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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 2) แรงจูงใจในการ

ปฏบัิติงานของครู โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 กลุม่ตัวอย่างเป็น

ผู้บริหาร ครูผู้สอนจ านวน 252 คน จ าแนกเป็น ผู้บริหาร จ านวน 60 คน และครูผู้สอน จ านวน 192 คน จ านวน 12 

โรงเรียน ท าการสุ่มอย่างง่าย เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความ

สอดคล้อง 1.00 และค่าความเชื่อมั่น .98 สถติิท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และการวเิคราะห์คา่สัมประสทิธ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

จากผลการวจิัย พบว่า 1) ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรยีนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 โดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า มีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม อยู่ในระดับมากท่ีสุด สูงสุด ได้แก่ ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม อยู่ใน

ระดับมาก รองลงมา ได้แก่ ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง อยู่ในระดับมากท่ีสุด และน้อยท่ีสุด ด้านผู้น าแบบมุ่งคนต่ า อยู่ใน

ระดับปานกลาง 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 โดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สูงสุด ได้แก่ 

ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก รองลงมา ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก และ

น้อยท่ีสุด ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน อยู่ในระดับมาก 3) จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บรหิารสถานศึกษา กับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของครู โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ใน

ภาพรวมทุกดา้น ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ABSTRACT 

The objectives of this research are 1) to study the level of the behavioral leadership of school 

administrators schools expand educational opportunities under Lampang primary education service area office 3, 

2) to study the level of the motive for the performance of teachers schools expand educational opportunities 

under Lampang primary education service area office 3 and 3) to study the relationship between the behavioral 

leadership of school administrators the motive for the performance of teachers schools expand educational 

opportunities under Lampang primary education service area office 3. The sample consisted of 252 teacher 

administrators, divided into 60 administrators and 192 teachers in 12 schools, simple randomization. The 

instrument used was a 5-level estimation scale questionnaire with consistency value of 1.00 and confidence 

factor. 98, the statistic of data analysis consists of percentage, average (mean), standard deviation and Pearson's 

coefficient analysis. 

The results of research find that 1) the level of the behavioral leadership of school administrators 

schools expand educational opportunities under Lampang primary education service area office 3 is in good level 

considering it was found that; the behavioral leadership of school administrators schools at the highest level, 

including the leadership as a team is in good level, followed by the leader-oriented is in good level and the least 

is the leader is aimed at low people , 2) the level of the motive for the performance of teachers schools expand 

educational opportunities under Lampang primary education service area office 3 is in good level considering it 

was found that; the motive for the performance of teachers schools at the highest level, including the nature of 

the work performed is in good level, followed by the success of the operation is in good level and the least is the 

advancement in the career and 3) The study of the relationship between the behavioral leadership of school 

administrators the motive for the performance of teachers schools expand educational opportunities under 

Lampang primary education service area office 3 that; the level of the behavioral leadership of school 

administrators schools expand educational opportunities under Lampang primary education service area office 3 

In all aspects There is no positive correlation with the motive for the performance of teachers schools not 

statistically significant. 
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การศึกษาค้นคว้า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยความอนุเคราะห์จาก                   

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุนทร คล้ายอ่ า อาจารย์ที่ปรึกษาที่ได้กรุณาให้ค าแนะน า ตรวจทาน 

ตลอดจนตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ทุกขั้นตอน จนการศึกษาค้นคว้า

ด้วยตนเองส าเร็จสมบูรณ์ คณะผู้จัดท าขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ไว้ ณ ที่นี้ดว้ย 

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดรสันติ บูรณชาติ อาจารย์ประจ าวิทยาลัย

การศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา นายถาวร เกษณา ผู้อ านวยการโรงเรียนแจ้คอนวิทยา ส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 นายจักรวาล เขียวดีเจริญกุล ผู้อ านวยการ

โรงเรียนทุ่งคาวิทยา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ที่ได้กรุณาให้

ค าแนะน า ตรวจสอบ ตรวจทาน และแก้ไขเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย จนท าให้แนวคิดในการศกึษา

ครั้งนีส้มบูรณ์ และมีคุณค่ายิ่ง 

ขอขอบพระคุณ ผู้อ านวยการโรงเรียนและคณะครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3 ที่ได้ให้ความอนุเคราะหข์้อมูล และ

ให้ความความรว่มมอืในการตอบแบบสอบถาม และจัดเก็บข้อมูล 

ขอขอบพระคุณอย่างสูงต่อบุพการี ครอบครัว ครูอาจารย์ ที่ให้ก าลังใจ อบรมสั่งสอนให้

ค าแนะน าและช่วยเหลือมาโดยตลอด 

คุณค่าและประโยชน์อันพึงมีจากการศึกษาค้นคว้าฉบับนีค้ณะผู้จัดท าขอมอบเป็นเครื่อง

บูชาพระคุณบิดา มารดา และคณาจารย์ทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้จนศิษย์ประสบ

ความส าเร็จในวันนี้ ตลอดจน ทุกท่านที่ได้มสี่วนสนับสนุนและให้ก าลังใจมาโดยตลอดเป็นอย่างดี 
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บทท่ี 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ล าปาง เขต 3 เป็นหน่วยงานในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

กระทรวงศึกษาธิการ ตั้งอยู่ เลขที่ 359 ถนนวิเชตวัฒนา ต าบลแจ้ห่ม อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัด

ล าปาง มีหน้าที่หลักในการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาขั้นพื้นฐาน ให้เป็นไปตามอ านาจ

หน้าที่ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม มาตรา 37 

แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศกึษาธิการ พ.ศ. 2546 โดยมีความรับผดิชอบ 

ครอบคลุมพื้นที่ 3 อ าเภอ ประกอบด้วย อ าเภอแจ้ห่ม อ าเภอวังเหนือ และอ าเภอเมืองปาน 

มีจ านวนทั้งหมด 92 โรงเรียน โดยด าเนินงานตามกรอบการกระจายอ านาจการบริหารและ 

การจัดการศึกษา ซึ่งแบ่งโครงสร้างในการบริหารงานออกเป็น  6 กลุ่ม 1 หน่วย 1 ศูนย์  

ประกอบด้วย กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริม 

การจัดการศกึษา กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา กลุ่มบริหารงานการเงิน

และสินทรัพย์ หน่วยตรวจสอบภายใน ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษา (ITEC) ซึ่งการ

บริหารงานให้ดีและมีประสิทธิภาพและเป็นที่ยอมรับเป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับผู้บริหาร

สถานศึกษาที่จะต้องใช้ความสามารถ เทคนิควิธีการและขั้นตอนกระบวนการต่าง ๆ ในการ

บริหารงานและดึงศักยภาพของบุคลากรออกมาเพื่อปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ  พร้อมที่จะ

ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการพัฒนา ให้โรงเรียนประสบความเจริญก้าวหน้า  แต่จากสภาพ 

การบริหารงานของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในส  านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปางเขต3 ยังพบว่า การจัดท าแผนยุทธศาสตร์พัฒนาโรงเรียนยังมีส่วนน้อย 

ที่ครอบคลุมถึงโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา โดยในแผนปฏิบัติการของส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีการจัดท าโครงการเพื่อเน้นการเพิ่มประสิทธิภาพ

ตามกลยุทธ์ของส านักคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นส่วนใหญ่ โดยยังมิได้มุ่งเน้นให้

ความส าคัญที่โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาโดยตรง ซึ่งเป็นกลไกในการประเมินผล

สัมฤทธิ์ของแผนปฏิบัติการและสามารถเชื่อมโยงไปสู่การประเมินผลการพัฒนาด้านการศกึษา

ของโรงเรียน 

 การศึกษาเป็นรากฐานส าคัญของการพัฒนาทักษะชีวิต  เป็นแนวทางในการสร้าง

ความเจริญก้าวหน้าให้กับสังคม เนื่องจากการศึกษาเป็นกระบวนการที่ช่วยให้คนได้เรียนรู้ได้
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พัฒนาความคิด ทักษะทั้งทางดา้น การใชชี้วติและด้านอาชีพ สามารถรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง

อยู่เสมอการจัดการศกึษา เพื่อพัฒนาคนใหม้ีคุณธรรม จรยิธรรม สามารถด ารงชีวติในสังคมได้

อย่างเป็นสุข (อริญชญา วงศ์ใหญ่, 2558) โครงการขยายโอกาสทางการศึกษาเป็นแนวทางหนึ่ง 

ในการที่จะพัฒนาและเพิ่มพูนความรูพื้นฐานของประชาชนใหสูงขึ้น เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตได้

อย่างเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมไทย ซึ่งโครงการขยายโอกาสทางการศึกษา 

ใหแกกลุมนักเรียนที่จบช้ันประถมศึกษาปีที่ 6 ที่ด้อยโอกาสทางการศึกษาได้มีโอกาสศึกษาต่อ

ในช้ันมัธยมศึกษาตอนต้น โดยใชชื่อวาโครงการน ารองขยายการศึกษาภาคบังคับและปจจุบัน

เรียกว่า โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพืน้ฐาน ซึ่งส านักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาติได้ด าเนินการในปการศกึษา 2533 

เป็นต้นมา เพื่อให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องร่วมมือรณรงค์  ให้เด็กที่เรียนจบในช้ันประถมศึกษา 

ปีที่ 6 ทุกคนได้เข้าเรียนต่อในระดับมัธยมศึกษา ซึ่งเป็นการศึกษาภาคบังคับ (จรัญ แสงบุญ, 

2552)กระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนดระเบียบ วาด้วย การขยายช้ันเรียนในสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2550 เพื่อให้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาวางแผนการจัดการศึกษา 

ในภาพรวมเพื่อรองรับการจัดการศึกษาภาคบังคับและการศึกษาขั้นพื้นฐานให เพียงพอกับ

ประชากรวัยเรียนได้อย่างเหมาะสม เสมอภาค เป็นธรรม คุมคา ประหยัดงบประมาณ 

ใหคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาพิจารณาจากองคประกอบตาง ๆ คือ สถานศึกษา 

ต้องผ่านการประเมินคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน  อาคารสถานที่

เหมาะสม เพียงพอ และเอื้อต่อการจัดการเรียนการสอน จ านวนนักเรียนที่จะเข าศึกษา 

ในระดับช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 1 ไม่น้อยกว่า 40 คน มีครูที่มีคุณวุฒิความรูความสามารถตรงกับ

งานที่รับผิดชอบ มีความสามารถในการจดการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพ และมีครู

เพียงพอในกลุมสาระการเรียนรูหลักและมีศักยภาพ พร้อมที่จะรองรับการจัดการศึกษา 

ตลอดหลักสูตร (จรญั แสงบุญ, 2552) 

 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พุทธศักราช 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่  2) 

พ.ศ. 2545 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ได้ก าหนดอ านาจหน้าที่การบริหารและ

จัดการการศึกษาของรัฐ การบริหารและจัดการการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

รวมถึงการบริหาร และจัดการศึกษาของเอกชน และในการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง 

(พ.ศ.  2552–2561)  มีกรอบแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการใหม่  คือ 

การกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาให้สถานศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษา

(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2553 อ้างอิงใน พิมล โชติธนอธิวัฒน์, 2560) 

โดยมีอ านาจการบริหารและจัดการศึกษาทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล 
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และบริหารงานทั่วไปไปยังคณะกรรมการและส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา 

ในเขตพืน้ที่การศกึษาโดยตรง (ธวัชชัย ตั้งอุทัยเรอืง, 2557)  

 ภาวะผูน้ าเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะช่วยให้การบริหารจัดการต่าง ๆ ในองค์การส าเร็จลุล่วงไปได้ 

และเกิดประสิทธิผลในการบริหารงาน ซึ่งเป็นความสามารถของผู้บริหารที่จะท างานให้ประสบ

ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ส าคัญสูงสุดของการบริหารแบบมุ่งสัมฤทธิ์  

ผู้บริหารที่มีประสบการณ์น้อยและไม่มีความรู้เรื่องการบริหาร มักจะใช้สามัญส านึกในการ

กระท าหรือการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อเป็นพื้นฐานในการตัดสินใจ ท าให้ประโยชน์ที่ได้รับ 

มีจ ากัด ถึงแม้ว่าเชาว์ปัญญาแต่เดิมและประสบการณ์การที่มีจะเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของ

การบริหารก็ตาม (จันทรานี สงวนนาม, 2553) แต่ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ

องค์การมากที่สุดอีกอย่างหนึ่งคือ ผู้น า ซึ่งผู้น าจะเป็นบุคคลที่ผูกพันกลุ่มเข้าด้วยกัน และ

กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความสามารถสูงสุดเพื่อสร้างผลงานได้เต็มที่  ผู้น าจะรับผิดชอบ 

การท างานต่าง ๆ จนประสบความส าเร็จด้วยดี  ซึ่งปัจจุบันจ าเป็นต้องใช้คนที่มีความรู้  

ความสามารถ สติปัญญาดีและมีประสบการณ์ในการท างานมาแล้วพอสมควรที่จะบริหารงาน

ขององค์การให้ส าเร็จ ผู้น าที่ดีจะต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์เพื่อให้การท างานเป็นไปด้วย 

ความราบรื่น เรียบร้อย ถูกต้อง ครบถ้วน ซึ่งถือได้ว่าผูน้ าเป็นปัจจัยส าคัญแหง่ความส าเร็จของ

องค์การประการหนึ่ง ซึ่งจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาผู้บริหารองค์การให้ เป็น 

มืออาชีพ เพื่อจะได้เพิ่มศักยภาพและประสิทธิภาพให้แก่ตนเองสูงสุด เพราะจะเป็นการสร้าง

ความแกร่งให้แก่องค์การ น าองค์การสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ในทางตรงข้าม หากองค์การใด 

ก็ตาม มีผู้บริหารที่ด้อยคุณภาพ ย่อมท าลายขวัญก าลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชาอันจะน าไปสู่

ผลผลิตที่ต่ าลงและด าเนินผลงานที่ล้มเหลว (อรพรรณ เทียนคันฉัตร, 2560) บุคคลส าคัญ 

ในการด าเนินการศกึษาเพื่อพัฒนาคน คือ ครู ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญในการผลักดันให้นักเรียนและ

โรงเรียนมีประสิทธิภาพเป็นไปในทิศทางที่ถูกต้องเหมาะสม สามารถบรรลุถึงพันธกิจและ

วิสัยทัศน์ของโรงเรียน ซึ่งการที่ครูจะปฏิบัติงานอย่างขยันขันแข็ง  ทุ่มเทท างานอย่างเต็ม

ประสิทธิภาพและดึงศักยภาพตนเองออกมาใช้ในการปฏิบัติงาน ย่อมขึ้นอยู่กับแรงจูงใจ 

ในการท างาน (อรพรรณ เทียนคันฉัตร, 2560) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นองค์ประกอบ 

ที่ส าคัญยิ่งประการหนึ่งที่จะท าให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลสามารถท างานไปได้ด้วยดีเพียงใด

หรือไม่  ระดับแรงจูงใจของบุคคลในการปฏิบัติงานย่อมมีผลกระทบต่องานของบุคคล 

ในองค์การ แม้ว่าแรงจูงใจจะมีลักษณะเป็นนามธรรมที่ไม่สามารถมองเห็นได้แต่ก็สามารถ

สังเกตได้จากการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์การ  คนที่มี

แรงจูงใจสูงก็จะเป็นผูท้ี่มีความกระตือรือร้นในการท างาน มีความมุง่มั่นเอาใจใส่ รับผิดชอบต่อ
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ภารกิจหน้าที่ที่ตนได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่  รวมทั้งมีความตั้งใจที่จะร่วมมือปฏิบัติงาน

ร่วมกับผู้อื่นเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  ตรงกันข้ามกับบุคคลที่แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานต่ าหรือแรงจูงใจเสียก็จะเป็นบุคคลที่มีพฤติกรรมทางอารมณ์ที่ ไม่ดี  

กระด้างกระเดื่องต่อการปกครองบังคับบัญชา เกิดความท้อแท้หรือหมดก าลังใจที่จะปฏิบัติ

หน้าที่การงาน และมีความรู้สึกไม่ชอบงานที่ท า พฤติกรรมต่าง ๆ เช่น การขาดความกระตือรือร้น 

เฉื่อยชา การมาท างานช้า การเลิกงานก่อนเวลา การลากิจ ลาป่วยอยู่เป็นประจ า รวมทั้ง 

การพยายามหาหนทางโยกย้ายเพื่อไปหาการท างานในต าแหน่งอื่น  อัตราการเข้าออก 

จากที่ท างานเดิมบ่อย ๆ ของบุคคลในองค์การย่อมแสดงให้เห็นถึงว่าสภาพแรงจูงใจ 

ในการท างานของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์การอยู่ในระดับต่ าต้องการได้การแก้ไข 

อย่างเร่งด่วนจากผู้ใต้บังคับบัญชา (พนมวัน ชุ่มใจ, 2559, หน้า 3) การทราบถึงกลไกของ

พฤติกรรมและวธิีจูงใจย่อมเท่ากับท าให้ผู้บริหารในฐานะผูน้ า สามารถชักจูง ก ากับหรอืผลักดัน

ให้พฤติกรรมในการท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด (อรพรรณ เทียนคันฉัตร, 2560) 

จากสภาพความเป็นจริงในปัจจุบันนั้นพบปัญหาเกี่ยวกับครู  เช่น ครูมีภาระงานมากและ

หลากหลายปัญหาหนีส้ินของครู การผลิตครูและการบรรจุครูไม่สัมพันธ์กัน ครูมีความพึงพอใจ

ในการท างานต่ า กล่าวคือ มีบัณฑิตใหม่ระดับปริญญาตรีมากกว่าความต้องการในภาพรวม 

แต่ไม่เพียงพอในสาขาที่ขาดแคลน การคืนอัตราก าลังทดแทนเกษียณอายุ ครูเข้าร่วมโครงการ

เปลี่ยนแปลงเส้นทางชีวิตเกษียณก่อนก าหนด ซึ่งครูส่วนหนึ่งต้องการน าเงินไปช าระหนี้ 

ครูมีภาระค่าใช้จ่ายมากจึงต้องหารายได้พิเศษ ซึ่งส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าที่ของครู 

จากการส ารวจ พบว่า ครูจ านวนมากเป็นหนี้  และภาวะหนี้สินนี้ส่งผลให้ครูขาดแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานและมีผลกระทบต่อการเรียนการสอน ท าให้ครูไม่ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 

ครูประจ าการในโรงเรียนที่ขาดอุปกรณ์การเรียนการสอนที่ทันสมัย  และขาดงบประมาณ 

ผลิตสื่อ ต้องสละเงินเดือนบางส่วนเพื่อช่วยเหลือนักเรียน และซื้ออุปกรณ์การเรียนการสอน 

ครูขาดสิ่งอ านวยความสะดวกและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ยุทธการ ศิรดากุล, 2558, 

หน้า 1-2) ดังนั้น หากครูขาดความเข้าใจในบทบาทหน้าที่  ขาดความรู้เกี่ยวกับหลักสูตร 

ขาดการยอมรับนับถือและการได้รับผลตอบแทนที่ไม่เหมาะสมแล้ว  ก็จะส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการกฏิบัติหน้าที่และส่งผลต่อคุณภาพการจัดการศึกษาอีกด้วย (อรพรรณ เทียนคันฉัตร, 

2560) 

 ดังนั้น ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3 เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผน
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แก่ผู้บริหารสถานศึกษาในการพัฒนา ส่งเสริมพฤติกรรมการสอนของครูให้มีประสิทธิภาพ 

มากยิ่งขึน้ เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ผูเ้รียน 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ขอบเขตด้านประชากร 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ ผู้บริหาร ครูผู้สอน โรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 3 จ านวน 

12 โรงเรียน จ าแนกเป็นผู้บริหาร จ านวน 60 คน และครูผู้สอน จ านวน 192 คน รวมทั้งสิ้น

จ านวน 252 คน ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 

 ขอบเขตด้านตัวแปร 

 ตัวแปรที่ศึกษา 1. ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร จากแนวคิดของ เบรคและ 

มูตัน ม ี5 ด้าน ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 1. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งผลผลิต 

 2. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนสูง 

 3. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนต่ ามุ่งงานต่ า 

 4. พฤติกรรมผู้น าแบบสายกลาง 

 5. พฤติกรรมผู้น าแบบท างานเป็นทีม 
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 ตัวแปรที่ศึกษา 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  จากแนวคิดของ เฮอร์เบิก 

ม ี5 ด้าน ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 1. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

 2. ด้านความรับผดิชอบ 

 3. ด้านการยอมรับนับถือ 

 4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

 5. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้ศึกษามุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ซึ่งครอบคลุมเนือ้หา ดังนี้ 

 1. ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  ประกอบไปด้วย 5 แบบ

ได้แก่ 

  1.1 พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งผลผลิต 

  1.2 พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนสูง 

  1.3 พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนต่ ามุ่งงานต่ า 

  1.4 พฤติกรรมผู้น าแบบสายกลาง 

  1.5 พฤติกรรมผู้น าแบบท างานเป็นทีม 

 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ประกอบไปด้วย 5 แบบ ได้แก่ 

  2.1 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

  2.2 ด้านความรับผดิชอบ 

  2.3 ด้านการยอมรับนับถือ 

  2.4 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

  2.5 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  หมายถึง ความสามารถของ

บุคคลหนึ่งที่จะจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อผู้อื่นไม่ว่าจะเป็นผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 

ในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการให้งานด าเนินการจนกระทั่งบรรลุ 
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ผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของเป้าหมายที่ก าหนดไว้  ซึ่งงานวิจัยในครั้งนี้ภาวะผู้น า 

เชงิพฤติกรรมจะประกอบไปด้วย 5 แบบ ดังตอ่ไปนี ้  

 1. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งผลผลิต  หมายถึง ผู้บริหารมุ่งเอาแต่งานเป็นหลัก 

สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ ผู้บริหารเป็นผู้วางแผนก าหนดแนวทางการปฏิบัติ 

มีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน ออกค าสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม เน้นผลผลิตไม่สนใจ

สัมพันธภาพของผู้รว่มงานหา่งเหนิผูร้่วมงาน 

 2. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนสูง หมายถึง ผู้บริหารมีการใช้มนุษยสัมพันธ์และเน้น

ความพึงพอใจของร่วมงานในการท างาน ผู้บริหารมีการส่งเสริมให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็น 

ส่วนหนึ่งขององค์กรที่มีความสุข มีการสร้างสภาพแวดล้อมบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

ไม่สร้างความกดดันแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความเชื่อมั่นว่าครูจะสามารถท างานได้อย่างมี

ความสุข ให้สิทธิครูทุกคนเท่าเทียมกันไม่ล าเอียงเข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง สามารถให้ค าปรึกษา

แก่ครูได้ทุกเมื่อด้วยความเป็นกันเอง 

 3. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนต่ ามุ่งงานต่ า  หมายถึง ผู้บริหารไม่มีความมุ่งมั่น 

ในการท างาน มอบหมายให้คนอื่นปฏิบัติงานแทนตนเองอยู่เสมอ ไม่มีการนิเทศติดตาม 

การท างานของครู ไม่มกีารให้ค าปรึกษาหรอืแนะค าเมื่อครูมีปัญหา 

 4. พฤติกรรมผู้น าแบบสายกลาง หมายถึง ผูบ้ริหารบริหารงานโดยค านึงถึงผลเสีย 

หรือการเปลี่ยนแปลงทางสังคม สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดจากความขัดแย้งได้ สามารถ

กระจายอ านาจการบริหารงานแก่ผู้อื่นได้  มีการส่งเสริมหรือสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานสามารถ

ท างานให้บรรลุความส าเร็จได้  เป็นผู้บริหารที่ผู้ร่วมงานสามารถให้ความเชื่อใจวางใจได้  

มีความเป็นมิตรและสุภาพกับผู้ร่วมงานทุกคนโดยไม่แบ่งแยก ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ร่วมงาน 

ทุกคนสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

 5. พฤติกรรมผู้น าแบบท างานเป็นทีม หมายถึง ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน 

มีส่ วนร่วมในการท างาน  กระตุ้น ให้ผู้ ร่ วมงานทุกคนสามารถออกความคิด เห็นได้ 

ให้ความส าคัญกับความคิดเห็น หรือแนวคิดของผู้ร่วมงานทุกคน  สามารถที่จะหลอมรวม 

ความคิดเห็นของทุกคนให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันได้ มีการประชุมปรึกษาหารือหรือวางแผน

ปฏิบัติงานร่วมกันทุกคนทุกครั้ง ส่งเสริมให้ทุกคนมีส่วนร่วมแสดงความชื่นชมยินดีซึ่งกันและ

กันเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง แรงกระตุ้นหรือแรงที่ผลักดันภายใน 

ให้เกิดความต้องการหรอืความปรารถนาในการปฏิบัติงานของครู อันเป็นผลมาจากได้รับปัจจัย

ต่าง ๆ เป็นการตอบแทนเพื่อตอบสนองความต้องการตามธรรมชาติ  ทั้งที่เป็นความต้องการ
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ทางด้านร่างกายและจิตใจ ซึ่งงานวิจัยในครั้งนี้ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จะประกอบ

ไปด้วย 5 ด้าน ดังตอ่ไปนี ้

 1. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง การที่ครูได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้  

ความสามารถ เป็นที่สนใจและถนัด เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ งานที่ปฏิบัติตอ้งพัฒนา

ความรู้และเพิ่มพูนประสบการณ์ ซึ่งท าให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน และท าให้ครูเกิด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เช่น งานวิชาการ งานกิจกรรมนักเรียน งานอาคารสถานที่ 

งานความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน และงานพิเศษที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้ปฏิบัติ

เหมาะสมกับที่ เกี่ยวกับการเรียนการสอน  ซึ่ งด าเนินการให้สอดคล้องกับหลักสูตร 

ประกอบด้วยงานต่าง ๆ เช่น การวางแผนเตรียมการสอน การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน

เอกสาร 

 2. ด้านความรับผิดชอบ  หมายถึง การที่ครูโรงเรียนเอกชนมีความสามารถ 

ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานได้บรรลุตามเป้าหมาย 

 3. ด้านการยอมรับนับถือ  การที่ครูโรงเรียนเอกชนได้รับการยอมรับนับถือจาก

ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ตลอดจนผู้ปกครอง กรรมการโรงเรียนซึ่งอาจจะอยู่ในรูปของ

การชมเชยเมื่อปฏิบัติงานจนบรรลุผลส าเร็จ 

 4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  การที่ครูได้รับการเลื่อนต าแหน่งไปสู่ 

ระดับที่สูงขึ้น การเพิ่มอัตราเงินเดือน รวมถึงการพัฒนาความรู้ความสามารถการอบรมดูงาน 

และการได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึน้ 

 5. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ครูโรงเรียนเอกชนสามารถ

ปฏิบัติงานหรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

ก่อให้เกิดก าลังใจในการ ปฏิบัติงาน ส่งผลให้เกิดการพัฒนางาน และความก้าวหน้าในการ

ปฏิบัติงานยิ่ง ๆ ขึน้ไป 

 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

 เมื่องานวิจัยนี้ส าเร็จ คาดว่าจะมีประโยชน์ดังต่อไปนี้ 

 1. ในการวิจัยในครั้งนี้เพื่อเป็นแนวทางให้ผู้บริหารสถานศึกษาได้รับทราบข้อมูล 

ที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูสามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการปรับพฤติกรรมเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ

ครูที่อยู่ภายใต้บังคับบัญชา เพื่อจะได้ท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพอันเป็นประโยชน์

โดยตรงตอ่การจัดการเรียนการสอนต่อไป 
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 2. น าผลการวิจัยไปใช้ในการบริหารสถานศึกษาให้มีภาวะผู้น าเกิดประสิทธิผล 

ในด้านการปฏิบัติงานของครูเพื่อจะได้ท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพอันเป็นประโยชน์ต่อ

การจัดการเรียนการสอนตอ่ไป 
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 การวิจัยครั้งนี้  เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสาร 

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็นพื้นฐานและแนวคิดที่จะน าไปสู่กรอบแนวคิดการวิจัย  

และเป็นข้อมูลประกอบการศึกษาวิเคราะห์ อภิปรายผลให้บรรลุวัตถุประสงค์ มีรายละเอียด

ดังตอ่ไปนี ้

 1. บริบทของโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขต 

พืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 2. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรม 

  2.1 ความหมายของภาวะผู้น า 

  2.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

  2.3 แนวคิด ทฤษฎีของภาวะผู้น า 

  2.4 ทฤษฎีของภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรม 

 3. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

  3.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 

  3.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

  3.4 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  3.5 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 5. กรอบแนวคิดการวจิัย 

 

บริบทของโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 ข้อมูลทั่วไป 

 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง” เขต 3 เป็นหน่วยงานในสังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ตั้งอยู่  เลขที่  359 
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ถนนวิเชตวัฒนา ต าบลแจ้ห่ม อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง มีหน้าที่หลักในการส่งเสริมและ

สนับสนุนการศึกษาขั้นพื้นฐาน ให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติการศึกษา

แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม มาตรา 37 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร

ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 โดยมีความรับผิดชอบครอบคลุมพื้นที่  3 อ าเภอ 

ประกอบด้วย อ าเภอแจ้ห่ม อ าเภอวังเหนอื และอ าเภอเมืองปานโรงเรียนในสังกัด 92 โรงเรียน 

 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ได้จ าแนกโรงเรียน 

ตามขนาด 3 ขนาด ดังนี้ 

 1. โรงเรียนขนาดเล็กมีนักเรียนตัง้แต่ 1-120 คน มีจ านวน 78 โรงเรียน 

 2. โรงเรียนขนาดกลางที่มนีักเรียนตัง้แต่ 121-499 คน มีจ านวน 13 โรงเรียน 

 3. โรงเรียนขนาดใหญ่ที่มนีักเรียนตัง้แต่ 500 คนขึน้ไป มีจ านวน 1 โรงเรียน 

       

ตาราง 1 แสดงจ านวนโรงเรียนจ าแนกตามขนาด 3 ขนาด ปีการศึกษา 2563 ในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3 

ที่ อ าเภอ 

โรงเรยีน 3 ขนาด 

รวม 1-120 คน 121-499คน >=500 คน 

เล็ก กลาง ใหญ่ 

1 อ าเภอแจห้ม่ 29 4 1 34 

2 อ าเภอวังเหนอื 18 7 - 25 

3 อ าเภอเมืองปาน 31 2 - 33 

  รวมทั้งสิ้น 78 13 1 92 

ที่มา: ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3, 2563 

 

 ที่ตั้งและอาณาเขต 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3 ตั้งอยู่เลขที่ 359 ถนนวิเชตวัฒนา 

ต าบลแจห้ม่ อ าเภอแจห้ม่ จังหวัดล าปาง มีอาณาเขตติดต่อดังนี ้

 ทิศเหนอื    ติดตอ่กับ อ าเภอวังเหนอื จังหวัดล าปาง 

 ทิศใต้    ติดตอ่กับ อ าเภอเมือง จังหวัดล าปาง 

 ทิศตะวันออก ติดตอ่กับ อ าเภองาว จังหวัดล าปาง 

 ทิศตะวันตก   ติดตอ่กับ อ าเภอเมืองปาน จังหวดัล าปาง 
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 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3 ตั้งอยู่เลขที่ 359 ถนนวิเชตวัฒนา 

ต าบลแจ้ห่ม อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง เป็นที่ท าการของกลุ่มกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผล

การจัดการศึกษา กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์กลุ่มนโยบายและแผน 

กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศกึษาและหน่วยตรวจสอบภายในบริหารการศึกษา

ขั้นพื้นฐานในพื้นที่ 3 อ าเภอ คือ 

 1. อ าเภอแจห้ม่ เป็นที่ตัง้ของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3 

 2. อ าเภอวังเหนือ ตั้งอยู่ทางทิศเหนือของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ห่างจากที่ตั้ง

ของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ประมาณ 56 กิโลเมตร 

 3. อ าเภอเมืองปาน ตั้งอยู่ทางทิศตะวันตกของส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา หา่งจาก

ที่ตัง้ของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ประมาณ 26 กิโลเมตร 

 ทิศทางการพัฒนาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีภารกิจหลักในการจัดและ

ส่งเสริมการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ก าหนดนโยบายเพื่อพัฒนาการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานไปใน

ทิศทางที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) แผนการศึกษาแห่งชาติ 

พ.ศ. 2560-2579 นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ นโยบายส านักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน แผนพัฒนาการศกึษาจังหวัดล าปาง ซึ่งได้ก าหนดทิศทางการพัฒนาไว้ ดังนี้ 

 วิสัยทัศน์ 

 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน

อย่างมีคุณภาพตามมาตรฐาน ผู้เรียนด ารงชีวิตอย่างเป็นสุข สอดคล้องกับหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง และการเปลี่ยนแปลงของโลกศตวรรษที่ 21 

 พันธกิจ 

 1. พัฒนาระบบและกระบวนการจัดการศึกษาที่คนไทยทุกคนเข้าถึงโอกาสในการศึกษา 

และเรียนรู้ขัน้พืน้ฐาน สร้างความเสมอภาคด้านการศกึษาแก่ผูเ้รียนทุกกลุ่มเป้าหมาย ยกระดับ

คุณภาพและประสิทธิภาพของการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

 2. พัฒนาคุณภาพของผู้เรียนให้เป็นผู้ที่มีความรู้  คุณลักษณะ และทักษะการเรียนรู้ 

ในศตวรรษที่ 21 สามารถพัฒนาศักยภาพและเรยีนรู้ได้ด้วยตนเองอย่างตอ่เนื่อง 

 3. สนับสนุนให้เกิดสังคมแห่งการเรียนรู้และสังคมคุณธรรม จริยธรรม ที่ผู้เรียน 

ทุกคนอยู่ร่วมกันอย่างปลอดภัย สงบสุข โดยน าหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงสู่การจัด

การศกึษา 
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 4. จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานที่สอดคล้องและรองรับกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลก

ศตวรรษที ่ 21 ภายใต้ยุทธศาสตร์การศกึษาประเทศไทย 4.0 

 เป้าหมาย 

 1. ประชากรวัยเรียนขั้นพื้นฐานทุกคน ได้รับการบริการทางการศึกษาที่มีคุณภาพ

และมาตรฐานอย่างทั่วถึง 

 2. ผู้เรียนในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานทุกกลุ่มเป้าหมาย ได้รับบริการทางการศึกษา

อย่างเสมอภาคและเท่าเทียม 

 3. เขตพื้นที่การศึกษาจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ สามารถพัฒนาผู้เรียนให้บรรลุ 

ขีดความสามารถและเต็มตามศักยภาพ 

 4. เขตพื้นที่การศึกษามีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ เพื่อการพัฒนาผู้เรียน 

ให้ทั่วถึงอย่างมคีุณภาพบรรลุเป้าหมายและคุม้ค่าต่อการลงทุน 

 5. เขตพื้นที่การศึกษามีการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ที่สนองตอบและก้าวทัน 

การเปลี่ยนแปลงโลกศตวรรษที่ 21 สู่ยุทธศาสตร์การศึกษาประเทศไทย 4.0 และเป็นมิตรกับ

สิ่งแวดล้อม 

 

แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

 ในหัวข้อนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมและจะได้

น าเสนอรายละเอยีดที่จะเป็นประโยชน์เพื่อใหผู้อ้่านเข้าใจสาระส าคัญของภาวะผูน้ าได้ตรงกัน  

 ประกอบด้วย ความหมายของภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม องค์ประกอบของภาวะผู้น า

เชงิพฤติกรรม ดังมรีายละเอียดต่อไปนี้ 

 ความหมายของภาวะผู้น า 

 พยอม วงศ์สารศรี (2534, หน้า 196) ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่บุคคลหนึ่ง (ผู้น า) 

ใช้อิทธิพลและอ านาจของตนกระตุ้นชี้น าให้บุคคลอื่น (ผู้ตาม) มีความกระตือรือร้น เต็มใจท า 

ในสิ่งที่เขาตอ้งการ โดยมีเป้าหมายขององค์การเป็นจุดหมายปลายทาง 

 กวี วงศ์พุฒ (2535, หน้า 14-15) ผู้น า หมายถึง ผู้ซึ่งเป็นศูนย์กลางหรือจุดรวมของ

กิจกรรมภายในกลุ่ม เปรียบเสมือนแกนของกลุ่ม เป็นผู้มีโอกาสติดต่อสื่อสารกับผู้อื่นมากกว่า

ทุกคนในกลุ่ม มีอทิธิพลต่อการตัดสินใจของกลุ่มสูง 

 บุญทัน ดอกไธสง (2535, หน้า 266) ผู้มีอิทธิพล มีศิลปะ มีอิทธิพลต่อกลุ่มชน 

เพื่อให้พวกเขามคีวามตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามตอ้งการ 
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 วิภาดา คุปตานนท์ (2544, หน้า 237) กล่าวว่า ผู้น า (Leader) หมายถึง บุคคลที่มี

ความสามารถในการที่จะท าให้องค์การด าเนินไปอย่างก้าวหน้าและบรรลุเป้าหมาย โดยการใช้

อิทธิพลเหนอืทัศคติและการกระท าของผูอ้ื่น  

 สุรีย์ภรณ์ ทรรศนียากร (2541, หน้า 30) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมที่

ผู้น าแสดงออกในการใช้อ านาจหน้าที่หรืออิทธิพลที่มีอยู่ต่อผู้ร่วมงานในสถานการณ์ต่าง ๆ 

โดยการจูงใจผู้ร่วมงานให้เกิดแรงจูงใจภายใน เพื่อให้ผู้ร่วมงานพึงพอใจให้ความร่วมมือ 

ซึ่งกันและกันด้วยความเต็มใจและใช้ความพยายามของตนในการปฏิบัติงานโดยทุ่มเทก าลัง

ความคิด ก าลังกายความรู้ความสามารถในการช่วยกันแก้ปัญหาเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

 การดา จันทร์แย้ม (2546, หน้า 128) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่ผู้น าใช้

อิทธิพลหรืออ านาจที่มีอยู่ในการชักน า หรือโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าที่ของตน

อย่างมปีระสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  

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

ความส าเร็จอย่างยิ่งส าหรับความส าเร็จของผู้น า ภาวะผู้น าได้รับความสนใจและศึกษามานานแล้ว 

เพื่อให้รู้ว่าอะไรเป็นองค์ประกอบที่จะช่วยให้ผู้น ามีความสามารถในการน า  หรือเป็นผู้น าที่มี

ประสิทธิภาพ 

 Stoner (1989, p. 459) ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการชี้แนะ และอิทธิพลต่อ

กิจกรรมต่าง ๆ ของสมาชิกของกลุ่ม 

 Kootz and Weihrich (1988, p. 437) ภาวะผู้น าเป็นเรื่องของศิลปะของการใช้อิทธิพล 

หรือกระบวนการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่นเพื่อให้เขามีความเต็มใจ  และกระตือรือร้นในการ

ปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม 

 Mitchell and Larson (1987, p. 435) ภาวะผู้น าคือ กระบวนการที่บุคคลใช้อิทธิพล

ต่อกลุ่ม เพื่อให้บรรลุความตอ้งการของกลุ่ม หรอืจุดมุง่หมายขององค์การ 

 Stogdill (1974, p. 411) ภาวะผู้น าคือ ความคิดริเริ่มและธ ารงไว้ซึ่งโครงสร้างของ

ความคาดหวังและความสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกของกลุ่ม  

 McFarland (1979, p. 303) ภาวะผู้น าคือ ความสามารถที่จะชี้แนะ สั่งการ หรือ

อ านวยการ หรอืมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ้ื่นเพื่อให้มุง่ไปสู่จุดหมายที่ก าหนดไว้  

 Schwartz (1980, p. 491) ภาวะผู้น าคือ ศิลปะในการชี้แนะลูกน้อง หรือผู้ร่วมงานให้

ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความกระตอืรอืร้น และเต็มใจ  
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 จากความหมายของภาวะผู้น าสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งเป็นหัวหน้า

หน่วยงานหรือองค์กร มีอ านาจหน้าที่เหนือคนอื่น ๆ ภายในองค์กรนั้น ๆ มีหน้าที่ในการสั่งการ 

วางแผน แนะน า ชี้แนะหรือปฏิบัติ  และมีความสามารถในการน าพากลุ่มหรือองค์กรไปสู่

วัตถุประสงค์หรอืสู่จุดหมายที่วางไว้ 

 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545) และมีผู้สรุปรวบรวมความหมายและความส าคัญของ

ภาวะผู้น าไว้ดังนี้ 

 1. ภาวะผู้น าของผู้น าเป็นจุดศูนย์รวมของการท างานกลุ่ม ในการแสวงหาความร่วมมือ 

ของบุคคลในกลุ่มเพื่อน าพากลุ่มไปสู่เป้าหมายของความส าเร็จ 

 2. ภาวะผู้น าของผู้น าเป็นบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพที่ส่งผลต่อผู้ตาม 

ในการท างานร่วมกันก่อให้เกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจต่อบุคลิกภาพของผู้น า 

ซึ่งเป็นผลจากความมีภาวะผู้น านั่นเอง 

 3. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นการกระท าหรือพฤติกรรม เพราะการกระท าของผู้น าที่

เป็นผลจากการมีภาวะผู้น าส่งผลต่อปฏิกิริยาของผู้ตามว่าผู้น าท าอะไร ถ้าผู้น าท าให้ดู ผู้ตามก็

จะท าตามด้วย 

 4. ภาวะผู้น าเป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญที่ช่วยในการจูงใจและการประสานงานของ

องค์การเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด 

 5. ภาวะผู้น าเป็นผลหรือสิ่งที่งอกเงยตามมา ที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ของบุคคลต่าง ๆ 

ในกลุ่มเป็นหลัก 

 6. ภาวะผู้น าเป็นบทบาทที่เกิดขึ้นจาการบูรณาการบทบาทของบุคคลอื่น  เพื่อสร้าง

ความเจริญก้าวหน้าแก่ระบบสังคมเพราะผู้น าแต่ละองค์กรหรือหน่วยงาน  ต่างก็มีหน้าที่มี

บทบาทที่แตกต่างกันแต่ทุกหน้าที่ต่างก็ช่วยกันพัฒนาความเจริญให้กับสังคม ซึ่งต้องอาศัย 

การมภีาวะผู้น าทั้งนั้น 

 7. ภาวะผู้น าในฐานะที่มุ่งด้านโครงสร้าง เป็นกระบวนการในการริเริ่มและด ารงรักษา

โครงสร้างของบทบาทและรูปแบบความสัมพันธ์ของบทบาทต่าง  ๆ มีการระบุหน้าที่ของ 

ภาวะผู้น าในการท าให้ระบบการตัดสินใจต่าง  ๆ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิผลตามโครงสรา้งการบริหารจัดการขององค์การ 

 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหาร จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องภาวะผู้น า 

ในการบริหารงานร่วมกับผูอ้ื่น โดยผู้ร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและได้ผลงานที่ออกมา

อย่างมคีุณภาพตรงตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
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 แนวคดิ ทฤษฎีของภาวะผู้น า 

 แนวคิดจากการศึกษาของลิเคอร์ท (Likert’s Michigan Studies) แห่งมหาวิทยาลัย

มิชิแกน จากผลศกึษาไว้ ดังนี้ 

 เรนสิส ลิ เคอร์ท (Rensis Likert)  และสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิ ชิแกน 

(Miner, 1992, p. 236) ท าการวิจัยด้านสถาวะผู้น าโดยใช้เครื่องมือที่  Likert และกลุ่มคิดขึ้น 

ประกอบด้วย ความคิดรวมยอดเรื่อง ภาวะผู้น า แรงจูงใจ การติดต่อสื่อสารการปฏิสัมพันธ์ และ 

การใชอ้ิทธิพล การตัดสินใจ การตัง้เป้าหมาย การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย 

โดยแบ่งลักษณะผูน้ าเป็น 4 แบบ คือ 

 1. แบบใช้อ านาจ (Explorative Authoritative) ผูบ้ริหารใชอ้ านาจเผด็จการสูง ไว้วางใจ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเล็กน้อย บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชย การติดต่อสื่อสารเป็นไป

ทางเดียวจากบนลงล่าง การตัดสินใจอยู่ในระดับเบือ้งบนมาก 

 2. แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา (Benevolent Authoritative) ปกครองแบบพ่อปกครองลูก 

ให้ความไว้วางใจผู้ ใต้บังคับบัญชา จูงใจโดยการให้รางวัล แต่บางครั้ งขู่ลงโทษ ยอมให้ 

การติดต่อสื่อสารจากเบื้องล่างสู่เบื้องบนได้บ้าง รับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาบ้าง 

และบางครัง้ยอมให้การตัดสนิใจ แตอ่ยู่ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิดของผูบ้ังคับบัญชา 

 3. แบบปรึกษาหารือ (Consultative Democratic) ผู้บริหารจะให้ความไว้วางใจและ

การตัดสินใจแต่ไม่ทั้งหมด จะใช้ความคิดและความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอให้รางวัล

เพื่อสร้างแรงจูงใจจะลงโทษนาน ๆ ครั้ง และใช้การบริหารแบบที่มีส่วนรวม มีการติดต่อสื่อสาร

แบบ 2 ทาง จากระดับล่างขึ้นบนและจากระดับบนลงล่าง การวางนโยบายและการตัดสินใจ 

มาจากระดับบน ขณะเดียวกันก็ให้ยอมการตัดสินใจบางอย่างอยู่ในระดับล่างผู้บริหารเป็น 

ที่ปรึกษาในทุกด้าน 

 4. แบบมีส่วนรวมอย่างแท้จริง (Participative Democratic) ผู้บริหารให้ความไว้วางใจ

และเชื่อถือผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ มีการให้รางวัล

ตอบแทนเป็นความมั่นคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้งจุดประสงค์

ร่วมกัน มีการประเมินความก้าวหน้า มีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง ทั้งจากระดับบนลงล่าง 

ในระดับเดียวกัน หรือในกลุ่มผู้ร่วมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารได้ทั้งในกลุ่ม

บริหารและกลุ่มผู้รว่มงาน 

 ผู้ วิจัยได้สรุปความว่า  ลักษณะสภาวะผู้น าทั้ ง  4  แบบนี้  มีความสัมพันธ์กับ 

การปฏิบัติงานของผู้บริหารกับผู้ตามการที่จะประความส าเร็จกับการปฏิบัติงานให้บรรลุ
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เป้าหมายได้นั้น ผู้น าสามารถวิเคราะห์ตนเองในพฤติกรรมสภาวะผู้น าต่าง ๆ กัน และแบบที่ดีที่สุด 

คือ ลักษณะของผูน้ าแบบมีสว่นร่วมอย่างแท้จริง 

 แนวคิดแบบตาข่ายการจัดการของเบลคและมูตัน(Blake and Mouton’s Managerial 

Grid)  

 เบลคและมูตัน  Blake and Mouton กล่าวว่า  ภาวะผู้น าที่ดีมีปัจจัย  2 อย่าง คือ 

คน (People) และผลผลิต (Product) โดยก าหนดคุณภาพและลักษณะสัมพันธภาพของคน 

เป็น 1-9 และก าหนดผลผลิตเป็น 1-9 เช่นกัน และสรุปว่าถ้าคนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้

ผลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปด้วย เรียกรูปแบบนี้ว่า Nine-Nine style (9,9 style) 

ซึ่งรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายนี้จะแบ่งลักษณะเด่น  ๆ ของผู้น าไว้  5 แบบ คือ 

แบบมุ่งงานเป็นหลัก แบบมุ่งคนเป็นหลัก แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า แบบทางสายกลาง และ 

แบบท างานเป็นทีม  

 ตามแนวคิดของ Blaake and Mouton รูปแบบของผู้น ามี 5 รูปแบบ ได้แก่ 

 1. แบบมุ่งงาน (Task–oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1 ผูน้ าจะมุ่งเอาแต่งาน

เป็นหลัก (Production Oriented) สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป็นผู้วางแผน

ก าหนดแนวทางการปฏิบัติ และออกค าสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามเน้นผลผลิตไม่สนใจ

สัมพันธภาพของผู้รว่มงาน หา่งเหนิผู้รว่มงาน 

 2. แบบมุ่ งคนสู ง  ( Country Club Management)  แบบ  1, 9 ผู้ น าจะ เ น้ นก า ร ใ ช้ 

มนุษย์สัมพันธ์และเน้นความพึงพอใจของผู้ตามในการท างาน ไม่ค านึงถึงผลผลิตขององค์การ

ส่งเสริมให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัวใหญ่ที่มีความสุข น าไปสู่สภาพการณ์

สิ่งแวดล้อมและมีความสุขในการท างาน  การนิเทศในการท างานควรมีเพียงเล็กน้อย 

ไม่จ าเป็นต้องมีการควบคุมในการท างาน ลักษณะคล้ายการท างานในครอบครัวที่มุ่งเน้น 

ความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการท างานของผู้รว่มงาน เพื่อหลกีเลี่ยงการตอ่ต้านต่าง ๆ 

 3. แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า (Impoverisbed) แบบ 1,1 ผู้บริหารจะสนใจคนและสนใจ 

งานน้อยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพื่อให้งานด าเนินไปตามที่มุ่งหมาย และคงไว้ซึ่ง 

สมาชิกภาพขององค์การ ผูบ้ริหารมีอ านาจในตนเองต่ า มีการประสานงานกับผูใ้ต้บังคับบัญชาน้อย 

เพราะขาดสภาวะผู้น า และมักจะมอบหมายใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาท าเป็นส่วนใหญ 

 4. แบบทางสายกลาง  (Middle of the Road Management)  แบบ5, 5 ผู้บริหาร 

หวังผลงานเท่ากับขวัญและก าลังใจของปฏิบัติงาน ใช้ระบบราชการที่มีกฎระเบียบแบบแผน 

ผลงานได้จากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเน้นขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการใช้ก าลังและ

อ านาจยอมรับผลที่เกิดขึ้นตามความคาดหวังของผู้บริหาร  มีการจัดตั้งคณะกรรมการ 
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ในการท างานหลีกเลี่ยงการท างานที่เสียงเกินไป  มีการประนีประนอมในการจัดการกับ 

ความขัดแย้งผู้รว่มคาดหวังว่าผลประโยชน์มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่ได้กระท าลงไป 

 5. แบบท างานเป็นทีม  (Team Management)  แบบ9, 9 ผู้บริหารให้ความสนใจ 

ทั้ ง เรื่องงานและขวัญก าลังใจผู้ ใต้บังคับบัญชา  คือ  ความต้องการขององค์การและ 

ความตอ้งการของคนท างานจะไม่ขัดแย้งกัน เน้นการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ บรรยากาศใน

การท างานสนุกผลส าเร็จ ของงานเกิดจากความรู้สึกยึดมั่นของผู้ปฏิบัติตามอาศัยซึ่งกันและกัน 

ระหว่างสมาชิก สัมพันธ์ภาพระหว่างผู้บริหารกับผู้ตาม เกิดจากความไว้ใจ เคารพนับถือ 

ซึ่ งกันและกัน  ผู้บริหารแบบนี้ เ ชื่อว่า  ตนเป็นเพียงผู้ เสนอแนะหรือให้ค าปรึกษาแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่านั้น อ านาจการวินิจฉัยสั่งการและอ านาจการปกครองบังคับบัญชายังอยู่ที่

ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคล ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 

ในการท างาน 

 ผูว้ิจัยได้สรุปว่า ผูน้ าตามความคิดนี้จะวัดที่คุณภาพของคน และผลผลิตของงาน และ

พบว่า ลักษณะผูน้ าที่มพีฤติกรรมแบบท างานเป็นทีมจะมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

 สมัยโบราณมนุษย์มีความเชื่อว่า การเป็นผู้น าเป็นเรื่องของความสามารถที่เกิดขึ้น

เฉพาะตระกูล หรือเฉพาะบุคคลและสืบเชื้อสายกันได้ บุคลิกและลักษณะของการเป็นผู้น า  

เป็นสิ่งที่มีมาแต่ก าเนิดและเป็นคุณสมบัติเฉพาะตัว  สามารถถ่ายทอดทางพันธุกรรมได้ 

ผูท้ี่เกิดในตระกูลของผู้น าย่อมจะต้องมีลักษณะผูน้ าด้วย 

 แนวคิดเกี่ยวกับผู้น าเริ่มเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎี

เกี่ยวกับภาวะผู้น า โดยแบ่งตามระยะการพัฒนา ดังนี้ 

 1. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait Theories) 

 2. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories) 

 3. ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) 

 4. ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชงิปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 

 รายละเอียด ดังนี้ 

 1. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait Theories) 

  1.1 The Tasks of Leadership: กล่าวถึงงานที่ผู้น าจ าเป็นต้องมี  9 อย่าง ได้แก่ 

มีการก าหนดเป้าหมายของกลุ่ม มีบรรทัดฐานและค่านิยมของกลุ่ม รู้จักสร้างและใชแ้รงจูงใจ มี

การบริหารจัดการ มีความสามารถในการปฏิบัติการ สามารถอธิบายได้ เป็นตัวแทนของกลุ่ม

แสดงถึงสัญลักษณ์ของกลุ่ม และมีความคิดริเริ่มสร้างสรร ระยะแรกของการศึกษาภาวะผู้น า

เริ่มในปี ค.ศ. 1930-1940 แนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Greatman Theory of Lleadership) 
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ของกรีกและโรมันโบราณ มีความเชื่อว่า ภาวะผู้น าเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด 

(Born Leader) ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้แต่สามารถพัฒนาขึ้นได้  ลักษณะผู้น าที่ดีและมี

ประสิทธิภาพสูงจะประกอบด้วย ความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพซึ่งแสดงถึงการเป็นผู้น าและ

ต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถด้วย ผู้น าในยุคนี้ได้แก่ พระเจ้านโปเลียน ฮิตเลอร์ พ่อขุนรามค าแหง

มหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช พระเจา้ตากสินมหาราช เป็นต้น  

  1.2 Leader–constituent Interaction เชื่อว่าผู้น าต้องมีพลังวิเศษเหนือบุคคลอื่น

หรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ๆ เพื่อที่สนองตอบความต้องการขั้นพื้นฐาน ความคาดหวังของ

บุคคล และผู้น าต้องมีความเป็นตัวของตัวเอง สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนาให้ผู้ตาม 

มีความแข็งแกร่ง และสามารถยืนอยู่ด้วนตนเองอย่างอิสระทฤษฎีนี้พบว่า ไม่มีคุณลักษณะ 

ที่แน่นอนหรอืชีชั้ดของผู้น า เพราะผูน้ าอาจไม่แสดงลักษณะเหล่านี้ออก 

 2. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories) 

  เป็นการพัฒนาในช่วงปี ค.ศ. 1940–1960 แนวคิดหลักของทฤษฎี คือ ให้มอง 

ในสิ่งที่ผู้น าปฏิบัติและชี้ให้เห็นว่าทั้งผู้น าและผู้ตามต่างมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน นักทฤษฎี ได้แก ่

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

  2.1 Kurt Lewin’ s Studies Lewin แบ่งลักษณะผูน้ าเป็น 3 แบบ คือ 

   2.1.1 ผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา (Autocratic Leaders) จะตัดสินใจด้วย

ตนเอง ไม่มีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์แน่นอนขึ้นอยู่กับตัวผู้น าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน 

บางครั้งท าให้เกิดศัตรูได้ ผู้น าลักษณะนี้จะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการมีผู้น า

ลักษณะนี้จะท าให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาไม่มีความเชื่อมั่นในตัวเอง  และไม่เกิดความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค ์

   2.1.2 ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใช้การตัดสินใจของกลุ่ม

หรือให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการ

สื่อสารแบบ 2 ทาง ท าให้เพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน บางครั้งการอิงกลุ่ม 

ท าให้ใชเ้วลานานในการตัดสินใจ ระยะเวลาที่เร่งดว่นผูน้ าลักษณะนีไ้ม่เกิดผลดี 

   2.1.3 ผู้น าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez-Faire Leaders) จะให้อิสระ

กับผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มที่ในการตัดสินใจแก้ปัญหา จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายที่แน่นอน 

ไม่มีหลักเกณฑ์ ไม่มีระเบียบ จะท าให้เกิดความคับข้องใจหรือความไม่พอใจของผู้ร่วมงานได้

และได้ผลผลิตต่ า การท างานของผู้น าลักษณะนี้เป็นการกระจายงานไปที่กลุ่ม  ถ้ากลุ่มมี 

ความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการท างานสูง สามารถควบคุมกลุ่มได้ดี  มีผลงานและ
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ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ลักษณะผู้น าแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการท างานที่แตกต่างกัน 

ดังนัน้ การเลือกใช้ลักษณะผูน้ าแบบใดย่อมขึน้อยู่กับความเหมาะสมของสถานการณ์ดว้ย 

  2.2 Likert’s Michigan Studies 

   Rensis Likert และสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิ ชิแกนท าการวิจัย 

ด้านภาวะผู้น าโดยใช้เครื่องมือที่ Likert และกลุ่มคิดขึ้น ประกอบด้วย ความคิดรวบยอดเรื่อง 

ภาวะผู้น า แรงจูงใจ การติดต่อสื่อสาร การปฎิสัมพันธ์และการใช้อิทธิพล การตัดสินใจ 

การตั้งเป้าหมาย การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย โดยแบ่งลักษณะผู้น าเป็น 

4 แบบ คือ 

   2.2.1 แบบใช้อ านาจ (Explortive–Authoritative) ผู้บริหารใช้อ านาจเผด็จการสูง 

ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาเล็กน้อย บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชย การติดต่อสื่อสาร 

เป็นแบบทางเดียวจากบนลงล่าง การตัดสินใจอยู่ในระดับเบือ้งบนมาก 

   2.2.2 แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา (Benevolent–Authoritative) ปกครองแบบพ่อ

ปกครองลูก ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา จูงใจโดยการให้รางวัล แต่บางครั้งขู่ลงโทษ 

ยอมให้การติดต่อสื่อสารจากเบือ้งล่างสู่เบือ้งบนได้บ้าง รับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาบ้าง 

และบางครัง้ยอมให้การตัดสนิใจ แตอ่ยู่ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิดของผูบ้ังคับบัญชา 

   2.2.3 แบบปรึกษาหารือ (Consultative–Democratic) ผู้บริหารจะให้ความไว้วางใจ 

และการตัดสินใจแต่ไม่ทั้ งหมด จะใช้ความคิดและความเห็นของผู้ ใต้บั งคับบัญชาเสมอ 

ให้รางวัลเพื่อสร้างแรงจูงใจ จะลงโทษนาน ๆ ครั้ง และใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการ

ติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทางจากระดับล่างขึ้นบนและจากระดับบนลงล่าง การวางนโยบายและ

การตัดสินใจมาจากระดับบน ขณะเดียวกันก็ยอมให้การตัดสินใจบางอย่างอยู่ในระดับล่าง  

ผูบ้ริหารเป็นที่ปรึกษาในทุกด้าน 

   2.2.4 แบบมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง (Participative–Democratic) ผู้บริหารให้

ความไว้วางใจและเชื่อถือผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ 

มีการให้รางวัลตอบแทนเป็นความมั่นคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

ตั้งจุดประสงค์ร่วมกัน  มีการประเมินความก้าวหน้า  มีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง 

ทั้งจากระดับบนและระดับล่าง ในระดับเดียวกันหรอืในกลุ่มผู้ร่วมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับ

การบริหารได้ทั้งในกลุ่มผูบ้ริหารและกลุ่มผู้ร่วมงาน Likert พบว่า การบริหารแบบที่ 4 จะท าให้

ผู้น าประสบผลส าเร็จและเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ  และยังพบว่า  ผลผลิตสูงขึ้นด้วย 

ซึ่งความส าเร็จขึน้กับการมสี่วนรว่มมากน้อยของผูใ้ต้บังคับบัญชา 
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  2.3 Blake and Mouton’s Managerial Grid 

   Blake and Mouton กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่ดีมีปัจจัย 2 อย่าง คือ คน (People) 

และผลผลิต (Product) โดยก าหนดคุณภาพและลักษณะสัมพันธภาพของคนเป็น 1–9 และ

ก าหนดผลผลิตเป็น 1–9 เช่นกัน และสรุปว่า ถ้าคนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมีปริมาณ

และคุณภาพสูงตามไปด้วย เรียกรูปแบบนี้ว่า Nine-Nine Style (9, 9 style) ซึ่งรูปแบบของ 

การบริหารแบบตาข่ายนี้จะแบ่งลักษณะเด่น ๆ ของผู้น าไว้ 5 แบบ คือ แบบมุ่งงานเป็นหลัก 

แบบมุ่งคนเป็นหลัก แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า แบบทางสายกลาง และแบบท างานเป็นทีม  

   2.3.1 แบบมุ่งงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1 ผู้น าจะ

มุ่งเอาแต่งานเป็นหลัก (Production Oriented) สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป็น

ผู้วางแผนก าหนดแนวทางการปฏิบัติ และออกค าสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามเน้นผลผลิต 

ไม่สนใจสัมพันธภาพของผู้รว่มงาน หา่งเหนิผู้รว่มงาน 

   2.3.2 แบบมุ่งคนสูง  (Country Club Management)  แบบ 1,9 ผู้น าจะเน้น 

การใช้มนุษยสัมพันธ์และเน้นความพึงพอใจของผู้ตามในการท างาน ไม่ค านึงถึงผลผลิตของ

องค์การ ส่งเสริมให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัวใหญ่ที่มีความสุข  น าไปสู่

สภาพการณ์สิ่ งแวดล้อมและงานที่น่าอยู่  จะมุ่ งผลงานโดยไม่สร้างความกดดันแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยผู้บริหารมคีวามเชื่อว่า บุคลากรมีความสุขในการท างาน การนเิทศในการ

ท างานควรมีเพียงเล็กน้อยไม่จ าเป็นต้องมีการควบคุมในการท างาน ลักษณะคล้ายการท างาน

ในครอบครัวที่มุ่งเน้นความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการท างานของผู้ร่วมงานเพื่อหลีกเลี่ยง

การตอ่ต้านต่าง ๆ 

   2.3.3 แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า (Impoverished) แบบ 1,1 ผู้บริหารจะสนใจคน

และสนใจงานน้อยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพื่อใหง้านด าเนินไปตามที่มุ่งหมาย และ

คงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์การ ผู้บริหารมีอ านาจในตนเองต่ า  มีการประสานงานกับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาน้อย เพราะขาดภาวะผู้น า และมักจะมอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท า 

เป็นส่วนใหญ่ 

   2.3.4 แบบทางสายกลาง  (Middle of The Road Management)  แบบ 5,5 

ผู้บริหารหวังผลงานเท่ากับขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ใช้ระบบราชการที่มีกฎระเบียบ

แบบแผน ผลงานได้จากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเน้นขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการใช้

ก าลั งและอ านาจ  ยอมรับผลที่ เกิดขึ้นตามความคาดหวังของผู้บริหาร  มีการจัดตั้ ง

คณะกรรมการในการท างานหลีกเลี่ยงการท างานที่ เสี่ยงเกินไป  มีการประนีประนอม 
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ในการจัดการกับความขัดแย้ง  ผู้ร่วมงานคาดหวังว่าผลประโยชน์มีความเหมาะสมกับ 

การปฏิบัติงานที่ได้กระท าลงไป 

   2.3.5 แบบท า ง าน เป็ นที ม  ( Team Management)  แบบ  9 , 9  ผู้ บ ริ ห าร 

ให้ความสนใจทั้งเรื่องงานและขวัญก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา คือ ความต้องการขององค์การ

และความต้องการของคนท างานจะไม่ขัดแย้งกัน  เน้นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ

บรรยากาศในการท างานสนุก  ผลส าเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยึดมั่นของผู้ปฏิบัติ 

ในการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิก สัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับผู้ตาม 

เกิดจากความไว้วางใจ เคารพนับถือซึ่งกันและกัน ผู้บริหารแบบนี้เ ชื่อว่า ตนเป็นเพียง 

ผู้เสนอแนะหรือให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่านั้น อ านาจการวินิจฉัยสั่งการและอ านาจ

การปกครองบังคับบัญชายังอยู่ที่ผูใ้ต้บังคับบัญชา มีการยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคล 

ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 

  2.4 McGregor’s: Theory X and Theory Y 

   Douglas McGregor เป็นนักจิตสังคมชาวอเมริกา ซึ่งทฤษฎีนี้เกี่ยวข้องกับ

ทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฎีความต้องการขั้นพื้นฐานของมาสโลว์  ซึ่ง McGregor มีความเห็นว่า 

การท างานกับคนจะต้องค านึงถึงธรรมชาติของมนุษย์และพฤติกรรมของมนุษย์ คือ มนุษย์มี

ความตอ้งการพื้นฐาน และต้องการแรงจูงใจ ผูบ้ริหารที่มีประสิทธิภาพจะต้องให้สิ่งที่ผู้ตามหรือ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาต้องการจงึจะท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความศรัทธา และกระตอืรอืร้นช่วยกัน

ปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 

   Theory X พื้นฐานของคน คือ ไม่ชอบท างาน พื้นฐานคนขี้เกียจ อยากได้เงิน 

อยากสบาย เพราะฉะนั้นบุคคลกลุ่มนี้จ าเป็นต้องคอยควบคุมตลอดเวลา และต้องมีการลงโทษ

มีกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด 

   Theory Y เป็นกลุ่มที่มองในแง่ดี มีความตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ 

เต็มใจท างาน มีการเรียนรู ้ มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีความคิดสรา้งสรร และมีศักยภาพ

ในตนเอง 

 3. ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) 

  3.1 แนวคิดทฤษฎี 3–D Management Style เป็นทฤษฎีที่น าปัจจัยสิ่งแวดล้อมของ

ผู้น ามาพิจารณาว่ามีความส าคัญต่อความส าเร็จของผู้บริหาร  ขึ้นอยู่กับสิ่งแวดล้อมหรือ

สถานการณ์ที่อ านวยให้ ได้แก่ เรดดิน เพิ่มมิติประสิทธิผลเข้ากับมิติพฤติกรรมด้านงานและ 

มิติพฤติกรรมด้านมนุษยสัมพันธ์ เรดดินกล่าวว่า แบบภาวะผู้น าต่าง ๆ อาจมีประสิทธิผลหรือไม ่

ก็ได้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ ซึ่งประสิทธิผลจะหมายถึง การที่ผู้บริหารประสบความส าเร็จ 
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ในผลงานตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่มีอยู่แบบภาวะผู้น าจะมีประสิทธิผลมาก 

หรือน้อยไม่ได้ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมการบริหารที่มุ่งงานหรือมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งแบบภาวะผู้น ากับ

สถานการณ์ที่เข้ากันได้อย่างเหมาะสม เรียกว่า มีประสิทธิผล แต่ถ้าไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ 

เรียกว่า ไม่มปีระสิทธิผล และเรดรินยังแบ่งผูน้ าออกเป็น 4 แบบ 

 

ตาราง 2 แสดงแนวคดิทฤษฎี 3–D Management Style ของเรดริน 

ผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพ 
ลักษณะพื้นฐาน 

ภาวะผู้น า 
ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 

1. Deserter คือ ผูน้ าแบบ 

 ละทิง้หน้าที่และหนงีาน 

Separated Bureaucrat คือ ท างานแบบ

เครื่องจักรไม่มีความคิด

สร้างสรรค์ ให้งานเสร็จไปวัน ๆ 

2. Autocrat คือ ผูน้ าที่ 

 เอาแต่ผลของงาน 

 อย่างเดียว 

Dedicated Benevolent Autocrat คือ มีความ

เมตตากรุณาผู้ร่วมงานมากขึน้ 

3. Missionary คือ เห็นแก่ 

 สัมพันธภาพเสียสละ 

 ท าคนเดียว จงึได้ 

 คุณภาพงานต่ า 

Related Developer คือ ต้องรู้จักพัฒนา 

ผูต้ามให้มคีวามรับผดิชอบงาน 

มากขึ้น 

4. Compromiser คือ  

 ผูป้ระนีประนอม 

 ทุก ๆ เรื่อง 

Integrated Executive คือ ต้องมีผลงานดีเลิศ

และสัมพันธภาพก็ดีด้วย 

 

   เรดดิน กล่าวว่า องค์ประกอบที่ส าคัญในการระบุสถานการณ์มี 5 ประการ 

คือ เทคโนโลยี ปรัชญาองค์การ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา และ 

เรดดินได้เสนอแนะวา่ องค์ประกอบทางสถานการณ์ที่มอีิทธิพลต่อรูปแบบภาวะผู้น าที่เหมาะสม 

ได้แก่ องค์ประกอบทางเทคโนโลยี องค์การ และคน ดังนั้น ในการบริหารจึงขึ้นอยู่กับผูบ้ริหารที่จะ

ใช้วิจารณญาณพิจารณาว่าจะยึดองค์ประกอบตัวใดเป็นหลักในการใช้รูปแบบภาวะผู้น าได้

อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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  3.2 Theory Z Organization 

   William Ouchi เชื่อว่า มนุษย์ทุกคนมีความคิดสร้างสรรค์และความดีอยู่ในตัว 

ควรเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมในการพัฒนางานและมีการกระจายอ านาจไปสู่

ส่วนล่าง (Decentralization) และพัฒนาถึงคุณภาพชีวิต ผู้น าเป็นเพียงผู้ที่คอยช่วยประสานงาน 

ร่วมคดิพัฒนาและใชท้ักษะในการอยู่รว่มกัน 

  3.3 Life–Cycle Theories 

   เฮอร์เซย์และบลันชาร์ด (Hersey and Blanchand) ได้เสนอทฤษฎีวงจรชีวิต 

โดยได้รับอิทธิพลจากทฤษฎีเรดดินและยังยึดหลักการเดียวกัน  คือ แบบภาวะผู้น าอาจมี

ประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ องค์ประกอบของภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 

ตามทฤษฎีของเฮอร์เซย์และบลันชาร์ด ประกอบด้วย 

   1. ปริมาณการออกค าสั่ง ค าแนะน าต่างๆหรอืพฤติกรรมดา้นงาน 

   2. ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ์ สังคม หรอืพฤติกรรมด้านมนุษยสัมพันธ์ 

   3. ความพรอ้มของผู้ตามหรอืกลุ่มผู้ตาม 

   เฮอร์เซย์และบลันชาร์ด แบ่งภาวะผู้น าออกเป็น 4 แบบ คือ 

   1. ผูน้ าแบบบอกทุกอย่าง (Telling) ผูน้ าประเภทนี้จะให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิด

และดูแลลูกน้องอย่างใกล้ชิด เหมาะสมกับผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับที่  1 คือ (M1) 

บุคคลมีความพรอ้มอยู่ในระดับต่ า 

   2. ผู้น าแบบขายความคิด  (Selling)  ผู้น าประเภทนี้จะคอยชี้แนะบ้างว่า 

ผู้ตามขาดความสามารถในการท างาน แต่ถ้าผู้ตามได้รับการสนับสนุนให้ท าพฤติกรรมนั้น 

ด้วยการให้รางวัลก็จะท าให้เกิดความเต็มใจที่จะรับผิดชอบงานและกระตือรือร้นที่จะท างาน

มากขึ้น ผู้บริหารจะใช้วิธีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง และต้องคอยสั่งงานโดยตรง อธิบายให้

ผู้ตามเข้าใจ จะท าให้ผู้ตามเข้าใจและตัดสินใจในการท างานได้ดี  เหมาะกับผู้ตามที่มี 

ความพร้อมในการท างานอยู่ในระดับที่  2 คือ (M2) บุคคลมีความพร้อมอยู่ในระดับต่ าถึง 

ปานกลาง 

   3. ผู้น าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผู้น าประเภทนี้ 

จะคอยอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีการติดต่อสื่อสาร 2 ทาง

หรือรับฟังเรื่องราว ปัญหาต่าง ๆ จากผู้ตามคอยให้ความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ ทั้งทางตรง

และทางอ้อม ท าให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้เต็มความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกับ

ผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับ 3 (M3) คือความพร้อมของผู้ตามอยู่ในระดับปานกลางถึง

ระดับสูง ซึ่งเป็นบุคคลที่มคีวามสามารถแต่ไม่เต็มใจที่จะรับผิดชอบงาน 
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   4. ผูน้ าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegation) ผูบ้ริหารเพียงใหค้ าแนะน าและ

ช่วยเหลือเล็ก ๆ น้อย ๆ ผู้ตามคิดและตัดสินใจเองทุกอย่าง เพราะถือว่าผู้ตามที่มีความพร้อม

ในการท างานระดับสูงสามารถท างาน ให้มปีระสิทธิภาพได้ดี เหมาะกับผูต้ามที่มีความพร้อมอยู่

ในระดับ 4 (M4) คือ ความพร้อมอยู่ในระดับสูง ซึ่งเป็นบุคคลที่มีทั้งความสามารถและเต็มใจ

หรอืมั่นใจในการรับผิดชอบการท างาน 

  3.4 Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness 

   Fiedler กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องประกอบด้วยปัจจัย 3 ส่วน 

คือ 

   3.4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม บุคลิกภาพของผู้น า มีส่วนส าคัญ

ที่จะท าให้กลุ่มยอมรับ 

   3.4.2 โครงสร้างของงาน งานที่ให้ความส าคัญ เกี่ยวกับโครงสร้างของงาน

อ านาจของผูน้ าจะลดลง แตถ่้างานใดต้องใชค้วามคิด การวางแผน ผูน้ าจะมีอ านาจมากขึ้น 

   3.4.3 อ านาจของผู้น า ผู้น าที่ดีที่สุด คือ ผู้ที่เห็นงานส าคัญที่สุด แต่ถ้าผู้น าที่

จะท าเช่นนี้ได้ผู้น าต้องมีอ านาจและอิทธิพลมากแต่ถ้าผู้น ามีอิทธิพลหรืออ านาจไม่มากพอ 

จะกลายเป็นผู้น าที่ เห็นความส าคัญของสัมพันธภาพระหว่างผู้น าและผู้ตามมากกว่า 

เห็นความส าคัญของงาน 

   ทฤษฎีของ Fiedler ภาวะผู้น าที่มปีระสิทธิภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับ

สถานการณ์ ถ้าสัมพันธภาพของผู้น าและผู้ตามดี และมีโครงสร้างของงานชัดเจน ผู้น าจะ

สามารถควบคุมสถานการณข์ององค์กรได้ 

 4. ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชงิปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 

  เบิร์นส์  (Burns)  ได้ เสนอทฤษฎีความเป็นผู้น า เ ชิงปฏิรูป  (Transformational 

Leadership Theory) เดิม เบิร์นเชื่อว่า ผู้บริหารควรมีลักษณะความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย 

(Transactional Leadership) โดยอธิบายว่า เป็นวิธีการที่ผู้บริหารจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามที่

คาดหวังไว้ ด้วยการระบุข้อก าหนดงานอย่างชัดเจน และให้รางวัล เพื่อการแลกเปลี่ยนกับ

ความพยายามที่จะบรรลุเป้าหมายของผู้ตาม การแลกเปลี่ยนนี้จะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจ 

ในการท างานร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายของงาน ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูง

ภายใต้สภาพแวดล้อมที่ค่อนข้างคงที่  ผู้บริหารจะใช้ความเป็นผู้น าแบบนี้ด าเนินงานให้บรรลุ

เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพเพียงช่ัวระยะเวลาหนึ่งที่ค่อนข้างสั้น แต่เมื่อสภาพแวดล้อม

เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีการแข่งขัน

เพื่อชิงความเป็นเลิศ ดังนั้น วิธีที่จะท าให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จสูงสุด คือ ผู้บริหารต้อง
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เปลี่ยนแปลงตนเอง เบิร์นส์ (Burns) เสนอความเห็นว่า การแสดงความเป็นผู้น ายังเป็นปัญหา

อยู่จนทุกวันนี้  เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเรื่องกระบวนการของความเป็นผู้น า 

เบิร์นส์อธิบายความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็นผู้น าว่าตั้งอยู่บนพื้นฐานของความแตกต่าง

ระหว่างความเป็นผู้น ากับอ านาจที่มีส่วนสัมพันธ์กับผู้น าและผู้ตาม อ านาจจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น า

จัดการบริหารทรัพยากร โดยเข้าไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตามเพื่อบรรลุเป้าหมาย 

ที่ตนหวังไว้ ความเป็นผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อการบริหารจัดการท าให้เกิดแรงจูงใจ  และน ามาซึ่ง

ความพึงพอใจต่อผู้ตาม ความเป็นผู้น าถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ (Special form 

of Power) ปัจจุบันแต่ละองค์การมีการแข่งขันมากขึ้น เบิร์นส์จึงได้เสนอวิธีการของความเป็น

ผูน้ าแบบใหม่ที่สามารถจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ เรียกว่า ความเป็นผู้น า

เชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) การที่ผู้น าและผู้ตามช่วยเหลือซึ่งกันและกัน

เพื่อยกระดับขวัญและแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายให้สูงขึ้น แนวคิดใหม่ของเบิร์นส์เชื่อว่า ความเป็น

ผู้น าเชิงเป้าหมายกับความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูปเป็นรูปแบบที่แยกจากกันโดยเด็ดขาดและ 

การแสดงความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพส าหรับสถานการณ์ปัจจุบัน คือ การแสดงพฤติกรรม

ความเป็นผู้น าในเชิงปฏิรูป 

  เบิรน์ส์ สรุปลักษณะผูน้ าเป็น 3 แบบ ได้แก่ 

  1. ผูน้ าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  

         ผู้น าที่ติดต่อกับผู้ตามโดยการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้น

ต่อมากลายเป็นประโยชน์ร่วมกัน ลักษณะนี้พบได้ในองค์กรทั่วไป เช่น ท างานดีก็ได้เลื่อนขั้น 

ท างานก็จะได้ค่าจ้างแรงงาน และในการเลือกตั้งผู้แทนราษฎรมีข้อแลกเปลี่ยนกับชุมชน เช่น 

ถ้าตนได้รับการเลือกตั้งจะสร้างถนนให้ เป็นต้น 

  2. ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

   ผู้น าที่ตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนอง

สูงกว่าความต้องการของผู้ตาม เน้นการพัฒนาผู้ตาม กระตุ้นและยกย่องซึ่งกันและกัน 

จนเปลี่ยนผู้ตามเป็นผู้น า และมีการเปลี่ยนต่อ ๆ กันไป เรียกว่า Domino Effect ต่อไปผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงก็จะเปลี่ยนเป็นผู้น าจรยิธรรม ตัวอย่างผูน้ าลักษณะนี้ ได้แก่ ผูน้ าชุมชน 

  3. ผูน้ าจรยิธรรม (Moral Leadership) 

   ผู้น าที่สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่สอดคล้องกับความต้องการของ 

ผู้ตาม ซึ่งผู้น าจะมีความสัมพันธ์กับผู้ตามในด้านความต้องการ  (Needs) ความปรารถนา 

(Aspirations) ค่านิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเป็นธรรมและความยุติธรรม 

ในสังคม ผู้น าลักษณะนี้มุ่งไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนองความต้องการ และความจ าเป็น
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อย่างแท้จริงของผู้ตาม ตัวอย่างผู้น าจริยธรรมที่ส าคัญ คือ พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว 

ภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรงเป็นนักวางแผนและมองการณ์ไกล น ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง เช่น 

โครงการอีสานเขียว โครงการน้ าพระทัยจากในหลวง  โครงการแก้มลงิ เป็นต้น 

  ปี ค.ศ. 1985 แบสส์ (Bass, 1985) พบว่า แนวคิดพฤติกรรมความเป็นผู้น าของเขา

ขัดแย้งกับแนวคิดของเบิร์นส์ ซึ่งแบสส์ พบว่า พฤติกรรมของผู้น าในการน ากลุ่มให้ปฏิบัติงาน

อย่างใดอย่างหนึ่งให้ได้ผลดียิ่งขึ้นหรือให้ได้ผลเกินความคาดหวัง ผู้น าจะต้องแสดงความเป็น

ผู้น าทั้ง 2 ลักษณะร่วมกัน คือ ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย และความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป 

โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าจะออกมาในสัดส่วนของความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป

หรอืเชงิเป้าหมายมากน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับ 

  1. สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ เศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงในสังคม

วัฒนธรรม และประเพณีของแตล่ะท้องถิ่น 

  2. สิ่ งแวดล้อมภายในองค์กร  ได้ แก่  งาน เพื่ อนร่ วมงานผู้ บั งคับบัญชา

ผูใ้ต้บังคับบัญชา และวัฒนธรรมองค์กร 

  3. คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น าเอง ได้แก่ บุคลิกภาพ ความสามารถเฉพาะบุคคล

และความสนใจของแต่ละบุคคล 

  ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของแบสส์ 

หมายถึง การที่ผู้น าให้ความช่วยเปลือเกื้อกูลแก่ผู้ตามเพื่อให้เกิดขวัญและแรงใจในระดับที่

สูงขึ้น ผู้น าสามารถท าให้ผู้ตามเกิดแรงดลใจในการท างาน และพยายามที่จะท างานให้ได้

มากกว่าที่คาดหวังไว้ (ตั้งเป้า) ซึ่งความเป็นผู้น าเชงิปฏิรูป ประกอบด้วย 

  1. บุคลิกภาพที่น่านับถือ (Charisma) 

  2. การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized Consideration) 

  3. การกระตุน้ให้ใชส้ติปัญญา (Intellectual Stimulation) 

  ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership) หมายถึง การที่ผู้น าชี้แนะ

หรือจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติตามเป้าหมายที่ก าหนด โดยระบุความชัดเจนด้านบทบาท โครงสร้างงาน 

และสิ่งที่ต้องการจากงานซึ่งจะแลกเปลี่ยนกันด้วยสิ่งตอบแทนที่ผู้ตามต้องการ  เพื่อเป็น

แรงผลักดันให้งานบรรลุจุดมุ่งหมายตามที่คาดหวังไว้  แบสส์ได้เสนอแนวทาง 2 ประการ 

ในการแสดงความเป็นผู้น าเชงิเป้าหมาย 

  1. การให้รางวัลตามสถานการณ ์ (Contingent Reward) 

  2. การจัดการโดยยึดกฎระเบียบ (Management by Exception) 
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  การแยกผู้น าเชิงปฏิรูป และผู้น าเชิงเป้าหมาย แยกที่ความสามารถในการกระตุ้น

ให้ผู้ตามเกิดสติปัญญา รู้จักคิดแก้ปัญหาเก่าในแนวทางใหม่ มีความคิดสร้างสรรค์ มีโลกทัศน์

ที่กว้างไกลในการท างาน เพราะผูน้ าเชิงปฏิรูปจะไม่ยินดีกับสถานการณ์ที่เป็นอยู่ในปัจจุบันและ

พยายามที่จะหาวิถีทางใหม่ในการท างาน เพื่อให้งานประสบความส าเร็จมากที่สุดเท่าที่โอกาส

จะอ านวยให้เขาท าได้ ในขณะที่ผู้น าเชิงเป้าหมายยังคงให้ความส าคัญอยู่กับการคงสภาพของ

ระบบการท างานในปัจจุบันต่อไป เพื่อให้งานส าเร็จไปแบบวันต่อวัน มั่นคง และไม่เสี่ยง

(อาจารย์ประสิทธิ์ จนีประชา) 

  ผู้วิจัยได้สรุปว่า ลักษณะผู้น าแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการท างานที่

แตกต่างกัน ดังนั้น พฤติกรรมของผู้น าจะต้องมีทักษะทางการบริหารในการเลือกใช้ลักษณะ

ของผู้น าแบบใดย่อมขึน้อยู่กับความเหมาะสมที่สามารถควบคุมบุคลากรได้ 

 ทฤษฎีของภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

 1. ทฤษฎีภาวะผู้น าเฮาส์และมิทเชลล์ (House and Mitchell, 1974)  

  เฮาส์และมิทเชลล์ (House and Mitchell, 1974) แบ่งประเภทพฤติกรรมของผู้น า

ตามทฤษฎี วิถีทาง–เป้าหมาย ออกเป็น 4 ประเภท แต่ละประเภทแทนได้ด้วยแบบภาวะผู้น า 

(Leadership Style)  ได้แก่  ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน  ภาวะผู้น าแบบสั่ งการ  ภาวะผู้น า 

แบบมุ่งความส าเร็จของงาน และ ภาวะผู้น าแบบให้มสี่วนรว่ม 

  1.1 ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) เป็นภาวะผู้น าที่คล้ายกับ

พฤติกรรม มุ่งมิตรสัมพันธ์ (Consideration Behavior) ของผู้น าจากการศึกษาของมหาวิทยาลัย

โอไฮโอสเตทที่ เคยกล่าวมาแล้ว กล่าวคือ ผู้น าให้การสนับสนุนและมีพฤติกรรมที่เป็นมิตรที่

ผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถเข้าถึงได้ง่าย เป็นผู้น าที่ใส่ใจในสวัสดิการความเป็นอยู่และความ

ต้องการในฐานะความเป็น มนุษย์ของผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูน้ าจะแสดงพฤติกรรมให้การสนับสนุน

ในการสร้างบรรยากาศที่ดีของ  การท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งให้การปฏิบัติ 

อย่างเสมอภาคและให้การนับถือต่อศักดิ์ศรี ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

  1.2 ภาวะผู้น าแบบสั่งการ  (Directive Leadership)  เป็นภาวะผู้น าที่คล้ายกับ

พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งกิจสัมพันธ์  ( Initiating Leadership) ของการศึกษาที่มหาวิทยาลัย

โอไฮโอสเตทเป็นพฤติกรรม ของผู้น าที่ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยการใช้ค าสั่งเกี่ยวกับ 

การท างาน รวมทั้งแจ้งความคาดหวัง ให้ทราบ บอกถึงวิธีท างาน ตลอดจนก าหนดเวลาท างาน

ส าเร็จให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ ผู้น าแบบ สั่งการจะก าหนดมาตรฐานของการท างานพร้อมกับ

กฎระเบียบต่าง ๆ ที่ชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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  1.3 ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (Achievement–oriented Leadership) 

เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย สร้างความมีมาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูง 

(Hight standard of excellence)  แก่ผู้ ใต้บั งคับบัญชา  และแสวงหาวิธีการปรับปรุ งการ

ปฏิบัติงานอย่าง ต่อเนื่อง รวมทั้งการตั้งความคาดหวังต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการแสดงความ

มั่นใจว่า ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงได้ส าเร็จ 

  1.4 ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (Participative Leadership)  เป็นผู้น าที่แสดง

พฤติกรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการขอค าปรึกษาก่อนที่จะตัดสินใจ  รวมถึงพฤติกรรม 

ที่เกี่ยวกับการขอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะกระตุ้นให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ 

มีการประชุมกับผู้ใต้บังคับบัญชาในที่ท างานบ่อย ๆ ผู้น าแบบให้มีส่วนร่วมจะกระตุ้นให้เกิด 

การอภิปรายของกลุ่มและเขยีนข้อเสนอแนะต่าง ๆ ขึน้ในที่ท างาน 

  เฮาส์และมิทเชลล์ กล่าวว่า ผู้น าอาจใช้แบบผู้น าแบบใดแบบหนึ่งหรือหลายแบบ

กับผู้ใต้บังคับบัญชา และในสถานการณ์ต่าง ๆ ก็ได้ ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย จึงมิใช่ทฤษฎี

แนวคิดแบบคุณลักษณะ (Trait Approach) ที่เชื่อว่าผู้น ามีแบบภาวะผู้น าที่แน่นอนตายตัว 

เพียงแบบเดียวเท่านั้น แต่ผู้น าจะต้องปรับแบบภาวะผู้น าของตนให้เข้ากับสถานการณ์และ

ความต้องการด้านแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชา กล่าวคือ ถ้าผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการ 

ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วมในช่วงหนึ่งของการท างาน แต่อีกช่วงหนึ่งอาจต้องการภาวะผู้น า

แบบสั่งการแทน ผู้น าต้องสามารถเปลี่ยนแบบภาวะผู้น าของตนได้ตามต้องการ โดยสรุปก็คือ 

สถานการณ์ที่แตกต่างกันย่อมต้องการพฤติกรรม แบบผู้น าที่ต่างกัน นอกจากนี้ในบางเหตุการณ์

ผู้น าอาจจ าเป็นต้องใช้การผสมของแบบภาวะผู้น าต่าง ๆ เข้าด้วยกันอย่างเหมาะสมมากกว่า

การเลือกใช้แต่แบบภาวะผู้น าเดิมอยู่ตลอดเวลา 

 2. ทฤษฎีภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 

  ในช่วงปี ค.ศ. 1945 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ ได้ท าการศึกษา 

แบบเจาะลึก เพื่อหาพฤติกรรมผู้น าในการปฏิบัติ หน้าที่ต่าง ๆ พบว่า พฤติกรรมผู้น าเกี่ยวกับ

การปฏิบัติหน้าที่นั้นแยกออกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 1) พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งสร้างโครงสร้าง 

(Initiating Structure) 2) พฤติกรรมผู้น าที่มุง่สรา้งน้ าใจ (Consideration) 

  2.1 พฤติกรรมมุ่งสร้างโครงสร้างหรือมุ่งงาน (Initiating Structure) คือพฤติกรรม

ที่ผู้น าจัดโครงสร้างและขอบเขตงานของตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ ได้แก่ 

   2.1.1 การมอบหมายงาน 

   2.1.2 การจัดท ามาตรฐานงาน 



 

 

  30 

   2.1.3 การประเมนิการปฏิบัติงาน 

   2.1.4 การเสาะหาวิธีการท างานและแก้ไขปัญหาที่ดี 

  2.2 พฤติกรรมมุ่งสร้างน้ าใจหรือมุ่งคน (Consideration) เป็นพฤติกรรมผู้น าที่

แสดงความเป็นเพื่อน  สนับสนุน และสนใจในความเป็นอยู่และสวัสดิการต่าง  ๆ ของ

ผู้ใต้บังคับบัญชารวมทั้งการยอมรับ รับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะต่าง ๆ ให้ค าปรึกษา และ

ปฏิบัติตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคนเหมอืนกัน 

 3. ทฤษฎีภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan Leadership Studies) 

  การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน มุ่งเน้นหาความสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมของผู้น ากับกระบวนการกลุ่ม และผลการปฏิบัติงานของกลุ่ม ซึ่งผลงานของกลุ่มจะ

ใช้เป็นเกณฑใ์นการแยกผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และผูน้ าที่ไม่มีประสิทธิภาพหรอืมีประสิทธิภาพน้อย 

การศึกษาสรุปพฤติกรรมผู้น าเป็น 3 แบบ คือ 1) พฤติกรรมมุ่งงาน (Task-Oriented Behavior) 

2) พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน (Relationship-Oriented Behavior) 3) ภาวะผู้น าแบบ

มีสว่นร่วม (Participative Leadership) 

  3.1 พฤติกรรมมุ่งงาน (Task-Oriented Behavior) ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะไม่ใช้

เวลาและความพยายามในการท างานเหมือนกับผู้ใต้บังคับบัญชา แต่จะมุ่งไปที่ภาระหน้าที่ของ

ผู้น า ซึ่ งได้แก่  การวางแผน การจัดตารางการท างาน ช่วยประสานกิจกรรมต่าง ๆ ของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา จัดหาวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ รวมทั้งเทคนิควิธีการท างานยิ่งกว่านั้น ผู้น าที่มี

ประสิทธิภาพจะแนะน าให้ลูกน้องตัง้เป้าหมายของงานที่ท้าทาย และเป็นไปได้ 

  3.2 พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน (Relationship-Oriented Behavior) 

ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะเป็นผู้น าที่ห่วงใย  สนับสนุน  และช่วยเหลือผู้ ใต้บังคับบัญชา 

ทั้งยังศรัทธาเชื่อมั่น และมีความเป็นเพื่อน พยายามเข้าใจปัญหาของลูกน้อง ช่วยให้ลูกน้อง 

มีการพัฒนาในอาชีพและสนับสนุนให้ประสบความส าเร็จผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะไม่ควบคุม

ลูกน้องใกล้ ชิด  ดูแลอยู่ห่าง  ๆ  อย่างให้ เกียรติ  ผู้น าจะตั้ ง เป้าหมายและให้ค าแนะน า 

แตก่็ใหอ้ิสระในการท างาน 

  3.3 ภาวะผู้ น าแบบมีส่ วนร่วม  ( Participative Leadership)  Rensis Likert และ

สถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกน ท าการวิจัยด้านภาวะผู้น าได้เสนอว่า การนิเทศหรือ

ติดตามดูแลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาควรกระท าโดยใช้กลุ่มนิเทศงานจะดีกว่าจะ

นิเทศคนเดียว เพราะการนิเทศงานโดยกลุ่มจะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เข้ามามีส่วนร่วม

ในการพิจารณาและตัดสินใจ นอกจากนั้น ยังช่วยเพิ่มการสื่อสาร เพิ่มความร่วมมือและ 
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ลดความขัดแย้ง  หน้าที่ของผู้น าในกลุ่มนิเทศงาน ควรจะเป็นผู้น าในการอภิปรายผล 

ให้การสนับสนุนใหม้ีการอภปิรายก าหนดขอบเขตและทิศทางในการแก้ปัญหาต่าง ๆ 

 4. ทฤษฎีภาวะผู้น าของเบลค และมูตัน (Blake and Mouton, 1964)  

  เบลค และมูตัน (Blake and Mouton, 1964)  ได้ เป็นผู้คิดตาข่ายการจัดการ 

(Managerial Grid) ซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกับการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 

แต่ได้แยกแยะรายละเอียด และบ่งชี้ให้เห็นถึงแบบพฤติกรรมของผู้น าที่ดีที่สุดในตาข่าย 

การจัดการตาข่ายการจัดการ จะประกอบไปด้วยพฤติกรรมผู้น า 2 มิติ คือ 1) มิติที่ผู้น ามุ่งให้

ความสนใจเกี่ยวกับการผลิต (Concern for Production) และ 2) มิติที่ผู้น ามุ่งให้ความสนใจต่อ

คนผลติหรอืต่อผู้ปฏิบัติงาน (Concern for People) 

  ในการศึกษาแบบตาข่ายการจัดการนี้ได้มุ่งเน้นไปที่ว่าผู้น ามีพฤติกรรมอย่างไร 

ในการมุง่สนใจการผลิตและมุ่งสนใจคนผลิต 

  4.1 มุ่งสนใจการผลิต (Concern for Production) มีความหมายถึงการที่ผู้น าสนใจ

ในสิ่งตา่ง ๆ เชน่ คุณภาพของการตัดสินใจเลือกนโยบาย วิธีการและกระบวนการผลติ การให้มี

งานวิจัยเกี่ยวกับการผลิต คุณภาพของการบริการ งานที่มีประสิทธิภาพ และปริมาณของ

ผลผลิต 

  4.2 มุ่งสนใจคนผลิต (Concern for People) คือการที่ผู้น าท าให้ผูต้ามเต็มใจยอมรับ 

ในเป้าหมายของงาน ผู้น ายอมรับและยกย่องในเกียรติของลูกน้อง ศรัทธาในความรับผิดชอบ 

ระหว่างลูกน้องกับตนเอง จัดสภาพการท างานที่ดีให้ และพยายามสร้างความพอใจในการมี

ความสัมพันธ์ 

   แบบ 1  การจัดการแบบปล่อยตามสบาย  ( Impoverished Management) 

การจัดแบบนี้  ผู้น าสนใจทั้งการผลิตและผู้ปฏิบัติงาน  (คนผลิต)  ต่ า  คือไม่ค่อยสนใจ 

ความต้องการและเป้าหมายขององค์การ ละทิ้งงาน ใช้เวลาในแต่ละวันเพียงท าหน้าที่เป็นผู้น า

ข้อมูล หรือนโยบายต่าง ๆ จากผู้บริหารในระดับสูง ผ่านทางผู้น าไปสู่ผู้ปฏิบัติงานเท่านั้นเอง 

การจัดการแบบนีอ้าจจะท าให้องคก์ารเสื่อมถอยลงได้ 

   แบบ 2 การจัดการแบบเน้นการท างานเป็นทีม (Team Management) เป็นการ

จัดการที่ผู้น าให้ความส าคัญและเอาใจใส่ทั้งการผลิตและผู้ปฏิบัติงานสูงทั้งสองอย่าง ผู้น าแบบนี้

จะพยายามท าให้เป้าหมายขององค์การประสบความส าเร็จ ในขณะเดียวกันก็สนองความต้องการ

ของผู้ปฏิบัติงานได้ด้วย การจัดการแบบนีถ้ือเป็นการจัดการที่ดีที่สุด  

   แบบ 3 การจัดการที่ เน้นการสมาคม  (Country Club Management)  คือ 

การบริหารที่ให้ความสนใจการผลิตน้อย  แต่สนใจผู้ผลิตมาก มุ่งสร้างความพึงพอใจ 
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ด้วยการสร้างสิ่งอ านวยความสะดวก สร้างบรรยากาศแห่งความเป็นเพื่อนในการท างาน 

แตไ่ม่ค่อยสนใจ หรอืพยายามที่จะท าให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

   แบบ4 การจัดการแบบเน้นอ านาจและการเชื่อฟัง  (Authority-Obedience) 

การจัดการแบบนี้จะให้ความสนใจการผลิตสูง  สนใจผู้ปฏิบัติงานน้อย มุ่งใช้อ านาจให้

ผู้ปฏิบัติงานเชื่อฟังและปฏิบัติตามความต้องการของผู้น า สรุปว่าเป็นการบริหารที่ค่อนข้างจะ

เผด็จการ และเอาใจใส่แตก่ารผลิตหรอืงานเป็นส าคัญ 

   แบบ5 การจัดการแบบพบกันครึ่ งทางระหว่างการผลิตและคนผลิต 

(Organization Man Management) เป็นการจัดการที่ให้ความสนใจต่อการผลิตปานกลาง และ

พยายามสร้างความสมดุลในการสนใจผู้ปฏิบัติงานด้วย โดยการธ ารงรักษาขวัญก าลังใจของ

ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อก่อให้เกิดความพึงพอใจ แต่ก็ไม่ได้ให้ความส าคัญของผู้ปฏิบัติงานสูงกว่า 

การผลิต สรุปว่าการจัดการแบบนี้ ผู้น าจะไม่ค่อยวางเป้าหมายของงานสูงไปนัก และค่อนข้าง

ไม่เผด็จการ รวมทั้งยังรับฟังความคิดเห็นของผูป้ฏิบัติงานด้วย 

   ตาข่ายการจัดการได้ถูกใช้เป็นเครื่องมือในการจัดแบบของผู้น า และในการ

ฝึกอบรมผู้น าซึ่งเป็นที่ยอมรับกันมาก อย่างไรก็ตาม ตาข่ายการจัดการก็ไม่สามารถอธิบายได้

ว่า ท าไมผูน้ าจงึเป็นผู้น าแบบปล่อยตามสบาย หรอืแบบเน้นสมาคม หรอืจัดการเป็นทีม เป็นต้น 

ซึ่งคงต้องศึกษาไปถึงปัจจัยสถานการณ์ต่าง ๆ ที่อาจเป็นสาเหตุให้ผู้น าต้องมีแบบนั้น ๆ เช่น 

ลักษณะของผู้น า ผูต้าม ลักษณะงานและสภาพแวดล้อมขององค์การ เป็นต้น 

 สรุปได้ว่า การศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 1. ทฤษฎีภาวะผู้น าเฮาส์และมิทเชลล์ 

(House and Mitchell, 1974) ผลการศึกษาภาวะผู้น าสามารถแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 

1.1 ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 1.2 ภาวะผู้น าแบบสั่งการ 1.3 ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน 

และ 1.4 ภาวะผู้น าแบบให้มสี่วนรว่ม 2. ทฤษฎีภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยแหง่รัฐโอไฮโอ พบว่า 

พฤติกรรมผู้น าเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่นั้นแยกออกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 2.1 พฤติกรรม

ผู้น าที่มุ่งสร้างโครงสร้าง (Initiating Structure) 2.2 พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งสร้างน้ าใจ (Consideration) 

3.  ทฤษฎีภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยมิ ชิแกน  (The Michigan Leadership Studies)  สรุป

พฤติกรรมผู้น าเป็น 3 แบบ 3.1 พฤติกรรมมุง่งาน (Task-Oriented Behavior) 3.2 พฤติกรรมมุ่ง

ความสัมพันธ์หรือมุ่งคน (Relationship-Oriented Behavior) 3.3 ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 

(Participative Leadership) 4. ทฤษฎีภาวะผู้น าของเบลค และมูตัน (Blake and Mouton, 1964) 

ได้แยกแยะรายละเอียด และบ่งชีใ้ห้เห็นถึงแบบพฤติกรรมของผู้น าที่ดทีี่สุดในตาข่ายการจัดการ

ตาข่ายการจัดการ จะประกอบไปด้วยพฤติกรรมผู้น า 2 มิติ คือ 4.1 มิติที่ผู้น ามุ่งให้ความสนใจ
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เกี่ยวกับการผลิต (Concern for Production) และ 4.2 มิติที่ผู้น ามุ่งให้ความสนใจต่อคนผลิตหรอื

ต่อผู้ปฏิบัติงาน (Concern for People) 

 จากการที่ได้ศกึษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาะผู้น าเชิงพฤติกรรม สรุปได้วา่ ภาวะผู้น า

เชิงพฤติกรรม เป็นพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกถึงความสามารถในการใช้อิทธิพล 

อ านาจและการจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เพื่อน าไปสู่เป้าหมายของ

องค์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งผู้วิจัยได้ให้ความสนใจทฤษฎีภาวะผู้น าตามตารางการจัดการของเบลค 

และมูตัน ซึ่งต่อมาได้พัฒนาเป็นตาข่ายแห่งผู้น า ทฤษฎีนี้เป็นการสร้างส่วนผสมของผู้น าที่มุ่งคน 

กับมุ่งผลผลิตระดับต่าง ๆ กัน  

 

แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ในหัวข้อนี้ผู้วิจัย ได้ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและจะได้

น าเสนอรายละเอียดที่จะเป็นประโยชน์เพื่อให้ผู้อ่านเข้าใจสาระส าคัญของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานได้ตรงกันประกอบด้วย ความหมายแรงจูงใจ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ประเภทของแรงจูงใจ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 ความหมายของแรงจูงใจ 

 ชาญศิลป วาสบุญมา (2546, หน้า 26) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจในการท างาน

หมายถึง พลังทั้งจากภายในและภายนอกซึ่งช่วยกระตุ้นพฤติกรรมให้บุคคลท าในสิ่งต่าง  ๆ 

ให้ส าเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจ และเป็นตามกระบวนการจูงใจของแตล่ะบุคคล 

 ศุภลักษณ์  ตรีสุวรรณ (2548, หน้า 14)  ได้ให้ความหมายว่า  แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง แรงผลกัดันทั้งจากภายนอกและภายในซึ่งช่วยกระตุ้นทิศทางหรือแนวทาง

ของพฤติกรรมให้บุคคลกระท าสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจและเป็นไปตาม 

แรงจูงใจของบุคคล 

 ชาญเดช วีรกุล (2552, หน้า 3) ได้ให้ความหมายว่า เป็นสิ่งเร้าจากภายในสิ่งจูงใจ

หรือสิ่งโน้มน้าวใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรมเกิดความคิดความเชื่อมั่นและความมานะพยายาม 

ที่จะกระท าและคงไว้ซึ่งการกระท านั้นเพื่อจะบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์

หนึ่งตามที่ตัวบุคคลหรือองค์การได้ตัง้ไว  ้ 

 Walters (1978, p. 218) ได้ให้ความหมายว่า บางสิ่งบางอย่างที่อยู่ภายในตัวของ

บุคคลที่มผีลท าใหบุ้คคลต้องกระท า หรอืเคลื่อนไหว หรอืมีพฤติกรรมในลักษณะที่มีเป้าหมาย" 

กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระท านั่นเอง 
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 Loundon and Bitta (1988, p. 368) ได้ให้ความหมายว่า เป็นสภาวะที่อยู่ภายในตัว 

ที่เป็นพลังท าให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่มีเป้าหมายที่ได้เลือกไว้แล้ว  ซึ่งมักจะ

เป็นเป้าหมายที่มอียู่ในภาวะสิ่งแวดล้อม 

 Schiffman and Kanuk (1991, p. 69) ได้ให้ความหมายว่า เป็นแรงขับเคลื่อนที่อยู่

ภายในของบุคคลที่กระตุ้นใหบุ้คคลมีการกระท า  

 Anita (1995) ได้ให้ความหมายว่า เป็นภาวะภายในของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้กระท า

พฤติกรรมอย่างมทีิศทางและตอ่เนื่อง  

 Domjan (1996) ได้ให้ความหมายว่า เป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท าหรือ

กิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนัน้เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ  

 Lovell (1980, p. 109) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นกระบวนการที่ชักน า 

โน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความต้องการบางประการให้

บรรลุผลส าเร็จ 

 สรุปได้ว่า แรงจูงใจ คือ สิ่งกระตุ้นหรือสิ่งเร้าที่ท าให้คนมีพลังในการใช้ความรู้

ความสามารถที่มีอยู่และแสวงหาความรู้ใหม่ในการท างานด้วยความเต็มใจและมีความสุขกับ

การท างานเพื่อจะบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ 

 ความส าคัญของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการท างานของบุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการท างานใดก็ตาม 

ถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วยส่วนส าคัญ คือ ความสามารถ

หรือทักษะในการท างานของบุคคลและการจูงใจเพื่อโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถหรือ

ทักษะในการท างาน โดยมีนักวิชาการได้ให้ความส าคัญของแรงจูงใจไว้ดังนี้ 

 สุนทร โคตรบรรเทา (2551, หน้า 9) กล่าวว่า การจูงใจตนนี้เป็นเรื่องส าคัญมาก 

เพราะคนมี ชีวิตจิตใจ มีความชอบและความไม่ชอบ มีความต้องการ มีความเกียจคร้านและ

ความขยัน และมี ความเบื่องานและรักงาน ฯลฯ แรงจูงใจเป็นตัวบ่งชี้ส าคัญของการปฏิบัติงาน

ในองค์การ และเป็น หน้าที่ส าคัญประการหนึ่งของผู้บริหารในการจูงใจบุคลากรเพื่อให้ท างาน

บรรลุตามเป้าหมาย 

 จันทราน ีสงวนนาม (2553, หนา้ 251-252) กล่าวว่า ในการเป็นผู้น านั้น ลักษณะของ

การแสดงออกที่ชี้ให้เห็นถึงความเป็นผู้น าที่แท้จริงก็คือ การสร้างแรงจูงใจให้บุคคลในองค์การ

ร่วมมือกันท างานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อบรรลุผลสัมฤทธิ์ที่ปรารถนา โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน

ยุคปัจจุบันนั้นเป็นที่ยอมรับกันว่า  แรงจูงใจเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญยิ่งของการบริหาร

เชน่เดียวกับ คน เงิน วัสดุ และการจัดการ แรงจูงใจนั้นเกิดจากสมมตฐิานที่ว่า โดยทั่วไปมนุษย์
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มิได้ท างานเต็มความสามารถที่มีอยู่ การที่มนุษย์จะท างานได้เต็มตามความสามารถหรือไม่นั้น 

ขึ้นอยู่กับว่าเขาเต็มใจที่จะท าแค่ไหน ถ้ามีสิ่งล่อใจหรือสิ่งจูงใจที่ดีตรงกับความพอใจของเขา 

สิ่งจูงใจนั้นก็จะเป็นแรงกระตุ้นที่จะผลักดันให้เขาสนใจ เอาใจใส่งานที่ท ามากขึ้น ในทางตรงกันข้าม 

หากองค์การใดไม่สร้างแรงจูงใจในการท างานแล้ว อาจจะมีผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึก

ผูกพันต่อองค์การน้อยลง ผลงานย่อมตกตู่า เกิด ความมือหน่ายและท างานอย่างไม่มี

ประสิทธิภาพ การสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้น จึงเป็นทักษะส าคัญ ประการหนึ่งที่ผู้บริหาร 

ทุกระดับต้องเรียนรู้ ฝึกฝน และน าไปปฏิบัติให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์การการจูงใจที่ถูกต้อง

จะต้องเป็นเครื่องดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของบุคคลในองค์การ ให้เป็นอันหนึ่ง อันเดียวกับ

องค์การมากยิ่งขึน้ 

 สัมมา รธนิธย์ (2553, หน้า 134-135) กล่าวว่า ผู้น าหรือผู้บริหารต้องมีความเข้าใจ

เกี่ยวกับแรงจูงใจที่จะจูงใจให้ผูร้่วมงานตอบสนองต่องาน และวิธีท างานขององค์การที่แตกต่าง

กันไป การจูงใจผูร้่วมงานจงึมคีวามส าคัญ 4 ประการ ดังนี้ 

 1. การจูงใจเป็นการรวมพลังเพื่อเป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท า หรือ 

พฤติกรรมของผู้ร่วมงานในการท างาน ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมท าให้ขยัน

ขันแข็ง กระตือรือร้น กระท ากิจการงานให้ประสบความส าเร็จได้ดีกว่าผู้ที่ท างานเพียงเพื่อให้

ผา่นไปวัน ๆ 

 2. การจูงใจท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความพยายาม  มีความมานะ อดทน บากบั่น 

คิดหาวิธีการ น าความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่องาน 

ให้มากที่สุด ไม่ท้อถอยหรือลดละความพยายามงา่ย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขัดขวาง 

 3. การจูงใจสามารถน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือวิธีการท างาน การค้นพบ 

ช่องทางการด าเนินงานที่ดีกว่า หรอืประสบผลส าเร็จมากกว่าเดิม 

 4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างาน  จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นและรับผิดชอบต่อ 

การท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า จะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่ 

มีวนิัยในการท างาน 

 พรสวัสดิ์  ศิรศาตนันท์ (2555, หน้า 216) กล่าวว่า ความส าคัญของแรงจูงใจต่อ 

การบริหาร ซึ่งผู้น าควรค านึงถึง 7 ประการ ดังนี้  1. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 2. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรมีความจงรักภักดี 

และผูกพันต่อองค์การ 3. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

ต่อบุคลากร 4. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างทีมงาน ความสามัคคี  ของบุคลากรในองค์การ 

5. แรงจูงใจช่วยให้บุคลากรเกิดความเชื่อถือ ศรัทธาในองค์การ 6. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้าง
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ความเจริญก้าวหน้าแก่ผู้ปฏิบัติงานทุกคน ทุกต าแหน่ง 7. แรงจูงใจของผู้บริหารและบุคลากร

ทุกคน ช่วยใหอ้งค์การมปีระสิทธิผลสูงขึน้  

 ภารดี อนันตน์าวี (2555, หนา้ 113) กล่าวว่า แรงจูงใจมีลักษณะส าคัญ 2 ประการ 

 1. ส่งเสริมให้ท างานส าเร็จ เป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรม แรงผลักดันให้แสดง 

พฤติกรรม แรงผลักดันนั้น ๆ อาจเกิดจากภายในหรือภายนอกก็ได้  ให้พลังแก่อินทรีย์แสดง

พฤติกรรม 

 2. การก าหนดแนวทางของพฤติกรรมชี้ว่าควรเป็นไปในรูปใด น าพฤติกรรมให้ตรง 

ทิศทางเพื่อที่จะบรรลุเป้าประสงค์ คือ ส าเร็จความตอ้งการ 

 จอมพงศ์  มงคลวนิช  (2556,  หน้า  217)  กล่าวว่า  แรงจูงใจมีลักษณะส าคัญ 

2 ประการ คือ 

 1. แรงจูงใจส่งเสริมให้ท างานส าเร็จ เป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรมที่ต้องการ 

แรงผลักดันนั้น ๆ อาจเกิดจากภายในหรอืภายนอกก็ได้ 

 2. แรงจูงใจก าหนดแนวทางของพฤติกรรมชี้ว่าควรเป็นในรูปแบบใด น าพฤติกรรมให้ 

ตรงทิศทางเพื่อที่จะบรรลุเป้าประสงค์ของหนว่ยงานหรอืองค์การ 

 สรุปได้ว่า แรงจูงใจมีความส าคัญมากต่อบุคลากรทุกคนในองค์การ  โดยเฉพาะ

ผู้บริหาร ถ้ารู้จักเทคนิควิธีการสร้างแรงจูงใจ  โดยมีสิ่ งจูงใจเพื่อกระตุ้นหรือเร้าให้

ผู้ ใต้บังคับบัญชาหรือ  ผู้ร่วมงานเกิดความปรารถนา  หรือความต้องการ  จนกระทั่ ง

ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานแสดง พฤติกรรมหรือปฏิบัติกิจกรรม หรือด าเนินการต่าง ๆ 

ขององค์การไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

 ประเภทของแรงจูงใจ 

 ประเภทของแรงจูงใจ มีนักวิชาการได้ศกึษาและแบ่งประเภทของแรงจูงใจไว้ดังนี้ 

 พยอม วงศส์ารศรี (2548, หนา้ 213) อธิบายถึงประเภทของแรงจูงใจที่มีความส าคัญ

ต่อการบริหารจัดการองค์การ คือ การจูงใจภายในและการจูงใจภายนอก ดังนี้ 

 1. การจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการ จะท าบางสิ่ง

บางอย่างดว้ยจิตใจของตนเอง โดยไม่ต้องใช้เครื่องล่อใด ๆ มากระตุน้ แรงจูงใจภายในมีคุณค่า

ต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่ง ผู้บริหารไม่ต้องหากลวิธีมาชักจูงจิตใจ เพราะเขาจะปฏิบัติงาน

ได้ดดี้วยตัวเอง การจูงใจภายใน ได้แก่ 

  1.1 ความต้องการ เป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปว่าคนเราทุกคนมีความต้องการและ

ความต้องการท าให้เกิดแรงขับ แรงขับท าให้คนเราแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
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ซึ่งจะเกิดผล คือ ความสบายใจ ความพอใจ เช่น ความต้องการความส าเร็จท าให้บุคคลเกิด

แรงจูงใจในการกระท า พฤติกรรมตา่ง ๆ เพื่อให้ได้มาซึ่งความส าเร็จ 

  1.2 ความสนใจพิเศษ ถ้าผู้ปฏิบัติงานคนใดให้ความสนใจต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

เป็นพิเศษ ก็จะมคีวามตัง้ใจในการท างาน ท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จได้ในเวลาอันรวดเร็ว 

  1.3 ทัศนคติหรือเจตคติ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

เป็นแรงจูงใจที่จะกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เชน่ ถ้าผู้ปฏิบัติมทีัศนคตทิี่ดตี่อหัวหน้างานก็

จะมีแรงจูงใจในการท างานให้บังเกิดผลดี 

 2. การจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับการกระตุน้จากภายนอกเพื่อ

น าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุง่หมาย การจูงใจภายนอก ได้แก่ 

  2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเป้าหมายในการกระท าใด 

ย่อมกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เช่น พนักงานที่อยู่ในระยะทดลองงาน 

มีเป้าหมายที่จะได้รับการบรรจุเข้าท างาน จงึพยายามตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ 

  2.2 ความรูค้วามก้าวหน้า คนที่มโีอกาสทราบว่าตนจะได้รับความก้าวหน้าอย่างไร 

จากการกระท านัน้ ย่อมจะเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได้ 

  2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้

กระท า พฤติกรรมนั้นได้ เช่น ครู อาจารย์ ต้องมีบุคลิกทางวิชาการที่น่านับถือ นักปกครอง 

นักจัดการ นักบริหาร ก็จะตอ้งมบีุคลิกของผูน้ าที่ดี เป็นต้น 

  2.4 เครื่องล่อใจอื่น ๆ มีสิ่งล่อใจหลายอย่างที่ก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้เกิด

พฤติกรรม เช่น การให้รางวัล  อันเป็นเครื่องกระตุ้นให้อยากกระท า  หรือการลงโทษ 

ซึ่งจะกระตุ้นมิให้กระท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง นอกจากนี้การชมเชย การติเตียน การประกวด 

การแขง่ขันหรอืการทดสอบก็เป็นเครื่องกระตุน้ที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ทั้งสิน้ 

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

ออกเป็น 2 ประเภท คือ 

 1. การจูงใจภายใน (Interinsic Motivation) การจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของ

บุคคลที่มคีวามตอ้งการจะท าบางสิ่งบางอย่างด้วยจติใจของตนเองโดยไม่ต้องใช้สิ่งของล่อใด ๆ 

มากระตุน้ ซึ่งถือว่ามีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นอย่างยิ่ง การจูงใจประเภทนี้ ได้แก่ 

  1.1 ความต้องการ (Needs) ความต้องการท าให้เกิดแรงขับ แรงขับจะท าให้บุคคล 

แสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งผลที่จะเกิดก็คือความสบายใจ ความพอใจ 

  1.2 ความปรารถนา (Desire) เป็นความตอ้งการชนิดหนึ่ง แตจ่ะท าให้เกิดแรงขับที่ 

น้อยกว่าความตอ้งการ หากไม่บรรลุเป้าหมายทั้งหมดก็จะรู้สกึเฉย ๆ 
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  1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยาน มักใฝ่สูงเป็นสิ่งที่ดี 

เป็นความต้องการ ความอยากได้ ที่ช่วยใหบุ้คคลแสวงหาแนวทางที่จะท าให้บรรลุตามเป้าหมาย 

  1.4 ความสนใจพิเศษ (Special Interest)  ถ้าผู้ปฏิบัติงานคนใดมีความพอใจ 

เป็นพิเศษ ก็จะมคีวามตัง้ใจในการท างาน ช่วยใหง้านประสบความส าเร็จได้ในเวลาอันรวดเร็ว 

  1.5 ทัศนคติหรือเจตคติ (Atitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่บุคคลมีต่อสิ่งใด 

สิ่งหนึ่ง ถือว่าเป็นการจูงใจภายในที่จะกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม  เช่น ถ้าผู้ปฏิบัติ 

มีทัศนคติที่ดตี่อผู้บังคับบัญชา ก็จะเป็นผลดีตอ่การท างานเป็นอย่างยิ่ง 

 2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) การจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของ

บุคคลที่ได้รับการกระตุ้นจากภายนอกเพื่อน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดหมายของ 

ผู้กระตุ้น การจูงใจภายนอก ได้แก่ เป้าหมาย ความคาดหวัง ความก้าวหน้า สิ่งล่อใจต่าง ๆ 

เชน่ การชมเชย การตเิตียน การให้รางวัลการประกวด การลงโทษ การแขง่ขัน เป็นต้น 

 สมุทร ช านาญ (2554, หน้า 267) กล่าวว่า การจ าแนกประเภทของการจูงใจ โดยใช้

แหล่งที่ท าให้เกิดการจูงใจในบุคคล จ าแนกได้เป็น 2 ประเภท 

 1. การจูงใจภายนอก (Exinsic Motivation) คือสิ่งผลักดันที่อยู่ภายนอกตัวบุคคล 

เนื่องจากเป็นการจูงใจที่เกิดจากปัจจัยแวดล้อมภายนอกที่เกี่ยวกับงาน ซึ่งปกติมีบุคคลอื่นเป็น

ผู้ก าหนดมากกว่าการจูงใจที่ก าหนดโดยบุคคลนั้นเอง  การจูงใจภายนอกมักใช้สิ่งจูงใจ 

เป็น 2 ลักษณะ คือ สิ่งจูงใจที่เป็นเงินและสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน เช่น การก าหนดเงินค่าตอบแทน 

โบนัสเงินรางวัลจาก การท างาน การให้ผลประโยชน์ต่าง ๆ นโยบายของหน่วยงาน การใช้

วิธีการนิเทศ ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลการท างานที่เหมาะสม การให้ความรู้สึกมั่นคง 

ปลอดภัย การจัดให้มีสวัสดิการของ หน่วยงาน การให้การยอมรับบุคคลให้มีฐานะทางสังคม 

เป็นต้น 

 2. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นการจูงใจที่เกิดขึ้นจากความสัมพันธ์

โดยตรง ระหว่างงานกับผู้ปฏิบัติงาน โดยบุคคลผู้นั้นเป็นผู้ก าหนดขึ้นมาเอง เช่น เกิดแรงจูงใจ

เพราะเห็นคุณค่าและความส าคัญของงาน การต้องการความส าเร็จในงาน ท างานนั้นเพราะ

เป็นงานที่ตนเองชอบ การอยากท างานเพราะอยากท้าทายความสามารถของตนเอง  หรือ

กิจกรรมนอกเหนอืจากงาน เชน่ การรว่มกิจกรรมด้านกีฬาหรือท างานอดิเรกของแต่ละคนล้วน

เกิดขึ้นจากการจูงใจภายใน 

 พรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท์ (2555, หน้า 216-221) กล่าวว่า นักจิตวิทยาได้แบ่งลักษณะ

ของ แรงจูงใจออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
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 กลุ่มที่ 1 แบ่งตามมติิของเวลา 

 1. แรงจูงใจฉับพลัน  (Arcaused Moive)  คือ แรงจูงใจที่กระตุ้นให้มนุษย์แสดง

พฤติกรรม ออกมาทันทีทันใด 

 2. แรงจูงใจสะสม (Motivational Disposition หรือ Latent Moive) คือแรงจูงใจที่มีอยู่

แตไ่ม่ได้แสดงออกทันที จะค่อย ๆ เก็บสะสมไว้รอการแสดงออกในเวลาใดเวลาหนึ่ง 

 กลุ่มที่ 2 แบ่งตามมตขิองสิ่งเร้า 

 1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Mouse) คือแรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งเร้า 

ภายในตัวบุคคลผู้นั้น ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกต้องการ หรือขาดอะไรบางอย่าง จึงเป็นพลังชักจูง 

หรอืกระตุน้ให้มนุษย์ประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนสิ่งที่ขาดหรอืต้องการนั้น 

 2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือแรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งเร้า 

ภายนอก คือ สิ่งที่มาเร่งเรา้มาเสริมสรา้งความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตัวมนุษย์ 

 กลุ่มที่ 3 แบ่งตามมติิของความตอ้งการ 

 1. แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary Motive) คือแรงจูงในอันเนื่องมาจากความต้องการ 

ที่เป็นพืน้ฐานร่างกาย เชน่ ความหิว ความกระหาย เป็นต้น 

 2. แรงจูงใจทุติยภูมิ  (Secondary Motive) คือแรงจูงใจที่ เป็นผลต่อเนื่องมาจาก 

แรงจูงใจขั้นปฐมภูมิ 

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

การจูงใจในแง่บวกและการจูงใจในแง่ลบ 

 1. แรงจูงใจในแง่บวก (Positive Motivation) การจูงใจแบบใช้ไม้นวม การจูงใจในแง่นี้ 

บุคคลจะได้รับสิ่งที่มีคุณค่า เช่น การยกย่องสรรเสริญหรือให้รางวัลส าหรับการกระท าหรือ 

พฤติกรรมอันเป็นที่ยอมรับ 

 2. แรงจูงใจในแง่ลบ (Negative Motivation) การจูงใจแบบใช้ไม้แข็ง มักใช้วิธีจูงใจที่ 

ตรงกันข้าม คือ มักจะเป็นการขู่ การลงโทษ การติเตียน หากพฤติกรรมหรือการกระท าของ

บุคคลนั้นไม่เป็นที่ยอมรับ 

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

ออกเป็น 2 ประเภท คือ 

 1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการ 

ท าบางสิ่งบางอย่างด้วยจิตใจของตนเองโดยไม่ต้องใช้สิ่งล่อใจใด ๆ มากระตุ้นซึ่งถือว่ามีคุณค่า

ต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นอย่างยิ่ง แรงจูงใจประเภทนี้ ได้แก่ 
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  1.1 ความต้องการ (Needs) ความต้องการท าให้เกิดแรงขับ แรงขับท าให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมาย ซึ่งผลที่จะเกิดก็คือ ความสบายใจ ความพอใจ 

  1.2 ความปรารถนา (Desire) เป็นความต้องการชนิดหนึ่งที่เหนือกว่าความต้องการ 

พื้นฐาน ความปรารถนามักมีแรงขับที่น้อยกว่าความต้องการ หากไม่บรรลุเป้าหมายทั้งหมด 

ก็จะรูส้ึกเฉย ๆ 

  1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยานมักใหญ่ใฝ่สูงเป็นสิ่งที่ดี  

เป็นความตอ้งการ ความอยากได้ที่ช่วยใหบุ้คคลแสวงหาแนวทางที่จะให้บรรลุตามเป้าหมาย 

  1.4 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถ้าผู้ปฏิบัติงานคนใดสนใจสิ่งใดเป็นพิเศษ 

จะมีความตัง้ใจในการท างาน ช่วยใหง้านประสบความส าเร็จได้ในเวลาอันรวดเร็ว 

  1.5 ทัศนคติหรือเจตคติ (Atitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่บุคคลมีต่อสิ่งใด 

สิ่งหนึ่งถือว่าเป็นการจูงใจภายในที่จะกระตุ้นให้บุคคลให้แสดงพฤติกรรม  เช่น ถ้าผู้ปฏิบัติ 

มีทัศนคติที่ดตี่อผู้บังคับบัญชาก็จะเป็นผลดีตอ่การท างานเป็นอย่างยิ่ง 

 2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับ 

การกระตุ้นจากภายนอกเพื่อน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผู้กระตุ้น  

การจูงใจภายนอก ได้แก่ เป้าหมาย ความคาดหวัง ความก้าวหน้า สิ่งล่อใจต่าง ๆ เช่น การชมเชย 

การตเิตียน การให้รางวัล การประกวด การลงโทษ การแขง่ขัน เป็นต้น 

 สรุปได้วา่ ประเภทของแรงจูงใจแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ 

ภายนอก ซึ่งแรงจูงใจภายในนั้นเป็นแรงจูงใจที่มาจากภายในตัวบุคคลและเป็นแรงขับที่ท าให้

บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไม่หวังรางวัล หรือแรงเสริมภายนอก ส าหรับแรงจูงใจภายนอก

เป็นแรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลจากภายนอก เช่น มาจากแรงเสริมชนิดต่าง ๆ ตั้งแต่ค าชมจนถึง

ได้รับรางวัลเป็นสิ่งของ 

 แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ทฤษฎีแรงจูงใจมีวิวัฒนาการมาจากแนวคิดเชิงวิทยาศาสตร์  แนวคิดเชิงพฤติกรรม

ศาสตร์ แนวคิดเชิงความต้องการของมนุษย์  ความคาดหวัง จุดมุ่งหมายของบุคคล และ 

การเสริมแรง ซึ่งนักการศกึษาได้แบ่งทฤษฎีเป็นกลุ่ม 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 รูปแบบเชงิเนื้อหา และรูปแบบเชงิกระบวนการ 
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 พรสวัสดิ์  ศิรศาตนันท์  (2555,  หน้า  218-236)  ได้ศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจและ 

แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

 1. ทฤษฎีการจูงใจกลุ่มรูปแบบเชงิเนื้อหา ทฤษฎีกลุ่มนีเ้น้นเนื้อหาการจูงใจที่พยายาม

หาค าตอบว่า  มีอะไรบ้างที่ เป็นสิ่ งจูงใจมนุษย์ ให้ท างาน  หรือรักษาพฤติกรรมนั้นไว้ 

การสร้างและการรักษาพฤติกรรมของมนุษย์เกิดจากความต้องการหรือแรงขับ  (Needs or 

Drives) ที่มนุษย์ต้องการได้รับ รวมทั้งเรียงล าดับความตอ้งการของมนุษย์ 

 2. ทฤษฎีการจูงใจกลุ่มรูปแบบเชิงกระบวนการ ทฤษฎีการจูงใจกลุ่มนี้  เน้นการ

อธิบายว่า มนุษย์มวีิธีการอย่างไรในการเลือกที่จะมีพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งบนพืน้ฐานของ

ความต้องการ รางวัล ผลตอบแทนและผลลัพธ์ของงาน หรือเพื่อตอบค าถามว่ามนุษย์ถูกจูงใจ

ให้เกิดพฤติกรรมด้วยวิธีการอย่างไร 

 3. ทฤษฎีการเสริมแรง เป็นแนวคิดที่มีมุมมองในการกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม มองว่า 

พฤติกรรมเกิดจากสิ่งแวดล้อมภายนอกและผลลัพธ์ เป็นตัวก าหนดพฤติกรรม 

 ภารดี อนันตน์าวี (2555, หนา้ 118-119) ได้แบ่งทฤษฎีแรงจูงใจออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ 

ดังนี้ 

 1. ทฤษฎีการจูงใจด้านเนื้อหา (Content Theories) กล่าวถึงทฤษฎีการจูงใจของ 

มาสโลว์ (Maslow) ทฤษฎีการจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderter) ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก 

(Herzberg) 

 2. ทฤษฎีการจูงใจด้านกระบวนการ (Process Theories) กล่าวถึงทฤษฎีความคาดหวัง 

(Expectancy Theory) ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) และทฤษฎีการตัง้เป้าหมาย (Goal 

Theory) 

 3. ทฤษฎีด้านการเสริมแรงและการปรับพฤติกรรม กล่าวถึงทฤษฎีการเสริมแรง 

(Reinforcement Theory) และการปรับพฤติกรรม (Behavior Theory) 

 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 การสร้างแรงจูงใจ โดยให้ผู้ปฏิบัติงานเล็งเห็นความส าคัญของงาน หรือการสร้าง

แรงจูงใจที่เกิดจากภายใน ไม่สามารถสร้างได้ทุกสถานการณ์ ถึงแม้ว่าผู้ปฏิบัติงานส่วนมาก 

จะมองเห็นว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะช่วยส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

และผลของการปฏิบัติงานนั้นประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ แต่ในความเป็นจริงแล้ว 

บุคคลหนึ่ง ๆ ย่อมมภีาระหนา้ที ่ หรอืปัจจัยอื่น ๆ อันเป็นสาเหตุให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานลด

น้อยลงไป ซึ่ง  เทพพนม เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529, หน้า 57-61)  ได้สรุปว่า 

มีนักวิจัย นักทฤษฎีทางด้านการบริหารและนักพฤติกรรมศาสตร์ ยังไม่เห็นพ้องต้องกันมากนัก
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ว่าอะไรเป็นตัวกระตุ้นให้มนุษย์เกิดการปฏิบัติงาน  อย่างไรก็ตาม นักวิชาการส่วนใหญ่ 

มีความเห็นสอดคล้องกันว่าองค์ประกอบต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ มีผลท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

 1. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

  เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529, หน้า 59) ได้กล่าวว่า ความเป็นอิสระ 

ในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานมคีวามปรารถนา บุคคลต้องการที่จะเป็นนายของตนเอง

และในการปฏิบัติงานบางอย่างนั้น บุคคลบางกลุ่มอาจมีความปรารถนาและแสดงพฤติกรรม 

ที่รุนแรงมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่ง บุคคลในกลุ่มที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง ส่วน ทิพมาศ 

แก้วซิชิม (2542, หน้า 8) ได้กล่าวถึงลักษณะงานที่ปฏิบัติว่า  เป็นงานที่ตรงกับความรู้  

ความสามารถเป็นงานที่ท้าทายให้อยากปฏิบัติงานตรงกับความสนใจและความถนัด เหมาะสม

กับความรู้ความสามารถ ซึ่งส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ และเป็นแรงจูงใจให้ปฏิบัติงานนั้น 

อย่างตั้งใจ สอดคล้องกับ บุศรา เตียรบรรจง (2546, หน้า 4) ที่กล่าวว่า ลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติ หมายถึง สภาพการปฏิบัติงานที่บุคคลมีส่วน ร่วมในการแสดงความคิดเห็น เสนอแนะ 

เพื่อปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานในองค์การ และมีความหมายครอบคลุม ถึงวิธีการมอบหมาย

งานด้วย นอกจากนี้ ธราวรรณ พลหาญ (2543, หน้า 8) ได้กล่าวลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

หมายถึง ความรู้สึกที่ดี  หรือไม่ดีของบุคคลที่มีต่อลักษณะของงานในหน้าที่รับผิดชอบ 

หรืองานที่ได้รับมอบหมายให้ด าเนินการเปิดโอกาสในการปฏิบัติงาน  เพื่อพัฒนาศักยภาพ

ผู้ปฏิบัติงาน งานที่มีความท้าทายการให้อิสระในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วม ความสะดวก

ของสถานที ่ และวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน และความเครียดที่อาจเกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน 

จากการศึกษางานวิ จั ย ของ  สุ ภาดา  ค าสุ ช าติ  ( 2536,  หน้ า  66-70)  ซึ่ ง ไ ด้ ศึ กษา 

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ การรับรู้บทบาท และการปฏิบัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษา 

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลทั่วไปในส่วนกลาง  สังกัดกรมการแพทย์  กระทรวง 

สาธารณสุข ผลการวิจัย พบว่า พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมทุกด้านอยู่ใน 

ระดับปานกลาง โดยพบว่า ด้านลักษณะงานเป็นแรงจูงใจที่อยู่ในระดับสูงของพยาบาลวิชาชีพ 

สอดคล้องกับ  Bur (1981,  p. 3794 -A) ได้วิจัยเรื่องความพึงพอใจในงานของผู้บริหาร 

ในมหาวิทยาลัยฟลอริดา การประยุกต์ทฤษฎีจูงใจ-คู้าจุนของเฮอร์เบิร์กวัตถุประสงค์ของ 

การวิจัยเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎีจูงใจ-คู้าจุนของเฮอร์ชเบอร์กกับทัศนคติต่องาน

ของผู้บริหารวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย และศึกษาความสัมพันธ์ทฤษฎีของเฮอร์เบิร์กกับ

ต าแหน่งผู้บริหาร ตลอดจนเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและความไม่พึงพอใจในงาน

ระหว่างผู้บริหารในสถาบัน 2 ประเภท ผลการวิจัยปรากฏว่า สนับสนุนทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก 
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คือ ลักษณะของงานเป็นปัจจัยจูงใจที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานมากกว่าปัจจัยคู้าจุน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และ Clements (1983, p. 2537-A) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

องค์ประกอบภายใน (ปัจจัยจูงใจ) และองค์ประกอบภายนอก (ปัจจัยคู้าจุน) กับความพึงพอใจ

ในงานของเจ้าหน้าที่ฝ่ายกิจการนักศึกษาในวิทยาลัยชุมชน โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะศึกษา

องค์ประกอบของความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่ฝ่ายกิจการนักศึกษาในวิทยาลัยชุมชน 

แมนซาจูเซท การวิจัยครั้งนี้  ใช้แบบสอบถามเพื่อสอบถามเจ้าหน้าที่ฝ่ายกิจการนักศึกษา 

จ านวน 156 คน ซึ่งผลการวิจัยปรากฏว่า องค์ประกอบส าคัญที่สุดที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ 

ในงานคือ ลักษณะของงาน ส่วน ศรีรัตน์ บุญอริยะ (2538, หน้า 99-100) ได้ศึกษาแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของอาจารย์และข้าราชการในมหาวิทยาลัยรามค าแหงที่มีต่อแบบผู้น า  

ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มอาจารย์มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ใน 

ระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแต่ละด้าน ปรากฏว่าด้านลักษณะของ 

งานที่ปฏิบัติ กลุ่มอาจารย์และกลุ่มขา้ราชการมแีรงจูงใจแตกต่างกัน  

  จะเห็นได้ว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติเป็นองค์ประกอบส าคัญต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานและจากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

หมายถึง การที่ข้าราชการครูได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ เป็นงานที่ตนสนใจ

และถนัดเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ งานที่ปฏิบัติต้องพัฒนาความรู้และเพิ่มพูน

ประสบการณ์ ซึ่งท าให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน และเป็นแรงจูงใจให้ข้าราชการครู  

ปฏิบัติงานอย่างตัง้ใจและปฏิบัติงานนั้น ๆ จนส าเร็จ 

 2. ด้านการยอมรับนับถือ 

  เทพพนม เมืองแมน และสวิ่ง สุวรรณ (2529, หน้า 58) ได้กล่าวไว้ว่า การให้ 

การยกย่องบุคคลไม่ว่าจะอยู่ในฐานะอะไรก็ตาม หรือมีองค์ประกอบอื่น ๆ อย่างไร บุคคลย่อม

ต้องการได้รับการยกย่องจากเพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาเหมือนกันทุกคน ทั้งนี้ การยกย่อง 

ชมเชยนั้นจะต้องมาจากความจริงใจ และธราวรรณ พลหาญ (2543, หน้า 8) ได้กล่าวถึง

ความหมายของการยอมรับนับถือว่า การที่บุคคลได้รับการยอมรับนับถือ ไม่ว่าจะมาจากกลุ่ม 

เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือบุคคลอื่น ๆ เช่น ได้รับค าชม ได้รับค าแนะน าชี้แจงอย่างมี

เหตุผล ได้รับการเอาใจใส่เป็นพิเศษในเรื่องที่เกี่ยวกับสุขภาพและจิตใจ ผู้บังคับบัญชายอมรับ

เกี่ยวกับความคิดเห็น ชุมชนยอมรับความรู้ ความสามารถ และผู้บังคับบัญชายอมมอบหมาย

งานให้ปฏิบัติ เป็นต้น สอดคล้องกับ บุศรา เตียรบรรจง (2546, หน้า 4) ที่กล่าวว่า การที่ได้รับ

การยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานในเรื่องผลงานหรือ ความคิด เรื่องส่วนตัว 

เป็นต้น จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกภูมิใจในฐานะของตนเอง นอกจากนี้ ทิพมาศ แก้วซิม (2542, 
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หน้า 8) ยังได้กล่าวอีกว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคคลได้รับการยกย่องชมเชย 

ได้รับก าลังใจจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน เพื่อปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จและได้รับ

การยกย่อง และยอมรับว่าเป็นบุคคลคนหนึ่งที่มคีวามส าคัญต่อ ความส าเร็จขององค์การ 

  จากการศึกษางานวิจัยของ กล้า ทองขาว (2523, หน้า 52-55) ได้ท าการวิจัย

เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญของอาจารย์โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ผลการวิจัย พบว่า การได้รับการยอมรับเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญของอาจารย์สาธิต

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สอดคล้องกับ อุบล ภัศระ (2535, หน้า 70-80) ซึ่งได้ศึกษา 

ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูมัธยมศึกษา ผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรย่อย

ของปัจจัยจูงใจ คือ การได้รับการยอมรับ เป็นตัวแปรที่พยากรณ์พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

ของครูได้ และสุภาดา ค าสุชาติ (2536, หน้า 66-70) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ 

การรับรู้บทบาทและการปฏิบัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชา ชีพ 

ในโรงพยาบาลทั่วไปในส่วนกลาง สังกัดกรมการแพทย์กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัย 

พบว่า พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยพบว่า 

แรงจูงใจที่จะอยู่ในระดับสูงของพยาบาลวิชาชีพ คือ ด้านความรับผิดชอบ นอกจากนี้ แทนนิ่ง 

ได้ศึกษา เรื่อง สภาพความพึงพอใจและสภาพความไม่พึงพอในในการปฏิบัติงานของอาจารย์  

โดยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์เบิร์กกลุ่มตัวอย่าง ในด้านการยอมรับนับถือ เห็นว่ามีความส าคัญ 

เป็นตัวจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส าคัญที่สุด (สนธ์ คชสิทธ์, 2524, หน้า 19 อ้างอิงใน Manning, 

2014, p. 19T) และเลสเตอร์  (Lester, 1987, pp. 232-233) ได้ศึกษาตัวแปรที่ เกี่ยวข้องกับ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู  กลุ่มตัวอย่างเป็นครูประถมศึกษาและมัธยมศึกษา 

ใน  13 สถาบั นการศึ กษาเมื องนิ วยอร์ ก  โดยใ ช้ แบบวั ด  TJSQ ( Teacher Job Satisfaction 

Ouestionnaires) พบว่า การได้รับการยอมรับจากสังคมมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานสูง 

  จากการศึกษาข้างต้น จะได้เห็นว่า การยอมรับนับถือ เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ

อีกประการหนึ่งตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และจากความหมายดังกล่าวผูว้ิจัยสรุปได้ว่า การ

ยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ข้าราชการครูได้รับการยอมรับนับถือ การยกย่องชมเชยและ

ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน เกี่ยวกับผลงานที่ประสบความส าเร็จและได้รับ

การยอมรับว่า เป็นบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถในองค์การ 
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 3. ด้านความรับผดิชอบ 

  บุคคลที่ ปฏิบัติ งานในองค์การต่ าง  ๆ  ล้ วนแล้ วแต่มีความต้องการที่ จะมี 

ความรับผิดชอบ เนื่องจากมีความคาดหวังว่าจะได้รับสิ่ งตอบแทนในการปฏิบัติงาน 

ผู้บังคับบัญชาจึงควรให้อ านาจและมอบหมายความรับผิดชอบให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

อย่างเหมาะสม เพื่อเป็นเครื่องมือในการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (เทพพนม 

เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2529, หน้า 58) สอดคล้องกับ ธราวรรณ พลหาญ (2543, 

หน้า 8-9) ได้กล่าวว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ได้รับ

มอบหมายงานให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ มีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ ความเหมาะสม

ของงานและความรู้ความสามารถ ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ การมอบหมายงานที่มี 

ความชัดเจน การปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายและทันเวลา 

รวมถึงการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

  จากการศึกษาเอกสารการวิจัยของอังคณา โกสีย์สวัสดิ์ ซึ่งได้ศึกษาที่มาของ 

ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของอาจารย์ในสถานศึกษาเอกชนของไทย พบว่า ปัจจัยที่ท าให้

อาจารย์พอใจตามทัศนะของอาจารย์  คือ ความรับผิดชอบ (อังคณา โกสีย์สวัสดิ์  2534, 

หนา้ 35-36 อ้างองิใน ณรงค ์ประชาเดชสุวัฒน์, 2541) ส่วน อุบล ภัศระ (2535, หนา้ 77-80) 

ซึ่งได้ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูมัธยมศึกษา  ผลการวิจัย 

พบว่า ตัวแปรย่อยของปัจจัยจูงใจ คือ ความรับผิดชอบเป็นตัวแปรที่พยากรณ์พฤติกรรม 

การปฏิบัติงานของครูได้  นอกจากนี้  สุภาดา ค าสุชาติ  (2536, หน้า 66-70) ได้ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจการรับรู้บทบาท และการปฏิบัติ ตามบทบาทการสอนสุขศึกษา

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลทั่วไปในส่วนกลาง สังกัดกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข 

ผลการวิจัย พบว่า พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมทุกด้านอยู่ในระดับ 

ปานกลาง โดยพบว่า แรงจูงใจที่อยู่ในระดับสูงของพยาบาลวชิาชีพ คือ ด้านความรับผดิชอบ 

  จะเห็นว่า ความรับผิดชอบเป็นองค์ประกอบหนึ่งของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

และจากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่ข้าราชการครู 

มีความสามารถในการแก้ปัญหา หรือปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาและ 

เพื่อนรว่มงานได้อย่างเต็มที่ 

 4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

  เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529, หน้า 59) ได้กล่าวไว้ว่า บุคคล 

มีความปรารถนาที่จะมีความเจรญิเติบโต หรอืมีความเจรญิงอกงามในชีวิต มนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิต

ที่มีจุดมุ่งหมายและมีเป้าหมาย ดังนั้น ในการปฏิบัติงานนั้น บุคคลย่อมต้องการที่จะได้รับ 
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การเลื่อนต าแหน่งให้ไปสู่ระดับที่สูงกว่าเดิม ซึ่งความก้าวหน้าในหน้าที่การงานนี้นับเป็น

แรงจูงใจส าคัญในการที่จะกระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติงาน ทิพมาศ แก้วซิม (2542, หน้า 8) ได้ให้

ความหมายของความก้าวหน้าในหน้าที่การงานว่าหมายถึง การที่บุคคลได้รับการประเมินผล

การปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม การมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงาน

ให้สูงขึ้น ตลอดจนมีโอกาสได้รับการ อบรม ศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของ

บุคคล สอดคล้องกับ บุศรา เตียรบรรจง (2546, หน้า 4) ที่ได้ กล่าวถึงความก้าวหน้าในหน้าที่

การงานว่า การได้รับการแต่งตั้งโยกย้ายต าแหน่งในองค์การ หรือมีการพัฒนาทักษะเพิ่มขึ้น

นอกจากนี้ ธราวรรณ พลหาญ (2543, หน้า 8) ยังได้กล่าวอีกว่า ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองค์การ  เช่น การเลื่อนขั้น 

การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนระดับ เงินเดือน การได้รับคัดเลือกให้ร่วมกิจกรรมต่าง  ๆ 

ตามโอกาสอันควร ความยุติธรรมในการพิจารณาความดี ความชอบ เป็นต้น 

  จากการศึกษางานวิจัยของ กล้า ทองขาว (2523, หน้า 52-55) ซึ่งได้ท าการวิจัย

เรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลต่อขวัญและก าลังใจของอาจารย์โรงเรียนสาธิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ผลการวิจัย พบว่า ความก้าวหน้าการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่สง่ผลต่อขวัญของอาจารย์โรงเรียน

สาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ สอดคล้องกับ อุบล ภัศระ (2535, หนา้ 77-80) ได้ศึกษา

ตัวแปรที่ เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูมัธยมศึกษา  ผลการวิจัย พบว่า 

ตัวแปรย่อยของปัจจัยจูงใจ คือ ความก้าวหน้าในงานเป็นตัวแปรที่พยากรณ์พฤติกรรม 

การปฏิบัติงานของครูได้และงานวิจัยของ สุภาดา ค าสุชาติ (2536, หน้า 66-70) ได้ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจการรับรู้บทบาท และ การปฏิบัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษา

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลทั่วไปในส่วนกลาง  สังกัดกรมการแพทย์ กระทรวง

สาธารณสุข ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจที่มีอยู่ในระดับปานกลาง คือ ด้านโอกาสความก้าวหน้า 

ศรีรัตน์ บุญอริยะ (2538, หน้า 99-100) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์และ

ข้าราชการในมหาวิทยาลัยรามค าแหงที่มีต่อแบบผู้น า ผลการวิจัย พบว่า ด้านความก้าวหน้า

ของงาน กลุ่มอาจารย์และกลุ่มข้าราชการมีแรงจูงใจแตกต่างกัน นอกจากนี้ เลสเตอร์ (Lester, 

1987, pp. 232-233) ได้ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู

กลุ่มตัวอย่างเป็นครูประถมศึกษาและมัธยมศกึษาใน 13 สถาบันการศึกษาเมืองนิวยอร์ก พบว่า 

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสูง 

  จะเห็นได้ว่า ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นองค์ประกอบหนึ่งของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน และจากความหมายและการศกึษางานวิจัยดังกล่าว ผูว้ิจัยสามารถสรุปได้ว่า

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง การที่ข้าราชการครูได้รับการเลื่อนต าแหน่งไปสู่ระดับ
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ที่สูงกว่าเดิม การได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ ฝึกอบรม สัมมนา และดูงาน เพื่อพัฒนา

ความรูค้วามสามารถ และเพิ่มพูนทักษะที่น ามาใช้ในการปฏิบัติงาน 

 5. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

  การที่จะจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานที่มีลักษณะท้าทาย  ให้เต็มความสามารถ 

ผู้บังคับบัญชาจะต้องค านึง และสามารถพิจารณาถึงความสามารถ ความถนัด ทักษะ และ

ความเหมาะสมของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มอบหมายงานนั้นให้ปฏิบัติด้วย  เนื่องจากบุคคล 

มีความแตกต่างกัน และงานบางลักษณะอาจเหมาะสมกับบุคคลหนึ่ง แตไ่ม่เหมาะสมกับบุคคล

อีกคนหนึ่ง ซึ่งถ้าหากบุคคลได้รับผิดชอบงานที่ตรงกับความสามารถของตน ย่อมส่งผลให้งาน 

ประสบความส าเร็จได้  ( เทพพนม เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ, 2529, หน้า 59)  และ 

ทิพมาศ แก้วซิม (2542, หน้า 8) ยังกล่าวอีกว่า การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงาน หรือแก้ไข

ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  

ย่อมก่อให้เกิดก าลังใจ รวมทั้งส่งผลต่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงานด้วย สอดคล้องกับ 

ธราวรรณ พลหาญ (2543, หน้า 8) ที่ได้กล่าวว่า การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายให้เสร็จสิ้นและประสบ ความส าเร็จเป็นอย่างดี ท าให้เกิดก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ต่อไป 

 

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

 นารีรัตน์ บัตรประโคน (2557, หน้า 66-67) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่ศึกษาบุรีรัมย์  เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลของ

โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาบุรีรัมย์  เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

3) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 มีความสัมพันธ์เชงิบวกในระดับมาก 

 เมตตา สอนเสนา (2557, หน้า 128-131) ได้ศึกษาภาวะผู้น าทางการเรียนการสอน

ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 พบว่า 1) ภาวะผู้น าทางการเรียนการสอน

ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น าทางการเรียนการสอนของผู้บริหารกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน มีความสัมพันธ์มากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
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ระดับ .01 4) ภาวะผู้น าทางการเรียนการสอนของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน พบว่า มี 4 ด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ได้แก่ ด้านการสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมที่เอื้อต่อการเรียนรู้  ด้านการบริหารหลักสูตร

การเรียนการสอน ด้านการพัฒนาศักยภาพของนักเรียน และด้านการนเิทศและการประเมินผล

การปฏิบัติงานสอน 

 กาญจนา คล่องแคล่ว (2555, หน้า 188-197) ได้ศึกษาการพัฒนากลยุทธ์การสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมขนาดกลางในจังหวัดก าแพงเพชร  พบว่า 

1) ความต้องการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมขนาดกลางในจังหวัด

ก าแพงเพชร อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 

ด้านความส าเร็จในชีวิต รองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ด้านความรับผิดชอบ ด้านปัจจัย และด้านการยอมรับนับถือ ตามล าดับ 2) ผลการประเมิน 

กลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมขนาดกลางในจังหวัด

ก าแพงเพชร พบว่า ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นไปได้และด้านความเป็นประโยชน์ 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

 จิรปรียา แผ่นสุวรรณ (2556, หน้า 73-75) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

ของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอแก้งสนามนาง 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา 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 โดยรวมและรายค้านอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา อ าเภอแก้งสนามนาง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

นครราชสีมา เขต 6 โดยรวมและรายด้านอย่างมนีัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 

 ดวงพร ว่องสุนทร (2556, หน้า 92-97) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจ

ของผู้บริหารสถานศึกษากับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี  เขต 1 พบว่า 1) การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ อ านาจ

อ้างอิง อ านาจเช่ียวชาญ และอ านาจจ าแนกตามกฎหมาย 2) ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงตามล าดับจากมากไปน้อย 
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คือ ความมั่นคงในการท างาน ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน และความสัมพันธ์กันภายใน

องค์กร และ 3) การใช้อ านาจของผู้บริหาร สถานศึกษามีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับมาก 

กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 

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

ผู้อ านวยการสถานศึกษาตามความต้องการของครูอ าเภอนาทวี  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาสงขลา เขต 3 พบว่า 1) พฤติกรรมผู้น าของผู้อ านวยการสถานศึกษาตามความต้องการ 

ของครูอ าเภอนาทวี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสงขลา เขต 3 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

2) เปรียบเทียบพฤติกรรม ผู้น าของผู้อ านวยการสถานศึกษาตามความต้องการของครู 

อ าเภอนาทวี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสงขลา เขต 3 จ าแนกตามตัวแปร เพศ 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและขนาด สถานศึกษาที่ครูปฏิบัติงาน ในภาพรวมและรายมิติ

ไม่แตกต่างกัน 

 ดวงสมพร ส าราญเริญ (2552, หน้า 134-136) ได้ศึกษาความสัมพันธ์พฤติกรรมของ

ผู้บริหารกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาอุบลราชธานี เขต 3 พบว่า 1) ผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 มีพฤติกรรมในการจัดการศึกษาโดยรวมและรายด้าน 

คือ พฤติกรรมผู้น าทางวิชาการ และพฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก 

2) ประสิทธิผลการจัดการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

อุบลราชธานี  เขต 3 โดยรวมและรายด้าน คือ ด้านความสามารถในการปรับตัวของ

สถานศึกษา ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา และด้านความพึงพอในในการท างาน 

อยู่ในระดับมาก 3) พฤติกรรมของผู้บริหารในการจัดการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาอุบลราชธานี เขต 3 โดยรวมและรายด้านทุกด้าน มีความสัมพันธ์ 

กับประสิทธิผลการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานในระดับสูง โดยมีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 89 

 กันยา เทพกัน (2553, หน้า 74-76) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตบางนา 

กรุงเทพมหานคร พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์  และ 

แบบมุ่งงานอยู่ในระดับมาก ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้านมคีวามสัมพันธ์กันทางบวก 

 ธีรดา สืบวงษ์ชัย (2553, หน้า 85-88) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
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เขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 พบว่า 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านภาวะผู้น า

แบบมุ่งงาน และด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์  ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาจันทบุรี  เขต 2 อยู่ ในระดับมาก 2)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในสถานศึกษา  สั งกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี  เขต  2 จ าแนกตามเพศ 

ระดับการศึกษาและประสบการณ์การท างานอยู่ในระดับมาก  3) ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดจันทบุรี  เขต 2 ที่มี เพศ ระดับการศึกษา และ

ประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นโดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มี 

นัยส าคัญทางสถิติ 4) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี  เขต 2 

มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  จะเห็นได้ว่า ผู้น าหรือผู้บริหาร คือ 

บุคคลที่มีอ านาจ มีบทบาทหรือมีอิทธิพลมากกว่าบุคคลอื่น สามารถโน้มน้าวใจหรือจูงใจ 

ให้บุคคลปฏิบัติตามได้และได้รับการยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเต็มใจ  ผู้น าหรือ

ผู้บริหารจึงจ าเป็นที่จะต้องตระหนักถึงความส าคัญของการแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าของ

องค์การนั้น ๆ เพื่อบริหารองค์การให้บรรลุเป้าหมาย ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร 

จงึเป็นความสามารถเฉพาะตัวของบุคคลที่มีอทิธิพลต่อการท างานของกลุ่ม ท าให้เกิดแรงจูงใจ 

ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ท าให้เกิดการเรียนรู้  ท าให้เกิดความมุ่งมั่นในการท างานให้เกิด

ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  นอกจากนี้การที่บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง 

ผลการปฏิบัติงานก็จะดีกว่าเมื่อเทียบกับการไม่มีแรงจูงใจ ผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่จะมี

หรือสถานศึกษาจะสูงตามไปด้วย ตรงกันข้ามหากหน่วยงานหรือสถานศึกษาใดที่ผู้บริหาร

พฤติกรรมในการบริหารงานที่แตกต่างกันออกไป หน่วยงานหรือสถานศึกษาใดที่มีผู้บริหาร 

ให้ความสนใจในเรื่องของประสิทธิผลมาก ผลผลิตหรือประสิทธิผลของหน่วยงานมีพฤติกรรม 

ที่ให้ความสนใจต่อประสิทธิผลน้อย ผลผลิตหรือประสิทธิผลของหน่วยงานนั้นจะตกตู่าไปด้วย 

ดังนั้น ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาควรเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์

ขององค์การนั้น มีความเหมาะสมกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

เพื่อน าไปสู่การบริหารงานที่มีประสทิธิภาพและประสบความส าเร็จตอ่ไป 

 จากการศึกษางานวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ ผู้บริหารและแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานนั้นเป็นข้อบ่งชี้ให้เห็นลักษณะของการด าเนินงานขององค์การได้เป็นอย่างดี 

และภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารนั้นมีความสัมพันธ์กับตัวแปรที่เป็นแรงจูงใจ 
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ในการปฏิบัติงานของครู  ในครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 

เชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 

โดยศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร 5 แบบ คือ 1) พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งผลผลิต 

2) พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนสูง 3) พฤติกรรมผู้น าแบบสายกลาง 4) พฤติกรรมผู้น าแบบทีม 

5) พฤติกรรมมุ่งคนต่ ามุ่งงานต่ า  ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 

แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ 1) ความต้องการความอยู่รอด 2) ความต้องการความสัมพันธ์ 

3) ความต้องการความส าเร็จ ซึ่งผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารสถานศึกษาที่จะได้ทราบ 

และหาแนวทางในการปรับปรุงพฤติกรรมผู้น าและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพื่อให้องค์การหรือหน่วยงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุดนั้น  ผู้บริหาร 

จงึควรปรับปรุงพฤติกรรมผูน้ าของตนให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน และจะส่งผลต่อการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ตามเกิดขึ้นอีกด้วย อีกทั้งยังเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการ

ท างานซึ่งจะน าไปสู่ประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายขององค์การตอ่ไป 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เรื่องความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ผูว้ิจัยสรุปเป็นกรอบแนวความคิดในการวิจัย ดังนี้ 

 

 ตัวแปรที่ศึกษา       ตัวแปรที่ศึกษา 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

1. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

2. ด้านความรับผิดชอบ 

3. ด้านการยอมรับนับถือ 

4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

5. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา 

1. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งผลผลติ 

2. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนสูง 

3. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนต่ ามุ่งงานต่ า 

4. พฤติกรรมผู้น าแบบสายกลาง 

5. พฤติกรรมผู้น าแบบท างานเป็นทีม 
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บทท่ี 3 

วธิีด าเนินการวจิัย 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขต 

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3 ผูศ้กึษาได้ด าเนินการศกึษาค้นคว้าโดยล าดับ ดังนี ้

 1. ประชากร 

 2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4. การวิเคราะหข์้อมูล 
 

ประชากร 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร ครูผู้สอน โรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 3 จ านวน 

12 โรงเรียน จ าแนกเป็นผู้บริหาร จ านวน 60 คน และครูผู้สอน จ านวน 192 คน รวมทั้งสิ้น

จ านวน 252 คน ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 
 

ตาราง 3 แสดงจ านวนประชากรในการศึกษา 

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้สอน 

โรงเรยีนแจค้อนวิทยา 24 คน 5 คน 19 คน 

โรงเรยีนไผง่ามวิทยา 27 คน 5 คน 22 คน 

โรงเรยีนบ้านแม่ตา 18 คน 5 คน 13 คน 

โรงเรยีนทุ่งคาวิทยา 23 คน 5 คน 18 คน 

โรงเรยีนผาช่อวิทยา 20 คน 5 คน 15 คน 

โรงเรยีนทุ่งฮ้ัววิทยา 25 คน 5 คน 20 คน 

โรงเรยีนวังแก้ววิทยา 20 คน 5 คน 15 คน 

โรงเรยีนรอ่งเคาะวิทยา 23 คน 5 คน 18 คน 

โรงเรยีนวังทองวิทยา 20 คน 5 คน 15 คน 

โรงเรยีนวังทรายค า (ปงวังอนุสรณ์) 15 คน 5 คน 10 คน 

โรงเรยีนแจซ้้อนวิทยา 24 คน 5 คน 19 คน 

โรงเรยีนบ้านขอวิทยา 13 คน 5 คน 8 คน 

รวม 252 คน 60 คน 192 คน 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษาค้นคว้าวิจัยในครั้งนี้  

ศึกษาจากต าราเอกสารและผลงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

ซึ่งเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าและสร้างขึ้นเพื่อรวบรวมข้อมูล 

แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้  

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Checklist) ได้แก่ เพศ ต าแหน่ง วุฒิการศึกษา และประสบการณก์ารท างาน  

 ตอนที่  2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษาจากแนวคิดของ เบรคและมูตัน ม ี5 ด้าน ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  

 1. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งผลผลิต 

 2. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนสูง 

 3. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนต่ ามุ่งงานต่ า 

 4. พฤติกรรมผู้น าแบบสายกลาง 

 5. พฤติกรรมผู้น าแบบท างานเป็นทีม 

 มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating Scale) 5 ระดับ ของลิเคอร์ท 

(Likert) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หน้า 102) โดยให้ท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับ

ความคิดเห็น ดังนี้ 

 ระดับ 5  หมายถึง  ภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรมอยู่ในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4  หมายถึง  ภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก 

 ระดับ 3  หมายถึง  ภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรมอยู่ในระดับปานกลาง 

 ระดับ 2  หมายถึง  ภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรมอยู่ในระดับน้อย 

 ระดับ 1  หมายถึง  ภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  จากแนวคิดของ 

เฮอร์เบิก ม ี5 ด้าน ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 1. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

 2. ด้านความรับผดิชอบ 

 3. ด้านการยอมรับนับถือ 
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 4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

 5. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  

 มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ของลิเคอร์ท 

(Likert) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หน้า 102) โดยให้ท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับ

ความคิดเห็นดังนี ้

 ระดับ 5  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก 

 ระดับ 3  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับปานกลาง 

 ระดับ 2  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อย 

 ระดับ 1  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 ขั้นตอนการสรา้งเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยมขีั้นตอนการด าเนินการ ดังนี้ 

 1. ศึกษาเอกสาร ต ารา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 

เชงิพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

 2. ศึกษา ทฤษฎี แนวคิด และหลักการเกี่ยวกับการสร้างเครื่องมือ ด าเนินการสร้าง 

เครื่องมือโดยผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมเนื้อหาที่ เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า  

เชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูภายใต้การแนะน า 

ของอาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัย 

 3. วิเคราะหเ์นื้อหาของแนวคิด และทฤษฎี มาประมวลเป็นกรอบแนวคิด เพื่อก าหนด 

ขอบเขตในการสรา้งแบบสอบถาม 

 4. น าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ และพิจารณาแก้ไข 

ให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

 5. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุง แก้ไขแล้วไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ จ านวน 3 ท่าน  

  5.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. สันติ บูรณะชาติ อาจารย์ประจ าวิทยาลัยการศึกษา 

มหาวิทยาลัยพะเยา ผูเ้ชี่ยวชาญด้านสถิติ และการวิจัย 

  5.2 นายถาวร เกษณา ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนแจ้คอนวิทยา ส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ผูเ้ชี่ยวชาญด้านบริหารการศึกษา 

  5.3 นายจักรวาล เขียวดีเจริญกุล ผูอ้ านวยการช านาญพิเศษ โรงเรียนทุ่งคาวิทยา 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ผูเ้ชี่ยวชาญด้านบริหารการศึกษา 
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  เพื่อหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยหาดัชนีความสอดคล้อง 

(Index of ItemObjective Congruence: IOC) โดยผู้เช่ียวชาญพิจารณาข้อค าถามแต่ละข้อว่า 

มีความสอดคล้องหรอืไม่ มีเกณฑ์ประเมนิดังนี้ 

  ให้คะแนนเท่ากับ  +1 หมายถึง แนใ่จว่าถูกต้องมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

  ให้คะแนนเท่ากับ   0  หมายถึง ไม่แนใ่จว่ามีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

  ให้คะแนนเท่ากับ  -1  หมายถึง ยังไม่ถูกต้อง ไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
 

      N
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  เมื่อ IOC คือ  ดัชนคีวามสอดคล้อง 

    R  คือ  ผลรวมคะแนนความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

    N    คือ  จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญ 

  ซึ่งข้อค าถามแต่ละข้อของแบบสอบถาม ได้รับการประเมินความสอดคล้องจาก

ผู้เช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน โดยเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.6-1.00 ขึ้นไป จากผลการวิเคราะห ์

ข้อค าถามในการวิจัยครั้งนี้  มีค่า IOC เท่ากับ 1.00 ซึ่งถือว่า เป็นข้อค าถามที่อยู่ในเกณฑ์ 

ความตรงเชิงเนือ้หา 

 6. น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ แล้วน าเสนอ 

ประธาน และกรรมการควบคุมการศกึษาค้นคว้าด้วยตัวเอง 

 7. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try-Out) กับผู้บริหารสถานศึกษา

และครูผู้สอน โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 1 จ านวน 30 คน 

 8. หาค่าความเ ชื่อมั่ น  (Reliability)  ของแบบสอบถามทั้ งฉบับ  โดยวิธีหาค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่น 

ทั้งฉบับเท่ากับ 0.98 
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 9. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ และมีความสมบูรณ์ไปใช้ 

ในการเก็บข้อมูลจากประชากรต่อไป 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้จะด าเนินการเก็บข้อมูลตามวิธีการ และ

ขั้นตอน ดังตอ่ไปนี้ 

 1. ผู้วิจัยท าหนังสือแนะน าตัวจากวิทยาลัยการศึกษา  มหาวิทยาลัยพะเยา ถึง

ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนในสถานศกึษา  

 2. ชี้แจงวัตถุประสงค์การศึกษาต่อผู้บริหารและคณะครู  โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ปีการศึกษา 2563 

ทั้ง 12 โรงเรียน เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 3. ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามจ านวน 252 ชุด ให้แก่โรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ทั้ง 12 โรงเรียน 

ตามจ านวนของผู้บริหารและคณะครู กระท าโดย 2 วิธี ดังนี้ 

  3.1 แจกแบบสอบถามด้วยตนเอง 

  3.2 แจกแบบสอบถามทางช่องเมล์ของแต่ละโรงเรียน ของโรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 เพื่อให้ธุรการ

โรงเรียนกระจายข่าวในการท าการตอบแบบสอบถาม 

 4. ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามคืนจากผู้บริหารและคณะครู  โรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ทั้ง 12 โรงเรียน 

ตามช่วงเวลาที่ก าหนดและได้รับกลับคืนมา 252 ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ 100 

 5. ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มประชากรเสร็จสิ้นเรียบร้อยแล้ว  

ตรวจสอบความครบถ้วน และความถูกต้องของข้อมูลในแบบสอบถาม และน าข้อมูลที่ได้ไปท า

การวิเคราะหข์้อมูลตอ่ไป 
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การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ในการค านวณค่าสถิติตา่ง  ๆ

มีขัน้ตอนดังนี ้

 1. วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 1 โดยการแจกแจงความถี่

และร้อยละแล้วน าเสนอในรูปตาราง 

 2. วิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของ

ครูและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 โดยการหาค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) ที่ค านวณได้ไปเทียบกับเกณฑต์ามแนวคิดของเบสท์ที่ก าหนดไว้ 5 ระดับ ดังนี้ 

  แปลความหมายของระดับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม คะแนนเฉลี่ย ความหมาย 

  4.51–5.00 ผูบ้ริหารมภีาวะผู้น าเชงิพฤติกรรมอยู่ในระดับมากที่สุด 

  3.51–4.50 ผูบ้ริหารมภีาวะผู้น าเชงิพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก 

  2.51–3.50 ผูบ้ริหารมภีาวะผู้น าเชงิพฤติกรรมอยู่ในระดับปานกลาง 

  1.51–2.50 ผูบ้ริหารมภีาวะผู้น าเชงิพฤติกรรมอยู่ในระดับน้อย 

  1.00–1.50 ผูบ้ริหารมภีาวะผู้น าเชงิพฤติกรรมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  แปลความหมายของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู คะแนนเฉลี่ย ความหมาย 

  4.51–5.00 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมากที่สุด 

  3.51–4.50 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก 

  2.51–3.50 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับปานกลาง 

  1.51–2.50 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อย 

  1.00–1.50 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 3. วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขต 

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 โดยใช้สถิติหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson’s Product–Moment Correlation Coefficient) โดยใช้เกณฑ์การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์ 

สหสัมพันธ์ (r) ดังนี้ (บุญชม ศรสีะอาด, 2553, หนา้ 110) 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ความหมายระดับความสัมพันธ์ 

  ≥0.81–1.00 มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

  0.61–0.80 มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง 

  0.41–0.60 มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
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  0.21–0.40 มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ า 

  0.01–0.20 มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 

  0.00 ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

  หากค่า r มีคา่เป็นบวก (+) หมายถึง ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันทางบวก 

  หากค่า r มีคา่เป็นลบ (–) หมายถึง ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันทางลบ 

 สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยด าเนินการวเิคราะหข์้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดังนี้ 

 1. สถิตทิี่ใชใ้นการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม 

  1.1 การวิเคราะห์หาความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ใช้การวิเคราะห์หาค่า

ดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ

ความตรงเชิงเนื้อหา โดยพิจารณาข้อค าถามสอดคล้องกับนิยามศัพท์หรือไม่  ซึ่งในการวิจัย 

ในครั้งนี้ได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง ตั้งแต่1.00 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ของ บุญชม ศรีสะอาด

(2553, หนา้ 104) 

   ดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) (เกษม สาหร่ายทิพย์, 2543, หนา้ 194) 

       N
R

IOC 


 
 

   เมื่อ IOC คือ ดัชนคีวามสอดคล้อง 

     R  คือ ผลรวมคะแนนความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

     N  คือ จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญ 

  1.2 ค่าความเชื่อมั่น  (Reliability)  ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ

Cronbach (Cronbach's Alpha Coefficient) (บุญชม ศรสีะอาด, 2553, หนา้ 105–110) พิจารณา

จากค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามที่เกิน 0.98ขึน้ไป 
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   เมื่อ   แทน ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

     n  แทน จ านวนข้อของแบบทดสอบ 

      S i

2

 แทน ความแปรปรวนของคะแนนรายข้อ 

     S i

2

 แทน ความแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบับ 

 

จากสูตร 

จากสูตร 
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 2. สถิตพิืน้ฐาน 

  2.1 การวิเคราะห์สถานภาพผูต้อบแบบสอบถามน าไปแจกแจงความถี่ และร้อยละ 

  2.2 การวิ เคราะห์ระดับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

หาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  2.3 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงงานของครู หาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

   ค่าเฉลี่ย (Mean) (เกษม สาหร่ายทิพย์, 2543, หนา้ 225) 

 

            n



  
 

   เมื่อ     แทน คะแนนเฉลี่ย 

      X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

     n     แทน จ านวนผูป้ระเมินทั้งหมด 

   ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (เกษม สาหร่ายทิพย์, 

2543, หนา้ 227) 
 

                   

 
 1

22



 
nn

xxn

 
 

   เมื่อ S.D.  แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

         2x  แทน ผลรวมของก าลังสองของคะแนน 

             x 2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลังสอง 

      n    แทน จ านวนข้อมูลทั้งหมด 

 3. สถิตทิี่ใชท้ดสอบสมมตฐิาน 

  สถิติที่ใช้ในการหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  วิเคราะห์โดยหาค่าสหสัมพันธ์อย่างง่าย 

โดยใช้สูตรของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) (สมบัติ ท้ายเรือค า, 

2551, หนา้ 93) 
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  เมื่อ    แทน ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

    n    แทน จ านวนข้อของแบบทดสอบ 

    S i

2

  แทน ความแปรปรวนของคะแนนรายข้อ 

    S i

2

  แทน ความแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบับ 

 4. การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย (Simple Correlation) แบบเพียร์สัน 

(Pearson Product-moment) (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551, หน้า 3-4) ดังนี้ 
 

  จากสูตร rxy   =      
𝑛∑𝑥𝑦(∑𝑥)(∑𝑦)

√[𝑛∑𝑥2−(∑𝑥)
2
]√[𝑛∑𝑦2−(∑𝑦)

2
]

 

 

  rxy หมายถึง สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

  x หมายถึง ผลรวมของคะแนนชุด x 

  y หมายถึง ผลรวมของคะแนนชุด y 

  x2 หมายถึง ผลรวมของคะแนน x แตล่ะตัวยกก าลังสอง 

  y2  หมายถึง ผลรวมของคะแนนชุด y แตล่ะตัวยกก าลังสอง 

  xy หมายถึง ผลรวมของผลคูณระหว่างคะแนนชุด x กับคะแนนชุด y 

  n หมายถึง จ านวนข้อมูลทั้งหมด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  61 

บทท่ี 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 และเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  โรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 และเพื่อ

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่กับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู  โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ให้เข้าใจตามที่ประเด็นการศึกษา จึงแบ่งผลการศึกษา

เป็น.2.ขั้นตอน ดังนี้ 

 ตอนที่  1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

ต าแหน่ง วุฒิการศึกษา และประสบการณก์ารท างาน 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

เขต 3 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  โรงเรียนขยายโอกาส 

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 ตอนที่  4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3  

 

สัญลักษณ์ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 n  = จ านวนตัวอย่าง 

  = ค่าเฉลี่ย (Mean) 

 S.D. = ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 Sig. = ค่า Significant (ระดับนัยส าคัญ) 

 * = นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 r  = สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 X  = ระดับภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร 
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 X1  = ด้านผู้น าแบบมุ่งผลผลติ 

 X2  = ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง 

 X3  = ด้านผู้น าแบบมุ่งคนต่ า 

 X4  = ด้านผู้น าแบบสายกลาง 

 X5  = ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม 

 Y = ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 Y1 = ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

 Y2 = ด้านความรับผดิชอบ 

 Y3 = ด้านการยอมรับนับถือ 

 Y4 = ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

 Y5 = ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ ต าแหน่ง 

วุฒกิารศึกษา และประสบการณ์การท างาน 

ตาราง 4 แสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

รายการ จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 

1. เพศ     

1) ชาย 109 43.3 

2) หญิง 143 56.7 

รวม 252 100.0 

2. ต าแหนง่   

1) ผูบ้ริหารสถานศกึษา  60 23.8 

2) ข้าราชการครู 156 61.9 

3) พนักงานราชการ/ครูอัตราจ้าง 36 14.3 

รวม 252 100.0 

3. วุฒิการศึกษา   

1) ปริญญาตรี 172 68.3 

2) สูงกว่าปริญญาตรี 80 31.7 

รวม 252 100.0 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

รายการ จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 

4. ประสบการณก์ารท างาน   

1) ต่ ากว่า 5 ปี  67 26.6 

2) 5–10 ปี 78 31.0 

3) 11-15 ปี 53 21.0 

4) 16 ปีขึ้นไป 54 21.4 

รวม 252 100.0 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ผลการศึกษาสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ าแนกตามเพศ พบว่า จากจ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 252 คน มีผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง มีจ านวนทั้งสิ้น 

143 คน คิดเป็นร้อยละ 56.7 และผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย มีจ านวนทั้งสิ้น 109 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 43.3 ตามล าดับ 

 จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ต าแหน่งครูผู้สอนมากกว่า

ผู้บริหารสถานศึกษา โดยผู้ตอบแบบสอบถามเป็นข้าราชการครู  มีจ านวนทั้งสิ้น 156 คน 

คิดเป็นร้อยละ 61.9 และผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้บริหารสถานศึกษา มีจ านวนทั้งสิ้น 60 คน 

คิดเป็นร้อยละ 23.8 และเป็นพนักงานราชการ/ครูอัตราจ้าง มีจ านวนทั้งสิ้น 36 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 14.3 ตามล าดับ 

 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีวุฒิการศึกษา 

ในระดับปริญญาตรี  จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 68.3 มีวุฒิการศึกษา สูงกว่าระดับ

ปริญญาตรี จ านวน 80 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.7 ตามล าดับ 

 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 

มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า  5-10 ปีขึ้นไป จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 31 

รองลงมาคือ มีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 26.6 

รองลงมา มีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีขึ้นไป จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 21.4 และ 

มีประสบการณท์ างาน 11-15 ปี มีจ านวน 53 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.0 ตามล าดับ  
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา 

n = 252 
ระดับ 

  

 

S.D. 

1. ด้านผู้น าแบบมุ่งผลผลิต 4.45 0.46 มาก 

2. ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง 4.58 0.34 มากที่สุด 

3. ด้านผู้น าแบบมุ่งคนต่ า 2.79 0.79 ปานกลาง 

4. ด้านผู้น าแบบสายกลาง 4.19 0.57 มาก 

5. ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม 4.71 0.33 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.15 0.32 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน 

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

โดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 4.15) และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีภาวะผู้น า 

เชิงพฤติกรรมอยู่ในระดับมากที่สุด สูงสุด ได้แก่ ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม อยู่ในระดับ 

มากที่สุด (  = 4.71) รองลงมา ได้แก่ ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.58) 

รองลงมา ได้แก่ ด้านผู้น าแบบมุ่งผลผลิต อยู่ในระดับมาก (  = 4.45) รองลงมา ได้แก่ 

ด้านผู้น าแบบสายกลาง อยู่ในระดับมาก (  = 4.19) และน้อยที่สุด ด้านผู้น าแบบมุ่งคนต่ า 

อยู่ในระดับปานกลาง (  = 2.79) ตามล าดับ 
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ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านผู้น าแบบมุ่งผลผลิต 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านผู้น าแบบมุ่งผลผลิต 

n = 252 
ระดับ 

  

 

S.D. 

1. ผูบ้ริหารมกีารควบคุมก ากับติดตามตรวจสอบ 

 การด าเนินงานตามนโยบาย 

4.33 0.47 มาก 

2. ผูบ้ริหารมกีารก าหนดเป้าหมายของการปฏิบัติงาน 

 ชัดเจน 

4.50 0.50 มาก 

3. ผูบ้ริหารให้ครูรายงานผลการปฏิบัติงานเป็นระยะตามที่

 ก าหนด 

4.34 0.75 มาก 

4. ผูบ้ริหารมกีารก ากับงานตามค าสั่งมอบหมาย 

 อย่างเคร่งครัด 

4.33 0.47 มาก 

5. ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูมคีวามมุง่มั่นในการปฏิบัติงาน 4.76 0.43 มากที่สุด 

6. ผูบ้ริหารสร้างมาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูงแก่ครู 4.26 0.73 มาก 

7. ผูบ้ริหารเน้นความส าเร็จของงานเป็นเป้าหมายสูงสุด 4.60 0.49 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.45 0.46 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน 

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ด้านผู้น าแบบมุ่งผลผลิต ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.45) เมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า 

ภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา ด้านผู้น าแบบมุ่งผลผลิต อยู่ในระดับมากที่สุด 

ได้แก่ ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน  (  = 4.76) รองลงมา ได้แก่ 

ผู้บริหารเน้นความส าเร็จของงานเป็นเป้าหมายสูงสุด อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.60) และ 

ข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสร้างมาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูงแก่ครู  อยู่ใน

ระดับมาก (  = 4.26) ตามล าดับ 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง 

n = 252 
ระดับ 

  

 

S.D. 

8. ผูบ้ริหารเชื่อมั่นในความสามารถของครู 4.60 0.49 มากที่สุด 

9. ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลือแก่ผู้รว่มงานด้วยความจริงใจ  4.93 0.26 มากที่สุด 

10. ผูบ้ริหารมกีารประสานงานกับผูป้ฏิบัติงาน 

 อย่างสร้างสรรค์ 

4.42 0.50 มาก 

11. ผูบ้ริหารให้อสิระในการเสนอความคิดเห็นในการ 

 แก้ปัญหา 

4.76 0.43 มากที่สุด 

12. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหต้ัดสินใจในการปฏิบัติงานได้ด้วย 

 ตนเอง 

4.42 0.50 มาก 

13. ผูบ้ริหารมพีฤติกรรมที่เป็นมิตรสามารถเข้าถึงได้งา่ย 4.69 0.46 มากที่สุด 

14. ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 4.52 0.50 มาก 

15. ผูบ้ริหารปฏิบัติตนให้ความมีความเสมอภาคกับครู 

 ทุกคน 

4.52 0.50 มาก 

16. ผูบ้ริหาร ให้ค าแนะน า ช่วยแก้ไขปัญหาทันทีที่ครูขอ 

 ค าแนะน าและปรึกษา 

4.36 0.48 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.58 0.34 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน 

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.58) เมื่อวิเคราะห์รายข้อ 

พบว่า มีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง  ข้อที่มีการปฏิบัติมากที่สุด ได้แก่ 

ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานด้วยความจริงใจ อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.93) 

รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารให้อิสระในการเสนอความคิดเห็นในการแก้ปัญหา  อยู่ในระดับ 

มากที่สุด (  = 4.76) และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหาร ให้ค าแนะน าช่วยแก้ไข

ปัญหาทันทีที่ครูขอค าแนะน าและปรึกษาอยู่ในระดับมาก (  = 4.36) ตามล าดับ 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านผู้น าแบบมุ่งคนต่ า 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านผู้น าแบบมุ่งคนต่ า 

n = 252 
ระดับ 

  

 

S.D. 

17. ผูบ้ริหารมอบอ านาจใหผู้อ้ื่นปฏิบัติงานแทน 3.75 0.59 มาก 

18. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูปฏิบัติงานอย่างอสิระ 

 โดยมีการก ากับติดตามบ้างเป็นบางครัง้ 

4.02 0.57 มาก 

19. ผูบ้ริหารไม่เคร่งครัดกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน 2.60 0.97 ปานกลาง 

20. ผูบ้ริหารปฏิบัติงานโดยไม่ค านึงผลส าเร็จของ 

 สถานศกึษา 

2.35 1.27 น้อย 

21. ผูบ้ริหาร ไม่ให้ความส าคัญต่อการให้ความรว่มมอืกับ 

 ชุมชนหรอืหนว่ยงานอื่น ๆ 

2.27 1.32 น้อย 

22. เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารจะปล่อย 

 ให้ครูตัดสินใจและแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

2.11 1.40 น้อย 

23. ผูบ้ริหารไม่เคร่งครัดในการน าข้อบกพร่องหรอื 

 ข้อเสนอแนะไปปรับปรุงแก้ไขในการปฏิบัติงาน 

2.44 1.20 น้อย 

รวมเฉลี่ย 2.80 0.79 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 8 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน 

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ด้านผู้น าแบบมุ่งคนต่ า ในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง (  = 2.80) และเมื่อวิเคราะห์ราย

ข้อ พบว่า มีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมด้านผู้น าแบบมุ่งคนต่ า ข้อที่มีการปฏิบัติมากที่สุด ได้แก่ 

ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูปฏิบัติงานอย่างอิสระโดยมีการก ากับติดตามบ้างเป็นบางครั้ง  อยู่ใน

ระดับมาก (  = 4.02) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมอบอ านาจให้ผู้อื่นปฏิบัติงานแทน อยู่ใน

ระดับมาก (   = 3.75) และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด  ได้แก่  เมื่อเกิดปัญหาระหว่าง 

การปฏิบัติงาน ผู้บริหารจะปล่อยให้ครูตัดสินใจและแก้ปัญหาด้วยตนเองอยู่ในระดับน้อย 

(  = 2.11) ตามล าดับ 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านผู้น าแบบสายกลาง 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านผู้น าแบบสายกลาง 

n = 252 
ระดับ 

  

 

S.D. 

24. ผูบ้ริหารมกีารบริหารงานโดยค านึงสภาพการเปลี่ยนแปลง 

 ทางสังคม 

4.01 0.59 มาก 

25. ผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 4.11 0.66 มาก 

26. ผูบ้ริหารกระจายอ านาจการบริหารแก่ผู้รว่มงาน 4.18 0.70 มาก 

27. ผูบ้ริหารสนับสนุนให้มกีารท างานโดยเน้นผลส าเร็จของงาน 4.18 0.69 มาก 

28. ผูบ้ริหารท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความสบายใจและไว้วางใจ 

 ในการท างาน 

4.36 0.48 มาก 

29. ผูบ้ริหารมกีารปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานอย่างเสมอภาค 4.20 0.66 มาก 

30. ผูบ้ริหารมคีวามสุภาพเป็นมิตรตอ่ครู 4.22 0.67 มาก 

31. ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูตระหนักถึงความเปลี่ยนแปลง 4.20 0.66 มาก 

32. ผูบ้ริหารสนับสนุนให้บุคลากรมีการประสานงานแลกเปลี่ยน 

 ข้อมูล ส่งเสริมการท างานซึ่งกันและกันเพื่อให้งานประสบ 

 ผลส าเร็จ 

4.29 0.70 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.19 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน 

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ด้านผู้น าแบบสายกลางในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (  = 4.19) และเมื่อวิเคราะห์รายข้อ 

พบว่า มีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมด้านผู้น าแบบสายกลาง  อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มี 

การปฏิบัติมากที่สุด  ได้แก่  ผู้บริหารท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความสบายใจและไว้วางใจ 

ในการท างาน อยู่ในระดับมาก (  = 4.36) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากร 

มีการประสานงานแลกเปลี่ยนข้อมูล ส่งเสริมการท างานซึ่งกันและกันเพื่อให้งานประสบ

ผลส าเร็จ อยู่ในระดับมาก (  = 4.29) และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารมีการ

บริหารงานโดยค านงึสภาพการเปลี่ยนแปลงทางสังคมอยู่ในระดับมาก (  = 4.01) ตามล าดับ 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผู้น าแบบท างานเป็นทีม 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทมี 

n = 252 
ระดับ 

  

 

S.D. 

33. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนรว่มในการวางแผนและ 

 เสนอแนะในการท างาน 

4.58 0.50 มากที่สุด 

34. ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูแสดงความคิดเห็นในการประชุม 4.42 0.76 มาก 

35. ผูบ้ริหารให้ความส าคัญต่อแนวคิดของครูทุกคน 4.75 0.43 มากที่สุด 

36. ผูบ้ริหารหลอมรวมแนวคิดของครูให้เป็นหนึ่งเดียว 4.67 0.47 มากที่สุด 

37. ผูบ้ริหารมกีารประชุมปรึกษาหารือหรอืวางแผน 

 ปฏิบัติงานรว่มกัน 

4.93 0.26 มากที่สุด 

38. เมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารจะใช้วธิีประชุม 

 ผูเ้กี่ยวข้องเพื่อหาวิธีแก้ไข 

4.76 0.43 มากที่สุด 

39. ผูบ้ริหารมกีารก าหนดเป้าหมายของสถานศกึษา 

 โดยใหทุ้กฝ่ายมีส่วนรว่ม 

4.60 0.49 มากที่สุด 

40. ผูบ้ริหารช่ืนชมผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 5.00 0.00 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.71 0.33 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 10 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน 

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีมในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.71) เมื่อวิเคราะห์รายข้อ 

พบว่า มีภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม อยู่ในระดับมากที่สุดเป็นส่วนมาก

ทุกข้อ ข้อที่มีการปฏิบัติมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารชื่นชมผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ

มากที่สุด (  = 5.00) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมีการประชุมปรึกษาหารือหรือวางแผน

ปฏิบัติงานร่วมกัน อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.93) และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด ได้แก่ 

ผูบ้ริหารกระตุน้ให้ครูแสดงความคิดเห็นในการประชุมอยู่ในระดับมาก (  = 4.42) ตามล าดับ 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
n = 252 

ระดับ 
  

 

S.D. 

1. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 4.26 0.49 มาก 

2. ด้านความรับผดิชอบ 4.17 0.48 มาก 

3. ด้านการยอมรับนับถือ 4.04 0.51 มาก 

4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3.89 0.77 มาก 

5. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 4.23 0.46 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.12 0.42 มาก 

 

 จากตาราง 11 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 โดยภาพรวม โดยรวมเฉลี่ย 

อยู่ ในระดับมาก (   = 4.12)  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

อยู่ในระดับมาก สูงสุด ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก (  = 4.26) รองลงมา 

ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (  = 4.23) รองลงมา ได้แก่ ด้าน

ความรับผิดชอบ  อยู่ ใ นระดับมาก  (   = 4. 17)  รองลงมา  ได้ แก่  ด้ านการยอมรับ 

นับถือ อยู่ในระดับมาก (  = 4.04) และน้อยที่สุดด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน อยู่ใน 

ระดับมาก (  = 3.89) ตามล าดับ  
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู   

ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

n = 252 
ระดับ 

  

 

S.D. 

1. ท่านได้มีโอกาสใช้ความรูค้วามสามารถในการปฏิบัติงาน

 อย่างเต็มที่ 

4.41 0.62 มาก 

2. ท่านได้รับมอบหมายหน้าที่ในปริมาณที่ซึ่งพอเหมาะต่อ 

 การปฏิบัติงาน 

4.19 0.66 มาก 

3. งานที่ท่านได้รับมอบหมายตรงกับความรูค้วามสามารถ 4.26 0.61 มาก 

4. งานที่ท่านได้รับมอบหมายเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ 4.36 0.64 มาก 

5. งานที่ท่านได้รับมอบหมายช่วยเพิ่มพูนประสบการณ์เรยีนรู้

 และทักษะความช านาญ 

4.26 0.69 มาก 

6. ท่านมคีวามพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานใหม่ ๆ ที่ท้าทาย

 ความสามารถมากกว่างานเก่าที่เคยท าเป็นประจ า 

4.27 0.65 มาก 

7. ท่านจะรู้สึกยินดีมาก หากผู้บังคับบัญชาจะมอบหมาย 

 งานพิเศษ นอกเหนอืจากงานประจ าให้ปฏิบัติเพิ่มเติม 

4.06 0.78 มาก 

8. ท่านมกีารวางแผนและเตรียมการส าหรับการปฏิบัติงาน 

 ก่อนล่วงหน้า อย่างสม่ าเสมอ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการสอน  

 หรอืงานโครงการที่ได้รับมอบหมาย 

4.27 0.59 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.26 0.49 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านลักษณะงาน 

ที่ปฏิบัติในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.25) เมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า ข้อที่มีการปฏิบัติ

มากที่สุด ได้แก่ การได้มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  อยู่ใน

ระดับมากที่สุด (  = 4.41) รองลงมา ได้แก่ งานที่ท่านได้รับมอบหมายเป็นงานที่ท้าทาย

ความสามารถ อยู่ในระดับมาก (  = 4.36) และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด ได้แก่ จะรู้สึก 

ยินดีมาก หากผู้บังคับบัญชาจะมอบหมายงานพิเศษ นอกเหนือจากงานประจ าให้ปฏิบัติ

เพิ่มเติม อยู่ในระดับมาก (  = 4.06) ตามล าดับ 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู   

ด้านความรับผิดชอบ 

n = 252 
ระดับ 

  

 

S.D. 

9. ท่านสามารถปฏิบัติงานทีไ่ด้รบัมอบหมายใหเ้สร็จทันเวลาเสมอ 4.38 0.56 มาก 

10. ผูบ้ังคับบัญชามักมอบหมายงานใหม่ ๆ ให้ท่านรับผิดชอบ 4.04 0.78 มาก 

11. เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน เพื่อนรว่มงาน 

 ให้ความไว้วางใจ ให้ท่านมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา 

4.18 0.58 มาก 

12. ท่านรับอาสาท างานยาก ๆ ที่ท้าทายความสามารถ  

 เพราะเชื่อวา่จะสามารถรับผดิชอบท างานนั้นใหส้ าเร็จ 

 ลุล่วงได้ 

4.03 0.69 มาก 

13. ท่านพร้อมจะรายงานความก้าวหน้าของงานให้ 

 ผูบ้ังคับบัญชาทราบโดยไม่ต้องรอให้ผู้บังคับบัญชาทวงถาม 

4.14 0.63 มาก 

14. ท่านมคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ที่จะปรับปรุงและพัฒนา 

 งานที่ได้รับมอบหมายใหม้ีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงขึน้ 

 กว่าเดิมอยู่เสมอ 

4.19 0.64 มาก 

15. ท่านมคีวามกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานเสมอ เมื่อท่าน 

 ได้รับมอบหมายงานใด ๆ แล้ว ท่านจะมุ่งมั่นปฏิบัติงาน 

 จนบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

4.21 0.58 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.17 0.48 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3 ด้านความรับผดิชอบ

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.16) เมื่อวเิคราะหร์ายข้อ พบว่า ข้อที่มกีารปฏิบัติมากที่สุด 

ได้แก่ สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายใหเ้สร็จทันเวลาเสมอ อยู่ในระดับมาก (  = 4.38) 

รองลงมา ได้แก่ ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานเสมอ เมื่อท่านได้รับมอบหมาย 

งานใด ๆ แล้ว ท่านจะมุ่งมั่นปฏิบัติงานจนบรรลุ วัตถุประสงค์ และเป้าหมาย อยู่ในระดับมาก 

(  = 4.21) และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด ได้แก่ รับอาสาท างานยากๆ ที่ท้าทายความสามารถ 

เพราะเชื่อว่าจะสามารถรับผิดชอบท างานนั้นให้ส าเร็จลุล่วงได้  อยู่ในระดับมาก (  = 4.03) 

ตามล าดับ 
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านการยอมรับนับถอื 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านการยอมรับนับถอื 

n = 252 
ระดับ 

  

 

S.D. 

16. ท่านมักได้รับการยกย่อง และค าชมจากผู้บริหาร 

 อยู่เสมอ ๆ ทั้งต่อหน้าและลับหลังผู้อื่น 

3.99 0.62 มาก 

17. ผูป้กครองและนักเรียนให้ความเคารพและเชื่อถอืในความรู้ 

 ความสามารถของท่าน 

4.18 0.55 มาก 

18. เมื่อเพื่อนร่วมงานประสบกับปัญหาในการปฏิบัติงาน 

 มักขอค าปรึกษาแนะน าจากท่าน 

4.00 0.67 มาก 

19. เพื่อนรว่มงานมักชมเชยท่าน และให้ความรว่มมอืกับท่าน 

 ด้วยดีในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ 

3.99 0.69 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.04 0.51 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านการยอมรับนับถือ 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.04) เมื่อวเิคราะหร์ายข้อ พบว่า ข้อที่มกีารปฏิบัติมากที่สุด 

ได้แก่ ผู้ปกครองและนักเรียนให้ความเคารพและเชื่อถือในความรู้ความสามารถของท่าน 

อยู่ ในระดับมาก  (   = 4.18)  รองลงมา  ได้แก่  เมื่อ เพื่อนร่วมงานประสบกับปัญหา 

ในการปฏิบัติงานมักขอค าปรึกษาแนะน าจากท่าน อยู่ในระดับมาก (  = 4.00) และข้อที่มี 

การปฏิบัติน้อยที่สุด ได้แก่ ท่านมักได้รับการยกย่อง และค าชมจากผู้บริหารอยู่เสมอ ๆ 

ทั้งต่อหน้าและลับหลังผูอ้ื่น และเพื่อนรว่มงานมักชมเชยท่าน และให้ความร่วมมอืกับท่านด้วยดี

ในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ เท่ากัน (  = 3.99) ตามล าดับ 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

n = 252 
ระดับ 

  

 

S.D. 

20. ท่านได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี 

 ถึงดีมาก อยู่อย่างสม่ าเสมอ 

4.00 0.77 มาก 

21. ผลงานของท่าน ได้รับการประเมินอยู่ในระดับที่ดถีึงดีกว่า

 มาตรฐานและได้รับการน าไปเป็นตัวอย่างแก่ผูป้ฏิบัติงาน

 คนอื่น 

3.83 0.84 มาก 

22. เมื่อประเมนิความสามารถในส่วนรวมของท่าน ท่านมี

 โอกาสในเลื่อนต าแหนง่ก่อนเพื่อนรว่มงานคนอื่น ๆ 

3.82 0.88 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.89 0.77 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านความก้าวหน้า 

ในหน้าที่การงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.89) เมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า ข้อที่มี 

การปฏิบัติมากที่สุด ได้แก่ ท่านได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีถึงดีมาก 

อยู่อย่างสม่ าเสมอ อยู่ในระดับมาก (  = 4.00) รองลงมา ได้แก่ เมื่อประเมินความสามารถ 

ในส่วนรวมของท่าน ท่านมีโอกาสในเลื่อนต าแหน่งก่อนเพื่อนร่วมงานคนอื่น ๆ อยู่ในระดับมาก 

(  = 3.83) และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด ได้แก่ ผลงานของท่าน ได้รับการประเมินอยู่ใน

ระดับที่ดีถึงดีกว่ามาตรฐานและได้รับการน าไปเป็นตัวอย่างแก่ผู้ปฏิบัติงานคนอื่น อยู่ในระดับมาก 

(  = 3.82) ตามล าดับ 
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู   

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

n = 252 
ระดับ 

  

 

S.D. 

23. ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนรว่มงานคนอื่น ๆ ได้ด ีสามารถ

 ท างานร่วมกันเป็นทีมได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

4.14 0.68 มาก 

24. ความสัมพันธ์ของท่านกับผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน

 ร่วมกันเป็นไปอย่างราบรื่น บรรยากาศในการท างาน

 สนับสนุนให้มขีวัญและ ก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

4.27 0.59 มาก 

25. เพื่อนรว่มงานให้ความไว้วางใจต่อท่าน 4.25 0.56 มาก 

26. ท่านได้รับความร่วมมอืในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน

 เสมอ การสอนของท่านได้รับการยอมรับจาก ผูป้กครอง

 และนักเรียน 

4.23 0.57 มาก 

27. ท่านมสี่วนรว่มในงานท าให้การปฏิบัติงานในโรงเรียน 

 ประสบผลส าเร็จ 

4.25 0.47 มาก 

28. ท่านมคีวามภูมิใจที่แก้ปัญหาเฉพาะหน้าที่เกิดขึน้ 

 ในการปฏิบัติงานใหส้ าเร็จลุล่วงได้เป็นอย่างดี 

4.27 0.47 มาก 

29. ท่านมคีวามพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู่ เพราะมีโอกาส 

 เจริญก้าวหน้าอย่างเป็นระบบ 

4.21 0.50 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.23 0.50 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านความส าเร็จ 

ในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.23) เมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า ข้อที่มี

การปฏิบัติมากที่สุด ได้แก่ ท่านมีความภูมิใจที่แก้ปัญหาเฉพาะหน้าที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 

ให้ส าเร็จลุล่วงได้เป็นอย่างดี อยู่ในระดับมาก (  = 4.27) รองลงมา ได้แก่ ความสัมพันธ์ของ

ท่านกับผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นไปอย่างราบรื่น  บรรยากาศในการท างาน

สนับสนุนให้มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (  = 4.27) และข้อที่มี 

การปฏิบัติน้อยที่สุด ได้แก่ ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานคนอื่น ๆ ได้ดี สามารถท างาน

ร่วมกันเป็นทีมได้อย่างมปีระสิทธิภาพ อยู่ในระดับมาก (  = 4.14) ตามล าดับ 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ตาราง 17 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา (X) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา (Y) 

Pearson 

Correlation (r) 

ระดับ

ความสัมพันธ์ 

1. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งผลผลิต (X1) .11 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

2. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคนสูง (X2) .03 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

3. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคนต่ า 

 มุ่งงานต่ า (X3) 

.06 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

4. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบสายกลาง (X4) .06 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

5. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบท างานเป็นทีม  

 (X5) 

.01 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

รวมเฉลี่ย .10 ไม่มีความสัมพันธ์ 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 โดยรวมเฉลี่ยไม่มีความสัมพันธ์กัน 

(r = .10) ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง  เขต 3 ทุกด้าน ได้แก่  ด้านพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่ งผลผลิต  (X1) 

ด้านพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนสูง  (X2) ด้านพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนต่ ามุ่งงานต่ า  (X3) 

ด้านพฤติกรรมผู้น าแบบสายกลาง (X4) และด้านพฤติกรรมผู้น าแบบท างานเป็นทีม  (X5) 

ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 
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ตาราง 18 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา (X) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา (Y) 

ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Y1) 

Pearson 

Correlation (r) 

ระดับ

ความสัมพันธ์ 

1. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งผลผลติ (X1) .07 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

2. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคนสูง (X2) .01 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

3. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคนต่ ามุ่งงานต่ า 

 (X3) 

-.05 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

4. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบสายกลาง (X4) .09 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

5. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบท างานเป็นทีม  

 (X5) 

-.00 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา (X) 
.03 ไม่มีความสัมพันธ์ 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ไม่มีความสัมพันธ์กันกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Y1) ไม่มีความสัมพันธ์กัน (r = .03) 

ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

ในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ทุกด้านไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 
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ตาราง 19 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา ด้านความรับผิดชอบ 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา (X) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา (Y) 

ด้านความรับผิดชอบ (Y2) 

Pearson 

Correlation (r) 

ระดับ

ความสัมพันธ์ 

1. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งผลผลติ (X1) .11 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

2. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคนสูง (X2) .08 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

3. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคนต่ า 

 มุ่งงานต่ า (X3) 

.05 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

4. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบสายกลาง (X4) .07 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

5. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบท างานเป็นทีม  

 (X5) 

.02 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา (X) 
.10 ไม่มีความสัมพันธ์ 

 

 จากตาราง 19 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ไม่มีความสัมพันธ์กันกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ในด้านความรับผิดชอบ (Y2) ไม่มีความสัมพันธ์กัน (r = .10) 

ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

ในด้านความรับผดิชอบ ทุกด้านไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 
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ตาราง 20 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา ด้านการยอมรับนับถอื 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา (X) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา (Y) 

ด้านการยอมรับนับถอื (Y3) 

Pearson 

Correlation (r) 

ระดับ

ความสัมพันธ์ 

1. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งผลผลติ (X1) .08 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

2. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคนสูง (X2) .03 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

3. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคนต่ า 

 มุ่งงานต่ า (X3) 

.07 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

4. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบสายกลาง (X4) .07 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

5. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบท างานเป็นทีม  

 (X5) 

.03 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา (X) 
.10 ไม่มีความสัมพันธ์ 

 

 จากตาราง 20 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ไม่มีความสัมพันธ์กันกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ล าปาง เขต 3 ในด้านการยอมรับนับถือ (Y3) ไม่มีความสัมพันธ์กัน (r = .10) ไม่มีนัยส าคัญทาง

สถิติ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ในด้านการยอมรับ 

นับถือ ทุกด้านไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 
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ตาราง 21 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา (X) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา (Y) 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Y4) 

Pearson 

Correlation (r) 

ระดับ

ความสัมพันธ์ 

1. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งผลผลติ (X1) .10 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

2. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคนสูง (X2) -.01 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

3. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคนต่ า 

 มุ่งงานต่ า (X3) 

.15* ต่ า 

4. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบสายกลาง (X4) -.01 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

5. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบท างานเป็นทีม  

 (X5) 

-.04 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา (X) 
.09 ไม่มีความสัมพันธ์ 

หมายเหตุ: * P < .05 

 

 จากตาราง 21 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ไม่มีความสัมพันธ์กันกับแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ในด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Y4) ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

(r = .09) ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

มีความสัมพันธ์กันสูงสุด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ ด้านพฤติกรรมผู้น า 

แบบมุ่งคนต่ ามุ่งงานต่ า (X3) มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า (r = .15) รองลงมา ทุกด้านไม่มี

ความสัมพันธ์กัน 
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ตาราง 22 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา (X) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา (Y) 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (Y5) 

Pearson 

Correlation (r) 

ระดับ

ความสัมพันธ์ 

1. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งผลผลติ (X1) .07 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

2. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคนสูง (X2) .04 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

3. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคนต่ า 

 มุ่งงานต่ า (X3) 

-.05 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

4. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบสายกลาง (X4) .07 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

5. ด้านพฤติกรรมผูน้ าแบบท างานเป็นทีม  

 (X5) 

.07 ไม่มคีวามสัมพันธ์ 

ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา (X) 
.04 ไม่มีความสัมพันธ์ 

 

 จากตาราง 22 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ไม่มีความสัมพันธ์กันกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ในด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (Y5) ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

(r = .04) ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

ในด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ทุกด้านไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 
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ตาราง 23 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 
 X1 X2 X3 X4 X5 X Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y 

X1 1            

X2 .609** 1           

X3 .572** .256** 1          

X4 .325** .452** -.319** 1         

X5 .201** .660** -.005** .354** 1        

X .863** .816** .605** .461** .529** 1       

Y1 .067 .011 -.045 .086 -.001 .030 1      

Y2 .107 .075. .047 .069 .020 .099 .732** 1     

Y3 .084 .025 .073 .066 .030 .096 .450** .512** 1    

Y4 .095 -.008 .152* -.006 -.038 .092 .269** .329** .698** 1   

Y5 .071 .037 -.049 .066 .067 .041 .542** .557** .537** .416** 1  

Y .111 .031 .063 .064 .013 .096 .730** .769** .841** .767** .757** 1 

หมายเหตุ: ** P < .01 

 

 จากตาราง 23 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ในภาพรวมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 (r = .10) ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ พบว่า 

 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Y1) 

ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน (r = .03) ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 

 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านความรับผิดชอบ (Y2) ไม่มี

ความสัมพันธ์กัน (r = .10) ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 

 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
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สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านการยอมรับนับถือ (Y3) 

ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน (r = .10) ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 

 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ 

การงาน (Y4) ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน (r = .09) ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 

 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 3 ด้านความส าเร็จในการ

ปฏิบัติงาน (Y5) ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน (r = .04) ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 
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บทท่ี 5 

บทสรุป 

 การวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู  โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม

ของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 (2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 

ขยายโอกาสทางการศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 3 

(3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่กับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ผูว้ิจัยได้น าเสนอโดยเรียงล าดับหัวข้อ ดังนี้  

 1. สรุปผลการวิจัย 

 2. อภปิรายผลการวิจัย 

 3. ข้อเสนอแนะ 

 

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี ้

 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 โดยรวมเฉลี่ย อยู่ในระดับมาก 

และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านผู้น า 

แบบท างานเป็นทีม ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่ควรมีรองลงมา ได้แก่ ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ด้านผู้น าแบบมุ่งผลผลิต ด้านผู้น าแบบสายกลาง และภาวะผู้น า 

เชิงพฤติกรรมด้านผู้น าแบบมุ่งคนต่ ามีค่าเฉลี่ยน้อยสุดตามล าดับโดยแต่ละด้านมีรายละเอียด 

ดังนี้ 
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 1. ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 3 ด้านผู้น า 

แบบมุ่งผลผลิต ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า ภาวะผู้น า 

เชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านผู้น าแบบมุ่งผลผลิตที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสูงสุด ได้แก่ 

ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน รองลงมา ได้แก่ ผูบ้ริหารเน้นความส าเร็จ

ของงานเป็นเป้าหมายสูงสุด อยู่ในระดับมากที่สุด และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหาร

สร้างมาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูงแก่ครู อยู่ในระดับมาก 

 2. ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง 

ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า มีภาวะผู้น า 

เ ชิ งพฤติกรรม  ด้ านผู้ น า แบบมุ่ งคนสู ง  ข้ อที่ มี ค่ า เฉลี่ ยมากที่ สุ ด  ได้ แก่  ผู้ บ ริ หาร 

ให้ความช่วยเหลือแก่ผู้รว่มงานด้วยความจริงใจ อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ผูบ้ริหาร

ให้อิสระในการเสนอความคิดเห็นในการแก้ปัญหา อยู่ในระดับมากที่สุด และข้อที่มีค่าเฉลี่ย

น้อยที่สุด ได้แก่ ผูบ้ริหารให้ค าแนะน า ช่วยแก้ไขปัญหาทันทีที่ครูขอค าแนะน าและปรึกษาอยู่ใน

ระดับมาก 

 3. ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง 

ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า มีภาวะผู้น าเชิง

พฤติกรรมด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูงที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือแก่

ผูร้่วมงานด้วยความจริงใจ อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ผูบ้ริหารให้อิสระในการเสนอ

ความคิดเห็นในการแก้ปัญหา อยู่ในระดับมากที่สุด และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ 

ผูบ้ริหาร ให้ค าแนะน า ช่วยแก้ไขปัญหาทันทีที่ครูขอค าแนะน าและปรึกษาอยู่ในระดับมาก  

 4. ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านผู้น าแบบมุ่งคนต่ า 

ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า มีภาวะผู้น าเชิง

พฤติกรรมด้านผู้น าแบบมุ่งคนต่ า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครู

ปฏิบัติงานอย่างอสิระโดยมีการก ากับติดตามบ้างเป็นบางครั้ง อยู่ในระดับมาก รองลงมา ได้แก่ 

ผู้บริหารมอบอ านาจให้ผู้อื่นปฏิบัติงานแทน อยู่ในระดับมาก และข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุด 

ได้แก่ เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารจะปล่อยใหค้รูตัดสินใจและแก้ปัญหาด้วย

ตนเองอยู่ในระดับน้อย  
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 5. ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาสทาง 

การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านผู้น าแบบสายกลาง 

ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และเมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า มีภาวะผู้น าเชิง

พฤติกรรมด้านผู้น าแบบสายกลาง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 

ได้แก่ ผู้บริหารท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความสบายใจและไว้วางใจในการท างาน อยู่ในระดับมาก 

รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรมีการประสานงานแลกเปลี่ยนข้อมูล ส่งเสริม 

การท างานซึ่งกันและกันเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ อยู่ในระดับมาก และข้อที่มีการปฏิบัติ 

น้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารมีการบริหารงานโดยค านึงสภาพการเปลี่ยนแปลงทางสังคมอยู่ใน

ระดับมาก  

 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 โดยภาพรวม โดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก สูงสุด ได้แก่ 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน รองลงมา ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ 

ด้านการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตามล าดับ 

 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติในภาพรวม 

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และเมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด การที่ครูได้มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  

รองลงมา ได้แก่ งานที่ท่านได้รับมอบหมายเป็นงานที่ท้าทายความสามารถอยู่ในระดับมาก 

และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ จะรู้สึกยินดีมาก หากผู้บังคับบัญชาจะมอบหมายงานพิเศษ 

นอกเหนอืจากงานประจ าให้ปฏิบัติเพิ่มเติมอยู่ในระดับมาก  

 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านความรับผิดชอบในภาพรวม 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และเมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มี 

การปฏิบัติมากที่สุด ได้แก่ ครูสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้เสร็จทันเวลาเสมอ 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก รองลงมา ได้แก่ ครูมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่จะปรับปรุงและ

พัฒนางานที่ได้รับมอบหมายให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงขึ้นกว่าเดิมอยู่เสมอ และเมื่อครู

ได้รับมอบหมายงานใด ๆ แล้ว ครูจะมุ่งมั่นปฏิบัติงานจนบรรลุ วัตถุประสงค์ และเป้าหมาย 
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อยู่ในระดับมากเท่ากัน และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ การรับอาสาท างานยาก ๆ ที่ท้าทาย

ความสามารถ เพราะเชื่อว่าจะสามารถรับผดิชอบท างานนั้นใหส้ าเร็จลุล่วงได้อยู่ในระดับมาก  

 3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านการยอมรับนับถือในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 

อยู่ในระดับมาก และเมื่อวเิคราะหร์ายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด 

ได้แก่ ผู้ปกครองและนักเรียนให้ความเคารพและเชื่อถือในความรู้ความสามารถของท่าน 

อยู่ในระดับมาก รองลงมา ได้แก่ เมื่อเพื่อนร่วมงานประสบกับปัญหาในการปฏิบัติงาน 

มักขอค าปรึกษาแนะน าจากท่าน  อยู่ ในระดับมาก และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  ได้แก่ 

ท่านมักได้รับการยกย่อง และค าชมจากผู้บริหารอยู่เสมอ ๆ ทั้งต่อหน้าและลับหลังผู้อื่น  

 4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก และเมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ย 

มากที่สุด ได้แก่ ครูได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีถึงดมีากอยู่อย่างสม่ าเสมอ 

รองลงมา ได้แก่ เมื่อประเมนิความสามารถในส่วนรวมของครู ครูมีโอกาสในเลื่อนต าแหน่งก่อน

เพื่อนร่วมงานคนอื่น ๆ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผลงานของครูได้รับการประเมิน 

อยู่ในระดับที่ดถีึงดีกว่ามาตรฐานและได้รับการน าไปเป็นตัวอย่างแก่ผูป้ฏิบัติงานคนอื่น  

 5. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก และเมื่อวิเคราะห์รายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มี 

การปฏิบัติมากที่สุด ได้แก่ ครูมีความภูมิใจที่แก้ปัญหาเฉพาะหน้าที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 

ให้ส าเร็จลุล่วงได้เป็นอย่างดี  รองลงมา ได้แก่ ครูมีส่วนร่วมในงานท าให้การปฏิบัติงาน 

ในโรงเรียนประสบผลส าเร็จอยู่ในระดับมาก และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ท่านสามารถ

เข้ากับเพื่อนรว่มงานคนอื่น ๆ ได้ด ีสามารถท างานรว่มกันเป็นทีมได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3  

 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ในภาพรวมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 (r = .10) ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ พบว่า 
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 1. ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านลักษณะงานที่

ปฏิบัติ (Y1) ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน (r = .03) ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 

 2. ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านความรับผิดชอบ 

(Y2) ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน (r = .10) ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 

 3. ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านการยอมรับนับถือ 

(Y3) ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน (r = .10) ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 

 4. ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านความก้าวหน้า 

ในหน้าที่การงาน (Y4) ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน (r = .09) ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 

 5. ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านความส าเร็จในการ

ปฏิบัติงาน (Y5) ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน (r = .04) ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 การอภิปรายผลการวิจัย ผู้วิจัยได้มปีระเด็นส าคัญมาอภปิราย ดังนี้ 

 1. จากการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

โดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก จากการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านผูน้ าแบบท างานเป็นทีม มีคา่เฉลี่ยสูงสุด ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า 

ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการท างาน กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานทุกคนสามารถ

ออกความคิดเห็นได้ ให้ความส าคัญกับความคิดเห็น หรอืแนวคิดของผู้ร่วมงานทุกคน สามารถ
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ที่จะหลอมรวมความคิดเห็นของทุกคนให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันได้  มีการประชุมปรึกษาหารือ

หรอืวางแผนปฏิบัติงานรว่มกันทุกคนทุกครั้ง ส่งเสริมใหทุ้กคนมสี่วนรว่มแสดงความช่ืนชมยินดี

ซึ่งกันและกันเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ แสงสุริยา ศรีพูน และ 

วรพล คลองเชิงศร (2563) ได้ศึกษาหัวข้อ การศึกษาภาวะผูน าเชิงพฤติกรรมของผูบริหาร

สถานศึกษาที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 1 พบว่า ภาวะผูน าเชิงพฤติกรรมของผูบริหาร

สถานศกึษา ด้านผูน้ าแบบท างานเป็นทีม โดยรวมอยูในระดับมาก 

 2. จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 โดยรวมเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก จากการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านลักษณะงานที่

ปฏิบัต ิค่าเฉลี่ยสูงสุด ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า การที่ครูได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ 

เป็นที่สนใจและถนัด เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ งานที่ปฏิบัติต้องพัฒนาความรู้และ

เพิ่มพูน ประสบการณ์ ซึ่งท าให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน และท าให้ครูเกิดแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน เชน่ งานวิชาการ งานกิจกรรมนักเรียน งานอาคารสถานที่ งานความสัมพันธ์

ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน และงานพิเศษที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้ปฏิบัติเหมาะสมกับที่

เกี่ยวกับการเรียนการสอน ซึ่งด าเนินการให้สอดคล้องกับ หลักสูตร ประกอบด้วยงานต่าง ๆ 

เช่น การวางแผนเตรียมการสอนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเอกสาร ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557) ได้ศึกษาหัวข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) 

พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยรวมอยูในระดับมาก 

 3. จากการศึกษา พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ 

ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง  เขต 3 โดยรวมรายด้านไม่มี

ความสัมพันธ์กันทางบวก ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งผลการวิจัยไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อผู้อื่นไม่ว่าจะ

เป็นผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการให้งาน

ด าเนินการจนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ภาวะผู้น า 

เชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา  ทั้ง  5 ด้าน 1.  พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งผลผลิต 

2. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนสูง 3. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนต่ ามุ่งงานต่ า 4. พฤติกรรมผู้น า
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แบบสายกลาง 5. พฤติกรรมผู้น าแบบท างานเป็นทีม ไม่มีแรงกระตุ้นหรือแรงที่ผลักดันภายใน 

ใหเ้กิดความต้องการหรอืความปรารถนาในการปฏิบัติงานของครู อันเป็นผลมาจากได้รับปัจจัยต่าง  ๆ

เป็นการตอบแทนเพื่อตอบสนองความต้องการตามธรรมชาติ ทั้งที่เป็นความต้องการทางด้าน

ร่างกายและจิตใจ กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ทั้ง 5 ด้าน  1. ด้านลักษณะงาน

ที่ปฏิบัติ 2. ด้านความรับผิดชอบ 3. ด้านการยอมรับนับถือ 4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ 

การงาน 5. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ บรรณสรณ์ 

นรดี (2563) ได้ศึกษาหัวข้อ ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในกลุ่มพัฒนาคุณภาพการศึกษาโคกเพชร

ดองก าเม็ด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 พบว่า ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ 

 จากการศกึษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา โรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีข้อเสนอแนะ 

ดังนี้ 

 1. ด้านผู้น าแบบมุ่งผลผลิต  

  ควรส่งเสริมให้ผู้บริหารสร้างมาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูงแก่ครู  

 2. ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง 

  ควรส่งเสริมให้ผู้บริหารให้ค าแนะน า ช่วยแก้ไขปัญหาทันทีที่ครูขอค าแนะน า 

และปรึกษา 

 3. ด้านผู้น าแบบมุ่งคนต่ า 

  ควรส่งเสริมให้ผู้บริหารปล่อยให้ครูตัดสินใจและแก้ปัญหาด้วยตนเอง เมื่อเกิดปัญหา 

ระหว่างการปฏิบัติงาน 

 4. ด้านผู้น าแบบสายกลาง 

  ควรส่งเสริมให้ผู้บริหารมีการบริหารงานโดยค านึงสภาพการเปลี่ยนแปลงทาง

สังคม 
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 5. ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม 

  ควรส่งเสริมให้ผู้บริหารกระตุน้ให้ครูแสดงความคิดเห็นในการประชุม 

 6. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

  ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ผู้บุคลากรรู้สึกยินดีมาก หากผู้บังคับบัญชาจะมอบหมาย

งานพิเศษ นอกเหนอืจากงานประจ าให้ปฏิบัติเพิ่มเติมให้ 

 7. ด้านความรับผดิชอบ 

  ผู้บริหารควรส่งเสริมให้รับอาสาท างานยาก ๆ ที่ท้าทายความสามารถ เพราะเชื่อว่า

จะสามารถรับผดิชอบท างานนั้นให้ส าเร็จลุล่วงได้ 

 8. ด้านการยอมรับนับถือ 

  ผู้บริหารควรส่งเสริมให้การยกย่อง และค าชมอยู่เสมอ ๆ ทั้งต่อหน้าและลับหลัง

ผูอ้ื่น  

 9. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

  ผู้บริหารควรส่งเสริมให้มีการประเมินความสามารถในส่วนรวม และโอกาส 

ในการเลื่อนต าแหน่งก่อนเพื่อนรว่มงานคนอื่น ๆ 

 10. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

  ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรเข้ากับเพื่อนร่วมงานคนอื่น ๆ ได้ดี สามารถ

ท างานรว่มกันเป็นทีมได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

เขต 3 

 2. ควรมีการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 3. ควรมีการศึกษารูปแบบการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 
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ภาคผนวก ก รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

 

 1. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สันติ บูรณชาติ 

  สถานที่ท างาน วิทยาลัยการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา  

  ต าแหน่ง อาจารย์วิทยาลัยการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

  

 2. นายถาวร เกษณา 

  สถานที่ท างาน โรงเรียนแจค้อนวิทยา 

  วุฒิการศึกษา กศ.ม.การบริหารการศกึษา 

  ต าแหน่ง ผูอ้ านวยการโรงเรียนแจ้คอนวิทยา 

  วิทยฐานะ ช านาญการพิเศษ 

 

 3. นายจักรวาล เขียวดีเจรญิกุล 

  สถานที่ท างาน โรงเรียนทุ่งคาวทิยา 

  วุฒิการศึกษา กศ.ม.การบริหารการศกึษา 

  ต าแหน่ง ผูอ้ านวยการโรงเรียนทุ่งคาวิทยา 

  วิทยฐานะ ช านาญการพิเศษ 
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ภาคผนวก ข ผลการตรวจค่าความสอดคล้องข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม

เพื่อการวิจัย (Item Congruence Index: IOC) 

 

 สูตร 

 IOC   =  
R

N

  

 

 เมื่อ IOC  แทน ค่าดัชนคีวามสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกับนิยาม 

  R  แทน ผลรวมคะแนนความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญทั้งหมด 

   N แทน จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญทั้งหมด 

 โดยใช้เกณฑ์การคัดเลือกข้อค าถาม คือ  

 1. ข้อค าถามที่มคี่า IOC ตั้งแต ่0.5-1.00 คัดเลือกไว้ใชไ้ด้  

 2. ข้อค าถามที่มคี่า IOC ต่ ากว่า 0.5 ควรพิจารณาปรับปรุงหรอืตัดทิง้  
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ข้อค าถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาส 

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 

ข้อที่ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่

ค่า IOC 
สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

1.พฤติกรรมผู้น าแบบมุง่ผลผลิต 

1 ผู้บริหารมีการควบคุมก ากับติดตาม

ตรวจสอบการ ด าเนนิงานตาม

นโยบาย 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2 ผู้บริหารมีการก าหนดเป้าหมายของ

การปฏิบัติงานชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3 ผู้บริหารให้ครูรายงานผลการ

ปฏิบัติงานเป็นระยะตามที่ก าหนด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4 ผู้บริหารมีการออกค าสัง่มอบหมาย

งานอย่างเครง่ครัด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5 ผู้บริหารเชื่อมั่นในความสามารถ 

ของครู 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6 ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูมีความมุ่งมั่น

ในการปฏิบัตงิาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7 ผู้บริหารสร้างความมีมาตรฐาน 

ด้านความเป็นเลิศสูงแก่ครู 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

8 ผู้บริหารเน้นความส าเร็จของงาน 

เป็นเป้าหมายสูงสดุ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนสูง 

1 ผู้บริหารให้ความช่วยเหลอืแก่

ผู้ร่วมงานด้วยความจรงิใจ  

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2 ผู้บริหารมีการประสานงานกบั

ผู้ปฏิบัติงานอย่างสรา้งสรรค์ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3 ผู้บริหารให้อสิระในการเสนอ 

ความคดิเห็นในการแก้ปัญหา 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อที่ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่

ค่า IOC 
สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

4 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ตดัสินใจใน

การปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่ด ี

ในการท างาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6 ผู้บริหารมีพฤติกรรมที่เป็นมิตร

สามารถเข้าถงึไดง้่าย 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7 ผู้บริหารปฏิบัติตนให้ความมี 

ความเสมอภาคกับครูทุกคน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

8 ผู้บริหาร ให้ค าแนะน า ช่วยแกไ้ข

ปัญหาทันทีที่ครูขอค าแนะน าและ

ปรกึษา 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนต่ ามุ่ง 

1 บรหิารมอบอ านาจให้ผูอ้ื่นปฏบิัติงาน

แทนหรอืหน่วยงานอืน่ ๆ เมื่อเกดิ

ปัญหาระหวา่งการปฏิบตัิงาน  

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูปฏิบัติงาน

อย่างอิสระโดยมีการก ากับตดิตาม

บ้างเป็นบางครัง้ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3 ผู้บริหาร ไม่เคร่งครัดกฎระเบยีบ 

ในการปฏิบัตงิาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4 ผู้บริหารปฏิบัติงานโดยไม่ค านึง

ผลส าเร็จของสถานศึกษา 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5 ผู้บริหาร ไมใ่ห้ความส าคัญตอ่การให้

ความรว่มมือกับชุมชน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6 ผู้บริหารจะปล่อยให้ครูตัดสนิใจและ

แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7 ผู้บริหารไม่ได้เคร่งครัดในการน า

ข้อบกพร่องหรอืข้อเสนอแนะไป

ปรับปรุงแก้ไขในการปฏิบัตงิาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อที่ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่

ค่า IOC 
สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

4. พฤติกรรมผู้น าแบบสายกลาง 

1 ผู้บริหารมีการบรหิารงานโดยค านึง

สภาพการเปลีย่นแปลงทางสงัคม 

0 1 1 0.67 สอดคลอ้ง 

2 ผู้บริหารมีความสามารถในการแกไ้ข

ปัญหาความขดัแย้ง 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3 ผู้บริหารกระจายอ านาจการบรหิาร

แก่ผูร้ว่มงาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4 ผู้บริหารสนับสนุนให้มีการท างาน

โดยเน้นผลส าเร็จของงาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5 ผู้บริหารท าให้ผูร้ว่มงานเกิดความ

สบายใจและไว้วางใจในการท างาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6 ผู้บริหารมีการปฏิบัตติ่อผู้ร่วมงาน

อย่างเสมอภาค 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7 ผู้บริหารมีความสภุาพเป็นมิตรต่อครู 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

8 ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูตระหนกัถึง

ความเปลี่ยนแปลง 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

9 ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากร 

มีการประสานงานแลกเปลีย่นข้อมูล 

ส่งเสรมิการท างานซึ่งกันและกัน

เพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5. พฤติกรรมผู้น าแบบท างานเปน็ทมี 
1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนรว่ม

ในการวางแผนและเสนอแนะ 

ในการท างาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2 ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูแสดง 

ความคดิเห็นในการประชุม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อที่ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่

ค่า IOC 
สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

3 ผู้บริหารให้ความส าคัญตอ่แนวคดิ

ของครูทุกคน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4 ผู้บริหารหลอมรวมแนวคดิของครู 

ให้เป็นหนึ่งเดยีว 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5 ผู้บริหารมีการประชุมปรึกษาหารือ

หรอืวางแผนปฏิบัตงิานรว่มกนั 

เมื่อมีปัญหาในการปฏิบัตงิาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6 ผู้บริหารจะใช้วธิีประชุมผู้เกี่ยวข้อง

เพื่อหาวิธีแก้ไขผู้บรหิารมีการก าหนด

เป้าหมายของสถานศึกษา โดยให้

ฝ่ายมสี่วนร่วม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7 ผู้บริหารร่วมกันชื่นชมผลส าเร็จ 

ในการปฏิบัตงิาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรยีนขยายโอกาสทาง

การศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3 

 

ข้อที่ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่

ค่า IOC 
สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

1. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ

1 ท่านได้มีโอกาสใช้ความรูค้วามสามารถ 

ในการปฏิบัตงิานอยา่งเตม็ที ่

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2 งานที่ทา่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้

ความสามารถ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3 งานที่ขา้พเจา้ได้รับมอบหมายเป็นงาน 

ที่ทา้ทายความสามารถ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4 ท่านได้รับมอบอ านาจหนา้ที่ ซึ่งเพียงพอต่อ

การปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5 งานที่ทา่นได้รับมอบหมายช่วยเพิ่มพูน

ประสบการณเ์รียนรูแ้ละทักษะความ

ช านาญ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6 ท่านมีความพงึพอใจที่ได้ปฏิบตัิงานใหม่ ๆ  

ที่ทา้ทายความสามารถมากกว่างานเก่า 

ที่เคยท าเป็นประจ า 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7 ท่านจะรู้สึกยินดมีาก หากผู้บงัคับบัญชา 

จะมอบหมายงานพิเศษ นอกเหนือจาก 

งานประจ าให้ปฏิบัติเพิ่มเติม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

8 ท่านมีการวางแผนและเตรยีมการส าหรับการ

ปฏิบัติงานกอ่นล่วงหน้าอย่างสม่ าเสมอ ไม่วา่

จะเป็นเรื่องการสอน หรอืงานโครงการที่ได้รับ

มอบหมาย 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2. ด้านความรับผิดชอบ 

1 ท่านสามารถปฏิบตัิงานที่ได้รับมอบหมาย

ให้เสร็จก่อนเวลาเสมอ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อที่ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่

ค่า IOC 
สรุปความ

สอดคล้อง 1   

2 ผู้บังคับบัญชามักมอบหมายงานใหม่ ๆ 

ให้ทา่นรับผดิชอบ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3 เมื่อเกดิปัญหาในการปฏิบัติงาน เพื่อน

รว่มงานให้ความไว้วางใจ ให้ทา่นมีส่วนรว่ม 

ในการแกป้ัญหา 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4 ท่านรับอาสาท างานยาก ๆ ทีท่้าทาย

ความสามารถ เพราะเชื่อวา่จะสามารถ

รับผดิชอบท างานนั้นใหส้ าเร็จลุล่วงได้ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5 ท่านพรอ้มจะรายงานความกา้วหน้าของงาน

ให้ผูบ้ังคับบัญชาทราบโดยไมต่้องรอให้

ผู้บังคับบัญชาทวงถาม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6 ท่านมีความคดิรเิร่ิมสรา้งสรรค์ที่จะปรับปรุง

และพัฒนางานทีไ่ด้รับมอบหมายให้มี

คุณภาพและประสิทธิภาพสงูขึน้กวา่เดิมอยู่

เสมอ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7 ท่านมีความกระตือรอืรน้ในการปฏิบัติงาน

เสมอ เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานใด ๆ แล้ว 

ท่านจะมุ่งมั่นปฏิบัติงานจนบรรลุ 

วัตถุประสงค ์และเป้าหมาย 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3. ด้านการยอมรับนับถือ 

1 ท่านมักได้รับการยกย่อง และค าชมจาก

ผู้บังคับบัญชาอยู่เสมอ ๆ ทั้งต่อหนา้และ 

ลับหลงัผู้อื่น 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2 ผู้ปกครองและนักเรยีนให้ความเคารพและ

เช่ือถอืในความรูค้วามสามารถของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3 เมื่อเพื่อนรว่มงานประสบกับปัญหาในการ

ปฏิบัติงานมักขอค าปรกึษาแนะน าจากทา่น 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4 เพื่อนรว่มงานมักชมเชยท่าน และให้ 

ความรว่มมือกับทา่นด้วยดใีนการปฏิบัติงาน

ด้านต่าง ๆ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อที่ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่

ค่า IOC 
สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

5 ท่านได้รับการยอมรับนับถอืจาก

คณะกรรมการโรงเรียน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6 ผู้บริหารมีการมอบรางวัลแก่ผู้ปฏิบัติการ 

ให้งานเกิดประสิทธิภาพสงูสดุ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4. ด้านความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน 

1 ท่านได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับดีถึงดมีากอยู่อย่างสม่ าเสมอ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2 ผลงานของทา่น ได้รับการประเมินอยู่ใน

ระดับที่ดีถงึดีกว่ามาตรฐานและได้รับ 

การน าไปเป็นตัวอยา่งแก่ผูป้ฏบิัติงานคนอื่น 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3 เมื่อประเมินความสามารถในส่วนรวมของ

ท่าน ทา่นมโีอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อน

ต าแหนง่กอ่นเพื่อนรว่มงานคนอื่น ๆ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4 ท่านได้มีโอกาสที่จะพัฒนาความรู้

ความสามารถโดยการเข้าศึกษาต่อ 

ในระดับทีสู่งขึน้ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5 ท่านได้รับโอกาสพัฒนาตนเองโดยการไป

อบรม/สมัมนา เพื่อน ามาพัฒนางาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

1 ท่านสามารถเขา้กับเพื่อนรว่มงานคนอืน่ ๆ  

ได้ด ีสามารถท างานรว่มกันเป็นทีมได้ 

อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2 ความสัมพนัธ์ของท่านกับผูบ้ังคับบัญชา 

ในการปฏิบัตงิานรว่มกันเป็นไปอย่างราบรื่น

บรรยากาศในการท างานสนับสนุนให้มีขวัญ

และก าลงัใจในการปฏิบัตงิาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3 เพื่อนรว่มงานให้ความไว้วางใจต่อท่าน 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อที่ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่

ค่า IOC 
สรุปความ

สอดคล้อง 1 2 3 

4 ท่านได้รับความรว่มมอืในการปฏิบัติงาน

จากเพื่อนรว่มงานเสมอการสอนของ

ข้าพเจ้าได้รับการยอมรับจากผู้ปกครองและ

นักเรยีน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5 ท่านมสี่วนร่วมในงานท าให้การปฏิบัติงาน 

ในโรงเรยีนประสบผลส าเร็จ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6 ท่านมีความภูมิใจที่แก้ปัญหาเฉพาะหนา้ที่

เกิดขึ้นในการปฏิบตัิงานให้ส าเร็จลุล่วงได้

เป็นอย่างด ี

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7 มีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบตัิอยู ่เพราะมี

โอกาสเจริญก้าวหน้าอยา่งเปน็ระบบ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3 

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

ค าชี้แจง  

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3มีวัตถุประสงค์ในการวิจัย ดังตอ่ไปนี้ 

 1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา

ที่กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความจริง เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา

การศึกษา โดยผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลของท่านไว้เป็นความลับในการวิเคราะห์และน าเสนอ

ผลการวิจัยเป็นภาพรวม  

  โปรดท าเครื่องหมาย / ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดในการ

ตรวจสอบเครื่องมอืของการค้นคว้าอิสระ โดยมีความหมายดังนี ้ 

 + 1 หมายถึง เนือ้หาสอดคล้อง ถูกต้องและหมาะสม  

     0 หมายถึง ไม่แนใ่จ 

  - 1 หมายถึง ข้อความ เนือ้หา ไม่สอดคล้องและไม่เหมาะสม  

 ผูว้ิจัยของขอบคุณผูเ้ชี่ยวชาญที่กรุณาตรวจสอบเครื่องมอืในครั้งนี ้ 
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ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 

ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1  

1. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่ง

 ผลผลิต หมายถึง ผู้บรหิาร

 มุง่เอาแต่งานเป็นหลัก สนใจ

 คนน้อย มีพฤติกรรมแบบ

 เผด็จการ  ผู้บรหิารเป็น 

 ผู้วางแผนก าหนดแนวทาง 

 การปฏิบัติ มีการก าหนด 

 เป้าหมายท่ีชัดเจน ออกค าสั่ง 

 ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏบัิติ 

 ตาม เน้นผลผลติไม่สนใจ 

 สัมพันธภาพของผู้ร่วมงาน 

 ห่างเหินผู้รว่มงาน 

1. ผู้บรหิารมกีารควบคุม

 ก ากับติดตามตรวจสอบ

 การด าเนินงานตาม 

 นโยบาย 

    

2. ผู้บรหิารมกีารก าหนด 

 เป้าหมายของการ 

 ปฏบัิติงานชัดเจน 

    

3. ผู้บรหิารให้ครูรายงาน 

 ผลการปฏบัิติงานเป็น 

 ระยะตามที่ก าหนด 

    

4. ผู้บรหิารมกีารออกค าสั่ง

 มอบหมายงาน 

 อย่างเครง่ครัด 

    

5. ผู้บรหิารเชื่อมั่นใน

 ความสามารถของครู 
    

6. ผู้บรหิารกระตุน้ให้ครูมี 

 ความมุ่งม่ันในการ 

 ปฏบัิติงาน 

    

7. ผู้บรหิารสร้างความมี 

 มาตรฐานดา้นความเป็น 

 เลศิสูงแก่ครู 

    

8. ผู้บรหิารเน้นความส าเร็จ 

 ของงานเป็นเป้าหมาย 

 สูงสุด 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1  

2. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคน

 สูง หมายถึง ผู้บรหิารมกีาร 

 ใชม้นุษยสัมพันธ์และเน้น 

 ความพึงพอใจของรว่มงาน 

 ในการท างาน ผู้บรหิารมีการ 

 สง่เสริมให้ทุกคนมคีวามรู้สกึ 

 เป็นสว่นหน่ึงขององค์กรท่ีมี 

 ความสุข มกีารสรา้ง 

 สภาพแวดล้อมบรรยากาศ 

 ท่ีดีในการท างาน ไมส่ร้าง 

 ความกดดันแก่ 

 ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความ 

 เชื่อมั่นว่าครูจะสามารถ 

 ท างานไดอ้ย่างมคีวามสุข   

 ให้สิทธิครูทุกคนเท่าเทียมกัน 

 ไม่ล าเอียงเข้าข้างฝ่ายใด 

 ฝ่ายหน่ึง สามารถให้ 

 ค าปรกึษาแก่ครูได้ทุกเมื่อ 

 ดว้ยความเป็นกันเอง 

1. ผู้บรหิารให้ความช่วยเหลือ 

 แก่ผู้ร่วมงานดว้ย 

 ความจรงิใจ  

    

2. ผู้บรหิารมกีาร

 ประสานงานกับ 

 ผู้ปฏบัิติงานอย่าง 

 สร้างสรรค์ 

    

3. ผู้บรหิารให้อิสระในการ 

 เสนอความคิดเห็นในการ 

 แก้ปัญหา 

    

4. ผู้บรหิารเปิดโอกาสให้ 

 ตัดสินใจในการปฏบัิติงาน 

 ได้ด้วยตนเอง 

    

5. ผู้บรหิารมพีฤตกิรรมท่ีเป็น 

 มติรสามารถเข้าถึงได้ง่าย 
    

6. ผู้บรหิารสร้างบรรยากาศ 

 ท่ีดีในการท างาน 
    

7. ผู้บรหิารปฏิบัติตนให้ 

 ความมีความเสมอภาคกับ 

 ครูทุกคน 

    

8. ผู้บรหิาร ให้ค าแนะน า  

 ช่วยแก้ไขปัญหาทันทีท่ีครู 

 ขอค าแนะน าและปรึกษา 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1  

3. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคน

 ต่ ามุ่งงานต่ า หมายถึง 

 ผู้บรหิารไม่มีความมุ่งม่ันใน 

 การท างาน มอบหมายให้ 

 คนอ่ืนปฏบัิติงานแทนตนเอง 

 อยู่เสมอ ไม่มีการนิเทศ 

 ติดตามการท างานของครู  

 ไม่มีการให้ค าปรกึษาหรือ 

 แนะค าเมื่อครูมีปัญหา 

1. บรหิารมอบอ านาจใหผู้้อ่ืน 

 ปฏบัิติงานแทน 
    

2. ผู้บรหิารเปิดโอกาสให้ครู 

 ปฏบัิติงานอย่างอิสระ 

 โดยมกีารก ากับติดตาม 

 บ้างเป็นบางครั้ง 

    

3. ผู้บรหิาร ไมเ่ครง่ครัด 

 กฎระเบียบในการ 

 ปฏบัิติงาน 

    

4. ผู้บรหิารปฏิบัติงาน 

 โดยไม่ค านึงผลส าเร็จของ 

 สถานศึกษา 

    

5. ผู้บรหิาร ไมใ่ห้ 

 ความส าคัญต่อการให้ 

 ความร่วมมือกับชุมชน 

 หรอืหน่วยงานอ่ืน ๆ 

    

6. เมื่อเกิดปัญหาระหว่าง 

 การปฏิบัติงาน ผู้บริหารจะ 

 ปล่อยให้ครูตัดสนิใจและ 

 แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

    

7. ผู้บรหิารไม่ไดเ้ครง่ครัด 

 ในการน าข้อบกพร่องหรือ 

 ข้อเสนอแนะไปปรับปรุง 

 แก้ไขในการปฏิบัติงาน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1  

4. พฤติกรรมผู้น าแบบ 

 สายกลาง หมายถึง  

 ผู้บรหิารบรหิารงานโดย 

 ค านึกถงึผลเสีย หรือการ 

 เปลี่ยนแปลงทางสังคม  

 สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ 

 ท่ีเกิดจากความขัดแย้งได ้ 

 สามารถกระจายอ านาจ 

 การบริหารงานแก่ผู้อ่ืนได้ 

 มกีารสง่เสรมิหรอืสนับสนุน 

 ให้ผู้ร่วมงานสามารถท างาน 

 ให้บรรลุความส าเร็จได ้ 

 เป็นผู้บริหารท่ีผู้รว่มงาน 

 สามารถให้ความเชื่อใจ 

 วางใจได ้มีความเป็นมติร 

 และสุภาพกับผู้รว่มงาน 

 ทุกคนโดยไมแ่บ่งแยก  

 สง่เสริมสนับสนุนให้ 

 ผู้รว่มงานทุกคนสามารถ 

 แลกเปล่ียนเรียนรูซ้ึ่งกันและ 

 กัน 

1. ผู้บรหิารมกีารบรหิารงาน 

 โดยค านึงสภาพการ 

 เปลี่ยนแปลงทางสังคม 

    

2. ผู้บรหิารมคีวามสามารถ 

 ในการแก้ไขปัญหา 

 ความขัดแย้ง 

    

3. ผู้บรหิารกระจายอ านาจ 

 การบริหารแก่ผู้รว่มงาน 
    

4. ผู้บรหิารสนับสนุนให้มี 

 การท างานโดยเน้น 

 ผลส าเร็จของงาน 

    

5. ผู้บรหิารท าให้ผู้ร่วมงาน 

 เกิดความสบายใจและ 

 ไวว้างใจในการท างาน 

    

6. ผู้บรหิารมกีารปฏบัิติต่อ 

 ผู้รว่มงานอย่างเสมอภาค 

    

7. ผู้บรหิารมคีวามสุภาพ 

 เป็นมติรต่อครู 
    

8. ผู้บรหิารกระตุน้ให้ครู 

 ตระหนักถึงความ 

 เปลี่ยนแปลง 

    

9. ผู้บรหิารสนับสนุนให้ 

 บุคลากรมกีาร 

 ประสานงานแลกเปลี่ยน 

 ข้อมูล ส่งเสรมิการท างาน 

 ซึ่งกันและกันเพื่อให้งาน 

 ประสบผลส าเร็จ 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1  

5. พฤติกรรมผู้น าแบบ 

 ท างานเป็นทมี หมายถึง  

 ผู้บรหิารเปิดโอกาสให้ 

 ผู้รว่มงานมีสว่นรว่มในการ 

 ท างาน กระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน 

 ทุกคนสามารถออก 

 ความคดิเห็นได้  

 ให้ความส าคัญกับ 

 ความคดิเห็น หรอืแนวคิด 

 ของผู้ร่วมงานทุกคน  

 สามารถท่ีจะหลอมรวม 

 ความคดิเห็นของทุกคนให้ 

 เป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันได้  

 มกีารประชุมปรกึษาหารอื 

 หรอืวางแผนปฏิบัติงาน 

 รว่มกันทุกคนทุกครัง้  

 สง่เสริมให้ทุกคนมสีว่นรว่ม 

 แสดงความชื่นชมยินดซีึ่งกัน 

 และกันเพื่อให้งานประสบ 

 ผลส าเร็จ 

1. ผู้บรหิารเปิดโอกาสให้ครู 

 มสีว่นรว่มในการวางแผน 

 และเสนอแนะในการ 

 ท างาน 

    

2. ผู้บรหิารกระตุน้ให้ครู 

 แสดงความคดิเห็นในการ 

 ประชุม 

    

3. ผู้บรหิารให้ความส าคัญต่อ 

 แนวคิดของครูทุกคน 
    

4. ผู้บรหิารหลอมรวมแนวคิด 

 ของครูให้เป็นหน่ึงเดยีว 
    

5. ผู้บรหิารมกีารประชุม 

 ปรกึษาหารอืหรือวางแผน 

 ปฏบัิติงานรว่มกัน 

    

6. เมื่อมปัีญหาในการ 

 ปฏบัิติงาน ผู้บรหิารจะใช้ 

 วิธีประชุมผู้เกี่ยวข้องเพื่อ 

 หาวิธแีก้ไข 

    

7. ผู้บรหิารมกีารก าหนด 

 เป้าหมายของสถานศึกษา  

 โดยให้ฝ่ายมสีว่นรว่ม 

    

8. ผู้บรหิารรว่มกันชื่นชม 

 ผลส าเร็จในการปฏบัิติงาน 
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ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1  

1. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

 หมายถึง การท่ีครูได้ 

 ปฏบัิติงานท่ีตรงกับความรู้  

 ความสามารถ เป็นท่ีสนใจ 

 และถนัด เหมาะสมกับ 

 ความรู้ความสามารถ งานท่ี 

 ปฏบัิติต้องพัฒนาความรู้และ 

 เพิ่มพูน ประสบการณ์ ซึ่งท า 

 ให้เกิดความพอใจในการ 

 ปฏบัิติงาน และท าให้ครูเกิด 

 แรงจูงใจในการปฏบัิติงาน  

 เช่น งานวิชาการ  

 งานกจิกรรมนักเรยีน  

 งานอาคารสถานท่ี  

 งานความสัมพันธ์ระหว่าง 

 โรงเรยีนกับชุมชน และ 

 งานพิเศษท่ีผู้บังคับบัญชา 

 มอบหมายให้ปฏิบัติ 

 เหมาะสมกับท่ีเกี่ยวกับ 

 การเรยีนการสอน  

 ซึ่งด าเนินการให้สอดคลอ้ง 

 กับหลักสูตร ประกอบดว้ย 

 งานต่าง ๆ เช่น การวางแผน 

 เตรยีมการสอนการจัด 

 กิจกรรมการเรียนการสอน 

 เอกสาร 

1. ท่านไดม้โีอกาสใชค้วามรู้ 

 ความสามารถในการ 

 ปฏบัิติงานอย่างเต็มท่ี 

    

2. ท่านไดร้ับมอบอ านาจ

 หน้าที่ ซึ่งเพียงพอต่อ 

 การปฏิบัติงาน 

    

3. งานท่ีท่าได้รับมอบหมาย

 ตรงกับความรู้ความสามารถ 
    

4. งานท่ีข้าพเจา้ได้รับ 

 มอบหมายเป็นงานท่ีท้าทาย 

 ความสามารถ 

    

5. งานท่ีท่านไดร้ับมอบหมาย 

 ช่วยเพิ่มพูนประสบการณ์ 

 เรยีนรูแ้ละทักษะ 

 ความช านาญ 

    

6. ท่านมีความพึงพอใจท่ีได้ 

 ปฏบัิติงานใหม่ ๆ ท่ีท้าทาย

 ความสามารถมากกว่า 

 งานเก่าท่ีเคยท าเป็นประจ า 

    

7. ท่านจะรู้สกึยินดีมาก 

 หากผู้บังคับบัญชาจะ 

 มอบหมายงานพิเศษ  

 นอกเหนือจากงานประจ า 

 ให้ปฏบัิติเพิ่มเติม 

    

8. ท่านมีการวางแผนและ 

 เตรียมการส าหรับ 

 การปฏิบัติงานก่อนลว่งหน้า  

 อย่างสม่ าเสมอ ไมว่่าจะเป็น 

 เรื่องการสอน หรืองาน 

 โครงการท่ีไดร้ับมอบหมาย 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1  

2. ด้านความรับผิดชอบ  

 หมายถึง การท่ีครูมี

 ความสามารถในการ 

 ปฏบัิติงานท่ีไดร้ับ  

 มอบหมายจากผู้บรหิารและ 

 เพื่อนรว่มงานไดบ้รรลุตาม 

 เป้าหมาย 

1. ท่านสามารถปฏบัิติงานท่ี 

 ได้รับมอบหมายให้เสร็จ 

 ก่อนเวลาเสมอ 

    

2. ผู้บังคับบัญชามักมอบหมาย 

 งานใหม ่ๆ ให้ท่าน 

 รับผิดชอบ 

    

3. เมื่อเกิดปัญหาในการ 

 ปฏบัิติงาน เพื่อนรว่มงาน 

 ให้ความไวว้างใจ  

 ให้ท่านมสีว่นรว่มในการ 

 แก้ปัญหา 

    

4. ท่านรับอาสาท างานยาก ๆ 

 ท่ีท้าทายความสามารถ  

 เพราะเชื่อว่าจะสามารถ 

 รับผิดชอบท างานน้ัน 

 ให้ส าเร็จลุลว่งได้ 

    

5. ท่านพร้อมจะรายงาน 

 ความกา้วหน้าของงาน 

 ให้ผู้บังคับบัญชาทราบ 

 โดยไม่ต้องรอให้ 

 ผู้บังคับบัญชาทวงถาม 

    

6. ท่านมีความคิดรเิริ่ม 

 สร้างสรรคท่ี์จะปรับปรุง 

 และพัฒนางานท่ีไดร้ับ 

 มอบหมายให้มคีุณภาพ 

 และประสิทธิภาพสูงขึ้น 

 กว่าเดมิอยู่เสมอ 

    

7. ท่านมีความกระตือรือร้น 

 ในการปฏิบัติงานเสมอ  

 เมื่อท่านได้รับมอบหมาย 

 งานใด ๆ แลว้ ท่านจะ 

 มุง่มั่นปฏิบัติงานจนบรรลุ  

 วัตถุประสงค ์และ 

 เป้าหมาย 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1  

3. ด้านการยอมรับนับถือ 

 หมายถงึ การท่ีครูได้รับ 

 การยอมรับนับถือจาก 

 ผู้บังคับบัญชา  

 เพื่อนร่วมงาน ตลอดจน 

 ผู้ปกครอง กรรมการ 

 โรงเรียนซึ่งอาจจะอยู่ในรูป 

 ของการชมเชยเมื่อ 

 ปฏบัิตงิานจนบรรลุ 

 ผลส าเร็จ 

1. ท่านมักได้รับการยกย่อง 

 และค าชมจาก

 ผู้บังคับบัญชาอยูเ่สมอ ๆ 

 ท้ังต่อหนา้และลับหลัง 

 ผู้อ่ืน 

    

2. ผู้ปกครองและนักเรียน 

 ให้ความเคารพและ 

 เชื่อถอืในความรู้ 

 ความสามารถของท่าน 

    

3. เมื่อเพื่อนร่วมงาน

 ประสบกับปัญหาในการ 

 ปฏบัิตงิาน มักขอ 

 ค าปรึกษาแนะน าจาก 

 ท่าน 

    

4. เพื่อนร่วมงานมักชมเชย 

 ท่าน และให้ความร่วมมือ 

 กับท่านด้วยดีในการ 

 ปฏบัิตงิานด้านตา่ง ๆ 

    

5. ท่านได้รับการยอมรับ 

 นับถือจาก 

 คณะกรรมการโรงเรียน 

    

6. ผู้บริหารมกีารมอบ 

 รางวัลแก่ผู้ปฏบัิตกิารให ้

 งานเกิดประสิทธิภาพ 

 สูงสุด 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1  

4. ด้านความก้าวหน้าใน

 หน้าที่การงาน หมายถึง 

 การที่ครูได้รับการเลื่อน 

 ต าแหน่งไป สู่ระดับท่ีสูงขึ้น  

 การเพิ่มอัตราเงินเดือน  

 รวมถงึการพัฒนาความรู้ 

 ความสามารถการอบรม 

 ดูงาน และการไดร้ับการ  

 สนับสนุนให้ศึกษาต่อใน 

 ระดับท่ีสูงขึ้น 

1. ท่านไดร้ับการประเมนิผล 

 การปฏิบัติงานอยู่ในระดับ 

 ดถีึงดมีากอยู่อย่าง 

 สม่ าเสมอ 

    

2. ผลงานของท่าน ไดร้ับ 

 การประเมนิอยู่ในระดับท่ีดี 

 ถึงดกีว่ามาตรฐานและ 

 ได้รับการน าไปเป็นตัวอย่าง 

 แก่ผู้ปฏบัิติงานคนอ่ืน 

    

3. เมื่อประเมินความสามารถ 

 ในสว่นรวมของท่าน ท่านมี 

 โอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อน 

 ต าแหน่งก่อนเพื่อนรว่มงาน 

 คนอ่ืน ๆ 

    

4. ท่านไดม้โีอกาสท่ีจะพัฒนา 

 ความรู้ความสามารถ 

 โดยการเข้าศึกษาต่อใน 

 ระดับท่ีสูงขึ้น 

    

5. ท่านไดร้ับโอกาสพัฒนา 

 ตนเองโดยการไปอบรม/ 

 สัมมนา เพื่อน ามาพัฒนา 

 งาน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1  

5. ด้านความส าเร็จในการ 

 ปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ี 

 ครูสามารถปฏิบัติงานหรือ  

 แก้ปัญหาต่าง ๆ ในการ 

 ปฏบัิติงานให้บรรลุผลส าเร็จ 

 ตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้  

 ก่อให้เกิดก าลังใจในการ  

 ปฏบัิติงาน สง่ผลให้เกิด 

 การพัฒนางาน และ 

 ความกา้วหน้าในการ 

 ปฏบัิติงานยิ่ง ๆ ขึน้ไป 

1. ท่านสามารถเข้ากับเพื่อน 

 รว่มงานคนอ่ืน ๆ ได้ด ี 

 สามารถท างานรว่มกันเป็น 

 ทีมไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

    

2. ความสัมพันธ์ของท่านกับ 

 ผู้บังคับบัญชาในการ 

 ปฏบัิติงานรว่มกันเป็นไป 

 อย่างราบร่ืน บรรยากาศ 

 ในการท างานสนับสนุน 

 ให้มีขวัญและ ก าลังใจใน 

 การปฏิบัติงาน 

    

3. เพื่อนรว่มงานให้ 

 ความไว้วางใจต่อท่าน 
    

4. ท่านไดร้ับความร่วมมอืใน 

 การปฏิบัติงานจากเพื่อน 

 รว่มงานเสมอการสอนของ 

 ข้าพเจา้ไดร้ับการยอมรับ 

 จากผู้ปกครองและ 

 นักเรยีน 

    

5. ท่านมีสว่นร่วมในงานท าให้ 

 การปฏิบัติงานในโรงเรยีน 

 ประสบผลส าเร็จ 

    

6. ท่านมีความภูมิใจท่ี 

 แก้ปัญหาเฉพาะหน้าท่ี 

 เกิดขึน้ในการปฏิบัติงานให้ 

 ส าเร็จลุล่วงได้เป็นอย่างดี 

    

7. มคีวามพึงพอใจในงานท่ี 

 ปฏบัิติอยู่ เพราะมโีอกาส 

 เจริญก้าวหน้าอย่างเป็น 

 ระบบ 

    

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

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

ผูเ้ชี่ยวชาญ 
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ภาคผนวก ค รายนามหน่วยงานที่ให้ความอนุเคราะห์เข้าเก็บรวบรวมข้อมูลการวจิัย 

 

1. โรงเรียนแจค้อนวิทยา 

2. โรงเรียนไผง่ามวิทยา 

3. โรงเรียนบ้านแม่ตา 

4. โรงเรียนทุ่งคาวทิยา 

5. โรงเรียนผาช่อวทิยา 

6. โรงเรียนทุ่งฮั้ววิทยา 

7. โรงเรียนวังแก้ววิทยา 

8. โรงเรียนร่องเคาะวิทยา 

9. โรงเรียนวังทองวิทยา 

10. โรงเรียนวังทรายค า (ปงวังอนุสรณ์) 

11. โรงเรียนแจซ้้อนวทิยา 

12. โรงเรียนบ้านขอวิทยา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  121 

ภาคผนวก ง แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษากับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามนี้มจีุดมุง่หมายเพื่อใชเ้ป็นข้อมูล  

 2. แบบสอบถามมทีั้งหมด 3 ตอน จ านวน 74 ข้อ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ 

  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม

ของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 จ านวน 40 ข้อ 

  ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3  

จ านวน 29 ข้อ 

 

 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามจากท่าน

เป็นอย่างดแีละขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

 

ว่าที่ร.ต.หญิงเจนจิรา ตัวลือ 

นิสติปริญญาโท หลักสูตรการศกึษามหาบัณฑติ 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ค าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงในหนา้ข้อความที่ตรงกับความเป็นจริง  

 

 1. เพศ   

   ชาย   หญิง 

 

 2. อายุ 

   ต่ ากว่า 31 ปี  31 - 40 ปี  

   41 - 50 ปี  มากกว่า 50 ปี 

 

 3. ระดับการศกึษา    

   ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี  สูงกว่าปริญญาตรี 

 

 4. ต าแหน่งปัจจุบัน 

   ผูบ้ริหารสถานศกึษา  ข้าราชการครู  พนักงานราชการ/ครูอัตราจ้าง 

 

 5. ประสบการณก์ารท างาน ณ สถานศึกษาปัจจุบัน  

   ต่ ากว่า 5 ปี  5–10 ปี   

   11–15 ปี  16 ปีขั้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ค าชี้แจง ให้ท่านท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องระดับภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษาซึ่งตรงกับความคิดเห็นของท่านใดมากที่สุด โดยให้คะแนนดังนี้  

 ระดับ 5 หมายถึง มีภาวะผูเ้ชิงพฤติกรรมอยู่ในระดับ มากที่สุด 

  ระดับ 4 หมายถึง มีภาวะผูเ้ชิงพฤติกรรมอยู่ในระดับ มาก 

  ระดับ 3 หมายถึง มีภาวะผูเ้ชิงพฤติกรรมอยู่ในระดับ ปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง มีภาวะผูเ้ชิงพฤติกรรมอยู่ในระดับ น้อย 

 ระดับ 1 หมายถึง มีภาวะผูเ้ชิงพฤติกรรมอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

 

ข้อที ่ ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

ระดับภาวะผู้น า 

เชิงพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

1.พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งผลผลิต 

1 ผูบ้ริหารมกีารควบคุมก ากับติดตามตรวจสอบการ 

ด าเนนิงานตามนโยบาย 

     

2 ผูบ้ริหารมกีารก าหนดเป้าหมายของการปฏิบัติงานชัดเจน      

3 ผูบ้ริหารให้ครูรายงานผลการปฏิบัติงานเป็นระยะตามที่

ก าหนด 

     

4 ผูบ้ริหารมกีารก ากับงานตามค าสั่งมอบหมาย 

อย่างเคร่งครัด 

     

5 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูมคีวามมุง่มั่นในการปฏิบัติงาน      

6 ผูบ้ริหารสร้างมาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูงแก่ครู      

7 ผูบ้ริหารเน้นความส าเร็จของงานเป็นเป้าหมายสูงสุด      

2. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนสูง 

8 ผูบ้ริหารเชื่อมั่นในความสามารถของครู      

9 ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลือแก่ผู้รว่มงานด้วยความจริงใจ       

10 ผูบ้ริหารมกีารประสานงานกับผูป้ฏิบัติงาน 

อย่างสร้างสรรค์ 
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ข้อที ่ ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

ระดับภาวะผู้น า 

เชิงพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

11 ผูบ้ริหารให้อสิระในการเสนอความคิดเห็นในการ

แก้ปัญหา 

     

12 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหต้ัดสินใจในการปฏิบัติงานได้ด้วย

ตนเอง 

     

13 ผูบ้ริหารมพีฤติกรรมที่เป็นมิตรสามารถเข้าถึงได้งา่ย      

14 ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน      

15 ผูบ้ริหารปฏิบัติตนให้ความมีความเสมอภาคกับครูทุกคน      

16 ผูบ้ริหาร ให้ค าแนะน า ช่วยแก้ไขปัญหาทันทีที่ครูขอ

ค าแนะน าและปรึกษา 

     

3. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนต่ ามุ่ง 

17 ผูบ้ริหารมอบอ านาจใหผู้อ้ื่นปฏิบัติงานแทน      

18 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูปฏิบัติงานอย่างอสิระโดยมีการ

ก ากับติดตามบ้างเป็นบางครั้ง 

     

19 ผูบ้ริหาร ไม่เคร่งครัดกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน      

20 ผูบ้ริหารปฏิบัติงานโดยไม่ค านึงผลส าเร็จของสถานศกึษา      

21 ผูบ้ริหาร ไม่ใหค้วามส าคัญต่อการให้ความรว่มมอืกับ

ชุมชนหรอืหนว่ยงานอื่น ๆ 

     

22 เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารจะปล่อย

ให้ครูตัดสินใจและแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

     

23 ผูบ้ริหารไม่เคร่งครัดในการน าข้อบกพร่องหรอื

ข้อเสนอแนะไปปรับปรุงแก้ไขในการปฏิบัติงาน 

     

4. พฤติกรรมผู้น าแบบสายกลาง 

24 ผูบ้ริหารมกีารบริหารงานโดยค านึงสภาพการ

เปลี่ยนแปลงทางสังคม 

     

25 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง      

26 ผูบ้ริหารกระจายอ านาจการบริหารแก่ผู้รว่มงาน      
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ข้อที ่ ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

ระดับภาวะผู้น า 

เชิงพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

27 ผูบ้ริหารสนับสนุนให้มกีารท างานโดยเน้นผลส าเร็จของ

งาน 

     

28 ผูบ้ริหารท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความสบายใจและไว้วางใจใน

การท างาน 

     

29 ผูบ้ริหารมกีารปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานอย่างเสมอภาค      

30 ผูบ้ริหารมคีวามสุภาพเป็นมิตรตอ่ครู      

31 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูตระหนักถึงความเปลี่ยนแปลง      

32 ผูบ้ริหารสนับสนุนให้บุคลากรมีการประสานงาน

แลกเปลี่ยนข้อมูล ส่งเสริมการท างานซึ่งกันและกัน

เพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ 

     

5. พฤติกรรมผู้น าแบบท างานเป็นทีม 

33 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนรว่มในการวางแผนและ

เสนอแนะในการท างาน 

     

34 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูแสดงความคิดเห็นในการประชุม      

35 ผูบ้ริหารให้ความส าคัญต่อแนวคิดของครูทุกคน      

36 ผูบ้ริหารหลอมรวมแนวคิดของครูให้เป็นหนึ่งเดียว      

37 ผูบ้ริหารมกีารประชุมปรึกษาหารือหรอืวางแผน

ปฏิบัติงานรว่มกัน 

     

38 เมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารจะใช้วธิีประชุม 

ผูเ้กี่ยวข้องเพื่อหาวิธีแก้ไข 

     

39 ผูบ้ริหารมกีารก าหนดเป้าหมายของสถานศกึษา โดยให้

ทุกฝ่ายมีส่วนรว่ม 

     

40 ผูบ้ริหารช่ืนชมผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน      
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ค าชี้แจง ให้ท่านท าเครื่องหมาย √ ลงในชอ่งระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งตรงกับ

ความคิดเห็นของท่านใดมากที่สุด โดยใหค้ะแนนดังนี้  

 ระดับ 5 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับ มากที่สุด 

  ระดับ 4 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับ มาก 

  ระดับ 3 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับ ปานกลาง  

  ระดับ 2 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับ น้อย 

 ระดับ 1 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

 

ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

5 4 3 2 1 

1. ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

1 ท่านได้มีโอกาสใช้ความรูค้วามสามารถในการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

     

2 ท่านได้รับมอบหมายหน้าที่ในปริมาณที่ซึ่งพอเหมาะ

ต่อการปฏิบัติงาน 

     

3 งานที่ท่านได้รับมอบหมายตรงกับความรู้

ความสามารถ 

     

4 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเป็นงานที่ท้าทาย

ความสามารถ 

     

5 งานที่ท่านได้รับมอบหมายช่วยเพิ่มพูนประสบการณ์

เรียนรู้และทักษะความช านาญ 

     

6 ท่านมคีวามพึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานใหม่ ๆ ที่ท้าทาย

ความสามารถมากกว่างานเก่าที่เคยท าเป็นประจ า 

     

7 ท่านจะรู้สึกยินดีมาก หากผู้บังคับบัญชาจะมอบหมาย

งานพิเศษ นอกเหนอืจากงานประจ าให้ปฏิบัติเพิ่มเติม 
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ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

5 4 3 2 1 

8 ท่านมีการวางแผนและเตรียมการส าหรับการปฏิบัติงาน

ก่อนล่วงหน้า อย่างสม่ าเสมอ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการสอน 

หรืองานโครงการที่ได้รับมอบหมาย 

     

2. ด้านความรับผิดชอบ 

9 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายใหเ้สร็จ

ทันเวลาเสมอ 

     

10 ผูบ้ังคับบัญชามักมอบหมายงานใหม่ ๆ ให้ท่าน

รับผิดชอบ 

     

11 เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน เพื่อนรว่มงานให้

ความไว้วางใจ ให้ท่านมีสว่นรว่มในการแก้ปัญหา 

     

12 ท่านรับอาสาท างานยาก ๆ ที่ท้าทายความสามารถ 

เพราะเชื่อวา่จะสามารถรับผดิชอบท างานนั้นใหส้ าเร็จ

ลุล่วงได้ 

     

13 ท่านพร้อมจะรายงานความก้าวหน้าของงานให้

ผูบ้ังคับบัญชาทราบโดยไม่ต้องรอให้ผู้บังคับบัญชา

ทวงถาม 

     

14 ท่านมคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ที่จะปรับปรุงและ

พัฒนางานที่ได้รับมอบหมายใหม้ีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพสูงขึน้กว่าเดิมอยู่เสมอ 

     

15 ท่านมคีวามกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานเสมอ  

เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานใด ๆ แล้ว ท่านจะมุ่งมั่น

ปฏิบัติงานจนบรรลุ วัตถุประสงค์ และเป้าหมาย 

     

3. ด้านการยอมรับนับถือ 

16 ท่านมักได้รับการยกย่อง และค าชมจากผู้บริหาร 

อยู่เสมอ ๆ ทั้งต่อหนา้และลับหลังผู้อื่น 
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ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

5 4 3 2 1 

17 ผูป้กครองและนักเรียนให้ความเคารพและเชื่อถอื 

ในความรู้ความสามารถของท่าน 

     

18 เมื่อเพื่อนร่วมงานประสบกับปัญหาในการปฏิบัติงาน

มักขอค าปรึกษาแนะน าจากท่าน 

     

19 เพื่อนรว่มงานมักชมเชยท่าน และใหค้วามร่วมมือกับ

ท่านด้วยดีในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ 

     

4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

20 ท่านได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี

ถึงดีมากอยู่อย่างสม่ าเสมอ 

     

21 ผลงานของท่าน ได้รับการประเมินอยู่ในระดับที่ดถีึง

ดีกว่ามาตรฐานและได้รับการน าไปเป็นตัวอย่างแก่

ผูป้ฏิบัติงานคนอื่น 

     

22 เมื่อประเมนิความสามารถในส่วนรวมของท่าน ท่านมี

โอกาสในเลื่อนต าแหนง่ก่อนเพื่อนรว่มงานคนอื่น ๆ 

     

5. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

23 ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนรว่มงานคนอื่น ๆ ได้ดี 

สามารถท างานรว่มกันเป็นทีมได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

     

24 ความสัมพันธ์ของท่านกับผู้บังคับบัญชาในการ

ปฏิบัติงานรว่มกันเป็นไปอย่างราบรื่น บรรยากาศ 

ในการท างานสนับสนุนให้มีขวัญและ ก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

     

25 เพื่อนรว่มงานให้ความไว้วางใจต่อท่าน      

26 ท่านได้รับความรว่มมอืในการปฏิบัติงานจากเพื่อน

ร่วมงานเสมอการสอนของท่านได้รับการยอมรับจาก

ผูป้กครองและนักเรียน 

     

27 ท่านมสี่วนรว่มในงานท าให้การปฏิบัติงานในโรงเรียน

ประสบผลส าเร็จ 
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ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

5 4 3 2 1 

28 ท่านมคีวามภูมิใจที่แก้ปัญหาเฉพาะหน้าที่เกิดขึน้ใน

การปฏิบัติงานใหส้ าเร็จลุล่วงได้เป็นอย่างดี 

     

29 ท่านมคีวามพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู่ เพราะมีโอกาส

เจริญก้าวหน้าอย่างเป็นระบบ 

     

 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่กรุณาตอบแบบสอบถามผูว้ิจัย 
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ภาคผนวก จ เอกสารรับรองจรยิธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
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ประวัติผู้วิจัย  

 

ประวัติผู้วจิัย 

 

ชื่อ-สกุล ว่าที่รอ้ยตรีหญิงเจนจิรา ตัวลือ 

วัน เดือน ปี เกิด 23 กันยายน 2529 

สถานที่เกิด จังหวัดเชยีงใหม่ 

วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2552 วท.บ. (วิทยาการคอมพิวเตอร์),   

มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่, เชยีงใหม่ 

ที่อยู่ปัจจุบัน 495 หมู ่6 ต าบลวังเหนอื อ าเภอวังเหนอื จังหวัดล าปาง 52140 

ผลงานตีพมิพ์ ว่าที่รอ้ยตรีหญิง เจนจริา ตัวลือ (ผูบ้รรยาย). (24 เมษายน 2564). 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศกึษา ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3. ใน 

การประชุมวิชาการ บัณฑติศกึษา ครั้งที่ 7 (หนา้ 206-218). พะเยา: 

กองบริหารงานวิจัย มหาวิทยาลัยพะเยา.   
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