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ABSTRACT 

The objective of this research are as follows: 1) study the level of participative management of 

Chiang Rai municipality teachers 2) study the level of create motivation of Chiang Rai municipality teachers 

3) study the relationship between of participative management and motivation of Chiang Rai municipality 

teachers. The sample population is Chiang Rai municipality teacher's in 2017, a sample used in this study 181 

people. The mode of research was a questionnaire about the relationship participative management and 

motivation of Chiang Rai municipality teachers. The statistical method of analysis was frequency, percentage, 

mean, standard deviation and Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient. The objective of research 

were to find.                                                                                             

                1. Level participative management of Chiang Rai municipality teachers found that Chiang Rai 

municipality teachers by the overall and each aspects at a high level.                                    

              2. Level motivation of Chiang Rai municipality teachers found that teachers in Chiang Rai 

municipality teachers by the overall and each aspects at a high level.                                     

            3. The relationship participative management and motivation of Chiang Rai municipality 

teachers found that overall there is a positive correlation, statistical significance high at 0.01 level.        
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บทท่ี 1  

บทน า 

ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

โลกนี้ก าลังเข้าสู่ยุคของการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคม 

วัินธรรม การเมือง การปกครอง ซึ่งประเทศไทยก็ต้องพัินาประเทศให้เข้าสู่ยุคของโลก 

การเปลี่ยนแปลง และเป้าหมายหลักของการพัินาประเทศไทยคือให้ความส าคัญกับการศึกษา 

เรื่องคุณภาพการศึกษาเป็นอย่างมาก ต้องการพัินาผู้เรียนให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพเพื่อความ

เจริญงอกงามของบุคคลและสังคมดังจะเห็นได้จากการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติ

การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ก าหนดหลักการส าคัญ 

ไว้อย่างชัดเจนว่าจะยึดหลักการมีส่วนร่วมเป็นส าคัญ การพัินาคุณภาพสถานศึกษาจึงมีความ

จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่ายที่ เกี่ยวข้องทั้งคณะกรรมการสถานศึกษา ครู 

ผู้ปกครองและนักเรียน โดยมีความมุ่งหวังว่าจะท าให้สามารถยกระดับคุณภาพการศึกษาของ

สถานศึกษาไทยทั้งระบบ จากบทบัญญัติดังกล่าวส่งผลให้สถานศึกษาต้องด าเนินงานการพัินา

คุณภาพสถานศึกษา โดยอยู่บนพื้นฐานของหลักการบริหารแบบมีส่วนร่วมตามเจตนารมณ์ของ

การปฏิรูปการบริหารการศึกษาของประเทศ ซึ่งในการบริหารสถานศึกษานั้นนอกจากผู้บริหาร

จะเป็นบทบาทส าคัญแล้วยังมีครูที่ท าให้สถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 

ทั้งนีก้ารบริหารงานแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) ได้ถูกน ามาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ของสถานศึกษา ซึ่งการที่ให้ครูมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานนับว่าเป็นสิ่ง

ส าคัญและจ าเป็นยิ่งส าหรับสถานศึกษา เป็นการเปิดโอกาสให้ครูมีสว่นรว่มได้เสนอความคิดเห็น

ในการปรับปรุงการศกึษา มีสิทธิในการบริหารการจัดการศกึษา เพื่อพัินาการจัดการเรียนการ

สอนในสถานศึกษาซึ่งจะท าให้ครูได้ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจเรื่องส าคัญของสถานศึกษา ร่วมท า 

ร่วมชื่นชม และร่วมประเมินผลท าให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของ ซึ่งจะประสบความส าเร็จหรือไม่

ขึ้นอยู่กับการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับครู  โดยเป้าหมายก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพัน 

ตกลงใจร่วมกันในการบริหารสถานศึกษาและพัินาสถานศึกษาจึงน าไปสู่ประสิทธิภาพในการ

ท างานที่สูงขึน้  

ส าหรับกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้มีการด าเนินงานในส่วนของการจัด

การศึกษาซึ่งพัินาการจัดการศึกษาท้องถิ่น โดยให้การสนับสนุนการจัดการศึกษาโรงเรียนใน

สังกัดเทศบาล ให้ด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล (ทีมวิชาการสมาคม

พนักงานเทศบาลแห่งประเทศไทย, 22 มิถุนายน 2560) จากการรายงานของทีมวิชาการสมาคม
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พนักงานเทศบาลแห่งประเทศไทยได้พบปัญหาหลักของโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นที่ส าคัญอาทิเช่น (1) ปัญหาโรงเรียนท้องถิ่นไม่ได้มีการพัินาครูให้เป็นครูที่มีความรู้

ความสามารถอย่างเช่นที่กระทรวงศึกษาธิการด าเนินการเพราะท้องถิ่นมีอสิระในการบริหาร (2) ขวัญ

ก าลังใจในการท าหน้าที่ครูของพนักงานครูเทศบาลต่ ากว่าครู สพฐ. เป็นอย่างมาก (3) นักการเมือง

ท้องถิ่นบางแห่งมองโรงเรียนท้องถิ่นเป็นเพียงเครื่องมือหาเสียงทางการเมือง มิใช่สิ่งที่ต้อง

ส่งเสริมสนับสนุนมากมายตามหลักปรัชญาการศึกษา และมักจะบริหารจัดการกับโรงเรียนตาม

สบาย (4) ศักดิ์ศรีครูท้องถิ่นเทียบได้เพียงพนักงานคนหนึ่งของ อปท. หรือเป็นเพียงตัวจักรที่

ท างานตามค าสั่งเท่านั้น เปรียบการใช้งานหรือการท างานเสมือนภารโรงที่ท างานไม่ซับซ้อน ท า

ให้ความรู้สึกของครูท้องถิ่น คิดว่าตนมิใช่ข้าราชการครูตามแบบที่กระทรวงอื่นถือเป็นผู้ทรง

เกียรติและศักดิ์ศรีที่เท่าเทียมกัน จากแผนยุทธศาสตร์การพัินาเทศบาลนครเชียงราย (พ.ศ. 

2556-2560) เทศบาลนครเชียงรายมีจุดยืนทางยุทธศาสตร์ 5 ด้าน 1. ด้านการพัินาโครงสร้าง

พื้นฐานและบริการสาธารณะ 2. ด้านเศรษฐกิจและการท่องเที่ยว 3. ด้านการศึกษา 4. ด้านการ

อนุรักษ์และพัินาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 5. ด้านศาสนา ศิลปะวัินธรรม จารีต

ประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น ซึ่งในด้านการศึกษามีหน่วยงานดูแลการจัดการศึกษา คือ ส านัก

กองการศกึษาเทศบาลนครเชียงราย โดยได้ดูแลโรงเรียนในสังกัด จ านวน 8 โรงเรียน และที่ผ่าน

มาการบริหารจัดการศกึษาท้องถิ่นของโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครเชยีงรายได้รับนโยบายการจัด

การศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ซึ่งบริหารสถานศึกษาตาม พระราชบัญญัติ

การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ได้จ าแนก งานบริหาร

สถานศึกษาออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านวิชาการ งบประมาณ บริหารงานบุคคล และบริหารงาน

ทั่วไป ส านักกองการศึกษาเทศบาลนครเชียงรายเป็นหน่วยงานดูแลด้านการจัดการ ศึกษาของ

โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครเชียงรายโดยตรง ได้ก าหนดยุทธศาสตร์และแนวทางในการพัินา

ด้านการศึกษา (รายงานการจัดการศึกษาเทศบาลนครเชียงราย ประจ าปีการศึกษา 2559) 

พบว่า สถานศึกษาเป็นหน่วยงานระดับปฏิบัติการซึ่งมีปัญหาทั้งระดับบุคคลและระดับองค์การ

จึงเป็นสิ่งที่ท้าทายส าหรับผู้บริหารที่จะปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารสถานศึกษาให้มีความ

หลากหลายสอดคล้องกับงานวิจัยของโรโฮลาห์ นาดิราน และพารว์ิซ เซอิดี (Rouhollah Naderan 

and Parviz Saeidi, 2015) สะท้อนภาพรวมความสัมพันธ์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมและ

แรงจูงใจของพนักงานกองทุน เรซา เมหเร เอมา โกเลสทาน อิหร่านให้ทุกฝ่ายเข้ามามีส่วนร่วม

ในการตัดสินใจ และเกิดประสิทธิภาพจากการท างานสูงสุดถึงแมว้่าคณะครูส่วนใหญ่ไม่มีความรู ้

ความเข้าใจในเรื่องของการบริหารการศึกษารวมถึงครูยังเข้าใจว่าการบริหารไม่เกี่ยวข้องกับงาน 

ของตนเป็นหน้าที่ของผูบ้ริหารสถานศกึษาโดยตรงท าให้เกิดช่องว่างในการพัินาสถานศกึษา 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%20%E0%B8%A3%E0%B8%A3.%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%20%E0%B8%A3%E0%B8%A3.%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
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การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) เป็นรูปแบบการบริหาร

สถานศึกษาที่ได้รับความนิยมมากในปัจจุบัน เพื่อเป็นการเปิดโอกาสให้ครูเข้ามามีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจเรื่องส าคัญของสถานศึกษา เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ หรือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่

อาจเกิดขึ้นจากการบริหารงาน และสอดคล้องกับแนวคิดของสแวนส์เบอร์ก (Swanburg,1996) 

ได้เสนอองค์ประกอบการบริหารแบบมีส่วนร่วมไว้ 4 องค์ประกอบ คือ 1. การไว้วางใจกัน (Trust) 

2. ความผูกพัน (Commitment) 3. การตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ (goals and objectives) 4. ความ

เป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถดูแลตนเองได้ (autonomy) เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญ

สามารถเป็นเครื่องมือสนับสนุน และส่งเสริมการด าเนินงานในสถานศึกษาให้เกิดประสิทธิผล  

ซึ่งต้องได้รับความร่วมมือจากครูถือเป็นเรื่องที่ท้าทายส าหรับผู้บริหารโดยต้องอาศัยการสร้าง

แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่ผูบ้ังคับบัญชากระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความร่วมมือ และเต็มใจ

ในการท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Frederick Herzberg 

ที่มีปัจจัยส าคัญ 2 ประการ คือ 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้อง

กับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบ และรักงานที่ปฏิบัติเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่

บุคคลในองค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 2. ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor)

ปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคลเขาจะไม่พอใจและไม่มีความสุขในการท างาน เช่น 

เงนิเดือน ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา เป็นต้น 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับ

แรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย จังหวัดเชียงราย เพื่อน าผลการศึกษานี้ไปเป็น

แนวทางให้กับผู้บริหารในการบริหารสถานศึกษาแบบมีส่วนร่วมและแรงจูงใจในการท างานของ

พนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศกึษาระดับการบริหารงานแบบมีสว่นร่วมของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย 

 2. เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงานครู 

เทศบาลนครเชยีงราย 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม กับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย มี

ความสัมพันธ์กันเชงิบวก  
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ขอบเขตของการวิจัย 

การศึกษาความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม กับแรงจูงใจของพนักงานครู

เทศบาลนครเชยีงราย ได้ก าหนดขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 

ขอบเขตด้านเน้ือหา 

1. การบริหารแบบงานแบบมีส่ วนร่วมของสแวนส์ เบอร์ก  (Swanburg) มี  4 

องค์ประกอบ ดังนี้ 

1.1 การไว้วางใจกัน (Trust)  

1.2 ความผูกพัน (Commitment)  

1.3 การตัง้เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ (goals and objectives)  

1.4 ความเป็นอิสระที่จะรับผดิชอบและสามารถดูแลตนเองได้ (autonomy)  

2. แรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก Frederick Herzberg มีปัจจัยส าคัญ 2 ประการ ดังนี้ 

2.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ประกอบด้วยปัจจัย 6 ประการดังนี้ ได้แก่ 

2.1.1 ลักษณะงานที่ท า  

2.1.2 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  

2.1.3 การได้รับการยอมรับนับถือ  

2.1.4 ความรับผดิชอบ  

2.1.5 ความก้าวหน้า  

2.1.6 โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  

2.2 ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) ประกอบด้วย 10 ประการ ดังนี้  

2.2.1 เงินเดอืน  

2.2.2 ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

2.2.3 ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา  

2.2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน  

2.2.5 สถานะทางอาชีพ  

2.2.6 นโยบายและการบริหาร  

2.2.7 สภาพการท างาน  

2.2.8 ความเป็นอยู่สว่นตัว  

2.2.9 ความมั่นคงในการท างาน  

2.2.10 วิธีการปกครองบังคับบัญชา 
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ขอบเขตด้านประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานครูเทศบาล สังกัดโรงเรียนเทศบาล

นครเชยีงราย จังหวัดเชยีงราย ในปีการศึกษา 2560 จ านวน 342 คน 

กลุ่มตัวอย่าง  

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานครูเทศบาล สังกัดโรงเรียนเทศบาลนครเชียงราย จังหวัด

เชียงราย จ านวน 181 คน ซึ่งได้มาโดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางของเครจซี และ

มอร์แกน (Krejcie & Morgan)  

ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา 

การบริหารแบบงานแบบมีส่วนร่วม ได้แก่ การไว้วางใจกัน ความผูกพัน การตั้งเป้าหมาย 

และวัตถุประสงค์ ความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถดูแลตนเองได้  

แรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ คือ ลักษณะงานที่ท า 

ความส าเร็จในการท างานของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า 

โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต และปัจจัยค้ าจุน คือ เงนิเดือน ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและ

การบริหาร สภาพการท างาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว ความมั่นคงในการท างาน วิธีการปกครอง

บังคับบัญชา 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

การบรหิารงานแบบมีส่วนร่วม หมายถึง การมีสว่นร่วมในการบริหารงานสถานศกึษา

เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยอาศัยการให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน เพื่อสร้าง

ความผูกพันระหว่างผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษา ซึ่งจะน าไปสู่การบรรลุ

เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ และความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถดูแลตนเอง

ได้ โดยมีรายละเอียดแต่ละด้าน ดังนี้ 

ด้านการไว้วางใจกัน หมายถึง การมอบหมายงานให้ครูปฏิบัติงานอย่างไว้วางใจ และ

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ มีการมอบอ านาจการตัดสินใจให้แก่ครูที่ได้ปฏิบัติงาน ท าให้

ครูมีความภาคภูมใิจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย  

ด้านความผูกพัน หมายถึง การเปิดโอกาสให้ครูได้พูดคุยปรึกษา และตัดสินใจ

เกี่ยวกับงานร่วมกัน โดยผู้บริหารสถานศึกษามีความเป็นกันเองกับคณะครู คอยให้ความ

ช่วยเหลือ หรือให้ค าแนะน าวิธีการปฏิบัติงานอยู่เสมอรวมถึงท าให้ครูรู้เป้าหมายขององค์กร 

และก่อใหเ้กิดความผูกพันจนรูส้ึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
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ด้านการตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ หมายถึง การเปิดโอกาสให้ครูมีการตั้งเป้าหมาย

และวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานร่วมกันส่งเสริมให้มีการท างานที่มีทิศทางเดียวกัน  พร้อม

สนับสนุนให้ครูสามารถปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน และพัินาผลงานของตนเองให้มีประสิทธิภาพ

รวมถึงการก าหนดเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับเป้าหมาย และ

วัตถุประสงค์ของสถานศกึษา 

ด้านความเป็นอิสระที่จะรับผดิชอบและสามารถดูแลตนเองได้ หมายถึง ครูมีอิสระใน

การคิด ตัดสินใจในเรื่องตา่ง ๆ ที่ได้รับมอบหมายด้วยตนเอง ครูสามารถสร้างสรรค์ผลงานตาม

ความสามารถและความช านาญได้อย่างเต็มที่ โดยส่งเสริมให้ครูมีการคิดงานอย่างสร้างสรรค์ 

มีอสิระในการก ากับ ติดตามประสานงานการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วยตนเอง 

แรงจูงใจ หมายถึง ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานที่มีปัจจัย 2 ด้าน คือ 

ด้านปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) และด้านปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) โดยมีรายละเอียด

ดังนี ้

ด้านปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) หมายถึง การจูงใจให้คนชอบและรักงานที่ได้รับ

มอบหมายให้ปฏิบัติเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรใหป้ฏิบัติงานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพมากขึน้ ประกอบด้วย 6 ประการ ดังนี ้ 

1. ลักษณะงานที่ท า หมายถึง งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ ความสามารถ

และความถนัดของครูที่รับผิดชอบ ท าให้ครูเกิดความรู้สึกท้าท้ายความรู้ ความสามารถของตน 

และมีความผูกพันกับงาน 

2. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง ครูสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

จนส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี และเกิดความภาคภูมใิจในงานที่ได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัติ 

3. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง เมื่อปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จผลการปฏิบัติงาน

ของครูเป็นที่ยอมรับของผูบ้ริหารสถานศกึษา และเพื่อนร่วมงาน โดยผูบ้ริหารสถานศกึษา และเพื่อน

ร่วมงานเชื่อถือในความรู้ ความสามารถของครูที่ได้รับมอบหมายงาน  

4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ครูมีสิทธิตัดสินใจในหน้าที่ความรับผดิชอบของตนท าให้

ครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ตนได้รับมอบหมาย 

5. ความก้าวหน้า หมายถึง ครูมีโอกาสพัินาความรู้ ทักษะทางด้านวิชาชีพเพื่อใช้

เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานในองค์กร รวมถึงครูมีโอกาสในการศกึษาต่อ เพื่อใช้เป็นแนวทาง

ในการพัินาตนเอง  

6. โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง ครูมีโอกาสได้รับความก้าวหน้าใน

ด้านงานวิชาการ รวมถึงได้รับการพัินาทักษะทางดา้นวิชาชีพของตน 
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ด้านปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) หมายถึง แรงจูงใจที่มาจากภายนอกบุคคล

ซึ่งเป็นปัจจัยที่เสริมแรงให้มีความพึงพอใจและมีความสุขในการท างาน ประกอบด้วย 10 ประการ

ดังนี ้ 

1. เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับหน้าที่ และต าแหน่ง  

อีกทั้งยังมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับผดิชอบ  

2. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การท างานร่วมกันมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี เป็น

แบบกัลยาณมิตร อีกทั้งยังมีการส่งเสริมการปฏิบัติงานร่วมกันภายในสถานศกึษา 

3. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง เอาใจใส่คอยให้ความช่วยเหลือในการ

ปฏิบัติงานต่าง ๆ เปิดโอกาสใหค้รูได้ปรึกษา เมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน  

4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง มีการร่วมกันท างานกันเป็นทีม มีการ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี  

5. สถานะทางอาชีพ หมายถึง งานที่ท าได้รับการยอมรับจากสังคม โดยงานที่ท าก่อให้ 

เกิดความภาคภูมใิจในตนเองและมีสถานะทางสังคมที่ดขีึน้ 

6. นโยบายและการบริหาร หมายถึง งานที่ท ามีนโยบาย กฎเกณฑ์ ระเบียบ การมอบ 

หมายงานและหน้าที่ในการปฏิบัติงานที่มีความชัดเจน มีการบริหารงานอย่างเป็นระบบ  

7. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทั้งภายใน และภายนอกสวยงาม เสริมสร้าง

บรรยากาศในการท างาน มีอุปกรณ์ เครื่องมอื วัสดุส านักงานอยู่ในสภาพดีพร้อมใช้งาน  

8. ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง สถานที่ท างานไม่หา่งไกลจากครอบครัว ท าให้มีความ

พอใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย  

9. ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง อาชีพที่ท าอยู่สามารถยึดเป็นอาชีพหลักในการ

เลีย้งชีพได้ ท าใหฐ้านะเศรษฐกิจทางครอบครัวดีขึน้  

10. วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง มีการปกครองด้วยความยุติธรรม และให้

ความเสมอภาค มีการยืดหยุ่นการท างานตามความเหมาะสมของงาน 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

1. ผลการวิจัยนี้จะเป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารในการพัินาการบริหารงานแบบมี

ส่วนรว่ม และแรงจูงในการท างานของครู 

2. ผลการวิจัยนีส้ามารถน าไปใช้ในการวางแผนทางด้านทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร 

 



 

 

 
 

 

บทท่ี 2  

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

การศึกษาค้นคว้าในครั้งนี้มุ่งการศึกษาความสัมพันธ์ของการบริหารงานแบบมีส่วน

ร่วม กับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย ผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาค้นคว้าเอกสาร

ต าราและงานวิจัยการศึกษาค้นคว้าในครั้งนี้มุ่งการศึกษาความสัมพันธ์ของการบริหารงานแบบมี

ส่วนร่วม กับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย ผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาค้นคว้า

เอกสารต าราและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาค้นคว้า โดยมี

ขอบข่ายเนื้อหาสาระดังนี้ 

1. การบริหารงานแบบมีสว่นรว่ม 

 1.1 ความหมายเกี่ยวกับการบริหารงานแบบมีสว่นร่วม 

 1.2 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานแบบมีสว่นร่วม 

 1.3 การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมในสถานศกึษา 

 1.4 การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของสแวนส์เบอร์ก (Swanburg) 

2. แรงจูงใจ 

2.1 ความหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

2.2 หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

2.3 แรงจูงใจในการท างานของครู 

2.4  แรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) 

3. บริบทของโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครเชยีงราย  

3.1 การบริหารงานของโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครเชียงราย 

3.2 สภาพบริบทของโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครเชียงราย 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

4.1 งานวิจัยในประเทศ 

4.2 งานวิจัยต่างประเทศ  

5. สรุปกรอบแนวคิด 
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ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 

ความหมายเกี่ยวกับการบรหิารงานแบบมีส่วนร่วม 

ปัจจัยที่ส่งเสริมให้การจัดการศึกษามีคุณภาพ คือ การบริหารการศึกษาที่มี

ประสิทธิภาพซึ่งการบริหารแบบมีส่วนร่วมนั้น ถือว่าเป็นรูปแบบการบริหารที่ได้รับการยอมรับ

และนิยมใช้กันอย่างแพร่หลายที่ส าคัญต้องอยู่บนพื้นฐานแนวความคิดของการแบ่งอ านาจหน้าที่ 

การบริหารที่มีการกระจายอ านาจให้กับบุคลากรทุกคนได้มีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ 

แก้ไขปัญหา ร่วมวางแผน ประสานงาน เน้นการมีส่วนเกี่ยวข้องของทุกฝ่ายจากปัจจัยของการ

บริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้ ให้

ความหมายของการบริหารแบบมีสว่นร่วมไว้หลายประการ ดังนี ้

สุ ทธิ รา เกษมราษฎร์  (2559, หน้ า 23) การบริหารแบบมี ส่ วนร่ วม  (Participative 

management) หมายถึง กระบวนการที่บุคคลได้มีส่วนเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานทั้งทางด้าน การ

แสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ การรับผิดชอบ การวางแผนการปฏิบัติงาน ตลอดจนการ

ประเมินผลโดยใช้ความคิดสร้างสรรค์  และความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานเพื่ อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ หรอืแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึน้จากการบริหารงานในองค์การ 

ภาวิน ีขุนศร ี(2557, หน้า 16) ได้กล่าวว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นการบริหารที่

เน้นให้ผูป้ฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติงาน และร่วมรับผิดชอบใน

การพัินางานท าให้เกิดความไว้วางใจในสังคมการท างานเป็นทีมส่งผลให้การด าเนินงานบรรลุ

เป้าหมาย และวัตถุประสงค์อย่างมปีระสิทธิภาพ 

กัญวัญญ์ ธารีบุญ (2557, หน้า 32) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการ

เปิดโอกาสให้ประชาชน หรือบุคคล หรือกลุ่มบุคคลมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน แสดงความ

คิดเห็น แลกเปลี่ยนข้อมูล การตัดสินใจ และท างานร่วมกันตลอดจนร่วมรับผิดชอบในผลที่จะ

เกิดขึ้นทั้งประโยชน์ และผลกระทบทุกฝา่ยที่เกี่ยวข้องจงึควรเข้าร่วมในกระบวนการนี้เพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ด้วยความตั้งใจ 

พจนารถ วาดกลิ่น (2556, หน้า 24) ได้กล่าวว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง 

การใหผู้้ร่วมงาน หรอืผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายในกระบวนการ

ตัดสินใจอันเป็นการให้ความส าคัญต่อบุคคล และเป็นการตอบสนองความต้องการพื้นฐานของ

มนุษย์ตอ้งการได้มสี่วนรว่ม 

เชิดศักดิ์ ทองดา (2555, หน้า 11) กล่าวว่า ส าหรับหลักการในมิติของการบริหารแบบมี

ส่วนร่วมเพื่ อการพัินาเป็นการกระตุ้นให้บุคคลที่ เคยอยู่วงนอกได้ เข้ามาเกี่ยวข้องใน

กระบวนการพัินาเพื่อกระจายผลของการพัินาให้ครอบคลุมอย่างทั่วถึงให้ทุกคนได้มีส่วนร่วม
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ในการบริโภคผลผลิตของสังคม มีส่วนร่วมการตัดสินใจในการริเริ่มกิจกรรมโครงการร่วม

ด าเนินงาน ติดตาม ประเมินและร่วมรับผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นอย่างมีศักดิ์ศรี และความเท่าเทียม

กัน โดยเฉพาะเหตุการณ์ หรือสถานการณ์ที่จะมีผลกระทบต่อคนในสังคม หลักการมีส่วนร่วมจึง

เป็นหัวใจส าคัญของแนวคิดประชาธิปไตย 

ดังนั้นสรุปได้ว่า การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) หมายถึง 

กระบวนการระหว่างผู้บริหาร ครู และบุคลากร หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมทั้ง

ทางตรง และทางอ้อมได้ร่วมกันแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ การรับผิดชอบ การวางแผน

การปฏิบัติงานตลอดจนการประเมินผลโดยใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานเพื่อให้

บรรลุวัตถุประสงค์ หรอืแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการบริหารงาน  

แนวคดิ และทฤษฎีเกี่ยวกับการบรหิารงานแบบมีส่วนร่วม 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของนักวิชาการ

หลายท่านพบว่าการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม มีวิวัินาการมาจากแนวคิดการบริหารเชิง

มนุษยสัมพันธ์ (Human Relation Approach) และการบริหารเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) มี

ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ดังต่อไปนี ้
Cohen and Uphoff (1980, อ้างอิงใน จิรายุ เหลี่ยมใส, 2558, หน้า 15) ได้ให้ความหมาย 

การมสี่วนรว่มใน 4 มิติ ได้แก่ 

1. การมสี่วนรว่มการตัดสินใจ 

2. การมสี่วนรว่มเสียสละในการพัินารวมทั้งลงมอืปฏิบัติตามที่ได้ตัดสนิใจ 

3. การมสี่วนรว่มในการแบ่งปันผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากการด าเนินงาน 

4. การมสี่วนรว่มในการประเมินผล 

Rensis Likert (1967, อ้างอิงใน ระวีวรรณ หงส์กิตติยานนท์, 2557, หน้า 25-26) 

เสนอทฤษฎีการบริหารซึ่งมลีักษณะแตกต่างกัน 4 ระบบ ประกอบด้วย 

การบริหารระบบที่ 1: เผด็จการ (Exploitive Authoritative) เป็นการบริหารองค์การที่

เน้นหน้าที่และโครงสรา้งแบบอ านาจนยิมสูง โดยการใชอ้ านาจเพื่อแสวงหาประโยชน์สว่นตัว   

การบริหารระบบที่  2: เผด็จการแบบมีศิลป์ (Benevolent Authoritative) เป็นการใช้

อ านาจแบบเผด็จการกึ่งเมตตา ใช้ความสัมพันธ์จากนายจ้างไปหาลูกจ้าง นายจ้างต้องท าให้

ลูกจา้งมีความเชื่อใจ และเชื่อมั่น 

การบริหารระบบที่ 3: การปรึกษาหารือ (Consultative) เป็นการบริหารงานแบบมีความ

มั่นคง แตน่ายจา้งไม่มีความเชื่อมั่น และความไว้วางใจอย่างเต็มที่ในตัวลูกจ้าง 
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การบริหารระบบที่ 4: กลุ่มที่มีส่วนร่วม (Participative  Group) เป็นการท างานแบบมี

ส่วนรว่มในทีมความเป็นมิตรกันระหว่างนายจ้างกับลูกจา้งในระดับสูง 

McClelland (1961, อ้ างอิ งใน ระวี วรรณ  หงส์ กิ ตติยานนท์ , 2557, หน้ า 24-25)

นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ดได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับสิ่งจูงใจของมนุษย์ในการท างานให้

เกิดผลส าเร็จทั้งในระดับบุคคลและระดับสังคม ผลของการศึกษาสรุปได้ว่า คนเรามีความ

ต้องการอยู่ 3 ประการ คือ  

1. ความต้องการสัมฤทธิผล (need for achievement) เป็นความปรารถนาจะท าสิ่งหนึ่ง

สิ่งใดให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  พยายามเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ มีความสบายใจเมื่อประสบ

ความส าเร็จ มีความวิตกกังวลเมื่อประสบความไม่ส าเร็จ  

2. ความต้องการความผูกพัน (need for affiliation) เป็นความต้องการการอยู่ร่วมกับ

ผูอ้ื่นในสังคม ต้องการความเป็นมิตรและสัมพันธภาพที่อบอุ่น  

3. ความต้องการมีอ านาจบารมี (need for power) ได้แก่ความต้องการรับผิดชอบบุคคล

อื่น ต้องการควบคุมและใหคุ้ณใหโ้ทษแก่ผูอ้ื่นได้  

 

องค์ประกอบของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

Bryman (1986, อ้างอิงใน โสภิดา คล้ายหนองสรวง, 2558, หน้า 27) ได้เสนอแนวทาง

ในการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมที่จะมีผลต่อทัศนคติการปฏิบัติงานและการกระตุ้นจูงใจ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาไว้ 4 ประการ คือ  

1. บรรยากาศของการมีส่วนร่วมควรจะต้องท าให้แนวทางที่จะไปสู่เป้าหมายมีความ

ชัดเจนยิ่งขึ้นและบรรยากาศจะมีลักษณะของความไม่เป็นทางการมากกว่า  

2. จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถเลือกเป้าหมายที่มีคุณค่า ดังนั้นผู้บังคับบัญชา

ควรเพิ่มเป้าหมายส่วนบุคคล (Individual Goal) กับเป้าหมายองค์การ (Organization Goal) ให้

เท่าเทียมกัน  

3. ผูม้ีส่วนร่วมจะเพิ่มการควบคุมงานมากขึน้ถ้ามีแรงจูงใจและความเป็นอิสระเพิ่มขึ้น 

ซึ่งจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้นและ  

4. เมื่อบุคคลเข้าไปมีสว่นร่วมในกระบวนการตัดสินใจเขาจะมี Ego–involved 

Sashkin (1982, อ้างอิงใน รัชนี ภูสุวรรณ์, 2557, หน้า 38-39) ได้เสนอวิธีส าคัญ 4 ประการ 

ในการบริหารงานแบบมีสว่นร่วม ดังนี้ 
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1. การมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคล 

ระดับผู้บังคับบัญชาหรือระดับกลุ่มได้มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของงานเพื่อที่พวกเขา

จะได้พยายามท างานหรอืผลการปฏิบัติงานนั้นบรรลุเป้าหมายที่วางไว้และเกิดผลงานที่ดี   

2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เป็นการมีส่วนร่วมของผู้ใต้บังคับบัญชาในการมีส่วนร่วม

ให้ค าปรึกษาหารือในหลาย ๆ โอกาสมีอิทธิพลในการก าหนดเป้าหมายของงานมีส่วนร่วม

รับผิดชอบในทางเลือกของวิธีการตัดสินใจตลอดจนตรวจสอบและประเมินทางเลือกในการ

ตัดสินใจตา่ง ๆ  

3. การมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาเป็นความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาในการ

วิเคราะห์ข้อมูลพัินาแนวคิดใหม่ ๆ ในการท างานโดยตั้งอยู่บนพื้นฐานของข้อมูลนั้น ๆ และมี

ความคิดริเริม่สร้างสรรค ์มีความคิดใหม่ ๆ ในการพัินาปรับปรุง  

4. การมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง ถือเป็นจุดที่ส าคัญสุดซึ่งรูปแบบนี้มาหลังจาก

การมสี่วนร่วมในการแก้ปัญหาโดยทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชานั้นได้เข้ามามีส่วนรว่ม

ในการสร้างวิเคราะห์และแปลความหมายของข้อมูลองค์การ เพื่อที่จะท าให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ 

ในการแก้ปัญหาขององค์การเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จในการพัินาองค์การ 

การบรหิารงานแบบมีส่วนร่วมในสถานศึกษา 

การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมในสถานศึกษา เป็นวิธีที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของการท างาน เป็นการด าเนินงานของฝ่ายบริหารที่จะจูงใจใหโ้อกาสแก่คณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน คณะกรรมการที่ปรึกษา องค์กรชุมชน คณะครู นักเรียน ผู้ปกครอง ศษิย์

เก่า องค์กรบริหารส่วนท้องถิ่น ผู้น าทางศาสนา และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่ายได้มีส่วนร่วมใน

การเสนอแนะ ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมวางแผน ร่วมท า ร่วมพัินา ร่วมแก้ไข และพัินา

งานด้วยความเต็มใจ 

การบริหารแบบมีส่วนร่วม (ธร สุนทรยุทธิ์, 2551, อ้างอิงใน ณัฐวดี ทรัพย์ธนาศิริ, 

2556, หน้า 215) ได้ถูกน ามาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร ทั้งนี้เพราะการบริหารแบบมี

ส่วนร่วม หรือการมีส่วนร่วมในการบริหารนับว่าเป็นวิทยาการสมัยใหม่ในการบริหารจัดการ

อีกแนวทางหนึ่ง ซึ่งนอกจากผู้บริหารจะมีบทบาทส าคัญในองค์กรแล้วสมาชิก หรือบุคคลใน

องค์กรก็เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้องค์กรก้าวหน้าไปด้วยดี ซึ่งการที่ให้บุคคลมีส่วนร่วมแสดง

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานนับว่าเป็นสิ่งส าคัญ และจ าเป็นยิ่งส าหรับองค์การ ทั้งนี้การ

ปฏิบัตินั้นมีความไม่เข้าใจ หรือเกิดความรู้สึกว่าตนเองไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของการด าเนินงาน 

และไม่ได้มีส่วนร่วมในการด าเนินงานขององค์การแล้ว การบริหารงานขององค์กรจะบรรลุ

วัตถุประสงค์ได้โดยยาก  
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การพัินาสถานศกึษาให้บรรลุตามมาตรฐานที่สถานศกึษาก าหนดไว้มคีวามจ าเป็นที่

ต้องจัดระบบบริหารสถานศึกษา การบรหิาร และการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้ด าเนินการพัินาระบบการบริหารการศึกษาเพื่อรองรับ

การจัดการศึกษาให้สามารถจัดการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งการจัดโครงสร้างการ

บริหารจัดการศึกษาของ อปท.การจัดระบบบริหารงานบุคคล การบริหารงานวิชาการ การ

บริหารงบประมาณและการบริหารทั่วไป (รายงานการติดตามการจัดการศึกษาขององค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น 2551, หนา้ จ) ดังนี้ 

การจัดระบบบริหารสถานศึกษา 

สถานศึกษาสามารถจัดระบบบริหารโดยพิจารณาด าเนินการกระจายอ านาจ

การบริหาร และการจัดการศึกษาที่มีความเหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา โดยเน้นการมี

ส่วนร่วมของบุคลากรที่เกี่ยวข้องทุกฝ่ายใช้เทคนิคการบริหาร และการจัดการให้สามารถ

ด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย การจัดโครงสร้างการบริหารสถานศึกษาควรจัดให้สอดคล้องกับ

บริบทของสถานศึกษา และหน่วยงานต้นสังกัด การบริหารสถานศึกษาจ าแนกงานบริหาร

สถานศึกษาออกเป็น 4 ด้าน (รายงานการติดตามการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น 2551, หนา้ 79)  

1. การบรหิารงานวิชาการ  

งานวิชาการเป็นภารกิจหลักของสถานศึกษาที่พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 

พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มุ่งให้กระจายอ านาจในการบริหารจัดการ

ไปให้สถานศึกษามากที่สุด โดยก าหนดให้กระทรวงก าหนดเฉพาะหลักสูตรส่วนกลาง และให้

สถานศึกษามีอิสระในการท าหลักสูตรสถานศึกษาได้เองสอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน 

สถานศึกษา ชุมชน ท้องถิ่น และการมีส่วนร่วมในการออกแบบหลักสูตร ก าหนดแหล่งเรียนรู้และ

ออกแบบวจิัยในช้ันเรียน ออกแบบกิจกรรมการเรียนที่เหมาะสมกับผู้เรียนแต่ละคน และออกแบบ

ประเมินผลผู้เรียนซึ่งจะเป็นปัจจัยส าคัญท าให้สถานศึกษามีความเข้มแข็งในการบริหาร และการ

จัดการสามารถพัินาหลักสูตร และกระบวนการเรียนรู้ตลอดจนการวัดประเมินผล รวมทั้งการ

วัดปัจจัยเกื้ อหนุนการพัินาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ท้องถิ่นได้อย่างมีคุณภาพ และมี

ประสิทธิภาพ(รายงานการติดตามการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 2551, หน้า 

79) 

2. การบรหิารงานงบประมาณ  

งานบริหารงบประมาณของสถานศึกษามุ่งเน้นความเป็นอิสระในการบริหาร

จัดการมีความคล่องตัวโปร่งใส ตรวจสอบได้ ทั้งนี้เพราะการบริหารงบประมาณในระบบศูนย์
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อ านาจในระบบเดิมนั้นนอกจากจะท าให้เกิดความล่าช้า และผูกมัดด้วยระเบียบที่ท าให้ขาด

ความคล่องตัวในการบริหารแล้วยังมีปัญหาในเรื่องการทุจริต และสถานศึกษาได้รับการ

จัดสรรทรัพยากรที ่ไม่ตรงกับความต้องการซึ่งการบริหารงบประมาณนั้นต้องยึดหลักการ

บริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์และบริหารแบบมุ่งเน้นผลงานให้มีการจัดหาผลประโยชน์จาก

ทรัพย์สินของสถานศึกษารวมทั้งหารายได้จากการบริการมาใช้จัดการเพื่อประโยชน์ทาง

การศึกษาส่งให้เกิดคุณภาพที่ดีต่อผู้เรียน (รายงานการติดตามการจัดการศึกษาขององค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น 2551, หนา้ 80) 

3. การบรหิารงานบุคคล  

งานบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นภารกิจที่ส าคัญที่ มุ่ งส่งเสริมให้

สถานศึกษา สามารถปฏิบัติงานตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อด าเนินการด้านการ

บริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตั วอิสระภายใต้กฎหมายระเบียบเป็นไปตามหลัก 

ธรรมาภิบาล ข้าราชการครูและบ ุคลากรทางการศึกษาได ้ร ับการพ ัินา ม ีความรู้

ความสามารถ มีขวัญก าลังใจได้รับการยกย่อง เชิดชูเกียรติ มีความมุ่งมั่น และก้าวหน้าใน

วิชาชีพ การกระจายอ านาจด้านการบริหาร งานบุคคลนั้นจึงเป็นโอกาสที่สถานศึกษาจะมี

บทบาท และอ านาจหน้าที่ในการบริหารงานบุคคลมากขึ้นนับตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก 

การพัินาให้ค่าตอบแทน เป็นต้น โดยเป้าหมายสูงสุดของการมีอ านาจ และความรับผิดชอบใน

การบริหารงานบุคคลนั้นก็เพื่อสนับสนุนการจัด การเรียนการสอนซึ่งจะส่งผลต่อการพัินา

คุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ (รายงานการติดตามการจัดการศึกษาขององค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น 2551, หนา้ 80) 

4. การบรหิารงานทั่วไป 

การบริหารงานทั่วไปเป็นงานที่เกี่ยวกับการจัดระบบบริหารองค์กรให้บริการ เพื่อ

บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยมีบทบาหลักในการประสานงาน

ส่งเสริมสนับสนุน และอ านวยการความสะดวกต่าง ๆ ในการบริการศึกษาทุกรูปแบบมุ่งพัินา

สถานศึกษาให้ใช้นวัตกรรม และเทคโนโลยีอย่างเหมาะสมส่งเสริมในการบริหาร และจัดการ

ศึกษาตามหลักการบริหารที่มุ ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก โดยเน้นความโปร่งใส 

การบริหารงานทั่วไปนั้นต้องให้ความส าคัญกับการท านโยบาย แผน และระบบข้อมูล ส าหรับ

การด าเนินงานโดยจะรวมงานด้านประกันคุณภาพภายในไว้ด้วยกัน ดังนั้นการบริหารงานทั่วไป

แบบใหม่จึงต้องมีประสิทธิภาพ มีระบบข้อมูลที่ทันสมัยส าหรับงานวิชาการมีความคล่องตัวใช้

บุคลากรน้อยและควรจัดเป็นบริการ ณ จุดเดียว (One–Stop-Service) ทั้งหมดเพื่อให้การจัด
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การศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (รายงานการติดตามการจัดการศึกษาขององค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น 2551, หนา้ 80) 

ในการบริหารองค์กรนั้น นอกจากผู้บริหารซึ่งบทบาทส าคัญในองค์กรและสมาชิก 

หรือบุคคลในองค์กรก็เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้อัตราก้าวหน้าไปด้วยดี การบริหารในปัจจุบันจึง

พยายามหาวิธีการที่จะให้มกีารยอมรับ และความเข้าใจระหว่างผู้บริหารและผูท้ี่อยู่ในองค์กร  

การบริหารโดยครูมีส่วนร่วม การบริหารโดยครูมีส่วนร่วมเป็นการเปิดโอกาสให้ครู

ได้ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมประเมินผล และร่วมพัินาผลงานเพื่อปรับปรุงงานให้ดีขึ้น โดยให้ครูมี

ส่วนรว่มในรูปองค์คณะบุคคล ซึ่งมีดังนี้  

1. การจัดให้มีครูเป็นคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 

2. คณะกรรมการบริหารวิชาการ เพือ่ให้คณะครูมีสว่นร่วมในการบริหาร  

3. คณะกรรมการปกครองและดูแลนักเรียน  

4. คณะกรรมการพัินาครูและบุคลากร เพื่อให้ครูได้มีส่วนร่วมคิด ร่วมท าเพื่อการ

พัินาคร ูพัินางาน เพื่อความก้าวหน้าของคร ู

การบริหารโดยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีส่วนร่วม คณะกรรมการ

ขั้นพืน้ฐานของโรงเรียน มีการคัดเลือกจากบุคคลกลุ่มบุคคลต่าง ๆ จากผู้ปกครองนักเรียน ศิษย์

เก่า ผู้น าชุมชน ผู้ทรงคุณวุิิ บุคคลส าคัญในชุมชน และผู้แทนจากกลุ่มต่าง ๆ ล้วนเป็นบุคคลที่

มีคุณสมบัติที่เอื้อต่อการจัดสนับสนุนการจัดการศกึษา นอกจากจะมีบทบาทหน้าที่ตามระเบียบ

ของกระทรวงศึกษาธิการก าหนด โรงเรียนได้ด าเนินการให้คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ได้มีส่วนร่วมในการบริหารโรงเรียนให้เกิดประสิทธิภาพด้วยการให้คณะกรรมการมีส่วนร่วมการ

บริหารการจัดการ ตั้งแต่การร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติช่วยเหลือสนับสนุน และร่วม

รับผดิชอบดังนี ้

1. การมสี่วนรว่มคิด ร่วมตัดสินใจ วางแผนพัินาโรงเรียน ได้แก่ 

1.1 ร่วมคดิจัดท าแผนยุทธศาสตร์ในการพัินาโรงเรียน  

1.2 ร่วมจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีของโรงเรยีน  

2. การมีส่วนร่วมปฏิบัติงาน และช่วยเหลือสนับสนุนการพัินาโรงเรียน โดยมีส่วนร่วม

ท างานรว่มกับผูบ้ริหาร และคณะครูทุกด้าน ช่วยเหลือสนับสนุนการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์  

3. การมีส่วนร่วมแก้ปัญหา ปัญหาในโรงเรียนประถมศึกษาโดยทั่วไปมีมาก และ

หลากหลายสาเหต ุ

4. การมีส่วนร่วมรับผิดชอบ คณะกรรมการสถานศึกษามีส่วนร่วมรับผิดชอบการบริหาร

โรงเรียนซึง่เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการ ดังนี้ 
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4.1 การมสี่วนรว่มรับผิดชอบการบริหารจัดการดา้นการเงิน  

4.2 การมสี่วนรว่มรับผิดชอบบริหารพัินาบุคลากร  

4.3 การมสี่วนรว่มรับผิดชอบการพัินางานการเรียนการสอน  

4.4 การมสี่วนรว่มรับผิดชอบพัินางานด้านการปกครองนักเรียน  

4.5 การมสี่วนรว่มรับผิดชอบบริหารงานอาคารสถานที่ 

4.6 การมสี่วนรว่มรับผิดชอบพัินางานความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน  

5. การมีส่วนร่วมก ากับ ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลคณะกรรมการสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานมีบทบาทหน้าที่เป็นผู้มีส่วนร่วมในการก ากับ ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลการ

ด าเนนิงานของโรงเรียน  

6. การมีส่วนร่วมภาคภูมิใจในความส าเร็จ หรือมีส่วนรับผลประโยชน์ คณะกรรมการ

สถานศึกษามีส่วนร่วมรับรู้ มีความภาคภูมิใจในผลการกระท า และผลส าเร็จที่เกิดขึ้น และรับ

ผลประโยชนใ์นฐานะที่เป็นผู้สง่บุตรหลานนักเรียนมาเข้าเรียน  

การบริหารโดยผู้ปกครองนักเรียนและชุมชนมีส่วนร่วม โรงเรียนเปิดโอกาสให้

ผูป้กครองนักเรียน และชุมชนมสี่วนรว่มในการบริหารโรงเรียน ได้แก่  

1. มีสว่นร่วมแสดงความคิดเห็นเสนอแนะเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหาร ได้แก่ การแสดง

ความคิดเห็นในการประชุมผู้ปกครองนักเรียน แสดงความคิดเห็นผ่านการตอบแบบสอบถาม 

ความคิดเห็น เพื่อน าข้อมูลไปประกอบการพิจารณาก าหนดเป้าหมายการพัินา การเสนอแนะ

จากการมาให้ค าปรึกษาหารอืพูดคุยกับผูบ้ริหาร คณะครู  

2. มีส่วนร่วมปฏิบัติงาน อันได้แก่ การให้ผู้ปกครองนักเรียน และชุมชนมีส่วนรวมใน

การพัินาด้านอาคารสถานที ่การดูแลรักษาความปลอดภัยของสถานศึกษา ร่วมจัด

กิจกรรมการเรียนการสอนใน รูปแบบวิทยากรบุคคลภายนอก ฯลฯ  

3. มีส่วนร่วมตรวจสอบ ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บริหาร คณะครู ได้แก่ การ

ตรวจสอบผลการจัดการเรียนการสอนที่ครูรายงานให้ทราบเป็นระยะ ๆ ร่วมประเมินผลคุณภาพ

ภายในโรงเรียนร่วม เป็นคณะกรรมการ เป็นผู้ประเมนิโดยตอบแบบสอบถาม เป็นต้น  

4. การมีส่วนร่วมรับผิดชอบ ช่วยเหลือสนับสนุน ปรับปรุงงานทุก ๆ ด้านของโรงเรียน 

เช่น รว่มจัดกิจกรรมนักเรียน ด้านสุขภาพอนามัยนักเรียน สนับสนุนทรัพยากร วัสดุ เงนิ เป็นต้น 

ความส าคัญของการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม เป็นเหตุผลที่จ าเป็นต่อการบริหาร

หรอืการจัดการองค์กร คือ 

1. ก่อใหเ้กิดความเข้าใจร่วมกันในการปฏิบัติงานที่มุ่งหวัง 
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2. กระบวนการตัดสินใจสามารถรองรับพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรได้กว้างขวาง และ

เกิดการยอมรับได้ 

3. เป็นหลักการของการบริหารที่เป็นผลต่อการด าเนินการเชิงวิเคราะห์ด้วยเหตุผล

วิวัินาการเพื่อความคิด (การเปิดกว้าง) การระดมความคิด (ระดมสมอง) ซึ่งน าไปสู่การตัดสินใจ

ได้ 

4. ลดชอ่งว่างของระบบการสื่อสารในองค์กร และขจัดปัญหาความขัดแย้งได้ 

การบรหิารงานแบบมีส่วนร่วมของสแวนส์เบอร์ก (Swanburg) 

Swanburg (1996, อ้างอิงใน รัชนี ภูสุวรรณ์, 2557, หน้า 34) ได้เสนอองค์ประกอบ

การบริหารแบบมีสว่นร่วมไว้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การไว้วางใจกัน (Trust) การไว้วางใจถือเป็นปรัชญาพื้นฐานของการบริหารแบบมี

ส่วนร่วม ผู้ร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ หากได้รับ

ความไว้วางใจให้ด าเนินงาน ฝ่ายบริหารเพียงดูแลความก้าวหน้าเป็นระยะ และดูแลผลสุดท้าย

ของงานก็เพียงพอแล้ว ดังนั้นฝ่ายบริหารจึงควรมอบอ านาจการตัดสินใจเท่าที่จะสามารถท า

ได้แก่ผูป้ฏิบัติงาน 

2. ความผูกพัน (Commitment) การที่ผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชาได้มาปฏิบัติงาน

ร่วมกัน มีส่วนช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกันก่อให้เกิดความผูกพันต่อกัน และการที่บุคคลใน

องค์การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รู้เป้าหมายขององค์การจะก่อเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์การ และพร้อมที่จะท าผลประโยชน์ใหก้ับองค์การ 

3. การตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ (goals and objectives) การตั้งเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์รว่มกันกับผูบ้ริหาร ร่วมกันปรับปรุงพัินาเป้าหมายขององค์การ มีการท างานที่มี

ทิศทางเดียวกัน มีความรับผดิชอบร่วมกัน ผลผลิต หรอืผลงานก็จะออกมามีประสิทธิภาพ 

4. ความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบ และสามารถดูแลตนเองได้ (autonomy) หมายถึง

ปฏิบัติงานมคีวามอสิระในการคิด การตัดสินใจ และการด าเนินงานที่ตนรับผิดชอบ 

Swanburg (1996, อ้างอิงใน รัชนี ภูสุวรรณ์, 2557, หน้า 40-41) ได้สรุปประโยชน์

ของการบริหารแบบมีสว่นร่วมไว้เป็นข้อ ๆ ดังนี้ 

1. ท าให้เกิดความไว้วางใจในกันและกันสูง และเกิดการสนับสนุนกัน 

2. ช่วยลดต าแหน่งของพนักงาน และลดระดับการบริหารงาน ท าให้ผู้บริหารและ

ผู้ปฏิบัติมีความรับผิดชอบมากขึ้น 

3. ลดความสับสนในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติ โดยการปรับปรุงการ

สื่อสารใหด้ี และทั่วถึง 
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4. การยกระดับบทบาท นิเทศงานด้วยตนเอง การกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติแก้ปัญหาสนับสนุน

ใหก้ าลังใจในการพัินาอาชีพ 

5. เพิ่มอิสระในการท างาน 

6. มีกฎระเบียบที่มคีวามชัดเจน 

7. เพิ่มประสิทธิภาพการดูแลผู้ป่วยต่อสัดส่วนผู้ป่วย 

8. การท างานเป็นทีมมปีระสิทธิภาพ เพิ่มแรงจูงใจ และความคิดสรา้งสรรค์ 

9. การพัินาการสื่อสารในองค์การ ท าให้เกิดความเข้าใจสิ่งแวดล้อมในองค์การต้นทุน 

การก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ 

 10. ลดการขาดงาน 

 11. เพื่อประสิทธิผล และผลผลิต การปรับปรุงคุณภาพของงาน รวมถึงการเข้าใจในงาน 

 12. เพิ่มขวัญและแรงจูงใจในการท างาน เพิ่มความกระตือรอืร้นที่จะเข้ามามีส่วนร่วมในการ

บริหารงาน  

 13. เกิดความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการตัดสินใจและแก้ปัญหา 

 14. เพิ่มศักยภาพด้านผู้น า 

 15. เพิ่มความยึดมั่น ผูกพัน และทัศนคตทิี่ดตี่อองค์การ  

 16. ลดการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน และเพิ่มความม่ันคงในงาน 

 17. เพิ่มความผูกพัน และทัศนคตทิางบวก 

 18. ลดการปฏิบัติงานนอกเวลา 

 19. ลดต้นทุน 

 20. เพิ่มการใชท้ักษะวิชาชีพ 

 21. เพิ่มความพงึพอใจในงาน 

 22. เกิดการช่วยเหลือกัน จากการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่ช่วยเพิ่มความสามารถส่วน

บุคคลและองคก์ารด้านการปรับตัว และการพัินาไปสู่ความเป็นเลิศ 

 

แรงจูงใจ 

ความหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

แรงจูงใจ (Motivation) โดยการมีทัศนคติเชิงบวกต่องานที่ท า จะเป็นแรงกระตุ้นที่ช่วย

ดึงศักยภาพในตัวคุณออกมา ช่วยให้มองเห็นโอกาสมากขึ้น ตีความเหตุการณ์ต่าง ๆ ในมุมมองของ

ความหวัง และมีทางออกที่สร้างสรรค์ เอาชนะปัญหาต่าง ๆ ด้วยความเชื่อมั่นในศักยภาพของ

ตัวเอง  
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Good and Kappa (1973, อ้างอิงใน ปฐมวงค์ สีหาเสนา, 2557, หน้า 19) ได้กล่าวว่า 

ความพึงพอใจหรือแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณภาพ สุภาพ หรือระดับความรู้สึก

พอใจอันเป็นผลสืบเนื่องมาจากความสนใจและทัศนคติของบุคคลที่มตี่องานที่ท าอยู่ 

Strauss and Sayles (1980, อ้างอิงใน ปฐมวงค์ สีหาเสนา, 2557, หน้า 19) ได้กล่าว

เพิ่มเติมว่าเมื่อความต้องการขั้นพื้นฐานได้รับการตอบสนองและผู้ปฏิบัติงานได้รับผลประโยชน์

ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความ

เต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายนั้นใหส้ าเร็จตาม 

Brown (1980, อ้างอิงใน อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร, 2557, หน้า 9) กล่าวว่า 

แรงจูงใจ หมายถึง ความคิดซึ่งเป็นแรงขับอยู่ภายในซึ่งประกอบด้วยอารมณ์ ความปรารถนา 

จงึเป็นสาเหตุให้คนแสดงออกมาเป็นปริมาณมากหรือน้อยไม่เท่ากัน 

สรุปได้ว่าแรงจูงใจ เป็นความพึงพอใจที่เกิดจากแรงขับภายในของตัวบุคคลซึ่งส่งผล

ให้เกิดความร่วมมือ และเต็มใจในการท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์รว่มกัน  

หลักการ แนวคดิ และทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจของนักวิชาการหลายท่านมีนักวิชาการ 

และนักการศกึษาได้เสนอหลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจไว้หลายประการ ดังนี ้

ทฤษฎีแรงจูงใจองค์ประกอบคู่ (Hertzberg’s Two Factor Theory) ของ Frederick Herzberg 

(1959, อ้างอิงใน อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร, 2557, หน้า 13) ได้เสนอว่ามีปัจจัยส าคัญ 2 ประการ 

ที่สมัพันธ์กับความชอบหรอืไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคลกล่าวคือ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้

คนชอบ และรักงานที่ปฏิบัติเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปัจจัยที่สามารถสนองตอบความต้องการภายใน

บุคคลได้ด้วยกัน บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) ตัวกระตุ้นประกอบด้วย

ปัจจัย 6 ประการ ได้แก่ 

1. ลักษณะงานที่ท า  

2. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  

3. การได้รับการยอมรับนับถือ 

4. ความรับผดิชอบ  

5. ความก้าวหน้า  

6. โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  
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2. ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปัจจัย

ที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มี หรือมีในลักษณะไม่

สอดคล้องกับบุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น และปัจจัยที่มาจาก

ภายนอกบุคคล เขาจะไม่พอใจ และไม่มีความสุขในการท างาน ปัจจัยนี้ประกอบด้วย 10 ประการ 

ดังนี้  

1. เงินเดอืน  

2. ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

3. ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 

5. สถานะทางอาชีพ 

6. นโยบายและการบริหาร 

7. สภาพการท างาน 

8. ความเป็นอยู่สว่นตัว 

9. ความมั่นคงในการท างาน 

10. วิธีการปกครองบังคับบัญชา 

แรงจูงใจต่อพฤติกรรมของบุคคลในแต่ละสถานการณ์ 

แรงจูงใจจะท าให้แต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อสิ่งเร้าที่เหมาะสม

ที่สุดในแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกันออกไป พฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้เป็นผลจากลักษณะใน

ตัวบุคคลสภาพแวดล้อมดังนี้ 

1. ถ้าบุคคลมีความสนใจในสิ่งใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจที่จะท า

กิจกรรมนั้น ๆ รวมทั้งพยายามท าให้เกิดผลเร็วที่สุด 

2. ความต้องการจะเป็นแรงกระตุ้นที่ท าใหท้ ากิจกรรมต่าง ๆ เพื่อตอบสนองความต้องการ

นั้น 

3. ค่านิยมที่เป็นคุณค่าของสิ่งต่าง ๆ เช่น ค่านิยมทางเศรษฐกิจ สังคม ความงาม จริยธรรม 

วิชาการ เหล่านีจ้ะเป็นแรงกระตุ้นใหเ้กิดแรงขับของพฤติกรรมตามค่านิยมนั้น 

4. ทัศนคติที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้น เช่น ถ้ามีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน 

ก็จะท างานด้วยความทุ่มเท 

5. ความมุ่งหวังที่ต่างระดับกันก็เกิดแรงกระตุ้นที่ต่างระดับกันด้วย คนที่ตั้งระดับความ

มุ่งหวังไว้สูงจะพยายามมากกว่าผูท้ี่ตั้งระดับความมุ่งหวังไว้ต่ า 
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6. การแสดงออกของความต้องการในแต่ละสังคมจะแตกต่างกันออกไปตามขนบธรรมเนียม

ประเพณี และวัินธรรมของสังคมของตนยิ่งไปกว่านั้นคนในสังคมเดียวกันยังมีพฤติกรรมในการ

แสดงความต้องการที่ตา่งกันอีกด้วยเพราะสิ่งเหล่านีเ้กิดจากการเรียนรู้ของตน 

7. ความตอ้งการอย่างเดียวกันท าให้บุคคลมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันได้ 

8. แรงจูงใจที่แตกต่างกันท าให้การแสดงออกของพฤติกรรมที่เหมอืนกันได้ 

9. พฤติกรรมอาจสนองความต้องการได้หลาย ๆ ทางและมากกว่าหนึ่งอย่างในเวลา

เดียวกัน เช่น ตั้งใจท างานเพื่อได้ขึ้นเงินเดือน และได้ชื่อเสียงเกียรติยศ ความยกย่อง และ

ยอมรับจากผู้อื่น 

ลักษณะของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจมี 2 ลักษณะดังนี้ 

1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) 

 แรงจูงใจภายในเป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคลซึ่งอาจจะเป็นเจตคติ ความคิด 

ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ สิ่งต่าง ๆ ดังกล่าวนี้มี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) 

แรงจูงใจภายนอกเป็นสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม

อาจจะเป็นการได้รับรางวัล เกียรติยศชื่อเสียง ค าชม หรือยกย่อง แรงจูงใจนี้ไม่คงทนถาวร 

บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะกรณีที่ตอ้งการสิ่งตอบแทนเท่านั้น 

ที่มาของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจมีที่มาจากหลายสาเหตุด้วยกัน เช่น อาจจะเนื่องมาจากความต้องการหรือ

แรงขับหรือสิ่งเร้า หรืออาจเนื่องมาจากการคาดหวังหรือจากการเก็บกดซึ่งบางทีเจ้าตัวก็ไม่

รู้ตัว จะเห็นได้วา่การจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมที่ไม่มีกฎเกณฑ์แนน่อน เนื่องจากพฤตกรรมมนุษย์มี

ความซับซ้อนแรงจูงใจอย่างเดียวกันอาจท าให้เกิดพฤติกรรมที่ต่างกัน แรงจูงใจต่างกันอาจเกิด

พฤติกรรมที่เหมอืนกันก็ได้ดังนั้นจะกล่าวถึงที่มาของแรงจูงใจที่ส าคัญพอสังเขปดังนี้ 

ความต้องการ (Need)  

เป็นสภาพที่บุคคลขาดสมดุลท าให้เกิดแรงผลักดันใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อสร้าง

สมดุลให้ตัวเอง นักจิตวิทยาแต่ละท่านอธิบายเรื่องความต้องการในรูปแบบต่าง ๆ กันซึ่งสามารถ

แบ่งความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย์ได้เป็น 2 ประเภทท าให้เกิดแรงจูงใจ   

 1. แรงจูงใจทางดา้นรา่งกาย (Physical Motivation) 

 2. แรงจูงใจทางดา้นสังคม (Social motivation) 
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ความแตกต่างของแรงจูงใจด้านสังคมและแรงจูงใจด้านร่างกาย คือ แรงจูงใจด้าน

ส ังคม เก ิดจากพฤต ิกรรมที ่เขาแสดงออกด ้วยความต ้องการของตนเองมากกว ่า 

ผลตอบแทนจากวัตถุ และสิ่งของ 

แรงขับ (Drives) 

เป็นแรงผลักดันที่เกิดจากความต้องการทางกาย และสิ่งเร้าจากภายในตัวบุคคล 

ความต้องการ และแรงขับมักเกิดควบคู่กัน เมื่อเกิดความต้องการแล้วความต้องการนั้นไป

ผลักดันให้เกิดพฤติกรรมที่เรยีกว่าเป็นแรงขับ  

สิ่งล่อใจ (Incentives) 

เป็นสิ่งชักน าบุคคลให้กระท าการอย่างใดอย่างหนึ่งไปสู่จุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ถือเป็น

แรงจูงใจภายนอก  

การตื่นตัว (Arousal) 

เป็นภาวะที่บุคคลพร้อมที่จะแสดงพฤติกรรม สมองพร้อมที่จะคิด กล้ามเนื้อพร้อมจะ

เคลื่อนไหว นักกีฬาที่อุ่นเครื่องเสร็จพร้อมที่จะแข่งขัน หรือเล่นกีฬา องค์การที่มีบุคลากรที่มี

ความตื่นตัวก็ย่อมส่งผลให้ท างานดี การศึกษาธรรมชาติพฤติกรรมของมนุษย์มีความตื่นตัว 3 

ระดับ คือ 

1. การตื่นตัวระดับสูงจะตื่นตัวมากไปจนกลายเป็นตื่นตกใจ หรือตื่นเต้นเกินไปขาด

สมาธิ  

2. การตื่นตัวระดับกลาง คือ ระดับตื่นตัวที่ดทีี่สุด 

3. การตื่นตัวระดับต่ ามักจะท าใหท้ างานเฉื่อยชา งานเสร็จช้า  

การคาดหวัง (Expectancy) 

เป็นการตั้งความปรารถนาที่จะเกิดขึ้นของบุคคลในสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ถ้า

องค์การกระตุ้นให้พนักงานยกระดับผลงานตนเองได้ และพิจารณาผลตอบแทนที่ใกล้เคียงกับ

สิ่งที่พนักงานคาดหวังว่าควรจะได้ก็จะเป็นประโยชน์ทั้งองค์การ และพนักงาน 

 

การตั้งเป้าหมาย (Goal setting) 

เป็นการก าหนดทิศทาง และจุดมุ่งหมายปลายทางของการกระท ากิจกรรมใดกิจกรรม

หนึ่งของบุคคลจัดเป็นแรงจูงใจจากภายในของบุคคลผูน้ั้นในการท างาน  ธุรกิจที่มุง่เพิ่มปริมาณ 

และคุณภาพควรมีการตั้งเป้าหมายในการท างานเพราะจะส่งผลให้การท างานมีแผนในการ

ด าเนนิการเหมอืนเรือที่มหีางเสือเพราะมีเป้าหมายชัดเจน 
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ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิชิต อู่อ้น (2560, สื่อออนไลน์) ได้เสนอการสร้างแรงจูงใจ

เสริมด้วยวิธี (T-E-C-H-N-I-Q-U-E-S) ถึงแม้ว่ามีหลายทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจบุคคล แต่

เทคนิค (T-E-C-H-N-I-Q-U-E-S) การจูงใจส าหรับผู้จัดการฝ่ายขายจะช่วยให้งานส าเร็จได้ 

โดยมี 10 เทคนิค ดังนี ้

1. สอนทีมงาน (Teach Teamwork) ผู้จัดการฝ่ายขายควรพยายามสร้างทีมงานขายที่

แข็งแกร่ง พนักงานขายเมื่อท างานรว่มกันแล้วสามารถท างานได้ดีกว่าถ้าพวกเขาท างานแยกกัน 

สร้างโปรแกรมสิ่งจูงใจที่สนับสนุนทีมงานและที่ไม่บังคับให้พนักงานขายแข่งขันกันเองมาก

เกินไป 

2. การมอบอ านาจ (Empower) ให้อ านาจที่จ าเป็นแก่พนักงานขายทั้งหมดเพื่อปฏิบัติ

ตามความรับผดิชอบ ฝกึอบรมพวกเขาให้ท าการตัดสินใจที่ดีตอ่ลูกค้า และบริษัท 

3. การสื่อสาร (communicate) อธิบายความคิดของคุณและเป้าหมายของคุณต่อ

พนักงานขาย การร่วมกันในวัตถุประสงค์ทั่วไปกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้สามารถเป็นแรงบันดาล

ใจพวกเขาได้อย่างมาก 

4. การรับฟัง (hear) ฟังพนักงานขายอย่างตั้งใจ ถามเกี่ยวกับเป้าหมายระยะสั้นและ

ระยะยาวของพวกเขา ตอบด้วยความเคารพ เมื่อพวกเขาตระหนักว่าพวกเขาไม่ได้อยู่ตามล าพัง

แล้ว จะเป็นการจูงใจพวกเขาสูค่วามส าเร็จ 

5. การสังเกต (Notice) ผู้บริหารจ าเป็นต้องยอมรับและให้การตอบแทนส าหรับ

ความส าเร็จที่ยอดเยี่ยม พนักงานขายจะพยายามบรรลุงานมากขึ้นเมื่อพวกเขาได้รับการ

มองเห็นคุณค่าในความพยายามของพวกเขา การยอมรับอย่างจริงใจเป็นเทคนิคการจูงใจที่ดี

มาก 

6. ริเริ่มและมั่นคง (Initiate Integrity) สร้างตัวอย่างที่ดี และอย่าเปลี่ยนแผนกลางครัน

นะครับเพราะจ าท าให้เค้าสับสนและ สร้างความเห็นชอบ ปฏิบัติตามค าม่ันสัญญา 

7. สอบถาม (Query) การจูงใจเป็นกระบวนการต่อเนื่อง จงตระหนักในการเปลี่ยนแปลง

ทีเ่กิดขึน้กับหน่วยงานขายของคุณ คุณอาจต้องการที่จะปรับปรุงเทคนิคการจูงใจเพื่อก้าวให้ทัน

กับการพัินาและการเจรญิเติบโต 

8. รวมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Unify) ผู้จัดการฝ่ายขายที่ดีจะรวมทีมงานขายให้เป็น

อันหนึ่งอันเดียวกัน คุณจะอธิบายว่าพนักงานในบรรดาทุก ๆ คนจะน าไปสู่ความส าเร็จมากขึ้น

ส าหรับแต่ละคนการจูงใจประเภทนี้จะให้วัตถุประสงค์  และสนับสนุนความเข้าใจเกี่ยวกับ

เป้าหมายของบริษัท 
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9. ยกย่อง (Exalt) การให้แรงบันดาลใจแก่พนักงานขายเป็นวิธีการจูงใจที่ส าคัญ การฝึก

ปฏิบัติทักษะการขายมืออาชีพจะน ามาซึ่งความส าเร็จ และแรงบันดาลใจอย่างแท้จริง การให้ค า

ชมอย่างจริงใจจะเป็นแรงบันดาลใจให้พวกเขา อย่าท าให้พนักงานขายรู้สึกตกต่ า หรืออย่าท าให้

พนักงานขายเสียขวัญก าลังใจท าให้เขารู้สึกว่าตนส าคัญโดยการเคารพความคิดเห็นของพวกเขา

ต้องยุติธรรมและซื่อสัตย์ 

10. ตั้งมาตรฐาน (Set Standards) ตั้งมาตรฐานให้สูงท าให้พนักงานขายเข้าใจว่าพวกเขา

ก าลังท างานให้บริษัทที่มีชื่อเสียงอยู่ พนักงานขายจะปฏิบัติงานระดับสูงขึ้น  เมื่อพวกเขาเป็น

ตัวแทนแหง่จริยธรรมและหลักการช้ันสูง 

จากหลัก 10 ประการของเทคนิค (T-E-C-H-N-I-Q-U-E-S) ท าให้ผู้บริหารหาวิธีใน

การสรา้งแรงจูงใจเสริมได้อย่างดแีละตรงกับความต้องการของพนักงานขาย 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิชิต อู่อ้น (2560, สื่อออนไลน์) ได้เสนอบทสรุป 7 ประการ

ในการสร้างแรงจูงใจ ซึ่งเป็นโปรแกรมรวมที่มีองค์ประกอบ 7 ประการในการจูงใจพนักงานขาย 

ดังนี้ 

1. รางวัล รางวัลอาจแบ่งเป็นผลลัพธ์ภายนอก (การจ่ายค่าตอบแทนที่มีตัวตน) และ

ผลลัพธ์ภายใน (การจา่ยค่าตอบแทนที่ไม่มีตัวตน) 

2. วัินธรรมผลการปฏิบัติงานระดับสูง วัินธรรมการขาย หมายถึง การรวมกัน

ของพฤติกรรม ค่านิยม ความคิด และอุปนิสัยอื่น ๆ ไม่ว่าอย่างใด หรือความสามารถที่ร่วมกัน 

หรอืหาได้มาในฐานะสมาชิกของหน่วยงานขาย พนักงานขายแตล่ะคนในวัินธรรมการขายแห่ง

ผลการปฏิบัติงานระดับสูงจะมีความเชื่อมั่นในตัวเองและในงานของพวกเขา ประสานกับเพื่อน

ร่วมงานของเขา และแขง่ขันกันภายในกลุ่ม  

3. พนักงานขายมีความต้องการพื้นฐานที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและน าไปสู่การ

บรรลุเป้าหมาย ความเข้าใจเกี่ยวกับความต้องการเหล่านี้จะเป็นตัวกระตุ้นให้พนักงานขายมี

ความตอ้งการท างานมากขึ้น 

4. ความเข้าใจว่าพนักงานขายต้องรู้สิ่งที่อยู่ในใจพวกเขา เป็นองค์ประกอบประการที่

สี่ ทฤษฎีความคาดหวังถูกใช้เพื่ออธิบายพฤติกรรมการท างาน พนักงานขายจะส ารวจทางเลือก

พฤติกรรม และข้อได้เปรียบที่สิ่งผลมาจากการเลือกพฤติกรรมบางอย่างที่ผู้ประกอบการต้อง

สร้างเพื่อน าความส าเร็จมาสู่ธุรกิจ 

5. การรู้จักกับพนักงานขายเป็นการส่วนตัว พนักงานขายที่แตกต่างกันจะต้องการ

เทคนิคการจูงใจที่แตกต่างกัน ผู้จัดการฝ่ายขายต้องการสร้างความเข้าใจในตัวพนักงานขายที่

ความตอ้งการของพวกเขาสามารถได้รับการตอบสนองโดยการท างานเพื่อบริษัท 
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6. การสอนงาน การจูงใจที่เหมาะสม การขาดการสอนงาน หรือการสอนงานที่

ไม่เหมาะสมอาจท าให้พนักงานขายประสบกับความรับรู้ที่ผิดพลาดเกี่ยวกับงานและความ

ขัดแย้งเกี่ยวกับบทบาท และความคลุมเครือด้านบทบาท การสอนงานจะเสริมการติดต่อส่วน

บุคคลระหว่างพนักงานขาย และผู้บริหารรวมทั้งท าให้ผู้บริหารสามารถส่งอิทธิพลต่อพนักงาน

ขายได้ 

7. การมองในแง่ความเป็นจริงเกี่ยวกับการจูงใจพนักงานขาย ขั้นตอนนีจ้ะถูกสร้างขึ้น

โดยตัวเอง ดังนั้นผู้บริหารจึงสามารถท าได้เพียงปริมาณการจูงใจภายนอกที่จ ากัด นอกจากนี ้

แต่ละบุคคลยังได้รับการจูงใจแตกต่างกันไป เพราะฉะนั้นผู้บริหารจะไม่สามารถจูงใจสมาชิก

ทั้งหมดในหนว่ยงานขายได้โดยทันที พวกเขาควรท าให้ดีที่สุดเพื่อส่วนรวม 

 

ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs theory) 

เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ ซึ่งก าหนดโดยนักจติวิทยา 

ชื่อ มาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่มีการกล่าวขวัญอย่างแพร่หลายมาส

โลว์ มองว่าความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากระดับต่ าสุดไปยังระดับสูงสุด 

เมื่อความต้องการในระดับหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะมีความต้องการอื่นในระดับ

ที่สูงขึน้ต่อไป Maslow (1970, อ้างองิใน ปฐมวงค์ สีหาเสนา, 2557, หนา้ 17-18) ดังภาพ 1 

 

 

ความต้องการ 

ความส าเร็จในชวีิต 

ความภาคภูมใิจในตนเอง 

(Esteem  Needs) 

ความต้องการการยอมรับจากสังคม 

(Social  Needs) 

ความต้องการความปลอดภัยและความม่ันคง 

( Security or Safety Needs ) 

ความต้องการทางรา่งกาย 

( Physiological  Needs ) 

 

ภาพ 1 แสดงล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
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1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน

ของมนุษย์เพื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค อากาศ น้ าดื่ม 

การพักผ่อน เป็นต้น 

2. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs) เมื่อมนุษย์

สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็จะเพิ่มความต้องการในระดับที่

สูงขึ้นต่อไป เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการความมั่นคง

ในชีวติ และหนา้ที่การงาน 

3. ความต้องการความผูกพัน หรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) (Affiliation 

or Acceptance needs) เป็นความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคมซึ่งเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่ง

ของมนุษย์ เช่น ความตอ้งการให้และได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ 

ความตอ้งการได้รับการยอมรับ ความต้องการได้รับความช่ืนชมจากผู้อื่น เป็นต้น 

4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) หรือความภาคภูมิใจในตนเองเป็น

ความต้องการการได้รับการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความต้องการได้รับความ

เคารพนับถือ ความตอ้งการมีความรูค้วามสามารถ เป็นต้น 

5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self actualization) เป็นความต้องการสูงสุด

ของแต่ละบุคคล เช่น ความต้องการที่จะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ ความต้องการท าทุกอย่าง

เพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นต้น 

จากทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ สามารถแบ่งความต้องการออกได้

เป็น 2 ระดับ คือ 

1. ความต้องการในระดับต่ า (Lower order needs) ประกอบด้วย ความต้องการทาง

ร่างกาย ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง และความต้องการความผูกพัน  หรือการ

ยอมรับ 

2. ความต้องการในระดับสูง (Higher order needs) ประกอบด้วย ความต้องการการ

ยกย่อง และความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 

Alderfer (1972, อ้างอิงใน อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร, 2557, หน้า 16-17) ได้

เสนอทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึงขั้นความต้องการ

ว่าความต้องการใดเกิดขึน้ก่อนหรือหลัง และความต้องการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกัน

ได้ ความต้องการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์โดย

แบ่งออกเป็น 3 ประการ ดังนี้ 
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1. ความต้องการเพื่อความอยู่รอด (Existence needs) เป็นความต้องการพื้นฐานของ

ร่างกายเพื่อให้มนุษย์ด ารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการอาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย 

และยารักษาโรค เป็นต้น เป็นความต้องการในระดับต่ าสุด และมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด 

ประกอบด้วยความตอ้งการทางรา่งกายบวกด้วยความต้องการความปลอดภัย และความมั่นคง

ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหารสามารถตอบสนองความต้องการในด้านนี้ได้ด้วยการจ่าย

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีสวัสดิการที่ดี มีเงินโบนัสรวมถึงท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมั่นคง

ปลอดภัยจากการท างานได้รับความยุติธรรม มีการท าสัญญาว่าจา้งการท างาน เป็นต้น 

2. ความต้องการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs) เป็นความต้องการที่จะให้และ

ได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อม เป็นความต้องการที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง  

ประกอบด้วยความตอ้งการความผูกพัน หรอืการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) ตามทฤษฎี

ของมาสโลว์ ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดจน

สร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น การจัดกิจกรรมที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์

ระหว่างผู้น าและผูต้าม เป็นต้น 

3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs) เป็นความต้องการในระดับ

สูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต่ าสุดประกอบด้วยความต้องการการยกย่องบวกด้วย

ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหารควรสนับสนุนให้

พนักงานพัินาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิ จารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งหรือ

มอบหมายให้รับผิดชอบต่องานกว้างขึ้น โดยมีหน้าที่การงานสูงขึ้น อันเป็นโอกาสที่พนักงานจะ

ก้าวไปสู่ความส าเร็จ 

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์ McClelland 

McClelland (1962, อ้างอิงใน อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร, 2557, หน้า 19-20) ทฤษฎี

นีเ้น้นอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระท าการเพื่อให้ได้มาซึ่งความต้องการความส าเร็จมไิด้หวัง

รางวัลตอบแทนจากการกระท าของเขา ซึ่งความต้องการความส าเร็จนี้ในแง่ของการท างาน

หมายถึงความต้องการที่จะท างานให้ดีที่สุด และท าให้ส าเร็จผลตามที่ตั้งใจไว้ เมื่อตนท าอะไร

ส าเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นใหท้ างานอื่นส าเร็จต่อไป หากองค์การใดที่มีพนักงานที่แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์จ านวนมากก็จะเจริญรุง่เรอืงและเติบโตเร็ว 

ในช่วงปี ค.ศ. 1940 นักจิตวิทยาชื่อ David I. McClelland ได้ท าการทดลองโดยใช้

แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test) เพื่อวัดความต้องการของมนุษย์ 

โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่าง ๆ แล้วให้บุคคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับ

สิ่งที่เขาเห็น จากการศึกษาวิจัยของแมคคลีแลนด์ได้สรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่
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สัมฤทธิ์สูงมีความต้องการ 3 ประการที่ได้จากแบบทดสอบ TAT ซึ่งเขาเชื่อว่าเป็นสิ่งส าคัญใน

การที่จะเข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคลได้ดังนี้ 

1. ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความต้องการที่จะท าสิ่ง

ต่าง ๆ ให้เต็มที่  และดีที่สุดเพื่อความส าเร็จจากการวิจัยของ McClelland พบว่า บุคคลที่

ต้องการความส าเร็จสูงจะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย และต้องการได้รับข้อมูล

ป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง 

และกล้าที่จะเผชิญกับความลม้เหลว 

2. ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) เป็นความต้องการการยอมรับ

จากบุคคลอื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอื่น บุคคลที่

ต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะ

พยายามสรา้งและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผูอ้ื่น 

3. ความต้องการอ านาจ (Need for power) เป็นความต้องการอ านาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือ 

ผูอ้ืน่ บุคคลที่มีความต้องการอ านาจสูงจะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น 

ต้องการใหผู้้อื่นยอมรับ หรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า ต้องการท างานให้เหนือกว่าบุคคล

อื่น และจะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการท างานให้มปีระสิทธิภาพ 

จากการศึกษาพบว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักต้องการจะท างานใน

ลักษณะ 3 ประการดังนี้ 

1. งานที่เปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระที่จะตัดสินใจ

และแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

 2. ต้องการงานที่มีระดับยากง่ายพอดีไม่ง่าย หรือยากจนเกินไปกว่าความสามารถ

ของเขา 

3. ต้องการงานที่มีความแน่นอน และต่อเนื่องซึ่งสร้างผลงานได้และท าให้เขามี

ความก้าวหน้าในงานเพื่อจะพิสูจนต์นเองถึงความสามารถของเขาได้ 

นอกจากงานในลักษณะดังกล่าวแล้ว แมคคลีแลนด์ได้พบว่าปัจจัยที่ส าคัญอีกปัจจัย

หนึ่งที่มผีลต่อการท างานเพื่อให้ได้ผลงานที่มปีระสิทธิภาพ คือ สิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมกับงานที่

เขาท าดว้ย 

ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 

ทฤษฎีความคาดหวังถูกน าเสนอโดย Victor Vroom (1964, อ้างอิงใน วราลักษณ์ จันดี, 

2559, หน้า 19-21) ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างานซึ่งได้รับความนิยมอย่างมาก

ในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการท างานโดยวรูมมีความเห็นว่าการที่จะจูงใจให้
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พนักงานท างานเพิ่มขึ้นนั้นจะต้องเข้าใจกระบวนการทางความคิด และการรับรู้ของบุคคลก่อน 

โดยปกติเมื่อคนจะท างานเพิ่มขึ้นจากระดับปกติ เขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระท านั้น

หรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดขึ้นเมื่อเขาได้แสดงพฤติกรรมบางอย่างในกรณีของการท างาน 

พนักงานจะเพิ่มความพยายามมากขึ้น เมื่อเขาคิดว่าการกระท านั้นน าไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่

เขามีความพึงพอใจ เช่น เมื่อท างานหนักขึ้นผลการปฏิบัติงานของเขาอยู่ในเกณฑ์ที่ดีขึ้นท าให้

เขาได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง และได้ค่าจ้างเพิ่มขึ้น ค่าจ้างกับต าแหน่งเป็นผล

ของการท างานหนัก และเป็นรางวัลที่เขาต้องการเพราะท าให้เขารู้สึกว่าได้รับการยกย่องจาก

ผู้อื่นมากขึ้น แต่ถ้าเขาคิดว่าแม้เขาจะท างานหนักขึ้นเท่าไรก็ตามหัวหน้าของเขาก็ไม่เคยสนใจ

ดูแลยกย่องเขาจึงเป็นไปไม่ได้ที่เขาจะได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งเขาก็ไม่เห็น

ความจ าเป็นของการท างานเพิ่มขึ้น ความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะท างานขึ้นอยู่กับการคาดหวัง

ที่จะกระท าตามความคาดหวังนั้นรวมถึงความดึงดูดใจของผลลัพธ์ที่จะได้รับซึ่งจะมีเรื่องของ

การดึงดูดใจ การเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน และการเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายาม

โดยทฤษฎีนีจ้ะเน้นเรื่องของการจา่ยและการให้รางวัลตอบแทนเน้นในเรื่องพฤติกรรมที่คาดหวัง

เอาไว้ต่อเรื่องผลงาน ผลรางวัล และผลลัพธ์ของความพึงพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตัวก าหนด

ระดับของความพยายามของพนักงาน 

Vroom ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างานเรียกว่า VIE Theory ซึ่งได้รับ

ความนยิมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการท างาน 

V = Valance หมายถึง ระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลในเป้าหมาย

รางวัล คือคุณค่า หรอืความส าคัญของรางวัลที่บุคคลใหก้ับรางวัลนั้น 

I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเครื่องมอืของผลลัพธ์ (Outcomes) หรอืรางวัล

ระดับที่ 1 ที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรอืรางวัลอีกอย่างหนึ่ง คอืเป็นการรับรู้ในความสัมพันธ์ของ

ผลลัพธ์ที่ได้ (เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน) 

E = Expectancy หมายถึง ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่งผลลัพธ์ หรือ

รางวัลที่ต้องการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอย่าง (การเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายาม) 

ตามหลักทฤษฎีความคาดหวังจะแย้งว่าผู้บริหารจะต้องพยายามเข้าไปแทรกแซงใน

สถานการณ์การท างานเพื่อให้บุคคลเกิดความคาดหวังในการท างาน คุณลักษณะที่ใช้เป็น

เครื่องมือ และคุณค่าจากผลลัพธ์สูงสุดซึ่งจะสนับสนุนต่อวัตถุประสงค์ขององค์การด้วยโดย 

 1. สร้างความคาดหวังโดยมีแรงดึงดูด ซึ่งผู้บริหารจะต้องคัดเลือกบุคคลที่มีความ 

สามารถใหก้ารอบรมพวกเขาให้การสนับสนุนพวกเขาด้วยทรัพยากรที่จ าเป็นและระบุเป้าหมาย

การท างานที่ชัดเจน 
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 2. ให้เกิดความเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน โดยผู้บริหารควรก าหนดความสัมพันธ์

ระหว่างผลการปฏิบัติงานกับรางวัลให้ชัดเจน และเน้นย้ าในความสัมพันธ์เหล่านี้โดยการให้

รางวัลเมื่อบุคคลสามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

 3. ใหเ้กิดความเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามซึ่งเป็นคุณค่าจากผลลัพธ์ที่

เขาได้รับผู้บริหารควรทราบถึงความต้องการของแต่ละบุคคล และพยายามปรับการให้รางวัล

เพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานเพื่อเขาจะได้รู้สึกถึงคุณค่าของผลลัพธ์ที่เขา

ได้รับจากความพยายามของเขา 

 มีการแบ่งรางวัลออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. รางวัลภายนอก (Extrinsic rewards) เป็นรางวัลที่นอกเหนือจากการท างาน เช่น การ

เพิ่มค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง หรือผลประโยชน์ตอบแทนอื่น ๆ หรือเป็นผลลัพธ์ของการ

ท างานซึ่งมีคุณค่าเชงิบวกที่ให้กับบุคคลในการท างาน 

2.  รางวัลภายใน (Intrinsic rewards) เป็นรางวัลซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของงาน  ประกอบด้วย 

ความรับผิดชอบ ความท้าทาย หรือเป็นผลลัพธ์ของการท างานที่มีคุณค่าเชิงบวกซึ่งบุคคล

ได้รับโดยตรงจากผลลัพธ์ของการท างาน ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของความส าเร็จในการ

ปฏิบัติงานที่ความท้าทาย 

 แนวทางในการจัดสรรรางวัลภายนอก มีดังนี้ 

1. ระบุถึงพฤติกรรมที่พึงพอใจให้ชัดเจน 

2. ธ ารงรักษาการให้รางวัลที่มีศักยภาพที่จะช่วยใหเ้กิดการเสรมิแรงเชิงบวก 

3. คิดเสมอว่าบุคคลจะมีความแตกต่างกัน จงึต้องให้รางวัลที่มีคุณค่าเชิงบวกส าหรับ

แตล่ะบุคคล 

4. ให้แต่ละบุคคลรู้อย่างชัดเจนถึงสิ่งที่เขาจะต้องปฏิบัติเพื่อให้ได้รับรางวัลที่ต้องการ

ก าหนดเป้าหมายใหชั้ดเจนและให้ข้อมูลป้อนกลับในการปฏิบัติงาน 

5. การจัดสรรรางวัลให้อย่างทันทีทันใดเมื่อเกิดพฤติกรรมที่พึงพอใจ 

6. จัดสรรรางวัลให้ตามตารางที่ก าหนดเพื่อให้เกิดการเสริมแรงเชิงบวก 

 หลัก 4 ใจของการสร้างแรงจูงใจให้คนในองค์กร 

วิเศษ วิศิษฎ์วิญญู รองกรรมการผู้จัดการอาวุโส บริษัท ซีพีค้าปลีกและการตลาด

จ ากัดได้กล่าว เกี่ยวกับเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีเป้าหมาย

เพื่อการสื่อสารเพื่อความเข้าใจในองค์กร และเป็นหลักการที่จะท าให้องค์กรพัินาอย่างมี

ประสิทธิภาพและยั่งยืนในระยะยาว ซึ่งเห็นว่าหลักการง่ายๆ 4 ข้อ และเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับ

องค์กรทุกองค์กร  
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วิเศษ วิศิษฎ์วิญญู (2560, สื่อออนไลน์) กล่าวว่า หลักการ 4 ใจ มีพื้นฐานมาจากหลักการ

ธรรมชาติ คือ การเรียนรู้ธรรมชาติของมนุษย์เพราะธรรมชาติของมนุษย์นั้นมีความต้องการ

แตกต่างกันและมีเป้าหมายชีวิตที่แตกต่างกัน ซึ่งถ้าเข้าใจธรรมชาติของมนุษย์แล้วก็จะบริหาร

พนักงานได้เป็นอย่างดีและมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นถ้าหากพนักงานของเราพบว่าสิ่งที่ตน

ต้องการเป็นเส้นทางเดียวกันกับสิ่งที่จะน าพาเขาไปสู่ความต้องการและเป้าหมายชีวิตนั้น ทุกสิ่ง

ทุกอย่างก็จะเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติดว้ยใจที่เต็มเปี่ยมด้วยพลัง 

1. เข้าใจ 

   เพราะทุก ๆ คนมีความแตกต่างกันทั้งทางด้าน สรีระ สติปัญญา และจิตใจ ดังนั้น 

ผู้บริหารที่ดีจะต้องเข้าใจจุดเด่น จุดด้อย เป้าหมาย ความคิดของพนักงานแต่ละคน และมอบหมาย

งานให้ตรงกับความสามารถของแตล่ะคน หรอืทีเ่รียกว่า put the right man to the right job  

2. จูงใจ 

    ผูบ้ริหารจะต้องรู้จักวิธีการจูงใจพนักงานแตล่ะคนในเรื่องเข้าใจว่าแต่ละคนมีความ

ต้องการไม่เหมือนกัน ดังนั้นแต่ละคนก็ย่อมมีความสะดวกใจในการท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดไม่เท่ากันด้วย

เช่นกัน ขอบเขตของความสะดวกใจ หรือ comfort zone หากผู้บริหารสามารถสร้าง comfort zone 

ที่มีขนาดใหญ่ขึ้นเรื่อย ๆ ให้แก่พนักงานแล้ว ศักยภาพในการท างานก็จะมากขึ้นด้วย การจูงใจ 

ประกอบไปด้วย 5 ความกล้า คือ 1) กล้าเรียนรู้ 2) กล้าคิด 3) กล้าน าเสนอ 4) กล้าท า และ 5) กล้า

รับผดิชอบ 

3. สานใจ 

    เนื่องจากแต่ละองค์กรประกอบไปด้วยคนจ านวนมากที่มีหน้าที่แตกต่างกัน หาก

เราสามารถเอาความรูค้วามสามารถของแต่ละคนมาเกื้อกูลกันได้ก็จะเกิดพลังขึน้อย่างมาก ซึ่ง

ตรงนี ้หมายความว่าผู้บริหารควรจะส่งเสริมการท างานเป็นทีม โดยการจัดการทีมงานข้ามสาย

งานที่มีเป้าหมายเดียวกัน นอกจากการท างานเป็นทีมที่มีงานเป็นตัวสานใจแล้วยังสามารถใช้ 

ความชอบเป็นตัวสานใจได้อีกด้วย เพราะคนคนหนึ่งอาจจะมีความชอบหลายอย่างก็จะ

สามารถเข้ากับบุคคลได้หลายกลุ่ม (เข้ากิจกรรมได้หลายกลุ่ม) และนี่คือส่วนส าคัญในการสาน

ใจให้กว้างขึ้น นอกจากนั้นการท ากิจกรรมร่วมกันยังช่วยเสริมให้เกิดการเข้าใจ และการจูงใจ

ให้กับพนักงานคนอื่น ๆ ต่อไป 

4. ได้ใจ 

    องค์กรที่จะมีความยั่งยืนจะต้องเป็นองค์กรที่มีการพัินาอย่างต่อเนื่องเพื่อ

ตอบสนองสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป และแน่นอนว่าทุกช่วงเวลาย่อมมีอุปสรรคอยู่บ้าง แต่

สิ่งที่จะยึดเหนี่ยวให้ทุกคนในองค์กรร่วมแรงร่วมใจในการฝ่าฟันอุปสรรคเหล่านั้นไปได้ก็คือใจที่ 
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รักและผูกพันต่อองค์กรเสมือนครอบครัวเดียวกัน ผู้อาวุโสจะต้องเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้

อาวุโสน้อยกว่า (Role model) สิ่งเหล่านี้จะท าให้พนักงานทุกคนฟันผ่าอุปสรรคไปอย่างมีทุกข์

ร่วมต้าน มีสุขร่วมเสพ 

แรงจูงใจในการท างานของครู 

อมรารัตน์ กิจธิคุณ (2555, สื่อออนไลน์) ได้กล่าวถึง บทบาทหน้าที่ของผูอ้ านวยการ

โรงเรียนก็คือการท าอย่างไรให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา บุคคลที่มีส่วนร่วมใน

การจัดการศึกษาท างานให้บรรลุเป้าประสงค์ส าเร็จได้นั้น คือผู้อ านวยการจะต้องรู้จักวิธีการ

สร้างแรงจูงใจใหก้ับราชการครู ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมจัดการศกึษาในการพัินาจัดการศกึษา

ของโรงเรียน ข้าราชการครูถือว่ามีความส าคัญมาก ครูต้องจัดกิจกรรมการเรียนรู้ให้กับลูก

ศิษย์ เติบโต และพัินาเป็นสมาชิกของชุมชน สังคมที่มีคุณธรรม จริยธรรม มีค่านิยมอันพึง

ประสงค์และสามารถด าเนินชีวิตอยู่สังคมได้อย่างมีความสุขอย่างมีคุณภาพได้มาตรฐาน 

บทความนี้ท าให้ผู้อ านวยการสามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดกับข้าราชการครูและบุคลากร

การศึกษารวมไปถึงผู้ร่วมพัินาการศึกษาท างานเชิงคุณภาพได้ประสิทธิภาพภายในโรงเรียน 

และน ามาใช้เมื่อต้องการแก้ปัญหา ปรับปรุงพัินาแรงจูงใจในโรงเรียนใช้ในการเสริมสร้างทีมงาน

ของผูอ้ านวยการ เพื่อปฏิรูปโครงสรา้งโรงเรียนตอ่ไป 

วิธีสร้างแรงจูงใจในที่ท างานนั้นอาจสร้างได้ คือ โรงเรียนมีระบบการพิจารณาความดี

ความชอบเป็นที่ยอมรับ และเข้าใจชัดเจน เป็นขวัญก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานกล่าวคือ 

ความสุขที่เกิดจากการได้ท าในสิ่งที่ดีกว่า และเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม เป็นที่ชื่นชมในองค์การ 

นับเป็นการบริหารด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ คอื ความต้องการทางกาย และความมั่นคง

ในชีวติ 

จากแนวคิดวิธีสร้างแรงจูงใจสามารถน าไปประยุกต์ใช้ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1. มุมมองของผู้บริหาร มองเห็นผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นผู้ทรงคุณค่าด้านคุณธรรม 

จริยธรรม มีศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ ผู้ได้รับแรงจูงใจที่ดีจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน และมี

ความคิดสรา้งสรรคท์ี่ดขีึน้ 

2. ผูบ้ริหารมีความเป็นปัญญาชน ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีทั้งกาย วาจา ใจด้วย

ความจริงใจกับทุกคนเป็นที่ยอมรับของผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานอย่างเสมอต้นเสมอปลาย 

3. การบริหารด้านความสัมพันธ์ในโรงเรียนท าให้บุคลากรทุกคนมีคุณค่า เมื่ออยู่ใน

โรงเรียน และอยู่ร่วมกับผูอ้ื่นที่รว่มอาชีพเดียวกันได้ดี 

4. การพัินาครู เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงใช้ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 

ความเจรญิก้าวหน้าของ Hertzberg และการท างานให้ส าเร็จด้วนตนเองของ Argyris 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%94%E0%B8%B5%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%9A
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%94%E0%B8%B5%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%9A
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%82%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%81%E0%B8%B3%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%88%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%94%E0%B8%B5%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%8F%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%20%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%84%E0%B8%B7%E0%B8%AD%20%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%94%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%94%E0%B8%B5%E0%B8%81%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%20%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%B6%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%B8%E0%B9%88%E0%B8%A1
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%82%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%81%E0%B8%B3%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%88%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%94%E0%B8%B5%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%8F%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%20%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%84%E0%B8%B7%E0%B8%AD%20%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%94%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%94%E0%B8%B5%E0%B8%81%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%20%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%B6%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%B8%E0%B9%88%E0%B8%A1
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5. ความภาคภูมิใจของโรงเรียน สร้างความรักโรงเรียน ภูมิใจ จงรักภักดีต่อสถาบัน 

สร้างจุดเด่นให้โรงเรียน ทฤษฎีของ Barnard กระตุ้นให้บุคลากรพัินาอาคารสถานที่ให้ดู

สวยงาม เน้นการดูแล และเอาใจใส่นักเรียนให้มรีะเบียบวินัย 

เมื่อการศึกษาวิเคราะห์แนวคิดวิธีสร้างแรงจูงใจนี้แล้วจะเห็นได้ว่าการสร้างแรงจูงใจ

ให้เกิดกับข้าราชครูและบุคลากรการศึกษา ผู้เข้าร่วมพัินาการจัดการศึกษามีความส าคัญ

อย่างยิ่งในการบริหารการศึกษา การท าให้เกิดความเข้าใจ ความสามารถน าไปประยุกต์ใช้ท า

ให้เกิดประสิทธิภาพในการพัินาการบริหารโรงเรียน และที่ส าคัญผูบ้ริหารจะได้รับการยกย่อง

ว่าเป็นผู้บริหารมอือาชีพอย่างแท้จริง 

สมชาย ยอดเพชร และคณะ (2557, หน้า 90) ได้ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ

การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาพื้นฐาน

แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้วยปัจจัยที่เป็นตัวเงนิมี 2 แนวทางหลัก 

และ 5 แนวทางย่อย โดยมีวัตถุประสงค์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 2 วัตถุประสงค์ 2 เป้าหมาย 

และ 7 วิธีการ 

1. การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้วยเงินเดือน โดยมีวัตถุประสงค์ใน

การเสริมสร้างแรงจูงใจเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้วยเงินเดือน เป้าหมาย

ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ คือ มีเงินเดือนเพียงพอในการยังชีพและวิธีการในการเสริมสร้าง

แรงจูงใจด้วยเงินเดือน เช่น ให้มีการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามกฎเกณฑ์ให้มีการ

พิจารณาการเลื่อนขั้นเงนิเดือนในรูปคณะกรรมการ 

1.1 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้วยค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

โดยมีวัตถุประสงค์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้วย

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ เป้าหมายในการเสริมสร้างแรงจูงใจ คือ มีค่าตอบแทนและสวัสดิการ

ที่เหมาะสม และวิธีการในการเสริมสรา้งแรงจูงใจด้วยค่าตอบแทนและสวัสดิการ เชน่ 

1.1.1 จัดสวัสดิการช่วยเหลือครูในโรงเรียนนอกเหนอืจากส่วนที่ทางราชการจัดให ้

1.1.2 จัดกองทุนสวัสดิการเพื่อช่วยเหลือครู  

1.1.3 จัดให้มกีารประกันสุขภาพส าหรับครู  

1.1.4 จัดให้มีการเบิกจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นไปด้วยความรวดเร็ว

ถูกต้อง  

1.1.5 จัดให้มกีารพิจารณาการจัดสวัสดิการใหค้รูในรูปคณะกรรมการ 
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1.2 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้วยปัจจัยที่ไม่ใช่ตัว

เงินมี 3 แนวทางย่อย โดยมีวัตถุประสงค์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 3 วัตถุประสงค์ 10 เป้าหมาย 

และ 73 วิธีการ 

1.2.1 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้วยรางวัลตอบแทนที่

ไม่ใช่ตัวเงิน โดยมีวัตถุประสงค์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูด้วยรางวัลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน เป้าหมายในการเสริมสร้างแรงจูงใจ ได้แก่

มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ มีความมั่นคงและปลอดภัยในการปฏิบัติงาน และมีสภาพการ

ปฏิบัติงานที่ดี และวิธีการในการเสริมสรา้งแรงจูงใจ 

1) วิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยความ ก้าวหน้าในวิชาชีพ เชน่ 

1.1) ส่งเสริมให้เข้ารับการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานเกี่ยวกับงานใน

หน้าที ่ 

1.2) ส่งเสริมให้มีการพัินาตนเองเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ 

1.2.1) ส่งเสริมให้คดิค้นสื่อนวัตกรรมใหม่ ๆ 

1.2.2) ส่งเสริมให้ท าผลงานเพื่อเลื่อนวิทยฐานะที่สูงขึน้ 

1.2.3) ส่งเสริมให้พัินาความรูเ้พื่อการก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึน้ 

1.2.4) สนับสนุนให้เข้ารับการศกึษาต่อเพื่อเพิ่มพูนคุณวุิิที่

สูงขึ้น  

1.2.5) สนับสนุนให้ใชค้วามรู้และความสามารถมาใชใ้นการ

ปฏิบัติงาน  

1.2.6) จัดกิจกรรมเพื่อเผยแพร่ผลงานดีเด่นของครู  

2. วิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยความมั่นคง และปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

เชน่ 

2.1 ส่งเสริมความมั่นคงในอาชีพครู 

2.2 สร้างความมั่นใจในตัวผู้บริหารสถานศกึษา  

2.3 สร้างความรูส้ึกปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

2.4 อ านวยความสะดวกและปลอดภัยในการเดินทางมาปฏิบัติงาน 

2.5 ได้รับการดูแลจากโรงเรียนเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน 

2.6 ได้รับการดูแลจากหน่วยงานต้นสังกัดเมื่อมปีัญหาในการปฏิบัติงาน  

3. วิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยสภาพการปฏิบัติงาน เชน่  

3.1 มีการวางแผนรว่มกันในการจัดสภาพแวดล้อม 
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3.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสนใจความเป็นอยู่ของครูและบุคลากรในโรงเรียน 

3.3 จัดสภาพแวดล้อมให้เอื้อตอ่การปฏิบัติงาน 

3.4 จัดสถานที่ปฏิบัติงานให้มคีวามเหมาะสมและปลอดภัย  

3.5 จัดให้มสีิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

3.6 จัดให้มคีอมพิวเตอร์และเครือขา่ยอินเตอร์เน็ตใชป้ฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 

3.7 จัดให้มอีาคารเรยีน หอ้งเรียน หอ้งปฏิบัติการ และหอ้งน้ าเพียงพอ 

3.8 ส่งเสริมพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดี 

3.9 ส่งเสริมการอุทิศเวลาและเสียสละในการปฏิบัติงาน  

3.10 ส่งเสริมความร่วมมือที่ดรีะหว่างโรงเรียนกับชุมชน  

3.11 จัดการประเมนิผลจัดสภาพแวดล้อมเพื่อน ามาพัินาและปรับปรุง 

สมชาย ยอดเพชร และคณะ (2557, หน้า 91) การเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูด้วยงาน โดยมีวัตถุประสงค์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูด้วยงาน เป้าหมายในการเสริมสร้างแรงจูงใจ ได้แก่ ได้การยอมรับนับถือ 

มีลักษณะของงานเหมาะสม มีความส าเร็จในงาน และวิธีการในการเสริมสรา้งแรงจูงใจ  

1. วิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยการยอมรับนับถือ เชน่  

1.1 สร้างความภูมใิจในศักดิ์ศรคีวามเป็นอาชีพครู 

1.2 จัดให้มกีารยกย่องชมเชยผลงานจากผูบ้ริหารสถานศกึษา 

1.3 จัดให้มกีารยกย่องชมเชยผลงานจากเพื่อนร่วมงาน  

1.4 ส่งเสริมการปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนรว่มงานเป็นหมู่คณะ  

1.5 จัดให้มกีารจัดเวทีน าเสนอผลงานของครู 

1.6 จัดให้มกีารเผยแพร่ผลงานของครู  

2. วิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยลักษณะของงาน เชน่  

2.1 มอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ  

2.2 งานที่ปฏิบัติให้เป็นงานที่ใชค้วามรู้ ความสามารถ 

2.3 งานที่ปฏิบัติให้เป็นงานที่ท้าทายความสามารถและน่าสนใจ  

2.4 ให้มคีวามอิสระและความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน  

2.5 ให้มกีารก าหนดคุณภาพของงานก่อนมอบหมายงาน 

2.6 ให้มกีารก าหนดระยะ เวลาในการปฏิบัติงานตามลักษณะความยากง่าย  

3 วิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยความส าเร็จในงาน เชน่  

3.1 ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานรว่มกัน 
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3.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีกรอบแนวคิดในการปฏิบัติที่ชัดเจน 

3.3 ส่งเสริมให้ครูเกิดความศรัทธาในงานที่ปฏิบัติ 

3.4 ให้ได้รับข้อเสนอแนะที่ดีในระหว่างการปฏิบัติงาน  

3.5 ส่งเสริมให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

3.6 ให้ความส าเร็จของงานเป็นความส าเร็จของทุกคน 

สมชาย ยอดเพชร และคณะ (2557, หน้า 92) การเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูด้วยการบริหาร โดยมีวัตถุประสงค์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจเพื่อเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้วยการบริหาร เป้าหมายในการเสริมสร้างแรงจูงใจ ได้แก่ มี

นโยบายและการบริหารที่ชัดเจน มีการปกครองบังคับบัญชาที่ดี มีความสัมพันธ์ในหน่วยงานที่

ด ีมีความรับผดิชอบในการปฏิบัติงาน และวิธีการในการเสริมสรา้งแรงจูงใจ ได้แก่  

1. วิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยนโยบายและการบริหาร เชน่ 

1.1 ใหม้ีสว่นร่วมในการก าหนดนโยบาย การวางแผนงาน โครงการต่าง ๆ ในโรงเรียน 

1.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแถลงนโยบายการปฏิบัติงานให้ทุกคนทราบอย่าง

ชัดเจน  

1.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการช้ีแจงเป้าหมายของการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน  

1.4 มีนโยบายการบริหารงานสนองความตอ้งการของครูในโรงเรยีน 

1.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการตัดสินใจอยู่บนพื้นฐานของขอ้มูลและเหตุผล 

1.6 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการมอบหมายงานที่ชัดเจน 

1.7 มีการก าหนดภาระงานของครูอย่างชัดเจน 

1.8 มีสว่นร่วมในการปฏิบัติงาน 

1.9 มีการน าผลการปฏิบัติงานมาประกอบการพิจารณาการแต่งตั้งโยกย้าย 

2. วิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยการปกครองบังคับบัญชา เชน่ 

2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มคีวามรู้ ความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา  

2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มคีวามเป็นประชาธิปไตย 

2.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงานได้ทุกเมื่อ  

2.4 ให้มกีารยึดกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน 

2.5 ให้มกีารบังคับบัญชาอย่างมเีหตุผลและเป็นธรรม 

2.6 ให้มกีารใชว้ิธีแก้ปัญหาครูด้วยสันติวิธี  

2.7 ให้มคีวามยุติธรรมเสมอภาคและเท่าเทียมกันต่อครูทุกคน 

3. วิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน เชน่ 
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3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์ที่ดีกับครูและบุคลากรอื่นในโรงเรียน  

3.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสใหค้รูได้ปรึกษาหารอืและขอค าแนะน าในเรื่องต่าง ๆ  

3.3 ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกัน และ

กัน 

3.4 ส่งเสริมให้มีความไว้วางใจและให้เกียรตซิึ่งกันและกัน  

3.5 ให้มกีารตดิต่อสื่อสารภายในโรงเรียนเป็นไปด้วยความรวดเร็วและถูกต้อง  

3.6 จัดให้มกีารพบปะสังสรรค์กับเพื่อนรว่มงาน 

3.7 จัดให้มกีิจกรรมนันทนาการ 

4. วิธีการในการเสริมสร้างแรงจูงใจด้วยความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เชน่ 

4.1 ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน 

4.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน 

4.3 ส่งเสริมให้ทุกคนมีสว่นร่วมในการรับผดิชอบต่องานส่วนรวมของโรงเรียน  

4.4 ส่งเสริมให้ครูมอีิสระในการตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าในงานที่ปฏิบัติ  

4.5 สนับสนุนให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถ  

4.6 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความรับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติงานที่มอบหมาย

ให้ครูปฏิบัติ 

4.7 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการยอมรับความผิดพลาดในการปฏิบัติงานของครู 

สุมาลี กรดกางกั้น (2555, หน้า 8) ได้ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ครูในภาวะความไม่สงบในสามจังหวัดชายแดนใต้ ซึ่งมีแรงจูงในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1. ด้านความส าเร็จในงาน  

2. ด้านการยอมรับนับถือ  

3. ด้านความรับผดิชอบ  

4. ด้านลักษณะของงาน  

5. ด้านความก้าวหน้า 

6. ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ  

7. ด้านเทคนิคและวิธีให้ค าปรึกษา  

8. ด้านเงินเดือนและค่าจา้ง  

9. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนรว่มงาน 

10. ด้านสภาพทั่วไปของการท างาน 
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แรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) 

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959, อ้างอิงใน อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร, 2557, 

หน้า 13-15) ได้เสนอมีปัจจัยส าคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบในงานของ

แตล่ะบุคคล กล่าวคือ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คน

ชอบและรักงานที่ปฏิบัติเป็นการ กระตุ้นใหเ้กิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบัติงาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ ประกอบด้วยปัจจัย 6 ประการดังนี้ 

1.1 ลักษณะงานที่ท า หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่องาน งานมีความน่าสนใจท้าทาย

ความสามารถ มีความริเริ่มสร้างสรรค์ การส่งเสริมหรือกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานมีความตื่นตัวมี

โอกาสได้เรียนรูส้ิ่งใหม่ และมีความผูกพันกับงาน 

1.2 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง ความส าเร็จของงานเมื่อผู้ ปฏิบัติงาน

ได้ทุ่มเทกายใจการท างานจนงานส าเร็จลุล่วงด้วยดี ผูป้ฏิบัติงานจะมีความพึงพอใจความภาคภูมิใจ

และเชื่อมั่นในตัวเอง และมีความกระตอืรอืร้นที่จะปฏิบัติงานของตนเองต่อไปได้ 

1.3 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก

ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้มาขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้

อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดีการให้ก าลังใจ หรอืการแสดงออกอื่นใด

ที่ก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จการ

ยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 

1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่ เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้

รับผดิชอบในภาระหน้าที่ที่ส าคัญ มีความรับผิดชอบต่องานที่มีความท้าทายความสามารถ และ

มีอ านาจอย่างเพียงพอในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

1.5 ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับโอกาส หรือได้รับการพัินาไปในทิศทางที่

ตนเอง ต้องการท าให้มีความก้าวหน้าไปในต าแหน่งที่สูงขึ้น เกิดโอกาสในการศึกษาหาความรู้

เพิ่มเติมพัินา 

1.6 โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง บุคคลมีโอกาสได้รับการแต่งตั้ง

โยกย้าย หรอืได้รับการอบรมเพิ่มทักษะวิชาชีพ 

2. ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) หมายถึง ปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล เขาจะ

ไม่พอใจ และไม่มคีวามสุขในการท างานปัจจัยนี้ ประกอบด้วย 10 ประการดังนี้  
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2.1 เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทน หรอืผลประโยชน์ที่ควรได้รับมีความเหมาะสม

กับงานที่ท าตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคลที่ปฏิบัติงาน 

เชน่ สวัสดิการ เงินเดอืน เงินประจ าต าแหน่ง 

2.2 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ

ผู้บังคับบัญชาไม่ว่าจะเป็นกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างาน

ร่วมกันได้ มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

2.3 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล

กับใต้บังคับบัญชาไม่ว่าจะเป็นกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถ

ท างานรว่มกันได้ มีความเข้าใจซึ่งกัน และกันอย่างดี 

2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล 

เพื่อนร่วมงาน ไม่ว่าจะเป็นกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างาน

ร่วมกันได้ มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

2.5 สถานะทางอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ

และศักดิ์ศร ี

2.6 นโยบายและการบริหาร หมายถึง ระบบการบริหารจัดการที่มีความชัดเจน การมี

ส่วนร่วมในนโยบาย การมอบหมายงานและหน้าที่ การติดต่อสื่อสารที่เอื้อต่อการประสานงานและ

การปฏิบัติงานตลอดจนการแนะน า ช่วยเหลือ ติดตาม ตรวจสอบการปฏิบัติงาน 

2.7 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง 

อากาศ ช่ัวโมงการท างาน และจ านวนงานรวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์ 

เครื่องมือ เครื่องใช้ 

2.8 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดี หรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากงาน

ในหน้าที่ เช่น การที่บุคคลถูกย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลครอบครัวท าให้ไม่มีความสุข

และไม่พอใจกับการท างานในที่แห่งใหม่ 

2.9 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงใน

การงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรอืความมั่นคงขององค์กร 

2.10 วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การให้ค าแนะน า สามารถวิเคราะห์

ความสามารถของผู้ท างานได้ไม่ว่าจะเป็นสถานการณ์ใดรวมถึงความสามารถของผู้บังคับบัญชา

ในการจัดการและด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ภายในหน่วยงานอย่างยุติธรรม 
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บริบทของโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครเชียงราย  

การบรหิารงานของโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครเชียงราย 

นโยบายการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

สภาพการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามที่กฎหมายก าหนดให้

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสิทธิที่จะจัดการศึกษาระดับใดระดับหนึ่งหรือทุกระดับ จัดการ

ฝกึอบรม และการฝึกอาชีพตามความเหมาะสมและความต้องการภายในท้องถิ่น รวมทั้งการมี

ส่วนร่วมในการจัดการศึกษาอบรมของรัฐ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้ด าเนินการ

พัินาระบบการบริหารการศกึษาเพื่อรองรับการจัดการศกึษาให้สามารถจัดการศึกษาได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ด าเนินการพัินางานด้านการบริหารและ

การศกึษา แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย  

1. โครงสร้างการบริหาร การจัดการศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  โดยมี

โครงสร้างการบริหารและการจัดการศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังภาพ 2 

โครงสรา้งการบริหารจัดการศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 
 

ภาพ 2 แสดงระบบการบรหิารและการจัดการศึกษาท้องถิ่น 
 

หมายเหตุ: ก.ถ. หมายถึง คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  

 ก.ก. หมายถึง คณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร  

 ก.จ. หมายถึง คณะกรรมการขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจังหวัด  

 ก.ท. หมายถึง คณะกรรมาการกลางพนักงานเทศบาล  

 ก.อบต. หมายถึง คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล  
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 อ.ก.ก หมายถึง คณะอนุกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร  

 ก.จ.จ. หมายถึง คณะกรรมการขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจังหวัด  

 ก.ท.จ. หมายถึง คณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ระดับจังหวัด) 

ที่มา: ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2550 

2. การจัดระบบบริหารงานบุคคลเพื่อการศึกษา การบริหารงานบุคคล/ บุคลากร

ทางการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการบริหารที่สอดคล้อง และปฏิบัติตามกฎหมาย 

ระเบียบ หลักเกณฑ์ และวิธีปฏิบัติต่าง ๆ ตามระเบียบของข้าราชการครู และบุคลากรทางการ

ศกึษา พ.ศ. 2547 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 โดยด าเนินการตามนโยบายการปฎิรูป

การศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่2) พ.ศ. 

2545 พระราช บัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ระเบียบข้าราชการครู และ

บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 พระราชบัญญัติ เงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจ า

ต าแหน่ง ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา 2547 การบริหารงานบุคคลขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นจะบริหารงานในรูปของคณะกรรมการซึ่งประกอบด้วย คณะกรรมการ 3 

ระดับ ได้แก่ 1) คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน บุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) 2) คณะกรรมการ

กลางข้าราชการ หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 3) คณะกรรมการกลางข้าราชการ หรือพนักงานส่วน

ท้องถิ่นระดับจังหวัด โดยคณะกรรมการ ก.ถ. มีอ านาจหน้าที่หลักในการก าหนดมาตรฐานกลาง 

และแนวทางในการบริหารงานบุคคลโดยเฉพาะการแต่งตั้ง และการให้พ้นจากต าแหน่งรวมถึง

ก าหนดโครงสร้างอัตราเงินเดือน และประโยชน์ตอบแทน ตลอดจนก าหนดแนวทางการพัินา 

3. การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานวิชาการ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยึด

แนวการบริหารงานวิชาการตามความมุ่งหมาย หลักการและแนวการจัดการศึกษาที่ก าหนดไว้

ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 

และใช้หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานพุทธศักราช 2551 เป็นหลักสูตรแกนกลางส าหรับใช้ใน

โรงเรียนซึ่งได้มีการด าเนินงานเพื่อส่งเสริมด้านวิชาการในด้านต่าง ๆ (สกศ., 2551) ดังนี้ 1) ด้าน

การพัินาหลักสูตรการเรียนการสอน 2) ด้านกระบวนการเรียนรู้ 

4. การบริหารงบประมาณและการบริหารทั่วไป กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้

จัดสรรงบประมาณให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และสถานศึกษาในสังกัดเป็นเงินอุดหนุน

ส าหรับการจัดการศึกษาระดับปฐมวัย การศึกษาภาคบังคับ  เด็กด้อยโอกาส การพัินา

บุคลากรครู การก่อสร้างอาคารเรียน กิจกรรมนันทนาการ การส่งเสริมเด็กและเยาวชน การกีฬา 
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การแก้ไขปัญหายาเสพติด และการถ่ายโอนเป็นค่าอาหารเสริม (นม) อาหาร กลางวันแก่นักเรียน

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน และหนว่ยงานตา่ง ๆ 

5. การบริหารสถานศึกษาส าหรับงานบริหารสถานศึกษาในประเทศไทยตามพระราช 

บัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 ได้จ าแนกงาน

บริหารสถานศึกษาออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านวิชาการ งบประมาณ บริหารงานบุคคล และ

บริหารงานทั่วไป 

การบรหิารงานของโรงเรยีนสังกัดเทศบาลนครเชียงราย 

การบริหารงานของโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครเชียงราย บริหารสถานศึกษาตาม 

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ได้

จ าแนกงานบริหารสถานศึกษาออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านวิชาการ งบประมาณ บริหารงาน

บุคคล และบริหารงานทั่วไป โดยก าหนดหน้าที่ของสถานศกึษาไว้ดังนี้ 

1. งานด้านวิชาการ ประกอบด้วย 

1.1 การจัดการศึกษาของสถานศึกษาต้องยึดหลักว่าผู้เรียนส าคัญที่สุด และต้อง

ส่งเสริมให้ผู้เรยีนพัินาเต็มตามศักยภาพ  

1.2 การจัดกระบวนการเรียนรู้ให้สถานศึกษาจัดหาสาระและกิจกรรมให้สอดคล้อง

กับความสนใจ และความถนัดของผู้เรียน ฝึกทักษะกระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญ

สถานการณ์ และการประยุกต์ความรู้มาใช้จัดกิจกรรม ให้ผู้เรียนได้เรียนรู้จากประสบการณ์จริง 

ฝกึการปฏิบัติท าได้ คิดเป็น ท าเป็น รักการอ่าน และใฝรู่้อย่างต่อเนื่อง จัดบรรยากาศสภาพแวดลอ้ม 

สื่อการเรียน และอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้แก่ผู้ เรียน และจัดการเรียนรู้ให้เกิดขึ้น

ตลอดเวลาและทุกสถานที ่ 

1.3 การประเมินผู้เรียนโดยพิจารณาจากพัินาการของผู้เรียนความประพฤติ

การร่วมกิจกรรม และการทดสอบ โดยใช้วิธีการที่หลากหลายในการจัดสรรโอกาสเข้าศึกษา

ต่อและน าผลการประเมินผู้เรยีนมาประกอบการพิจารณาด้วย 

1.4 การจัดท าสาระหลักสูตรในส่วนที่เกี่ยวกับปัญหาในชุมชน และน าภูมิปัญญา

ท้องถิ่นมาร่วมจัดการศกึษา  

1.5 ให้สถานศึกษาจัดกระบวนการเรียนรู้ในชุมชน เพื่อส่งเสริมความเข้มแข็งของ

ชุมชน ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษากระทรวงศึกษาธิการ 

1.6 ให้สถานศกึษาพัินาการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ และส่งเสริมให้ผู้สอน

สามารถวิจัยเพื่อพัินาการเรียนรูท้ี่เหมาะสมกับผูเ้รียน  
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1.7 จัดให้มีระบบการประกันคุณภาพภายใน และให้ถือว่าเป็นส่วนหนึ่ งของ

กระบวนการบริหารการศึกษาที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง โดยมีการจัดท ารายงานประจ าปี

เสนอต่อหน่วยงาน ต้นสังกัด หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และสาธารณชน  

1.8 สถานศกึษาต้องได้รับการประเมินคุณภาพอย่างนอ้ย 1 ครั้งในทุก 5 ป ี 

1.9 ให้สถานศกึษาระดมทรัพยากรบุคคลเข้ามามีสว่นร่วมในการจัดการศกึษา  

2. งานงบประมาณสถานศึกษามีอ านาจในการบริหาร งบประมาณของตนเองและมี

อิสระในการบริหารงบประมาณและทรัพยากร  

3. งานบุคคลมีอ านาจในการบริหารงานบุคคลของตนเอง ซึ่งการจัดระบบบริหารงาน

บุคคลมีการบริหารที่สอดคล้องและปฏิบัติตามระเบียบ หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติต่าง  ๆ 

เชน่เดียวกับข้าราชการ ครูสังกัดกระทรวงศกึษาธิการทุกประการ 

4. งานบริหารทั่วไปมีอ านาจในการบริหารงานทั่วไป โครงสร้างการบริหารและการจัด

การศกึษาในรูปของคณะกรรมการ การบริหารและการจัดการศกึษาทุกระดับ 

 สภาพบริบทของโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครเชียงราย 

เทศบาลนครเชียงรายได้จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยมีโรงเรียนในสังกัดเทศบาลนคร

เชยีงราย ดังนี้ 

1. โรงเรียนเทศบาล 1 ศรีเกิด เปิดท าการสอนตั้งแต่ระดับช้ันปฐมวัย และระดับช้ัน

ประถมศกึษา 

2. โรงเรียนเทศบาล 2 หนองบัว เปิดท าการสอนตั้งแต่ระดับช้ันปฐมวัย และระดับช้ัน

ประถมศกึษา 

3. โรงเรียนเทศบาล 3 ศรีทรายมูล เปิดท าการสอนตั้งแต่ระดับช้ันปฐมวัย และระดับช้ัน

ประถมศกึษา 

4. โรงเรียนเทศบาล 4 สันป่าก่อ เปิดท าการสอนตั้งแต่ระดับช้ันปฐมวัย และระดับช้ัน

ประถมศกึษา 

5. โรงเรียนเทศบาล 5 เด่นหา้ เปิดท าการสอนระดับช้ันมัธยมศกึษา 

6. โรงเรียนเทศบาล 6 นครเชียงราย เปิดท าการสอนระดับช้ันมัธยมศึกษา โดยจัด

การศึกษาตามหลักสูตรในระดับมัธยมศึกษาตอนต้น และระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย ดังตอ่ไปนี้ 

6.1 หลักสูตร SM (Science Math) หลักสูตรส่งเสริมความเป็นเลิศทางด้าน

วิทยาศาสตร์และคณติศาสตร์    

6.2 หลักสูตร SM Plus (Science Math Plus) หลักสูตรส่งเสริมความเป็นเลิศด้าน

วิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ และภาษาอังกฤษอย่างเข้มข้น    
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6.3 หลักสูตร EP Plus (Intensive English Program) หลักสูตรส่งเสริมความเป็น

เลิศด้านภาษาอังกฤษ  

6.4 หลักสูตร Me Plus (Intensive Science-Mathematics-English) หลักสูตรส่งเสริม

ความเป็นเลิศด้านคณิตศาสตร์ ภาษาอังกฤษควบคู่กับวิทยาศาสตร์ เป็นหลักสูตรส าหรับนักเรียน

มัธยมศกึษาตอนปลาย โดยแบ่งโครงสร้างการเรียนเป็น 2 รูปแบบคือ 

โครงสรา้ง A: หลักสูตรวิทย์-คณิต-อังกฤษ เข้มขน้  

โครงสรา้ง B: หลักสูตรคณิต-อังกฤษ เข้มขน้  

7. โรงเรียนเทศบาล 7 ฝั่งหมิ่น เปิดท าการสอนตั้งแต่ระดับช้ันปฐมวัย และระดับช้ัน

ประถมศกึษา หลักสูตรสองภาษา 

8. โรงเรียนเทศบาล 8 บ้านใหม่ เปิดท าการสอนตั้งแต่ระดับช้ันปฐมวัย และระดับช้ัน

ประถมศึกษา 

 

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 

ระวีวรรณ หงส์กิตติยานนท์ (2557) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

กับการท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตาม

อัธยาศัยในจังหวัดสระแก้ว มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับการบริหารแบบมีส่วนร่วม 2) ระดับ 

การท างานเป็นทีมของครู และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับการท างาน

เป็นทีมของครูสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัยใน

จังหวัดสระแก้ว ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินค่า 5 

ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับการบริหารแบบมีส่วนร่วมอยู่ใน

ระดับมากทั้งโดยรวม และรายด้าน 2) ระดับการท างานเป็นทีมของครูอยู่ในระดับมากทั้งโดยรวม 

และรายด้าน และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับการท างานเป็นทีมของ

ครู สงักัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ และการศกึษาตามอัธยาศัยในจังหวัดสระแก้ว

มีความสัมพันธ์กันสูงอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

นริศ สังสนา (2557) การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาร้อยเอ็ด เขต 2 มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความต้องการจ าเป็น

ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 2) ศึกษาหาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 
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ด าเนินการวิจัยเป็น 2 ระยะ กลุ่มตัวอย่างระยะที่ 1 ได้แก่ ข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ปีการศึกษา 2557 จ านวน 527 คน ได้มาโดยการสุ่ม

แบบหลายขั้นตอน (Multi Stage Random Sampling) เครื่องมือได้แก่ 1) แบบสอบถาม ระยะที่ 

2 กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุิิที่มีต าแหน่งทางวิชาการ จ านวน 20 คน เครื่องมือที่ใช้ในการ

วิจัย ได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานและวิเคราะหข์้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ในแบบพรรณาวิเคราะห์ ผลการวิจัย พบว่า 

1. ความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวม

อยู่ในระดับมาก  

2. การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 สรุปได้ว่าควรมีการจัดอบรมให้ความรู้ 

ฝา่ยบริหารและครูเกี่ยวกับการตั้งเป้าหมายที่ดี กระตุ้นให้ครูรู้จักตั้งเป้าหมายให้กับตนเองด้วย

การน าโรงเรียนเข้าแข่งขัน หรือรับการประเมินพระราชทานรางวัลแห่งชาติ การให้อ านาจครู

เพื่อให้ครูเกิดความรู้สกึมีพลัง มีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น จัดหาวิทยาการภายนอก

ที่มีความรู้ความสามารถเฉพาะด้านมาให้ค าแนะน า ให้ค าปรึกษา หรือเป็นครูพี่เลี้ยง พัินาครู

ด้วยวิธีเสริมพลังที่ประกอบด้วย 3 มิติ คือ พลังใจ พลังสมอง พลังปฏิบัติ และส่งเสริมให้ครูทุก

คนมีแผน พัินาวิชาชีพเป็นของตนเอง มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระบบ two–Way 

คือ บุคลากรประเมินตนเองและผู้บริหารประเมิน สร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วม และการ

สร้างวัินธรรมในการยกย่องช่ืนชมและการยอมรับ 

อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยม 

ศกึษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

มัธยมศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) กลุ่มตัวอย่างเป็น

ครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) 

จ านวน 319 คนเก็บรวบรวมข้อมูลสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย (x̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) t-test และวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 

(One-way ANOVA) ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนมัธยมศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านสถานะ

ทางอาชีพอยู่ในระดับมากที่สุดเป็นอันดับแรก และความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานของครูด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวเป็นอันดับท้ายสุด แต่ยังอยู่ในระดับมากผลการ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า ครูที่มีเพศ ประสบการณ์ในการท างานและ

รายได้ต่อเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันส่วนวุิิการศึกษา และขนาดของ

โรงเรียนที่ตา่งกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนิน

วงต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี 

จังหวัดจันทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบล

ค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา รายได้ต่อเดือน และประเภทต าแหน่ง โดยเก็บข้อมูลจากบุคลากร จ านวน 45 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ สถิติที่ใช้ คือ สถิติ

เชิงพรรณนาได้แก่ความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ภาพรวมมีแรงจูงในในระดับมาก โดยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด

เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด 

ด้านความส าเร็จในการท างานมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านสถานะของอาชีพมีแรงจูงใจอยู่ใน

ระดับมากที่สุด ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความมั่นคง

ในงานมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านการปกครองบังคับบัญชามีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก

ที่สุด ด้านความรับผิดชอบมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านการได้รับการยอมรับมีแรงจูงใจอยู่

ในระดับมาก ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านสภาพการท างานมี

แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้าน

ความก้าวหน้ามีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านนโยบายและการบริหารมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 

ด้านโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งงานมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ และ

ล าดับสุดท้ายด้านเงินเดือนมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบพบว่าบุคลากรที่มี

เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และประเภทต าแหน่งต่างกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

กัญวัญญ์ ธารีบุญ (2558) การบริหารแบบมีส่วนร่วมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนระดับปฐมวัย มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 

1) การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนระดับปฐมวัย 2) ประสิทธิภาพการ

ท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนระดับปฐมวัย และ 3) การบริหารแบบมีส่วนร่วมที่
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ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนระดับปฐมวัย ประชากร 

ได้แก่  โรงเรียนเอกชนสายสามัญ  ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนใน

กรุงเทพมหานครที่มีการจัดการศึกษาในระดับปฐมวัย จ านวน 321 โรง ผู้วิจัยก าหนดขนาดของ

กลุ่มตัวอย่างจากการใช้ตารางของเครจซี และมอร์แกนได้กลุ่มตัวอย่าง 175 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล 

คือ ผู้บริหารโรงเรียนแห่งละ 2 คน รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งหมด 298 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 

แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยัน และการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน พบว่า  

1. การบริหารแบบมีส่วนร่วม ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ โดยเรียงจากมากไปน้อย

ดังนี้ คือ ความผูกพันต่อองค์การ การพัินาทีมงาน การกระจายอ านาจ ความไว้วางใจกัน การ

ให้ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ การตัดสินใจร่วมกัน การร่วมก าหนดวัตถุประสงค์ และ

เป้าหมาย ความเป็นอิสระในการบริหารองคก์าร และเข้าใจธรรมชาติขององค์การ 

2. ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของผู้บริหาร ประกอบด้วย 12 องค์ประกอบ คือ 

ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง การมีส่วนร่วม การรับฟัง

ซึ่งกัน และกัน ความไม่เห็นด้วยในทางบวก ความเห็นพ้องกัน การสื่อสารที่เปิดเผย บทบาท

และการมอบหมายงานที่ชัดเจน ภาวะผูน้ าร่วม ความสัมพันธ์กับภายนอก รูปแบบการท างานที่

หลากหลาย และการประเมนิผลงานของตนเอง  

3. การบริหารแบบมีส่วนร่วมด้านความเป็นอิสระในการบริหารองค์การ (r = 0.58) 

ด้านความผูกพันต่อองค์การ (r = 0.53) และด้านการร่วมก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

(r = 0.43) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนระดับ

ปฐมวัย ผู้ทรงคุณวุิิมีความเห็นสอดคล้องกันว่ามีความเหมาะสม เป็นประโยชน์ และสามารถ

น าไปใช้ได้จริงสอดคล้องกับกรอบแนวคิดทฤษฎีของการวิจัย 

วันวิสาข์ สาบุญมา (2558) การศกึษาการบริหารแบบมีสว่นร่วมในการบริหารสถานศกึษา

อ าเภอแม่สรวย จังหวัดเชียงราย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 

2 มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาสภาพของการบริหารแบบมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษา 

และ 2) เพื่อศึกษาปัญหาของการบริหารแบบมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศกึษา อ าเภอแม่สรวย 

จังหวัดเชียงราย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 โดยมี

ประชากรเป็นผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 53 คน และกลุ่มตัวอย่างเป็นครู จ านวน 232 คน 

รวมเป็นจ านวนทั้งสิน้ จ านวน 285 คน เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัยเป็นแบบสอบถามความคิดเห็น 

แบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ



 

 

  

 

48 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยท าการศึกษาทั้งหมด 4 ด้าน คือ ด้านการตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์

ร่วมกัน ด้านความยึดมั่นผูกพัน ด้านความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบในงาน และด้านการไว้ 

วางใจกัน ผลการศึกษาพบว่า 1) สภาพของการบริหารแบบมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษา 

อยู่ในระดับมากทั้ง 4 ด้าน 2) ด้านปัญหาด้านการตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน ในประเด็น

ขาดโอกาสในการเสนอความคิดเห็นในการตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ มีปัญหาสูงที่สุดต่อการ

บริหารแบบมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศกึษาอ าเภอแม่สรวย จังหวัดเชียงราย สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 2 

โศภิดา คล้ายหนองสรวง (2558) การบริหารแบบมีส่วนร่วมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

ของสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 มีวัตถุประสงค์  

1) เพื่อศึกษาการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา 2) เพื่อศึกษาประสิทธิผลของ

สถานศึกษา 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับประสิทธิผลของ

สถานศึกษา และ 4) เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิผลของสถานศึกษา จากการบริหาร

แบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นทีการศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ ได้แก่ ครูผู้สอน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 

จ านวน 327 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (x̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าสหสัมพันธ์ 

แบบเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแต่ละ 

ขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) ผลการวิจัย พบว่า 

1. การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 โดยรวม และรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

2. ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ร้อยเอ็ด เขต 3 โดยรวม และรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

3. การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 

ในระดับสูงอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีระดับ .01 

4. การบริหารแบบมีส่วนร่วมด้านการตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ร่วมกัน (X1) 

ด้านการไว้วางใจกัน (X4) ด้านความยึดมันผูกพัน (X1) สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของ

สถานศึกษา (Ŷ) สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ได้ โดยมีค่า

อ านาจพยากรณ์เท่ากับ 58.10 เปอร์เซ็นต์ 
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อริญชญา วงศ์ใหญ่ (2558) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาในวิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพและบริหารธุรกิจ จังหวัดเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อ

ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรในวิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพ  และ

บริหารธุรกิจ 2) เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรในวิทยาลัย

เทคโนโลยีพายัพและบริหารธุรกิจ โดยจ าแนกตาม เพศ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  

3) เพื่อน าผลข้อมูลจากการวิจัยครั้งนี้น าไปพัินา ปรับปรุง และแก้ไขในล าดับต่อไป กลุ่มตัวอย่าง

ได้แก่ ครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งหมด 76 คนเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม 

(Questionnaire) สถิติที่ ใช้ในการวิจัย  ได้แก่  ค่าร้อยละ (Percentage), ค่าเฉลี่ย (Mean), ค่า

เบี่ยงเบน มาตรฐาน (Standard Deviation), การทดสอบค่า T–TEST ส าหรับตัวแปรเพศ, การทดสอบ

ค่า F–TEST ส าหรับความแปรปรวน, การทดสอบค่า 0NE–WAY ANOVA ส าหรับตัวแปร

ประสบการณใ์นการท างานกรณีที่พบความแตกต่าง มีนัยส าคัญทางสถิต ิผลการศกึษาวิจัย  

1. ครูและบุคลากรทางการศึกษาจ าแนกตามเพศ ผลการศึกษาได้ดังนี้ เพศชายจ านวน 

23 คน คิดเป็นร้อยละ 30.77 ส่วนบุคลากรที่เป็นเพศหญิงจ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 69.23 

จ าแนกตามอายุ พบว่าครูและบุคลากรที่มีมากที่สุดอยู่ในช่วงระหว่าง 23–30 ปี คิดเป็นจ านวน 

40 คนคิดเป็นร้อยละ 53.85 ต่ าสุด คือ อายุ 36 ปีขึ้นไป จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 15.38 

ตามล าดับ จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่า ครูและบุคลากรที่มีช่วงเวลาใน

การปฏิบัติงานมากที่สุด คือ น้อยกว่า 3 ปี จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 53.84 ตามล าดับ 

จ าแนก ตามระดับการศึกษาพบว่า ครูและบุคลลากรที่มีระดับการศกึษาในกลุ่มที่มากที่สุด คือ 

ระดับปริญญาตรี จ านวน 70 คน คิดเป็นรอ้ยละ 94.60  

2. ผลการเปรียบเทียบครูและบุคลากรทางการศึกษาที่จ าแนกตามเพศ พบว่าใน

ภาพรวมแล้วถือว่าเพศชาย และเพศหญิงมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ซึ่ง

คิดเป็นค่าเฉลี่ยของเพศชาย และหญิงตามล าดับ ดังนี้ 3.98 3.79 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ของเพศชาย และเพศหญิงตามล าดับ ดังนี้  ค่าเฉลี่ย 0.62 0.51 ตามล าดับ จ าแนกตาม

ประสบการณ์การปฏิบัติงานพบว่า ในภาพรวมแล้วครู และบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันและเมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน ภาพรวมระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับที่มาก 

คิดเป็นคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 4.50 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.64 
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วราภรณ์ สิทธิมโนรถ (2558)  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียน

กลุ่มไตรรัตน์สัมพันธ์ สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี  เขต 2 มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนกลุ่มไตรรัตน์

สัมพันธ์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ในด้านงานที่ท าใน

ปัจจุบันด้านเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ด้าน

ผูบ้ังคับบัญชาช้ันต้น และด้านเพื่อนร่วมงาน และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครูโรงเรียนกลุ่มไตรรัตน์สัมพันธ์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 2 จ าแนกตามเพศ และประสบการณ์การท างาน กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา ได้แก่ 

ข้าราชการครูโรงเรียนกลุ่มไตรรัตน์สัมพันธ์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 2 ปีการศึกษา 2558 จ านวน 155 คน ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ันตามสัดส่วน 

แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

เครื่องมือมีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง .67-1.00 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .98 สถิติที่ใช้ใน

การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่าที 

ผลการศกึษาพบว่า  

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนกลุ่มไตรรัตน์สัมพันธ์ สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี  เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 

ดังนี้ ด้านงานที่ท าในปัจจุบัน ด้านผู้บังคับบัญชาช้ันต้น ด้านการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ด้าน

เงินเดอืน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านเพื่อนรว่มงาน  

2. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนกลุ่มไตรรัตน์

สัมพันธ์ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 จ าแนกตามเพศ และ

ประสบการณก์ารท างาน ปรากฏผลดังนี้  

2.1 ข้าราชการครูที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู

โรงเรียนกลุ่มไตรรัตน์สัมพันธ์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาปทุมธานี เขต 2 

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง และด้านเพื่อน

ร่วมงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านงานที่ท าในปัจจุบัน และ

ด้านผู้บังคับบัญชาช้ันตน้ไม่แตกต่าง  

2.2 ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการครูโรงเรียนกลุ่มไตรรัตน์สัมพันธ์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
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ปทุมธานี เขต 2 โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาราย

ด้าน พบว่า ด้านการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง และด้านผู้บังคับบัญชาช้ันต้นแตกต่างกันอย่างมี

นัย ส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านงานที่ท าในปัจจุบัน ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการและด้านเพื่อนรว่มงานไม่แตกต่าง  

ศมนภร นาควารี (2559) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร

และครูกับประสิทธิผลในการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนปากช่องสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศกึษานครราชสีมา เขต 31 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ

บริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารและครูกับประสิทธิผลในการบริหารงานวิชาการของ

โรงเรียนปากช่อง ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครราชสีมา เขต 31 กลุ่มตัวอย่าง 

ได้แก่ ผู้บริหารและครูที่ปฏิบัติการสอนจ านวน 103 คน เครื่องมือเป็นแบบสอบถามแบ่ง

ออกเป็น 2 ตอน วิเคราะห์ข้อมูลโดยภาพรวมรายด้านและรายข้อ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 

ได้แก่ค่าเฉลี่ย (x̅) ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ผลการวิจัยพบว่า 

1. ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารและครูกับ

ประสิทธิผลในการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนปากช่อง ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษานครราชสีมา เขต 31 โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

2. ประสิทธิผลในการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนปากช่อง ส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษานครราชสีมา เขต 31 โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารและครูกับประสิทธิผลใน

การบริหารงานวิชาการของโรงเรียนปากช่อง ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษานครราชสีมา

เขต 31 โดยรวมและรายด้านทุกด้านมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 
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งานวิจัยต่างประเทศ 

โรโฮลาห์ นาดิราน และพาร์วิซ เซอิดี (2015) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมี

ส่วนร่วมและแรงจูงใจของพนักงาน มีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างการ

บริหารแบบมีส่วนร่วมและแรงจูงใจของพนักงานกองทุน  เรซา เมหเร เอมา โกเลสทาน อิหร่าน 

ประชากรของการศึกษานี้ประกอบด้วยพนักงานทั้งหมดของกองทุน เรซา เมหเร เอมา โกเลส

ทาน อิหร่าน จ านวน 130 คน กลุ่มตัวอย่างของการศึกษานี ้มจี านวน 97 คน โดยวิธีการสุ่มอย่าง

ง่ายเป็นวิจัยเชิงส ารวจ และการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามผลการวิจัยพบว่า 

ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมและแรงจูงใจของพนักงานกองทุน เรซา เมหเร 

เอมา โกเลสทาน อิหร่านมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก และองค์ประกอบทั้งหมดมีความส าคัญ

ระหว่างการจัดการบริหารแบบมีส่วนร่วมและแรงจูงใจของพนักงาน โดยมีการบริหารแบบมี

ส่วนร่วมเป็นกระบวนการอย่างหนึ่งซึ่งเป็นระบบรวมขององค์กร รวมไปถึงการมีสว่นร่วมในการ

ตั้งเป้าหมาย มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา และมีส่วนร่วมในการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร การบริหารแบบมีส่วนร่วมและแรงจูงใจของ

พนักงานเป็นกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดเพื่อความอยู่รอดในสังคมยุคปัจจุบัน และผู้จัดการ

ช่วยใหเ้กิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพขององค์กร โดยการเสริมสร้างการบริหารแบบมีส่วน

ร่วมและแรงจูงใจของพนักงาน   
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สรุปกรอบแนวคิด  

การวิจัยในครั้งนี้ได้อาศัยแนวคิด ทฤษฎี การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของสแวนส์

เบอร์ก (1996) 1) ด้านการไว้วางใจกัน 2) ด้านความผูกพัน 3) ด้านการตั้งเป้าหมาย และ

วัตถุประสงค์ 4) ด้านความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถดูแลตนเองได้  และแนวคิด 

ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก Frederick Herzberg ที่มีปัจจัยส าคัญ 2 ด้าน 1) ด้าน

ปัจจัยจูงใจ 2) ด้านปัจจัยค้ าจุน มาเป็นกรอบแนวคิดในการศกึษาความสัมพันธ์การบริหารงาน

แบบมีสว่นร่วม กับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาลนครเชยีงราย ดังนี้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 3 ภาพสรุปกรอบแนวคดิในการวิจัย 

แรงจูงใจ 

 

1. ด้านปัจจัยจูงใจ 

- ลักษณะงานที่ท า  

- ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  

- การได้รับการยอมรับนับถือ  

- ความรับผดิชอบ  

- ความก้าวหน้า  

- โอกาสได้รับความก้าวหนา้ในอนาคต  
 

2. ด้านปัจจัยค้ าจุน 

- เงินเดอืน  

- ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

- ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา  

- ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน  

- สถานะทางอาชีพ  

- นโยบายและการบริหาร  

- สภาพการท างาน  

- ความเป็นอยู่สว่นตัว  

- ความมั่นคงในการท างาน  

- วิธีการปกครองบังคับบัญชา  
 

การบรหิารงานแบบมีส่วนร่วม 
 

1) ด้านการไว้วางใจกัน  

2) ด้านความผูกพัน  

3) ด้านการตั้งเป้าหมาย และ

วัตถุประสงค์  

4) ด้านความเป็นอิสระที่จะ

รับผิดชอบและสามารถดูแล

ตนเองได้  
 



 

 

 
 

 

บทท่ี 3  

วธิีด าเนินการวจิัย 

การศึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ของการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของ

พนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย ในวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับการ

บริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย 2) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจใน

การท างานของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์การบริหารงานแบบ

มีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย เป็นการวิจัยเชิงความสัมพันธ์ 

(Interrelationship Studies) ผูว้ิจัยได้ด าเนินการศกึษาค้นคว้าโดยล าดับดังนี ้

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

4. การวิเคราะหข์้อมูล 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ขอบเขตด้านประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศกึษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานครูเทศบาล สังกัดโรงเรียนเทศบาลนคร

เชียงราย จังหวัดเชียงรายในปีการศึกษา 2560 จ านวน 342 คน ได้มาจากงานข้อมูลสารสนเทศ

เกี่ยวกับพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษาส านักกองการศึกษา เทศบาลนครเชียงราย 

ปีการศกึษา 2560  

กลุ่มตัวอย่าง  

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานครูเทศบาล สังกัดโรงเรียนเทศบาลนครเชียงราย จังหวัด

เชียงราย ซึ่งได้มาโดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางของ เครจซีและมอร์แกน (Krejcie 

& Morgan) ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 181 คน ท าการเทียบสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างจากจ านวน

ประชากรโดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified random sampling) ตามจ านวนประชากรของแต่ละ

โรงเรียน ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างพนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายที่ใช้

ในการวิจัยจ าแนกเป็นรายโรงเรยีน 

โรงเรยีน ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

1.  เทศบาล 1 ศรเีกิด 51 27 

2.  เทศบาล 2 หนองบัว 40 21 

3.  เทศบาล 3 ศรทีรายมูล 29 15 

4.  เทศบาล 4 ป่าก่อด า 29 15 

5.  เทศบาล 5 เด่นหา้ 44 23 

6.  เทศบาล 6 นครเชยีงราย 112 59 

7.  เทศบาล 7 ฝัง่หมิ่น 20 11 

8.  เทศบาล 8 บ้านใหม่ 17 9 

รวม 342 181 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของ

พนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายมีวิธีการด าเนินการ ดังนี้ ประเภทของข้อมูลเป็นข้อมูลเชิง

ปริมาณ ลักษณะเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาค้นคว้าสร้างขึ้นมาเองโดยผ่าน

การหาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามแล้ว ประกอบไปด้วย 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป จ าแนก ตาม เพศ อายุ วุิิการศกึษา 

รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบ

รายการ (Check List) 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครู

เทศบาลนครเชียงราย โดยใช้แนวคิดการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของสแวนส์เบอร์ก (Swanburg) 

จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการไว้วางใจกัน 2) ด้านความผูกพัน 3) ด้านการตั้งเป้าหมาย และ

วัตถุประสงค์ 4) ด้านความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถดูแลตนเองได้ตามความ

คิดเห็นของพนักงานครูเทศบาล เป็นชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของลิเคอร์ท (Likert 

Scale) (ชัชวาล เรืองประพันธ์, 2543) ซึ่งก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
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5 หมายถึง ระดับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย

มากที่สุด 

4 หมายถึง ระดับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย

มาก 

3 หมายถึง ระดับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย

ปานกลาง 

2 หมายถึง ระดับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย

น้อย 

1 หมายถึง ระดับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย

น้อยที่สุด 

จากนั้นก าหนดเกณฑ์ในการแปลค่าของคะแนนดังนี้ 

4.50–5.00 หมายถึง ระดับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครูเทศบาล

นครเชยีงรายมากที่สุด 

3.50–4.49 หมายถึง ระดับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครูเทศบาล

นครเชยีงรายมาก 

2.50–3.49 หมายถึง ระดับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครูเทศบาล

นครเชยีงรายปานกลาง 

1.50–2.49 หมายถึง ระดับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครูเทศบาล

นครเชยีงรายน้อย 

1.0–1.49 หมายถึง ระดับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครูเทศบาลนคร

เชยีงรายน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานครูเทศบาล

นครเชียงราย โดยใช้แนวคิดการสร้างแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) ปัจจัย 

2 ด้าน คือ ด้านปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ลักษณะงานที่ท า ความส าเร็จในการท างานของบุคคล การได้รับ

การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต และ

ด้านปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ เงินเดือน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับ 

บัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพการท างาน 

ความเป็นอยู่ส่วนตัว ความมั่นคงในการท างาน วิธีการปกครองบังคับบัญชาตามความคิดเห็นของ

พนักงานครูเทศบาลเป็นชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของลิเคอร์ท (Likert Scale) ซึ่ง

ก าหนดเกณฑก์ารให้คะแนนดังนี ้
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5 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการท างานใหก้ับพนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายมากที่สุด 

4 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการท างานใหก้ับพนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายมาก 

3 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายปาน

กลาง 

2 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการท างานใหก้ับพนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายน้อย 

1 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการท างานใหก้ับพนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายน้อยที่สุด 

จากนั้นก าหนดเกณฑ์ในการแปลค่าของคะแนนดังนี้ 

4.50–5.00 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานครูเทศบาลนคร

เชยีงรายมากที่สุด 

3.50–4.49 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานครูเทศบาลนคร

เชยีงรายมาก 

2.50–3.49 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานครูเทศบาลนคร

เชยีงรายปานกลาง 

1.50–2.49 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานครูเทศบาลนคร

เชยีงรายน้อย 

1.0–1.49 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานครูเทศบาลนคร

เชยีงรายน้อยที่สุด 

 

ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 

1. ศึกษาเอกสาร ต ารา หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการ

บริหารงานแบบมีสว่นร่วมและเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของครู เพื่อน ามาสร้างเครื่องมอื 

2. ศึกษาวิธีการสร้างเครื่องมอืที่เป็นแบบสอบถามมาตราวัดส่วนประเมินค่า 5 ระดับ 

แบบตรวจสอบรายการ 

3. สร้างเครื่องมือให้ครอบคลุมเนื้อหาการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมและการสร้าง

แรงจูงใจในการท างานของพนักงานครูเทศบาล และกรอบแนวคิดของการวิจัย 

4. น าแบบสอบถามที่สร้างเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบพิจารณาความ

ถูกต้องและน ามาปรับปรุงแก้ไข 

5. ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยน าแบบสอบถามที่สร้างขึน้มาตรวจสอบคุณภาพ

เครื่องมือโดยหาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content validity) และหาค่าความเชื่อมั่น 

(Reliability) ของเครื่องมอื ดังนี้ 
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5.1 หาค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหา โดยน าแบบสอบถามไปใหผู้เ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 คน 

ประเมินแล้วค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้องรายข้อ (Index of Item Objective Congruence: 

IOC) ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องรายข้ออยู่ระหว่าง 0.67–1.00 ซึ่งข้อค าถามมีความสอดคล้องใช้ได้

ทุกข้อ 

5.2 การหาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยผู้วิจัยได้น าแบบสอบถาม

ไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างใน โรงเรียนเทศบาล 2 (แม่ต  าดรุณเวทย์) อ าเภอเมืองพะเยา 

สังกัดเทศบาลเมืองพะเยา จ านวน 30 คน แล้วไปหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ด้วยวิธี

หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach is Alpha Coefficient)  

5.2.1 ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) แบบสอบถามตอนที่ 2 เกี่ยวกับ

การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 

0.67  

5.2.2 ค่ าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) แบบสอบถามตอนที่  3 

เกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายได้ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.83 

6. น าแบบสอบถามที่หาค่าความเชื่อมั่นแล้วไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยต่อไป 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยการขอความร่วมมือไปยังโรงเรียน

สังกัดเทศบาลนครเชียงราย และน าแบบสอบถามแจกจ่ายไปยังโรงเรียนตามเป้าหมายและก าหนด

วันรับคืน โดยส่งแบบสอบถามคืนธุรการของแต่ละโรงเรียน แล้วผู้วิจัยไปรวบรวมแบบสอบถาม

ด้วยตนเอง  

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการศึกษาความสัมพันธ์ของการบริหารงานแบบมีส่วน

ร่วม กับการสรา้งแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาลนครเชยีงราย ด าเนนิการดังนี ้

1. น าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาตรวจความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ซึ่ง

ครบถ้วนและสมบูรณ์ทุกฉบับจากเป้าหมายในการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง จากพนักงาน

ครูเทศบาลนครเชยีงราย จ านวน 181 ฉบับ ได้รับคืน จ านวน 181 ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ 100 

2. น าแบบสอบถามที่มขี้อความสมบูรณ์มาจัดระเบียบข้อมูลลงรหัส 
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3. ข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม น าข้อมูล

มาแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ 

4. ข้อมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 2 และตอนที่ 3 เป็นการตอบเกี่ยวกับการบริหารงาน

แบบมีส่วนร่วมกับการสร้างแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายน าข้อมูลมาหาค่า 

สถิตติ่าง ๆ ดังนี้ 

 4.1 วิเคราะห์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย 

ระบุโดยรวม และรายด้านเพื่อหาค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าเสนอในรูป

ตารางประกอบการบรรยาย 

 4.2 วิเคราะห์แรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย ระบุโดยรวม และราย

ด้านเพื่อหาค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการ

บรรยาย 

5. หาความสัมพันธ์ระหว่าง การบริหารงานแบบมีสว่นรว่ม กับการสร้างแรงจูงใจของ

พนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย โดยการใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน 

(Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) แล้วน าค่าที่ได้ไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์

แล้วแปลความดังนี ้(ชูศร ีวงศร์ัตนะ 2553, หน้า 314) ดังนี้  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.71 -1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูง 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.31 -0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.01 -0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ า 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.00 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

ส าหรับทิศทางความสัมพันธ์ พิจารณาโดยถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเป็นลบ

แสดงว่า มีความสัมพันธ์กันในทางลบหรือทิศทางตรงกันข้าม ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r) 

มีคา่เป็นบวก แสดงว่า มีความสัมพันธ์กันในทางบวกหรอืทิศทางเดียวกัน 

การวิเคราะหข์้อมูลส าหรับการศกึษาครั้งนี ้วิเคราะหด์้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 

 

 
 

 

 

 



 

 

 
 

 

บทท่ี 4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

จากการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ของการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม กับแรงจูงใจของ

พนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามของ

พนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย จ านวน 181 ชุด และท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม

คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป และจัดเรียงล าดับการวิเคราะหข์้อมูลได้ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการ

แจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครูเทศบาลนคร

เชียงราย วิเคราะห์ด้วยการหาค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) น าเสนอข้อมูล

ในรูปตารางประกอบการบรรยาย 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของพนักงานครูเทศบาลนคร

เชียงรายวิเคราะห์ด้วยการหาค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) น าเสนอข้อมูลใน

รูปตารางประกอบการบรรยาย 

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม กับ

การสรา้งแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาลนครเชยีงราย  

 

ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ จ านวน 181 คน จาก

พนักงานครูเทศบาลของโรงเรียนเทศบาล 1-8 สังกัดเทศบาลนครเชียงราย จ าแนกตาม เพศ 

อายุ วุิิการศึกษา รายได้ตอ่เดือน และประสบการณใ์นการท างาน รายละเอียดดังตาราง 2 

 

ตาราง 2 จ านวน และร้อยละของข้อมูลทั่วไป จ าแนกตามเพศ 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 

 ชาย 

 หญิง 

 

56 

125 

 

30.90 

69.10 

รวม 181 100.00 
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จากตาราง 2 พบว่า พนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 

125 คน คิดเป็นรอ้ยละ 69.10 และเป็นเพศชาย จ านวน 56 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.90 

 

ตาราง 3 จ านวน และร้อยละของข้อมูลทั่วไป จ าแนกตามอายุ 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

2. อายุ 

 21 – 30 ปี  

 31 – 40 ปี 

 41 – 50 ปี  

 51 ปีขึ้นไป 

 

45 

76 

45 

15 

 

24.90 

42.00 

24.90 

8.20 

รวม 181 100.00 

  

จากตาราง 3 พบว่า พนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายส่วนใหญ่อายุ 31–40 ปี 

จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 42.00 รองลงมาอายุ 21–30 ปี และอายุ41–50 ปี จ านวน 45 

คน คิดเป็นรอ้ยละ 24.90 และอายุ 51 ปขีึน้ไป จ านวน 15 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.20 
 

ตาราง 4 จ านวน และร้อยละของข้อมูลทั่วไป จ าแนกตามวุฒกิารศึกษา 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

3. วุฒกิารศึกษา 

 ปริญญาตรี 

 ปริญญาโท 

 

110 

71 

 

60.80 

39.20 

รวม 181 100.00 

  

จากตาราง 4 พบว่า พนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายส่วนใหญ่จบการศึกษา

ปริญญาตรีจ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 60.80 รองลงมาปริญญาโท จ านวน 71 คน คิดเป็น

ร้อยละ 39.20 ตามล าดับ 
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ตาราง 5 จ านวน และร้อยละของข้อมูลทั่วไป จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

4. รายได้ต่อเดือน 

 15,001 บาทขึน้ไป - 20,000 บาท 

 20,001 บาทขึน้ไป - 30,000 บาท 

 30,001 บาทขึน้ไป 

 

63 

63 

55 

 

34.80 

34.80 

30.40 

รวม 181 100.00 

 

จากตาราง 5 พบว่า พนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายส่วนใหญ่มีเงินเดือน/รายได้ต่อ

เดือน 15,001 บาทขึ้นไป-20,000 บาท และ20,001 บาทขึ้นไป-30,000 บาท เท่ากัน จ านวน 63 

คน คิดเป็นร้อยละ 34.80 รองลงมามีเงินเดือน/รายได้ต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป จ านวน 55 คน 

คิดเป็นร้อยละ 30.40 ตามล าดับ 

 

ตาราง 6 จ านวน และร้อยละของข้อมูลทั่วไป จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

5. ประสบการณ์ในการท างาน 

 5 ปี หรือน้อยกว่า 

 6–10 ปี 

 11–15 ปี 

 มากกว่า 15 ปี 

 

52 

42 

45 

42 

 

28.70 

23.20 

24.90 

23.20 

รวม 181 100.00 

 

จากตาราง 6 พบว่า พนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการ

ท างาน5 ปี หรือน้อยกว่า จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 28.70 รองลงมามีประสบการณ์ในการ

ท างาน 11–15 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 24.90 และ มีประสบการณ์ในการท างาน 6–10 ปี 

และ มากกว่า 15 ปี เท่ากัน จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ คิดเป็นร้อยละ23.20 ตามล าดับ 

 

 

 



 

 

  

 

63 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครูเทศบาลนคร

เชียงราย  

จากการศึกษาระดับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครูเทศบาลนคร

เชียงราย ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานจากกลุ่มตัวอย่าง 181 คน

ผลการวิเคราะหข์้อมูล ดังรายละเอียดในตาราง 7 

 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการบรหิารงานแบบมีส่วนร่วมของ

พนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย โดยภาพรวมและรายด้าน 

การบริหารงานแบบมีสว่นร่วมของพนักงานครู 
ระดับการบริหารงานแบบมีสว่นร่วม 

x̅ S.D. แปลผล 

1 ด้านการไว้วางใจกัน   4.32 0.61 มาก 

2 ด้านความผูกพัน  4.20 0.64 มาก 

3 ด้านการตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์  4.25 0.62 มาก 

4 ด้านความเป็นอิสระที่จะรับผดิชอบและ

สามารถดูแลตนเองได้  

4.19 0.64 มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.24 0.41 มาก 

 

จากตาราง 7 พบว่า ระดับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครูเทศบาลนคร

เชียงรายโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.24, S.D. = 0.41) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การ

บริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายด้านการไว้วางใจกัน มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด อยู่ ในระดับมาก (x̅ = 4.32, S.D. = 0.61) รองลงมา คือ ด้านการตั้งเป้าหมาย และ

วัตถุประสงค์ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.25, S.D. = 0.62) ด้านความผูกพัน อยู่ในระดับมาก (x̅ = 

4.20, S.D. = 0.64) ด้านความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถดูแลตนเองได้  อยู่ในระดับ

มาก (x̅ = 4.19, S.D. = 0.64) 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้าน

การไว้วางใจกัน (X1) ของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย  

การบริหารงานแบบมีสว่นร่วมของพนักงานครู 
ระดับการบริหารงานแบบมีสว่นร่วม 

x̅ S.D. แปลผล 

1 ผูบ้ริหารมกีารมอบหมายงานให้ครูปฏิบัติอย่าง

ไว้วางใจทุกครั้ง   

4.38 0.62 มาก 

2 ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ หรอื 

บรรลุผลส าเร็จ 

4.27 0.57 มาก 

3 ครูมีความภาคภูมใิจในการปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมาย 

4.30 0.65 มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.32 0.49 มาก 
 

 

จากตาราง 8 พบว่า ระดับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านการไว้วางใจกันของ

พนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.32, S.D. = 0.49) เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ผูบ้ริหารมีการมอบหมายงานให้ครูปฏิบัติอย่างไว้วางใจทุกครั้ง มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.38, S.D. = 0.62) รองลงมา คือ ครูมีความภาคภูมิใจในการ

ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.30, S.D. = 0.65) ครูสามารถปฏิบัติงานได้

อย่างสมบูรณ์ หรอื บรรลุผลส าเร็จ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.27, S.D. = 0.57) ตามล าดับ 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบรหิารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านความ

ผูกพัน (X2) ของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย  

การบริหารงานแบบมีสว่นร่วมของพนักงานครู 
ระดับการบริหารงานแบบมีสว่นร่วม 

x̅ S.D. แปลผล 

1 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูได้พูดคุยปรึกษา และ

ตัดสินใจเกี่ยวกับงานรว่มกัน 

4.21 0.61 มาก 

2 ผูบ้ริหารมคีวามเป็นกันเองกับคณะครู  4.18 0.64 มาก 

3 ผูบ้ริหารคอยใหค้วามช่วยเหลอื หรือให้

ค าแนะน าวิธีการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

4.14 0.68 มาก 

4 ครูมีเป้าหมายในการปฏิบัติงาน และเกิด

ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

4.27 0.63 มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.20 0.49 มาก 

 

จากตาราง 9 พบว่า ระดับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านความผูกพัน ของ

พนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.20, S.D. = 0.49) เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ครูมีเป้าหมายในการปฏิบัติงาน และเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.27, S.D. = 0.63) รองลงมา คือ ผู้บริหาร

เปิดโอกาสให้ครูได้พูดคุยปรึกษา และตัดสินใจเกี่ยวกับงานร่วมกัน อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.21, 

S.D. = 0.61) ผู้บริหารมีความเป็นกันเองกับคณะครู อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.18, S.D. = 0.64) 

ตามล าดับ ส่วนความผูกพันที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารคอยให้ความช่วยเหลือ หรือให้

ค าแนะน าวิธีการปฏิบัติงานอยู่เสมอ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.14, S.D. = 0.68) 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม

ด้านการตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ (X3) ของพนักงานครูเทศบาลนคร

เชียงราย 

การบริหารงานแบบมีสว่นร่วมของพนักงานครู 
ระดับการบริหารงานแบบมีสว่นร่วม 

x̅ S.D. แปลผล 

1 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีการตัง้เป้าหมาย 

และวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานรว่มกัน 
4.14 0.61 มาก 

2 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนรว่มในการ

ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของ

สถานศกึษา 

4.25 0.63 มาก 

3 ครูมีการปรับปรุงวธิีการปฏิบัติงาน และพัินา

ผลงานของตนเองให้มปีระสิทธิภาพอยู่เสมอ 
4.34 0.62 มาก 

4 การก าหนดเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของ

ท่านสอดคล้องกับเป้าหมาย และวัตถุประสงค์

ของสถานศกึษา 

4.25 0.61 มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.25 0.44 มาก 

 

จากตารางที่ 10 พบว่า ระดับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านการตั้งเป้าหมาย และ

วัตถุประสงค์ ของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.25, 

S.D. = 0.44) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ครูมีการปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน และพัินาผลงาน

ของตนเองให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.34, S.D. = 0.62) 

รองลงมา คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมาย

ของสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.25, S.D. = 0.63) การก าหนดเป้าหมาย และวัตถุประสงค์

ของท่านสอดคล้องกับเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.25, 

S.D. = 0.61) ตามล าดับ ส่วนการตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหาร

เปิดโอกาสให้ครูมีการตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานร่วมกัน อยู่ในระดับมาก  

(x̅ = 4.14, S.D. = 0.61) 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 

ด้านความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบ และสามารถดูแลตนเองได้ (X4) ของ

พนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย  

 

จากตาราง 11 พบว่า ระดับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านความเป็นอิสระที่จะ

รับผิดชอบและสามารถดูแลตนเองได้ของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย โดยภาพรวม อยู่ใน

ระดับมาก (x̅ = 4.19, S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ครูสามารถสร้างสรรค์ผลงาน

ตามความสามารถ และความช านาญได้อย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.25, 

S.D. = 0.58) รองลงมา คือ ครูมีอิสระในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมายด้วยตนเอง 

อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.19, S.D. = 0.64) ตามล าดับ ส่วนความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและ

สามารถดูแลตนเองได้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดเท่ากัน คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูมีการคิดงานอย่าง

สร้างสรรค์ และผู้บริหารส่งเสริมให้ครูมีอิสระในการก ากับ ติดตาม ประสานงานการปฏิบัติงานที่

ได้รับมอบหมายด้วยตนเอง อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.16, S.D. = 0.67) 

 

การบริหารงานแบบมีสว่นร่วมของพนักงานครู 
ระดับการบริหารงานแบบมีสว่นร่วม 

x̅ S.D. แปลผล 

1 ครูมีอสิระในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ที่ได้รับ

มอบหมายด้วยตนเอง 
4.19 0.64 มาก 

2 ครูสามารถสร้างสรรค์ผลงานตามความสามารถ 

และความช านาญได้อย่างเต็มที่ 
4.25 0.58 มาก 

3 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูมกีารคิดงานอย่าง

สร้างสรรค์ 
4.16 0.67 มาก 

4 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูมอีิสระในการก ากับ 

ติดตาม ประสานงานการปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายด้วยตนเอง 

4.16 0.67 มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.19 0.52 มาก 



 

 

  

 

68 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย 

จากการศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย 

ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จากกลุ่มตัวอย่าง 181 คน ผลการ

วิเคราะหข์้อมูล ดังรายละเอียดในตาราง 12 

 

ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน

ครูเทศบาลนครเชียงราย โดยภาพรวมและรายด้าน 

 

จากตาราง 12 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานครูเทศบาลนคร

เชยีงราย โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.30, S.D. = 0.33) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

ด้านปัจจัยจูงใจ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.31, S.D. = 0.37) ส่วนแรงจูงใจใน

การท างานให้กับพนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านปัจจัยค้ าจุน  อยู่

ในระดับมาก (x̅ = 4.28, S.D. = 0.33) 

 

ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัย

จูงใจ (Y1) ของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย   

ด้านปัจจัยจูงใจ  
ระดับแรงจูงใจ 

x̅ S.D. แปลผล 

1 งานที่ครูได้รับมอบหมายตรงกับความรู ้

ความสามารถ และความถนัด 

4.36 0.60 มาก 

2 ครูเกิดความรู้สกึท้าท้ายความรู ้ความสามารถของ

ตน และมีความผูกพันกับงานที่ได้รับมอบหมายให้

ปฏิบัติงาน 

4.20 0.57 มาก 

 

แรงจูงใจในการท างานใหก้ับ 

พนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย 

ระดับแรงจูงใจ 

x̅ S.D. แปลผล 

1 ด้านปัจจัยจูงใจ   4.31 0.37 มาก 

2 ด้านปัจจัยค้ าจุน   4.28 0.33 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.30 0.33 มาก 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ด้านปัจจัยจูงใจ  
ระดับแรงจูงใจ 

x̅ S.D. แปลผล 

3 ครูสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจนส าเร็จ

ลุล่วงได้ด้วยดี 

4.36 0.61 มาก 

4 ครูเกิดความภาคภูมใิจจากงานที่ได้รับมอบหมาย 4.49 0.60 มาก 

5 เมื่อครูปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จครูได้รับการ

ยอมรับจากผู้บริหาร และเพื่อนรว่มงาน 

4.42 0.60 มาก 

6 ผูบ้ริหาร และเพื่อนรว่มงานยอมรับในความรู้ 

ความสามารถของครูที่ได้รับมอบหมายให้

ปฏิบัติงาน 

4.40 0.58 มาก 

7 ครูมคีวามรับผดิชอบในบทบาทหน้าที่ของตนเอง 4.33 0.59 มาก 

8 ผูบ้ริหารมกีารเสริมสร้างแรงจูงใจให้ครูมีความ

รับผิดชอบต่อต าแหนง่ และหนา้ที่ 

4.18 0.58 มาก 

9 ครูมีโอกาสพัินาความรู ้ทักษะทางดา้นวิชาชีพ 

เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานในองค์กร 

4.25 0.58 มาก 

10 ครูมีโอกาสในการศกึษาต่อ เพื่อใช้เป็นแนวทางใน

การพัินาตนเอง 

4.34 0.59 มาก 

11 ครูมโีอกาสได้รับความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง 4.10 0.70 มาก 

12 ครูมีโอกาสได้รับการพัินาทักษะทางดา้นวิชาชีพ

ของตน 

4.23 0.60 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.31 0.37 มาก 

 

จากตาราง 13 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยจูงใจ ให้กับพนักงานครู

เทศบาลนครเชียงราย โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.31, S.D. = 0.37) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า ครูเกิดความภาคภูมิใจจากงานที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก (x̅ = 

4.49, S.D. = 0.60) รองลงมา คือ เมื่อครูปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จครูได้รับการยอมรับจาก

ผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.42, S.D. = 0.60) ผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงาน

ยอมรับในความรู้ ความสามารถของครูที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.40, 
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S.D. = 0.58 ) ตามล าดับ ส่วนระดับแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย

ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ครูมีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง อยู่ในระดับมาก (x̅ = 

4.10, S.D. = 0.70) 

 

ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัย

ค้ าจุน (Y2) ของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย   

ด้านปัจจัยค้ าจุน 
ระดับแรงจูงใจ 

x̅ S.D. แปลผล 

1 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับ

ต าแหน่ง และหนา้ที่ 

4.35 0.62 มาก 

2 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงาน

ที่รับผดิชอบ 

4.34 0.69 มาก 

3 ผูบ้ริหารมกีารท างานรว่มกันโดยมีมนุษย์สัมพันธ์

ที่ดตี่อกัน และท างานรว่มกันแบบกัลยาณมติร 

4.18 0.60 มาก 

4 ผูบ้ริหารมกีารส่งเสริมการปฏิบัติงานรว่มกัน

ภายในสถานศกึษา 

4.20 0.60 มาก 

5 ผูบ้ริหารเอาใจใส่คอยใหค้วามช่วยเหลือในการ

ปฏิบัติงานต่าง ๆ  

4.14 0.62 มาก 

6 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูได้ปรึกษา เมื่อมีปัญหาใน

การปฏิบัติงาน 

4.21 0.59 มาก 

7 ผูบ้ริหารมกีารร่วมกันท างานกันเป็นทีมในองค์กร 4.29 0.60 มาก 

8 ท่านกับเพื่อนรว่มงานมกีารช่วยเหลือซึ่งกันและ

กันเป็นอย่างดี 

4.24 0.54 มาก 

9 งานที่ท่านท าได้รับการยอมรับจากสังคม 4.34 0.62 มาก 

10 งานที่ท่านท าก่อใหเ้กิดความภาคภูมใิจในตนเอง 

และมีสถานะทางสังคมที่ดีขึ้น 

4.37 0.58 มาก 

11 งานที่ท่านท ามีนโยบาย กฎเกณฑ์ ระเบียบ การ

มอบหมายงาน และหน้าที่ในการปฏิบัติงานที่มี

ความชัดเจน 

4.34 0.56 มาก 

12 งานที่ท่านท าอยู่มีการบริหารงานอย่างเป็นระบบ 4.15 0.60 มาก 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

ด้านปัจจัยค้ าจุน 
ระดับแรงจูงใจ 

x̅ S.D. แปลผล 

13 องค์กรของท่านมสีภาพแวดล้อมทั้งภายใน และ

ภายนอกสวยงาม เป็นการเสริมสร้างบรรยากาศใน

การท างาน 

4.27 0.68 มาก 

14 องค์กรของท่านมอีุปกรณ์ เครื่องมอื วัสดุ

ส านักงานอยู่ในสภาพดีพร้อมใชง้าน 

4.30 0.69 มาก 

15 สถานที่ท างานของท่านไม่ห่างไกลจากครอบครัว 4.41 0.67 มาก 

16 การเดินทางจากบ้านมายังสถานที่ท างานได้รับ

ความสะดวกสบาย 

4.46 0.62 มาก 

17 อาชีพที่ท่านท าอยู่สามารถยึดเป็นอาชีพหลักในการ

เลี้ยงชีพได้ 

4.43 0.53 มาก 

18 อาชีพนี้ท าให้ฐานะเศรษฐกิจทางครอบครัวของ

ท่านดีขึ้น 

4.29 0.58 มาก 

19 องค์กรของท่านมกีารปกครองดว้ยความยุติธรรม 

และให้ความเสมอภาค 

4.08 0.63 มาก 

20 องค์กรของท่านมกีารยืดหยุ่นการท างานตามความ

เหมาะสมของงาน 

4.16 0.61 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.28 0.33 มาก 

 

จากตาราง 14 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยค้ าจุนใหก้ับพนักงานครู

เทศบาลนครเชียงราย โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.28, S.D. = 0.33) เมื่อพิจารณา

รายข้อ พบว่า การเดินทางจากบ้านมายังสถานที่ท างานได้รับความสะดวกสบาย มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.46, S.D. = 0.62) รองลงมา คือ อาชีพที่ท่านท าอยู่สามารถยึด

เป็นอาชีพหลักในการเลี้ยงชีพได้ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.43, S.D. = 0.53)  สถานที่ท างานของ

ท่านไม่ห่างไกลจากครอบครัว อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.41, S.D. = 0.67 ) ตามล าดับ ส่วนระดับ

แรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ องค์กร

ของท่านมกีารปกครองด้วยความยุติธรรม และให้ความเสมอภาค (x̅ = 4.08, S.D. = 0.63) 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง การบรหิารงานแบบมีส่วนร่วม กับแรงจูงใจ

ของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย  

 ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม กับแรงจูงใจของ

พนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) ผลการวิเคราะหด์ังรายละเอียดในตาราง 15 

 

ตาราง 15 ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม กับแรงจูงใจของ

พนักงานครูเทศบาลนครเชียงรายโดยภาพรวม 

ปัจจัย X1 X2 X3 X4 Y1 Y2 X(tot) Y(tot) 

X1 1.000        

X2 .567** 1.000       

X3 .560** .709** 1.000      

X4 .468** .663** .693** 1.000     

Y1 .456** .624** .650** .735** 1.000    

Y2 .515** .661** .641** .724** .764** 1.000   

X(tot) .739** .882** .881** .859** .742** .682** 1.000  

Y(tot) .518** .657** .625** .708** .916** .959** .751** 1.000 

x̅ 4.32 4.20 4.25 4.19 4.31 4.28   

S.D. 0.49 0.49 0.44 0.52 0.37 0.33   

หมายเหตุ: ** ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 

 

จากตาราง 15 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม กับแรงจูงใจ

ของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันสูงทางบวกอย่างมีระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.01 เป็นไปตามสมมุติฐานการวิจัย โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) อยู่ใน

ระดับ .751 ทุกด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์กันในทางบวก กับแรงจูงใจของ

พนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย  

โดยเรียงล าดับด้านปัจจัยจูงใจ (Y1) จากความสัมพันธ์มากไปน้อยดังนี้ ด้านความเป็น

อิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถดูแลตนเองได้ (X4) r= .735 ด้านการตั้ งเป้าหมาย และ

วัตถุประสงค์ (X3) r= .650 ด้านความผูกพัน (X2) r= .624 ด้านการไว้วางใจกัน (X1) r= .456  
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ส่วนด้านปัจจัยค้ าจุน (Y2) เรียงล าดับจากความสัมพันธ์มากไปน้อยดังนี้ ด้านความเป็น

อิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถดูแลตนเองได้ (X4) r= .724 ด้านความผูกพัน (X2) r= .661 ด้าน

การตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ (X3) r= .641 ด้านการไว้วางใจกัน (X1) r= .515 

 

ตาราง 16 ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม กับแรงจูงใจของพนักงาน

ครูเทศบาลนครเชียงราย  

การบรหิารงานแบบมี

ส่วนร่วมของพนักงานครู

เทศบาลนครเชียงราย 

แรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานครู 

เทศบาลนครเชียงราย 

ด้านปัจจัยจูงใจ (Y1) ปัจจัยค้ าจุน (Y2) 

r 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 
r 

ระดับ

ความสัมพันธ์ 

ด้านการไว้วางใจกัน (X1) 0.456 
มีความสัมพันธ์กัน

ปานกลางทางบวก 
0.515 

มีความสัมพันธ์กัน

ปานกลาง

ทางบวก 

ด้านความผูกพัน (X2) 0.624 
มีความสัมพันธ์กัน

ปานกลางทางบวก 
0.661 

มีความสัมพันธ์กัน

ปานกลาง

ทางบวก 

ด้านการตั้งเป้าหมาย  

และวัตถุประสงค์ (X3) 
0.650 

มีความสัมพันธ์กัน

ปานกลางทางบวก 
0.641 

มีความสัมพันธ์กัน

ปานกลาง

ทางบวก 

ด้านความเป็นอิสระที่จะ

รับผิดชอบและสามารถ

ดูแลตนเองได้ (X4) 

0.735 
มีความสัมพันธ์กัน

สูงทางบวก 
0.724 

มีความสัมพันธ์กัน

สูงทางบวก 

 

จากตารางที่ 16 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม กับ

แรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย ทุกด้านมีความสัมพันธ์กันเชิงบวก โดยเมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์กันทางบวก กับ

แรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย   

โดยเรียงล าดับด้านปัจจัยจูงใจ (Y1) จากความสัมพันธ์กันมากไปน้อยดังนี้ ด้านความ

เป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถดูแลตนเองได้ (X4) มีความสัมพันธ์กันสูงทางบวก 
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r= .735 ด้านการตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ (X3) มีความสัมพันธ์กันปานกลางทางบวก 

r= .650 ด้านความผูกพัน (X2) มีความสัมพันธ์กันปานกลางทางบวก r= .624 ด้านการไว้วางใจ

กัน (X1) มีความสัมพันธ์กันปานกลางทางบวก r= .456 

ส่วนด้านปัจจัยค้ าจุน (Y2) เรียงล าดับจากความสัมพันธ์กันมากไปน้อยดังนี ้ด้านความ

เป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถดูแลตนเองได้ (X4) มีความสัมพันธ์กันสูงทางบวก 

r= .724 ด้านความผูกพัน (X2) มีความสัมพันธ์กันปานกลางทางบวก  r= .661 ด้านการ

ตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ (X3) มีความสัมพันธ์กันปานกลางทางบวก r= .641 ด้านการ

ไว้วางใจกัน (X1) มีความสัมพันธ์กันปานกลางทางบวก r= .515 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

บทท่ี 5  

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของ

พนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย ศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานครูเทศบาล

นครเชียงราย และศึกษาความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงาน

ครูเทศบาลนครเชียงราย ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย

ทั้ง 8 โรงเรียน ปีการศึกษา 2560 จ านวน 432 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงาน

ครูเทศบาลนครเชียงราย จ านวน 181 คน ซึ่งได้มาโดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตาราง

ของ เครจซีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan) ท าการเทียบสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างจากจ านวน

ประชากรโดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified random sampling) ตามจ านวนประชากรของ

แต่ละโรงเรียน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งนีเ้ป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ

ความสัมพันธ์ของการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม กับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาลนคร

เชียงราย ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

แบ่งเป็น 3 ตอน ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป จ าแนกตาม เพศ อายุ วุิิ

การศึกษา รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check List) ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานแบบมีส่วน

ร่วมของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย เพื่อใช้วัดระดับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 4 

ด้าน คือ 1) ด้านการไว้วางใจกัน 2) ด้านความผูกพัน 3) ด้านการตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ 

4) ด้านความเป็นอิสระที่จะรับผดิชอบและสามารถดูแลตนเองได้ และตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถาม

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานใหก้ับพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย เพื่อใช้วัดระดับแรงจูงใจ

ในการท างาน 2 ด้าน คือ 1) ด้านปัจจัยจูงใจ 2) ด้านปัจจัยค้ าจุน วิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัย 

โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปโดยการหาค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) วิเคราะห์

หาความสัมพันธ์ โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment 

Correlation Coefficient)  

ผูว้ิจัยได้สรุปผลการวิจัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ ตามล าดับ ดังนี้ 

1. สรุปผลการวิจัย 

2. อภปิรายผลการวิจัย 

3. ข้อเสนอแนะ 
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สรุปผลการวิจัย 

ผลการวิจัย สรุปสาระส าคัญได้ดังนี้  

1. ระดับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมตามความคิดเห็นของพนักงานครูเทศบาลนคร

เชยีงราย พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การบริหารงาน

แบบมีส่วนร่วมอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านการไว้วางใจกันมีระดับการมีส่วนร่วมสูงที่สุด 

และระดับการมีส่วนร่วมต่ าที่สุด คือ ด้านความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถดูแล

ตนเองได้ เมื่อแยกตามรายด้าน ผลการวิจัยมดีังนี้ 

  1.1 การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านการไว้วางใจตามความคิดเห็นของพนักงาน

ครูเทศบาลนครเชียงราย พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งระดับการบริหารงานแบบส่วนร่วม

มากที่สุด คือ ผู้บริหารมีการมอบหมายงานให้ครูปฏิบัติอย่างไว้วางใจทุกครั้ง และครูสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ หรอื บรรลุผลส าเร็จ มีระดับการบริหารงานแบบส่วนรว่มต่ าที่สุด 

 1.2 การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านความผูกพันโดยภาพรวม ตามความคิดเห็น

ของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย อยู่ในระดับมาก ซึ่งระดับการบริหารงานแบบส่วนร่วม

มากที่สุด คือ ครูมีเป้าหมายในการปฏิบัติงาน และเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และ

ผู้บริหารคอยให้ความช่วยเหลือ หรือให้ค าแนะน าวิธีการปฏิบัติงานอยู่เสมอ  มีระดับการ

บริหารงานแบบส่วนรว่มต่ าที่สุด 

1.3 การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านการตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ ตาม

ความคิดเห็นของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ซึ่งระดับการ

บริหารงานแบบส่วนร่วมมากที่สุด คือ ครูมีการปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน และพัินาผลงาน

ของตนเองให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ และผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีการตั้งเป้าหมาย และ

วัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานรว่มกัน มีระดับการบริหารงานแบบส่วนรว่มต่ าที่สุด 

1.4 การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถ

ดูแลตนเองได้ ตามความคิดเห็นของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย โดยภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก ซึ่งระดับการบริหารงานแบบส่วนร่วมมากที่สุด คือ ครูสามารถสร้างสรรค์ผลงานตาม

ความสามารถ และความช านาญได้อย่างเต็มที่ และผู้บริหารส่งเสริมให้ครูมีการคิดงานอย่าง

สร้างสรรค์ และผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูมีอิสระในการก ากับ ติดตาม ประสานงานการปฏิบัติงาน

ที่ได้รับมอบหมายด้วยตนเอง มีระดับการบริหารงานแบบส่วนรว่มต่ าที่สุด 

2. ระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย ตามความคิดเห็น

ของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
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พบว่า ด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมากทุกรายข้อ โดยด้านปัจจัยจูงใจมีระดับแรงจูงใจมากที่สุด 

และระดับแรงจูงใจต่ าที่สุด คือ ด้านปัจจัยค้ าจุน เมื่อแยกตามรายด้าน ผลการวิจัยมดีังนี้ 

 2.1 แรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยจูงใจ ของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย 

พบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีระดับแรงจูงใจมากที่สุด คือ ครูเกิดความภาคภูมิใจ

จากงานที่ได้รับมอบหมาย และครูมีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง มีระดับ

แรงจูงใจต่ าที่สุด 

2.2 แรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยค้ าจุน ของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย 

พบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีระดับแรงจูงใจมากที่สุด คือ การเดินทางจากบ้านมายัง

สถานที่ท างานได้รับความสะดวกสบาย และองค์กรของท่านมีการปกครองด้วยความยุติธรรม 

และให้ความเสมอภาคมีระดับแรงจูงใจต่ าที่สุด 

3. ความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล

นครเชียงราย ตามความคิดเห็นของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย สังกัดเทศบาลนคร

เชียงราย พบว่าโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวก เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัย 

เมื่อพจิารณาจ าแนกตามรายด้านมดีังต่อไปนี้ 

3.1 ความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล

นครเชียงราย เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า ด้านการไว้วางใจมีความสัมพันธ์กันปาน

กลางทางบวกกับด้านปัจจัยจูงใจ  

3.2 ความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล

นครเชียงราย เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า ด้านความผูกพันมีความสัมพันธ์กันปาน

กลางทางบวกกับด้านปัจจัยจูงใจ  

3.3 ความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล

นครเชียงราย เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า ด้านการตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์มี

ความสัมพันธ์กันปานกลางทางบวกกับด้านปัจจัยจูงใจ  

3.4 ความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล

นครเชียงราย เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า ด้านความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและ

สามารถดูแลตนเองได้มีความสัมพันธ์กันสูงทางบวกกับด้านปัจจัยจูงใจ  

3.5 ความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล

นครเชียงราย เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า ด้านการไว้วางใจมีความสัมพันธ์กันปาน

กลางทางบวกกับด้านปัจจัยค้ าจุน 
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3.6 ความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล

นครเชียงราย เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า ด้านความผูกพันมีความสัมพันธ์กันปาน

กลางทางบวกกับด้านปัจจัยค้ าจุน 

3.7 ความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล

นครเชียงราย เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า ด้านการตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์มี

ความสัมพันธ์กันปานกลางทางบวกกับด้านปัจจัยค้ าจุน 

3.8 ความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล

นครเชียงราย เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า ด้านความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและ

สามารถดูแลตนเองได้มีความสัมพันธ์กันสูงทางบวกกับด้านปัจจัยค้ าจุน 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการศึกษาความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของ

พนักงานครูเทศบาลนครเชยีงราย จังหวัดเชยีงรายสามารถอภิปรายผลได้ดังตอ่ไปนี้ 

1. จากผลการศึกษาพบว่า การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ตามความคิดเห็นของพนักงาน

ครูเทศบาลนครเชียงราย พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และรายด้านพบว่า การบริหารงาน

แบบมีส่วนร่วมทั้ง 4 ด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ 

ด้านการไว้วางใจกัน ด้านการตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ ด้านความผูกพัน ด้านความเป็น

อิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถดูแลตนเองได้  ทั้งนี้เป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาได้ให้

ความส าคัญในการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม และค านึงถึงประโยชน์ของผู้เรียน ผู้รับบริการ

ทางการศึกษา ด้วยยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น พ.ศ. 2560–2569 ระบุใน

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 การบริหารและพัินาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมการปกครอง

ท้องถิ่น และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อรองรับภารกิจและทิศทางการพัินาของประเทศ 

โดยเน้นหลักการมีส่วนร่วม เน้นให้ผู้บริหารต้องเปิดโอกาสให้ผู้อื่นมีส่วนร่วมรับรู้  และร่วม

ตัดสินใจในการพัินาหรือด าเนินการในงานต่าง ๆ ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (ยุทธศาสตร์

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น พ.ศ. 2560–2569, หน้า 73) ท าให้พนักงานครูเทศบาลนคร

เชียงรายมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษาโดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนักงานครูเทศบาลนคร

เชียงรายได้มีส่วนร่วมในการด าเนินงานทุกขั้นตอน ท าให้ครูมีความรู้สึกรักองค์กร อยากที่จะ

ช่วยกันพัินาองค์กรของตนให้ดีขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของระวีวรรณ หงษ์กิตติยานนท์ 

(2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับการท างานเป็น
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ทีมของครู สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในจังหวัด

สระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอก

ระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัยในจังหวัดสระแก้ ว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงระดับมัชฌิมาเลขคณิตจากมากไปหา

น้อย ดังนี้ การก าหนดเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของงาน ความยึดมั่นผูกพัน ความไว้วางใจ 

และความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ตามล าดับและสอดคล้องกับงานวิจัยของวันวิสาข์ สาบุญมา

(2558) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษาการบริหารแบบมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษา

อ าเภอแม่สรวย จังหวัดเชยีงราย สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศกึษาเชียงราย เขต 

2 ผลการวิจัยพบว่า สภาพของการบริหารแบบมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับ

มากทั้ง 4 ด้าน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ด้านความยึดมั่นผูกพัน ด้านการไว้วางใจ ด้านการ

ตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน ด้านความอิสระต่อความรับผิดชอบ ทั้งนี้เป็นเพราะว่า

ความผูกพันต่อองค์กรมีมากย่อมท างานได้ดีกว่า ผู้ที่มีความผูกพันน้อยกว่าความผูกพันต่อ

องค์การมีความเกี่ยวข้องท าให้เกิดการผูกพัน เมื่อผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน

การก าหนดกฎระเบียบส าหรับใช้ปฏิบัติในองค์กร มีการมอบหมายงานและได้รับความไว้วางใจ

ตัดสินใจในงานด้วยตนเอง เป็นการแสดงให้เห็นถึงการที่บุคลากรสามารถตัดสินใจ ขณะเดียวกัน

ผูบ้ริหารอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ให้การสอนและแนะน าในเรื่องของการวางแผนการปฏิบัติงาน 

การจัดล าดับความส าคัญของงาน และเปิดโอกาสให้บุคลากรรายงานความก้าวหน้าของงานเป็น

ระยะ จนกว่างานจะเสร็จสิ้น การมีส่วนร่วมในลักษณะนี้ท าให้บุคลากรประเมินว่ามีส่วนร่วมใน

ระดับมาก ด้านความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบในงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด อาจเนื่องมาจาก

การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานจ าเป็นต้องส่งเสริมด้วยการให้อิสระการตัดสินใจในการ

ท ากิจกรรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน ยกย่องให้เกียรติ ตลอดจนยอมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกัน และกัน 

ยอมรับและชื่นชมผู้ใต้บังคับบัญชาที่สามารถปฏิบัติงานทีได้รับมอบหมายทั้งนี้เป็นเพราะผู้บริหาร

สถานศึกษาทุกคนก่อนเข้าสู่ต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องผา่นการพิจารณาความเหมาะสม

กับต าแหน่ง และต้องผ่านการฝึกอบรมตามหลักเกณฑ์จงึท าให้สถานศึกษาได้บุคคลที่มีความรู้

ความสามารถ ประกอบกับแนวคิดในการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในปัจจุบันมุ่งเน้น

การมีส่วนร่วมของผู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อการบริหารงานที่บูรณาการความรู้ความสามารถของคนใน

องค์การ เพื่อให้การด าเนินงานต่าง ๆ เกิดความร่วมมือร่วมใจกันอันน าไปสู่ความส าเร็จใน

กิจการนั้น ๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของโศภดิา คล้ายหนองสรวง (2558) ได้ท าการวิจัยเรื่อง 

การบริหารแบบมีส่วนร่วมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ผลการวิจัย พบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมของ
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ผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3  

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านมีประเด็นส าคัญที่น ามาอภปิราย ดังนี้ 

1.1 การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านการไว้วางใจ ตามความคิดเห็นของพนักงาน

ครูเทศบาลนครเชียงราย พบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยผู้บริหารมีการมอบหมายงาน

ให้ครูปฏิบัติอย่างไว้วางใจทุกครั้ง ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ หรือบรรลุผลส าเร็จ ครู

มคีวามภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ทั้งนี้เป็นเพราะผู้บริหารได้ให้ความส าคัญ 

ด้านความสามารถและความถนัดของผู้ปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานตามความเหมาะสม 

สอดคล้องกับงานวิจัยของระวีวรรณ หงษ์กิตติยานนท์ (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา

นอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัยในจังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า การบริหารแบบมี

ส่วนร่วม สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัยในจังหวัด

สระแก้ว โดยด้านการไว้วางใจ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

1.2 การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านความผูกพัน ตามความคิดเห็นของพนักงาน

ครูเทศบาลนครเชียงราย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยครูมีเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 

และเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และผู้บริหารคอยให้ความช่วยเหลือ หรือให้

ค าแนะน าวิธีการปฏิบัติงานอยู่เสมอ ทั้งนี้เป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาได้ให้ความส าคัญ

บรรยากาศการท างานให้แก่บุคลากร มีความเป็นกันเอง คอยให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือเพื่อให้

พนักงานครูเทศบาลสามารถคิดแก้ปัญหา และปฏิบัติงานได้ส าเร็จ สอดคล้องกับงานวิจัยของ

ระวีวรรณ หงษ์กิตติยานนท์ (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมี

ส่วนร่วมกับการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัย ในจังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม สังกัด

ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย ในจังหวัดสระแก้ว โดย

ด้านความผูกพัน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

1.3 การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านการตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ตามความคิดเห็น

ของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยครูมีการปรับปรุงวิธีการ

ปฏิบัติงาน และพัินาผลงานของตนเองให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ และผู้บริหารเปิดโอกาสให้

ครูมีการตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานร่วมกัน ทั้งนี้เป็นเพราะผู้บริหารเปิด

โอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของสถานศึกษาร่วมกัน และ

มีการจัดท าแผนงาน โครงการร่วมกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของระวีวรรณ หงษ์กิตติยานนท์ 
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(2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับการท างานเป็น

ทีมของครู สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในจังหวัด

สระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอก

ระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย ในจังหวัดสระแก้ว โดยด้านการตั้งเป้าหมาย และ

วัตถุประสงค์ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

1.4 การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถ

ดูแลตนเองได้ ตามความคิดเห็นของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก โดยครูสามารถสร้างสรรค์ผลงานตามความสามารถ และความช านาญได้อย่างเต็มที่ และ

ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูมีการคิดงานอย่างสร้างสรรค์ และผู้บริหารส่งเสริมให้ครูมีอิสระในการ

ก ากับ ติดตาม ประสานงานการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วยตนเอง ทั้งนี้เป็นเพราะในการ

บริหารงานแบบมีส่วนร่วมผู้บริหารได้เปิดโอกาสให้ครูร่วมกันคิด และตัดสินใจอย่างอิสระ ใน

การรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายอย่างสร้างสรรค์ ผู้บริหารก็เปิดโอกาสให้ท าเต็มที่ เต็ม

ความสามารถ แต่ยังไม่เปิดโอกาสให้ครูมีอิสระในการก ากับ ติดตาม ประสานงานด้วยตนเอง

อย่างเต็มที่ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของระวีวรรณ หงษ์กิตติยานนท์ (2557) ได้ท าการวิจัย

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับการท างานเป็นทีมของครู สังกัด

ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในจังหวัดสระแก้ว 

ผลการวิจัยพบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วม สังกัดส านักงานส่งเสริมการศกึษานอกระบบ และ

การศึกษาตามอัธยาศัย ในจังหวัดสระแก้ว โดยด้านความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถ

ดูแลตนเองได้ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

2. จากผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานครูเทศบาลนคร

เชียงราย ตามความคิดเห็นของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย พบว่า โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมากทุกรายข้อ โดยด้าน

ปัจจัยจูงใจมีระดับแรงจูงใจสูงที่สุด และระดับแรงจูงใจต่ าที่สุด คือ ด้านปัจจัยค้ าจุน ทั้งนี้เป็น

เพราะว่าระบบงานบริหารมีความชัดเจนในด้านนโยบาย ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในการ

ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการบริหารงาน และมีการกระจายอ านาจมากขึ้น รวมถึงการสนับสนุน 

อ านวยความสะดวกสบายในด้านสถานที่ และสวัสดิการ ท าให้ครูเกิดความพึงพอใจในงานที่

ปฏิบัติอยู่ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอริญชญา วงศ์ใหญ่  (2558) ได้ท าการวิจัยเรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพและ

บริหารธุรกิจ จังหวัดเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ซึ่งผู้บริหารได้ให้ความส าคัญกับครู และครูเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ 
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รวมถึงอาชีพครูเป็นอาชีพที่มีเกียรติ เป็นที่ยอมรับนับถือในสังคม ท าให้ครูมีใจพร้อมที่จะ

ท างานร่วมกันเพื ่อผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาของผู้เรียน อีกทั้งครูยังมีสวัสดิการต่าง ๆ ที่ดีมี

ความก้าวหน้าในอนาคตส่งผลให้เกิดความรู้สึกมั่นคงในชีวิต และเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติ 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 

(จันทบุรี-ตราด) ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนมัธยมศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านมีประเด็นส าคัญที่น ามาอภปิราย ดังนี้ 

2.1 แรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยจูงใจ ของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย 

พบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีระดับแรงจูงใจมากที่สุด คือ ครูเกิดความภาคภูมิใจ

จากงานที่ได้รับมอบหมาย และครูมีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง มีระดับ

แรงจูงใจต่ าที่สุด ทั้งนี้เป็นเพราะพนักงานครูเทศบาลมีความสามารถท างานที่ได้รับมอบหมาย

ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้และผู้บริหารสถานศึกษาและเพื่อนร่วมงานยอมรับยกย่อง

ชมเชยในผลการปฏิบัติงาน การที่บุคลากรสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จ

อย่างดี มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆผลงานส าเร็จเขาจงึเกิดความรูส้ึกพอใจและปลื้ม

ใจในผลของงาน ซึ่งเป็นตัวส่งเสริมให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวงต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี ผลการ 

ศกึษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมมีแรงจูงในในระดับมาก  

2.2 แรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยค้ าจุน ของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย 

พบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีระดับแรงจูงใจมากที่สุด คือ การเดินทางจากบ้าน

มายังสถานที่ท างานได้รับความสะดวกสบาย และองค์กรของท่านมีการปกครองด้วยความยุติธรรม 

และให้ความเสมอภาคมีระดับแรงจูงใจต่ าที่สุด ทั้งนี้เป็นเพราะครูได้รับความสะดวกสบายในการ

เดินทางมาท างาน อาชีพครูเป็นอาชีพหลักในการเลี้ยงชีพได้ สถานที่ท างานไม่ได้ห่างไกลจาก

ครอบครัว แต่ผู้บริหารมีการปกครองด้วยความยุติธรรม และความเสมอภาคที่ยังมีการเลือก

ปฏิบัติ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวราภรณ์ สิทธิมโนรถ (2558) ได้ท าการวิจัยเรื่องแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนกลุ่มไตรรัตน์สัมพันธ์  สังกัดสานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
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ข้าราชการครูโรงเรียนกลุ่มไตรรัตน์สัมพันธ์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

3. จากผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจ

ของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย ตามความคิดเห็นของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย 

สังกัดเทศบาลนครเชียงราย พบว่าโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวก เป็นไปตาม

สมมติฐานของการวิจัย ทั้งนี้ เป็นเพราะผู้บริหารระดับเทศบาลนครเชียงรายได้เล็งเห็น

ความส าคัญของการท างานแบบมีส่วนร่วมจึงแนะให้ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัด

เทศบาลนครเชียงรายปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการบริหารงานสถานศึกษาแบบมีสว่นรว่ม โดยเปิด

โอกาสให้พนักงานครูเทศบาลได้มีส่วนร่วมในการวางแผนก าหนดกลยุทธ์พัินาสถานศึกษา

ร่วมกัน ซึ่งการบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นกระบวนการอย่างหนึ่งซึ่งเป็นระบบจะส่งผลให้มีการ

บริหารที่เน้นการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การมีส่วนร่วมในการแก้ 

ปัญหา และมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรเป็นมืออาชีพ การ

บริหารแบบมีส่วนร่วมและแรงจูงใจของพนักงานเป็นกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดเพื่อความ

อยู่รอดในสังคมยุคปัจจุบัน และผู้บริหารช่วยให้องค์กรของตนเกิดประสิทธิภาพของ และมี

ประสิทธิผล ด้วยการบริหารแบบมีส่วนร่วมและการเสริมสร้างแรงจูงใจของพนักงาน ซึ่งสอดคล้อง

กับงานวิจัยของโรโฮลาห์ นาดิราน และพาร์วิซ เซอิดี (Rouhollah Naderan and Parviz Saeidi, 

2015) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมและแรงจูงใจของ

พนักงานกองทุน เรซา เมหเร เอมา โกเลสทาน อิหร่าน ผลการวิจัย พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง 

การบริหารแบบมีส่วนร่วมและแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์กันในทางบวกซึ่งในขณะเดียวกัน

ผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดเทศบาลก็เปิดโอกาสให้พนักงานครูเทศบาลได้มีส่วน

ร่วมในการพัินาสถานศกึษา มีการประชุมวางแผนร่วมกัน และพนักงานครูเทศบาลได้ท างานที่

ตรงความรู้ความสามารถ และได้รับการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เสมอท าให้พนักงานครูเทศบาลสามารถ

ปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดี และท างานร่วมกับผู้อื่นอย่างมีความสุข ซึ่ง

หากทุกคนมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผล ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของศมนภร นาควารี (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารและครูกับประสิทธิผลในการ

บริหารงานวิชาการของโรงเรียนปากช่องสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

นครราชสีมา เขต 31 ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

ผู้บริหารและครูกับประสิทธิผลในการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนปากช่องส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครราชสีมา เขต 31 โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
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การจัดการศึกษาของโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครเชียงรายมุ่งเน้นไปที่ผลผลิต คือ ผู้เรียนใหเ้ป็น

คนดี เก่ง และมีความสุข ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความสามารถในการกระตุ้น จูงใจให้

ครูได้มีการพัินาตนเอง พัินางานที่ท า มีความคิดสร้างสรรค์ตลอดจนเสริมสร้างความพึง

พอใจให้ครูทุ่มเทงานเพื่อคุณภาพของสถานศึกษา ท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาต้องบริหารงานเต็ม

ก าลัง ตามความรู้ ความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของโศภิดา คล้ายหนองสรวง (2558) 

ได้ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารแบบมีส่วนร่วมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาร้อยเอ็ด เขต 3 ผลการวิจัย พบว่า การบริหารแบบมี

ส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3  

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านมีประเด็นส าคัญที่น ามาอภปิราย ดังนี้ 

3.1 ความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล

นครเชียงราย เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า ด้านการไว้วางใจมีความสัมพันธ์กัน

ปานกลางทางบวกกับด้านปัจจัยจูงใจ ทั้งนีเ้ป็นเพราะผู้บริหารมีการมอบหมายงานให้ครูปฏิบัติ

อย่างไว้วางใจทุกครั้ง ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์หรือบรรลุผลส าเร็จท าให้ครูเกิด

ความภาคภูมิใจจากงานที่ได้รับมอบหมาย เมื่อครูปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จครูได้รับการ

ยอมรับจากผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงาน ผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ 

ความสามารถของครูที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน สอดคล้องกับการศึกษาของสแวนส์

เบอร์กในการท าให้เกิดความไว้วางใจในกันและกันสูง และเกิดการสนับสนุนกัน และสอดคล้อง

กับการศกึษาปัจจัยจูงใจของเฮอรซ์เบอร์ก ถ้าบุคลากรได้รับปัจจัยจูงใจซึ่งเกิดจากผลงานจะท า

ให้ความพงึพอใจในงานเพิ่มขึน้ ผลงานมปีระสิทธิภาพ  

3.2 ความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล

นครเชียงราย เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า ด้านความผูกพันมีความสัมพันธ์กันปานกลาง

ทางบวกกับด้านปัจจัยจูงใจ ทั้งนี้เป็นเพราะครูมีเป้าหมายในการปฏิบัติงาน และเกิดความรู้สึก

เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้พูดคุยปรึกษา และตัดสินใจเกี่ยวกับงาน

ร่วมกัน รวมทั้งผู้บริหารมีความเป็นกันเองกับคณะครู สอดคล้องกับการศึกษาของสแวนส์

เบอร์ก ในการเพิ่มความยึดมั่น ผูกพัน และทัศนคติที่ดีต่อองค์การ และสอดคล้องกับการศกึษา

ปัจจัยจูงใจของเฮอรซ์เบอร์ก ถ้าบุคลากรได้รับปัจจัยจูงใจซึ่งเกิดจากตัวผูบ้ริหารโดยตรง จะท า

ให้เกิดความผูกพันส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึน้ 

3.3 ความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล

นครเชยีงราย เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า ด้านการตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์
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มีความสัมพันธ์กันปานกลางทางบวกกับด้านปัจจัยจูงใจ ทั้งนี้เป็นเพราะครูมีการปรับปรุง

วิธีการปฏิบัติงาน และพัินาผลงานของตนเองให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ ผู้บริหารเปิดโอกาส

ให้ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของสถานศึกษาสอดคล้องกับ

การศึกษาของสแวนส์เบอร์กที่พบว่า รูปแบบการบริหารองค์การยิ่งมีลักษณะใกล้กับรูปแบบมี

ส่วนร่วมเท่าใด ผลผลิตสูงอย่างต่อเนื่องจะเป็นไปได้มากขึ้นเท่านั้น และสอดคล้องกับการศึกษา

ปัจจัยจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก ถ้าบุคลากรได้รับปัจจัยจูงใจซึ่งเกิดจากการความส าเร็จในการ

ท างานของบุคคล จะส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบัติใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ 

3.4 ความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล

นครเชียงราย เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า ด้านความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและ

สามารถดูแลตนเองได้มีความสัมพันธ์กันสูงทางบวกกับด้านปัจจัยจูงใจ ทั้งนี้เป็นเพราะพบว่า

ครูสามารถสร้างสรรค์ผลงานตามความสามารถ และความช านาญได้อย่างเต็มที่  ครูมีอิสระใน

การตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมายด้วยตนเอง สอดคล้องกับการศึกษาของสแวนส์

เบอร์ก ถ้าผู้บริหารเพิ่มอิสระในการท างานให้กับบุคลากร องค์การก็จะได้รับประโยชน์โดยตรง 

สอดคล้องกับการศึกษาปัจจัยจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก ถ้าบุคลากรได้รับปัจจัยจูงใจซึ่งเกิดจาก

การยอมรับนับถือ จะท าให้บุคลากรมีความอิสระในการคิด การตัดสินใจ และการด าเนินงานที่

ตนรับผดิชอบได้เป็นอย่างดี 

3.5 ความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล

นครเชียงราย เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า ด้านการไว้วางใจมีความสัมพันธ์กัน

ปานกลางทางบวกกับด้านปัจจัยค้ าจุน ทั้งนี้เป็นเพราะพบว่าครูสามารถสร้างสรรค์ผลงานตาม

ความสามารถ และความช านาญได้อย่างเต็มที่ ครูมีอิสระในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ที่ได้รับ

มอบหมายด้วยตนเอง สอดคล้องกับการศึกษาของสแวนส์เบอร์ก ในการท าให้เกิดความ

ไว้วางใจในกันและกันสูง และเกิดการสนับสนุนกัน สอดคล้องกับการศึกษาปัจจัยค้ าจุนของ 

เฮอร์ซเบอร์ก เช่น สวัสดิการ เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง หรือมีความเป็นอยู่ส่วนตัวที่

สะดวกสบายขึน้ ยิ่งส่งผลใหม้ีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้นอีก 

3.6 ความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล

นครเชยีงราย เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า ด้านความผูกพันมีความสัมพันธ์กันปาน

กลางทางบวกกับด้านปัจจัยค้ าจุน ทั้งนี้เป็นเพราะครูมีเป้าหมายในการปฏิบัติงาน และเกิด

ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้พูดคุยปรึกษา และตัดสินใจ

เกี่ยวกับงานร่วมกัน รวมทั้งผู้บริหารมีความเป็นกันเองกับคณะครู สอดคล้องกับการศึกษา

ของสแวนส์เบอร์ก ในการเพิ่มความยึดมั่น ผูกพัน และทัศนคติที่ดีต่อองค์การ และสอดคล้อง
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กับการศึกษาปัจจัยค้ าจุนของเฮอร์ซ เบอร์กในความสัมพันธ์ระหว่างผู้บั งคับบัญชากับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ยิ่งความสัมพันธ์ในองค์การดีมากเท่าใด ย่อมส่งผลให้

บุคลากรมีแรงจูงในการปฏิบัติมากขึ้นตาม 

3.7 ความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล

นครเชยีงราย เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า ด้านการตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์

มีความสัมพันธ์กันปานกลางทางบวกกับด้านปัจจัยค้ าจุน ทั้งนี้เป็นเพราะครูมีการปรับปรุง

วิธีการปฏิบัติงาน และพัินาผลงานของตนเองให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ ผู้บริหารเปิดโอกาส

ให้ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของสถานศึกษา สอดคล้องกับ

การศึกษาของสแวนส์เบอร์ก ที่พบว่า รูปแบบการบริหารองค์การยิ่งมีลักษณะใกล้กับรูปแบบมี

ส่วนรว่มเท่าใด ผลผลติสูงอย่างต่อเนื่องจะเป็นไปได้มากขึ้นเท่านั้น และสอดคล้องกับการศกึษา

ปัจจัยค้ าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก ของการมีสว่นร่วมในการก าหนดนโยบายการบริหาร  

3.8 ความสัมพันธ์การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาล

นครเชียงราย เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า ด้านความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและ

สามารถดูแลตนเองได้มีความสัมพันธ์กันสูงทางบวกกับด้านปัจจัยค้ าจุน ทั้งนี้เป็นเพราะพบว่า

ครูสามารถสร้างสรรค์ผลงานตามความสามารถ และความช านาญได้อย่างเต็มที่  ครูมีอิสระใน

การตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมายด้วยตนเอง สอดคล้องกับการศึกษาของสแวนส์

เบอร์ก ถ้าผู้บริหารเพิ่มอิสระในการท างานให้กับบุคลากร องค์การก็จะได้รับประโยชน์โดยตรง 

สอดคล้องกับการศึกษาปัจจัยค้ าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก ของสภาพการท างาน และวิธีการ

ปกครองบังคับบัญชา 

 

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของการบริหารงานแบบมีส่วนรว่ม กับแรงจูงใจ

ของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ และ

ข้อเสนอแนะเพือ่การวิจัยครั้งตอ่ไป ดังนี้ 

 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ 

1. จากผลการวิจัย พบว่า การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม กับแรงจูงใจของพนักงานครู

เทศบาลนครเชียงราย ด้านการไว้วางใจกัน กับด้านปัจจัยจูงใจ มีความสัมพันธ์กันปานกลาง

ทางบวก และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ต่ าที่สุด จึงควรมีส่งเสริมการด าเนินงานในการมี

ส่วนร่วมในสถานศึกษา และค านึงถึงปัจจัยจูงใจในการท างาน เช่น  ลักษณะงานที่ท า 
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ความส าเร็จในการท างานของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผดิชอบ ความก้าวหน้า 

โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต โดยผู้บริหารควรมีการมอบหมายงานให้ครูปฏิบัติอย่าง

ไว้วางใจทุกครั้ง ส่งเสริม สนับสนุนให้ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ หรือ บรรลุผล

ส าเร็จ จนกระทั่งครูเกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายและสามารถที่จะ

พัินางานต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน ์พันธกิจของสถานศกึษา  

2. จากผลการวิจัย พบว่า การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม กับแรงจูงใจของพนักงาน

ครูเทศบาลนครเชียงราย ด้านการไว้วางใจกัน กับด้านปัจจัยค้ าจุน มีความสัมพันธ์กันปาน

กลางทางบวก และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ต่ าที่สุด จึงควรส่งเสริมการกระจายอ านาจ

ในการปฏิบัติงาน มีความไว้วางใจให้ครูปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างสมบูรณ์หรอืบรรลุผล

ส าเร็จและดูแลสวัสดิการทางด้านจิตใจของครู และด้านความเป็นอยู่ของครู เพื่อให้ครูมีส่วน

ร่วมและมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานต่อไป 

 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ควรศกึษาปัญหาและแนวทางพัินาการบริหารแบบมีสว่นร่วมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานใหก้ับพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย  

2. ควรศึกษารูปแบบการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานครูเทศบาลนคร

เชียงราย  

3. การศกึษาครั้งนีเ้ป็นการศกึษาเฉพาะสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครเชียงราย ดังนั้น

หากมีการศึกษาการบริหารแบบมีส่วนรว่มของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดกรมการปกครองส่วน

ท้องถิ่น รวมทั้งมีการเปรียบเทียบให้เห็นถึงความแตกต่างในแต่ละจังหวัดจะท าให้เห็นถึง

ภาพรวมของการวจิัยอย่างครอบคลุม 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพื่อการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง 

 

เรื่อง ความสัมพันธ์ของการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม กับแรงจูงใจของพนักงานครู 

       เทศบาลนครเชียงราย  

 

ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

 การศึกษาค้นคว้ามีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของการบริหารงานแบบมี

ส่วนร่วม กับแรงจูงใจของพนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาค้นคว้า

ครั้งนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษา หลักสูตรสาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

วิทยาเขตเชียงราย ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์พนักงานครูเทศบาลนครเชียงราย กรุณาตอบ

แบบสอบถามทุกข้อ ตามความคิดเห็นของท่าน ค าตอบของท่านผู้ศึกษาค้นคว้าจะถือเป็น

ความลับ และใช้ส าหรับการศึกษาค้นคว้าเท่านั้น จะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อท่าน หรือ การ

ปฏิบัติงานของท่าน 

แบบสอบถามมทีั้งหมด 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับศึกษาการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงาน

ครูเทศบาลนครเชยีงราย 

ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับศึกษาแรงจูงในการท างานของพนักงานครู

เทศบาลนครเชยีงราย 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี จึงขอขอบคุณ มา 

ณ โอกาสนี ้

    นางโสพิชชาญ์ สมใจ 

นิสติระดับบัณฑิตศกึษา สาขาบริหารการศกึษา  

มหาวิทยาลัยพะเยา วทิยาเขตเชียงราย 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่ง  ให้ตรงกับความเป็นจริง 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปจ าแนกตาม เพศ  อายุ  วุิิการศกึษา 

รายได้ตอ่เดือน และประสบการณใ์นการท างาน ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบ

รายการ 

1. เพศ 

  1. ชาย      2. หญิง 

2. อายุ  

  1. 21 – 30 ปี      2. 31 – 40 ปี 

  3. 41 – 50 ปี      4. 51 ปีขึ้นไป 

3. วุิิการศกึษา 

  1. ต่ ากว่าปริญญาตรี    2. ปริญญาตรี 

  3. ปริญญาโท     4. ปริญญาเอก 

4. รายได้ตอ่เดือน 

 1. ต่ ากว่า 15,000 บาท        2. 15,001 บาทขึน้ไป - 20,000 บาท 

 3. 20,001 บาทขึน้ไป - 30,000 บาท     4. 30,001 บาทขึน้ไป 

5. ประสบการณ์ในการท างาน 

  1. 5 ปี หรอืน้อยกว่า     2. 6 – 10 ปี 

  3. 11 – 15 ปี     4. มากกว่า 15 ปี 

 

ตอนที่ 2  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครู

เทศบาลนครเชียงราย โดยใช้แนวคิดการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของสแวนส์เบอร์ก  

(Swanburg) จ านวน 4 ด้าน  ได้แก่  

1) ด้านการไว้วางใจกัน   

2) ด้านความผูกพัน  

3) ด้านการตัง้เป้าหมาย และวัตถุประสงค์  

4) ด้านความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถดูแลตนเองได้  
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ค าชี้แจง โปรดอ่านข้อความแต่ละข้อความแล้วพิจารณาว่ามีการปฏิบัติในแต่ละรายการมาก

น้อยเพียงใด โดยท าเครื่องหมาย √ ลงในชอ่งระดับปฏิบัติที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 

ข้อ

ที่ 
รายการ 

ระดับการมีส่วนร่วม 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน 

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

        1. ด้านการไว้วางใจกัน   

1.  ผูบ้ริหารมีการมอบหมายงานให้ครูปฏิบัติอย่าง

ไว้วางใจทุกครั้ง   

     

2.  ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ หรอื 

บรรลุผลส าเร็จ 

     

3.  ครูมีความภาคภูมใิจในการปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมาย 

     

        2. ด้านความผูกพัน 

4.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูได้พูดคุยปรึกษา และ

ตัดสินใจเกี่ยวกับงานรว่มกัน 

     

5.  ผูบ้ริหารมคีวามเป็นกันเองกับคณะครู       

6.  ผูบ้ริหารคอยใหค้วามช่วยเหลอื หรือให้

ค าแนะน าวิธีการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

     

7.  ครูมีเป้าหมายในการปฏิบัติงาน และเกิด

ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

     

        3. ด้านการตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ 

8.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีการตัง้เป้าหมาย และ

วัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานรว่มกัน 

     

9.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนรว่มในการ

ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของ

สถานศกึษา 

     

10.  ครูมีการปรับปรุงวธิีการปฏิบัติงาน และพัินา

ผลงานของตนเองให้มปีระสิทธิภาพอยู่เสมอ 
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ข้อ

ที่ 
รายการ 

ระดับการมีส่วนร่วม 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน 

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

11.  การก าหนดเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของท่าน

สอดคล้องกับเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของ

สถานศกึษา 

     

        4. ด้านความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถดูแลตนเองได้ 

12.  ครูมีอสิระในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ที่ได้รับ

มอบหมายด้วยตนเอง 

     

13.  ครูสามารถสร้างสรรค์ผลงานตาม

ความสามารถ และความช านาญได้อย่างเต็มที่ 

     

14.  ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูมกีารคิดงานอย่าง

สร้างสรรค์ 

     

15.  ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูมอีิสระในการก ากับ 

ติดตาม ประสานงานการปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายด้วยตนเอง 

     

 

ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานครูเทศบาล

นครเชียงราย โดยใช้แนวคิดแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) จ านวน 2 ด้าน 

ได้แก่  

1. ด้านปัจจัยจูงใจ   

 ลักษณะงานที่ท า  

 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  

 การได้รับการยอมรับนับถือ   

 ความรับผดิชอบ   

 ความก้าวหน้า   

 โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
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2. ด้านปัจจัยค้ าจุน  

 เงินเดอืน  

 ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา   

 ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา                        

 ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน   

 สถานะทางอาชีพ    

 นโยบายและการบริหาร   

 สภาพการท างาน   

 ความเป็นอยู่สว่นตัว   

 ความมั่นคงในการท างาน   

 วิธีการปกครองบังคับบัญชา 

ค าชี้แจง โปรดอ่านข้อความแต่ละข้อความแล้วพิจารณาว่ามีการปฏิบัติในแต่ละรายการมาก

น้อยเพียงใด โดยท าเครื่องหมาย √ ลงในชอ่งระดับปฏิบัติที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 

ข้อ

ที่ 
รายการ 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน 

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

1. ด้านปัจจัยจูงใจ   

           ลักษณะงานที่ท า  

1.  งานที่ครูได้รับมอบหมายตรงกับความรู ้

ความสามารถ และความถนัด 

     

2.  ครูเกิดความรู้สกึท้าท้ายความรู ้ความสามารถ

ของตน และมีความผูกพันกับงานที่ได้รับ

มอบหมายใหป้ฏิบัติงาน 

     

           ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  

3.  ครูสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย           

จนส าเร็จลุล่วงได้ดว้ยดี 

     

4.  ครูเกิดความภาคภูมใิจจากงานที่ได้รับ

มอบหมาย 
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ข้อ

ที่ 
รายการ 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน 

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

          การได้รับการยอมรับนับถือ   

5.  เมื่อครูปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จครูได้รับการ

ยอมรับจากผู้บริหาร และเพื่อนรว่มงาน 

     

6.  ผูบ้ริหาร และเพื่อนรว่มงานยอมรับในความรู้ 

ความสามารถของครูที่ได้รับมอบหมายให้

ปฏิบัติงาน 

     

          ความรับผดิชอบ   

7.  ครูมคีวามรับผดิชอบในบทบาทหน้าทีข่องตนเอง      

8.  ผูบ้ริหารมกีารเสริมสร้างแรงจูงใจให้ครูมีความ

รับผิดชอบต่อต าแหนง่ และหนา้ที่ 

     

          ความก้าวหน้า   

9.  ครูมีโอกาสพัินาความรู ้ทักษะทางดา้น

วิชาชีพ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานใน

องค์กร 

     

10.  ครูมีโอกาสในการศกึษาต่อ เพื่อใช้เป็นแนวทาง

ในการพัินาตนเอง 

     

           โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

11.  ครูมโีอกาสได้รับความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง      

12.  ครูมีโอกาสได้รับการพัินาทักษะทางดา้น

วิชาชีพของตน 

     

2. ด้านปัจจัยค้ าจุน   

          เงินเดอืน  

13.  ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับ

ต าแหน่ง และหนา้ที่ 

     

14.  ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณ

งานที่รับผดิชอบ 
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ข้อ

ที่ 
รายการ 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน 

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

          ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา   

15.  ผูบ้ริหารมีการท างานรว่มกันโดยมีมนุษย์

สัมพันธ์ที่ดตี่อกัน และท างานรว่มกันแบบ

กัลยาณมติร 

     

16.  ผูบ้ริหารมีการส่งเสริมการปฏิบัติงานรว่มกัน

ภายในสถานศกึษา 

     

          ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา                        

17.  ผูบ้ริหารเอาใจใส่คอยใหค้วามช่วยเหลือในการ

ปฏิบัติงานต่างๆ 

     

18.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูได้ปรึกษา เมื่อมีปัญหาใน

การปฏิบัติงาน 

     

          ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน   

19.  ผูบ้ริหารมีการร่วมกันท างานกันเป็นทีมใน

องค์กร 

     

20.  ท่านกับเพื่อนรว่มงานมกีารช่วยเหลือซึ่งกันและ

กันเป็นอย่างดี 

     

          สถานะทางอาชีพ    

21.  งานที่ท่านท าได้รับการยอมรับจากสังคม      

22.  งานที่ท่านท าก่อใหเ้กิดความภาคภูมใิจในตนเอง 

และมีสถานะทางสังคมที่ดีขึ้น 

     

           นโยบายและการบริหาร  

23.  งานที่ท่านท ามีนโยบาย กฎเกณฑ์ ระเบียบ การ

มอบหมายงาน และหน้าที่ในการปฏิบัติงานที่มี

ความชัดเจน 

     

24.  งานที่ท่านท าอยู่มีการบริหารงานอย่างเป็น

ระบบ 
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ข้อ

ที่ 
รายการ 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน 

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

          สภาพการท างาน   

25.  องค์กรของท่านมสีภาพแวดล้อมทั้งภายใน และ

ภายนอกสวยงาม เป็นการเสริมสร้าง

บรรยากาศในการท างาน  

     

26.  องค์กรของท่านมอีุปกรณ์ เครื่องมอื วัสดุ

ส านักงานอยู่ในสภาพดีพร้อมใชง้าน 

     

          ความเป็นอยู่สว่นตัว   

27.  สถานที่ท างานของท่านไม่ห่างไกลจาก

ครอบครัว 

     

28.  การเดินทางจากบ้านมายังสถานที่ท างานได้รับ

ความสะดวกสบาย 

 

     

          ความมั่นคงในการท างาน   

29.  อาชีพที่ท่านท าอยู่สามารถยึดเป็นอาชีพหลักใน

การเลีย้งชพีได้ 

     

30.  อาชีพนี้ท าให้ฐานะเศรษฐกิจทางครอบครัวของ

ท่านดีขึ้น 

     

          วิธีการปกครองบังคับบัญชา 

31.  องค์กรของท่านมกีารปกครองดว้ยความ

ยุติธรรม และให้ความเสมอภาค 

     

32.  องค์กรของท่านมกีารยืดหยุ่นการท างานตาม

ความเหมาะสมของงาน 

     

 



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ข แบบประเมินดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 

 

การประเมินแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ 

เรื่อง ความสัมพันธ์ของการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม กับการสร้างแรงจูงใจของพนักงานครู

เทศบาลนครเชยีงราย  

ผูว้ิจัย นางโสพิชชาญ์ สมใจ 

รายชื่อผูเ้ชี่ยวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืวิจัย 

1. ผศ.ดร.โสภา อ านวยรัตน์ ต าแหน่ง อาจารย์ประจ าสาขาวิชาบริหารการศึกษา 

ภาควิชาการศกึษา วิทยาลัยการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

2. ดร.ผอ่งพรรณ ปินตาแสน ต าแหน่ง ผูอ้ านวยการสถานศึกษา โรงเรียนเทศบาล ๗ 

ฝัง่หมิ่น 

3. นางสาวนงค์ลักษณ์ วงราษฎร ์ต าแหน่ง ครู ค.ศ.3 โรงเรียนเทศบาล ๗ ฝัง่หมิ่น 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ การบรหิารงานแบบมีส่วนร่วมของพนักงานครูเทศบาล

นครเชียงราย โดยใช้แนวคิดการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของสแวนส์เบอร์ก 

(Swanburg) 

 

ค าถาม 

ความคดิเห็น 

ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ER 

ค่า 

IOC 

 

แปล

ผล 
1 2 3 

1. ด้านการไว้วางใจกัน  

1. มีการมอบหมายงานให้ครูปฏบิัติอยา่งไว้วางใจ

ทุกครัง้   
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได ้

2. ครูสามารถปฏิบัตงิานไดอ้ย่างสมบูรณ ์หรอื 

บรรลุผลส าเร็จ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได ้

3. มีการมอบอ านาจการตัดสินใจให้แกค่รูที่ได้

ปฏิบัติงาน 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได ้

4. ครูมีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมาย 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได ้

2. ด้านความผูกพัน  

1. เปิดโอกาสให้ครูได้พูดคุยปรกึษา และตัดสินใจ

เก่ียวกับงานรว่มกัน 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได ้

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเป็นกันเองกับคณะ

ครู  
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได ้

3. ผู้บริหารสถานศึกษาคอยให้ความช่วยเหลือ 

หรอืให้ค าแนะน าวิธีการปฏิบตัิงานอยู่เสมอ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได ้

4. ครูมีเป้าหมายในการปฏิบัติงานและก่อให้เกดิ

ความผูกพันจนรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได ้

3. ด้านการตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์  

1. เปิดโอกาสให้ครูมสี่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย 

และวัตถุประสงคใ์นการปฏิบตัิงานรว่มกัน 

 

 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได ้
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ค าถาม 

ความคดิเห็น 

ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ER 

ค่า 

IOC 

 

แปล

ผล 
1 2 3 

2. มีการส่งเสริมให้ครูท างานเป็นไปในทิศทาง

เดียวกัน  
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

3. ครูปรับปรุงวธิีการปฏิบัติงาน และพัินา

ผลงานของตนเองให้มปีระสิทธิภาพ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

4. เป้าหมาย และวัตถุประสงค์การปฏิบัติงาน

ของครูสอดคล้องกับเป้าหมาย และ

วัตถุประสงค์ของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

4. ด้านความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถดูแลตนเองได้  

1. ครูมีอสิระในการคิด ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ 

ที่ได้รับมอบหมายด้วยตนเอง 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. ครูสามารถสร้างสรรค์ผลงานตาม

ความสามารถ และความช านาญได้อย่าง

เต็มที ่

+1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

3. ส่งเสริมให้ครูมกีารคิดงานอย่างสร้างสรรค์ +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

4. ครูมีอสิระในการก ากับ ตดิตาม 

ประสานงานการปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายด้วยตนเอง 

+1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
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ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานครูเทศบาล

นครเชียงราย โดยใช้แนวคดิแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg)  

 

ค าถาม 

ความคดิเห็น 

ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ER 

ค่า 

IOC 

 

แปล

ผล 
1 2 3 

ด้านปัจจัยจูงใจ    

1. ลักษณะงานที่ท า  

1. งานที่ครูได้รับมอบหมายตรงกับความรู ้

ความสามารถและความถนัด 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. ครูเกิดความรู้สกึท้าท้ายความรู ้

ความสามารถของตนและมีความผูกพันกับ

งานที่ได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  

1. ครูสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจน

ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. ครูเกิดความภาคภูมใิจจากงานที่ได้รับมอบหมาย +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

3. การได้รับการยอมรับนับถือ    

1. เมื่อครูปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จครูได้รับการ

ยอมรับจากผู้บริหารสถานศึกษา และเพื่อน

ร่วมงาน 

+1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

2. ผูบ้ริหารสถานศกึษา และเพื่อนรว่มงาน

เชื่อถือในความรู้ ความสามารถของครูที่ได้รับ

มอบหมายงาน 

+1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

4. ความรับผิดชอบ    

1. ครูมสีิทธิตัดสินใจในหน้าที่ความรับผดิชอบของตน 0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

2. ครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ตนได้รับ

มอบหมาย 
0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
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ค าถาม 

ความคดิเห็น 

ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

 

ER 
ค่า 

IOC 

แปล

ผล 

1 2 3 

5. ความก้าวหน้า  

1. ครูมีโอกาสพัินาความรู ้ทักษะทางดา้น

วิชาชีพ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน

ในองค์กร 

+1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

2. ครูมีโอกาสในการศกึษาต่อ เพื่อใช้เป็น

แนวทางในการพัินาตนเอง 
+1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

6. โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  

1. ครูมโีอกาสได้รับความก้าวหน้าในด้านงานวิชาการ 0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

2. ครูมีโอกาสได้รับการพัินาทักษะทางดา้น

วิชาชีพของตน 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้านปัจจัยค้ าจุน   

  1. เงนิเดือน 

1. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับ

หนา้ที่ และต าแหนง่ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณ

งานที่รับผดิชอบ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

 2. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา    

1. มีการท างานรว่มกันโดยมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีตอ่

กัน และท างานร่วมกันแบบกัลยาณมติร 
0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

2. มีการส่งเสริมการปฏิบัติงานรว่มกันภายใน

สถานศกึษา 
0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

 3. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา                         

1. เอาใจใส่คอยใหค้วามช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน

ต่าง ๆ  
0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
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ค าถาม 

ความคดิเห็น 

ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ER 

ค่า 

IOC 

 

แปล

ผล 
1 2 3 

2. เปิดโอกาสใหค้รูได้ปรึกษา เมื่อมีปัญหาในการ

ปฏิบัติงาน 
0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

 4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน    

1. มีการรว่มกันท างานกันเป็นทีมในองค์กร 0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

2. ท่านกับเพื่อนรว่มงานมกีารช่วยเหลือซึ่งกัน

และกันเป็น     อย่างดี 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

 5. สถานะทางอาชีพ     

1. งานที่ท่านท าได้รับการยอมรับจากสังคม +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. งานที่ท่านท าก่อใหเ้กิดความภาคภูมใิจใน

ตนเอง และมีสถานะทางสังคมที่ดขีึน้ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

 6. นโยบายและการบริหาร   

1. งานที่ท่านท ามีนโยบาย กฎเกณฑ์ ระเบียบ 

การมอบหมายงาน และหน้าที่ในการ

ปฏิบัติงานที่มีความชัดเจน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. งานที่ท่านท าอยู่มีการบริหารงานอย่างเป็น

ระบบ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

 7. สภาพการท างาน    

1. องค์กรของท่านมสีภาพแวดล้อมทั้งภายใน 

และภายนอกสวยงาม เป็นการเสริมสร้าง

บรรยากาศในการท างาน  

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. องค์กรของท่านมอีุปกรณ์ เครื่องมอื วัสดุ

ส านักงานอยู่ในสภาพดีพร้อมใชง้าน 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ค าถาม 

ความคดิเห็น 

ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ER 

ค่า 

IOC 

 

แปล

ผล 
1 2 3 

 8. ความเป็นอยู่ส่วนตัว    

1. สถานที่ท างานของท่านไม่ห่างไกลจาก

ครอบครัว 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. ท่านมคีวามพอใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมาย 
0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

 9. ความมั่นคงในการท างาน    

1. อาชีพที่ท่านท าอยู่สามารถยึดเป็นอาชีพหลัก

ในการเลี้ยงชีพได้ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. อาชีพนี้ท าให้ฐานะเศรษฐกิจทางครอบครัวของ

ท่านดีขึ้น 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

 10. วิธีการปกครองบังคับบัญชา  

1. องค์กรของท่านมกีารปกครองดว้ยความ

ยุติธรรม และให้ความเสมอภาค 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. องค์กรของท่านมกีารยืดหยุ่นการท างานตาม

ความเหมาะสมของงาน 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ค ตารางค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตอนที่ 2 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.669 .672 15 

 
 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตอนที่ 3 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.831 .831 32 
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