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บทคัดยอ 

 

 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสงักัดองคกรปกครอง

สวนทองถ่ิน จังหวัดสุโขทัย 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดสุโขทัย 

และ 3) ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู กลุมตัวอยางท่ีใชใน

การวิจัย คือ ครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดสุโขทัย จํานวน 265 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง

โดยใชตารางของเครจซี่และมอรแกน จากน้ันสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิตามขนาดของสถานศึกษา เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

คือ แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีคาความเท่ียงเทากับ 

.95 และ .95 ตามลําดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธเพียรสัน ผลการวิจัยพบวา 1) พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

จังหวัดสุโขทัยในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย ดังน้ี (1) พฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธ

และ (2) พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา (1) ปจจยัจูงใจ เรียงลําดับจากมากไปนอย ดังน้ี ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ 

ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดานการยอมรบันับถือ และดานความกาวหนาในการทํางานตามลําดับ และ (2) ปจจัยเก้ือหนุน 

โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย ดังน้ี ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบายการบรหิาร 

ดานสภาพการทํางานและดานผลประโยชนตอบแทน ตามลําดับ และ 3) พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ

เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01  
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Abstract 

 

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

administrators under under the Local Government of Sukhothai province; 2) to study the level of performance 

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

motivation of teachers.The sample consisted of 2 65  teachers in schools under the Local Government of 

Sukhothai province, obtained by the sample size using the Krejcie and Morgan's tables. The samples were 

obtained by stratified random sampling base on school size. The employed research instrument was a rating 

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

teachers with reliability coefficients of .95  and .95 , respectively. The statistics employed for data analysis were 

the frequency, percentage, mean, standard deviation and The research findings were as follows: 1 )  The overall 

leadership behavior of school administrators under the Local Government of Sukhothai province were rated at 

the high level in the order of mean from high to low as follows: the initiating structure behavior and consideration 

behavior. (2) The overall performance motivation of teachers were rated at a high level. The motivation factors 

were rated at a high level, in the order of mean from high to low as follows: working achievement, responsibility, 

characteristic of work, honoring, and working progress, respectively. The supporting factors were rated at a high 

level, in the order of mean from high to low as follows: interpersonal relationship, governing, administrative 

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

behavior and motivation in working performance positively correlated at the high level which was statistically 

significant at the 0.01 level.  
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บทนํา 

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มาตรา 289 กําหนดใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินจัด

การศึกษาเพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชน ประกอบกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 แกไขเพ่ิมเติม 

(ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2545 และ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 มาตรา 41 ท่ีกําหนดใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีสิทธ์ิจัดการศึกษาระดบั

ใดระดับหน่ึงหรือทุกระดับตามความพรอมและความเหมาะสม รวมท้ังพระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจาย

อํานาจพ.ศ. 2542 มาตรา 16 (9) ท่ีกําหนดใหเทศบาล เมืองพัทยา และองคการบริหารสวนตําบล มีอํานาจหนาท่ีในการจัด

การศึกษาในทองถ่ินของตนเอง (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษาแหงชาติ, 2560) โดยกําหนดเปาหมายและทิศทางในการ

จัดการศึกษา เพ่ือใหคนไทยทุกคนมีโอกาสและความเสมอภาคในการศึกษา ซึ่งเปนการพัฒนากําลังคนใหมีสมรรถนะตรงกับ

ความตองการของตลาดแรงงานและการพัฒนาประเทศ ซึ่งสอดคลองกับเปาหมายของการพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ.2560-2564) ท่ีมุงเนนการวางรากฐานใหคนไทยเปนคนท่ืสมบูรณ มีคุณธรรม

จริยธรรม มีระเบียบวินัย คานิยมท่ีดี มีจิตสาธารณะ และมีความสุข มีสุขภาวะและสุขภาพท่ีดี ครอบครัวอบอุน ตลอดจนเปน

คนเกงมีทักษะความรู และสามารถพัฒนาตนเองไดตอเน่ืองตลอดชีวิต 

ปจจุบันมีการแขงขันกันอยางรุนแรงในทุกดานของหนวยงานตางๆ สถานศึกษาเปนหนวยงานหน่ึงท่ีจําเปนตองมีการ

ปรับเปลี่ยนบริบทและโครงสรางการบริหารเพ่ือการนําพาองคกรไปสูเปาหมาย ผูบริหารสถานศึกษาจะตองพัฒนาตนเอง ปรับ

กระบวนการบริหารจัดการใหสอดคลองกับภาวะการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปเพ่ือรองรับสถานการณท่ีเกิดข้ึน รวมถึงมีภาวะผูนําท่ี

แสดงออกทางพฤติกรรมท่ีเหมาะสมเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

สถานศึกษาในท่ีน้ีรวมถึงสถานศึกษาในสังกัดกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินดวย จากรายงานการวิจัยประเมินผลการจัด

การศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถ่ินพบวา ผูบริหารท่ีมีภาวะผูนําท่ีเหมาะสมสามารถกระจายความรับผิดชอบอยางเปน

ธรรมไปสูผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน มีความสามารถในการบริหารโดยใหบุคลากรรวมมือปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ

สามารถสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน รวมถึงการมีวิสัยทัศนในการกําหนดกลยุทธ (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 

2553) จะทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอสถานศึกษา จากความสําคัญดังกลาวทําใหมีการศึกษาพฤติกรรมของผูนํา

ท่ีสําคัญ ไดแก การศึกษาภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ ท่ีไดสรางแบบวัดพฤติกรรมผูนําโดยสามารถจําแนก

พฤติกรรมผูนําเปน 2 มิติคือ พฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธ (initiating structure) ซึ่งมีลักษณะมกัจะสั่งการ ช้ีนํา และนิเทศ

งานอยางใกลชิด เนนความสําเร็จของงานมากกวาการพัฒนาหรือการสรางความเจริญใหลูกนอง และพฤติกรรมผูนําแบบมิตร

สัมพันธ (consideration structure) มีลักษณะจะสรางแรงจูงใจในการทํางานมากกวาการควบคุม พยายามใหทุกคนเขามามี

สวนรวมในการตัดสินใจ สรางความเช่ือถือศรัทธา และสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางสมาชิก และการศึกษาตามลักษณะการนํา

ของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ซึ่งเปาหมายของการศึกษาคือการจําแนกแบบของผูนําและความสัมพันธระหวางแบบของผูนํากับ

เกณฑท่ีใชวัดประสิทธิผลของงานเชน ความพึงพอใจในการทํางาน อัตราการเปลี่ยนงาน การขาดงาน ผลผลิตและประสิทธิผล 

ผลการศึกษาแบงผูนําออกเปน 2 แบบ คือแบบมุงผลผลิต (production centered) จะมีลักษณะจะสรางมาตรฐานในการ

ทํางาน แจกแจงภารกิจท่ีตองปฏิบัติ กําหนดข้ันตอนและเทคนิคในการทํางาน กํากับดูแลการทํางานอยางใกลชิด และแบบมุง

คนงาน (employee centered) ซึ่งจะมีลักษณะยั่วยุใหลูกนองมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายรวมตัดสินใจ พรอมท้ังสราง

ความเช่ือถือศรัทธา ใหความสนใจกับความเจริญกาวหนาของลูกนอง เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ . (2553 น.32 -33) พฤติกรรม

การแสดงออกของผูบริหารดังจะทําใหสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพของการทํางานของบุคคลในองคการ 
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 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนสิ่งสําคัญ เพราะจะทําใหบุคลากรตั้งใจทํางานอยางทุมเทและใชความพยายามในการ

ปฏิบัติงานใหมีคุณภาพรวมถึงการปฏิบัติตนเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร สามารถสรางสรรคและพัฒนาตนและองคกรใหเจริญ

และคงอยูอยางยั่งยืน เน่ืองจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนแรงผลักดัน พฤติกรรม หรือความตองการของบุคคลจากสิ่งเรา

ท้ังภายในและภายนอกตัวบุคคล กระตุนใหเกิดความกระตือรือรนและความมุงมั่นท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายหรือ

วัตถุประสงคท่ีตั้งไว มีนักวิชาการหลายสํานักไดศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีแรงจูงใจ เชน ทฤษฎีลําดับความตองการของ Maslow  

ท่ีเนนการสนองตอบความตองของบุคคล 5 ข้ันตอน ทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg’ s Two Factors) ท่ีเนนเก่ียวกับปจจัยจูง

ใจและปจจัยเก้ือหนุนในการปฏิบัติงานเพ่ือกอใหเกิดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอัลเคอรเฟอร 

(Alderter's ERG Theory) ท่ีเนนความตองการของมนุษย 3 ไดแก ความอยูรอด ความสัมพันธ และความกาวหนา และทฤษฎี

ความตองการความสําเร็จของMcClelland (The Need to Achieve Theory) ท่ีเนนความตองการความสําเร็จ ความตองการ

อํานาจและความตองการความสัมพันธ ซึ่งมีนักวิจัยไดนําแนวคิดทฤษฎีดังกลาวมาศึกษาวิจัยเพ่ือหาแนวทางการสรางแรงจูงใจ

ใหเกิดข้ึนกับผูปฏิบัติงานเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว อาทิ ประสงค ภาเรือง(2551 ) กลาววาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานครูเทศบาลมีท้ังหมด 8 ดานไดแก ความตองการความสําเร็จ การมีมิตรสัมพันธ การยอมรับนับถือ ความตองการ

ทางกายภาพ ความตองการความชัดเจนของนโยบายในการปฏิบัติงาน ความตองการความกาวหนา ความมั่นคงของงาน และการมี

เงินเดือนและสวัสดิการท่ีเหมาะสม นอกจากน้ียังมีนักวิจัยไดศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธระหวางผูบริหารกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร พบวา ผูบริหารท่ีมีการวางตัวเปนกลางและใหความเสมอภาคกับทุกคนสงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานและลกูจางสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน (สุชารัตน รักทองแดง,2553)  

 ปจจุบันสถานศึกษาในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดสุโขทัยมีจํานวน 34 แหงแบงเปนโรงเรียนขนาดเล็ก 

29 แหง ขนาดกลาง 2 แหง ขนาดใหญ 1 แหง และขนาดใหญพิเศษ 2 แหง โดยในปการศึกษา 2561 ผลการจัดการศึกษา

พบวา ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน (NT) ของนักเรียนระดับช้ันประถมศึกษาปท่ี 3 ต่ํากวาระดับประเทศทุกดาน โดยเฉพาะดาน

การคํานวณ เมื่อพิจารณาคะแนนเฉลี่ยของสถานศึกษาพบวามีคาเทากับ 41.67 ซึ่งต่ํากวาคะแนนเฉลี่ยของสถานศึกษาใน

สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินท้ังประเทศท่ีคาเทากับ 43.06 (กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน,2562 น.194-195)  

จากผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนและคะแนนเฉลี่ยของสถานศึกษาพบวาการจัดการศึกษาของสถานศึกษาในสังกัด

องคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดสุโขทัย ยังไมประสบความสําเร็จเน่ืองความสําเร็จของการจัดการศึกษาจะพิจารณาจาก

ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนเปนสําคัญ โดยการท่ีจะยกระดับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนใหสูงข้ึนน้ันข้ึนอยูองคประกอบ

หลากหลาย โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารท่ีมีภาวะผูนําและสามารถแสดงออกถึงความเปนผูนําท่ีสรางแรงจูงใจใหครูได

ปฏิบัติงานสอนไดอยางเต็มศักยภาพ 

 จากขอมูลดังกลาวขางตน ผูวิจัยมีความสนใจศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดสุโขทัย เพ่ือนําผลการวิจัยไปใช

เปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพผูบริหารสถานศึกษาและเปนแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

 

วัตถุประสงค 

1. เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมผูนํา ของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดสุโขทัย 

2. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดสุโขทัย 
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3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดสุโขทัย 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยมุงศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดสุโขทัย โดยพฤติกรรมของผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

(Ieadership behaviors) ไดศึกษาทฤษฎีของเบลคและมูตัน Blake and Mouton (1964) และสังเคราะหงานวิจัยเก่ียวกับ

พฤติกรรมผูนําของ บุญเตือน กามินี (2554) ,จิตรตรัย ชูหอยทอง (2556) , ธีราพร ขยันการ (2556) อัมพร ศรีอินทร (2557) 

คนึงนิตย เสมอวงค (2558) สุนันทา ศรีบุญนํา (2558) อมรา เมฆฉาย (2558) อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560) จรัส แกวมณี 

(2561) แลวนํามาสังเคราะหสามารถสรุปพฤติกรรมของผูนําได 2 แบบ คือ พฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธและพฤติกรรมผูนํา

แบบมิตรสัมพันธ สําหรับแรงใจในการปฏิบัติงานของครู ผูวิจัยใชแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจของ Herzberg (1959) ซึ่งประกอบดวย

ปจจัย 2 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ ไดแก 1) ความสําเร็จของงาน 2) ความยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 4) ความรับผิดชอบ 

และ 5) ความกาวหนาในการทํางาน และ ปจจัยเก้ือหนุน ไดแก 1) นโยบายและการบริหาร 2) การปกครองบังคับบัญชา 3) ความสัมพันธ

ระหวางบุคคล 4) สภาพการทํางาน และ 5) ผลประโยชนตอบแทน มาสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังแผนภาพท่ี 1.1  

 

        ตัวแปรศึกษาท่ี2 
 

 

 

 

ตัวแปรศึกษาท่ี 1 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

1.พฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธ 

2.พฤติกรรมผูนําแบบมติรสัมพันธ 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

1. ปจจัยจูงใจ 

1.1 ความสําเร็จของงาน 

1.2 ความยอมรับนับถือ 

1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

1.4 ความรับผิดชอบ 

1.5 ความกาวหนาในการทํางาน 

2. ปจจัยเก้ือหนุน 

2.1 นโยบายและการบริหาร 

2.2 การปกครองบังคับบัญชา 

2.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล 

2.4 สภาพการทํางาน 

2.5 ผลประโยชนตอบแทน 
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ระเบียบวิธีวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรท่ีใชในการศึกษาคือครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดสุโขทัยท่ีปฏิบัติหนาท่ีใน

ประจําปการศึกษา 2563 จํานวนท้ังสิ้น 846 คนกลุมตัวอยางครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดสุโขทัย 

ในปการศึกษา 2563 กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของเครจซี่และมอรแกน (Krejcie& Morgan, อางถึงใน ธานินทศิลป

จารุ, 2552,น.48-49) ไดกลุมตัวอยางจํานวน 265 คน จากน้ันดําเนินการสุมตัวอยางแบบแบงช้ัน(Stratified Random Sampling) 

โดยใชขนาดสถานศึกษาเปนเกณฑในการแบง แลวนํามาเปรียบเทียบสัดสวน วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถ่ี การหาคา

รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 การวิจัยครั้งน้ีใชเครื่องมือวิจัย 1 ชุด คือแบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดสุโขทัย ซึ่งผูวิจัยสรางและพัฒนาข้ึนตาม

กระบวนการสรางเครื่องมือเพ่ือการวิจัย โดยแบงเปน 3 ตอน ดังน้ี 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพไดแกเพศ อายุ ระดับการศึกษา วิทยฐานะ ประสบการณดานการทํางาน 

และขนาดสถานศึกษา  

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําของผูบรหิารสถานศึกษาในโรงเรียนสงักัดองคกรปกครอง

สวนทองถ่ิน จังหวัดสุโขทัย ประกอบดวย พฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธจํานวน 12 ขอและพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ 

จํานวน 13 ขอรวมจํานวน 25 ขอ 

 ตอนท่ี 3แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัด

สุโขทัย ประกอบดวย ปจจัยจูงใจและปจจัยเก้ือหนุน รวมจํานวน 55 ขอ  

 ผูวิจัยกําหนดข้ันตอนในการสรางและพัฒนาเครื่องมือ โดยศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมผูนํา

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีรายละเอียดดังน้ี  

 1. พฤติกรรมของผูนําสามารถสังเคราะหจากงานวิจัยโดยแบงเปน 2 แบบ คือ พฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธและ

พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ 

 2. แรงใจในการปฏิบัติงานของครู ผูวิจัยใชแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจของ Herzberg (1959) ซึ่งประกอบดวยปจจัย 2 ปจจัย 

คือ ปจจัยจูงใจ ไดแก 1) ความสําเร็จของงาน 2) ความยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4) ความรับผิดชอบ 

และ 5) ความกาวหนาในการทํางาน และ ปจจัยเก้ือหนุน ไดแก 1) นโยบายและการบริหาร 2) การปกครองบังคับบัญชา 3) ความสัมพันธ

ระหวางบุคคล 4) สภาพการทํางาน และ 5) ผลประโยชนตอบแทน  

 ผูวิจัยดําเนินการสรางเครื่องมือวิจัย ไดนําเครื่องมือท่ีไดรับความเห็นชอบจากอาจารยท่ีปรึกษาไปตรวจสอบความ

ตรงเชิงเน้ือหา จากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทาน ไดคาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง .06-1.00 และตรวจสอบความเช่ือมั่น

โดยนําไปทดลองใช (Try out) ครูท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน มาวิเคราะหความเท่ียงของแบบสอบถามโดยคํานวณ 

คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค(Cronbach’s Alpha Coefficient) พบวาขอคําถามพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา  

มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคCronbach’s Alpha Coefficient) เทากับ 0.95และขอคําถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติของครูโรงเรียนในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) เทากับ 0.95 

ผลการวิจัยเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรยีนในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดสุโขทัย 

สามารถสรุปได ดังแสดงในตารางท่ี 1 

 

ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดองคกรปกครอง 

สวนทองถ่ิน จังหวัดสุโขทัยโดยภาพรวม 
 

 พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา  ( X )  (S.D.) ระดับ อันดับ 

 พฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธ 4.48 0.50 มาก 1 

 พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ 4.38 0.56 มาก 2 

 เฉล่ีย 4.43 0.53 มาก  

หมายเหตุ * : 5.00-4.51=มากท่ีสุด,4.50-3.51=มาก,3.50-2.51=ปานกลาง,2.50-1.51=นอย,1.50-1.00=นอยท่ีสุด 

 

 ในภาพรวมพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินจังหวัดสุโขทัย ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.43, S.D. = 0.53) และเมื่อพิจารณาพฤติกรรมผูนําท้ังสอง

ดานพบวา อยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ พฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธ ( X  = 4.48 S.D. = 

0.51) และพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ ( X  = 4.38, S.D. = 0.56)  

 

ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดสุโขทัย 

โดยภาพรวม 
 

ขอที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) 
ระดับ 

 

อันดับ 

 ปจจัยจูงใจ     

1 ดานความสําเร็จของงาน 4.54 0.43 มากที่สุด 1 

2 ดานความยอมรับนับถือ 4.34 0.49 มาก 4 

3 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.35 0.49 มาก 3 

4 ดานความรับผิดชอบ  4.53 0.44 มากที่สุด 2 

5 ดานความกาวหนาในการทาํงาน 4.29 0.54 มาก 5 

 ปจจัยจูงใจรวมเฉลี่ย 4.41 0.48 มาก  
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 ปจจัยเกื้อหนุน     

6 ดานนโยบายและการบริหาร 4.43 0.52 มาก 3 

7 ดานการปกครองบังคับบัญชา  4.45 0.50 มาก 2 

8 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 4.47 0.53 มาก 1 

9 ดานสภาพการทํางาน 4.39 0.54 มาก 4 

10 ดานผลประโยชนตอบแทน 4.07 0.73 มาก 5 

 ปจจัยเกื้อหนุนรวมเฉลี่ย 4.36 0.56 มาก  

 แรงจูงใจภาพรวม  4.39 0.52 มาก  

 

โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

  5 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดบัมากท่ีสุด 

4 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดบัมาก 

3 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดบัปานกลาง 

2 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดบันอย 

1 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดบันอยท่ีสุด 

 

ในภาพรวมพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัด

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดสุโขทัยในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.39, S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณาปจจัยจูงใจของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูพบวาระดับแรงจูงใจในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.41, S.D. = 0.48) และเมื่อ

พิจารณาคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจแตละดาน เรียงลําดับจากมากไปนอยไดแก ระดับมากท่ีสุดไดแกดานความสําเร็จของงาน (

X  = 4.54, S.D. = 0.43) และดานความรับผิดชอบ( X  = 4.53, S.D. = 0.44) สวนดานท่ีเหลือจะอยูในระดับมาก ไดแก

ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ( X  = 4.35, S.D. = 0.49) ดานความยอมรับนับถือ ( X = 4.34, S.D. = 0.49) และดาน

ความกาวหนาในการทํางาน ( X  = 4.29, S.D. = 0.54) ตามลําดับ 

 เมื่อพิจารณาปจจัยเก้ือหนุนพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.36, S.D. = 

0.56) เมื่อพิจารณารายดานพบวาทุกดานอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ไดแก ดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล ( X  = 4.47, S.D. = 0.53) ดานการปกครอง บังคับบัญชา ( X  = 4.45, S.D. = 0.50) ดานนโยบายและการ

บริหาร ( X  = 4.43, S.D. = 0.52) ดานสภาพการทํางาน ( X = 4.39, S.D. = 0.54) และดานผลประโยชนตอบแทน ( X = 

4.07, S.D. = 0.73) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัดองคกร 

ปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดสุโขทัย 
 

พฤติกรรมผูนํา

ของผูบริหาร (X) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (Y)  

(Y) Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 

 

X1 

 

.494** 

 

.459** 

 

.471** 

 

.385** 

 

.568** 

 

.664** 

 

.658** 

 

.655** 

 

.639** 

 

.512** 

 

.700** 

 

X2 

 

.469** 

 

.534** 

 

.484** 

 

.341** 

 

.600** 

 

.661** 

 

.706** 

 

.707** 

 

.629** 

 

.591** 

 

.732** 

 

X .532** .524** .501** .378** .614** .694** .716** .716** .664** .582** 

 

.751** 

 
 

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

     X1 ดานพฤติกรรมผูบริหารแบบกิจสัมพันธ 

   X2 ดานพฤติกรรมผูบริหารแบบมิตรสัมพันธ 

      Y แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

      Y1 ดานความสําเร็จของงาน 

      Y2 ดานการยอมรับนับถือ 

      Y3 ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  

      Y4 ดานความรับผิดชอบ  

     Y5 ดานความกาวหนาในการทํางาน  

      Y6 ดานนโยบายการบริหาร 

     Y7 ดานการปกครองบังคับบัญชา 

      Y8 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  

      Y9 ดานสภาพการทํางาน  

     Y10 ดานผลประโยชนตอบแทน  

 

ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัด

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดสุโขทัย ในภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 

(r=.751**) ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานท่ีตั้งไว 

 เมื่อพิจารณาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาท้ังสองดาน พบวาพฤติกรรมดานมิตรสัมพันธ มีความสัมพันธ

เชิงบวกในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 (r=.732**) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองคกร
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ปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดสุโขทัยโดยรวม สวนพฤติกรรมดานกิจสัมพันธ มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 (r=.700**) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

จังหวัดสุโขทัย 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

1. ระดับพฤติกรรมผูนํา ของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดสุโขทัย 

จากการวิจัยพบวาผูบริหารสถานศึกษามีระดับพฤติกรรมผูนําในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก เหตุท่ีเปน

เชนน้ีอาจเปนเพราะผูบริหารมีการพัฒนาตนเอง และปรับเปลี่ยนกระบวนการบริหารจัดการใหสอดคลองกับสภาวการณท่ี

เปลี่ยนแปลงไป โดยแสดงพฤติกรรมท้ังมุงกิจสัมพันธ และมิตรสัมพันธเพ่ือรองรับสถานการณท่ีเกิดข้ึน และเตรียมความพรอม

ในการเปนผูบริหารแนวใหมบริหารงานภายใตหลักการท่ีวา ผูนําท่ีดีท่ีสุดตองใหความสําคัญท้ังคนและงาน ซึ่งสอดคลองกับ

ทฤษฎีของเบลคและมูตัน Blake and Mouton (1964) ท่ีไดกลาววา ผูนําท่ีบริหารอยางมีประสิทธิภาพ สามารถเพ่ิมผลิตจะ

ใหความสําคัญท้ังงานและคน และสอดคลองกับทฤษฎีของ Likert (1961,p.135) อางถึงใน ศศิวิมล สุขทนารักษ โดยพบวา

ผลผลิตท่ีเพ่ิมมากข้ึนเกิดจากระบวนการของการเปนผูนําท่ีตั้งอยูบนพ้ืนฐานของการทํางานเปนทีม ความศรัทธาและไววางใจ 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ อีกท้ังยังตั้งมาตรฐานในการทํางานคอนขางสูง น่ันหมายความวา ผูนํามีพฤติกรรมท้ังดานกิจ

สัมพันธและมิตรสัมพันธ นอกจากน้ันยังสอดคลองกับผลการวิจัยของบุญเตือน กามินี (2554) ซึ่งพบวาพฤติกรรมผูนําของ

ผูบริหารท้ังดานกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธโดยรวมอยูในระดับมากและสอดคลองกับงานวิจัยของธีราพร ขยันการ (2556,น 

102) ซึ่งพบวาผูบริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมผูนําท้ังดานพฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธและพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ

อยูในระดับมากเชนเดียวกัน นอกจากน้ันยังสอดคลองกับงานวิจัยของอัมพร ศรีอินทร (2557,น 48) ท่ีไดศึกษาพฤติกรรมของ

ผูบริหารโดยพบวาในภาพรวมพฤติกรรมผูนําของผูบริหารท้ังแบบมิตรสัมพันธและกิจสัมพันธอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 

ตามท่ีไดกลาวมาแลวน้ันหากผูบริหารสถานศึกษาใหความสําคัญท้ังเรื่องงานและเรื่องคนจะสงผลใหการบริหารงานภายใน

สถานศึกษามีประสิทธิภาพ สามารถจัดการศึกษาไดมีคุณภาพ  

2. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดสุโขทัย 

จากการวิจัยพบวาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในภาพรวมอยูในระดับมาก เหตุท่ีเปนเชนน้ีอาจ

เน่ืองมาจากนโยบายการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัดสุโขทัย ตามแผนยุทธศาสตรการสงเสริม

สนับสนุนและพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดสุโขทัยไดแกการสงเสริมระบบการบริหารงานบุคคลใหเปนไปตาม

หลักคุณธรรมพรอมเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากร ใหทํางานอยางมืออาชีพและพัฒนา มีการจัดสรรงบประมาณในการดแูล

ครูใหไดรับการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาตนเองอยูเสมอ จึงทําใหครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน Sukhothailocal.go.th/content/network 

(สืบคนวันท่ี 2 กันยายน 2564) รวมถึงสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบอรกตามท่ีกลาวพบวาปจจัยท่ีมีสวน

ในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี 2 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

สนับสนุนใหบุคคลทํางานเพ่ิมมากข้ึน เปนแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการทํางาน เปนปจจัยท่ีพัฒนาทัศนคติเชิงบวกทําใหมี

ความสุขในการทํางานและปจจัยเก้ือหนุนเปนปจจัยภายนอกท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีชวยสงเสริมใหการ

ทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน นอกจากน้ันยังสอดคลองกับงานวิจัยของ จินดาพันธ อารมณ (2558,น.9) ท่ีไดศึกษาแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจ โดยรวมอยูในระดับมาก นอกจากน้ีเมื่อพิจารณาปจจัยจูง
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ใจและปจจัยเก้ือหนุนในแตละดานพบวา คาเฉลี่ยปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน และดานความรับผิดชอบ ครูมีความ

มุงมั่นตั้งใจปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายของสถานศึกษา โดยไมตองควบคุมตรวจสอบ มีคามากท่ีสุด ซึ่งจากผลงานวิจัย

สามารถอธิบายไดวา ผูนําจึงควรมอบหมายงานท่ีมีความทาทาย และเปนบุคคลท่ีผูนําควรสงเสริมใหมีตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน 

เพ่ือใหมีอิทธิพลตอการใชอํานาจในการพัฒนาองคการ และคาเฉลี่ยปจจัยเก้ือหนุนดานความสัมพันธระหวางบุคคล ไดแกการ

ปฏิบัติตนของครูกับผูบริหารและเพ่ือนรวมงานเปนไปในลักษณะแบบกันเอง มีการวางตัวท่ีนาเลื่อมใส มีความซื่อสัตย ยุติธรรม 

และมกีารเสริมสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน แนวคิดดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ Mehmet Kars (2018) ท่ีไดกลาว

วาการสราง บรรยากาศงานท่ีสบายและมีความสุข หรือการท่ีครูทุกคนในโรงเรียนมีความจริงใจตอกัน และมั่นใจไดวาสิ่งท่ีพูด

และกระทําตอกันจะไมเกิดความขัดแยงในหมูคณะ ซึ่งน่ีก็คือสิ่งพ้ืนฐานท่ีอาชีพครูตองการ ดังน้ันหากในสถานศึกษามีบรรยากาศ

ในการทํางานในลักษณะน้ียอมทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

3. ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนใน

สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดสุโขทัย  

จากงานวิจัยพบวาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธกัน ซึ่งแสดงให

เห็นวาพฤติกรรมผูนําดังกลาวสามารถสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใหกับครูได โดยพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ  

มีความสัมพันธเชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในระดับสูง เหตุท่ีเปนเชนน้ีสามารถอฺธิบายไดวา เน่ืองจากผูบริหาร

ทองถ่ินเปนบุคคลในพ้ืนท่ี ทําใหเกิดความรัก ความเขาใจรักใครสนิทสนม มีความเปนกันเอง อีกท้ังผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ

เปนเพศหญิง และปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนขนาดเล็กอยูกันแบบครอบครัว มีปฏิสัมพันธชวยเหลือเก้ือกูลกัน จึงทําใหเกิด

บรรยากาศท่ีดีในการทํางาน สงผลใหครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับทฤษฎีลําดับความ

ตองการของมาสโลว (อางถึงใน พรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท, 2555 ,น 220 - 222) ท่ีกลาววา มนุษยมีความตองการท่ีจะอยูรวมกัน 

ตองการความรักจากเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และบุคคลอ่ืนๆ รวมถึงตองการการยอมรับในสังคม สอดคลองกับ แนวคิด

ทฤษฎี 2 ปจจัย ของเฮอรซเบอรก และทฤษฎีแรงจูงใจของอัลเดอรเฟอร ท่ีกลาววามนุษยมีความตองการดานสังคม มีความ

ผูกพันและการยอมรับสิ่งตางๆเหลาน้ีลวนแลวแตทําใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน จึงเปนผลใหเกิดความสัมพันธเชิงบวก

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ บุญเตือน กามินี (2554 น.74-76) ท่ีไดศึกษาความสัมพันธ

ระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลในจังหวัดชลบุรีพบวา 

พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนเทศบาลในจังหวัดชลบุรี อยูในระดับมากโดย พฤติกรรมท่ีผูนําของผูบริหารสถานศึกษา

แสดงออกไดแก พฤติกรรมผูนําแบบใหการสนับสนุนและใหครูมีสวนรวม ลักษณะการแสดงออกของพฤติกรรมดังกลาวเปน

ลักษณะของพฤตกิรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ สวนความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําผูนําของผูบรหิารโรงเรยีนมีความสัมพันธ

ทางบวกกับแรงจูงใจในการในการปฏิบัติงานของพนักงานครู และสอดคลองกับงานวิจัยของ Mehmet Kars (2018) ท่ีกลาววา 

บรรยากาศงานท่ีสบายและมีความสุข หรือสถานท่ีท่ีครูทุกคนในโรงเรียนมีความจริงใจตอกัน และมั่นใจไดวาสิ่งท่ีพูดและ

กระทําไมเกิดความขัดแยงในหมูคณะ โดยเฉพาะในตัวผูอํานวยการโรงเรียนหากมีความเปนประชาธิปไตย มีการแสดงออกทาง

พฤติกรรมในลักษณะเปนมิตร ก็จะสงผลใหมีแรงจูงใจของครูความสัมพันธเชิงบวก 

ดังน้ันผูบริหารสถานศึกษาท่ีตองการสรางแรงจูงใจใหกับครูควรแสดงพฤติกรรมดานมิตรสัมพันธไดแก  

การใหความสําคัญของความสัมพันธระหวางบุคลคลโดยแสดงความเปนมิตร มีโอกาสเขารวมกิจกรรมรวมกับครูสม่ําเสมอ 

สรางบรรยากาศท่ีดีใหเกิดข้ึนระหวางทํางาน สวนดานการปกครองบังคับบัญชา ผูบริหารควรกําหนดสายการบังคับบัญชาให
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ชัดเจน ครูสามารถติดตอประสานงานเขาถึงไดสะดวก รับฟงผลการปฏิบัติงานจากครูโดยตรงอยางสม่ําเสมอ และการ

ชวยเหลือในการปฏิบัติงานสรางขวัญและกําลังใจอยางท่ัวถึงและเสมอภาค ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจรัส แกวมณี (2561, 

น.137-144) ท่ีพบวาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสรางแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครไูดแก การเปดโอกาสให

ทุกคนมีสวนรวมแกปญหาของหนวยงาน ผูบริหารสามารถแนะนําแนวทางในการแกปญหา กระตุนใหบุคลากรพัฒนางาน 

ปรับปรุงวิธีการทํางานดวยการพัฒนาบุคลากร รวมกันกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน สงเสริมสนับสนุนรวมถึงการใหโอกาส

ทุกคนไดปรับปรุงวิธีการทํางานใหดียิ่งข้ึน ยอมรับฟงความคิดเห็น ยกยองชมเชย รูจักใหกําลังใจและมีการยอมรับเมื่อบุคลากร

ทํางานไดสําเร็จพรอมท้ังมีการมอบหมายงานตามความรูความสามารถและประสบการณและไมหยิบฉวยเอาผลงานของผูอ่ืนมา

เปนของตนเอง มีการชวยเหลือบุคลากรท้ังเรื่องงานและเรื่องสวนตัว มีการเอาใจใสอยางท่ัวถึงและเสมอภาค สรางบรรยากาศ

ใหมีอิสระในการทํางานแสดงออกถึงความหวงใยเมื่อมีปญหา จัดสวัสดิการและจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน  

มีการโนมนาวจิตใจ ใหความยอมรับนับถือ ผูบริหารสามารถเขาสังคมไดดี รูจักปรับปรุงแกไข มีความคิดริเริ่มสามารถโนมนาว

จิตใจไดแกใชคําพูดสั่งงานชัดเจน เขาใจงาย รวมถึงการแสดงออกถึงความจริงใจในการพูดเพ่ือใหเกิดความรักความศรัทธาจาก

ผูอ่ืน กระตุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานไดถูกตองตามระเบียบแบบแผนตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ มีการ

ประสานงานกับหนวยงานอ่ืนไดเหมาะสม สามารถถายทอดความตองการของตนเองใหผูอ่ืนรับทราบได และจัดใหมีการพบปะ

สังสรรคเพ่ือสรางความสัมพันธท่ีดี 
 

ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช 

  1.1 องคกรปกครองสวนทองถ่ิน นําผลการวิจัยไปกําหนดนโยบายในการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาโดยมุงเนน

ผูนําท่ีมีพฤติกรรมดานกิจสัมพันธ โดยใหความสําคัญกับการประสานงานกับบุคลากรและการติดตอกับบุคคลหรือหนวยงาน

ภายนอกอยางเปนระบบ และผูนําท่ีมีพฤติกรรมดานมิตรสัมพันธ โดยปรับปรุงพฤติกรรมดานการพิจารณาผลการปฏิบัติงานให

มีความยุติธรรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ในการจัดการศึกษาของสถานศึกษาในสังกัด 

  1.2 ผูบริหารสถานศึกษานําผลการวิจัยไปวางแผน ใหมีกระบวนการในการปฏิบัติหนาท่ีอยางเปนระบบ และเปด

โอกาสใหครูเขามามีสวนรวมช้ีแจงสภาพปญหา รวมกันวางแผนปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึน และฝกใหครูแกปญหาท่ีเกิดข้ึนได

ดวยตนเอง  

  1.3 ผูบริหารสถานศึกษาควรมอบหมายงานใหตรงกับความรูความสามารถและความสนใจของครูโดยให

ความสําคัญ ในการกลาวคํายกยองชมเชยเมื่อครูปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมาย และควรแบบเปนแบบอยางท่ีดีในการคิดบวก  

  1.4 ผูบริหารสถานศึกษา ควรหมั่นควบคุมตรวจสอบการปฏิบัติงานของครู มีการจัดสรรเครื่องมืออุปกรณให

เพียงพอ และมีการบํารุงรักษาเพ่ือใหอยูในสภาพพรอมใช 

  1.5 ผูบริหารสถานศึกษา ควรนําผลการวิจัยไปวางแผนเพ่ือพัฒนาตนเองในการสรางแรงจูงใจ โดยปจจัยท่ีตองให

ความสําคัญ ไดแก ดานความกาวหนาในการทํางานเชน การสงเสริมให ไดรับการคัดเลือกใหดํารงตําแหนงทางการบริหารท่ี

เหมาะสมและสูงข้ึน และดานผลประโยชนตอบแทนครเูชนการประเมินเลื่อนขนเงินเดือน และคํานึงถึงสิทธิประโยชนของครู 

เชนการใหสิทธิพิเศษอ่ืนเมื่อสามารถสรางช่ือเสียงใหกับโรงเรียน 
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  1.6 ผูบริหารสถานศึกษา ควรนําผลการวิจัยไปวางแผนเพ่ือพัฒนาตนเองในการสรางแรงจูงใจ โดยปจจัยท่ีตองให

ความสําคัญ ไดแก ดานความกาวหนาในการทํางานเชน การสงเสริมให ไดรับการคัดเลือกใหดํารงตําแหนงทางการบริหารท่ี

เหมาะสมและสูงข้ึน และดานผลประโยชนตอบแทนครูเชนการประเมินเลือ่นขนเงินเดือน และคํานึงถึงสิทธิประโยชนของครู 

เชนการใหสิทธิพิเศษอ่ืนเมื่อสามารถสรางช่ือเสียงใหกับโรงเรียน 

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

  2.1 ควรศึกษาเก่ียวกับรูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมผูนํา ของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  

 2.2ควรศึกษาเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

 2.3 ควรศึกษาเก่ียวกับแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดองคกรปกครองสวน

ทองถ่ินโดยใชการวิจัยเชิงคุณภาพ 
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