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ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
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สถิต ิท ี ่ใช ้ในการวิเคราะห์ข ้อมูล  ได้แก่ ความถี่  ร ้อยละ ค่าเฉลี่ยส ่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน  
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โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
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ในการปฏ ิบ ัต ิงานของคร ู  สำน ักงานเขตพื ้นท ี ่การศ ึกษาประถมศึกษากระบ ี ่  โดยรวม  
มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอยู่ในระดับสูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .853 
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ที่ดีที่สุด มี 3 ด้าน คือ ด้านอำนาจการให้รางวัล ด้านอำนาจความเชี่ยวชาญ และด้านอำนาจอ้างอิง
บุคคล สามารถร่วมพยากรณ์ได้ร้อยละ 76.10 ( R2= .761) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
ทุกด้าน สามารถสร้างสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

สมการพยากรณ์ ในรูปคะแนนดิบ  

𝑌̂= 1.345 + .296(X1) +.227(X5) + .198(X4) 
สมการพยากรณ์ ในรูปคะแนนมาตรฐาน  

𝑍̂= .362(X1)  + .307(X5) + .261(X4) 
คำสำคัญ: การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา,แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
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 The purposes of this research were: 1) to study the level of power of school 
administrators under Krabi Primary Educational Service Area Office; 2) to study the 
level of teachers’ work motivation; 3) to investigate the relationship between 
administrators’ power and teachers’ work motivation; and 4) to identify the 
predictive variables of administrators’ power affecting teachers’ work motivation. 
The sample consisted of 327 teachers under the Krabi Primary Educational Service 
Area Office. The research instrument was a five-point Likert scale questionnaire, 
demonstrating a content validity index (IOC) of 1.00 and an overall reliability 
coefficient of 0.993. The statistics used for data analysis included frequency, 
percentage, mean, standard deviation, Pearson’s correlation coefficient, and 
multiple regression analysis. 

The findings were as follows: 
1)  The overall level of school administrators’ exercise of power under the 

Krabi Primary Educational Service Area Office was at the highest level. 
2) The overall work motivation of teachers under the Krabi Primary 

Educational Service Area Office was also at the highest level. 
3) The relationship between school administrators’ exercise of power and 

teachers’ work motivation under the Krabi Primary Educational Service Area Office 

was found to be positively correlated at a very high level ( r = .853), with statistical 

significance at the .01 level. 
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4) The predictive variables of administrators’ power affecting teachers’ work 
motivation revealed that three aspects reward power, expert power, and referent 
power were the best predictors, these variables collectively accounted for 76.10% 
of the variance ( R2= .761) in teachers’ work motivation, with statistical significance 
at the .001 level for all aspects. These variables could be used to construct both 
raw score and standardized score regression equations. 

The regression equation in raw score form 

𝑌̂= 1.345 + .296(X1) +.227(X5) + .198(X4) 
The regression equation in standardized form 

𝑍̂= .362(X1)  + .307(X5) + .261(X4) 
Keywords:  administrators’ power, teachers’ work motivation  
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กิตติกรรมประกาศ  

 
วิทยานิพนธ์เล่มนี้สำเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาและความอนุเคราะห์จากบุคคลหลาย

ฝ่าย ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
ขอกราบขอบพระคุณมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ซึ่งเป็นสถาบันที่ประสิทธิ์

ประสาทวิชาความรู ้ด ้านการบริหารการศึกษา รวมทั ้งขอกราบขอบพระคุณรองอธิการบดี
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรีธรรมโศกราช ที่ได้กรุณาอำนวยความสะดวกใน
การศึกษาเล่าเรียนตลอดหลักสูตร ตลอดจนคณาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษาทุกท่าน ที่ได้ถ่ายทอดวิชาความรู้ อบรมสั่งสอน และให้คำแนะนำทางวิชาการอันเป็น
ประโยชน์ยิ่ง 

ขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ทุกท่าน ที่ได้กรุณาให้คำแนะนำ 
ตรวจสอบ และเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ด้วยความเอาใจใส่เป็น
อย่างดียิ่ง 

ขอกราบขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทิพมาศ เศวตวรโชติ อาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ ที่ได้กรุณาให้คำปรึกษา คำแนะนำ ชี้แนะแนวทาง ตลอดจนตรวจสอบและแก้ไข
ข้อบกพร่องของวิทยานิพนธ์เล่มนี้ด้วยความเอาใจใส่อย่างดียิ่ง จนสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

ขอขอบคุณผู ้อำนวยการและคณะครูโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษากระบี่ทุกท่าน ที่ได้กรุณาให้ความอนุเคราะห์และอำนวยความสะดวกในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลสำหรับการวิจัยครั้งนี้ 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ผู้เป็นที่เคารพรักยิ่ง ที่ได้วางรากฐาน
ทางการศึกษา ให้การสนับสนุน และเป็นกำลังใจสำคัญมาโดยตลอด 

คุณค่าและประโยชน์อันพึงมีจากวิทยานิพนธ์เล่มนี้ ผู้วิจัยขอน้อมมอบเป็นกตัญญูกตเวที
แด่บิดา มารดา บูรพาจารย์ และผู้มีพระคุณทุกท่าน 
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บทท่ี 1 
บทนำ 

 

1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
การพัฒนาประเทศเพ ื ่อม ุ ่ งส ู ่ความสมด ุลและย ั ่ งย ืน จำเป ็นต ้องให ้ความสำคัญ  

กับการเสริมสร้างต้นทุนในการพัฒนาประเทศให้มีความเข้มแข็งมีพลังเพียงพอในการขับเคลื ่อน
ทรัพยากรและกระบวนการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความเข้มแข็ง
สามารถรับการเปลี่ยนแปลงโลกในยุคศตวรรษที่ 21 ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561 -2580 ยุทธศาสตร์ 
ที่ 3 ด้านการพัฒนา และเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ ถือว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัย
ขับเคลื่อนสำคัญ ในการยกระดับการพัฒนาประเทศในทุกมิติไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ โดยต้องมุ่งเน้น
พัฒนาด้านความรู้ความคิด สติปัญญาร่วมทั้งอารมณ์ความรู้สึกเพื่อพัฒนาและยกระดับศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษย์ให้เต็มที่และเหมาะสมในทุกมิติของชีวิตและทุกช่วงอายุ ให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ดี 
เก่ง และมีคุณภาพพร้อมขับเคลื ่อนพัฒนาประเทศไปข้างหน้าได้อย่างเต็มศักยภาพ (สำนักงาน
เลขานุการของคณะกรรมการยุทธศาสตร์ชาติ, 2561, หน้า 30)  

การศึกษาจึงมีความสำคัญอย่างมากในการพัฒนาประเทศเนื่องจากการศึกษาช่วยให้บคุคล               
มีความรู้สามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้มากขึ้น ทำให้มีความเข้าใจในความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น               
ในปัจจุบัน นำความรู้มาใช้ในการแก้ไขปัญหาในชีวิตประจำวันได้ การศึกษาช่วยสร้างสรรค์แนวคิด
และส่งเสริมการคิดอย่างเป็นระบบตลอดชีวิต ซึ่งถือได้ว่าเป็นสิ่งจำเป็นต่อการพัฒนาเศรษฐกิจ                 
(วิโรจน์ ไววานิชกิจ , 2566, หน้า 38-39) นอกจากนั้นการศึกษาถือเป็นปัจจัยหลักในการปลูก 
ฝังคุณธรรม จริยธรรมของบุคคล  การจัดการศึกษาที่มีคุณภาพจะช่วยให้ประชาชนมีความรู้ควบคู่กับ
คุณธรรม จริยธรรม สามารถดำรงอยู่ร่วมกันในสังคมได้อย่างมีความสุข  ซึ่งเป็นบทบาทตามภารกิจ
หลักของสถานศึกษาต่อสังคมคือการจัดการศึกษาอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพให้นักเรียนเป็นคนดี  
คนเก่งและอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข (สำนักนโยบายและแผนการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2567, หน้า 36)  

 การที่สถานศึกษาจะสามารถดำเนินการจัดการศึกษาให้บรรลุจุดหมายอย่างมีประสิทธิภาพ            
ได้นั้น ต้องอาศัยบุคลากรจากหลากหลายฝ่ายในสถานศึกษาทั้งผู้บริหารสถานศึกษา   ครู  ผู้ปกครอง  
ชุมชน  และหน่วยงานต่าง ๆ  โดยบุคลากรที ่มีบทบาทสำคัญในการขับเคลื ่อนวางแผนพัฒนา
สถานศึกษาคือ ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งเป็นตำแหน่งที่มีหน้าที่ในการกำหนดทิศทางของการศึกษา 
กำกับ ดูแล บริหารจัดการสถานศึกษา ในการบริหารงานหรือภารกิจใดให้ประสบความสำเร็จ                   
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และบรรลุเป้าหมายจำเป็นต้องมี ผู้นำองค์กรในการทำหน้าที่วางแผนจัดองค์กรควบคุม ชี้นำ หรือจูงใจ
ผู ้ใต ้บ ังคับบัญชาให้ปฏิบัต ิงานลุล ่วงตามเป้าหมาย (ส ุนทร โคตรบรรเทา , 2562, หน้า 32 )                  
ซึ ่งหากผู ้บริหารสถานศึกษาขาดทักษะกระบวนการบริหารและไม่มีการพัฒนาครูที ่เป็นระบ บ                  
และขาดแผนในการพัฒนาครูอย่างต่อเนื่อง ใช้อำนาจบริหารจัดการแบบยึดติดวัฒนธรรมการทำงาน
แบบเดิม  ครูสอนแบบเดิม ผู ้บริหารสถานศึกษาใช้การบริหารแบบเดิม ขาดการสร้างแรงจูงใจ                  
หร ือแรงกระต ุ ้น การปร ับเปล ี ่ยนการเร ียนร ู ้  หร ือร่ วมม ือในการแก ้ ไขป ัญหาจะส ่ งผล                            
ให้การจัดการศึกษาไม่มีประสิทธิภาพ (ชัยวัฒน์ สุทธิรัตน์ และภัทรพร สุทธิรัตน์, 2566, หน้า 44 )   

ผู้บริหารสถานศึกษาที ่ดีต้องมีวิสัยทัศน์ในการพัฒนาบุคลากรในองค์กรอย่างต่อเนื ่อง                     
คอยส่งเสริมสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษาให้มีความรู้ ทักษะและความสามารถ
ในการจัดการเรียนการสอนที่หลากหลาย มีจิตวิญญาณของความเป็นครูเพื่อมุ่งพัฒนาผู้เรียนให้บรรลุ
ขีดสูงสุดของศักยภาพของแต่ละบุคคลต่อไป ส่งผลให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพได้ (สำนั กงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา, 2560, หน้า 108) ในทุกองค์กรจึงต้องมีการกำกับควบคุมบุคลากรในองค์กร 
ความสัมพันธ์ของอำนาจต่างๆในสถานศึกษาส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ในสถานศึกษา  
แต่ละกลุ่มต่างมีอำนาจมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ทำงานร่วมกันตามบทบาทหน้าที่ ที่กฎหมาย
กำหนดและตามขนบธรรมเนียมประเพณีที่ยึดถือปฏิบัติกันมา ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีอำนาจใน
การสั่งแนะนำ ชักจูง กระตุ้น ให้รางวัล หรือลงโทษ เพ่ือให้การทำงานของสถานศึกษาดำเนินการไปได้
อย่างดี เพื่อความสำเร็จตามจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาควรต้องรู้ว่าตนเองมี
อำนาจอะไรบ้าง ควรมีสติปัญญาคิดใคร่ครวญในการใช้อำนาจให้เหมาะสมตามเหตุผล คำนึงถึง
ความรู้สึกของบุคลากรที่ร่วมงานเป็นสำคัญรวมทั้งส่งเสริมให้ครูเป็นผู้มีความรู้ มีความสามารถ มีความ
มุ่งมั่นตั้งใจตามเป้าหมายและมีความปรารถนาที่จะให้หน่วยงานหรือองค์กรประสบผลสำเร็จ   (สำโรง 
บุญเรืองรัตน์และคณะ, 2566, หน้า 185)  

การใช้อำนาจในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาจึงเป็นสิ่งสำคัญ เพราะเป็นตัวแปร         
ที่ใช้ในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา หากผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ             
ใช้อำนาจหน้าที่ของตนได้อย่างเต็มที่และมีความเหมาะสมกับบริบทของบุคลากรในสถานศึกษา             
ก็จะเป็นเครื ่องมือที ่ส ่งผลให้สถานศึกษามีประสิทธิภาพ ครูมีความต้องการ และเกิดความสุข                 
ในการทำงาน ซึ่งเป็นเรื ่องที่มีความสำคัญของผู ้บริหารสถานศึกษา เพราะผู้บริหารสถานศึกษา               
ต้องปฏิบัติงานให้สำเร็จโดยใช้ให้บุคคลอ่ืนทำงาน ดังนั ้นจะต้องมีความเข้าใจในความแตกต่าง              
และความต้องการของบุคคล เปิดรับความคิดเห็นความแตกต่างเข้าใจในพฤติกรรมของบุคคล          
ที ่แสดงออกมาตามที่เป็นอยู ่ ฉะนั ้นผู ้นำในองค์กรที ่มีความสามารถจะต้องมีตระหนักถึงหน้าที่  
เน้นพัฒนาคนและมุ่งสร้างแรงจูงใจ เปิดใจกว้าง รับฟัง คอยส่งเสริมให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาเกิดการ
เปลี่ยนแปลงที่ด ีมีอิทธิพลในการจูงใจให้บุคคลปฏิบัติตาม เพ่ือความสำเร็จของงานตามเป้าประสงค์ที่
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วางไว้ (วันทนา เนาว์วัน, 2563, หน้า 13) สอดคล้องกับแนวทางการบริหารงานบุคคลากรของ 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ที่มีนโยบายเน้นมาตรการจูงใจให้ข้าราชการและ
บุคลากร เสริมสร้างขวัญกำลังใจอย่างต่อเนื่องนำไปสู่การบริหารจัดการครูและบุคลากรทางการศึกษา
อย่างมีประสิทธิภาพ (กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกลและเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร, 2567 
,หน้า 14) ซึ่งจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 
ปีงบประมาณ พ.ศ.2568 พบว่า สถานศึกษามีวัฒนธรรมการทำงานที่แตกต่างกัน สถานศึกษาขาด
แคลนบุคลากรที่มีความรู้ส่งผลให้การบริหารจัดการไม่มีประสิทธิภาพ ครูและบุคลากรขาดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานการส่งเสริมและพัฒนาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ยังปฏิบัติได้ไม่ครอบคลุม  ส่งผล
กระทบต่อการพัฒนาบริหารจัดการของสถานศึกษา (สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่,  
2568, หน้า 65)  

จากสภาพปัญหาและความสำคัญการบริหารจัดการสถานศึกษาในสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษากระบี่  ผู้วิจัยเล็งเห็นความสำคัญของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีบทบาทสำคัญ             
ในการขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษา โดยเฉพาะการบริหารจัดการบุคลากรซึ่งเป็นหัวใจ
หลักที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของสถานศึกษา การใช้อำนาจอย่างเหมาะสมตรงกับความต้องการ  
ของครู จะช่วยเสริมสร้างบรรยากาศที ่เอื ้อต่อปฏิบัติงานและพัฒนาศักยภาพของการทำงาน  
จึงมีความสนใจในการศึกษาการใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษา ที ่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่เพื่อส่งเสริมการดำเนินงานและ
ความสำเร็จของสถานศึกษา ให้สถานศึกษาเป็นองค์กรที่มีคุณภาพ ส่งเสริมการปฏิบัติงานของครูให้มี
ประสิทธิภาพ สร้างบรรยากาศที่ดีในองค์กร เป็นแนวปฏิบัติที ่ใช้ในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลง  
ให้เกิดค่านิยมที่ดีงามในองค์กร ส่งผลให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีความสุข 

1.2 คำถามวิจัย 
1.2.1 การใช้อำนาจของผู ้บร ิหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษากระบี่ อยู่ในระดับใด 
1.2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

กระบี่ อยู่ในระดับใด 
1.2.3 การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่มีความสัมพันธ์กันในทิศทางใด 
1.2.4 การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่หรือไม ่
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1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1.3.1 เพื่อศึกษาระดับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 
1.3.2 เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษากระบี่ 
1.3.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของคร ูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่  
1.3.4 เพ่ือศึกษาตัวแปรพยากรณ์การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 

1.4 สมมติฐานการวิจัย 

1.4.1 การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ทางบวก 

1.4.2 การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างน้อย 1 ด้านส่งผลต่อแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 

1.5 ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัย เรื่องการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ครั้งนี้ มีขอบเขตดังนี้ 
1.5.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษากระบี่ ในปีการศึกษา 2568 จำนวน 2,117 คน (ข้อมูลครู ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2568, 
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในครั้งนี้ ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษากระบี่ ในปีการศึกษา 2568 จำนวน 327 คน กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเปิดตาราง
ของเคอร์ซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 607-610) ใช้วิธีการสุ่มแบบชั้น (Stratified 
random sampling) 

1.5.2 ขอบเขตด้านพื้นที่ 
สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่  
1.5.3 ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา 
ผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขตด้านเนื้อหาไว้ ดังนี้ 
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ตัวแปรต้น ได้แก่ การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษากระบี่ ดังนี้  

1) อำนาจการให้รางวัล  (Reward power)   
2) อำนาจบังคับบัญชา (Coercive power)    
3) อำนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power)   
4) อำนาจอ้างอิงบุคคล (Referent Power)  
5) อำนาจความเชี่ยวชาญ (Expert Power) 
ตัวแปรตาม ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษากระบี่ ดังนี้ 
1) ความก้าวหน้าของงาน (Advancement) 
2) ความสำเร็จของงาน (Achievement) 
3) การยอมรับนับถือ (Recognition) 
4) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร (Interpersonal Relationships) 
1.5.4 ขอบเขตด้านเวลา 
ระยะเวลาตั้งแต่   กรกฎาคม   2568 –   กุมภาพันธ์  2569 รวมเป็น 7 เดือน 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
การวิจัยเกี่ยวกับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

คร ูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ สำหรับในการวิจัยครั้งนี้ มีประโยชน์ที่ได้รับ
จากการวิจัย ดังต่อไปนี้  

1.6.1 ผู้บริหารสถานศึกษาในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่สามารถ                     
นำผลการวิจัยประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบทบาทและบริบทของสถานศึกษา 

1.6.2 ผู ้บร ิหารสถานศึกษาในสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษากระบี่                          
นำผลการวิจัยไปใช้พัฒนาการใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษาเพื ่อสร้างแรงจูงใจ ส่งเสริม  
ต่อการปฏิบัติงานของครูให้มีประสิทธิภาพ สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการทำงาน               
ในสถานศึกษา 

1.6.3 ครูในสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษากระบี ่เข ้าใจปัจจัยที ่ส ่งผล  
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาตนเอง สร้างแรงบันดาลใจในการทำงานส่งผลให้มีความสุข                
และพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
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1.6.4 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่นำผลการวิจัยกำหนดนโยบาย                
การบริหารบุคลากร โครงการหรือกิจกรรมที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครูในสถานศึกษา  
ให้มีประสิทธิภาพ 

1.7 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
ผู้วิจัยได้ศึกษาการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ครู สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ดังต่อไปนี้ 
1.7.1 เอกสารที่เกี่ยวข้อง 
หลักการและแนวคิดเกี ่ยวกับการใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษา  แรงจูงใจใน                  

การปฏิบัติงานของครู บริบทสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 
1.7.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
งานวิจ ัยในประเทศ และงานวิจัยต่างประเทศเกี ่ยวกับการใช้อำนาจของผู ้บริหาร

สถานศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

1.8 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
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1.9 นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดนิยามศัพท์ในการวิจัย ดังนี้ 
การใช้อำนาจของผู ้บร ิหารสถานศึกษา  หมายถึง การกระทำหรือความสามารถ                  

ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีศักยภาพในการบริหารงาน กำกับ ควบคุมดูแล สั่งการ บัญชาการ ชักจูง 
โน ้มน ้าวหร ือบังค ับข่มข ู ่ ให ้ผ ู ้อ ื ่นปฏิบ ัต ิตามเพื ่อให ้การบร ิหารงานให้บรรล ุว ัตถ ุประสงค์                              
ตามความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษาได้ ร่วมถึงมีความสามารถในการปรับเปลี่ยน พฤติกรรม
แนวคิด ทัศนคติความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของบุคคลอื ่นหรือผู ้ใต้บังคับบัญชาด้วยกลวิธี                    
ที่หลากหลายเพื่อให้การบริหารงานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงานที่ดี
ของสถานศึกษา ซึ่งประกอบไปด้วย อำนาจการให้รางวัล  (Reward power)   อำนาจบังคับบัญชา 
(Coercive power)  อำนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power)   อำนาจอ้างอิงบุคคล (Referent 
Power) 

อำนาจการให้รางวัล  (Reward power) หมายถึง การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ทำให้บุคคลอ่ืน
ปฏิบัติตามโดยการมอบสิ่งตอบแทน รางวัลโดยใช้กลวิธีต่างๆ ทั้งการเพิ่มเงินเดือน เสนอสิ่งมีค่า 
สนับสนุนการเลื่อนขั้นหรือตำแหน่ง การยกย่องให้เกียรติ การมอบหมายงานที่ชื่นชอบหรือมีความ
ถนัด ให้แก่ครูในสถานศึกษาเพื่อเป็นรางวัลสำหรับ การปฏิบัติงานหรือการปฏิบัติตามคำสั่งที่ได้รับ
มอบหมายโดยเป็นการวางเงื่อนไขเสนอผลประโยชน์ตามที่ครูต้องการเป็นการเสริมแรงด้านบวกใน
การปฏิบัติงาน ใช้เป็นเครื่องมือในการจูงใจให้ครูปฏิบัติหน้าที่หรือปฏิบัติตามที่ได้รับมอบหมายอย่าง
กระตือรือร้น 

อำนาจบังค ับบ ัญชา (Coercive power)  หมายถึง การใช ้อำนาจของผ ู ้บร ิหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่  ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ทำให้
บุคคลปฏิบัติตามโดยใช้วิธีการลงโทษ ข่มขู่ บีบบังคับ เสริงแรงด้านลบกับครูที่ไม่ปฏิบัติงานตามคำสั่ง
หรือขันขืนไม่ปฏิบัติตามกฎระเบียบหลักเกณฑ์ที่ตั้งไว้ในสถานศึกษาอาจเป็นการใช้วาจาข่มขู่บีบบังคับ 
ลดหรือไม่ให้รางวัลผลตอบแทน ย้ายตำแหน่งหรือลดตำแหน่งงาน ปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานให้ครูเกิด
ความรู้สึกกลัวหรือส่งผลต่อความเสียหายทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อร่างกายและจิตใจ ซึ่งอำนาจนี้
เกิดจากผลของการไม่ปฏิบัติตามหรือปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายไม่สำเร็จจึงเกิดการสร้างข้อตกลง
ในการลงโทษผู้กระทำผิดตามกฎเกณฑ์ที่ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างขึ้น 

อำนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) หมายถึง การใช้อำนาจของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ที ่ทำให้บุคคลอื่นปฏิบัติตาม  
เกิดจากการดำรงตำแหน่งงานตามสายบังคับบัญชาของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีสิทธิอันชอบทำไดร้ับ 
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การยอมรับโดยตำแหน่งในองค์กร สามารถสั่งการและมอบหมายภาระหน้าที่แก่ครู มีอิทธิพลใน  
การตัดสินใจ ควบคุมทรัพยากรและการบริหารงาน สั่งการให้ครูปฏิบัติหน้าที่ โดยไม่สามารถขัดขืนได้ 
เป็นผู้สร้างกฎเกณฑ์ใช้ระเบียบกฎหมายวางกรอบการปฏิบัติงานในสถานศึกษา มักเป็นอำนาจที่ได้รับ
แรงกดดันจากความคาดหวังของบุคคลในสถานศึกษา   

อำนาจอ้างอิงบ ุคคล  (Referent Power) หมายถึง การใช ้อำนาจของผ ู ้บร ิหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ที่ทำให้บุคคลอื ่นปฏิบัติตาม   
เกิดจากคุณสมบัติ และลักษณะบุคลิกภาพส่วนตัวที่โดดเด่นของผู้บริหารสถานศึกษา  มีเสน่ห์ทางกาย
และวาจาดึงดูดใจบุคคลอื่น ทำให้ครูเกิดความเคารพ ยกย่อง ยอมรับนับถือชื่นชม และเชื่อมั่นต่อ
ผู้บริหารสถานศึกษา มีความสุขุมรอบคอบ เฉลียวฉลาด มั่นใจในตนเอง มีความสามารถในการ โน้น
น้าวใจของบุคคลอื่นให้เกิดความศรัทธา ยอมทำตามด้วยความเต็มใจเป็นแบบอย่างที่บุคคลอื่นนำไป
ปฏิบัติตาม 

อำนาจความเช ี ่ยวชาญ (Expert Power) หมายถึง การใช ้อำนาจของผ ู ้บร ิหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่  ที ่ทำให้บุคคลอื่นปฏิบัติตาม 
เกิดจากความรู ้ ความสามารถที ่มีความเชี ่ยวชาญ มีทักษะการคิดตัดสินใจความรู ้เฉพาะทาง  
มีประสบการณ์ทำงานบริหารจัดการสถานศึกษาความสามารถในการสั่งการแก้ไขปัญหา ให้คำปรึกษา
แก้บุคคลอื่นเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่าทำให้บุคคลอื่นปฏิบัติตามด้วยความศรัทธา เต็มใจในการ
ปฏิบัติหน้าที่ตามคำสั่งมีความยอมรับในความรู้ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษา   

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง พฤติกรรมที่ได้รับการกระตุ้นความต้องการ 
ความรู้สึกนึกคิด ในตัวบุคคลเป็นสิ่งเร้าที่มีอิทธิพลต่อบุคคลนั้นๆ  เพื่อชักจูงให้ปฏิบัติพฤติกรรม                  
แสดงทัศนคติ ความคิดและความต้องการ ผลักดันให้บุคคลนั้นเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน                  
ตามตำแหน่งหน้าที ่ของตนเองด้วยความเต็มใจและพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกิดเจตคติที ่ดี             
ใน การปฏิบัติงานส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานสำเร็จตามเป้าหมายที ่วางไว้ซึ ่งประกอบไปด้วย 
ความก้าวหน้าของงาน (Advancement) ความสำเร็จของงาน (Achievement)  การยอมรับนับถือ 
(Recognition)  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร (Interpersonal Relationships)   

ความก้าวหน้าของงาน (Advancement) หมายถึง ความพึงพอใจของครู ส ังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ต่อความก้าวหน้าของตำแหน่งงานในการปฏิบัติงาน
ของครู การได้รับโอกาสในการศึกษาหาความรู้พัฒนาทักษะความสามารถ ส่งเสริมความก้าวหน้า                   
ในสายงานการเลื่อนขั้นหรือตำแหน่งตามความเหมาะสมและเป็นธรรม มีการสนับสนุนครูในการศึกษา
ต่อ ฝึกอบรมทักษะทางวิชาชีพที่หลากหลายเพื่อให้ครูได้พัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอ สามารถสร้าง
ผลงานและประสบความสำเร็จมีสถานภาพในตำแหน่งที่สูงขึ้น 
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ความสำเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความพึงพอใจของครู สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ต่อการปฏิบัติงานที่ได้รับผิดชอบได้ตามเป้าหมายที่วางไว้
ประสบความสำเร็จ เกิดความพึงใจในผลความสำเร็จของงาน มีอุดมการณ์และความภาคภูมิใจที่ได้
แสดงความสามารถในการปฏิบ ัต ิงาน สามารถใช ้ประสบการณ์การทำงานมาแก้ไขปัญหา                       
ให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ทำให้ครูมีความเชื่อมั่นในตนเองจากความสำเร็จของงานทำให้ปฏิบัติ
หน้าที่อย่างเต็มใจ 

การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง ความพึงพอใจของครู สังกัดสำนักงาน                 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ต่อการที่ได้รับการยอมรับนับถือในความสามารถและความรู้
จากการปฏิบัติหน้าที่สำเร็จตามเป้าหมาย ทำให้ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ให้เกียรติยกย่อง ชื่นชม           
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และแสดงทักษะกระบวนการทำงานของตนในองค์กรอย่างเต็มที่ 
ได ้ร ับความวางใจในการปฏิบ ัต ิหน ้าท ี ่  สามารถเป ็นผ ู ้ ให ้การช ่วยเหล ือและให้คำปร ึกษา                             
แก่ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานได้ ทำให้เกิดความภาคภูมิใจส่งเสริมและกระตุ้นการปฏิบัติงานให้
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ( Interpersonal Relationships)  หมายถึง 
ความพึงพอใจของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
ครูกับบุคลากรในสถานศึกษา การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน มีความสามัคคี
ในองค์กร มีการทำงานเป็นทีม มีความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่สนับสนุนซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน 
ผู้บังคับบัญชามีความเข้าใจและเป็นกันเองกับครู สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เต็มใจรับฟัง
ข้อเสนอแนะ เคารพความคิดเห็นที่แตกต่างของบุคคล ส่งผลให้บรรยากาศในการทำงานเป็นมิตร
ร่วมกันปฏิบัติงานทำให้บุคลากรแสดงศักยภาพการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ 

 

 

 

 



 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการดำเนินการวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับการใช้อำนาจของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่   
ซึ ่งผู ้ว ิจ ัยได้ทำการศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร หนังสือ บทความ งานวิชาการ                     
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆเพื่อนำมาใช้เป็นกรอบแนวคิดและพัฒนาการดำเนินการในการทำวิจัย 
ซึ่งประกอบด้วยหัวข้อสำคัญดังต่อไปนี้  

2.1 หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีการใช้อำนาจ 
2.1.2 ความหมายของการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
2.1.3 ความสำคัญของการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
2.1.4 องค์ประกอบของการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 

2.2 หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
2.2.1 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
2.2.2 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
2.2.3 ความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู
2.2.4 องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

2.3 บริบทสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

2.1 หลกัการและแนวคิดเกี่ยวกับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีการใช้อำนาจ 

การศึกษาเกี่ยวกับอำนาจ (Power) นั้นมีประโยชน์ในการทำความเข้าใจถึงวิธีที ่บุคคล                
มีอิทธิพลซึ่งกันและกันในองค์การ “อำนาจ” เกี่ยวข้องกับความสามารถของฝ่ายหนึ่งที่เรียกว่า                 
เป็น “ผู้นำ ”ที่มีอิทธิพลต่อฝ่ายอื่น ๆ ที่เป็นบุคคลเป้าหมาย “ผู้ตาม” จากการศึกษาทบทวนตำรา              
มีนักวิชาการได้เสนอแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการใช้อำนาจและความหมายที่คล้ายคลึงกัน ดังนี้ 
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เจษฎา นกน้อย (2560, หน้า 267) ได้กล่าวว ่า อำนาจ หมายถึง ความสามารถ                    
ที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลและเหตุการณ์ 

นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์ (2560, หน้า 210) ได้กล่าวว่า อำนาจ หมายถึง ความสามารถ                   
ที่จะมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของผู้อื่น 

สมชาติ กิจยรรยง (2560, หน้า 44) ได้กล่าวว่า อำนาจ หมายถึง ความสามารถที่จะใช้ใคร
ทำอะไรก็ได้ ผู้มีอำนาจ เช่นนี้ คือ ผู้นำซึ่งเป็นลักษณะของผู้นำ 

สุวรรณี แสงมหาชัย (2560, หน้า 201) ได้กล่าวว่า อำนาจ หมายถึง ความสามารถที่ A              
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ B โดย B จะทำการในลักษณะที่ A ต้องการ 

พระครูสุตวรธรรมกิจ (2561, หน้า 134) ได้กล่าวว่า อำนาจ หมายถึง ความสามารถ            
ที่บุคคลคนหนึ่งมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของคนอีกคนหนึ่งให้มีพฤติกรรมหรือไม่ให้มีพฤติกรรม              
เป็นสิ่งที่บุคคลพยายามแสวงหา หากมีอำนาจมากเท่าใด ก็ยิ่งมีสิทธิและอภิสิทธิ์เหนือผู้อื่นเท่านั้น  

กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2562, หน้า 258) ได้กล่าวว่า อำนาจ หมายถึง สิทธิอันชอบธรรม
ที่ได้รับมอบหมายมาให้ สั่งบุคคลอื่นปฏิบัติตามที่ตนต้องการได้ 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2564, หน้า 216) ได้กล่าวว่า อำนาจ หมายถึง อิทธิพลของผู ้นำ                
ที่เหนือกว่าเพียงผู้เดียวหรือเหนือกว่าผู้ตามหลายคน การมีอิทธิพลต่อสิ่งของหรือเหตุการณ์ต่างๆ
รวมทั ้งทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลเมื ่อกล่าวถึงอำนาจอาจจะต้องมีการระบุถึงบุคคล                  
ที่เป็นเป้าหมายหรือผู้ตามจุดประสงค์ และเวลา เนื่องจากสิ่งเหล่านี้มีอิทธิพลต่ออำนาจ เช่น ผู้นำ                     
จะมีอำนาจเหนือกว่าบางคนมากกว่าคนอื่นๆ หรืออาจมีอิทธิพลในบางกรณีต่อบุคคลหนึ่งมากกว่า               
คนอื ่นๆนอกจากนี้อำนาจเป็นตัวแปรที่ไม่หยุดนิ ่ง สามารถที่จะเปลี ่ยนไปตามเงื ่อนไขที่เปลี่ยน                   
ไปตามเงื ่อนไขที ่เปลี่ยนแปลงได้ วิธีการใช้อำนาจและผลลัพธ์ของความพยายามที่จะมีอิทธิพล                 
ยังเป็นปัจจัยที่สามารถเพ่ิมหรือลดผลลัพธ์ของอำนาจ 

วิถิพจนานุกรม (2566, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า อำนาจ หมายถึง อิทธิพลที ่จะบังคับ                 
ให้ผู ้อื ่นต้องยอมทำตามไม่ว่าจะด้วยความสมัครใจหรือไม่ หรือความที่สามารถบันดาลให้เป็นไป               
ตามความประสงค์ 

และจากการทบทวนงานวิจัย นักวิจัยได้ให้ความหมายคำว่าอำนาจ ซึ ่งมีความหมาย                   
ที่คล้ายคลึงกัน ดังนี้  

ป ิยวรรณ งามสง ่า (2564, หน ้า 44) ได ้กล ่าวว ่า อำนาจ หมายถ ึงส ิ ่ งเร ้นลับ                       
หรือน่ากลัว เป็นสิ่งที่มองไม่เห็นแต่มีพลังที่จะสามารถโน้มน้าวให้คนอื่นในองค์การปฏิบัติตามได้                 
และปรากฏอยู่ในระบบทางสังคม (social systems) ทุกระบบไม่มีสังคมใดที่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้
โดยปราศจากการใช้อำนาจ  
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ชาคริสต์ เลิศเตชะจิรานนท์ (2665, หน้า 19) ได้กล่าวว่า ความสามารถในการออกแรง
กดดันหรือชักจูงให้ผู ้อื ่นเปลี่ยนแปลงการตัดสินใจ พฤติกรรม หรือทิศทางการดำเนินงานไปตาม
เป้าหมายที่ตนต้องการ ไม่ว่าจะเป็นการใช้อิทธิพลต่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือต่อกลุ่มคนจำนวนมาก 
นอกจากนี้ อำนาจยังถือเป็นศักยภาพส่วนบุคคลที่ทำให้สามารถโน้มน้าวและชี้นำผู้อ่ืนให้เปลี่ยนแปลง
แนวคิดและพฤติกรรมไปในทิศทางที่ผู้มีอำนาจปรารถนาได้อย่างมีประสิทธิผล  

ณัฐชนนท์ คงอยู่ (2565, หน้า 19) ได้กล่าวว่า อำนาจ หมายถึง ความสามารถของบุคคล 
หรือกลุ ่มบุคคล ในการที ่จะเข้าไปมีอิทธ ิพลเหนือบุคคลอื ่นหรือกลุ ่มบุคคลอื ่นจนก่อให ้เกิด                  
การเปลี่ยนแปลงในด้านพฤติกรรม ความคิด เจตคติ และเป้าหมายตามที่ต้องการ 

จากความหมายที ่นักวิชาการได้กล่าวถึงอำนาจในข้างต้น สามารถสรุปความหมาย                 
ของอำนาจได ้ว ่า หมายถ ึง ความสามารถในการม ีอ ิทธ ิพลเหน ือกว ่าบ ุคคลอ ื ่น เป ็นพลัง                            
ที่มีความสามารถต่อจิตใจและผลกระทบต่อบุคคลอื่นโน้มน้าวใจให้บุคคลอื่นปฏิบัติตามเป้าหมาย               
หรือความประสงค์ที่ตั้งไวส่งผลให้บุคคลอื่นแสดงพฤติกรรมหรือไม่แสดงพฤติกรรมตามความต้องการ
ของผู้มีอำนาจได้ซึ่งอาจเกิดจากการบังคับ สิทธิอันชอบธรรมที่พึงมี หรือการได้รับการยอมรับนับถือ
ในการพฤติกรรมหรือความสามารถส่วนตัว 

เฟรนซ์ และราเวน (French and Raven. 1959, pp. 156-165) ได้กล่าวถึงแหล่งที่มา
ของอำนาจออกเป็น 5 แหล่ง ดังต่อไปนี้  

1) อำนาจการให้รางวัล (Reward power) หมายถึง ความสามารถของบุคคล         
ในการที่จะให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนแก่ผู้อื่น โดยรางวัลหรือสิ่งตอบแทนเหล่านั้นต้องเป็นสิ่งที่มีค่า   
ในสายตาของ ผู้รับด้วยจึงจะสามารถใช้รางวัลเหล่านั้นแก่ผู้อื่นได้ เช่น การเลื่อนเงินเดือน การเลื่อน
ตำแหน่ง การมอบหมายงานที่อำนวยประโยชน์ การยกย่องชมเชย และการให้ข้อมูลป้อนกลับ เป็นต้น 
เพื่อทำ ความเข้าใจถึงแหล่งของอำนาจประเภทนี้ให้สมบูรณ์ยิ ่งขึ ้นก็ต้องย้อนกลั บไปในประเด็น            
ที่สำคัญว่า ถ้าผู้บริหารสถานศึกษาคิดว่าเขาได้ให้สิ่งที่เป็นประโยชน์ แต่ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่เห็นคุณค่า
ของสิ่งที่ให้ ก็แสดงว่า ผู้บริหารสถานศึกษาไม่มีอำนาจการให้รางวัลอย่างแท้จริง ในทางกลับกัน
ผู ้บริหารสถานศึกษาอาจจะไม่คิดว่าสิ่งที่ให้ไปเป็นสิ ่ง ที ่ให้คุณ แต่ผู ้ใต้บังคับบัญชากลับเข้าใจ                  
ว่าการให้นั้นเป็นสิ่งที่เขาพึงประสงค์ ผู้บริหารสถานศึกษาก็จะมีอำนาจการ ให้รางวัลโดยไม่รู้ตัว  

2) อำนาจบีบบังคับ (Coercive power) หมายถึง ความสามารถของบุคคล               
ในการที่จะลงโทษผู้อื่นได้ โดยแหล่งของอำนาจประเภทนี้อยู่บนพื้นฐานของความกลัว ผู้ที่มีอำนาจ  
บีบบังคับจะมี ความสามารถที่จะทำให้ผู้อื่นได้รับความเจ็บปวด ความเสียหาย หรืออย่างน้อยที่สุด            
ก็คือการทำให้ผู้อื่น เชื่อว่าจะลงเอยด้วยการลงโทษหรือประสบกับความเสียหาย รูปแบบของอำนาจ
ประเภทนี้ทำให้คน ทั่วไปเห็นว่าเป็นอำนาจทางลบ ในบริบทขององค์การมีบ่อยครั้งที ่ผู ้บริหาร                   
ใช้อำนาจการบีบบังคับโดย การไล่ออก ลดตำแหน่ง หรือตัดเงินเดือน โดยผู้บริหารสามารถใช้อำนาจ
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บีบบังคับต่อผู้ปฏิบัติงานได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม เช่น ความกลัวกับการไม่ทำตามกฎข้อบังคับ              
หรือนโยบายขององค์การ และความกลัวนี่เองที่ทำให้ทุกคนทำงานตรงตามเวลา  

3) อำนาจตามกฎหมาย (Legitimate power) หมายถึง ความสามารถที่บุคคล              
ในการสั่งการ บัญชาการให้ผู้อ่ืนปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่ง เมื่อบุคคลได้รับแต่งตั้งให้ดำรง
ตำแหน่งอย่างเป็นทางการ ผู ้นั ้นย่อมมีสิทธิอันชอบธรรมในการมอบหมายงานและกำกับดูแล
ผู ้ใต้บังคับบัญชา ในขณะเดียวกัน ผู ้ใต้บังคับบัญชาก็มีหน้าที ่ยอมรับและปฏิบัติตามคำสั ่งของ
ผู้บังคับบัญชาที่มีอำนาจตามโครงสร้างองค์กร การใช้อำนาจตามกฎหมายถือเป็นเรื่องปกติแต่อย่างไร 
ก็ตามการใช้อำนาจนี้ก็ควรเป็นไปด้วยความ ระมัดระวังเพราะแม้ว่าจะเป็นอำนาจที่ถูกต้องชอบธรรม
แต่ก็อาจสร้างปัญหาขึ้นมาได้ เช่น การทำให้บุคคลอื่นรู้สึกว่าตนนั้นปราศจากซึ่งอำนาจและทำให้เกิด
ความไม่พึงพอใจ การต่อต้านหรือความคับข้องใจ   เป็นต้น หากผู้ดำรงตำแหน่งมีอำนาจตามกฎหมาย 
แต่เขาไม่มีความรู้ที ่สอดคล้องกับตำแหน่ง หน้าที่ซึ ่งจะทำให้เขาปฏิบัติงานในตำแหน่งนั้นไม่ได้ดี  
สิ่งนี้จะทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกไม่ยอมรับ นับเป็นการใช้ทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่ถูกทาง 
ซึ่งจะทำให้เกิดผลเสียแก่องค์กร และการใช้อำนาจตาม กฎหมายมากเกินไป เช่น ใช้การสั่งการ  
จากผู้บังคับบัญชาระดับบนลงมาสู่ระดับล่าง อาจจะเป็นการไม่ ส่งเสริมแนวความคิดใหม่ๆ  

4) อำนาจอ้างอิง (Referent power) หมายถึง หมายถึงความสามารถพิเศษของ
บุคคลที่สามารถดึงดูดและสร้างอิทธิพลต่อผู้อ่ืนได้ด้วยบุคลิกภาพและเอกลักษณ์เฉพาะตัว ทำให้ผู้ที่ได้
พบเห็นเกิดความรู้สึกเคารพนับถือและไว้วางใจอย่างเต็มเปี่ยมและอยากเข้ามาเป็นพวกหรืออยากถือ
แบบอย่างเหมือนกับเขา หากมีบุคคลเป็นจำนวนมากๆ ที ่อยากมาเป็นพวกหรือเอาแบบอย่าง              
ผู้ที ่เป็นต้นแบบก็จะเกิดอำนาจอ้างอิงนี้ อำนาจนี้อาจเรียกว่าอำนาจบารมี (charisma) ซึ่งจะใช้
ประโยชน์ได้ดีเมื่อบุคคลนั้นไม่ได้เป็นผู้ควบคุมโดยตรง และการใช้อำนาจนี้จะเป็นประโยชน์ในกรณี
ของการเลือกตั้งผู้นำ แต่หากใช้อำนาจนี้ในองค์การก็อาจจะเกิดปัญหาขึ้นได้ ทั้งนี้เพราะการดึงดูดใจ
เป็นเรื ่องของอารมณ์และความรู ้สึก ซึ ่งอารมณ์และความรู ้สึกนี ้อาจจะเปลี ่ยนแปลงได้ นั ่นคือ 
เปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา ดังนั้นจึงอาจจะกระทบกับงานที่ต้องกระทำเป็นกิจวัตร นอกจากนั้นยัง
นำไปสู่ ความรู้สึกท่ีเป็นส่วนตัวมากเกินไปหรือการหาประโยชน์ให้กลุ่มพวกหรือการใช้กุศโลบายต่างๆ 
กับ ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น 

5) อำนาจเชี่ยวชาญ (Expert Power) หมายถึง ความสามารถพิเศษหรือความ
ชำนาญในเรื่อง ใดเรื่องหนึ่งอย่างลึกซึ่งของบุคคล ซึ่งทำให้เขากลายเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่า
และทำให้ผู้อ่ืนเกิด ความไว้เนื้อเชื่อใจในตัวของผู้นำ เมื่อมีปัญหาหรือเหตุการณ์ที่เกี่ยวข้องโดยเฉพาะ                             
เกี่ยวกับความชำนาญของผู้นั้น ดังนั้น แม้บุคคลในระดับการบังคับบัญชาล่างๆ ยังสามารถมีอำนาจ
ขึ้นมาได้เนื่องจากความรู้ที่เขามี โดยเฉพาะในระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง 
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ร็อบบินส์ และโคลเตอร์ (Robbins and Coulter, 2559, หน้า 263) ได้จำแนกแหล่งที่มา
ของอำนาจไว้ 5 แหล่ง ได้แก่  

1) อำนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) หมายถึง อำนาจหน้าที่หรืออำนาจ             
ที่ได้มา พร้อมกับหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน  

2) อำนาจบังคับ (Coercive Power) หมายถึง ผู้นำที่สามารถลงโทษ หรือควบคุม 
ผ ู ้ ใต ้บ ังค ับบ ัญชาได ้  ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาท ั ่ว ไปก ็ม ักม ีอำนาจแบบนี ้ด ้วยในระด ับหนึ่ ง                               
ซึ่งทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดย่ำเกรง  

3 ) อำนาจในการให ้รางว ัล (Reward Power) หมายถ ึง ผ ู ้นำท ี ่สามารถ                  
ให้ผลประโยชน์ต่างๆ แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น เงิน คำชมเชย ให้เลื่อนตำแหน่ง มอบหมายงานที่พอใจ 
ให้มิตรภาพ เป็นต้น  

4) อำนาจของผู ้นำที ่เป็นผู ้เชี ่ยวชาญ (Expert Power) หมายถึง การมีทักษะ                 
หรือความรู้ พิเศษที่คนอื่นไม่มี เช่น เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านคอมพิวเตอร์ หรือเทคโนโลยีพิเศษ ผู้นำ
ลักษณะนี้จะมี อิทธิพลเป็นที่ยำเกรงและง้องอนของหน่วยงาน หรือองค์การ 

5) ผู้นำที่ได้อำนาจจากความเลื่อมใสศรัทธาของผู้อื่น (Referent Power) หมายถึง 
ลักษณะ ผู้นำแบบคุณลักษณะหรือผู้นำที่มีบารมี 

เจษฎา นกน้อย (2560, หน้า 268-269) ได้จำแนกประเภทแหล่งที ่มาของอำนาจไว้                     
5 ประเภท คือ  

1) อำนาจส่วนบุคคล (Personal Power) หรืออาจจะเรียกว่า อำนาจอ้างอิง 
(Referent Power) หรืออำนาจบารมี (Charismatic Power) เป็นความสามารถของผู้นำที่พัฒนา              
ขึ ้นจากจุดแข็ง ของผู ้นำคนนั ้นๆ ผู ้นำที ่มีอำนาจประเภทนี ้จะมีเสน่ห์ดึงดูดใจบุคคลรอบข้าง 
บรรยากาศรอบตัวผู้นำ มักจะเต็มไปด้วยความมั่นใจและดึงดูดผู้ติดตามให้เชื่อมั่นในตัวเขา ผู้ติดตาม
จะเชื่อผู้นำเพราะอารมณ์ บอกให้ทำเช่นนั้น หรือมีวัตถุประสงค์เดียวกันกับผู้นำ  

2) อำนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) หรืออำนาจตามตำแหน่งงาน 
(Position Power) หรืออำนาจของเจ้าหน้าที่ (Official Power) เกิดจากการแต่งตั้งจากผู้มีอำนาจ
ระดับสูง ผู ้นำ ที ่มีอำนาจนี ้จะใช้อำนาจควบคุมทรัพยากร มอบรางวัล หรือลงโทษบุคคลอ่ืน                     
คนยอมรับอำนาจนี้ เพราะเชื่อว่าจำเป็นต้องมีกฎเกณฑ์เพื่อรักษาสังคมเอาไว้ ในองค์การมีแรงกดดัน
ทางสังคมจาก ผู้เชี่ยวชาญและเพื่อนร่วมงานซึ่งยอมรับอำนาจนี้ และคาดหวังให้ผู้อื่นยอมรับอำนาจ                  
นี้ด้วย  

3) อำนาจจากความเชี ่ยวชาญ (Expert Power) รู ้จ ักกันดีในฐานะอำนาจ                   
ของผู้มีความรู้ อำนาจนี้ได้มาจากการเรียนรู้ ความรู้ของบุคคลที่มีต่อสถานการณ์ที่ซับซ้อน อำนาจนี้
ขึ้นอยู่กับ การศึกษา การฝึกฝน และประสบการณ์ ตัวอย่างเช่น หากคู่สมรสของคุณเป็นโรคหัวใจ  
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และต ้องเข ้า ร ักษาต ัวในห ้องฉ ุกเฉ ิน ค ุณจ ึงสนใจเป ็นพ ิ เศษว ่าแพทย ์ท ี ่จะทำการร ักษา                           
ต้องมีความสามารถเฉพาะทาง ด้วยเหตุนี้คุณจึงคาดหวังจะได้แพทย์ที่ชำนาญการกับสถานการณ์นี้
มากกว่าแพทย์ทั่วไปหรือแพทย์ ฝึกหัด 

4) อำนาจจากของรางวัล (Reward Power) เป็นความสามารถในการควบคุม                   
และจัดการ คุณค่าในตัวผู ้อ ื ่น อำนาจนี ้เก ิดจากการให้ เช ่น การให้การสนับสนุน โยกย้าย                       
หรือให้ทำงานที่ชอบ ผู้บริหารสถานศึกษามีอำนาจในการให้รางวัล ไม่จำกัดว่าของรางวัลจะเป็นอะไร 
เป็นวิธีการง่ายๆ  ที่จะทำให้ได้ผล ตอบกลับในแง่ดี  

5) อำนาจบีบบังคับ (Coercive Power) คือ ความสามารถในการลงโทษผู้อ่ืน                
หรืออย่างน้อย กระทำต่อผู้อื่น ผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งมีอำนาจบีบบังคับสามารถลงโทษพนักงานได้ 
การทำโทษอาจใช้วิธีเปลี่ยน ตารางปฏิบัติงาน หรือหากหนักกว่านี้อาจบังคับทางร่างกาย อำนาจ                
จากการบีบบังคับทำให้ผู้อื่นรู้สึก กลัว อำนาจนี้สามารถบังคับให้ผู้อื่นทำตามได้เพียงระยะเวลาสั้นๆ 
อย่างไรก็ตามยังมีผลกระทบเชิงลบ อ่ืนๆ อีกซึ่งผู้ใช้ควรระมัดระวังในการใช้ 

สุวรรณี แสงมหาชัย (2560, หน้า 202-204) ได้จำแนกประเภทแหล่งที่มาของอำนาจไว้ 
ดังนี้ อำนาจอย่างเป็นทางการ (formal power)  

อำนาจอย่างเป็นทางการมีพื้นฐานที่ตำแหน่งของเอกบุคคลในองค์การ อำนาจนั้นอาจมา
จาก ความสามารถในการลงโทษหรือให้รางวัล หรือจากอำนาจหน้าที่ที่เป็นทางการ  

1) อำนาจในการลงโทษ (coercive power) ฐานของอำนาจในการลงโทษขึ้น      
อยู่กับความ กลัวในผลลัพธ์เชิงลบที่มาจากการไม่ยอมตาม ซึ่งขึ้นอยู่กับการประยุกต์ใช้ หรือขู่ว่า              
จะใช้การลงโทษ เช่น การลงโทษให้เจ็บปวด ทำให้เกิดความคับข้องใจโดยการห้ามการเคลื่อนไหว 
หรือการควบคุมโดย ความต้องการทางกายภาพหรือความต้องการด้านความปลอดภัย ในระดับ
องค์การ A จะมีอำนาจในการลงโทษเหนือ B ถ้า A สามารถไล่ออก ยกเลิกชั่วคราว หรือลดตำแหน่ง
ของ B โดยสมมติว่า B ให้คุณค่ากับงานของเขา ถ้า A สามารถมอบหมายกิจกรรม ให้กับ B โดย B 
พบว่าไม่สะดวกสบาย หรือปฏิบัติต่อ B ในลักษณะที่ทำให้ B อับอาย A ก็จะมีอำนาจ ในการลงโทษ
เหนือ B อำนาจในการลงโทษอาจมาจากการ ไม่ยอมให้ข้อมูลสำคัญ คนในองค์การที ่มี ข้อมูล               
หรือความรู้ที่คนอื่นต้องการสามารถทำให้คนอ่ืนๆ ต้องขึ้นอยู่กับตน  

2) อำนาจในการให้รางว ัล ( reward power) สิ ่งท ี ่ตรงกันข้ามกับอำนาจ                  
ในการลงโทษคือ อำนาจในการให้รางว ัล ที ่คนยอมตามเพราะให้ผลประโยชน์ในทางบวก                         
คนที่สามารถแจกจ่ายรางวัลที่คนอื่นมองว่ามีคุณค่าก็จะมีอำนาจเหนือคนอื่น รางวัลนี้อาจเป็นได้ทั้ง
รางวัลที่เป็นตัวเงิน เช่น การควบคุมอัตราการจ้าง การขึ้นค่าจ้างและโบนัส หรือรางวัลที่ไม่ใช่ตัวเงิน 
เช่น การยอมรับ การเลื ่อนชั ้น การมอบหมายงานที ่น่าสนใจ การมีเพื ่อนร่ วมงานที ่เป็นมิตร                    
และการสับเปลี่ยนให้ไป ทำงานที่ชื่นชอบ  
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3) อำนาจตามกฎหมาย (legitimate power) ในกลุ่มที่เป็นทางการและองค์การ 
บางครั้ง วิธีการเข้าถึงฐานอำนาจในลักษณะปกติ คือผ่านทางอำนาจตามกฎหมาย ซึ่งแสดงถึงอำนาจ
หน้าที่ อย่างเป็นทางการที่จะควบคุมและใช้ทรัพยากรขององค์การ บนพื้นฐานตำแหน่งเชิงโครงสรา้ง
ภายใน องค์การ อำนาจตามกฎหมายจะกว้างกว่าอำนาจในการลงโทษและให้รางวัล โดยเฉพาะได้
รวมถึงการ ยอมรับของสมาชิกในอำนาจหน้าที่ของตำแหน่งหนึ่งๆ เรานำอำนาจเข้าไปเกี่ยวพัน                
อย่างใกล้ชิดกับ แนวคิดของลำดับชั้นการบังคับบัญชาที่ถ้ามีเส้นเชื่อมโยงที่ยาวกว่าในแผนภูมิองค์การ
ก็จะหมายความ ว่าผู ้น ั ้นมีอำนาจมาก และเมื ่อผู ้บริหารสถานศึกษาที ่มีอำนาจจะถูกอธิบาย                  
คนก็มีแนวโน้มจะจัดวางคนๆ นั้นใน ตำแหน่งที่สูงกว่าเวลาเขียนแผนภูมิองค์การ เมื่ออาจารย์ใหญ่              
ในโรงเรียน ผู้จัดการธนาคาร หรือผู้นำ ของทหารพูด บรรดาครู พนักงานธนาคาร และทหารชั้นผู้น้อย
จะฟังและมักจะยินยอมตาม  

4) อำนาจส่วนบุคคล (personal power) คนที่มีความสามารถและมีผลผลิตสูง                 
จะมีอำนาจ แต่พวกเขาไม่ได้เป็นผู้จัดการและไม่มีอำนาจที่เป็นทางการ สิ่งที่เขามีคืออำนาจส่วนบุคคล 
ซึ ่งมาจากลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล อำนาจส่วนบุคคลมี 2 ประการ คือ ความเชี ่ยวชาญ                
และการนับถือชื่นชอบจากผู้อื่น  

5) อำนาจความเช ี ่ยวชาญ (expert power) เป ็นอิทธ ิพลที ่ เป ็นผลที ่ เกิด                              
มาจากความเชี่ยวชาญ ทักษะเฉพาะหรือความรู้ ถ้างานมีลักษณะเฉพาะเจาะจง เราจะต้องพึ่งพา
ผู้เชี่ยวชาญมากขึ้นเพื่อบรรลุ เป้าหมาย เป็นที่ทราบกันดีว่าแพทย์มีความเชี่ยวชาญ ดังนั้น แพทย์                 
จึงมีอำนาจ พวกเราส่วนใหญ่ ปฏิบัติตามคำแนะนำของแพทย์ ผู้ชำนาญกาคอมพิวเตอร์ นักบัญชี                     
ด้านภาษี นักเศรษฐศาสตร์ นักจิตวิทยาอุตสาหกรรม และผู้เชี่ยวชาญด้านอ่ืนๆ บุคคลเหล่านี้มีอำนาจ
อันเป็นผลมาจากความเชี่ยวชาญของเขา  

6) อำนาจจากการอ้างอิง (referent power) อำนาจจากการอ้างอิงจะอยู่ในตัว
บุคคลที่มี ทรัพยากรและลักษณะส่วนบุคคลที่พึงปรารถนา หากเราชอบ นับถือ และชื่นชอบใคร คน
นั้นก็จะมี อำนาจเหนือเราเพราะเราต้องการทำให้เขาพอใจ อำนาจจากการอ้างอิงพัฒนาขึ้นมาจาก
การชื่นชอบ 

แมนนิ ่ง และเคอร์ติส Manning and Curtis (2019, p. 153)  ได้จำแนกประเภท
แหล่งที่มาของอำนาจไว้ ดังนี้  

1) อำนาจที่มาจากตำแหน่ง (Power of the Position) ซึ่งอยู่บนพื้นฐานที่ผู ้นำ
สามารถมอบ ให้ผู้อื่นได้  

 (1) อำนาจการให้รางวัล (Reward power) คืออำนาจของทรัพยากร              
และรางวัล เป็นความสามารถในการเสนอสิ ่งที ่ม ีค ่าเพื ่อเป็นสื ่อกลางในการโน ้มน้าวผ ู ้ อ่ืน                        
“ถ้าคุณทำตามที่ ฉันสั่ง คุณจะได้รับรางวัล” การควบคุมการใช้จ่าย การส่งเสริมโปรโมชั่น การให้งาน
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ที่พึงประสงค์การให้พัสดุการให้พื้นที่การให้อุปกรณ์การให้ที่จอดรถเหล่านี้คือตัวอย่างของอำนาจการ
ให้รางวัล 

(2) อำนาจการบ ีบบ ังค ับ (Coercive power) ค ือความสามารถ                   
ในการลงโทษเพื ่อ เป็นสื ่อกลางในการเข้าไปมีอิทธ ิพลต่อผู ้อ ื ่น “ถ้าคุณไม่ทำตามที ่ฉ ันสั่ง                      
คุณจะถูกลงโทษ” อำนาจการบีบบังคับเป็นการนำโดยการข่มขู่ ซึ่งทำงานบนหลักการของความกลัว
เป็นหลัก  

(3) อำนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) เป็นความสามารถ            
ในการเข้าไปมี อิทธิพลต่อผู้อื่นโดยอาศัยอำนาจที่เป็นทางการหรือโดยสิทธิ์ของสำนักงาน “เพราะฉัน
คือผู้นำ คุณควรทำตามที่ฉันสั่ง” ตัวอย่างเช่น เจ้านายที่มอบหมายงาน โค้ชที่ตัดสินใจในการเล่น 
กัปตันผู้ออกคำสั่ง  ผู้พิพากษาที่ตัดสินความผิดและบทลงโทษ และครูที่มอบหมายการบ้าน  

(4) อำนาจสารสนเทศ (Information power) มาจากการเข้าถึงข้อมูล             
และข่าวสารที่สำคัญต่อผู้อื่น “ฉันมีข้อมูลที่สำคัญ ดังนั้นคุณควรทำตามที่ฉันสั่ง” ผู้รักษามาตรฐาน 
กฎ ระเบียบ และข้อเท็จจริงที่เป็นความลับ คือผู้ที่มีอำนาจสารสนเทศ  

2) อำนาจส่วนบุคคล (Power of the Person) ซึ่งอยู่บนพื้นฐานว่าผู้อื่นมองผู้นำ
อย่างไร  

(1) อำนาจเชี่ยวชาญ (Expert power) เป็นความสามารถในการเข้าไป                 
มีอ ิทธ ิพลต่อ ผู ้อ ื ่นเนื ่องจากความเชี ่ยวชาญ ความรู ้ เฉพาะทาง การตัดสินที ่ด ี หรือทักษะ                          
ที่ทำให้มีอำนาจนี้ เพราะพวกเขาได้รับการยอมรับว่าเป็น มืออาชีพ นี่คือตัวอย่างของอำนาจเชี่ยวชาญ  

(2) อำนาจอ้างอิง (Referent power) คืออำนาจแห่งความสัมพันธ์                   
ซึ่งสามารถมี อิทธิพลต่อผู้อื ่น เพราะพวกเขาปรารถนาที่จะระบุตัวตนกับผู้นำ ความไม่เห็นแก่ตัว               
การเป็นผู้ ที่มีนิสัยดี การให้ความเคารพผู้ตาม และการได้รับการยกย่องให้เป็นแบบอย่างที่ดีนำมา               
ซึ่ง อำนาจอ้างอิงของผู้นำ  

(3) อำนาจแห่งเหตุผล (Rational power) เป็นความสามารถในการเข้าไปมี
อิทธิพล ต่อผู ้อื ่น เนื ่องจากความสามารถในการใช้เหตุผลและการแก้ปัญหาที่พัฒนามาอย่างดี                        
เชาว์ปัญญา ตรรกะ และความเชี่ยวชาญในการใช้วาทศิลป์ ซึ่งทำให้อำนาจแห่งเหตุผลเพิ่ม มากขึ้น  

( 4 )  อ ำ น า จ จ า ก ค ว า ม ส า ม า ร ถ พ ิ เ ศ ษ  ( C h a r i s m a  p o w e r )                               
เป็นความสามารถในการกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู ้อื ่นด้วยพลังแห่งลักษณะส่วนบุคคล 
รวมถึงการมองในแง่ดี ความรู ้ส ึกของการท้าทาย ความมุ ่งมั ่น ซึ ่งเปลี ่ยนแปลงผู ้คนให้บรรลุ
ประสิทธิภาพที่ เหนือกว่า 

จากแนวคิด และทฤษฎี ที่นักวิชาการได้กล่าวถึงการใช้อำนาจ ในข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า 
การใช้อำนาจสามารถจำแนกออกได้ 2 ประเภท คือ 1) อำนาจตามตำแหน่ง เป็นอำนาจที่เกิดขึ้น                      
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มาจากการดำรงตำแหน่งใดตำแหน่งหนึ่งในองค์กร ซึ่งเป็นอำนาจที่ไม่ยั่งยืน เพราะเม่ือผู้ดำรงตำแหน่ง
นั้นออกไปก็จะส่งผลให้อำนาจนั้นสิ้นสุดลงไปด้วย โดยอำนาจตามตำแหน่งประกอบไปด้วย อำนาจ
การให้รางวัล อำนาจบีบบังคับ รวมถึงอำนาจตามกฎหมายและ 2) อำนาจส่วนบุคคล เป็นอำนาจ              
ที ่เกิดจากศักยภาพหรือพฤติกรรมอันเป็นที ่น่ายกย่องศรัทธาน่านับถือ ซึ ่งเป็นอำนาจที่ยั ่งยืน                   
เพราะอำนาจประเภทนี้จะติดตามตัวบุคคลนั้นไปอย่างไม่มีที่สิ้นสุด ประกอบไปด้วยอำนาจอ้างอิง 
และอำนาจ เชี่ยวชาญ ซึ่งการใช้อำนาจทั้งสองกลุ่มมีความเกี่ยวข้องและสอดคล้องกับการปฏิบัติตน
ของผู ้บริหารสถานศึกษา สามารถพัฒนาความสามารถของอำนาจเพื ่อใช้ใน  การบริหารจัดการ
สถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.1.2 ความหมายของการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 

การใช้อำนาจในการบริหารสถานศึกษา ไม่ได้หมายถึงการบีบบังคับหรือการใช้อิทธิพล
ในทางลบเพียงอย่างเดียว แต่เป็นศักยภาพ และสิทธิ ในการมีอิทธิพลต่อการกระทำ ความคิด ทัศนคติ 
และพฤติกรรมของบุคลากรในสถานศึกษา เพื ่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร  มีนักวิชาการ                   
ให้ความหมายของการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา ดังนี้ 

ปิยวรรณ งามสง่า (2564 , หน้า 16) ได้กล่าวว่า การใช้อำนาจผู ้บริหารสถานศึกษา 
หมายถึง การใช้ความสามารถหรือศักยภาพของผู้บริหารสถานศึกษาที่ทำให้บุคคลหนึ่งทำพฤติกรรม
ในด้านความคิดเห็น ทัศนคติ ค่านิยม ชักจูง เชิญชวน โน้มน้าว บังคับผู้อื่นเพื่อให้ไปในทิศทางใด               
ทางหนึ่งตามท่ีบุคคลนั้นต้องการ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกันโดยปราศจากการต่อต้าน  

วาสนา ดิษฐ์ประดับ (2564, หน้า 18) ได้กล่าวว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
หมายถึง ความสามารถของผู้อำนวยการหรือรองผู้อำนวยการ โรงเรียนที่ปฏิบัติหน้าที่ในการบริหาร
จัดการโรงเรียนโดยใช้อิทธิพลกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชา ให้เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทัศนคติ ค่านิยม                    
ไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่งที ่ต้องการและบรรลุเป้าหมาย ที ่วางไว้ ไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม                    
โดยพยายามใช ้หรือบริหารอำนาจแต่ละประเภทที ่ตนเองมีอย ู ่  อย ่างถ ูกต ้องเหมาะสมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับ เพ่ือให้เกิดการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  

ชาคริสต์ เลิศเตชะจิรานนท์ (2565, หน้า 19) ได้กล่าวว่า  การใช้อำนาจของผู้บริหาร
สถานศึกษา หมายถึง การแสดงออกทางพฤติกรรมและการกระทำที ่สะท้อนความสามารถ  
ของผู้บริหาร ในการนำอำนาจหน้าที่มาประยุกต์ใช้เพื่อจัดการองค์กร โดยการสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรภายใต้การกำกับดูแลเกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นการใช้
อำนาจโดยตรงหรือโดยอ้อม นอกจากนี้ ยังรวมถึงกรณีที่ผู้บริหารเลือกใช้วิธีการเฉยเมย ห รือแสดง
ท่าทีในทางตรงกันข้าม แต่ผู้ใต้บังคับบัญชายังคงยอมรับและปฏิบัติตามอำนาจนั้นอย่างไม่มีเงื่อนไข 

ณัฐชนนท์ คงอยู่ (2565, หน้า 16) ได้กล่าวว่า  การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
หมายถึง อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาในการควบคุม สั่งการ กำกับ ดูแล และบังคับ บัญชา
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บุคลากรในองค์การให้ปฏิบัติงานต่างๆ ได้ตรงตามวัตถุประสงค์และประสบความสำเร็จด้วยดี                   
ซึ่งอำนาจที่ผู้บริหารสถานศึกษาเลือกใช้นั้นจะต้องเป็นไปด้วย ความถูกต้อง เหมาะสม เป็นธรรม  
และต้องใช้ด้วยความระมัดระวัง เพราะมิใช่เรื่องง่ายที่ผู้บริหารสถานศึกษา จะสามารถแสดงออกซึ่ง
การใช้อำนาจที่จะทำให้บุคลากรในองค์การไม่เกิดความรู้สึกอึดอัด และคับข้องหมองใจ        

จากความหมายที ่น ักว ิชาการได ้กล่าวถ ึงการใช้อำนาจของผ ู ้บร ิหารสถานศึกษา                    
ในข้างต้น สามารถสรุปความหมายของการใช้อำนาจบริหารสถานศึกษาได้ว่า หมายถึง การกระทำ
หรือความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีศักยภาพในการบริหารงาน กำกับ ควบคุมดูแล สั่งการ 
บัญชาการ ชักจูง โน้มน้าวหรือบังคับข่มขู ่ให้ผู ้อื ่นปฏิบัติตามเพื ่อให้การบริหารงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษาได้ ร่วมถึงมีความสามารถในการปรับเปลี่ยน 
พฤติกรรมแนวคิด ทัศนคติความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของบุคคลอ่ืนหรือผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยกลวิธี
ที่หลากหลายเพื่อให้การบริหารงานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงานที่ดี
ของสถานศึกษา 

2.1.3 ความสำคัญของการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 

ปิยวรรณ งามสง่า (2564 , หน้า 16) ได้กล่าวว่า ความสำคัญของการใช้อำนาจนั้น                     
ขึ้นอยู่กับ  ว่าผู้บริหารสถานศึกษาจะมีวิธีจัดการ หรือมีแนวทางในการใช้อำนาจให้มีความเหมาะสม 
ผู ้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีความรู ้ในการจัดการ รวมทั ้งควรคำนึงถึงสภาพแวดล้อมต่างๆ                    
เพ่ือสามารถที่จะนำความสามารถของทุกคนออกมาใช้เพ่ือประโยชน์สูงสุดขององค์การ 

วาสนา ดิษฐ์ประดับ (2564, หน้า 22) ได้กล่าวว่า ความสำคัญของการใช้อำนาจ                       
คือ สิ่งที่จำเป็นสำหรับการริเริ ่มรวมกันเป็นกลุ่ม การใช้อำนาจสามารถเปลี ่ยนแปลงพฤติกรรม 
ความคิด ทัศนคติ จุดมุ่งหมาย ความต้องการ และค่านิยมของผู้อื่นได้ ถ้าปราศจากการใช้อำนาจแล้ว
องค์การจะขาดระเบียบ การใช้อำนาจสามารถ ทำให้ความมุ่งมาดปรารถนาเป็นผล ผู้ที ่ทำหน้าที่
บริหารงานในองค์การจำเป็นจะต้องมีการใช้อำนาจ เพราะอำนาจเปรียบเสมือนเครื่องมือของผู้บริหาร
สถานศึกษา ซึ่งผู ้บริหารสถานศึกษาอาจใช้อำนาจในหน้าที่ของตนเอง ให้มีอิทธิพลต่ อพฤติกรรม             
ของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้หลายวิธีซึ่งการใช้อำนาจนี้ขึ้นอยู่กับความสามารถ ของผู้บริหารสถานศึกษา
ที่จะบังคับบัญชาและสถานการณ์ของสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในขณะนั้น 

ชาคริสต์ เลิศเตชะจิรานนท์ (2565, หน้า 22 ) ได้กล่าวว่า การใช้อำนาจของผู้บริหาร
สถานศึกษาถือได้ว่ามีความสำคัญในการบริหารงานในองค์กรทั้งระบบ ซึ่งทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
โดยส่งผลกระทบโดยตรงทั้งในเชิงบวกและเชิงลบต่อสถานศึกษารวมถึงคุณภาพของผู้เรียน  ผู้บริหาร
สถานศึกษาจึงต้องตระหนักและเข้าใจหลักการใช้อำนาจอย่างถ่องแท้ ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษา
จำเป็นต้องตระหนักและเข้าใจหลักการใช้อำนาจอย่างถูกต้อง ควรใช้อำนาจอย่างรอบคอบ  
และระมัดระวัง หลีกเลี่ยงการใช้อำนาจโดยไม่รอบคอบหรือละเลยการใช้อำนาจในสถานการณ์  
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ที่จำเป็น เพราะอาจก่อให้เกิดความขัดแย้งภายในองค์กรและส่งผลเสียต่อการพัฒนาสถานศึกษา  
ในระยะยาวรวมทั้งส่งผลต่อการปฏิบัติงานร่วมกันของบุคลากรในแต่ละฝ่ายการใช้อำนาจเป็นสิ่งที่มี
ความสำคัญต่อองค์กร ผู ้บริหารสถานศึกษาที ่ปรารถนาจะทำให้องค์กร  เกิดประสิทธิผลที ่ดี  
จำเป็นต้องมีเข้าใจและใช้อำนาจอย่างเหมาะสม  อำนาจจึงเป็นสิ่งสำคัญในการพัฒนาองค์กร สามารถ
ปรับเปลี่ยนแนวคิดในการทำงาน ความตั้งใจของบุคลากรในองค์กรให้ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ 

อภิเษก ศรีฉ่ำพันธุ์และพงษ์ศักดิ์ รวมชมรัตน์ (2567 , หน้า 120 )  ได้กล่าวว่า การใช้
อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา มีความสำคัญเพราะเป็นความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
อิทธิพล ในการชักจูง เชิญชวน โน้มน้าวหรือบังคับให้บุคคลกระทำบางสิ่งให้เป็นไปตามความเป้าหมาย
ที่ตนเองกำหนด โดยที่บุคคลเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกัน โดยปราศจากการต่อต้าน
หรืออคต ิ

จากความหมายที ่นักวิชาการได้กล่าวถึงความสำคัญของการใช้อำนาจของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษาในข้างต้น สามารถสรุปความหมายความสำคัญของการใช้อำนาจผู้บริหารสถานศึกษา                   
ได้ว่า การใช้อำนาจในการบริหารงานในสถานศึกษา เป็นสิ่งที่มีความจำเป็นในการจัดการระบบ                   
การบร ิหารให ้ม ีความเป ็นระบบ ระเบ ียบ ซ ึ ่ งถ ือเป ็นอ ิทธ ิพลของผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษา                       
ในการใช้ความสามารถชักจูง โน้มน้าว หรือบังคับให้บุคลากรปฏิบัติตามปฏิบัติงานอำนาจถือ ได้               
ว่าเป็นเครื่องมือที ่ผู ้บริหารสถานศึกษาต้องมีความรอบรู ้และความเชี ่ยวชาญในการใช้ผู ้บริหาร
สถานศึกษา จำเป็นต้องเข้าใจถึงความเหมาะสม สถานการณ์และความต้องการของบุคคล                      
ซึ่งหากผู้บริหารสถานศึกษาสามารถใช้อำนาจอย่างเต็มความสามารถ จะนำไปสู่ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ความคิดจุดมุ่งหมายของบุคลากรในสถานศึกษาส่งผลให้บริหารงานเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ 

2.1.4 องค์ประกอบของการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 

การสังเคราะห์กรอบแนวคิด ตัวแปรต้นองค์ประกอบการใช้อำนาจ ดังนี้  
เฟรนซ์ และราเวน (French and Raven, 1959, pp. 150-167) กล่าวว่า การใช้อำนาจ

ของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย อำนาจจากการให้รางวัล อำนาจจากการบังคับ  อำนาจ                 
ตามกฎหมาย อำนาจจากการอ้างอิง อำนาจจากความเชี่ยวชาญ มีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ 
ดังต่อไปนี้ 

1) อำนาจจากการให้รางวัล  
2) อำนาจจากการบังคับ  
3) อำนาจตามกฎหมาย  
4) อำนาจจากการอ้างอิง  
5) อำนาจจากความเชี่ยวชาญ  
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ร ็อบบินส์  และโคลเตอร ์ (Robbins and Coulter, 2559, หน้า 263) กล่าวว่า                    
การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย อำนาจตามกฎหมาย อำนาจบังคับ อำนาจ               
ในการให้รางวัล อำนาจของผู ้นำที ่เป็นผู ้เชี ่ยวชาญ อำนาจจากความเลื ่อมใสศรัทธาของผู ้อ่ืน                
มีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) อำนาจตามกฎหมาย  
2) อำนาจบังคับ  
3) อำนาจในการให้รางวัล  
4) อำนาจของผู้นำที่เป็นผู้เชี่ยวชาญ  
5) อำนาจจากความเลื่อมใสศรัทธาของผู้อื่น  

สุวรรณี แสงมหาชัย (2560, หน้า 202-204) กล่าวว่า การใช้อำนาจของผู ้บริหาร
สถานศึกษา หมายถึงความสามารถของบุคคลหนึ ่ง ที ่ม ีอ ิทธ ิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน                  
สามารถทำให้บุคคลนั้นๆกระทำการตามที่ต้องการได้  ซึ่งมีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) อำนาจในการบังคับ  
2) อำนาจในการให้รางวัล  
3) อำนาจตามกฎหมาย  
4) อำนาจความเชี่ยวชาญ  
5) อำนาจจากการอ้างอิง  

เจษฎา นกน้อย (2560, หน้า 268-269) กล่าวว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
หมายถ ึง ความสามารถที ่บ ุคคลหนึ ่งม ีอ ิทธ ิพลเหน ือบ ุคคลอื ่นตามเหต ุการณ์ท ี ่แตกต่าง                           
ซึ่งมีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) อำนาจส่วนบุคคล  
2) อำนาจตามกฎหมาย  
3) อำนาจจากความเชี่ยวชาญ  
4) อำนาจจากของรางวัล  
5) อำนาจบีบบังคับ  

นิทัศน์ ศิริติรัตน์ (2560, หน้า 210-211) กล่าวว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
ประกอบด้วย อำนาจในการบังคับขู่เข็ญ อำนาจในการให้ผลตอบแทน อำนาจที่ได้มาจากกฎหมาย 
อำนาจที่จากความเชี่ยวชาญเฉพาะ อำนาจที่ได้มาจากส่วนบุคคล  มีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ 
ดังต่อไปนี้ 

1) อำนาจในการบังคับขู่เข็ญ  
2) อำนาจในการให้ผลตอบแทน  
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3) อำนาจที่ได้มาจากกฎหมาย  
4) อำนาจที่จากความเชี่ยวชาญเฉพาะ  
5) อำนาจที่ได้มาจากส่วนบุคคล  

แมนนิ่ง และเคอร์ติส  (Manning and Curtis, 2019, p. 153)  กล่าวว่า การใช้อำนาจ
ของผู้บริหารสถานศึกษาแบ่งประเภทของการใช้อำนาจ 2 ประเภท คือ อำนาจที่มาจากตำแหน่ง และ
อำนาจส่วนบุคคล มีองค์ประกอบ 8 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) อำนาจการให้รางวัล  
2) อำนาจการบีบบังคับ  
3) อำนาจตามกฎหมาย  
4) อำนาจสารสนเทศ  
5) อำนาจเชี่ยวชาญ  
6) อำนาจอ้างอิง  
7) อำนาจแห่งเหตุผล  
8) อำนาจจากความสามารถพิเศษ  

ปิยวรรณ งามสง่า (2564, หน้า 16) กล่าวว่า การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษา 
หมายถึง การใช้ความสามารถหรือศักยภาพของผู้บริหารสถานศึกษาที่ทำให้บุคคลหนึ่งทำพฤติกรรม
ในด้านความคิดเห็น ทัศนคติ ค่านิยม ชักจูง เชิญชวน โน้มน้าว บังคับผู้อื่นเพื่อให้ไปในทิศทางใดทาง
หนึ่งตามที่บุคคลนั้นต้องการ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกันโดยปราศจากการต่อต้าน มี
องค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) อำนาจการให้รางวัล  
2) อำนาจการบังคับ  
3) อำนาจตามกฎหมาย  
4) อำนาจอ้างอิง  
5) อำนาจความเชี่ยวชาญ  

วาสนา ดิษฐ์ประดับ (2564, หน้า 22) กล่าวว่า  การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
หมายถึง ความสามารถของผู้อำนวยการหรือรองผู้อำนวยการโรงเรียนที่ปฏิบัติหน้าที่ในการบริหาร
จัดการโรงเรียนโดยใช้อิทธิพลกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชา ให้เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทัศนคติ ค่านิยม              
ไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่งที ่ต้องการและบรรลุเป้าหมาย ที ่วางไว้ ไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม                 
โดยพยายามใช ้หร ือบร ิหารอำนาจแต ่ละประเภทที ่ตนเองม ีอย ู ่  อย ่างถ ูกต ้องเหมาะสม                                
กับผู ้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับ เพื ่อให้เกิดการบริหารงานที ่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล                       
มีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 
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1) อำนาจการให้รางวัล  
2) อำนาจการบังคับ  
3) อำนาจตามกฎหมาย  
4) อำนาจอ้างอิง  
5) อำนาจจากความเชี่ยวชาญ  

ชาคริสต์ เลิศเตชะจิรานนท์ (2565, หน้า 11) กล่าวว่า การใช้อำนาจของผู ้บริหาร
สถานศึกษา หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ความสามารถที่ทำให้ผู้อ่ืนยอมปฏิบัติตามโดยไม่ขัด
ขืน  มีองค์ประกอบ 6 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) อำนาจบังคับบัญชา  
2) อำนาจการให้รางวัล  
3) อำนาจตามกฎหมาย  
4) อำนาจอ้างอิง  
5) อำนาจข้อมูลข่าวสาร  
6) อำนาจความเชี่ยวชาญ  

เอกวิทย์ วิเศษสาและคณะ (2565, หน้า 157) กล่าวว่า การใช้อำนาจของผู ้บริหาร
สถานศึกษา ประกอบด้วย อำนาจในการให้รางวัล  อำนาจในการบังคับ อำนาจตามกฎหมาย  อำนาจ
อ้างอิง อำนาจความเชี่ยวชาญ อำนาจข้อมูลข่าวสาร  มีองค์ประกอบ 6 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) อำนาจในการให้รางวัล  
2) อำนาจในการบังคับ 
3) อำนาจตามกฎหมาย  
4) อำนาจอ้างอิง  
5) อำนาจความเชี่ยวชาญ  
6) อำนาจข้อมูลข่าวสาร  

ทยากร จันทะบุตร และละดา ดอนหงษา (2566, หน้า 272) กล่าวว่า การใช้อำนาจ                      
ของผู้บริหารสถานศึกษาประกอบด้วย อำนาจการบังคับ อำนาจความเชี่ยวชาญ อำนาจตามกฎหมาย 
อำนาจการให้รางว ัล อำนาจอ้างอิง อำนาจข่าวสาร  อำนาจการเชื ่อมโยง  มีองค์ประกอบ                           
7 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) อำนาจการบังคับ  
2) อำนาจความเชี่ยวชาญ  
3) อำนาจตามกฎหมาย  
4) อำนาจการให้รางวัล  
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5) อำนาจอ้างอิง  
6) อำนาจข่าวสาร  
7) อำนาจการเชื่อมโยง  

รุ ่งนภา คำไพ และนิพิฐพนธ์ สนิทเหลือ  (2566, หน้า 54) กล่าวว่า การใช้อำนาจ                        
ของผู้บริหารสถานศึกษาประกอบด้วย อำนาจการให้รางวัล อำนาจบังคับ อำนาจตามกฎหมาย                    
อำนาจอ้างอิง อำนาจความเชี ่ยวชาญ อำนาจการมีข่าวสารข้อมูล อำนาจการติดต่อเชื ่อมโยง                  
มีองค์ประกอบ 7 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) อำนาจการให้รางวัล  
2) อำนาจบังคับ  
3) อำนาจตามกฎหมาย  
4) อำนาจอ้างอิง  
5) อำนาจความเชี่ยวชาญ  
6) อำนาจการมีข่าวสารข้อมูล  
7) อำนาจการติดต่อเชื่อมโยง  

เบ็ญจรัตน์ นันททรัพย์และคณะ (2566, หน้า 146) กล่าวว่า การใช้อำนาจของผู้บริหาร
สถานศึกษา  ประกอบด้วย อำนาจการให้รางวัล อำนาจบังคับ อำนาจตามกฎหมาย อำนาจอ้างอิง 
อำนาจความเชี ่ยวชาญ อำนาจการมีข่าวสารข้อมูล อำนาจการติดต่อเชื ่อมโยง มีองค์ประกอบ                      
7 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) อำนาจการให้รางวัล  
2) อำนาจบังคับ  
3) อำนาจตามกฎหมาย  
4) อำนาจอ้างอิง  
5) อำนาจความเชี่ยวชาญ  
6) อำนาจการมีข่าวสารข้อมูล  
7) อำนาจการติดต่อเชื่อมโยง   

ปิยภัทร เสลาวรรณ์และปทุมพร เปียถนอม (2567 , หน้า 4)  กล่าวว่า การใช้อำนาจ                  
ของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย อำนาจการให้รางวัล อำนาจการบังคับ อำนาจตามกฎหมาย 
อำนาจการอ้างอิง อำนาจความเชี่ยวชาญ มีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) อำนาจการให้รางวัล  
2) อำนาจการบังคับ  
3) อำนาจตามกฎหมาย  
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4) อำนาจการอ้างอิง  
5) อำนาจความเชี่ยวชาญ  

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา                   
จำนวน 14 แหล่ง ได้แก่ 1) เฟรนซ์ และราเวน French and Raven (1959) 2) ร็อบบินส์ และโคล
เตอร์ Robbins and Coulter (2559) 3) สุวรรณี แสงมหาชัย (2560) 4) เจษฎา นกน้อย (2560)             
5) นิทัศน์ ศิริติรัตน์ (2560) 6) แมนนิ่ง และเคอร์ติส Manning and Curtis (2019) 7) ปิยวรรณ             
งามสง่า (2564) 8) วาสนา ดิษฐ์ประดับ (2564) 9) ชาคริสต์ เลิศเตชะจิรานนท์ (2565)  10) เอกวิทย์ 
วิเศษสา และคณะ(2565)  11) ทยากร จันทะบุตร และละดา ดอนหงษา (2566)  12) รุ่งนภา คำไพ 
และนิพิฐพนธ์ สนิทเหลือ (2566)  13) เบ็ญจรัตน์ นันททรัพย์และคณะ (2566)  14) ปิยภัทร               
เสลาวรรณ์และปทุมพร เปียถนอม (2567)  มาสังเคราะห์องค์ประกอบการใช้อำนาจของผู้บริหาร
สถานศึกษา สามารถสรุปองค์ประกอบได้ ดังแสดงในตารางที่ 2.1  ดังนี้ 
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ตารางท่ี 2.1 สังเคราะห์องค์ประกอบการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 

 
 
 
ที่ 
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คว
าม

ถี่ 
     รว

ม 

1. อำนาจการมอบ
รางวัล 

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 14 

2. อำนาจบังคับ
บัญชา 

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 14 

3. อำนาจตาม
กฎหมาย 

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 14 

4. อำนาจการ
อ้างอิงบุคคล 

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 14 

5. อำนาจความ
เช่ียวชาญ 

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 14 

6. อำนาจข่าวสาร      √   √ √ √ √ √  6 
7. อำนาจการติดต่อ

เช่ือมโยง 
          √ √ √  3 

8. อำนาจแห่ง
เหตุผล 

     √         1 

9. อำนาจจาก
ความสามารถ
พิเศษ 

     √         1 

 รวม 5 5 5 5 5 8 5 5 6 6 7 7 7 5     81 

จากตาราง จะเห็นได้ว่า ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของการใช้อำนาจของผู้บริหาร
สถานศึกษา ตามแนวคิดนักวิชาการ จำนวน 14 คน ปรากฏองค์ประกอบการใช้อำนาจของผู้บริหาร
สถานศึกษา 9 องค์ประกอบ แต่ในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้เกณฑ์พิจารณาองค์ประกอบจากความ
สอดคล้องของความคิดเห็นนักวิชาการส่วนใหญ่คือมีความถี่สูง (ความถ่ีตั้งแต่ 8 ขึ้นไป) ดังภาพที่ 2.1 
โมเดลแสดงองค์ประกอบการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา ต่อไปนี้ 
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ภาพที่ 2.1 โมเดลแสดงองค์ประกอบการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 

จากภาพที่ 2.1 แสดงโมเดลการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ได้จากการสังเคราะห์
เอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งมีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1) อำนาจการให้รางวัล (Reward power) 
2) อำนาจบังคับบัญชา (Coercive power) 
3) อำนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) 
4) อำนาจอ้างอิงบุคคล (Referent Power) 
5) อำนาจความเชี่ยวชาญ (Expert power) 

2.1.4.1 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยของการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
จากการสังเคราะห์องค์ประกอบของการใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษาซึ ่งผู ้วิจัย                 

ได้ทำ การสังเคราะห์องค์ประกอบของการใช้อำนาจ จากแนวคิดของนักวิชาการและนักการศึกษา 
ต่าง ๆ ทำให้ได้องค์ประกอบ 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) อำนาจการให้รางวัล 2) อำนาจบังคับบัญชา             
3) อำนาจตามกฎหมาย 4) อำนาจอ้างอิงบุคคล และ 5) อำนาจความเชี ่ยวชาญ ดังนั ้น ผู ้ว ิจัย                  
จ ึงได้ศ ึกษาหาทฤษฎีและงานว ิจ ัยที ่ เก ี ่ยวข ้องเพื ่อ ส ังเคราะห์จากแนวคิดของนักว ิชาการ                          
และนักการศึกษาต่าง ๆ ซึ ่งองค์ประกอบของการใช้อำนาจของผู ้บร ิหารสถานศึกษาแต่ละ
องค์ประกอบมีรายละเอียด ดังนี้ 
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นิยามเชิงปฏิบัติการของอำนาจการให้รางวัล (Reward power) 
จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารและวิจัยมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย อำนาจ                

การให้รางวัล ไว้อย่างหลากหลาย ผู้วิจัยได้ศึกษาและนำเสนอความหมาย อำนาจการให้รางวัล 
ดังต่อไปนี้ 

เฟรนซ์ และราเวน (French and Raven, 1959, pp. 150-167) ได้กล่าวว่า อำนาจ                 
การให้รางวัล หมายถึง อำนาจในการให้สิ ่งของตอบแทนเพื ่อเป็นรางวัลแก่บุคคลที่ปฏิบัติตาม                
และเชื่อว่าการยอมปฏิบัติตามจะนำไปสู่การให้รางวัล ด้วยกลวิธีต่างๆ เช่น การยกย่องสรรเสริญ                 
การข้ึนเงินเดือน ค่าจ้าง การเลื่อนข้ันหรือตำแหน่ง 

เจษฎา นกน้อย (2560 , หน้า 269) ได ้กล ่าวว ่า  อำนาจการให้รางว ัล หมายถึง 
ความสามารถในการควบคุมดูแล และจัดการคุณค่าในตัวบุคคล อำนาจนี้เกิดจากการให้ เช่น การให้
การสนับสนุน โยกย้าย หรือให้ทำงานที่ชอบ ผู้บริหารสถานศึกษามีอำนาจในการให้รางวัล ไม่จำกัดว่า
ของรางวัลจะเป็นอะไร เพ่ือเสริมแรงการทำงานในด้านบวก 

สุวรรณี แสงมหาชัย (2560, หน้า 202) ได้กล่าวว่า อำนาจการให้รางวัล หมายถึง               
การที่บุคคลในองค์กรยอมทำตามเพราะผู้บริหารสถานศึกษาให้ผลประโยชน์ในทางบวก สามารถ
แจกจ่ายรางวัลที่คนอื่นมองว่ามีคุณค่าก็จะมีอำนาจเหนือคนอื่น รางวัลนี้อาจเป็นตัวเงินหรือสิ่งจูงใจ
อื่นๆ  เช่น การควบคุมอัตราการจ้าง การขึ้นค่าจ้าง การเลื่อนชั้น การมอบหมายงานที่น่าส นใจ                 
หรือการสับเปลี่ยนให้ไปทำงานที่ชื่นชอบ 

แมนนิ่ง และเคอร์ติส (Manning and Curtis, 2019, p. 153) ได้กล่าวว่า อำนาจ                 
การให้รางวัล หมายถึง อำนาจของทรัพยากรและรางวัล เป็นความสามารถในการเสนอสิ่งที่มีค่า                
เพ่ือเป็นสื่อกลางในการโน้มน้าวผู้อื่น  

วาสนา ดิษฐ์ประดับ (2564, หน้า 58) ได้กล่าวว่า อำนาจการให้รางว ัล หมายถึง 
ความสามารถของ ผู้บริหารสถานศึกษาในการให้รางวัลตอบแทนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อหวังให้ผู้อ่ืน
ยินยอมปฏิบัติตาม ซึ่งผลที่ได้จากการใช้อำนาจในการให้รางวัลจะขึ้นอยู่กับความเป็นไปได้ของรางวัล 
ความน่าสนใจ ของรางวัลประเภทของรางวัล และจำนวนของรางวัลที่ผู ้บริหารสถานศึ กษาจะให้                 
เช่น การเลื่อนข้ันเงินเดือน เลื่อนตำแหน่งและการยกย่อง เป็นต้น 

ชาคริสต์ เลิศเตชะจิรานนท์ (2665, หน้า 12) ได้กล่าวว่า อำนาจการให้รางวัล หมายถึง
ความสามารถที่ทำให้บุคคลอื่นยอมปฏิบัติตามโดยไม่ขัดขืนเกิดจากการที่ผู้บริหารสถานศึกษามีอำนาจ
ในการพิจารณาการมอบรางวัลเพื่อตอบแทนตามเงื ่อนไขที่วางไว้ เป็นเครื่องมือในการใช้ควบคุม                 
และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการทำงานของบุคคลในองค์กรให้มีประสิทธิภาพตามที่ต้องการ  

ดังนั้นจากความหมายของอำนาจการให้รางวัล (Reward power) หมายถึง การใช้อำนาจ
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ที่ทำให้บุคคลอ่ืน
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ปฏิบัติตามโดยการมอบสิ่งตอบแทน รางวัลโดยใช้กลวิธีต่างๆ ทั้งการเพิ่มเงินเดือน เสนอสิ่งมีค่า 
สนับสนุนการเลื่อนขั้นหรือตำแหน่ง การยกย่องให้เกียรติการมอบหมายงานที่ชื่นชอบหรือมีความถนัด 
ให้แก่ครูในสถานศึกษาเพื ่อเป็นรางวัลสำหรับการปฏิบัติงานหรือการปฏิบัติตามคำสั่ งที ่ได้รับ
มอบหมายโดยเป็นการวางเงื่อนไขเสนอผลประโยชน์ตามที่ครูต้องการเป็นการเสริมแรงด้านบวกใน
การปฏิบัติงาน ใช้เป็นเครื่องมือในการจูงใจให้ครูปฏิบัติหน้าที่หรือปฏิบัติตามที่ได้รับมอบหมายอย่าง
กระตือรือร้น  

นิยามเชิงปฏิบัติการของอำนาจบังคับบัญชา (Coercive power) 
จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารและวิจัยมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย อำนาจ

บังคับบัญชา ไว้อย่างหลากหลาย ผู ้ว ิจัยได้ศึกษาและนำเสนอความหมาย อำนาจบังคับบัญชา 
ดังต่อไปนี้ 

เฟรนซ์ และราเวน (French and Raven, 1959, pp. 150-167 ) ได้กล่าวว่า อำนาจ
บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการลงโทษผู้อื่น โดยอำนาจประเภทนี้อยู่บนพ้ืนฐาน                
ของความกลัว ผู ้ที ่ม ีอำนาจบีบบังคับจะมีความสามารถที ่จะทำให้ผ ู ้อื ่นได้ร ับความเจ็บปวด                    
ความเสียหาย หรืออย่างน้อยที ่ส ุดก็คือการทำให้ผู ้อ ื ่น เชื ่อว่ามีความสามารถในการลงโทษ                  
หรือทำให้เกิดความเสียหาย รูปแบบของอำนาจประเภทนี้ทำให้คน ทั่วไปเห็นว่าเป็นอำนาจทางลบ 
บ่อยครั้งที่ผู้บริหารสถานศึกษาใช้อำนาจการบีบบังคับโดย การไล่ออก ย้ายตำแหน่ง หรือลดเงินเดือน 
โดยผู้บริหารสถานศึกษาสามารถใช้อำนาจบีบบังคับต่อผู้ปฏิบัติงานได้ท้ังทางตรงและทางอ้อม 

สุวรรณี แสงมหาชัย  (2560, หน้า 202) ได้กล่าวว่า อำนาจบังคับบัญชา หมายถึง อำนาจ      
ที่ขึ้นอยู่กับความกลัวในผลลัพธ์เชิงลบที่มาจากการไม่ยอมตาม ซึ่งขึ้นอยู่กับการประยุกต์ใช้หรือขู่             
ว่าจะใช้ในการลงโทษ  

เจษฎา นกน้อย (2560, หน้า 269) ได้กล่าวว่า  อำนาจบังคับบัญชา หมายถึง การลงโทษ
ผู้อื่นหรืออย่างน้อยกระทำต่อผู้อื่น ผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งมีอำนาจบีบบังคับสามารถลงโทษพนักงาน
ได้ การทำโทษอาจใช้วิธีเปลี่ยนตารางปฏิบัติงาน หรือหากหนักกว่านี้อาจบังคับทางร่างกาย อำนาจ
จากการบีบบังคับทำให้ผู้อื่นรู้สึกกลัว อำนาจนี้สามารถบังคับให้ผู้อ่ืนทำตามได้เพียงระยะเวลาสั้นๆ  

แมนนิ่ง และเคอร์ติส  (Manning and Curtis, 2019, p. 153) ได้กล่าวว่า อำนาจบังคับ
บัญชาหมายถึง ความสามารถในการลงโทษเพื่อเป็นสื่อกลางเข้าไปมีอิทธิพลกับผู้อื่น “ถ้าคุณไม่ทำ
ตามที่ฉันสั่ง คุณจะถูกลงโทษ” อำนาจการบังคับเป็นการนำโดยการข่มขู่ ซึ่งทำงานจากความกลัว                 
ของบุคคลเป็นหลัก 

วาสนา ดิษฐ์ประดับ (2564, หน้า 58) ได้กล่าวว ่า อำนาจบังคับบัญชา หมายถึง 
ความสามารถของผู ้บริหารสถานศึกษา ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติ                
ตามเพื ่อหลีกเลี ่ยงการถูกลงโทษ บทลงโทษของ อำนาจจากการบังคับจะมีผลต่อเมื ่อผู ้บริหาร
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สถานศึกษามีอำนาจเพียงพอในการบังคับหรือลงโทษได้จริง เช่น การ กำหนดระเบียบในการทำงาน
หากใครฝ่าฝืนจะถูกลงโทษ ได้แก่ การตัดเงินเดือน การไล่ออกจากงาน การลดตำแหน่ง เป็นต้น 

ชาคริสต์ เลิศเตชะจิรานนท์ (2665, หน้า 11) ได้กล่าวว่า อำนาจบังคับบัญชา หมายถึง
อำนาจที่ทำให้บุคคลอื ่นยอมปฏิบัติตามโดยไม่ขัดขืนและปฏิบัติตามเพื ่อหลีกเลี ่ยงการลงโทษ                  
ตามกฎเกณฑ์หรือระเบียบวิน ัย เพื ่อควบคุมการปฏิบัต ิงานของโรงเร ียนให้มีประสิทธิภาพ                     
และใช้เพ่ือการลงโทษหรือละเว้นที่จะให้รางวัลตอบแทนแก่ครู 

ดังนั้นจากความหมายของอำนาจบังคับบัญชา (Coercive power) หมายถึง การใช้อำนาจ
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ทำให้บุคคลปฏิบัติ
ตามโดยใช้วิธีการลงโทษ ข่มขู่ บีบบังคับ เสริงแรงด้านลบกับครูที่ไม่ปฏิบัติงานตามคำสั่งหรือขันขืนไม่
ปฏิบัติตามกฎระเบียบหลักเกณฑ์ที่ตั้งไว้ในสถานศึกษา อาจเป็นการใช้วาจาข่มขู่บีบบังคับ ลดหรือ
ไม่ให้รางวัลผลตอบแทน ย้ายตำแหน่งหรือลดตำแหน่งงาน ปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานให้ครูเกิด
ความรู้สึกกลัวหรือส่งผล ต่อความเสียหายทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อร่างกายและจิตใจ ซึ่งอำนาจนี้
เกิดจากผลของการไม่ปฏิบัติตามหรือปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายไม่สำเร็จจึงเกิดการสร้างข้อตกลง                   
ในการลงโทษผู้กระทำผิดตามกฎเกณฑ์ที่ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างขึ้น 

นิยามเชิงปฏิบัติการของอำนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) 
จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารและวิจัยมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย อำนาจ             

ตามกฎหมาย ไว้อย่างหลากหลาย ผู้วิจัยได้ศึกษาและนำเสนอความหมาย อำนาจตามกฎหมาย 
ดังต่อไปนี้ 

เฟรนซ์ และราเวน (French and Raven, 1959, pp. 150-167 ) ได้กล่าวว่า อำนาจ               
ตามกฎหมาย หมายถึง ความสามารถที ่บุคคลจะสั ่งการต่อ ผู ้อื ่นอย่างใดอย่างหนึ ่ง โดยเกิด                    
จากการที่บุคคลนั้นเข้าไปดำรงตำแหน่งตามสายการบังคับบัญชา ผู้ดำรงตำแหน่งนั้นถือได้ว่ามีสิทธิ  
อันชอบธรรมที่จะสั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย โดยที่ผู้ปฏิบัติงาน
จะต้องให้การยอมรับและเชื ่อว่าผู ้ดำรงตำแหน่งนี ้มีส ิทธิที ่จะสั ่งงานให้เขาปฏิบัติงานถูกต้อง                      
ตามบทบาทหน้าที่ 

สุวรรณี แสงมหาชัย  (2560, หน้า 202) ได้กล่าวว่า  อำนาจตามกฎหมาย หมายถึง อำนาจ
หน้าที ่อย่างเป็นทางการที ่สามารถควบคุมและใช้ทรัพยากรขององค์กรบนพื ้นฐานตำแหน่ง                    
เชิงโครงสร้างภายใน องค์การ อำนาจตามกฎหมายจะกว้างกว่าอำนาจในการลงโทษและให้รางวัล 
โดยเฉพาะได้รวมถึงการ ยอมรับของสมาชิกในอำนาจหน้าที่ของตำแหน่งหนึ่งๆ เรานำอำนาจเข้าไป
เกี่ยวพันอย่างใกล้ชิดกับ แนวคิดของลำดับชั้นการบังคับบัญชาที่ถ้ามีเส้นเชื่อมโยงที่ยาวกว่าในแผนภูมิ
องค์การก็จะหมายความว่าผู้นั้นมีอำนาจมาก  
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เจษฎา นกน้อย (2560, หน้า 269) ได้กล่าวว่า  อำนาจตามกฎหมาย หมายถึง อำนาจ                
ที ่เกิดจากการแต่งตั ้งจากผู ้มีอำนาจระดับสูง ผู ้นำ ที ่มีอำนาจนี ้จะใช้อำนาจควบคุมทรัพยากร                
มอบรางวัล หรือลงโทษบุคคลอื่น คนยอมรับอำนาจนี้ เพราะเชื่อว่าจำเป็นต้องมีกฎเกณฑ์เพื่อรักษา
สังคมเอาไว้ ในองค์การมีแรงกดดันทางสังคมจาก ผู้เชี่ยวชาญและเพื่อนร่วมงานซึ่งยอมรับอำนาจ             
และคาดหวังให้ผู้อื่นยอมรับอำนาจนี้ด้วย 

แมนนิ่ง และเคอร์ติส (Manning and Curtis, 2019,p. 153) ได้กล่าวว่า  อำนาจ                  
ตามกฎหมาย หมายถึง เป็นความสามารถในการเข้าไปมีอ ิทธ ิพลต่อผู ้อ ื ่นโดยอาศัยอำนาจ                     
ท ี ่ เป ็นทางการหร ือโดยสิทธ ิ ์ของสำนักงาน “เพราะฉันคือผ ู ้นำ ค ุณควรทำตามที ่ฉ ันส ั ่ ง”                      
ตัวอย่างเช่น เจ้านายที่มอบหมายงาน โค้ชที่ตัดสินใจในการเล่น กัปตันผู้ออกคำสั่ง ผู้พิพากษาที่ตัดสิน
ความผิดและบทลงโทษ และครูที่มอบหมายการบ้าน 

วาสนา ดิษฐ์ประดับ(2564, หน้า 58) ได้กล่าวว ่า อำนาจตามกฎหมาย หมายถึง  
ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการปฏิบัติหน้าที่ตามตำแหน่งโดยชอบธรรม ซึ่งเป็นอำนาจ 
ที่มีอิทธิพลเหนือผู้ใต้บังคับ บัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาจึงจำเป็นต้องยอมรับและปฏิบัติตาม อำนาจ               
ตามกฎหมายนี ้เก ิดขึ ้นเนื ่องจาก ตำแหน่งที ่ผ ู ้บริหารสถานศึกษาครองอยู ่โดยการใช้อำนาจ                   
ตามกฎหมายจะบังเกิดผลก็ต่อเมื่อผู้บริหารสถานศึกษาใช้อำนาจ ตามกฎหมายในขอบเขตที่ตนเองมี 
หากผู้บริหารสถานศึกษาใช้อำนาจตามกฎหมายนอกเหนือจากขอบเขต ที่มีแล้วนั้น สิทธิในการใช้
อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาจะมีผลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาลดน้อยลง 

ชาคริสต์ เลิศเตชะจิรานนท์ (2665, หน้า 12) ได้กล่าวว่า อำนาจตามกฎหมาย หมายถึง 
ความสามารถที่ทำให้ผู้อื ่นยอมปฏิบัติตามโดยไม่ขัดขืนที่ผู ้บริหารสถานศึกษาได้รับตามกฎหมาย                
และใช้อำนาจตามกฎหมายด้วยการออกคำสั ่งบ ังคับบัญชาครูให ้ปฏิบัต ิตามในด้านต่าง ๆ                      
เพ่ือให้เกิดการรับผิดชอบในหน้าที่ของครู อันก่อให้เกิดผลดีต่อการปฏิบัติงาน 

ดังน ั ้นจากความหมายของอำนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power)  หมายถึง                  
การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ที่ทำให้
บุคคลอื่นปฏิบัติตามเกิดจากการดำรงตำแหน่งงานตามสายบังคับบัญชาของผู้บริหารสถานศึกษา  
ที่มีสิทธิอันชอบทำได้รับการยอมรับโดยตำแหน่งในองค์กร สามารถสั่งการและมอบหมายภาระหน้าที่
แก่ครู มีอิทธิพล ในการตัดสินใจ ควบคุมทรัพยากรและการบริหารงาน สั่งการให้ครูปฏิบัติหน้าที่  
โดยไม่สามารถขัดขืนได้ เป็นผู ้สร้างกฎเกณฑ์ใช้ระเบียบกฎหมายวางกรอบการปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา มักเป็นอำนาจที่ได้รับแรงกดดันจากความคาดหวังของบุคคลในสถานศึกษา   
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นิยามเชิงปฏิบัติการของอำนาจอ้างอิงบุคคล (Referent power) 
จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารและวิจัยมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย อำนาจ

อ้างอิงบุคคล ไว้อย่างหลากหลาย ผู ้ว ิจัยได้ศึกษาและนำเสนอความหมาย อำนาจอ้างอิงบุคคล 
ดังต่อไปนี้ 

เฟรนซ์ และราเวน (French and Raven, 1959, pp. 150-167 ) ได้กล่าวว่า อำนาจ
อ้างอิงบุคคล หมายถึง ความสามารถที่เกิดจากการที่บุคคลหนึ่ง มีความสามารถในการดึงดูดบุคคลอ่ืน
เนื่องมาจากลักษณะท่าทางหรือบุคลิกภาพส่วนตัว ทำให้บุคคลอื่นเกิดความเคารพ ยกย่องนับถือ                
เกิดความไว้เนื้อเชื่อใจอย่างไม่มีข้อสงสัย และเป็นบุคคลที่ได้รับความสนใจถือว่าเป็นแบบอย่าง                  
ให้แก่บ ุคคลอื ่นๆได้ หากมีบุคคลเป็นจำนวนมากๆ ที ่อยากมาเป็นพวกหรือเอาแบบอย่าง                   
ผู้ที่เป็นต้นแบบก็จะเกิดอำนาจอ้างอิงนี้  

สุวรรณี แสงมหาชัย  (2560, หน้า 204) ได้กล่าวว่า อำนาจอ้างอิงบุคคล หมายถึง บุคคล           
ที่มีทรัพยากรและลักษณะส่วนบุคคลที่เป็นที่พึงปรารถนา สามารถทำให้บุคคลอื่นเกิดความนับถือ              
และชื ่นชอบ ทำให้บุคคลคนนั ้นมีอำนาจเหนือเราเพราะเราต้องการทำให้เขาพอใจ อำนาจ                 
จากการอ้างอิงพัฒนาขึ้นมาจากการชื่นชอบ คนๆ หนึ่งและปรารถนาจะเป็นเหมือนเช่นคนๆ นั้น              
โดยคนบางคนที่ไม่ได้มีตำแหน่งผู้นำอย่างเป็นทางการ แต่มีอำนาจจากการอ้างอิงและทำให้มีอิทธิพล
เหนือคนอ่ืน เพราะเขามีพลวัตเชิงบารมี ความชอบและอารมณ์ท่ีมีผลต่อเรา  

เจษฎา นกน้อย (2560, หน้า 269) ได้กล่าวว่า  อำนาจอ้างอิงบุคคล หมายถึงความสามารถ
ของผู้นำที่พัฒนาขึ้นจากจุดแข็ง ของผู้นำคนนั้นๆ ผู้นำที่มีอำนาจประเภทนี้จะมีเสน่ห์ดึงดูดใจบุคคล
รอบข้าง บรรยากาศรอบตัวผู้นำ มักจะเต็มไปด้วยความมั่นใจและดึงดูดผู้ติดตามให้เชื่อมั่นในตัวเขา 
ผู้ติดตามจะเชื่อผู้นำเพราะอารมณ์ บอกให้ทำเช่นนั้น หรือมีวัตถุประสงค์เดียวกันกับผู้นำ  

วาสนา ดิษฐ์ประดับ (2564, หน้า 58) ได้กล่าวว่า อำนาจจากการอ้างอิงบุคคล หมายถึง 
ความสามารถในการปฏิบัติตนของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา    
โดยอำนาจประเภทนี้จะขึ้นอยู่ กับบุคลิกภาพและลักษณะเด่นของผู้บริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติตนได้
น่าชื ่นชม เป็นที ่ยอมรับของผู ้ใต้บังคับบัญชา ซึ ่งมีผลทำให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาเกิดความศรัทธา                     
และต้องการเลียนแบบพฤติกรรมต่าง ๆ ของผู ้บริหารสถานศึกษา ที ่ตนเองชื ่นชอบและนับถือ 
ผู้บริหารสถานศึกษาที่หวังสร้างอำนาจจากการอ้างอิงนี้ จึงมักปรับปรุงบุคลิกลักษณะ ของตนเอง           
ให้เป็นที่ดึงดูดผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 

แมนนิ่ง และเคอร์ติส (Manning and Curtis, 2019, p. 153) ได้กล่าวว่า อำนาจอ้างอิง
บุคคล หมายถึง อำนาจแห่งความสัมพันธ์ซึ่งสามารถที่จะมีอิทธิพลต่อผู้อื่น เพราะพวกเขาปรารถนา                
ที ่จะระบุต ัวตนกับผู ้นำ ความไม่เห็นแก่ต ัว การเป็นผู ้ท ี ่ม ีน ิส ัยดี การให้ความเคารพผู ้ตาม                   
และการได้รับการยกย่องให้เป็นแบบอย่างที่ดีนำมาซึ่ง อำนาจอ้างอิงของผู้นำ 
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ชาคริสต์ เลิศเตชะจิรานนท์ (2565, หน้า 12) ได้กล่าวว่า อำนาจอ้างอิงบุคคล หมายถึง 
ความสามารถที่ทำให้ผู้อื่นยอมปฏิบัติตามโดยไม่ขัดขืนที่เกิดจากบุคลิกความรู้ความสามารถที่เกิดขึ้น
จากตัวบุคคล ซึ ่งผู ้บริหารสถานศึกษา อาจมีลักษณะท่าทางหรือบุคลิกภาพส่วนตัวบางอย่าง                  
ทีเ่ป็นที่นิยม ชื่นชอบ ได้รับความสนใจ มีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน ทำให้ผู้อ่ืน เกิดความชอบ ชมเชยและยอมรับ
นับถือ เช่น มีลักษณะของบุคลิกภาพแบบโอนอ่อนผ่อนตาม ชอบออกสังคม เข้าใจในความแตกต่าง
ของบุคคล หรือมีความสุขุมรอบคอบ มีความสง่า และเฉลียวฉลาด เป็นต้น บุคลิกภาพเหล่านี้ ทำให้
ผู้อื่นชอบและถือเป็นต้นแบบได้ 

ดังนั้นจากความหมายของอำนาจอ้างอิงบุคคล (Referent Power) หมายถึง การใช้อำนาจ
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ทำให้บุคคลอื่นปฏิบัติ
ตามเกิดจากคุณสมบัติและลักษณะบุคลิกภาพส่วนตัวที่โดดเด่นของผู้บริหารสถานศึกษา  มีเสน่ห์ทาง
กายและวาจาดึงดูดใจบุคคลอ่ืน ทำให้ครูเกิดความเคารพ ยกย่อง ยอมรับนับถือชื่นชม และเชื่อมั่นต่อ
ผู้บริหารสถานศึกษามีความสุขุมรอบคอบ เฉลียวฉลาด มั่นใจในตนเอง มีความสามารถในการโน้นน้าว
ใจของบุคคลอื่นให้เกิดความศรัทธา ยอมทำตามด้วยความเต็มใจเป็นแบบอย่างที่บุคคลอ่ืนนำไปปฏิบัติ
ตาม 

นิยามเชิงปฏิบัติการ ของอำนาจความเชี่ยวชาญ (Expert Power) 
จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารและวิจัยมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย อำนาจ

ความเชี่ยวชาญ ไว้อย่างหลากหลาย ผู้วิจัยได้ศึกษาและนำเสนอความหมาย อำนาจความเชี่ยวชาญ 
ดังต่อไปนี้ 

เฟรนซ์ และราเวน (French and Raven, 1959, pp. 150-167 ) ได้กล่าวว่า อำนาจความ
เชี่ยวชาญ หมายถึง ความสามารถพิเศษหรือความชำนาญในเรื่อง ใดเรื่องหนึ่งอย่างลึกซึ่งของบุคคล 
ซึ่งทำให้เขากลายเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่าและทำให้ผู ้อื ่นเกิด ความไว้เนื้อเชื่อใจในตัวเขา                 
เมื่อมีปัญหาที่เกี่ยวข้องโดยเฉพาะเกี่ยวกับความชำนาญของผู้นั้น ดังนั้น แม้บุคคลในระดับการบังคับ
บัญชาล่างๆ ยังสามารถมีอำนาจขึ้นมาได้เนื่องจากความรู้ที่เขามี โดยเฉพาะในระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง  

สุวรรณี แสงมหาชัย  (2560, หน้า 204) ได้กล่าวว่า อำนาจความเชี่ยวชาญ หมายถึง 
อำนาจที่ได้รับอิทธิพลที่จากความเชี่ยวชาญ ทักษะเฉพาะหรือความรู้ ถ้างานมีลักษณะเฉพาะเจาะจง 
เราจะต้องพึ่งพาผู้เชี่ยวชาญมากขึ้นเพื่อบรรลุ เป้าหมาย เป็นที่ทราบกันดีว่าแพทย์มีความเชี่ยวชาญ 
ดังนั้น แพทย์จึงมีอำนาจ พวกเราส่วนใหญ่ ปฏิบัติตามคำแนะนำของแพทย์ ผู้ชำนาญกาคอมพิวเตอร์ 
นักบัญชีด้านภาษี นักเศรษฐศาสตร์ นักจิตวิทยาอุตสาหกรรม และผู้เชี่ยวชาญด้านอ่ืนๆ บุคคลเหล่านี้
มีอำนาจอันเป็นผลมาจากความ เชี่ยวชาญของเขา 
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เจษฎา นกน้อย ( 2560, หน้า 269) ได้กล่าวว่า  อำนาจความเชี่ยวชาญ  หมายถึง อำนาจ 
นี้ได้มาจากการเรียนรู้ ความรู้ของบุคคลที่มีต่อสถานการณ์ที่ซับซ้อน อำนาจนี้ขึ้นอยู่กับ การศึกษา 
การฝึกฝน และประสบการณ์  

แมนนิ่ง และเคอร์ติส (Manning and Curtis, 2019,p. 153) ได้กล่าวว่า อำนาจความ
เชี่ยวชาญ หมายถึง ความสามารถในการเข้าไปมีอิทธิพลต่อผู้อื่นเนื่องจากความเชี่ยวชาญ ความรู้
เฉพาะทาง การตัดสินที่ดี หรือทักษะ โดยอำนาจนี้จะทำให้บุคคลนั้นได้รับการยอมรับว่าเป็น มืออาชีพ 
นี่คือตัวอย่างของอำนาจเชี่ยวชาญ 

วาสนา ดิษฐ์ประดับ (2564, หน้า 58) ได้กล่าวว่า อำนาจความเชี ่ยวชาญ หมายถึง
ความสามารถของผู ้บริหารสถานศึกษาที ่มาจากทักษะ ความรู ้ ภูมิปัญญาและความชำนาญ                  
จนเป็นที่ยอมรับนับถือจาก ผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคคลทั่วไป ซึ่งส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมปฏิบตัิ
ตามคำสั่งเพราะเชื่อว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้และมีความสามารถเหนือกว่าตนเอง 

ชาคริสต์ เลิศเตชะจิรานนท์ (2665, หน้า 12) ได้กล่าวว่า อำนาจความเชี่ยวชาญ หมายถึง 
ความสามารถท ี ่ ทำ ให ้ผ ู ้ อ ื ่ นยอมปฏ ิบ ั ต ิ ต ามโดยไม ่ ข ั ดข ืนของผ ู ้ บร ิหารสถานศ ึ กษา                                 
ที่เกิดจากความสามารถทักษะ ความรู้ประสบการณ์ ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับและปฏิบัติตามด้วย
ความศรัทธา และเต็มใจอำนาจเช่นนี ้ทำให้ผู ้ใต้บังคับบัญชายอมทำตามเพราะเชื ่อว่าผู ้บริหาร
สถานศึกษามีความรู้ความสามารถเหนือผู้ใต้บังคับบัญชา 

ดังนั้นจากความหมายของอำนาจความเชี่ยวชาญ (Expert Power) หมายถึง การใช้อำนาจ
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ที่ทำให้บุคคลอ่ืน
ปฏิบัติตามเกิดจากความรู้ ความสามารถที่มีความเชี่ยวชาญ มีทักษะ การคิดตัดสินใจ ความรู้เฉพาะ
ทาง มีประสบการณ์ทำงาน บริหารจัดการสถานศึกษา ความสามารถในการสั่งการแก้ไขปัญหา ให้
คำปรึกษาแก้บุคคลอื่นเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่า ทำให้บุคคลอื่นปฏิบัติตามด้วยความศรัทธา เต็ม
ใจในการปฏิบัติหน้าที่ตามคำสั่งมีความยอมรับในความรู้ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษา   

ผลการสังเคราะห์เนื้อหาเกี่ยวกับองค์ประกอบของการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
พบว่า มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) อำนาจการให้รางวัล  2) อำนาจบังคับบัญชา  3) อำนาจตาม
กฎหมาย 4) อำนาจอ้างอิงบุคคล 5) อำนาจความเชี่ยวชาญ โดยสรุปผลการสังเคราะห์องค์ประกอบ 
ดังแสดงในตารางที่ 2.2 

 
 
 
 
 

 

 

 

 



35 

 

ตารางท่ี 2.2 นิยามเชิงปฏิบัติการข้อคำถามการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ข้อคำถาม 

1) อำนาจการให้
รางว ัล (Reward 
power) 

ก า ร ใช ้ อ ำ น า จ ข อ ง ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่
การศึกษาประถมศึกษากระบี ่ ที ่ทำให้
บุคคลอื่นปฏิบัติตามโดยการมอบสิ่งตอบ
แทน รางวัลโดยใช้กลวิธีต่างๆ ทั้งการเพ่ิม
เงินเดือน เสนอสิ่งมีค่า สนับสนุนการเลื่อน
ขั้นหรือตำแหน่ง การยกย่องให้เกียรติ การ
มอบหมายงานที่ชื่นชอบหรือมีความถนัด 
ให้แก่ครูในสถานศึกษาเพื ่อเป็นรางวัล
สำหรับการปฏิบัติงานหรือการปฏิบัติตาม
คำสั่งที่ได้รับมอบหมายโดยเป็นการวาง
เง ื ่อนไขเสนอผลประโยชน ์ตามท ี ่ ครู
ต้องการเป็นการเสริมแรงด้านบวกในการ
ปฏิบัติงานใช้เป็นเครื่องมือในการจูงใจให้
ครูปฏิบัติหน้าที ่หรือปฏิบัติตามที่ได้รับ
มอบหมายอย่างกระตือรือร้น 

1 ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษามี              
การปรับเพิ่มเงินเดือนครูตาม
ผลการปฏิบัติงานของครู 
2 )  ผ ู ้ บ ร ิ ห ารสถานศ ึกษา                
ให้การสนับสนุนการเลื่อนขั้น                  
หรือตำแหน่งของครู  
3 ) ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร สถ านศ ึ กษา                  
จ ั ดก ิ จกรรมยกย ่องเช ิดชู
เกียรติให้แก่ครูที ่ปฏิบัติงาน 
ได้ตามเป้าหมาย 
4) ผู้บริหารสถานศึกษามอบ 
หมายภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
ตามความสามารถและความ
ถนัดแก่ครูที่ปฏิบัติงานได้ตาม
เป้าหมาย 
5) ผู้บริหารสถานศึกษามอบ
รางวัลหรือสิ่งตอบแทนให้แก่
ค ร ู ที่ ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น ไ ด้ ต า ม
เป้าหมาย 
6) ผู ้บริหารสถานศึกษาวาง
เงื ่อนไขเสนอแก่ครูที ่ปฏิบ ัติ  
งานได้ตามเป้าหมาย 
7) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามี               
การชมเชย พูดคุยให้กำลังใจ
สนับสนุนการปฏิบัต ิงานใน
สถานศึกษา                    

 

 

 

 

 



36 

 

ตารางท่ี 2.2 นิยามเชิงปฏิบัติการข้อคำถามการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา (ต่อ) 
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2) อำนาจบ ั งคับ
บัญชา (Coercive 
power) 

ก า ร ใช ้ อ ำ น า จ ข อ ง ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร
สถานศึกษาสังก ัดสำนักงานเขตพื ้นที่
การศึกษาประถมศึกษากระบี ่ท ี ่ทำให้
บุคคลปฏิบัติตามโดยใช้วิธีการลงโทษ ข่มขู่ 
บ ีบบังคับ เสริงแรงด้านลบกับครูที ่ไม่
ปฏิบัติงานตามคำสั่งหรือขัดขืนไม่ปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบหลักเกณฑ์ท ี ่ต ั ้งไว ้ ใน
สถานศึกษาอาจเป็นการใช ้วาจาข ่มขู่  
บีบบังคับ ลดหรือไม่ให้รางวัลผลตอบแทน 
ย ้ ายตำแหน ่ งหร ื อลดตำแหน ่ ง ง าน 
ปร ับเปล ี ่ยนว ิธ ีการทำงานให ้คร ู เกิด
ความรู้สึกกลัวหรือส่งผลต่อความเสียหาย
ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อร่างกายและ
จิตใจ ซึ่งอำนาจนี้เกิดจากผลของการไม่
ปฏ ิบ ัต ิตามหรือปฏิบ ัต ิหน ้าที ่ท ี ่ ได ้รับ
มอบหมายไม ่สำเร ็จจ ึง เก ิดการสร ้าง
ข้อตกลงในการลงโทษผู ้กระทำผิดตาม
กฎเกณฑ์ท่ีผู้บริหารสถานศึกษาสร้างขึ้น 

1) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามี                  
การลงโทษ ครูที่ไม่ปฏิบัติตาม
คำสั่ง 
2) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามี            
การบังคับ ควบคุม การปฏิบัติ 
ง านคร ู ให ้ เป ็ น ไปตามกฎ 
ระเบียบ 
3) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาใช้
วาจา ว่ากล่าวตักเตือน ครูที่
ไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง 
4) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามี                 
การปรับลดหรือไม่ให้รางวัล
ผลตอบแทนแก่ครูที่ไม่ปฏิบัติ
ตามคำสั่ง 
5 )  ผ ู ้ บ ร ิ ห ารสถานศ ึ กษา
ปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานหาก
ครูไม่สามารถปฏิบัติงานตาม
เป้าหมายที่วางไว้ได้ 
6) ผู้บริหารสถานศึกษามีย้าย
ตำแหน่งหรือลดตำแหน่งงาน
ครูไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง 
7) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามี                
การลงโทษครูให้เกิดความกลัว 
ที่จะเสียหายทางร่างกายหรือ
จิตใจหากไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง
8) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาตั้ง
ข้อตกลงในการลงโทษครูเมื่อ
ครูไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง 
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ตารางท่ี 2.2 นิยามเชิงปฏิบัติการข้อคำถามการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ข้อคำถาม 

3) อำนาจตาม             
กฎหมาย
(Legitimate 
Power) 

ก า ร ใช ้ อ ำ น า จ ข อ ง ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่
การศึกษาประถมศึกษากระบี ่ ที ่ทำให้
บุคคลอื ่นปฏิบัต ิตามเกิดจากการดำรง
ตำแหน่งงานตามสายบังคับบัญชาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีสิทธิอันชอบทำ
ได้รับการยอมรับโดยตำแหน่งในองค์กร 
สามารถสั่งการและมอบหมายภาระหน้าที่
แก่ครูมีอิทธิพลในการตัดสินใจ ควบคุม
ทรัพยากรและการบริหารงาน สั่งการให้
ครูปฏิบัติหน้าที่ โดยไม่สามารถขัดขืนได้ 
เป็นผู้สร้างกฎเกณฑ์ใช้ระเบียบกฎหมาย
วางกรอบการปฏิบัติงาน ในสถานศึกษา 
มักเป็นอำนาจที่ได้รับแรงกดดันจากความ
คาดหวังของบุคคลในสถานศึกษา   

1) ผู้บริหารสถานศึกษาใช้สิทธิ
อ ันชอบทำตามกฎหมายใน
การกำกับติดตามการปฏิบัติ 
งานของคร ู
2) ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
บริหารงานในสถานศึกษาตาม
อำนาจหน้าที่ 
3 )  ผ ู ้ บ ร ิ ห ารสถานศ ึ กษา
ส า ม า ร ถ ค ว บ ค ุ ม ก า ร ใช้
ทรัพยากรในสถานศึกษาตาม 
อำนาจหน้าที่ 
4) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามี               
การสั ่งการ มอบหมายภาระ
งานแก ่ครู  ได ้ตามอำนาจ
หน้าที่ 
5) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามี
อำนาจในการตัดสินใจชี ้ขาด
งานในสถานศึกษา 
6) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาใช้
ระเบียบกฎหมายวางกรอบ
การปฏ ิบ ัต ิ งานของคร ู ใน
สถานศึกษา 
7) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามี
บทบาทในการกำหนดกฎ 
เกณฑ ์และแนวปฏ ิบ ัต ิ ใน                
การปฏ ิบ ัต ิ งานของคร ู ใน
สถานศึกษา 
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ตารางท่ี 2.2 นิยามเชิงปฏิบัติการข้อคำถามการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา (ต่อ) 
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  8) ครูให้การยอมรับผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีมาดำรงตำแหน่ง
ตามสายบังคับบัญชา 

4) อำนาจอ ้างอิง
บุคคล (Referent 
power) 

ก า ร ใช ้ อ ำ น า จ ข อ ง ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่
การศึกษาประถมศึกษากระบี่  ที่ทำให้
บุคคลอื่นปฏิบัติตาม เกิดจากคุณสมบัติ 
และลักษณะบุคลิกภาพส่วนตัวที่โดดเด่น
ของผู้บริหารสถานศึกษา มีเสน่ห์ทางกาย
และวาจาดึงดูดใจบุคคลอื่น ทำให้ครูเกิด
ความเคารพ ยกย่อง ยอมรับนับถือชื่นชม 
และเช ื ่อม ั ่น ต ่อผ ู ้บร ิหารสถานศึกษา  
มีความสุขุมรอบคอบ เฉลียวฉลาด มั่นใจ
ในตนเองมีความสามารถในการโน้นน้าวใจ
ของบุคคลอื่นให้เกิดความศรัทธา ยอมทำ
ตามด้วยความเต ็มใจเป ็นแบบอย่างที่
บุคคลอื่นนำไปปฏิบัติตาม 

1) ผู ้บร ิหารสถานศึกษาามี
ค ุ ณ ส ม บ ั ต ิ แ ล ะ ล ั ก ษ ณ ะ
บุคลิกภาพส่วนตัวที่น่าชื่นชม  
2) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษา มี
วาทะศิลป์ในการพูดคุยกับครู
ในสถานศึกษา  
3) ผู้บริหารสถานศึกษาวางตัว
เป็นกัลยาณมิตรที่ดีกับครูใน
สถานศึกษา 
4) ผู้บริหารสถานศึกษาวางตัว
ให้เกิดความเคารพ ยกย่อง
ยอมรับน่านับถือ  
5) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษา มี
ค ว า ม ส ุ ข ุ ม ร อ บ ค อ บ ใ น                   
การบริหารงานในสถานศึกษา 
6 )  ผ ู ้ บ ร ิ ห ารสถานศ ึ กษา
สามารถสร ้างความเช ื ่อมั่น
ให้แก่ครใูนสถานศึกษาได้ 
7) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามี
บุคลิก เฉลียวฉลาด มั่นใจใน
ตนเอง  
8) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการโน้นน้าว
ใจครู 
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องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ข้อคำถาม 

  9) ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติ
ตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ครู
ได ้

5 )  อำนาจความ
เชี่ยวชาญ (Expert 
Powe) 

ก า ร ใช ้ อ ำ น า จ ข อ ง ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่
การศึกษาประถมศึกษากระบี่  ที ่ทำให้
บ ุคคลอ ื ่นปฏ ิบ ัต ิตามเก ิดจากความรู้  
ความสามารถที่มีความเชี่ยวชาญ มีทักษะ 
การคิดต ัดส ินใจ ความร ู ้ เฉพาะทางมี
ประสบการณ์ทำงาน บร ิหารจ ัดการ 
สถานศึกษาความ สามารถในการสั่งการ
แก้ไขปัญหาให้คำปรึกษาแก้บุคคลอื่นเป็น 
ทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่า ทำให้บุคคลอื่น
ปฏิบัต ิตามด้วยความศร ัทธาเต็มใจใน              
การปฏิบัติหน้าที่ตามคำสั่งมีความยอมรับ
ในความร ู ้ความสามารถของผ ู ้บร ิหาร
สถานศึกษา   

1) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามี
ความรู ้ความสามารถ ทักษะ
ประสบการณ์รอบด้าน  
2) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามี
ความเชี่ยวชาญชำนาญในการ
บริหารจัดการสถานศึกษา  
3 ) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามี              
การคิด ตัดสินใจ ที ่รวดเร็ว
เ หม าะสมก ั บบ ร ิ บทขอ ง
สถานศึกษา 
4) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามี
ความสามารถ ในการสั ่งการ
แ ล ะ แ ก ้ ไ ข ป ั ญ ห า ต า ม
สถานการณ์  
5) ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามี
ประสบการณ์ในการปฏิบัติ  
งานในสถานศึกษาที ่หลาก 
หลาย 
6)  ผ ู ้ บร ิหารสถานศ ึกษา
สามารถ ให ้ ค ำปร ึ กษา ใน               
การปฏิบัติงานแก่ครูได้ 
7) ผู้บริหารสถานศึกษาได้รับ

การยอบรับในผลงานบริหาร 

งานในสถานศึกษา 
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ตารางท่ี 2.2 นิยามเชิงปฏิบัติการข้อคำถามการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ข้อคำถาม 
  8) ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้

ครูเกิดความศรัทธาและเตม็ใจ
ในการปฏิบัติงาน 

2.2 หลกัการและแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
2.2.1 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นแนวความคิดของการศึกษา

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมของงานในด้านแรงจูงใจว่าชอบมาก
หรือน้อยเพียงใด ซึ่งมีผลต่อความสำเร็จของงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ  
ซึ่งปรากฏแนวคิดและทฤษฎี ดังนี้ 

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
เฮอร ์ซเบอร ์ก (Herzberg, 1959 , pp. 100-117) ได ้เสนอว ่า ทฤษฎีแรงจ ูงใจ 

มี 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 2) ปัจจัยค้ำจุน (Maintenance 
Factor) 

1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) คือปัจจัยที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับลักษณะงาน 
ซึ่งช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรเกิดความรักและชื่นชอบในงานที่ทำ ปัจจัยนี้มีบทบาทสำคัญใน
การกระตุ้นให้บุคคลเกิดความพึงพอใจและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้น เนื่องจาก
สามารถตอบสนองความต้องการภายในของแต่ละบุคคลได้ ได้แก่ 

1.1 ความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง การที ่บุคคลสามารถความสำเร็จ 
ในการทำงานหมายถึงความสามารถของบุคคลในการดำเนินงานจนบรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบด้วยทักษะในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น รวมถึงความสามารถในการ
คาดการณ์และป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นล่วงหน้า เมื่องานสำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายจะก่อให้เกิด
ความพึงพอใจและความภาคภูมิใจในผลงานที่ได้รับ 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที ่บุคคลได้รับการเห็นคุณค่า 
และเป็นที่ยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงาน การยกย่องชมเชยในผลงาน การแสดง
ความยินดีเมื่อประสบความสำเร็จ การพูดสนับสนุนให้กำลังใจ หรือการแสดงออกในรูปแบบอื่นๆ 
ที่สะท้อนให้เห็นถึงการยอมรับในสถานะ ความสามารถ และคุณค่าของบุคคลนั้นในการทำงาน  
ถึงการได้รับการยอมรับในสถานะหรือความสามารถในตัวของบุคคล เมื่อได้ปฏิบัติงานอย่างหนึ่ง  
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โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อสามารถทำงานจนบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ดังนั้น การได้รับการยอมรับนับถือจึง
เชื่อมโยงโดยตรงกับความสำเร็จในการปฏิบัติหน้าที่และผลงานที่เกิดขึ้น 

1.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่มีความน่าสนใจ ดึงดูดความสนใจ                  
ของบุคคล เป็นงานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ท้าทาย ให้ต้องลงมือทำ หรือเป็นงาน                   
ที่มีลักษณะเฉพาะสามารถกระทำได้ตั้งแต่เริ่มต้นโดยไม่จำเป็นต้องทำงานร่วมกับบุคคลอ่ืน 

1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดข้ึนเมื่อได้รับมอบหมายให้ดูแล
งานใหม่ๆ ที่อยู่ในขอบเขตหน้าที่ของตน พร้อมทั้งมีอำนาจในการตัดสินใจและปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ โดยไม่ต้องอยู่ภายใต้การกำกับดูแลหรือตรวจสอบอย่างใกล้ชิดตลอดเวลา 

1.5 ความก้าวหน้า หมายถึง การเลื่อนตำแหน่งหรือระดับขั้นที่สูงขึ ้นภายใน
องค์กร การได้ร ับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพส่วนบุคคล การเข้าฝ ึกอบรมพัฒนาความรู้
ความสามารถเพ่ือนำไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

2) ปัจจัยค้ำจุน (Maintenance Factor) หมายถึง คือ องค์ประกอบภายนอกที่ช่วย
รักษาระดับแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานให้คงที่และต่อเนื่อง หากปัจจัยเหล่านี้ขาดหายไป มี
การเปลี่ยนแปลงอย่างไม่เหมาะสม หรือไม่ตรงกับความต้องการของบุคลากรในองค์กร จะส่งผลให้
พนักงานเกิดทัศนคติเชิงลบต่องาน ขาดความกระตือรือร้น หรือไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ตามความ
รับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยปัจจัยค้ำจุนนี้เป็นปัจจัยภายนอกที่ไม่ได้เกิด
จากตัวบุคคลเอง แต่มาจากสภาพแวดล้อมและบริบทขององค์กรได้แก ่

2.1 เงินเดือนและสิ่งตอบแทน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือน               
ในองค์กรนั้น ๆ เป็นสิ่งที่สร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน 

2.2 โอกาสในการเติบโตก้าวหน้าในสายงาน หมายถึง ความเป็นไปได้ในการได้รับ
การเลื่อนตำแหน่งหรือโอนย้ายงาน รวมถึงการที่พนักงานสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเอง เรียนรู้
สิ่งใหม่ ๆ และเสริมสร้างความสามารถท่ีจะช่วยสนับสนุนเส้นทางอาชีพในระยะยาว 

2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มายถึง การสร้างสรรค์ปฏิสัมพันธ์เชิงบวก
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาการเรียนรู้และพัฒนาทักษะการทำงานจากผู้บังคับบญัชา  
การช ่วยเหล ือเก ื ้อก ูลจากผ ู ้บ ังค ับบ ัญชา ความซ ื ่อส ัตย ์  ความเต ็มใจร ับฟ ัง ความค ิดเห็น 
จากผู้ใต้บังคับบัญชา ความเชื่อถือไว้วางใจของผู้บังคับบัญชา 

2.4 ความสัมพันธ์กับเพื ่อนร่วมงาน หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ที ่ด ีต่อกัน  
ซึ่งรวมถึงการพูดคุยแลกเปลี่ยน การสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกันเอง การช่วยเหลือและเรียนรู้งานร่วมกัน
เป็นทีม ตลอดจนความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและได้รับการยอมรับ 
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2.5 ความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การสร้างปฏิสัมพันธ์ที ่ดี 
ในสภาพแวดล้อมการทำงาน ผ่านการสื่อสารและพบปะพูดคุยอย่างสม่ำเสมอ เพ่ือสร้างสายสัมพันธ์ที่
แข็งแกร่งและบรรยากาศการทำงานที่เป็นมิตร 

2.6 สถานะของอาชีพ หมายถึง คุณลักษณะหรือสิ่งที่มาพร้อมกับตำแหน่งงาน 
ซึ่งสะท้อนถึงความรู้สึกและทัศนคติของบุคคลที่มีต่ออาชีพนั้น เช่น สิทธิพิเศษในการใช้รถยนต์ประจำ
ตำแหน่ง หรือสวัสดิการและเอกสิทธิ์ต่างๆ ที่ได้รับ 

2.7 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการนโยบาย การให้อำนาจแก่
บุคคลในการดำเนินงานให้สำเร็จการติดต่อสื่อสารในองค์การ 

2.8. สภาพการทำงาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางที่จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
สิ่งของที ่ช่วยในการอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เช่น เครื่องมืออุปกรณ์ สภาพอากาศ  
แสงสว่าง เสียง และอ่ืน ๆ รวมทั้งปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 

2.9 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง สภาพแวดล้อมหรือลักษณะการทำงานที่มี
ผลกระทบโดยตรงต่อคุณภาพชีวิตส่วนบุคคลของพนักงาน ซึ่งส่งผลต่อทัศนคติและความรู้สึกที่มี  
ต่อการปฏิบัติงาน เช่น องค์กรมีนโยบายให้พนักงานโยกย้ายไปทำงานยังสถานที่ใหม่ที่อยู่ห่างไกล  
ทำให้เกิดความยากลำบากในการเดินทาง และส่งผลกระทบต่อวิถีชีวิตครอบครัว รวมถึงการปรับตัว  
ที่ต้องใช้เวลาและความพยายามมาก 

2.10 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลที่มีต่อความรู้สึก
มั่นคง ในหน้าที่การงานและความม่ันคงขององค์กร 

2.11 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษา
ในการดำเน ินงาน ความย ุต ิธรรมในการบร ิหารงาน การม ีความเข ้าใจงานและต ัวบ ุคคล                        
ตลอดจนมีความเต็มใจหรือไม่เต็มใจของผู ้บังคับบัญชาในการให้คำแนะนำหรือมอบหมายงาน
รับผิดชอบต่าง ๆ ให้แก่ลูกน้อง 

ทฤษฎีการจูงใจของแมคเคลแลนด์ (McClelland) 
แมคเคลแลนด์  (McClelland, 1962, pp. 99 - 112  ) กล่าวว่า มนุษย์ทุกคนต่างมีความ

ต้องการ เหมือนกัน เพียงแต่มีขนาดมากน้อยต่างกันเท่านั้น ความต้องการนี้แบ่งออกไปเป็น 3 กลุ่ม
ใหญ่ คือ 

1) ความต้องการความสำเร็จ (need for achievement : nACH) เป็นความ
ต้องการที่จะบรรลุผลสำเร็จในงานที่มีความท้าทาย และการบรรลุมาตรฐานของงานที่ทำได้ดีเยี่ยม 
(excellence) โดยทั่วไปบุคคลที่มีความต้องการความสำเร็จในงานสูง จะพยายามหาหรือสร้าง 
สถานการณ์แข่งขันให้กับตนเอง เพื่อทำงานให้บรรลุผลด้วยความพยายามของตนเอง และต้องการ 
ได้ร ับผลจากการทำงานนั ้นในทันทีด้วย และบุคคลที ่มีความต้องการเช่นนี ้มักหลีกเลี ่ยงงาน                       
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ที่มี จุดหมายที่เป็นไปไม่ได้หรือยากเกินไป เนื่องจากมีความเสี่ยงต่อความล้มเหลว นอกจากนั้น 
ประเภทนี้ยังต้องการแก้ปัญหาด้วยความคิดสร้างสรรค์ การสร้างนวัตกรรม จึงเป็นทรัพยากร                     
ที่มีคุณค่าขององค์การบุคคล 

2) ความต้องการอำนาจ (need for power: nPOW) เป็นความต้องการมีอิทธิพล
เหนือ คนอื ่น และสามารถควบคุมสถานการณ์ได้ อำนาจนี ้มีสองลักษณะคือ อำนาจเชิงส่วนตัว 
(personal power) เป็นอำนาจที่ต้องการมีอิทธิพลเหนือคนอื่น ต้องการให้คนอื่นภักดีต่อตนเอง              
เป็นส่วนตัว ไม่ใช่ เพื่อองค์การ บางครั้งอาจทำให้จุดหมายขององค์การถูกทำลายลงได้ อีกลักษณะ
หนึ่งคือ อำนาจเชิง สถาบัน ( institutional power) เป็นอำนาจที่มุ ่งทำงานร่วมกับบุคคลอ่ืน                  
เพื่อแก้ปัญหาหรือเพื่อบรรลุ จุดหมายขององค์การ เป็นบุคคลที่พยายามหาอะไรทำเพื่อองค์การ อุทิศ
ตนเพื่อองค์การ จึงเป็นบุคคล ที่ผู ้บริหารสถานศึกษาจึงส่งเสริมให้มีตำแหน่งเพื่อให้มีอิทธิพลต่อ            
การใช้ความพยายามของคนอ่ืนด้วย 

3) ความต้องการความสัมพันธ์ (need for affiliation : nAFF) เป็นความต้องการ
ความ อบอุ่น และความเป็นมิตรกับคนอื่น จึงมักแสดงออกโดยหวังจะให้ได้รับการยอมรับจากคนอ่ืน 
หวัง ได้รับการมีน้ำใจตอบแทนจากคนอื่น จึงพยายามทำตนให้สอดคล้องกับความต้องการและความ
อยากได้ของคนอื่นและพยายามทำตนเป็นคนมีความจริงใจและพยายามเข้าใจความรู้สึกของคนอ่ืน                
ให้มาก บุคคลประเภทนี้ผู้บริหารสถานศึกษาจึงสร้างแรงจูงใจโดยให้ทำงานแบบมีส่วนร่วมให้มากข้ึน 

ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ (Maslow)  
เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ ซึ่งกำหนดโดยนักจิตวิทยา   

ชื่อ มาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่มีการกล่าวขวัญอย่างแพร่หลาย  
มาสโลว์ (Abraham Maslow, 1970, pp. 69-80) กล่าวว่าความต้องการของมนุษย์                       

มีลักษณะเป็นลำดับขั้นดังนี้ 
1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) คือความจำเป็นเบื้องต้น

ที่สำคัญที่สุดของมนุษย์ในการดำรงชีวิต ประกอบด้วยปัจจัยหลักขั้นพื้นฐานที่จำเป็นต่อการอยู่รอด 
เป็นความต้องการ เช่น น้ำดื่ม  ที่อยู่อาศัย อาหารการพักผ่อน ยารักษาโรค อากาศ เครื่องนุ่งห่ม  
เป็นต้น  

2) ความต้องการความปลอดภัย (Security or safety needs) หลังจากที่มนุษย์
สามารถสนองความต้องการพื้นฐานแล้วจะเกิดความต้องการในระดับที่สูงขึ ้นตามลำดับ นั่นคือ 
ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
ความต้องการความมั่นคงในชีวิต และหน้าที่การงาน  

3) ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) (Affiliation 
or Acceptance needs) ความรู้สึกที่ต้องการเป็นส่วนหนึ่งในสังคม โดยถือได้ว่าเป็นธรรมชาติ              
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ของมนุษย์ในการที่จะมีความต้องการที่จะได้รับการยอมรับหรือการต้องการเป็นจุดศูนย์กลางหรือจุด
ใจในสังคมนั้นๆ เช่น ความต้องการที่จะได้ความรักและการให้ความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่ง
หรือเป็นที่หนึ่งของหมู่คณะ ต้องการที่จะได้รับการยอมรับสนับสนุน การต้องการได้รับความชื่นชม
จากบุคคลอื่น เป็นต้น  

4) ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) คือความต้องการที ่จะได ้รับ 
การเคารพนับถือจากผู้อื ่น การยอมรับในความสามารถของตนเอง และบทบาทที่สำคัญในสังคม  
ความต้องการนี้สะท้อนถึงความใฝ่ฝันที่จะสร้างความภาคภูมิใจในตนเองและได้รับการสนับสนุน  
ฅจากคนรอบข้างเป็นมีสถานะทางสังคม  

5) ความต้องการความสำเร็จในชีวิต (Self - actualization) คือความต้องการ 
ขั้นสูงสุดของมนุษย์ที่ต้องการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้เต็มที่ในทุกด้าน เพ่ือบรรลุถึงจุดที่พึงพอใจ
สูงสุดเช่น ความต้องการที่จะทำทุกสิ่งทุกอย่างได้สำเร็จ ความต้องการทำทุกอย่างเพื่อตอบสนอง      
ความต้องการของตนเอง เป็นต้น  

จากทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ สามารถแบ่งความต้องการออกได้เป็น                 
2 ระดับ คือ  

1) ความต้องการในระดับต่ำ (Lower order needs) ประกอบด้วยความต้องการ
เกี่ยวกับทางด้านร่างกาย, ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคงในชีวิต และความต้องการเกี่ยวกับ
ความผูกพันหรือการยอมรับจากสังคมของตนเอง  

2) ความต้องการในระดับสูง (Higher order needs) ประกอบด้วย ความต้องการ                     
การยกย่องเชิดชู และความต้องการประสบสำเร็จในชีวิต 

ทฤษฎีการจูงใจของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) 
อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972, p. 33 ) กล่าวว่า ทฤษฎี REG ทฤษฎีที ่เกี ่ยวข้อง                       

กับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ แต่ไม่เคร่งครัดกับลำดับของความต้องการว่าความต้องการใด
เกิดขึ ้นก ่อนหรือหลัง โดยคความต้องการในแต่ละอย่างอาจสามารถเกิดข ึ ้นพร้อมๆกันได้                       
โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดังนี้ 

1) ความต้องการในการดำรงชีวิต (Existence needs : E) เป็นความต้องการ
พื้นฐานทางด้านร่างกายของมนุษย์เพื่อที่จะให้มนุษย์สามารถดำรงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการ
อาหารน้ำดื่ม ที่อยู่อาศัย ยา เป็นต้น ซึ่งความต้องการในระดับนี้ถือเป็นความต้องการในระดับต่ำสุด
และมีลักษณะเป็นรูปธรรมมากสูงสุด  

2) ความต้องการด้านสัมพันธ์ (Relatedness needs : R) เป็นความต้องการ                 
ที่ในความสามารถในการสร้างสัมพันธ์ภาพที่ดีและการได้รับปฏิสัมพันธ์ที่ดีจากบุคคลที่แวดล้อม                 
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อยู่ในสังคมนั้นๆ คือความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับเป็นความต้องการที่มีลักษณะเป็น
รูปธรรมน้อยลงเกิดจากความรู้สึกจิตใจ  

3) ความต้องการด้านความเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth needs : G) เป็นความ
ต้องการในระดับสูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต่ำสุดประกอบด้วยความต้องการการยกย่อง
บวกด้วย ความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต 

ทฤษฎีการจูงใจของบาร์นาร์ด (Barnard)  
บาร์นาร์ด (Barnard, 1972, pp. 142-149) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสิ ่งที ่องค์กร                   

หรือผู้บริหารนำมาใช้สำหรับเป็นเครื่องมือในการกระตุ้นและดึงดูดให้บุคลากรเกิดความรู้สึกพอใจใน
การปฏิบัติงานตามหน้าที่ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) สิ่งจูงใจที่มีความเฉพาะเจาะจงและ
สามารถให้กับปัจเจกบุคคลได้และ 2) สิ่งจูงใจทั่วไปซึ่งไม่สามารถนำไปใช้กับใครโดยเฉพาะเจาะจงได้ 
ประกอบด้วย 8 ประการ ดังนี้  

1) สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ (material inducement) หมายถึง เงิน สิ่งของ หรือสิ่งที่จับ
ต้องได้ และสามารถมอบให้กับบุคคลได้ เพื ่อเป็นการยินยอมการจ้างงาน ได้แก่ สวัสดิการ 
ค่าตอบแทน สิ่งที่ เป็นเงินหรืออื่น ๆ อย่างเท่าเทียมหรือรางวัลจากการปฏิบัติงาน ความยากลำบาก
ในการได้มาซึ่ง ค่าตอบแทน ทำให้สิ่งจูงใจทางวัตถุที่ เป็นเงิน เงินเดือนนั้นมีความสำคัญต่อการจูงใจ 
ให้คนพยายาม สร้างผลงานเพื่อองค์กร แต่คนเราก็ต้องการสิ่งเหล่านี้ในจำนวนจำกัด ซึ่งเมื่อมีความ
พอใจกับเงินเดือน ที่ได้รับนี้ได้ถูกเติมเต็มแล้ว สิ่งจูงใจนี้จึงไม่สามารถจู งใจได้มากนัก หากเป็นเรื่อง              
ที่นอกเหนือจาก ความจำเป็นทางกายภาพ  

2) สิ่งจูงใจการได้รับโอกาสของบุคคล (personal non-material opportunity) 
หมายถึง แรงจูงใจที่เกี่ยวข้องกับการเปิดโอกาสให้บุคคลได้รับสิทธิพิเศษหรือตำแหน่งที่โดดเด่นกว่า
ผู ้อื ่น สิ ่งจูงใจรูปแบบนี้จัดเป็นสิ ่งที ่สำคัญในการช่วยส่งเสริมความร่วมมือในการปฏิบัติงานได้  
อย่างหลากหลาย มากกว่าการให้รางวัลที่เป็นวัตถุ โดยผู้บริหารสถานศึกษาสามารถนำไปปรับใช้โดย
จำเป็นจะต้องคำนึงถึงความสามารถของแต่ละบุคคล รวมถึงผู้ที่มีความสามารถจำกัด โดยได้รับโอกาส
ใน การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะ  การมีอิสระอำนาจในการทำสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพื่อให้ได้มี โอกาสพัฒนา
ศักยภาพของบุคคล  

3) สิ่งจูงใจด้านสภาพทางกายภาพต้องการ (desirable physical conditions) 
หมายถึงสภาพแวดล้อม บรรยากาศในการปฏิบัติงาน สถานที่สำหรับปฏิบัติงานที่เหมาะสม ความเป็น
ระเบียบในองค์กร ความสะอาดปลอดภัย ระบบการบริหารจัดการงาน ความมั่นคงในการตำแหน่ง
หน้าที่ในการปฏิบัติงาน ลักษณะงาน พื้นที่ส่วนตัว สิ่งอำนวยความสะดวกต่าง ๆ ซึ่งถือได้ว่าเป็นสิ่ง  
ที่มีความสำคัญที่จะส่งผลให้บุคลากรในองค์กรเกิดความสุขทางกายในการทำงานและเกิดความ
ร่วมมือที่ดีได้  
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4) ผลประโยชน์ทางอุดมคติ ( ideal benefactions) หมายถึง ความสามารถ                 
ขององค์กรใน การทำให้อุดมคติของบุคคลที่มักเกี่ยวข้องกับสิ่งที่ไม่ใช่วัตถุ โดยเกี่ยวข้องกับความตั้งใจ
ในการแสดง ความสามารถของบุคคล เป้าหมายในการทำงานเพื ่อให้งานบรรลุ หรือเกี ่ยวข้อง                   
กับความมีน้ำใจต่อ ผู้อื่น สิ่งเหล่านี้รวมไปถึงอุดมการณ์ ความภาคภูมิใจที่ได้แสดงความสามารถพอใจ
ที่ได้ทำงานอย่างเต็มที่ รวมทั้งการแสดงความซื่อสัตย์และภักดีต่อองค์กร  

5 ) ส ิ ่ งจ ูงใจทางส ังคม (associat ion attractiveness) หมายถ ึง ส ังคม                    
ในหน่วยงาน ที่มีความชัดเจนในการบริหารงานอย่างเป็นระบบ โดยที่บุคคลทุกฝ่ายในองค์กรได้รับ
โอกาสในการมีส่วนร่วมกำหนดนโยบาย มีการประเมินผล การทำงาน และได้รับการนิเทศติดตาม               
การทำงานจากหน่วยงานต้นสังกัด ส่งเสริมสิ่งต่าง ๆ ที่ทำให้บุคคลมีความสัมพันธ์ในหมู่เพ่ือนร่วมงาน 
มีการยอมรับในความสามารถของแต่ละบุคคล มีความเข้ากันได้ ทางสังคมของการปฏิบัติงาน                 
ซึ่งทำให้เกิดความผูกพันและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน ส่งผลให้บุคคลแสดง
ความสามารถในการทำงานอย่างเต็มที่ แต่หากองค์กรแต่ละองค์กรปราศจากแรงจูงใจรูปแบบนี้               
จะทำให้คนในองค์กรขาดความร่วมมือร่วมใจกัน และทำให้งานไม่สามารถสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
มีความด้อยในประสิทธิภาพส่งผลเสียใจต่อองค์กรได้  

6 ) ส ิ ่ งจ ูงใจเก ี ่ยวก ับสภาพการทำงาน เป ็นการปร ับสภาพการปฏ ิบ ัต ิงาน                     
ให้มีเหมาะสมสอดคล้องกับความสามารถของบุคคล หมายถึง การปรับปรุงระบบวิธีการในทำงาน 
ให้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ โดยมอบหมายงาน ตามความสามารถของคน ซึ่งทำให้ตัว 
ของบุคคลเกิดความพึงพอใจในการได้รับผิดชอบงาน และงานนั้นมีความสอดคล้องกับความต้องการ
ทัศนคติของแต่บุคคล 

7) การมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง (opportunity of enlarged 
participation) หมายถึง การได้รับโอกาสที่แต่ละบุคคลสามารถแสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมใน
งานทุกฝ่ายที่หน่วยงานหรือองค์กรจัดให้มีขึ้นร่วมกัน ช่วยให้บุคคลมีความรู้สึก ว่าตนเองมีความเท่า
เทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงาน มีความพอใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในการทำงานนั้นเป็นคนสำคัญคนหนึ่งของ
หน่วยงานและมีกำลังใจในการทำงาน  

8) รูปแบบการอยู่ร่วมกัน (the condition of community) หมายถึง ความพึง
พอใจของบุคคลที่มีอยู่ร่วมกันด้วยความรักสามัคคีการผสมรวมของความแตกต่างระหว่างบุคคล ความ
ยินดีและความสะดวกใจในการสร้างความสัมพันธ์ การหลอมรวมกันของคนในสังคม ความร่วมมือกัน
ดีในการทำงาน 

2.2.2 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

จากการทบทวนตำรานักวิชาการได้ให้ความหมายของคำว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน              
ของครู ไว้หลากหลายแนวคิด ซึ่งมีความหมายที่คล้ายคลึงกัน ดังนี้ 
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บาร์นาร์ด (Barnard, 1964, p. 240) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจคือกลไกสำคัญท่ีผู้บริหารองค์กร
และสถานศึกษานำมาใช้เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ 

แมคคลีแลนด์ (McClelland, 1984, p. 590) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจนั้นเป็นเรื่องที่เกิดขึ้น 
บ่อยครั ้ง สำหรับจุดมุ ่งหมายขั ้นพื ้นฐานตามแรงกระตุ ้นตามธรรมชาติ ซึ ่งจะเกี ่ยวกับพลังงาน                
การเปลี่ยนแปลง และการเลือกแสดงพฤติกรรม  

เขมณัฐ ภูกองไชย (2559, หน้า 122) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นการกระทำที่ทำให้คนเกิด
พฤติกรรมไปในทิศทางที ่เราต้องการ ดังนั ้น ผู ้บริหารสถานศึกษาองค์การจึงต้องทำการจูงใจ               
ให้ผู ้ปฏิบัติงาน  ได้แสดงพฤติกรรมในทิศทางที่ถูกต้องและเป็นไปตามที่องค์การมีความคาดหวัง                  
โดยมีพื้นฐานที่สำคัญคือ การสร้างความต้องการ (Needs) ให้เกิดขึ้นเมื่อคนเกิดความต้องการแล้ว         
ก็จะทำให้เกิดแรงขับ (Drives) หรือความอยากที่จะกระทำตามมาผลสุดท้ายก็จะเกิดการกระทำ              
หรือพฤติกรรม (Behavior) ตามเป้าหมายที่องค์การต้องการ 

กฤษดา เช ียรวัฒนสุข (2560, หน้า 167) ได้กล่าวว ่า  แรงจูงใจเป็นความเต็มใจ                      
ของผู้ปฏิบัติงานที่จะใช้ความพยายามที่ตนเองมีอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย                 
ของหน่วยงานหรือองค์กรและเพื ่อตอบสนองความต้องการของตัวเองด้วย การจูงใจจึงนำไปสู่
ผลประโยชน์ต่อองค์การและผลประโยชน์ของผู้ปฏิบัติงานที่จะได้ในเวลาเดียวกันด้วย 

วันทนา เนาว์วัน (2563, หน้า 77) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ดึงดูดและกระตุ้น              
ให้เกิดการกระทำท่ีคนคนนั้นพึงใจจะกระทำ 

สุนทร โคตรบรรเทา (2562, หน้า 123) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง คุณลักษณะภายใน             
ที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการทำงานไปในทิศทางที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การโดยรวม 

ทิพย์ ขันแก้ว (2562 , หน้า 148) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการที ่จะกระตุ้น                
ให้เกิดพฤติกรรมอย่างมีจุดมุ่งหมายและพฤติกรรมนั้นยังคงอยู่เพราะพฤติกรรมทั้งหมดถูกกระตุ้น              
โดยความต้องการซึ่งแรงจูงใจจะเกิดขึ้นได้ทั้งภายในและภายนอกเป็นได้ทั้งแรงจูงใจทางร่างกายจติใจ
และสังคมซึ่งการกระทำกิจกรรมใดใดของบุคลากรจะสำเร็จได้ ถ้าบุคลากรนั้นมีแรงจูงใจเพียงพอ 
ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจจึงเป็นสิ่งสำคัญยิ่งซึ่งแต่ละคนย่อมมีความแตกต่างทั้งทางวุฒิภาวะความรู้
ความเข้าใจในสิ่งต่างๆ 

และจากการทบทวนงานวิจัย มีนักวิจัยได้ให้ความหมายคำว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของคร ูซึ่งมีความหมายที่คล้ายคลึงกัน ดังนี้  

อรวรรณ ภัทรดำเนินสุข (2564, หน้า 13 )  ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
หมายถึง การกระตุ้นหรือเร่งเร้าบุคคล ซึ่งอาจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอกก็ได้ ก่อให้เกิด               
ความกระตือรือร้นหรือการเคลื่อนไหว เพื่อทำให้เกิดอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของบุคคล อันจะทำให้
เกิดความรู ้สึกภายในที่เป็นพลัง หรือแรงผลักดันให้บุคคลกระทำอย่างหนึ ่งอย่างใดหรือแสดง
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พฤติกรรมในการทำงานให้มุ่งไปสู่เป้าหมายเฉพาะอย่างที่ต้องการ โดยแรงจูงใจเป็นพลังงานที่ทำให้
เกิดความต้องการ (Needs) เกิดแรงขับ (Drive) ความปรารถนา(Desire) นำไปสู่เป้าหมาย (Goals) 
หรือรางวัล (reward) ทั้งนี ้การกระตุ ้นหรือการเร่งเร้าที ่จะดำเนินการเพื ่อสนองความต้องการ                
หรือความปรารถนาต่าง ๆ ให้เป็นที ่พอใจนั ้น จะมีทั ้งวิธีการเชิงบวก และเชิงลบ โดยแรงจูงใจ                    
ในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งจำเป็นสำหรับการทำงานร่วมกัน เพราะเป็นสิ่งที่ช่วยทำให้ การทำงาน
ประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย 

สุจิรา ถาปันแก้ว (2565, หน้า 18 – 19) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
หมายถึง แรงขับเคลื่อนภายในที่ทำให้ครูมีความมุ่งมั่นและความต้องการที่จะทำงานให้บรรลุเป้าหมาย 
ซึ่งเกิดจากความพึงพอใจภายในใจเมื่อได้ปฏิบัติหน้าที่ โดยครูจะรู้สึกมีความสุข ไม่เกิดความเบื่อหน่าย
หรือท้อแท้ต่องานที่ทำ ส่งผลให้เกิดความรักและหวงแหนในอาชีพ มีความตั้งใจและเต็มใจในการ
ทำงาน พร้อมทุ ่มเทความสามารถอย่างเต็มที ่ และสามารถปฏิบัติหน้าที ่ได้อย่างต่อเนื่องและมี
ประสิทธิภาพสูงสุด    

มะสุกรี ตายะกาเร็ง (2565, หน้า 45) ได้กล่าวว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
หมายถึง พฤติกรรมในตัวของบุคคลซึ่งถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้าให้แสดงพฤติกรรมความสามารถหรือพลัง
ให้เกิดการกระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อให้บรรลุเป้าหมายวัตถุประสงค์ ความปรารถนา หรือความต้องการ 
ซึ ่งแรงจูงใจมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก โดยที่แต่ละคนจะเลือกแสดงพฤติกรรม               
เพื่อตอบสนองสิ่งที่เหมาะสมที่สุดและมีความแตกต่างกันโดยพฤติกรรมที่แสดงมักจะมาจากลักษณะ
ของบุคคลบรรยากาศและสภาพแวดล้อมขององค์การ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่มีบทบาทสำคัญ
อย่างยิ่งในการผลักดันให้ผู ้ตามเกิดเจตคติที่ดีหรือความรู้สึกในทางบวกก่อให้เกิดการปฏิบัติงาน              
อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายขององค์การในที่สุด 

สมศักดิ์ ยางเบือก (2566, หน้า 13) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง 
เป็นสภาวะที่เป็นแรงกระตุ้นหรือเป็นกระบวนการที่สร้างและกระตุ้นผลักดันให้ครูเกิดพฤติกรรม                
หรือแสดงพฤติกรรมที่อยากจะทำงาน ให้แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมที่แสดงถึงความต้องการที่มีอยู่ภายใน 
เพื่อจูงใจให้ชอบและรักงานที่ปฏิบัติ กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื ่อให้บรรลุเป้าหมายตามแรงจูงใจนั ้นต้องการและมีความ พึงพอใจ                 
ที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

ปรียาภรณ์ ชื่นสนธิพันธุ์ (2566, หน้า 10) ได้กล่าวว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
หมายถึง พลัง หรือแรงผลักดันทั้งภายในและ ภายนอกของครู ให้เกิดความพยายามในการปฏิบัติงาน
และปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เสียสละ อุทิศแรงกายแรงใจและสติปัญญาอย่างเต็มศักยภาพ                    
ซึ่งเป็นสิ่งที่ทาให้การดาเนินงานประสบความสำเร็จตามเป้าหมายได้รวดเร็วยิ่งขึ้น 
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พัณนิดา เถายะบุตร (2566, หน้า 55) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นพฤติกรรมของบุคคล เพ่ือความต้องการที่จะประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 
เกิดได้จากแรงขับเคลื่อน ผลักดันทั้งภายในและภายนอก ส่งผลให้ให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีต้องการ  

ลุกมาน อีแมทา (2567, หน้า 23) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง 
ความรู้สึกที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงออกซึ่งพฤติกรรมและความสามารถสิ่งใดสิ่งหนึ่งออกมาเพื่อให้
ตนเองได้ตามสิ่งที่ตั้งเป้าหมายหรือบรรลุเป้าหมายที่ตนเองต้องการ ซึ่งเกิดจากแรงจูงใจภายในและ
แรงจูงใจภายนอกทำให้เกิดแรงขับเพื่อนำไปสู่เป้าหมาย แรงจูงใจจึงมีอิทธิพลในการกระตุ้นให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมออกมาและรักษาพฤติกรรมนั้นไว้เพ่ือให้ตนเองได้ในสิ่งที่ต้องการ 

จากความหมายที่นักวิชาการได้กล่าวถึงความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ในข้างต้น สามารถสรุปความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้ว่า หมายถึง พฤติกรรม            
ที่ได้รับการกระตุ้นความต้องการ ความรู้สึกนึกคิด ในตัวบุคคลเป็นสิ่งเร้าที่มีอิทธิพลต่อบุคคลนั้นๆ  
เพื ่อ ชักจูงให้ปฏิบัติพฤติกรรม แสดงทัศนคติ ความคิดและความต้องการ ผลักดันให้บุคคลนั้น                   
เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานตามตำแหน่งหน้าที่ของตนเองด้วยความเต็มใจและพึงพอใจ  
ในการปฏิบัติงานเกิดเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงานส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานสำเร็จตามเป้าหมายที่วาง
ไว้ 

2.2.3 ความสำคัญของแรงจูงใจปฏิบัติงานของครู 

จากการทบทวนตำรานักวิชาการได้กล่าวถึงความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู ไว้หลากหลายแนวคิด ซึ่งมีความหมายที่คล้ายคลึงกัน ดังนี้ 

เขมณัฐ ภูกองไชย (2559, หน้า 132) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสำคัญ
กับองค์กรเป็นอย่างมาก ซึ ่งเป็นสิ ่งจำเป็นที ่ทำให้ร ู ้ว ่าการที ่บุคคลในองค์การจะทำงานด้วย                   
ความกระตือรือร้น ทุ ่มเททั ้งกำลังกายกำลังใจสติปัญญา และความรู ้ความสามารถี ่มีอย ู ่นั้น                           
อย่างเต็มความสามารถ จะต้องอาศัยการจูงใจที ่ถูกวิธีและมีความเหมาะสมกับบุคคลแต่ละคน                   
ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องเริ่มจากการศึกษาความต้องการของบุคคลแต่ละคน ว่ามีความต้องการ
ชนิดใด เช ่น ความต้องการทางธรรมชาติเพื ่อที ่จะให้มีช ีว ิตรอดปลอดภัย (Natural need)                      
หรือ ความต้องการจากการได้รับประสบการณ์แล้ว (Acquired needs) เช่น ความต้องการมีอำนาจ 
มีชื่อเสียง ได้รับการยอมรับจากสังคมเป็นต้น ดังนั้นเพื่อที่จะทำการจูงใจให้ได้ผลผู้บริหารสถานศึกษา
จึงควรต้องทำการศึกษาเนื้อหาเกี่ยวกับการจูงใจ 

สุมิตร สุวรรณ (2565, หน้า 161-162) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสำคัญ
กับองค์กรเป็นอย่างยิ่ง ผู้นำในองค์กรที่จะประสบความสำเร็จ จะต้องตระหนักว่าบุคคลจะสามารถ
ทำงานที่มีศักยภาพสูงให้กับองค์กรได้นั้น ต้องเกิดจากการทำงานเพื่อองค์กรด้วยความเต็มใจ ไม่ใช่
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เพราะการถูกบังคับ เพื ่อให้บุคคลที่มีความสามารถสูงยังคงอยู ่กับองค์กรต่อไปได้ในระยะยาว 
ตอบสนองความต้องการของบุคคลได้อย่างตรงจุดมากยิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการพัฒนาตนเอง 
การได้รับการยอมรับ เป็นต้น การจูงใจผู้ที่มีความสามารถสูงขององค์กร โดยเน้นไปที่สองประ เด็น
หลัก คือ การสร้างความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร และการพัฒนาระบบที่สามารถสนับสนุน
การทำงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

และจากการทบทวนงานวิจัย มีนักวิจัยได้กล่าวถึงความสำคัญของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานซึ่งมีความหมายที่คล้ายคลึงกัน ดังนี้  

มะส ุกร ี  ตายะกาเร ็ง (2565, หน้า 47) ได ้กล ่าวว ่า  ความสำค ัญของแรงจ ูงใจ 
ในการปฏิบัติงานแรงจูงใจเป็นปัจจัยสำคัญที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมการทำงานอย่างเต็ม
ศักยภาพ ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์กร เนื ่องจากความสามารถใน  
การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลนั้นขึ้นอยู่กับแรงผลักดันภายในที่จะขับเคลื่อนให้เขาใช้ความสามารถ
อย่างเต็มที่หรือไม่ขึ้นอยู่กับว่าบุคคลนั้นมีความเต็มใจจะทำตามเป้าประสงค์เพียงใด หากมีสิ่งจูงใจที่
ตรง ตามความต้องการของบุคคลนั้น ก็จะส่งผลให้มีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความร่วมมือ
ร่วมใจกัน มีความภาคภูมิใจในองค์การและอาชีพที่ทำอยู่ สิ่งจูงใจนั้นก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้เขาเอาใจ
ใส่งานที่ทำมากขึ้น เมื่อเกิดความพอใจบุลคคลนั้นก็จะทุ่มเทความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ให้แก่งานได้  
อย่างเต็มประสิทธิภาพดังนั้นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงถือเป็นภาระหน้าที่อันสำคัญ  
อีกประการหนึ่งของผู ้บริหารที ่จะต้องสร้างสรรค์และจัดให้มีขึ ้นในองค์การหรือทุกหน่วยงาน                       
เพื ่อเป็นปัจจัยสำคัญในการบริหารงานขององค์การเพราะการจูงใจจะช่วยบำบัดความต้องการ                 
ความจำเป็นและความเด ือดร ้อนของบุคคลในองค์การได ้จะทำให้ขว ัญในการปฏ ิบ ัติ งาน                           
ของผู้ปฏิบัติงานดีขึ ้น มีกำลังใจในการปฏิบัติงาน พร้อมจะทุ่มเทการทำงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย
องค์การ ทำให้บุคลากรในองค์การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางที่ต้องการหากหน่วยงานใดขาดแรงจูงใจ
ในการทำงานแล้ว ก็จะไม่สามารถโน้มน้าวจิตใจผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้สึกผูกพันต่อหน่วยงาน                       
ย่อมส่งผลให้ผลงานตกต่ำเกิดความเบื่อหน่ายในการทำงานและทำงานอย่างขาดประสิทธิภาพ 

อรวรรณ ภัทรดำเน ินส ุข (2564, หน้า 47 ) ได ้กล ่าวว ่า แรงจ ูงใจมีความสำคัญ                     
ต่อการทำงานของบุคคลและองค์กรเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งการที่บุคคลที่เข้า มาปฏิบัติงานจะมีลักษณะ
เฉพาะตัว โดยเมื่อเข้ามาอยู่ในองค์กรจะมีตัวแปรต่าง ๆ ภายในองค์กรที่มี อิทธิพลต่อพฤติกรรม                 
ของบุคคลนั้น หากได้รับแรงจูงใจจะช่วยสร้างขวัญและกำลังใจให้แก่บุคลากรในองค์กร ทำให้เกิด
ความสามัคคีในองค์กร แรงจูงใจส่งเสริมให้การทำงานสำเร็จ เป็นแรงผลักดันให้ บุคคลแสดง
พฤติกรรมที่ต้องการแรงผลักดันนั้น ๆ อาจเกิดจากภายในหรือภายนอก และทำให้เกิดพฤติกรรม           
ที่จะทุ่มเทกับการทำงาน เพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
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พัณนิดา เถายะบ ุตร (2566 , หน ้า 57 ) ได ้กล ่าวว ่า ความสำค ัญของแรงจ ูงใจ                          
ในการปฏิบัติงานของครู คือ แรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานจะเป็นสิ ่งที ่โน ้มน้าวให้บุคคลได้ใช้
ความสามารถของตนเองเพื่อที่จะทำให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ นอกจากนั้นยังเป็นสิ่งที่ช่วยให้  
มีความผูกพันกับองค์กร แสดงพฤติกรรมที่ดีในการปฏิบัติงาน เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติ ทุ่มเท
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ เต็มกำลัง ทำให้งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตอบสนอง                 
ความต้องการตามเป้าหมายขององค์กรนั้น ๆ ได้ 

สมศักดิ ์ ยางเบือก (2566 , หน้า 57 ) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู                   
มีความสำคัญอย่างมาก และมีความจำเป็นอย่างยิ่งที่ครูทุกโรงเรียนจะต้องมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
เพราะการที่ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจะส่งผลให้องค์การนั้น ๆ มีความเจริญก้าวหน้า 
บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ทำให้การทำงานมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ประสบผลสำเร็จ 
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กรนั้น 

ลุกมาน อีแมทา (2567, หน้า 25 ) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจมีความสำคัญในการทำงาน                 
เพราะเป็นเครื ่องมือที ่ช่วยกระตุ ้นให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้นผลักดันหรือจูงใจให้บุคคล                    
แสดงบทบาทความสามารถออกมาได้อย่างเต็มศักยภาพ ทำงานด้วยความเต็มอกเต็มใจ ทุ ่มเท              
และใช้ความพยายามในการทำงานให้ผลงานที่ออกมามีคุณภาพมากยิ ่งขึ ้น อันก่อให้เกิดพลัง                  
ในการสร้างสรรค์ผลงานในการปฏิบัต ิงานไปในทิศทางที ่สอดคล้องกับต้องการขององค์กร                          
และประสบผลสำเร็จตามที่ได้วางไว้ 

จากความหมายที่นักวิชาการได้กล่าวถึงความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ในข้างต้น สามารถสรุปความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้ว่า แรงจูงใจเป็นเครื่องมือ
ในการกระตุ้นพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูซึ่งมีอิทธิพลในการสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงาน
ทำให้ครูปฏิบัติหน้าที่ด้วยความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่น ตั้งใจ เพื่อเป็นการโน้มน้าวให้ครูแสดง
ความสามารถที่มีอย่างเต็มความสามารถ พร้อมที่จะทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามตำแหน่งหน้าที่                   
ของตนเองให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2.2.4 องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

การสังเคราะห์กรอบแนวคิด ตัวแปรตาม องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ดังนี้ 

เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959, pp 100 - 117) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู ประกอบด้วย ความสำเร็จในการทำงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงานความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้าในการทำงาน เงินเดือนและสิ่งตอบแทน โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต
ความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างบ ุคคลในองค ์กร สถานะของอาช ีพ นโยบายและการบร ิหารงาน                           
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สภาพการทำงาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว ความมั่นคงในงาน  การปกครองบังคับบัญชา มี องค์ประกอบ 
14 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) ความสำเร็จในการทำงาน  
2) การยอมรับนับถือ  
3) ลักษณะของงาน 
4) ความรับผิดชอบ  
5) ความก้าวหน้าในการทำงาน  
6) เงินเดือนและสิ่งตอบแทน  
7) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
8) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
9) สถานะของอาชีพ 
10) นโยบายและการบริหารงาน 
11) สภาพการทำงาน 
12) ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
13) ความมั่นคงในงาน  
14) การปกครองบังคับบัญชา  

บาร์นาร์ด (Barnard, 1972, pp. 142-149) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่หน่วยงาน                
หรือผู้บริหารสถานศึกษาใช้เป็นเครื่องมือในการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน   
มีองค์ประกอบ 8 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) เงินเดือนและสิ่งตอบแทน 
2) ความก้าวหน้า 
3) สภาพทางกายภาพในการทำงาน 
4) ความสำเร็จในการทำงาน  
5) นโยบายและการบริหารงาน 
6) สภาพการทำงาน 
7) การได้รับความยอมรับในองค์กร 
8) ความสัมพันธ์ในองค์กร 

ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หน้า 13) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง
สภาวะภายในหรือกระบวนการทางจิตวิทยาที่กระตุ้นและผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่างๆ 
ออกมา ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมโดยธรรมชาติตามสัญชาตญาณหรือพฤติกรรมที่ได้มาจากประสบการณ์
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และการเรียนรู ้ โดยมีจุดมุ ่งหมายเพื ่อบรรลุเป้าหมายที ่บุคคลนั ้นปรารถนา  มีองค์ประกอบ 6 
องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
2) เงินเดือนและผลตอบแทน 
3) ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 
4) นโยบายและการบริหารงาน 
5) ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
6) ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 
7) ความรู้สึกม่ันคงในงานที่ปฏิบัติ 

ทักษิณ มวลมนตรี (2564, หน้า 13) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง                 
การแสดงออกของครูในการปฏิบัติตามต่อสิ่งจูงใจ สิ่งจูงใจอาจมีทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล                
เพ่ือบรรลุเป้าหมาย มีองค์ประกอบ 6 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) ด้านความสำเร็จในงาน 
2) ด้านการยอมรับนับถือ 
3) ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 
4) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
5) ด้านความมั่นคงของงาน 
6) ด้านความรับผิดชอบ 

บุญวัฒน์ คำชูราษฎร์ (2564, หน้า 11) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
หมายถึง กระบวนการในการกระตุ้นครูให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพื่อผลการปฏิบัติงาน
บรรลุเป้าหมายขององค์กร มีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ 
2) ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 
3) ด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
4) ด้านความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ 
5) ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 

อรวรรณ ภัทรดำเนินสุข (2564, หน้า 16) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
หมายถึง การกระตุ้นหรือเร่งเร้าบุคคล ซึ่งอาจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอกก็ได้ ก่อให้เกิดความ
กระตือรือร้นหรือการเคลื่อนไหว เพื่อทำให้เกิดอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของบุคคล อันจะทำให้เกิด
ความรู้สึกภายในที่เป็นพลัง หรือแรงผลักดันให้บุคคลกระทำอย่างหนึ่งอย่างใดหรือแสดงพฤติกรรมใน
การทำงานให้มุ่งไปสู่เป้าหมายเฉพาะอย่างที่ต้องการ มีองค์ประกอบ 8 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 
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1) เงินหรือผลตอบแทน 
2) โอกาสความก้าวหน้าในตำแหน่ง 
3) สภาพทางกายภาพในการทำงาน  
4) ความสำเร็จในการทำงาน 
5) นโยบายและการบริหาร 
6) สภาพการทำงาน  
7) การได้รับความยอมรับในองค์กร 
8) ความสัมพันธ์ในองค์กร  

จดิาภา ศรีสังข์ (2564, หน้า 6-7) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง แรง
กระตุ้นที่จะทำให้ครู แสดงออกทางพฤติกรรมอย่างตั้งใจ และมีความมุ่งม่ัน ที่จะทำภารกิจงานที่ได้รับ
มอบหมายให้ประสบความสำเร็จและบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่กำหนดไว้ โดยครูจะเกิด
ความตั้งใจและความพึงพอใจเมื่อได้ปฏิบัติงานนั้นๆ อย่างมีความสุข ไม่เกิ ดความท้อถอยต่อการ
ปฏิบัติงาน มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง มีองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) ด้านความต้องการความสำเร็จ 
2) ด้านการยอมรับนับถือ 
3) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
4) ด้านโอกาสก้าวหน้าในตำแหน่ง 
5) ด้านความรับผิดชอบ 
6) ด้านลักษณะของงาน 

กมลธพัชร พงค์เชียงใหม่ (2565, หน้า 8-9) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
หมายถึง กระบวนการกระตุ้นพฤติกรรมของบุคคลให้มีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผล
สำเร็จ  โดยอาศัยความต้องการแรงปรารถนาความคาดหวัง พลังกดดัน และสิ ่งล่อใจมาเป็น
แรงผลักดัน ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรมในการทำงาน ซึ่งสิ่งสนองเหล่านี้จะประกอบไปด้วยปัจจัยแห่ง
ความต้องการพื้นฐานโดยที่มนุษย์จะต้องมีเจตคติ ทักษะ และเข้าใจในกิจการนั้นอย่างแท้จริง โดย
อาศัยการบริหารการจัดการทรัพยากรในการปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า ประหยัดเกิดประโยชน์สูงสุด      
มีองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) ความสำเร็จในการทำงาน 
2) ความสัมพันธ์ในองค์กร 
3) การยอมรับนับถือ 
4) ความก้าวหน้าในหน้าที่ 
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ทิวาวรรณ ราโช (2565, หน้า 7) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง                 
แรงกระตุ้นหรือแรงผลักดันให้ครูรู้สึกถึงการได้รับการตอบสนองความต้องการด้านความสำเร็จในงาน 
ด้านสวัสดิการและความปลอดภัย ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน และด้านการได้รับ        
การยอมรับนับถือ เพื ่อให้งานประสบผลสำเร็จลุล่วงตามจุดประสงค์ที ่วางไว้  มีองค์ประกอบ                    
4 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) ด้านความสำเร็จของงาน 
2) ด้านสวัสดิการและความปลอดภัย 
3) ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน 
4) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ปรียาภรณ์ ชื่นสนธิพันธุ์. (2566, หน้า 10) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
หมายถึง พลัง หรือแรงผลักดันทั้งภายในและ ภายนอกของครู ให้เกิดความพยายามในการปฏิบัติงาน
และปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เสียสละ อุทิศแรงกายแรงใจและสติปัญญาอย่างเต็มศักยภาพ ซึ่งเป็น
สิ ่งที ่ทาให้การดาเนินงานประสบ ความสำเร็จตามเป้าหมายได้รวดเร็วยิ ่งขึ ้น มีองค์ประกอบ                              
5 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) ด้านความมั่นคงของหน้าที่การงาน  
2) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร  
3) ด้านได้รับการยอมรับนับถือ  
4) ด้านความสำเร็จในการทำงาน  
5) ด้านความก้าวหน้า 

สมศักดิ์ ยางเบือก (2566, หน้า 10) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง 
กระบวนการที่สร้างและกระตุ้นผลักดันให้ครูเกิดพฤติกรรมหรือแสดงพฤติกรรมที่อยากจะทำงาน                
ให้แสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่แสดงถึงความต้องการที่มีอยู่ภายใน เพื่อจูงใจให้ชอบและรักงานที่ปฏิบัติ 
กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายตามแรงจูงใจนั้นต้องการและมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด มีองค์ประกอบ 6 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี ้

1) ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน  
2) ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน  
3) ด้านความสำเร็จของงาน  
4) ด้านการยอมรับนับถือ  
5) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
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พัณนิดา เถายะบุตร (2566, หน้า 14) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง 
สิ่งที่กระตุ้นพฤติกรรมของบุคคลเพื่อความต้องที่จะประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงาน เกิดได้จาก
แรงขับเคลื่อน ผลักดัน ทั้งภายในและภายนอก ส่งผลให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ            
มีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
2) ด้านความสำเร็จของงาน 
3) ด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง 
4) ด้านการยอมรับนับถือ 
5) ด้านค่าตอบแทน 

ปิยภัทร เสลาวรรณ์ และปทุมพร เปียถนอม (2567, หน้า 13) กล่าวว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู  ประกอบด้วย ความความสัมพันธ์ในองค์กร ความก้าวหน้า ความสำเร็จของงาน             
มีองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) ความความสัมพันธ์ในองค์กร 
2) ความก้าวหน้า  
3) ความสำเร็จของงาน  

เบญจวรรณ คงเกลี้ยง (2567, หน้า 7-8) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
หมายถึงความรู้สึกหรือทัศนคติเชิงบวก เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นและเป็นแรงผลักดัน หรือกระตุ้นให้
บุคคลปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมด้วยความเต็มใจเพื่อจะนำมาซึ่งการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ ซึ่งมูลเหตุจูงใจที่สำคัญคือ ความต้องการ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้สำเร็จตาม
เป้าหมาย จะนำมาซึ ่งการปฏิบัติที ่ด ีของบุคลากรที ่จะทำให้บุคลากรมีความจงรักต่อองค์การ                        
มีองค์ประกอบ 6 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1) การยอมรับนับถือ 
2) ความสำเร็จในการทำงาน 
3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
4) ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงาน 
5) ความรับผิดชอบ 
6) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จำนวน                  
14 คน ได้แก่ 1) เฮอร์ซเบอร์ก (1959) 2) บาร์นาร์ด (1972) 3) ขจรศักดิ ์ ธรรมธัชกุล (2564)                    
4) ทักษิณ มวลมนตรี (2564) 5) บุญวัฒน์ คำชูราษฎร์ (2564) 6) อรวรรณ ภัทรดำเนินสุข (2564)   
7) จิดาภา ศรีสังข์ (2564) 8) กมลธพัชร พงค์เช ียงใหม่ (2565) 9) ทิวาวรรณ ราโช (2565)               

 

 

 

 



57 

 

10) ปรียาภรณ์ ชื่นสนธิพันธุ์ (2566)  11) สมศักดิ์ ยางเบือก (2566) 12) พัณนิดา เถายะบุตร (2566)  
13) ปิยภัทร เสลาวรรณ์ (2567) 14) เบญจวรรณ คงเกลี้ยง (2567) มาสังเคราะห์องค์ประกอบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สามารถสรุปองค์ประกอบได้ ดังแสดงในตารางที่ 2.3 ดังนี้ 
ตารางท่ี 2.3 สังเคราะห์องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
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8. 
กม

ลธ
พัช

ร พ
งค์

เชี
ยง

ให
ม่ 

(2
56

5)
 

 9. 
ทิว

าว
รร

ณ 
รา

โช
 (2

56
5)

 

10
. ป

รีย
าภ

รณ์
 ช

ื่นส
นธ

พิัน
ธุ ์(

25
66

) 

11
. ส

มศ
ักด

ิ์ ย
าง

เบ
ือก

(2
56

6)
 

 12
. พ

ัณน
ิดา

 เถ
าย

ะบ
ุตร

 (2
56

6)
 

13
. ป

ิยภ
ัทร

 เส
ลา

วร
รณ

์ (2
56

7)
 

14
. เ

บญ
จว

รร
ณ 

คง
เก

ลี้ย
ง (

25
67

) 

คว
าม

ถี่ 

1. ความก้าวหน้าของงาน √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 14 
2. เงินเดือนและผลตอบแทน √ √ √   √     √ √  √ 7 
3. ความสำเร็จของงาน √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 14 
4. การยอมรับนับถือ √ √  √ √ √ √ √ √ √ √ √  √ 12 
5. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ √ √ √ √ √  √       √ 7 
6. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

ในองค์กร 
√ √ √   √ √ √  √ √ √ √  10 

7. ความรับผิดชอบ √   √ √  √       √ 5 
8. ความมั่งคงของงาน √  √ √      √     4 
9. สถานะของอาชพี √              1 
10. นโยบายและการบริหาร √ √ √   √         4 
11. โอกาสในการทำงาน √              1 
12. สถาพการทำงาน √              1 
13. ชีวิตส่วนตัว √              1 
14. การบังคับบัญชา √              1 
15. การแสดงความคิดเห็น      √         1 
16. สวัสดิการและความปลอดภัย         √      1 
17. สภาพทางกายภาพท่ีทำงาน  √    √         2 

 รวม 14 8 7 6 5 8 6 4 4 5 5 5 3 6 86 

จากตาราง จะเห็นได้ว่า ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ของครู ปราฏองค์ประกอบ 17 องค์ประกอบ แต่ในงานวิจ ัยครั ้งนี้  ผู ้ว ิจ ัยใช้เกณฑ์พิจารณา
องค์ประกอบจากความสอดคล้องของความคิดเห็นนักวิชาการส่วนใหญ่คือมีความถี่สูง (ความถี่ตั้งแต่ 
8 ขึ้นไป) ดังภาพที่ 2.2 แสดงโมเดลแสดงองค์ประกอบแรงจูงใจการปฏิบัติงานของครู 
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ภาพที่ 2.2 โมเดลแสดงองค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

จากภาพที่ 2.2 แสดงโมเดลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ได้จากการสังเคราะห์ 
เอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งประกอบด้วย 

1) ความก้าวหน้าของงาน (Advancement) 
2) ความสำเร็จของงาน (Achievement) 
3) การยอมรับนับถือ (Recognition) 
4) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร (Interpersonal Relationships) 

2.2.4.1 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
จากการสังเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูซึ่งผู้วิจัยได้ทำการ

สังเคราะห์องค์ประกอบของแรงจ ูงใจในการปฏิบัต ิงานของครูจากแนวคิดของนักว ิชาการ                      
และนักการศึกษาต่าง ๆ ทำให้ได้องค์ประกอบ 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ความก้าวหน้าของงาน                  
2) ความสำเร็จของงาน 3) การยอมรับนับถือ และ 4) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร         
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาหาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อสังเคราะห์จากแนวคิดของนักวิชาการ
และนักการศึกษาต่าง ๆ ซึ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูแต่ละองค์ประกอบ              
มีรายละเอียด ดังนี้ 

นิยามเชิงปฏิบัติการของความก้าวหน้าของงาน  (Advancement) 
จากการศึกษาค้นคว ้าเอกสารและวิจ ัยม ีน ักว ิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย 

ความก้าวหน้าของงานไว้อย่างหลากหลาย ผู้วิจัยได้ศึกษาและนำเสนอความหมาย ความก้าวหน้า                
ของงาน ดังต่อไปนี้ 
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เฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg, 1959, pp. 100-117) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าของงาน 
หมายถึง ได้รับการเลื่อนตำแหน่งสูงขึ้นของบุคคลในองค์การการมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้
เพ่ิมเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 

บาร์นาร์ด (Barnard, 1972, pp. 142-149) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าของงาน หมายถึง 
โอกาสและตำแหน่งที่บุคคลจะได้รับมีความแตกต่างไปจากคนอื่น ๆ เช่น การได้รับชื่อเสียงเกียรติยศ 
ได้รับอำนาจหน้าที่พิเศษ และโอกาสได้รับการเลื่อนขั้นหรือตำแหน่งดี ๆ เป็นต้น สิ่งจูงใจเหล่านี้ถือได้
ว่าเป็นสิ่งที่สำคัญในการช่วยส่งเสริมความร่วมมือในการปฏิบัติงานอย่างหลากหลาย ซึ่งทำให้เกิด
แรงจูงใจได้มากกว่ารางวัลที่เป็นวัตถุ สามารถนำไปปรับใช้โดยคำนึงถึงความสามารถของแต่ละบุคคล 
รวมถึงผู้ที่มีความสามารถจำกัด โดยได้รับโอกาสใน การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะ การมีอิสระอำนาจ  
ในการทำสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพ่ือให้ได้มีโอกาสพัฒนา ศักยภาพของบุคคล 

ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หน้า 13) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าของงาน หมายถึง การที่
ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ ้นให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน ก็เนื่องมาจาก การชื่นชมยินดี                 
ในผลงานความสามารถของตนเอง และการได้รับการเลื่อนตำแหน่งหน้าที่ 

กมลธพัชร พงค์เชียงใหม่ (2565, หน้า 9 )ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าของงาน หมายถึง  
การที่บุคคลมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในงาน ได้รับการเปลี่ยนแปลงเลื่อนตำแหน่งหน้าที่การงานให้สงูขึ้น 
ได้รับโอกาสจากผู้บังคับบัญชาสูงขึ้น ได้รับพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตามผลงานและความสามารถ  
มีโอกาสได้พัฒนาความรู้ ความสามารถเพื่อเพิ่มทักษะในวิชาชีพของตนเอง ตลอดจนส่งเสริมให้ครไูด้
ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพื่อนำความรู้ความสามารถและประสบการณ์มาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 
ส่งผลให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและองค์กร 

สุจิรา ถาปันแก้ว (2565, หน้า 10 ) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าของงาน หมายถึง โอกาสที่
ครูจะได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนระดับตำแหน่งในการทำงานให้สูงข้นึ องค์การมีการเปิดโอกาส
ในการสอบเปลี่ยนสายงานมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา
ความรู้เพื่อเสริมทักษะหรือความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับงาน 

สมศักดิ์ ยางเบือก (2566, หน้า 13) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าของงาน หมายถึง ความรู้สึก
พึงพอใจ ต่อสภาพตำแหน่งในการปฏิบัติงาน ที่ได้รับในการเลื่อนชั้นเลื่อนตำแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น                
ตามทักษะ ความสามารถ เวลาในการทำงาน ผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งอาจจะออกมา ในรูปแบบของ
อำนาจหน้าที ่ สถานภาพที่สูงขึ ้น ความก้าวหน้าในตำแหน่งงานจึงเป็นแรงจูงใจในการทำงาน                   
และพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพงาน โดยโอกาสในการเลื ่อนชั ้นเลื ่อนตำแหน่งที ่เกิดขึ ้นนั้น                      
ควรเป็นไปอย่างยุติธรรมและมีมาตรฐาน 

พัณนิดา เถายะบุตร (2566, หน้า 14) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าของงาน หมายถึง โอกาส
ได้เลื ่อนตำแหน่งที่สูงขึ ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ ้นเกิดจากการประสบผลสำเร็จในการทำงาน              
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เป็นความต้องการของมนุษย์อันเป็นเป้าหมายสูงสุดที่มนุษย์ทุกคนมีความคาดหวังไว้ เพื่อต้องการ
ความสำเร็จในชีวิตในหน้าที่การงานของตน 

ปรียาภรณ์ ชื่นสนธิพันธุ์ (2566, หน้า 10)  ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าของงาน หมายถึง 
การได้รับโอกาสเลื่อนตำแหน่งให้สูงขึ้น ตามความรู้ความสามารถ การมีโอกาสก้าวหน้าในตำแหน่ง
หน้าที ่การงาน การได้รับการสนับสนุน ในการพัฒนาความรู ้ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ                   
การฝึกอบรม สัมมนา เป็นต้น การได้รับการ สนับสนุนให้เจริญก้าวหน้าตามความรู้ ความสามารถ  
อีกท้ังสายงานและการเลื่อนตำแหน่งมีความเป็นธรรม 

เบญจวรรณ คงเกลี ้ยง (2567, หน้า 8) ได้กล่าวว่า ความก้าวหน้าของงาน หมายถึง 
ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ ได้รับการส่งเสริมสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน               
รวมไปถึงการเลื่อนขั้นตำแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์การ การมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้
เพิ่มเติม หรือได้รับการฝึกอบรมความสามารถนำความรู้ที่อบรมหรือเรียนมาไปปฏิบัติงานเพื่อให้เกิด
ความก้าวหน้าแก่ตนเอง 

ดังนั้นจากความหมายของ ความก้าวหน้าของงาน (Advancement) หมายถึง ความพึง
พอใจของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ต่อความก้าวหน้าของตำแหน่ง
งานในการปฏิบัติงานของครู การได้รับโอกาสในการศึกษาหาความรู้พัฒนาทักษะความสามารถ 
ส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงานการเลื ่อนขั ้นหรือตำแหน่งตามความเหมาะสมและเป็นธรรม                
มีการสนับสนุนครูในการศึกษาต่อ ฝึกอบรมทักษะทางวิชาชีพที่หลากหลายเพื่อให้ครูได้พัฒนาตนเอง
อย่างสม่ำเสมอ สามารถสร้างผลงานและประสบความสำเร็จมีสถานภาพในตำแหน่งที่สูงขึ้น 

นิยามเชิงปฏิบัติการของความสำเร็จของงาน (Achievement) 
จากการศึกษาค้นคว ้าเอกสารและวิจ ัยม ีน ักว ิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย 

ความสำเร็จของงาน ไว้อย่างหลากหลาย ผู้วิจัยได้ศึกษาและนำเสนอความหมาย ความสำเร็จของงาน 
ดังต่อไปนี้ 

เฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg, 1959, pp. 100-117) ได้กล่าวว่า ความสำเร็จของงาน 
หมายถึง การที ่บ ุคคลหนึ ่งสามารปฏิบัต ิงานตามหน้าที ่ได ้เสร ็จสิ ้นและประสบความสำเร็จ                      
ตามเป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างดี เป็นความสามารถเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ สามารถป้องกัน
ปัญหาหรือเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นอย่างไม่คาดคิดได้อย่างเหมาะสม เมื่อผลงานสำเร็จจึงเกิดความรู้สึก                     
พึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสำเร็จของงานนั้น 

บาร์นาร์ด (Barnard, 1972, pp. 142-149) ได้กล่าวว่า ความสำเร็จของงาน หมายถึง 
ความตั ้งใจในการแสดงความสามารถของบุคคลต่อเป้าหมายในการทำงานเพื ่อให้งานบรรลุ                   
การมีอุดมการณ์ ความภาคภูมิใจที่ได้แสดงความสามารถ พอใจที่ได้ทำงานอย่างเต็มที่ มีโอกาส
ช่วยเหลือครอบครัวของตนเองและผู้อ่ืน รวมทั้งการได้แสดงความภักดีต่อหน่วยงานองค์กร  
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นวพัชญ์ ฉีดจันทร์ (2564, หน้า 76 ) ได้กล่าวว่า ความสำเร็จของงาน  หมายถึง ความรู้สึก
พึงพอใจที่เกิดจากการที่ผู้ปฏิบัติงานทำงานจนสำเร็จลุล่วงเรียบร้อย โดยความสำเร็จของแต่ละกลุ่ม  
จะมีความแตกต่างกัน 

ทักษิณ มวลมนตรี (2564, หน้า 13) ได้กล่าวว่า ความสำเร็จของงาน หมายถึง โรงเรียน
ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ปฏิบัติงานได้ทันภายใน
กำหนดเวลาอย่างถูกต้อง ปฏิบัติงานเห็นผลสำเร็จได้ชัดเจน สามารถแก้ไขปัญหาของงานได้มีความพึง
พอใจในผลการทำงานของท่าน และมีความภาคภูมิใจในงานที่ได้ปฏิบัติ 

มะสุกรี ตายะกาเร ็ง (2565, หน้า 9) ได้กล่าวว ่า ความสำเร ็จของงาน หมายถึง 
ความสามารถในการทำงานตามที่ได้รับมอบหมายสำเร็จตามวัตถุประสงค์ ทุ่มเทและรู้จักแก้ปัญหา               
ที่จะเกิดขึ้นจนเป็นที่พอใจของตนเอง ของตนเอง ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน และเพื่อนร่วมงาน   
ทำให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ ทำให้เกิดแรงจูงใจและขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานต่อไป รวมทั้งได้รับ
ความช่วยเหลือและร่วมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน ซึ่งงานที่ทำนั้นอาจเป็นงานที่ได้รับ
มอบหมายหรือจะเป็นงานที่ไม่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาก็ตาม 

กมลธพัชร พงค์เชียงใหม่ (2565, หน้า 9)ได้กล่าวว่า ความสำเร็จของงาน หมายถึง                 
การที่ครูสามารถปฏิบัติงานต่างๆ ที่ได้รับมอบหมาย ทำงานอย่างมีแผน มีขั้นตอน รู้จักคิด รู้จักพูด 
และรู้จักปฏิบัติงานด้วยฝีมือของตนเอง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน และแก้ไขปัญหา
ตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้และประสบความสำเร็จเป็นอย่างดี โดยครูสามารถสร้ างผลงานที่เกิด
ประโยชน์ต่อองค์กรและตัวเอง ส่งผลให้ครูเกิดความภาคภูมิใจในตนเองและเกิดแรงจูงใจในการใช้
ประสิทธิภาพของตนในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

สมศักดิ์ ยางเบือก (2566, หน้า 14) ได้กล่าวว่า ความสำเร็จของงาน หมายถึง การทำงาน
ด้วยความรวดเร็วและด้วยความเต็มใจทำงานที่รับผิดชอบให้สำเร็จอย่างรวดเร็ว ทำให้งานไม่คั่งค้าง 
ไม่ละทิ ้งหรือหลงลืมงานได้ เมื ่องานไม่คั ่งค้างสุขภาพจิตในการทำงานก็ดีด้วย ผู ้ปฏิบัติงาน                 
จะมีแรงจูงใจในการทำงาน มีความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในตัวเอง มีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงาน 
ทำงานให้บรรลุผลสำเร็จ และจะเกิดความรู้สึกพอใจ ซึ่งอาจเป็นงานที่ได้รับมอบหมายหรือไม่ได้รับ
มอบหมายจากผู้บังคับบัญชาก็ตามจะเป็นแรงกระตุ้นที่จะก่อให้เกิดความเต็มใจในการทำงานต่อ ๆ ไป 

ปรียาภรณ์ ชื่นสนธิพันธุ์ (2566, หน้า 10 ) ได้กล่าวว่า ความสำเร็จของงาน หมายถึง              
การที ่ครูเกิดสิ ่งเร้าหรือแรงกระตุ ้น ที ่ส่งผล ให้ครูสามารถทำงานได้สมบูรณ์ เมื ่องานประสบ
ความสำเร็จตามเป้าหมายจะเกิดความรู้สึกพอใจ และภาคภูมิใจในผลสำเร็จของงานนั้นๆ เป็นแรง
กระตุ้นที่จะก่อให้เกิดความเต็มใจในการทำงาน 

เบญจวรรณ คงเกลี ้ยง (2567, หน้า 8) ได้กล่าวว่า  ความสำเร็จของงาน หมายถึง 
ความสามารถในการทำงานที่ตนเองได้รับมอบหมายจนเกิดความสำเร็จและมีคุณภาพ โดยที่มี                 
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การวางแผนล่วงหน้ามีความรู้ ความมุ่งมั่น และทักษะในการทำงานเป็นอย่างดี มีประสบการณ์
ปฏิภาณไหวพริบแก้ไขปัญหาความสามารถในการทำงานจนประสบความสำเร็จและมีคุณภาพ                
ตามเป้าหมายที่ว่างไว 

ดังนั้นจากความหมายของ ความสำเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความพึงพอใจ
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ต่อการปฏิบัติงานที่ได้รับผิดชอบได้
ตามเป้าหมายที่วางไว้ประสบความสำเร็จ เกิดความพึงใจในผลความสำเร็จของงาน มีอุดมการณ์             
และความภาคภูมิใจที่ได้แสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน สามารถใช้ประสบการณ์การทำงานมา
แก้ไขปัญหาให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ทำให้ครูมีความเชื่อมั่นในตนเองจากความสำเร็จของงาน
ทำให้ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มใจ 

นิยามเชิงปฏิบัติการของการยอมรับนับถือ (Recognition) 
จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารและวิจัยมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย การยอมรับ

นับถือ ไว้อย่างหลากหลาย ผู้วิจัยได้ศึกษาและนำเสนอความหมาย การยอมรับนับถือ ดังต่อไปนี้ 
เฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg, 1959, pp. 100-117) ได้กล่าวว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง               

การยกย่อง เชิดชู ชมเชยแสดงความยินดี  การให้กำลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่สะท้อนให้เห็นถึง
การยอมรับนับถือในความสามารถ เมื่อบุคลลนั้นได้ทำงานตามตำแหน่งหน้าที่อย่างหนึ่งอย่างใด
บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายได้รับการยอมรับนับถือก็แฝงอยู่กับความสำเร็จในงานด้วย  

บาร์นาร์ด (Barnard, 1972, pp. 142-149) ได้กล่าวว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง                
การเปิดโอกาสให้บุคคลแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในงานทุกชนิดที่หน่วยงานจัดให้มีขึ้น ช่วยให้
บุคคลมีความรู้สึกว่าตนเองมีความเท่าเทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงาน มีความพอใจที่ได้มีส่วนร่วมในการ
ทำงาน เป็นคนสำคัญคนหนึ่งของหน่วยงาน และมีกำลังใจในการทำงาน  

มะสุกรี ตายะกาเร็ง (2565, หน้า 9) ได้กล่าวว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับ             
การยอมรับนับถือและให้การยอมรับในความสามารถในการปฏิบัติงาน จากผู้บริหารสถานศึกษา 
เพื่อนร่วมงานผู้มาขอรับคำปรึกษา ผู้ปกครอง นักเรียนและบุคคลจากหน่วยงานอื่น ร่วมยอมรับฟัง
ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ สนับสนุน ชื ่นชม ยกย่องชมเชย และให้กำลังใจ ตลอดจนส่งผล                  
ในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ดียิ่งขึ้น จนเกิดความภาคภูมิใจ มีเกียรติ และเป็น  
ที่ยอมรับของสังคม 

กมลธพัชร พงค์เชียงใหม่ (2565, หน้า 9) ได้กล่าวว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง ท่าน
ได้รับการรับฟังเมื่อมีปัญหาจากหัวหน้างาน การได้รับคำชมเชย เชื่อถือมีความไว้วางใจจากหัวหน้า
งานในด้านความรู ้ ความสามารถที่เหมาะสมกับงานที ่ตนเองได้ร ับมอบหมาย ได้รับคำชมเชย                  
เมื่อปฏิบัติงานสำเร็จหรือสร้างผลงานให้แก่องค์กรสิ่งหนึ่งที่บุคคลต้องการ คือการยอมรับจากผู้บริหาร
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สถานศึกษา เพ่ือนร่วมงาน สังคม หรือบุคคลอื่นๆ ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจและมีผลในการกระตุ้นจูง
ใจที่จะทำงานให้ดีข้ึน 

สุจิรา ถาปันแก้ว (2565, หน้า 44 ) ได้กล่าวว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูได้  
การยกย่อง ชมเชย ได้รับการเช่อื ถือไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน              
หรือผู้อื่น ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน เพื่อนร่วมงานและบุคคลอื่น ๆยอมรับความรู้ความสามารถ  
ในการทำงาน ทำให้เกิดความภาคภูมิใจ และได้รับความช่วยเหลือให้คำปรึกษาจากผู้บังคับบัญชา  
และเพ่ือนร่วมงานเก่ียวกับเรื่องงานรวมทั้งเรื่องส่วนตัว 

ปรียาภรณ์ ชื่นสนธิพันธุ์ (2566, หน้า 10) ได้กล่าวว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครู
ได้รับการยอมรับและได้รับเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถ ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานยอมรับฟัง
ในการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ อีกทั ้งยังได้รับความร่วมมือและความไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

ลุกมาน อีแมทา. (2567, หน้า 36) ได้กล่าวว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง ความรู้สึก           
ที่กระตุ้นให้บุคคลได้รับความไว้วางใจ ความน่าเชื่อถือ และยอมรับในความรู้ความสามารถให้ปฏิบัติ
หน้าที่ ที ่สำคัญไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ที ่มีส่วนเกี่ยวข้ อง                
ให้มีโอกาสแสดงความรู ้ความสามารถ ความคิดเห็น และศักยภาพในตนเองจนเป็นที ่ยอมรับ                 
ซึ่งการยอมรับนี้อาจอยู่ในรูปแบบการยอย่อง ชมเชย ชื่นชม แสดงความยินดีให้กำลังใจ แสดงออก            
ถึงความเชื่อถือไว้วางใจในผลงานและการแสดงออกอื่น ๆ ที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ
เมื่องานบรรลุผลสำเร็จ 

เบญจวรรณ คงเกลี้ยง (2567, หน้า 8) ได้กล่าวว่า  การได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 
จากเพ ื ่อนร ่วมงานหร ือจากบ ุคคลในหน่วยงาน รวมถ ึงการได ้ร ับความไว ้วางใจ เช ื ่อมั่น                     
จากผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงานแสดงความยินดีในรูปแบบ                
ของการยกย่องชมเชย การให้กำลังใจ หรือการยอมรับในความสามารถ บางครั้งอาจแสดงออก                 
ในรูปของการยกย่องชมเชย 

ดังนั้นจากความหมายของด้านการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง ความพึงพอใจ
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ต่อการที่ได้รับการยอมรับนับถือ                    
ในความสามารถและความรู้จากการปฏิบัติหน้าที่สำเร็จตามเป้าหมาย ทำให้ผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน ให้เกียรติยกย่อง ชื่นชม มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และแสดงทักษะกระบวนการ
ทำงานของตนในองค์กรอย่างเต็มที ่ ได้ร ับความวางใจในการปฏิบ ัต ิหน้าที ่ สามารถเป็นผู้                     
ให้การช่วยเหลือและให้คำปรึกษาแก่ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานได้ ทำให้เกิดความภาคภูมิใจ
ส่งเสริมและกระตุ้นการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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นิยามเชิงปฏิบัติการของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ( Interpersonal 
Relationships) 

จากการศึกษาค้นคว ้าเอกสารและวิจ ัยม ีน ักว ิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ไว้อย่างหลากหลายผู้วิจัยได้ศึกษาและนำเสนอความหมาย 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ดังต่อไปนี้ 

เฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg, 1959, pp. 100-117) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
ในองค์กร หมายถึง การพบปะ สนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจากบุคคลในองค์กร ความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งในกลุ่ม มีการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน เต็มใจรับฟังข้อเสนอแนะ มีการปฏิสัมพนัธ์
ในการทำงานแสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน  

บาร์นาร์ด (Barnard, 1972, pp. 142-149) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล                
ในองค์กร หมายถึง สิ่งที่ทำให้คนรู้สึกว่ามีหลักประกันความมั่นคงในงาน คือความพึงพอใจของบุคคล
ที ่มีอยู ่ร ่วมกันด้วยความรักสามัคคี การผสมรวมของความแตกต่างระหว่างบุคคล ความยินดี                     
และความสะดวกใจในการสร้างความสัมพันธ์ การหลอมรวมกันของคนในสังคม ความร่วมมือกันดี                
ในการทำงาน 

อรวรรณ ภัทรดำเนินสุข (2564, หน้า 97) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล                  
ในองค์กร หมายถึง สิ่งที่ทำให้คนรู้สึกว่ามีหลักประกันความมั่นคงในงาน คือความพึงพอใจของบุคคล
ที ่มีอยู ่ร ่วมกันด้วยความรักสามัคคี การผสมรวมของความแตกต่างระหว่างบุคคล ความยินดี                     
และความสะดวกใจในการสร้างความสัมพันธ์ การหลอมรวมกันของคนในสังคม ความร่วมมือกันดี               
ในการทำงาน 

นวพัชญ์ ฉีดจันทร์ (2564, หน้า 77) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์ในองค์กร หมายถึง
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานที่สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้ ให้ความช่วยเหลือเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ 
และมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

กมลธพัชร พงค์เชียงใหม่ (2565, หน้า 9) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีระหว่างครู ก่อให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ เพ่ือนร่วมงาน
มีความจริงใจต่อกันในหน่วยงานมีระบบการทำงานเป็นทีม ผู้บังคับบัญชาวางตัวได้น่าเลื่อมใสศรัทธา
เป็นกันเองและเข้าใจครู มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและให้คำแนะนำซึ่งกัน ซึ่งการได้รับ                
การยอมรับยกย่องจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทำงาน 

สุจิรา ถาปันแก้ว (2565, หน้า 40) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
หมายถึง ส ัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ หมายถึง การที ่บ ุคคลสามารถทำงานร่วมกัน                         
มีความสามัคคีและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากร ก่อให้เกิดบรรยากาศการทำงานที่เป็นทีมงาน                   
และสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ 
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สมศักดิ์ ยางเบือก (2566, หน้า 14) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
หมายถึง การประสานสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ให้มีความสามัคคี
กันในกลุ่ม สามารถทำงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี การได้รับการยกย่อง ชมเชย การแสดงความยินดี 
การให้กำลังใจจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานเมื่องานบรรลุผลสำเร็จ รวมทั้งการแนะนำเมื่องาน
ไม่บรรลุผลสำเร็จ การให้การสนับสนุน และเกื้อกูลซึ่งกันและกัน ความสนิทสนมกลมเกลียวกัน                 
ให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน ซี่งจะเป็นการเพิ่มขวัญกำลังใจเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน              
ทำให้บุคลากรในองค์กรแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

พัณนิดา เถายะบุตร (2566,หน้า 14) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
หมายถึง การที่ผู ้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงานที่ทำงาน มีบรรยากาศของความเป็นมิตร                  
มีความอบอุ่น เอ้ืออาทรให้ความช่วยเหลือกันทั้งงานส่วนตัวและงานส่วนรวม 

ดังนั ้นจากความหมายของ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ( Interpersonal 
Relationships) หมายถึง ความพึงพอใจของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กระบี่ ต่อความสัมพันธ์ระหว่างครูกับบุคลากรในสถานศึกษา การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา                
และเพื่อนร่วมงาน มีความสามัคคีในองค์กร มีการทำงานเป็นทีม มีความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ สนับสนุน            
ซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชามีความเข้าใจและเป็นกันเองกับครู สามารถแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ซึ ่งกันและกัน เต็มใจรับฟังข้อเสนอแนะ เคารพความคิดเห็ นที่แตกต่างของบุคคล ส่งผล                   
ให้บรรยากาศในการทำงานเป็นมิตรร่วมกันปฏิบัติงานทำให้บุคลากรแสดงศักยภาพการปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มความสามารถ  

ผลการสังเคราะห์เนื้อหาเกี่ยวกับองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู                   
พบว่า มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความก้าวหน้าของงาน 2) ความสำเร็จของงาน 3) การยอมรับ              
นับถือ 4) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร โดยสรุปผลการสังเคราะห์องค์ประกอบดังแสดง                
ในตารางที่ 2.4  
ตารางท่ี 2.4 นิยามเชิงปฏิบัติการข้อคำถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ข้อคำถาม 
1) ความก้าวหน้าของ
งาน (Advancement) 

ความพึงพอใจของคร ู ส ังกัด
สำน ั ก งาน เขตพ ื ้ นท ี ่ ก ารศ ึ กษา
ประถมศึกษากระบี่ ต่อความก้าวหน้า
ของตำแหน่งงานในการปฏิบัติงาน
ของครู การได้รับโอกาสในการศึกษา 
 

1 )  ท ่ า น ไ ด ้ ร ั บ โ อ ก า ส ใ น                  
ก า รพ ัฒนาท ั กษะคว ามรู้
ความสามารถ 
2) ท ่านได ้ร ับการส ่ง เสริม
ความก ้าวหน ้า ในสายงาน 
อย่างเป็นธรรม 
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ตาราง 2.4 นิยามเชิงปฏิบัติการ ข้อคำถาม แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ข้อคำถาม 
 หาความรู้พัฒนาทักษะความสามารถ

ส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงาน 
การเล ื ่ อนข ั ้นหร ือตำแหน ่งตาม 
คว าม เหมาะสมและ เป ็ น ธ ร รม  
ม ีการสน ับสน ุนคร ู ในการศ ึกษา 
ต ่อ ฝ ึกอบรมท ักษะทางว ิ ชาชีพ 
ที ่หลากหลายเพื ่อให ้คร ูได ้พ ัฒนา
ตนเองอย่างสม่ำเสมอ สามารถสร้าง
ผลงานและประสบความสำ เร็ จ 
มีสถานภาพในตำแหน่งที่สูงขึ้น 

3) ท่านได้รับการสนับสนุนใน
การศึกษาต่อ 
4) ท่านได้รับการสนับสนุนให้
เข้าฝึกอบรมตามทักษะวิชาชีพ
ที่หลากหลาย 
5 ) ท่านได้รับการส่งเสริมให้
พัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอ 
6) ท่านสามารถสร้างผลงาน
และประสบความสำเร็จ 
จากการปฏ ิบ ั ต ิ หน ้ าท ี ่ ใ น
สถานศึกษา 
7) ท่านมีสถานภาพในตำแหน่ง
งานที่สูงขึ้นจากการปฏิบัติงาน
ในสถานศึกษา                  

2) ความสำเร็จของงาน
(Achievement) 

ความพึงพอใจของคร ู ส ังกัด
สำน ั ก งาน เขตพ ื ้ นท ี ่ ก ารศ ึ กษา
ประถมศึกษากระบี่ ต่อการปฏิบัติงาน
ที่ได้รับผิดชอบได้ตามเป้าหมายที่วาง
ไว้ประสบความสำเร็จ เกิดความพึงใจ
ใ น ผ ล ค ว า ม ส ำ เ ร ็ จ ข อ ง ง า น มี
อุดมการณ์และความภาคภูมิใจที ่ได้
แสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน 
สามารถใช้ประสบการณ์การทำงาน
มาแก้ไขปัญหาให้การปฏิบ ัต ิงาน                
ม ีประส ิทธ ิภาพ ทำให ้คร ูม ีความ
เชื่อมั่นในตนเองจากความสำเร็จของ
งานทำให้ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มใจ 

1) ท่านมีความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงานตามตำแหน่ง
หน้าที่ที่ได้รับผิดชอบ 
2) ท่านประสบความสำเร็จใน
การปฏิบัติงานตามเป้าหมาย 
ที่วางไว้  
3)  ท ่านม ีความพ ึงใจในผล
ความสำเร็จของงาน  
4) ท่านมีความมุ ่งมั ่น และมี
อุดมการณ์ในการปฏิบัติงานให้
สำเร็จ 
5) ท ่านม ีความภาคภ ูม ิ ใน
ผลสำเร็จของงาน 
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ตาราง 2.4 นิยามเชิงปฏิบัติการ ข้อคำถาม แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ข้อคำถาม 
  6) ท่านใช้ประสบการณ์การ

ทำงานมาแก้ไขปัญหาในการ
ปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพ 
 7 ) ท ่านมีความเช ื ่อม ั ่นใน
ตนเองจากความสำเร็จของการ
ปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

3) การยอมร ับน ับถือ
(Recognition) 

ความพ ึ งพอใจของครู  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษากระบี่ ต่อการที ่ได้รับ
การยอมรับนับถือในความสามารถ
และความร ู ้จากการปฏิบ ัต ิหน้าที่
สำเร็จตามเป้าหมายทำให้ผู ้บ ังคับ 
บัญชาเพ่ือนร่วมงาน ให้เกียรติยกย่อง 
ชื่นชม มีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น และแสดงทักษะกระบวนการ
ทำงานของตนในองค์กรอย่างเต็มที่
ได้รับความวางใจในการปฏิบัติหน้าที่
สามารถเป็นผู้ให้การช่วยเหลือและให้
คำปรึกษาแก่ผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงานได้ ทำให้เกิดความภาคภูมิใจ
ส่งเสริมและกระตุ้นการปฏิบัติงานให้
มีประสิทธิ ภาพมากยิ่งขึ้น 

1) ท่านได้ร ับการยอมรับใน
ความร ู ้ ความสามารถจาก 
ผู้บริหารสถานศึกษา 
2)  ท ่ านได ้ ร ับการยกย ่อง                
ชื่นชมเชิดชูเกียรติจากผู้บริหาร
สถานศึกษาและเพ่ือนร่วมงาน 
3) ท่านมีส่วนร่วมแสดงความ
คิดเห็นในสถานศึกษา 
4) ท่านมีโอกาสในการแสดง
ทักษะกระบวนการปฏิบัติงาน
ในสถานศึกษาอย่างเต็มที ่
5) ท่านได้รับความไว้วางใจใน
การปฏิบัติหน้าที่จากผู้บริหาร
สถานศึกษา 
6) ท่านสามารถให้การช ่วย 
เหลือและที่ปรึกษาแก่เพื่อนครู
และผู้บริหารสถานศึกษาได้ 

4 )  ความส ั มพ ันธ ์ ใ น
องค์กร (Interpersonal 
Relationships)   

ความพึงพอใจของคร ู ส ังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 
ศึกษากระบี่ต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
ครูกับบุคลากรในสถานศึกษาการมี
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชาและ 

1) ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
2) ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
เพ่ือนร่วมงานในสถานศึกษา 
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ตาราง 2.4 นิยามเชิงปฏิบัติการ ข้อคำถาม แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ข้อคำถาม 
 เพื ่อนร ่วมงาน มีความสามัคค ีใน

องค์กร มีการทำงานเป็นทีม มีความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่สนับสนุนซึ่งกันและกัน
ในการปฏิบัต ิงานผู ้บ ังคับบัญชามี
ความเข้าใจและเป็นกันเองก ับครู 
สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและ
กัน เต็มใจรับฟังข้อเสนอแนะ เคารพ
ความคิดเห็นที ่แตกต่างของบุคคล 
ส่งผลให้บรรยากาศในการทำงานเป็น
มิตรร่วมกันปฏิบัติงานทำให้บุคลากร
แสดงศักยภาพการปฏิบัติงานได้อยา่ง
เต็มความสามารถ 

3) บ ุคลากรในสถานศ ึกษา             
มีความสามัคคีกันและทำงาน
เป็นทีมในสถานศึกษา 
4) บ ุคลากรในสถานศึกษา            
ม ี ค ว าม เอ ื ้ อ เ ฟ ื ้ อ เ ผ ื ่ อ แ ผ่
ส น ั บ ส น ุ น ซ ึ ่ ง ก ั น ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน  
5) ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
เข้าใจและเป็นกันเองกับครู  
6) บ ุคลากรในสถานศึกษา                 
มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกัน
และกัน  
7) สถานศึกษามีบรรยากาศ 
ในการทำงานที่ดี 

 

2.3 บริบทสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 

กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกลและเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (2567 , หน้า 17  
- 18) กล่าวว่า สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ คือหน่วยงานภาครัฐที่มีบทบาทสำคัญ                 
ในการดูแลและส่งเสริมการศึกษาขั้นพื้นฐานในระดับประถมศึกษาของจังหวัดกระบี่ เป็นหน่วยงาน                 
ในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีภารกิจหลักในด้านการส่งเสริม สนับสนุน 
และบริหารจัดการศึกษาภาคบังคับอย่างทั่วถึงให้มีคุณภาพตามมาตรฐานมีบริบททั่วไป ดังนี้ 

2.3.1 สภาพปัจจุบันของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษากระบี่ 
ตามที ่กระทรวงศึกษาธิการได้ม ีประกาศกำหนดเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษา                    

ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการลงวันที่ 17 สิงหาคม พ.ศ. 2553 ให้สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสามารถบริหารจัดการไปได้ด้วยความเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพ อาศัยอำนาจ                 
ตามความในมาตรา 5 และมาตรา37 วรรคสอง แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542               
ซึ่งแก้ไขเพิ ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ( ฉบับที่ 3 ) พ.ศ. 2553 และมาตรา 8                
และมาตรา 33 วรรคสอง แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธ ิการ                  
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พ.ศ. 2546 ซึ ่งแก้ไขเพิ ่มเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ              
(ฉบับที่ 2 ) พ.ศ. 2553 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ณ วันที่ 17 สิงหาคม 2553กําหนดให้เขตพ้ืนที่
การศึกษากระบี่ เปลี่ยนแปลงเป็นเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ โดยท้องที่อำเภอ เมืองกระบี่ 
อำเภอเหนือคลอง อำเภออ่าวลึก อำเภอปลายพระยา อำเภอเขาพนม อำเภอลำทับ อำเภอคลองท่อม 
และอำเภอเกาะลันตาเป็นเขตพื้นที่การศึกษากระบี่ และให้สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษากระบี่
เปลี ่ยนแปลงเป็นสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษากระบี ่ทำหน้าที ่ตามกฎห มาย                  
ว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 

2.3.2 ที่ตั้งและอาณาเขต  
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ มีอาคารสำนักงาน 3 แห่ง โดยสำนักงาน

หลักตั้งอยู่บนถนนกระบี่-เขาทอง ตำบลปากน้ำ อำเมือง จังหวัดกระบี่  ทั้งนี้จังหวัดกระบี่เป็นจังหวัด
ขนาดเล็กที ่มากด้วยทรัพยากรท่องเที ่ยวทางธรรมชาติ และมรดกทางวัฒนธรรมอันเก่าแก่                      
การผสมผสานการดำรงชีวิตของผู้คนที่ต่างเชื้อชาติ ต่างศาสนา และความเชื่อที่แตกต่างอย่างกลมกลืน 
ตั้งอยู่ทางด้านฝั่งทะเลตะวันตกของภาคใต้ติดกับทะเลอันดามัน อยู่ห่างจากกรุงเทพฯ ไปตามทาง
หลวงแผ่นดินประมาณ 814 กิโลเมตร มีพื้นที่ ทั้งหมด 4,708.512  ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ 
2,942,820   ไร่ มีอาณาเขตติดต่อกับจังหวัดใกล้เคียง ดังนี้  

ทิศเหนือ  จดจังหวัดพังงา และจังหวัดสุราษฎร์ธานี  
ทิศใต ้ จดจังหวัดตรัง และทะเลอันดามัน  
ทิศตะวันออก  จดจังหวัดนครศรีธรรมราช และจังหวัดตรัง  
ทิศตะวันตก  จดจังหวัดพังงา และทะเลอันดามัน 
วิสัยทัศน์ 
เป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาระดับจังหวัดที ่มีคุณภาพ                  

อย่างยั่งยืน ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การศึกษาสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
พันธกิจ 

1) ส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาของจังหวัดครอบคลุมการจัดการศึกษา                  
ทุกประเภททุกระดับ ทั้งในและนอกสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 

2) เสริมสร้างสร้างศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงาน โดยการพัฒนา
ความรู้ความสามารถ ทักษะ วัฒนธรรมการทำงานให้เหมาะสมกับภารกิจและสภาพการเปลี่ยนแปลง 

3) พัฒนาการดำเนินงานจัดทำนโยบายการศึกษาของจังหว ัดให้สอดคล้อง                      
กับความต้องการและบริบทของพื ้นที ่โดยพัฒนากลไกการนำนโยบายไปสู ่การปฏิบัติให้เกิด
ประสิทธิภาพ 
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4) พ ัฒนาระบบการบร ิหารจ ัดการของหน ่วยงานเพ ื ่อเพ ิ ่มประส ิทธ ิภาพ                         
การดำเนินงานตามบทบาทภารกิจ 

ยุทธศาสตร์ 
1) ส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาของจังหวัดให้เกิดประสิทธิภาพ  
2) เสร ิมสร ้างศ ักยภาพการปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากร ให ้ เหมาะสมภารกิจ                      

ของหน่วยงาน  และสภาพการเปลี่ยนแปลง  
3) พัฒนาการกระบวนการจัดทำนโยบายและการนำนโยบายสู่การปฏิบัติที ่เน้น               

การมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้องทั้งในและนอกสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  
4) พัฒนาระบบการบริหารจัดการของหน่วยงานเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ 

เป้าประสงค์ 
1) หน่วยงาน องค์กร บุคคลที่จัดการจัดการศึกษา ทุกระดับ มีการจัดการศึกษา

หลากหลายได้รับการส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาอย่างทั่วถึง 
2) บุคลากรสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่มีความรู้ ความสามารถ 

มีทักษะ วัฒนธรรมการทำงานท่ีเหมาะสมตามภารกิจและสภาพการเปลี่ยนแปลง 
3) นโยบายการศึกษาของสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษากระบี่                   

มีความสอดคล้องกับความต้องการและบริบทของพ้ืนที่ การนำนโยบายสู่การปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ 
4) หน่วยงานสามารถดำเนินการตามบทบาทภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

จาการศึกษาบริบทของพื ้นที ่ที ่ทำการวิจัยมีความสำคัญอย่างยิ ่งต่อการตีความผล                   
การวิเคราะห์ โดยอ้างอิงจาก กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกลและเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
(2567) สรุปว่า สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ เป็นหน่วยงานภาครัฐในสังกัด 
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน มีบทบาทหลักในการดูแลและส่งเสริมการศึกษา                 
ขั้นพื้นฐานใน 8 อำเภอของจังหวัดกระบี่ สภาพปัจจุบันและที่ตั้ง ชี้ให้เห็นว่า สำนักงานเขตพื้นที่
การศ ึกษาประถมศ ึกษากระบ ี ่  ทำหน ้าท ี ่ตามกฎหมายท ี ่ เก ี ่ ยวข ้อง และตั้ งอย ู ่ ในพ ื ้นที่                            
ที่มีความหลากหลายทางทรัพยากรธรรมชาติและการผสมผสานทางวัฒนธรรม วิสัยทัศน์ พันธกิจ  
และยุทธศาสตร์ ของ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ เน้นการเป็นองค์กรหลัก                  
ที่ส่งเสริมการศึกษาที่มีคุณภาพอย่างยั่งยืน โดยมีพันธกิจครอบคลุมการพัฒนาบุคลากร การพัฒนา
ระบบการบริหารจัดการ และการนำนโยบายสู่การปฏิบัติที่สอดคล้องกับบริบทของพื้นที่ การศึกษา
บริบทนี้จึงมีความสำคัญอย่างยิ่งเพราะ ยุทธศาสตร์และนโยบายของ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษากระบี ่ จะเป็นกรอบกำหนดวิธ ีการใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษาในสังกัด                      
และเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างและการคงไว้ซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในพ้ืนที่ 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
นฤสรณ์ ส่งเสริม และคณะ (2564, หน้า 33 - 43) ศึกษาการใช้อำนาจของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนตามทัศนะของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์
ธานี  เขต 2  มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนตามทัศนะ
ของครู 2) เปรียบเทียบในการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครู ผลการวิจัย              
พบว่า 1) การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนตามทัศนะของครู โดยและรายด้าน                  
อยู่ในระดับมากทุกด้าน 2) การเปรียบเทียบการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน จําแนก
ตามตัวแปรอายุ ระดับการศึกษา วิทยฐานะประสบการณ์การทำงานพบว่า โดยรวมและรายด้านไม่มี
นัยสําคัญทางสถิติเมื ่อจําแนกตามตัวแปรเพศ พบว่า โดยรวมไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ ด้านอำนาจ             
จากการอ้างอิงแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ส่วนด้านอื่นๆ  ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ
เมื่อจําแนกตามตัวแปรตำแหน่ง พบว่า โดยรวมไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ  ด้านอำนาจจากการขู่บังคับ 
และด้านอำนาจจากการอ้างอิงแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

ปิยวรรณ งามสง่า (2564, หน้า ง) ศึกษาการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ
ของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานครการวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) การใช้
อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 2) แรงจูงใจของครู 
ในโรงเรียน สังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจ          
ของผู ้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบว่า 1) การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน โดยภาพรวมและรายด้าน             
อยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ การใช้อำนาจความเชี่ยวชาญ 
การใช้อำนาจอ้างอิง การใช้อำนาจการให้รางวัล การใช้อำนาจตามกฎหมาย และการใช้อำนาจ                
การบังคับ 2)  แรงจูงใจของครูใน โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามจากมากไป
น้อย คือ ด้านการได้ร ับการยอมรับและนับถือ ด้านโอกาสที ่ได ้ร ับความก้าวหน้าในอนาคต                
ด้านความมั ่นคงในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กรทั ้งผู ้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ในส่วนด้านนโยบายและการบริหารจัดการงานและด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
อยู ่ในลำดับที ่เท่ากัน ด้านความสำเร ็จในการทำงาน ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่                   
ด ้านความร ับผ ิดชอบในงาน ด ้านร ูปแบบการปกครองของผ ู ้บ ังค ับบ ัญชา ด ้านสถานภาพ               
ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว และในด้านเงินเดือนตามลำดับ                  
3) การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ก ันสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ                     
ที่ระดับ .01 
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ชาคริสต์ เลิศเตชะจิรานนท์ (2665, หน้า 163) ศึกษาการใช้อำนาจทางการบริหารที่สง่ผล
ต่อขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสกลนคร               
มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับการใช้อำนาจทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา  2) ศึกษา
ระดับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของครู 3) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจทาง                  
การบริหารกับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของครู 4) ค้นหาตัวพยากรณ์ที่ดีของการใช้อำนาจ
ทางการบริหารที่มีผลต่อการสร้างขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของครู ผลการวิจัยพบว่า 1) การใช้
อำนาจทางการบริหาร โดยภาพรวม อยู ่ในระดับมาก 2) ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของครู                 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก3) การใช้อำนาจทางการบริหาร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญกำลังใจ
ในการปฏิบัติงานของครู อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .014 การใช้อำนาจทางการบริหาร               
เป็นตัวพยากรณ์ที่ดีต่อขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของครู คือ อำนาจอ้างอิง อำนาจตามกฎหมาย 
อำนาจความเชี่ยวชาญ และอำนาจบังคับบัญชา การใช้อำนาจทางการบริหารที่ส่งผลต่อขวัญกำลังใจ
ในการปฏิบัต ิงานของคร ู ที ่ควรได้ร ับการพัฒนา มี 4 ด้านที ่สำคัญ ดังนี้  1. อำนาจอ้างอิง                
คือ ผู ้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีลักษณะหรือบุคลิกภาพส่วนตัวเป็นผู ้ที ่น ่าเคารพ ชื ่นชอบ                  
และมีอิทธิพลต่อผู ้อื ่น ผู ้บริหารสถานศึกษาต้องทำตนให้ดีในด้าน ครองตนครองคน ครองงาน 
ตลอดจนแนะแนวทางในการดำเนินงานต่าง ๆกับบุคคลอื่น  2. อำนาจตามกฎหมาย คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาควรมีมนุษยสัมพันธ์ในการออกกฎ มีความประนีประนอมแม้ว่าจะสั่งการและมีอำนาจ
ตัดสินใจสูงในโรงเรียน ผู้บริหารสถานศึกษาต้องปฏิบัติให้ถูกต้องตามระเบียบ ออกกฎในโรงเรียน                
ให้ชัดเจน และเป็นแบบอย่างที ่ดีแก่ครู 3. อำนาจความเชี่ยวชาญ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาควร                   
มีแผนการพัฒนาตนเองและเผยแพร่ให้บุคลากรรับรู้ ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องแนะนำ ช่วยเหลือ 
ส่งเสริม สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา 4. อำนาจบังคับบัญชา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาควรปฏิบัติตน 
เป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา บังคับบัญชาอย่างเป็นกัลยาณมิตร วางตัวให้เป็นที่น่าเคารพนับ
ถือ และต้องมีการสร้างโครงสร้างการบริหารภายในโรงเรียน 

วิสุทธิ์ อ่างคำ และคณะ (2565, หน้า 132) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจ               
ของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสุรศักดิ์มนตรี  มีวัตถุประสงค์ 
เพื ่อ ศ ึกษาการใช ้อำนาจของผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาแรงจ ูงใจในการการปฏิบ ัต ิงานของครู                     
และเพื่อความสัมพันธ์การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
ผลการวิจัยพบว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านอำนาจอ้างอิงเป็นอำนาจที่อยู่ในระดับ
สูงสุด รองลงมา คือ ด้านอำนาจการให้รางวัล ด้านอำนาจบังคับ ด้านอำนาจตามกฎหมายและด้าน
อำนาจความเชี ่ยวชาญ เป็นอำนาจที่อยู ่ในอันดับสุดท้าย และแรงจูงในการปฏิบัติงานของครู                 
โดย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นแรงจูงใจที่อยู่ในระดับสูงสุด รองลงมาคือ แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์และแรงจูงใจ
ใฝ่อำนาจ ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ                
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ในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมมีความสัมพันธ์กันในทางบวก อยู ่ในระดับปานกลาง 0.540                  
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์เป็นรายด้าน พบว่า อำนาจการให้
รางวัล อำนาจบังคับ อำนาจตามกฎหมาย และ มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับ
ปานกลาง อำนาจอ้างอิง และอำนาจความเชี ่ยวชาญ มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทำงาน                
อยู่ในระดับค่อนข้างต่ำ 

เกียรติศักดิ ์ พลเดช และคณะ (2566 , หน้า 33) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทัศนะ               
ต่อ การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตรัง เขต 2 มีวัตถุประสงค์เพื่อ  1) ศึกษาระดับทัศนะต่อ
การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 2) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 3) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างทัศนะต่อการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู ผลการวิจัยพบว่า 1) ทัศนะของครูต่อการใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน                
อยู่ในระดับเหมาะสมมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การใช้อำนาจผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน 
อยู่ในระดับเหมาะสมอย่างยิ่ง 1 ด้าน ระดับเหมาะสมมาก 4 ด้าน โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย 
ได้แก่ ด้านอำนาจความเชี ่ยวชาญ ด้านอำนาจการอ้างอิง ด้านอำนาจตามกฎหมาย ด้านอำนาจ                
การบังคับ และด้านอำนาจการให้รางวัล 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู ่ในระดับดี                   
เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของครู อยู ่ในระดับดีทุกด ้าน                         
โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความสำเร็จในงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะงาน 
ที่ทำด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3) ความสัมพันธ์
ระหว่างทัศนะ ต่อการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
มีความสัมพันธ์ในทางบวก  อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ เท่ากับ .806  

รุ่งนภา คำไพและนิพิฐพนธ์ สนิทเหลือ (2566, หน้า 50)  ศึกษาการใช้อำนาจของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของครูสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรปราการเขต 1 มีวัตถุประสงค์เพื่อ  1) ศึกษาการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา สมุทรปราการ เขต 1  2) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา สมุทรปราการ เขต 1 3) ศึกษาการใช้อำนาจ
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ  เขต1 ผลการวิจัยพบว่า 1) การใช้อำนาจของผู ้บริหาร
สถานศึกษา โดยรวม และรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงอันดับจากมากไปน้อย ได้แก่ อำนาจ
ความเชี ่ยวชาญ อำนาจการมีข่าวสารข้อมูล อำนาจการติดต่อเชื ่อมโยง อำนาจอ้างอิง อำนาจ             
ตามกฎหมาย อำนาจการให้รางวัล และอำนาจบังคับ 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวม 
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และรายด้านทุกด้านอยู ่ในระดับมาก เร ียงอันดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด ้านความต้องการ
ความสัมพันธ์ ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า และด้านความต้องการดำรงชีวิต  3) การใช้อำนาจ
ของผู้บริหารสถานศึกษา ส่งผลต่อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มี 7 ด้าน  คืออำนาจการให้
รางวัล อำนาจการมีข่าวสารข้อมูล อำนาจตามกฎหมาย อำนาจความเชี่ยวชาญ และอำนาจบังคับ  
โดยการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาทั้ง 7 ด้าน สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดสมุทรปราการโดยมีประสิทธิภาพในการทำนาย ร้อยละ 73.8 

ทยากร จันทะบุตร และละดา ดอนหงษา (2566 , หน้า 269) ศึกษาการใช้อำนาจ                   
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 2 มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา             
2) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู และ 4) ศึกษาการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา
ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู ้สอนในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 2 กลุ ่มตัวอย่าง คือครูในโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน               
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ อำนาจข้อมูลข่าวสาร อำนาจการให้รางวัล  
อำนาจการบังคับ อำนาจตามกฎหมาย อำนาจบารมี อำนาจความเชี่ยวชาญ และอำนาจการเชื่อมโยง 
2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู ้สอน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับจากมากไปน้อย                
ได้แก่ ความต้องการเจริญก้าวหน้า ความต้องการความสัมพันธ์และความต้องการการดำรงชีวิต               
3) ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 2 มีความสัมพันธ์ทางบวก
ในระดับสูงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 เป็นไปตามสมมติฐาน 4) การวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณแบบมีขั้นตอน พบว่า มีตัวแปรอิสระ 6 ตัว คือ อำนาจการให้รางวัล อำนาจความเชี่ยวชาญ 
อำนาจการบังคับ อำนาจข้อมูลข่าวสาร อำนาจตามกฎหมาย และอำนาจบารมี ร่วมกันอธิบายการใช้
อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 โดยรวมได้ร้อยละ 94 

ปิยภัทร เสลาวรรณ์ และปทุมพร เปียถนอม (2567 , หน้า 1) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
การใช้พลังอำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการใช้พลังอำนาจ
ของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 2) ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลัง
อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า1) การใช้พลังอำนาจของผู้บริหาร
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สถานศึกษา และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) การใช้พลังอำนาจ
ของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

เบญจวรรณ คงเกลี ้ยง (2567, หน้า จ ) ศึกษาภาวะผู ้นำเชิงกลยุทธ์ของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 2) เพื ่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 3) เพื ่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน              
ของครู 4) เพื ่อศึกษาตัวแปรพยากรณ์ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู ้บริหารสถานศึกษาที่ ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด                 
2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พัทลุง เขต 2 ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 พบว่า มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ .001 
4) ภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีใช้ในการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุงเขต 2 คือ ด้านการสร้างแรงบันดาล
ใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านการกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ ด้านวิธีการคิดเชิงปฏิวัติและด้านการกำหนด
วิสัยทัศน์ในการบริหารสถานศึกษา สามารถร่วมกันทำนายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียน ได้ร้อยละ 51.4 

ธัญชนก หวังฝูงกลาง และวิรัลพัชร วงศ์วัฒน์เกษม (2568, หน้า 11) ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ศูนย์พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาสันเทียะ (ศูนย์ 9) 
อำเภอโนนไทย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 มีวัตถุประสงค์
เพ่ือ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ศูนย์พัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาสันเทียะ(ศูนย์ 9) อำเภอโนนไทย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
นครราชสีมา เขต 5 และ 2) เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  
ศูนย์พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาสันเทียะ(ศูนย์ 9) อำเภอโนนไทย สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในสถานศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ศูนย์พัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาสันเทียะ(ศูนย์ 9) อำเภอโนนไทย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
นครราชสีมา เขต 5 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
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ของครูในสถานศึกษาศูนย์พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาสันเทียะ(ศูนย์ 9) อำเภอโนนไทย 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 จำแนกตามตำแหน่งโดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกัน และจำแนกตามระดับการศึกษาโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ.05 

2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
เมสฟิน (Mesfin, 2022, pp. 199-213) ศึกษาอำนาจของผู ้อำนวยการโรงเร ียน              

ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาในโรงเรียนมัธยมของเอธิโอเปีย วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ตรวจสอบ
องค์ประกอบการใช้อำนาจผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาในรัฐชาติภาคใต้ 2. สำรวจความตระหนัก
ของผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาเกี่ยวกับอำนาจของตนในการปรับปรุงคุณภาพการศึกษาใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา SNNPR 3) เข้าใจอิทธิพลของผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีต่อชุมชน
โรงเรียนเพ่ือนำไปสู่การศึกษาท่ีมีคุณภาพใน SNNPR 4) ตรวจสอบว่าผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา
สามารถใช้สิทธิอำนาจในเขตพื้นที่การศึกษาได้อย่างอิสระหรือไม่ ผลการวิจัย พบว่า 1) ผู้บริหาร
สถานศึกษาใช้อำนาจทางองค์กร/ตำแหน่ง และมีแนวโน้มใช้อำนาจทางผู้เชี่ยวชาญ/บุคคล แต่ในระดับ
ที่น้อยกว่า 2) ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมีความเข้าใจเกี่ยวกับอำนาจแตกต่างกัน โดยพบว่า
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมีความเข้าใจเกี่ยวกับแหล่งที่มาและแนวคิดเกี่ยวกับอำนาจแตกต่างกัน 
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนส่วนหนึ่งมีความเข้าใจที่ดี ในขณะที่ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนคนอ่ืน     
ไม่มีความเข้าใจเลย 3) พบว่าประเภทของอำนาจที่ผู ้อำนวยการโรงเรียนถือว่ามีผลกระทบต่อครู                
และการปฏิบัติวิชาชีพ การสอน การเรียนรู้ และคุณภาพการศึกษาในรูปแบบของความสำเร็จของ
นักเรียน 4) ผู้บริหารสถานศึกษาไม่มีอำนาจใช้อำนาจได้อย่างเสรี ขาดอิสระในการใช้อำนาจตาม
สถานการณ์จริง 

กุมารีและกุมาร (Kumari & Kumar, 2023, pp. 1-11) ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานของครู วัตถุประสงค์ของงานวิจัยเพื่อระบุปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของครู
และประเมินอิทธิพลของแรงจูงใจที่มีต่อผลงานการทำงานของครูในโรงเรียนเอกชนในเมืองมิร์ปูรก์าส 
ประเทศปากีสถาน พบว่าแรงจูงใจมีอิทธิพลอย่างมากต่อผลงานการทำงานของครู การศึกษานี้เผยให้
เห็นว่าแรงจูงใจที่กำหนดขึ้นเองและไม่กำหนดขึ้นเอง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของครู  ส่งผล
กระทบอย่างมากต่อผลงานการทำงานของครู ฝ่ายบริหารจะต้องกำหนดนโยบายและแนวทางปฏิบั ติ
เกี่ยวกับแรงจูงใจของครูเพื่อตอบสนองความต้องการของพวกเขา นอกจากนี้ ฝ่ายบริหารโรงเรียน             
ควรจัดสรรทรัพยากรที่เพียงพอ เช่น โบนัส รางวัล การสื่อสารที่ดี การสนับสนุนทางจิตใจ การ
สนับสนุนทางอารมณ์ และการปรับขึ้นเงินเดือน เพื่อให้แน่ใจว่าการเรียนรู้มีคุณภาพและสร้างผลงาน 
ที่ดีจากคณาจารย์ในการปรับปรุงระบบการศึกษาที่เก่ียวข้อง 
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เกะมิเร (Ghimire, 2024, pp. 1-16) ศึกษาอิทธิพลของทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg                             
ต่อ แรงจูงใจของคณาจารย์ ในสถาบันอุดมศึกษา (HEIs) ของเนปาล ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า 
โอกาสในการเติบโตทางวิชาชีพและการได้รับการยอมรับ ไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญต่อแรงจูงใจ  
ของคณาจารย์ ในทางกลับกัน การศึกษาพบว่า ค่าตอบแทน และ ความรับผิดชอบที ่เพิ ่มขึ้น                
เป็นตัวกระตุ้นเชิงบวกที่มีศักยภาพสูง เน้นย้ำถึงความสำคัญของ รางวัลภายนอก ในการส่งเสริม               
การมีส่วนร่วมทางวิชาการอย่างไรก็ตาม ยังได้เน้นย้ำถึง ผลกระทบเชิงลบที่อาจเกิดขึ้น จากการที่ 
โอกาสในการรับรู้และการเติบโต ไม่สอดคล้องกับความคาดหวังของคณาจารย์ ซึ ่งอาจส่งผลให้              
ขวัญกำลังใจลดลง และเกิดความรู้สึกหงุดหงิดสรุปได้ว่า งานวิจัยนี้เน้นย้ำถึงความจำเป็นของ แนวทาง
ที่สมดุล ซึ่งพิจารณาทั้ง ปัจจัยภายนอก (เช่น ค่าตอบแทน) และ องค์ประกอบภายใน (เช่น การพัฒนา
ตนเอง) เพ่ือรักษาแรงจูงใจของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของเนปาล 

การ์เดซี (Gardezi, 2024, pp. 1-30) ศึกษาสำรวจธรรมชาติที่หลากหลายของพลวัต
อำนาจของผู้ตรวจสอบโรงเรียน : การวิเคราะห์เปรียบเทียบระบบประกันคุณภาพ การขับเคลื่อน              
การปรับปรุงในสถานศึกษาที่หลากหลาย โดยเน้นที่พลวัตที่ละเอียดอ่อนของอิทธิพลที่มีต่อทัศนคติ
ของผู ้นำโรงเรียนต่อข้อเสนอแนะ การศึกษานี ้ใช้กรอบงาน ฐานอำนาจทางสังคมของ เฟรนซ์                 
และราเวน เพื่อตรวจสอบรูปแบบต่างๆ ของอำนาจที่ผู้ตรวจการโรงเรียนใช้ การตรวจสอบครอบคลุม
ระบอบการตรวจสอบที่มีแนวทางหลากหลาย ตั้งแต่ระดับความเสี่ยงสูงไปจนถึงระดับความเสี่ยงต่ำ 
โดยแต่ละระดับมอบระดับอำนาจที่แตกต่างกันให้กับผู้ตรวจการโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้
ของผ ู ้นำเก ี ่ยวก ับอำนาจของผ ู ้ตรวจการม ีอ ิทธ ิพลต ่อท ั ้ งท ัศนคต ิท ี ่ผ ู ้นำม ีต ่อผู้ ตรวจการ                      
และการตอบสนองต่อข้อเสนอแนะ ฐานอำนาจทั้งหกประการ ได้แก่ รางวัล การบังคับ ความชอบ
ธรรม การอ้างอิง ผ ู ้ เช ี ่ยวชาญ และการให้ข ้อมูล ตามกรอบแนวคิดของ เฟรนซ์ และราเวน                 
ได้รับการระบุในคำตอบของผู้นำโรงเรียนและเน้นย้ำในพลวัตเชิงโครงสร้างของระบบการตรวจสอบ            
ที่อยู่ระหว่างการศึกษา แม้ว่าจะอยู่ในระดับที่แตกต่างกันก็ตาม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง อำนาจทุกรูปแบบ
มีคุณค่าในการมีอิทธิพลต่อผู้นำโรงเรียนและผลักดันการเปลี่ยนแปลงในแนวทางปฏิบัติของพวกเขา 
ในขณะที่สามรูปแบบแรกมุ่งเน้นไปที่การควบคุมและประเมินการดำเนินงานของโรงเรียน สามรูปแบบ
หลังส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงโดยการสร้างแรงบันดาลใจและชี้นำผู้นำโรงเรียน  
 

 

 

 

 



 

บทท่ี 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อศึกษา “การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู              
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่” โดยดำเนินการศึกษาค้นคว้าในการวิจัย
ตามลำดับขั้นตอน ซึ่งประกอบด้วย ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย วิธีการสร้าง
เครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิจัย 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เทคนิควิธีการสุ่มตัวอย่าง 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.1 ประชากร และกลุ่มตวัอย่าง 
3.1.1 ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ในปีการศึกษา 2568 จำนวน 2,117 คน  (ข้อมูลครู ณ วันที่ 
10 มิถุนายน 2568, สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่) 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในครั้งนี้ ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา                

เขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษากระบี ่ ในปีการศึกษา 2568 จำนวน 327 คน กำหนดขนาด                   
กลุ่มตัวอย่างตามตารางสัดส่วนของเคอร์ซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 607-610)
ใช้วิธีการสุ่มแบบชั้น (Stratified random sampling) 
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3.2 เทคนิควิธีการสุ่มกลุม่ตัวอย่าง 
1) ขั้นตอนที่ 1 ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยจำแนก

ตาม ขนาดของโรงเรียน แบ่งออกเป็น 3 ขนาด ได้แก่ โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียน
ขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ เทียบบัญญัติไตรยางศ์จำนวนประชากรของจำนวนครูจำแนกตามขนาด
โรงเรียน  เพ่ือหาจำนวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละขนาดโรงเรียน 

2) ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มแบบอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยการจับ
สลากชื่อโรงเรียน แบบไม่ใส่คืน ในการวิจัยครั้งนี้กำหนดจำนวนโรงเรียนในแต่ละขนาดโรงเรียน             
ที่จะจับสลาก ร้อยละ 30 โดยใช้เกณฑ์จำนวนประชากรเป็นหลักร้อย ใช้กลุ่มตัวอย่าง 15-30 %            
(ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543 หน้า 130 ; บุญชม ศรีสะอาด, 2556 หน้า 38) ตัวอย่าง เช่น จำนวนโรงเรียน
ขนาดเล็ก มี 100 ใช้กลุ่มตัวอย่าง 30 โรงเรียน เป็นต้น สุ่มครูในแต่ละโรงเรียนตามอัตราส่วน (จำนวน
ครูกลุ ่มตัวอย่างต่อจำนวนโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง) ด้วยวิธีการสุ ่มอย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) ตัวอย่าง  เช่น โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวนครูกลุ่มตัวอย่าง 94 คน ต่อ 30 โรงเรียน  
ได้ครูโรงเรียนละ 3 คน ขึ้นไป เป็นต้น ดังแสดงในตารางที่ 3.1 
ตารางท่ี 3.1 แสดงสัดส่วนของประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 
ขนาดโรงเรียน 

ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
โรงเรียน ครู (คน) จำนวน

โรงเรียน 
(30%) 

จำนวนคร ู
(คน) 

โรงเรียนขนาดเล็ก     100 610 30 94 
โรงเรียนขนาดกลาง 95 1,217 29 188 
โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ 7 290 2 45 
รวม 202 2,117 61 327 

3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร ื ่องม ือท ี ่ ใช ้ ในการเก ็บรวบรวมข ้อม ูลในการว ิจ ัยคร ั ้ งน ี ้ เป ็นแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้าง ขึ้นโดยศึกษาแนวคิดจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการใช้
อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ นำมาสร้างเป็นแบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น                    
3 ตอนดังนี้ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ วุฒิการศึกษา อายุ 
ประสบการณ์ในการทำงาน ขนาดโรงเรียน ข้อคำถามเป็นมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ที่ได้ทำการสังเคราะห์จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องประกอบด้วยข้อคำถามการวัดระดับความคิดเห็น โดยแบ่งเป็น  5 ด้าน จำนวน 40 ข้อ ได้แก่  

1) อำนาจการให้รางวัล       จำนวน 7  ข้อ 
2) อำนาจบังคับบัญชา        จำนวน 8 ข้อ 
3) อำนาจตามกฎหมาย       จำนวน 8 ข้อ 
4) อำนาจอ้างอิงบุคคล        จำนวน 9 ข้อ 
5) อำนาจความเชี่ยวชาญ     จำนวน 8 ข้อ 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Ratingscale) ลักษณะของแบบสอบถาม
เป็น แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคอร์ท (Likert, 1967,               
p. 90) คือ 

ระดับ 5 หมายถึง การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด 
ระดับ 4 หมายถึง การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
ระดับ 3 หมายถึง การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
ระดับ 1 หมายถึง การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ที ่ได้ทำการสังเคราะห์จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องประกอบด้วยข้อคำถามการวัดระดับความคิดเห็น โดยแบ่งเป็น  4 ด้าน จำนวน 27 ข้อ ได้แก่     

1) ความก้าวหน้าของตำแหน่ง     จำนวน 7 ข้อ 
2) ความสำเร็จของงาน              จำนวน 7 ข้อ 
3) การยอมรับนับถือ                 จำนวน 6 ข้อ 
4) ความสัมพันธ์ในองค์กร           จำนวน 7 ข้อ 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Ratingscale) ลักษณะของแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคอร์ท (Likert, 1967, p. 90) 
คือ 

ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมากที่สุด 
ระดับ 4 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมาก 
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ระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อย 
ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

3.4 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
ผู้วิจัยได้ทำการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลนั้นผู้วิจัยมีวิธีการดำเนินการ

ตามลำดับขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
3.4.1 ศึกษาเอกสาร ตำรา หลักการ แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการใช้อำนาจ                

ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เพ่ือกำหนดกรอบแนวคิดในการ
วิจัยและเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

3.4.2 สร้างแบบสอบถามเกี ่ยวกับ การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษา 5 ด้าน                      
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 4 ด้าน รวม 67 ข้อ ตามกรอบแนวคิดให้ครอบคลุมขอบข่าย
นิยามศัพท์และนำแบบสอบถามที่สร้างเสร็จเรียบร้อยแล้ว เสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อขอคำแนะนำ
หรือข้อเสนอแนะนำมาปรับปรุงแก้ไข 

3.4.3 นำแบบสอบถามที ่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ส ่งให้ผู ้เช ี ่ยวชาญทางด้านการศึกษา                         
จำนวน 3 ท่านที่มีคุณสมบัติ ดังนี้ 1) สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทขึ ้นไป สาขาการบริหาร
การศึกษา การวัดและประเมินผลการศึกษา หรือการวิจัย 2) มีประสบการณ์ในการทำงาน 2 ปี ขึ้นไป 
พิจารณาความสมบูรณ์ถูกต้องตามหลักวิชา และตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content 
validity) แล้วนำผลการพิจารณามาวิเคราะห์หาความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหาด้วยวิธีการหาดัชนี                
ความสอดคล้องระหว่างข้อรายการกับประเด็นหลักของเนื ้อหา ( Index of item objective 
congruence : IOC) จากผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 โดยผู้เชี่ยวชาญพิจารณาข้อคำถามแต่ละข้อดังนี้ 

+1 เมื่อเห็นว่าข้อคำถามตรงกับขอบข่ายเนื้อหาตามนิยามศัพท์ที่ระบุไว้ 
 0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อคำถามตรงกับขอบข่ายเนื้อหาตามนิยามศัพท์ที่ระบุไว้ 
-1 เมื่อแน่ใจว่าข้อคำถามนั้นไม่ตรงกับขอบข่ายเนื้อหาตามนิยามศัพท์ที่ระบุไว้ 
3.4.4 คัดเลือกข้อคำถามที่มีดัชนีความสอดคล้อง ตั ้งแต่ 0.66 ส่วนข้อคำถามที่ขาด               

ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา อาจจะถูกตัดทิ้งไปหรือต้องนำมาปรับปรุงแก้ไขใหม่ตามข้อแนะนำของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผลปรากฏว่าข้อคำถามทั้ง 67 ข้อ มีค่า IOC อยู่ที่ 1.00 สามารถนำข้อคำถามไปใช้ได้จริง 
ทุกข้อ 

3.4.5 นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปเสนอการเห็นชอบของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพ่ือพิจารณาอีกครั้งหนึ่งเพ่ือความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม  
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3.4.6 นำแบบสอบถามที่ผ่านการเห็นชอบของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ไปทดลองใช้ 
(Try out) กับครูที่ไม่ใช้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ จำนวน 30 คน 

3.4.7 นำแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ์ที่ผ่านการทดลองมาวิเคราะห์หาค่าความเชื ่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha Coefficient) ของ ครอนบาค (Cronbach, 1990, pp. 202-204) ซึ่งค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
ของแบบสอบถามมีค่าเท่ากับ 0.993 ค่าความเชื่อมั่นรายด้านมีค่าดังนี้ ค่าความเชื่อมั่นการใช้อำนาจ
ของผู้บริหารสถานศึกษา ดังนี้ 1) อำนาจการให้รางวัล มีค่าเท่ากับ 0.945 2) อำนาจบังคับบัญชา                
มีค่าเท่ากับ 0.952 3) อำนาจตามกฎหมาย มีค่าเท่ากับ 0.939 4) อำนาจอ้างอิงบุคคล มีค่าเท่ากับ 
0.950  5) อำนาจความเชี่ยวชาญ มีค่าเท่ากับ 0.940 ค่าความเชื่อมั่นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน               
ของครู  ดังนี้ 1) ความก้าวหน้าของงาน มีค่าเท่ากับ 0.934 2) ความสำเร็จของงาน มีค่าเท่ากับ 0.940              
3) การยอมรับนับถือ มีค่าเท่ากับ 0.929 4) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร มีค่าเท่ากับ 0.924 

3.4.8 นำแบบสอบถามที ่ผ ่านการตรวจสอบคุณภาพไปเก็บข้อมูลกับกลุ ่มตัวอย่าง                     
ในการวิจัย 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมลู 
ในการดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ผู ้วิจัย                
ได้ดำเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

3.5.1 ขอหนังสือแนะนำตัวผู ้ว ิจ ัย และขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลเพื ่อการวิจัย                    
จาก มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรีธรรมาโศกราช ถึงผู้อำนวยการสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 

3.5.2 ขอหนังสือจากผู ้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษากระบี่                 
ถึงผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ เพ่ือขอความร่วมมือ
ในการตอบแบบสอบถาม 

3.5.3 ผู้วิจัยดำเนินการส่งแบบสอบถามในรูปแบบของ QR Code ถึงผู้บริหารสถานศึกษา               
ผ่านระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์แนบไปกับหนังสือจากผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษากระบี่ 

3.5.4 ผู ้ว ิจัยวางแผนกำหนดส่งแบบสอบถามไป 327 ฉบับ และรับคืนมาตรวจสอบ                   
ความถูกต้อง สมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีจัดส่งไป คิดเป็นร้อยละ 80 ของแบบสอบถามท้ังหมด 

3.5.5 นำข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ประมวลผลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป 
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3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ เมื่อผู้วิจัยจัดกระทำข้อมูลแล้ว จึงดำเนินการวิเคราะห์

ข้อมูลตาม ระเบียบวิธีทางสถิติด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูล
ตามข้ันตอน ดังนี้ 

3.6.1 แบบสอบถามตอนที่ 1 เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ขนาดโรงเรียน ทำการวิเคราะห์ข้อมูล โดยวิธีการหาค่าความถี ่ (Frequency 
distribution) และค่าร้อยละ (Percentage) 

3.6.2 แบบสอบถามตอนที ่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลเกี ่ยวกับการใช้อำนาจของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษาโดยการหาค่าเฉลี ่ย (Arithmetic Mean) และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพื่อทราบระดับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาของสถานศึกษา ซึ่งใช้เกณฑ์
สัมบูรณ์ในการแปลความหมาย (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 127) ดังนี้ 

4.51 – 5.00 หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้อำนาจ อยู่ในระดับมากที่สุด 
3.51 – 4.50 หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้อำนาจ อยู่ในระดับมาก 
2.51 – 3.50 หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้อำนาจ อยู่ในระดับปานกลาง 
1.51 – 2.50 หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้อำนาจ อยู่ในระดับน้อย 
1.00 – 1.50 หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้อำนาจ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
3.6.3 แบบสอบถามตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

โดย การหาค่าเฉลี่ย  (Arithmetic Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)                    
ซึ่งใช้เกณฑ์สัมบูรณ์ในการแปลความหมาย (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 127) ดังนี้ 

4.51 – 5.00 หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมากที่สุด 
3.51 – 4.50 หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมาก 
2.51 – 3.50 หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับปานกลาง 
1.51 – 2.50 หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อย 
1.00 – 1.50 หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
3.6.4 วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา                     

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่โดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันต์ (Pearson Product Moment Correlation Coefficients) 
การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กำหนดไว้ 5 ระดับ (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2564, หน้า 314) 
ดังนี้ 
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเท่ากับ 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันอย่างสมบูรณ์ 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าตั้งแต่ 0.80 - 0.99 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูงมาก 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าตั้งแต่ 0.60 - 0.79 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูง 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าตั้งแต่ 0.40 - 0.59 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าตั้งแต่ 0.20 - 0.39 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ำ 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าตั้งแต่ 0.01- 0.19  หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ำมาก 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเท่ากับ    0.00     หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
ทั้งนี้หากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเป็นบวก (+) แสดงว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้

อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถม ศึกษากระบี่ มีความสัมพันธ์กันทางบวก หมายถึง เมื่อการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
มีค่าเพ่ิมข้ึนหรือลดลง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ก็จะเพ่ิมข้ึนหรือลดลงไปด้วย 

หากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเป็นลบ (-) แสดงว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจ
ของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 
ศึกษากระบี่ มีความสัมพันธ์กันทางลบ หมายถึง เมื่อการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษามีค่า
เพ่ิมข้ึนหรือลดลงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูก็จะเพ่ิมข้ึนหรือลดลงตรงข้ามเสมอ 

3.6.5 วิเคราะห์ตัวแปรพยากรณ์ โดยวิธีสร้างสมการพยากรณ์ ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ใช้                    
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบนำเข้าตัวแปรทั้งหมด  
(Enter Method) และ แบบขั้นตอน (Stepwise Method) ในรูปสมการพยากรณ์คะแนนดิบ           
และรูปสมการพยากรณ์มาตรฐาน 

3.7 สถติิที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิจัยครั้งนี้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติดังต่อไปนี้ 
3.7.1 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

1) การหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับนิยามศัพท์ (Content 
Validity) โดยใช้ สูตรค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 78) 

สูตร IOC = 
[∑𝑅]

𝑁
 

 
เมื่อ  IOC     แทน ความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับจุดประสงค์ 
      Ʃ𝑅     แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในแต่ละข้อ 
       N       แทน จำนวนผู้เชี่ยวชาญ 
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2) การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์ 
แอลฟา (Alpha – Coefficient) โดยใช้สูตรดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 109) 
  

สูตร α = 
𝑘

𝑘−1
[1 −

∑𝑆𝑖
2

𝑆𝑡
2 ] 

  

เมื่อ   α    แทน สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 

        𝑘   แทน จำนวนข้อคำถาม 
        𝑆𝑖

2 แทน ความแปรปรวนของคะแนนเป็นรายข้อ 
        𝑆𝑡

2 แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบับ 
 
3.7.2 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1) คำนวณค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้ในการอธิบายลักษณะข้อมูลทั่วไปของ
ผู้ตอบ แบบสอบถามโดยใช้สูตรดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 38) 
 

สูตร 𝑃 = 
𝑓

𝑁
× 100 

 
เมื่อ    𝑃     แทน ร้อยละ 
        𝑓      แทน ความถี่ท่ีต้องการเทียบค่าให้เป็นร้อยละ 
        N      แทน จำนวนความถี่ทั้งหมดหรือจำนวนประชากร 

2) การหาค่าเฉลี่ย (Mean) หาค่าเฉลี่ยของคะแนนแบบสอบถาม (𝑋 ) โดยคำนวณ
จากสูตร ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 42) 
 

สูตร X = 
∑X

N
 

 

เมื่อ     X แทน คะแนนเฉลี่ย 
         Ʃ𝑋       แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
           N        แทน จำนวนขอ้มูล 
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3) ค่าส ่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) หาค่าความเบี ่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) ของ แบบสอบถามโดยใช้สูตรดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 66) 
 

สูตร   S.D   = √
𝑁(∑𝑋)−(∑𝑋2)

𝑁(𝑁−1)
 

 
เมื่อ   S.D       แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
          ∑𝑋     แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
          ∑𝑋2   แทน ผลรวมของกำลังสองของคะแนนทั้งหมด 
          N         แทน จำนวนข้อมูล 
 

3.7.3 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
1) ส ัมประส ิทธ ิ ์สหส ัมพ ันธ ์ของเพ ียร ์ส ัน (Pearson’s product – moment 

correlation coefficient) (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 83) 
 

   สูตร 𝑟𝑥𝑦 = 
𝑛∑𝑋𝑌−(∑𝑋)(∑𝑌)

√[𝑛∑𝑋2−(∑𝑋)
2
][𝑛∑𝑌2−(∑𝑌)

2
]

 

 
 

เมื่อ   𝑟𝑥𝑦     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร X กับ Y 
       ∑𝑋     แทน  ผลรวมของคะแนนชุด X 
       ∑𝑌      แทน  ผลรวมของคะแนนชุด Y 
       ∑𝑋𝑌   แทน  ผลรวมระหว่างผลคูณชุด X กับ Y 

                             ∑𝑋2    แทน  ผลรวมของคะแนนชุด X แต่ละตัวยกกำลังสอง 
       ∑𝑌2    แทน  ผลรวมของคะแนนชุด Y แต่ละตัวยกกำลังสอง 

       𝑛         แทน  จำนวนคูข่องข้อมูลในกลุ่มตัวอย่าง 
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2) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในรูปสมการ
พยากรณ์ คะแนนดิบ และรูปสมการพยากรณ์มาตรฐาน 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 

𝑌̂ =𝑎1 + 𝑏2𝑋2 + 𝑏1𝑋1 + 𝑏5𝑋5 + 𝑏3𝑋3…+ 𝑏𝑘𝑋𝑘 
 

 

เมื่อ  𝑌̂                     แทน คะแนนพยากรณ์ของตัวเกณฑ์ (ตัวแปรตาม) 

       𝑎                     แทน ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 

 𝑏1, 𝑏2…𝑏𝑘     แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ตัวที่ 1 
                                 ถึง ตัวที่ k ตามลำดับ 

 𝑋1, 𝑋2…𝑋𝑘     แทน คะแนนของตัวพยากรณ์ (ตัวแปรอิสระ) ตัวที่ 1 
                                 ถึง k ตามลำดับ 

 𝑘                       แทน จำนวนตัวพยากรณ์ (ตัวแปรอิสระ) 
 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

𝑍̂ =𝛽𝑍𝑋2 + 𝛽𝑍𝑋1 + 𝛽𝑍𝑋5 + 𝛽𝑍𝑋3…+ 𝛽𝑍𝑋𝑘  
 

เมื่อ   𝑍̂                    แทน คะแนนพยากรณ์ในรูปของคะแนนมาตรฐานของ 
                                     ตัวเกณฑ์ (ตัวแปรตาม) 

𝛽1, 𝛽2…𝛽𝑘      แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ตัวที่ 1 
                                 ถึง ตัวที่ k ตามลำดับ 

𝑍1, 𝑍2…𝑍𝑘     แทน คะแนนของตัวพยากรณ์ (ตัวแปรอิสระ) ตัวที่ 1 
                                 ถึง k ตามลำดับ 

 𝑋1, 𝑋2…𝑋𝑘     แทน คะแนนของตัวพยากรณ์ (ตัวแปรอิสระ) ตัวที่ 2 
                                 ถึง k ตามลำดับ 

 𝑘                       แทน จำนวนตัวพยากรณ์ (ตัวแปรอิสระ) 
 
 

 

 

 

 

 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ผลการวิจัย เรื ่องการใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษาที ่ส ่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่  ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์
ข้อมูลและนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามกระบวนการวิจัย ดังนี้ 

4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.2 ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.1 สัญลกัษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
เพื ่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการสื ่อสารความหมายของข้อมูล ผู ้ว ิจัยได้กำหนด

ความหมายของสัญลักษณ์ในการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
N  แทน     ขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) 

X̅  แทน     ค่าเฉลี่ย (Arithmetic Mean)  

S.D. แทน     ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

𝑅 แทน     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหูคูณ 

𝑅2 แทน     ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

B แทน     ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

β แทน     ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

SE แทน     ค่าประมาณความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์การถดถอย 

𝑌̂ แทน     ค่าสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 

𝑍̂ แทน     ค่าสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

df แทน     ระดับความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 

Sig แทน     ค่าระดับความมีนัยสำคัญทางสถิติ 
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* แทน     มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** แทน     มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

***     แทน     มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

X แทน     การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 

X1 แทน     อำนาจการให้รางวัล 

X2 แทน     อำนาจบังคับบัญชา                 

X3 แทน     อำนาจตามกฎหมาย 

X4 แทน     อำนาจอ้างอิงบุคคล 

X5 แทน     อำนาจความเชี่ยวชาญ 

Y แทน     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

Y1 แทน      ความก้าวหน้าของงาน 

Y2 แทน      ความสำเร็จของงาน 

Y3 แทน      การยอมรับนับถือ 

Y4 แทน      ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 

4.2 ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ดำเนินการตามขั้นตอนการวิเคราะห์ ดังต่อไปนี้ 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ขนาดโรงเรียน โดยใช้สถิติหาค่าความถ่ี (Frequency distribution) และค่าร้อยละ (Percentage) 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 

สำนักงานเขตพื้นที ่ศึกษาประถมศึกษากระบี่ โดยใช้สถิติค่าเฉลี ่ย (Arithmetic Mean) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)                     

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงาน
เขตพื้นที ่ศึกษาประถมศึกษากระบี่ โดยใช้สถิติค่าเฉลี ่ย (Arithmetic Mean) และค่าเบี ่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)                     
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างระดับการใช้อำนาจของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษา
กระบี่โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product-Moment Correlation 
Coefficient) 

ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการค้นหาตัวแปรพยากรณ์ที่ใช้ในการพยากรณ์
ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครู สำนักงานเขตพ้ืนที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่โดยหาค่า การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) แบบนำเข้าตัวแปรทั้งหมด  (Enter Method) และ แบบขั้นตอน (Stepwise Method) ใน
รูปสมการพยากรณ์คะแนนดิบและรูปสมการพยากรณ์มาตรฐาน 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ครูในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่  

ในปีการศึกษา 2568 จำนวน 327 คน ซึ่งมีคุณลักษณะข้อมูลทั่วไป คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ขนาดโรงเร ียน ใช ้การแจกแจงหาคาความถี่  (Frequency distribution) และค่าร ้อยละ 
(Percentage) นำเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยายตามรายละเอียดปรากฏดังตารางที่ 4.1 

 
ตารางท่ี 4.1 แสดงค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลพื้นฐาน ความถี่ ร้อยละ 

1. เพศ   
ชาย 68 20.80 
หญิง 259 79.20 

รวม 327 100.00 
2. อาย ุ   

ต่ำกว่า 30 ปี 26 8.00 
ตั้งแต่ 30 – 39 ปี 133 40.70 
ตั้งแต่ 40 – 49 ปี 122 37.30 
ตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป 46 14.00 

รวม 327 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ข้อมูลพื้นฐาน ความถี่ ร้อยละ 

3. วุฒิการศึกษา   
ต่ำกว่าปริญญาตร ี 4 1.20 
ปริญญาตร ี 222 67.90 
ปริญญาโท 82 25.10 
ปริญญาเอก 19 5.80 

รวม 327 100.00 

4. ประสบการณ์ทำงาน   
ต่ำกว่า 5 ปี 35 10.70 
5 – 10 ปี 109 33.30 
10 ปี ขึ้นไป 183 56 

รวม 327 100.00 
5. ขนาดโรงเรียน   

ขนาดเล็ก 94 28.70 
ขนาดกลาง 188 57.50 

ขนาดใหญ่ขึ้นไป 45 13.80 
รวม 327 100.00 

 
จากตาราง 4.1 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 259 คน                 

คิดเป็นร้อยละ 79.20 ช่วงอายุส่วนใหญ่อยู่ที่ 30 – 39 ปี จำนวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 40.70  
ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรี จำนวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 67.90 ประสบการณ์
ทำงานส่วนใหญ่มีประสบการณ์ 10 ปีขึ้นไป จำนวน 183 คน คิดเป็น ร้อยละ 56 ขนาดของโรงเรียน 
ส่วนใหญ่อยู่ที่ ขนาดกลาง จำนวน 188 คิดเป็นร้อยละ 57.50  
 
 
 
 
 

 

 

 

 



92 

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่  

การวิเคราะห์ระดับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นที ่ศึกษา
ประถมศึกษากระบี่ โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (Arithmetic Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) นำเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยายตามรายละเอียดปรากฏดังตารางที่ 4.2 – 4.7 

 
ตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การใช้อำนาจของผู้บริหาร   
                สถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่โดยรวมและรายด้าน 

การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
n = 327 

 X̅ S.D. แปลผล 

1. ด้านอำนาจการให้รางวัล 4.58 0.51 มากที่สุด 
2. ด้านอำนาจบังคับบัญชา                 4.55 0.52 มากที่สุด 
3. ด้านอำนาจตามกฎหมาย 4.59 0.51 มากที่สุด 
4. ด้านอำนาจอ้างอิงบุคคล 4.60 0.54 มากที่สุด 
5. ด้านอำนาจความเชี่ยวชาญ 4.59 0.56 มากที่สุด 

โดยรวม 4.58 0.47 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นที่

ศึกษาประถมศึกษากระบี่โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  (X̅  = 4.58, S.D. = 0.47) เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านอำนาจอ้างอิงบุคคล (X̅  = 4.60, S.D. = 0.54) รองลงมา
ตามลำดับ ได้แก่ ด้านอำนาจความเชี่ยวชาญ (X̅  = 4.59, S.D. = 0.56) ด้านอำนาจตามกฎหมาย  
( X̅  =  4.59 ,  S . D . =  0.51)  ด ้ า น อ ำ น า จ ก า ร ใ ห ้ ร า ง ว ั ล   ( X̅ =  4.58 ,  S . D .  =  0.51)  
และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือด้านอำนาจบังคับบัญชา (X̅ = 4.55, S.D. = 0.52) 
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ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา  
                สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่ ด้านอำนาจการให้รางวัลโดยรวม 
                และรายด้าน 

ด้านอำนาจการให้รางวัล 
n = 327 

 X̅ S.D. แปลผล 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการปรับเพิ่มเงินเดือนครูตาม
ผลการปฏิบัติงานของครู 

 
4.72 

 
0.58 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาให้การสนับสนุนการเลื่อนขั้น
หรือตำแหน่งของครู 

 
4.66 

 
0.56 มากที่สุด 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมยกย่องเชิดชูเกียรติ
ให้แก่ครูที่ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 

 
4.57 

 
0.67 มากที่สุด 

4. ผู ้บริหารสถานศึกษามอบหมายภาระหน้าที ่ที่
รับผิดชอบตามความสามารถและความถนัดแก่ครูที่
ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 

 
 

4.56 

 
 

0.64 มากที่สุด 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามอบรางวัลหรือสิ่งตอบแทนใน

การปฏิบัติงานของครูเป็นไปตามเป้าหมาย 
 

4.53 
 

0.74 มากที่สุด 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาวางเงื่อนไขเสนอผลประโยชน์

แก่ครูที่ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 
 

4.47 
 

0.78 มาก 
7. ผู้บริหารสถานศึกษามีการชมเชย พูดคุยให้กำลังใจ

สนับสนุนการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
 

4.61 
 

0.64 มากที่สุด 
โดยรวม   4.58  0.51 มากที่สุด 

 
จากตารางที ่ 4.3 การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นที ่ศึกษา

ประถมศึกษากระบี่ ด้านอำนาจการให้รางวัล โดยรวมอยู ่ในระดับมากที่ส ุด (X̅   = 4.58, S.D. 
 = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการปรับเพ่ิม
เงินเดือนครูตามผลการปฏิบัติงานของครู (X̅ = 4.72, S.D. = 0.58) รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษา
ให้การสนับสนุนการเลื่อนขั้นหรือตำแหน่งของครู  (X̅  = 4.66, S.D. = 0.56) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย 
ต่ำที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาวางเงื่อนไขเสนอผลประโยชน์แก่ครูที่ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย  
(X̅  = 4.47, S.D. = 0.78) 
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ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา  

                สำนักงานเขตพื้นที ่ศึกษาประถมศึกษากระบี่ ด้านอำนาจบังคับบัญชาโดยรวม 

                และรายด้าน 

ด้านอำนาจบังคับบัญชา 
n = 327 

X̅ S.D. แปลผล 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการลงโทษ ครูที่ไม่ปฏิบัติ
ตามคำสั่ง 

 
4.59 

 
0.66 มากที่สุด 

2. ผู ้บริหารสถานศึกษามีการบังคับ ควบคุมการ
ปฏิบัติงานครูให้เป็นไปตามกฎระเบียบ 

 
4.56 

 
0.59 มากที่สุด 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาใช้วาจาว่ากล่าวตักเตือน ครูที่
ไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง 

 
4.56 

 
0.66 มากที่สุด 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการปรับลดหรือไม่ให้รางวัล
ผลตอบแทนแก่ครูที่ไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง 

 
4.57 

 
0.71 มากที่สุด 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานหาก
ครูไม่สามารถปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ 

 
4.48 

 
0.68 มาก 

6. ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามีย ้ายตำแหน่งหร ือลด
ตำแหน่งงานครูไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง 

 
4.55 

 
0.70 มากที่สุด 

7. ผู้บริหารสถานศึกษามีการลงโทษครูให้เกิดความ
กลัวที ่จะเสียหายทางร่างกายและจิตใจหากไม่
ปฏิบัติตามคำสั่ง 

 
 

4.53 

 
 

0.68 มากที่สุด 
8. ผู้บริหารสถานศึกษาตั้งข้อตกลงในการลงโทษครู

เมื่อครูไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง 
 

4.57 
 

0.66 มากที่สุด 

โดยรวม   4.55 0.52 มากที่สุด 
จากตารางที ่ 4.4 การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษา สำนักงานเขตพื ้นที ่ศึกษา

ประถมศึกษากระบี่ ด้านอำนาจบังคับบัญชาโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X̅  = 4.55, S.D. = 0.52) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการลงโทษครูที่ไม่ปฏิบัติ
ตามคำสั่ง (X̅ = 4.59, S.D. = 0.66) รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการปรับลดหรือไม่ให้รางวัล
ผลตอบแทนแก่ครูที ่ไม่ปฏิบัติตามคำสั ่ง ( X̅ = 4.57, S.D. = 0.71) และผู ้บริหารสถานศึกษา 
ตั ้งข้อตกลงในการลงโทษครูเมื ่อครูไม่ปฏิบัติตามคำสั ่ง (X̅ = 4.57, S.D. = 0.66) สำหรับข้อ 
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ที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานหากครูไม่สามารถปฏิบัติงาน  
ตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ (X̅ = 4.48, S.D. = 0.68) 

 
ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา  

               สำนักงานเขตพื ้นที ่ศ ึกษาประถมศึกษากระบี ่  ด ้านอำนาจกฎหมายโดยรวม 

               และรายด้าน 

ด้านอำนาจกฎหมาย 
n = 327 

X̅ S.D. แปลผล 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้สิทธิอันชอบทำตาม
กฎหมายในการกำกับติดตามการปฏิบัติงานของครู 

 
4.62 

 
0.62 มากที่สุด 

2 .  ผ ู ้ บร ิหารสถานศ ึกษาม ีการบร ิหารงานใน
สถานศึกษาตามอำนาจหน้าที่ 

 
4.55 

 
0.59 มากที่สุด 

3. ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาสามารถควบคุมการใช้
ทรัพยากรในสถานศึกษาตามอำนาจหน้าที่ 

 
4.60 

 
0.67 มากที่สุด 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสั่งการมอบหมายภาระ
งานแก่ครูตามอำนาจหน้าที่ 

 
4.60 

 
0.64 มากที่สุด 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีอำนาจในการตัดสินใจชี้ขาด
งานในสถานศึกษา 

 
4.56 

 
0.68 มากที่สุด 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ระเบียบกฎหมายวางกรอบ
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 

 
4.63 

 
0.64 มากที่สุด 

7. ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามีบทบาทในการกำหนด
กฎเกณฑ์และแนวปฏิบัติในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา 

 
 

4.58 

 
 

0.67 มากที่สุด 
8. ท่านให้การยอมรับผู้บริหารสถานศึกษาที่มาดำรง

ตำแหน่งตามสายบังคับบัญชา 
 

4.63 
 

0.64 มากที่สุด 

โดยรวม   4.59 0.51 มากที่สุด 

จากตารางที ่ 4.5 การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษา สำนักงานเขตพื ้นที ่ศึกษา
ประถมศึกษากระบี่ ด้านอำนาจกฎหมาย โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅  = 4.59, S.D. = 0.51) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ระเบียบกฎหมายวางกรอบ
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การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา (X̅ = 4.63, S.D. = 0.64) และ การให้การยอมรับผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มาดำรงตำแหน่งตามสายบังคับบัญชา (X̅ = 4.63, S.D. = 0.64) รองลงมาคือ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการใช้ส ิทธ ิอันชอบทำตามกฎหมายในการกำกับติดตามการปฏิบัติงานของครู  
 (X̅ = 4.62, S.D. = 0.62) สำหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการบริหารงานใน
สถานศึกษาตามอำนาจหน้าที่ (X̅ = 4.55, S.D. = 0.59) 
ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา  

                สำนักงานเขตพื้นที ่ศึกษาประถมศึกษากระบี่ ด้านอำนาจอ้างอิงบุคคลโดยรวม 

                และรายด้าน 

ด้านอำนาจอ้างอิงบุคคล 
n = 327 

X̅ S.D. แปลผล 

1. ผู ้บริหารสถานศึกษามีคุณสมบัติและลักษณะ
บุคลิกภาพส่วนตัวที่น่าชื่นชม 

 
4.66 

 
0.63 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีวาทะศิลป์ในการพูดคุยกับ
ครูในสถานศึกษา 

 
4.50 

 
0.74 มาก 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาวางตัวเป็นกัลยาณมิตรที่ดีกับ
ครูในสถานศึกษา 

 
4.63 

 
0.64 มากที่สุด 

4. ผู ้บริหารสถานศึกษาวางตัวให้เกิดความเคารพ  
ยกย่อง ยอมรับนับถือ 

 
4.64 

 
0.63 มากที่สุด 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสุขุมรอบคอบในการ
บริหารงานในสถานศึกษา 

 
4.59 

 
0.63 มากที่สุด 

6. ผู ้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างความเชื่อมั่น
ให้แก่ครูในสถานศึกษาได้ 

 
4.59 

 
0.66 มากที่สุด 

7. ผู้บริหารสถานศึกษามีบุคลิก เฉลียวฉลาด มั่นใจใน
ตนเอง 

 
4.62 

 
0.61 มากที่สุด 

8. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการโน้นน้าว
ใจคร ู

 
4.61 

 
0.66 มากที่สุด 

9. ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี
ให้แก่ครูได ้

 
4.64 

 
0.63 มากที่สุด 

โดยรวม    4.60 0.54 มากที่สุด 
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จากตารางที ่ 4.6 การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษา สำนักงานเขตพื ้นที ่ศึกษา
ประถมศึกษากระบี่ ด้านอำนาจอ้างอิงบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅  = 4.60, S.D. = 0.54)   
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณสมบัติและลักษณะ
บุคลิกภาพส่วนตัวที่น่าชื่นชม (X̅ = 4.66, S.D. = 0.63) รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาวางตัวให้
เกิดความเคารพ ยกย่องยอมรับนับถือ (X̅ = 4.64, S.D. = 0.63) และ ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตน
เป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ครูได้  (X̅ = 4.64, S.D. = 0.63) สำหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีวาทศิลป์ในการพูดคุยกับครูในสถานศึกษา  (X̅ = 4.50, S.D. = 0.74) 
ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา     

                สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่ ด้านอำนาจความเชี่ยวชาญโดยรวม  

                และรายด้าน 

ด้านอำนาจความเชี่ยวชาญ 
n = 327 

X̅ S.D. แปลผล 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ ความสามารถ ทักษะ
ประสบการณ์รอบด้าน 

 
4.66 

 
0.64 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาความเชี่ยวชาญชำนาญในการ
บริหารจัดการสถานศึกษา 

 
4.51 

 
0.66 มากที่สุด 

3. ผู้บริหารสถานศึกษามีการคิดตัดสินใจที ่รวดเร็ว 
เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา 

 
4.60 

 
0.67 มากที่สุด 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการสั่งการ
และแก้ไขปัญหาตามสถานการณ์ 

 
4.59 

 
0.66 มากที่สุด 

5. ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาม ีประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานในสถานศึกษาท่ีหลากหลาย 

 
4.62 

 
0.62 มากที่สุด 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถให้คำปรึกษาในการ
ปฏิบัติงานแก่ครูได้ 

 
4.60 

 
0.66 มากที่สุด 

7. ผู้บริหารสถานศึกษาได้รับการยอบรับในผลงาน
บริหารงานในสถานศึกษา 

 
4.59 

 
0.69 มากที่สุด 

8. ผู ้บริหารสถานศึกษาสามารถทำให้ครูเกิดความ
ศรัทธาและเต็มใจในการปฏิบัติงาน 

 
4.60 

 
0.67 มากที่สุด 

โดยรวม   4.59 0.56 มากที่สุด 
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จากตารางที ่ 4.7 การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษา สำนักงานเขตพื ้นที ่ศึกษา
ประถมศึกษากระบี ่ ด ้านอำนาจความเชี ่ยวชาญโดยรวมอยู ่ในระดับมากที ่ส ุด (X̅  = 4.59,  
S.D. = 0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์รอบด้าน  (X̅ = 4.66, S.D. = 0.64) รองลงมาคือ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่หลากหลาย  (X̅ = 4.62, S.D. = 0.62) 
สำหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาความเชี่ยวชาญชำนาญในการบริหารจัดการ
สถานศึกษา  (X̅ = 4.51, S.D. = 0.66) 

 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี ่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่  
การวิเคราะห์ระดับแรงจ ูงใจในการปฏิบ ัต ิงานของครู สำนักงานเขตพื ้นที ่ศ ึกษา

ประถมศึกษากระบี่  โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (Arithmetic Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) นำเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยายตามรายละเอียดปรากฏดังตารางที่ 4.8 – 4.12 

 
ตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน           

                ของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่โดยรวมและรายด้าน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
n = 327 

X̅ S.D. แปลผล 

1. ด้านความก้าวหน้าของงาน 4.64 0.44 มากที่สุด 
2. ด้านความสำเร็จของงาน 4.68 0.41 มากที่สุด 
3. ด้านการยอมรับนับถือ 4.62 0.49 มากที่สุด 
4. ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร 4.67 0.46 มากที่สุด 

โดยรวม   4.66 0.41 มากที่สุด 
 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษา

ประถมศึกษากระบี่  โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅  = 4.66, S.D. = 0.41) เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความสำเร็จของงาน (X̅ = 4.68, S.D. = 0.41) รองลงมาได้แก่ 
ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร (X̅ = 4.67, S.D. = 0.46) ด้านความก้าวหน้าของงาน (X̅ = 4.64, S.D. = 
0.44) ตามลำดับและด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ด้านการยอมรับนับถือ (X̅ = 4.62, S.D. = 0.49) 
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ตารางที ่ 4.9 ค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

                 สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่ ด้านความก้าวหน้าของงานโดยรวม 

                 และรายด้าน 

ด้านความก้าวหน้าของงาน 
n = 327 

X̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านได ้ร ับโอกาสในการพัฒนาทักษะความรู้
ความสามารถ 

 
4.74 

 
0.51 

 
มากที่สุด 

2. ท่านได้รับการส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงาน
อย่างเป็นธรรม 

 
4.60 

 
0.56 

 
มากที่สุด 

3. ท่านได้รับการสนับสนุนในการศึกษาต่อ 4.58 0.63 มากที่สุด 
4. ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้าฝึกอบรมตามทักษะ

วิชาชีพที่หลากหลาย 
 

4.67 
. 

0.55 
 

มากที่สุด 
5. ท่านได ้ร ับการส ่งเสริมให ้พ ัฒนาตนเองอย่าง

สม่ำเสมอ 
 

4.64 
 

0.55 
 

มากที่สุด 
6. ท่านสามารถสร้างผลงานและประสบความสำเร็จ

จากการปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา 
 

4.64 
 

0.57 
 

มากที่สุด 
7. ท่านมีสถานภาพในตำแหน่งงานที่สูงขึ ้นจากการ

ปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
 

4.67 
 

0.56 
 

มากที่สุด 

โดยรวม    4.64 0.44 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.9 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพ้ืนที่ศึกษาประถมศึกษา
กระบี่ ด้านความก้าวหน้าของงานโดยรวมอยู ่ ในระดับมากที ่ส ุด (X̅  = 4.64, S.D. = 0.44)   
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะความรู้
ความสามารถ (X̅ = 4.74, S.D. = 0.51) รองลงมาคือ ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้าฝึกอบรมตาม
ทักษะวิชาชีพที่หลากหลาย (X̅ = 4.67, S.D. = 0.55) และ ท่านมีสถานภาพในตำแหน่งงานที่สูงขึ้น
จากการปฏิบัติงานในสถานศึกษา (X̅ = 4.67, S.D. = 0.56) สำหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ท่าน
ได้รับการสนับสนุนในการศึกษาต่อ (X̅ = 4.58, S.D. = 0.63) 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
                  สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่ ด้านความสำเร็จของงานโดยรวม 
                  และรายด้าน 

ด้านความสำเร็จของงาน 
n = 327 

X̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านมีความรับผิดชอบในการปฏิบัต ิงานตาม
ตำแหน่งหน้าที่ท่ีได้รับผิดชอบในสถานศึกษา 

 
4.74 

 
0.47 

 
มากที่สุด 

2. ท่านประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงานตาม
เป้าหมายที่วางไว้ 

 
4.63 

 
0.53 

 
มากที่สุด 

3. ท่านมีความพึงใจในผลความสำเร็จของงานใน
สถานศึกษา 

 
4.71 

 
0.51 

 
มากที่สุด 

4. ท ่านม ีความม ุ ่ งม ั ่น และม ีอ ุดมการณ์ในการ
ปฏิบัติงานให้สำเร็จ 

 
4.69 

 
0.51 

 
มากที่สุด 

5. ท่านมีความภาคภูมิในผลสำเร็จของงานในสถาน
สถานศึกษา 

 
4.68 

 
0.55 

 
มากที่สุด 

6. ท่านใช้ประสบการณ์การทำงานมาแก้ไขปัญหาใน
การปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพ 

 
4.68 

 
0.55 

 
มากที่สุด 

7. ท่านมีความเชื่อมั่นในตนเองจากความสำเร็จของ
การปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

 
4.70 

 
0.55 

 
มากที่สุด 

โดยรวม   4.68 0.41 มากที่สุด 
 

จากตารางที ่ 4.10 แรงจูงใจในการปฏิบ ัต ิงานของคร ู สำนักงานเขตพื ้นที ่ศ ึกษา
ประถมศึกษากระบี่ ด้านความสำเร็จของงาน โดยรวมอยู ่ในระดับมากที ่ส ุด (X̅  = 4.68, S.D.  
= 0.41) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านมีความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานตามตำแหน่งหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบในสถานศึกษา  (X̅ = 4.74, S.D. = 0.47) รองลงมาคือ 
ท่านมีความพึงพอใจในผลความสำเร็จของงานในสถานศึกษา  (X̅ = 4.71, S.D. = 0.51) สำหรับข้อที่
มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ท่านประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่วางไว้  (X̅ = 4.63, 
S.D. = 0.53) 
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

                  สำนักงานเขตพื ้นที ่ศ ึกษาประถมศึกษากระบี่ ด้านการยอมรับนับถือโดยรวม 

                  และรายด้าน 

ด้านการยอมรับนับถือ 
n = 327 

X̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถจาก
ผู้บริหารสถานศึกษา 

 
4.67 

 
0.58 

 
มากที่สุด 

2. ท่านได้ร ับการยกย่อง ชื ่นชมเชิดชูเกียรติจาก
ผู้บริหารสถานศึกษา และเพ่ือนร่วมงาน 

 
4.57 

 
0.63 

 
มากที่สุด 

3. ท่านมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในสถานศึกษา 4.63 0.58 มากที่สุด 
4. ท่านมีโอกาสในการแสดงทักษะ กระบวนการ

ปฏิบัติงานในสถานศึกษาอย่างเต็มที่ 
 

4.64 
 

0.56 
 

มากที่สุด 
5. ท่านได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติหน้าที่จาก

ผู้บริหารสถานศึกษา 
 

4.62 
 

0.57 
 

มากที่สุด 
6. ท่านสามารถให้การช่วยเหลือและที่ปรึกษาแก่

เพ่ือนครูและผู้บริหารสถานศึกษาได้ 
 

4.65 
 

0.60 
 

มากที่สุด 

โดยรวม    4.62 0.49 มากที่สุด 
 

จากตารางที ่ 4.11 แรงจูงใจในการปฏิบ ัต ิงานของคร ู สำนักงานเขตพื ้นที ่ศ ึกษา
ประถมศึกษากระบี่ ด้านการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅  = 4.62, S.D. = 0.49)    
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถ
จากผู้บริหารสถานศึกษา (X̅ = 4.67, S.D. = 0.58) รองลงมาคือ ท่านสามารถให้การช่วยเหลือและที่
ปรึกษาแก่เพื่อนครูและผู้บริหารสถานศึกษาได้ (X̅ = 4.65, S.D. = 0.60) สำหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำ
ที ่สุดคือ ท่านได้รับการยกย่อง ชื ่นชมเชิดชูเกียรติจากผู ้บริหารสถานศึกษา และเพื ่อนร่วมงาน  
 (X̅ = 4.57, S.D. = 0.63) 
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ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

                  สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่ ด้านความสัมพันธ์ในองค์กรโดยรวม 

                  และรายด้าน 

ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร 
n = 327 

X̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บริหารสถานศึกษา 4.68 0.57 มากที่สุด 
2. ท ่านม ีปฏ ิส ัมพ ันธ ์ท ี ่ด ีต ่อเพ ื ่อนร ่วมงานใน

สถานศึกษา 
 

4.64 
 

0.57 
มากที่สุด 

3. บุคลากรในสถานศึกษามีความสามัคคีและทำงาน
เป็นทีมในสถานศึกษา 

 
4.71 

 
0.56 

มากที่สุด 

4. บุคคลากรในสถานศึกษามีความเอื ้อเฟื้อเผื ่อแผ่
สนับสนุนซึ่งกันในการปฏิบัติงาน 

 
4.67 

 
0.57 

มากที่สุด 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจและเป็นกันเอง
กับครูในสถานศึกษา 

 
4.64 

 
0.60 

มากที่สุด 

6.บุคคลากรในสถานศึกษามีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ใน
การปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน 

 
4.69 

 
0.57 

มากที่สุด 

7. สถานศึกษามีบรรยากาศในการทำงานที่ดี 4.72 0.54 มากที่สุด 
โดยรวม   4.67 0.46 มากที่สุด 

 
จากตารางที ่ 4.12 แรงจูงใจในการปฏิบ ัต ิงานของคร ู สำนักงานเขตพื ้นที ่ศ ึกษา

ประถมศึกษากระบี่ ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅  = 4.67, S.D. = 
0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ สถานศึกษามีบรรยากาศในการทำงาน
ที่ดี (X̅ = 4.72, S.D. = 0.54) รองลงมาคือ บุคลากรในสถานศึกษามีความสามัคคีและทำงานเป็นทีม
ในสถานศึกษา (X̅ = 4.71, S.D. = 0.56) สำหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ท่านมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อ
เพื่อนร่วมงานในสถานศึกษา (X̅ = 4.64, S.D. = 0.57) และ ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจและ
เป็นกันเองกับครูใน (X̅ = 4.64, S.D. = 0.60) 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการใช้อำนาจของผู ้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่ 

การวิเคราะห์ข้อมูลเกี ่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างระดับการใช้อำนาจของผู ้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่โดยหา
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) 
นำเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยายตามรายละเอียดปรากฏดัง ตารางที่ 4.13 

 
ตารางที ่ 4.13 ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันของตัวแปรการใช้อำนาจของผู ้บริหาร 

                     สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สำนักงานเขตพื ้นที ่ศ ึกษา 

                   ประถมศึกษากระบี่ 

การใช้อำนาจของผู้บริหาร
สถานศึกษา (X) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (Y) 
Y 

Y1 Y2 Y3 Y4 

X1 .799** .714** .764** .731** .809** 
X2 .557** .538** .562** .516** .588** 
X3 .636** .671** .658** .681** .716** 
X4 .777** .750** .761** .769** .828** 
X5 .778** .753** .760** .745** .822** 

X .798** .778** .794** .780** .853** 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
จากตารางที่ 4.13 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 

product correlation coefficients) ของการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ พบว่า ความสัมพันธ์ของภาพรวม
ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ โดยรวมมีความสัมพันธ์กันในทางบวก อยู่ในระดับสูงมาก อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .853 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน  
การปฏิบัติงานของครูทุกคู่มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลางถึงระดับสูง (r = .516 - .828) 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคู่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงที่สุดคือ การใช้อำนาจของ
ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาด้านอำนาจการให้รางว ัล (X1) กับแรงจ ูงใจในการปฏิบัต ิงานของครู  
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ด้านความก้าวหน้าของงาน (Y1) โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกสูง (r = .799) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 รองลงมาคือ การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาด้านอำนาจความเชี ่ยวชาญ (X5)  
กับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความก้าวหน้าของงาน (Y1) โดยมีความสัมพันธ์ทางบวก 
ระดับสูง (r = .778) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และคู่ที ่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
ต่ำที่สุดคือ การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาด้านอำนาจบังคับบัญชา (X2) กับ แรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของครูด้านความสัมพันธ์ในองค์กร (Y4) โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับ 
 ปานกลาง (r= .516) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการค้นหาตัวแปรพยากรณ์ที่ใช้ในการพยากรณ์

ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครู สำนักงานเขตพ้ืนที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่  

5.1 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณแบบปกติ (Enter multiple regression analysis)                 
ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณแบบปกติ (Enter multiple regression analysis) โดยใช้ 

ตัวแปรการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพ้ืนที่
ศึกษาประถมศึกษากระบี่ รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 4.14 – 4.15 

 
ตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติ ในภาพรวมของการใช้อำนาจของ

ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศ ึกษา

ประถมศึกษากระบี่ 

ตัวแปรพยากรณ ์ R R2 Adjusted R2  S.E.Est F Sig. 

X1X2X3X4X5 .873a .762 .758 .20540 205.771 .000 
 
จากตารางที ่ 4.14 พบว่า ตัวแปรพยากรณ์การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษา  

ทั้ง 5 ด้าน มีค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .873 (  R = .873) และมีค่าสัมประสิทธิ์ 
การพยากรณ์เท่ากับ .762 ( R2 = .762) ซึ่งแสดงให้เห็นว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
ซึ ่งประกอบด้วย อำนาจการให้รางวัล (X1) อำนาจบังคับบัญชา (X2) อำนาจตามกฎหมาย (X3) 
อำนาจอ้างอิงบุคคล (X4) อำนาจความเชี่ยวชาญ (X5) สามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษากระบี ่ ได้ร ้อยละ 76.2 0  
(R2 = .762)  อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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ตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติ โดยใช้ตัวแปรการใช้อำนาจของ 

                  ผู้บริหารสถานศึกษาทุกตัวร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

                  สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่ 

การใช้อำนาจของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

คะแนนดิบ 
คะแนน

มาตรฐาน t Sig 
b SEb β 

ค่าคงที่ (Constant) 1.331 .114  11.668 .000 
อำนาจการให้รางวัล (X1) .291 .044 .356 6.689 .000 
อำนาจบังคับบัญชา (X2) -.022 .031 -.028 - 0.711 .477 
อำนาจตามกฎหมาย (X3) .055 .043 .060  1.296 .196 
อำนาจอ้างอิงบุคคล (X4) .191 .052 .251 3.656 .000 
อำนาจความเชี่ยวชาญ (X5) .216 .048 .292 4.510 .000 

R = .873a R2 = .762 SEEST .205 Adjusted R2 = .758 F = 205.771 

 
จากตารางที ่  4.15 ผลการว ิเคราะห์การถดถอยพหุค ูณแบบปกติ  โดยใช้ต ัวแปร 

การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษาทุกตัวร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่ พบว่าเมื่อนำตัวแปรการใช้อำนาจด้าน อำนาจการให้
รางวัล (X1) อำนาจบังคับบัญชา(X2) อำนาจตามกฎหมาย(X3) อำนาจอ้างอิงบุคคล (X4) อำนาจความ
เชี่ยวชาญ (X5) สามารถร่วมกันทำนายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (Y) ได้อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 ซึ่งตัวแปรทั้ง 5 ตัว สามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียน ได้ร้อยละ 76.20 (R2 = .762) ค่าความคลาดเคลื่อนที่จะเกิดจากการพยากรณ์เท่ากับ .205 
สามารถเขียนสมการได้ดังนี้  

สมการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษา
กระบี่ ในรูปคะแนนดิบ มีดังนี้ 

𝑌̂= 1.331 + .291(X1) + .216(X5) + .191(X4) + .055(X3)  - .022(X2)  
สมการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษา

กระบี่ ในรูปคะแนนมาตรฐาน มีดังนี้  

𝑍̂= .356(X1) + .292(X5) + .251(X4) + .060 (X3)  - .028(X2)  
5.2 วิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression 

analysis) 
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ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) 
เพื่อเสนอการคัดเลือกตัวแปรการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาเข้าสู่สมการพยากรณ์ที่ดีที่สุดใน
การทำนายแรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของครู สำนักงานเขตพื ้นที ่ศ ึกษาประถมศึกษากระบี่  
รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 4.16 และ 4.17 
 
ตารางที ่  4.16 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุค ูณแบบขั ้นตอน (Stepwise Multiple  

                    Regression Analysis) การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ 

                    แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่ 

Model R R2 Adjusted R2  S.E.Est 

1 .828 .686 .685 .234 
2 .862 .744 .742 .212 
3 .872 .761 .759 .205 

a. Predictors: (Constant), ด้านอำนาจอ้างอิงบุคคล (X4) 
b. Predictors: (Constant), ด้านอำนาจอ้างอิงบุคคล (X4), ด้านอำนาจการให้รางวัล (X1) 
c. Predictors: (Constant), ด้านอำนาจอ้างอิงบุคคล (X4), ด้านอำนาจการให้รางวัล (X1), ด้านอำนาจ 
ความเชี่ยวชาญ (X5) 
 

จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคุณแบบขั้นตอน เพื่อหาตัวแปร  
พยากรณ์ท่ีดีที่สุด ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพ้ืนที่ศึกษาประถมศึกษา
กระบี่ จากการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาทั้ง 5 ด้าน พบว่า รูปแบบที่ 3 เป็นรูปแบบที่ดีที่สุด
ในการพยากรณ์ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษา
กระบี่ แสดงว่าด้านอำนาจอ้างอิงบุคคล (X4), ด้านอำนาจการให้รางวัล (X1) และด้านอำนาจความ
เชี ่ยวชาญ (X5) สามารถร่วมกันทำนายแรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของครู ได้ร ้อยละ 76.10                  
(R2 = .761) โดยมีค่าความคลาดเคลื่อนที่เกิดจากการพยากรณ์ เท่ากับ .205  
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ตารางที ่ 4.17 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุค ูณแบบขั ้นตอน (Stepwise Multiple  

                    Regression Analysis) การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ 

                    แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่  

การใช้อำนาจของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

คะแนนดิบ 
คะแนน

มาตรฐาน t Sig 
b SEb β 

ค่าคงที่ (Constant) 1.345 .105  12.746 .000 
ด้านอำนาจอ้างอิงบุคคล (X4) .198 .052 .261 .261 .000 
ด้านอำนาจการให้รางวัล (X1) .296 .038 .362 .362 .000 
ด้านอำนาจความเชี่ยวชาญ(X5) .227 .047 .307 .307 .000 

R = .872 R2 =.761 Adjusted R2 = .759 SEEST .205 F = 342.385 
 

จากตารางที ่ 4.17 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั ้นตอน การใช้อำนาจ 
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษากระบี่  พบว่า เมื ่อนำตัวแปรการใช้อำนาจของผู ้บร ิหารสถานศึกษาทั ้ง 5 ด้าน                     
เข้าสู่การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน มีตัวแปรการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา  
จำนวน 3 ด้าน เป็นตัวแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุด โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการถดถอยของตัวพยากรณ์  
ในรูปคะแนนดิบ (b) และคะแนนมาตรฐาน (β) คือ ด้านอำนาจการให้รางวัล (X1) (b = .296, β = 
.362, P = .000) ด ้านอำนาจความเช ี ่ยวชาญ (X5) (b = .227, β = .307, P = .000)  
และ ด้านอำนาจอ้างอิงบุคคล (X4) (b = .198, β = .261, P = .000) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ                
ที่ระดับ .001 ทุกด้าน ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 สามารถอธิบายการผันแปรของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                
ของครู สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ได้ร้อยละ 76.10 ( R2= .761) เมื่อนำปัจจัย
ดังกล่าวซึ่งเป็นตัวพยากรณ์ไปสร้างสมการพยากรณ์ สามารถสร้างสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ  
และคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

สมการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษา
กระบี่ ในรูปคะแนนดิบ มีดังนี้ 

𝑌̂= 1.345 + .296(X1) +.227(X5) + .198(X4) 
สมการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษา

กระบี่ ในรูปคะแนนมาตรฐาน มีดังนี้  

𝑍̂= .362(X1)  + .307(X5) + .261(X4) 

 

 

 

 



 

บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัย เรื่อง การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ครู สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษากระบี่  มีว ัตถุประสงค์เพื ่อ 1) เพื ่อศึกษาระดับ 
การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษากระบี่   
2) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กระบี่ 3) เพื ่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว ่างการใช้อำนาจผู ้บร ิหารสถานศึกษากับแรงจ ูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 4) เพื่อศึกษาตัวแปร
พยากรณ์การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที ่ส ่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานครู สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษากระบี่   
จำนวน 67 ข้อ กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษากระบี่ ปีการศึกษา 2568 จำนวน 327 คน ได้แบบสอบถามกลับคืนจำนวน 327 ชุด  
คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามทั ้งหมด สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  ความถี่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณแบบปกติ และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ซึ่งวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม
สำเร็จรูป ทั้งนี้ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังนี้  

5.1 สรุปผล 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลเกี ่ยวกับ “การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษาที ่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ” สามารถสรุป
ผลการวิจัยได้ดังนี้ 

 
5.1.1 ระดับการใช้อำนาจของผู ้บร ิหารสถานศึกษา สำนักงานเขตพื ้นที ่ศ ึกษา

ประถมศึกษากระบี่ 
การใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่  

โดยรวมอยู ่ในระดับมากที ่ส ุด เมื ่อพิจารณารายด้าน โดยเร ียงลำดับค่าเฉลี ่ยส ูงสุดไปต่ำสุด  

 

 

 

 



109 

 

ได้แก่ ด้านอำนาจอ้างอิงบุคคล ด้านอำนาจความเชี่ยวชาญ ด้านอำนาจตามกฎหมาย  ด้านอำนาจ 
การให้รางวัล และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือด้านอำนาจบังคับบัญชา  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านปรากฏดังนี้ 
1) ด้านอำนาจการให้รางวัลโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการปรับเพิ่มเงินเดือนครูตามผลการปฏิบัติงาน
ของครู รองลงมาคือ ผู ้บริหารสถานศึกษาให้การสนับสนุนการเลื ่อนขั ้นหรือตำแหน่งของครู                    
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาวางเงื่อนไขเสนอผลประโยชน์แก่ครูที่ปฏิบัติงานได้
ตามเป้าหมาย  

2) ด้านอำนาจบังคับบัญชาโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการลงโทษครูที่ไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง รองลงมา 
คือ ผู ้บริหารสถานศึกษามีการปรับลดหรือไม่ให้รางวัลผลตอบแทนแก่ครูที ่ไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง  
และผู้บริหารสถานศึกษาตั้งข้อตกลงในการลงโทษครูเมื่อครูไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง สำหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ำที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานหากครูไม่สามารถปฏิบัติงานตามเป้าหมาย  
ที่วางไว้ได้  

3) ด้านอำนาจตามกฎหมายโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ระเบียบกฎหมายวางกรอบการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา และ ท่านให้การยอมรับผู้บริหารสถานศึกษาที่มาดำรงตำแหน่งตามสายบังคับบัญชา 
รองลงมาคือ ผู ้บริหารสถานศึกษามีการใช้สิทธิอ ันชอบทำตามกฎหมายในการกำกับติดตาม                   
การปฏิบัติงานของครู สำหรับข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยต่ำที ่สุดคือ ผู ้บริหารสถานศึกษามีการบริหารงาน                   
ในสถานศึกษาตามอำนาจหน้าที่  

4) ด้านอำนาจอ้างอิงบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณสมบัติและลักษณะบุคลิกภาพส่วนตัว                  
ที ่น ่าชื ่นชม รองลงมาคือ ผู ้บริหารสถานศึกษาวางตัวให้เกิดความเคารพ ยกย่องยอมรับนับ                        
และผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ครูได้  สำหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีวาทศิลป์ในการพูดคุยกับครูในสถานศึกษา 

5) ด้านอำนาจความเช ี ่ยวชาญโดยรวมอยู ่ในระดับมากที ่ส ุด เมื ่อพิจารณา                    
เป็นรายข้อ พบว่าข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุดคือ ผู ้บริหารสถานศึกษามีความรู ้ ความสามารถ ทักษะ 
ประสบการณ์รอบด้าน รองลงมาคือ ผู ้บร ิหารสถานศึกษามีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน                       
ในสถานศึกษาที่หลากหลาย  สำหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาความเชี่ยวชาญ
ชำนาญในการบริหารจัดการสถานศึกษา   
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5.1.2 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษา
กระบี่  

แรงจูงใจในการปฏิบ ัต ิงานของครู สำนักงานเขตพื ้นที ่ศ ึกษาประถมศึกษากระบี่   
โดยรวมอยู ่ในระดับมากที ่ส ุด  เมื ่อพิจารณารายด้าน โดยเรียงลำดับค่าเฉลี ่ยสูงสุดไปต่ำสุด  
ได ้แก่ ด ้านความสำเร ็จของงาน ด ้านความสัมพันธ ์ในองค์กร ด ้านความก้าวหน้าของงาน                          
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ด้านการยอมรับนับถือ  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านปรากฏดังนี้ 
1) ด้านความก้าวหน้าของงานโดยรวมอยู ่ ในระดับมากที ่ส ุด เมื ่อพิจารณา                     

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถ  
รองลงมาคือ ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้าฝึกอบรมตามทักษะวิชาชีพที ่หลากหลาย และท่าน                      
มีสถานภาพในตำแหน่งงานที่สูงขึ้นจากการปฏิบัติงานในสถานศึกษา สำหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด   
คือ ท่านได้รับการสนับสนุนในการศึกษาต่อ 

2) ด้านความสำเร็จของงานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตามตำแหน่งหน้าที่ที ่ได้
รับผิดชอบในสถานศึกษา รองลงมาคือ ท่านมีความพึงพอใจในผลความสำเร็จของงานในสถานศึกษา  
สำหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ท่านประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่วางไว้   

3) ด้านการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถจากผู้บริหารสถานศึกษา 
รองลงมาคือ ท่านสามารถให้การช่วยเหลือและที่ปรึกษาแก่เพื่อนครูและผู้บริหารสถานศึกษาได้ 
สำหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ท่านได้รับการยกย่อง ชื่นชมเชิดชูเกียรติจากผู้บริหารสถานศึกษา 
และเพ่ือนร่วมงาน 

4) ด้านความสัมพันธ์ในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ สถานศึกษามีบรรยากาศในการทำงานที่ดี รองลงมาคือ บุคลากรใน
สถานศึกษามีความสามัคคีและทำงานเป็นทีมในสถานศึกษา  สำหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ท่านมี
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานในสถานศึกษา และผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจและเป็นกันเอง 
กับครูในสถานศึกษา 
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5.1.3 การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 

ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ โดยรวมมีความสัมพันธ์กันในทางบวก อยู่ใน
ระดับสูงมากอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .853 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านปรากฏดังนี้ 
การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธ์

ทางบวกอย ู ่ ในระด ับปานกลางถ ึงระด ับส ูง อย ่างม ีน ัยสำค ัญทางสถ ิต ิท ี ่ระด ับ .01 โดยคู่ 
ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงที่สุดคือ การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาด้านอำนาจการให้
รางวัล(X1) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความก้าวหน้าของงาน(Y1) โดยมีความสัมพันธ์
ทางบวกอยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 รองลงมาคือการใช้อำนาจของผู้บริหาร
สถานศึกษาด้านอำนาจความเชี่ยวชาญ(X5) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความก้าวหน้า
ของงาน โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และคู่ที่มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ำที่สุดคือ การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาด้านอำนาจบังคับบัญชา(X2)  
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความสัมพันธ์ในองค์กร (Y4) โดยมีความสัมพันธ์ทางบวก 
อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
5.1.4 ตัวแปรพยากรณ์การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่ 
1) ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณแบบปกติ (Enter multiple regression 

analysis) โดยใช้ตัวแปรการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาทุกตัวร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่ พบว่า ตัวแปรพยากรณ์การใช้อำนาจ
ของผู ้บริหารสถานศึกษาทั ้ง 5 ด้าน มีค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .873 และมีค่า
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ .762 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา  
ซึ่งประกอบด้วย อำนาจการให้รางวัล(X1) อำนาจบังคับบัญชา(X2) อำนาจตามกฎหมาย(X3) อำนาจ
อ้างอิงบุคคล(X4) อำนาจความเชี่ยวชาญ(X5) สามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ได้ร้อยละ 76.2 0 (R2 = .762)  
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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สมการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษา
กระบี่ ในรูปคะแนนดิบ มีดังนี้ 

𝑌̂= 1.331 + .291(X1) + .216(X5) + .191(X4)  + .055(X3) - .022(X2)   
สมการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษา

กระบี่ ในรูปคะแนนมาตรฐาน มีดังนี้  

𝑍̂= .356(X1) + .292(X5) + .251(X4)  + .060 (X3) - .028(X2) 
2)  ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression 

analysis) เพื่อเสนอการคัดเลือกตัวแปรการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาเข้าสู่สมการพยากรณ์  
ที่ดีที่สุดในการทำนายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่
พบว่า ตัวแปรด้านอำนาจการให้รางวัล(X1) ด้านอำนาจความเชี่ยวชาญ(X5) และด้านอำนาจอ้างอิง
บุคคล(X4) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .001 ทุกด้าน ซึ ่งตัวแปรทั ้ง 3 สามารถอธิบาย 
การผันแปรของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่  
ได้ร้อยละ 76.10 ( R2= .761) เมื่อนำปัจจัยดังกล่าวซึ่งเป็นตัวพยากรณ์ไปสร้างสมการพยากรณ์ 
สามารถสร้างสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

สมการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษา
กระบี่ ในรูปคะแนนดิบ มีดังนี้ 

𝑌̂= 1.345 + .296(X1) + .227(X5) + .198(X4) 
สมการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษา

กระบี่ ในรูปคะแนนมาตรฐาน มีดังนี้  

𝑍̂= .362(X1) + .307(X5) + .261(X4) 

5.2 อภิปรายผล 
5.2.1 ระดับการใช้อำนาจของผู ้บร ิหารสถานศึกษา สำนักงานเขตพื ้นที ่ศ ึกษา

ประถมศึกษากระบี่ 
ผลการวิจัยการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษา

กระบี่ ทั้ง 5 ด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านอำนาจอ้างอิง รองลงมาตามลำดับ คือ ด้านอำนาจ
ความเชี่ยวชาญ ด้านอำนาจตามกฎหมาย ด้านอำนาจการให้รางวัล  และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด  
คือด้านอำนาจบังคับบัญชา โดยรวมอยู ่ในระดับมากที่สุด แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษา 
ในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่เป็นผู้นำที่มุ่งเน้นให้ความสำคัญในการพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง ความสัมพันธ์ที ่ดีในสถานศึกษา มีบุคลิกภาพที่ดี มีความรู ้ความสามารถ 
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ในการบร ิ ห า รจ ั ดการสถานศ ึ กษา  เ ล ็ ง เ ห ็ นคว ามสำค ัญ ในการ เส ร ิ มแร งด ้ านบวก 
เพื่อใช้ในการจูงใจครูเพื่อให้การบริหารจัดการสถานศึกษามีประสิทธิภาพ ทั้งนี้เป็นเพราะ ผู้บริหาร
สถานศึกษาให้ความสำคัญในการสร้างขวัญและกำลังใจโดยการส่งเสริมให้รางวัลในรูปแบบ 
ที่หลากหลาย สนับสนุนความก้าวหน้าทางตำแหน่ง มีการกำกับ ติดตามการปฏิบัติงานของครู กำหนด
แนวทางการปฏิบัติงานและระเบียบการลงโทษที่เหมาะสม มีการมอบหมายงานตามภาระงาน 
ที่มีความเหมาะสมกับบุคคล สอดคล้องกับงานวิจัยของเบ็ญจรัตน์ นันททรัพย์ และคณะ (2566, หน้า 
144) ศึกษาการใช้อำนาจในการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่ การศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธุ์ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงานที่สำคัญแก่ครู มีการสนับสนุน
ให้ครูมีตำแหน่งที่สูงขึ้น ตามโอกาสเหมาะสม มีบุคลิกภาพที่ดี มีความเป็นกัลยาณมิตรที่ดร ให้เกียรติ
เคารพความคิดเห็นของครู มีความเฉลียวฉลาด และความคิดสร้างสรรค์ นำแนวคิดทฤษฎีใหม่ ๆ มา
ใช้แก้ปัญหาในสถานศึกษาอย่างต่อเนื่องส่งผลให้การใช้อำนาจในการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์  เขต 3 โดยรวมอยู ่ในระดับมากที่สุด  
สอดคล้องกับงานวิจัยการ์เดซี (Gardezi, 2024, pp. 1-30) ศึกษาสำรวจธรรมชาติที่หลากหลายของ
พลวัตอำนาจของผู้ตรวจสอบโรงเรียน พบว่า อำนาจทุกรูปแบบมีความสำคัญและมีอิทธิพลต่อผู้นำ
โรงเรียนสามารถผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในแนวทางปฏิบัติของพวกเขา ในขณะที่สามรูปแบบ
แรกมุ่งเน้นไปที่การควบคุมและประเมินการดำเนินงานของโรงเรียน สามรูปแบบหลังส่งเสริมการ
เปลี่ยนแปลงโดยการสร้างแรงบันดาลใจและชี้นำผู้นำโรงเรียน สอดคล้องกับงานวิจัยของเกียรติศักดิ์ 
พลเดชและคณะ (2566, หน้า 43) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างทัศนะต่อการใช้อำนาจของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาตรัง เขต 2 พบว่า การเข้ามาดำรงตำแหน่งผู้บริหารโรงเรียน ต้องผ่านกระบวนการ
คัดเลือกเพ่ือค้นหาผู้บริหารที่มีความเชี่ยวชาญในวิชาชีพนี้อย่างแท้จริงมีความเชี่ยวชาญในทักษะต่างๆ
ที่สำคัญของผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้นำ เทคนิคการบริหารงานต่างๆ สามารถนำความรู้ความเข้าใจใน
หลักการและทฤษฎีทางการบริหารไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษาได้เหมาะสม ซึ่งผู้บริหาร
โรงเรียนต้องมีความเชี่ยวชาญในความรู้ ความสามารถต่างๆ เพื่อการเป็นผู้บริหารที่ดี ดังนั้นการที่
ผู้บริหารมีความเชี่ยวชาญต่างๆเป็นอย่างดี ก็จะสามารถทำให้ครูมีทัศนะต่อการใช้อำนาจของผู้บริหาร
โรงเรียนอยู่ในระดับที่เหมาะสมมาก และสอดคล้องกับ พระครูสุตวรธรรมกิจ (2561, หน้า 149) 
กล่าวว่า อำนาจหน้าที่เท่ากับความรับผิดชอบ ผู้บริหารที่ใช้อำนาจหน้าที่ในการสั่งการหรือการ
มอบหมายงานจะต้องมีความรับผิดชอบต่อผลของการสั่งการนั้น อำนาจอาจเกิดขึ้นจากคุณสมบัติ
ส่วนตัวของผู้นำถือเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยสร้างการยอมรับและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
อำนาจประเภทนี้เกิดจากบุคลิกภาพ ความสามารถ และความน่าเชื่อถือของผู้นำเอง ซึ่งจะช่วย
เสริมสร้างความเข้มแข็งในการบริหารงานให้ยั่งยืนมากยิ่งขึ้น 
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เมื ่อพิจารณาระดับการใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นที ่ศึกษา
ประถมศึกษากระบี่ปรากฏดังนี้ 

1) การใช้อำนาจของผู้บริหารของสถานศึกษาด้านอำนาจอ้างอิงบุคคล มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุดอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้เป็นเพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษา มีคุณสมบัติลักษณะบุคลิกภาพ
ส่วนตัวที่น่าชื่นชม มีความสุขุมรอคอบในการบริหารงานในสถานศึกษา มีวาทศิลป์ในการพูดคุย 
ปฏิบัติตัวให้ครูเกิดความเคารพเป็นที่ยอมรับนับถือวางตนเป็นกัลยาณมิตร และแบบอย่างที ่ดี 
แก่บุคลากรในองค์กร ทำให้ผู ้บริหารสถานศึกษาได้รับความไว้วางใจจากครูและบุคลากร ส่งผล 
ให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายของสถานศึกษา โดยที่ครูมีความเต็มใจทุ่มเท
ปฏิบัติงานด้วยความรักและความเคารพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ แก้วนภา พิมพา (2564, หน้า 67) 
ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับการทำงานเป็นทีม  
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 2  พบว่า ผู้บริหารโรงเรียน 
มีการยกย ่องชมเชยมอบเก ียรติบ ัตรให ้คร ูท ี ่ประสบความสำเร ็จม ีการให ้การสน ับสนุนผู้  
ที่มีความสามารถให้มีความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่และส่งเสริมให้ครูมีโอกาสเลื ่อนขั้น   
เลื่อนเงินเดือนด้วยความยุติธรรมอย่างเท่าเทียมส่งผลให้การใช้อำนาจการให้รางวัลของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาพิษณุโลกเขต 2 อยู่ในระดับมากที่สุด  

2) การใช ้อำนาจของผ ู ้บร ิหารของสถานศึกษาด้านอำนาจความเชี ่ยวชาญ 
 ด้านอำนาจตามกฎหมาย และด้านอำนาจการให้รางวัล มีค่าเฉลี่ยรองลงมาตามลำดับ อยู่ในระดับ
มากที ่ส ุด ทั ้งนี้เป็นเพราะ ผู ้บริหารมีทักษะความรู้ ความสามารถรอบด้าน มีความเชี ่ยวชาญ 
ในการบริหารงาน ให้คำแนะนำปรึกษาได้อย่างตรงประเด็น แก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
สามารถสร้างความมั่นใจให้กับครูได้ ว่าทิศทางที่ผู้บริหารกำหนดจะนำพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้ 
โดยมีการใช้อำนาจหน้าที่ตามกฎระเบียบที่กฎหมายกำหนด มอบหมายสั่งการ และทำหน้าที่กำกับ
ควบคุมบริหารจัดการสถานศึกษาอย่างเหมาะสม เสริมสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน  
มอบรางวัล สนับสนุนการเลื่อนตำแหน่งยกย่องชมเชยร่วมทั้งการสนับสนุนความก้าวหน้าในวิชาชีพ  
สอดคล้องกับงานวิจัยของชาคริสต์ เลิศเตชะจิรานนท์ (2665, หน้า 164) ที่ศึกษาเรื่องการใช้อำนาจ
ทางการบริหารที่ส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสกลนคร พบว่า ผู้บริหารคือบุคคลสำคัญในการบริหารโรงเรียน ดังนั้นจึงจำเป็นอย่างยิ่ง 
ที่ต้องมีการทำงานร่วมกับครูและบุคคลในองค์กรอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ การทำงานในโรงเรียนผู้บริหาร
มีอิทธิพลมากพอต่อบทบาทหน้าที่ของในการสอน เพ่ือให้องค์กรมีการขับเคลื่อนและก้าวหน้าไปอย่าง
มีประสิทธิภาพผู้บริหารย่อมต้องมีการใช้อำนาจหน้าที่ในแต่ละรูปแบบเหมาะสม และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของนฤสรณ์ ส่งเสริมและคณะ (2564, หน้า 40) ศึกษาการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนตามทัศนะของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 
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พบว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนตามทัศนะของครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ด้านอำนาจจากความเป็นผู้เชี่ยวชาญ ผู้บริหารมีความสามารถ 
ในการติดตามกำกับงานอย่างต่อเนื่อง มีการให้คำแนะนำเกี่ยวกับการแนวทางการปฏิบัติงานได้ 
อย่างถูกต้อง มีผลงานทางวิชาการเป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหาร
สถานศึกษามีความเชี่ยวชาญในการบริหารสถานศึกษาจึงมีความคิด ริเริ่มสร้างสรรค์ในการจัดทำ
กิจกรรมที ่หลากหลาย เพื ่อให้เกิดประโยชน์ต่อสถานศึกษาและทำให้การบริหารสถานศึกษา 
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

3) การใช้อำนาจของผู้บริหารของสถานศึกษาด้านอำนาจบังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยต่ำ
ที ่สุด เมื ่อเปรียบเทียบกับการใช้อำนาจในด้านอื ่นๆของการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
ของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่แต่ยังคงอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้เป็นเพราะ
ผู้บริหารมุ่งเน้นการใช้อำนาจบริหารงานเชิงบวกมากกว่าการสั่งการหรือการลงโทษอย่างเข้มงวด 
ซ่ึงอาจส่งผลเสียต่อบรรยากาศในการปฏิบัติงาน แต่ยังคงมีการควบคุมการปฏิบัติงานครูเพ่ือให้เป็นไป 
ตามระเบียบของกฎหมายและรักษามาตรฐานการปฏิบัติงาน สร้างข้อตกลงในการปฏิบัติงาน 
เพื ่อให้งานในสถานศึกษาเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้  สอดคล้องกับณัฐชนนท์ คงอยู ่ (2565,  
หน้า 107) ศึกษาการใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษากับความสุขในการทำงานของคร ูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 พบว่า การใช้อำนาจ
บีบบังคับอยู่ในระดับมากแต่อยู่ในลำดับสุดท้าย ทั้งนี้เนื ่องจากในการบริหารงานในสถานศึกษา  
การใช้อำนาจบีบบังคับเป็นวิธีหนึ่งที่ใช้ในการบริหาร แต่เป็นการใช้อำนาจที่ทำให้เกิดความกลัว 
ผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่จึงหลีกเลี่ยงการใช้อำนาจประเภทนี้  เพื่อลดความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้น
หากมีการใช้อำนาจเกินความเหมาะสม สอดคล้องกับแนวคิดของ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2564 ,  
หน้า 216) กล่าวว่า อำนาจของผู้นำคือความสามารถในการมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น ไม่ว่าจะต่อบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคล โดยสามารถกำหนดทิศทางเหตุการณ์ ปรับเปลี่ยนทัศนคติ และชี้นำพฤติกรรมของผู้ที่อยู่
ภายใต้อิทธิพลนั้น สิ่งสำคัญคืออำนาจไม่ใช่สิ่งที่คงที่ตายตัว แต่เป็นตัวแปรที่เปลี่ยนแปลงได้ตาม
สถานการณ์และบริบทที่แตกต่างกัน ซึ่งอาจขึ้นอยู่กับวิธีการใช้อำนาจอย่างเหมาะสม และผลลัพธ์ที่
เกิดจากความพยายามในการสร้างอิทธิพล ซึ ่งทั ้งสองปัจจัยนี ้สามารถเสริมสร้างหรือทำลาย
ประสิทธิภาพของอำนาจได้ทำให้เกิดผลดีหรือผลเสียขึ้นอยู่ว่าผู้ใช้อำนาจมีการควบคุมและใช้อำนาจ
กับเหมาะสมกับบริบทมากเพียงใด 
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5.1.2 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษา
กระบี่  

ผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่  
ทั้ง 4 ด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความสำเร็จของงาน รองลงมาได้แก่ ด้านความสัมพันธ์  
ในองค์กร ด้านความก้าวหน้าของงาน และด้านที ่มีค่าเฉลี ่ยต่ำที ่สุดคือ ด้านการยอมรับนับถือ  
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้นพัฒนาศักยภาพครูอย่าง
ต่อเนื่องส่งเสริมให้ครูปฏิบัติงานให้สำเร็จ เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงศักยภาพและมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในการพัฒนาสถานศึกษาให้ความสำคัญในการทำงานเป็นทีม ส่งผลให้ครูเกิดความภาคภูมิใจ
ในวิชาชีพ ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และร่วมกัน
พัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   ทั้งนี้เป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาให้
การสนับสนุนครูในการพัฒนาทักษะความรู้ทางวิชาชีพที่หลากหลาย ครูมีความก้าวหน้าในตำแหน่ง
หน้าที่ที่สูงขึ้น ได้รับการสนับสนุนให้มีการสร้างผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในผล
ความสำเร็จของงาน รู ้ส ึกภาคภูมิใจที ่ได้ร ับการยอมรับในความรู ้ความสามารถจากผู ้บริหาร
สถานศึกษา สามารถให้การช่วยเหลือและที่ปรึกษาแก่เพื่อนครูและผู้บริหารสถานศึกษา มีการเปิด
โอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น คิดแก้ไขปัญหา แสดงทักษะกระบวนการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่ มีบริหารจัดการสถานศึกษาแบบกัลยาณมิตร เน้นการทำงานเป็นทีม มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ซึ ่งกันและกัน สนับสนุนการทำงานร่วมกันในสถานศึกษา สถานศึกษามีบรรยากาศในการ
ทำงานที่ดี บุคลากรในสถานศึกษามีความสามัคคีและทำงานเป็นทีมในสถานศึกษาสอดคล้องกับ
งานวิจัยของเบญจวรรณ คงเกลี้ยง (2567, หน้า 113) ศึกษาภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด แรงจูงใจจากผู้บริหารนั้น
มีผลกับการทำงานของครูทำให้ครูปฏิบัติงานด้วยความตั ้งใจ เต็มใจ รู ้สึกพึงพอใจในงานและ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้ตามประสิทธิผล นอกจากนี้แรงจูงใจเป็นการกระตุ้นจิตใจของครูโดย
ใช้สิ่งเร้าหรือสิ่งจูงใจ เพื่อให้ปฏิบัติงานได้บรรลุตามความต้องการขององค์กรซึ่งกระทำด้วยความเต็ม
ใจ ทุ่มเททั้งแรงกาย แรงใจ และใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่  กุมารีและกุมาร (Kumari & 
Kumar, 2023, pp. 1-11) ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจที ่มีต่อประสิทธิภาพการทำงานของครู 
วัตถุประสงค์ของงานวิจัยเพื่อระบุปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของครูและประ เมินอิทธิพลของ
แรงจูงใจที่มีต่อผลงานการทำงานของครูในโรงเรียนเอกชนในเมืองมิร์ปูร์กาส ประเทศปากีสถาน 
พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของครู ส่งผลกระทบอย่างมากต่อผลงานการทำงานของครู คือ
ฝ่ายบริหารจะต้องกำหนดนโยบายและแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับแรงจูงใจของครูเพื่อตอบสนองความ
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ต้องการของพวกเขา นอกจากนี้ควรจัดสรรทรัพยากรที่เพียงพอ ร่วมทั้งการสื่อสารในองค์กรที่ดี การ
สนับสนุนทางจิตใจ การสนับสนุนทางอารมณ์เพื่อให้แน่ใจว่าครูจะมีแรงจูงใจในการสร้างการเรียนรู้มี
คุณภาพและสร้างผลงานที่ดีในการปรับปรุงระบบการศึกษา สอดคล้องกับแนวคิดนักวิชาการกฤษดา 
เชียรวัฒนสุข (2560, หน้า 167) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นความเต็มใจของผู้ปฏิบัติงานที่จะใช้ความ
พยายามที่ตนเองมีอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรและเพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของตัวเองด้วย การจูงใจจึงนำไปสู่ผลประโยชน์ต่อองค์กรและผลประโยชน์ของผู้ปฏิบัติงานใน
เวลาเดียวกัน สอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจของ บาร์นาร์ด (Barnard, 1972, pp. 142-149) กล่าวว่า 
แรงจูงใจเป็นสิ่งที่องค์กร หรือผู้บริหารนั้นนำมาใช้สำหรับเป็นเครื่องมือในการกระตุ้นและดึงดูดจูงใจ
ให้บุคลากรเกิดความรู้สึกพอใจเต็มใจที่จะกระทำในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบ 

เมื ่อพิจารณาระดับแรงจ ูงใจในการปฏิบ ัต ิงานของครู  สำนักงานเขตพื ้นที ่ศ ึกษา
ประถมศึกษากระบี่ปรากฏดังนี้ 

1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความสำเร็จของงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  
อยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนีเ้ป็นเพราะ ครใูห้ความสำคัญในหน้าที่ทีค่วามรับผิดชอบตามตำแหน่งงานใน
สถานศึกษา มีความมุ่งมั่นตั้งใจ มีอุดมการณ์ในการทำงาน สามารถใช้ประสบการณ์ที่มีแก้ไขปัญหา 
ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความพึงพอใจและรู้สึกภาคภูมิใจในผลสำเร็จของงาน 
ที ่ได้ร ับมอบหมายสอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญวัฒน์ คำชูราษฎร์ (2564, หน้า 19 - 193)  
ศ ึ กษาความส ั มพ ั น ธ ์ ร ะหว ่ า งพฤต ิ ก ร รมทางการบร ิห า รของผ ู ้ บ ร ิ ห า รสถานศ ึ กษา 
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 
พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวม
ทุกด้าน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ด้านความรับผิดชอบ
ในงานที ่ปฏิบัต ิ ด ้านความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน ด้านคุณลักษณะของงานที ่ปฏ ิบ ัติ  
ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครูและบุคลากร
ทางการศึกษาที่เข้ามาทำงานในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ  
มีความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จปฏิบัติงานด้วยความสุจริต เสียสละ ทุ่มเท 
และอุทิศตนให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานของโรงเรียนด้วยความเต็มใจ และยินดีที่จะทำงานอ่ืน 
ที่นอกเหนือจากงานภาระสอนของตนเองมีความสุขในงานที่ทำ  

2) แรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของครูด ้านความสัมพันธ์ในองค์กร และด้าน
ความก้าวหน้าของงาน มีค่าเฉลี่ยรองลงมาตามลำดับ อยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้เป็นเพราะ ครูใน
สถานศึกษามีปฏิสัมพันธ์ที ่ด ีต่อผู ้บริหารสถานศึกษาและเพื ่อนร่วมงาน และมีการสนับสนุน 
และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน สถานศึกษามุ่งเน้นการทำงานเป็นทีม การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
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ในสถานศึกษาส่งผลให้สถานศึกษามีบรรยากาศที่ดี ในด้านความก้านหน้าของงาน การที่ครูได้รับ
โอกาสที่ดีในการพัฒนาตนเองในวิชาชีพอย่างสม่ำเสมอ ส่งผลให้ครูได้รับทักษะใหม่ๆที่ เกิดขึ้น 
และนำทักษะที่ได้จากการพัฒนาตนเองไปใช้ในการพัฒนาสถานภาพทางตำแหน่งงานทำให้มีโอกาส
เล ื ่อนว ิทยฐานะและพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างช ัดเจนสอดคล้องกับงานวิจัย 
ของ เกะมิเร (Ghimire, 2024, pp. 1-16) ศึกษาอิทธิพลของทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg  
ต่อแรงจูงใจของคณาจารย์ ในสถาบันอุดมศึกษาของเนปาล ผลการศึกษา โอกาสในการเติบโตทาง
วิชาชีพและการได้รับการยอมรับกลับมีอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญต่อแรงจูงใจ หากความคาดหวัง  
ต่อความก้าวหน้าไม่ได้รับการตอบสนอง อาจส่งผลให้ขวัญกำลังใจลดลงและเกิดความคับข้องใจได้ 
บทสรุปของงานวิจัยนี้จึงเน้นย้ำถึงความจำเป็นในการใช้แนวทางที่สมดุลระหว่างปัจจัยภายนอก  
และปัจจัยภายในเพือ่รักษาแรงจูงใจของบุคลากรอย่างยั่งยืนและงานวิจัยของ วิสุทธิ์ อ่างคำ และคณะ 
(2565, หน้า 138 ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสุรศักดิ์มนตรี พบว่า แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์ เป็นแรงจูงใจที่ครู
โรงเรียนสุรศักดิ์มนตรีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เนื่องจากครูส่วนใหญ่มีปฏิสัมพันธ์ในองค์กรที่ดี
ต่อกัน มีความร่วมมือช่วยเหลือในการปฏิบัติงานจากเพ่ือนร่วมงาน ครูชอบสถานการณ์ในการทำงาน
แบบร่วมมือมากกว่าการแข่งขัน ครูได้ร ับการเห็นใจและความเป็นกันเองจากผู ้บังคับบัญชา  
ตลอดจนครูได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ และประสบการณ์ด้านความต้องการ
เจริญก้าวหน้าคือความต้องการเป็นผู้ริเริ ่ม สร้างสรรค์พัฒนา ได้ทำงานที่ท้าทายความสามารถ  
จนได้รับความสำเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามความรู้สึกนึกคิดหรือตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ ได้รับโอกาสใน
การเป็นผ ู ้นำด ้วยความไว ้วางใจในการปฏิบ ัต ิงานของโรงเร ียนคร ูปฏ ิบ ัต ิงานที ่ม ีล ักษณะ  
ของการแข่งขัน เมื ่อครูได้รับการสนับสนุนให้ได้รับตำแหน่งเหนือกว่าผู ้อื ่น  ได้รับการส่งเสริม 
ให้ทำผลงานทางวิชาการเพื่อเลื ่อนตำแหน่งและมีวิทยฐานะที่สูงขึ ้น  ตลอดจนได้รับการส่งเสริม 
ให้พัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อความเจริญก้าวหน้าซึ่งปัจจัยเหล่านี้ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนสุรศักดิ์มนตรี 

3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี ่ยต่ำที ่สุด  
เมื่อเปรียบเทียบกับการใช้อำนาจในด้านอื่นๆ ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูของสำนักงาน 
เขตพื ้นท ี ่การศ ึกษาประถมศึกษากระบ ี ่แต ่ย ั งคงอย ู ่ ในระด ับมากท ี ่ส ุด  ทั ้งนี้ เป ็นเพราะ  
ครูให้ความสำคัญกับการให้เกียรติในการทำงานร่วมกันในสถานศึกษา การได้รับการยอมรับนับถือ 
ในความสามารถการปฏิบัติงานในหน้าที ่ทั ้งจากผู ้บริหารสถานศึกษาและเพื ่อนร่วมง านได้รับ 
การไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น สามารถให้การช่วยเหลือและเป็นที ่ปรึกษา 
แก่เพื่อนร่วมงานและผู้บริหารสถานศึกษาได้สอดคล้องกับงานวิจัยของทักษิณ มวลมนตรี (2564,  
หน้า 153 ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน  
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และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร  
พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
มุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผู ้บร ิหารโรงเร ียน และครูผ ู ้สอน โดยรวมอยู ่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้านทั้งนี้เนื ่องจากครูได้รับการยกย่องชมเชย 
จากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ ร่วมทั้งการได้รับมอบหมายจากผู้บริหาร 
ให้เป็นคณะทำงานหรือเข้าร่วมในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เป็นประจำ เมื่อเสนอความคิดเห็นผู้บริ หาร
และเพ่ือนร่วมงานยอมรับฟัง จึงส่งผลให้ครูมีความสุขในการทำงาน และตระหนักรู้ว่าตนเป็นส่วนหนึ่ง
ของความสำเร็จของสถานศึกษาจึงทำให้มีแรงจูงใจในการทำงานอยู ่ในระดับมาก และงานวิจัย 
ของ สุจิรา ถาปันแก้ว (2565, หน้า 192) ศึกษาเรื ่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที ่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสกลนคร พบว่า ปัจจัยที่มีผลจูงใจให้ระดับแรงจูงใจของครูมีระดับที่สูงขึ้นได้ ผู้บริหาร 
ควรมีนโยบายและวิธีการจัดการองค์กรและบุคลากรในโรงเรียนเพื่อ สร้างความเป็นธรรมในองค์การ 
เปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น การยกย่องยอมรับความรู้ความสามารถ 
ในการทำงาน และให้ความช่วยเหลือให้คำปรึกษาผู้ใต้บังคับบัญชาเรื่องงานรวมทั้งเรื ่องส่วนตัว   
สร้างบรรยากาศ การทำงานที่เป็นทีมให้บุคคลสามารถทำงานร่วมกัน และสามารถแลกเปลี่ยนเรยีนรู้
งานซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ เพื่อให้เกิดประสิทธิผลการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
และเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อโรงเรียน 

 
5.1.3 การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู 

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 
ผลวิจัยการความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์
ในทางบวก อยู่ในระดับสูงมาก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งเป็นไปตามตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้แสดงให้เห็นว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาสูง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ก็จะสูงตามขึ ้นด้วยหรือกล่าวได้ว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ส่งผลมาจากการใช้อำนาจ 
ของผู ้บร ิหารสถานศึกษา ซึ ่งมีบทบาทสำคัญต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของครู  
เมื่อผู้บริหารมีการใช้อำนาจในการบริหารงานอย่างเหมาะสม มีความเป็นธรรม สอดคล้องกับบริบท
ของสถานศึกษา จะส่งผลให้ครูมีความมุ่งม่ันกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานและพัฒนาการจัดการเรียน
การสอนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   

ทั้งนี้เป็นเพราะ ว่าผู้บริหารสถานศึกษาสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่  
มีใช้อำนาจในการบริหารจัดการงานได้อย่างเหมาะสม โดยใช้ทั ้งอำนาจตามกฎหมาย อำนาจ 
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ความเชี่ยวชาญ อำนาจอ้างอิง และอำนาจการให้รางวัลควบคู่กันในการบริหารงาน ส่งผลให้ครู  
เกิดความเชื่อมั่น ศรัทธา และยอมรับในการบริหารงานของผู้บริหาร อีกทั้งผู้บริหารยังให้ความสำคัญ
กับการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของครูในการพัฒนาสถานศึกษา 
สนับสนุนความก้าวหน้าและการพัฒนาศักยภาพของครูอย่างต่อเนื ่อง จึงทำให้ครูเกิดแรง จูงใจ 
ในการปฏิบัติงานเห็นได้จากระดับความสัมพันธ์ที่มีผลภาพรวมอยู่ในระดับสูงมาก  

เม ื ่อพ ิจารณาเป ็นรายด ้านปรากฏดังนี้  การใช ้อำนาจของผ ู ้บร ิหารสถานศึกษา 
ด้านการให้รางวัลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความก้าวหน้าของงาน มีความสัมพันธ์
ทางบวก ระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 ทั้งนี้เป็นเพราะผู ้บริหารสถานศึกษา 
ใช้ว ิธีการให้รางวัลที ่มีความสอดคล้องกับความต้องการของครู เป็นเครื ่องมือในการจูงใจครู  
โดยการยกย่องชมเชย การให้โอกาสในการพัฒนาวิชาชีพ การมอบหมายงานที่มีความท้าทาย  
หรือการสนับสนุนให้มีโอกาสก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ ซึ่งทำให้ครูเกิดความภาคภูมิใจในผลงาน  
ของตนเอง และรับรู้ถึงคุณค่าของการปฏิบัติงานตามตำแหน่งหน้าที่ เกิดแรงกระตุ้นให้ครูมีความตั้งใจ
ในการปฏิบัต ิงานอย่างเต็มความสามารถเพื ่อให้ มีความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ของงาน  
ส่งผลให้การใช้อำนาจด้านการให้รางวัลของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ของครู รองลงมาคือ การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาด้านอำนาจความเชี่ยวชาญกับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัต ิงานของครูด ้านความก้าวหน้าของงาน โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับสูง  
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ทั้งนี้เป็นเพราะ ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความรู้ความสามารถ 
ทักษะความรู ้และประสบการณ์ที่หลากหลาย สามารถให้คำแนะนำเป็นที่ปรึกษาแก้ไขปัญหาได้  
ทำให้ครูเกิดความเชื ่อมั ่น นับถือและผู ้บริหารเข้าใจมองเห็นถึงศักยภาพของครูในแต่ละบุคคล  
ให้การส่งเสริมพัฒนาทักษะวิชาชีพทำให้ครู เกิดแรงจูงใจในการพัฒนางานและมองเห็นโอกาส 
ในการพัฒนาผลงานทางวิชาการทำให้เกิดความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานในสถานศึกษา และคู่ที่มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ำที่สุด คือการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาด้านอำนาจบังคับบัญชา 
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านความสัมพันธ์ในองค์กร  โดยมีความสัมพันธ์ทางบวก 
อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 ทั้งนี้เป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษา 
ใช้อำนาจที ่เก ิดจากตำแหน่งหน้าที่ ในการบริหารจัดการตามกฎระเบียบสั ่งการและกำหนด 
แนวทางการปฏิบัติงานให้ครูปฏิบัติตามได้แต่ลักษณะของอำนาจดังกล่าวเน้นการควบคุม กำกับ
ติดตามการปฏิบัติงาน ซึ่งทำให้การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารสถานศึกษากับครูลดลง สอดคล้อง
กับงานวิจัยของเกียรติศักดิ์ พลเดชและคณะ (2566, หน้า 44 - 45) ความสัมพันธ์ระหว่างทัศนะ 
ต่อการใช ้อำนาจของผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาโรงเร ียนกับแรงจ ูงใจในการปฏ ิบ ัต ิงานของครู   
สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาตรัง เขต 2 พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์  
อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .806 
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ทั้งนีเ้นื่องจาก การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัด สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ตรัง เขต 2 เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับความต้องการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตรัง เขต 2 ยิ่งผู้บริหารแสดงพฤติกรรมการใช้อำนาจระดับ
เหมาะสมมากก็ยิ่งทำให้แรงจูงใจในการทำงานของครูมากขึ้นด้วย เพราะการใช้อำนาจของผู้บริหาร 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในทุกๆ ด้านนั่นคือหากผู้บริหารแสดงอำนาจ
ในทางท่ีเหมาะสม ก็จะทำให้ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ดี ดังนั้นในการบริหารงานของผู้บริหาร
ถ ้าม ีการประย ุกต ์ใช ้อำนาจในด ้านต ่าง ๆ ให ้สอดคล ้องและเหมาะสมกับ บร ิบทของงาน 
และแต่ละบุคคลได้เป็นอย่างดี ทำให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานเป็นทั้งแรงกระตุ้นและแรงจูงใจ
ให ้ ผ ู ้ ร ่ ว มงานได ้ทำงานอย ่ า ง เต ็ มกำล ั งความสามารถ  อ ั นจะก ่ อ ให ้ เ ก ิ ดบรรยากาศ  
และความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดีทำให้งานที่ออกมามีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
และสอดคล้องกับทยากร จันทะบุตร และละดา ดอนหงษา (2566, หน้า278) จากผลการวิจัย พบว่า
ผู้บริหารคือผู้มีอำนาจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานและส่งผงต่อแรงจูงใจของครูทุกด้าน  ผู้บริหารใช้
อำนาจไปในทางบวกในการบร ิหารงานของโรงเร ียน  จ ึงทำให้คร ูผ ู ้สอนทุกคนปฏิบ ัต ิงาน 
เต็มความสามารถด้วยความพึงพอใจ ถ้าครูผู้สอนมีความพึงพอใจในการทำงาน ยอมจะทำงานด้วย
ความเต็มใจทุ่มเทความสามารถกำลังความคิด และอุทิศเวลาให้กับโรงเรียน ทำให้การปฏิบัติงาน 
ในโรงเรียนสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ เมสฟิน (Mesfin, 2022, pp. 199-213) ศึกษาอำนาจ 
ของผู้อำนวยการโรงเรียนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาในโรงเรียนมัธยมของเอธิโอเปีย  พบว่า 
ประเภทของอำนาจที่ผู้อำนวยการโรงเรียนใช้นั้นมีผลกระทบต่อครูและการปฏิบัติวิชาชีพการสอน  
การเรียนรู้ และคุณภาพการศึกษาในรูปแบบของความสำเร็จของนักเรียน 

 
5.1.4 ตัวแปรพยากรณ์การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่ 
ผลการว ิจ ัย โดยใช ้ต ัวแปรการใช ้อำนาจของผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาทุกต ัวร ่วมกัน 

ซึ ่งประกอบด้วย ด้านอำนาจการให้รางวัล ด้านอำนาจบังคับบัญชา ด้านอำนาจตามกฎหมาย  
ด้านอำนาจอ้างอิงบุคคล และด้านอำนาจความเชี่ยวชาญ ร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษากระบี่  พบตัวแปรที่ดีที ่สุดในการทำนายแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที ่ศึกษาประถมศึกษากระบี่  3 ด้าน คือ ด้านอำนาจ 
การให้รางวัล ด้านอำนาจความเชี ่ยวชาญ และด้านอำนาจอ้างอิงบุคคล ซึ ่งตัวแปรพยากรณ์  
ทั ้ง 3 ตัวแปร มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู คิดเป็นร้อยละ76.1 
 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ทุกด้าน แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษาในสำนักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามีความรู้ความสามารถ เป็นแบบอย่างท่ีดี และมีการเสริมแรงทางบวก
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ผ่านการยกย่องหรือให้รางวัลที่เหมาะสม จะส่งผลให้ครูเกิดความเชื่อมั่น ศรัทธา และมีความตั้งใจ 
ในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น  ทั้งนี้เป็นเพราะการใช้อำนาจทั้ง 3 ด้านที่กล่าวมานั้นมุ่งเน้นเสริมแรง 
ด้านบวกซึ่งสามารถกระตุ้นครูในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ปฏิบัติงานด้วย 
ความเต็มใจ มีความเชื ่อมั ่นในการปฏิบัติงานตามคำสั ่ง ซึ ่งอำนาจดังกล่าวจะส่งผลโดยตรง 
ต่อพฤติกรรมและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครู  เมื ่อผ ู ้บริหารใช้อำนาจการบริหาร 
อย่างเหมาะสมตรงตามความต้องการของครูทำให้ครูเกิดแรงจูงในในการปฏิบัติงาน 

เมื่อพิจารณาตัวแปรพยากรณ์ที่ส่งผลที่สุดตามลำดับดังนี้ การใช้อำนาจของผู้บริหาร 
ด้านการให้รางวัลเป็นตัวแปรที่ดีที ่สุดตัวแรก  ทั้งนี้เนื ่องจากอำนาจด้านนี ้ถือเป็นการใช้อำนาจ 
เพ ื ่อ เสร ิมแรงด ้านบวกซ ึ ่ งถ ือว ่า เป ็นป ัจจ ัยที่ ความสำค ัญในการจ ูงใจครู  ความต ้องการ 
ในเรื่องผลตอบแทนมีส่วนสำคัญและเป็นสิ่งพื้นฐานที่ส่งผลต่อสภาพการดำเนินชีวิตของคนในสังคม
ปัจจุบัน ครูจึงมีความต้องการในผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานตามตำแหน่งหน้าที่ที ่รับผิดชอบ  
การได้รับการยอมรับสนับสนุนในตำแหน่งงานที่สูงขึ้น การได้รับการชมเชยเชิดชูเกียรติ ซ่ึงช่วยกระตุ้น
ให้เกิดแรงจูงใจทำให้ให้ครูพัฒนาการทำงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ ่งขึ ้น สอดคล้องกับแนวคิด 
ของ สุวรรณี แสงมหาชัย (2560, หน้า 202) กล่าวว่า อำนาจในการให้รางวัลเป็นสิ่งที่มีผลตรงกันข้าม
กับอำนาจในการลงโทษ การให้รางวัลนั้นที่ทำให้บุคคลยอมทำตามเพราะให้ผลประโยชน์ในทางบวก 
คนที่สามารถแจกจ่ายรางวัลที่คนอื่นมองว่ามีคุณค่าก็จะมีอำนาจเหนือคนอื่น รางวัลนี้อาจเป็นได้  
ทั ้งรางวัลที ่เป็นตัวเงิน หรือรางวัลที ่ไม ่ใช่ต ัวเงินก็ได้แต่ต้องเป็นการใช้รางว ัลที ่บุคคลนั ้นๆ 
มีความต้องการซึ่งจะช่วยส่งเสริมในการปฏิบัติงานประสบการณ์สำเร็จ 

การใช้อำนาจของผู ้บริหารด้านความเชี ่ยวชาญ เป็นตัวแปรพยากรณ์ที ่ส ่งผลที ่สุด 
ลำดับรองลงมาทั้งนี้เป็นเพราะ การที่ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ความสามารถ มีความเชี่ยวชาญ 
ในตำแหน่งหน้าที่  รอบรู ้ ม ีท ักษะในการแก้ปัญหาและสามารถให้คำแนะนำเช ิงว ิชาช ีพได้   
ทำให้ครูเกิดความรู้สึกเชื่อมั่นไว้วางใจขึ้นในผู้บริหาร เมื่อครูเกิดความเลื่อมใสก็จะปฏิบัติงานตาม 
ที่ผู้บริหารต้องการอย่างเต็มประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ แก้วนภา พิมพา (2564, หน้า 
66) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอำนาจของผู้บริหารสถานศึกษากับการทำงานเป็นทีม  
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 2 พบว่า การบริหารจัดการ
เรื่องต่างๆภายในโรงเรียนผู้บริหารจะต้องเป็นผู้ตัดสินใจเป็นระดับสุดท้าย  ผู้ร่วมงานจะปฏิบัติตาม
ได้มากน้อยเพียงใดหรือด้วยความเต็มใจเพียงใด ขึ้นอยู่กับการใช้พลังอำนาจของผู้บริหารเป็นสำคัญ 
ดังนั้นผู้บริหารจะต้องเป็นผู้มีความรู้ความสามารถมีทักษะในการบริหารสามารถประยุกต์ใช้อำนาจ  
ให้เหมาะสมกับสถานการณ์มีวิธีเลือกใช้อำนาจที่เหมาะสมกับแต่ละบุคคล 

การใช้อำนาจของผู้บริหารด้านอำนาจอ้างอิงบุคคล เป็นตัวแปรพยากรณ์ที่ส่งผลที่สุด 
ลำดับสุดท้าย ทั้งนี้เป็นเพราะความสามารถของผู้บริหารรวมทั้งบุคลิก บุคลิกภาพที่น่าเคารพนับถือ 
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การวางตัวเป็นกันเอง เป็นแบบอย่างที่ดีทำให้ครู เป็นส่วนหนึ่งที่สำคัญในการที่จะสร้างแรงจูงใจ 
ทำให้ครูอยากปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจมากกว่าความจำใจแรงจูงใจในการทำงานจะถูกยกระดับ 
จากการทำงานตามหน้าที่ ไปสู่การทำงานเพื่อบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ที่ผู้บริหารสถานศึกษา 
วางไว้สอดคล้องกับนักวิชาการ เจษฎา นกน้อย (2560, หน้า 268) กล่าวว่า เป็นความสามารถ 
ของผู้นำที่พัฒนาขึ้นจากจุดแข็งของผู้นำคนนั้นๆ ผู้นำที่มีอำนาจประเภทนี้จะมีเสน่ห์ดึงดูดใจบุคคล
รอบข้าง บรรยากาศรอบตัวผู้นำ มักจะเต็มไปด้วยความมั่นใจและดึงดูดผู้ติดตามให้เชื่อมั่นในตัวเขา 
ผู้ติดตามจะมีความเชื่อมั่นในผู้นำเกิดจากความรู้สึกว่าผู้นำมีความน่าเชื่อถือกระทำได้เหมาะสม 
หรือเป็นเพราะบุคคลนั้นอาจจะมีวัตถุประสงค์เดียวกันกับผู้นำ 

ในขณะเดียวกันการใช้อำนาจของผู ้บริหารด้านอำนาจบังคับบัญชา และด้านอำนาจ 
ตามกฎหมาย ไม่ได้เป็นตัวแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุดสำหรับแรงจูงใจของครูในสังกั ดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ทั้งนี้เป็นเพราะด้านอำนาจบังคับบัญชา และด้านอำนาจตามกฎหมาย
เป็นอำนาจที่มีลักษณะที่เกิดจากการแต่งตั้งตามตำแหน่ง วิธีการใช้อำนาจจะมุ่งเน้นเป็นการกำกับ 
ควบคุม สั่งการเป็นไปตามกฎหมายระเบียบข้อบังคับที่กำหนดซึ่งจะต้องปฏิบัติตามอย่างไม่สามารถ
หลีกเลี่ยงได้ อาจทำให้ครูเกิดความรู้สึกไม่เต็มใจในการปฏิบัติตามและไม่สามารถกระตุ้นแรงจูงใจ 
ของครูได้ เนื ่องจากครูอาจปฏิบัติตามข้อบังคับที ่กำหนด แต่การปฏิบัติตามของครูไม่ได้เกิด 
จากความเต็มใจ สอดคล้องกับงานวิจัยของทยากร จันทะบุตร และละดา ดอนหงษา (2566 , หน้า 
278) ศึกษาการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน
ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 2 พบว่าอำนาจเป็นสิ่งที่สำคัญในองค์กร 
ผู ้บริหารที ่ปรารถนาจะทำให้องค์กรมีประสิทธิผลต้องเข้าใจและสามารถใช้อำนาจเป็นอำนาจ  
เป ็นส ิ ่งท ี ่สำค ัญในการพัฒนาความมั ่นใจและความต ั ้งใจที ่จะช ่วยเหลือผ ู ้ ใต ้บ ังค ับบ ัญชา  
ในการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ การที่ผู้บริหารต้องการอำนาจก็เพราะว่าอำนาจเป็นความจำเป็น  
ที่จะมีอิทธิพลเหนือคนอื่น เพื่อจะทำให้ภารกิจการงานสำเร็จโดยสมบูรณ์ ผู้บริหารจึงต้องการอำนาจ
ทางบุคคลเพื ่อสนับสนุนการใช้อำนาจหน้าที ่ให้มีประสิทธิภาพ และสิ ่งสำคัญของการใช้อำนาจ  
ของผ ู ้บร ิหารก ็ค ือ ต ้องสร ้างความศร ัทธา สร ้างความส ัมพ ันธ ์อ ันด ี ให ้ เก ิดการยอมรับ  
กับผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งจะทำให้การใช้อำนาจมีประสิทธิผล ผู้บังคับบัญชาที่มีการมอบอำนาจในระดับที่
เหมาะสม และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่ครู ได้และสอดคล้องกับแนวคิดของสแกนดูรา 
(Scandura, 2019 pp. 332-333)  กล่าวว่า การใช้อำนาจแต่ละรูปแบบส่งผลต่อปฏิกิริยาของบุคคล 
ที่แตกต่างกัน ทำให้เกิดความมุ่งมั่นเป็นพฤติกรรมของบุคคลมีเปลี่ยนแปลงจากภายใน ซึ่งส่งผล 
ให้บุคคลนั ้นดำเนินการตามความต้องการของผู ้นำด้วยความกระตือรือร้น รวมทั ้งมีทัศนคติ  
และพฤติกรรมที ่เปลี ่ยนไปตามที ่ผ ู ้นำต้องการ ซึ ่งเป็นการกระทำตามด้วยความรู ้ส ึกเต็มใจ 
จากความต้องการของบุคคลนั้น แต่หากผู้นำใช้อำนาจในรูปแบบที ่มุ ่งให้ปฏิบัติตามซึ ่งบุคคล 
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มีความจำยอมที ่ต ้องปฏิบ ัต ิตามความต้องการของผ ู ้นำ  แต่ปฏ ิบ ัต ิอย ่างไม ่ได ้ร ู ้ส ึกเต ็มใจ  
อาจเกิดจากการกดดันทางด้านต่างๆจะเป็นการปฏิบัติตามทางพฤติกรรมภายนอกเท่านั้น  

5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1) จากผลการวิจัยการใช้อำนาจของผู ้บริหารสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากระบี่ พบว่า การใช้อำนาจบังคับบัญชาของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับ
มากที่สุด แต่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการปรับแนวทางในการใช้อำนาจโดย
ใช้อำนาจบังคับบัญชาในการบริหารจัดการสถานศึกษาเพิ่มขึ้นแต่ควรใช้อำนาจนี้ควบคู่กับการใช้
อำนาจด้านอื่นๆเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครู เกิดความร่วมมือในการทำงาน และพัฒนา
ประสิทธิภาพในการบริหารงานในสถานศึกษา 

2) จากผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สำนักงานเขตพื้นที่ศึกษา
ประถมศึกษากระบี่ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก
ที่สุด แต่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ความสำคัญในการให้กำลังใจ การกล่าว
ชื่นชม ให้เกียรติยกย่องเชิดชูผลงานครูเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและแสดง
ความสามารถของแต่ละบุคคลได้อย่างเต็มที่เพื่อให้ครูเกิดความภาคภูมิใจที่มีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน
ในตำแหน่งหน้าที่ 

3) สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ควรจัดกิจกรรมอบรมผู้บริหาร
สถานศึกษาเก่ียวกับการใช้อำนาจการบริหารงานอย่างสร้างสรรค์ เพ่ือให้ผู้บริหารสามารถใช้อำนาจใน
การกำกับดูแล สั่งการได้อย่างเหมาะสม 

5.3.2 ข้อเสนอแนะนำไปใช้ 
1) ผู้บริหารสถานศึกษาควรใช้อำนาจในการบริหารจัดการอย่างสมดุลและเหมาะสม 

โดยต้องผสานการใช้อำนาจหน้าที่เข้ากับการเปิดพื้นที่ให้ครูได้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วม  
ในกระบวนการตัดสินใจ วิธีการบริหารแบบมีส่วนร่วมนี ้จะช่วยสร้างสภาพแวดล้อมการทำงาน  
ที่เอ้ือต่อการพัฒนา และเป็นแรงผลักดันให้ครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเต็มศักยภาพ 

2) ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ความสำคัญกับการสร้างบรรยากาศ ให้การยอบรับครู 
ผ่านการแสดงความชื่นชม การยกย่องผลงาน และการให้กำลังใจอย่างสม่ำเสมอ การดำเนินการ
ดังกล่าวเพื่อให้ครูเกิดความภาคภูมิใจในอาชีพของตน รวมถึงสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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3) สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ควรเสริมสร้างศักยภาพผู้บริหาร
สถานศึกษาในด้านการใช้อำนาจหน้าที่และการสร้างแรงจูงใจให้กับคณะครู เพื่อให้ผู้บริหารสามารถ
นำแนวทางการบริหารจัดการที่มีประสิทธิผลไปปรับใช้ในการยกระดับคุณภาพการศึกษาอย่างยั่งยืน 

5.3.3 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
1) ควรศึกษาเรื่องความสัมพันธ์การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ

ความสุขในการทำงานของครูสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 
2) ควรศึกษาการพัฒนาแนวทางการใช้อำนาจของผู ้บร ิหารสถานศึกษาเพ่ือ

เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 
3) ควรศึกษารูปแบบการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือการสร้างแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานของครูในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
 

คำชี้แจง 
แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ  

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษากระบี่  โดยแบ่งออก 
เป็น 3 ตอนดังนี ้

ตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นที่มีต่อการใช้อำนาจของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 
กรุณาตอบคำถามตามการปฏิบัติจริงในสถานศึกษาของท่าน คำตอบที่ได้ผู ้ว ิจัยจะนำไป

วิเคราะห์ในภาพรวม เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยโดยไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของทา่น
แต่อย่างใด ผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อการนำไปใช้ในการพัฒนาการบริหารสถานศึกษา เพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพต่อไป ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี 

 
 
 

                                                                ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
                                                             นางสาวนภารัตน์  เกิดสุข 

                                                                 นักศึกษาหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
                                                              สาขาการบริหารการศึกษา 

                                                             คณะศึกษาศาสตร์ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง โปรดเครื่องหมาย ✓ ลงใน ◻ หน้าข้อความที่ตรงกับความจริงของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 

◻ หญิง 

◻ ชาย 

2. อายุ 

◻ ต่ำกว่า 30 ปี 

◻ ตั้งแต่ 30 – 39 ปี 

◻ ตั้งแต่ 40 – 49 ปี 

◻ ตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป 

3. วุฒิการศึกษา  

◻ 1. ต่ำกว่าปริญญาตรี 

◻ 2. ปริญญาตรี 

◻ 3. ปริญญาโท 

◻ 4. ปริญญาเอก 

4. ประสบการณ์ในการทำงาน 

◻ ต่ำกว่า 5 ปี 

◻ 5 - 10 ป ี

◻ 10 ปีขึ้นไป 

4. ขนาดของโรงเรียน 

◻ ขนาดเล็ก (ตั้งแต่ 119 คนลงมา) 

◻ ขนาดกลาง (ตั้งแต ่120 – 719 คน) 

◻ ขนาดใหญ่ข้ึนไป (ตั้งแต่ 720 ขึ้นไป) 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นที่มีต่อการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 

คำชี้แจง   ข้อความในแบบสอบถามต่อไปนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการใช้อำนาจของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ มี องค์ประกอบ 5 ด้าน 
ได้แก่ 1) อำนาจการให้รางวัล  2) อำนาจบังคับ 3) อำนาจตามกฎหมาย  4) อำนาจอ้างอิงบุคคล 5) 
อำนาจความเชี่ยวชาญ  จำนวน 39 ข้อ 

โปรดพิจารณาข้อคำถามต่อไปนี้เพื่อแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้อำนาจของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ตามประเด็นที่กำหนดให้ 

 โดยทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน ◻ ตามระดับความคิดเห็นของท่านแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Ratings cale) ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Ratings cale) 5 ระดับคือ  

5 หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้อำนาจ อยู่ในระดับมากที่สุด 
4 หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้อำนาจ อยู่ในระดับมาก 
3 หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้อำนาจ อยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้อำนาจ อยู่ในระดับน้อย 
1 หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้อำนาจ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ที ่  

การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. อำนาจการให้รางวัล (Reward power) 
1 ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาม ีการปร ับเพ ิ ่มเง ินเด ือนคร ูตามผล 

การปฏิบัติงานของครู 
     

2 ผู้บริหารสถานศึกษาให้การสนับสนุนการเลื่อนขั้นหรือตำแหน่ง
ของคร ู

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมยกย่องเชิดชูเกียรติให้แก่ครู  
ที่ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายภาระหน้าที่ที ่รับผิดชอบตาม
ความสามารถและความถนัดแก่ครูที่ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 

     

5 ผู ้บร ิหารสถานศึกษามอบรางว ัลหร ือส ิ ่ งตอบแทนในการ
ปฏิบัติงานของครูเป็นไปตามเป้าหมาย 

     

 

 

 

 



150 

 

ที ่  

การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

6 ผู ้บร ิหารสถานศึกษาวางเง ื ่อนไขเสนอผลประโยชน์แก่ครู  
ที่ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 

     

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการชมเชย พูดคุยให้กำลังใจสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

     

    2. อำนาจบังคับบัญชา (Coercive power) 
1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการลงโทษ ครูที่ไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง      

2 ผู ้บริหารสถานศึกษามีการบังคับ ควบคุมการปฏิบัติงานครู  
ให้เป็นไปตามกฎระเบียบ 

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้วาจาว่ากล่าวตักเตือน ครูที่ไม่ปฏิบัติตาม
คำสั่ง 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการปรับลดหรือไม่ให้รางวัลผลตอบแทน
แก่ครูที่ไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง 

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษาปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานหากครูไม่สามารถ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ 

     

6 ผู ้บริหารสถานศึกษามีย้ายตำแหน่งหรือลดตำแหน่งงานครู  
ไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง 

     

7 ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษาม ีการลงโทษคร ู ให ้ เก ิดความกลัว 
ที่จะเสียหายทางร่างกายและจิตใจหากไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง 

     

8 ผู้บริหารสถานศึกษาตั้งข้อตกลงในการลงโทษครูเมื่อครูไม่ปฏิบัติ
ตามคำสั่ง 

     

3. อำนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) 
1 ผู ้บริหารสถานศึกษามีการใช้สิทธ ิอันชอบทำตามกฎหมาย 

ในการกำกับติดตามการปฏิบัติงานของครู 

     

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการบริหารงานในสถานศึกษาตามอำนาจ

หน้าที่ 

     

3 ผู ้บร ิหารสถานศึกษาสามารถควบคุมการใช ้ทร ัพยากรใน

สถานศึกษาตามอำนาจหน้าที่ 
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ที ่  

การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสั่งการมอบหมายภาระงานแก่ครู
ตามอำนาจหน้าที่ 

     

5 ผู ้บริหารสถานศึกษามีอำนาจในการตัดสินใจชี ้ขาดงาน 
ในสถานศึกษา 

     

6 ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษาใช ้ระเบ ียบกฎหมายวางกรอบ 
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 

     

7 ผู ้บร ิหารสถานศึกษามีบทบาทในการกำหนดกฎเกณฑ์  

และแนวปฏิบัติในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 

     

8 ท่านให้การยอมรับผู้บริหารสถานศึกษาที่มาดำรงตำแหน่ง
ตามสายบังคับบัญชา 

     

    4. อำนาจอ้างอิงบุคคล (Referent power) 
1 ผู ้บริหารสถานศึกษามีคุณสมบัติและลักษณะบุคลิกภาพ

ส่วนตัวที่น่าชื่นชม 
     

2 ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษาม ีวาทศ ิลป ์ ในการพ ูดค ุยก ับครู  
ในสถานศึกษา 

     

3 ผู ้บร ิหารสถานศึกษาวางตัวเป็นกัลยาณมิตรที ่ด ีก ับครู  
ในสถานศึกษา 

     

4 ผู ้บริหารสถานศึกษาวางตัวให้เกิดความเคารพ ยกย่อง
ยอมรับนับถือ 

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสุขุมรอบคอบในการบริหารงาน
ในสถานศึกษา 

     

6 ผู ้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างความเชื ่อมั ่นให้แก่ครู  
ในสถานศึกษาได้ 

     

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีบุคลิก เฉลียวฉลาด มั่นใจในตนเอง      
8 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการโน้นน้าวใจครู      

9 ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีให้แก่ครูได้      
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ที ่  

การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

   5. อำนาจความเชี่ยวชาญ (Expert Powe) 

1 ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาม ีความร ู ้  ความสามารถ ท ักษะ

ประสบการณ์รอบด้าน 

     

2 ผู้บริหารสถานศึกษาความเชี่ยวชาญชำนาญในการบริหาร

จัดการสถานศึกษา 

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการคิดตัดสินใจที่รวดเร็ว เหมาะสม 

กับบริบทของสถานศึกษา 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการสั่งการและแก้ไข

ปัญหาตามสถานการณ์ 

     

5 ผู ้บร ิหารสถานศึกษามีประสบการณ์ในการปฏิบัต ิงาน 
ในสถานศึกษาท่ีหลากหลาย 

     

6 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถให้คำปรึกษาในการปฏิบัติงาน
แก่ครูได้ 

     

7 ผู้บริหารสถานศึกษาได้รับการยอบรับในผลงานบริหารงาน 

ในสถานศึกษา 

     

8 ผู ้บร ิหารสถานศึกษาสามารถทำให้ครูเกิดความศรัทธา 

และเต็มใจในการปฏิบัติงาน 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่  

คำชี ้แจง   ข้อความในแบบสอบถามต่อไปนี ้ เป็นแบบสอบถามเกี ่ยวกับแรงจ ูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่  มีองค์ประกอบ  
4 ด้าน ได้แก่ 1) ความก้าวหน้าของงาน 2) ความสำเร็จของงาน 3) การยอมรับนับถือ 4) ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในองค์กร จำนวน 29 ข้อ 

โปรดพิจารณาข้อคำถามต่อไปนี้เพื่อแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน            
ของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ตามประเด็นที่กำหนดให้ 

โดยทำเคร ื ่องหมาย  ✓ ลงใน  ◻  ตามระด ับความค ิดเห ็นของท ่านแบบสอบถาม 
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Ratings cale) ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Ratings cale) 5 ระดับ คือ  

5 หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมากที่สุด 
4 หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมาก 
3 หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อย 
1 หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ที ่  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

   1. ความก้าวหน้าของงาน (Advancement) 

1 ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถ      

2 ท ่ าน ได ้ ร ั บการส ่ ง เสร ิ มความก ้ า วหน ้ า ในสาย งาน 
อย่างเป็นธรรม 

     

3 ท่านได้รับการสนับสนุนในการศึกษาต่อ      
4 ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้าฝึกอบรมตามทักษะวิชาชีพ 

ที่หลากหลาย 
     

5 ท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอ      

6 ท ่ านสามารถสร ้ า งผลงานและประสบความสำเร็ จ 
จากการปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา 

     

7 ท่านมีสถานภาพในตำแหน่งงานที่สูงขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
ในสถานศึกษา 
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ที ่  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

    2. ความสำเร็จของงาน (Achievement) 

1 ท่านมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตามตำแหน่งหน้าที่ 
ที่ได้รับผิดชอบในสถานศึกษา 

     

2 ท่านประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย 
ที่วางไว้ 

     

3 ท่านมีความพึงใจในผลความสำเร็จของงานในสถานศึกษา      

4 ท่านมีความมุ ่งมั ่น และมีอุดมการณ์ในการปฏิบ ัต ิงาน 
ให้สำเร็จ 

     

5 ท่านมีความภาคภูมิในผลสำเร็จของงานในสถานสถานศึกษา      

6 ท ่ า น ใ ช ้ ป ร ะสบกา รณ ์ ก า รทำ ง านมาแก ้ ไ ขป ัญห า 
ในการปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพ 

     

7 ท ่ า น ม ี ค ว า ม เ ช ื ่ อ ม ั ่ น ใ น ต น เ อ ง จ า ก ค ว า ม ส ำ เ ร็ จ 
ของการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

     

    3. การยอมรับนับถือ (Recognition) 
1 ท่านได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถจากผู้บริหาร

สถานศึกษา 
     

2 ท่านได้ร ับการยกย่อง ช ื ่นชมเชิดชูเกียรติจากผู ้บริหาร
สถานศึกษา และเพ่ือนร่วมงาน 

     

3 ท่านมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในสถานศึกษา      
4 ท่านมีโอกาสในการแสดงทักษะ กระบวนการปฏิบัติงาน 

ในสถานศึกษาอย่างเต็มที ่
     

5 ท่านได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติหน้าที ่จากผู้บริหาร
สถานศึกษา 

     

6 ท่านสามารถให้การช่วยเหลือและที่ปรึกษาแก่เพื่อนครูและ
ผู้บริหารสถานศึกษาได้ 

     

    4. ความสัมพันธ์ในองค์กร (Interpersonal Relationships)   
1 ท่านมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บริหารสถานศึกษา      

2 ท่านมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงานในสถานศึกษา      
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ที ่  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

3 บุคลากรในสถานศึกษามีความสามัคคีและทำงานเป็นทีม 
ในสถานศึกษา 

     

4 บุคลากรในสถานศึกษามีความเอื ้อเฟื ้อเผื ่อแผ่สนับสนุน 
ซึ่งกันในการปฏิบัติงาน 

     

5 ผู ้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจและเป็นกันเองกับครู 
ในสถานศึกษา 

     

6 บ ุ คล ากร ในสถานศ ึ กษาม ี ก า รแลก เปล ี ่ ยน เ ร ี ยนรู้  
ในการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน 

     

7 สถานศึกษามีบรรยากาศในการทำงานที่ดี      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



156 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ  

ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือเพ่ือการวิจัย 
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สรุปแบบพิจารณาความสอดคล้องและความเหมาะสมของข้อคำถามรายข้อกับวัตถุประสงค์ 

(Item-Objective Congruence: IOC) 

การใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ รวม 
ค่า 
IOC 

ใช้ได้ 
ใช้

ไม่ได้ 
1 2 3 

1. 
เพศ 
 1.ชาย 
 2.หญิง 

+1 +1 +1 3 1 √  

2. 

อายุ 

◻ ต่ำกว่า 30 ปี 

◻ ตั้งแต ่30 – 39 ปี 

◻ ตั้งแต่ 40 – 49 ปี 

◻ ตั้งแต่ 50 ปี ขึ้นไป 

+1 +1 +1 3 1 √  

3. 

วุฒิการศึกษา  

◻ 1. ต่ำกว่าปริญญาตรี 

◻ 2. ปริญญาตรี 

◻ 3. ปริญญาโท 

◻ 4. ปริญญาเอก   

+1 +1 +1 3 1 √  
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการใช้อำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 

ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ รวม 
ค่า 
IOC 

ใช้ได้ 
ใช้

ไม่ได้ 
1 2 3 

       อำนาจการให้รางวัล  (Reward power) 

1 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการปรับเพ่ิม
เงินเดือนครูตามผลการปฏิบัติงาน
ของคร ู

+1 +1 +1 3 1 √  

2 ผู้บริหารสถานศึกษาให้การสนับสนุน
การเลื่อนข้ันหรือตำแหน่งของครู 

+1 +1 +1 3 1 √  

3 ผู ้บร ิหารสถานศึกษาจัดกิจกรรม 
ยกย ่ อ ง เช ิ ดช ู เ ก ี ย รต ิ ใ ห ้ แก ่ ครู  
ที่ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 

+1 +1 +1 3 1 √  

 
 

ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ รวม 
ค่า 
IOC 

ใช้ได้ 
ใช้

ไม่ได้ 
1 2 3 

 
4. 

ประสบการณ์ในการทำงาน 

◻ ต่ำกว่า 5 ปี 

◻ 5 - 10 ป ี

◻ 10 ปีขึ้นไป 

+1 +1 +1 3 1 √  

5.  

ขนาดของโรงเรียน 

◻ ขนาดเล็ก (ตั้งแต่ 119 คนลงมา) 

◻ ขนาดกลาง (ตั้งแต่ 120 – 719 
คน) 

◻ ขนาดใหญ่ข้ึนไป (ตั้งแต่ 720 ขึ้น
ไป) 

+1 +1 +1 3 1 √  
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ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ รวม 
ค่า 
IOC 

ใช้ได้ 
ใช้

ไม่ได้ 
1 2 3 

      อำนาจการให้รางวัล  (Reward power) 

4 ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษามอบหมาย
ภ า ร ะ ห น ้ า ท ี ่ ท ี ่ ร ั บ ผ ิ ด ช อ บ 
ตามความสามารถและความถนัด 
แก่ครูที่ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 

+1 +1 +1 3 1 √  

5 ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามอบรางวัล 
ห ร ื อ ส ิ ่ ง ต อ บ แ ท น ใ ห ้ แ ก ่ ค รู  
ที่ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 

+1 +1 +1 3 1 √  

6 
 

 

ผู้บริหารสถานศึกษาวางเงื่อนไขเสนอ
ผลประโยชน์แก ่คร ูท ี ่ปฏ ิบ ัต ิงาน 
ได้ตามเป้าหมาย 

+1 +1 +1 3 1 √  

7  ผู ้บริหารสถานศึกษามีการชมเชย 
พ ู ด ค ุ ย ใ ห ้ ก ำ ล ั ง ใ จ ส น ั บ ส นุ น 
การปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 √  

      อำนาจบังคับบัญชา (Coercive power)   

1 ผู ้บริหารสถานศึกษามีการลงโทษ  
ครูที่ไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง 

+1 +1 +1 3 1 √  

2 ผู ้บร ิหารสถานศึกษามีการบังคับ 
ควบคุมการปฏิบัติงานครูให้เป็นไป
ตามกฎระเบียบ 

+1 +1 +1 3 1 
 
√  

3 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้วาจาว่ากล่าว
ตักเตือน ครูที่ไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง 

+1 +1 +1 3 1 
 
√ 

 

4 ผู ้บริหารสถานศึกษามีการปรับลด
หรือไม่ให้รางวัลผลตอบแทนแก่ครู 
ที่ไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง 

+1 +1 +1 3 1 
 
√  

5 ผู ้บร ิหารสถานศึกษาปรับเปลี ่ยน
ว ิธ ีการทำงานหากคร ูไม ่สามารถ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ 

+1 +1 +1 3 1 √  
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ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ รวม 
ค่า 
IOC 

ใช้ได้ 
ใช้

ไม่ได้ 
1 2 3 

      อำนาจบังคับบัญชา (Coercive power)   

6 ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษาม ีการย ้ าย
ตำแหน่งหร ือลดตำแหน่งงานครู  
ที่ไม่ปฏิบัติตามคำสั่ง 

+1 +1 +1 3 1 √  

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการลงโทษครู
ให ้ เก ิ ดความกล ั วท ี ่ จะ เส ี ยหาย 
ทางร่างกายหรือจิตใจหากไม่ปฏิบัติ
ตามคำสั่ง 

+1 +1 +1 3 1 √  

8 ผู ้บร ิหารสถานศึกษาตั ้งข ้อตกลง 
ในการลงโทษครูเมื ่อครูไม่ปฏิบัติ  
ตามคำสั่ง 

+1 +1 +1 3 1 √  

      อำนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) 
1 ผู ้บริหารสถานศึกษามีการใช้สิทธิ  

อันชอบทำตามกฎหมายในการกำกับ
ติดตามการปฏิบัติงานของครู 

+1 +1 +1 3 1 √  

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการบริหารงาน
ในสถานศึกษาตามอำนาจหน้าที่ 

+1 +1 +1 3 1 
 
√ 

 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถควบคุม
การใช ้ทร ัพยากรในสถานศ ึกษา 
ตามอำนาจหน้าที่ 

+1 +1 +1 3 1 
 
√  

4 ผู ้บริหารสถานศึกษามีการสั ่งการ
ม อ บ ห ม า ย ภ า ร ะ ง า น แ ก ่ ค รู  
ตามอำนาจหน้าที่ 

+1 +1 +1 3 1 
 
√  

5 ผู ้บร ิหารสถานศึกษามีอำนาจใน 
การตัดสินใจชี้ขาดงานในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 √  
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ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ รวม 
ค่า 
IOC 

ใช้ได้ 
ใช้

ไม่ได้ 
1 2 3 

     อำนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) 

6 ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาใช ้ระเบ ียบ
กฎหมายวางกรอบการปฏิบัต ิงาน
ของครูในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 √  

7 ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษาม ีบทบาท 

ในการกำหนดกฎเกณฑ์และแนว

ปฏิบัติในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา 

ตามท่ีกฎหมายกำหนดอย่างเคร่งครัด 

+1 +1 +1 3 1 √  

8 ท ่ า น ให ้ ก า ร ยอบร ั บ ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร
สถานศึกษาที่มาดำรงตำแหน่งตาม
สายบังคับบัญชา 

+1 +1 +1 3 1 √  

     อำนาจอ้างอิงบุคคล  (Referent Power) 

1 ผู ้บร ิหารสถานศึกษามีค ุณสมบัติ  
และลักษณะบุคล ิกภาพส่วนตัวที่
น่าชื่นชม 

+1 +1 +1 3 1 √  

2 ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาม ีวาทศ ิลป์  
ในการพูดคุยกับครใูนสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 
 
√ 

 

3 ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ส ถ า น ศ ึ ก ษ า ว า ง ตั ว 
เป ็ นก ั ลยาณม ิตรท ี ่ ด ี ก ั บคร ู ใน
สถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 
 
√  

4 ผู ้บริหารสถานศึกษาวางตัวให้เกิด
ค ว าม เ ค า รพ  ยกย ่ อ ง  ยอมรั บ           
น่านับถือ 

+1 +1 +1 3 1 
 
√  

5 ผู ้บร ิหารสถานศึกษามีความส ุขุม
รอบคอบในการบร ิห าร ง าน ใน
สถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 √  
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ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ รวม 
ค่า 
IOC 

ใช้ได้ 
ใช้

ไม่ได้ 
1 2 3 

     อำนาจอ้างอิงบุคคล  (Referent Power) 
6 ผู ้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้าง

ความเชื่อมั่นให้แก่ครูในสถานศึกษา
ได ้

+1 +1 +1 3 1 √  

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีบุคลิก เฉลียว
ฉลาด มั่นใจในตนเอง 

+1 +1 +1 3 1 √  

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถ
ในการโน้นน้าวใจคร ู

+1 +1 +1 3 1 √  

9 ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างทีด่ีให้แก่ครูได ้

+1 +1 +1 3 1 √ 
 

      อำนาจความเชี่ยวชาญ (Expert Power) 
1 ผ ู ้ บร ิหารสถานศ ึกษาม ี ความรู้  

ความสามารถ ทักษะประสบการณ์
รอบด้าน 

+1 +1 +1 3 1 √  

2 ผู้บริหารสถานศึกษาความเชี่ยวชาญ 
ช ำน าญ ในกา รบ ร ิ ห า ร จ ั ด ก า ร
สถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 
 
√  

3 ผ ู ้ บร ิหารสถานศ ึ กษาม ี กา รคิ ด
ต ัดส ินใจที ่รวดเร ็ว  เหมาะสมกับ
บริบทของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 
 
√  

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถ
ในการสั ่งการและแก้ไขปัญหาตาม
สถานการณ์ 

+1 +1 +1 3 1 
 
√  

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีประสบการณ์
ใน การปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่
หลากหลาย 

+1 +1 +1 3 1 √  
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ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ รวม 
ค่า 
IOC 

ใช้ได้ 
ใช้

ไม่ได้ 
1 2 3 

     อำนาจความเชี่ยวชาญ (Expert Power) 
6 ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาสามารถให้

คำปรึกษาในการปฏิบัติงานแก่ครูได้ 
+1 +1 +1 3 1 √  

7 ผู้บริหารสถานศึกษาได้รับการยอบ
รับความสามารถในการบริหารงาน
จากครูในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 √  

8 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถทำให้ครู
เกิดความศรัทธาและเต็มใจในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 √  

 
ตอนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 
  

ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ รวม 
ค่า 
IOC 

ใช้ได้ 
ใช้

ไม่ได้ 
1 2 3 

     ความก้าวหน้าของงาน (Advancement)  

1 ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะ
ความรู้ความสามารถ 

+1 +1 +1 3 1 √  

2 ท่านได้รับการส่งเสริมความก้าวหน้า
ในสายงานอย่างเป็นธรรม 

+1 +1 +1 3 1 √  

3 ท่านได้รับการสนับสนุนในการศึกษา
ต่อ 

+1 +1 +1 3 1 √  

4 ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้า
ฝึกอบรมตามทักษะวิชาชีพที่
หลากหลาย 

+1 +1 +1 3 1 √  
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ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ รวม 
ค่า 
IOC 

ใช้ได้ 
ใช้

ไม่ได้ 
1 2 3 

     ความก้าวหน้าของงาน (Advancement) 

5 ท่านได ้ร ับการส ่งเสร ิมให ้พ ัฒนา
ตนเองอย่างสม่ำเสมอ 

+1 +1 +1 3 1 √  

6 ท่านสามารถสร้างผลงานและประสบ
ความสำเร ็จจากการปฏ ิบ ัต ิ งาน 
ในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 √  

7 ท่านมีสถานภาพในตำแหน่งงาน 
ท ี ่ ส ู ง ข ึ ้ น จ า ก ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น 
ในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 √  

     ความสำเร็จของงาน (Achievement) 
1 ท ่ า น ม ี ค ว า ม ร ั บ ผ ิ ด ช อ บ ใ น 

การปฏิบัติงานตามตำแหน่งหน้าที่ 
ที่ได้รับผิดชอบในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 √  

2 ท ่ า น ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส ำ เ ร็ จ 
ในการปฏ ิบ ัต ิงานตามเป ้าหมาย 
ที่วางไว้ 

+1 +1 +1 3 1 
 
√  

3 ท่านมีความพึงใจในผลความสำเร็จ
ของงานในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 
 
√ 

 

4 ท่านมีความมุ่งมั่น และมีอุดมการณ์
ในการปฏิบัติงานให้สำเร็จ 

+1 +1 +1 3 1 
 
√ 

 

5 ท่านม ีความภาคภ ูม ิ ในผลสำเร็จ 
ของงานในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 √  

6 ท่านใช ้ประสบการณ์การทำงาน 
มาแก้ไขปัญหาในการปฏิบ ัต ิงาน 
ได้มีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1 √  
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ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ รวม 
ค่า 
IOC 

ใช้ได้ 
ใช้

ไม่ได้ 
1 2 3 

     ความสำเร็จของงาน (Achievement) 

7 ท่านมีความเชื ่อม ั ่นในตนเองจาก
ความสำเร็จของการปฏิบัต ิงานใน
สถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 √  

     การยอมรับนับถือ (Recognition) 

1 ท่านได ้ร ับการยอมร ับในความรู้
ค ว า ม ส า ม า ร ถ จ า ก ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร
สถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 √  

2 ท่านได้รับการยกย่อง ชื ่นชมเชิดชู
เก ียรต ิจากผู ้บร ิหารสถานศึกษา  
และเพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1 
 
√  

3 ท่านมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น 
 ในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 
 
√ 

 

4 ท่านม ีโอกาสในการแสดงท ักษะ
ก ร ะ บ ว น ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น 
ในสถานศึกษาอย่างเต็มที ่

+1 +1 +1 3 1 
 
√  

5 ท่านได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติ
หน้าที่จากผู้บริหารสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 √  

6 ท ่ านสามารถให ้ การช ่ วย เหลือ 
และท่ีปรึกษาแก่ผู้บริหารสถานศึกษา 
และเพ่ือนร่วมงานได้ 

+1 +1 +1 3 1 √  

     ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร (Interpersonal Relationships)  

1 ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บริหาร
สถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 √  
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ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ รวม 
ค่า 
IOC 

ใช้ได้ 
ใช้

ไม่ได้ 
1 2 3 

      ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร (Interpersonal Relationships) 

2 ท่านมีความสัมพันธ์ที ่ด ีต ่อเพ ื ่อน
ร่วมงานในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 √  

3 บ ุ ค ล า ก ร ใ น ส ถ า น ศ ึ ก ษ า 
มีความสามัคคีและทำงานเป็นทีม 
ในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 √  

4 บุคคลากรในสถานศึกษาม ีความ
เอ ื ้อเฟ ื ้อเผ ื ่อแผ ่สน ับสน ุนซ ึ ่ งกัน 
ในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 √  

5 ผู ้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจ
และเป็นกันเองกับครู 

+1 +1 +1 3 1 √  

6 บ ุ ค ล า ก ร ใ น ส ถ า น ศ ึ ก ษ า 
ม ี ก า ร แ ล ก เ ป ล ี ่ ย น เ ร ี ย น ร ู ้ ใ น 
การปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน 

+1 +1 +1 3 1 
 
√  

7 ส ถ า น ศ ึ ก ษ า ม ี บ ร ร ย า ก า ศ ใ น 
การทำงานที่ดี 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
3 

 
1 

 
√ 

 

รวม 100 
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สรุปผลการหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของเครื่องมือ 

ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (∝- coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 

Case Processing Summary 

 
N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 
              a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.993 67 

 
การใช้อำนาจของผู้บริหาร Cronbach's Alpha N of Items (40) 

อำนาจการให้รางวัล .945 7 

อำนาจบังคับบัญชา                 .952 8 
อำนาจตามกฎหมาย .939 8 

อำนาจอ้างอิงบุคคล .950 9 

อำนาจความเชี่ยวชาญ .940 8 
 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู Cronbach's Alpha N of Items (27) 

ความก้าวหน้าของงาน .934 7 

ความสำเร็จของงาน .940 7 
การยอมรับนับถือ .929 6 

ความสัมพันธ์ในองค์กร .924 7 
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ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 
ชื่อ  นางสาวนภารัตน์ เกิดสุข 

วัน เดือน ปี เกิด 23 พฤษภาคม 2538 

สถานที่เกิด  จังหวัดกระบี่ 

ประวัติการศึกษา ครุศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาภาษาไทย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธ์านี  

ที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 322 หมู่ 6 ตำบลทับปริก อำเภอเมืองกระบี่ จังหวัดกระบี่ 

81000 

ผลงานตีพิมพ์ Click or tap here to enter text. 

รางวัลที่ได้รับ Click or tap here to enter text. 
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