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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนใน

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน 2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดน่านจำนวน 130 คน ไดม้าจากการสุ่มแบบแบบแบ่งชั้นภูมิ เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามเกี่ยวกับ

พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 

ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับ

พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  จังหวัดน่าน ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พฤติกรรมผู้นำแบบกิจสัมพันธ์ และพฤติกรรมผู้นำแบบมิตรสัมพันธ์ 

อยู่ในระดับมากท้ังสองด้าน 2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูท้ั งด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยเกื้อหนุน  อยู่ ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ โดยเรยีงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้แก่ ด้านความสำเร็จของงาน 

ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าในการทำงาน

ตามลำดับ และพิจารณาเป็นรายด้านเกี่ยวกับปัจจัยเกื้อหนุน  โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย  ได้แก่ 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายการบริหาร ด้านสภาพการทำงานและ

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ตามลำดับ และ 3) พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในระดับสูง (r = .751) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี .01  
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ABSTRACT 

The objectives of this research were 1) to study the leadership behavior of school administrators 

under under the Local Government of Nan province; 2) to study the performance motivation of teachers; and 

3) to study the relationship between the leadership behavior and performance motivation of teachers.The 

sample consisted of 130 teachers in schools, The employed research instrument was a rating scale 

questionnaire dealing with the leadership behavior of the school administrators and performance motivation of 

teachers . The statistics employed for data analysis were the frequency, percentage, mean, standard deviation 

and Pearson Product Moment Correlation. The research findings were as follows: 1) The overall leadership 

behavior of school administrators under the Local Government of Nan province were rated at the high level. 

Classification according to each aspect, it was found that the initiating structure behavior and consideration 

behavior were rated at the high level. 2) The overall motivation level in performing work of teachers in schools 

under Nan Provincial Administrative Organization were rated at a high level. Classification according to 

motivation factors by ordering average value from highest to lowest – working achievement, responsibility, 

characteristic of work, honoring, and working progress respectively. Classification according to supporting 

factors, by ordering average value from highest to lowest – interpersonal relationship, governing, administrative 

policy, working condition, and benefits respectively. 3) Relationship Between school administrators’ leadership 

behavior and motivation in working performance positively correlated (r = .751) at the high level which was 

Statistically significant at the 0.01 level. 
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บทท่ี 1 

 

บทนำ 

 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มาตรา 289 กำหนดให้

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดการศึกษาเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชน ประกอบ

กับพระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 

3) พ.ศ. 2553 มาตรา 41 ที่กำหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสิทธิ์จัดการศึกษาระดับใด

ระดับหนึ่งหรือทุกระดับตามความพร้อมและความเหมาะสม รวมทั้งพระราชบัญญัติกำหนด

แผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจ พ.ศ. 2542 มาตรา 16(9) ที่กำหนดให้เทศบาลเมืองพัทยา

และองค์การบริหารส่วนตำบล มีอำนาจหน้าที่ในการจัดการศึกษาในท้องถิ่นของตนเอง

(สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560) โดยกำหนดเป้าหมายและทิศทางในการจัด

การศึกษา เพื่อให้คนไทยทุกคนมีโอกาสและความเสมอภาคในการศึกษา ซึ่งเป็นการพัฒนา

กำลังคนให้มีสมรรถนะตรงกับความต้องการของตลาดแรงงานและการพัฒนาประเทศ  

ซึ่งสอดคล้องกับเป้าหมายของการพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ที่มุ่งเน้นการวางรากฐานให้คนไทยเป็นคนที่สมบูรณ์ มคีุณธรรม

จริยธรรม มีระเบียบวินัย ค่านิยมที่ดี มีจิตสาธารณะ และมีความสุข มีสุขภาวะและสุขภาพที่ดี 

ครอบครัวอบอุ่น ตลอดจนเป็นคนเก่งมีทักษะความรู้ความสามารถและสามารถพัฒนาตนเอง

ได้ต่อเนื่องตลอดชีวติ 

ทั้งนี ้จะสังเกตเห็นได้ว่า ปัจจุบันมีการแข่งขันกันอย่างรุนแรงในทุกด้านของหน่วยงาน

ต่าง ๆ ซึ่งสถานศกึษาเป็นหน่วยงานหนึ่งที่จำเป็นจะต้องมีการปรับเปลี่ยนบริบทและโครงสร้าง

การบริหารเพื่อการนำพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องพัฒนา

ตนเอง และปรับเปลี่ยนกระบวนการบริหารจัดการให้สอดคล้องกับภาวะการณ์ที่เปลี่ยนแปลง

ไปเพื่อรองรับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นและแก้ไขปัญหาได้อย่างเหมาะสม รวมถึงการมีภาวะผู้นำ 

ที่เหมาะสมเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพตามเป้าหมาย 

ที่กำหนดไว้ สถานศึกษาในที่นี้หมายรวมสถานศึกษาในสังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นด้วย 

ซึ่งสอดคล้องกับรายงานการวิจัยประเมินผลการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ที่กล่าวว่า ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้นำที่ เหมาะสมสามารถกระจายความรับผิดชอบอย่าง 

เป็นธรรมไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชาในหน่วยงาน มีความสามารถในการบริหารโดยให้บุคลากร
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ร่วมมือปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เต็มความสามารถ สามารถสร้างขวัญ กำลังใจและสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน รวมถึงการมีวิสัยทัศน์ในการกำหนดกลยุทธ์ (สำนักงานเลขาธิการ

สภาการศึกษา, 2553) การปฏิบัติงานของผู้บริหารที่มีภาวะผู้นำจะแสดงออกผ่านการกระทำ

หรอืพฤติกรรมต่าง ๆ ตามรูปแบบของภาวะผู้นำ ซึ่งการศึกษาพฤติกรรมของผู้นำมีหลากหลาย

มิติ ได้แก่ การศึกษาตามทฤษฎี XY การศึกษาตามลักษณะการนำของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 

การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ การศึกษาตามแนวจัดการ 4 ระบบของลิ เคิร์ท 

และการศึกษาตามแนวทฤษฎี Managerial Grid ซึ่งสามารถสรุป รูปแบบพฤติกรรมของผู้นำ

สามารถแบ่งได้ 2 แบบ ได้แก่  1) พฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธ์ (Consideration) เป็นการ

แสดงออกถึงความเชื่อถือกันและกัน ความยกย่องยอมรับกัน การให้ความอบอุ่นใจ ความสนิท

สนมระหว่างผู้นำกับผู้ตาม และพฤติกรรมอื่น ๆ ที่เน้นความห่วงใยต่อสมาชิกกลุ่มว่าได้รับการ

ตอบสนองความต้องการหรือไม่ การให้มีส่วนร่วมเป็น เจ้าของงานและการตัดสินใจในการใช้

การสื่อสารสองทาง และ 2) พฤติกรรมแบบกิจสัมพันธ์  ( Initiative Structure) เป็นการ

แสดงออกถึงการยึดระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติงาน การวางแผนงาน การสั่งงาน บทบาท 

และการหาวิธีการทำงานให้เป็นผลสำเร็จโดยมุ่งเน้นความสำเร็จของงาน นอกจากนี้ในการ

บริหารสถานศึกษาให้ประสบความสำเร็จนั้น จำเป็นจะต้องอาศัยบุคลากรซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงาน

ให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องงานวิจัยที่ได้กล่าวผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้นำมี

ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู (สุภาพ ด้วงประเสริฐ, 2552; ธีราพร 

ขยันการ, 2556; และวราภรณ์ ช้างอยู่, 2557)   

ในยุคปัจจุบันเป็นที่ยอมรับว่าแรงจูงใจเป็นหัวใจสำคัญของการบริหาร เช่นเดียวกับ

คน เงิน วัสดุ และการจัดการแรงจูงใจนั้นเกิดจากสมมุติฐานที่ว่า โดยทั่วไปมนุษย์ไม่ได้ทำงาน

เต็มความสามารถที่มีอยู่ การที่มนุษย์จะทำงานได้เต็มตามความสามารถหรือไม่นั้นขึ้นอยู่ที่ว่า

เขาตั้งใจทำมากเพียงใด ถ้ามีสิ่งจูงใจหรือสิ่งล่อใจที่ดีตรงกับความพอใจของเขาสิ่งจูงใจนั้น  

จะเป็นแรงกระตุ้นที่จะผลักดันให้เขาสนใจ เอาใจใส่งานที่ทำมากยิ่งขึ้น แต่ในทางตรงกันข้าม 

หากองค์การใดไม่สร้างแรงจูงใจในการทำงานแล้วอาจจะมีผลให้ผูป้ฏิบัติงานมคีวามรูส้ึกผูกพัน

ต่อองค์การลดน้อยลง ผลการทำงานก็ย่อมที่จะตกต่ำ เกิดความเบื่อหน่ายและทำงานอย่างไม่มี

ปะสิทธิภาพ การที่จะสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้นั้น ถือว่าเป็นทักษะที่สำคัญอีกประการหนึ่ง 

ที่ผู้บริหารทุกระดับจะต้องเรียนรู้ ฝึกฝนตนเอง และนำไปปฏิบัติให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์การ 

แรงจูงใจที่ถูกต้องจะเป็นเครื่องมือดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของบุคคลในองค์การให้ทุกคน  

มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (จันทรานี สงวนนาม , 2553, หน้า 251-252) ด้วยเหตุนี้

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงนับว่าเป็นสิ่งสำคัญยิ่ง เพราะจะทำให้บุคลากรตั้งใจทำงาน 
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อย่างทุ่มเทและใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานใหม้ีคุณภาพรวมถึงการปฏิบัติตนเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์กร สามารถสร้างสรรค์และพัฒนาตนและองค์กรให้เจริญและคงอยู่อย่างยั่งยืน

เนื่องจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นแรงผลักดัน พฤติกรรม หรือความต้องการของบุคคล

จากสิ่งเร้าทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล กระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นและความมุ่งมั่น  

ที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ มีนักวิชาการหลายสำนักได้

ศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจ เช่น ทฤษฎีลำดับความต้องการของ Maslow ที่ เน้นการ

สนองตอบความต้องของบุคคล 5 ขั้นตอน ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg’ s Two Factors 

ที่เน้นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานเพื่อก่อให้เกิดความพึงพอใจ 

ของผู้ปฏิบัติงาน ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอัลเคอร์เฟอร์ (Alderter's ERG Theory) ที่เน้นความ

ต้องการของมนุษย์ 3 ได้แก่ ความอยู่รอด ความสัมพันธ์ และความก้าวหน้า และทฤษฎีความ

ต้องการความสำเร็จของ McClelland (The Need to Achieve Theory) ที่ เน้นความต้องการ

ความสำเร็จ ความต้องการอำนาจและความต้องการความสัมพันธ์ ซึ่งมีนักวิจัยได้นำแนวคิด

ทฤษฎีดังกล่าวมาศึกษาวิจัยเพื่อหาแนวทางการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้

งานบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ อาทิ ประสงค์ ภาเรือง (2551) กล่าวแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานครูเทศบาลมีทั้งหมด 8 ด้าน ได้แก่ ความต้องการความสำเร็จ การมีมิตรสัมพันธ์

การยอมรับนับถือ ความต้องการทางกายภาพ ความต้องการความชัดเจนของนโยบายในการ

ปฏิบัติงาน ความต้องการความก้าวหน้า ความมั่นคงของงาน และการมเีงินเดือนและสวัสดิการ

ที่เหมาะสม นอกจากนี้ยังมีนักวิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า ผู้บริหารที่มีการวางตัวเป็นกลางและให้ความเสมอภาค

กับทุกคนส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจ้างสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น (สุชารัตน์ รักทองแดง, 2553) 

จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 

จะประสบความสำเร็จตามเป้าหมายหรือไม่นั้น ล้วนประกอบไปด้วยปัจจัยที่หลากหลาย  

ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบการบริหารจัดการที่มีคุณภาพ รูปแบบกระบวนการทำงาน ภาวะผู้นำ 

ของผูบ้ริหารและการสร้างแรงจูงใจต่อสิ่งเหล่านีล้้วนมีความสำคัญทั้งสิน้ ทั้งนี้ก็เพื่อให้ทุกอย่าง

บรรลุตามวัตถุประสงค์ ด้วยเหตุนี้จึงสนใจศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำ 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ซึ่งผลจากการศึกษาในครั้งนี้สามารถนำมาประยุกต์ใช้เป็นแนว

ทางการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับ  

การจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ช่วยเสริมสร้างและรักษาระดับแรงจูงใจของคณะครูอันจะ
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ส่งผลให้การจัดการศึกษาประสบผลสำเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่ได้กำหนดไว้

ต่อไป 

 

คำถามการวิจัย 

1. พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

จังหวัดน่าน อยู่ในระดับใด 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

จังหวัดน่าน อยู่ในระดับใด 

3. พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนท้องถิ่นจังหวัดน่านสัมพันธ์กันหรอืไม่ อย่างไร 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน 

2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนท้องถิ่น จังหวัดน่าน 

 

สมมติฐานการวิจัย 

พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน 

 

ขอบเขตการวิจัย 

ด้านเน้ือหา 

พฤติกรรมผู้นำ ที่นำพาสถานศกึษาไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งประกอบด้วย 

2 แบบ ได้แก่  

1. พฤติกรรมผู้นำแบบกิจสัมพันธ์  

2. พฤติกรรมผู้นำแบบมิตรความสัมพันธ์  
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แรงจูงใจ แรงผลักดัน พฤติกรรม หรือความตอ้งการของบุคคลที่เกิดขึ้นได้จากสิ่งเร้า

ทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล ซึ่งอาจเกิดขึน้จากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอกเพียงอย่างเดียว

หรือทั้งสองอย่างก็ได้ที่ไปกระตุ้นเร้าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น และความมุ่งมั่นที่จะ

สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

1.1 ปัจจัยจูงใจ  

1.1.1 ความสำเร็จของงาน  

1.1.2 ความยอมรับนับถือ  

1.1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

1.1.4 ความรับผดิชอบ 

1.1.5 ความก้าวหน้าในการทำงาน  

2. ปัจจัยเกื้อหนุน  

2.1 นโยบายและการบริหาร   

2.2 การปกครองบังคับบัญชา  

2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

2.4 สภาพการทำงาน  

2.5 ผลประโยชน์ตอบแทน  

ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษา

โรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ที่ปฏิบัติหน้าที่ในประจำปีการศึกษา 

2565 จากจำนวนทั้งสิ้น 7 โรงเรียน เป็นผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 11 คน และครู จำนวน 

181 คน รวม 192 คน (กอง/ส่วนการศกึษาท้องถิ่นจังหวัดน่าน) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ที่ปฏิบัติหน้าที่ในประจำ 

ปีการศึกษา 2565 ซึ่งได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified random sampling) ตามขนาด

ของสถานศึกษาและสัดส่วนของประชากร ได้กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรคำนวณของ ทาโร ยามาเน่ 

เนื่องจากเป็นการวิจัยเชิงสำรวจ ทำให้ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 130 คน  

 ด้านตัวแปร 

ตัวแปรชุดที่ 1 คือ พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วยพฤติกรรม

ผู้นำของผู้บริหาร 2 แบบ ได้แก่ พฤติกรรมผู้นำแบบกิจสัมพันธ์ และพฤติกรรมผู้นำแบบมิตร
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สัมพันธ์ โดยสรุปพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารแบบกิจสัมพันธ์ หมายถึง การที่ผู้บริหาร 

ให้ความสำคัญกับความสำเร็จของงานโดยมีการกำหนดวิสัยทัศน์ นโยบาย และแนวการปฏิบัติ

ที่ชัดเจนและมีมาตรฐาน มีการกำหนดโครงสร้างและบทบาทหน้าที่ในการปฏิบัติงานให้แก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างชัดเจนและสอดคล้องกับความสามารถส่วนบุคคล  มีการสั่งการและ

ประสานกับบุคคลที่เกี่ยวข้องทั้งในและนอกองค์การอย่างเป็นระบบ  มีการใช้ทรัพยากรบุคคล 

งบประมาณ และวัสดุต่าง ๆ อย่างคุ้มค่า รวมถึงการพัฒนาปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน 

อย่างต่อเนื่องเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของงานได้ที่มอบหมาย 

โดยสรุปพฤติกรรมผู้นำแบบมิตรสัมพันธ์ หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารที่เน้น

การสร้างความสัมพันธ์และการช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการเปิดการโอกาสให้ทุกคน 

มีส่วนร่วมในการบริหารจัดการตามลักษณะที่แตกต่างของแต่ละบุคคล มีการสร้างและส่งเสริม

บรรยากาศในการทำงานอย่างเป็นกันเอง มีการสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติอย่างทั้งที่

เป็นส่วนตัวและส่วนรวมอย่างทั่วถึงและเสมอภาค การสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้รับ

การพัฒนาตามความต้องการทั้งชีวติส่วนตัวและการปฏิบัติงาน และส่งเสริมการปฏิบัติงานเป็น

ทีมโดยให้อิสระในการเลือกทีมงานเพื่ อความสำเร็จของงานและความพึงพอใจของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ตัวแปรชุดที่ 2 แรงจูงใจของครู ตามแนวคิดของ Herzberg (1959) ประกอบด้วย

ปัจจัย 2 ประการ คือ  

1. ปัจจัยจูงใจ ได้แก่  

1.1 ความสำเร็จของงาน  

1.2 ความยอมรับนับถือ  

1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

1.4 ความรับผดิชอบ  

1.5 ความก้าวหน้าในการทำงาน 

2. ปัจจัยเกื้อหนุน ได้แก่  

2.1 นโยบายและการบริหาร  

2.2 การปกครองบังคับบัญชา  

2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

2.4 สภาพการทำงาน  

2.5 ผลประโยชน์ตอบแทน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. พฤติกรรม  หมายถึง การกระทำหรือท่าทีที่ครอบคลุมถึงการแสดงออก 

ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจของบุคคลที่ปฏิบัติต่อสภาพแวดล้อมที่ผูอ้ื่นสามารถสังเกตเห็นได้

จากการกระทำกิจกรรมเหล่านั้น ซึ่งมีทั้งทางดีและทางไม่ดี โดยมีวัตถุประสงค์อย่างใด  

อย่างหนึ่งซึ่งอยู่ภายใต้เงื่อนไขกลไกความรู้สกึนึกคิดของตนเอง 

2. พฤติกรรมผู้นำ หมายถึง การแสดงออกหรือการกระทำต่าง ๆ ของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ที่แสดงออกต่อครูในขณะที่

ปฏิบัติงานร่วมกัน เพื่อนำพาสถานศึกษาไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งประกอบด้วย  

2 แบบ ได้แก่  

2.1 พฤติกรรมผู้นำแบบกิจสัมพันธ์  หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษา

ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ให้ความสำคัญกับ

ความสำเร็จของงาน โดยมีการกำหนดวิสัยทัศน์ นโยบาย และแนวการปฏิบัติที่ ชัดเจน  

และมีมาตรฐาน มีการกำหนดโครงสร้างและบทบาทหน้าที่ ในการปฏิบัติงานให้แก่ครู  

อย่างชัดเจนและสอดคล้องกับความสามารถส่วนบุคคล มีการสั่งการและประสานกับบุคคล 

ที่เกี่ยวข้องทั้งในและนอกสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ มีการใช้ทรัพยากรบุคคล งบประมาณ 

และวัสดุต่าง ๆ อย่างคุ้มค่า รวมถึงการพัฒนาปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิผลของงานได้ที่มอบหมาย 

2.2 พฤติกรรมผู้นำแบบมิตรความสัมพันธ์  หมายถึง การแสดงออกของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ที่ เน้นการสร้าง

ความสัมพันธ์และการช่วยเหลือครู โดยการเปิดการโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการบริหาร

จัดการตามลักษณะที่แตกต่างของแต่ละบุคคล มีการสร้างและส่งเสริมบรรยากาศ 

ในการทำงานอย่างเป็นกันเอง มีการสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติอย่างทั้งที่เป็นส่วนตัว  

และส่วนรวมอย่างทั่วถึงและเสมอภาค การสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนา

ตามความต้องการทั้งชีวิตส่วนตัวและการปฏิบัติงาน และส่งเสริมการปฏิบัติงานเป็นทีมโดยให้

อิสระในการเลือกทีมงานเพื่อความสำเร็จของงานและความพึงพอใจของครู  

3 แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดัน พฤติกรรม หรือความต้องการของบุคคลที่เกิดขึ้น

ได้จากสิ่งเร้าทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล ซึ่งอาจเกิดขึ้นจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอก

เพียงอย่างเดียวหรือทั้งสองอย่างก็ได้ ที่ ไปกระตุ้นเร้าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น 

และความมุ่งมั่นที่จะสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย หรอืวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 
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4 แรงจู งใจในการปฏิบั ติ งาน  หมายถึ ง พลั งกระตุ้ นพฤติกรรมให้ครู ใช้

ความสามารถในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของสถานศึกษาที่กำหนดไว้ ประกอบด้วย 2 

ปัจจัยคือ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยเกื้อหนุน ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้  

4.1 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยภายในบุคคลที่จูงใจให้ครูปฏิบัติงานได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพและมีความพึงพอใจในงานที่ทำ ได้แก่ 

4.1.1 ความสำเร็จของงาน หมายถึง ครูสามารถทำงานได้ประสบความสำเร็จ

และมีประสิทธิภาพบรรลุตามเป้าหมายของตนเองและของสถานศึกษา รู้จักการแก้ไขปัญหา

ต่าง ๆ และรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น สามารถทำงานให้ประสบผลสำเร็จและมี

ประสิทธิภาพหากได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสม มีความพอใจภาคภูมิใจในผลงานและมีความ

ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานครั้งต่อ ๆ ไปให้ดียิ่งขึน้ 

4.1.2 ความยอมรับนับถือ หมายถึง ครูได้รับการยอมรับในความรู้

ความสามารถ ได้รับความไว้วางใจ เป็นที่น่าเชื่อถือและได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บริหาร

และเพื่อนร่วมงาน มีความพึงพอใจและภูมใิจในความสำเร็จจากการปฏิบัติงาน 

4.1.3 ลักษณ ะของงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง งานที่ ได้รับมอบหมายมี  

ความน่าสนใจ มีความท้าทายความสามารถ ตรงกับความรู้ความสามารถของครู และเป็นงาน

ที่เปิดโอกาสให้ครูมสี่วนร่วมในการวางแผนและการตัดสินใจ  

4.1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความมุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติงานของครู  

ให้สำเร็จตามเป้าหมายของสถานศึกษาและมีประสิทธิภาพโดยไม่ต้องมีการควบคุม  

หรอืตรวจสอบ มีการแสวงหาวิธีการปฏิบัติงานต่าง ๆ รวมถึงความมุ่งม่ันพัฒนางานให้ดียิ่งขึน้ 

4.1.5 ความก้าวหน้าในการทำงาน หมายถึง ครูได้รับการพัฒนาความรู้

ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นและสอดคล้องลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย

มีการประเมินผลการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม รวมถึงการส่งเสริมให้ดำรงตำแหน่งที่เหมาะสม  

และสูงขึ้น  

4.2 ปัจจัยเกื้อหนุน หมายถึง ปัจจัยภายนอกที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมใน 

การทำงานที่ช่วยส่งเสริมให้การทำงานมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ได้แก่ 

4.2.1 นโยบายและการบริหาร หมายถึง กรอบการปฏิบัติงานของครูที่มี

หลักการ ระเบียบปฏิบัติ ชัดเจน สถานศึกษามีโครงสร้างการบริหารชัดเจนพร้อมระบุ

ผู้รับผิดชอบงานที่สอดคล้องกับความสามารถของครู มีกระบวนการทำงานที่เป็นระบบ  

เปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายและบริหารสถานศกึษา 
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4.2.2 การปกครองบังคับบัญชา  หมายถึง การผู้บริหารสามารถให้

คำแนะนำช่วยเหลือและแก้ปัญหาการทำงานแก่ครูด้วยความยุติธรรมเป็นกันเอง การให้กำลังใจ

แก่ครู เปิดโอกาสให้ครูได้สามารถชี้แจงและปรึกษาหารือเกี่ยวกับแก้ไขปัญหาที่เกิดจาก  

การปฏิบัติงาน  

4.2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  หมายถึง การปฏิบัติตนของครูกับ

ผู้บริหารและเพื่ อนร่วมงานเป็นไปในลักษณ ะแบบกัน เอง มีการวางตัวที่น่ าเลื่อมใส  

มีความซื่อสัตย์ ยุติธรรม และมีการเสริมสรา้งบรรยากาศที่ดใีนการทำงาน  

4.2.4 สภาพการทำงาน หมายถึง การจัดสภาพแวดล้อมที่ เอื้อต่อการ

ปฏิบัติงานของครูทำให้มีความสะดวกในการปฏิบัติงาน มีวัสดุอุปกรณ์พอเพียงและพร้อมใช้

สถานที่ปฏิบัติงานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  

4.2.5 ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทน ค่าจ้าง เงินเดือน 

โบนัสที่ได้รับจากการปฏิบัติงานของครู การจัดสวัสดิการอื่นที่สอดคล้องกับความต้องการครู 

การให้สิทธิพิเศษอื่นแก่ครูที่ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายตามที่กำหนดหรือสร้างชื่อเสียงให้กับ

สถานศกึษา 

5. สถานศึกษา หมายถึง หน่วยงานที่จัดการศึกษาในสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน 

6. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ ได้รับแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งผู้บริหาร

สถานศึกษาและรักษาการณ์ผู้อำนวยการสถานศึกษาของสถานศึกษาในสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ในปีการศกึษา 2565 

7. ครู หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่ทำหน้าที่หลักทางด้านการจัดการเรียนการสอน

และการส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่าง ๆ ในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ในปีการศกึษา 2565 

8. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  หมายถึง หน่วยงานปกครองของรัฐบาลที่มี  

การดำเนินงานเป็นอิสระจากส่วนกลาง ทำหน้าที่บริหารจัดการศึกษาในท้องถิ่นของตน  

โดยผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก็จะเป็นคนในท้องถิ่นที่ได้รับเลือกตั้งจากประชาชน  

ในท้องถิ่นนั้น ๆ ซึ่งในที่นี้หมายถึง องค์กรปกครองส่วนถิ่นจังหวัดน่าน 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

1. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน นำผลการวิจัยมาใช้ในการกำหนด

แนวทางเพื่อส่งเสริมและพัฒนาพฤติกรรมผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่พึงประสงค์ 
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2. ผู้บริหารสถานศึกษานำผลการวิจัยเพื่อกำหนดแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู  

3. ครูนำผลการผลวิจัยไปกำหนดแนวทางในการพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพ 

มากยิ่งขึน้  

 

 



 

 

 

บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

ในการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน 

ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาค้นคว้า แนวคิดทฤษฎี ผลงานวิจัย และวรรณกรรมที่ เกี่ยวข้อง 

โดยนำเสนอดังนี้ 

1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผูน้ำ 

1.1 ความหมายของพฤติกรรมผูน้ำ 

1.2 ปัจจัยการเกิดพฤติกรรม 

1.3 การศกึษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้นำ 

2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2.1 ความหมายและความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2.2 ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 3. การบริหารสถานศกึษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

4.1 งานวิจัยในประเทศ 

4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรม 

พฤติกรรมเป็นคำที่ใช้แทนการแสดงออกของบุคคลในบริบทต่าง ๆ เป็นสิ่งที่พบเห็น

และเกิดขึ้นกับทุกคนในสังคม (พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน , 2542) ได้ให้ความหมายของ

พฤติกรรมว่า พฤติกรรม หมายถึง การกระทำหรืออาการที่แสดงออกทางกล้ามเนื้อ  

ความคิดความรู้สกึของตนเองเพื่อตอบสนองต่อสิ่งเร้า และในปัจจุบันได้มีนักวิชาการหลายท่าน 

ให้ความหมายของคำว่าพฤติกรรมไว้อย่างหลากหลาย ผูว้ิจัยขอสรุปแนวความคิดไว้ ดังนี้ 
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ความหมายของพฤติกรรม 

King and Grace (2008, p. 4) ให้ความเห็นว่า พฤติกรรม หมายถึง การกระทำ 

ทุกอย่างของบุคคลที่สามารถสังเกตได้โดยตรง เช่น การหัวเราะ ร้องไห้ และการกระทำที่ไม่

สามารถสังเกตได้โดยตรง เช่น ความคิดที่มีต่อกระทำ ความรู้สึกต่อสถานการณ์ และความ  

ทรงจำ 

Jane and John (1996, p. 8) ให้ความหมายของพฤติกรรมว่า หมายถึ ง การ

แสดงออกทุกสิ่งของบุคคลที่สามารถสังเกตได้โดยตรง หรือเป็นกระบวนการทางจิตใจ เช่น 

ความคิด ความรู้สึกรวมถึงแรงขับซึ่งเป็นประสบการณ์ของแต่ละบุคคลที่ไม่สามารถสังเกตได้

โดยตรง 

ธนัญญา ธีระอกนิษฐ์  (2555, หน้า 5) กล่าวว่า พฤติกรรม หมายถึง อาการ 

ที่แสดงออกของมนุษย์หรือปฏิกริยาการตอบสนองต่อสิ่งเร้าที่อยู่รอบตัว ซึ่งเราสามารถใช้การ

สังเกต หรอืใช้เครื่องมอืช่วยวัดพฤติกรรม ซึ่งส่งผลกระทบต่อกระบวนการทางร่างกาย 

สุธาสินี เพชรกระจ่าง (2560, หน้า 14) ได้อธิบายความหมายของ พฤติกรรม 

ว่าหมายถึง การกระทำที่ร่างกายแสดงออกมาสามารถสังเกตได้โดยตรง และสิ่งที่อยู่ภายใน

จติใจซึ่งอาจตอ้งคาดเดาจากการกระทำที่แสดงออกมา 

หัสดิน แก้ววิชิต (2559, หน้า 4) ให้ความหมายของคำว่า พฤติกรรม หมายถึง 

การกระทำของบุคคลหรือปฏิกิริยาในร่างกายที่ผู้อื่นสามารถสังเกตได้โดยการใช้ประสาท

สัมผัส หรือเครื่องมือทางวิทยาศาสตร์และประสบการณ์ส่วนบุคคลที่เป็นกระบวนการภายใน

จติใจที่สามารถสังเกตได้ทางออ้มผ่านการแสดงออก 

จากการทบทวนแนวคิดที่หลากหลายในการให้ความหมายของคำว่าพฤติกรรม 

สามารถสรุปได้ว่า พฤติกรรม หมายถึง การกระทำหรือท่าทีที่ครอบคลุมถึงการแสดงออก 

ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจของบุคคลที่ปฏิบัติต่อสภาพแวดล้อมที่ผูอ้ื่นสามารถสังเกตเห็นได้

จากการกระทำกิจกรรมเหล่านั้นซึ่งมีทั้งทางดีและทางไม่ดี โดยมีวัตถุประสงค์อย่างใด  

อย่างหนึ่งซึ่งอยู่ภายใต้เงื่อนไขกลไกความรู้สกึนึกคิดของตนเอง 

ความหมายของพฤติกรรมผู้นำ 

พฤติกรรมผู้นำมาจากการรวมกันของคำว่า “พฤติกรรม” กับ “ผู้นำ” พฤติกรรม

หมายถึง การแสดงออกหรือแนวโน้มของปฏิกิริยาที่จะแสดงออกของบุคคลในสภาพการณ์  

และสิ่งแวดล้อมที่อยู่ต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวบุคคล ผู้นำ หมายถึง บุคคลที่ได้รับการแต่งตั้ง 

เลือกตั้ ง หรือได้รับการยกย่องจากองค์การให้ทำหน้าที่ผู้นำ เช่น การชี้แนะ สั่ งการ 



 

 

 13 

และช่วยเหลือสมาชิกในองค์การให้สามารถปฏิบัติงานให้สำเร็จตามจุดประสงค์ขององค์การ 

จากนิยามความหมายข้างตน้ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายไว้ ดังนี้ 

Bovee (1993, p. 468) อธิบ ายว่ าพ ฤติ กรรมผู้ น ำ หมายถึ ง ค วามสามารถ 

ในการกระตุ้นและใช้อิทธิพลต่อผู้อื่นเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ กระบวนการของ

ภาวะผู้นำมี 3 ขั้นตอนได้แก่ ขั้นตอนการใช้อำนาจหน้าที่เพื่อให้มีการปฏิบัติตามเป้าหมาย 

ขององค์การ ขัน้ตอนการกระตุ้นให้สมาชิกทำงานจนบรรลุเป้าหมายและขั้นตอนการส่งอิทธิพล

ต่อพลวัตหรอืความเปลี่ยนแปลงขอ งกลุ่มและวัฒนธรรมองค์การ 

Daft (1999, p. 478) อธิบายว่าพฤติกรรมผู้นำ หมายถึง ความสามารถของคนอื่น 

ที่เป็นผู้นำในการใช้อิทธิพลหรือโน้มน้าวบุคคลอื่น เพื่อให้ดำเนินกิจกรรมสู่การบรรลุเป้าหมาย

ขององค์การ ซึ่งต้องมีองค์ประกอบ คือ ผู้นำกับผู้ตาม การโน้มน้าวหรอือิทธิพล และเป้าหมาย

ขององค์การ 

กัญจน์ณัฏฐ์ คงวิโรจน์ (2558, หน้า 7) ให้ความหมายของคำว่า พฤติกรรมผู้นำ

หมายถึง การแสดงออกถึงภาวะผู้นำในการบริหารจัดการองค์กร รวมถึงการวางตัว  

ในสถานการณ์ต่าง ๆ มีการใช้อิทธิพลสื่อสาร บังคับบัญชา หรือใช้การจูงใจผ่านกระบวนการ

การตดิต่อสื่อสารเพื่อให้ทุกฝ่ายปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

ถวัลย์ สุวรรณอินทร์ (2562, สื่อออนไลน์) ให้ความหมายของคำว่า พฤติกรรมผู้นำ

หมายถึง กระบวนการอิทธิพลทางสังคมที่ไม่ใช่ลักษณะการบังคับ แต่เป็นการให้ผู้อื่นปฏิบั ติ

กิจกรรมตามที่กำหนดด้วยความเต็มใจ รวมถึงการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

ในองค์การที่จะช่วยใหก้ลุ่มสามารถดำเนินการตามเป้าหมายที่กำหนด 

จากการให้ความหมายของนักวิชาการดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า พฤติกรรมผู้นำ

หมายถึง การกระทำต่าง ๆ ที่แสดงออกถึงภาวะผู้นำ ที่ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

ในขณะที่ปฏิบัติงานร่วมกัน เป็นพฤติกรรมที่มีความสำคัญต่อองค์การหรือหน่วยงานในการที่

จะนำพาองค์การปฏิบัติงานสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

ปัจจัยในการเกิดพฤติกรรม  

การศึกษาปัจจัยในการเกิดพฤติกรรม โดยปกติการเกิดพฤติกรรมมนุษย์จะเกิด

พฤติกรรมอยู่ 3 ระดับ คือ ระดับอุปนิสัย หมายถึง พฤติกรรมที่มีลักษณะเฉพาะของแต่ละ

บุคคลเป็นพฤติกรรมที่สะท้อนมาจากความคิดและอารมณ์มักเป็นพฤติกรรมที่ค่อนข้างคงทน

ถาวร ระดับบุคลิกภาพ หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดจากแบบแผนของความคิด ความรู้สึกรวมไป

ถึงการแสดงออกของแต่ละคนถึงแม้ว่าจะมีการเปลี่ยนแปลงเวลาและสถานการณ์  

แต่พฤติกรรมที่สะท้อนออกมาทางบุคลิกภาพก็ยังคงที่จงึทำให้บุคคลนั้นเกิดพฤติกรรมแตกต่าง
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ไปจากบุคคลอื่นและระดับพฤติกรรมการเกิดพฤติกรรม โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

ของนักวิชาการที่ได้ศึกษาและแสดงทัศนะไว้มีดังนี้ Jitpitak (1982 , pp. 59-66 อ้างอิงใน 

บุรฉัตร จันทร์แดง และคณะ 2562, หน้า 241) ได้อธิบายว่า สิ่งที่กำหนดพฤติกรรมของมนุษย์ 

มี 2 ประเภท คอื  

1. ลักษณะนิสัยส่วนตัวของมนุษย์ มนุษย์แต่ละคนประกอบด้วย ความเชื่อ หมายถึง 

การที่บุคคลคิดว่าการกระทำบางอย่าง ปรากฏการณ์บางอย่าง สิ่งของบางอย่าง คุณสมบัติ

ของสิ่งของหรือของบุคคลบางอย่างมีอยู่จริง หรือเกิดขึ้นจริง ๆ ถ้าเขาคิดว่าความจริงเป็น

เช่นนั้นแล้ว นั่นคือความเชื่อของเขา ค่านิยม หมายถึง แนวความคิดทั้งที่สามารถมองเห็นได้

อย่างชัดเจน และไม่ชัดเจน ซึ่งเป็นลักษณะพิเศษของบุคคลหนึ่งหรือกลุ่มหนึ่งเกี่ยวกับว่าอะไร

เป็นสิ่งดี ซึ่งเป็นความคิดที่มีอิทธิพลให้บุคคลเลือกกระทำการ ทัศนคติหรือเจตคติ หมายถึง 

การตอบสนองสิ่งเร้าทางจิตใจ ซึ่งคล้ายกับการตอบสนองทางร่างกาย ต่างกันแต่ว่ายังไม่

แสดงออกทางพฤติกรรมเท่านั้น ทัศนคติแม้จะเป็นผู้กำหนดทิศทางของพฤติกรรม แต่ทัศนคติ

มิได้กำหนดเวลาที่ควรแสดงพฤติกรรม ทั้งยังมิได้ กำหนดว่าควรแสดงพฤติกรรมมากน้อย

เพียงใด สิ่งที่กำหนดเวลาและปริมาณของพฤติกรรมนั้น เรียกว่าแรงจูงใจ ดังนั้น ทัศนคติ  

จึงเป็นผู้วางแนว หรือทิศทางให้แก่แรงจูงใจ และแรงจูงใจเป็นผู้กำหนดพฤติกรรมอีกทอดหนึ่ง

บุคลิกภาพ หมายถึงสิ่งที่บอกว่าบุคคลจะปฏิบัติอย่างไรในสถานการณ์หนึ่ง ๆ การอธิบายว่า

บุคลิกภาพได้มาอย่างไรนั้น ต้องอาศัยทฤษฎีทางจิตวิทยาหรือทฤษฎีการเรียนรู้มาอธิบาย  

ตามทฤษฎีกล่าวว่า คนหรือสัตว์ก็ตามถ้าพฤตกรรมใดนำมาซึ่งรางวัล ก็มีแนวโน้มที่จะมี

พฤติกรรมแบบนั้น แต่ถ้าพฤติกรรมใดนำมาซึ่งการลงโทษ สัตว์หรือคนนั้นจะมีแนวโน้มที่จะไม่ทำ

เช่นนั้นอีก  

2. กระบวนการอื่น ๆ ทางสังคม กระบวนการอื่น ๆ ทางสังคมซึ่งไม่เกี่ยวกับลักษณะ

นิสัยส่วนตัวของมนุษย์ ได้แก่ สิ่งกระตุ้นพฤติกรรม (Stimulus Object) และความเข้มข้นของสิ่ง

กระตุ้นพฤติกรรม (Strength of Stimulus Object) พฤติกรรมจะเกิดขึ้นได้ต้องมีสิ่งกระตุ้นซึ่งจะ

เป็นอะไรก็ได้ เช่น อาหาร เสียงปืน คำสบประมาท ฯลฯ หรือสถานการณ์ (Situation) หมายถึง 

สิ่งแวดล้อมทั้งที่เป็นบุคคล และไม่ใช่บุคคล ซึ่งอยู่ในสภาวะที่จะทำให้บุคคลแสดงออกทาง

พฤติกรรม ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมมนุษย์แต่มีปัจจัยที่สำคัญ ได้แก่ ปัจจัยทางจิตวิทยา 

ซึ่งทำหน้าที่เป็นสื่อกลางในการรับรู้และตีความสิ่งเร้าก่อนที่ร่างกายจะแสดงพฤติกรรมต่าง

ออกมา ปัจจัยทางจิตวทิยาที่สำคัญประกอบด้วย  

1. แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันจากภายในที่ทำให้ให้มนุษย์เกิดพฤติกรรม

ตอบสนองอย่างมีทิศทางแรงจูงใจมี 2 ประเภท ประเภทแรก ได้แก่ แรงจูงใจทางกาย  
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คือ การแสดงออกของมนุษย์ที่แสดงพฤติกรรมสนองความต้องการทางกาย เช่น หาน้ำและ

อาหารมาดื่มกินเมื่อกระหายและหิว ประเภทที่สอง ได้แก่ แรงจูงใจทางจิต ซึ่งหมายถึง 

ความต้องการทางสังคม เช่น ความต้องการความสำเร็จ เงิน คําชมอำนาจ ปัจจัยที่ทำให้เกิด

แรงจูงใจในมนุษย์ประกอบด้วยปัจจัยทางชีวภาพ ได้แก่ ความต้องการจําเป็นของชีวิต 

เช่น อาหาร น้ำ ความปลอดภัย ปัจจัยทางอารมณ์ ได้แก่ ความตื่นเต้น วิตกกังวล กลัว โกรธ 

รัก เกลียด และความรู้สึกอื่น ๆ ปัจจัยทางความคิด คือ ปัจจัยที่กำหนดให้บุคคลกระทำในเรื่อง

ที่คิดว่าเหมาะสมและเป็นไปได้ โดยมีความคาดหวังว่าผู้อื่นจะสนองตอบต่อการกระทำของตน 

ปัจจัยทางสังคมเป็นปัจจัยที่กำหนดพฤติกรรมของมนุษย์เพื่อให้เป็นที่ยอมรับของบุคคล  

ในสังคมนั้น ซึ่งประกอบด้วย กฎระเบียบ และตัวแบบทางสังคม ทฤษฎีแรงจูงใจนักจิตวิทยาได้

พัฒนาทฤษฎีเพื่ออธิบายถึงแรงจูงใจของมนุษย์เพื่อตอบคําถามเกี่ยวกับพฤติกรรมที่ปรากฏ 

แต่ละทฤษฎีมีจุดที่เป็นแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ที่แตกต่างกันไปที่ทฤษฎีที่สำคัญ

ได้แก่ ทฤษฎีสัญชาตญาน (Instinct Theory) กล่าวว่าพฤติกรรมที่มนุษย์แสดงออกโดยอัตโนมัติ

ตามธรรมชาติของชีวิต เป็นความพร้อมที่จะทำให้เกิดพฤติกรรมได้ในทันทีเมื่อปรากฏสิ่งเร้า

เฉพาะต่อพฤติกรรมนั้น สัญชาติญาณจึงมีความสำคัญต่อความอยู่รอดของชีวิต ทฤษฎีแรงขับ 

(Drive Reduction Theory) แรงขับ (Drive) เป็นกลไกภายในที่รักษาระบบทางสรีระให้คงสภาพ

สมดุลในเรื่องต่าง ๆ เพื่อทำให้ร่างกายเป็นปกติ โดยการปรับระบบให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง 

ที่เกิดขึ้นทฤษฎีแรงขับ อธิบายว่าเมื่อเสียสมดุลในระบบปกติจะทำให้เกิดความต้องการขึ้น 

เป็นความต้องการทางชีวภาพเพื่อรักษาความคงอยู่ของชีวิต และความต้องการนี้จะทำให้เกิด

แรงขับอีกต่อหนึ่ง แรงขับอาจเกิดจากความต้องการพื้นฐานทางชีวิต เช่น ความต้องการอาหาร 

น้ำ และแรงขับที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู้ แรงขับประเภทนี้เมื่อเกิดแล้วจะจูงใจคนให้กระทำ  

สิ่งต่าง ๆ เพื่อตอบสนองความต้องการอย่างไม่มีวันสิ้นสุด ทฤษฎีการตื่นตัว (Arousal Theory) 

การตื่นตัว คือ ระดับการทำงานที่เกิดขึ้นในหลาย ๆ ระบบของร่างกาย สามารถวัดระดั บ 

การทำงานนี้ได้จากคลื่นสมอง การเต้นของหัวใจ การเกร็งของกล้ามเนื้อ หรือจากสภาวะของ

อวัยวะต่าง ๆ ขณะที่หลับสนิท ระดับการตื่นตัวจะต่ำที่สุด และสูงสุดเมื่อตกใจหรือตื่นเต้น 

สุดขีด มนุษย์ถูกจูงใจให้กระทำพฤติกรรมบางอย่าง เพื่อรักษาระดับการตื่นตัวที่พอเหมาะเมื่อมี

ระดับการตื่นตัวต่ำลง ก็จะถูกกระตุ้นให้เพิ่มขึ้น และเมื่อการตื่นตัวมีระดับสูงเกินไปก็จะถูกดึง

ให้ลดลง คนแต่ละคนจะมีระดับการตื่นตัวที่พอเหมาะแตกต่างกัน คนที่มีระดับการตื่นตัวสูงเป็น

นิสัย มักสูบบุหรี่ ดื่มสุรา กินอาหารรสจัด ฟังดนตรีเสียงดัง ชอบการเสี่ยงและลองเรื่องใหม่ ๆ 

ส่วนคนที่มีระดับการตื่นตัวต่ำเป็นปกติมักมีพฤติกรรมที่ไม่เร้าใจมากนักไม่ชอบการเสียง  

ความแตกต่างในระดับพอเหมาะของการตื่นตัวมักเกิดจากพื้นฐานทางชีวภาพเป็นเรื่องหลัก 
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การตื่นตัวที่แตกต่างกันจะทำให้มีบุคลิกภาพแตกต่างกันไปด้วย ทฤษฎีสิ่งจูงใจ ( Incentive 

Theory) ปัจจัยภายนอกหรือสิ่งแวดล้อมที่จูงใจจะดึงดูดให้คนมุ่งไปหาสิ่งนั้นเพื่อแสวงหาสิ่งที่

พอใจ (Positive Incentives) เช่น รางวัล คํายกย่อง สิทธิพิเศษ และหลีกเลี่ยงสิ่งที่ไม่ พอใจ 

(Negative Incentives) เช่น ถูกลงโทษ ถูกตําหนิทำให้เจ็บกาย การที่คนมี พฤติกรรมแตกต่างกัน 

หรอืพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไปขึน้อยู่กับความแตกต่างในคุณค่า (Values) ของสิ่งจูงใจ ถ้าคิดว่า

การกระทำอย่างใดอย่างหนึ่ง จะได้รับผลคุ้มค่าก็จะมีแรงจูงใจให้บุคคลนั้นกระทำ 

2. การเรียนรู้ การเรียนรู้เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และการปรับ

พฤติกรรมของมนุษย์ที่เกิดขึ้นจากประสบการณ์ หรือมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมพฤติกรรม 

มีความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งเร้า กับการตอบสนองต่อสิ่งเร้า หลักการเรียนรู้ มีดังนี้ การวาง

เงื่อนไขแบบคลาสสิกของพาฟลอฟ (Pavlov) แนวคิดนี้เชื่อว่า มนุษย์ถูกวางเงื่อนไขเพื่อให้แสดง

พฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อสิ่งเร้าได้ เวลา เงื่อนไข จะถูกวาง ในขณะที่มีสิ่งเร้าอื่นที่มีอิทธิพล

ต่อการกระตุ้นเร้าอินทรีย์อยู่ ทำให้มีพฤติกรรมตอบสนองต่อสิ่งเร้า ทั้งสองอย่างพร้อม ๆ กัน 

เมื่ออินทรีย์เกิดการเรียนรู้ก็จะทำให้ ตอบสนองต่อสิ่งเร้าที่ถูก วางเงื่อนไขไว้ได้ นอกจากนี้  

การตอบสนองต่อสิ่งเร้ายังสามารถแผ่ขยายไปยังสิ่งเร้าอื่น ๆ ที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันได้อีกด้วย 

หลักการนี้ทำให้เข้าใจเรื่องความรู้สึกหรืออารมณ์ของบุคคล ที่ไม่อาจหักห้ามได้ เมื่อเจอสิ่งเร้า

บางอย่าง เช่น กลัวสิ่งที่ไม่อันตราย รู้สึกขยะแขยงต่อสิ่งที่น่าเกลียด เป็นเพราะ ถูกวางเงื่อนไข

ต่อสิ่ งนั้น  มาในอดีตตั้ งแต่วัยเด็กการวางเงื่อนไขปฏิบัติการของ สกินเนอร์ (Skinner)  

การวางเงื่อนไขอีกลักษณะหนึ่ง เป็นการวางเงื่อนไขที่เกิดจากแรงขับ ที่ทำให้อินทรีย์ปฏิบัติการ

เป็นการเกิดพฤติกรรมโดยวางเงื่อนไขระหว่าง พฤติกรรมการตอบสนองต่อสิ่งเร้ากับ  

ผลกรรม (Consequence) ของพฤติกรรมนั้น พฤติกรรมใดที่ได้รับผลกรรมเป็นที่พึงพอใจ 

พฤติกรรมนั้น มีแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นต่อสิ่งเร้าอย่างเดียวกันอีกในโอกาสต่อไป ส่วนพฤติกรรม

ใดที่ได้รับผลกรรมไม่เป็นที่พึงพอใจ พฤติกรรมนั้นมแีนวโน้มที่จะยุติลงได้ ผลกรรมจะมีลักษณะ

เป็นการเสริมแรง พฤติกรรมมีทั้งรางวัลและการลงโทษ การที่มนุษย์ส่วนมากแสดงพฤติกรรมที่

ให้ผลกรรมเป็นรางวัล และงดแสดงพฤติกรรมที่อาจถูกลงโทษ หรืองดพฤติกรรมที่ไม่ได้รางวัล 

และแสดงพฤติกรรม เพื่อหลีกเลี่ยงการถูกลงโทษเป็นไปตามทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบ

ปฏิบัติการการเรียนรู้ด้วยการหยั่งเห็น (Insight Learning) การหยั่งเห็นเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้น

ในสัตว์ช้ันสูงเนื่องจากมีความซับซ้อนในด้านการคิด และการแก้ปัญหาเพื่อให้เกิดผลลัพธ์  

ที่ต้องการ นักจิตวิทยาตามแนวคิดนี้ท่านหนึ่งชื่อ โคห์ เลอร์ (Kohler) ได้ทำการศึกษา 

กระบวนการแก้ปัญหาของลิง ในการหยิบอาหารที่อยู่นอกกรง พบว่า ลิงมแีบบแผนของการคิด 

ที่เชื่อมโยงกับสภาพการณ์ที่ปรากฏอยู่ต่อหน้าในขณะนั้น และเลือกที่จะทำพฤติกรรมที่น่าจะ
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เหมาะสมที่สุด  และเมื่อศึ กษาต่อกับมนุษย์ก็พบผลในทำนองเดียวกันตามทฤษฎีนี้  

การตอบสนองต่อสิ่งเร้าของบุคคล สามารถกระทำได้หลายรูปแบบ ขึ้นอยู่กับกระบวนการคิด

ของคนผู้นั้นรูปแบบที่ตอบสนองแล้วได้ผลดีที่สุดจะเป็นแสดงความฉลาดของสติปัญญา 

ของมนุษย์ และการเรียนรู้ทางสังคม การเรียนรู้ทางสังคมเป็นรูปแบบการเรียนรู้ที่กล่าวว่า

พฤติกรรมของคนเราส่วนใหญ่เกิดจากการสังเกตตัวแบบแล้วลอกเลียนพฤติกรรมของตัวแบบ

เฉพาะที่ตัวแบบได้รับการเสริมแรงเป็นรางวัลโดยที่ไม่จําเป็นจะต้องทำตามแบบในทันที  

แต่อาจจะเก็บจำไว้ไปคิดหรือทดสอบดูก่อนก็ได้ การที่ได้สังเกตตัวแบบเป็นเวลานาน เช่น 

ลูกจะมีพ่อแม่เป็นตัวแบบการเรียนรู้และจะทำตามอย่างพ่อแม่โดยไม่รู้ตัว เพราะการเรียนรู้

แบบนี้จะแฝงอยู่ในความคิดก่อนที่จะแสดงออกมาให้เด่นชัด พฤติกรรมของบุคคลหลายอย่าง

เกิดจากการกระทำตามตัวแบบที่เขานิยมชมชอบ เช่น เพื่อน ดารา ภาพยนตร์ นักร้อง นักกีฬา

บุคคลที่มีชื่อเสียง พฤติกรรมการเรียนรู้ทางสังคม เกิดจากกระบวนการ เรียนรู้ ขั้น พื้นฐาน 

และส่วนใหญ่เกิดจากปัจจัยภายนอก การเรียนรู้ทางสังคมจึงสามารถถูกปรับเปลี่ยนไปได้  

ตามลักษณะของการเสริมแรงการสังเกตตัวแบบ พัฒนาการที่สูงขึ้น ระดับความคาดหวัง ค่านิยม 

และรูปแบบการคิด 

จากแนวคิดดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่าปัจจัยในการเกิดพฤติกรรมของมนุษย์ ได้แก่ 

พื้นฐานความรู้ ทัศนคติของแต่ละบุคคลรวมถึงนิสัยส่วนตัว ซึ่งแต่ละบุคคลจะมีพฤติกรรม  

ที่แตกต่างกันออกไปเนื่องจากการรับความรู้จากแหล่งต่าง ๆ ไม่เท่ากัน รวมถึงการตีความ  

ของสารที่ได้รับก็แตกต่างกัน จึงเป็นผลทำให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมการแสดงออกแตกต่างกัน

ไปด้วย 

การศึกษาพฤติกรรมผู้นำ (Behavior Approach) 

การศึกษาพฤติกรรมของผู้นำเป็นการศึกษาว่า ผู้นำกระทำหรือปฏิบัติพฤติกรรม

อย่างไร หรืออาจเป็นการศึกษาจากแนวคิดที่มุ่งความสนใจต่อสิ่งที่ผู้นำกระทำและผลจากการ

แสดงพฤติกรรมนั้นว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในงานของพวกเขาอย่างไร (Evans and Ward, 

2007, p. 36) มีนักวิจัยเป็นจำนวนมากหันมาศึกษาตามแนวคิดนี้ ซึ่งเริ่มขึ้นในช่วงต้นทศวรรษ 

1950 โดยเริ่มจากการให้ความสนใจในสิ่งที่ผู้จัดการทั้งหลายทำในงาน การวิจัยเชิงพฤติกรรม

แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ ลักษณะที่หนึ่ง คือ แนวทางการวิจัยโดยการทดสอบว่าผูน้ำจะใช้เวลา

ทำกิจกรรมกำหนดความรับผิดชอบ และทำหน้าที่ในงานด้านการบริหารจัดการของพวกเขา

อย่างไรบ้าง และก็มีบางงานวิจัยเช่นกันที่สำรวจว่าผู้จัดการมีวิธีจัดการกับความขัดแย้ง  

ในบทบาทและข้อจำกัดในงานของพวกเขาอย่างไร ลักษณะที่สอง เป็นแนวทางการศึกษาที่  
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มุ่งกำหนดว่าพฤติกรรมภาวะผู้นำใดที่มีประสิทธิผล ซึ่งมีผู้วจิัยกันอย่างกว้างขวางและทำให้เกิด

ทฤษฎีต่าง ๆ มาอธิบายพฤติกรรมของผูน้ำ (ภคพร ภู่ไพบูลย์, 2554) ได้แก่  

1. การศึกษาพฤติกรรมผู้นำตามทฤษฎี  XY จากหนั งสือ  The Human Side of 

Enterprise เขียนโดย ดักลาส แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) ซึ่งได้แบ่งพฤติกรรมผู้นำ 

ตามพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชา ดังนี้ 

 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 

1. มนุษย์มักขี้เกียจ 1. มนุษย์จะขยัน 

2. มนุษย์หลีกเลี่ยงงาน 2. การทำงานมกีารเล่น และการพักผ่อน 

3. มนุษย์ต้องการถูกควบคุมและรับคำสั่ง 3. มนุษย์กระตุน้ตัวเองให้ทำงาน 

4. ควรใช้วนิัยจากภายนอก 4. มนุษย์มีวนิัยในตนเอง 

5. มนุษย์หลีกเลี่ยงความรับผดิชอบ 5. มนุษย์แสวงหาความรับผดิชอบ 

6. มนุษย์ขาดความคิดรเิริ่มและความฉลาด 6. ม นุ ษ ย์ มี ค วาม คิ ด ส ร้ างส รรค์ แล ะมี

สมรรถภาพในการทำงาน 

 

ทฤษฎีนี้เสนอแนะการเป็นผู้นำไว้ 2 ทฤษฎีได้แก่ สมมุติฐานตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

สมมุติฐานตามทฤษฎี X เป็นแนวคิดในยุคเก่าหรือยุคการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ ผู้นำ 

ตามทฤษฎีนี้จะใช้อำนาจข่มขู่ วางแผนงานเอง ชอบสั่งการ เพราะถือว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาขี้เกียจ 

ขาดความรับผิดชอบ ดังนั้น เพื่อให้การดำเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายก็ต้องสั่งการบังคับ  

ต่อมาหลังจากการศกึษาด้านวิชาการของพฤติกรรมมนุษย์แมคเครเกอร์ก็คิดทฤษฎี Y  

สมมุติฐานตามทฤษฎี Y เป็นแนวคิดที่ตรงข้ามกับทฤษฎี X กล่าวคือ ผู้นำจะมองว่า

ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้มีความรับผิดชอบ ผู้นำประเภทนี้จะพยายามกระตุ้นเร่งเร้าให้เกิดการ

ผสมผสานกันระหว่างจุดประสงค์ส่วนตน และจุดประสงค์ของหน่วยงาน ผู้นำประเภทนี้  

จะคำนึงถึงตัวแปร 4 อย่างในการเป็นผู้นำ ได้แก่ คุณลักษณะของตัวผู้นำเอง ทัศนคติความ

ต้องการซึ่งเรียกได้ว่าเป็นคุณลักษณะส่วนตัวของผู้ใต้บังคับบัญชา ธรรมชาติของหน่วยงาน 

โดยจะเห็นได้ว่าเมื่อเวลา สถานที่  รูปแบบของหน่วยงาน จุดประสงค์ของหน่วยงาน  

และสภาพแวดล้อมอื่น ๆ เปลี่ยนไปแล้วรูปแบบของผู้นำก็จะเปลี่ยนไปด้วย 

2. การศึกษาพฤติกรรมผู้นำตามลักษณะการนำของมหาวิทยาลัยมิชิแกน การศึกษา

พฤติกรรมผู้นำตามลักษณะการนำของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan Studies) (Katz, 

2003) โดยเริ่มมีการศึกษาแบบของผู้นำในเวลาที่ใกล้เคียงกับการวิจัยที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ 
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โดยการนำของเรนซิส ลิเคอร์ท (Rensis Likert) โดยใช้ศูนย์วิจัยสำรวจของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 

(University of Michigan Survey Research Center) งานวิจัยดังกล่าว มุ่งศึกษาองค์การธุรกิจ

และอุตสาหกรรม โดยมีเป้าหมายเพื่อจำแนกแบบของผู้นำและความสัมพันธ์ระหว่างแบบของ

ผู้นำกับเกณฑ์ที่ใช้วัดประสิทธิผล เกณฑ์ที่ใช้วัดประสิทธิผลได้แก่ ความพอใจในการทำงาน 

อัตราการเปลี่ยนแปลง การขาดงาน ผลผลิตและประสิทธิผลผลการวิจัยจำแนกผู้นำออกเป็น  

2 แบบ ได้แก่ ผู้นำแบบมุ่งผลผลิต (Production–centered) เป็นพฤติกรรมของผู้นำซึ่งมุ่งที่

ผลผลิต โดยจะแสดงพฤติกรรมตรงกันข้ามกับผู้นำซึ่งมุ่งคน ได้แก่ ผู้นำจะยึดผลผลิตและจะ

สร้างมาตรฐานในการทำงาน แจกแจงภารกิจที่ต้องปฏิบัติ กำหนดขั้นตอนและเทคนิคต่าง ๆ  

ในการทำงาน กำกับดูแลการทำงานอย่างใกล้ชิด ส่วนผู้นำแบบมุ่งคนงาน (Employee–

centered) เป็นพฤติกรรมของผู้นำที่จะเน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ยอมรับความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล สนใจ และเข้าใจความต้องการของพนักงานโดยจะยึดลูกน้องและจะให้ลูกน้องมี

ส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมาย มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการทำงาน สร้างความน่าเชื่อถือ

และศรัทธาในการทำงาน ให้ความสนใจในความเจริญก้าวหน้าของลูกน้อง ผลการวิจัยอาจ

สรุปได้ดังนี ้

1. ผู้นำที่มีประสิทธิภาพมีแนวโน้มที่จะมีความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกน้อง สนับสนุน 

และส่งเสริมใหลู้กน้องชื่อว่า ตนเองเป็นคนมีเกียรติ และมีความสำคัญ 

2. ผูน้ำที่มปีระสิทธิภาพจะใช้กลุ่มในการตัดสินใจ 

3. ผูน้ำที่มปีระสิทธิภาพมักจะตัง้มาตรฐานในการทำงานค่อนข้างสูง 

ในการศึกษาวิจัยต่อมา ลิเคิร์ท พบว่าผลผลิตจะเพิ่มมากขึ้น ถ้ากระบวนการ 

ของการเป็นผู้นำตั้งอยู่บนพื้นฐานของการทำงานเป็นทีม ความศรัทธาและไว้วางใจ การมี  

ส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

3. การศึกษาพฤติกรรมผู้นำของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ การศึกษาพฤติกรรมผู้นำของ

มหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State University Leadership Studies) ประเทศสหรัฐอเมริกา 

ในช่วงปี ค.ศ 1945 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอได้ทำการศึกษาแบบเจาะลึกเพื่อหา

พฤติกรรมผู้นำในการปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ พบว่า สามารถแบ่งพฤติกรรมผู้นำออกเป็น 2 แบบ

ได้แก่ 

1. พ ฤติ ก รรม ผู้ น ำที่ มุ่ งส ร้ างโครงสร้ างห รือมุ่ งงาน  ( Initiating Structure) 

เป็นพฤติกรรมที่ผู้นำจัดโครงสร้างและขอบเขตงานของตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้  

ทุกคนสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จ ได้แก่  

1.1 การมอบหมายงาน 
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ต่ำ สูง 

1.2 การจัดมาตรฐานงาน 

1.3 การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

1.4 การแสวงหาวิธีการทำงานและการแก้ไขปัญหา 

2. พฤติกรรมผู้นำที่มุ่งสร้างน้ำใจ (Consideration) เป็นพฤติกรรมที่แสดงความเป็นมิตร 

สนับสนุน และสนใจความเป็นอยู่ รวมถึงการจัดสวัสดิการต่าง ๆ มีการยอมรับฟังปัญหา 

และข้อเสนอแนะต่าง ๆ ใหค้ำปรึกษา และปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนเหมอืนกัน 

 

มุ่งสรา้งนำ้ใจสูง 

มุ่งสรา้งโครงสร้างต่ำ 

มุ่งสรา้งโครงสร้างสูง 

มุ่งสรา้งนำ้ใจสูง 

มุ่งสรา้งนำ้ใจต่ำ 

มุ่งสรา้งโครงสร้างต่ำ 

มุ่งสรา้งโครงสร้างสูง 

มุ่งสรา้งนำ้ใจสูง 

 

 

ภาพ 1 แสดงพฤติกรรมผู้นำจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 

 

จากการศึกษาสรุปได้ว่าเกี่ยวกับความหมายพฤติกรรมของผู้นำ และทฤษฎีต่าง ๆ 

แล้ว ผู้วิจัยได้นำเอาพฤติกรรมของผู้นำมาพิจารณาแล้วเห็นว่าการปฏิบัติงานของผู้นำให้

บรรลุผลวัตถุประสงค์ขององค์การให้ประสบความสำเร็จนั้น ผู้นำจะต้องเลือกมุ่ งให้

ความสัมพันธ์กับงานที่ทำ หรือมุ่งให้สัมพันธ์กับคนที่ปฏิบัติงานว่าจะปฏิบัติร่วมกันอย่างไร  

โดยศึกษาพฤติกรรมผูน้ำ 2 แบบ ซึ่งมรีายละเอียดดังนี้ 

1. พฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธ์ (Consideration) หมายถึงพฤติกรรมที่แสดงถึง 

ความเชื่อถือกันและกัน ความยกย่องยอมรับกัน การให้ความอบอุ่นใจ ความสนิทสนมระหว่าง

ผู้นำกับผู้ตาม และพฤติกรรมอื่นๆ ที่เน้นความห่วงใยต่อสมาชิกกลุ่มว่าได้รับการตอบสนอง

ความต้องการหรือไม่ การให้มีส่วนร่วมเป็น เจ้าของงานและการตัดสินใจในการใช้การสื่อสาร

สองทาง เป็นต้น โดยสรุปคือ พฤติกรรมมติินี้มุ่งไปสู่เรื่อง มนุษย์สัมพันธ์  

2. พฤติกรรมแบบกิจสัมพันธ์  ( Initiative Structure) หมายถึงพฤติกรรมผู้นำที่

แสดงออกในการจัดระเบียบงาน การสั่งงาน การคาดหมายว่าใครควรจะมีบทบาทอย่างไร  

การวางแผนงาน และการหาวิธีทำงานให้เป็นผลสำเร็จโดยสรุป  คือพฤติกรรมมิตินี้มุ่งทำงาน 

ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การหรือกลุ่มนั่นเอง 

มุ่งสร้าง 

นำ้ใจ 

มุ่งคน 

สูง 

        มุ่งสร้างโครงสร้าง (มุ่งงาน) 
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ในการจัดการศึกษาและพัฒนาความรู้ ผลิตผู้เรียนให้มีคุณภาพ กลไกที่สำคัญอย่าง

หนึ่งในการพัฒนาองค์กรทางการศกึษาได้แก่ผูบ้ริหาร ซึ่งผู้บริหารในยุคปัจจุบันเป็นยุคของการ

เปลี่ยนแปลง ผู้บริหารจะต้องปรับตัวพร้อมทั้งแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ในทุกสถานการณ์อีกทั้ง

จะต้องแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม ซึ่งถือเป็นปัจจัยที่สำคัญสูงสุดที่จะทำให้องค์กรทาง 

การศกึษาประสบผลสำเร็จในการดำเนินงาน จากบทบาทและความสำคัญดังกล่าวจะเห็นได้ว่า

พฤติกรรมของผู้นำในสถานศึกษามีความสำคัญและเกี่ยวข้องโดยตรงกับคุณภาพการจัด

การศึกษา ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้นำในบริบทของประเทศไทยดังต่อไปนี้ 

เพื่อนำมาเป็นกรอบแนวคิดการวจิัย ซึ่งมีรายรายละเอียดดังนี้  

บุญเตือน กามินี (2554) ได้อธิบายว่าพฤติกรรมผู้นำหมายถึง การกระทำหรือ 

การแสดงออกที่ผู้อื่นสามารถสังเกตเห็นได้ของผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะที่ เป็นผู้นำ 

กลุ่ม สามารถโน้มน้าวจิตใจครูให้ปฏิบัติการสอนอย่างมีประสิทธิภาพ สร้างความเข้าใจและ

ความตระหนักให้เกิดกับบุคลากรเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กำหนดไว้  

จากการศกึษาได้แบ่งพฤติกรรมผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาออกเป็น 4 แบบ ได้แก่  

1. พฤติกรรมผู้นำแบบให้การสนับสนุน หมายถึงพฤติกรรมของผู้นำที่แสดงออก

ลักษณะของการเสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงานได้แก่ มีความเป็นมิตร สร้างความเป็น

กันเอง สามารถเข้าพบได้โดยง่าย มีการเคารพศักดิ์ศรีของพนักงานครู โดยปฏิบัติต่อทุกคน

อย่างเสมอภาคจากพฤติกรรมของผู้นำดังกล่าว แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารมีการแสดงออกของ

พฤติกรรมเป็นแบบมิตรสัมพันธ์ 

2. พฤติกรรมผู้นำแบบมีส่วนร่วม หมายถึงพฤติกรรมของผู้นำที่มีลักษณะของ 

การเสริมสร้างบรรยากาศของความเป็นมิตร ร่วมมือร่วมใจกันคิด กระตุ้นให้มีการอภิปราย

กลุ่มโดยขอคำปรึกษา เปิดโอกาสให้ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ พร้อมนำสิ่งต่าง  ๆ ที่ได้รับ 

การแนะนำมาปรับปรุงแก้ไข การแสดงออกของพฤติกรรมดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารมี

พฤติกรรมการแสดงออกแบบมิตรสัมพันธ์ 

3. พฤติกรรมผู้นำแบบมุ่งความสำเร็จหมายถึง พฤติกรรมผู้นำที่มีลักษณะของ 

การของการวางเป้าหมายและกำหนดวัตถุประสงค์ที่ ชัดเจนในการทำงานเพื่อ ท้าทาย

ความสามารถโดยกำหนดมาตรฐานความเป็นเลิศในการทำงานมีการแสวงหาแนวทาง 

ในการปรับปรุงพัฒนาผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง โดยแสดงออกถึงความเชื่อมั่นว่า

พนักงานครูจะสามารถปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงได้สำเร็จ จากพฤติกรรมดังกล่าวสามารถ

สรุปได้ว่าผูบ้ริหารมพีฤติกรรมการแสดงออกแบบกิจสัมพันธ์ 
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4. พฤติกรรมผู้นำแบบบงการ หมายถึงพฤติกรรมผู้นำที่แสดงออกในลักษณะของ 

การใช้คำสั่งในการทำงาน มีการแจ้งความคาดหวัง กำหนดมาตรฐานที่เฉพาะของงานวิธีการ

ทำงาน และตารางการปฏิบัติงาน ให้คำแนะนำเป็นพิเศษถึงวิธีการทำงาน มีกำหนดระยะเวลา

โดยมีตารางกำกับการทำงานที่ชัดเจน รักษามาตรฐานดูแลการปฏิบัติงานให้เป็นตามระเบียบ

ข้อบังคับ โดยไม่เปิดโอกาสให้พนักงานครูมีส่วนร่วมจากพฤติกรรมดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า

ผูบ้ริหารมพีฤติกรรมการแสดงออกแบบกิจสัมพันธ์ 

คนึงนิตย์ เสมอวงค์ (2558) ได้อธิบายความหมายของ พฤติกรรมการบริหาร 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไว้ดังนี้ พฤติกรรมการบริหาร หมายถึง การแสดงออกของพฤติกรรม

ที่ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับและปฏิบัติตาม ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

ของครูเพราะส่วนสำคัญที่จะส่งเสริมให้งานบรรลุจุดประสงค์และเป้าหมายที่กำหนดไว้  

โดยผู้บริหารจะแสดงพฤติกรรม 7 ด้าน ดังต่อไปนี้ 

1. ด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง ผู้บริหารมีพฤติกรรมยอมรับผู้อื่นเมื่อเขาทำงาน

ประสบผลสำเร็จ ให้กำลังใจยกย่องชมเชยต่อหน้าบุคคลอื่น ยอมรับความสำเร็จตามเป้าหมาย

ของครูสามารถ ดึงจุดเด่นที่แฝงในตัวของครูมาใช้ประโยชน์ จากพฤติกรรมดังกล่าวของ

ผูบ้ริหาร สรุปได้ว่า ผูบ้ริหารมพีฤติกรรมผู้นำแบบมิตรสัมพันธ์ 

2. ด้านการประสานงาน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมกระตุ้นให้ครู  

เข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผน สนับสนุนให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามแผน 

โดยจะเป็นผู้ประสานงานให้ทุกคนทำงานร่วมกันอย่างเต็มใจ และมีความเข้าใจที่ดีต่อ กัน 

จากการแสดงออกของผู้บริหาร ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า ผูบ้ริหารมพีฤติกรรมแบบกิจสัมพันธ์ 

3. ด้านการมีความคิดริเริ่ม หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมการริเริ่ม

ทำงานใหม่ ๆ ตามแผนงานที่กำหนด โดยเป็นผู้ที่มีความรอบรู้ทันเหตุการณ์และสามารถแก้ไข

ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างรวดเร็วเหมาะสม จากการแสดงออกของผู้บริหาร ผู้วิจัยสรุปได้ว่า

ผูบ้ริหารมพีฤติกรรมแบบกิจสัมพันธ์ 

4. ด้านการรู้จักปรับปรุงแก้ไข หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมให้คำแนะนำ 

กระตุ้น ให้กำลังใจแก่ครู เพื่อปรับปรุงการทำงานและหาวิธีการทำงานแบบใหม่ ๆ อยู่เสมอ  

พฤติกรรมของผู้บริหารดังกล่าว สรุปได้ว่า มพีฤติกรรมผู้นำแบบกิจสัมพันธ์ 

5. ด้านการโน้มน้าวจิตใจ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมสามารพูดชักจูง

ให้ให้ครูปฏิบัติงานด้วยความร่วมมือร่วมใจ และประสานสัมพันธ์กัน แสดงออกถึงความจริงใจ

ต่อทุกคนเพื่อสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน สามารถใช้ภาษาซึ่งเป็นการสร้างเสน่ห์ให้ผู้อื่น
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เชื่อถือ ศรัทธาในตัวเอง มีความจริงใจในสิ่งที่ตนเองพูด เพื่อให้งานสัมฤทธิ์ผล จากการ

แสดงออกของผู้บริหาร ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า ผูบ้ริหารมพีฤติกรรมแบบกิจสัมพันธ์ 

6. ด้านการให้ความช่วยเหลือ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมพร้อมเสมอ

ที่จะให้ความช่วยเหลือครูในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ดูแลเอาใจใส่แสดงความห่วงใยพร้อมให้

คำปรึกษาแนะนำแก่ครูในเรื่องการจัดการเรียนการสอน จากพฤติกรรมดังกล่าวของผู้บริหาร

สรุปได้ว่า ผูบ้ริหารมพีฤติกรรมผู้นำแบบมิตรสัมพันธ์ 

7. ด้านการเข้าร่วมสังคมได้ดี หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมที่สามารถ

เข้ากับคนในสังคมทั้งภายในและภายนอกองค์กรได้ ต้องเรียนรู้ ปรับปรุงตนเองให้เหมาะสม 

โดยยอมเสียสละเวลาและทุนทรัพย์ส่วนตัวในบางโอกาส เพื่อนำบุคคลต่าง ๆ เข้ามาสนับสนุน

การทำงานในโรงเรียนจากพฤติกรรมดังกล่าวของผูบ้ริหาร สรุปได้ว่า ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมผู้นำ

แบบมิตรสัมพันธ์ 

สุนันทา ศรีบุญนำ (2558) อธิบายความหมายของพฤติกรรมผู้บริหารสถานศึกษา 

หมายถึง การแสดงออกที่ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถโน้มน้าวให้ครูปฏิบัติการสอนอย่างมี

ประสิทธิภาพ สร้างความเข้าใจและความตระหนักใหเ้กิดขึน้กับบุคลากรในโรงเรียน สร้างความ

สามัคคี ร่วมแรงร่วมใจกันในการปฏิบัติหน้าที่เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กำหนด

ตามแนวคิดทฤษฎีของแบส (Bass, 1997, p. 60) การศึกษาครั้งนี้ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้นำ  

4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารในการเป็น

ตัวอย่างที่เข้มแข็งเพื่อให้ครูมองเห็น เมื่อครูเกิดการรับรู้ก็จะเกิดการลอกเลียนแบบ หรือเป็น

โมเดลสำหรับเป็นผู้ตาม หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นกระบวนการที่ทำให้ผู้ร่วมงานมีการยอมรับ 

เชื่อมั่นศรัทธาเกิดความไว้วางใจในความสามารถของผู้บริหารโดยจะประพฤติตนให้เป็น

ประโยชน์ มีเป้าหมายในการทำงานชัดเจน มีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังครู 

มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานมีศีลธรรม จริยธรรมสูง ผู้บริหารจะหลีกเลี่ยงในการใช้อำนาจ 

มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา จากพฤติกรรมการบริหารผู้วิจัย

สรุปได้ว่า ผูบ้ริหารมพีฤติกรรมแบบกิจสัมพันธ์ 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารในการที่จะประพฤติ

ในทางที่ทำให้เกิดแรงบันดาลใจ ปลุกเร้าทางอารมณ์ให้ครูทำงานร่วมกันและจะพยายามให้ครู

ปฏิบัติงานบรรลุเกินเป้าหมายที่กำหนด มีความยึดมั่นสานฝันต่อวิสัยทัศน์ กระตุ้นจติวิญญาณ

ของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการนำเสนอวิสัยทัศน์ที่น่าดึงดูดใจสำหรับอนาคต  
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และจะสื่อสารความหวังที่ผู้นำต้องการอย่างชัดเจน จากองค์ประกอบของพฤติกรรมผู้นำของ

ผูบ้ริหารผู้วิจัยสรุปได้ว่า พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารมพีฤติกรรมแบบกิจสัมพันธ์ 

3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การแสงออกของผู้บริหารที่มีการกระตุ้นครูให้

ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา ทำให้ครูเกิดความต้องการในการแสวงหา

แนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหา เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อทำให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ 

โดยผู้บริหารมักกระตุ้นให้เกิดการคิดและร่วมกันแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ โดยจะสร้าง 

ความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข จากองค์ประกอบของพฤติกรรมผู้นำ 

ของผู้บริหาร ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารมพีฤติกรรมแบบกิจสัมพันธ์ 

4. การคำนึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารที่เน้น

ความสำคัญในการเสริมสร้างบรรยากาศในการทำงานโดยการการดูแลเอาใจใส่ครู  

เป็นรายบุคคล ทำให้ครูรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ ผู้บริหารจะเป็นโค้ช (Coach)  

และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของแต่ละคน เพื่อให้คำแนะนำ สนับสนุนให้มีการพัฒนามีการเปิด

โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆโดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล จากการแสดงออกของ

พฤติกรรมผู้นำดังกล่าว ผูว้ิจัยสามารถสรุปได้ว่า ผูบ้ริหารมพีฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธ์ 

อมรา เมฆฉาย (2558) ได้อธิบายความหมายของพฤติกรรมผู้นำ หมายถึง 

การประพฤติปฏิบัติที่ผู้บริหารแสดงออกถึงความสามารถในการเป็นผู้นำกลุ่ม เพื่อดำเนินการ

ต่าง ๆ ไปสู่เป้าหมายที่กำหนด การศึกษาครั้งนี้ ได้ใช้ทฤษฎีพฤติกรรมผู้นำของเฮอร์ เซ่ย์  

และบลันชาร์ด (Hersey and Blanchard) ประกอบด้วย 

1. พฤติกรรมผูน้ำแบบการบอกกล่าว หมายถึง พฤติกรรมของผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์

ต่ำและมุ่งงานสูงมีการแสดงออกอย่างชัดเจนในการกำหนดทิศทางการทำงาน เพื่อให้งาน

สำเร็จตามเป้าหมาย  พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารดังกล่าว ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ผู้บริหาร 

มีพฤติกรรมแบบกิจสัมพันธ์และมติรสัมพันธ์ 

2. พฤติกรรมผู้นำแบบการขายความคิด หมายถึง พฤติกรรมของผู้นำที่มุ่ ง

ความสัมพันธ์สูงและมุ่งงานสูง โดยการกำหนดทิศทางการทำงานที่สนับสนุนความต้องการ 

ของครูมีการชักจูงด้วยการขายความคิดให้ครูปฏิบัติตาม รวมถึงการแสวงหาข้อมูลจากแหล่ง

อื่น ๆ ก่อนการตัดสินใจ ผูบ้ริหารมพีฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธ์ 

3. พฤติกรรมผู้นำแบบการการมีส่วนร่วม หมายถึง พฤติกรรมของผู้นำที่มุ่งสัมพันธ์

สูงและมุ่งงานต่ำ ผู้นำมักมักมุ่งสนับสนุนการเติบโตและการปรับปรุงสิ่งต่าง ๆ ด้วยการพัฒนา

ทักษะการแนะแนวทางในการปฏิบัติงาน มีการใช้ข้อมูลและการติดต่อสื่อสารเพื่อตัดสินใจ
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ร่วมกันพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารดังกล่าว ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ผู้บริหารมีพฤติกรรมแบบมิตร

สัมพันธ์ 

4. พฤติกรรมผู้นำแบบการมอบหมายงาน หมายถึง พฤติกรรมของผู้นำที่มุ่ ง

ความสัมพันธ์ต่ำและมุ่งงานสูง ผู้นำจะช่วยกำหนดทิศทางและสนับสนุกการทำงานเพียง

เล็กน้อย แต่จะมอบหมายหน้าที่ให้ครูปฏิบัติ ภายใต้สถานการณ์นี ้ครูจะรับผดิชอบความสำเร็จ

ของสถานศึกษา พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารดังกล่าว ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ผู้บริหารมีพฤติกรรม

แบบกิจสัมพันธ์ 

อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560) ได้อธิบายความหมายของภาวะผู้นำเชิงพฤติกรรม

ของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกเกี่ยวกับความสามารถ

ในการใช้อิทธิพล อำนาจจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือกลุ่มปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 

เพื่อนำไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายขององค์การ โดยศึกษาพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหาร 

ตามทฤษฎีของเบลคและมูตัน แบ่งพฤติกรรมผู้นำออกเป็น 6 แบบ แต่ละแบบมีรายละเอียด

ดังนี้ 

1. พฤติกรรมผู้นำแบบมุ่งผลผลิต หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร 

ที่แสดงออกที่ทำให้ครูเห็นว่าผู้บริหารเน้นความสำเร็จของงานอย่างชัดเจนเช่น มีเป้าหมาย 

การปฏิบัติงาน มีการควบคุมกำกับติดตามและตรวจสอบผลการปฏิบัติงานเป็นระยะ  

เชื่อมั่นในความสามารถของครู กระตุ้นให้ครูมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน จากพฤติกรรมการ

แสดงออกของผู้บริหาร ผูว้ิจัยสามารถสรุปได้ว่า ผูบ้ริหารมพีฤติกรรมแบบกิจสัมพันธ์ 

2. พฤติกรรมผู้นำแบบมุ่งความสัมพันธ์ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ

ผู้บริหารที่แสดงออกที่ทำให้ครูเห็นว่าผู้บริหารมีความตั้งใจในการให้ความช่วยเหลือดูแล  

ด้วยความจริงใจและเสมอภาค มีการประสานงานอย่างสร้างสรรค์ ให้อิสระเสนอความคิดเห็น

ในการแก้ปัญหา เปิดโอกาสให้ครูตัดสินใจปฏิบัติงานด้วยตนเอง เป็นมิตร เข้าถึงได้ง่าย  

สร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน ให้คำแนะนำและช่วยแก้ไขปัญหาทันทีที่ครูขอคำแนะนำ  

และปรึกษา จากพฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหาร 

มีพฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธ์ 

3. พฤติกรรมผู้นำแบบสายกลาง หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร 

ที่แสดงออกที่ทำให้ครูเห็นว่าผู้บริหารมีการบริหารงานโดยคำนึงถึงสภาพการเปลี่ยนแปลง  

ทางสังคม สามารถแก้ปัญหาการขัดแย้ง กระจายอำนาจการบริหารแก่ผู้ร่วมงาน สนับสนุน  

ให้มีการทำงานโดยเน้นความสำเร็จงาน ทำให้ครูเกิดความไว้วางใจ ให้ค วามเสมอภาค  

มีความสุภาพเป็นมิตรกับครู กระตุ้นให้ครูตระหนักถึงความเปลี่ยนแปลงทางสังคม สนับสนุนให้
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มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล ส่งเสริมการทำงานซึ่งกันและกัน พฤติกรรมดังกล่าวผู้วิจัยสรุปว่า 

ผูบ้ริหารมพีฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธ์ 

4. พฤติกรรมผู้นำแบบทีม หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร 

ที่แสดงออกที่ทำให้ครูเห็นว่าผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนและร่วม

เสนอแนะในการทำงาน กระตุ้นให้ครูแสดงความคิดเห็น ให้ความสำคัญกับแนวคิดของทุกคน 

หลอมรวมความคิดครูให้เป็นหนึ่งเดียว มีการกำหนดเป้าหมายโดยให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม  

และร่วมกันชื่นชมผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน จากพฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารผู้วิจัย

สามารถสรุปได้ว่า ผูบ้ริหารมพีฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธ์ 

5. พฤติกรรมผู้นำแบบตามสบาย หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร 

ที่แสดงออกที่ทำใหค้รูเห็นว่าผู้บริหารไม่เคร่งครัดระเบียบในการปฏิบัติงาน มอบอำนาจใหผู้้อื่น

ปฏิบัติงานแทน เปิดโอกาสให้ครูปฏิบัติงานอย่างอิสระ มีการตดิตามบ้างในบางครั้ง ไม่คำนึงถึง

ผลสำเร็จของสถานศึกษา ไม่ให้ความสำคัญกับการช่วยเหลือชุมชนหรือหน่วยงานอื่น ๆ ให้ครู

ตัดสินใจแก้ปัญหาเอง และไม่เคร่งครัดในการนำข้อบกพร่องหรือข้อเสนอแนะเพื่อนำมา

ปรับปรุง จากพฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหาร 

มีพฤติกรรมทั้งแบบมิตรสัมพันธ์ และกิจสัมพันธ์ซึ่งก็ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ในขณะนัน้  

6. พฤติกรรมผู้นำแบบพ่อแม่ หมายถึงพฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร 

ที่แสดงออกให้ครูเห็นว่าผู้ร่วมงานทุกคนเป็นคนสำคัญในครอบครัว เสนอแนะวิธีการในการ

ทำงาน สามารถจูงใจให้ครูปฏิบัติงานเพื่อนำไปสู่ความสำเร็จ มีการเสริมสร้างขวัญและกำลังใจ 

ชี้แนะเทคนิควิธีการใหม่  ๆ ที่จะทำให้งานสำเร็จ ส่งเสริมให้ครูมีความคิดสร้างสรรค์   

มีการตัดสินใจโดยเน้นประสิทธิผลของงาน ยกย่องชมเชยเมื่อผลการปฏิบัติงานสำเร็จตาม

เป้าหมาย จากพฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหารมี

พฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธ์ 

จรัส แก้วมณี (2561) อธิบายความหมายของพฤติกรรมผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

หมายถึง การดำเนินงานหรือการปฏิบัติงานของผู้บริหารที่มีต่อครูในโรงเรียนโดยใช้หลักการ

บริหารต่าง ๆ เพื่อให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มหรือขององค์การตามที่กำหนดไว้  

ซึ่งพฤติทางการบริหารที่ใช้หลักการบริหารจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน  

ซึ่งแบ่งพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาไว้ 6 ด้านแต่ละด้านมรีายละเอียด ดังนี้  

1. ด้านการมีความคิดริเริ่ม หมายถึง ผู้บริหารมีความคิดใหม่ ๆ เช่น การรเิริ่มโครงการ

หรือแผนงานโดยให้ทุกคนมีส่วนร่วม ผู้บริหารหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ มีความสามารถ  
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ในการแก้ปัญหาและเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมแก้ปัญหาของหน่วยงาน จากพฤติกรรมการ

แสดงออกของผู้บริหาร ผูว้ิจัยสามารถสรุปได้ว่า ผูบ้ริหารมพีฤติกรรมแบบกิจสัมพันธ์ 

2. ด้านการรู้จักปรับปรุงแก้ไข หมายถึง ผู้บริหารสามารถแนะนำแนวทางในการแก้ปัญหา 

กระตุ้นให้บุคลากรพัฒนางาน ปรับปรุงวิธีการทำงานด้วยการพัฒนาบุคลากร ร่วมกันกำหนด

มาตรฐานการปฏิบัติงาน ส่งเสริมสนับสนุนรวมถึงการให้โอกาสทุกคนได้ปรับปรุงวิธีการทำงาน

ให้ดียิ่งขึ้น จากพฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหาร 

มีพฤติกรรมแบบกิจสัมพันธ์ 

3. ด้านการให้การยอมรับนับถือ ได้แก่ ผู้บริหารยอมรับฟังความคิดเห็น ยกย่อง

ชมเชย รูจ้ักให้กำลังใจและมีการยอมรับเมื่อบุคลากรทำงานได้สำเร็จ พรอ้มทั้งมีการมอบหมาย

งานตามความรู้ความสามารถและประสบการณ์และไม่หยิบฉวยเอาผลงานของผู้อื่นมาเป็นของ

ตนเอง จากพฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหารมี

พฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธ์ 

4. ด้านการให้ความช่วยเหลือ หมายถึง ผู้บริหารมีการช่วยเหลือบุคลากรทั้งเรื่องงาน

และเรื่องส่วนตัว มีการเอาใจใส่อย่างทั่วถึงและเสมอภาค สร้างบรรยากาศให้มีอิสระ 

ในการทำงานแสดงออกถึงความห่วงใยเมื่อมีปัญหา จากพฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหาร 

ผูว้ิจัยสามารถสรุปได้ว่า ผูบ้ริหารมพีฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธ์ 

5. ด้านการโน้มน้าวจิตใจ ได้แก่ ผู้บริหารใช้คำพูดสั่งงานชัดเจน เข้าใจง่าย รวมถึง

การแสดงออกถึ งความจริงใจในการพูด เพื่ อ ให้ เกิดความรักความศรัทธาจากผู้อื่ น 

จากพฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหารมีพฤติกรรมแบบ

กิจสัมพันธ์ 

6. ด้านการประสานงาน ได้แก่ การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานได้ถูกต้องตาม

ระเบียบแบบแผนตามหน้าที่ที่รับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ มีการประสานงานกับหน่วยงาน

อื่นได้เหมาะสม สามารถถ่ายทอดความต้องการของตนเองให้ผู้อื่นรับทราบได้ และจัดให้มีการ

พบปะสังสรรค์เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดี พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารผู้วิจัยสามารถ

สรุปได้ว่า ผูบ้ริหารมพีฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธ์ 

7. ด้านการเข้าสังคมได้ดี  หมายถึง การดำเนินงานของผู้นำหรือผู้ บริหารที่มี

พฤติกรรมสามารถร่วมงานกับผู้อื่นได้ทั้งในและนอกสถานศึกษา มีความสุภาพอ่อนโยน  

มีอัธยาศัยดีต่อบุคลากรและบุคคลทั่วไป มีการเรียนรู้และปรับตัวได้เหมาะสมจนเป็นที่ยอมรับ

ของผู้ร่วมงาน ชุมชน และคณะกรรมการสถานศึกษา พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร

ตามที่ได้กล่าวมา ผูว้ิจัยสามารถสรุปได้ว่า ผูบ้ริหารมพีฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธ์ 
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จากทัศนะและการศึกษาพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสามารถนำมาวิเคราะห์ได้  

2 รูปแบบ ดังต่อไปนี้ 

1. พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาแบบกิจสัมพันธ์หรือแบบมุ่งงาน ผู้วิจัยได้

ทำการสรุปลักษณะการแสดงออกของพฤติกรรมผู้นำของผู้บรหิารแบบกิจสัมพันธ์ จากการศกึษา

ค้นคว้างานวิจัยของนักวิชาการ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

สุนันทา ศรีบุญนำ (2558) ได้อธิบายลักษณะพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารแบบ 

กิจสัมพันธ์ ได้แก่ การแสดงออกของการเป็นตัวอย่างที่เข้มแข็งทำให้ครูเกิดการยอมรับเมื่อครู

มองเห็นจะเกิดการรับรู้และเกิดการลอกเลียนแบบเป็นโมเดลสำหรับเป็นผู้ตาม มีเป้าหมาย  

ในการทำงานชัดเจน มีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังครู มีความมุ่งมั่นทุ่มเท 

ในการทำงานมีศีลธรรม จริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงในการใช้อำนาจ แน่วแน่ในอุดมการณ์   

มีการสร้างแรงบันดาลใจ ได้แก่ ปลุกเร้าทางอารมณ์ให้ครูทำงานร่วมกันและจะพยายามให้ครู

ปฏิบัติงานบรรลุเกินเป้าหมายที่กำหนด มีความยึดมั่นสานฝันต่อวิสัยทัศน์ กระตุ้นจติวิญญาณ

ของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการนำเสนอวิสัยทัศน์ที่น่าดึงดูดใจสำหรับอนาคต 

และจะสื่อสารความหวังที่ผู้นำต้องการอย่างชัดเจน  และการกระตุ้นทางปัญญา ได้แก่  

การกระตุ้นให้ครูมีความตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา ทำให้ครูเกิดความ

ต้องการในการแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหา เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อทำให้

เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ มีการกระตุน้ให้เกิดการคิดและร่วมกันแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  

อมรา เมฆฉาย (2558) ได้อธิบายลักษณะพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารแบบกิจสัมพันธ์ 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้นำที่มีการแสดงออกอย่างชัดเจนในการกำหนดทิศทางการทำงาน

เพื่อให้งานสำเร็จตามเป้าหมาย  และจะกำหนดทิศทางพร้อมทั้ งสนับสนุนการทำงาน 

เพียงเล็กน้อย แต่จะมอบหมายหน้าที่ให้ครูปฏิบัติ ภายใต้สถานการณ์นี้ครูจะรับผิดชอบ

ความสำเร็จของสถานศึกษา 

อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560) ได้อธิบายลักษณะพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารแบบ

กิจสัมพันธ์ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารที่แสดงออกที่ทำให้ครูเห็นว่า

ผู้บริหารเน้นความสำเร็จของงานอย่างชัดเจน เช่น มีเป้าหมายการปฏิบัติงาน มีการควบคุม

กำกับติดตาม และตรวจสอบผลการปฏิบัติงานเป็นระยะ เชื่อมั่นในความสามารถของครู 

กระตุน้ให้ครูมคีวามมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน  

จรัส แก้วมณี (2561) ได้อธิบายลักษณะพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารแบบกิจสัมพันธ์

หมายถึง พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารที่แสดงออกในลักษณะการมีความคิดริเริ่มใหม่ ๆ  

เช่น โครงการหรือแผนงานโดยให้ทุกคนมีส่วนร่วม ผู้บริหารหาความรู้เพิ่มเติมอยู่ เสมอ 
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มีความสามารถในการแก้ปัญหาและเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมแก้ปัญหาของหน่วยงาน 

ด้านการรู้จักปรับปรุงแก้ไข ได้แก่ การเสนอแนะนำแนวทางในการแก้ปัญหา กระตุ้นให้บุคลากร

พัฒนางาน ปรับปรุงวิธีการทำงานด้วยการพัฒนาบุ คลากร ร่วมกันกำหนดมาตรฐาน 

การปฏิบัติงาน ส่งเสริมสนับสนุนรวมถึงการให้โอกาสทุกคนได้ปรับปรุงวิธีการทำงานใหด้ียิ่งขึ้น 

ด้านการโน้มน้าวจิตใจ ได้แก่ ผู้บริหารใช้คำพูดสั่งงานชัดเจน เข้าใจง่าย รวมถึงการแสดงออก

ถึงความจรงิใจในการพูดเพื่อใหเ้กิดความรักความศรัทธาจากผู้อื่น   

นอกจากการสังเคราะห์พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารจากงานวิจัยต่าง ๆ แล้วผู้วิจัย 

ได้ศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติมเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสามารถสรุปผลการศกึษาได้ดังนี ้ 

Yukl (2006) ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้นำตามแนวคิดพฤติกรรมผู้นำของมหาวิทยาลัย

มิชิแกน สรุปได้ว่า พฤติกรรมผู้นำแบบมุ่งงาน (Task oriented behavior) หรือแบบกิจสัมพันธ์

เป็นพฤติกรรมของผู้นำที่มุ่งความสำเร็จของงาน การใช้ทรัพยากรและบุคลากรอย่างมี

ประสิทธิภาพ การรักษาความน่าเชื่อถือในการบริหารองค์การ การรักษาความมั่นคงและการ

ปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง โดยพฤติกรรมหลักของผู้นำ ได้แก่ การกำหนดกิจกรรม 

การทำงานเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพของงาน การวางแผนปฏิบัติการ การออกแบบงานที่

เหมาะสมสำหรับบุคคลหรือกลุ่มคน ชี้ให้เห็นผลลัพธ์การทำงานอย่างชัดเจน กำหนดเป้าหมาย

และมาตรฐานการทำงานเพื่อวัดประเมินผลการทำงาน ชี้แจงกฎ ระเบียบ นโยบาย  

และมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ใช้การสั่งการและควบคุมการปฏิบัติงาน และแก้ปัญหาที่อาจ

ส่งผลกระทบต่องานในทันที 

โดยสรุปพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารแบบกิจสัมพันธ์ หมายถึง การที่ผู้บริหาร 

ให้ความสำคัญกับความสำเร็จของงานโดยมีการกำหนดวิสัยทัศน์ นโยบาย และแนวการปฏิบัติ

ที่ชัดเจนและมีมาตรฐาน มีการกำหนดโครงสร้างและบทบาทหน้าที่ในการปฏิบัติงานให้แก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างชัดเจนและสอดคล้องกับความสามารถส่วนบุคคล มีการสั่งการ 

และประสานกับบุคคลที่เกี่ยวข้องทั้งในและนอกองค์การอย่างเป็นระบบ มีการใช้ทรัพยากร

บุคคล งบประมาณ และวัสดุต่าง ๆ อย่างคุ้มค่า รวมถึงการพัฒนาปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน

อย่างต่อเนื่องเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของงานได้ที่มอบหมาย 

2. พฤติกรรมผูน้ำของผู้บริหารสถานศึกษาแบบมุ่งความสัมพันธ์ ผู้วิจัยได้ทำการสรุป

ลักษณะการแสดงออกของพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารแบบมุ่งความสัมพันธ์จากงานวิจัยต่าง ๆ 

โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

คนึงนิตย์ เสมอวงค์ (2558) ให้ความหมายของพฤติกรรมผู้นำแบบมุ่งความสัมพันธ์

หมายถึง ผู้บริหารมีพฤติกรรมยอมรับผู้อื่นเมื่อเขาทำงานประสบผลสำเร็จ ให้กำลังใจ ยกย่อง
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ชมเชยต่อหน้าบุคคลอื่น ยอมรับความสำเร็จตามเป้าหมายของครูสามารถ ดึงจุดเด่นที่แฝง  

ในตัวของครูมาใช้ประโยชน์ และพร้อมเสมอที่จะให้ความช่วยเหลือครูในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น

ดูแลเอาใจใส่ แสดงความห่วงใยพร้อมให้คำปรึกษาแนะนำแก่ครูในเรื่องการจัดการเรียน  

การสอน  

สุนันทา ศรีบุญนำ (2558)ให้ความหมายของพฤติกรรมผู้นำแบบมุ่งความสัมพันธ์

หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารที่เน้นความสำคัญในการเสริมสร้างบรรยากาศในการ

ทำงานโดยการดูแลเอาใจใส่ครูเป็นรายบุคคล ทำให้ครูรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ 

ผู้บริหารจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของแต่ละคน เพื่อให้คำแนะนำ

สนับสนุนให้มีการพัฒนามีการเปิดโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ โดยคำนึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 

อมรา เมฆฉาย (2558)ได้อธิบายลักษณ ะพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารแบบ 

มุ่งความสัมพันธ์ ได้แก่ พฤติกรรมผู้นำที่แสดงออกในรูปแบบการขายความคิดโดยการกำหนด

ทิศทางการทำงานที่สนับสนุนความต้องการของครู มีการชักจูงด้วยการขายความคิดให้ครู

ปฏิบัติตาม รวมถึงการแสวงหาข้อมูลจากแหล่งอื่น ๆ ก่อนการตัดสินใจ รวมถึงการแสดงออก

ทางพฤติกรรมของผู้นำแบบการมีส่วนร่วม ได้แก่ การมุ่งให้การสนับสนุนการเติบโต และ 

การปรับปรุงสิ่งต่าง ๆ ด้วยการพัฒนาทักษะการแนะแนวทางในการปฏิบัติงาน มีการใช้ข้อมูล  

และการตดิต่อสื่อสารเพื่อตัดสินใจร่วมกัน 

อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560) ได้อธิบายลักษณะพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารแบบ

มุ่งความสัมพันธ์ ไว้ดังนี้ พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารที่แสดงออกโดยทำให้ครูเห็นว่าผู้บริหาร 

มีความตั้งใจในการให้ความช่วยเหลือดูแลด้วยความจริงใจและเสมอภาค มีการประสานงาน

อย่างสร้างสรรค์ ให้อิสระเสนอความคิดเห็นในการแก้ปัญหา เปิดโอกาสให้ครูตัดสินใจ

ปฏิบัติงานด้วยตนเอง เป็นมิตร เข้าถึงได้ง่าย สร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน ให้คำแนะนำ

และช่วยแก้ไขปัญหาทันทีที่ครูขอคำแนะนำและปรึกษา และการแสดงออกทางพฤติกรรม  

ของผู้บริหารแบบสายกลางที่จะทำให้ครูเห็นว่าผู้บริหารมีการบริหารงานโดยคำนึงถึงสภาพ

การเปลี่ยนแปลงทางสังคม สามารถแก้ปัญหาการขัดแย้ง กระจายอำนาจการบริหาร 

แก่ผู้ร่วมงาน สนับสนุนให้มีการทำงานโดยเน้นความสำเร็จงาน ทำให้ครูเกิดความไว้วางใจ 

ให้ความเสมอภาค เป็นมีความสุภาพเป็นมิตรกับครู กระตุ้นให้ครูตระหนักถึงความ

เปลี่ยนแปลงทางสังคม สนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล ส่งเสริมการทำงานซึ่งกันและกัน  

รวมถึงการแสดงพฤติกรรมผู้นำแบบเป็นทีม ได้แก่ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการ

วางแผนและร่วมเสนอแนะในการทำงาน กระตุ้นให้ครูแสดงความคิดเห็น ให้ความสำคัญกับ



 

 

 31 

แนวคิดของทุกคน หลอมรวมความคิดครูให้เป็นหนึ่งเดียว มีการกำหนดเป้าหมายโดยให้ทุก

ฝ่ายมีส่วนร่วม และร่วมกันชื่นชมผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

จรัส  แก้วมณี  (2561) ได้อธิบายลักษณ ะพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารแบบ 

มุ่งความสัมพันธ์ ได้แก่ ด้านการให้การยอมรับนับถือ โดยผู้นำจะแสดงพฤติกรรมการยอมรับ

ฟังความคิดเห็น ยกย่องชมเชย รู้จักให้กำลังใจและมีการยอมรับเมื่อบุคลากรทำงานได้สำเร็จ

พร้อมทั้งมีการมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถและประสบการณ์ ไม่หยิบฉวยเอา

ผลงานของผู้อื่นมาเป็นของตนเอง และการแสดงออกด้านการให้ความช่วยเหลือบุคลากร 

ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว มีการเอาใจใส่อย่างทั่วถึงและเสมอภาค สร้างบรรยากาศให้มี

อิสระในการทำงาน แสดงออกถึงความห่วงใยเมื่อมีปัญหา รวมถึงการแสดงออกทางพฤติกรรม

ผู้นำด้านการเข้าสังคมได้ดีคือสามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่นได้ทั้งในและนอกสถานศึกษา 

มีความสุภาพอ่อนโยน มีอัธยาศัยดีต่อบุคลากรและบุคคลทั่วไป มีการเรียนรู้และปรับตัวได้

เหมาะสมจนเป็นที่ยอมรับของผูร้่วมงาน ชุมชน และคณะกรรมการสถานศกึษา 

นอกจากการสังเคราะห์พฤติกรรมผูน้ำของผู้บริหารจากงานวิจัยต่าง ๆ แล้ว ผู้วิจัยได้

ศกึษาค้นคว้าเพิ่มเติมเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสามารถสรุปผลการศกึษาได้ ดังนี้  

Yukl (2006) ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้นำตามแนวคิดพฤติกรรมผู้นำของมหาวิทยาลัย

มิ ชิแกน สรุปได้ว่า พฤติกรรมผู้นำแบบมุ่ งความสัมพันธ์  (Reration-oriented behavior) 

เป็นพฤติกรรมของผู้นำที่มุ่งการปรับปรุงความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและผู้ตามในองค์การ 

มุ่งเน้นการยอมรับในตัวผู้ตาม ช่วยเหลือผู้ตามโดยการทำงานที่เน้นความร่วมมือ การทำงาน

เป็นทีม การทำงานที่มุ่งเพิ่มความพึงพอใจของผู้ร่วมงาน การสร้างความรู้สึกการมีส่วนร่วม 

ของบุคลากร ซึ่งความหมายดังกล่าวส่งผลให้ผู้นำแสดงออกทางพฤติกรรม ดังนี้ การให้ความ

ช่วยเหลือสนับสนุนเป็นที่ปรึกษาเพื่อสร้างแรงจูงใจแก่บุคคลที่ทำงานในองค์การแสดง

พฤติกรรมให้ เห็นว่ามีความมั่นใจในบุคคลหรือกลุ่มคน ว่าสามารถทำงาน ได้สำเร็จ 

สร้างสัมพันธ์อันดีกับสมาชิกในองค์การอย่างเท่าเทียม ยอมรับความสามารถในการทำงานของ

บุคคลหรือกลุ่มบุคคล ให้คำแนะนำและการทำงานอย่างเหมาะสม ให้คำปรึกษาแก่บุคคล  

ในการตัดสินใจทำงานขององค์การ รับฟังข้อเสนอแนะในแนวทางการทำงานจากสมาชิก  

ในองค์การ ให้ข่าวสารข้อมูลสารสนเทศในการทำงานที่ เพียงพอแก่สมาชิกในองค์การ 

แก้ปัญหาความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ และใช้สัญลักษณ์งานฉลอง พิธีการทางศาสนา 

และเรื่องเล่าเกี่ยวกับองค์การในการสร้างทีมงาน 

โดยสรุปพฤติกรรมผู้นำแบบมิตรสัมพันธ์ หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารที่เน้น

การสร้างความสัมพันธ์และการช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการเปิดการโอกาสให้ทุกคน 
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มีส่วนร่วมในการบริหารจัดการตามลักษณะที่แตกต่างของแต่ละบุคคล มีการสร้างและส่งเสริม

บรรยากาศในการทำงานอย่างเป็นกันเอง มีการสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติอย่างทั้งที่

เป็นส่วนตัวและส่วนรวมอย่างทั่วถึงและเสมอภาค การสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้รับ

การพัฒนาตามความต้องการทั้งชีวิตส่วนตัวและการปฏิบัติงาน และส่งเสริมการปฏิบัติงาน  

เป็นทีมโดยให้อิสระในการเลือกทีมงานเพื่อความสำเร็จของงานและความพึงพอใจของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา  

 

แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ความหมายและความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการทำงานเป็นสิ่งสำคัญ เพราะจะทำให้บุคลากรตั้งใจทำงานอย่างทุ่มเท

และใช้ความพยายามในการทำงานให้มีคุณภาพ มากขึ้น ปฏิบัติตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

สร้างสรรค์และพัฒนาตลอดจนคงอยู่กับองค์การอย่างยาวนานมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้

นิยามและความหมายของแรงจูงใจไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

Walters (2002, p. 218) ได้ให้ความหมายของ แรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

บางสิ่ งบางอย่างที่อยู่ภายใจตัวของบุคคลที่มีผลทำให้บุคคลต้อ งกระทำ เคลื่อนไหว  

หรอืมีพฤติกรรมในลักษณะที่มเีป้าหมาย 

Domjan (1996, p. 199) ได้อธิบายว่า การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม 

การกระทำหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทำพฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ที่ตอ้งการ 

Woolfolk (1995, p. 130) ได้ให้ความหมายของการจูงใจว่า การจูงใจเป็นภาวะภายใน

ของบุคคลที่ถูกกระตุน้ให้กระทำพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง 

Loundon and Bitta, (1988, p. 368) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจ 

หมายถึง สภาวะที่อยู่ภายในตัวของผู้บริโภคที่เป็นพลังทำให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหวไปใน

ทิศทางที่มเีป้าหมายที่ได้เลือกไว้แลว้ ซึ่งมักจะเป็นเป้าหมายที่มอียู่ในภาวะสิ่งแวดล้อม 

Beach (1980, p. 379) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะใช้พลังงาน

เพื่อให้ประสบความสำเร็จในเป้าหมาย หรือให้ได้รับรางวัล เป็นสิ่งสำคัญของการกระทำ 

ของมนุษย์ และเป็นสิ่งกระตุน้คนให้ไปถึงเป้าหมายและได้รับรางวัล 

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หน้า 216) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความกระตือรือร้น

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหเ้ป็นผลสำเร็จ ซึ่งจะได้ผลดดีีหรอืไม่ มากน้อยเพียงใดขึน้อยู่กับ

ผูบ้ริหารจะสามารถจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยการทุ่มเทให้ได้ผลงานที่ดีอย่างไร  
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จากความหมายของแรงจูงใจที่นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ข้างต้น ผู้วิจัยสรุป  

ได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงผลักดัน พฤติกรรม หรือความต้องการของ

บุคคลที่เกิดขึ้นได้จากสิ่งเร้าทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล ซึ่งอาจเกิดขึ้นจากสิ่งเร้าภายใน

หรือภายนอก เพี ยงอย่ างเดี ยวหรือทั้ งสองอย่ างก็ ได้ ที่ ไปกระตุ้ น เร้ าให้ บุ คคล เกิ ด  

ความกระตือรือร้น และความมุ่ งมั่นที่จะสามารถปฏิบัติ งานได้บรรลุตามเป้าหมาย  

หรอืวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

จันทรานี สงวนนาม (2553, หน้า 253-254) กล่าวว่า นักจิตวิทยาได้แบ่งการจูงใจ

ออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) การจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคล

ที่มีความต้องการจะทำบางสิ่งบางอย่างด้วยจิตใจของตนอง โดยไม่ต้องใช้สิ่งของล่อใด ๆ  

มากระตุน้ซึ่งถือว่ามีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นอย่างยิ่ง การจูงใจประเภทนี้ ได้แก่ 

1.1 ความต้องการ (Needs) ความต้องการทำให้เกิดแรงขับ แรงขับจะทำให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งผลที่จะเกิดก็คือความสบายใจ ความพอใจ 

1.2 ความปรารถนา (Desire) เป็นความต้องการชนิดหนึ่ง แต่จะทำให้เกิดแรงขับ 

ที่นอ้ยกว่าความตอ้งการ หากไม่บรรลุเป้าหมายทั้งหมดก็จะรู้สกึเฉยๆ 

1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยาน มักใฝ่สูงเป็นสิ่งที่ดี  

เป็นความต้องการ ความอยากได้ ที่ ช่วยให้บุคคลแสวงหาแนวทางที่จะทำให้บรรลุตาม

เป้าหมาย 

1.4 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถ้าผู้ปฏิบัติงานคนใดมีความพอใจเป็น

พิเศษ ก็จะมีความตัง้ใจในการทำงาน ช่วยใหง้านประสบความสำเร็จได้ในเวลาอันรวดเร็ว 

1.5 ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่บุคคลมีต่อสิ่งใด 

สิ่งหนึ่ง ถือว่าเป็นการจูงใจภายในที่จะกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถ้าผู้ปฏิบัติ  

มีทัศนคติที่ดตี่อผู้บังคับบัญชา ก็จะเป็นผลดีต่อการทำงานเป็นอย่างยิ่ง 

2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) การจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของ

บุคคลที่ได้รับการกระตุ้นจากภายนอกเพื่อนําไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดหมายของผู้

กระตุ้น การจูงใจ ภายนอก ได้แก่ เป้าหมาย ความคาดหวัง ความก้าวหน้า สิ่งล่อใจต่าง ๆ เช่น 

การชมเชย การตเิตียน การให้รางวัล การประกวด การลงโทษ การแข่งขัน เป็นต้น  

สมุทร ชํานาญ (2554, หน้า 267) กล่าวว่า การจําแนกประเภทของการจูงใจโดยใช้

แหล่ง ที่ทำให้เกิดการจูงใจในบุคคล จําแนกได้เป็น 2 ประเภท 
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1. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) คือ สิ่งผลักดันที่อยู่ภายนอกตัวบุคคล 

เนื่องจากเป็นการจูงใจที่เกิดจากปัจจัยแวดล้อมภายนอกที่เกี่ยวกับงาน ซึ่งปกติมีบุคคลอื่น 

เป็นผู้กำหนดมากกว่าการจูงใจที่กำหนดโดยบุคคลนั้นเอง การจูงใจภายนอกมักใช้สิ่งจูงใจ 

เป็น 2 ลักษณะ คือ สิ่งจูงใจที่เป็นเงินและสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน เช่น การกำหนดเงินค่าตอบแทน

โบนัส เงินรางวัลจากการทำงาน การให้ผลประโยชน์ต่าง ๆ นโยบายของหน่วยงาน  

การใช้วิธีการนิเทศติดตาม ตรวจสอบประเมินผลการ ทำงานที่เหมาะสม การให้ความรู้สึก

มั่นคง ปลอดภัย การจัดให้มีสวัสดิการของหน่วยงาน การให้การยอมรับบุคคลให้มีฐานะทาง

สังคม เป็นต้น 

2. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นการจูงใจที่เกิดขึ้นจากความสัมพันธ์ 

โดยตรงระหว่างงานกับผู้ปฏิบัติงาน โดยบุคคลผู้นั้นเป็นผู้กำหนดขึ้นมาเอง เช่น เกิดแรงจูงใจ

เพราะเห็นคุณค่า และความสำคัญของงาน การต้องการความสำเร็จในงานทำงานนั้นเพราะ

เป็นงานที่ตนเองชอบ การอยากทำงานเพราะอยากท้าทายความสามารถของตนเอง 

หรอืกิจกรรมนอกเหนือจากงาน เช่น การร่วมกิจกรรมด้านกีฬา หรอืทำงานอดิเรกของแต่ละคน

ล้วนเกิดขึ้นจากการจูงใจภายในทั้งสิน้ 

พรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท์ (2555, หน้า 216-217) กล่าวว่า นักจิตวิทยาได้แบ่งลักษณะ

ของแรงจูงใจ ออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

กลุ่มที่ 1 แบ่งตามมติิของเวลา 

1.1 แรงจูงใจฉับพลัน (Aroused Motive) คือ แรงจูงใจที่ กระตุ้ นให้มนุษย์แสดง

พฤติกรรม ออกมาทันทีทันใด 

1.2 แรงจูงใจสะสม (Motivational Disposition หรือ Latent Motive) คือ แรงจูงใจที่มี 

อยู่แต่ไม่ได้แสดงออกทันที จะค่อย ๆ เก็บสะสมไว้รอการแสดงออกในเวลาใดเวลาหนึ่ง 

กลุ่มที่ 2 แบ่งตามมติิของสิ่งเร้า 

2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งเร้า 

ภายในตัวบุคคลผูน้ั้น ตัวอย่างเช่น ความรูส้ึกต้องการ หรอืขาดอะไรบางอย่าง จึงเป็นพลังชักจูง

หรอืกระตุน้ให้มนุษย์ประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนสิ่งที่ขาดหรอืต้องการนั้น 

2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งเร้า 

ภายนอก คือ สิ่งที่มาเร่งเร้ามาเสริมสรา้งความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตัวมนุษย์ 

กลุ่มที่ 3 แบ่งตามมติิของความตอ้งการ 

3.1 แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary Motive) คือ แรงจูงในอันเนื่องมาจากความต้องการ 

ที่เป็นพืน้ฐานร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย เป็นต้น 
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3.2 แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary Motive) คือแรงจูงใจที่ เป็นผลต่อเนื่องมาจาก 

แรงจูงใจขั้นปฐมภูมิ 

ภารดี อนันต์นาวี (2555, หน้า 118-119) กล่าวว่า แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภท 

คือ การจูงใจในแง่บวก และการจูงใจในแง่ลบ 

1. แรงจูงใจในแง่บวก (Positive Motivation) การจูงใจแบบใช้ไม้นวม การจูงใจในแง่นี้ 

บุคคลจะได้รับสิ่งที่มีคุณค่า เช่น การยกย่องสรรเสริญหรือให้รางวัลสำหรับการกระทำ 

หรอื พฤติกรรมอันเป็นที่ยอมรับ 

2. แรงจูงใจในแง่ลบ (Negative Motivation) การจูงใจแบบใช้ไม้แข็งมักใช้วิธีจูงใจ 

ที่ตรงกันข้าม คือ มักจะเป็นการขู่ การลงโทษ การติเตียน หากพฤติกรรมหรือการกระทำ 

ของบุคคลนั้นไม่เป็นที่ยอมรับ 

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หน้า 218-219) กล่าวว่า นักจิตวิทยาแบ่งการจูงใจ

ออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความตอ้งการ 

ทำบางสิ่งบางอย่างดว้ยจิตใจของตนเอง โดยไม่ต้องใชส้ิ่งล่อใจใด ๆ มากระตุ้นซึ่งถือว่ามีคุณค่า

ต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นอย่างยิ่ง แรงจูงใจประเภทนี้ ได้แก่ 

1.1 ความต้องการ (Needs) ความต้องการทำให้เกิดแรงขับ แรงขับทำให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมาย ซึ่งผลที่จะเกิดก็คือ ความสบายใจ ความพอใจ 

1.2 ความปรารถนา (Desire) เป็นความต้องการชนิดหนึ่งที่เหนือกว่าความตอ้งการ 

พื้นฐาน ความปรารถนามักมีแรงขับที่น้อยกว่าความต้องการ หากไม่บรรลุเป้าหมายทั้งหมด  

ก็จะรูส้ึกเฉย ๆ 

1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยานมักใหญ่ใฝ่สูงเป็นสิ่งที่ดี 

เป็นความตอ้งการ ความอยากได้ที่ช่วยใหบุ้คคลแสวงหาแนวทางที่จะให้บรรลุตามเป้าหมาย 

1.4 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถ้าผู้ปฏิบัติงานคนใดสนใจสิ่งใดเป็นพิเศษ

ก็จะมคีวามตัง้ใจในการทำงาน ช่วยใหง้านประสบความสำเร็จได้ในเวลาอันรวดเร็ว 

1.5 ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่บุคคลมีต่อสิ่งใด 

สิ่งหนึ่ง ถือว่าเป็นการจูงใจภายในที่จะกระตุ้นให้บุคคลให้แสดงพฤติกรรม เช่น ถ้าผู้ปฏิบัติ  

มีทัศนคติที่ดตี่อ ผูบ้ังคับบัญชาก็จะเป็นผลดีต่อการทำงานเป็นอย่างยิ่ง 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับการ 

กระตุ้นจากภายนอกเพื่อนําไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผู้กระตุ้น การจูงใจ
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ภายนอก ได้แก่  เป้าหมาย ความคาดหวัง ความก้าวหน้า สิ่ งล่อใจต่าง ๆ เช่น การชมเชย  

การติเตียน 

สรุปได้ว่า ประเภทของแรงจูงใจแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ

ภายนอก ซึ่งแรงจูงใจภายในนั้นเป็นแรงจูงใจที่มาจากภายในตัวบุคคลและเป็นแรงขับที่ทำให้

บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไม่หวังรางวัล หรือแรงเสริมภายนอก สำหรับแรงจูงใจภายนอก

เป็นแรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลจากภายนอก เช่น มาจากแรงเสริมชนิดต่าง ๆ ตั้งแต่คําชมจนถึง

ได้รับรางวัลเป็นสิ่งของ 

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

การศึกษาการจูงใจต้องอาศัยเครื่องมือและเทคนิคทางจิตวิทยา ประกอบกับ

ประสบการณ์ ในชีวิตจริงและความสามารถในการวิเคราะห์ ทฤษฎีแรงจูงใจวิวัฒนาการมา

จากแนวคิดเชิงวิทยาศาสตร์ แนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตร์ แนวคิดเชิงความต้องการของมนุษย์ 

ความคาดหวัง จุดมุ่งหมายของบุคคล และการเสริมแรง ซึ่งนักการศึกษาได้แบ่งทฤษฎีเป็นกลุ่ม ๆ 

ดังนี้ 

ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 301) แบ่งทฤษฎีการจูงใจออกเป็น 3 กลุ่ม คือ  

กลุ่มทฤษฎีที่เน้นเนื้อหาการจูงใจ กลุ่มทฤษฎีที่เน้นกระบวนการของการจูงใจ และกลุ่มทฤษฎี

การเสริมแรงของการจูงใจ 

พรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท์ (2555, หน้า 218-219) ได้ศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจและแบ่ง

ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ ทฤษฎีกลุ่มรูปแบบเชิงเนื้อหา ทฤษฎีกลุ่มรูปแบบเชิงกระบวนการ 

และทฤษฎีการเสริมแรง 

ภารดี อนันต์นาวี (2555, หน้า 118-119) ได้แบ่งทฤษฎีแรงจูงใจออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ 

คือ ทฤษฎีการจูงใจด้านเนื้อหา ทฤษฎีการจูงใจด้านกระบวนการ ทฤษฎีด้านการเสริมแรง 

และการปรับพฤติกรรม 

วิโรจน์ สารรัตนะ (2555, หน้า 153-154) แบ่งทฤษฎีการจูงใจออกเป็น 2 กลุ่ม 

ตามวิวัฒนาการของทฤษฎี คือ รูปแบบเชงิเนื้อหา และรูปแบบเชงิกระบวนการ 

จากแนวคิดของการแบ่งทฤษฎีการจูงใจสามารถสรุปได้ว่า ทฤษฎีแรงจูง ใจแบ่ง

ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 1) ทฤษฎีการจูงใจกลุ่มรูปแบบเชิงเนื้อหา 2) ทฤษฎีการจูงใจกลุ่มรูปแบบ

เชงิกระบวนการ และ 3) ทฤษฎีการเสริมแรง 

1. ทฤษฎีลําดับความต้องการของมาสโลว์  (Maslow's Hierarchy of Need Theory) 

อับราฮัม มาสโลว์  (Abraham Maslow) (Maslow, 1960, pp. 66-67 อ้างอิงใน พรสวัสดิ์   

ศิ รศาตนันท์ , 2555, หน้ า 220-221) ได้ศึกษาทฤษฎีความต้องการมาสโลว์  เชื่อว่ า  
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ความต้องการของมนุษย์สามารถจัดลําดับขั้นได้ เมื่อต้องการในลําดับใดบรรลุผลแล้ว ก็จะไม่

เป็นตัวจูงใจอีก แต่ความต้องการในลําดับสูงกว่าจะเป็นตัวจูงใจแทน โดยความต้องมีลําดับขั้น

จากระดับต่ำสุดจนถึงสูงสุด ดังนี้ 

1.1 ความต้องการด้านกายภาพ (Basic Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้น

พื้นฐานหรือความต้องการทางร่างกายของมนุษย์เพื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร น้ำ อากาศ 

เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค การพักผ่อน เป็นต้น ซึ่งถือว่าเป็นสิ่งจําเป็นสำหรับชีวิต

มนุษย์ ถ้ามนุษย์ยังไม่สามารถตอบสนองความต้องการขัน้นีไ้ด้ จะไม่มีความต้องการในขั้นต่อไป 

1.2  ความต้ องการความมั่ นคงและปลอดภั ย  (Security and Safety Needs)  

ความต้องการ ในขั้นนี้แบ่งเป็น 2 แบบ คือ 1) ความปลอดภัยในชีวิตตนเอง หมายถึง  

สุขภาพร่างกายที่แข็งแรง ความปลอดภัยในการเดินทาง อุบัติ เหตุ โจรผู้ร้าย เป็นต้น  

และ 2) ความมั่นคงทางด้านเศรษฐกิจ หมายถึง ความมั่นคงในหน้าที่การงาน ความมี

หลักประกันเพียงพอในการปฏิบัติงาน ณ ที่แห่งใด แห่งหนึ่ง 

1.3 ความต้องการทางสังคม (Social Affiliation Needs) หมายถึง ความต้องการใน 

การอยู่ร่วมกับบุคคลอื่นในสังคม ได้แก่ ความต้องการความรักจากเพื่อน จากเจ้านาย  

และบุคคลอื่น การเป็นส่วนหนึ่งของสังคม กลุ่มเพื่อน หมู่คณะ และการได้รับการยอมรับจาก

สังคม การยอมรับในผลงาน ยอมรับความคิดเห็น 

1.4 ความต้องการการยกย่องและเป็นที่ยอมรับ (Esteem Needs) เป็นความ

ต้องการ ได้รับการยกย่อง นับถือในความรู้ ความสามารถ รวมทั้งอิสรเสรีภาพในการทำงาน 

และสถานะทางสังคม การได้รับการมอบหมายในตำแหน่งหน้าที่ที่สำคัญหรือได้ใกล้ชิดกับ

บุคคลสำคัญ ความต้องการนี้ถ้าบุคคลได้รับจะก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ ความเชื่อมั่นใน

ตนเอง 

1.5 ความต้องการความสำเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็นความ

ต้องการ สูงสุดของแต่ละบุคคล ความต้องการที่จะเกิดขึ้นเมื่อได้รับความต้องการทั้ ง  

4 ประเภทข้างต้นแล้ว ไม่มีความวิตกกังวลเรื่องทรัพย์สินเงินทอง หรือชื่อเสียง หากบุคคลใด

ก้าวมาถึงขั้นนี้ได้จะทำงานเพื่อให้บังเกิดความสำเร็จของงาน เพราะรักที่จะทำ รักที่จะพัฒนา

งานนั้น มิใช่เพื่อเกียรติยศชื่อเสียงอำนาจหรือเงินค่าตอบแทน ดังภาพที่ 3 ลำดับความต้องการ

ของมาสโลว์  
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ความต้องการเพื่อความเจริญงอกงาม 

 

 

 

 

                                                                      ความต้องการเพื่อสนองความขาดแคลน 

 

 

  

 

 

 

ภาพ 2 แสดงลำดับความต้องการของมาสโลว์ 

 

ความต้องการขั้นที่ 1-4 มาสโลว์ เรียกว่า ความต้องการเพื่อสนองความขาดแคลน

ของชีวิต (Deficiency Needs) มนุษย์จะพยายามทุกวิถีทางที่จะทำให้ได้มาซึ่งความต้องการ

ดังกล่าว เมื่อความต้องการขั้นที่ 1-4 ได้รับการตอบสนองแล้ว จึงจะแสวงหาความต้องการ

พัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้างอกงาม (Growth Needs) ในลำดับต่อไป ความต้องการในระดับ

ความเจริญก้าวหน้านี้ เป็นแรงจูงใจที่กระตุ้นใหม้นุษย์ใฝ่หา ไม่ได้เกิดขึ้นจากการขาดแคลนหรือ

ความบกพร่องใด ๆ ในชีวิต ในสังคมมนุษย์เราจะพบว่ามีบางคนใช้ความพยายามที่จะเรียนรู้

เรื่องใดเรื่องหนึ่งที่เขาสนใจเพียงเพื่อจะค้นหาคําตอบเท่านั้น เมื่อได้คําตอบก็มีความพึงพอใจ 

มิได้ต้องการค่าตอบแทนเป็นเงิน หรือการยกย่องสรรเสริญนอกจากนั้น มาสโลว์ ได้มี

ข้อแนะนําเกี่ยวกับทฤษฎีความตอ้งการ ไว้ดังนี้ 

1. ความต้องการในลำดับขั้นต่าง ๆ ยังมีความคาบเกี่ยวกันอยู่ มนุษย์อาจเกิดความ 

ต้องการหลาย ๆ อย่างในเวลาเดียวกัน เพียงแต่มีความมากน้อยต่างกัน ตามสภาพการณ์  

ที่เกิดขึ้นจริง และความรู้สึกในขณะนั้น มิได้หมายความว่ามนุษย์จะต้องสนองความต้องการ

ลำดับขั้นที่ต่ำจนเต็ม แล้วจึงต้องการขั้นที่สูงขึ้น มนุษย์อาจได้รับการตอบสนองในแต่ละขั้น

เพียงบางส่วนสลับไปมาได้ 

ความตอ้งการของชีวติ 

ความตอ้งการการยกย่องและเป็นที่

ยอมรับ 

ความตอ้งการทางสังคม 

ความตอ้งการความมั่นคงและปลอดภัย 

ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ 
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2. บุคคลอาจจะมีความต้องการไม่ครบทุกด้าน เช่น บางคนอาจต้องการเพียงการ 

สนองตอบทางด้านร่างกาย และความปลอดภัยในชีวิตเท่านั้นก็เพียงพอแล้ว หรือบางคนอาจ  

ไม่สนใจเรื่องการยอมรับของสังคมเลย ไม่ต้องการตำแหน่งชื่อเสียงเกียรติยศ แต่กลับต้องการ

สร้างสรรค์ผลงานเพื่อเป็นแนวทางแก่คนรุ่นหลังก็ได้ 

3. บุคคลอาจจะไม่ได้มีความต้องการเป็นไปตามลำดับขั้น เช่น คนที่ต้องการ 

การยอมรับนับถือจากสังคมมาก อาจไม่สนใจเรื่องความปลอดภัย ความมั่นคงในชีวิต หรือ

ยอมมีชีวิตอยู่อย่างแร้นแค้น ฉะนั้น ความต้องการลำดับแรกสุดของชีวิต ไม่ใช่ความต้องการ

ทางดา้นร่างกายแต่ กลับเป็นความตอ้งการการยอมรับในสังคม 

แม้ว่าทฤษฎีของมาสโลว์จะได้รับทั้งการยอมรับและวิพากษ์วิจารณ์อย่างมาก แต่ผู้นํา

ก็สามารถนําทฤษฎีของมาสโลว์ไปปรับใช้ในองค์การได้ โดยผู้นําต้องคำนึงถึงแรงจูงใจของ

บุคคล ความต้องการพื้นฐาน เงินเดือน ค่าแรง สวัสดิการ ที่อยู่อาศัย บุคคลควรได้รับอย่าง

เพียงพอ ความมั่นคงของสถานภาพในการทำงาน ขวัญกำลังใจ ถ้าบุคคลมีความหวั่นไหว 

ต่อสถานภาพของตนเอง ข้อปฏิบัติงานอย่างขาดคุณภาพและประสิทธิภาพ การยกย่องชมเชย

บุคลากรที่ปฏิบัติงานดี เป็นการสร้างขวัญกำลังใจที่ดี โดยลงทุนน้อยที่สุด การเข้าร่วมกลุ่ม 

ของเพื่อน การทำงานเป็นทีม ให้การยอมรับความคิดเห็น รวมทั้งการพิจารณาตำแหน่งงาน  

ที่สูงขึน้ ล้วนแต่ก่อเกิดผลดีต่อองค์กรทั้งสิน้ 

2. ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg's Two-Factor Theory of Motivation) 

พรสวัสดิ์ ศิรศาสตนันท์ (2555, หน้า 222) ได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัยของ

เฮอร์ซเบอร์ก โดยสรุปว่า แนวคิดดังกล่าวพบว่าปัจจัยที่มีส่วนในการจูงใจของมนุษย์มี 2 ปัจจัย

คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivational factors) เป็นปัจจัยที่ทำให้มนุษย์เกิดความพึงพอใจในงาน 

และปัจจัยเกื้อหนุน หรือปัจจัยธํารงรักษา (Hygiene or Maintenance factors) ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะ

ทำให้มนุษย์เกิดความพึงพอใจในงาน ดังนี้ 

2.1 ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน สนับสนุน

ให้บุคคลทำงานเพิ่มมากขึ้น เป็นแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทำงาน เป็นปัจจัยที่พัฒนา

ทัศนคติเชิง บวกและการจูงใจที่แท้จริง ปัจจัยประเภทนี้ หากมนุษย์ไม่ได้รับทำให้ไม่มีความสุข  

ในการทำงานเท่านั้น แต่ไม่ถึงขั้นไม่พึงพอใจ แต่ถ้าได้รับจะมีความสุขในการทำงานมากขึ้น  

มีปัจจัย 5 ประการ ดังนี้ 

2.1.1 ความสำเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ครูสามารถทำงานได้

ประสบความสำเร็จและมีประสิทธิภาพบรรลุตามเป้าหมายของตนเองและของสถานศึกษา 

รู้จักการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น สามารถทำงานให้ประสบ
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ผลสำเร็จและมีประสิทธิภาพหากได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสม มีความพอใจภาคภูมิใจใน

ผลงานและมีความตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานครั้งต่อ ๆ ไปให้ดียิ่งขึน้ 

2.1.2 ความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง ครูได้รับการยอมรับใน

ความรู้ความสามารถ ได้รับความไว้วางใจ เป็นที่น่าเชื่อถือและได้รับการยกย่องชมเชยจาก

ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน มีความพึงพอใจและภูมิใจในความสำเร็จจากการปฏิบัติงาน 

ความก้าวหน้า (Advancement) ความรู้สึกว่าจะได้รับความก้าวหน้า ก็จะพัฒนาให้เกิดทักษะ

ใหม่ ๆ พร้อมทั้งจะมีความสามารถและเต็มใจที่จะเรียนรู้ 

2.1.3 ลักษณ ะของงานงานที่ปฏิบัติ  (Work itself) หมายถึง งานที่ ได้รับ

มอบหมายมีความน่าสนใจ มีความท้าทายความสามารถ ตรงกับความรู้ความสามารถของครู 

และเป็นงานที่เปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการวางแผนและการตัดสินใจ  

2.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความมุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติงาน

ของครูให้สำเร็จตามเป้าหมายของสถานศึกษาและมีประสิทธิภาพโดยไม่ต้องมีการควบคุม 

หรอืตรวจสอบ มีการแสวงหาวิธีการปฏิบัติงานต่างๆรวมถึงความมุ่งมั่นพัฒนางานใหด้ียิ่งขึน้ 

2.1.5 ความก้าวหน้าในการทำงาน (Growth) หมายถึง ครูได้รับการพัฒนา

ความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นและสอดคล้องลักษณะงานที่ได้รับ

มอบหมาย มีการประเมินผลการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม รวมถึงการส่งเสริมให้ดำรงตำแหน่งที่

เหมาะสมและสูงขึ้น  

2.2 ปัจจัยเกื้อหนุน (Hygiene or Maintenance factors) หมายถึง ปัจจัยภายนอก 

ที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ช่วยส่งเสริมให้การทำงานมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น ได้แก่ แรงจูงใจภายนอกประกอบด้วย 

2.2.1 น โยบ ายแล ะก ารบ ริห าร  (Policy and Administration) ห ม ายถึ ง 

กรอบการปฏิบัติงานของครูที่มีหลักการ ระเบียบปฏิบัติชัดเจน สถานศึกษามีโครงสร้างการ

บริหารชัดเจนพร้อมระบุผู้รับผิดชอบงานที่สอดคล้องกับความสามารถของครู มีกระบวนการ

ทำงานที่เป็นระบบ เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายและบริหารสถานศกึษา 

2.2.2 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การผู้บริหารสามารถให้คำแนะนำ

ช่วยเหลือและแก้ปัญหาการทำงานแก่ครูด้วยความยุติธรรมเป็นกันเอง การให้กำลังใจแก่ครู 

เปิดโอกาสให้ครูได้สามารถชี้แจงและปรึกษาหารือเกี่ ยวกับแก้ ไขปัญ หาที่ เกิดจาก 

การปฏิบัติงาน  
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2.2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  (Interpersonal relationship) หมายถึง 

การปฏิบัติตนของครูกับผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานเป็นไปในลักษณะแบบกันเอง มีการวางตัวที่

น่าเลื่อมใส มีความซื่อสัตย์ ยุติธรรม และมีการเสริมสรา้งบรรยากาศที่ดใีนการทำงาน  

2.2.4 สภาพการทำงาน (Work environment) หมายถึง การจัดสภาพแวดล้อม 

ที่เอื้อต่อการปฏิบัติงานของครูทำให้มีความสะดวกในการปฏิบัติงาน มีวัสดุอุปกรณ์พอเพียง

และพร้อมใช้ สถานที่ปฏิบัติงานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หรือบรรยากาศ ความเหมาะสม

ของสถานที่ทำงาน งานที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งสิ่งอํานวยความสะดวกในการทำงาน 

2.2.5 ผลประโยชน์ตอบแทน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทน ค่ าจ้าง 

เงินเดือน โบนัสที่ได้รับจากการปฏิบัติงานของครู การจัดสวัสดิการอื่นที่สอดคล้องกับ  

ความต้องการครู การให้สิทธิพิเศษอื่นแก่ครูที่ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายตามที่กำหนดหรือ

สร้างช่ือเสียงใหก้ับสถานศกึษา 

2.3 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอัลเคอร์เฟอร์ (Alderter's ERG Theory) 

อัลเดอร์เฟอร์ (Alderter) ได้นําความรู้ทางด้านความต้องการของมาสโลว์และ

เฮอร์ซเบอร์กมาสร้างรูปแบบการจูงใจใหม่ที่คล้ายคลึงกัน เรียกว่า ทฤษฎี ERG (ERG Theory) 

โดยไม่ได้คํานึงว่าความต้องการใดเกิดก่อนหรือเกิดหลัง ความต้องการหลาย ๆ อย่างอาจ

เกิดขึ้นพรอ้ม ๆ กัน ทฤษฎี ERG จะแบ่งความตอ้งการของมนุษย์ออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

2.3.1 ความต้องการความอยู่รอด (E-Existance Needs) เป็นความต้องการ

พื้นฐานทาง ร่างกายของมนุษย์ เพื่อให้สามารถดำรงชีวิตอยู่ได้ เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่

อาศัย ยารักษาโรค ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน เป็นต้น หากเป็นการทำงานในองค์การ 

ความตอ้งการระดับนี ้คือ ค่าจ้าง ค่าตอบแทน สภาพการทำงาน สัญญาว่าจ้าง เป็นต้น 

2.3.2 ความต้องการความสัมพันธ์  (R-Relatedness Needs) เป็นความ

ต้องการในเชิงมนุษยสัมพันธ์ ความตอ้งการเชิงสังคม ความผูกพัน การยอมรับ 

2.3.3 ความต้องการความก้าวหน้า (G-Growth Needs) เป็นความต้องใน

ระดับสูงของบุคคล การพัฒนา การเปลี่ยนแปลงสถานภาพ ความเติบโต ความก้าวหน้าใน

หน้าที่การงาน ความต้องการความรับผิดชอบ การปฏิบัติงานด้วยความรู้ความสามารถและ  

ความตอ้งการความสำเร็จในชวีิต 

ทฤษฎี ERG มีส่วนคล้ายและแตกต่างจากทฤษฎีของมาสโลว์ โดยมีแนวคิดที่

ซับซ้อนกว่าความตอ้งการอาจเป็นไปได้ทั้งสูงขึน้และน้อยลง กล่าวคือ หากความต้องการระดับ

ใดได้รับการตอบสนองน้อย ความต้องการประเภทนั้นจะมีอยู่สูง เช่น หากต้องการเงิน

ค่าตอบแทนสูงแต่ได้น้อย จะมีความต้องการเงินเดือนสูงขึน้ หากความต้องการในระดับต่ำกว่า



 

 

 42 

ได้รับการตอบสนองแล้ว จะทำให้ความต้องการที่อยู่สูงขึ้นเพิ่มมากขึน้ เช่น หากได้รับเงนิเดือน

สูงขึ้นจนพึงพอใจแล้ว ก็จะต้องการ การยอมรับ หรือตำแหน่งงานสูงขึ้น และหากความ

ต้องการที่อยู่ในระดับสูงกว่าไม่ได้รับการตอบสนอง หรือได้รับการตอบสนองน้อยก็จะมีความ

ต้องการในระดับต่ำกว่าลงไปมีความสำคัญมาก เช่น ไม่มีโอกาสได้รับตำแหน่งงานใหม่ ก็จะหัน

มาให้ความสนใจกับเพื่อนร่วมงานมากขึ้นเพื่อตอ้งการ การยอมรับสูงขึ้น เป็นต้น 

2.4 ทฤษฎีความต้องการความสำเร็จของแมคคลีแลนด์ (The Need to Achieve Theory) 

เดวิด แมคคลีแลนด์ (David C. McClelland) นักจิตวิทยา มคีวามเห็นว่า ความ

ต้องการของมนุษย์นั้นไม่ได้ติดตัวมาแต่กำเนิดและไม่ได้มีรูปแบบเหมือนกันทุกคนอย่างแนวคิด

ของมาสโลว์ เฮอร์ซเบอร์ก หรือ อัลเดอร์เฟอร์ แมคคลีแลนด์ได้ทำการทดลองโดยใช้

แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล โดยให้บุคคลนําเสนอภาพต่าง ๆ เพื่อวัดความต้องการของ

มนุษย์ หลังจากวิเคราะห์ผล แล้วจึงสรุปว่า ความต้องการของมนุษย์แบ่งออกเป็น 3 ประการ 

ดังนี้ 

2.4.1 ความต้องการความสำเร็จ (Need for Achievement: Ach) เป็นความ

ต้องการที่จะทำงานที่มีความท้าทายให้บรรลุผลสำเร็จ มีมาตรฐานในการทำงานสูง โดยบุคคล

ที่ต้องการความสำเร็จสูงจะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย และต้องได้รับข้อมูล

ป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความชํานาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง

และกล้าที่จะเผชิญหนา้แบบไม่สมเหลว 

2.4.2 ความต้องการอำนาจ (Need for Power: nPow) เป็นความต้องการที่จะ

มีอิทธิพลเหนือคนอื่น มีความรับผิดชอบต่อบุคคลอื่น บุคคลที่มีความต้องการอำนาจสูง จะ

แสวงหาวิถีทาง เพื่อทำให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ต้องการให้ผู้อื่นยอมรับหรือยกย่อง 

ต้องการความเป็นผูน้ํา ตอ้งการทำงานใหเ้หนือกว่าบุคคลอื่น และจะกังวลเรื่องอำนาจมากกว่า

การทำงานให้มปีระสิทธิภาพ 

2.4.3 ความต้องการความสัมพันธ์ (Need for Affiliation: mAI) เป็นความ

ต้องการการยอมรับจากบุคคลอื่น มีความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม บุคคลที่ต้องการ

ความสัมพันธ์สูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะ

พยายามสรา้งและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผูอ้ื่น 

บุคคลที่มีความต้องการความสำเร็จจะชอบการแข่งขัน ชอบตั้งเป้าหมายที่ท้า

ทาย และมีความกระตือรือร้นสูง บุคคลประเภทนี้เกิดความพึงพอใจเมื่อสามารถปฏิบัติงานได้

ประสบความสำเร็จด้วยความพยายามของตนเอง เงินหรือรางวัลใด ๆ ที่ได้รับเป็นเพียง

ประจักษ์พยานของความสำเร็จเท่านั้น ไม่ใช่สิ่งจูงใจโดยตรง บุคคลประเภทนี้ต้องการ  
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การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ มักชอบทำงานคนเดียว ประสบความสำเร็จในการเป็น

ผู้ประกอบการขนาดเล็ก แต่ไม่ค่อยประสบความสำเร็จ ทางด้านความสัมพันธ์กับบุคคล 

ในองค์การขนาดใหญ่ ผู้นําจึงควรมอบหมายงานที่มีความท้าทาย และสามารถบรรลุผลได้  

โดยอาจเป็นประเภทงานที่ต้องการความสามารถของบุคคลเพียงคนเดียว บุคคลประเภทนี้  

เป็นบุคคลที่มีคุณค่าขององค์การ ในส่วนของบุคคลที่มีความต้องการความสัมพันธ์   

มักชอบทำงานร่วมกับบุคคลอื่น ชอบงานประสานสัมพันธ์ บุคคลประเภทนี้เป็นนักประสานงาน

ที่ประสบความสำเร็จ ผู้นําจึงควรมอบงานที่ตรงกับบุคลิกลักษณะและความต้องการของบุคคล

บุคคลประเภทที่มีความต้องการอำนาจ มักเป็นบุคคลที่ เจริญเติบโตในหน้าที่การงาน 

ในระดับสูงขององค์การ ซึ่งแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ ความต้องการอำนาจส่วนตัว (Personal 

Power) เป็นความต้องการอำนาจเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง แสวงหาผลประโยชน์ให้ตนเอง 

ไม่ใช่เพื่อองค์การ อีกประเภทหนึ่งคือ ความต้องการอำนาจเพื่อสถาบัน ( Institution power) 

เป็นอำนาจเพื่อร่วมทำงาน กับบุคคลอื่นเพื่อแก้ปัญหาหรือส่งเสริมให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 

อุทิศตัวเพื่อองค์การ เป็นบุคคลที่ผู้นําควรส่งเสริมให้มีตำแหน่งในระดับที่สูงขึ้น เพื่อให้มี

อิทธิพลต่อการใช้อำนาจในการพัฒนาองค์การ นอกจากนั้น แมคคลีแลนด์ ยังมีความเชื่อว่า 

ความต้องการเป็นสิ่งที่แสวงหาและเรียนรู้ได้โดยประสบการณ์ หรือการฝึกอบรม เด็กที่เติบโต

มาจากประสบการณ์ประเภทใดเมื่อโตขึ้นก็จะมีโอกาสที่จะเป็นบุคคลที่มีความต้องการประเภท

นั้นติดตัวมาแต่กำเนิด และไม่ได้มีรูปแบบเหมือนกันทุกคน นอกจากนี้ยังมีความเชื่อว่า 

ความต้องการเป็นสิ่งที่แสวงหาและเรียนรู้ได้โดยประสบการณ์หรือการฝึกอบรม กล่าวได้ว่า

ทฤษฎีกลุ่มนีต้่างมุ่งเน้นไปยังความต้องการของมนุษย์ที่มีผลจูงใจให้เกิดพฤติกรรม ซึ่งจะช่วยให้

ผู้นําเข้าใจได้ว่าแรงจูงใจของมนุษย์เกิดจากอะไร มนุษย์ต้องการอะไร ผู้นําจึงควรมอบหมาย

งานให้เหมาะสมกับความต้องการ ของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้ผลของงานบรรลุเป้าหมาย  

ที่กำหนด 

จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผู้วิจัยให้ความสนใจศึกษา

ปัจจัยที่ทำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามแนวคิดการจูงใจทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซ

เบอร์ก ซึ่งแบ่งปัจจัยในการจูงใจของมนุษย์ออกเป็น 2 ปัจจัยได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivational 

factors) เป็นปัจจัยที่ทำให้มนุษย์เกิดความพึงพอใจในงาน และปัจจัยเกื้อหนุน หรือปัจจัยธํารง

รักษา (Hygiene or Maintenance factors) ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะทำให้มนุษย์เกิดความพึงพอใจ 

ในงาน ดังนี้ 

1. ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน สนับสนุนให้

บุคคลทำงานเพิ่มมากขึ้น เป็นแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทำงาน เป็นปัจจัยที่พัฒนาทัศนคติ



 

 

 44 

เชิงบวกและการจูงใจที่แท้จริง ปัจจัยประเภทนี้  หากมนุษย์ไม่ได้รับทำให้ไม่มีความสุข  

ในการทำงานเท่านั้น แต่ไม่ถึงขั้นไม่พึงพอใจ แต่ถ้าได้รับจะมีความสุขในการทำงานมากขึ้น 

ประกอบด้วยปัจจัย 5 ประการ ดังนี้ 

1.1 ความสำเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ครูสามารถทำงานได้ประสบ

ความสำเร็จและมีประสิทธิภาพบรรลุตามเป้าหมายของตนเองและของสถานศึกษา  

รู้จักการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น สามารถทำงานให้ประสบ

ผลสำเร็จและมีประสิทธิภาพหากได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสม มีความพอใจภาคภูมิใจใน

ผลงานและมีความตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานครั้งต่อ ๆ ไปให้ดียิ่งขึน้ 

1.2 ความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง ครูได้รับการยอมรับในความรู้

ความสามารถ ได้รับความไว้วางใจ เป็นที่น่าเชื่อถือและได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บริหาร

และเพื่อนร่วมงาน มีความพึงพอใจและภูมิใจในความสำเร็จจากการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้า 

(Advancement) ความรู้สึกว่าจะได้รับความก้าวหน้า ก็จะพัฒนาให้เกิดทักษะใหม่ ๆ พร้อมทั้ง

จะมีความสามารถและเต็มใจที่จะเรียนรู้ 

1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง งานที่ได้รับมอบหมายมีความ

น่าสนใจ มีความท้าทายความสามารถ ตรงกับความรู้ความสามารถของครู และเป็นงานที่เปิด

โอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการวางแผนและการตัดสินใจ 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความมุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติงานของครู

ให้สำเร็จตามเป้าหมายของสถานศึกษาและมีประสิทธิภาพโดยไม่ต้องมีการควบคุม  

หรอืตรวจสอบ มีการแสวงหาวิธีการปฏิบัติงานต่างๆรวมถึงความมุ่งมั่นพัฒนางานใหด้ียิ่งขึน้ 

1.5 ความก้าวหน้าในการทำงาน (Growth) หมายถึง ครูได้รับการพัฒนาความรู้ 

ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นและสอดคล้องลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย 

มีการประเมินผลการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม รวมถึงการส่งเสริมให้ดำรงตำแหน่งที่เหมาะสม  

และสูงขึ้น  

2. ปัจจัยเกื้อหนุน (Hygiene or Maintenance factors) หมายถึง ปัจจัยภายนอก 

ที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ช่วยส่งเสริมให้การทำงานมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น ได้แก่ แรงจูงใจภายนอกประกอบด้วย 

2.1 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง กรอบการ

ปฏิบัติงานของครูที่มีหลักการ ระเบียบปฏิบัติชัดเจน สถานศึกษามีโครงสร้างการบริหารชัดเจน

พร้อมระบุผู้รับผิดชอบงานที่สอดคล้องกับความสามารถของครู มีกระบวนการทำงานที่เป็น

ระบบ เปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายและบริหารสถานศกึษา 
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 2.2 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การผู้บริหารสามารถให้คำแนะนำ

ช่วยเหลือและแก้ปัญหาการทำงานแก่ครูด้วยความยุติธรรมเป็นกันเอง การให้กำลังใจแก่ครู 

เปิดโอกาสให้ครูได้สามารถชี้แจงและปรึกษาหารือเกี่ ยวกับแก้ ไขปัญ หาที่ เกิดจาก 

การปฏิบัติงาน  

 2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relationship) หมายถึง การปฏิบัติ

ตนของครูกับผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานเป็นไปในลักษณะแบบกันเอง มกีารวางตัวที่น่าเลื่อมใส 

มีความซื่อสัตย์ ยุติธรรม และมีการเสริมสรา้งบรรยากาศที่ดใีนการทำงาน  

 2.4. สภาพการทำงาน (Work environment) หมายถึง การจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้อ

ต่อการปฏิบัติงานของครูทำให้มีความสะดวกในการปฏิบัติงาน มีวัสดุอุปกรณ์พอเพียง 

และพร้อมใช้ สถานที่ปฏิบัติงานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หรือบรรยากาศ ความเหมาะสม

ของสถานที่ทำงาน งานที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งสิ่งอํานวยความสะดวกในการทำงาน 

 2.5 ผลประโยชน์ตอบแทน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทน ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส

ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานของครู การจัดสวัสดิการอื่นที่สอดคล้องกับความต้องการครู การให้

สิทธิพิ เศษอื่นแก่ครูที่ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายตามที่กำหนดหรือสร้างชื่อเสียงให้กับ

สถานศึกษา ซึ่งผู้นําสามารถนําทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กไปปรับใช้ในการสร้างแรงจูงใจในด้าน

ของการมอบหมายงานที่ท้าทาย มอบความรับผิดชอบในการตัดสินใจทั้งในด้านการพัฒนา 

และแก้ปัญหาให้การยกย่องชมเชยเมื่องานประสบความสำเร็จ การพิจารณาให้ทุกคนมีโอกาส

ก้าวหน้า ในหน้าที่การงานจะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลร่วมแรงร่วมใจปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ 

ในอีกทางหนึ่ง ผู้นําต้องดําเนินงานเพื่อไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจ เป็นการเกื้อหนุน

ดูแลรักษาหรือค้ำจุน ทั้งสภาพร่างกายและจิตใจของบุคลากรในหน่วยงาน การจ่ายเงินเดือน 

ค่าตอบแทน ค่าแรงที่เหมาะสม ยุติธรรมเป็นไปตามสัญญาหรอืระเบียบปฏิบัติ สภาพแวดล้อม

ในที่ทำงาน วัสดุอุปกรณ์ ที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน รวมไปถึงสวัสดิการ การรักษาพยาบาล 

โครงการที่ เกี่ยวกับสุขภาพ สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานกับลูกน้อง  

สิ่งเหล่านี้จะก่อให้เกิดความรูส้ึกดีต่อสถานศกึษา เกิดความรักและผูกพัน แต่อย่างไรก็ตามผูน้ํา

ต้องตระหนักว่าปัจจัยจูงใจทำได้ เพียงลดความไม่พึงพอใจเท่านั้น ในขณะที่ปัจจัยจูงใจทำให้

เกิดความพึงพอใจ และผลงานประสบความสำเร็จ ผู้นําที่มีประสิทธิผลก็ต้องให้ความสำคัญกับ

ปัจจัยเกื้อหนุนเพื่อตอบสนองความต้องการพื้นฐาน และให้ปัจจัยจูงใจเพื่อสนองความต้องการ

ในระดับสูงอย่างสมดุลกัน เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายและเกิดความเป็นพอใจของทุกฝ่าย 
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การบรหิารสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวัดน่าน 

การจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวัดน่าน 

ตามที่รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 มาตรา 54 กำหนดให้ 

รัฐต้องดำเนินการให้เด็กทุกคนได้รับการศึกษาเป็นเวลาสิบสองปี ตั้งแต่ก่อนวัยเรียนจนจบ

การศึกษาภาคบังคับอย่างมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย ซึ่งสอดคล้องกับพระราชบัญญัติ

กำหนด แผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2545  

ที่กำหนดให้ เทศบาลเมืองพัทยา เทศบาล องค์การบริหารส่วนตำบล องค์การบริหาร  

ส่วนจังหวัด และ กรุงเทพมหานคร มีอำนาจหน้าที่จัดการศึกษา ประกอบกับพระราชบัญญัติ

การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 41 ที่กำหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสิทธิ 

จัดการศึกษาในระดับใดระดับหนึ่ง หรือทุกระดับตามความพร้อม ความเหมาะสมและความ

ต้องการภายในท้องถิ่น โดยรัฐส่งเสริมและ สนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

และภาคเอกชนเข้ามามีส่วนร่วมในการดำเนินการด้วยนั้น สอดคล้องกับเจตนารมณ์ของ

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่  2) พ.ศ. 2545  

ที่ได้บัญญัติใหอ้งค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมสี่วนร่วมในการจัดการศกึษามากขึน้ คือ ให้สิทธิแก่

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการจัดการศึกษาในระดับใด ระดับหนึ่ง หรอืทุกระดับตามความ

พร้อม ความเหมาะสม และความต้องการในท้องถิ่น (วิจิตร ศรีสอ้าน , 2543 อ้างอิงใน  

อภชิา พุ่มพวง, 2559, หนา้ 74) 

จากการศึกษาพันธกิจและบทบาทหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เชื่อมโยง

สัมพันธ์กับด้านการจัดการศึกษาที่กำหนดไว้ในกฎหมายที่เกี่ยวข้องดังที่กล่าวไวข้างต้น เห็นได้ว่า

รัฐได้ให้ความสำคัญในการกระจายอำนาจการจัดการศึกษาไปสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

โดยเฉพาะสนับสนุนใหอ้งค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถจัดการศึกษาได้ด้วยตนเอง หรอืรับ

ถ่ายโอนสถานศึกษาสังกัดกระทรวงศึกษาธิการมาอยู่ ในความรับผิดชอบของตนเอง 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงมีภารกิจในการจัดการศกึษา ดังต่อไปนี ้(วศนิ โกมุท, 2558, หน้า 2) 

การจัดการศึกษาในระบบ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดการศึกษาในระบบ  

สองรูปแบบ คือ การศกึษาขั้นพื้นฐานและการศกึษาระดับอุดมศกึษา รายละเอียด ดังนี้  

1. การศึกษาขั้นพื้นฐาน การศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นการจัดการศึกษาไม่น้อยกว่า 12 ปี

ก่อนระดับอุดมศกึษา รัฐต้องจัดการศกึษาให้แก่ประชาชนอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ โดยไม่เก็บ

ค่าใช้จ่าย สำหรับการแบ่งประเภทของการศึกษาขั้นพื้นฐานนั้นตามกฎกระทรวง แบ่งเป็น  

3 ระดับดังนี้  
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การศึกษาระดับก่อนประถมศึกษา เป็นการจัดการศึกษาให้เด็กที่มีอายุ ระหว่าง 

3-6 ปี โดยมีหลักการคอืการเตรียมความพร้อมของเด็กด้านร่างกาย จติใจ สติปัญญา อารมณ์ 

บุคลิกภาพ เพื่อการอยู่ร่วมกับผูอ้ื่นในสังคม  

การศึกษาระดับประถมศึกษา มุ่งเน้นพัฒนาด้านคุณธรรม จริยธรรม และความรู้

ความสามารถของเด็กใช้ระยะเวลาตามเกณฑ์ปกติ 6 ป ี  

การศึกษาระดับมัธยมศึกษา แบ่งเป็น 2 ระดับคือ ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น  

เป็นการจัดการศึกษาถัดจากระดับประถมศึกษา ใช้เวลาเรียน 3 ปี มีเป้าหมายเพื่อให้ความรู้ 

ความต้องการ ความสนใจ และสร้างความถนัดแก่นักเรียน เพื่อนำไปใช้ประกอบการงาน  

และอาชีพที่สมควรแก่วัย และระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย เป็นการจัดการศกึษาถัดจากระดับ

มัธยมศึกษาตอนต้น ใช้เวลาเรียน 3 ปี เพื่อเป็นพื้นฐานสำหรับการศึกษาต่อและการประกอบ

อาชีพ ทั้ งนี้  การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายมี 2 ประเภท คือ ประเภทสามัญ 

(มัธยมศกึษาปีที่ 4–6) และประเภทอาชีวศกึษา (ประกาศนยีบัตรวิชาชีพ)  

2. การศึกษาระดับอุดมศึกษา การศึกษาระดับอุดมศึกษาเป็นการจัดการเรียน 

การสอนภายหลังที่จบการศึกษาขั้นพื้นฐาน แบ่งเป็นสองระดับ คือ ระดับต่ำกว่าปริญญา 

ซึ่งครอบคลุมการศึกษาในระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงหรอือนุปริญญา และระดับปริญญา 

การจัดการศึกษาตามอัธยาศัย เป็นการศึกษาที่ ให้ผู้ เรียนได้เรียนรู้ด้วยตนเอง 

ตามความสนใจ ศักยภาพ ความพร้อม และโอกาส โดยศึกษาจากบุคคล ประสบการณ์ สังคม 

สภาพแวดล้อม สื่อ หรือแหล่งความรู้อื่น ๆ โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทำหน้าที่จัดการให้ 

ความรู้ด้านอาชีพ เป็นการจัดบริการและส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาความรู้ทักษะในการประกอบ 

อาชีพแก่ประชาชน รวมทั้งการรวมกลุ่มผู้ประกอบอาชีพในพื้นที่เพื่อเสริมสร้างการเรียนรู้  

ของประชาชน และความเข้มแข็งของชุมชน ตลอดจนการสนับสนุนหนังสือ หนังสือพิมพ์  

สื่อสิ่งพิมพ์ แก่ที่อ่านหนังสือประจำหมู่บ้าน ตำบล และห้องสมุดขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น    

สำนักประสานและพัฒนาการจัดการศึกษาท้องถิ่น (2552, หน้า 3) ได้กำหนด

วัตถุประสงค์การจัดการศึกษาเพื่อให้เด็กได้รับการส่งเสริมพัฒนาการและเตรียมความพร้อม

ทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม สติปัญญา ให้มีความพร้อมที่จะเข้ารับการศึกษาในระดับ

การศกึษาขั้นพื้นฐานดังต่อไปนี ้   

1. เพื่อให้เด็กที่อยู่ ในเกณฑ์การศึกษาขั้นพื้นฐานทุกคนในเขตความรับผิดชอบ 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้รับการบริการการศึกษาขั้นพื้นฐานครบตามหลักสูตร 

อย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกัน 
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2. เพื่อพัฒนาการดำเนินการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ให้มีคุณภาพประสิทธิภาพบรรลุเป้าหมาย วัตถุประสงค์เป็นไปตามมาตรฐานที่รัฐกำหนด 

และตรงตามความต้องการของประชาชนในท้องถิ่น โดยมุ่งพัฒนาให้ เกิดความสมดุล 

ทั้งทางด้าน ปัญญา จิตใจ ร่างกาย สังคม ระดับความคิด ค่านิยม และพฤติกรรม ซึ่งเน้น

วิธีการจัดกระบวนการเรียนรู้ ที่มคีวามหลากหลายและให้ผู้เรยีนเป็นสำคัญ 

3. เพื่อให้การจัดการศึกษาของท้องถิ่นดำเนินการตามความต้องการและคำนึงถึง 

การมีส่วนร่วม การสนับสนุนของบุคคล ครอบครัว ชุมชน เอกชน องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน 

องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและประชาชนในท้องถิ่นในการจัดการศึกษา

ทุกระดับ ตามศักยภาพและความสามารถของท้องถิ่น 

4. เพื่อส่งเสริมให้เด็ก เยาวชนและประชาชนในท้องถิ่นได้ออกกำลังกายและฝึกฝน

กีฬา ร่วมกิจกรรมนันทนาการและกิจกรรมพัฒนาเยาวชน เพื่อพัฒนาให้เป็นคนที่มีคุณภาพ  

ทั้งด้านร่างกาย สติปัญญา จิตใจ และสังคม โดยมีความตระหนักในคุณค่าของการกีฬา

นันทนาการ และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเด็ก เยาวชน ไปในแนวทางที่ถูกต้องใช้เวลาว่างให้เป็น

ประโยชน์  

5. เพื่อให้ความรู้ความเข้าใจแก่ประชาชนในการสร้างและพัฒนาอาชีพเพื่อคุณภาพ

ชีวิตโดยเฉพาะในกลุ่มผู้ขาดโอกาส ผู้ด้อยโอกาส ผู้พิการทุพพลภาพ ซึ่งเป็นการส่งเสริม 

สนับสนุนการประกอบอาชีพให้มงีานทำ ไม่เป็นภาระแก่สังคม    

6. เพื่อบำรุงการศาสนาและอนุรักษ์บำรุงรักษาศิลปะวัฒนธรรม จารีตประเพณี  

และภูมปิัญญาท้องถิ่น มีความภาคภูมใิจในเอกลักษณ์ความเป็นไทย   

โดยรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 

พ.ศ. 2542 และพระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ได้กำหนดแนวทางการดำเนินการจัดการศึกษาขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นออกเป็น 2 แนวทาง ดังนี้    

1. ดำเนนิการจัดการศกึษาขึน้เองภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น    

2. ดำเนินการรับการถ่ายโอนภารกิจการจัดการศึกษาที่รัฐจะถ่ายโอนให้องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้บริหารจัดการศกึษา   

ซึ่งการดำเนินการทั้ง 2 กรณี องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องผ่านการประเมิน 

ความพร้อมที่กระทรวงศึกษาธิการกำหนด และกรณีที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่ผ่าน

เกณฑ์การประเมิน กระทรวงศึกษาธิการมีหน้าที่ช่วยเหลือ ส่งเสริม สนับสนุน ให้องค์กร
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ปกครองส่วน ท้องถิ่นมีความสามารถจัดการศึกษาได้ตามมาตรฐานที่กำหนด (ภิญโญ จูสี , 

2558, หนา้ 23)     

นอกจากนี้ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2560, สื่อออนไลน์) ที่มีหน้าที่ในการ

ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้กำหนดวิสัยทัศน์ 

ยุทธศาสตร์ พันธกิจ เพื่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถจัดการศึกษาได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด ผู้เรียนได้รับการพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ มีความพร้อม

ในการเรียนรู้  โดยสถานศึกษาสั งกั ดองค์กรปกครองส่ วนท้ องถิ่ น  ได้ ใ ช้หลั กสูตร

กระทรวงศึกษาธิการทุกระดับ การศึกษาและในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนระดับ

ปฐมวัย ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ระดับอาชีวศึกษา สถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ได้เสริมหลักสูตรท้องถิ่นสอดแทรกเข้าไปในกิจกรรมการเรียนการสอนทุกเนือ้หาวิชา 

สถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้จัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

โดยเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ โดยสอดแทรกด้านคุณธรรม จริยธรรม กระบวนการคิดวิเคราะห์ 

สังเคราะห์ มุ่งให้นักเรียนเป็นคนดี คนเก่ง และมีความสุข เพื่อก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ทาง 

การเรียนอย่างมีคุณภาพ โดยผ่านตัวชี้วัดที่สำคัญ ได้แก่ ข้อมูลการประเมินคุณภาพภายใน

สถานศึกษา (SAR) การประเมินสมรรถนะสำคัญของผู้เรียนตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษา

ขั้นพื้นฐานพุทธศักราช 2551 (LCT) การทดสอบความสามารถพื้นฐานของผู้เรียนระดับชาติ  

(NT) ช้ันประถมศึกษาปีที่ 3 และการประเมินความสามารถด้านการอ่านออกของผู้เรียน (RT) 

ช้ันประถมศึกษาปีที่ 1 ซึ่งตัวชี้วัดเหล่านี้แสดงให้เห็นถึงผลสัมฤทธิ์ในด้านต่าง ๆ ของผู้เรียน 

อีกทั้งยังสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพ ของการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษานั้น ๆ  

อีกด้วย (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 2560, สื่อออนไลน์)    

จากข้อความข้างต้นอาจสรุปได้ว่า การจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

หมายถึง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอำนาจหน้าที่ในการจัดการศึกษา เพื่อส่งเสริมให้เด็ก 

เยาวชนและประชาชนในท้องถิ่นได้รับการบริการด้านการศึกษาที่มีคุณภาพและได้มาตรฐาน 

ทั้งการศกึษาในระบบ และการศกึษาตามอัธยาศัยอย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกัน   

 

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

อัมพร ศรีอินทร์ (2557, หน้า 87) ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนวัด

เนินสุขาราม โดยศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคลของพฤติกรรมผู้นำ โดยแบ่งพฤติกรรมผู้นำของ

ผู้บริหารออกเป็น 6 แบบได้แก่ 1) พฤติกรรมผู้นำในฐานะผู้เข้าสังคมได้ดี 2) พฤติกรรมผู้นำ

ผู้นำในฐานะผู้ประสานงาน 3) พฤติกรรมผู้นำในฐานะผู้มีความคิดริเริ่ม 4) พฤติกรรมผู้นำ 
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ในฐานะผู้โน้มน้าวจิตใจ 5) พฤติกรรมผู้นำในฐานะผู้ให้การยอมรับนับถือ และ 6) พฤติกรรม

ผู้นำในฐานะผู้ให้ความช่วยเหลือ ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารโดยภาพรวม

และรายด้านอยู่ ในระดับมาก โดยสามารถเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้แก่ 

พฤติกรรมผู้นำในฐานะผู้เข้าสังคมได้ดี ผู้นำในฐานะผู้ประสานงาน ผู้นำในฐานะผู้มีความคิด

ริเริ่ม ผู้นำในฐานะผู้โน้มน้าวจิตใจ ผู้นำในฐานะผู้ให้การยอมรับนับถือ และผู้นำในฐานะที่ให้

ความช่วยเหลอื 

กาณช์ฐิยากร น้อยจันทร์ (2558, หน้า 65) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม

ผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนในจังหวัดนนทบุรี  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 ผลการศึกษาพบว่าพฤติกรรมผู้นำของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านด้านการปฏิบัติ  

สูงที่สุด คือ ด้านการมุ่งผลผลิต รองลงมาคือ ด้านมุ่งคน 

คะนึงนิตย์ เสมอวงค์ (2558) ได้ศึกษาพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารโรงเรียน

ตามความคาดหวังของครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี ผลการวิจัยพบว่าพฤติกรรม

ผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองชลบุรีโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  

หากเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านการประสานงาน 

ด้านมีความคิดริเริ่ม ด้านการรู้จักปรับปรุงแก้ไข ด้านการโน้มน้าวจิตใจ ส่วนอันดับสุดท้าย

ได้แก่ ด้านการให้ความช่วยเหลอื 

จินดาพันธ์ อารมณ์  (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นําของ

ผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติ งานของครูโรงเรียนเอกชน ประเภทอาชีวศึกษา  

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการ ศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานครการวิจัยครั้งนี้ 

มีจุดมุ่งหมาย 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ประเภท 

อาชีวศึกษา 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ประเภทอาชีวศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ

วิจัย ได้แก่ ครูโรงเรียน เอกชนประเภทอาชีวศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการส่ง เสริม

การศกึษาเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งผูว้ิจัยกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยการใช้ตาราง

เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970, p. 109) ได้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 354 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม ข้อมูล เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

ของลิเคอร์ท จํานวน 3 ตอน สถิติที่ใช้ในการ วิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย การแจกแจงความถี่ 

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ ทดสอบสมมติฐานโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ ผลการศึกษาพบว่า 1) พฤติกรรมผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนประเภท
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อาชีวศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน ระดับสูงที่สุด 

คือ พฤติกรรมผู้นําแบบมุ่งงานและพฤติกรรมผู้นําแบบมุ่งความสัมพันธ์มีค่าเฉลี่ยระดับปานกลาง 

2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ประเภทอาชีวศึกษา สังกัดสำนักงาน 

คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงที่สุด คือ ด้านลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติ รองลงมาคือ ด้านความสำเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า 

ในหน้าที่การงาน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ด้านความรับผิดชอบ 3) ความสัมพันธ์

ระหว่างพฤติกรรมผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

เอกชน ประเภทอาชีวศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร พบว่า พฤติกรรมผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน ประเภทอาชีวศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

ส่งเสริมการศกึษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

สุธาสินี เพชรกระจ่าง (2559) ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษากับ

ความผูกพันต่อองค์การของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสมุทรสงคราม 

ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษากับความผูกพันต่อองค์การของครู 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงครามโดย ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อยดังนี้ 1) พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารด้านให้คำแนะนำบุคลากรที่

ขาดประสบการณ์ 2) พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารด้านสนับสนุนบุคลากรที่รับผิดชอบงานที่มี

ความสำคัญ 3) พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารด้านชี้แนะบุคลากรพร้อมกำหนดบทบาท 

อย่างอิสระ 4) พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารด้านเข้าใจสถานการณ์ 5) พฤติกรรมผู้นำของ 

ผู้บริหารด้านขอคำปรึกษาจากผู้รู้ 6) พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารด้านเน้นการวางแผน  

7) พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารด้านตักเตือนและสอดส่องบุคลากรที่มีพฤติกรรมไม่เหมาะสม  

และ 8) พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารด้านให้คำแนะนำเมื่อเกิดปัญหา 

อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560, หน้า 83) ได้ศึกษาภาวะผู้นำเชิงพฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำ

เชิงสถานการณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย  

คือ พฤติกรรมผู้นำแบบมุ่งผลผลิต พฤติกรรมผู้นำแบบทีม พฤติกรรมผู้นำแบบมุ่งสัมพันธ์ 

พฤติกรรมผู้นำแบบสายกลาง พฤติกรรมผู้นำแบบพ่อแม่ และพฤติกรรมผู้นำแบบตามสบาย 

ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
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เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย คือ ความต้องการด้านความสัมพันธ์ ความต้องการการอยู่รอด

และความต้องการความก้าวหน้า ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ 

เชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.1 กล่าวคือ เมื่อภาวะผู้นำเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษามีค่าเพิ่มขึ้น แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูก็จะมากขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์

กันเรียงลับจากมากไปหาน้อยได้แก่  พฤติกรรมผู้นำแบบพ่อแม่ พฤติกรรมผู้นำแบบทีม 

พฤติกรรมผู้นำแบบสายกลาง พฤติกรรมผู้นำแบบมุ่งผลผลิต และพฤติกรรมผู้นำแบบ 

มุ่งสัมพันธ์ ส่วนผลการวิเคราะห์ภาวะผู้นำเชิงสถานการณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้วยสมการพยากรณ์เพื่อหาตัวพยากรณ์ที่ดีที่สุด พบว่า 

ภาวะผู้นำเชิงเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ของครู เรียงลำดับจากค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการพยากรณ์ ได้แก่ พฤติกรรมผูน้ำแบบ

พ่อแม่ พฤติกรรมผู้นำแบบมุ่งผลผลติ พฤติกรรมผู้นำแบบสายกลาง 

จรัส แก้วมณี (2561, หน้า 137-144) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำ

ของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่มัธยมศึกษาเขต 11 ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหาร

สถานศึกษามีพฤติกรรมการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และเมื่อเรียงลำดับจากมากไปน้อย 

พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารที่แสดงออกมีดังนี้ 1) ด้านการมีความคิดริเริ่ม ได้แก่ ผู้บริหารมี

ความคิดใหม่ ๆ เช่น การริเริ่มโครงการหรอืแผนงานโดยใหทุ้กคนมสี่วนร่วม ผู้บริหารหาความรู้

เพิ่มเติมอยู่เสมอ มีความสามารถในการแก้ปัญหาและเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมแก้ปัญหา

ของหน่วยงาน 2) ด้านการรูจ้ักปรับปรุงแก้ไข หมายถึง ผู้บริหารสามารถแนะนำแนวทางในการ

แก้ปัญหา กระตุ้นให้บุคลากรพัฒนางาน ปรับปรุงวิธีการทำงานด้วยการพัฒนาบุคลากร 

ร่วมกันกำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน ส่งเสริมสนับสนุนรวมถึงการให้โอกาสทุกคนได้

ปรับปรุงวิธีการทำงานให้ดียิ่งขึ้น 3) ด้านการให้การยอมรับนับถือ ได้แก่ ผู้บริหารยอมรับฟัง

ความคิดเห็น ยกย่องชมเชย รู้จักให้กำลังใจ และมีการยอมรับเมื่อบุคลากรทำงานได้สำเร็จ

พร้อมทั้งมีการมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถและประสบการณ์และไม่หยิบฉวยเอา

ผลงานของผู้อื่นมาเป็นของตนเอง 4) ด้านการให้ความช่วยเหลือ หมายถึง ผู้บริหารมีการ

ช่วยเหลือบุคลากรทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วยตัว มีการเอาใจใส่อย่างทั่วถึงและเสมอภาค  

สร้างบรรยากาศให้มีอิสระในการทำงานแสดงออกถึงความห่วงใยเมื่อมีปัญหา จัดสวัสดิการ

และจัดหาสิ่งอำนวยความสะดวกในการทำงาน ด้านการโน้มน้าวจิตใจ ด้านการให้ความ

ยอมรับนับถือ ด้านการประสานงาน ด้านการเข้าสังคมได้ดี ด้านการรู้จักปรับปรุงแก้ไข 
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ด้านการมีความคิดริเริ่ม 5) ด้านการโน้มน้าวจิตใจได้แก่ผู้บริหารใช้คำพูดสั่งงานชัดเจน 

เข้าใจง่าย รวมถึงการแสดงออกถึงความจริงใจในการพูดเพื่อให้เกิดความรักความศรัทธา 

จากผู้อื่น 6) ด้านการประสานงาน ได้แก่ การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานได้ถูกต้องตาม

ระเบียบแบบแผนตามหน้าที่ที่รับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ มีการประสานงานกับหน่วยงาน

อื่นได้เหมาะสม สามารถถ่ายทอดความต้องการของตนเองให้ผู้อื่นรับทราบได้ และจัดให้มีการ

พบปะสังสรรค์เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดี แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยภาพรวม 

และรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทำงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน  

ที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านเงินเดือน 

และผลประโยชน์เกื้อกูล ด้านความรับผิดชอบ ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความสำเร็จ

ของงานตามลำดับ ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่กล่าวมา เห็นได้ว่า พฤติกรรมผู้นําเป็นภาวะที่ผู้นํา 

หรือผู้บริหารสามารถที่จะเลือกใช้พฤติกรรมให้เหมาะสมกับตนเอง และผู้ร่วมงานในองค์กร 

เพื่อจะได้เป็นแรงจูงใจหรือแรงกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาทำงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ดังนั้น พฤติกรรมของผู้นําจึงเป็นตัวขับเคลื่อนภายในองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย

ความสำเร็จ และยังเป็นผลสะท้อนให้กับผู้นําได้รับรู้และสามารถปรับพฤติกรรมของตน  

อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ 

 

กรอบแนวคิด 

จากการศึกษาพฤติกรรมผู้นำของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ การศึกษาพฤติกรรมผูน้ำของ

มหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State University Leadership Studies) ประเทศสหรัฐอเมริกา 

ในช่วงปี ค.ศ 1945 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอได้ทำการศึกษาแบบเจาะลึกเพื่อหา

พฤติกรรมผู้นำในการปฏิบัติหน้าที่ต่างๆพบว่า สามารถแบ่งพฤติกรรมผู้นำออกเป็น 2 แบบ

ได้แก่ 1) แบบกิจสัมพันธ์ 2) แบบมิตรสัมพันธ์ผู้วจิัยจึงได้กำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย คือ 
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ภาพ 3 แสดงกรอบแนวคิดงานวิจัย 

 

พฤติกรรมของผู้บริหาร 

1. แบบกิจสัมพันธ์ 

2. แบบมิตรสัมพันธ์ 
 

 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยจูงใจ  

1. ความสำเร็จของงาน  

2. ความยอมรับนับถือ  

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

4. ความรับผดิชอบ 

5.ด้านความก้าวหนา้ 

ในการทำงาน 

ปัจจัยเกื้อหนุน  

1. นโยบายและการบริหาร   

2. การปกครองบังคับบัญชา  

3. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

4. สภาพการทำงาน  

5. ผลประโยชน์ตอบแทน  
 

 



 

 

 
 

บทท่ี 3 

 

วธิีดำเนินการวจิัย 

 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดน่าน ผูว้ิจัยมวีิธีการดำเนินการวจิัยดังนี้  

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

4. การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวจิัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษา

โรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ที่ปฏิบัติหน้าที่ในประจำปีการศึกษา

2565 จากจำนวนทั้งสิ้น 7 โรงเรียน เป็นผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 11 คน และครู จำนวน 

181 คน รวม 192 คน (กอง/ส่วนการศกึษาท้องถิ่นจังหวัดน่าน) 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวจิัย 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ที่ปฏิบัติหน้าที่ในประจำปี

การศึกษา 2565 ซึ่งได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified random sampling) ตามขนาดของ

สถานศึกษาและสัดส่วนของประชากร ได้กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรคำนวณของ ทาโร ยามาเน่ 

เนื่องจากเป็นการวิจัยเชิงสำรวจ ทำให้ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 130 คน  
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ตาราง 1 แสดงจำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

ชื่อโรงเรียน 

ประชากร 

รวม 

กลุ่มตัวอย่าง 

รวม 
ผู้บริหาร ครู 

อัตรา

จ้าง 
ผู้บริหาร ครู 

อัตรา

จ้าง 

1. โรงเรียนอนุบาล

เทศบาลเวียงสา 
1 9 4 5 1 2 2 

5 

2. โรงเรยีนเทศบาล 

(บ้านหนองนก) 
1 7 1 5 1 3 1 

5 

3. โรงเรียนแม่สา 1 10 4 6 1 3 2 6 

4. โรงเรยีนสามัคคี

วิทยาคาร 
2 45 12 31 2 23 6 

31 

5. โรงเรยีนจุมปีวนิดา

ภรณ์ 
2 33 5 20 2 15 3 

20 

6. โรงเรยีนดรุณวิทยา 2 23 4 23 2 19 2 23 

7. โรงเรียนตาลชุม

วิทยา 
2 65 32 40 2 23 15 

40 

รวม 11 192 62 130 11 88 31 130 

ที่มา: กอง/ส่วนการศกึษาท้องถิ่นจังหวัดน่าน (2565) 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

ลักษณะของเครื่องมือ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำ

ของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ซึ่งผูว้ิจัยสร้างและพัฒนาขึ้นตามกระบวนการสร้างเครื่องมือ

เพื่อการวิจัย เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบและแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  

โดยแบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี ้

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะเป็น

แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับการศึกษา วิทยฐานะ 

ประสบการณ์ด้านการทำงาน  
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  จั งหวัดน่ าน ประกอบด้วย พฤติกรรมผู้นำแบบ 

กิจสัมพันธ์จำนวน 12 ข้อและพฤติกรรมผู้นำแบบมิตรสัมพันธ์ จำนวน 13 ข้อรวมจำนวน  

25 ข้อ เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) ตามวิธีการของลิเคิร์ท (Likert) มี 5 ระดับ ค่า

ความตรง IOC มีค่าอยู่ระหว่าง 0.67-1.00 และมีความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.98 

5 หมายถึง มพีฤติกรรมอยู่ในระดับมากที่สุด 

4 หมายถึง มพีฤติกรรมอยู่ในระดับมาก 

3 หมายถึง มพีฤติกรรมอยู่ในระดับปานกลาง 

2 หมายถึง มพีฤติกรรมอยู่ในระดับน้อย 

1 หมายถึง มพีฤติกรรมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจและปัจจัยเกื้อหนุน 

รวมจำนวน 55 ข้อ เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) ตามวิธีการของลิเคิร์ท (Likert) 

ค่าความตรง IOC มีค่าอยู่ระหว่าง 0.67-1.00 และมีความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 

5 หมายถึง มแีรงจูงใจในการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 

4 หมายถึง มแีรงจูงใจในการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 

3 หมายถึง มแีรงจงูใจในการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 

2 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 

1 หมายถึง มแีรงจูงใจในการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

การหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

การพัฒนาเครื่องมือการวิจัยผู้วิจัยดำเนินการสร้างเครื่องมือการและพัฒนา

เครื่องมือ ตามขัน้ตอน ดังนี้ 

1. ศกึษาเอกสาร หลักการ ทฤษฎี ตํารา บทความวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

พฤติกรรมผู้นำและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อนํามาพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย กำหนด

ตัวแปร และนิยามศัพทเฉพาะ สำหรับใชเป็นแนวทางในการพัฒนาเครื่องมือในการวจิัย 

2. กำหนดขอคําถาม ตามนิยามศัพทของตัวแปรที่มุงศึกษาเพื่อสรางแบบสอบถาม

ฉบับราง 

3. ดำเนินการรางเครื่องมือ และนําเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความตรง

ของเนื้อหาตามโครงสรางในเบือ้งตน 

4. ปรับปรุงเครื่องมอื ตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษา 
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5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุง ตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษาเสนอให

ผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 3 ทาน (ภาคผนวก ก) พิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity) โดยพิจารณาความเหมาะสมของการใชภาษา และตรวจสอบความสอดคลองระหว่าง

ข้อคําถามกับนิยามตัวแปร จากนั้นผู้วิจัยนําผลการพิจารณาของผู้ทรงคุณวุฒิมาหาค่าดัชนี

ความสอดคลอง (Index of Item-Objective Congruence: IOC) โดยใชเกณฑขอคําถามทุกข้อ

ต้องมีค่าดัชนคีวามสอดคลอง ระหว่าง 0.60-1.00 

6. นําข้อมูลผลการพิจารณาและขอเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไข

แบบสอบถาม 

7. นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try out) กับครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน จำนวน 30 คน เพื่อนําขอมูลมาคํานวณหาความเที่ยง (Reliability) 

โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟาของครูอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) โดยข้อคำถาม

เกี่ยวกับพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารมีค่าความเที่ยงเท่ากับ .98 และข้อคำถามเกี่ยวกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมคีวามเที่ยงเท่ากับ .97 

8. จัดเตรียมแบบสอบถามฉบับสมบูรณ เพื่อเก็บขอมูลจากครูผูส้อนในโรงเรยีนสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่านตามที่กำหนดไว้  

 

การเก็บรวมรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ดำเนินการ ดังนี้ 

1. ผู้วิจัยนำหนังสือจากสาขาวิชาบริหารการศึกษา วิทยาลัยการศึกษามหาวิทยาลัย

พะเยา ส่งถึงผู้อำนวยการสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัด

น่าน เพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูลแบบสอบถาม 

2. ผู้วิจัยนำหนังสือจากผู้อำนวยการสถานศึกษาโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น จังหวัดน่าน ถึงผู้บริหารสถานศึกษาของกลุ่มตัวอย่าง เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล 

3. ผู้วิจัยดำเนินการนำส่ง และเก็บคืน แบบสอบถามโดยแจกแบบสอบถามแก่   

กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 100 ฉบับโดยผู้วจิัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลผ่านระบบออนไลน์ 

4. เนื่องด้วยสถานการณ์การแพร่ระบาดด้วยเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) ผู้วิจัยได้

จัดทำแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ Google Form หลังจากนั้นนำ QR code และ URL  

ของแบบสอบถามส่งให้กลุ่มตัวอย่างแนบหนังสือราชการขอความอนุเคราะห์ขอเก็บข้อมูล  

พร้อมทั้งนัดหมายกำหนดเวลาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนภายใน 2 สัปดาห์ 
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5. เมื่อครบกำหนด ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามจากระบบออนไลน์ Google 

Form จำนวนทั้งสิน้ 130 ฉบับ  

6. ผูว้ิจัยพิจารณาความสมบูรณ์ ของแบบสอบถามแล้วมาวิเคราะห์ตามลำดับต่อไป 

 

การวเิคราะห์ข้อมูลและสถติิท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

ที่ ได้รวบรวมจากกลุ่มตัวอย่าง แล้วนำข้อมูลทั้งหมดมาดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลกับ  

เครื่องคอมพวิเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปและวเิคราะห์ขอ้มูลดังนี้ 

1. วิเคราะห์ระดับภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน นำมาวิเคราะห์ด้วยค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) โดยแบ่งความหมายของคะแนนเฉลี่ยออกเป็น 5 ระดับ 

2. วิเคราะห์วิเคราะห์ระดับแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน นำมาวิเคราะห์หาค่เฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) โดยแบ่งความหมายของคะแนนเฉลี่ยออกเป็น 5 ระดับ 

ค่าเฉลี่ย  4.50-5.00 หมายถึง มีพฤติกรรมอยู่ในระดับมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย  3.50-4.49 หมายถึง มีพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ย  2.50-3.49 หมายถึง มีพฤติกรรมอยู่ในระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย  1.50-2.49 หมายถึง มีพฤติกรรมอยู่ในระดับน้อย 

ค่าเฉลี่ย  1.00-1.49 หมายถึง มีพฤติกรรมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

3. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดน่าน 

โดยใช้วิธีการหาค่ าสั มประสิทธิ์ สหสัมพั นธ์ แบบ เพี ยร์สั น  (Pearson Product Moment 

Correlation)  

ค่าเฉลี่ย  4.50-5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย  3.50-4.49 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 

ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย  1.50-2.49 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อย 

ค่าเฉลี่ย  1.00-1.49 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด 

4. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดน่าน  
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โดยใช้วิธีการหาค่ าสั มประสิทธิ์ สหสัมพั นธ์ แบบ เพี ยร์สั น  (Pearson Product Moment 

Correlation) ได้แล้วนำเอาค่าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ (ชูศรี วงศ์รัตนะ , 2553, หน้า 316) 

แล้วแปลความหมาย ดังนี้ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์   0.71-1.00     หมายถึง     มีความสัมพันธ์กันสูง 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์   0.31-0.70     หมายถึง     มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์   0.01-0.30     หมายถึง     มีความสัมพันธ์กันต่ำ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์   เท่ากับ .00     หมายถึง     ไม่มีความสัมพันธ์กัน 



 

 

 
 

บทท่ี 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

ในการนำเสนอผลการวิจัยเรื่องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำ 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ผูว้ิจัยนำเสนอเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับ

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้นำของผูบ้ริหารสถานศึกษา

ในโรงเรยีนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน  

ตอนที่  3 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน  

ตอนที่  4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดน่าน 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตาราง 2 แสดงความถี่และร้อยละของข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบ

แบบสอบถาม (n = 130) 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ ร้อยละ 

1. เพศ    

1.1 ชาย 23 18.10 

1.2 หญิง 104 81.90 

รวม 130 100.00 

2. อายุ   

2.1 ระหว่าง 20–29 ปี 11 8.50 

2.2 ระหว่าง 30–39 ปี 39 30.20 

2.3 ระหว่าง 40–49 ปี 63 48.80 

2.4 ตั้งแต่ 50 ปี ขึน้ไป 16 12.40 

รวม 130 100.00 

3. ระดับการศึกษา   

3.1 ต่ำกว่าปริญญาตรี 9 7.00 

3.1 ปริญญาตรี 76 59.40 

3.2 ปริญญาโท 43 33.60 

รวม 130 100.00 

4. วิทยฐานะ   

4.1 ไม่มวีิทยฐานะ 58 45.00 

4.2 ชำนาญการ  46 35.70 

4.3 ชำนาญการพิเศษ 46 19.40 

4.4 เชี่ยวชาญ - 0.00 

รวม 130 100.00 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ ร้อยละ 

5. ประสบการณ์ด้านการทำงาน   

5.1 ตัง้แต่ 0-5 ปี       13 10.02 

5.2 ระหว่าง 6-10 ปี   36 28.10 

5.3 ระหว่าง 11–15 ปี  28 21.90 

5.4 ระหว่าง 16 ปีขึ้นไป 51 39.80 

รวม 130 100.00 

 

จากตาราง 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 104 คน  

คิดเป็นร้อยละ 81.9 มีอายุระหว่าง 40-49 ปี จำนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 48.8 สำเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาตรีจำนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 59.4 มีวิทยฐานะชำนาญการ 46 คน 

คิดเป็นร้อยละ 35.70 และมีประสบการณ์ทำงาน 16 ปี ขึ้นไป จำนวน 51 คน คิดเป็น 

ร้อยละ39.8 

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัดน่าน 

ผลการวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ในภาพรวมปรากฏผลดังตาราง 3 ดังนี้ 
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ตาราง 3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน  

โดยภาพรวม (n = 130) 

พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษา (𝐱̅) (S.D.) ระดับ อันดับ 

พฤติกรรมผู้นำแบบกิจสัมพันธ์ 4.05 .92 มาก 1 

พฤติกรรมผู้นำแบบมิตรสัมพันธ์ 4.00 .98 มาก 2 

เฉลี่ย 4.03 .94 มาก  

 

จากตาราง 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าพฤติกรรมผู้นำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดน่าน ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x̅ = 4.03, S.D. = 0.94) และเมื่อพิจารณาพฤติกรรมผู้นำทั้งสองด้านพบว่า  

อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ พฤติกรรมผู้นำแบบกิจสัมพันธ์  

(x̅ = 4.05 S.D. = 0.92) และพฤติกรรมผู้นำแบบมิตรสัมพันธ์ (x̅ = 4.00, S.D. = 0.98)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าผลการวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดน่าน ทั้ง 2 ด้าน แสดงผลดัง

ตาราง 2 และตาราง 3 
 

ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมผู้นำของ

ผู้บริหารสถานศึกษาด้านพฤติกรรมผู้นำแบบกิจสัมพันธ์ (n = 130) 

ข้อที ่ พฤติกรรมผู้นำแบบกิจสัมพันธ์  (𝐱̅) (S.D.) ระดับ อันดับ 

1 ผูบ้ริหารมุ่งเน้นความสำคัญกับ 

ความสำเร็จของงาน 

4.22 .96 มาก

ที่สุด 

1 

2 ผูบ้ริหารมกีารกำหนดวิสัยทัศน์ 

และนโยบายการปฏิบัติงานที่

ชัดเจน 

4.06 .99 มาก 5 

3 ผูบ้ริหารให้ความสำคัญกับการ

ทำงานตามแผนงานโครงการที่

สอดคล้องกับนโยบายและ

วิสัยทัศน์ที่กำหนดไว้ 

4.07 .97 มาก  4 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ข้อที ่ พฤติกรรมผู้นำแบบกิจสัมพันธ์  (𝐱̅) (S.D.) ระดับ อันดับ 

4 ผูบ้ริหารมกีารกำหนดโครงสร้าง

การ 

บริหารงานชัดเจน 

4.11 .96 มาก 2 

5 

 

ผูบ้ริหารกำหนดแนวการ

ปฏิบัติงาน 

ที่ชัดเจนและมีมาตรฐาน 

4.02 .98 มาก 7 

6 ผูบ้ริหารมกีารมอบหมายงานโดย

คำนงึถึงความรูค้วามสามารถ

ของบุคลากร 

3.98 .98 มาก 10 

7 ผูบ้ริหารมกีารสั่งการตามสาย

การบังคับบัญชา 

4.08 .98 มาก 3 

8 ผูบ้ริหารมกีารประสานงานกับ

บุคลากรภายในสถานศกึษาอย่าง

เป็นระบบ 

4.01 .99 มาก 8 

9 ผูบ้ริหารมกีารติดต่อประสานงาน

กับบุคคลหรือหน่วยงานภายนอก

อย่างเป็นระบบ 

4.04 .94 มาก 6 

10 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้มีการพัฒนา

ปรับปรุงวธิีการปฏิบัติงานอย่าง

ต่อเนื่อง 

4.07 1.02 มาก 4 

11 ผูบ้ริหารใชง้บประมาณในการ

บริหารงานโดยคำนึงถึง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3.99 1.05 มาก 9 

12 ผูบ้ริหารมกีารใช้วัสดุอุปกรณ์

อย่างประหยัดและคุ้มค่า 

3.97 1.00 มาก 11 

 รวม 4.05 .92 มาก  
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จากตาราง 4 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ด้านพฤติกรรมผูน้ำแบบกิจสัมพันธ์ 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.05, S.D. = 0.92) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำดับแรกซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารมุ่งเน้นความสำคัญกับ

ความสำเร็จของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 (x̅ = 4.22, S.D. = 0.96) รองลงมาได้แก่ผู้บริหาร

มีการกำหนดวิสัยทัศน์และนโยบายการปฏิบัติงานที่ ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 (x̅ = 4.11, 

S.D. = 0.96) และผู้บริหารมีการสั่งการตามสายการบังคับบัญชามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08  

(x̅ = 4.08, S.D. = 0.98) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดในกลุ่มมี 2 ข้อ ซึ่งอยู่ในระดับมาก คือ 

ผู้บริหารมีการใช้วัสดุอุปกรณ์อย่างประหยัดและคุ้มค่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ( x̅ = 3.97,  

S.D. = 1.00) ผู้บริหารมีการมอบหมายงานโดยคำนึงถึงความรู้ความสามารถของบุคลากร  

และมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 (x̅ = 3.98, S.D. = 0.98)  

 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมผู้นำของ

ผู้บริหารสถานศึกษาด้านพฤติกรรมผู้นำแบบมิตรสัมพันธ์ (n = 130) 

ข้อที ่ พฤตกิรรมผู้นำแบบมติรสัมพันธ์  (𝐱̅) (S.D.) ระดับ อันดับ 

1 ผู้บริหารมคีวามสัมพันธ์ท่ีดกีับครูและ

บุคลากรในสถานศึกษา 

4.09 1.02 มากที่สุด 1 

2 ผู้บริหารสนใจเอาใจใส่ช่วยเหลอืการ

ปฏบัิตงิานของครูและบุคลากรอย่างเสมอ

ภาค 

4.02 1.01 มาก 5 

3 ผู้บริหารให้ความสนใจและเอาใจใส่

ช่วยเหลอืเร่ืองส่วนตัวของครูและ

บุคลากรอย่างทั่วถึง 

4.03 1.00 มาก  9 

4 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูทุกคนมสี่วน

ร่วมในการบริหารงาน 

4.02 1.04 มาก 7 

5 

 

ผู้บริหารมอบหมายงานโดยคำนงึถึง

ความแตกต่างของบุคคล 

4.05 1.00 มาก 8 

6 ผู้บริหารมกีารสร้างและส่งเสริม

บรรยากาศการทำงานในหน่วยงานให้

เป็นกันเอง 

4.09 1.05 มากที่สุด 4 

7 ผู้บริหารกล่าวคำชมเชยหรือให้รางวัล

เมื่อครูปฏบัิตงิานบรรลุวัตถุประสงค์ 

4.06 1.02 มากที่สุด 2 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

ข้อที ่ พฤตกิรรมผู้นำแบบมติรสัมพันธ์  (𝐱̅) (S.D.) ระดับ อันดับ 

8 ผู้บริหารมีความยุติธรรมในการ

พิจารณาผลการปฏิบัติงาน เช่น  

การให้รางวัล การพิจารณาความดี

ความชอบ 

3.88 1.03 มาก 10 

9 ผู้บริหารให้เกียรตคิรูและมีความบริสุทธ์ิ

ใจในการตำหนิเมื่อเกิดความผิดพลาด

โดยใชว้าจาสุภาพ 

3.97 1.00 มาก 6 

10 

ผู้บริหารให้โอกาสครูได้ปรับปรุง

ข้อบกพร่องในการปฏบัิตงิานเพื่อให้งาน

มปีระสิทธิภาพสูงขึน้ 

4.02 1.02 มาก 3 

11 ผู้บริหารให้การสนับสนุนการศึกษาใน

ระดับท่ีสูงขึ้นเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

4.04 1.07 มาก  2 

12 ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนให้ครูเข้าร่วม

ประชุม สัมมนาตรงตามงานท่ี

ปฏบัิตงิาน 

4.00 1.04 มาก 3 

13 

 

ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการทำงานเป็นทีม

อย่างอิสระตามความพงึพอใจของครู 

3.95 1.04 มาก 6 

 รวม 4.00 .98 มาก  

 

จากตาราง 5 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน  ด้านพฤติกรรมผู้นำแบบ 

มิตรสัมพันธ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.00, S.D. = 0.98) เมื่อพิจารณารายข้อโดย

เรียงลำดับจากมากไปน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ลำดับแรกซึ่งอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 

ผู้บริหารมีความสัมพันธ์ที่ดีกับครูและบุคลากรในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47  

(x̅ = 4.47, S.D. = 0.64) รองลงมาได้แก่ ผู้บริหารให้การสนับสนุนการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น

เพื่อเพิ่มพูนความรู้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45 (x̅ = 4.45, S.D. = 0.61) และผู้บริหารส่งเสริม

สนับสนุนให้ครูเข้าร่วมประชุม สัมมนาตรงตามงานที่ปฏิบัติงานอยู่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.44  

(x̅ = 4.44, S.D. = 0.64) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดในกลุ่ม ได้แก่ ผู้บริหารมีความยุติธรรม 

ในการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน เช่น การให้รางวัล การพิจารณาความดีความชอบอยู่ใน

ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 (x̅ = 4.24, S.D. = 0.71) 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัดน่าน 

ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ในภาพรวมปรากฏรายละเอียดในตาราง 6 ดังนี้ 

 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน  

โดยภาพรวม (n = 130) 

ข้อที ่
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 
(𝐱̅) (S.D.) ระดับ อันดับ 

 ปัจจัยจูงใจ     

1 ด้านความสำเร็จของงาน  4.24 .83 มาก

ที่สุด 

1 

2 ดา้นความยอมรับนับถือ   4.27 .68 มาก 4 

3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.29 .68 มาก 3 

4 ดา้นความรับผดิชอบ   4.36 .68 มาก

ที่สุด 

2 

5 ด้านความก้าวหน้าในการ

ทำงาน 

4.16 .68 มาก 5 

 ปัจจัยจูงใจรวมเฉลี่ย 4.27 .66 มาก  

 ปัจจัยเกื้อหนุน     

6 ด้านนโยบายและการบริหาร 4.24 .77 มาก 3 

7 ด้านการปกครองบังคับบัญชา   4.27 .75 มาก 2 

8 ด้านความสัมพ ันธ ์ระหว่าง

บุคคล 

4.32 .68 มาก 1 

9 ด้านสภาพการทำงาน 4.25 .70 มาก 4 

10 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 3.90 .69 มาก 5 

 ปัจจัยเกื้อหนุนรวมเฉลี่ย 4.17 .64 มาก  

 แรงจูงใจภาพรวม  4.22 .64 มาก  
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จากตาราง 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 (x̅ = 4.39, S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณาปัจจัยจูงใจของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูพบว่าระดับแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.41 (x̅ = 4.41, S.D. = 0.48) และเมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของปัจจัยจูงใจในแต่ละด้าน

เรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความสำเร็จของงานอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.54 (x̅ = 4.54, S.D. = 0.43) ดานความรับผิดชอบอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.53 (x̅ = 4.53, S.D. = 0.44) ส่วนด้านที่เหลือจะอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 (x̅ = 4.35, S.D. = 0.49) ด้านความยอมรับนับถือ 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 (x̅ = 4.34, S.D. = 0.49) และด้านความก้าวหน้าในการทำงาน 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 (x̅ = 4.29, S.D. = 0.54) ตามลำดับ  

เมื่อพิจารณาปัจจัยเกื้อหนุน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในภาพรวม 

อยู่ ในระดับมาก 4.36 (x̅ = 4.36, S.D. = 0.56) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ ใน 

ระดับมากโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 (x̅ = 4.47, S.D. = 0.53) ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.45 (x̅ = 4.45, S.D. = 0.50) ด้านนโยบายและการบริหาร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43  

(x̅ =  4.43, S.D. =  0.52) ด ้าน ส ภาพ ก ารท ำงาน อยู่ ใน ระดั บ มาก  4.39 (x̅ =  4.39,  

S.D. = 0.54) และด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 (x̅ = 4.07, S.D. = 0.73) 

ตามลำดับ 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับระดับ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ด้านปัจจัยจูงใจ 

แสดงผลดังตาราง 7 ถึงตาราง 11 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านปัจจัยจูงใจ ของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน 

ด้านความสำเร็จของงาน (n = 130) 

ข้อที ่
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 
(𝐱̅) (S.D.) ระดับ 

อันดับ 

1 ท่านมคีวามภาคภูมใิจกับ

ความสำเร็จของงานตามที่

ได้รับมอบหมาย  

4.22 .89 มาก

ที่สุด 

4 

2 ท่านสามารถทำงานที่ได้รับ

มอบหมายจนประสบ

ความสำเร็จตามวัตถุประสงค์

ของตัวเอง 

4.25 .88 มาก

ที่สุด 

3 

3 ท่านสามารถทำงานที่ได้รับ

มอบหมายจนประสบ

ความสำเร็จตามเป้าหมาย

ของสถานศกึษา 

4.27 .86 มาก

ที่สุด 

2 

4 ท่านได้วางแผนป้องกันปัญหาที่

อาจจะเกิดขึ้นจากการ

ปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ 

4.18 .92 มาก

ที่สุด 

6 

5 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิด

จากปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 

4.19 .90 มาก 5 

6 ท่านมคีวามตัง้ใจที่จะ

ปฏิบัติงานครั้งต่อ ๆ ไปให้ดี

ยิ่งขึ้น 

4.33 .86 มาก

ที่สุด 

1 

 รวม 4.24 .83 มาก

ที่สุด 

 

 

จากตาราง 7 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าระดับแรงจูงในการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ด้านความสำเร็จของงาน 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 (x̅ = 4.24, S.D. = 0.83) และเมื่อ
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พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำดับแรกซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อโดย

เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานครั้งต่อ ๆ ไปให้ดียิ่งขึ้น  

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 (x̅ = 4.33, S.D. = 0.86) รองลงมา ได้แก่  ความภาคภูมิ ใจกับ

ความสำเร็จของงานตามที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 (x̅ = 4.27, S.D. = 0.86)

และท่านสามารถทำงานที่ได้รับมอบหมายจนประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ของตัวเอง 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 (x̅ = 4.25, S.D. = 0.88) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำสุดในกลุ่มมี 2 ขอ้ซึ่งอยู่

ในระดับมาก ได้แก่ ครูสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดจากปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.19 (x̅ = 4.19, S.D. = 0.90) และครูมีการวางแผนป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นจากการ

ปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 (x̅ = 4.18, S.D. = 0.92) 

 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ด้านปัจจัยจูงใจ ของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัด

น่าน ด้านการยอมรับนับถอื (n = 130) 

ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของครู (𝐱̅) (S.D.) ระดับ อันดับ 

1 ท่านได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อ

สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย

จากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน 

4.21 .72 มาก 6 

2 ท่านได้รับการยอมรับว่าเป็นผู้ท่ีมี

ความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานจากผู้บริหารและเพื่อน

ร่วมงาน 

4.22 .76 มาก 5 

3 ท่านสามารถให้คำปรึกษาเกี่ยวกับ

การ ปฏิบัตงิานแก่เพื่อนร่วมงาน 

4.30 .74 มากที่สุด 3 

4 ท่านได้รับความไวว้างใจให้ปฏบัิตงิาน

ท่ีสำคัญของสถานศึกษาอย่าง

สม่ำเสมอ 

4.26 .73 มาก 4 

5 ท่านปฏบัิตตินเป็นตัวอย่างที่ดีท่ี

น่าเชื่อถอื 

4.33 .72 มากที่สุด 1 

6 ท่านพอใจและภูมใิจในตนเอง 

ท่ีปฏบัิตงิานสำเร็จตามเป้าหมาย 

ท่ีกำหนด 

4.32 .75 มากที่สุด 2 

 รวม 4.32 .68 มาก  
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จากตาราง 8 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าระดับแรงจูงในการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน เมื่อพิจารณาจากด้าน 

การยอมรับนับถือ ในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 (x̅ = 4.32, S.D. = 0.68)

และเมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ 

ท่านปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีที่น่าเชื่อถือ อยู่ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ ากับ 4.33  

(x̅ = 4.33, S.D. = 0.72) รองลงมาได้แก่ ความพอใจและภูมิใจในตนเองที่ปฏิบัติงานสำเร็จ

ตามเป้าหมายที่กำหนดมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 (x̅ = 4.32, S.D. = 0.75) และการให้คำปรึกษา

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานแก่เพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 (x̅ = 4.30, 

S.D. = 0.74)ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดในกลุ่ม ได้แก่  การได้รับการยกย่องชมเชยเมื ่อ

ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.21 (x̅ = 4.21, S.D. = 0.72)  

 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ด้านปัจจัยจูงใจ ของครู ในโรงเรียนสั งกัดองค์กรปกครองส่ วนท้องถิ่ น  

จังหวัดน่าน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (n = 130) 

ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของครู (𝐱̅) (S.D.) ระดับ อันดับ 

1 งานท่ีท่านได้รับมอบหมายเป็นงาน 

ท่ีน่าสนใจ 

4.22 .74 มาก 5 

2 งานท่ีท่านได้รับมอบหมายเป็นงานท่ี 

ท้าทายความสามารถ 

4.31 .71 มาก 3 

3 งานท่ีท่านได้รับมอบหมายตรงกับ

ความรู้ความสามารถ 

4.24 .76 มาก 4 

4 งานท่ีท่านได้รับมอบหมายเปิดโอกาส

ให้เพื่อนครูเข้ามามสี่วนร่วมในการ

วางแผน 

4.33 .74 มากที่สุด 1 

5 งานท่ีท่านได้รับมอบหมายเปิดโอกาส

ให้เพื่อนครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

4.32 .72 มาก 2 

 รวม 4.29 .68 มาก  

 

จากตาราง 9 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า ระดับแรงจูงในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน เมื่อพิจารณาจากด้าน
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ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 (x̅ = 4.29, 

S.D. = 0.68) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 อันดับแรกซึ่งอยู่ใน

ระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่  งานที่ได้รับมอบหมาย 

เปิดโอกาสใหเ้พื่อนครูเข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 (x̅ = 4.33, S.D. = 0.74)

รองลงมาได้แก่ งานที่ได้รับมอบหมายเปิดโอกาสให้เพื่อนครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 (x̅ = 4.32, S.D. = 0.72) และงานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ท้าทาย

ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 (x̅ = 4.31, S.D. = 0.71) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 

ในกลุ่มมี  2 ข้อ ซึ่ งอยู่ ในระดับมาก ได้แก่  และงานที่ ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้

ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 (x̅ = 4.24, S.D. = 0.76) และงานที่ได้รับมอบหมายเป็น

งานที่น่าสนใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 (x̅ = 4.22, S.D. = 0.74)  

 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ ของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ิน จังหวัดน่าน ด้านความรับผิดชอบ (n = 130) 

ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของครู (𝐱̅) (S.D.) ระดับ อันดับ 

1 ท่านมคีวามมุ่งมั่นในการปฏบัิตงิาน 

ให้สำเร็จตามเป้าหมาย 

4.36 .76 มากที่สุด 4 

2 ท่านสามารถปฏบัิตงิานให้สำเร็จโดย 

ไม่ตอ้งมีการควบคุมตรวจสอบ 

4.26 .75 มาก 5 

3 ท่านสามารถปฏบัิตงิานได้เสร็จทัน

ตามเวลาเสมอ 

4.39 .71 มากที่สุด 2 

4 ท่านแสวงหาวิธีการใหม่ๆในการ

ปฏบัิตงิานเพื่อให้งานดขีึน้ 

4.37 .74 มากที่สุด 3 

5 ท่านมคีวามมุ่งมั่นท่ีจะพัฒนาการ

ปฏบัิตงิานให้ดีย่ิงขึ้น 

4.42 .71 มากที่สุด 1 

 รวม 4.36 .68 มากทีสุ่ด  

 

จากตาราง 10 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าระดับแรงจูงในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน เมื่อพิจารณาจากด้านความ

รับผิดชอบ ในภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 (x̅ = 4.36, S.D. = 0.68)

และเมื่อพิจารณารายข้อ โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
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3 อันดับแรก ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ ได้แก่ ครูมีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาการปฏิบัติงาน  

ให้ดียิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.42 (x̅ = 4.42, S.D. = 0.71) รองลงมาได้แก่ ครูสามารถ

ปฏิบัติงานได้เสร็จทันตามเวลาเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 (x̅ = 4.39, S.D. = 0.71) และครู

แสวงหาวิธีการใหม่  ๆ ในการปฏิบัติงานเพื่อให้งานดีขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 (x̅ = 4.37,  

S.D. = 0.74) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุดในกลุ่ม ได้แก่ ครูสามารถปฏิบัติงานให้สำเร็จโดยไม่ตอ้ง

มีการควบคุมตรวจสอบอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 (x̅ = 4.26, S.D. = 0.75)  

 

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ ของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ิน จังหวัดน่าน ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน (n = 130) 

ข้อที ่
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 
(𝐱̅) (S.D.) ระดับ อันดับ 

1 ท่านได้รับการสนับสนุนให้

พัฒนาความรูค้วามสามารถตรง

กับงานที่ปฏิบัติอย่างสม่ำเสมอ

และเป็นธรรม 

4.18 .71 มาก 1 

2 ท่านได้รับการอบรมฝกึทักษะที่

จำเป็นต่อการปฏิบัติงานอย่าง

สม่ำเสมอและเป็นธรรม 

4.18 .73 มาก 1 

3 ท่านได้รับการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรม 

4.16 .71 มาก 3 

4 ท่านได้รับการสนับสนุนใหท้ำ

ผลงานทางวิชาการเพื่อยกระดับ

วิทยฐานะอย่างต่อเนื่อง 

4.17 .77 มาก 2 

5 ท่านได้รับการส่งเสริมให้เข้ารับ

การคัดเลือกใหด้ำรงตำแหน่ง

ทางการบริหารที่เหมาะสมและ

สูงขึ้น 

4.09 .81 มาก 4 

 รวม 4.16 .68 มาก  
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จากตาราง 11 ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าระดับแรงจูงในการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน เมื่อพิจารณาจากด้าน

ความก้าวหน้าในการทำงานในภาพรวม พบว่า อยู่ ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16  

(x̅ = 4.16, S.D. = 0.68) และเมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 อันดับแรก ซึ่งอยู่ในรับมากทุกข้อ ได้แก่ ครูได้รับการสนับสนุน

ให้พัฒนาความรู้ความสามารถตรงกับงานที่ปฏิบัติอย่างสม่ำเสมอและเป็นธรรม มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.18 (x̅ = 4.18, S.D. = 0.73) รองลงมาได้แก่ ครูได้รับการสนับสนุนให้พัฒนาความรู้

ความสามารถตรงกับงานที่ปฏิบัติอย่างสม่ำเสมอและเป็นธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 

(x̅ = 4.18, S.D. = 0.71) และครูท่านได้รับการสนับสนุนให้ทำผลงานทางวิชาการเพื่อยกระดับ

วิทยฐานะอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 (x̅ = 4.17, S.D. = 0.77) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย 

ต่ำที่สุดในกลุ่ม ได้แก่ ครูได้รับการส่งเสริมให้เข้ารับการคัดเลือกให้ดำรงตำแหน่งทางการ

บริหารที่เหมาะสมและสูงขึ้นในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 (x̅ = 4.09, S.D. = 0.81)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ด้านปัจจัยเกื้อหนุน 

แสดงผลดังตาราง 12 ถึงตาราง 16 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานด้านปัจจัยเกื้อหนุน ของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วน

จังหวัดน่าน ด้านนโยบายและการบริหาร (n = 130) 

ข้อที ่
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 
(𝐱̅) (S.D.) ระดับ 

อันดับ 

1 สถานศกึษาได้กำหนดขอบเขต 

ของงานและระเบียบในการ

ปฏิบัติงานของครูที่ชัดเจน 

4.22 .81 มาก 5 

2 สถานศกึษามีโครงสร้างการ

บริหารงานชัดเจน 

4.26 .83 มาก

ที่สุด 

1 

3 สถานศกึษากำหนดผูร้ับผิดชอบ

งานสอดคล้องกับความรู้

ความสามารถ 

4.25 .80 มาก 3 

4 สถานศกึษามีกระบวนการใน

การปฏิบัติงานที่เป็นระบบ 

4.23 .81 มาก 4 

5 สถานศกึษาเปิดโอกาสใหค้รูมี

ส่วนร่วมในการกำหนดนโยบาย

และแนวทางในการบริหารงาน 

4.26 .80 มาก 2 

 รวม 4.24 .77 มาก  

 

จากตาราง 12 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าระดับแรงจูงในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน เมื่อพิจารณาจากด้าน

นโยบายและการบริหารในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 (x̅ = 4.24, 

S.D. = 0.77) และเมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 อันดับแรกซึ่งอยู่ในระดับมากทุกข้อ ได้แก่ สถานศึกษามีโครงสร้างการ

บริหารงานชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 (x̅ = 4.26 , S.D. = 0.83) รองลงมา ได้แก่  

สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายและแนวทางในการบริหารงาน  

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 (x̅ = 4.26, S.D. = 0.80) และสถานศึกษากำหนดผู้รับผิดชอบงาน

สอดคล้องกับความรู้ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 (x̅ = 4.25, S.D. = 0.80) ส่วนข้อที่
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มีค่าเฉลี่ยต่ำสุดในกลุ่ม ได้แก่ สถานศึกษาสถานศึกษาได้กำหนดขอบเขตของงานและระเบียบ

ในการปฏิบัติงานของครูที่ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 (x̅ = 4.22, S.D. = 0.81)  

 

ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานด้านปัจจัยเกื้อหนุนของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น จังหวัดน่าน ด้านการปกครองบังคับบัญชา (n = 130) 

ข้อที ่
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู 
(𝐱̅) (S.D.) ระดับ อันดับ 

1 ท่านมหีัวหน้างานตามสาย

บังคับบัญชาที่ชัดเจน 

4.26 .80 มาก

ที่สุด 

4 

2 ท่านสามารถติดต่อประสานงาน

กับหัวหนา้งานได้สะดวก

หลากหลายช่องทาง 

4.28 .84 มาก

ที่สุด 

1 

3 ท่านรายงานผลการปฏิบัติงาน

โดยตรงกับหัวหนา้งานอย่าง

สม่ำเสมอ 

4.27 .78 มาก 3 

4 ท่านได้รับคำแนะนำช่วยเหลือ

และแก้ปัญหาเรื่องงานด้วยความ

ยุติธรรมเป็นกันเองอย่าง

กัลยาณมติร 

4.24 .85 มาก

ที่สุด 

5 

5 ท่านได้รับกำลังใจเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานจากผู้บริหารอย่าง

กัลยาณมติร 

4.26 .76 มาก 4 

6 ท่านได้รับโอกาสในการชีแ้จงและ

ร่วมปรึกษาหารอืเกี่ยวกับปัญหา

การปฏิบัติงาน 

4.28 .78 มาก 2 

 รวม 4.27 .75 มาก  
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จากตาราง 13 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า ระดับแรงจูงในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน เมื่อพิจารณาจากด้าน 

การปกครองบังคับบัญชาในภาพรวม พบว่า อยู่ ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27  

(x̅ = 4.27, S.D. = 0.75) และเมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ครูสามารถติดต่อประสานงานกับหัวหน้างาน

ได้สะดวกหลากหลายช่องทางอยู่ ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 (x̅ = 4.28,  

S.D. = 0.84)รองลงมา ได้แก่ ครูได้รับโอกาสในการชีแ้จงและร่วมปรึกษาหารอืเกี่ยวกับปัญหา

การปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 (x̅ = 4.28, S.D. = 0.78) และครูมีการ

รายงานผลการปฏิบัติงานโดยตรงกับหัวหน้างานอย่างสม่ำเสมออยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.27 (x̅ = 4.27, S.D. = 0.78) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดในกลุ่ม ได้แก่ ครูได้รับ

คำแนะนำช่วยเหลือและแก้ปัญหาเรื่องงานด้วยความยุติธรรมเป็นกันเองอย่างกัลยาณมิตร 

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 (x̅ = 4.24, S.D. = 0.85)  

 

ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานด้านปัจจัยเกื้อหนุนของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น จังหวัดน่าน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (n = 130) 

ข้อที ่
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 
(𝐱̅) (S.D.) ระดับ 

อันดับ 

1 ท่านสามารถปฏิบัติงานร่วมกับ

บุคลากรที่เกี่ยวข้องทุกระดับ

ด้วยความเป็นมติร 

4.39 .73 มาก

ที่สุด 

1 

2 ท่านพอใจในการวางตัวของ

ผูบ้ริหารที่มีความซื่อสัตย์และ

บริหารงานด้วยความโปร่งใส 

4.32 .76 มาก

ที่สุด 

4 

3 ผูบ้ริหารมคีวามยุติธรรม และมี

จรยิธรรมในการบริหาร 

4.26 .80 มาก 5 

4 ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างที่ดี

เกี่ยวกับการคิดบวก 

4.28 .75 มาก 6 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

ข้อที ่
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 
(𝐱̅) (S.D.) ระดับ 

อันดับ 

5 ท่านมคีวามพอใจในการ

เสริมสรา้งบรรยากาศที่ดีในการ

ปฏิบัติงาน 

4.33 .73 มาก

ที่สุด 

3 

6 ท่านมโีอกาสเข้าร่วมกิจกรรมกับ

เพื่อนร่วมงานอย่างสม่ำเสมอ 

4.36 .70 มาก

ที่สุด 

2 

7 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูช่วยเหลอื 

ซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน

เป็นอย่างดี 

4.33 .73 มาก

ที่สุด 

3 

 รวม 4.32 .68 มาก  

 

จากตาราง 14 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า ระดับแรงจูงในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน เมื่อพิจารณาจากด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ในภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32  

(x̅ = 4.32, S.D. = 0.68) และเมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ครูสามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากร  

ที่เกี่ยวข้องทุกระดับด้วยความเป็นมิตรอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 (x̅ = 4.39, 

S.D. = 0.73) รองลงมาได้แก่ ครูมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมกับเพื่อนร่วมงานอย่างสม่ำเสมออยู่

ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 (x̅ = 4.36, S.D. = 0.70) และครูมีความพอใจในการ

เสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 

(x̅ = 4.33, S.D. = 0.70) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดในกลุ่ม ได้แก่ ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดี

เกี่ยวกับการคิดบวกอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 (x̅ = 4.28, S.D. = 0.75)  
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานด้านปัจจัยเกื้อหนุน ของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น จังหวัดน่าน ด้านสภาพการทำงาน (n = 130) 

ข้อที ่
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 
(𝐱̅) (S.D.) ระดับ 

อันดับ 

1 สถานศกึษามีสภาพแวดล้อม

ในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม

ต่อการปฏิบัติงาน 

4.33 .74 มาก

ที่สุด 

1 

2 สถานศกึษามีการปรับปรุงดูแล

สถานที่ใหม้ีความสวยงาม

สะดวกสบาย 

4.26 .72 มาก 2 

3 สถานศกึษาได้รับการจัดสรร

อุปกรณ์หรือเครื่องมอืในการ

ปฏิบัติงานได้อย่างเพียงพอและ

เหมาะสม 

4.18 .77 มาก 4 

4 สถานศึกษามีระบบการดูแล

วัสดุอุปกรณ์หรือเครื่องมือที่

จำเป็นต่อการปฏิบัติงานให้ใช้

งานได้ดีอยู่เสมอ 

4.18 .80 มาก 4 

5 สถานศกึษาจัดสถานที่

ปฏิบัติงานที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย 

4.27 .74 มาก 3 

 รวม 4.25 .70 มาก  

 

จากตาราง 15 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า ระดับแรงจูงในการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน เมื่อพิจารณาจากด้านสภาพ 

การทำงานในภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 (x̅ = 4.25, S.D. = 0.70)  

และเมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 

อันดับแรกซึ่งอยู่ในระดับมาก ได้แก่ สถานศึกษามีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมต่อ

การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 (x̅ = 4.33, S.D. = 0.74)รองลงมาได้แก่ 
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สถานศึกษามีการปรับปรุงดูแลสถานที่ให้มีความสวยงาม สะดวกสบายอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.26 (x̅ = 4.26, S.D. = 0.72) และสถานศึกษาจัดสถานที่ปฏิบัติงานที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 (x̅ = 4.27, S.D. = 0.74) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำ

ที่สุดในกลุ่มมี 2 ข้อ ซึ่งอยู่ในระดับมาก ได้แก่ สถานศกึษาได้รับการจัดสรรอุปกรณ์หรอืเครื่องมอืใน

การปฏิบัติงานได้อย่างเพียงพอและเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 (x̅ = 4.30, S.D. = 0.68)  

และสถานศึกษามีระบบการดูแลวัสดุอุปกรณ์หรอืเครื่องมือที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานให้ใช้งานได้ดี

อยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 (x̅ = 4.18, S.D. = 0.80) 

 

ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานด้านปัจจัยเกื้อหนุน ของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น จังหวัดน่าน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน (n = 130) 

ข้อที ่
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 
(𝐱̅) (S.D.) ระดับ 

อันดับ 

1 ท่านได้รับเงินเดือน เหมาะสม

กับความรูค้วามสามารถและ

ภาระงานที่ปฏิบัติ 

4.02 .74 มาก 2 

2 ท่านได้รับการพิจารณาขึน้

เงินเดอืนอย่างสมเหตุสมผล 

3.96 .81 มาก 3 

3 ท่านได้รับค่าตอบแทนพิเศษ

เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถและภาระงานที่

ได้รับมอบหมาย 

3.94 .83 มาก 4 

4 ท่านได้รับค่าตอบแทนพิเศษเช่น 

ค่ารักษาพยาบาล ค่าเช่าบ้าน 

เงินช่วยรักษาบุตรเงินช่วยงาน

ศพฯลฯอย่างเหมาะสม 

4.04 .83 มาก 1 

5 ท่านได้รับสิทธิพิเศษอื่นเมื่อ

สามารถปฏิบัติงานสร้างชื่อเสียง

ให้แก่โรงเรียน 

3.54 .87 ปาน

กลาง 

5 

 รวม 3.90 .69 มาก  
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จากตาราง 16 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าระดับแรงจูงในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน เมื่อพิจารณาจากด้าน

ผลประโยชน์ตอบแทนในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 ( x̅ = 3.90, 

S.D. = 0.69) และเมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 อันดับแรกซึ่งอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ครูได้รับค่าตอบแทนพิเศษ เช่น  

ค่ารักษาพยาบาล ค่าเช่าบ้าน เงินช่วยรักษาบุตรเงินช่วยงานศพ ฯลฯ อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.04 (x̅ = 4.04, S.D. = 0.83) รองลงมาได้แก่ ครูได้รับเงินเดือน เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถและภาระงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 (x̅ = 4.02, S.D. = 0.74) และครู

ท่านได้รับการพิจารณาขึ้นเงินเดือนอย่างสมเหตุสมผล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ( x̅ = 3.96, 

S.D. = 0.81) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดในกลุ่มได้แก่ ครูได้รับสิทธิพิเศษอื่นเมื่อสามารถ

ปฏิบัติงานสร้างชื่อเสียงให้แก่โรงเรียนอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 (x̅ = 3.94, 

S.D. = 0.83) 

 

ตอนที่  4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ระหว่างพฤติกรรมผู้นำกับแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์  

ค่ าสั ม ป ระสิ ท ธิ์ สั ม พั น ธ์ ขอ ง เพี ย ร์ สั น  (Pearson's Product Correlation Coefficient) ดั ง

รายละเอียดในตาราง 17 

 X          พฤติกรรมผู้นำ  

 X1 ด้านพฤติกรรมผู้บริหารแบบกิจสัมพันธ์ 

 X2 ด้านพฤติกรรมผู้บริหารแบบมิตรสัมพันธ์ 

 Y  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

 Y1 ด้านความสำเร็จของงาน 

 Y2 ด้านการยอมรับนับถือ 

 Y3 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ   

 Y4 ด้านความรับผดิชอบ   

 Y5 ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน  

 Y6 ด้านนโยบายการบริหาร 

 Y7 ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
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 Y8 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   

 Y9 ด้านสภาพการทำงาน   

 Y10 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน  

 

ตาราง 17 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน 

พฤติกรรม

ผู้นำของ

ผู้บริหาร

สถาน 

ศกึษา (X) 

แรงจูงในการปฏบิัติงานของครู (y) 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 
สรุป 

(y) 

X1 .494*

* 

.459** .471** .385** .568** .664** .658** .655** .639** .512

** 

.700** 

X2 
.469*

* 

.534** .484** .341** .600** .661** .706** .707** .629** .591

** 

.732** 

สรุป (X) 

 

.532*

* 

.524** .501** .378** .614** .694** .716** .716** .664** .582

** 

.751** 

หมายเหตุ: ** ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ .01  

 

จากตาราง 17 พบว่า ความพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษา 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน 

ในภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 ( r=.751**)  

ซึ่งสอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 

เมื่อพิจารณาพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาทั้งสองด้าน พบว่าพฤติกรรม

ด้านมิตรสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่  .01 

(r=.732**) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดน่านโดยรวม ส่วนพฤติกรรมด้านกิจสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 (r=.700**) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน โดยรวม 
 



 

 

 
 

บทท่ี 5 

 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน  

ผูว้ิจัยได้นำเสนอโดยเรียงลำดับหัวข้อดังนี้ 

1. สรุปผลการวิจัย 

2. อภปิรายผลการวิจัย 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

สรุปผลการวิจัย 

1. ผลการวิ เคราะห์ข้อมู ลสถานภาพของผู้ ตอบแบบสอบถาม ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 81.9 มีอายุระหว่าง  

40-49 ปี จำนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 48.8 สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีจำนวน  

76 คน คิดเป็นร้อยละ 59.4 มีประสบการณ์ทำงาน 16 ปี ขึ้นไป จำนวน 51 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 39.8   

2. ระดับพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาพฤติกรรม

ผู้นำทั้งสองด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ พฤติกรรม

ผูน้ำแบบมิตรสัมพันธ์ และพฤติกรรมผู้นำแบบกิจสัมพันธ์ มิตรสัมพันธ์  

2.1 พฤติกรรมผู้นำแบบกิจสัมพันธ์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย

ข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำดับแรกซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารมุ่งเน้น

ความสำคัญกับความสำเร็จของงาน รองลงมาได้แก่ผู้บริหารมีการกำหนดวิสัยทัศน์และ

นโยบายการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และผู้บริหารมีการสั่งการตามสายบังคับบัญชา ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดในกลุ่มมี 2 ข้อ ซึ่งอยู่ในระดับมาก คือผู้บริหารมีการใช้วัสดุอุปกรณ์อย่าง

ประหยัดและคุ้มค่า ผู้บริหารมีการมอบหมายงานโดยคำนึงถึงความรู้ความสามารถของ

บุคลากร 
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2.2 พฤติกรรมผู้นำแบบมิตรสัมพันธ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

รายข้อโดยเรียงลำดับจากมากไปน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ลำดับแรกซึ่งอยู่ในระดับ

มาก ได้แก่ ผู้บริหารมีความสัมพันธ์ที่ดีกับครูและบุคลากรในสถานศึกษา รองลงมาได้แก่

ผู้บริหารให้การสนับสนุนการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นเพื่อเพิ่มพูน และผู้บริหารผู้บริหารส่งเสริม

สนับสนุนให้ครูเข้าร่วมประชุม สัมมนาตรงตามงานที่ปฏิบัติงานอยู่ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด

ในกลุ่ม ได้แก่ผู้บริหารมีความยุติธรรมในการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน เช่น การให้รางวัล 

การพิจารณาความดคีวามชอบอยู่ในระดับมาก  

3. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ิน จังหวัดน่าน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาปัจจัยจูงใจของแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูพบว่าระดับแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา

ค่าเฉลี่ยของปัจจัยจูงใจในแต่ละด้านเรียงลำดับจากมากไปน้อยได้แก่ ด้านความสำเร็จของงาน

อยู่ในระดับมากที่สุดด้าน ความรับผิดชอบอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนด้านที่เหลือจะอยู่ในระดับ

มาก ได้แก่ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าใน

การทำงาน ตามลำดับ  

3.1 ปัจจัยจูงใจ 

3.1.1 ด้ าน ค วาม ส ำเร็ จ ขอ งงาน  ใน ภาพ รวม อ ยู่ ใน ระดั บ ม าก ที่ สุ ด  

และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำดับแรกซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด 

ทุกข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานครั้งต่อ ๆ ไปให้ดี

ยิ่งขึ้น รองลงมาได้แก่ความภาคภูมิใจกับความสำเร็จของงานตามที่ ได้รับมอบหมาย  

และความสามารถทำงานที่ได้รับมอบหมายจนประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ของตัวเอง 

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุดในกลุ่มมี 2 ข้อซึ่งอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ครูสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิด

จากปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง และครูมีการวางแผนป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นจากการ

ปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ  

3.1.2 ด้านการยอมรับนับถือ ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก และเมื่อ

พิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับจากมากไปน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารมี

การปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีที่น่าเชื่อถืออยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาได้แก่ความพอใจ 

และภูมิใจในตนเองที่ปฏิบัติงานสำเร็จ และผู้บริหารมีการปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีที่น่าเชื่อถือ

อยู่ในระดับมาก ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดในกลุ่ม ได้แก่ การได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อ

ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก  
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3.1.3 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก และเมื่อ

พิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 อันดับแรกซึ่ งอยู่ ในระดับมากทุกข้อ 

โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ งานที่ได้รับมอบหมายเปิดโอกาสให้เพื่อนครูเข้า

มามีส่วนร่วมในการวางแผน รองลงมาได้แก่  งานที่ ได้รับมอบหมายเป็ นงานที่ท้าทาย

ความสามารถ และงานที่ได้รับมอบหมายเปิดโอกาสให้เพื่อนครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ส่วน

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดในกลุ่มมี 2 ข้อซึ่งอยู่ในระดับมาก ได้แก่ งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับ

ความรูค้วามสามารถ 

3.1.4 ด้านความรับผิดชอบ ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อ

พิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 อันดับ

แรกซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ ได้แก่ ครูมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้สำเร็จตาม 

รองลงมาได้แก่ ครูสามารถปฏิบัติงานได้เสร็จทันตามเวลาเสมอ และครูแสวงหาวิธีการใหม่ ๆ 

ในการปฏิบัติงานเพื่อให้งานดีขึ้น ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดในกลุ่มได้แก่ ครูสามารถ

ปฏิบัติงานให้สำเร็จโดยไม่ต้องมีการควบคุมตรวจสอบอยู่ในระดับมาก   

3.1.5 ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก  

และเมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  

3 อันดับแรก ซึ่งอยู่ในรับมากทุกข้อได้แก่ ครูได้รับการสนับสนุนให้พัฒนาความรู้ความสามารถ

ตรงกับงานที่ปฏิบัติอย่างสม่ำเสมอและเป็นธรรม และครูได้รับการสนับสนุนให้ทำผลงานทาง

วิชาการเพื่อยกระดับวิทยฐานะอย่างต่อเนื่อง ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดในกลุ่มได้แก่ ครูได้รับ

การส่งเสริมให้เข้ารับการคัดเลือกให้ดำรงตำแหน่งทางการบริหารที่เหมาะสมและสูงขึ้นใน

ระดับมาก 

3.2 ปัจจัยเกื้อหนุน 

3.2.1 ด้านนโยบายและการบริหาร ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก และเมื่อ

พิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 อันดับ

แรกซึ่งอยู่ในระดับมากทุกข้อ ได้แก่สถานศึกษามีโครงสร้างการบริหารงานชัดเจน รองลงมา

ได้ แก่ สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูมีส่ วนร่วมในการกำหนดน โยบายและแนวทาง 

ในการบริหารงาน และสถานศึกษากำหนดผู้รับผิดชอบงานสอดคล้องกับความรู้ความสามารถ

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุดในกลุ่มได้แก่ สถานศึกษากำหนดขอบเขตของงานและระเบียบ  

ในการปฏิบัติงานของครูที่ชัดเจน 

3.2.2 ด้านการปกครองบังคับบัญชา ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก  

และเมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  
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3 อันดับแรก ได้แก่ ครูสามารถติดต่อประสานงานกับหัวหน้างานได้สะดวกหลากหลายช่องทาง

อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาได้แก่ ครูได้รับโอกาสในการช้ีแจงและร่วมปรึกษาหารือเกี่ยวกับ

ปัญ หาการปฏิบัติ งาน อยู่ ในระดับมาก มีค่ าเฉลี่ ย เท่ ากับ  และครูมีการรายงานผล 

การปฏิบัติงานโดยตรงกับหัวหน้างานอย่างสม่ำเสมออยู่ในระดับมาก ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำ

ที่สุดในกลุ่มได้แก่ ครูได้รับคำแนะนำช่วยเหลือและแก้ปัญหาเรื่องงานด้วยความยุติธรรมเป็น

กันเองอย่างกัลยาณมติร 

3.2.3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก 

และเมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

3 อันดับแรก ได้แก่ ครูสามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากรที่เกี่ยวข้องทุกระดับด้วยความเป็น

มิตรอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาได้แก่ ครูมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมกับเพื่อนร่วมงานอย่าง

สม่ำเสมออยู่ในระดับมากที่สุด และครูมีความพอใจในการเสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดในกลุ่มได้แก่ ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดี

เกี่ยวกับการคิดบวกอยู่ในระดับมาก  

3.2.4 ด้านสภาพการทำงาน ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก และเมื่อ

พิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 อันดับ

แรกซึ่งอยู่ในระดับมาก ได้แก่ สถานศึกษามีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมต่อการ

ปฏิบัติงาน รองลงมาได้แก่  สถานศึกษามีการปรับปรุงดูแลสถานที่ ให้มีความสวยงาม 

สะดวกสบาย และสถานศึกษาจัดสถานที่ปฏิบัติงานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดในกลุ่มมี 2 ข้อซึ่งอยู่ในระดับมากได้แก่ สถานศึกษาได้รับการจัดสรรอุปกรณ์

หรอืเครื่องมอืในการปฏิบัติงานได้อย่างเพียงพอและเหมาะสม และสถานศกึษามีระบบการดูแล

วัสดุอุปกรณ์หรือเครื่องมอืที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานให้ใชง้านได้ดีอยู่เสมอ  

3.2.5 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก  และเมื่อ

พิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 อันดับ

แรกซึ่งอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ครูได้รับค่าตอบแทนพิเศษเช่นค่ารักษาพยาบาล ค่าเช่าบ้าน  

เงินช่วยรักษาบุตรเงินช่วยงานศพ ฯลฯ อย่างเหมาะสมมี รองลงมาได้แก่ ครูได้รับเงินเดือน 

เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและภาระงานที่ปฏิบัติ และครูไท่านได้รับการพิจารณาขึ้น

เงินเดือนอย่างสมเหตุสมผล ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดในกลุ่มได้แก่ ครูได้รับสิทธิพิเศษอื่นเมื่อ

สามารถปฏิบัติงานสร้างช่ือเสียงใหแ้ก่โรงเรยีนอยู่ในระดับมาก   
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4. ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน  

พบว่า ความพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ในภาพรวมมีความสัมพันธ์

เชิงบวกในระดับสูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาพฤติกรรมผู้นำของ

ผู้บริหารสถานศึกษาทั้งสองด้าน พบว่าพฤติกรรมด้านมิตรสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกใน

ระดับสูง กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดน่านโดยรวม ส่วนพฤติกรรมด้านกิจสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน

โดยรวม 

 

อภิปรายผล 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน 

ผูว้ิจัยได้ข้อค้นพบที่น่าสนใจและจะอภปิรายตามวัตถุประสงค์ของการวจิัยดังนี้ 

1. ระดับพฤติกรรมผู้นำ ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน จากการวิจัยพบว่าผู้บริหารสถานศึกษามีระดับพฤติกรรมผู้นำใน

ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เหตุที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารมีการพัฒนา

ตนเอง และปรับเปลี่ยนกระบวนการบริหารจัดการให้สอดคล้องกับสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

เพือ่รองรับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เพื่อเตรียมความพร้อมในการเป็นผู้บริหารแนวใหม่บริหารงาน

ภายใต้หลักการที่ว่า ผู้นำที่ดีที่สุดต้องให้ความสำคัญทั้งคนและงาน ซึ่งสอดคล้องกับหลักการ

การพัฒนาผู้นำตามทฤษฎีของเบรคและมูตัน  (ภคพร ภู่ ไพบูลย์ , 2554) ทฤษฎีจะมอง

พฤติกรรมผู้นำที่แสดงออกถึงลักษณะมองเรื่องทรัพยากรมนุษย์ คือผู้นำจะแสดงออกทาง

พฤติกรรมอย่างไรก็ขึ้นอยู่กับความพร้อมของผู้ปฏิบัติงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาผู้นำแบบที่ 9,9  

อยู่มุมขวาตอนบน เป็นแบบผู้นำที่มุ่งคนและผลผลิตสูงมีความเป็นผูน้ำเต็มตัวกระตุ้นให้ลูกน้อง

ทำงานอย่างเต็มที่แบบทีม โดยพยายามให้แต่ละคนเข้าใจความสำคัญของงานและมีส่วนร่วม

อย่างจริงจัง เป็นแบบผู้นำที่ เอื้ออำนวยต่อการบริหารงานให้ประสบผลสำเร็จ บรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์การโดยง่าย อุดมคติของผู้นำแบบนี้คืองานต้องดีและคนต้องมีความสุข 

และสอดคล้องกับผลการวิจัยของบุญเตือน กามินี (2554) ซึ่งพบว่าพฤติกรรมผู้นำของ

ผู้บริหารโดยรวมอยู่ในระดับมากและสอดคล้องกับงานวิจัยของธีราพร ขยันการ (2556, 
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หนา้ 102) ซึ่งพบว่าผูบ้ริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมผูน้ำทั้งด้านพฤติกรรมผูน้ำแบบกิจสัมพันธ์

และพฤติกรรมผู้นำแบบมิตรสัมพันธ์อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับ

งานวิจัยของอัมพร ศรีอินทร์ (2557, หน้า 48) ที่ได้ศึกษาพฤติกรรมของผู้บริหารโดยพบว่าใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกันที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารให้ความสำคัญทั้ง

เรื่องงานและเรื่องคน ซึ่งจะส่งผลในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับครู และผู้บริหาร

ก็จะเป็นผู้บริหารที่มีคุณภาพ สามารถนำพาสถานศึกษาก้าวไปในทิศทางที่มีคุณภาพส่วนด้าน

พฤติกรรมผู้นำทั้ง 2 แบบ ได้แก่พฤติกรรมผู้นำแบบกิจสัมพันธ์ และพฤติกรรมผู้นำแบบมิตร

สัมพันธ์ ผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่มีการแสดงออกทางพฤติกรรมในลักษณะพฤติกรรม

ผู้นำแบบกิจสัมพันธ์โดยมุ่งเน้นความสำคัญกับความสำเร็จของงาน  ผู้บริหารให้ความสำคัญ

กับการทำงานตามแผนงานโครงการที่สอดคล้องกับนโยบายและวสิัยทัศน์ที่กำหนดไว้  

2. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของครูโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น จังหวัดน่าน จากการวิจัยพบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในภาพรวมอยู่

ในระดับมาก เหตุที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากสถานศึกษาในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ได้รับการถ่ายโอนตามพระราชบัญญัติกำหนดแผน และขั้นตอนการกระจายอำนาจให้แก่

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ที่กำหนดให้เทศบาลเมืองพัทยา เทศบาล องค์การ

บริหารส่วนตำบล องค์การบริหารส่วนจังหวัดและกรุงเทพมหานคร ทำใหเ้กิดความคล่องตัวใน

การบริหารจัดการเช่นการได้รับการจัดสรรงบประมาณ จึงส่งผลให้ครูเกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน สอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการความสำเร็จของแมคคลีแลนด์ (The Need to 

Achieve Theory) ที่ได้กล่าวไว้ว่าบุคคลที่มีความต้องการความสำเร็จจะชอบการแข่งขัน  

ชอบตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย และมีความกระตือรือร้นสูง บุคคลประเภทนี้เกิดความพึงพอใจ  

เมื่อสามารถปฏิบัติงานได้ประสบความสำเร็จด้วยความพยายามของตนเอง เงินหรือรางวัล  

ใด ๆ ที่ ได้รับ เป็นเพียงประจักษ์พยานของความสำเร็จเท่านั้น  ไม่ ใช่สิ่ งจูงใจโดยตรง  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จินดาพันธ์  อารมณ์  (2558, หน้า 9) ที่ ได้ศึกษาแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

นอกจากนี้เมื่อพิจารณาปัจจัยจูงใจและปัจจัยเกื้อหนุนในแต่ละด้านพบว่า ค่าเฉลี่ยปัจจัยจูงใจ

ด้านความสำเร็จของงาน และด้านความรับผิดชอบ ครูมีความมุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติงานให้สำเร็จ

ตามเป้าหมายของสถานศึกษา โดยไม่ต้องควบคุมตรวจสอบ มีค่ามากที่สุด ซึ่งจากผลงานวิจัย

สามารถอธิบายได้ว่า ผู้นําจึงควรมอบหมายงานที่มีความท้าทาย และ เป็นบุคคลที่ผู้นําควร

ส่งเสริมให้มีตำแหน่งในระดับที่สูงขึ้น เพื่อให้มีอิทธิพลต่อการใช้อำนาจในการพัฒนาองค์การ 

และค่าเฉลี่ยปัจจัยเกื้อหนุนด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ได้แก่การปฏิบัติตนของครูกับ
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ผู้บริหารและเพื่ อนร่วมงานเป็นไปในลักษณ ะแบบกัน เอง มีการวางตัวที่น่ าเลื่อมใส  

มีความซื่อสัตย์ ยุติธรรม และมีการเสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน แนวคิดดังกล่าว

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Mehmet Kars (2018) ที่ได้กล่าวว่าการสร้าง บรรยากาศงานที่

สบายและมีความสุข หรือการที่ครูทุกคนในโรงเรียนมีความจริงใจต่อกัน และมั่นใจได้ว่าสิ่งที่

พูดและกระทำต่อกันจะไม่เกิดความขัดแย้งในหมู่คณะ ซึ่งนี่ก็คือสิ่งพื้นฐานที่อาชีพครูต้องการ 

ดังนั้นหากในสถานศึกษามีบรรยากาศในการทำงานในลักษณะนี้ย่อมทำให้เกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำ ของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู โรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน  จากการวิจัย

พบว่า พฤติกรรมผู้นำแบบมิตรสัมพันธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในระดับสูง เหตุที่เป็นเช่นนี้สามารถอธิบายได้ว่า เนื่องจาก

ผูบ้ริหารท้องถิ่นเป็นบุคคลในพื้นที่ ทำให้เกิดความรัก ความเข้าใจรักใคร่สนิทสนม มีความเป็น

กันเอง อีกทั้งผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง และปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนขนาด

เล็กอยู่กันแบบครอบครัว มีปฏิสัมพันธ์ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน จึงทำให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการ

ทำงาน ส่งผลให้ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับทฤษฎีลำดับ

ความต้องการของมาสโลว์ (อ้างถึงใน พรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท์ , 2555, หน้า 220-222) ที่กล่าว

ว่า มนุษย์มีความต้องการที่จะอยู่ร่วมกัน ต้องการความรักจากเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 

และบุคคลอื่น ๆ รวมถึงต้องการการยอมรับในสังคม สอดคล้องกับ แนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัย 

ของเฮอร์ซเบอร์ก และทฤษฎีแรงจูงใจของอัลเดอร์เฟอร์ ที่กล่าวว่ามนุษย์มีความต้องการด้าน

สังคม มีความผูกพันและการยอมรับสิ่งต่างๆเหล่านี้ล้วนแล้วแต่ทำให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการ

ทำงาน จึงเป็นผลให้เกิดความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญเตือน กามินี (2554, หน้า 74-76) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู

เทศบาลในจังหวัดชลบุรีพบว่า พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนเทศบาลในจังหวัดชลบุรี 

อยู่ในระดับมากโดย พฤติกรรมที่ผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกได้แก่ พฤติกรรมผู้นำ

แบบให้การสนับสนุนและให้ครูมีส่วนร่วม ลักษณะการแสดงออกของพฤติกรรมดังกล่าวเป็น

ลักษณะของพฤติกรรมผู้นำแบบมิตรสัมพันธ์ ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำผู้นำ

ของผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ครู และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Mehmet Kars (2018) ที่กล่าวว่า บรรยากาศงานที่สบาย

และมีความสุข หรือสถานที่ที่ครูทุกคนในโรงเรียนมีความจริงใจต่อกัน และมั่นใจได้ว่าสิ่งที่พูด
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และกระทำไม่เกิดความขัดแย้งในหมู่คณะ โดยเฉพาะในตัวผู้อำนวยการโรงเรียนหากมี  

ความเป็นประชาธิปไตย มีการแสดงออกทางพฤติกรรมในลักษณะเป็นมิตร ก็จะส่งส่งผลให้มี

แรงจูงใจของครูความสัมพันธ์เชิงบวก 

เมื่อพิจารณารายด้านในส่วนของปัจจัยจูงใจที่ส่งผลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านความสำเร็จของงาน และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์จะมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมผู้นำแบบมิตรสัมพันธ์สูงกว่าพฤติกรรมผู้นำแบบกิจสัมพันธ์  

ความพั นธ์ ระหว่างพฤติกรรมผู้ น ำของผู้ บ ริหารสถานศึกษากับแรงจู งใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ในภาพรวม

มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมุตฐิานที่ตัง้ไว้ 

เมื่อพิจารณาพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาทั้งสองด้าน พบว่าพฤติกรรม

ด้านมิตรสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่  .01 

(r = .749**) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดน่านโดยรวม ส่วนพฤติกรรมด้านกิจสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 (r = .738**) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่านโดยรวม 

 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ จากผลการวิจัยผู้วจิัยมีขอ้เสนอแนะดังนี้  

1. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นำผลการวิจัยไปกำหนดนโยบายในการพัฒนา

ผู้บริหารสถานศึกษา มีการกำหนดวิสัยทัศน์และนโยบายการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และผู้บริหาร

มีการสั่งการตามสายบังคับบัญชา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 

ในสังกัด 

2. ผู้ บริหารสถานศึกษานำผลการวิจัย  ไปวางแผนเพื่ อพัฒ นาตนเองให้มี  

ความยุติธรรมในการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน เช่นการให้รางวัล การพิจารณาความดี

ความชอบดังนั้นเพื่อเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผู้บริหารจึงควรมี

กระบวนการและหลักเกณฑ์ในการพิจาณาความดีความชอบด้วยความ โปร่งใส และเป็นธรรม 

สามารถตรวจสอบได้  

3. ผู้บริหารสถานศึกษานำผลการวิจัย ไปกำหนดแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู ปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีที่น่าเชื่อถือ การได้รับการยกย่องชมเชย  
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เมื่อปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน และสนับสนุนให้ครูพัฒนา

ความรูค้วามสามารถตรงกับงานที่ปฏิบัติอย่างสม่ำเสมอและเป็นธรรม 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ควรศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของครูในสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

2. ควรศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของครู  

ในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยใช้การวิจัยเชงิคุณภาพ 

3. ควรศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมผู้นำ ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
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ภาคผนวก ก รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

1. ผศ.ดร.สันติ บูรณะชาติ   อาจารย์ประจำวิทยาลัยการศกึษา  

มหาวิทยาลัยพะเยา  

2. นางกรองกาญจน์ ศุภวาร  ผูอ้ำนวยการโรงเรียนเทศบาล (บ้านหนองนก) 

สังกัดเทศบาลตำบลกลางเวียง อ.เวียงสา จ.น่าน 

3. นางสาวปรียานุช วงษ์แก้ว  ผูอ้ำนวยการโรงเรียนบ้านน้ำมวบ  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 1           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

คำชี้แจง 

 1. ผู้ตอบแบบสอบถามฉบับนี้คือ ผู้บริหารและครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม

ผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน 

เเบ่งออกเป็น 2 ตอนได้แก่ 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป มีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ 

 ตอนที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน 
 

 

ภาคผนวก ข เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 

ส่วนที่ 1 ตัวอย่างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวอย่างเครื่องมือที่ใช้ในการวจิัย 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ข้อมูลในแบบสอบถามฉบับนี้ให้ใช้เพื่อการวิจัยเท่านั้นผู้วิจัยถือว่าเป็นความลับ  

ไม่มีผลกระทบต่อผู้ตอบแบบสอบถาม ขอความกรุณาท่านโปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุก

ข้อ ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณท่านที่ได้กรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 

 

 

 

 

         นางสาวกมลทิพย์ ดีปินตา 

           นิสติปริญญาโท มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม

มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับการศึกษา  

วิทยฐานะ ประสบการณ์ด้านการทำงาน  

 

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย √ ถูก ใน      หน้าข้อความตามความเป็นจรงิ  

1. เพศ   

       ชาย 

               หญิง 

 

2.  อายุ 

             ระหว่าง 20–29 ป ี     

          ระหว่าง 30–39 ป ี

          ระหว่าง 40–49 ปี 

                             ตั้งแต่ 50 ปี ขึ้นไป 

 

3. วิทยฐานะ 

      ไม่มีวิทยฐานะ 

  ชำนาญการ 

  ชำนาญการพิเศษ                                              

   เชี่ยวชาญ 

 

4. วุฒทิางการศึกษา 

   ต่ำกว่าระดับปริญญาตรี 

   ระดับปริญญาตรี   

 

5. ประสบการณ์การปฏิบัติงาน 

   น้อยกว่า 5 ปี 

   5-10 ปี 

                               11–15 ปี  

   16 ปีขึน้ไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศึกษา

ในโรงเรยีนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ประกอบด้วย พฤติกรรมผู้นำแบบกิจ

สัมพันธ์จำนวน 12 ข้อและพฤติกรรมผู้นำแบบมิตรสัมพันธ์ จำนวน 13 ข้อรวมจำนวน 25 ข้อ 

เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) ตามวิธีการของลิเคิร์ท (Likert) มี 5 ระดับ โดยค่าแต่

ละระดับมีความหมาย ดังนี้ 

5 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 

4 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 

3 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 

2 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 

1 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจและปัจจัยเกื้อหนุน  

รวมจำนวน 55 ข้อ เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) ตามวิธีการของลิเคิร์ท (Likert)  

มี 5 ระดับโดยค่าแต่ละระดับมีความหมาย ดังนี้ 

5 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 

4 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 

3 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 

2 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 

1 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

ข้อที ่ พฤติกรรมผู้นำแบบกิจสัมพันธ์ 
ระดับคุณภาพ 

5 4 3 2 1 

1 ผูบ้ริหารมุ่งเน้นความสำคัญกับความสำเร็จ 

ของงาน 

     

2 ผูบ้ริหารมกีารกำหนดวิสัยทัศน์และนโยบาย 

การปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

     

3 ผูบ้ริหารให้ความสำคัญกับการทำงานตาม

แผนงานโครงการที่สอดคล้องกับนโยบาย 

และวิสัยทัศน์ที่กำหนดไว้ 
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ข้อที ่ พฤติกรรมผู้นำแบบกิจสัมพันธ์ 
ระดับคุณภาพ 

5 4 3 2 1 

4 ผูบ้ริหารมกีารกำหนดโครงสร้างการ

บริหารงานชัดเจน 

     

5 ผูบ้ริหารกำหนดแนวการปฏิบัติงานที่ชัดเจน

และมีมาตรฐาน 

     

6 ผูบ้ริหารมกีารมอบหมายงานโดยคำนงึถึง

ความรูค้วามสามารถของบุคลากร 

     

7 ผูบ้ริหารมกีารสั่งการตามสายการบังคับ

บัญชา 

     

8 ผูบ้ริหารมกีารประสานงานกับบุคลากร

ภายในสถานศกึษาอย่างเป็นระบบ 

     

9 ผูบ้ริหารมกีารติดต่อประสานงานกับบุคคล

หรอืหน่วยงานภายนอกอย่างเป็นระบบ 

     

10 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้มีการพัฒนาปรับปรุง

วิธีการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

     

11 ผูบ้ริหารใชง้บประมาณในการบริหารงานโดย

คำนงึถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

     

12 ผูบ้ริหารมกีารใช้วัสดุอุปกรณ์อย่างประหยัด

และคุ้มค่า 

     

13 ผูบ้ริหารมคีวามสัมพันธ์ที่ดีกับครูและ

บุคลากรในสถานศกึษา 

     

14 ผูบ้ริหารสนใจเอาใจใส่ช่วยเหลอืการ

ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรอย่าง 

เสมอภาค 

     

15 ผูบ้ริหารให้ความสนใจและเอาใจใส่ช่วยเหลือ

เรื่องส่วนตัวของครูและบุคลากรอย่างทั่วถึง 

     

16 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูทุกคนมสี่วนร่วม 

ในการบริหารงาน 
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ข้อที ่ พฤติกรรมผู้นำแบบกิจสัมพันธ์ 
ระดับคุณภาพ 

5 4 3 2 1 

17 ผูบ้ริหารมอบหมายงานโดยคำนงึถึง 

ความแตกต่างของบุคคล 

     

18 ผูบ้ริหารมกีารสร้างและส่งเสริมบรรยากาศ

การทำงานในหน่วยงานให้เป็นกันเอง 

     

19 ผูบ้ริหารกล่าวคำชมเชยหรือให้รางวัลเมื่อครู

ปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ 

     

20 ผู้บริหารมีความยุติธรรมในการพิจารณาผล

การปฏิบัติงานเช่น การให้รางวัล  

การพิจารณาความดีความชอบ 

     

21 ผูบ้ริหารให้เกียรติครูและมีความบริสุทธิ์ใจใน

การตำหนิเมื่อเกิดความผิดพลาดโดยใช้วาจา

สุภาพ 

     

22 ผูบ้ริหารให้โอกาสครูได้ปรับปรุงขอ้บกพร่อง

ในการปฏิบัติงานเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ

สูงขึ้น 

     

23 ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนการศกึษาในระดับที่

สูงขึ้นเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

     

24 ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนใหค้รูเข้าร่วม

ประชุม สัมมนาตรงตามงานที่ปฏิบัติงาน 

     

25 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้มีการทำงานเป็นทีมอย่าง

อิสระตามความพึงพอใจของครู 

     

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

26 ท่านมคีวามภาคภูมใิจกับความสำเร็จของงาน

ตามที่ได้รับมอบหมาย  

     

27 ท่านสามารถทำงานที่ ได้รับมอบหมายจน

ประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ของ

ตัวเอง 
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28 ท่านสามารถทำงานที่ได้รับมอบหมายจน

ประสบความสำเร็จตามเป้าหมายของ

สถานศกึษา 

     

29 ท่านได้วางแผนป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น

จากการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ 

     

30 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดจากปฏิบัติงาน

ได้ดว้ยตนเอง 

     

31 ท่านมคีวามตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานครั้งต่อ ๆ ไป

ให้ดียิ่งขึน้ 

     

32 ท่านได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อสามารถ

ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายจากผู้บริหารและ

เพื่อนร่วมงาน 

     

33 ท่านได้รับการยอมรับว่าเป็นผู้ที่มีความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงานจากผู้บริหาร

และเพื่อนร่วมงาน 

     

34 ท่านสามารถใหค้ำปรึกษาเกี่ยวกับการ 

ปฏิบัติงานแก่เพื่อนร่วมงาน 

     

35 ท่านได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบัติงานที่สำคัญ

ของสถานศกึษาอย่างสม่ำเสมอ 

     

36 ท่านปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีที่น่าเชื่อถือ      

37 ท่านพอใจและภูมใิจในตนเองที่ปฏิบัติงาน

สำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนด 

     

38 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเป็นงานที่น่าสนใจ      

39 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเป็นงานที่ท้าทาย

ความสามารถ 

     

40 งานที่ท่านได้รับมอบหมายตรงกับความรู้

ความสามารถ 
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41 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเปิดโอกาสใหเ้พื่อน

ครูเข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผน 

     

42 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเปิดโอกาสใหเ้พื่อน

ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

     

43 ท่านมคีวามมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้สำเร็จ

ตามเป้าหมาย 

     

44 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้สำเร็จโดยไม่ต้องมี

การควบคุมตรวจสอบ 

     

45 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้เสร็จทันตามเวลา

เสมอ 

     

46 ท่านแสวงหาวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน

เพื่อให้งานดีขึ้น 

     

47 ท่านมคีวามมุ่งมั่นที่จะพัฒนาการปฏิบัติงาน

ให้ดียิ่งขึน้ 

     

48 ท่านได้รับการสนับสนุนใหพ้ัฒนาความรู้

ความสามารถตรงกับงานที่ปฏิบัติอย่าง

สม่ำเสมอและเป็นธรรม 

     

49 ท่านได้รับการอบรมฝกึทักษะที่จำเป็นต่อการ

ปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอและเป็นธรรม 

     

50 ท่านได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย

ความเป็นธรรม 

     

51 ท่านได้รับการสนับสนุนใหท้ำผลงานทาง

วิชาการเพื่อยกระดับวิทยฐานะอย่างต่อเนื่อง 

     

52 

 

ผูบ้ริหารมุ่งเน้นความสำคัญกับความสำเร็จ 

ของงาน 

     

53 สถานศกึษาได้กำหนดขอบเขตของงานและ

ระเบียบในการปฏิบัติงานของครูที่ชัดเจน 
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54 สถานศกึษามีโครงสรา้งการบริหารงาน

ชัดเจน 

     

55 สถานศกึษากำหนดผูร้ับผิดชอบงาน

สอดคล้องกับความรูค้วามสามารถ 

     

56 สถานศกึษามีกระบวนการในการปฏิบัติงาน 

ที่เป็นระบบ 

     

57 สถานศกึษาเปิดโอกาสใหค้รูมสี่วนร่วม 

ในการกำหนดนโยบายและแนวทาง 

ในการบริหารงาน 

     

58 ท่านมหีัวหน้างานตามสายบังคับบัญชา 

ที่ชัดเจน 

     

59 ท่านสามารถติดต่อประสานงานกับหัวหน้า

งานได้สะดวกหลากหลายช่องทาง 

     

60 ท่านรายงานผลการปฏิบัติงานโดยตรงกับ

หัวหนา้งานอย่างสม่ำเสมอ 

     

61 ท่านได้รับคำแนะนำช่วยเหลือและแก้ปัญหา

เรื่องงานด้วยความยุติธรรมเป็นกันเองอย่าง

กัลยาณมติร 

     

62 ท่านได้รับกำลังใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานจาก

ผูบ้ริหารอย่างกัลยาณมิตร 

     

63 ท่านได้รับโอกาสในการชีแ้จงและร่วม

ปรึกษาหารอืเกี่ยวกับปัญหาการปฏิบัติงาน 

     

64 ท่านสามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากร 

ที่เกี่ยวข้องทุกระดับด้วยความเป็นมติร 

     

65 ท่านพอใจในการวางตัวของผูบ้ริหารที่มีความ

ซื่อสัตย์และบริหารงานด้วยความโปร่งใส 

     

66 ผูบ้ริหารมคีวามยุติธรรม และมีจริยธรรม 

ในการบริหาร 
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67 ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างที่ดเีกี่ยวกับ 

การคิดบวก 

     

68 ท่านมคีวามพอใจในการเสริมสร้าง

บรรยากาศที่ดใีนการปฏิบัติงาน 

     

69 ท่านมโีอกาสเข้าร่วมกิจกรรมกับเพื่อน

ร่วมงานอย่างสม่ำเสมอ 

     

70 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน

ในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 

     

71 สถานศกึษามีสภาพแวดล้อมในการ

ปฏิบัติงานที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 

     

72 สถานศกึษามีการปรับปรุงดูแลสถานที่ให้มี

ความสวยงาม สะดวกสบาย 

     

73 สถานศกึษาได้รับการจัดสรรอุปกรณ์หรอื

เครื่องมือในการปฏิบัติงานได้อย่างเพียงพอ

และเหมาะสม 

     

74 สถานศึกษามีระบบการดูแลวัสดุอุปกรณ์

หรือเครื่องมือที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานให้ใช้

งานได้ดีอยู่เสมอ 

     

75 สถานศกึษาจัดสถานที่ปฏิบัติงานที่ถูก

สุขลักษณะและปลอดภัย 

     

76 ท่านได้รับเงินเดอืน เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถและภาระงานที่ปฏิบัติ 

     

77 ท่านได้รับการพิจารณาขึน้เงนิเดือนอย่าง

สมเหตุสมผล 

     

78 ท่านได้รับค่าตอบแทนพิเศษเหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถและภาระงานที่ได้รับ

มอบหมาย 
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79 ท่านได้รับค่าตอบแทนพิเศษ เช่น  

ค่ารักษาพยาบาล ค่าเช่าบ้าน เงนิช่วย 

การรักษาบุตร เงนิช่วยงานศพ ฯลฯ  

อย่างเหมาะสม 

     

80 ท่านได้รับสิทธิพิเศษอื่นเมื่อสามารถ

ปฏิบัติงานสร้างชื่อเสียงใหแ้ก่โรงเรยีน 

     

 รวม      

 

 

 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

ภาคผนวก ค ผลการประเมิน IOC ของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน 

คำชี้แจง 

1. แบบสอบถามชุดนี้ จัดทำขึ้นเพื่อประกอบการวิจัยในการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง

ของนิสติระดับปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1.1 เพื่อศึกษาพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดน่าน 

1.2 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นจังหวัดน่าน 

1.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษา 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนท้องถิ่นจังหวัดน่าน 

2. แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป มีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ 

ตอนที่  2 ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษา 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน 

ผู้วิจัยจึงขอความกรุณาในการตอบแบบสอบถามเป็นความจริง เพื่อเป็นประโยชน์ 

ต่อการพัฒนาการศึกษา โดยผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลของท่านไว้เป็นความลับในการวิเคราะห์  

และนำเสนอผลการวิจัยเป็นภาพรวม 

โปรดทำเครื่องหมาย ✓ลงในช่องที่ท่านต้องการเลือกให้ตรงกับความเป็นจริงและตรงกับความ

คิดเห็นของท่านมากที่สุด ในการตรวจสอบเครื่องมอืการค้นคว้าอิสระ มีความหมาย ดังนี้  

 +1  หมายถึง แน่ใจว่าข้อคำถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

  0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อคำถามมคีวามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

 -1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อคำถามไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

ผูว้ิจัยขอขอบคุณผูเ้ชี่ยวชาญที่กรุณาตรวจสอบเครื่องมอืในครั้งนี ้เป็นอย่างสูง 

         นางสาวกมลทิพย์ ดีปินตา 

          นิสติปริญญามหาบัณฑิต 

           วิทยาลัยการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตอนที่  1 ข้อมูลทั่ วไปตอนที่  1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบ

แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับ

การศกึษา วิทยฐานะ ประสบการณ์ด้านการทำงาน  

 

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย √ ถูก ใน      หน้าข้อความตามความเป็นจรงิ  

1. เพศ   

       ชาย 

               หญิง 

 

2.  อายุ 

             ระหว่าง 20–29 ป ี     

          ระหว่าง 30–39 ป ี

          ระหว่าง 40–49 ปี 

                             ตั้งแต่ 50 ปี ขึ้นไป 

 

3. วิทยฐานะ 

      ไม่มีวิทยฐานะ 

  ชำนาญการ 

  ชำนาญการพิเศษ                                              

   เชี่ยวชาญ 

 

4. วุฒทิางการศึกษา 

   ต่ำกว่าระดับปริญญาตรี 

   ระดับปริญญาตรี   

 

5. ประสบการณ์การปฏิบัติงาน 

   น้อยกว่า 5 ปี 

   5-10 ปี 

                               11–15 ปี  

   16 ปีขึน้ไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศึกษา

ในโรงเรยีนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ประกอบด้วย พฤติกรรมผู้นำแบบกิจ

สัมพันธ์จำนวน 12 ข้อและพฤติกรรมผู้นำแบบมิตรสัมพันธ์ จำนวน 13 ข้อรวมจำนวน 25 ข้อ 

เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) ตามวิธีการของลิเคิร์ท (Likert) มี 5 ระดับ โดยค่า 

แต่ละระดับมีความหมาย ดังนี้ 

5 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 

4 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 

3 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 

2 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 

1 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่าน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจและปัจจัยเกื้อหนุน  

รวมจำนวน 55 ข้อ เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) ตามวิธีการของลิเคิร์ท (Likert)  

มี 5 ระดับโดยค่าแต่ละระดับมีความหมาย ดังนี้ 

5 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 

4 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 

3 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 

2 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 

1 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

ผลการประเมินค่า IOC ของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

ข้อที ่ รายการ/ปัญหา 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

1 ผูบ้ริหารมุ่งเน้นความสำคัญกับ

ความสำเร็จของงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2 ผูบ้ริหารมกีารกำหนดวิสัยทัศน์และ

นโยบายการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3 ผูบ้ริหารให้ความสำคัญกับการทำงาน

ตามแผนงานโครงการที่สอดคล้องกับ

นโยบายและวสิัยทัศน์ที่กำหนดไว้ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อที ่ รายการ/ปัญหา 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

4 ผูบ้ริหารมกีารกำหนดโครงสร้างการ

บริหารงานชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

5 ผูบ้ริหารกำหนดแนวการปฏิบัติงานที่

ชัดเจนและมีมาตรฐาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

6 ผูบ้ริหารมกีารมอบหมายงานโดย

คำนงึถึงความรูค้วามสามารถของ

บุคลากร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

7 ผูบ้ริหารมกีารสั่งการตามสายการ

บังคับบัญชา 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

8 ผูบ้ริหารมกีารประสานงานกับบุคลากร

ภายในสถานศกึษาอย่างเป็นระบบ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

9 ผูบ้ริหารมกีารติดต่อประสานงานกับ

บุคคลหรือหน่วยงานภายนอกอย่างเป็น

ระบบ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

10 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้มีการพัฒนา

ปรับปรุงวธิีการปฏิบัติงานอย่าง

ต่อเนื่อง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

11 ผูบ้ริหารใชง้บประมาณในการ

บริหารงานโดยคำนึงถึงประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

12 ผูบ้ริหารมกีารใช้วัสดุอุปกรณ์อย่าง

ประหยัดและคุ้มค่า 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

13 ผูบ้ริหารมคีวามสัมพันธ์ที่ดีกับครูและ

บุคลากรในสถานศกึษา 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

14 ผูบ้ริหารสนใจเอาใจใส่ช่วยเหลอืการ

ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรอย่าง

เสมอภาค 

 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อที ่ รายการ/ปัญหา 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

15 ผูบ้ริหารให้ความสนใจและเอาใจใส่

ช่วยเหลอืเรื่องส่วนตัวของครูและ

บุคลากรอย่างทั่วถึง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

16 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูทุกคนมสี่วน

ร่วมในการบริหารงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

17 ผูบ้ริหารมอบหมายงานโดยคำนงึถึง

ความแตกต่างของบุคคล 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

18 ผูบ้ริหารมกีารสร้างและส่งเสริม

บรรยากาศการทำงานในหน่วยงานให้

เป็นกันเอง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

19 ผูบ้ริหารกล่าวคำชมเชยหรือให้รางวัล

เมื่อครูปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

20 ผู้บริหารมีความยุติธรรมในการ

พิจารณาผลการปฏิบัติงานเช่น การให้

รางวัล การพิจารณาความดีความชอบ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

21 ผูบ้ริหารให้เกียรติครูและมีความ

บริสุทธิ์ใจในการตำหนเิมื่อเกิดความ

ผดิพลาดโดยใช้วาจาสุภาพ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

22 ผูบ้ริหารให้โอกาสครูได้ปรับปรุง

ข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานเพื่อให้

งานมปีระสิทธิภาพสูงขึ้น 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

23 ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนการศกึษาใน

ระดับที่สูงขึน้เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

24 ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนใหค้รูเข้าร่วม

ประชุม สัมมนาตรงตามงานที่

ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

25 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้มีการทำงานเป็นทีม

อย่างอสิระตามความพึงพอใจของครู 

1 

 

1 1 

 

1 

 

สอดคล้อง 
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ข้อที ่ รายการ/ปัญหา 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

26 ท่านมคีวามภาคภูมใิจกับความสำเร็จ

ของงานตามที่ได้รับมอบหมาย  

1 1 1 1 สอดคล้อง 

27 ท่านสามารถทำงานที่ได้รับมอบหมาย

จนประสบความสำเร็จตาม

วัตถุประสงค์ของตัวเอง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

28 ท่านสามารถทำงานที่ได้รับมอบหมาย

จนประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย

ของสถานศกึษา 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

29 ท่านได้วางแผนป้องกันปัญหาที่อาจจะ

เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานอย่าง

สม่ำเสมอ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

30 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดจาก

ปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

31 ท่านมคีวามตัง้ใจที่จะปฏิบัติงาน 

ครั้งต่อ ๆ ไปให้ดียิ่งขึ้น 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

32 ท่านได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อ

สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย

จากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

33 ท่านได้รับการยอมรับว่าเป็นผู้ที่มี

ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน

จากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

34 ท่านสามารถใหค้ำปรึกษาเกี่ยวกับการ 

ปฏิบัติงานแก่เพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

35 ท่านได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบัติงานที่

สำคัญของสถานศกึษาอย่างสม่ำเสมอ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

36 ท่านปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีที่

น่าเชื่อถือ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อที ่ รายการ/ปัญหา 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

37 ท่านพอใจและภูมใิจในตนเองที่

ปฏิบัติงานสำเร็จตามเป้าหมายที่

กำหนด 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

38 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเป็นงานที่

น่าสนใจ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

39 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเป็นงานที่ท้า

ทายความสามารถ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

40 งานที่ท่านได้รับมอบหมายตรงกับ

ความรูค้วามสามารถ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

41 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเปิดโอกาส

ให้เพื่อนครูเข้ามามีส่วนร่วมในการ

วางแผน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

42 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเปิดโอกาส

ให้เพื่อนครูมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

43 ท่านมคีวามมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้

สำเร็จตามเป้าหมาย 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

44 ท่านสามารถปฏิบัติงานให้สำเร็จโดยไม่

ต้องมีการควบคุมตรวจสอบ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

45 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้เสร็จทันตาม

เวลาเสมอ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

46 ท่านแสวงหาวิธีการใหม่ๆในการ

ปฏิบัติงานเพื่อให้งานดีขึ้น 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

47 ท่านมคีวามมุ่งมั่นที่จะพัฒนาการ

ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึน้ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

48 ท่านได้รับการสนับสนุนใหพ้ัฒนา

ความรูค้วามสามารถตรงกับงานที่

ปฏิบัติอย่างสม่ำเสมอและเป็นธรรม 

 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อที ่ รายการ/ปัญหา 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

49 ท่านได้รับการอบรมฝกึทักษะที่จำเป็น

ต่อการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอและ

เป็นธรรม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

50 ท่านได้รับการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

51 ท่านได้รับการสนับสนุนใหท้ำผลงาน

ทางวิชาการเพื่อยกระดับวิทยฐานะ

อย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

52 ผูบ้ริหารมุ่งเน้นความสำคัญกับ

ความสำเร็จของงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

53 สถานศกึษาได้กำหนดขอบเขตของงาน

และระเบียบในการปฏิบัติงานของครูที่

ชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

54 สถานศกึษามีโครงสรา้งการบริหารงาน

ชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

55 สถานศกึษากำหนดผูร้ับผิดชอบงาน

สอดคล้องกับความรูค้วามสามารถ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

56 สถานศกึษามีกระบวนการ 

ในการปฏิบัติงานที่เป็นระบบ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

57 สถานศกึษาเปิดโอกาสใหค้รูมสี่วนร่วม

ในการกำหนดนโยบายและแนวทางใน

การบริหารงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

58 ท่านมหีัวหน้างานตามสายบังคับบัญชา

ที่ชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

59 ท่านสามารถติดต่อประสานงานกับ

หัวหนา้งานได้สะดวกหลากหลาย

ช่องทาง 

 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อที ่ รายการ/ปัญหา 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

60 ท่านรายงานผลการปฏิบัติงานโดยตรง

กับหัวหนา้งานอย่างสม่ำเสมอ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

61 ท่านได้รับคำแนะนำช่วยเหลือและ

แก้ปัญหาเรื่องงานด้วยความยุติธรรม

เป็นกันเองอย่างกัลยาณมิตร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

62 ท่านได้รับกำลังใจเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานจากผู้บริหารอย่าง

กัลยาณมติร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

63 ท่านได้รับโอกาสในการชีแ้จงและ 

ร่วมปรึกษาหารือเกี่ยวกับปัญหา 

การปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

64 ท่านสามารถปฏิบัติงานร่วมกับ

บุคลากรที่เกี่ยวข้องทุกระดับด้วย 

ความเป็นมิตร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

65 ท่านพอใจในการวางตัวของผูบ้ริหารที่มี

ความซื่อสัตย์และบริหารงานด้วย 

ความโปร่งใส 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

66 ผูบ้ริหารมคีวามยุติธรรม และมี

จรยิธรรมในการบริหาร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

67 ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างที่ดเีกี่ยวกับ 

การคิดบวก 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

68 ท่านมคีวามพอใจในการเสริมสร้าง

บรรยากาศที่ดใีนการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

69 ท่านมโีอกาสเข้าร่วมกิจกรรมกับ 

เพื่อนร่วมงานอย่างสม่ำเสมอ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

70 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูช่วยเหลอืซึ่งกัน

และกันในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 

 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อที ่ รายการ/ปัญหา 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

71 สถานศกึษามีสภาพแวดล้อมในการ

ปฏิบัติงานที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

72 สถานศกึษามีการปรับปรุงดูแลสถานที่

ให้มคีวามสวยงาม สะดวกสบาย 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

73 สถานศกึษาได้รับการจัดสรรอุปกรณ์

หรอืเครื่องมือในการปฏิบัติงานได้อย่าง

เพียงพอและเหมาะสม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

74 สถานศึกษามีระบบการดูแลวัสดุ

อุปกรณ์หรือเครื่องมือที่จำเป็นต่อการ

ปฏิบัติงานให้ใช้งานได้ดีอยู่เสมอ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

75 สถานศกึษาจัดสถานที่ปฏิบัติงานที่ถูก

สุขลักษณะและปลอดภัย 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

76 ท่านได้รับเงินเดอืน เหมาะสมกับ

ความรูค้วามสามารถและภาระงาน 

ที่ปฏิบัติ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

77 ท่านได้รับการพิจารณาขึน้เงนิเดือน

อย่างสมเหตุสมผล 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

78 ท่านได้รับค่าตอบแทนพิเศษเหมาะสม

กับความรูค้วามสามารถและภาระงาน

ที่ได้รับมอบหมาย 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

79 ท่านได้รับค่าตอบแทนพิเศษ เช่น 

ค่ารักษาพยาบาล ค่าเช่าบ้าน เงนิช่วย

การรักษาบุตร เงนิช่วยงานศพ ฯลฯ

อย่างเหมาะสม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

80 ท่านได้รับสิทธิพิเศษอื่นเมื่อสามารถ

ปฏิบัติงานสร้างชื่อเสียงใหแ้ก่โรงเรยีน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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