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การศึกษาเปนรากฐานสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความรูความสามารถ
ทั้งน้ีบุคคลที่ไดรับการอบรมมาอยางดีแลวยอมเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศชาติและ
สังคมใหมีความเจริญกาวหนา และสามารถปรับตัวเขากับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงในปจจุบัน
ไดเปนอยางดีการศึกษาไดถูกนํามาใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลอง
กับทิศทางในการพัฒนาประเทศ ระบบการศึกษาที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเทานั้นจึงจะ
สามารถผลักดันทรัพยากรมนุษยใหเปนบุคคลแหงการเรียนรูที่มีการพัฒนาตนเองอยางเต็ม
ศักยภาพตลอดชีวิตบนพื้นฐานความแตกตางระหวางบุคคล สรุปไดวามนุษยเปนปจจัยและ
ผลลัพธที่สําคัญที่สุดในการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน การศึกษาจึงถือวามีความสําคัญที่สุดใน
การสรางชาติ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2540, หนา 1-7) การศึกษามี
ความสําคัญตอชีวิตของคนในชาติ เปนกระบวนการที่สําคัญยิ่งในการพัฒนาคนใหมีคุณภาพมี
ความสามารถในการที่จะปรับตัวใหรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่จะมาถึง และมีสวนชวยใน
การพัฒนาประเทศใหมีความเจริญกาวหนามีเศรษฐกิจที่ดีทั้งยังสรางความสมดุลและความ
กลมกลืนของการพัฒนาดานตางๆ ไดจนกลาวไดวาการศึกษาเปนรากฐานของการพัฒนาชีวิต 
เศรษฐกิจ สังคมและประเทศชาติ (ทิพยรัตน ชมภูแสง, 2550, หนา 1) 

การศึกษามีความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอันเปนกําลังสําคัญของชาติ
และรัฐตองจัดใหทั่วถึงตามที่รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 มาตรา 49 
บัญญัติไววาบุคคลยอมมีสิทธิเสมอภาคกันในการศึกษาไมนอยกวาสิบสองปที่รัฐจะตองจัดให
ทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไมเก็บคาใชจายจากขอเสนอการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 
(2552-2561) ไดกําหนดเปาหมายในการปฏิรูปการศึกษาและการเรียนรูอยางเปนระบบโดยเนน
ประเด็นหลัก 3 ประการ คือ 1) พัฒนาคุณภาพมาตรฐานการศึกษาและการเรียนรูของคนไทย     
2) เพ่ิมโอกาสทางการศึกษาการเรียนรูอยางทั่วถึง และมีคุณภาพ และ 3) สงเสริมการมีสวนรวม
ของทุกภาคสวนของสังคมในการบริหารและจัดการศึกษานอกจากนี้กรอบแนวทางการปฏิรูป
การศึกษามีมาตรการในการสรางผูนําการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมการบริหารเชิงคุณภาพอีก
ทั้งยังมีมาตรการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาโดยใหมี
แผนพัฒนาภาวะผูนําตามชองทางปกติและกลไกสนับสนุนสงเสริมดวยชองทางพิเศษมีการ
กําหนดคุณสมบัติการเขาสูตําแหนงเสนทางความกาวหนาและระบบการจูงใจ (นพพงษ         
บุญจิตราดุล, 2543, หนา 87) ดังน้ันผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลสําคัญที่จะชี้วัดความสําเร็จ
และความลมเหลวขององคการในการปฏิรูปการศึกษาไทยเปนกุญแจดอกสําคัญในการเปดมิติ
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ใหมของการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไข
เพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 นอกจากนี้ความอยูรอดของโรงเรียนในโลกยุคปจจุบันที่มี
ความกาวหนาอยางรวดเร็วผูบริหารจะตองสามารถนําพาการศึกษาใหมไปสูการตอบสนองความ
ตองการและแกไขปญหาตางๆ ไดผูบริหารยุคใหมตองเตรียมตนเองใหมีคุณลักษณะและขีด
ความสามารถที่เหมาะสมผูบริหารเปนบุคคลสําคัญในการบริหารจัดการศึกษาโดยตอง
ดําเนินการสงเสริมอํานวยความสะดวกประสานการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาให
พัฒนากระบวนการจัดการเรียนการสอนเพื่อผลิตเยาวชนที่พึงประสงคใหบรรลุเปาหมาย
ผูบริหารสามารถนําองคการไปสูความสําเร็จและยืนหยัดทามกลางความเปลี่ยนแปลงไดอยาง
สงางามจึงตองไดรับความรวมมือจากบุคลากรทางการศึกษาที่เสมือนพลังขับเคลื่อนการพัฒนา
คุณภาพประการสําคัญบุคลากรทางการศึกษาจะตองมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่มีความ
ม่ันใจศรัทธราตอผูบริหาร (สกุลรัตน กมุทมาศ, 2551, หนา 99) 

ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูมีบทบาทสําคัญในการจัดการศึกษาเพราะมีอํานาจในการ
ตัดสินใจรวมทั้งการกําหนดนโยบายตางๆของสถานศึกษาผูบริหารสถานศึกษาจึงควรมี
คุณลักษณะที่ ดีทั้งทางดานคุณวุฒิและคุณธรรมจริยธรรมเพื่อความสําเร็จในการบริหาร
สถานศึกษาผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคลากรหลักที่สําคัญของสถานศึกษาและเปนผูนําวิชาชีพ
ที่จะตองมีสมรรถนะความรูความสามารถและคุณธรรมจริยธรรมตลอดทั้งจรรยาบรรณวิชาชีพที่
ดีจึงจะนําไปสูการจัดและการบริหารสถานศึกษาที่ดีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพการเปน
ผูบริหารในยุคนี้กับการเปนผูบริหารในยุคกอนมีความแตกตางกันโดยสิ้นเชิงโดยถือวาผูนําจะ
เปนผูที่สามารถทําใหผูอ่ืนปฏิบัติตามอยางที่ตนตองการเพื่อเปนไปตามเปาหมายขององคการ
และผูใตบังคับบัญชาพรอมที่จะปฏิบัติตามแตในปจจุบันแนวคิดไดเปลี่ยนแปลงไป (ธีระ               
รุญเจริญ, 2546, หนา 7) การเปนผูบริหารในปจจุบันตองอาศัยการยอมรับและความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา บทบาทของนักบริหารในปจจุบันจึงเนนย้ําเรื่องของการ
ประสานงาน (coordination) วาจะทําอยางไรใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพดวยความรวมมือของทุกฝายสิ่งสําคัญที่สุดคือสมาชิกยินดีและมีความสุขในการ
ปฏิบัติภารกิจนั้นถาหากองคการใดก็ตามมีผูบริหารที่เปนนักบริหารมีการพัฒนาตนเองเตรียม
ตนเองเพื่อเปนผูบริหารที่ดีในอนาคตถือไดวาเปนการพัฒนาคุณภาพชีวิตไมเพียงแตคุณภาพ
ของตนเทานั้นแตยังเปนการชวยพัฒนาคุณภาพของผูใตบังคับบัญชาและพัฒนาคุณภาพของ
งานอีกดวยการบริหารอาจใชการบริหารแบบยึดวัตถุประสงค (MBO : management by 
objective) คือ ทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนแนวคิดและหาแนวทางปฏิบัติงาน
รวมกันไดไมวาจะเปนองคการของรัฐหรือของเอกชนองคการขนาดใหญหรือขนาดเล็กตางก็
ตองการบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและไดประสิทธิผลสูงสุดตลอดจนความ
เจริญกาวหนาที่รวดเร็วนําองคการอื่นไดดวยเหตุนี้แตละองคการจึงพยายามแสวงหาผูบริหารที่
มีความรูความสามารถและมีประสบการณในการบริหารที่ มีผลงานการบริหารที่ประสบ
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ความสําเร็จจนเปนหลักประกันของความสําเร็จในการบริหารงานอยางมีมาตรฐานเปนที่ยอมรับ
(รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544, หนา 5) 

อยางไรก็ตามเปนที่ยอมรับกันวาความสําเร็จของงานนั้นไมไดขึ้นอยูกับความรู
ความสามารถของผูนําเทานั้น ยังตองอาศัยความรู ความชํานาญ และความรวมมือจากบุคลากร
ในหนวยงานดวย ในปจจุบันมีการบริหารงานในรูปแบบกระจายอํานาจเพื่อจูงใจใหผูปฏิบัติงาน
นําความรูความสามารถมาใชในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่การเสริมแรงเปนการกระตุนให
ผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถของตนในการปฏิบัติงานเมื่อไดรับโอกาสหรือไดรับการ
สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีความกาวหนาและมีศักยภาพในงานเพิ่มขึ้น (McKay, & Bourner, 
1990, p.513) การเสริมแรงเปนกระบวนการที่ทําใหบุคคลมีความสามารถในการใช
ความสามารถกับสิ่งแวดลอมรอบตัว และสามารถตัดสินใจดวยตนเองได การเสริมแรงเปน
กระบวนการของการปรับเปลี่ยน และการพัฒนาการมีสวนรวม ตลอดจนความสามารถของ
บุคคลในการที่จะจัดการกับสภาวะสิ่งแวดลอมตางๆ โดยตัดสินใจดวยตนเอง มุงเนนการหา
ทางออกและแนวทางการแกปญหามากกวาการเนนที่ตัวปญหา เนนที่ความแข็งแกรง สิทธิ และ
ความสามารถของบุคคลมากกวาขอจํากัดหรือจุดออนของบุคคล การเสริมแรงดังกลาวผูบริหาร
สถานศึกษาจึงจําเปนตองมีหลักการในการบริหารที่เปนระบบอาศัยความรวมมือของผูเกี่ยวของ
โดยเฉพาะอยางยิ่งครูผูสอนภายในโรงเรียน (Gibson, 1991, p.356) การเสริมแรงเปนการ
แบงปนอํานาจระหวางผูบริหาร เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือให
ทุกคนมีความสามารถที่จะไปถึงเปาหมายของงานหรือขององคการและเสริมสรางใหกับผูอ่ืน
เพ่ือใหมีความสามารถที่จะไปถึงจุดหมายเชนกัน (อารียวรรณ อวมตานี, 2549, หนา 5) และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ ประศาสน ปรีชม (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการสรางเสริม
อํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 
ผลการวิจัยพบวา 1) การสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2 ในภาพรวมและในแตละขั้นตอนอยูในระดับมาก และ 2) ปญหา
อุปสรรคในการสรางเสริมอํานาจใหครูโดยผูบริหารสถานศึกษาประกอบดวย ผูบริหาร
สถานศึกษาใหขอมูลแกครูไมชัดเจนเนื่องจากการสื่อสารที่ผิดพลาด การมอบหมายหนาที่โดยไม
มอบอํานาจ ผูรับมอบอํานาจใชอํานาจในทางที่ไมถูกตอง มาตรฐานการทํางานของครูในแตละ
แหงไมเทากันเนื่องจากปจจัยและความพรอมที่แตกตางกัน ครูไมสามารถเดินทางไปอบรมในจุด
อบรมที่อยูหางไกลเนื่องจากมีภาระดานครอบครัว การใหขอมูลยอนกลับในทางลบนําไปสูความ
ขัดแยงได การขาดการยอมรับของครูสาเหตุอันเน่ืองมาจากหลักเกณฑที่ขาดความชัดเจน ไม
โปรงใสและไมเปนธรรม ผูบริหารไมยอมรับขอผิดพลาดของครูการนิเทศติดตามผลอยางใกลชิด
เกินไปเปนการไมไววางใจ 
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สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอางทองมีเปาหมายในการบริหารจัดศึกษา
เพ่ือใหสอดคลองกับกลยุทธในเรื่องพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบ ตลอดจน
สงเสริมการกระจายอํานาจและใหทุกภาคสวนมีสวนรวมในการจัดการศึกษา เพ่ือนําไปสู
เปาหมายคุณภาพการศึกษาและการเรียนรูที่มุงเนนคุณธรรมนําความรูอยางแทจริง นอกจากนี้มี
หนาที่และความรับผิดชอบในการจัดการศึกษาไปยังโรงเรียนในสังกัด ซึ่งแยกตามขนาด
โรงเรียนไดเปนขนาดใหญ ขนาดกลาง ขนาดเล็ก ซึ่งจํานวนบุคลากรมากนอยแตกตางกันไป
ตามขนาดของโรงเรียน ทั้งนี้ปญหาและอุปสรรคในการบริหารสถานศึกษาของผูบริหาร
สถานศึกษายอมเกิดขึ้นตามมา และมีความแตกตางกันไป เชน ทรัพยากรที่ใชในการเรียนการ
สอนไมเหมาะสมและเพียงพอการไมไดรับขอมูลขาวสารการพัฒนารูปแบบการสอนจากผูบริหาร 
และผูบริหารไมเปดโอกาสใหครูไดพัฒนาตนเอง เปนตน (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาอางทอง, 2556, หนา 25-40) สิ่งเหลานี่นับวาเปนปญหาและอุปสรรคตอการ
บริหารสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาในฐานะที่เปนผูนําของสถานศึกษา จึงตองคิดหาวิธีการ
แกปญหาและอุปสรรคตางๆ ธนสาร บัลลังกปทมา (2556, หนา 1) กลาววา วิธีการแกปญหา
และอุปสรรคในการบริหารสถานศึกษา วิธีหน่ึงที่ไดผลคือ การใชแรงจูงใจดวยวิธีการตางๆ เชน 
การเสริมแรงกิฟสัน (Gibson, 1991, p.354) กลาวถึงการเสริมแรงวาเปนกระบวนการทางสังคม
ที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับ สงเสริมและพัฒนาความสามารถของบุคคล ในการแกปญหาดวย
ตนเองสามารถใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต เพ่ือใหเกิดความเชื่อม่ันในตนเอง และรูสึก
วาตนเองมีอํานาจสามารถควบคุมวิถีชีวิตความเปนอยูของตนเองไดสอดคลองกับ แรพพอรท 
(Rapport, 1984, pp.1-7) ที่ใหคําจํากัดความของคําวาการเสริมแรงการทํางานเปนสิ่งที่ทําได
ยาก จนกวาเราจะไดสัมผัสกับสิ่งนั้นอยางแทจริง ทั้งนี้เพราะการเสริมพลังการทํางานเปน
โครงสรางที่ไมมีขอบเขตและมีรูปแบบที่แตกตางไปตามกลุมประชากร ขณะที่ความคิดเกี่ยวกับ
การเสริมแรงปรากฏใหเห็นทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ แตการนําไปประยุกตใชยังถูกจํากัด
ดวยแนวคิดที่คลุมเครือ กิลเบิรท (Gilbert, 1995, p.856)  

จากปญหาและความสําคัญดังกลาวขางตนจะเห็นไดวาการเสริมแรงมีความสําคัญ
อยางยิ่งตอการบริหารสถานศึกษาใหมีระบบระเบียบอยางเปนรูปธรรม ดังน้ันผูวิจัยจึงสนใจ
ศึกษาการเสริมแรงครูโดยผูบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาอางทอง ครูมีทัศนะเกี่ยวกับการเสริมแรงของผูบริหารสถานศึกษา มี
ความแตกตางกันหรือไม ทั้งน้ีเพ่ือผูบริหารสถานศึกษาจะไดนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางใน
การปรับปรุงและพัฒนาการเสริมแรงใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ศึกษาทัศนะครูในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
อางทอง โดยมีความมุงหมายเพ่ือ 
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1. ศึกษาการเสริมแรงครูโดยผูบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครูในสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอางทอง 

2. เปรียบเทียบการเสริมแรงครูโดยผูบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครูในสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอางทองจําแนกตามเพศ อายุสถานภาพการสมรสวุฒิ
การศึกษา ประสบการณในการทํางาน  และขนาดของสถานศึกษา 

 
ความสําคัญของการวิจัย 

ผลของการวิจัยในครั้งน้ีจะเปนประโยชนตอผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากรที่
เกี่ยวของในการเสริมแรง เพ่ือการบริหารงานในสถานศึกษาใหสามารถใชการเสริมแรงในการ
บริหารสถานศึกษาใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตามเปาหมายของสถานศึกษาที่ไดกําหนดไว 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแกครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาอางทอง ปการศึกษา 2556 จํานวน 685คน จําแนกตามขนาดของโรงเรียน 
(สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอางทอง, 2556, ยอหนา 2) 

 1.2 การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง เน่ืองจากประชากรมีจํานวนแนนอน 
(finite population) จึงใชสูตรของยามาเน (Yamane) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ในการ
คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง (สุวรีย ศิริโภคาภิรมย, 2553, หนา 45) ไดกลุมตัวอยาง
จํานวน 253 คนดําเนินการเลือกกลุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิตามขนาดของสถานศึกษา ไดครู
ในสถานศึกษาขนาดเล็ก59 คน ขนาดกลาง 138 คน และขนาดใหญ 56 คน 

2. ตัวแปรที่ศึกษา 
 2.1 ตัวแปรอิสระ (independent variables) ไดแก สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

ประกอบดวย 
  2.1.1 เพศ 
    1) ชาย 
    2) หญิง 
  2.1.2 อายุ 
    1) ต่ํากวา35ป 
    2) 35–45ป 
    3) มากกวา 45ป 

2.1.3 สถานภาพการสมรส 
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    1) โสด 
    2) สมรส 
    3) หมาย / หยาราง / แยกทาง 
  2.1.4 วุฒิการศึกษา 
    1) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
    2) สูงกวาปริญญาตรี 
  2.1.5 ประสบการณในการทํางาน   
    1) นอยกวา 10 ป   
    2) 10 – 20 ป 
    3) 21 ป ขึ้นไป 
  2.1.6 ขนาดของสถานศึกษา 
    1) ขนาดเล็ก   
    2) ขนาดกลาง 
    3) ขนาดใหญ 
 2.2 ตัวแปรตาม (dependent variables) ไดแก การเสริมแรงครูโดยผูบริหาร

สถานศึกษาประกอบดวย  
  2.2.1 การไดรับทรัพยากร 
  2.2.2 การไดรับการสนับสนุน 
  2.2.3 การไดรับขอมูลขาวสาร 
  2.2.2 การไดรับโอกาส 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
การเสริมแรง หมายถึง กระบวนการหรือพฤติกรรมที่แสดงความสามารถของ

ผูบริหารในการดําเนินการจัดกระทํา หรือใหการสนับสนุนในส่ิงที่เปนเหตุปจจัย สภาวการณ 
วิธีการตางๆ ที่ชวยใหบุคลากรไดปฏิบัติในสิ่งที่จะเปนการพัฒนาพลังความสามารถของตน ใน
การทํางานดานตางๆ ใหเพ่ิมสูงขึ้นประกอบไปดวยการดําเนินการดังนี้ 

1. การไดรับทรัพยากร หมายถึง การไดรับสิ่งอํานวยความสะดวกจากผูบริหาร
ทางดาน วัสดุ เงิน หรืออ่ืนๆ เพ่ือนํามาใชในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามที่สถานศึกษา
กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 

2. การไดรับการสนับสนุน หมายถึง การที่ผูบริหารใหการสงเสริม สนับสนุน ให
การยอมรับ และอํานวยความสะดวกสิ่งตางๆ ที่จําเปน เพ่ือใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเปน
ที่พอใจ 
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3. การไดรับขอมูลขาวสาร หมายถึง กระบวนการวางแผนของผูบริหารในการให
บุคลากรไดรับรูขอมูลที่ถูกตอง ครบถวนเกี่ยวกับองคการในเรื่องวัตถุประสงค แผนงาน 
นโยบาย ทิศทางในอนาคตขององคการ ทําใหผูปฏิบัติรูการเคลื่อนไหวภายในองคการ ทราบ
นโยบายและการตัดสินใจขององคการ และขอมูลขาวสารสนเทศที่จําเปน เพ่ือเปนประโยชนตอ
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ตรงตามความตองการขององคการ 

4. การไดรับโอกาส หมายถึง การใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองตามความคาดหวัง 
เกี่ยวกับความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ รวมถึงการมีโอกาสไดพัฒนาความรูความสามารถ 
และมีโอกาสไดรับการยอมรับในผลงาน 

ทัศนะ หมายถึง ความคิดเห็นที่ประกอบดวยเหตุผล ซึ่งแมจะแตกตางหรือขัดแยงกัน
ก็นับวามีประโยชน

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู อํานวยการสถานศึกษา รองผู อํานวยการ
สถานศึกษา หรือบุคลากรที่รับผิดชอบการบริหารกิจการในสถานศึกษา โดยเปนไปตาม
กระบวนการและขั้นตอน โดยตองอาศัยความรวมมือจากบุคลากรในสถานศึกษา เพ่ือใหงาน
บรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่สุด 

ครู หมายถึง ผูทําหนาที่สอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา อางทอง 

ขนาดของสถานศึกษา หมายถึง การแบงขนาดของโรงเรียนโดยยึดจํานวนนักเรียน
เปนหลักในการแบง ซึ่งอาศัยเกณฑของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ คือ 

โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนที่มีนักเรียนไมเกิน 120 คน 
โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนที่มีนักเรียนตั้งแต 121-300 คน 
โรงเรียนขนาดใหญ หมายถึง โรงเรียนที่มีนักเรียนตั้งแต 300 คนขึ้นไป 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาการเสริมแรงครูโดยผูบริหารสถานศึกษาตามทัศนะ

ของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอางทองโดยผูวิจัยไดนําแนวคิดของ  
คานเตอร (Kanter, 1999, pp. 28-39 อางถึงใน อารียวรรณ อวมตานี, 2549, หนา 5-7) มาเปน
กรอบแนวคิดดังภาพ 1 
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  ตัวแปรอิสระ            ตัวแปรตาม 
(independent variables)   (dependent variables) 
 

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพการสมรส 
4. วุฒิการศึกษา 
5. ประสบการณการทํางาน 
6. ขนาดของสถานศึกษา 
 

 การเสริมแรงครูโดยผูบรหิารสถานศึกษา 
1. การไดรับทรัพยากร 
2. การไดรับการสนับสนุน  
3. การไดรับขอมูลขาวสาร 
4. การไดรับโอกาส 

 
ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
สมมติฐานของการวิจัย 

การเสริมแรงครูโดยผูบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาอางทองแตกตางกันเม่ือจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพการสมรส วุฒิ
การศึกษาประสบการณในการทํางาน และขนาดของสถานศึกษา 


