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ค าส าคัญ: การใช้อ านาจการบริหาร/ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน/ โรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3/ 
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 อรทิพย์  โคตะวินนท์: ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 (THE RELATIONSHIP BETWEEN THE USE OF POWER OF SCHOOL 
ADMINISTRATORS AND JOB MOTIVATION OF TEACHERS IN SAHAWITTAYAKAT  
CHONBURI 3 UNDER CHONBURI PRIMARY EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE 1) 
คณะกรรมการคุมงานนิพนธ์: สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล, กศ.ด. 136 หน้า ปี พ.ศ. 2560. 
 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ ครูปฏิบัติการสอน 
ในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 จ านวน  
146 คน โดยใช้การการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ตามขนาดของสถานศึกษา  
ได้กลุ่มตวัอย่างเป็นครูปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาขนาดใหญ่ 101 คน โรงเรียนขนาดกลาง 34 คน 
และโรงเรียนขนาดเล็ก 11 คน รวมกลุ่มตัวอย่างท้ังหมด 146 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม  
(Questionnaire) มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ อยู่ระหว่าง .27-.82 มคี่าความเชื่อมั่นท้ังฉบับ .96  สถิติท่ีใช้ 
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ คะแนนเฉลี่ย ( X ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) สหสัมพันธ์ของเพยีร์สัน  
(Pearson’s product moment correlation) 
 ผลการวิจัยพบว่า 
 1.  การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน   
โดยเรียงล าดับด้านที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ อ านาจความเชี่ยวชาญ อ านาจให้รางวัล อ านาจอ้างอิง 
อ านาจตามกฎหมาย และอ านาจการบังคับ 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า  
อยู่ในระดับมาก ท้ังสองปัจจัย โดยเรียงล าดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน 
 3.  ผลการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาชลบรีุ เขต 1  มีความสัมพันธ์กัน  (r = .81) อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
และเป็นความสัมพันธ์ระดับสูงในทิศทางเดียวกัน (ทางบวก) 
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 The purpose of the research were to examine the relationship the use of power of school 
administrators and job motivation of teaches in Sahawittayakat Chonburi 3 under Chonburi Primary 
Educational Service Area Office 1. The sample group using the research consisted of 146 teachers teaching 
in Stratified Random Sampling of Sahawittayakat school Chonburi 3 under Chonburi Primary Educational 
Service Area Office 1. 101 teachers were from the large schools, 34 teachers were from medium schools, 
and 11 teachers were from small schools. The tool used in this research was a questionnaire. Its 
discriminating power was between .23 to .82 and the reliability was at .96. Statistics used for analyzing the 
data included Means, Standard Deviations and Pearson’s product moment correlation. 
 The results of the study were as follow: 
 1.  The use of power of school administrators in Sahawittayakat school Chonburi 3 under 
Chonburi Primary Educational Service Area Office 1 was found at a high level both in general and each 
aspect ranging from high to low, this study reported: Expert Power, Reward Power, Legitimate Power, 
Compel Power. 
 2.  The job motivation of school teachers in Sahawittayakat school Chonburi 3 under Chonburi  
Primary Educational Service Area Office 1 to study. The range of Means factor from high to low was 
motivation factor and maintenance factor. 
 3.  The relationship between the use of power of school administrators and the job motivation of 
teachers in Sahawittayakat school Chonburi 3 under Chonburi Primary Educational Service Area Office 1 
was found positive relationship (r = .81) and it was statistically significantly at .05 level. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การศึกษาเป็นกระบวนการพัฒนาคนให้มีคุณภาพ เป็นการสร้างเสริมความรู้ ความสามารถ
พื้นฐานที่จะช่วยให้ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข ซึ่งเป็นการถ่ายทอดวิทยาการเทคโนโลยี 
จากคนรุ่นหนึ่งไปสู่อีกรุ่นหนึ่ง และเป็นการสร้างโอกาสให้กับคนในสังคมมากขึ้น การศึกษา 
จึงนับว่าเป็นรากฐานที่ส าคัญที่สุด ในการสร้างความเจริญก้าวหน้าและแก้ไขปัญหาในสังคมได้  
เพราะเป็นกระบวนการในการพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบ มีศักยภาพตลอดจน สามารถน าไป 
ประยุกต์ใช้กับการประกอบอาชีพได้อย่างยั่งยืน ซึ่งสอดคล้องกับแผนพัฒนาการศึกษาของ 
กระทรวงศึกษาธิการ ที่มุ่งสร้างให้คนไทยเป็นคนดี มีคุณธรรม มีจิตส านึกที่ดีต่อส่วนรวมและ 
มีการศึกษาที่สูงขึ้น มีอาชีพที่มั่นคงและมีชีวิตที่สงบสุข (ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ,  
2553, หน้า 6) 
 การศึกษาในยุคปัจจุบัน เป็นการศึกษาในยุคสังคมแห่งการเรียนรู้ การศึกษาช่วยพัฒนา 
ศักยภาพหรือเสริมสร้างพลังที่มีอยู่ในตัวมนุษย์ทุกคน ซึ่งท าได้ตั้งแต่จุดแรกเร่ิม และตลอดชั่ววัย 
ของชีวิต ซึ่งเป็นการอบรมบ่มนิสัยในมนุษย์สามารถประพฤติตน เพื่อจะอยู่รวมกับบุคคลอ่ืน 
ในสังคม ด ารงชีวิตและการประกอบอาชีพในอนาคต และสามารถร่วมสร้างประโยชน์ให้กับสังคม 
ที่ตนอาศัยอยู่ จึงถือได้ว่า การพัฒนาคุณภาพมนุษย์ทุก ๆ ด้านไม่ว่าจะเป็นด้านร่างกาย ด้านจิตใจ 
ด้านสติปัญญา คุณธรรม ค่านิยม ความคิด ครูก็เป็นคนส าคัญในการสร้างเยาวชนที่ดี และสร้าง 
อนาคตของชาติด้วย (ศิรินทรา  กลักโพธิ,์ 2554) 
 การบริหารจัดการการศึกษาในโรงเรียนจะส าเร็จลุล่วงได้ ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้อง 
เป็นผู้น าที่มีบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบต่อการจัดการศึกษาโดยตรงและเป็นผู้น าที่มีลักษณะ 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบและกระบวนการปฏิรูปการศึกษา นั่นหมายถึงการบริหารที่ดี 
ให้การส่งเสริมสนับสนุนให้ครูทุกคนสามารถจัดการศึกษาอบรมนักเรียนให้มีคุณภาพตามเป้าหมาย  
(ธงชัย  สันติวงษ์, 2535, หน้า 76) 
 ในระบบของการบริหารสถานศึกษาผู้บริหาร คือ กลไกส าคัญที่ท าให้การด าเนินงานของ 
สถานศึกษามีประสิทธิภาพและสามารถพัฒนาคุณภาพนักเรียนให้บรรลุเป้าหมายได้นั้น ขึ้นอยู่กับ 
ปฏิบัติงานของผู้บริหารเป็นส าคัญ ทั้งนี้ เพราะผู้บริหารเป็นผู้มีอ านาจและหน้าที่ในการก าหนด 
นโยบายและตัดสินใจในระดับสถานศึกษาว่าภายใต้เงื่อนไขของทรัพยากร (คน เงิน วัสดุ การจัดการ)  
ที่มีอยู่อย่างจ ากัด (มณเฑียร  รัตนไสววงศ์, 2546)  
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 การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา ในการท างานของผู้บริหารสถานศึกษาที่มี 
ประสิทธิภาพนั้น จะต้องได้รับความร่วมมือจากครูในทุกทางเพื่อด าเนินการให้บรรลุภารกิจตามที่ 
ก าหนดไว้ให้สูงที่สุดเท่าที่จะกระท าได้และนับว่าเป็นหน้าที่ของสถานศึกษาเอง โดยเฉพาะผู้บริหาร 
ที่จะต้องหาทางด าเนินการให้ลุล่วงไปด้วยการใช้อ านาจหรือความสามารถของผู้บริหารที่มีอิทธิพล 
ต่อการตัดสินใจและการจัดการในเรื่องต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การ ดังนั้น ผู้บริหารกับการใช้อ านาจ 
เป็นสิ่งคู่กันในการบริหารงาน หากผู้บริหารคนใดไม่ใช้อ านาจในการบริหาร ก็จะเป็นการยาก 
ที่จะท าให้งานลุล่วงไปด้วยดี ผู้บริหารจึงควรมีวิธีการใช้อ านาจตามที่เฟร็นช์ และราเวน (French & 
Raven, 1968, pp. 259-269) ดังต่อไปนี้ อ านาจบังคับ อ านาจการให้รางวัล อ านาจตามกฎหมาย  
อ านาจความเชี่ยวชาญ อ านาจอ้างอิง เพื่อก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปสู่เป้าหมายของการปฏิรูป 
การศึกษาที่จะท าให้บุคคลากรในโรงเรียนเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ การจูงใจมีผลต่อ 
พฤติกรรมการท างานและความส าเร็จขององค์การ (เนตร์พัณณา  ยาวิราช, 2546, หน้า 105)  
จากผลการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างาน 
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า  
การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวม 
และรายด้านมีสัมพันธ์กันทางบวก ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาที่ใช้อ านาจอย่างถูกต้องและเป็นธรรม  
ก็จะส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานและในทางตรงกันข้ามหากผู้บริหารสถานศึกษา 
ใช้อ านาจไม่เหมาะสมกับความต้องการของครูแล้ว ก็จะเป็นไปได้ยากที่จะท าให้เกิดแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจจะเกิดขึ้นได้ยาก ถ้าหากความต้องการนั้นไม่ตอบสนองต่อความต้องการ 
ที่เหมาะสม จากทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก, แมนเนอร์ และซินเดอร์แมน (Herzberg, Manner  
& Synderman, 1959) ซึ่งมี 2 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivating factors) ได้แก่ ความส าเร็จ 
ในการท างาน (Achievement) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) ลักษณะของงาน (Work  
it self) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความก้าวหน้า (Advancement) และ 2) ปัจจัยค้ าจุน  
(Maintenance factors) ได้แก่ เงินเดือน (Salary) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility  
of growth) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  สถานะของอาชีพ  
(Status) นโยบายและการบริหาร สภาพการท างาน ความมั่นคงในการท างาน การปกครอง 
บังคับบัญชา/ การนิเทศงาน (นิศารัตน์  ฤทธิ์แสนตอ, 2556) 
 สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บริหารสถานศึกษากับครูและบุคลากรในสถานศึกษาถือเป็น 
รากฐานส าคัญต่อการพัฒนาสถานศึกษา เพราะผลที่ตามมาจากสัมพันธภาพระหว่างผู้บริหาร 
สถานศึกษากับบุคลากรในสถานศึกษาย่อมท าให้การมอบหมายงานระหว่างผู้บริหารไปยังบุคลากร 
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากผู้บริหารสามารถดูแลและให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
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ได้อย่างสม่ าเสมอผลดังกล่าวท าให้การติดต่อสื่อสารระหว่างกันเป็นไปด้วยดี ย่อมมีส่วนผลักดัน 
มีให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีผลดีตามไปด้วย เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานได้รับค าแนะน า ชี้แนะ  
และได้รับการนิเทศ ติดตามงานจากผู้บริหารในฐานะกัลยาณมิตรที่ดีต่อกัน (สฎายุ  ธีรวณิชตระกูล,  
2553, หน้า 62-63) 
 โรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ชลบุรี เขต 1 เป็นหน่วยงานที่จัดการศึกษา 3 ระดับ คือ ระดับปฐมวัย ระดับประถมศึกษา และระดับ
มัธยมศึกษา ขยายโอกาส มีโรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 7 โรงเรียน โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา
ขยายโอกาส จ านวน 4 โรงเรียน รวมทั้งสิ้น 11 โรงเรียน มีผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 11 คน และมีครู  
จ านวน 229 คน (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1, 2559) จากการบริหารงาน 
และการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 พบว่า มีการใช้อ านาจในด้าน 
ต่าง ๆ ไปในลักษณะที่แตกต่างกันไป เช่น การมอบหมายงานที่ไม่ตรงกับความสามารถ การพิจารณา 
ความดีความชอบไม่เป็นธรรม เคร่งคัดกฎระเบียบ มุ่งผลส าเร็จของงานมากกว่าความสัมพันธภาพ 
ในสถานศึกษา และประสบปญัหาในการโยกย้ายของข้าราชการครู ท าให้เกิดการขาดแคลนครูและ 
การปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาองค์การอย่างไม่ต่อเน่ือง ซึ่งส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการบริหาร 
สถานศึกษา ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีการใช้อ านาจที่เหมาะสมและสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานให้กับครูผู้สอน เพื่อโรงเรียนประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย (ส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1, 2559) 
 จากสภาพปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจจะศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง 
การใช้อ านาจการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
สหวิทยาเขตเมืองชลบุรี เขต 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ทั้งนี้ 
เพื่อน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางการวางแผนปรับปรุงการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา
และจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุร ี3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 2.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
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 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 

ค าถามในการวิจัย 
 1.  การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 อยู่ในระดับใด 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 อยู่ในระดับใด 
 3.  ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี  
เขต 1 ทางบวก 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 กรอบแนวความคิดในการวิจัยของการวิจัยในคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้อาศัยแนวความคิด  
และทฤษฎีการใช้อ านาจไว้ 5 ด้าน ตามแนวความคิดของเฟรนซ์ และราเวน (French & Ravan,  
1960) แบ่งประเภทของอ านาจตามแหล่งที่มาของอ านาจไว้ 5 ด้าน ได้แก่ อ านาจการให้รางวัล  
อ านาจการบังคับ อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอ้างอิง และอ านาจความเชี่ยวชาญ และศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ผู้วิจัยได้อาศัยแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก  
และคณะ (Herzberg et al., 1959) แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน 
 เพื่อประสานแนวความคิดจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้สรุปกรอบแนวคิด 
ในการวิจัยครั้งนี้ ดังภาพที่ 1 
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  ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
 

 
 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.  ผลการวิจัยในครั้งนี้ เป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 2.  ผู้บริหารสถานศึกษาทราบแนวทางในการปรับปรุง และพัฒนาการบริหารและ 
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 3.  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 สามารถน าผลการวิจัยไปใช้
ในการหาแนวทางและการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน 
ในด้านการใช้อ านาจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 
 
 
 

การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา
ตามทฤษฎีของเฟรนซ์ และราเวน  
1.  อ านาจการให้รางวัล  
2.  อ านาจการบังคับ 
3.  อ านาจตามกฎหมาย  
4.  อ านาจอ้างอิง 
5.  อ านาจความเชี่ยวชาญ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามทฤษฎีของ 
เฮอร์ซเบอร์ก และคณะ 

1.  ปัจจัยจูงใจ 
     1.1  ความส าเร็จในการงาน 
     1.2  การได้รับงานยอมรับนับถือ 
     1.3  ลักษณะของงาน 
     1.4  ความรับผิดชอบ 
     1.5  ความเจริญก้าวหน้า 
2.  ปัจจัยค้ าจุน 
     2.1  นโยบายและการบริหารงาน  
     2.2  การสอนงาน การก ากับ ดูแล 
     2.3  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
     2.4  สภาพการท างาน 
     2.5  เงินเดือนหรือสิ่งตอบแทน 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการศึกษาไว้ ดังนี้ 
 1.  ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 การวิจัยคร้ังนี้ มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา 
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
  1.1  การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาตามแนวความคิดของเฟรนซ์ และราเวน 
(French & Ravan, 1960) แบ่งประเภทของอ านาจตามแหล่งที่มาของอ านาจไว้ 5 ด้าน ผู้วิจัย 
จึงน าแนวคิดดังกล่าวมาศึกษาวิจัยครั้งน้ี ได้แก่  
   1.1.1  อ านาจการให้รางวัล  
   1.1.2  อ านาจการบังคับ  
   1.1.3  อ านาจตามกฎหมาย 
   1.1.4  อ านาจอ้างอิง  
   1.1.5  อ านาจความเชี่ยวชาญ 
  1.2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ตามแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
ของเฮอร์ซเบอร์ก และคณะ (Herzberg et al., 1959) แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่  
   1.2.1  ปัจจัยจูงใจ 
    1.2.1.1  ความส าเร็จในการงาน 
    1.2.1.2  การได้รับงานยอมรับนับถือ 
    1.2.1.3  ลักษณะของงาน 
    1.2.1.4  ความรับผิดชอบ 
    1.2.1.5  ความเจริญก้าวหน้า 
   1.2.2  ปัจจัยค้ าจุน 
    1.2.2.1  นโยบายและการบริหารงาน  
    1.2.2.2  การสอนงาน การก ากับ ดูแล 
    1.2.2.3  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
    1.2.2.4  สภาพการท างาน 
    1.2.2.5  เงินเดือนหรือสิ่งตอบแทน 
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 2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  การวิจัยครั้งนี้ศึกษาจากครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนรัฐในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
  2.1  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนรัฐใน 
สหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ปีการศึกษา 
2559 จ านวน 229 คน 
  2.2  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้วิธีการก าหนดกลุ่มตัวอย่างจากตาราง
ส าเร็จรูปของครจซี่ และมอร์แกน (Kerjcie & Morgan, 1970, pp. 607-610) ได้กลุ่มตัวอย่าง 
เป็นครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 จ านวน 146 คน และท าการแบ่งกลุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random  
sampling) ตามสัดส่วนของครูแบ่งตามขนาดของสถานศึกษา ได้กลุ่มตัวอย่างเป็นครูปฏิบัติการสอน 
ในสถานศึกษาขนาดใหญ่ 101 คน โรงเรียนขนาดกลาง 34 คน และโรงเรียนขนาดเล็ก 11 คน  
รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 146 คน 
 3.  ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบด้วย 
  3.1  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 
   3.1.1  การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 
    3.1.1.1  อ านาจการให้รางวัล 
    3.1.1.2  อ านาจการบังคับ 
    3.1.1.3  อ านาจตามกฎหมาย 
    3.1.1.4  อ านาจอ้างอิง 
    3.1.1.5  อ านาจความเชี่ยวชาญ 
  3.2  ตัวแปรตาม ได้แก่ 
   3.2.1  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งประกอบด้วย 2 ปัจจัย ได้แก่ 
    3.2.1.1  ปัจจัยจูงใจ 

  3.2.1.1.1  ความส าเร็จในการงาน 
     3.2.1.1.2  การได้รับงานยอมรับนับถือ 
     3.2.1.1.3  ลักษณะของงาน 
     3.2.1.1.4  ความรับผิดชอบ 
     3.2.1.1.5  ความก้าวหน้า 
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    3.2.1.2  ปัจจัยค้ าจุน 
     3.2.1.2.1  โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
     3.2.1.2.2  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
     3.2.1.2.3  สถานะของอาชีพ 
     3.2.1.2.4  นโยบายและการบริหาร 
     3.2.1.2.5  การนิเทศ/ ติดตาม 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
  1.  อ านาจ หมายถึง ศักยภาพของผู้บริหารในการควบคุมหรือชักจูงให้ผู้อ่ืนเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรมไปในทิศทางที่ตนต้องการการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรม 
ที่แสดงออกถึงความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการน าอ านาจจากแหล่งที่มาไปใช้ 
ในการบริหารด้วยการชักจูงให้ครูร่วมมือในการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นทางตรงหรือ 
ทางอ้อมหรือแม้แต่การที่ผู้มีอ านาจจะวางเฉย แต่ครูผู้ปฏิบัติงานก็ให้การยอมรับหรือปฏิบัติตาม 
พลังอ านาจนั้น ๆ ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ด้าน ดังนี้ 
  1.1  อ านาจการให้รางวัล หมายถึง พฤติกรรมความสามารถในการสร้างอ านาจ 
ของผู้บริหารสถานศึกษาในการให้ผลตอบแทนเป็นรางวัลหรือก าลังใจ เช่น โอกาสการเลื่อนขั้น 
การเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น ส่งเสริมให้ก้าวหน้า การให้เงิน สิ่งของ การมอบหมายงานที่มีความพิเศษ  
การชื่นชมด้วยค าพูด หรือลายลักษณ์อักษร 
  1.2  อ านาจการบังคับ หมายถึง พฤติกรรมความสามารถในการสร้างอิทธิพลของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาผ่านการลงโทษที่จะส่งผล ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรมของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ เช่น การว่ากล่าวตักเตือน การลดขั้นเงินเดือน การที่ไม่มอบหมายงานให้ท า 
เป็นต้น 
  1.3  อ านาจตามกฎหมาย หมายถึง พฤติกรรมความสามารถในการสร้างอ านาจ 
ของผู้บริหารสถานศึกษาผ่านอ านาจหน้าที่ หรือตามกฎหมาย หรือสิทธิในการควบคุมและสั่งการ 
ที่เกิดจากการที่มีต าแหน่งหน้าที่ที่เป็นทางการ 
  1.4  อ านาจอ้างอิง หมายถึง พฤติกรรมความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษา 
แสดงออกมาเป็นลักษณะพิเศษ ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความชื่นชม ศรัทธา ยกย่อง เคารพนับถือ  
และเลือกเอาเป็นแบบอย่าง ไม่ว่าจะเป็นลักษณะท่าทางที่ประทับใจในค าพูด การแต่งกาย  
พฤติกรรมทางการบริหารที่แสดงถึงคุณธรรมและมนุษยสัมพันธ์ที่สามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
มีความรูส้ึกรักใคร่กลมเกลียว  
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  1.5  อ านาจความเชี่ยวชาญ หมายถึง อ านาจที่เกิดจากความรู้ความสามารถเฉพาะ 
ตัวบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความรู้ทางด้านการบริหาร มีความเชียวชาญในงานที่ปฏิบัติ  
มีประสบการณ์และความช านาญในงานที่รับผิดชอบ ให้ค าแนะน า ชี้แนะที่ถูกต้องเหมาะสม  
และสามารถแก้ปัญหาได้ทันท้วงที  
 3.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความต้องการ ความปรารถนา หรือความอยาก 
ที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่ของครู เนื่องจากได้รับปัจจัยต่าง ๆ เป็นการตอบแทน เพื่อตอบสนอง
ความต้องการตามธรรมชาติ ทั้งที่เป็นความต้องการทางกายและจิตใจ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
2 ด้าน ดังนี ้
  3.1  ปัจจัยค้ าจุน คือ ปัจจัยที่ใช้เป็นข้ออ้างในการท างานเมื่อเกิดความรู้สึกที่ไม่ดี 
ต่อการท างานหรือเมื่อเอาออกแล้วจะเกิดความไม่พอใจ และไม่มีความสุขในการท างาน 
มี 5 ประการ ได้แก่ 
   3.1.1  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารงานภายใน 
องค์กร 
   3.1.2  การสอนงาน การก ากับดูแล หมายถึง การสอนงาน การฝึกอบรม การก ากับ 
ติดตามความก้าวหน้าของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน 
   3.1.3  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกริยา หรือวาจา  
ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีกับผู้อื่น 
   3.1.4  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพทั่วไปของสถานที่ท างาน เช่น  
แสง เสียง อากาศ อุณหภูมิ กลิ่น รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ 
ต่าง ๆ 
   3.1.5  เงินเดือนหรือสิ่งตอบแทน หมายถึง เงิน หรือสิ่งตอบแทนที่ใช้กระตุ้น 
การท างาน ได้แก่ ความดีความชอบ เงินหรือสิ่งตอบแทน ค ายกย่องชมเชย เป็นต้น 
  3.2  ปัจจัยจูงใจคือ ปัจจัยที่ท าให้มีความพยายามที่จะท างานให้ได้ผลงาน ซึ่งเป็นปัจจัย 
ที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์กับงานโดยตรงประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
   3.2.1  ผลส าเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและ 
ประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหา 
ที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 
   3.2.2  การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ 
ก าลังใจหรือการแสดงออกอื่นใด ที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างหนึ่ง
อย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 
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   3.2.3  ลักษณะงาน หมายถึง ความรู้สึกชอบ ความรู้สึกพอใจในงานที่ท า 
   3.2.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ท า 
จนสามารถส าเร็จลุล่วงไปได้ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุม 
อย่างใกล้ชิด 
   3.2.5  ความเจริญก้าวหน้า หมายถึง การได้รับการเลื่อนเงินเดือนสูงขึ้นของบุคคล 
ในองค์กร การมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 
 4.  สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่จัดการเรียนการสอนในระดับอนุบาล 1 ถึงระดับ 
ประถมศึกษาปีที่ 6 และโรงเรียนที่จัดการเรียนการสอนในระดับมัธยมศึกษา 1 ถึงระดับมัธยมศึกษา
ปีที่ 3 ในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 5.  ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 
รองผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือบุคคลที่ปฏิบัติราชการแทนในต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 
ในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 6.  ครู หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติหน้าที่หลักในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  
และส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 7.  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 หมายถึง หน่วยงานการศึกษา 
ที่อยู่ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง  
การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 2553 รับผิดชอบการจัด 
การศึกษาในเขตอ าเภอเมือง อ าเภอบ้านบึง และอ าเภอหนองใหญ่ 
 8.  สหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 หมายถึง โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 จ านวน 11 โรงเรียน ได้แก่ โรงเรียนวัดนาเขื่อน โรงเรียนวัดบุญญราศี  
โรงเรียนนาป่ามโนรถ โรงเรียนบ้านห้วยสาลิกา โรงเรียนวัดศรีพโลทัย โรงเรียนวัดส านักบก  
โรงเรียนอนุบาลวัดอู่ตะเภา โรงเรียนอนุบาลพุทธยาคม (วัดเขาบางทราย) โรงเรียนวัดราษฎร์ 
สโมสร โรงเรียนวัดดอนด ารงธรรม และโรงเรียนวัดท้องคุ้ง (ไพโรจน์ประชาสรรค์) 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจ 
บริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ผู้วิจัยได้ก าหนดหัวข้อ
ดังต่อไปนี้ 
 1.  การจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 4.  ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  5.1  งานวิจัยในประเทศ 
  5.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
 

การจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 ข้อมูลทั่วไปส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ตั้งอยู่เลขที่ 162/ 6 หมู่ 2 ถนนพระยาสัจจา อ าเภอเมือง  
จังหวัดชลบุรี อยู่ห่างจากกรุงเทพมหานครไปทางทิศตะวันออกตามทางหลวงแผ่นดิน สายบางนา-ตราด  
ประมาณ 80 กิโลเมตร มีพื้นที่ประมาณ 1,273 ตารางกิโลเมตร  
 ภูมิประเทศ 
 ทิศเหนือ ติดต่อกับส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อ าเภอพานทอง 
อ าเภอพนัสนิคม อ าเภอเกาะจันทร์ และอ าเภอบ่อทอง  
 ทิศใต้ติดต่อกับส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 อ าเภอศรีราชา 
อ าเภอบางละมุง อ าเภอสัตหีบ และอ าเภอเกาะสีชัง  
 ทิศตะวันออก ติดต่อกับอ าเภอพนัสนิคม อ าเภอเกาะจันทร์และอ าเภอบ่อทอง  
 ทิศตะวันตก ติดต่อกับอ าเภอศรีราชาและอ่าวไทย 
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 บทบาทอ านาจหน้าท่ี 
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 เป็นหน่วยงานที่อยู่ภายใต้ 
การก ากับ ดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีอ านาจหน้าที่ 
ตามกฎหมาย ว่าด้วยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546  
และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 มาตรา 33 การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ให้ยึดเขตพื้นที่การศึกษาโดยแบ่งเป็นเขต พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา และเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา และกฎกระทรวงก าหนดหลักเกณฑ์การ แบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษา พ.ศ. 2546 และประกาศกระทรวงศึกษาธิการเร่ือง แบ่งส่วนราชการภายในเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษา พ.ศ. 2553 ลงวันที่ 13 กันยายน พ.ศ. 2553 และแก้ไข เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)  
พ.ศ. 2553 ลงวันที่ 28 ตุลาคม พ.ศ. 2553 ก าหนดให้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามีอ านาจหน้าที่ 
ดังนี้ 
 1.  จัดท านโยบาย แผนพัฒนาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาให้
สอดคล้องกับนโยบายมาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษาแผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
และความต้องการของท้องถิ่น  
 2.  วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษาและหน่วยงาน 
ในเขตพื้นที่การศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ  
รวมทั้งก ากับ ตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว  
 3.  ประสาน ส่งเสริมสนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพื้นที่ 
การศึกษา  
 4.  ก ากับ ดูแลติดตามและประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นที่การศึกษา  
 5.  ศึกษา วิเคราะห์วิจัยและรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพื้นที่ 
การศึกษา 
 6.  ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคลเพื่อส่งเสริม 
สนับสนุน การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา  
 7.  จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่ 
การศึกษา 
 8.  ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชนองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคลองค์กรชุมชนองค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนาสถานประกอบการและ 
สถาบันอื่น ที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา  
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 9.  ด าเนินการและประสาน ส่งเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่ 
การศึกษา  
 10.  ประสาน ส่งเสริม การด าเนินการของคณะอนุกรรมการ และคณะท างานด้าน 
การศึกษา 
 11.  ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐเอกชน 
และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นที่ 
การศึกษา  
 12.  ปฏิบัติหน้าที่อื่นเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่การศึกษา ที่มิได้ระบุให้เป็นหน้าที่
ของ หน่วยงานใดโดยเฉพาะหรือปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย โดยแบ่งส่วนราชการ 
ตามโครงสร้างการบริหารงานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ชลบุรี เขต 1 ดังนี้  
 1.  กลุ่มอ านวยการ (Administration group)  
 2.  กลุ่มบริหารงานบุคคล (Personnel administration group)  
 3.  กลุ่มนโยบายและแผน (Policy and planning group)  
 4.  กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา (Promotion of educational provision group)  
 5.  กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา (Supervision, monitoring and 
evaluation for educational provision group)  
 6.  กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ (Financial and assets administration group) 
 7.  กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน (Promotion of private educational institution group)  
 8.  หน่วยตรวจสอบภายใน (Internal audit group)  
 9.  ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษา (Information technology for educational 
center) 
 นโยบายส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ปีงบประมาณ พ.ศ. 2559  
 จากนโยบายดังกล่าวข้างต้น ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1  
จึงได้ก าหนด ทิศทางในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาตามนโยบายการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ 
กระทรวงศึกษาธิการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และแผนพัฒนาการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน 4 ปี (พ.ศ. 2559-2562) ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1  
ดังต่อไปนี้  
 วิสัยทัศน์  
 การศึกษาขั้นพื้นฐานมีคุณภาพและมาตรฐานระดับสากล บนพื้นฐานความเป็นไทย 
บริหารจัดการ ภายใต้หลักธรรมาภิบาล  
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 พันธกิจ  
 1.  ส่งเสริม สนับสนุนให้ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึง มีคุณภาพ 
และ มีทักษะตามศตวรรษที่ 21  
 2.  ส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้เรียนมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามหลักสูตรและค่านิยมหลัก  
12 ประการ  
 3.  ส่งเสริมและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพพร้อมเข้าสู่ประชาคม 
อาเซียน  
 4.  พัฒนาระบบและเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษาแบบมีส่วนร่วมภายใต้ 
หลักธรรมาภิบาล  
 ค่านิยม  
 “มุ่งมั่น ความสุข เปิดใจ เครือข่าย เป็นหนี่ง”  
 CHON 1  
 C = Commitment: มุ่งมั่น  
 H = Happiness: ความสุข  
 O = Open mind: เปิดใจ  
 N = Network: เครือข่าย 1: เป็นหน่ึง 
 เป้าประสงค์  
 1.  นักเรียนระดับก่อนประถมศึกษา และระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานทุกคนมีพัฒนาการ 
เหมาะสมตามวัยและมีคุณภาพ  
 2.  ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับโอกาสในการศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างทั่วถึงมีคุณภาพ 
และเสมอภาค 
 3.  นักเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม คุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามหลักสูตรและค่านิยมหลัก  
12 ประการ  
 4.  ครูและบุคลากรทางการศึกษามีสมรรถนะและวัฒนธรรมการท างานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
และมีความ พร้อมสู่ประชาคมอาเซียน  
 5.  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 และสถานศึกษามีระบบ 
การบริหาร จัดการที่มีประสิทธิภาพภายใต้หลักธรรมาภิบาล  
 กลยุทธ์  
 กลยุทธ์ท่ี 1 พัฒนาคุณภาพผู้เรียนในระดับก่อนประถมศึกษา และระดับการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน 



15 

 กลยุทธ์ท่ี 2 เพิ่มโอกาสการเข้าถึงบริการการศึกษาให้ทั่วถึง ครอบคลุมผู้เรียน ให้ได้รับ 
โอกาสใน การพัฒนาเต็มตามศักยภาพ และมีคุณภาพ  
 กลยุทธ์ท่ี 3 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้สามารถจัดการเรียนรู้ได้อย่างเต็ม 
ศักยภาพ  
 กลยุทธ์ท่ี 4 การพัฒนาระบบการบริหารจัดการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและ
สถานศึกษา  
 จุดเน้นการด าเนินงานของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ได้ก าหนดจุดเน้นการด าเนินงาน  
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้  
 ส่วนที่ 1 จุดเน้นด้านผู้เรียน  
 1.  นักเรียนมีสมรรถนะส าคัญสู่มาตรฐานสากล ดังต่อไปนี้  
  1.1  นักเรียนระดับก่อนประถมศึกษา มีพัฒนาการด้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจ  
และสติปัญญาที่สมดุลเหมาะสมกับวัยและเรียนรู้อย่างมีความสุข  
  1.2  นักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
จากการ ทดสอบระดับชาติ (O-NET) กลุ่มสาระหลักเพิ่มขึ้นเฉลี่ยไม่น้อยกว่าร้อยละ 3  
  1.3  นักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 3 มีความสามารถด้านภาษา อ่านออก เขียนได้ 
ด้านค านวณ และด้านการใช้เหตุผลที่เหมาะสม  
  1.4  นักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 ได้รับการส่งเสริมให้มีแรงจูงใจสู่อาชีพ  
ด้วยการแนะแนว ทั้งโดยครูและผู้ประกอบอาชีพต่าง ๆ (ผู้ปกครอง ศิษย์เก่า สถานประกอบการ) 
และได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะที่เหมาะสมกับการประกอบอาชีพสุจริตในอนาคต 
  1.5  นักเรียนมีทักษะชีวิต ทักษะการคิดวิเคราะห์ คิดสร้างสรรค์ และทักษะการสื่อสาร  
อย่างสร้างสรรค์อย่างน้อย 2 ภาษา ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเรียนรู้ 
เหมาะสม ตามช่วงวัย  
 2.  นักเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม รักความเป็นไทย ห่างไกลยาเสพติด มีคุณลักษณะ 
และทักษะ ทางสังคมที่เหมาะสม  
  2.1  นักเรียนระดับประถมศึกษา ใฝ่เรียนรู้ ใฝ่ดี และอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้  
  2.2  นักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนต้น มีทักษะการแก้ปัญหาและอยู่อย่างพอเพียง  
 3.  นักเรียนที่มีความต้องการพิเศษได้รับการส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาเต็มศักยภาพ  
เป็นรายบุคคล ด้วยรูปแบบที่หลากหลาย 
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  3.1  เด็กพิการได้รับการพัฒนาศักยภาพเป็นรายบุคคล ด้วยรูปแบบที่หลากหลายตาม 
หลักวิชาเด็กด้อยโอกาสและเด็กในพื้นที่พิเศษ ได้รับโอกาสทางการศึกษาที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน  
การเรียนรู้ของหลักสูตรและอัตลักษณ์แห่งตน  
  3.3  นักเรียนที่มีความสามารถพิเศษ ได้รับการส่งเสริมให้มีความเป็นเลิศด้าน
วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีพื้นฐานทางวิศวกรรมศาสตร์ คณิตศาสตร์ ภาษา กีฬา ดนตรี และศิลปะ  
  3.4  นักเรียนที่เรียนภายใต้การจัดการศึกษาโดยครอบครัว สถานประกอบการ บุคคล  
องค์กร วิชาชีพ องค์กรเอกชน องค์กรชุมชน และองค์กรสังคมอื่น และการศึกษาทางเลือก  
ได้รับการพัฒนาอย่างมี คุณภาพตามมาตรฐาน  
  3.5  เด็กกลุ่มที่ต้องการการคุ้มครองและช่วยเหลือเป็นกรณีพิเศษ ได้รับการคุ้มครอง 
และ ช่วยเหลือเยียวยา ด้วยรูปแบบที่หลากหลาย  
  3.6  เด็กวัยเรียนในถิ่นทุรกันดาร ได้รับการศึกษาและพัฒนาทักษะการเรียนรู้ตลอดชีวิต  
 ส่วนที่ 2 จุดเน้นด้านครูและบุคลากรทางการศึกษา  
 1.  ครูได้รับการพัฒนาองค์ความรู้ และทักษะในการสื่อสารมีสมรรถนะในการสอน 
อย่างมี ประสิทธิภาพ  
  1.1  ครูได้รับการพัฒนาวิธีการจัดการเรียนการสอน การสอนคิดแบบต่าง ๆ  
และการวัดประเมินผล ให้สามารถพัฒนาและประเมินผลนักเรียนให้มีคุณภาพตามศักยภาพ 
เป็นรายบุคคล  
  1.2  ครูสามารถยกระดับคุณภาพการศึกษา โดยประยุกต์ใช้ระบบสารสนเทศ 
และการสื่อสาร อย่างเหมาะสม  
  1.3  ครูได้รับการนิเทศแบบกัลยาณมิตร โดยส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผู้บริหาร  
สถานศึกษา และครูทั้งในโรงเรียน ระหว่างโรงเรียน หรือภาคส่วนอ่ืน ๆ ตามความพร้อมของ 
โรงเรียน  
  1.4  ครูสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ การมีส่วนร่วมจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง และทุกภาคส่วน 
ให้เกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้  
  1.5  ครูจัดการเรียนการสอน ให้สอดรับกับการเป็นประชาคมอาเซียน  
  1.6  ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีจิตวิญญาณของความเป็นครู การเป็นครูมืออาชีพ  
และยึดมั่นในจรรยาบรรณของวิชาชีพ  
 2.  ผู้บริหารสถานศึกษา มีความสามารถในการบริหารงานทุกด้านให้มีประสิทธิภาพ 
และเกิดประสิทธิผล 
 3.  ครู และบุคลากรทางการศึกษา มีขวัญก าลังใจในการท างาน  
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 4.  องค์กร คณะบุคคลและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้องวางแผนและสรรหาครู 
และบุคลากร ทางการศึกษา ให้สอดคล้องกับความต้องการของโรงเรียนและสังคม  
 ส่วนที่ 3 จุดเน้นด้านการบริหารจัดการ  
 1.  สถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
บริหาร จัดการ โดยมุ่งเน้นการกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วม และมีความรับผิดชอบต่อผล 
การด าเนินงาน  
  1.1  โรงเรียนที่ไม่ผ่านการรับรองคุณภาพภายนอก และที่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ  
นักเรียนต่ ากว่าค่าเฉลี่ยของประเทศ ได้รับการแก้ไข ช่วยเหลือ นิเทศ ติดตาม และประเมินผล   
โดยส านักงาน เขตพื้นที่การศึกษาท าหน้าที่ส่งเสริมสนับสนุน และเป็นผู้ประสานงานหลัก ให้โรงเรียน 
ท าแผนพัฒนาเป็น รายโรงร่วมกับผู้ปกครองชุมชน และองค์กรอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
  1.2  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาบริหารจัดการอย่างมีคุณภาพ โดยใช้มาตรฐาน 
ส านักงาน เขตพื้นที่การศึกษา  
  1.3  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาพัฒนาระบบช่วยเหลือ ก ากับ ติดตามตรวจสอบ  
การบริหารจัดการงบประมาณที่มีประสิทธิภาพ อย่างจริงจัง และต่อเนื่อง  
  1.4  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา เชิดชูเกียรติโรงเรียนที่นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ 
ทางการเรียน สูงขึ้น อัตราการออกกลางคันลดลง มีพฤติกรรมเสี่ยงลดลงอย่างจริงจัง และต่อเนื่อง  
 2.  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการพัฒนา
คุณภาพ การศึกษา  
  2.1  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ส่งเสริมให้ทุกภาคส่วน เข้ามามี 
ส่วนร่วม ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา  
  2.2  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ส่งเสริมการระดมทรัพยากร 
ในการพัฒนา คุณภาพการศึกษา 
 สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 จ าแนกเป็น 
สถานศึกษาภาครัฐจ านวน 82 แห่ง แบ่งเป็น 
 -  อ าเภอเมืองชลบุรี จ านวน 37 โรงเรียน 
 -  อ าเภอบ้านบึง จ านวน 33 โรงเรียน 
 -  อ าเภอหนองใหญ่ จ านวน 12 โรงเรียน 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
 การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถ 
ของผู้บริหารสถานศึกษาในการน าอ านาจจากแหล่งที่มาไปใช้ในการบริหารด้วยการชักจูงให้ครู 
ร่วมมือในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายไม่ว่าจะเป็นทางตรงหรือทางอ้อมหรือแม้แต่การที่ผู้มีอ านาจ 
จะวางเฉย แต่ครูผู้ปฏิบัติงานก็ให้การยอมรับหรือปฏิบัติตามพลังอ านาจนั้น ๆ ซึ่งแบ่งออกเป็น  
5 ด้าน ดังนี้ 
 1.  อ านาจการให้รางวัล หมายถึง พฤติกรรมความสามารถในการสร้างอ านาจของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในการให้ผลตอบแทนเป็นรางวัลหรือก าลังใจ เช่น โอกาสการเลื่อนขั้น  
การเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น ส่งเสริมให้ก้าวหน้า การให้เงิน สิ่งของ การมอบหมายงานที่มีความพิเศษ  
การชื่นชมด้วยค าพูด หรือลายลักษณ์อักษร 
 2.  อ านาจการบังคับ หมายถึง พฤติกรรมความสามารถในการสร้างอิทธิพลของผู้บริหาร 
สถานศึกษาผ่านการลงโทษที่จะส่งผลท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาได้  
เช่น การว่ากล่าวตักเตือน การลดขั้นเงินเดือน การที่ไม่มอบหมายงานให้ท า เป็นต้น 
 3.  อ านาจตามกฎหมาย หมายถึง พฤติกรรมความสามารถในการสร้างอ านาจของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาผ่านอ านาจหน้าที่ หรือตามกฎหมาย หรือสิทธิในการควบคุมและสั่งการ 
ที่เกิดจากการที่มีต าแหน่งหน้าที่ที่เป็นทางการ 
 4.  อ านาจอ้างอิง หมายถึงพฤติกรรมความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกมา 
เป็นลักษณะพิเศษ ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความชื่นชม ศรัทธา ยกย่อง เคารพนับถือ และเลือกเอาเป็น 
แบบอย่าง ไม่ว่าจะเป็นลักษณะท่าทางที่ประทับใจในค าพูด การแต่งกาย พฤติกรรมทางการบริหาร 
ที่แสดงถึงคุณธรรมและมนุษยสัมพันธ์ที่สามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรูสึกรักใคร่กลมเกลียว  
 5.  อ านาจความเชี่ยวชาญ หมายถึง อ านาจที่เกิดจากความรู้ความสามารถเฉพาะตัวบุคคล 
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความรู้ทางด้านการบริหาร มีความเชียวชาญในงานที่ปฏิบัติ  
มีประสบการณ์และความช านาญในงานที่รับผิดชอบ ให้ค าแนะน า ชี้แนะที่ถูกต้องเหมาะสม  
และสามารถแก้ปัญหาได้ทันท้วงที  
 แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับพลังอ านาจในองค์การ 
 อ านาจที่เกิดขึ้นในองค์การ สามารถเป็นเคร่ืองบ่งชี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ 
องค์การ นักปรัชญาและนักวิชาการได้พยายามอธิบายว่า ท าไมคนคนเดียวจึงสามารถควบคุม 
กลุ่มคน หรือบุคคลอ่ืนได้ ค าตอบที่ได้รับคือ “อ านาจ” หรือ “Power” สต้อกดิล (Stogdill, 1974,  
p. 275) ซึ่งอ านาจในที่นี้หมายถึง อ านาจทางสังคม นั่นคือ อ านาจเป็นปรากฏการณ์ทางสังคมได้และ 
มีอยู่ในความสัมพันธ์ทางสังคมทุกชนิด นอกจากว่าพลังอ านาจไม่ว่าจะเป็นไปในลักษณะใดก็ตาม 
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ยังมีอิทธิพลต่อความเป็นอยู่ และการเปลี่ยนแปลงของสมาชิกในสังคมอยู่ตลอดเวลา อ านาจจึงเป็น 
เคร่ืองมือส าคัญในการบริหารงานในองค์การย่อมเกี่ยวข้องกับคนเป็นจ านวนมาก ผู้น าองค์การ 
จึงจ าเป็นต้องมีอ านาจเพื่อควบคุมให้ผู้อ่ืนเชื่อฟัง และปฏิบัติตาม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
แมคคลีแลนด์ (McClelland, 1961, p. 263) ว่าบุคคลที่จะท างานได้ทั้งหมดขององค์การให้ส าเร็จ 
ลุล่วงไปได้ แต่ต้องบริหารงานเพื่อให้คนอ่ืน ๆ ท างานเพื่อองค์การ ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องมีอ านาจ  
ฉะนั้นอ านาจจึงเป็นองค์ประกอบส าคัญของความเป็นผู้น า ส่วนการใช้อ านาจอย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับ
ลักษณะของผู้น าแต่ละคน 
 ความหมายของอ านาจ (Power) 
 ค าว่า “อ านาจ” ได้มีผู้รู้ให้ค านิยามไว้หลาย ๆ ทางด้วยกัน 
 เวเบอร์ (Weber, 1974, p. 152) กล่าวว่า “อ านาจ คือ ความเป็นไปในเขตของสังคมที่คน 
คนหน่ึงจะท างานของเขาให้ลุล่วงโดยปราศจากการต่อต้าน” 
 เฟรนซ์ และราเวน (French & Reven, 1968, p. 259) กล่าวถึงอ านาจว่า หมายถึง  
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ความคิด ทัศนคติ จุดมุ่งหมาย ความต้องการ ค่านิยม และอื่น ๆ  
 ชีน (Schein, 1965, pp. 13-14) ได้ให้ค านิยามของอ านาจว่า เป็นความสามารถของบุคคล 
ใดบุคคลหนึ่ง หรือกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งที่ท าให้คนอ่ืน หรือกลุ่มอื่นเปลี่ยนแปลงในท่าที หรือวิถีชีวิตได้ 
 ฟลอปโป (Flippo, 1970, p. 675) ได้ให้ความหมายของอ านาจว่า อ านาจ คือ พลังใด ๆ  
ที่มีผลท าให้เกิดพฤติกรรมบางอย่างขึ้น หากปราศจากพลังนั้น ๆ และพฤติกรรมนั้น ๆ ก็จะไม่เกิด 
 เนเซวิช (Knezevich, 1984, pp. 31-32) ให้แนวคิดว่า อ านาจ หมายถึง การเป็นเจ้าของ 
หรือผู้ครอบครองทรัพยากรทั้งหลายไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรกายภาพ บุคคล เศรษฐกิจ สังคม  
หรือทางจิตวิทยาซึ่งบุคคลอ่ืนอยากจะมีหรืออยากจะได้ ดังนั้นบุคคลที่เป็นเจ้าของทรัพยากรจึงเป็น 
ผู้ที่มีอ านาจเหนือคนอ่ืน ๆ เหล่านั้น  
 ยุคล์ (Yukl, 1989, p. 18) ได้ท าการศึกษาการใช้อ านาจของเฟรนซ์ และราเวน แล้วนิยามว่า  
“อ านาจ หมายถึง ความสามารถของบุคคลใดบุคคลหนึ่งในการชักจูงบุคคล หรือกลุ่มบุคคล 
ให้เปลี่ยนแปลงเจคติ หรือพฤติกรรมในทิศทางที่ต้องการ” 
 รอบบินส์ (Robbins, 1983, pp. 152-153) ได้ให้ความหมายของอ านาจว่า อ านาจ หมายถึง 
ความสามารถของผู้กระท าที่มีอิทธิพลพฤติกรรมของผู้กระท าหรือบุคคลเป้าหมายให้กระท าบางสิ่ง 
บางอย่างโดยที่ผู้กระท านั้น ไม่ต้องท าด้วยตัวเอง อ านาจเป็น 1) ศักยภาพในตัวบุคคล 2) ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลแสดงออกในรูปอิทธิพลจากผู้มีอ านาจต่อผู้ได้อ านาจหรือผู้ยอมตามอ านาจ 3) การใช้ 
อ านาจมีผลท าให้ผู้ได้อ านาจแสดงพฤติกรรมด้วยความส านึกรับผิดชอบตามที่ผู้มีอ านาจต้ังใจให้ท า 
ไม่ว่าจะเป็นการใช้อ านาจโดยตรงหรือทางอ้อม 
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 จากความหมายของอ านาจดังกล่าวข้างต้น อาจสรุปได้ว่า อ านาจเป็นศักยภาพของบุคคล 
หนึ่งที่ชักจูงให้บุคคล หรือกลุ่มบุคคลอ่ืนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางที่ตนต้องการ น่ันคือ  
บุคคลใดก็ตาม เมื่อมีอ านาจมากเท่าใดก็ย่อมที่มีความสามารถในการให้ผู้อ่ืนยอมรับและปฏิบัติตาม 
ตนมากเท่านั้น อย่างไรก็ตาม ค าว่า อ านาจ (Power) ยังมีผู้อภิปราย และกล่าวถึงมากยากที่จะหา 
ข้อยุติได้ แต่หากพิจารณากันอย่างจริงจังแล้ว “อ านาจ” น่าจะเป็นสิ่งที่เกิดจากความสัมพันธ์ที่มี 
พื้นฐานของการกระท าโต้ตอบกันระหว่างบุคคล กลุ่มบุคคล และหน่วยงาน ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรม 
ที่แสดงออกมานั่นเอง 
 การก่อเกิดอ านาจ 
 นักสังคมสงเคราะห์กล่าวถึงที่มา และฐานของอ านาจว่าทั้งแหล่งที่มาและฐานของอ านาจ 
ต่างก็เป็นตัวการก่อให้เกิดพลังอ านาจ แต่มีวิธีการที่ต่างกันไปหรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า การที่มีอ านาจ 
เหนือบุคคลใดบุคคลหนึ่งก็ตาม มีแหล่งที่มาและรากฐานจากสิ่งต่าง ๆ กัน แหล่งที่มาและฐานอ านาจ  
(Soruces and bases of power) เดิมนั้นทั้งสองค า มีความหมายเดียวกัน ปัจจุบันใช้ค าทั้งสองค า 
ในความหมายแตกต่างกันไป แต่บุคคลโดยทั่วไป มักจะสับสนว่า ค าทั้งสองค านี้มีความหมายและ 
เป็นสิ่งเดียวกัน 
 เฟรนซ์ และราเวน (French & Raver, 1968, p. 141) ได้ให้ความหมายของแหล่งที่มา 
และฐานของอ านาจ หมายถึงแหล่งที่ท าให้เกิดอ านาจ ต่อมา แบชชาแรช และลอเยอร์ (Bacharach &  
Lawyer, 1980, p. 34) ได้ให้ความหมายของค าทั้งสองต่างกันออกไป กล่าวคือ แหล่งที่มาของอ านาจ  
หมายถึง การกระท าของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มาควบคุมฐานอ านาจ ส่วนฐานอ านาจ หมายถึง  
สิ่งใดก็ตามที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลไปควบคุม หรือสามารถจะใช้สิ่งนั้นไปเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
ของคนอ่ืนได้ สามปีต่อมา รอบบิน (Robbins, 1983, p. 132) ได้ให้ความหมายของแหล่งที่มาของ 
พลังอ านาจ หมายถึง วิธีบุคคล หรือกลุ่มบุคคลเข้ามาควบคุมฐานอ านาจหรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า 
แหล่งที่มาของพลังอ านาจ หมายถึง วิธีการที่จะได้พลังอ านาจมาจากที่ใด ส่วนฐานอ านาจ หมายถึง  
การน าอ านาจจากแหล่งที่มาไปใช้ในเร่ืองอะไร 
 แหล่งท่ีมาอ านาจ (Sources of power) 
 แนวคิดในเร่ืองอ านาจ มีมาตั้งแต่สมัยกรีกโบราณ ได้แก่ โสคราตีส (Soccratis) และเพลโต  
(Plato) พยายามศึกษาว่า ท าไมจึงแสวงหาอ านาจซึ่งได้ค าตอบว่า ผู้น าต่างแสวงหาอ านาจ เพื่อจะใช้ 
อ านาจให้เกิดประโยชน์แก่สังคม (ทินพันธุ์  นาคะตะ, 2525, หน้า 71) ผู้ที่ศึกษาต่อมาเกี่ยวกับเร่ือง 
อ านาจ ได้แก่ แม็คดิอาเวลลี (Machiavelli, 1950) ได้ศึกษาและให้ของแนะน าเกี่ยวกับเทคนิค  
และกลยุทธ์ในการได้มาซึ่งอ านาจ และรักษาอ านาจนั้นไว้ ต่อมา เวเบอร์ (Weber, 1974, pp. 328-332)  
ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับอ านาจและกล่าวถึงแหล่งที่มาของอ านาจได้ ดังนี้ 
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 1.  อ านาจตามกฎหมาย (Legal power) เป็นพลังอ านาจที่มีอยู่บนพื้นฐานของกฎหมาย 
ก าหนด ไม่ผูกพันกับตัวบุคคลหรือต าแหน่ง กล่าวคือ สามารถขยายไปสู่บุคคล และต าแหน่งเฉพาะ 
ตามที่กฎหมายระบุ และภายในขอบเขตของหน้าที่ในหน่วยงานเท่านั้น 
 2.  อ านาจตามประเพณี (Traditional power) เป็นอ านาจที่อยู่บนพื้นฐานความเชื่อ 
ในความศักดิ์สิทธิ์ของสถานภาพบุคคล ซึ่งได้ใช้อ านาจนั้นมาในอดีต เป็นอ านาจที่เป็นมรดกตกทอด 
มาจากประเพณีค่านิยมจากอดีต 
 3.  อ านาจบารมี (Charismatic power) เป็นอ านาจที่ได้รับจากการยกย่องบูชาหรือ 
ความนับถือในตัวบุคคลเป็นพิเศษ จากลักษณะที่ดีมีในตัวเขาเป็นเร่ืองของทัศนคติ หรือการยอมรับ 
เฉพาะบุคคล เช่น บุคลิกภาพของบุคคลแล้วเกิดเป็นค่านิยมที่ปกติร่วมกันภายในกลุ่ม 
 ส่วน เบลา (Blau, 1964, pp. 19-25) ชี้แจงให้เห็นแหล่งที่มีของพลังอ านาจอีกประการหนึ่ง  
ได้แก่ ทรัพยากร ผู้ที่มีทรัพยากร เช่น ทรัพย์สมบัติ คะแนนเสียง เงิน และต าแหน่งจะเป็นผู้มีอ านาจ 
เหนือผู้ไม่มีสิ่งเหล่านี้ และยิ่งมีทรัพยากรเท่าไหร่ ก็ยิ่งมีอ านาจมากขึ้นเท่านั้น 
 ต่อมาในปี พ.ศ. 1969 ลาสเวลล์และคาแพลน (Lasswell & Kaplan, 1970, p. 87) ได้เสนอ 
ปัจจัยบางประการ ซึ่งเป็นคุณลักษณะพิเศษของบุคคลที่จะเป็นการเพิ่มพูนอ านาจ เพื่อที่จะท าให้ 
ผู้อ่ืนเชื่อฟัง และปฏิบัติตามมากขึ้น เรียกว่า อ านาจนิยม ซึ่งมี 8 ประการ ได้แก่ 1) อ านาจทางการเมือง  
2) การยอมรับนับถือ 3) ความซื่อตรง 4) ความรัก 5) ความสมบูรณ์พูนสุข 6) ความร่ ารวย 7) ทักษะ 
8) ความรอบรู้ ซึ่งสอดคล้องกับคิมบูร และนันเนอร่ี (Kimbrough & Nunnery, 1983, p. 462)  
ได้ต้ังข้อสังเกตว่า ผู้ที่มีอ านาจนั้น มักจะเป็นบุคคลที่มีฐานะทางเศรษฐกิจดี เป็นผู้มีความสามารถพิเศษ 
มีความรู้ มีต าแหน่งหน้าที่ราชการเป็นผู้ควบคุมหรือบังคับบัญชาคน เป็นผู้น่าเชื่อถือมีความสามารถ 
ในการเป็นผู้น าปรากฏต่อสื่อมวลชนได้ง่าย มีฐานะทางสังคมดี มีความเป็นผู้น ากลุ่มที่ไม่เป็นทางการ 
เป็นผู้ช านาญการควบคุมเสียงเลือกตั้งได้มีความรู้เร่ืองระบบการเมือง 
 ในสังคมไทยมีการศึกษาเกี่ยวกับแหล่งที่มาของอ านาจหลายหน่วยงาน ซึ่ง อรุณ  รักธรรม  
(2540, หน้า 56-70) ได้รวบรวมแหล่งอ านาจไว้หลายแหล่ง ดังต่อไปนี้ 
 1.  หน้าที่ปฏิบัติ หน้าที่ที่ปฏิบัติย่อมแสดงถึงการมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน หน้าที่ที่ปฏิบัตินั้น  
เป็นสิ่งส าคัญในการเสริมให้บุคคลมีอ านาจด้วย 
 2.  จ านวนสมาชิกที่ท างานด้วยอ านาจน้ัน ย่อมมีส่วนสัมพันธ์กับจ านวนสมาชิก  
หรือเราเรียกว่า “บริการ” มากน้อยที่ร่วมท างานอยู่ด้วย 
 3.  คบค้าสมาคมกับบุคคลประเภทใด การคบค้าสมาคม หรือการคบเพื่อนกับบุคคลที่มี 
อ านาจ เราย่อมจะมีอ านาจชนิดนั้น ๆ ไปด้วยในบางคร้ังซึ่งแล้วแต่ชนิดขององค์การ งานหรือสิ่งที่ 
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เราก าลังติดต่อสุมพันธ์ด้วย เป็นกรณี ๆ ไป ซึ่งย่อมต้องมีอ านาจมากน้อย ตามสมาคมนั้น ๆ  
บุคคลนั้น ๆ และเร่ืองต่าง ๆ ตามที่พิจารณาอีกด้วย 
 4.  บุคลิกลักษณะ บุคลกิลักษณะของบุคคลแต่ละคน มีความส าคัญยิ่งโดยเฉพาะ 
ผู้ที่จะเป็นนักปกครอง นักบริหาร หัวหน้าหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง หรือผู้ที่หวังจะก้าวหน้า 
ในต าแหน่งหน้าที่การบริหารงาน ผู้มีบุคลิกภาพดี ถือเป็นผู้ได้เปรียบหรือก าไรในระยะแรก จะเป็น 
ผู้ที่น่านับถือ น่าเคารพ น่าเลื่อมใสต่อบุคคลที่พบเห็น โดยมิต้องมีการพูดจาสนทนาแต่ประการใด 
 5.  มนุษยสัมพันธ์ มนุษย์ต่อมนุษย์มีความสัมพันธ์กัน เป็นปัจจัยแรกที่ติดต่อกันเป็นเรื่อง
ของคนต่อคนมนุษยสัมพันธ์นับเป็น “อ านาจภายใน” หรือ “สิทธิอ านาจ” ซึ่งเป็นสมบัติส่วนตัวของ 
บุคคลนั้นตลอดไปไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งใดหรือท าหน้าที่เป็นประชาชนธรรมดาหรือกล่าว 
อีกนัยหนึ่ง ก็คือ “การชนะจิตใจคน” ได้ต้องใช้หลักมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งในทัศนคติของมนุษยสัมพันธ์ 
ย่อมเปรียบเสมือน “อ านาจ” นั่นเอง 
 6.  ชนิดของการใช้ บางคร้ังอ านาจได้มาจากของที่ใช้ และอาจรวมถึงฐานะทางเศรษฐกิจ 
สัญลักษณ์ของฐานะหรือต าแหน่งทางสังคม อาจจะพิจารณาได้ดังนี้ ต าแหน่งงาน เงินเดือน เสื้อผ้า 
ที่ใส่ ขนาดหรือหน่วยงาน รวมกระทั่งขนาดและที่ตั้งของโต๊ะท างาน ที่ส าหรับจอดรถ ชนิดของรถ  
เลขานุการ มีห้องส่วนตัวหรือไม่ เคร่ืองเฟอร์นิเจอร์ต่าง ๆ เช่น พรม รูปภาพต่าง ๆ โต๊ะ ฯลฯ รวมทั้ง 
บ้านที่อยู่อาศัยซึ่งการใช้ของดีมีราคาแพงกว่า ย่อมมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืนที่ใช้ของราคาถูก 
 7.  การควบคุมทรัพยากร รวมตลอดจนการควบคุมข้อมูลวัสดุต่าง ๆ เพื่อการปฏิบัติงาน 
และทรัพยากรอ่ืน ๆ การควบคุมทรัพยากรย่อม หมายถึง การมีอ านาจ หรือคนที่มีทรัพย์สมบัติมาก  
ที่ดินหลายร้อยไร่ รถยนต์หลายคัน ย่อมเป็นที่มาของบริการ และอ านาจ 
 8.  ประเพณีนิยม ผู้ที่อยู่ใต้อ านาจยอมรับนับถือผู้มีอ านาจในลักษณะของตัวบุคคล 
ซึ่งได้อ านาจหรือต าแหน่งนั้น ๆ มาตามระเบียบประเพณีมากกว่าการยอมรับนับถือเพราะกฎเกณฑ์  
นอกนั้นยังรวมถึงระบบอาวุโส ระยะเวลาที่อยู่ที่นั้นมา คนไทยถูกอบรมสั่งสอนให้มีความเคารพ  
เชื่อฟัง และย าเกรงผู้อาวุโสเสมอมายากที่จะปฏิเสธได้ เช่น ลูกเชื่อฟังพ่อแม่ น้องเชื่อฟังพี่ สิ่งต่าง ๆ  
เหล่านี้เป็นอ านาจอย่างหนึ่งในทางประเพณีนิยม 
 9.  ความยุติธรรม หรือไม่ยุติธรรม เป็นการยึดมั่นในคุณธรรม มีความยุติธรรมและ 
ให้ความเสมอภาคแก่ทุกคน ความเป็นผู้มีน้ าใจ มีความโอบอ้อมอารี เอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่ มีความเมตตากรุณา 
 รสสุคนธ์  พหลเทพ (2546, หน้า 103-105) ได้กล่าวว่า แหล่งที่มาของอ านาจมาจาก 
สิ่งต่อไปนี้ 
 1.  อ านาจมาจากฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม สังคมไทยยอมรับผู้มีฐานะหรือผู้มีเงิน 
เป็นอันมาก เงินหรือทรัพย์สมบัติท าให้ฐานะทางเศรษฐกิจดีและเมื่อฐานะทางเศรษฐกิจดี  
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ฐานะทางสังคมจะตามมา ผู้บริหารหากมีฐานะดี มักจะท าให้การบริหารเป็นไปด้วยความราบร่ืน  
ไม่เดือดร้อน เนื่องจากภาษีสังคมแพงกว่าคนธรรมดา อ านาจชนิดน้ีจะขึ้นอยู่กับแต่งกายดี  
มีรถส่วนตัวใช้ ร่ ารวย มีบ้านหลังใหญ่ ครอบครัวอยู่ดีมีสุข 
 2.  อ านาจที่เกิดจากความจริงใจ ความจริงใจช่วยให้เกิดความเข้าใจอันดี เกิดความร่วมมือ 
ในการท างาน ซึ่งจะดูได้จากการเสียสละก าลังกาย ก าลังทรัพย์ การร่วมทุกข์ร่วมสุข ความจริงใจ  
จะช่วยยึดเหน่ียวน าใจคนไว้ได้ 
 3.  อ านาจเกิดจากการยึดมั่นในหลักศาสนาหรือความมีคุณธรรม ศาสนาพุทธได้ 
หยั่งรากลึกลงในหัวใจคนไทยมาเป็นระยะเวลานาน ผู้ที่ปฏิบัติอยู่ภายใต้ค าสอนของพระพุทธศาสนา 
ก็เท่ากับก าหัวใจคนไว้ได้ 
 4.  อ านาจจากขนมธรรมเนียมประเพณีและค่านิยมในสังคมนั้น ๆ สังคมไทยเป็นสังคม 
ที่มีประวัติอันยาวนาน ย่อมมีการยึดถือแนวทางการปฏิบัติสืบทอดกันมา การปฏิบัติตนผิดจาก 
ขนมธรรมเนียม สังคมจะลงความเห็นว่าผิดและยิ่งสังคมไทยค่อนข้างจะเป็นสังคมที่จัดอยู่ในพวก 
อนุรักษ์นิยมด้วยแล้ว อ านาจจากการยึดถือขนมธรรมเนียมประเพณี จึงมีความหมายมากขึ้น และ
เน่ืองจากสภาพสังคมเปลี่ยนแปลงไปค่านิยมต่าง ๆ จึงแปรเปลี่ยนเวียนเข้ามาในแต่ละสภาพการณ์
การกระท าที่สอดคล้องกับค่านิยมของคนส่วนใหญ่ย่อมเป็นการตัดปัญหาทั้งปวง 
 5.  อ านาจการเมืองในองค์การ มีการใช้อ านาจการเมืองทั้งอ านาจการเมืองภายนอกและ 
อ านาจการเมืองภายในองค์การ คือท าอย่างไรคนหนึ่งจึงจะก้าวหน้าเลยคนอ่ืน ๆ ในองค์การ 
แต่ในอีกลักษณะหนึ่ง คือ การที่ท าอย่างไรจึงจะได้อ านาจนั้นขึ้นมา เช่น การปัดแข้งปัดขา  
การตัดบันไดหนี 
 6.  อ านาจการรู้สถานการณ์และปรับการบริหารให้เข้ากับสถานการณ์ได้ทุกคร้ังที่ใช้อ านาจ  
ไม่ว่าจะเป็นอ านาจประเภทใด จ าเป็นต้องเข้าใจสถานการณ์เป็นคู่มือประกอบด้วยเสมอเทคนิค 
การใช้อ านาจให้เข้ากับสถานการณ์ ช่วยให้เกิดประโยชน์สูงสุด ต่ออ านาจที่ใช้การใช้อ านาจ 
โดยไม่ดูสถานการณ์ ยากนักที่จะถึงวัตถุประสงค์ของงานอย่างมีประสิทธิภาพ การตัดสินใจ  
โดยยึดความเห็นส่วนตัว ค่านิยม หรือหลักตามตัว มีแต่จะก่อให้เกิดความผิดพลาดง่าย 
 7.  อ านาจเกิดจากการรับปัญหาล่วงหน้า โดยการท านายอย่างมีระบบระเบียบในสังคม 
ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การตัดสินใจ โดยใช้หลักเกณฑ์หรือสูตรส าเร็จเก่า ๆ ไม่ได้ผลต่อไป  
การแก้ปัญหาจ าเป็นต้องวิเคราะห์ปัญหาทีละปัญหาสุดแล้วแต่ว่าปัญหานั้นจะเกิดขึ้นเมื่อใดเวลาใด  
องค์ประกอบของกาลเวลา และสถานที่มีความส าคัญที่จะต้องน ามาพิจารณา แต่เนื่องจากการแก้ปัญหา 
ไปตามสถานการณ์อย่างกะทันหันย่อมไม่รอบคอบผิดพลาดง่าย จึงจ าเป็นต้องมีการท านายว่าปัญหา 
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เกิดอย่างไร ที่ใดบ้าง แม้การท านายว่า จะเกิดอย่างไร เวลาใด ท านายไม่ได้แต่อย่างน้อยก็ช่วยให้ 
มองเห็นเหตุการณ์ในอนาคตได้บ้าง 
 ฐานของอ านาจ 
 อ านาจมีความสัมพันธ์กับการบริหารองค์การ ซึ่งเป็นสถาบันที่มีความสลับซับซ้อน 
ในส่วนที่สมาชิกของสถาบันแสดงความเต็มใจในการปฏิบัติงานที่จะถูกมองอ านาจโดยผู้บริหาร  
ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับประเด็นต่าง ๆ 3 ประการ คือ 
 1.  ลักษณะของอ านาจนั้น 
 2.  จ านวนบุคคลที่สถานภาพบ่งบอกอ านาจหน้าที่ที่จะใช้อ านาจ 
 3.  ฐานอ านาจที่สามารถเต็มใจที่จะตอบสนองได้ 
 ฐานหรือแหล่งที่เกิดของอ านาจที่เป็นที่รู้จัก และน าไปใช้อย่างแพร่หลาย คือ ฐานอ านาจ 
ของเฟรนซ์ และราเวน (French & Raven, 1968, pp. 150-167) ได้เสนอฐานหรือแหล่งที่เกิดอ านาจ 
ไว้ 5 ฐาน คือ 
 1.  อ านาจการให้รางวัล หรืออ านาจผลตอบแทน (Reward power) เกิดจากความสามารถ 
ของผู้บริหารที่จะให้รางวัลตอบแทนบุคคลอ่ืน ส าหรับความส าเร็จของงาน และเชื่อว่าการยอมรับ 
ปฏิบัติตามจะน าไปสู่การให้รางวัลด้วยวิธีการขึ้นเงินเดือน ค่าจ้าง การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง  
หรือการยกย่องสรรเสริญ 
 2.  อ านาจการบังคับ หรืออ านาจให้คุณให้โทษ (Coercive power) เกิดจากความกลัว
ผู้บริหารที่มีอ านาจสูงหรือที่สามารถให้คุณให้โทษสูง สามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมปฏิบัติตาม  
เพื่อหลีกเลี่ยงการลงโทษตามกฎเกณฑ์ หรือระเบียบวินัย เช่น การว่ากล่าวตักเตือน ภาคทัณฑ์ 
หรือไล่ออก 
 3.  อ านาจตามกฎหมาย หรืออ านาจชอบธรรม (Legitimate power) เกิดจากต าแหน่ง 
ที่ผู้บริหารครองอยู่ตามปกติ ถ้ามีต าแหน่งสูงขึ้นเท่าใด อ านาจตามกฎหมายก็มีมากขึ้นเท่านั้น 
ผู้บริหารที่มีอ านาจตามกฎหมายมาก สามารถมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
พึงปฏิบัติเพื่อมิให้การละเมิดต่อกฎหมาย 
 4.  อ านาจบารมี (Reference power) เกิดจากลักษณะพิเศษของผู้บริหาร เป็นอ านาจ 
ที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเอาแบบอย่างพฤติกรรมผู้บริหารที่มีอ านาจอ้างอิง หรืออ านาจบารมีสูง 
จะเป็นที่รักใคร่นับถือของบุคคลอ่ืน อันเนื่องมาจากบุคลิกลักษณะการชอบพอ การนับถือ ยกย่อง 
ซึ่งเป็นอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
 5.  อ านาจความเชี่ยวชาญ (Expert power) เกิดจากผู้บริหารที่มีความเชี่ยวชาญทักษะและ 
ความรู้ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับการยอมรับนับถือสิ่งเหล่านี้ ท าให้มีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ผู้บริหารที่มีอ านาจความเชี่ยวชาญท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมกระท าตาม เพราะเชื่อว่าผู้บังคับบัญชา 
มีความสามารถเหนือตน 
 พีบอดี้ (Peabody, 1962, pp. 463-472) ได้ศึกษาเกี่ยวกับฐานอ านาจ และได้ท าการจัดกลุ่ม 
ของฐานอ านาจ เป็น 4 ประเภท ดังนี้ 
 1.  ฐานอ านาจที่เป็นกฎหมาย (Legitimacy) ข้อบังคับ หรือกฎเกณฑ์ ก าหนดอ านาจให้แก่ 
ต าแหน่งงานนั้น ๆ เป็นอ านาจที่จะออกค าสั่ง และท าให้เกิดความเชื่อฟัง 
 2.  ฐานอ านาจตามต าแหน่ง (Position) ในแต่ละองค์การย่อมมีการแบ่งสายงาน 
การบังคับบัญชา (Hierarchy) ท าให้ผู้ปฏิบัติงานทราบได้ทันทีว่าขึ้นตรงต่อใคร และใครมีอ านาจ 
ที่จะสั่งการได้ ใครเป็นผู้มีอ านาจในการให้รางวัล ลงโทษ บุคคลที่อยู่ในที่สามารถจะดลบันดาล 
สิ่งปรารถนาของผู้ใต้บังคับบัญชาจัดให้เป็นผู้ใช้อ านาจในแง่นี้ด้วย 
 3.  ฐานอ านาจอยู่ที่ตัวบุคคล (Person) เป็นลักษณะที่เป็นตัวของตัวเอง อาจเป็นผู้มี 
มนุษยสัมพันธ์ดี เป็นคนดีมีคุณธรรม คนอ่ืน ๆ จึงให้ความเคารพนบนอบนับถือ จัดเป็นอ านาจบารมี 
ที่มีเฉพาะเป็นคน ๆ เท่านั้น 
 4.  ฐานอ านาจอยู่ที่ความสามารถเฉพาะบุคคล (Competence) ไม่จ ากัดเฉพาะ 
ที่สายการบังคับบัญชาแต่อย่างใด เช่น ที่ปรึกษาที่มีความเชี่ยวชาญในด้านต่าง ๆ 
 ชาร์พ (Sharp, 1973, pp. 11-12) ได้เสนอแนะเกี่ยวกับแหล่งที่มาของอ านาจมาจาก 
สิ่งต่อไปนี้ 
 1.  อ านาจหน้าที่ คือ สิทธิที่จะออกค าสั่ง หรือน าคนอ่ืน ๆ ให้ท าตามโดยยอมรับ 
อย่างไม่มีข้อโต้แย้ง ได้รับการยอมรับในฐานะที่เป็นผู้ที่มีอ านาจเหนือ หรืออ านาจหน้าที่ 
อันส าคัญของอ านาจ 
 2.  ความรู้ความสามารถ ผู้ที่มีความรู้ย่อมมีอ านาจเหลือผู้อ่ืน 
 3.  ทรัพยากรทางวัตถุ หมายถึง การที่ผู้ปกครองสามารถคุมทรัพยากรธรรมชาติ เงิน  
ระบบเศรษฐกิจ การสื่อสาร การคมนาคม สิ่งเหล่านี้จะเป็นตัวก าหนดขอบเขตของอ านาจ  
ถ้าผู้ปกครองสามารถควบคุมสิ่งเหล่านี้ได้มาก ก็จะมีขอบเขตของอ านาจกว้างขวางด้วย 
 4.  ปัจจัยทางจิตวิทยา เช่น ทัศนคติต่อผู้อยู่เหนืออุดมการณ์ อุดมคติ สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อ 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้มีอ านาจและคนอ่ืน ๆ  
 5.  การลงโทษที่มาอันดับสุดท้ายของพลังอ านาจ คือ การลงโทษผู้ที่ต่อต้านหรือมี 
ความคิดเห็นขัดแย้งต่อผู้น า การลงโทษเป็นการบังคับผู้ที่ไม่เชื่อฟังให้ยอมรับในอ านาจ อาจเป็น 
การลงโทษที่รุนแรง หรือไม่รุนแรงก็ได้ 
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 ในการศึกษาค้นคว้าในคร้ังนี้ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหาร 
ของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนในสหวิทยาเมืองชลบุรี 3 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ผู้วิจัยได้ยึดแนวคิดและทฤษฎีการใช้
อ านาจของของเฟรนซ์ และราเวน (French & Raven, 1968, pp. 150-167) มาเป็นหลัก ซึ่งเสนอไว้  
5 ด้าน ดังนี้   
 1.  อ านาจการให้รางวัล หรืออ านาจผลตอบแทน (Reward power)  
 2.  อ านาจการบังคับ หรืออ านาจให้คุณให้โทษ (Coercive power)  
 3.  อ านาจตามกฎหมาย หรืออ านาจชอบธรรม (Legitimate power)  
 4.  อ านาจบารมี (Reference power)  
 5.  อ านาจความเชี่ยวชาญ (Expert power) 
 บทบาทหน้าท่ีของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ความหมายและความส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษา 
 มีผู้กล่าวถึงบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ ดังนี้ 
 ธีรวุฒิ  ประทุมนพรัตน์ (2530, หน้า 98) กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียนหมายถึงครูใหญ่  
ผู้อ านวยการโรงเรียน เป็นบุคคลที่มีความส าคัญในการน าแนวทางนโยบายของรัฐเกี่ยวกับการศึกษา 
มาสู่การปฏิบัติให้บรรลุผลตามเป้าหมาย 
 ธงชัย  สันติวงษ์ (2535, หน้า 13) กล่าวว่า ผู้บริหารคือบุคคลซึ่งเป็นหัวหน้าหรือผู้น าของ 
กลุ่มในองค์การเป็นผู้จัดระเบียบทรัพยากรต่าง ๆ และประสานการปฏิบัติงานของบุคคลฝ่ายต่าง ๆ 
และเป็นผู้รับผิดชอบท างานให้เสร็จตามเป้าหมายโดยอาศัยคนเป็นผู้ท า 
 สุรเชษฐ์  จิตตวิกูล (2542, หน้า 441-442) ได้ให้ความหมายว่า ผู้บริหาร คือ บุคคลที่ได้รับ 
มอบหมายอ านาจหน้าที่ที่มีอยู่ให้เจ้าหน้าที่ทุกฝายในหน่วยงาน  ท างานตามระบบระเบียบอย่างมี 
ประสิทธิภาพตามที่ผู้บริหารต้องการ และผลงานที่ท าต้องสัมฤทธิ์ผลตรงตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของหน่วยงานเป็นส าคัญ 
 จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า ผู้บริหาร เป็นบุคคลที่มีความส าคัญที่สุดในองค์การ 
สามารถวางแผน ตัดสินใจ ในการมอบหมายงานให้กับบุคคลในองค์การเพื่อปฏิบัติงานให้เป็น 
ไปตามวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 บทบาทหน้าท่ีของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ระบบการบริหารสถานศึกษา ผู้บริหาร คือ กลไกส าคัญที่จะท าให้การด าเนินงานของ
สถานศึกษาและสามารถพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้บรรลุเป้าหมายได้นั้น ขึ้นอยู่กับการปฏิบัติของ
ผู้บริหารเป็นส าคัญ ทั้งนี้ เพราะผู้บริหารเป็นผู้มีอ านาจและหน้าที่ในการก าหนดนโยบายและ 
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ตัดสินใจในระดับสถานศึกษาว่าภายในเงื่อนไขของทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด สถานศึกษา 
ควรด าเนินการเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ ดังมีผู้กล่าวถึงบทบาทผู้บริหารสถานศึกษาไว้ ดังนี้ 
 พนัส  หันนาคิมทร์ (ม.ป.ป. อ้างถึงใน ญาณวีร์  ค าแผลง, 2555, หน้า 20) กล่าวว่า  
ผู้บริหารสถานศึกษา เป็นบุคคลที่ได้รับการแต่งต้ังจากผู้มีอ านาจ โดยมอบอ านาจมาพร้อมกับ 
ความรับผิดชอบต่าง ๆ ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษาซึ่งมีอ านาจหน้าที่ในการจัดการหรืออ านวย 
การให้งานต่าง ๆ ในสถานศึกษาบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ และได้ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ ดังนี้ 
 1.  รับผิดชอบการงานทุกอย่างของสถานศึกษา 
 2.  เป็นตัวแทนของสถานศึกษาในกิจการงานต่าง ๆ ของสถานศึกษา 
 3.  เป็นผู้นิเทศหรือให้ค าแนะน าแก้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 4.  ปรับปรุงงานด้านต่าง ๆ ของสถานศึกษาให้ดีขึ้น 
 5.  เป็นผู้ตัดสินใจในปัญหาระดับสูงของสถานศึกษาและรับผิดชอบผลอันเกิดจาก 
การตัดสินใจนั้น ๆ 
 วิจิตร  ศรีสะอ้าน (ม.ป.ป. อ้างถึงใน ญาณวีร์  ค าแผลง, 2555, หน้า 21-22) ได้กล่าวถึง 
บทบาทความรับผิดชอบของผู้บริหารสถานศึกษาเกี่ยวกับการบริหารและการปรับปรุงงานวิชาการ  
8  ด้าน คือ 
 1.  ผู้บริหารจะต้องรับผิดชอบการพัฒนาจุดมุ่งหมาย เป้าหมาย นโยบายของสถานศึกษา  
เพื่อจะได้เป็นแนวทางในการสอน 
 2.  ผู้บริหารจะต้องรับผิดชอบในการวางตัวของบุคคล เพื่อให้สามารถท าหน้าที่บรรลุ 
ตามจุดมุ่งหมายของการศึกษา 
 3.  ผู้บริหารจะต้องรับผิดชอบในการจัดสรรเวลาและสถานที่เพื่อประโยชน์ของการสอน 
 4.  ผู้บริหารจะต้องรับผิดชอบในการจัดหา จัดใช้วัสดุ และอาคารสถานที่เพื่อประโยชน์ 
ของการศึกษาอย่างสูงสุด 
 5.  ผู้บริหารจะต้องรับผิดชอบ ส่งเสริมการเรียนการสอนเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
 6.  ผู้บริหารจะต้องรับผิดชอบการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างสถานศึกษากับชุมชน
เพื่อเป็นประโยชน์ทางด้านการศึกษา 
 7.  ผู้บริหารจะต้องรับผิดชอบการจัดโปรแกรมเพื่อปรับปรุงการเรียนการสอน 
 8.  ผู้บริหารจะต้องรับผิดชอบในการประเมินความต้องการของสถานศึกษา 
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 จากแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่า ผู้บริหารเป็นผู้ที่ต้องรับผิดชอบในงานทุกอย่าง เหตุการณ์ 
ทุกอย่างที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาและพร้อมที่จะแก้ปัญหาได้อย่างเชี่ยวชาญ เพื่อให้การด าเนินงาน 
ในสถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
 การบริหารงานโรงเรียนนั้น ผู้บริหารมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องใช้อ านาจทางสังคม 
ในการการบริหาร เพื่อประโยชน์ต่อองค์การหน่วยงาน และงานนั้น ๆ ด าเนินไปด้วยดี มีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล ผู้บริหารควรศึกษาการใช้อ านาจตามที่เฟรนซ์ และราเวน (French & Raven, 1968,  
pp. 150-167) ซึ่งได้เสนอไว้ 5 ด้าน ดังต่อไปนี้  
 1.  อ านาจการให้รางวัล หรืออ านาจผลตอบแทน (Reward power) เกิดจากความสามารถ 
ของผู้บริหารที่จะให้รางวัลตอบแทนบุคคลอ่ืน ส าหรับความส าเร็จของงาน และเชื่อว่าการยอมรับ
ปฏิบัติตามจะน าไปสู่การให้รางวัลด้วยวิธีการขึ้นเงินเดือน ค่าจ้าง การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง  
หรือการยกย่องสรรเสริญ 
 ความแรงของอ านาจชนิดนี้ขึ้นอยู่กับการที่ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่า ผู้บริหารจะจัดรางวัล 
ที่ต้องการมาให้ได้ด้วย ซึ่งในระบบราชการไทย การขึ้นเงินเดือนเพิ่ม 2 ขั้น เป็นรางวัลที่มีประสิทธิภาพ 
สูงมาก ดังนั้น ผู้บริหารคนใดที่สามารถบันดาลสิ่งนี้ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ก็จะมีอ านาจเหนือ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาคนนั้นได้มากทีเดียว ขอบข่ายอ านาจจากการให้รางวัลนี้จะครอบคลุมทุกพฤติกรรม 
หรือทุกสภาพทางจิตวิทยาขิงบุคคลที่รับรู้ว่า ถ้ายอมท าตามหรือเปลี่ยนแปลงไปแล้วจะได้รับรางวัล 
ที่ต้องการ เช่น ครูรับรู้การมาท างานแต่เช้า แต่งกายดีเหมาะสม แต่อาจไม่เปลี่ยนพฤติกรรมการเลิกงาน 
ก่อนเวลา การดื่มสุราทุกเย็น หรือไม่อาจเปลี่ยนความต้องการหรือความคิดเห็นของเขาได้ ทั้งนี้  
เพราะครูไม่รับรู้หรือไม่ทราบว่าการเปลี่ยนสิ่งเหล่านี้จะเป็นเงื่อนไขการได้รับรางวัล ส่วนความคงทน 
ของผลที่เกิดจากอ านาจชนิดนี้ขึ้นอยู่กับการที่ผู้บังคับบัญชารับรู้ว่า ถ้าหากคงไว้ซึ่งพฤติกรรมหรือ 
สิ่งเหล่านั้นต่อไปแล้วจะได้รับรางวัลอีก ในอนาคตพฤติกรรมนี้จะคงอยู่ต่อไป ถ้าครูเกิดรับรู้ว่า
ไม่ได้รับรางวัลเน่ืองจากท าพฤติกรรมเหล่านั้นอีก พฤติกรรมเหล่านั้นอาจดับสูญไปได้ เว้นแต่เราจะ 
ยอมรับว่าพฤติกรรมที่เคยได้รับรางวัลนั้นเป็นพฤติกรรมที่มีคุณค่า แม้ไม่มีรางวัลเขาก็จะรักษาไว้ 
 สมมาตร์  สุพาณิชย์วิทย์ (2534, หน้า 46-48) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารที่จะท าตนให้เป็นที่ 
ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างกว้างขวางได้ และมีอ านาจได้โดยตลอด จ าเป็นต้องมีอ านาจ 
การให้คณุแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติตนดี โดยอาจมีการให้รางวัลหรือมีการประกาศเกียรติคุณคนดี 
 ฟิชเชอร์ (Fisher, 1984, p. 28) ได้กล่าวถึง อ านาจในรูปของการตอบแทนหรือให้รางวัล  
ซึ่งเป็นการให้ความสามารถของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ที่จะท าให้ได้งานตามที่คาดหวังไว้โดยให้ 
ความดีความชอบเป็นรางวัลแก่ผู้ท างาน 
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 สรุปได้ว่า การให้อ านาจรางวัล หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าอ านาจให้คุณ เป็นอ านาจ 
ที่ผู้บริหารสามารถให้ผลตอบแทนเป็นรางวัลหรือก าลังใจ เช่น โอกาสการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง 
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 การสร้างอ านาจการให้รางวัล วิธีการใช้อ านาจชนิดนี้ คือ การให้รางวัลแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ที่ปฏิบัติตนตามกฎหมายของหน่วยงานหรือตามค าขอร้องของผู้น า การยอมท าตามนั้นมีเงื่อนไข
ดังต่อไปนี้ 1) การยอมรับท าตามต้องตรวจสอบได้ 2) ค าสั่งนั้นต้องน ามาปฏิบัติได้ 3) รางวัลต้อง
ดึงดูดความสนใจ 4) ผู้น าต้องเป็นผู้ที่น่าเชื่อถือได้ว่ามีอ านาจที่จะให้รางวัล 5) ค าสั่งต้องเหมาะสม 
และถูกต้องตามท านองคลองธรรม (วิไล  ล่าสิงห์, 2550, หน้า 23-24)  
 ผลดีของการใช้อ านาจน้ี คือ 1) การให้รางวัลแก่คนใดคนหนึ่งจะมีผลท าให้เกิดตัวอย่าง 
ที่ดีแก่คนอ่ืน จะมีก าลังใจ มุมานะในการท างานเพื่อจะได้รับรางวัลเช่นเดียวกัน 2) ผู้ใต้บังคับบัญชา 
รู้สึกสนิทสนมกับผู้น า จะส่งผลให้บุคคลอ่ืนชื่นชมผู้ใช้อ านาจมากขึ้นและลดการต่อต้านลง  
3) บุคคลที่มีความรู้ความสามารถจริง ๆ ก็จะเกิดความหวังในการท างานและพร้อมที่จะท างาน 
เต็มสติก าลังปัญญาความสามารถต่อไป (วิไล  ล่าสิงห์, 2550, หน้า 23-24)  
 ผลเสียของการใช้อ านาจชนิดนี้ คือ 1) อ านาจอาจจะท าให้เกิดความเข้าใจผิดและ 
ถูกกล่าวหาว่าเล่นพรรคพวกเดียวกัน 2) การที่ผู้น าให้ความใกล้ชิดมากเกินไปย่อมกระทบกระเทือน
ต่อการใช้อ านาจ 3) การใช้อ านาจชนิดนี้จะมีผลในระยะสั้น 4) อาจจะน าพาไปสู่สภาพความสัมพันธ์ 
ที่ฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาต้องคอยพึ่งพาฝ่ายบริหารตลอดเวลา ท าให้ไม่มีอิสระในการคิดการท า  
และในขณะเดียวกันใต้บังคับบัญชาเองอาจรู้สึกถูกหลอกและไม่พอใจได้ในที่สุด 5) การชมเชย 
ที่ถูกกาลเทศะและไม่จริงจัง ใช้พร่ าเพื่อจนเกินไปจะเป็นเหตุให้ค าชมเชยนั้นไร้ค่า หมดความหมาย  
6) อ านาจการให้รางวัลจะไม่สามารถจูงใจหากให้รางวัลทุกคนเท่ากันและเหมือนกัน (วิไล  ล่าสิงห์, 
2550, หน้า 23-24)  
 2.  อ านาจการบังคับ หรืออ านาจให้คุณให้โทษ (Coercive power) เกิดจากความกลัว 
ผู้บริหารที่มีอ านาจสูงหรือที่สามารถให้คุณให้โทษสูง สามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมปฏิบัติ 
ตาม เพื่อหลีกเลี่ยงการลงโทษตามกฎเกณฑ์ หรือระเบียบวินัย เช่น การว่ากล่าว ตักเตือน ภาคทัณฑ์  
หรือไล่ออก 
 คิบนิส (Kipnis, 1976, pp. 77-78) กล่าวว่า ในบรรดาฐานอ านาจทั้งหลายที่มวลมนุษย์ 
ประสบอยู่นั้น อ านาจการให้โทษผู้อ่ืนเป็นอ านาจที่ใช้กันมากที่สุด ถูกต าหนิมากที่สุด และยากที่จะ 
ควบคุมมากที่สุด แม้อ านาจการให้โทษจะเป็นที่เข้าใจโดยทั่วไปว่ามักจะเป็นการให้ก าลังทางกาย 
หรืออาวุธแต่ก็ยังปรากฏในรูปอื่นที่มีความนิ่มนวลกว่า เช่น การพึ่งพาแรงกายอ่ืน การใช้ถ้อยค าว่า 
กล่าวตักเตือน การยอมตาม หรืออดกลั้นอารมณ์ด้วยความเกรงว่าจะถูกลงโทษ ได้รับอันตราย 
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ถูกรังแก ท าให้ด้อยในศักดิ์ศรีหรือกลัวว่าจะไม่มีคนรักใคร่ ชอบพอ ตัวอย่างอ านาจการให้โทษ 
ในบริษัทองค์การ เช่น ผู้บังคับบัญชามีอ านาจการให้โทษต่อผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการไล่ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาออกจากงาน ลดต าแหน่ง ไม่ขึ้นเงินเดือนให้ ผู้ใต้บังคับบัญชาเกรงกลัวการลงโทษ 
จึงท าให้ไม่กล้าฝ่าฝืน นโยบาย กฎ ระเบียบและข้อบังคับขององค์การ พฤติกรรมการเกรงกลัว 
จะถูกลงโทษมีปรากฏชัดโดยทั่วไปในหน่วยงาน เช่น คนท างานส่วนใหญ่จะมาท างานตรงเวลา 
และดูขยันขันแข็งปกติเมื่อเห็นผู้บังคับบัญชาเดินผ่าน การท าความเคารพผู้บังคับบัญชาเป็นต้น 
 สมมาตร์  สุพาณิชย์วิทย์ (2534, หน้า 46-48) ได้กล่าวว่า ผู้บังคับบัญชาต้องมีอ านาจ 
การให้โทษแก้ผู้ใต้บังคับบัญชา เมื่อใดที่ปฏิบัติตนไม่ถูกต้องตามระเบียบที่วางไว้ ก็จ าเป็นต้องมี 
การลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้เป็นเยี่ยงอย่างแก่ผู้อ่ืน จะได้ไม่กล้าปฏิบัติเช่นนั้นอีก 
 จากพฤติกรรมหรือสภาพทางจิตวิทยาอื่น ๆ ของบุคคลที่เกิดการเปลี่ยนแปลง เพราะ
อ านาจจาการข่มขู่บังคับนี้ จะคงอยู่ตราบเท่าที่บุคคลนั้นรับรู้ว่าเขาอยู่ในสายตาของผู้บริหารหรือ 
ผู้บริหารสามารถล่วงรู้พฤติกรรมของเขาได้ 
 สรุป ผู้บริหารต้องมีหลายรูปแบบ ที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติตามได้ 
อันเนื่องมาจากกฎเกณฑ์ ระเบียบวินัย และการขู่บังคับให้ปฏิบัติ ถ้าผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ปฏิบัติตาม
จะมีการลงโทษทางวินัยตามอ านาจของผู้บริหารแล้วแต่กรณี เช่น กล่าวตักเตือน ตัดเงินเดือน  
ลดขั้นเงินเดือน ปลดออกและไล่ออก 
 การสร้างอ านาจการบังคับและวิธีการใช้ คือ ผู้น าต้องพยายามหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจ 
ชนิดน้ี นอกจากมีความจ าเป็นจริง ๆ เพราะการใช้อ านาจชนิดน้ีก่อให้เกิดความไม่พอใจในหมู่ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาและท าให้ผู้นพสูญเสียอ านาจอ้างอิง ถ้ามีการบังคับมาก ๆ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะท าตาม 
ด้วยความไม่เต็มใจ แสดงความเป็นศัตรูและก้าวร้าว อ านาจบังคับจะใช้ได้ดีในกรณีที่ต้องรักษา 
ระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัด และกรณีมีการฝ่าฝืนกฎระเบียบอย่างจงใจอันเป็นความเสียหายต่อ
องค์การโดยส่วนรวม การใช้อ านาจที่มีการต่อต้านน้อยมีการปฏิบัติตามมาก ได้แก่ การใช้อ านาจ 
ปฏิฐาน (Positive discipline) ซึ่งมีหลักการดังต่อไปนี้ 1) แจ้งผู้ใต้บังคับบัญชาทราบกฎระเบียบและ 
โทษการฝ่าฝืน (2) เมื่อมีการกระท าความผิดต้องมีการด าเนินการทางวินัยทันที 3) มีการตักเตือน
ก่อนการลงโทษ ส าหรับความผิดเล็กน้อย 4) ต้องสืบสวนหาความจริงและสาเหตุของความผิดก่อน
ใช้วิธีการลงโทษ 5) ควรลงโทษด้วยความเยือกเย็นมีเหตุผล ไม่แสดงความเป็นศัตรู 6) การรักษา
ความน่าเชื่อถือของการลงโทษไว้  เช่น ไม่ข่มขู่ว่าจะลงโทษที่เกิดอ านาจหน้าที่ของผู้น า ไม่พูดว่า 
จะลงโทษแต่เปลี่ยนใจภายหลัง 7) การลงโทษต้องเป็นไปตามระเบียบ 8) การตักเตือนและการลงโทษ 
ต้องท าเป็นการส่วนตัว (กษิภณ  ชินวงศ์, 2550, หน้า 27-28) 
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 ผลดีของการใช้อ านาจน้ี คือ 1) เมื่อบุคคลประพฤติตนไม่ถูกต้องตามระเบียบที่วางไว้ 
จะมีการลงโทษเพื่อให้เป็นเยี่ยงอย่างกับผู้อื่นจะได้ไม่กล้าปฏิบัติเช่นนั้นอีก 2) การใช้อ านาจ 
การบังคับจะส่งผลดีกับผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งเป็นพวกกลุ่มต่อต้าน 3) เป็นการรักษามาตรฐานและ
ควบคุมการปฏิบัติงานของโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพ 4) การใช้อ านาจบังคับและการลงโทษ 
ที่เป็นไปด้วยความชอบธรรมมากขึ้นเท่าใดก็จะลดความรู้สึกต่อต้านและความไม่ชื่นชมลงได้ 
มากขึ้นเท่านั้น (นันท์นภัส  ราชเสน, 2549, หน้า 25) 
 ผลเสียของการใช้อ านาจนี้ คือ 1) ท าให้บุคคลเกิดความเดือดร้อน เจ็บปวดทางกาย 
2) หวาดกลัว รู้สึกขายหน้าหรือสูญเสียความรัก 3) ท าให้มีผลงานที่เลวลง ความไม่พอใจ 
ในการท างานและการลาออกจากงาน 4) อ านาจบังคับนี้อาจเสื่อมได้ถ้ามีผู้บริหารดีแต่ขู่ไม่เคย 
ลงโทษจริง (นันท์นภัส  ราชเสน, 2549, หน้า 25) 
 3.  อ านาจตามกฎหมาย หรืออ านาจชอบธรรม (Legitimate power) เกิดจากต าแหน่ง 
ที่ผู้บริหารครองอยู่ตามปกติ ถ้ามีต าแหน่งสูงขึ้นเท่าใด อ านาจตามกฎหมายก็มีมากขึ้นเท่านั้น 
ผู้บริหารที่มีอ านาจตามกฎหมายมาก สามารถมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
พึงปฏิบัติเพื่อมิให้การละเมิดต่อกฎหมาย 
 ขอบข่ายอ านาจตามกฎหมายนี้ อย่างน้อยผู้บริหารก็มีอิทธิพลครอบคลุมทุกพฤติกรรม 
ที่กฎหมายก าหนดไว้ในรายงานแจกแจงงาน (Job description) ของผู้ใต้บังคับบัญชาอิทธิพล 
ที่จะมากไปกว่านี้ขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์ของผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชาและคานิยมของสังคม 
ที่หน่วยงานตั้งอยู่ เช่น ครูใหญ่ที่เคยเป็นครูของครูน้อยก่อน หรือเป็นญาติผู้ใหญ่ของครูน้อย ย่อมมี 
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของครูน้อย กว้างขวางกว่าที่ก าหนดไวในรายงานแจกแจงงาน หรือครูใหญ่ 
มีวัยวุฒิสูงกว่าครูน้อย ย่อมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของครูน้อยมากกว่าอิทธิพลของครูใหญ่ที่มีวัยวุฒิ 
ต่ ากว่าครูน้อย ทั้งนี้เพราะค่านิยมของสังคมไทยถือเร่ืองวัยวุฒิเป็นส าคัญ (นิตยา  แสนใจกล้า, 2548,  
หน้า 25) 
 สรุปได้ว่า กฎระเบียบ หรือข้อกฎหมายที่ระบุไว้ชัดเจนเป็นการใช้อ านาจตามกฎหมาย  
ตามสิทธิหน้าที่ ซึ่งเกิดจากระเบียบประเพณีของกลุ่มเป็นการยอมรับกันว่าเป็นสิ่งที่ถูกที่ควรแก่ 
การปฏิบัติตาม โดยสามารถมีอิทธิพลเหล่าเขาเหล่านั้นและรู้สึกว่าเป็นหน้าทีที่ต้องยอรับอ านาจนี้ 
 วิธีการใช้อ านาจตามกฎหมาย คือ เน่ืองจากอ านาจตามกฎหมายเป็นอ านาจในรูปแบบ 
ค าสั่งหรือการขอร้อง ซึ่งมีผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดภาระผูกพัน (Commitment) การยอมท าตาม 
หรือการต่อต้าน ขึ้นอยู่กับธรรมชาติของค าร้องหรือค าสั่งและวิธีการอกค าสั่ง หลักการในการออกค าสั่ง  
ซึ่งจะลดการต่อต้าน ของผู้ใต้บังคับบัญชา มีดังต่อไปนี้ 1) ออกค าสั่งอย่างสุภาพ 2) ออกค าสั่งน า 
ด้วยเสียงมั่นคง 3) ค าสั่งต้องชัดเจนและต้องตรวจสอบว่าผู้รับค าสั่งเข้าใจค าสั่งหรือไม่ 4) ต้องมั่นใจว่า 
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ค าสั่งนั้นถูกต้องตามกฎหมาย 5) อธิบายเหตุผลการออกค าสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจ 6) ให้ช่องทาง 
ในการออกค าสั่งที่เหมาะสม ไม่ควรสั่งผ่านคนอ่ืน 7) ให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับในอ านาจหน้าที่ 
ผู้น าเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตอบสนองต่ออ านาจหน้าที่ของผู้น ามากขึ้น 8) ต้องตรวจสอบอยู่เสมอ 
เพื่อให้มีการปฏิบัติตามค าสั่ง 9) ต้องตอบสนองต่อความกังวลใจของผู้ใต้บังคับบัญชา กล่าวคือ  
ต้องเข้าใจในค่านิยมความกังวล และความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาอันอาจจะเป็นอุปสรรคต่อ 
การปฏิบัติตามค าสั่ง (ชัยชาญ  ศรีสังข์, 2549, หน้า 29)  
 ผลดีของการใช้อ านาจน้ี คือ 1) ถ้าผู้บังคับบัญชาใช้ค าพูดที่สุภาพและเหมาะสมก็จะเกิด 
ความผูกพันและยอมรับอย่างกระตือรือร้น 2) เป็นการกระจายอ านาจให้ผู้ที่มีอ านาจหน้าที่โดยตรง 
ซึ่งเป็นผู้รับผิดชอบในการด าเนินการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งที่มีลักษณะเป็นการปฏิบัติประจ า 
โดยผู้บังคับบัญชาจะท าหน้าที่เป็นผู้สนับสนุน 3) เป็นการใช้อ านาจในลักษณะประนีประนอม  
ประโยชน์มากกว่าการหักหาญเอาด้วยอ านาจเพียงอย่างเดียว เป็นวิธีการป้องกันความขัดแย้ง  
(ชัยชาญ  ศรีสังข์, 2549, หน้า 29) 
 ผลเสียของการใช้อ านาจนี้ คือ 1) ถ้าค าสั่งดังกล่าวไม่เหมาะสมจะท าให้เกิดการต่อต้าน   
2) ไม่สามารถสร้างประสิทธิภาพการท างานในองค์การได้อย่างสม่ าเสมอ 3) การใช้อ านาจตาม 
กฎหมายหรืออ านาจตามสายงานตลอดเวลา ท้ายที่สุดก่อจะก่อให้เกิดการไม่ยอมท าตามและ 
เกิดการต่อต้านที่รุนแรงขึ้นเร่ือย ๆ 4) อาจท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกไร้อ านาจ (Power 
lessens) สร้างความไม่พอใจ ก่อให้เกิดการต่อต้านและคับแค้นใจในบรรดาผู้ใต้บังคับบัญชา  
5) ถ้าการใช้อ านาจนี้มิได้กระท าควบคู่ไปกับอ านาจที่มาจากพื้นฐานความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องแล้ว 
ก็จะท าให้การใช้ก าลังคนเป็นไปอย่างไร้ประสิทธิภาพ 6) เป็นการไม่ประสานกับสภาพคุณค่าใหม่  
ๆ ในชีวิตการท างาน กล่าวคือ คนรุ่นใหม่ที่ได้รับการศึกษาสูงขึ้น เข้าสู่ยุคความมั่นคงและมั่งคั่งนั้น 
ต้องมีส่วนร่วมในการบริหารงานและกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การ (ชัยชาญ  ศรีสังข์, 2549, หน้า 29) 
 4.  อ านาจอ้างอิง (Reference power) เกิดจากลักษณะพิเศษของผู้บริหาร เป็นอ านาจ 
ที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเอาแบบอย่างพฤติกรรมผู้บริหารที่มีอ านาจอ้างอิง หรืออ านาจบารมีสูง 
จะเป็นที่รักใคร่นับถือของบุคคลอ่ืน อันเนื่องมาจากบุคลิกลักษณะการชอบพอ การนับถือ ยกย่อง  
ซึ่งเป็นอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ภายในองค์การ อ านาจอ้างอิงและแตกต่างจากอ านาจประเภทอ่ืนที่กล่าวมาแล้วเป็นอย่างมาก 
ผู้บริหารที่มีอ านาจอ้างอิงจะดึงดูดใจผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้เกิดความต้องการเป็นพวกเดียวกันกับ 
เขา โดยไม่ค านึงถึงภายหน้านั้นผู้บริหารจะสามารถให้คุณ ให้โทษ หรือมีความชอบธรรมหรือไม่  
กล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่า ผู้บริหารที่มีอ านาจอ้างอิงเป็นบุคคลที่มีเสน่ห์ในสายตาของผู้ใต้บังคับบัญชา  
(รัษฎากร  มีมาก, 2549, หน้า 33) 
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 อุทัย  หิรัญโต (2524, หน้า 160-161 อ้างถึงใน กนกวรรณ  อ่อนศรี, 2554, หน้า 43)  
ได้กล่าวถึงแหล่งอ านาจอ้างอิงที่ได้มาจาก 
 -  ฐานะทางสังคม ถ้าบุคคลใดมีฐานะต าแหน่งสูง อ านาจก็สูงตามไปด้วย ซึ่งเร่ืองนี้ 
นักสังคมวิทยายอมรับว่า เคร่ืองแบบ ยศศักดิ์ บ้านที่อยู่อาศัย รวมทั้งสิ่งของเคร่ืองใช้ มีอิทธิพลต่อ
ความรู้สึกนึกคิดของคนอ่ืน ๆ มาก เช่น ต ารวจ แต่งเคร่ืองแบบเต็มยศจะเป็นที่เกรงขามของคนอ่ืน 
มากกว่าตอนที่อยู่นอกเคร่ืองแบบ คนที่มีบ้านหลังโตพร้อมเฟอร์นิเจอร์ราคาแพง จะมีคนย าเกรง
มากกว่าคนที่เช่าบ้านเขาอยู่ คนที่ขับรถเบนซ์ราคาแพงย่อมเป็นที่เกรงขามมากกว่าคนที่ 
ขี่รถจักรยานยนต์อย่างแน่นอน 
 -  บุคลิกภาพ เป็นแหล่งอ านาจที่เกิดจากจากลักษณะพฤติกรรมส่วนรวมของบุคคล เช่น  
พฤติกรรมทางกาย อารมณ์ จิตใจ สังคม ความสามารถและอุปนิสัย ใจคอ คนที่มีบุคลิกภาพที่ดี 
โดยทั่วไปจะเป็นที่ถูกเนื้อต้องใจแก้ผู้พบเห็น เกิดความเชื่อมั่น เลื่อมใสศรัทธา หลงใหลใฝ่ฝัน  
อยากคบหาสมาคม อยากท างานร่วม และให้ความเคารพย าเกรงเสมอ ดังนั้นคนที่มีบุคลิกภาพที่ดี 
จึงเป็นคนที่มีอ านาจอยู่ในตัวเสมอ 
 ดังนั้น อ านาจอ้างอิง เป็นอ านาจที่ผู้บริหารมีบุคลิกภาพหรือลักษณะท่าทางที่ประทับใจ
ในการพูด การแต่งกาย มีพฤติกรรมทางการบริหารที่แสดงถึงคุณธรรมและมนุษยสัมพันธ์ที่สามารถ 
ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกเป็นอันเดียว เป็นพวกเดียวกับผู้บริหาร มีความภาคภูมิใจ 
ในตัวผู้บริหาร เกิดความรักละศรัทธา ตลอดจนมีความปรารถนาเอาเป็นแบบอย่าง 
 การสร้างอ านาจอ้างอิงและวิธีการใช้ คือ เนื่องอ านาจอ้างอิงเกิดจากความรักความภักดี 
และความชื่นชมที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีต่อผู้น า วิธีการสร้างอ านาจอ้างอิง ผู้น าต้องเอาใจใส่ 
ในความต้องการและความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชา มีความยุติธรรม ปกป้องผลประโยชน์ของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ใช้ความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด สนใจในทุกข์สุขขอผู้ใต้บังคับบัญชา ระมัดระวัง 
ไม่แสดงความใกล้ชิดสนิทสนมกับคนใดคนหนึ่งเป็นพิเศษ 
 การใช้อ านาจอ้างอิงเป็นการใช้ค าขอร้องส่วนตัว (Personal appeal) แต่ถ้าขอร้องมา
เกินไปอ านาจอ้างอิงจะลดลง ผู้ใต้บังคับบัญชาจะคิดว่าถูกเอาเปรียบ เป็นการลดความเชื่อถือที่มีต่อ 
ผู้น า อีกวิธีหนึ่งก็คือการวางตัวเป็นแบบ (Role modeling) เช่น ปฏิบัติหน้าที่ความรับผิดชอบด้วย 
ความขยันขันแข็ง มีทัศนคติที่ดีต่องาน ซึ่งเป็นแบบอย่างพฤติกรรมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเลียนแบบ  
(วิไล  ล่าสิงห์, 2550, หน้า 31 อ้างถึงใน รัศมี  เสี่ยงเจริญผล, 2558, หน้า 36)  
 ผลดีของการใช้อ านาจน้ี คือ ก่อให้เกิดพลังความมั่งคั่ง ความเชื่อถือผู้บริหารโดยไม่รู้ตัว  
ซึ่งได้รับการยอมตามและความสวามิภักดิ์จากผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงดลใจจาก 
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ภายใน การท างานไม่จ าเป็นต้องมีการติดต่อสื่อสอดส่องอย่างใกล้ชิด เลียนแบบ (วิไล  ล่าสิงห์,  
2550, หน้า 31)  
 ผลเสียของการใช้อ านาจ้างอิง คือ 1) อ านาจนี้หากใช้ไม่เหมาะสมหรือใช้กับคนที่มี 
ผลงานดีและไม่ดี แตกต่างกัน จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ศรัทธา 2) หากผู้ผู้บริหารขาดคุณธรรม  
อ านาจนี้ก็จะลดลง 3) จะกระทบกระเทือนถึงสภาพการท างานประจ า ซึ่งอาจน าไปสู่ความเป็นกันเอง 
จนเกินไปท าให้มีความเห็นแก่ตัว เลียนแบบ (วิไล  ล่าสิงห์, 2550, หน้า 31)  
 5.  อ านาจความเชี่ยวชาญ (Expert power) เกิดจากผู้บริหารที่มีความเชี่ยวชาญทักษะและ 
ความรู้ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับการยอมรับนับถือสิ่งเหล่านี้ ท าให้มีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
ผู้บริหารที่มีอ านาจความเชี่ยวชาญ ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมกระท าตาม เพราะเชื่อว่าผู้บังคับบัญชา 
มีความสามารถเหนือตน 
 อ านาจความเชี่ยวชาญเป็นอ านาจที่เกิดจากความรู้ ความสามารถเฉพาะตัวบุคคล  
ทั้งผู้บริหารมีความรู้ทางการบริหาร มีความเชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบัติ  มีประสบการณ์และ 
ความช านาญในงานที่รับผิดชอบ มีความศรัทธาในค าแนะน า ชี้แจงได้ถูกต้องและสามารถแก้ปัญหา 
ได้ทันที  
 การสร้างอ านาจจากความเชี่ยวชาญและวิธีการใช้ คือ ผู้น าที่มีความเชี่ยวชาญจะมีอิทธิพล 
ต่อผู้ตาม แต่มิใช่เงื่อนไขเพียงพอที่จะมีอิทธิพลต่อผู้ตามได้ ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับความเชี่ยวชาญ 
นั้นก็ต่อเมื่อผู้น าเป็นแหล่งข้อมูลและค าแนะน าที่น่าเชื่อถือได้ (นิตยา  แสนใจกล้า, 2548, หน้า 27) 
 ผลดีของการใช้อ านาจน้ี คือ 1) การใช้อ านาจเชี่ยวชาญจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ยอมท าตามมากที่สุด 2) ช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาลดความวิตกกังวล ลดความขัดแย้ง ช่วยสร้าง 
ความส าเร็จและงานด าเนินอย่างประสิทธิภาพ 3) ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกว่ามีที่พึ่งพา 
ด้านวิชาการและการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน ท าให้ผู้บริหารสามารถ 
บริหารงานได้อย่างเป็นปกติ (นันท์นภัส  ราชเสน, 2549, หน้า 30-31) 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 องค์การจะประสบความส าเร็จในการด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพต้องอาศัยปัจจัย
หลายประการ โดยเฉพาะแรงจูงใจที่ท าให้บุคคลเกิดแรงกระตุ้นในการปฏิบัติงานให้ประสบ
ความส าเร็จ ซึ่งได้มีผู้ให้ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว้หลายประการ ดังนี้ 
 สุรางค์  เทพศิริ (2553) ได้ให้ความหมายของการจูงใจ (Motivation) ไว้ว่า การจูงใจ คือ  
การกระตุ้นหรือการเร่งเร้าหรือการสร้างพลังเพื่อผลักดันให้พนักงานเกิดความยินดีและเต็มใจที่จะ 
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ใช้ความพยายามในการใช้ความรู้ความสามารถของเขาในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องเพื่อให้บรรลุ 
เป้าหมายขององค์การ 
 วิรัช  สงวนวงศ์วาน (2550) ได้สรุปว่า การจูงใจ คือ ความเต็มใจของพนักงานที่จะใช้ 
ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร และเพื่อตอบสนองของ 
พนักงานผู้นั้นเองด้วย ดังนั้นการจูงใจในองค์กร  จึงน าไปสู่ผลที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร  
และผลที่เป็นประโยชน์ต่อตัวพนักงานด้วยในเวลาเดียวกัน 
 เสนาะ  ติเยาว์ (2543, หน้า 208) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นความเต็มใจที่จะ 
ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่จนงานขององค์การบรรลุเป้าหมาย โดยมีเงื่อนไขว่า การทุ่มเทนั้น 
เพื่อตอบสนองความต้องการของคนคนนั้น การระบุว่าให้งานขององค์การบรรลุเป้าหมายก็เพราะว่า 
การจูงใจเป็นการท างานในองค์การ แต่อีกความหมายหนึ่งการจูงใจเป็นพลังที่กระตุ้นพฤติกรรม  
ก าหนดทิศทางของพฤติกรรมและเป็นลักษณะของความมุ่งมั่นอย่างไม่ลดละไปยังเป้าหมายหรือ 
สิ่งจูงใจนั้น ดังนั้นการจูงใจจึงประกอบด้วย ความต้องการ พลัง ความพยายาม และเป้าหมาย 
 ดูบริน และไอร์แลนด์ (Dubrin & Ireland, 1995, p. 294) ให้ค านิยามว่า แรงจูงใจ คือ 
กระบวนการที่ถูกใช้เพื่อขับเคลื่อนและสนับสนุนพฤติกรรมที่น าไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมาย 
ในองค์การ 
 วรูม (Vroom, 1995, p. 7) กลา่วว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนในการควบคุมหรือ 
ครอบง าทางเลือกโดยบุคคลหรืออินทรีย์ต่ าสุด โดยไม่เปิดโอกาสให้ทางเลือกอ่ืน ๆ ด้วยความสมัครใจ  
เช่น เมื่อเราหิว เราต้องรับประทานอาหารเพื่อตอบสนองความต้องการของร่างกายซึ่งมาสามารถ 
มีโอกาสหรือทางเลือกอื่นได้ 
 จากนิยามเหล่านี้ สรุปได้ว่า แรงจูงใจ คือ พลังกระตุ้นหรือแรงผลักดันให้เกิดพฤติกรรม 
ที่ตอบสนองความต้องการของตนเอง และเป็นแรงขับเคลื่อนท าให้องค์การด าเนินไปได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ 
 ประเภทของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจแบ่งได้หลายประเภท ดังนี้ 
 1.  แบ่งตามแหล่งที่เกิด 
  1.1  แรงจูงใจภายนอก (External motivation) เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับ 
การกระตุ้นจากแรงจูงใจนอกตัวบุคคล เช่น เงิน การเลื่อนต าแหน่ง โล่รางวัล ค าชม เป็นต้น การใช้
แรงจูงใจภายนอกในการกระตุ้นให้คนท างาน เป็นเร่ืองที่มีมาช้านาน จนกลายเป็นเร่ืองปกติวิสัย 
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 2.  แบ่งตามธรรมชาติของมนุษย์ 
  2.1  แรงจงูใจด้านสรีรวิทยา เป็นแรงผลักดันที่เกิดขึ้นพร้อมกับความต้องการ มีชีวิต  
การด ารงชีวิตไม่จ าเป็นต้องอาศัยประสบการณ์การเรียนรู้แต่อย่างใด แรงจูงใจประเภทนี้ ได้แก่   
ความหิว ความกระหาย ความต้องการทางเพศ ความต้องการอุณหภูมิที่เหมาะสม ความต้องการ 
พักผ่อน ความต้องการอากาศบริสุทธิ์ 
  2.2  แรงจูงใจด้านจิตวิทยา เป็นแรงจูงใจธรรมชาติทางด้านจิตใจของมนุษย์ที่ต้องการ 
ความส าเร็จ ความอยากรู้อยากเห็น ต้องการความรักความเอาใจใส่จากคนอื่น 
  2.3  แรงจูงใจด้านสังคมหรือแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ เป็นผลมาจากประสบการณ์ 
และการเรียนรู้จากสังคมเป้าหมายของแรงจูงใจนี้ มีความสัมพันธ์กับการปฏิกิริยาที่บุคคลอ่ืนที่มีต่อเรา  
ได้แก่ 
   2.3.1  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement motive) หมายถึง แรงจูงใจที่เป็นแรงขับ 
ให้บุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ   
(Standard of excellence) ที่ตนต้ังไว้ บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ จะไม่ท างานเพราะหวังรางวัล 
แต่เพื่อจะประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ตั้งไว้ 
   2.3.2  แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affinitive motive) ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มักเป็น 
ผู้ที่โอบอ้อมอารี เป็นที่รักของเพื่อน มีลักษณะเห็นใจผู้อ่ืน ซึ่งเมื่อศึกษาจากสภาพครอบครัวแล้ว  
ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์มักจะมีความครัวที่อบอุ่น บรรยากาศในบ้านปราศจากการแข่งขัน พ่อแม่ 
ไม่มีลักษณะข่มขู่ พี่น้องมีความรักความสามัคคีกันดี 
   2.3.3  แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power motive) ส าหรับผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจนั้น  
พบว่า ผู้ที่มีแรงจูงใจแบบนี้ส่วนมาก มักจะพัฒนามาจาก ความรู้สึกว่าตนเอง “ขาด” ในบางสิ่ง 
บางอย่างที่ต้องการ อาจจะเป็นเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งก็ได้ท าให้เกิดความรู้สึกเป็น “ปมด้อย” เมื่อมีปมด้อย 
จึงพยายามสร้าง “ปมเด่น” ขึ้นมาเพื่อชดเชยในสิ่งที่ตนเองขาด 
   2.3.4  แรงจูงใจใฝ่ก้าวหน้า (Aggression motive) ผู้ที่มีลักษณะแรงจูงใจแบบนี้  
มักเป็นผู้ที่ได้รับการเลี้ยงดูแบบเข้มงวดมากเกินไป บางคร้ังพ่อแม่อาจจะใช้วิธีการลงโทษ ที่รุนแรง
เกินไป ดังนั้น เด็กจึงหาทางระบายออกกับผู้อื่น หรืออาจเนื่องมาจากการเลียนแบบบุคคลหรือจาก 
สื่อต่าง ๆ 
   2.3.5  แรงจูงใจใฝ่พึ่งพา (Dependency motive) สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบนี้ 
ก็เพราะการเลี้ยงดูที่พ่อแม่ทะนุถนอมมากเกินไป ไม่เปิดโอกาสให้เด็กได้ช่วยเหลือตนเอง 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจมีมากมายหลายทฤษฎี จากการวิจัยพบว่าไม่มีทฤษฎีใดทฤษฎ ี
หนึ่งที่ได้รับการสนับสนุนอย่างเต็มที่ ทุกทฤษฎีต่างก็มีความคล้ายกัน และเกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน  
ทฤษฎีที่รู้จักกันอย่างแพร่หลาย มีดังนี้ 
 1.  ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s needs hierarehy theory)  
 แนวความคิดของมาสโลว์ (Maslow‚ 1987‚ p. 149) เป็นนักจิตวิทยาอยู่ที่มหาวิทยาลัย 
แบรนดีล์ ได้พัฒนาทฤษฎีการจูงใจที่รู้จักกันมากที่สุดทฤษฎีหนึ่งขึ้นมา ขอบข่ายของมาสโลว์  
ระบุว่า บุคคลจะมีความต้องการที่จะเรียงล าดับจากระดับพื้นฐานมากที่สุดไปยังระดับสูงสุด  
ขอบข่ายของมาสโลว์จะอยู่บนพื้นฐานของสมมติฐานรากฐาน 3 คือ 
  1.1  บุคคล คือ สิ่งมีชีวิตที่มีความต้องการ ความต้องการของบุคคลสามารถมีอิทธิพล 
ต่อพฤติกรรมของพวกเขาได้ ความต้องงการที่ยังไม่ถูกตอบสนองเท่านั้นสมารถมีอิทธิพลต่อ 
พฤติกรรมความต้องการที่ตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจ 
  1.2  ความต้องการของบุคคลจะถูกเรียงล าดับตามความส าคัญเป็นล าดับชั้นจาก 
ความต้องการพื้นฐาน (เช่น อาหารและที่อยู่อาศัย) ไปจนถึงความต้องการที่ซับซ้อน (ความส าเร็จ) 
  1.3  บุคคลที่ก้าวไปสู่ความต้องการระดับต่อไป เมื่อความต้องการได้ถูกตอบสนอง
อย่างดีแล้วเท่านั้น นั่นคือ คนงานจะมุ่งการตอบสนองความต้องการสภาพแวดล้อมการท างาน 
ที่ปลอดภัยก่อน ก่อนที่จะถูกจูงใจให้มุ่งไปสู่การตอบสนองความต้องการขั้นต่อไปล าดับ ได้ดังนี้ 
   1.3.1  ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) ความต้องการทางร่างกาย
จะอยู่ล าดับที่สุด เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของมาสโลว์ ความต้องการเหล่านี้ จะหมายถึง 
แรงผลักดันทางชีววิทยาพื้นฐาน เช่น ความต้องการอาหาร อากาศ น้ า และที่อยู่อาศัยเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการเหล่านี้ องค์กรจะต้องให้เงินเดือนอย่างเพียงพอแก่บุคคลที่พวกเขาจะรับภาระสภาพ
การด ารงชีวิตอยู่ได้ บุคคลที่หิวเกินไปหรือเจ็บป่วยจนเกินไป ยากที่จะมีส่วนช่วยองค์กรของพวก
เขาได้อย่างเต็มที่ โดยทั่วไปความต้องการทางด้านร่างกายจะถูกตอบสนองด้วยรายได้ที่เพียงพอและ
สภาพแวดล้อมของงานที่ดี เช่น ห้องน้ าสะอาด แสงสว่างที่เพียงพอ อุณหภูมิที่บายและการระบาย
อากาศที่ดี 
   1.3.2  ความต้องการความมั่นคงและความปลอดภัย (Security and safety needs)  
ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการล าดับที่สอง จะถูกกระตุ้นภายหลังจากที่ความต้องการ
ทางร่างกายถูกต้องสนองแล้ว ความต้องการความปลอดภัยจะหมายถึง ความต้องการสภาพแวดล้อม 
ที่ปลอดภัยปราศจากอันตรายทางร่างกายและจิตใจ องค์กรสามารถท าได้หลายสิ่งหลายอย่าง 
เพื่อที่จะตอบสนองความต้องการความปลอดภัย ตัวอย่างเช่น บริษัทอาจจะจัดให้ได้รับการประกัน 
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ชีวิตและสุขภาพ สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย กฎและข้อคับที่ยุติธรรมและสมควร 
และการยอมรับให้มีสภาพแรงงาน 
   1.3.3  ความต้องการทางสังคม (Social needs) ความต้องการทางสังคม คือ  
ความต้องการระดับที่สาม ความต้องการทางสังคมจะหมายถึง ความต้องการที่เกี่ยวพันกันการมี 
เพื่อนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความต้องการทางสังคม บริษัทอาจจะ 
กระตุ้นการมีส่วนร่วมภายในการมีกิจกรรมทางสังคม เช่น งานเลี้ยงของส านักงาน ทีมฟุตบอลหรือ 
โบว์ลิ่งขององค์กรจะให้โอกาสของการตอบสนองต่อความต้องการทางสังคม ด้วยการเป็นสมาชิก
สโมสรขององค์กรจะให้โอกาสที่ดีแก่ผู้บริหาร “การสร้างเครือข่าย” กับการบริหารคนอ่ืนในขณะที่ 
ตอบสนองความต้องการทางสังคมของพวกเขาได้ด้วย จากงานวิจัยพบว่า ความต้องการทางสังคม
จะถูกกระตุ้นภายใต้สภาวะที่ “ความไม่แน่นอนทางองค์กร” มีอยู่เช่น เมื่อความเป็นไปได้ของ 
การรวมองค์กรได้คุกคามความมั่นคงของงานภายใต้สภาวะเช่นนี้ บุคคลแสวงหาความเป็นมิตร 
จากเพื่อนร่วมงาน เพื่อรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับสิ่งที่ก าลังเป็นไปได้ 
   1.3.4  ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem needs) ความต้องการเกียรติยศ 
ชื่อเสียง คือ ความต้องการระดับที่สี่ ความต้องการเหล่านี้ หมายถึง ความต้องการของบุคคลที่จะ 
สร้างการเคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอ่ืน ความต้องการชื่อเสียงและการยกย่องจากบุคคล 
อ่ืนจะเป็นความต้องการประเภทนี้ ตัวอย่างเช่น พวกเขาอาจจะได้รับเชิญงานเลี้ยงเพื่อที่จะยกย่อง
ความส าเร็จที่ดีเด่น การพิมพ์เร่ืองราวภายใน จดหมายข่าวขององค์กร เพื่อที่จะพรรณนาความส าเร็จ 
ของบุคคล การให้กุญแจห้องน้ าแก่ผู้บริการ การให้ที่จอดรถยนต์ส่วนบุคคล และการประกาศ 
“บุคคลดีเด่น” ประจ าเดือน ล้วนแต่เป็นตัวอย่างของสิ่งที่สามารถกระท าเพื่อการตอบสนอง 
ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง 
   1.3.5  ความต้องการความสมหวังของชีวิต (Self-actualization needs) ความต้องการ 
ความสมหวังของชีวิต คือ ความต้องการระดับสูงสุด บุคคลมักจะต้องการโอกาสที่จะคิดสร้างสรรค์
ภายในงาน หรือพวกเขาอาจจะต้องการความเป็นอิสระและความรับผิดชอบ ความต้องการ 
ความสมหวังของชีวิตจะบรรลุความสมหวังของตนเอง ด้วยการใช้ความสามารถ ทักษะ และศักยภาพ 
อย่างเต็มที่ บุคคลที่ถูกจูงใจด้วยความต้องการความสมหวังของชีวิตจะแสวงหาที่ท้าทาย  
ความสามารถของพวกเขา การเปิดโอกาสให้พวกเขาใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือการคิดค้นสิ่งใหม่  
ความต้องการของคนสามารถน ามาเรียงล าดับความส าคัญได้ จากความต้องการต่ าสุดไปถึงสูงสุด 
ได้ตามภาพที่ 3 ดังนี ้
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ภาพที่ 2  ล าดับความต้องการของมนุษย์ตามแนวคิดของมาสโลว์ (Maslow‚ 1987‚ p. 149) 
 
 ตามทฤษฎีของมาสโลว์แล้ว บุคคลจะถูกจูงใจให้ตอบสนองความต้องการระดับต่ า  
ก่อนที่พวกเขาจะพยายามตอบสนองต้องการระดับสูง ยิ่งกว่านั้น ความต้องการอย่างหนึ่ง 
เมื่อถูกตอบสนองแล้วความต้องการน้ีจะไม่ถูกจูงใจที่มีพลังต่อไปอีก ทฤษฎีของมาสโลว์จะถูกสร้าง 
ขึ้นมาบนพื้นฐานที่ว่า ความต้องการที่ยังไม่ถูกตอบสนองจะเป็นปัจจัยที่ปลุกเร้าพฤติกรรมของ 
บุคคลเมื่อความต้องการได้ถูกตอบสนองตามสมควรแล้ว ความต้องการเหล่านี้จะหยุดเป็นสิ่งจูงใจ 
พฤติกรรม 
 2.  ทฤษฎีความต้องการของแมคเคลแลนด์ (McCleland’s learned needs theory)  
แมคเคลแลนด์ (McCleland‚ 1961‚ pp. 321-333) เป็นผู้เสนอทฤษฎี ความต้องการจากการเรียนรู้ขึ้น  
โดยสรุปว่า คนเราเรียนรู้ความต้องการจากสังคมที่เกี่ยวข้องตามความต้องการจึงถูกก่อตัวและ 
พัฒนามาตลอดช่วงชั่วชีวิตของแต่ละคน ที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 
  2.1  ความต้องการความส าเร็จ (Need for achievement) เป็นข้อความที่ต้องการ 
ที่จะท างานได้ดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีมาตรฐานสูงขึ้นในชีวิต มีความต้องการความส าเร็จสูง 
จะมีลักษณะพฤติกรรมดังนี้ 
 

                ความต้องการมีช่ือเสียง 

 

ความต้องการด้านสังคม 

  ความต้องการความปลอดภัย 

  ความตองการ 

  ความต้องการให้เกิด
ความส าเร็จในชีวิต 

  ความต้องการทางด้านร่างกาย 
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   2.1.1  มีเป้าหมายในการท างานสูงชัดเจน และท้าทายความสามารถ 
   2.1.2  มุ่งที่ความส าเร็จของงานมากกว่ารางวัล ผลตอบแทนเป็นเงินเป็นทอง 
   2.1.3  ต้องการข้อมูลย้อนกลับในความก้าวหน้าสู่ความส าเร็จทุกระดับ 
   2.1.4  รับผิดชอบงานส่วนตัวมากว่ามีส่วนร่วมกับผู้อ่ืน 
  2.2  ความต้องการอ านาจ (Need for power) เป็นความต้องการที่จะมีส่วนควบคุม
สร้างอิทธิพล หรือรับผิดชอบในกิจกรรมของผู้อ่ืน ผู้มีความต้องการอ านาจ จะมีลักษณะพฤติกรรม 
ดังนี้ 
   2.2.1  แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 
   2.2.2  ชอบการแข่งขันในสถานการณ์ที่มีโอกาสให้ตนเองครอบง าคนอ่ืน 
   2.2.3  สนุกสนานในการเผชิญหน้าหรือโต้แย้ง ต่อสู้กับผู้อ่ืน 
  2.3  ความต้องการความผูกพัน (Need for affiliation) เป็นความต้องการที่จะรักษา
มิตรภาพและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไว้ ผู้มีความต้องการความผูกพันมีลักษณะ ดังนี ้
   2.3.1  พยายามสร้างและรักษาสัมพันธภาพและมิตรภาพให้ยั่งยืน 
   2.3.2  สนุกสนานกับงานเลี้ยง กิจกรรมทางสังคม และการพบปะสังสรรค์ 
   2.3.3  แสวงหาการมีส่วนร่วมด้วยการร่วมกิจกรรมกับกลุ่ม หรือองค์กร 
 สัดส่วนของความต้องการทั้งสามนี้ ในแต่ละคนมีไม่เหมือนกัน บางคนอาจมีความ
ต้องการอ านาจสูงกว่าความต้องการด้านอ่ืน ในขณะที่อีกคนหน่ึง อาจมีความต้องการความเร็วสูง 
เป็นต้น ซึ่งจะเป็นส่วนที่แสดงอุปนิสัยของคนคนนั้นได้ 
 3.  ทฤษฎีแรงจูงใจความคาดหวัง (Expectancy motivation theory) 
 วรูม (Vroom‚ 1995) แนวคิดของทฤษฎี กล่าวว่า ความพึงพอใจ ไม่ใช่ปัจจัยก่อให้เกิด 
การปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย แต่มีตัวเชื่อมโยง เช่น รางวัล ผลตอบแทนได้มาจากการปฏิบัติงาน
แล้วเกิดความพึงพอใจ และยังกล่าวว่า ปกติบุคคลจะพิจารณาทางเลือกที่มีอยู่ เพื่อชี้น าไปสู่ 
ค่าตอบแทนหรือรางวัลที่ต้องการมากที่สุด องค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ การคาดหวังหรือ 
ความคาดหวังกับคุณค่าหรือความพึงพอใจ 
 การคาดหวัง หมายถึง การรับรู้ของบุคคลต่อความสามารถของตนเองถึงโอกาสที่บุคคล
นั้นจะได้รับผลตอบแทนตามที่เขาหวังไว้ ซึ่งอธิบายได้ด้วยสูตร แรงจูงใจ = ความคาดหวัง x คุณค่า 
ของผลลัพธ์ (Motivation = expectancy x valance) มีความหมายว่า ระดับของแรงจูงใจเป็นไปตาม
ระดับความต้องการที่คนเรามีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และระดับความเป็นไปได้ที่เขาจะได้รับสิ่งนั้น ทฤษฎี 
นี้มีหลักพื้นฐานที่ส าคัญ คือ ปัจจัยภายใน (ความต้องการ) และปัจจัยภายนอก (สภาพแวดล้อม)  
มีผลต่อพฤติกรรมบุคคล ดังนี ้
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 1.  พฤติกรรมใด ๆ เกิดจากการตัดสินใจด้วยตนเองของบุคคล 
 2.  บุคคลมีความแตกต่างกันในความต้องการ และเป้าหมาย 
 3.  บุคคลจะเลือกใช้พฤติกรรมใดย่อมเป็นไปตามการรับรู้ผลต่อเนื่องจากพฤติกรรมนั้น 
 4.  แรงจูงใจตามทฤษฎีนี้จะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยตัวแปรส าคัญสองตัวประกอบกัน คือ 
ความคาดหวัง และคุณค่าของผลลัพธ์ 
 โดยทั่วไปแล้ว บุคคลมีความคาดหวังสูงย่อมมีแรงจูงใจสูง แต่ถ้าพนังงานคนใดไม่เชื่อใจ
จะท างานได้ส าเร็จ พนักงานคนนี้จะไม่มีแรงจูงใจที่จะท า หรือจะไม่พยายามท างานนั้นการรับรู้ 
ที่ส าคัญอีกอย่างหนึ่ง คือ การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติการกระท าหรือพฤติกรรมกับ
ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นหรือผลตอบแทนที่จะได้รับ ถ้าบุคคลคาดหวังสูงกว่าการกระท าของเขาจะได้รับ
รางวัล เขาจะเกิดแรงจูงใจสูง ถ้าพนักงานมั่นใจว่าจะได้รับอะไร แรงจูงใจในการท างานจะไม่เกิดขึ้น  
ตัวอย่างเช่น ตะวันเชื่อตัวเองว่าเขาสามารถเป็นหัวหน้างานที่ดีได้และเขาต้องการได้รับต าแหน่งนั้น  
แต่เขามีลักษณะการควบคุมจากภายนอก (External locus of control) ซึ่งเชื่อว่า การท างานหนัก 
ไม่ใช่วิธีที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งแต่อย่างใด ดังน้ันเขาจึงไม่มีแรงจูงใจที่จะท างานหนักเพื่อให้ 
ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง คุณค่าของผลลัพธ์ (Valance) หมายถึง คุณค่า หรือ  ความส าคัญที่บุคคล 
รับรู้ต่อผลตอบแทนหรือรางวัลที่ได้รับ โดยทั่วไปถ้าบุคคลรับรู้คุณค่าสูงต่อผลตอบแทน หรือรับรู้ 
ว่าผลลัพธ์มีความส าคัญสูงมากเท่าไร ยิ่งท าให้มีแรงจูงใจสูงมากขึ้นด้วย และจะทุ่มเทความสามารถ 
ในการกระท าเพื่อให้ได้รับผลลัพธ์นั้น ตัวอย่างเช่น มานะซึ่งเป็นหัวหน้างานต้องการให้ชาลี ซึ่งเป็น 
พนักงานท างานให้มากขึ้น เขาจึงบอกกับชาลีว่าควรจะเอาใจใส่ท างานให้มากขึ้น เพราะการท างาน 
มากขึ้น จะส่งผลต่อการเลื่อนต าแหน่ง ถ้าหากชาลีมีความต้องการที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่ง  
เขาคงมีแรงจูงใจสูงขึ้นในการท างาน แต่ถ้าชาลีไม่สนใจหรือไม่เห็นความส าคัญของการเลื่อนต าแหน่ง  
การบอกกล่าวของมานะไม่สามารถจูงใจชาลีได้ 
 การใช้ทฤษฎีความคาดหวังในการจูงใจ ทฤษฎีความคาดหวังสามารถใช้ท านาย 
ความพยายามในการท างาน ระดับความพอใจงานและระดับปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่างชัดเจน  
แต่มีข้อแม้ว่าต้องก าหนดค่าต่าง ๆ ลงในสูตรให้ถูกต้อง ดังนั้น ทฤษฎีอาจใช้พยากรณ์ได้ถูกต้อง 
ในบางสถานการณ์ แต่อาจใช้ไม่ได้ในสถานการณ์อ่ืนที่แตกต่างไปหากจะใช้ทฤษฎีในการจูงใจ 
การปฏิบัติงานของบุคคล จะต้องสอดคล้องกับเงื่อนไขต่อไปนี้ 
 1.  ต้องก าหนดเป้าหมายชัดเจน รวมทั้งการปฏิบัติที่จ าเป็นเพื่อการบรรลุเป้าหมายนั้น 
 2.  ผลตอบแทนหรือรางวัลที่ให้ต้องสอดคล้องกับระดับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
เท่านั้น คือ บรรลุเป้าหมายมากได้ผลตอบแทนมาก 
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 3.  ผลตอบแทนหรือรางวัลที่ให้ต้องเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อพนักงาน หัวหน้าต้องรู้จัก 
พนักงานแต่ละคนเป็นอย่างดี 
 4.  พนักงานมีความเชื่อถือในข้อก าหนดที่ก าหนดกัน หัวหน้างานต้องรักษาสัญญาที่ให้ไว้ 
กับพนักงานทฤษฎีความคาดหวังจะใช้ได้ผลดีกับผู้ปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะการควบคุมจากภายใน  
(Internal locus of control) เพราะพนักงานเหล่านี้เชื่อมั่นว่าเขาเป็นคนก าหนดแนวทางของชีวิตของ 
ตนเองได้ ความพยายามและความสามารถของเขาจะน าไปสู่ความส าเร็จในการท างาน แต่ทฤษฎีนี้ 
ไม่เหมาะจะใช้จูงใจพนักงานที่มีลักษณะการควบคุมจากภายนอก เพราะพวกนี้เชื่อถือ ในเร่ืองดวง  
โชค วาสนา ไม่เชื่อในความสามารถของตนเองว่าจะให้พบความส าเร็จได้ 
 4.  ทฤษฎีสมดุลยภาพและแรงขับ (Homeostasis and drive theory)  
 พื้นฐานเกี่ยวกับมโนภาพของแรงขับ คือ หลักการของสมดุลยภาพ (Homeostasis)  
ซึ่งหมายถึง ความโน้มเอียงของร่างกายที่จะท าให้อุณหภูมิในร่างกายคงที่อยู่ได้ในระดับปกติ 
ไม่ว่าจะอยู่ในอากาศร้อนหรือหนาว ความหิวและความกระหาย แสดงให้เห็นถึงกลไกลเกี่ยวกับ 
สมดุลทางสรีรวิทยาคืนสู่สภาวะปกติ แรงขับจะลดลงและการกระท าที่ถูกกระตุ้นด้วยแรงจูงใจ 
ก็จะหยุดลงด้วยนักจิตวิทยาเชื่อว่าหลักการสมดุลยภาพ มิได้เป็นเร่ืองของสรีรวิทยาเท่านั้น  
แต่ยังเกี่ยวข้องกับจิตใจด้วย กล่าวคือ ความไม่สมดุลทางสรีรวิทยาหรือทางจิตใจ (Physiological or 
psychological imbalance) มีส่วนจูงใจพฤติกรรมเพื่อท าให้ภาวะสมดุลกลับคืนมาเช่นเดิม 
 5.  ทฤษฎีของความต้องการและแรงขับ (Theory of needs and drives) 
 แรงขับ (Drive) เป็นสภาพที่ถูกยั่วยุอันเกิดจากความต้องการ (Needs) ทางร่างกายหรือ 
เน้ือเยื่อบางอย่าง เช่น ความต้องการอาหาร น้ า ออกซิเจน หรือการหลีกหนีความต้องการที่เกิดขึ้น  
เช่น การขาดอาหารก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางเคมีบางอย่างในเลือด แสดงให้เห็นความต้องการ 
ส าหรับอาหาร ซึ่งต่อมามีผลท าให้เกิดแรงขับ อันเป็นสภาพความยั่วยุหรือความตึงเครียด อินทรี 
จะพยายามแสวงหาอาหารเพื่อลดแรงขับนี้ และเป็นการตอบสนองความต้องการไปในตัวด้วย 
แต่ความต้องการมักจะหมายถึง สภาพสรีรวิทยาของการที่เน้ือเยื่อขาดสิ่งที่จ าเป็นบางอย่าง  
ส่วนแรงขับหมายถึง ผลที่เกิดตามมาทางสรีรวิทยาของความต้องการ ความต้องการและแรงขับ 
เคียงคู่กัน แต่ไม่เหมือนกัน 
 6.  ทฤษฎีเหตุกระตุ้น (Incentive theory) 
 ในราว ค.ศ. 1950 นักจิตวิทยาหลายท่านเร่ิมไม่พอใจทฤษฎีเกี่ยวกับการลดลงของแรงขับ 
 (Drive-reduction theory) ในการอธิบายการจูงใจของพฤติกรรมทุกอย่างจะเห็นได้ชัดว่าสิ่งเร้าจาก 
ภายนอกเป็นตัวกระตุ้นของพฤติกรรมได้  อินทรีย์ไม่เพียงแต่ถูกผลักดันให้เกิดกิจกรรมต่าง ๆ  
โดยแรงขับภายในเท่านั้น เหตุกระตุ้นใจหรือเคร่ืองชวนใจ (Incentives) บางอย่างก็มี ความส าคัญ 
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ในการยั่วยุพฤติกรรม เราอาจมองการจูงใจได้ในฐานะเป็นการกระท าระหว่างกัน (Interaction)  
ของวัตถุที่เป็นสิ่งเร้าในสิ่งแวดล้อมกับสภาพทางสรีระวิทยาของอินทรีย์อย่างหนึ่งโดยเฉพาะ  
คนที่ไม่รู้สึกหิวอาจถูกกระตุ้นให้เกิดความหิวได้ เมื่อเห็นอาหารที่อร่อยสามารถกระตุ้นความหิว 
รวมทั้งท าให้ความรู้สึกเช่นนี้ลดลง สุนัขที่กินอาหารจนอ่ิม อาจกินอีกเมื่อเห็นสุนัขอีกตัวก าลังกินอยู่  
กิจกรรมที่เกิดขึ้นมิได้เป็นเร่ืองของแรงขับภายใน แต่เป็นเหตุการณ์ภายนอก พนักงานเมื่อได้ยินเสียง 
กริ่งโทรศัพท์ก็รีบยกหูขึ้นพูด ดังนั้น จึงกล่าวได้ว่าพฤติกรรมที่มีแรงจูงใจอาจเกิดขึ้นภายใต้ 
การควบคุมของสิ่งเร้าหรือเหตุกระตุ้นใจมากกว่าที่เกิดขึ้นจากแรงขับ 
 7.  ทฤษฎีสัญชาตญาณ (Instinct theory) 
 สัญชาตญาณ คือ แจงทางชีวภาพที่มีมาแต่ก าเนิด และเป็นตัวผลักดันให้อินทรีแสดง
พฤติกรรมอย่างหนึ่งอย่างใดออกมา พฤติกรรมของสัตว์ส่วนใหญ่เชื่อว่าเป็นแรงของสัญชาตญาณ
เพราะสัตว์ไม่มีสติปัญญาหรือเหตุผล เช่น แม็คดอแกล (McDougall‚ 1908) กล่าวว่า ความคิดและ
พฤติกรรมทั้งหมดของคนเราเป็นผลของสัญชาตญาณ โดยจ าแนกสัญชาตญาณต่าง ๆ ไว้ดังนี้ 
  7.1  การหลีกหนี (Flight) 
  7.2  การขับไล่ (Repulsion) 
  7.3  ความอยากรู้ (Curiosity) 
  7.4  ความอยากต่อสู้ (Pugnacity) 
  7.5  การต าหนิตนเอง (Self-abasement) 
  7.6  การเสนอตนอง (Self-assertion) 
  7.7  การสืบพันธุ์ (Reproduction) 
  7.8  การรวมกลุ่ม (Gregariousness) 
  7.9  การแสวงหา (Acquistion) 
  7.10  การก่อสร้าง (Construction) 
 8.  ทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ (Cognition theory) 
 การรู้ (Cognition) มาจากภาษาละติน แปลว่าการรู้จัก (Knowing) ทฤษฎีนี้เกี่ยวกับ 
ความเข้าใจหรือการคาดคะเนเหตุการณ์ต่าง ๆ โดยอาศัยการก าหนดความรู้ (Perception) มาก่อน 
อาจรวมทั้งการคิดค้นและการตัดสินใจ เช่น ในกรณีที่ต้องมีการเลือกสิ่งของที่มีคุณค่าใกล้เคียงกัน 
การกระตุ้นก็ดี หรือพฤติกรรมที่ก าลังด าเนินไปสู่เป้าหมาย (Goal-seeking behavior) ก็ดี เกิดจาก
ความรู้ที่เคยพบมาเป็นตัวก าหนด นอกจากนั้นยังต้องอาศัยเหตุการณ์ในอดีต สิ่งแวดล้อมในปัจจุบัน
และความคาดหวังในอนาคต เฟสทิงเกอร์ (Festinger‚ 1957) ได้อธิบายเกี่ยวกับความขัดแย้งหรือ 
การไม่รงรอยกันของการรู้ (Cognitive dissonance) ซึ่งมีผลท าให้เกิดแรงจูงใจในการเปลี่ยนแปลง 
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พฤติกรรมบางอย่างได้ เช่น คนที่ติดบุหร่ี สูบบุหร่ีจัดเมื่อทราบข่าวว่าการสูบบุหร่ีกับข่าวใหม่  
เขาจะต้องเลือกอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อความขัดแย้งจะลดลงไปโดยการเลิกความเชื่อเดิมที่ว่า  
การสูบบุหรี่แล้วจะปลอดภัย รวมทั้งความยากที่จะสูบอีกด้วย 
 9.  ทฤษฎีเกี่ยวกับจิตวิญญาณ (Spiritual theory) 
 เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับกฎแห่งกรรมในพระพุทธศาสนา จ าลอง  ดิษยวณิช (2544) ได้อธิบาย
ความหมายของค าว่าจิตวิญญาณไว้ว่า จิตวิญญาณ หมายถึง ภวังคจิต (The life continuum)  
ในพระพุทธศาสนา หรือ จิตไร้ส านึก (Unconscious) ในจิตวิเคราะห์ จิตวิญญาณซึ่งเป็นส่วนลึก 
ภายในจิตใจของมนุษย์ที่มีแรงจูงใจอย่างหนึ่งที่ทรงพลังอย่างหนึ่ง คือ “กรรม” กรรมเป็นการกระท า 
ของคนไม่ว่าจะเป็นทางใจ ทางวาจา หรือทางกาย ถ้ากระท ากรรมดีก็จะส่งผลไปในทางที่ดี  
ถ้ากระท ากรรมชั่วก็จะส่งผลไปในทางที่ไม่ดี ท ากรรมเช่นใด ย่อมได้ผลเช่นน้ัน สมดังค ากล่าวที่ว่า  
“ท าดีได้ดี ท าชั่วได้ชั่ว” พลังกรรมและผลของกรรมถือว่าเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญอย่างหนึ่งในชีวิต 
ของการกระท ากรรมดีในทางตรงกันข้ามความทุกข์จะเกิดเนื่องจากผลการกระท ากรรมที่ไม่ดี 
 10.  ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theory)  
 ทฤษฎีการเสริมแรงเป็นทฤษฎีที่เน้นการก าหนดให้บุคคลต้องกระท าในสิ่งที่เราต้องการ
ให้เขากระท า เป็นทฤษฎีการจูงใจ ที่พัฒนามาจากทฤษฎีการเรียนรู้ของสกินเนอร์ (Skinner‚ 1971) 
หลักการ คือ เราสามารถควบคุมพฤติกรรมของคนได้โดยวิธีให้รางวัลหรือวิธีการเสริมแรง 
เรียกทฤษฎีนี้ในทางจิตวิทยาว่า การปรับพฤติกรรม (Behavior modification) หรือการวางเงื่อนไข 
ปฏิบัติการ (Operant conditioning) ซึ่งให้ความส าคัญกับผลกรรม (Conseguence of behavior)  
หรือผลต่อเนื่องเป็นตัวควบคุมพฤติกรรม หรืออีกนัยหนึ่งเรียกว่าการเสริมแรง (Reinforcesmet)  
สกินเนอร์ อธิบายว่ามนุษย์เรียนรู้พฤติกรรมต่าง ๆ โดยผ่านประสบการณ์ที่ให้ผลประสบการณ์ 
ที่ให้ผลกรรมเชิงบวก 
 11.  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s motivation-hierarchy theory)  
 เฮอร์ซเบอร์ก และคณะ (Herzberg et al.‚ 1959, pp. 100-117) ท าการศึกษาเกี่ยวกับ 
ทัศนคติในการท างาน ซึ่งพบที่เป็นปัจจัยที่เป็นความรู้สึกที่ดีและความรู้สึกที่ไม่ดีต่อการท างาน  
2 ประการ  ดังนี้ 
  11.1  ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factor) เป็นปัจจัยที่ใช้เป็นข้ออ้างในการท างาน 
เมื่อเกิดความรู้สึกที่ไม่ดีต่อการท างานหรือเมื่อเอาออกแล้วจะเกิดความไม่พอใจ และไม่มีความสุข 
ในการท างานมี 5 ประการ คือ 
   11.1.1  นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration)  
หมายถึง การจัดการและการบริหารงานภายในองค์กร 
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   11.1.2  การสอนงาน การก ากับดูแล (Supervision) หมายถึง การสอนงาน  
การฝึกอบรม การก ากับติดตามความก้าวหน้าของผู้บังคับบัญชาในการด าเนิน 
   11.1.3  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Relationship with personal) หมายถึง  
การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกริยา หรือวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
อย่างดีกับผู้อื่น 
   11.1.4  สภาพการท างาน (Work condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพทั่วไป 
ของสถานที่ท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ อุณหภูมิ กลิ่น รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น  
อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 
   11.1.5  เงินเดือนหรือสิ่งตอบแทน (Salary) หมายถึง เงิน หรือสิ่งตอบแทน 
ที่ใช้กระตุ้นการท างาน ได้แก่ ความดีความชอบ เงินหรือสิ่งตอบแทน ค ายกย่องชมเชย เป็นต้น 
  11.2  ปัจจัยจูงใจ (Motivating factor) เป็นปัจจัยที่มีประสิทธิภาพที่ท าให้มี 
ความพยายามที่จะท างานให้ได้ผลงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์กับงานโดยตรง 
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
   11.2.1  ผลส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างาน 
ได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกัน 
ปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงาน 
นั้น ๆ 
   11.2.2  การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับยกย่องชมเชย  
แสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
เมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 
   11.2.3  ลักษณะงาน (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกชอบ ความรู้สึกพอใจ 
ในงานที่ท า 
   11.2.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานที่ท าจนสามารถส าเร็จลุล่วงไปได้ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างดี  
ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
   11.2.5  ความเจริญก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับการเลื่อนเงินเดือน 
สูงขึ้นของบุคคลในองค์กร การมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม  
 สรุปได้ว่า ปัจจัยค้ าจุนในการท างาน จัดให้มีขึ้นเพื่อสร้างบรรยากาศแวดล้อม บ ารุงจิตใจ 
ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้มีความรู้สึกหรือสุขภาพจิตเป็นปกติเท่านั้น ถ้าหากมิได้จัดให้มีขึ้นผู้ปฏิบัติงาน 
จะรู้สึกว่าผิดปกติ ความไม่พอใจในหมู่ผู้ปฏิบัติงานย่อมเกิดขึ้นได้ และเกิดความเสียหายแก่งานได้ 



46 

ส่วนปัจจัยจูงใจนั้นก าหนดขึ้นเพื่อเป็นเงื่อนไขในการกระตุ้นจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน ให้มี 
ความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น บางท่านอาจจะเรียกปัจจัยค้ าจุนว่า “ปัจจัยแวดล้อม  
(Extrinsic factors)” และเรียกปัจจัยจูงใจว่า “ปัจจัยแท้ (Intrinsic factors)” แมสซี่ และดัคลาส  
(Massie & Douglas) ได้แสดงให้เห็นผลที่พึงจะปรากฏขึ้นจากการก าหนดให้มีหรือมิได้ก าหนด 
ให้มีปัจจัยทั้ง 2 กลุ่มนั้น ดังตารางต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 1 ผลที่พึงจะปรากฏขึ้นจากการก าหนดให้มีหรือมิได้ก าหนดให้มีปัจจัยทั้ง 2 กลุ่ม 
 

ปัจจัยต่าง ๆ (Factors) สภาวะเงื่อนไข (State) 
พลังเชิงกระตุ้นจูงใจ 
(Motivation force) 

1. ปัจจัยค้ าจุนในการท างาน 
    (Miantenance or hygiene  
    factor) 

จัดให้มีขึ้น (Persent) 
 
 
มิได้จัดให้มีขึ้น
(Adsent) 

มีผลเป็นศูนย์หรือการไม่ก่อให้เกิด
ความพอใจหรือไม่พอใจ 
 
ความไม่พอใจ 

2. ปัจจัยกระตุ้นในการท างาน 
    (Motiveational factors) 

จัดให้มีขึ้น (Persent) 
 
มิได้จัดให้มีขึ้น
(Adsent) 

ความพอใจ (Satisfaction) 
และจูงใจ 
มีผลเป็นศูนย์ หรือการไม่ก่อให้เกิด
ความพอใจหรือความไม่พอใจ 

 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก มุ่งบ าบัดความต้องการของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นที่พอใจ  
โดยมีความหวังว่า เมื่อผู้ปฏิบัติงานได้รับการบ าบัดความต้องการให้เป็นที่พอใจก็จะท าให้เขา 
มีก าลังใจในการปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น และมุ่งในการสร้างบรรยากาศในวงงาน 
ทั้งบรรยากาศแวดล้อมที่ส่งเสริมให้คนมีก าลังใจในการท างาน และบรรยากาศที่กระตุ้นจูงใจ 
โดยตรงให้คนท างาน โดยมีเป้าหมายอยู่ที่การกระตุ้นจูงใจให้คนปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น  
และเต็มพลังความสามารถ และการด าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายซึ่งผ่านสภาพที่เรียกว่า  
“ความพอใจ (Satisfoction)” ของผู้ปฏิบัติงาน โดยเน้นการสร้างบรรยากาศในวงงาน 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์กได้รับการยอมรับอย่างกว้างขว้างในวงการบริหาร 
และมีชื่อเรียกหลายชื่อด้วยกัน เช่น Motivation-hygiene theory, The two-factors theory,  
Motivation-miantenence theory 
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ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การใช้อ านาจการบริหารของผู้บริหารจะมีประสิทธิภาพมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานเป็นตัวก าหนด จึงจะท าให้ผู้บริหารสามารถใช้อ านาจการบริหารที่ตนเอง 
มีอยู่บริหารงานได้อย่างเต็มความสามารถ ผู้บริหารจะสามารถด าเนินการบริหารให้ได้ผลดี 
มีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นต้องมีการปับปรุงพัฒนาพฤติกรรมของคนได้อย่างเหมาะสมและ 
สอดคล้องกับรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเพื่อให้การบริหารงานโรงเรียนบรรลุตามวัตถุประสงค์ 
ที่ได้ก าหนดไว้ อ านาจรอบตัวของผู้บริหารจะเป็นตัวก าหนดและบ่งชี้ว่าผู้บริหารควรท าอย่างไร 
ในขณะนั้น เพื่อให้ผู้ที่อยู่รอบข้างผู้บริหารมีความส าคัญต่อองค์กร (กนกวรรณ  อ่อนศรี, 2554,  
หน้า 62) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของริงโรจน์ (Ringrose, 1977, p. 59) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ของครูกับฐานอ านาจของครูใหญ่ ระบบการบริหารโรงเรียนและบุคลิกลักษณะ
ของครูใหญ่ พบว่าวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ฐานนิยม (Mode) แล้วฐานอ านาจของครูใหญ่ที่ยอมรับ  
คือ อ านาจความเชี่ยวชาญและอ านาจตามกฎหมาย และถ้าพิจารณาจากคะแนนเฉลี่ย (Mean)  
ฐานอ านาจที่ครูใหญ่ใช้มากที่สุด ฐานอ านาจความเชี่ยวชาญ และอ านาจการบังคับตามล าดับ 
รองลงมาคืออ านาจตามกฎหมาย อ านาจอ้างอิง และอ านาจการให้รางวัล ส่วน นิพนธ์  ระสิตานนท์ 
(2541) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกรใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนกับขวัญของครู สังกัด
ส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดสงขลา พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดสงขลา มีระดับการใช้อ านาจภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนรายฐานมีการ
ใช้อ านาจการให้รางวัล อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอ้างอิง อ านาจเชี่ยวชาญอยู่ในระดับมาก ส่วน
อ านาจจากการบังคับอยู่ในระดับปานกลางและมัลเดิล และคณะ (Muldle et al., 1986, pp. 566-570 
อ้างในถึง รัศมี  เสี่ยงเจริญผล, 2558, หน้า 49) พบว่า ผู้บริหารมีการใช้อ านาจแตกต่างกันไปตาม
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง ส าหรับผู้บริหารที่มีประสิทธิผล การบริหารสูงสุดจะใช้อ านาจ 
โดยต าแหน่งในสถานการณ์ปกติมากกว่าในสถานการณ์ที่ไม่ปกติ และใช้อ านาจร่วมปรึกษาหารือ 
ในสถานการณ์ปกติมากกว่าสถานการณ์วิกฤติ ผู้บริหารที่มีประสิทธิผลการบริหารสูงจะใช้อ านาจ 
อ้างอิง อ านาจความเชี่ยวชาญระดับสูง และอ านาจสู่เบื้องบนมากยิ่งขึ้นเป็นล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับ 
งานวิจัยของวิไล  ล่าสิงห์ (2550, หน้า 86) ได้ศึกษาการใช้อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูผู้ปฏิบัติการสอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ตราด พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
ครูผู้ปฏิบัติการสอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด โดยรวมและ 
รายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และยุค (Yukl, 1981, pp. 44-59)  
กล่าวว่า การใช้พลังอ านาจในแต่ละด้านส่งผลต่อการปฏิบัติงานต่างกัน โดยได้เสนอว่าการใช้พลัง 
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อ านาจอ้างอิง และพลังอ านาจความเชี่ยวชาญส่งผลให้ปฏิบัติตามมีความผูกพันในระดับสูงกว่า 
พลังอ านาจอ่ืน การใช้พลังอ านาจตามกฎหมายและพลังอ านาจการให้รางวัลส่งผลให้ผู้ปฏิบัติตาม 
ในระดับสูงกว่าพลังอ านาจอ่ืน ส่วนพลังอ านาจการบังคับส่งผลให้ผู้ปฏิบัติตามต่อต้านมากที่สุด  
นอกจากนี้งานวิจัยหลายชิ้นแสดงให้เห็นว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอ านาจผู้บริหารกับ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จากผลการศึกษาของธัญวรัตม์  เลิศพันธ์ (2555) ซึ่งศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอ านาจผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา อ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1  
ทั้งโดยรวมและรายด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกและค่อนข้างสูง  
 ไซมอนเดนเจอร์ และมอร์ (Simondenger & More, 1985, p. 321 อ้างถึงใน วิไลวรรณ 
สงพอ, 2543) ระบุลักษณะเฉพาะตัวของผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จในการใช้พลังอ านาจไว้ ดังนี้ 
 1.  เป็นผู้ที่มีความสุภาพเรียบร้อย 
 2.  ไม่ใส่ใจเร่ืองหยุมหยิม 
 3.  เป็นผู้ที่ไม่ปล่อยเวลาให้เป็นของผู้อ่ืนและของตนเสียไปโดยเปล่าประโยชน์ 
 4.  มีการแสดงออกอย่างเชื่อมั่นและแสดงออกอย่างที่ตนเองเป็นอยู่จริง 
 5.  มักจะไม่เห็นผู้บริหารเหล่านี้แต่งตัวด้วยเสื่อผ้าที่ราคาถูก 
 6.  เป็นผู้ที่มีความสนใจในเร่ืองต่าง ๆ 
 7.  ท างานหนักกว่าผู้ร่วมงานในการท าสิ่งที่ถูกต้อง 
 8.  รู้จักวิธีการควบคุมตนเอง 
 9.  เลือกใช้พลังอ านาจแบบต่าง ๆ ได้เหมาะสมและสถานการณ์ 
 เนทเมเยอร์ (Natemeyer, 1975, p. 3436-A อ้างถึงใน ธัญวรัตม์  เลิศพันธ์, 2555) พบว่า  
พลังอ านาจความเป็นผู้เชี่ยวชาญและอ านาจอ้างอิง มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความพอใจของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ส่วนพลังอ านาจการให้รางวัล พลังอ านาจการบังคับ และพลังอ านาจตามกฎหมาย 
ของผู้น ามีความสัมพันธ์ในทางลบกับความพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 จะเห็นได้ว่า การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารนั้นมีความสัมพันธ์อย่างยิ่งในการปฏิบัติงาน 
ของครูโดยเฉพาะอ านาจอ้างอิง พลังอ านาจความเชี่ยวชาญที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ 
ในระดับสูง ส่วนพลังอ านาจการบังคับมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในระดับต่ าที่สุด เพราะเหตุนี้ 
ผู้บริหารในสถานศึกษาต่าง ๆ ควรเลือกใช้พลังอ านาจในการบริหารงานอย่างเหมาะสมและตรงกับ 
สถานการณ์นั้น ๆ เพื่อให้การบริหารงานบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้และประสบความส าเร็จ 
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 วราภรณ์  มิ่งไทยสงค์ (2534) ที่ได้ศึกษาการใช้อ านาจของผู้บริหารกบความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัด  
เขตการศึกษา 13 พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีการใช้อ านาจความเชี่ยวชาญ อยู่ในระดับมาก 
 นิพนธ์  ระสิตานนท์ (2541) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกรใช้อ านาจของผู้บริหาร
โรงเรียนกับขวัญของครู สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดสงขลา พบว่า ผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดสงขลา มีระดับการใช้อ านาจภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ส่วนรายด้านฐานมีการใช้อ านาจการให้รางวัล อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอ้างอิง  
อ านาจเชี่ยวชาญ อยู่ในระดับมาก ส่วนอ านาจจากการบังคับอยู่ในระดับกลาง และการใช้พลังอ านาจ 
ของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับขวัญของครู ในโรงเรียนประถมศึกษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 สุรินทร์  เกตุฉันท์ (2543) ศึกษาความต้องการและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของผู้ช่วยผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรรมการการประถมศึกษา
แห่งชาติเขตการศึกษา 1 พบว่า ความต้องการแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
 บุญยืน  ลิตตา (2543) ที่ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  
สังกัดส านักงานการศึกษาประถมศึกษา จังหวัดปราจีนบุรี พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครูสังกัดส านักงานการศึกษาประถมศึกษา จังหวัดปราจีนบุรี ด้านการปกครอง 
และบังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก 
 มาลา  ทัดมาลี (2544) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอ านาจผู้บริหารกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนศรีหฤทัย อ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี พบว่า ผู้บริหาร
โรงเรียนศรีหฤทัย จังหวัดจันทบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก และแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนศรีหฤทัย อ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก การใช้พลังอ านาจของผู้บริหาร ทั้งโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในระดับค่อนข้างสูง 
 วิลาวรรณ  เพ็ชรร่ืน (2546) ได้ศึกษาเร่ือง การใช้อ านาจของผู้บริหารกับความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียนประถมศึกษา เขต 12 จากผลการวิจัย แสดงให้เห็นว่า  
พลังอ านาจการบริหารของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน 
ในโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง และเมื่อพิจารณาถึง 
ความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง มีดังนี้ ความสัมพันธ์ระหว่างพลังอ านาจบริหารงานโดยรวม 
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กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนในด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า  
ความสัมพันธ์ระหว่างพลังอ านาจบริหารงานด้านความเชี่ยวชาญกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
ครูปฏิบัติการสอนโดยรวม ความสัมพันธ์ระหว่างพลังอ านาจบริหารงานด้านข่างสารกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโดยรวม ความสัมพันธ์ระหว่างพลังอ านาจบริหารงาน 
ด้านพลังอ านาจพึ่งพากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน 
 สมเดช  อ่างศิลา (2546) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของราชการครู 
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาอ าเภอเมืองระยอง จังหวัดระยอง พบว่า  
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของข้าราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน 
การประถมศึกษาอ าเภอเมืองระยอง จังหวัดระยอง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน  
พบว่า ความพึงพอใจด้านความส าเร็จในหน้าที่การงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครอง 
บังคับบัญชา ด้านเงินเดือนผลประโยชน์เกื้อกูล ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้าน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับ 
ปานกลาง การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา   
สังกัดส านักงานการประถมศึกษาอ าเภอเมืองระยอง จังหวัดระยอง จ าแนกตามประสบการณ์ 
ในการปฏิบัติงาน และขนาดโรงเรียนแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สายัณห ์ ตากมัจฉา (2546) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานประถมศึกษาจังหวัดระยอง พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานประถมศึกษาจังหวัดระยอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 สัมฤทธิ์  เทศสิงห์ (2547) ที่ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จังหวัดร้อยเอ็ด ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้าอยู่ในระดับมาก 
 ณรงค์ศักดิ์  เหมือนชาติ (2547) ซึ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจในการบริหาร  
งานของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสุรินทร์ พบว่า การใช้อ านาจอ้างอิง อยู่ ในระดับมาก 
 ปาริฉัตร  โน้ตสุภา (2548) ได้ศึกษาเร่ือง การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารกับวัฒนธรรม
องค์การที่มีอิทธิพลของการบริหารงานในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า  
 1.  ระดับการใช้อ านาจของผู้บริหารในโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน  
เรียงจากมากไปหาน้อย คือ พลังอ านาจให้รางวัล พลังอ านาจข่างสารข้อมูล พลังอ านาจอ้างอิง  
พลังอ านาจบังคับ พลังอ านาจตามกฎหมาย พลังอ านาจเชี่ยวชาญ และพลังอ านาจพึ่งพา 
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 2.  การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารตามความคิดเห็นของข้าราชการครูที่มีเพศต่างกัน 
มีความคิดเห็นต่อการใช้พลังอ านาจ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 จ านวน 5 ด้าน  
คือ พลังอ านาจให้รางวัล พลังอ านาจการบังคับ พลังอ านาจอ้างอิง พลังอ านาจความเชี่ยวชาญ  
และพลังอ านาจข้อมูลข่าวสาร และมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 เพียงด้านเดียว  
คือพลังอ านาจตามกฎหมาย โดยข้าราชการครูเพศชายมีความคิดเห็นต่อการใช้พลังอ านาจมากกว่า 
ข้าราชการครูเพศหญิง ส่วนพลังอ านาจพึ่งพาไม่มีความแตกต่าง 
 3.  การใช้พลังอ านาจขิงผู้บริหารตามความคิดของข้าราชการครูที่มีสถานภาพต่างกัน 
มีความคิดเห็นต่อการใช้พลังอ านาจโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 โดยผู้บริหารมีความคิดเห็นต่อการใช้พลังอ านาจของผู้บริหารมากกว่าครูผู้สอน 
 นิตยา  แสนใจกล้า (2548) ได้ศึกษาการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้วเขต 1 พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา  
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากเมื่อเปรียบเทียบการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา  
จ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหารงาน พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การใช้อ านาจการให้รางวัลและอ านาจอ้างอิง แตกต่างกันอย่างมี 
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอ่ืน ๆ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการเปรียบเทียบ 
การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบว่า โดยรวมแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การใช้อ านาจการให้รางวัล  
อ านาจการบังคับ อ านาจข่าวสาร และอ านาจการติดต่อเชื่อมโยง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอ่ืน ๆ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ปัญญา  จั่นรอด (2548) ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า แรงจูงใจในปัจจัยด้านความส าเร็จของงาน  
อยู่ในระดับมาก 
 สมหมาย  นาควิเชียร (2548) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า แรงจูงใจของปัจจัยค้ าจุน 
ด้านนโยบายและการบริหารอยู่ในระดับมาก 
 จุติมา  เอ่ียมสเถียร (2549) ที่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียน 
ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 พบว่า แรงจูงใจ 
ในด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความก้าวหน้า ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ  
ด้านควบคุมบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ของบุคลากร ด้านนโยบายและการบริหารด้านความมั่นคง 
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ในการท างาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับสูง ด้านรายได้และด้านสภาพแวดล้อม อยู่ในระดับ 
ปานกลาง  
 วิไล  ล่าสิงห์ (2550) ได้ศึกษาการใช้อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด พบว่า การใช้ 
อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหารงาน โดยรวมและด้านอ านาจข่าวสารแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และจ าแนกขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้น ด้านอ านาจการบังคับ และด้านอ านาจความเชี่ยวชาญแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  
เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหารงาน โดยรวม และความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และจ าแนกขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน 
ความต้องการความสัมพันธ์แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนความต้องการการด ารงชีวิต  
และความต้องการความเจริญก้าวหน้าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การใช้อ านาจ 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมมีความส าคัญทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติ 
การสอนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติอยู่ในระดับค่อนข้างสูง  
 กษิภณ  ชินวงศ์ (2550) ได้ศึกษาการใช้อ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
ชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัย พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารสังกัดส านักงานเขตพื้นทีชลบุรี เขต 3  
ด้านอ านาจการบังคับ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 ชานน  ตรงดี (2551) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
กับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย  
พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการท างานของครู ทั้งนี้ 
เป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีใบประกอบวิชาชีพ ความก้าวหน้าในอาชีพขึ้นอยู่กับผลงาน  
และการพัฒนาตนเอง จึงท าให้ผู้บริหารยุคใหม่ที่ได้รับการอบรมพัฒนา เกิดการปรับปรุง  
เปลี่ยนแปลงทัศนคติ แนวคิด ส่งผลถึงพฤติกรรมการท างานที่ส่งเสริมกระบวนการสร้างแรงจูงใจ 
ในการท างาน 
 รัชนก  ค าวัจนัง (2551) กล่าวว่า ผู้บริหารให้เกียรติและเคารพในความคิดของครู 
ผู้บริหารมีคุณธรรมและมีความเสมอภาค ทั้งนี้ การให้เกียรติและเปิดโอกาสในการมีส่วนร่วม 
เสนอความคิด เป็นการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรจึงส่งผลให้ผู้บริหารมีการใช้อ านาจ 
ในระดับมาก 
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 ศิริรัตน์  ฉิมพาลี (2551 อ้างถึงใน สมพร  หิรัญลักษณ์สุต, 2553) ที่ศึกษาเร่ือง การใช้พลัง
อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนอนุบาลตราดสังกัดส านักงานเขตการศึกษาตราด พบว่า การใช้อ านาจ
ของผู้บริหารสถานศึกษาใช้อ านาจความเชียวชาญ อยู่ในระดับมาก 
 ภัคทิพภา  ศรีสว่าง (2551) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
กับคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการครูในอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาจันทบุรี เขต 1 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอแก่งหางแมว  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมาก 
 นวลจันทร์  บุนประสิตร์ (2552) ที่ศึกษาเร่ือง การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหาร 
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก 
 เสริมสิทธิ  รุ่งรุจี (2553) ที่ศึกษาเร่ือง การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักการศึกษาเมืองพัทยาจังหวัดชลบุรี พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
ใช้อ านาจการบังคับ อยู่ในระดับมาก 
 ธีระ  เงินแก้ว (2553) ศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
สถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 2 พบว่า ด้านอ านาจอ้างอิง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 โกมล  บัวพรหม (2553) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุราษฏร์ธานี เขต 3 ที่พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุราษฏร์ธานี เขต 3 มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
 ยุทธภูมิ  ช่างเหล็ก (2553) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูโรงเรียนในเครือข่าย 
ทุ่งตะโก 2 ในสังกัดส านักงานเตพื้นที่ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ครูโรงเรียนในเครือข่ายทุ่งตะโก 2 ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 โดยรวม 
อยู่ระดับมาก 
 กันธอร  กุลบุตรดี (2553) ที่ได้ท าการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
ในโรงเรียนอ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ด้านนโยบาย 
และการบริหาร โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก 
 กนกวรรณ  อ่อนศรี (2554) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของ 
ผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน โรงเรียนมัธยมในจังหวัดสระแก้ว  
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พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
เป็นเพราะว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะมีมากหรือน้อย ขึ้นอยู่กับการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
เป็นตัวก าหนด จึงท าให้ผู้บริหารสามารถใช้อ านาจที่ตนเองมีอยู่ในการบริหารอย่างเต็มความสามารถ 
 ดวงกมน  อยู่สุข (2555) ได้ศึกษาเร่ือง การใช้อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอวังสมบูรณ์ สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอวังสมบูรณ์ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก มีความสัมพันธ ์
ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ อยู่ในระดับค่อนข้างสูงทุกด้าน 
 ธัญวรัตม์  เลิศพันธ์ (2555) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอ านาจ 
ผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอแก่งหางแมว  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 พบว่า การใช้พลังอ านาจผู้บริหารกับ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา ทั้งโดยรวมและรายด้าน มีความสัมพันธ์
ทางบวกค่อนข้างสูง 
 ภาคภูมิ  ภูมิศาสตร์ (2555) ที่ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 
ธัญบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 4 พบว่า มีการส่งเสริมให้ครูมีส่วนร่วม 
ในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน สนับสนุนให้ครูทุกคนร่วมมือร่วมใจในการท างาน ร่วมกันสร้าง 
บรรยากาศที่ดีในการท างาน ตลอดจนช่วยเหลือดูแลให้ความสนิทใกล้ชิด ท าให้เกิดความอบอุ่นใจ 
ในการปฏิบัติงานในโรงเรียน ส่งผลให้ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมาก 
 อรุชา  ติยะเฟือย (2555) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจใน การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี  
ด้านอ านาจการให้รางวัล โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 รัศมี  เสี่ยงเจริญผล (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอหันคา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชัยนาถ จ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหารงาน 
โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้น ด้านอ านาจด้านเชี่ยวชาญ และ
อ านาจด้านการพึงพาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 มีความสัมพันธ์โดยรวมและรายด้าน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
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 งานวิจัยต่างประเทศ 
 ชาร์ปริน (Sharplin, 1978) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การรับรู้เกี่ยวกับประสิทธิภาพของ 
ฐานพลังอ านาจ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษา คือ ผู้บริหารและพนักงานร้านขายของและโรงงาน 
เคร่ืองเหล็ก โดยยึดทฤษฎีว่าด้วยฐานพลังอ านาจของเฟรนซ์ และราเวน (French & Raven, 1968)  
เป็นหลักในการศึกษา โดยให้พนักงานจัดอันดับประเภทของฐานพลังอ านาจที่ท าให้เชื่อฟังและ
ปฏิบัติตาม ผลการศึกษาพบว่า ฐานพลังอ านาจที่ท าให้พนักงานเชื่อฟังและปฏิบัติตามมากที่สุด คือ 
ฐานพลังอ านาจจากความเชี่ยวชาญ รองลงมา คือ พลังอ านาจตามกฎหมาย พลังอ านาจอ้างอิง พลัง
อ านาจการให้รางวัล และพลังอ านาจบังคับ ตามล าดับ 
 โคป (Copes, 1982) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของครูถึงมูลฐานอ านาจของ
ครูใหญ่โรงเรียนมัธยมศึกษากับกระบวนบริหารในโรงเรียน พบว่า มูลฐานอ านาจความเป็น
ผู้เชี่ยวชาญกับมูลฐานอ านาจความชอบธรรมเป็นมูลฐานอ านาจที่ใช้กันมากของครูใหญ่โรงเรียน
มัธยมศึกษาในเมือง ครูใหญ่ใช้มูลฐานอ านาจความชอบธรรมท าให้ระเบียบบริหารของโรงเรียน 
มีประสิทธิภาพมากที่สุด แต่ในโรงเรียนมัธยมศึกษาชานเมือง มูลฐานอ านาจความเป็นผู้เชี่ยวชาญ
ท าให้ระบบบริหารโรงเรียนมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
 กู๊ดสัน (Goodson, 1985, pp. 3543-A) ซึ่งพบว่า ปัจจัยด้านชีวสังคม ไม่มีผลอย่างมี
นัยส าคัญต่อแรงจูงใจทั้งจากปัจจัยกระตุ้น และปัจจัยค้ าจุน ส่วนปัจจัยด้านความส าเร็จของงาน 
เป็นปัจจัยที่ ก่อให้เกิดความพึงพอใจมากที่สุดเช่นเดียวกัน แต่ผลการวิจัยดังกล่าวขัดแย้งกับโปคาร์ด 
(Pocard, 1986, pp. 1443-A) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจของอาจารย์ตามการรับรู้ของอาจารย์และ 
เจ้าหน้าที่ในโรงเรียนใน Nebraska พบว่า อายุมีความส าคัญต่อแรงจูงใจอาจารย์ที่มีอายุน้อยจะให้
คะแนนแรงจูงใจด้านการเงินมีความส าคัญกว่ากลุ่มเจ้าหน้าที่ในโรงเรียน อาจารย์ที่มีเงินเดือนสูง  
มีแรงจูงใจมากกว่าอาจารย์ที่มีเงินเดือนต่ า 
 คเชนสกี้ (Kshensky, 1990) เชื่อว่า การใช้อ านาจในทางที่ดีจะช่วยให้ผู้บริหารเป็นผู้น า 
ที่เหมาะสมกับทุกสถานการณ์ นอกจากนี้ การใช้อ านาจที่ดีจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพให้แก่โรงเรียน 
อีกด้วย เขาจึงท าการวิจัยโดยเลือกโรงเรียนมัธยมขนาดกลางของนครนิวยอร์ก จ านวน 34 โรงเรียน 
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูใหญ่ 34 คน ผู้ช่วยครูใหญ่ 113 คน และครู 375 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย
ได้แก่ 1) แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง 2) แบบประเมินพฤติกรรมของผู้บริหาร 
ในเร่ืองการใช้พฤติกรรมบังคับ การใช้อ านาจหน้าที่ และการใช้อิทธิพลอ่ืน ๆ 3) แบบส ารวจความ
ต้องการพื้นฐานของโรงเรียนในเร่ืองวัตถุประสงค์ และเป้าหมายของโรงเรียน ภาวะผู้น า บรรยากาศ
ในโรงเรียน การสื่อสารระหว่างครู การสื่อสารกับผู้บริหาร และการปฏิบัติงานของครู ผลการ
วิเคราะห์พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับประสิทธิผลของ
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โรงเรียน ผู้บริหารใช้ทั้งอ านาจหน้าที่ และอิทธิพลในการบริหารโรงเรียน ครูใหญ่ที่เป็นผู้น าอย่าง
แท้จริงจะใช้อ านาจอย่างชาญฉลาดและเหมาะสมกับสถานการณ์เสมอ 
 ริงโรจน์ (Ringrose, 1977, pp. 59-A) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ของครูกับฐานอ านาจครูใหญ่ ระบบการบริหารโรงเรียน และบุคลิกลกัษณะของครูใหญ่ พบว่า 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ฐานนิยม (Mode) แล้วฐานอ านาจของครูใหญ่ที่ยอมรับคือ อ านาจความ
เชี่ยวชาญและอ านาจตามกฎหมาย และถ้าพิจารณาจากคะแนนเฉลี่ย (Mean) ฐานอ านาจที่ครูใหญ่ 
ใช้มากที่สุด ฐานอ านาจความเชี่ยวชาญ และอ านาจการบังคับตามล าดับ รองลงมาคือ อ านาจตาม
กฎหมาย อ านาจอ้างอิง และอ านาจการให้รางวัล 
 คลีน (Klein, 1999, pp. 2605-A) เชื่อว่า อ านาจเป็นสิ่งส าคัญ และอิทธิพลต่อสังคม 
อ านาจทางสังคมมีบทบาทส าคัญในการบริหาร เฟรนซ์ และราเวน (French & Raven, 1968)  
ได้จ าแนกฐานพลังอ านาจทางสังคมเป็น 5 ฐาน คือ พลังอ านาจการให้รางวัล พลังอ านาจการบังคับ 
พลังอ านาจตามกฎหมาย พลังอ านาจอ้างอิง และพลังอ านาจความเชี่ยวชาญ จึงได้ท าการศึกษา 
โดยจุดประสงค์ของการวิจัย คือ เพื่อตรวจสอบว่า ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ในสถานีอนามัย 
ได้มองเห็นความส าคัญของฐานพลังอ านาจนี้ได้อย่างไร รวมทั้งความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ที่มีต่อการปกครอง โดยใช้ผู้ใต้บังคับบัญชา 276 คน ผู้บังคับบัญชา 38 คน โดยใช้เคร่ืองมือ 
ชุดเดียวกันประเมินฐานพลังอ านาจ เพื่อประเมินความพอใจที่ผู้บังคับบัญชาที่มีต่อการปกครอง  
และผลงานทั่วไป ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชามีมุมมอง 
ที่แตกต่างกันอย่างชัดเจน ผู้บังคับบัญชาคิดว่าตนใช้ฐานพลังอ านาจความเชี่ยวชาญ และพลังอ านาจ 
อ้างอิงมากที่สุด แต่ผู้ใต้บังคับบัญชาคิดว่าผู้บังคับบัญชาใช้พลังอ านาจความเชี่ยวชาญ และพลังอ านาจ 
ตามกฎหมายมากที่สุด และอีกสิ่งหนึ่งที่พบก็คือ ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่า พลังอ านาจความเชี่ยวชาญ  
และพลังอ านาจอ้างอิง มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปกครอง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย 
ก่อนหน้านี้ แต่ไม่สามารถก าหนดได้ว่าฐานพลังอ านาจ และความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา 
สัมพันธ์กับผลงานโดยทั่วไป ผลการศึกษาคร้ังนี้ไม่สอดคล้องกับการวิจัยก่อนหน้านี้ และน่าจะได้รับ 
การศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติมต่อไป 
 โอโกมากา (Ogomaka, 1986, p. 3563-A) ได้ท าการวิจัยเร่ือง องค์ประกอบของแรงจูงใจ
ของครูในโรงเรียนสอนศาสนาในลอสแองเจอลิส พบว่า ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ คือ การได้รับความ
เจริญก้าวหน้าในงาน  รองลงมา ได้แก่ การได้รับการยอมรับนับถือ ผลสัมฤทธิ์ในงาน ข้อตกลงทาง
ศาสนา ส่วนความสัมพันธ์กับครูและนักเรียน การได้รับการยอมรับนับถือ โอกาสที่จะก้าวหน้าและ
แรงจูงใจภายนอก ได้แก่ นโยบายของเงินเดือน ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน และสภาพการท างาน  
มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก 
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 จากการศึกษางานวิจัยดังกล่าว สรุปได้ว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในการบริหารโรงเรียนนั้นมีผลโดยตรงต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หากผู้บริหาร
สถานศึกษาเลือกใช้อ านาจในการบริหารที่เหมาะสมตามสถานการณ์ โอกาส และเวลาจะส่งผลให้ 
ผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในด้านที่ดีและจะท าให้การด าเนินงานประสบความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 
 



บทที ่3 
วิธีการด าเนินวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้ มุ่งการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ผู้วิจัยได้ศึกษาตามขั้นตอน ดังน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.  การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูลและการจัดกระท าข้อมูล 
 5.  สถิติที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนรัฐในสหวิทยาเขต
เมืองชลบุรี  3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ปีการศึกษา 2559 
จ านวน 229 คน 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ใช้วิธีการก าหนดกลุ่มตัวอย่างจากตารางส าเร็จรูปของ
เครจซี่ และมอร์แกน (Kerjcie & Morgan, 1970, pp. 607-610) ได้กลุ่มตัวอย่างเป็นครูปฏิบัติการสอน
ในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1  
จ านวน 146 คน และท าการแบ่งกลุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ตามสัดส่วนของ 
ครูแบ่งตามขนาดของสถานศึกษา  ได้กลุ่มตัวอย่างเป็นครูปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาขนาดใหญ่
จ านวน 101 คน ครูปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาขนาดกลาง จ านวน 34 คน และเป็นครูปฏิบัติ 
การสอนในสถานศึกษาขนาดเล็ก จ านวน 11 คน ดังแสดงในตารางที่ 2  
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ตารางที่ 2 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ขนาดสถานศึกษา ประชากร(คน) กลุ่มตัวอย่าง(คน) 
ขนาดเล็ก 17   11 
ขนาดกลาง   53   34 
ขนาดใหญ่ 159 101 

รวม 229 146 
 
ตารางที่ 3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างครูที่ปฏิบัติการสอนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เขต 1 ปีการศึกษา 2559 
 

ขนาดโรงเรียน ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
ขนาดเล็ก 
โรงเรียนห้วยสาลิกา 
โรงเรียนวัดศรีพโลทัย 

 
    9 
    8 

 
    6 
    5 

รวม   17   11 
ขนาดกลาง 
โรงเรียนวัดนาเขื่อน 
โรงเรียนวัดบุญญราศรี 
โรงเรียนนาป่ามโนรถ 
โรงเรียนวัดส านักบก 
โรงเรียนวัดราษฎร์สโมสร 

 
  7 

  12 
    9 
  10 
  15 

 
    4 
    8 
    6 
    6 
  10 

รวม   53   34 
ขนาดใหญ่ 
โรงเรียนอนุบาลวัดอู่ตะเภา 
โรงเรียนอนุบาลพุทธยาคม (วัดเขาบางทราย) 
โรงเรียนวัดดอนด ารงธรรม 
โรงเรียนวัดท้องคุ้ง (ไพโรจน์ประชาสรรค์) 

 
  52 
  22 
  32 
  53 

 
  33 
  14 
  20 
  34 

รวม 159 101 
รวมทั้งสิ้น 229 146 
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 จากตารางที่ 3 แสดงประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การสุ่มตัวอย่างโดยท าการสุ่มตาม 
ขนาดโรงเรียน โดยจ านวนประชากรโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 เป็นโรงเรียนขนาดใหญ่  
159 คน สุ่มตัวอย่างได้ 101 คน โรงเรียนขนาดกลาง 53 คน สุ่มตัวอย่าง 34 คน และโรงเรียน 
ขนาดเล็ก 17 คน สุ่มตัวอย่าง 11 คน รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 146 คน 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้ แบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน 
ในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1  
ตามแนวความคิดของของเฟรนซ์ และราเวน (French & Ravan, 1960) เป็นแบบมาตราส่วน 
ประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) ของลิเคอร์ท (Likert, 1967) จัดเรียงล าดับจาก มากที่สุด มาก  
ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด  จ านวน 30 ข้อ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
ในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1  
โดยอาศัยทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก และคณะ (Herzberg et al., 1959) แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย  
ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุ้น เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  5 ระดับ (Rating scale)  
ของลิเคอร์ท (Likert, 1967) จัดเรียงล าดับจาก มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด จ านวน  
45 ข้อ 
 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การสร้างเคร่ืองมือของผู้วิจัยอาศัยหลักการและแนวคิดในการสร้างเคร่ืองมือ ดังนี้ 
 1.  ศึกษาเอกสาร ต าราและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในองค์กร 

 2.  ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมเนื้อหาตามความมุ่งหมายการวิจัยที่ก าหนดไว้ 
โดยขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษางานนิพนธ์ 
  3.  น าแบบสอบถามที่ได้รับการแก้ไขแล้วน าเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อตรวจสอบ 
ความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content validity) โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน 
  3.1  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ  งามกนก อาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหาร 
     การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  
     มหาวิทยาลัยบูรพา 
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  3.2  นายพิทักษ์   ประสิทธิเวชานนท์ ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลวัดอู่ตะเภา 
  3.3  นางสาววรรณี  หิรัญญากร ครูวิทยฐานะช านาญการพิเศษ 
      โรงเรียนอนุบาลวัดอู่ตะเภา 
 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item objective congruence: IOC) ของแบบสอบถาม 
ตอนที่ 1 อยู่ที่ .89 และตอนที่ 2 อยู่ที่ .99 
 4.  น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ แล้วน าเสนอต่อ 
อาจารย์ที่ปรึกษางานนิพนธ์ เพื่อพิจารณาปรับปรุงแก้ไขเป็นขั้นตอนสุดท้าย ก่อนน าไปทดลองใช้  
(Try-out) กับครูผู้ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ที่มิใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพของ 
แบบสอบถาม 
  5.  การหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (Discrimination) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ได้ 
ไปทดลองใช้ และน าแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและคะแนนรวม (Item total 
correlation) พบว่า แบบสอบถามเกี่ยวกับการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษามีค่าอ านาจจ าแนก 
รายข้ออยู่ระหว่าง .27-.82 และแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีค่าอ านาจ 
จ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .30-.77 
 6.  การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) น าข้อที่มีค่าอ านาจจ าแนก ตั้งแต่ .20 มาหาค่า 
ความเชื่อมั่นทั้งฉบับ โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ของครอนบาค  
(Cronbach, 1990, pp. 202-204) ปรากฏว่า ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ = .96 
 7.  น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นและมีความสมบูรณ์ไปใช้ 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูลและการจัดกระท าข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลและการจัดกระท าข้อมูล มีขั้นตอนด าเนินการ ดังนี้ 
 1.  การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
  1.1  ขอหนังสือจากภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
ถึงผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 เพื่อขอความร่วมมือ 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  1.2  ขอหนังสือน าส่งแบบสอบถามจากผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ถึงผู้บริหารโรงเรียน เพื่อน าส่งกลุ่มตัวอย่าง 
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  1.3  จัดส่งแบบสอบถามไปยังโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งผู้วิจัยเป็นผู้แจกและ 
เก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง  
 2.  การจัดกระท าข้อมูล ได้ด าเนินการ ดังนี้ 
   2.1  เมื่อได้รับแบบสอบถามคืนมาแล้ว ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความสมบูรณ์และ 
ความถูกต้องของแบบสอบถาม 
  2.2  น าแบบสอบถามให้คะแนนตามค่าน้ าหนักแต่ละข้อบันทึกลงในโปรแกรม 
ส าเร็จรูปทางสถิติด้วยคอมพิวเตอร์ 
  2.3  ท าการวิเคราะห์ข้อมูล และน าผลการค านวณมาวิเคราะห์ข้อมูล ตามวัตถุประสงค์ 
และสมมติฐานการวิจัย 
 เกณฑ์การให้คะแนนของแบบสอบถาม และการแปลความหมายของค่าคะแนน 
แบบสอบถามการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา สหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 แบ่งออก ดังนี ้
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน 
ในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
ในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1  
 การแปลความหมายของคะแนนส าหรับการวิเคราะห์เพื่อทราบการใช้อ านาจของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ว่าอยู่ในระดับใด โดยใช้คะแนนเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
เทียบกับเกณฑ์ของบุญชม  ศรีสะอาด และบุญส่ง  นิลแก้ว (2535, หน้า 23-25) แปลความหมาย 
ของคะแนนเฉลี่ย ดังนี้ 
 4.51-5.00 หมายถึง มีการใช้อ านาจอยู่ในระดับมากที่สุด 
 3.51-4.50 หมายถึง มีการใช้อ านาจอยู่ในระดับมาก 
 2.51-3.50 หมายถึง มีการใช้อ านาจอยู่ในระดับปานกลาง 
 1.51-2.50 หมายถึง มีการใช้อ านาจอยู่ในระดับน้อย 
 1.00-1.50 หมายถึง มีการใช้อ านาจอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 การแปลความหมายของคะแนนส าหรับการวิเคราะห์เพื่อทราบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูในโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 1 ว่าอยู่ในระดับใด โดยใช้คะแนนเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทียบกับเกณฑ์ของ 
บุญชม  ศรีสะอาด และบุญส่ง  นิลแก้ว (2535, หน้า 23-25) แปลความหมายของคะแนนเฉลี่ย ดังนี้ 
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 4.51-5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
 3.51-4.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
 2.51-3.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
 1.5-2.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย 
 1.00-1.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 เกณฑ์ระดับความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจการบริหารของผู้บริหารกับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู (Ronyon, 1996, p. 238 อ้างถึงใน ธัญวรัตม์  เลิศพันธ์, 2555) ดังนี ้
 มีความสัมพันธ์ในระดับน้อย   -.29  ถึง  -.10 ≤  หรือ  ≤  .10  ถึง  .29 
 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง   -.49  ถึง  -.30 ≤  หรือ  ≤  .30  ถึง  .49 
 มีความสัมพันธ์ในระดับมาก -1.00  ถึง  -.50 ≤  หรือ  ≤  .50  ถึง  .100 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติโดยเลือกวิธีการ
วิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  1.  การศึกษาการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 สถิติที่ใช้ คือ 
คะแนนเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
 2.  การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 สถิติที่ใช้ คือ คะแนนเฉลี่ย ( X ) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
 3.  ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 สถิติที่ใช้ สหสัมพันธ์ชองเพียร์สัน (Pearson’s product moment  
correlation) 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1  ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
ดังต่อไปนี้ 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 X  แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
 SD แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 n แทน จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 
 p แทน ความน่าจะเป็น 
 r แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson correlation coefficient) 
 * แทน มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 Xtot แทน การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา 
 X1 แทน อ านาจให้รางวัล 
 X2 แทน อ านาจการบังคับ 
 X3   แทน อ านาจตามกฎหมาย 
 X4 แทน อ านาจอ้างอิง 
 X5 แทน อ านาจความเชี่ยวชาญ 
 Ytot แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 YA แทน ปัจจัยจูงใจ 
 YB แทน ปัจจัยค้ าจุน 
 Y1 แทน ปัจจัยจูงใจ ความส าเร็จในการท างาน 
 Y2 แทน ปัจจัยจูงใจ การได้รับการยอมรับนับถือ 
 Y3 แทน ปัจจัยจูงใจ ลักษณะงาน 
 Y4 แทน ปัจจัยจูงใจ ความรับผิดชอบ 
 Y5 แทน ปัจจัยจูงใจ ความเจริญก้าวหน้า 
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 Y6 แทน ปัจจัยค้ าจุน นโยบายและการบริหารงาน 
 Y7 แทน ปัจจัยค้ าจุน การสอนงาน ควบคุม ดูแล 
 Y8 แทน ปัจจัยค้ าจุน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 Y9 แทน ปัจจัยค้ าจุน สภาพการท างาน 
 Y10 แทน ปัจจัยค้ าจุน เงินเดือน สิ่งตอบแทน 
 

การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่ 1  ผลการศึกษาระดับของการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน 
ในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
  ตอนที่ 2  ผลการศึกษาระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 
ในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
  ตอนที่ 3  ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหาร 
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ตอนท่ี 1  ผลการศึกษาระดับของการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 
ตารางที่ 4 การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 โดยภาพรวม 
 

การใช้อ านาจบริหาร 
n = 146 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  อ านาจให้รางวัล  4.14 0.51 มาก 2 
2.  อ านาจการบังคับ  3.79 0.73 มาก 5 
3.  อ านาจตามกฎหมาย  3.97 0.64 มาก 4 
4.  อ านาจอ้างอิง 3.92 0.63 มาก 3 
5.  อ านาจความเชี่ยวชาญ 4.21 0.55 มาก 1 

รวม 4.03 0.53 มาก  
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 จากตารางที่ 4 พบว่า การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน 
สหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ในภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับด้านที่มี 
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ อ านาจความเชี่ยวชาญ อ านาจให้รางวัลอ านาจอ้างอิง  อ านาจตาม 
กฎหมาย  และอ านาจการบังคับ   
 
ตารางที่ 5 การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านอ านาจให้รางวัล 
 

อ านาจให้รางวัล 
n = 146 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ผู้บริหารให้ความชอบเป็นรางวัลตอบแทน 
     การปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม 

3.94 0.75 มาก 5 

2.  ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือตามค าร้องขอ ตามสมควร 
     เพื่อเป็นก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

4.03 0.64 มาก 4 

3.  ผู้บริหารยกย่อง ชมเชย หรือมอบเกียรติบัตร 
     แสดงคุณงามความดีเพื่อกระตุ้นให้เกิดก าลังใจ 
     ในการปฏิบัติงาน 

4.14 0.68 มาก 3 

4.  ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
     แสดงความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อให้เขารู้สึกว่า 
     เป็นคนส าคัญ 

4.14 0.66 มาก 3 

5.  ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
     แสดงความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อให้เขารู้สึกว่า 
     ถูกไว้วางใจ 

4.17 0.67 มาก 2 

6.  ผู้บริหารส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ได้รับการอบรม  
     ประชุมสัมมนา ศึกษาเพิ่มเติม เพื่อความก้าวหน้า 
     ในวิชาชีพ 

4.40 0.66 มาก 1 

รวม 4.14 0.51 มาก  
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 จากตารางที่ 5 พบว่า การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านอ านาจให้รางวัล 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ  โดยเรียงล าดับข้อที่ 
มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ ผู้บริหารส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ได้รับการอบรม  
ประชุมสัมมนา ศึกษาเพิ่มเติม เพื่อความก้าวหน้าในวิชาชีพ  ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
แสดงความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อให้เขารู้สึกว่าถูกไว้วางใจ  และผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
แสดงความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อให้เขารู้สึกว่าเป็นคนส าคัญ  
 
ตารางที่ 6 การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านอ านาจการบังคับ 
 

อ านาจการบังคับ 
n = 146 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ผู้บริหารใช้มาตรการลงโทษตามระเบียบ กฎหมายกับ 
     ผู้ใต้บังคับบัญชาในการควบคุมการปฏิบัติงาน 

3.62 0.97 มาก 4 

2.  ผู้บริหารก าหนดเป้าหมายความส าเร็จไว้ควบคุม 
     การปฏิบัติงาน 

4.18 0.79 มาก 3 

3.  ผู้บริหารก ากับ ติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
     อย่างสม่ าเสมอเพื่อควบคุมการปฏิบัติงาน 

4.24 0.86 มาก 1 

4.  ผู้บริหารก าหนดแผนงานและระยะเวลาที่แน่นอน 
     ที่งานต้องส าเร็จเพื่อให้งานเกิดประสิทธิผล 

4.19 0.77 มาก 2 

5.  ผู้บริหารใช้วิธีการบังคับ ขมขู่หรือลงโทษ 
     หากผู้ใต้บังคับบัญชาละเลยต่อหน้าที่ เพื่อให้ได้มา 
     ซึ่งผลงานที่ต้องการ 

3.08 1.40 ปานกลาง 6 

6.  ผู้บริหารโยกย้ายสับเปลี่ยนภาระงาน หากงาน 
     ไม่ประสบผลส าเร็จ 

3.40 1.10 ปานกลาง 5 

รวม 3.79 0.73 มาก  
 
 จากตารางที่ 6 พบว่า การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 อ านาจการบังคับ 
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โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 4 ข้อ และปานกลาง 2 ข้อ   
เรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ ผู้บริหารก ากับ ติดตามความก้าวหน้า 
ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอเพื่อควบคุมการปฏิบัติงาน  ผู้บริหารก าหนดแผนงานและระยะเวลา 
ที่แน่นอนที่งานต้องส าเร็จเพื่อให้งานเกิดประสิทธิผล  และผู้บริหารก าหนดเป้าหมายความส าเร็จไว้
ควบคุมการปฏิบัติงาน  
 
ตารางที่ 7 การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านอ านาจตามกฎหมาย 
 

อ านาจตามกฎหมาย 
n = 146 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ผู้บริหารใช้อ านาจตามบทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร 
     ในการมอบหมายงานอย่างชัดเจน 

3.95 0.95 มาก 2 

2.  ผู้บริหารมอบหมายงานให้ปฏิบัติตรงตาม 
     บุคลิกลักษณะความรู้ ความสามารถ ความถนัด 
     ของแต่ละบุคคล 

3.94 0.86 มาก 3 

3.  ผู้บริหารใช้อ านาจ สิทธิ การบังคับบัญชาตามกรอบ 
     กฎหมายโดยไม่ล่วงล้ าเกินขอบเขต 

3.84 0.86 มาก 4 

4.  ผู้บริหารมอบหมายงานที่ท้าทายให้ปฏิบัติ 
     เพื่อไม่ให้เกิดความเบื่อหน่ายในการปฏิบัติงาน 

3.75 0.72 มาก 5 

5.  ผู้บริหารกระจายอ านาจตามสายการบังคับบัญชา 
     เพื่อช่วยดูแลรับผิดชอบให้ครอบคลุม ทั่วถึง 
     เกิดประสิทธิภาพ 

4.18 0.75 มาก 1 

6.  ผู้บริหารมอบหมายงานโดยค านึงถึงระยะเวลา  
     ปริมาณงาน ตามก าลังความสามารถของแต่ละบุคคล 

4.18 0.74 มาก 1 

รวม 3.97 0.64 มาก  
 
 จากตารางที่ 7 พบว่า การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 การใช้อ านาจตามกฎหมาย 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับข้อที่มี 
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ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ ผู้บริหารมอบหมายงานโดยค านึงถึงระยะเวลา ปริมาณงาน  
ตามก าลังความสามารถของแต่ละบุคคล  ผู้บริหารกระจายอ านาจตามสายการบังคับบัญชาเพื่อช่วย 
ดูแลรับผิดชอบให้ครอบคลุม ทั่วถึง เกิดประสิทธิภาพ  และผู้บริหารใช้อ านาจตามบทบาทหน้าที่ 
ของผู้บริหารในการมอบหมายงานอย่างชัดเจน  
 
ตารางที่ 8 การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านอ านาจอ้างอิง 
 

อ านาจอ้างอิง 
n = 146 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ผู้บริหารกล่าวอ้างผู้อ่ืนที่ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับนับถือ 
     มาสนับสนุนให้เกิดความน่าเชื่อถือยอมรับตามไปด้วย 

3.57 1.01 มาก 6 

2.  ผู้บริหารยึดระเบียบ ประเพณี ค่านิยม เพื่อให้เป็น 
     แนวปฏิบัติในการท างานร่วมกันเพื่อให้การปฏิบัติงาน 
     มีประสิทธิภาพ 

4.04 0.71 มาก 1 

3.  ผู้บริหารใช้ผลงานความส าเร็จที่เคยมีในอดีตมาเป็น 
     แรงกระตุ้นการปฏิบัติงานให้ไปสู่เป้าหมาย 

3.97 0.80 มาก 4 

4.  ผู้บริหารใช้ความดี ความสนิทสนมคุ้นเคย  
     ความเป็นมิตรที่มีต่อกันในการสั่งการให้ 
     ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ  

4.01 0.86 มาก 2 

5.  ผู้บริหารอ้างถึงผลประโยชน์ต่อส่วนรวมหรือ 
     ประเทศชาติในการสร้างจิตส านึกในการปฏิบัติงาน 
      ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ  

3.99 0.82 มาก 3 

6.  ผู้บริหารอ้างถึงผลเสียหายที่อาจเกิดขึ้นได้ หากงาน 
     ไม่ส าเร็จตามก าหนดเพื่อให้มีความกระตือรือร้น 
      รอบคอบและระมัดระวังในการปฏิบัติงาน 

3.92 0.78 มาก 5 

รวม 3.92 0.63 มาก  
 
 จากตารางที่ 8 พบว่า การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุร ี3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 การใช้อ านาจอ้างอิง 
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โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับข้อที่มี 
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ ผู้บริหารยึดระเบียบ ประเพณี ค่านิยม เพื่อให้เป็นแนวปฏิบัติ 
ในการท างานร่วมกันเพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ  ผู้บริหารใช้ความดี ความสนิทสนม 
คุ้นเคย ความเป็น มิตรที่มีต่อกันในการสั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ  
และผู้บริหารใช้ผลงานความส าเร็จที่เคยมีในอดีตมาเป็นแรงกระตุ้นการปฏิบัติงานให้ไปสู่เป้าหมาย  
 
ตารางที่ 9 การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านอ านาจความเชี่ยวชาญ 
 

อ านาจความเชี่ยวชาญ 
n = 146 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ผู้บริหารมีความสามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับ  
     และปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ 

4.21 0.69 มาก 3 

2.  ผู้บริหารกระท าตนเป็นแบบอย่างที่ดี วางตนได้ 
     อย่างเหมาะสมในฐานะผู้บริหาร ท าให้เกิด 
     ความเลื่อมใสศรัทธา 

4.21 0.67 มาก 3 

3.  ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ ความรอบรู้ ความช านาญ  
     ในการบริหารงาน ช่วยให้การปฏิบัติงานของ 
     ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดประสิทธิภาพ 

4.23 0.74 มาก 2 

4.  ผู้บริหารมีไหวพริบ สติปัญญาช่วยในการแก้ไข 
     สถานการณ์ได้เป็นอย่างดี 

4.29 0.64 มาก 1 

5.  ผู้บริหารละเอียด สุขุม รอบคอบ ในการตัดสินใจ  
     ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเชื่อมั่น 

4.20 0.71 มาก 4 

6.  ผู้บริหารใช้สติ ควบคุมสถานการณ์ได้อย่างดี 
     โดยไม่ตระหนัก หวั่นไหวตามกระแส 

4.11 0.76 มาก 5 

รวม 4.21 0.55 มาก  
 
 จากตารางที่ 9 พบว่า การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 การใช้อ านาจความเชี่ยวชาญ 
โดยรวมอยู่ในระดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ย 
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จากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ ผู้บริหารมีไหวพริบ สติปัญญาช่วยในการแก้ไขสถานการณ์ได้ 
เป็นอย่างด ี ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ ความรอบรู้ ความช านาญ ในการบริหารงาน ช่วยให้การปฏิบัติงาน 
ของผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดประสิทธิภาพ  และผู้บริหารกระท าตนเป็นแบบอย่างที่ดี วางตนได้ 
อย่างเหมาะสมในฐานะผู้บริหาร ท าให้เกิดความเลื่อมใสศรัทธา 
 
 ตอนท่ี 2  ผลการศึกษาระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 
ตารางที่ 10 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ในภาพรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
n = 146 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

ปัจจัยจูงใจ    4.11 0.53 มาก 1 
ปัจจัยค้ าจุน   3.98 0.53 มาก 2 

รวม 4.05 0.51 มาก  
 
 จากตารางที่ 10 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ในภาพรวมอยู่ใน 
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า อยู่ในระดับมากทั้งสองปัจจัย โดยเรียงล าดับปัจจัยที่มี
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ปัจจัยจูงใจ  และปัจจัยค้ าจุน 
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ตารางที่ 11 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ปัจจัยจูงใจ 
 

ปัจจัยจูงใจ 
n = 146 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ความส าเร็จในการท างาน  4.14 0.58 มาก 3 
2.  การได้รับการยอมรับนับถือ  4.08 0.59 มาก 4 
3.  ลักษณะงาน  3.99 0.61 มาก 5 
4.  ความรับผิดชอบ  4.17 0.56 มาก 1 
5.  ความเจริญก้าวหน้า  4.15 0.60 มาก 2 

รวม 4.11 0.53 มาก  
 
 จากตารางที่ 11 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านปัจจัยจูงใจ  
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า อยู่ในระดับมากทุกปัจจัย  
โดยเรียงล าดับปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ ปัจจัยจูงใจ ความรับผิดชอบ 
ปัจจัยจูงใจ ความเจริญก้าวหน้า  และปัจจัยจูงใจ ความส าเร็จในการท างาน  
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ตารางที่ 12 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ปัจจัยจูงใจ ความส าเร็จ 
 ในการท างาน 
 

ปัจจัยจูงใจ ความส าเร็จในการท างาน 
n = 146 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  คุณมีการต้ังเป้าหมาย ความส าเร็จของงานไว้ล่วงหน้า 4.21 0.66 มาก 1 
2.  คุณตั้งมาตรฐานความส าเร็จที่เป็นเลิศเพื่อกระตุ้น 
     การท างาน 

4.10 0.70 มาก 3 

3.  คุณคาดหวังเสมอว่าผลส าเร็จของงานแสดงถึงความรู้ 
     ความสามารถ ความพยายาม ความมุ่งมั่น  
     ในการท างานของคุณ 

4.21 0.65 มาก 1 

4.  คุณรู้สึกพึงพอใจและภาคภูมิใจในผลส าเร็จของงาน 4.18 0.70 มาก 2 
5.  ผลงานของคุณได้รับค าชมเชยจากเพื่อนร่วมงานและ 
     ผู้บริหาร 

4.01 0.82 มาก 4 

รวม 4.14 0.58 มาก  
 
 จากตารางที่ 12 พบว่า แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านปัจจัยจูงใจ  
ความส าเร็จในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า อยู่ในระดับ 
มากทุกปัจจัย โดยเรียงล าดับปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ คุณคาดหวังเสมอว่า 
ผลส าเร็จของงานแสดงถึงความรู้ความสามารถ ความพยายาม ความมุ่งมั่น ในการท างานของคุณ  
คุณมีการต้ังเป้าหมาย ความส าเร็จของงานไว้ล่วงหน้า  และคุณรู้สึกพึงพอใจและภาคภูมิใจ 
ในผลส าเร็จของงาน   
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ตารางที่ 13 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ปัจจัยจูงใจ การได้รับ 
 การยอมรับนับถือ 
 

ปัจจัยจูงใจ การได้รับการยอมรับนับถือ 
n = 146 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  การได้รับค าชื่นชม ยกย่องแสดงความยินดีท าให้คุณ 
     เกิดก าลังใจที่จะปฏิบัติงานอย่างไม่ย่อท้อ 

4.03 0.67 มาก 3 

2.  เพื่อให้ได้การยอมรับคุณจึงพยายามท างานให้ดีที่สุด 4.12 0.71 มาก 1 
3.  คุณพยายามปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ 
     เพื่อสร้างความเชื่อมั่น และความไว้วางใจในตัวท่าน 

4.10 0.70 มาก 2 

รวม 4.08 0.59 มาก  
 
 จากตารางที่ 13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านปัจจัยจูงใจ  
การได้รับการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า อยู่ใน 
ระดับมากทุกปัจจัย โดยเรียงล าดับปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ เพื่อให้ได้ 
การยอมรับคุณจึงพยายามท างานให้ดีที่สุด  คุณพยายามปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จเพื่อสร้าง 
ความเชื่อมั่น และความไว้วางใจในตัวท่าน  และการได้รับค าชื่นชม ยกย่องแสดงความยินดีท าให้ 
คุณเกิดก าลังใจที่จะปฏิบัติงานอย่างไม่ย่อท้อ   
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ตารางที่ 14 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ปัจจัยจูงใจ ลักษณะงาน 
 

ปัจจัยจูงใจ ลักษณะงาน 
n = 146 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ต้องใช้ความคิด 
     สร้างสรรค์ 

3.93 0.74 มาก 4 

2.  งานที่ได้รับมอบหมายมีความท้าทาย น่าสนใจ 3.95 0.74 มาก 3 
3.  คุณเสียสละเวลา แรงกาย แรงใจในการปฏิบัติงาน 
     อย่างไม่รู้สึกถึงความเหน็ดเหนื่อย 

4.13 0.70 มาก 1 

4.  คุณได้รับมอบหมายงานที่มีปริมาณและระยะเวลา 
     ที่เหมาะสม 

3.97 0.73 มาก 2 

5.  คุณได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ 3.95 0.80 มาก 3 
รวม 3.99 0.61 มาก  

 
 จากตารางที่ 14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านปัจจัยจูงใจ  
ลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า อยู่ในระดับมากทุกปัจจัย  
โดยเรียงล าดับปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ คุณเสียสละเวลา แรงกาย แรงใจ 
ในการปฏิบัติงานอย่างไม่รู้สึกถึงความเหน็ดเหนื่อย  คุณได้รับมอบหมายงานที่มีปริมาณและ 
ระยะเวลาที่เหมาะสม  และงานที่ได้รับมอบหมายมีความท้าทาย น่าสนใจ  
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ตารางที่ 15 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ปัจจัยจูงใจ  
 ความรับผิดชอบ 
 

ปัจจัยจูงใจ ความรับผิดชอบ 
n = 146 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  คุณมีความอดทน ขยันหมั่นเพียร ซื่อสัตย์ เสียสละ  
     ต่อหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

4.16 0.74 มาก 4 

2.  คุณสละเวลา ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน 
     อย่างไม่เห็นความเหนื่อยยาก 

4.21 0.77 มาก 2 

3.  เมื่อพบอุปสรรคในการปฏิบัติงานคุณพยายามแก้ไข 
     ปัญหาโดยไม่ละทิ้งงาน 

4.23 0.64 มาก 1 

4.  คุณมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานโดยไม่บกพร่อง 
     จนได้รับค าชื่นชมอยู่เสมอ 

4.05 0.70 มาก 5 

5.  คุณสามารถท างานได้ประสบความส าเร็จตาม 
     ระยะเวลาที่ก าหนดได้โดยไม่ต้องอาศัยการควบคุม 
     ก ากับติดตาม 

4.18 0.64 มาก 3 

รวม 4.17 0.56 มาก  
 
 จากตารางที่ 15 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านปัจจัยจูงใจ  
ความรับผิดชอบโดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า อยู่ในระดับมาก 
ทุกปัจจัย โดยเรียงล าดับปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ เมื่อพบอุปสรรค 
ในการปฏิบัติงานคุณพยายามแก้ไขปัญหาโดยไม่ละทิ้งงาน  คุณสละเวลา ทุ่มเทแรงกายแรงใจ 
ในการปฏิบัติงานอย่างไม่เห็นความเหนื่อยยาก  และคุณสามารถท างานได้ประสบความส าเร็จ 
ตามระยะเวลาที่ก าหนดได้โดยไม่ต้องอาศัยการควบคุมก ากับติดตาม 
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ตารางที่ 16 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ปัจจัยจูงใจ  
 ความเจริญก้าวหน้า 
 

ปัจจัยจูงใจ ความเจริญก้าวหน้า 
n = 146 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  คุณเชื่อว่าความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานท าให้คุณได้รับ 
     ความรู้ ประสบการณ์ในการท างานเพิ่มมากขึ้น 

4.25 0.69 มาก 1 

2.  คุณได้รับการส่งเสริมพัฒนา เพิ่มพูนความรู้  
     ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ที่จะช่วยให้มี 
     ความเจริญก้าวหน้า 

4.12 0.71 ปานกลาง 4 

3.  คุณมีความกระตือรือร้น แสวงหาความรู้ เพื่อสร้าง 
     โอกาสสู่ความก้าวหน้า 

4.09 0.76 มาก 5 

4.  คุณมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม 
     ในการปฏิบัติงาน 

4.16 0.71 มาก 2 

5.  คุณมุ่งมั่นในการท างานเพื่อมุ่งหวังความก้าวหน้า 
     อยู่เสมอ 

4.14 0.76 มาก 3 

รวม 4.15 0.60 มาก  
 
 จากตารางที่ 16 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านปัจจัยจูงใจ  
ความเจริญก้าวหน้า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัยพบว่าอยู่ในระดับมาก 
ทุกปัจจัย โดยเรียงล าดับปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ คุณเชื่อว่าความมุ่งมั่น 
ในการปฏิบัติงานท าให้คุณได้รับความรู้ ประสบการณ์ในการท างานเพิ่มมากขึ้น  คุณมีโอกาสได้ 
ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมในการปฏิบัติงาน  และคุณมุ่งมั่นในการท างานเพื่อมุ่งหวังความก้าวหน้า 
อยู่เสมอ  
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ตารางที่ 17 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ปัจจัยค้ าจุน 
 

ปัจจัยค้ าจุน 
n = 146 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  นโยบายและการบริหารงาน 3.61 0.68 มาก 4 
2.  การสอนงาน ควบคุม ดูแล  4.12 0.59 มาก 2 
3.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.14 0.60 มาก 1 
4.  สภาพการท างาน 4.12 0.62 มาก 2 
5.  เงินเดือน สิ่งตอบแทน  3.88 0.85 มาก 3 

รวม 3.98 0.53 มาก  
 
 จากตารางที่ 17 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านปัจจัยค้ าจุน 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัยพบว่าอยู่ในระดับมากทุกปัจจัย  
โดยเรียงล าดับปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
การสอนงาน ควบคุม ดูแล  และสภาพการท างาน  
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ตารางที่ 18 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ปัจจัยค้ าจุน  
 นโยบายและการบริหารงาน 
 

ปัจจัยค้ าจุน นโยบายและการบริหารงาน 
n = 146 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.   คุณเห็นด้วยกับการก าหนดแผนงานเป้าหมายและ 
      ระยะเวลาที่แน่นอนเพื่อควบคุมการท างาน 

4.22 0.74 มาก 1 

2.  คุณเห็นด้วยกับการใช้มาตรการลงโทษตามกฎระเบียบ 
     เพื่อควบคุมการปฏิบัติงาน 

3.76 0.97 มาก 2 

3.   การใช้วิธีบังคับ ขมขู่ หรือลงโทษหากละเลยต่อหน้าที่ 
      เป็นวิธีกระตุ้นการปฏิบัติงานที่ใช้ได้ผลกับคุณ 

3.17 1.09 ปานกลาง 4 

4.   คุณคิดว่าการโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งเป็นวิธีการที่ 
      เหมาะสมหากงานไม่ประสบผลส าเร็จ 

3.27 1.05 ปานกลาง 3 

รวม 3.61 0.68 มาก  
 
 จากตารางที่ 18 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านปัจจัยค้ าจุน  
นโยบายและการบริหารงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก พิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 2 ข้อ  
จากมากไปน้อย คือ คุณเห็นด้วยกับการก าหนดแผนงานเป้าหมายและระยะเวลาที่แน่นอน 
เพื่อควบคุมการท างาน  คุณเห็นด้วยกับการใช้มาตรการลงโทษตามกฎระเบียบเพื่อควบคุม 
การปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง 2 ข้อ คือ คุณคิดว่าการโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งเป็นวิธีการ 
ที่เหมาะสมหากงานไม่ประสบผลส าเร็จ  และการใช้วิธีบังคับ ขมขู่หรือลงโทษหากละเลยต่อหน้าที่ 
เป็นวิธีกระตุ้นการปฏิบัติงานที่ใช้ได้ผลกับคุณ  
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ตารางที่ 19 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ปัจจัยค้ าจุน การสอนงาน 
 ควบคุม ดูแล 
 

ปัจจัยค้ าจุน การสอนงาน ควบคุม ดูแล 
n = 146 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.   การอบรมให้ความรู้ การนิเทศการก ากับติดตาม 
     จะช่วยให้คุณปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.97 0.68 มาก 5 

2.  คุณให้ความสนใจที่จะเข้ารับการฝึกอบรมให้ความรู้ 
     ที่จะให้เกิดความรู้ในงาน 

4.20 0.69 มาก 2 

3.   การสอนงานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญต่อคุณ 4.26 0.69 มาก 1 
4.   การจัดให้มีการนิเทศ ก ากับ ติดตาม จะช่วยกระตุ้น 
      การปฏิบัติงานของคุณ 

3.99 0.82 มาก 4 

4.   คุณให้ความสนใจที่จะน าผลการนิเทศ มาปรับปรุง 
      พัฒนางานอยู่เสมอ 

4.16 0.67 มาก 3 

รวม 4.12 0.59 มาก  
 
 จากตารางที่ 19 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านปัจจัยค้ าจุน  
การสอนงาน ควบคุม ดูแล ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เรียงจากมากไปน้อย 3 อันดับ คือ การสอน 
งานที่ได้รับมอบหมาย มีความส าคัญต่อคุณ  คุณให้ความสนใจที่จะเข้ารับการฝึกอบรมให้ความรู้  
ที่จะให้เกิดความรู้ในงาน  และคุณให้ความสนใจที่จะน าผลการนิเทศ มาปรับปรุงพัฒนางาน 
อยู่เสมอ 
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ตารางที่ 20 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ปัจจัยค้ าจุน ความสัมพันธ์ 
 ระหว่างบุคคล 
 

ปัจจัยค้ าจุน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
n = 146 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  คุณให้ความสนใจต่องานที่ท าเป็นทีมมากกว่างานเดียว 4.08 0.99 มาก 4 
2. สัมพันธภาพอันดีกับเพื่อนร่วมงานจะเป็นตัวส่งเสริม 
     สนับสนุนในการปฏิบัติงาน 

4.24 0.77 มาก 1 

3.  เพื่อไม่ให้เกิดผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน  
     คุณหลีกเลี่ยงการโต้แย้งที่ท าให้คนอ่ืนไม่สบายใจ 

4.13 0.73 มาก 2 

4.  คุณเอาใจใส่ดูแลงานที่ท าร่วมกับผู้อ่ืนเป็นอย่างดี 4.11 0.68 มาก 3 
รวม 4.12 0.59 มาก  

 
 จากตารางที่ 20 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านปัจจัยค้ าจุน  
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปน้อย 3 อันดับ คือ 
สัมพันธภาพอันดีกับเพื่อนร่วมงานจะเป็นตัวส่งเสริมสนับสนุนในการปฏิบัติงาน  เพื่อไม่ให้ 
เกิดผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน  และคุณหลีกเลี่ยงการโต้แย้งที่ท าให้คนอ่ืนไม่สบายใจ คุณเอาใจใส่ 
ดูแลงานที่ท าร่วมกับผู้อ่ืนเป็นอย่างดี  
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ตารางที่ 21 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ปัจจัยค้ าจุน  
 สภาพการท างาน  
 

ปัจจัยค้ าจุน สภาพการท างาน 
n = 146 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ภายใต้สภาพแวดล้อม เช่น เสียง แสง อุณหภูมิ 
     ที่เหมาะสม เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
     ในการปฏิบัติงานของคุณ 

4.02 0.81 มาก 5 

2.  การท างานที่มีระบบ สะอาด สวยงาม ช่วยกระตุ้น 
     ความต้องการในการปฏิบัติงานของคุณ 

4.14 0.71 มาก 3 

3.  สวัสดิการผลประโยชน์เกื้อกูล และสิ่งอ านวย 
     ความสะดวกต่าง ๆ ส่งผลต่อความส าเร็จ 
     ในการปฏิบัติงานของคุณ 

4.05 0.79 มาก 4 

4.  การดูแล บ ารุงรักษา วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ให้อยู่ใน 
     สภาพที่พร้อมใช้งานอยู่เสมอ ช่วยในการปฏิบัติงาน 
     ให้มีประสิทธิภาพ 

4.19 0.72 มาก 1 

5.  บรรยากาศที่ดีในขณะท างานช่วยกระตุ้น 
     การปฏิบัติงานของคุณ 

4.18 0.72 มาก 2 

รวม 4.12 0.59 มาก  
 
 จากตารางที่ 21 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านปัจจัยค้ าจุน  
สภาพการท างาน ในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก เรียงจากมากไปน้อย 3 อันดับ คือ การดูแล  
บ ารุงรักษา วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ให้อยู่ในสภาพที่พร้อมใช้งานอยู่เสมอ ช่วยในการปฏิบัติงานให้มี 
ประสิทธิภาพ  บรรยากาศที่ดีในขณะท างานช่วยกระตุ้นการปฏิบัติงานของคุณ  และการท างาน 
ที่มีระบบ สะอาด สวยงาม ช่วยกระตุ้น ความต้องการในการปฏิบัติงานของคุณ 
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ตารางที่ 22 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ปัจจัยค้ าจุน  
 เงินเดือน สิ่งตอบแทน 
 

ปัจจัยค้ าจุน เงินเดือน สิ่งตอบแทน 
n = 146 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  เงินหรือสิ่งตอบแทนที่ใช้เป็นรางวัลการตอบแทน 
     การท าปฏิบัติงานช่วยกระตุ้นการปฏิบัติงานของคุณ 

3.86 0.98 มาก 3 

2.  คุณต้องการได้รับค ายกย่อง ชมเชย หรือเกียรติบัตร 
     เพื่อกระตุ้นการปฏิบัติงานของคุณ 

3.78 1.04 มาก 4 

3.  การได้รับพิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรม  
     จะท าให้คุณปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท 

3.98 0.93 มาก 1 

4.  การท างานเพื่อให้ได้รับต าแหน่งสูงขึ้น  
     เป็นความปรารถนาของคุณ 

3.90 0.94 มาก 2 

รวม 3.88 0.85 มาก  
 
 จากตารางที่ 22 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ด้านปัจจัยค้ าจุน  
เงินเดือน สิ่งตอบแทนในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก เรียงจากมากไปน้อย 3 อันดับ คือ การได้รับ 
พิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรม จะท าให้คุณปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท  การท างาน 
เพื่อให้ได้รับต าแหน่งสูงขึ้น เป็นความปรารถนาของคุณ  และเงินหรือสิ่งตอบแทนที่ใช้เป็นรางวัล 
การตอบแทนการท าปฏิบัติงานช่วยกระตุ้นการปฏิบัติงานของคุณ  
 
 ตอนท่ี 3  ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา 
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ปรากฏผลดังรายละเอียดในตารางที่ 23  
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ตารางที่ 23 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต 
 เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 

การใช้อ านาจบริหาร 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แปลผล อันดับ 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 YA YB Ytot 

X1 .65* .73* .30* .66* .58* .30* .55* .59* .63* .47* .71* .63* .70* มาก 4 
X2 .57* .64* .69* .56* .54* .48* .46* .47* .58* .57* .65* .64* .68* มาก 5 
X3 .56* .67* .68* .62* .67* .45* .48* .49* .62* .53* .71* .64* .71* มาก 3 
X4 .59* .69* .70* .68* .69* .34* .50* .50* .62* .59* .73* .68* .74* มาก 1 
X5 .65* .71* .70* .69* .71* .49* .58* .62* .61* .46* .76* .64* .73* มาก 2 
Xtot .69* .79* .78* .73* .65* .65* .59* .61* .70* .61* .81* .75* .81* มาก  

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 23 พบว่า การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา (Xtot) กับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู (Ytot) โรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่  
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1  มีความสัมพันธ์กัน (r = .81*) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05  และเป็นความสัมพันธ์ระดับสูงในทิศทางเดียวกัน (ทางบวก)  
 พิจารณาความสัมพันธ์การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา กับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู ในแต่ละด้านพบว่า  การใช้อ านาจอ านาจความเชี่ยวชาญ (X5) กับปัจจัย 
จูงใจ (YA) มคี่าความสัมพันธ์กันสูงสุด (r = .76*) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเป็น 
ความสัมพันธ์ระดับสูงในทิศทางเดียวกัน  และคู่ความสัมพันธ์ค่าน้อยที่สุดได้แก่ อ านาจให้รางวัล  
(X1) กับปัจจัยค้ าจุน (YB) มีค่าความสัมพันธ์ (r = .63*) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
และเป็นความสัมพันธ์ปานกลางในทิศทางเดียวกัน   
 พิจารณาความสัมพันธ์การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษารายด้านกับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูในรายปัจจัย พบว่า อ านาจให้รางวัล (X1) กับ ปัจจัยจูงใจ การได้รับ 
การยอมรับนับถือ (Y2) มีค่าความสัมพันธ์กันสูงสุด (r = .73*) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
และ เป็นความสัมพันธ์ระดับสูงในทิศทางเดียวกัน  รองลงมา ได้แก่ อ านาจความเชี่ยวชาญ (X5)  
กับปัจจัยจูงใจ ความเจริญก้าวหน้า (Y5) มีความสัมพันธ์ (r = .73*) และคู่ความสัมพันธ์ค่าน้อยที่สุด 
ได้แก่ อ านาจให้รางวัล (X1) กับปัจจัยค้ าจุน นโยบายและการบริหารงาน (Y6) (r = .30*) อย่างมี 
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และเป็นความสัมพันธ์ระดับต่ าในทิศทางเดียวกัน   
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บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายและข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยคร้ังนีม้ีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารของ 
ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังนี้ คือ  
ครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ชลบุรี เขต 1 จ านวน 146 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลคร้ังนี้เป็นแบบสอบถามประมาณค่า  
5 ระดับ (Rating scale) ของลิเคอร์ท (Likert, 1967) แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถาม 
เกี่ยวกับการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูในโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ชลบุรี เขต 1   
 

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล   
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาการศึกษาความสัมพันธร์ะหว่างการใช้อ านาจบริหาร 
ของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ผู้วิจัยสรุปได้ดังนี้ 
 1.  การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน   
โดยเรียงล าดับด้านที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ อ านาจความเชี่ยวชาญ อ านาจให้รางวัล 
อ านาจอ้างอิง อ านาจตามกฎหมาย และอ านาจการบังคับ  
  1.1  ด้านอ านาจให้รางวัลโดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ ผู้บริหาร
ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ได้รับการอบรม ประชุมสัมมนา ศึกษาเพิ่มเติม เพื่อความก้าวหน้า 
ในวิชาชีพ, ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อให้เขารู้สึกว่า 
ถูกไว้วางใจ  ผู้บริหารยกย่อง ชมเชย หรือมอบเกียรติบัตรแสดงคุณงามความดีเพื่อกระตุ้นให้เกิด 
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความสามารถ 
อย่างเต็มที่เพื่อให้เขารู้สึกว่าเป็นคนส าคัญ 
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  1.2  ด้านอ านาจการบังคับโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  
3 ล าดับ คือ ผู้บริหารก ากับ ติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอเพื่อควบคุม 
การปฏิบัติงาน ผู้บริหารก าหนดแผนงานและระยะเวลาที่แน่นอนที่งานต้องส าเร็จเพื่อให้งาน 
เกิดประสิทธิผล และผู้บริหารก าหนดเป้าหมายความส าเร็จไว้ควบคุมการปฏิบัติงาน  
  1.3  ด้านการใช้อ านาจตามกฎหมายโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ผู้บริหาร 
กระจายอ านาจตามสายการบังคับบัญชาเพื่อช่วยดูแลรับผิดชอบให้ครอบคลุม ทั่วถึง เกิดประสิทธิภาพ   
เท่ากับผู้บริหารมอบหมายงาน โดยค านึงถึงระยะเวลา ปริมาณงาน ตามก าลังความสามารถของ 
แต่ละบุคคล ผู้บริหารใช้อ านาจตามบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารในการมอบหมายงานอย่างชัดเจน 
และผู้บริหารมอบหมายงานให้ปฏิบัติตรงตามบุคลิกลักษณะความรู้ ความสามารถ ความถนัดของ 
แต่ละบุคคล 
  1.4  ด้านการใช้อ านาจอ้างอิงโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ผู้บริหารยึดระเบียบ  
ประเพณี ค่านิยม เพื่อให้เป็นแนวปฏิบัติในการท างานร่วมกัน เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
ผู้บริหารใช้ความดี ความสนิทสนมคุ้นเคย ความเป็นมิตรที่มีต่อกันในการสั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ปฏิบัติตามด้วยความเต็ม  และผู้บริหารใช้ผลงานความส าเร็จที่เคยมีในอดีต มาเป็นแรงกระตุ้น 
การปฏิบัติงานให้ไปสู่เป้าหมาย   
  1.5  ด้านการใช้อ านาจความเชี่ยวชาญโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น 
รายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ผู้บริหาร 
มีไหวพริบ สติปัญญาช่วยในการแก้ไขสถานการณ์ได้เป็นอย่างดี  ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ ความรอบรู้  
ความช านาญในการบริหารงาน ช่วยให้การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดประสิทธิภาพ 
และผู้บริหารมีความสามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับ และปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจเท่ากับ 
ผู้บริหารกระท าตนเป็นแบบอย่างที่ดี วางตนได้อย่างเหมาะสมในฐานะผู้บริหาร ท าให้เกิด 
ความเลื่อมใสศรัทธา  
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก   
เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัยพบว่าอยู่ในระดับมากทั้งสองปัจจัย โดยเรียงล าดับปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยจาก 
มากไปหาน้อย คือ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน  
  2.1   ด้านปัจจัยจูงใจ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า  
อยู่ในระดับมากทุกปัจจัย โดยเรียงล าดับปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ ปัจจัยจูงใจ  
ความรับผิดชอบ  ปัจจัยจูงใจ ความเจริญก้าวหน้า และปัจจัยจูงใจ ความส าเร็จในการท างาน   
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   2.1.1  ด้านปัจจัยจูงใจ ความส าเร็จในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า อยู่ในระดับมากทุกปัจจัย โดยเรียงล าดับปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยจากมาก 
ไปหาน้อย 3 อันดับ คือ คุณมีการตั้งเป้าหมาย ความส าเร็จของงานไว้ล่วงหน้า เท่ากับคุณคาดหวัง 
เสมอว่าผลส าเร็จของงานแสดงถึงความรู้ความสามารถ ความพยายาม ความมุ่งมั่น ในการท างาน 
ของคุณ คุณรู้สึกพึงพอใจและภาคภูมิใจในผลส าเร็จของงาน และคุณตั้งมาตรฐานความส าเร็จ 
ที่เป็นเลิศเพื่อกระตุ้นการท างาน  
   2.1.2  ด้านปัจจัยจูงใจ การได้รับการยอมรับนับถือโดยรวมอยู่ในระดับ เมื่อพิจารณา 
เป็นรายปัจจัย พบว่า อยู่ในระดับมากทุกปัจจัย โดยเรียงล าดับปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  
3 อันดับ คือ เพื่อให้ได้การยอมรับคุณจึงพยายามท างานให้ดีที่สุด  คุณพยายามปฏิบัติงานให้ประสบ
ความส าเร็จเพื่อสร้างความเชื่อมั่น และความไว้วางใจในตัวท่าน  และการได้รับค าชื่นชม ยกย่อง 
แสดงความยินดีท าให้คุณเกิดก าลังใจที่จะปฏิบัติงานอย่างไม่ย่อท้อ  
   2.1.3  ด้านปัจจัยจูงใจ ลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมือ่พิจารณาเป็น 
รายปัจจัย พบว่า อยู่ในระดับมากทุกปัจจัย โดยเรียงล าดับปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  
3 อันดับ คือ คุณเสียสละเวลา แรงกาย แรงใจในการปฏิบัติงานอย่างไม่รู้สึกถึงความเหน็ดเหนื่อย  
คุณได้รับมอบหมายงานที่มีปริมาณและระยะเวลาที่เหมาะสม  และงานที่ได้รับมอบหมาย 
มีความท้าทาย น่าสนใจ คุณได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ  
   2.1.4  ด้านปัจจัยจูงใจ ความรับผิดชอบโดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณา 
เป็นรายปัจจัยพบว่าอยู่ในระดับมากทุกปัจจัย โดยเรียงล าดับปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  
3 อันดับ คือ เมื่อพบอุปสรรคในการปฏิบัติงานคุณพยายามแก้ไขปัญหาโดยไม่ละทิ้งงาน  คุณสละเวลา  
ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างไม่เห็นความเหนื่อยยาก  และคุณสามารถท างานได้
ประสบความส าเร็จตามระยะเวลา ที่ก าหนดได้โดยไม่ต้องอาศัยการควบคุมก ากับติดตาม  
   2.1.5  ด้านปัจจัยจูงใจ ความเจริญก้าวหน้าโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา 
เป็นรายปัจจัย พบว่า อยู่ในระดับมากทุกปัจจัย โดยเรียงล าดับปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  
3 อันดับ ได้แก่ คุณเชื่อว่าความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานท าให้คุณได้รับความรู้ ประสบการณ์ 
ในการท างานเพิ่มมากขึ้น คุณมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมในการปฏิบัติงาน และคุณมุ่งมั่น 
ในการท างานเพื่อมุ่งหวังความก้าวหน้าอยู่เสมอ 
  2.2  ด้านปัจจัยค้ าจุน ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า  
อยู่ในระดับมากทุกปัจจัย โดยเรียงล าดับปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  การสอนงาน ควบคุม ดูแล เท่ากับสภาพการท างาน  เงินเดือน  
สิ่งตอบแทน   
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   2.2.1  ปัจจยัค้ าจนุ นโยบายและการบริหารงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก พิจารณา 
รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 2 ข้อ จากมากไปน้อย คือ คุณเห็นด้วยกับการก าหนดแผนงาน 
เป้าหมายและระยะเวลาที่แน่นอนเพื่อควบคุมการท างาน, คุณเห็นด้วยกับการใช้มาตรการลงโทษ 
ตามกฎระเบียบเพื่อควบคุมการปฏิบัติงาน และในระดับปานกลาง 2 ข้อ คือ คุณคิดว่าการโยกย้าย
สับเปลี่ยนต าแหน่งเป็นวิธีการที่เหมาะสมหากงานไม่ประสบผลส าเร็จ, การใช้วิธีบังคับ ขมขู่  
หรือลงโทษหากละเลยต่อหน้าที่เป็นวิธีกระตุ้นการปฏิบัติงานที่ใช้ได้ผลกับคุณ 
   2.2.2  ปัจจัยค้ าจุน การสอนงาน ควบคุม ดูแลในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก เรียงจาก 
มากไปน้อย 3 อันดับ คือ การสอนงานที่ได้รับมอบหมาย มีความส าคัญต่อคุณ, คุณให้ความสนใจ 
ที่จะเข้ารับการฝึกอบรมให้ความรู้ ที่จะให้เกิดความรู้ในงาน, คุณให้ความสนใจที่จะน าผลการนิเทศ  
มาปรบัปรุงพัฒนางานอยู่เสมอ  
   2.2.3  ปัจจัยค้ าจุน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในภาพรวมอยู่ ในระดับ เรียงจาก 
มากไปน้อย 3 อันดับ คือ สัมพันธภาพอันดีกับเพื่อนร่วมงานจะเป็นตัวส่งเสริมสนับสนุน 
ในการปฏิบัติงาน เพื่อไม่ให้เกิดผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน คุณหลีกเลี่ยงการโต้แย้งที่ท าให้คนอ่ืน 
ไม่สบายใจ คุณเอาใจใส่ดูแลงานที่ท าร่วมกับผู้อ่ืนเป็นอย่างดี  
   2.2.4  ปัจจัยค้ าจุน สภาพการท างานในภาพ รวมอยู่ในระดับมาก เรียงจากมาก 
ไปน้อย 3 อันดับ คือ การดูแล บ ารุงรักษา วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ให้อยู่ในสภาพที่พร้อมใช้งานอยู่เสมอ 
ช่วยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  บรรยากาศที่ดีในขณะท างานช่วยกระตุ้นการปฏิบัติงาน
ของคุณ  การท างานที่มีระบบ สะอาด สวยงาม ช่วยกระตุ้น ความต้องการในการปฏิบัติงานของคุณ 
   2.2.5  ปัจจัยค้ าจุน เงินเดือน สิ่งตอบแทนในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก  เรียงจาก 
มากไปน้อย 3 อันดับ คือ การได้รับพิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรม จะท าให้คุณปฏิบัติงาน
ด้วยความทุ่มเท, การท างานเพื่อให้ได้รับต าแหน่งสูงขึ้น เป็นความปรารถนาของคุณ เงินหรือ 
สิ่งตอบแทนที่ใช้เป็นรางวัลการตอบแทนการ ท าปฏิบัติงานช่วยกระตุ้นการปฏิบัติงานของคุณ  
 3.  การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
โรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1  
มีความสัมพันธ์กัน (r = .81) นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเป็นความสัมพันธ์ระดับสูงในทิศทาง 
เดียวกัน (ทางบวก) 
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อภิปรายผล 
 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ผู้วิจัยมีประเด็นที่จะน ามาอภิปราย ได้ดังนี ้ 
 1.  จากการศึกษาการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุร ี3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า ในภาพรวมอยู่ใน 
ระดับมาก ทั้งนี้ เนื่องจากผู้บริหารโรงเรียนเป็นบุคคลที่มีต้องมีกระบวนการวางแผนการด าเนินงาน
ของโรงเรียนอย่างเป็นระบบจ าเป็นต้องมีกลยุทธ์บูรณาการใช้อ านาจตามความเหมาะสมในหลาย ๆ ด้าน  
แตกต่างกันไปสภาพการณ์ที่ต้องด าเนินการ ซึ่งผู้บริหารจ าเป็นต้องใช้ประสบการณ์ความเชี่ยวชาญ 
ในการตัดสินใจ การให้ก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย หรือการบังคับใช้ 
กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ เพื่อป้องกันการท าผิดกฎหมาย สอดคล้องกับแนวคิดของสต้อกดิล 
(Stogdill, 1974, p. 275) ซึ่งอ านาจในที่นี้หมายถึง อ านาจทางสังคม นั่นคือ อ านาจเป็นปรากฏการณ์ 
ทางสังคมได้และมีอยู่ในความสัมพันธ์ทางสังคมทุกชนิด นอกจากว่าพลังอ านาจไม่ว่าจะเป็นไป 
ในลักษณะใดก็ตามยังมีอิทธิพลต่อความเป็นอยู่ และการเปลี่ยนแปลงของสมาชิกในสังคมอยู่ตลอดเวลา  
อ านาจจึงเป็นเคร่ืองมือส าคัญในการบริหารงานในองค์การย่อมเกี่ยวข้องกับคนเป็นจ านวนมาก  
ผู้น าองค์การจึงจ าเป็นต้องมีอ านาจเพื่อควบคุมให้ผู้อ่ืนเชื่อฟัง และปฏิบัติตาม ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของแมคคลีแลนด์ (McClelland, 1961, p. 263) ว่าบุคคลที่จะท างานได้ทั้งหมดขององค์การ
ให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ แต่ต้องบริหารงานเพื่อให้คนอ่ืน ๆ ท างานเพื่อองค์การ ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องมี
อ านาจ ฉะนั้น อ านาจจึงเป็นองค์ประกอบส าคัญของความเป็นผู้น า ส่วนการใช้อ านาจอย่างไรนั้น 
ขึ้นอยู่กับลักษณะของผู้น าแต่ละคน และสอดคล้องกับแนวคิดของปรัชญา  เวสารัชช์ และอรุณ   
รักธรรม (2522, หน้า 517) กล่าวว่า ผู้บริหารต้องอาศัยคอยค้ าจุนการปฏิบัติงานเพราะอ านาจเป็น 
เคร่ืองมือในการควบคุมและผลักดันการด าเนินงานต่าง ๆ ให้เป็นไปตามนโยบายและวัตถุประสงค์  
และสอดคล้องกับงานวิทยานิพนธ์ของวิไล  ล่าสิงห์ (2550, หน้า 88) พบว่า การใช้อ านาจของ 
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด พบว่า อ านาจอ้างอิง  
อ านาจการติดต่อเชื่อมโยง และอ านาจตามกฎหมาย อยู่ในระดับมาก  และอ านาจการให้รางวัล  
และอ านาจการบังคับอยู่ในระดับปานกลาง และสอดคล้องกับงานวิจัยของนิตยา  แสนใจกล้า (2548) 
ได้ศึกษาการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 1  
พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบ 
การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหารงาน พบว่า โดยรวม 
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การใช้อ านาจการให้รางวัล 
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และอ านาจอ้างอิง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอ่ืน ๆ แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการเปรียบเทียบการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตาม 
ขนาดสถานศึกษา พบว่า โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณา 
รายด้าน พบว่า การใช้อ านาจการให้รางวัล อ านาจการบังคับ อ านาจข่าวสาร และอ านาจการติดต่อ 
เชื่อมโยง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอ่ืน ๆ แตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ 
  1.1  จากการศึกษาการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน 
สหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า  
ด้านอ านาจให้รางวัลโดยรวมอยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้ เน่ืองจากการใช้อ านาจการให้รางวัลเป็น
คุณลักษณะส่วนตัวของผู้บริหารแต่ละคนที่จะใช้การให้รางวัลในการบริหารโดยการจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม การใช้อ านาจ การให้รางวัลเป็นฐานอ านาจจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจเต็มความสามารถ ซึ่งผู้บริหารสามารถให้รางวัลแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
เมื่องานประสบความส าเร็จ ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถที่จะให้รางวัลแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
อาจเป็นวัตถุหรือไม่ก็ได้ เช่น การยกย่องชมเชย การเลื่อนขั้น การเลื่อนต าแหน่ง การให้โบนัสหรือ
การเปลี่ยนต าแหน่งหรือเปลี่ยนหน้าที่ไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นดีขึ้นตามที่ต้องการ หรือการย้าย  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอรุชา  ติยะเฟือย (2555, หน้า 83) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน การปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 
ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ด้านอ านาจการให้รางวัล โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
  1.2  จากการศึกษาการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน 
สหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า  
ด้านอ านาจการบังคับโดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเพราะการใช้อ านาจการบังคับเป็นอ านาจ 
โดยต าแหน่ง หน้าที่ของผู้บริหารที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมปฏิบัติ เพื่อหลีกเลี่ยงการลงโทษ  
โดยอ านาจที่ผู้บริหารมีอยู่ การใช้อ านาจจะมีมากขึ้นเมื่อบุคคลรับรู้ว่าผู้ใช้อ านาจมีอ านาจที่จะบังคับ 
หรือลงโทษเขาได้จริงหรือโดยตรง การใช้อ านาจการบังคับมีผลทางลบต่อความรู้สึกของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ก็ยังจ าเป็นต้องคงอยู่เพื่อควบคุมให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสอดคล้องกับมัวร์เฮด และกริฟฟิน (Moorhead & Griffin, 
1995, p. 330) อธิบายว่าอ านาจการบังคับเป็นอ านาจที่ผู้บริหารสามารถที่จะลงโทษหรือมีผลกระทบ 
ทางร่างกายและจิตใจ ต่อบุคคลอ่ืน ซึ่ง ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991, p. 83) ให้แนวคิดว่า 
อ านาจการบังคับเป็นอ านาจในความสามารถของผู้บริหารที่มีอิทธิพลเหนือผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย 
การลงโทษเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนา ความศักดิ์สิทธิ์ของอ านาจชนิดน้ี  
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อยู่ที่การยอมรับต่อโทษ ซึ่งโทษที่ให้นี้ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ การลงโทษมีหลายลักษณะ เช่น  
การว่ากล่าวตักเตือนอย่างเป็นทางการโดยมีลายลักษณ์อักษร การให้ท างานที่ไม่ถนัด การนิเทศ
ติดตาม ควบคุมอย่างใกล้ชิด บังคับให้ปฏิบัติตามกฎระเบียบโดยเคร่งครัด การไม่ขึ้นเงินเดือน 
และค่าจ้าง ในการใช้อ านาจการบังคับนี้ ผู้บริหารมีการระมัดระวังให้มากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของนิตยา  แสนใจกล้า (2548, หน้า 57) ได้ศึกษาการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นทีการศึกษาสระแก้ว เขต 1 ด้านอ านาจการบังคับโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
ซึ่งสอดคล้องกับกษิภณ  ชินวงศ์ (2550, หน้า 60) ได้ศึกษาการใช้อ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่ชลบุรี เขต 3ผลการวิจัย พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ชลบุรี  
เขต 3 ด้านอ านาจการบังคับ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับเสริมสิทธิ  รุ่งรุจี (2553,  
หน้า 49) ที่ศึกษาเร่ือง การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักการศึกษาเมืองพัทยา 
จังหวัดชลบุรี พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาใช้อ านาจการบังคับอยู่ในระดับมาก 
  1.3  จากการศึกษาการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน 
สหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า  
ด้านการใช้อ านาจตามกฎหมายโดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี ้เนื่องจากอ านาจที่ผู้บริหารสถานศึกษา 
ใช้ตามต าแหน่งหน้าที่ ตามบทบาทที่มีอยู่ในองค์การ เป็นอ านาจที่ได้มาและหมดไปพร้อมกับ 
ต าแหนง่หน้าที่ของทางราชการ จึงท าให้การใช้อ านาจตามกฎหมายของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ใน 
ระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของนวลจันทร์  บุนประสิตร์ (2552, หน้า 65) ที่ศึกษาเร่ือง 
การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปราจีนบุรี เขต 2  
พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปราจีนบุรี 
เขต 2โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับอรุชา  ติยะเฟือย (2555, หน้า 83)  
ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า 
ในการใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี 
ด้านอ านาจตามกฎหมาย โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
  1.4  จากการศึกษาการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุร ี3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า ด้านการใช้อ านาจ
อ้างอิง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ เน่ืองจากอ านาจที่เกิดจากบุคลิกภาพส่วนบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ได้รับการยกย่องนับถือจากผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถที่จะโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
เชื่อถือได้  ซึ่งสอดคล้องกับรักชนก  ค าวัจนัง (2551, หน้า 96) กล่าวว่า ผู้บริหารให้เกียรติและเคารพ 
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ในความคิดของครู ผู้บริหารมีคุณธรรมและมีความเสมอภาค ทั้งนี้ การให้เกียรติและเปิดโอกาส 
ในการมีส่วนร่วมเสนอความคิด เป็นการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรจึงส่งผลให้ผู้บริหาร 
มีการใช้อ านาจในระดับมาก และยังสอดคล้องกับกษิภณ  ชินวงศ์ (2550, หน้า 60) ได้ศึกษาการใช้
อ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัย พบว่า การใช้อ านาจของ
ผู้บริหารสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ชลบุรี เขต 3 ด้านอ านาจการอ้างอิงโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  1.5  จากการศึกษาการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน 
สหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า 
ด้านการใช้อ านาจความเชี่ยวชาญ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี ้เนื่องจากผู้บริหารที่มีความเชี่ยวชาญ 
มีทักษะและความรู้ และจะได้รับการยอมรับนับถือ ท าให้มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ๆ ผู้บริหารที่มี
อ านาจความเชี่ยวชาญสูง จะใช้ความเชี่ยวชาญ ส่งผลท าให้ง่ายต่อการชักจูงพฤติกรรมความประสงค์ 
ของผูบ้ริหาร จึงท าให้อ านาจความเชี่ยวชาญอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับศิริรัตน์  ฉิมพาลี  
(2551, หน้า 56 อ้างถึงใน สมพร  หิรัญลักษณ์สุต, 2553) ที่ศึกษาเร่ือง การใช้พลังอ านาจของ
ผู้บริหารโรงเรียนอนุบาลตราดสังกัดส านักงานเขตการศึกษาตราด พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษาใช้อ านาจความเชียวชาญ อยู่ในระดับมากและ สอดคล้องกับนิตยา  แสนใจกล้า (2548, 
หน้า 57) ได้ศึกษาการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว  
เขต1 พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นทีการศึกษาสระแก้ว  
เขต 1 ด้านอ านาจความเชียวชาญ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
 2.  จากการศึกษาการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเกิดจากนโยบายในการพัฒนา
ข้าราชการครูทุกระดับให้มีคุณภาพตามมาตรฐานที่เหมาะสมกับวิชาชีพ ตลอดจนสนับสนุน 
ให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมทั้งมีนโยบายพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารงาน และ
กระทรวงศึกษาธิการก าหนดแนวทางในการบริหารงานทางด้านการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพ  
ได้แก่การปฏิรูปหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ การปฏิรูปโครงสร้างการบริหารงาน 
ในกระทรวงศึกษาธิการ การปฏิรูประบบบริหารจัดการ การจัดระบบประกันคุณภาพของสถานศึกษา 
อ านวยให้การบริหารจัดการเป็นระบบ เกิดการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพและคุณภาพมากขึ้น  
ส่งผลให้ครูผู้สอนเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและผลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับการศึกษาของสายัณห ์ ตากมัจฉา (2546) ได้ศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานประถมศึกษาจังหวัดระยอง พบว่า  
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานประถมศึกษาจังหวัดระยอง  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับโกมล  บัวพรหม (2553) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุราษฏร์ธานี เขต 3  
ที่พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
สุราษฏร์ธานี เขต 3 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากและสอดคล้องกับยุทธภูมิ  
ช่างเหล็ก (2553) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูโรงเรียนในเครือข่ายทุ่งตะโก 2  
ในสังกัดส านักงานเตพื้นที่ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูโรงเรียน 
ในเครือข่ายทุ่งตะโก 2 ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 โดยรวมอยู่ระดับมาก  
และสอดคล้องกับงานวิจัยของภัคทิพภา  ศรีสว่าง (2551, หน้า 90) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการครูในอ าเภอ 
แก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 โดยรวมมีความ
เหมาะสมในระดับมาก 
  2.1  ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา 
เป็นรายปัจจัย พบว่า อยู่ในระดับมากทุกปัจจัย ทั้งนี้น่าจะเป็นเพราะครูมีโอกาสได้ใช้ความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจนประสบความส าเร็จ 
แม้ว่าบางภารกิจที่ได้รับมอบหมายจะเกิดปัญหาหรืออุปสรรคจากปัจจัยต่าง ๆ ก็สามารถแก้ไข 
สถานการณ์ไปได้ด้วยดี ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง อีกทั้งโรงเรียนมีการสนับสนุนให้ครู 
ได้เข้ารับการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และพัฒนาทักษะของตนเองอย่างสม่ าเสมอ สอดคล้องกับ
พนัส  หันนาคิน (2542) ที่กล่าวว่า กระบวนการที่ผู้บังคับบัญชาใช้มาตรการต่าง ๆ เพื่อให้
ผู้ปฏิบัติงานเต็มใจที่จะท าให้บรรลุผลตามเป้าหมาย หรือจุดประสงค์ขององค์กร มาตรการต่าง ๆ 
เหล่านี้ อาจเป็นการกระตุ้นรายบุคคลเป็นกลุ่มหรือจัดระบบขององค์การให้มีสภาพที่ก่อให้เกิดความ
ต้องการในส่งนของผู้ปฏิบัติงานที่จะใช้พลังและความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อให้เกิดความส าเร็จใน
การท างาน ตามที่ได้รับมอบหมาย หรือด้วยความคิดริเร่ิมด้วยตนเองที่จะน าความส าเร็จมาสู่องค์กร 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของสุรินทร์  เกตุฉันท์ (2543, หน้า 74) ศึกษาความต้องการและแนวทาง 
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ช่วยผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรรม
การการประถมศึกษาแห่งชาติเขตการศึกษา 1 พบว่า ความต้องการแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
  2.2  ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายปัจจัย พบว่า อยู่ในระดับมากทุกปัจจัย ทั้งนี้น่าจะเป็นเพราะครูมีความภาคภูมิใจที่คิดว่า 



95 

ความส าเร็จของงานในโรงเรียนส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากความสามารถและการปฏิบัติงานของตนเอง  
สามารถรับรู้ได้ถึงความชื่นชมจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาและรับรู้ถึงความมีมนุษย์
สัมพันธ์ที่ดีเป็นที่ยอมรับนับถือจากบุคคลโดยทั่วไป สอดคล้องกับผลการวิจัยของจุติมา  เอ่ียมสเถียร 
(2549, หน้า 99) ที่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 พบว่า แรงจูงใจในด้านความส าเร็จ 
ในการท างาน ด้านความก้าวหน้า ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านควบคุมบังคับบัญชา  
ด้านความสัมพันธ์ของบุคลากร ด้านนโยบายและการบริหารด้านความมั่นคงในการท างาน โดยรวม 
และรายข้ออยู่ในระดับสูง ด้านรายได้และด้านสภาพแวดล้อมอยู่ในระดับ ปานกลาง 
  2.3  ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกปัจจัย  ทั้งนี ้น่าจะเป็นเพราะงานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ใช้ความรู้ ความสามารถ 
และความถนัด อีกทั้ง เป็นงานที่มีความท้าทายและน่าสนใจ สามารถก่อให้เกิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้เกิดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อย่างต่อเน่ือง 
และสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ด้วยดี รวมไปถึงการสนุกกับงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ 
ของตนอันจะก่อให้เกิดแรงบันดาลใจให้ปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของภัคทิพภา  ศรีสว่าง  
(2551, หน้า 92) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับคุณภาพชีวิต 
ในการท างานของข้าราชการครูในอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี 
เขต 1 พบว่า แรงจูงใจของปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
  2.4  ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็น 
รายปัจจัยพบว่าอยู่ในระดับมากทุกปัจจัย  ทั้งนี้ น่าจะเป็นเพราะระเบียบข้อบังคับและค าสั่งต่าง ๆ  
ในโรงเรียนมีส่วนเสริมในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน อีกทั้ง มีโอกาสปฏิบัติงานอย่างอิสระ
ในการเลือกวิธีท างานด้วยตัวเอง ตลอดจนผู้บังคับบัญชามอบหมายชิ้นงานส าคัญและเร่งด่วน 
ให้ปฏิบัติงานเสมอโดยที่ได้รับความไว้วางใจในงานชิ้นใหม่อย่างเต็มที่ สอดคล้องกับงานวิจัยของ
ปัญญา  จั่นรอด (2548, หน้า 68) ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า แรงจูงใจในปัจจัยด้านความส าเร็จของงาน  
อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ เน่ืองจากครูโรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอปลวกแดง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและมีอิสระในการด าเนินงาน  
ความรับผิดชอบ การมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคลและปริมาณงาน 
ไม่มากหรือน้อยเกินต าแหน่งหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
  2.5  ปัจจัยจูงใจ ด้านความเจริญก้าวหน้า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ เน่ืองจากครู 
มีโอกาสได้ใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จ  
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ในการท างาน ครูมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานอันเน่ืองมาจากผลงานที่ปฏิบัติ  
ครูมีโอกาสได้รับการอบรม/ ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ สอดคล้องกับ 
งานวิจยัของโอโกมากะ (Ogomaka, 1986, p. 3563-A) ที่ท าการวิจัยเร่ือง องค์ประกอบของแรงจูงใจ
ของครูในโรงเรียนสอนศาสนาในลอสแองเจอลิส พบว่า ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ คือ การได้รับ 
ความเจริญก้าวหน้า รองลงมา ได้แก่ การได้รับการยอมรับ และสอดคล้องกับงานวิจัยของสัมฤทธิ์   
เทศสิงห์ (2547) ที่ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
จังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
จังหวัดร้อยเอ็ด ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้าอยู่ในระดับมาก 
  2.6  ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหารงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ 
เน่ืองจากผู้บริหาร เปิดโอกาสให้ครูเสนอความคิดเห็นในการก าหนดทิศทาง และนโยบายของ
หน่วยงาน ผู้บริหารมีหลักการบริหารโรงเรียนที่ชัดเจน บริหารงานได้ตรงกับนโยบายของโรงเรียน 
มีหลักการบริหารเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
กันธอร  กุลบุตรดี (2553) ที่ได้ท าการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียน
อ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ด้านนโยบายและการบริหาร 
โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของสมหมาย  นาควิเชียร (2548, 
หน้า 65) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า แรงจูงใจของปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายและการบริหาร 
อยู่ในระดับมาก 
  2.7  ปัจจัยค้ าจุน ด้านการสอนงาน ควบคุม ดูแล โดยรวมอยู่ ในระดับมาก ทั้งนี้  
อาจเนื่องมาจากผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมในการบริหารงาน ให้โอกาสครูในการแสดง 
ความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ผู้บังคับบัญชาใช้เหตุและผลในการปกครองได้รับ 
การดูแลเอาใจใส่เป็นอย่างดี และครูได้ปฏิบัติตามระเบียบกฎเกณฑ์ของโรงเรียน ซึ่งสอดคล้องกับ 
งานวิจัยของบุญยืน  ลิตตา (2543) ที่ได้ศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
สังกัดส านักงานการศึกษาประถมศึกษา จังหวัดปราจีนบุรี พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครูสังกัดส านักงานการศึกษาประถมศึกษา จังหวัดปราจีนบุรี ด้านการปกครองและ
บังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก 
  2.8  ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยรวมรวมอยู่ในระดับมาก  
ทั้งนี้เน่ืองจากผู้บริหารให้ครูมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ในโรงเรียน ครูมีความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับเพื่อนร่วมงานมีลักษณะกัลยาณมิตร ครูได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน 
ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนครูรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นกันเอง 
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กับครูและบุคลากรอ่ืน ๆ ในโรงเรียน เพื่อนร่วมงานมีน้ าใจและให้การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  
สอดคล้องกับภาคภูมิ  ภูมิศาสตร์ (2555) ที่ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 
ธัญบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 4 พบว่า มีการส่งเสริมให้ครูมีส่วนร่วม 
ในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน สนับสนุนให้ครูทุกคนร่วมมือร่วมใจในการท างาน ร่วมกันสร้าง 
บรรยากาศที่ดีในการท างาน ตลอดจนช่วยเหลือดูแลให้ความสนิทใกล้ชิด ท าให้เกิดความอบอุ่นใจ 
ในการปฏิบัติงานในโรงเรียน ส่งผลให้ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมาก  
และสอดคล้องกับงานวิจัยของปัญญา  จั่นรอด (2548, หน้า 69) ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า แรงจูงใจ 
ในปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อยู่ในระดับมาก 
  2.9  ปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ เน่ืองจาก 
ผู้บริหารโรงเรียนให้ความส าคัญกับการจัดสภาพแวดล้อมในการท างาน มีการปรับสภาพแวดล้อม
ภายในโรงเรียนให้เป็นโรงเรียนที่น่าดู มีการส่งเสริมให้จัดสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศ
ในการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของกันธอร  กุลบุตรดี (2553) ที่ได้ท าการวิจัย แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนอ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ชลบุรี เขต 2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนอ าเภอเกาะจันทร์  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ด้านสภาพแวดล้อม การท างาน โดยรวมและรายข้อ
อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับภัคทิพภา  ศรีสว่าง (2551, หน้า 95) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการครูในอ าเภอแก่งหางแมว  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 พบว่า แรงจูงใจของปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน อยู่ในระดับมาก 
  2.10  ปัจจัยค้ าจุน ด้านเงินเดือน สิ่งตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเนื่อง  
มาจากเงินเดือนที่ครูได้รับมีความเหมาะสมค่าครองชีพ รายได้ของครูช่วยให้ครูและครอบครัว 
สามารถด ารงชีวิตได้อย่างพอเพียง สวัสดิการอ่ืน ๆ ของข้าราชการครูมีความเหมาะสม และครูมีสิทธิ 
ขออนุญาตลาหยุดงานเป็นไปตามระเบียบราชการ สอดคล้องกับงานวิจัยของกันธอร  กุลบุตรดี 
(2553) ที่ได้ท าการวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนอ าเภอเกาะจันทร์ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
ในโรงเรียนอ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก 
 3.  การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
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การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า การใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1  มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  
ทั้งนี้ อาจเน่ืองมาจากในการใช้อ านาจของผู้บริหารมีการบูรณาการใช้อ านาจด้านต่าง ๆ ได้เหมาะสม
กับงานและบุคคล ท าให้ครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อย่างเต็มความสามารถ สอดคล้องกับ  
กนกวรรณ  อ่อนศรี (2554, หน้า 110-125) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของ 
ผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน โรงเรียนมัธยมในจังหวัดสระแก้ว 
พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
เป็นเพราะว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะมีมากหรือน้อย ขึ้นอยู่กับการใช้อ านาจของผู้บริหารเป็น 
ตัวก าหนด จึงท าให้ผู้บริหารสามารถใช้อ านาจที่ตนเองมีอยู่ในการบริหารอย่างเต็มความสามารถ 
และสอดคล้องกับชานน  ตรงดี (2551, หน้า 80-101) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้
อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาหนองคาย พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจ 
ในการท างานของครู ทั้งนี้ เป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีใบประกอบวิชาชีพ ความก้าวหน้า 
ในอาชีพขึ้นอยู่กับผลงาน และการพัฒนาตนเอง จึงท าให้ผู้บริหารยุคใหม่ที่ได้รับการอบรมพัฒนา  
เกิดการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงทัศนคติ แนวคิด ส่งผลถึงพฤติกรรมการท างานที่ส่งเสริมกระบวนการ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของสมหมาย  นาควิเชียร (2548, หน้า 62)  
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า ความสัมพันธ์ในภาพรวมและ
รายด้านกับประสิทธิผลของสถานศึกษาทุกข้อ มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับมาก และงานวิจัย 
ของภัคทิพภา  ศรีสว่าง (2551,  บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
กับคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการครูในอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาจันทบุรี เขต 1 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับแรงจูงใจ  
มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  3.1  จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างอ านาจให้รางวัลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 พบว่า อ านาจให้รางวัลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง ทั้งนี้ เนื่องมาจากในการใช้อ านาจในการให้รางวัล ผู้บริหารได้
วิเคราะห์ความต้องการ และพฤติกรรมที่ต้องการให้เกิดขึ้น และได้ก าหนดการให้รางวัลอย่างเป็นระบบ
เพื่อกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมนั้น ๆ ท าให้ครูเกิดความมุ่งมั่นในการปฏิบัติด้วยความตั้งใจและมุ่งมั่น 
เพื่อให้ได้รับในรางวัลที่ก าหนดขึ้น เช่น การเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือต าแหน่งความรับผิดชอบ  
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สอดคล้องกับศุภชัย  ถามังมี (2551, หน้า 55) ได้กล่าวว่า การใช้อ านาจเกี่ยวกับการส่งเสริมครูให้มี 
โอกาสเลื่อนวิทยฐานะ ส่งเสริมครูให้มีโอกาสเลื่อนเงินเดือน และการสนับสนุนผู้มีความสามารถ 
ให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ตามล าดับ ส่งผลให้ครูมีความกระตือรือร้นในการท างาน  
เพื่อความก้าวหน้าในต าแหน่ง ด้วยเหตุนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีการให้รางวัลในระดับมาก  
เมื่อเป็นเช่นนี้ ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องตระหนัก ศึกษา และท าความเข้าใจแนวทางการใช้อ านาจ 
การให้รางวัลอย่างรอบคอบ     
  3.2  จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างอ านาจการบังคับกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 พบว่า อ านาจการบังคับกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง ทั้งนี้ เน่ืองอาจเนื่องมาจาก ผู้บริหารโรงเรียนมีการใช้อ านาจ 
การบังคับเพื่อการก ากับ ติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอและให้แผนงานแล้ว 
ส าเร็จตามระยะเวลาที่ก าหนด และเป็นการควบคุมพฤติกรรมและการปฏิบัติที่ไม่สอดคล้องกับ
ระเบียบ กฎหมาย ท าให้ครูเกิดความตระหนักในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบให้ 
เป็นไปตามเป้าหมาย สอดคล้องกับสมยศ  นาวีการ (2540 อ้างถึงใน วินัย  เพชรช่วย, 2553) ที่กล่าวว่า  
การใช้อ านาจการบังคับ เป็นวิธีการใช้อ านาจที่ยุ่งยากที่สุด เน่ืองจากอ านาจการบังคับท าให้เกิด 
ความไม่พอใจและท าลายอ านาจการอ้างอิงลงได้ จึงไม่ควรใช้บ่อยคร้ังหรือควรไม่ใช้เลย ความคาดหวัง 
จากอ านาจการบังคับ คือ การให้พนักงานปฏิบัติตามเท่านั้น ส่วนใหญ่การต่อต้านจะเกิดขึ้นเสมอ  
โดยเฉพาะเมื่อใช้ในวิธีที่เป็นศัตรูหรือเพทุบายบางอย่าง แนวทางการใช้อ านาจการบังคับจึงต้องให้ 
พนักงานได้ทราบกฎและการลงโทษจากการละเมิด เพื่อป้องกันการละเมิดโดยบังเอิญได้ เพราะ 
การมองข้ามการละเมิดข้อบังคับอาจท าลายกฎหรืออ านาจตามกฎหมายของผู้น าได้ หากจะใช้
บทลงโทษต้องมีค าเตือนก่อนการลงโทษ การละเมิดกฎคร้ังแรก อาจเพียงแต่เตือนต่อผลที่จะเกิด 
หากละเมิดอีกครั้งหนึ่ง แต่หากละเมิดอย่างรุนแรงต้องลงโทษทันที การรักษาระเบียบวินัย 
ต้องด าเนินการอย่างสม่ าเสมอและเป็นแบบอย่างเดียวกัน และสอดคล้องกับกษิภณ  ชินวงศ์ (2550)  
ที่กล่าวว่า อ านาจบังคับจะใช้ได้ดีในกรณีที่ต้องรักษาระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัด และกรณีมีการฝ่าฝืน 
กฎระเบียบอย่างจงใจอันเป็นความเสียหายต่อองค์การโดยส่วนรวม 
  3.3  จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างอ านาจตามกฎหมายกับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 พบว่า อ านาจตามกฎหมายกับ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง ทั้งนี้ เน่ืองมาจากการใช้อ านาจ 
ตามกฎหมาย เป็นอ านาจที่ผู้บริหารมีตามต าแหน่ง ซึ่งเป็นผู้มีอ านาจสูงสุดในโรงเรียน ดังนั้น 
การใช้อ านาจตามกฎหมายย่อมหมายถึง ผู้บริหารได้ค านึงถึงความก้าวหน้าขององค์กร และบุคลากร 
ในสังกัด ท าให้ครูเกิดแรงจูงในการท างาน เพราะมีผลโดยตรงกับผลงานเกิดขึ้น และการใช้อ านาจ 
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ตามกฎหมายของผู้บริหารเป็นไปด้วยความถูกต้องชอบธรรม สอดคล้องกับถวิล  เกื้อกูลวงศ์ (2530)  
ได้กล่าวไว้การใช้อ านาจตามกฎหมายของผู้น าต่อผู้ตามที่มีระดับวุฒิภาวะในระดับสูงถึงปานกลาง 
ให้มีประสิทธิผลนั้น จะต้องมีการสั่งและการร่วม นั่นคือ ผู้น าสามารถท าให้ผู้ตามยอมปฏิบัติตาม 
อย่างมีเหตุผลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในองค์การ และสอดคล้องกับปรัชญา  เวสารัชช์ และอรุณ   
รักธรรม (2522) ได้กล่าวว่า อ านาจตามกฎหมายเป็นอ านาจที่เกิดจากเกณฑ์ข้อบังคับ กฎหมาย  
สถาบัน ขนบธรรมเนียม ประเพณี ค่านิยมหรือวัฒนธรรม ซึ่งบุคคลส่วนใหญ่ยอมรับว่าถูกต้อง  
ชอบธรรม ควรเชื่อฟัง อ านาจนี้ จึงเกิดการยอมรับของบุคคลเป็นเกณฑ์ จึงขึ้นอยู่กับต าแหน่งเป็นส าคัญ 
  3.4  จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างอ านาจอ้างอิงกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 พบว่า 1 อ านาจอ้างอิงกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง ทั้งนี้ เน่ืองมาจากความเลื่อมใสศรัทธาในความเป็นผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียน รวมถึงผู้บริหารเป็นบุคคลที่น่ายกย่องและควรเอาแบบอย่างในความส าเร็จหน้าที่ 
การงานอ านาจอ้างอิงจากความส าเร็จของผู้บริหาร ซึ่งผลให้ครูเกิดความตระหนักผลของการปฏิบัติงาน 
สามารถท าให้เจริญก้าวหน้าได้ในอนาคตต่อไป เปรียบเสมือนความก้าวของผู้บริหารที่เร่ิมต้น 
ด้วยการเป็นข้าราชครูทั่วไป สอดคล้องกับเฟรนซ์ และเรเวน (French & Raven, 1968) กล่าวว่า 
อ านาจอ้างอิง เป็นอ านาจที่เกิดจากการที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีความต้องการที่จะเอาอย่างผู้บริหาร  
อ านาจประเภทนี้ขึ้นอยู่กับความรู้สึก และความปรารถนาของผู้ใต้บังคับบัญชาว่ามีมาก น้อยเพียงไร  
ผู้บริหารที่มีลักษณะวาจาท่าทางเป็นที่ประทับใจผู้ใต้บังคับบัญชาจะมอบอ านาจอ้างอิงให้ เนื่องจาก 
บุคลิกลักษณะ การชอบพอ การยกย่องนับถือ และสอดคล้องกับมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
(2536) ให้ความเห็นวา่อ านาจอ้างอิง เป็นอ านาจที่เกิดจากผู้อ่ืน มีความนิยมชมชอบผู้บริหารหรือ 
มีความปรารถนาที่จะเอาเป็นแบบอย่าง ผู้บริหารที่มีอ านาจอ้างอิง จะเป็นบุคคลที่น่ายอมรับยกยอง 
และน่าเอาเป็นแบบอย่าง ที่มาของอ านาจอ้างอิง เกิดจากบุคลิกภาพพิเศษและลักษณะทีผู่้อ่ืนต้องการ 
เอาเป็นแบบอย่าง อ านาจอ้างอิงไม่จ าเป็นเกิดจากการมีต าแหน่งบริหาร และสอดคล้องกับงานวิจัย 
ของณรงค์ศักดิ์  เหมือนชาติ (2547) ซึ่งศึกษาความสัมพันธร์ะหว่างการใช้อ านาจในการบริหารงาน 
ของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาสุรินทร์ พบว่า การใช้อ านาจอ้างอิง อยู่ ในระดับมาก เพราะผู้บริหารโรงเรียนได้ผ่าน 
การอบรมผู้บริหารก่อนการเข้าสู่ต าแหน่ง เป็นผู้มีบุคลิกภาพที่น่าเชื่อถือ น่ายกยองศรัทธามาก่อน  
เมือ่ได้รับการพัฒนาเพิ่มขึ้น จึงท าให้ผู้บริหารมีบุคลิกภาพที่ดี สามารถท างานและสร้างแรงจูงใจ 
ในการท างานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา มีความรักความเมตตาและเป็นที่พึ่งของครูได้  ธีระ  เงินแก้ว  
(2553) ศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผล 
ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 พบว่า  
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ด้านอ านาจอ้างอิง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารสร้าง 
แรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอุทิศตนในการท างานได้อย่างเต็มความสามารถบุคลิกภาพน่าเชื่อถือ  
ศรัทธา และน่ายกย่อง และห่วงใย และไวต่อความรู้สึก พร้อมจะให้ค าชมเชยหรือช่วยเหลือ 
ตามล าดับ 
  3.5  จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างอ านาจความเชี่ยวชาญกับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 พบว่า อ านาจความเชี่ยวชาญกับ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง ทั้งนี้ เน่ืองมาจาก ผู้บริหาร 
มีไหวพริบ สติปัญญาช่วยในการแก้ไขสถานการณ์ได้เป็นอย่างดี ตลอดจนมีวิสัยทัศน์ ความรอบรู้  
ความช านาญ ในการบริหารงาน ช่วยให้การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดประสิทธิภาพ  
ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับ และปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ สอดคล้องกับเฟรนซ์ และเรเวน (French &  
Raven, 1968) กล่าวว่า อ านาจความเชี่ยวชาญเป็นอ านาจที่เกิดจากการที่ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่า 
ผู้บริหารเป็น ผู้มีความรู้ความสามารถ หรือความช านาญในเร่ืองต่าง ๆ โดยเฉพาะในหน่วยงาน 
ที่รับผิดชอบอยู่และสามารถให้ค าแนะน าได้ถูกต้อง และสอดคล้องกับวราภรณ์  มิ่งไทยสงค์ (2534) 
ที่ได้ศึกษาการใช้อ านาจของผู้บริหารกบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน 
ประถมศึกษาสังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 13 พบว่า ผู้บริหารโรงเรียน 
มีการใช้อ านาจความเชี่ยวชาญ อยู่ในระดับมาก เน่ืองจากความเชี่ยวชาญเป็นอ านาจที่เกิดจากการมี
ความรู้ความสามารถ มีทักษะประสบการณ์ที่ดีเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ผู้วิจัยมีข้อข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ ดังนี้ 
 1.  ข้อเสนอแนะส าหรับการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียน 
  1.1  ผู้บริหารควรใช้อ านาจอ้างอิง เช่น พฤติกรรมความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษา 
แสดงออกมาเป็นลักษณะพิเศษ ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความชื่นชม ศรัทธา ยกย่อง เคารพนับถือ  
และเลือกเอาเป็นแบบอย่างไม่ว่าจะเป็นลักษณะท่าทางที่ประทับใจในค าพูด การแต่งกาย พฤติกรรม 
ทางการบริหารที่แสดงถึงคุณธรรมและมนุษยสัมพันธ์ที่สามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึก 
รักใคร่กลมเกลียว ในการบริหารงานมาก ๆ เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
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  1.2  ผู้บริหารควรให้รางวัลการปฏิบัติงาน เช่น ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ได้รับ 
การอบรม ประชุมสัมมนา ศึกษาเพิ่มเติม เพื่อความก้าวหน้าในวิชาชีพ ผู้บริหารควรยกย่อง ชมเชย  
หรือมอบเกียรติบัตรแสดงคุณงามความดีเพื่อกระตุ้นให้เกิดก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
  1.3  ผู้บริหารควรควรมีกระบวนการก ากับ ติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
อย่างสม่ าเสมอเพื่อควบคุมการปฏิบัติงาน 
  1.4  ผู้บริหารควรควรกระจายอ านาจตามสายการบังคับบัญชาเพื่อช่วยดูแลรับผิดชอบ 
ให้ครอบคลุมทั่วถึง เกิดประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงระยะเวลา ปริมาณงาน ตามก าลังความสามารถ 
ของแต่ละบุคคล  
  1.5  ผู้บริหารควรยึดระเบียบ ประเพณี ค่านิยม เพื่อให้เป็นแนวปฏิบัติในการท างาน 
ร่วมกันเพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ มีความเป็นมิตรต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
  1.6  ผู้บริหารต้องมีไหวพริบในการแก้ไขสถานการณ์ และกระท าตนเป็นแบบอย่าง 
ที่ดี วางตนได้อย่างเหมาะสมในฐานะผู้บริหาร ท าให้เกิดความเลื่อมใสศรัทธา  
 2.  ข้อเสนอแนะเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
  2.1  ด้านปัจจัยจูงใจ ความส าเร็จในการท างาน ควรมีการตั้งเป้าหมาย ความส าเร็จ 
ของงานไว้ล่วงหน้า และควรตั้งมาตรฐานความส าเร็จที่เป็นเลิศเพื่อกระตุ้นการท างาน  
  2.2  ด้านปัจจัยจูงใจ การได้รับการยอมรับนับถือ ควรได้รับความชื่นชม ยกย่อง 
แสดงความยินดีเมื่อผลงานส าเร็จตามเป้าหมาย  
  2.3  ด้านปัจจัยจูงใจ ลักษณะงานควร มอบหมายงานที่มีปริมาณและระยะเวลา 
ที่เหมาะสม  งานที่ได้รับมอบหมายมีความท้าทาย น่าสนใจ ตรงกับความรู้ ความสามารถ  
  2.4  ด้านปัจจัยจูงใจ ความรับผิดชอบ ควรให้ครูได้ปฏิบัติงานตามความรู้ 
เต็มความสามารถโดยไม่ต้องอาศัยการควบคุมก ากับติดตาม  
  2.5  ด้านปัจจัยจูงใจ ความเจริญก้าวหน้า โดยรวมอยู่ในระดับควรส่งเสริมให้ครู 
มีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมในการปฏิบัติงาน 
  2.6  ปัจจัยค้ าจุน นโยบายและการบริหารงานควรมีการก าหนดแผนงานเป้าหมาย 
และระยะเวลาที่แน่นอนเพื่อควบคุมการท างาน  
  2.7  ปัจจัยค้ าจุน การสอนงาน ควบคุม ดูแล ควรมีการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยน 
ประสบการณ์ท างาน และน าผลการนิเทศ มาปรับปรุงพัฒนางาน  
  2.8  ปัจจัยค้ าจุน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ควรมีกิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้เกิด  
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
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  2.9  ปัจจัยค้ าจุน สภาพการท างาน ครูควรได้รับการช่วยเหลือ การดูแล บ ารุงรักษา  
วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ให้อยู่ในสภาพที่พร้อมใช้งาน และส่งเสริมการจัดสถานที่ท างานให้สะอาด  
สวยงาม เหมาะสมกับการท างาน 
  2.10  ปัจจัยค้ าจุน เงินเดือน สิ่งตอบแทน ครูต้องได้รับพิจารณาความดีความชอบ 
อย่างเป็นธรรม และควรได้รับการส่งเสริม การท างานเพื่อให้ได้รับต าแหน่งสูงขึ้นและควรได้รางวัล 
การตอบแทนเมื่อท างานส าเร็จตามเป้าหมาย 
 3.  ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
  3.1  ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
  3.2  ควรศึกษาความสัมพันธ์และเปรียบเทียบการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ขยายโอกาส กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
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ภาคผนวก ก 
-  ส าเนาหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือในการวิจัย 
-  ส าเนาหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
-  ส าเนาหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
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(ส าเนา)  
ที่ ศธ. 6218.8/ ว.0424 ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา 
  ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

  14  กันยายน  2559 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือในการวิจัย 
เรียน   
สิ่งที่ส่งมาด้วย 1.  เค้าโครงงานวิจัย 
 2.  เคร่ืองมือในการวิจัย 
 

 ด้วย ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ได้มีความเห็นชอบ 
ให้นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย 
บูรพา ท างานนิพนธ์ ซึ่งขณะนี้อยู่ในขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย ดังรายนามต่อไปนี้ 
 นางสาวอรทิพย์  โคตะวินนท์ รหัส  58920857 
 งานนิพนธ์เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สฎายุ ธีระวณิชตระกูล เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 
 ภาควิชาการบริหารการศึกษา ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญ ในเร่ืองดังกล่าว 
เป็นอย่างดียิ่ง จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือของนิสิต  
ในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์  จักเป็นพระคุณยิ่ง 
 

  ขอแสดงความนับถือ 
 (ลงชื่อ) สุเมธ  งามกนก 
  (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ  งามกนก) 
  หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทรศัพท์  0-3810-2052 
โทรสาร   0-3874-5811 
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(ส าเนา) 
ที่ ศธ. 6218.8/ ว.0425 ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา 
  ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

  17  กันยายน  2559 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 

เรียน 
 

 ด้วย ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ได้มีความเห็นชอบ 
ให้นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย 
บูรพา ท างานนิพนธ์ ซึ่งขณะนี้อยู่ในขั้นตอนการเก็บรวมรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ ดังรายนาม 
ต่อไปนี้ 
 นางสาวอรทิพย์  โคตะวินนท์ รหัส  58920857 
 งานนิพนธ์เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุร ีเขต 1 
 โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สฎายุ ธีระวณิชตระกูล เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 
 ภาควิชาการบริหารการศึกษา มีความประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพื่ออ านวย 
ความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัย  
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์  จักเป็นพระคุณยิ่ง 
 

  ขอแสดงความนับถือ 
 (ลงชื่อ) สุเมธ  งามกนก 
  (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ  งามกนก) 
  หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทรศัพท์  0-3810-2052 
โทรสาร   0-3874-5811 
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(ส าเนา) 
ที่ ศธ. 6218.8/ ว.0426 ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา 
  ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

  19  กันยายน  2559 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
 

เรียน   
 

 ด้วย ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ได้มีความเห็นชอบ 
ให้นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย 
บูรพา ท างานนิพนธ์ ซึ่งขณะนี้อยู่ในขั้นตอนการเก็บรวมรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย ดังรายนามต่อไปนี้ 
 นางสาวอรทิพย์  โคตะวินนท์ รหัส  58920857 
 งานนิพนธ์เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สฎายุ ธีระวณิชตระกูล เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 
 ภาควิชาการบริหารการศึกษา มีความประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพื่ออ านวย 
ความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัย  
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์  จักเป็นพระคุณยิ่ง 
 

  ขอแสดงความนับถือ 
 (ลงชื่อ) สุเมธ  งามกนก 
  (ผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ  งามกนก) 
  หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทรศัพท์  0-3810-2052 
โทรสาร   0-3874-5811 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง   ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ค าชี้แจง 
 1.  ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นครูในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี เขต 3 สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 2.  แบบสอบถามนี้มีความประสงค์จะศึกษา เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจบริหาร 
ของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 3.  แบบสอบถามนี้ แบ่งเป็น 2 ตอน 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหาร 
สถานศึกษาในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี เขต 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
สหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 4.  การตอบแบบสอบถาม ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริง 
ตามความคิดเห็นของคุณ ข้อมูลจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของคุณแต่อย่างใด ผู้วิจัย 
จะเก็บข้อมูลเป็นความลับ และใช้เป็นประโยชน์เพื่อการศึกษาและการพัฒนาการใช้อ านาจ 
ในการบริหารงานแก่ผู้บริหารสถานศึกษาให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมและท้องถิ่นเท่านั้น 

 
ขอขอบพระคุณอย่างยิ่งในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 

 
นางสาวอรทิพย์  โคตะวินนท์ 

นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี เขต 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ชลบุรี เขต 1 
ค าชี้แจง  โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อแล้วท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างทางขวามือ 
ตามความคิดเห็นของคุณเกี่ยวกับการใช้อ านาจการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน 
ของคุณว่าอยู่ในระดับใด ซึ่งแต่ละช่องมีความหมายดังต่อไปนี้ 
  5 หมายถึง มีการใช้อ านาจอยู่ในระดับมากที่สุด 
  4 หมายถึง มีการใช้อ านาจอยู่ในระดับมาก 
  3 หมายถึง มีการใช้อ านาจอยู่ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง มีการใช้อ านาจอยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง มีการใช้อ านาจอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อ
ท่ี 

พฤติกรรมการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

 
1. 

อ านาจให้รางวัล 
ผู้บริหารให้ความชอบเป็นรางวัลตอบแทน 
การปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม 

     

2. ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือตามค าร้องขอ ตามสมควร 
เพื่อเป็นก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

     

3. ผู้บริหารยกย่อง ชมเชย หรือมอบเกียรติบัตร 
แสดงคุณงามความดีเพื่อกระตุ้นให้เกิดก าลังใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

     

4. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดง 
ความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อให้เขารู้สึกว่าเป็นคนส าคัญ 

     

5. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดง 
ความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อให้เขารู้สึกว่าถูกไว้วางใจ 

     

6. ผู้บริหารส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ได้รับการอบรม  
ประชุมสัมมนา ศึกษาเพิ่มเติม เพื่อความก้าวหน้า 
ในวิชาชีพ 
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ข้อ
ท่ี 

พฤติกรรมการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

 
7. 

อ านาจการบังคับ 
ผู้บริหารใช้มาตรการลงโทษตามระเบียบ กฎหมายกับ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการควบคุมการปฏิบัติงาน 

     

8. ผู้บริหารก าหนดเป้าหมายความส าเร็จไว้ควบคุม 
การปฏิบัติงาน 

     

9. ผู้บริหารก ากับ ติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
อย่างสม่ าเสมอ เพื่อควบคุมการปฏิบัติงาน 

     

10. ผู้บริหารก าหนดแผนงานและระยะเวลาที่แน่นอน 
ที่งานต้องส าเร็จเพื่อให้งานเกิดประสิทธิผล 

     

11. ผู้บริหารใช้วิธีการบังคับ ขมขู่หรือลงโทษ 
หากผู้ใต้บังคับบัญชาละเลยต่อหน้าที่ เพื่อให้ได้มา 
ซึ่งผลงานที่ต้องการ 

     

12. ผู้บริหารโยกย้ายสับเปลี่ยนภาระงาน หากงาน 
ไม่ประสบผลส าเร็จ 

     

 
13. 

อ านาจตามกฎหมาย 
ผู้บริหารใช้อ านาจตามบทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร 
ในการมอบหมายงานอย่างชัดเจน  

     

14. ผู้บริหารมอบหมายงานให้ปฏิบัติตรงตามบุคลิกลักษณะ 
ความรู้ ความสามารถ ความถนัดของแต่ละบุคคล 

     

15. ผู้บริหารใช้อ านาจ สิทธิ การบังคับบัญชาตามกรอบ 
กฎหมายโดยไม่ล่วงล้ าเกินขอบเขต 

     

16. ผู้บริหารมอบหมายงานที่ท้าทายให้ปฏิบัติเพื่อไม่ให้เกิด 
ความเบื่อหน่ายในการปฏิบัติงาน 

     

17. ผู้บริหารกระจายอ านาจตามสายการบังคับบัญชา 
เพื่อช่วยดูแลรับผิดชอบให้ครอบคลุม ทั่วถึง  
เกิดประสิทธิภาพ 
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ข้อ
ท่ี 

พฤติกรรมการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

18. ผู้บริหารมอบหมายงานโดยค านึงถึงระยะเวลา ปริมาณ
งาน ตามก าลังความสามารถของแต่ละบุคคล 

     

 
19. 

อ านาจอ้างอิง 
ผู้บริหารกล่าวอ้างผู้อ่ืนที่ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับนับถือ
มาสนับสนุนให้เกิดความน่าเชื่อถือยอมรับตามไปด้วย 

     

20. ผู้บริหารยึดระเบียบ ประเพณี ค่านิยม เพื่อให้เป็น 
แนวปฏิบัติในการท างานร่วมกันเพื่อให้การปฏิบัติงาน 
มีประสิทธิภาพ 

     

21. ผู้บริหารใช้ผลงานความส าเร็จที่เคยมีในอดีตมาเป็น 
แรงกระตุ้นการปฏิบัติงานให้ไปสู่เป้าหมาย 

     

22. ผู้บริหารใช้ความดี ความสนิทสนมคุ้นเคย ความเป็นมิตร
ที่มีต่อกันในการสั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม 
ด้วยความเต็มใจ 

     

23. ผู้บริหารอ้างถึงผลประโยชน์ต่อส่วนรวมหรือ 
ประเทศชาตใินการสร้างจิตส านึกในการปฏิบัติงาน 

     

24. ผู้บริหารอ้างถึงผลเสียหายที่อาจเกิดขึ้นได้ หากงาน 
ไม่ส าเร็จตามก าหนดเพื่อให้มีความกระตือรือร้น 
รอบคอบและระมัดระวังในการปฏิบัติงาน 

     

 
25. 

อ านาจความเชี่ยวชาญ 
ผู้บริหารมีความสามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับ  
และปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ 

     

26. ผู้บริหารกระท าตนเป็นแบบอย่างที่ดี วางตนได้ 
อย่างเหมาะสมในฐานะผู้บริหาร ท าให้เกิดความเลื่อมใส
ศรัทธา 

     

27. ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ ความรอบรู้ ความช านาญ 
ในการบริหารงาน ช่วยให้การปฏิบัติงานของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดประสิทธิภาพ 
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ข้อ
ท่ี 

พฤติกรรมการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

28. ผู้บริหารมีไหวพริบ สติปัญญาช่วยในการแก้ไข 
สถานการณ์ได้เป็นอย่างดี 

     

29. ผู้บริหารละเอียด สุขุม รอบคอบ ในการตัดสินใจ  
ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเชื่อมั่น 

     

30. ผู้บริหารใช้สติ ควบคุมสถานการณ์ได้อย่างดี 
โดยไม่ตระหนัก หวั่นไหวตามกระแส 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสหวิทยาเขต 
เมืองชลบุรี เขต 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
ค าชี้แจง  โปรดอ่านข้อความแต่ละข้อ และพิจารณาว่าช่วงเวลาที่คุณปฏิบัติงานอยู่ที่โรงเรียนแห่งนี้  
คุณมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากหรือน้อยเพียงใดแล้วท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องว่าง 
ทางขวามือตามความคิดเห็นของคุณเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคุณว่าอยู่ในระดับใด 
ซึ่งแต่ละช่องมีความหมายดังต่อไปนี้ 
  5 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
  4 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
  3 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อ
ท่ี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

 
 

1. 

1.ปัจจัยจูงใจ 
1.1 ความส าเร็จในการท างาน 
คุณมีการต้ังเป้าหมาย ความส าเร็จของงานไว้ล่วงหน้า 

     

2. คุณตั้งมาตรฐานความส าเร็จที่เป็นเลิศเพื่อกระตุ้น 
การท างาน 

     

3. คุณคาดหวังเสมอว่าผลส าเร็จของงานแสดงถึงความรู้
ความสามารถ ความพยายาม ความมุ่งมั่น ในการท างาน 
ของคุณ 

     

4. คุณรู้สึกพึงพอใจและภาคภูมิใจในผลส าเร็จของงาน      
5. ผลงานของคุณได้รับค าชมเชยจากเพื่อนร่วมงานและ 

ผู้บริหาร 
     

 
6. 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ 
การได้รับค าชื่นชม ยกย่อง แสดงความยินดีท าให้คุณ 
เกิดก าลังใจที่จะปฏิบัติงานอย่างไม่ย่อท้อ 

     

7. เพื่อให้ได้การยอมรับคุณจึงพยายามท างานให้ดีที่สุด      
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ข้อ
ท่ี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

8. คุณพยายามปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จเพื่อสร้าง
ความเชื่อมั่น และความไว้วางใจในตัวท่าน 

     

 
9. 

1.3 ลักษณะงาน 
งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ต้องใช้ความคิด 
สร้างสรรค์ 

     

10. งานที่ได้รับมอบหมายมีความท้าทาย น่าสนใจ      
11. คุณเสียสละเวลา แรงกาย แรงใจ ในการปฏิบัติงาน 

อย่างไม่รู้สึกถึงความเหน็ดเหนื่อย 
     

12. คุณได้รับมอบหมายงานที่มีปริมาณและระยะเวลา 
ที่เหมาะสม 

     

13. คุณได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ      
 

14. 
1.4 ความรับผิดชอบ 
คุณมีความอดทน ขยันหมั่นเพียร ซื่อสัตย์ เสียสละ  
ต่อหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

     

15. คุณสละเวลา ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน 
อย่างไม่เห็นความเหนื่อยยาก 

     

16. เมื่อพบอุปสรรคในการปฏิบัติงานคุณพยายามแก้ไข 
ปัญหาโดยไม่ละทิ้งงาน 

     

17. คุณมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานโดยไม่บกพร่อง 
จนได้รับค าชื่นชมอยู่เสมอ 

     

18. คุณสามารถท างานได้ประสบความส าเร็จตามระยะเวลา 
ที่ก าหนดได้โดยไม่ต้องอาศัยการควบคุมก ากับติดตาม 

     

 
19. 

1.5 ความเจริญก้าวหน้า 
คุณเชื่อว่าความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานท าให้คุณได้รับ 
ความรู้ ประสบการณ์ในการท างานเพิ่มมากขึ้น 
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ข้อ
ท่ี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

20. คุณได้รับการส่งเสริมพัฒนา เพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ที่จะช่วยให้มี 
ความเจริญก้าวหน้า 

     

21. คุณมีความกระตือรือร้น แสวงหาความรู้ เพื่อสร้าง 
โอกาสสู่ความก้าวหน้า 

     

22. คุณมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม 
ในการปฏิบัติงาน 

     

23. คุณมุ่งมั่นในการท างานเพื่อมุ่งหวังความก้าวหน้า 
อยู่เสมอ 

     

 
 

24. 

2. ปัจจัยค้ าจุน 
2.1 นโยบายและการบริหารงาน 
คุณเห็นด้วยกับการก าหนดแผนงานเป้าหมายและ
ระยะเวลาที่แน่นอนเพื่อควบคุมการท างาน 

     

25. คุณเห็นด้วยกับการใช้มาตรการลงโทษตามกฎระเบียบ 
เพื่อควบคุมการปฏิบัติงาน 

     

26. การใช้วิธีบังคับ ขมขู่ หรือลงโทษหากละเลยต่อหน้าที่ 
เป็นวิธีกระตุ้นการปฏิบัติงานที่ใช้ได้ผลกับคุณ 

     

27. คุณคิดว่าการโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งเป็นวิธีการ 
ที่เหมาะสม หากงานไม่ประสบผลส าเร็จ 

     

 
28. 

2.2 การสอนงาน ควบคุม ดูแล 
การอบรมให้ความรู้ การนิเทศ การก ากับติดตาม 
จะช่วยให้คุณปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

29. คุณให้ความสนใจที่จะเข้ารับการฝึกอบรมให้ความรู้  
ที่จะให้เกิดความรู้ในงาน 

     

30. การสอนงานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญต่อคุณ      
31. การจัดให้มีการนิเทศ ก ากับ ติดตาม จะช่วยกระตุ้น 

การปฏิบัติงานของคุณ 
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ข้อ
ท่ี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

32. คุณให้ความสนใจที่จะน าผลการนิเทศ มาปรับปรุง 
พัฒนางานอยู่เสมอ 

     

 
33. 

2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
คุณให้ความสนใจต่องานที่ท าเป็นทีมมากกว่างานเดียว 

     

34. สัมพันธภาพอันดีกับเพื่อนร่วมงานจะเป็นตัวส่งเสริม 
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน 

     

35. เพื่อไม่ให้เกิดผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน คุณหลีกเลี่ยง 
การโต้แย้งที่ท าให้คนอ่ืนไม่สบายใจ 

     

36. คุณเอาใจใส่ดูแลงานที่ท าร่วมกับผู้อื่นเป็นอย่างดี      
 

37. 
2.4 สภาพการท างาน 
ภายใต้สภาพแวดล้อม เช่น เสียง แสง อุณหภูมิ 
ที่เหมาะสม เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงานของคุณ 

     

38. การท างานที่มี ระบบ สะอาด สวยงาม ช่วยกระตุ้น 
ความต้องการในการปฏิบัติงานของคุณ 

     

39. สวัสดิการผลประโยชน์เกื้อกูล และสิ่งอ านวย 
ความสะดวกต่าง ๆ ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงานของคุณ 

     

40. การดูแล บ ารุงรักษา วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ให้อยู่ในสภาพ 
ที่พร้อมใช้งานอยู่เสมอ ช่วยในการปฏิบัติงาน 
ให้มีประสิทธิภาพ 

     

41. บรรยากาศที่ดีในขณะท างานช่วยกระตุ้นการปฏิบัติงาน
ของคุณ 

     

 
42. 

2.5 เงินเดือน สิ่งตอบแทน 
เงิน หรือสิ่งตอบแทน ที่ใช้เป็นรางวัลการตอบแทน 
การท าปฏิบัติงาน ช่วยกระตุ้นการปฏิบัติงานของคุณ 
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ข้อ
ท่ี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

43. คุณต้องการได้รับค ายกย่อง ชมเชย หรือเกียรติบัตร  
เพื่อกระตุ้นการปฏิบัติงานของคุณ  

     

44. การได้รับพิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรม  
จะท าให้คุณปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท 

     

45. การท างานเพื่อให้ได้รับต าแหน่งสูงขึ้น 
เป็นความปรารถนาของคุณ 
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ภาคผนวก ค 
ค่า IOC (Index of Item-objective congruence) แบบสอบถาม 
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ตารางที่ 24 ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้อ านาจบริหาร 
 ของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี 3 สังกัดส านักงาน 
 เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 

ข้อ 
ความคิดเห็นของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 

ค่า 
IOC 

แปลผล ข้อ 
ความคิดเห็นของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 1 2 3 

1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 16 1 0 1 .67 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 17 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
3 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 18 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
4 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 19 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
5 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 20 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
6 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 21 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
7 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 22 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
8 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 23 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
9 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 24 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

10 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 25 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
11 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 26 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
12 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 27 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
13 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 28 1 0 1 .67 ใช้ได้ 
14 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 29 1 0 1 .67 ใช้ได้ 
15 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 30 1 0 1 .67 ใช้ได้ 
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ตารางที่ 25 ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 ในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี เขต 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
 

ข้อ 
ความคิดเห็นของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนท่ี 

ค่า 
IOC 

แปลผล ข้อ 
ความคิดเห็นของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 1 2 3 

1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 24 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 25 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
3 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 26 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
4 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 27 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
5 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 28 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
6 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 29 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
7 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 30 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
8 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 31 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
9 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 32 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

10 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 33 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
11 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 34 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
12 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 35 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
13 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 36 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
14 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 37 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
15 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 38 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
16 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 39 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
17 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 40 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
18 0 +1 +1 .67 ใช้ได้ 41 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
19 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 42 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
20 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 43 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
21 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 44 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
22 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 45 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
23 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้       
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ภาคผนวก ง 
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ตารางที่ 26 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับของแบบสอบถามความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับการใช้อ านาจบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสหวิทยาเขต 
 เมืองชลบุรี 3 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r) ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 
1 .27 16 .56 
2 .56 17 .58 
3 .60 18 .78 
4 .68 19 .59 
5 .68 20 .38 
6 .77 21 .68 
7 .66 22 .55 
8 .71 23 .52 
9 .79 24 .45 
10 .71 25 .71 
11 .58 26 .51 
12 .53 27 .68 
13 .82 28 .33 
14 .76 29 .65 
15 .59 30 .41 

หมายเหต ุ ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ = .96 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



135 

ตารางที่ 27 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับของแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสหวิทยาเขตเมืองชลบุรี เขต 3 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r) ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 
1 .41 24 .63 
2 .37 25 .59 
3 .31 26 .43 
4 .30 27 .62 
5 .68 28 .50 
6 .72 29 .64 
7 .62 30 .67 
8 .68 31 .39 
9 .73 32 .56 
10 .66 33 .52 
11 .68 34 .43 
12 .77 35 .44 
13 .69 36 .62 
14 .47 37 .55 
15 .76 38 .83 
16 .55 39 .61 
17 .61 40 .51 
18 .39 41 .62 
18 .48 42 .63 
20 .69 43 .60 
21 .65 44 .41 
22 .63 45 .47 
23 .63   

หมายเหต ุ ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ = .96 
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ประวัติย่อของผู้วิจัย 
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  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
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