .53 2.700** .007 

รวม 4.44 .41 4.31 .58 2.511* .013 

 *มีค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

 **มีค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

 จากตาราง 29 พบว่า ระดับบรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

และครูผูส้อน จำแนกตามขนาดโรงเรยีน โดยรวมมคีวามแตกต่างกันอย่างมคี่านัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ซึ่งโรงเรียนขนาดเล็กมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับบรรยากาศองค์การมากกว่าโรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จำนวน 2 ด้าน ได้แก่  
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ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน และด้านความรับผดิชอบ ซึ่งโรงเรียนขนาดเล็กมีความ

คิดเห็นมากกว่าโรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ และพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 จำนวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ ด้านโครงสร้าง

องค์การ และด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่งโรงเรียนขนาดเล็กมีความคิดเห็น

มากกว่าโรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ ส่วนด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

   1.5 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การ

ทำงาน และขนาดโรงเรยีน 

    1.5.1 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

 

ตาราง 30  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

 สถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู 

ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

n = 103 

ครูผูส้อน 

n = 249 

 

t 

 

Sig. 

x̅ S.D. x̅ S.D. 

1. ดา้นความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 4.65 0.38 4.41 0.57 4.565** .000 

2. ดา้นความสำเร็จของงาน 4.61 0.38 4.48 0.49 2.619** .009 

3. ด้านความเจริญก้าวหน้าใน

ตำแหน่ง 

4.45 0.43 4.36 0.56 1.649 .101 

4. ด้านการยอมรับนับถือ 4.38 0.47 4.37 0.54 0.179 .858 

5. ดา้นค่าตอบแทน 4.31 0.46 4.04 0.78 4.087** .000 

รวม 4.48 0.36 4.33 0.53 3.030** .003 

 **มีค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
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 จากตาราง 30 พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมแตกต่างกัน

อย่างมีค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ซึ่งผู้บริหาร

สถานศกึษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าครูผูส้อน เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จำนวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความสำเร็จของงานและด้าน

ค่าตอบแทน ซึ่งผูบ้ริหารสถานศกึษามีความคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน ส่วนด้านความ

เจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง และด้านการยอมรับนับถือไม่แตกต่างกัน 

    1.5.2 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน 

ตาราง 31  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน โรงเรียนสังกัดสำนักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์การ 

 ทำงาน  

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

แหล่งความ

แปรปรวน 

 

SS 
 

df 
 

MS 
 

F 
 

Sig. 

1. ด้านความสัมพันธ์ใน

หน่วยงาน 

ระหว่างกลุ่ม .497 2 .249 .890 .412 

ภายในกลุ่ม 97.528 349 .279   

รวม 98.025 351    

2. ด้านความสำเร็จ

ของงาน 

ระหว่างกลุ่ม .221 2 .111 .508 .602 

ภายในกลุ่ม 75.935 349 .218   

รวม 76.156 351    

3. ด้านความ

เจริญก้าวหน้าใน

ตำแหน่ง 

ระหว่างกลุ่ม .846 2 .423 1.537 .217 

ภายในกลุ่ม 96.001 349 .275   

รวม 96.847 351    
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ตาราง 31 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

แหล่งความ

แปรปรวน 

 

SS 
 

df 
 

MS 
 

F 
 

Sig. 

4. ด้านการยอมรับ 

นับถือ 

ระหว่างกลุ่ม 3.961 2 1.981 7.614** .001 

ภายในกลุ่ม 90.788 349 .260   

รวม 94.749 351    

5. ดา้นค่าตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 10.807 2 5.403 11.287** .000 

ภายในกลุ่ม 167.073 349 .479   

รวม 177.880 351    

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.883 2 .941 4.012* .019 

ภายในกลุ่ม 81.886 349 .235   

รวม 83.768 351    

 **มีค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

 *มีค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

 จากตาราง 31 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 จำแนกตาม

ประสบการณ์การทำงาน โดยรวม พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ด้านการยอมรับนับถือและ

ด้านค่าตอบแทนมีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านอื่นไม่มี

ความแตกต่างกัน จึงได้นำไปเปรียบเทียบรายคู่โดยใช้วธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffe-

Medthod) ดังตาราง 32 
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ตาราง 32  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์การ 

 ทำงาน เป็นรายคู่ 

 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

 

วิธีการ

ทดสอบ 

 

ประสบการณ์

การทำงาน 

ประสบการณ์การทำงาน 

 น้อยกว่า 

10 ปี 

ระหว่าง 

10 - 20 

ป ี

มากกว่า 

20 ปี 

4. ด้านการ

ยอมรับนับถือ Scheffe’s 

Method 

 x̅ 4.37 4.50 4.20 

น้อยกว่า 10 ปี 4.37 - .13 -.17 

10 - 20 ปี 4.50 - -   - .30*  

มากกว่า 20 ปี 4.20 - - - 

5. ดา้น

ค่าตอบแทน Scheffe’s 

Method 

 x̅ 3.98 4.38 4.05 

น้อยกว่า 10 ปี 3.98 - .40* .07 

10 - 20 ปี 4.38 - -  -.33* 

มากกว่า 20 ปี 4.05 - - - 

โดยรวม 

Scheffe’s 

Method 

 x̅ 4.34 4.48 4.30 

น้อยกว่า 10 ปี 4.34 - .14 -.04 

10 - 20 ปี 4.48 - -  -.18* 

มากกว่า 20 ปี 4.30 - - - 

 *มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
  

 จากตาราง 32 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 โดยรวม จำแนกตาม

ประสบการณ์การทำงาน เป็นรายคู่ พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มี

ประสบการณ์การทำงานระหว่าง 10 - 20 ปี มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษา

และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การทำงานมากกว่า 20 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

  ด้านการยอมรับนับถือ พบว่า ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มี

ประสบการณ์การทำงานระหว่าง 10 - 20 ปี มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษา 
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และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การทำงานมากกว่า 20 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  

.05  ส่วนผู้ที่มปีระสบการณ์ทำงานคู่อื่น ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

  ด้านค่าตอบแทน พบว่า ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มีประสบการณ์

การทำงานระหว่าง 10 - 20 ปี มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่

มีประสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 10 ปีและมากกว่า 20 ปี อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ  .05 ส่วนผู้ที่มปีระสบการณ์ทำงานคู่อื่น ๆ มคีวามคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

    1.5.3 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกตามขนาดโรงเรียน 
 

ตาราง 33  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

 สถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกตามขนาดโรงเรียน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ขนาดเล็ก 

n = 180 

ขนาดกลาง/

ใหญ่ 

n = 172 

 

t 

 

Sig. 

x̅ S.D. x̅ S.D. 

1. ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 4.54 .46 4.43 .59 1.957 .051 

2. ดา้นความสำเร็จของงาน 4.53 .43 4.51 .50 .529 .597 

3. ดา้นความเจริญก้าวหน้าใน

ตำแหน่ง 

4.40 .47 4.36 .58 .716 .474 

4. ด้านการยอมรับนับถือ 4.41 .47 4.33 .56 1.575 .116 

5. ดา้นค่าตอบแทน 4.16 .64 4.07 .78 1.216 .225 

รวม 4.41 .42 4.34 .55 1.362 .174 

 จากตาราง 33 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้สอน จำแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน      

ไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ ซึ่งโรงเรียนขนาดเล็กมีความคดิเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูมากกว่าโรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
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ไม่มีความแตกต่างกันทุกด้าน ซึ่งโรงเรียนขนาดเล็กมีความคิดเห็นมากกว่าโรงเรียนขนาด

กลาง/ใหญ่  

   1.6 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การที่และแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 ดังตาราง 34
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ตาราง 34 ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ (X) และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (Y) ในโรงเรียน 

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 
 

ตัวแปร X X1 X2 X3 X4 X5 X6 Y Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 

X 1                         

X1 .881** 1                       

X2 .935** .823** 1                     

X3 .905** .756** .877** 1                   

X4 .899** .740** .783** .782** 1                 

X5 .924** .757** .833** .776** .797** 1               

X6 .848** .644** .722** .682** .748** .826** 1             

Y .902** .750** .858** .827** .769** .845** .830** 1           

Y1 .854** .724** .778** .692** .737** .868** .819** .885** 1         

Y2 .740** .541** .687** .640** .607** .757** .790** .866** .796** 1       

Y3 .838** .720** .791** .781** .746** .737** .752** .918** .761** .772** 1     

Y4 .773** .629** .735** .731** .673** .681** .735** .913** .751** .769** .826** 1   

Y5 .796** .691** .799** .797** .653** .718** .633** .864** .664** .596** .740** .732** 1 

 ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 34 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ (X) และ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (Y) ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยรวมและรายด้านมคีวามสัมพันธ์ทางบวกอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01    

  สรุปความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ (X) และแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู (Y) ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 มีความสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ในระดับสูงมาก (r = .902) ซึ่งสอดคล้องกับ

สมมตฐิานที่ตั้งไว้ โดยมีค่าความสัมพันธ์ด้านที่มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด คอื ด้าน

โครงสรา้งองค์การ (X2) (r = .858) และด้านที่มคีวามสัมพันธ์กันต่ำที่สุด คอื ดา้นการให้

ขวัญและกำลังใจ (X1) (r = .750) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ดังตาราง 35 - 40   

ตาราง 35  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร เขต 2  

 โดยรวม 

บรรยากาศองค์การ (X) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  (Y) 

Pearson’s Correlation 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 

1. ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ (X1) .750** สูง 

2. ด้านโครงสร้างองค์การ (X2) .858** สูง 

3. ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X3) .827** สูง 

4. ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ (X4) .769** สูง 

5. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (X5) .845** สูง 

6. ด้านความรับผดิชอบ (X6) .830** สูง 

รวม (XY) .902** สูงมาก 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 35 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 2 

โดยรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก (r = .902) โดยด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
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มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด (r = .858) ส่วนด้านการให้ขวัญและกำลังใจ มีความสัมพันธ์กัน

ต่ำที่สุด (r = .750) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

ตาราง 36  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร เขต 2  

 ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  

บรรยากาศองค์การ (X) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน (Y1) 

Pearson’s Correlation 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 

1. ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ (X1) .724** สูง 

2. ด้านโครงสร้างองค์การ (X2) .778** สูง 

3. ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X3) .692** ปานกลาง 

4. ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ (X4) .737** สูง 

5. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (X5) .868** สูง 

6. ด้านความรับผดิชอบ (X6) .819** สูง 

รวม (XY1) .854** สูง 

 ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 36 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 2  

ด้านการพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r = .854) โดยด้าน

ความอบอุ่นและการสนับสนุน มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด (r = .868) ส่วนด้านมาตรฐานใน

การปฏิบัติงาน มคีวามสัมพันธ์กันต่ำที่สุด (r = .692) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 37 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร เขต 2  

 ด้านความสำเร็จของงาน 

บรรยากาศองค์การ (X) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ด้านความสำเร็จของงาน (Y2) 

Pearson’s Correlation 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 

1. ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ (X1) .541** ปานกลาง 

2. ด้านโครงสร้างองค์การ (X2) .687** ปานกลาง 

3. ดา้นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X3) .640** ปานกลาง 

4. ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ (X4) .607** ปานกลาง 

5. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (X5) .757** สูง 

6. ด้านความรับผดิชอบ (X6) .790** สูง 

รวม (XY2) .740** สูง 

 ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 37 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 2 

ด้านความสำเร็จของงาน โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r = .740) โดยด้าน

ความรับผดิชอบ มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด (r = .790) ส่วนด้านการให้ขวัญและกำลังใจ 

มีความสัมพันธ์กันต่ำที่สุด (r = .541) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 38 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร เขต 2  

 ด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่ง 

บรรยากาศองค์การ (X) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่ง (Y3) 

Pearson’s Correlation 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 

1. ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ (X1) .720** สูง 

2. ด้านโครงสร้างองค์การ (X2) .791** สูง 

3. ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X3) .781** สูง 

4. ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ (X4) .746** สูง 

5. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (X5) .737** สูง 

6. ด้านความรับผดิชอบ (X6) .752** สูง 

รวม (XY3) .838** สูง 

 ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 38 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 2 

ด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่ง โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  

(r = .838) โดยด้านโครงสร้างองค์การ มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด (r = .791) ส่วนด้านการ

ให้ขวัญและกำลังใจ มีความสัมพันธ์กันต่ำที่สุด (r = .720) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 
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ตาราง 39 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร เขต 2  

 ด้านการยอมรับนับถือ 

บรรยากาศองค์การ (X) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านการยอมรับนับถือ (Y4) 

Pearson’s Correlation 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 

1. ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ (X1) .629** ปานกลาง 

2. ด้านโครงสร้างองค์การ (X2) .735** สูง 

3. ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X3) .731** สูง 

4. ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ (X4) .673** ปานกลาง 

5. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (X5) .681** ปานกลาง 

6. ด้านความรับผดิชอบ (X6) .735** สูง 

รวม (XY4) .773** สูง 

 ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 39 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 2 

ด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่ง โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  

(r = .773) โดยด้านโครงสร้างองค์การและด้านความรับผดิชอบ มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด 

(r = .735) ส่วนด้านการให้ขวัญและกำลังใจ มีความสัมพันธ์กันต่ำที่สุด (r = .629) อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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ตาราง 40 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร เขต 2  

 ด้านค่าตอบแทน 

บรรยากาศองค์การ (X) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านค่าตอบแทน (Y5) 

Pearson’s Correlation 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 

1. ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ (X1) .691** ปานกลาง 

2. ด้านโครงสร้างองค์การ (X2) .799** สูง 

3. ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X3) .797** สูง 

4. ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ (X4) .653** ปานกลาง 

5. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (X5) .718** สูง 

6. ด้านความรับผดิชอบ (X6) .633** ปานกลาง 

รวม (XY5) .796** สูง 

 ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 40 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 2 

ด้านค่าตอบแทน โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r = .796) โดยด้านโครงสรา้ง

องค์การ มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด (r = .799) ส่วนด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์

กันต่ำที่สุด (r = .633) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
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   1.7 การวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

 

ตาราง 41  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน 

 การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยรวม   

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 
Adjusted 

R2 
b SE.B. β t Sig. 

ด้านโครงสร้าง

องค์การ (X2) 

.858 .737 .736 .263 .25090 .299 5.867** .000 

ด้านความ

รับผิดชอบ (X6) 

.911 .830 .829 .356 .20222 .357 9.459** .000 

ด้านมาตรฐานใน

การปฏิบัติงาน 

(X3) 

.918 .842 .841 .191 .19494 .223 4.980** .000 

ด้านความอบอุ่น

และการ

สนับสนุน (X5) 

.919 .845 .844 .108 .19319 .128 2.710** .007 

 a = 0.350   S.E.set = ± .19319 

 ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 41 พบว่า บรรยากาศองค์การที่นำมาวิเคราะห์ จำนวน 6 ด้าน 

พบว่า จำนวน 4 ดา้น ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ด้านโครงสรา้งองค์การ (X2) ด้านความรับผดิชอบ (X6)  

ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X3) และด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (X5)  

ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ 
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  ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ทีด่ีที่สุด คอื ด้านความรับผิดชอบ (X6) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .357 รองลงมา คือ ด้านโครงสรา้งองค์การ (X2) 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .299 ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X3) 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .223 และด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 

(X5) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .128 ซึ่งตัวแปรทั้ง 4 ด้านนีส้ามารถ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้ร้อยละ 84.40 และมีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานพยากรณ์ ± .19319 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

   Y′ = .350 + .263 (X2) + .356 (X6) + .191 (X3) + .108(X5) 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนมาตรฐาน  

ได้ดังนี ้

   Z′ = .299 (Z2) + .357 (Z6) + .223 (Z3) + .128 (Z5) 
 

ตาราง 42 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 
Adjusted 

R2 
b SE.B. β t Sig. 

ด้านความอบอุ่น

และการสนับสนุน 

(X5) 

.868 .753 .752 .453 .26295 .499 9.869** .000 

ด้านความ

รับผิดชอบ (X6) 

.887 .786 .785 .339 .24508 .314 7.289** .000 

ด้านการให้ขวัญ

และกำลังใจ (X1) 

.892 .795 .793 .123 .24031 .144 3.875** .000 

 a = .445   S.E.set = ± .24031 

 ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 42 พบว่า บรรยากาศองค์การที่นำมาวิเคราะห์ จำนวน 6 ด้าน  

พบว่า จำนวน 3 ดา้น ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ด้านความสัมพันธ์ใน

หน่วยงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 

(X5) ด้านความรับผดิชอบ (X6) และด้านการให้ขวัญและกำลังใจ (X1)  

 ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คอื ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (X5) 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .499 รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ 

(X6) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .314 และด้านการให้ขวัญและกำลังใจ 

(X1) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .144 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนีส้ามารถ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้ร้อยละ 79.30 และมีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานพยากรณ์ ± .24031 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดบิ ได้ดังนี้ 

   Y1 = .445 + .453 (X5) + .339 (X6) + .123 (X1) 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนมาตรฐาน  

ได้ดังนี ้

   Z1 = .499 (Z5) + .314 (Z6) + .144 (Z1) 

 

ตาราง 43 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ดา้นความสำเร็จของงาน 

ตัวแปร

พยากรณ์ 
R R2 

Adjusted 

R2 
b SE.B. β t Sig. 

ด้านความ

รับผิดชอบ 

(X6) 

.790 .624 .623 .514 .28590 .540 9.704** .000 

ด้านความ

อบอุ่นและการ

สนับสนุน (X5) 

.811 .658 .656 .257 .27303 .321 4.576** .000 
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ตาราง 43 (ต่อ) 

ตัวแปร

พยากรณ์ 
R R2 

Adjusted 

R2 
b SE.B. β t Sig. 

ด้านการมีส่วน

ร่วมในการ

ตัดสินใจ (X4) 

.815 .664 .661 -.123 .27128 -.151 -2.676** .008 

ด้านโครงสร้าง

องค์การ (X2) 

.821 .674 .670 .251 .26742 .299 4.530** .000 

ด้านการให้ขวัญ

และกำลังใจ 

(X1) 

.827 .684 .679 -.138 .26370 -.184 -3.293** .001 

 a = 1.160   S.E.set = ± .26370 

 ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 43 พบว่า บรรยากาศองค์การที่นำมาวิเคราะห์ จำนวน 6 ด้าน 

พบว่า จำนวน 5 ดา้น ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ด้านความสำเร็จของงาน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 คือ ด้านความรับผดิชอบ (X6) ดา้นความอบอุ่นและ

การสนับสนุน (X5) ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (X4) ดา้นโครงสร้างองค์การ (X2) 

และด้านการให้ขวัญและกำลังใจ (X1)  

 ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คอื ดา้นความรับผิดชอบ (X6) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .540 รองลงมาคือ ด้านความอบอุ่นและการ

สนับสนุน (X5) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .321 ด้านโครงสร้างองค์การ 

(X2) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .299 ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 

(X4) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ -.151 และด้านการให้ขวัญและกำลังใจ 

(X1) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ -.184 ซึ่งตัวแปรทั้ง 5 ด้านนีส้ามารถ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้ร้อยละ 67.90 และมีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานพยากรณ์ ± .26370 
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  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดบิ ได้ดังนี้ 

   Y2 = 1.160 + .514 (X6) + .257 (X5) -.123 (X4) + .251 (X2)-.138 (X1) 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนมาตรฐาน  

ได้ดังนี ้

   Z2 = .540 (Z6) + .321 (Z5) -.151 (Z4) + .299 (Z2) -.184 (Z1) 

ตาราง 44 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

 การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ดา้นความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่ง  

ตัวแปร

พยากรณ์ 
R R2 

Adjusted 

R2 
b SE.B. β t Sig. 

ด้านโครงสร้าง

องค์การ (X2) 

.791 .625 .624 .179 .32197 .189 2.650** .008 

ด้านความ

รับผิดชอบ (X6) 

.833 .694 .692 .360 .29152 .335 8.029** .000 

ด้านมาตรฐาน

ในการ

ปฏิบัติงาน (X3)  

.845 .715 .712 .265 .28180 .288 4.779** .000 

ด้านการให้ขวัญ

และกำลังใจ (X1) 

.849 .720 .717 .112 .27950 .132 2.597** .010 

 a = .379   S.E.set = ± .27950 

 ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 44 พบว่า บรรยากาศองค์การที่นำมาวิเคราะห์ จำนวน 6 ด้าน 

พบว่า จำนวน 4 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ด้านความเจรญิก้าวหน้า

ในตำแหน่ง มีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 คือ ด้านโครงสรา้งองค์การ (X2) ด้านความ

รับผิดชอบ (X6) ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X3) และดา้นการให้ขวัญและกำลังใจ (X1)  

 ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คอื ด้านความรับผิดชอบ (X6) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .335 รองลงมา คือ ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
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(X3) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .288 ด้านโครงสรา้งองค์การ (X2)  

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .189 และด้านการให้ขวัญและกำลังใจ (X1) 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .132 ซึ่งตัวแปรทั้ง 4 ด้านนีส้ามารถ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้ร้อยละ 71.70 และมีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานพยากรณ์ ± .27950 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดบิ ได้ดังนี้ 

   Y3 = .379 + .179 (X2) + .360 (X6) + .265 (X3) + .112 (X1) 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนมาตรฐาน  

ได้ดังนี ้

   Z3 = .189 (Z2) + .335 (Z6) + .288 (Z3) + .132 (Z1) 

 

ตาราง 45 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ดา้นการยอมรับนับถือ  

ตัวแปร

พยากรณ์ 
R R2 

Adjusted 

R2 
b SE.B. β t Sig. 

ด้านโครงสร้าง

องค์การ (X2) 

.735 .540 .539 .247 .35287 .263 3.444** .001 

ด้านความ

รับผิดชอบ (X6) 

.792 .627 .625 .504 .31815 .475 8.381** .000 

ด้านมาตรฐาน

ในการ

ปฏิบัติงาน (X3) 

.804 .646 .643 .280 .31038 .307 4.579** .000 

ด้านความ

อบอุ่นและการ

สนับสนุน (X5) 

.807 .652 .648 -.150 .30834 -.169 -2.371* .018 

 a = .526   S.E.set = ± .30834 

 *มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 **มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 45 พบว่า บรรยากาศองค์การที่นำมาวิเคราะห์ จำนวน 6 ด้าน 

พบว่า จำนวน 4 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ด้านการยอมรับนับถือ 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 คือ ด้านโครงสร้างองค์การ (X2) ดา้นความ

รับผิดชอบ (X6) ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X3) และอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (X5)  

 ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คอื ด้านความรับผิดชอบ (X6) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .475 รองลงมา คือ ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

(X3) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .307 ด้านโครงสร้างองค์การ (X2) โดยมี

ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .263 และด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (X5) 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ -.169 ซึ่งตัวแปรทั้ง 4 ด้านนี้สามารถ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้ร้อยละ 64.80 และมีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานพยากรณ์ ± .30834 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดบิ ได้ดังนี้ 

   Y4 = .526 + .247 (X2) + .504 (X6) + .280 (X3) -.150 (X5) 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนมาตรฐาน  

ได้ดังนี ้

   Z4 = .263 (Z2) + .475 (Z6) + .307 (Z3) -.169 (Z5)  

ตาราง 46 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

 การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ด้านค่าตอบแทน  

ตัวแปร

พยากรณ์ 
R R2 

Adjusted 

R2 
b SE.B. β t Sig. 

ด้านโครงสร้าง

องค์การ (X2) 

.799 .638 .637 .460 .42884 .358 4.917** .000 

ด้านมาตรฐาน

ในการ

ปฏิบัติงาน (X3)  

.823 .678 .676 .492 .40503 .394 6.169** .000 
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ตาราง 46 (ต่อ) 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 
Adjusted 

R2 
b SE.B. β t Sig. 

ด้านความอบอุ่น

และการสนับสนุน 

(X5) 

.826 .682 .679 .139 .40317 .114 2.058* .040 

 a = -.660   S.E.set = ± .40317 

 *มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 46 พบว่า บรรยากาศองค์การที่นำมาวิเคราะห์ จำนวน 6 ด้าน 

พบว่า จำนวน 3 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ด้านค่าตอบแทน อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ด้านโครงสรา้งองค์การ (X2) ด้านมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน (X3) มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 

(X5)  

 ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คอื ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X3) 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .394 รองลงมา คือ ด้านโครงสรา้งองค์การ 

(X2) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .358 และด้านความอบอุ่นและการ

สนับสนุน (X5) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .114 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนี้

สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้ร้อยละ 67.90 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานพยากรณ์ ± .40317 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดบิ ได้ดังนี้ 

   Y5 = -.660 + .460 (X2) + .492 (X3) + .139 (X5) 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนมาตรฐาน  

ได้ดังนี ้

   Z5 = .358 (Z2) + .394 (Z3) + .114 (Z5) 
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ตาราง 47 สรุปผลการวิเคราะห์บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา 

 สกลนคร เขต 2 

ตัวแปรพยากรณ์ Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 ประสิทธิผลโดยรวม 

X1       
X2       

X3       
X4       
X5       
X6       

  หมายถึง มอีำนาจพยากรณ์ 

  หมายถึง ไม่มอีำนาจพยากรณ์ 

 จากตาราง 42 พบว่า ตัวแปรบรรยากาศองค์การที่มีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 โดยรวม มีจำนวน 4 ด้าน คือ ด้านโครงสรา้งองค์การ (X2) ด้านความ

รับผดิชอบ (X6) มาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X3) และด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (X5) 

 

 แนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 

  จากการศกึษาบรรยากาศองค์การที่มอีำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  

เขต 2 พบว่า บรรยากาศองค์การที่มีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 มีจำนวน 4 ด้าน 

คือ ด้านโครงสรา้งองค์การ (X2) ด้านความรับผดิชอบ (X6) มาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X3) 

และด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (X5) ผู้วิจัยจึงได้หาแนวทางในการพัฒนาทั้ง 4 ด้าน 

โดยการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จากนั้นจงึนำมาวิเคราะห์เนือ้หานำเสนอเป็นแนวทางการ

พัฒนา ดังนี้ 
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   1. แนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การในโรงเรียนที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านโครงสร้างองค์การ  

    “...ส่งเสริมการจัดทำโครงสร้างองค์การที่ชัดเจน เพื่อเป็นแนวทางใน

การปฏิบัติงานใหม้ีประสิทธิภาพ โดยเป็นการแบ่งงานตามกลุ่มงาน และมีขอบข่ายภารกิจ

ของกลุ่มงานนั้น ๆ ตอ้งมีการนเิทศ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อเป็น

แนวทางในการพัฒนาหรอืปรับปรุงใหด้ียิ่งขึน้...” 

  (กมลกรณ์ คำผาย, สัมภาษณ์ 22 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...แบ่งเป็นกลุ่มงาน เพราะว่าแต่ล่ะกลุ่มงานก็จะมีบุคลากร และ

โครงสรา้งของตนเอง คือ กลุ่มวิชาการ บริหารงานบุคคล กลุ่มงานงบประมาณ และ

บริหารทั่วไป โดยแต่ละกลุ่มงานก็ควรมีแผนพัฒนาคุณภาพของแต่ละกลุ่มงาน เพื่อเป็น

แนวทางในการจัดทำเป็นแผนปฏบิัติการประจำปี ที่ระบุรายละเอียดขอบข่ายของงาน  

แนวทางการปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน...” 

 (ทรงศิลป์ ไฝทาคำ, สัมภาษณ์ 23 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...มรีะบบการทำงานที่แน่นอน มีแผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

ในแผนมีการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ การจัดโครงสร้าง และบทบาทหนา้ที่ให้รับผิดชอบ  

มีเป้าหมายที่ชัดเจน จะทำให้การปฏิบัติเป็นด้วยความราบรื่น มีการมอบหมายหน้าที่

รับผิดชอบที่ชัดเจน ให้ตรงความสามารถและฝ่ายงานเฉพาะบุคคล...” 

(เพียงจันทร์ ไชยยศ, สัมภาษณ์ 23 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...โครงสร้างองค์การคอืเป็นปัจจัยหลักในการพัฒนาบรรยากาศ

องค์การโดยการมีการบริหารจัดการบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถแต่ละด้านให้

เหมาะสมกับงานเป็นหลักและจัดทีมงานที่มีความรูค้วามสามารถเสริมเพิ่มเติม เช่น  

เรียงพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ อาวุโส อาสางาน เป็นที่เคารพนับถือเป็นผู้นำ

สร้างความเชื่อมั่นในทีมงานผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนคอยชีแ้นะให้คำปรึกษาและ 

ไว้วางใจ...” 

   (สมเพชร ลาบัวใหญ่, สัมภาษณ์ 23 กุมภาพันธ์ 2566) 
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    “...มกีารแบ่งงานตามฝ่ายทั้ง 4 ฝ่าย กำหนดขอบข่ายภารกิจการ

ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน โดยมีหัวหน้าของแต่ละฝ่ายเป็นผู้แบ่งงานที่ได้รับมอบหมาย  

แต่ทุกคนก็จะเข้าไปทำงานในแต่ละฝ่ายด้วยกัน เป็นคณะกรรมการทำงานร่วมกัน 

เนื่องจากเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก...” 

 (อัมพิกา แก้วไพทูรย์, สัมภาษณ์ 23 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...ศกึษาความถนัด และความสามารถเฉพาะด้านของแต่ละคนเพื่อ

มอบหมายใหเ้ข้ากับความถนัดและความสามารถในการพัฒนางานมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ระหว่างเพื่อนร่วมงานเพื่อทราบปัญหาและหาแนวทางแก้ปัญหาร่วมกัน แบ่งหน้าที่ความ

รับผิดชอบให้ชัดเจน มีการประเมินผลการทำงานเป็นระยะและต่อเนื่อง...” 

 (ปรีญา สุทธิโคตร, สัมภาษณ์ 24 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...ในด้านของโครงสรา้งอยู่ในที่นี้มกีารแบ่งงานเป็นกรอบที่ชัดเจน  

ซึ่งพอแบ่งหน้าที่ตามโครงสร้างที่ชัดเจนซึ่งจะทำให้บุคลากรทุกท่านมคีวามเข้าใจในบทบาท

หนา้ที่ของตัวเอง เข้าใจว่าเขาต้องทำอะไร อย่างไร ซึ่งพอแบ่งโครงสร้าง จัดทำแผนกลยุทธ์ 

แล้วก็มาแยกเป็นแผนปฏิบัติการ ซึ่งในแผนปฏิบัติการ แบ่งตามโครงการต่าง ๆ ที่ระบุไว้

อย่างชัดเจน...” 

 (ยุทธนา อุทโธ, สัมภาษณ์ 24 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...ใชท้ฤษฎีระบบ แบ่งงาน 4 ฝ่าย ผู้อำนวยการ มอบบุคลากร

รับผิดชอบงาน 4 งาน โดยมีรองผู้อำนวยการโรงเรียนดูแลร่วม จัดทำแผนการปฏิบัติงาน

เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ ตรงเป้าหมายและงบประมาณ มกีารนเิทศ กำกับ ติดตาม

ประเมินผล และสรุปผลการดำเนนิงานตามปฏิทิน โดยแนวทางการพัฒนาตามโครงสร้าง

องค์การมดีังนี้  

     1. ส่งเสริมจัดอบรมเชิงปฏิบัติการให้ผู้อำนวยการ ครู บุคลากร 

นักเรียน ตรงตามกรอบงานภารกิจตน  

     2. ส่งเสริม สนับสนุน สร้างโอกาส ให้ไปศกึษาต่อเพื่อ

ความก้าวหน้า มีวทิยฐานะ เพื่อพัฒนาตนเอง มาพัฒนาคุณภาพผูเ้รียน และพัฒนา

เครือข่าย  
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     3. สนับสนุน งบประมาณ สื่อเทคโนโลยี บุคลากร เพื่อให้มีความ

พร้อมพัฒนาผูเ้รียน และพัฒนาตนเอง  

     4. สนับสนุนในทุกภาคส่วนใหม้ีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา  

ในภาครัฐ เอกชน และกระทรวงอื่น ๆ...” 

 (ศรสีุดา ทิพสิงห์, สัมภาษณ์ 24 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...ทุกคนปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับ ส่งเสริมการกระจายอำนาจ

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มกีารนิเทศการทำงานอย่างใกล้ชิดสม่ำเสมอพร้อม

ให้คำแนะนำคำปรึกษาแก่เพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงสรา้งภูมิทัศน์ให้ร่มรื่นสวยงามน่าอยู่...” 

   (สำรวย สอนสมนึก, สัมภาษณ์, 24 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...โครงสร้างในโรงเรียนที่ชัดเจน บรรยากาศก็จะดี ทุกคนรู้บทบาท

หนา้ที่ของตน รู้สายงานของตัวเอง รู้ผูบ้ังคับบัญชาของตัวเอง ดังน้ันถ้าโครงสร้างดีทุกคนรู้

บทบาทหนา้ที่ ทุกคนรูว้่าจะทำหนา้ที่อะไรภารกิจของตัวเองทำอะไรบ้าง ใครเป็น

ผูบ้ังคับบัญชา ใครเพื่อนร่วมงาน คอืโครงสร้างดี มคีู่มือปฏิบัติงาน จะสะท้อนถึงแรงจูงใจ 

ที่ดใีนการปฏิบัติงาน สายบังคับงานต้องชัดเจน งานที่ใหม้าก็จะมีหน้าที่บทบาทชัดเจน...” 

          (ไชยา  ภาวะบุตร, สัมภาษณ์ 25 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...ผูบ้ริหารควรจัดวางโครงสร้างองค์กรอย่างชัดเจน และกระจาย

หนา้ทีค่วามรับผดิชอบให้บุคลากรตามความถนัดและความต้องการ...” 

     (ธวัชชัย  ไพใหล, สัมภาษณ์ 25 กุมภาพันธ์ 2566) 
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ตาราง 48 ผลการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญแนวทางพัฒนา บรรยากาศองค์การในโรงเรียน  

 ด้านโครงสร้างองค์การ 

แนวทางพัฒนา 
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คว
าม

ถี่ 

1. จัดวางโครงสร้างองค์กรอย่าง

ชัดเจน 

           7 

2. จัดทำแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติ

การและคู่มอืปฏิบัติงาน 

           6 

3. กระจายหน้าที่ความ

รับผิดชอบให้บุคลากรตาม 

ความถนัด 

           6 

4. มีการนเิทศ กำกับ ติดตาม

ประเมินผล และสรุปผลการ

ดำเนนิงาน 

           4 

5. ส่งเสริมจัดอบรมเชิง

ปฏิบัติการให้ผู้ปฏิบัติงาน 

ตรงตามกรอบงานภารกิจตน 

           1 

6. ส่งเสรมิ สนับสนุน ใหม้ี

ความก้าวหน้า 

           1 

7. สนับสนุน งบประมาณ และสื่อ            1 

8. สนับสนุนในทุกภาคส่วนใหม้ี

ส่วนร่วมในการจัดการศกึษา 

           1 

9. สรา้งภูมิทัศน์ให้ร่มรื่นสวยงาม

น่าอยู่ 

           1 
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 จากตาราง 48 ผลการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญแนวทางพัฒนา บรรยากาศ

องค์การในโรงเรยีน ดา้นโครงสรา้งองค์การ ผูว้ิจัยนำรายการที่มีความถี่สูงสุด 3 ลำดับ

แรกของแต่ละด้านมาสรุปเป็นแนวทางพัฒนา ปรากฏดังนี้  

  1. ต้องมีการจัดทำโครงสร้างองค์การที่ชัดเจน มีการกำหนดขอบข่ายของ

ภารกิจและมอบหมายภารกิจตามมกรอบของโครงสร้าง  

  2. จัดทำแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติการและคู่มือปฏิบัติงาน ที่ระบุแนวทางการ

ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน เพื่อให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ ตรงเป้าหมายและงบประมาณ 

  3. กระจายหน้าที่ความรับผิดชอบใหบุ้คลากรตามความถนัด บริหารจัดการ

บุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถแต่ละด้านให้เหมาะสมกับงาน 

   2. แนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การในโรงเรียนที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความรับผิดชอบในงาน  

    “...ตอ้งมกีารมอบหมายงานที่ชัดเจน ตามโครงสร้างของงาน 

ทั้งในทางวาจาและลายลักษณ์อักษร ส่งเสริมความมวีินัยในตนเองและตระหนักถึง

ความสำคัญในการปฏิบัติหน้าที่ของตน มกีารนเิทศการทำงาน ตดิตามผลการปฏิบัติงาน 

และประเมินเป็นระยะเพื่อให้งานสำเร็จตามกำหนดเวลา...” 

 (กมลกรณ์ คำผาย, สัมภาษณ์ 22 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...ทุกครั้งการทำงานต้องมีประชุมเป็นทางการเดอืนละ 1 ครั้ง  

เพื่อมอบหมายงานให้หัวหน้ากลุ่มงาน พอถึงเวลาทำงาน แจ้งให้ทราบเรื่องไปด้วยวาจา

และตามด้วยคำสั่ง ต้องตัง้คนรับผดิชอบโดยตรง ส่วนครูทุกคนจะมีส่วนในการขับเคลื่อน

ร่วมกัน เพื่อโรงเรียนได้งาน ครูได้งาน และทำงานเสร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์...” 

(ทรงศิลป์ ไฝทาคำ, สัมภาษณ์ 23 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...ครูตอ้งมคีวามมุ่งมั่นในการพัฒนาผูเ้รียนใหป้ระสบผลสำเร็จ 

ทั้งเรื่องผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และเรื่องคุณธรรม ครูต้องมีความรูค้วามเข้าใจในเนื้อหา 

ที่สอน มีการวิเคราะห์หลักสูตร มีการวิเคราะห์เนื้อหาที่สอน รู้มาตรฐานตัวชีว้ัดในเรื่องที่

สอน มแีผนการจัดการเรียนรู้ มีการสร้างสื่อ มีวิจัยในช้ันเรียน และสร้างนวัตกรรม ครูต้อง

รู้จักนักเรียนเป็นรายบุคคล เครื่องมือที่ใชว้ัดผู้เรียนต้องหลากหลาย ต้องมกีารนิเทศกำกับ

ติดตามครู เพื่อให้เกิดการพัฒนาในทำงาน...” 

(เพียงจันทร์ ไชยยศ, สัมภาษณ์ 23 กุมภาพันธ์ 2566) 
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    “...ความรับผดิชอบส่วนหนึ่งก็มาจากการจัดโครงสร้างเมื่อ

บรรยากาศของโครงสร้างเอือ้บุคลากรที่ปฏิบัติก็จะมีขวัญกำลังใจในเรื่องการทำงาน

รับผิดชอบต่อภาระงานโดยมีหัวหน้าสายงานและผูบ้ริหารคอยชี้แนะแนวทางอย่างต่อเนื่อง

เมื่อพบปัญหาก็คอยช่วยเหลือหรอืไม่ก็ชีบ้อกเพื่อให้เขาค้นพบแนวทางแก้ไขโดยศึกษา

ค้นคว้าหลากหลายช่องทาง...” 

 (สมเพชร ลาบัวใหญ่, สัมภาษณ์ 23 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...ส่งเสริมการกระจายอำนาจในองค์การ และทำงานเป็นลำดับ

ขั้นตอน เช่น ผูอ้ำนวยการมอบหมายใหค้นที่ได้รับมอบหมายที่เป็นหัวหน้างานจะคิด

แผนงานออกมาทั้งหมด และแบ่งหน้าที่ให้ทุกคนช่วยกันทำงาน บอกทั้งทางวาจา และทาง

คำสั่ง ทุกคนทำงานเต็มที่ แบ่งงานชัดเจน ทุกคนรับผดิชอบทำด้วยใจรัก ส่งเสริมการพูดใน

เชงิบวก รับฟังความคิดเห็นของครูทุกคน...” 

   (อัมพิกา แก้วไพทูรย์, สัมภาษณ์ 23 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...แนวทางการพัฒนาด้านความรับผดิชอบอันดับแรกคือการตรงต่อ

เวลา เช่น การปฏิบัติงาน การเข้าร่วมประชุม การส่งงานตามกำหนดที่นัดหมาย มีความ

รับผิดชอบต่องานในหนา้ที่และงานอื่นที่ได้รับมอบหมายมีจิตอาสา...” 

 (ปรีญา สุทธิโคตร, สัมภาษณ์ 24 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...เมื่อโครงสร้างชัดเจน ความรับผดิชอบก็ชัดเจนตาม ทุกคนก็ต้อง

ทำตามนั้น ความรับผดิชอบก็จะเกิด แลว้ใหร้ายงานเป็นระยะ ๆ เพื่อตดิตามความก้าวหน้า

ของงาน โดยผู้บริหารและรองฯ หัวหน้างาน ก็คือทุกคนรู้หน้าที่ที่ชัดเจน...” 

  (ยุทธนา อุทโธ, สัมภาษณ์ 24 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “... 1. ส่งเสริมให้ ผู้อำนวยการ ครู บุคลากร ยึดหลักคุณภาพนักเรียน

เป็นเป้าหมายสูงสุด เน้นการสร้างคนดี  

     2 ส่งเสริมใหไ้ด้ใชม้าตรฐานการศกึษาชาติ มาตรฐานการศกึษา 

ขั้นพื้นฐานเป็นแนวทางในการบริหารจัดการ  
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     3. ผู้บริหารยึดหลักการใชโ้รงเรียนเป็นฐาน (SBM) กรอบในการ

กำกับการบริหารจัดการคุณภาพของโรงเรียนได้คลอบคลุมที่สุด  

     4. ผู้บริหารยึดหลักธรรมาภิบาล (good government) ประหยัดคุ้ม

ประโยชน์  

     5. ผู้บริหารใช้หลักการส่งเสริมกระบวนการสร้างทีม รักสามัคคี  

มีสุข ในโรงเรยีน เน้นการมีจติอาสาทั้งครูและนักเรียน  

     6. ส่งเสริมให้ผูบ้ริหาร คณะครู บุคลากรทางการศกึษา ปฏิบัติตน

ตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีประเทศไทย แผนการศกึษาแห่งชาติ พรบ.การศกึษา

แห่งชาติ แผนนโยบาย จุดเน้น สพฐ แผนนโยบาย จุดเน้น ของ สพป.สกลนคร เขต2...” 

(ศรสีุดา ทิพสิงห์, สัมภาษณ์ 24 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...มีวนิัยในตนเอง การทำในสิ่งที่ตอ้งทำในเวลาที่ตอ้งทำและทำให้

บรรลุเป้าหมาย เป็นแนวทางหนึ่งที่จะช่วยใหบ้รรยากาศด้านความรับผิดชอบดี และมี

ความสำเร็จ หยุดผัดวันประกันพรุ่ง แต่ทำวันนีใ้ห้สำเร็จ มคีวามรับผิดชอบในปัจจุบัน 

ปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายใหร้วดเร็วทันเวลา สรา้งบรรยากาศที่ส่งเสริมการร่วมมอืใน

การทำงานมกีารให้อภัยมีการใชเ้หตุผลและยอมรับความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน...” 

 (สำรวย สอนสมนกึ, สัมภาษณ์, 24 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...บรรยากาศความรับผดิชอบที่ด ีถ้าเรามีความรับผดิชอบต่อหน้าที่ 

ต่อบทบาทของตัวเอง เพื่อนร่วมงานก็ดีไปด้วย ทำให้เกิดแรงจูงใจในการทำงาน ไม่ก้าวก่าย

ซึ่งกันแล้วกัน อาจมีช่วยกันบ้าง แต่ตัวเองต้องรับผดิชอบหนา้ที่ตัวเองให้เสร็จ เป็นส่วนหนึ่ง

ในการทำงานที่ดี...” 

 (ไชยา  ภาวะบุตร, สัมภาษณ์ 25 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนตระหนักและเห็นความ

จำเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานใน

หนา้ที่ที่ได้รับมอบหมาย...” 

  (ธวัชชัย  ไพใหล, สัมภาษณ์ 25 กุมภาพันธ์ 2566) 
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ตาราง 49 ผลการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญแนวทางพัฒนา บรรยากาศองค์การในโรงเรียน  

 ด้านความรับผดิชอบในงาน 
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ถี่ 

1. สนับสนุนและส่งเสริมให้ 

บุคลากรทุกคนตระหนักใน

การปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความ

รับผิดชอบ 

           5 

2. มีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมาย 

           4 

3. ส่งเสริมให้ผูอ้ำนวยการ 

ครู บุคลากร ยึดหลัก

คุณภาพนักเรียนเป็น

เป้าหมายสูงสุด 

           1 

4. ส่งเสริมให้ได้ใช้มาตรฐาน

การศกึษาชาติ มาตรฐาน

การศกึษาขั้นพื้นฐานเป็น

แนวทางในการบริหาร

จัดการ 

           1 

5. ผู้บริหารยึดหลักการใช้

โรงเรียนเป็นฐาน 

           1 

6. ผู้บริหารยึดหลัก 

ธรรมาภิบาล 

           1 

 



187 

ตาราง 49 (ต่อ) 

แนวทางพัฒนา 
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คว
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ถี่ 

7. ส่งเสริมให้ผู้บริหาร 
คณะครู บุคลากรทางการ

ศกึษา ปฏิบัติตนตามนโยบาย

การศกึษา 

           1 

8. ส่งเสริมความมีวนิัย  
และการตรงต่อเวลา 

           2 

9. การมอบหมายงานที่

ชัดเจนทั้งทางวาจาและ 
ลายลักษณ์อักษร 

           3 

10. จัดโครงสร้างงานที่

ชัดเจน มีการกระจาย

อำนาจ 

           4 

11. ตอ้งมคีวามมุ่งม่ันในการ

พัฒนาผูเ้รียนใหป้ระสบ

ผลสำเร็จ ทั้งเรื่อง
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

และเรื่องคุณธรรม 

           1 

12. ส่งเสริมการพูดใน 

เชงิบวก 

           1 

13. สร้างบรรยากาศที่ 

ส่งเสริมการร่วมมอืในการ

ทำงานมีการให้อภัยมีการ 
ใช้เหตุผลและยอมรับความ 

คิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 

           2 
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 จากตาราง 49 ผลการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญแนวทางพัฒนา บรรยากาศ

องค์การในโรงเรยีน ดา้นความรับผดิชอบในงาน ผูว้ิจัยนำรายการที่มีความถี่สูงสุด 3 

ลำดับแรกของแต่ละด้านมาสรุปเป็นแนวทางพัฒนา ปรากฏดังนี้  

  1. สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนตระหนักในการปฏิบัติหน้าที่และ

ความสำคัญในการปฏิบัติหน้าที่ของตน  

  2. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ให้การนเิทศ 

ติดตาม เพื่อรับฟังปัญหาและแก้ไขปัญหาร่วมกัน จนงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

  3. จัดโครงสร้างงานที่ชัดเจน มีการกระจายอำนาจ และทำงานเป็นลำดับ

ขั้นตอน  

   3. แนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การในโรงเรียนที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน  

    “...สร้างขอ้ตกลงและคู่มือในการปฏิบัติงาน เป็นมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน ต้องมีการนเิทศการปฏิบัติงาน เพื่อให้งานนั้นพัฒนาไปตาม

มาตรฐานขององค์กร  ...” 

 (กมลกรณ์ คำผาย, สัมภาษณ์ 22 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...โรงเรียนควรจะมีประกาศ ยึดตามวิสัยทัศน์ พันธกิจที่ต้องทำ

ร่วมกัน ส่วนมากมีหลักไว้แล้ว หลักในการทำงานก็จะมีปณิธานของโรงเรียนที่เราปฏิบัติ

ร่วมกันอย่างหอ้งเรียนก็จะมีขอ้งตกลงของห้องเรียน และมีการกำกับนิเทศติดตามเดือน 

ละครัง้...” 

(ทรงศิลป์ ไฝทาคำ, สัมภาษณ์ 23 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...มกีารทำ plc อาทิตย์ละ 2 ช่ัวโมง มีมาตรฐานในการทำงาน ครูจะ

เสียสละเวลาในการทำงาน มีความมุ่งมั่นในการทำงาน เพื่อพัฒนาผูเ้รียนมีการพัฒนาที่ดี

ขึน้ ใชเ้ทคนิคเพื่อนช่วยเพื่อน มีการตั้งมาตรฐานให้ผลสัมฤทธิ์เพิ่มขึ้น เช่น O-NET เด็กต้อง

ได้เรยีนรู้ และเนื้อหาต้องจบ จับมาตรฐานและตัวชีว้ัดในการพัฒนาเด็ก...” 

(เพียงจันทร์ ไชยยศ, สัมภาษณ์ 23 กุมภาพันธ์ 2566) 
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    “...เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานตามโครงสร้างสายงานที่ตนมีความถนัด 

มีความรูค้วามสามารถก็ร่วมกันกำหนดมาตรฐานตัวชีว้ัดโดยอิงกับมาตรฐานกฎระเบียบ

มาตรฐานองค์กรและสากลโดยมีเป้าหมายความสำเร็จขององค์กรร่วมกัน...” 

 (สมเพชร ลาบัวใหญ่, สัมภาษณ์ 23 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...ส่งเสริมบุคลากรในโรงเรียนใหท้ำตามจรรยาบรรณ ยึดมาตรฐาน

การประกอบวิชาชีพตามมาตรฐานตำแหน่ง ดำเนินงานตามระบบและขั้นตอนที่ได้กำหนด

ไว้เป็นมาตรฐานของโรงเรียน เพื่อใหง้านนั้นบรรลุเป้าหมาย...” 

   (อัมพิกา แก้วไพทูรย์, สัมภาษณ์ 23 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...ศกึษาเป้าหมายในการปฏิบัติงาน ว่าต้องการผลสัมฤทธิ์อย่างไร 

ปฏิบัติงานสอดคล้องกับนโยบายของหน่วยงานต้นสังกัดมีการวางแผนการดำเนินงาน

วิเคราะห์ความเป็นไปได้ดำเนินการโดยใช้ระบบ PDCA ใช้ในการบริหารจัดการ...” 

 (ปรีญา สุทธิโคตร, สัมภาษณ์ 24 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...ประเมินตามข้อตกลงในการพัฒนางาน วpa ผลการปฏิบัติงาน 

กำหนดหน้าที่รับผดิชอบตามข้อตกลงในการพัฒนางาน มกีารประเมินตามข้อตกลงที่วางไว้ 

และผลการปฏิบัติงาน เพื่อประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดอืน โดยใช้คณะกรรมการ

ดำเนนิการเกณฑ์การประเมินตั้งไว้ 3 กลุ่ม ตาม pa กลุ่มที่ดีที่สุดและดีตลอดคือกลุ่มที่ 1 

และถ้าดทีุกคนก็ใหอ้ยู่กลุ่ม 1 กลุ่มเดียวเลย กลุ่มใหญ่สุดก็คือกลุ่ม2 ร้อยละ 70 กลุ่ม

รองลงมาคือกลุ่ม 1 ร้อยละ 25 กลุ่มที่น้อยที่สุดก็คือยังไม่ถึงเกณฑ์จะอยู่กลุ่มที่ 3 ร้อยละ 

5 ซึ่งน้อยมาก ๆ ต้องได้รับการนเิทศบ่อย ๆ ครูสามารถประเมินตนเองว่าสามารถ

ปฏิบัติงานตามข้อตกลงในการพัฒนาหรอืไม่...” 

  (ยุทธนา อุทโธ, สัมภาษณ์ 24 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...1. ยึดหลักมาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณของความเป็นครูของ

ผูบ้ริหาร ผู้บริหารต้องมีวสิัยทัศน์ในการบริหารจัดการโรงเรียน การบริหารจัดการครู 

บุคลากร นักเรียน และชุมชน ใหก้ว้างไกล มีภาวะผูน้ำทางวิชาการเป็นหลัก  
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     2. ยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรม นั่นคือธรรมาภบิาล ในเรื่อง

มาตรฐานการปฏิบัติงาน  

     3. ยึดหลักการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน และระบบประกัน

คุณภาพการศกึษา  

     4. ยึดหลักการมีส่วนร่วมทุกภาคส่วน มีการทำบันทึกความร่วมมอื

ของชุมชน ครู ผูป้กครอง ภาคีเครือข่ายอื่น ๆ เพื่อพัฒนาโรงเรียน ครู นักเรียน  

     5. ส่งเสริมให้ครู นักเรียน จัดกระบวนการการเรียนรู้ดว้ย

กระบวนการวิจัย ให้เป็นระบบ โดยบูรณาการหลักสูตรทั้ง 8 กลุ่มสาระ + ประวัติศาสตร์ 

หลักสูตรท้องถิ่น 6 มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน นัน้คือมาตรฐานผลสัมฤทธิ์ของงานส่งผลใหเ้กิด

ความสำเร็จ...” 

(ศรสีุดา ทิพสิงห์, สัมภาษณ์ 24 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง

ถูกต้องมีกำลังใจและมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน มีความยุติธรรมในการมอบหมายงาน

ให้ตรงกับความถนัดความสามารถของแต่ละบุคคล การควบคุมงานจะช่วยใหส้ามารถ

ดำเนนิงานตามแผนง่ายขึ้นไม่ปล่อยประละเลยแต่ช่วยดูแลใหค้ำแนะนำ การประเมินผลการ

ปฏบิัติงานอย่างมีหลักเกณฑ์จะช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานยอมรับผลการประเมินและปรับปรุงใหด้ี

ยิ่งขึ้น...” 

 (สำรวย สอนสมนกึ, สัมภาษณ์, 24 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...การทำงานต้องมีระดับการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ตรงไหนที่เรียก

คุณภาพ ความเหมาะสมหรือเกณฑ์ที่บอกว่างานดี มมีาตรฐาน เช่น บันทึกข้อความ

รายงานการปฏิบัติงาน ตอ้งมีการตกลง หรอืกำหนดกฎเกณฑ์ที่ชัดเจน ระหว่าง

ผูอ้ำนวยการและครู เช่น เวลามาปฏิบัติงาน การสอนหนังสอืต้องสอนตรงเวลา ออกตรง

เวลา ครูตอ้งมสีื่ออุปกรณ์การสอน ถ้ามีสิ่งเหล่านีท้ี่ชัดเจนก็จะทำใหค้รูปฏิบัติงานที่ดี ครูก็

จะมีแรงจูงใจในการทำงาน...” 

 (ไชยา  ภาวะบุตร, สัมภาษณ์ 25 กุมภาพันธ์ 2566) 
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    “...จัดทำมาตรฐานในการปฏิบัติงานให้ชัดเจน และมีคู่มือในการ

ปฏิบัติงาน เพื่อใหบุ้คลากรใหเ้ป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน...” 

  (ธวัชชัย  ไพใหล, สัมภาษณ์ 25 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

ตาราง 50 ผลการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญแนวทางพัฒนา บรรยากาศองค์การในโรงเรียน  

 ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
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ถี่ 

1. มขี้อตกลงระดับการปฏิบัติงาน

หรอืเกณฑ์ที่ชัดเจน 

           8 

2. ยึดหลักมาตรฐานวิชาชีพ 

และจรรยาบรรณวิชาชีพ 

           2 

3. ผูบ้ริหารตอ้งมวีิสัยทัศน์ในการ

บริหารจัดการโรงเรียน 

           1 

4. ยึดหลักคุณธรรมและ

จรยิธรรม คือ ธรรมาภบิาล 

           1 

5. ยึดหลักการบริหารโดยใช้

โรงเรียนเป็นฐาน และระบบ

ประกันคุณภาพการศกึษา 

           1 

6. ยึดหลักการมีส่วนร่วม 

ทุกภาคส่วน 

           1 

7. ส่งเสริมให้ครู นักเรียน  

จัดกระบวนการการเรียนรู้ด้วย

กระบวนการวิจัย 

           1 
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ตาราง 50 (ต่อ) 

แนวทางพัฒนา 
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(2
56

6)
 

คว
าม

ถี่ 

8. ปฏิบัติงานสอดคล้องกับ

นโยบายของหน่วยงานต้นสังกัด 

           1 

9. วางแผนการดำเนินงาน

วิเคราะห์ความเป็นไปได้

ดำเนนิการโดยใช้ระบบ PDCA  

ใช้ในการบริหารจัดการ 

           1 

10. มีการกำกับนิเทศ ตดิตาม            3 

11. สร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานและสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 

           1 

 

 จากตาราง 50 ผลการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญแนวทางพัฒนา บรรยากาศ

องค์การในโรงเรยีน ดา้นมาตรฐานการปฏิบัติงาน ผูว้ิจัยนำรายการที่มีความถี่สูงสุด 3 

ลำดับแรกของแต่ละด้านมาสรุปเป็นแนวทางพัฒนา ปรากฏดังนี้  

  1. สร้างข้อตกลงระดับการปฏิบัติงานหรอืเกณฑ์การปฏิบัติงานที่ชัดเจน  

เป็นมาตรฐานของสถานศกึษา เพื่อให้งานมคีุณภาพ 

  2. มีการกำกับนิเทศ ติดตาม ช่วยดูแลใหค้ำแนะนำ การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานอย่างมีหลักเกณฑ์จะช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานยอมรับผลการประเมินและปรับปรุงใหด้ี

ยิ่งขึ้น 

  3. ส่งเสริมใหบุ้คลากรยึดหลักมาตรฐานวิชาชีพ และจรรยาบรรณวิชาชีพ 

ในการปฏิบัติงาน 

 



193 

   4. แนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การในโรงเรียนที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน  

    “...ผู้บริหาร ตอ้งเก่งทั้งงาน เก่งทั้งคน สร้างบรรยากาศการทำงาน 

ที่ช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน เอาใจใส่ต่อบุคลากรอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม รวมทั้งส่งเสริม

การศกึษาต่อเพื่อนำความรู้มาพัฒนาตนเองและองค์กร...” 

 (กมลกรณ์ คำผาย, สัมภาษณ์ 22 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...การทำงานของจะต้องเป็นแบบครอบครัว อยู่แบบพี่แบบน้อง คอื

ปรึกษาปัญหาได้ ทุกคนมคีวามสามัคคีในการประชุมก็เป็นกันเอง สามารถแสดงความ

คิดเห็นได้ ถ้ามีเรื่องทางครอบครัวหรอือะไรต่าง ๆ ให้กำลังใจกันและกัน ต้องให้ขวัญและ

เป็นกำลังใจ มียกย่องเชิดชูครูหรอืนักเรียนที่ได้รับรางวัล...” 

 (ทรงศิลป์ ไฝทาคำ, สัมภาษณ์ 23 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...ยึดคุณธรรมเป็นหลัก ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดี มีภาวะผูน้ำทั้ง

เรื่องการบริหารและการเป็นที่ปรึกษาที่ด ีมีการแนะนำช่วยเหลอืทั้งเรื่องส่วนตัวและเรื่อง

งาน ครูในโรงเรยีนมีความสามัคคี มีการทำงานเป็นทีม งานในโรงเรยีนทุกคนจะช่วยเหลอื

กันทุกคน ไม่ทิ้งให้คนใดคนหนึ่งทำ ผูบ้ริหารมกีารบริหารแบบธรรมมาภบิาล ให้ความเป็น

กันเอง ให้ความช่วยเหลอืที่ดี ทำให้เกิดบรรยากาศความอบอุ่นภายในโรงเรียน มีการ 

ยกย่องชื่นชมครู นักเรียน ทุกคนที่ได้รับรางวัล...” 

 (เพียงจันทร์ ไชยยศ, สัมภาษณ์ 23 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...ความอบอุ่นและการสนับสนุนเกิดจากบุคลากรทำงานตาม

โครงสรา้งตามความรูค้วามสามารถเกิดความตระหนักปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย

ยอมรับในความเห็นต่างแล้วนำมาปรับปรุงแก้ไขพัฒนาโดยยึดหลักการบริหารเป็นทีมเพิ่ม

เทคนิค 4ร ร่วมคิด ร่วมทำ ร่วมแก้ปัญหา และร่วมพัฒนา โดยมีผูบ้ริหารคอยสนับสนุนให้

กำลังใจแบ่งปันความดีความชอบให้เหมาะสม...” 

(สมเพชร ลาบัวใหญ่, สัมภาษณ์ 23 กุมภาพันธ์ 2566) 
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    “...สร้างขวัญกำลังใจ เช่น มีกิจกรรมร่วมกัน การทำกิจกรรมร่วมกัน

หลายหลายอย่าง ซึ่งจริง ๆ แล้วมันขึน้อยู่กับคนก็คือตัวบุคคล ผูบ้ริหารตอ้งมีวาทศิลป์  

พูดใหก้ำลังใจลูกน้อง ชื่นชมการมคีวามรับผดิชอบ ชมเชยในที่ประชุม และการจัดการเรียน

การสอนก็เหมอืนกันถ้าประสบความสำเร็จได้คะแนนสูงสุด ก็จะชมเชยกันในที่ประชุม...” 

 (อัมพิกา แก้วไพทูรย์, สัมภาษณ์ 23 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...ส่งเสริมสนับสนุนคนในองค์กรในด้านการพัฒนาตนเอง และให้

ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ รวมถึงสนับสนุนการฟังเสนอความคิดเห็นของพนักงาน 

ก็เป็นการสรา้งแรงบันดาลใจอกีอย่างนึง ที่บ่งบอกว่าสิ่งที่เขานำเสนอหรอืคิดไม่ใช่เรื่องที่

ผดิ และพวกเขาสามารถสร้างสรรค์ผลงานได้เป็นอย่างดี...” 

   (ปรีญา สุทธิโคตร, สัมภาษณ์ 24 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...การสร้างความอบอุ่น การสนับสนุน ให้ยึดความยุติธรรมเป็น 

ตัวตั้ง ความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบความชัดเจน มีกิจกรรมสัมพันธ์ 

สนับสนุนให้ความอบอุ่น ครูที่เข้ามาปฏิบัติการใหม่ให้สร้างความสัมพันธ์เพื่อความสามัคคี 

เป็นวิธีที่ควรทำตามหลัก เก่งคน เก่งงาน...” 

 (ยุทธนา อุทโธ, สัมภาษณ์ 24 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...1. ส่งเสริมการทำงานมุ่งเน้นองค์กรให้เป็นโรงเรียนแห่งความสุข 

ทั้งภายในและภายนอก happiness school  

     2. การยึดหลักการพิจารณาความดคีวามชอบ ให้เกิดความ

ยุติธรรม ยึดหลักธรรมาภบิาล ใครทำดีมีรางวัล และมีคุณธรรมจริยธรรม  

     3. เน้นกระบวนการทำงานเป็นทีม  

     4. ผูบ้ริหารจะต้องใชห้ลักการมสี่วนร่วม รับฟังความคิดเห็นในทุก

ภาคส่วน  

     5. ส่งเสริมครู บุคลากร นักเรียนใหไ้ปศกึษาต่อเพื่อความก้าวหน้า

ในวิชาชีพ ส่งเสริมการทำวิทยฐานะ การอบรม...” 

 (ศรสีุดา ทิพสิงห์, สัมภาษณ์ 24 กุมภาพันธ์ 2566) 
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    “...ส่งเสริม การทำงานเป็นทีมมีบรรยากาศการทำงานเป็นผู้นำ 

ผูต้ามที่ดี สร้างบรรยากาศโดยเน้นความเป็นกันเองไม่ถือตัวแสดงความเป็นมติรที่ดีต่อกัน

ทำงานด้วยความสนุกไม่เคร่งครัดเกินไป ให้ความช่วยเหลือเกือ้กูลซึ่งกันและกันแสดงความ

มีเมตตาดูแลช่วยเหลือคณะครูและบุคลากรเป็นอย่างดี...” 

(สำรวย สอนสมนึก, สัมภาษณ์, 24 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...ความอบอุ่น ความรัก ความสามัคคี ความช่วยเหลือเกือ้กูล 

ความเป็นพี่เป็นน้อง ผูบ้ริหารจะต้องสร้างมติิความรัก ความผูกพันที่ดตี่อกันกับเพื่อน

ร่วมงาน ถ้าความสัมพันธ์ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ก็จะทำให้เกิด

บรรยากาศที่ดใีนการทำงาน การยอมรับในความสามารถซึ่งกันและกันทำให้เกิดความรัก

ความอบอุ่น เกิดความเคารพนับถือกัน ศรัทธากัน ไว้วางใจกัน...” 

 (ไชยา  ภาวะบุตร, สัมภาษณ์ 25 กุมภาพันธ์ 2566) 

 

    “...ผู้บริหารสถานศกึษาควรจัดทำแผนปฏิบัติงาน และโครงการขวัญ

กำลังใจให้บุคลากร ตลอดจนจัดกิจกรรมในวันสำคัญ เช่น อวยพรวันเกิด เยี่ยมไข้ เยี่ยม

คลอดบุตร และอื่น ๆ...” 

 (ธวัชชัย  ไพใหล, สัมภาษณ์ 25 กุมภาพันธ์ 2566) 
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ตาราง 51 ผลการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญแนวทางพัฒนา บรรยากาศองค์การในโรงเรียน  

 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 
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คว
าม

ถี่ 

1. ผู้บริหารจะต้องสรา้งมติิ 

ความรัก ความผูกพันที่ดตี่อ

กันกับเพื่อนร่วมงาน  

           6 

2. การยอมรับใน

ความสามารถซึ่งกันและกัน 

           4 

3. ส่งเสริมการทำงาน

มุ่งเนน้องค์กรใหเ้ป็น

โรงเรียนแห่งความสุข 

ทั้งภายในและภายนอก 

           1 

4. ยึดหลักการพิจารณา

ความดคีวามชอบ ใหเ้กิด

ความยุติธรรม ยึดหลัก 

ธรรมาภิบาล 

           4 

5. เน้นกระบวนการทำงาน

เป็นทีม 

           2 

6. ส่งเสรมิครู บุคลากร 

นักเรียนให้ไปศกึษาต่อ 

เพื่อความก้าวหนา้ในวิชาชีพ 

           3 

7. ให้ขวัญกำลังใจในการ

ปฏิบัติหน้าที่และยกย่อง 

เชดิชูเกียรติ 

           3 
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ตาราง 51 (ต่อ) 

แนวทางพัฒนา 
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คว
าม

ถี่ 

8. ยึดคุณธรรมเป็นหลัก และ

ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างที่ดี 

           1 

 จากตาราง 51 ผลการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญแนวทางพัฒนา บรรยากาศ

องค์การในโรงเรยีน ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน ผูว้ิจัยนำรายการที่มีความถี่สูงสุด 

3 ลำดับแรกของแต่ละด้านมาสรุปเป็นแนวทางพัฒนา ปรากฏดังนี ้ 

  1. ผูบ้ริหารจะต้องสรา้งมติิความรัก ความผูกพันที่ดตี่อกันกับเพื่อนร่วมงาน 

ให้ความเป็นกันเอง ใหค้วามช่วยเหลอืที่ด ีทำให้เกิดบรรยากาศความอบอุ่นภายในโรงเรยีน 

  2. สนับสนุนการรับฟังความคิดเห็น การยอมรับในความสามารถซึ่งกันและ

กัน เกิดความเคารพนับถือกัน ศรัทธากัน ไว้วางใจกัน 

  3. ยึดหลักการพิจารณาความดีความชอบ ใหเ้กิดความยุติธรรม ยึดหลัก

ธรรมาภิบาล 

  4. ส่งเสริมครู บุคลากร นักเรียน ให้ไปศกึษาต่อเพื่อความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

  5. ให้ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ และมีการยกย่องเชิดชูเกียรตเิพื่อเป็น

แรงบันดาลใจในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัย เรื่อง บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ครั้งนี้ผูว้ิจัยขอ

เสนอผล และสรุปผลตามลำดับ ดังนี้ 

  1. ความมุ่งหมายของการวจิัย 

  2. สมมตฐิานการวิจัย 

  3. วิธีดำเนนิการวิจัย 

  4. สรุปผลการวิจัย 

  5. อภิปรายผลการวิจัย 

  6. ขอ้เสนอแนะจากการวิจัย 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. เพื่อศกึษาบรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน 

  2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน 

  3. เพื่อเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การทำงาน และขนาด

โรงเรียน 

  4. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร
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สถานศกึษาและครูผูส้อนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การ

ทำงาน และขนาดโรงเรยีน 

  5. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  

เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน 

  6. เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์การในโรงเรยีนที่มอีำนาจพยากรณ์แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน 

  7. เพื่อหาแนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  

เขต 2 

 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. บรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน  

อยู่ในระดับมาก 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก 

  3. บรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน

จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การทำงาน และขนาดโรงเรียนที่

ต่างกันมีความแตกต่างกัน 

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การทำงาน และขนาด

โรงเรียนที่ต่างกันมีความแตกต่างกัน 
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  5. บรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน มีความสัมพันธ์กันทางบวก 

  6. บรรยากาศองค์การอย่างนอ้ย 1 ด้าน สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  

เขต 2 

 

วธิีดำเนินการวจิัย 

 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 2 ประกอบด้วย 

  1. ประชากร 

   ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษา และ

ครูผูส้อนในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  

ในปีการศกึษา 2565 จำนวน 2,273 คน ประกอบด้วยผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 224 คน 

และครูผูส้อน จำนวน 2,049 คน จาก 255 โรงเรียน (ข้อมูล ณ 25 มิถุนายน 2565, 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2) 

  2. กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  

ในปีการศกึษา 2565 การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการกำหนดขนาดกลุ่ม

ตัวอย่างของ Krejcie & Morgan (1970, pp. 607 – 610 อ้างถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 

2560, หนา้ 43) จำนวน 331 คน ซึ่งเป็นเกณฑ์ขั้นต่ำ ผู้วิจัยจึงเลือกกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 

352 คน จำแนกเป็น ผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 103 คน และครูผูส้อน จำนวน 249 คน 

จาก 103 โรงเรียน โดยใช้การสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling)  

(บุญชม ศรสีะอาด, 2560, หนา้ 49) 
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  3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

   3.1 ลักษณะของเครื่องมอื 

    เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaires) จำนวน 1 ฉบับ โดยแบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

     ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง ประสบการณ์การทำงาน และขนาดโรงเรยีนของผู้ตอบแบบสอบถาม มลีักษณะ

เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) มรีายละเอียด ดังนี้ 

      1. สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

       1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

       1.2 ครูผูส้อน 

      2. ประสบการณ์การทำงาน 

       2.1 น้อยกว่า 10 ปี 

       2.2 ระหว่าง 10 – 20 ปี 

       2.3 มากกว่า 20 ปี 

      3. ขนาดโรงเรียน 

       3.1 ขนาดเล็ก 

       3.2 ขนาดกลาง/ใหญ่ 

     ตอนที่ 2 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จำนวน 6 ด้าน ซึ่งมลีักษณะ

เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จากมากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย น้อยที่สุด 

ประกอบด้วย   

      1. ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ  

      2. ด้านโครงสร้างองค์การ  

      3. ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  

      4. ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 

      5. ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน 

      6. ด้านความรับผดิชอบในงาน 

     ตอนที่ 3 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน 

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จำนวน 5 ด้าน  
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ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จากมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย  

น้อยที่สุด ประกอบด้วย  

      1. ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  

      2. ด้านความสำเร็จของงาน  

      3. ด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง  

      4. ด้านการยอมรับนับถือ  

      5. ด้านค่าตอบแทน   

     สำหรับแบบสอบถามในตอนที่ 2 และตอนที่ 3 มีลักษณะเป็น

แบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale) ม ี5 ระดับ ของลเิคอร์ท (Likert’s Five 

Rating scale)  

   3.2 คุณภาพของเครื่องมอื 

    การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอื ผูว้ิจัยนำแบบสอบถามที่สร้าง

ขึน้ปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ แก้ไขตามคำแนะนำและให้ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน  

5 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60 - 1.00 จากนั้นนำ

แบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแลว้ไปทดลองใช้ (Try out) กับผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 3 จำนวน 50 คน แล้วนำไปวิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนกรายข้อ และรายด้าน (Item 

Total Correlation) พบว่า บรรยากาศองค์การ มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง .32 - .98 

และมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .95 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง .59 - .97 และมีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .93 

  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   การเก็บรวบรวมข้อมูลสำหรับการศกึษาครั้งนี ้ดำเนินการเก็บข้อมูลจาก

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 352 คน และได้ดำเนินการตาม

ขั้นตอน ดังนี้ 

    1. ขอหนังสอืจากสำนักงานบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร ถึงผู้อำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 เพื่อ

ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนของ
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โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ที่เป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง 

    2. ผูว้ิจัยนำแบบสอบถามที่จัดทำขึ้นไปดำเนนิการเก็บข้อมูลผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ด้วยการเก็บข้อมูลผ่านระบบ Google form โดยแนบลิง้ค์ (Link) หรอื 

คิวอาร์โค้ด (QR-Code) 

    3. ผู้วจิัยได้ตดิต่อขอรับแบบสอบถามคนืด้วยตนเอง โดยผู้วจิัยได้

ติดตามเก็บ ถ้าเก็บครั้งแรกไม่ได้ ผูว้ิจัยจะติดตามเก็บในรอบต่อไปจนได้ครบตามจำนวน 

    4. ผูว้ิจัยได้ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามแล้ว 

เมื่อตรวจสอบความสมบูรณ์ พบว่า ทุกชุดมีความสมบูรณ์ครบถ้วน 

    5. ผูว้ิจัยดำเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์แล้วรวบรวม

แบบสอบถามแล้วนำไปลงรหัส    

    6. การประมวลผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรม

สำเร็จรูปการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

   จากการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจัย หลังจากที่ผู้วจิัยได้รับแบบสอบถาม

คืนทั้งหมดแลว้ นำแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์ แลว้ดำเนินการวิเคราะห์โดย

ใช้โปรแกรมสำเร็จรูป ซึ่งค่าสถิตติ่าง ๆ ดังนี้ 

    1. การวเิคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบ

แบบสอบถามวิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ  

    2. การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานของการวิจัย 

     วิเคราะห์บรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 โดยใช้การ

หาค่าเฉลี่ย (X̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) เป็นรายด้านและรายข้อ ซึ่งให้เกณฑ์การ

ตัดสิน ออกเป็น 5 ระดับ โดยพิจารณาจากระดับคะแนนเฉลี่ยตามเกณฑ์ 

(บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 82) 

    3. การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา
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ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยใช้สถิติที่ชนิด

กลุ่มตัวอย่างเป็นอิสระต่อกัน (t - test ชนิด Independent Samples)  

    4. การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จำแนกตามขนาดโรงเรียน โดยใช้สถิตทิี่ชนิดกลุ่มตัวอย่าง

เป็นอิสระต่อกัน (t - test ชนิด Independent Samples) 

    5. การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน โดยใช้สถิตวิิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้

วิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe - Method) 

    6. หาความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  

เขต 2 โดยใช้สถิตสิหสัมพันธ์อย่างง่ายแบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) 

    7. หาอำนาจพยากรณ์บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  

เขต 2 โดยใช้สถิตกิารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแต่ละขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) 

 ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาแนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

  การหาแนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  

เขต 2 ผูว้ิจัยนำบรรยากาศองค์การด้านที่มีค่าอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครใูนโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ไป

สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 11 ท่าน และใช้ตารางสังเคราะห์ แล้วนำเสนอในรูปแบบ

ความเรยีง 
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สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  

เขต 2 สรุปได้ดังนี้ 

  1. บรรยากาศองค์การในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก เรียงตามลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื 

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านความรับผดิชอบ และด้านการให้ขวัญและกำลังใจ 

ตามลำดับ 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับ

มากที่สุด จำนวน 1 ดา้น คือ ด้านความสำเร็จของงาน และอยู่ในระดับมาก จำนวน 4 ด้าน 

เรียงตามลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความ

เจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง และดา้นการยอมรับนับถือตามลำดับ  

  3. บรรยากาศองค์การในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การ

ทำงาน และขนาดโรงเรยีน พบว่า 

   3.1 บรรยากาศองค์การในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง พบว่า โดยรวมแตกต่าง

กันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งผู้บริหารสถานศกึษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

บรรยากาศองค์การมากกว่าครูผูส้อน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 จำนวน 5 ด้าน ได้แก่ ดา้นการให้ขวัญและกำลังใจ 

ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 

และด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ซึ่งผูบ้ริหารสถานศกึษามีความคิดเห็นมากกว่า

ครูผูส้อน ส่วนของด้านความรับผดิชอบไม่แตกต่างกัน 

   3.2 บรรยากาศองค์การในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนจำแนกตามประสบการณ์การทำงาน พบว่า โดยรวมไม่แตกต่าง

กัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านโครงสร้าง

องค์การและด้านความรับผิดชอบมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ส่วนด้านอื่นไม่มีความแตกต่างกัน และเมื่อพิจารณารายคู่โดยรวม พบว่า ด้านโครงสร้าง
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องค์การ พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การทำงานระหว่าง  

10 - 20 ปี มีความคิดเห็นมากกว่าผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การ

ทำงานน้อยกว่า 10 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และด้านความรับผิดชอบ 

พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 10 ปี และ

ประสบการณ์การทำงาน 10 - 20 ปี มีความคิดเห็นมากกว่าผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การทำงานมากกว่า 20 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

   3.3 บรรยากาศองค์การในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนจำแนกตามขนาดโรงเรยีน พบว่า โดยรวมมีความแตกต่างกัน

อย่างมีค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งโรงเรียนขนาดเล็กมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

บรรยากาศองค์การมากกว่าโรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จำนวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความ

อบอุ่นและการสนับสนุน และด้านความรับผดิชอบ ซึ่งโรงเรียนขนาดเล็กมีความคิดเห็น

มากกว่าโรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ และพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 จำนวน 3 ดา้น ได้แก่ ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ ด้านโครงสร้างองค์การ 

และด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่งโรงเรียนขนาดเล็กมีความคิดเห็นมากกว่า

โรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ ส่วนด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การ

ทำงาน และขนาดโรงเรยีน พบว่า 

   4.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง พบว่า โดยรวมแตกต่าง

กันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งผู้บริหารสถานศกึษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าครูผู้สอน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มคีวาม

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จำนวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์

ในหน่วยงาน ดา้นความสำเร็จของงาน และด้านค่าตอบแทน ซึ่งผูบ้ริหารสถานศกึษามี

ความคิดเห็นมากกว่าครูผูส้อน ส่วนด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่ง และด้านการ

ยอมรับนับถือไม่แตกต่างกัน  

   4.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนจำแนกตามประสบการณ์การทำงาน พบว่า แตกต่างกันอย่างมี
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นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ดา้นการยอมรับนับถือและด้าน

ค่าตอบแทนมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านอื่นไม่มี

ความแตกต่างกัน และเมื่อพิจารณารายคู่โดยรวม พบว่า ด้านการยอมรับนับถือ พบว่า 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การทำงานระหว่าง 10 - 20 ปี มีความ

คิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การทำงานมากกว่า  

20 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และด้านค่าตอบแทน พบว่า ผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนที่มีประสบการณ์การทำงานระหว่าง 10 - 20 ปี มีความคิดเห็น

มากกว่าผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนที่มีประสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 10 ปีและ

มากกว่า 20 ปี อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

   4.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนจำแนกตามขนาดโรงเรยีน พบว่า โดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน 

ซึ่งโรงเรียนขนาดเล็กมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมากกว่า

โรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ไม่มีความแตกต่างกันทุกด้าน 

ซึ่งโรงเรียนขนาดเล็กมีความคิดเห็นมากกว่าโรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ 

  5. บรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมและ

รายด้าน มคีวามสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r = .902) ส่วนบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ทั้ง 6 ด้าน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  6. ผลการหาอำนาจพยากรณ์บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 6 ดา้น พบว่า มีจำนวน 4 ด้าน ที่สามารถ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวม (Y1) คือ ด้านโครงสรา้งองค์การ (X2), 

ด้านความรับผดิชอบ (X6), ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X3), และด้านความอบอุ่นและ

การสนับสนุน (X5) มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

   ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คอื ด้านความรับผิดชอบ (X6) โดยมี

ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .357 รองลงมา คอื ด้านโครงสร้างองค์การ (X2) 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .299 มาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X3) โดยมี

ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .223 และด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (X5) 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .128 ซึ่งตัวแปรทั้ง 4 ด้านนีส้ามารถ 
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พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้ร้อยละ 84.40 และมีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานพยากรณ์ ± .19319 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดบิ ได้ดังนี้ 

    Y′ = .350 + .263 (X2) + .356 (X6) + .191 (X3) + .108(X5) 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนมาตรฐาน  

ได้ดังนี ้

    Z′ = .299 (Z2) + .357 (Z6) + .223 (Z3) + .128 (Z5) 

 

  7. แนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู จำนวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านความรับผิดชอบ  

ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ที่สรุปจากการ

สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ 11 คน สรุปผลได้ดังนี้ 

   7.1 ด้านโครงสร้างองค์การ 

    7.1.1 ต้องมกีารจัดทำโครงสร้างองค์การที่ชัดเจน มีการกำหนด

ขอบข่ายของภารกิจและมอบหมายภารกิจตามมกรอบของโครงสร้าง  

    7.1.2 จัดทำแผนกลยุทธ์แผนปฏิบัติการและคู่มือปฏิบัติงาน ที่ระบุ

แนวทางการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน เพื่อให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ ตรงเป้าหมาย

และงบประมาณ 

    7.1.3 กระจายหนา้ที่ความรับผดิชอบใหบุ้คลากรตามความถนัด 

บริหารจัดการบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถแต่ละด้านให้เหมาะสมกับงาน 

   7.2 ด้านความรับผดิชอบในงาน 

    7.2.1 สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนตระหนักในการปฏิบัติ

หนา้ที่และความสำคัญในการปฏิบัติหน้าที่ของตน  

    7.2.2 มกีารประเมินผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้

การนเิทศ ติดตาม เพื่อรับฟังปัญหาและแก้ไขปัญหาร่วมกัน จนงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

    7.2.3 จัดโครงสร้างงานที่ชัดเจน มกีารกระจายอำนาจ และทำงาน

เป็นลำดับขั้นตอน  
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   7.3 ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

    7.3.1 สร้างขอ้ตกลงระดับการปฏิบัติงานหรอืเกณฑ์การปฏิบัติงาน 

ที่ชัดเจน เป็นมาตรฐานของสถานศกึษา เพื่อให้งานมีคุณภาพ 

    7.3.2 มกีารกำกับนิเทศ ตดิตาม ช่วยดูแลให้คำแนะนำการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างมีหลักเกณฑ์จะช่วยใหผู้้ปฏิบัติงานยอมรับผลการประเมิน

และปรับปรุงใหด้ียิ่งขึ้น 

    7.3.3 ส่งเสริมให้บุคลากรยึดหลักมาตรฐานวิชาชีพ และจรรยาบรรณ

วิชาชีพในการปฏิบัติงาน 

   7.4 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 

    7.4.1 ผูบ้ริหารจะต้องสร้างมิติความรัก ความผูกพันที่ดีต่อกันกับ

เพื่อนร่วมงาน ใหค้วามเป็นกันเอง ให้ความช่วยเหลอืที่ดี ทำให้เกิดบรรยากาศความอบอุ่น

ภายในโรงเรียน 

    7.4.2 สนับสนุนการรับฟังความคิดเห็น การยอมรับในความสามารถ

ซึ่งกันและกัน เกิดความเคารพนับถือกัน ศรัทธากัน ไว้วางใจกัน 

    7.4.3 ยึดหลักการพิจารณาความดคีวามชอบ ใหเ้กิดความยุติธรรม 

ยึดหลักธรรมาภิบาล 

    7.4.4 ส่งเสริมครู บุคลากร นักเรียน ใหไ้ปศกึษาต่อเพื่อความก้าวหน้า

ในวิชาชีพ 

    7.4.5 ให้ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติหนา้ที่ และมีการยกย่องเชดิชู

เกียรต ิเพื่อเป็นแรงบันดาลใจในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศกึษาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ผูว้ิจัยอภปิราย

ผล ตามผลการวิจัย ดังนี้  

  1. บรรยากาศองค์การในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ใน

ระดับมากทุกด้าน เรียงตามลำดับจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นความอบอุ่นและการ

สนับสนุน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ ด้านโครงสร้างองค์การ  
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ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ ตามลำดับ  

ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศกึษามีการกำหนด

โครงสรา้งการบริหารงานไว้อย่างด ีทำให้ครูสามารถทำหนา้ที่ตามที่ตนเองได้รับมอบหมาย

ไปสู่การปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีมและสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ รวมไปถึงผู้บริหาร 

มีการนเิทศ กำกับ ตดิตามการทำงานของบุคลากรเพื่อใหส้ามารถปฏิบัติงานบรรลุตาม

มาตรฐานที่กำหนดไว้ดว้ยความเป็นกัลยาณมิตรและมีมิตรภาพที่ดตี่อกัน และใหข้้อมูล

สะท้อนกลับเพื่อให้เกิดการพัฒนาและให้ความช่วยเหลือครูที่มผีลการปฏิบัติงานไม่ได้ตาม 

จงึทำให้บรรยากาศองค์การของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของกมลกาญจน์ อรุณรัตน์ (2562, บทคัดย่อ) ได้ทำการวจิัยเรื่อง บรรยากาศ

องค์การที่ส่งผลต่อชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครูในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาร้อยเอ็ด เขต 2 พบว่า บรรยากาศองค์การในสถานศกึษา 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาร้อยเอ็ด เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของธารนิี กิตติกาญจนโสภณ (2561, บทคัดย่อ)  

ได้ศึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากาญจนบุรี เขต 2 พบว่า 

บรรยากาศองค์การของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

กาญจนบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน

ระดับมากที่สุด จำนวน 1 ด้าน คอื ด้านความสำเร็จของงาน และอยู่ในระดับมาก จำนวน  

4 ด้าน เรยีงตามลำดับจากมากไปหาน้อย ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความ

เจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง ด้านการยอมรับนับถือ และด้านค่าตอบแทน ตามลำดับ  

ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นและเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันกับเพื่อนร่วมงาน ส่งผลให้ครูมี

ความสัมพันธ์อันดีกับผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน เกิดความสามัคคีปรองดองและ

บรรยากาศการทำงานแบบเป็นกัลยาณมิตร อีกทั้งผูบ้ริหารมคีวามยุติธรรมในการ

พิจารณาเลื่อนเงินเดือนและส่งเสริมความเจรญิก้าวหน้าของผูใ้ต้บังคับบัญชา ส่งผลใหค้รู 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจนประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย เกิดการได้รับการยอมรับ
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ความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน สอดคล้องกับ 

งานวิจัยของ ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี พบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาจังหวัดสระบุรี อยู่ในระดับมาก และสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ เศวต สิมประดิษฐ์พันธ์ (2560, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การศกึษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสุราษฎรธานี เขต 1 มีคาเฉลี่ยแรงจูงใจ

โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

  3. บรรยากาศองค์การในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การ

ทำงาน และขนาดโรงเรยีน พบว่า 

   3.1 บรรยากาศองค์การในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง พบว่า โดยรวมแตกต่าง

กันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งผู้บริหารสถานศกึษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

บรรยากาศองค์การมากกว่าครูผูส้อน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 จำนวน 5 ด้าน ได้แก่ ดา้นการให้ขวัญและกำลังใจ 

ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 

และด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ซึ่งผูบ้ริหารสถานศกึษามีความคิดเห็นมากกว่า

ครูผูส้อน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผูบ้ริหารเป็นผูน้ำในการกำหนดแนวทางในการบริหารงาน

ภายในสถานศกึษา โดยการรับนโยบายมาจากหน่วยงานที่สูงกว่ามาปฏิบัติในสถานศกึษา 

ที่มคีรูผูส้อนเป็นผูป้ฏิบัติ มีความคาดหวังในประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานที่สูง 

รวมไปถึงมาตรฐานตำแหน่งของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนแตกต่างกันจงึส่งผลให้

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนมีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน ตามแนวคิดของ Davidson 

(2003, p. 317) ได้อธิบายความสำคัญของบรรยากาศองค์การ ด้านผูบ้ริหาร ดังนี ้

บรรยากาศองค์การมีความสำคัญต่อผู้บริหารในด้านกลยุทธ์และการวางนโยบายในการ

บริหาร ซึ่งทัศนคติและวิธีการของการเป็นผู้บริหารที่ใช้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาส่งผลกระทบ

ต่อบรรยากาศองค์การอย่างยิ่ง และด้านบุคลากร อธิบายไว้ว่า องค์การใดที่อำนาจการ

ตัดสินใจอยู่ในส่วนกลาง บุคลากรในองค์การตอ้งปฏิบัติตามระเบียบอย่างเคร่งครัด 
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บรรยากาศเช่นนีจ้ะทำให้ผลผลติต่ำ และมีทัศนคติไม่พึงประสงค์ต่อผูป้ฏิบัติงาน ส่งผลให้

ความคิดเห็นบรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน

จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง มีความแตกต่างกัน  

   3.2 บรรยากาศองค์การในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนจำแนกตามประสบการณ์การทำงาน พบว่า โดยรวมด้านการให้

ขวัญและกำลังใจ ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจและ

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนไม่แตกต่างกัน ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะในองค์การมรีะบบ

การพิจารณาความดีความชอบเป็นไปด้วยความยุติธรรม มีการประเมินผล และนำผลการ

ประเมินมาแก้ไขพัฒนาร่วมกัน ผูบ้ริหารกระจายอำนาจความรับผดิชอบในการตัดสินใจ

ไปสู่ครูผูร้ับผิดชอบงานอย่างเหมาะสม จึงเกิดความพึงพอใจและมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรพรรณ บุญมี (2560, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง 

บรรยากาศองค์การของโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 1 พบว่า ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การใน

โรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

ชลบุรี เขต 1 จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน 

และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จารุสิร ิทองเกตุแก้ว (2562, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง 

ภาวะผูน้ำและบรรยากาศสถานศกึษาตามทัศนะของผู้บริหารสถานศกึษาและครูสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสระบุรี พบว่า การเปรียบเทียบบรรยากาศ

สถานศกึษาตามทัศนะของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสระบุรี จำแนกตามประสบการณ์ทำงานไม่แตกต่างกัน 

   ด้านโครงสร้างองค์การและด้านความรับผดิชอบมีความแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นคู่ พบว่า ด้านโครงสร้างองค์การ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การทำงานระหว่าง 10 - 20 ปี มีความ

คิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การทำงานน้อยกว่า  

10 ปี ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มีประสบการณ์การทำงาน

มากกว่ามีความเข้าใจในการกำหนดโครงสร้างการบริหารงาน การกำหนดสายบังคับ

บัญชา และได้รับภาระงานตามความเหมาะสมและความสามารถของบุคคล ในส่วนของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การทำงานระหว่าง 10 - 20 ปี มีความ



214 

คิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การทำงานมากกว่า  

20 ปี ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจาก ผูท้ี่มปีระสบการณ์ทำงานมากกว่า 20 ปี ทำงานมาใน

โครงสรา้งการบริหารงานในหลายรูปแบบที่แตกต่างกัน กฎระเบียบ ขอ้บังคับ รวมทั้งมี

ขั้นตอนในการปฏิบัติงานในยุคปัจจุบันที่มีความเปิดกว้างในการทำงานตามวิถีปกติใหม่  

ซึ่งผูท้ี่มปีระสบการณ์การทำงานระหว่าง 10 - 20 ปี สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง

และยอมรับรูปแบบของโครงสร้างตามสถาณการณ์ที่เกิดขึ้นได้ ตามแนวคิดของ Litwin and 

Burmeister (1992, p. 21) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การเป็นการจัดระบบขององค์การที่เอื้อ

ต่อการดำเนินงานและมีการกระจายอำนาจในการปฏิบัติงาน และด้านความรับผดิชอบ 

พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 10 ปี  

และประสบการณ์การทำงาน 10 - 20 ปี มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การทำงานมากกว่า 20 ปี ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผูท้ี่มปีระสบการณ์

การทำงานน้อยกว่ามีความกระตอืรอืร้น เพื่อประเมินและพัฒนาตนเอง ตามมาตรฐาน

ตำแหน่ง และเพื่อความเจริญก้าวหน้าในหนา้ที่ ตามการประเมินเพื่อขอมีวทิยฐานะและ

เลื่อนวิทยฐานะตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินตำแหน่งและวิทยฐานะข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา (สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา, 2564, 20 พฤษภาคม, ที่ ศธ. 0206.3/ว9) 

   3.3 บรรยากาศองค์การในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนจำแนกตามขนาดโรงเรยีน โดยรวมมคีวามแตกต่างกันอย่างมคี่า

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ ซึ่งโรงเรียนขนาดเล็กมี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การมากกว่าโรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จำนวน 2 

ด้าน ได้แก่ ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน และด้านความรับผดิชอบ ซึ่งโรงเรียนขนาด

เล็กมีความคิดเห็นมากกว่าโรงเรยีนขนาดกลาง/ใหญ่ และพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จำนวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ ด้าน

โครงสรา้งองค์การ และด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่งโรงเรียนขนาดเล็กมีความ

คิดเห็นมากกว่าโรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจาก 

    ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ โรงเรียนขนาดเล็ก บุคลลากรใน

โรงเรียนมีจำนวนน้อยกว่าจึงมคีวามใกล้ชิดและมีความผูกพันธ์กันมากกว่า ผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน สามารถปรึกษาและพูดคุยกันได้ในการทำให้ทุกฝ่ายทำงานได้
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อย่างราบรื่น รวมไปถึงความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ เนื่องจากบุคลากร

จำนวนน้อยจึงต้องมสี่วนร่วมในการทำงานช่วยกันทุกคน ส่งผลใหร้ะบบการพิจารณาความ

ดีความชอบเป็นไปด้วยความยุติธรรม ตามความจริง 

    ด้านโครงสร้างองค์การ ในการบริหารงานโรงเรียนขนาดเล็กที่มี

บุคลากรจำนวนน้อย จงึจัดโครงสรา้งสายงานให้สัมพันธ์กัน เอื้อต่อการติดต่อประสานงาน 

รวมทั้งส่งเสริมการทำงานเป็นทีมและสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ จึงทำได้ง่ายกว่า

โรงเรียนที่มีบุคลากรจำนวนมาก 

    ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โรงเรียนขนาดเล็กที่มีความใกล้ชิด

กัน ในทุกความคิดเห็นจึงมีความสำคัญและสามารถรับฟังได้อย่างทั่วถึง ผูบ้ริหารจงึเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรได้แสดงความคิดเห็นก่อนตัดสินใจในการทำงานหรอืแก้ปัญหาได้อย่าง

เหมาะสม 

    ส่วนด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ทั้งนีอ้าจเป็น

เพราะการปฏิบัติงานในสถานศกึษาขนาดที่ต่างกัน มลีักษณะที่แตกต่างกันตามบริบท 

โรงเรียนขนาดเล็กมีการช่วยเหลอืกันในการปฏิบัติงานกัน เนื่องจากบุคลากรมีจำนวนน้อย 

ยอมรับความคิดเห็นและคำแนะนำ มคีวามเป็นกันเอง และไว้วางใจกัน แต่โรงเรียนขนาด

กลาง/ใหญ่ มีบุคลากรจำนวนมาก จึงความห่างเหนิกันขาดการตดิต่อสื่อสารที่เป็นมิตร 

มีความเย็นชา ต้องปฏิบัติตามระเบียบอย่างเคร่งครัด ซึ่งสอดคล้องกับ พรพรรณ บุญม ี

(2560, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง บรรยากาศองค์การของโรงเรยีนในสหวิทยาเขต

เมืองชลบุรี 3 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 1 พบว่า ผลการ

เปรียบเทียบบรรยากาศองค์การในโรงเรยีนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 จำแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมและ

รายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

จารุสิริ ทองเกตุแก้ว (2562, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำและบรรยากาศ

สถานศกึษาตามทัศนะของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสระบุรี พบว่า การเปรียบเทียบบรรยากาศสถานศกึษาตามทัศนะของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสระบุรี 

จำแนกตามขนาดสถานศกึษา แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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  4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การ

ทำงาน และขนาดโรงเรยีน พบว่า 

   4.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมแตกต่างกัน

อย่างมีค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ซึ่งผู้บริหาร

สถานศกึษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าครูผูส้อน เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จำนวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความสำเร็จของงาน และด้าน

ค่าตอบแทน ซึ่งผูบ้ริหารสถานศกึษามีความคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจาก 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นผู้นำในการสร้างความสามัคคีปรองดองและบรรยากาศการ

ทำงานแบบเป็นกัลยาณมิตร ทำให้บุคลากรรู้สึกสบายใจในการปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน

และรู้สกึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน ทำใหบุ้คลากรใช้ความรูค้วามสามารถและ

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน จนประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย รวมไปถึงการ

พิจารณาเงินเดอืนและค่าตอบแทนอื่น ๆ มีความเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

ตามปริมาณงานที่ครูรับผิดชอบ สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญวัฒน์ คำชูราษฎร์ (2564, 

บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมแตกต่าง

กันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อรอุมา จันทนป 

(2561, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนโสตศกึษา

จังหวัดนครปฐม พบว่า ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนโสตศกึษาจังหวัดนครปฐม จำแนกตามตำแหน่งหน้าที่ 

โดยรวมและรายด้าน พบว่า ตำแหน่งหนา้ที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน  

    ส่วนด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง และด้านการยอมรับนับถือ

ไม่แตกต่างกัน โดยทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ (Maslow’sgeneral theory of human 

motivation) (1970, pp. 80 - 81) ได้กล่าวไว้ว่า มนุษย์มีความตอ้งการ ความต้องการมอียู่

เสมอ และแบ่งลำดับขั้นของความตอ้งการไว้ 5 ขัน้จากต่ำไปสูง ซึ่งขั้นที่ 4 คือ ความ



217 

ต้องการเกียรติยศชื่อเสียงหรอืฐานะทางสังคม (Esteem or status needs) เป็นความ

ต้องการที่จะมีฐานะเด่นเป็นที่ยอมรับของคนทั่วไป ต้องการเป็นตัวเอง มีอสิระในการ

ตัดสินใจ เป็นต้น และขั้นที่ 5 คอื ความตอ้งการที่จะได้รับความสมหวังในชวีิต (Self 

actualization or self realization) เป็นขั้นสูงสุดของมนุษย์ เช่น ความตอ้งการอยากเป็น

หัวหนา้สูงสุดของหน่วยงาน ความตอ้งการอยากเด่นทางใดทางหนึ่งโดยเฉพาะ ความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนในด้านนีจ้ึงไม่แตกต่างกัน 

   4.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการยอมรับนับถือและด้าน

ค่าตอบแทนมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านอื่นไม่มี

ความแตกต่างกัน นำไปเปรียบเทียบรายคู่โดยใช้วธิีการของเชฟเฟ่ (Scheffe-Medthod) 

โดยรวม ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การทำงานระหว่าง 10 - 20 ปี 

มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มีประสบการณ์การทำงาน

มากกว่า 20 ปี อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อจำแนกตามประสบการณ์

การทำงานเป็นรายคู่ พบว่า  

    ด้านการยอมรับนับถือ ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มี

ประสบการณ์การทำงานระหว่าง 10 - 20 ปี มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษา

และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การทำงานมากกว่า 20 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  

.05 ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่มีประสบการณ์การทำงาน  

10 - 20 ปี มีโอกาสได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนร่วมงาน พัฒนาตนเองซึ่ง

ประสบการณ์การทำงาน 10 - 20 ปี เป็นผูท้ี่ได้ร่วมปฏิบัติงานกับผูท้ี่มปีระสบการณ์ทำงาน

มากที่สุดและน้อยที่สุดในสถานศกึษา ส่งผลให้มีประสบการณ์การทำงานทั้งในด้านการ

สอนและการปฏิบัติงานอื่นเป็นที่ยอมรับจากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  

    และด้านค่าตอบแทน ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนที่มี

ประสบการณ์การทำงานระหว่าง 10 - 20 ปี มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษา

และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 10 ปีและมากกว่า 20 ปี อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผูท้ี่ประสบการณ์การทำงานระหว่าง  

10 - 20 ปี เป็นผูไ้ด้รับวิทยฐานะ ทำให้ได้รับเงนิประจำตำแหน่งและค่าตอบแทนที่สูงกว่า 

รวมไปถึงในการคำนวณเงินเดือนผู้ที่มวีิทยฐานะสูงกว่าจะมีฐานการคำนวณที่สูงกว่าทำให้
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เงินเดอืนสูงขึ้นมากกว่าผูท้ี่ประสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 10 ปี และผูท้ี่มปีระสบการณ์

ทำงานมากกว่า 20 ปี เป็นช่วงอายุที่ปฏิบัติงานในสถานศกึษามานานและรับผดิชอบงาน

เป็นจำนวนมาก นอกจากนี้ค่าครองชีพที่สูงขึน้มากกว่าในอดีต การดูและรับผดิชอบใน

ตนเองและครอบครัวที่สูงกว่าแต่ก่อนมาก ส่งผลใหร้ายได้ที่ได้รับไม่ได้ทำให้ตนเองและ

ครอบครัวดำรงอยู่ได้อย่างสุขสบายตามสมควรแก่อัตภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำเชงิ

วิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร จำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

   4.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อน จำแนกตามและขนาดโรงเรยีน พบว่า โดยรวมไม่มีความแตกต่าง

กัน ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งโรงเรียนขนาดเล็กมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมากกว่าโรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ เมื่อพิจารณาเป็น 

รายด้าน พบว่า ไม่มีความแตกต่างกันทุกด้าน ซึ่งโรงเรียนขนาดเล็กมีความคิดเห็นมากกว่า

โรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนในโรงเรยีน

ขาดเล็ก และโรงเรียนขนาดกลาง/ใหญ่ การปฏิบัติงานในสถานศกึษาเป็นการปฏิบัติภายใต้

นโยบายการศกึษาเดียวกัน จงึมเีป้าหมายที่จะทำให้งานสำเร็จเหมือนกัน มีโอกาสก้าวหน้า

ในหน้าที่การงานเท่ากันเพราะการประเมินเข้าสู่วิทยฐานะที่มมีาตรฐานตำแหน่งรูปแบบ

เดียวกัน รวมไปถึงผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนต้องการความเจรญิก้าวหน้าตาม

ความสามารถของตนเองอย่างเป็นธรรม สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชมพูนุท พิชสารท 

(2561, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตอำเภอเกาะช้าง 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาตราด พบว่า ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในเขตอำเภอเกาะช้าง สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาตราด จำแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน   

  5. บรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน มคีวามสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 
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(X) และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (Y) ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 มีความสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ในระดับสูงมาก  

(r = .902) ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ที่เป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหาร

สถานศกึษาส่งเสริมบรรยากาศองค์การที่ดีและเหมาะสม ซึ่งเอือ้ต่อการปฏิบัติงานให้มี

ประสิทธิภาพ โดยมีการสร้างแรงกระตุ้นให้มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีการกำหนด

โครงสรา้งการบริหารงานที่ชัดเจน บุคลากรปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่กำหนดและงานที่

ได้รับมอบหมายได้สำเร็จ เปิดโอกาสใหม้ีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีความเป็นกัลยาณมิตร

ต่อกัน ทำให้ครูปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์ ดังที่ สุพัตรา ภริมย์ชม (2564, หน้า 46) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การที่ดีจะ

ช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน มีผลทำให้บุคลากรสามารถทำงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและมีความสุข สอดคล้องกับ Stringer (2002, p. 65) กล่าวว่า บรรยากาศ

องค์การมอีิทธิพลต่อการกำหนดพฤติกรรมและทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ สุกานดา เจนวิจารณ์ (2560, บทคัดย่อ) พบว่า บรรยากาศองค์การใน

โรงเรียนกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูในอำเภอเขาชะเมา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาระยอง เขต 2 โดยรวมมคีวามสัมพันธ์กัน ในระดับค่อนข้างสูง 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยเรียงตามลำดับความสัมพันธ์จากมากไปน้อย 

ได้แก่ ด้านบรรยากาศโรงเรียนแบบอิสระ ด้านบรรยากาศโรงเรียนแบบสนิทสนม และดา้น

บรรยากาศโรงเรียนแบบควบคุม และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ กิรติภาพัชร์ กษิดิศ 

(2561, บทคัดย่อ) พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์

ทางบวกกับองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การในสถานศกึษาในระดับค่อนข้างสูง  

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มี

ความสัมพันธ์สูงที่สุด คอื ด้านความรับผดิชอบต่อตนเอง รองลงมา คอื ดา้นความ

กระตอืรอืร้น และด้านที่มีความสัมพันธ์ ต่ำที่สุด คือ ด้านความทะเยอทะยาน 

  6. ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การที่นำมาวิเคราะห์ จำนวน  

6 ด้าน พบว่า จำนวน 4 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยรวม คือ  

ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านความรับผิดชอบ ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และด้าน

ความอบอุ่นและการสนับสนุน มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิาน

ที่ตัง้ไว้ ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คอื ด้านความรับผดิชอบ (X6) โดยมีค่า
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สัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .357 รองลงมา คือ ด้านโครงสรา้งองค์การ (X2) โดย

มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .299 ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (X3) โดยมี

ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .223 และด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนโดยมี

ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ เท่ากับ .128 ซึ่งตัวแปรทั้ง 4 ด้านนีส้ามารถพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้รอ้ยละ 84.40 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน

พยากรณ์ ± .19319 ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจาก ถ้าผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศองค์ที่ด ีมกีาร

กำหนดโครงการบริหารงาน ขอบข่ายภารกิจ และขั้นตอนการปฏิบัติงาน ครูผูส้อนปฏิบัติ

ตามของตนตามกรอบงานได้บรรลุวัตุประสงค์ตามมารตฐานการปฏิบัติงานที่กำหนดไว้  

มีอสิระในการปฏิบัติงานของตนเองตามกรอบของงานที่ได้รับมอบหมายได้รับความ

ไว้วางใจในการปฏิบัติงานนั้น ๆ จนสำเร็จ รวมทั้งการสร้างความสามัคคี ส่งเสริมการ

ทำงานแบบมีส่วนร่วม และยังส่งเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากร ครูเกิดความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานเพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เกิดรู้สึก

อบอุ่นและได้รับความช่วยเหลอืจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานเสมอ สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ กมลกาญจน์ อรุณรัตน์ (2562, บทคัดย่อ) พบว่า บรรยากาศองค์การที่ส่งผล

ต่อชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพของครูในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 พบว่า บรรยากาศองค์การด้านความเสี่ยง (X4) เป็นตัวแปร

พยากรณ์ที่สามารถพยากรณ์ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของครูในสถานศกึษาได้ดีที่สุด 

รองลงมาคือ ด้านสภาพแวดล้อม (X5) ดา้นมาตรฐานการปฏิบัติงาน (X3) และด้าน

โครงสรา้งองค์การ (X1) ตามลำดับ โดยตัวแปรพยากรณ์สามารถร่วมกันอธิบาย ความ

แปรปรวนของชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพของครูในสถานศกึษาได้รอ้ยละ 75.1 อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะการนำผลการวจิัยไปใช้ 

  1.1 จากผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณา

เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก จำนวน 6 ด้าน เรียงตามลำดับจากมากไปหาน้อย คือ 

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ ด้านความรับผดิชอบ  

ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และด้านการมสี่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ ดังนั้นควรส่งเสริมบรรยากาศองค์การในโรงเรียนใหอ้ยู่ในระดับมากขึ้นกว่าเดิม

และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยผู้บริหารสถานศกึษาใหค้วามสำคัญในการสร้างบรรยากาศ

องค์การ โดยการมคีวามยุติธรรมจรงิใจ ชัดเจนในการกำหนดขอบข่ายงาน มีกฎเกณ์การ

ปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกับทุกคน รับฟังบุคลากรในการแสดงความคดิเห็น สร้างความเป็น

กัลยาณมติรและมีมิตรภาพ และรับผดิชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย 

  1.2 จากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 โดยรวม อยู่ในระดับมาก 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด จำนวน 1 ด้าน คือ ด้านความสำเร็จ

ของงาน และอยู่ในระดับมาก จำนวน 4 ด้าน เรียงตามลำดับจากมากไปหาน้อย ด้าน

ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่ง ด้านการยอมรับนับถือ และ

ด้านค่าตอบแทน ดังนั้นควรส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้านความสำเร็จ

ของงานให้พัฒนาอย่างต่อเนื่อง และส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในด้าน

ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่ง ด้านการยอมรับนับถือ และ

ด้านค่าตอบแทน ใหอ้ยู่ในระดับมากขึ้นกว่าเดิมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยผูบ้ริหาร

สถานศกึษาต้องมคีวามเป็นธรรม เป็นผู้นำในการสร้างความสามัคคีปรองดองและ

บรรยากาศการทำงานแบบเป็นกัลยาณมิตร ซึ่งจะทำให้ครูและบุคลากรใชค้วามรู้

ความสามารถ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ จนประสบความสำเร็จตาม

เป้าหมาย รวมไปถึงสนับสนุนการพัฒนาความรูค้วามสามารถ ด้านการฝกึอบรมและศึกษา

ดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ ให้ความยอมรับซึ่งกันและกัน  
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 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 

  ผูว้ิจัยขอนำเสนอแนวปฏิบัติ ดังนี้ 

   2.1 ควรมีการศกึษา เพื่อวเิคราะห์องค์ประกอบอื่นที่มีผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูเพิ่มเติมในเขตอื่น ๆ เพื่อสรุปผลการศกึษาได้อย่างชัดเจนและ

หลากหลายมากยิ่งขึน้ 

   2.2 ควรมีวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ 

ตัวแปรอื่น ๆ เนื่องจากงานวิจัยนี้พบว่า บรรยากาศองค์การมคีวามสัมพันธ์กับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานในระดับสูงมาก เพื่อได้ทราบความสัมพันธ์ที่จะทำให้การปฏิบัติงานใน

องค์การเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือในการวจิัย 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร  ประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 

           และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

2. รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล   อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตร 

           มหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎี 

           บัณฑติ สาขาวิชาการบริหาร การศกึษา  

           มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

3. นางญาณิศา ดวงสีทอง       ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ สำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร 

เขต 2 

4. ดร.ยุทธนา อุทโธ         ผูอ้ำนวยการโรงเรียนอนุบาลพรรณานคิม 

อำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 2 

5. นางสำรวย สอนสมนึก       ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียน 

           บ้านโนนทรายคำ อำเภอพรรณานิคม  

           จังหวัดสกลนคร สำนักงานเขตพืน้ที่ 

           การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญเสนอแนวทางการพัฒนา 

รายชื่อผูเ้ชี่ยวชาญ ในการเสนอแนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 จำนวน 11 ท่าน ประกอบด้วย 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร  ประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 

          และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

          สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

          มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

2. รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล  อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

          และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  

          สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

          มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

3. นางศรสีุดา ทิพสิงห์       รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่ 

          การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

4. นางสาวปรีญา สุทธิโคตร     ศกึษานิเทศก์ หัวหน้ากลุ่มงานวัดและ 

          ประเมินผลการศกึษา ในสังกัดสำนักงาน 

          เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

5. ดร.ยุทธนา อุทโธ        ผูอ้ำนวยการโรงเรียนอนุบาลพรรณานคิม  

          อำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร  

          สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

          สกลนคร เขต 2 

6. นายทรงศลิป์ ไฝทาคำ      ผูอ้ำนวยการโรงเรียนบ้านนากะทาด อำเภอ 

          อากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร สำนักงาน 

          เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 

7. นายสมเพชร ลาบัวใหญ่      ผูอ้ำนวยการโรงเรียนบ้านบะหว้า  

          อำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร สำนักงาน 

          เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 
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8. นางกมลกรณ์ คำผาย     ผูอ้ำนวยการโรงเรียนบ้านถ่อน  

          อำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร  

          สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

          สกลนคร เขต 2   

9. นางเพียงจันทร์ ไชยยศ      ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านบะนกทา  

          อำเภอวานรนวิาส จังหวัดสกลนคร  

          สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

          สกลนคร เขต 3 

10. นางสาวอัมพิกา แก้วไพทูรย์    ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านโพนแพง  

          อำเภอวานรนวิาส จังหวัดสกลนคร  

          สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

          สกลนคร เขต 3 

11. นางสำรวย สอนสมนึก      ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียน 

          บ้านโนนทรายคำ อำเภอพรรณานิคม  

          จังหวัดสกลนคร สำนักงานเขตพืน้ที่ 

          การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

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

คำชี้แจง 

  1. แบบสอบถามนี้ใชส้อบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การของโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

 2. ผู้ตอบแบบสอบถามนี้คอื ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน โรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ขอความอนุเคราะห์จากท่าน

โปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อ  

 3. ขอ้มูลที่ท่านตอบในแบบสอบถามนีจ้ะไม่มีผลต่อตัวของท่านแต่ประการใด 

เพราะผูว้ิจัยจะนำผลไปวิเคราะห์ในภาพรวม คำตอบของท่านจะมีประโยชน์เป็นอย่างยิ่งต่อ

การวิจัยและพัฒนาการศกึษา 

 ผูว้ิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอย่างดี

ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

  นางสาวพัณนิดา เถายะบุตร 

  นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

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

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง ให้ท่านทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน  ที่เห็นว่าตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน 

 1. สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

   ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

   ครูผูส้อน 

 2. ประสบการณ์การทำงาน 

                 น้อยกว่า 10 ปี 

       ระหว่าง 10 - 20 ปี 

       มากกว่า 20 ปี 

           3. ขนาดโรงเรียน 

   ขนาดเล็ก 

   ขนาดกลาง/ใหญ่ 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การของโรงเรยีน 

            สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

คำชี้แจง   

 1. แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 จำนวน 6 ดา้น ประกอบด้วย 

  1.1 ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ 

  1.2 ดา้นโครงสร้างองค์การ 

  1.3 ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

  1.4 ดา้นการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 

  1.5 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 

  1.6 ด้านความรับผดิชอบในงาน 

 2. โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน  ตามสภาพความเป็นจรงิที่ตรงกับความ 

คิดเห็นของท่านมากที่สุด ระดับความคิดเห็นแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

  5 หมายถึง การปฏิบัติหรอืความเป็นจริง อยู่ในระดับมากที่สุด 

  4 หมายถึง การปฏิบัติหรอืความเป็นจริง อยู่ในระดับมาก 

  3 หมายถึง การปฏิบัติหรอืความเป็นจริง อยู่ในระดับปานกลาง 

  2 หมายถึง การปฏิบัติหรอืความเป็นจริง อยู่ในระดับน้อย  

  1 หมายถึง การปฏิบัติหรอืความเป็นจรงิ อยู่ในระดับน้อยที่สุด  

ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อ บรรยากาศองค์การ 

 

ระดับการปฏิบัติหรอืเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

0 โรงเรียนมีการกำหนดโครงสร้างการ

บริหารงานและลักษณะงานไว้อย่างชัดเจน 

  

 

   

คำอธิบายคำตอบ 

 ข้อ 0 ผูต้อบแบบสอบถามทำเครื่องหมาย / ลงในช่องมาก แสดงว่าโรงเรียน 

มีการกำหนดโครงสร้างการบริหารงานและลักษณะงานไว้อย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก 
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ข้อ 

บรรยากาศองค์การ 

ระดับการปฏิบัติ 

หรอืเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

1. ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ 

1 ผูบ้ริหารสร้างแรงกระตุ้นและสรา้งแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานให้กับครู 

     

2 ครูได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อปฏิบัติงานได้บรรลุ

ตามเป้าหมาย 

     

3 ระบบการพิจารณาความดีความชอบเป็นไปด้วย

ความยุติธรรม ตามความจริง 

     

4 ผูบ้ริหารแจ้งให้บุคลากรทราบเกี่ยวกับเกณฑ์ 

ในการพิจารณาความดีความชอบ 

     

5 ครูที่มผีลงานดีเด่นจะได้รับโอกาสและความ

เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

     

2. ด้านโครงสร้างองค์การ 

6 โรงเรียนมีการกำหนดโครงสร้างการบริหารงาน

และลักษณะงานไว้อย่างชัดเจน 

     

7 โรงเรียนกำหนดกฎระเบียบ ขอ้บังคับ  

รวมทั้งมขีั้นตอนในการปฏิบัติงาน 

     

8 โรงเรียนมีการกำหนดสายการบังคับบัญชาและ

หนา้ที่ความรับผดิชอบของบุคคลากรไว้อย่าง

ชัดเจน 

     

9 โรงเรียนมีการกำหนดภาระงานตามความ

เหมาะสมและความสามารถของบุคคล 

     

10 โรงเรียนจัดโครงสร้างสายงานให้สัมพันธ์กัน  

เอือ้ต่อการตดิต่อประสานงานซึ่งกันและกัน 

     

11 โรงเรียนใช้รูปแบบการสื่อสารที่เหมาะสม 

ตามสายการบังคับบัญชา 

     



271 

 

ข้อ 

บรรยากาศองค์การ 

ระดับการปฏิบัติ 

หรอืเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

2. ด้านโครงสร้างองค์การ (ต่อ) 

12 โรงเรียนมีการกระจายอำนาจในการปฏิบัติงานตาม

หนา้ที่และสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 

     

13 โรงเรียนส่งเสริมการทำงานเป็นทีมและสร้างความ

สามัคคีในหมู่คณะ 

     

3. มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

14 โรงเรียนได้กำหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานไว้

อย่างชัดเจน 

     

15 ผูบ้ริหารมกีารนิเทศ กำกับ ติดตามการทำงานของ

บุคลากรเพื่อใหส้ามารถปฏิบัติงานบรรลุตาม

มาตรฐานที่กำหนดไว้ 

     

16 โรงเรียนมีการประเมินผล และนำผลการประเมินมา

แก้ไขพัฒนาร่วมกัน 

     

17 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูมสี่วนร่วมในการประเมินการ

ปฏิบัติหน้าที่เป็นกัลยาณมิตร เพื่อใหเ้กิดการ

ยอมรับและพัฒนาร่วมกัน 

     

18 ผูบ้ริหารให้ขอ้มูลสะท้อนกลับเพื่อให้เกิดการพัฒนา

และให้ความช่วยเหลือครูที่มีผลการปฏิบัติงานไม่ได้

ตามเกณฑ์ 

     

4. ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

19 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการ

พิจารณาตัดสิน ยอมรับผลการตัดสินใจ และนำไป

ปฏิบัติ 

     

20 บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื่องงานทุก

ระดับ 
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ข้อ 

 

บรรยากาศองค์การ 

ระดับการปฏิบัติ 

หรอืเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

4. ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (ต่อ) 

21 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้แสดงความ

คิดเห็นก่อนตัดสินใจในการทำงานหรอืแก้ปัญหา 

     

22 ผูบ้ริหารมกีารกระจายอำนาจความรับผดิชอบใน

การตัดสินใจไปสู่ครูผู้รับผิดชอบงานอย่างเหมาะสม 

     

23 ผูบ้ริหารให้อสิระทางความคิดแก่บุคลากรในการ

ปฏิบัติงาน 

     

5. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน                                                                         

24 ครูทำงานด้วยความเป็นกัลยาณมติรและมีมิตรภาพ

ที่ดตี่อกัน 

     

25 ครูได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจากเพื่อน

ร่วมงาน 

     

26 ครูรู้สกึอบอุ่นและได้รับความช่วยเหลอืจากผู้บริหาร

และเพื่อนร่วมงานเสมอ 

     

27 บรรยากาศการทำงานมลีักษณะช่วยเหลอืซึ่งกัน

และกัน ทั้งจากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

     

28 บุคลากรได้รับการดูแลเอาใจใส่จากผู้บริหารอย่าง

เท่าเทียมกันและทั่วถึง 

     

29 ผูบ้ริหารให้โอกาสบุคลากรได้เข้าร่วมการฝึกอบรม

เพื่อเพิ่มความรู้และประสบการณ์ในการทำงาน

อย่างสม่ำเสมอ 

     

30 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสนับสนุนและคัดเลือก

บุคลากรพัฒนาตนเองและพัฒนาการปฏิบัติงาน

อย่างเท่าเทียมกัน 
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ข้อ 

 

บรรยากาศองค์การ 

ระดับการปฏิบัติ 

หรอืเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

6. ด้านความรับผิดชอบในงาน 

31 ครูมีอสิระในการปฏิบัติงานของตนเองตามกรอบ

ของงานที่ได้รับมอบหมาย 

     

32 ครูได้รับความไว้วางใจจากผูบ้ังคับบัญชาในการ

ปฏิบัติงานต่าง ๆ 

     

33 ครูได้รับความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงานในการ

ปฏิบัติงานต่าง ๆ 

     

34 ครูปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความตั้งใจเต็ม

กำลังความสามารถ 

     

35 ครูปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตามเวลาที่

กำหนดและมีประสิทธิภาพ 

     

36 ครูมุ่งม่ันในการทำงานโดยไม่นำเรื่องส่วนตัวมาเป็น

อุปสรรค 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

คำชี้แจง   

 1. แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย 

  1.1 ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

  1.2 ด้านความสำเร็จของงาน 

  1.3 ด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง 

  1.4 ด้านการยอมรับนับถือ  

  1.5 ด้านค่าตอบแทน  

 2. โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน  ตามสภาพความเป็นจรงิที่ตรงกับความ 

คิดเห็นของท่านมากที่สุด ระดับความคิดเห็นแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

  5 หมายถึง การปฏิบัติหรอืความเป็นจริง อยู่ในระดับมากที่สุด 

  4 หมายถึง การปฏิบัติหรอืความเป็นจริง อยู่ในระดับมาก 

  3 หมายถึง การปฏิบัติหรอืความเป็นจริง อยู่ในระดับปานกลาง 

  2 หมายถึง การปฏิบัติหรอืความเป็นจริง อยู่ในระดับน้อย  

  1 หมายถึง การปฏิบัติหรอืความเป็นจรงิ อยู่ในระดับน้อยที่สุด  

 

ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 
ระดับความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

0 บุคลากรในหน่วยงานมคีวามสามัคคีปรองดองและ

บรรยากาศการทำงานแบบเป็นกัลยาณมิตร 
 ✓    

คำอธิบายคำตอบ  

 ข้อ 0 ผูต้อบแบบสอบถามทำเครื่องหมาย / ลงในช่องมาก แสดงว ่าท่าน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยบุคลากรในหน่วยงานมีความสามัคคีปรองดองและ

บรรยากาศการทำงานแบบเป็นกัลยาณมิตร ในระดับมาก 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

ระดับการปฏิบัติ 

หรอืเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

1. ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

1 ท่านมคีวามสัมพันธ์อันดีกับผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน 

     

2 บุคลากรในหน่วยงานมคีวามสามัคคีปรองดองและ

บรรยากาศการทำงานแบบเป็นกัลยาณมิตร 

     

3 เมื่อท่านประสบปัญหาในการทำงานเพื่อนร่วมงาน

ยินดีที่จะช่วยเหลือ 

     

4 ท่านรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน      

5 ท่านได้รับความร่วมมอืและการสนับสนุนจากเพื่อน

ร่วมงานในการปฏิบัติงาน 

     

6 ท่านมคีวามรูส้ึกสบายใจในการปฏิบัติงานกับเพื่อน

ร่วมงาน 

     

7 ท่านรับฟังความคิดเห็นและมีโอกาสได้แลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นซึ่งกันและกันกับเพื่อนร่วมงาน 

     

2. ด้านความสำเร็จของงาน 

8 ท่านใช้ความรูค้วามสามารถ และประสบการณ์ 

ในการปฏิบัติงาน จนประสบความสำเร็จตาม

เป้าหมาย 

     

9 ท่านรูส้ึกพอใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในการทำงานให้

สำเร็จ  

     

10 ท่านมคีวามภาคภูมใิจในการปฏิบัติหนา้ที่ ที่ได้รับ

มอบหมาย เมื่องานนั้นสำเร็จ 

     

11 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์

ภายในระยะเวลาที่กำหนด 

     

12 ท่านเป็นผู้มสี่วนร่วมกับความสำเร็จขององค์กร 

ที่ท่านสังกัด  
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

ระดับการปฏิบัติ 

หรอืเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

3. ด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง 

13 ท่านได้เลื่อนตำแหน่งตามความสามารถที่ปรากฏ

จากผลงานในหนา้ที่ 

     

14 ท่านได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ ด้านการ

ฝกึอบรมและศกึษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และ

ประสบการณ์ 

     

15 ท่านได้รับความก้าวหนา้ในหนา้ที่การงาน 

จากความสามารถของตนเอง 

     

16 โรงเรียนของท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไปศกึษาต่อ

ในระดับที่สูงขึน้ 

     

17 ท่านภูมิใจในตำแหน่งงานปัจจุบันและเชื่อว่า

ตำแหน่งงานที่ปฏิบัติก้าวหน้าสูงขึ้นเรื่อย 

     

18 ท่านได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจาก

ผูบ้ังคับบัญชา 

     

4. ด้านการยอมรับนับถอื 

19 การปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับของ

ผูบ้ังคับบัญชา 

     

20 การปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับนับถือจาก

เพื่อนร่วมงาน 

     

21 ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายงานสำคัญ ๆ ใหท้่านเสมอ      

22 ท่านได้รับความร่วมมอืในการปฏิบัติงานจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

     

23 ท่านได้รับความศรัทธา ความนับถือจากนักเรียน      
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ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

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

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

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

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

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

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

ระดับการปฏิบัติ 

หรอืเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

4. ด้านการยอมรับนับถอื (ต่อ) 

24 ท่านรูส้ึกภาคภูมใิจและมีเกียรติในตำแหน่งหนา้ที่

การงานที่ปฏิบัติ 

     

25 ท่านมักถูกกล่าวถึงและถูกยกย่องใหเ้ป็นตัวอย่างที่

ดีในการปฏิบัติงาน 

     

5. ด้านค่าตอบแทน 

26 เงินเดอืนและค่าตอบแทนอื่น ๆ มีความเหมาะสม

กับความรูค้วามสามารถ ตามปริมาณงานที่ครู

รับผิดชอบ 

     

27 รายได้ที่ได้รับทำให้ท่านและครอบครัวดำรงอยู่ได้

อย่างสุขสบายตามสมควรแก่อัตภาพ  

     

28 การได้รับสวัสดิการอื่น ๆ จากการปฏิบัติงาน 

ในโรงเรยีนของท่านมีความเหมาะสมเป็นธรรม 

     

29 ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนอย่างมคีวาม

เป็นธรรมและเหมาะสมกับภาระงาน 

     

30 สิ่งจูงใจที่เป็นรางวัลจากการปฏิบัติงานทำให้ท่าน 

มีกำลังใจและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 

     

31 ท่านมคีวามพึงพอใจกับอัตราเงินเดอืนที่ได้รับในแต่

ละเดอืน 

     



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC)  
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ตาราง  52  ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผูเ้ชี่ยวชาญ ประเมินแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

  บรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

  ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ข้อ รายการประเมิน 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

(คนที่) รวม IOC สรุปผล 

1 2 3 4 5 

1. ดา้นการให้ขวัญและกำลังใจ 

1 ผูบ้ริหารสร้างแรงกระตุ้นและ

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ให้กับครู  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ครูได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อ

ปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 ระบบการพิจารณาความดี

ความชอบเป็นไปด้วยความ

ยุติธรรม ตามความจริง  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 ผูบ้ริหารแจ้งให้บุคลากรทราบ

เกี่ยวกับเกณฑ์ในการพิจารณา

ความดคีวามชอบ  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 ครูที่มผีลงานดีเด่นจะได้รับ

โอกาสและความเจรญิก้าวหนา้

ในหน้าที่การงาน  +1 +1 0 +1 +1 4 

0.8

0 ใช้ได้ 

2. ดา้นโครงสร้างองค์การ 

6 โรงเรียนมีการกำหนดโครงสร้าง

การบริหารงานและลักษณะงาน

ไว้อย่างชัดเจน  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

7 โรงเรียนกำหนดกฎระเบียบ 

ข้อบังคับ รวมทั้งมีขั้นตอนในการ

ปฏิบัติงาน  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 



282 

ตาราง 52 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

(คนที่) รวม IOC สรุปผล 

1 2 3 4 5 

2. ดา้นโครงสร้างองค์การ (ต่อ) 

8 โรงเรียนมีการกำหนดสายการ

บังคับบัญชาและหน้าที่ความ

รับผิดชอบของบุคคลากรไว้อย่าง

ชัดเจน  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

9 โรงเรียนมีการกำหนดภาระงาน

ตามความเหมาะสมและ

ความสามารถของบุคคล  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 โรงเรียนจัดโครงสร้างสายงาน 

ที่เอื้อต่อการติดต่อประสานงาน 

ซึ่งกันและกัน  +1 +1 -1 +1 +1 3 

0.6

0 ใช้ได้ 

11 โรงเรียนใช้รูปแบบการสื่อสาร 

ที่เหมาะสมตามสายการบังคับ

บัญชา  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

12 โรงเรียนมีการกระจายอำนาจ 

ในการปฏิบัติงานตามหน้าที่และ

สายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

13 โรงเรียนส่งเสริมการทำงานเป็น

ทีมและสร้างความสามัคคีในหมู่

คณะ  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3. ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

14 โรงเรียนได้กำหนดเป้าหมายใน

การปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 52 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

(คนที่) รวม IOC สรุปผล 

1 2 3 4 5 

3. ดา้นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

15 ผูบ้ริหารมกีารนิเทศ กำกับ 

ติดตามการทำงานของบุคลากร

เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานตาม

มาตรฐานที่กำหนดไว้  +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้ 

16 โรงเรียนมีการประเมินผล และ

นำผลการประเมินมาแก้ไขพัฒนา

ร่วมกัน  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

17 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูมสี่วนร่วม

ในการประเมินการปฏิบัติหน้าที่

เป็นกัลยาณมิตร เพื่อใหเ้กิดการ

ยอมรับและพัฒนาร่วมกัน  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

18 ผูบ้ริหารให้ขอ้มูลสะท้อนกลับ

เพื่อให้เกิดการพัฒนาและให้

ความช่วยเหลือครูที่มผีลการ

ปฏิบัติงานไม่ได้ตามเกณฑ์  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4. ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 

19 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากร 

มีส่วนร่วมในการพิจารณาตัดสิน 

ยอมรับผลการตัดสินใจ และ

นำไปปฏิบัติ  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

20 บุคลากรมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจเรื่องงานทุกระดับ  +1 +1 +1 0 +1 4 0.80 ใช้ได้ 
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ตาราง 52 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

(คนที่) รวม IOC สรุปผล 

1 2 3 4 5 

4. ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ (ต่อ) 

21 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากร

ได้แสดงความคิดเห็นก่อน

ตัดสินใจในการทำงานหรอื

แก้ปัญหา  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

22 ผูบ้ริหารมกีารกระจายอำนาจ

ความรับผดิชอบในการตัดสินใจ

ไปสู่ครูผูร้ับผิดชอบงานอย่าง

เหมาะสม  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

23 ผูบ้ริหารให้อสิระทางความคิดแก่

บุคลากรในการปฏิบัติงาน  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 

24 ครูทำงานด้วยความเป็น

กัลยาณมติรและมีมิตรภาพที่ดี

ต่อกัน  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

25 ครูได้รับการยอมรับและความ

ไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงาน  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

26 ครูรู้สกึอบอุ่นและได้รับความ

ช่วยเหลอืจากผู้บริหารและเพื่อน

ร่วมงานเสมอ  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

27 บรรยากาศการทำงานมลีักษณะ

ช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน ทั้งจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 52 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

(คนที่) รวม IOC สรุปผล 

1 2 3 4 5 

5. ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน (ต่อ) 

28 บุคลากรได้รับการดูแลเอาใจใส่

จากผู้บริหารอย่างเท่าเทียมกัน

และทั่วถึง  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

29 ผูบ้ริหารให้โอกาสบุคลากรได้เข้า

ร่วมการฝกึอบรมเพื่อเพิ่มความรู้

และประสบการณ์ในการทำงาน

อย่างสม่ำเสมอ  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

30 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสนับสนุน

และคัดเลือกบุคลากรพัฒนา

ตนเองและพัฒนาการปฏิบัติงาน

อย่างเท่าเทียมกัน  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

6. ด้านความรับผดิชอบในงาน 

31 ครูมีอสิระในการปฏิบัติงานของ

ตนเองตามกรอบของงานที่ได้รับ

มอบหมาย  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

32 ครูได้รับความไว้วางใจจาก

ผูบ้ังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน

ต่าง ๆ  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

33 ครูได้รับความไว้วางใจจากเพื่อน

ร่วมงานในการปฏิบัติงานต่าง ๆ  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

34 ครูปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

ด้วยความตัง้ใจเต็มกำลัง

ความสามารถ  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 52 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

(คนที่) รวม IOC สรุปผล 

1 2 3 4 5 

6. ด้านความรับผดิชอบในงาน (ต่อ) 

35 ครูปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

เสร็จทันตามกำหนดเวลาที่

กำหนด  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

36 ครูมุ่งม่ันในการทำงานโดยไม่นำ

เรื่องส่วนตัวมาเป็นอุปสรรค  +1 +1 -1 +1 +1 3 0.60 ใช้ได้ 
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ตาราง  53  ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ ประเมินแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

                แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

      การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

ข้อ รายการประเมิน 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

(คนที่) รวม IOC สรุปผล 

1 2 3 4 5 

1. ดา้นความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

1 ท่านมคีวามสัมพันธ์อันดีกับ

ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 บุคลากรในหน่วยงานมคีวาม

สามัคคีปรองดองและ

บรรยากาศการทำงานแบบ 

เป็นกัลยาณมิตร  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 เมื่อท่านประสบปัญหาในการ

ทำงานเพื่อนร่วมงานยินดี 

ที่จะช่วยเหลอื  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง

ของโรงเรียน  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 ท่านได้รับความร่วมมอืและ

การสนับสนุนจากเพื่อน

ร่วมงานในการปฏิบัติงาน  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

6 ท่านมคีวามรูส้ึกสบายใจ 

ในการปฏิบัติงานกับเพื่อน

ร่วมงาน  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 53 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

(คนที่) รวม IOC สรุปผล 

1 2 3 4 5 

1. ดา้นความสัมพันธ์ในหน่วยงาน (ต่อ) 

7 ท่านรับฟังความคิดเห็นและมี

โอกาสได้แลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นซึ่งกันและกันกับเพื่อน

ร่วมงาน 
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2. ดา้นความสำเร็จของงาน 

8 ท่านใช้ความรูค้วามสามารถ 

และประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน จนประสบ

ความสำเร็จตามเป้าหมาย  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

9 ท่านรูส้ึกพอใจที่ได้เป็นส่วน

หนึ่งในการทำงานให้สำเร็จ   +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 ท่านมคีวามภาคภูมใิจในการ

ปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

เมื่องานนั้นสำเร็จ  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

11 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้

บรรลุตามวัตถุประสงค์ภายใน

ระยะเวลาที่กำหนด  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

12 ท่านเป็นผู้มสี่วนร่วมกับ

ความสำเร็จขององค์กรที่ท่าน

สังกัด   +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 53 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

(คนที่) รวม IOC สรุปผล 

1 2 3 4 5 

3. ดา้นความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง 

13 ท่านได้เลื่อนตำแหน่งตาม

ความสามารถที่ปรากฏจาก

ผลงานในหน้าที่ 
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

14 ท่านได้รับการพัฒนาความรู้

ความสามารถ ดา้นการ

ฝกึอบรมและศกึษาดูงานเพื่อ

เพิ่มพูนความรู้และ

ประสบการณ์ 
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

15 ท่านได้รับความก้าวหนา้ใน

หนา้ที่การงานจาก

ความสามารถของตนเอง 
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

16 โรงเรียนของท่านเปิดโอกาสให้

บุคลากรไปศกึษาต่อในระดับ 

ที่สูงขึน้ 
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

17 ท่านภูมิใจในตำแหน่งงาน

ปัจจุบันและเชื่อว่าตำแหน่งงาน

ที่ปฏิบัติก้าวหน้าสูงขึ้นเรื่อย 
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

18 ท่านได้รับการสนับสนุนในการ

ปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 53 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

(คนที่) รวม IOC สรุปผล 

1 2 3 4 5 

4. ด้านการยอมรับนับถือ 

19 การปฏิบัติงานของท่านเป็น 

ที่ยอมรับของผูบ้ังคับบัญชา 
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

20 การปฏิบัติงานของท่านเป็น 

ที่ยอมรับของนับถือจากเพื่อน

ร่วมงาน 
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

21 ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายงาน

สำคัญ ๆ ให้ท่านเสมอ 
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

22 ท่านได้รับความร่วมมอืในการ

ปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงาน 
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

23 ท่านได้รับความศรัทธา  

ความนับถือจากนักเรียน 
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

24 ท่านรูส้ึกภาคภูมใิจและมี

เกียรตใินตำแหน่งหน้าที่การ

งานที่ปฏิบัติ 
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

25 ท่านมักถูกกล่าวถึงและถูก 

ยกย่องใหเ้ป็นตัวอย่างที่ดี 

ในการปฏิบัติงาน 
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 53 (ต่อ) 

ข้อ รายการประเมิน 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

(คนที่) รวม IOC สรุปผล 

1 2 3 4 5 

5. ดา้นค่าตอบแทน 

26 เงินเดอืนและค่าตอบแทนอื่น ๆ 

มีความเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ ตามปริมาณ

งานที่ครูรับผิดชอบ 
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

27 รายได้ที่ได้รับทำให้ท่านและ

ครอบครัวดำรงอยู่ได้อย่างสุข

สบายตามสมควรแก่อัตภาพ  
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

28 การได้รับสวัสดิการอื่น ๆ จาก

การปฏิบัติงานในโรงเรียนของ

ท่านมคีวามเหมาะสมเป็นธรรม 
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

29 ท่านได้รับการพิจารณาเลื่อน

เงินเดอืนอย่างมคีวามเป็น

ธรรมและเหมาะสมกับ 

ภาระงาน 
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

30 สิ่งจูงใจที่เป็นรางวัลจากการ

ปฏิบัติงานทำให้ท่านมกีำลังใจ

และทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

31 ท่านมคีวามพึงพอใจกับอัตรา

เงินเดอืนที่ได้รับในแต่ละเดือน 
 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  
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ตาราง 54  ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของ 

     แบบสอบถามบรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่      

     การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

บรรยากาศองค์การ ข้อ ค่าอำนาจจำแนก (r) 

1. ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ 

ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.32-0.72 

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.82 

 

1 .61 

2 .32 

3 .34 

4 .67 

5 .72 

2. ด้านโครงสร้างองค์การ 

ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.52-0.94 

 ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.95 

6 .80 

7 .94 

8 .78 

9 .93 

10 .78 

11 .94 

12 .94 

13 .52 

3. ดา้นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.47-0.90 

 ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.92 

14 .90 

15 .89 

16 .90 

17 .47 

18 .87 
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ตาราง 54  (ต่อ) 

บรรยากาศองค์การ ข้อ ค่าอำนาจจำแนก (r) 

4. ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 

ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.79-0.98 

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.96 

19 .98 

20 .98 

21 .90 

22 .89 

23 .79 

5. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 

ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.60-0.98 

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.95 

24 .60 

25 .94 

26 .80 

27 .98 

28 .96 

29 .96 

30 .96 

6. ด้านความรับผดิชอบในงาน 

ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.33-0.88 

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.83 

31 .65 

32 .88 

33 .67 

34 .67 

35 .50 

36 .33 

ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

บรรยากาศองค์การ เท่ากับ 0.95 
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 จากตาราง 54 พบว่า ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) มคี่าอยู่

ระหว่าง 0.32 – 0.98 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.23 ทุกข้อ และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม

เกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ เท่ากับ 0.95 ซึ่งแยกเป็นรายด้านได้ ดังนี้ 

  1. ด้านการให้ขวัญและกำลังใจ ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.32 - 0.72             

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.82 

  2. ด้านโครงสร้างองค์การ ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.52 - 0.94                   

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.95           

  3. มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.47 - 0.90              

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.92 

  4. ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง  

0.79 - 0.98 ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.96 

  5. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง  

0.60 - 0.98 ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.95 

  6. ด้านความรับผดิชอบในงาน ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.33 - 0.88             

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.83 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



298 

ตาราง  55  ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของ 

      แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขต 

      พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ข้อ ค่าอำนาจจำแนก (r) 

1. ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.74-0.97 

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.93 

1 .97 

2 .74 

3 .69 

4 .78 

5 .95 

6 .85 

7 .76 

2. ด้านความสำเร็จของงาน 

ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.92-0.97 

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.98 

8 .97 

9 .93 

10 .92 

11 .95 

12 .97 

3. ด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง 

ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.59-0.89 

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.93 

13 .86 

14 .88 

15 .88 

16 .59 

17 .89 

18 .89 
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ตาราง 55  (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ข้อ ค่าอำนาจจำแนก (r) 

4. ด้านการยอมรับนับถือ 

ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.78-0.94 

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.95 

19 .93 

20 .94 

21 .60 

22 .86 

23 .78 

24 .82 

25 .91 

5. ด้านค่าตอบแทน 

ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.66-0.94 

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.93 

26 .87 

27 .87 

28 .66 

29 .81 

30 .67 

31 .94 

ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเกี่ยวกับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เท่ากับ 0.93 

 

 จากตาราง 55 พบว่า ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) มคี่าอยู่

ระหว่าง 0.59  –  0.97 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.23 ทุกข้อ และค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เท่ากับ 0.93 ซึ่งแยกเป็นรายด้าน

ได้ ดังนี้  

  1. ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.74 - 0.97 

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.93 

  2. ด้านความสำเร็จของงาน ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.92 - 0.97       

 ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.98 
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  3. ด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 

 0.59 - 0.89 ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.93 

  4. ด้านการยอมรับนับถือ ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.78 - 0.94          

ค่าความเชื่อม่ัน เท่ากับ 0.95 

  5. ด้านค่าตอบแทน ค่าอำนาจจำแนก ระหว่าง 0.66 - 0.94  ค่าความ

เชื่อมั่น เท่ากับ 0.93 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 

ตัวอย่างการวเิคราะห์ผลด้วยโปรแกรมสำเรจ็รูป  
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Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 SAb . Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= 

.050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

2 SAf . Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= 

.050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

3 SAc . Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= 

.050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

4 SAe . Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= 

.050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

a. Dependent Variable: totalB 

 

Model Summarye 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .858a .737 .736 .25090  

2 .911b .830 .829 .20222  

3 .918c .842 .841 .19494  

4 .919d .845 .844 .19319 1.780 

a. Predictors: (Constant), SAb 

b. Predictors: (Constant), SAb, SAf 

c. Predictors: (Constant), SAb, SAf, SAc 

d. Predictors: (Constant), SAb, SAf, SAc, SAe 

e. Dependent Variable: totalB 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.058 .107  9.915 .000 

SAb .757 .024 .858 31.316 .000 

2 (Constant) .358 .100  3.585 .000 

SAb .477 .028 .541 16.947 .000 

SAf .439 .032 .440 13.777 .000 

3 (Constant) .316 .097  3.268 .001 

SAb .310 .042 .352 7.416 .000 

SAf .415 .031 .416 13.376 .000 

SAc .201 .038 .235 5.247 .000 

4 (Constant) .350 .097  3.618 .000 

SAb .263 .045 .299 5.867 .000 

SAf .356 .038 .357 9.459 .000 

SAc .191 .038 .223 4.980 .000 

SAe .108 .040 .128 2.710 .007 

a. Dependent Variable: totalB 
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Model Summaryd 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .868a .753 .752 .26295  

2 .887b .786 .785 .24508  

3 .892c .795 .793 .24031 1.831 

a. Predictors: (Constant), SAe 

b. Predictors: (Constant), SAe, SAf 

c. Predictors: (Constant), SAe, SAf, SAa 

d. Dependent Variable: SBa 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .990 .108  9.186 .000 

SAe .788 .024 .868 32.676 .000 

2 (Constant) .534 .118  4.524 .000 

SAe .546 .040 .601 13.690 .000 

SAf .348 .047 .322 7.341 .000 

3 (Constant) .445 .118  3.767 .000 

SAe .453 .046 .499 9.869 .000 

SAf .339 .047 .314 7.289 .000 

SAa .123 .032 .144 3.875 .000 

a. Dependent Variable: SBa 



306 

Model Summaryf 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .790a .624 .623 .28590  

2 .811b .658 .656 .27303  

3 .815c .664 .661 .27128  

4 .821d .674 .670 .26742  

5 .827e .684 .679 .26370 1.694 

a. Predictors: (Constant), SAf 

b. Predictors: (Constant), SAf, SAe 

c. Predictors: (Constant), SAf, SAe, SAd 

d. Predictors: (Constant), SAf, SAe, SAd, SAb 

e. Predictors: (Constant), SAf, SAe, SAd, SAb, SAa 

f. Dependent Variable: SBb 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.221 .138  8.868 .000 

SAf .752 .031 .790 24.118 .000 

2 (Constant) 1.189 .132  9.037 .000 

SAf .495 .053 .520 9.358 .000 

SAe .262 .044 .328 5.899 .000 

3 (Constant) 1.230 .132  9.325 .000 

SAf .528 .054 .555 9.703 .000 

SAe .319 .050 .398 6.333 .000 

SAd -.102 .043 -.125 -2.344 .020 

4 (Constant) 1.133 .133  8.502 .000 

SAf .525 .054 .551 9.785 .000 

SAe .230 .056 .287 4.083 .000 

SAd -.153 .045 -.189 -3.375 .001 

SAb .166 .050 .198 3.338 .001 

5 (Constant) 1.160 .132  8.814 .000 

SAf .514 .053 .540 9.704 .000 

SAe .257 .056 .321 4.576 .000 

SAd -.123 .046 -.151 -2.676 .008 

SAb .251 .055 .299 4.530 .000 

SAa -.138 .042 -.184 -3.293 .001 

a. Dependent Variable: SBb 
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Model Summarye 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .791a .625 .624 .32197  

2 .833b .694 .692 .29152  

3 .845c .715 .712 .28180  

4 .849d .720 .717 .27950 1.799 

a. Predictors: (Constant), SAb 

b. Predictors: (Constant), SAb, SAf 

c. Predictors: (Constant), SAb, SAf, SAc 

d. Predictors: (Constant), SAb, SAf, SAc, SAa 

e. Dependent Variable: SBc 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.099 .137  8.020 .000 

SAb .750 .031 .791 24.171 .000 

2 (Constant) .452 .144  3.137 .002 

SAb .491 .041 .518 12.105 .000 

SAf .406 .046 .378 8.827 .000 

3 (Constant) .393 .140  2.812 .005 

SAb .259 .060 .273 4.285 .000 

SAf .373 .045 .347 8.300 .000 

SAc .280 .055 .304 5.050 .000 

4 (Constant) .379 .139  2.733 .007 

SAb .179 .067 .189 2.650 .008 

SAf .360 .045 .335 8.029 .000 

SAc .265 .055 .288 4.779 .000 

SAa .112 .043 .132 2.597 .010 

a. Dependent Variable: SBc 
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Model Summarye 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .735a .540 .539 .35287  

2 .792b .627 .625 .31815  

3 .804c .646 .643 .31038  

4 .807d .652 .648 .30834 1.845 

a. Predictors: (Constant), SAb 

b. Predictors: (Constant), SAb, SAf 

c. Predictors: (Constant), SAb, SAf, SAc 

d. Predictors: (Constant), SAb, SAf, SAc, SAe 

e. Dependent Variable: SBd 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.351 .150  9.000 .000 

SAb .689 .034 .735 20.271 .000 

2 (Constant) .629 .157  4.001 .000 

SAb .400 .044 .427 9.042 .000 

SAf .453 .050 .427 9.031 .000 

3 (Constant) .574 .154  3.726 .000 

SAb .181 .067 .193 2.725 .007 

SAf .422 .049 .397 8.530 .000 

SAc .264 .061 .290 4.324 .000 

4 (Constant) .526 .154  3.414 .001 

SAb .247 .072 .263 3.444 .001 

SAf .504 .060 .475 8.381 .000 

SAc .280 .061 .307 4.579 .000 

SAe -.150 .063 -.169 -2.371 .018 

a. Dependent Variable: SBd 
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Model Summaryd 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .799a .638 .637 .42884  

2 .823b .678 .676 .40503  

3 .826c .682 .679 .40317 2.221 

a. Predictors: (Constant), SAb 

b. Predictors: (Constant), SAb, SAc 

c. Predictors: (Constant), SAb, SAc, SAe 

d. Dependent Variable: SBe 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.381 .182  -2.087 .038 

SAb 1.026 .041 .799 24.845 .000 

2 (Constant) -.588 .175  -3.354 .001 

SAb .557 .081 .433 6.850 .000 

SAc .520 .079 .417 6.584 .000 

3 (Constant) -.660 .178  -3.711 .000 

SAb .460 .094 .358 4.917 .000 

SAc .492 .080 .394 6.169 .000 

SAe .139 .068 .114 2.058 .040 

a. Dependent Variable: SBe 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ช 

แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพื่อเสนอแนวทางในการพัฒนา  
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การในโรงเรยีน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

 

ชื่อผู้วิจัย นางสาวพัณนิดา เถายะบุตร นักศึกษาปริญญาโท  

   สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

ประธานที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เพลินพิศ ธรรมรัตน์ 

กรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ ดร.ผกาพรรณ วะนานาม 

 

ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ .............................................................................................................. 

ตำแหน่ง .......................................................................................................................... 

สถานที่ทำงาน ................................................................................................................. 

วันเดือนปีที่สัมภาษณ์ ....................................................................................................... 

เริ่มตน้สัมภาษณ์เวลา.................................สิ้นสุดการสัมภาษณ์เวลา................................. 

 

 ผลการวิจัยจะพบว่า แนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยเรียงลำดับจากมากไปหา

น้อย ดังนี้ 

  1.  ด้านโครงสร้างองค์การ 

  2.  ด้านความรับผดิชอบในงาน 

  3.  ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

  4.  ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน  
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ประเด็นคำถาม 

แนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การในโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

 1. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาบรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ด้านโครงสร้างองค์การ อย่างไร 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 2. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาบรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ด้านความรับผิดชอบในงาน อย่างไร

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

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

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

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

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

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

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

......................................................................................................................................... 
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 3. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาบรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  

อย่างไร

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

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

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

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

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

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

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

 4. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาบรรยากาศองค์การในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน  

อย่างไร

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 ผูว้ิจัย ขอขอบพระคุณผูเ้ชี่ยวชาญทุกท่านเป็นอย่างสูงยิ่งที่ท่านได้สละเวลาให้

ความอนเุคราะห์เสนอแนวทางในการบรรยากาศองค์การในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยในครั้งนี้ 

 

นางสาวพัณนิดา เถายะบุตร 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ซ 

ภาพประกอบการวิจัย  
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ภาพประกอบการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ในการเสนอแนวทางการพัฒนาบรรยากาศ

องค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

 ผูว้ิจัยนำผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นในการศกึษาการพัฒนาบรรยากาศ

องค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยใช้เครื่องมือคอมพวิเตอร์ด้วย

โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติเพื่อหาอำนาจพยากรณ์บรรยากาศองค์การของโรงเรียน 

พบว่าในด้านที่มีอำนาจพยากรณ์ จะนำองค์ประกอบในด้านนั้นมาสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ 

เพื่อหาแนวทางการพัฒนาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีน ภายใต้ขอ้คิดเห็นและข้อเสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ จำนวน 11 ท่าน ดังภาพ  

 

 

   ภาพประกอบ  2  สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร  

          ประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ  

              และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

          สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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    ภาพประกอบ 3 สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล 

         อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ และ

         หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหาร 

         การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 

 
    ภาพประกอบ  4  สัมภาษณ์ นางศรสีุดา ทิพสิงห์ รองผู้อำนวยการสำนักงาน

           เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 
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 ภาพประกอบ 5 สัมภาษณ์ นางสาวปรีญา สุทธิโคตร ศึกษานิเทศก์  

      หัวหนา้กลุ่มงานวัดและประเมินผลการศกึษา ในสังกัด 

      สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

 

 
 ภาพประกอบ 6 สัมภาษณ์ ดร.ยุทธนา อุทโธ ผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

      อนุบาลพรรณานิคม อำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร  

      สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 
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 ภาพประกอบ 7 สัมภาษณ์ นายทรงศลิป์ ไฝทาคำ ผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

      บ้านนากะทาด อำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

      สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 

 

 
 ภาพประกอบ 8 สัมภาษณ์ นายสมเพชร ลาบัวใหญ่ ผู้อำนวยการโรงเรียน 

      บ้านบะหว้า อำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร  

      สำนักงานพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 
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 ภาพประกอบ 9 สัมภาษณ์ นางกมลกรณ์ คำผาย ผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

      บ้านถ่อน อำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

      สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

 

 
 ภาพประกอบ 10 สัมภาษณ์ นางเพียงจันทร์ ไชยยศ ครูชำนาญการพิเศษ  

       โรงเรียนบ้านบะนกทา อำเภอวานรนิวาส จังหวัดสกลนคร  

          สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 
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 ภาพประกอบ 11 สัมภาษณ์ นางสาวอัมพิกา แก้วไพทูรย์ ครูชำนาญการพิเศษ  

      โรงเรียนบ้านโพนแพง อำเภอวานรนิวาส จังหวัดสกลนคร  

      สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 

 

 
 ภาพประกอบ 12 สัมภาษณ์ นางสำรวย สอนสมนกึ ครูชำนาญการพิเศษ  

      โรงเรียนบ้านโนนทรายคำ อำเภอพรรณานิคม  

      จังหวัดสกลนคร สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

      สกลนคร เขต 2 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัตยิ่อของผู้วิจัย  
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ชื่อ - สกุล       นางสาวพัณนิดา  เถายะบุตร 

วัน เดือน ปีเกิด     วันที่ 28 ธันวาคม พ.ศ. 2536 

ภูมลิำเนา       จังหวัดสกลนคร 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน    บ้านเลขที่ 158 หมู่ 13 ตำบลหนองสนม  

       อำเภอวานรนวิาส จังหวัดสกลนคร 47120 

ตำแหน่งปัจจุบัน     ครู คศ. 1 

สถานที่ทำงาน      โรงเรียนบ้านถ่อน ตำบลเชิงชุม อำเภอพรรณานาคม  

       จังหวัดสกลนคร สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

       ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2549   ช้ันประถมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนบ้านโพนแพง 

       สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

       สกลนคร เขต 3 

 พ.ศ. 2556   ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนมัธยมวานรนวิาส 

 พ.ศ. 2561   ปริญญาตรี ครุศาสตรบัณฑติ (ค.บ.)  

       สาขาวิชาคณิตศาสตร์ 

       มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 พ.ศ. 2566   ปริญญาโท ครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.)  

       สาขาวิชาบริหารการศกึษา 

       มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการทำงาน 

 พ.ศ. 2561-พ.ศ. 2563 ตำแหน่ง ครูผู้ช่วย โรงเรยีนบ้านถ่อน 

       สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

       สกลนคร เขต 2 

 พ.ศ. 2563-ปัจจุบัน ตำแหน่ง ครู โรงเรียนบ้านถ่อน 

       สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

       สกลนคร เขต 2 
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