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บทคดัย่อ 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดบัการใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา         
2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
เขต 1 และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ครูปฏิบติัการสอนในสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ านวน 339 คน ท่ีไดจ้ากการสุ่มแบบชั้นภูมิ และ             
สุ่มอย่างง่าย ตามสัดส่วนประชากรแต่ละขนาดของโรงเรียน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่            
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

 ผลการวิจยัพบว่า 1) การใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
โดยประเด็นท่ีมีระดบัมากสูงท่ีสุด คือ อ านาจอา้งอิง รองลงมาคือ อ านาจตามกฎหมาย และนอ้ยท่ีสุด 
คือ อ านาจการบงัคบับญัชา 2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดย
ประเด็นท่ีมีระดบัมากสูงท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จของงาน รองลงมาคือ ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน และ
น้อยท่ีสุด คือ ด้านสภาพแวดล้อม และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ ริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู พบว่า มีความสัมพนัธ์กันในระดับสูง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
ค าส าคัญ:  การใชอ้ านาจ  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ABSTRACT 
 

 The purposes of this study are to : 1) To identify the level of power that school 
Administrators directors use with their school teachers. 2) To analyze how the directors’ power 
affect the motivation of teachers to perform their teaching roles in Pathum Thani Primary  
Educational Area Office 1. 3) To study the relationship between the use of school management 
directors’ power and the motivation of teachers’ performance. 
             The sample group involved 339 teachers in Pathum Thani Primary Educational Area           
Office 1. The population sample were taken by stratified sampling method and simple random 
sampling method of the teachers from each school. The tools used to analyze the data in this study 
were percentage, average, standard deviation and Pearson product moment correlation. 
             The results demonstrate that 1) There are high level of power used by the school 
management directors. In which the highest power used is reference authority, followed by the legal 
power and the power of command. 2) The motivation of teacher to perform their roles overall is 
high. The highest motivation is on the success of work life dimension. Moreover, salary reveals as 
the second motivation. However, the least affect teachers’ motivation is the environmental and the 
surrounding dimension. 3) The relationship between the use of school management directors’ power 
and the motivation of teachers collides highly was statistically significant at .01 level. 
 
Keywords:  the use of power, motivation in performing teaching role 
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ผูท้รงคุณวฒิุทั้ง 5 ท่าน ประกอบดว้ย                       ตอ้งลกัษณ์ บุญธรรม    ชยัอนนัต ์มัน่คง 
ดร.ลินฐัฎา กุญชรินทร์ อาจารยสุ์กญัญา บุญศรี และ ดร.ลดัดา อ่ิมอกใจ ท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์
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ประโยชน์และคุณค่าอนัพึงได้จากวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ขอมอบแด่พ่อ แม่ ครู อาจารย ์และ
เพื่อนนกัศึกษาท่ีจะไดใ้ชผ้ลการวจิยัมาอา้งอิงในการศึกษาวจิยัดา้นอ่ืนๆ ต่อไป 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ตั้งแต่พุทธศกัราช 2542 ประเทศไทยมีการปฏิรูปการจดัการศึกษา โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อ
พฒันาการศึกษาให้มีคุณภาพทดัเทียมกบัอารยประเทศ มุ่งเน้นในเร่ืองของการปรับโครงสร้างทาง   
การบริหาร การพฒันาหลกัสูตร การพฒันาคุณภาพครู วิธีการสอน กระบวนการเรียนรู้ของนกัเรียน 
รวมทั้งการพฒันาคุณภาพคุณภาพแหล่งเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา จดัให้มีแหล่งเรียนรู้
ท่ีตอบสนองความต้องการของผูเ้รียนและผูส้นใจทั่วไป นอกจากน้ียงัเปิดโอกาสให้กลุ่มบุคคล 
ภายนอกเขา้มามีส่วนร่วมสนบัสนุนในเร่ืองการจดัการศึกษา และท่ีส าคญัไดพ้ฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการ ซ่ึงเนน้ใหมี้การกระจายอ านาจลงไปสู่หน่วยงานต่างๆ รวมถึงสถานศึกษาดว้ย โดยเปิดโอกาส
ให้ผูบ้ริหารสถานศึกษามีอ านาจในการคิดตดัสินใจ เพื่อท าให้การบริหารจดัการศึกษาได้อย่างมี
คุณภาพ สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายของการพัฒนาการศึกษา สถานศึกษาเป็นหน่วยงานส าคัญ
หน่วยงานหน่ึงท่ีช่วยให้การจดัการศึกษาบรรลุตามวตัถุประสงค์และมีประสิทธิภาพ ผลของการจดั
การศึกษาประสบความส าเร็จหรือความล้มเหลวมากน้อยเพียงใดนั้น ผูท่ี้มีบทบาทส าคญัท่ีสุดก็คือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นกลไกส าคญัท่ีท าใหก้ารด าเนินงานของโรงเรียนมีประสิทธิภาพ และสามารถ
พฒันาคุณภาพนกัเรียนใหบ้รรลุเป้าหมายได ้เพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูท่ี้มีอ านาจและหนา้ท่ีใน
การก าหนดนโยบายและตดัสินใจ (กษิณภฌ ชินวงศ,์ 2550, น.2) สอดคลอ้งกบั ชุลี รุ่งพานิช (2552,  
น.3) ท่ีกล่าวว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา คือ ผูท่ี้มีบทบาทส าคญัสูงสุดในสถานศึกษา ในการก าหนด
นโยบาย แนวทางการบริหารงานให้มีประสิทธิผล ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีทกัษะ
ทางการบริหาร และการจูงใจในการปฏิบติังาน ตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีพร้อมเปล่ียนแปลงจากส่ิงเก่าเพื่อ
แสวงหาส่ิงใหม่ พร้อมรับฟังและพร้อมท่ีจะร่วมมือกบัทุกฝ่ายเพื่อใหก้ารบริหารงานในโรงเรียนบรรลุ
เป้าหมายตามท่ีสังคมคาดหวงั 
 คุณภาพการศึกษาและคุณภาพของสถานศึกษาจะเกิดข้ึนได ้ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะเป็น              
ตวัจกัรและกลไกท่ีส าคญัในการสร้างสรรค์ให้เกิดคุณภาพ ในการบริหารจดัการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ
และบรรลุเป้าหมายนั้น ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องได้รับความร่วมมือจากครูหรือผูใ้ต้บงัคบับญัชาเพื่อ
ด าเนินการให้บรรลุภารกิจท่ีก าหนดไว ้ดังนั้น ผูบ้ริหารจึงต้องใช้กฎ ระเบียบ ข้อบงัคับ เทคนิค 
ตลอดจนตอ้งมีอ านาจเป็นเคร่ืองมือในการบงัคบับญัชาหรือสั่งการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังาน    
ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ค าวา่ อ านาจ ตามความเขา้ใจของคนทัว่ไป จะเป็นค าบ่งบอกถึงความรู้สึก
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ในทางลบ ซ่ึงหมายถึง ความเลวร้าย รุนแรง จะมีความรู้สึกต่อตา้น ถ้าถูกคนอ่ืนใช้อ านาจกบัตน                  
แต่ความหมายของอ านาจในองค์กรนั้น (เนตร์พณัณา ยาวิราช, 2552, น.43) คือ ความถูกตอ้งชอบธรรม            
ในการสั่งการให้พนักงานปฏิบติัหน้าท่ีตามค าสั่งได้ อ านาจหน้าท่ีมีอิทธิพลต่อการสั่งการ และ
มอบหมายงานให้ผูอ่ื้น และมีอ านาจในการบริหารใช้ทรัพยากรได้ เพื่อให้การท างานส าเร็จตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ร อ านาจเป็นเคร่ืองมือส าคญัประการหน่ึงของผูบ้ริหารในการจดัการศึกษาให้
ประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์และในทางกลบักนัหากผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่รู้จกัเลือกใชอ้ านาจ 
ใช้อ านาจไม่เป็น ไม่เหมาะสมหรือใช้อ านาจตามอารมณ์ของตนเองก็จะท าให้เกิดการต่อตา้น 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาขาดขวญัก าลังใจ และขาดการจูงใจในการท างาน มีผลท าให้การปฏิบติังานไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าท่ีควร ในท่ีสุดจะท าให้การจดัการศึกษาประสบความล้มเหลว ในขณะท่ีถ้าหาก
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถปรับใช้ให้เหมาะสมกบัสถานการณ์และความจ าเป็น ย่อมส่งผลให้เกิด
บรรยากาศท่ีดี ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกท่ีดี และเต็มใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมาย
ซ่ึงเป็นการบ่งบอกถึงความมีประสิทธิภาพของผูบ้ริหาร ดงัท่ี แคนเทอร์ (Kanter, 1979, pp.67-68) ได้
กล่าวไวว้่า ผูน้  าหรือผูบ้ริหารองค์กรตอ้งใช้อ านาจเพราะตอ้งจดัการหรือบริหาร อ านาจเป็นส่ิงท่ีดี    
การใชอ้  านาจใหเ้ป็น และเกิดประโยชน์เป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าใหก้ารบริหารมีประสิทธิภาพ 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ร จึงมีผลต่อความส าเร็จของงานและองคก์ร
โดยรวม อีกทั้งเป็นการสร้างความสุขของผูท้  างานด้วย องค์กรใดก็ตามหากบุคคลในองค์กรไม่มี
แรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานก็เป็นมูลเหตุท่ีท าให้ผลงานและผลการปฏิบติังานต ่า 
คุณภาพของงานลดลง แต่ในทางตรงกนัขา้มหากองค์กรมีบุคคลท่ีมีแรงจูงใจ และความพึงพอใจใน
การท างานสูงก็จะมีผลทางบวกต่อการปฏิบติังาน คุณภาพงานก็จะมีประสิทธิภาพสูง นอกจากน้ี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานยงัแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน และภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
องคก์รดว้ย เพราะนั้นถา้หากหน่วยงานใดไดเ้ห็นความส าคญัของการสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานให้เกิดข้ึนกบับุคลากรในหน่วยงานของตน และมีความเขา้ใจองค์ประกอบท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งตระหนกัอยูเ่สมอวา่ความรู้สึกพึงพอใจนั้นสามารถเปล่ียนแปลงได้
อยู่ตลอดเวลาตามสถานการณ์หรือตามเวลา จะช่วยให้หน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ (ณทัฐา กรีหิรัญ, 2550, น.75) 
 การก าหนดมาตรฐานการศึกษาเป็นการก าหนดความคาดหวงัให้ชดัเจน ทั้งครู ผูบ้ริหาร พ่อ
แม่ ผูป้กครอง ชุมชน และหน่วยงานต่างๆ ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในการจดัการศึกษา หากไม่มีมาตรฐาน
สาธารณชนก็จะไม่ทราบว่าสาระส าคญัท่ีแทจ้ริงของการจดัการศึกษาอยู่ท่ีใด คุณภาพของคนท่ีชาติ
ตอ้งการเป็นอย่างไร การจดัการเรียนการสอนปัจจุบนัตอ้งไปในทิศทางใด คุณภาพการจดัการศึกษา 
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แต่ละแห่งมีจุดเด่น จุดควรพฒันาในเร่ืองใดบา้ง เน่ืองจากไม่มีเคร่ืองช้ีวดัเทียบเคียง ท าให้ขาดการ
รับผดิชอบต่อสาธารณชน (Accountability) การก าหนดใหมี้มาตรฐานการศึกษาท าให้สถานศึกษาตอ้ง
ถือเป็นความรับผิดชอบท่ีจะท าให้ผูเ้รียนมีคุณภาพตามมาตรฐาน คุณภาพครูท่ีตอ้งจดัการเรียนการ
สอนใหไ้ดม้าตรฐาน คุณภาพการบริหารจดัการตลอดจนคุณภาพดา้นการจดัสถานศึกษาให้เป็นชุมชน
แห่งการเรียนรู้ การสร้างอตัลกัษณ์ของสถานศึกษา และการมีกิจกรรม โครงการท่ีส่งเสริมท่ีสนองต่อ
นโยบายของรัฐ นอกจากน้ีมาตรฐานยงัเป็นแนวทางให้สาธารณชนเข้ามามีส่วนร่วมในการจัด
การศึกษาใหก้ารสนบัสนุน ส่งเสริมสถานศึกษาในดา้นต่างๆ ได ้เพื่อให้คุณภาพการจดัการศึกษาของ
สถานศึกษาเป็นไปตามความคาดหวงัของชุมชน (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน,  
2554, น.2) 
 จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งนั้น พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารในสถานศึกษาเอกชน
และสถานศึกษาของรัฐบาล จะมีผลการใชอ้ านาจแต่ละดา้นมีความแตกต่างกนัไปข้ึนอยูก่บับริบทของ
แต่ละโรงเรียน ทั้งน้ีเป็นเพราะก่อนเข้าสู่ต าแหน่งจะต้องมีการสอบคัดเลือก ต้องผ่านการอบรม
หลกัสูตรผูบ้ริหาร เพื่อบริหารสถานศึกษาใหมี้คุณภาพ จึงท าใหผู้บ้ริหารมีการต่ืนตวัและพฒันาตนเอง
มีการน าเทคนิคการบริหาร ตลอดจนกลยทุธ์ต่างๆ มาใชใ้นการบริหารจดัการ (กษิณภณ ชินวงศ,์ 2550, 
น.125) ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูน้ ามีความรับผิดชอบสูงสุดในการปรับโครงสร้างระบบการบริหาร การ
บริหารวิชาการ การบริหารบุคคล การบริหารงบประมาณ และการบริหารทัว่ไป ภารกิจของผูบ้ริหาร 
มีมากมายในการท่ีจะช่วยผลกัดนัให้องค์กรเกิดการพฒันา จึงท าให้ผูบ้ริหารตอ้งใช้อ านาจอย่างเต็ม
ความสามารถในการควบคุมและสั่งการ (กนกวรรณ อ่อนศรี, 2554, น.110-125) นอกจากน้ีการให้
ค  าแนะน าในการปฏิบติังานแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชาเป็นอย่างดี แสดงให้เห็นว่าเป็นผูมี้ความรู้ ความ 
สามารถทางวชิาการ การใชอ้  านาจการใหร้างวลัโดยการยกยอ่งชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อสาธารณชน 
การพิจารณาความดีความชอบด้วยหลักคุณธรรม เป็นการบ ารุงขวญัและก าลังใจแก่ผูป้ฏิบติังาน 
(กญัญาณฐั นาคะตะ, 2551, น.99) 
 บริบทการบริหารงานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ซ่ึง
ประกอบไปดว้ย 4 อ าเภอ ไดแ้ก่ อ าเภอเมือง อ าเภอสามโคก อ าเภอลาดหลุมแกว้ และ อ าเภอคลองหลวง                  
มีโรงเรียนระดบัประถมศึกษาของรัฐบาลท่ีจดัการศึกษาตั้งแต่ชั้นอนุบาลปีท่ี 3 ถึงชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6 
และโรงเรียนขยายโอกาสท่ีเปิดสอนถึงระดบัชั้นมธัยมศึกษาปีที่ 3 จ  านวนทั้งหมด 103 โรงเรียน                   
มีผูบ้ริหาร 135 คน ครู 2,221 คน มีจ านวนนกัเรียนทั้งส้ิน 38,726 คน (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1, 2560, น.1) ในแต่ละปีมีขา้ราชการครูแสดงความจ านงเพื่อขอเกษียณ 
อายุราชการก่อนก าหนดเป็นจ านวนมาก ซ่ึงในบางโรงเรียนมีครูขอเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด
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เพียงปีเดียวมากถึง 8 คน เม่ือดูขอ้มูลยอ้นหลงั 3 ปี ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2553 ถึง ปีงบประมาณ 2555 
บางโรงเรียนมีครูยื ่นความจ านงมากถึง 13 คน (โครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด                            
ปีงบประมาณ 2553, 2554 และ 2555 และ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1) 
ซ่ึงจากขอ้มูลดงักล่าวจะเห็นไดว้า่การท่ีครูขอเกษียณอายรุาชการก่อนก าหนดในบางโรงเรียนมีจ านวน
มาก ซ่ึงส่งผลต่อการจดัการศึกษาของโรงเรียนนั้นๆ และเม่ือมองยอ้นไปถึงปัจจยัหรือสาเหตุของการ
ขอเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดนั้นก็มีหลายประเด็น ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองสุขภาพ ปัญหาการพฒันา
ตนเอง หรือปัญหาอ่ืนๆ และปัญหาอยา่งหน่ึงท่ีเป็นสาเหตุก็คือ ขาดแรงจูงใจ และขาดขวญัก าลงัใจใน
การปฏิบติังาน ประการหน่ึงมาจากการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีไม่ค  านึงถึงแรงจูงใจและ
ขวญัก าลงัใจของครู มุ่งเพียงแต่งานใหบ้รรลุวตัถุประสงคเ์ท่านั้น (ศิริพงษ ์เช้ือดี, 2552, น.75) 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ความส าคญัของการบริหารงานและปัญหาของการบริหารมีนานปัการ 
ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งใชอ้  านาจเป็นเคร่ืองมือในการด าเนินงาน ดงันั้น การใชอ้  านาจจะตอ้งควบคู่กบั
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะ
ศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เพื่อน าผลการวิจยั
มาเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาการใชอ้ านาจในการบริหารงานของผูบ้ริหาร และแนวทาง
เสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 

1.2  วตัถุประสงค์กำรวจิัย  
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 

ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 1.2.2 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 

1.3  สมมติฐำนกำรวจิัย 
 1.3.1 ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 มีความสัมพนัธ์
ทางบวก 
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1.4  ขอบเขตกำรวจิัย 
 1.4.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

1.4.1.1 การใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยอาศยัตามแนวคิดพื้นฐานของ                       
เฟรนซ์ และ ราเวน (French & Raven, 1968, p.256) ท่ีเสนอไว ้5 ดา้น ไดแ้ก่ อ านาจการให้รางวลั 
อ านาจบงัคบั อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอ้างอิง และอ านาจความเช่ียวชาญ ผูว้ิจ ัยจึงน าแนวคิด
ดงักล่าวมาศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี รวม 5 ดา้น ดงัน้ี 

1) อ านาจการใหร้างวลั (Reward Power) 
2) อ านาจการบงัคบับญัชา (Coercive Power) 
3) อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) 
4) อ านาจอา้งอิง (Referent Power) 
5) อ านาจความเช่ียวชาญ (Expert Power) 

1.4.1.2 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดน้ าทฤษฎีสององคป์ระกอบ (Two – Factor 
Motivation) ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) โดยพิจารณาองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบับริบทของ
สถานศึกษา 10 ดา้น ดงัน้ี  

                ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) 
1) ดา้นสภาพแวดลอ้ม  
2) ดา้นความส าเร็จของงาน  
3) ดา้นการยอมรับนบัถือ  
4) ดา้นความรับผดิชอบ  
5) ดา้นลกัษณะของงาน 

                 ปัจจยัเก้ือหนุน (Hygiene Factors)    
6) ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน  
7) ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้  
8) ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  
9) ดา้นสภาพการท างาน  
10)  ดา้นนโยบายการบริหาร 
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 1.4.2 ขอบเขตประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
1.4.2.1 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ครูปฏิบติัการสอนในสถานศึกษา สังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ านวน 2,221 คน (ส านกังานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1, 2560, น.1) 

1.4.2.2 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีคือ ครูปฏิบติัการสอนในสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยใชต้ารางของทาโร ยามาเน่ (Taro 
Yamane, 1973, p.125) โดยสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) และสุ่มอยา่งง่าย (Stratified 
Random Sampling) ตามสัดส่วนประชากรแต่ละขนาดของโรงเรียน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 339 คน  

 1.4.3 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัประกอบดว้ย 
1.4.3.1 ตวัแปรท่ี 1 ไดแ้ก่ การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา มี 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1) อ านาจการใหร้างวลั 
2) อ านาจบงัคบั 
3) อ านาจตามกฎหมาย 
4) อ านาจอา้งอิง 
5) อ านาจความเช่ียวชาญ 

1.4.3.2 ตวัแปรท่ี 2 ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู แบ่งออกเป็น 10 ดา้น 
ไดแ้ก่ 

                 ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) 
1) ดา้นสภาพแวดลอ้ม  
2) ดา้นความส าเร็จของงาน  
3) ดา้นการยอมรับนบัถือ  
4) ดา้นความรับผดิชอบ  
5) ดา้นลกัษณะของงาน 

               ปัจจยัเก้ือหนุน (Hygiene Factors) 
6) ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน  
7) ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้  
8) ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  
9) ดา้นสภาพการท างาน  
10)  ดา้นนโยบายการบริหาร 
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1.5  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัให้นิยามศพัท์ และจ ากดัขอบเขตของศพัท์บางค าเพื่อใช้ใน

การศึกษางานวจิยัในคร้ังน้ี ดงัน้ี 
 1.5.1 การใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาในจงัหวดัปทุมธานี สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1                
ในการใช้อ านาจด้านต่างๆ ไปท าให้เกิดประโยชน์แก่การบริหารงาน ไม่ว่าทางตรงหรือทางออ้ม
ประกอบดว้ย 

1.5.1.1 อ านาจการให้รางวลั หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีให้ประโยชน์แก่ครู
ในโรงเรียนในทางบวก เพื่อเสริมแรงใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการท างาน หรือการมอบหมายงานท่ี
ส าคญัแก่ครู สนับสนุนให้ครูมีต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การให้ผลตอบแทนส าหรับความดีความชอบตาม
โอกาสท่ีจะอ านวยให้ เช่น ยกยอ่งชมเชย สวสัดิการในการท างาน เล่ือนขั้นเงินเดือน พิจารณาความดี
ความชอบโดยใชเ้กณฑผ์ลงานเป็นหลกัอยา่งเป็นธรรม 

1.5.1.2 อ านาจการบงัคบับญัชา หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีจะลงโทษครูท่ีไม่ 
ปฏิบติัตามบทบาทหนา้ท่ี โดยผูบ้ริหารสามารถท าให้ครูยอมปฏิบติัตามเพื่อหลีกเล่ียงการลงโทษโดย
การแจง้ให้ครูทราบถึงระเบียบ ขอ้บงัคบั โทษจากการฝ่าฝืน ซ่ึงถา้ครูไม่ปฏิบติัตามผูบ้ริหารสามารถ
ลงโทษครูไดต้ามระเบียบกฎเกณฑ์ โดยการสืบสวนหาขอ้เท็จจริงและสาเหตุของความผิดก่อนใช้
วธีิการลงโทษโดยไม่มีการยกเวน้ เช่น การเร่งรัดให้ครูปฏิบติังาน ให้มาปฏิบติังานในวนัหยุดราชการ 
ตกัเตือนดว้ยวาจา ลงโทษเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

1.5.1.3 อ านาจตามกฎหมาย หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีใช้อ านาจตามสิทธิ
ภายในขอบเขตท่ีมี โดยค านึงถึงความถูกตอ้งและเหมาะสมในการใช้อ านาจตามท่ีกฎหมายก าหนด
บริหารงานดว้ยความเป็นธรรม ออกค าสั่งมอบหมายงานท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรตามสายงานและความ
รับผิดชอบ ติดตามผลการปฏิบติังานของครู และพิจารณาการปฏิบติังานของครูตามระเบียบอ านาจ
ตามกฎหมายจะสูงมากข้ึนถา้ผูบ้ริหารมีต าแหน่งสูงมากข้ึน 

1.5.1.4 อ านาจอา้งอิง หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อครู ซ่ึง
เป็นพฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของครูท่ีมาจากพื้นฐานของการยอมรับความ
ประทบัใจในบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร เช่น การแต่งกาย การพูด มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีให้เกียรติเคารพ
ความคิดเห็นมุ่งมัน่ในการท างาน ก าหนดวิสัยทศัน์ดี และสามารถปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพเป็น
ท่ียอมรับของครู และท าใหค้รูรู้สึกวา่เป็นพวกเดียวกนั 
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1.5.1.5 อ านาจความเช่ียวชาญ หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความรู้ ความสามารถ
ของผูบ้ริหารท่ีมีความเช่ียวชาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง เช่น มีความคิดสร้างสรรค์ในการท าโครงการใหม่ๆ
โดยน าแนวคิดทฤษฎีใหม่ๆ มาใชแ้กปั้ญหางาน แสดงความรอบรู้ทางวิชาการและความเช่ียวชาญดา้น
ต่างๆ สามารถแนะน าแนวทางการปฏิบติังาน โดยการเสนอองค์ความรู้ในวิชาชีพ ให้ค  าแนะน าแนวทาง               
การจดัการเรียนการสอนท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั และการท าวจิยัในชั้นเรียนไดเ้ป็นอยา่งดี 
 1.5.2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู หมายถึง ความตอ้งการหรือแรงกระตุน้ท่ีอยูใ่นครู
ปฏิบติัการสอน ท าให้เกิดแรงขบั หรือแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อน าไปสู่เป้าหมาย ประกอบดว้ย
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 10 ดา้น ดงัน้ี 
  1.5.2.1 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง การท่ีครูปฏิบติังานภายใตส้ภาพ 
แวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างานทั้งทางกายภาพและทางสังคม เช่น อาคารสถานท่ีน่าดึงดูดใจ ความ
พร้อมและความเหมาะสมของวสัดุอุปกรณ์ เพื่อนร่วมงานและบุคคลทัว่ไป ตลอดจนมีบรรยากาศท่ี
เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 
  1.5.2.2 ดา้นความส าเร็จ หมายถึง การท่ีครูสามารถปฏิบติังานได้ตามเป้าหมายใน
เวลาท่ีก าหนดและแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี จนท าให้งานส าเร็จตาม
จุดมุ่งหมายท่ีวางไวแ้ละเกิดความภาคภูมิใจจากผลส าเร็จของงาน 
  1.5.2.3 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีครูปฏิบติัตนในการท างาน
ไดอ้ยา่งเหมาะสม มีความสามารถเป็นท่ีประจกัษจ์นไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน
และสังคมดว้ยการยกยอ่งชมเชย การใหร้างวลัและคาดหวงัเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
  1.5.2.4 ดา้นความรับผิดชอบ หมายถึง ปัจจยัท่ีกระตุน้ให้ครูปฏิบติังานทั้งในหน้าท่ี
หลกั และหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค ์
  1.5.2.5 ดา้นลกัษณะของงาน หมายถึง การท่ีครูมีบทบาทหน้าท่ีในงาน มีอิสระใน
การปฏิบติังานและแกปั้ญหาเก่ียวกบังาน ทั้งการท างานท่ีตอ้งรับผิดชอบเพียงล าพงั และการท างาน
เป็นทีม การมีส่วนร่วมและรับผดิชอบในการด าเนินงานของสถานศึกษา 
  1.5.2.6 ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน หมายถึง การท่ีครูไดรั้บค่าตอบแทนจากการท างาน
ท่ีครูไดรั้บ เช่น การข้ึนเงินเดือน เบ้ียเล้ียง ค่าท างานนอกเวลาราชการ และสวสัดิการต่างๆ  
  1.5.2.7 ด้านโอกาสและความก้าวหน้า หมายถึง การท่ีครูมีโอกาสท่ีจะได้รับการ
พฒันาให้มีความกา้วหนา้ ไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนดว้ยความยุติธรรม มีโอกาสเพิ่มพูน
ความรู้ทกัษะในวชิาชีพ เพื่อสามารถปฏิบติังานซ่ึงส่งผลต่อความกา้วหนา้ในวชิาชีพไดใ้นอนาคต 
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  1.5.2.8 ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน หมายถึง การท่ีครูมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับ
ผูร่้วมงาน มีความสามคัคี มีความสนิทสนมกบัผูร่้วมงานทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั และยอมรับฟัง
ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 
  1.5.2.9 ดา้นสภาพการท างาน หมายถึง การท่ีครูมีชัว่โมงสอนท่ีเหมาะสม มีปริมาณ
งานทั้งในหนา้ท่ีหลกัและหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายไม่มากหรือนอ้ยเกินไป มีการกระจายงานอยา่งเป็น
ธรรมเหมาะสม ตรงกบัความรู้ความสามารถ ตลอดจนมีอ านาจในการรับผดิชอบงานอยา่งเตม็ท่ี 
  1.5.2.10  ดา้นนโยบายการบริหาร หมายถึง หลกัหรือแนวปฏิบติัในการบริหารงาน
จดัการศึกษาท่ีมีความชัดเจน และสามารถปฏิบติัไดจ้ริงภายใตก้ารเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
และสถานการณ์ โดยยึดหลกัการกระจายอ านาจ เนน้ความยุติธรรมตรงกบัความสามารถของผูป้ฏิบติั    
และการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมท่ีมีประสิทธิภาพ 
 

1.6  กรอบแนวคดิในกำรวจิัย  
 การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
ผูว้จิยัไดอ้าศยัแนวคิดและทฤษฎีการใชอ้ านาจและการจูงใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

 1.6.1 การใช้อ านาจตามแนวคิดพื้นฐานท่ี เฟรนซ์ และ ราเวน (French & Radven, 1968,                  
p.256) เสนอไว ้5 ดา้น ไดแ้ก่ อ านาจการให้รางวลั อ านาจบงัคบั อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอา้งอิง 
และอ านาจความเช่ียวชาญ  

 1.6.2 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดน้ าทฤษฎีสององคป์ระกอบ (Two–Factor Motivation)  
ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) โดยพิจารณาองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบับริบทของสถานศึกษา 
10 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) ดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงาน ปัจจยัเก้ือหนุน (Hygiene Factors) ด้าน
ค่าจา้งหรือเงินเดือน ดา้นโอกาสและความก้าวหน้า ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ดา้นสภาพการ
ท างาน ดา้นนโยบายการบริหาร  

 เพื่อประสานแนวคิดและทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดส้รุปเป็นกรอบ
แนวคิดในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ดงัภาพท่ี 1.1 
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                       ตวัแปรท่ี 1                                   ตวัแปรท่ี 2 
     การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา                  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

1. อ านาจการใหร้างวลั    ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) 
2. อ านาจการบงัคบับญัชา         1. ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
3. อ านาจตามกฎหมาย         2. ดา้นความส าเร็จของงาน 
4. อ านาจอา้งอิง          3. ดา้นการยอมรับนบัถือ 
5. อ านาจความเช่ียวชาญ         4. ดา้นความรับผดิชอบ 
                         5. ดา้นลกัษณะของงาน 
                              ปัจจยัเก้ือหนุน (Hygiene Factors)    

              6. ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน 
                         7. ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 
                         8. ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
                         9. ดา้นสภาพการท างาน 

     10. ดา้นนโยบายการบริหาร 

ภำพที ่1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั          
 

1.7  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.7.1 ผูบ้ริหารสถานศึกษาน าผลการวิจยัไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการพฒันาและปรับปรุงการใช้

พลงัอ านาจในการบริหารสถานศึกษาอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 1.7.2 หน่วยงานสามารถน าผลการวิจัยไปปรับปรุงกระบวนการบริหารเพื่อส่งเสริม

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและบุคลากรทางการศึกษาใหเ้พิ่มมากยิง่ข้ึน 
 1.7.3 ผูอ้  านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาน าผลการวิจัยท่ีได้ไปปรับใช้ เพื่อให้

สอดคลอ้งกบันโยบายเก่ียวกบัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูในสถานศึกษาเพื่อใหไ้ดท้ั้งคนและงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 



บทที ่ 2 
แนวคดิ ทฤษฏ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
  ในการวจิยัคร้ังน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 ผูว้ิจยัได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฏีและทฤษฏีต่างๆ จากเอกสาร บทความ วารสาร 
หนังสือ และงานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใช้เป็นกรอบในการศึกษา และได้น าเสนอผลการศึกษา
คน้ควา้ตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
  2.1 หลกัการ แนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกบัการใชอ้  านาจ 
   2.1.1  ความหมายของอ านาจ 
   2.1.2  คุณลกัษณะและความส าคญัของอ านาจ 
   2.1.3  แหล่งท่ีมาของอ านาจ 
   2.1.4  ปัญหาของอ านาจและอ านาจหนา้ท่ี 
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2.1  หลกัการ แนวคดิและทฤษฏทีีเ่กีย่วข้องกบัอ านาจ 
 2.1.1 ความหมายของอ านาจ 
  อ านาจมีความส าคญัเป็นอย่างมากส าหรับนักบริหารท่ีต้องใช้ในการบริหารงาน
เพื่อให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงควรท าความเขา้ใจเก่ียวกบัการใช้
อ านาจใหช้ดัเจน ซ่ึงค าวา่อ านาจไดมี้นกัวชิาการและนกัวิจยัต่างก็พยายามท่ีจะให้ความหมายของค าวา่
อ านาจไวใ้นลกัษณะต่างๆ กนั มีดงัน้ี 
  สมุทร ช านาญ (2550, น.39) ไดเ้สนอความหมายของอ านาจไวว้่า เป็นหนา้ท่ีไม่เป็น
ทางการ (Informal) เป็นความสามารถเฉพาะตวับุคคล ซ่ึงไม่จ  าเป็นตอ้งมีกฎหมายรองรับเป็นความ 
สามารถท่ีมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น โดยปราศจากการต่อตา้นอ านาจพลงังานท่ีสามารถใชท้ั้งในและนอก
องคก์าร 
  ภารดี อนนัตน์าวี (2551, น.81) กล่าววา่ อ านาจ หมายถึง ความสามารถในการสร้าง
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ใหบุ้คคลอ่ืนท าในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ 
  อวยชยั จาตุรพนัธ์ (2554, น.14) กล่าววา่ อ านาจ หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ี
มีอิทธิพลท าให้คนอ่ืนเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ทศันคติ ไปในทิศทางใดทิศทางหน่ึงท่ีตอ้งการ และ
บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
  ราชบณัฑิตสถาน (2554, น.1412) ให้ความหมายไวว้่า อ านาจ หมายถึง สิทธิ เช่น 
มอบอ านาจอิทธิพลท่ีจะบงัคบัให้ผูอ่ื้นตอ้งยอมท าตามไม่วา่จะดว้ยความสมคัรใจหรือไม่ หรือความท่ี
สามารถบันดาลให้เป็นตามความประสงค์  เช่น อ านาจบังคบัของกฎหมาย อ านาจบังคบับัญชา
ความสามารถหรือส่ิงท่ีสามารถท าหรือบนัดาลให้เกิดส่ิงใดส่ิงหน่ึงได ้เช่น อ านาจคุณพระศรีรัตนตรัย 
อ านาจส่ิงศกัด์ิสิทธ์ิ ก าลงั พลงั เช่น อ านาจจิต อ านาจฝ่ายสูง อ านาจฝ่ายต ่า ความรุนแรง เช่น ชอบใช้
อ านาจการบงัคบับญัชา เช่น อยูใ่ตอ้  านาจการบงัคบั เช่นอ านาจของศาล อ านาจบาตรใหญ่ อิทธิพลท่ี
ไม่ถูกตอ้งตามกฎหมายหรือระเบียบเป็นตน้ท่ีบงัคบัใหผู้อ่ื้นยอมท าตาม 
  ธร สุนทรายุทธ (2556, น.110) กล่าวว่า อ านาจเป็นเคร่ืองมือท่ีผูบ้ริหารใช้ภาวะผูน้ า
ในตนเองน าสมาชิกในองค์กรให้ท ากิจกรรมต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ได้ใช้กฎระเบียบ หรือ
อ านาจท่ีก าหนดไวใ้นการบริหาร ส่วนอ านาจหนา้ท่ีนั้นผูน้ าจะตอ้งใชภ้าวะผูน้ าตนเองกบักฎระเบียบ
ขององคก์รนั้นๆ น าพาสมาชิกใหไ้ปปฏิบติัตาม 
  เฮอร์เซย ์และ แบลนชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1993, p.220) ไดใ้ห้ความหมายของ
อ านาจไวว้า่ อ านาจ เป็นศกัยภาพของผูน้ าท่ีมีอิทธิพลท าให้บุคคลอ่ืนยอมท าตามและมีความผกูพนักบั
ผูน้ า 
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  รอบบินส์ (Robbins, 2009, pp.152-153) ไดใ้ห้ความหมายของอ านาจไวว้่า อ านาจ 
หมายถึง ความสามารถของผูก้ระท าท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูถู้กกระท า หรือบุคคลเป้าหมายให้
กระท าบางส่ิงบางอยา่ง โดยท่ีผูก้ระท านั้นไม่ตอ้งท าดว้ยตนเอง 
   ลูธานส์ (Luthans, 1998, p.462) กล่าววา่ อ านาจ หมายถึง ความสามารถท่ีจะท าให้คน
หรือกลุ่มคนไดบ้างส่ิงบางอยา่ง หรือท าให้กลุ่มคนไดเ้ปล่ียนแปลงไปในทางใดทางหน่ึง และอิทธิพล 
(Influence) จดัอยู่รวมในอ านาจด้วย อ านาจหน้าท่ี (Authority) หมายถึง อ านาจท่ีองค์การมอบให้มี
ส่วนอิทธิพล หมายถึง อ านาจส่วนบุคคล (Personal Influence) ซ่ึงเกิดข้ึนนอกขอบเขตของอ านาจ
หน้าท่ี  อิทธิพลน้ีอาจมาจากคุณสมบัติส่วนตัว (Personal Qualities) ก็ได้ ซ่ึงรวมถึงความเป็น
ผูเ้ช่ียวชาญ ผูท้รงคุณวฒิุ บุคลิกลกัษณะส่วนตวัและองคป์ระกอบตามสถานการณ์ต่างๆ ดว้ย 
   ยุคล์ (Yukl, 2006, p.148) ไดส้รุปไวว้า่ อ านาจ หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสามารถ
ในการมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน หรือกลุ่มบุคคลอ่ืนให้มีพฤติกรรม ตลอดจนทศันคติไปในทิศทางท่ี
ตอ้งการ อ านาจมีท่ีมาไดห้ลายทาง เช่น อ านาจจากความเช่ียวชาญของบุคคล อ านาจบุคคลท่ีมีต าแหน่ง
ในองคก์าร อ านาจการรวมกลุ่ม 
   จากความหมายท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ อ านาจ หมายถึง เคร่ืองมือท่ีผูบ้ริหารสามารถใช้
เพื่อใหบุ้คคลในองคก์ารมีพฤติกรรมเป็นไปตามท่ีตอ้งการ  

  2.1.2 คุณลกัษณะและความส าคญัของอ านาจ 
   ชานน ตรงดี (2551, น.26) กล่าวว่า ลกัษณะท่ีส าคญัของอ านาจว่า อ านาจเป็นค าท่ี

ยิง่ใหญ่แมแ้ต่ประธานาธิบดีแห่งสหรัฐอเมริกา คือ เจฟเฟอร์สัน (Jefferson) ก็เคยกล่าววา่ เร่ืองทั้งหมด
ของการปกครองอยู่ท่ีการใช้อ านาจ อ านาจจึงมีความส าคัญต่อการปกครอง แต่การใช้อ านาจให้
ประสบผลส าเร็จอยา่งราบร่ืนและเกิดความพึงพอใจต่อกนันั้น จ าเป็นตอ้งมีศิลปะหรือกระบวนการท่ี
หลากหลายเพื่อใหค้นศรัทธา เช่ือถือ ยอมรับ และพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามดว้ยความเต็มใจและเต็มก าลงั
ความสามารถ มีปัจจยัหลายอยา่งท่ีมีอิทธิพลต่อการใชอ้  านาจให้มีประสิทธิผล เช่น การควบคุมบงัคบั
บญัชา การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ แบบของผูน้ า และวฒิุของผูต้าม 
   มิทเชลล ์ฮอบเปอร์ แดเนียลล์ ฟาลวี และเฟอร์ริส (Mitchell, Hopper, Daniels, Falvy, 
& Ferris, 1998, p.500) กล่าวว่า เม่ือคนเราไดรั้บอ านาจและมีการใช้อ านาจนั้น มกัจะมองตนเอง
ในทางท่ีดี ในขณะเดียวกันจะมองผูใ้ต้บงัคบับญัชาในเชิงลบ และอาจท าให้ผูบ้งัคบับญัชามีการ
ตรวจสอบและควบคุมลูกน้องมากข้ึน ลดการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และมีความห่างเหินหรือ
แตกแยกทางสังคมเพิ่มข้ึน 
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  จากคุณลกัษณะและความส าคญัท่ีกล่าวมา สรุปได้ว่า อ านาจมีความส าคญัต่อการ
บริหารองคก์ารให้เกิดประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งใชอ้  านาจเพื่อท าให้องคก์ารประสบผลส าเร็จ 
แต่การใชอ้  านาจตอ้งมีคุณธรรมและความเมตตา เพื่อท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความศรัทธา เช่ือมัน่ 
ยอมรับและยนิดีปฏิบติัตามดว้ยความเตม็ใจ 

 2.1.3 แหล่งท่ีมาของอ านาจ 
  แหล่งท่ีมาของอ านาจ และฐานอ านาจมีความหมายใกล้เคียงกันมาก ยากต่อการ
แยกแยะในเร่ืองของความหมาย ในบางคร้ังมีผูใ้ช้ในความหมายเดียวกัน ดังนั้ น จึงมีผูก้ล่าวถึง
แหล่งท่ีมาของอ านาจไวอ้ยา่งมากมาย ดงัน้ี 
  รอบบิน (Robbins, 2009, p.134) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัแหล่งท่ีมาของอ านาจวา่มาจาก
ส่ิงต่างๆ ต่อไปน้ี 
  1) อ านาจมาจากต าแหน่ง (Position Power) เกิดจากการท่ีกลุ่มคน และองคก์ารส่วน
ใหญ่ยอมรับบุคคลท่ีมีอ านาจตามต าแหน่งของบุคคลนั้น 
  2) อ านาจเฉพาะตวับุคคล (Personal Power) เกิดจากการมีบุคลิกภาพท่ีมีลกัษณะเด่น 
เป็นท่ีศรัทธาของผูอ่ื้น บางคร้ังมกัจะอนุโลมเรียกว่า เป็นอ านาจท่ีจากบารมี สามารถท าให้คนอ่ืน
กระท าตามในส่ิงท่ีตนปรารถนา 
  3) อ านาจความเช่ียวชาญ (Expert Power) ผูเ้ช่ียวชาญเป็นผูท่ี้มีอ านาจในการควบคุม
ข่าวสารพิเศษ ซ่ึงเป็นท่ีถกเถียงกนัวา่อ านาจน้ีเป็นอ านาจเก่ียวกบัความรู้ ผูเ้ช่ียวชาญส่วนมากจะเห็นผูมี้
อ  านาจในแหล่งท่ีมีอิทธิพลและจะเป็นผูเ้ช่ียวชาญท่ีจะน าไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทาง 
  4) อ านาจทางโอกาส (Opportunity Power) เป็นการจดัความเหมาะสมในเร่ืองของ
เวลาและโอกาสใหบุ้คคลท่ีมีอ านาจความเช่ียวชาญ 
  เอทซิโอนี (Etzioni, 1975, pp.89-92) ไดก้ล่าวถึงการใชอ้  านาจของบุคคลไว ้ดงัน้ี 
  1) อ านาจการลงโทษ (Coercive Power) คือ อ านาจท่ีเกิดจากการกกักนั การหน่วง
เหน่ียว การบงัคบัหรือการลงโทษ เพื่อใหค้นอ่ืนปฏิบติัตามวตัถุประสงคข์องโรงเรียน 
  2) อ านาจการใหร้างวลั (Remunerative Power) คือ อ านาจในรูปของเงินเดือน ค่าจา้ง 
โบนสั และผลตอบแทนอ่ืนๆ เพื่อใหบุ้คคลปฏิบติัตามวตัถุประสงคข์องโรงเรียน 
  3) อ านาจปทสัถานของบุคคล (Normative Power) คือ อ านาจท่ีเกิดจากการกระตุน้
ให้บุคลากรพฒันาตนเองไปสู่ความเกียรติ มีต าแหน่ง มีช่ือเสียง โดยการตอบสนองของบุคลากร
ทางบวก ในดา้นการยอมรับ การประกาศเกียรติคุณหรืออ่ืนๆ ซ่ึงบุคลากรจะท างานอย่างเต็มความ 
สามารถเม่ือเขา้สถานการณ์น้ี 
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  ฮอย และ มิสเกล (Hoy & Miskel, 2001, pp.225-226) ไดส้รุปผลจากการศึกษา
งานวจิยัเก่ียวกบัแหล่งท่ีมาของอ านาจไว ้5 แหล่ง ดงัน้ี 
  1) อ านาจบงัคบั (Coercive Power) เป็นอ านาจท่ีบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายยอมรับ
หรือท าตามเพื่อพยายามหลีกเล่ียงการถูกลงโทษจากผูใ้ชอ้  านาจ 
  2) อ านาจการให้รางวลั (Reward Power) เป็นอ านาจท่ีผูน้ าทุกองค์การนิยมใช้มาก
ท่ีสุด ในการใหลู้กนอ้งปฏิบติัตามเป็นการยอมท าตาม เน่ืองจากตอ้งการไดรั้บรางวลั ผลตอบแทนหรือ
ความดีความชอบ อ านาจให้รางวลัจะเกิดไดม้ากถา้การร้องขอนั้นมีทางเป็นไปไดใ้นการปฏิบติั และ
รางวลัมีคุณค่าพอส าหรับแรงจูงใจ 
  3) อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) เป็นอ านาจท่ีบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมาย
ยอมปฏิบติัตาม เน่ืองจากยอมรับวา่ผูใ้ชอ้  านาจมีความชอบธรรมในการใชค้  าสั่ง และจะยอมปฏิบติัตาม
ไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้อ านาจตามกฎหมายมกัจะติดมากบัการด ารงต าแหน่งหนา้ท่ีอยา่งเป็นทางการ 
  4) อ านาจเช่ียวชาญ (Expert Power) เป็นอ านาจท่ีบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายให้การ
ยอมรับจากความรู้ความสามารถของผูน้ า ท่ีมีความเช่ียวชาญในงานหรือวิชาการสาขาเฉพาะนั้นๆ 
ความส าเร็จของการใช้อ านาจความเช่ียวชาญจะมีเกิดข้ึนเม่ือผูน้ าได้แสดงให้ลูกน้องเห็น ความ
เช่ียวชาญและประโยชน์ของความเช่ียวชาญของผูน้ าอยูเ่สมอ  
  5) อ านาจอา้งอิง (Referent Power) เป็นอ านาจท่ีบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายให้การ
ยอมรับจากการอา้งอิงบุคคล หรือส่ิงหน่ึงส่ิงใดเพื่อใหค้นอ่ืนเกิดความเช่ือถือหรือยอมรับตามดว้ย 

  เฟรนช์ และ เรเวน (French & Raven, 1968) ไดแ้บ่งประเภทของอ านาจ (Power 
Taxonomy) ตามแหล่งท่ีมาของอ านาจให ้5 ประเภท ดงัน้ี 
  1) ดา้นอ านาจการให้รางวลั (Reward Power) ซ่ึงหมายถึง ความสามารถของผูน้ าใน
การให้รางวลัท่ีมีคุณค่าแก่บุคคลอ่ืน เช่น การข้ึนเงินเดือน เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การยกย่องการ
ฝึกอบรมพิเศษ และการมอบหมายงานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการ หากผูบ้ริหารมีการควบคุมการให้
รางวลัมาก อ านาจการใหร้างวลัของผูบ้ริหารก็จะยิง่สูงข้ึน ในทางกลบักนัหากผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่ 
ผูบ้ริหารควบคุมการใหร้างวลัไดน้อ้ย ผูบ้ริหารก็จะมีอ านาจการใหร้างวลันอ้ย 
  2) ดา้นอ านาจการบงัคบั (Coercive Power) ซ่ึงหมายถึง ความสามารถของผูน้ าท่ีจะ
ต าหนิ ลดต าแหน่ง ไม่ข้ึนเงินเดือน หรือใชว้ธีิอยา่งอ่ืนในการลงโทษบุคคล 
    3) ดา้นอ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) ซ่ึงหมายถึง อ านาจหนา้ท่ีท่ีเป็นสิทธิ
ตามต าแหน่งขององคก์ารนั้น ผูบ้ริหารสามารถสั่งการผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งชอบธรรม 
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  4) ดา้นอ านาจการอา้งอิง (Referent Power) ซ่ึงหมายถึง การยอมรับต่อใครก็ตามท่ี
ตนใหค้วามเล่ือมใสศรัทธาและช่ืนชมในคุณงามความดี และความมีบารมีเป็นท่ียกยอ่งในการยอมรับ
จากสังคมทัว่ไป ดว้ยการอา้งถึงบุคคลนั้นเพื่อให้คนอ่ืนเกิดความเช่ือถือหรือยอมรับในส่ิงท่ีตนกระท า
วา่ถูกตอ้งเหมาะสมตามไปดว้ย 
  5) ดา้นอ านาจความเช่ียวชาญ (Expert Power) ซ่ึงหมายถึง อ านาจท่ีบุคคลให้การ
ยอมรับต่อใครก็ตาม ท่ีตนให้ความเช่ือถือว่าผูน้ั้นทรงความรู้ความสามารถ มีความเช่ียวชาญในงาน
หรือวชิาการสาขาเฉพาะนั้นๆ 
  เรเวน และ กรุกลานสกี (Raven & Kruglanski, 1975, pp.177-219) ไดเ้สนอแนวคิด
เก่ียวกบัประเภทของอ านาจ คือ อ านาจการมีข่าวสารขอ้มูล (Information Power) อ านาจประเภทน้ีเกิด
จากผูบ้ริหารท่ีมีความรอบรู้ข่าวสารขอ้มูลต่างๆ ท่ีมีประโยชน์ และมีคุณค่าต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อ านาจ
น้ีมีอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีตอ้งการข่าวสารขอ้มูลน้ีหรือตอ้งการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการเรียนรู้
ขอ้มูลสารสนเทศนั้น 
  เฮอร์เซย ์และ แบลนชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1993, p.226) ไดเ้สนอแนวคิด
ประเภทของอ านาจ คือ อ านาจพึ่งพา (Connection Power) อ านาจประเภทน้ีเกิดจากผูบ้ริหารมีเส้นสาย
เก่ียวขอ้งกบับุคคลท่ีมีอิทธิพลหรือกลุ่มบุคคลส าคญัภายในหรือภายนอกองค์กร ผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจ
ประเภทน้ีมกัจะสามารถท าให้คนอ่ืนยอมปฏิบติัตาม เพราะตอ้งการได้รับความพึงพอใจ หรือหลีก 
เล่ียงความล าบากใจท่ีเกิดจากอ านาจการพึ่งพา 
  มุลเดอร์ และคณะ (Mulder et al., 1986, pp.566-570) ไดจ้ดัแบ่งอ านาจประเภทต่างๆ 
ท่ีผูบ้ริหารใชม้ากในองคก์าร โดยปรับและขยายจากอ านาจของ เฟรนซ์ และ เรเวน ไดเ้ป็น 8 ประเภท คือ 

  1) อ านาจการให้คุณและให้โทษ (Sanction Power) หมายถึง เม่ือบุคคลใดตั้งใจ
ท างานก็เพื่อการไดรั้บรางวลัตอบแทนจากผูบ้ริหารทั้งท่ีเป็นวตัถุและรางวลัดา้นจิตวิทยา และการยอม
ปฏิบติัตามเพราะกลวัการลงโทษ อ านาจประเภทน้ี เป็นการรวมอ านาจการให้คุณและอ านาจการให้
โทษของ เฟรนซ์ และ เรเวน (French & Raven) 
  2) อ านาจท่ีเป็นทางการ (Formal Power) หมายถึง การท่ีบุคคลปฏิบติัตามบทบาท
หนา้ท่ีความรับผดิชอบตามต าแหน่งของตนเอง  
  3) อ านาจอ้างอิง (Referent Power) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู้สึกว่าเขาและ
ผูบ้ริหารเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกัน โดยยอมปฏิบติัตามอิทธิพลของผูบ้ริหารในการลอกเลียนแบบ
พฤติกรรมการกระท าหรือเจคติ 
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  4) อ านาจความเช่ียวชาญ (Expert Power) หมายถึง การท่ีบุคคลยอย่องผูมี้ความรู้
ความสามารถ ความช านาญเฉพาะสาขาท่ีมีมากกวา่ตนเองใหเ้ป็นผูมี้อ  านาจเช่ียวชาญ จึงยินยอมเช่ือถือ
และปฏิบติัตาม 
  5) อ านาจการร่วมปรึกษาหารือ (Reciprocal Open Consultation) เป็นอ านาจท่ีเกิดข้ึน
เม่ือความขดัแยง้ในการท างาน หรือความไม่สอดคลอ้งในการปฏิบติังาน จึงตอ้งแกปั้ญหาดว้ยการ
อภิปรายร่วมกนัเพื่อหาขอ้สรุป 
  6) อ านาจความเช่ียวชาญระดบัสูง (Expertise Power) หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการยก
ยอ่งใหเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญระดบัสูง โดยไม่มีการเปรียบเทียบกบัความรู้ของตนเอง ซ่ึงต่างจากอ านาจความ
เช่ียวชาญซ่ึงเกิดจากการยอมรับเม่ือมีความรู้มากกวา่ตน 
  7) อ านาจสู่เบ้ืองบน (Upward Power) เป็นอ านาจท่ีผูบ้ริหารใช้ในระดบัท่ีสูงกว่า
ต าแหน่งท่ีตนด ารงอยูใ่นระบบองคก์ร และไม่ค  านึงถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมีส่วนช่วยหรือไม่ก็ตาม 
  8) อ านาจสู่ภายนอก (Outward Power) เป็นอ านาจที่ผูบ้ ริหารได้จดัการกบั
ส่ิงแวดลอ้มภายนอกองคก์ร อ านาจประเภทน้ีเป็นอิสระนอกเหนือจากอ านาจท่ีมีในองคก์ร 
 2.1.4 ปัญหาของอ านาจและอ านาจหนา้ท่ี 
  แมร่ี พาร์คเกอร์ ฟอลเลทท์ (Mary Parker Follett, 1924) กล่าววา่ อ านาจ คือ ความ 
สามารถท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ใหเ้กิดข้ึน โดยถือวา่อ านาจเป็นการท าหนา้ท่ีของการบริหาร ซ่ึงเป็นรูปแบบท่ี
ไม่สามารถโอนอ านาจกนัได ้ผูบ้ริหารไม่สามารถแบ่งปันอ านาจกบัผูอ่ื้น แต่สามารถสนบัสนุนให้เกิด
การผสมผสานการท างานร่วมกนัใหป้ระสบผลส าเร็จ เรียกวา่ อ านาจท่ีพฒันาร่วมกนัแต่อ านาจอีกดา้น
หน่ึง อ านาจหนา้ท่ีใหอ้ านาจ คือ สิทธิในการพฒันาและการใชอ้ านาจ อ านาจของบุคคลจากหนา้ท่ีและ
งานท่ีบุคคลนั้นท า และจากสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงท่ีพบดว้ยตนเอง  
  เชสเตอร์ ไอ บาร์นาร์ด (Barnard, I. Chester, 1970) กล่าวว่า อ านาจหน้าที่ คือ 
คุณลกัษณะของค าสั่งในองคก์ารท่ีเป็นทางการอนัเป็นท่ียอมรับกนั การตดัสินวา่ค าสั่งมีอ านาจหนา้ท่ี
หรือไม่อยูท่ี่ตวับุคคลผูใ้ช ้ในทางตรงกนัขา้ม การตดัสินก็ข้ึนอยูก่บัผูถู้กตดัสินดว้ย ดงันั้น การทดสอบ
ขั้นสุดทา้ยของอ านาจหน้าท่ีก็คือ การยอมรับของเอกบุคคลท่ีการตดัสินนั้นถูกน าไปใช้กบัตวัเขาเอง
และการท าให้การยอมรับในค าสั่งวา่เป็นอ านาจหน้าท่ี ตอ้งเขา้ใจง่าย สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร สอดคลอ้งกบัผลประโยชน์ของตวัเอง และสามารถปฏิบติัได ้ 
  เฮอร์เบิร์ต เอ ไซมอน (Simon, A. Herbert, 1960) ให้ความส าคญักบัอ านาจหนา้ท่ีวา่
เป็นอ านาจในการตดัสินใจท่ีช้ีน าการกระท าของบุคคลอ่ืน และเช่ือว่าบุคคลในองค์การจะยอมรับ
อ านาจหนา้ท่ีในรูปแบบของค าสั่ง ไม่ใช่เพราะกลวัการถูกลงโทษ แต่เพราะความสนใจในการมีส่วน
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ร่วมของเคา้เพื่อท าเป้าหมายขององค์การบรรลุความส าเร็จ และยงัไม่จ  ากดัความสัมพนัธ์ของการ
บงัคบับญัชาท่ีหัวหน้าขอให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าบางส่ิงบางอย่าง สังคมปัจจุบนัให้อ านาจหน้าท่ีแก่
ผูเ้ช่ียวชาญมากข้ึนและความสัมพนัธ์ตามสายการบงัคบับญัชาระหว่างหวัหนา้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
น้อยลง สมาชิกในองค์การยอมรับขอ้เสนอของผูเ้ช่ียวชาญเชิงหน้าท่ีเพราะเขาเช่ือในความสามารถ
และอ านาจหนา้ท่ีของเขา  
   จากปัญหาของอ านาจและอ านาจหน้าท่ีท่ีกล่าวมา สรุปได้ว่า อ านาจ (Power) เป็น
ความสามารถของบุคคลในท่ีจะช้ีน าให้บุคคลกระท าส่ิงท่ีผูมี้อ  านาจต้องการ ส่วนอ านาจหน้าท่ี 
(Authority) เป็นอ านาจท่ีเกิดจากการไดรั้บสิทธิในการใชอ้ านาจเพื่อท าไห้เกิดประสิทธิผลในส่ิงท่ีใช้
อ านาจตั้งเป้าหมายไว ้ซ่ึงการน าอ านาจทั้งสองชนิดไปใช้อ านาจตอ้งท าให้เกิดการยอมรับในตวัผูใ้ช้
อ  านาจจึงจะเป็นผลดีต่อองคก์าร 
  2.1.5 บทบาทอ านาจหนา้ท่ีของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
   ตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) 
พ.ศ.2545 ให้มีการจดัระบบโครงสร้างและกระบวนการจดัการศึกษาของไทย มีเอกภาพเชิงนโยบาย 
และมีความหลากหลายในทางปฏิบติั มีการกระจายอ านาจลงไปสู่เขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา
ซ่ึงปรากฏในมาตรา 39 วา่ ใหก้ระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการจดัการศึกษาทั้งดา้นวิชาการ 
งบประมาณ การบริหาร งานบุคคล และการบริหารทัว่ไป ไปยงัคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา และ
สถานศึกษาในเขตพื้นท่ีโดยตรง โดยมีจุดหมายเพื่อต้องการพฒันาการศึกษาของผูเ้รียนให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, น.6) การกระจายอ านาจดงักล่าวจึงท าให้สถาน 
ศึกษามีความคล่องตวั เป็นอิสระและมีความเขม้แขง็ในการบริหารจดัการ แต่อยา่งไรก็ตามสถานศึกษา
ก็ยงัเป็นหน่วยงานในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ดงันั้น การด าเนินงานต่างๆ ของสถานศึกษา
จะตอ้งอยู่ภายใตก้รอบของอ านาจหน้าท่ีตามกฎหมาย และวตัถุประสงค์ของการจดัตั้งสถานศึกษา
เท่านั้น ซ่ึงก าหนดใหส้ถานศึกษามีผูอ้  านวยการสถานศึกษาเป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการและบุคลากร
ในสถานศึกษา มีอ านาจหน้าท่ีในการบริหารกิจการสถานศึกษาให้เป็นไปตามกฎหมายของทาง
ราชการ (สมควร ภกัดีวฒิุ, 2550, น.28) 
   ในการบริหารสถานศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพการศึกษาตามบทบาทของผูบ้ริหาร
สถานศึกษานั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งท างานด้วยจิตใจแน่วแน่ มัน่คงโดยยึดอุดมคติและไม่               
ย่อทอ้ต่ออุปสรรคและปัญหามากมายท่ีตอ้งเผชิญและตอ้งหาทางแก้ไขให้ส าเร็จ ดงันั้น การแสดง
บทบาทท่ีเหมาะสมกบัสถานภาพของผูบ้ริหารและแสดงให้เหมาะสมกบัต าแหน่งของผูน้ าสูงสุดใน
สถานศึกษาจึงเป็นส่ิงจ าเป็น อีกทั้งจะตอ้งเป็นบทบาทท่ีครูผูส้อน ผูเ้รียน ผูป้กครอง ชุมชน และสังคม 
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คาดหวงัว่าผูบ้ริหารควรจะเป็น ซ่ึงไดแ้ก่ ผูบ้ริหารควรจะเป็นผูน้ าทางวิชาการท่ีเขม้แข็งมีการพฒันา
งานวิชาการอย่างมีระบบ มีระบวนการบริหารจัดการศึกษาเป็นท่ียอมรับ พร้อมๆ กับการเป็น
นกัพฒันาคุณภาพการศึกษา ผูมี้วิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล และลึกซ้ึง ตลอดจนมีความรู้ ความสามารถท่ีจะ
กา้วให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆ ของชุมชน ของสังคม ของโลก ดว้ยการพฒันาสถานศึกษาให้
ผูเ้รียนมีคุณภาพ เพื่อสร้างศรัทธา ความเช่ือมัน่ในตวัผูบ้ริหารให้บงัเกิดแก่ทุกคน นอกจากน้ีบทบาท
ในฐานะผูช่้วยเหลือเก้ือกูลผูร่้วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ก็ยงัเป็นบทบาทท่ีจ าเป็นในยุคสมยัของ
สังคมวตัถุนิยม ซ่ึงให้ความส าคญัด้านวตัถุมากกว่าการเห็นความส าคญัของการพฒันาด้านจิตใจ 
ผูบ้ริหารท่ีมีจิตใจท่ีพร้อมจะเป็นผูใ้ห้ย่อมเป็นผูท่ี้สมควรแก่การยกย่อง สรรเสริญ ประการส าคญัถา้
ผูบ้ริหารสามารถใชปั้ญญาในการกระท าตนให้เป็นตวัอยา่งท่ีดีในดา้นการมีคุณธรรมจริยธรรมก็จะยิ่ง
ท าใหก้ารแสดงบทบาทต่างๆ สมบูรณ์ยิง่ข้ึน นอกจากนั้น บทบาทในการตดัสินใจท่ีมีประสิทธิผลก็จะ
ท าใหเ้ป็นผูบ้ริหารมืออาชีพเพราะตดัสินใจไม่พลาด ส่วนอีกบทบาทหน่ึงท่ีไม่ควรละเลยก็คือ การเป็น
นกัพูดท่ีมีศิลป์ มีศิลปะในการเจรจาต่อรอง ตลอดจนเป็นนกัฟังท่ีดีท่ีพร้อมรับฟังความคิดเห็นของ
ผูค้นรอบข้าง อีกทั้งยงัเป็นการสร้างขวญัก าลังใจแก่ผูร่้วมงาน เม่ือมีผูรั้บฟังปัญหาข้อคบัข้องใจ
ผูบ้ริหารท่ีสามารถแสดงบทบาทต่างๆ ดงักล่าวแลว้ และบทบาทอ่ืนๆ ตามสถานการณ์ให้เหมาะสมก็
ยอ่มจะน าไปสู่ความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการศึกษา 
  2.1.6 การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
   ในการบริหารจดัการศึกษา ผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าเป็นตอ้งใช้อ านาจในการบริหาร
จดัการ เพื่อช่วยให้องค์การและบุคลากรในองค์การปฏิบติัหน้าท่ีไดบ้รรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไว้
และช่วยให้ความตอ้งการของสมาชิกไดรั้บการตอบสนอง ดงันั้น อ านาจจึงมีความส าคญัต่อองค์การ 
แต่การใช้อ านาจอาจก่อให้เกิดทั้งผลดีและผลเสีย ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงควรตระหนักในเร่ืองการใช้
อ านาจให้ดี ทั้งน้ีเพราะการใช้อ านาจอย่างผิดๆ ใช้ฟุ่มเฟือยละเวน้การใช้อ านาจบางจุด จะท าให้เกิด
ความขดัแยง้และข้อบาดหมาง ก่อให้เกิดอุปสรรคต่อการปฏิบติังานในหน่วยงานได้ ดังนั้น จึงมี
นกัวชิาการหลายท่านไดอ้ธิบายแนวทางของการใชอ้ านาจไว ้ดงัน้ี 
   นวลจนัทร์ บุนประสิตร์ (2552, น.25-26) กล่าววา่ อ านาจการให้รางวลัวา่ ความแรง
ของอ านาจท่ีเกิดจากการให้รางวลัน้ีเพิ่มข้ึน และข้ึนอยู่กบัการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้ว่า ผูบ้ริหารจะ
จดัหารางวลัท่ีตอ้งการมาให ้ดว้ยในระบบราชการของไทยเราการไดเ้งินเดือนข้ึน 2 ขั้น เป็นรางวลัท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงมาก ดงันั้น ผูบ้ริหารคนใดท่ีสามารถบนัดาลส่ิงเหล่าน้ีให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดก้็จะมี
อ านาจเหนือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนนั้นไดม้ากทีเดียว ขอบข่ายของอ านาจอนัเกิดจากการให้รางวลัน้ีจะ
ครอบคลุมทุกพฤติกรรมหรือทุกสภาพทางจิตวิทยาของกลุ่มบุคคลท่ีบุคคลรับรู้วา่ถา้ยอมท าตาม หรือ
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เปล่ียนแปลงไปแล้วจะได้รับรางวลัท่ีต้องการ เช่น ครูรับรู้การท างานแต่เช้าตรู่ แต่งกายดีและ
เหมาะสม แต่อาจไม่เปล่ียนพฤติกรรมการเลิกงานก่อนเวลา การด่ืมสุราทุกเย็น หรือไม่อาจ
เปล่ียนแปลงความตอ้งการหรือความคิดของเขาไดท้ั้งน้ีเพราะครูไม่รับรู้หรือไม่ทราบการเปล่ียนแปลง
ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นเง่ือนไขท าให้ไดรั้บรางวลั ส่วนความคงทนของผลท่ีเกิดจากอ านาจชนิดน้ีข้ึนอยูก่บั
การท่ีผูบ้งัคบับญัชารับรู้ว่า ถ้าหากคงไวซ่ึ้งพฤติกรรมหรือส่ิงเหล่านั้นต่อไปแล้วจะได้รับรางวลัใน
อนาคต เช่น ตราบใดท่ีครูรับรู้วา่การมาท างานเชา้ตรู่ การแต่งตวัดีและเหมาะสม จะท าให้ไดรั้บรางวลั
ในอนาคต พฤติกรรมน้ีจะคงอยูต่่อไปถา้ครูรับรู้วา่การไม่ไดรั้บรางวลัเน่ืองจากท าพฤติกรรมเหล่านั้นอีก 
พฤติกรรมนั้นอาจดบัสูญไปได้ เวน้แต่เราจะยอมรับวา่พฤติกรรมท่ีเคยไดรั้บรางวลันั้นเป็นพฤติกรรม
ท่ีมีคุณค่าแมไ้ม่ไดรั้บรางวลัเขาก็จะรักษาไว ้
   รัชนู พนัจีน (2555, น.34) กล่าวว่า อ านาจการให้รางวลัเป็นอ านาจท่ีผูบ้ริหารให้
รางวลัตอบแทนผลการปฏิบติังานของครูเพื่อเป็นก าลงัใจ สร้างแรงจูงใจให้คงไวซ่ึ้งพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงค ์และครูจะแสดงพฤติกรรมท่ีท าให้ไดร้างวลันั้นๆ ออกมา เช่น การเลือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง 
การส่งเสริมสนบัสนุนให้มีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน อ านวยความสะดวก สนบัสนุนช่วยเหลือ
ในการปฏิบติังาน การยกยอ่งชมเชย การใหร้างวลัผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีเด่นในโอกาสต่างๆ 
   แมคคลีลแลนด์ (McClelland, 1961, pp.69-71) ไดอ้ธิบายถึงการใชอ้ านาจไว ้2 แนวทาง
ดว้ยกนั คือ 

1) การใชอ้ านาจแบบครอบง าผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งพึ่งพา 
ผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ การใชอ้  านาจแบบน้ีจะท าให้เกิดการยึดตวับุคคลมากกวา่จุดหมายขององคก์าร 
ท าใหบุ้คคลขาดความริเร่ิม ถา้องคก์ารขาดผูน้ าประเภทน้ีอยา่งฉบัพลนัอาจท าใหเ้กิดวกิฤตการณ์ข้ึนใน
องคก์ารได ้

   2) การใช้อ านาจแบบสร้างทกัษะและความมัน่ใจในตวัเองแก่บุคคลกรในองค์การ
เพื่อเพิ่มแรงจูงใจภายในและการควบคุมตนเองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้างความผูกพนักบัองค์การ
มากกวา่ความผกูพนักบัผูน้ า มีการมอบอ านาจในระดบัท่ีเหมาะสม ใหข้อ้มูลข่าวสารอยา่งเปิดเผย และ
เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
   ยคุล ์(yukl, 2006, p.149) พบวา่การใชอ้  านาจในองคก์ารมีหลายทาง โดยให้ความเห็นวา่
เม่ือผูใ้ช้อ  านาจแล้ว ผูใ้ต้บังคับบัญชาก็จะแสดงพฤติกรรมตอบสนองการใช้อ านาจดังกล่าวใน                         
3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
   1) เกิดความผกูพนั (Commitment) เป็นพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเกิดจากการ
ยอมรับ เลื่อมใสศรัทธาต่อผูน้ า  และพยายามเลียนแบบอย่างผูน้ า แรงจูงใจในงานจะสูงถ ้า
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายึดมัน่ให้ความส าคญัในตวัผูน้ าสูง ท าให้ใช้ความพยายามในการท างานท่ีเอาใจใส่
มากเป็นพิเศษ เพื่อให้งานส าเร็จเป็นอย่างดี โดยไม่เหน็ดเหน่ือยแต่ประการใด ทั้งน้ีเพื่อเป็นท่ีถูกใจ
ผูน้ าของตน 
   2) ยอมปฏิบติัตาม (Compliance) เป็นพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ียอมปฏิบติั
ตามค าสั่งตามท่ีผูน้ าตอ้งการ ตราบเท่าท่ีการท างานตามค าสั่งนั้นไม่ท าให้ตนตอ้งใช้ความพยายาม 
พลงังานและเวลาเพิ่มมากข้ึนเป็นพิเศษจากท่ีก าหนดไวต้ามปกติ เช่น ปฏิเสธท่ีจะท างานล่วงเวลาโดย
ผลดัไปท าในวนัต่อไป เป็นตน้ 
   3) ต่อตา้น (Resistance) เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อสู้คดัคา้นต่อ
ค าสั่งหรือความตอ้งการของผูน้ า ซ่ึงอาจแสดงออกดว้ยการวางเฉยไม่ปฏิบติัตามหรือการท างานนั้น          
ชา้ลงหรือการทิ้งงานเพื่อไม่ใหง้านเสร็จตามท่ีหวัหนา้ตอ้งการ  

   ชงั และ เม็กจินสัน (Chung & Megginson, 1981, pp.353-354) ไดเ้สนอแนะเก่ียวกบั
การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารไว ้ดงัน้ี 

1) ผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจจะรู้สึกสบายใจในการใช้อ านาจ เขาจะรู้สึกและยอมรับว่า
อ านาจเป็นส่ิงส าคญัในการจดัเร่ืองของคน เขาจะรู้สึกมีความหมายมาก เพราะเขาใชอิ้ทธิพลให้คนอ่ืน
ท างานให้บรรลุเป้าหมาย ส าหรับผูบ้ริหารเหล่าน้ีอ านาจเป็นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงและเป็นทรัพยากรท่ี
จ าเป็นและเป็นการร่วมสร้างความร่วมมือกบับุคคลอ่ืน ผูบ้ริหารจะไม่รู้สึกวา่เป็นเร่ืองผิดในการท่ีจะ
ใชอ้ านาจ 
   2) ผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจจะเขา้ใจแจ่มแจง้ในเร่ืองของรูปแบบต่างๆ ของอ านาจ เขาจะรู้
จุดอ่อน จุดแขง็ และขอ้จ ากดัของแหล่งท่ีมาในเร่ืองของรูปแบบต่างๆ ของอ านาจ และรู้จกัสถานการณ์
ไดม้าซ่ึงอ านาจและการใช้อ านาจอย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ผูบ้ริหารจะยอมรับว่าความนิยมในเร่ือง
ความเช่ียวชาญในอาชีพมีอ านาจมากกวา่อ านาจในต าแหน่ง แต่เขาจะรู้วา่การท่ีจะใชอ้  านาจจากความ
เช่ียวชาญจ าเป็นตอ้งใชอ้  านาจในต าแหน่งเสียก่อน 

   3) ผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจจะมีเหตุผลในเร่ืองการใชอ้  านาจในต าแหน่งตามกฎหมาย เขา
จะยอมรับในความส าคญัของความคิด เขาจะคิดไตร่ตรองทั้งในเร่ืองภายในและภายนอกองคก์าร เขา
จะไม่ค่อยใช้อ านาจบงัคบั บางคร้ังอาจจะใช่แต่จะใช้อย่างมีสติ ผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจจะพยายามสร้าง
ความเช่ือถือใหก้บัตนเองและเป็นคนตรงไปตรงมาซ่ึงคนอ่ืนๆ จะเตม็ใจยอมรับฟัง 
   4) ผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจจะมีความรู้สึกเฉียบไวในเร่ืองการพึ่ งพาผูอ่ื้น ผูบ้ริหารท่ีมี
อ านาจจะพยายามไม่พึ่งพาคนอ่ืน แต่จะพยายามใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นท่ีมาพึ่งพาตนเอง 
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  5) ผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจจะสร้างบทบญัญติัท่ีส าคญัข้ึนมา ผูบ้ริหารจะเป็นสมาชิกท่ีมี
จุดยืนท่ีในองค์การ และสร้างบรรทดัฐาน สร้างค่านิยม และอุดมการณ์ จะรวมพลงัจากภายในและ
ภายนอก ดงันั้น ผูบ้ริหารกบัการใช้อ านาจเป็นส่ิงคู่กนัในการบริหารงาน หากผูบ้ริหารคนใดไม่ใช้
อ านาจในการบริหารก็จะเป็นการยากท่ีจะท าใหง้านลุล่วงไปดว้ยดี 
  เฟรนซ์ และ ราเวน (French & Raven, 1968, p.256) ไดก้ล่าวถึงวิธีการใชอ้  านาจไว้
ดงัน้ี 

1) อ านาจการใหร้างวลั (Reward Power) เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีให้ประโยชน์
แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาในทางบวกเพื่อเสริมแรงให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน หรือการ
มอบหมายงานท่ีส าคญัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สนบัสนุนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การให้
ผลตอบแทนส าหรับความดีความชอบตามโอกาสท่ีจะอ านวยให้ เช่น ยกยอ่งชมเชย สวสัดิการในการ
ท างาน เล่ือนขั้นเงินเดือน พิจารณาความดีความชอบโดยใชเ้กณฑผ์ลงานเป็นหลกัอยา่งเป็นธรรม 

2) อ านาจบงัคบับญัชา (Coercive Power) เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีจะลงโทษ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีไม่ปฏิบติัตามบทบาทหน้าท่ี โดยผูบ้ริหารสามารถท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอม
ปฏิบติัตามเพื่อหลีกเล่ียงการลงโทษ โดยการแจง้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบถึงระเบียบ ขอ้บงัคบั โทษ
จากการฝ่าฝืน ซ่ึงถา้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ปฏิบติัตามผูบ้ริหารสามารถลงโทษผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดต้าม
ระเบียบกฎเกณฑ ์โดยการสืบสวนหาขอ้เท็จจริงและสาเหตุของความผิดก่อนใชว้ิธีการลงโทษโดยไม่
มีการยกเวน้ เช่น การเร่งรัดให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังาน ให้มาปฏิบติังานในวนัหยุด ตกัเตือนดว้ย
วาจา ลงโทษเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
  3) อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีใชอ้  านาจ
ตามสิทธิภายในขอบเขตท่ีมี โดยค านึงถึงความถูกตอ้งและเหมาะสมในการใชอ้ านาจตามท่ีกฎหมาย
ก าหนดบริหารงานดว้ยความเป็นธรรม ออกค าสั่งมอบหมายงานท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรตามสายงาน
และความรับผิดชอบ ติดตามผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และพิจารณาการปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามระเบียบอ านาจตามกฎหมายจะสูงมากข้ึนถา้ผูบ้ริหารมีต าแหน่งสูงมากข้ึน 

  4) อ านาจอา้งอิง (Referent Power) เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดี
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมา
จากพื้นฐานของการยอมรับความประทบัใจในบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร เช่น การแต่งกาย การพูด        
มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีใหเ้กียรติเคารพความคิดเห็น มุ่งมัน่ในการท างาน ก าหนดวิสัยทศัน์ดี และสามารถ
ปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกว่า
เป็นพวกเดียวกนั 
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  5) อ านาจเช่ียวชาญ (Expert Power) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความรู้ความสามารถ
ของผูบ้ริหารท่ีมีความเช่ียวชาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง เช่น มีความคิดสร้างสรรค์ในการท าโครงการใหม่ๆ
โดยน าแนวคิดทฤษฎีใหม่ๆ มาใชแ้กปั้ญหางานแสดงความรอบรู้ทางวิชาการและความเช่ียวชาญดา้น
ต่างๆ สามารถแนะน าแนวทางการปฏิบติังาน โดยการเสนอองคค์วามรู้ในวิชาชีพ ให้ค  าแนะน าในการ
ปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี  
 จากการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาไม่ว่าจะเป็นทางตรงหรือทางออ้ม อาจก่อให้เกิดทั้งผลดีและผลเสียต่อสถานศึกษาและ
คุณภาพของผูเ้รียน ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรตระหนกัและศึกษาท าความเขา้ใจในเร่ืองของการ
ใช้อ านาจให้ดี ควรใช้อ านาจให้เหมาะสมกบัสถานการณ์และเกิดความยุติธรรม ทั้งน้ีเพราะการใช้
อ านาจอยา่งไม่ระมดัระวงั ไม่รอบคอบหรือละเวน้ไม่ใชอ้  านาจในบางกรณี จะท าให้เกิดความขดัแยง้ 
บาดหมาง หรือเกิดอุปสรรคต่างๆ ต่อการพฒันาสถานศึกษา รวมทั้งไม่ได้รับความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานต่างๆ การปรับเปล่ียนพฤติกรรมการใช้อ านาจเหมาะสมจะเป็นการกระตุ้นให้ครูและ
บุคลากรมีการปฏิบติัหน้าท่ีไดถู้กตอ้ง ตรงตามทิศทางและเป้าหมายของสถานศึกษาท่ีวางไวอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัโดยอาศยัตามแนวคิดพื้นฐานของ เฟรนซ์ และ ราเวน 
(French & Raven, 1968) เพราะสอดคลอ้งกบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 

2.2  หลกัการ แนวคดิและทฤษฏทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัในการบริหารเช่นเดียวกบัคน เงิน วสัดุ และการจดัการ การ
จูงใจเกิดจากสมมติฐานวา่ โดยทัว่ไปมนุษยมิ์ไดท้  างานเต็มความสามารถท่ีมีอยู ่การท่ีมนุษยจ์ะท างาน
ไดเ้ต็มความสามารถหรือไม่ข้ึนอยูก่บัวา่เขาเต็มใจท่ีจะท าแค่ไหน ถา้มีส่ิงล่อใจท่ีดีตรงกบัความพอใจ
ของเขา ส่ิงจูงใจนั้นเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะผลกัดนัให้เขาสนใจ เอาใจใส่งานท่ีท ามากข้ึน จาการศึกษา
เอกสารท่ีเก่ียวข้องพบว่า มีผูใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจไวม้ากมาย แต่ละทฤษฏีก็มีแนวคิดและ                  
ขอ้คน้พบท่ีแตกต่างกนั และมีผูรู้้หลายท่านไดอ้ธิบายความหมายของแรงจูงใจไว ้ดงัน้ี 

  2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจ  
   สุรางค ์โคว้ตระกลู (2550, น.153) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง องคป์ระกอบท่ีกระตุน้
ให้เกิดพฤติกรรรมท่ีมีจุดมุ่งหมาย แต่เน่ืองจากเราไม่สามารถสังเกตแรงจูงใจได้ตรง จึงตอ้งอาศยั
พฤติกรรมท่ีสังเกตไดเ้ป็นส่ิงท่ีอา้งอิง 
   ภคัทิพภา ศรีสวา่ง (2551, น.12) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลถูก
กระตุน้จากส่ิงเร้า โดยจงใจให้กระท า หรือด้ินรนเพื่อให้บรรลุจุดประสงคบ์างอยา่ง ซ่ึงจะเห็นไดจ้าก
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พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา                   
แต่ผลกัดนัใหบุ้คคลท าพฤติกรรมเพื่อไปสู่เป้าหมาย 
   บุษบา รัตนมงคล (2551, น.13) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง เป็นสภาวะของการเต็มใจ
ในการท างานของบุคคลนั้นๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยสามารถตอบสนองความพึงพอใจของ
ผู ้ปฏิบัติงาน ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจนั้ นเป็นหน้าท่ีของผู ้บริหาร และผู ้ท่ี ถูกจูงใจนั้ นจะต้องมี
ความสามารถในการปฏิบติัหน้าท่ีดงักล่าวไดด้้วย แรงจูงใจเป็นส่ิงส าคญัประการหน่ึงท่ีกระตุน้ให้
คนเราแสดงพฤติกรรมหน่ึงพฤติกรรมใดออกมา 
   ชูชาติ โชติเสน (2551, น.18) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมในตวัของบุคคล
ซ่ึงจะถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้าใหแ้สดงพฤติกรรมความสามารถหรือท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดออกมา เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายใน
จะมีความสุขในการกระท าส่ิงต่างๆ เพราะมีความพึงพอใจ โดยตวัของเขาไม่ไดห้วงัรางวลัหรือค าชม 
ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผูอ่ื้น คาดหวงัรางวลัหรือ
ผลตอบแทน 

   ณฐัพล สมศรี (2552, น.17) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะท่ีความตอ้งการไดรั้บ
การกระตุน้และการตอบสนองอยา่งมีเป้าหมาย เป็นตวักระตุน้ให้คนแสดงพฤติกรรม เน่ืองจากคนเรา
มีความตอ้งการ การท่ีคนเรามีความตอ้งการส่ิงใดส่ิงหน่ึงแสดงวา่เราขาดส่ิงนั้นๆ เป็นแรงผลกัดนัให้
คนเราแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ไดส่ิ้งนั้นมา เม่ือไดส้นองความตอ้งการแล้วเราจะหยุดพฤติกรรมนั้น   
แต่เน่ืองจากมนุษยมี์ความตอ้งการไม่ส้ินสุด จึงมีการแสดงพฤติกรรมอยูต่ลอดเวลา 
   ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2554, น.112) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของ
บุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ซ่ึงแต่ละคนจะเลือกพฤติกรรมเพื่อ
ตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างไป พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ีเป็น
ผลจากสภาพภายในตวับุคคลและสภาพแวดลอ้ม 

   วลิาวรรณ รพีพิศาล (2554, น.278) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการกระตุน้ 
พฤติกรรมบุคลากรใหมี้ความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จ โดยอาศยัปัจจยัแห่งความ
ตอ้งการพื้นฐานท่ีจะท าใหบุ้คลากรเตม็ใจรวมพลงัทุ่มเทความอุตสาหะพยายามอยา่งเต็มความสามารถ 
ดงันั้น องค์ประกอบท่ีจะท าให้เกิดแรงจูงใจมีหลายประการดว้ยกนันบัตั้งแต่บทบาทของผูน้ า เพื่อน
ร่วมงาน ส่ิงตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงิน และโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ 

   ภารดี อนนัตน์าว ี(2555, น.113) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาพการณ์ท่ีกระตุน้ให้
มนุษยแ์สดงพฤติกรรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาในทิศทางท่ีตนต้องการ ทั้งน้ีเพื่อไปสู่เป้าหมาย
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ปลายทางท่ีก าหนด หรือหมายถึง กระบวนการท่ีท าใหม้นุษยก์ระท ากิจการงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงอยา่ง
มีจุดมุ่งหมาย มีทิศทาง และช่วยใหกิ้จการงานท่ีกระท านั้นคงสภาพอยูต่่อไป โดยท่ีมนุษยต์อ้งมีเจตคติ 
ทกัษะ และความเขา้ใจกิจการนั้นอยา่งแทจ้ริง 

   ธร สุนทรายทุธ (2556, น.246) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีอินทรียถู์ก
กระตุน้ให้มีการตอบสนองอย่างมีทิศทางและด าเนินไปสู่เป้าหมาย (Goal) ตามท่ีตอ้งการแรงจูงใจ
อาจจะเกิดจากส่ิงเร้าภายในอินทรียข์องบุคคล ไดแ้ก่ ความสนใจ ความตอ้งการ แรงขบั เจตคติ หรือ
เกิดจากส่ิงเร้าภายนอกออกมากระตุน้อนัไดแ้ก่ แรงกระตุน้ (Incentive) ความตอ้งการของกลุ่ม เป็นตน้ 
เม่ือบุคคลสามารถตอบสนอง และไปสู่จุดหมายไดก้็จะท าให้ความเขม้แข็งของแรงจูงใจลดลงและ
เปล่ียนเป้าหมายในการแสดงพฤติกรรมต่อไป  
   รอบบินท ์(Robbins, 1996, p.752) แรงจูงใจ หมายถึง ความตั้งใจ เต็มใจท่ีจะลงแรง 
พยายามตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์กร ซ่ึงความพยายามนั้นตอ้งตอบสนองความตอ้งการส่วน
บุคคลดว้ย 
   วลูฟอล์ก (Woolfolk, 2004 อา้งถึงใน นุชลี อุปภยั, 2551, น.105) กล่าววา่ แรงจูงใจ 
หมายถึง ภาวะภายในของบุคคลท่ีปลุกเร้าและก าหนดทิศทางของพฤติกรรม ตลอดจนท าให้บุคคล
มุ่งมัน่ในการท าพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึง 
   จากความหมายของแรงจูงใจท่ีกล่าวมา สรุปไดว้่า แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง 
ภาวะในร่างกายของบุคคลท่ีถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าท่ีเรียกวา่ ส่ิงจูงใจ (Motive) ก่อให้เกิดความตอ้งการ
อนัจะน าไปสู่แรงขบัภายใน (Internal Drive) ท่ีจะแสดงพฤติกรรมการท างานท่ีมีคุณค่าในทิศทางท่ี
ถูกตอ้งตรงตามเป้าหมายขององคก์ร 

  2.2.2 ความส าคญัของแรงจูงใจ 
   สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, น.156) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีมีความ 
ส าคญัมาก เพราะแรงจูงใจท าให้เกิดการกระท า คือ พนกังานมีความอยากท่ีจะท างาน มีความตั้งอก
ตั้งใจในการท างาน ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการท างานใหมี้คุณภาพมากข้ึน ด ารงตนเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์กร สร้างสรรค์และพฒันางานและองคก์ร ตลอดจนคงอยูก่บัองคก์ารอย่างยาวนาน แต่ถา้
คนขาดแรงจูงใจในการท างาน คนคนนั้นก็จะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจ ขาดความใส่ใจในการท างาน 
สักแต่ท างานออกมาใหเ้สร็จพน้ๆ ตวัไป ผลงานท่ีออกมาจึงมกัมีคุณภาพต ่า หรือสร้างความเสียหายให้
เกิดข้ึนแก่องคก์าร  
   สมคิด บางโม (2551, น.177) หลกัส าคญัของการกระตุน้ให้พนกังานตั้งใจท างาน
หรือขยนัท างานนั้นจะเป็นมาตรการหรือวิธีการท่ีตั้งข้ึนแลว้ จะมีพนกังานเพียงบางคนหรือบางส่วน
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เท่านั้นท่ีไดรั้บประโยชน์ไม่ใช่ไดทุ้กคน หากทุกคนไดป้ระโยชน์มาตรการนั้นจะกลายเป็นสวสัดิการ 
ไม่ใช่แรงจูงใจหรือการกระตุ้นให้ท างาน แรงจูงใจท่ีใช้กันทัว่ไปมีหลายวิธี เช่น การให้ความดี
ความชอบ 2 ขั้น รางวลัพนกังานดีเด่น เบ้ียขยนั ค่าคอมมิชชนั เป็นตน้  
  นริษรา สิทธิชู (2552, น.11) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นกุญแจส าคญัท่ีผูบ้ริหารใชใ้นการ 
บริหารงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด แรงจูงใจเป็นการกระตุน้ให้บุคคลมีก าลงัใจ มีความตั้งใจ 
และเต็มใจท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ มีความจ าเป็นต่อกระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้ง
ปริมาณและคุณภาพ 
  จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, น.217) ได้กล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจ ซ่ึงมี
ลกัษณะส าคญั 2 ประการ คือ 

  1) แรงจูงใจส่งเสริมให้ท างานส าเร็จ เป็นแรงผลกัดนัให้แสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 
แรงผลกัดนันั้นๆ อาจเกิดจากภายในหรือภายนอกก็ได ้ 
  2) แรงจูงใจก าหนดแนวทางของพฤติกรรมช้ีวา่ควรเป็นไปในรูปใด น าพฤติกรรมให้
ตรงทิศทางเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าประสงคข์องหน่วยงานหรือองคก์าร 
  จากแนวคิดของนกัวิชาการท่ีศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ สรุปไดว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติั 
งานมีความส าคญัและเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับองคก์ารทุกแห่ง ถา้ผูบ้ริหารมีความสามารถสร้างแรงจูงใจ
ใหเ้กิดข้ึนในองคก์ารได ้ก็จะท าใหบุ้คลากรใหอ้งคก์ารท างานดว้ยความเตม็ใจและจะส่งผลให้องคก์าร
นั้นประสบความส าเร็จท่ีตั้งไว ้

 2.2.3 แรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารองคก์ร 
  ในการปฏิบติังานในองค์กรบุคลากรไม่ได้ปฏิบติังานเต็มความสามารถท่ีมีอยู่ แต่
ตอ้งการแรงจูงใจท่ีจะท างานตามความตอ้งการ โดยเฉพาะแรงจูงใจท่ีเหมาะสมจะท าให้บุคลากรเอา  
ใจใส่งานมากข้ึน หากองค์กรตอ้งการบุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานสูงข้ึน จะตอ้งเขา้ใจถึงความ
ตอ้งการของบุคลากรและสามารถหาส่ิงจูงใจใหเ้ขาท างาน ซ่ึงหากบุคลากรมีเป้าหมายหรือจุดมุ่งหมาย
เช่นเดียวกนัก็จะท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพ และบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กรตามท่ีตอ้งการได ้
(ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2554, น.113-123) การท างานของแต่ละบุคคลข้ึนอยูก่บัมูลเหตุจูงใจท่ีเป็น
แรงกระตุน้ใหแ้ต่ละคนท างาน ผลงานจะดีหรือไม่ข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  1) ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน เช่น สถานท่ี แสงสวา่ง ระเบียบ กฎเกณฑ์ของสถานท่ี
ท างาน สีของหอ้ง บรรยากาศในการท างาน เป็นตน้ 
  2) เศรษฐกิจหรือผลตอบแทนจากการท างาน ไดแ้ก่ ค่าจา้ง ค่าแรง เงินเดือน โบนสั 
เงินค่าสมนาคุณ ค่าตอบแทน รวมทั้งฐานะทางครอบครัวท่ีมีผลต่อการท างาน 
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  3) ฐานะทางสังคม เป็นส่วนหน่ึงของงานและสังคม ต าแหน่งงานหน้าท่ีการงาน
ฐานะของแต่ละคนถา้หากไดรั้บการยอมรับจากสังคม ก็จะท าให้บุคคลนั้นเกิดความภาคภูมิใจ มีความ
รับผดิชอบมากข้ึน 

   4) เจตคติต่องาน ความรู้สึกรักในงานนั้นเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า เป็นการรับผิดชอบต่อ
สังคมก่อให้เกิดประโยชน์แก่ตนเองและสังคม บุคคลนั้นจะรักงาน นอกจากน้ีความถนดั ความสนใจ 
ความเอาใจใส่ก็มีผลต่อการท างานเป็นอยา่งมาก 
   5) ความอิสระในการท างาน สามารถใช้ความรู้ความสามารถไดเ้ต็มท่ีโดยไม่ตอ้งมี
ใครมาบงัคบับญัชา ไม่ได้รับการบีบบงัคบัจากผูอ่ื้น มีอิสระในการท างานเป็นมูลเหตุให้คนตั้งใจ
ท างาน และมีความสุขในการท างาน 
 2.2.4 ทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
   การจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์รนั้น ผูบ้ริหารจะตอ้ง
ศึกษาว่าอะไรคือปัจจยัท่ีกระตุน้ให้บุคคลแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมอนัพึงประสงค์ อะไรเป็นปัจจยัท่ี            
ชกัน าใหเ้กิดพฤติกรรมไปในแนวทางท่ีตอ้งการ และอะไรคือปัจจยัท่ีจะรักษาพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์
ไวไ้ด ้ผูว้จิยัไดศึ้กษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
   2.2.4.1 ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมนุษย ์(Needs Hierarchy Theory) (Maslow,  
1970) มาสโลว ์กล่าววา่โดยทัว่ไปมนุษยมี์ความตอ้งการเป็นล าดบั 5 ขั้น ความตอ้งการขั้นต ่าจะตอ้ง
ได้รับการตอบสนองเป็นท่ีพอใจก่อนจึงจะเกิดความตอ้งการขั้นถดัไป ความต้องการท่ีได้รับการ
ตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้จะไม่ใช่เป็นแรงจูงใจอีกต่อไป พฤติกรรมของมนุษยเ์กิดข้ึนเน่ืองจากมี
แรงผลกัดนัภายใน แรงผลกัดนัท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ความตอ้งการของตนเอง ถา้หน่วยงานสามารถทราบ
วา่พนกังานมีความตอ้งการชนิดใดมากนอ้ยเพียงใดแลว้ หน่วยงานนั้นจดัการตอบสนองความตอ้งการ
แก่พนกังาน พนกังานจะแสดงพฤติกรรมการท างานท่ีดี ไดผ้ลงานดี และองคก์รจะประสบความส าเร็จ
ไปดว้ย มาสโลวไ์ดแ้บ่งระดบัความตอ้งการของมนุษยต์ั้งแต่ระดบัต ่าสุดไปสู่สูงสุด รวม 5 ระดบั ดงัน้ี 
(ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัท,์ 2551, น.83) 
    1) ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้น
พื้นฐานของชีวิตท่ีมนุษยทุ์กคนจะตอ้งไดรั้บ เพื่อด ารงชีวิตอยูต่ามธรรมชาติ ไดแ้ก่ อาหาร น ้ า อากาศ             
การพกัผอ่น และเส้ือผา้ เป็นตน้ ซ่ึงบุคคลจะตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานจากรายไดป้กติท่ีเขา
ไดรั้บจากการท างาน 

 2) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety/Security Needs) มนุษยจ์ะ
ตอ้งการความมัน่คงแน่นอน และความปลอดภยัในชีวิต ทั้งดา้นเศรษฐกิจและดา้นอารมณ์ความรู้สึก 
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โดยบุคคลจะแสวงหาความมัน่คงใหแ้ก่ตวัเองและครอบครัว ดงัจะเห็นไดว้า่ มนุษยพ์ยายามสร้างและ
สะสมหลกัประกนัในการด ารงชีวติในรูปแบบต่างๆ โดยสมาชิกองคก์รจะพิจารณาความมัน่คงในงาน 
ต าแหน่ง และสถานะขององค์กร ซ่ึงจะมีผลกระทบโดยตรงต่อรายไดแ้ละการใช้จ่ายของครอบครัว
ของเขา 
     3) ความตอ้งการดา้นสังคม (Social Belonging Needs) มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม
ท่ีต้องการมีปฏิสัมพนัธ์และผูกพนักบัผูอ่ื้น ตลอดจนได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหน่ึงของสังคม 
ดงันั้น เม่ือความตอ้งการขั้นพื้นฐานในการด ารงชีวิตไดรั้บการตอบสนอง และไดห้ลกัประกนัวา่เขา
สามารถจะด ารงชีวติไดอ้ยา่งปลอดภยั เขาก็จะเขา้เป็นสมาชิกในสังคม โดยเฉพาะการยอมรับและการ
สนบัสนุนทางดา้นจิตใจจากภายในองคก์ร ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกเป็นสมาชิก
ของกลุ่ม  
     4) ความตอ้งการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง ซ่ึงเกิดจากการยกยอ่งและนบัถือจากบุคคลอ่ืน โดยความรู้สึกภาคภูมิใจ
ของบุคคลมาจากช่ือเสียง เกียรติยศ และการช่ืนชมจากสังคม ดงัท่ีเราจะเห็นไดจ้ากบุคคลท่ีมีหน้าท่ี
การงานและรายได้มัน่คง มีต าแหน่งหน้าท่ี และมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับของกลุ่ม โดยจะเข้าร่วม
กิจกรรมทางสังคมเพื่อให้ไดรั้บการยอมรับและช่ืนชมจากบุคคลอ่ืน ซ่ึงองคก์รจะตอ้งจดัต าแหน่งใน
ส านกังานหรือความรับผดิชอบในงาน เพื่อใหบุ้คคลเกิดความภาคภูมิใจ 
     5) ความตอ้งการบรรลุในส่ิงตั้งใจ (Needs of Self-Actualization) แต่ละบุคคล 
จะมีความตอ้งการท่ีจะกระท าในส่ิงท่ีตนเองสนใจ เพื่อใหไ้ดใ้ชศ้กัยภาพหรือตระหนกัถึงศกัยภาพของ
ตนเองอยา่งเตม็ท่ี อาจจะกล่าวไดว้า่ “ความตอ้งการบรรลุในส่ิงท่ีตั้งใจ ถือเป็นความปรารถนาท่ีบุคคล
อยากจะเป็นอยา่งอ่ืนนอกจากท่ีเป็นเพื่อใหบ้รรลุถึงความพอใจและเขา้ใจตนเอง” ซ่ึงเป็นความตอ้งการ
ขั้นสุดทา้ยและสูงสุดของบุคคล 
     ผูบ้ริหารองคก์รใดยึดหลกัการมาสโลว ์มกัจะเน้นหนกัการตอบสนองความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานขั้นท่ี 1 ขั้น 2 และ 3 คือ ความตอ้งการทางสรีระ ซ่ึงจะออกมาในรูปแบของ
สวสัดิการท่ีพกัอาศัย อาหารกลางวนั รถยนต์รับส่ง ยารักษาโรค ความต้องการทางความมั่นคง
ปลอดภยั เช่น การมีสัญญาจา้งงาน สภาพท่ีท างานปลอดภยั เน้นการป้องกนัอุบติัเหตุ การให้กูย้ืมซ้ือ
บา้นปลูกบา้นหรือมาตรการเก็บเงินสะสม เป็นตน้ และความตอ้งการท่ี 3 คือ ความตอ้งการความรัก
และสังคม ซ่ึงส่วนใหญ่จะออกมาในรูปการจดักิจกรรมการแข่งขนักีฬาระหวา่งแผนกหรือหน่วยงาน 
การท ากิจกรรมกลุ่มต่างๆ การจดัตั้งสหภาพแรงงาน และการท างานเป็นทีม เป็นตน้ 
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    ผู ้บริหารบางคนมีความเช่ือว่าหากตอบสนองความต้องการขั้ น 1 ให้
พนกังานจนเป็นท่ีพอใจแลว้ จะท าให้เกิดความตอ้งการขั้นท่ี 2 และเม่ือพอใจในขั้นท่ี 2 จะเกิดความ
พอใจในขั้นท่ี 3 หากตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีมาก ความตอ้งการแสดงความรู้ความสามารถ 
การยอมรับตนเอง และความส าเร็จก็จะเกิดข้ึนโดยอตัโนมติั ปัญหาอยูท่ี่ผูบ้ริหารรับรู้ช่วงเวลาของการ
เกิดความตอ้งการท่ีจะแสดงความสามารถและความส าเร็จของพนกังานไดต้รงกบัท่ีพนกังานเกิดความ
ตอ้งการเหล่าน้ีหรือไม่ ถา้ตรงกนัผูบ้ริหารจะสามารถตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีได ้พนกังานก็จะ
มุมานะท างานเพื่อความก้าวหน้าของตนเองและขององค์กร แต่ถ้าผูบ้ริหารมวัแต่ตอบสนองความ
ตอ้งการในขั้นท่ี 1 ถึงขั้นท่ี 3 จนลืมการตอบสนองความตอ้งการขั้นท่ี 4 หรือขั้นท่ี 5 ท่ีก าลงัเป็นท่ี
ปรารถนาของพนกังาน พนกังานก็ไม่ไดรั้บการตอบสนองขั้นท่ี 4 ขั้นท่ี 5 พนกังานจะรู้สึกวา่ตนไม่ได้
รับการตอบสนองในส่ิงท่ีตนตอ้งการ ท าให้พนกังานเร่ิมทยอยออกจากองค์กรเพื่อไปแสวงหาความ
ตอ้งการเหล่าน้ีจากองค์กรอ่ืนต่อไป ส่วนพนกังานท่ียงัไม่ลาออกจากองค์กรก็จะปรับตวัให้มีความ
ตอ้งการขั้นท่ี 1 2 และ 3 และท างานตามสั่งไปวนัๆ การมุ่งมัน่เพื่อเป็นท่ียอมรับในความสามารถของ
ตน การประสบความส าเร็จและการคิดสร้างสรรค์เพื่อพฒันาศกัยภาพของตนก็ลดต ่าลงไปจนหมดไป
เองในท่ีสุด (สิริอร วชิชาวธุ, 2555, น.319) 

    จากทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ ได้มีนักคิดน าทฤษฎี
ดงักล่าวมาศึกษาและวิจยัเพิ่มเติมจนเกิดเป็นทฤษฎีใหม่ข้ึน ทฤษฎีท่ีมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีความ
ตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์และเป็นทฤษฎีท่ีผูว้จิยัไดน้ ามาอา้งอิงในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 

2.2.4.2 ทฤษฎี ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972) ไดน้ าทฤษฎีของมาสโลวม์า 
ปรับปรุงเกิดเป็นทฤษฎีข้ึนใหม่เรียกวา่ ทฤษฎี ERG ไดแ้ก่ 

1) ความเป็นอยู่ (E: Existence) เก่ียวขอ้งกบัการตอบสนองความตอ้งการ
พื้นฐาน เพื่อการด ารงอยูโ่ดยตรงกบัความหมายทางกายภาพและความปลอดภยัของมาสโลว ์ในขั้นท่ี 1  

2) ความสัมพนัธ์ (R: Relatedness) เป็นความตอ้งการและปรารถนาท่ีจะ
ด ารงความสัมพนัธ์ตอ้งการ มีความหมายในสังคมเทียบไดก้บัความตอ้งการขั้นท่ี 3 และ 4 (เฉพาะส่วน
ท่ีเป็นปัจจยัภายนอกของมาสโลว)์ 

3) ความเติบโต (G: Growth) เป็นความปรารถนาภายในท่ีจะพฒันาตนเอง 
ตอ้งการสร้างสรรคส่ิ์งท่ีมีประโยชน์ ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการของมาสโลวใ์นขั้นท่ี 5 แต่ทฤษฎี ERG 
แตกต่างจากทฤษฎีตามล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์3 ประเด็นคือ 
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 (3.1) ในเร่ืองของส่วนประกอบท่ีจดัแบ่งกลุ่มความตอ้งการไวแ้ตกต่าง
กบัทฤษฎีมาสโลวแ์บ่งขั้นความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 5 ขั้น แต่ทฤษฎี ERG แบ่งความตอ้งการ
ออกเป็น 3 กลุ่ม  

 (3.2) ทฤษฎี ERG เช่ือว่า ความต้องการของมนุษย์เราไม่จ  าเป็นต้อง
เป็นไปตามล าดบัขั้นแต่สามารถเกิดพร้อมกนัได ้

 (3.3) หากความตอ้งการในล าดบัสูงไม่ไดรั้บการตอบสนอง พฤติกรรม
การตอบสนองความตอ้งการในล าดบัท่ีต ่าจะเพิ่มมากข้ึน นอกจากน้ีแลว้ทฤษฎี ERG ยงัสอดคลอ้งกบั
แนวคิดสมยัใหม่มากกว่ามาสโลวใ์นเร่ืองการค านึงถึงปัจจยัความแตกต่างระหว่างบุคคล ตวัแปร
ทางด้านการศึกษาพื้นฐานทางครอบครัว และส่ิงแวดลอ้มทางวฒันธรรม ท่ีมีอิทธิพลเปล่ียนแปลง                
แรงขบัได ้ 

2.2.4.3 ทฤษฎีความตอ้งการของแมคเคนแลนด์ (McClelland, 1973) ทฤษฎีความ
ตอ้งการของแมคแคนแลนด์ ไดรั้บการพฒันาข้ึนโดย David McClland ซ่ึงกล่าวว่า บุคคลมีความ
ตอ้งการแตกต่างกนัโดยแบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประการ คือ 

 1) ความตอ้งการความผกูพนั (Needs for Affiliation) เป็นความตอ้งการการ
ยอมรับจากบุคคลอ่ืน พอใจกบัการเป็นท่ีรัก และมีแนวโนม้จะหลีกเล่ียงความเจ็บปวดจากการต่อตา้น
โดยสมาชิกกลุ่มและสังคม พอใจในการให้ความร่วมมือมากกว่าการแข่งขนัแย่งชิง บุคคลท่ีมีความ
ตอ้งการความผกูพนัสูงจะพยามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลในสังคม 

 2) ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการท่ีมีอิทธิพล 
เหนือบุคคลอ่ืน รวมถึงอ านาจในการควบคุมบุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูงจะตอ้งการความเป็น
ผูน้ าตอ้งการท างานใหเ้หนือกวา่บุคคลอ่ืน เป็นกลุ่มท่ีแสวงหาหรือคน้หาวิธีแกไ้ขปัญหาท่ีดีท่ีสุด ชอบ
สอนและชอบพูดในท่ีชุมชน ชอบการแข่งขนัเพื่อสถานภาพสูงข้ึน และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกว่า
การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 

 3) ความตอ้งการความส าเร็จ (Needs for Achievement) เป็นความตอ้งการท่ี
จะท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้บุคคลท่ีต้องการความส าเร็จสูงจะมีความ
ปรารถนาอยา่งรุนแรงท่ีจะประสบความส าเร็จและกลวัความลม้เหลว ตอ้งการการแข่งขนัและก าหนด
เป้าหมายท่ียากล าบากส าหรับตนเอง มีทศันะชอบปิดเสียงแต่ไม่ชอบการพนนั พอใจท่ีจะวิเคราะห์
และประเมินปัญหา มีความรับผิดชอบเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง มีการป้อนกลบัในการท างาน และมี
ความปรารถนาจะท างานให้ดีกว่าบุคคลอ่ืน ตลอดจนแสวงหาหรือพยายามรับผิดชอบในการคน้หา
วธีิการแกปั้ญหาท่ีดีท่ีสุด 
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   ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด์ เนน้สาระส าคญัดา้นแรงจูงใจวา่ ผูท่ี้จะท างานได้
อยา่งประสบผลส าเร็จตอ้งมีแรงจูงใจในดา้นความตอ้งการความส าเร็จอยูใ่นระดบัสูง ความส าเร็จของ
งานจะท าไดโ้ดยการกระตุน้ความตอ้งการดา้นสัมฤทธ์ิผลเป็นส าคญั ความตอ้งการทั้งสามดา้นไม่มี
การเรียงล าดบัท่ีตายตวั ข้ึนอยู่กบัสถานการณ์และระดบัความตอ้งการของแต่ละบุคคล ผูบ้ริหารตอ้ง
ศึกษาให้เขา้ใจตามหลกัการของทฤษฎี เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานส าหรับบุคลากรใน
องคก์รท่ีมีพฤติกรรมความตอ้งการตามทฤษฎี 

2.2.4.4 ทฤษฎีสององค์ประกอบ (Two-Factor Motivation) น าเสนอโดยเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg, 1959) เป็นทฤษฎีการจูงในท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งแพร่หลายจากนกับริหาร ทฤษฎีน้ีมีการ
เรียกในหลายช่ือ เช่น Motivation - Mainternant Theory, Dual Factor Theory, Motivation – Hygiene 
theory หรือเรียกอีกอย่างหน่ึงวา่ ทฤษฎีองคป์ระกอบคู่หรือทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factors theory) 
จากการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์ก และเพื่อนร่วมงาน คือ เมาซ์เนอร์ (Mausner) และสโนเดอร์แมน 
(Snoderman) ได้พยายามพฒันาทฤษฎีสองปัจจยั ซ่ึงช้ีถึงความสัมพนัธ์ระหว่างความต้องการกับ
พฤติกรรมข้ึนในช่วงปลายทศวรรษ 1950 ถึงตน้ทศวรรษ 1960 หรือหลงัจากมาสโลวไ์ม่ถึง 10 ปี โดย
น าเสนอรายงานการวิจยั เร่ือง “การจูงใจในการท างาน” (The Motivation of Work) ออกเผยแพร่ในปี 
ค.ศ.1959 มูลเหตุท่ีท าให้เฮอร์ซเบอร์ก และคณะ ไดท้  าการวิจยัและเสนอทฤษฎีดงักล่าวข้ึนมาก็เพื่อ
ตอบค าถามท่ีวา่ “ผูป้ฏิบติังานตอ้งการอะไรจากงานของเขา” และเพื่อพิสูจน์สมมติฐานหลกัวา่ “ปัจจยั
ท่ีจะน าไปสู่ทศันคติในทางบวกและปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ทศันคติในทางลบในการปฏิบติังานแตกต่าง
กนั” ซ่ึงคา้นกบัสมมติฐานเดิมท่ีวา่ องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อทศันคติการปฏิบติังานจะมีอิทธิพลต่อ
ทศันคติทางลบด้วย โดยพวกเขาได้ท าการทดลองโดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น                  
นกับญัชี และนักวิศวกร จากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แห่ง จ านวน 200 คน ท่ีเมืองพิทสเบอร์ รัฐ
เพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยการสัมภาษณ์และใช้วิธการวิเคราะห์เหตุการณ์ส าคญั เพื่อ
ถามถึงเร่ืองต่างๆ ท่ีเป็นสภาพการท างานผูท่ี้ท  างานไดป้ระสบมาในช่วงต่างๆ ผูท้  างานจะเล่าถึงเวลาท่ี
มีความรู้สึกท่ีดีและความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อการปฏิบติังาน ทั้งน้ีเพื่อหาเหตุผลท่ีว่าท าไมผูป้ฏิบติังานจึงมี
ความรู้สึกเช่นนั้น สถานการณ์อยา่งไรท่ีท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในการท างานมากข้ึนหรือ
นอ้ยลง และถามความเห็นของกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัสถานการณ์ท่ีท าให้เขามีความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่อ
งานของเขา และสัมภาษณ์ยงัให้ผูป้ฏิบติังานดว้ยวา่ความรู้สึกพึงพอใจและไม่พอใจในงานนั้นมีผลถึง
การปฏิบติัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และความเป็นอยูข่องตนหรือไม่ 
    เฮอร์ซเบอร์กไดท้  าการวิเคราะห์ พบวา่ มีปัจจยัหลายๆ อย่างท่ีแตกต่างกนัมี
ส่วนสัมพนัธ์โดยตรงกบัความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีท่ีเกิดข้ึนกบัผูส้ัมภาษณ์ ซ่ึงแบ่งออกได ้2 ประเภท คือ 
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ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) และ ปัจจยัเก้ือหนุนหรือปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัค ้ าจุน (Hygiene 
Factors) ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นปัจจยัท่ีน าสู่ทศันคติในทางบวก เพราะท าให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงมีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเร่ืองของงานโดยตรงนั้น คือ ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จ
ตามความนึกคิดของตน คือ เป้าหมายสูงสุดของมนุษย ์ส่วนปัจจยัเก้ือหนุนเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้
เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน และมีหนา้ท่ีป้องกนัหรือค ้าจุนไม่ให้เกิดความทอ้ถอยไม่อยาก
ท างานนั้น ซ่ึงมีลกัษณะเป็นภาวะแวดลอ้มหรือส่วนประกอบของงาน ปัจจยัน้ีอาจน าไปสู่ความไม่พึง
พอใจในการปฏิบติังาน ขอ้สรุปดงักล่าวน้ีน าเฮอร์ซเบอร์กไปสู่การพฒันาทฤษฎีสององค์ประกอบท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความพอใจในการท างาน ดงัต่อไปน้ี (สิริอร วชิชาวธุ, 2554, น.319) 
     1) ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) หมายถึง องค์ประกอบท่ีท าหน้าท่ีให้
บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน ปัจจยัน้ีเกิดจากตวัเองซ่ึงประกอบดว้ย 

   (1.1) สภาพแวดลอ้มของงาน หมายถึง การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังาน
ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างานทั้งทางกายภาพและทางสังคม เช่น อาคารสถานท่ีน่า
ดึงดูดใจ ความพร้อมและความเหมาะสมของวสัดุอุปกรณ์ เพื่อนร่วมงานและบุคคลทัว่ไป ตลอดจนมี
บรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

     (1.2) ความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปฏิบติั 
งานไดต้ามเป้าหมายในเวลาท่ีก าหนด และแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี จนท า
ใหง้านส าเร็จตามจุดมุ่งหมายท่ีวางไวแ้ละเกิดความภาคภูมิใจจากผลส าเร็จของงาน 

  (1.3) การยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตนในการ
ท างานไดอ้ย่างเหมาะสม มีความสามารถเป็นท่ีประจกัษ์จนไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูร่้วมงานและสังคมดว้ยการยกยอ่งชมเชย การใหร้างวลัและคาดหวงัเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
     (1.4) ความรับผิดชอบต่องานในหน้าท่ี หมายถึง ปัจจยัท่ีกระตุน้ให้ผูใ้ต ้
บังคับบัญชาปฏิบัติงานทั้ งในหน้า ท่ีหลัก และหน้า ท่ี ท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเ ร็จลุล่วงตาม
วตัถุประสงค ์
     (1.5) ลกัษณะของงาน หมายถึง การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีบทบาทหน้าท่ี
ในงาน มีอิสระในการปฏิบติังานและแกปั้ญหาเก่ียวกบังาน ทั้งการท างานท่ีตอ้งรับผิดชอบเพียงล าพงั
และการท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วมและรับผดิชอบในการด าเนินงาน 
     2) ปัจจยัเก้ือหนุน (Hygiene Factors) หมายถึง องค์ประกอบในการปฏิบติั 
งานท่ีป้องกนัมิใหมี้การปฏิบติังานของบุคคลหยอ่นประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 
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     (2.1) เงินเดือนและความมัน่คงในงาน หมายถึง การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ไดรั้บค่าตอบแทนจากการท างานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บ เช่น การข้ึนเงินเดือน เบ้ียเล้ียง ค่าท างาน
นอกเวลา และสวสัดิการต่างๆ   

 (2.2) ดา้นโอกาสและความก้าวหน้า หมายถึง การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
โอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันาให้มีความกา้วหน้า ไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนดว้ยความ
ยติุธรรม มีโอกาสเพิ่มพนูความรู้ทกัษะในวชิาชีพ เพื่อสามารถปฏิบติังานซ่ึงส่งผลต่อความกา้วหนา้ใน
วชิาชีพไดใ้นอนาคต 

 (2.3) ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน หมายถึง การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความ 
สัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงาน มีความสามคัคี มีความสนิทสนมกบัผูร่้วมงานทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 
และยอมรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

 (2.4) สภาพการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลากรมีชัว่โมงการท างานและ
ปริมาณงานท่ีเหมาะสม ได้รับมอบหมายงานในหน้าท่ีความรับผิดชอบไม่มากหรือไม่น้อยเกินไป 
เหมาะสมสอดคล้องกับความรู้ความสามารถ ตลอดจนมีอ านาจในการรับผิดชอบงานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

 (2.5) นโยบายการบริหาร หมายถึง หลกัหรือแนวปฏิบติัในการบริหาร 
งานท่ีมีความชัดเจน และสามารถปฏิบติัได้จริงภายใต้การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมและ
สถานการณ์ โดยยดึหลกัการกระจายอ านาจ เนน้ความยุติธรรมตรงกบัความสามารถของผูป้ฏิบติั และ
การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมท่ีมีประสิทธิภาพ 
   ปัจจยัในกลุ่มท่ีมีผลต่อความพอใจหรือปัจจยัจูงใจนั้นจะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ
ในระดบัสูงของคนเราและเก่ียวขอ้งกบัเน้ือหาของงาน (Job Context) เป็นส่วนใหญ่ เช่น ความส าเร็จ 
การยกย่อง ความรับผิดชอบ เน้ือหา ความส าคญัของงานและโอกาสท่ีจะเติบโตในงาน เฮอร์ซเบอร์ก
เช่ือวา่หากผูบ้ริหารสร้างปัจจยัเหล่าน้ีเกิดในงาน จะท าใหพ้นกังานเกิดความพอใจ (Satisfaction) ในงาน 
   จากการศึกษาทฤษฎีด้านแรงจูงใจจากนักคิดเจ้าของทฤษฎีหลายๆ ท่านสามารถ
เปรียบเทียบแนวคิดเห็นภาพความเหมือนและความแตกต่างกนั ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่2.1  ทฤษฎีแรงจูงใจ 

 นกัทฤษฎีแรงจูงใจ องคป์ระกอบ     
 มาสโลว ์  ความตอ้งการบรรลุในส่ิงตั้งใจ (Needs of Self-Actualization) 
 (1970)  ความตอ้งการยอมรับนบัถือ (Esteem Needs) 
    ความตอ้งการดา้นสังคม (Social Belong Needs) 
    ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety/Security Needs) 
    ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) 

อลัเดอร์เฟอร์  ความตอ้งการความเป็นอยู ่(Existence Needs - E) 
    (1972)  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs - R) 
    ความตอ้งการเติบโต (Growth Needs - G) 
 แมคเคลแลนด ์  ความตอ้งการผกูพนั (Needs for Affiliation) 
    (1973)  ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) 
    ความตอ้งการความส าเร็จ (Needs for Achievement) 
 เฮอร์ซเบอร์  ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) 
     (1959)  ปัจจยัเก้ือหนุน (Hygiene Factors) 

  
   จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจของนักทฤษฎีท่ีได้กล่าวไว้อย่าง
หลากหลาย เม่ือพิจารณาแลว้พบวา่ ทุกแนวคิดทฤษฎีมีส่วนท่ีคลา้ยคลึงกนั ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี
ผูว้ิจยัเลือกใช้แนวคิดทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzerg, 1959) เพราะสอดคล้องกบับริบทและ
สภาพแวดลอ้มของสถานศึกษา และไดน้ าทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กมาเป็นกรอบแนวคิดในการท าวิจยั
ในคร้ังน้ี  
  2.2.5 การน าแรงจูงไปใชใ้นการบริหาร  
   แรงจูงใจ (Motivation) เป็นส่ิงเร้าและความพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการ
หรือเป้าหมาย ส่วนความพึงพอใจ (Satisfaction) เกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองแลว้ 
ดงันั้น แรงจูงใจเป็นส่ิงเร้าเพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในทิศทางตอ้งการ ซ่ึงน าไปสู่ผลลพัธ์ คือ
รางวลั ถ้าผลลัพธ์นั้นสอดคล้องกบัความตอ้งการของบุคคลก็จะท าให้เกิดความพึงพอใจ และเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หลกัส าคญัในการจูงใจ ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น ดงัน้ี (เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง, 
2550, น.324) 
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   1) การพยายามค้นหาปัจจัยท่ีแท้จริง ท่ีท าให้พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออก
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ขององคก์ร ในการพิจารณาปัจจยัแห่งพฤติกรรมหากพบวา่พฤติกรรมได้
ถูกชกัน าหรือรักษาไวไ้ด ้มีปัจจยัภายในและภายนอกเป็นตวัก าหนด การจูงใจควรเนน้ท่ีปัจจยัภายนอก
มากกวา่ภายใน 
   2) การเน้นวิธีทางบวกมากกว่าทางลบ แม้ว่าผูบ้ริหารจะสามารถมีอิทธิพลเหนือ
พฤติกรรม และสามารถรักษาพฤติกรรมท่ีพึงประสงคไ์วไ้ด ้เช่น การท างานหนกัของพนกังานโดยใช้
วิธีทางลบ เช่น การลงโทษ การไม่ข้ึนเงินเดือน แต่พนักงานจะท างานด้วยความไม่เต็มใจ อนัจะ
ก่อใหเ้กิดปัญหาอ่ืนๆ ตามมาอีก ดงันั้น จึงควรใชว้ธีิทางบวกมากกวา่ทางลบ 
   3) การยดึมัน่ในคุณธรรม การใหร้างวลัตอบแทนตอ้งเหมาะสมกบังานท่ีท า และตอ้ง
ใหอ้ยา่งเสมอภาคกบับุคคลท่ีท างานอยา่งเดียวกนั หากผูบ้ริหารเพียงแต่พิจารณาวา่การให้รางวลัตอบ
แทนเหมาะสมกบังานท่ีบุคคลนั้นกระท า ก็ยงัไม่ถือเป็นการจูงใจ ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงควรยึดมัน่ใน
ระบบคุณธรรมในการจูงใจ 
   เวอร์เทอร์ และ เดวิส (Werther & Davis, 1998) การบริหารงานในองคก์รให้ประสบ
ความส าเร็จจ าเป็นต้องใช้การจูงใจให้พนักงานท างานด้วยวิธีการต่างๆ ดังกล่าวมาแล้ว ผูบ้ริหาร
องคก์รสามารถเลือกใชแ้รงจูงใจไดต้ามสถานการณ์ ไดแ้บ่งการจูงใจออกเป็น 3 วธีิ ดงัน้ี 
   1) การจูงใจด้วยรางวลัตอบแทน การให้รางวลัตอบแทนหรือส่ิงจูงใจท่ีสามารถ
สนองความต้องการพื้นฐานและความต้องการความมัน่คง เป็นส่ิงจูงใจท่ีกระตุน้พฤติกรรมท่ีเป็น
มูลเหตุจูงใจในการท างาน สามารถแบ่งส่ิงจูงใจดงักล่าวน้ีออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

 (1.1) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้ง โบนสั คอมมิชชัน่ ส่วนแบ่งก าไร  
เป็นตน้ 

 (1.2) ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน ส่ิงจูงใจท่ีองค์กรจดัให้เพื่อสนองความต้องการของ
บุคคลท่ีไม่ใช่เงินหรือไม่อาจตีค่าเป็นเงิน ได้แก่ การใช้สัญลกัษณ์ท่ีแสดงสถานภาพ การให้โอกาส
พฒันาความรู้ความสามารถ และการแสดงถึงการรับรู้ในผลงาน 
   2) การจูงใจดว้ยงาน ความตอ้งการดา้นสังคม ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงและ
การยอมรับ รวมทั้งความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต ถือเป็นความตอ้งการขั้นสูงของมนุษยท่ี์ไม่อาจ
ตอบสนองโดยตรงไดด้ว้ยเงิน การจูงใจบุคคลท่ีมีความตอ้งการเหล่าน้ีจึงควรเนน้ท่ีปัจจยัดา้นงานเป็น
ส าคญั การจูงใจดว้ยงานท าไดห้ลายวธีิ วธีิท่ีส าคญัไดแ้ก่ การหมุนเวียนงาน (Jop Rotation) การให้งาน
ท าเป็นกลุ่ม (Team work) และการออกแบบงาน (Jop Design) เป็นตน้ 
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   3) การจูงใจด้วยการบริหาร การบริหารเป็นปัจจยัส าคัญอีกประการหน่ึงท่ีมี ผล 
กระทบต่อการจูงใจในการท างาน ซ่ึงบุคลากรจ านวนมากท่ีเกิดความรู้สึกทอ้แทเ้บ่ือหน่ายต่องาน                
ในบางคร้ังถึงกบัตอ้งการลาออกจากงานเน่ืองจากขาดความไม่พอใจในการบริหาร ผูบ้ริหารจึงตอ้งใช้
รูปแบบการบริหารท่ีสามารถจูงใจบุคลากรให้ท างานตามประเภทหรือกลุ่มคน เช่น การบริหารโดย
การควบคุมการบริหารโดยมีอ านาจการปกครองตนเอง การบริหารโดยวตัถุประสงค์ 
  การจูงใจในการท างานเป็นวธีิการชกัน าพฤติกรรมพนกังานให้ปฏิบติังานตามวตัถุประสงค์
ของผูบ้ริหารในองคก์ร โดยอาศยัส่ิงจูงใจท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน การจูงใจมีความ 
ส าคญัต่อองคก์ร ผูบ้ริหารและพนกังาน เน่ืองจากช่วยใหอ้งคก์รไดค้นดีมีความสามารถมาร่วมงานและ
อยูก่บัองคก์ร ช่วยให้ลดความขดัแยง้ในการบริหารและท าให้การบริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
พนกังานสามารถสนองวตัถุประสงคข์ององคก์รได ้
  การท างานของพนักงานข้ึนอยู่กับมูลเหตุจูงใจท่ีเป็นแรงกระตุ้นหลายประการ คือ 
ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน สภาพเศรษฐกิจ ฐานะทางสังคม เจตคติต่องาน และความมีอิสรภาพในการ
ท างาน ผูบ้ริหารจึงควรค านึงถึงหลกัการส าคญัในการจูงใจ คือ การพยายามคน้หาปัจจยัท่ีแทจ้ริงเน้น
วธีิทางบวกมากกวา่ทางลบ การยดึมัน่ในคุณธรรมของการจูงใจ และผูบ้ริหารยงัตอ้งค านึงถึงอีกวา่การ    
จูงใจนั้นเป็นเร่ืองท่ีค่อนขา้งสลบัซบัซอ้น จึงตอ้งอาศยัเทคนิคและวิธีการจูงใจท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจจะใช้
วธีิการจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน การจูงใจดว้ยงาน และการจูงใจดว้ยการบริหาร 
  สรุปได้ว่า การจูงใจด้วยรางวลัตอบแทนอาจใช้เป็นส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน ได้แก่ เงินเดือน 
ค่าจา้ง โบนสั คอมมิชชั่น และส่วนแบ่งก าไร เป็นตน้ หรือส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน เช่น การแข่งขนักนั
ท างาน ความมัน่คง ปลอดภยั ความกา้วหนา้ ความภาคภูมิใจในงาน เป็นตน้ ซ่ึงการจูงใจดว้ยรางวลั
ตอบแทนน้ีอาจจะสามารถสนองความตอ้งการพื้นฐาน และความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัในการ
ท างานไดเ้ป็นอยา่งดี การจูงใจดว้ยงานมีหลายวธีิดว้ยกนั ไดแ้ก่ การหมุนเวยีนงาน การท างานเป็นกลุ่ม 
การออกแบบงานใหม่ การจูงใจดว้ยงานน้ีสามารถสนองความตอ้งการดา้นสังคม เกียรติยศช่ือเสียง 
และการยอมรับ ตลอดจนความส าเร็จในชีวิต การจูงใจดว้ยการบริหารวิธีการท่ีควรน ามาใช้  คือ การ
บริหารโดยการควบคุม การบริหารโดยให้อ านาจบริหารจดัการเอง และการบริหารโดยวตัถุประสงค์
ซ่ึงการจูงใจด้วยการบริหารมีผลต่อพฤติกรรมการท างาน ความพอใจ และความส าเร็จของงานเป็น
อยา่งมาก 
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2.3  ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
  การปฏิรูปการศึกษา ตามพระราชบญัญติัระเบียบการบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
พุทธศกัราช 2546 ซ่ึงเป็นผลท าใหร้ะบบบริหารการจดัการศึกษา รวมทั้งบุคลากรและทรัพยากร มีการ
หลอมรวมเป็นหน่วยงานทางการศึกษาเป็นหน่วยเดียวกนั จึงท าให้ส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดั 
ส านกังานสามญัจงัหวดั ส านกังานศึกษาธิการเดิมตอ้งยุบเลิกไป และไดป้ระกาศจดตั้งส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาข้ึน ภายใต้การดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวง 
ศึกษาธิการ มีหน้าท่ีดูแลการศึกษาขั้นพื้นฐาน คือ โรงเรียนประถมศึกษา และโรงเรียนมธัยมศึกษา 
(ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1, 2560, น.1) จงัหวดัปทุมธานีแบ่งเขตพื้นท่ี
การศึกษาออกเป็น 2 เขต ไดแ้ก่ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1 และ 2 ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 และมีประกาศกระทรวงศึกษาธิการให้มีการแบ่งเขตพื้นท่ีการศึกษา 
(ประถมศึกษา) และเขตพื้นท่ีการศึกษา (มธัยมศึกษา) ข้ึนใหม่ จึงท าให้ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 เปล่ียนแปลงเป็น ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 มีหนา้ท่ี
ดูแลจดัการศึกษาในระดบัประถมศึกษา รวมทั้งขยายโอกาส ประกอบดว้ย 4 อ าเภอ ไดแ้ก่ อ าเภอเมือง 
อ าเภอคลองหลวง อ าเภอลาดหลุมแกว้ อ าเภอสามโคก (ราชกิจจานุเบกษา, 2553, น.42) 

  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เป็นหน่วยงานท่ีบริหารจดัการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานของพื้นท่ี 4 อ าเภอ ในจงัหวดัปทุมธานี ประกอบดว้ย อ าเภอเมือง อ าเภอคลอง
หลวง อ าเภอลาดหลุมแกว้ อ าเภอสามโคก (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1 : แผนปฏิบติั
งานประจ าปีงบประมาณ 2560) 

1) จ านวนโรงเรียนในสังกดัจ าแนกตามระดบัชั้นท่ีเปิดสอน 
   ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ก ากบั ดูแล สถานศึกษาท่ีจดั
การศึกษาขั้นพื้นฐาน (การศึกษาก่อนระดบัอุดมศึกษา) รวมทั้งหมด 140 โรงเรียน แยกเป็น 
   โรงเรียนสังกดัรัฐ จ านวน 103 โรงเรียน 
   โรงเรียนสังกดัเอกชน (ประเภทสามญัศึกษา) จ านวน 34 โรงเรียน 
   โรงเรียนเอกชน (ประเภทอาชีวศึกษา) จ านวน 3 โรงเรียน 

2) จ านวนนกัเรียนปีการศึกษา 2555 
   โรงเรียนสังกดัรัฐ จ านวน 36,452   คน 
   โรงเรียนสังกดัเอกชน (ประเภทสามญัศึกษา) จ านวน 14,141   คน 
   โรงเรียนเอกชน (ประเภทอาชีวศึกษา) จ านวน   3,431   คน 
                           รวมทั้งส้ิน จ านวน 54,024   คน 
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3) จ านวนบุคลากรในสังกดั 
บุคลากรปฏิบติังานบนส านกังานเขตพื้นท่ีฯ จ านวน 75   คน 
บุคลากรในสถานศึกษาสังกดัรัฐ จ านวน  2,221   คน 
ครูผูส้อนในสถานศึกษาเอกชน จ านวน  835   คน 

รวมทั้งส้ิน จ านวน  3,131   คน 
 

2.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
  2.4.1 งานวจิยัในประเทศ 
   รุ่งอรุณ รังรองรัตน์ (2556) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะผูบ้ริหารสถาน 
ศึกษาขั้นพื้นฐาน กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ดา้นการมีความ
มุ่งมัน่ในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ ความเช่ือว่าความกระตือรือร้นคือพลงัในการท างาน การมี
ความกระตือรือร้นในการท างาน การวางแผนสอดคล้องกับเป้าหมาย การโน้มน้าวผูอ่ื้นมุ่งมัน่สู่
ความส าเร็จตามเป้าหมาย ความมุ่งมัน่ในการจดัการการบริหารความเส่ียง การผลกัดนัให้เกิดเป้าหมาย
มาตรฐานเชิงรุก และมีความกลา้เส่ียงเพื่อความกา้วหน้าของสถานศึกษา ในปัจจุบนัการท่ีผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานกรุงเทพมหานครและปริมณฑลจะบริหารงานตามหน้า ท่ีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามท่ีก าหนดกรอบมาตรฐาน ทั้งน้ีต้องสร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยเพื่อร่วมกบัผลกัดนัใหส้ถานศึกษาไปสู้เป้าหมายได ้
   สุนทรี วรรณไพเราะ (2550) ไดศึ้กษาการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานครู สังกดัเทศบาลเมืองชลบุรี พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัเทศบาล
ชลบุรี ใชพ้ลงัอ านาจโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้พลงัอ านาจการบงัคบัมีการใชอ้  านาจ
อยู่ในระดบัปานกลาง ในดา้นแรงจูงใจพบวา่ พนกังานครูในสังกดัเทศบาลเมืองชลบุรีมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ส่วนการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารและแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานครู มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   ชานน ตรงดี (2551) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหารกบั
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย
พบวา่ 1) การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารตามการรับรู้ของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก ครูโรงเรียนมธัยมศึกษาท่ีมีเพศ ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ต่างกนั มีการรับรู้การใชอ้  านาจ
ของผูบ้ริหารโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 2) ครูโรงเรียนมธัยมศึกษามีแรงจูงใจในการท างานโดย
ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ครูท่ีมีเพศ ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
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ท างานไม่แตกต่างกนั 3) การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาอยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
   พิทกัษ์ อุดมชยั (2552) ไดศึ้กษาหน้าท่ีการบริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติั 
งานของครู ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครูในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัสุขอนามยัอยูใ่นระดบัปานกลาง และ
ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบวา่ แรงจูงใจดา้นการไดรั้บความส าเร็จใน
ชีวติมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ลกัษณะการท างาน และการไดรั้บการยอมรับ การมีโอกาสไดรั้บ
ความกา้วหน้าในการเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน และท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน 
ส าหรับความสัมพนัธ์ระหว่างหน้าท่ีทางการบริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู พบว่า มี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
   ภัทรพร เนียมแดง (2552) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยเก้ือหนุนท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ผลการวิจยัพบวา่ 1) ปัจจยัจูงใจและปัจจยัเก้ือหนุนในการปฏิบติังานของ
ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาแยกเป็นรายดา้นก็อยูใ่นระดบั
มากเช่นเดียวกนั 2) ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจในดา้นความส าเร็จของงานและดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นับถือ และปัจจัยเก้ือหนุนในด้านความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงาน โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไดร้้อยละ 75.40  
   อุทยั ยอดคงดี (2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานสอนของครูโรงเรียนเอกชน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 3 ผลการวิจยัพบว่า 1) บรรยากาศองค์การในโรงเรียนอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การมี
โอกาสในการท างาน 2) ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานสอนของครูค่าเฉล่ียของแรงจูงใจ (ปัจจยั
จูงใจ) อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ลักษณะของงาน รองลงมา ได้แก่ ความส าเร็จของงาน 
ค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ การยอมรับ และค่าเฉล่ียของแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้ าจุน) อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน รองลงมา ไดแ้ก่ การนิเทศงาน นโยบายและการบริหารงาน 
และค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนท่ีมีระดบัค่าเฉล่ียปานกลาง 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ
องค์การกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสอนของครู พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กับ
แรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 และบรรยากาศ
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องคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ี 0.01 
   กนกวรรณ อ่อนศรี (2554) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนโรงเรียนมธัยมศึกษา ในเขตจงัหวดัสระแก้ว 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารและแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนโรงเรียนมธัยมศึกษา เขต 7 และการเปรียบเทียบการใชอ้ านาจ
ของผูบ้ริหาร และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู จ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหารงาน 
ขนาดโรงเรียน และวทิยฐานะอยูใ่นระดบัมาก แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  ตามล าดบั การ
ใช้อ านาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนโรงเรียนมธัยมศึกษาใน
เขตจงัหวดัสระแก้ว สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยรวมและทุกด้านมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัมากอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   สุดารัตน์ วสุพลวิรุฬห์ (2555) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแบบภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและพนกังานราชการในศูนยก์ารศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอในเขตภาคกลาง ผลการวิจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู พบวา่ 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและพนักงานราชการในศูนย์การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น ยกเวน้ด้านความกา้วหน้าในงานอยู่ในระดบัปานกลาง 
เรียงตามล าดบัจากคะแนนเฉล่ียสูงไปหาต ่าได้ ดงัน้ี ความรับผิดชอบต่องานความส าเร็จของลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติัการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ส่วนประเด็นท่ีมีคะแนนเฉล่ียปานกลาง ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้
ในงาน 
   บงกชรธร เพิกนิล (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
สัตหีบ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนชลบุรี เขต 3 ใน 3 ด้านพบว่า 1) ด้าน
ความสัมพนัธ์แรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
ไดแ้ก่ ท่านสามารถปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงาน เม่ือท่านมีปัญหาเดือดร้อนทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อน
ร่วมงานในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จผล 2) ดา้นความตอ้งการเพื่อการด ารงอยู ่แรงจูงใจของครู โดยรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงล าดบั ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บอนุญาตให้ลาหยุดงานเม่ือเจ็บป่วยและมีเหตุจ าเป็น 
ท่านไดป้ฏิบติังานอยูใ่นโรงเรียนท่ีมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม และท่านไดรั้บการพฒันาตนเองดา้น
ความรู้ความสามารถและทกัษะการปฏิบติังาน 3) ด้านความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า แรงจูงใจ 
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โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เรียงล าดบั ได้แก่ ท่านมีส่วนร่วมสร้างช่ือเสียงให้แก่โรงเรียน ท่าน
ได้รับโอกาสในการฝึกอบรมและศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ ท่านได้พฒันา
ทกัษะความรู้และความสามารถเพิ่มข้ึนจากงานท่ีท่านปฏิบติั 
   พนิดา จิระสถิตถาวร (2550) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
ประภสัสรวทิยา อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ใน 5 ดา้น พบวา่ 1) ดา้นความรู้สึกรับผดิชอบ แรงจูงใจโดย
อยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับ ได้แก่ มีความยึดมั่นผูกพนัต่อหน้าท่ี
รับผดิชอบ ไม่ลาหยดุโดยไม่จ  าเป็นและใหค้วามร่วมมือในการท างานของโรงเรียนเป็นอยา่งดี 2) ดา้น
ความรู้สึกประสบความส าเร็จ แรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ เรียง 
ล าดบั ไดแ้ก่ ไดรั้บความร่วมมือช่วยเหลือการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานสม ่าเสมอ ผูบ้งัคบับญัชา
พยายามส่งเสริมให้ท่านมีโอกาสก้าวหน้าอยู่เสมอและเพื่อนร่วมงานเห็นว่า ท่านเป็นบุคคลท่ีมี
ความสามารถในด้านต่างๆ 3) ด้านความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน แรงจูงใจโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูเรียงล าดบั ไดแ้ก่ 
อาคารสถานท่ีของโรงเรียนอยูใ่นสภาพท่ีเรียบร้อยมัน่คง ท่านเป็นผูมี้ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ี
ปฏิบติัและมีความรู้สึกมัน่ใจในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านด ารงอยู ่4) ดา้นความรู้สึกพอใจในการ
ปฏิบติังานแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ งาน
ท่ีท าเหมาะสมกบับุคลิกและความรู้ความสามารถ ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถและมีทกัษะใน
การบริหารงานในหนา้ท่ีจนเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเป็นท่ียอมรับจากเพื่อนร่วมงานใน
ดา้นการมีความรู้ความสามารถ 5) ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน มีแรงจูงใจโดยรวมในระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า เรียงล าดบั ไดแ้ก่ ท่านเช่ือฟังค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาของท่าน เพราะ
ท่านเคารพนบัถือและศรัทธาในความสามารถของผูบ้คับับญัชา บรรยากาศท างานในโรงเรียนมีความ
สนิทสนมและเป็นกนัเอง และท่านมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมของโรงเรียน  
   พฤษภา แกว้ภู่ และคณะ (2551) ไดศึ้กษาการใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาชั้น
พื้นฐานสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาพิษณุโลก เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า 1) การใชอ้ านาจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาพิษณุโลก เขต 1 โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก 2) ผลการเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาพิษณุโลก เขต 1 จ าแนกตามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า โดยรวม
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3) ผลการเปรียบเทียบการใช้อ านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาพิษณุโลก เขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์
ในต าแหน่งของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกัน 4) ผลการเปรียบเทียบการใช้
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อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาพิษณุโลกเขต 1 จ าแนก
ตามขนาดสถานศึกษา พบวา่ ขนาดสถานศึกษาแตกต่างกนั การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   ศิรินรัตน์ ปัญญาวงศ์ (2552) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
นครราชสีมา เขต 1-7 พบวา่ 1) การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความเห็นของขา้ราชการครู
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้นพบวา่ ผูบ้ริหารใชอ้ านาจอา้งอิงมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ อ านาจเช่ียวชาญ อ านาจการใหร้างวลั อ านาจตามกฎหมาย และอ านาจการบงัคบั 2) ความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบั
มาก 3) การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความเห็นของขา้ราชการครู จ าแนกตามประสบการณ์
ท างาน พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 4) การใชอ้ านาจ
ของผูบ้ริหารโรงเรียนจ าแนกตามขนาดโรงเรียน ดา้นอ านาจการให้รางวลัไม่แตกต่างกนั ดา้นอ านาจ
การบงัคบั อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอา้งอิง อ านาจเช่ียวชาญ โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 พบวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดกลางมีการใชอ้  านาจมากกวา่โรงเรียนขนาดเล็กและ
ขนาดใหญ่ 5) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
ทั้งความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 6) ความพึงพอใจในการปฏิบติั 
งานของขา้ราชการครู จ  าแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 พบวา่ โรงเรียนขนาดกลางมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากกวา่โรงเรียนขนาดเล็กและขนาด
ใหญ่ 7) การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .01 กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัการใช้อ านาจการให้
รางวลัท่ีสุด 

   พชัรี เหลืองอุดม (2553) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ของสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการวิจยัพบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในภาพรวมอบยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั
ท่ีตั้งไว ้ส าหรับปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูโดยภาพรวม 5 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก มีแรงจูงใจใน
ระดบัสูงสุด คือ ดา้นความรับผิดชอบ รองลงมาคือ ดา้นเน้ืองาน และปัจจยัจูงใจระดบัต ่าสุด คือ ดา้น
ความกา้วหนา้ ดา้นปัจจยัค ้าจุน โดยรวม 5 ดา้นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีแรงจูงใจในระดบัสูงสุด 
คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน รองลงมาคือ ดา้นนโยบายและการบริหารขององค์การ และ
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ปัจจยัค ้าจุนในระดบัต ่าสุด คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นประสิทธิผลของสถานศึกษาใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคล้องกบัสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไวแ้ละเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
ประสิทธิผลของสถานศึกษาท่ีสูงสุด คือ ดา้นความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาสถานศึกษา 
รองลงมาคือ ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาภายในสถานศึกษา และประสิทธิผลของสถานศึกษา 
ท่ีต ่าสุด คือ ดา้นความสามารถในการพฒันานกัเรียนให้มีทศันะคติบวกด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา ภาพรวมและรายด้านมีความ 
สัมพนัธ์กนัในทิศทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่าซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการ
วจิยัท่ีตั้งไว ้
   ประสาร สุขสุคนธ์ (2553) ไดศึ้กษาการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา       
สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า 1) การใช้อ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
2) ผลการเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาสระแกว้ เขต 1 จ าแนกตามวฒิุการศึกษาโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ 3) ผลการเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 จ าแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณารายด้าน ด้านอ านาจตามกฎหมาย และอ านาจพึ่งพา แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ .05 ส่วนดา้นอ านาจการให้รางวลั อ านาจการบงัคบับญัชา อ านาจเช่ียวชาญ อ านาจ
อา้งอิง อ านาจข่าวสารขอ้มูล แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
   พรศิลป์ ศรีเรืองไร (2554) ศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถม 
ศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีปทุมธานี เขต 2 พบวา่ ปัจจยัจูงใจมีการปฏิบติัอยูม่าก ไดแ้ก่ ดา้นความ 
ส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ และด้านท่ีมีระดับปฏิบติัปานกลางได้แก่ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และด้านลักษณะของงาน ผลการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบติังานของโรงเรียนประถมศึกษา พบวา่ ครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกดัเขตพื้นท่ีปทุมธานี เขต 2 
ท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในแต่ละด้านแตกต่างกนัเกือบทุกด้าน 
ส่วนดา้นการไดรั้บยอมรับนบัถือ ไม่แตกต่างกนั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีวุฒิสูงกวา่ปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียของ
ระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีวุฒิปริญญาตรี ผลการเปรียบเทียบปัจจยัจูง
ใจในการปฏิบติังานของโรงเรียนประถมศึกษา พบวา่ ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 ท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน
ในแต่ละดา้นแตกต่างกนั ในดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้และดา้นลกัษณะของงาน ส่วน
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ด้านการได้รับการยอมรับนับถือและด้านความส าเ ร็จในการท างาน โดยท่ีกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
ประสบการณ์มากกวา่ 10 ปี มีค่าเฉล่ียของระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ประสบการณ์ต ่ากวา่ 10 ปี 
   ชญัญานุช ป่ินทองค า (2555) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติั 
งานของครูกับประสิทธิภาพของโรงเรียนประถมศึกษา ในสังกัดเทศบาลนครแหลมฉบงั พบว่า                  
1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูดา้นแรงจูงใจภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบั
จากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้า ลกัษณะงานและความ 
ส าเร็จของงาน 2) แรงจูงใจด้านปัจจยัเก้ือหนุน เรียงล าดบัมากไปหาน้อย ได้แก่ นโยบายและการ
บริหาร การปกครองบงัคบับญัชา ด้านสภาพการท างาน ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้าน
การเงิน 3) ประสิทธิภาพของโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากมากไปหา
นอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความ 
สัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และด้านเงินเดือน 4) ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้ าจุนมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกกบัประสิทธิผลของโรงเรียนอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 
  2.4.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
   สเตแฟนสกิ (Stefanski, 1978, 1980) ไดท้  าการศึกษาความพึงพอใจในงานของครูใหญ่
กบัการรับรู้ของผูบ้งัคบับญัชา โดยใชท้ฤษฎีองคป์ระกอบ 2 ประการ ของเฮอร์ซเบอร์ก เป็นตวัก าหนด
สมมติฐานว่า ตวัจูงใจ (Motivation) นั้นมีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจมากกว่าตวัประกอบด้าน
สุขอนามยั (Hygienes) และตวัสุขอนามยัเป็นตวัช้ีท่ีชดัเจนและส าคญัในเร่ืองความไม่พอใจมากกว่า 
ตวัจูงใจ ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มครูใหญ่ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีได้รับองค์ประกอบตวัแรงจูงใจเป็นตวัช้ีบอก
ความพึงพอใจในงาน กลุ่มครูใหญ่ท่ีเป็นตวัช้ีบอกถึงตวัประกอบดา้นอนามยั ก็เป็นตวัช้ีวดัถึงความไม่
พึงพอใจในงานมากกว่าท่ีจะเป็นตวัช้ีบอกตวัจูงใจ องค์ประกอบท่ีเป็นตวัจูงใจท่ีตรวจพบ คือ ความ 
ส าเร็จ การยอมรับ และลกัษณะของงาน องค์ประกอบท่ีเป็นตวัช้ีถึงความไม่พึงพอใจในงานก็คือ 
องค์ประกอบดา้นสุขอนามยั ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและเงินเดือน และ 
พบวา่ ความพึงพอใจในงานของครูส่วนใหญ่กบัการรับรู้ของผูบ้งัคบับญัชาไม่สัมพนัธ์กนั ในท านอง
เดียวกนั กูดสันไดท้  าการศึกษาทฤษฎีสององคป์ระกอบของเฮอร์ซเบอร์ก ท่ีใชก้บัครูประถมศึกษาใน
รัฐอลาบามา ผลท่ีไดจ้ากการวิจยัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์ก กูดสันสรุปว่า ปัจจยัดา้น
ความส าเร็จของงาน เป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดท่ีท าใหค้รูพอใจในการท างานและเง่ือนไขในการท างานเป็นส่ิง
ส าคญัท่ีสุด ส่วนปัจจยัดา้นชีวสังคมไม่มีผลอยา่งมีนยัส าคญัแก่แรงจูงใจจากปัจจยัค ้าจุน 
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   ฮาลาร์ (Halar, 2003, Abstract อา้งถึงใน ชานน ตรงดี, 2551, น.51) มหาวิทยาลยัโอไฮโอ 
ได้ศึกษาเร่ือง การส ารวจการเข้าใจโครงร่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหารระดบักลางในรัฐโอไฮโอ                  
ในการศึกษาคร้ังน้ีใช้แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัฐานอ านาจของ เฟรนซ์ และ ราเวน (French & Raven, 
1959); ราเวน และ ครูแกลนสกี (Ravan & Kruglanski, 1975) และ เฮอร์เซ และ บลนัชาร์ด (Hersey & 
Blanchard, 1993) ในฐานอ านาจทั้ง 7 ฐาน แหล่งอ านาจ ไดแ้ก่ อ านาจอา้งอิง อ านาจบงัคบั อ านาจจาก
ความเช่ียวชาญ อ านาจตามกฎหมาย อ านาจการให้รางวลั อ านาจขอ้มูลข่าวสาร และอ านาจเช่ือมโยง 
ผลการวิจัยพบว่า ผู ้หญิงและผู ้ชายให้ความส าคัญกับการใช้พลังอ านาจต่างกัน โดยผู ้หญิงให้
ความส าคญัอยา่งมากในการใชพ้ลงัอ านาจจากความเช่ียวชาญ และผูช้ายให้ความส าคญัอย่างมากใน
การใชอ้ านาจจากขอ้มูลข่าวสารและอ านาจบงัคบั และพบวา่ ประสบการณ์ในการบริหาร 4-7 ปี และ  
8 ปีข้ึนไป ใชพ้ลงัอ านาจตามกฎหมายมาก 
   นิโคล (Nichols, 2005, Abstract อา้งถึงใน เจริญชยั บรรเลงรมย,์ 2550, น.77) ไดศึ้กษา
การใช้อ านาจด้านนโยบายของศึกษาธิการจงัหวดั ในทางตอนเหนือของรัฐอิลลินอยส์ พบว่า การ
ปฏิบติัตามนโยบายพื้นท่ี มีอ านาจเหนือการตดัสินใจของเขา ศึกษาธิการตอ้งพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นใน
การด าเนินนโยบายพื้นท่ีให้ประสบผลส าเร็จ พวกเขาต้องเรียนรู้ความสมดุลระหว่างอ านาจและ
นโยบาย การตดัสินใจ การแกปั้ญหาความขดัแยง้ นโยบายและความขดัแยง้ไม่สามารถท่ีจะหลีกเล่ียงได ้
อ านาจกลายเป็นกุญแจส าคญัในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ ผลการศึกษาพบวา่ หลกัสูตรการบริหาร
การศึกษาจะตอ้งมีการจดัการเรียนการสอนยุทธศาสตร์เชิงนโยบาย ทกัษะการเจรจา ประสิทธิผลของ
การส่ือสาร และการอบรมจริยธรรม 
   เรย ์(Ray, 1987, pp.24-A) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัจูงใจของครูโรงเรียนประถมศึกษา
ของรัฐบาลในเมืองหลวง พบว่า การประสบผลส าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ความ 
สัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน มีผลในทางบวกกบัแรงจูงใจ ส าหรับเงินเดือนความมัน่คงในงานนั้นเป็นทั้ง
ทางบวกและทางลบ แรงจูงใจนั้นข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน 
   เซอร์จิโอแวนน่ี (Sergiovammi, 1973) ไดท้  าการศึกษาถึงองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ในเขตมลรัฐ
นิวยอร์ก โดยการสัมภาษณ์ครูโรงเรียนทั้งในเมืองและชนบท จ านวน 3,382 คน ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจยัท่ีท าให้ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานและไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความเป็นอิสระ             
แก่กนั และพบวา่ ปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีสุดในการท างาน คือ สภาพของการท างาน ส าหรับ
เร่ือง เพศ ต าแหน่งและประเภทของโรงเรียน ไม่มีผลท าใหเ้กิดความพอใจท่ีแตกต่างกนั 
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   ลินด์เนอร์ (Linder, 1998) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน โดยประชากร              
ท่ีศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานของ Piketon Research and Extension Center and Enterprise Centers จ านวน 
25 คน พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานเรียงตามล าดบัจามมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ลกัษณะ
ของงานท่ีน่าสนใจ ผลตอบแทนท่ีดี การไดรั้บการยอมรับในงานท่ีท า ความมัน่คงในงาน สถานภาพ
การท างานท่ีดี โอกาสในการก้าวหน้าและเล่ือนต าแหน่งในองค์กร ความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมก าหนด
นโยบายมีส่วนร่วมกบังาน ความจงรักภกัดีของแต่ละบุคคล กฎระเบียบท่ีเหมาะสม และการไดรั้บ
ความช่วยเหลือเม่ือประสบปัญหาส่วนบุคคล 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู รวมถึงขอ้มูลพื้นฐานของส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 กระทรวงศึกษาธิการ เห็นไดว้า่การท่ีจะส่งเสริมให้ครูมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นต้องมีปัจจยัท่ีเก่ียวข้อง ดังท่ี เฮอร์ซเบอร์กได้เสนอไวว้่า แรงจูงใจ
ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัเก้ือหนุน ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ และ
ป้องกนัความไม่พึงพอใจในงาน ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เพื่อน าผลการวจิยัมาสู่การปฏิบติัในการบริหารองคก์รต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

  
 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัสนใจศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใช้อ านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลซ่ึงไดด้ าเนินการ
ตามล าดบัขั้นตอนต่อไปน้ี 
 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.4  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3.5  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ 
 

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.1.1 ประชากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ ครูปฏิบติัการสอนในสถานศึกษาสังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ านวน 2,221 คน (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1, 2560, น.1)  

 3.1.2 กลุ่มตวัอยา่ง 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ ครูปฏิบติัการสอนในสถานศึกษาสังกดัส านกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยใชต้ารางขอทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973, 
p.125) โดยสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) และสุ่มอย่างง่าย (Stratified Random 
Sampling) ตามสัดส่วนประชากรแต่ละขนาดของโรงเรียน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 339 คน ดงัตาราง
ท่ี 3.1 
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ตำรำงที ่3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งครูปฏิบติัการสอนในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต 
  พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ท่ีใชใ้นการวจิยั 

ท่ี รายช่ือโรงเรียน จ านวนประชากร (คน) จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง (คน) 

 
โรงเรียนขนาดเล็ก 

 
1 ชุมชนวดับางกะดี 9 5 
2 วดัโคก 7 3 
3 วดัโพธ์ิเล่ือน 9 5 
4 ปากคลองสอง 6 3 
5 วดัมงคลพุการาม 6 3 
6 เจริญวทิยา 9 5 
7 ล้ินจ่ีอุทิศ 8 4 
8 คลองพระอุดม 9 5 
9 วดัจนัทาราม 10 5 

10 วดัล ามหาเมฆ 5 3 
รวมโรงเรียนขนาดเล็ก 78 41 

 
โรงเรียนขนาดกลาง 

  
1 วดับางกุฎีทอง 19 14 
2 วดับางคูวดั 31 24 
3 วดับางเด่ือ 24 18 
4 วดัไพร่ฟ้า 22 17 
5 วดัฉาง 10 8 
6 วดัเวฬุวนั 17 13 
7 วดัดาวเรือง 15 11 
8 วดัราษฎร์ศรัทธาท า 15 11 
9 วดัโบสถ ์ 15 11 

10 วดัมะขาม 20 15 
รวมโรงเรียนขนาดเล็ก 188 142 
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ตำรำงที ่3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งครูปฏิบติัการสอนในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต 
  พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ท่ีใชใ้นการวจิยั (ต่อ) 

ท่ี รายช่ือโรงเรียน จ านวนประชากร (คน) จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง (คน) 

 
โรงเรียนขนาดใหญ่ 

 
1 วดัชินวราราม  28 10 
2 อนุบาลวดับางนางบุญ 44 16 
3 อนุบาลปทุมธานี 72 25 
4 วดัหงส์ปทุมาวาส 55 19 
5 วดับางพนู 48 17 
6 วดัเปรมประชากร 37 13 
7 วดัเทียนถวาย 39 14 
8 ชุมชนวดัเสร็จ 35 12 
9 วดันาวง 56 20 

10 โรงเรียนสังขอ์  ่าวทิยา 29 10 
รวมโรงเรียนขนาดเล็ก 433 156 

รวมทั้งส้ิน 699 339 
 

3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 3.2.1 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ผูว้จิยัสร้างข้ึนโดย 
พิจารณาภายใตก้รอบแนวคิดเชิงทฤษฎีท่ีได้ศึกษาคน้ควา้ รวบรวมเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
รวมทั้งใหส้อดคลอ้งกบัค าจ ากดัความในการวจิยัท่ีไดก้  าหนดไว ้แบ่งเป็น 3 ตอน ประกอบดว้ย 
  ตอนท่ี 1 เป็นแบบตรวจรายการ (Checklist) สอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ 
แบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานและต าแหน่ง 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยอาศยัตามแนวคิดพื้นฐานของ เฟรนซ์ และ ราเวน 
(French & Raven, 1968, p.256) ท่ีเสนอไว ้5 ดา้น  

 1)  อ านาจการใหร้างวลั (Reward Power) 
 2)  อ านาจการบงัคบับญัชา (Coercive Power) 
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 3)  อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) 
 4)  อ านาจอา้งอิง (Referent Power) 
 5)  อ านาจความเช่ียวชาญ (Expert Power) 

    ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Likert s five 
rating scale อา้งถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2555, น.69-71) โดยผูว้ิจยัก าหนดค่าระดบัคะแนนของช่วง
น ้าหนกั ซ่ึงมีความหมาย ดงัน้ี 

   5    หมายถึง  การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบัมากท่ีสุด 
   4  หมายถึง  การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบัมาก 
   3    หมายถึง  การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบัปานกลาง 
   2   หมายถึง  การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบันอ้ย 
   1   หมายถึง  การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบันอ้ย 
  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ได้น าทฤษฎีสององค์ประกอบ (Two–Factor 
Motivation) ของเฮอร์ซเบอร์ (Herzberg, 1959) โดยพิจารณาองค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบับริบทของ
สถานศึกษา 10 ดา้น คือ  

   ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) 
1) ดา้นสภาพแวดลอ้ม  
2) ดา้นความส าเร็จของงาน  
3) ดา้นการยอมรับนบัถือ  
4) ดา้นความรับผดิชอบ  
5) ดา้นลกัษณะของงาน 

                 ปัจจยัเก้ือหนุน (Hygiene Factors)    
6) ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน  
7) ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้  
8) ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  
9) ดา้นสภาพการท างาน  
10)  ดา้นนโยบายการบริหาร 
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   ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Likert s five 
rating scale อา้งถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2555, น.69-71) โดยผูว้ิจยัก าหนดค่าระดบัคะแนนของช่วง
น ้าหนกัซ่ึงมีความหมาย ดงัน้ี 

   5    หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในระดบัมากท่ีสุด 
   4  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในระดบัมาก 
   3    หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในระดบัปานกลาง 
   2   หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในระดบันอ้ย 
   1   หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในระดบันอ้ย 
 3.2.2 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
  การสร้างเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลนั้น มีขั้นตอนดงัน้ี 

  1) ศึกษา ทฤษฎี หลกัการ เอกสาร วรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใช้
อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
  2) ศึกษาวิธีการสร้างเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า (Rating 
Scale) 5 ระดบั และแบบตรวจสอบรายการ 
  3) น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาประมวลก าหนดขอบเขตของเน้ือหา เพื่อด าเนินการ
สร้างเคร่ืองมือใหค้รอบคลุมเน้ือหาและกรอบแนวคิดของการวจิยั 
  4) น าเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษา           
ผูค้วบคุมวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบพิจารณาความถูกตอ้งและให้ขอ้เสนอแนะ จากนั้นน ามาแกไ้ข
ปรับปรุงเน้ือหาการใชภ้าษาใหถู้กตอ้งสมบูรณ์ 
  5) น าเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถาม ท่ีผา่นการแกไ้ขปรับปรุงเรียบร้อยแลว้เสนอต่อ
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหาและดา้นวดัประเมินผล จ านวน 5 ท่าน ทั้งน้ีเพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
เน้ือหา (Content Validity) ของเคร่ืองมือ แลว้น ามาค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item 
Objective Congruence) ระหวา่งขอ้ค าถามกบัเน้ือหา ดงัน้ี 

                            

 
 

  เม่ือ  IOC หมายถึง ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์

 R  หมายถึง ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
  N หมายถึง จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
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  การใหค้ะแนนผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนใหค้ะแนนตามเกณฑ ์ดงัน้ี 
  +1 ผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจในขอ้ค าถามนั้นมีความตรงเน้ือหา 

    0 ผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจในขอ้ค าถามนั้นมีความตรงเน้ือหา 
-1 ผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจในขอ้ค าถามนั้นไม่มีความตรงเน้ือหา 

  เกณฑ์การพิจารณาเลือกขอ้ค าถาม พิจารณาจากข้อค าถามท่ีมีค่าดชันีท่ีสอดคล้อง            
ไม่ต  ่ากวา่ 0.50 ข้ึนไป หากขอ้ค าถามใดมีค่าดชันีความสอดคลอ้งต ่ากวา่ 0.50 ตอ้งน าไปปรับปรุงแกไ้ข
ตามขอ้เสนอแนะก่อนท่ีจะน าไปทดลองใช้ (Try Out) หากผลการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
พบวา่ขอ้ใดมีค่าดชันีความสอดคลอ้งสูงกวา่ 0.50 ข้ึนไป จึงน าไปเก็บรวมรวบขอ้มูล 
  6) น าเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบัครูสังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบ
ความชดัเจนของภาษาและน าไปหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชสู้ตรการหา
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ของคอนบราค (Cronbach, 1970, p.161) พบวา่ ตอนท่ี 2 
แบบสอบถามเก่ียวกบัการใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีค่าความเช่ือมัน่ท่ากบั .954 ตอนท่ี 3 
แบบสอบถามเก่ียวกบัการจูงใจในการปฏิบติังานของครู มีค่าความเช่ือมัน่ท่ากบั .967 และมีค่าความ
เช่ือมัน่ทั้งฉบบั เท่ากบั .981 
  7) ด าเนินการปรับปรุงและตรวจสอบความถูกต้องของเคร่ืองมือวิจยัให้ถูกต้อง                
อีกคร้ังก่อนน าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 

3.3  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัจะด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

 3.3.1 ประสานงานกบังานบณัฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพื่อท าหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลการวิจยั ถึงผูอ้  านวยการ
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการใช้แบบ 
สอบถามเก็บรวบรวมขอ้มูลจากสถานศึกษา กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นครูผูส้อน จ านวน 339 คน 

 3.3.2 น าแบบสอบถามพร้อมทั้งหนงัสือขอความอนุเคราะห์ ไปยงัสถานศึกษาท่ีเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เพื่อขออนุญาตในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล จากครูผูส้อนท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถาม และก าหนดวนั เวลา ขอรับ
แบบสอบถามคืน ภายใน 15 วนั โดยผูว้จิยัเก็บขอ้มูลดว้ยตนเองโดยผา่นการประสานงานกบัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
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 3.3.3 การเก็บรวบรวมและติดตามแบบสอบถามท่ียงัไม่ไดรั้บคืน และแจกแบบสอบถาม  
อีกคร้ังในรายท่ีแบบสอบถามสูญหายหรือไม่สมบูรณ์ โดยขยายเวลาอีก 5 วนั 

 3.3.4 น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาร้อยละ 100 มาตรวจสอบความสมบูรณ์เพื่อด าเนินการ
วจิยัขอ้มูลต่อไป 

 

3.4  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีไดร้วบรวมมาด าเนินการตามล าดบั ดงัน้ี 
 3.4.1 น าขอ้มูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 เก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึง

เป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Cheek List) น ามาแจกแจงความถ่ี (Frequency) เป็นรายขอ้ใชก้าร
วเิคราะห์ค านวณหาค่าร้อยละ (Percentage) และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 

 3.4.2 น าขอ้มูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 เก่ียวกบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดั
ประเมินค่า (Rating Scale) น ามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์น ้ าหนกั 5 ระดบั จากนั้นน าไปบนัทึกและ
วิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (  ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และให้ความหมายของคะแนน โดยใช้
คะแนนเฉล่ียซ่ึงก าหนดตามแนวทางของ Bast (1993 อง้ถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2555, น.103) ดงัน้ี 

  คะแนนเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง  มีระดบัการใชอ้  านาจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง  มีระดบัการใชอ้  านาจอยูใ่นระดบัมาก 
  คะแนนเฉล่ีย 2.51 – 3.50   หมายถึง  มีระดบัการใชอ้  านาจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ีย 1.51 – 2.50   หมายถึง  มีระดบัการใชอ้  านาจอยูใ่นระดบันอ้ย 
  คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.50   หมายถึง  มีระดบัการใชอ้  านาจอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 3.4.3 น าขอ้มูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 3 เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูสังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า 
(Rating Scale) น ามาตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑ์น ้ าหนกั 5 ระดบั จากนั้นน าไปบนัทึกและวิเคราะห์หา
ค่าเฉล่ีย (  ) และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และให้ความหมายของคะแนน โดยใชค้ะแนน
เฉล่ียซ่ึงก าหนดตามแนวทางของ Bas (1993 อง้ถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2555, น.103) ดงัน้ี 

  คะแนนเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ในระดบัมาก 
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  คะแนนเฉล่ีย 2.51 – 3.50   หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ีย 1.51 – 2.50   หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     อยูใ่นระดบันอ้ย 
  คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.50   หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 3.4.4 น าข้อมูลท่ีได้แปลความหมายของระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของ

ผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 มาวิเคราะห์โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ไดแ้ลว้ น าเอาค่าไปเปรียบเทียบกบัเกณฑ์แปลความหมาย
ดงัน้ี 

  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์     0.71 – 1.00     หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัสูง   
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์     0.31 – 0.70     หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์     0.01 – 0.30     หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์     0.00     หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 

3.5  สถิติในกำรวเิครำะห์ 
 ผูว้ิจยัด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปท่ีสอดคลอ้งกบัความมุ่งหมาย
และการทดสอบสมมติฐานของการวจิยั ดงัน้ี 
 3.5.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามขอ้มูลเบ้ืองตน้ ผูว้ิจยัใชส้ถิติค่าความถ่ี (Frequency) 
และ ค่าร้อยละ (Percentage) 

 3.5.2 การวเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามเก่ียวกบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา และ
ขอ้มูลแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ใชค้่าเฉล่ีย (  ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
 3.5.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู ้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1  
ใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

 
 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 เพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงคแ์ละตอบขอ้ค าถามของการวิจยัคร้ังน้ี โดยเก็บขอ้มูล
จากครูผูส้อนจากสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ านวน 
30 สถานศึกษา มีผูต้อบแบบสอบถามรวมทั้งส้ิน 339 คน จ านวนแบบสอบถาม 127 ฉบบั ไดรั้บ
แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์กลบัคืนมาครบ 339 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลมาวิเคราะห์
และเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชต้ารางประกอบค าบรรยาย ตามล าดบัดงัน้ี 

 4.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 4.2  การวิเคราะห์ขอ้มูลการใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 4.3  การวิเคราะห์ข้อมูลการจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 4.4  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ีเพื่อในเกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัในการแปล

ความหมายการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ต่างๆ แทนความหมาย ดงัน้ี 
 ̅ หมายถึง คะแนนเฉล่ีย 
S.D. หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนน 
n แทน จ านวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 
r แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
** แทน มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
Xtot แทน การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
X1 แทน อ านาจการใหร้างวลั  
X2 แทน อ านาจการบงัคบับญัชา 

X3 แทน อ านาจตามกฎหมาย 
X4 แทน อ านาจอา้งอิง  
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X5 แทน อ านาจความเช่ียวชาญ  
Xtot แทน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

  X6 แทน ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

  X7 แทน ดา้นความส าเร็จของงาน 

  X8 แทน ดา้นการยอมรับนบัถือ 

  X9 แทน ดา้นความรับผดิชอบ 

  X10 แทน ดา้นลกัษณะของงาน 

  X11 แทน ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน 

  X12 แทน ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 

  X13 แทน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคล 

  X14 แทน ดา้นสภาพการท างาน 

  X15 แทน ดา้นนโยบายการบริหาร 
 

4.1  การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของครูผูส้อนจาก

สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ านวนแบบสอบถาม 
339 ฉบบั เม่ือจ าแนกตามเพศ อายุ ประสบการณ์ปฏิบติังานการสอน และระดบัการศึกษา ดงัตาราง      
ท่ี 4.1 
 
ตารางที ่4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ขอ้ท่ี ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม                     จ  านวน             ร้อยละ 
   1. เพศ 
  ชาย       72  21.2 
  หญิง       267  78.8 
  2. อาย ุ
  20 – 25 ปี          72  21.2 

26 – 30 ปี          99  29.2 
31 – 35 ปี          28  8.3 
36 – 40 ปี          31  9.1 
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ตารางที ่4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  (ต่อ) 

   ขอ้ท่ี ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม                     จ  านวน             ร้อยละ 
 41 – 45 ปี         25  7.4 
 46 ปีข้ึนไป          84  24.8 

     3. ประสบการณ์ปฏิบติัการสอน 
 ไม่เกิน 2 ปี         109  32.2 
 3 – 10 ปี          91   26.8 
 11 – 15 ปี          29  8.6 
 16 – 20 ปี          30  8.8 
 21 – 25 ปี          18  5.3 
 26 ปีข้ึนไป          62  18.3 
 4. ระดบัการศึกษา 
 ปริญญาตรี         264  77.9 
 ปริญญาโท          74  21.8 
 ปริญญาเอก           1  0.3 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นครู จ  านวน 339 คน ส่วน

ใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 267 คน คิดเป็นร้อยละ 78.8 เป็นผูมี้อายุระหวา่ง 26–30 ปี มากท่ีสุด จ านวน 
99 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 มีประสบการณ์ปฏิบติัการสอนไม่เกิน 2 ปี มากท่ีสุด จ านวน 109 คน                   
คิดเป็นร้อยละ 32.2 และมีระดบัการศึกษาสูงท่ีสุด คือ ระดบัปริญญาตรี จ านวน 264 คน คิดเป็นร้อยละ 
77.9 
 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 จากการศึกษาการใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผูว้ิจยัวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย (  ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
จากกลุ่มตวัอยา่ง 339 คน แลว้น าไปเทียบกบัเกณฑข์อง Bast (1993 อา้งถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2555, 
น.103) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.2 
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ตารางที ่4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

n = 339 

ขอ้ท่ี การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา (X) 
ค่าสถิติ การแปล 

 ̅ S.D. ความหมาย 
1 อ านาจการใหร้างวลั 4.10 .45 มาก 
2 อ านาจการบงัคบับญัชา 3.93 .50 มาก 
3 อ านาจตามกฎหมาย 4.22 .47 มาก 
4 อ านาจอา้งอิง 4.26 .50 มาก 
5 อ านาจความเช่ียวชาญ 4.04 .65 มาก 
 รวม 4.11 .44 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 

ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( ̅=4.11, S.D.=.44) เม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบวา่ การใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ อ านาจอา้งอิง ( ̅=4.26, 
S.D.=.50) รองลงมาคือ อ านาจตามกฎหมาย ( ̅=4.22, S.D.=.47 ) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ 
อ านาจการบงัคบับญัชา ( ̅=3.93, S.D.=.50 ) 

 การวิเคราะห์การใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ในแต่ละรายดา้นเป็นรายขอ้ ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.3 – 4.7 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



70 
 

ตารางที่ 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ าแนกตามรายขอ้            

 ดา้นอ านาจการให้รางวลั (X1)  
n = 339 

ขอ้ท่ี การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ดา้นอ านาจการให้รางวลั (X1) 

ค่าสถิติ การแปล 
 ̅ S.D. ความหมาย 

1 ผูบ้ริหารมีการเสริมแรงใหค้รูเกิดความ  
กระตือรือร้นในการท างาน 

4.09 .95 มาก 

2 ผูบ้ริหารใหโ้อกาสครูรับผดิชอบงานท่ีส าคญั 3.88 .96 มาก 
3 ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหค้รูมีต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 4.16 .95 มาก 
4 ผูบ้ริหารใหผ้ลตอบแทนส าหรับความดี 

ความชอบตามโอกาส 
4.16 .98 มาก 

5 ผูบ้ริหารมีการพิจารณาความดีความชอบ 
ดว้ยความเป็นธรรม 

4.00 .99 มาก 

 รวม 4.10 .45 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า การใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 การใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นอ านาจการให้
รางวลั โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=4.10, S.D.=.45) โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหาร
สนบัสนุนให้ครูมีต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ( ̅=4.16, S.D.=.95) และผูบ้ริหารให้ผลตอบแทนส าหรับความดี
ความชอบตามโอกาส ( ̅=4.16, S.D.=.98) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารมีการเสริมแรงให้ครูเกิดความ
กระตือรือร้นในการท างาน ( ̅=4.09, S.D.=.95) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารให้โอกาสครู
รับผดิชอบงานท่ีส าคญั ( ̅=3.88, S.D.=.96 )               
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ตารางที่ 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา       
                     สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ าแนกตามรายขอ้    
                    ดา้นอ านาจการบงัคบับญัชา (X2) 

n = 339 
ขอ้ท่ี การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

ดา้นอ านาจการบงัคบับญัชา (X2) 
ค่าสถิติ การแปล 

 ̅ S.D. ความหมาย 
1 ผูบ้ริหารมีการแจง้ ระเบียบ ขอ้บงัคบั โทษ 

จากการฝ่าฝืนของสถานศึกษาใหค้รูทราบ 
4.21 .86 มาก 

2 ผูบ้ริหารมีการสืบสวนหาขอ้เทจ็จริง และ
สาเหตุของความผดิก่อนลงโทษ 

4.19 .91 มาก 

3 ผูบ้ริหารใชว้ธีิการวา่กล่าวตกัเตือนครูท่ี 
ไม่ปฏิบติัตามค าสั่งท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4.13 1.01 มาก 

4 ผูบ้ริหารลงโทษครูโดยการบนัทึกเป็น 
ลายลกัษณ์อกัษร 

3.95 .94 มาก 

5 ผูบ้ริหารมีการมีการลงโทษครูท่ีกระท าผดิ 
อยา่งเหมาะสมโดยไม่เลือกปฏิบติั 

3.15 .87 ปานกลาง 

 รวม 3.93 .50 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า การใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นอ านาจการบงัคบั
บญัชา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅=3.93, S.D.=.50) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้ริหารมีการ
แจง้ระเบียบ ขอ้บงัคบั โทษ จากการฝ่าฝืนของสถานศึกษาให้ครูทราบ ( ̅=4.21, S.D.=.86) รองลงมา
คือ ผูบ้ริหารมีการสืบสวนหาขอ้เทจ็จริง และสาเหตุของความผดิก่อนลงโทษ ( ̅=4.19, S.D.=.91) และ
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ผูบ้ริหารมีการลงโทษครูท่ีกระท าผิดอย่างเหมาะสมโดยไม่เลือกปฏิบัติ      
( ̅=3.15, S.D.=.87 ) 
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ตารางที่ 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา       
 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ าแนกตามรายขอ้ 
 ดา้นอ านาจตามกฎหมาย (X3) 

n = 339 
ขอ้ท่ี การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

ดา้นอ านาจตามกฎหมาย (X3) 
ค่าสถิติ การแปล 

 ̅ S.D. ความหมาย 
1 ผูบ้ริหารใชอ้ านาจตามสิทธิภายในขอบเขตท่ีมี 4.30 .80 มาก 
2 ผูบ้ริหารมีค านึงถึงความถูกตอ้งในการใช้

อ านาจตามท่ีกฎหมายก าหนด 
4.12 .79 มาก 

3 ผูบ้ริหารออกค าสั่งมอบหมายงานเป็น 
ลายลกัษณ์อกัษร 

4.18 .84 มาก 

4 ผูบ้ริหารมอบหมายงานเป็นขั้นตอนตาม 
สายงาน 

4.38 .71 มาก 

5 ผูบ้ริหารติดตามผลการปฏิบติังานของครู 4.12 .86 มาก 
 รวม 4.22 .47 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า การใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 การใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านอ านาจตาม
กฎหมาย โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅=4.22, S.D.=.47) โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้ริหาร
มอบหมายงานเป็นขั้นตอนตามสายงาน ( ̅=4.38, S.D.=.71 ) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารใชอ้ านาจตามสิทธิ
ภายในขอบเขตท่ีมี ( ̅=4.30, S.D.=.80) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด มีสองขอ้คือ ผูบ้ริหารค านึงถึงความ
ถูกตอ้งในการใชอ้ านาจตามท่ีกฎหมายก าหนด ( ̅=4.12, S.D.=.79) และผูบ้ริหารติดตามผลการปฏิบติั 
งานของครู ( ̅=4.12, S.D.=.86 ) 
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ตารางที่ 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา      
 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ าแนกตามรายขอ้  
 ดา้นอ านาจอา้งอิง (X4) 

                                                        n = 339 
ขอ้ท่ี การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

ดา้นอ านาจอา้งอิง (X4) 
ค่าสถิติ การแปล 

 ̅ S.D. ความหมาย 
1 ผูบ้ริหารเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อครู 4.41 .75 มาก 
2 ผูบ้ริหารแต่งกายสุภาพ เหมาะสมกบัต าแหน่ง 4.54 .62 มาก 
3 ผูบ้ริหารมีมนุษยส์ัมพนัธ์ดี 4.05 .89 มาก 
4 ผูบ้ริหารใหเ้กียรติ และเคารพความคิดเห็น 

ของผูอ่ื้น 
4.11 .89 มาก 

5 ผูบ้ริหารสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี 
ประสิทธิภาพ เป็นท่ียอมรับของครู 

4.19 .91 มาก 

 รวม 4.26 .50 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า การใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นอ านาจอา้งอิง โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅=4.26, S.D.=.50) โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้ริหารแต่งกายสุภาพ 
เหมาะสมกบัต าแหน่ง ( ̅=4.54, S.D.=.62) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อครู ( ̅=4.41, 
S.D.=.75) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารมีมนุษยส์ัมพนัธ์ดี ( ̅=4.05, S.D.=.89) 
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ตารางที่ 4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา      
       สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ าแนกตามรายขอ้    
       ดา้นอ านาจความเช่ียวชาญ (X5) 

n = 339 
ขอ้ท่ี การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

ดา้นอ านาจความเช่ียวชาญ (X5) 
ค่าสถิติ การแปล 

 ̅ S.D. ความหมาย 
1 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความรู้ความสามารถ 

ท่ีมีความเช่ียวชาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 
4.36 .73 มาก 

2 ผูบ้ริหารมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท า
โครงการใหม่ๆ 

3.59 1.14 มาก 

3 ผูบ้ริหารสามารถแนะน าแนวทางการปฏิบติังาน 
ท่ีเป็นองคค์วามรู้ในวชิาชีพใหแ้ก่ครูได ้

3.88 .93 มาก 

4 ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าแนวทางการจดัการเรียน
การสอนท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั 

4.17 .88 มาก 

5 ผูบ้ริหารให้ค  าแนะน าในการท าวิจยัในชั้นเรียน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.19 .94 มาก 

 รวม 4.04 .65 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า การใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 การใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านอ านาจความ
เช่ียวชาญ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅=4.04, S.D.=.65) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้ริหาร
แสดงออกถึงความรู้ความสามารถท่ีมีความเช่ียวชาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง  ( ̅=4.36, S.D.=.73) 
รองลงมาคือ ผูบ้ริหารให้ค  าแนะน าในการท าวิจยัในชั้นเรียนไดเ้ป็นอย่างดี ( ̅=4.19, S.D.=.94) และ
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท าโครงการใหม่ๆ ( ̅=3.59, S.D.=1.14) 
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4.3  การวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของครู สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่าร 
ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 
ตารางที ่4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูสังกดั 

       ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
n = 339 

ขอ้ท่ี การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ดา้นอ านาจความเช่ียวชาญ (X5) 

ค่าสถิติ การแปล 
 ̅ S.D. ความหมาย 

     1. ดา้นสภาพแวดลอ้ม 3.26 .56 ปานกลาง 
     2. ดา้นความส าเร็จของงาน 4.42 .41     มาก 
     3. ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.93 .38    มาก 
     4. ดา้นความรับผดิชอบ 4.33            .43    มาก 
     5. ดา้นลกัษณะของงาน 4.06 .69    มาก 
     6. ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน 4.35 .34    มาก 
     7. ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 4.14 .79    มาก 
     8. ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคล 4.23 .49            มาก 
     9. ดา้นสภาพการท างาน 4.12 .66    มาก 
     10.  ดา้นนโยบายการบริหาร 4.10 .53    มาก 

  รวม 4.09 .35          มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 

ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( ̅=4.09, S.D.=.35) เม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ด้านความส าเร็จของงาน           
( ̅=4.42, S.D.=.41 ) รองลงมาคือ ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน ( ̅=4.35, S.D.=.34) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าท่ีสุดคือ ดา้นสภาพแวดลอ้ม ( ̅=3.26, S.D.=.56)   
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 การวเิคราะห์การจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาปทุมธานี เขต 1 ในแต่ละรายดา้นเป็นรายขอ้ ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.9 – 4.18 

 
ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการจูงใจในการปฏิบติังานของครู            

       สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ าแนกรายขอ้  
       ดา้นสภาพแวดลอ้ม (X6) 

         n = 339 
ขอ้ท่ี แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  

ดา้นสภาพแวดลอ้ม (X6) 
ค่าสถิติ การแปล 

 ̅ S.D. ความหมาย 
1 สถานศึกษาของท่านมีอาคารสถานท่ีอยูใ่น 

สภาพดีพร้อมใชง้าน 
3.51 .94 มาก 

2 สถานศึกษาของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ ส าหรับการ
จดัการเรียนการสอนท่ีมีสภาพดีทนัสมยั และ                   
มีจ  านวนเพียงพอ 

3.19 .93 ปานกลาง 

3 สถานศึกษาของท่านมีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการ 
ปฏิบติังาน 

3.08 .82 ปานกลาง 

 รวม 3.26 .56 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 

ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ดา้นสภาพแวดลอ้ม โดยภาพ 
รวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( ̅=3.26, S.D.=.56) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ สถานศึกษาของท่านมี
อาคารสถานท่ีอยูใ่นสภาพดีพร้อมใชง้าน ( ̅=3.51, S.D.=.94) รองลงมาคือ สถานศึกษาของท่านมีวสัดุ 
อุปกรณ์ ส าหรับการจดัการเรียนการสอนท่ีมีสภาพดีทนัสมยั ( ̅=3.19, S.D.=.93) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าท่ีสุดคือ สถานศึกษาของท่านมีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน ( ̅=3.08, S.D.=.82 ) 
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ตารางที ่4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการจูงใจในการปฏิบติังานของครู           
        สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ าแนกรายขอ้  
         ดา้นความส าเร็จของงาน (X7)  

n = 339 
ขอ้ท่ี แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  

ดา้นความส าเร็จของงาน (X7) 
ค่าสถิติ การแปล 

 ̅ S.D. ความหมาย 
1 ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย 

ในเวลาท่ีก าหนด 
4.41 .59 มาก 

2 ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.34 .74 มาก 

3 ท่านมีความภาคภูมิใจจากผลส าเร็จของงาน 4.50 .52 มาก 
 รวม 4.42 .41 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 

ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ดา้นความส าเร็จของงาน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅=4.42, S.D.=.41) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านมีความภาคภูมิใจจาก
ผลส าเร็จของงาน ( ̅=4.50, S.D.=.52) รองลงมาคือ ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายในเวลาท่ี
ก าหนด ( ̅=4.41, S.D.=.59) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนจากการ
ปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี ( ̅=4.34, S.D.=.74 ) 
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ตารางที ่4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู           
         สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ าแนกรายขอ้  
         ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (X8) 

n = 339 
ขอ้ท่ี แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (X8) 
ค่าสถิติ การแปล 

 ̅ S.D. ความหมาย 
1 ท่านปฏิบติัตนในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 4.50 .51 มาก 
2 ท่านมีความสามารถเป็นท่ีประจกัษจ์นไดรั้บการ 

ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงานและสังคม 
3.63 .81 มาก 

3 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชย ในการเป็นแบบอยา่ง 
ท่ีดีในการท างาน 

3.64 .63 มาก 

 รวม 3.93 .38 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 

ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅=3.93, S.D.=.38) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านปฏิบติัตนในการ
ท างานไดอ้ย่างเหมาะสม ( ̅=4.50, S.D.=.51) รองลงมาคือ ท่านไดรั้บการยกย่องชมเชย ในการเป็น
แบบอย่างท่ีดีในการท างาน ( ̅=3.64, S.D.=.63) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ท่านมีความสามารถ
เป็นท่ีประจกัษจ์นไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน และสังคม ( ̅=3.63, S.D.=.81) 
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ตารางที ่4.12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู            
         สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ าแนกรายขอ้  
         ดา้นความรับผดิชอบ (X9) 

n = 339 
ขอ้ท่ี แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  

      ดา้นความรับผดิชอบ (X9) 
ค่าสถิติ การแปล 

 ̅ S.D. ความหมาย 
1 ท่านรับผดิชอบในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 4.52 .50 มากท่ีสุด 
2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหา เพื่อใหง้านส าเร็จ 

ลุล่วงได ้
4.45 .52 มาก 

3 ท่านยนิดีท่ีจะรับผดิชอบงานพิเศษท่ีผูบ้ริหาร
มอบหมาย 

4.02 .93 มาก 

 รวม 3.93 .38 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 

ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ดา้นความรับผิดชอบ โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( ̅=4.33, S.D.=.43) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านรับผิดชอบในหนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมาย ( ̅=4.52, S.D.=.50) รองลงมาคือ ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงได ้
( ̅=4.45, S.D.=.52) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ท่านยินดีท่ีจะรับผิดชอบงานพิเศษท่ีผูบ้ริหาร
มอบหมาย ( ̅=4.02, S.D.=.93 ) 
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ตารางที ่4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู          
         สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ าแนกรายขอ้  
         ดา้นลกัษณะของงาน (X10) 

n = 339 
ขอ้ท่ี แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  

      ดา้นลกัษณะของงาน (X10)  
ค่าสถิติ การแปล 

 ̅ S.D. ความหมาย 
1 ท่านมีบทบาทหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 4.12 .77 มาก 
2 ท่านมีอิสระในการปฏิบติังาน และแกไ้ขปัญหาท่ี

เกิดข้ึน 
3.93 1.00 มาก 

3 ท่านมีส่วนร่วมและรับผดิชอบในการด าเนินงาน
ของสถานศึกษา  

4.14 .77 มาก 

 รวม 4.06 .69 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ดา้นลกัษณะของงาน โดยภาพ 
รวมอยูใ่นระดบัมาก ( ̅=4.06, S.D.=.69) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านมีส่วนร่วมและรับผิดชอบ
ในการด าเนินงานของสถานศึกษา ( ̅=4.14, S.D.=.77) รองลงมาคือ ท่านมีบทบาทหน้าท่ีในการ
ปฏิบติังาน ( ̅=4.12, S.D.=.77) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานและแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน ( ̅=3.93, S.D.=1.00) 
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ตารางที ่4.14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู           
         สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ าแนกรายขอ้        

 ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน (X11) 
n = 339 

ขอ้ท่ี แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน (X11) 

ค่าสถิติ การแปล 
 ̅ S.D. ความหมาย 

1 เงินเดือน ค่าจา้งท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิต 

4.50 .62 มาก 

2 ท่านไดรั้บการข้ึนเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม 4.38 .49 มาก 
3 ท่านไดรั้บสวสัดิการต่างๆ ของทางราชการ 

อยา่งครบถว้น 
4.18 .76 มาก 

 รวม 4.35 .34 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=4.35, S.D.=.34) โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ เงินเดือน ค่าจ้างท่ีท่าน
ไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีวิต ( ̅=4.50, S.D.=.62) รองลงมาคือ ท่านไดรั้บการข้ึนเงินเดือนอยา่งเป็น
ธรรม ( ̅=4.38, S.D.=.49) และ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ท่านไดรั้บสวสัดิการต่างๆ ของทางราชการ
อยา่งครบถว้น ( ̅=4.18, S.D.=.76) 
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ตารางที ่4.15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู           
         สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ าแนกรายขอ้  
         ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ (X12) 

n = 339 
ขอ้ท่ี แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  

ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ (X12) 
ค่าสถิติ การแปล 

 ̅ S.D. ความหมาย 
1 ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 3.99 .98 มาก 
2 ท่านไดรั้บความยุติธรรมในการเล่ือนต าแหน่ง 4.09 .97 มาก 
3 ท่านมีโอกาสเพิ่มพนูความรู้ทกัษะในวชิาชีพ 4.33 .75 มาก 
 รวม 4.14 .79 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 

ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅=4.14, S.D.=.79) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านมีโอกาสเพิ่มพูน
ความรู้ทกัษะในวิชาชีพ ( ̅=4.33, S.D.=.75) รองลงมาคือ ท่านได้รับความยุติธรรมในการเล่ือน
ต าแหน่ง ( ̅=4.09, S.D.=.97) และ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ท่านมีโอกาสท่ีจะได้รับการเล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ( ̅=3.99, S.D.=.98) 
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ตารางที ่4.16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู          
         สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ าแนกรายขอ้  
         ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (X13)  

n = 339 
ขอ้ท่ี แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  

ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (X13) 
ค่าสถิติ การแปล 

 ̅ S.D. ความหมาย 
1 ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 4.57 .50 มากท่ีสุด 
2 ท่านและเพื่อนร่วมงานร่วมมือกนัท างานดว้ย

ความสามคัคี 
4.11 .76 มาก 

3 สถานศึกษาของท่านยอมรับฟังความคิด ซ่ึงกนั
และกนั 

4.01 .97 มาก 

 รวม 4.23 .49 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( ̅=4.23, S.D.=.49) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดี
กบัเพื่อนร่วมงาน ( ̅=4.57, S.D.=.50) รองลงมาคือ ท่านและเพื่อนร่วมงานร่วมมือกนัท างานดว้ยความ
สามคัคี ( ̅=4.11, S.D.=.76) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ สถานศึกษาของท่านยอมรับฟังความคิดซ่ึง
กนัและกนั ( ̅=4.01, S.D.=.97) 
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ตารางที ่4.17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู          
         สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ าแนกรายขอ้  
         ดา้นสภาพการท างาน (X14) 

n = 339 
ขอ้ท่ี แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  

     ดา้นสภาพการท างาน (X14)  
ค่าสถิติ การแปล 

 ̅ S.D. ความหมาย 
1 ท่านมีชัว่โมงสอนท่ีเหมาะสม  4.11 .99 มาก 
2 ผูบ้ริหารมีการกระจายงานอยา่งเป็นธรรม

เหมาะสม 
4.14 .83 มาก 

3 ท่านมีอ านาจในการรับผดิชอบงานอยา่งเตม็ท่ี 4.13 .76 มาก 
 รวม 4.12 .66 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 

ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ดา้นสภาพการท างาน โดยภาพ 
รวมอยูใ่นระดบัมาก ( ̅=4.12, S.D.=.66) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้ริหารมีการกระจายงานอยา่ง
เป็นธรรมเหมาะสม ( ̅=4.14, S.D.=.83) รองลงมาคือ ท่านมีอ านาจในการรับผิดชอบงานอย่างเต็มท่ี              
( ̅=4.13, S.D.=.76) และ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ท่านมีชัว่โมงสอนท่ีเหมาะสม ( ̅=4.11, S.D.=.99) 
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ตารางที ่4.18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู          
         สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ าแนกรายขอ้  
         ดา้นนโยบายการบริหาร (X15) 

n = 339 
ขอ้ท่ี แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  

 ดา้นนโยบายการบริหาร (X15) 
ค่าสถิติ การแปล 

 ̅ S.D. ความหมาย 
1 หลกัหรือแนวปฏิบติัในการบริหารงาน 4.09 .71 มาก 
2 นโยบายการบริหารสามารถปฏิบติัไดจ้ริง  

ภายใตก้ารเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม  
และสถานการณ์ 

4.03 .77 มาก 

3 ท่านไดรั้บความยุติธรรมตรงตามความสามารถ 4.17 .75 มาก 
 รวม 4.10 .53 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 

ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ดา้นนโยบายการบริหาร โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅=4.10, S.D.=.53) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านไดรั้บความยุติธรรม
ตรงตามความสามารถ ( ̅=4.17, S.D.=.75) รองลงมาคือ หลกัหรือแนวปฏิบติัในการบริหารงานจดั 
การศึกษามีความชัดเจน ( ̅=4.09, S.D.=.71) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ นโยบายการบริหาร
สามารถปฏิบติัไดจ้ริงภายใตก้ารเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ ( ̅=4.03, S.D.=.77) 
 

4.4  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ
ในการปฏบัิติงานของครู สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผูว้ิจยัใชก้าร
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ดงัตารางท่ี 4.19 
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ตารางที ่4.19  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 
         ในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี       
        เขต 1 ภาพรวม 

        การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
       แรงจูงใจในการ  อ านาจ อ านาจ  อ านาจ อ านาจ    อ  านาจ   การใชอ้  านาจ
ปฏิบติังานของครู                   การให ้    การบงัคบั        ตาม      อา้งอิง        ความ     ของผูบ้ริหาร 
         รางวลั        บญัชา        กฎหมาย                   เช่ียวชาญ   สถานศึกษา  
           (X1)           (X2)            (X3)         (X4)       (X5)             (Xtot) 
ดา้นสภาพแวดลอ้ม (X6) .50** .28** .34**    .43** .47** .48** 
ดา้นความส าเร็จของงาน (X7)   .14** .13**           .17**        .08** .10** .15** 
ดา้นการยอมรับนบัถือ (X8)      .13** .11**         .16**       .09** .11** .14** 
ดา้นความรับผิดชอบ (X9)        .58** .40**        .42**        .45** .55** .57** 
ดา้นลกัษณะของงาน (X10)             .86** .63** .75**        .65** .74** .85** 

ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน (X11)  .38** .28** .16**        .47** .33** .38** 

ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ (X12) .79** .48** .44**       .79** .80** .79** 
ดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคล (X13) .77** .48** .48**        .70** .83** .78** 

ดา้นสภาพการท างาน (X14)      .80** .57** .58**       .66** .76** .80** 
ดา้นนโยบายการบริหาร (X1ถ) .47** .25** .44**         .38** .45** .47** 
แรงจูงใจในการ 
ปฏิบติังานของครู (Xtot) .89** .60** .64**        .77** .84** .88** 

ระดบัความสัมพนัธ์ สูง ปานกลาง     ปานกลาง     สูง   สูง          สูง 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 จากตารางท่ี 4.19 ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา (Xtot) กบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู (Xtot) สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี                                     
เขต 1 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี .01  
 ภาพรวมความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา (Xtot) กบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครู (Xtot) สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบว่า            
มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r = .88) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ 
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 การใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีความสัมพนัธ์สูงท่ีสุด คือ 
อ านาจการให้รางวลั (X1) มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู (Xtot) ในระดบัสูง         
(r =.89) รองลงมาคือ อ านาจความเช่ียวชาญ (X5) มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
(Xtot) ในระดบัสูง (r =.84) และดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กนัต ่าท่ีสุดคือ อ านาจการบงัคบับญัชา (X2) มี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู (Xtot) ในระดบัปานกลาง (r =.60) 
 เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา (Xtot) กับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู รายดา้น พบวา่ คู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงสุดคือ การใชอ้  านาจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัดา้นลกัษณะของงาน  (X10) ในระดบัมาก (r =.85) รองลงมา 
คือ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัดา้นสภาพการท างาน (Y9) ในระดบัมาก 
(r =.80) และ คู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัต ่าท่ีสุดคือ การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความสัมพนัธ์
กบัดา้นการยอมรับนบัถือ (X8) ในระดบัต ่า (r =.14) 
 ส่วนความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครู ในแต่ละด้าน พบว่า ด้านท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุดคือ การใช้อ านาจการให้
รางวลั (X1) มีความสัมพนัธ์กบัดา้นลกัษณะของงาน (X10)  (r =.86) รองลงมาคือ การใชอ้ านาจความ
เช่ียวชาญ (X5) มีความสัมพนัธ์กบัดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคล  (X13) (r =.83) และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์
กนัต ่าท่ีสุดคือ การใช้อ านาจการบงัคบับญัชา (X2) และการใช้อ านาจความเช่ียวชาญ (X5) มีความ 
สัมพนัธ์กบัดา้นการยอมรับนบัถือ (X8) (r =.11 และ r =.11 ตามล าดบั) 
 

ตารางที ่4.20  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภาพรวมระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 ปทุมธานี เขต 1  

การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
แรงการจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

Pearson Correlation ระดบัความสัมพนัธ์ 
อ านาจการใหร้างวลั (X1) .89** สูง 
อ านาจตามกฎหมาย (X3) .60** ปานกลาง 
อ านาจการบงัคบับญัชา (X2)  .64** ปานกลาง 
อ านาจอา้งอิง (X4) .77** สูง 
อ านาจความเช่ียวชาญ (X5) .84** สูง 
การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา (Xtot)   .88**  สูง 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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 จากตารางท่ี 4.20 ความสัมพนัธ์ภาพรวมระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา (Xtot) มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ครู (Xtot) ในระดบัสูง (r =.88) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ คู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุดคือ อ านาจการ
ให้รางวลั (X1) มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู (Xtot) ในระดับสูง (r=.89) 
รองลงมาคือ อ านาจความเช่ียวชาญ (X5) มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู (Xtot) 
ในระดบัสูง (r =.84) อนัดบัท่ีสามคือ อ านาจอา้งอิง (X4) มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู (Xtot) ในระดบัสูง (r =.77) อนัดบัส่ีคือ อ านาจตามกฎหมาย (X3) มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครู (Ytot) ในระดบัปานกลาง (r =.64) และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์ต ่าสุดคือ อ านาจ
การบงัคบับญัชา (X2) มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู (Xtot) ในระดบัปานกลาง                 
(r =.60) 



 
 

บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

  
 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 ผูว้จิยัไดน้ าเสนอขอ้สรุปผลการวจิยัตามล าดบัขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
 5.1 สรุปผลการวจิยั 
 5.2  อภิปรายผลการวจิยั 
 5.3  ขอ้เสนอแนะ 
  5.3.1  ขอ้เสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจยัไปใช้ 
  5.3.2  ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
 

5.1  สรุปผลการวจิัย 
 5.1.1 ผูต้อบแบบสอบถาม ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
จ านวน 339 คน ซ่ึงเป็นครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 267 คน คิดเป็น
ร้อยละ 78.8 ส่วนใหญ่มีอายุ 26–30 ปี มากท่ีสุด จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 มีประสบการณ์
ปฏิบตัิการสอน ไม่เกิน 2 ปี มากท่ีสุด จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 32.2 และมีการศึกษา ระดบั
ปริญญาตรี มากท่ีสุด จ านวน 264 คน คิดเป็นร้อยละ 77.9  

  5.1.2  ระดับการใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ตามความคิดเห็นของครูผูส้อน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก   
ส่วนในรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยประเด็นท่ีมีระดบัมากสูงท่ีสุด คือ อ านาจอา้งอิง รองลงมา
คือ อ านาจตามกฎหมาย อ านาจการให้รางวลั อ านาจความเช่ียวชาญ และน้อยท่ีสุด คือ อ านาจการ
บงัคบับญัชา  
  5.1.3 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาปทุมธานี เขต 1 ตามความคิดเห็นของครูผูส้อน พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนในราย
ดา้นอยู่ในระดบัมากทุกดา้น ยกเวน้ดา้นสภาพแวดลอ้มอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยประเด็นท่ีมีระดบั
มากสูงท่ีสุดคือ ดา้นความส าเร็จของงาน รองลงมาคือ ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือน ดา้นความรับผิดชอบ 
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ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคล ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นนโยบายการ
บริหาร ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นสภาพแวดลอ้ม  
 5.1.4 ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครู สังกกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบวา่ ภาพรวมมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง โดยมีค่าความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยดา้น
ท่ีมีความสัมพนัธ์สูงท่ีสุด คือ อ านาจการให้รางวลั (X1) (r =.89) รองลงมา คือ อ านาจความเช่ียวชาญ 
(X5) (r =.84) และดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กนัต ่าท่ีสุด คือ อ านาจการบงัคบับญัชา (X2) (r =.60) 
 

5.2  อภิปรายผลการวจิัย 
 การศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ตามวตัถุประสงค ์
และสมมติฐานของการวจิยั ซ่ึงผลของการวจิยัน ามาอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
 5.2.1  จากผลการวิจยัพบว่า การใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการใชอ้  านาจอยู่ในระดบั
มากทุกดา้น ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพระราชบญัญติัการปฏิรูปการศึกษา พุทธศกัราช 2542 ประเทศไทยมี
การปรับเปล่ียนรูปแบบการจดัการศึกษาคร้ังใหญ่ เนน้ให้มีการกระจายอ านาจลงไปสู่หน่วยงานต่างๆ 
รวมถึงสถานศึกษาดว้ย โดยเปิดโอกาสให้ผูบ้ริหารสถานศึกษามีอ านาจในการคิดตดัสินใจ เพื่อท าให้
การบริหารสถานศึกษาเกิดความคล่องตวัและสามารถจดัการศึกษาไดอ้ยา่งมีคุณภาพ ประกอบกบัก่อน
เขา้สู่ต าแหน่งของผูบ้ริหารตอ้งผ่านการสอบแข่งขนั การอบรมหลกัสูตรการเป็นผูบ้ริหาร จึงท าให้
ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีความต่ืนตวัท่ีจะพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา รู้จกัใชเ้ทคนิควิธีการต่างๆ มา
ใชใ้นการบริหารจดัการ สอดคลอ้งกบั แคนเทอร์ (Kanter, 1979, pp.67-68) ผูน้ าหรือผูบ้ริหารองคก์ร
ตอ้งใชอ้ านาจเพราะตอ้งจดัการหรือบริหาร อ านาจเป็นส่ิงท่ีดี การใชอ้ านาจให้เป็นและเกิดประโยชน์
เป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าให้การบริหารมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิรินรัตน์ ปัญญาวงศ ์
(2552, น.119) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครราชสีมา เขต 1-7 พบว่า การใช้
อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมากทุกด้าน เป็นเพราะผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีความรู้ความเขา้ใจถึงหลกัการบริหารท่ีดี เช่นเดียวกบั ยุพา จนัทะบุตร (2553, น.70-72) 
ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในงานของ
ครูผูส้อนในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 2 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร
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โรงเรียนอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เป็นเพราะ ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งการท่ีจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิด
ความยอมรับ ช่ืนชม ศรัทธา เกิดความประทบัใจ เล่ือมใส จึงมีการวางตวัอย่างเหมาะสมและถูกตอ้ง
ตามสถานการณ์ทั้งการแต่งกาย การพูดคุย การมีบุคลิกท่ีดี มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และสอดคลอ้ง
กบั ประสาน สุขสุคนธ์ (2553, น.64) ท่ีได้ศึกษาการใช้อ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนทั้งโดย 
รวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เป็นเพราะการเปล่ียนแปลงทางสังคม และส่ิงแวดลอ้ม ความเจริญ 
กา้วหน้าเทคโนโลยี การใช้อ านาจของผูบ้ริหารบริหารจึงเป็นปัจจยัในการขบัเคล่ือนในการพฒันา
โรงเรียน เช่นเดียวกบั กษิภณ ชินวงศ ์(2550, น.125) เพื่อใหก้ารบริหารงานบรรลุวตัถุประสงคข์องการ
จดัการศึกษา ผูบ้ริหารจึงตอ้งรู้จกัน าอ านาจท่ีมีอยูม่าปรับใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด  
  เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า อ านาจท่ีมีระดับการใช้สูง ท่ีสุดคือ อ านาจอ้างอิง 
รองลงมาคือ อ านาจตามกฎหมาย อาจเป็นเพราะครูผูส้อนในสถานศึกษาเห็นวา่ ผูบ้ริหารมีความตั้งใจ
ในการปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ตลอดจนมีบุคลิกภาพท่ีดี การแต่งการเหมาะสม 
ท่าทางสง่างาม กิริยาวาจาดี เกิดความน่าเคารพ เส่ือมใสและศรัทธาต่อผูพ้บเห็น ยิ่งถ้าผูบ้ริหารใช้
อ านาจตามขอบเขตท่ีมี และถูกตอ้งตามกฎหมาย จนท าให้เกิดการยอมรับ และยินยอมท่ีจะปฏฺบติัตาม
ค าสั่งโดยปราศจากขอ้สงสัย สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เฟรนซ์ และ ราเวน (French & Ravan, 1968) ท่ี
กล่าววา่ มนุษยต์อ้งการท าส่ิงท่ีดีให้กบับุคคลท่ีตนช่ืนชอบเป็นพิเศษ รวมถึงยินยอมท่ีจะปฏิบติัตามค า
ร้องขอของผูน้ั้นอย่างเต็มใจ ทั้งน้ีผูท่ี้มีอ านาจตอ้งใช้อ านาจมีความชอบธรรม ภายใตข้อบเขตของ
อ านาจหนา้ท่ีท่ีก าหนดไวต้ามกฎหมาย และสามารถเป็นท่ีพึ่งพาในการท างานของลูกนอ้งไดเ้ป็นอยา่ง
ดี (Yukl, 1998) ซ่ึงสอดคล้องกบั ศิรินรัตน์ ปัญญาวงศ์ (2552); ยุพา จนัทะบุตร (2553) และ สุนทรี 
วรรณไพเราะ (2550) ท่ีพบวา่ ผูบ้ริหารมีการใชอ้  านาจอ านาจอิง อยูใ่นระดบัมาก 

 5.2.2 จากผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
เม่ือพิจารณาภาพรวมพบว่า ทุกดา้นมีระดบัการปฏิบติัมาก ยกเวน้ ด้านสภาพแวดล้อม มีระดบัการ
ปฏิบัติปานกลาง แสดงให้เห็นว่าครูท่ีปฏิบติัการสอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 สภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของบุคลากร เช่น 
สถานท่ีท างาน หอ้งท างาน มีความเหมาะสมสะดวกสบายน่าอยู ่อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานมี
เพียงพอและสะดวกในการใช้ยงัไม่เพียงพอต่อความตอ้งการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรศิลป์  
ศรีเรืองไร (2554) ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีปทุมธานี เขต 2 พบวา่ปัจจยัจูงใจมีการปฏิบติัอยูม่าก ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการ
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ท างาน ด้านการยอมรับนบัถือ และดา้นท่ีมีระดบัปฏิบติัปานกลางได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ ดา้น
ความกา้วหน้า และดา้นสภาพแวดลอ้ม สอดคลอ้งกบั ชญัญานุช ป่ินทองค า (2555) ไดศึ้กษาความ 
สัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิภาพของโรงเรียนประถมศึกษาใน
สังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูดา้นแรงจูงใจ ภาพรวมและราย
ดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ ความ 
กา้วหนา้ ลกัษณะงานและความส าเร็จของงาน แรงจูงใจดา้นปัจจยัเก้ือหนุน เรียงล าดบัมากไปหานอ้ย
ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ดา้นการเงิน 

  เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ด้านท่ีมีระดับการ
ปฏิบติัมากที่สุดคือ ด้านความส าเร็จของงาน รองลงมาคือ ด้านค่าจา้งหรือเงินเดือน เป็นผลมา
จากการที่สถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ไดป้ฏิบติั
เป็นแนวทางเดียวกนัในการให้อกาสในการปฏิบติังานของครูอย่างเต็มความสามารถ สอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) ท่ีกล่าวว่า ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานท่ีปฏิบติัโดยตรง ท าให้คนมีความรู้สึกพึงพอใจในงาน มีความรู้สึกด้านดี เป็นส่ิงจูงใจภายใน
ความรู้สึกนึกคิดของคน ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความ
รับผิดชอบ ความ ก้าวหน้าของตนเองและอาชีพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั พรศิลป์ ศรีเรืองไร (2554) และ 
ชญัญานุช ป่ินทองค า (2555) ท่ีพบวา่ ผูบ้ริหารมีการใชอ้  านาจอ านาจอิง อยูใ่นระดบัมาก 

 5.2.3 จากผลการวิจยัพบว่า ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
ภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากในการบริหารงานผูบ้ริหารมีการประยุกตใ์ชอ้  านาจต่างๆ ให้สอดคลอ้งเหมาะสม
กบังานและบุคลากรได้เป็นอย่างดี ท าให้ผูป้ฏิบตัิงานมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในยุคใหม่มีความต่ืนตวัในการท่ีจะพฒันาตนเอง เพื่อให้มีความคล่องตวัในการบริหาร
จดัการสถานศึกษาให้มีคุณภาพ สร้างความเขม้แข็งให้องค์กร ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งเรียนรู้ 
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงทศันคติและแสวงหาวิธีการใหม่ๆ มาใช้ในการบริหาร ให้เกิดประสิทธิภาพ 
รวมถึงการใช้อ านาจดา้นต่างๆ ท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารงาน เพื่อเป็นแรงกระตุน้และ      
จูงใจให้ผูร่้วมงานไดท้  างานอยา่งเต็มความสามารถ และเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานอนัจะ
ก่อใหเ้กิดบรรยากาศและความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี สอดคลอ้งกบั เฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg, 1959) กล่าวว่า ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นปัจจยัท่ีน าสู่ทศันคติในทางบวก เพราะท าให้เกิดความ        
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พึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเร่ืองของงานโดยตรงนั้น คือ ความตอ้งการท่ีจะ
ไดรั้บความส าเร็จตามความนึกคิดของตน คือ เป้าหมายสูงสุดของมนุษย ์ส่วนปัจจยัเก้ือหนุนเป็นปัจจยั
ท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน และมีหนา้ท่ีป้องกนัหรือค ้าจุนไม่ให้เกิดความ
ทอ้ถอยไม่อยากท างานนั้น ซ่ึงมีลกัษณะเป็นภาวะแวดล้อมหรือส่วนประกอบของงาน ปัจจยัน้ีอาจ
น าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน เช่นเดียวกบั เวอร์เทอร์ และ เดวิส (Werther & Davis, 
1998) ท่ีกล่าววา่ การบริหารงานในองค์กรให้ประสบความส าเร็จจ าเป็นตอ้งใช้แรงจูงใจให้พนกังาน
ท างานดว้ยวิธีการต่างๆ ดงักล่าวมาแลว้ ผูบ้ริหารองคก์รสามารถเลือกใชแ้รงจูงใจไดต้ามสถานการณ์ 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั กนวรรณ อ่อนศรี (2554) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหาร
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอน โรงเรียนมธัยมศึกษาในเขตจงัหวดัสระแก้ว 
พบว่า การใช้อ านาจของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็น
เพราะว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะมีมากหรือน้อยข้ึนอยู่กับการใช้อ านาจของผูบ้ริหารเป็น                    
ผูก้  าหนด จึงท าให้ผูบ้ริหารสามารถใช้อ านาจท่ีตนเองมีอยู่ในการบริหารงานอย่างเต็มความสามารถ 
เช่นเดียวกนั ชานน ตรงดี (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใช้อ านาจของผูบ้ริหารกบั
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย 
พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการท างานของครู ทั้งน้ี เป็น
เพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีใบประกอบวิชาชีพ ความกา้วหนา้ในอาชีพข้ึนอยูก่บัผลงานและการ
พฒันาตนเอง จึงท าใหผู้บ้ริหารยคุใหม่ท่ีไดรั้บการอบรมพฒันา เกิดการปรับปรุง เปล่ียนแปลงทศันคติ 
แนวคิด ส่งผลถึงพฤติกรรมการท างานท่ีส่งเสริมกระบวนการสร้างแรงจูงใจในการท างาน และยงั
สอดคลอ้งกบั ศิรินรัตน์ ปัญญาวงศ ์(2552) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร
โรงเรียนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
นครราชสีมา เขต 1 - 7 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารมีความเขา้ใจถึงบทบาทและ
หนา้ท่ีของตนเอง และมีมุมมองต่อครูวา่เป็นเพื่อนร่วมงาน มิใช่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จึงส่งผลให้ผูบ้ริหาร
โรงเรียนใช้อ านาจไปในทางบวก ท าให้ครูปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ ทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัความคิด 
อุทิศเวลาในการท างานดว้ยความเตม็ใจ 

  เม่ือพิจารณารายดา้น ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์สูงท่ีสุดคือ อ านาจการใหร้างวลั รองลงมาคือ อ านาจความเช่ียวชาญ และดา้นท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต ่าท่ีสุดคือ อ านาจการบงัคบับญัชา ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูป้ฏิบติังานมีแรงจูงใจในการ
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ปฏิบติังานสูง เม่ือผูบ้ริหารมีการให้รางวลัเพื่อเป็นการตอบแทน เช่น ค ายกย่องชมเชย การเล่ือนขั้น
เงินเดือน หรือเม่ือท างานส าเร็จมกัจะได้รับรางวลัเสมอ และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามค าสั่งของ
ผูบ้งัคบับญัชา โดยเช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชามีความเช่ียวชาญ และสามารถแนะน าแนวทางการปฏิบติังาน
ให้ส าเร็จบรรลุเป้าหมายได ้สอดคลอ้งกบั เฟรนซ์ และ ราเวน (French & Ravan, 1968) ท่ีกล่าวว่า
อ านาจการให้รางวลัเป็นอ านาจท่ีเกิดจากการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่ ผูบ้ริหารสามารถจะให้รางวลั
แก่เขาได้ รางวลัน้ีอาจเป็นเงิน ส่ิงของ หรือค าชยเชยก็ได้ ประสิทธิภาพของรางวลัข้ึนอยู่กบัความ
ตอ้งการของแต่ละบุคคลดว้ย ดงันั้น ผูบ้ริหารตอ้งพิจารณาใชร้างวลัให้สอดคลอ้งกบักบัความตอ้งการ
ของแต่ละบุคคลดว้ย และอ านาจความเช่ียวชาญ ซ่ึงเป็นอ านาจท่ีแสดงถึงความรู้ความสามารถของ
ผูบ้ริหารท่ีมีความเช่ียวชาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง เช่น มีความคิดสร้างสรรคใ์นการท าโครงการใหม่ๆ 
แสดงความรอบรู้ทางวิชาการและความเช่ียวชาญดา้นต่างๆ ให้ค  าแนะน าแนวทางการจดัการเรียนการ
สอนท่ีเน้นผูเ้รียนเป็นส าคญั และการท าวิจยัในชนัเรียนไดเ้ป็นอย่างดี สอดคลอ้งกบั ยุพา จนัทะบุตร 
(2551) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในงาน
ของครูผูส้อนในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 2 พบว่า ดา้นอ านาจการให้
รางวลั อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอา้งอิง และอ านาจความเช่ียวชาญมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบั
ความพึงพอใจในงานของครูผูส้อน เช่นเดียวกบั ศิรินรัตน์ ปัญญาวงศ ์(2552) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์
ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครราชสีมา เขต 1 - 7 พบวา่ การใชอ้  านาจการให้รางวลัมีความ 
สัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในระดบัมากท่ีสุด 
 

5.3  ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช้ 
  จากผลการวจิยัท่ีไดส้รุปและอภิปรายผล ผูว้ิจยัมีแนวคิดเป็นขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี  
  5.3.1.1 จากการวิจยัพบว่า การใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น และเม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบวา่ ดา้นการใชอ้ านาจการให้รางวลัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการจูงใจในการปฏิบติังานของครูใน
ระดบัสูงท่ีสุด แต่มีค่าเฉล่ียอยู่ในล าดบัรองสุดทา้ย ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงควรให้ความส าคญักบัการให้
รางวลัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการให้รางวลัอย่างยุติธรรมโปร่งใส และสม ่าเสมอ ส าหรับผูท่ี้มีผลงาน
เป็นประจกัษ ์ โดยไม่เลือกที่รักมกัที่ช ัง  ซ่ึงเป็นส่ิงที่มีคุณค่าส าหรับผูบ้ ริหาร และจะท าให้
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเล่ือมใส ศรัทธาในตวัผูน้ า ส่งผลให้เกิดการปฏิบติัตามค าสั่งได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  5.3.1.2  จากการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่
ดา้นสภาพแวดลอ้มอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้ม อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งจึงควรให้ความสนใจกบัสภาพ 
แวดลอ้มในการท างาน ทั้งอาคารสถานท่ี ความพร้อมของวสัดุอุปกรณ์ และบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการ
ปฏิบติั เพื่อการปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  5.3.1.3 จากการวิจยัพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 มีความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวก และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์
กนัน้อยท่ีสุดคือ อ านาจการบงัคบับญัชากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู นัน่หมายความว่า การ
ใชอ้ านาจการบงัคบับญัชา เป็นอ านาจท่ีเกิดจากผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่จะไดรั้บโทษ ถา้ไม่ยอมท า
ตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ ซ่ึงการปฏิบติัตามนั้นเป็นการปฏิบติัตามหนา้ท่ีท่ีไม่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูมากนกั 
 5.3.2 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
  5.3.2.1 ควรมีการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

5.3.2.2 ควรมีการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

5.3.2.3 ควรมีการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการใช้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิภาพของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
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ภาควชิาการศึกษา  คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม  

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
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ภาคผนวก  ข 
เคร่ืองมือและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของครู 

สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

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

ค าช้ีแจง 

 1.  ผูต้อบแบบสอบถามเป็นครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

 2.  แบบสอบถามน้ีมีความประสงค์วิจัยเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของ

ผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 1 

 3. แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งเป็น 3 ตอน  

  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูสังกัด

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

 4.  การตอบแบบสอบถาม ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามความจริงและตาม

ความคิดเห็นของท่าน ขอ้มูลจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่านแต่อย่างใด ผูว้ิจยัจะเก็บ

รักษาข้อมูลเป็นความลับ และใช้ประโยชน์เพื่อการศึกษาและการพัฒนาการจัดการศึกษาของ

ประเทศชาติเท่านั้น 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 

 

 นายณฐันนัท ์ วริิยาธนาโชติ 

นกัศึกษาปริญญาโท สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 

                                                                                        มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
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 แบบสอบถามเพือ่การวจิัยเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหาร

กบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของครู สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษา 

ปทุมธานี เขต 1 

 

ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไป 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย ลงใน             ท่ีตรงกบัความเป็นจริง 

 

1. เพศ          

 ส าหรับผูว้จิยั 

  ชาย    หญิง      

 

2. อาย ุ(6 เดือนข้ึนไป นบัเป็น 1 ปี)  

20 – 25 ปี   26 – 30 ปี 

  31 – 35 ปี   36 – 40 ปี 

  41 – 45 ปี   46 ปีข้ึนไป      

 

3. ประสบการณ์ปฏิบติังานสอน (6 เดือนข้ึนไปนบัเป็น 1 ปี) 

  ไม่เกิน 2 ปี   3 – 10 ปี 

  11 – 15 ปี   16 – 20 ปี 

  21 – 25 ปี   26 ปีข้ึนไป    

 

4. ระดบัการศึกษา 

  ปริญญาตรี 

  ปริญญาโท 

ปริญญาเอก        
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 ตอนที ่2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนของท่าน มีพฤติกรรมท่ีแสดงออกในลกัษณะต่อไปน้ีแลว้
ท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องระดบัการปฏิบติัท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน ซ่ึงแต่ละช่องมี
ความหมายดงัต่อไปน้ี 
  5 หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
 3 หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ขอ้ รายการ 
ระดบัการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 
 ด้านอ านาจการให้รางวลั      

1. 
ผูบ้ริหารมีการเสริมแรงใหค้รูเกิดความกระตือรือร้นใน
การท างาน 

     

2. ผูบ้ริหารใหโ้อกาสครูรับผดิชอบงานท่ีส าคญั      
3. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหค้รูมีต าแหน่งท่ีสูงข้ึน      

4. 
ผูบ้ริหารใหผ้ลตอบแทนส าหรับความดีความชอบตาม
โอกาส 

     

5. 
ผูบ้ริหารมีการพิจารณาความดีความชอบดว้ยความเป็น
ธรรม 

     

 ด้านอ านาจการบังคับบัญชา      

6. 
ผูบ้ริหารมีการแจง้ ระเบียบ ขอ้บงัคบั โทษจากการฝ่าฝืน 
ของสถานศึกษาใหค้รูทราบ 

     

7. 
ผูบ้ริหารมีการสืบสวนหาขอ้เทจ็จริงและสาเหตุของ
ความผดิก่อนลงโทษ 

     

8. 
ผูบ้ริหารใชว้ธีิการวา่กล่าวตกัเตือนครูท่ีไม่ปฏิบติัตามค าสั่ง
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     



 
 

113 
 

ขอ้ รายการ 
ระดบัการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 
9. ผูบ้ริหารลงโทษครูโดยการบนัทึกเป็นลายลกัษณ์อกัษร      

10. 
ผูบ้ริหารมีการลงโทษครูท่ีกระท าผดิอยา่งเหมาะสมโดยไม่
เลือกปฏิบติั 

     

 ด้านอ านาจตามกฎหมาย      
11. ผูบ้ริหารใชอ้ านาจตามสิทธิภายในขอบเขตท่ีมี      

12. 
ผูบ้ริหารค านึงถึงความถูกตอ้งในการใชอ้ านาจตามท่ี
กฎหมายก าหนด 

     

13. ผูบ้ริหารออกค าสั่งมอบหมายงานเป็นลายลกัษณ์อกัษร      
14. ผูบ้ริหารมอบหมายงานเป็นขั้นตอนตามสายงาน      
15. ผูบ้ริหารติดตามผลการปฏิบติังานของครู      

 ด้านอ านาจอ้างองิ      
16. ผูบ้ริหารเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อครู      
17. ผูบ้ริหารแต่งกายสุภาพ เหมาะสมกบัต าแหน่ง      
18. ผูบ้ริหารมีมนุษยส์ัมพนัธ์ดี      
19. ผูบ้ริหารใหเ้กียรติ และเคารพความคิดเห็นของผูอ่ื้น      

20. 
ผูบ้ริหารสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเป็นท่ี
ยอมรับของครู 

     

 ด้านอ านาจความเช่ียวชาญ      

21. 
ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความรู้ความสามารถท่ีมีความ
เช่ียวชาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 

     

22. ผูบ้ริหารมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท าโครงการใหม่ๆ      

23. 
ผูบ้ริหารสามารถแนะน าแนวทางการปฏิบติังานท่ีเป็นองค์
ความรู้ในวชิาชีพใหแ้ก่ครูได ้

     

24. 
ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าแนวทางการจดัการเรียนการสอน             
ท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั 

     

25. 
ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าในการท าวจิยัในชั้นเรียนไดเ้ป็น
อยา่งดี 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความในแบบสอบถามทีละขอ้ แล้วท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องระดบั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน ซ่ึงแต่ละช่องมความหมาย 
  5 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 3 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ขอ้ รายการ 
ระดบัการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 
 ด้านสภาพแวดล้อม      

26. 
สถานศึกษาของท่านมีอาคารสถานท่ีอยูใ่นสภาพดีพร้อม
ใชง้าน 

     

27. 
สถานศึกษาของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ ส าหรับการจดัการ
เรียนการสอนท่ีมีสภาพดีทนัสมยั และมีจ านวนเพียงพอ 

     

28. สถานศึกษาของท่านมีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน      
 ด้านความส าเร็จของงาน      

29. ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายในเวลาท่ีก าหนด      

30. 
ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานไดเ้ป็น
อยา่งดี 

     

31. ท่านมีความภาคภูมิใจจากผลส าเร็จของงาน      
 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      

32. ท่านปฏิบติัตนในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม      

33. 
ท่านมีความสามารถเป็นท่ีประจกัษจ์นไดรั้บการยอมรับ
จากผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงานและสังคม  

     

34. 
ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชย ในการเป็นแบบอยา่งท่ีดี               
ในการท างาน 
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ขอ้ รายการ 
ระดบัการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 
 ด้านความรับผดิชอบ      

35. ท่านรับผดิชอบในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย      
36. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงได ้      
37. ท่านยนิดีท่ีจะรับผดิชอบงานพิเศษ ท่ีผูบ้ริหารมอบ      

 ด้านลกัษณะของงาน      
38. ท่านมีบทบาทหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน      
39. ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน      

40. 
ท่านมีส่วนร่วมและรับผดิชอบในการด าเนินงานของ
สถานศึกษา 

     

 ด้านค่าจ้างหรือเงินเดือน      
41. เงินเดือน ค่าจา้งท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีวติ      
42. ท่านไดรั้บการข้ึนเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม      
43. ท่านไดรั้บสวสัดิการต่างๆ ของทางราชการอยา่งครบถว้น      

 ด้านโอกาสและความก้าวหน้า      
44. ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน      
45. ท่านไดรั้บความยุติธรรมในการเล่ือนต าแหน่ง      
46. ท่านมีโอกาสเพิ่มพนูความรู้ทกัษะในวชิาชีพ      

 ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลอืน่      
47. ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน      
48. ท่านและเพื่อนร่วมงานร่วมมือกนัท างานดว้ยความสามคัคี      
49. สถานศึกษาของท่านยอมรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั      

 ด้านสภาพการท างาน      
50. ท่านมีชัว่โมงสอนท่ีเหมาะสม      
51. ผูบ้ริหารมีการกระจายงานอยา่งเป็นธรรมเหมาะสม      
52. ท่านมีอ านาจในการรับผดิชอบงานอยา่งเตม็ท่ี      
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ขอ้ รายการ 
ระดบัการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 
 ด้านนโยบายการบริหาร      

53. 
หลกัหรือแนวปฏิบติัในการบริหารงานจดัการศึกษามี
ความชดัเจน 

     

54. 
นโยบายการบริหารสามารถปฏิบติัไดจ้ริงภายใตก้าร
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ 

     

55. ท่านไดรั้บความยุติธรรมตรงตามความสามารถ      
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 การหาค่า IOC ของแบบสอบถามเพื่อการวจิยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของ
ผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 
 

 ตอนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

ขอ้ รายการ 
ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

(ท่านท่ี) 
ค่า 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 
 ด้านอ านาจการให้รางวลั        

1. 
ผูบ้ริหารมีการเสริมแรงใหค้รูเกิดความ
กระตือรือร้นในการท างาน 

0 1 1 1 1 
 

0.8 
.
ใชไ้ด ้

2. 
ผูบ้ริหารใหโ้อกาสครูรับผดิชอบงานท่ี
ส าคญั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. 
ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหค้รูมีต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. 
ผูบ้ริหารใหผ้ลตอบแทนส าหรับความดี
ความชอบตามโอกาส 

1 1 1 0 1 0.8 ใชไ้ด ้

5. 
ผูบ้ริหารมีการพิจารณาความดีความชอบ
ดว้ยความเป็นธรรม 

1 1 0 1 1 0.8 ใชไ้ด ้

 ด้านอ านาจการบังคับบัญชา        

6. 
ผูบ้ริหารมีการแจง้ ระเบียบ ขอ้บงัคบั โทษ
จากการฝ่าฝืน ของสถานศึกษาใหค้รูทราบ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7. 
ผูบ้ริหารมีการสืบสวนหาขอ้เทจ็จริงและ
สาเหตุของความผดิก่อนลงโทษ 

1 1 0 1 1 0.8 ใชไ้ด ้

8. 
ผูบ้ริหารใชว้ธีิการวา่กล่าวตกัเตือนครูท่ีไม่
ปฏิบติัตามค าสั่งท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

9. 
ผูบ้ริหารลงโทษครูโดยการบนัทึกเป็นลาย
ลกัษณ์อกัษร 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ รายการ 
ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

(ท่านท่ี) 
ค่า 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

10. 
ผูบ้ริหารมีการลงโทษครูท่ีกระท าผดิอยา่ง
เหมาะสมโดยไม่เลือกปฏิบติั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 ด้านอ านาจตามกฎหมาย        

11. 
ผูบ้ริหารใชอ้ านาจตามสิทธิภายในขอบเขต
ท่ีมี 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

12. 
ผูบ้ริหารค านึงถึงความถูกตอ้งในการใช้
อ านาจตามท่ีกฎหมายก าหนด 

0 1 1 1 1 0.8 ใชไ้ด ้

13. 
ผูบ้ริหารออกค าสั่งมอบหมายงานเป็น               
ลายลกัษณ์อกัษร 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

14. 
ผูบ้ริหารมอบหมายงานเป็นขั้นตอนตาม
สายงาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

15. ผูบ้ริหารติดตามผลการปฏิบติังานของครู 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
 ด้านอ านาจอ้างองิ        

16. ผูบ้ริหารเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อครู 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

17. 
ผูบ้ริหารแต่งกายสุภาพ เหมาะสมกบั
ต าแหน่ง 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

18. ผูบ้ริหารมีมนุษยส์ัมพนัธ์ดี 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

19. 
ผูบ้ริหารใหเ้กียรติ และเคารพความคิดเห็น
ของผูอ่ื้น 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

20. 
ผูบ้ริหารสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพเป็นท่ียอมรับของครู 

0 1 1 1 1 0.8 ใชไ้ด ้

 ด้านอ านาจความเช่ียวชาญ        

21. 
ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความรู้ความสามารถ
ท่ีมีความเช่ียวชาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

22. 
ผูบ้ริหารมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท า
โครงการใหม่ๆ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ รายการ 
ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

(ท่านท่ี) 
ค่า 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

23. 
ผูบ้ริหารสามารถแนะน าแนวทางการ
ปฏิบติังานท่ีเป็นองคค์วามรู้ในวชิาชีพ
ใหแ้ก่ครูได ้

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

24. 
ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าแนวทางการจดัการ
เรียนการสอนท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

25. 
ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าในการท าวจิยัในชั้น
เรียนไดเ้ป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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 การหาค่า IOC ของแบบสอบถามเพื่อการวจิยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของ
ผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 

 ตอนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 1 

ขอ้ รายการ 
ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

(ท่านท่ี) 
ค่า 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 
 ด้านสภาพแวดล้อม        

1. 
สถานศึกษาของท่านมีอาคารสถานท่ีอยูใ่น
สภาพดีพร้อมใชง้าน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. 
สถานศึกษาของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ 
ส าหรับการจดัการเรียนการสอนท่ีมีสภาพ
ดีทนัสมยั และมีจ านวนเพียงพอ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. 
สถานศึกษาของท่านมีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อ
การปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 ด้านความส าเร็จ        

4. 
ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายใน
เวลาท่ีก าหนด 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5. 
ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนจากการ
ปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6. ท่านมีความภาคภูมิใจจากผลส าเร็จของงาน 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ        

7. 
ท่านปฏิบติัตนในการท างานไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

8. 
ท่านมีความสามารถเป็นท่ีประจกัษ ์                   
จนไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 
ผูร่้วมงานและสังคม 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ รายการ 
ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

(ท่านท่ี) 
ค่า 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

9. 
ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชย ในการเป็น
แบบอยา่งท่ีดีในการท างาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 ด้านความรับผดิชอบ        
10. ท่านรับผดิชอบในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

11. 
ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเพื่อใหง้านส าเร็จ
ลุล่วงได ้

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

12. 
ท่านยนิดีท่ีจะรับผดิชอบงานพิเศษ ท่ี
ผูบ้ริหารมอบ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 ด้านลกัษณะของงาน        
13. ท่านมีบทบาทหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 0 1 1 1 1 0.8 ใชไ้ด ้

14. 
ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานและแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

15. 
ท่านมีส่วนร่วมและรับผดิชอบในการ
ด าเนินงานของสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 ด้านค่าจ้างหรือเงินเดือน        

16. 
เงินเดือน ค่าจา้งท่ีท่านไดรั้บเพียงพอ                    
ต่อการด ารงชีวติ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

17. ท่านไดรั้บการข้ึนเงินเดือน อยา่งเป็นธรรม 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

18. 
ท่านไดรั้บสวสัดิการต่างๆ ของทางราชการ
อยา่งครบถว้น 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 ด้านโอกาสและความก้าวหน้า        

19. 
ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

20. 
ท่านไดรั้บความยุติธรรมในการเล่ือน
ต าแหน่ง 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

21. ท่านมีโอกาสเพิ่มพนูความรู้ทกัษะในวชิาชีพ 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ รายการ 
ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

(ท่านท่ี) 
ค่า 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 
 ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลอืน่        

22. ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

23. 
ท่านและเพื่อนร่วมงานร่วมมือกนัท างาน
ดว้ยความสามคัคี 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

24. 
สถานศึกษาของท่านยอมรับฟังความ
คิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 ด้านสภาพการท างาน        
25. ท่านมีชัว่โมงสอนท่ีเหมาะสม 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

26. 
ผูบ้ริหารมีการกระจายงานอยา่งเป็นธรรม
เหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

27. 
ท่านมีอ านาจในการรับผดิชอบงานอยา่ง
เตม็ท่ี 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

28. 
หลกัหรือแนวปฏิบติัในการบริหารงานจดั
การศึกษามีความชดัเจน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

29. 
นโยบายการบริหารสามารถปฏิบติัไดจ้ริง
ภายใตก้ารเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
และสถานการณ์ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

30. 
ท่านไดรั้บความยุติธรรมตรงตามความ 
สามารถ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ค่าความเช่ือมัน่ 

ตอนที ่2 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

ตอนที ่3 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

ทั้งฉบับ 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.954 25 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.967 30 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.981 55 
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