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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร โรงเรียนในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 2) แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร บุคลากรในสถานศึกษา โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามแบบมาตราประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ใน

การวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและวิเคราะห์โดยการหาค่าสหสัมพันธ์อย่างง่าย 

ใช้สูตรของเพียร์สัน 

จากผลการวิจัย พบว่า 

1. ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร ในภาพรวมเฉลี่ยและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า สูงสุด ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ 

ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ อยู่ในระดับมาก และน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิต 

อยู่ในระดับมาก 

2. แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร ในภาพรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน 

พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากรที่อยู่ในระดับมากที่สุด สูงสุด ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา 

อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก และน้อยที่สุด ได้แก่ 

ด้านลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย อยู่ในระดับมาก 

3. จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ

การปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ในภาพรวมทุกด้านมีความสัมพันธท์างบวก ระดับค่อนข้างสูง กับแรงจูงใจ

การปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ABSTRACT 

This research aims to study: 1) The behavioral leadership characteristics of school administrators 

under the jurisdiction of the Phayao Primary Educational Service Area Office, District 1, 2)  The motivating 

factors of work performance among personnel in schools under the jurisdiction of the Phayao Primary 

Educational Service Area Office, District 1, and 3)  The relationship between the behavioral leadership 

characteristics of school administrators and the motivating factors of work performance among personnel in 

schools under the jurisdiction of the Phayao Primary Educational Service Area Office, District 1. The sample 

group includes administrators and staff in schools under the jurisdiction of the Phayao Primary Educational 

Service Area Office, District 1. The research utilized a questionnaire with a Likert scale of 5 levels. Statistical 

analyses employed include percentages, means, standard deviations, and Pearson's correlation coefficient. 

From the research findings: 

1. The behavioral leadership characteristics of administrators, on average, are at a high level. 

Specifically, democratic leadership behavior ranks the highest, followed by relationship-oriented leadership, and 

task-oriented leadership ranks the lowest. 

2.  The motivating factors of work performance among personnel, on average, are at a high 

level. Specifically, the relationship with supervisors ranks the highest, followed by relationships with colleagues, 

and job characteristics ranks the lowest. 

3.  Regarding the relationship between the behavioral leadership characteristics of school 

administrators and the motivating factors of work performance among personnel, there is a significant positive 

correlation in all aspects, indicating a relatively high level of statistical significance. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 

 

การศึกษาค้นคว้า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารของ

สถานศึกษากับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดนักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา  เขต 1 ฉบับ นี้ส าเร็จได้ด้วยความอนุเคราะห์จาก               

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุนทร คล้ายอ่ า อาจารย์ที่ปรึกษาที่ได้กรุณาให้ค าแนะน า ตรวจทาน

ตลอดจนตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ทุกขั้นตอน จนการศึกษาค้นคว้า

ดว้ยตนเองส าเร็จสมบูรณ์ ผู้ศึกษาจึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง ไว ้ณ ที่นีด้ว้ย 

ขอขอบพระคุณ ผศ.ดร.วรรณากร พรประเสริฐ อาจารย์ประจ าวิทยาลัยการศึกษา 

มหาวิทยาลัยพะเยา, นายเกษม ยะมา ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนบ้านแม่กา ส านักงาน            

เขตพ้ืนที่หารศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 และนางสาวประภาพัฒน์ เพ็ชรรัตน์บ ารุง            

หัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานและกระบวนการเ รียนรู้ ส านักงาน           

เขตพ้ืนที่หารศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ที่ได้กรุณาให้ค าแนะน า ตรวจสอบ ตรวจทาน            

และแก้ไขเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยจนท าให้แนวคิดในการศึกษาครัง้นีส้มบูรณ์ และมีคุณค่าย่ิง 

ขอขอบพระคุณ ผู้บริหาร คณะครู และบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียน ส านักงาน            

เขตพ้ืนที่หารศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ข้อมูล และให้ความร่วมมือ

ในการตอบแบบสอบถาม และจัดเก็บข้อมูล 

คุณค่าและประโยชน์อันพึงมจีากการศึกษาค้นคว้าฉบับนี้ ผู้ศึกษาขอมอบเป็นเคร่ืองบูชา

พระคุณบิดา มารดา และคณาจารย์ทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้จนศิษย์ประสบ

ความส าเร็จในวันน้ี ตลอดจนทุกท่านที่ได้มสีว่นสนับสนุนและให้ก าลังใจมาโดยตลอดเป็นอย่างดี 
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บทท่ี 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

จากสภาพการบริหารงานของโรงเรียนในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา  

เขต 1 ได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์พัฒนาโรงเรียนยังมีส่วนที่ครอบคลุมถึงโรงเรียนโดยในแผน 

ปฏิบัติการของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 มีการจัดท าโครงการ

เพ่ือเน้นการเพ่ิมประสิทธิภาพตามกลยุทธ์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

เป็นส่วนใหญ่ แต่ยังมิได้มุ่งให้ความส าคัญที่โรงเรียนโดยตรง หรือเป็นกลไกในการประเมินผล

สัมฤทธิ์ของแผนปฏิบัติการและสามารถเช่ือมโยงไปสู่การประเมินผลการพัฒนาด้านการศึกษา

ของโรงเรียน การศึกษาเป็นรากฐานที่ส าคัญของการพัฒนาทักษะชีวิต ซึ่งเป็นแนวทางในการ

สร้างความเจริญให้กับสังคม เพราะนอกจากการศึกษาเป็นกระบวนการที่ ช่วยให้มนุษย์ 

ได้เรียนรู้ ได้พัฒนาความคิด พัฒนาทักษะทางด้านการใช้ชีวิตและอาชีพ สามารถรู้เท่าทัน 

การเปลี่ยนแปลงของการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนามนุษย์ให้มีคุณธรรม จริยธรรม และสามารถ 

ด ารงชีวิตในสังคมได้อยา่งมีคุณภาพ  

โรงเรียนในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 เป็นหน่วยงาน 

ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกระทรวงศึกษาธิการ ต้ังอยู่ที่ 598  

หมู 11 ถนนสนามกีฬา ต าบลบ้านต๋อม อ าเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา มีหลักในการสง่เสริม

และสนับสนุนการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้เป็นไปตามอ านาจ หน้าที่ตามพระราชบัญญัติการศึกษา

แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมมาตรา 37 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ 

กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2564 โดยมีความรับผิดชอบครอบคลุมพ้ืนที่ 4 อ าเภอ ประกอบดว้ย  

อ าเภอเมืองพะเยา อ าเภอแม่ใจ อ าเภอดอกค าใต้ และอ าเภอภูกามยาว มีจ านวนทั้งหมด  

81 โรงเรียน โดยด าเนินงานตามกรอบการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา  

ซึ่งแบ่งโครงสร้างในการบริหารงานออกเป็น 8 กลุ่ม ประกอบด้วย กลุ่มอ านวยการ  

กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา กลุ่มนิเทศ  

ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ กลุ่มพัฒนาครู 

และบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งการบริหารงานให้ดแีละมีประสทิธิภาพและเป็นที่ยอมรับเป็นสิ่ง 

ส าคัญย่ิงสาหรับผู้บริหารสถานศึกษาที่จะต้องใช้ความสามารถ เทคนิควิธีการและขั้นตอน

กระบวนการต่าง ๆ ในการบริหารงานและดึงศักยภาพของบุคลากรออกมาเพ่ือปฏิบัติงาน 
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ให้ประสบผลส าเร็จ พร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการพัฒนาให้โรงเรียนประสบความ 

เจริญก้าวหน้า 

ภาวะผู้น าเป็นสิ่งจ าเป็นในการที่จะช่วยให้การบริหารจัดการต่าง ๆ ให้องค์การส าเร็จ

ลุล่วงไปได้และเกิดประสิทธิผลต่อการบริหารงาน ซึ่งเป็นความสามารถของผู้บริหารที่จะ 

ท างานให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่ส าคัญสูงสุดของการบริหาร

แบบมุ่งสัมฤทธิ์ ผู้บริหารที่มีประสบการณ์น้อยและไม่มีความรู้เร่ืองการบริหาร มักจะใช้สามัญ

ส านึกในการกระท าหรือการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือเป็นพื้นฐานในการตัดสินใจ ท าให้ประโยชน์ 

ที่ไดรั้บน้ันมีอย่างจ ากัด แม้ว่าเชาว์ปัญญาแต่เดิมและประสบการณ์การที่มีจะเป็นคุณลักษณะ 

ที่ส าคัญของการบริหารก็ตาม ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การมากที่สุดอีกอย่าง 

คือ ผู้น า จะเป็นบุคคลที่ผูกพันกลุ่มเข้าดว้ยกัน และกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความสามารถสูง

เพ่ือสร้างผลงานอย่างเต็มที่ ผู้น าจะรับผิดชอบการท างานต่าง ๆ จนกว่าจะประสบความส าเร็จ

ด้วยดี ซึ่งปัจจุบันจ าเป็นที่จะต้องใช้คนที่มีความรู้ ความสามารถ สติปัญญาดีและมีประสบการณ์ 

ในการท างานมาแลว้พอสมควรที่จะบรหิารงานขององค์การสู่ความส าเร็จ ผู้น าที่ดีจะต้องใช้ทั้ง

ศาสตร์และศิลป์ เพ่ือให้การท างานเป็นไปด้วยความราบร่ืน เ รียบร้อย ถูกต้อง ครบถ้วน  

ถือได้ว่าผู้น าน้ันเป็นปัจจัยส าคัญสู่ความส าเร็จขององค์การอีกประการหน่ึง จ าเป็นต้องให้  

ความส าคัญกับการพัฒนาผู้บริหารองค์การให้เป็นมืออาชีพ เพ่ือจะได้เพ่ิมศักยภาพและ 

ประสิทธิภาพให้แก่ตนเองสูงสุด เพราะจะเป็นการสร้างความแกร่งให้แก่องค์การ น าองค์การ 

สูค่วามส าเร็จตามเป้าหมาย ในทางตรงข้าม หากองค์การใด ก็ตาม มีผู้บริหารที่ด้อยคุณภาพ  

ย่อมท าลายขวัญก าลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชาอันจะน าไปสู่ผลผลิตที่ต่ าและด าเนินผลงาน 

ที่ล้มเหลว (อรพรรณ เทียนคันฉัตร, 2560) บุคคลที่ส าคัญต่อการด าเนินการศึกษาเพ่ือพัฒนา

คน คือ บุคลากร ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญในการผลักดันให้นักเรียนและโรงเรียนมีประสิทธิภาพ

เป็นไปในทิศทางที่ถูกต้องเหมาะสม บรรลุถึงพันธกิจ วิสัยทัศน์ ซึ่งการที่บุคลากรจะปฏิบัติงาน

ต่าง ๆ ได้อย่างขยันขันแข็ง ทุ่มเทในท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ และสามารถดึงศักยภาพ

ออกมาใช้ในการปฏิบั ติงาน ย่อมขึ้นอยู่กับแรงจูงใจ ซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานน้ัน 

เป็นองค์ประกอบส าคัญอย่างย่ิง ที่สามารถท าให้บุคคลน้ันท างานไปด้วยดีหรือไม่เพียงใด  

จากสภาพความเป็นจริงในปัจจุบันน้ันพบปัญหาเกี่ยวกับครูและบุคลากร เช่น ครูและบุคลากร 

มีภาระงานมากและหลากหลายปัญหาหนี้สิน การผลิตครูและการบรรจุครูไม่สัมพันธ์กัน  

มีความพึงพอใจในการท างานต่ า กลา่วคือ บัณฑิตใหม่ระดับปรญิญาตรีมากกว่าความต้องการ

ในภาพรวมแต่ไม่เพียงพอในสาขาที่ขาดแคลน การคืนอัตราก าลังทดแทนเกษียณอายุ  

ครูเข้าร่วมโครงการเปลี่ยนแปลงเสน้ทางชีวิตเกษียณก่อนก าหนด ซึ่งครูส่วนหน่ึงต้องการน าเงิน 
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ไปช าระหน้ีสิน ครูและบุคลากรมีภาระค่าใช้จ่ายมากจึงต้องหารายได้พิเศษ ส่งผลกระทบต่อ

การปฏิบัติหน้าที่ของครูและบุคลากรจากการส ารวจ ปรากฏว่า ครูและบุคลากรจ านวนมาก

เป็นหน้ี และภาวะหน้ีสินน้ีส่งผลให้ครูและบุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานและ 

มีผลกระทบตอ่การเรียนการสอน ท าให้ครูและบุคลากรไม่ทุ่มเทในการปฏิบัติงานครูประจ าการ 

ในโรงเรียนที่ขาดอุปกรณ์การเรียนการสอนที่ทันสมัย และขาดงบประมาณผลิตสื่อ ต้องสละ

เงินเดอืนบางส่วนเพ่ือชว่ยเหลอืนักเรยีน และซือ้อุปกรณ์การเรียนการสอน ครูและบุคลากรขาด

สิ่งอ านวยความสะดวกและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ยุทธการ ศิรดากุล, 2558, หน้า 1-2)  

หากครูและบุคลากรขาดความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ ขาดความรู้เกี่ยวกับหลักสูตร ขาดการยอมรับ 

นับถือและการได้รับผลตอบแทนที่ไม่เหมาะสมแล้ว ก็จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่  

ย่อมส่งผลต่อคุณภาพการจัดการศึกษา 

ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 

เชิงพฤติกรรมของผู้บริหารของสถานศึกษากับการสร้างแรงจูงใจในการในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในสถานศึกษา โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา     

เขต 1 เพ่ือน าผลการศึกษาไปใช้เพ่ือ วางแผน สร้างความสัมพันธ์ภายในองค์กรของผู้บริหาร

สถานศึกษา เพ่ือพัฒนา ส่งเสริม พฤติกรรมของผู้บริการสถานศึกษา เพ่ือส่งเสริงให้บุคลากร

ทางการศึกษาเกิดแรงขับจากแรงจูงใจ และส่งผลให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้นทั้งต่อผู้เรียน 

และสถานศึกษาต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต 

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1  

2. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต 

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1  

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

กับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 
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สมมติฐานของการวิจัย 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในสถานศึกษา โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1  

ในทุกดา้นอยู่ในระดับค่อนข้างสูง 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร บุคลากรในสถานศึกษา โรงเรียน 

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 จ านวน 73 โรงเรียน จ าแนก 

เป็นผู้บริหาร จ านวน 83 คน บุคลากร จ านวน 713 คน รวมทั้งสิ้นจ านวน 796 คน จากน้ัน 

ผู้วิจัยท าการสุม่กลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการเปิดตารางการประมาณค่าสัดส่วนของประชากรของ

เครซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 260 คน โดยใช้วิธีการการ 

สุม่แบบแบ่งช้ัน (Stratified sampling) ตามขนาดของโรงเรียน  

ขอบเขตด้านตัวแปร 

ตัวแปรที่ศึกษา ผู้วิจัยก าหนดตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร 

โดยการสังเคราะห์ตัวแปรได ้4 ดา้น ดังน้ี 

1. ดา้นภาวะผู้น าแบบทีม 

2. ดา้นภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย 

3. ดา้นภาวะผู้น าแบบมุ่งเนน้ผลผลิต 

4. ดา้นภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์  

ตัวแปรที่ศึกษา ใช่ก าหนดตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

โดยการสังเคราะห์ตัวแปรได ้4 ดา้น ดังน้ี 

1. ดา้นลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย 

2. ดา้นการที่ไดก้ารยอมรับนับถอื 

3. ดา้นความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา 

4. ดา้นความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน 

 

 

 

 



 

 

  5 

ขอบเขตด้านเนื้อหา 

การวิจัยครัง้น้ี ผู้ศึกษามุ่งเน้นศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา โรงเรียน 

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ซึ่งจะครอบคลุมเนือ้หา ดังน้ี 

1. ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา ประกอบไปด้วย 4 ดา้น ได้แก ่

1.1 ดา้นภาวะผู้น าแบบทีม 

1.2 ดา้นภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย 

1.3 ดา้นภาวะผู้น าแบบมุ่งเนน้ผลผลิต 

1.4 ดา้นภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์  

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา ประกอบไปดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก ่

2.1 ดา้นลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย 

2.2 ดา้นการที่ไดก้ารยอมรับนับถอื 

2.3 ดา้นความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา 

2.4 ดา้นความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน 

 

นยิามศัพท์เฉพาะ 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถของ

ผู้บริหารที่จะสามารถจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคลากรในสถานศึกษา เพ่ือปฏิบัติการและ

อ านวยการให้งานด าเนินการจนกระทั่งบรรลุสู่ควาส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของเป้าหมายที่ได้

ก าหนดไว้ งานวิจัยในครัง้น้ีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมจะประกอบไปดว้ย 4 ดา้น ดังต่อไปนี้ 

1. ด้านภาวะผู้น าแบบทีม หมายถึง ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานน้ัน สามารถ 

มีส่วนร่วม ในการท างาน เพ่ือกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานทุกออกความคิดเห็น ให้ความส าคัญกับ 

ความคิดเห็น หรือแนวคิดของผู้ร่วมงานทุกคน ที่จะหลอมรวมและน าเความคิดเห็นของทุกคน 

ให้เป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน มีการประชุมปรึกษาหารือหรือวางแผนปฏิบัติงานร่วมกันทุกคน 

ทุกคร้ัง ส่งเสริมให้ทุกคนมีส่วนร่วมต่อการแสดงความชื่นชม ยินดีซึ่งกันและกัน เพ่ือมุ่งให้งาน 

ประสบผลส าเร็จ 

2. ด้านภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย หมายถึง ผู้บริหาร ยึดการตัดสินใจของกลุ่ม  

หรือเน้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม ท าให้เพ่ิม 

ประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการท างาน การบริหารงานแบบ อิงกลุ่ม มักท าให้ใช้ 

เวลานานในการตัดสินใจ  
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3. ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิต หมายถึง ผู้บริหาร ก าหนดเป้าหมายที่น ามาสู่  

การสร้างมาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูง แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา แสวงหาวิธีการปรับปรุง 

การปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง รวมไปถึงต้ังความหวังต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยการแสดง 

ความเช่ือมั่น การแสดงความมั่นใจ  

4. ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ หมายถึง ผู้บริหาร ใช้มนุษย์สัมพันธ์  

ความพึงพอใจของผู้ท างาน ไม่ค านึงถึงผลผลิตขององค์ แต่เน้นการส่งเสริมให้ทุกคน 

มีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความสุขและน าไปสู่สภาพการณ์สิ่งแวดล้อม  

การที่เราน้ันมีที่ท างานที่น่าอยู่มักจะมุ่งผลงาน ไม่สร้างความกดดันแก่ผู้ท างาน ซึ่งผู้บริหาร 

ต้องมีความเช่ือว่าบุคลากรจะมีความสุขในการท างาน มีการนิเทศในการท างาน ควรมีเพียง 

เล็กน้อย 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร คือ แรงกระตุ้นหรือแรงผลักดันภายใน 

เพ่ือให้เกิดความต้องการหรือความปรารถนาในการปฏิบัติงานของบุคลากร อันเป็นผลมาจาก

ได้รับปัจจัยต่าง ๆ เป็นการตอบแทน ตอบสนองความต้องการตามธรรมชาติ เป็นความ 

ต้องการทางด้านร่างกายและจิตใจ งานวิจัยในคร้ังนี้ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร               

จะประกอบไปดว้ย 4 ดา้น ดังต่อไปนี้ 

1. ด้านลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย หมายถึง การที่บุคลากรได้ปฏิบัติงาน 

ที่ตรงความรู้ ความสามารถ เป็นส่ิงที่สนใจและถนัด งานที่ปฏิบัติต้องพัฒนาความรู้และเพ่ิมพูน 

ประสบการณ์ ท าให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน และท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงาน การเรียนการสอน สามารถด าเนินการให้สอดคล้องกับหลักสูตรประกอบด้วยงาน

ต่าง ๆ เช่น การวางแผนเตรียมการสอน การจัดกิจกรรมการหรือการจัดการเรียนการสอน 

2. ดา้นการที่ได้การยอมรับนับถือ หมายถึง บุคลากรโรงเรียนได้รับการยอมรับนับถือ

จากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน รวมไปถึงผู้ปกครอง และคณะกรรมการสถานศึกษา 

ซึ่งอาจจะอยู่ในรูปของการชมเชยเมื่อปฏิบัติหน้าที่บรรลุเป้าหมาย 

3. ด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อซึ่งกันระหว่างบุคคล 

กับผู้บังคับบัญชา ทั้งแบบเป็นกิริยา แบบวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถ 

ปฏิบัติงานในองค์การที่มีความต้องการที่ก าหนดความรับผิดชอบ มีความคาดหวังว่าจะได้รับ 

สิ่งตอบแทนในการปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชาจึงให้อ านาจและมอบหมายความรับผิดชอบให้แก่ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสมและชัดเจน เพ่ือเป็นเครื่องมือในการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานน้ันได้ 

ปฏิบัตงิานอย่างมีประสทิธิภาพ 
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4. ด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อซึ่งกันระหว่างบุคคลกับ 

เพ่ือนร่วมงาน ทั้งแบบเป็นกิริยา แบบวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดต่ีอกัน สามารถท างาน

ร่วมกันได้เป็นอย่างดีเป็นความต้องการที่จะให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อม  

เป็นความต้องการที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง เช่น ความต้องการความผูกพันการยอมรับ 

(ความต้องการทางสังคม) ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดจน 

สร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น การจัดกิจกรรมที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลในองค์กร 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าข้อมูลที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร น ามาใช้เป็นแนวทางในการ 

ปรับพฤติกรรมเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับบุคลากรที่อยู่ภายใต้บังคับบัญชา  

เพ่ือสร้างการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและส่งผลต่อประโยชน์โดยตรงของการจัด 

การเรียนการสอนในสถานศึกษา 

2. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สามารถน าผลการวิจัยเพ่ือไปใช้ในการส่งเสริมสถานศึกษา  

ให้ผู้บริหารมีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิผลในด้านการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในสถานศึกษา และสร้างการท างานร่วมกันอย่างมีประสทิธิภาพและสง่ผลต่อประโยชน์โดยตรง 

ของการจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษาให้มคีุณภาพ 
 

 



 

 

  

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

การวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร 

ของสถานศึกษากับการสร้างแรงจูงใจในการในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา  

โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ผู้วิจัยได้ศึกษาและ 

ค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นข้อมูลพื้นฐาน แนวคิดที่จะต่อยอดไปสู่ 

การวิเคราะห์ ดังหัวข้อต่อไปนี ้ 

1. บรบิทของโรงเรียน ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

2. แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

 2.1 ความหมายภาวะผู้น า 

 2.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

 2.3 แนวคิดของภาวะผู้น า 

 2.4 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

3. แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

 3.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 

 3.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

 3.4 แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

5. สรุปกรอบแนวคิด 

 

บรบิทของโรงเรยีน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

 ข้อมูลทั่วไป 

 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ต้ังอยู่ที่  598 หมู่ 11 

ถนนสนามกีฬา ต าบลบ้านต๋อม อ าเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา เป็นหน่วยงานที่อยู่ภายใต้

การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตาม 

อ านาจหน้าที่ ของคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา โดยมีความรับผิดชอบครอบคลุมพื้นที่  

4 อ าเภอ คือ อ าเภอเมืองพะเยา อ าเภอแม่ใจ อ าเภอดอกค าใต้ และอ าเภอภูกามยาว มีสถานศึกษา 

ในสังกัด จ านวน 73 แห่ง  



 

 

  9 

ที่ตั้งและอาณาเขต 

อ าเภอเมืองพะเยา ต้ังอยู่ทางทิศตะวันตกของเขตพื้นที่การศึกษาและเป็นที่ต้ังของ

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

อ าเภอแม่ใจ ต้ังอยูท่างทิศเหนือของเขตพืน้ที่การศึกษาห่างจากที่ต้ังของส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษา ประมาณ 24 กิโลเมตร 

อ าเภอดอกค าใต้ ต้ังอยู่ทางทิศตะวันออกของเขตพื้นที่การศึกษาห่างจากที่ต้ังของ

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประมาณ 15 กิโลเมตร 

อ าเภอภูกามยาว ต้ังอยู่ทางทิศตะวันออกเฉียงเหนือของเขตพื้นที่การศึกษาห่างจาก

ที่ต้ังของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประมาณ 18 กิโลเมตร 

ทิศทางการพัฒนาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ได้น้อมน าพระบรมราโชบาย    

ด้านการศึกษา 4 ประการ ของพระบาทสมเด็จพระปรเมนทรรามาธิบดีศรีสินทรมหาวชิรา      

ลงกรณพระวชิรเกล้าเจ้าอยู่หัว ในหลวงรัชกาล ที่ 10 ยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี พ.ศ. 2561-2580 

แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2566-2580 (ฉบับปรับปรุง) แผนการศึกษาแห่งชาติ 

พ.ศ. 2560-2579 แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐานพ.ศ.2566–2570 ของส านักงานคณะกรรมการ 

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) ของส านักงานคณะกรรมการ 

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน นโยบายส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปีงบประมาณ  

พ.ศ. 2566 มาเป็นทิศทางการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยได้ก าหนดเป็น 

กรอบแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนาการศึกษาขัน้พืน้ฐาน พ.ศ. 2566–2570  

กรอบแนวทางการบรหิารจัดการศึกษา 

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ก าหนดในมาตรา 10 ถึงการจัด 

การศึกษาที่ “ต้องจัดให้บุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการรับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ไม่น้อยกว่าสิบสองป็ที่รัฐต้องจัดให้อย่างทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย” และต่อมา 

ในปี พ.ศ. 2560 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ก าหนดในมาตรา 54         

ให้ “รัฐต้องด าเนินการให้เด็กทุกคนได้รับการศึกษาเป็นเวลาสบิสองปี ต้ังแต่ก่อนวัยเรียนจนจบ

การศึกษาภาคบังคับอย่างมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย” จึงมีภารกิจส าคัญในการจัดและ      

ส่งเสริมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ต้ังแต่ระดับก่อนประถมศึกษาจนถึงมัธยมศึกษาตอนปลาย      

เพ่ือสทิธิโอกาส ในการได้รับการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพของผู้เรียน เพ่ือบรรลุภารกิจข้างต้น

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 จึงได้จัดท าแผนและด าเนินการพัฒนา 
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การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในทิศทางดังกล่าว โดยสอดคล้องกับตามนโยบายและแผนระดับชาติ 

ของรัฐบาลมาอยา่งตอ่เน่ือง 

วิสัยทัศน ์(Vision) 

“ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเป็นองค์กรคุณภาพ สมรรถนะเลิศล้ ายึดหลักธรรมาภิบาล  

สบืสานศาสตร์พระราชา สูก่ารศึกษาที่ย่ังยืนในศตวรรษที่ 21” 

พันธกจิ (Mission) 

1. จัดการศึกษาเพ่ือเสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติ และการปกครอง

ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

2. พัฒนาระบบการบริหารคุณภาพทั้งองค์กรให้มีคุณภาพ ยึดหลักธรรมาภิบาล  

การกระจายอ านาจและมีส่วนร่วมการบริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ และรองรับต่อการเปลี่ยนแปลง 

ของโลกในศตวรรษที่ 21 

3. พัฒนาองค์กรให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ และสังคมคุณธรรม จริยธรรม บนพื้นฐาน 

ของหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง น้อมน าศาสตร์พระราชา ไปสูเ่ป้าหมายการศึกษาที่ย่ังยืน 

4. พัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะ 

ตามมาตรฐานวิชาชีพ และพัฒนาสถานศึกษาให้มคีุณภาพ มีความปลอดภัย 

5. พัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้เป็นผู้มีความรู้คุณลักษณะมีสมรรถนะและทักษะที่จ าเป็น

ในศตวรรษที่ 21 

เป้าประสงค์ (Goals) 

1. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาจัดการศึกษาเพ่ือเสริมสร้างความมั่นคง 

ของมนุษย์ 

2. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง มีระบบการบริหารคุณภาพ 

ทั้งองค์กร มีคุณภาพ และประสทิธิภาพ 

3. สถานศึกษาเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ และสังคมคุณธรรม จริยธรรม บนพื้นฐาน

หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และสถานศึกษาในสังกัดมีความปลอดภัยแก่ผู้เรยีนทุกมิติ 

4. ครู และบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการพัฒนาตามสมรรถนะ และมาตรฐานวิชาชีพ  

และจัดการเรียนรู้ไดอ้ย่างมีคุณภาพ 

5. ผู้เรียนได้รับการพัฒนาให้มีความพร้อมด้านร่างกาย จิตใจ วินัย อารมณ์ สังคม  

และสติปัญญามีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะตามมาตรฐานการศึกษา  

และทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 
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แนวคิด ทฤษฎี ทีเ่กี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม 

หัวข้อน้ีผู้วิจัยไดศึ้กษาความหมายและค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า

เชิงพฤติกรรมและได้เสนอรายละเอียดที่จะเป็นประโยชน์ให้แก่ผู้อ่านเกิดความเข้าใจ  

ในสาระส าคัญของภาวะผู้น าได้มากย่ิงขึ้น 

ประกอบไปด้วย ความหมายภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ความส าคัญของภาวะผู้น า 

เชิงพฤติกรรม แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม รายละเอียดดังต่อไปนี ้ 

ความหมายภาวะผู้น า 

ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง กระบวนการและสถานการณ์ที่บุคคลหน่ึงได้เป็น 

ที่ยอมรับให้เป็นผู้น าในกลุ่ม ซึ่งสมาชิกในกลุ่มเช่ือว่ามีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ  

ที่ก าลังเผชิญอยู่ได้โดยอาศัยหน้าที่การกระท าหรือการชักจูง ให้ปฏิบัติงานน้ันส าเร็จตาม 

วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ ภาวะผู้น ามีผู้ที่ให้นิยามความหมายไว้หลากหลาย ได้แก่ 

ลอืชา เสถียรวิรภาพ (2550, หน้า 18) ภาวะผู้น า คือ กระบวนการอิทธิพลทางสังคม  

ที่มีบุคคลหน่ึงต้ังใจใช้อิทธิพลต่อผู้อื่นเพ่ือให้เกิดการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามก าหนดทั้งที่ยัง 

สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์การ ภาวะผู้น าจึงเป็นอิทธิพลที่จะช่วยให้องค์การ

สามารถบรรลุไดต้ามเป้าหมาย 

พยอม วงศ์สารศรี (2534, หน้า 196) ภาวะผู้น าน้ันเป็นกระบวนการที่บุคคลหน่ึง 

ใช้อิทธิพลหรอือ านาจของตนในการกระตุ้นชีน้ าบุคคลอื่น ให้มีความกระตอืรือร้น เต็มใจกระท า 

ในสิ่งที่ตนต้องการ โดยน าเป้าหมายขององค์การเป็นจุดหมายปลายทาง 

กวี วงศ์พุฒ (2535, หน้า 14-15) ภาวะผู้น า หมายถึง ผู้ที่เป็นศูนย์กลาง หรือจุดรวม 

ของกิจกรรมในกลุ่ม เปรียบเสมือนเป็นแกนน าของกลุ่ม เป็นผู้ที่มีโอกาสที่จะติดต่อสื่อสารกับ 

ผู้อื่นมากกว่าคนในกลุ่ม มีอิทธิพลในการตัดสินใจของกลุ่มเป็นอย่างสูง 

บุญทัน ดอกไธสง (2535, หน้า 266) ผู้น ามีอิทธิพล มีศิลปะ ต่อกลุ่มชนเพ่ือให้พวก

เขาเกิดความตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการ 

ราตรี พัฒนรังสรรค์ (2544, หน้า 230-237) ภาวะผู้น า คือ สมาชิกกลุ่มผู้ที่มีบทบาท 

มากกว่าผู้อื่น ในด้านการน าสมาชิกกลุม่ เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลที่สุดของกลุ่ม และเป็นผู้ใช้อิทธิพล 

ในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มให้บรรลุตามเป้าหมายที่ ต้ังไว้ ซึ่งจะอยู่บนพื้นฐาน 

การยอมรับของสมาชกิภายในกลุ่ม 

พีรวัฒน์ พิมพ์สอน (2543, หน้า 32) กล่าวว่า ผู้น าน้ันไม่มีทฤษฎีหรือหลักการที่แน่นอน 

จะต้องแสดงพฤติกรรมอย่างไร ควรเป็นแบบใด ประเภทใด น้ันขึ้นอยู่กับลักษณะของผู้น าที่  

จะน าองค์การให้บรรลุถึงเป้าหมายและสอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น อย่างมี  
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ประสิทธิภาพ และเกิดความพึงพอใจระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ดังน้ัน ผู้น าที่ดีต้องสามารถ  

มองสถานการณ์ต่าง ๆ ที่จะเกิดขึน้ และรู้จักตัวตนของตนเองเป็นอยา่งดี 

การดา จันทรแ์ยม้ (2546, หน้า 128) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น านัน้เป็นกระบวนการที่ผู้น า 

ใช้อิทธิพล หรืออ านาจที่มีอยู่ชักน าหรือโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติหน้าที่ของ 

ตนได้อยา่งมีประสิทธิภาพ เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

สต็อกดิล์ (Stogdil, 1974) ภาวะผู้น า คือ เร่ืองที่เกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพลที่ผู้น า 

กระท าตอ่กลุ่ม เพ่ือให้ไดง้านของกลุ่มบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  

Stoner (1989, p. 459) ภาวะผู้น า คือ กระบวนการของการชีแ้นะต่อกิจกรรมต่าง ๆ  

ของสมาชกิในกลุ่มน้ัน ๆ 

The American Heritage Dictionary (1985, p. 719) ความสามารถของการน า  

ซึ่งถือว่าเป็นความส าเร็จอย่างย่ิงส าหรับผู้น า ภาวะผู้น าจึงได้รับความสนใจและศึกษามานาน 

เพ่ือให้รู้ว่าสิ่งไดเป็นองค์ประกอบที่สามรรถช่วยให้ผู้น ามีความสามารถในการน า และเป็นผู้น า 

ที่มีประสทิธิภาพ  

Mitchell and Larson (1987, p. 435) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ กระบวนการที่บุคคล 

ใช้อิทธิพลต่อกลุม่ เพ่ือให้บรรลุตามความต้องและจุดมุ่งหมายการของกลุ่มที่มีต่อองค์การ 

จากความหมายภาวะผู้น า สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลที่เป็นหัวหน้าหน่วยงาน 

หรือองค์กร มีอ านาจหน้าที่มากกว่าบุคคลอื่น ๆ ภายในองค์กร ซึ่งมีหน้าที่ในการสั่งการ  

วางแผน ช้ีแนะ แนะน า และมีความสามารถในการพากลุ่มบุคคลหรือองค์กรไปสู่วัตถุประสงค์ 

ที่ต้ังจุดหมายไว้ 

ความส าคัญของภาวะผู้น า 

ภารดี อนันต์นาวี (2555, หน้า 77-78) ศึกษาความส าคัญของภาวะผู้น า และมีความส าคัญ  

ดังน้ี 

1. เป็นส่วนดึงดูดความรู้ ความสามารถ ในตัวผู้บริหารมาใช้ คือ แม้ผู้บริหารมีความรู้  

และประสบการณ์สูงเพียงใด หากขาดภาวะผู้น า ความรู้ความ สามารถที่มีมักจะไม่ได้ถูกน ามาใช้  

หรือไม่มีโอกาสใช้ความรู้ ความสามารถได้อย่างเต็มที่เพราะไม่สามารถกระตุ้น หรือชักจูง 

ให้ผู้อื่นเกิดการคล้อยตามและปฏิบัติ 

2. เป็นส่วนช่วยประสานความขัดแย้งภายในองค์การ ซึ่งองค์การประกอบด้วยบุคคล 

รวมตัวกันแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกันหลายด้าน เช่น ด้านการศึกษา ด้านประสบการณ์ 

ดา้นความเช่ือ ดา้นค่านิยม ฯลฯ การที่บุคคลมีความแตกต่างกันในหลายด้านมารวมตัวกันน้ัน 

ย่อมก่อให้เกิด ความขัดแย้งภายในองค์การ ถ้าผู้บริหารในองค์การมีภาวะผู้น าที่เป็นที่ยอมรับ 
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นับถือก็มักจะสามารถประสาน หรือช่วยบรรเทาความขัดแย้งภายในองค์การได้โดยการชักจูง 

ประนีประนอม หรือประสานประโยชน์ เพ่ือให้บุคคลภายในองค์การมีความเป็นอันหน่ึง อันเดยีวกัน  

สามารถร่วมกันฝ่าฟันอุปสรรคต่าง ๆ ให้องค์การเกิดความเจริญก้าวหน้า สรุปคือ ภาวะผู้น า 

ช่วยผูกมัดและเชื่อมโยงให้สมาชิกขององค์การมีความเป็นเอกภาพ 

3. เป็นสว่นช่วยโน้มน้าว ชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ ความสามารถ ให้กับองค์การ

โดยอาศัยปัจจัยเอื้อในหลาย ๆ ด้านเพ่ือที่จะท าให้บุคลากรทุ่มเทในการท างานให้แก่องค์การ  

เช่น บุคคลได้ท างานตรงตามความสามารถ ผู้บังคับบัญชาพร้อมรับฟังความคิดเห็นของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการประเมินการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม และที่ส าคัญที่ขาดไม่ได ้คือผู้บริหาร 

ขององค์การจะต้องมีภาวะผู้น าในตัว ผู้บริหารจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความยอมรับ ศรัทธา  

และความเช่ือมั่น และผู้บริหารจะสามารถน าพาองค์การให้อยู่รอดเพียงเท่าน้ันแต่จะน าความเจริญ 

ก้าวหน้ามาสู่องค์การ 

4. เป็นหลักยึดมั่นให้แก่บุคคล เมื่อหน่วยงาน องค์การต้องเผชิญกับสภาวะคับขัน 

หรือสภาวะที่ส่งผลกระทบต่อความอยู่เป็นอยู่ขององค์การ ภาวะผู้น าจะย่ิงทวีความส าคัญ 

เพราะในสภาพ เช่นน้ีผู้บรหิารต้องระมัดระวัง รอบครอบ เข้มแข็ง และกลา้ในการตัดสินใจที่จะ 

กอ่ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เพ่ือให้หน่วยงาน หรือองค์การรอดพ้นจากสภาวะที่คับขัน 

วิโรจน์ สารรัตนะ (2555, หน้า 91) ได้กลา่วว่า ภาวะผู้น านัน้มีความส าคัญอย่างน้อย    

3 ประเด็น ดังน้ี  

1. ผู้บริหาร ต้องตระหนักว่าการจูงใจ ในการพัฒนาองค์การ ผู้บริหารที่มีประสทิธิผล  

มีทักษะภาวะผู้น าสูงถือว่าเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้การบริหารมีการเติบโตก้าวหน้า แต่หาก 

ต้องการประสบความส าเร็จก็จะต้องคอยหมั่นพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของตนเอง 

2. ผู้บรหิารต้องมีภาวะผู้น าของผู้บริหาร ซึ่งภาวะน้ันย่อมส่งผลต่อความพึงพอใจของ 

ผู้ปฏิบัตงิานในสถานศึกษา 

3. คน ถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญ ในการท างาน ให้ประสบความส าเร็จถ้าหากผู้บริหาร  

ไม่มุ่งพัฒนาคน ไม่มุ่งพัฒนาภาวะผู้น าของตนเอง จะมีเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพียงใด ก็ไม่อาจ 

เติบโตก้าวหน้าได ้ซึ่งแม้จะมีข้อถกเถียงกันว่าภาวะผู้น านั้นมีมาแต่ก าเนิด หรือเป็นสิ่งที่พัฒนา 

ขั้นในภายหลัง ซึ่งยังไม่มีค าตอบที่ชัดเจน แต่ก็มีข้อยืนยันจากผลการวิจัยมากมายแล้วว่า  

ภาวะผู้น าไม่ได้มีมาแต่ก าเนิดแต่เป็นสิ่งที่ต้องพัฒนาขึ้นอย่างทุ่มเทและที่ส าคัญต้องท างาน 

อย่างหนัก ดังน้ัน ทุกคนจงึสามารถเป็นผูน้ ากันได้และทุกคนก็มีสมรรถภาพเพียงพอที่จะพัฒนา 

ตนเองเป็นผูน้ าได้เชน่กัน 
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จากการศึกษาหาความส าคัญของภาวะผู้น า สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ภาวะผู้น าน้ัน 

มีความส าคัญเป็นอย่างมากต่อบุคคลซึ่งท าหน้าที่เป็นผู้บริหารขององค์การเป็นอย่างย่ิง  

เน่ืองจากจะท าให้องค์การมีความสามารถในการขับเคลื่อน ปฏิบั ติได้ดี มีประสิทธิภาพหรือ 

ลม้เหลว ขึน้ก็อยู่กับความร่วมมือ ร่วมใจของบุคลากรในองค์การน้ัน ๆ ความรว่มมือร่วมใจของ 

องค์การเกิดจากความสามารถในการโน้มน้าวใจ การชักจูง สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรในองค์การภายใต้การบรหิารของผู้บรหิารที่มภีาวะผู้น า 

แนวคิดของภาวะผู้น า 

ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 327-366) ท าการศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า ดังนี้ 

1. ทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories of Leadership) ทฤษฎีนี้เช่ือกันว่าคนที่จะเป็น 

ผู้น าต้องมีคุณลักษณะในด้านบุคลิกภาพ มีภาวะอารมณ์ จิตใจ ความต้องการ และค่านิยม       

ที่แตกต่างไปจากผู้ที่ไม่เป็นผู้น า ซึ่งคุณลักษณะนี้มักพบในตัวของผู้น า ได้แก่ การมีพลังความ 

ทะเยอทะยาน ความต้องการที่จะน าผู้อื่น ความซื่อสัตย์ จริยธรรม ยึดมั่นต่อหลักการ มีความ 

เช่ือมั่นในตนเอง เฉลียวฉลาด และความรอบรู้ อย่างไรก็ตามยังไม่มีข้อรับประกันว่าคุณลักษณะ 

อย่างใดอย่างหน่ึงน้ีจะมีผลต่อความส าเร็จของผู้น าเสมอไป 

2. ทฤษฎีผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories of Leadership) เป็นแนวคิดที่เช่ือ 

กันว่าการเป็นผู้น าที่จะมีประสิทธิผลน้ันจ าเป็นต้องมีพฤติกรรม ทักษะ และเจตคติที่เหมาะสม

โดยจ าแนกพฤติกรรมผู้น าที่ใช้ในการบรหิารงานออกเป็น 2 ดา้น ได้แก่ ด้านพฤติกรรมที่มุ่งงาน 

กับด้านพฤติกรรมที่มุ่งคน จากพฤติกรรมทั้งสองนี้สามารถจ าแนกออกเป็นแบบของผู้น า 

(Leadership Style) ได้หลายแบบซึ่งผู้น าในแต่ละแบบจะมีความเช่ือ มีมุมมองต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

ที่แตกต่างกันไป เช่ือว่าแบบของผู้น าที่มีประสิทธิผลสูงสุด จะมีพฤติกรรมแบบมุ่งงานและมุ่งคนสูง 

ทั้งสองดา้น 

3. ทฤษฎีผู้น าเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories of Leadership) เป็นแนวคิด 

ที่เช่ือว่าคุณลักษณะของผู้น าดีต้องมีพฤติกรรมที่สะท้อนออกมาในแบบของผู้น า จะมีผลต่อ 

ความมีประสิทธิผลของผู้น าก็ตาม แต่สถานการณ์เป็นองค์ประกอบส าคัญที่เกี่ยวกับความส าเร็จ 

ของผู้น าได้มีผู้เสนอแนวคิดทฤษฎีด้านนี้หลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎีสถานการณ์ของฟีดเลอร์  

โดยเน้นการจับคู่ระหว่างแบบภาวะผู้น า กับตัวแปรเฉพาะทางสถานการณ์ คือ ต้องปรับเงื่อนไข 

ของสถานการณ์ให้สอดคล้องกับแบบของภาวะผู้น า ในส่วนทฤษฎีวิถีทางเป้าหมายจะเน้น

ความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้น ากับลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชา ลักษณะของงานเป็นทฤษฎี 

ที่เกี่ยวกับความคาดหวังของผู้ใต้บังคับบัญชา คือ คนกลามนี้จะเกิดแรงจูงใจต่อเมื่อเช่ือว่าตนเอง  

มีความสามารถพอในการท างานน้ันได้ เช่ือว่าการใช้ความพยายามของตนในการท างาน 
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จะประสบความส าเร็จอย่างแน่นอน หรือได้ผลตอบแทนที่คุ้มค่า ดังน้ัน ผู้น าจึงควรต้องใช้ 

แบบผู้น าที่เหมาะสมในการสร้างแรงจูงใจเพ่ือขจัดอุปสรรคที่ขัดขวางการพัฒนาความสามารถ  

ตลอดจนให้ความช่วยเหลือต่าง ๆ แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาจนเกิดความพึงพอใจในงานที่มั่นใจต่อ 

ผลส าเร็จที่จะเกิดขึน้ 

4. ทฤษฎีผู้น าเชิงความสามารถพิเศษ (Charismatic Theories of Leadership) เป็นแนวคิด 

ที่เช่ือว่าผู้น าเป็นผู้ที่มีความสามารถในการท างาน หรือมีความสามารถในการท านายเหตุการณ์ 

ในอนาคตได้อย่างถูกต้อง มีความสามารถด้านวาทะในการจูงใจผู้อื่นให้คล้อยตาม น่าเลื่อมใส  

ศรัทธา สามารถเป็นแบบอย่างในการวางตนอย่างเหมาะสม มีวิสัยทัศน์กว้างไกล รู้จักสร้าง 

บริบทที่เหมาะสมในการที่จะท าให้วิสัยทัศน์ของตนสอดคล้องต่อความต้องการของผู้ตาม  

ซึ่งจะส่งผลต่อผู้ตามเกิดความรูส้กึวางใจและผูกพันทั้งต่อตัวผู้น าและต่อวิสัยทัศน์ 

5. ทฤษฎีเชิงปฏิรูป (Transformational Theories of Leadership) เป็นแนวความคิด 

ที่เช่ือว่าผู้น าเชิงปฏิรูปนัน้จะมุ่งการกระท าตา่ง ๆ ที่เกิดจากการปฏิรูป หรือการเปลี่ยนแปลงที่ดี 

ใหม่ ๆ และการสร้างความมีชีวิตชีวาให้แก่องค์การ มีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  มีการมุ่ง 

ความสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นรายบุคคล มีการสร้างแรงดลใจแก่ผู้ตามและกระตุ้นการใช้ปัญญา  

ผู้น าเชิงปฏิรูปจึงแตกต่างกับทฤษฎีภาวะผู้น าอื่น ๆ ซึ่งอาจมุ่งเน้นกระบวนการแลกเปลี่ยน 

โดยเมื่อผู้ตามปฏิบัติภารกิจได้ส าเร็จจะได้รับผลตอบแทน ผู้น าเชิงปฏิรูปจึงมีแนวโน้มด้านมี 

ประสิทธิผลสูงและเป็นที่นิยมเป็นอยา่งมากในปัจจุบัน 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550, หน้า 8-9) ศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า ดังนี ้

1. ภาวะผู้น าตนเอง (Self–Leadership) มีพื้นฐานอ้างอิงจากแนวคิด “ตนเป็นผู้น า ตนเอง”  

การน าตนเองของบุคคล จะประกอบด้วย การเร่ิมตนด้วยตนเอง การก าหนดทิศทางและ 

แรงจูงใจดว้ยตนเอง การให้รางวัลต่อความส าเร็จสว่นตัว การติดตามและตรวจสอบสาเหตุของ 

ความลม้เหลว 

2. ภาวะผู้น าแบบทีมงาน (Team Leadership) ภาวะผู้น าแบบทีมงานเกิดขึ้นจากการ 

ยุบรวมกิจการของบริษัทประกอบธุรกิจขนาดใหญเ่ข้าด้วยกัน จากน้ันท าการจัดรูปแบบบริหาร 

จัดการใหม่ เช่น กรณีที่เกิดขึ้นในสหรัฐ ปี 1998 บริษัทประกันภัยเทรเวลเลอร์ ยุบรวมเข้ากับ

สถาบันการเงินขนาดใหญ่ ซิติคอร์ป ภายใต้การน าของผู้น าจากบริษัทเดิมทั้งสอง ในลักษณะ 

ภาวะผู้น าแบบทีมงานที่บริหารร่วมกันในฐานะของประธานกรรมการบริหาร ซึ่งแนวคิดของ

ภาวะผู้น าแบบทีม ประกอบดว้ย ประการแรก คณะผู้น าในทีมจะต้องยึดมั่นต่อเป้าหมาย และ 

พันธกิจที่ผู้น าท าการก าหนดร่วมกัน ประการที่สอง คณะผู้น าในทีมต่างมีความรับผิดชอบร่วมกัน  
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ที่สามารถตรวจสอบได้ ประการที่สาม คณะผู้น าทีมจะต้องมีความไว้ใจซึ่งกันและทีมบริหาร 

ของคณะผู้น าตอ้งสร้างวัฒนธรรมในการท างานร่วมกัน   

3. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) ภาวะผู้น า หรือกลุ่มผู้น าระดับสูงที่มี 

ความสามารถในการคาดการณ์ มีมุมมองระยะยาวกว้างไกล สร้างความยืดหยุ่นให้กันองค์การ 

สามารถบรรลุเป้าหมาย โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบทั้งองค์การ 

4. ภาวะผู้น าเชิงสัญลักษณ์ (Symbolic Leadership) สเมอซิซและมอร์แกน (Smircich  

and Morgan) ต้ังข้อสังเกตว่า สัญลักษณ์ ศาสนพิธี ประวัติศาสตร์ ค าสอน นิยาม ต านานหรือชาดก  

สิ่งเหลา่นี้ลว้นสามารถเป็นเครื่องมือส าคัญของภาวะผู้น าทั้งสิน้ ปรากฏว่าหลังจากใช้เครื่องมือ 

มีความเป็นเสมือนสถาบันที่สามารถแสดงบทบาทของภาวะผู้น าขึ้นมา ซึ่งบุคคลส าคัญของโลก

ปัจจุบันทั้งที่ท่านเหล่าน้ีล่วงลับไปนับพันปีแล้ว ยังคงความเป็นผู้น าเชิงสัญลักษณ์ของโลก  

โดยสามารถแสดงบทบาทภาวะผู้น าของท่านผ่านกระบวนการของเครื่องมือดังที่ไดก้ล่าวมา 

วรางคณา กาญจนพาที (2556, หน้า 25-27) ภาวะผู้น าถูกน ามาศึกษาในหลายแนวทาง 

ทั้งน้ี ขึ้นอยู่กับว่าแนวคิดและหลักการของภาวะผู้นาของนักวิชาการในแต่ละคน Yukl (1994)  

ได้วางแนวทางการศึกษาภาวะผู้น าออกเป็น 4 กลุ่มใหญ ่ๆ ดังนี้ 

1. การศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait approach) การศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น า

ที่เป็นพ้ืนฐานของการวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าเร่ิมขึน้ในปี ค.ศ. 1930 ทฤษีนีไ้ดแ้นวทางจากมหาบุรุษ 

ในสมัยกรีก และโรมันโบราณ ซึ่งนักทฤษฎีได้พยายามค้นหาลักษณะสากลของผู้น าที่มีประสิทธิผล  

และแยกผู้น าออกจากผู้ตาม เช่ือว่าความเป็นผู้น าในตัวบุคคลน้ันติดตัวมาแต่ก าเนิด และไม่สามารถ 

ที่จะเรียนรู้หรือเสริมสร้างได้ 

2. การศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น า  (Behavior approach) การศึกษาที่เกี่ยวกับพฤติกรรม 

ภาวะผู้น าในระยะแรก คือ การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ เพ่ือค้นหาพฤติกรรมภาวะผู้น า 

ที่มีประสิทธิภาพ จากการศึกษาดังกล่าวพบว่า มีพฤติกรรมอยู่ 2 ชนิด คือ ผู้น ามุ่งงาน และ 

ผู้น ามุ่งสัมพันธ์ ซึ่งผู้น ามุ่งงาน หมายถึง ผู้ก าหนดโครงสร้างเพ่ือปฏิบัติงานขององค์การ 

ให้ประสบความส าเร็จและน ากลุ่มท างานไปสู่เป้าหมายขององค์การ ส่วนผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์  

(มุ่งคน) คือ ผู้น าปฏิบัติต่อผู้ตามด้วยท่าทีที่เป็นมิตรและสนับสนุน แสดงเอาความใจใส่และ 

แสวงหาเพ่ือให้ผู้ตามนัน้ได้รับซึ่งความผาสุก  

3. การศึกษาภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Stiuation approach) ทฤษฎีภาวะผู้น า 

ตามสถานการณ์ ได้รับความนิยมและได้รับการศึกษากันอย่างกว้างขวางโดยการศึกษาได้เสนอ 

ให้เห็นว่าการแสดงออกของผู้น าแบบใด ขึน้อยู่กับสถานการณ์  
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Maminer (1993 และ Vroom 1960 Cited in blaker, 1992) ได้อธิบายไว้ว่ารูปแบบ 

ภาวะผู้น าที่จะมีประสทิธิภาพมากที่สุดอธิบายโดยผู้ตาม ดังน้ัน ผู้น าตอ้งปรับรูปแบบภาวะผู้น า 

สถานการณ์ที่ตนจัดการอยู่ นักทฤษฎีที่ท าการศึกษาภาวะผู้น าตามสถานการณ์ เช่น ทฤษฎีผู้น า 

ตามสถานการณ์ของFiedler (Feiedler’s contingency of leadership) อธิบายไว้ว่าสถานการณ์ 

ขึน้อยู่กับ 3 องค์ประกอบ คือ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม โครงสร้างของงาน และอ านาจ 

ของผู้น า ซึ่งส่วนทฤษฎีแนวทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory) ของ House and Mitchell  

(1987 Cited in Yukl, 1994) ได้อธิบายถึง พฤติกรรมการจูงใจของผู้น าที่สามารถท าให้ผู้ตาม 

ปฏิบัติตาม แนวทางที่ก าหนดไว้ เพ่ือให้บรรลุตรงตามเป้าหมายของงานในขณะเดียวกันผู้น า 

ต้องก าหนดเป้าหมายที่ต้องการอย่างชัดเจน ก าจัดอุปสรรค และสร้างความพึงพอใจให้เกิดข้ึน  

ทฤษฎีน้ีอธิบายออกเป็น 4 รูปแบบ ภาวะผู้น าที่สามารถเลอืกใช้ในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

1. ภาวะผู้น าแบบช้ีน า เป็นผู้น าที่บอกให้ลูกน้องทราบว่าลูกน้องต้องท าอะไร คอยชี้แนะ 

วิธีท างานให้ชัดเจน  

2. ภาวะผู้น าแบบค้ าจุน เป็นผู้น าที่เป็นมิตรและเป็นกันเอง มีความเข้าใจต่อความต้องการ 

ของลูกน้อง  

3. ภาวะผู้น าแบบร่วมงาน เป็นผู้น าที่สามารถยอมรับต่อแนวความคิด และข้อเสนอแนะ 

ที่มาจากลูกน้อง  

4. ภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ เป็นผู้น าที่ก าหนดจุดมุ่งหมายสูงสุดที่ท้าทาย 

ความสามารถของลูกน้อง และแสดงออกว่ามีความเช่ือมั่นเป็นอย่างสูงในความสามารถของลูกน้อง 

จากการศึกษาแนวคิดของภาวะผู้น า ของนักวิจัยกลุ่มต่าง ๆ นีไ้ด้พบว่า สมรรถนะของ 

การผลติของกลุ่มมีความสัมพันธ์กับโครงสร้างเน้นงาน แต่ความพึงพอใจของผู้ตามก็ขึ้นอยู่กับ 

การเน้นความสัมพันธ์มากกว่า (Bernard, 1995) กล่าวว่า อย่างไรก็ตามผู้น าที่มีประสิทธิภาพที่สุด  

น้ันคือ ผู้น าที่ใช้ทั้งพฤติกรรมเน้นงานและพฤติกรรมเน้นความสัมพันธ์ จากกนีนั้กวิจัยได้ 

แบ่งพฤติกรรมภาวะผู้น าออก 3 รูปแบบ คือ  

1. ผู้น าแบบอัตตาธิไตยหรือเผด็จการ เป็นผู้น าในรูปแบบชี้น ามีความควบคุมสูงไมเ่ปิด 

โอกาสให้ผู้ตามได้มสีว่นร่วมต่อการตัดสินใจ จึงไม่กอ่ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในกลุ่มผู้ตาม 

2. ผู้น าแบบประชาธิไตย  เป็นผู้น าที่ใช้การควบคุมแบบเปิดโอกาสให้ผู้ตามมีสว่นร่วม 

ในการตัดสินใจ โดยให้ค าแนะน าและแนวทาง 

3. ผู้น าแบบปล่อยตามสบาย เป็นผู้น าที่ให้อิสระเต็มที่กับผู้ตาม และไม่สั่งงาน  

ซึ่งบางคร้ังผู้น าที่ใช้รูปแบบผู้น าแบบปล่อยตามสบายจะมีผลท าให้กลุ่มเสียความเป็นเอกภาพ  

สมรรถนะในการผลติต่ าและความพึงพอใจในงานต่ าไปดว้ย 
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ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม 

ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าเชิงพฤตกิรรม (Behavioral Theories) 

เป็นการพัฒนาในช่วงปี ค.ศ. 1940–1960 แนวคิดหลักของทฤษฎีให้มองในสิ่งที่ผู้น า 

ปฏิบัติและช้ีให้เห็นว่าทั้งผู้น าและผู้ตามต่างก็มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ซึ่งนักทฤษฎี ได้แก่  

Kurt Lewin, Rensis Likert, Blake and Mouton และ Douglas McGregor กล่าวไว้ดังนี ้

1. ผู้น าแบบอัตถนิยม คือ ตัดสินใจดว้ยตนเองไม่มีวัตถุประสงค์ที่แนน่อน ขึ้นอยู่กับตัว 

ของผู้น าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน และผู้น าลักษณะนี้มักจะใช้ไดด้ใีนช่วงภาวะวิกฤตเพียงเท่าน้ัน  

ผลกระทบที่เกิดจากการมีผู้น าลักษณะนี้จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไมม่ีความมั่นในตัวเอง  

2. ผู้น าแบบประชาธิปไตย คือ น าการตัดสินใจของกลุ่ม น้ันมามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  

รับฟังความคิดเห็น ท างานเป็นทีม มีการสื่อสาร 2 ทาง ท าให้เพ่ิมผลผลิตและความพึงพอใจ 

ในการท างานบางครัง้การอิงกลุม่ท าให้ใช้เวลานานในการตัดสินใจ  

3. ผู้น าแบบเสรีนิยม คือ การให้อิสระกับผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มที่ต่อการตัดสินใจ 

ในการแก้ปัญหา ไม่มีการก าหนดเป้าหมายที่แน่นอนและไม่มีหลักเกณฑ์ ท าให้เกิดความคับข้องใจ  

ความไม่พอใจของผู้ร่วมงานได ้ซึ่งการท างานของผู้น าลักษณะนี้มักจะเป็นการกระจายงานไปที่ 

กลุ่มบุคคล ถ้ากลุ่มกลุม่บุคคลมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการท างานสูง ก็จะสามารถ 

ควบคุมงานไดด้ ีมีผลงานและมีคุณภาพ 

4. แบบใช้อ านาจ คือ ผู้บริหาร ใช้อ านาจเผด็จการสูงไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาน้อย  

บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญ การติดต่อสื่อสารเป็นแบบทางเดียวจากบนลงล่าง การตัดสินใจอยู่ใน 

ผู้บริหาร 

5. แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา คือ แบบพ่อปกครองลูก จะให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา  

สร้างแรงจูงใจโดยการให้รางวัล ให้การติดต่อสื่อสารจากเบื้องลา่งสูเ่บื้องบนไดบ้้างในบางคร้ัง  

พร้อมรับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นบางคร้ัง  

6. แบบปรึกษาหารือ คือ ผู้บริหาร มีความไว้วางใจ ตัดสินใจ แต่อาจจะไม่ใช้ทั้งหมด   

ใช้ความคิด ความเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ มีการตอบแทนเป็นการให้รางวัล มีการลงโทษ

ไม่บ่อย และใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการติดต่อสื่อสาร 2 ทางจากระดับล่างขึ้นสู่ระดับบน  

และจากระดับบนลงสู่ระดับลา่ง  

7. แบบมีสว่นร่วมอย่างแท้จริง คือ ผู้บริหารให้ความไว้วางใจ เช่ือถอืต่อผู้ใต้บังคับบัญชา  

ยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ มีให้รางวัลตอบแทนเป็นความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 

แตอ่กลุ่ม เป็นการบริหารแบบมีส่วนร่วมต้ังจุดประสงค์ร่วมกัน มีการประเมินความก้าวหน้า  
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ทฤษฎีภาวะผู้น าเฮาส์และมิทเชลล์ (House and Mitchell, 1974)  

ทฤษฎีภาวะผู้นาเฮาส์และมิทเชลล์แบ่งประเภทพฤติกรรมของผู้น าตามทฤษฎี  

วิถีทาง–เป้าหมาย เป็น 4 ประเภท ซึ่งแต่ละประเภทแทนด้วยแบบภาวะผู้น า ได้แก่ ภาวะผู้น า 

แบบสนับสนุน ภาวะผู้น าแบบสั่งการ ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน และภาวะผู้น า 

แบบให้มสีว่นร่วม 

1. ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) ภาวะผู้น าที่คลา้ยกับพฤติกรรม  

มุ่งมิตรสัมพันธ์ ของผู้น าจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท ที่ได้เคยกล่าวมาแล้ว  

ผู้น าที่ให้การสนับสนุน และมพีฤติกรรมที่เป็นมิตรต่อผู้ใต้บังคับบัญชา น้ันสามารถเข้าถงึได้งา่ย      

เป็นผู้น าที่มีความใส่ใจในสวัสดิการ ความเป็นอยู่ และความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา       

จะแสดงพฤติกรรมโดยการให้ การสนับสนุนในการสร้างบรรยากาศที่ดีของการท างานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา  

2. ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Directive Leadership) ภาวะผู้น าที่คลา้ยกับพฤติกรรมผู้น า 

แบบมุ่งกิจสัมพันธ์ ของการศึกษาที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่ปฏิบัติ 

ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการใช้ค าสั่งเกี่ยวกับการท างาน ตลอดจนก าหนดเวลาท างานส าเร็จ 

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ ผู้น าแบบสั่งจะก าหนดมาตรฐานพร้อมกับกฎระเบียบต่าง ๆ ชัดเจน  

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3. ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (Achievement–oriented Leadership) พฤติกรรม 

ที่ผู้น าน้ันก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย สร้างมาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูงแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  

และแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานด้วยความต่อเน่ือง ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงาน 

ที่มีมาตรฐานสูงได้ส าเร็จ 

4. ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (Participative Leadership) ภาวะผู้น าที่แสดงถึง 

พฤติกรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยการขอค าปรึกษาก่อนตัดสินใจ รวมไปถึงพฤติกรรม 

ที่เกี่ยวกับการขอความคิดเห็น และข้อเสนอแนะ สามารถกระตุ้นให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  

ผู้น าแบบให้มีส่วนร่วมจะกระตุ้นให้เกิดการอภิปรายของกลุ่มและมีข้อเสนอแนะต่าง ๆ ขึ้น 

ในที่ท างาน 

เฮาส์และมิทเชลล์ ได้กล่าวว่า ผู้ภาวะน าอาจจะใช้แบบผู้น าแบบใดแบบหน่ึง หรือ 

หลายแบบต่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้ ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย จึงมิใช่ส่ิงที่เช่ือว่าผู้น ามีแบบภาวะผู้น า 

ที่แน่นอนตายตัวเพียงแบบเดียวเท่าน้ัน แต่ผู้น าจะต้องปรับแบบภาวะผู้น าของตนให้เข้ากับ 

สถานการณ์และความต้องการด้านแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ถ้าหากผู้ใต้บังคับบัญชา 

ต้องการภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วมในช่วงหน่ึงของการท างาน ผู้น าควรสามารถเปลี่ยนแบบ 
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ภาวะผู้น าของตนได้ตามต้องการ สรุปคือ สถานการณ์ที่แตกต่างกันน้ันย่อมต้องการพฤติกรรม

แบบผู้น าที่ต่างกัน นอกจากน้ีในบางสถานการณ์ผู้น าอาจจ าเป็นที่จะต้องใช้การผสมของ 

แบบภาวะผู้น าต่าง ๆ เข้าด้วยกันอย่างเหมาะสมซึ่งมากกว่าการเลอืกใช้แต่แบบภาวะผู้น าเดิม 

อยู่ตลอดเวลา 

แนวคิดของ Blake and Mouton (1969 อ้างอิงใน ชลวิทย์ กิจอักษร, 2559,  

หน้า 17-18) สรุปไว้ว่า ถ้าหากคนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมีคุณภาพสูงตามไปด้วย  

ซึ่งเรียกรูปแบบน้ีว่า Nine-nine style (9, 9 style) เป็นรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายน้ี 

จะแบ่งลักษณะเดน่ ๆ ของผู้น าออกไว้ 5 แบบ (ดังภาพ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงตาข่ายการบรหิารงานของ Blake and Mouton 

 

ซึ่งแบ่งรูปแบบของผู้น าออกเป็น 5 รูปแบบ ดังนี้ 

1. แบบมุ่งผลผลิต (แบบ 9,1) มุ่งเอาแต่งานเป็นหลัก สนใจคนน้อยมีพฤติกรรม 

แบบเผด็จการเป็นผู้วางแผน และออกค าสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม เน้นไปที่ผลผลิต  

ไมส่นใจสัมพันธภาพของผู้ร่วมงานมักห่างเหินกับผู้ร่วมงาน 

2. แบบมุ่งความสัมพันธ์ (แบบ 1,9) เน้นการใช้มนุษย์สัมพันธ์ ความพึงพอใจของ 

ผู้ตามในการท างาน ไมค่ านึงถึงผลผลติขององค์การ สง่เสริมให้ทุกคนมีความรู้สกึเป็นสว่นหน่ึง 

ของขององค์การ สร้างความสุขและน าไปสู่สภาพการณ์สิ่งแวดล้อม การท างานที่น่าอยู่มักจะ 
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มุ่งผลงานโดยไม่สร้างความกดดันแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บริหารต้องมีความเช่ือว่าบุคลากร 

มีความสุขในการท างาน  

3. แบบตามสบาย (แบบ 1,1) เน้นสนใจคน แต่ สนใจงานน้อยมาก ใช้ความพยายาม 

เพียงเล็กน้อย ให้งานด าเนินไปตามมุ่งหมาย คงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์การ ผู้น ามีอ านาจ 

ในตนเองต่ า มักจะมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าเป็นส่วนใหญ่ 

4. แบบทางสายกลาง (แบบ 5,5) เน้นหวังผลงานเท่ากับขวัญและก าลังใจของ 

ผู้ปฏิบัติงาน ใช้ระบบราชการที่มีกฎระเบียบ มีแบบแผน สร้างผลงานไดจ้ากการปฏิบัติตามระเบียบ  

หลีกเลี่ยงการใช้ก าลังและอ านาจ ยอมรับผลที่จะเกิดขึ้นที่จะตาม มีความคาดหวังของผู้น า  

มีการจัดต้ังคณะกรรมการในการท างานหลีกเลี่ยงการท างานที่มักเสี่ยงเกินไป มีการ 

ประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแย้ง ผู้ร่วมงานคาดหวังผลประโยชน์มีความเหมาะสม 

กับการปฏิบัตงิานที่ไดก้ระท าไป 

5. แบบท างานเป็นทีม (แบบ 9,9) ผู้น าให้ความสนใจทั้งในเร่ืองงานและในเร่ือง 

ขวัญก าลังใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นความต้องการขององค์การ และความต้องการของ 

คนท างานจะไม่ขัดแย้งกัน จะเน้นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ สร้างบรรยากาศในการ 

ท างานให้เกิดความสนุก ซึ่งผลส าเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยึดมั่นของผู้ปฏิบัติในการพ่ึงพา 

อาศัยซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิกสัมพันธภาพระหว่างผู้น ากับผู้ตาม เกิดจากความไว้วางใจ 

เคารพนับถือซึ่งกันและกัน ผู้น าแบบนี้เช่ือว่าตนเป็นเพียงผู้เสนอแนะหรือให้ค าปรึกษาแก่ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่านั้น ในส่วนอ านาจการวินิจฉัยสั่งการและอ านาจการปกครองบังคับบัญชา

ยังอยู่ที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับความสามารถของบุคคลก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 

ในการท างาน 

ทฤษฎีภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ  

ในช่วงปี ค.ศ. 1945 นักวิจัยมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ ได้ศึกษาแบบเจาะลกึเพ่ือหา 

พฤติกรรมผู้น าในการปฏิบัติหน้าที่   ต่าง ๆ พบว่า พฤติกรรมผู้น าน้ันเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ 

สามารถแยกออกได ้2 กลุ่มใหญ ่คือ  

1. พฤติกรรมผู้นาที่มุง่โครงสร้าง  

1.1 พฤติกรรมมุ่งโครงสร้าง คือ พฤติกรรมที่ผู้น าจัดโครงสร้างและขอบเขตงาน 

ของตนเอง และของผู้ ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บรรลุถึงผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ได้แก่  

การมอบหมายงาน การจัดท ามาตรฐานของงาน การประเมินการปฏิบัติงาน การเสาะหา 

วิธีการท างานและวิธกีารแก้ไขปัญหาที่ดี 
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2. พฤติกรรมผู้น าที่มุง่ความสัมพันธ์    

2.1 พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์ เป็นพฤติกรรมผู้น าที่แสดงออกถึงความเป็นเพ่ือน  

คอยสนับสนุนและสนใจในความเป็นอยู่ รวมไปถึงสวัสดิการต่าง ๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชา  

รวมทั้งการยอมรับ รับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะต่าง ๆ พร้อมให้ค าปรึกษาและปฏิบัติต่อ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนเท่าเทียมกัน 

ทฤษฎีภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan Leadership Studies) 

ภาวะผู้น าจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน มุ่งเน้นหาความสัมพันธ์ระหว่าง 

พฤติกรรมของผู้น ากับกระบวนการกลุ่ม และผลการปฏิบัติงาน ซึ่งผลงานของกลุ่มน้ันจะใช้เป็นเกณฑ์ 

ในการแยกผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพหรือมีประสิทธิภาพน้อย  

การศึกษาสรุปพฤติกรรมผู้นาเป็น 3 แบบ คือ  

1. พฤติกรรมมุ่งผลผลิต คือ ผู้น าที่จะมีประสิทธิภาพจะไม่ใช้เวลาและความพยายาม 

ในการท างานที่เหมือนกับผู้ใต้บังคับบัญชา แต่จะมุ่งไปที่ภาระหน้าที่ของผู้น า ได้แก่ การวางแผน  

การจัดตารางการท างาน การช่วยประสานกิจกรรมต่าง ๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชา จัดหาวัสดุ  

อุปกรณ์ เครื่องมือ รวมไปถึงเทคนิควิธีการท างาน ผู้น าที่จะมีประสิทธิภาพ มักแนะน าให้ลูกน้อง 

ต้ังเป้าหมายของงานที่ท้าทายและเป็นไปได้ 

2. พฤติกรรมมุ่งผู้ร่วมงาน คือ ผู้น าที่มปีระสทิธิภาพมักจะเป็นผู้น าที่ห่วงใย สนับสนุน  

ช่วยเหลอืผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งยังศรัทธาเช่ือมั่น มีความเป็นเพ่ือน พยายามเข้าใจถึงปัญหาของ 

ลูกน้อง ช่วยให้ลูกน้องมีการพัฒนาในอาชีพสนับสนุนให้ประสบความส าเร็จ ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 

มักจะไมค่วบคุมลูกน้องแบบใกลชิ้ด จะดูแลอยูห่่าง ๆ อย่างให้เกียรติ  

3. พฤติกรรมแบบมีส่วนร่วม คือ การนิเทศหรือติดตามดูแลในการปฏิบัติงานของ 

ผู้ใต้บังคับบัญชา ควรกระท าโดยใช้กลุ่มนิเทศงานมักดกีว่านิเทศคนเดียว เพราะการนิเทศงาน 

โดยกลุ่มจะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถเข้ามามีส่วนร่วมต่อการพิจารณาและ 

ตัดสินใจ นอกจากน้ียังช่วยเพ่ิมการส่ือสาร เพ่ิมความรว่มมือและลดความขัดแย้ง ซึ่งหน้าที่ของ 

ผู้น าในกลุม่นิเทศงานควรเป็นผู้น าในการอภิปรายผลให้การสนับสนุน ให้มีการอภิปรายก าหนด 

ขอบเขตและทิศทางในการแก้ปัญหา 

ทฤษฎีภาวะผู้นามหาวิทยาลัยไอโอวาการศกึษาของ (The University of lowa) 

ภาวะผู้น าจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา เกิดขึ้นเมื่อ ค.ศ. 1940 โดย ลิพิท  

และไวท์ (Lippitand white) ใช้การทดลองภายใต้การดูแลของ เคอร์ท เลวิน (Kert Lewin)  

ได้แบ่งลักษณะผู้น าออกเป็น 3 แบบ คือ 
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1. ผู้น าแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic leaders) พฤติกรรมการตัดสินใจด้วยตนเอง  

และไมม่ีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่แน่นอนขึน้อยู่กับตัวผู้น าเอง คิดถึงแต่ผลงาน ไม่คิดถึงคน  

บางคร้ังอาจท าให้เกิดความขัดแย้งได้ ซึ่งผู้น าลักษณะนี้ใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเพียงเท่าน้ัน 

ผลของการที่มีผู้น าลักษณะแบบนี้จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่มีความเช่ือมั่นในตัวเอง ไม่เกิด 

ความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์ 

2. ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic leaders) พฤติกรรมการใช้การตัดสินใจของ

กลุ่มหรือให้ผู้ตามน้ันมีส่วนร่วมต่อการตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม  

มีการสื่อสารแบบสองทางซึ่งท าให้เพ่ิมผลผลิตและความพึงพอใจในการท างานบางคร้ัง 

อาจอิงกลุม่ท าให้ใช้เวลานานในการตัดสินใจ 

3. ผู้น าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez-faire leaders) พฤติกรรมในลักษณะ 

ให้อิสระกับผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มที่ในการตัดสินใจแก้ปัญหา จะไม่มีก าหนดเป้าหมายที่แน่นอน

ไมม่ีหลักเกณฑ์หรือระเบียบ มีแรงจูงใจในการท างานสูงก็สามารถควบคุมกลุ่มไดเ้ป็นอยา่งดมีี  

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาะผู้น าเชิงพฤติกรรม สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า 

เชิงพฤติกรรมน้ันเป็นพฤติกรรมของผู้บริหาร บ่งบอกถึงความสามารถของผู้บริหารและการใช้ 

อ านาจหรืออิทธิพลในการการจูงใจส าหรับให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มใจ  

ซึ่งพฤติกรรมของผู้บริหารมักแตกต่างกันไปตามทัศนคติ ความไว้วางใจ ความเช่ือมั่นที่มีต่อ 

ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความพร้อมที่จะน าผู้ใต้บังคับบัญชาไปสู่การประสบความส าเร็จ หรือน าสู่  

เป้าหมายขององค์ที่ก าหนดไว้ ดังน้ัน ผู้วิจัยได้ให้ความสนใจเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าตามตาราง 

การจัดการของเบลคและมูตัน ต่อมาได้พัฒนาเป็นตาข่ายแห่งผู้น าซึ่งทฤษฎีนี้เป็นการสร้าง 

ความผสมของผู้น าที่มุง่คนกับมุ่งผลผลติระดับต่าง ๆ  
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ตาราง 1 แสดงตารางสังเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม 

ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. ภาวะผู้น าตนเอง           

2. ภาวะผู้น าแบบทีมงาน           

3. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์           

4. ภาวะผู้น าเชิงสัญลักษณ์           

5. ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย           

6. ภาวะผู้น าแบบตามสบาย           

7. ภาวะผู้น าแบบมุ้งเนน้ผลผลิต           

8. ภาวะผู้น าแบบมุ้งเนน้ผู้ร่วมงาน           

9. ภาวะผู้น าแบบทางสายกลาง           

10. ภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์           

 

จากการสังเคราะห์ข้างต้น พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมมีประเด็นที่เหมาะสม 

และอดคล้องกับสถานการณ์หรือสิ่งแวดล้อมในปัจจุบัน ผู้วิจัยได้น าประเด็นที่สอดคล้องมา 

ผนวกเข้าด้วยกัน ซึ่งเลอืกจากการสังเคราะห์ได ้จ านวน 4 ดา้น ได้แก่  

1. ดา้นภาวะผู้น าแบบทีมงาน 

2. ดา้นภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย 

3. ดา้นภาวะผู้น าแบบมุ้งเนน้ผลผลิต 

4. ดา้นภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ 
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แนวคิด ทฤษฎี ทีเ่กี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

หัวข้อน้ีผู้วิจัย ได้ท าการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ 

จะน าเสนอรายละเอียดที่จะเป็นประโยชน์ เพ่ือให้ผู้อ่านเกิดเข้าใจสาระส าคัญของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานที่ตรงกันและจะประกอบไปด้วย ความหมายแรงจูงใจ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประเภทของแรงจูงใจ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัตงิานรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ความหมายของแรงจูงใจ 

อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หน้า 10) กล่าว แรงจูงใจ คือ สิ่งที่อยู่ภายใน 

ของบุคคลซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อการก าหนดทิศทาง ความพยายามต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุตาม 

วัตถุประสงค์ การจูงใจน้ันเป็นสิ่งเร้าที่ท าให้บุคคลเกิดความคิดริเริ่ม เกิดการควบคุมและรักษา 

ความประพฤติ ซึ่งเป็นสาเหตุให้บุคคลมีพฤติกรรมที่ท าให้เกิดความเช่ือมั่นในตัวบุคคลว่าจะ 

สามารถบรรลุวัตถุประสงค์บางประการได้ 

สุพัตรา วงษ์เมืองแก่น (2558, หน้า 23) กล่าว แรงจูงใจ คือ กระบวนการทางจิตวิทยา 

ที่จะสามารถจูงใจ หรือกระตุน้ให้บุคคลน้ัน ๆ แสดงศักยภาพของแตล่ะบุคคลออกมาดว้ยความ 

สมัครใจ มีความพึงพอใจและพร้อมปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด  

มีผลที่ส่งให้ตนเองได้รับการตอบสนองเป็นรางวัล 

ชาญเดช วีรกุล (2552, หน้า 3) ให้ความหมายแรงจูงใจ น้ันเป็นส่ิงเร้าจากภายในเป็น 

สิ่งโน้มน้าวใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรม มีความคิดความเช่ือมั่นและความมาพยายามที่จะกระท า

หรือคงไว้ซึ่งการกระท านัน้เพ่ือจะบรรลุเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ 

ภารดี อนันตนาวี (2555, หน้า 113) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นกระบวนการที่ท าให้ 

บุคคลกระท างานอย่างใดอย่างหน่ึงต่อเน่ืองและมีจุดมุง่หมาย มีทิศทางที่ช่วยท าให้งานที่ปฏิบัติ

น้ันด าเนนิต่อไป ได้ด้วยการมีเจตคติทักษะ ความเข้าใจในงานน้ันอย่างแท้จริง 

ยงยุทธ เกษสาคร (2552, หน้า 143) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะอินทรีย์ 

ภายในร่างกายของบุคคลน้ันถูกกระตุน้จากส่ิงเรา้ที่เรยีกว่า สิ่งจูงใจ ก่อให้เกิดความตอ้งการอัน

จะน าไปสู่แรงขับภายใน แสดงพฤติกรรมการท างานที่มีคุณค่าในทิศทางที่ถูกต้องและตรงตาม 

เป้าหมายขององค์การ การจูงใจจึงเป็นการกระตุ้นให้บุคลากร ประพฤติ ปฏิบัติกจิกรรมต่าง ๆ  

ตามเป้าประสงค์ขององค์การ จนกลายเป็นพื้นฐานส าคัญ ให้แสดงพฤติกรรมที่องค์การ 

คาดหวังด้วยการสร้างอินทรีย์ของบุคลากรเหล่าน้ัน ให้เกิดความต้องการขึ้นก่อนเป็นอันดับแรก  

จากน้ันบุคลากรจะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาสิ่งที่ต้องการ น่ันคือ การเกิดแรงขับภายใน  
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หากมีส่ิงจูงใจที่เหมาะสมบุคลากรก็จะตอบสนองดว้ยการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมทุกอย่าง 

ซึ่งให้ไดม้าสูค่วามส าเร็จ 

จันทรานี สงวนนาม (2545, หน้า 202) ให้ความหมายแรงจูงใจว่า แรงจูงใจ คือ ความต้องการ  

(Need) แรงขับ (Drives) ที่เกิดขึ้นภายในตัวของบุคคล สว่นเครื่องล่อหรือสิ่งที่จูงใจ (Incentives)  

มักเกิดจากการจูงใจจากภายนอก 

ลูทันส์ (Luthans, 1998) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจน้ันเป็นแรงผลักดันให้คนน้ันใช้ความ 

สามารถมากขึ้น และมีกระบวนการเบื้องต้นของการเกิดแรงจูงใจ ซึ่งจะเกิดความต้องการ  

ท าให้เกิดแรงขับเพ่ือน าไปสูเ่ป้าหมายที่ต้ังไว้ 

ฮอย และมิสเกล (Hoy and Miskel, 1991) ให้ค าจ ากัดความแรงจูงใจว่า แรงจูงใจเป็นแรงขับ  

เป็นความต้องการ เป็นความเครียด หรือกลไกวิธีอื่นใด ที่ท าให้เกิดการกระท าดว้ยความเต็มใจ  

และการกระท ากิจกรรมน้ันต่อไปสูค่วามส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

Loundon and Bitta (1988, p. 368) ให้ความหมายแรงจูงใจว่า เป็นสภาวะที่อยู่ภายในตัว 

ที่เป็นพลังท าให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่มีเป้าหมายที่ได้เลือกไว้ ซึ่งมักจะเป็น 

เป้าหมายที่มอียู่ในภาวะสิ่งแวดล้อม 

จากความหมายของแรงจูงใจ พบว่า แรงจูงใจเป็นทัศนคติของบุคคลที่มีความต้องการ 

ตอบสนองจากผู้บริหาร เพ่ือกระตุ้นความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ 

อย่างมีประสิทธิภาพและเป้าหมายที่วางแผนไว้ ซึ่งบุคคลต้องตอบสนองทั้งขณะที่ปฏิบัติงาน 

และหลังจากการปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จ เพ่ือสร้างเป็นขวัญและก าลังใจในการ 

ปฏิบัตงิานอื่น ๆ ต่อไป   

ความส าคัญของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจน้ันมีความส าคัญต่อการท างานของบุคคลเป็นอย่างย่ิง เน่ืองจากการท างาน

ใดก็ตามสิ่งที่มักจะท าให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต้องประกอบด้วยส่วนส าคัญ คือ 

ความสามารถ ทักษะในการท างานของบุคคลและการจูงใจเพ่ือเป็นสิ่งที่โน้มน้าวให้บุคคลใช้

ความสามารถ ทักษะในการท างาน ซึ่งนักวิชาการที่ไดใ้ห้ความส าคัญของแรงจูงใจ ดังน้ี 

Vroom (1964, p. 10 อ้างอิงใน สุพัตรา วงษ์เมืองแก่น, 2558, หน้า 23) ได้กล่าวว่า 

แรงจูงใจน้ันเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวัญและก าลังใจต่อการปฏิบัติหน้าที่ หรือ 

ท ากิจกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์ ซึ่งเกิดจากแรงจูงใจที่ท าให้เกิดความต้องการและแสดงออกถึง 

การกระท า ตามปกติคนเรามีความสามารถในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ได้หลายอย่างซึ่งมี  

พฤติกรรมที่แตกต่างกัน แตล่ะพฤติกรรมจะแสดงออกเพียงบางโอกาสเท่าน้ันที่จะสามารถเป็น 

แรงผลักดันความรู ้ความสามารถของแต่ละบุคคลออกมา  
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สุนทร โคตรบรรเทา (2551, หน้า 9) ได้กล่าวว่า การจูงใจเป็นเร่ืองส าคัญมาก 

เพราะคนมีชีวิต มีจิตใจ มีความชอบ มีความไม่ชอบ มีความต้องการ มีความเกียจคร้าน  

มีความขยัน มีความเบื่องานและรักงาน แรงจูงใจจึงเป็นตัวบ่งชี้ส าคัญของการปฏิบัติงาน 

ในองค์การ และเป็นหน้าที่ส าคัญอีกประการหน่ึงของผู้บริหารในการจูงใจบุคลากร เพ่ือให้ 

ท างานบรรลุเป้าหมาย 

จันทรานี สงวนนาม (2553, หน้า 251-252) ได้กล่าวว่า การเป็นผู้น าลักษณะ 

การแสดงออกที่ช้ีให้เห็นความเป็นผู้น าที่แท้จริง น้ันคือ ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ 

ให้กับบุคคลในองค์ การร่วมมือกันท างานอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ 

โดยเฉพาะอย่างย่ิง ยุคปัจจุบันน้ีเป็นที่ยอมรับโดยทั่วกันว่า แรงจูงใจน้ันเป็นปัจจัยหน่ึงที่ส าคัญ 

ย่ิง ในการบริหารเช่นเดียวกับคน เงิน วัสดุ และการจัดการแรงจูงใจเกิดจากสมมติฐานว่า  

โดยทั่วไปมนุษย์ไม่ไดท้ างานอย่างเต็มศักยภาพที่มี แต่การที่จะท าให้มนุษย์ท างานเต็มศักยภาพ

หรือไมน้ั่นขึน้อยู่กับความพึงพอใจที่เขาจะท าเพียงใด ถ้ามีส่ิงล่อใจ หรือสิ่งจูงใจที่ดกี็จะสามารถ

ตอบสนองความต้องการของเขาได้ สิ่งจูงใจน้ันจะเป็นสิ่งที่สามารถกระตุ้นความสามารถ  

หรือศักยภาพในการท างานของเขาไดเ้ป็นอยา่งดี 

สัมมา รธนิธย์ (2553, หน้า 134-135) ได้กล่าวว่า การจูงใจผู้ร่วมงานน้ันมีความส าคัญอยู่  

4 ประการ ดังต่อไปนี้ 

1. การจูงใจ เป็นการรวมพลังเพ่ือเป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อพฤติกรรมในการท างาน  

หากบุคคลน้ันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงย่อมท าให้บุคคลมีความขยันขันแข็ง  มีความ 

กระตอืรือรน้ในการท างาน 

2. การจูงใจ เป็นการท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความพยายาม ความมานะ อดทน คิดหาวิธีการ 

ที่จะน าความรู้ ความสามารถ และประสบการณข์องตนเองมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่องาน 

3. การจูงใจ เป็นสิ่งที่สามารถน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงรูปแบบ แม้กระทั้งวิธีการท างาน  

ซึ่งการค้นพบวิธกีารด าเนนิงานที่แปลกใหม่และเป็นวิธีการด าเนินงานที่ดีกว่า 

4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างาน เป็นบุคคลที่มีความมุ่งมั่น และรับผิดชอบต่องาน 

ที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งท าให้เกิดความเจริญก้าวหน้า มั่นคงในหน้าที่และมีวินัยในการท างาน 

พรสวัสด์ิ ศิรศาดนันท์ (2555, หน้า 216) ได้กลา่วไว้ว่า ความส าคัญของแรงจูงใจต่อ 

การบรหิารผูน้ าควรมีความค านงึ 7 ประการ ดังต่อไปนี้ 

1. แรงจูงใจน้ันช่วยเสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรในองค์การ 

2. แรงจูงใจน้ันช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรให้มคีวามจงรักภักด ีและผูกพันธ์ต่อองค์การ 

3. แรงจูงใจน้ันช่วยเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัตงิานต่อบุคลากร 



 

 

  28 

4. แรงจูงใจน้ันช่วยเสริมสร้างทีมงาน ความสามัคคี ของบุคลากรในองค์การ 

5. แรงจูงใจน้ันช่วยท าให้บุคลากรเกิดความเช่ือถอื ศรัทธาในองค์การ 

6. แรงจูงใจน้ันช่วยเสริมสร้างความเจริญก้าวหน้าต่อผู้ปฏิบัติงานทุกคน  

7. แรงจูงใจของผู้บรหิารและบุคลากรทุกคน จะช่วยให้องค์การมีประสทิธิผลที่สูงขึน้ 

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หน้า 217) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจน้ันมีลักษณะที่ส าคัญ  

อยู่ 2 ประการ คือ แรงจูงใจช่วยส่งเสริมให้ท างานส าเร็จ ซึ่งจะเป็นแรงผลักดันให้แสดง

พฤติกรรมที่ต้องการแรงผลักดันน้ัน ๆ เกิดจากภายในหรือภายนอกก็ได้ และแรงจูงใจจะเป็น 

ตัวก าหนดแนวทางของพฤติกรรมที่ว่าควรเป็นในรูปแบบใดสามารถท าพฤติกรรมให้ตรงทิศทาง

ที่จะบรรลุเป้าประสงค์ของหน่วยงานหรอืองค์การ 

จากการศึกษาความส าคัญของแรงจูงใจ สรุปได้ว่า แรงจูงใจน้ันมีสว่นความส าคัญต่อ 

การบริหารงานของผู้บริหาร เน่ืองจากความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การน้ันเกิดจากการ 

ท างานของทุก ๆ คนในองค์การและแต่ละคนยังมีศักยภาพ มีความสามารถในการปฏิบัติงาน  

แต่บุคคลน้ัน จะแสดงความสามารถออกมามากน้อยเพียงไรก็ขึ้นอยู่กับแรงจูงใจ หรือสิ่งที่ล่อใจ 

ในการปฏิบัติงาน เพ่ือแสดงให้เห็นว่างานที่ได้ปฏิบัติน้ันส าเร็จ และมีประสิทธิภาพมากน้อย 

เพียงใดขึน้อยู่กับความพึงพอใจต่อการไดรั้บ และการตอบสนองความตอ้งการน้ันคือ แรงจูงใจ 

ประเภทของแรงจูงใจ 

ประเภทของแรงจูงใจ น้ันมีนักวิชาการที่ไดศึ้กษาและแบ่งประเภทของแรงจูงใจ ดังน้ี 

พยอม วงศ์สารศรี (2548, หน้า 213) ได้ให้ค าอธิบาย ประเภทของแรงจูงใจที่มี 

ความส าคัญต่อการบริหารจัดการองค์การ น้ันคือ การจูงใจภายในและการจูงใจภายนอก ดังน้ี 

1. การจูงใจภายใน เป็นสภาวะของบุคคลที่มีความต้องการที่จะท าบางส่ิง บางอย่าง

ด้วยจิตใจของตนเอง โดยไม่ต้องใช้เคร่ืองล่อใด ๆ มากระตุ้น ซึ่งแรงจูงใจภายในมีคุณค่าต่อ 

การปฏิบัติงานเป็นอย่างย่ิง โดยผู้บริหารไม่ต้องหากลวิธีมาชักจูงจิตใจ เพราะเขาจะปฏิบัติงานได้ดี 

ดว้ยตัวเอง และการจูงใจภายใน ได้แก่ 

1.1 ความต้องการที่จะเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปว่าคนเราทุกคนมีความต้องการและ 

ความต้องการที่ท าให้เกิดแรงขับ แล้วแรงขับน้ันท าให้คนเราแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุ 

เป้าหมายซึ่งจะเกิดผล น้ันคือ ความสบายใจ ความพอใจ  

1.2 ความสนใจพิเศษ ถ้าหากผู้ปฏิบัติงานคนใดให้ความสนใจต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึง 

เป็นพิเศษ จะท าให้มีความต้ังใจในการท างานและท าให้งานน้ันประสบความส าเร็จได้ในเวลา 

อันรวดเร็ว 
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1.3 ทัศนคติหรือเจตคติ คือ ความรู้สึกนึกคิดที่บุคคลน้ันมีต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่เป็น

แรงจูงใจที่จะกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถ้าผู้ปฏิบัติมีทัศนคติที่ดีต่อหัวหน้างานก็มี

แรงจูงใจในการท างานให้บังเกิดผลที่ดี 

2. การจูงใจภายนอก เป็นสภาวะของบุคคลที่ได้รับการกระตุ้นจากภายนอกเพ่ือ

น าไปสูก่ารแสดงพฤติกรรมตามจุดมุง่หมาย ซึ่งการจูงใจภายนอก ได้แก่ 

2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคลที่มี เป้าหมายในการกระท าใด 

ย่อมกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ มีพฤติกรรมที่ดแีละเหมาะสม  

2.2 ความรู้และความก้าวหน้า ที่มีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับความก้าวหน้า 

อย่างไรจากการกระท า ซึ่งการกระท าย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ต้ังใจและเกิดพฤติกรรมขึน้ 

2.3 บุคลกิภาพถอืเป็นความประทับใจอันจะก็ให้เกิดแรงจูงใจให้กระท าพฤติกรรม

น้ันได ้เช่น ครู อาจารย์ ควรมีบุคลิกทางวิชาการที่น่านับถอื นักปกครอง นักจัดการ นักบริหาร 

ควรมีบุคลกิของผู้น าที่ดี เป็นต้น 

2.4 เคร่ืองล่อใจอื่น ๆ การมีสิ่งล่อใจหลายอย่างเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้ 

เกิดพฤติกรรม เช่น การให้รางวัล อันเป็นเคร่ืองกระตุ้นให้อยากกระท า หรือการลงโทษซึ่งจะ 

กระตุน้มิให้กระท าในสิ่งที่ไมถู่กต้อง  

จันทราน ีสงวนนาม (2553, หน้า 253-254) ได้กลา่วว่า นักจิตวิทยาได้แบ่งการจูงใจ

ออก 2 ประเภท คือ 

1. การจูงใจภายใน (Interinsic Motivation) คือ สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการ 

จะท าบางสิ่งบางอย่างด้วยจิตใจของตนเองโดยไม่ต้องใช้สิ่งของล่อใด ๆ มากระตุ้น ถือว่ามีคุณค่า 

ต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นอยา่งย่ิง การจูงใจประเภทนี ้ประกอบไปด้วย 

1.1 ความต้องการ (Needs) ความต้องการท าให้เกิดแรงขับ และแรงขับจะท าให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งผลที่จะเกิดคือความสบายใจ ความพอใจ 

1.2 ความปรารถนา (Desire) ความต้องการชนิดหน่ึง ซึ่งจะท าให้เกิดแรงขับที่น้อยกว่า

ความตอ้งการ หากไมบ่รรลุเป้าหมายทั้งหมดก็อาจจะรูส้กึเฉย ๆ 

1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) มักจะใฝ่สูงเป็นสิ่งที่ดีเป็นความต้องการ  

ความอยากได้ ที่จะช่วยให้บุคคลแสวงหาแนวทางที่จะท าให้บรรลุตามเป้าหมาย 

1.4 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถ้าหากผู้ปฏิบัติงานคนใดมีความพอใจ 

เป็นพิเศษท าให้มคีวามตัง้ใจในการท างาน และช่วยให้งานประสบความส าเร็จไดใ้นเวลารวดเร็ว 

1.5 ทัศนคติหรือเจตคติ (Atitude) ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึง 

ซึ่งถือว่าเป็นการจูงใจภายในที่กระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม  
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2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ สภาวะของบุคคลที่ได้รับการกระตุน้จาก 

ภายนอก จะน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดหมายของผู้กระตุ้นจากการจูงใจภายนอก 

ซึ่งได้แก่ เป้าหมาย ความคาดหวัง ความก้าวหน้า สิ่งล่อใจต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น การชมเชย  

การติเตยีน การให้รางวัล การประกวด หรือแม้กระทั้งการลงโทษ เป็นต้น 

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หน้า 218-219) ได้กล่าว นักจิตวิทยาแบ่งการจูงใจเป็น  

2 ประเภท คือ 

1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) คือ สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการท า 

บางสิ่งบางอย่างด้วยจิตใจของตนเองโดยไม่ต้องใช้สิ่งล่อใจใด ๆ มากระตุ้น ซึ่งแรงจูงใจประเภทนี้  

ได้แก่  

1.1 ความต้องการ (Needs) การท าให้เกิดแรงขับ และแรงขับน้ันท าให้บุคคล 

แสดงพฤติกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมาย ซึ่งผลที่จะเกิดคือ ความสบายใจ ความพอใจ 

1.2 ความปรารถนา (Desire) น้ันเป็นความต้องการชนิดหน่ึงที่ เห นือกว่า 

ความต้องการพ้ืนฐาน ซึ่งความปรารถนามักมีแรงขับที่น้อยกว่าความต้องการ หากไม่บรรลุ 

เป้าหมายก็จะรู้สึกเฉย ๆ 

1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) มักใหญใ่ฝ่สูงเป็นสิ่งที่ดีและเป็นความต้องการ  

ความอยากได้ ช่วยให้บุคคลแสวงหาแนวทางที่จะให้บรรลุตามเป้าหมาย 

1.4 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) หากผู้ปฏิบัติงานคนใดคนหน่ึงเกิดสนใจ 

สิ่งใดเป็นพิเศษมักจะมีความต้ังใจในการท างาน และช่วยให้งานประสบความส าเร็จไดใ้นเวลาเร็ว 

1.5 ทัศนคติหรือเจตคติ (Atitude) เป็นความรู้สึกนึกคิดที่บุคคลน้ันมีต่อสิ่งใด 

สิ่งหน่ึงถือว่าเป็นการจูงใจภายในที่จะกระตุน้ให้บุคคลให้แสดงพฤติกรรม  

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) คือ สภาวะของบุคคลที่ไดรั้บการกระตุ้น 

จากภายนอกเพ่ือที่จะน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผู้กระตุ้นการจูงใจ

ภายนอก ได้แก่ เป้าหมาย ความคาดหวัง ความก้าวหน้า สิ่งล่อใจต่าง ๆ  

บีช (Beach, 1965) แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ แลงจูงใจในแง่บวกและ 

แรงจูงใจในแง่ลบ 

1. แรงจูงใจในแง่บวก หรือในบางคร้ังที่เรียกว่า “แรงจูงใจที่ช่วยลดความกระวน

กระวายใจ” จูงใจในแง่น้ีบุคคลจะได้รับสิ่งที่มีคุณค่า เช่น การยกย่องสรรเสริญส าหรับ 

การกระท าหรือพฤติกรรมอันเป็นที่ยอมรับในองค์การ 
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2. แรงจูงใจในแง่ลบ หรือในบางคร้ังที่เรียกว่า “แรงจูงใจแบบใช้ไม้แข็ง” เป็นวิธี 

แรงจูงใจที่ตรงกันข้าม คือ มักจะมีการข่มขู่ มีการลงโทษการติเตือนหากพฤติกรรมหรือ 

การกระท าของบุคคลน้ันไมเ่ป็นที่ยอมรับในองค์การ 

จากการศึกษาประเภทของแรงจูงใจ สรุปได้ว่า ประเภทของแรงจูงใจน้ันได้แบ่งเป็น  

2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจภายในน้ันถือว่าเป็นแรงจูงใจ

ที่มาจากภายในตัวบุคคลและเป็นแรงขับที่จะท าให้บุคคลน้ันแสดงพฤติกรรมออกมาได้  

โดยไม่ได้หวังรางวัล หรือแรงเสริมภายนอก สว่นแรงจูงใจภายนอกเป็นแรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพล 

จากภายนอก อาทิ มาจากแรงเสริมชนิดต่าง ๆ ต้ังแต่ค าชมเชย ตลอดจนถึงการได้รับรางวัล 

แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ทฤษฎีแรงจูงใจมีวิวัฒนาการมาจากแนวคิดเชิงวิทยาศาสตร์ แนวคิดเชิงพฤติกรรม 

ศาสตร์ แนวคิดเชิงความต้องการของมนุษย์ ความคาดหวัง จุดมุ่งหมายของบุคคล  

และการเสริมแรง ซึ่งนักการศึกษาไดแ้บ่งทฤษฎีเป็นกลุม่ ๆ ดังนี้ 

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

กลุ่มทฤษฎีที่เน้นเนื้อหาการจูงใจ กลุ่มทฤษฎีที่เน้นกระบวนการของการจูงใจ และกลุ่มทฤษฎี 

การเสริมแรงของการจูงใจ 

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

ตามวิวัฒนาการของทฤษฎี คือ รูปแบบเชิงเนื้อหา และรูปแบบเชิงกระบวนการ 

มัลลิกา ต้นสอน (2544 หน้า 31) ได้กล่าวไว้ว่า การปฏิบัติงานที่จะท าให้งาน 

มีประสทิธิภาพน้ันจะต้องอาศัยองค์ประกอบของการท างาน ประกอบดว้ย 3 สว่น ได้แก่ 

1 .ทิศทาง (Direction) เกี่ยวข้องกับทางเลือกที่บุคคลตัดสินใจเมื่อเผชิญกับทางเลือก 

ต่าง ๆ ในการแสดงพฤติกรรม 

2. ความหนักแน่น (Intensity) ความเข้มแข็งที่บุคคลน้ันจะแสดงพฤติกรรมตอบสนองต่อ 

ทิศทาง หรือทางเลือกที่ได้ตัดสินใจเลือก ก่อให้เกิดความพยายามในการกระท าซึ่งอาจจะ 

แตกต่างกันไปในแตล่ะบุคคล 

3. ความเพียรพยาม (Persistence) แรงผลักดันในการแสดงพฤติกรรมอย่างต่อเน่ือง 

ในระยะยาวจนบรรลุเป้าหมายที่ต้องการเป็นความท้าทายของผู้บริหารที่นอกจากจะช่วย 

ก าหนดทิศทาง และความหนักแน่นในความต้องการของบุคคลแล้วยังสร้างความเพียรพยายาม 

ให้บุคคลปฏิบัตอิย่างต่อเน่ืองอีกด้วย 

ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ (Maslow) ได้แบ่งระดับความต้องการออกเป็น 5 ระดับ  

พิจารณาจากความตอ้งการที่จ าเป็นของมนุษย ์จากต่ าไปสูสู่งสุด ดังนี้ 
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1. ความต้องการทางกายภาพ คือ ความต้องการขั้นพืน้ฐานที่ส าคัญเพ่ือให้ด ารงชีวิต

อยู่ได ้เช่น ปัจจัย 4 ความตอ้งการต่างๆ ที่เป็นกิเลส 

2. ความต้องการความปลอดภัย คือ ต้องการได้รับการตอบสนองความต้องการ 

ทางร่างกายที่พอใจแล้วก็จะก่อให้เกิดความปลอดภัย เช่น การได้รับการคุ้มครอง สวัสดิการ 

จากองค์การ 

3. ความต้องการทางสังคม คือ ความต้องการที่จะเป็นผู้ให้และผู้รับจากสังคม 

หากไม่ได้รับความพึงพอใจ จะเกิดความรู้สึกเดียวดาย ว้าเหว่ ซึ่งจะส่งผลต่อเน่ืองไปสู่การปรับตัว 

ที่ไมค่่อยดใีนสังคมขององค์การ 

4. ความต้องการยอมรับนับถือ คือ ความต้องการเกียรติยศ ช่ือเสียง การยอมรับ            

การเคารพจากผู้อื่น และรวมไปถึงการยอมรับนับถอืตนเอง เคารพตนเอง 

5. ความต้องการโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า คือ ความต้องการพัฒนาตนเอง 

ตามศักยภาพให้สูงสุดและแสดงออกซึ่งทักษะ และความเป็นเลิศในบางสิ่งบางอย่างที่ตนเอง 

มีอารมณ์แสดงออกถึงบุคลิกภาพที่สมบูรณ์ ความต้องการความส าเร็จสูงสุดสู่ตนเองไม่มี  

ที่สิน้สุด 

เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529, หน้า 57-61) ได้กล่าวว่า นักทฤษฎี 

ทางดา้นการบริหารและนักพฤติกรรมศาสตร์ ยังไม่เห็นพ้องต้องกันมากว่าอะไรเป็นตัวกระตุ้น 

ให้มนุษย์เกิดการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตาม นักวิชาการส่วนใหญ่มีความเห็นสอดคล้องกันว่า 

องค์ประกอบต่าง ๆ ต่อไปนี ้มีผลท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

1. ดา้นลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย เป็น ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งที่ 

ผู้ปฏิบัติงานมีความปรารถนา บุคคลต้องการที่จะเป็นนายของตนเองและในการปฏิบัติงาน 

บางอย่างน้ัน บุคคลบางกลุ่มอาจมีความปรารถนาและแสดงพฤติกรรมที่ รุนแรงมาก  

โดยเฉพาะอย่างย่ิง บุคคลในกลุ่มที่มีความเช่ือมั่นในตนเองสูง ส่วน ทิพมาศ แก้วซิชิม (2542,  

หน้า 8) กล่าวว่าลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย เป็นงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ  

ก่อให้เกิดความอยากปฏิบัติงานตรงกับความสนใจและความถนัด ซึ่งส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ  

และเป็นแรงจูงใจให้ปฏิบัติงานน้ันอย่างต้ังใจ  

2. ดา้นการยอมรับนับถือ เป็น การให้การยกย่องบุคคลไม่ว่าจะอยู่ในฐานะอะไร หรือ 

มีองค์ประกอบอื่น ๆ อย่างไร บุคคลน้ันย่อมต้องการ ได้รับการยกย่องจากเพ่ือนร่วมงาน และ 

ผู้บังคับบัญชาเช่นกันทุกคน การยกย่องชมเชยน้ันต้องมาจากความจริงใจ และธราวรรณ       

พลหาญ (2543, หน้า 8) กล่าว ความหมายของการยอมรับนับถือว่า การที่บุคคลน้ันได้รับ 

การยอมรับนับถือ ไม่ว่าจะมาจากกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือบุคคลอื่น ๆ เช่น  
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ได้รับค าชม ได้รับคาแนะน าอย่างมีเหตุผล ได้รับการเอาใจใส่เป็นพิเศษในเร่ืองที่เกี่ยวกับ 

สุขภาพและจิตใจ ผู้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับเกี่ยวกับความคิดเห็น ชุมชนยอมรับความรู้  

ความสามารถ  

3. ด้านความความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา เป็น การปฏิบัติงานในองค์การที่มี 

ความต้องการที่ ก าหนดความรับผิดชอบ เน่ืองจากมีความคาดหวังว่าจะได้รับสิ่งตอบแทน 

ในการปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชาจึงควรให้อ านาจและมอบหมายความรับผิดชอบให้แก่ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสมและชัดเจน เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานน้ัน 

ได้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ (เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2529, หน้า 58)  

สอดคล้องกับ ธราวรรณ พลหาญ (2543,หน้า 8-9) กลา่วว่า ความรับผิดชอบ คือ ความพึงพอใจ 

ที่เกิดขึ้นจากงานที่ได้รับมอบหมายงานให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ มีอ านาจในการรับผิดชอบ 

อย่างเต็มที่ ความเหมาะสมของงาน เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ทั้งในเชิงปริมาณและ 

คุณภาพ ซึ่งการมอบหมายงานที่ชัดเจน การปฏิบัตงิานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้บรรลุผล 

ตามเป้าหมายและทันต่อเวลา รวมไปมถึงการปรับปรุงการปฏิบัตงิานอยู่เสมอ 

สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, หน้า 156) กล่าวไว้ว่า แรงจูงในองค์การ จะมีองค์ประกอบ 

ส าคัญ 3 สว่น ได้แก่ 

1. ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน คือ ความแตกต่างระหว่างบุคคล ในเร่ืองต่าง ๆ  

อาทิเช่น บุคลิกภาพ ความเช่ือ ค่านิยม ทัศนคติ ความสามารถในการรับรู้และสื่อสาร  

ตลอดจนความแตกต่างในเร่ืองเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอาชีพ ซึ่งมีผลต่อแรงจูงใจของ 

แตล่ะบุคคล 

2. ความลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย คือ คุณลักษณะและธรรมชาติของงาน 

ที่แตกต่างกันด้านความท้าทาย ความน่าสนใจ ความรู้สึกที่จะได้รับ และความส าเร็จของงาน 

เหล่าน้ันจะท าให้งานเหล่าน้ันมีผลต่อการจูงใจต่างกัน ซึ่งทฤษฎีของ เฮอร์สเบอร์ก กล่าวถึง  

เร่ืองนีไ้ว้เป็นอย่างมาก 

3. ความสัมพันธ์ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา  คือ โครงสร้างขององค์การ  

วัฒนธรรมขององค์การ บรรทัดฐานหรือนโยบาย และระเบียบปฏิบัติกฎเกณฑ์ต่าง ๆ จะส่งผล

ต่อบรรยากาศของบุคลากรจึงท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการที่จะท างานแตกต่างกันไป 

McClelland (1998, p. 167 อ้างอิงใน โชติกา ระโส, 2555, หน้า 21) กล่าวไว้ว่า  

บุคคลจะเกิดการเรียนรู้มักมาจากความต้องการจากสังคมที่เกี่ยวข้อง ความต้องการจึงถูกก่อตัวขึ้น  

และพัฒนามาตลอดช่วงชีวิตของแต่ละคน บุคคลย่อมต้องมีความต้องการความส าคัญซึ่งแบ่ง 

ออกเป็น 5 ประการ ได้แก่ 



 

 

  34 

1. ความต้องการลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย คือ ความต้องการที่จะท างานดีขึ้น 

มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีมาตรฐานที่สูงขึ้น ผู้ที่มีความต้องการความส าเร็จสูงมักจะมีลักษณะ

พฤติกรรม เช่น เป้าหมายในการท างานสูง ชัดเจนและท้าทายความสามารถ ที่จะมุ่งสู่

ความส าเร็จของงานมากกว่ารางวัล หรือผลตอบแทนที่เป็นเงินทอง รับผิดชอบงานส่วนตัว

มากกว่างานการมีส่วนร่วมรับผิดชอบกับผู้อื่น 

2. ความต้องการยอมรับนับถือ คือ ความต้องการที่จะมีส่วนควบคุมหรือสร้าง

อิทธิพลสามารถรับผิดชอบในกิจกรรมของผู้อื่น มักจะมีลักษณะพฤติกรรม เช่น แสวงหา

โอกาสในการควบคุม หรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ชอบการแข่งขันที่สร้างโอกาสให้ตนเอง 

สนุกสนานในการเผชิญหน้า โต้แย้งหรือต่อสู้กับผู้อื่น ความต้องการอ านาจมีสามารถแบ่ง

ออกเป็น 2 ลักษณะ คือ  

2.1 อ านาจบุคคล มุ่งเพ่ือประโยชน์ส่วนตัวมากกว่าประโยชน์ขององค์การ 

2.2 อ านาจสถาบัน มุ่งเพื่อประโยชน์ส่วนรวมโดยท างานร่วมกับบุคคลในองค์การ 

3. ความต้องการความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน (Need for Affiliation) ต้องการที่จะ

รักษามิตรภาพ และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไว้อย่างมั่งคง สนุกสนานกับงาน ช่ืนชอบ 

การพบปะสังสรรค์ แสวงหาการมสีว่นร่วมโดยการร่วมโดยผ่านกิจกรรม 

4. ต้องการทราบผลให้แน่ชัดในการตัดสิน ผู้ที่มีแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานสูง 

มักจะติดตามผลการกระท าของตนว่ามีผลเป็นอย่างไร และเมื่อทราบผลการตัดสินใจน้ันแล้ว 

มักจะพยายามท าให้ดีกว่าเดิม 

5. คาดการณ์ล่วงหน้า ผู้ที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงมักจะเป็นผู้ที่มีการวางแผน 

งานในระยะยาว เพราะคาดการณไ์กลกว่าผู้ที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานต่ า 

ทฤษฎีจูงใจเชิงกระบวนการ (Process models) เป็นทฤษฎีที่ได้กล่าวถึง กระบวน 

ความคิดของคนงานที่มีต่อการจูงใจ “ว่าเป็นอย่างไร” แตกต่างจากทฤษฎีเชิงเนื้อหา ที่ได้

กล่าวถึง ความตอ้งการ (Needs) หรือพลังขับ (Drives) “ว่ามีอะไรกันบ้าง” ที่จะสามารถจูงใจให้

คนท างานได้อย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล ทั้งนี้จะกล่าวถึงทฤษฎี 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎี

ความคาดหวัง ทฤษฎีความเป็นธรรม และทฤษฎีการก าหนดจุดหมาย 

1. ทฤษฎีความเป็นธรรม (Equity theory) ได้พัฒนาโดย J. Stacy Adams ในปี ค.ศ. 1963  

เสนอแนวคิดที่ว่า สถานการณท์ี่คนงานมักจะเกิดความพึงพอใจ คือ ความสมดุลหรือความเป็น 

ธรรมที่เกิดข้ึน เมื่อพวกเขาได้รับรู้ว่าสัดสว่นของ Inputs กับ Outcomes ที่เขาไดรั้บเท่าเทียมกับ 

สัดส่วนของ Inputs กับ Outcomes ของผู้คนอื่นเมื่อเปรียบเทียบกันแล้สการเปรียบเทียบนี้ขึ้นอยู่กับ 

ทัศนะของแต่ละบุคคล อาทิเช่น กรณีของการขึ้นเงินเดือน อาจเปรียบเทียบกับเพ่ือนร่วมงาน 
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หรือเพ่ือนในแผนกงานอื่น ๆ ตลอดจนในองค์การอื่นที่อยู่ในระดับเดยีวกัน และคาดว่า Inputs น้ี

อาจรวมไปถึงระดับทางการศึกษา ทักษะประสบการณ์ ช่ัวโมงการท างาน ผลงาน และ Outcomes  

น้ีอาจรวมไปถึง เงินเดือน โบนัส ค าชมเชย และการมอบหมายงาน เป็นต้น จึงมีข้อแนะน า 

ผู้บริหารเกิดข้ึนว่าจะต้องส่งเสริมการสื่อสารแบบสองทาง คือ (Two-way communication) กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้เกิดความเข้าใจถึงการรับรู้ที่เป็นธรรมของพวกเขาละให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ได้ทราบถึงกฎ (Rules) ที่ใช้ในการพิจารณาและเช่ือมโยงไปถึงทฤษฎีความคาดหวังที่กล่าวมา  

โดยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจที่ชัดเจนถึงความสัมพันธ์ระหว่าง Performance กับ  

Outcomes และต้องไม่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชานั้นเกิดความรู้สึกว่าถูกโกง (Cheated) เน่ืองจากเป็น 

สาเหตุส าคัญที่จะท าให้เขารูส้กึว่าไมไ่ด้รับความเป็นธรรม 

2. ทฤษฎีการก าหนดจุดหมาย (Goal-setting theory) ผู้พัฒนาทฤษฎี คือ Adwin A.  

Locke and Gary P. Latham เสนอความคิด ทฤษฎีการก าหนดจุดหมายเพ่ือบอกทิศของ

ทางการท างาน เพ่ือเป็นการจูงใจให้มีการปฏิบัติงาน (Performance) ที่ส าคัญอีกประการหน่ึง 

ซึ่งความส าเร็จของการก าหนดจุดหมาย เพ่ือให้เป็นการจูงใจ น้ันขึน้อยู่กับการก าหนดหมายว่า

ต้องมีลักษณะเป็น SMART Goals หรือไม ่ 

S: Specific: มีเป้าหมายที่ชัดเจน 

M: Measurable: สามารถวัดผลได้ 

A: Achievable: สามารถปฏิบัตไิด้ 

R: Realistic: สามารถเป็นจริงได ้

T: Time-bound: มีการก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน 

ทฤษฎีแรงจูใจตามแนวคิดของ Frederick Herzberg Frederick Herzberg (1959, pp. 

113-115 อ้างอิงใน อรพรรณ เทียนคันฉัตร,2559, หน้า 41-43) น้ันได้พัฒนาทฤษฎีการจูงใจ

มาจากแนวคิดของ Maslow (1954, p. 80: อ้างอิงใน อรพรรณ เทียนคันฉัตร, 2559, หน้า 41-43)  

ซึง่แบ่งไดเ้ป็น 2 ปัจจัย คือ สิ่งที่ท าให้เกิดความพอใจและสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่พอใจ หรือปัจจัยจูงใจ  

หรือปัจจัยค้ าจุน ดังน้ี 

1. ปัจจัยจูงใจ คือ ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ ปัจจัยที่ได้สร้างความพึงพอใจให้

บุคคลสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ เมื่อได้รับการตอบสนองที่เพียงพอ 

2. ปัจจัยค้ าจุน คือ ท าให้เกิดความ ไม่พอใจในงาน ซึ่งปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล 

ที่ท าให้เกิดความไมพ่อใจในการท างาน 

แนวคิดของ Herzberg นี้ได้ให้ความส าคัญกับปัจจัย 2 ปัจจัย น้ันคือ ปัจจัยจูงใจกับ 

ปัจจัยค้าจุน จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจเป็นสิ่งที่คนต้องการเป็นอย่างมาก เพราะเป็นแรงจูงใจใน
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การท างานท าให้เกิดความสมานฉันท์ในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงท าให้งานน้ันมีประสิทธิภาพ 

เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคตทิี่ดีต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือน าไปสูค่วามพร้อมที่จะปฏิบัตงิาน 

สรุปได้ดังน้ีว่า ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยภายในที่เกี่ยวจ้องงานโดยตรง ก่อให้เกิด

ความพึงพอใจในการท างานหากปัจจัยนีไ้ด้รับการตอบสนอง ความพึงพอใจในการท างานก็จะสูงขึ้น  

และมีประสิทธิภาพในการท างานเพ่ิมมากขึ้น หากไม่ได้รับการตอบสนอง ความพึงพอใจ  

ในการท างานก็มักจะลดลง ความมั่นคงในการท างาน เป็นความรู้สึกของครูที่มีต่อความมั่นคง

ในการท างาน เป็นความย่ังยืนของอาชีพหรือความมั่นคงของโรงเรียน การที่ได้รับความคุ้มครอง  

จากโรงเรียน เป็นไปได้ว่า ความมั่นคงในการท างาน น้ันหมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ 

ความมั่นคง ย่ังยืนในอาชีพ หรืองานที่ปฏิบัติ ซึ่งได้รับการยอมรับ และสนับสนุนจากองค์การ 

ทฤษฎีการจูงใจ ของ อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) เกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพื้นฐาน

ของมนุษย์ แต่ไม่เคร่งครัดกับล าดับของความต้องการ ไม่ว่าความต้องการใดน้ันจะเกิดขึ้นก่อน 

เกิดขึน้หลังเกิด หรือเกิดขึน้พร้อมกัน ตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความต้องการตามล าดับขั้น

ของมาสโลว์ โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการดังนี้ 

1. ความต้องการในการด ารงชีวิต (Existence needs: E) เป็นความต้องการพื้นฐาน

ของร่างกายเพ่ือให้มนุษย์ด ารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการอาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัยยา 

รักษาโรค ซึ่งเป็นความต้องการในระดับต่ าสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบด้วย

ความต้องการทางร่างกายพร้อมด้วยความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง ผู้บริหาร

สามารถตอบสนองความต้องการในด้านนี้ เช่น มีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีสวัสดิการ 

ที่ดี มีรางวัลเงินโบนัส รวมถึงท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สกึมั่นคงปลอดภัยจากการท างาน 

ได้รับความยุติธรรม  

2.ความต้องการด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Relatedness needs: R  

เป็นความต้องการที่จะให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อม เป็นความต้องการที่มีลักษณะ 

เป็นรูปธรรมน้อยลง เช่น ความต้องการความผูกพันการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม)  

ควรสง่เสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อ

บุคคลภายนอกด้วย เช่น การจัดกิจกรรมที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร  

3.ความต้องการโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้า (Growth need: G) เป็นความต้องการ 

ในระดับสูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมด่ าสุด เช่น ความต้องการการยกย่อง  

และความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต ผู้บริหารควรที่สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

เพ่ือความต้องการเจรญิก้าวหน้าก็ได ้ 
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สุรชัย แซ่คู (2559, หน้า 8) ได้กล่าวว่า ปัจจัยภายในลักษณะงาน น้ันเป็นแหล่งที่มา

ของความพึงพอใจในการท างาน หากปัจจัยนี้ได้รับการตอบสนอง ความพึงพอใจในการท างาน

ก็จะสูงขึ้น และมีประสิทธิภาพในการท างานเพ่ิมขึ้น แต่หากไม่ได้รับการตอบสนอง ความพึงพอใจ 

ในการท างานก็จะลดลง 

อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หน้า 7) ได้กล่าวว่า เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับ 

สภาพแวดล้อมของงานที่ครูน้ันต้องเกี่ยวข้องอยู่เสมอ ถ้าหากครูไม่ได้รับการตอบสนอง 

ในปัจจัยเหลา่นี้ อย่างเพยีงพอมักจะน าไปสูค่วามไมพึ่งพอใจในการปฏิบัตงิานได้ 

1. เงินเดอืน คือ ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ควรไดรั้บด้วยความเหมาะสมกับงาน 

ที่ได้รับมอบหมายให้ท า ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนซึ่งในหน่วยงานน้ันเป็นที่พอใจของ

บุคคลที่ปฏิบัตงิาน อาทิเชน่ สวัสดกิาร เงินเดอืน เงินประจ าต าแหน่ง ฯลฯ 

2. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา คือ เป็นการติดต่อซึ่งกันระหว่างบุคคลกับ 

ผู้บังคับบัญชา ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันและสามารถ

ท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

3. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน คือ เป็นการติดต่อซึ่งกันระหว่าง บุคคลกับเพ่ือน 

ร่วมงาน ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันและสามารถท างาน

ร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 
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ตาราง 2 แสดงตารางสังเคราะห์แรงจูงใจในการในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

แรงจูงใจในการในการปฏิบัตงิาน 
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1 2 3 4 5 6 

1. ลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย       

2. การที่ได้การยอมรับนับถอื       

3. โอกาสที่ไดรั้บความก้าวหน้า       

4. เงินเดอืน       

5. ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา       

6. ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน       

 

จากการสังเคราะห์ข้างต้น พบว่า แรงจูงใจในการในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประเด็น 

ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์หรือสิ่งแวดล้อมในปัจจุบัน ผู้วิจัยได้น าประเด็น 

ที่สอดคล้องมาผนวกเข้าด้วยกันผู้วิจัย ซึ่งไดเ้ลอืกจากกรสังเคราะห์ได ้จ านวน 4 ดา้น ได้แก่  

1. ดา้นลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย 

2. ดา้นการที่ไดก้ารยอมรับนับถอื 

3. ดา้นความสัมพันธ์ต่อตอ่ผู้บังคับบัญชา 

4. ดา้นความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

เมตตา สอนเสนา (2557, หน้า 128-131) ศึกษาภาวะผู้น าทางการเรียนการสอนของ

ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 พบว่า 1) ภาวะผู้น าทางการเรียนการสอนของผู้บริหาร

สถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น าทางการเรียนการสอนของผู้บริหารกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน มีความสัมพันธ์มากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

4) ภาวะผู้น าทางการเรียนการสอนของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรียน พบว่า มี 4 ดา้นที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ไดแ้ก่ ด้านการ 

สร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมที่เอื้อต่อการเรียนรู้ ด้านการบริหารหลักสูตร การเรียนการสอน  

ดา้นการพัฒนาศักยภาพของนักเรียน และดา้นการนิเทศและการประเมินผลการปฏิบัติงานสอน 

จิรปรียา แผ่นสุวรรณ (2556, หน้า 73-75) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 

ของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอแก้ง สนามนาง  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 6 พบว่า 1) ภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอแก้งสนามนาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 6 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอแก้งสนามนาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 6 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา อ าเภอแก้งสนามนาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครราชสมีา เขต 6 โดยรวมและรายดา้นอย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 

ส าราญ แสงจันทร์ (2551, หน้า 48-49) ท าการศึกษาศึกษาพฤติกรรมผู้น าของ

ผู้อ านวยการสถานศึกษาตามความต้องการของครู อ าเภอนาทวี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาสงขลา เขต 3 พบว่า 1) พฤติกรรมผู้น าของผู้อานวยการสถานศึกษาตามความ

ต้องการของครู อ าเภอนาทวี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสงขลา เขต 3 ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบพฤติกรรม ผู้น าของผู้อานวยการสถานศึกษาตามความต้องการ 

ของครู อ าเภอนาทวี สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาสงขลา เขต 3 จ าแนกตามตัวแปร เพศ 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและขนาด สถานศึกษาที่ครูปฏิบัติงาน ในภาพรวมและรายมิติ 

ไมแ่ตกต่างกัน 

 



 

 

  40 

นารีรัตน์ บัตรประโคน (2557, หน้า 66-67) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนใน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนในสังกัด 

ส านักงานเขตพ้ืนที่ศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลของ

โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก       

3) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาบุรรัีมย์ เขต 3 มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับมาก 

ปรานีต จินดาศรี (2560, หน้า 122-131) ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผู้นาของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 7 ในจังหวัดสระแก้วกลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในงานวิจัย ได้แก่ ครูโรงเรียน

มัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 จ านวน 234 คน เคร่ืองมือ 

ที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการศึกษาพบว่า 

1) ระดับแบบภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 ในจังหวัดสระแก้ว โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดับมากทุกแบบ โดยเรียงล าดับจากคะแนนมากไปหาน้อย  

ตามล าดับ 2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 ในจังหวัดสระแก้ว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณารายดา้น ปรากฏว่าอยู่ในระดับมากทุกดา้น โดยเรียงล าดับตามคะแนนเฉลี่ย 3 อันดับ  

ได้แก่ ด้านความรับผิด ชอบต่องาน รองลงมา ตามล าดับ 3) ภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา คือ แบบการใช้อ านาจกดขี่ (X1) แบบการใช้ 

อ านาจอย่างเมตตากรุณา (X2) แบบการบริหารแบบปรึกษาหารอื (X3) และแบบการบรหิารที่มี 

การร่วมมือกันทุกฝ่าย (X4) แบบภาวะผู้น าทั้ง 4 แบบเป็นตัวพยากรณ์ ได้ทุกตัวค่าสัมประสทิธิ์

สหสัมพันธ์พหุคูณ กับตัวแปรเกณฑ์มีค่าเท่ากับ .989 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05  

สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูไดร้้อยละ 97.81 

อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หน้า 77-86) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17จันทบุรี-ตราด)  

มีวัตถุประสงค์ในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงาน
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เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) โดยศึกษาจากสุ่มตัวอย่าง คือ  

ครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด)  

จ านวน 319 คน ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

โรงเรียนมัธยมศึกษาสานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด)  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านสถานะทางอาชีพ อยู่ในระดับมากที่สุดเป็นอันดับแรกและความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวเป็นอันดับท้ายสุดแต่ยังอยู่ในระดับมาก  

ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่  

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุร-ีตราด)  

ณปภัช อาพวลิน (2557, หน้า 35-41) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น า 

ของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการทางานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

ประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1 เพ่ือศึกษาแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาแรงจูงใจ 

ในการท างานของครูและความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการท างานของครู  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมพิษณุโลก เขต 1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ

ผู้บริหารสถานศึกษา 130 คน และครูผู้สอน 1,966 คน รวมทั้งสิ้น 2,096 คน กลุ่มตัวอย่าง 

ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 97 คน และครูผู้สอนจ านวน 322 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

คือ แบบสอบถามภาวะผู้น า และแบบสอบถามแรงจูงใจในการท างานของครูเป็นแบบมาตราส่วน 

ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการศึกษาปรากฏว่า 1) แบบภาวะผู้น า 

ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาตามรูปแบบภาวะผู้น าแต่ละแบบ พบว่า ผู้บริหาร 

สถานศึกษามีภาวะผู้น ามากทั้ง 4 แบบ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ความสัมพันธ์สูงสุด  

คือ ภาวะผู้น าแบบสนับสนุนมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = 0.12) กับแรงจูงใจในการท างานของครู 

ความสัมพันธ์ภาวะผู้น าในระดับรองลงมา คือ ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม มีความสัมพันธ์ทางบวก  

(r = 0.09) กับความพึงพอใจในการท างานของครูส่วนความสัมพันธ์ภาวะผู้น าล าดับสุดท้าย  

คือ ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงานมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = 0.07) กับความพึงพอใจ 

ในการท างานของครู  

สุรชัย แซ่คู (2559, หน้า 89-92) ท าการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม 

ผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ที่มีอัตราการแข่งขันสูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 16 กลุ่มตัวอย่าง 
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ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ข้าราชการครูในโรงเรียนที่มีอัตราการแข่งขันสูง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 16 ปีการศึกษา 2557 จ านวน 296 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งออกเป็น 3 ตอน เป็นแบบมาตราประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ 

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1) ผู้บริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มี  

อัตราการแข่งขันสูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 16 มีพฤติกรรมผู้น า 

โดยภาพรวม และรายด้านทั้งด้านพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงาน และแบบมุ่ง สัมพันธ์อยู่ในระดับมาก  

2) ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม และรายด้านทั้งด้านปัจจัยค้ าจุน และ 

ปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก 3) พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์กันทางบวก

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อยู่ในระดับ 

ปานกลาง 

รัตนบงกช นิพัฒน์ศิริผล (2563, หน้า 71-87) ท าการศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่  

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยมีตัวแปรที่ศึกษา คือ 1) ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม  

ประกอบด้วย 4 รูปแบบ คือ ภาวะผู้น าแบบบงการ ภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ ภาวะผู้น า 

แบบประชาธิปไตย ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 2) ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ประกอบด้วย 2 ดา้น  

ดังน้ี ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ใช้ในการวิจัย ผู้บริหารจ านวน 69 คน และครูจ านวน 1,229 คน  

รวมทั้งสิ้น 1,298 คน จ านวนกลุ่มตัวอย่างได้มาจากการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้  

ตารางขนาดกลุ่มของเครจซี่ และมอร์แกน ไดก้ลุม่ตัวอย่างทั้งสิ้น 297 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง  

(Purposive Sampling) ได้อ าเภอแม่จัน และอ าเภอแม่ฟ้าหลวง ที่มีลักษณะขนาดของโรงเรียน 

ใกล้เคียงกัน แล้วท าการสุ่มแบบแบ่งช้ันตามขนาดของโรงเรียน ได้แก่ โรงเรียนขนาดเล็ก  

โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดใหญ่  และโรงเรียนขนาดใหญ่พิ เศษ ผลวิจัยพบว่า 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบั ติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  

ความสัมพันธ์ทางบวก ระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับ

สมมติฐานที่ต้ังไว้ โดยภาพรวมมีค่าความสัมพันธ์กันอยู่ใน 0.61)  
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สรุปกรอบแนวคิด 

 จากการที่ได้ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเร่ืองความสัมพันธ์ 

ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารของสถานศึกษากับการสร้างแรงจูงใจในการ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ผู้วิจัยน้ันได้สรุปเป็นกรอบแนวความคิดในการวิจัยไว้ดังนี้ 

 

               ตัวแปรที่ศกึษา             ตัวแปรที่ศกึษา 

 

  

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

ของสถานศึกษา 

1. ด้านภาวะผู้น าแบบทีมงาน 

2. ด้านภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย 

3. ด้านภาวะผู้น าแบบมุ้งเน้นผลผลิต 

4. ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

แรงจูงใจในการในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรในสถานศึกษา 

1. ด้านลักษณะของงานท่ีได้มอบหมาย 

2. ด้านการท่ีได้การยอมรับนับถือ 

3. ด้านความสัมพันธต์่อผู้บังคับบัญชา 

4. ด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 



 

 

  

บทท่ี 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครัง้น้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

ของผู้บรหิารของสถานศึกษากับการสร้างแรงจูงใจในการในการปฏิบัตงิานของบุคลากรในสถานศึกษา  

โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ผู้ศึกษาด าเนินการ 

ศึกษาค้นคว้าตามล าดับ ดังน้ี  

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชาการที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร จ านวน 83 คน บุคลากรในสถานศึกษา  

โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 จ านวน 713 คน  

รวมทั้งสิ้นจ านวน 796 คน จากน้ันผู้วิจัยท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยการเปิดตารางของเครซี่  

และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 260 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน  

(Stratified Sampling) ตามขนาดของโรงเรียน ได้แก่ โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง  

และโรงเรียนขนาดใหญ่  

 

ตาราง 3 แสดงจ านวนประชากรในการศึกษา 

จ าแนกตามอ าเภอ 
ขนาดของโรงเรียน ผู้บริหาร

สถานศกึษา 
บุคลากร 

ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

1.เมืองพะเยา 37 34 26 30 42 

2.ดอกค าใต 42 30 - 30 42 

3.กลุ่มแม่ใจ 30 31 - 20 41 

4.กลุ่มภูกามยาว 15 15 - 14 41 

 124 110 26 94 166 

รวม 260 260 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับศึกษาค้นคว้าวิจัยในคร้ังนี ้ศึกษาจาก   

ต าราเอกสารและผลงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม และเป็นแบบสอบถาม 

เกี่ยวกับภาวะผู้น าภาวะเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรในสถานศึกษา ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าและสร้างขึน้เพ่ือที่จะรวบรวมข้อมูลแบ่งเป็น  

3 ตอน ดังต่อไปนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพผู้ตอบเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  

ได้แก่ เพศ ต าแหน่ง วุฒกิารศึกษา และประสบการณก์ารท างาน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

ประกอบไปดว้ย 4 ดา้น มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. ดา้นภาวะผู้น าแบบทีมงาน 

2. ดา้นภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย 

3. ดา้นภาวะผู้น าแบบมุ้งเนน้ผลผลิต 

4. ดา้นภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

ลักษณะเป็นแบบมาตราประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ของลิเคอร์ท (บุญชม  

ศรีสะอาด, 2545, หน้า 102) โดยให้ท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็น ดังต่อไปนี ้

ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่อยู่ในระดับ มากที่สุด 

ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่อยู่ในระดับ มาก 

ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่อยู่ในระดับ ปานกลาง 

ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่อยู่ในระดับ น้อย 

ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรในสถานศึกษา

ประกอบไปด้วย 4 ดา้น มีรายละเอียด ดังต่อไปนี ้

1. ดา้นลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย 

2. ดา้นการที่ไดก้ารยอมรับนับถอื 

3. ดา้นความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา 

4. ดา้นความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน 
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ลักษณะเป็นแบบมาตราประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ของลิเคอร์ท (บุญชม  

ศรีสะอาด, 2545, หน้า 102) โดยให้ท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็น ดังต่อไปนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรที่อยู่ในระดับ มากที่สุด 

ระดับ 4 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรที่อยู่ในระดับ มาก 

ระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรที่อยู่ในระดับ ปานกลาง 

ระดบั 2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากที่รอยู่ในระดับ น้อย 

ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรที่อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในวิจัยครัง้นี ้ผู้วิจัยมีขัน้ตอนการด าเนนิการ ดังต่อไปนี้ 

1. ศึกษาเอกสาร ต ารา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 

เชิงพฤติกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

2. ศึกษาทฤษฎี แนวคิด และหลักการเกี่ยวกับการสร้างเคร่ืองมือ ด าเนินการสร้าง 

เค ร่ืองมือ ซึ่งผู้ วิจัยสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมเนื้อหาที่ เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 

เชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ภายใต้ 

การแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัย  

3. วิเคราะห์เนื้อหาของแนวคิด ทฤษฎี น ามาประมวลเป็นกรอบแนวคิด เพ่ือก าหนด 

ขอบเขตในการสร้างแบบสอบถาม 

4. น าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบ และพิจารณาแก้ไข 

ให้สมบูรณ์ขึ้น 

5. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุง แก้ไขแลว้ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบ จ านวน 3 ท่าน 

5.1 ดร.วรรณากร พรประเสริฐ อาจารย์ประจ าวิทยาลัยการศึกษามหาวิทยาลัยพะเยา  

ผู้เชี่ยวชาญดา้นสถิติ และการวิจัย 

5.2 นายเกษม ยะมา ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนบ้านแม่กา ส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ผู้เชี่ยวชาญดา้นบริหารการศึกษา 

5.3 นางสาวประภาพัฒน์ เพ็ชรรัตน์บ ารุง หัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาหลักสูตร 

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานและกระบวนการเรียนรู้ ส านักงานเขตพืน้ที่หารศึกษาประถมศึกษาพะเยา  

เขต 1 ผู้เชี่ยวชาญดา้นบริหารการศึกษา 

เพ่ือหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยหาดัชนีความสอดคล้อง (Index of ItemObjective  

Congruence: IOC) โดยผู้เช่ียวชาญพิจารณาข้อคาถามแต่ละข้อว่ามีความสอดคล้องหรือไม่  

เกณฑ์ประเมิน ดังต่อไปนี้ 
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ให้คะแนนเท่ากับ +1 หมายถึง แน่ใจว่าถูกต้องและมีความสอดคลอ้งกับนิยามศัพท์ 

ให้คะแนนเท่ากับ 0 หมายถึง ไมแ่นใ่จว่ามีความสอดคลอ้งกับนิยามศัพท์ 

ให้คะแนนเท่ากับ -1 หมายถึง ยังไมถู่กต้องและไม่มคีวามสอดคลอ้งกับนิยามศัพท์ 
 

จากสูตร IOC =  
 

เมื่อ IOC คือ ดัชนีความสอดคลอ้ง 

  ∑R  คือ ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

  N   คือ จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 

ซึ่งข้อค าถามแต่ละข้อของแบบสอบถาม จะได้รับการประเมินความสอดคล้อง 

จากผู้เช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ซึ่งเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 จากผลของ 

การวิเคราะห์ข้อค าถามในการวิจัยคร้ังนี้ มีค่า IOC เท่ากับ 1.00 ถือว่าเป็นข้อค าถามที่อยู่ใน 

เกณฑ์ความตรงเชิงเนื้อหา 

6. น าแบบสอบถามกลับมาปรับปรุงและแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของ ผู้ทรงคุณวุฒิ  

และน าเสนอประธาน และกรรมการควบคุมการศึกษาค้นคว้าด้วยตัวเอง 

7. น าแบบสอบถามที่ท าการปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try-Out) กับผู้บริหารสถานศึกษา 

และบุคลากรภายในสถานศึกษา โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา  

เขต 2 จ านวน 30 คน 

8. หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยวิธีหาค่าสัมประสทิธิ์ 

แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งมีค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.87 

9. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ และมีความสมบูรณ์ไปใช้ 

ในการเก็บข้อมูลจากประชากรต่อไป 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลสาหรับการวิจัยคร้ังนี้จะด าเนินการเก็บข้อมูลตามวิธีการ       

และขั้นตอนต่อไปนี้ 

1. ผู้วิจัยท าหนังสือแนะน าตัวจากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ถึงผู้บริหาร 

สถานศึกษา โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 เพ่ือขอ 

ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษา 
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  48 

2. ช้ีแจงวัตถุประสงค์การศึกษาต่อผู้บริหารและบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ปีการศึกษา 2566 ทั้ง 73 โรงเรียน จ านวน     

260 ชุด เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

3. ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามจ านวน 260 ชุด ให้แก่โรงเรียนในสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ทั้ง 73 โรงเรียน ตามจ านวนของ 

ผู้บริหารและบุคลากรโดย 2 วิธี ดังนี้ 

3.1 แจกแบบสอบถามดว้ยตนเอง 

3.2 แจกแบบสอบถามทางช่องเมล์ของแต่ละโรงเรียน ของโรงเรียนในสังกัด 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 เพ่ือให้ธุรการโรงเรียนกระจายข่าว 

ในการท าการตอบแบบสอบถาม 

4. ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามคืนจากผู้บริหารและบุคลากร โรงเรียนในสังกัด 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ทั้ง 73 โรงเรียน จ านวน 260 ชุด  

ตามชว่งเวลาที่กาหนดและได้รับกลับคืนมา 260 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 

5. ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มประชากรเสร็จสิ้นเรียบร้อยแล้ว 

ตรวจสอบความครบถ้วน และความถูกต้องของข้อมูลในแบบสอบถาม และน าข้อมูลที่ไดไ้ปท า 

การวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลซึ่งใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปส าหรับการค านวณ  

ค่าสถติิต่าง ๆ มีขัน้ตอน ดังน้ี 

1. วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 1 โดยการแจกแจงความถี่  

และร้อยละแลว้น าเสนอในรูปตาราง 

2. วิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของ

บุคลากรและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่  

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยการหาค่าเฉล่ีย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

ที่ค านวณได้ไปเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ที่ก าหนดไว้ 5 ระดับ ดังนี ้ 

แปลความหมายของระดับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม คะแนนเฉล่ีย ความหมาย 

4.51–5.00 ผู้บริหารมภีาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่อยู่ในระดับ มากที่สุด 

3.51–4.50 ผู้บริหารมภีาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่อยู่ในระดับ มาก 

2.51–3.50 ผู้บริหารมภีาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่อยู่ในระดับ ปานกลาง 
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1.51–2.50 ผู้บริหารมภีาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่อยู่ในระดับ น้อย 

1.00–1.50 ผู้บริหารมภีาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

แปลความหมายของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน คะแนนเฉล่ีย ความหมาย 

4.51–5.00 แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรที่ในระดับ มากที่สุด 

3.51–4.50 แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรที่ในระดับ มาก 

2.51–3.50 แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรที่ในระดับ ปานกลาง 

1.51–2.50 แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรที่ในระดับ น้อย 

1.00–1.50 แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรที่ในระดับ น้อยที่สุด 

3. วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยใช้สถิติหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ใช้เกณฑ์ 

การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ดังต่อไปนี ้(บุญชม ศรีสะอาด, 2553, หน้า 110) 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ความหมายระดับความสัมพันธ์ 

≥0.81–1.00 มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

0.61–0.80 มีความสัมพันธ์กันในระดับ ค่อนข้างสูง 

0.41–0.60 มคีวามสัมพันธ์กันในระดับ ปานกลาง 

0.21–0.40 มีความสัมพันธ์กันในระดับ ค่อนข้างต่ า 

0.01–0.20 มีความสมัพันธ์กันในระดับ ต่ า 

0.00 ไมม่ีความสัมพันธ์กัน 

หากค่า r มีค่าเป็นบวก (+) หมายถึง ตัวแปรมคีวามสัมพันธ์กันทางบวก 

หากค่า r มีค่าเป็นลบ (–) หมายถึง ตัวแปรมคีวามสัมพันธ์กันทางลบ 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยด าเนนิการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถติิ ดังต่อไปนี้ 

1. สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม 

1.1 การวิเคราะห์หาความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ใช้การวิเคราะห์หาค่าดัชนี 

ความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ 

ความตรงเชิงเนื้อหา โดยพิจารณาข้อคาถามสอดคล้องกับนิยามศัพท์หรือไม่ ในการวิจัยในคร้ังน้ี 

ได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง ต้ังแต่ 1.00 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ของของ บุญชม ศรีสะอาด (2553,  

หน้า 104) 
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1.2 ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ  

Cronbach (Cronbach's Alpha Coefficient) (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, หน้า 105–110) พิจารณาจาก 

ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามที่เกิน 0.70 ขึน้ไป    

2. สถิติพ้ืนฐาน 

2.1 การวิเคราะห์สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถามน าไปแจกแจงความถี่ และร้อยละ 

2.2 การวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาหาค่าเฉลี่ย 

และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2.3 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงงานของบุคลากร หาค่าเฉลี่ย และ 

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

3. สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน 

สถิติที่ใช้ในการหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร 

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา วิเคราะห์โดยการหาค่า 

สหสัมพันธ์อย่างง่าย ซึ่งใช้สูตรของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  

(สมบัต ิท้ายเรือคา, 2551, หน้า 93) ดังต่อไปนี้ 

 



 

 

  

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียน 

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 และเพ่ือศึกษาแรงจูงใจการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา     

เขต 1 และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

พะเยา เขต 1 ให้เกิดความเข้าใจตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา จึงแบ่งผลการศึกษาเป็นดังน้ี 

ตอนที่  1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ             

วุฒกิารศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณก์ารท างาน 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัด 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1  

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัด 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร 

สถานศึกษากับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่  

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ              

วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างาน 

ตาราง 4 แสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 

เพศ   

   ชาย 125 48.1 

   หญงิ 135 51.9 

รวม 260 100.00 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 

วุฒิการศึกษา   

   ปรญิญาตรี 144 55.4 

   ปรญิญาโท 116 44.6 

รวม 260 100.00 

ต าแหน่ง   

   ผู้บริหารสถานศึกษา 76 29.2 

   รองผู้บรหิารสถานศึกษา 18 6.9 

   ข้าราชการคร ู 160 61.5 

   ครูอัตราจ้าง 6 2.3 

รวม 260 100.00 

 ประสบการณ์การท างาน   

   ต่ ากว่า 5 ป ี 6 2.3 

   5-10 ปี 66 25.4 

   11–15 ป ี 62 23.8 

   16 ปีขึน้ไป 126 48.5 

รวม 260 100.00 

 

จากตาราง 4 แสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน 260 คน สว่นใหญ่เป็นเพศหญงิมากกว่าเพศชาย โดยผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง  

มีจ านวนทั้งสิ้น 135 คน คิดเป็นร้อยละ 51.9 ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย มีจ านวนทั้งสิ้น 

125 คน คิดเป็นร้อยละ 48.1 ตามล าดับ 

จ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีวุฒิการศึกษา          

ระดับปรญิญาตรี จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 55.4 วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน  

116 คน คิดเป็นร้อยละ 44.6 ตามล าดับ 

จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ต าแหน่งข้าราชการครู 

มากกว่าผู้บรหิารสถานศึกษา โดยผู้ตอบแบบสอบถามเป็นข้าราชการครู จ านวนทั้งสิ้น 106 คน  

คิดเป็นร้อยละ 61.5 ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวนทั้งสิน้ 76 คน คิดเป็น 
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ร้อยละ 29.2 ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นรองผู้บริหารสถานศึกษา จ านวนทั้งสิ้น 18 คน คิดเป็น

ร้อยละ 6.9 และเป็นครูอัตราจ้าง จ านวนทั้งสิน้ 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3 ตามล าดับ 

จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ ่            

มีประสบการณ์ในการท างาน16 ปีขึ้นไป จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 48.5 รองลงมา คือ      

มีประสบการณ์ในการท างาน 5-10 ปี จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 25.4 รองลงมา              

มีประสบการณ์ในการท างาน 11–15 ปี จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 23.8 และมีประสบการณ์ 

ท างานต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3 ตามล าดับ 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมของผู้บรหิาร โรงเรียนใน

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

การวิเคราะห์ข้อมูลภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร โรงเรียนในสังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าแบบทีม      

ด้านภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิต และด้านภาวะผู้น าแบบ 

มุ่งความสัมพันธ์ มีผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 

ตาราง 5 แสดงภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ในภาพรวม 

ที ่ ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม 
(n = 260) 

แปลผล ล าดับที ่
X  

 

S.D. 

1 ภาวะผู้น าแบบทีม 4.18 0.38 มาก 3 

2 ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย 4.61 0.37 มากที่สุด 1 

3 ภาวะผู้น าแบบมุ่งเนน้ผลผลิต 3.95 0.33 มาก 4 

4 ภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ 4.35 0.10 มาก 2 

 รวมเฉลี่ย 4.27 0.30 มาก  

 

จากตาราง 5 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ในภาพรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.27) และ 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่อยู่ในระดับมากที่สุด สูงสุด ได้แก่  

ดา้นภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย อยู่ในระดับมากที่สุด (X  = 4.61) รองลงมา ได้แก่ ด้านภาวะผู้น า 

แบบมุ่งความสัมพันธ์ อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.35) รองลงมา ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าแบบทีม  

อยู่ในระดับมาก (X  = 4.18) และน้อยที่สุด ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลติ อยู่ในระดับมาก  

(X  = 3.95) ตามล าดับ 
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ตาราง 6 แสดงภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านภาวะผู้น าแบบทีม 

ที่ 
ภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรม 

ด้านภาวะผู้น าแบบทมี 

(n = 260) 
แปลผล ล าดับที่ 

X  

 

S.D. 

1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม  

ในการวางแผนและเสนอแนะ  

ในการท างาน 

4.60 0.58 มากที่สุด 1 

2 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรแสดง      

ความคิดเห็นในการประชุม 

3.53 0.77 มาก 6 

3 ผู้บริหารให้ความส าคัญตอ่แนวคิด 

ของบุคลากรทุกคน 

3.80 0.87 มาก 5 

4 ผู้บริหารมีการประชุมปรึกษาหารือ 

หรือวางแผนปฏิบัตงิานร่วมกัน 

เมื่อมปีัญหาในการปฏิบัตงิาน 

4.50 0.62 มาก 3 

5 ผู้บริหารจะใช้วธิปีระชุมผู้เกี่ยวขอ้ง             

เพื่อหาวิธีแก้ไข ผู้บริหารมีการก าหนด 

เป้าหมายของสถานศึกษาโดยให้ทุกฝ่าย 

มีส่วนร่วม 

4.55 0.69 มากที่สุด 2 

6 ผู้บริหารร่วมกันช่ืนชมผลส าเร็จ  

ในการปฏิบัตงิาน 

4.14 0.71 มาก 4 

 รวมเฉลี่ย 4.18 0.38 มาก  

 

จากตาราง 6 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บรหิาร โรงเรียนในสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านภาวะผู้น าแบบทีม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(X  = 4.18) เมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  

ด้านภาวะผู้น าแบบทีม อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม  

ในการวางแผนและเสนอแนะในการท างาน อยู่ในระดับมาก (X  = 4.60) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหาร 

จะใช้วิธีประชุมผู้เกี่ยวข้อง เพ่ือหาวิธีแก้ไขผู้บริหารมีการก าหนดเป้าหมายของสถานศึกษา 

โดยให้ทุกฝ่าย มีส่วนร่วม อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.55) และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด ได้แก่  

ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นในการประชุม อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.53)  

ตามล าดับ 
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ตาราง 7 แสดงภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย 

ที่ ภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรม 

ด้านภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย 

(n = 260) 

แปลผล ล าดับที่ X  

 

S.D. 

1 ผู้บริหารปรึกษาหารือกบัผู้ใตบ้ังคบั 

บัญชากอ่นที่จะตัดสนิใจด าเนินการ 

ปฏิบัตงิาน 

4.57 0.59 มากที่สุด 5 

2 ผู้บริหารให้ความเป็นกันเองกับ  

ผู้ใตบ้ังคับบัญชา 

4.75 0.43 มากที่สุด 3 

3 ผู้บริหารสามารถให้ค าปรึกษาในการ 

ปฏิบัตงิาน 

4.75 0.43 มากที่สุด 4 

4 ผู้บริหารให้ค าแนะน าและช่วยเหลอื 

ผู้ใตบ้ังคับบัญชาในการพัฒนาการ 

ปฏิบัตงิานของตน 

4.80 0.41 มากที่สุด 1 

5 ผู้บริหารให้รางวัล ช่ืนชม บุคคลกร        

ที่ปฏิบัตติน ตามกฎ ระเบียบ หรือ 

ปฏิบัตงิานที่ไดร้ับมอบหมายได้ส าเร็จ 

4.04 0.78 มาก 6 

6 ผู้บริหารมคีวามเห็นใจและช่วยเหลอื 

ในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ร่วมกับ 

ผู้ใตบ้ังคับบัญชา 

4.76 0.44 มากที่สุด 2 

 รวมเฉลี่ย 4.61 0.37 มากที่สุด  

 

จากตาราง 7 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บรหิาร โรงเรียนในสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.61) เมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา ด้านภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่  ผู้บริหาร 

ให้ค าแนะน าและช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาในการพัฒนาการปฏิบัติงานของตน อยู่ในระดับมาก  

(X  = 4.80) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมีความเห็นใจและช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  

ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.76) และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด ได้แก่  

ผู้บริหารให้รางวัล ช่ืนชม บุคคลกร ที่ปฏิบัติตน ตามกฎระเบียบ หรือปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

ได้ส าเร็จ อยู่ในระดับมาก (X  = 4.04) ตามล าดับ 
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ตาราง 8 แสดงภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิต 

ที่ 
ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม 

ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิต 

(n = 260) 
แปลผล ล าดับที ่

X  

 

S.D. 

1 ผู้บริหารมกีารควบคุมก ากับ ติดตาม  

ตรวจสอบการ ด าเนนิงาน 

ตามนโยบาย 

3.58 0.83 มาก 5 

2 ผู้บริหารมกีารก าหนดเป้าหมายของ 

การปฏิบัตงิานชัดเจน 

4.23 0.85 มาก 1 

3 ผู้บริหารให้บุคลากรรายงานผล 

การปฏิบัตงิานเป็นระยะตามที่ก าหนด 

4.20 0.78 มาก 2 

4 ผู้บริหารมกีารออกค าสั่งและ 

มอบหมาย งานอย่างเคร่งครัด 

3.53 0.86 มาก 6 

5 ผู้บริหารกระตุน้ให้บุคลากรมีความ 

มุ่งมั่นในการปฏิบัตงิาน 

4.03 0.78 มาก 4 

6 ผู้บริหารเน้นความส าเร็จของงาน 

เป็นเป้าหมายสูงสุด 

4.13 0.51 มาก 3 

 รวมเฉลี่ย 3.95 0.33 มาก  

 

จากตาราง 8 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บรหิาร โรงเรียนในสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิต ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก (X  = 3.95) เมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร 

สถานศึกษา ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิต อยู่ในระดับมากทุกข้อสูงสูด ได้แก่ ผู้บริหาร 

มีการก าหนดเป้าหมายของการปฏิบัตงิานชัดเจน อยู่ในระดับมาก (X  = 4.23) รองลงมา ได้แก่  

ผู้บริหารให้บุคลากรรายงานผลการปฏิบั ติงานเป็นระยะตามที่ก าหนด อยู่ในระดับมาก  

(X  = 4.20) และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารมีการออกค าสั่งและมอบหมายงาน 

อย่างเคร่งครัด อยู่ในระดับมาก (X  = 3.53) ตามล าดับ 
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ตาราง 9 แสดงภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

ที่ 
ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม 

ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความสมัพันธ์ 

(n = 260) 
แปลผล ล าดับที ่

X  

 

S.D. 

1 ผู้บริหารให้ความช่วยเหลอืแก ่

ผู้ร่วมงานด้วยความจรงิใจ 

4.45 0.66 มาก 3 

2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ตัดสินใจในการ 

ปฏิบัตงิานไดด้ว้ยตนเอง 

4.09 0.68 มาก 6 

3 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่ดีในการ 

ท างาน 

4.65 0.56 มาก 2 

4 ผู้บริหารมพีฤติกรรมที่เป็นมติร 

สามารถเข้าถึงไดง้่าย 

4.68 0.46 มาก 1 

5 ผู้บริหารปฏิบัติตนให้มีความเสมอภาค 

กับบุคลากรทุกคน 

4.12 0.73 มาก 5 

6 ผู้บริหารให้ค าแนะน า ช่วยแก้ไข  

ปัญหาทันที่บุคลากรขอค าแนะน า 

และขอค าปรกึษา 

4.16 0.63 มาก 4 

 รวมเฉลี่ย 4.35 0.40 มาก  

 

จากตาราง 9 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บรหิาร โรงเรียนในสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ดา้นภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก (X  = 4.35) เมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร 

สถานศึกษา ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ อยู่ในระดับมากทุกข้อสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหาร 

มีพฤติกรรมที่เป็นมิตรสามารถเข้าถึงได้ง่าย อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.68) รองลงมา ได้แก่  

ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.65) และข้อที่มีการปฏิบัติ 

น้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ตัดสินใจในการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง อยู่ในระดับมาก

(X  = 4.09) ตามล าดับ 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียน 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะของงานที่ได้  

มอบหมาย ด้านการที่ ได้การยอม รับนับถือ ด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา และ 

ดา้นความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน มีผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 

 

ตาราง 10 แสดงแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ในภาพรวม 

ที่ 
แรงจูงใจการปฏิบัตงิาน 

ของบุคลากร 

(n = 260) 
แปลผล ล าดับที ่

X  

 

S.D. 

1 ลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย 4.08 0.29 มาก 4 

2 การที่ได้การยอม รับนับถอื 4.11 0.34 มาก 3 

3 ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา 4.54 0.35 มากที่สุด 1 

4 ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน 4.30 0.37 มาก 2 

 รวมเฉลี่ย 4.25 0.26 มาก  

 

จากตาราง 10 พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ในภาพรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.25)  

และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากรที่อยู่ในระดับมากที่สุด 

ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.54) รองลงมา ได้แก่  

ด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.30) รองลงมา ได้แก่ ด้านการ 

ที่ได้การยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.11) และน้อยที่สุด ด้านลักษณะของงาน 

ที่ได้มอบหมาย อยู่ในระดับมาก (X  = 4.08) ตามล าดับ 
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ตาราง 11 แสดงแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย 

ที่ 
แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร

ด้านลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย 

(n = 260) 
แปลผล ล าดับที่ 

X  

 

S.D. 

1 โรงเรียนมอบหมายงานที่ท่านได้รับตรง 

กับความรู้ ความสามารถ 

3.74 0.57 มาก 5 

2 ท่านได้มีโอกาสใช้ความรู้ความ  

สามารถในการปฏิบัตงิานอย่างเต็มที ่

3.60 0.69 มาก 7 

3 ท่านได้รับมอบอ านาจหนา้ที่ ซึ่งเพียงพอ 

ตอ่การปฏบิัตงิาน 

3.82 0.82 มาก 4 

4 สถานศึกษาและภาคีเครือข่าย ร่วมกัน 

สง่เสริมให้มีแหลง่การอ่านและการเรียนรู้

ในชุมชน 

4.37 0.74 มาก 3 

5 งานที่ท่านได้รับมอบหมายช่วยเพิ่มพูน 

ประสบการณ์เรียนรู้และทักษะ 

ความช านาญ 

4.68 0.47 มากที่สุด 2 

6 ท่านมีการวางแผนและเตรียมการส าหรับ 

การปฏิบัตงิานก่อนล่วงหนา้ 

อย่างสม่ าเสมอ ไม่วา่จะเป็นเรือ่งการสอน  

หรืองานโครงการที่ไดร้มัอบหมาย 

4.70 0.57 มากที่สุด 1 

7 ท่านมีการจัดกิจกรรมการหรอืการจัดการ 

เรียนการสอนที่ตรงความรู้ ความสามารถ  

เป็นส่ิงที่สนใจและถนัดของท่าน 

3.68 0.72 มาก 6 

 รวมเฉลี่ย 4.05 0.29 มาก  

 

 จากตาราง 11 พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ดา้นลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก (X  = 4.05) เมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ด้านลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ท่านมีการวางแผนและ 

เตรียมการส าหรับการปฏิบัติงานก่อนล่วงหน้าอย่างสม่ าเสมอ ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองการสอน  

หรืองานโครงการที่ได้รัมอบหมาย อ ยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.70) รองลงมา ได้แก่  
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งานที่ท่านได้รับมอบหมายช่วยเพ่ิมพูนประสบการณ์เรียนรู้และทักษะความช านาญ อยู่ในระดับ 

มากที่สุด ( X  = 4.68) และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด ได้แก่ ท่านได้มีโอกาสใช้ความรู้ 

ความสามารถในการปฏิบัตงิานอย่างเต็มที่ อยู่ในระดับมาก (X  = 3.60) ตามล าดับ 

 

ตาราง 12 แสดงแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านการที่ได้การยอมรับนับถือ 

ที่ 
แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร

ด้านการที่ได้การยอม รับนับถือ 

(n = 260) 
แปลผล ล าดับที่ 

X  

 

S.D. 

1 ผู้บริหารมีการมอบรางวัลแก่ผู้ปฏบิัต ิ 

การให้งานเกิดประสิทธภิาพสูงสุด 

4.11 0.52 มาก 3 

2 ท่านมักได้รับการยกย่อง และค าชมจาก 

ผู้บริหารอยู่เสมอ ๆ ทั้งตอ่หนา้และลับหลัง 

ผู้อื่น 

4.03 0.66 มาก 4 

3 ผู้ปกครองและนักเรียนให้ความเคารพ 

และเชื่อถือในความรูค้วามสามารถ 

ของท่าน 

4.62 0.60 มากที่สุด 2 

4 เพื่อนร่วมงานประสบกับปัญหาในการ 

ปฏิบัตงิานมักขอค าปรึกษา แนะน า      

จากท่าน 

4.63 0.67 มากที่สุด 1 

5 เพื่อนร่วมงานมักชมเชยท่าน และให้ความ 

ร่วมมือกบัท่านด้วยด ีในการปฏิบัต ิ 

งานดา้นต่าง ๆ 

3.59 0.73 มาก 6 

6 ท่านได้รับการยอมรับนบัถือจาก 

คณ กรรมการโรงเรียน 

3.73 0.88 มาก 5 

 รวมเฉลี่ย 4.11 0.34 มาก  

 

 จากตาราง 12 พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านการที่ได้การยอม รับนับถือ ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก (X  = 4.11) เมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร         

ด้านการที่ได้การยอม รับนับถือ อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ เพ่ือนร่วมงานประสบกับปัญหา 

ในการปฏิบัติงานมักขอค าปรึกษาแนะน าจากท่าน อยู่ในระดับมากที่สุด (X  = 4.63) รองลงมา  
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ได้แก่ ผู้ปกครองและนักเรียนให้ความเคารพและเช่ือถือในความรู้ความสามารถของท่าน 

อยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.62) และข้อที่มีการปฏิบั ติน้อยที่สุด ได้แก่ เพ่ือนร่วมงาน 

มักชมเชยท่าน และให้ความร่วมมือกับท่านด้วยดีในการปฏิบัติงานดา้นต่าง ๆ อยู่ในระดับมาก  

(X  = 3.59) ตามล าดับ 

 

ตาราง 13 แสดงแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา 

ที่ 

แรงจูงใจการปฏิบัตงิานของ 

บุคลากรด้านความสัมพันธ์ 

ต่อผู้บังคับบัญชา 

(n = 260) 

แปลผล ล าดับที ่
X  

 

S.D. 

1 ผู้บริหารมคีวามเอาใจใสดู่แลทั้งแบบ 

เป็นกิริยา แบบวาจา และเป็นกันเอง 

กับท่านและเพ่ือนร่วมงานท่านอื่น ๆ 

4.75 0.43 มากที่สุด 2 

2 ท่านเต็มใจที่จะปฏิบัตงิานตามที่ไดรั้บ 

มอบหมาย จากผู้บังคับบัญชา 

4.72 0.45 มากที่สุด 3 

3 ท่านยินดใีห้ความรว่มมือในการ 

ปฏิบัตงิาน ตามที่ไดรั้บมอบหมายจาก 

ผู้บังคับบัญชา 

4.76 0.43 มากที่สุด 1 

4 ท่านสามารถติดต่อ ประสานงานกับ 

ผู้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี 

3.71 0.86 มาก 5 

5 ท่านปฏิบัติงานในต าแหน่งที่มโีอกาส 

ก้าวหน้า เช่นเดยีวกับครูท่านอื่น ๆ    

ในโรงเรียน 

3.69 มาก 4  

6 เงินเดอืนและค่า ตอบแทนอื่น ๆ 

มีความเหมาะสมกับความรูค้วาม  

สามารถตามปริมาณงานที่ท่าน 

รับผิดชอบ 

4.19 0.80 มาก 6 

 รวมเฉลี่ย 4.54 0.35 มากที่สุด  
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 จากตาราง 13 พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ดา้นความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมากที่สุด (X  = 4.54) เมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ท่านยินดีให้ความร่วมมือ 

ในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมากที่สุด (X  = 4.76)  

รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมีความเอาใจใส่ดูแลทั้งแบบเป็นกิริยา แบบวาจา และเป็นกันเองกับ 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานท่านอื่น ๆ อยู่ในระดับมากที่สุด (X  = 4.75) และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด  

ได้แก่ ท่านปฏิบัติงานในต าแหน่งที่มีโอกาสก้าวหน้า เช่นเดียวกับครูท่านอื่น ๆ ในโรงเรียน  

อยู่ในระดับมาก (X  = 3.69) ตามล าดับ 

 

ตาราง 14 แสดงแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 

ที่ 
แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากรด้าน

ความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 

(n = 260) 
แปลผล ล าดับที ่

X  

 

S.D. 

1 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศท่ีดใีนการท างาน 

ด้วยการจัดกิจกรรมท่ีท าใหเ้กิดความสัมพันธ์ 

ระหว่างบุคคลในองค์กร 

4.65 0.47 มากที่สุด 5 

2 ท่านเต็มใจและมีความสุขในการปฏิบัติงานกับ 

เพื่อนร่วมงาน 

4.78 0.71 มากที่สุด 1 

3 เพื่อนร่วมงานใหค้วามไวว้างใจและมีไมตรีจิต 

ต่อท่าน 

4.74 0.44 มากที่สุด 4 

4 ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ  

ได้ดี สามารถท างานร่วมกันเป็นทีมได้อย่างมี 

ประสิทธภิาพ 

4.76 0.43 มากที่สุด 3 

5 ความสัมพันธข์องท่านกับเพื่อนร่วมงาน 

มีสัมพันธอั์นดีตอ่กัน สามารถปฏิบัติงาน 

ร่วมกันเป็นไปอย่างราบรื่น บรรยากาศในการ 

ท างานสนับสนุนใหม้ีขวัญและก าลังใจในการ 

ปฏิบัติงาน 

4.77 0.42 มากที่สุด 2 

6 ท่านได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน 3.57 0.74 มาก 6 

 รวมเฉล่ีย 4.30 0.37 มาก  
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 จากตาราง 14 พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก (X  = 4.30) เมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ท่านเต็มใจและมีความสุข 

ในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.78) รองลงมา ได้แก่  

ความสัมพันธ์ของท่านกับเพ่ือนร่วม งานมีสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถปฏิบัติงานร่วมกัน 

เป็นไปอย่างราบร่ืน บรรยากาศในการท างาน สนับสนุนให้มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  

อยู่ในระดับมากที่สุด (X  = 4.77) และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด ได้แก่ ท่านได้รับการยอมรับ 

นับถือจากเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก (X  = 3.57) ตามล าดับ 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

กับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยใช้การหาค่าสหสัมพันธ์อย่างง่าย ซึ่งใช้สูตรของเพียร์สัน  

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) มีผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
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ตาราง 15 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา

กับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรยีนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมของ 

ผู้บรหิารสถานศึกษา 

แรงจูงใจการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

ด้า
นล

ักษ
ณ
ะข

อง
งา
นท

ี่ได
้

มอ
บห

มา
ย 

ด้า
นก

าร
ที่ไ
ด้ก

าร
ยอ

มร
ับ 

นับ
ถือ

 

ด้า
นค

วา
มส

มัพ
ันธ์

ต่อ
ผู้บ

ังค
ับ

 

บัญ
ชา

 

ด้า
นค

วา
มส

มัพ
ันธ์

ต่อ
 

เพ
ื่อน

ร่ว
มง

าน
 

แร
งจ
ูงใ
จก

าร
ปฏ

ิบัต
งิา
น 

โด
ยภ

าพ
รว
ม 

ดา้นภาวะผู้น าแบบทีม .43** .44** .51** .48** .59** 

ดา้นภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย .50** .58** .55** .76** .77** 

ดา้นภาวะผู้น าแบบมุ่งเนน้ผลผลิต .61** .39** .38** .69** .65** 

ดา้นภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ .30** .37** .42** .36** .54** 

ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม  

โดยภาพรวม 

.57** .55** .58** .78** .79** 

หมายเหต:ุ ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

  จากตาราง 15 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

กับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ความสัมพันธ์ทางบวก ระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ โดยภาพรวมมีค่าความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับ 

ค่อนข้างสูง (r = 0.79) ส าหรับคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุด ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม  

โดยภาพรวม กับ ดา้นความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน โดยภาพรวม (r = 0.78) รองลงมา ได้แก่  

ด้านภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย กับ แรงจูงใจการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม (r = 0.77) และ  

ด้านภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย กับ ด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน (r = 0.76) ตามล าดับ  

สว่นที่มีความสัมพันธ์กันต่ าสุด ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ กับ ดา้นลักษณะของ 

งานที่ไดม้อบหมาย (r = 0.30) 

 



 

 

  

บทท่ี 5 

บทสรุป 

การวิจัย เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารของ

สถานศึกษากับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 มีวัตถุประสงค์ (1)เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าเชิง

พฤติกรรมของผู้บริหาร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา    

เขต 1 (2)เพ่ือศึกษาแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 (3)เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิง

พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ผู้วิจัยได้น าเสนอโดยเรียงล าดับ ดังน้ี 

1. สรุปผลการวิจัย 

2. อภิปรายผลการวิจัย 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารของสถานศึกษา 

กับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่  

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ 

ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารของสถานศึกษากับ 

การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต 

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

1. ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ในภาพรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่อยู่ในระดับมากที่สุด สูงสุด ได้แก่ ดา้นภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย 

รองลงมา ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ รองลงมา ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าแบบทีม 

และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ดา้นภาวะผู้น าแบบมุ่งเนน้ผลผลิต โดยแตล่ะด้านมีรายละเอียด ดังนี ้

1.1 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านภาวะผู้น าแบบทีม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อวิเคราะห์ รายข้อ พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านภาวะผู้น า
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แบบทีม อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม ในการวางแผน

และเสนอแนะในการท างาน รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารจะใช้วิธีประชุมผู้เกี่ยวข้อง เพ่ือหา 

วิธีแก้ไขผู้บริหารมีการก าหนดเป้าหมายของสถานศึกษาโดยให้ทุกฝ่าย มีสว่นร่วม และค่าเฉล่ีย 

ต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารกระตุน้ให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นในการประชุม 

1.2 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย ในภาพรวมอยู่ในระดับ 

มากที่สุด เมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  

ด้านภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารให้ค าแนะน าและ

ช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาในการพัฒนาการปฏิบัติงานของตน รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมี

ความเห็นใจและช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา และค่าเฉลี่ย 

ต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารให้รางวัล ช่ืนชม บุคคลกร ที่ปฏิบัติตน ตามกฎระเบียบ หรือปฏิบัติงาน 

ที่ได้รับมอบหมายไดส้ าเร็จ 

1.3 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ดา้นภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิต ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านภาวะผู้น า 

แบบมุ่งเน้นผลผลติ อยู่ในระดับมากที่สุด ไดแ้ก่ ผู้บริหารมีการก าหนดเป้าหมายของการปฏิบัติงาน 

ชัดเจน รองลงมา ไดแ้ก่ ผู้บริหารให้บุคลากรรายงานผลการปฏิบัติงานเป็นระยะตามที่ก าหนด  

และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ได้แก่ ผู้บริหารมกีารออกค าสั่งและมอบหมายงานอย่างเคร่งครัด 

1.4 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ ในภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก เมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  

ดา้นภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารมพีฤติกรรมที่เป็นมติร 

สามารถเข้าถงึได้งา่ย รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่ดใีนการท างาน และค่าเฉล่ีย 

ต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ตัดสินใจในการปฏิบัตงิานไดด้ว้ยตนเอง 

2. แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ในภาพรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  

แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากรที่อยู่ในระดับมากที่สุด สูงสุด ได้แก่ ดา้นความสัมพันธ์ต่อ 

ผู้บังคับบัญชา รองลงมา ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน รองลงมา ได้แก่ ด้านการ 

ที่ได้การยอม รับนับถอื และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ดา้นลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย  
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2.1 แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่  

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย ในภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก เมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านลักษณะของ

งานที่ได้มอบหมาย อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ท่านมีการวางแผนและเตรียมการส าหรับ 

การปฏิบัติงานก่อนล่วงหน้าอย่างสม่ าเสมอ ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองการสอน หรืองานโครงการ 

ที่ได้รัมอบหมาย รองลงมา ได้แก่ งานที่ท่านได้รับมอบหมายช่วยเพ่ิมพูนประสบการณ์เรียนรู้ 

และทักษะความช านาญ และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านได้มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถ 

ในการปฏิบัตงิานอย่างเต็มที่ 

2.2 แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านการที่ได้การยอม รับนับถือ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านการที่ได้การยอมรับนับถือ  

อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ เพ่ือนร่วมงานประสบกับปัญหาในการปฏิบัติงานมักขอค าปรึกษา

แนะน าจากท่าน รองลงมา ได้แก่ ผู้ปกครองและนักเรียนให้ความเคารพและเช่ือถือในความรู้

ความสามารถของท่าน และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ เพ่ือนร่วมงานมักชมเชยท่าน และให้ความ

ร่วมมือกับท่านด้วยดใีนการปฏิบัตงิานด้านต่าง ๆ 

2.3 แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ท่านยินดีให้ความร่วมมือ 

ในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมีความ 

เอาใจใส่ดูแลทั้งแบบเป็นกิริยา แบบวาจา และเป็นกันเองกับท่านและเพ่ือนร่วมงานท่านอื่น ๆ 

และค่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ ท่านปฏิบัติงานในต าแหน่งที่มีโอกาสก้าวหน้า เช่นเดียวกับครูท่านอื่น ๆ  

ในโรงเรียน 

2.4 แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ในภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก เมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านความสัมพันธ์

ต่อเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ท่านเต็มใจและมีความสุขในการปฏิบัติงานกับ

เพ่ือนร่วมงาน รองลงมา ได้แก่ ความสัมพันธ์ของท่านกับเพ่ือนร่วม งานมีสัมพันธ์อันดีต่อกัน  

สามารถปฏิบัติงานร่วมกันเป็นไปอย่างราบร่ืน บรรยากาศในการท างาน สนับสนุนให้มีขวัญ 
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และก าลังใจในการปฏิบัติงาน และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือน 

ร่วมงาน 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 

การปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา  

เขต 1 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก ระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ โดยภาพรวมมีค่าความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับค่อนข้างสูง  

ส าหรับคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุด ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม โดยภาพรวม กับ ด้าน

ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน โดยภาพรวม รองลงมา ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย 

กับ แรงจูงใจการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม และ ด้านภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตยกับด้านความสัมพันธ ์

ต่อเพ่ือนร่วมงาน ตามล าดับ และที่มีความสัมพันธ์กันต่ าสุด ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่ง 

ความสัมพันธ์ กับ ดา้นลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย  

 

อภิปรายผลการวิจัย 

การอภิปรายผลการวิจัยคร้ังนี้ ท าใหผู้วิจัยได้มีประเด็นที่นาสนใจควรแกการน ามา

อภิปรายผล ดังน้ี 

1. จากการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร โรงเรียนในสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ในภาพรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่อยู่ในระดับมากที่สุด สูงสุด ได้แก่  

ด้านภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย รองลงมา ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ รองลงมา  

ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าแบบทีม และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ดา้นภาวะผู้น าแบบมุ่งเนน้ผลผลิต  

1.1 จากการศึกษา พบว่า ด้านภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย อยู่ในระดับมากที่สุด 

ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหาร ยึดการตัดสินใจของกลุ่ม หรือเน้นการมีส่วนร่วมในการ

ตัดสนิใจ ยอมรับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม ท าให้เพ่ิมประสิทธิภาพและความพึง 

พอใจในการท างาน การบริหารงานแบบอิงกลุ่ม และมักท าให้ใช้เวลานานในการตัดสินใจ  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พีรพัฒนพนธ์ พิมพ์พัฒน์ (2554 ได้ศึกษาหัวข้อภาวะผู้น า 

เชิงพฤติกรรมแบบประชาธิปไตยของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดศรีสะเกษ ผลการศึกษา

พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมประชาธิปไตย 5 ด้าน ได้แก่ 1 การกระจายอ านาจ 2) การท างาน 

เป็นทีม 3) การมีให้ผู้ร่วมงาน 4) การรับฟังความคิดเห็นของส่วนรวม 5) การเปิดโอกาสให้  

ผู้ร่วมงานเข้ามาสว่นร่วมในการตัดสนิใจของผู้อ านวยการสถานศึกษา และครูผู้ปฏิบัติงานสาย 
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การสอน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมแบบประชาธิปไตยของผู้บริหารโรงเรียน 

เอกชนในจังหวัดศรีสะเกษ โดยภาพรวมมีการปฏิบัตอิยู่ในระดับมาก  

1.2 จากการศึกษา พบวา ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ อยู่ในระดับมาก 

ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารใช้มนุษย์สัมพันธ์ ความพึงพอใจของผู้ท างาน โดยไม่ค านึงถึง

ผลผลิตขององค์ แต่เน้นการส่งเสริมให้ทุกคนมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การมี 

ความสุขและน าไปสู่สภาพการณ์สิ่งแวดล้อม ซึ่งผู้บริหารมีความเช่ือว่าบุคลากรจะมีความสุข 

ในการท างาน และมีการนิเทศในการท างานควรมีเพียงเล็กน้อย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  

กันยา เทพกัน (2553, หน้า 74-76) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตบางนากรุงเทพมหานคร พบว่า ภาวะผู้น า 

ของผู้บรหิารโรงเรียนมีภาวะผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์ อยู่ในระดับมาก  

1.3 จากการศึกษา พบวา ด้านภาวะผู้น าแบบทีม อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็น 

เพราะว่า ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน น้ันสามารถมีส่วนร่วม ในการท างาน เพ่ือกระตุ้น 

ให้ผู้ร่วมงานทุกออกความคิดเห็น ให้ความส าคัญกับความคิดเห็น หรือแนวคิดของผู้ร่วมงาน 

ทุกคน ที่จะหลอมรวมและน าเความคิดเห็นของทุกคนให้เป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน มีการประชุม 

ปรึกษาหารือหรือวางแผนปฏิบัติงานร่วมกันทุกคนทุกคร้ัง ส่งเสริมให้ทุกคนมีส่วนร่วมต่อ 

การแสดงความช่ืนชม ยินดีซึ่งกันและกัน เพ่ือมุ่งให้งานประสบผลส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับ 

งานวิจัยของ แสงสุริยา ศรีพูน และวรพล คลองเชิงศร (2563) ศึกษาหัวข้อ การศึกษาภาวะผู้น า 

เชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 1 พบว่า ภาวะผู้น า 

เชิงพฤติกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา ดา้นผูน้ าแบบท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

1.4 จากการศึกษา พบวา ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิต อยู่ในระดับมาก  

ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารมีการก าหนดเป้าหมายที่น ามาสู่การสร้างมาตรฐานด้านความ 

เป็นเลศิสูง แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา แสวงหาวิธกีารปรับปรุงการปฏิบัตงิานอย่างต่อเน่ือง รวมไปถึง 

ต้ังความหวังต่อผู้ ใต้บังคับบัญชา ด้วยการแสดงความเช่ือมั่น การแสดงความมั่นใจ  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณปภัช  อ าพวลิน (2557) ศึกศึกษาหัวข้อความสัมพันธ์ระหว่าง 

แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการท างานของครูสังกัดส านักงานเขต 

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลกเขต 1 พบว่า แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1 เมื่อพิจารณาตามรูปแบบ 

ภาวะผู้น าแต่ละแบบ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะแบบมุ่งผลส าเร็จ อยู่ในระดับมาก 
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2. จากการศึกษา พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัด 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ในภาพรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  

และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากรที่อยู่ในระดับมากที่สุด 

ได้แก่ ดา้นความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา รองลงมา ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน  

รองลงมา ได้แก่ ดา้นการที่ไดก้ารยอม รับนับถือ และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ดา้นลักษณะของงาน 

ที่ได้มอบหมาย 

2.1 จากการศึกษา พบว่า ด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมากที่สุด  

ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะว่า การติดต่อซึ่งกันระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชา ทั้งแบบเป็นกิริยา     

แบบวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดต่ีอกัน สามารภปฏิบัติงานในองค์การที่มีความต้องการ

ที่ก าหนดความรับผิดชอบ มีความคาดหวังว่าจะได้ รับสิ่งตอบแทนในการปฏิบั ติงาน 

ผู้บังคับบัญชาจึงให้อ านาจและมอบหมายความรับผิดชอบให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

และชัดเจน เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานน้ันได้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ดวงพร ว่องสุนทร (2556, หน้า 92-97) ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบว่า ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา 

สถานศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

2.2 จากการศึกษา พบว่า ด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก 

ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะว่า การติดต่อซึ่งกันระหว่าง บุคคลกับเพ่ือนร่วมงาน ทั้งแบบเป็นกิริยา  

แบบวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดีเป็นความ 

ต้องการที่จะให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อม เป็นความต้องการที่มีลักษณะเป็น 

รูปธรรมน้อยลง เช่น ความต้องการความผูกพันการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม)  

ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อ 

บุคคลภายนอกด้วย เช่น การจัดกิจกรรมที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร  

สอดคล้องกับงานวิจัยของ โกมล บัวพรหม ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า  

ครูโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุราษฎร์ธานีเขต 3 มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากโดยเรียงค่าเฉลี่ยจากสูงที่สุด คือ ด้านงานที่ท าในปัจจุบัน  

ดา้นเพ่ือนร่วมงาน ดา้นผูบ้ังคับบัญชาช้ันต้น  

2.3 จากการศึกษา พบว่า ด้านการที่ได้การยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก  

ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรโรงเรียนได้รับการยอมรับนับถอืจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน  
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รวมไปถึงผู้ปกครอง และคณะกรรมการสถานศึกษาซึ่งอาจจะอยู่ในรูปของการชมเชย 

เมื่อปฏิบัติหน้าที่บรรลุเป้าหมาย สอดคล้องกับงานวิจัยของ ไพฑูรย์ ธรรมนิตย์ ศึกษาเร่ือง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนอาชีวะดอนบอสโกบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  

เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดับมาก คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถอื  

2.4 จากการศึกษา พบว่า ด้านลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย อยู่ในระดับมาก  

ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรได้ปฏิบัติงานที่ตรงความรู้ ความสามารถ เป็นสิ่งที่สนใจและ 

ถนัด งานที่ปฏิบัติต้องพัฒนาความรู้และเพ่ิมพูนประสบการณ์ ท าให้เกิดความพอใจในการ 

ปฏิบัติงาน และท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การเรียนการสอน สามารถ 

ด าเนินการให้สอดคล้องกับหลักสูตรประกอบดว้ยงานต่าง ๆ เช่น การวางแผนเตรียมการสอน 

การจัดกิจกรรมการหรือการจัดการเรียนการสอน สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ 

ณ นคร (2557) ศึกษาหัวข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยรวมอยูในระดับมาก 

3. จากการศึกษา พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร 

สถานศึกษากับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่  

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวก ระดับค่อนข้างสูง 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และคู่ที่มีความสัมพันธ์สูงสุด คือ ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

โดยภาพรวมกับด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน โดยภาพรวม (r = 0.78) ซึ่งผลการวิจัย 

เป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะว่า ความสามารถของผู้บังคับบัญชาที่สามารถ 

จูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อผู้ใด้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพ่ือปฏิบัติงานและอ านวยการ   

ให้งานสามารถด าเนินการได้จนบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของเป้าหมายที่ก าหนดไว้     

ตามภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ทั้ง 4 ด้าน คือ 1) ดา้นภาวะผู้น าแบบทีม 

2) ด้านภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย 3) ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิต 4) ด้านภาวะผู้น า 

แบบมุ่งความสัมพันธ์ ซึ่งมีแรงกระตุ้นหรือแรงที่ผลักดันภายในท าให้เกิดความต้องการ 

หรือความปรารถาในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอันเป็นผลมาจากการได้รับปัจจัยต่าง ๆ 

เป็นการตอบแทนเพ่ือตอบสนองความต้องการตามธรรมชาติ ทั้งเป็นความต้องการทางดา้นร่างกาย 

และจิตใจ กับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่  

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ทั้ง 4 ด้าน คือ 1) ด้านลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย  

2) ดา้นการที่ไดก้ารยอมรับนับถอื 3) ดา้นความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา 4) ดา้นความสัมพันธ์ 

ต่อเพ่ือนร่วมงานซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อับดุลรอห์มัน บาเน็ง (2553, หน้า 83) ได้ศึกษา 



 

 

 72 

ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับความผูกพันของครูที่มี 

ต่อสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษายะลา เขต 2 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม 

การบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับความผูกพันของครูที่มีต่อสถานศึกษาในเขตพื้นที่  

การศึกษายะลา เขต 2 สัมพันธ์กันในทางบวก อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 จากการศึกษาภาวะผู้น าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร 

สถานศึกษากับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 มีขอ้เสนอแนะ ดังต่อไปนี ้ 

1. ดา้นภาวะผู้น าแบบทีม 

ควรส่งเสริมให้ผู้บริหารให้บุคลากรร่วมกันตัดสินใจและแก้ปัญหากันเป็นทีม           

เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงาน 

2. ดา้นภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย 

ควรสง่เสริมให้ผู้บริหารบริหารงานโดยค านึงสภาพการเปลี่ยนแปลงทางสังคม 

3. ดา้นภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิต 

ควรสง่เสริมให้ผู้บริหารสร้างมาตรฐานด้านวิชาการแกบุ่คลากร 

4. ดา้นภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

ควรสง่เสริมให้ผู้บริหารให้ค าแนะน า แก้ไขปัญหาทันทีเมื่อบุคลากรต้องการ 

5. ดา้นลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย 

ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกยินดีมาก หากผู้บริหารจะมอบหมายงานพิเศษ 

นอกเหนือจากงานประจ าให้ปฏิบัติเพ่ิมเตมิให้ 

6. ดา้นการที่ไดก้ารยอมรับนับถอื 

ผู้บริหารควรส่งเสริมให้การยกย่อง ค าชมอยู่เสมอ ๆ ทั้งต่อหน้าและลับหลัง 

7. ดา้นความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา 

ผู้บริหารควรส่งเสริมให้มีการประเมินความสามารถในสว่นรวม และโอกาสในการ 

เลื่อนต าแหน่งก่อนเพื่อนร่วมงานคนอื่น ๆ 

8. ดา้นความสัมพันธ์ตอเพ่ือนร่วมงาน 

ผู้บริหารควรสง่เสริมให้บุคลากรเข้ากับเพ่ือนร่วมงานคนอื่น ๆ สามารถท างานร่วมกัน 

เป็นทีมไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร 

สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

 2. ควรศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียน 

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1  

 

 
(Beach, 1965; blaker, 1992; Hoy และMiskel, 1991; Loundon และBitta, 1998; Luthans, 1998; Mitchel l  และLarson, 1987; Stogdi l , 1974; Stoner, 1989; Yuk l, 1994; กวี วงศ์พุฒ, 2535; กันยา เทพกัน, 2553; การดา จันทร์แย้ม, 2546; จอม พงศ์ มงคลวนิช, 2556; จันทรานี สงวนนาม, 2545, 2553; จิรปรียา แผ่นสุวรรณ, 2556; ชลวิทย์ กิจอักษร, 2559; ชาญเดช วีรกุล, 2552; โชติกา ระโส, 2555; ณปภัช อ าพวลิ น, 2557; ดวงพร ว่องสุนทร, 2556; เทพพน ม เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ, 2529; ธร สุนทรายุทธ, 2551; ธราวรรณ พลหาญ, 2543; นารีร ัตน์ บัตรประโคน, 2557; ปรานีต จินดาศรี, 2560; พยอม วงศ์สารศรี, 2534, 2548; พรสวัสด์ิ ศิรศาดนันท์, 2555; พีรพัฒนพนธ์ พิม พ์พัฒน์, 2554; พีรวัฒน์ พิมพ์ สอน, 2543; ภารดี อนั นต์นาวี, 2555; เมตตา สอนเสนา, 2557; ยงยุทธ เกษสาคร, 2552; ยุทธการ ศิรดากุล, 2558; รัตนบงกช นิ พัฒน์ศิริผล, 2563; ราตรี พัฒนรังสรรค์, 2544; ลือชา เสถียรวิรภาพ, 2550; วรางคณา กาญจนพาที, 2556; วิโรจน์ สารรัตนะ, 2555; สัมมา รธนิธย์, 2553; ส าราญ แสงจันทร์, 2551; สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2550; สุนทร โ คตรบรรเทา , 2551; สุพั ตรา วงษ์เมืองแก่น, 2558; สุรชัย แซ่คู, 2559; แสงสุริยา ศรีพูน และวรพล คลองเชิงศร, 2563; อรพรรณ เทียนคันฉัตร, 2560; อับดุ ลรอห์มัน บาเน็ง , 2553; อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร, 2557) 

 

 

 

 



 

 

  

บรรณานุกรม 
 

บรรณานุกรม 

 
 

กวี วงศพุ์ฒ. (2535). ภาวะผู้น า. กรุงเทพฯ: พิเชษฐ สตูดโิอ.  

กันยา เทพกัน. (2553). ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บรหิารโรงเรียนกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของครู สังกัดส านักงานเขตบางนา กรุงเทพมหานคร.  

วิทยานิพนธ์ กศ.ม., มหาวิทยาลัยบูรพา, ชลบุรี.  

การดา จันทรแ์ยม้. (2546). จติวิทยาอุสาหกรรมเบื้องต้น. กรุงเทพฯ: โอเดยีนสโตร์.  

จอมพงศ์ มงคลวนิช. (2556). การบรหิารองค์การและบุคลากรทางการศึกษา (พิมพ์คร้ังที่ 2).  

กรุงเทพฯ: วี .พร้ินท์.  

จันทรานี สงวนนาม. (2545). ทฤษฎีและแนวปฏิบัติ ในการบรหิารสถานศึกษา (พิมพ์คร้ังที่ 1).  

กรุงเทพฯ: สานักพิมพ์บุคพอยท์.  

จันทรานี สงวนนาม. (2553). ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารสถานศึกษา (พิมพ์คร้ังที่ 3).  

นนทบุรี: บุ๊ค พอยท์.  

จิรปรยีา แผ่นสุวรรณ. (2556). ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บรหิารกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของครูโรงเรยีนประถมศึกษาอ าเภอแก้งสนาม สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสมีา เขต 6. งานนิพนธ์ กศ.ม.,  

มหาวิทยาลัยบูรพา, ชลบุรี.  

ชลวิทย ์กิจอักษร. (2559). การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษากลุ่มโรงเรยีน 

ศรรีาชา 2 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3.  

วิทยานิพนธ์ กษ.ม., มหาวิทยาลัยบูรพา, ชลบุรี.  

ชาญเดช วีรกุล. (2552). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานกับขวัญในการ 

ปฏิบัตงิานของบุคลากรสังกัดส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 5  

(จังหวัดอุบลราชธานี). วิทยานิพนธ์ บธ.ม., มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี,  

อุบลราชธานี.  

โชติกา ระโส. (2555). แรงจูงใจในการปฏิบัติของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์.  

วิทยานิพนธ์ กศ.ม., มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ.  

 

 

 

 



 

 

  75 

 

ณปภัช อ าพวลิน. (2557). ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น าของผู้บรหิาร 

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษาพษิณุโลก เขต 1. วทิยานิพนธ์ ค.ม., มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

พิบูลสงคราม, พิษณุโลก.  

ดวงพร ว่องสุนทร. (2556). ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บรหิารสถานศึกษา 

กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัตงิานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ประศึกษา 

ประถมศึกษาปทุมธาน ีเขต 1. วิทยานิพนธ์กศ.ม. ปทุมธาน:ี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลธัญบุรี.  

เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. (2529). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช.  

ธร สุนทรายุทธ. (2551). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการมหาวิทยาลัยหาสารคาม.  

วิทยานิพนธ กศ.ม., มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, มหาสารคาม.  

ธราวรรณ พลหาญ. (2543). พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่ แนวคิดและทฤษฎี (พิมพคร้ังที่ 7).  

กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.  

นารรัีตน์ บัตรประโคน. (2557). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูกับ 

ประสิทธิผลของโรงเรยีนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

บุรรีัมย์ เขต 3. วิทยานิพนธ์ ค.ม., มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์, บุรรัีมย์.  

ปรานีต จินดาศรี. (2560). ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7  

ในจังหวัดสระแก้ว. วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรรีัมย์, 9(1), 113-136.  

พยอม วงศส์ารศรี. (2534). องค์การและการจัดการ (พิมพ์คร้ังที่ 3). กรุงเทพฯ: สุภาการพิมพ์.  

พยอม วงศส์ารศรี. (2548). การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ: อักษรศาสตร์.  

พรสวัสดิ์ ศิรศาดนันท์. (2555). ภาวะผู้น าทางการศึกษา. จันทบุรี: คณะครุศาสตร์  

มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี.  

พีรพัฒนพนธ์ พิมพ์พัฒน์. (2554). ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตยของผู้บรหิารโรงเรียนเอกชน 

ในจังหวัดศรสีะเกษ. วิทยานิพนธ์ ค.บ. มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, อุบลราชธานี.  

พีรวัฒน์ พิมพ์สอน. (2543). คณุลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้บรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา 

ตามทัศนะของครูและลูกจ้างประจ า ในส านักงานการศึกษาประถมศึกษา  

จังหวัดอุบลราชธาน.ี วิทยานิพนธ์ ค.บ., มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, อุบลราชธานี.  

 

 



 

 

  76 

 

ภารด ีอนันต์นาวี. (2555). หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบรหิารการศึกษา (พิมพ์คร้ังที่ 4).  

ชลบุรี: มนตรี.  

เมตตา สอนเสนา. (2557). ภาวะผู้น าทางการเรยีนการสอนของผู้บรหิารถานศึกษาที่ส่งผลต่อ 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษา เขต 25. วิทยานิพนธ์ ศษ.ม., มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ขอนแก่น.  

ยงยุทธ เกษสาคร. (2552). ภาวะผู้น าและการท างานเป็นทีม (พิมพ์คร้ังที่ 11). กรุงเทพฯ:  

เอส แอนด ์จ ีกราฟฟิก.  

ยุทธการ ศริดากุล. (2558). สภาวะคุณภาพชีวิตในการท างานและองค์ประกอบคุณภาพ 

ชีวิตในการท างานที่มีอิทธพิลต่อแรงจูงใจในการท างานกรณศีึกษา ครูโรงเรยีน 

วัดมหาบุศย์ (พทิักษถาวรคุณ). วทิยานิพนธ์ วท.ม., สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์,  

กรุงเทพฯ.  

รัตนบงกช นิพัฒน์ศิริผล. (2563). การศึกษาความสัมพันธ์ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมของ 

ผู้บรหิารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู สังกัดส านักงานเขต 

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3. การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง กศ.ม.,  

มหาวิทยาลัยพะเยา, พะเยา.  

ราตรี พัฒนรังสรรค์. (2544). พฤตกิรรมนุษย์กับการพัฒนาตน. กรุงเทพฯ: คณะครุศาสตร์  

สถาบันราชภัฏจันทรเ์กษม.  

ลือชา เสถียรวิรภาพ. (2550). ภาวะผู้น ากับความพงึพอใจในงานของผู้ใต้บังคับบัญชา:  

กรณศีึกษาองค์การบริหารส่วนต าบล 6 แหง่ในเขตอ าเภอพระประแดง  

จังหวัดสมุทรปราการ. วทิยานิพนธ์ รป.ม., มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ขอนแก่น.  

วรางคณา กาญจนพาที. (2556). ภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามที่มีอิทธพิลต่อประสิทธิผล 

องค์กรกรณีศกึษา ธนาคารเพื่อการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย.  

วิทยานิพนธ์ บธ.ม., มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, ปทุมธาน.ี  

วิโรจน์ สารรัตนะ. (2555). แนวคิด ทฤษฎี และประเด็นเพื่อการบรหิารทางการศึกษา  

(พิมพ์คร้ังที่ 8). กรุงเทพฯ: ทิพยวิสุทธิ์.  

สัมมา รธนิธย์. (2553). ภาวะผู้น าของผู้บรหิาร. กรุงเทพฯ: ข้าวฟ่าง.  

ส าราญ แสงจันทร.์ (2551). ศึกษาพฤติกรรมผู้น าของผู้อ านวยการสถานศกึษาตามความ 

ต้องการของครูอ าเภอนาทวี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสงขลา เขต 3.  

วิทยานิพนธ์ กศ.ม., มหาวิทยาลัยทักษิณ, สงขลา.  

 



 

 

  77 

 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์. (2550). ภาวะผู้น าทฤษฎีและปฏิบัตศิาสตร์ และศิลป์สู่ความเป็นผูน้ า 

ที่สมบูรณ์. เชียงราย: มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย.  

สุนทร โคตรบรรเทา. (2551). หลักการและทฤษฎีการบรหิารการศึกษา. กรุงเทพฯ: ปัญญาชน.  

สุพัตรา วงษ์เมืองแก่น. (2558). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู อ าเภอแม่สอด  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 2. วิทยานิพนธ์ กศ.ม.,  

มหาวิทยาลัยบูรพา, ชลบุรี.  

สุรชัย แซ่คู. (2559). ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น าของผู้บรหิารโรงเรยีนกับ 

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนมัธยมศึกษาที่มีอัตรา 

การแข่งขันสูง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 16.  

วิทยานิพนธ์ ศษ.ม., มหาวิทยาลัยหาดใหญ่, สงขลา.  

แสงสุริยา ศรีพูน และวรพล คลองเชิงศร. (2563). การศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรในสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 1. วารสารวิชาการ 

วิทยาลัยสันตพล, 6(2), 205-213.  

อรพรรณ เทียนคันฉัตร. (2560). ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมของผู้บรหิารสถานศึกษาที่ส่งผล 

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู. วิทยานิพนธ์ ค.ม., มหาวิทยาลัยราชภัฎร าไพพรรณี,  

จันทบุรี.  

อับดุลรอห์มัน บาเน็ง. (2553). ความสัมพันธ์ระหว่างพฤตกิรรมการบรหิารของผู้บรหิาร 

สถานศกึษากับความผูกพันของครูที่มีต่อสถานศกึษาในเขตพื้นที่การศึกษายะลา  

เขต 2. วิทยานิพนธ์ ศษ.ม., มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, นนทบุรี.  

อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร. (2557). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด). งานนิพนธ์ รป.ม.,  

มหาวิทยาลัยบูรพา, ชลบุรี.  

Beach, D. S. (1965). The Management of People at Work. New York: The Macmillan  

Company.  

blaker, M. (1992). The Managerial Grid: The Key to Leadership Excellence.  

Houston, TX: Gulf Publishing Company.  

Hoy, W. K. and Miskel, C. G. (1991). Work and the nature of man. Cleveland, OH: World.  

 

 



 

 

  78 

 

Loundon, D. L. and Bitta, D. A. J. (1998). Consumer Behavior: Concepts and  

Applications (3rd ed.). New York: McGraw Hill.  

Luthans, F. (1998). The psychological capital of Chinese workers: Exploring the relationship  

with performance. Management and Organization Review, 1, 247–269.  

Mitchell, T. R. and Larson, R. L. (1987). The instruction role of elementary school principals.  

Canadian Journal of Education, 28(3), 435.  

Stogdil, R. M. (1974). Handbook of Leadership: A survey of theory and research.  

New York: Free Press.  

Stoner, J. A. F. (1989). Management (4th ed.). New Jersey: Prentice-Hall.  

Yukl, G. (1994). Leadership in Organization (4th ed.). Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall.  

 
 

 

 



 

 

  

 
ภาคผนวก 

 



 

 

 80 

ภาคผนวก ก รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

 

1. ผศ.ดร.วรรณากร พรประเสริฐ  

 สถานที่ท างาน วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา  

  ต าแหน่ง อาจารย์วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

2. นายเกษม ยะมา  

  สถานที่ท างาน โรงเรียนบ้านแม่กา 

  วุฒกิารศึกษา กศ.ม.การบรหิารการศึกษา 

  ต าแหน่ง ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนบ้านแม่กา  

  วิทยฐานะ ช านาญการพิเศษ 

 

3. นางสาวประภาพัฒน์ เพ็ชรรัตน์บ ารุง  

 สถานที่ท างาน ส านักงานเขตพืน้ที่หารศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

 วุฒกิารศึกษา กศ.ม.การบรหิารการศึกษา 

 ต าแหน่ง หัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

 วิทยฐานะ ช านาญการพิเศษ 
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ภาคผนวก ข ผลการตรวจค่าความสอดคล้องข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 

เพื่อการวิจัย (Item Congruence Index: IOC) 

 

สูตร IOC =  
 

เมื่อ IOC แทน ค่าดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างข้อค าถามกับนยิาม 

  R แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

  N  แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด  

โดยใช้เกณฑ์การคัดเลอืกขอ้ค าถาม คือ  

1. ข้อค าถามที่มคี่า IOC ต้ังแต่ 0.5-1.00 คัดเลอืกไว้ใช้ได ้ 

2. ข้อค าถามที่มคี่า IOC ต่ ากว่า 0.5 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตัดทิ้ง 
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ข้อค าถามเกี่ยวความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ประกอบดว้ย 4 ดา้น 

นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญคนท่ี ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

1. ด้านภาวะผู้น า 

แบบทีม 

ผู้บริหารเปิดโอกาสให ้

ผู้รว่มงาน นั้นสามารถ 

มีส่วนร่วม ในการ 

ท างาน เพื่อกระตุ้นให ้

ผู้รว่มงานทุกออกความ 

คิดเห็น ให้ความส าคัญ 

กับความคิดเห็น  

หรือแนวคิดของ 

ผู้รว่มงานทุกคน  

ที่จะหลอมรวมและ 

น าเความคิดเห็นของ 

ทุกคนให้เป็นอันหนึ่ง 

อันเดียวกัน มีการ 

ประชุมปรกึษาหารอืหรือ

วางแผนปฏิบัติงาน 

ร่วมกันทุกคนทุกครั้ง  

ส่งเสริมให้ทุกคนมีส่วน 

ร่วมต่อการแสดงความ 

ชื่นชม ยินดีซึ่งกันและ 

กัน เพื่อมุ่งให้งาน 

ประสบผลส าเร็จ 

1. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร 

มีส่วนร่วม ในการวางแผนและเสนอแนะ  

ในการท างาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2. ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรแสดง  

ความคิดเห็นในการประชุม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3. ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อแนวคิด 

ของบุคลากรทุกคน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

4. ผู้บริหารมีการประชุมปรกึษาหารอื 

หรือวางแผนปฏิบัติงานร่วมกัน 

เม่ือมีปัญหาในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

5. ผู้บริหารจะใช้วิธีประชุมผู้เกี่ยวข้อง  

เพื่อหาวิธีแก้ไข ผู้บริหารมีการก าหนด 

เปา้หมายของสถานศึกษาโดยให้ 

ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

6. ผู้บริหารร่วมกันชื่นชมผลส าเร็จ  

ในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2. ด้านภาวะผู้น าแบบ

ประชาธิปไตย 

ผู้บริหาร ยึดการ

ตัดสินใจของกลุ่ม หรือ

เน้นการมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ รับฟังความ

คิดเห็นส่วนรวม ท างาน

เป็นทมี  

1. ผู้บริหารปรกึษาหารอืกับผู้ใต้บังคับ 

บัญชาก่อนที่จะตัดสินใจด าเนินการ 

ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2. ผู้บริหารให้ความเป็นกันเองกับ 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3. ผู้บริหารสามารถให้ค าปรกึษา 

ในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญคนท่ี ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

ท าให้เพ่ิมประสิทธิภาพและ 

ความพึงพอใจในการท างาน  

การบรหิารงานแบบ อิงกลุ่ม  

มักท าให้ใช้เวลานานในการ

ตัดสินใจ 

4. ผู้บริหารให้ค าแนะน า 

และช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา 

ในการพัฒนาการปฏิบัติงานของตน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

5. ผู้บริหารให้รางวัล ชื่นชม  

บุคคลกร ที่ปฏิบัติตน ตามกฎ  

ระเบยีบ หรือปฏิบัติงานที่ได้รับ 

มอบหมายได้ส าเร็จ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

6.ผู้บริหารมีความเห็นใจและ 

ช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 

ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3. ด้านภาวะผู้น าแบบ 

มุ่งเน้นผลผลิต 

ผู้บริหาร ก าหนดเปา้หมาย 

ที่น ามาสู่การสรา้งมาตรฐาน

ด้านความเป็นเลิศสูง  

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  

แสวงหาวิธีการปรับปรุง 

การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

รวมไปถึงตั้งความหวังต่อ 

ผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยการ 

แสดงความเชื่อม่ัน  

การแสดงความม่ันใจ 

1. ผู้บริหารมีการควบคุมก ากับ  

ติดตาม ตรวจสอบการ ด าเนินงาน 

ตามนโยบาย 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2. ผู้บริหารมีการก าหนดเปา้หมาย 

ของการปฏิบัติงานชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3. ผู้บริหารให้บุคลากรรายงานผล 

การปฏิบัติงานเป็นระยะตามที่ 

ก าหนด 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

4. ผู้บริหารมีการออกค าสั่งและ 

มอบหมาย งานอย่างเคร่งครัด 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ผู้บริหารกระตุน้ให้บุคลากรมีความ

มุ่งม่ันในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

6. ผู้บริหารเน้นความส าเร็จของ 

งานเป็นเปา้หมายสูงสุด 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญคนท่ี ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

4. ด้านภาวะผู้น าแบบ 

มุ่งความสัมพันธ์ 

ผู้บริหาร มีมนุษย์สัมพันธ์ 

ในการท างาน ผู้บริหารสรา้ง

ความพึงพอใจแต่แก่บุคคล   

ในการท างาน ไม่ค านึงถึง

ผลผลิตขององค์ แต่เน้น 

การส่งเสริมให้ทุกคน 

มีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่ง 

ขององค์ การมีความสุข 

และน าไปสู่สภาพการณ ์

สิ่งแวดล้อม การที่เรานั้น 

มีท่ีท างานที่น่า อยู่ ไม่มุ่ง 

ผลงาน ไม่สร้างความกดดัน 

แก่ผู้ท างาน ซึ่งผู้บริหารต้อง

มีความเชื่อว่าบุคลากร  

จะมีความสุขในการท างาน  

การนิเทศในการท างาน 

ควรมีเพียงเล็กน้อย 

1. ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือแก่

ผู้รว่มงานด้วยความจริงใจ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ตัดสินใจ

ในการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3. ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่ดีใน 

การท างาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

4. ผู้บริหารมีพฤติกรรมที่เป็นมิตร 

สามารถเข้าถึงได้งา่ย 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

5. ผู้บริหารปฏิบัติตนให้มีความ 

เสมอภาคกับบุคลากรทุกคน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

6. ผู้บริหารให้ค าแนะน า ช่วยแก้ไข 

ปัญหาทันที่บุคลากรขอค าแนะน า

และขอค าปรกึษา 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อค าถามเกี่ยวกับข้อค าถามเกี่ยวแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรในสถานศึกษา 

โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ประกอบดว้ย 4 ดา้น 

นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ผู้เชี่ยวชาญ 

คนที่ 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 

1 2 3 

1. ด้านลักษณะของงาน 

ที่ได้มอบหมาย 

การที่บคุลากรได ้

ปฏิบัตงิานที่ตรงความรู้ 

ความสามารถ เป็นส่ิงที่

สนใจและถนัด  

งานที่ปฏิบัตติอ้งพัฒนา 

ความรู้และเพิ่มพูน 

ประสบการณ์ ท าให้เกิด 

ความพอใจในการ 

ปฏิบัตงิานและท าให้ 

บุคลากรเกิดแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิาน  

การเรียนการสอน  

สามารถด าเนินการให้

สอดคลอ้งกับหลักสูตร

ประกอบดว้ยงาน  

ตา่ง ๆ เช่น การวางแผน 

เตรียมการสอน การจัด 

กิจกรรมการหรือการจัด 

การเรียนการสอน 

1. งานที่ท่านได้รับมอบหมาย

ตรงกับความรู้ ความสามารถ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2. ท่านได้มีโอกาสใช้ความรู้ 

ความสามารถในการ 

ปฏิบัตงิานอย่างเต็มที่ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3. ท่านได้รับมอบอ านาจ 

หนา้ที่ ซึ่งเพียงพอตอ่ 

การปฏิบัตงิาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4. สถานศึกษาและภาคี 

เครอืขา่ย ร่วมกันสง่เสริม 

ให้มีแหลง่การอ่าน 

และการเรียนรู้ในชุมชน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5. งานที่ท่านได้รับมอบหมาย 

ช่วยเพิ่ม พูนประสบการณ์

เรียนรู้และทักษะ 

ความช านาญ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6. ท่านมีการวางแผนและ 

เตรียมการส าหรับ 

การปฏิบัตงิานก่อนล่วงหนา้ 

อย่างสม่ าเสมอ ไม่วา่จะเป็น 

เรื่องการสอน หรืองานโครงการ 

ที่ไดร้ัมอบหมาย 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7. ท่านมีการจัดกิจกรรมการ 

หรือการจัดการเรียนการสอน 

ที่ตรงความรู้ ความสามารถ  

เป็นสิ่งที่สนใจและถนัดของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ผู้เชี่ยวชาญ

คนที่ 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 

1 2 3 

2. ด้านการที่ได้การ 

ยอมรับนับถือ 

บุคลากรโรงเรียนได้รับ

การยอมรบันับถือ 

จากผู้บังคับ บัญชา  

เพื่อนร่วมงาน รวมไปถึง 

ผู้ปกครอง และ 

คณะกรรมการ 

สถานศึกษาซึ่งอาจจะอยู่ 

ในรูปของการชมเชย 

เมื่อปฏิบัตหินา้ที่บรรล ุ

เป้าหมาย 

1. ผู้บริหารมีการมอบรางวัล 

แก่ผู้ปฏิบัต ิการให้งานเกิด 

ประสิทธภิาพสูงสุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2. ท่านมักได้รับการยกย่อง  

และค าชมจากผู้บริหาร 

อยู่เสมอ ๆ ทั้งตอ่หนา้และ 

ลับหลังผู้อื่น 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3. ผู้ปกครองและนักเรียน 

ให้ความเคารพและเชื่อถอื 

ในความรู้ความ สามารถของ 

ท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4. เพื่อนร่วมงานประสบกบั

ปัญหาในการปฏิบัตงิานมักขอ

ค าปรึกษา แนะน าจากท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5. เพื่อนร่วมงานมักชมเชยท่าน  

และให้ความร่วมมือกบัท่าน 

ดว้ยด ีในการปฏิบัต ิงานดา้น 

ตา่ง ๆ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6. ท่านได้รับการยอมรับ 

นับถือจากคณะกรรมการ 

โรงเรียน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ผู้เชี่ยวชาญ

คนที่ ค่า 

IOC 

สรุป

ความ

สอดคล้อ

ง 

1 2 3 

3. ด้านความสัมพันธ์

ต่อผู้บังคับบัญชา 

การตดิต่อซึ่งกันระหว่าง 

บุคคลกบัผู้บังคบับัญชา 

ทั้งแบบเป็นกริิยา 

แบบวาจาที่แสดงถึง 

ความสัมพันธอ์ันดีต่อกัน 

สามารภปฏิบัตงิาน 

ในองค์การที่มคีวาม 

ตอ้งการที่ก าหนดความ 

รับผิดชอบ มีความ 

คาดหวังว่าจะได้รับสิ่ง 

ตอบแทนในการปฏิบัต ิ 

งานผู้บังคับบัญชา 

จึงให้อ านาจและ 

มอบหมายความ 

รับผิดชอบให้แก ่

ผู้ใตบ้ังคับบัญชา 

อย่างเหมาะสมและ 

ชัดเจน เพื่อเป็นเครื่องมือ 

ในการจูงใจให้ 

ผู้ปฏิบัตงิานนัน้ได้

ปฏิบัตงิานอย่างมี 

ประสิทธภิาพ   

1. ผู้บริหารมีความเอาใจใส ่

ดูแลทั้งแบบแบบเป็นกริิยา  

แบบวาจา และเป็นกันเองกับ 

ท่านและเพื่อนร่วมงานท่าน 

อื่น ๆ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2. ท่านเต็มใจที่จะปฏิบัตงิาน 

ตามที่ไดร้ับมอบหมาย  

จากผู้บังคับบัญชา 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3. ท่านยินดใีห้ความร่วมมือ 

ในการปฏิบัตงิาน ตามที่ไดร้ับ 

มอบหมายจากผู้บังคับบัญชา 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4. ท่านสามารถตดิต่อ  

ประสานงานกับผู้บังคับบัญชา

ได้เป็นอย่างดี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5. ท่านปฏิบัตงิานในต าแหนง่ 

ที่มีโอกาส ก้าวหนา้ เช่น  

เดยีวกับครทู่านอื่น ๆ  

ในโรงเรียน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6. เงินเดอืนและค่าตอบแทน 

อื่น ๆ มีความเหมาะสมกับ 

ความรู้ความ สามารถตาม 

ปริมาณงานที่ท่านรบัผิดชอบ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ผู้เชี่ยวชาญ

คนที่ 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 

1 2 3 

4. ด้านความสัมพันธ์ 

ต่อเพื่อนร่วมงาน 

การตดิต่อซึ่งกันระหว่าง 

บุคคลกบัเพื่อนร่วมงาน 

ทั้งแบบเป็นกริิยา แบบ

วาจา ที่แสดงถึง 

ความสัมพันธอ์ันดีต่อกัน

สามารถท างานร่วม  

กันไดเ้ป็นอย่างดี 

เป็นความตอ้งการ 

ที่จะให้และได้รับไมตรีจติ 

จากบุคคลที่แวดลอ้ม  

เป็นความตอ้งการที่ม ี

ลักษณะเป็นรปูธรรม 

นอ้ยลง เช่น  

ความตอ้งการ 

ความผูกพันการยอมรับ  

(ความตอ้งการ 

ทางสังคม) สง่เสริมให้ 

บุคลากรในองค์ การม ี

ความสัมพันธท์ี่ดีต่อกัน 

ตลอดจนสร้างความ  

สัมพันธท์ี่ดีต่อบุคคล 

ภาย นอกด้วย เช่น  

การจัดกิจ กรรมทีท่ าให้ 

เกิดความสัมพันธ ์

ระหว่างบุคคลในองค์กร 

1. ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่

ดใีน การท างานดว้ยการจัด

กิจกรรมที่ท าให้เกิด

ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล

ในองค์กร 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2. ท่านเต็มใจและมีความสุข

ในการปฏิบัตงิานกับเพือ่น

ร่วมงาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3. เพื่อนร่วมงานให้ความ 

ไว้วางใจและมีไมตรีจิตตอ่ท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4. ท่านสามารถเขา้กับเพื่อน 

ร่วมงานคนอื่น ๆ ได้ดี  

สามารถท างานร่วมกันเป็นทมี 

ได้อยา่งมีประสิทธภิาพ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5. ความสัมพันธข์องท่านกับ 

เพื่อนร่วมงานมีสัมพันธ์อันดี 

ตอ่กัน สามารถปฏิบัตงิาน 

ร่วมกันเป็นไปอย่างราบรื่น  

บรรยากาศในการท างาน

สนับสนุนให้มีขวัญและ 

ก าลังใจในการปฏิบัตงิาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6. ท่านได้รับการยอมรับนับ

ถือจากเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรในสถานศกึษา  

โรงเรยีนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

………………………………………………………………………………………………………… 

ค าชี้แจง 

การวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 มีวัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1  

2. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1  

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

กับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง เพ่ือเป็นประโยชน์ 

ต่อการพัฒนาการศึกษา โดยผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลของท่านไว้เป็นความลับในการวิเคราะห์และ 

น าเสนอผลการวิจัยเป็นภาพรวม 

โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดในการตรวจสอบ 

เครื่องมือของการค้นคว้าอิสระ โดยมีความหมายดังนี้ 

+ 1 หมายถึง เนือ้หาสอดคลอ้ง ถูกต้องและเหมาะสม 

  0 หมายถึง ไมแ่นใ่จ 

- 1 หมายถึง ข้อความ เนือ้หา ไมส่อดคลอ้งและไมเ่หมาะสม 

ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้เช่ียวชาญที่กรุณาตรวจสอบเครื่องมือในครัง้นี้ 

 

 

ปัทมพร  แก้ววิเศษ 

นิสิตปรญิญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ข้อค าถามเกี่ยวความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา 

โรงเรยีนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1  

ประกอบด้วย 4 ด้าน 

นยิามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

1. ด้านภาวะผู้น าแบบทมี 

ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ 

ผู้ร่วมงาน นัน้สามารถ 

มีส่วนร่วม ในการท างาน  

เพื่อกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน 

ทุกออกความคิดเห็น  

ให้ความส าคัญกับความ 

คิดเห็น หรือแนวคิดของ 

ผู้ร่วมงานทุกคน  

ที่จะหลอมรวมและน า 

ความคิดเห็นของทุกคน 

ให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  

มีการประชุมปรึกษาหารือ 

หรือวางแผนปฏิบัตงิาน 

ร่วมกันทุกคนทุกครั้ง  

สง่เสริมให้ทุกคนมีส่วนร่วม 

ตอ่การแสดงความ 

ช่ืนชม ยินดซีึ่งกันและกัน  

เพื่อมุ่งให้งานประสบ 

ผลส าเร็จ 

1. ผู้บริหารเปิดโอกาส 

ให้บุคลากรมีส่วนร่วม ในการ 

วางแผนและเสนอแนะ ในการ 

ท างาน 

    

2. ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากร 

แสดง ความคิดเห็นในการ

ประชุม 

    

3. ผู้บริหารให้ความส าคัญตอ่ 

แนวคิดของบุคลากรทกุคน 

    

4. ผู้บริหารมีการประชุม 

ปรึกษาหารือหรือวางแผน 

ปฏิบัตงิานร่วมกัน เมื่อมปีัญหา 

ในการปฏิบัตงิาน 

    

5. ผู้บริหารจะใช้วธิปีระชุม 

ผู้เกี่ยวขอ้ง เพื่อหาวิธีแก้ไข  

ผู้บริหารมีการก าหนด  

เป้าหมายของสถานศึกษา 

โดยให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม 

    

6. ผู้บริหารร่วมกันช่ืนชม 

ผลส าเร็จ ในการปฏิบัตงิาน 
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นยิามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

2. ด้านภาวะผู้น า 

แบบประชาธิปไตย 

ผู้บริหาร ยึดการตัดสินใจ 

ของกลุ่ม หรือเน้นการมี 

สว่นร่วมในการตัดสินใจ  

รับฟังความคิดเห็น 

สว่นรวม ท างานเป็นทีม  

ท าให้เพ่ิมประสทิธิภาพ 

และความพึงพอใจ 

ในการท างาน  

การบรหิารงานแบบ 

อิงกลุม่ มักท าให้ใช้ 

เวลานานในการตัดสินใจ 

1. ผู้บริหารปรึกษาหารือกับ 

ผู้ใตบ้ังคับบัญชากอ่นที่จะ 

ตัดสนิใจด าเนินการปฏิบัตงิาน 

    

2. ผู้บริหารให้ความเป็นกันเอง 

กับ ผู้ใตบ้ังคับบัญชา 

    

3. ผู้บริหารสามารถให้ 

ค าปรึกษาในการปฏบิัตงิาน 

    

4. ผู้บริหารให้ค าแนะน าและ 

ช่วยเหลอืผู้ใตบ้ังคับบัญชา 

ในการพัฒนาการปฏิบัตงิาน 

ของตน 

    

5. ผู้บริหารให้รางวัล ช่ืนชม  

บุคคลกร ที่ปฏิบัตติน ตามกฎ  

ระเบียบ หรือปฏิบัตงิานที่ไดร้ับ 

มอบหมายได้ส าเร็จ 

    

6. ผู้บริหารมีความเห็นใจและ 

ช่วยเหลอืในการแก้ไขปัญหา 

ตา่ง ๆ ร่วมกับผู้ใตบ้ังคับบัญชา 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็น

ของผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

3. ด้านภาวะผู้น า 

แบบมุ่งเน้นผลผลิต 

ผู้บริหาร ก าหนด 

เป้าหมายที่น ามาสูก่าร 

สร้างมาตรฐาน 

ดา้นความเป็นเลิศสูง  

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  

แสวงหาวธิกีารปรับปรุง 

การปฏิบัตงิาน 

อย่างตอ่เนื่อง รวมไปถึง 

ตัง้ความหวังตอ่ 

ผู้ใตบ้ังคับบัญชา  

ดว้ยการแสดงความ 

เช่ือมั่น การแสดงความ 

มั่นใจ 

1. ผู้บริหารมีการควบคุม 

ก ากับ ตดิตาม ตรวจสอบ 

การด าเนนิงานตามนโยบาย 

    

2. ผู้บริหารมีการก าหนด 

เป้าหมายของการปฏิบัตงิาน 

ชัดเจน 

    

3. ผู้บริหารให้บุคลากร 

รายงานผลการปฏิบัตงิาน 

เป็นระยะตามที่ก าหนด 

    

4. ผู้บริหารมีการออกค าส่ัง 

และมอบหมายงาน 

อย่างเคร่งครัด 

    

5. ผู้บริหารกระตุ้นให้ 

บุคลากรมคีวามมุ่งมั่นในการ 

ปฏิบัตงิาน 

    

6. ผู้บริหารเนน้ความส าเร็จ 

ของงานเป็นเป้าหมายสูงสุด 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็น

ของผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

4. ด้านภาวะผู้น า 

แบบมุ่งความสัมพันธ์ 

ผู้บริหาร มีมนุษย์ 

สัมพันธใ์นการท างาน  

ผู้บริหารสร้างความ 

พึงพอใจแต่แก่บุคคล 

ในการท างาน ไม่ค านึงถึง 

ผลผลติขององค์ แต่เน้น 

การสง่เสริมให้ทุกคน 

มีความรู้สึกวา่เป็น 

สว่นหนึ่งขององค์การ 

มีความสุขและน าไปสู่ 

สภาพการณ์สิ่งแวดล้อม    

การที่เราน้ันมีที่ท างาน 

ที่น่าอยู่ ไม่มุ่งผลงาน  

ไม่สร้างความกดดัน 

แก่ผู้ท างาน ซึ่งผู้บริหาร 

ตอ้งมีความเช่ือว่า 

บุคลากร จะมีความสุข 

ในการท างาน การนเิทศ 

ในการท างานควรมีเพียง 

เล็กน้อย 

1. ผู้บริหารให้ความช่วยเหลอื

แก่ผู้ร่วมงานดว้ยความจริงใจ 

    

2. ผู้บริหารเปิดโอกาส 

ให้ตัดสนิใจในการปฏิบัตงิาน 

ได้ด้วยตนเอง 

    

3. ผู้บริหารสร้างบรรยากาศ 

ที่ดีในการท างาน 

    

4. ผู้บริหารมีพฤติกรรมทีเ่ป็น 

มิตรสามารถเขา้ถงึได้ง่าย 

    

5. ผู้บริหารปฏิบัตตินให้มี 

ความเสมอภาคกับบุคลากร

ทุกคน 

    

6. ผู้บริหารให้ค าแนะน า  

ช่วยแก้ไขปัญหาทัน 

ที่บุคลากรขอค าแนะน า 

และขอค าปรึกษา 
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ข้อค าถามเกี่ยวกับข้อค าถามเกี่ยวแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

ในสถานศกึษาโรงเรยีนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1  

ประกอบด้วย 4 ด้าน 

นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็น

ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

1. ด้านลักษณะของงาน

ที่ได้มอบหมาย 

การที่บคุลากรได ้

ปฏิบัตงิานที่ตรงความรู้ 

ความสามารถ เป็นส่ิงที ่

สนใจและถนัดงานที่ 

ปฏิบัตติอ้งพัฒนาความรู้

และเพิ่มพูนประสบการณ์  

ท าให้เกิดความพอใจใน 

การปฏิบัตงิาน และท าให้ 

บุคลากรเกิดแรงจูงใจใน 

การปฏิบัตงิาน การเรียน 

การสอน สามารถ 

ด าเนนิการให้สอดคลอ้ง 

กับหลักสูตร 

ประกอบดว้ยงาน ตา่ง ๆ 

เช่น การวางแผน 

เตรียมการสอน การจัด 

กิจกรรมการหรือ 

การจัดการเรียนการสอน 

1. งานที่ท่านได้รับมอบหมาย 

ตรงกับความรู้ ความสามารถ 

    

2. ท่านได้มีโอกาสใช้ความรู้ 

ความสามารถในการปฏิบัตงิาน 

อย่างเต็มที่ 

    

3. ท่านได้รับมอบอ านาจหนา้ที่  

ซึ่งเพียง พอตอ่การปฏิบัตงิาน 

    

4. สถานศึกษาและภาคีเครือข่าย  

ร่วมกันสง่เสริมให้มีแหลง่ 

การอ่านและการเรียนรู้ในชุมชน 

    

5. งานที่ท่านได้รับมอบหมาย 

ช่วยเพิ่ม พูนประสบการณ์เรียนรู ้

และทักษะความช านาญ 

    

6. ท่านมีการวางแผนและ 

เตรียมการส าหรับการปฏิบัตงิาน 

ก่อนล่วงหนา้อย่างสม่ าเสมอ  

ไม่วา่จะเป็นเรือ่งการสอน  

หรืองานโครงการที่ไดร้บั 

มอบหมาย 

    

7. ท่านมีการจัดกิจกรรมการ 

หรือการจัดการเรียนการสอน 

ที่ตรงความรู้ ความสามารถ  

เป็นส่ิงที่สนใจและถนัดของท่าน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

2. ด้านการที่ได้การ 

ยอมรับนับถือ 

บุคลากรโรงเรียนได้รับ 

การยอมรบันับถือจาก 

ผู้บังคับ บัญชา เพื่อน 

ร่วมงาน รวมไปถึง 

ผู้ปกครอง และคณะ

กรรม การสถานศึกษา 

ซึ่งอาจจะอยู่ในรูปของ 

การชมเชยเมื่อปฏบิัต ิ

หนา้ที่บรรลุเป้าหมาย 

1. ผู้บริหารมีการมอบรางวัล 

แก่ผู้ปฏิบัต ิการให้งานเกิด 

ประสิทธภิาพสูงสุด 

    

2. ท่านมักได้รับการยกย่อง  

และค าชมจากผู้บริหารอยู่เสมอ ๆ  

ทั้งตอ่หนา้และลับหลังผู้อื่น 

    

3. ผู้ปกครองและนักเรียน 

ให้ความเคารพและเชื่อถอืใน 

ความรู้ความ สามารถของท่าน 

    

4. เพื่อนร่วมงานประสบกบั 

ปัญหาในการปฏิบัตงิานมักขอ 

ค าปรึกษา แนะน าจากท่าน 

    

5. เพื่อนร่วมงานมักชมเชยท่าน  

และให้ความร่วมมือกบัท่านด้วยด ี

ในการปฏิบัต ิงานดา้นตา่ง ๆ 

    

6. ท่านได้รับการยอมรับนับถอื 

จากคณะ กรรมการโรงเรียน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็น

ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

3. ด้านความสัมพันธ์

ต่อผู้บังคับบัญชา 

การตดิต่อซึ่งกันระหว่าง  

บุคคลกบัผู้บังคบับัญชา  

ทั้งแบบเป็นกริิยา  

แบบวาจาที่แสดงถึง 

ความสัมพันธอ์ันดีต่อกัน  

สามารภปฏิบัตงิาน 

ในองค์การที่มคีวาม 

ตอ้งการที่ก าหนด 

ความรับผิดชอบ มีความ 

คาดหวังว่าจะได้รับสิ่ง 

ตอบแทนในการปฏิบัต ิ  

งานผู้บังคับบัญชาจงึให้ 

อ านาจและมอบหมาย 

ความรับผิดชอบให้แก ่

ผู้ใตบ้ังคับบัญชา 

อย่างเหมาะสมและ 

ชัดเจน เพื่อเป็นเครื่องมือ 

ในการจูงใจให้ 

ผู้ปฏิบัตงิานนัน้ได้ 

ปฏิบัตงิานอย่างมี 

ประสิทธภิาพ   

1. ผู้บริหารมีความเอาใจใสดู่แล 

ทั้งแบบแบบเป็นกริิยา แบบวาจา  

และเป็นกันเองกับท่านและเพื่อน 

ร่วมงานท่านอื่น ๆ  

    

2. ท่านเต็มใจที่จะปฏิบัตงิาน 

ตามที่ไดร้ับมอบหมาย  

จากผู้บังคับบัญชา 

    

3. ท่านยินดใีห้ความร่วมมือ 

ในการปฏิบัตงิาน ตามที่ไดร้ับ 

มอบหมายจากผู้บังคับบัญชา 

    

4. ท่านสามารถตดิต่อ  

ประสานงานกับผู้บังคับบัญชา 

ได้เป็นอย่างดี 

    

5. ท่านปฏิบัตงิานในต าแหนง่ 

ที่มีโอกาส ก้าวหนา้ เช่น เดยีวกับ 

ครูท่านอื่นๆ ในโรงเรียน 

    

6. เงินเดือนและคา่ ตอบแทนอื่น ๆ 

มีความเหมาะสมกับความรู ้

ความสามารถตามปรมิาณงาน 

ที่ท่านรับผิดชอบ 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อเสนอแ

นะ 
+1 0 -1 

4. ด้านความสัมพันธ์ต่อ

เพื่อนร่วมงาน 

การตดิต่อซึ่งกันระหว่าง  

บุคคลกบัเพื่อนร่วมงาน  

ทั้งแบบเป็นกริิยา แบบวาจา  

ที่แสดงถึงความสัมพันธ์ 

อันดีต่อกันสามารถท างาน 

ร่วมกันไดเ้ป็นอย่างด ี

เป็นความตอ้งการที่จะให้ 

และไดร้ับไมตรีจติจาก 

บุคคลทีแ่วดล้อม เป็นความ 

ตอ้งการที่มีลักษณะ 

เป็นรูปธรรมนอ้ยลง เช่น  

ความตอ้งการความผูกพัน 

การยอมรบั (ความตอ้งการ 

ทางสังคม) สง่เสริมให้ 

บุคลากรในองค์ การม ี

ความสัมพันธท์ี่ดีต่อกัน  

ตลอดจนสร้างความ  

สัมพันธท์ี่ดีต่อบุคคล ภาย  

นอกด้วย เช่น การจัดกิจ  

กรรมที่ท าให้เกิดความ  

สัมพันธร์ะหว่างบุคคล 

ในองค์กร 

1. ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่ดี

ใน การท างานดว้ยการจัด

กิจกรรมที่ท าให้เกิด

ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคลใน

องค์กร 

    

2. ท่านเต็มใจและมีความสุขใน

การปฏิบัตงิานกับเพือ่น

ร่วมงาน 

    

3. เพื่อนร่วมงานให้ความ

ไว้วางใจและมีไมตรีจติต่อท่าน 

    

4. ท่านสามารถเขา้กับเพื่อน 

ร่วมงานคนอื่น ๆ ได้ดี สามารถ 

ท างานร่วมกันเป็นทีมไดอ้ย่างมี 

ประสิทธภิาพ 

    

5. ความสัมพันธข์องท่านกับ 

เพื่อนร่วมงานมีสัมพันธ์อันดี 

ตอ่กัน สามารถปฏิบัตงิาน 

ร่วมกันเป็นไปอย่างราบรื่น  

บรรยากาศในการท างาน 

สนับสนุนให้มีขวัญและก าลังใจ

ในการปฏิบัตงิาน 

    

6. ท่านได้รับการยอมรับนับถอื 

จากเพื่อนร่วมงาน 

    

 

      ลงช่ือ............................................................. 

             (.........................................................) 

        ผู้เชี่ยวชาญ 
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ภาคผนวก ค แบบสอบถามงานวิจัย 

 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา  

กับแรงจูงใจการปฏิบัตงิานของบุคลากร โรงเรยีนในสังกัด 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

………………………………………………………………………………………………………… 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 

เชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียน 

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ค าตอบที่ได้จะเป็นประโยชน์

ต่ อ 

การพัฒนาการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา และสามารถน าไปสู่ความส าเร็จในการ 

บริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาได้  โดยไม่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ และสถานภาพ 

ทางราชการของผู้ตอบแบบสอบถามแต่อยา่งใด 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้ใช้สอบถามข้อมูลกับ ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหาร 

สถานศึกษา ข้าราชการครู พนักงานราชการที่ปฏิบัติหน้าที่ครู และครูอัตราจ้าง โรงเรียน 

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 จ านวน 24 ข้อ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียน 

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 จ านวน 25 ข้อ 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 

จากท่าน เป็นอยา่งดแีละขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 

 

ปัทมพร แก้ววิเศษ 

นิสิตปรญิญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในหน้าขอ้ความที่ตรงกับสถานสภาพความเป็นจริงของ 

ท่าน 

 

1. เพศ 

  ชาย      หญงิ 

 

2. อายุ  

  ต่ ากว่า 30 ป ี   31–40 ป ี   

  41–50  ป ี    51 ปีขึน้ไป    

 

3. ระดับการศึกษา 

  ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปรญิญาตรี 

  ปรญิญาโท    ปรญิญาเอก 

 

4. ต าแหน่งในการปฏิบัตหิน้าที่ 

   ผู้บริหาร     รองผู้บรหิาร  

   ข้าราชการครู   พนักงานราชการที่ปฏิบัตหิน้าที่คร ู

   ครูอัตราจ้าง 

 

5. ประสบการณก์ารท างาน 

  ต่ ากว่า 5 ป ี   5-10 ป ี   

  11–15 ป ี    16 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

ค าชี้แจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่องภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา 

โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยให้คะแนน ดังนี ้

แบบสอบถามนีเ้ป็นแบบสอบถามมาตราประมาณค่า 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่อยู่ในระดับ มากที่สุด 

ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่อยู่ในระดับ มาก 

ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่อยู่ในระดับ ปานกลาง 

ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่อยู่ในระดับ น้อย 

ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

ข้อที ่ ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม 

ระดับภาวะผู้น า 

เชิงพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 

1. ด้านภาวะผู้น าแบบทีม  

1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ 

วางแผนและเสนอแนะ ในการท างาน 
     

2 ผู้บริหารกระตุน้ให้บุคลากรแสดง ความคิดเห็น 

ในการประชุม 
     

3 ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อแนวคิดของบุคลากร 

ทุกคน 
     

4 ผู้บริหารมกีารประชุมปรกึษาหารอื หรือวางแผน 

ปฏิบัต ิงานร่วมกัน เมื่อมีปัญหาในการปฏิบัตงิาน 
     

5 ผู้บริหารจะใช้วิธปีระชุมผู้เกี่ยวข้อง  

เพ่ือหาวิธแีก้ไข ผู้บริหารมกีารก าหนด เป้าหมาย 

ของสถานศึกษาโดยให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม 

     

6 ผู้บริหารร่วมกันช่ืนชมผลส าเร็จ ในการปฏิบัตงิาน      
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ข้อที ่ ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม 

ระดับภาวะผู้น า 

เชิงพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 

2. ด้านภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย  

1 ผู้บริหารปรึกษาหารอืกับผู้ใต้บังคับบัญชาก่อน 

ที่จะตัดสินใจด าเนินการปฏิบัตงิาน 

     

2 ผู้บริหารให้ความเป็นกันเองกับ ผู้ใต้บังคับบัญชา      

3 ผู้บริหารสามารถให้ค าปรึกษาในการปฏิบัตงิาน      

4 ผู้บริหารให้ค าแนะน าและช่วยเหลอื  

ผู้ใต้บังคับบัญชาในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

ของตน 

     

5 ผู้บริหารให้รางวัล ชื่นชม บุคคลกร ที่ปฏิบัตติน  

ตามกฎ ระเบียบ หรือปฏิบัติงานที่ได้รับ 

มอบหมายไดส้ าเร็จ 

     

6 ผู้บริหารมคีวามเห็นใจและช่วยเหลอื ในการแก้ไข 

ปัญหาตา่ง ๆ ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

3.ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิต  

1 ผู้บริหารมกีารควบคุมก ากับ ติดตาม ตรวจสอบ 

การ ด าเนนิงานตามนโยบาย 

     

2 ผู้บริหารมกีารก าหนดเป้าหมายของ 

การปฏิบัตงิานชัดเจน 

     

3 ผู้บริหารให้บุคลากรรายงานผลการปฏิบัตงิาน 

เป็นระยะตามที่ก าหนด 

     

4 ผู้บรหิารมกีารออกค าสั่งและมอบหมายงาน 

อย่างเคร่งครัด 

     

5 ผู้บริหารกระตุน้ให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นในการ 

ปฏิบัตงิาน 

     

6 ผู้บริหารเน้นความส าเร็จของงานเป็นเป้าหมาย 

สูงสุด 
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ข้อที ่ ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม 

ระดับภาวะผู้น า 

เชิงพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 

4.ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์  

1 ผู้บริหารให้ความช่วยเหลอืแก่ผู้ร่วมงาน 

ดว้ยความจรงิใจ 

     

2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ตัดสินใจใน การปฏิบัตงิาน 

ได้ด้วยตนเอง 

     

3 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน      

4 ผู้บริหารมพีฤติกรรมที่เป็นมติร สามารถเข้าถึง   

ได้งา่ย 

     

5 ผู้บริหารปฏิบัติตนให้มีความเสมอภาคกับ 

บุคลากรทุกคน 

     

6 ผู้บริหารให้ค าแนะน า ช่วยแก้ไข ปัญหาทันท ี

บุคลากรขอค าแนะน าและขอค าปรึกษา 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงเรียนในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

ค าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงในช่องระดับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียน 

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

แบบสอบถามนีเ้ป็นแบบสอบถามมาตราประมาณค่า 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรที่อยู่ในระดับ มากที่สุด 

ระดับ 4 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรที่อยู่ในระดับ มาก 

ระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรที่อยู่ในระดับ ปานกลาง 

ระดับ 2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากที่รอยู่ในระดับ น้อย 

ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรที่อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

ข้อท่ี แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระดับแรงจูงใจการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

5 4 3 2 1 

1. ด้านลักษณะของงานที่ได้มอบหมาย  

1 งานที่ท่านได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ ความสามารถ      

2 
ท่านได้มีโอกาสใช้ความรู้ความ สามารถในการ 

ปฏิบัตงิานอย่างเต็มที่ 

     

3 
ท่านได้รับมอบอ านาจหนา้ที่ ซึ่งเพียงพอตอ่ 

การปฏิบัตงิาน 

     

4 
สถานศึกษาและภาคีเครือข่าย ร่วมกันสง่เสริมให้มี 

แหลง่การอ่านและการเรียนรู้ในชุมชน 

     

5 
งานที่ท่านได้รับมอบหมายช่วยเพิ่ม พูนประสบการณ์ 

เรียนรู้และทักษะความช านาญ 

     

6 

ท่านมีการวางแผนและเตรียมการส าหรับการ 

ปฏิบัตงิานก่อนล่วงหนา้อย่างสม่ าเสมอ ไม่วา่จะเป็น 

เรื่องการสอน หรืองานโครงการที่ไดร้ัมอบหมาย 

     

7 

ท่านมีการจัดกิจกรรมการหรอืการจัดการเรียน 

การสอนที่ตรงความรู้ ความสามารถ เป็นส่ิงที่สนใจ 

และถนัดของท่าน 
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ข้อท่ี แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระดับแรงจูงใจการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

5 4 3 2 1 

2. ด้านการที่ได้การยอมรับนับถือ  

1 ผู้บริหารมีการมอบรางวัลแก่ผู้ปฏบิัต ิการให้งานเกิด 

ประสิทธภิาพสูงสุด 

     

2 ท่านมักได้รับการยกย่อง และค าชมจากผู้บริหาร 

อยู่เสมอ ๆ ทั้งตอ่หนา้และลับหลังผู้อื่น 

     

3 ผู้ปกครองและนักเรียนให้ความเคารพและเชื่อถือ 

ในความรู้ความ สามารถของท่าน 

     

4 เพื่อนร่วมงานประสบกับปัญหาในการปฏบิัตงิาน 

มักขอค าปรึกษา แนะน าจากท่าน 

     

5 เพื่อนร่วมงานมักชมเชยท่าน และให้ความร่วมมือกับ 

ท่านด้วยด ีในการปฏิบัต ิงานดา้นต่าง ๆ 

     

6 ท่านได้รับการยอมรับนบัถือจากคณะกรรมการ 

โรงเรียน 

     

3. ด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บงัคบับัญชา  

1 ผู้บริหารมคีวามเอาใจใสดู่แลทั้งแบบแบบเป็นกริิยา 

แบบวาจา และเป็นกันเองกับท่านและเพื่อนร่วมงาน 

ท่านอื่น ๆ  

     

2 ท่านเต็มใจที่จะปฏบิัตงิานตามที่ไดร้ับมอบหมาย 

จากผู้บังคับบัญชา 

     

3 ท่านยินดใีห้ความร่วมมือในการปฏิบัตงิานตามที่ 

ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา 

     

4 ท่านสามารถตดิต่อ ประสานงานกับผู้บังคับบัญชา 

ได้เป็นอย่างดี 

     

5 ท่านปฏิบัตงิานในต าแหนง่ที่มีโอกาส ก้าวหน้า เช่น  

เดยีวกับครทู่านอื่นๆ ในโรงเรียน 

     

6 เงินเดอืนและคา่ ตอบแทนอื่น ๆ มีความเหมาะสมกับ 

ความรู้ความ สามารถตามปริมาณงานที่ท่าน 

รับผิดชอบ 

     

       



 

 

 105 

ข้อท่ี แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระดับแรงจูงใจการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

5 4 3 2 1 

4. ด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน  

1 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่ดีใน การท างานดว้ยการ 

จัดกิจกรรมที่ท าให้เกิดความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 

ในองค์กร 

     

2 ท่านเต็มใจและมีความสุขในการปฏบิัตงิานกับ 

เพื่อนร่วมงาน 

     

3 เพื่อนร่วมงานให้ความไว้วางใจและมีไมตรีจติต่อทา่น      

4 ท่านสามารถเขา้กับเพื่อนร่วมงานคนอื่น ๆ ได้ดี  

สามารถท างานร่วมกันเป็นทมีได้อยา่งมีประสิทธภิาพ 

     

4.ด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 

5 ความสัมพันธข์องท่านกับเพื่อนร่วมงานมีสัมพันธ์ 

อันดีต่อกัน สามารถปฏิบัตงิานร่วมกันเป็นไปอย่าง 

ราบรื่น บรรยากาศในการท างานสนับสนุนให้มีขวัญ 

และก าลังใจในการปฏิบัตงิาน 

     

6 ท่านได้รับการยอมรับนบัถือจากเพือ่นร่วมงาน      

 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงที่กรุณาตอบแบบสอบถามผู้วิจัย 
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ภาคผนวก ง เอกสารรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
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