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บทคัดย่อ 

การวิจัยครัง้นี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาสภาพการบรหิารแบบมีส่วนรว่มของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 2) เพื่อศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 และ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีสว่นรว่มของผู้บรหิารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี้ ไดแ้ก่ ครูโรงเรยีนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 จ านวน 205 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น

แบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า  5 ระดับ ซึ่งหาค่าความเช่ือมั่นได้ 0.967 วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าความถี่ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษา พบว่า 1) การบรหิารแบบมี

สว่นร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไป

หาน้อยได้ ดังนี้ ดา้นการมีส่วนรว่มในการด าเนินงาน ดา้นการมีส่วนรว่มในการตัดสินใจ ดา้นการมีส่วนรว่มในการรับ

ผลประโยชน์ และด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผลตามล าดับ 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

มัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคลมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด และด้าน

ความก้าวหน้ามีค่าเฉลี่ยต่ าสุด สว่นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดา้นปัจจัยค้ าจุนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อเรยีง

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านสถานะทางอาชีพ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด และด้านความเป็นส่วนตัว มีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุด 3) ความสัมพันธ์ของการบรหิารแบบมีส่วนรว่มของผู้บรหิารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรยีนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 มีความสัมพันธ์

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถติิท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าความสัมพันธ์ในทางบวก และมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
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ABSTRACT 

The purposes of this research were: 1) to study the director’s participative management of 

Sudtinthai secondary school consortium, the secondary service area 36 2) to study the teacher’s motivation in 

work of Sudtinthai secondary school consortium, the secondary service area 36 and 3) to study the relationship 

between the director’s participative management and the teacher’s motivation in work of Sudtinthai secondary 

school consortium, the secondary service area 36. The 205 teacher of Sudtinthai secondary school consortium, 

the secondary service area 36 were included as a sample. Data was collected by a questionnaire of 5 level to 

analyze the frequency, the percentage, the standard deviation and Pearson’s product moment correlation, 

which got the confidence interval at 0.967. The results of this research were as follows: 1) The director’s 

participative management of Sudtinthai secondary school consortium, the secondary service area 36 was rated 

at high level in overall, the average was ranking from high to low as follows; the participation in operations, the 

participation in decision making, the participation in receiving benefits and the participation in evaluation. 

2) The teacher’s motivation factors in work of Sudtinthai secondary school consortium, the secondary service 

area 36 were rated at high level in overall. When we considered each factors; the overall of motivation’s in 

work were rated in high level; the average ranking from high to low as follows; the achievement  was the 

highest average and the advancement was the lowest average. The hygiene factors were rated at high level in 

overall; the average ranking from high to low as follows; the status was the highest average and the personal 

life was the lowest average. 3) The relationship between the director’s participative management and the 

teacher’s motivation in work of Sudtinthai secondary school consortium, the secondary service area 36 was 

statistically significant at 0.01 level, that was positive and the relationship was high level. 
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การศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 สามารถส าเร็จลุล่วงด้วยดี ด้วยการสนับสนุนจากบุคคล

หลายฝ่าย ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สันติ บูรณะชาติ ซ่ึงเป็นอาจารย์ที่

ปรึกษาได้ให้ค าแนะน าปรึกษาตลอดจนตรวจสอบแก้ไขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่เป็น

อยา่งยิ่ง จนการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนีส้ าเร็จสมบูรณ์ได้ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็น

อยา่งสูงไว้ ณ ที่นี ้

ขอขอบพระคุณ  ดร.โยธิน  สิทธิประเสริฐ  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านป่าเหมือด                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธิดาวัลย์ อุ่นกอง รองคณบดี วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

และนางแสงหล้า ใสสะอาด ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนแม่จันวิทยาคม ที่ได้กรุณาเป็น

ผู้เช่ียวชาญ พิจารณาความถูกต้อง ให้ค าแนะน าแก้ไขตรวจสอบเครื่องมือและความเที่ยงตรงเชิง

เนือ้หาของแบบสอบถามที่ใช้ในการวจิัย จนท าให้การวจิัยครั้งนีส้มบูรณ์และมีคุณค่า 

ผู้วจิัยขอขอบพระคุณคณะผู้บริหาร ครู และบุคลากรผู้ที่เกี่ยวขอ้งทุกท่านในโรงเรียน

มัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ที่ได้

ให้ความอนุเคราะห์อ านวยความสะดวก และให้ความร่วมมือเป็นอย่างดียิ่งในการให้ข้อมูลและ

ตอบแบบสอบถาม จนท าให้การวจิัยฉบับนีส้ าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี 
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บทท่ี 1 

 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ประกอบด้วยท้องที่ จังหวัดเชียงรายและพะเยา  

มีหน้าที่ในการบริหารจัดการศึกษาขัน้พื้นฐานระดับมัธยมศึกษา มีสถานศึกษาในสังกัด จ านวน 

59 แห่ง ในพื้นที่จังหวัดเชียงราย จ านวน 41 แห่ง พื้นที่จังหวัดพะเยา จ านวน 18 แห่ง บริหารจัด

การศึกษาก าหนดเป็นสหวทิยาเขต ได้แก่ สหวทิยาเขตริมกก สหวทิยาเขตเบญจมิตร สหวทิยาเขต

สุดถิ่นไทย สหวิทยาเขตอิงโขง สหวิทยาเขตภูกามยาว และสหวิทยาเขตภูลังกา ได้ก าหนด

แผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ 2562 อันเป็นเครื่องมือส าคัญในการปฏิบัติงานให้เช่ือมโยง

สอดคล้องกบันโยบายของรัฐบาล โดยการก าหนดปัจจัยความส าเร็จ คอื 1) ผู้บริหารการศึกษาทุก

ระดับให้ความส าคัญในการบริหารจัดการ โดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงาน และการท างานแบบมี

ส่วนร่วมที่เอ้ือต่อการพัฒนาความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ การปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์

และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 2) หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ส่งเสริมการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ 

ในการพัฒนาการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 3) เช่ือมโยงความส าเร็จของการปฏิบัติงานกับ 

การบริหารงานบุคคลอยา่งชัดเจน 4) บริหารจัดการโดยเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมและ 

ยดึหลักธรรมาภิบาล 

โรงเรียนมัธยมศึกษาในสหวทิยาเขตสุดถิ่นไทย เป็นโรงเรียนที่ตั้งอยูใ่นพื้นที่อ าเภอแม่จัน 

อ าเภอแม่สาย อ าเภอเชียงแสน อ าเภอแม่ฟ้าหลวง และอ าเภอดอยหลวง ประกอบด้วยโรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 8 แห่ง ได้แก่ 

โรงเรียนแม่จันวทิยาคม โรงเรียนจันจว้าวทิยาคม โรงเรียนแม่สายประสิทธิ์ศาสตร์ โรงเรียนวัด

ถ้ าปลาวิทยาคม โรงเรียนเชียงแสนวิทยาคม โรงเรียนบ้านแซววิทยาคม โรงเรียนสันติคีรวิทยาคม 

และโรงเรียนดอยหลวงรัชมังคลาภิเษก สถานศึกษาทั้ง 8 แห่งนี ้จึงถือเป็นหน่วยงานของรัฐที่มี

ความส าคัญในการจัดการศึกษาในพื้นที่ ให้ มีคุณภาพและมาตรฐานตรงตามที่ส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานก าหนดไว้ ภายใต้สภาพบริบทของโรงเรียนที่มีปัญหา 

แตกต่างกัน ความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ต้องการเห็นการเปลี่ยนแปลงของการศึกษาใน

ยุคไทยแลนด์ 4.0 ผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียนในสหวิทยาเขตสุดถิ่นไทยจึงเป็นผู้มีบทบาท

ส าคัญที่สุดในการปฏิรูปการศึกษา ขับเคลื่อนบุคลากรจากทุกฝ่ายในโรงเรียนให้ปฏิบัติหน้าที่ 
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และร่วมกันผลักดันให้ภารกิจบรรลุตามเป้าหมาย ปัจจัยส าคัญที่ท าให้การบริหารการศึกษาของ

ผู้บริหารสถานศึกษาประสบความส าเร็จ ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่  21 จึงต้องมี

คุณลักษณะในการใช้ทักษะการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

การบริหารแบบมีส่วนร่วม เป็นผลมาจากการศึกษาค้นควา้ศาสตร์การบริหารในยุค

ต่าง ๆ ของมนุษยท์ี่มีความต้องการที่จะพัฒนายุทธศาสตร์ในการท างาน ซ่ึงหลักการส าคัญของ

การบริหารแบบมีส่วนร่วม คือ การสร้างบรรยากาศในการท างานแบบประชาธิปไตย ที่เปิด

โอกาสให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและรับผิดชอบ 

ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความเขา้ใจในปัญหาของหน่วยงาน และเม่ือการท างานประสบความส าเร็จ 

ผู้ปฏิบัติยอ่มมีความภาคภูมิใจ แม้จะมิได้รับค่าตอบแทนใด ๆ ก็ตาม ในบริบทของสถานศึกษา 

ครู คือ บุคลากรหลักของสถานศึกษาที่มีบทบาทและหน้าที่ส าคัญในการให้การศึกษาเป็น 

ผู้ปฏิบัติการสอนให้ความรู้แก่ผู้เรียนโดยตรง และครูยังท าหน้าที่ในด้านวิชาการ คอืการจัดท า

แผนการเรียนรู้เตรียมการสอน การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ จัดท าขอ้สอบวัดและ

ประเมินผลนอกจากงานสอนแล้ว ครูยังท าหน้าที่อื่น ๆ อีก เช่น งานบุคลากร งานธุรการงาน

การเงินและพัสดุฯลฯ ประกอบกับสังคมไทยได้มอบหมายให้ครูพัฒนาคน พัฒนาความรู้

ความคิด ตลอดจนจริยธรรมให้ผู้เรียน ดังนั้น แรงจูงใจจึงมีความส าคัญต่อการบริหารแบบมี

ส่วนร่วมเป็นอยา่งมาก เพราะผู้บริหารจะต้องท างานให้ประสบความส าเร็จโดยอาศัยบุคคลอื่น

แรงจูงใจจึงเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์ความรู้สึกของคนในการปฏิบัติงาน ซ่ึงส่งผลต่อการ

ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ จึงถือได้ว่าแรงจูงใจมีความส าคัญต่อผู้บริหารเสมอ  

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวทิยาเขตสุดถิ่น

ไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 เพื่อน าผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูล

ส าคัญในการพัฒนาการบริหารแบบมีส่วนร่วมและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

มัธยมศึกษา สหวทิยาเขตสดุถิน่ไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 
2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขต 

สุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

3. เพื่อศึกษาความสมัพันธ์ระหวา่งการบรหิารแบบมีส่วนร่วมของผู้บรหิารสถานศึกษา
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กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทยสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  

 

ขอบเขตของการวิจัย 

ขอบเขตด้านเนื้อหา 

การศึกษาความสัมพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวทิยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ในครั้งนี้ เป็นการศึกษาโดยใช้กรอบแนวคิดของโคเฮน

และอัพฮอฟ (1980) มีองคป์ระกอบของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการมี

ส่วนร่วมในการตัดสินใจ 2) ด้านการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 3) ด้านการมีส่วนร่วมใน  

การรับผลประโยชน์ 4) ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูตามทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก , เมาส์เนอร์ และซินเดอแมน (1959) ซ่ึงแบ่ง

ออกเป็น 2 ปัจจัยคอื ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย 1) ด้านลักษณะงานที่ท า 2) ด้านความส าเร็จใน 

การท างานของบุคคล  3) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  4) ด้านความรับผิดชอบ  

5) ด้านความก้าวหน้า และ 6) ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต และปัจจัยค้ าจุน 

ประกอบด้วย 1) ด้านเงินเดือน 2) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 3) ด้านความสัมพันธ์ 

กับผู้ใต้บั งคับบัญชา 4) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 5) ด้านสถานะทางอาชีพ  

6) ด้านนโยบายและการบริหาร 7) ด้านสภาพการท างาน 8) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว  

9) ด้านความม่ันคงในการท างาน และ 10) ด้านวธิีการปกครองบังคับบัญชา 

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1. ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการวจิัย คอื ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวทิยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 รวมทั้งสิ้น 442 คน จาก 8 โรงเรียน 

(จากอัตราก าลังครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36) 

2 กลุ่มตัวอยา่ง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขต 
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สุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอยา่งโดย

เปิดตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 608-609 อ้างอิงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 

2552, หน้า 48-49) ได้กลุ่มตัวอยา่ง จ านวน 205 คน และใช้วิธกีารสุ่มอยา่งง่าย  

ขอบเขตด้านตัวแปร 

1. ตัวแปรต้น  

การบริหารแบบมีส่วนร่วม 4 ด้าน ได้แก่  

1.1 ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสนิใจ 

1.2 ด้านการมีส่วนร่วมในการด าเนนิงาน  

1.3 ด้านการมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ 

1.4 ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล 

2. ตัวแปรตาม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ได้แก่  

2.1 ปัจจัยจงูใจ 

2.1.1 ลักษณะงานที่ท า 

2.1.2 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

2.1.3 การได้รับการยอมรับนับถือ 

2.1.4 ความรับผิดชอบ 

2.1.5 ความก้าวหน้า 

2.1.6 โอกาสไดร้ับความก้าวหน้าในอนาคต 

2.2 ปัจจัยอนามัย หรือปัจจัยค้ าจุน 

2.2.1 เงินเดือน 

2.2.2 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

2.2.3 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 

2.2.5 สถานะทางอาชีพ 

2.2.6 นโยบายและการบริหาร 

2.2.7 สภาพการท างาน 

2.2.8 ความเป็นอยูส่่วนตัว 
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2.2.9 ความม่ันคงในการท างาน 

2.2.10 วธิีการปกครองบังคับบัญชา 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. การบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง พฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหาร

สถานศึกษาในการใช้รูปแบบการบริหารที่เปิดโอกาสให้ผู้บริหารและครูร่วมกันคดิร่วมกันตัดสินใจ 

ก าหนดนโยบาย และกิจกรรมการบริหารงานในสถานศึกษา ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวทิยาเขต 

สุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ประกอบด้วย 

1.1 ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision making) คอื กระบวนการที่ผู้บริหาร

สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูเขา้มามีส่วนร่วมในการเลือกทางเลือกในการด าเนินงานตามโครงการ

หรือกิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษาในทุกระยะ โดยเริ่มตั้งแต่ ระยะที่ 1 การตัดสินใจช่วงเริ่มต้น 

(Initial decisions) ได้แก่ การก าหนดแนวทางในการด าเนินโครงการและกิจกรรมที่เป็นประโยชน์

ต่อสถานศึกษาและมีความเป็นรูปธรรม การเสนอกลยุทธ์เพื่อแก้ไขปัญหา  ระยะที่  2  

การตัดสินใจในช่วงด าเนินการ (On-going decisions) ได้แก่ การก าหนดวธิีการด าเนินโครงการที่

สอดคล้องกับความต้องการของผู้ที่เขา้มามีส่วนร่วมในโครงการ และจัดล าดับความส าคัญของ

โครงการ ระยะที่ 3 การตัดสินใจในช่วงปฏิบัติการ (Operational decisions) ได้แก่ การก าหนด

กฎเกณฑ์ส าหรับปฏิบัติกิจกรรมในโครงการ กรอบที่สมาชิกยึดถือ เช่น การประชุมเพื่อจัดท า

นโยบาย การคัดเลือกผู้น าที่จะมีอิทธิพลต่องาน 

1.2 ด้านการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน (Implementation) คอื กระบวนการผู้บริหาร

สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูเขา้มามีส่วนร่วมโดยการสนับสนุนทางด้านทรัพยากร การเขา้ร่วมใน

การบริหาร และการเขา้ร่วมในการร่วมแรงร่วมใจ ดังนี้ 

1.2.1 การมีส่วนร่วมในการสนับสนุนทรัพยากร (Resource contribution) ได้แก่  

การแสดงความมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษาก าลังกาย ก าลังใจ ก าลังทรัพย์ 

เช่น การริเริ่มงาน คดิงาน ร่วมด าเนินการ ร่วมสนับสนุนบริจาคทรัพย์สินและวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ 

โดยสมัครใจ เป็นต้น  

1.2.2 การมีส่วนร่วมในการบริหารและการประสานงาน (Project demonstration 

and co-ordination) ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการเป็นหัวหน้างาน หัวหน้าโครงการ ซ่ึงท าหน้าที่

บริหารและประสานงานกิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษา ท าให้เกิดการสื่อสารข้อมูลภายใน  

และได้รับค าแนะน าซ่ึงเป็นปัญหาของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของสถานศึกษา ตลอดจนผลกระทบที่

ได้รับเม่ือโครงการหรือกิจกรรมต่าง ๆ เขา้มา 
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1.2.3 การมีส่วนร่วมในการขอความร่วมมือ (Enlistment) ได้แก่ การขอความร่วมมือ 

โดยไม่จ าเป็นต้องมีผลประโยชน์เข้ามาเกี่ยวข้อง แต่พิจารณาจากขอ้เท็จจริงที่วา่ผลเสียที่ตามมา

หลังจากน าโครงการเขา้มา และผลที่เกิดกับผู้ที่เขา้ร่วมในโครงการ 

1.3 ด้านการมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์  (Benefits) คือ การที่ ผู้บริหาร

สถานศึกษาและครูมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ร่วมกันจากการด าเนินโครงการหรือกิจกรรม

ในสถานศึกษาทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยอาจจะเป็นผลประโยชน์ทางวัตถุ ทางสังคม 

หรือโดยส่วนตัว ดังนี้  

1.3.1 ผลประโยชน์ด้านวัตถุ (Material benefits) เป็นความต้องการขัน้พื้นฐานของ

บุคคล เช่น การพจิารณาความดี ความชอบ การเลื่อนขัน้เงินเดือน เป็นต้น 

1.3.2 ผลประโยชน์ด้านสังคม (Social benefits) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน 

ด้านสาธารณะ เช่น การได้รับผลประโยชน์จากความสะดวก ความเท่าเทียม คุณภาพการบริการ 

และความพึงพอใจในการบริการอันเป็นผลมาจากโครงการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ที่จัดท าขึ้นใน

สถานศึกษา  

1.3.3 ผลประโยชน์ด้านบุคคล (Personal benefits) เป็นความปรารถนาที่จะเข้ามา

เป็นสมาชิกกลุ่มหรือได้รับการคัดเลือกเข้ามา เป็นความต้องการอ านาจทางสังคม โดยผ่าน 

ความร่วมมือในโครงการ ซ่ึงผลประโยชนส์ าคัญที่ได้จากโครงการมี 3 ชนิด คอื ความรู้สึกมีคุณคา่

ในตนเอง อ านาจทางการบริหาร และความรู้สึกวา่ตนเองท างานมีประสิทธิผล  

1.4 ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) คือ กระบวนการที่ผู้บริหาร

สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการประเมินผลการควบคุม และตรวจสอบการด าเนิน

โครงการและกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อท าให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ ถ้าการเปลี่ยนแปลงนั้นก่อให้เกิด

ความม่ันใจในความส าเร็จของงานตามวัตถุประสงค์  การมีส่วนร่วมในการประเมินผล  

เช่น การแสดงความคิดเห็นต่อการก าหนดแนวทางการประเมินโครงการ การมีส่วนร่วมใน 

การติดตามความก้าวหน้าของผลการด าเนินงานโครงการในสถานศึกษา และการน าผลการ

ประเมินทีไ่ด้รับน าไปใช้ประโยชน์ เป็นต้น 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ของครู

เนื่องจากได้รับปัจจัยที่ตอบสนองความต้องการทางธรรมชาติ ทั้งความต้องการทางด้านร่างกาย

และความต้องการทางด้านจิตใจ 

2.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หรือปัจจัยที่ท าให้เกิดความพอใจเป็นปัจจัยที่

สร้างความพงึพอใจให้บุคคลท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพและได้รบัการตอบสนองหรือเพยีงพอ

ได้แก่ 
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2.1.1 ด้านลักษณะงานที่ท า หมายถึง ความรู้สึกที่ดตี่องาน งานมีความน่าสนใจ 

และท้าทายความสามารถ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การส่งเสริมหรือกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานมี 

ความตื่นตัวมีโอกาสได้เรียนรู้สิ่งใหม่และมีความผูกพันกับงาน 

2.1.2 ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง ความส าเร็จของงาน

เม่ือผู้ปฏิบัติงานได้ทุ่มเทกายใจการท างานจนงานส าเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้ปฏิบัติงานจะมีความพึง 

พอใจความภาคภูมิใจ เช่ือม่ันในตัวเอง และมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานของตนเองต่อไปได้ 

2.1.3 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่

วา่จากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้มาขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับ

นีอ้าจจะอยูใ่นรูปแบบของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอื่น

ใดที่ก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ไม่ได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ 

การยอมรับนับถือจากแฝงอยูก่ับความส าเร็จในงานด้วย 

2.1.4 ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับ

มอบหมายให้รับผิดชอบในภาระหน้าที่ที่ส าคัญ มีความรับผิดชอบต่องานที่มีความท้าทาย

ความสามารถมีอ านาจอยา่งเพยีงพอ และการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

2.1.5 ด้านความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับโอกาสหรือได้รับการพัฒนาไปใน

ทิศทางที่ตนเองต้องการ ท าให้มีความก้าวหน้าไปในต าแหน่งที่สูงขึ้น เกิดโอกาสในการศึกษาหา

ความรู้เพิ่มเติม พัฒนาทักษะของตนเองและความสามารถในการปฏิบัติงาน 

2.1.6 โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง บุคคลมีโอกาสได้รับ 

การแต่งตั้ง โยกยา้ยหรือได้รับการอบรมเพิ่มทักษะวชิาชีพ 

2.2 ปัจจัยอนามัย หรือปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) คอื ปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่

พอใจในงาน หมายถึง ปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคลที่ท าให้ไม่พอใจในการท างาน ได้แก่ 

2.1.1 ด้านเงินเดือน หมายถึง คา่ตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ควรได้รับมีความ

เหมาะสมกับงานที่ท า ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่

ปฏิบัติงาน เช่น สวัสดิการเงินเดือนเงินประจ าต าแหน่ง 

2.1.2 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อสัมพันธ์ระหวา่ง

บุคคลกับผู้บังคับบัญชา ไม่วา่จะเป็นกริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถ

ท างานร่วมกันได้ มีความเขา้ใจซ่ึงกันและกันอยา่งดี 

2.1.3 ด้านความสัมพันธ์กบัผู้ใตบ้ังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อสือ่สารระหวา่ง

บุคคลกับผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

สามารถท างานร่วมกันได้มีความเขา้ใจซ่ึงกันและกันอยา่งดี 
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2.1.4 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อสื่อสารระหว่าง

บุคคลเพื่อนร่วมงาน ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถ

ท างานร่วมกันได้ มีความเขา้ใจซ่ึงกันและกันอยา่งดี 

2.1.5 ด้านสถานะทางอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนบัถอืของสังคมที่มี

เกียรติและศักดิ์ศรี 

2.1.6 ด้านนโยบายและการบริหาร หมายถึง ระบบการบริหารจัดการที่มีความ

ชัดเจน การมีส่วนร่วมในนโยบาย การมอบหมายงานและหน้าที่  การติดต่อสื่อสารที่เอื้อต่อ 

การประสานงานและการปฏิบัติงาน ตลอดจนการแนะน า ช่วยเหลือ ติดตาม และตรวจสอบ 

การปฏิบัติงาน 

2.1.7 ด้านสภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง 

อากาศ รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ 

2.1.8 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่

ได้รับจากงานในหน้าที่ เช่น การที่บุคคลถูกยา้ยไปท างานในที่แห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลครอบครัว ท าให้

ไม่มีความสุขและไม่พอใจกับการท างานในที่แห่งใหม่ 

2.1.9 ด้านความม่ันคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ 

ความม่ันคงในการท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคก์ร 

2.1.10 ด้านวธิีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การให้ค าแนะน า สามารถ

วเิคราะห์ความสามารถของผู้ท างานได้ ไม่ว่าจะเป็นสถานการณ์ใด รวมถึงความสามารถของ

ผู้บังคับบัญชาในการจัดการ และด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ภายในหน่วยงานอยา่งยุติธรรม 

3. ครู หมายถึง ข้าราชการครูที่ท าหน้าที่ปฏิบัติการสอนใน โรงเรียนมัธยมศึกษา  

สหวทิยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

 

ประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการวิจัย 

1. ผู้บริหารได้ทราบข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 

2. ผู้บริหารได้ทราบขอ้มูลสารสนเทศเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

มัธยมศึกษา สหวทิยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

3. ผู้บริหารได้ทราบข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วน

ร่วมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  
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สหวทิยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าข้อมูลสารสนเทศไปวางแผน ปรับปรุงและพัฒนา 

การบริหารแบบมีส่วนรว่มของสถานศึกษา และเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

 



 

 

 
 

 

บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขต สุดถิ่นไทย 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ซ่ึงผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสาร ต ารา 

และงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อน ามาประกอบการวจิัย โดยจ าแนกเนือ้หาได้ ดังนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

1.1 ความหมายของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

1.2 แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

1.3 ความส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

1.4 ประโยชน์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

1.5 รูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

2.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 

2.3 ทฤษฎีแรงจูงใจ 

2.3.1 ทฤษฎีแรงจูงใจของดัคลาส แมคเกรเกอร์ 

2.3.2 ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 

2.3.3 ทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการของมาสโลว์ 

2.3.4 ทฤษฎีความต้องการของแมคเคลแลนด์ 

3. งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

4. กรอบแนวคิดการวจิัย 

 

แนวคิดเกี่ยวกบัการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

ความหมายของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

สมยศ นาวีการ (2545, หน้า 1) กล่าวว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม คือ กระบวนการ

ของการให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการตัดสินใจ มุ่งเน้นการมีส่วน

เกี่ยวข้องอยา่งแข็งขันของบุคคล ใช้ความคดิสร้างสรรค ์ตลอดจนความเช่ียวชาญของพวกเขาใน 
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การแก้ปัญหาของการบริหารที่ส าคัญ บนพื้นฐานของแนวคิดการแบ่งอ านาจหน้าที่ที่ถือว่า

ผู้บริหารแบ่งอ านาจหน้าที่การบริหารให้เข้ากับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ประการสุดท้าย คอื ต้องการให้ 

ผู้อยูใ่ต้บังคับบัญชามีส่วนเกี่ยวข้องอยา่งแท้จริงในกระบวนการตัดสินใจที่ส าคัญขององคก์าร

ไม่ใช่แคส่ัมผัสปัญหาหรือแสดงความห่วงใย 

ธงชัย สันติวงษ์ (2543, หน้า 138) อธิบายวา่การบริหารแบบมีส่วนร่วม คอื การที่

ผู้บริหารหรือเจา้ของกิจการใช้วิธกีารแบบเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัตงิานได้มีส่วนร่วมในการบริหารงาน 

ด้านต่าง ๆ เช่น การให้มีส่วนร่วมในการวางแผน ช่วยเสนอแนะขอ้คดิเห็นเพื่อประกอบการตัดสินใจ

ของผู้บริหาร ตลอดจนการให้โอกาสและอิสระกับกลุ่มที่จะตัดสินใจท างานเองภายใต้เปา้หมาย

และนโยบายที่มอบหมายไวใ้ห้กวา้ง 

Cohen and Uphoff (1980) กล่าวถึง การมีส่วนร่วมโดยทั่วไปในขั้นตอนการ

ตัดสินใจไม่ได้หมายความว่าจะเป็นการตัดสินใจได้เพียงอย่างเดียว ยังใช้ตัดสินใจควบคู่ไปกับ

ขัน้ตอนการปฏิบัตกิารด้วย การตัดสินใจยังเกี่ยวข้องกับประชาชนในเรื่องผลประโยชน์ และการ

ประเมินผลในกิจกรรมการพัฒนาด้วย จะเห็นว่าการตัดสินใจนั้นเกี่ยวข้องเกือบโดยตรงกับการ

ปฏิบัติ แต่ก็เกี่ยวขอ้งกับผลประโยชน์และการประเมินผลด้วย โดยที่ผลประโยชน์นั้นเป็นผลมา

จากขัน้ตอนการตัดสินใจแล้วทั้งสิ้น นอกจากนีก้็ยังมีผลสะท้อนกลับจากการประเมินผล และ

การปฏิบัติการกลับไปสู่การตัดสินใจอีกด้วย โดยมีแนวความคดิวา่การมีส่วนร่วมมี 4 ขัน้ตอน 

คือ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการการมีส่วนร่วมในการรับ

ผลประโยชน์ และการมีส่วนร่วมในการประเมินผล ทุกขัน้ตอนมีความสัมพันธ์ โดยมุ่งเน้นการมี

ส่วนร่วมที่ขั้นตอนการตัดสินใจเป็นประการส าคัญ ซ่ึงในแนวทางการมีส่วนร่วมนั้นมุ่งให้

ประชาชนเป็นผู้คิดค้นปัญหา เป็นผู้ที่มีบทบาทในทุก ๆ เรื่อง ไม่ใช่ว่าก าหนดให้ประชาชนปฏิบัติ

ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ทุกอยา่งต้องเป็นเรื่องของประชาชนที่คิด 

จันทรานี สงวนนาม (2553, หน้า 166-167) ได้อ้างข้อความตอนหนึ่งของคริส  

อากีริส (Chris Argyris) สรุปได้ว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นการผูกใจให้ผู้ร่วมปฏิบัติงานใน

องคก์ารได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ร่วมรับผิดชอบ และร่วมมือในการพัฒนาองคก์ารที่ปฏิบัติ

อยูด่้วยความเต็มใจ การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานขององคก์าร ควรประกอบด้วยสาระส าคัญ 

อยา่งน้อย 3 ประการ คอื 

1. การมีส่วนร่วมในการแสดงความคดิเห็น สมาชิกขององคก์ารยอ่มมีความผูกพัน

กับองคก์ารที่ตนเองปฏิบัตงิานอยู ่และมีความปรารถนาที่จะได้มีส่วนรว่มในการบริหารงานของ

องค์การ แม้เพียงได้รับฟังความคิดเห็น ก็ท าให้รู้สึกว่าได้มีส่วนร่วมในการบริหารงานของ

องคก์ารแล้ว 
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2. การมีส่วนร่วมช่วยให้เกิดการยอมรับในเป้าหมาย เพราะนอกจากจะช่วย

กระตุ้นให้สมาชิกแสดงความคิดเห็นแล้ว ยังช่วยให้เกิดความช่วยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน

ระหว่างกลุ่มสมาชิก และความร่วมมือนั้นจะแพร่ขยายไปทั้งองคก์าร ท าให้สมาชิกทั้งองค์การมี

เป้าหมายเดียวกัน การมีส่วนร่วมเป็นการยนิยอมและพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ 

ซ่ึงจะมีผลทั้งทางใจ การยอมรับ การสนับสนุน และผลต่อการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

3. การมีส่วนร่วมช่วยให้เกิดความส านึกในหน้าที่ความรับผิดชอบ การที่บุคคลได้

แสดงความคดิเห็นและยอมรับในเป้าหมายเดียวกัน จะช่วยกระตุ้นให้บุคคลเกิดความส านึกใน

หน้าที่ความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานขององคก์าร 

การบริหารแบบมีส่วนร่วม จึงหมายถึง “การที่บุคคลได้มีส่วนเกี่ยวข้องในการ

ปฏิบัติงานทั้งในด้านการแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ และการปฏิบัติงาน ตลอดจนการ

ประเมินผล” 

สมศักดิ์ คงเที่ยง (2543, หน้า 208) ได้ให้ความหมายของการบริหารแบบมีส่วนร่วม

วา่ หมายถึง รูปแบบของความเกี่ยวข้องผูกพันร่วมกันของสมาชิกในองค์การ ในการร่วมประชุม 

ปรึกษาหารือเพื่อตัดสินใจ การควบคุม ก ากับ ดูแลการท างานรว่มกนั เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพมาก

ที่สุดในการปฏิบัติงาน การบริหารรูปแบบนี้เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับได้ใช้ความรู้และ

ความสามารถของตนเองให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ารได้อยา่งเต็มที่ 

จากความหมายของการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าการ

บริหารแบบมีส่วนร่วม คอื พฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาในการใช้รูปแบบ 

การบริหารที่เปิดโอกาสให้ผู้บริหารและครูร่วมกันคิดร่วมกันตัดสินใจ ก าหนดนโยบาย  

กิจกรรมการบริหารงานในสถานศึกษา ตลอดจนถึงการมีส่วนร่วมเข้าไปพิจารณาผลกระทบ

ของนโยบายเพื่อน ามาแก้ไขปรับปรุงนโยบายใหมใ่นครั้งต่อไป 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

 การบริหารแบบมีส่วนร่วม เริ่มได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางหลังจากที่แนวคิด 

เชิงมนุษย์สัมพันธ์ได้ถือก าเนิดขึ้น ท าให้ผู้บริหารยุคใหม่ ๆ เริ่มให้ความส าคัญกับคนงานหรือ

ผู้ปฏิบัติงานมากขึ้น นักคิด นักวิชาการหลายท่านจึงได้น าเสนอแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ 

การบริหารแบบมีส่วนร่วมไวม้ากมาย อาทิ 

 Bryman (1986, p. 139) เสนอแนวทางในการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมที่ จะ 

ส่งผลต่อทัศนคติในการปฏิบัติงานและการกระตุ้นแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชาไว ้4 ประการ คอื 

 1. บรรยากาศของการมีส่วนร่วมควรจะต้องท าให้แนวทางที่จะไปสู่เป้าหมายมีความชัดเจน

ยิ่งขึ้น และบรรยากาศจะมีลักษณะของความไม่เป็นทางการมากกวา่ 
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 2. จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถเลือกเป้าหมายที่มีคุณคา่ ดังนั้น ผู้บังคับบัญชา

ควรเพิ่มเป้าหมายส่วนบุคคล (Individual goal) กับเป้าหมายองคก์าร (Organization goal) ให้เทา่

เทียมกัน 

 3. ผู้มีส่วนร่วมจะเพิ่มการควบคุมงานมากขึ้นถ้ามีแรงจูงใจและความเป็นอิสระเพิ่มขึ้น  

ซ่ึงจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเพยีรพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

 4. เม่ือบุคคลเขา้ไปมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจเขาจะมี ego-involved 

 สุรศักดิ์ นามานุกูล และคณะ (2541, หน้า 15) เสนอแนวคดิไวว้า่ การท างานในองคก์ารใด ๆ  

ก็ตาม หากด าเนินการโดยเปดิโอกาสให้บุคลากรในองคก์ารมีส่วนร่วมในการด าเนินการทุกขัน้ตอน 

กล่าวคือ ตั้งแต่การหาข้อมูล การหาสาเหตุของปัญหา การท างานร่วมกัน ติดตามจนถึงขั้น

บ ารุงรักษาระยะยาว ยอ่มท าให้การด าเนินงานนั้นประสบผลส าเร็จ บุคลากรในองค์การได้ท างาน

ด้วยความเต็มใจ มีขวัญและมีก าลังใจในการท างาน เขาจะเกิดความรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งของ

องคก์าร 

 ดวงแก้ว กอแก้ว (2543, หน้า 17) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วมว่า

ประกอบด้วย  

 1. การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นด้วยการที่ผู้บังคับบัญชาได้ขอความร่วมมือ

จากผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย เป้าหมาย 

วัตถุประสงค์ขององคก์าร มีการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย

ของงาน 

 2. การกระจายอ านาจในการบริหาร ได้แก่ การใช้คณะกรรมการและกลุ่มงานเฉพาะกิจ

ในการปฏิบัติงาน การให้อสิระกับพนักงานในการด าเนินงานที่รับผิดชอบ 

 3. การให้อ านาจในการตัดสินใจ ได้แก่ การให้พนักงานมีสิทธิ์ในการตัดสินใจในงานที่

รับผิดชอบโดยไม่ต้องปรึกษาผู้บังคับบัญชา ผู้บริหารระดับสูงให้การสนับสนุนผู้บริหารทุกคนใน 

การใช้การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 

 จันทรานี สงวนนาม (2553, หน้า 169) ได้ศึกษาแนวความคดิพื้นฐานของการบริหารแบบ

มีส่วนร่วมจากนักทฤษฎีองคก์ารหลายท่าน โดยกล่าวว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วมมีแนวคดิมาก

จากทฤษฎีการจูงใจที่คล้ายคลึงกัน ดังนี้ 

 1. ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์(Maslow’s motivation theory) มีความเช่ือวา่ 

1.1 มนุษย์ทุกคนมีความต้องการเหมือนกัน ตราบใดที่ยังไม่สามารถตอบสนอง 

ความต้องการได้ ก็จะเกิดปัญหาความต้องการอยูร่่ าไป แต่ถ้าความต้องการได้รับการตอบสนองก็

จะเลิกสนใจ 
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1.2 มนุษย์ตอบสนองความต้องการแตกต่างกันทางด้านปริมาณความต้องการ

ระดับต่ าคอ่นขา้งมีขอบเขตจ ากัด แต่ความต้องการระดับสูงมักจะมีขอบเขตไม่จ ากัด 

2. ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์เบอร์ก (Herberg’s Motivation Hygine Theory) มีความเช่ือวา่

ปัจจัยที่จะจูงใจให้คนท างานประกอบด้วย 

2.1 ความส าเร็จในงานที่ท า 

2.2 การได้รับการยอมรับยกยอ่งและนับถือ 

2.3 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่น าไปสู่ความส าเร็จ 

2.4 ลักษณะของงานที่ท า 

2.5 ความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย 

2.6 ความเจริญเติบโตส่วนบุคคล 

3. การศึกษาถึงพฤติกรรมของมนุษย์ Argyris (1958) พบว่าบุคคลจะมีวุฒิภาวะ 

และบุคลิกภาพเป็นของตนเอง การบริหารแบบมีส่วนร่วมจะช่วยให้บุคคลได้พัฒนาบุคลิกภาพ

ของตนเองในด้านการตัดสินใจ การควบคุมการท างาน การแสดงออก ทัศนคติและการใช้

ความสามารถที่จะประสบความส าเร็จได้ 

1. ทฤษฎีความเป็นผู้แทน ทฤษฎีนี้เน้นความเป็นผู้แทนของผู้น าและถือว่าการมี 

ส่วนร่วมในการเลือกตั้งและหรือถอดถอนผู้น า เป็นเครื่องหมายของการให้หลักประกันกับ  

การบริหารงานที่ดี อยา่งไรก็ตามทฤษฎีนี้ เน้นเฉพาะการวางโครงสร้างสถาบันให้เป็นเครื่องมือ

ในการให้ผู้ตามเข้ามามีส่วนร่วมเท่านั้น อาทิ การเลือกตั้งทั่วไป การเลือกตั้งโดยคะแนนลับ  

และการประชุมปรึกษาหารือประจ าปี กล่าวได้ว่า การมีส่วนร่วมตามนัยของทฤษฎี ไม่ได้เปิด

โอกาสให้ผู้ตามได้เข้ามามีส่วนร่วมในการตดัสนิใจขององคก์ารอยา่งแท้จริง ผู้ที่มีส่วนร่วมอยา่ง

แท้จริงในการตัดสินใจ คอื บรรดาผู้น าต่าง ๆ ที่เสนอตัวเข้ามาสมัครเลือกตั้ง ส่วนผู้ตามนั้นเป็น

เพยีงไม้ประดับเท่านั้น 

2. ทฤษฎีประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วม ตามแนวคิดของทฤษฎีนี้  คือ การเข้าไป 

มีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนของการวางนโยบาย ยิ่งกว่านั้นทฤษฎีนี้ยังมองการมีส่วนร่วมในการให้

การศึกษา และพัฒนาการกระท าทางการเมืองและสังคมที่มีความรับผิดชอบ กล่าวคอื การไม่ยอม

ให้มีส่วนร่วมถือเป็นการคุกคามต่อเสรีภาพของผู้ตาม 

Tannenbaum, Weschler and Massarik (1990, p. 95) กล่าวว่า การบริหารแบบมีส่วน

ร่วมเป็นเรื่องที่ เกี่ยวข้องกับผู้มีส่วนร่วมกับลักษณะการเข้าไปมีส่วนร่วมของสมาชิกหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา อาจจะเป็นไปโดยทางตรงและมีลักษณะเป็นทางการซ่ึงจะมีผลประโยชน์เป็น

แรงผลักดันให้เกิดการมีส่วนร่วมและเกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
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อยา่งไรก็ตามในกรณีที่การมีส่วนร่วมของสมาชิกเป็นไปโดยทางอ้อมและไม่เป็นทางการ การมีส่วน

ร่วมอาจจะไม่เกิดจากผลประโยชน์ก็ได้ นอกจากนีไ้ด้เสนอต่อไปวา่การบริหารแบบมีส่วนร่วมได้มี

การเปลี่ยนแปลงไป มีการมุ่งเน้นเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ ซ่ึงการตัดสินใจ

เกิดขึ้นโดยตัวผู้บริหาร เม่ือเวลาที่ต้องการประสานสิ่งต่าง ๆ ตลอดจนเป็นการควบคุมให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามหน้าที่ และเป้าหมายขององค์การที่ก าหนดไว ้ผู้บริหารจะเป็นผู้ที่

ผลักดันผลส าเร็จให้แก่องค์การ โดยผ่านผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งจะเป็นผู้ดูแลผลประโยชน์ของ

องคก์าร ซ่ึงในประเด็นเรื่องผลประโยชน์นี้เองที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีความปรารถนาอยา่งยิ่งที่จะเข้า

ไปมีส่วนร่วมในกระบวนการก าหนดต่าง ๆ ภายในองคก์าร 

3. ความส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

การปฏิรูประบบบริหารและจัดการศึกษาเป็นหนึ่งเรื่องที่ได้รับการผลักดันให้

ด าเนินการในกระบวนการปฏิรูปการศึกษา ส านักงานปฏิรูปการศึกษา (2545, หน้า 21) ระบุว่า  

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 39 ให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหาร

และจัดการศึกษาทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารบุคคล และการบริหารงานทั่วไป ไปยัง

คณะกรรมการระดบัตา่ง ๆ  จนกระทั่งถึงโรงเรียน การบริหารแบบมีสว่นร่วมจงึเป็นแนวคดิทางการ

บริหารในยุคปัจจุบันว่าเป็นแนวคิดทางการบริหารที่ เหมาะสมกับยุคสมัย สอดคล้องกับการ

ปกครองในระบอบประชาธิปไตย 

จันทรานี สงวนนาม (2553, หน้า 167) กล่าววา่ การมีส่วนร่วมจะช่วยสร้างก าลงัใจให้

ร่วมกันปฏิบัติงานอย่างเต็มที่มีประสิทธิภาพมากกว่าการยินยอมปฏิบัติตามค าสั่ง  ยิ่งกว่านั้น 

การมีส่วนร่วมยังช่วยให้บุคคลสนับสนุนเป้าหมายกลุ่มและวัตถุประสงค์ร่วมขององค์การ  

ด้วยเทคนิคการบริหารตามแนวความคดินี ้ถือวา่เป็นการรวมเอาเป้าหมายของบุคคลและเป้าหมาย

ขององคก์ารเขา้ด้วยกัน  (the indication of individual and organizational goals) เหมือนกับหลักการ

ของทฤษฎี y ตามแนวความคดิของแมคเกรเกอร์ โดยผู้บริหารจะจัดสภาพการบริหารและวธิีการ

ปฏิบัติต่อบุคคลในองค์การให้ประสบความส าเร็จตามความมุ่งหมายของเขาและควบคุมให้เป็นไป

ตามวัตถุประสงคห์รือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 

ธรรมรส โชติกุญชร (2540, หน้า 228) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารแบบมี

ส่วนร่วมไว้ ดังนี้ 

1. การบริหารแบบมีส่วนร่วมช่วยให้ผู้บริหารและหน่วยงานมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธผิลเชิงคาดหวังวา่ 

1.1 เพิ่มคุณภาพการตดัสินใจทางการบรหิารใหด้ีข้ึน 

1.2 เพิ่มประสิทธภิาพการท างานของบุคลากรให้ดีข้ึน 
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1.3 เพิ่มขวัญและความพอใจในการท างานแก่บุคลากรดีข้ึน 

1.4 ช่วยให้องคก์ารตอบสนองต่อความต้องการของสภาพแวดล้อมไดด้ีข้ึน 

2. การบริหารแบบมีส่วนร่วมช่วยในการเพิ่มประสิทธภิาพการท างานขององคก์ารโดย

การปฏิบัติงานและขวัญของแต่ละคน 

3. การบริหารแบบมีสว่นร่วมสนองความต้องการทางจิตใจตามทฤษฎีความต้องการของ 

Maslow และ Herzberg เพราะการตอบสนองโดยวธิีการต่าง ๆ  นั้น ยังขาดการตอบสนองการมีส่วน

ร่วมซ่ึงเป็นสิ่งจูงใจที่แท้จริง ดังนั้น โอกาสการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจถือเป็นการตอบสนอง

ความต้องการความสมหวัง ความเช่ือถือตนเอง อันเป็นความต้องการสูงสุดของมนุษยไ์ด้ 

4. การบริหารแบบมีส่วนร่วม สามารถคลี่คลายข้อขัดแยง้ระหวา่งความต้องการของ

แต่ละบุคคล และความคาดหวังขององค์การ เพราะการให้โอกาสแก่บุคคลในการตัดสินใจ

ร่วมกันขององคก์าร จะสามารถควบคุมการท างานของตัวบุคคลเองได้ในการใช้ความสามารถ

และสร้างความส าเร็จ 

กล่าวโดยสรุป คอื การบริหารแบบมีส่วนรว่มมีความจ าเป็นอยา่งยิ่งต่อการบรหิาร

การศึกษาในปัจจุบัน เพราะนอกจากจะสอดคล้องกับแนวทางที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติ

การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 การบริหารแบบมีส่วนร่วมยังเป็นการตอบสนองความต้องการ

ของบุคลากรทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะผลที่เกิดจากการบริหารงานมี

ผลกระทบต่อทุก ๆ ฝ่าย ผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารต้องมีส่วนรับผิดชอบต่อผลกระทบที่เกิดขึ้น 

นอกจากนี้  การบริหารแบบมีส่วนร่วมยังสอดคล้องกับบรรยากาศการบริหารในเชิง

ประชาธิปไตย ซ่ึงเป็นบรรยากาศที่เหมาะสม สอดคล้องกับสถานการณ์ในยุคปัจจุบัน 

4. ประโยชน์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

ส านักงานคณะกรรมการประถมการศึกษาแห่งชาติ (2540, หน้า 17) ได้อธิบาย

ประโยชน์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วม ดังนี้ 

4.1  ช่วยสร้างความสามัคคีรวมพลังของบุคคลในองคก์ร 

4.2  ช่วยให้ทราบถึงความต้องการขององคก์รทั้งหมด 

4.3 ช่วยเพิ่มพูนประสิทธิภาพการท างานให้สูงขึ้น ลดความเฉื่อยชาในการ

ปฏิบัติงานและการยา้ยงาน 

4.4 ช่วยลดความขัดแยง้และการต่อต้านจากพนักงานระดับต่ า 

4.5 ช่วยสร้างบรรยากาศในการท างาน และให้สุขภาพจิตของคนในองคก์รดีข้ึน 

4.6 ช่วยเพ่ิมผลผลิตในองคก์ร 

4.7 สร้างสรรคห์ลักการประชาธิปไตยให้เกิดขึ้นในองคก์ร 
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4.8 ช่วยลดคา่ใช้จ่ายในการบริหารงานใช้ทรัพยากรอยา่งประหยัดและทะนุถนอม 

4.9 ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความรู้สึกวา่เขา้เป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร 

4.10 เป็นการแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาในการควบคุมงานให้ลด

น้อยลงและท าให้ผลของงานดีข้ึน 

สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2545, หน้า 9) กล่าวถึงประโยชน์ของการบรหิารแบบมีส่วนร่วม

ไว ้5 ประการ ดังนี้ 

1. การมีส่วนร่วมก่อให้เกิดการระดมความคิดและอภิปรายร่วมกันระหว่าง

ผู้เกี่ยวขอ้งท าให้เกิดความคดิเห็นที่หลากหลาย ท าให้การปฏิบัติมีความเป็นไปได้มากกวา่การ

คดิเพยีงคนเดียว 

2. การมีส่วนร่วมในการบริหารมีผลในทางจิตวิทยา คือ ท าให้เกิดการต่อต้าน

น้อยลงในขณะเดียวกันก็จะเกิดการยอมรับมากขึ้น นอกจากนี้ยังเป็นวธิีการที่ผู้บริหารสามารถ

ใช้ทดสอบวา่สิ่งที่ตนเองรู้ตรงกับสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชารู้หรือไม่ 

3. เปิดโอกาสให้มีการสื่อสารทีด่ีกวา่ สามารถแลกเปลี่ยนขอ้มูลและประสบการณ์

ในการท างานร่วมกันตลอดจนการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

4. เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานหรือผู้เกีย่วข้องมีโอกาสได้ใช้ความสามารถและทักษะใน

การท างานร่วมกัน เกิดความมีน้ าใจ (Team Spirit) และความจงรักภักดีต่อหน่วยงานมากขึ้น 

5. การมีส่วนร่วมท าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น การตัดสินใจมีคุณภาพมากขึ้น 

และส่งเสริมให้มีการปรับปรุงงานมีความเป็นไปได้สูง ตลอดจนผู้ร่วมงานมีความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงานมากขึ้น 

Swansburg (1996, p. 399) ได้ประมวลประโยชน์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมจาก

นักวชิาการหลายท่านทางด้านธุรกิจ อุตสาหกรรม สาธารณสุข และการพยาบาล ดังนี ้ 

1. พนักงานมีความไวว้างใจสูงและสนับสนุนซ่ึงกันและกัน  

2. ลดต าแหน่งของพนักงานทีมี่ต าแหน่งเท่ากนั ลดอัตราของพนักงานระดับบริหารลง  

3. เพิ่มความรับผิดชอบให้กับผู้บริหารและปฏิบัติงานมีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน  

เป็นการพัฒนาอาชีพ (Career Development) 

4. มีความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานมากขึ้น  

5. เขา้ใจกฎระเบียบได้ชัดเจนขึ้น  

6. เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ท าให้ผลงานเพิ่มขึ้น 

7. ท าให้เกิดทีมงานที่มีความร่วมมือร่วมใจกัน มีแรงจูงใจ และมีความสามารถใน 

การตัดสินใจท าให้เขา้ใจองคก์ารได้ดียิ่งขึ้น  
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8. ปรับปรุงการติดต่อสื่อสารในองคก์าร  

9. ลดการขาดงาน  

10. เพิ่มประสิทธิผลและผลผลิตในงาน รวมถึงปรับปรุงคุณภาพของงานเพิ่มการ

เรียนรู้ในงานให้มากขึ้น 

11. เพิ่มขวัญและแรงจูงใจในการท างาน เพิ่มความกระตือรือร้นในการเข้ามามีส่วน

ร่วมในการบริหารงานของผู้ปฏิบัติงาน  

12. ได้รับความคดิใหม่ ๆ ในการตัดสินใจและแก้ปัญหา  

13. แสดงให้เห็นถึงผู้น าที่มีความสามารถได้อยา่งชัดเจน  

14. ลดการหมุนเวยีนเปลี่ยนงานและสร้างความม่ันคงในงาน  

15. เพิ่มความยดึม่ันผูกพันต่อองคก์ารจากการมีทัศนคติต่อองคก์ารในทางที่ดี  

16. การท างานนอกเวลาลดลง  

17. ต้นทุนในการบริหารลดลง  

18. เป็นการส่งเสริมทักษะและช่วยให้คนงานได้ค้นพบความสามารถพเิศษของตนเอง

ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อวชิาชีพ  

19. เพิ่มความพงึพอใจในการท างาน  

20. เกิดการยอมรับที่จะช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน เพราะวา่การบริหารแบบมีส่วนร่วม

จะช่วยท าให้เพิ่มความสามารถในแต่ละบุคคลเพิ่มความสามารถในการเรียนรู้ขององค์การ รู้จัก

ปรับตัว และน าไปสู่การพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ 

จากประโยชน์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่กล่าวมา สรุปได้ว่า การบริหารแบบมี

ส่วนร่วมมีประโยชน์โดยรวม 3 ส่วน ประกอบด้วย  

1. ประโยชน์ที่เกิดกับหน่วยงาน การบริหารแบบมีส่วนร่วมช่วยให้บรรยากาศและ 

การสื่อสารในหน่วยงานดีขึ้น ลดความขัดแย้ง ต้นทุนลดลงในขณะที่ผลผลิตเพิ่มขึ้น รวมถึง

หน่วยงานพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงได้ดีขึ้น 

2. ประโยชน์ที่เกิดกับผู้บริหาร กล่าวคอื ฝ่ายบริหารสามารถบริหารพนักงานได้ง่าย

ขึ้นการตัดสินใจของฝ่ายบริหารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เนื่องจากได้ข้อมูลจากทุกฝ่าย 

3. ประโยชน์ที่ เกิดกับพนักงาน กล่าวคือ ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  

หรือระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยกันมีความสัมพันธ์ในการท างานที่ดีข้ึน มีความไวว้างใจซ่ึงกัน

และกันสามารถพัฒนาความสามารถทางวิชาชีพได้ดีขึ้น มีความรับผิดชอบและผูกพันกับ

หน่วยงานมากขึ้นรวมทั้งมีความเขา้ใจกฎระเบียบและขอ้จ ากัดต่าง ๆ ได้ดีขึ้น 

5. รูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
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ในการศึกษารูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีนักวิชาการหลายท่านอธิบาย

รูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม เช่น 

จุฑาปัทม์ สมุทระประภูต (2544, หน้า 38) กล่าวว่า ชุมชนควรมีรูปแบบการมีส่วน

ร่วม 4 ลักษณะ คอื 

1. การมีส่วนร่วมของชุมชนในการตัดสินใจ 

2. การมีส่วนร่วมของชุมชนในการด าเนินงาน 

3. การมีส่วนร่วมของชุมชนในผลประโยชน์ 

4. การมีส่วนร่วมของชุมชนในการประเมินผล 

โคเฮนและอัพฮอฟ (1980, pp. 213-219) ได้จ าแนกรูปแบบหรือขั้นตอนของการ

บริหารแบบมีส่วนร่วม ดังนี้ 

1. การมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจ (Decision making) ซ่ึงเป็นการตัดสินใจในการด าเนิน

กิจกรรม 3 ระยะ ได้แก่ 

1.1 การตัดสินใจชว่งเริ่มต้น (Initial decisions) เป็นการเริ่มต้นหาความต้องการ

จากคนในท้องถิ่น และวธิีการเข้าไปมีส่วนร่วมในโครงการที่ส าคัญ ขัน้ตอนนีมี้ความส าคัญที่จะ

เลือกเอาโครงการที่ เป็นประโยชน์ต่อกลุ่มคนและมีความเป็นรูปธรรม โดยผ่านการใช้

กระบวนการตัดสินใจ ในระยะนีส้ามารถให้ข้อมูลที่ส าคัญของท้องถิ่นและป้องกันความเขา้ใจที่

อาจจะเกิดขึ้นและเสนอกลยุทธเ์พื่อแก้ไขปัญหา ซ่ึงคนในท้องถิ่นสามารถเขา้มาเกี่ยวข้องตั้งแต่

ช่วงเริ่มต้นโครงการที่จะน าเขา้มา 

1.2 การตัดสินใจในช่วงด าเนินการ (On-going decisions) คนในท้องถิ่นอาจไม่ได้

เขา้มามีส่วนร่วมในช่วงเริ่มต้น แต่ถูกขอร้องให้เข้ามาด าเนินการเม่ือโครงการเขา้มา ความส าเร็จ

ในช่วงนีเ้กิดขึ้นได้มากกวา่การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในช่วงเริ่มต้น ซ่ึงโครงการจะต้องค้นหา

ความต้องการของบุคคลที่เขา้มามีส่วนร่วมในภายหลังนี้ และจัดล าดับความส าคัญของโครงการ

และวธิีการด าเนินโครงการที่สอดคล้องกับความต้องการของผู้ที่เขา้มามีส่วนร่วม 

1.3 การตัดสินใจในช่วงปฏิบัติการ (Operational decisions) เป็นความเกี่ยวข้องใน

องค์กรเม่ือโครงการเข้ามามีความการเช่ือมโยงโครงการเข้ามาสู่คนในท้องถิ่น มีการรวบรวมของ

องคก์รต่าง ๆ ที่เกี่ยวขอ้งเพื่อก าหนดกฎเกณฑ์ส าหรับปฏิบัติกิจกรรมในโครงการ กรอบที่สมาชิก

ยดึถือ ประกอบด้วย การประชุมเพื่อจัดท านโยบาย การคัดเลือกผู้น าที่จะมีอิทธิพลต่อองคก์ร 

2. การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน (Implementation) เป็นการเข้าร่วมโดยการ

สนับสนุนทางด้านทรัพยากร การเขา้ร่วมในการบริหาร และการเขา้ร่วมในการร่วมแรงร่วมใจ 

2.1 การมีส่วนร่วมในการสละทรัพยากร (Resource contribution) สามารถ
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ด าเนินการได้หลายรูปแบบ ได้แก่ แรงงาน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และข้อมูลข่าวสาร ทั้งหมดนี้เป็น

แหล่งทรัพยากรหลักที่ส าคัญซ่ึงมีอยูใ่นท้องถิ่น น ามาใช้เพื่อพัฒนาโครงการ การส่งเสริมโดยใช้

แรงงานในท้องถิน่เป็นสิง่ทีด่ี การบริจาคเงินและวัสดอุุปกรณ์ต่าง ๆ และอื่น ๆ แสดงให้เห็นทิศทาง

ที่ชัดเจนของการมีส่วนร่วม สิ่งส าคัญของการมีส่วนร่วมนี้ คอื การรู้วา่ใครเป็นผู้สนับสนุนและท า

อย่างไรโดยวิธีการสมัครใจ การได้รับค าตอบแทน หรือโดยการบีบบังคับ การสนับสนุนเรื่อง

ทรัพยากรบ่อยครั้งที่พบวา่มีความไม่เท่าเทียมกันและการแสวงหาผลประโยชน์ส่วนตัว 

2.2 การมีส่วนร่วมในการบริหารและการประสานงาน (Project demonstration and 

co-ordination) คนในท้องถิ่นสามารถรวมตัวกันในการปฏิบัติงาน โดยการเป็นลูกจ้างหรือสมาชิก

ทีมที่ปรึกษาหรือเป็นผู้บริหารโครงการ เป็นสมาชิกอาสา ซ่ึงท าหน้าที่ประสานงานกิจกรรมของ

โครงการ มีการฝึกอบรมให้รู้เทคนิคการปฏิบัติงานในโครงการส าหรับผู้เข้ามาบริหาร หรือ

ประสานงาน วิธีนี้นอกจากจะเพิ่มความไว้วางใจให้กับคนในท้องถิ่นแล้วยังช่วยให้เกิดความ

ตระหนักถึงปัญหาของตนเองอีกด้วย อีกทั้งยังท าให้เกิดการสื่อสารข้อมูลภายใน และได้รับ

ค าแนะน าซ่ึงเป็นปัญหาของคนในท้องถิ่น ตลอดจนผลกระทบที่ได้รับเม่ือโครงการเขา้มา 

2.3 การมีส่วนร่วมในการขอความร่วมมือ (Entistment) การขอความร่วมมือไม่

จ าเป็นต้องมีผลประโยชน์เขา้มาเกีย่วขอ้ง แต่พิจารณาจากขอ้เท็จจริงที่ว่าผลเสียที่ตามมาหลังจาก

น าโครงการเขา้มา และผลที่เกิดกับคนในท้องถิ่นที่เขา้ร่วมในโครงการ 

3. การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ (Benefits) โดยอาจจะเป็นผลประโยชน์ทาง

วัตถุทางสังคม หรือโดยส่วนตัว 

3.1 ผลประโยชน์ด้านวัตถุ (Material benefits) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของ

บุคคล เช่น เป็นการเพิ่มการบริโภค รายได้ และทรัพยส์ิน แต่สิ่งเหล่านีอ้าจจะท าให้การสรุปขอ้มูล

ล้มเหลวได้ ซ่ึงควรวเิคราะห์ให้ได้ว่าใครคอืผู้มีส่วนร่วมและด าเนินการให้เกิดขึ้น 

3.2 ผลประโยชน์ด้านสังคม (Social benefits) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานด้าน

สาธารณะ ได้แก่ บริการหรอืความพงึพอใจของสาธารณปูโภค การเพิ่มโครงการพัฒนาท้องถิ่นโดย

ใช้รูปแบบการผสมผสานเพื่อเพิ่มคุณภาพชีวติให้กับคนยากจน จึงจ าเป็นต้องมีการก าหนดการมี

ส่วนร่วมในผลประโยชน์ทั้งในเรื่องปริมาณ การแบ่งผลประโยชน์ คุณภาพบริการ และความพึง

พอใจ 

3.3 ผลประโยชน์ด้านบุคคล (Personal benefits) เป็นความปรารถนาที่จะเข้ามา

เป็นสมาชิกกลุม่หรือได้รับการคัดเลอืกเขา้มา เป็นความต้องการอ านาจทางสงัคมและการเมืองโดย

ผ่านความร่วมมือในโครงการผลประโยชน์ส าคัญที่ไดจ้ากโครงการมี 3 ชนิด คอื ความรู้สึกมีคุณคา่

ในตนเองอ านาจทางการเมืองและความรู้สึกว่าตนเองท างานมีประสิทธิผลการมีส่วนร่วมใน
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ผลประโยชน์ควรศึกษาผลเสียที่จะเกิดขึ้นตามมาภายหลังด้วยเพราะอัตราการมีส่วนร่วมใน

ผลประโยชน์มีความแตกต่างกันจะเป็นขอ้มูลที่ส าคัญในการวางนโยบายหลักที่เกี่ยวข้องว่าจะให้

ใครมีส่วนร่วมหากผลที่ออกมาตรงกันขา้มกับความคาดหวังจะได้แก้ไขเพื่อหาแนวทางที่มีความ

เป็นไปได้ในการวางรูปแบบใหม่ 

4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (evaluation) ซ่ึงเป็นการควบคุมและตรวจสอบ 

การด าเนินกิจกรรมรวมทั้งเป็นการแสดงถึงการปรับตัวในการมีส่วนร่วมต่อไปสามารถประเมิน

โครงการได้ 2 รูปแบบ คือ การมีส่วนร่วมทางตรงและการมีส่วนร่วมทางอ้อม การมีส่วนร่วมใน 

การประเมินผลสว่นใหญ่เป็นเจ้าหน้าที่จากส่วนกลางมากกวา่คนในท้องถิ่น ซ่ึงท าหน้าที่ประเมินผล

ด้านงบประมาณ ความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อโครงการ ประเมินว่ามีผู้เห็นด้วยกับโครงการ

หรือไม่ ผลที่มีส่วนร่วม ได้แก่ อะไรบ้างมีส่วนร่วมโดยวธิีใดมีการแสดงความคดิเห็นผ่านสื่อต่าง ๆ

หรือผ่านตัวแทนที่เลือกเข้าไปอย่างไรและท าอยา่งไร ความคิดเห็นต่าง ๆ จึงจะได้รับการน าไปใช้

ประโยชน์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

    
 

ภาพ 1 แสดงรูปแบบการมสี่วนร่วมตามแนวคดิของโคเฮนและอัพฮอฟ 
 

ท่ีมา: Cohen, Norman and Uphoff, 1980, p. 222 

 

(1) 

การมีส่วนรว่ม 

ในการตัดสนิใจ 
(2) 

การมีส่วนรว่ม 

ในการด าเนินงาน (3) 

การมีส่วนรว่ม 

ในการรับ

ผลประโยชน์ (4) 

การมีส่วนรว่ม 

ในการประเมินผล 

หมายถึง  การสง่ผลโดยตรง 

หมายถึง  การสง่ผลยอ้นกลับ 
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ภาพ 2 แสดงกรอบแนวคดิในการวิเคราะห์การมสี่วนร่วมของโคเฮนและอัพฮอฟ 
 

ท่ีมา: Cohen, Norman and Uphoff, 1980, p. 219 อ้างอิงใน ชูชาต ิพว่งสมจติร, 2540, หน้า 60 

มิติในการมีส่วนร่วม 

(Dimensions) 

บริบทของการมีส่วนร่วม 

(Contexts) 

การส่วนร่วม 

ในเร่ืองใด 

(What kind) 

การตัดสนิใจ 

ผลประโยชน ์

หรือผลที่ตามมา 

การด าเนนิงาน 

การประเมิน 

ขณะเร่ิมต้น 

ขณะด าเนนิการ 

ปฏบิัตกิาร 

การแจกแจงทรัพยากร 

การบริหารและประสานงาน 

การขอความร่วมมือ 

ด้านวสัด ุ

ด้านสังคม 

ด้านตวับุคคล 

-ความซบัซ้อนใน

การใช้เทคโนโลย ี

-ทรัพยากร 

ที่ต้องการ 

 

ผลกระทบต่อ 

การเข้าสู ่

โครงการ 

-สามารถสัมผัสได ้

-มคีวามเป็นไปได ้

-ระยะเวลาทีส่่งผล 
ผลกระทบของ

ผลประโยชน ์

-สามารถเช่ืองโยง 

โครงการ 

-การเข้าถึงไดใ้นแง่

บริหาร 

-การเข้ามาครอบง า

ของฝ่ายบริหาร 

 

ผลกระทบของ 

การออกแบบ

โครงการ 

ลักษณ
ะของโครงการ 

ใครมาม ี

ส่วนร่วม 

(Who) 

-คุณลกัษณะของบุคคล 

-เพศ 

-สถานะทางครอบครัว 

-การศึกษา 

-ระดับช้ันในสังคม 

-ระดับรายได ้

-ระยะเวลาที่อาศยัอยู ่

-สถานะ การถือครองที่ดนิ 

ผู้ที่อยู่อาศยัใน

ท้องถิ่น 

เจ้าหน้าที่ของรัฐ 

ผู้น าท้องถิ่น 

คนต่างชาต ิ

-ประสบการณ ์

-การรับรู้ 

ปัจจัยด้าน

ประวัติศาสตร์ 

-ด้านภูมศิาสตร์ 

-ด้านชีวภาพ 
ปัจจัยด้านกายภาพ 

และธรรมชาติ 

-ด้านวัฒนธรรม 

-ด้านสงัคม 

-ด้านการเมือง 

-ด้านเศรษฐกิจ 

ปัจจัยด้านสงัคม 

สภาพ
แวดล้อมซึ่งกระทบต่อ 

การสว่นร่วม 

อย่างไร 

(How) 

พื้นฐานการมี 

ส่วนร่วม 

รูปแบบการม ี

ส่วนร่วม 

ขอบเขตของ 

การมสี่วนร่วม 

ผลกระทบ 

ของการมสี่วนร่วม 

-แรงกระตุ้น 

-แรงจูงใจ 

-องค์การ 

-โดยตรง/โดยอ้อม 

-ระยะเวลา 

-ช่วงของกิจกรรม 

-การเสริมพลังงานหรืออ านาจ 

-ปฏสิัมพันธ ์
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Shadid, Prins and Nas (1982, p. 356) ได้จ าแนกขั้นตอนและประเภทของการมีส่วนร่วม

ออกเป็นเรื่องของการตัดสินใจ การด าเนินการ ผลประโยชน์ และการประเมินผล มีรายละเอียด 

ดังนี้ 

ขั้นที ่ 1 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision Making) มี 3 ขั้นตอน คือ ริเริ่ม

ตัดสินใจ ด าเนินการตัดสินใจ และตัดสินใจปฏิบัติการ 

ขั้นที ่ 2 การมีส ่วนร่วมในการปฏิบัต ิการ ( Implementation) คือ สนับสนุนด้าน

ทรัพยากร การบริหาร และการประสานขอความร่วมมือ 

ขัน้ที่ 3 การมีส่วนร่วมรับผลประโยชน์ (Benefits) ได้แก่ ผลประโยชน์ด้านวัตถุ ด้านสังคม 

และส่วนบุคคล 

ขัน้ที่ 4 การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) สิ่งส าคัญที่ต้องสังเกต คือ ความเห็น 

ความชอบ และความคาดหวัง ซ่ึงมี อิทธิพลสามารถแปรเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากร 

ในกลุ่มต่าง ๆ ได้ 

ศิริกาญจน์ โกสุมภ์ (2542, หน้า 215-219) แบ่งรูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วมแบบ

เหลื่อมล้ าตามคุณสมบัติเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 

1. การมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ หมายถึง แบบแผนการมีส่วนร่วมของกลุ่มบุคลากรผู้มี

อ านาจและทรัพยากรมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ประธานและคณะกรรมการ

สถานศึกษาขัน้พื้นฐาน เจ้าอาวาส และหัวหน้าโครงการ 

1.1 บทบาทที่แสดงในการมีส่วนรว่ม อาทิ ริเริ่มงาน คดิงาน ร่วมด าเนินการ สนับสนุน 

ร่วมงานและกิจกรรม ร่วมแสดงความคิดเห็นอย่างจริงจัง มีอ านาจตัดสินใจที่เปลี่ยนแปลง 

การด าเนินงานได้ 

1.2 คุณสมบัติของผู้มีส่วนร่วม อาทิ มีอ านาจตามระบบราชการ มีบารมี ได้รับ 

การยอมรับในชุมชน มีทรัพยากรมาก เช่น มีความรู้ความสามารถ มีเงิน เป็นต้น 

2. การมีส่วนร่วมเป็นบางส่วน หมายถึง แบบแผนการมีส่วนร่วมของกลุ่มผู้มีอ านาจและ

ทรัพยากรปานกลาง ได้แก่ คณะครู คณะกรรมการกิจกรรมต่าง ๆ เช่น คณะกรรมการกิจกรรม

ตามประเพณี การประชุมต่าง ๆ การปรับปรุงอาคารสถานที่ เป็นต้น 

2.1 บทบาทที่แสดงในการมีส่วนร่วม อาทิ ร่วมงาน ร่วมมือ สนับสนุน ริเริ่มกิจกรรม 

บริจาคเงิน สิ่งของ เป็นผู้ร่วมด าเนินการ แสดงความคดิเห็นอยา่งม่ันใจ มีอ านาจในการตัดสินใจ

บ้าง 

2.2 คุณสมบัติของผู้มีส่วนร่วม อาทิ เป็นคณะท างานของผู้มีอ านาจในการปกครอง  

มีความรู้ ต้องการท างานเพื่อชุมชน 
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3. การมีส่วนร่วมแบบชายขอบ หมายถึง แบบแผนการมีส่วนร่วมของกลุ่มผู้ไม่มีอ านาจ

และทรัพยากรในชุมชน ได้แก่ ผู้ปกครองนักเรียน และประชาชนทั่วไป กิจกรรมที่มีส่วนร่วม  

เช่น กิจกรรมของสถานศึกษา งานตามประเพณี งานพเิศษ การประชุม เป็นต้น 

3.1 บทบาทที่แสดงในการมีส่วนร่วม อาทิ เป็นผู้มาร่วมงาน เป็นผู้ให้ความร่วมมือ  

เป็นผู้สนับสนุน บริจาคเงินและสิ่งของ ร่วมด าเนินการและแสดงความคิดเห็นบ้าง ไม่มีอ านาจใน 

การตัดสินใจ 

ปรัชญา เวสารัชช์ (2545, หน้า 48) กล่าวว่า การพัฒนาจากฐานล่างเน้นการ

เข้ามีส่วนร่วมของบุคลากรเป็นหลัก โดยบุคคลในองค์กรเข้ามามีส่วนร่วมตั้งแต่การวาง

แผนการด าเนินงาน การรับประโยชน์ และการประเมินผล ในกระบวนการนี้ บุคลากรเป็นผู้

ก าหนดความต้องการของตนและจัดท าโครงการเพื่อเป็นไปตามความต้องการนั้น  ๆ โดยใช้

ทรัพยากรที่มีอยู่ 

สุนันทา เลาหนันท์ (2541, หน้า 197-198) กล่าวว่า แท้ที่จริงการบริหารแบบมีส่วน

ร่วมก็คือการใช้ระบบประชาธิปไตยในการบริหาร ซ่ึงบุคลากรทั้งหมดเป็นผู้ก าหนดเป้าหมายของ

องค์การและใช้วิธีตัดสินใจโดยกลุ่มเป็นหลัก ผู้บริหารจะตัดสินใจเม่ือได้รับฟังความคิดเห็น

และข้อเสนอแนะต่าง ๆ โดยรอบคอบแล้ว 

สมยศ นาวีการ (2540, หน้า 149) กล่าวถึงระบบการมีส่วนร่วม (Participative 

System) ว่า การบริหารงานระบบนี้ ผู้น าต้องยึดถือขอ้สมมุติฐานที่มีต่อบุคคลตามทฤษฎี Y ของ 

McGregor วา่ ผู้น าใช้อ านาจหน้าที่เป็นทางการน้อยมาก และเรียกผู้น าลักษณะนีว้่าเป็นผู้น าแบบ

ประชาธิปไตย กล่าวคือ เป็นผู้น าที่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการ

แก้ปัญหาร่วมกัน ความเช่ือม่ันและไวว้างใจจะเกิดขึ้นระหวา่งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 

จากการศึกษารูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม ผู้วิจัยพบวา่ รูปแบบการท างานแบบ

มีส่วนร่วมในสถานศึกษา ควรประกอบด้วยการมีส่วนร่วม 4 ด้าน ตามแนวคิดของโคเฮนและ

อัพฮอฟ (Cohen & Uphoff) เนื่องจากมีรูปแบบการมีส่วนร่วมที่ชัดเจนและครอบคลุมการด าเนิน

กิจกรรม ท าให้สามารถประเมินการมีส่วนร่วมได้ทุกด้าน จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงน าแนวคิด 

การบริหารแบบมีส่วนร่วมของโคเฮนและอัพฮอฟ (Cohen & Uphoff) มาสรุปเป็นกรอบแนวคิดใน 

การวจิัย ดังนี้ 

1. ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision making) คือ กระบวนการที่ผู้บริหาร

สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูเขา้มามีส่วนร่วมในการเลือกทางเลือกในการด าเนินงานตามโครงการ

หรือกิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษาในทุกระยะ โดยเริ่มตั้งแต่ ระยะที่ 1 การตัดสินใจช่วงเริ่มต้น 

(Initial decisions) ได้แก่ การก าหนดแนวทางในการด าเนินโครงการและกิจกรรมที่เป็นประโยชน์
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ต่อสถานศึกษาและมีความเป็นรูปธรรม การเสนอกลยุทธ์เพื่อแก้ไขปัญหา  ระยะที่  2  

การตัดสินใจในช่วงด าเนินการ (On-going decisions) ได้แก่ การก าหนดวธิีการด าเนินโครงการที่

สอดคล้องกับความต้องการของผู้ที่เขา้มามีส่วนร่วมในโครงการ และจัดล าดับความส าคัญของ

โครงการ ระยะที่ 3 การตัดสินใจในช่วงปฏิบัติการ (Operational decisions) ได้แก่ การก าหนด

กฎเกณฑ์ส าหรับปฏิบัติกิจกรรมในโครงการ กรอบที่สมาชิกยึดถือ เช่น การประชุมเพื่อจัดท า

นโยบาย การคัดเลือกผู้น าที่จะมีอิทธิพลต่องาน 

2. ด้านการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน (Implementation) คือ กระบวนการผู้บริหาร

สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูเขา้มามีส่วนร่วมโดยการสนับสนุนทางด้านทรัพยากร การเขา้ร่วมใน

การบริหาร และการเขา้ร่วมในการร่วมแรงร่วมใจ ดังนี้ 

2.1 การมีส่วนร่วมในการสนับสนุนทรัพยากร (Resource contribution) ได้แก่  

การแสดงความมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษาก าลังกาย ก าลังใจ ก าลังทรัพย์ 

เช่น การริเริ่มงาน คดิงาน ร่วมด าเนินการ ร่วมสนับสนุนบริจาคทรัพยส์ินและวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ 

โดยสมัครใจ เป็นต้น  

2.2 การมีส่วนร่วมในการบริหารและการประสานงาน (Project demonstration and 

co-ordination) ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการเป็นหัวหน้างาน หัวหน้าโครงการ ซ่ึงท าหน้าที่บริหาร

และประสานงานกิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษา ท าให้เกิดการสื่อสารข้อมูลภายใน และได้รับ

ค าแนะน าซ่ึงเป็นปัญหาของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของสถานศึกษา ตลอดจนผลกระทบที่ได้รับเม่ือ

โครงการหรือกิจกรรมต่าง ๆ เขา้มา 

2.3 การมีส่วนรว่มในการขอความรว่มมือ (Enlistment) ได้แก่ การขอความร่วมมือโดย

ไม่จ าเป็นต้องมีผลประโยชน์เข้ามาเกี่ยวข้อง แต่พิจารณาจากข้อเท็จจริงที่ว่าผลเสียที่ตามมา

หลังจากน าโครงการเขา้มา และผลที่เกิดกับผู้ที่เขา้ร่วมในโครงการ 

3. ด้านการมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ (Benefits) คือ การที่ผู้บริหารสถานศึกษา

และครูมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ร่วมกันจากการด าเนินโครงการหรือกิจกรรมใน

สถานศึกษาทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยอาจจะเป็นผลประโยชน์ทางวัตถุ ทางสังคม หรือ

โดยส่วนตัว ดังนี ้  

3.1 ผลประโยชน์ด้านวัตถ ุ(Material benefits) เป็นความต้องการขัน้พื้นฐานของบุคคล 

เช่น การพจิารณาความดี ความชอบ การเลื่อนขัน้เงินเดือน เป็นต้น 

3.2 ผลประโยชน์ด้ านสังคม (Social benefits) เป็นความต้องการขั้นพื้ นฐาน 

ด้านสาธารณะ เช่น การได้รับผลประโยชน์จากความสะดวก ความเท่าเทียม คุณภาพการบริการ 

และความพงึพอใจในการบริการอันเป็นผลมาจากโครงการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ที่จัดท าขึ้น  
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3.3 ผลประโยชน์ด้านบุคคล (Personal benefits) เป็นความปรารถนาที่จะเข้ามาเป็น

สมาชิกกลุ่มหรือได้รับการคัดเลือกเข้ามา เป็นความต้องการอ านาจทางสังคม โดยผ่าน 

ความร่วมมือในโครงการ ซ่ึงผลประโยชนส์ าคัญที่ได้จากโครงการมี 3 ชนิด คอื ความรู้สึกมีคุณคา่

ในตนเอง อ านาจทางการบริหาร และความรู้สึกวา่ตนเองท างานมีประสิทธิผล  

4. ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) คือ กระบวนการที่ผู้บริหาร

สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการประเมินผลการควบคุม และตรวจสอบการด าเนิน

โครงการและกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อท าให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ ถ้าการเปลี่ยนแปลงนั้นก่อให้เกิด

ความม่ันใจในความส าเร็จของงานตามวัตถุประสงค์  การมีส่วนร่วมในการประเมินผล  

เช่น การแสดงความคิดเห็นต่อการก าหนดแนวทางการประเมินโครงการ การมีส่วนร่วมใน 

การติดตามความก้าวหน้าของผลการด าเนินงานโครงการในสถานศึกษา และการน าผลการ

ประเมินทีไ่ด้รับน าไปใช้ประโยชน์ เป็นต้น 

 

แนวคิดเกี่ยวกบัแรงจูงใจ 

ความหมายของแรงจูงใจ 

สุนทร โคตรบรรเทา (2560, หน้า 122) ได้อธิบายว่า แรงจูงใจมาจากค าภาษาอังกฤษว่า 

“Motivation” ซ่ึงแปลเป็นไทยได้สองค าถ้าเป็น “นามธรรม” แปลวา่ “แรงจูงใจ” ถ้าเป็นรูปธรรม 

แปลวา่ “การจูงใจ” ซ่ึงหมายถึง การท าให้เกิดแรงจูงใจนั่นเอง 

พรศิลป์ ศรีเรืองไร (2553, หน้า 8) ได้อธิบายความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) ไวว้า่ 

มาจากรากศัพท์เดิมเป็นภาษาละตินว่า “Movere” แปลว่า เงื่อนไขหรือภาวะที่เกี่ยวข้องกับ

พฤติกรรม 3 ทิศทาง อันหมายถึง เงื่อนไขหรือสถานะที่ไม่ท าให้เกดิพฤติกรรมที่ไปยับยัง้พฤตกิรรม

หรือไปก าหนดแนวทางพฤติกรรมที่แสดงออกมา 

สมยศ นาวกีาร (2540, หน้า 359) ได้กล่าววา่ แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการบริหารงาน

มาก เพราะผู้บริหารจะท างานให้ประสบความส าเร็จได้โดยอาศัยบุคคลอื่น คนเป็นทรัพยากรที่มี

ชีวิต มีจิตใจ แรงจูงใจจึงเปน็เรือ่งที่เกี่ยวขอ้งกับอารมณ์และความรู้สึกของบุคคลในการปฏิบัติงาน

ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน กล่าวได้ว่า แรงจูงใจมีความส าคัญต่อผู้บริหารเสมอ 

วริัช สงวนวงศ์วาน (2546, หน้า 185) กล่าววา่ แรงจูงใจ คอื ความเต็มใจของพนักงานที่

จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์การ และเพื่อตอบสนอง 

ความต้องการของพนักงานผู้นั้นด้วย การจูงใจในองค์การจึงมีผลมากทัง้ต่อองคก์ารและพนักงานผู้

นั้นก็ได้ผลตอบแทนด้วย 
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เรืองวณิชย์ แก้วพรหม (2548, หน้า 11) อธิบายด้วยวา่ การจูงใจ หมายถึง การกระตุ้น

หรือเร้าให้เกิดอินทรีย์เพิ่มพูน ความสามารถ ความพยายามหรือพลังที่ซ่อนเร้นอยูภ่ายในให้เกิด

การกระท าหรือความทุ่มเทในงานที่ท าให้บรรลุความปรารถนา 

Brown (1980, pp. 112-113 อ้างอิงใน วรพจน์ สิงหราช, 2548) กล่าวว่า แรงจูงใจ

หมายถึง ความคดิซ่ึงเป็นแรงขับอยูภ่ายใน ประกอบด้วยอารมณ์และความปรารถนาจึงเป็นสาเหตุ

ให้คนแสดงออกมาเป็นปริมาณมากหรือน้อยไม่เท่ากัน 

ประสาท อิศรปรีดา (2541) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง พลังทางจิตซ่ึงเป็นภาวะภายในที่

กระตุ้นพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุจุดประสงค์หรือเป้าหมาย แรงจูงใจที่ปรากฏออกมามักเป็นผลร่วม

ระหวา่งคุณลักษณะ (Traits) และภาวะเหตุการณ์แวดล้อม (States) 

จากความหมายของแรงจูงใจที่กล่าวมาขา้งต้น สรุปได้ว่า หมายถึง ปัจจัยส าคัญประการ

หนึ่งที่มากระตุ้น มีอิทธิพลหรือชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือ

วัตถุประสงคท์ี่ต้องการ ดังนั้น ผู้บริหารจึงจ าเป็นอยา่งยิ่งที่จะต้องเป็นผู้ชักน าหรอืสร้างแรงจูงใจให้

บุคลากรได้ปฏิบัติงานอยา่งเต็มก าลังความสามารถ 

ความส าคัญของแรงจูงใจ 

มีนักคิด นักวิชาการได้อธิบายความส าคัญของแรงจูงใจไว้อย่างมากมาย จึงขอน ามา

อธิบายพอสังเขป ดังนี้ 

ประชา อ่อนรักษา (2542) ได้สรุปความส าคัญของแรงจูงใจไวว้่า เป็นสิ่งที่ท าให้บุคคล

เกิดพลังที่แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ อันจะท าให้เกิดการที่จะกระท าหรือไม่ท าสิ่งหนึ่งสิ่งใด และท าให้

เกิดความพร้อมในการเรียนได้เป็นอยา่งดี นอกจากนีแ้รงจูงใจท าให้บุคคลหรือผู้เรียนสามารถไปสู่

จุดหมายปลายทางตามที่พวกเขาคาดหวังไว้ 

Vroom and Deci (1970, p. 10) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการท างานของ

บุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการท างานใดก็ตามถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้อง

ประกอบด้วยส่วนส าคัญ 2 ประการ ได้แก่ ความสามารถหรือทักษะในการท างานของบุคคล  

และการจูงใจเพื่อโน้มน้าวจิตใจของบุคคลให้ใช้ความสามารถหรือทักษะในการท างาน 

นริษรา สิทธิชู (2552, หน้า 11) กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจวา่ เป็นกุญแจส าคัญที่

ผู้บริหารใช้ในการบริหารงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพราะสามารถกระตุ้นให้บุคคลมี

ก าลังใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่อยา่งเต็มความสามารถ 

สุริยา จันทร์สงค์ (2549, หน้า 13) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการท างาน

ของบุคคลเป็นอย่างมากเพราะการท างานใดก็ตามถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล

จะต้องประกอบด้วย 1. ความสามารถหรือทักษะในการท างานของบุคคล 2. การจูงใจเพื่อโน้มน้าวบุคคล 
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ให้ใช้ความสามารถและทักษะในการท างาน 

จากความส าคัญของแรงจูงใจที่กล่าวมาแล้วขา้งต้น สรุปได้วา่ แรงจูงใจมีความส าคัญ

ต่อความส าเร็จของงานทั้งในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผล งานจะส าเร็จได้หรือไม่นั้น 

ผู้บริหารจะต้องมีทัง้ศาสตร์และศิลป์ในใช้แรงจูงใจเป็นตัวขับเคลื่อนความส าเร็จขององคก์าร 

ทฤษฎีแรงจูงใจ 

1. ทฤษฎีแรงจูงใจของดัคลาส แมคเกรเกอร์ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ McGregor (1960, pp. 49-52) หรือทฤษฎี x และทฤษฎี y ซ่ึง

ทฤษฎี x มีทัศนะในการมองความเป็นมนุษยใ์นแง่ไม่ดี เนื่องจากโดยทั่วไปแล้วมนุษยไ์ม่ชอบท างาน 

หากมี โอกาสหลีก เลี่ ยงได้ก็ พยายามหลีก เลี่ ยงเพื่ อที่ จะไม่ต้องเหน็ดเหนื่ อยกับงาน  

เม่ือมนุษยไ์ม่ชอบท างานแล้ววธิีที่จะท าให้มนุษยท์ างานได้นั้นต้องใช้วิธบีังคับ ควบคุม ขม่ขู ่สั่งการ

หรือลงโทษ เพื่อให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ และมนุษย์ส่วนใหญ่ชอบเป็นผู้ตามมากกว่าผู้น า 

พยายามหลีกเลีย่งความรบัผิดชอบไม่ค่อยหวังความก้าวหน้า ความทะเยอทะยานมีน้อย แต่มีความ

ต้องการความม่ันคงปลอดภัยเป็นอยา่งยิ่ง จากแนวคดิที่มองวา่มนุษยไ์ม่ดีขา้งต้น ท าให้ผู้ที่เช่ือตาม

แนวคิดของทฤษฎีนีม้องวา่ หากจะมอบหมายให้ใครท างานอะไรจะต้องมีหัวหน้างานคอยควบคุม

บังคับบัญชา เนื่องจากมนษุยมั์กมีความเกียจคร้านและขาดความรับผิดชอบ ทฤษฎีนี้จึงมองมนุษย์

ในแง่ลบเป็นส่วนใหญ่  

ทฤษฎี y มองความเป็นมนุษย์ในแง่ดี ซ่ึงตรงกันข้ามกับทฤษฎี x โดยที่ทฤษฎี y 

มองธรรมชาติของมนุษย์ส่วนใหญ่มีความมานะ มีความพยายามทั้งจิตใจและร่างกาย ไม่รังเกียจ

การท างานและไม่จ าเป็นต้องใช้การควบคุมหรือบังคับ สามารถท างานด้วยตนเองในบรรยากาศที่

ต้องการอยา่งอิสระ และผลของงานสามารถบรรลุวัตถุประสงคท์ี่ต้องการได้ดี อีกทางเช่ือวา่มนุษย์

โดยทั่วไปให้ความส าคัญกับการท างานเป็นกลุ่ม เป็นทีม เป็นคณะ และการท างานมักยึดม่ันกับ

วัตถุประสงค์ของงาน เม่ือท างานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของงานจะเกิดความรู้สึกพอใจ สมใจ 

เกิดความพยายามในการท างานมากขึ้นเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยส่วนรวมมี 

การเรียนรูจ้ากสถานการณ์ที่เหมาะสม พร้อมต่อการยอมรับในความรับผิดชอบของตน และพร้อม

ต่อการแสวงหาความรบัผิดชอบเพิ่มขึ้น มีความเช่ือวา่มนุษยมี์คุณลักษณะในตวัเองมีความสามารถ

ทางการคดิ ความฉลาด การสร้างจินตนาการความคดิสร้างสรรคจ์ะเห็นได้ว่าทฤษฎี y มองมนุษย์

ในแง่ดี จากแนวคิดที่มองมนุษย์ในแง่ดีดังกล่าว สอดคล้องกับแนวคิดที่เป็นที่นิยมในปัจจุบัน

นอกจากนั้นทฤษฎี y ยังเน้นการพัฒนาตนเองของมนุษย์แต่ละคน มนุษย์มักรู้จักตนเองดีและรู้ขีด

ความสามารถของตน ผู้บังคับบัญชาควรมีความรู้สึกนึกคิดที่ดีต่อพนักงาน และควรสร้าง

สถานการณ์ที่เอื้อให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในการด าเนินงานไปสู่
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เป้าหมาย ทั้งที่เป็นเป้าหมายส่วนบุคคล และเป้าหมายขององค์การ ทฤษฎีของแมคเกรเกอร์

สามารถน าไปประยุกต์ในการท างานได้โดยลักษณะการท างานจะแตกต่างกันกับทัศนะของฝ่าย

จัดการ คือ ทฤษฎี x เหมาะกับองค์การที่ต้องการจะควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานอย่าง

เขม้งวด และใช้ปัจจัยพื้นฐานทางวัตถุ เช่น เงินคา่จ้างเพื่อจูงใจพนักงาน ส่วนทฤษฎี y เหมาะกับ

องค์การที่ต้องการให้อิสระแก่พนักงานในการท างานให้ความไว้วางใจให้พนักงานผลักดันให้

พนักงานรู้สึกวา่ตนสามารถปฏิบัติงานได้ โดยใช้ความสามารถของตนได้เต็มที่ โดยไม่ถูกควบคุม

บังคับบัญชาอยา่งไรเขม้งวดเป็นการใช้ปัจจัยทางด้านจิตใจเป็นสิ่งจูงใจพนักงาน 

2. ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (1959) 

Herzberg, Mausner and Synderman (1959, pp. 113-115) ได้มีการพัฒนาทฤษฎีการ

จูงใจจากแนวคิดของ Maslow (1954, p. 80) โดยแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย คือ สิ่งที่ท าให้เกิดความ

พอใจกับสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่พอใจหรือเป็นปัจจัยจูงใจกับปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยค้ าจุน ดังนี้ 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หรือปัจจัยที่ท าให้เกิดความพอใจ เป็นปัจจัยที่สร้าง

ความพงึพอใจให้บุคคลท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพและได้รับการตอบสนองหรือเพยีงพอ ได้แก่ 

1. ด้านลักษณะงานที่ท า หมายถึง ความรู้สึกที่ดตี่องาน งานมีความน่าสนใจ และท้า

ทายความสามารถ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การส่งเสริมหรือกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ

ตื่นตัวมีโอกาสได้เรียนรู้สิ่งใหม่และมีความผูกพันกับงาน 

2. ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง ความส าเร็จของงานเม่ือ

ผู้ปฏิบัติงานได้ทุ่มเทกายใจการท างานจนงานส าเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้ปฏิบัติงานจะมีความพึงพอใจ 

ความภาคภูมิใจ เช่ือม่ันในตัวเอง และมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานของตนเองต่อไปได้ 

3. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่วา่จาก

ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้มาขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้

อาจจะอยูใ่นรูปแบบของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอื่น

ใดที่ก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ไม่ได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ 

การยอมรับนับถือจากแฝงอยูก่ับความส าเร็จในงานด้วย 

4. ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้

รับผิดชอบในภาระหนา้ที่ที่ส าคัญ มีความรับผิดชอบต่องานที่มีความท้าทายความสามารถมีอ านาจ

อยา่งเพยีงพอ และการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

5. ด้านความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับโอกาสหรือได้รับการพัฒนาไปในทิศทางที่

ตนเองต้องการ ท าให้มีความก้าวหน้าไปในต าแหน่งที่สูงขึ้น เกิดโอกาสในการศึกษาหาความรู้

เพิ่มเติม พัฒนาทักษะของตนเองและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
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6. โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง บุคคลมีโอกาสได้รับการแต่งตั้ง

โยกยา้ยหรือได้รับการอบรมเพิ่มทักษะวชิาชีพ 

ปัจจัยอนามัย หรือปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) คือ ปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่

พอใจในงาน หมายถึง ปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคลที่ท าให้ไม่พอใจในการท างาน ได้แก่ 

1. ด้านเงินเดือน หมายถึง คา่ตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ควรได้รับมคีวามเหมาะสม

กับงานที่ท า ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ปฏิบัติงาน  

เช่น สวัสดิการเงินเดือนเงินประจ าต าแหน่ง 

2. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อสมัพันธ์ระหวา่งบุคคลกบั

ผู้บังคับบัญชา ไม่ว่าจะเป็นกริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างาน

ร่วมกันได้ มีความเขา้ใจซ่ึงกันและกันอยา่งดี 

3. ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล

กับผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถ

ท างานร่วมกันได้มีความเขา้ใจซ่ึงกันและกันอยา่งดี 

4. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล

เพื่อนร่วมงาน ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างาน

ร่วมกันได้ มีความเขา้ใจซ่ึงกันและกันอยา่งดี 

5. ด้านสถานะทางอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ

และศักดิ์ศรี 

6. ด้านนโยบายและการบริหาร หมายถึง ระบบการบริหารจัดการที่มีความชัดเจน 

การมีส่วนร่วมในนโยบาย การมอบหมายงานและหน้าที่  การติดต่อสื่อสารที่ เอื้อต่อการ

ประสานงานและการปฏิบัติงาน ตลอดจนการแนะน า ช่วยเหลือ ติดตาม และตรวจสอบการ

ปฏิบัติงาน 

7. ด้านสภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของาน เช่น  แสง เสียง อากาศ 

รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ 

8. ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจาก

งานในหน้าที่ เช่น การที่บุคคลถูกย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลครอบครัว ท าให้ไม่มี

ความสุขและไม่พอใจกับการท างานในที่แห่งใหม่ 

9. ด้านความม่ันคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความม่ันคง

ในการท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคก์ร 

10. ด้านวธิีการปกครองบงัคับบัญชา หมายถึง การให้ค าแนะน า สามารถวเิคราะห์
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ความสามารถของผู้ท างานได้ ไม่ว่าจะเป็นสถานการณ์ใด รวมถึงความสามารถของผู้บังคับ 

บัญชาในการจัดการ และด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ภายในหน่วยงานอยา่งยุติธรรม 

แนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก ได้ให้ความส าคัญกับปัจจัย 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ 

Motivation Factors กับปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยค้ าจุน Hygiene factors เนื่องจากมีอิทธิพลต่อ

ความส าเร็จของงาน ดังนั้น จึงสรุปได้จากทฤษฎี 2 ปัจจัย ว่าเป็นสิ่งที่คนต้องการเพราะเป็น

แรงจูงใจในการท างาน ท าให้เกิดความสุขในการท างาน ไม่เกิดความเครียด ท าให้งานมี

ประสิทธภิาพเกิดการเปลี่ยนเจตคติจากการไม่อยากท างาน มาสู่ความพร้อมที่จะท างานได้ 

จันทรานี สงวนนาม (2553, หน้า 262) ได้กล่าวว่า เฮอร์ซเบอร์กให้ความเห็นว่า 

ผู้บริหารส่วนมากมักให้ความส าคัญด้านปัจจัยค้ าจุน เช่น เม่ือเกิดปัญหาว่าผู้ปฏิบัติงานขาด

ประสิทธิภาพในการท างาน มักแก้ไขโดยการปรับปรุงสภาพในการท างานหรือปรับเงินเดือนให้

สูงขึ้น การปฏิบัติดังนี้เป็นการแก้ไข ไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน แต่มิได้เป็นแรงจูงใจ

ให้ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติงานให้ดีขึ้น ผู้บริหารควรเน้นปัจจัยกระตุ้นที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจใน  

การท างานเช่น มอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบมากขึ้น หรือส่งเสริมความก้าวหน้าของ

คนงาน จะเป็นการกระตุ้นใหค้นท างานได้ดกีวา่ที่จะใหท้ างานในต าแหน่งเดิมแต่เพ่ิมเงินเดือนให้  

แต่อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารต้องพยายามรักษาปัจจัยค้ าจุนให้อยู่ในระดับที่น่าพอใจ เพื่อป้องกัน

ไม่ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่พอใจในการท างาน ดังนั้น การน าทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กไป

ประยุกต์ใช้จึงต้องค านึงถึงปัจจัยทั้งสองด้าน ควบคู่กันไปด้วย ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพการ

ท างานก็มีส่วนส าคัญไม่น้อย โดยเฉพาะในสภาพสังคมปัจจุบันซ่ึงคุณภาพชีวิตและเทคโนโลยี 

ต่าง ๆ  เจริญก้าวหน้ามาก นอกจากจะช่วยสร้างความพอใจในการปฏิบัตงิานแล้ว ยังเป็นตัวช่วยให้

ปัจจัยกระตุ้นมพีลังแรงขึ้นด้วย 

3. ทฤษฎีล าดบัข้ันความต้องการของมาสโลว์ (1954)  

ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (1954, p. 80) อธิบายว่า เรื่องแรงจูงใจจะ

เป็นไปตามล าดับข้ันของความต้องการอยา่งเป็นระเบียบ และเรียงล าดับขัน้ของความต้องการนีว้่า 

"Hierarchy of Needs"  

ขัน้ที่ 1 ความต้องการด้านกายภาพ Physiological Needs เป็นความต้องการพื้นฐาน

ของมนุษยท์ี่จ าเป็นส าหรับที่จะท าให้มีชีวิตรอด เช่น ความต้องการอาหาร น้ า อากาศ ที่อยูอ่าศัย 

ยารักษาโรค การพักผ่อน และสิ่งจ าเป็นอื่น ๆ ที่จะสามารถท าให้มนุษย์ด ารงชีวิตอยู่ได้ความ

ต้องการนี้จะจูงใจให้มนุษย์ท าทุกสิ่งทุกอย่างเพื่อจะให้ได้สิ่งที่จ าเป็นเหล่านี้มา และเม่ือได้แล้ว

มนุษยจ์ะมีความต้องการในล าดับต่อไป 

ขั้นที่ 2 ความต้องการความม่ันคงปลอดภัย Safety and Security Needs คือ ความ
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ข้ันที่ 5 ความต้องการส าเร็จในชีวิต

ข้ันที่ 4 ความต้องการความยกย่องเคารพ

ข้ันที่ 3 ความต้องการด้านความรักหรือสังคม

ข้ันที่ 2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย

ข้ันที่ 1 ความต้องการด้านกายภาพ

ต้องการความปลอดภัยของมนุษยท์ี่ต้องการได้รับความคุม้ครองจากภยันตรายต่าง ๆ ที่จะมีต่อ

ร่างกาย เช่น อุบัติเหตุ อาชญากรรม เป็นต้น นอกจากนี้ ยังมีความหมายรวมไปถึงความ

ต้องการมีความม่ันคงในการท างาน มีบ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น 

ขั้นที่ 3 ความต้องการด้านความรักหรือสังคม Love of Social Needs คือเม่ือความ

ต้องการใน 2 ขัน้แรก ได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษยจ์ึงมีความต้องการที่สูงขึ้น คอืความต้องการ

ความรักหรือความต้องการทางสังคม เช่น ความต้องการเข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์การต่าง ๆ 

อยากคบหาสมาคมกับบุคคลอื่น ๆ เช่น บุคคลที่มีอ านาจ มีช่ือเสียง รวมไปถึงการได้รับมิตรภาพ

หรือความเห็นใจ และความรักจากเพื่อน เป็นต้น 

ขัน้ที่ 4 ความต้องการความยกยอ่งเคารพ Esteem or status needs คอื ความต้องการ

ให้เกิดความเคารพต่อตนเอง Self-Respect ความรู้สึกว่าตนเองเป็นผู้ประสบความส าเร็จ และการ

ได้รับการยอมรับยกย่องเคารพจากบุคคลรอบข้างในสังคม เช่น ความต้องการสถานภาพ(Status)  

และความมีช่ือเสียงเกียรติยศ (Prestige) เม่ือความต้องการขั้นที่  4 ได้รับการตอบสนอง 

จะท าให้เกิดความรู้สึกเช่ือม่ันในตนเอง และรู้สึกว่าตนเป็นผู้ที่มีประโยชน์และมีความส าคัญใน

สังคม 

ขัน้ที่ 5 ความต้องการสมหวังในชีวิต Self-Actualization or Self-Realization ภายหลัง

จากที่มนุษย์ได้รับการตอบสนองตามความต้องการทั้ง 4 ขั้น อย่างครบถ้วนแล้ว มนุษย์จะเริ่มมี 

ความต้องการในระดับที่สูงสุด คือ ความต้องการที่จะส าเร็จในชีวติที่ตนเองนั้นได้ตั้งใจใฝ่ฝันไวใ้น

ทุก ๆ อย่าง ความต้องการชนิดนี้มีลักษณะกว้างขวางมาก และแต่ละคนจะมีความแตกต่างกัน

ไป ดังภาพในแผนผัง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 3 แสดงล าดบัความต้องการของมาสโลว ์
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ทฤษฎีของมาสโลว์ เป็นทฤษฎีที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการบริหารงาน 

ขององค์กรเพื่อสนองความต้องการของพนักงานในแต่ละองค์กร โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อจูงใจให้

พนักงานท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ ซ่ึงจากทฤษฎีของมาสโลว์พบว่า ความต้องการของ

มนุษยไ์ม่จ าเป็นต้องมีความต้องการตามล าดับทั้ง 5 แต่ความต้องการของมนุษยน์ั้นอาจจะเกิดขึ้น

พร้อมกันได ้

4. ทฤษฎีความต้องการของ McChelland (1962) 

Mclelland (1962, pp. 99-122) ได้อธิบายว่า ความต้องการจะสะท้อนมาจาก

คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่บุคคลนั้นเคยมีประสบการณ์มาจากการเลีย้งดูมาตั้งแต่เด็ก ทฤษฎีนี้

ต่างจากทฤษฎีของมาสโลวต์รงที่ไม่เนน้ความตอ้งการในลักษณะตามล าดบัขัน้ แต่เช่ือวา่พฤติกรรม

แต่ละอย่างเป็นผลสืบเนื่องมาจากความต้องการ จึงได้ เสนอความต้องการ 3 ประเภท  

ที่เกี่ยวกับพฤติกรรมองคก์าร ได้แก่ ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการความรักใคร่ผูกพัน

และความต้องการอ านาจ 

1. ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) คือ เป็นผู้ที่มีความต้องการ

ความส าเร็จสูง จะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเลือกท างานที่ มีลักษณะท้าทาย  

คือ ชอบสถานการณ์ที่ท าให้มีโอกาสได้รับผิดชอบจากงานโดยตรง และชอบที่จะเรียนรู้จาก 

การสร้างความส าเร็จดว้ยตนเองได้ ชอบตั้งเป้าหมายการท างานในระดับที่ยากปานกลาง มีความเสี่ยง 

และถ้าก าหนดเป้าหมายยากเกินไป ก็อาจพบความส าเร็จได้น้อยมาก พร้อมเสี่ยงต่อความส าเร็จ 

จึงเป็นเครื่องจูงใจส าหรับผู้ที่มีความต้องการความส าเร็จสูง มีความต้องการได้ขอ้มูลป้อนกลับ

จากการท างานของตนเอง ทั้งนีเ้พราะความต้องการใช้ขอ้มูลป้อนกลับที่ได้เพื่อการปรับปรุงครั้ง

ต่อไปรวมทั้งยังเป็นเครื่องมือช้ีวัดความส าเร็จของตนเองอีกด้วย ต้องการความส าเร็จสูงและจะ

แขง่ขันกับตนเองและผู้อ่ืนอยูต่ลอด เพื่อให้ได้ผลงานที่ดขีึ้น สนใจต่อการริเริ่มเปา้หมายที่แปลกใหม่

และเป็นเป้าหมายระยะยาว ท าให้ผู้ที่มีความต้องการความส าเร็จสูงตามทฤษฎีนี้ เป็นตัวอยา่งของ

ผู้ที่มีความต้องการที่ได้ท าในสิ่งที่ตนปรารถนา และผู้ที่มีความต้องการงอกงามในทฤษฎีของมาส

โลวต์ามล าดับ 

2. ความต้องการความรักใคร่ผูกพัน (Need for Affiliation) คอื ผู้ที่มีความต้องการด้าน

ความรักใคร่ผูกพันสูง เป็นผู้ที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการสร้างและรักษามิตรภาพ  

และยดึม่ันต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล คือ เป็นคนที่รักใคร่ผูกพันต่อผู้อื่นและต้องการได้รับ

ผลตอบแทนท านองเดียวกันจากผู้อ่ืน มีความสามารถพิเศษในการสร้างเครือขา่ยกับผู้อ่ืนได้อยา่ง

รวดเร็ว สามารถติดต่อสื่อสารด้วยรูปแบบวิธีการต่าง ๆ เป็นคนที่ชอบหลีกเลี่ยงความขัดแยง้และ

แข่งขันกับผู้อื่นบางครั้ง ชอบผูกพันตนเองกับความต้องการของผู้อื่น ผู้มีความต้องการด้าน 
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ความรักใคร่ผูกพันตามทฤษฎีนี้ จึงตรงกับผู้มีความต้องการเป็นสมาชิกของสังคมและผู้มีความ

ต้องการด้านความสัมพันธ์ของทฤษฎีของมาสโลว์ 

3. ความต้องการมีอ านาจ (Need for Power) คือ ผู้ที่ต้องการมีอ านาจสูงมีความ

ต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน ต้องการสร้างผลกระทบหรือสรา้งความประทับใจต่อผู้อ่ืนเป็นผู้ที่

ต้องการมีอ านาจสูงที่จะพยายามสรา้งสถานการณ์หรือสภาวะแวดล้อมทางสังคม เพื่อให้มีอิทธิพล

ควบคมุก ากับผู้อ่ืน แต่เรื่องของความต้องการอ านาจสงูเป็นเรื่องที่มีความซับซ้อน เนื่องจากอ านาจ

สามารถใช้เพื่อวัตถุประสงคท์ี่แตกต่างกันได้ บางคนต้องการมีอ านาจเพื่อใช้เป็นเครื่องมือแสวงหา

ประโยชน์ส่วนตัว ในขณะที่บางคนต้องการมีอ านาจเพื่อจะใช้ในการให้บริการแก่คนอื่น และท า

ประโยชน์แก่องคก์ร ความต้องการมีอ านาจสูงตามทฤษฎีนี้ ค่อนข้างใกล้เคียงกับความต้องการ

สมหวังในชีวติตามทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow, 1954, p. 80) มากที่สุด และจากทฤษฎีของแมค

เคลแลนด์ (Mclelland, 1962, pp. 99-122) คาดว่าคนจะเกิดแรงจูงใจเม่ือได้ค้นพบและท างานที่

ตรงกับความต้องการของตน 

 

ตาราง 1 แสดงภการเปรียบเทียบทฤษฎีแรงจูงใจ 

ทฤษฎี เนื้อหา 

ดัคลาส แมคเกรเกอร์ 

(1960) 

1. มนุษย์ไม่ชอบท างาน กลัวความเหน็ดเหนื่อย ชอบหลีกเลี่ยง 

2. มนุษย์จะท างานได้ต้องใช้วิธีบังคับควบคุม ข่มขู่สั่งการและลงโทษ 

3. ส่วนใหญ่ชอบเป็นผู้ตามมากกว่าผู้น า หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ  

ไม่หวังความก้าวหน้า แต่ต้องการความม่ันคง ปลอดภัย 

เฟรดเดริค เฮอร์ซเบอร์ก 

(1959) 

 

 

 

 

 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ลักษณะงานที่ท า 

2. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

3. การได้รับการยอมรับนับถือ 

4. ความรับผิดชอบ 

5. ความก้าวหน้า 

6. โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

 

 

 

 

 



 

 

 35 

 

 
 

ตาราง 1 (ต่อ) 

ทฤษฎี เนื้อหา 

 ปัจจัยอนามัย หรือปัจจัยค้ าจุน 

1. เงินเดือน 

2. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

3. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

5. สถานะทางอาชีพ 

6. นโยบายและการบริหาร 

7. สภาพการท างาน 

8. ความเป็นอยู่ส่วนตัว 

 9. ความม่ันคงในการท างาน 

10. วิธีการปกครองบังคับบัญชา 

มาสโลว์ (1954) 1. ความต้องการด้านกายภาพ 

2. ความต้องการความม่ันคงปลอดภัย 

3. ความต้องการด้านความรักหรือสังคม 

4. ความต้องการความยกย่องเคารพ 

5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต 

แมคเคลแลนด์ (1962) 1. ความต้องการความส าเร็จ 

2. ความต้องการความรักใคร่ผูกพัน 

3. ความต้องการมีอ านาจ 

 

จากตาราง 1 การเปรียบเทียบทฤษฎีแรงจูงใจ ผู้วิจัยเลือกทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซ

เบอร์ก (1959) มาเป็นตัวแปรในการวจิัย เพราะสอดคล้องกับแนวคดิพื้นฐานของการบริหารแบบมี

ส่วนร่วม และสอดคล้องกับแนวคดิของ จันทรานี สงวนนาม (2553, หน้า 169) วา่การบริหารแบบ

มีส่วนร่วมมีแนวคดิมาจากทฤษฎีการจูงใจที่คล้ายคลึงกันของเฮอร์เบอร์กประกอบด้วย  

1. ความส าเร็จในงานที่ท า 

2. การได้รับการยอมรับ ยกยอ่งและนับถือ 

3. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่น าไปสู่ความส าเร็จ 

4. ลักษณะของงานที่ท า 

5. ความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย 

6. ความเจริญเติบโตส่วนบุคคล 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

1. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

กิตติ ค าภูษา (2552) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

ผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาสกลนคร เขต 1 ผลการวจิัย พบวา่ ระดับการบรหิารแบบมีส่วนรว่มของผู้บริหารโรงเรียน 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน โดยรวมอยูใ่นระดับมากที่สุด ระดับความพงึพอใจใน

การปฏิบัติงานของครูผู้สอน ตามความคดิเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน โดยรวมและรายด้านทุก

ด้านอยูใ่นระดบัมาก และความสัมพันธ์ระหวา่งการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารโรงเรียนกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนโดย

ภาพรวมและรายด้านไม่มีความสัมพันธ์กัน 

นงคราญ ศุกระมณี (2557, หน้า 3) ได้ศึกษาการบริหารแบบมีส่วนร่วมในการ

ปฏิบัติงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลเมืองกาญจนบุรี  ผลการวิจัย พบว่า  

1) การบริหารแบบมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลเมือง

กาญจนบุรี ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การมีส่วนร่วมอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย

จากมากไปหาน้อย คอื ด้านการด าเนินงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ด้านการมีส่วนร่วม

ในการรับผลประโยชน์ และด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล 2) ผลการเปรียบเทียบการบริหาร

แบบมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลเมืองกาญจนบุรี จ าแนก

ตามประสบการณ์ท างานในภาพรวมและรายด้านมีความแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 นั่นคอื ประสบการณ์ในการท างาน 5-10 ปี มีการมีส่วนร่วมมากกวา่ประสบการณ์ใน 

การท างานน้อยกว่า 5 ปี และประสบการณ์ในการท างานน้อยกวา่ 5 ปี มีการมีส่วนร่วมมากกว่า

ประสบการณ์ในการท างาน 10 ปี ขึ้นไป 

ทับทิม แสงอินทร์ (2559, หน้า ง) ได้ศึกษาการบริหารแบบมีส่วนร่วมของโรงเรียน 

สรวงสุทธาวทิยา จังหวัดสุพรรณบุรี ผลการวจิัย พบวา่ 1) การบริหารแบบมีส่วนร่วมของโรงเรียน

สรวงสุทธาวิทยา จังหวัดสุพรรณบุรี โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ 

คา่มัชฌมิเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี ้ด้านการใหข้อ้มูลที่ถกูต้องครบถ้วนและทันสมัยต่อทุกคน

ที่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ด้านความผูกพันและความรู้สึกเป็นเจ้าของหน่วยงานร่วมกัน  

ด้านการร่วมก าหนดวัตถุประสงคเ์ป้าหมายและร่วมรับผิดชอบด าเนินการด้านการกระจายอ านาจ

และการให้อ านาจในการตัดสินใจ ด้านความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถดูแลตนเองได้ 

และด้านความไว้วางใจกัน ตามล าดับ 2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการบริหารแบบมี 
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ส่วนร่วมของโรงเรียนสรวงสุทธาวิทยา จังหวัดสุพรรณบุรี เม่ือจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการท างาน

ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารแบบมีส่วนร่วมของโรงเรียนสรวงสุทธาวิทยา จังหวัด

สุพรรณบุรี ทั้งภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน 

วิลัยวรรณ์ สารจันทร์ (2556) ได้ศึกษาการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร

สถานศึกษา: เรื่องเล่าของผู้บริหารใหม่ ผลการศึกษาพบว่า ประเด็นส าคัญ 1) ผู้บริหารใหม่ทั้ง  

3 คน ก่อนเข้าสู่ต าแหน่งทุกคนมีแรงบันดาลใจ มีความดาดหวัง ความปรารถนา ความกลัว  

และความกังวล ในการเตรียมตัวเขา้สู่ต าแหน่งใหม่ 2) ช่วงเขา้สู่ต าแหน่งใหม่ผู้บริหารต้องท าความ

เขา้ใจกับความคาดหวัง ต้องปรับตนเอง มีการใช้กลยุทธ์ที่เหมาะสมกับสถานการณ์ ลดระยะเวลา

ในการเรียนรู้งาน และมีการวางแผนเรียนรู้งานที่เป็นระบบ ต้องสร้างความส าเร็จขัน้แรก โดยต้อง

ปรับตัวให้เขา้กับองคก์าร ก าหนดจุดมุ่งหมายให้ชัดเจน วเิคราะห์สถานการณ์เป็นระยะ ท าเรื่องที่

ส าคัญให้ส าเร็จ ใช้วิธีการบริหารที่เหมาะสม และที่ส าคัญต้องสร้างความน่าเช่ือถือให้ได้  

3) การบริหารแบบมีส่วนร่วมผู้บริหารใหมมี่การน ารูปแบบการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมมาเป็น

เครื่องมือในการบริหารงาน โดยการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายร่วมตัดสินใจ ร่วมใน 

การแก้ปัญหา และมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง ปัญหาและอุปสรรค พบว่า ปัญหาการ

บริหารงานบุคลากรเป็นปัญหาที่ส่งผลต่อโรงเรียนมากที่สุด ปัญหางบประมาณส่งผลให้การ

บริหารงานเป็นไปอยา่งล่าช้า ท าให้งานไม่บรรลุวัตถุประสงค ์ปัญหาฐานะความยากจนของชุมชน 

เป็นปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อโรงเรียนและต่อผู้เรียนโดยตรง และปัญหาความแตกต่างของ

ชุมชนด้านการเมืองที่ท าให้เกิดปัญหาในการเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ อีกทั้งปัญหา

ส่วนตัวเรื่องครอบครวัที่ไม่เขา้ใจกันท าใหส้่งผลตอ่การบริหารงานไม่บรรลุวัตถุประสงคต์ามที่ตั้งไว้ 

2. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

สุพัตรา วงษ์เมืองแก่น (2558, หน้า ง) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครู อ าเภอแม่สอด สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 2 

ผลการวจิัย พบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการครู อ าเภอแม่สอด สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาตาก เขต 2 โดยรวมอยูใ่นระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหา

น้อย คอื ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานดา้นความก้าวหนา้ใน

ต าแหน่งการงาน และด้านการได้รับการยอมรับ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการครูอ าเภอแม่สอด สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตากเขต 2 จ าแนก

ตามระดับเงินเดือน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและประเภทของโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกัน

อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
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อิสริยา รัฐกิจวจิารณ์ ณ นคร (2557, หน้า ง) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) 

ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

โดยมีความคดิเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านสถานะทางอาชีพอยูใ่นระดับมาก

ที่สุดเป็นอันดับแรก และความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความเป็นอยู่

ส่วนตัวเป็นอันดับสุดท้ายสุด แต่ยังอยูใ่นระดับมาก ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) 

พบวา่ ครูที่มีเพศต่างกนั ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครแูตกต่างกัน ส่วนวุฒิการศึกษาและขนาดของโรงเรียนที่ต่างกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครโูรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 17 (จันทบุรี-

ตราด) ไม่แตกต่างกัน อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เกศินี ทองทวี และคณะ (2559) ได้ศึกษาศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการครู โรงเรียนบางมดวทิยา “สีสุกหวาดจวนอุปถัมภ์” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 1 กรุงเทพมหานคร ผลการวจิัย พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการ

ครู โรงเรียนบางมดวิทยา “สีสุกหวาดจวนอุปถัมภ์” สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 1 กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูใ่นระดับมากเรียงล าดับคา่เฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 

ได้แก่ ความส าเร็จของงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโอกาสและความก้าวหน้า ลักษณะงานที่

ปฏิบัติ การได้รับการยอมรับ สภาพการปฏิบัติงาน และปริมาณงานและความรับผิดชอบ 

วราภรณ์ สิทธิมโนรถ และสุวัฒน์ วิวัฒนานนท์ (2558) ได้ศึกษาแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนกลุ่มไตรรัตน์สัมพันธ์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการครูโรงเรียนกลุ่มไตรรัตน์สัมพันธ์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่อยู่ในระดับมากทุก

ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านงานที่ท าในปัจจุบัน ด้านผู้บังคับบัญชา

ช้ันต้น ด้านการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้าน

เพื่อนร่วมงาน 2) การเปรียบเทียบแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการครูโรงเรยีนกลุ่มไตร

รัตน์สัมพันธ์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 จ าแนกตามเพศ 

และประสบการณ์การท างาน พบวา่ ข้าราชการครูที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยรวมแตกต่างอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน
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เงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง และด้านเพื่อนร่วมงาน 

แตกต่ างกันอย่ างมีนั ยส าคัญ ทางสถิติ ที่ ระดั บ  .05  ส่ วนด้ านงานที่ ท าในปัจจุบั น  

และด้านผู้บังคับบัญชาช้ันต้นไม่แตกต่าง ขา้ราชการครูที่มีประสบการณ์การท างานต่างกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง และด้านผู้บังคับบัญชาช้ันต้น

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านงานที่ท าในปัจจุบัน ด้านเงินเดือน

คา่ตอบแทนและสวัสดิการและด้านเพื่อนร่วมงานไม่แตกต่าง 

จินตนา ดวงแพงมาตร์ (2559) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการครู

ในโรงเรียนอ าเภอลาดบัวหลวง สังกัดส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรอียุธยา 

เขต 2 ผลการวจิัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการครูในโรงเรียนอ าเภอลาดบัว

หลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2 โดยรวมอยู่ใน

ระดับมากโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับ

นับถือ 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนอ าเภอลาดบัว

หลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2 จ าแนกตามเพศ 

วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การปฏิบัติงาน พบว่า ข้าราชการครูที่มีเพศต่างกันมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการคร ูโดยรวมไม่แตกตา่งกนั เม่ือพจิารณารายด้าน พบวา่ ด้านลักษณะงาน

ที่ปฏิบัติแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านความรับผิดชอบ ด้านการ

ยอมรับนับถือด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานไม่

แตกต่างกันข้าราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

โดยรวมไม่แตกต่างกัน เม่ือพจิารณารายด้าน พบวา่ ด้านการยอมรับนับถือและด้านความก้าวหน้า

ในหน้าที่การงาน แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ

ด้านความรับผิดชอบ และด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และขา้ราชการครูที่มี

ประสบการณ์การปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โดยรวมไม่

แตกต่างกัน เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ  

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้าน 

การยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานไม่แตกต่างกัน 
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กรอบแนวคดิการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 4 แสดงกรอบแนวคดิการวิจัย 

การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
 

1. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

2. การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 

3. การมีส่วนร่วมในการรับ

ผลประโยชน ์

4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครู 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ลักษณะงานที่ท า 

2. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

3. การไดร้ับการยอมรับนับถือ 

4. ความรับผิดชอบ 

5. ความก้าวหน้า 

6. โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

ปัจจัยค้ าจุน 

1. เงินเดือน 

2. ความสัมพันธ์กับผู้บังคบับัญชา 

3. ความสัมพันธก์ับผู้ใต้บงัคับบัญชา 

4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

5. สถานะทางอาชีพ 

6. นโยบายและการบริหาร 

7. สภาพการท างาน 

8. ความเป็นอยูส่่วนตัว 

9. ความม่ันคงในการท างาน 

10. วิธกีารปกครองบงัคับบัญชา 
 



 

 

 
 

 

บทท่ี 3 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 

การวจิัยครั้งนี ้มีวัตถุประสงคเ์พื่อศกึษาความสัมพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขต 

สุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ซ่ึงผู้วิจัยได้ด าเนินการตาม

ขัน้ตอน ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวจิัย 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการวจิัย คอื ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 รวมทั้งสิน้ 442 คน จาก 8 โรงเรียน (จากขอ้มูล

อัตราก าลังครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36) 

กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอยา่งที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้คือ ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอยา่งโดยเปิดตาราง

ส าเร็จรูปของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970, pp. 608-609 อ้างอิงใน ธานินทร์ 

ศิลป์จารุ, 2552, หน้า 48-49) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 205 คน และใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย 

(Simple Random Sampling) 

 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

การวจิัยในครั้งนี ้ผู้วจิัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมี

การสร้างแบบสอบถาม ดังนี้ 

1. ผู้วจิัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี หลักการ และเอกสารงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

2. รวบรวมเนือ้หาและความรู้ที่เกี่ยวข้องตามวัตถุประสงคแ์ละกรอบแนวคิดการวจิัย 
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3. ศึกษาวิธีการสร้างเครื่องมือที่เป็นแบบสอบถาม แบบตรวจสอบรายการ (Check list) 

และแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale)  

4. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมเนื้อหาและแนวคิดการวิจัย โดยแบ่งแบบสอบถาม

ออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 

ตอนที่  1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ต าแหน่ง  

วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) จ านวน 4 

ขอ้ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา  

สหวทิยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 แบบ

มาตรประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด  

เพื่อสอบถามเกี่ยวกับระดับการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา 4 ด้าน จ านวน 18 ขอ้ 

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สหวทิยาเขตสดุถิน่ไทย สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศกึษาเขต 36 แบบมาตรประมาณ

ค่า 5 ระดับ (Rating Scale) คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด เพือ่สอบถามเกี่ยวกับ

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนของครู จ านวน 41 ขอ้  

 โดยเกณฑ์การให้คะแนนในตอนที่ 2 และตอนที่ 3 ได้ประยุกต์ตามแนวทางของ Likert 

(five’ rating scale) และบุญชม ศรีสะอาด (2543, หน้า 100) ได้ก าหนดค่าของคะแนนของช่วง

น้ าหนักเป็น 5 ระดับ ซ่ึงมคีวามหมาย ดังนี้ 

  5  หมายถึง ระดับมากที่สุด 

  4  หมายถึง ระดับมาก 

  3  หมายถึง ระดับปานกลาง 

  2  หมายถึง ระดับน้อย 

  1  หมายถึง ระดับน้อยที่สุด 

 2.5 หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จเสนออาจารยท์ี่

ปรึกษาพจิารณาขอความเห็นชอบ จากนั้นน ามาแก้ไขปรับปรุงเนือ้หาการใช้ภาษาให้ถูกต้อง  

 2.6 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงเรียบร้อยแล้วเสนอต่อผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน เพื่อตรวจ

ความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ประกอบด้วย 

  2.6.1 ดร.โยธนิ สิทธปิระเสริฐ 

         ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านป่าเหมอืด 

             สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 
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  2.6.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธดิาวัลย ์อุ่นกอง 

         ต าแหน่ง รองคณบดี 

    สังกัด วทิยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

  2.6.3 นางแสงหล้า ใสสะอาด   

   ต าแหน่ง ครู วทิยฐานะช านาญการพเิศษ โรงเรียนแม่จันวทิยาคม 

   สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

 2.7 น าแบบสอบถามที่ผู้เช่ียวชาญให้ค าแนะน าไปปรับปรุงแก้ไขตามตัวแปรทีศ่ึกษา

และค านวณหาคา่ดัชนีความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกับนิยามศัพท ์(Index of Item 

Objevtive Comgruence: IOC) โดยใช้สตูร ดังนี ้

     IOC =  
∑ R

N
 

 

 เม่ือ  IOC หมายถึง  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถาม 

   R หมายถึง  คะแนนของผู้เช่ียวชาญทั้งหมด 

   ∑ R หมายถึง  ผลรวมของคะแนนผู้เช่ียวชาญแต่ละคน 

   N หมายถึง  จ านวนผู้เช่ียวชาญ 

 การให้คะแนน  ผู้เช่ียวชาญแต่ละคนให้คะแนนตามเกณฑ์ ดังนี้ 

   +1 เม่ือผู้เช่ียวชาญแน่ใจในขอ้ค าถามนั้นมคีวามตรงตามเนือ้หา 

   0 เม่ือผู้เช่ียวชาญไม่แน่ใจในขอ้ค าถามนั้นมคีวามตรงเชิงเนือ้หา 

   -1 เม่ือผู้เช่ียวชาญแน่ใจในขอ้ค าถามนั้นไมมี่ความตรงเชิงเนือ้หา 

 2.8 น าแบบสอบถามที่แก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะไปให้อาจารย์ที่ปรึกษา

พจิารณาความเหมาะสมอีกครั้ง 

 2.9 น าเครื่องมือที่เป็นแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 

จ านวน 30 คน โดยน าผลการตอบแบบสอบถามมาวเิคราะห์หาคา่ความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยใช้

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ Alpha Coefficient)  โดยพจิารณาคา่ความเที่ยงตั้งแต่ 

0.6 ขึ้นไป ได้ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ 0.967 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

เพื่อให้ได้รับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม และได้ขอ้มูลตามความเป็นจริง 

ผู้วจิัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขัน้ตอน ดังนี้ 
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1. ติดต่อขอหนังสือจากมหาวิทยาลัยพะเยา เพื่อขอความร่วมมือจากผู้อ านวยการ 

ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 เพื่อขออนุญาตแจกแบบสอบถามในสถานศึกษา 

สหวทิยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ด าเนินการแจก

แบบสอบถามให้กับครูในสถานศึกษาช่วยอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในการวจิัยครั้งนี้ 

2. เก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยตนเองที่สถานศึกษา สหวทิยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 36 ทั้ง 8 แห่ง 

3. น าแบบสอบถามที่ได้รับคนืมา ตรวจสอบความสมบูรณ์ และวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยวเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป เพื่อวเิคราะห์หาค่าสถิติ

ต่าง ๆ โดยน าขอ้มูลทั้งหมดมาด าเนินการ ดังนี้ 

1. ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ

รายการ (Check List) วิเคราะห์ด้วยค่าความถี่  และค่าร้อยละ และน าเสนอในรูปแบบตาราง

ประกอบการบรรยาย 

2. ตอนที่  2 วิเคราะห์ข้อมูลการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา 

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 วเิคราะห์โดยใช้

คา่เฉลี่ย (X̅) และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย  

โดยก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายของคา่เฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 2535, หน้า 100) ดังนี ้ 

  4.51-5.00 หมายถึง การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษาอยูใ่น

ระดับมากที่สุด 

  3.51-4.50 หมายถึง การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ใน

ระดับมาก 

  2.51-3.50  หมายถึง การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษาอยูใ่น

ระดับปานกลาง 

  1.51-2.50  หมายถึง การบริหารแบบมีส่วนร่วมผู้บริหารสถานศึกษาอยูใ่นระดับ

น้อย 

  1.00-1.50  หมายถึง การบริหารแบบมีส่วนร่วมผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับ

น้อยที่สุด 

 3. ตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 วเิคราะห์โดย

ใช้ค่าเฉลี่ย (X̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการ
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บรรยาย โดยก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 2535,  

หน้า 100) ดังนี้ 

  4.51-5.00 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูใ่นระดับมากที่สุด 

  3.51-4.50  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูใ่นระดับมาก 

  2.51-3.50  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูใ่นระดับปานกลาง 

  1.51-2.50  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูใ่นระดับน้อย 

  1.00-1.50  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูใ่นระดับน้อยที่สุด 

4. วิเคราะห์เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 โดยใช้วิธกีารหาคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

แบบเพียร์สัน (Pearson’s product Moment Correlation) เปรียบเทียบกับเกณฑ์ (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 

2553, หน้า 316) ดังนี้ 

ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์   

0.710-1.00  หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูง  

0.310-0.700 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 

0.010-0.300 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 

เท่ากับ .000 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

  ส าหรับทิศทางความสัมพันธ์พิจารณา ดังนี้ 

  ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเป็นลบ แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันในทางลบ

หรือทิศทางตรงขา้ม 

  ถ้าคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเป็นบวก แสดงวา่มีความสัมพันธ์กันในทางบวก

หรือทิศทางเดียวกัน 
 



 

 

 
 

 
 

บทท่ี 4 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การศึกษาความสัมพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวทิยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 มีวัตถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษาสภาพการบริหารแบบมี

ส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรยีนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครโูรงเรียน

มัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

และ 3) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูโรงเรียน

มัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ได้

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 205 คน เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์เพื่อค านวณหา

ค่าสถิติ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอโดยผู้วจิัยใช้ตารางประกอบการบรรยาย จ าแนก

ตามล าดับได้ ดังนี้ 

1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา สหวทิยา 

เขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 วเิคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย  

(X̅) และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สงักดัส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษาเขต 36 วเิคราะห์โดยใช้

คา่เฉลี่ย (X̅) และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

4. ผลการวเิคราะห์เพื่อหาความสัมพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร 

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์อยา่งง่ายของเพยีร์สัน 
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สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 X̅  แทน  คา่คะแนนเฉลี่ย  

S.D. แทน  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

** แทน  คา่ความแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

*  แทน คา่ความแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

sumx1 แทน ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

sumx2 แทน ด้านการมีส่วนร่วมในการด าเนนิงาน 

sumx3 แทน ด้านการมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ 

sumx4 แทน ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล 

sumX แทน ภาพรวมของการบรหิารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา 

sumy1 แทน ปัจจัยจงูใจ ด้านลกัษณะงานที่ท า 

sumy2 แทน ปัจจัยจงูใจ ด้านความส าเรจ็ในการท างานของบุคคล 

sumy3 แทน ปัจจัยจงูใจ ด้านการไดร้ับการยอมรับนบัถือ 

sumy4 แทน ปัจจัยจงูใจ ด้านความรับผิดชอบ 

sumy5 แทน ปัจจัยจงูใจ ด้านความก้าวหน้า 

sumy6 แทน ปัจจัยจงูใจ ด้านโอกาสไดร้ับความก้าวหน้าในอนาคต 

sumy7 แทน ปัจจัยค้ าจุน ด้านเงินเดือน 

sumy8 แทน ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา 

sumy9 แทน ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา 

sumy10 แทน ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

sumy11 แทน ปัจจัยค้ าจุน ด้านสถานะทางอาชีพ 

sumy12 แทน ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหาร 

sumy13 แทน ปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพการท างาน 

sumy14 แทน ปัจจัยค้ าจุน ด้านความเปน็ส่วนตัว 

sumy15 แทน ปัจจัยค้ าจุน ด้านความม่ันคงในการท างาน 

sumy16 แทน ปัจจัยค้ าจุน ด้านวธิกีารปกครอง บังคบับัญชา 

sumY01 แทน ภาพรวมแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านปัจจัยจงูใจของครู 

sumY02 แทน ภาพรวมแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านปัจจัยค้ าจุนของครู 

sumY แทน ภาพรวมของแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของครู 
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ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตาราง 2 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลท่ัวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   

1.1 ชาย 88 42.90 

1.2 หญิง 117 57.10 

รวม 205 100.00 

2. ต าแหน่ง   

2.1 ครูผู้ช่วย 59 28.80 

2.2 ครู คศ.1 47 22.90 

2.3 ครู คศ.2 82 40.00 

2.4 ครู คศ.3 16 7.80 

2.5 ครู คศ.4 1 0.50 

รวม 205 100.00 

3. วุฒิการศึกษา   

3.1 ปริญญาตรี 129 62.90 

3.2 สูงกวา่ปริญญาตรี 76 37.10 

รวม 205 100.00 

4. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน   

4.1 ต่ ากวา่ 10 ปี 91 44.40 

4.2 10-20 ปี 39 19.00 

4.3 20 ปีขึน้ไป 75 36.60 

รวม 205 100.00 

 

จากตางราง 2 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 117 คน  

คิดเป็นร้อยละ 57.10 และเป็นเพศชาย จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 42.90 ด้านต าแหน่ง  

ระดับครู คศ.2 มากที่สุด จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 รองลงมาระดับครูผู้ช่วย 

จ านวน 59 คน คดิเป็นร้อยละ 28.80 รองลงมาระดับครู คศ.1 จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 

22.90 รองลงมาระดับ ครู คศ.3 จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 7.80 และน้อยที่สุดระดับครู 
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คศ. 4 จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.50 ด้านวุฒิการศึกษา ระดับปริญญาตรี มากที่สุด 

จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 62.90 และระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 76 คน คิดเป็น

ร้อยละ 37.10 ด้านประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ต่ ากว่า 10 ปี มากที่สุด จ านวน 91 คน  

คิดเป็นร้อยละ 44.40 รองลงมาประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 20 ปีขึ้นไป จ านวน 75 คน  

คดิเป็นร้อยละ 36.60 และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 10-20 ปี น้อยที่สุด จ านวน 39 คน 

คดิเป็นร้อยละ 19.00  

 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา  

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

จากการศึกษาการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่น

ไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย  

และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 205 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังรายละเอียด 

ในตารางที่ 3 ดังนี้ 

 

ตาราง 3 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 รวมเฉลี่ย  

การบริหารแบบมีส่วนร่วม 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 
X̅ S.D. ระดับ 

1.  ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  3.92 0.70 มาก 

2. ด้านการมีส่วนร่วมในการด าเนนิงาน 3.95 0.58 มาก 

3. ด้านการมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ 3.85 0.61 มาก 

4. ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล 3.79 0.69 มาก 

รวมเฉลี่ย  3.88 0.57 มาก 
 

จากตารางที่ 3 พบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา สหวทิยาเขต

สุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก 

(X̅ = 3.88) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับคา่เฉลี่ย

จากมากไปหาน้อย  ด้ านการมีส่ วน ร่วมในการด าเนินงาน  ( X̅ =  3.95) ด้ านการ มี 

ส่วนร่วมในการตัดสินใจ (X̅ = 3.92) ด้านการมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ (X̅ = 3.85)  
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และด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล (X̅ = 3.79) ตามล าดับ 

 

ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจ 

ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสนิใจ X̅ S.D. ระดับ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครไูดก้ าหนดแนวทางใน 

การด าเนินโครงการและกจิกรรมทีเ่ปน็ประโยชน์

ต่อสถานศกึษาและมีความเปน็รูปธรรม 

4.02 0.73 มาก 

2. ผู้บริหารสถานศกึษาให้ครูมีส่วนร่วมในการเสนอ 

กลยทุธ์เพ่ือแก้ไขปัญหา 

3.79 0.81 มาก 

3. ผู้บรหิารสถานศกึษาให้ครูมีส่วนรว่มในการก าหนด

วธิีการด าเนินโครงการทีส่อดคลอ้งกับความต้องการ

ของผู้ที่เขา้มามีส่วนร่วมในโครงการ 

3.95 0.69 มาก 

4. ผู้บริหารสถานศกึษาใหค้รูมีสว่นร่วมใน 

    การจดัล าดับความส าคญัของโครงการ 

3.96 0.86 มาก 

5. ผู้บรหิารสถานศกึษาให้ครูมีส่วนรว่มในการก าหนด

กฎเกณฑส์ าหรับปฏิบตัิกจิกรรมในโครงการ โดย

การประชุมเพื่อจดัท านโยบาย 

3.95 0.88 มาก 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครไูด้รว่มคดัเลอืกหัวหน้า

งานทีจ่ะมีอิทธพิลต่องาน 

3.86 0.92 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.92 0.70 มาก 

 

จากตาราง 4 พบวา่ การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา สหวิทยาเขต

สุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านการมีส่วนร่วม 

ในการตัดสินใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.92) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ใน

ระดับมากทุกข้อ โดยผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูได้ก าหนดแนวทางในการด าเนินโครงการและ

กิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษาและมีความเป็นรูปธรรม มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.02) 

รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูมีส่วนร่วมในการจัดล าดับความส าคัญของโครงการ  
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(X̅ = 3.96) และผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูมีส่วนร่วมในการเสนอกลยุทธ์เพื่อแก้ไขปัญหา  

มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 3.79)  

 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 ด้านการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 

ด้านการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน X̅ S.D. ระดับ 

1. ครูมีสว่นร่วมในโครงการหรอืกจิกรรมต่าง ๆ  

ของสถานศึกษา 

4.15 0.67 มาก 

2. ครูมีส่วนรว่มในการสนบัสนุนบรจิาคทรัพยส์ินและวัสดุ

อุปกรณต์่าง ๆ โดยสมัครใจ 

3.70 0.88 มาก 

3. ครูมีส่วนร่วมในการเปน็หวัหน้างาน หัวหน้าโครงการ  

ซ่ึงท าหน้าที่บรหิารและประสานงานกจิกรรมต่าง ๆ  

ของสถานศึกษา ท าใหเ้กดิการสื่อสารขอ้มูลภายใน และ

ได้รบัค าแนะน าซ่ึงเปน็ปัญหาของผู้มีส่วนไดส้่วนเสียของ

สถานศึกษา ตลอดจนผลกระทบที่ได้รบัเม่ือโครงการหรอื

กิจกรรมต่าง ๆ เขา้มา 

4.07 0.73 มาก 

4. ครูให้ความร่วมมือโดยไม่มีผลประโยชนเ์ขา้มาเกี่ยวขอ้ง 

โดยพจิารณาจากขอ้เทจ็จริงที่ว่าผลเสียที่ตามมาหลังจาก

น าโครงการเขา้มา และผลที่เกิดกับผู้ทีเ่ขา้ร่วมในโครงการ 

3.89 0.67 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.95 0.58 มาก 

 

จากตาราง 5 พบวา่ การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา สหวิทยาเขต

สุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านการมีส่วนร่วมใน 

การด าเนินงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.95) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยูใ่น

ระดับมากทุกขอ้ โดยครูมีส่วนร่วมในโครงการหรอืกิจกรรมตา่ง ๆ  ของสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยมาก

ที่สุด (X̅ = 4.15) รองลงมา คอื ครูมีส่วนร่วมในการเปน็หัวหน้างาน หัวหน้าโครงการ ซ่ึงท าหน้าที่

บริหารและประสานงานกิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษา ท าให้เกิดการสื่อสารข้อมูลภายใน  

และได้รับค าแนะน าซ่ึงเป็นปัญหาของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของสถานศึกษา ตลอดจนผลกระทบที่

ได้รับเม่ือโครงการหรือกิจกรรมต่าง ๆ เข้ามา (X̅ = 4.07) และครูมีส่วนร่วมในการสนับสนุน
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บริจาคทรัพยส์ินและวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ โดยสมัครใจ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 3.70) 

 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 ด้านการมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ 

ด้านการมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน ์ X̅ S.D. ระดับ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาน าความส าเรจ็จาก 

การด าเนินงานของครูมาเป็นส่วนในการพจิารณาความดี

ความชอบ และการเลือ่นขัน้เงนิเดือน 

4.07 0.87 มาก 

2. ครูมีส่วนได้รบัประโยชน์อันเกดิจากความส าเรจ็ของ

โครงการและกจิกรรมต่าง ๆ ในสถานศกึษา เช่น ได้รบั

ความสะดวก ความเท่าเทยีม คณุภาพการบริการ และ

ความพงึพอใจในการบรกิาร 

3.75 0.84 มาก 

3. ครูมีโอกาสไดส้มัครเขา้มาเป็นคณะท างาน อาสาสมัคร 

หรือคดัเลือกเขา้ไปด าเนนิโครงการหรือกิจกรรมต่าง ๆ 

3.71 0.83 มาก 

4. เม่ือด าเนนิโครงการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ในสถานศกึษา  

ครูรูส้ึกมีคุณคา่ในตนเอง 

3.93 0.69  

5. ครรูู้สกึวา่ตนเองท างานมีประสิทธิผล 3.79 0.70 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.85 0.61 มาก 

 

จากตาราง 6 พบวา่ การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา สหวิทยาเขต

สุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านการมีส่วนร่วมใน 

การรับผลประโยชน์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.85) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

อยูใ่นระดับมากทุกขอ้ โดยผู้บริหารสถานศึกษาน าความส าเร็จจากการด าเนินงานของครูมาเป็น

ส่วนในการพิจารณาความดีความชอบ และการเลื่อนขัน้เงินเดือน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.07) 

รองลงมา คอื เม่ือด าเนินโครงการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ในสถานศึกษา ครูรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง  

(X̅ = 3.93) และครูมีโอกาสไดส้มัครเขา้มาเป็นคณะท างาน อาสาสมัคร หรือคัดเลือกเขา้ไปด าเนิน

โครงการหรือกิจกรรมต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 3.71)  
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 36 ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล 

ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล X̅ S.D. ระดับ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาเปดิโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมใน 

การแสดงความคดิเหน็ต่อการก าหนดแนวทาง 

การประเมินโครงการหรือกิจกรรม 

3.83 0.69 มาก 

2. ผู้บริหารใหค้รูมีสว่นร่วมในการตรวจสอบ 

การด าเนินโครงการและกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อท าให ้

การเปลี่ยนแปลงเกดิขึ้น ถ้าการเปลี่ยนแปลงนั้นก่อให้เกดิ

ความม่ันใจในความส าเรจ็ของงานตามวัตถุประสงค ์

3.82 0.70 มาก 

3. ผู้บรหิารให้ครูมีส่วนร่วมในการตดิตามความก้าวหน้าของ

ผลการด าเนนิงานโครงการในสถานศกึษา และการน าผล

การประเมินที่ไดร้ับน าไปใช้ประโยชน ์

3.72 0.87 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.79 0.69 มาก 

 

จากตาราง 7 พบวา่ การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา สหวิทยาเขต

สุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านการมีส่วนร่วมใน 

การประเมินผล โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก (X̅ = 3.79) เม่ือพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยูใ่น

ระดับมากทุกขอ้ โดยผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการแสดงความคดิเห็นต่อ

การก าหนดแนวทางการประเมินโครงการหรือกิจกรรม มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 3.83) รองลงมา 

คอื ผู้บริหารให้ครูมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการด าเนินโครงการและกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อท าให้ 

การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น ถ้าการเปลี่ยนแปลงนั้นก่อให้เกิดความม่ันใจในความส าเร็จของงานตาม

วัตถุประสงค์ (X̅ = 3.82) และผู้บริหารให้ครูมีส่วนร่วมในการติดตามความก้าวหน้าของผล 

การด าเนินงานโครงการในสถานศึกษา และการน าผลการประเมินที่ ได้รับน าไปใช้ประโยชน์  

มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 3.72)  

 

ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษาเขต 36 
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จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ผู้วิจัยวิเคราะห์ 

โดยใช้ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานจากกลุ่มตัวอยา่ง จ านวน 205 คน ผลการวเิคราะห์ 

ขอ้มูล ดังรายละเอียดในตารางที่ 8 ดังนี้  

 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 รวมเฉลี่ย  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
X̅ S.D. ระดับ 

ปัจจัยจูงใจ    

1.  ด้านลักษณะงานที่ท า  3.96 0.70 มาก 

2. ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล 4.13 0.57 มาก 

3. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.97 0.57 มาก 

4. ด้านความรับผิดชอบ 3.86 0.74 มาก 

5. ด้านความก้าวหน้า 3.76 0.71 มาก 

6. ด้านโอกาสไดร้ับความก้าวหน้าในอนาคต 3.87 0.70 มาก 

ปัจจัยค้ าจุน    

7. ด้านเงนิเดือน 3.52 0.83 มาก 

8. ด้านความสัมพันธก์ับผู้บังคับบัญชา 3.84 0.65 มาก 

9. ด้านความสัมพันธก์ับผู้ใตบ้ังคับบัญชา 3.95 0.66 มาก 

10. ด้านความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน 3.91 0.68 มาก 

11. ด้านสถานะทางอาชีพ 4.22 0.62 มาก 

12. ด้านนโยบายและการบริหาร 3.78 0.67 มาก 

13. ด้านสภาพการท างาน 3.85 0.66 มาก 

14. ด้านความเป็นส่วนตัว 3.34 0.82 ปานกลาง 

15. ด้านความม่ันคงในการท างาน 3.80 0.68 มาก 

16. ด้านวธิีปกครอง บังคับบัญชา 3.94 0.71 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.86 0.51 มาก 
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จากตาราง 8 พบว่า แรงจูงใจใน กา รปฏิบัติ ง านของ ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สหวทิยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.86) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา

น้อยพบว่า ด้านสถานะทางอาชีพ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅= 4.22) รองลงมา ได้แก่ ด้าน

ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (X̅= 4.13) และด้านความเป็นส่วนตัว (X̅ = 3.34)  

มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ด้านปัจจัยจูงใจของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 รวมเฉลี่ย  

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานด้านปัจจัยจูงใจ 

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  
X̅ S.D. ระดับ 

1. ด้านลกัษณะงานที่ท า  3.96 0.70 มาก 

2. ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล 4.13 0.57 มาก 

3. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.97 0.57 มาก 

4. ด้านความรับผิดชอบ 3.86 0.74 มาก 

5. ด้านความก้าวหน้า 3.76 0.71 มาก 

6. ด้านโอกาสไดร้ับความก้าวหน้าในอนาคต 3.87 0.70 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.92 0.55 มาก 

 

จากตาราง 9 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติ ง านด้านปัจจัยจูงใจของครูโรงเรียน

มัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก (X̅ = 3.92) เม่ือพจิารณาเป็นรายด้าน พบวา่ อยูใ่นระดับมากทุก

ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความส าเร็จในการท างานของ

บุคคล มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.13) รองลงมา คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

(X̅ = 3.97) ด้านลักษณะงานที่ท า (X̅ = 3.96) ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  

(X̅ = 3.87)ด้านความรับผิดชอบ (X̅ = 3.86) และด้านความก้าวหน้า มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

(X̅ = 3.76)  
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ด้านปัจจัยค้ าจุนของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 รวมเฉลี่ย  

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานด้านปัจจัยค้ าจุน 

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  
X̅ S.D. ระดับ 

1. ด้านเงนิเดือน 3.52 0.83 มาก 

2. ด้านความสัมพันธก์ับผู้บังคับบัญชา 3.84 0.65 มาก 

3. ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคบับัญชา 3.95 0.66 มาก 

4. ด้านความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน 3.91 0.68 มาก 

5. ด้านสถานะทางอาชีพ 4.22 0.62 มาก 

6. ด้านนโยบายและการบรหิาร 3.78 0.67 มาก 

7. ด้านสภาพการท างาน 3.85 0.66 มาก 

8. ด้านความเป็นส่วนตัว 3.34 0.82 ปานกลาง 

9. ด้านความม่ันคงในการท างาน 3.80 0.68 มาก 

10. ด้านวธิีปกครอง บังคับบัญชา 3.94 0.71 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.82 0.52 มาก 

 

จากตาราง 10 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบัติ ง านด้านปัจจัยค้ าจุนของครูโรงเรียน

มัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.82) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสถานะทาง

อาชีพ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.22) รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา  

(X̅ = 3.95) ด้านวิธีปกครอง บังคับบัญชา (X̅ = 3.94) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

(X̅ = 3.91) ด้านสภาพการท างาน (X̅ = 3.85) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (X̅ = 3.84) 

ด้านความม่ันคงในการท างาน (X̅ = 3.80) ด้านนโยบายและการบริหาร (X̅ =  3.78)  

ด้านเงินเดือน (X̅ = 3.52) และด้านความเป็นส่วนตัว มคีา่เฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 3.34)  
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านลักษณะงานท่ีท า 

ด้านลักษณะงานท่ีท า X̅ S.D. ระดับ 

1. ครูมีความรู้สกึทีด่ีต่องาน พอใจในลกัษณะงานทีป่ฏิบัต ิ

งานมีความน่าสนใจ และท้าทายความสามารถ 

4.07 0.69 มาก 

2. ครูสามารถใช้ความคดิสร้างสรรคใ์นการท างาน  

    ท าใหเ้กดิความกระตอืรือร้นในการเรยีนรู้สิง่ใหม่ 

3.85 0.80 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.96 0.70 มาก 

 

จากตาราง 11 พบว่า แรงจูงใจในก ารปฏิบัติ ง าน ของ ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา   

สหวทิยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านลักษณะ

งานที่ท า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅= 3.96) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยู่ในระดับ

มากทุกข้อ โดยครูมีความรู้สึกที่ดีต่องาน พอใจในลักษณะงานที่ปฏิบัติ งานมีความน่าสนใจ  

และท้าทายความสามารถ มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด (X̅= 4.07) และครูสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์

ในการท างาน ท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้สิ่งใหม่ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 3.85)  

 

ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล X̅ S.D. ระดับ 

1. ครูได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัตงิานจนบรรลตุาม

วัตถปุระสงคท์ี่ตัง้ไว ้

3.92 0.67 มาก 

2. เม่ือมีปัญหาในการปฏิบตัิงาน ครสูามารถแกไ้ขไดแ้ละผ่าน

พน้ไปด้วยด ี

4.24 0.65 มาก 

3. ครูพอใจและภูมิใจในผลงาน การปฏิบตัิงานของตนเอง 4.22 0.61 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.13 0.57 มาก 
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จากตาราง 12 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวทิยาเขตสุด

ถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 ด้านความส าเร็จใน 

การท างานของบุคคล โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก (X̅ = 4.13) เม่ือพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า  

อยูใ่นระดับมากทุกขอ้ โดยเม่ือมีปัญหาในการปฏิบัติงาน ครูสามารถแก้ไขได้และผ่านพน้ไปด้วยดี 

มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.24) รองลงมา คือ ครูพอใจและภูมิใจในผลงาน การปฏิบัติงานของ

ตนเอง (X̅ = 4.22) และครูได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์

ทีต่ั้งไว ้มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 3.92)  

 

ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ X̅ S.D. ระดับ 

1. เพื่อนร่วมงาน ผู้บงัคับบัญชารวมไปถึงบคุคลอื่น ๆ ในโรงเรยีน

ใหก้ารยอมรบัในความสามารถและการปฏิบัตงิาน 

4.02 0.65 มาก 

2. เพื่อนร่วมงานและผู้บงัคับบญัชาสนับสนนุและช่ืนชมผลงาน 3.86 0.73 มาก 

3. ครูมักถกูกล่าวถงึและถกูยกยอ่งให้เป็นตัวอยา่งที่ดใีน 

การปฏิบัตงิาน 

4.00 0.68 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.97 0.57 มาก 

 

จากตาราง 13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติ ง าน ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา   

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 ด้านการได้รับ

การยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.97) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชารวมไปถึงบุคคลอื่น ๆ ในโรงเรียนให้ 

การยอมรับในความสามารถและการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.02) รองลงมา  

คอื ครูมักถูกกล่าวถึงและถูกยกยอ่งให้เป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน (X̅ = 4.00) และเพื่อน

ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาสนับสนุนและช่ืนชมผลงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 3.86)  
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านความรับผิดชอบ 

ด้านความรับผิดชอบ X̅ S.D. ระดับ 

1. ผู้บังคับบญัชามีการมอบหมายงานส าคญัใหค้รูท าและมอบ

อ านาจในการตดัสนิใจให้อยา่งอิสระ 

3.76 0.86 มาก 

2. ครูพอใจทีไ่ด้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัตงิานที่

หลากหลาย 

3.96 0.75 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.86 0.74 มาก 

 

จากตารางที่ 14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติ ง านของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้าน 

ความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.86) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยครูพอใจที่ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย  

มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 3.96) และผู้บังคับบัญชามีการมอบหมายงานส าคัญให้ครูท าและ 

มอบอ านาจในการตัดสินใจให้อยา่งอิสระ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅= 3.76)  

 

ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านความก้าวหน้า 

ด้านความกา้วหน้า X̅ S.D. ระดับ 

1. การปฏิบตัิงานของครทู าให้มีโอกาสไดร้ับการพจิารณา 

เลื่อนขัน้เงนิเดอืนเป็นพเิศษ 

3.69 0.80 มาก 

2. งานทีค่รูปฏิบตัิอยู ่ท าใหค้รูมีประสบการณแ์ละ 

ความช านาญในการปฏิบตัิงานเพิ่มขึน้ 

3.87 0.76 มาก 

3. ครูมีโอกาสไดร้ับการสนับสนนุในการศกึษาตอ่ในระดับ 

ที่สูงขึน้ 

3.72 0.91 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.76 0.71 มาก 
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จากตาราง 15 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติ ง าน ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 ด้าน

ความก้าวหน้า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅= 3.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่น

ระดับมากทุกข้อ โดยงานที่ครูปฏิบัติอยู่  ท าให้ครู มีประสบการณ์และความช านาญใน 

การปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅= 3.87) รองลงมา คือ ครูมีโอกาสได้รับ 

การสนับสนุนในการศกึษาต่อในระดบัที่สงูขึ้น (X̅ = 3.72) และการปฏิบัติงานของครูท าให้มีโอกาส

ได้รับการพจิารณาเลื่อนขัน้เงินเดือนเป็นพเิศษ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅= 3.69)  

 

ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนท่ีการศกึษามธัยมศึกษา เขต 36 ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต X̅ S.D. ระดับ 

1. ครูมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่ปฏิบตัิเช่นเดียวกบั 

ครูท่านอืน่ ๆ ในโรงเรยีน 

3.81 0.81 มาก 

2. ครูมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมประชุม/อบรมเพื่อพัฒนาตนเอง 3.93 0.74 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.87 0.70 มาก 

 

จากตาราง 16 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวทิยาเขต

สุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 ด้านโอกาสได้รับ

ความก้าวหน้าในอนาคต โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅= 3.87) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยครูมีโอกาสได้เข้าร่วมประชุม/อบรมเพื่อพัฒนาตนเอง  

มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 3.93) และครูมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่ปฏิบัติเช่นเดียวกับครู

ท่านอื่น ๆ ในโรงเรียน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 3.81)  
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ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านเงินเดือน 

ด้านเงินเดือน X̅ S.D. ระดับ 

1. เงนิเดอืนและคา่ตอบแทนอืน่ ๆ มีความเหมาะสมกับ

ความรู้ความสามารถและปริมาณงานที่ครูรบัผิดชอบ 

3.59 0.93 มาก 

2. การพจิารณาเลื่อนขัน้เงนิเดือนมีความเปน็ธรรม 3.44 0.81 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.52 0.83 มาก 

 

จากตาราง 17 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขต 

สุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 ด้านเงินเดือน โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.52) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 1 ข้อ โดย

เงินเดือนและค่าตอบแทนอื่น ๆ มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและปริมาณงานที่ครู

รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 3.59) อยูใ่นระดับปานกลาง 1 ข้อ ได้แก่การพจิารณาเลื่อน

ขัน้เงินเดือนมีความเป็นธรรม มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 3.44)  

 

ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ด้านความสมัพันธ์กบัผูบ้ังคับบัญชา X̅ S.D. ระดับ 

1. ผู้บริหารเอาใจใสดู่แลและเปน็กนัเองกับครูและบุคลากร

ท่านอื่น ๆ 

3.79 0.83 มาก 

2. ครูเต็มใจและมีความสุขในการปฏิบัตงิานตามค าสั่งของ

ผู้บริหาร 

3.90 0.70 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.84 0.65 มาก 

 

จากตาราง 18 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวทิยาเขต

สุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 ด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.84) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่น
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ระดับมากทุกขอ้ โดยครูเต็มใจและมีความสุขในการปฏิบัติงานตามค าสั่งของผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ย

มากที่สุด (X̅ = 3.90) และผู้บริหารเอาใจใส่ดูแลและเป็นกันเองกับครูและบุคลากรท่านอื่น ๆ  

มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 3.79)  

 

ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

ด้านความสมัพันธ์กบัผู้ใตบ้ังคับบัญชา X̅ S.D. ระดับ 

1. ครูมีการสื่อสารเชิงบวก ทัง้กริิยาและวาจากับคณะท างานใน

ความดแูลของท่าน ทั้งในระหวา่งปฏิบัตงิาน และนอกเวลา

ปฏิบัติงาน 

3.99 0.68 มาก 

2. ครูท างานรว่มกนักับคณะท างานในความดแูลของท่านด้วย

ความเขา้ใจซ่ึงกันและกนัเปน็อยา่งด ี

3.90 0.75 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.95 0.66 มาก 

 

จากตาราง 19 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวทิยาเขต

สุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 ด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.95) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  

อยูใ่นระดับมากทุกขอ้ โดยครูมีการสือ่สารเชิงบวก ทั้งกิริยาและวาจากับคณะท างานในความดูแล

ของท่าน ทั้งในระหว่างปฏิบัติงาน และนอกเวลาปฏิบัติงาน  มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 3.99)  

และครูท างานร่วมกันกับคณะท างานในความดูแลของท่านด้วยความเขา้ใจซ่ึงกันและกันเป็นอยา่ง 

ดมีีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 3.90)  
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ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจใ น ก า ร

ปฏิบัติง านของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน

ร่วมงาน 

ด้านความสมัพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน X̅ S.D. ระดับ 

1. ครูรูส้กึวา่การท างานร่วมกนัเปน็ทีมกับเพื่อนรว่มงาน ท าให้งาน

ส าเรจ็ลลุ่วงด้วยด ี

3.92 0.72 มาก 

2. ครูเต็มใจและมีความสุขในการปฏิบัตงิานกับเพื่อนร่วมงาน 3.90 0.73 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.91 0.68 มาก 

 

จากตาราง 20 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สห

วทิยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 ด้านความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก (X̅ = 3.91) เม่ือพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่

ในระดับมากทุกข้อ โดยครูรู้สึกว่าการท างานร่วมกันเป็นทีมกับเพื่อนร่วมงาน ท าให้งานส าเร็จ

ลุ ล่ ว งด้ วยดี  มี ค่ า เฉ ลี่ ย ม าก ที่ สุ ด  ( X̅ =  3.92) แ ล ะครู เต็ ม ใจ แล ะมี ความสุ ข ใน 

การปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 3.90)  

 

ตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านสถานะทางอาชีพ 

ด้านสถานะทางอาชีพ X̅ S.D. ระดับ 

1. ต าแหนง่หน้าที่ของครูท าใหรู้้สกึภูมิใจรูส้กึ มีเกียรต ิ 

    มีศักดิ์ศร ี

4.19 0.65 มาก 

2. อาชีพครูเปน็อาชีพทีไ่ดก้ารยอมรับจากบุคคลรอบขา้งใน

สังคม 

4.37 0.73 มาก 

3. อ านาจหน้าทีแ่ละต าแหนง่ปจัจุบนั ท าให้ครูมีความรู้สกึม่ันใจ

ในการปฏิบัตงิาน 

4.11 0.73 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.22 0.62 มาก 
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จากตาราง 21 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขต

สุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 ด้านสถานะทางอาชีพ  

โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก (X̅ = 4.22) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดับมากทุกขอ้ 

โดยอาชีพครูเป็นอาชีพที่ไดก้ารยอมรับจากบุคคลรอบขา้งในสงัคมมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.37) 

รองลงมา คือ ต าแหน่งหน้าที่ของครูท าให้รู้สึกภูมิใจรู้สึก มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี  (X̅ = 4.19)  

และอ านาจหน้าที่และต าแหน่งปัจจบุัน ท าให้ครูมีความรู้สึกม่ันใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุด (X̅ = 4.11)  

 

ตาราง 22 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านนโยบายและการบริหาร 

ด้านนโยบายและการบริหาร X̅ S.D. ระดับ 

1. นโยบายในโรงเรียนเอือ้ให้ครูปฏิบัตงิานจนประสบ

ความส าเร็จตามทีต่ั้งไว ้

3.82 0.70 มาก 

2. นโยบายของโรงเรยีนชัดเจน มีความเปน็ธรรม 

    ในการแบ่งหน้าทีแ่ละงานที่ได้รบัมอบหมาย 

3.76 0.80 มาก 

3. ครูมีส่วนร่วมในการเสนอความคดิเหน็ต่อการก าหนด

นโยบายและแผนการปฏิบตัิงาน 

3.77 0.71 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.78 0.67 มาก 

 

จากตาราง 22 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติ ง านของ ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา   

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 ด้านนโยบาย

และการบริหาร โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก (X̅ = 3.78) เม่ือพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยูใ่น

ระดับมากทุกขอ้ โดยนโยบายในโรงเรียนเอื้อให้ครูปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จตามที่ตั้งไว้  

มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 3.82) รองลงมา คือ ครูมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นต่อการ

ก าหนดนโยบายและแผนการปฏิบัติงาน (X̅ = 3.77) และนโยบายของโรงเรียนชัดเจน มีความเป็น

ธรรมในการแบ่งหน้าที่และงานที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 3.76)  
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ตาราง 23 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจ ใ น ก า ร

ปฏิบัติง านของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านสภาพการท างาน 

ด้านสภาพการท างาน X̅ S.D. ระดับ 

1. ลกัษณะของที่ท างานเป็นสัดส่วนและมีความพร้อมส าหรับ

การปฏิบัตงิาน 

3.92 0.78 มาก 

2. เครื่องมือและอุปกรณก์ารท างานมีความเพยีงพอ กระตุ้นให้มี

ความต้องการในการปฏิบตัิงาน 

3.83 0.67 มาก 

3. ครรูู้สกึไดถ้ึงลกัษณะของการท างานที่มีความสมัพันธท์ีด่ีต่อ

เพื่อนร่วมงาน 

3.93 0.74 มาก 

4. สถานทีท่ างานทัง้ภายใน ภายนอกอาคารสะอาด ดสูวยงาม 3.72 0.86 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.85 0.66 มาก 

 

จากตาราง 23 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขต

สุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 ด้านสภาพการท างาน  

โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก (X̅ = 3.85) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดับมากทุก

ขอ้ โดยครูรู้สึกได้ถึงลักษณะของการท างานที่มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยมาก

ที่สุด (X̅ = 3.93) รองลงมา คือ ครูมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นต่อการก าหนดนโยบาย

และแผนการปฏิบัติงานลักษณะของที่ท างานเป็นสัดส่วนและมีความพร้อมส าหรับการปฏิบัติงาน  

(X̅ = 3.92) เครื่องมือและอุปกรณ์การท างานมีความเพียงพอ กระตุ้นให้มีความต้องการใน 

การปฏิบัติงาน (X̅ = 3.83)และสถานที่ท างานทั้งภายใน ภายนอกอาคารสะอาด ดูสวยงาม  

มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 3.72)  

 

ตาราง 24 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านความเป็นส่วนตัว 

ด้านความเปน็สว่นตวั X̅ S.D. ระดับ 

1. การโยกยา้ยต าแหน่ง เปลี่ยนหน้าที่บอ่ย ๆ ไม่ท าให้เกดิ

ปัญหาและอุปสรรคต่อชีวิตสว่นตัว 

3.37 0.91 ปานกลาง 
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ตาราง 24 (ต่อ) 

ด้านความเปน็สว่นตวั X̅ S.D. ระดับ 

2. ครูมีเวลาเพยีงพอที่จะท ากิจกรรมส่วนตัว เช่น  

    ออกก าลังกาย ท างานอดิเรก อยูก่บัครอบครัว  

    เป็นตน้ 

3.31 0.84 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.34 0.82 ปานกลาง 

 

จากตาราง 24 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวทิยาเขต

สุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 ด้านความเป็นส่วนตัว  

โดยภาพรวมอยูใ่นระดับปานกลาง (X̅ = 3.34) เม่ือพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยูใ่นระดับปาน

กลางทุกขอ้ โดยการโยกย้ายต าแหน่ง เปลี่ยนหน้าที่บ่อย ๆ ไม่ท าให้เกิดปัญหาและอุปสรรคต่อ

ชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 3.37) และครูมีเวลาเพียงพอที่จะท ากิจกรรมส่วนตัว เช่น  

ออกก าลังกาย ท างานอดิเรก อยูก่ับครอบครัว เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 3.31) 

 

ตาราง 25 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจ ใ น ก า ร

ปฏิบัติง านของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านความมั่นคงในการ

ท างาน 

ด้านความมัน่คงในการท างาน X̅ S.D. ระดับ 

1. ครูรูส้กึถงึความม่ังคงในหน้าทีก่ารงานที่ด ารงอยู ่ 3.71 0.82 มาก 

2. ครูรับรู้ได้ถงึการไดร้ับความคุม้ครองในการปฏิบตัิงานใน

หน้าทีจ่ากโรงเรียน 

3.80 0.81 มาก 

3. ผู้บรหิารประเมินผลงานอยา่งบริสทุธิแ์ละยตุิธรรม 3.88 0.65 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.80 0.68 มาก 

 

จากตาราง 25 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติ ง านของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา   

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 ด้านความม่ันคง

ในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก (X̅ = 3.80) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่น

ระดับมากทุกข้อ โดยผู้บริหารประเมินผลงานอย่างบริสุทธิ์และยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  
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(X̅ = 3.88) รองลงมา คือ ครูรับรู้ได้ถึงการได้รับความคุ้มครองในการปฏิบัติงานในหน้าที่ 

จากโรงเรียน (X̅ = 3.80) และครูรู้สึกถึงความม่ังคงในหน้าที่การงานที่ด ารงอยู่ มีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุด (X̅ = 3.71)  

 

ตาราง 26 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านวิธกีารปกครอง บังคับบัญชา 

ด้านวิธกีารปกครอง บังคบับัญชา X̅ S.D. ระดับ 

1. ครูรูส้กึได้รับความยุตธิรรมในการพจิารณาตดัสนิเรื่องต่าง ๆ 

จากผู้บรหิาร 

3.89 0.80 มาก 

2. ครูสามารถได้ค าแนะน าที่ด ีและได้รบัการดูแลใน 

การปฏิบัตงิานจากผู้บรหิารอยูเ่สมอ 

3.95 0.76 มาก 

3. ผู้บรหิารมีความสามารถในการวเิคราะหค์วามสามารถของ 

ผู้ท างานได ้และบริหารจดัการกจิกรรมต่าง ๆ ได้ด ี

3.99 0.75 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.94 0.71 มาก 

 

จากตาราง 26 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 ด้านวิธีการ

ปกครอง บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.94) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า อยูใ่นระดับมากทุกขอ้ โดยผู้บริหารมีความสามารถในการวเิคราะห์ความสามารถของผู้

ท างานได้ และบริหารจัดการกิจกรรมต่าง ๆ ได้ดี มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 3.99) รองลงมา 

คือ ครูสามารถได้ค าแนะน าที่ดี และได้รับการดูแลในการปฏิบัติงานจากผู้บริหารอยู่เสมอ  

(X̅ = 3.95) และครูรู้สึกได้รับความยุติธรรมในการพิจารณาตัดสินเรื่องต่าง ๆ จากผู้บริหาร  

มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 3.89)  
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ตอนท่ี 4 ความสัมพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 

ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ

เพยีร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) 
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จากตาราง 27 พบว่า ความสัมพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยา

เขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 โดยภาพรวมมี

ความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r = .799**) อยา่งมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 เมื่อพจิารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์มีความสัมพันธ์มากที่สุดกับแรงจูงใจใน  

การปฏิบัติงานของครูด้านปัจจัยจูงใจในระดับสูง (r = .762**) คู่ที่มีความสัมพันธ์รองลงมา  

คอื การมีส่วนร่วมในการตดัสนิใจมีความสัมพันธ์รองลงมากับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู 

ด้านปัจจัยจูงใจในระดับสูง (r = .744**) การมีส่วนร่วมในการด าเนินงานมีความสัมพันธ์กับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านปัจจัยจูงใจในระดับปานกลาง (r = .685**) และการมี

ส่วนร่วมในการประเมินผลมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านปัจจัยจูงใจ 

ในระดับปานกลาง (r = .622**) มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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จากตาราง 28 พบว่า ความสัมพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค้ าจุนของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 โดยภาพรวมมี

ความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r = .766**) อยา่งมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 เมื่อพจิารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า การมีส่วนร่วมในการด าเนินงานมีความสัมพันธ์มากที่สุดกับแรงจู งใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูด้านปัจจัยค้ าจุนในระดับสูง (r = .717**) คูท่ี่มีความสัมพันธ์รองลงมา 

คอื การมีส่วนร่วมในการรบัผลประโยชน์มีความสัมพันธ์รองลงมากบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน

ของครูด้านปัจจัยค้ าจุนในระดับปานกลาง (r = .680**) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมี

ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านปัจจัยค้ าจุนในระดับปานกลาง  

(r = .674**) และการมีส่วนร่วมในการประเมินผลมีความสัมพันธ์กบัแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน

ของครูด้านปัจจัยค้ าจุน ในระดับปานกลาง (r = .631**) มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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จากตาราง 29 พบว่า ความสัมพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ภาพรวมเฉลี่ยมีความสัมพันธ์กันใน

ระดับสูง (r = .812**) อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 เม่ือพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า การมี

ส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์มีความสัมพันธ์มากที่สุดกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

ในระดับสูง (r = .741**) คู่ที่มีความสัมพันธ์รองลงมา คือ การมีส่วนร่วมในการด าเนินงานมี

ความสัมพันธ์รองลงมากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในระดับสูง (r = .734**) การมี

ส่วนร่วมในการตัดสินใจมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในระดับสูง  

(r = .731**) และการมีส่วนร่วมในการประเมินผลมีความสัมพันธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ในระดับปานกลาง (r = .654**) ซ่ึงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเป็นไปตาม

สมมุติฐานการวจิัย  



 

 

 
 

 

บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

การศึกษาความสัมพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวทิยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 มีวัตถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษาสภาพการบริหารแบบมี

ส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรยีนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

มัธยมศึกษา สหวทิยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

และ 3) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ ครูโรงเรียน

มัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36  

ได้กลุ่มตัวอยา่ง จ านวน 205 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างมาวเิคราะห์เพื่อค านวณหา

คา่สถิติ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ การน าเสนอผล 

การวิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอโดยผู้วิจัยใช้ตารางประกอบการบรรยาย วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้

โปรแกรมส าเร็จรูป 
 

สรุปผลการวิจัย 

1. การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก เม่ือพจิารณาเป็น

รายด้าน พบว่า อยูใ่นระดับมากทุกด้าน โดยเรียงคา่เฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี ้ด้านการมี

ส่วนร่วมในการด าเนินงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ด้านการมีส่วนร่วมในการรับ

ผลประโยชน์ และด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล ตามล าดับ 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก เม่ือพจิารณา

เป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เม่ือเรียงคา่เฉลีย่จากมากไปหาน้อย พบวา่ ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคลมีค่าเฉลี่ยมาก

ที่สุด และด้านความก้าวหน้ามีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค้ าจุนโดย
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ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านสถานะทางอาชีพมี

คา่เฉลี่ยสูงสุด และด้านความเป็นส่วนตัวมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 

3. ความสัมพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 มีความสัมพันธ์กันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี

คา่ความสัมพันธ์ในทางบวก 
 

การอภปิรายผล 

1. จากผลการวจิัย พบวา่ การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา สหวทิยาเขต

สุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก 

เม่ือพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยูใ่นระดับมากทุกด้าน โดยเรียงคา่เฉลี่ยจากมากไปหาน้อย

ได้ดังนี้ ด้านการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ด้านการมี  

ส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ และด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล ตามล าดับ อาจเนื่อง 

มาจากผู้บริหารสถานศึกษาสหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย ใช้หลักการของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

ในการบริหารสถานศึกษาอย่างจริงจัง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการจัด

การศึกษาของสถานศึกษาที่ตนรับผิดชอบ นอกจากนี ้การบริหารแบบมีส่วนร่วมมีความจ าเป็น

อย่างยิ่งต่อการบริหารการศึกษาในปัจจุบัน มีความสอดคล้องกับแนวทางที่ก าหนดไว้ใน

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 สอดคล้องกับนงคราญ ศุกระมณี (2557,  

หน้า 3) ได้ศึกษาการบริหารแบบมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัด

เทศบาลเมืองกาญจนบุรี ผลการวิจัย พบวา่ การบริหารแบบมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานวชิาการ

ของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลเมืองกาญจนบุรี ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและ

ครูผู้สอน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายด้าน พบวา่ การมีส่วนร่วมอยูใ่นระดับ

มากทุกด้าน เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการด าเนินงาน ด้านการมีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจ ด้านการมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ และด้านการมีส่วนร่วมในการ

ประเมินผล 

2. จากผลการวจิัย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติ ง านของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจโดย

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือเรียงคา่เฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย พบวา่ ด้านความส าเร็จในการท างาน

ของบุคคลมคี่าเฉลี่ยมากที่สุด และด้านความก้าวหน้ามีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อาจเนื่องมาจากครูส่วน

ใหญ่ที่ตอบแบบสอบถามมีความรู้สึกภูมิใจในวิชาชีพครู มีความพึงพอใจในผลงาน และการ
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ปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบอยู ่ณ ปัจจุบัน ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานดา้นปัจจัยค้ าจุนโดยภาพ

รวมอยูใ่นระดับมาก เม่ือเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านสถานะทางอาชีพมีคา่เฉลี่ย

สูงสุด และด้านความเป็นส่วนตัวมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด อาจเนื่องมาจากครูมีภาระงานมากจนเกินไป 

ท าให้ไม่สามารถให้เวลากับครอบครัว หรือให้เวลากับตนเองได้เท่าที่ควร ซ่ึงสอดคล้องกับ

งานวจิัยของอิสริยา รัฐกิจวจิารณ์ ณ นคร (2557, หน้า ง) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) 

ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

โดยมีความคดิเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านสถานะทางอาชีพอยูใ่นระดับมาก

ที่สุดเป็นอันดับแรก และความคดิเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความเป็นอยู่

ส่วนตัวเป็นอันดับสุดท้ายสุด แต่ยังอยูใ่นระดับมาก 

3. จากผลการวิจัย พบว่า ความสัมพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 มีความสัมพันธ์กันอยา่งมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าความสัมพันธ์ในทางบวก และเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้อาจ

เนื่องมาจากผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการด าเนิน

กิจกรรมส าคัญต่าง ๆ ภายในโรงเรียน ครูมสี่วนร่วมในการเสนอกลยุทธ์เพ่ือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 

ท าให้ครูเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งของงาน ต้องการที่จะประสบความส าเร็จ

และต้องการความก้าวหน้าในวิชาชีพในอนาคต ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของของ Argyris 

(1958) สรุปได้ว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นการผูกใจให้ผู้ร่วมปฏิบัติงานในองค์การได้มีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจ ร่วมรับผิดชอบ และร่วมมือในการพัฒนาองคก์ารที่ปฏิบัติอยูด่้วยความเต็มใจ 

การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานขององคก์าร และสอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการของ Maslow 

(1954) และ Herzberg (1959) สรุปได้ว่า การตอบสนองการมีส่วนร่วมเป็นสิ่งจูงใจที่แท้จริง ดังนั้น 

โอกาสการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจถือเป็นการตอบสนองความต้องการความสมหวัง  

ความเช่ือถือตนเอง อันเป็นความต้องการสูงสุดของมนุษยไ์ด้ 
 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

1. จากการวิจัย พบวา่ การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา สหวิทยาเขต 

สุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านการมีส่วนร่วมใน 
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การประเมินผล มีระดับการปฏิบัติการน้อยที่สุด ดังนั้น ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผลใน

การด าเนินโครงการตา่ง ๆ  ภายในสถานศึกษาควรได้รบัการปรับปรงุ และพัฒนากระบวนการมี

ส่วนร่วมในการประเมินผลให้มีความเป็นรูปธรรมและมีความชัดเจนในการน าไปปฏิบัติ 

2. จากการวิจัย พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวทิยาเขต

สุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ปัจจัยค้ าจุนด้านความเป็น

ส่วนตัว มีระดับการปฏิบัติการน้อยที่สุด ดังนั้น ปัจจัยค้ าจุนด้านความเป็นส่วนตัวของครูผู้สอน 

ควรได้รับการปรับปรุง และพัฒนาวิธีการ เพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติของ

ครูผู้สอน 

3. จากการวิจัย พบว่า ความสัมพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 มีคา่ความสัมพันธ์ในทางบวก แสดงให้

เห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษาใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วมในการบริหารงานมากเท่าใด 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูก็จะมีมากในลักษณะคล้อยตามกันด้วย ดังนั้น ผู้บริหาร

สถานศึกษาจึงควรให้ความส าคัญในการน าหลักการดังกล่าวในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู เพื่อประสิทธภิาพและประสิทธผิลในการบริหารสถานศึกษา 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ในสหวทิยาเขตสดุถิน่ไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ตามบริบทของ

สถานศึกษาเพื่อเสริมแรงจูงในในการปฏิบัติงานของครู 

2. ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ของการบรหิารแบบมีสว่นรว่มของผู้บริหารสถานศึกษากบั

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ในกลุ่มสหวิทยาเขตอื่น ๆ ในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 เพื่อน าผลมาวางแผนปรับปรุงพัฒนา 

การบริหารแบบมีส่วนร่วมของสถานศึกษา 
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ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ก ค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม 

 

ตารางวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิต่อแบบสอบถามการวิจัย 

เร่ือง ความสมัพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 

ในการปฏบิัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 

ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ ∑x IOC ผล 

1 2 3 

ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ    

1 

ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูได้ก าหนด

แนวทางใน  การด าเนินโครงการและ

กิจกรรมที่เป็นประโยชน์ ต่อสถานศึกษา

และมีความเป็นรูปธรรม 

+1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

2 
ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูมีส่วนร่วมใน

การเสนอ กลยุทธ์เพื่อแก้ไขปัญหา 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

3 

ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูมีส่วนร่วมใน

การก าหนด วิธีการด าเนินโครงการที่

สอดคล้องกับ ความต้องการของผู้ที่เข้า

มามีส่วนร่วมในโครงการ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

4 
ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูมีส่วนร่วมใน 

การจัดล าดับความส าคัญของโครงการ 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

5 

ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูมีส่วนร่วมใน

การก าหนด กฎเกณฑ์ส าหรับปฏิบัติ

กิจกรรมในโครงการ โดยการประชุมเพื่อ

จัดท านโยบาย 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

6 

ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูได้ร่วมคัดเลือก

หัวหน้างานที่จะมีอิทธิพล 

ต่องาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ด้านการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน    

7 

ครูมีส่วนร่วมในโครงการหรือกิจกรรม

ต่างๆ ของ สถานศึกษา 

 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ ∑x IOC ผล 

1 2 3 

8 

ครูมีส่วนร่วมในการสนับสนุนบริจาค

ทรัพย์สินและ วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ โดย

สมัครใจ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

9 

ครู มีส่ วนร่วมในการเป็นหั วหน้ างาน 

หัวหน้า โครงการ ซึ่งท าหน้าที่บริหารและ

ป ร ะส าน งาน  กิ จ ก ร ร มต่ า ง ๆ  ขอ ง

สถานศึกษา ท าให้เกิดการ สื่อสารข้อมูล

ภายใน และได้รับค าแนะน าซึ่งเป็น ปัญหา

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของสถานศึกษา 

ตลอดจนผลกระทบที่ได้รับเม่ือโครงการ

หรือ กิจกรรมต่างๆ เข้ามา 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

10 

ครูให้ความร่วมมือโดยไม่มีผลประโยชน์

เข้ ามาเกี่ ยว ข้อ ง  โดยพิ จ ารณ าจาก

ข้อเท็จจริงที่ว่าผลเสีย ที่ตามมาหลังจาก

น าโครงการเข้ามา และผลที่ เกิดกับผู้ที่

เข้าร่วมในโครงการ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ด้านการมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ 

11 

ผู้บริหารสถานศึกษาน าความส าเร็จจาก 

การด าเนินงานของครูมาเป็นส่วนใน 

การพิจารณาความดีความชอบ และการ

เลื่อนขั้นเงินเดือน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อ 

รายการ 

ความคิดเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ ∑x IOC ผล 

1 2 3 

ด้านการมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ (ต่อ)    

12 

ครู มีส่ วน ได้ รับประโยชน์ อัน เกิ ดจาก

ความส าเร็จ ของโครงการและกิจกรรม

ต่ า ง ๆ  ใน ส ถ าน ศึ ก ษ า  เช่ น  ไ ด้ รั บ 

ความสะดวก ความเท่าเทียม คุณภาพ 

ก ารบ ริ ก าร  แล ะค ว ามพึ งพ อ ใจ ใน 

การบริการ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

 

13 

ครูมีโอกาสได้สมัครเข้ามาเป็นคณะ 

ท างาน อาสาสมัคร หรือคัดเลือกเข้าไป

ด าเนินโครงการ หรือกิจกรรมต่างๆ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

 

14 

เม่ือด าเนินโครงการหรือกิจกรรมต่างๆ ใน

สถานศึกษา ครูรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง  
+1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

15 ครูรู้สึกว่าตนเอง ท างานมีประสิทธิผล +1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล 

 

16 

ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูมี

ส่วนร่วมใน การแสดงความคิดเห็นต่อการ

ก าหนดแนวทาง การประเมินโครงการ

หรือกิจกรรม 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

 

17 

ผู้ บ ริ ห า ร ใ ห้ ค รู มี ส่ ว น ร่ ว ม ใ น 

การตรวจสอบ การด าเนินโครงการและ

กิ จ ก ร ร ม ต่ า ง ๆ  เ พื่ อ ท า ใ ห้ 

ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง เ กิ ด ขึ้ น  

ถ้ าก าร เป ลี่ ยน แป ล งนั้ น  ก่ อ ให้ เกิ ด 

ความ ม่ัน ใจ ใน ความส า เร็ จ ของงาน 

ตามวัตถุประสงค์ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อ 

รายการ 

ความคิดเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ ∑x IOC ผล 

1 2 3 

ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล (ต่อ)    

 

18 

ผู้บริหารให้ครูมีส่วนร่วมในการติดตาม 

ความก้าวหน้ าของผลการด าเนินงาน

โครงการใน สถานศึกษา และการน าผล

การประเมินที่ได้รับ น าไปใช้ประโยชน์ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ปัจจัยจูงใจ: ด้านลักษณะงานที่ท า 

1 

 

ครูมีความรู้สึกที่ดีต่องาน พอใจในลักษณะ

งานที่ ปฏิบัติงานมีความน่าสนใจ และท้า

ทายความสามารถ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

2 

ครูสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ

ท างาน ท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการ

เรียนรู้สิ่งใหม่ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ปัจจัยจูงใจ: ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

3 

ค รู ไ ด้ ใ ช้ ค ว าม รู้ ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใน 

การปฏิบัติงานจน บรรลุตามวัตถุประสงค์

ที่ตั้งไว้ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

4 
เ ม่ื อ มี ปั ญ ห า ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  

ครูสามารถแก้ไขได้และผ่านพ้นไปด้วยดี 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

5 
ครูพอใจและภูมิใจในผลงานการปฏิบัติ 

งานของตนเอง 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ปัจจัยจูงใจ: ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

6. 

เพื่อนร่วมงานผู้บังคับบัญชารวมไปถึง

บุคคลอ่ืนๆ ใน โรงเรียนให้การยอมรับใน

ความสามารถและการปฏิบัติงานของท่าน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อ 

รายการ 

ความคิดเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ ∑x IOC ผล 

1 2 3 

ปัจจัยจูงใจ: ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (ต่อ)    

7 
เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาสนับสนุน

และชื่นชม ผลงานของท่าน 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

8 
ครูมักถูกกล่าวถึงและถูกยกย่องให้เป็น

ตัวอย่างที่ดีใน การปฏิบัติงาน 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ปัจจัยจูงใจ: ด้านความรับผิดชอบ 

9 

ผู้บังคับบัญชามีการมอบหมายงานส าคัญ

ให้ครูท าและ มอบอ านาจใน 

การตัดสินใจให้อย่างอิสระ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

10 
ครูพอใจที่ได้ใช้ความรู้ความสามารถใน 

การปฏิบัติงานที่หลากหลาย 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ปัจจัยจูงใจ: ด้านความก้าวหน้า 

11 
การปฏิบัติงานของครูท าให้มีโอกาสได้รับ 

การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นพิเศษ 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

12 

งานที่ครูปฏิบัติอยู่ ท าให้ครูมี

ประสบการณ์และ ความช านาญใน 

การปฏิบัติงานเพิ่มขึน้ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

13 
ครูมีโอกาสได้รับการสนับสนุนใน

การศึกษาต่อในระดับ ที่สูงขึน้ 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ปัจจัยจูงใจ: ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

14 
ครูมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ

เชน่เดียวกับครูท่านอ่ืนๆ ในโรงเรียน 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อ 

รายการ 

ความคิดเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ ∑x IOC ผล 

1 2 3 

ปัจจัยจูงใจ: ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (ต่อ) 

15 
ครูมีโอกาสได้เข้าร่วมประชุม/อบรมเพื่อ

พัฒนาตนเอง 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านเงินเดือน 

16 

เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ มีความ

เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและ

ปริมาณงานที่ครูรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

17 
การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนมี 

ความเป็นธรรม 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

18 
ผู้บริหารเอาใจใส่ดูแลและเป็นกันเองกับ

ครูและ บุคลากรท่านอ่ืนๆ 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

19 
ครูเต็มใจและมีความสุขในการปฏิบัติงาน

ตามค าสั่ง ของผู้บริหาร 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

20 

ครูมีการสื่อสารเชงิบวก ทั้งกิริยาและ

วาจากับ คณะท างานในความดูแลของ

ท่าน ทั้งในระหว่าง ปฏิบัติงาน และนอก

เวลาปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

21 

ครูท างานร่วมกันกับคณะท างานในความ

ดูแลของ ท่านด้วยความเข้าใจซึ่งกันและ

กันเป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อ 

รายการ 

ความคิดเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ ∑x IOC ผล 

1 2 3 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

22 
ครูรู้สึกว่าการท างานร่วมกันเป็นทีมกับ

เพื่อนร่วมงาน ท าให้งานส าเร็จลุล่วงด้วยดี 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

23 
ครูเต็มใจและมีความสุขในการปฏิบัติงาน

กับเพื่อน ร่วมงาน 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านสถานะทางอาชีพ 

24 
ต าแหน่งหน้าที่ของครูท าให้รู้สึกภูมิใจรู้สึก 

มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

25 
อาชีพครูเป็นอาชีพที่ได้การยอมรับจาก

บุคคลรอบ ข้างในสังคม 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

26 
อ านาจหน้าที่และต าแหน่งปัจจุบัน ท าให้

ครูมีความรู้สึกม่ันใจในการปฏิบัติงาน 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านนโยบายและการบริหาร 

27 
นโยบายในโรงเรียนเอ้ือให้ครูปฏิบัติงานจน

ประสบ ความส าเร็จตามที่ตั้งไว้ 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

28 

นโยบายของโรงเรียนชัดเจน มีความเป็น

ธรรมในการแบ่งหน้าที่และงานที่ได้รับ

มอบหมาย 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

29 

ครูมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นต่อ

การก าหนด นโยบายและแผน 

การปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อ 

รายการ 

ความคิดเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ ∑x IOC ผล 

1 2 3 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านสภาพการท างาน 

30 
ลักษณะการท างานที่เป็นสัดส่วนและมี

ความพร้อมส าหรับการปฏิบัติงาน 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

31 

เครื่องมือและอุปกรณ์การท างานที่มีความ

เพียงพอกระตุ้นให้มีความต้องการในการ

ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

32 
ครูรู้สึกได้ถึงลักษณะของการท างานที่มี 

ความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

33 
สถานที่ท างานทั้งภายใน ภายนอกอาคาร

สะอาด ดูสวยงาม 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านความเป็นส่วนตัว 

34 

การโยกย้ายต าแหน่ง เปลี่ยนหน้าที่บ่อยๆ 

ไม่ท าให้เกิดปัญหาและอุปสรรคต่อชีวิต

ส่วนตัว 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

35 

ครูมีเวลาเพียงพอที่จะท ากิจกรรมส่วนตัว 

เชน่ ออกก าลังกาย ท างานอดิเรก อยู่กับ

ครอบครัว เป็นต้น 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านความม่ันคงในการท างาน 

36 
ครูรู้สึกถึงความม่ังคงในหน้าที่การงานที่

ด ารงอยู่ 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

37 
ครูรับรู้ได้ถึงการไดร้ับความคุ้มครองใน 

การปฏิบัติงานในหน้าที่จากโรงเรียน 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

38 
ผู้บริหารประเมินผลงานอย่างบริสุทธิ์และ

ยุติธรรม 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อ 

รายการ 

ความคิดเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ ∑x IOC ผล 

1 2 3 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านวิธีการปกครอง บังคับบัญชา 

39 
ครูรู้สึกได้รับความยุติธรรมในการพิจารณา

ตัดสิน เรื่องต่างๆ จากผู้บริหาร 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

40 
ครูสามารถได้ค าแนะน าที่ดี และได้รับการ

ดูแลในการปฏิบัติงานจากผู้บริหารอยู่เสมอ 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

41 

ผู้บริหารมีความสามารถในการวิเคราะห์ 

ความสามารถของผู้ท างานได้ และบริหาร

จัดการ กิจกรรมต่างๆ ได้ด ี

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ข แบบสอบถาม 

แบบสอบถามเพื่อการวจิยั เรื่อง ความสัมพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บรหิาร

สถานศึกษากับแรงจงูใจ ในการปฏิบัตงิานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สงักดัส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 36 

 

ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามเพื่อการวิจัยฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ระดับความสัมพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ  

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ขอให้ท่านโปรดตอบแบบสอบถามอย่างครบถ้วนและตรงกับ 

ความเป็นจริงของท่านให้มากที่สุด ข้อมูลจากการตอบของท่านในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์อย่าง

ยิ่ง ส าหรับผู้วิจัยในการน ามาประมวลผลการวิจัย เพื่อหาแนวทางการพัฒนาการบริหารแบบมี

ส่วนร่วม และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ต่อไป 

2. ผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

3. แบบสอบถามมี 3 ตอน คอื 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา  

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สหวทิยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 36 

4. การวิจัยครั้งนี้จะส าเร็จได้ด้วยดีก็ เพราะได้รับความอนุเคราะห์ในการตอบ 

แบบสอบถามจากท่าน และผู้วิจัยจะเก็บค าตอบของท่านไวเ้ป็นความลับ ซ่ึงจะไม่มีผลกระทบ 

ใดๆ ต่อต าแหน่งหน้าที่ และหน่วยงานของท่านแต่ประการใด 

 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี จึงขอขอบคุณมา ณ 

โอกาสนี้ 

       นางสาวธัชกร จับใจนาย 

        นสิิตปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา 

           มหาวิทยาลัยพะเยา วทิยาเขตเชียงราย 
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ค าช้ีแจง     โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าขอ้ที่ตรงกับความเป็นจริง 

1. เพศ 

  1. ชาย     2. หญิง 

2. ต าแหนง่ 

 1. ครูผู้ช่วย      2. ครู คศ.4 

 3. ครู คศ.2     4. ครู คศ.3 

 5. ครู คศ.4.  

3. วุฒิการศึกษา 

 1. ปริญญาตร ี   2 สูงกวา่ปริญญาตร ี

4. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

 1. ต่ ากวา่ 10 ป ี  2. 10 – 20 ป ี  ป3ี. 20 ปีข้ึนไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตอนท่ี 1 

แบบสอบถามข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ค าช้ีแจง 

 โปรดอ่านขอ้ความแต่ละข้อต่อไปนี ้แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องขอ้ความที่ตรง

กับ การบรหิารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา ตามระดับความคดิเหน็ มากทีสุ่ด มาก 

ปานกลาง น้อย และน้อยที่สดุ ซ่ึงแต่ละช่องมีความหมาย ดังนี้ 

มากที่สุด  หมายถึง ระดับการบริหารแบบมีส่วนร่วมมากที่สุด  

มาก  หมายถึง ระดับการบริหารแบบมีส่วนร่วมมาก 

ปานกลาง หมายถึง ระดับการบริหารแบบมีส่วนร่วมปานกลาง  

น้อย  หมายถึง  ระดับการบริหารแบบมีส่วนร่วมน้อย  

น้อยที่สุด  หมายถึง  ระดับการบริหารแบบมีส่วนร่วมน้อยที่สดุ 

ข้อ 
ลักษณะการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 
ส าหรับ

ผู้วจัิย 
มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

1 

ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูได้ก าหนดแนวทาง

ใน การด าเนินโครงการและกิจกรรมที่เป็น

ประโยชน์ ต่อสถานศึกษาและมีความเป็น

รูปธรรม 

     

   1 

2 
ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูมีส่วนร่วมในการ

เสนอ กลยุทธ์เพื่อแก้ไขปัญหา 

     
   2 

3 

ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูมีส่วนร่วมในการ

ก าหนด วิธีการด าเนินโครงการที่สอดคล้อง

กับ ความต้องการของผู้ที่เข้ามามีส่วนร่วมใน

โครงการ 

     

   3 

4 
ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูมีส่วนร่วมใน การ

จัดล าดับความส าคัญของโครงการ 

     
   4 

5 

ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูมีส่วนร่วมในการ

ก าหนด กฎเกณฑ์ส าหรับปฏิบัติกิจกรรมใน

โครงการ โดยการประชุมเพื่อจัดท านโยบาย 

     

   5 

6 
ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูได้ร่วมคัดเลือก

หัวหน้างานที่จะมีอิทธิพลต่องาน 

     
   6 

ตอนท่ี 2  

แบบสอบถามการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา  

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศกึษา เขต 36 



 

 

  

 
 

99 

ข้อ 
ลักษณะการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 
ส าหรับ

ผู้วจัิย 
มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

ด้านการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 

7 
ครูมีส่วนร่วมในโครงการหรือกิจกรรมต่างๆ 

ของสถานศึกษา 

     
   7 

8 

ครู มีส่ วนร่ วมในการสนั บสนุ นบริจ าค

ทรัพย์สินและ วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ โดยสมัคร

ใจ 

     

   8 

9 

ครูมีส่วนร่วมในการเป็นหัวหน้างาน หัวหน้า 

โค ร ง ก า ร  ซึ่ ง ท า ห น้ า ที่ บ ริ ห า ร แ ล ะ

ประสานงาน กิจกรรมต่างๆ ของสถานศึกษา 

ท าให้ เกิดการ สื่อสารข้อมูลภายใน และ

ได้รับค าแนะน าซึ่งเป็น ปัญหาของผู้มีส่วนได้

ส่ ว น เสี ย ข อ งส ถ าน ศึ ก ษ า  ต ล อ ด จ น

ผลกระทบที่ได้รับเม่ือโครงการหรือ กิจกรรม

ต่างๆ เข้ามา 

     

   9 

10 

ครูให้ความร่วมมือโดยไม่มีผลประโยชน์เข้า

มาเกี่ยวข้อง โดยพิจารณาจากข้อเท็จจริง

ที่ว่าผลเสีย ที่ตามมาหลังจากน าโครงการ

เข้ ามา และผลที่ เกิ ดกั บผู้ ที่ เข้ าร่ วม ใน

โครงการ 

     

   10 

ด้านการมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ 

11 

ผู้บริหารสถานศึกษาน าความส าเร็จจาก 

การด าเนินงานของครูมาเป็นส่วนในการ

พิจารณาความดีความชอบ และการเลื่อนขั้น

เงินเดือน 

     

   11 

12 

ค รู มี ส่ วน ได้ รั บ ป ร ะโยชน์ อั น เกิ ด จาก

ความส าเร็จ ของโครงการและกิจกรรมต่างๆ 

ในสถานศึกษา เช่น ได้รับความสะดวก ความ

เท่าเทียม คุณภาพ การบริการ และความพึง

พอใจในการบริการ 

     

   12 

 

13 

ครูมีโอกาสได้สมัครเข้ามาเป็นคณะ 

ท างาน อาสาสมัคร หรือคัดเลือกเข้าไป

     
   13 
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 
ส าหรับ

ผู้วจัิย 
มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 
ด าเนินโครงการ หรือกิจกรรมต่างๆ 

 

14 

เม่ือด าเนินโครงการหรือกิจกรรมต่างๆ ใน

สถานศึกษา ครูรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง  

     
   14 

15 ครูรู้สึกว่าตนเอง ท างานมีประสิทธิผล         15 

ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล 

 

16 

ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูมีส่วน

ร่วมใน  การแสดงความคิด เห็นต่อการ

ก าหนดแนวทาง การประเมินโครงการหรือ

กิจกรรม 

     

   16 

 

17 

ผู้บริหารให้ครูมีส่วนร่วมในการตรวจสอบ 

การด าเนินโครงการและกิจกรรมต่างๆ เพื่อ

ท า ใ ห้ ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง เ กิ ด ขึ้ น  

ถ้ า ก า ร เป ลี่ ย น แ ป ล ง นั้ น  ก่ อ ให้ เกิ ด 

ค ว าม ม่ั น ใจ ใน ค ว าม ส า เร็ จ ข อ ง ง า น 

ตามวัตถุประสงค์ 

     

   17 

ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล 

 

18 

ผู้บริหารให้ครูมีส่วนร่วมในการติดตาม 

ความก้ าวห น้ าของผลการด า เนิ น งาน

โครงการใน สถานศึกษา และการน าผลการ

ประเมินที่ได้รับ น าไปใช้ประโยชน์ 

     

   18 
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ค าช้ีแจง 

โปรดอ่านขอ้ความแตล่ะขอ้ต่อไปนี ้แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องขอ้ความที่ตรงกับ 

การบรหิารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา ตามระดับความคดิเหน็ มากทีสุ่ด มาก 

ปานกลาง น้อย และน้อยที่สดุ ซ่ึงแต่ละช่องมีความหมาย ดังนี้ 

มากที่สุด  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมากที่สดุ 

มาก  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมาก 

ปานกลาง หมายถึง  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปานกลาง 

น้อย  หมายถึง   ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครนู้อย 

น้อยที่สุด  หมายถึง   ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครนู้อยที่สดุ 

ข้อ 
ลักษณะแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู 

ระดับความคิดเห็น 
ส าหรับ

ผู้วจัิย 
มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

ปัจจัยจูงใจ: ด้านลักษณะงานที่ท า 

1 

 

ครูมีความรู้สึกที่ดีต่องาน พอใจใน

ลักษณะงานที่ ปฏิบัติงานมีความน่าสนใจ 

และท้าทายความสามารถ 

     

   19 

2 

ครูสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ

ท างาน ท าให้เกิดความกระตือรือร้นใน

การเรียนรู้สิ่งใหม่ 

     

   20 

ปัจจัยจูงใจ: ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

3 

ค รู ไ ด้ ใช้ ค ว าม รู้ ค ว าม ส าม า รถ ใน 

การปฏิบัติงานจน บรรลุตามวัตถุประสงค์

ที่ตั้งไว้ 

     

   21 

4 
เ ม่ื อ มี ปั ญ ห า ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  

ครูสามารถแก้ไขได้และผ่านพ้นไปด้วยดี 

     
   22 

ปัจจัยจูงใจ: ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล (ต่อ) 

5 
ครู พ อ ใจ แล ะ ภู มิ ใจ ใน ผ ล งาน ก า ร

ปฏิบัติงานของตนเอง 

     
   23 

ตอนท่ี 3 

แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศกึษาเขต 36 
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ข้อ 
ลักษณะแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู 

ระดับความคิดเห็น 
ส าหรับ

ผู้วจัิย 
มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

ปัจจัยจูงใจ: ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

6. 

เพื่อนร่วมงานผู้บังคับบัญชารวมไปถึง

บุคคลอ่ืนๆ ใน โรงเรียนให้การยอมรับใน

ความสามารถและการปฏิบัติงานของท่าน 

     

   24 

7 
เพื่ อ น ร่ ว ม ง าน แล ะผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า

สนับสนุนและชื่นชม ผลงานของท่าน 

     
   25 

8 
ครูมักถูกกล่าวถึงและถูกยกย่องให้เป็น

ตัวอย่างที่ดีใน การปฏิบัติงาน 

     
   26 

ปัจจัยจูงใจ: ด้านความรับผิดชอบ 

9 

ผู้บั ง คับบัญ ชามีการมอบหมายงาน

ส าคัญ ให้ครูท าและ มอบอ านาจใน 

การตัดสินใจให้อย่างอิสระ 

     

   27 

10 
ครูพอใจที่ได้ใช้ความรู้ความสามารถใน 

การปฏิบัติงานที่หลากหลาย 

     
   28 

ปัจจัยจูงใจ: ด้านความก้าวหน้า 

11 
การปฏิบัติงานของครูท าให้มีโอกาสได้รับ 

การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นพิเศษ 

     
   29 

12 

ง า น ที่ ค รู ป ฏิ บั ติ อ ยู่  ท า ใ ห้ ค รู มี

ประสบการณ์ และ ความช านาญ ใน 

การปฏิบัติงานเพิ่มขึน้ 

     

   30 

13 
ครู มี โอก าส ได้ รั บ ก ารสนั บ ส นุ น ใน

การศึกษาต่อในระดับ ที่สูงขึน้ 

     
   31 

ปัจจัยจูงใจ: ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

14 
ครูมี โอกาสก้าวหน้ าในต าแหน่ งงานที่

ปฏิบัติเช่นเดียวกับครูท่านอ่ืนๆ ในโรงเรียน 

     
   32 

15 
ครูมีโอกาสได้เข้าร่วมประชุม/อบรมเพื่อ

พัฒนาตนเอง 

     
   33 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านเงินเดือน 

16 

เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ มีความ

เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและ

ปริมาณงานที่ครูรับผิดชอบ 

     

   34 
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ข้อ 
ลักษณะแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู 

ระดับความคิดเห็น 
ส าหรับ

ผู้วจัิย 
มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

17 
ก ารพิ จ ารณ า เลื่ อ น ขั้ น เงิ น เดื อ น มี 

ความเป็นธรรม 

     
   35 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

18 
ผู้บริหารเอาใจใส่ดูแลและเป็นกันเองกับ

ครูและ บุคลากรท่านอ่ืนๆ 

     
   36 

19 
ครูเต็มใจและมีความสุขในการปฏิบัติงาน

ตามค าสั่ง ของผู้บริหาร 

     
   37 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

20 

ครูมีการสื่อสารเชิงบวก ทั้งกิริยาและ

วาจากับ คณะท างานในความดูแลของ

ท่าน ทั้งในระหว่าง ปฏิบัติงาน และนอก

เวลาปฏิบัติงาน 

     

   38 

21 

ครูท างานร่วมกันกับคณะท างานในความ

ดูแลของ ท่านด้วยความเข้าใจซึ่งกันและ

กันเป็นอย่างดี 

     

   39 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

22 

ครูรู้สึกว่าการท างานร่วมกันเป็นทีมกับ

เพื่ อนร่วมงาน ท าให้งานส าเร็จลุล่วง

ด้วยดี 

     

   40 

23 
ครูเต็มใจและมีความสุขในการปฏิบัติงาน

กับเพื่อน ร่วมงาน 

     
   41 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านสถานะทางอาชีพ 

24 
ต าแหน่งหน้าที่ของครูท าให้รู้สึกภูมิใจ

รู้สึก มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี 

     
   42 

25 
อาชีพครูเป็นอาชีพที่ได้การยอมรับจาก

บุคคลรอบ ข้างในสังคม 

     
   43 

26 
อ านาจหน้าที่และต าแหน่งปัจจุบัน ท าให้

ครูมีความรู้สึกม่ันใจในการปฏิบัติงาน 

     
   44 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านนโยบายและการบริหาร 

27 
นโยบายในโรงเรียนเอ้ือให้ครูปฏิบัติงาน

จนประสบ ความส าเร็จตามที่ตั้งไว้ 

     
   45 
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ข้อ 
ลักษณะแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู 

ระดับความคิดเห็น 
ส าหรับ

ผู้วจัิย 
มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

28 

นโยบายของโรงเรียนชัดเจน มีความเป็น

ธรรมในการแบ่งหน้าที่และงานที่ได้รับ

มอบหมาย 

     

   46 

29 

ครูมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นต่อ

ก า ร ก า ห น ด  น โ ย บ า ย แ ล ะ แ ผ น 

การปฏิบัติงาน 

     

   47 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านสภาพการท างาน 

30 
ลักษณะการท างานที่เป็นสัดส่วนและมี

ความพร้อมส าหรับการปฏิบัติงาน 

     
   48 

31 

เครื่องมือและอุปกรณ์การท างานที่ มี

ความเพียงพอกระตุ้นให้มีความต้องการ

ในการปฏิบัติงาน 

     

   49 

32 
ครูรู้สึกได้ถึงลักษณะของการท างานที่มี 

ความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน 

     
   50 

33 
สถานที่ท างานทั้งภายใน ภายนอกอาคาร

สะอาด ดูสวยงาม 

     
   51 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านความเป็นส่วนตัว 

34 

การโยกย้ายต าแหน่ง เปลี่ยนหน้าที่บ่อยๆ 

ไม่ท าให้เกิดปัญหาและอุปสรรคต่อชีวิต

ส่วนตัว 

     

   52 

35 

ครูมีเวลาเพียงพอที่จะท ากิจกรรมส่วนตัว 

เชน่ ออกก าลังกาย ท างานอดิเรก อยู่กับ

ครอบครัว เป็นต้น 

     

   53 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านความม่ันคงในการท างาน 

36 
ครูรู้สึกถึงความม่ังคงในหน้าที่การงานที่

ด ารงอยู่ 

     
   54 

37 
ครูรับรู้ได้ถึงการได้รับความคุ้มครองใน 

การปฏิบัติงานในหน้าที่จากโรงเรียน 

     
   55 

38 
ผู้บริหารประเมินผลงานอย่างบริสุทธิ์และ

ยุติธรรม 
 

     
   56 
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ข้อ 
ลักษณะแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครู 

ระดับความคิดเห็น 
ส าหรับ

ผู้วจัิย 
มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

ปัจจัยค้ าจุน: ด้านวิธีการปกครอง บังคับบัญชา 

39 
ครู รู้ สึ ก ได้ รับความ ยุติ ธรรมในการ

พิจารณาตัดสิน เรื่องต่างๆ จากผู้บริหาร 

     
   57 

40 
ครูสามารถได้ค าแนะน าที่ดี และได้รับการ

ดูแลในการปฏิบัติงานจากผู้บริหารอยู่เสมอ 

     
   58 

41 

ผู้บริหารมีความสามารถในการวิเคราะห์ 

ความสามารถของผู้ท างานได้ และบริหาร

จัดการ กิจกรรมต่างๆ ได้ดี 

     

   59 

 
 



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ค ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา  

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 

 

ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศกึษาเขต 36 

การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในก ารปฏิบัติง า น ด้านปัจจัยจูงใจของครูโรงเรียน

มัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษามัธยมศึกษาเขต 

36 รวมเฉลี่ย 
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การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติง าน ด้านปัจจัยค้ าจุนของครูโรงเรียน

มัธยมศึกษา  สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา

เขต 36 รวมเฉลี่ย 
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วเิคราะห์หาคา่ความเช่ือม่ันของเครือ่งมือวจิัย  (Reliability)  โดยใช้สัมประสิทธิแ์อลฟาของ 

ครอนบาค (Cronbach’ Alpha Coefficient) 
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ประวัต ิผ ู้วิจ ัย  

 

ประวัติผูว้ิจัย 

 

ช่ือ-สกุล ธัชกร จับใจนาย 

วัน เดือน ปี เกดิ 6 กรกฎาคม 2524 

สถานท่ีเกดิ จังหวัดเชียงราย 

วุฒิการศกึษา พ.ศ. 2547 ศศ.บ. (บรรณารักษศาสตร์และสารนิเทศศาสตร์), 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, จังหวดัเชียงราย 

ท่ีอยู่ปัจจุบัน 159 หมู ่3 ต าบลป่าซาง อ าเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย 

ผลงานตีพิมพ์ ธัชกร จับใจนาย. (ผู้บรรยาย). (25 เมษายน 2563). ความสัมพันธ์   

ของการบริหารแบบมีส่วนร่วม ของผู้บรหิารสถานศกึษากับแรงจูงใจใน

การปฏิบัตงิานของครโูรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตสุดถิ่นไทย 

สังกดัส านกังานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 36. ในการประชุม

วชิาการบัณฑติศึกษา ครั้งที ่6 (หน้า 499-512). พะเยา: กองบรหิาร 

งานวจิัย มหาวิทยาลัยพะเยา. 
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