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 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลงได้ด้วยความกรุณาจากผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภารด ี 
อนันต์นาวี  อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เจริญวิชญ์ สมพงษ์ธรรม 
คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ ที่ได้ให้ค าปรึกษาและแนะแนวทางที่ถูกต้อง ตลอดจนแก้ไข
ข้อบกพร่องต่างๆ ด้วยความละเอียดถี่ถ้วนและเอาใจใส่ด้วยดีเสมอมาผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งเป็นอย่างยิ่ง
จึงขอกราบขอบพระคุณอย่างสูงไว้  ณ  โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒดิังที่ปรากฏชื่อในวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ที่ให้ความกรุณา
และอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามและให้ค าแนะน าในสิ่งที่เป็น
ประโยชน์  เพื่อมาปรับแก้วิทยานิพนธ์ให้มีความถูกต้องและชัดเจนมากยิ่งขึ้นขอขอบพระคุณ 
นายพรเลิศ เลามีชัยเจริญ ผู้อ านวยการโรงเรียนและคณะครูคณะผู้บริหารสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  ที่อ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 คุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ผู้วิจัยขอน้อมบูชาเพื่อแสดงถึงความกตัญญู
กตเวทีแต่คุณบิดามารดาคือ นายสมพงษ์ มีหิรัญ และนางถาวรณ์ มีหิรัญตลอดจนบูรพาจารย์ทุกท่าน
ที่ได้ชี้แนะและวางพื้นฐานการศึกษาแก่ผู้วิจัยท าให้ผู้วิจัยเป็นผู้มีการศึกษาและประสบความส าเร็จ
มาจนตราบเท่าทุกวันนี้ ขอบคุณทุกท่านที่เป็นก าลังใจตลอดระยะเวลาในการท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้
จนประสบผลส าเร็จดังความมุ่งหมายทุกประการ 
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ค าส าคัญ:  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง/ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน/ ประสิทธิผลของโรงเรียน  
 ชมพูนุท มีหิรัญ:  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารโรงเรียนและแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 
ของข้าราชการครทูี่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี  
เขต 3  (TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP OF SCHOOL ADMINISTRATORS AND TEACHERS’ 
JOB MOTIVATION AFFECTING SCHOOLS EFFECTIVENESS UNDER THE CHONBURI PRIMARY 
EDUCATIONAL  SERVICE AREA OFFICE 3) อาจารย์ผู้ควบคมุวิทยานิพนธ์: ภารดี อนันต์นาวี,กศ.ด., 
เจริญวิชญ ์สมพงษ์ธรรม, ค.ด.,175 หน้า.  ปี พ.ศ. 2559. 
 
 วัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและประสทิธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 
เขต 3และความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูกับประสทิธิผลของโรงเรียน และเพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3 ที่สามารถร่วมกันท านายประสิทธิผลของโรงเรียน กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ข้าราชการครูที่ปฏิบัติการสอน 
ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ านวน 306 คน เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวม

ข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย คะแนนเฉลี่ย ( X ) 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) 
 ผลการวิจัย  พบว่า 
 1.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู และ 
ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
 2.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  
มีความสัมพันธ์กันในทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
อยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 3.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูส่งผลต่อ 
ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 4.  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ภายใน (X35) การกระตุ้นทางปัญญา (X13) ลักษณะของงาน (X23) สภาพการท างาน 
(X34) ความส าเร็จของงาน (X21) เงินเดือน (X33) และ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X14) สามารถพยากรณ์ประสิทธิผล
ของโรงเรียน ได้ร้อยละ 53.70 โดยสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบได้ ดังนี้ 

  ̂  =  1.993 + .265 (X35) + .192 (X13) + .144 (X23) + .107 (X34) + .113 (X21) + .094 (X33) + .117 (X14) 

หรือ สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  ̂  =  .337 (Z35) + .225 (Z13) + .160 (Z23) + .142 (Z34) + .135 (Z21) + .125 (Z33) + .153 (Z14) 
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 The purposes of this research were to study the level of transformative leadership of school 
administrators and the level teachers’job motivation that affect schools effectiveness under the Chonburi 
Primary Educational Service Area Office 3 and to determine variable in school administrators transformational 
leadership and teachers’job motivation that can predict the aspects of the schools effectiveness. The sample 
consisted of 306 teachers from school under the Chonburi Primary Educational Service Area Office 3.  
The research instrument employed for the data collection was a set of rating-scale questionnaires. The statistics 
in the study were arithmetic mean, standard deviation, Pearson product moment correlation coefficient, multiple 
regression analysis and stepwise multiple regression analysis. 
 The results of the study were as follows: 
 1.  The transformational leadership of school administrators and teachers’job motivation that 
affected schools effectiveness under the Chonburi Primary Educational Service Area Office 3 were rated at high 
level. 
 2.  The transformational leadership of school administrators correlated positively with teachers’job 
motivation with statistical  
significance of .01 
 3.  The transformational leadership of school administrators and teachers’job motivation affected 
schools effectiveness under the Chonburi Primary Educational Service Area Office 3 significantly at .05 level. 
 4.  The factor of management by exception of interpersonal relations (X35), intellectual stimulation 
(X13), work itself (X23), working conditions (X34), achievement (X21), salary (X33), individualized consideration 
(X14) predict the schools effectiveness of primary school and could be written in the following form and 
standard score equation; 
 

  ̂  =  1.993 + .265 (X35) + .192 (X13) + .144 (X23) + .107 (X34) + .113 (X21) + .094 (X33) + .117 (X14) or 

  ̂  =  .337 (Z35) + .225 (Z13) + .160 (Z23) + .142 (Z34) + .135 (Z21) + .125 (Z33) + .153 (Z14) 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ปัจจุบันเป็นยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงและก้าวหน้าไปอย่างรวดเร็ว ทั้งในระดับโลก 
และระดับประเทศ อันเนื่องมาจากกระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) ที่มีความเจริญก้าวหน้า 
และพัฒนาการที่รวดเร็วของข้อมูล ข่าวสาร เทคโนโลยีสารสนเทศ การเมือง เศรษฐกิจและสังคม 
นอกจากนี้แล้ว การเตรียมความพร้อมเพื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง คือ การพัฒนาคนให้เป็นคน 
ที่มีคุณภาพ เพราะถือได้ว่า คน เป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญที่สุด และเป็นทุนมนุษย์ขององค์การ 
นั้น ๆ ที่จะขับเคลื่อนองค์การให้เป็นองค์การที่มีคุณภาพ และก่อให้เกิดประสิทธิผลในการด าเนินงาน 
ต่าง ๆ ภายในองค์การ เคร่ืองมือในการพัฒนาในสถานการณ์ดังกล่าว คือ การศึกษา พระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ว่าด้วยการจัดการศึกษาที่ต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนให้เป็นมนุษย์ 
ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย  จิตใจ  สติปัญญา  ความรู ้ และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรม 
ในการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข สะท้อนให้เห็นว่าทิศทางและแนวโน้ม
ในอนาคตของการศึกษาที่เป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาคนและพัฒนาประเทศจะมีบทบาทมากยิ่งขึ้น 
และจ าเป็นที่จะต้องเตรียมการตั้งรับให้ทันและน าไปข้างหน้าเพื่อการมีวิถีชีวิตอยู่ในกระแส 
โลกาภิวัตน์ของมนุษย์ได้อย่างรู้เท่าทันและยั่งยืน ทิศทางการจัดการศึกษาของไทยจ าเป็นต้อง 
ได้รับการวาดภาพให้สอดคล้องและก้าวให้ทันกับสถานการณ์ปัจจุบัน และที่เกิดขึ้นในอนาคต 
มากขึ้นดังกล่าว และมีบทบาทเป็นตัวขับเคลื่อนและน าการพัฒนาในทุกภาคส่วนให้ได้อย่างมี 
ทิศทาง (พิณสุดา สิริธรังศรี, 2552, หน้า 1) การศึกษาเป็นกระบวนการพัฒนาคนให้มีคุณภาพ  
เป็นการเสริมสร้างความรู้ ความสามารถพื้นฐานที่จะช่วยให้ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
ซึ่งเป็นการถ่ายทอดวิทยาการเทคโนโลยี จากคนรุ่นหนึ่งไปสู่อีกรุ่นหนึ่ง และเป็นการสร้างโอกาส
ให้กับคนในสังคมมากขึ้น การศึกษาจึงนับว่าเป็นรากฐานที่ส าคัญที่สุด ในการสร้างความเจริญ 
ก้าวหน้าให้เข้ากับกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว เพราะเป็นกระบวนการ 
ในการพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบ มีศักยภาพตลอดจนสามารถน าไปประยุกต์ใช้กับการประกอบ
อาชีพได้อย่างยั่งยืน (กรมวิชาการ, 2552, หน้า 7)  
 ประสิทธิผลของโรงเรียน เกิดจากการที่โรงเรียนมีสภาพทางสังคม บรรยากาศ และ
สิ่งแวดล้อมรอบ ๆ ตัวผู้เรียนที่เอ้ือต่อการเรียนรู้อย่างเหมาะสม มีความพร้อมในทรัพยากรต่าง ๆ  
เทคโนโลยีมีความเหมาะสม มีคุณภาพและประสิทธิภาพ มีงบประมาณอย่างเพียงพอและ 
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มีทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้สามารถจัดการศึกษาได้อย่างดี ผู้เรียนมีความรู้ ความสามารถและทักษะ 
ในด้านต่าง ๆ ทั้งนี้เพื่อให้กระบวนการจัดการศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถพัฒนา
ผู้เรียนให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น อยู่ในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลง 
อย่างรวดเร็วได้อย่างมีความสุข ก่อให้เกิดเป็นการพัฒนาประเทศได้อย่างมั่นคงและยั่งยืน  
โดยองค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรียนเป็นระบบสังคมรูปนัยที่จะต้องจัดความสัมพันธ์ภายนอก 
กับกระบวนการภายในขององค์การให้สอดคล้องกับเงื่อนไขของการศึกษาของสังคม ระบบโรงเรียน 
จะมั่นคงก็ต่อเมื่อสร้างผลผลิตให้เป็นที่ยอมรับและสอดคล้องกับความต้องการของสังคม (พิมพรรณ 
สุริโย, 2552, หน้า 27) ดังนั้น ประสิทธิผลของโรงเรียนจะเป็นเคร่ืองบ่งชี้ความส าเร็จต่าง ๆ ภายใน
โรงเรียนได้เป็นอย่างดีว่า โรงเรียนได้ด าเนินการบริหารจัดการประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย
เพียงใด ซึ่งจากการพิจารณาว่าโรงเรียนมีประสิทธิผลหรือไม่นั้น ตัวบ่งชี้ที่ส าคัญ คือ ผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียนและอ่ืน ๆ  เช่น บรรยากาศของโรงเรียน การด าเนินการต่าง ๆ  การบริหาร
จัดการในแนวคิดของ Mott (1972, p. 97) กล่าวว่าการที่โรงเรียนจะมีประสิทธิผลเพียงใด พิจารณา
ได้จาก 1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 2) ความสามารถ 
ในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 
และ 4) ความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน  
 ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีความส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารงานต่าง ๆ ให้สัมฤทธิ์ผล 
ความส าเร็จในผลงานมีส่วนสัมพันธ์กับความสามารถของผู้บริหารหรือผู้น า ภาวะผู้น าเป็นสิ่ง 
ที่สะท้อนให้เห็นว่าหน่วยงานนั้น ๆ มีลักษณะการปฏิบัติงานเช่นไร มีประสิทธิผลเพียงใด ผู้บริหาร
มีบทบาทส าคัญที่สุดที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถในความเป็นผู้น ามาบริหารงาน เพื่อรวมพลัง 
และใช้ประโยชน์จากบุคลากรที่มีอยู่ให้ช่วยกันท างาน และต้องรู้จักเลือกวิธีแก้ปัญหาได้อย่างถูกต้อง 
เหมาะสม เพื่อให้การด าเนินงานต่าง ๆ เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
โดยให้บุคลากรผู้ร่วมงานเกิดความพึงพอใจและก่อให้เกิดความร่วมมือ จากผู้ร่วมงานเต็มที่ ทั้งนี้
เพราะหากภาวะผู้น าของผู้บริหารตรงกับความต้องการ ความคาดหวังของผู้ร่วมงานมากเพียงใด 
ผลผลิตขององค์การจะสูงมากเท่านั้น (Stogdill, 1974, p. 311) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จะน าไปสู่การบริหารประเทศในยุคใหม่ได้อย่างเหมาะสม ซึ่งในการบริหารสถานศึกษาผู้น า 
เป็นผู้ที่มีความส าคัญมากต่อการพัฒนาองค์การให้บรรลุประสิทธิผลและเปลี่ยนไปในทางที่ดี ดังน้ัน
ผู้บริหารจ าเป็นต้องอาศัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบในการบริหารโรงเรียน  
การเป็นผู้น าที่คิดจะเปลี่ยนแปลงองค์การ ต้องกล้าคิด กล้าท า กล้าเปลี่ยนที่ตนเองก่อน ถึงจะส่งผล 
มาสู่ประเทศชาติ (ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2545, หน้า 35) จากการศึกษาปัจจัยภาวะผู้น าตามทฤษฎี 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership theory) มีแนวคิดว่า ผู้น าจะต้องเป็น 
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ผู้เปลี่ยนแปลง (Transformation) โดย Bass (1998, pp. 5-7) ได้เสนอรูปแบบภาวะผู้น าที่มีความ 
ต่อเนื่องกัน คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย การมีอิทธิพลที่เป็นอุดมการณ์ การสร้าง
แรงบันดาลใจ การกระตุ้นปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บริหารที่ใช้ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงจะส่งผลให้ประสิทธิผลขององค์การสูงขึ้น (Bass, 1998, p. 70)       
 การจัดการศึกษามีความจ าเป็นต้องอาศัยผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหารโรงเรียนมืออาชีพ 
จึงจะท าให้การบริหารประสบความส าเร็จซึ่งบทบาทและหน้าที่ทั้งหลายที่ผู้น าจะต้องแสดงนั้น 
เป้าหมายสูงสุดคือ การวางแผนการศึกษาและการจัดการศึกษาให้ได้คุณภาพ นั่นหมายความว่า 
ผลผลิตที่เป็นนักเรียนจะต้องมีความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรม และมีคุณลักษณะ 
ที่พึงประสงค์ สามารถน าความรู้ไปปฏิบัติให้เป็นประโยชน์ต่อตนเอง และสังคมได้ ผู้บริหารโรงเรียน 
มืออาชีพจะต้องมีลักษณะของความเป็นผู้น าที่มีความเข้มแข็ง และเป็นผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง  
สามารถที่จะชักน าและสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน โดยมุ่งเน้น 
ประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน (ธีระ รุญเจริญ, 2546, หน้า 21) ผู้บริหารโรงเรียน 
นับว่ามีความส าคัญต่อการจัดการศึกษา โดยทั่วไปคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องเป็น 
ผู้มีความรู้ดี มีปฏิภาณไหวพริบดี มีบุคลิกภาพดี มีความคิดริเร่ิมรู้จักปรับปรุงแก้ไขความสามารถ 
ในการโน้มน้าวจิตใจมีความเข้าใจในบุคลิกทั่วไปและเข้าใจสังคมได้ดี มีความอดทนรับผิดชอบสูง 
มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ประสานงานได้ดี มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง และยอมรับนับถือผู้ซึ่ง 
ให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนและความยุติธรรมดังกล่าวไม่ได้หากันง่าย ๆ ในโรงเรียน ที่หายากยิ่งกว่านั้น
คือ ภาวะผู้น า (ธร สุนทรายุทธ, 2551, หน้า 23) ผู้บริหารโรงเรียนควรมีภาวะผู้น า เพราะภาวะผู้น า
ของผู้บริหารเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งที่มีส่วนในการก าหนดความอยู่รอดและความเจริญ 
เติบโตขององค์การ การเป็นภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อหน่วยงานโดยการใช้วิธีต่าง ๆ  เช่น การดึง
ความรู้ความสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้ การช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายใน
หน่วยงาน การช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์การ และเป็น
หลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเผชิญภาวะคับขัน (ภารดี อนันต์นาวี, 2552, หน้า 77) เพื่อให้
บรรลุผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ดังนั้น ภาวะผู้น าของบุคคลที่จะมาด ารง
ต าแหน่งผู้บริหารการศึกษา ผู้บริหารโรงเรียนจึงเป็นตัวแปรที่ส าคัญประการหนึ่งที่มีผลอย่างยิ่ง 
ต่อความส าเร็จในการปฏิรูปการศึกษาของชาติ (นิติมา เทียนทอง, 2544) 
 แรงจูงใจ เป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งที่จะท าให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
ผู้บริหารจึงจ าเป็นจะต้องมีความเข้าใจ มีความสามารถในการจูงใจให้บุคลากรในองค์การร่วมมือกัน
ท างานอย่างเต็มศักยภาพเกิดความพึงพอใจ เกิดความผูกพันต่อองค์การ ผู้บริหารจะต้องมีทักษะ 
ในการจูงใจเพื่อให้บุคลากรมีการตื่นตัว เกิดความคาดหวัง เพื่อผลักดันให้แสดงพฤติกรรม 
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ในการปฏิบัติงานอย่างมีทิศทางในทางเดียวกัน เพื่อให้องค์การบรรลุผลตามเป้าหมายอย่างมี 
ประสิทธิภาพ (ภารดี อนันต์นาวี, 2552, หน้า 112) ซึ่งโรงเรียนเป็นองค์กรหนึ่งที่ท าหน้าที่ 
ในการจัดการศึกษา มีข้าราชการครูที่ท าหน้าที่ในการจัดการศึกษา ผลิตเยาวชนให้มีประสิทธิภาพ 
การที่ข้าราชการครูสามารถปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีแรงจูงใจ  
เมื่อข้าราชการครูมีแรงจูงใจก็อยากเสียสละเวลา แรงกาย แรงใจให้กับโรงเรียน ซึ่งเป็นองค์ประกอบ
ที่ส าคัญท าให้โรงเรียนมีประสิทธิผล  
 ผู้บริหารจึงเป็นบุคคลที่ส าคัญที่จะขับเคลื่อนการด าเนินงานของโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพ 
และก่อเกิดเป็นประสิทธิผลที่ดีที่สามารถพัฒนาคุณภาพนักเรียนให้บรรลุเป้าหมายได้ ซึ่งผู้บริหาร 
มีอ านาจและหน้าที่ในการก าหนดนโยบายและตัดสินใจต่าง ๆ ภายใต้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด 
โรงเรียนควรด าเนินไปในทิศทางใด เช่น การบริหารโรงเรียนของผู้บริหาร สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 แม้ว่าจะทราบประเด็นและเข้าใจประเด็นเหล่านี้ดี  
แต่ในทางปฏิบัติ พบว่านักเรียนยังไม่ให้ความสนใจในการเรียนที่ดีผู้บริหารบางโรงเรียนยังยึด 
การตัดสินใจของตนเองเป็นใหญ่ เปิดโอกาสให้บุคลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วมน้อย (ส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3, 2558) จึงส่งผลให้ประสิทธิภาพของโรงเรียน 
ยังไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด เป็นสาเหตุท าให้คุณภาพของผู้เรียนที่ปรากฏอยู่ในระดับ 
ไม่น่าพอใจ โดยเฉพาะ ผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน และหลักส าคัญ 
อีกประการหนึ่งที่ผู้บริหารควรมี คือ การสร้างแรงจูงใจให้กับข้าราชการครู  แรงจูงใจจะก่อให้เกิด 
การให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานท าให้เกิดผลอย่างเต็มที่ เมื่อผู้บริหารโรงเรียนเข้าใจถึง 
ความต้องการของมนุษย์ สามารถสร้างแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีความมั่นใจ ผู้ปฏิบัติงานจะเกิด
ความรู้สึกอุทิศตนเพื่องานส่วนรวม ท าให้การบริหารองค์การประสบผลส าเร็จและบรรลุ 
ตามวัตถุประสงค์นั้น ซึ่งการสร้างแรงจูงใจถือได้ว่าเป็นภารกิจส าคัญของผู้บริหารโรงเรียน            
(อาคม วัดไธสง, 2547, หน้า 127)  
 สภาพปัญหาบุคลากรขาดแรงจูงใจ บุคลากรมีจ านวนไม่สมดุลกับงาน และต้องรับผิดชอบ 
ภาระหนัก มีค่าครองชีพที่สูง ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นไปด้วยความล าบาก มีข้อจ ากัด 
หลายอย่างในการขอเลื่อนวิทยฐานะ ท าให้ข้าราชการครูหาช่องทางในการโยกย้ายไปอยู่หน่วยงาน
อ่ืนไม่ว่าภายในจังหวัด จังหวัดอ่ืน หรือลาออกก่อนเกษียณอายุราชการ  ซึ่งส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีหน้าที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษา จ านวน 4 อ าเภอ ได้แก่ 
อ าเภอศรีราชา อ าเภอเกาะสีชัง อ าเภอบางละมุง และอ าเภอสัตหีบ โดยมีจ านวนโรงเรียนในสังกัด
ทั้งสิ้น 81 โรงเรียน มีจ านวนข้าราชการครูสายปฏิบัติงานรวม 1,519 คน ซึ่งมีบุคลากรน้อยมาก
แตกต่างกันไปตามขนาดของโรงเรียน จากสถิติพบว่าในระหว่างเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2557 ถึงเดือน  
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สิงหาคม พ.ศ. 2558 มีข้าราชการครูยื่นค าร้องขอย้ายภายในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ชลบุรี เขต 3 จ านวน 124 คน ได้รับการอนุมัติให้ย้ายจ านวน 67 คน มีข้าราชการครูยื่นค าร้องขอย้าย 
ไปส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 และเขต 2 จ านวน 78 คน ได้รับการอนุมัติ 
ให้ย้ายจ านวน 24 คน และข้าราชการครูยื่นค าร้องขอย้ายไปจังหวัดอ่ืนจ านวน 158 คน ได้รับ 
การอนุมัติให้ย้าย 67 คน จากสถิติ 1 ปีที่ผ่านมา พบว่า จ านวนข้าราชการครูที่ขอย้ายมีจ านวนทั้งสิ้น 
360 คน และได้รับการอนุมัติทั้งสิ้น 158 คน ส่งผลให้ผลสมัฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 
ไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด ซึ่งผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน 
ชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 คะแนนเฉลี่ย 100 คะแนน ภาษาไทย คะแนนเฉลี่ยร้อยละ 43.30 สังคมศึกษา 
คะแนนเฉลี่ยร้อยละ 48.31 ภาษาอังกฤษ คะแนนเฉลี่ยร้อยละ 30.64 คณิตศาสตร์ คะแนนเฉลี่ย 
ร้อยละ 34.40 วิทยาศาสตร์ คะแนนเฉลี่ยร้อยละ 39.58 สุขศึกษาและพลศึกษา คะแนนเฉลี่ยร้อยละ 
51.77 ศิลปะ คะแนนเฉลี่ยร้อยละ 44.38 การงานอาชีพและเทคโนโลยี คะแนนเฉลี่ยร้อยละ 55.45 
และในระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 คะแนนเฉลี่ย 100 คะแนน ภาษาไทย คะแนนเฉลี่ยร้อยละ 32.83 
สังคมศึกษา คะแนนเฉลี่ยร้อยละ 44.04 ภาษาอังกฤษ คะแนนเฉลี่ยร้อยละ 24.96 คณิตศาสตร์ 
คะแนนเฉลี่ยร้อยละ 25.17 วิทยาศาสตร์ คะแนนเฉลี่ยร้อยละ 35.29 สุขศึกษาและพลศกึษา คะแนน
เฉลี่ยร้อยละ 57.00 ศิลปะ คะแนนเฉลี่ยร้อยละ 40.75 การงานอาชีพและเทคโนโลยี คะแนนเฉลี่ย 
ร้อยละ 43.32  (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3, 2558) 
 โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีหน้าที่
รับผิดชอบในการจัดการศึกษาสนับสนุน และให้บริการด้านการศึกษา โดยผู้บริหารสถานศึกษา 
ต้องรับผิดชอบต่อผลการบริหารสถานศึกษาของตนตามโครงสร้างการบริหาร จากการศึกษาผล 
การบริหารงานที่ผ่านมาพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนพบปัญหาเกี่ยวกับภาวะผู้น า ได้แก่ ความสามารถ 
ในการโน้มน้าวให้ ผู้ใต้บังคับบัญชาตอบสนองต่อความต้องการความส าเร็จของโรงเรียน  
ความต้องการให้ข้าราชการครูเน้นถึงความส าคัญของนักเรียนและการมีความรู้สึกต่อภารกิจร่วมกัน 
ในดา้นแรงจูงใจของข้าราชการครู พบปัญหา ได้แก่ ความสามารถในการให้แรงจูงใจแก่ข้าราชการ
ครูของผู้บริหารโรงเรียนมีความโน้มเอียงในการพิจารณาความดีความชอบ และการจัดสภาพ 
สิ่งแวดล้อมในโรงเรียน ปัญหาส่วนหน่ึงมีสาเหตุมาจากการมีภาวะผู้น าในตัวผู้บริหาร แต่ยังไม่ 
สามารถน ามาโน้มน้าวใจ กระตุ้น หรือเปลี่ยนแปลง ทัศนคติของผู้ร่วมงานให้เกิดความพึงพอใจ 
เกิดความผูกพัน เกิดความรัก และความเป็นหน่ึงเดียวกับองค์กร อีกทั้งขาดการเสริมแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานให้กับข้าราชการครู ในส่วนนี้จึงเป็นสาเหตุท าให้การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
ไม่มีความต่อเน่ือง นักเรียนได้รับความรู้ไม่เต็มที่ ครูผู้สอนขาดความตั้งใจในการท างาน ไม่เสียสละ  
ไม่ทุ่มเทความสามารถและแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการจัดการเรียนการสอน หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ 
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ในหน้าที่ของตนเอง ดังนั้น ผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และสร้างแรงจูงใจ 
ในการท างานให้กับข้าราชการครูก่อน ซึ่งแรงจูงใจจะเป็นตัวชี้วัดระดับของการมีประสิทธิผล 
ของโรงเรียน ที่สามารถเห็นได้ชัดเจนจากผลการปฏิบัติงาน จากการย้ายไปสังกัดและปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานอ่ืน หากครูในโรงเรียนมีแรงจูงใจสูงแล้วก็จะมีความมุ่งมั่นตั้งใจทุ่มเทอย่างเต็ม 
ความสามารถเพื่อให้โรงเรียนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ  
 จากสภาพและปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 เพื่อให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
การศึกษาใช้เป็นข้อมูลและแนวทางในการวางแผน ปรับปรุง พัฒนา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  ตลอดจน
พัฒนาเป็นผู้บริหารมืออาชีพต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
 3.  เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3   
 4.  เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ท านายประสิทธิผลของโรงเรียน จากภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
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ค าถามในการวิจัย 
 1.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
ข้าราชการครูและประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี    
เขต 3 อยู่ในระดับใด  
 2.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 
เขต 3 มีความสัมพันธ์กันหรือไม่  
 3.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3 หรือไม่ 
 4.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครู สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ได้หรือไม่ 
  

สมมติฐานการวิจัย 
 1.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครูมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
 2.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3  
 3.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครู สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ได้ 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยใช้แนวคิดทฤษฎี ดังนี้ 
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 1.  ประสิทธิผลของโรงเรียนได้ใช้แนวคิดของ Mott (1972) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลของ 
โรงเรียนไว้ 4 ประการ คือ 
  1.1  ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  
  1.2  ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก  
  1.3  ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน  
  1.4  ความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน 
 2.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ใช้แนวคิดทฤษฎีของ Bass and Avolio (1994, pp. 2-6) 
ที่มีองค์ประกอบทั้ง 4 ตัว คือ  
  2.1  อิทธิพลแบบอุดมการณ์   
  2.2  การสร้างแรงบันดาลใจ   
  2.3  การกระตุ้นทางปัญญา   
  2.4  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
 3.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ได้ใช้ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor 
theory) ของ Herzberg, Mausner and Syndeman (1959) ซึง่แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย 
  3.1  ปัจจัยกระตุ้น 
   3.1.1  ความส าเร็จของงาน 
   3.1.2  การยอมรับนับถือ 
   3.1.3  ลักษณะของงาน 
   3.1.4  ความรับผิดชอบ  
   3.1.5  ความก้าวหน้า 
  3.2  ปัจจัยค้ าจุน 
   3.2.1  นโยบายและการบริหารงาน 
   3.2.2  การนิเทศงาน 
   3.2.3  เงินเดือน 
   3.2.4  สภาพการท างาน 
   3.2.5  ความสัมพันธ์ภายใน 
 จากแนวคิด ทฤษฎีดังกล่าว ผู้วิจัยได้สรุปเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
ได้ดังภาพที่ 1 
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                                   ตัวแปรต้น            
                                                                                                      
 
99y 
                                                                                                                           ตัวแปรตาม  
 
 
                                                  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.  เพื่อเป็นข้อมูล และแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
โรงเรียน และเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 เพื่อให้โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีประสิทธิภาพและมีประสิทธผิลมากยิ่งขึ้น 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง                                          
1.  อิทธิพลแบบอุดมการณ์                                                       
2.  การสร้างแรงบันดาลใจ  
3.  การกระตุ้นทางปัญญา  
4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

ประสิทธิผลของโรงเรียน 
1.  ความสามารถในการผลิต
นักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ 
ทางการเรียนสูง  
2.  ความสามารถในการพัฒนา
นักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก  
3.  ความสามารถ 
ในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา 
โรงเรียน 
4.  ความสามารถในการแก้ไข
ปัญหาภายในโรงเรียน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
     ปัจจัยกระตุ้น 
1.  ความส าเร็จของงาน 
2.  การยอมรับนับถือ 
3.  ลักษณะของงาน 
4.  ความรับผิดชอบ 
5.  ความก้าวหน้า 
       ปัจจัยค้ าจุน 
1.  นโยบายและการบริหารงาน 
2.  การนิเทศงาน 
3.  เงินเดือน 
4.  สภาพการท างาน 
5.  ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน 
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 2.  เพื่อเป็นสารสนเทศ ส าหรับผู้บริหารโรงเรียน และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการบริหารงาน 
ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 สามารถน าผลการวิจัย
เป็นแนวทางพัฒนาโรงเรียน ให้โรงเรียนมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 1.  ขอบเขตของเนื้อหา  
 การวิจัยคร้ังนี้มุ่งศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน และแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนได้ใช้
ทฤษฎีของ Bass and Avolio (1994, pp. 2-6) ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ได้กล่าวว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี 4 ด้าน ได้แก่ อิทธิพล
แบบอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูได้ใช้ทฤษฎีสองปัจจัย Herzberg, Mausner, and 
Syndeman (1959) ประกอบไปด้วย 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยกระตุ้น ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับ 
นับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และ ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ นโยบายและ 
การบริหารงาน การนิเทศงาน เงินเดือน สภาพการท างาน ความสัมพันธ์ภายใน และประสิทธิผล
ของโรงเรียน ได้ใช้แนวคิดของ Mott (1972) ประกอบด้วย 4 ประการ คือ ความสามารถในการผลิต
นักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน และความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายใน
โรงเรียน  
 2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียน
สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ านวน 1,519 คน 
  2.2  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี ได้แก่ ข้าราชการครูที่ปฏิบัติการสอน 
ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปีการศึกษา 2558  
โดยการก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (1970, 
pp. 607-610) ด้วยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ไดก้ลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น
จ านวน 306 คน 
 3.  ตัวแปรที่ศึกษา  
  3.1  ตัวแปรต้น  
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   3.1.1  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน มี 4 ด้าน ได้แก่ 
    3.1.1.1  อิทธิพลแบบอุดมการณ์  
    3.1.1.2  การสร้างแรงบันดาลใจ  
    3.1.1.3  การกระตุ้นทางปัญญา   
    3.1.1.4  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
    3.1.2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู มี 2 ปัจจัย ได้แก่ 
    3.1.2.1  ปัจจัยกระตุ้น 
    1)  ความส าเร็จของงาน 
    2)  การยอมรับนับถือ 
    3)  ลักษณะของงาน 
    4)  ความรับผิดชอบ 
    5)  ความก้าวหน้า 
    3.1.2.2  ปัจจัยค้ าจุน 
    1)  นโยบายและการบริหารงาน 
    2)  การนิเทศงาน 
    3)  เงินเดือน 
    4)  สภาพการท างาน 
    5)  ความสัมพันธ์ภายใน 
  3.2  ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มี 4 ด้าน ได้แก่ 
   3.2.1  ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
   3.2.2  ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
   3.2.3  ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน  
   3.2.4  ความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.  ประสิทธิผลของโรงเรียน  หมายถึง  ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนและ 
ข้าราชการครูของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด าเนินงาน
หรือบริหารจัดการร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ มีองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ 
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  1.1  ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง การที่
ผู้บริหารโรงเรียนสามารถด าเนินงานในโรงเรียนทั้งด้านการบริหารจัดการเรียนการสอน  
การใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม การจัดบรรยากาศของการเรียน จนนักเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนอยู่ในระดับมากที่สุด 
  1.2  ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก หมายถึง การที่ผู้บริหาร 
โรงเรียนสามารถด าเนินงานด้านการบริหารและการอบรมสั่งสอนนักเรียนให้เป็นคนที่มีคุณลักษณะ 
ที่ด ีมีคุณธรรม จริยธรรม อยู่ในระเบียบวินัย มีเหตุมีผล มีความเป็นประชาธิปไตย ยอมรับฟัง 
ความคิดเห็นของคนอ่ืน มีทัศนคติที่ดีต่อการศึกษา 
  1.3  ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน หมายถึง การที่ผู้บริหาร
โรงเรียนสามารถปรับเปลี่ยนการด าเนินงานด้านการบริหาร ด้านการเรียนการสอน การปรับ
หลักสูตรเพื่อให้โรงเรียนก้าวหน้าทันกับสภาพแวดล้อมและการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ต่าง ๆ  
  1.4  ความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน หมายถึง การที่ผู้บริหาร 
โรงเรียนสามารถด าเนินการแก้ปัญหาต่าง ๆ จนประสบความส าเร็จหรือเป็นไปได้ สามารถบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ของโรงเรียน 
 2.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ที่แสดงให้เห็นการท างานในโรงเรียน มีอิทธิพล 
ต่อข้าราชการครูในการกระตุ้น จูงใจ และเปลี่ยนแปลงความพยายามของข้าราชการครู ให้สูงขึ้นกว่า
ความพยายามที่คาดหวัง ให้ข้าราชการครูปฏิบัติงานในโรงเรียนให้บรรลุเป้าหมาย และมีศักยภาพ 
ซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม องค์การหรือสังคม โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม 4 ประการ 
ได้แก่ 
  2.1  อิทธิพลแบบอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้บริหารในโรงเรียนมีพฤติกรรมที่ดี 
ที่แสดงให้โรงเรียนเห็น น่าเชื่อถือ ไว้วางใจ และเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกับข้าราชการครู
ในโรงเรียน ต้องการเอาเป็นตัวอย่างในการปฏิบัติงานเช่นเดียวกับผู้บริหารโรงเรียน 
  2.2  การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนบริหารโรงเรียน 
ได้อย่างเป็นกระบวนการ ประพฤติตนเป็นที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับข้าราชการครูในโรงเรียน 
แสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการสร้างเจตคติที่ดี และการคิดในแง่บวก มีความคิดสร้างสรรค์ 
ท าให้ข้าราชการครูในโรงเรียนเกิดแรงบันดาลใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ 
  2.3  การกระตุ้นทางปัญญา  หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียน บริหารโรงเรียน 
อย่างเป็นกระบวนการ มีการโน้มน้าวหรือกระตุ้นให้ข้าราชการครูในโรงเรียนตระหนักถึงปัญหา 
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในโรงเรียน ช่วยกันหาแนวคิดใหม่ ๆ มาแก้ปัญหา กระตุ้นการคิดแก้ปัญหา 
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ที่เป็นระบบ มีการตั้งสมมติฐานในการมองปัญหาและแก้ปัญหา และยอมรับฟังความคิดเห็นของ 
ข้าราชการครูในโรงเรียน 
  2.4  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะ 
ในการวินิจฉัยข้าราชการครูในโรงเรียน โดยยึดความแตกต่างของบุคคลแต่ละคนเป็นหลัก ดูแล 
เอาใจใส่รายบุคคล ท าให้ข้าราชการครูในโรงเรียนรู้สึกมีคุณค่าในตัวเอง มีความส าคัญ ผู้บริหาร 
เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูในโรงเรียนได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ 
 3.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู หมายถึง ความต้องการ ความรู้สึกที่ดี
ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ตอบสนองต่อปัจจัย
ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
  3.1  ปัจจัยกระตุ้น หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้ข้าราชการครูเกิดความพึงพอใจต่องาน
ทางด้านบวก เป็นตัวกระตุ้นให้การท างานมีประสิทธิภาพ มี 5 ด้าน 
   3.1.1  ความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่สามารถท างานได้ส าเร็จ และรู้สึก 
พึงพอใจในความส าเร็จของผลงาน 
   3.1.2  การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ได้รับการยกย่อง ชมเชย การได้รับ 
การยอมรับในความสามารถจากองค์กร 
   3.1.3  ลักษณะของงาน หมายถึง ลักษณะงานที่น่าสนใจ ต้องอาศัยความสามารถ 
ความคิดท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ 
   3.1.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง การท างานที่ได้รับมอบหมาย หรือมีส่วนร่วม 
ในงานที่ได้รับมอบหมาย การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่ต้องรับผิดชอบ 
   3.1.5  ความก้าวหน้า หมายถึง การได้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับ 
การเลื่อนขั้นเงินเดือน การได้รับการฝึกอบรมเพิ่มเติมความรู้ เพื่อความเจริญก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
  3.2  ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง ปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้ข้าราชการครูเกิดความไม่พึงพอใจ 
ในงาน แต่ไม่สามารถท าให้ข้าราชการครูเกิดความรู้สึกในการท างานทางด้านบวก มี 5 ด้าน 
   3.2.1  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย
และการบริหารงาน และประกาศให้ทราบอย่างทั่วถึง 
   3.2.2  การนิเทศงาน หมายถึง การกระท าที่ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษา แนะน า 
ช่วยเหลือเสนอแนะในการปฏิบัติงานต่าง ๆ  
   3.2.3  เงินเดือน หมายถึง ผลตอบแทนในการท างานที่โรงเรียนจ่ายให้แก่ข้าราชการ 
ครูในโรงเรียนที่ใช้ความรู้ ความสามารถ ความทุ่มเทพัฒนาองค์กรตามวิสัยทัศน์ 
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   3.2.4  สภาพการท างาน หมายถึง บรรยากาศ สภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น 
เสียง กลิ่น รวมถึงเคร่ืองอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
   3.2.5  ความสัมพันธ์ภายใน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา
ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนข้าราชการครู 
 4.  ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง ผู้ด ารงต าแหน่ง หรือ ผู้ได้รับการแต่งตั้งให้รักษาการ 
ในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 5.  ข้าราชการครู หมายถึง บุคคลที่รับราชการครู และท าหน้าที่สอนในโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 6.  โรงเรียน หมายถึง สถานศึกษาที่เปิดการสอนตั้งแต่ระดับปฐมวัย ประถมศึกษา และ
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3 
 7.  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 หมายถึง เขตพื้นที่การศึกษา 
ที่เกิดขึ้นตามโครงสร้างของกระทรวงศึกษาธิการ เมื่อวันที่ 7 กรกฎาคม พ.ศ. 2553 ซึ่งประกอบ 
ไปด้วยโรงเรียนที่ตั้งอยู่ในพื้นเขตที่อ าเภอศรีราชา อ าเภอเกาะสีชัง อ าเภอบางละมุง และอ าเภอ 
สัตหีบทั้งหมดจ านวน 81 โรงเรียน 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
โดยได้รวบรวมเอกสารแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องมาน าเสนอ มีประเด็น
ตามล าดับดังต่อไปนี้ 
 1.  สภาพทั่วไปของการจัดการศึกษา ส านักงานเขตพื้นการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 2.  หลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน 
 3.  ประสิทธิผลของโรงเรียนตามแนวคิดของ Mott 
 4.  หลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 5.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามทฤษฎีของ  Bass and Avolio  
 6.  หลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงในในการปฏิบัติงาน 
 7.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามทฤษฎีของ Herzberg (The motivation-hygiene theory) 
 8.  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูที่กับประสิทธิผลของโรงเรียน 
 9.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
ข้าราชการครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 
 10.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  10.1  งานวิจัยในประเทศ 
  10.2  งานวิจัยต่างประเทศ 

 

สภาพทั่วไปของการจัดการศึกษา ส านักงานเขตพื้นการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาให้สอดคล้องกับ
หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พัฒนาด้านวิชาการ จัดให้มีระบบประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษา โดยมีหน้าที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในระบบโรงเรียน ดังนี้ (ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3, 2558) 
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 1.  ระดับปฐมวัย เพื่อให้นักเรียนก่อนวัยเรียนการศึกษาภาคบังคับทุกคนได้รับการพัฒนา 
ทางด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม และสติปัญญา เต็มตามศักยภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม  
ให้มีความพร้อมในการเข้าเรียนในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.  ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อให้ผู้เรียนเป็นคนดี มีปัญญา มีคุณภาพชีวิตที่ดี  
มีขีดความสามารถในการแข่งขัน ด ารงชีวิตอย่างมีความสุข บนพื้นฐานของความเป็นไทย และ 
ความเป็นสากล สามารถประกอบอาชีพหรือศึกษาต่อตามความถนัด ความสามารถของแต่ละบุคคล 
 แนวทางในการจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
ได้ด าเนินการตามแผนปฏิบัติงานของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมี วิสัยทัศน์     
พันธกิจ ค่านิยมองค์กร  เป้าประสงค์ และกลยุทธ์ ดังนี้ (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3, 2558) 
 วิสัยทัศน์ 
 สร้างองค์ความรู้สู่ประชาคมอาเซียนบนพื้นฐานโอกาส และคุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นบุคคลที่มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของครอบครัวและสังคม 
 พันธกิจ 
 1.  จัดการศึกษาอย่างทั่วถึง เท่าเทียม และมีคุณภาพ 
 2.  มุ่งเน้นจัดการศึกษาโดยยึดผู้เรียนสู่การเรียนรู้ตลอดชีวิต 
 3.  สนับสนุนการสร้างปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมน้อมน าปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
สู่การเรียนรู้สู่การด ารงชีวิต 
 4.  ส่งเสริมโอกาสในการพัฒนาผู้เรียน ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 5.  สร้างเสริมประสิทธิภาพการบริหารจัดการการศึกษาให้เต็มศักยภาพ 
 6.  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 
 ค่านิยมองค์กร   
 พัฒนาคน  มุ่งผลสัมฤทธิ์งาน  ยึดหลักธรรมาภิบาล  สู่มาตรฐานสากล 
 เป้าประสงค์  
 1.  ผู้เรียนมีโอกาสได้รับการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม 
 2.  ผู้เรียนได้พัฒนาศักยภาพสามารถต่อยอดความรู้สู่สากล 
 3.  ผู้เรียนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 4.  ผู้เรียนมีทักษะความรู้สู่ประชาคมอาเซียน 
 5.  ผู้เรียนสามารถวิเคราะห์เลือกเรียนต่อหรือประกอบอาชีพได้ตามศักยภาพของตนเอง 
 6.  การบริหารจัดการศึกษามีประสิทธิภาพบนพื้นฐานการมีส่วนร่วม 
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 กลยุทธ์ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 1.  พัฒนาคุณภาพผู้เรียนทุกระดับทุกประเภท 
 2.  ขยายโอกาสเข้าถึงบริการการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ทั่วถึงครอบคลุมผู้เรียน ให้ได้รับ 
โอกาสในการพัฒนา เต็มตามศักยภาพ และมีคุณภาพ 
 3.  พัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบ  
 4.  พัฒนาระบบการบริหารจัดการ (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี  
เขต 3, 2558) 
 สรุปได้ว่า ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีภารกิจมุ่งให้โรงเรียน 
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ส่งเสริม พัฒนาผู้เรียนอย่างทั่วถึง
ทุกประเภทเต็มตามศักยภาพของผู้เรียนให้สามารถเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ ปลูกฝังคุณธรรม
จริยธรรม น้อมน าหลักเศรษฐกิจพอเพียงเข้ามาสู่การด ารงชีวิต และเตรียมพร้อมเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน 
 

หลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน 
 ความหมายของประสิทธิผลของโรงเรียน 
 ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นเคร่ืองมือหรือตัวบ่งชี้ในการตัดสินใจเกี่ยวกับ 
การบริหารว่า การบริหารองค์การหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งสามารถด าเนินการจนบรรลุ
เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้มากน้อยเพียงใดนั้น ประสิทธิผลจึงมีความหมายแตกต่างกัน 
ตามความเข้าใจของนักวิชาการ หรือผู้บริหารของแต่ละสถานศึกษา ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะของ
องค์การและความส าเร็จของงาน ซึ่งมีผู้ให้ความหมายของประสิทธิผลของโรงเรียน ไว้ดังนี้ 
 ภารดี อนันต์นาวี (2545, หน้า 24) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง  
การที่โรงเรียนสามารถจัดการศึกษาให้ส าเร็จโดยสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
สูง และครูมีความพึงพอใจในการท างาน 
 สุพจน์ สุขสบาย (2547, หน้า 52) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง  
การที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง สามารถพัฒนานักเรียนให้มี 
เจตคติทางบวก สามารถก าหนดหน้าที่รับผิดชอบและเป้าหมายของโรงเรียน ก าหนดความคาดหวัง
ของโรงเรียนที่มีต่อนักเรียน ตลอดจนสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในภายนอก 
 วิรัตน์ มะโนวัฒนา (2548, หน้า 47) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์กรหรือโรงเรียน 
หมายถึง การที่องค์กรหรือโรงเรียนสามารถน าทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดมาใช้ด าเนินงานของ
องค์กรหรือโรงเรียนได้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ โดยเฉพาะประสิทธิผลของโรงเรียนที่จะต้อง 
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ค านึงในด้านผลผลิต นักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง มีเจตคติที่ดี มีความสามารถ 
ในการปรับตัวให้เข้าสิ่งแวดล้อมภายใต้ความสามารถของโรงเรียนในการแก้ปัญหาต่าง ๆ จนท าให้ 
เกิดความพึงพอใจ และมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 
 อรวรรณ อุ่นวิเศษ (2549, หน้า 56) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ความส าเร็จ 
ในการท างานของโรงเรียน ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ประกอบด้วยการด าเนินงานด้านหลักสูตร 
ด้านการตัดสินใจ ด้านทรัพยากร ด้านภาวะผู้น า ด้านบรรยากาศ และด้านผลลัพธ์ 
 ปรีชา ทัศน์ละไม (2549, หน้า 35) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง โรงเรียน 
มีความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และพัฒนานักเรียนให้มีเจตคติ
ทางบวก ตลอดจนสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก รวมทั้งแก้ปัญหา 
ในโรงเรียน ซึ่งท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน โดยเป็นการมองประสิทธิผลของทั้งระบบ 
 ชาญชัย ไชยค าภา (2551, หน้า 35) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง โรงเรียน
ที่ประสบความส าเร็จซึ่งต้องอาศัยหลักการ แนวคิด และทฤษฎีเป็นแนวทาง ต้องอาศัยองค์ประกอบ
แห่ความส าเร็จหลาย ๆ ด้าน ต้องมีเป้าหมาย มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน ต้องอาศัยทรัพยากรที่เพียงพอ
และมีคุณภาพ ต้องมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ มีความสัมพันธ์เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการบริหารหลักสูตรและการเรียนการสอน ต้องมีภาวะผู้น าที่สามารถ
ชี้น าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ 
 สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551, หน้า 15) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ระดับของ
ความส าเร็จ หรือ การบรรลุผลตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของโรงเรียนที่ก าหนดทั้งด้านผลผลิต 
(Outputs) และผลลัพธ์ (Outcomes) โดยมีความหมายครอบคลุมถึงผลผลิตที่เกิดกับนักเรียน 
เป็นส าคัญและความพึงพอใจของครูผู้ปฏิบัติด้วย 
 พิมพรรณ สุริโย (2552, หน้า 25) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ความสามารถ 
ของผู้บริหารและครูในโรงเรียนที่สามารถท างานร่วมกันจนสามารถท าให้นักเรียนใฝ่รู้รักการอ่าน  
แสวงหาความรู้ด้วยตนเอง ความพึงพอใจในการท างานของครู ความสามารถในการใช้สื่อนวัตกรรม 
และเทคโนโลยีของครู ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ความสามารถ 
ในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มากระทบภายในและภายนอก 
 ธนิต ทองอาจ (2553, หน้า 11) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การที่โรงเรียน 
สามารถจัดการศึกษาได้ส าเร็จด้วยดี โดยที่ผู้น าได้ใช้ความสามารถจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้มาท างาน 
อย่างเสียสละ ขณะเดียวกันผู้น าก็ท าหน้าที่ประสานงานให้งานด้านการศึกษาให้ผลสัมฤทธิ์สูงสุด 
ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 1) ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
2) ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 3) ด้านความสามารถ 
ในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน และ  4) ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 
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 Morphet, Johns and Roller (1982, pp. 93-97) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 
หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถจัดการศึกษาได้ส าเร็จด้วยดี  โดยที่ผู้น าได้ใช้ความสามารถจูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มาท างานอย่างเสียสละ และในขณะเดียวกันผู้น าก็ท าหน้าที่ประสานงาน 
ให้งานด้านการจัดการศึกษามีผลสัมฤทธิส์ูงสุด 
 Hoy and Furguson (1985, p. 131) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง โรงเรียน
ที่มีประสิทธิภาพพิจารณาจากการที่ 1) นักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 2) มีการจัดสรร
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 3) มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อม  
ที่มากระทบทั้งภายในและภายนอก 4) สร้างความพึงพอใจแก่ ครูอาจารย์ได้ (Hoy & Miskel, 2001, 
p. 373) ได้รวบรวมความคิดของนักการศึกษาหลายท่านที่ให้ความหมายประสิทธิผลของโรงเรียน
ในแง่มุมต่าง ๆ เช่น ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการหรือความพึงพอใจ
ในการท างานของครูหรือขวัญของสมาชิกโรงเรียนดี 
 Dessler (1986, pp. 68-69) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ความสามารถ 
ในการปรับตัว เปลี่ยนแปลง พัฒนาให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ และความสามารถ
ในการประสานสัมพันธ์ของสมาชิกในโรงเรียน เพื่อรวมพลังให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
ในการปฏิบัติภารกิจของโรงเรียน 
 Reid, Hopkins and Holly (1987, p. 131) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง 
ความสามารถของนักเรียนที่จะบรรลุผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ในขณะที่บางคนเห็นว่า ประสิทธิผล
ของโรงเรียน หมายถึง ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรให้แก่สมาชิก 
 สรุปได้ว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน คือ เป้าหมาย หรือ วัตถุประสงค์ของโรงเรียน  
ในการจัดการเรียนรู้ โดยพิจารณาจากความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
สามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม 

ทั้งภายในและภายนอก และความสามารถในแก้ปัญหาภายในโรงเรียน   
 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลของโรงเรียน 
 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลของโรงเรียน มีความส าคัญต่อการบริหารโรงเรียน 
ให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งได้สรุปแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ไว้ดังนี ้
 Caplow (1964) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การควรวัดจากตัวแปร 4 ตัว คือ 
 1.  ความมั่นคง หมายถึง ความสามารถในการรักษาโครงสร้างขององค์การไว้ 
 2.  ความผสมผสานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
 3.  ความสมัครใจ หมายถึง ความสามารถในการรักษาโครงสร้างขององค์การไว้ 
 4.  ความส าเร็จขององค์การ 
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 Bennis (1971 cited in Dessler, 1986, pp. 68-69) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การ 
ว่าเป็นความสามารถในการปรับตัวเปลี่ยนแปลงพัฒนาให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ
และความสามารถในการผสมผสานสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การ เพื่อรวมพลังให้มีความ 
เป็นอันหน่ึงอันเดียวกันในการปฏิบัติภารกิจในองค์การ ดังนี้ 
 1.  ความสามารถในการปรับปรุงองค์การ ได้แก่ ความสามารถในการปรับตัว นวัตกรรม  
ความเจริญเติบโต และการพัฒนา 
 2.  ความสามารถในการบูรณาการ (Integration) ได้แก่ ความพอใจ บรรยากาศความขัดแย้ง 
การสื่อความหมาย 
 Madaus (1980 cited in Theera, 1987, p. 2) กล่าวว่า ประสิทธิผลของกลุ่มว่าเป็น 
การเกี่ยวข้องกับค า 2 ค า คือ วัตถุประสงค์กับสัมฤทธิ์ของงาน ดังน้ันการจะประเมินว่าโรงเรียนใด 
ประสบความส าเร็จหรือไม่ จึงควรเปรียบเทียบระหว่างวัตถุประสงค์ของโรงเรียนกับผลการติดตาม
วัตถุประสงค์นั้น ๆ  
 Gibson, Ivancevich and Donnelly (1988, p. 27) ได้ท าการศึกษาและก าหนดเกณฑ์ 
ในการประเมินประสิทธิผลขององค์การ โดยใช้หลายเกณฑ์ ดังนี้ 
 1.  ความสามารถในการผลิต 
 2.  ความพึงพอใจ 
 3.  ความสามารถในการปรับตัว 
 4.  การพัฒนา 
 5.  การอยู่รอด 
 Hoy and Ferguson (1985) ได้ศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียนโดยศึกษา 
ใน 5 องค์ประกอบ คือ  
 1.  ความใฝ่รู้ รักการอ่าน แสวงหาความรู้ด้วยตนเองของนักเรียน 
 2.  ความพึงพอใจในการท างานของครู 
 3.  ความสามารถในการใช้สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู 
 4.  ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
 5.  ความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มากระทบทั้งภายในและภายนอก 
 Hoy and Miskel (2001, p. 373) ได้รวบรวมความคิดของนักการศึกษาและได้สรุป  
ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยพิจารณาได้จากตัวบ่งชี้ 4 ประการ คือ 
 1.  ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
 2.  การมีทัศนคติทางบวกของนักเรียน 



21 

 3.  ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อม 
 4.  การแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 
 พิภพ วชังเงิน (2547, หน้า 45) กล่าวไว้ว่า องค์การจะพัฒนาก้าวหน้าได้ต้องอาศัยปัจจัย
รอบด้าน แม้มนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญเหนือสิ่งอื่นใด หากขาดปัจจัยองค์ประกอบ หรือเคร่ืองมือที่ดี 
ความส าเร็จก็ยากจะบังเกิดได้ ปัจจัยที่ท าให้องค์การมีประสิทธิผล 
 1.  มีการจัดโครงสร้างอย่างเหมาะสมชัดเจน 
 2.  มีบรรยากาศในทางสร้างสรรค์เอ้ืออ านวยต่อการท างาน 
 3.  มุ่งเน้นการบริการ 
 4.  พัฒนานักบริหารอย่างต่อเนื่องให้มีคุณภาพดีเยี่ยม ฝึกอบรม สร้างคนขึ้นมารับผิดชอบ
งานได้ครบทุกระดับ ผู้บริหารยึดมั่นผูกพันกับเป้าหมาย และวิธีการต่าง ๆ ขององค์การ 
 5.  คอยส ารวจทัศนคติ ติดตามดูแลความเป็นอยู่ของพนักงาน 
 6.  ให้ความส าคัญและปรับปรุงการติดต่อสื่อสารกับพนักงานให้ดีตลอดเวลา 
 7.  สร้างแรงจูงใจในการท างานและร่วมแก้ปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ให้ลุล่วงไป 
 8.  มีแผนงานที่ดี 
 9.  มีหน่วยกลยุทธ์ผนวกกับการพัฒนากระบวนการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ 
 10.  มีความพร้อม ความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของข้อมูล 
 สรุปได้ว่าแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน คือ การด าเนินงานขององค์กร 
เพื่อให้บรรลุตามนโยบาย แผนงาน วัตถุประสงค์ที่วางไว้ ซึ่งมีมากมายแตกต่างกันไปตามบริบท 
หรือจุดเน้นของโรงเรียน ซึ่งขึ้นอยู่กับการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน 
 

ประสิทธิผลของโรงเรียนตามแนวคิดของ Mott 
 Mott (1972) ได้เสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลของโรงเรียนในแง่ความสามารถ 
ของโรงเรียนไว้ 4 ด้าน ดังนี้ 
 1.  ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
 โรงเรียนหากมีนักเรียนเข้าเรียนในปริมาณมาก และมีคุณภาพการเรียนการสอนอยู่ในเกณฑ์ 
โดยดูจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ความสามารถในการศึกษาต่อในสถาบันชั้นสูง
จ านวนมาก โรงเรียนมีทั้งปริมาณและคุณภาพดังกล่าว มักจะได้แก่ โรงเรียนในเมือง โรงเรียน 
ระดับจังหวัดที่มีชื่อเสียง โรงเรียนที่มีความพร้อมในด้านปัจจัยต่าง ๆ  ได้แก่ วัสดุอุปกรณ์  
สิ่งอ านวยความสะดวกอย่างเพียงพอ อาคารสถานที่ บรรยากาศสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม มีบุคลากร 
ที่มีคุณภาพ ตลอดจนการบริหารที่ดีมีประสิทธิภาพ องค์ประกอบในการสร้างเสริมประสิทธิผล  
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ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพของนักเรียน ได้แก่ อาคารสถานที่ที่เหมาะสมและเพียงพอ 
ต่อความต้องการ บรรยากาศสิ่งแวดล้อมที่สะอาดร่มรื่นสวยงาม วัสดุอุปกรณ์ที่เพียงพอและทันสมัย 
ต่อการเรียนการสอน บุคลากรที่ส าคัญ ได้แก่ ผู้บริหารและครูเป็นผู้มีบทบาทส าคัญยิ่งต่อประสิทธิผล 
ของโรงเรียน การที่ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถในการบริหารงานอย่างมีประสิทธิผล 
และมองเห็นถึงความส าคัญของงานวิชาการในโรงเรียนอย่างแท้จริง หาแนวทางในการส่งเสริมและ
พัฒนางานวิชาการให้มีคุณภาพได้มาตรฐาน และเป็นไปตามความคาดหวังของรัฐ ผู้ปกครองและ
ชุมชน สร้างบรรยากาศในการท างานที่ก่อให้เกิดประสิทธิผล ครู อาจารย์ รู้หน้าที่ของตนเอง พัฒนา
ความรู้ความสามารถของตนเองอยู่เสมอ วางแผนพัฒนาการเรียนการสอน ตลอดจนปรับพฤติกรรม
การสอนให้ทันสมัยทันต่อการเปลี่ยนแปลงและความเจริญในทุกด้าน เชื่อได้ว่าโรงเรียนนั้นจะต้อง
บรรลุวัตถุประสงค์ เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อผู้เรียน และองค์การ 
 สรุปได้ว่า ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง 
ความสามารถของผู้บริหารในการด าเนินงานในโรงเรียนทั้งการบริหาร การจัดการเรียนการสอน 
รวมถึงการจัดบรรยากาศและทรัพยากรอย่างเหมาะสม เพื่อเอ้ือให้นักเรียนมีผลการเรียนดี มีความคิด
สร้างสรรค์ มีความเชื่อมั่นในตนเอง นักเรียนในโรงเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 
 2.  ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
 ความรู้สึก หรือ พฤติกรรมของผู้ที่ได้รับการศึกษาแสดงออกมาในทางที่ดีงาม  
สมเหตุสมผล และสอดคล้องกับความต้องการของสังคม การศึกษานอกจากจะเสริมสร้าง 
ความเจริญให้บุคคลทั้ง 4 ด้าน คือ ร่างกายให้มีความสมบูรณ์ แข็งแรง พัฒนาส่วนต่าง ๆ  
ได้อย่างเหมาะสมกับวัย สติปัญญามีความใฝ่รู้ใฝ่เรียน รู้จักคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล และมีความคิด
สร้างสรรค์ สามารถน าความรู้ ความสามารถและทักษะอันจ าเป็นไปใช้ในการด ารงชีวิตในสังคม 
ยุคโลกาภิวัตน์อย่างเป็นสุข รู้จักเหตุผล มีวินัย มีคุณธรรม จริยธรรมอย่างเหมาะสมและดีงาม  
มีทัศนคติทางบวก เป็นผู้มีความรู้และแสดงออกซึ่งพฤติกรรมต่าง ๆ  ที่เป็นที่พึงประสงค์ของสังคม
โดยส่วนรวม มีจิตใจกว้าง ไม่ท าตนต่อต้านหรือถอยหนีสังคม มีความมั่นคงทางจิตใจ มีเหตุผลและ
ยอมรับกฎกติกาของสังคมที่ก าหนดขึ้นและปฏิบัติด้วยความจริงใจ มีจิตใจเป็นประชาธิปไตย 
ยอมรับและเคารพความเป็นส่วนรวม เห็นความส าคัญและคุณค่าของการอยู่ร่วมกันในสังคม  
ให้ความร่วมมือ ร่วมใจต่อการปฏิบัติภารกิจของส่วนรวมให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี เป็นผู้มีจิตใจเข้มแข็ง 
อดกลั้น และสามารถเผชิญหน้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม ประพฤติปฏิบัติตน 
เป็นแบบอย่างที่ดีของสังคม รู้จักเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่ มีความเอ้ืออาทรต่อเพื่อนมนุษย์ 
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 สรุปได้ว่า ความสามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศคติทางบวก หมายถึง ความสามารถของ 
ผู้บริหารในการด าเนินงานในโรงเรียน ทั้งด้านการบริหารและการอบรมสั่งสอนนักเรียนให้เป็นคน
ที่มีคุณลักษณะที่ดี โดยมีความรู้สึกและแสดงออกซึ่งพฤติกรรมต่าง ๆ ที่พึงประสงค์ของสังคม 
ทั้งในด้านคุณธรรม จริยธรรม ความมีระเบียบวินัย รู้จักพัฒนาตนเอง และมีทัศนคติที่ดีต่อการศึกษา 
 2.  ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา 
 โรงเรียนเป็นองค์การทางการศึกษา ซึ่งประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน ครู อาจารย์  
นักเรียน และนักการภารโรง จึงจะท าให้เกิดการเรียนการสอนอย่างสมบูรณ์ การจัดการศึกษาให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น โรงเรียนจะต้องมีความสามารถในการปรับตัวได้อย่างเหมาะสม 
การก าหนดนโยบายต่าง ๆ ของโรงเรียนจะต้องทันสมัยและสอดคล้องทันกับความเจริญก้าวหน้า 
และความเปลี่ยนแปลง นโยบายของโรงเรียนไม่ควรยึดตายตัวจนเปลี่ยนแปลงไม่ได้จนท าให้ล้าสมัย 
ในขณะเดียวกันจะต้องสามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ด้วยเช่นกัน  
โดยเฉพาะในด้านการเรียนการสอน ควรมีนวัตกรรมและสื่อการเรียนการสอนใหม่ ๆ  มีการค้นคว้า
และพัฒนาสื่ออุปกรณ์การเรียนอย่างสม่ าเสมอ ปรับปรุงอาคารสถานที่สิ่งแวดล้อมให้มีความสะอาด
ร่มรื่น เพื่อให้เกิดบรรยากาศทางวิชาการ และเกิดบรรยากาศในการเรียนรู้ ซึ่งผู้บริหารและครูจะต้อง
มีบทบาทส าคัญต่อการปรับตัวและไม่หยุดนิ่ง ต้องพยายามปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองค์การ รูปแบบ
การบริหารงานและการด าเนินการต่าง ๆ ให้มีความคล่องตัวต่อการปฏิบัติงาน ผู้บริหารและครู 
ต้องเป็นนักพัฒนา มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ การจัดการเรียนการสอน 
ให้นักเรียนมีความรู้เพื่อให้สามารถปรับตัวอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
 สรุปได้ว่า ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถ 
ของผู้บริหารในการปรับเปลี่ยนการด าเนินงานด้านการบริหาร ด้านการเรียนการสอน รวมถึง 
การปรับหลักสูตร เพื่อให้โรงเรียนก้าวหน้า ทันสมัย ทันกับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลง 
ในปัจจุบันได้อย่างรวดเร็ว 
 3.  ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 

 โรงเรียนย่อมมีรูปแบบในการบริหารงานเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  
การก าหนดรูปแบบการบริหารงานในโรงเรียนแต่ละโรงเรียนจะมีการก าหนดรูปแบบให้เหมาะสม
กับขนาดและภารกิจของโรงเรียน แต่ไม่ว่าจะมีรูปแบบการบริหารแบบใด ระบบใด การท างานของ
โรงเรียนย่อมประกอบด้วยองค์ประกอบต่าง ๆ  ได้แก่ เป้าหมาย คือ การมุ่งถึงความส าเร็จที่สูงสุด 
ที่เกิดจากการท างาน บทบาทหน้าที่ เป็นส่วนประกอบรองลงมา เพื่อร่วมกันปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ 
ตามที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด การประสานงาน เป็นแนวทาง
ของความร่วมมือในการปฏิบัติงานให้มีความชัดเจนและเกิดความเรียบร้อย กิจกรรม คือ การจัด 
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กิจกรรมต่าง ๆ  เพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายการจัดการศึกษาในโรงเรียน เป็นการสร้างคน 
ให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของบุคคลตามแนวที่เหมาะสม การบริหารและการจัดการ 
ในโรงเรียนจึงควรมีความยืดหยุ่นพอสมควร ตั้งแต่หลักสูตรควรปรับให้เหมาะสมกับท้องถิ่น  
สภาพบุคลากรและทรัพยากรที่มีอยู่ การจัดวิชาการต่าง ๆ ส าหรับการเรียนการสอน รวมทั้งการจัด
กิจกรรมในหลักสูตรและเสริมหลักสูตร ควรให้เพียงพอและหลากหลาย เพื่อให้สอดคล้องกับ 
ความสนใจ ความต้องการและความถนัดของนักเรียน จะช่วยเป็นแนวทางพัฒนาการเรียนรู้  
การปรับตัวและบุคลิกภาพของนักเรียนได้อย่างเหมาะสม กฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ บางเร่ือง 
เป็นสิ่งล้าสมัย ไม่ทันยุคสมัยในปัจจุบัน ควรมีการปรับปรุงให้เหมาะสมยิ่งขึ้น การบริหารและ 
การจัดการผู้บริหารมีส่วนส าคัญในการด าเนินการให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เกิดความ 
ราบรื่น เรียบร้อย และความเจริญก้าวหน้า ผู้บริหารจึงควรปฏิบัติตนให้เหมาะสม ไม่ใช้อ านาจเผด็จ
การ ไม่ควรยึดกฎ ระเบียบโดยเคร่งครัด สิ่งใดที่เป็นอุปสรรคต่อการท างานควรมีความยืดหยุ่นบ้าง 
แต่ไม่เสียประโยชน์หรือเป้าหมายขององค์การ ผู้บริหารควรจะเป็นผู้สร้างความไว้วางใจให้กับ
ผู้ร่วมงาน เป็นที่ยอมรับ มีความเอ้ืออาทรต่อเพื่อร่วมงาน เป็นที่ปรึกษาทั้งในเร่ืองการสอน  
เร่ืองส่วนตัวอย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกัน และควรมีการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน
โดยวิธีต่าง ๆ  เช่น การยกย่อง ชมเชย และให้รางวัล พยายามสร้างบรรยากาศในโรงเรียนให้เกิด
ความเป็นมิตร ให้ความร่วมมือร่วมใจแก่บุคลากรทุกฝ่ายย่อมสามารถท าให้เกิดประสิทธิผล 
ในโรงเรียนได้เป็นอย่างดี 
 สรุปได้ว่า ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดของ Mott ในการท าวิจัย ซึ่งได้เสนอแนวคิดในการประเมิน
ประสิทธิผลองค์การ ประกอบด้วย  4 ประการ โดยพิจารณาจาก ความสามารถในการผลิตนักเรียน
ให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา และ ความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน
สถานศึกษา 
 การประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน 
 การประเมินประสิทธิผลของโรงเรียนต้องด าเนินอย่างมีหลักการ อยู่บนพื้นฐานที่มี 
ความน่าเชื่อถือ สามารถตรวจสอบผลการปฏิบัติงานนั้น ๆ ได้ ซึ่งประสิทธิผลถือได้ว่าเป็นตัวบ่งชี้
วัดความส าเร็จขององค์การ ถ้าปราศจากการประเมินประสิทธิผลแล้ว จะไม่มีทางทราบว่า 
การปฏิบัติภารกิจขององค์การเป็นอย่างไร ดังนั้นการประเมินประสิทธิผลขององค์การ จะต้องอาศัย
หลักเกณฑ์ หรือ ตัวชี้วัดความส าเร็จเป็นแนวทางในการประเมิน การประเมินประสิทธิผลขององค์การ 
จึงอาจแยกแนวทางในการประเมิน หรือวัดประเมินผลขององค์การได้เป็นสามแนวทาง คือ (Dessler, 
1986, pp. 65-71; Bowditch & Buono, 1990, p. 251, Hoy & Miskel, 2001, pp. 375-387) 
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 1.  การประเมินประสิทธิผลในแง่เป้าหมาย (Goal model of organizational effectiveness) 
เป็นการพิจารณาว่าองค์การจะมีประสิทธิภาพหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับผลที่ได้รับว่าบรรลุเป้าหมายของ
องค์การหรือไม่หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ เป็นการใช้เป้าหมายองค์การเป็นเกณฑ์ซึ่งเป็นการใช้
หลักเกณฑ์อันใดอันหน่ึงในการประเมินประสิทธิผลขององค์การ  
 2. การประเมินประสิทธิผลในแง่ของระบบ-ทรัพยากร (The system resource resource 
model of organizational effectiveness) เป็นการประเมินโดยพิจารณาความสามารถขององค์การ 
ในการแสวงหาประโยชน์จากสภาพแวดล้อมเพื่อให้ได้มาซึ่งทรัพยากรที่ต้องการอันจะท าให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ เน้นที่ปัจจัยตัวป้อนเข้า มากกว่าผลผลิต 
 3.  การประเมินประสิทธิผลโดยใช้หลายเกณฑ์ (The multi criteria of effectiveness)  
เป็นการวิเคราะห์ประสิทธิผลองค์การโดยใช้เกณฑ์หลายอย่างในการวัด ประเมินผล เรียกว่า การวัด 
ประสิทธิผลเชิงซ้อน พิจารณาตัวแปรหลักที่อาจมีผลต่อความส าเร็จขององค์การและพยายามแสดง
ให้เห็นว่าตัวแปรต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กัน  
 วิธีการประเมินประสิทธิผล วิธีการประเมินผลงานหรือประสิทธิผลตามมาตรฐานสากล  
แบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ (ธงชัย สนัติวงษ์, 2540, หน้า 202-215)  
 กลุ่มที่หนึ่ง เป็นวิธีที่ใช้ในการประเมินผลเฉพาะบุคคลแต่ละคน ใช้ประเมินผู้ที่ต้องการ
ประเมินทีละคน แยกกันในแต่ละคร้ัง โดยไม่มีการน าไปเปรียบเทียบโดยตรงทันทีกับผู้ที่ต้องการ
ประเมินเหล่านั้น การประเมินเหล่านี้มี 7 วิธี คือ 
 1.  วิธีการประเมินตามขีดขนาดหรือมาตรา (Graphic rating scale) เป็นวิธีที่นิยมใช้กัน
มากวิธีหนึ่ง และเป็นเทคนิคที่เก่าแก่ที่สุด การประเมินวิธีนี้ ผู้ท าการประเมินจะประเมินตาม
แบบฟอร์มการประเมินที่มีขีดขนาด (Scale) ของการประเมินเร่ืองต่าง ๆ  แต่ละข้อจากสูงไปต่ า 
 2.  วิธีการประเมินด้วยวิธีบังคับเลือก (Forced choice) การประเมินวิธีนี้ผู้ท าการประเมิน
จะต้องพิจารณาเลือกเฉพาะจากจุดของข้อความที่ระบุไว้ให้เลือกเกี่ยวกับตัวผู้ถูกประเมิน  
โดยข้อความจัดไว้เป็นกลุ่ม ซึ่งกลุ่มข้อความนั้นผู้ท าการประเมินจะต้องใช้ดุลยพอนิจในการเลือกว่า
ข้อความอันไหนเหมาะสมที่สุด 
 3. วิธีการประเมินโดยเขียนเป็นค าบรรยาย (Essay evaluation) เป็นวิธีการที่ผู้ประเมิน
จะต้องบรรยายถึงจุดดี และจุดบกพร่องเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้ถูกประเมิน ส่วนใหญ่ใช้ควบคู่ 
กับการประเมินแบบมาตราหรือขีดขนาด โดยผู้ประเมินจะเขียนค าบรรยายสรุปผลของแต่ละ Scale 
ออกมา 
 4.  วิธีการบริหารตามเป้าหมาย (Management by objectives) เป็นวิธีการประเมิน 
ที่ผู้ประเมิน และผู้ถูกประเมิน ร่วมกันก าหนดเป้าหมายไว้ล่วงหน้า และผู้ถูกประเมินจะต้องรายงาน 
เหตุผล กรณีที่ไม่สามารถท างานให้เป็นไปตามเป้าหมายได้ 
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 5.  วิธีการประเมินเหตุการณ์ส าคัญ (Critical incident technique) ผู้ช านาญการ 
ด้านการบริหารงานบุคคล หรือ หัวหน้าฝ่ายปฏิบัติงาน จะเตรียมข้อความที่บ่งบอกพฤติกรรมของ 
ผู้ถูกประเมิน ทั้งในแง่ดีที่สุดและในแง่ที่เลวที่สุด โดยจัดแบ่งเป็นกลุ่ม และให้ผู้ท าการประเมิน  
การระบุข้อที่เป็นข้อดีต่าง ๆ  ที่ผู้ถูกประเมินควรจะต้องท าได้ และถ้าท าได้ก็จะนับว่าเป็นข้อดี และ
รวมทั้งข้อที่เป็นข้อไม่ดี ถ้าหากผู้ถูกประเมินกระท าออกมาเช่นน้ันก็จะเป็นข้อเสีย 
 6.  วิธีการประเมินด้วยการขีดเคร่ืองหมาย (Checklist and weighted checklist) จะมีรายการ 
ที่เป็นหัวเร่ือง เรียงล าดับชุดของค าคุณศัพท์หรือค าบรรยายข้อความต่าง ๆ ให้เลือก ถ้าหาก 
ผู้ท าการประเมินคิดว่าผู้ประเมินมีบุคลิกตรงตามที่กล่าวก็จะใส่เคร่ืองหมายตรงข้อความนั้น ๆ   
แต่ถ้าหากไม่มีก็จะปล่อยว่างไว้ แล้วจึงรวมคะแนนออกมา 
 7.  วิธีการประเมินพฤติกรรม (Behaviorally anchored rating scales) วิธีนี้จะประเมินด้วย
การให้หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาที่ไม่มีส่วนร่วมในการก าหนดบรรยายสภาพทั่วไปมาจัดกลุ่ม 
เป็นประเภทเพื่อท าการประเมิน 
 กลุ่มที่สอง วิธีการประเมินที่ใช้หลาย ๆ คน พร้อมกันเป็นวิธีที่ใช้กับผู้ถูกประเมิน 
แต่ละคนในแต่ละเวลาที่แตกต่างกัน เป็นการประเมินหลาย ๆ คน เปรียบเทียบกับผู้ถูกประเมินอ่ืน ๆ  
ที่ท าการประเมินและกระท าในครั้งเดียวกัน วิธีการน้ีแบ่งเป็น 3 วิธีด้วยกัน คือ  
 1. วิธีการจัดล าดับที่ (Ranking) วิธีนี้ผู้ท าการประเมินจะก าหนดว่าผู้ถูกประเมิน 
ผู้ใดท างานดีที่สุด โดยเรียงล าดับจากดีที่สุดไปถึงไม่ดีที่สุด 
 2. วิธีการเปรียบเทียบเป็นคู่ ๆ  (Paired comparison) วิธีนี้จะเป็นการประเมินบุคคลใด
บุคคลหนึ่งก่อน หลังจากนั้นจะเปรียบเทียบบุคคลอ่ืนกับบุคคลนี้ โดยเปรียบเทียบกันไปเร่ือย ๆ  
จนหมดทุกคน 
 3.  วิธีที่เรียกว่า Forced distribution วิธีนี้ผู้ประเมินจะได้เกรดตามโค้ง โดยให้ 
ผู้ท าการประเมินจะถูกมอบหมายให้ท าการประเมินภายในกรอบของการกระจายที่ก าหนดไว้ 
 กลุ่มที่สาม วิธีอ่ืน ๆ  มี 2 วิธี คือ 
 1.  วิธีทดสอบงาน (Performance test) หรือ ออกแบบวิธีการทดสอบผลการปฏิบัติ  
เพื่อน ามาใช้ทดสอบประเมินผล แล้วติดตามประเมินว่า ผู้ถูกประเมินนั้นท างานดีหรือเลวอย่างไร 
 2.  วิธีการประมวลผลงานรอบด้าน (Field review technique) เป็นวิธีการก าหนดให้มี 
การใช้ผู้ท าการประเมินจากภายนอก โดยบุคคลผู้ถูกประเมินรวมทั้งผู้บังคับบัญชาของเขาจะต้อง
ตอบค าถามปากเปล่าต่อผู้เข้ามาตรวจสอบหรือท าการประเมินน้ัน 
 Mahoney and Weitzel (1969 cited in Steers, 1977, p. 44) ให้ทรรศนะว่าเกณฑ์ประสิทธิผล 
ขององค์การธุรกิจและหน่วยงานวิจัยพัฒนา ได้แก่ ความสามารถในการผลิต การสนับสนุน 
การใช้การวางแผน ความเชื่อถือได้ ความร่วมมือและการพัฒนา  
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 Gibsonet (1988, p. 37) ได้สรุปจากการรวบรวมงานวิจัยว่า เคร่ืองบ่งชี้ของ 
ความมีประสิทธิผลขององค์การ ประกอบด้วย ความสามารถในการผลิต ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ 
การปรับตัว การพัฒนาและการอยู่รอด 
 Parsons (1960 cited in Hoy & Ferguson, 1985, pp. 121-122) ได้เสนอแนวคิดในการวัด 
ประสิทธิผลขององค์การ โดยพิจารณาจาก 1) การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม 2) การบรรลุเป้าหมาย 
3) การบูรณาการ 4) การคงไว้ซึ่งระบบค่านิยม 
 Bennis (1971 cited in Dessler, 1986, p. 68) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การ คือ 
ความสามารถในการปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลง และแก้ไขปัญหาที่องค์การก าลังเผชิญอยู่ คือ  
การอยู่รอด ดังนั้นตัวแปรที่ใช้ในการประเมินได้แก่ ความสามารถในการปรับตัวและความสามารถ
ในการแก้ปัญหา          
 Hoy and Miskel (1991, pp. 384-397) ได้เสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลของ 
องค์การ โดยพิจารณาจาก 1) ความสามารถในการปรับเปลี่ยน 2) การบรรลุเป้าหมาย 3) ความพึงพอใจ 
ในการท างาน 4) ความสนใจในชีวิต 
 สรุปได้ว่า การประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน มีวิธีการที่หลากหลาย ใช้เกณฑ ์
หลายเกณฑ์ ซึ่งผู้ประเมินจะต้องดูให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับลักษณะ และวัตถุประสงค์
ขององค์การ ซึ่งแต่ละองค์การมักมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์มากกว่า 1 ประการ จึงจ าเป็นอย่างยิ่ง 
ที่จะต้องอาศัยหลักเกณฑ์หรือตัวชี้วัดความส าเร็จเป็นแนวทางในการประเมิน และสามารถตรวจสอบ 
ผลการประเมินได้ 
 

หลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 ความหมายผู้น า 
 ความหมายของผู้น าในการวิจัยครั้งนี้ ได้มีผู้ให้ความหมายหลายท่าน ดังต่อไปนี้ 
 ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2545, หน้า 7) กล่าวว่า ผู้น า คือ บุคคลที่มีอิทธิพลต่อกลุ่ม ปฏิบัติ
หน้าที่ของความเป็นผู้น า บุคคลผู้ผลักดัน (Mobiliser) ผู้ดลบันดาล (Inspirer) ผู้สร้างพลัง (Synergizer) 
ผู้สร้างแรงจูงใจกระตุ้น (Motivator) ผู้ก่อเกิดพลัง (Energizer) การปฏิบัติการด าเนินการของ 
มวลสมาชิกให้เข้าสู่เป้าหมายตามต้องการ 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2546, หน้า 156) กล่าวว่า ผู้น า คือ บุคคลซึ่งได้รับการแต่งตั้ง 
หรือได้รับการยอมรับจากสมาชิกให้เป็นหัวหน้ากลุ่ม โดยเป็นศูนย์ในการตัดสินใจเพื่อแก้ปัญหา 
ประสานงาน และด าเนินการของกลุ่ม 
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 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2549, หน้า 7) กล่าวว่า ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับการยกย่องจากบุคคล
อ่ืน บุคคลจึงได้รับการแต่งต้ังขึ้นมา หรือได้รับการยกย่องให้เป็นหัวหน้าในการด าเนินงานต่าง ๆ   
 McFarland (1979, pp. 214-215) กล่าวว่า ผู้น า คือ บุคคลที่มีอิทธิพลสูงสุดในกลุ่ม  
และเป็นผู้ที่ต้องปฏิบัติภาระหน้าที่ของต าแหน่งผู้น าที่ได้รับมอบหมาย บุคคลอ่ืนที่เหลือก็คือ ผู้ตาม 
แม้จะเป็นหัวหน้ากลุ่มย่อย หรือผู้ช่วยในการปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ ก็ตาม สามารถใช้อิทธิพลในการให้
คนอ่ืนท างานในระดับต่าง ๆ  ที่ต้องการให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 Dejnozka (1983) กล่าวว่า ผู้น า คือ บุคคลที่ถูกเลือกหรือได้รับการแต่งตั้งให้เป็นผู้น ากลุ่ม
และมีอิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่ม เพื่อท าหน้าที่เป็นหัวหน้าของกลุ่มและท าให้กลุ่มบรรลุ
เป้าหมาย 
 Fiedler (1987) กล่าวว่า ผู้น า คือ ผู้ที่ได้รับการแต่งต้ังให้เป็นหัวหน้าหน่วยงานภายใน
องค์การเป็นผู้ที่มีอิทธิพลในกลุ่ม  เพื่อที่จะก ากับและประสานงานให้กิจกรรมของกลุ่ม 
มีความสัมพันธ์กัน ที่จะน าไปสู่เป้าหมายด้วยพลังของกลุ่ม เป็นบุคคลที่มีบุคคลภายในหน่วยงาน
ของตนยอมรับนับถือและเชื่อฟัง ปฏิบัติงานตามที่ผู้น าต้องการ ในแต่ละหน่วยงานจะต้องมีผู้น า 
แต่ละระดับอยู่เสมอ เพราะถ้าไม่มีแล้วหน่วยงานนั้นจะขาดระเบียบวินัย ไม่มีบุคคลที่รับผิดชอบ 
ต่อเป้าหมายที่จะท างานอย่างจริงจัง และขาดกระบวนการในการวินิจฉัยสั่งการแก้ปัญหา 
 Dubrin (1998) กล่าวว่า ผู้น า คือ บุคคลที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหน้าและบรรลุ 
ผลส าเร็จ โดยเป็นผู้ที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ ผู้น า 
คือ บุคคลซึ่งก่อให้เกิดความมั่นคง และช่วยเหลือบุคคลต่าง ๆ  เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
 สรุปได้ว่า ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับการคัดเลือกให้เป็นหัวหน้าในองค์กรหรือองค์การน้ัน ๆ 
สามารถวางแผน ประสานงาน แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กรหรือองค์การ และน า
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายที่องค์กรหรือองค์การก าหนดไว้ 
 ความหมายของภาวะผู้น า 
 ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารงาน โดยการปฏิบัติงานใด ๆ  
ในองค์การให้ประสบความส าเร็จนั้น ย่อมต้องการความร่วมมือจากทุก ๆ ฝ่าย (สรายุทธ์ เศรษฐขจร, 
2546, หน้า 27) องค์การที่ประสบความส าเร็จมีลักษณะที่ส าคัญอย่างหนึ่งแตกต่างไปจากองค์การ 
ที่ไม่ประสบความส าเร็จ คือ การมีผู้น าที่มีประสิทธิภาพ (สมยศ นาวีการ, 2540, หน้า 103) การบริหาร 
งานใด ๆ จะเกิดประสิทธิผลได้ ผู้บริหารจะต้องใช้ภาวะผู้น ากระจายความรับผิดชอบอย่างเป็นธรรม
ไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชาในหน่วยงานของตน และใช้ภาวะผู้น าให้เหมาะสมกับทุกสภาพการณ์ได้และ
ใช้ความรู้ความสามารถของตนให้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารงานอย่างมีประสิทธิผลด้วย (Owens, 
2004, p. 45)  
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 การบริหารงานทุก ๆ องค์กรจะประสบความส าเร็จ บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและเกิด
ประสิทธิผลต่อโรงเรียนได้จะต้องประกอบด้วยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Bass, 1998, pp. 5-8) 
ภาวะผู้น า (Leadership) หรือความเป็นผู้น าได้มีผู้ให้ความหมาย และแนวคิดไว้หลากหลาย ดังนี้ 
 คุณวุฒิ คนฉลาด (2542, หน้า 17) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้อิทธิพลซึ่งเป็นอ านาจ 
ภายในตัวของผู้น า เช่น ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพ คุณธรรม ซึ่งเป็นอ านาจจริง ๆ 
ที่มีอยู่ และอ านาจที่บุคคลนั้น ได้รับจากการที่ด ารงต าแหน่งซึ่งเป็นอ านาจการยอมรับจากกลุ่มแสดง 
พฤติกรรมให้เกิดความเข้าใจร่วมกันให้เกิดแรงกระตุ้นภายในกลุ่มท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
สามารถเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์และน าไปสู่เป้าหมายขององค์การ 
 วิโรจน์ สารรัตนะ (2542, หน้า 106) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหาร
จะให้มีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายขององค์การ 
 สมเดช สีแสง (2542, หน้า 114 - 116) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถ 
ที่จะท าให้บุคคลอ่ืนยอมท าตามด้วยความเต็มใจ มักจะเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น ามุ่งเฉพาะ 
ที่พฤติกรรมของผู้น า ภาวะผู้น าเป็นเสมือนหนึ่งเคร่ืองมือในการบริหารงานของผู้น า เป็นสิ่งที่พัฒนา
ได้ทุกตัวตน นั่นก็คือ การสร้างศรัทธาบารมีให้เกิดขึ้นในตัวเอง 
 พรนพ พุกกะพันธ์ (2544, หน้า 17) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ผู้ที่สามารถด าเนินงาน 
ให้ส าเร็จด้วยความร่วมมือจากผู้อ่ืน และดูแลการปฏิบัติงานให้ได้ผลผลิตอย่างเต็มที่และประสิทธิภาพ 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544, หน้า 12) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการในการใช้ 
อิทธิพลที่มีต่อการด าเนินงานของกลุ่ม ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ และมีการจูงใจให้เกิด 
พฤติกรรมในการท างาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ตลอดจนใช้อิทธิพลให้กลุ่มธ ารงไว้ซึ่งวัฒนธรรม 
ของตน 
 อาคม วัดไธสง (2547, หน้า 3) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออก
ในรูปของกระบวนการ ความสามารถหรือกิจกรรม ซึ่งก่อให้เกิดอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล
อ่ืน โดยที่บุคคลอ่ืนจะคล้อยตามหรือปฏิบัติตามผู้น า เพื่อให้การด าเนินการบรรลุวัตถุประสงค์ 
ในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง 
 กวี วงศ์พุฒ (2550, หน้า 17) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การที่ผู้น าใช้อิทธิพล 
ในความสัมพันธ์ซึ่งมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ  เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการ
โดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกัน เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย 
 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550, หน้า 29) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการอิทธิพล
ทางสังคมที่บุคคลหนึ่งต้ังใจใช้อิทธิพลต่อผู้อ่ืนให้ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามที่ก าหนด รวมทั้งการ
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ภาวะผู้น าจึงเป้นกระบวนการอิทธิพลที่ช่วยให้กลุ่ม
บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
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 ธวัช บุณยมณี (2550, หน้า 35) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การกระท าระหว่างบุคคล 
โดยบุคคลที่เป็นผู้น าจะใช้อิทธิพล (Influence) หรือการดลบันดาลใจ (Inspiration) ให้บุคคลอ่ืน 
หรือกลุ่มกระท าหรือไม่กระท าบางสิ่งบางอย่างตามเป้าหมายที่ผู้น ากลุ่มหรือองค์การก าหนดไว้ 
 ภารดี อนันต์นาวี (2552, หน้า 77) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการและ
สถานการณ์ที่บุคคลหนึ่งได้เป็นที่ยอมรับให้เป็นผู้น าในกลุ่มและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของ
สมาชิกในกลุ่มบุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเชื่อว่ามีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ  ที่กลุ่มเผชิญ
อยู่ได้ โดยอาศัยอ านาจหน้าที่หรือการกระท าของผู้น าในการชักจูง หรือชี้น าบุคคลอ่ืนให้ปฏิบัติงาน
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
 Stogdill (1974, p. 411) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ผู้ที่มีความคิดริเร่ิมและธ ารงไว้ 
ซึ่งโครงสร้างของความคาดหวัง และความสัมพันธ์ระหว่างกันของกลุ่มสมาชิก 
 Schwartz (1980, p. 491) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ผู้ที่มีศิลป์ในการชี้น าลูกน้อง 
หรือผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความกระตือรือร้นและเต็มใจ 
 Kootz and Weihrich (1988, p. 437) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง เร่ืองของศิลปะการใช้
อิทธิพลหรือกระบวนการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน เพื่อให้เขามีความเต็มใจ และกระตือรือร้น 
ในการปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม 
 Robbins (1978, p. 302) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการใช้อิทธิพล 
ต่อกลุ่มเพื่อให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 Jacobs and Jaques (1990) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถของผู้น า 
ที่จะสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจนแจ่มแจ้ง ให้ความหมายที่แสดงออกถึงคุณค่า 
และสร้างสรรค์สิ่งแวดล้อมภายในองค์การที่จะก้าวออกมานอกกรอบวัฒนธรรม เพื่อที่จะเร่ิม
กระบวนการเปลี่ยนแปลงวิวัฒนาการขององค์การให้เกิดการปรับตัวได้มากขึ้น กระบวนการที่ผู้น า
ก าหนดเป้าหมายที่มีความหมายต่อการชี้ทิศทางอย่างชัดเจนที่ท าให้เกิดความพยายามของกลุ่ม
โดยรวมและพร้อมที่จะพยายามที่จะผลักดันให้เกิดผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 
 Hersey and Blanchard (1993, p. 94) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่ใช้
อิทธิพลให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย
ภายใต้สถานการณ์ที่ก าหนดไว้ 
 Daff  (1999, p. 5) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างผู้น า  
(Leaders) และผู้ตาม (Follower) ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Shared 
purposes) 
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 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า คือ บุคคลที่มีความสามารถในการกระตุ้น ชี้น า สั่งงาน ดลใจ 
ในการปฏิบัติงาน โดยที่ผู้ใต้บังคับบัญชายินดีปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ มีความกระตือรือร้น  
มีความศรัทธาในตัวผู้น า สามารถท างานร่วมกันได้ดี ส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จ 
ตามแบบแผนที่วางไว้ 
 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) มีผู้ให้
ความหมายไว้ดังนี้  
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543, หน้า 5) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายาม 
ของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับ 
ที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึน้ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกล 
เกินกว่าความสนใจของตนซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม  
 วรรณี หิรัญญากร (2546, หน้า 21) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  
การกระท าของผู้บริหารโรงเรียนที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การ อย่างมีศิลปะ 
ในการโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงานเกิดความต้องการ และแรงบันดาลใจที่จะปฏิบัติงาน
ให้ส าเร็จบรรลุจุดมุ่งหมายใหม่ขององค์การในทิศทางที่ดีขึ้น 
 กัลยาณี พรมทอง (2546, หน้า 62) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับ
พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง
ความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวังเป็นผลให้การปฏิบัติงาน 
เกิดความคาดหวัง พัฒนาความสามารถ และศักยภาพไปสูร่ะดับที่สูงขึ้น โดยผู้บริหารแสดงบทบาท
ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกไว้วางใจตระหนักรู้ภารกิจ และวิสัยทัศน์มีความจงรักภักดี และเป็นข้อจูงใจ 
ให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตน ซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์ขององค์กร 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546, หน้า 44) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่เป็นสมาชิกขององค์การ หรือมาจากภายนอกองค์การ โดยมีวัตถุประสงค์
หลักที่จะใช้ความรู้  ทักษะ  ความสามารถและประสบการณ์เพื่ออ านวยความสะดวก 
ในการเปลี่ยนแปลงขององค์การให้เกิดขึ้นและด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพปกติ การเปลี่ยนแปลง
ขององค์การให้เกิดขึ้นและด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพปกติ ตัวแทนการเปลี่ยนแปลงขององค์การ
จะเป็นผู้มีบทบาทหน้าที่ และความรับผิดชอบหลายอย่างด้วยกัน คือ อาจจะเป็นทั้งผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง ผู้อ านวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลง ผู้เจรจาต่อรองระหว่างผลประโยชน์  
และเป็นที่ปรึกษาในเร่ืองต่าง ๆ ขององค์การ ที่จะขึ้นอยู่กับสถานการณ์และความต้องการจาก 
องค์การ ว่าต้องการให้เขาแสดงบทบาทและหน้าที่ใดเป็นส าคัญ 
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 ค านึง ผุดผ่อง (2547, หน้า 17) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติ
กรรมการบริหารองค์การของผู้บริหารที่ท าให้ผู้ร่วมงานสามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ
มากกว่าที่ตั้งใจไว้ตั้งแต่ต้น ส่งผลให้องค์การมีการพัฒนาทันความเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 
 วันชัย ธงชัย (2547, หน้า 10) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง เป็นผู้น า 
ที่กระตุ้นให้เกิดความสนใจระหว่างผู้ร่วมงานแบะผู้ตามท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเร่ืองภารกิจและ
วิสัยทัศน์ของทีมโดยผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ร่วมงานและผู้ตามและองค์การ 
ตลอดจนพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถและศักยภาพที่สูงขึ้น 
 ชนะ พงศ์สุวรรณ (2548, หน้า 7) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมที่ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น
กว่าความพยายาม ที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพ
มากขึ้น ท าให้เกิดความตระหนักรู้ในพันธกิจ และวิสัยทัศน์ขององค์การ 
 อ าภา ปิยารมณ์ (2549, หน้า 33) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่ผู้น า
เป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามมีความต้องการและมีความพึงพอใจมากกว่าที่มีอยู่ ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ
ในตนเอง กล้าเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลสามารถน าองค์การไปสู่ทิศทาง
ใหม่ ๆ อย่างสร้างสรรค์ และบรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยใช้รูปแบบของการสร้างบาร 
มี การสร้างแรงจูงใจ การกระตุ้นปัญญา และการค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล 
 โสภิณ ม่วงทอง (2553) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าการเผชิญ 
กับความเปลี่ยนแปลง เพื่อน าองค์กรไปสู่ทิศทางใหม่ ๆ  อย่างสร้างสรรค์ และบรรลุเป้าหมาย 
ขององค์กร โดยใช้รูปแบบของการสร้างบารมี การสร้างแรงจูงใจ การกระตุ้นปัญญา  
และความค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล 
 ชลธิชา อนันต์นาวี (2554, หน้า 21) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  
พฤติกรรมการบริหารองค์การของผู้บริหารที่ท าให้ผู้ร่วมงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ 
อย่างเต็มความสามารถ และผู้น าแสดงคุณลักษณะที่เป็นตัวแบบหรือแบบอย่างในการปฏิบัติ 
แก่ผู้ตามตลอดจนการเพิ่มอ านาจและช่วยเหลือผู้ตาม มีการพัฒนาตนเอง สามารถปฏิบัติงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพส่งผลให้องค์การมีการพัฒนาทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 
 Bass (1985, p. 20 อ้างถึงใน แคทลียา ศรีใส, 2548) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง ผู้น าจะเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามมีความต้องการที่สูงขึ้น ท าให้ตระหนักถึงความต้องการ 
ส านึกในความส าคัญ คุณค่าของจุดมุ่งหมาย และวิธีที่จะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมาย ให้ค านึงถึง
ประโยชน์ของทีม องค์การ นโยบายมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน และยกระดับความต้องการ 
ให้สูงขึ้น  
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 Leithwood  and Jantzi (1996, p. 5) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  
การแสดงพฤติกรรมของผู้น าที่คอยกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน าองค์การมุ่งสู่ความส าเร็จ 
ตามเป้าหมายของกลุ่มและการให้ความร่วมมือของกลุ่ม โดยการแสดงออกเป็น 6 ด้าน การระบุ
วิสัยทัศน์อย่างชัดเจน การเกื้อกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม การให้การสนับสนุนผู้ตามเป็น
รายบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม และการคาดหวังผลการปฏิบัติ 
ของผู้ตามในระดับสูง ซึ่งช่วยกระตุ้นความหมายของงานในชีวิตของผู้ตามให้สูงขึ้น อาจจะชี้น า 
หรือเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนาความต้องการทางศีลธรรมให้สูงขึ้นด้วย 
 Lunenburg and Omstein (2000, pp. 150-151) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผู้น าที่กระตุ้นจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้กระท ามากกว่าที่ได้ 
ตั้งความคาดหวังไว้ 
 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ผู้น าที่สามารถปรับเปลี่ยนทัศนคติของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานภายใต้การเปลี่ยนแปลงได้อย่างดี สามารถจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้
ปฏิบัติงานจากเพื่อประโยชน์ส่วนตน ไปเป็นเพื่อประโยชน์ส่วนรวม ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
มีความพยายามเกินกว่าความพยายามที่ตนเองตั้งเป้าหมายไว้ และดึงศักยภาพทั้งหมดของตนเอง 
มาใช้ในการปฏิบัติงานในองค์กร เพื่อให้องค์กรได้รับประโยชน์อย่างสูงสุด 
 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับผู้น าทางการศึกษา มีการศึกษาอย่างหลายหลาย ซึ่งสามารถแยกได้เป็น 
ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ ภาวะผู้น ายุคใหม่ 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait theory) การศึกษาภาวะผู้น าในระยะแรก 
ปี ค.ศ.1910-1940 เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพตามความเชื่อจากทฤษฎีที่ยิ่งใหญ่  
(The great man theory) ในสมัยกรีกและโรมัน โดยมีความเชื่อว่า “ผู้น าเป็นมาแต่ก าเนิด ไม่สามารถ 
สร้างได”้ ผู้จะเป็นผู้น าจะมีความแตกต่างจากผู้ตาม ดังนั้น การศึกษาส่วนใหญ่จึงเป็นการเปรียบเทียบ 
สถานภาพหรือประสิทธิผลของผู้น ากับผู้ตาม ความเชื่อเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าได้ลดน้อยลง 
หลังจากที่ Stogdill และคนอ่ืน ๆ ได้น าผลการวิจัยก่อนปี ค.ศ. 1940 มาเปรียบเทียบผลการวิจัย 
ช่วงปี ค.ศ. 1940-1970 พบว่า ผลการวิจัยดังกล่าวไม่สัมพันธ์กับภาวะผู้น าเสมอไป ผลการค้นพบ 
ไม่เป็นสากลจึงน าไปสู่กระแสแนวการศึกษาพฤติกรรมผู้น าที่มีประสิทธิผล อย่างไรก็ตามคุณลักษณะ 
ของผู้น ายังคงต้องท าความเข้าใจต่อไป เพราะการศึกษาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลยังคงต้องเกี่ยวข้อง
กับคุณลักษณะส่วนบุคคลและทักษะของผู้น า Amold and Feldman (1986) การศึกษาภาวะผู้น า 
เชิงคุณลักษณะ มีความเป็นรูปธรรมในการศึกษาค้นคว้าโดยในช่วงเวลาระหว่างสงครามโลกคร้ังที่ 1 
นักจิตวิทยาในกองทัพสหรัฐหาแนวทางในการคัดเลือกนายทหารเพื่อเป็นแม่ทัพในการสงคราม 
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โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเป็นประเด็นหลัก หลังจากนั้นจึงเกิดความสนใจและ 
ถือเป็นการจุดประกายในการศึกษาภาวะผู้น าโดยยึดรูปแบบดังกล่าว ในยุคนี้การศึกษาจะเป็น 
การหาลักษณะเด่น ๆ  จากผู้น าที่ประสบความส าเร็จ โดยการศึกษาคุณลักษณะผู้น าจะอยู่บนพื้นฐาน
ความเชื่อที่ว่า บุคคลเกิดมาเพื่อเป็นผู้น า ไม่ใช่อาศัยการศึกษาเรียนรู้เพื่อเป็นผู้น า (Leaders are born, 
not made) (สมุทร ช านาญ, 2556, หน้า 86)  
 Stogdill (1974) เป็นนักวิชาการที่ท าการสังเคราะห์คุณลักษณะผู้น าที่ประสบความส าเร็จ
อย่างเป็นรูปธรรมคนแรก ๆ  ผลการศึกษาพบว่า คุณลักษณะของผู้น าที่ดีประกอบด้วย 
 1.  ลักษณะทางกายภาพ ได้แก่ มีความแข็งแรง ร่างกายสง่าผ่าเผย 
 2.  ภูมิหลังทางสังคม ได้แก่ มีการศึกษาสูงกว่าคนอ่ืน 
 3.  สติปัญญา ได้แก่ มีสติปัญญาสูง ตัดสินใจได้ดี มีทักษะในการสื่อสาร 
 4.  บุคลิกภาพ ได้แก่ มีความตื่นตัวอยู่เสมอ ควบคุมอารมณ์ได้ มีความคิดริเร่ิม เชื่อมั่น 
ในตนเอง 
 5.  คุณลักษณะเกี่ยวกับงาน ได้แก่ มีความรับผิดชอบ มีความมุ่งมั่น อดทน 
 6.  คุณลักษณะทางสังคม ไดแ้ก่ เข้าสังคมได้ดี เป็นที่ยอมรับของสมาชิกคนอ่ืน ๆ  
 McCall & Lombardo (1983) ท าการวิจัยคุณลักษณะของผู้น าที่ประสบผลส าเร็จและ
ล้มเหลว ผลการศึกษาพบว่าคุณลักษณะที่ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวประกอบด้วย 
 1.  มีอารมณ์มั่นคงและเยือกเย็น (Emotional stability and composure) ประกอบด้วย
ความสงบเยือกเย็น มั่นใจในตนเองและคาดหมายเมื่อได้เผชิญความล าบาก 
 2.  ยอมรับความผิดพลาด (Admitting error) เมื่อเกิดความผิดพลาดขึ้นผู้น าควรยอมรับ
ความผิดพลาดนั่นโดยไม่ควรโยนความผิดให้บุคคลอ่ืน 
 3.  มีทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ (Good interpersonal skills) สามารถสื่อสารและจูงใจ 
คนอ่ืนโดยไม่จ าเป็นต้องใช้การลงโทษหรือบังคับ 
 4.  มีความรู้ สติปัญญารอบด้าน (Intellectual breadth) ผู้น าควรมีความรู้ ความสามารถ 
ที่กว้างไกล ไม่ใช่ความรู้ในวงแคบ 
 Daft (1999) ท าการวิเคราะห์ลักษณะเฉพาะตัวของผู้น าที่ดี ว่ามี ดังนี้ 
 1.  ลักษณะทางกายภาพ (Physical characteristics) ได้แก่ 
  1.1  กระฉับกระเฉง 
  1.2  กระปี้กระเปร่า 
 2.  ภูมิหลังทางสังคม (Social background) ได้แก่ 
  2.1  ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง 
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 3.  สติปัญญาและความสามารถ (Intelligence and ability) ได้แก่ 
  3.1  การตัดสินใจ 
  3.2  ความรู้ 
  3.3  ทักษะการพูด 
 4.  บุคลิกภาพ (Personality) ได้แก่ 
  4.1  ความคิดริเร่ิม 
  4.2  กระตือรือร้น 
  4.3  ซื่อสัตย์ สุจริต  
  4.4  เชื่อมั่นในตนเอง 
 5.  ลักษณะเกี่ยวกับงาน (Work-related characteristics) ได้แก่ 
  5.1  มุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ 
  5.2  แสวงหาความรับผิดชอบ 
  5.3  เอาใจใส่ต่องาน 
 6.  ลักษณะทางสังคม (Social characteristics) ได้แก่ 
  6.1  ความสามารถในการหาความร่วมมือ 
  6.2  การร่วมมือกับผู้อ่ืน 
  6.3  มีชื่อเสียง 
  6.4  มีทักษะทางสังคม 
  6.5 การมีส่วนร่วมในสังคม 
  6.6  รู้จักกาลเทศะ 
 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ คือ ผู้น าที่เน้นการคัดเลือกที่ตัวบุคลากรมากกว่า
ศักยภาพของบุคคล ไม่ตระหนักในการฝึกอบรม พัฒนา ส่งเสริมความรู้ความสามารถต่าง ๆ  
ของบุคลากร เพราะเชื่อว่า ภาวะผู้น าติดตัวมาตั้งแต่เกิด คือเกิดมาเพื่อเป็นผู้น า ไม่ใช่ศึกษาหาความรู้
เพื่อเป็นผู้น า ดังนั้นจึงเน้นที่คุณลักษณะการสร้างบุคลิกภาพ ความประทับให้เกิดขึ้นภายในตัวของ
ผู้น ามากกว่า  
 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม  (Behavioral leadership) การศึกษาพฤติกรรมผู้น าเร่ิมขึ้น
ประมาณต้นสงครามโลกคร้ังที่ 2 เป็นการศึกษาพฤติกรรมผู้น าที่ท าให้ผู้ตามเกิดความพึงพอใจ  
และมีผลต่อการปฏิบัติงานสูงขึ้น ทฤษฎีและการวิจัยมีการใช้หลายกรอบแนวคิด โดยพัฒนา 
จากการศึกษาแบบภาวะผู้น าดั้งเดิมของ Lippitt and White (1960) ศึกษาภาวะผู้น า 3 แบบ คือ  
1) แบบเผด็จการ (Autocratic) เป็นลักษณะของควบคุมกิจกรรมกลุ่มและการตัดสินใจโดยผู้น า  
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2) แบบตามสบาย (Laissez-faire) ผู้น ามีส่วนเกี่ยวข้องน้อยมากในทุกกิจกรรม 3) แบบประชาธิปไตย 
(Democratic) เป็นการเน้นการมีส่วนร่วมของกลุ่มและกฎเกณฑ์ที่ส าคัญ การศึกษาภาวะผู้น า 
เชิงพฤติกรรมเป็นการพยายามที่จะตอบค าถามที่ว่าผู้น าที่ประสบความส าเร็จมีพฤติกรรมอย่างไร  
ความเชื่อพื้นฐานในการศึกษาพฤติกรรมผู้น าจึงปรับเปลี่ยนจากความเชื่อที่ว่า ผู้น าเกิดมาเพื่อเป็นผู้น า 
(Leaders are born, not made) ที่เชื่อกันในยุคการศึกษาคุณลักษณะผู้น า มาสู่แนวคิดความเชื่อใหม่ 
ที่เชื่อว่าผู้น าสามารถศึกษาเรียนรู้เพื่อการเป็นผู้น าที่ดีได้ (Learn to be leaders) ทฤษฎีนี้เน้นให้มี 
การวิเคราะห์งานที่ผู้บริหารหรือหัวหน้าที่ต้องท าให้การบริหารเป็นผลให้เกิดมีรูปแบบสร้างภาวะ
ผู้น า ซึ่งทฤษฎีภาวะผู้น าที่ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลายในยุคนี้ ได้แก่ การศึกษาภาวะผู้น า 
ที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio state university studies) การศึกษาภาวะผู้น าที่มหาวิทยาลัยมิชิแกน 
(University of Michigan studies) และทฤษฎีตาข่ายภาวะผู้น า (Leadership grid)  Blake & Mouton 
รวมทั้งทฤษฎีภาวะผู้น าแบบที อาร์ ซี (TRC leadership) ของ Yul  เป็นต้น (สมุทร ช านาญ, 2556, 
หน้า 96) ซึ่งแต่ละทฤษฎีมีแนวทางในการศึกษาและข้อค้นพบ คือ การศึกษาของมหาวิทยาลัย 
แห่งรัฐโอไฮโอ เร่ิมพัฒนาโดย Hemphill amd Coons (1950) และได้ปรับปรุงต่อมาโดย Hemphill 
and Coons (1950) การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน พัฒนาโดย  Likert (1967) และการศึกษาของ 
Blake and Mouton (1985) ได้พัฒนาการศึกษาของ Halpin เป็นตารางการบริหาร (The managerial  
grid) ผลการศึกษาได้พฤติกรรมผู้น า 2 มิติ คือ มิติเร่ิมโครงสร้าง (Initiating structure) และมิติสัมพันธ์ 
(Consideration) หรือมุ่งงาน (job-center behavior) และมุ่งคน (Employer-Center) ผลการศึกษา 
ได้ผลว่า ผู้น าที่มีประสิทธิผล คือ การบรรลุเป้าหมายและการรักษาสภาพขวัญก าลังใจของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ในระดับสูง ผู้น าต้องมีพฤติกรรมผู้น าสูงทั้งสองมิติ อย่างไรก็ตามความพยายาม
ที่จะหาองค์ประกอบที่สัมพันธ์กับผลผลิตของกลุ่มและองค์การยังเป็นการพิสูจน์ที่ค่อนข้างยาก และ
พฤติกรรมผู้น ามิติสัมพันธ์โดยทั่วไปยังไม่มีแบบภาวะผู้น าแบบใดแบบหนึ่งที่ใช้ได้ดีที่สุดเป็นสากล
ในทุกสถานการณ์และสภาพแวดล้อม (Kellerman, 1984) ดังนั้น นักทฤษฎีภาวะผู้น าจึงพยายาม 
ที่จะท าความเข้าใจความสอดคล้องกันระหว่างพฤติกรรมผู้น ากับความต้องการภาวะผู้น าของ
สภาพการณ์ (Amold & Feldman, 1986) 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม  คือ ผู้น าที่มีความเข้าใจในสถานการณ์ต่าง ๆ 
และสามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์นั้น ๆ  ซึ่งภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมต้องเท่าทัน 
ต่อการเปลี่ยนแปลง เพราะการเป็นผู้น าที่ดีนั้น ไม่สามารถใช้วิธีใดวิธีหนึ่งในการแก้ปัญหา 
ในแต่ละสถานการณ์ และจะต้องแสดงบทบาทโดยต้องมุ่งคน และมุ่งงานไปพร้อม ๆ กัน 
อย่างยุติธรรม 
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 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์  (Situational leadership) การศึกษาภาวะผู้น า 
เชิงสถานการณ์ได้เร่ิมสนใจกันต้ังแต่ทศวรรษที่ 1960-1980 เป็นการศึกษาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล 
“วิธีที่ดีที่สุด” (Best way) เหมาะสมกับความต้องการของสภาพการณ์ต่าง ๆ การศึกษาภาวะผู้น า 
เชิงสถานการณ์เป็นผลจากการวิเคราะห์จุดอ่อนของการศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral  
leadership) ทั้งแนวคิดของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอและมหาวิทยาลัยมิชิแกนซึ่งแม้ว่าพบข้อสรุป 
ที่สอดคล้องกันว่า พฤติกรรมผู้น ามี 2 มิติ คือ พฤติกรรมที่เน้นงาน และพฤติกรรมที่เน้นความสัมพันธ์ 
ในขณะที่ Yul ได้เพิ่มเติมพฤติกรรมอีก 1 มิติ ได้แก่ พฤติกรรมเน้นการเปลี่ยนแปลง แบบพฤติกรรม 
ผู้น าแต่ละแบบนั้นจะส่งผลต่อประสิทธิผลในการน า ขึ้นอยู่กับปัจจัยด้านสถานการณ์ หากผู้น า 
มีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับสถานการณ์ย่อมน ามาซึ่งประสิทธิผลในการน า หรือประสบความส าเร็จ
ในการน า องค์ประกอบส าคัญที่ส่งเสริมให้การศึกษาภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ที่มุ่งหาค าตอบว่า  
มีปัจจัยอะไรบ้างที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าในองค์การ ในแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกัน  คือ ผู้น า 
ที่มีประสิทธิผลนั้นจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนแบบของผู้น าและสถานการณ์ให้สอดคล้องกัน (สมุทร 
ช านาญ, 2556, หน้า 109) มีการศึกษากันหลายแนวทางโดยการน าเอาพฤติกรรมผู้น าแบบดั้งเดิม  
3 แบบ หรือ มิติพฤติกรรมผู้น า 2 มิติ จากการศึกษาตามทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าดังกล่าว ร่วมกับ
สถานการณ์เฉพาะที่ก าหนดในแต่ละทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของ Fiedler 
(Fiedler’s contingency theory) ทฤษฎีปทัสถานการตัดสินใจของ Vroom & Yetton (Vroom & 
Yetton’s normitive decision theory) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของ Hersey & Blanchard 
(Situation leadership theory) ทฤษฎีเส้นทางเป้าหมายของ House (House’s path-goal theory)  
เป็นต้น การศึกษาภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ดังกล่าวก าหนดสถานการณ์ในแต่ละทฤษฎีแตกต่างกัน 
ส่วนแบบผู้น าที่มีประสิทธิผลจะใช้แบบผู้น าแตกต่างกันตามสถานการณ์ของแต่ละทฤษฎีนั้น ๆ  
ดังเช่น ทฤษฎีภาวะผู้น าของ Fiedlerให้ความส าคัญของสถานการณ์การควบคุม (Situational 
control) 3 สถานการณ์ คือ 1) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม 2) โครงสร้างงาน 3) อ านาจ 
ตามต าแหน่ง ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า ผู้น าที่มีสภาวะการจูงใจทางด้านงาน (Task motivation)  
เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลในสถานการณ์ด้านการควบคุมสูงและในสถานการณ์การควบคุมต่ า  
ส่วนผู้น าที่มีภาวการณ์จูงใจในด้านความสัมพันธ์ (Relationship motivated) เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล
ในสถานการณ์การควบคุมปานกลาง เป็นต้น 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์   คือ ผู้น ามีความสนใจในปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผล 
ต่อผู้ตามไม่ว่าจะเป็นปัจจัยภายนอก หรือ ปัจจัยภายใน ซึ่งในการท างานของบุคลากรผู้น าควรค านึงถึง 
ปริมาณและคุณค่าของรางวัลที่จะต้องมีความเหมาะสมกับงาน  ผู้น าควรปรับเปลี่ยนรางวัลให้
เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของผู้ตามเสมอ เพื่อเป็นการจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานให้สามารถ 
บรรลุเป้าหมายที่องค์การต้องการหรือวางไว้ 
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 ทฤษฎีภาวะผู้น าเหนือผู้น า  (Super leadership) เป็นแนวคิด Manz and Sims (1989)  
ซึ่งมีลักษณะใกล้เคียงกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) โดยหลักการ
ของภาวะผู้น าเหนือผู้น า มุ่งที่การมอบให้อ านาจแก่ผู้ตาม (Empowerment) เพื่อกระตุ้นส่งเสริม 
ให้ผู้ตามได้พัฒนาตนเอง ให้สามารถควบคุม ก ากับ ดูแลตนเองได้ ในฐานะของการควบคุมดูแล 
จึงเป็นพฤติกรรมที่มีอิสระในการปฏิบัติงาน (สมุทร ช านาญ, 2556, หน้า 170) ซึ่ง Manz and Sims 
(1989) ได้กล่าวว่า ผู้น าเหนือผู้น าจะเปลี่ยนพฤติกรรมของตัวเองให้ผู้ตามสามารถเป็นผู้น าตนเองได้ 
โดยเปลี่ยนพฤติกรรมจากตั้งเป้าหมายด้วยบุคคลอ่ืน การใช้สิ่งจูงใจภายนอก การวิพากษ์วิจารณ์จาก
บุคคลภายนอกและมอบหมายงานให้เป็นการตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน 
 Manz and Sims (1989, pp. 52-55) ได้เสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเหนือผู้น าไว้  
7 ด้าน ดังนี้ 
 1.  การท าให้บุคลากรเป็นผู้น าตนเอง (Become a self-leader)  
 การท าให้บุคลากรเป็นผู้น าตนเอง หมายถึง การที่ผู้น าหรือผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรม 
การบริหารที่จะแนะน า ส่งเสริมให้บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่แสดงออกให้เป็นไปในทิศทาง
ที่ถูกต้องและเหมาะสม สามารถเป็นผู้น าตนเองและผู้อ่ืนได้ เป็นกระบวนการของผู้น าหรือผู้บริหาร
ที่ต้องการให้บุคลากรในหน่วยงาน ได้ศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมของตนเองโดยการสังเกต 
ด้วยตนเองในการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมของตนเอง โดยการสังเกตตนเองในการเก็บข้อมูล
เกี่ยวกับพฤติกรรมที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีท าให้บุคลากรค้นพบและสามารถ
น าไปเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเองได้ ผู้น าหรือผู้บริหารได้แสดงพฤติกรรมการบริหารของ
ตนเองเพื่อเป็นการแนะน า กระตุ้น และส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงานน าข้อมูลที่สังเกตได้ 
ไปปฏิบัติและปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมส าหรับตนเองได้ กล่าวคือ ผู้น าหรือผู้บริหารควรมีพฤติกรรม 
การบริหาร โดยแนะน าและส่งเสริมบุคลากรให้มีการแบ่งงานกันท าอย่างเป็นระบบ และมีสัดส่วน 
ที่แน่นอน การบังคับบัญชาเป็นไปตามล าดับขั้นจัดให้แต่ละบุคคลได้ท างานและมีความรับผิดชอบ 
อย่างเต็มที่ บุคลากรเป็นผู้ด าเนินการตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายหรือแต่งตั้ง ได้รับมอบงาน 
ที่ท้าทายเพิ่มความรับผิดชอบ เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ความคิดริเร่ิมในการท างาน สามารถ 
ควบคุมตนเอง กล้าที่จะตัดสินใจ สามารถก าหนดนโยบายและมาตรฐานการปฏิบัติงานของตนเองได้ 
 2.  การแสดงเป็นแบบฉบับให้บุคลากรเป็นผู้น าตนเอง (Model self-leadership)  
 การแสดงเป็นแบบฉบับให้บุคลากรเป็นผู้น าตนเอง หมายถึง การที่ผู้น าหรือผู้บริหาร 
มีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดี ที่จะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรน าไปเป็นแบบฉบับในการเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรมของตนเอง สามารถเป็นตัวอย่างและผู้น าบุคคลอ่ืนต่อไป กระบวนการที่ผู้น าหรือผู้บริหาร 
ใช้อิทธิพลต่อบุคลากรด้วยการแสดงพฤติกรรมของตนเอง ให้บุคลากรสามารถเป็นผู้น าตนเองได้  
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ซึ่งบุคลากรหรือผู้ตามจะเปลี่ยนพฤติกรรมโดยการตั้งเป้าหมายจากผู้น าหรือผู้บริหาร กล่าวคือ  
ผู้น าหรือผู้บริหารต้องแสดงออกถึงการประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ดีงาม ทั้งทางด้านร่างกาย และจิตใจ 
ผู้น าหรือผู้บริหารต้องแสดงพฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดีต่อบุคลากรในหน่วยงาน และสาธารณชน
ทั่วไปโดยการแสดงออกและกระตุ้น แนะน า ส่งเสริมให้บุคลากรเป็นผู้ที่มีบุคลิกภาพที่ดี  
มีความซื่อสัตย์สุจริต มีคุณธรรม จริยธรรม ไม่เห็นแก่ตัว มีระเบียบวินัย รู้จักเสียสละ ส่งเสริม 
ให้บุคลากรแสดงออกถึงการเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ มีความคิดริเร่ิมเฉลียวฉลาด 
เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญและทักษะในการปฏิบัติงาน (Expert power) 
 3.  การกระตุ้นให้บุคลากรตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง (Self-set goals) 
 การกระตุ้นให้บุคลากรตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง หมายถึง การที่ผู้น าหรือผู้บริหาร 
มีพฤติกรรมที่กระตุ้น สนับสนุน ส่งเสริม และช่วยเหลือให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถก าหนด
เป้าหมายด้วยตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับ ถวิล มาตรเลี่ยม (2544, หน้า 45-51) ที่กล่าวว่า ผู้น าหรือ
ผู้บริหารต้องเข้าใจเป้าหมายขององค์การ มีความเชื่อมั่นในตนเอง และมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ ผู้บริหาร
สามารถสื่อวิสัยทัศน์ขององค์การและดลใจให้บุคลากรเข้าใจ ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์นั้น ทั้งการพูด 
การเขียน การกระท า ท าให้บุคลากรก้าวพ้นจากความสนใจในผลประโยชน์ของตนเอง  
เพื่อตั้งเป้าหมายที่เหนือกว่าและสูงกว่า ตามภารกิจหรือวิสัยทัศน์ขององค์การ ท าให้บุคลากร 
มีความพยายามมากกว่าปกติ ท างานได้มากกว่าที่เคยหวังไว้ มีความศรัทธา พึงพอใจ ประทับใจ 
ภักดีและผูกพันต่อองค์การและผู้บริหาร 
 4.  การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก (Create positive thought pattens)  
 การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก หมายถึง การที่ผู้น าหรือผู้บริหารมีพฤติกรรม 
ที่จะกระตุ้น และใช้ข้อเสนอแนะในการแสดงความคิดเห็นที่สร้างสรรค์ มีเจตคติที่ดีต่อการท างาน 
ตระหนักถึงปัญหาและวิธีแก้ไขปัญหาอย่างมีเหตุผล สามารถตัดสินใจ และน าแนวคิดทฤษฎี 
ในการปฏิบัติงานมาใช้อย่างมีระบบ เป็นกระบวนการที่ผู้น าหรือผู้บริหารสร้างรูปแบบความคิดที่ดี
และปลูกฝังนิสัยให้เกิดขึ้นแก่บุคลากร โดยการกระตุ้นและให้ข้อแนะน าเพื่อให้บุคลากรเข้ามา 
มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น และแง่คิดในทางที่ดี ปรับตัวให้เข้ากับผู้อ่ืนได้ ตระหนักถึงปัญหา 
สามารถเรียนรู้ถึงวิธีแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ ผู้บริหารเป็นผู้กระตุ้นให้
ข้อเสนอแนะและส่งเสริม ให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นและแง่คิดต่าง ๆ สามารถน าความคิด
และเทคนิคใหม่ ๆ มาปฏิบัติงาน บุคลากรสามารถปรับตัวให้เข้ากับผู้อื่นได้ดี แสดงออกถึงการเป็น 
ผู้น าที่มีความมั่นคงทางอารมณ์ คิดก าหนดโครงการใหม่ ๆ และพร้อมที่จะท าให้เสร็จ เป็นที่ยอมรับ
ของบุคคลทั่วไป ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในองค์การ เป็นวิธีที่เกิดการยอมรับว่าเป็นแนวคิดที่ดี  
มีความละเอียดรอบคอบและยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสม สามารถค้นหาทางเลือกได้หลากหลาย 
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เพื่อการแก้ไขปัญหาที่ดีและถูกต้อง ตลอดทั้งการศึกษาวิเคราะห์ปัญหาอย่างละเอียดรอบคอบ 
ในหลายแง่มุม เสนอนวัตกรรมทางความคิดเพื่อสร้างสรรค์ ไม่ใช่เพื่อต่อต้านการปฏิบัติหรือ 
นโยบาย ต้องคิดว่าไม่มีวิธีใดถูกต้องที่สุดพียงวิธีเดียวแต่ยังมีวิธีอ่ืน ทางอื่นที่ดีกว่าและถูกกว่าเสมอ 
พยายามหาทางเลือกที่ดีที่สุดในการตัดสินใจ 
 5.  การอ านวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้น าตนเอง โดยให้รางวัลและต าหนิ 
อย่างสร้างสรรค์ (Facilitate self-leadership through reward and constructive reprimand)  
 การอ านวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้น าตนเอง โดยการให้รางวัล และต าหนิ 
อย่างสร้างสรรค์ หมายถึง การที่ผู้น าหรือผู้บริหารมีพฤติกรรมในการช่วยเหลือ ส่งเสริมให้บุคลากร
มีความสามารถจูงใจ หรือใช้อิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน สอดคล้องกับ สุวิระ ทรงเมตตา (2541) ที่กล่าวว่า 
ในการปฏิบัติงานร่วมกันนั้น ต้องมุ่งพัฒนาบุคลากรตามความต้องการและความสนใจ สนับสนุน
ให้ได้รับโอกาสพัฒนางาน นับว่าเป็นกระบวนการที่ผู้น าหรือผู้บริหารพยายามสร้างผู้น ารุ่นใหม่ 
เพราะเป็นการช่วยเหลือให้บุคลากรจัดการบริหารตนเองได้ พัฒนาตนเองตามความต้องการและ
ความสนใจ สร้างความพึงพอใจ เป็นผู้ที่มีศิลปะในการต าหนิหรือติชมบุคลากร ดังที่ วีระวัฒน์  
ปันนิตามัย (2544) กล่าวว่า ผู้บริหารพร้อมที่จะเดินเคียงคู่กับบุคลากร ฟันฝ่าอุปสรรคไป 
อย่างไม่หยุดนิ่ง จนกว่าจะบรรลุเป้าหมาย และเมื่อถึงเส้นชัยก็ควรให้รางวัลแก่บุคลากรเพื่อเป็น 
การสร้างขวัญและก าลังใจ ผู้น าหรือผู้บริหารด าเนินการโดยอ านวยความสะดวกให้แก่บุคลากร 
ด้วยความช่วยเหลือ สนับสนุน ให้ค าปรึกษา สร้างความสัมพันธ์ที่ดีให้เกียรติ และรางวัล ยกย่อง 
ชมเชยอย่างสมศักดิ์ศรี ไม่แย่งเอาผลงานของบุคลากร รู้ว่างานที่ส าเร็จได้นั้นเป็นผลงานของใคร 
การให้คุณให้โทษต้องท าด้วยความยุติธรรม ไม่ใช้อารมณ์หรือความสนิทสนมส่วนตัวเป็นที่ตั้ง  
ให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาในการปรับปรุงงาน ส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การมีโอกาสศึกษาเพิ่มเติม 
ในระหว่างการท างาน ตลอดจนการเชิญผู้เชี่ยวชาญจากภายนอกองค์การมาให้ค าปรึกษาแนะน า 
เพื่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้น าพยายามส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีความเจริญเติบโต 
ในแขนงอาชีพและยอมรับนับถือเมื่อบุคลากรท างานประสบความส าเร็จต้องแสดงออกถึง 
ความห่วงใย เป็นที่ปรึกษาและชักน าในการปฏิบัติงาน ช่วยเหลือให้ประสบความส าเร็จ 
ทั้งในด้านอาชีพและส่วนตัว สร้างบรรยากาศให้เกิดองค์ความรู้ท่ามกลางสิ่งแวดล้อมที่เต็มไปด้วย 
มิตรภาพ ปราศจากการข่มขู่หรือการบังคับ ก่อให้เกิดความสวัสดิภาพทั้งด้านสุขภาพอนามัย และ
ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 6.  การสนับสนุนให้เกิดภาวะผู้น าตนเอง โดยการสร้างทีมงาน (Promote self-leadership  
though teamwork)  
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 การสนับสนุนให้เกิดภาวะผู้น าตนเอง โดยการสร้างทีมงาน หมายถึง การที่ผู้น าหรือ
ผู้บริหารสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองและทีมงาน สามารถสร้างคณะท างาน 
ได้เป็นอย่างดี ให้ค าแนะน าและปรึกษาหารือเพื่อระดมความคิดระหว่างผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้
บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น สร้างระบบปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดทั้งสร้างความคุ้นเคยและ
ความเป็นกัลยาณมิตร เป็นกระบวนการที่ผู้น า หรือผู้บริหารสนับสนุน และส่งเสริมบุคลากรให้มี
การพัฒนางาน โดยการใช้กระบวนการกลุ่ม Kouzes and Posner (1987, p. 52) ได้กล่าวว่า ผู้บริหาร
เป็นผู้แนะน าบุคลากรในการก าหนดวัตถุประสงค์ ก าหนดเกณฑ์ในการควบคุมตลอดจนการมีสิทธิ
มีเสียงต่าง ๆ อันจะเกิดความรักและความหวงแหนในงานและองค์การของตนสนับสนุนการสร้าง
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกในทีมงาน จัดบรรยากาศการเป็นแบบรับผิดชอบร่วมกันและเปิดเผย  
ผู้น าหรือผู้บริหารต้องเป็นกัลยาณมิตรสร้างความเข้าใจและยอมรับความคิดที่แตกต่างและหลากหลาย 
ในกลุ่ม มีการประสานที่ดี แก้ปัญหาความขัดแย้งน าวิธีการสื่อสารที่ดีมาใช้กับสมาชิกภายในกลุ่ม 
ผู้น าจะต้องสร้างความสามัคคีตลอดจนแนวทางแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจภายในทีมงานได้ 
เป็นอย่างดี 
 7.  การอ านวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมผู้น าตนเอง (Facilitate self-leadership  
culture)  
 การอ านวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมผู้น าตนเอง หมายถึง การที่ผู้น าหรือผู้บริหาร 
มีพฤติกรรมในการสร้างความพึงพอใจ สร้างระบบความคิดให้บุคลากรเกิดความรัก ความศรัทธา 
ความประทับใจ ความภักดีและความผูกพันต่อหน่วยงาน เป็นกระบวนการที่ผู้น าหรือผู้บริหารสร้าง
แรงจูงใจ ให้ก าลังใจ ให้การเสริมแรงแก่บุคลากร เพื่อให้เกิดความรู้สึกในการเป็นเจ้าของและ 
มีส่วนร่วมในการพัฒนาหน่วยงาน กระตุ้นให้บุคลากรสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกันและให้ทุกคน
ในหน่วยงานรู้หน้าที่การงานของตนเอง และความสัมพันธ์อันดีต่อกันและให้ทุกคนในหน่วยงานรู้
หน้าที่การงานของตนเองและความสัมพันธ์กับคนอื่นด้วยเช่นกัน มีการท างานร่วมกันเสมือนญาติ 
ปลูกฝังให้บุคคลเกิดความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถตลอดจนระเบียบวินัย ความเชื่อ ค่านิยม 
และบรรทัดฐานการท างานที่พึงปรารถนาในรูปแบบต่าง ๆ  ผู้น าหรือผู้บริหารมีพฤติกรรม 
ที่จะอ านวยความสะดวกให้แก่บุคลากรในด้านต่าง เพื่อให้เอ้ืออ านวย จัดหาวัสดุอุปกรณ์ให้เพียงพอ
ต่อการปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตามระเบียบวินัย ประเพณี และค่านิยมที่ดีงาม  
อันจะก่อให้เกิดความรัก ความศรัทธาต่อหน่วยงาน ท าให้เป็นผู้มีวัฒนธรรมที่ดี สร้างศักยภาพ 
ในการเป็นผู้น าของบุคลากร  
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าเหนือผู้น า คือ การที่ผู้น าหรือผู้บริหาร ส่งเสริม สนับสนุน 
ให้บุคลากรในหน่วยงาน หรือในองค์การเป็นผู้น าตนเองโดยการกระจายอ านาจของตนเอง ส่งผล 
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ให้ผู้ตามสามารถน าผู้อ่ืนได้ เรียนรู้สิ่งต่างและการท างานได้ด้วยตนเอง ท างานได้ส าเร็จด้วยตนเอง  
ท าให้ผู้ตามค้นพบความสามารถของตนหรือศักยภาพที่มีอยู่ในตนเอง ก่อให้เกิดการท างาน 
ที่มีประสิทธิภาพไม่จ าเป็นต้องควบคุม หรือสั่งการแต่อย่างใด  
 ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบทีม  (Team leadership) ในองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน การศึกษา 
ภาวะผู้น าแบบทีม (Team leadership) ได้น างานวิจัยและทฤษฎีของผู้น าต่าง ๆ โดยเฉพาะในหน่วยงาน 
ทางการศึกษาได้พัฒนาสู่กระบวนการบริหารที่เน้นการกระจายอ านาจไปยังหน่วยปฏิบัติ คือ โรงเรียน 
เป็นอย่างมาก ดังที่ในประเทศสหรัฐอเมริกาได้เสนอรูปแบบการบริหารที่ใช้โรงเรียนเป็นฐาน  
(School-based management) ที่แพร่หลายอย่างรวดเร็วสู่ประเทศในทวีปยุโรป ออสเตรเลียและเอเชีย 
การบริหารรูปแบบดังกล่าวเป็นการบริหารที่กระจายอ านาจการบริหารทุกด้านสู่สถานศึกษา
โดยตรง ท าให้สอดคล้องกับหน่วยงานทางการศึกษามีโครงสร้างการบริหารที่แบนราบมากขึ้น  
มีความสะดวกรวกเร็ว และเป็นไปตามสภาพปัญหา ความต้องการของแต่ละสังคม สภาพการบริหาร 
ปัจจุบันจึงเน้นการท างานเป็นทีม (Team work) มากยิ่งขึ้น ผู้บริหารต้องอยู่ในฐานะของภาวะผู้น า
แบบทีม (Team leadership) อ านาจและบทบาท หน้าที่จึงปรับเปลี่ยนไปจากเดิม ทีมหรือคณะบุคคล 
ที่ท างานร่วมกันเป็นกลุ่มสมาชิกที่มีความอิสระต่อกัน มีเป้าหมายและมีกิจกรรมร่วมกันเพื่อให้ 
เป้าหมายบรรลุไปด้วยกัน ในการบริหารมีทีมที่หลากหลายทั้งทีมที่มีการจัดการแรงงานหรือ 
คณะท างาน ทีมคุณภาพและทีมปรับปรุงพัฒนาเดียวกัน การท างานเป็นทีมได้มีการศึกษามา 
อย่างยาวนาน ดังที่ Porter and Beyerlein (2000) ได้ท าการศึกษา พบว่าได้มีการศึกษาเกี่ยวกับ 
การท างานเป็นทีมมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1920-1930 โดยในระยะเร่ิมแรกของการศึกษา มุ่งเน้นในเร่ือง 
บุคคลที่มีกิจกรรมในการท างานร่วมกันต่อมาในปี ค.ศ. 1940 ได้มุ่งเน้นการศึกษาด้านกลไกของกลุ่ม 
และการพัฒนาทางด้านทฤษฎีสังคมศาสตร์ ในปี ค.ศ. 1950 เน้นการศึกษาด้านการฝึกอบรม 
(Sensitivity  training)  กลุ่มงาน  (T-group)  และบทบาทของภาวะผู้น ากลุ่มในกลุ่มเหล่านี้  
ในปี ค.ศ. 1960 และปี ค.ศ. 1970 เป็นยุคของการพัฒนาองค์การโดยเน้นการพัฒนาทีมและ
ประสิทธิภาพของภาวะผู้น าตลอดจนการท างานกันเป็นทีมในการบริหารธุรกิจระหว่างประเทศ 
ก็ได้น าเสนอรูปแบบของการท างานเป็นทีมมาใช้อย่างเต็มที่ ดังที่ปรากฏว่าในปี ค.ศ. 1980  
มีการแข่งขันระหว่างนานาประเทศกับประเทศญ่ีปุ่นในด้านของทีมงานคุณภาพ มาตรฐานและ 
การพัฒนามาตรฐานอย่างต่อเนื่องในปี ค.ศ. 1990 องค์การต่าง ๆ มุ่งเน้นทีมคุณภาพ และยกระดับ
เพิ่มขึ้นในระดับสากล (Global) โดยมุ่งเน้นเป้าหมายขององค์การเพื่อรักษาผลประโยชน์ขององค์การ 
หน่วยงานต่าง ๆ ใช้การท างานแบบทีมผสมผสานกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อความส าเร็จในหน่วยงาน 
โดย Mankin, Cahen and Bikson กล่าวว่า องค์การใหม่ ๆ อยู่บนพื้นฐาน “Team-based, Technology- 
enabled” เป็นหลักทั้งสิ้น 
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 Parker (1990) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่น าไปสู่ความส าเร็จของทีม โดยท าการศึกษา 
ถึงปัญหาการท างานเป็นทีมและวิธีการที่ท าให้มีประสิทธภิาพมากขึ้นในหลาย ๆ ด้าน เช่น การใช้
ทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพ การเพิ่มของสิทธิ การตัดสินใจและการแก้ปัญหา คุณภาพของสินค้า
และการบริหาร และสามารถเพิ่มนวัตกรรมและการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ได้เพิ่มขึ้น ดังนั้นจึงจ าเป็น
ที่ต้องมีข้อมูลเกี่ยวกับการเพิ่มประสิทธิภาพของทีมและภาวะผู้น าของทีม ส าหรับหน่วยงานองค์การ
ต่าง ๆ ในปัจจุบัน 
 กระบวนการของภาวะผู้น าแบบทีมเป็นสิ่งที่ซับซ้อน และถือว่าเป็นสิ่งที่ท้าทายอย่างมาก
ส าหรับนักวิจัย เพราะภาวะผู้น าแบบทีมถือว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญของความส าเร็จของทีมหรือ
อาจกล่าวได้ว่าประสิทธิภาพของผู้น านั้นเป็นปัจจัยวิกฤตต่อความส าเร็จของทีมในหน่วยงาน และ
ผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพจะเป็นอุปสรรคต่อประสิทธิภาพของทีม โดยเฉพาะงานที่มีความส าคัญน้ัน 
การจัดการของทีมหรือผู้น าทีมนั้นมีความส าคัญหลักต่อความส าเร็จของงานทั้งในด้านประสิทธิผล 
คุณภาพและคุณภาพชีวิตของสมาชิกในองค์การโดยตรง (สมุทร ช านาญ, 2556, หน้า 184-185) 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบทีม  คือ ผู้น าที่ท าหน้าที่เป็นเหมือนพี่เลี้ยงในการ
ปฏิบัติงานต่าง ๆ  คอยให้ค าปรึกษาและการแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้อย่างดี โดยร่วมมือและ 
รับฟังความคิดเห็นของกันและกัน ผู้น าไม่ถือตนว่าเป็นหัวหน้าหรือผู้น า ซึ่งการบริหารงานดังกล่าว
จะสามารถแก้ปัญหาขององค์การและน าไปสู่เป้าหมายได้ในที่สุด 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (The servant leadership) การเกิดแนวคิดภาวะผู้น าแบบรับใช้ 
เป็นแนวคิดทฤษฎีหนึ่งที่มาจากการค้นคว้า (Seeking) สิ่งใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่องของนักการศึกษา 
หมายความว่า ถ้าเราเป็นผู้ที่ค้นหา และรับฟังแล้วได้น ามาสังเคราะห์กับองค์ความรู้เดิมที่มีอยู่จะท า
ให้เกิดประสบการณ์ที่มีคุณค่าอย่างยิ่ง แต่สิ่งหนึ่งที่จะท าได้ในการเพิ่มพูนองค์ความรู้คือ การเป็น 
ผู้แสวงหาความรู้จากการฟังให้มากขึ้น บางครั้งสิ่งที่เราได้ยินได้ฟังหากมีการเปิดใจในการรับฟัง 
จะท าให้โอกาสของการฟังนั้นเป็นคุณค่าที่ต่อยอดออกมา เพราะจะท าให้ความรู้ใหม่สามารถต่อยอด 
กับความรู้เก่าได้เลย แต่บางคร้ังอาจเป็นเร่ืองความศรัทธา (Faith) ซึ่ง Deaninge กล่าวไว้ว่า มันคือ 
ทฤษฎีบทหนึ่งของ “Nobler hypothesis” หมายความว่า ถ้าเรามีหัวใจของการเป็นผู้รับใช้แล้ว 
สามารถผ่านเร่ืองราวของการยึดมั่นความรู้ ความมั่นใจในอดีตได้ และสามารถน ามาปฏิบัติ 
เพื่อท าการต่อยอดได้เลย และถ้าผู้น าคือผู้น าแบบรับใช้ด้วยแล้ว ไม่ว่าจะเกิดสถานการณ์ใดก็ตาม 
จะไม่ตอบสนองต่อสิ่งเร้าแต่เขาจะสนใจแต่สิ่งที่เกิดขึ้นแล้วต่อยอดเท่านั้น (สมุทร ช านาญ, 2556, 
หน้า 186) 
 การน าในสถานการณ์ปัจจุบันที่รูปแบบองค์การเปลี่ยนแปลงไปอย่างไม่หยุดยั้ง 
ตามกระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) ผู้น าจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงรูปแบบการน าตลอดจน 
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ลงมือแก้ไขปัญหาอันอาจเกิดขึ้นอยู่เสมอและในแนวทางของการแก้ไขนั้นยิ่งต้องอาศัยความเป็นผู้น า 
แบบรับใช้เป็นอย่างมาก เพราะสิ่งที่ต้องการแก้ไขในปัญหาต่าง ๆ นั้นต้องเผชิญกับสิ่งที่ท้าทาย  
ดังนั้นผู้น าจึงต้องใช้ทั้งสติ การเปรียบเทียบและการคิดสร้างสรรค์ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ได้
บรรลุความส าเร็จ (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544) 
 Greenleaf (2003) ยืนยันว่าผู้น าที่ดีนั้นจ าเป็นที่จะต้องมีแนวคิดตามแบบภาวะผู้น า 
แบบผู้รับใช้ซึ่งเป็นรูปแบบหนึ่งของแนวคิดภาวะผู้น าแนวใหม่ (New paradigms) ของการศึกษา
ภาวะผู้น าในปัจจุบันการสร้างและการยอมรับแนวคิดใหม่ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปฏิรูปความเชื่อว่า 
ในองค์การนั้น ผู้น าไม่ใช่เจ้านายแต่ผู้น าคือ ผู้รับใช้ (Leaders are not bosses, but leaders are servants) 
นับเป็นเร่ืองที่ค่อนข้างปรับเปลี่ยนวิธีคิดแบบผกผัน และเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นอย่างแน่นอนในการเผชิญ
กับสิ่งใหม่ ๆ คือ การวิพากษ์วิจารณ์ การต่อต้านนั่นเอง ประเด็นเหล่านี้เป็นสิ่งส าคัญที่ผู้น าต้องรับรู้  
และเข้าใจให้ได้ และจ าเป็นต้องเข้าใจในความไม่สมบูรณ์แบบที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงในเชิงลบ 
(สมุทร ช านาญ, 2556) 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้  คือ ผู้น าเป็นเหมือนผู้ให้บริการมีเป้าหมาย คือ
การให้บริการ ช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกต่าง ๆ กับผู้ตามเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ  
ท าให้ผู้ตามมีความรู้สึกว่าผู้น าเป็นที่พึ่งพาอาศัยได้ ซึ่งผู้น าแบบรับใช้ต้องมีการเรียนรู้ ปรับเปลี่ยน
ไปตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้ดี 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าทางวิชาการ (Instructional leadership) ภาวะผู้น าทางวิชาการเป็นภาวะ
ผู้น าที่ต้องอาศัยความรู้เกี่ยวกับงานวิชาการ ทฤษฎีการเรียนรู้ ความรู้เกี่ยวกับการเรียนการสอน 
ความรู้เกี่ยวกับหลักสูตร และความรู้เกี่ยวกับการบริหารจัดการทางวิชาการ ซึ่งเป็นพลัง 
ในการขับเคลื่อนการศึกษาท าให้เกิดการพัฒนา  ซึ่งได้มีผู้ให้ความหมาย ดังนี้ 
 Murphy (1999, p. 17) กล่าวว่า ความเป็นผู้น าทางวิชาการควรจะให้ความส าคัญในเร่ือง 
ของหลักสูตรเหมือนกับการสอน ในการบริหารทางวิชาการควรให้ความส าคัญของหลักการบริหาร
ที่ยึดเอาหลักสูตรเป็นแนวปฏิบัติ ดังน้ี 
 1.  จ านวนของเนื้อหา 
 2.  การจัดเนื้อหา 
 3.  การจัดเรียงล าดับเนื้อหา 
 4.  ความชัดเจนและความลึกซึ้งของเนื้อหา 
 5.  ความหลากหลายของวิธีการให้ความรู้ 
 6.  การบ้านหรืองานที่ได้รับมอบหมาย 
 7.  การร่างแผนแนวปฏิบัติของหลักสูตร 
 8.  คุณภาพของจุดประสงค์ 
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 Hellinger (1985, pp. 213-231) ได้กล่าวว่า แนวคิดของภาวะผู้น าทางวิชาการไว้ดังนี้  
 1.  ก าหนดเป้าหมายโรงเรียน 
  1.1  ก าหนดเป้าหมายที่ต้องการให้เน้นประจ าปีของโรงเรียนอย่างแจ่มชัด 
  1.2  ก าหนดหน้าที่รับผิดชอบของผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติได้ตรงเป้า 
  1.3  ส ารวจความต้องการของผู้ร่วมงานหรือใช้วิธีการต่าง ๆ  เพื่อน าข้อมูลที่ได้ไปใช้ 
ในการก าหนดเป้าหมาย 
  1.4  ใช้ข้อมูลทีเกี่ยวกับผลการเรียนของนักเรียนในการก าหนดเป้าหมายทางวิชาการ
ของโรงเรียน 
  1.5  ก าหนดเป้าหมายที่ครูสามารถน าไปใช้ในชั้นเรียนได้โดยง่าย 
 2.  การสื่อสารเกี่ยวกับเป้าหมายของโรงเรียน 
  2.1  ประชาสัมพันธ์ให้สมาชิกในชุมชนโรงเรียนเข้าใจถึงเจตนารมณ์ของโรงเรียน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.2  หารือเกี่ยวกับเป้าหมายทางวิชาการของโรงเรียนกับครูในที่ประชุม 
  2.3  อ้างอิงถึงเป้าหมายทางวิชาการของโรงเรียนกับครูในที่ประชุม 
  2.4  ส่งเสริมครูให้จัดป้ายนิเทศต่าง ๆ  ให้มีสาระเกี่ยวกับวิชาการของโรงเรียน เช่น  
แผ่นโปสเตอร์ หรือป้ายนิเทศที่เน้นวิชาการ 
  2.5 ประชาสัมพันธ์เป้าหมายของโรงเรียนให้นักเรียนทราบในการประชุมนักเรียน 
 3.  การนิเทศและประเมินการสอน 
  3.1  ย้ าและติดตามให้เห็นว่าสิ่งที่ต้องให้ความส าคัญในชั้นเรียนเป็นอันดับแรก คือ 
การปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายที่โรงเรียนก าหนดไว้ 
  3.2  ตรวจสอบผลงานของนักเรียนเพื่อประเมินการสอนของชั้นเรียน 
  3.3  สังเกตชั้นเรียนอย่างไม่เป็นทางการอย่างสม่ าเสมอ (สังเกตการณ์สอนอย่างไม่เป็น 
ทางการ คือ การสังเกตการณ์โดยที่ไม่ได้ก าหนดเวลาไว้ล่วงหน้า ใช้เวลาอย่างน้อยที่สุด 5 นาที และ
อาจจะมีการบันทึกความเห็นหรือการประชุมอย่างเป็นทางการหรืออาจไม่มีก็ได้) ให้เห็นถึงจุดเด่น
เฉพาะด้านในการปฏิบัติการสอนเพื่อให้ค าแนะน าส าหรับการสังเกตการสอน 
  3.4  ชี้ให้เห็นถึงจุดบกพร่องที่ควรปรับปรุงแก้ไขในการปฏิบัติการสอน โดยการให้ 
ค าเสนอแนะหลังจากการสังเกตการณ์สอน 
 4.  การประสานงานหลักสูตร 
  4.1  ระบุอย่างชัดเจนถึงผู้รับผิดชอบในการประสานงานหลักสูตรในระดับชั้นต่าง ๆ  
  4.2  น าผลการทดสอบของนักเรียนในโรงเรียนมาใช้ในการพิจารณาตัดสินใจก าหนด
หลักสูตร 
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  4.3  ตรวจสอบการจัดหลักสูตรระดับชั้นเรียนให้ครอบคลุมวัตถุประสงค ์
ทางด้านหลักสูตรของโรงเรียน 
  4.4  ศึกษาความซ้ าซ้อนระหว่างวัตถุประสงค์ทางด้านหลักสูตรของโรงเรียน
แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ขอองโรงเรียน 
  4.5  ให้ความร่วมมืออย่างจริงจังในการพิจารณาวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในหลักสูตร 
 5.  การตรวจสอบติดตามความก้าวหน้าของโรงเรียน 
  5.1  พบปะกับครูเป็นรายบุคคลเพื่อหารือเกี่ยวกับความก้าวหน้าทางวิชาการของ
นักเรียน 
  5.2  ปรึกษากับครูในการวิเคราะห์แบบทดสอบในแต่ละข้อเพื่อชี้ให้เห็นถึงจุดเด่นและ
จุดอ่อนต่าง ๆ ของหลักสูตร 
  5.3  ใช้ผลทดสอบของนักเรียนเพื่อประเมินความก้าวหน้าการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค์ของโรงเรียน 
  5.4  แจ้งผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนเป็นลายลักษณ์อักษร 
  5.5  แจ้งให้ทราบถึงผลการทดสอบในระดับโรงเรียน 
 6.  การพิทักษ์เวลาการเรียนการสอน 
  6.1  จ ากัดเวลาการประกาศเร่ืองทั่วไปที่ขัดจังหวะการเรียนการสอน 
  6.2  ให้เป็นที่ทราบกันว่าไม่ให้มีการเรียกนักเรียนไปที่ฝ่ายต่าง  ๆ  ในช่วงเวลา 
ที่มีการเรียนการสอน 
  6.3  ให้ถือปฏิบัติโดยทั่วไปว่านักเรียนที่มาสายหรือขาดเรียนโดยไม่ได้รับอนุญาต 
ต้องได้รับโทษเน่ืองจากการขาดเวลาเรียนของตนเอง 
  6.4  ส่งเสริมให้ครูใช้ช่วงเวลาการเรียนการสอนเพื่อการสอนและการน าทักษะและ
แนวคิดใหม่มาใช้ 
  6.5  จ ากัดเวลาการประกอบกิจกรรมนอกหลักสูตรหรือกิจกรรมร่วมหลักสูตร 
ในช่วงเวลาการเรียนการสอน 
 7.  การท าตัวให้เป็นที่พบเห็นอยู่เป็นนิจ 
  7.1  ใช้เวลาในการสนทนากับนักเรียนหรือครูในช่วงเวลาว่างหรือหยุดพัก 
  7.2  เข้าเยี่ยมชั้นเรียนเพื่อสนทนาหารือเร่ืองต่าง ๆ เกี่ยวกับโรงเรียนกับครูและนักเรียน 
  7.3  เข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมเสริมหลักสูตรและกิจกรรมร่วมหลักสูตร 
  7.4  เข้าชั้นเรียนแทนครูจนกว่าครูที่มาสายหรือที่มาสอนแทนมาถึง 
  7.5  สอนเพิ่มเติมให้นักเรียนหรือท าการสอนโดยตรงในชั้นเรียน 
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 8.   การสร้าง กระตุ้นให้เกิดขวัญก าลังใจในหมู่ครู 
  8.1  กล่าวยกย่องครูที่มีผลงานยอดเยี่ยม 
  8.2  ยกย่องชมเชยครูเป็นส่วนตัวถึงความพยายามในการท างานหรือผลการปฏิบัติงาน
ของครู 
  8.3  แสดงความตระหนักและยกย่องครูที่มีผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศด้วยการเขียน
บันทึกชมเชย 
  8.4  ให้รางวัลครูที่มีความพยายามเป็นพิเศษในการปฏิบัติงานด้วยการให้โอกาสท างาน 
ในระดับที่จะได้รับการยอมรับในอาชีพ 
  8.5  สร้างโอกาสเพื่อพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพให้ครูเป็นรางวัลตอบแทนที่ให้
ความร่วมมือกับโรงเรียนเป็นพิเศษ 
 9.  การส่งเสริมพัฒนาการทางอาชีพ 
  9.1  ติดตามตรวจสอบให้กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานที่ครูเข้าร่วมสอดคล้อง
กับเป้าหมายทางวิชาการของโรงเรียน 
  9.2  สนับสนุนอย่างจริงจังให้น าทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรมปฏิบัติมาใช้ในชั้นเรียน 
  9.3  ก าหนดให้ครูเข้าร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง 
  9.4  เป็นผู้น าหรือเข้าร่วมในกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการสอนของครู 
  9.5  ก าหนดเวลาส่วนหนึ่งในการประชุมคณะครูให้ครูได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น
และข้อมูลที่ได้รับจากกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
 10.  การให้การสนับสนุน กระตุ้นและการให้ก าลังใจแก่นักเรียนในการเรียน 
  10.1  ให้ความส าคัญกับนักเรียนที่มีผลงานด้านวิชาการเป็นเลิศด้วยการให้รางวัล 
อย่างเป็นทางการโดยการออกหนังสือเวียนเพื่อแจงเกียรติคุณหรือด้วยการแจ้งในแผ่นป้ายประกาศ 
  10.2  ประกาศในที่ประชุมเพื่อยกย่องชมเชยนักเรียนที่ประสบความส าเร็จทางวิชาการ
หรือที่ได้ประพฤติตนเป็นพลเมืองดี 
  10.3  ให้เกียรติและให้ความส าคัญแก่นักเรียนที่มีผลการเรียนดีหรือมีพัฒนาการ
ทางการเรียนดีเด่น 
  10.4 ติดต่อกับผู้ปกครองนักเรียนเพื่อแจ้งให้ทราบถึงผลความก้าวหน้าทางวิชาการ 
หรือเป็นนักเรียนตัวอย่างในด้านผลการเรียนหรือด้านการให้ความร่วมมือกับทางโรงเรียนเป็นอย่างดี 
  10.5  ส่งเสริมให้ครูถือปฏิบัติอย่างจริงจังในการให้ความส าคัญ ยกย่อง ชมเชย หรือ
ให้รางวัลนักเรียนตัวอย่างในด้านผลการเรียนหรือด้านการให้ความร่วมมือและประสบผลส าเร็จ 
ในชั้นเรียน 
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 ไพเราะ  พัตตาสิงห์ (2554, หน้า 14) กล่าวว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการ คือ การปฏิบัติ 
หน้าที่ของผู้บริหารในการใช้อิทธิพล กระบวนการให้ผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือปฏิบัติกิจกรรม 
เพื่อน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพทางการเรียนการสอนให้ส าเร็จ บรรลุตามวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนด 
 สรุปได้ว่า  ทฤษฎีภาวะผู้น าทางวิชาการ คือ ผู้น าเป็นหัวใจหลักส าคัญในการพัฒนา
องค์การการศึกษา เพราะเป็นผู้กระตุ้นและสร้างก าลังใจให้ครู สามารถท าให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ 
ที่ดี บรรลุตามศักยภาพของตนเอง สอดคล้องกับความต้องการของสังคมและประเทศชาติ  
โดยเน้นที่ผู้เรียนเป็นส าคัญ 
 แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอยู่หลายแนวคิด ผู้วิจัยได้รวบรวมที่น่าสนใจ
ไว้ ดังนี้ 
 1.  ทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Burns(1978) 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตอนเร่ิมต้น ได้รับการพัฒนาจากงานวิจัยเชิงบรรยาย 
ผู้น าทางการเมือง คือ Burns (1978) อธิบายภาวะผู้น าในเชิงกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม  
และในทางกลับกันผู้ตามก็สง่อิทธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของผู้น าเช่นกัน ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงมองได้ทั้งในระดับแคบที่เป็นกระบวนการที่ส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล และ 
ในระดับกว้างที่เป็นกระบวนการในการใช้อ านาจ เพื่อเปลี่ยนแปลงสังคมและปฏิรูปสถาบัน 
ในทฤษฎีของ Burns (1978) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับของการตระหนักของผู้ตาม  
โดยการยกระดับแนวคิดและค่านิยมทางศีลธรรมให้สูงขึ้น เช่น ในเร่ืองเสรีภาพ ความยุติธรรม 
ความเท่าเทียมกัน สันติภาพและมนุษยธรรม โดยไม่ยึดอารมณ์ เช่น ความกลัว ความเห็นแก่ตัว 
ความอิจฉาริษยา ผู้น าจะท าให้ผู้ตามก้าวขึ้นจากตัวตนในทุก ๆ วัน ไปสู่ตัวตนที่ดีกว่า Burns (1978)  
มีแนวคิดว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออก โดยผู้ใดก็ได้ในองค์การ 
ในทุก ๆ ต าแหน่ง ซึ่งอาจจะเป็นผู้น าหรือผู้ตาม และอาจจะเกี่ยวกับคนที่มีอิทธิพลเท่าเทียมกัน  
สูงกว่า หรือต่ ากว่าก็ได้ Burns (1978) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า หมายถึง 
การที่ผู้น าท าให้ผู้ตามสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายที่แสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความต้องการ 
ความจ าเป็น และความคาดหวังทั้งของผู้น าและผู้ตาม ภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคล 
ที่มีความแตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับจูงใจ และทักษะเพื่อน าไปสู่จุดหมายร่วมกัน 
 2.  ทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Tichy and Ulrich (1991) 
 Tichy and Ulrich (1991) ได้พูดถึง ลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า ผู้บริหาร 
ที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องมีแนวคิดที่เปลี่ยนแปลงองค์กร เพื่อการพัฒนาให้มีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล โดยต้องท า 3 กิจกรรม ดังนี้ 
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 1)  การสร้างทัศนภาพ ผู้น าต้องสร้างทัศนะภาพขององค์กรในอนาคตให้สมาชิก 
ที่เป็นบุคคลส าคัญขององค์กรมีส่วนร่วมรับรู้ในทัศนะภาพ ผู้น าเป็นแกนน าส าคัญในความรับผิดชอบ 
ต่อทัศนภาพ ผู้น าจ าเป็นต้องมีความคิดในเชิงบูรณาการ สร้างสรรค์ หยั่งรู้ และอุปนัยการสร้าง 
ทัศนะภาพดังกล่าวควรสอดคล้องกันในเร่ืองปรัชญาและแบบทั้งผู้น าและองค์กร 
 2)  การสร้างความผูกพัน บุคลากรขององค์การหรืออย่างน้อยส่วนใหญ่ต้องยอมรับ
ภารกิจและทัศนภาพใหม่ และการกระท าให้เกิดขึ้น ผู้น าเพื่อการเปลี่ยนแปลงต้องเข้าใจผู้ตามลึกซึ้ง 
ควรท าให้องค์กรมีชีวิตชีวาแตกต่างจากผู้น าคนก่อน 
 3)  การเปลี่ยนแปลงสิ่งที่เป็นมาแต่เดิม องค์กรจะได้รับการปรับให้มีรูปพฤติกรรมใหม่  
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องท าทัศนะภาพให้เป็นจริงภารกิจต่าง ๆ ต้องมีการกระท า ปรัชญา 
ต้องน าไปสู่การปฏิบัติ ความเป็นจริง การกระท า และการปฏิบัติใหม่ต่าง ๆ ต้องมีส่วนร่วมทั้งองค์การ 
วิธีการติดต่อสื่อสาร การตัดสินใจ และระบบการแก้ไขปัญหาเป็นเคร่ืองมือที่มาท าให้ทัศนภาพ 
กลายเป็นจริงได้ การเปลี่ยนแปลงสิ่งที่เป็นมาแต่เดิมจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องการรูปแบบและการเสริมแรง 
ของวัฒนธรรมใหม่ที่เหมาะสมกับองค์กร 
 3.  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Robert (2003) 
 Robert (2003) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดย จะเน้นที่กระบวนการ 
แปลงรูปของผู้น าว่ามาจากการริเร่ิมในการจัดการมากกว่าการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมหรือเปลี่ยนแปลง 
องค์การ ซึ่งขั้นตอนการด าเนินงานที่ท าให้ผู้น าเปลี่ยนแปลงประสบความส าเร็จ คือ 
 1)  การก าหนดกรอบเพื่อเสนอเป็นแนวทางการเปลี่ยนแปลง 
 2)  พัฒนากลยุทธ์ใหม่ว่าร่วมกันของบุคลากร โดยการประชุมหารือ หรือ ประชุม 
เชิงปฏิบัติการ 
 3)  ปรับเปลี่ยนบุคคลในต าแหน่งที่ส าคัญที่ต้องอาศัยความสามารถ และความพยายาม
อย่างต่อเนื่อง จึงจะท าการเปลี่ยนแปลงประสบความส าเร็จ 
 4)  ก าหนดวัตถุประสงค์ แผนปฏิบัติงาน วิธีการรายงานความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
โดยให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ริเร่ิม และความชอบรวมกันในวิธีการ 
 5)  สร้างแรงกดดันให้ผู้เกี่ยวข้องหรือผู้บังคับบัญชาที่มีอ านาจเหนือกว่ามาเป็นคน 
เสนอแนะข้อคิดว่าตรงไหนควรมีการปรับเปลี่ยน หรือตัดออกอย่างไร 
 4. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass (Bass’s theory of transformational 
leadership)  
 Bass (1985) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพโดยอาศัยพื้นฐาน แนวคิดของ 
Burns ซึ่งแบ่งผู้น าออกเป็น 2 แบบ ดังกล่าวแล้ว โดย Bass (1985) ให้ทัศนะว่า ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  
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(Transactional leaders) ใช้การให้รางวัลเพื่อแลกเปลี่ยนกับการยินยอมปฏิบัติตามส่วน ผู้น า 
แบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational leaders) นั้นได้ให้นิยามในแง่ผลของผู้น าที่กระทบต่อผู้ตาม 
อันได้แก่ ผู้ตามให้ความไว้วางใจ มีความรู้สึกที่ชื่นชม ให้ความจงรักภักดี และความเคารพนับถือ 
ต่อผู้น า จนสามารถส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างานได้ผลมากกว่าความคาดหวังเดิมที่ก าหนดไว้
โดย Bass อธิบายว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและจูงใจต่อผู้ตาม ด้วยวิธีการ ดังนี ้
 1)  ท าให้ผู้ตามเกิดตระหนักในความส าคัญของผลงานที่เกิดขึ้น 
 2)  โน้มน้าวจิตใจของผู้ตามให้เปลี่ยนจากการยึดในผลประโยชน์ของตนเองมาเป็น  
การเห็นแก่ผลประโยชน์ของส่วนรวมขององค์การ และหมู่คณะ 
 3)  กระตุ้นให้ผู้ตามยกระดับของความต้องการที่สูงขึ้นกว่าเดิม (Higher order needs) 
แม้ว่ากระบวนการอิทธิพลที่เกิดจากภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะยังไม่สามารถอธิบายได้ชัดเจน 
ก็ตาม แต่ทฤษฎีนี้ก็เชื่อว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะส่งเสริมแรงจูงใจ และผลงานของผู้ตาม 
ได้มากกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน Bass มีมุมมองต่อภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพกับภาวะผู้น า
โดยเสน่หา Bass มีความเห็นว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีลักษณะเด่นที่ต่างไปจากภาวะผู้น า
โดยเสน่หาอยู่หลายประการ Bass (1985) กล่าวคือ ความเสน่หา (Charisma) เป็นเพียงองค์ประกอบ 
หนึ่งที่จ าเป็นของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพเท่านั้น และโดยล าพังทฤษฎีภาวะผู้น าโดยเสน่หาเองนั้น 
ยังไม่มีความสามารถพอที่จะก่อให้เกิดกระบวนการเปลี่ยนแปลงขึ้นได้ ทั้งนี้แม้ว่าผู้ตามจะชื่นชม 
ศรัทธาลอกเลียนแบบพฤติกรรม และบุคลิกภาพของผู้น าโดนเสน่หาแล้วก็ตาม แต่ยังไม่เกิดแรงจูงใจ 
สูงพอที่จะเปลี่ยนความติดยึดจากผลประโยชน์ตนเอง ไม่เป็นการเห็นแก่ประโยชน์ของส่วนรวม  
ซึ่งค่อนข้างมีลักษณะเป็นนามธรรมได้แต่อย่างใด สิ่งที่ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพเหมือนกับผู้น า 
แบบเสน่หาก็คือ การมีอิทธิพลต่อผู้ตามด้วยการปลุกเร้าด้านอารมณ์ และท าให้เกิดการลอกเลียน 
แบบอย่างของผู้น ารวมทั้งการพยายามเปลี่ยนแปลงผู้ตาม โดยผู้น าท าหน้าที่เป็นครูพี่เลี้ยงเป็น 
ผู้ฝึกสอนที่คอยดูแลและแนะน าแก่ผู้ตาม ทั้งนี้ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะใช้วิธีการยกระดับผู้ตาม 
ด้วยการมอบอ านาจความรับผิดชอบการตัดสินใจแก่ผู้ตาม ในขณะที่ผู้น าโดยเสน่หาส่วนใหญ่ 
ใช้วิธีการท าให้ผู้ตามอ่อนแอลง โดยถูกสอนให้คอยการพึ่งพาและถูกหล่อหลอมซึมซับให้จงรักภักดี 
ต่อผู้น ามากกว่าการยึดมั่นต่ออุดมการณ์ขององค์การ ในทัศนะของ Bass ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
พบได้ทั่วไปในองค์การไม่ว่าแบบใด และไม่ว่าระดับต าแหน่งใด ทางตรงข้ามผู้น าโดยเสน่หาเป็น 
สิ่งที่หายากมักพบได้มากในภาวะที่องค์การตึงเครียด เนื่องมาจากอ านาจที่เป็นทางการไม่สามารถใช้
เพื่อแก้ปัญหาวิกฤติที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะปัญหาที่บ่อนท าลายต่อประเพณีความเชื่อ และค่านิยมดีงาม
ของส่วนรวม ผู้คนส่วนใหญ่จะออกมาถามหาผู้น าโดยเสน่หา ให้ช่วยแก้ปัญหาเฉพาะหน้าดังกล่าว 
อย่างไรก็ตามความเสน่หาเป็นสิ่งที่มีสองขั้วที่อยู่สุดทั้ง 2 ข้าง ดังจะเห็นได้จากผู้น าโดยเสน่หา 
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จะมีทั้งกลุ่มคนที่รักมาก และกลุ่มคนที่เกลียดชังมากเช่นกัน และนี่คือสาเหตุว่าท าไมผู้น า 
โดยเสน่หามักถูกลอบสังหาร ในขณะที่กรณีเช่นนี้เกิดขึ้นกับผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพน้อยมาก 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ทฤษฎีที่อธิบายคุณลักษณะต่าง ๆ  
ของผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบไปด้วย 4 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Burn 
ทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Tichy & Uirich ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Robert และ 
ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bassโดยผู้วิจัยได้ใช้ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
Bass ในการวิจัย 

 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามทฤษฎี Bass and Avolio 
 ในปี ค.ศ. 1991 Bass and Avolio (1994, pp. 2-6) ได้เสนอโมเดลภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ 
โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าตามรูปแบบภาวะผู้น าที่เขาเคยเสนอในปี ค.ศ. 1985
โดยโมเดลนี้ประกอบด้วยภาวะผู้น า 3 แบบใหญ่ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น า 
การแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย ดังรายละเอียดต่อไปนี้ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
2545, หน้า 38) 
 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เป็นกระบวนการที่ผู้น า 
มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่
ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและ
ขององค์กร จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์
ของกลุ่มองค์กรหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น าอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท า 
โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกว่า “4Is” (Four I’s) คือ 
  1.1  อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized influence: II) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติ
ตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ 
และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับ
ผู้น า และต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่น ามาปฏิบัติ เพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้อง
มีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ 
สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤติ ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้วางใจได้ ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง 
ผู้น าจะเป็นผู้มีศีลธรรม และมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตัว 
แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน และเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึง
ความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 
ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของ 
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ผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์ และการมีจุดประสงค์ 
ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกันเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  
ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและประพฤติตามผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเองประสิทธิภาพ และ 
ความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนเองในการบรรลุเป้าหมายและ
ปฏิบัติภารหน้าที่ขององค์กร 
  1.2  การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation: IM) หมายถึง การที่ผู้น า 
จะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมาย และท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตามผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team spirit)  
ให้มีชีวิตชีวามีการแสดงออกซึ่งมีความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดี และการคิดในแง่บวก
ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการ
อย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น า 
จะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  
ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร ผู้น าจะช่วย 
ให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนเองต่อเป้าหมายระยะยาว บ่อยคร้ังพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้ 
เกิดขึ้นผ่านทางการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญา โดยค านึงถึง 
ปัจเจกบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีค่า และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเอง 
เผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมสร้าง
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
  1.3  การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation: Is) หมายถึง การที่ผู้น า 
มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการ 
หาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่ 
มาสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค์ มีการต้ัง 
สมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ  ด้วยวิธีทาง 
แบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบ 
ของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ  ผู้น ามีการกระตุ้น 
ให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็นและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดเห็นของผู้ตามแม้ว่ามันจะแตกต่าง
ไปจากความคิดเห็นของผู้น า ผู้น าท าให้รู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งท้าทายและเป็นโอกาสที่ดี 
ที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข  
แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้  
จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถาม 
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ต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนา 
ความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
  1.4  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration: IC) หมายถึง 
ผู้น าจะมีความเกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และ 
ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่ามีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช และเป็นที่ปรึกษาของผู้ตามแต่ละคน 
เพือ่การพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์
และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้
ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  สร้างบรรยากาศของ 
การให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ 
การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคน
ได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐาน 
ที่เคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานมากกว่า ผู้น ามีการสื่อสานสองทางและมีการจัดการ 
ด้วยการเดินรอบ ๆ  มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละคน 
เห็นปัจเจกบุคคลทั้งหมดมากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟัง 
อย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือ 
ในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  
ที่ท้าทายความสามารถผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุน และการช่วยให้
ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ  
 สรุปได้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างาน  
มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ สามารถวินิจฉัยความต้องการของแต่ละบุคคลได้ดี  
ส่งเสริม กระตุ้นการมีส่วนร่วมและการท างานเป็นทีม หากผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในองค์การ  
หรือ หน่วยงานใด จะท าให้ผู้ตามมีแรงจูงใจภายในในการเปลี่ยนแปลงตนเอง มีความพยายาม 
ในการท างาน มีการเปลี่ยนแปลงจุดยืนของตนเองในการท างาน คือ ท างานเพื่อประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าที่มุ่งเน้นท าเพื่อประโยชน์ส่วนตน จะสามารถท าให้องค์การดังกล่าวมีประสิทธิภาพ 
 

หลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงในในการปฏิบัติงาน 
 องค์กรที่มีระบบการบริหารงานที่ดีย่อมประสบความส าเร็จได้มากกว่า ในขณะเดียวกัน
องค์การที่จะประสบความส าเร็จจ าเป็นต้องอาศัยบุคลากรภายในที่มีความเต็มใจทุ่มเทความรู้ 
ความสามารถและมีความผูกผันต่อองค์การที่จะอุทิศตนเองในการท างานหนัก หลักการกระตุ้นหรือ 
จูงใจพนักงานจึงถูกคิดค้นขึ้นมาเพื่อใช้ในการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานเหล่านั้นเกิดความพึงพอใจ 
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ในการท างานสูงสุด โดยคาดหวังว่าหากพนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจในการท างานย่อมพร้อม 
ที่จะปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทเสียสละ ซึ่งจะยังส่งผลให้ผลผลิตเพิ่มขึ้นอย่างมีคุณภาพมีความ 
ได้เปรียบเหนือคู่แข่งทางธุรกิจ อย่างไรก็ตามแรงจูงใจเป็นเร่ืองที่ซับซ้อน ถ้าไม่เข้าใจอย่างถ่อแท้
มักจะก่อให้เกิดความคับข้องใจของพนักงาน (ตุลา มหาพสุธานนท์, 2547, หน้า 239) สอดคล้องกับ 
สมยศ นาวีการ (2540, หน้า 83) ที่กล่าวว่าแรงจูงใจเป็นปัจจัยที่ส าคัญซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมของ
มนุษย์ เพราะเป็นตัวการที่ท าให้เกิดพลังในพฤติกรรมมนุษย์ ความส าเร็จขององค์การส่วนใหญ่ 
จะขึ้นอยู่กับความมากน้อยของการจูงใจที่พนักงานได้รับในการปฏิบัติตามภาระหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายเพื่อความส าเร็จในเป้าหมายขององค์การ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 นักวิชาการหลายท่านได้ให้นิยามความหมายของแรงจูงใจไว้หลายประการ ดังนี้ 
 ศิริพร จันทศรี (2550, หน้า 10) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่มากระตุ้น
หรือชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์เพื่อให้ได้มาซึ่ง 
สิ่งที่ตนเองต้องการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจ 
ภายในจะมีความสุขในการกระท าสิ่งต่าง ๆ  ส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับ
การยอมรับจากผู้อื่นหวังรางวัลหรือผลตอบแทน 
 ชาญเดช วีรกุล (2552, หน้า 3) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ สิ่งเร้าจากภายใน สิ่งจูงใจหรือ 
สิ่งโน้มน้าวให้บุคคลเกิดพฤติกรรม เกิดความคิด ความเชื่อมั่นและความมานะพยายามที่จะกระท า 
และคงไว้ซึ่งการกระท านั้น ๆ  เพื่อจะบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่ง 
ตามที่ตัวบุคคลหรือองค์การได้ต้ังไว้ 
 Luthans (1992, p. 147) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ กระบวนการซึ่งเร่ิมต้นจากความรู้สึก 
ที่ไม่เพียงพอหรือเติมไม่เต็มทางจิตที่เรียกกันว่าความต้องการ ซึ่งเป็นแรงขับที่ก่อให้เกิดการแสดง
พฤติกรรมของมนุษย์ที่จะบรรลุเป้าหมายอันเป็นสิ่งล่อใจ นั่นคือ ความสัมพันธ์ ระหว่าง  
ความต้องการ (Needs) แรงขับ (Drives) และรางวัลอันเป็นสิ่งล่อใจ (Incentives) 
 Dubrin and Ireland (1993, p. 294) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ กระบวนการที่ถูกใช้ 
เพื่อขับเคลื่อนและสนับสนุนพฤติกรรมที่น าไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมายในองค์การ 
 Cherrington (1994, p. 132) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความเข้มข้น (Intensity)  
ความมุ่งมั่น (Direction) และความทนทานฝังแน่น (Persistence) ของพฤติกรรม ทฤษฎี 
ด้านแรงจูงใจทั้งหมดมุ่งไปสู่วิถีทางในการอธิบายการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์อันสืบเน่ืองมาจาก
แรงจูงใจเป็นสาเหตุหลัก 
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 Vroom (1995, p. 7) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการในการควบคุมหรือครอบง า
ทางเลือกโดยบุคคลหรืออินทรีย์ต่ าสุด โดยไม่เปิดโอกาสให้ทางเลือกอื่น ๆ ด้วยความสมัครใจ เช่น  
เมื่อเราหิว เราต้องรับประทานอาหารเพื่อตอบสนองความต้องการของร่างกายซึ่งไม่สามารถมีโอกาส 
หรือทางเลือกอื่นได้ 
 Woolfolk (1995, p. 130) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะภายในของบุคคลที่ถูกกระตุ้น
ให้กระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง 
 Griffin (1999, p. 484) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ชุดของพลังผลักดันที่เป็นสาเหตุ 
ให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมในแนวทางที่ตอบสนองต่อความต้องการของตน 
 Daft (2000, p. 534) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลังหรือแรงผลักดันทั้งภายนอกและ
ภายในตัวบุคคล ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่กระตือรือร้น รวมทั้งเป็นแรงกระตุ้นที่จะท าให้บุคคล
รักษาพฤติกรรมนั้นไว้ 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง อิทธิพลที่เป็นแรงผลักดันมากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม 
ทั้งภายใน และภายนอกของตัวบุคคล ซึ่งเป็นแนวทางที่ตอบสนองกับความต้องการ ซึ่งมีความสัมพันธ์ 
ระหว่างความต้องการ แรงขับ และรางวัล โดยที่แต่ละคนจะเลือกแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนอง 
สิ่งที่เหมาะสมที่สุดและมีความแตกต่างกัน โดยพฤติกรรมที่แสดงมักจะมาจากลักษณะของบุคคล 
บรรยากาศและสภาพแวดล้อมขององค์การ 
 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การแสดงพฤติกรรมของมนุษย์นั้นเกิดขึ้นเพราะมีความต้องการที่ต้องการได้รับ 
การตอบสนอง ความต้องการไม่ว่าจะเป็นการกระตุ้นจากภายในหรือภายนอก ย่อมจะก ากับให้เขา
แสดงออกซึ่งพฤติกรรม เพื่อให้ได้ปัจจัยจูงใจหรือเป้าหมายต่าง ๆ ที่ต้องการ พฤติกรรมของคน 
ที่แสดงออกมาทุกคร้ังจึงมีจุดมุ่งหมายเสมอ ผู้บริหารในฐานะที่เป็นผู้ตอบสนองจึงสมควรที่จะเลือก 
ให้ในสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานก าลังมุ่งหวังอยากได้ หากฝ่ายบริหารให้ได้อย่างถูกต้องตรงตามความต้องการ 
พฤติกรรมก็จะเป็นไปในทิศทางที่คาดหวัง การควบคุมพฤติกรรมต้องกระท าโดยการตอบสนอง
ปัจจัยจูงใจได้ถูกประเภทตามที่ผู้ปฏิบัติงานก าลังต้องการ ครูแต่ละคนมีความต้องการที่แตกต่างกัน 
ในการแสดงออก ซึ่งพฤติกรรมการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายภายใต้สถานการณ์เดียวกัน 
มิใช่เป็นเพราะมีความรู้ความสามารถ มีสติปัญญา ตลอดจนมีประสบการณ์ที่แตกต่างกันเท่านั้น  
แต่มีปัจจัยที่ส าคัญยิ่งกว่าอีกประการหนึ่ง คือ การที่ครูได้รับการจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 
เป็นเหตุให้แต่ละคนเต็มอกเต็มใจที่จะใช้พลังความสามารถในการท างานมากน้อยแตกต่างกันไป
ด้วยการจูงใจเป็นสิ่งส าคัญ (พรนพ พุกกะพันธ์, 2544, หน้า 32) 
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 การปฏิบัติงานของบุคคลจะถูกก าหนดจากปัจจัยที่ส าคัญ 3 ประการ 
 1.  การจูงใจในการท างาน (Motivation) เป็นความปรารถนาที่บุคคลต้องการที่จะท างาน 
 2.  ความสามารถในการท างาน (Ability) เป็นความสามารถที่บุคคลจะท างานนั้น 
ให้ประสบความส าเร็จได้ 
 3.  สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work environment) เป็นการใช้ทรัพยากรที่จ าเป็น 
ต่อความส าเร็จในการท างานนั้น 
 การพิจารณาปัจจัยทั้ง 3 ประการ ข้างต้นสะท้อนให้เห็นความสัมพันธ์ในการท างาน 
ที่แสดงให้เห็นถึงความมีประสิทธิภาพก็ได้ กล่าวคือ ถ้าการปฏิบัติงานใด ๆ ที่ผู้บริหารพบว่า
ผู้ปฏิบัติงานขาดความสามารถในการท างาน ผู้บริหารสามารถแก้ไขได้โดยการจัดฝึกอบรม 
การปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานที่ไม่สามารถปฏิบัติงานได้ ให้สามารถปฏิบัติงาน 
ได้เน่ืองจากขาดทรัพยากรในการท างาน ผู้บริหารก็สามารถแก้ไขให้ได้ แต่ความยุ่งยากในการแก้ไข
ปัญญาจะมากขึ้นและเป็นการท้าทายความสามารถของผู้บริหารเป็นอย่างยิ่งถ้าพบว่าผู้ปฏิบัติงาน
ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งนี้ เพราะว่า พฤติกรรมของมนุษย์มีความซับซ้อนยากที่จะเข้าใจ  
ที่ส าคัญเนื่องจากว่าการค้นหาปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่ค้นหา 
ได้ยาก เพราะเป็นปัจจัยที่มองไม่เห็น บุคคลแต่ละบุคคลจะท างานเต็มที่ตามความสามารถหรือ
ศักยภาพของตนหรือไม่นั้นมักจะขึ้นอยู่ที่ว่า บุคคลนั้นมีความเต็มใจที่จะท างานแค่ไหน ถ้าเขา 
มีความพอใจในงานหรือมีสิ่งจูงใจที่ตรงกับความต้องการของเขา ความพอใจหรือสิ่งจูงใจนั้น 
ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้เขาท างานเต็มที่ขึ้น การจูงใจที่ถูกต้องและเหมาะสมจึงเป็นสิ่งที่ดึงดูด 
ความรู้สึกและจิตใจของผู้ที่ท างานให้เป็นปัจจัยที่ผันแปรท าให้บุคคลแต่ละคนแสดงพฤติกรรม 
ออกมาแตกต่างกัน เพื่อการต้องการที่ได้รับการตอบสนองหรือบรรลุเป้าหมายของตน แต่เนื่องจาก 
ในองค์การก็มุ่งหวังให้สมาชิกปฏิบัติหรือแสดงออกถึงพฤติกรรมให้เป็นไปตามที่องค์การต้องการ 
เช่นกัน ดังนั้นผู้บริหารที่ดีจะต้องสามารถเข้าใจ คาดการณ์และก ากับพฤติกรรมของสมาชิก 
ในองค์การ ในอันที่จะบรรลุเป็นหมายขององค์การและตัวบุคคล ซึ่งความส าเร็จขององค์การส่วนใหญ่ 
จะขึ้นอยู่กับความมากน้อยของการจูงใจที่บุคคลในองค์การได้รับในการปฏิบัติตามภาระหน้าที่ 
ที่ได้รับมอบหมายเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ (พรนพ พุกกะพันธ,์ 2544, หน้า 34)  
 การจูงใจเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการบริหาร ผู้บริหารทุกยุคสมัยประสบความส าเร็จ
ในการท างานได้เพราะมีการน าเอารูปแบบการจูงใจต่าง ๆ มาใช้ให้เกิดประโยชน์การจูงใจมีผล 
ต่อพฤติกรรมการท างาน มีผลต่อความส าเร็จขององค์การ ผู้บริหารจึงควรทราบวิธีการจูงใจ 
ในรูปแบบต่าง ๆ และท าความเข้าใจในความต้องการของบุคลากร จะท าให้องค์การบรรลุผลส าเร็จ 
ได้ตามเป้าหมายที่ต้องการ การจูงใจนั้นมีความส าคัญต่อองค์การในการที่จะตอบสนองความต้องการ 
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ด้านพฤติกรรมของบุคลากรให้แก่องค์การ ซึ่งพฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออกไปน าไปสู่ผลส าเร็จ 
ของงานหรือเป้าหมายขององค์การ นอกจากนี้การจูงใจยังมีความส าคัญต่อผู้บริหาร เพราะการจูงใจ 
จะช่วยให้ผู้บริหารมีภาวะผู้น าที่ดี ช่วยให้การกระจายอ านาจของผู้บริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
นอกเหนือจากองค์การและผู้บริหารแล้ว การจูงใจยังก่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงานสามารถ
ตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์การและของตนเองไปพร้อมกัน ช่วยเสริมสร้างความสามัคคี 
ในหมู่คณะ รวมถึงช่วยให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (มัทนา วังถนอมศักดิ,์ 2550) 
 สรุปได้ว่า ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ การที่บุคคลจะแสดงศักยภาพ
ของตนเองตามสิ่งที่ได้รับมอบหมาย แต่ขึ้นอยู่กับว่าบุคคลนั้นมีความเต็มใจท างานแค่ไหน  
หากเขามีความพอใจหรือมีสิ่งจูงใจในการท างานที่ดี ตรงตามความต้องการของเขา เขาก็จะท างาน
อย่างเต็มที่ เต็มความสามารถ ตามศักยภาพที่เขามี ซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นถือได้ว่า 
มีความส าคัญมากในองค์การ เพราะเป็นเคร่ืองมือที่ส าคัญของผู้บริหาร ที่จะท าให้บุคลากรในองค์การ 
ปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางที่ต้องการ และตรงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
 ในปัจจุบันองค์การต่าง ๆ ให้ความสนใจต่อความรู้สึกของบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กร
นั้น ๆ มากขึ้น จากแนวคิดที่ว่าความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
การที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องสร้างแรงจูงใจและในการสร้างแรงจูงใจ 
ให้ได้ผลดีนั้นจะต้องมีความรู้ในทฤษฎีต่าง ๆ เกี่ยวกับแรงจูงใจเพื่อที่จะได้น าไปใช้ในการจูงใจ 
ให้บุคลากรในองค์กรได้ตรงตามความต้องการและก่อให้เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีการศึกษาอย่างหลายผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าไว้ 
ดังนี้  
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow (Maslow’s general theory of human motivation) 
 Maslow (1970, pp. 122-144) เป็นนักจิตวิทยาและนักมนนุษยวิทยาเชื่อว่าองค์กรจะบรรลุ
ความส าเร็จตามเป้าหมายได้นั้น ขึ้นอยู่กับความร่วมมือ ร่วมใจของคนในองค์กร โดยเข้าได้น า
ประสบการณ์ที่ได้จากการเป็นนักจิตวิทยาและผู้ให้ค าปรึกษามาเป็นพื้นฐานในการเสนอทฤษฎี 
ที่อธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษย์ว่ามีความต้องการเป็นไปตามล าดับขั้น 5 ขั้น ซึ่งแบ่งออกเป็น  
5 ล าดับขั้น เร่ิมจากความต้องการที่จ าเป็นและส าคัญที่สุด ดังนี้ 
 1.  ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้นมูลฐาน
ของมนุษย์และเป็นสิ่งจ าเป็นที่สุดส าหรับการด ารงชีวิต ร่างกายจะต้องได้รับการตอบสนอง  
ภายในช่วงระยะเวลาและสม่ าเสมอ ถ้าร่างกายไม่ได้รับการตอบสนองแล้ว ชีวิตก็จะด ารงอยู่ไม่ได้  
ความต้องการเหล่านี้ ได้แก่ อาหาร อากาศ น้ าดื่ม ที่อยู่อาศัย เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความต้องการ 
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พักผ่อนและความต้องการทางเพศ ฯลฯ ในขั้นแรกนี้องค์กรทุกแห่งมักจะตอบสนองความต้องการ 
ของแต่ละคนโดยการจ่ายค่าจ้าง เพื่อคนงานหรือลูกจ้างจะได้น าเงินไปใช้จ่ายเพื่อแสวงหาสิ่งจ าเป็น
ขั้นมูลฐานของชีวิตเพื่อการด ารงชีพของแต่ละคน 
 2.  ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs) เมื่อความต้องการทางด้านร่างกาย 
ได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการความปลอดภัยก็จะเข้ามามีบทบาทในพฤติกรรมมนุษย์  
มีความปรารถนาที่จะได้รับการคุ้มครองจากอันตรายต่าง ๆ  ที่จะมีต่อร่างกาย เช่น อุบัติเหตุ 
อาชญากรรม ฯลฯ มนุษย์ปรารถนาที่จะอยู่ในสังคมที่เป็นระเบียบและสามารถคาดหมายได้ 
(Predictable World) ความต้องการความปลอดภัย หมายความรวมถึงความรู้ของแต่ละบุคคล 
ถึงข้อจ ากัดหรือขอบเขตของพฤติกรรมซึ่งเป็นที่ยอมรับกันในสังคม ในองค์กร เป็นความต้องการ
ความปลอดภัยทั้งทางร่างกายและจิตใจ ได้แก่ ความมั่นคง ความมีเสถียรภาพ ความมีอิสระ  
การได้รับความคุ้มครองและปราศจากความกลัว โดยความต้องการด้านน้ีจะซับซ้อนขึ้นตามวัย 
ของบุคคลในการปฏิบัติงานความต้องการความปลอดภัยจึงเป็นสิ่งส าคัญที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจ
ของลูกจ้างทุกคน 
 3.  ความต้องการความรักและการเป็นเจ้าของ (Belongingness and love needs)  
เมื่อความต้องการสองประการแรกได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการทางการที่อยู่ในระดับ 
ที่สูงกว่าก็จะเข้าครอบง าพฤติกรรมของบุคคลนั้น ความต้องการทางสังคม หมายถึง ความต้องการ 
ที่จะมีส่วนและได้รับการยอมรับความเป็นมิตรภาพและความรักจากเพื่อนร่วมงาน ความต้องการ 
ในขั้นนี้ของบุคคลเป็นความต้องการที่จะให้บุคคลหรือผู้ร่วมงานยอมรับในความส าคัญของตน
องค์การย่อมตอบสนองความต้องการของลูกจ้าง โดยการให้ลูกจ้างสามารถแสดงความคิดเห็นและ
ความคิดเห็นที่ได้รับการยอมรับควรจะมีการยกย่องชมเชยและให้ลูกจ้างสามารถแสดงความคิดเห็น
และความคิดเห็นที่ได้รับการยอมรับ ยกย่อง ชมเชยและให้ลูกจ้างมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นเพื่อสร้างความรู้สึกความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
 4.  ความต้องการมีชื่อเสียงและสรรเสริญ (Self-esteem needs) ความต้องการให้ได้รับ 
การยกย่องในสังคม รวมถึงความเชื่อมั่นในตนเอง ความส าเร็จ ความรู้ ความสามารถ การนับถือ
ตนเอง ความเป็นอิสรเสรีภาพ และรวมถึงความต้องการที่จะมีฐานะเด่นเป็นที่ยอมรับนับถือของคน
ทั้งหลาย การมีต าแหน่งสูงในองค์กร หรือการที่สามารถเข้าใกล้ชิดกับบุคคลส าคัญ ๆ ล้วนแต่ท าให้
ฐานะของตนเด่นเป็นที่ยกย่องในสังคม ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับพนักงาน เมื่อพนักงานได้รับ
การยกย่องว่ามีความส าคัญในกิจกรรมต่าง ๆ แล้ว เขาผู้นั้นก็จะเกิดความภูมิใจ เมื่อจะชักชวนให้ท า
สิ่งใดก็มักจะร่วมมือด้วยเสมอ 
 5.  ความต้องการความสมหวังและสามารถท าได้ด้วยตนเอง (Self-actualization needs)  
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ความต้องการขั้นสูงนี้เป็นความต้องการพิเศษ ซึ่งคนธรรมดาเป็นส่วนมากนึกอยากเป็น นึกอยากได้  
แต่ไม่สามารถเสาะหาได้ การที่บุคคลใดบรรลุถึงความต้องการในขั้นนี้ก็จะได้รับการยกย่องเป็น 
บุคคลพิเศษไป เช่น ความคิดที่อยากเป็นรัฐมนตรี หรือนักกีฬาที่มีความสามารถได้รับการยกย่อง 
จากบุคคลทั่วไป แต่ละคนย่อมมีความรู้สึกนึกคิดแตกต่างกันไป ความต้องการที่จะได้รับ
ความส าเร็จในชีวิตเป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ ความต้องการขั้นนี้จะเกิดขึ้น 
หลังความต้องการต่าง ๆ (สมุทร ช านาญ, 2556, หน้า 268-270) 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow คือ ทฤษฎีที่เป็นปัจจัยของความต้องการขั้นพื้นฐาน 
คือ ความต้องการด้านร่างกาย ความต้องการด้านความปลอดภัย ความต้องการความรักและ 
การเป็นเจ้าของ ความต้องการมีชื่อเสียงและการสรรเสริญ ความต้องการการสมหวังและท าได้ 
ด้วยตนเอง ความต้องการเหล่านี้หากยังไม่ได้รับการตอบสนอง ก็จะเป็นพลัง หรือแรงขับที่ส่งผล 
ต่อความคิด การกระท าของบุคคลต่าง ๆ เหล่านั้น แต่ถ้าความต้องการระดับใดได้รับการตอบสนอง
แล้วความต้องการระดับนั้นจะไม่เป็นแรงจูงใจอีกต่อไป แต่ผู้น้ันจะแสวงความต้องในระดับที่สูงขึ้น
ต่อไป 
 ทฤษฎีการจูงใจของ Alderfer (Alderfer’s existence relatedness growth theory) 
 Alderfer (1972, pp. 507-532) ได้เสนอทฤษฎี ERG โดยอาศัยพื้นฐานมาจากทฤษฎีของ 
Maslow แต่ได้มีการสร้างรูปแบบที่เป็นจุดเด่นที่แตกต่างไปจากทฤษฎีของ Maslow จากการวิจัย
ของ  Alderfer เห็นว่า ความต้องการของมนุษย์จากการศึกษาวิจัยเชิงประจักษ์ Alderfer ได้แบ่ง 
ความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 ประเภท ซึ่งจะใช้สะดวกและตรงกับความเป็นจริงมากกว่า 
ความต้องการของมนุษย์ทั้ง 3 ประเภท ประกอบไปด้วย E หรือความอยู่รอด (Existence) R  
หรือความต้องการมีความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness) และ G หรือความต้องการก้าวหน้า 
และเติบโต (Growth) ซึ่งความต้องการแต่ละประเภท อธิบาย ได้ดังนี้ 
 1.  ความอยู่รอด (Existence needs) หรือ E ความต้องการในกลุ่มนี้เกี่ยวข้องกับ 
ความต้องการทางด้านร่างกายและปรารถนาอยากมีสิ่งของเคร่ืองใช้ต่าง ๆ  เช่น ต้องการอาหาร 
ต้องการที่อยู่อาศัย เป็นต้น ความต้องการความมั่นและความปลอดภัย ผู้บริหารสามารถตอบสนอง
ความต้องการได้ด้วยการเพิ่มค่าจ้าง เงินโบนัส และผลประโยชน์ตอบแทน ตลอดจนสภาพเงื่อนไข
การท างานที่ดี และมีสัญญาว่าจ้าง ความต้องการอยู่รอดนี้ถ้าหากจะเปรียบเทียบได้กับความต้องการ
ทางด้านร่างกายตามทฤษฎีของ Maslow นั่นเอง 
 2.  ความต้องการมีความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness needs) หรือ R ประกอบด้วย 
เร่ืองราวที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ต่าง ๆ  ที่มีอยู่ต่อกันระหว่างบุคคลในองค์กร ทั้งนี้ 
ความสัมพันธ์เหล่านี้จะหมายถึงความต้องการทุกชนิดที่มีความหมายความส าคัญในเชิงมนุษยสัมพันธ์ 
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ซึ่งส าหรับชีวิตจริงในองค์การนั้น ความต้องการของคนที่ต้องการจะเป็นผู้น าหรือความต้องการ 
ที่จะมียศฐานะเป็นหัวหน้า และความต้องการอยากมีสายสัมพันธ์ทางมิตรภาพกับใคร ๆ เช่น  
สมาชิกในครอบครัวเพื่อนฝูงร่วมงาน และคนที่ต้องการจะมีความสัมพันธ์ด้วย ความต้องการ 
ทางสังคมนี้ ถ้าเปรียบกับความต้องการที่ Maslow ก าหนดไว้ก็เท่ากับความต้องการทางด้าน 
ความมั่นคงทางจิตใจ ความต้องการทางสังคมและความต้องการที่จะได้รับความยกย่อง ยอมรับ 
นับถือจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้าตามทฤษฎีของ Maslow 
 3.  ความต้องการก้าวหน้าและเติบโต (Growth needs) หรือ G เป็นความต้องการที่มี 
การพัฒนาเปลี่ยนแปลงสถานภาพและการเติบโตในหน้าที่การงาน เป็นความต้องการที่เกี่ยวกับ
เร่ืองราวการพัฒนาคนตามศักยภาพสูงสุด และการเติบโตด้วยความรู้ ความสามารถต่างก็เป็น 
ความต้องการประเภทนี้ ซึ่งส าหรับชีวิตจริงในองค์กรนี้ เช่น ความต้องการได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบหน้าที่การงานเพิ่ม ต้องการท ากิจกรรมใหม่ ๆ ที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถใหม่ ๆ  
และได้มีโอกาสได้เข้าไปสัมผัสกับงานใหม่ ๆ อีกหลาย ๆ ด้านมากขึ้น เหล่านี้จัดอยู่ในประเภท
ความต้องการก้าวหน้าและเติบโตทั้งสิ้น ความต้องการประเภทนี้จะเปรียบเทียบได้กับความต้องการ
ที่จะได้รับความส าเร็จทางใจและความส าเร็จตามความนึกคิดทุกอย่างที่สูงสุดแห่งตนและ 
ความต้องการยอมรับนับถือในตนเองตามทฤษฎีของ Maslow นั่นเอง 
 ทฤษฎี ERG มีข้อสันนิฐาน 3 ประการ เป็นกลไกส าคัญอยู่ คือ 
 1.  ความต้องการที่จะได้รับการตอบสนอง (Need satisfaction) นั่นเอง หากความต้องการ
ระดับใดได้รับการตอบสนองน้อย ความต้องการประเภทนั้นจะมีอยู่สูง 
 2.  ขนาดความต้องการ (Desire strength) ถ้าหากความต้องการประเภทที่อยู่ต่ ากว่า เช่น 
ความต้องการอยู่รอด ได้รับการตอบสนองมากเพียงพอแล้วก็จะยิ่งท าให้ความต้องการประเภท 
ที่อยู่สูงกว่ามีมากขึ้น 
 3.  ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง (Needs frustration) ถ้าหากความต้องการ 
ประเภทที่อยู่สูงมีอุปสรรคติดขัดได้รับการตอบสนองน้อย ก็จะท าให้ความต้องการประเภทที่อยู่ 
ต่ ากว่าลงไปมีความส าคัญมากยิ่งขึ้น 
 นอกจากทฤษฎี ERG ยังไม่เคร่งครัดกับล าดับขั้นความต้องการมากนักในข้อที่ว่าต้อง
ได้รับต้องได้รับความพึงพอใจในความต้องการขั้นต้นก่อน จึงจะมีความต้องการในขั้นต่อ ๆ ไป  
แต่ทฤษฎี ERG เห็นว่าคนอาจท างานเพื่อความเจริญก้าวหน้า (Growth needs) ก็ได้หรือความต้องการ 
ทั้ง 3 นี้อาจด าเนินไปในขณะเดียวกันได้ 2 ด้าน ดังนี้ (สมุทร ช านาญ, 2556, หน้า 273) 
 1.  ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานเป็นความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ๆ 
ในสังคม 
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 2.  ด้านความรู้สึกประสบความส าเร็จ เป็นความต้องการด้านความก้าวหน้า เป็นความ 
ต้องการขั้นสูงสุด และเป็นความต้องการที่จะได้รับการยกย่องในสังคมและได้รับความส าเร็จ 
ในชีวิต 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีแรงจูงใจของ Alderfer หรือ ทฤษฎี ERG คือ ทฤษฎีที่ย่อล าดับ 
ความต้องการของ Maslow ให้เหลือเพียงสามล าดับขั้น มีความละเอียดในการอธิบาย และ 
มีการประเมินที่แสดงถึงความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงของทฤษฎี 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland (McClelland need theory) 
 McClelland (1961) เป็นนักจิตวิทยาที่ท าการศึกษาหาข้อสรุปเกี่ยวกับโครงสร้าง 
ความต้องการของมนุษย์ การจูงใจตามทฤษฎี McClelland เชื่อว่าความต้องการ (Need) สะท้อนจาก
คุณลักษณะด้วยบุคลิกภาพทีบุ่คคลนั้นได้รับจากประสบการณ์การเลี้ยงดูของครอบครัวมาตั้งแต่
เยาว์วัย นอกจากนี้ความเชื่อของ McClelland ยังมีความแตกต่างจากทฤษฎีของ Maslow และ 
Alderfer ในประเด็นที่ไม่ได้เน้นความต้องการในลักษณะตามล าดับขั้น แต่เชื่อว่าพฤติกรรม 
แต่ละอย่างเป็นผลสืบเน่ืองมาจากความต้องการของแต่ละบุคคลตามสถานการณ์ กล่าวอีกนัยหนึ่ง
คือ ภายใต้สถานการณ์หนึ่งจะมีความต้องการอย่างหนึ่ง ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในกรณีเฉพาะส าหรับ
บุคคลนั้น แต่พอสถานการณ์เปลี่ยนแปลงไป ความต้องการของบุคคลนั้นจะปรับเปลี่ยนตามไปด้วย 
ทั้งนี้ McClelland ได้เสนอความต้องการ 3 ประการที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมองค์การ ได้แก่  
ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการความรักใคร่ผูกพัน และความต้องการอ านาจ ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ (สมุทร ช านาญ, 2556, หน้า 277) 
 1.  ความต้องการความส าเร็จ (Need for achievenment เขียนย่อว่า nAch) เป็นความต้องการ 
ที่บุคคลมุ่งที่จะท างานที่ตนเองรับผิดชอบหรือได้รับมอบหมายให้เกิดผลส าเร็จ บุคคลที่มี 
ความต้องการความส าเร็จสูง (nAch person) เป็นบุคคลที่มีความมั่นใจในตนเอง มีความกระตือรือร้น 
มีความมุ่งมั่นต่องานมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จ ดังนั้นบุคคล
ประเภทนี้จึงเลือกท างานที่มีลักษณะท้าทายให้บังเกิดผลดี และเป็นบุคคลที่มีคุณลักษณะเฉพาะตัว 
ดังนี้ 
  1.1.  พอใจที่จะอยู่ในสถานการณ์ที่ท าให้ตนมีโอกาสได้รับผิดชอบต่อผลงานที่ออกมา
โดยตรงจึงไม่ชอบงานที่สถานการณ์เอ้ือให้เกิดความส าเร็จได้โดยบังเอิญ หรือเป็นงานที่ส าเร็จได้
โดยการช่วยเหลือแนะน าจากบุคคลอ่ืน เพราะถือว่าท าให้ตนพลาดโอกาสที่จะเรียนรู้ต่อการสร้าง
ความส าเร็จด้วยตนเอง 
  1.2  พอใจที่จะก าหนดเป้าหมายในการท างานในระดับที่ยาก สูงกว่าปกติหรือเป้าหมาย 
ที่ท้าทาย (Challenge) มีความเสี่ยงแต่อยู่ในวิสัยที่คาดว่าจะส าเร็จได้ ทั้งนี้เพราะเห็นว่าความส าเร็จ
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ที่มาจากเป้าหมายระดับธรรมดาหรือง่ายทุกคนสามารถท าให้ส าเร็จได้เป็นเป้าหมายที่ไม่เกิดประโยชน์ 
แต่อย่างใด ขณะเดียวกันถ้าก าหนดเป้าหมายยากเกินไปอาจประสบความส าเร็จได้น้อยมากหรือ 
อาจล้มเหลวได้ ความเสี่ยงต่อความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นจึงเป็นเคร่ืองมือสร้างแรงจูงใจ
ส าหรับผู้มีความต้องการความส าเร็จสูง (nAch person) 
  1.3  ต้องการข้อมูลย้อนกลับ (Feed back) ในการท างานของบุคคลอย่างเพียงพอ  
หากมีข้อมูลย้อนกลับ นอกจากข้อมูลที่ใช้เพื่อการแก้ไข ปรับปรุงกลยุทธ์ที่จะท าให้บรรลุเป้าหมาย 
เพื่อประกันความส าเร็จในคราวต่อไปแล้ว ข้อมูลย้อนกลับยังเป็นเคร่ืองชี้วัดความส าเร็จในการท างาน 
อีกด้วย ซึ่งผู้ที่มีความต้องการความส าเร็จสูงจะมีความมุ่งมั่นในการแข่งขันกับตนเองและผู้อื่น 
อยู่ตลอดเวลา เพื่อให้ได้ผลงานดีขึ้น มีความสนใจต่อการริเร่ิมเป้าหมายที่แปลกใหม่ ท้าทายและ 
เน้นการก าหนดเป้าหมายระยะยาว โดยความต้องการดังกล่าวไม่มีจุดหมายเพียงการจะท างาน 
เพื่อตอบสนองบุคคลใดหรือท าให้บุคคลใดได้รับผลกระทบหรือเสียหายจากการท างานของตน  
แต่ที่เขามีความมุ่งมั่นท างานเพื่อมุ่งตอบสนองแรงจูงใจภายในของตน ด้วยเหตุน้ีจึงกล่าวได้ว่า  
ผู้ที่มีความต้องการความส าเร็จสูงตามทฤษฎีนี้เป็นตัวอย่างของผู้มีความต้องการได้ท าในสิ่งที่ตน
ปรารถนาหรือความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization) และผู้ที่มีความต้องการความก้าวหน้า 
(Growth needs) ในทฤษฎีของ Maslow และ Alderfer ตามล าดับ 
 2.  ความต้องการความผูกพัน (Need for affilistion เขียนย่อว่า nAff) เป็นความต้องการ
ทางสังคม (Social need) บุคคลที่มีความต้องการด้านความรักใคร่ผูกพันสูง (nAff person)  
เป็นบุคคลที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการสร้างและรักษามิตรภาพระหว่างกัน ยึดมั่น 
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกล่าวคือ เป็นคนที่รักใคร่ผูกพันต่อผู้อ่ืน มีความเป็นกัลยาณมิตร 
กับบุคคลอ่ืน และต้องการได้รับผลตอบแทนท านองเดียวกันจากบุคคลอ่ืนเช่นกัน เป็นบุคคล 
ที่มีความสามารถพิเศษในการสร้างเครือข่ายกับผู้อ่ืนได้อย่างรวดเร็วมีความสามารถในการติดต่อ 
สื่อสารด้วยรูปแบบวิธีการต่าง ๆ กับบุคคลอ่ืน เป็นบุคคลที่มักจะหลีกเลี่ยงความขัดแย้งและ 
การแข่งขันกับผู้อ่ืน บางคร้ังอาจผูกพันตนเองกับความต้องการของผู้อ่ืน บุคคลมีความต้องการ 
ด้านความรักใคร่ผูกพัน ตามทฤษฎีนี้จึงตรงกับความต้องการเป็นสมาชิกของสังคม (Social need) 
และผู้มีความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness needs) ของทฤษฎี Maslow และทฤษฎี 
Alderfer ตามล าดับ 
 3.  ความต้องการมีอ านาจ (Needs for power เขียนย่อว่า nPow) ผู้ที่ต้องการมีอ านาจสูง 
(nPow person) เป็นผู้มีความปรารถนาแรงกล้าที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน สามารถควบคุม บังคับ  
สั่งการบุคคลอื่น ต้องการสร้างผลกระทบหรือสร้างความประทับใจต่อคนอ่ืน บุคคลที่ต้องการ 
มีอ านาจสูงจึงพยายามสร้างสถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมทางสังคมขึ้น เพื่อให้ตนสามารถใช้ 
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อิทธิพลควบคุม ก ากับผู้อื่น บางครั้งบุคคลที่ต้องการมีอ านาจสูงจึงยอมที่จะอยู่ในต าแหน่งที่เสี่ยง
อันตรายสูงเพื่อให้ต าแหน่งนั้น ผูกพันกับการมีอ านาจหน้าที่ (Authority) การมีเกียรติ ศักดิ์ศรีของ
ตน อย่างไรก็ตามความต้องการมีอ านาจสูงเป็นเร่ืองที่มีความซับซ้อน ทั้งนี้เน่ืองจากอ านาจสามารถ
ใช้เพื่อวัตถุประสงค์ที่แตกต่างกัน กล่าวคือ บางคนต้องการมีอ านาจเพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือแสวงหา
ประโยชน์ส่วนตัว ในขณะที่บางคนต้องการอ านาจเพี่อจะได้ใช้ในการให้บริการแก่คนอ่ืน และ 
ท าประโยชน์แก่องค์การได้มากขึ้น อย่างไรก็ตามความต้องการมีอ านาจสูงตามทฤษฎีนี้ ค่อนข้าง
ใกล้เคียงกับความต้องการได้ท าตามใจปรารถนาหรือความส าเร็จสูงสุดตามที่ปรารถนาตามทฤษฎี 
Maslow มากที่สุด (สมุทร ช านาญ, 2556, หน้า 278) 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีแรงจูงใจของ McCelland คือ คนจะเกิดแรงจูงใจเมื่อได้ค้นพบและ 
ได้ท างานที่ตรงกับความต้องการของตนเอง โดยผู้ที่จะท างานได้ดีและประสบความส าเร็จต้องมี 
แรงจูงใจ ผู้บริหารมีส่วนส าคัญในการสร้างแรงจูงใจและใช้คนให้เหมาะสมกับความถนัดในเรื่อง
ต่าง ๆ จะท าให้ผลสัมฤทธิ์ของงานอยู่ในระดับดี และความส าเร็จของงานสามารถท าได้ 
โดยการกระตุ้นด้าน Need for achievement: nAch เป็นส าคัญ เมื่อบุคคลมี Need for Achievement 
:nAch สูง ก็สามารถท างานได้ส าเร็จ ช่วยให้องค์กรหน่วยงาน หรือ โรงเรียนมีประสิทธิภาพ 
 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory of work motivation)                  
 ทฤษฎีความเสมอภาค กล่าวถึง  ความคิดความเข้าใจในเร่ืองของพฤติกรรมที่ใช้อธิบาย 
ปัญหาในการจูงใจ (Motivation problems) และระดับของความพึงพอใจในงาน (Levels of  job  
satisfaction) ทฤษฎีนี้เร่ิมมาจากสาขาจิตวิทยาสังคมมีพื้นฐานมาจากการศึกษาขบวนการเปรียบเทียบ 
ทางสังคม ที่จะเน้นความรู้สึกและการรับรู้ของบุคคล ซึ่งคิดว่าเขาจะได้รับความยุติธรรมเท่ากับ 
คนอ่ืนหรือไม่ จากทฤษฎีนี้คนจะประเมินความสัมพันธ์ทางสังคมของเขาเช่นเดียวกับหลักการ 
ทางเศรษฐศาสตร์  ซึ่งอธิบายเร่ืองการคิดถึงการคุ้มค่าหรือไม่คุ้มค่า การขาดทุนหรือก าไร เป็นต้น  
ท าให้ทฤษฎีนี้ในบางคร้ังถูกเรียกว่าทฤษฎีความคุ้มค่า ความสัมพันธ์ในสังคมเป็นทัศนะของขบวนการ 
เปลี่ยนแปลง ซึ่งบุคคลคาดหวังว่าจะต้องได้รับผลตอบแทนให้คุ้มค่ากับการที่เขาได้ลงทุนไป  
ซึ่งหมายความว่า ผลการปฏิบัติงานสอดคล้องหรือคุ้มค่ากับความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงานนั้น ๆ 
ซึ่งต่อมาทฤษฎีนี้ได้ขยายแนวความคิดจากทฤษฎีการเปรียบเทียบทางสังคม โดยเน้นเฉพาะในเร่ือง
ของความคุ้มค่าของบุคคลในการได้รับผลตอบแทนให้คุ้มค่ากับเวลาและมีความพยายามที่เขา 
ได้อุทิศลงไปมาเกี่ยวข้องด้วย เนื้อหาสาระของทฤษฎีนี้จะกล่าวถึงความคุ้มค่าว่าจะคุ้มกับการลงทุน
ของตัวเขาหรือไม่ นักทฤษฎีหลายคนได้สนใจเร่ืองนี้ และบุคคลที่เป็นหลัก คือ Stacy (สมุทร 
ช านาญ, 2556, หน้า 297) 
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 Stacy ได้ชี้ให้เห็นว่า ความเสมอภาค หมายถึง อัตราส่วนของผลการท างานและการลงทุน 
ของผู้อ่ืน ถ้าอัตราส่วนนี้ไม่เท่ากัน ไม่ว่าจะมากหรือน้อยกว่าจะเกิดความไม่สมดุลหรือความไม่คุ้มค่า 
แสดงให้เห็นว่าบุคคลค านึงถึงความคุ้มค่าหรือไม่คุ้มค่า ความยุติธรรมหรือความเสมอภาคของตัวเขา 
โดยคิดถึงอัตราการได้เปรียบเสียเปรียบในการกระท าอะไรหรือตัดสินใจอะไรอย่างหนึ่งตลอดเวลา 
โดยเปรียบเทียบความคุ้มค่าและความไม่คุ้มค่าของเขา ถ้าตัวบุคคลได้ท าการเปรียบเทียบระหว่าง
ตนเองและบุคคลอ่ืน ๆ แล้ว พบว่ามีความเสมอภาคหรือผลการเปรียบเทียบที่ใกล้เคียงกัน บุคคลนั้น
จะเกิดแรงจูงใจในการทุ่มเทท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองต่อไป เพื่อที่รักษาระดับ
ผลการปฏิบัติงานนั้น ๆ  และเมื่อบุคคลต้องการยกระดับผลการปฏิบัติงานของตนเอง เขาจะใส่ 
ความพยายามมากขึ้นไปด้วย แต่ถ้าการเปรียบเทียบก่อให้เกิดความไม่เสมอภาค บุคคลนั้นจะขาด 
การใส่ใจและหมดก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
 ผลที่ตามมาอันเน่ืองจากความไม่เสมอภาค คือ เมื่อบุคคลได้รับความเสมอภาคจะรู้สึก 
พึงพอใจและจะบอกว่ามีความยุติธรรมต่อเมื่อได้รับผลตอบแทนที่มากเกินคุ้ม บุคคลจะเกิด 
ความอึดอัดใจและเกิดความไม่สบายใจ ในที่สุดจะเกิดแรงจูงใจให้แก้ไขหรือขยันจนสมดุลให้ได้ 
แต่ถ้าเขาได้รับการตอบแทนน้อยเกินไปเขาจะรู้สึกไม่พึงพอใจและคับข้องใจจะเกิดแรงจูงใจให้ท า
สิ่งใดเพื่อให้คุ้มเกินค่าหรือลดความสามารถหรือลดความพยายามลง  
 ผลลัพธ์ 6 ประการ ที่บุคคลใช้เพื่อลดความไม่คุ้มค่าหรือความไม่เสมอภาค 
 1.  บุคคลจะเปลี่ยนการลงทุนของเขา  คนที่ได้ค่าตอบแทนต่ าจะลดความพยายาม 
ในการท างานลง 
 2.  บุคคลจะเปลี่ยนผลจากการท างานของเขา คนที่มีความรู้สึกว่าได้ค่าตอบแทนดีกว่า  
เขาจะพยายามช่วยเหลือผู้อ่ืนบ้าง ในขณะเดียวกันคนที่ได้รับค่าตอบแทนน้อยจะพยายามให้
ค่าตอบแทนมากขึ้น โดยแสดงให้เห็นถึงคุณค่าของเขา ด้วยการขอขึ้นค่าตัวหรือการเข้าไปร่วมกับ
สหภาพ เพื่อให้ได้ในสิ่งที่เห็นว่าเสมอภาค 
 3.  บุคคลอาจจะบิดเบือนความคิด ความเข้าใจของเขาเกี่ยวกับการลงทุน และผล 
จากการท างานเสมอ ๆ  ไม่ว่าเขาจะได้รับค่าตอบแทนมากเกินไปหรือน้อยเกินไป เพื่อลด 
ความไม่เท่าเทียมกัน 
 4.  คนอาจจะบิดเบือนความคิดความเข้าใจเกี่ยวกับการลงทุน หรือผลจากการท างาน 
ของผู้อ่ืน เพราะมันเป็นสิ่งที่ง่ายกว่าการที่จะบิดเบือนข้อบกพร่องของตนเอง 
 5.  บุคคลอาจเปลี่ยนเป้าหมายที่เปรียบเทียบด้วย เพื่อสร้างความคุ้มค่าด้วยการเปรียบเทียบ 
กับคนหรือกลุ่มคนที่แตกต่างกัน 
 6.  บุคคลจะเปลี่ยนงาน ถ้าการลงทุนและผลจากการท างานของเขาไม่ได้รับความยุติธรรม 
เขาอาจเปลี่ยนสายงาน ย้ายงาน หรือ ลาออกจากงาน 
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 จากการศึกษาวิจัยทฤษฎีความเสมอภาค โดยเน้นถึงการท างานว่าจะจ่ายค่าตอบแทนให้
พนักงานให้คุ้มค่าและยุติธรรมได้อย่างไร และศึกษาถึงการจ่ายค่าจ้างที่ไม่คุ้มค่าในลักษณะคือ 
ค่าแรงที่น้อยเกินไปและค่าแรงที่มากเกินไป โดยการจ่ายค่าแรงเป็นแบบรายชั่วโมงและแบบรายชิ้น 
มีผลสรุปดังนี้ คือ (มัทนา วังถนอมศักดิ์, 2550, หน้า 51) 
 1.  บุคคลที่ได้ค่าแรงน้อยจากการจ่ายเป็นรายชิ้นจะมุ่งที่ปริมาณของงานในขณะที่ 
คุณภาพของงานจะต่ าลง เป็นการเพิ่มผลผลิตเพื่อให้ได้ค่าตอบแทนมากขึ้น 
 2.  บุคคลที่ได้รับค่าแรงน้อยจากการจ่ายเป็นรายชั่วโมงจะมุ่งที่จะลดความพยายามของเขา 
โดยลดทั้งความพยายาม ปริมาณงานและคุณภาพงานลงด้วย เพราะเขาไม่สามารถเปลี่ยนอัตรา 
การจ่ายเป็นรายชั่วโมงได้ ซึ่งเขาจะได้รับค่าตอบแทนเท่าเดิมเขาจะพยายามแก้ไขด้วยการลด 
ความพยายามของเขาเพื่อให้เหมาะกับค่าตอบแทน 
 3.  บุคคลที่ได้รับค่าแรงมากจากการจ่ายเป็นรายชิ้น จะมุ่งที่จะลดปริมาณงานและ 
เพิ่มคุณภาพให้คุ้มค่ากับค่าตอบแทนที่สูง ในการเพิ่มความพยายามในการท างานให้มากยิ่งขึ้น 
 4.  บุคคลที่ได้รับค่าแรงมากจากการจ่ายเป็นรายชั่วโมงจะมุ่งที่จะเพิ่มทั้งคุณภาพ  
และปริมาณในการท างานเพื่อให้เหมาะสมกับผลตอบแทนที่ได้รับในรายชั่วโมงผลดี คือ การเพิ่ม
ความพยายามทั้งคุณภาพและปริมาณ 
 การเปรียบเทียบความเสมอภาคหรือความคุ้มค่า อาจคิดจากผลลัพธ์ที่เป็นเงิน วุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์ ฯลฯ ตัวใดตัวหนึ่งหรือหลาย ๆ ตัวควบคู่กันไป ซึ่งรายละเอียดเกี่ยวกับความเสมอภาคนี้ 
โดยทั่วไปแล้วจะมีสังคมเป็นตัวเปรียบเทียบสังคมแห่งหนึ่ง อาจจะแตกต่างกันกับสังคมอีกแห่งหนึ่ง 
ก็ได้ เช่น จบวุฒิเดียวกัน ถ้าท างานในกรุงเทพมหานครกับท างานในต่างจังหวัด อาจจะได้ค่าจ้าง
ต่างกันก็ได้ หรือท างานรัฐบาลกับภาคเอกชนก็อาจจะได้รับค่าจ้างต่างกันได้เช่นกัน  (มัทนา  
วังถนอมศักดิ์, 2550, หน้า 86-89) 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory of work motivation) คือ ทฤษฎีที่เกี่ยวกับ 
ความยุติธรรมของรางวัล ซึ่งทฤษฎีนี้จะยึดติดกับแรงจูงใจภายนอก นั่นคือ รางวัล ต าแหน่งงาน  
การยอมรับ การได้รับเกียรติ ผลประโยชน์ สิทธิพิเศษต่าง ๆ  และเน้นการแข่งขันกับเพื่อนร่วมงาน 
ซึ่งทฤษฎีดังกล่าวอาจก่อให้เกิดเป็นความขัดแย้งในการปฏิบัติงานได้ 
  
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามทฤษฎี Herzberg (The motivation-hygiene theory) 
 Herzberg (1965, pp. 113-115) เป็นศาสตราจารย์หัวหน้าภาควิชาจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัย 
เวสเทอร์นรีเสิร์พ (Western Reserve University) เป็นทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg หรือทฤษฎี
สององค์ประกอบมีทฤษฎีเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า ทฤษฎีปัจจัยจูงใจ-ปัจจยัสุขวิทยา หรือ ทฤษฎีปัจจัย 
กระตุ้น-ปัจจัยค้ าจุน หรือ ทฤษฎีปัจจัยค้ าจุน-ปัจจัยเกื้อหนุน (Motivation-hygiene theory)  
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 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg แบ่งเป็น 2 ปัจจัย (The motivation-hygiene theory) 
 1.  ปัจจัยกระตุ้น (Motivation factor) เป็นปัจจัยที่ก่อให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจภายใน 
และแรงจูงใจนี้กระตุ้นให้อยากท างาน องค์ประกอบนี้จะตอบสนองความต้องการทางจิตใจ 
เป็นส่วนใหญ่และมีส่วนให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจ 
ในทางบวกมีลักษณะสัมพันธ์กับเร่ืองงานโดยตรง ได้แก่ ปัจจัยต่อไปนี้ 
  1.1  ความส าเร็จในหน้าที่การงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคลากรท างาน 
ได้ส าเร็จ บุคลากรจะเกิดแรงจูงใจภายใน เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถภาคภูมิใจ 
ในความสามารถของตนเอง อยากท างานที่ตนมีความสามารถเพิ่มขึ้นเร่ือย ๆ  เมื่อได้ท างาน 
หรือสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้เป็นผลส าเร็จ ปัจจัยนี้นับว่าเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญมากที่สุด 
  ในการบริหารงานผู้บริหารควรบริหารงานให้สอดคล้องกับทฤษฎีด้านความส าเร็จ 
ในงานนี้มีประเด็นพิจารณา 2 ประการ คือ 
  -  ประการแรก การที่จะท าให้บุคคลเกิดความส าเร็จในงาน ผู้บริหารจะต้องมอบหมาย
งานที่เหมาะสมกับความสามารถของบุคลากร 
  -  ประการที่สอง เมื่อมอบหมายงานแล้วต้องติดตาม ช่วยเหลือ จนกระทั่งบุคลากร
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 
  1.2.  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่บุคคลท างานได้ส าเร็จ 
แล้วสิ่งหนึ่งที่บุคคลต้องการ คือ การยอมรับจากผู้บริหาร การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและสังคม 
หรือบุคคลอ่ืน ๆ ให้เกิดความภาคภูมิใจ ปัจจัยนี้มักจะเกิดควบคู่กับความส าเร็จในการงาน 
  ในการบริหารงาน เมื่อบุคคลท างานส าเร็จ ผู้บริหารต้องเสริมแรงทันทีโดยการชมเชย 
ประกาศเกียรติคุณ ให้บุคลากรในโรงเรียนและชุมชนทราบ 
  1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง ความชัดเจนของโครงสร้างงาน 
และกระบวนการท างานที่บุคลากรท างานได้รับมอบหมาย หากโครงสร้างของงานชัดเจน กระบวนการ 
ปฏิบัติงานมีรูปแบบ มาตรฐานที่ชัดเจน ท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการท างานในการบริหารงาน 
  ในการบริหารงาน ผู้บริหารต้องตรวจสอบงานในองค์การในด้านความชัดเจนของ 
โครงสร้างงานแต่ละฝ่าย ระเบียบปฏิบัติงาน วัสดุอุปกรณ์สนับสนุนในการท างาน หากทุกอย่าง
ถูกต้องชัดเจน มีมาตรฐาน ก็เท่ากับว่าสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรส่วนหน่ึง 
  1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับผิดชอบงานของ 
แต่ละบุคลากร การได้รับมอบหมายงานมาปฏิบัตินั้น บุคลากรต้องได้รับความไว้วางใจ มีอ านาจ 
ในการตัดสินใจ ด าเนินงานเต็มที่ปราศจากการรบกวนจากผู้อื่น หรือผู้บริหารแสดงถึงความไว้วางใจ 
บุคลากร การที่ผู้บริหารด าเนินการดังกล่าวท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
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  ในการบริหาร ผู้บริหารต้องเข้าใจความรู้สึกของบุคลากร เมื่อมอบหมายงานแล้ว  
ต้องมอบอ านาจในการตัดสินใจตามไปด้วย สิ่งหนึ่งที่ควรตระหนัก คือ การมอบหมายงานแสดงถึง
ความเชื่อมั่นในความสามารถของบุคลากร แสดงถึงความไว้วางใจ การที่ผู้บริหารด าเนินการ
ดังกล่าวมาแล้วท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
  1.5  ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ (Advancement) หมายถึง การท างานของบุคลากร 
ในแต่ละงานหรือนิยามว่าเป็นระยะสั้นจะสะสมก่อให้เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพและในระยะยาว
เมื่อท างานต่อเนื่องกันไป บุคลากรจะเกิดความก้าวหน้าในงานทั้งสถานภาพและรายได้ หากงาน 
ที่บุคลากรท ามีลักษณะ ดังนี้ บุคลากรจะเกิดแรงจูงใจอยากท างาน และได้รับการเลื่อนเงินเดือน 
หรือต าแหน่งให้สูงขึ้น รวมถึงโอกาสที่จะได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถในการท างาน  
เพื่อความก้าวหน้าในการงานด้วย 
 ในการบริหาร ผู้บริหารต้องมีวิสัยทัศน์ในการสร้างงาน มอบหมายงานให้กับบุคลากร 
หากเป็นไปได้ควรคัดสรรงานที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การและบุคลากรจริง ๆ ถ้างานที่ท าแล้วไม่เกิด
ประโยชน์ต่อองค์การย่อมไม่เกิดประโยชน์ต่อบุคลากรด้วย 
 ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factor) หรือปัจจัยด้านอนามัยที่ป้องกันความไม่พึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ท าให้บุคลากรไม่เกิดความคับข้องใจและสามารถท างานตามปกติ
องค์ประกอบนี้จะตอบสนองความต้องการทางร่างกายเป็นส่วนใหญ่และมีส่วนท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
ไม่พึงพอใจในงานซึ่งมีลักษณะเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมหรือส่วนประกอบของงาน ปัจจัยด้านนี้ 
ได้แก่ 
 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration) หมายถึง บุคลากรจะท างานได้
ปกติหากนโยบายขององค์การชัดเจน การบริหารงานเป็นไปตามที่กระบวนการก าหนด ไม่มี 
การกลั่นแกล้งหรือกล่าวหาอีกนัยหนึ่งว่าการที่องค์การมีนโยบายและบริหารงานที่ดีเป็นการทรง
สภาพการท างานให้เป็นปกติของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรด าเนินงานได้ถูกต้องในการบริหารงาน 
ผู้บริหารควรตระหนักในความชัดเจน มั่นคงของนโยบายการบริหารที่เป็น Good governance คือ  
มีความยุติธรรม หากนโยบายเปลี่ยนแปลงบ่อยการบริหารงานขาดประสิทธิภาพ บุคลากรจะเกิด
ความไม่พึงพอใจ อาจเกิดผลเสียต่อองค์การมากมาย 
 ในการบริหารงาน ผู้บริหารควรตระหนักในความชัดเจน มั่นคงของนโยบายการบริหาร
ที่มีความยุติธรรม 
 การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง ความรู้ ความสามารถของผู้บังคับบัญชา 
ในการบริหารงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ความเต็มใจของผู้บังคับบัญชา ในการนิเทศงาน
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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 ในการบริหารงาน ผู้บริหารต้องยึดแนวทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ ในการสร้างความเป็นกันเอง 
กับบุคลากรมีความเป็นกัลยาณมิตร แนะน าและชี้แนะในสิ่งที่ดีงาม และสามารถน าไปต่อยอด  
เป็นเป็นประโยชน์กับองค์การโดยส่วนรวม 
 เงินเดือน (Salary) หมายถึง บคุลากรจะท างานได้ปกติหากมีรายได้จากการท างานนั้น
ยุติธรรมกับสภาพงาน และเพียงพอที่จะใช้จ่ายในครอบครัว รวมทั้งสวัสดิการต่าง ๆ  เช่น ที่พัก 
รักษาพยาบาล ประกันชีวิต ประกันสังคม ฯลฯ เป็นไปอย่างเหมาะสมหรือการจัดการให้บุคคล 
มีรายได้และสวัสดิการที่เหมาะสมเป็นทางการทรงสภาพการท างานให้เป็นปกติของบุคลากร 
 ในการบริหารงาน หากเป็นโรงเรียนของรัฐ เงินเดือน และสวัสดิการเป็นไปตามระเบียบ 
ของทางราชการ ท าให้บุคลากรที่มีอายุราชการน้อย มีรายได้น้อย ผู้บริหารอาจช่วยเหลือโดยการจัดหา 
ทรัพยากรทดแทนอ่ืน ๆ  ที่จะท าให้ลดค่าใช้จ่ายลงได้ หรือจัดตั้งกองทุนสวัสดิการเงินกู้ในระดับ
โรงเรียนหรือกลุ่มโรงเรียน เป็นการส่งเสริมการออกและเป็นแหล่งเงินกู้ ดอกเบี้ยถูกไปพร้อมกัน 
 สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง บุคลากรจะท างานได้ตามปกติหาก
สถานที่ท างานสิ่งแวดล้อมการท างานที่เหมาะสม ทั้งด้านจ านวนพื้นที่ใช้สอย แสง สี เสียง อุณหภูมิ 
และการรบกวนทั้งกายภาพและทางจิตใจอ่ืน ๆ  หรือสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมของสถานที่ท างาน 
เป็นการทรงสภาพการท างานให้เป็นปกติของบุคลากร 
 ในการบริหารงาน ผู้บริหารต้องคอยตรวจตราสภาพส านักงาน สถานที่ท างานในองค์การ  
เมื่อพบข้อบกพร่องต้องรีบแก้ไขทันที หากปล่อยปละละเลยจะท าให้บุคลากรหงุดหงิดไม่ตั้งใจท างาน 
หรือท างานได้ไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร 
 ความสัมพันธ์ภายใน (Interpersonal relations) หมายถึง บุคลากรจะท างานได้ตามปกติ 
หากความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับบุคลากรเป็นไป
ด้วยดี หรือการที่ผู้บริหารกับบุคลากรและบุคลากรกับบุคลากรมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างกันเป็น
การทรงสภาพการท างานให้เป็นปกติของบุคลากร 
 ในการบริหารงาน ผู้บริหารต้องยึดแนวทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ ในการสร้างความเป็นกันเอง 
กับบุคลากร ใช้วิธีการบริหารให้บุคลากรเกิดความเข้าใจกัน ลดความแตกแยก สร้างขวัญก าลังใจ 
 Herzberg (1959) ให้ความเข้าใจว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากคนและจะมิใช่ 
ขึ้นอยู่กับผู้บริหารโดยตรง และปัจจัยที่ที่ใช้ในการบ ารุงจิตใจน้ันอย่างดีที่สุดก็คือ จะสามารถช่วย
ขจัดความไม่พอใจต่าง ๆ ได้ แต่จะไม่สามารถสร้างความพึงพอใจได้ ดังนั้น ในกระบวนการจูงใจ 
ที่ต้องการสร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ดี จึงจ าเป็นต้องจัดและก าหนดปัจจัยต่าง ๆ ทั้งสองกลุ่ม คือ ปัจจัย 
ที่เป็นสิ่งจูงใจ และปัจจัยค้ าจุนทั้งสองอย่างพร้อมกัน  
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 สรุปได้ว่าทฤษฎีปัจจัยกระตุ้น-ค้ าจุนของ Herzberg คือ ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจงูใจ
โดยตรงหากองค์การสามารถจัดปัจจัยกระตุ้นที่เหมาะสมเพียงพอกับความต้องการของบุคคลแล้ว 
จะเป็นส่วนที่สร้างแรงจูงใจ ซึ่งความต้องการภายในถ้าได้รับการตอบสนองมนุษย์ย่อมมีความพึงพอใจ 
และพร้อมที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ เต็มศักยภาพอย่างขยันขันแข็ง อุทิศตน
ให้กับงานอย่างไม่เหน็ดเหนื่อย ผู้บริหารในองค์การจึงควรหยิบเอาปัจจัยภายในมาเป็นเคร่ืองมือใน
การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์การปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เต็มศักยภาพที่มี และเสียสละ 
แต่ก็ต้องตอบสนองความต้องการภายนอกด้วยเช่นกัน เพราะมนุษย์ทุกคนต้องการการยังชีพที่ดี แต่
ความต้องการของมนุษย์ล้วนแล้วแตกต่างกันออกไป  
 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน 
 ความส าเร็จขององค์การถือเป็นเร่ืองที่ส าคัญยิ่งในปัจจุบัน ปัจจัยความส าเร็จขององค์การ
จึงต้องมีการก าหนดกลยุทธ์ วางยุทธศาสตร์ และมีแผนปฏิบัติการที่ชัดเจน นอกจากนี้ ผู้น าก็เป็น 
ปัจจัยหนึ่งที่มีส่วนส าคัญในการท าให้องค์การประสบผลส าเร็จ โดยเฉพาะผู้น าที่ท างานประสบ
ความส าเร็จท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลง จ าเป็นต้องพัฒนาตนเอง และวางเป้าหมายที่ชัดเจน  
รวมทั้งสร้างวินัยในตนเองในการวางแผนและประเมินการท างาน ก าหนดผลส าเร็จของงานล่วงหน้า 
ทุกวัน ให้เวลากับงานที่ส าคัญ งานที่ยาก และการท างานเป็นทีม ต้องสร้างความมั่นใจในคุณค่า 
ของงาน การยกย่องชมเชย ท าให้เกิดการยอมรับ ผู้น าที่ประสบความส าเร็จ คือ ผู้ที่สามารถประสาน
วิธีการท างานโดยเน้นที่ “คน” และเน้นที่ “งาน” ได้อย่างสมดุล ซึ่งการจูงใจเป็นวิธีการ เป็นศิลปะ 
เป็นทักษะที่ส าคัญที่ใช้ในการบริหารงานบุคคล ก่อให้เกิดทัศนคติที่ดีและมีแนวความคิดที่ถูกต้อง 
ในการท างาน (ปริยา เธียรประดิษฐ์, 2555) ผู้บริหารจะต้องมีทักษะในการบริหาร รวมทั้งมีภาวะผู้น า 
ที่ชาญฉลาดเพื่อที่จะสร้างแรงจูงใจให้ครูผู้สอนปฏิบัติงานอันจะส่งผลต่อการพัฒนาผู้เรียน ดังนั้น
ภาวะผู้น าจึงมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังเช่นที่ Herzberg (1965, p. 48) ได้กล่าว
ไว้ว่า หากผู้บริหารต้องการที่จะกระตุ้นจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น
มากยิ่งขึ้น เพื่อให้ผลงานมีคุณภาพสูง ผู้บริหารก็ต้องจัดให้มีปัจจัยจูงใจที่เหมาะสม เพื่อยังผลให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน และเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การในที่สุด ซึ่งในการศึกษา
ภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้อง หรือมีสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การน้ัน เป็นผลมาจากการศึกษาภาวะ
ผู้น า หรือ พฤติกรรมผู้น าจากอดีตจนท าให้เกิดทฤษฎีภาวะผู้น าขึ้นหลายทฤษฎี ทฤษฎีเหล่านั้น 
ก็มีจุดเน้นที่ต่างกัน ทั้งนี้ก็มุ่งศึกษาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล ดังผลการวิจัยหลายฉบับและแนวคิด
จากนักวิชาการทางด้านการศึกษาหลายท่านที่ได้เสนอแนวคิดใหม่เกี่ยวกับผู้น าส าหรับโรงเรียน 
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ที่มีประสิทธิผลว่า ควรเป็นผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แต่การศึกษาภาวะผู้น าส่วนใหญ่ 
จะศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าใน 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมมุ่งคน และพฤติกรรมมุ่งงาน  
ซึ่งมีความสัมพันธ์กับประสทิธิผลของงานในองค์การ งานวิจัยหลายเล่มและแนวคิดจาก 
นักวิชาการศึกษาหลายท่าน ที่ได้เสนอแนวคิดใหม่เกี่ยวกับผู้น าส าหรับโรงเรียนที่มีประสิทธิผลว่า 
ควรเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง Bass (1998, pp. 603-703)  
 กระแส ชนะวงศ์ (2546, หน้า 16-20) กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลนั้น จะต้อง
ประกอบด้วยบันได 3 ขั้น คือ 
 1.  คนมีค่า (Add value to people) คือ ต้องนึกว่าคนแต่ละคนเป็นคนดี 
 2.  งานของตนเองมีค่า (Add value to your work) คือ คนที่จะประสบความส าเร็จในเร่ือง
ต่าง ๆ ได้ ต้องเห็นงานของตนเองเป็นของมีค่า มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี และภูมิใจในงานของตน 
 3.  ตนเองมีค่า (Add value to yourself) คือ การท าตนให้มีค่า ประกอบด้วยสิ่งที่ต้องกระท า 
ได้แก่ การตรงต่อเวลา การพูดเมื่อมีโอกาส การสัมผัสสายตากับคนรอบข้าง การเป็นคนคึกคัก  
มีชีวิตชีวา และที่ส าคัญที่สุดความเป็นผู้น า 
 Edmonds (1979 อ้างถึงใน ปริยา เธียรประดิษฐ์, 2555) ได้ท าการวิจัยประสิทธิผลของ
สถานศึกษา พบว่า องค์ประกอบที่จะท าให้เกิดความมีประสิทธิผลในสถานศึกษา ประกอบด้วย 
 1.  ผู้บริหารจะต้องมีภาวะความเป็นผู้น าสูง โดยเฉพาะในเร่ืองการเรียนการสอน 
 2.  เน้นการพัฒนาทักษะพื้นฐานของนักเรียน 
 3.  ตั้งความคาดหวังในความส าเร็จของนักเรียนไว้ในระดับสูง 
 4.  มีการประเมินผลนักเรียนอย่างเป็นระบบสม่ าเสมอ 
 5.  มีสภาพแวดล้อมที่เป็นระเบียบเรียบร้อย 
 Smith and Purkey (1983) ได้ท าการวิจัยประสิทธิผลของสถานศึกษา พบว่า 
องค์ประกอบที่จะท าให้เกิดความมีประสิทธิผลในสถานศกึษา ประกอบด้วย 
 1.  ผู้บริหารมีภาวะผู้น าทางด้านการเรียนการสอน 
 2.  มีหลักสูตรที่มีจุดมุ่งหมายและได้รับการวางแผนไว้อย่างดี 
 3.  มีเป้าหมายของโรงเรียนที่ชัดเจนและมีความคาดหวังสูง 
 4.  มีการท างานตรงต่อเวลา 
 5.  ส านึกถึงความส าคัญของการบรรลุผลส าเร็จด้านวิชาการ 
 6.  มีบรรยากาศที่เป็นระเบียบเรียบร้อย 
 7.  มีส านึกความเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 
 8.  มีการพัฒนาบุคลากร 
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 9.  ส่งเสริมสวัสดิการและความมั่นคงกับบุคลากร 
 10.  มีระบบการวางแผนแบบมีส่วนร่วม 
 11.  มีการบริหารงานแบบกระจายอ านาจ 
 12.  ผู้ปกครองเข้ามามีส่วนร่วม 
 13.  การได้รับสนับสนุนโดยตรง 
 ศุภกิจ สานุสัตย์ (2546) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานการประถมศึกษา จังหวัดขอนแก่น พบว่า โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก 
ในระดับสูงกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.01  
(r = .815) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวก 
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยในการ 
การค านึงถึงเอกบุคคล มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ  
ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา ด้านการสร้างบารมี และด้านสร้างแรงบันดาลใจ ตามล าดับ และสอดคล้อง 
กับบุษบาวรรณ วุฒิศักดิ์ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง 
พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยคิดเป็น
ร้อยละ 57.0 
 สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน มีความสัมพันธ์กันเป็น
อย่างมาก สามารถส่งผลโดยตรงหากโรงเรียนใดมีผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และผู้บริหาร
มีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โรงเรียนนั้นจะมีแนวโน้มในการประสบความส าเร็จ  
ในการพัฒนางานในด้านต่าง ๆ  ก่อเกิดเป็นการมีส่วนร่วมย่อมเกิดประสิทธิผลขึ้นในโรงเรียน 
อย่างแน่นอน 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียน ทั้งนี้เน่ืองจากโรงเรียนจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากน้อยเพียงใด ย่อมขึ้นอยู่
กับสมรรถนะในการน า และการใช้ภาวะผู้น าในการปรับเปลี่ยนและพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น (Stewart, 
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1985, p. 92) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation leadership) ของผู้บริหารจึงนับว่าเป็น
สิ่งจ าเป็นส าหรับสังคมไทยที่ต้องได้รับการพัฒนาให้พ้นจากวิกฤต ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและ 
ช่วยพัฒนาสังคมไทยให้มีความเป็นสากล เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้น าแนวใหม่ 
เป็นกระบวนทัศน์ใหม่ที่มุ่งเน้นภาวะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ร่วมงาน  
มีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความเชื่อและความมุ่งมั่น มีการสร้างแรงบันดาลใจ หรือแรงจูงใจให้กับ
ผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหารต้องมีทักษะในการบริหารงาน มีความเฉลียวฉลาดเพื่อที่จะสร้างแรงจูงใจ 
รู้จักโน้มน้าว จิตใจผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานให้สามัคคีกัน เพื่อเกิดเป็นพลังของกลุ่มใน
องค์กรที่จะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งนักจิตวิทยาสังคมได้ศึกษาวิจัยสภาพแวดล้อม
ในการท างาน และพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออก (กัลปย์านี บุตรดีวงศ์, 2552) สามารถสรุปได้ว่า 
เป็นผลมาจากแรงจูงใจ (Motive) แรงจูงใจในการท างานอาจเกิดขึ้นจากแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจ 
ภายนอก ที่เป็นแรงผลักดันมากระตุ้นให้อยากหรือไม่อยากท างาน เช่น ความส าเร็จของงาน  
การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า นโยบายและการบริหารงาน  
การนิเทศงาน เงินเดือน สภาพการท างาน ความสัมพันธ์ภายใน สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้มีผลท าให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งสิ้น ดังน้ันข้าราชการครูในโรงเรียนจึงเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญและ 
มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารงานขององค์กร เพราะ เป็นองค์ประกอบที่เข้าไปสอดแทรกร่วม
ในทุกขั้นตอนของการบริหารงาน นับได้ว่าเป็นความท้าทายในการที่ผู้บริหารจะน าพาบุคคลในองค์กร 
ซึ่งมีความต้องการความรู้สึกนึกคิดและความเห็นต่างให้มาร่วมมือ ร่วมใจกันในการปฏิบัติงาน 
ในองค์กรให้ได้ผล ซึ่งผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นสามารถจูงใจให้ข้าราชการครู 
อุทิศทั้งแรงกาย แรงใจให้แก่งานที่รับผิดชอบ ให้แก่องค์กรของตนเอง อันเป็นผลท าให้องค์กรนั้น
สามารถด าเนินงานไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดและก้าวหน้าไปอย่างไม่หยุดยั้ง (อุบล สุวรรณศรี, 2549) 
ประสิทธิผลขององค์กรจะเป็นเคร่ืองชี้วัดถึงความเจริญก้าวหน้า ดังนั้นงานที่ส าคัญของผู้บริหาร
โรงเรียนก็คือ ต้องเลือกหลักการ ทฤษฎี เทคนิค วิธีการบริหารงานให้เหมาะสมกับคน กับงาน  
กับสถานการณ์ต่าง ๆ ในองค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมออย่างถูกต้อง โดยอยู่บนพื้นฐานของ
การบริหารที่ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อโรงเรียน ซึ่งจะส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของโรงเรียน
ต่อไป 
 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สามารถเป็นตัวก าหนดให้ผู้บริหารน าหลักการ 
ทฤษฎีต่าง ๆ ในแต่ละด้านมาปรับใช้กับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ือง และ 
รวดเร็วในยุคโลกาภิวัตน์นี้ได้อย่างเหมาะ ทั้งนี้เพื่อให้การบริหารงานต่าง ๆ ของโรงเรียนประสบ 
ความส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 ภารดี อนันต์นาวี (2545) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ พบว่า คุณลักษณะผู้น าร่วมท านาย
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาได้ร้อยละ 79 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนี้
คุณลักษณะผู้น าของผู้บริหาร สถานการณ์โรงเรียน และบรรยากาศของโรงเรียนส่งผลทางตรง 
ต่อประสิทธิผลและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหาร ปัจจัยคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารส่งผลทางตรง 
ต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหาร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหารส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรม 
การบริหาร พฤติกรรมการบริหารส่งผลทางตรงต่อบรรยากาศของโรงเรียน และสถานการณ์
โรงเรียนมีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหาร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ชุมพล เปี่ยมศรี (2545) ได้ศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียนมีค่าเฉลี่ย 
มากที่สุด รองลงมาได้แก่ ด้านความสามารถในการพัฒนาให้นักเรียนมีทัศนคติทางบวก  
ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เมื่อเปรียบเทียบ
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก จ าแนกตามประสบการณ์ การบริหารโรงเรียน 
ของผู้บริหาร โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จ าแนกตามจ านวนครู
ตามเกณฑ์และจ าแนกตามวุฒิการศึกษาของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
 สิทธิพงษ์ ใจผูก (2547) ได้ท าการวิจัยเร่ือง การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของข้าราชการครูระดับผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดอ าเภอเมืองเชียงราย จังหวัดเชียงราย พบว่า  
1) ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 81.1 มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งต่ ากว่า 10 ปี 
ร้อยละ 59 จบการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 50 และปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดกลาง  
ร้อยละ 45.9 2) ผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 ด้านอยู่ในระดับสูง ตามล าดับ
ดังนี้ (1) การสร้างแรงบันดาลใจ (2) การกระตุ้นทางปัญญา (3) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล  
(4) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 3) การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ประสบการณ์ในการด ารง
ต าแหน่งผู้บริหารต่างกันจะท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 โดยผู้บริหารที่มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งมากกว่า 10 ปี จะมีภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงสูงกว่าผู้บริหารที่มีประสบการณ์ด ารงต าแหน่งมากกว่าน้อยกว่า 10 ปี  
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ส่วนต าแหน่งบริหารและขนาดโรงเรียนไม่มีผลในการสร้างความแตกต่างให้กับภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 
 สิริลักษณ์ สุอังคะ (2549) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานของครู
กับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน เขตพื้นที่พัฒนาชายฝั่งทะเลตะวันออก ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูกับ
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน เขตพื้นที่พัฒนาชายฝั่งทะเลตะวันออก โดยรวมอยู่ในระดับมาก และประสิทธิผลของ
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เขตพื้นที่
พัฒนาชายฝั่งทะเลตะวันออก โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 อ าภา ปิยารมณ์ (2549) ได้ศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออก 
พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารจ าแนกตามประเภทของสถานศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 ประสิทธิผลของสถานศึกษา จ าแนกตามประเภทสถานศึกษา แตกต่างกัน 
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส าหรับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออก 
อยู่ในระดับสูง 
 อุบล สุวรรณศรี (2549) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม ผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 มีพฤติกรรมแบบมุ่งสัมพันธ์ และแบบมุ่งงานอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อจ าแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา และเขตอ าเภอที่ตั้ง การบริหารงานของผู้บริหารที่ต่างกัน  
มีพฤติกรรมของผู้บริหารที่ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) ระดับของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน จ าแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา และเขตอ าเภอที่ตั้ง แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 ทั้งโดยรวมและ 
รายด้านทุกด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 บุญโสม ดีเลิศ (2550) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงรายด้านอยู่ในระดับสูง ภาวะผู้น า 
การแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับปานกลาง และภาวะผู้น าแบบตามสบายอยู่ในระดับต่ า จ าแนกตามขนาด 
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โรงเรียนต่างกัน  มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบ 
ตามสบายรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จ าแนกตามประสบการณ์ โดยรวม 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบตามสบาย แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 โดยผู้บริหารมีประสบการณ์มาก มีการใช้ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมากกว่าผู้บริหาร 
ที่มีประสบการณ์น้อย 
 ปิลัญ ปฏิพิมพาคม (2550) ได้ศึกษา รูปแบบภาวะผู้น าและประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษาเอกชน ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า 1) องค์ประกอบภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนมี 6 องค์ประกอบ คือ การมีวิสัยทัศน์ที่ดี ความสามารถในการจูงใจ  
การเป็นตัวอย่างที่ดี การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ด้านความลาดและมีไหวพริบ 
และด้านหลักในการปกครอง 2) องค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน ระดับการศึกษา 
ขั้นพื้นฐานมี 8 องค์ประกอบ คือ ความสามารถในการผลิต ความสามารถในการพัฒนาเจตคติ 
ความสามารถในการปรับตัว บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมในโรงเรียน ความพึงพอใจในงานของ
บุคลากร ความสามัคคีของบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากรและการแก้ปัญหาภายใน 3) ภาวะผู้น า
ของผู้บริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน ระดับการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 กัลป์ยานี บุตรดีวงศ์ (2552) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารโรงเรียนและการบริหารโรงเรียน โดยใช้โรงเรียนเป็นฐานกับประสิทธิผลของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัย พบว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารโรงเรียนและการบริหารโรงเรียน โดยใช้โรงเรียนเป็นฐานกับประสิทธิผลของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดสระแก้ว จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน วุฒิการศึกษา 
ของผู้บริหาร ประสบการณ์การบริหารของผู้บริหาร โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงการบริหารโรงเรียน โดยใช้โรงเรียนเป็นฐานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ 
โรงเรียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 นฤทธิ์ แสงสุขสว่าง (2552) ได้ศึกษา การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ 
องค์การของโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิผลขององค์การของ
โรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับมากทั้ง 4 ด้าน โดยในด้าน ความสามารถในการรักษา
แบบแผนวัฒนธรรม มีประสิทธิผลสูงสุด รองลงมา คือ ด้านความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย 
ด้านความสามารถในการบูรณาการ และด้านความสามารถในการปรับตัว ตามล าดับ ปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลองค์การของสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยรวมทั้ง 4 ปัจจัยสามารถท านายประสิทธิผลได้ 
ร้อยละ 99.70 ปัจจัยระดับบุคลากรสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของโรงเรียน  
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สังกัดกรุงเทพมหานคร มากที่สุด ร้อยละ 99.30 รองลงมา ได้แก่ ปัจจัยระดับนโยบายการบริหาร 
และการปฏิบัติ ปัจจัยระดับสภาพแวดล้อม และปัจจัยระดับองค์การ ตามล าดับ และเมื่อพิจารณา 
ขนาดและทิศทางรายปัจจัยที่ส่งผลทางบวกแต่ละปัจจัย พบว่า โครงสร้างองค์การเทคโนโลยี  
สภาพแวดล้อมภายใน ความผูกพันต่อองค์การ แรงจูงใจ การติดต่อสื่อสารและการปรับองค์การ 
และนวัตกรรม ปัจจัยที่ส่งผลทางลบ แต่ละปัจจัย พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอก การสนับสนุนผล
การปฏิบัติงาน การก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ และภาวะผู้น า ตามล าดับ  
 เจริญศรี พันปี (2553) ได้ศึกษา การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานที่บริหารงามตามกฎกระทรวงว่าด้วยการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา 
ผลการวิจัย พบว่า  ประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่บริหารงานตามกฎกระทรวงว่าด้วย 
การกระจายอ านาจ การบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาทั้ง 4 ด้าน มีค่าเฉลี่ยในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
 งามตา ธานีวรรณ (2553) ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษายโสธร ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านแรงจูงใจ และด้านการสื่อสาร 
ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธรในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านแรงจูงใจ และด้านการสื่อสารกับประสิทธิผลโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร ทุกด้านมีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับปานกลาง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษายโสธร ได้ร้อยละ 34.9 และ สามารถร่วมกันท านายได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Bass (1985) ได้ท าการศึกษาน าร่องในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นทหารในกองทัพบกของ 
สหรัฐอเมริกา จ านวน 167 คน โดยใช้กลุ่มตัวอย่างประเมินพฤติกรรมความเป็นผู้น าของผู้บังคับบัญชา 
ของตน พบว่า 1) ความพึงพอใจและประสิทธิภาพของหน่วยงานตามการรับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชา
มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับที่สูงกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และ  
2) การทุ่มเทความพยายามในการท างานมีความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพที่น่านับถือของผู้น า การกระตุ้น 
ให้ผู้ตามใช้สติปัญญา การให้รางวัลตามสถานการณ์และการยอมรับความแตกต่างของบุคคล
ตามล าดับ และพบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับการบริหารโดยการยกเว้น 
 Picard (1986) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจของอาจารย์ตามการรับรู้ของอาจารย์และ
เจ้าหน้าที่ในโรงเรียนในรัฐเนบร้าสก้า พบว่าอายุมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ อาจารย์ที่มีอายุน้อย 
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จะให้คะแนนแรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือสูงกว่าอาจารย์ที่มีอายุมาก กลุ่มอาจารย์เห็นว่า 
แรงจูงใจด้านการเงินมีความส าคัญกว่ากลุ่มเจ้าหน้าที่โรงเรียน อาจารย์ที่มีเงินเดือนสูงมีแรงจูงใจ
ภายในมากกว่าอาจารย์ที่มีเงินเดือนต่ า 
 Atchison and Lefferts (1972) ได้ท าการศึกษา ผลขององค์ประกอบที่ท าให้เกิด 
ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการท างานตามทฤษฎีของ Herzberg ที่มีต่อท่าทีความรู้สึก
และเป็นตัวหนุนก าลังหรือมีอิทธิพลในการท างานของศึกษานิเทศก์ พบว่า ปัจจัยจูงใจ ท าให้มี
ความรู้สึกพึงพอใจในการท างานมากขึ้น ไม่เป็นตัวหนุนก าลังหรือไม่มีอิทธิพลให้การท างาน 
ลดน้อยลง ส่วนองค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานมากที่สุด เมื่อเรียงล าดับ
ความส าคัญแล้ว ได้แก่ ความส าเร็จในงาน ความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและองค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานมากที่สุด 
เมื่อเรียงล าดับความส าคัญแล้ว ได้แก่ ความรับผิดชอบ ความมั่นคงของงาน นโยบายและ 
การบริบริหาร นอกจากนี้ยังพบว่า ผลการศึกษาดังกล่าว เมื่อเปรียบเทียบระดับเพศชายกับเพศหญิง
แล้ว ไม่แตกต่างกันและมีรายได้ไม่เท่ากัน 
 Kuhnert and Lewis (1987) ได้ศึกษาลักษณะภาวะผู้น าเพื่อการเปลี่ยนแปลง และภาวะ
ผู้น าการแลกเปลี่ยน พบว่า ภาวะผู้น าเพื่อการเปลี่ยนแปลงจะอยู่ในระดับที่มีค่าสูงกว่าภาวะผู้น า 
การแลกเปลี่ยน คือ ผู้น าในลักษณะของผู้น าการแลกเปลี่ยนจะมีลักษณะการท างานด้วยแรงจูงใจ
เพื่อผลประโยชน์ทั้งสองฝ่ายในขณะที่ผู้น าเพื่อการเปลี่ยนแปลงจะอยู่ในระดับพัฒนาการที่สูงขึ้นไป
จะไม่สนใจต่อความต้องการของตนเอง แต่จะเร่ิมเห็นคุณค่าของหมู่คณะและหน่วยงาน  
ซึ่งเป็นคุณค่าและคุณธรรมที่สูงกว่า ผู้น าเพื่อการเปลี่ยนแปลงจะเสียสละผลประโยชน์ของตนเอง 
ก้าวเข้าถึงจิตใจของผู้ตาม กระตุ้นให้ลูกน้องเห็นคุณค่าของความมีอุดมคติศักดิ์ศรี เพื่อที่จะได้ 
ไม่ท าตามหน้าที่เพียงเพื่อเงินเดือน หรือผลตอบแทนได้ไปวัน ๆ  อีกทั้งพยายามเปลี่ยนทัศนคติ 
ความเชื่อของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดการยอมรับ และท างานจนบรรลุเป้าหมายที่ยาก 
  Murray (1988) ได้ศึกษาภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และสภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
กับ ประสิทธิผลของวิทยาลัยขนาดเล็ก ซึ่งใช้แนวคิดของ Camaron ในการประเมินประสิทธิผล 
ของวิทยาลัยใน 9 ด้าน คือ ด้านความพึงพอใจในการศึกษาของนักเรียน การพัฒนาด้านวิชาการ  
ด้านวิชาชีพ ด้านสุขภาพองค์การ ด้านการพัฒนาส่วนบุคคล ความพึงพอใจในด้านการว่าจ้างของ 
อาจารย์ ความเปิดของระบบการได้มาซึ่งทรัพยากร ผลการวิจัยไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ กับ ประสิทธิผลของวิทยาลัยโดยรวม แต่พบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ย่อยในด้านประสิทธิผลของวิทยาลัย คือ ด้านการพัฒนาทางวิชาการของนักศึกษากับภาวะผู้น า 
ทั้ง 2 แบบ 
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 Buzzi (1990) ไดศ้ึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลของโรงเรียนกับพฤติกรรมผู้น า 
ทางวิชาการของครูใหญ่ในรัฐคอนเนคติคัท โดยการใช้แบบสอบถามกับครูใหญ่โรงเรียนประถมศึกษา 
ในรัฐคอนเนคติคัท ผลการวิจัย พบว่า พฤติกรรมผู้น าทางวิชาการมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
ของโรงเรียน 
 Keller (1995) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่สร้างความแตกต่าง โดยศึกษากลุ่ม
โครงการวิจัยและพัฒนาอุตสาหกรรม จ านวน 66 กลุ่ม การศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เป็นสาเหตุของการเกิดคุณภาพโครงการที่สูงขึ้นในโครงการวิจัยต่าง ๆ  
 Felton (1995) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงจัดการ และภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียนมัธยมศึกษากับความพึงพอใจ 
ในงานของครู โดยท าการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาจ านวน 55 แห่ง และโรงเรียนมัธยมศึกษา
จ านวน 31 แห่ง ของรัฐมิสซิสซิปปี (Mississippi) ใช้ตัวอย่างซึ่งเป็นครูร้อยละ 10 ของประชากร  
ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 590 คน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในงานของครู และพบว่าผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
สูงกว่าผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 Egan (2001) ได้ศึกษา แรงจูงใจและความพึงพอใจของครูที่สอนในโรงเรียนชิคาโก  
โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 500 คน พบว่า ลักษณะของงาน ความส าเร็จ และความรับผิดชอบ มีระดับของ
ความพึงพอใจในระดับสูง และยังพบว่าขนาดของโรงเรียนที่แตกต่างกัน เพศ ระดับการศึกษา  
เชื้อชาติ และอายุของการสอนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน  
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนทั้งในประเทศ 
และต่างประเทศ สรุปได้ว่า ผู้บริหารโรงเรียนต้องมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้ทันต่อเหตุการณ์
ต่าง ๆ ในยุคโลกาภิวัตน์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และสร้างทรัพยากรมนุษย์ที่ถือว่าเป็น  
“ทุน” ที่ส าคัญที่สุดขององค์การ ให้ปฏิบัติงานให้เต็มที่เต็มความสามารถ เพื่อให้องค์การมีประสิทธิผล 
ที่ดี ซึ่งอาจมีปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ ขนาดของโรงเรียน ประสบการณ์ในการสอน บรรยากาศของโรงเรียน 
อิทธิพลแบบอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงปัจเจกบุคคล  
นอกจากนี้แล้วผู้บริหารต้องส่งเสริมปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่ข้าราชการครู 
ภายในโรงเรียน เพื่อเป็นการกระตุ้นให้ข้าราชการครูได้ใช้ศักยภาพของตนเองในการปฏิบัติงานต่าง ๆ 
ซึ่งหากข้าราชการครูได้รับแรงจูงใจแล้ว จะสามารถขับเคลื่อนภารกิจขององค์การได้อย่างดี   
โดยแรงจูงใจประกอบไปด้วย ปัจจัยกระตุ้น ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะ
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ของงาน ความรับผิดชอบ และปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน การนิเทศงาน  
เงินเดือน สภาพการท างาน ความสัมพันธ์ภายใน ส่งต่าง ๆ เหล่านี้ล้วนเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครู ให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางที่วางไว้ และส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน 
ท าให้ข้าราชการครูมีความรัก มีความผูกพันกับองค์การที่ตนเองอยู่ มีความรักในงานที่ท าหรือได้
รับผิดชอบ ส่งผลให้นักเรียนมีความรู้ความเข้าในการเรียนและมีผลสัมฤทธิ์ทางการที่ดีขึ้น เป็นไป
ตามเป้าหมายที่ก าหนด ซึ่งเป็นตัวแปรที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ จึงท าให้ผู้วิจัยเกิด
ความสนใจที่จะศึกษาเพื่อเป็นแนวทางในการบริหารและพัฒนาบทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียน และ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ต่อไป  
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี มุ่งศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูที่ส่งต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยมีรายละเอียดการด าเนินการวิจัยตามขั้นตอนดังนี้ 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.  การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5.  การจัดกระท าข้อมูล 
 6.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 7.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ านวน 1,519 คน  

 2.  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปีการศึกษา 2558 ซึ่งได้จากการวิธีการ 
สุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) โดยก าหนดขนาดโรงเรียนเป็นชั้น ก าหนดกลุ่มตัวอย่าง 
ตามตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-610) ได้กลุ่มตัวอย่าง
ทั้งสิ้นจ านวน 306 คน ดังปรากฏในตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างในสังกัดส านักงานเขตพื้นการศึกษาประถมศึกษา 
 ชลบุรี เขต 3 จ าแนกเป็นขนาดโรงเรียน 
 

ขนาดโรงเรียน                                         กลุ่มประชากร                                         กลุ่มตัวอย่าง 

โรงเรียนขนาดเล็ก       24         5  
โรงเรียนขนาดกลาง     746                  150 
โรงเรียนขนาดใหญ่     749     151 
รวม                  1,519                  306 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้  เป็นแบบสอบถาม  
แบ่งออกเป็น 4  ตอน รายละเอียดของแบบสอบถามในแต่ละรายการ เป็นดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขนาดโรงเรียน 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าตามทฤษฎีของ Bass and Avolio (1994)  
โดยใช้แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของ Bass and Avolio (1994) ที่เรียกว่า MLQ 
หรือMultifactor leadership questionnaire (Self-rating form) เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  
5 ระดับ (Rating scale) มีคะแนนมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ใช้วัดภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน คือ 
 -  อิทธิพลแบบอุดมการณ์  จ านวน 6 ข้อ 
 -  การสร้างแรงบันดาลใจ จ านวน 5 ข้อ 
 -  การกระตุ้นทางปัญญา  จ านวน 5 ข้อ 
 -  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 5ข้อ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยใช้ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor theory) 
ของ Herzberg, Mausner and Syndeman (1959) เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating 
scale) มีคะแนนมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ใช้วัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู 
 ปัจจัยกระตุ้น 
 1.  ความส าเร็จของงาน จ านวน 2 ข้อ 
 2.  การยอมรับนับถือ จ านวน 5 ข้อ 
 3.  ลักษณะของงาน จ านวน 4 ข้อ 
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 4.  ความรับผิดชอบ จ านวน 2 ข้อ 
 5.  ความก้าวหน้า จ านวน 5 ข้อ 
 ปัจจัยค้ าจุน 
 1.  นโยบายและการบริหารงาน จ านวน 5 ข้อ 
 2.  การนิเทศงาน จ านวน 4 ข้อ 
 3.  เงินเดือน จ านวน 4 ข้อ 
 4.  สภาพการท างาน จ านวน 3 ข้อ 
 5. ความสัมพันธ์ภายใน จ านวน 4 ข้อ 
 ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน โดยผู้วิจัยได้ใช้แนวคิด 
ของ Mott (1972) และใช้เคร่ืองมือวัดประสิทธิผลของโรงเรียน ที่มีชื่อว่า “ Index of perceived 
organizational effectiveness” (IPOE) ของ Mott (1972, p. 373) เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า   
5 ระดับ (Rating scale) มีคะแนนมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ใช้วัดประสิทธิผล
ของโรงเรียน 4 ด้าน คือ 
 -  ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง จ านวน 4 ข้อ 
 -  ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก  จ านวน 5 ข้อ 
 -  ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน จ านวน 5 ข้อ 
 -  ความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน จ านวน 5 ข้อ 
 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การสร้างเคร่ืองมือและหาคุณภาพเคร่ืองมือเพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัย 
ได้ด าเนินการดังนี้ 
 1.  ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
แรงจูงใจ ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประยุกต์ใช้แบบสอบถามภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ กัลป์ยานี บุตรดีวงศ์ (2552, หน้า 129) แรงจูงใจ ประยุกต์ใช้แบบสอบถาม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูของ อุบล สุวรรณศรี (2549, หน้า 115-116) และชุดาภา  
จึงประสิทธิ์ (2555, หน้า 123-126) และประสิทธิผลของโรงเรียนประยุกต์ใช้แบบสอบถามประสิทธิผล 
โรงเรียนของงามตา ธานีวรรณ (2553, หน้า 33-134) ทั้งนี้เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
 2.  น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา ได้ตรวจสอบ เสนอแนะและ
น ามาปรับปรุงแก้ไขเพื่อความถูกต้อง 
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 3.  น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วเสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  
เพื่อตรวจสอบความสมบูรณ์ ถูกต้อง และรับข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงแบบสอบถาม  
น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
ส านวนภาษาและหาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม (Index 
of item-objective congruence: IOC) จ านวน 5 ท่าน  
  3.1  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ งามกนก หัวหน้าศูนย์นวัตกรรมการบริหารและ 
         ผู้น าทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  
         มหาวิทยาลัยบูรพา 
  3.2  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิทธิพร   อาจารย์ประจ าศูนย์นวัตกรรม 
     นิยมศรีสมศักดิ์     การบริหารการศึกษา  
         คณะศึกษาศาสตร์ 
         มหาวิทยาลัยบูรพา 
  3.3  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมโภชน์  อาจารย์ประจ าภาควิชาการวิจัย 
         อเนกสุข    และจิตวิทยาประยุกต์  
         คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
  3.4  นายวิชัย พวงภาคีศิริ   ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่    
         การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
  3.5  นายพรเลิศ เลามีชัยเจริญ   ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ 
         โรงเรียนอนุบาลบางละมุง 
         อ าเภอบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
 จากนั้นน าแบบสอบถามที่ได้มาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item-objective 
congruence: IOC) ซึ่งข้อค าถามที่มีค่า IOC มากกว่า 0.50-1.00 คัดเลือกไว้สามารถใช้ได้ โดย
แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีค่า IOC คือ 0.91 แรงจูงใจ มีค่า IOC คือ 0.93 
และประสิทธิผลโรงเรียนมีค่า IOC คือ 0.86 
 4.  น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ เสนอประธาน
และคณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจพิจารณา แล้วน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ 
(Try-out) กับข้าราชการครูโรงเรียนอนุบาลบางละมุง ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย จ านวน  
30 คน 
 5.  น าข้อมูลจากการทดลองใช้มาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (Discrimination)  
โดยใช้ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson) ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-total  
correlation) โดยทีค่าสหสัมพันธ์ของ 



84 

 -  แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.33 ถงึ 
0.62 
 -  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.24 ถงึ 
0.63 
 -  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน ได้ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.22 ถึง 
0.67 
 6.  หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) และความสอดคล้องภายในของแบบสอบถาม 
โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient alpha) ของครอนบาค (Cronbach) พบว่า  
ค่าความเชื่อมั่นของปรากฏว่า 
 -  แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.89 
 -  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.90 
 -  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.86 
 7.  น าแบบสอบถามที่ผ่านการหาคุณภาพแล้วน าเสนอกรรมการที่ปรึกษา เพื่อตรวจ
พิจารณาเป็นขั้นตอนสุดท้าย เพื่อจัดท าเป็นฉบับสมบูรณ์เพื่อใช้เก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล ได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  ขอหนังสือจากฝ่ายบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ไปยัง
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 เพื่อขอความอนุเคราะห์ 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากข้าราชการครู ที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างเพื่อตอบแบบสอบถาม 
 2.  ผู้วิจยัแจกแบบสอบถามจ านวน 306 ฉบับ จัดส่งไปยังข้าราชการครูที่ปฏิบัติการสอน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างมาใช้ในการวิจัย  
2 วิธี คือ 
  2.1  ส่งด้วยตนเอง 
  2.2  ส่งทางไปรษณีย์ โดยจัดส่งซองพร้อมแสตมป์จ่าหน้าซองถึงผู้วิจัยเพื่อให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่งกลับคืนตามก าหนด 
  ในกรณีไม่ได้รับแบบสอบถามคืนจากกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยติดตามประสานงาน 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุร ีเขต 3 เพื่อติดตามและรวบรวมข้อมูลให้ครบ 
ตามจ านวนโดยขอความกรุณาให้ส่งคืนทางไปรษณีย์ 
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 3.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้รับกลับคืนมาเป็นฉบับที่
สมบูรณ์จ านวน 306 ฉบับ คิดเป็น ร้อยละ 100 
 
การจัดกระท าข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการจัดกระท าข้อมูลที่รวบรวมมาได้ ตามล าดับ ดังนี้ 
 1.  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์และใช้ข้อมูลของ 
กลุ่มตัวอย่างที่มีความสมบูรณ์ 
 2.  ตรวจสอบให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
 3.  น าคะแนนที่ได้รับไปวิเคราะห์ตามวิธีทางสถิติ 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาลงรหัส ให้คะแนนตามน าหนักคะแนนแต่ละข้อ 
และบันทึกข้อมูลลงคอมพิวเตอร์ เพื่อวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  
 2.  ท าการวิเคราะห์ข้อมูลและน าผลการค านวณมาวิเคราะห์ข้อมูลตามความมุ่งหมายและ
สมมติฐานของการศึกษาวิจัยต่อไป 
 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามและการแปรความหมายของคะแนนก าหนดไว้ โดย
แบ่งออกเป็น 4 ตอน 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขนาดโรงเรียน 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ของ Likert (1961 cited  in  Best 
& Kahn, 1993, p. 247) โดยเรียงจากระดับพฤติกรรมที่เกิดขึ้นบ่อยมาก ไปถึง ไม่เคยเกิดขึ้น 
โดยก าหนดน้ าหนักคะแนน ดังนี้ 
 5 คะแนน  หมายถึง  ภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นบ่อยมาก 
 4 คะแนน  หมายถึง  ภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นบ่อย 
 3 คะแนน  หมายถึง  ภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นบางคร้ัง 
 2 คะแนน  หมายถึง  ภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นนาน ๆ คร้ัง 
 1 คะแนน  หมายถึง  ภาวะผู้น าที่ไม่เคยเกิดขึ้น 
 การแปลความหมายของคะแนน ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ส าหรับวัดระดับภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) ของคะแนนเป็นตัวชี้วัด โดยก าหนด 
เกณฑ์ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแก้ว, 2535, หน้า 23-24) 
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 4.51-5.00  หมายถึง พฤติกรรมภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นบ่อยมาก เท่ากับมีภาวะผู้น า 
      การเปลี่ยนแปลงอยู่ใน ระดับมากที่สุด 
 3.51-4.50  หมายถึง พฤติกรรมภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นบ่อย เท่ากับมีภาวะผู้น า 
      การเปลี่ยนแปลงอยู่ใน ระดับมาก 
 2.51-3.50  หมายถึง พฤติกรรมภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นบางคร้ัง เท่ากับมีภาวะผู้น า 
      การเปลี่ยนแปลงอยู่ใน ระดับปานกลาง 
 1.51-2.50  หมายถึง พฤติกรรมภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นนาน ๆ คร้ัง เท่ากับมีภาวะผู้น า 
      การเปลี่ยนแปลงอยู่ใน ระดับน้อย 
 1.00-1.50  หมายถึง พฤติกรรมภาวะผู้น าที่ไม่เคยเกิดขึ้น เท่ากับมีภาวะผู้น า 
      การเปลี่ยนแปลงอยู่ใน ระดับน้อยที่สุด 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจของข้าราชการครูในการปฏิบัติงานในโรงเรียน 
ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ของ Likert (1961 cited  
in  Best & Kahn, 1993, p. 247) โดยเรียงจากระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด ไปถึง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด โดยก าหนดน้ าหนักคะแนน ดังนี้ 
 5 คะแนน     หมายถึง     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
 4 คะแนน     หมายถึง     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
 3 คะแนน     หมายถึง     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
 2 คะแนน     หมายถึง     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย 
 1 คะแนน     หมายถึง     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 การแปลความหมายของคะแนน ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ส าหรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชครู โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) ของคะแนนเป็นตัวชี้วัด โดยก าหนดเกณฑ์ดังนี้ (บุญชม  
ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแก้ว, 2535, หน้า 23-24) 
 4.51-5.00  หมายถึง มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด หรือความส าเร็จอยู่ในระดับ 
      มากที่สุด 
 3.51-4.50  หมายถึง มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก หรือความส าเร็จอยู่ในระดับมาก 
 2.51-3.50  หมายถึง มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง หรือความส าเร็จอยู่ในระดับ 
      ปานกลาง 
 1.51-2.50  หมายถึง มีแรงจูงใจอยู่ในระดับน้อย หรือความส าเร็จอยู่ในระดับน้อย 
 1.00-1.50  หมายถึง มีแรงจูงใจอยู่ในระดับน้อยที่สุด หรือความส าเร็จอยู่ในระดับ 
      น้อยที่สุด 
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 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน ลักษณะแบบสอบถามเป็น 
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ของ Likert (1961 cited  in  Best & Kahn, 1993,  
p. 247) โดยเรียงจากระดับการมีประสิทธิผลมากที่สุด ไประดับการมีประสิทธิผลน้อยที่สุด  
โดยก าหนดน้ าหนักคะแนน ดังนี้ 
 5 คะแนน     หมายถึง     มีประสิทธิผลมากทีสุ่ด 
 4 คะแนน     หมายถึง     มีประสิทธิผลมาก 
 3 คะแนน     หมายถึง     มีประสิทธิผลปานกลาง 
 2 คะแนน     หมายถึง     มีประสิทธิผลน้อย 
 1 คะแนน     หมายถึง     มีประสิทธิผลน้อยที่สุด 
 การแปลความหมายของคะแนน ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ส าหรับประสิทธิผลของโรงเรียน 
โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) ของคะแนนเป็นตัวชี้วัด โดยก าหนดเกณฑ์ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด และ 
บุญส่ง นิลแก้ว, 2535, หน้า 23-24)  
 4.51-5.00  หมายถึง มีประสิทธิผลอยู่ในระดับมากที่สุด หรือความส าเร็จอยู่ในระดับ 
      มากที่สุด 
 3.51-4.50  หมายถึง มีประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก หรือความส าเร็จอยู่ในระดับมาก 
 2.51-3.50  หมายถึง มีประสิทธิผลอยู่ในระดับปานกลาง หรือความส าเร็จอยู่ในระดับ 
      ปานกลาง 
 1.51-2.50  หมายถึง มีประสิทธิผลอยู่ในระดับน้อย หรือความส าเร็จอยู่ในระดับน้อย 
 1.00-1.50  หมายถึง มีประสิทธิผลอยู่ในระดับน้อยที่สุด หรือความส าเร็จอยู่ในระดับ 
      น้อยที่สุด 
 ส าหรับเกณฑ์การแปลความหมายของระดับความสัมพันธ์ ผู้วิจัยได้น าเกณฑ์ของพวงรัตน์ 
ทวีรัตน์ (2540, หน้า 144) มาใช้ดังนี ้
 1.  ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าตั้งแต่ .81 ขึ้นไป ถือว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับ 
สูงหรือสูงมาก 
 2.  ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าอยู่ระหว่าง .61-.80 ถือว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับ 
ค่อนข้างสูง 
 3.  ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าอยู่ระหว่าง .41-.60 ถือว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับ 
ปานกลาง 
 4.  ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าอยู่ระหว่าง .21-.40 ถือว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับ 
ค่อนข้างต่ า 
 5.  ถ้าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าต่ ากว่า .20  ถือว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยเลือกเฉพาะวิธี
วิเคราะห์ข้อมูล ที่สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายในการศึกษาค้นคว้าและทดสอบสมมุติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 1.  วิเคราะห์ระดับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารโรงเรียน แรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของข้าราชการครู และประสิทธิผลของโรงเรียน สถิติที่ใช้ คือ คะแนนเฉลี่ย ( X )และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
 2.  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน และ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู กับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 สถิติที่ใช้ คือ การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient) 
 3.  การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 สถิติที่ใช้ คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
regression analysis) 
 4.  วิเคราะห์การสร้างสมการพยากรณ์ท านายประสิทธิผลของโรงเรียน จากภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 สถิติที่ใช้ คือ  การวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis)  
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี  เป็นการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยน าเสนอผลการวิจัยเป็นล าดับขั้นตอนการวิเคราะห์ 
ข้อมูล ดังนี้ 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 X   แทน ค่าเฉลี่ย 
 SD แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 n  แทน จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 
 t  แทน ค่าสถิติการแจกแจงที 
 F  แทน ค่าสถิติการแจกแจงเอฟ 
 MS     แทน คะแนนเฉลี่ยของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง 
 SS  แทน ผลรวมคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง 
 df       แทน ชั้นแห่งความอิสระ 
 R  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหคุูณ 
 R2  แทน สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
 a  แทน ค่าคงที่ของการพยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ 
 b  แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

    แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 p  แทน ความน่าจะเป็นของนัยส าคัญทางสถิติ 
 S.E.b.   แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์ 
 S.E.est  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 
 Tolerance แทน ค่าความคงที่ในการยอมรับ 
 VIF  แทน ค่าปัจจัยการขยายตัวของความแปรปรวน 
 X  แทน ตัวแปรที่ศึกษา 
 X1    แทน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
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 X11  แทน อิทธิพลแบบอุดมการณ์ 
 X12    แทน การสร้างแรงบันดาลใจ 
 X13    แทน การกระตุ้นทางปัญญา 
 X14   แทน การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 X2   แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยกระตุ้น 
 X21  แทน ความส าเร็จของงาน 
 X22  แทน การยอมรับนับถือ 
 X23  แทน ลักษณะของงาน 
 X24  แทน ความรับผิดชอบ 
 X25  แทน ความก้าวหน้า 
 X3    แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยค้ าจุน 
 X31  แทน นโยบายและการบริหารงาน 
 X32  แทน การนิเทศงาน 
 X33  แทน เงินเดือน 
 X34  แทน สภาพการท างาน 
 X35  แทน ความสัมพันธ์ภายใน 
 Y    แทน ประสิทธิผลของโรงเรียน 
 Y1  แทน ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
 Y2  แทน ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
 Y3  แทน ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 
 Y4  แทน ความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน 
  ̂  แทน สมการณ์ในรูปคะแนนดิบ 
  ̂   แทน สมการณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 *  แทน นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **  แทน นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล โดยเรียงล าดับตามความมุ่งหมาย
ของการวิจัยครั้งนี้ 
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 ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ขนาดโรงเรียนของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 วิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 ตอนท่ี 3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 ตอนท่ี 4 วิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 ตอนท่ี 5 วิเคราะห์และสร้างสมการพยากรณ์ท านายประสิทธิผลของโรงเรียนจากภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ขนาดโรงเรียนของผู้แบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 2 จ านวนและร้อยละของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
                ชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
 

ขนาดโรงเรียน จ านวน ร้อยละ 
    ขนาดเล็ก    5   1.63 
    ขนาดกลาง 150 49.02 
    ขนาดใหญ่ 151 49.35 

รวม 306              100 
 
 จากตารางที่ 2  พบว่า ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3 ที่ตอบแบบสอบถามส่วนมากปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใหญ่จ านวน 151 โรงเรียน 
คิดเป็นร้อยละ 49.35 โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 150 โรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 49.02  และโรงเรียน
ขนาดเล็ก 5 โรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 1.63 
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 ตอนท่ี 2 วิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ประสิทธิผลของโรงเรียน 
 
ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ 
 ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวม 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  อิทธิพลแบบอุดมการณ์ 4.14 0.60 มาก 1 
2.  การสร้างแรงบันดาลใจ 4.03 0.64 มาก 3 
3.  การกระตุ้นทางปัญญา 4.10 0.60 มาก 2 
4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.97 0.67 มาก 4 

รวม 4.07 0.55 มาก  
  
 จากตารางที่  3 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงอันดับจาก 
ค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ อิทธิพลแบบอุดมการณ์ การกระตุ้นทางปัญญา การสร้างแรงบันดาลใจ 
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสังกัด   
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านอิทธิพลแบบอุดมการณ์ 
 

ด้านอิทธิพลแบบอุดมการณ์ 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับ 
ข้าราชการครูในโรงเรียน 

4.14 0.68 มาก 4 

2.  ผู้บริหารสร้างความเชื่อมั่นในการท างาน 
จนเป็นที่ยอมรับทั้งในและนอกโรงเรียน 

4.07 0.71 มาก 6 

3.  ผู้บริหารมีความเสียสละทั้งเวลา งบประมาณ และอื่น ๆ  
เพื่อประโยชน์ส่วนรวม 

4.10 0.77 มาก 5 

4.  ผู้บริหารมีความกล้าคิดเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุ 
วิสัยทัศน์ที่วางไว้ 

4.19 0.77 มาก 2 

5.  ผู้บริหารมีความกล้าท าเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุ 
วิสัยทัศน์ที่วางไว้ 

4.16 0.76 มาก 3 

6.  ผู้บริหารมีความกล้าตัดสินใจเพื่อให้การด าเนินงาน 
บรรลุตามวิสัยทัศน์ที่วางไว้ 

4.19 0.71 มาก 1 

รวม 4.14 0.60 มาก  
 
 จากตารางที่ 4 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านอิทธิพลแบบอุดมการณ์โดยรวมและรายข้ออยู่ใน
ระดับมาก เรียงอันดับจากมากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับแรกได้แก่ ผู้บริหารมีความกล้าคิด
เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุวิสัยทัศน์ที่วางไว้ ผู้บริหารมีความกล้าตัดสินใจเพื่อให้การด าเนินงาน
บรรลุตามวิสัยทัศน์ที่วางไว้ และผู้บริหารมีความกล้าท าเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุวิสัยทัศน์ 
ที่วางไว้ ส่วนในอันดับสุดท้าย ได้แก่ ผู้บริหารสร้างความเชื่อมั่นในการท างานจนเป็นที่ยอมรับ 
ทั้งในและนอกโรงเรียน 
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ตารางที่ 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
                 ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
                 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ผู้บริหารมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่วางไว้ 4.14 0.76 มาก 1 

2.  ผู้บริหารสร้างความสามัคคีในโรงเรียน  
เมื่อมีการปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติงานร่วมกัน 

3.99 0.79 มาก 4 

3. ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูมีความมั่นใจในความสามารถ 
ของตนเอง ในการท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ 

3.96 0.77 มาก 5 

4.  ผู้บริหารให้ความไว้วางใจในการปฏิบัติงานของครู 
ในทุกขั้นตอนของการท างาน 

4.02 0.78 มาก 3 

5.  ผู้บริหารให้แรงเสริมเมื่อครูปฏิบัติงานส าเร็จและให้ 
ก าลังใจ พร้อมค าแนะน าส าหรับผู้ที่เกิดความผิดพลาด 
ในการท างาน 

4.04 0.77 มาก 2 

รวม 4.03 0.64 มาก  
 
 จากตารางที่ 5 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมและรายข้ออยู่ใน
ระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรกได้แก่ ผู้บริหารมีความรับผิดชอบ
ต่อหน้าที่ที่วางไว้ ผู้บริหารให้แรงเสริมเมื่อครูปฏิบัติงานส าเร็จและให้ก าลังใจ พร้อมค าแนะน า
ส าหรับผู้ที่เกิดความผิดพลาดในการท างาน และผู้บริหารให้ความไว้วางใจในการปฏิบัติงานของครู
ในทุกขั้นตอนของการท างาน ส่วนในอันดับสุดท้าย ได้แก่ ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูมีความมั่นใจ 
ในความสามารถของตนเองในการท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ 
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ตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
 ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูท าวิจัย เพื่อแก้ปัญหาการจัด 
การเรียนการสอน 

4.22 0.73 มาก 1 

2.  ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูเกิดความคิดและแนวทางใหม่ ๆ  
ในการแก้ปัญหา 

4.05 0.75 มาก 4 

3.  ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูใช้สื่อการสอนที่ทันสมัย 
ในการจัดการเรียนการสอน 

4.14 0.74 มาก 2 

4.  ผู้บริหารน าเสนอความรู้ด้านแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติ 
การเพื่อให้ทราบถึงจุดแข็ง จุดอ่อนของโรงเรียน 

3.96 0.74 มาก 5 

5.  ผู้บริหารน าข่าวสารการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ หรือความรู้ 
ใหม่ ๆ มาเผยแพร่อย่างสม่ าเสมอ 

4.12 0.82 มาก 3 

รวม 4.10 0.60 มาก  
 
 จากตารางที่ 6 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมและรายข้ออยู่ใน
ระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับแรกได้แก่ ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูท าวิจัย 
เพื่อแก้ปัญหาการจัดการเรียนการสอน ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูใช้สื่อการสอนที่ทันสมัยในการจัด 
การเรียนการสอน และผู้บริหารน าข่าวสารการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ หรือ ความรู้ใหม่ ๆ มาเผยแพร่
อย่างสม่ าเสมอ ส่วนในอันดับสุดท้าย ได้แก่ ผู้บริหารน าเสนอความรู้ด้านแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติ
การ เพื่อให้ทราบถึงจุดแข็ง จุดอ่อนของโรงเรียน 
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ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
 ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ผู้บริหารมอบหมายงานให้ครูปฏิบัติโดยพิจารณา 
จากความสามารถและความถนัดของแต่ละบุคคล 

4.05 0.79 มาก 2 

2.  ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูพัฒนาความสามารถของตนเอง 
อย่างสม่ าเสมอ 

4.07 0.74 มาก 1 

3.  ผู้บริหารปฏิบัติต่อครูทุกคนด้วยความเสมอภาค 3.89 0.85 มาก 5 
4.  ผู้บริหารให้ค าแนะน าและเป็นที่ปรึกษาในการท างาน 
ของครู 

3.97 0.79 มาก 3 

5.  ผู้บริหารให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และวางแผน 
การท างาน 

3.90 0.86 มาก 4 

รวม 3.97 0.67 มาก  
 
 จากตารางที่ 7 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและ
รายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับแรกได้แก่ ผู้บริหารส่งเสริม
ให้ครูพัฒนาความสามารถของตนเองอย่างสม่ าเสมอ ผู้บริหารมอบหมายงานให้ครูปฏิบัติ 
โดยพิจารณาจากความสามารถและความถนัดของแต่ละบุคคล และผู้บริหารให้ค าแนะน าและ 
เป็นที่ปรึกษาในการท างานของครู ส่วนในอันดับสุดท้าย ได้แก่ ผู้บริหารปฏิบัติต่อครูทุกคน 
ด้วยความเสมอภาค 
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ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
 ข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

ปัจจัยกระตุ้น 4.07 0.52 มาก 1 
ปัจจัยค้ าจุน 3.95 0.56 มาก 2 

รวม 4.01 0.49 มาก  
  
 จากตารางที่ 8  พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงอันดับ 
จากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ ปัจจัยกระตุ้น ปัจจัยค้ าจุน 
 
ตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
 ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัยกระตุ้น 
 โดยรวม 
 

ปัจจัยกระตุ้น 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ความส าเร็จของงาน 4.22 0.61 มาก 2 
2.  การยอมรับนับถือ 3.96 0.59 มาก 4 
3.  ลักษณะของงาน 3.93 0.57 มาก 5 
4.  ความรับผิดชอบ 4.37 0.62 มาก 1 
5.  ความก้าวหน้า 4.13 0.87 มาก 3 

รวม 4.07 0.52 มาก  
 
 จากตารางที่ 9 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัยกระตุ้น โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ ความรับผิดชอบ ความส าเร็จของงาน ความก้าวหน้า 
การยอมรับนับถือ และลักษณะของงาน 
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ตารางที่  10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
  ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัย 
  กระตุ้น ด้านความส าเร็จของงาน 
 

ปัจจัยกระตุ้นด้านความส าเร็จของงาน 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จทุกขั้นตอน 4.14 0.67 มาก 2 
2.  ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ท่านปฏิบัติ 4.30 0.68 มาก 1 

รวม 4.22 0.61 มาก  
 
 จากตารางที่ 10 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัยกระตุ้น ด้านความส าเร็จของงาน โดยรวมและ
รายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จ
ของงานที่ท่านปฏิบัติ และท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จทุกขั้นตอน 
 
ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
  ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัย 
  กระตุ้น ด้านการยอมรับนับถือ 
 

ปัจจัยกระตุ้นด้านการยอมรับนับถือ 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
ในการปฏิบัติงาน 

4.13 0.68 มาก 1 

2.  ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 
ในการปฏิบัติงาน 

4.05 0.71 มาก 2 

3.  ท่านได้รับค ายกย่องชมเชยจากการปฏิบัติงาน 4.00 0.73 มาก 3 
4.  ท่านได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบัติงานพิเศษ 3.97 0.71 มาก 4 
5.  ท่านได้รับรางวัลจากการปฏิบัติงาน 3.65 0.81 มาก 5 

รวม 3.96 0.59 มาก  
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 จากตารางที่ 11 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัยกระตุ้น ด้านการยอมรับนับถือ โดยรวมและ 
รายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านได้รับ 
การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 
ในการปฏิบัติงาน และท่านได้รับค ายกย่องชมเชยจากการปฏิบัติงาน ส่วนในอันดับสุดท้าย ได้แก่ 
ท่านได้รับรางวัลจากการปฏิบัติงาน 
 
ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
  ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัย 
  กระตุ้น ด้านลักษณะของงาน 
 

ปัจจัยกระตุ้นด้านลักษณะของงาน 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ท้าทายและส่งเสริมให้เกิดความคิด 
ริเร่ิมสร้างสรรค์ 

3.98 0.70 มาก 1 

2.  ข้าราชการครูในหน่วยงานมีจ านวนเหมาะสมกับสภาพ 
และปริมาณของงาน 

3.82 0.88 มาก 4 

3.  ท่านมีความรู้สึกดีต่อลักษณะของงานในหน้าที่ 
ที่รับผิดชอบ 

3.97 0.69 มาก 2 

4.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เปิดโอกาสให้มีการพัฒนา 
ศักยภาพท่านได้อย่างเต็มที่ 

3.93 0.76 มาก 3 

รวม 3.93 0.57 มาก  
 
 จากตารางที่ 12 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัยกระตุ้น ด้านลักษณะของงาน โดยรวมและรายข้อ 
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ 
ท้าทายและส่งเสริมให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท่านมีความรู้สึกดีต่อลักษณะของงานในหน้าที่
ที่รับผิดชอบ และลักษณะงานที่ปฏิบัติเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพท่านได้อย่างเต็มที่  
ส่วนในอันดับสุดท้าย ได้แก่ ข้าราชการครูในหน่วยงานมีจ านวนเหมาะสมกับสภาพและปริมาณ
ของงาน 
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ตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
  ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัย 
  กระตุ้น ด้านความรับผิดชอบ 
 

ปัจจัยกระตุ้นด้านความรับผิดชอบ 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1. ท่านมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 4.33 0.68 มาก 2 
2. ท่านปฏิบัติงานด้วยความวิริยะอุตสาหะ 4.40 0.70 มาก 1 

รวม 4.37 0.62 มาก  
 
 จากตารางที่ 13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัยกระตุ้น ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมและ 
รายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ ท่านปฏิบัติงานด้วยความวิริยะ
อุตสาหะ ท่านมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
 
ตารางที่ 14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
  ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัย 
  กระตุ้น ด้านความก้าวหน้า 
 

ปัจจัยกระตุ้นด้านความก้าวหน้า 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ท่านได้รับพิจารณาเลื่อนต าแหน่งเป็นไปตามระบบ 
คุณธรรม จริยธรรม 

3.99 0.77 มาก 5 

2.  ท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 4.11 0.76 มาก 4 
3.  ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสในการฝึกอบรมและศึกษา 
ดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 

4.15 0.77 มาก 2 

4.  ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าตามความรู้  
ความสามารถและสายงาน 

4.13 0.76 มาก 3 

5.  งานที่ท่านปฏิบัติส่งเสริมให้ท่านได้รับความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

4.28 0.98 มาก 1 

รวม 4.13 0.87 มาก  



101 

 จากตารางที่ 14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัยกระตุ้น ด้านความก้าวหน้า โดยรวมและรายข้อ
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ งานที่ท่านปฏิบัติส่งเสริมให้
ท่านได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสในการฝึกอบรมและ
ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ และท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้า
ตามความรู้ ความสามารถและสายงาน ส่วนในอันดับสุดท้าย ได้แก่ ท่านได้รับพิจารณาเลื่อน
ต าแหน่งเป็นไปตามระบบคุณธรรม จริยธรรม 
 
ตารางที่ 15  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
                   ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัยค้ าจุน 
   โดยรวม 
 

ปัจจัยค้ าจุน 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  นโยบายและการบริหารงาน 3.98 0.67 มาก 2 
2.  การนิเทศงาน 3.95 0.70 มาก 4 
3.  เงินเดือน 3.82 0.68 มาก 5 
4.  สภาพการท างาน 3.95 0.68 มาก 3 
5.  ความสัมพันธ์ภายใน 4.01 0.69 มาก 1 

รวม 3.95 0.56 มาก  
 
 จากตารางที่ 15 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัยค้ าจุน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ ความสัมพันธ์ภายใน นโยบายและการบริหารงาน 
สภาพการท างาน การนิเทศงาน และเงินเดือน 
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ตารางที่  16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
  ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัย 
  ค้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
 

ปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายและการบริหารงาน 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  โรงเรียนของท่านมีการวางแผน ด าเนินการปฏิบัติงาน 
อย่างมีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง 

4.09 0.72 มาก 1 

2.  ผู้บริหารและข้าราชการครูร่วมกันจัดท าแผนปฏิบัติการ 
ของโรงเรียน โดยทุกคนมีส่วนร่วมกันคิดและวางแผน 

4.02 0.80 มาก 2 

3.  ผู้บริหารใช้ความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจ 
ข้าราชการครูให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

3.95 0.81 มาก 3 

4.  ผู้บริหารของท่านมอบหมายงานตามความรู้  
ความสามารถให้แก่ข้าราชการครูอย่างเหมาะสม 

3.94 0.88 มาก 4 

5.  นโยบายการบริหารงานต่าง ๆ ง่ายต่อการน าไป 
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล 

3.90 0.82 มาก 5 

รวม 3.98 0.67 มาก  
 
 จากตารางที่ 16 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหารงานโดยรวม
และรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ โรงเรียนของท่าน
มีการวางแผน ด าเนินการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ือง ผู้บริหารและข้าราชการครู
ร่วมกันจัดท าแผนปฏิบัติการของโรงเรียน โดยทุกคนมีส่วนร่วมกันคิดและวางแผน และผู้บริหาร 
ใช้ความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจข้าราชการครูให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ  
ส่วนในอันดับสุดท้าย ได้แก่ นโยบายการบริหารงานต่าง ๆ ง่ายต่อการน าไปปฏิบัติงาน 
อย่างมีประสิทธิผล 
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ตารางที่ 17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
  ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  ปัจจัยค้ าจุน 
  ด้านการนิเทศงาน 
 

ปัจจัยค้ าจุนด้านการนิเทศงาน 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ผู้บริหารแนะน าการปฏิบัติงานข้าราชการครู 
แบบกัลยาณมิตร 

4.02 0.77 มาก 1 

2.  ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ท่านได้ แลกเปลี่ยน และแสดง 
ความคิดเห็นอย่างเต็มที่ 

3.94 0.87 มาก 2 

3.  ผู้บริหารมีความสามารถในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในโรงเรียน 

3.85 0.83 มาก 3 

4.  ผู้บริหารมีการบริหารงานในโรงเรียนอย่างบริสุทธิ์  
ยุติธรรม 

4.00 0.76 มาก 4 

รวม 3.95 0.70 มาก  
 
 จากตารางที่ 17 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  ปัจจัยค้ าจุน ด้านการนิเทศงานโดยรวมและรายข้อ 
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหารแนะน าการปฏิบัติงาน 
ข้าราชการครูแบบกัลยาณมิตร ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ท่านได้ แลกเปลี่ยน และแสดงความคิดเห็น
อย่างเต็มที่ ผู้บริหารมีความสามารถในการแก้ปัญหาความขัดแย้งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในโรงเรียน  
ส่วนในอันดับสุดท้าย ได้แก่ ผู้บริหารมีการบริหารงานในโรงเรียนอย่างบริสุทธิ์ ยุติธรรม 
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ตารางที่ 18 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
  ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัยค้ าจุน 
  ด้านเงินเดือน 
 

ปัจจัยค้ าจุนด้านเงินเดือน 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติ 3.96 0.80 มาก 1 
2.  การพิจารณาความดีความชอบ มีความเหมาะสม 
ยุติธรรม 

3.83 0.83 มาก 2 

3.  โรงเรียนจัดสวัสดิการทางการเงินด้านต่าง ๆ ให้กับ 
ข้าราชการครูในโรงเรียน 

3.80 0.82 มาก 3 

4. เงินเดือนที่ท่านได้รับมีความพอเพียงต่อการใช้จ่าย 3.68 0.89 มาก 4 
รวม 3.82 0.68 มาก  

 
 จากตารางที่ 18 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัยค้ าจุน ด้านเงินเดือนโดยรวมและรายข้อ 
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสม 
กับปริมาณงานที่ปฏิบัติ การพิจารณาความดีความชอบ มีความเหมาะสมยุติธรรม และโรงเรียน 
จัดสวัสดิการทางการเงินด้านต่าง ๆ ให้กับข้าราชการครูในโรงเรียน ส่วนในอันดับสุดท้าย ได้แก่ 
เงินเดือนที่ท่านได้รับมีความพอเพียงต่อการใช้จ่าย 
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ตารางที่ 19 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
  ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัยค้ าจุน 
  ด้านสภาพการท างาน 
 

ปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  โรงเรียนของท่านมีสภาพแวดล้อมที่เอ้ือ 
ต่อการปฏิบัติงาน 

3.95 0.81 มาก 2 

2.  โรงเรียนของท่านมีการจัดห้องเรียนเป็นสัดส่วน  
มีความเหมาะสม 

3.98 0.79 มาก 1 

3.  โรงเรียน และบริเวณโดยรอบ มีการจัดแหล่งเรียนรู้ 
เพื่อให้นักเรียนสามารถศึกษาหาความรู้นอกห้องเรียนได้ 

3.92 0.83 มาก 3 

รวม 3.95 0.68 มาก  
  
 จากตารางที่ 19 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพการท างานโดยรวมและรายข้อ
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ โรงเรียนของท่านมีการจัด
ห้องเรียนเป็นสัดส่วน มีความเหมาะสม โรงเรียนของท่านมีสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
และโรงเรียน และบริเวณโดยรอบ มีการจัดแหล่งเรียนรู้เพื่อให้นักเรียนสามารถศึกษาหาความรู้ 
นอกห้องเรียนได้ 
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ตารางที่ 20 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
  ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัยค้ าจุน 
  ด้านความสัมพันธ์ภายใน 
 

ปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์ภายใน 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ข้าราชการครูในโรงเรียนของท่านมีความรัก  
ความสามัคคีกันเป็นอย่างดี 

3.95 0.77 มาก 4 

2.  ท่านได้รับการสนับสนุน ส่งเสริม การปฏิบัติงานต่าง ๆ  
จากเพื่อนข้าราชการครูอยู่เสมอ 

3.99 0.73 มาก 3 

3.  ท่านมีการปรึกษาหารือกันในการท างานระหว่างเพื่อน 
ข้าราชการครู 

4.05 0.75 มาก 2 

4.  ผู้บริหารมีความเป็นกันเองกับข้าราชการครูทุกคน 4.07 0.83 มาก 1 
รวม 4.01 0.69 มาก  

  
 จากตารางที่ 20 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ภายในโดยรวม 
และรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหาร 
มีความเป็นกันเองกับข้าราชการครูทุกคน ท่านมีการปรึกษาหารือกันในการท างานระหว่างเพื่อน
ข้าราชการครู และท่านได้รับการสนับสนุน ส่งเสริม การปฏิบัติงานต่าง ๆ  จากเพื่อนข้าราชการครู
อยู่เสมอ ส่วนในอันดับสุดท้าย ได้แก่ ข้าราชการครูในโรงเรียนของท่านมีความรัก ความสามัคคีกัน
เป็นอย่างดี 
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ตารางที่ 21 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของประสิทธิผลของโรงเรียน 
                   สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวม 
 

ประสิทธิผลของโรงเรียน 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ 
ทางการเรียนสูง 

3.86 0.61 มาก 3 

2.  ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติ 
ทางบวก 

3.80 0.63 มาก 4 

3.  ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา 
โรงเรียน 

3.99 0.57 มาก 2 

4.  ความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายใน 
โรงเรียน 

4.13 0.56 มาก 1 

รวม 3.95 0.51 มาก  
 
 จากตารางที่ 21  พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมาก 
ไปหาน้อย ได้แก่ ความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน ความสามารถในการปรับเปลี่ยน 
และพัฒนาโรงเรียน ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  
ส่วนในอันดับสุดท้ายได้แก่ ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
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ตารางที่ 22 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของประสิทธิผลของโรงเรียน     
                  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านความสามารถ 
  ในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
 

ความสามารถในการผลิตนักเรียน 
ให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

n = 306 
ระดับ อันดับ 

X  SD 
1.  นักเรียนโรงเรียนของท่านมีความสามารถ 
ทางการเรียนในระดับสูง 

3.74 0.81 มาก 4 

2.  นักเรียนโรงเรียนของท่านสามารถเข้าศึกษาต่อ 
ในระดับที่สูงได้เพิ่มขึ้น 

3.87 0.69 มาก 2 

3.  นักเรียนโรงเรียนของท่านได้รับรางวัลทางวิชาการ 
จากภาครัฐ หรือเอกชน หรือหน่วยงานอื่น ๆ  

3.86 0.77 มาก 3 

4.  การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของโรงเรียน 
เป็นที่ยอมรับ และชื่นชมของผู้ปกครองนักเรียน 

3.94 0.70 มาก 1 

รวม 3.86 0.61 มาก  
 
 จากตารางที่ 22 พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง
โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ การจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนของโรงเรียนเป็นที่ยอมรับ และชื่นชมของผู้ปกครองนักเรียน นักเรียน
โรงเรียนของท่านสามารถเข้าศึกษาต่อในระดับที่สูงได้เพิ่มขึ้น และนักเรียนโรงเรียนของท่าน 
ได้รับรางวัลทางวิชาการจากภาครัฐ หรือเอกชน หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ  ส่วนในอันดับสุดท้าย ได้แก่ 
นักเรียนโรงเรียนของท่านมีความสามารถทางการเรียนในระดับสูง 
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ตารางที่ 23 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของประสิทธิผลของโรงเรียน     
  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านความสามารถ 
                  ในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
 

ความสามารถในการพัฒนานักเรียน 
ให้มีทัศนคติทางบวก 

n = 306 
ระดับ อันดับ 

X  SD 
1.  นักเรียนส่วนใหญ่ในโรงเรียนของท่านมาโรงเรียน 
ทันตามเวลาที่ก าหนด 

3.87 0.81 มาก 2 

2.  นักเรียนส่วนใหญ่ในโรงเรียนของท่าน 
มีความประพฤติเรียบร้อย มีระเบียบวินัย 

3.76 0.80 มาก 4 

3.  นักเรียนส่วนใหญ่ในโรงเรียนของท่านมีความคิด 
ริเร่ิมสร้างสรรค์ 

3.71 0.79 มาก 5 

4.  ผู้ปกครองส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในระเบียบ
วินัยคุณธรรม ความประพฤติของนักเรียนในโรงเรียน 
ของท่าน 

3.90 0.73 มาก 1 

5.  นักเรียนส่วนใหญ่ในโรงเรียนของท่าน  
เป็นผู้ที่ยอมรับฟังเหตุผล ยอมรับฟังความคิดเห็น 
ของผู้อ่ืน 

3.77 0.71 มาก 3 

รวม 3.80 0.63 มาก  
 
 จากตารางที่ 23 พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวกโดยรวม
และรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ผู้ปกครองส่วน
ใหญ่มีความพึงพอใจในระเบียบวินัย คุณธรรม ความประพฤติของนักเรียนในโรงเรียนของท่าน 
นักเรียนส่วนใหญ่ในโรงเรียนของท่านมาโรงเรียนทันตามเวลาที่ก าหนด และนักเรียนส่วนใหญ่ 
ในโรงเรียนของท่าน เป็นผู้ที่ยอมรับฟังเหตุผล ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ส่วนในอันดับ
สุดท้าย ได้แก่ นักเรียนส่วนใหญ่ในโรงเรียนของท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
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ตารางที่ 24 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของประสิทธิผลของโรงเรียน     
  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านความสามารถในการ 
                  ปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 
 

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  คณะครูในโรงเรียนของท่านมีการพัฒนานวัตกรรม 
ขึ้นใช้ในการเรียนการสอนเสมอ 

3.84 0.68 มาก 5 

2.  คณะครูในโรงเรียนของท่านมีการน าผลงาน 
การทดสอบนักเรียนมาเป็นข้อมูลในการวางแผน  
เพื่อจัดโครงการและกิจกรรม พัฒนาผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียน 

3.93 0.66 มาก 4 

3.  โรงเรียนของท่านมีการประชุม ทบทวนเป้าหมาย 
และนโยบายการจัดการศึกษา ตลอดจนปรับหลักสูตร 
ให้สอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่นทุกปี 

4.13 0.71 มาก 1 

4.  โรงเรียนสามารถสร้างบรรยากาศให้สอดคล้องกับ 
ความต้องการของท้องถิ่น 

4.01 0.70 มาก 3 

5.  โรงเรียนของท่านสามารถปรับตัวให้เข้ากับ 
สิ่งแวดล้อมได้ดีในสังคมปัจจุบัน 
ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

4.05 0.70 มาก 2 

รวม 3.80 0.63 มาก  
 
 จากตารางที่ 24 พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนโดยรวมและ 
รายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ โรงเรียนของท่าน 
มีการประชุม ทบทวนเป้าหมายและนโยบายการจัดการศึกษา ตลอดจนปรับหลักสูตรให้สอดคล้อง
กับความต้องการของท้องถิ่นทุกปี โรงเรียนของท่านสามารถปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมได้ดี 
ในสังคมปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และโรงเรียนสามารถสร้างบรรยากาศให้
สอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่น ส่วนในอันดับสุดท้าย ได้แก่ คณะครูในโรงเรียนของท่าน 
มีการพัฒนา คณะครูในโรงเรียนของท่านมีการพัฒนานวัตกรรมขึ้นใช้ในการเรียนการสอนเสมอ 
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ตารางที่ 25 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของประสิทธิผลของโรงเรียน 
  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านความสามารถ 
                  ในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน 
 

ความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน 
n = 306 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ท่านและคณะครูร่วมมือกันแก้ปัญหาของโรงเรียน 
ด้วยความสามัคคี 

4.06 0.74 มาก 5 

2.  ท่านมีความกระตือรือร้นในการแก้ปัญหา 
เมื่อมีความขัดแย้งหรือแตกความสามัคคีของคณะครู 

4.06 0.70 มาก 4 

3.  ท่านและคณะครูปฏิบัติงานโดยค านึงถึงประโยชน์ 
ของโรงเรียนเป็นส าคัญ 

4.28 0.66 มาก 1 

4.  ท่านและคณะครูสามารถบริหารโรงเรียนให้มี 
คุณภาพสามารถแข่งขันกับโรงเรียนอื่นได้ 

4.15 0.65 มาก 2 

5.  ผู้บริหารใช้วิธีการประนีประนอมในการบังคับ 
บัญชาข้าราชการครูในโรงเรียน 

4.09 0.71 มาก 3 

รวม 4.13 0.56 มาก  
 
 จากตารางที่ 25 พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียนโดยรวมและรายข้อ
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ท่านและคณะครูปฏิบัติงาน
โดยค านึงถึงประโยชน์ของโรงเรียนเป็นส าคัญ ท่านและคณะครูสามารถบริหารโรงเรียนให้มี
คุณภาพสามารถแข่งขันกับโรงเรียนอื่นได้ และผู้บริหารใช้วิธีการประนีประนอมในการบังคับ
บัญชาข้าราชการครูในโรงเรียน ส่วนในอันดับสุดท้าย ได้แก่ ท่านและคณะครูร่วมมือกันแก้ปัญหา
ของโรงเรียนด้วยความสามัคคี 
 ตอนท่ี 3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน และ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู กับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
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ตารางที่ 26 สหสัมพันธ์อย่างง่ายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู กับประสิทธิผลของ 
  โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 
ตัวแปร X11 X12 X13 X14 X21 X22 X23 X24 X25 X31 X32 X33 X34 X35 Y1 Y2 Y3 Y4 

X11 1 .730** .590** .563** .300** .363** .460** .312** .283** .426** .383** .351** .450** .433** .365** .304** .354** .362** 
X12  1 .675** .597** .279** .361** .410** .302** .303** .448** .431** .449** .468** .507** .329** .313** .379** .368** 
X13   1 .742** .435** .471** .499** .435** .374** .497** .534** .464** .531** .539** .414** .491** .515** .456** 
X14    1 .444** .471** .516** .486** .336** .447** .493** .473** .461** .529** .425** .467** .461** .443** 
X21     1 .616** .466** .635** .300** .325** .276** .261** .353** .268** .312** .312** .400** .399** 
X22      1 .673** .570** .437** .490** .448** .430** .446** .383** .413** .451** .504** .515** 
X23       1 .541** .470** .586** .531** .494** .489** .491** .477** .493** .461** .581** 
X24        1 .438** .400** .347** .322** .331** .330** .371** .396** .464** .462** 
X25         1 .494** .472** .421** .374** .386** .357** .385** .408** .491** 
X31          1 .814** .538** .556** .659** .503** .600** .531** .668** 
X32           1 .527** .487** .674** .449** .626** .517** .687** 
X33            1 .523** .495** .361** .393** .398** .473** 
X34             1 .527** .460** .400** .459** .477** 
X35              1 .321** .436** .374** .510** 
Y1               1 .654** .688** .629** 
Y2                1 .725** .775** 
Y3                 1 .716** 
Y4                  1 



113 

 

 จากตารางที่ 26 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู กับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมอยู่ในระดับสูง ซึ่งคู่ที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด คือ 
นโยบายและการบริหารงานกับการนิเทศงาน คู่ที่มีความสัมพันธ์น้อยที่สุด คือ ความส าเร็จของงาน 
กับเงินเดือน โดยมีความสัมพันธ์กันในทางบวก อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 ตอนท่ี 4 วิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 
ตารางที่ 27 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยกระตุ้น และแรงจูงใจ 
  ในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค้ าจุน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงาน 
  เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
 

ปัจจัย                                      R           R2      ร้อยละ       

    ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน (X1)                                          .532*      .284      28.4              
    ภาวะผู้น าด้านอิทธิพลแบบอุดมการณ์  (X11)                       .443*      .196      19.6 
    ภาวะผู้น าด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (X12)                                                         .459*      .210       21.0 
    ภาวะผู้น าด้านการกระตุ้นทางปัญญา  (X13)                                                .499*      .249       24.9 
    ภาวะผู้น าด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (X14)                            .476*      .227       22.7 
    แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ปัจจัยกระตุ้น (X2)                .573*      .329       32.9 
    ความส าเร็จของงาน (X21)                                                                           .429*      .184       18.4 
    การยอมรับนับถือ (X22)                                                                              .489*       .239      23.9 
    ลักษณะของงาน (X23)                                                                                 .547*      .299      29.9 
    ความรับผิดชอบ (X24)                                                                                 .452*      .205      20.5 
    ความก้าวหน้า (X25)                                                                                    .380*       .145      14.5 
    แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ปัจจัยค้ าจุน (X3)                   .665*      .442      44.2 
    นโยบายและการบริหารงาน (X31)                                                               .531*      .282      28.2 
    การนิเทศงาน (X32)                                                                                      .542*      .294      29.4 
    เงินเดือน (X33)                                                                                             .509*      .259      25.9 
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ตารางที่ 27 (ต่อ) 
 

ปัจจัย                                      R           R2      ร้อยละ       
    สภาพการท างาน (X34)                                                                                 .565*      .319      31.9 
    ความสัมพันธ์ภายใน (X35)                                                                          .619*      .383      38.3 
    รวม                                                                                                             .741*      .549      54.9 
*p < .05 
 จากตารางที่ 27 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัย
กระตุ้น และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยค้ าจุน ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 28 ค่า Tolerance และ VIF ของตัวแปร 
 

ตัวแปรพยากรณ์                                    Tolerance           VIF 

    ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน (X1)                                                                
    ภาวะผู้น าด้านอิทธิพลแบบอุดมการณ์  (X11)                          .427                  2.343 
    ภาวะผู้น าด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (X12)                                                            .305                  3.274 
    ภาวะผู้น าด้านการกระตุ้นทางปัญญา  (X13)                                                   .334                  2.992 
    ภาวะผู้น าด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (X14)                               .259                  3.861 
    แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ปัจจัยกระตุ้น (X2) 
    ความส าเร็จของงาน (X21)                                                                              .488                  2.047 
    การยอมรับนับถือ (X22)                                                                                 .398                  2.514 
    ลักษณะของงาน (X23)                                                                                   .399                  2.508 
    ความรับผิดชอบ (X24)                                                                                   .474                  2.112 
    ความก้าวหน้า (X25)                                                                                      .632                   1.583 
    แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ปัจจัยค้ าจุน (X3) 
    นโยบายและการบริหารงาน (X31)                                                                 .271                  3.697 
    การนิเทศงาน (X32)                                                                                        .261                  3.832 
    เงินเดือน (X33)                                                                                               .575                  1.739 
    สภาพการท างาน (X34)                                                                                  .492                   2.033 
    ความสัมพันธ์ภายใน (X35)                                                                            .408                   2.450 
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 จากตารางที่ 28 พบว่า ตัวแปรพยากรณ์มีความสัมพันธ์กันน้อย เน่ืองจากค่า Tolerance  
มีค่าไม่น้อยกว่า .10 และค่า VIF น้อยกว่า 10 ดังนั้นจึงเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นของการใช้สถิติ
วิเคราะห์การถดถอย  
 ตอนท่ี 5 วิเคราะห์การสร้างสมการพยากรณ์ท านายประสิทธิผลของโรงเรียน จากภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 
ตารางที่ 29 อ านาจการพยากรณ์ของตัวแปรพยากรณ์และการคัดเลือกตัวแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุด  
  จากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยกระตุ้น แรงจูงใจ 
   ในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค้ าจุน ที่ใช้พยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัด   
   ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 
อันดับท่ี          ตัวพยากรณ์                                         R              R2            ร้อยละ 
    1                  X35                                             .619          .383            38.3 
    2                  X35, X13 .674       .454            45.5 
    3                  X35, X13, X23                                                             .699          .489            48.9 
    4                  X35, X13, X23, X34                                                     .713          .509             50.9 
    5                  X35, X13, X23, X34, X21                                               .722          .521             52.1 
    6                  X35, X13, X23, X34, X21, X33                                       .727           .529             52.9 
    7                  X35, X13, X23, X34, X21, X33, X14                                 .733          .537             53.7 
 
 จากตารางที่ 29 พบว่า อ านาจการพยากรณ์ของตัวแปรพยากรณ์ และการคัดเลือกตัวแปร 
พยากรณ์ที่ดีที่สุดจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 เรียงล าดับตัวพยากรณ์ที่ดีที่สุด คือ ด้านความสัมพันธ์ภายใน (X35)  
การกระตุ้นทางปัญญา (X13) ลักษณะของงาน (X23) สภาพการท างาน (X34) ความส าเร็จของงาน (X21) 
เงินเดือน (X33) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล (X14 ) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์พหุคุณสะสมทั้ง 7 ตัว 
ร่วมกันเท่ากับ .733 ซึ่งมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสามารถ
พยากรณ์ร่วมกันได้ร้อยละ 53.7 
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ตารางที่ 30 แสดงความแปรปรวนในการพยากรณ์ ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงาน 
  เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
 
แหล่งความแปรปรวน df               SS                    MS               F                              p 
สมการถดถอย                              7               42.553             6.079        49.473*                                             .000   
ความคลาดเคลื่อน                     298                 36.617               .123              -                       -  
*p < .05 
 
 จากตารางที่ 30 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน (X1) แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ปัจจัยกระตุ้น (X2) และ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู ปัจจัยค้ าจุน (X3) สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ได้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 31 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณ์ที่ใช้พยากรณ์ 
  ประสิทธิผลของโรงเรียนเรียน สังกัดส านักงานเขตเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
  ชลบุรี เขต 3  
 

ตัวแปรพยากรณ์            b               S.E.b             B                t                              p 
ความสัมพันธ์ภายใน (X35)                                  .265            .044            .337            6.027 
การกระตุ้นทางปัญญา  (X13)                               .192            .050            .225           3.852 
ลักษณะของงาน  (X23)                                        .144            .049            .160            2.937       
สภาพการท างาน (X34)                                        .107            .040            .142            2.637 
ความส าเร็จของงาน (X21)                                   .113            .038            .135            2.930       
เงินเดือน (X33)                                                    .094            .038            .125            2.473 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X14)           .117            .050             .153           2.339     

     .000 
     .000 
     .004 
     .009 
     .004 
     .014  
     .020                                        

  
 
 
 

ค่าคงที่ (a)                                                        1.993       .183             -                4.081               .000  
R = .733     R2 = .537     S.E.est.  =  .746   
*p < .05 
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 จากตารางที่ 31 พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ที่สามารถร่วมกันท านายผลของตัวแปร
ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยเลือก 
ตัวแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุดในการสร้างสมการณ์ พบว่า ความสัมพันธ์ภายใน (X35) การกระตุ้น 
ทางปัญญา (X13) ลักษณะของงาน (X23) สภาพการท างาน (X34) ความส าเร็จของงาน (X21) เงินเดือน 
(X33) และ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X14) สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ได้ร้อยละ 53.7 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยรูปแบบของการพยากรณ์ สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 
  ̂  =  1.993 + .265 (X35) + .192 (X13) + .144 (X23) + .107 (X34) + .113 (X21) + .094  
(X33) + .117 (X14) 
 
หรือ สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  ̂  =  .337 (Z35) + .225 (Z13) + .160 (Z23) + .142 (Z34) + .135 (Z21) + .125 (Z33) + .153 
(Z14) 
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเร่ือง “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน และแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3” เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey rescarch) จ าแนกตามขนาด
โรงเรียน กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ข้าราชการครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปีการศึกษา 2558 จ านวน 306 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บ
ข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตอนที่ 1 เกี่ยวกับขนาดโรงเรียน  
ตอนที่ 2  เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แบ่งเป็น 4 ด้าน คือ อิทธิพลแบบอุดมการณ์ การสร้าง
แรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดย ค่าอ าอาจจ าแนก 
รายข้ออยู่ระหว่าง 0.33-0.62 ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.89 ตอนที่ 3 เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครูแบ่งเป็น 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยกระตุ้น และปัจจัยค้ าจุน ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 
อยู่ระหว่าง 0.24-0.63 ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.90 และ ตอนที่ 4 เกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน 
แบ่งเป็น 4 ด้าน คือ ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ความสามารถ
ในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน  
ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.22-0.67 ได้ค่าความเชื่อมั่น 
 0.86 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ คะแนนเฉลี่ย ( X ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  
การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) และ วิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) โดยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาวิจัย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน และแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 สรุปผลได้ดังนี้ 
 1.  ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครู และประสิทธิผลของโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
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  1.1  ภาวะผู้น าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ  
แล้วเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากค่ามากไปหาน้อย สรุปผลได้ดังนี้ 
   1.1.1  ด้านอิทธิพลแบบอุดมการณ์ เมื่อพิจารณารายข้อและเรียงอันดับ ค่าเฉลี่ย 
จากค่ามากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหารมีความกล้าคิดเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุวิสัยทัศน์ 
ที่วางไว้ ผู้บริหารมีความกล้าตัดสินใจเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุตามวิสัยทัศน์ที่วางไว้ และ
ผู้บริหารมีความกล้าท าเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุวิสัยทัศน์ที่วางไว้ 
   1.1.2  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ เมื่อพิจารณารายข้อและเรียงอันดับ ค่าเฉลี่ยจาก
ค่ามากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหารมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่วางไว้ ผู้บริหารให้แรงเสริม
เมื่อข้าราชการครูปฏิบัติงานส าเร็จและให้ก าลังใจ พร้อมค าแนะน าส าหรับผู้ที่เกิดความผิดพลาด 
ในการท างาน และผู้บริหารให้ความไว้วางใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในทุกขั้นตอนของ
การท างาน 
   1.1.3  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา เมื่อพิจารณารายข้อและเรียงอันดับ ค่าเฉลี่ย 
จากค่ามากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหารส่งเสริมให้ข้าราชการครูท าวิจัย เพื่อแก้ปัญหาการจัด 
การเรียนการสอน ผู้บริหารส่งเสริมให้ข้าราชการครูใช้สื่อการสอนที่ทันสมัยในการจัดการเรียน 
การสอน และผู้บริหารน าข่าวสารการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ หรือ ความรู้ใหม่ ๆ มาเผยแพร่ 
อย่างสม่ าเสมอ 
   1.1.4  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เมื่อพิจารณารายข้อและเรียงอันดับ 
ค่าเฉลี่ยจากค่ามากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหารส่งเสริมให้ข้าราชการครูพัฒนาความสามารถ
ของตนเองอย่างสม่ าเสมอ ผู้บริหารมอบหมายงานให้ข้าราชการครูปฏิบัติโดยพิจารณา 
จากความสามารถและความถนัดของแต่ละบุคคล และผู้บริหารให้ค าแนะน าและเป็นที่ปรึกษา 
ในการท างานของข้าราชการครู 
  1.2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ปัจจัยกระตุ้น สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ  
แล้วเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากค่ามากไปหาน้อย สรุปผลได้ดังนี้ 
   1.2.1  ด้านความส าเร็จของงาน เมื่อพิจารณารายข้อและเรียงอันดับ ค่าเฉลี่ย 
จากค่ามากไปหาน้อย ได้แก่ ข้าราชการครูมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ท่านปฏิบัติ และ
ข้าราชการครูปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จทุกขั้นตอน 
   1.2.2  ด้านการยอมรับนับถือ เมื่อพิจารณารายข้อและเรียงอันดับ ค่าเฉลี่ย 
จากค่ามากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ได้แก่ ข้าราชการครูได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
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ในการปฏิบัติงาน ข้าราชการครูได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน และ
ข้าราชการครูได้รับค ายกย่องชมเชยจากการปฏิบัติงาน 
   1.2.3  ด้านลักษณะของงาน เมื่อพิจารณารายข้อและเรียงอันดับ ค่าเฉลี่ยจากค่ามาก
ไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ งานที่ข้าราชการครูปฏิบัติอยู่ท้าทายและส่งเสริมให้เกิดความคิดริเร่ิม 
สร้างสรรค์ ข้าราชการครูมีความรู้สึกดีต่อลักษณะของงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ และลักษณะงาน 
ที่ปฏิบัติ เปิดโอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพท่านได้อย่างเต็มที่ 
   1.2.4  ด้านความรับผิดชอบ เมื่อพิจารณารายข้อและเรียงอันดับ ค่าเฉลี่ยจากค่ามาก 
ไปหาน้อย ได้แก่ ข้าราชการครูปฏิบัติงานด้วยความวิริยะอุตสาหะ และข้าราชการครูมีการปรับปรุง
การปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
   1.2.5  ด้านความก้าวหน้า เมื่อพิจารณารายข้อและเรียงอันดับ ค่าเฉลี่ยจากค่ามาก 
ไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ งานที่ข้าราชการครูปฏิบัติส่งเสริมให้ข้าราชการครูได้รับความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่การงาน ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสในการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และประสบการณ์ และข้าราชการครูได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าตามความรู้ 
ความสามารถและสายงาน 
  1.3  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ปัจจัยค้ าจุน สังกัดส านักงานเ 
ขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ  
แล้วเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากค่ามากไปหาน้อย สรุปผลได้ดังนี้ 
   1.3.1  ด้านนโยบายและการบริหารงาน เมื่อพิจารณารายข้อและเรียงอันดับ 
ค่าเฉลี่ยจากค่ามากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ โรงเรียนของข้าราชการครูมีการวางแผน ด าเนินการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารและข้าราชการครูร่วมกันจัดท าแผนปฏิบัติ
การของโรงเรียน โดยทุกคนมีส่วนร่วมกันคิดและวางแผน และผู้บริหารใช้ความสามารถ 
ในการโน้มน้าวจิตใจข้าราชการครูให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
   1.3.2  ด้านการนิเทศงาน เมื่อพิจารณารายข้อและเรียงอันดับ ค่าเฉลี่ยจากค่ามาก 
ไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหารแนะน าการปฏิบัติงานข้าราชการครูแบบกัลยาณมิตร ผู้บริหาร
เปิดโอกาสให้ท่านได้ แลกเปลี่ยน และแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่ ผู้บริหารมีความสามารถ 
ในการแก้ปัญหาความขัดแย้งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในโรงเรียน   
   1.3.3  ด้านเงินเดือน เมื่อพิจารณารายข้อและเรียงอันดับ ค่าเฉลี่ยจากค่ามาก 
ไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติ การพิจารณา
ความดีความชอบ มีความเหมาะสมยุติธรรม และโรงเรียนจัดสวัสดิการทางการเงินด้านต่าง ๆ  
ให้กับข้าราชการครูในโรงเรียน 
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   1.3.4  ด้านสภาพการท างาน เมื่อพิจารณารายข้อและเรียงอันดับ ค่าเฉลี่ยจากค่ามาก
ไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ โรงเรียนของท่านมีการจัดห้องเรียนเป็นสัดส่วน มีความเหมาะสม 
โรงเรียนของข้าราชการครูมีสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน และโรงเรียน และบริเวณ
โดยรอบ มีการจัดแหล่งเรียนรู้เพื่อให้นักเรียนสามารถศึกษาหาความรู้นอกห้องเรียนได้ 
   1.3.5  ด้านความสัมพันธ์ภายใน เมื่อพิจารณารายข้อและเรียงอันดับ ค่าเฉลี่ยจาก 
ค่ามากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหารมีความเป็นกันเองกับข้าราชการครูทุกคน ข้าราชการครู 
มีการปรึกษาหารือกันในการท างานระหว่างเพื่อนข้าราชการครู และข้าราชการครูได้รับการสนับสนุน 
ส่งเสริม การปฏิบัติงานต่าง ๆ  จากเพื่อนข้าราชการครูอยู่เสมอ 
  1.4  ระดับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3 เมื่อพิจารณา พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ แล้วเรียงอันดับ
ค่าเฉลี่ยจากค่ามากไปหาน้อย สรุปผลได้ดังนี้ 
   1.4.1  ด้านความสามารถผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง เมื่อพิจารณา 
รายข้อและเรียงอันดับ ค่าเฉลี่ยจากค่ามากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
ของโรงเรียนเป็นที่ยอมรับ และชื่นชมของผู้ปกครองนักเรียน นักเรียนโรงเรียนของข้าราชการครู
สามารถเข้าศึกษาต่อในระดับที่สูงได้เพิ่มขึ้น และนักเรียนโรงเรียนของข้าราชการครูได้รับรางวัล
ทางวิชาการจากภาครัฐ หรือเอกชน หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ  
   1.4.2  ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก เมื่อพิจารณา
รายข้อและเรียงอันดับ ค่าเฉลี่ยจากค่ามากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ผู้ปกครองส่วนใหญ่ 
มีความพึงพอใจในระเบียบวินัย คุณธรรม ความประพฤติของนักเรียนในโรงเรียนของข้าราชการครู 
นักเรียนส่วนใหญ่ในโรงเรียนของข้าราชการครูมาโรงเรียนทันตามเวลาที่ก าหนด และนักเรียน 
ส่วนใหญ่ในโรงเรียนของข้าราชการครู เป็นผู้ที่ยอมรับฟังเหตุผล ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
   1.4.3  ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน เมื่อพิจารณา 
รายข้อและเรียงอันดับ ค่าเฉลี่ยจากค่ามากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ โรงเรียนของข้าราชการครู 
มีการประชุม ทบทวนเป้าหมายและนโยบายการจัดการศึกษา ตลอดจนปรับหลักสูตรให้สอดคล้อง
กับความต้องการของท้องถิ่นทุกปี โรงเรียนของข้าราชการครูสามารถปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม
ได้ดีในสังคมปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และโรงเรียนสามารถสร้างบรรยากาศให้
สอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่น 
   1.4.4  ด้านความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน เมื่อพิจารณารายข้อ
และเรียงอันดับ ค่าเฉลี่ยจากค่ามากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ข้าราชการครูและคณะข้าราชการครู
ปฏิบัติงานโดยค านึงถึงประโยชน์ของโรงเรียนเป็นส าคัญ ข้าราชการครูและคณะข้าราชการครู 
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สามารถบริหารโรงเรียนให้มีคุณภาพสามารถแข่งขันกับโรงเรียนอื่นได้ และผู้บริหารใช้วิธีการ 
ประนีประนอมในการบังคับบัญชาข้าราชการครูในโรงเรียน 
 2.  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน และแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 
 3.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 4.  ตัวแปรพยากรณ์ในภาพรวมสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ได้ 7 ด้าน โดยเรียงตามล าดับ ดังนี้  
ด้านความสัมพันธ์ภายใน (X35) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X13) ด้านลักษณะของงาน (X23)  
ด้านสภาพการท างาน (X34) ด้านความส าเร็จของงาน (X21) ด้านเงินเดือน (X33) และด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (X14) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณสะสมของทั้ง 7 ด้าน  
เท่ากับ 0.73 และสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ได้ร้อยละ 53.7  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อน าค่าสถิติ
ตัวแปรมาสร้างสมการพยากรณ์ ได้สมการพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียนในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
 
  ̂  =  1.993 + .265 (X35) + .192 (X13) + .144 (X23) + .107 (X34) + .113 (X21) + .094 (X33) + 
.117 (X14) 
 
หรือ สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 
  ̂  =  .337 (Z35) + .225 (Z13) + .160 (Z23) + .142 (Z34) + .135 (Z21) + .125 (Z33)+ .153 (Z14) 
 

อภิปรายผล 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน และ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยผู้วิจัยจะอภิปรายผลตามข้อสรุปของการวิจัย 
ที่กล่าวไว้ คือ  
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 1.  ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครู และประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ชลบุรี เขต 3 
  1.1  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีนโยบายให้ผู้บริหารโรงเรียนใช้ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง เน้นให้มีการจูงใจข้าราชการครู กระตุ้น และเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ข้าราชการครูให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง เพื่อให้ข้าราชการครูปฏิบัติงานในโรงเรียนให้ 
บรรลุเป้าหมาย และมีศักยภาพ ซึ่งน าไปสู่ประโยชน์ของโรงเรียน บรรลุเป้าหมายตามพระราชบัญญัติ 
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2545 และการก าหนดใช้หลักสูตรการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ท าให้ผู้บริหารโรงเรียนต้องพัฒนาตนเองให้มีภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ซึ่งเพื่อให้โรงเรียนพัฒนาไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ ประกอบกับโรงเรียน 
ที่ตั้งอยู่ใน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ได้ด าเนินการตามวิสัยทัศน์ 
คือ สร้างองค์ความรู้สู่ประชาคมอาเซียนบนพื้นฐานโอกาส และคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน เป็นบุคคลที่มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของครอบครัวและสังคม (ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3, 2558) มีการใช้ความรู้ ความสามารถเพื่อท าให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงทั้งโครงสร้างทางสังคม เศรษฐกิจ การศึกษา ซึ่งมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงท าให้มี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของรุ่งกานต์ รอดเร่ือง (2546)  
ได้ศึกษา ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สงักัดส านักงานคณะกรรมการการ 
ประถมศึกษาแห่งชาติ พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของอ าภา ปิยารมณ์ (2549) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผล
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออก พบว่า ภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารจ าแนกตามประเภทของสถานศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ 
.05 ประสิทธิผลของสถานศึกษา จ าแนกตามประเภทสถานศึกษา แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ส าหรับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออก อยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับ
งานวิจัยของอังคณา ที่ภูเวียง (2551) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารกับทีมงานที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนอนุบาลในจังหวัดขอนแก่น พบว่า ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับทีมงานที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนอนุบาลในจังหวัดขอนแก่น 
ในระดับสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของชลธิชา อนันต์นาวี (2554) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการคาดหวัง 
ผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม ด้านการเกื้อกูลการยอมรับเป้าหมายกลุ่ม ด้านการระบุวิสัยทัศน์ 
อย่างชัดเจน ด้านการสนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการเป็น 
แบบอย่างที่เหมาะสม ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของดารณี คงกระพันธ์ (2557) ได้ศึกษา 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและ 
รายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการเป็น
แบบอย่างที่เหมาะสม ด้านการคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผู้ตามในระดับสูง ด้านการระบุ
วิสัยทัศน์อย่างชัดเจน ด้านการให้การสนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
และด้านการเกื้อกูลยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kulnert and Lewis (1987) 
ได้ศึกษา ลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน พบว่า ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับที่มีคุณค่าสูงกว่าภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน คือ ผู้น าในลักษณะของผู้น า
การแลกเปลี่ยนจะมีลักษณะการท างานด้วยแรงจูงใจเพื่อผลประโยชน์ทั้งสองฝ่าย ในขณะที่ผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงจะอยู่ในระดับที่พัฒนาสูงขึ้นไป จะไม่สนใจต่อความต้องการของตนเอง แต่จะเร่ิม 
เห็นคุณค่าของหมู่คณะและของหน่วยงาน ซึ่งเป็นคุณค่าหรือคุณธรรมที่สูงกว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จะเสียสละผลประโยชน์ของตนเอง เข้าใจถึงจิตใจของผู้ตาม กระตุ้นให้ลูกน้องเห็นคุณค่าของ 
ความมีอุดมคติ ศักดิ์ศรี เพื่อที่จะไม่ท างานตามหน้าที่เพียงเพื่อเงินเดือน หรือผลตอบแทน อีกทั้ง
พยายามเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ความเชื่อของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดการยอมรับและท างานจนบรรลุ
เป้าหมายที่ยาก 
  เมื่อพิจารณาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 รายด้าน พบว่ามีประเด็นที่น่าอภิปรายดังต่อไปนี้ 
  1)  อิทธิพลแบบอุดมการณ์ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับ 
จากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับแรกได้แก่ ผู้บริหารมีความกล้าคิดเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุ
วิสัยทัศน์ที่วางไว้ ผู้บริหารมีความกล้าตัดสินใจเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุตามวิสัยทัศน์ที่วางไว้ 
และผู้บริหารมีความกล้าท าเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุวิสัยทัศน์ที่วางไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ 
ผู้บรหิารมีความรู้ ความสามารถในสาขาวิชาชีพของตนเอง และสาขาอื่น ๆ ที่จ าเป็น เพื่อรอบรู้งาน  
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รอบรู้ชุมชน รอบรู้สถานการณ์ และจะเชื่อมโยงได้ทั้งหมด สิ่งเหล่านี้จะท าให้ผู้บริหารมีความเชื่อมั่น 
ในตนเอง กล้าตัดสินใจเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุตามวิสัยทัศน์ที่วางไว้  ท าให้ข้าราชการครู 
เกิดการยอมรับ ศรัทธา มีความจงรักภักดี ยินดีที่จะทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงานต่าง ๆ  สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Bass and Avolio (1994, pp. 2-6) ที่กล่าวว่า ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็น
โมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิด 
ความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า และต้องการ
เลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่น ามาปฏิบัติ เพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ และ
สามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุม
อารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤติ ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้วางใจได้ ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็น 
ผู้มีศีลธรรม และมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตัว  
แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน และเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึง
ความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 
ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของ 
ผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์ และการมีจุดประสงค์
ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกันเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  
ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและประพฤติตามผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเองประสิทธิภาพ  
และความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนเองในการบรรลุเป้าหมาย
และปฏิบัติภารหน้าที่ขององค์กร สอดคล้องกับผลงานวิจัยของอ าภา ปิยารมย์ (2549) ได้ศึกษา 
การศึกษาภาวะผู้น ากับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ การศึกษา 
ขัน้พื้นฐานในภาคตะวันออก พบว่า อิทธิพลแบบอุดมการณ์ อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของบุญโสม ดีเลิศ (2550) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงรายด้านอยู่ในระดับสูง ภาวะผู้น า 
การแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับปานกลาง และภาวะผู้น าแบบตามสบายอยู่ในระดับต่ า จ าแนกตามขนาด
โรงเรียนต่างกัน  มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบ 
ตามสบายรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จ าแนกตามประสบการณ์ โดยรวมภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบตามสบาย แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยผู้บริหารมีประสบการณ์มาก มีการใช้ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมากกว่าผู้บริหารที่มี
ประสบการณ์น้อย 
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  2)  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรกได้แก่ ผู้บริหารมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่วางไว้ 
ผู้บริหารให้แรงเสริมเมื่อข้าราชการครูปฏิบัติงานส าเร็จและให้ก าลังใจ พร้อมค าแนะน าส าหรับ 
ผู้ที่เกิดความผิดพลาดในการท างาน และผู้บริหารให้ความไว้วางใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ครูในทุกขั้นตอนของการท างาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการท างานต่าง ๆ  
ที่ได้รับมอบหมาย และมีความมั่นใจในความสามารถของตนเอง จึงท าให้งานต่าง ๆ ที่ปฏิบัติบรรลุ 
เป้าหมาย สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass and Avolio (1994, pp. 2-6) กล่าวว่า การที่ผู้น าจะประพฤติ 
ในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมาย  
และท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ให้มีชีวิตชีวา 
มีการแสดงออกซึ่งมีความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดี และการคิดในแง่บวกผู้น าจะท าให้
ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน  
ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่น 
และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตาม 
มองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนา 
ความผูกพันของตนเองต่อเป้าหมายระยะยาว บ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้น 
ผ่านทางการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญา โดยค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีค่า และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ 
ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมสร้างความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ สอดคล้องกับ ผลงานวิจัยของอ าภา ปิยารมย์ (2549) ได้ศึกษา การศึกษาภาวะผู้น ากับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ การศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออก 
พบว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ อยู่ในระดับมาก 
  3)  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ 
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรกได้แก่ ผู้บริหารส่งเสริมให้ข้าราชการครูท าวิจัย เพื่อแก้ปัญหา 
การจัดการเรียนการสอน ผู้บริหารส่งเสริมให้ข้าราชการครูใช้สื่อการสอนที่ทันสมัยในการจัด 
การเรียนการสอน และผู้บริหารน าข่าวสารการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ หรือความรู้ใหม่ ๆ มาเผยแพร่
อย่างสม่ าเสมอ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ การเปลี่ยนแปลงของโลกที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ผู้บริหารจึงต้อง
พยายามเสนอแนะวิธีการใหม่ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ  ที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง และได้รับ 
การยอมรับมาใช้ เพื่อแก้ปัญหาในการจัดการเรียนการสอน ซึ่งเป็นหน้าที่หลัก เพื่อให้โรงเรียน 
ได้พัฒนาไปสู่จุดมุ่งหมาย สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass and Avolio (1994, pp. 2-6) ที่กล่าว่า  
การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตาม 
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มีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท า 
ให้เกิดสิ่งใหม่มาสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค์  
มีการต้ังสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ  ด้วยวิธีทาง 
แบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบ 
ของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ  ผู้น ามีการกระตุ้นให้ 
ผู้ตามแสดงความคิดเห็นและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดเห็นของผู้ตามแม้ว่ามันจะแตกต่าง 
ไปจากความคิดเห็นของผู้น า ผู้น าท าให้รู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งท้าทายและเป็นโอกาสที่ดี 
ที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข  
แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้  
จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถาม 
ต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของอ าภา ปิยารมย์ (2549) ได้ศึกษา การศึกษาภาวะผู้น ากับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการ การศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออก พบว่า ด้านการการกระตุ้น
ทางปัญญา อยู่ในระดับมาก 
  4)  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก  
โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับแรกได้แก่ ผู้บริหารส่งเสริมให้ข้าราชการครู 
พัฒนาความสามารถของตนเองอย่างสม่ าเสมอ ผู้บริหารมอบหมายงานให้ครูปฏิบัติโดยพิจารณา
จากความสามารถและความถนัดของแต่ละบุคคล และผู้บริหารให้ค าแนะน าและเป็นที่ปรึกษา 
ในการท างานของข้าราชการครู ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหาร ถือเป็นภาระหน้าที่และความรับผิดชอบ 
ในการสนับสนุน ส่งเสริม ให้ข้าราชการครูในโรงเรียนมีความก้าวหน้าในวิชาชาชีพ ต้องพัฒนา 
ตนเองเพื่อให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทันกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ  สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Burn (1978) ที่กล่าวว่า ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องตระหนักถึงผู้ใต้บังคับบัญชา 
หรือผู้ร่วมงาน ค้นหาแรงจูงใจของผู้ร่วมงาน กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดความส านึก พยายามให้ 
ผู้ร่วมงานได้รับการพัฒนาจนสามารถบรรลุศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ และพยายามให้ผู้ร่วมงาน 
ได้รับการตอบสนองความต้องการที่สูงขึ้นตามความต้องการ สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass and 
Avolio (1994, pp. 2-6) ที่กล่าวว่า ผู้น าจะมีความเกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแล 
เอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกว่ามีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช และ
เป็นที่ปรึกษาของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการ 
ของปัจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและ 
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เพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ 
สิ่งใหม่ ๆ  สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
ในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับ 
ในความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจ
ด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานมากกว่า ผู้น า 
มีการสื่อสารสองทางและมีการจัดการด้วยการเดินรอบ ๆ  มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว 
ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละคน เห็นปัจเจกบุคคลทั้งหมดมากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็น 
เพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา ผู้น าจะมี 
การมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถ
พิเศษอย่างเต็มที่ และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า 
การสนับสนุน และการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่า
เขาก าลังถูกตรวจสอบ สอดคล้องกับแนวคิดของอิสระ บุญญะฤทธิ์ และรัตติกรณ์ จงวิศาล (2547)  
ที่กล่าวว่า หัวหน้างานที่มีประสิทธิผลจ าเป็นต้องเป็นผู้น าที่ดี มีความสนใจทั้งในเร่ืองงานและ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลเป็นนักเปลี่ยนแปลงและพัฒนา แสดงบทบาทในการท างาน 
ที่มีประสิทธิผล ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกไว้วางใจ มีก าลังใจ สร้างแรงบันดาลใจให้เห็นถึง 
คุณค่าของตนเอง และผลลัพธ์ที่ต้องการ นอกจากนี้ต้องส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างหัวหน้างาน 
ผู้บริหารสูงสุด และผู้ใต้บังคับบัญชา สอดคล้องกับผลงานวิจัยของบุญโสม ดีเลิศ (2550) ได้ศึกษา 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว 
เขต 2 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 มีภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงรายด้านอยู่ในระดับสูง ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับปานกลาง และภาวะ
ผู้น าแบบตามสบายอยู่ในระดับต่ า จ าแนกตามขนาดโรงเรียนต่างกัน  มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบตามสบายรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ 
ทางสถิติ จ าแนกตามประสบการณ์ โดยรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบตามสบาย 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้บริหารมีประสบการณ์มาก มีการใช้ภาวะ
ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมากกว่าผู้บริหารที่มีประสบการณ์น้อย 
  1.2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ใน 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยกระตุ้น และ ปัจจัยค้ าจุน โดยรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านแล้วพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ในด้านปัจจัยกระตุ้นมากที่สุด และ 
ให้ความส าคัญในด้านปัจจัยค้ าจุน อยู่ในอันดับรองลงมา ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ข้าราชการครู 
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มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย มีความเต็มใจในการท างานจึงท าให้เกิด 
ความส าเร็จในการท างาน รวมทั้งการได้รับผิดชอบในการท างานของตนเองอย่างเต็มที่ ได้รับ 
การเชื่อมั่น ยอมรับนับถือจากผู้บริหารโรงเรียนและเพื่อนร่วมงาน มีบรรยากาศการท างานที่ดี 
เป็นแบบกัลยาณมิตร มีนโยบายในการท างานที่สามารถน าไปสู่การลงมือปฏิบัติได้ดีไม่ สอดคล้อง
กับงานวิจัยของวิวัฒน์ ศรีธรรมมา (2551) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ส่วนต าบลในเขตพื้นที่อ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
อยู่ในระดับมาก และเมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
อยู่ในระดับมากทุกด้าน คือ แรงจูงใจด้านปัจจัยกระตุ้น ได้แก่ ความส าเร็จของงาน ความรับผิดชอบ 
ลักษณะของงาน การยอมรับนับถือ และความก้าวหน้า ส่วนแรงจูงใจที่มีผลต่อปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ 
เงินเดือน ความผูกพัน กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน ความเป็นส่วนตัว 
สถานะอาชีพ วิธีการปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร และความมั่นคงในงาน  
สอดคล้องกับงานวิจัยของบุษบาวรรณ วุฒิศักดิ์ (2558) ได้ศึกษา การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาระยอง พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาระยอง มีค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ
คะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยเพื่อการคงอยู่ ได้แก่ ด้านการได้รับ
ความส าเร็จ ด้านตัวเองเอง และด้านการได้รับผิดชอบต่องาน และปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านสถานภาพ
ในองค์การ ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ และด้านเงินเดือนหรือค่าจ้าง 
  เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 รายด้าน พบว่ามีประเด็นที่น่าอภิปรายดังต่อไปนี้ 
  1)  ด้านความส าเร็จของงาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ 
จากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ ข้าราชการครูมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ท่านปฏิบัติ 
และข้าราชการครูปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จทุกขั้นตอน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ข้าราชการครู
ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ได้รับการเสริมแรง 
จากผู้บริหาร ข้าราชการครูจึงปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และมีความภูมิในงานของตนเองที่รับผิดชอบ  
ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของด ารง ศรีอร่าม (2543) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม
ผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
กรมสามัญศึกษา เขต 12 พบว่า ด้านความส าเร็จของงานอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัย
ของอุบล สุวรรณศรี (2549) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนกับ 
แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี  
เขต 1 พบว่า ด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก 
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  2)  ด้านการยอมรับนับถือ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ 
จากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ข้าราชการครูได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
ในการปฏิบัติงาน ข้าราชการครูได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน และ 
ข้าราชการครูได้รับค ายกย่องชมเชยจากการปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ข้าราชการครูตระหนักดี 
ว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญคนหนึ่งที่ก่อให้เกิดความส าเร็จของการท างานต่าง ๆ  มีความรับผิดชอบ
ต่อหน้าที่มีมนุษยสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและบุคคลทั่วไป จึงเป็นผลที่ยอมรับของทุกฝ่าย  
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Maslow (1954) ที่กล่าวว่าความต้องการที่จะได้รับการยอมรับจากสังคม 
รวมทั้งองค์ประกอบต่าง ๆ ที่แสดงว่าได้รับการยกย่องนับถือ การมีเกียรติยศชื่อเสียงจนเป็นที่ยอมรับ 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของชุดาภา จึงประสิทธิ์ (2555) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการท างาน 
ที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยดุริยางคศิลป์ มหาวิทยาลัย 
มหิดล วิทยาเขตศาลายา พบว่า ด้านการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
บุษบาวรรณ วุฒิศักดิ์ (2558) ได้ศึกษาการศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผล 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง 
พบว่า ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก 
  3)  ด้านลักษณะของงาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจาก
ค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ งานที่ข้าราชการครูปฏิบัติอยู่ท้าทายและส่งเสริมให้เกิด
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ข้าราชการครูมีความรู้สึกดีต่อลักษณะของงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ และ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เปิดโอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพข้าราชการครูได้อย่างเต็มที่ ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะ ข้าราชการครูได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ในงานที่ปฏิบัติ และงานที่ปฏิบัติ 
ไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต มีความรู้สึกที่ดีในการท างานที่ได้รับมอบหมาย และเป็นงาน 
ที่มีลักษณะที่เปิดโอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพได้อย่างเต็มที่ จึงท าให้ข้าราชการครูเกิดแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของสมคิด กลับดี (2549) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า ด้านลักษณะของงาน  
อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของชุดาภา จึงประสิทธิ์ (2555) ได้ศึกษาแรงจูงใจ 
ในการท างานที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยดุริยางคศิลป์ 
มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา พบว่า ด้านด้านลักษณะของงาน อยู่ในระดับมาก 
  4)  ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ 
จากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ ข้าราชการครูปฏิบัติงานด้วยความวิริยะอุตสาหะ ข้าราชการครู 
มีการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ข้าราชการครูมีความตั้งใจในการท างาน  
มีความเพียรพยายามและอดทน ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ แม้จะมีอุปสรรคก็สามารถ 
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แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้เพื่อให้งานที่รับผิดชอบส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัย 
ของอุบล สุวรรณศรี (2549) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี 
เขต 1 พบว่า ด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุษบาวรรณ วุฒิศักดิ์ 
(2558) ได้ศึกษา การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง พบว่า ด้านการได้รับผิดชอบ
ต่องาน อยู่ในระดับมาก  
  5)  ด้านความก้าวหน้า โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 
มากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ งานที่ข้าราชการครูปฏิบัติส่งเสริมให้ข้าราชการครูได้รับความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งหน้าที่การงาน ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสในการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และประสบการณ์ และข้าราชการครูได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าตามความรู้ 
ความสามารถและสายงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ข้าราชการครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาชลบุรี เขต 3 มีหลักเกณฑ์ในการเลื่อนขั้นเงินเดือนของข้าราชการตามความเหมาะสม และ
เป็นธรรม ซึ่งระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการเปิดโอกาสให้เลื่อนต าแหน่งได้
ตามความรู้ ความสามารถ และจากผลการปฏิบัติงาน จากการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นซึ่งมีการพัฒนา
ความรูอ้ย่างต่อเนื่อง มีการจัดอบรมสัมมนาอย่างสม่ าเสมอ อันน าไปสู่ความก้าวหน้าในต าแหน่ง 
หน้าที่การงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสมคิด กลับดี (2549) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า ด้านความก้าวหน้า อยู่ใน 
ระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของบุษบาวรรณ วุฒิศักดิ์ (2558) ได้ศึกษา การศึกษาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาระยอง พบว่า ด้านความก้าวหน้า อยู่ในระดับมาก 
  6)  ด้านนโยบายและการบริหารงาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียง 
ล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ โรงเรียนของข้าราชการครูมีการวางแผน ด าเนินการ 
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารและข้าราชการครูร่วมกันจัดท าแผนปฏิบัติ
การของโรงเรียน โดยทุกคนมีส่วนร่วมกันคิดและวางแผน และผู้บริหารใช้ความสามารถ 
ในการโน้มน้าวจิตใจข้าราชการครูให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหาร 
และข้าราชการครูร่วมก าหนดนโยบายของโรงเรียนและได้ด าเนินการตามกรอบวัตถุประสงค์ของ 
โรงเรียน ท าให้ข้าราชการครูมีความเข้าใจต่อบทบาทหน้าที่ในการปฏิบัติตามนโยบายและแผนงาน 
อย่างชัดเจน เพราะมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการก าหนดนโยบายและแผนงาน  
ข้าราชการครูมีส่วนร่วมในการช่วยกันคิด ช่วยกันวางแผน และจัดท าแผนงานร่วมกัน จึงท าให้ 
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นโยบายและการบริหารงานต่าง ๆ ง่ายต่อการน าไปปฏิบัติเพื่อให้เกิดประสิทธิผลต่อโรงเรียน 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของสมคิด กลับดี (2549) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า ด้านนโยบายและการบริหารงาน  
อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของบุษบาวรรณ วุฒิศักดิ์ (2558) ได้ศึกษา การศึกษาภาวะผู้น า 
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง พบว่า ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ อยู่ในระดับมาก 
  7)  ด้านการนิเทศงาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย
มากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหารแนะน าการปฏิบัติงานข้าราชการครูแบบกัลยาณมิตร 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ท่านได้ แลกเปลี่ยนและแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่ และผู้บริหาร 
มีความสามารถในการแก้ปัญหาความขัดแย้งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในโรงเรียน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ 
ผู้บริหารสามารถแนะน าการจัดการเรียนการสอน หรือการท างานต่าง ๆ ได้ สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ 
ให้กับข้าราชการครูได้โดยใช้รูปแบบกัลยาณมิตร เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูได้แสดงความคิดเห็น
อย่างเต็มที่ มีการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของสมคิด กลับดี (2549) 
ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี 
เขต 2 พบว่า ด้านการนิเทศงาน อยู่ในระดับมาก  
  8)  ด้านเงินเดือน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 
มากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ เงินเดือนที่ข้าราชการครูได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติ  
การพิจารณาความดีความชอบ มีความเหมาะสมยุติธรรม และโรงเรียนจัดสวัสดิการทางการเงิน 
ด้านต่าง ๆ ให้กับข้าราชการครูในโรงเรียน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ข้าราชการครูในปัจจุบันรวมทั้ง
ผู้บริหารโรงเรียนมีพระราชบัญญัติเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจ าต าแหน่งเป็นของตนเอง 
จึงเป็นหลักประกันถึงความมั่นคงทางฐานะทางการเงิน และการได้รับเงินเดือนก็มีความเหมาะสม
กับความรู้ ความสามารถของงานที่ปฏิบัติ และเพียงพอต่อการใช้จ่ายสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ 
อย่างมีความสุข มีความเหมาะสมยุติธรรม สอดคล้องกับผลงานวิจัยของสมคิด กลับดี (2549)  
ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี 
เขต 2 พบว่า ด้านเงินเดือน อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของบุษบาวรรณ วุฒิศักดิ์(2558) 
ได้ศึกษาการศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง พบว่า ด้านเงินเดือนหรือค่าจ้าง 
อยู่ในระดับมาก 
  9)  ด้านสภาพการท างาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย
มากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ โรงเรียนของข้าราชการครูมีการจัดห้องเรียนเป็นสัดส่วน  
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มีความเหมาะสม โรงเรียนของท่านมีสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน และโรงเรียน และ
บริเวณโดยรอบ มีการจัดแหล่งเรียนรู้เพื่อให้นักเรียนสามารถศึกษาหาความรู้นอกห้องเรียนได้ ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะ ข้าราชการครูปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่ดี มีห้องท างานที่เป็นสัดเป็นส่วน  
มีสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ มีอาคารสถานที่ที่ใช้จัดการเรียนการสอน
เป็นสัดส่วน ซึ่งเพียงพอต่อการใช้ใจการจัดการเรียนการสอน ซึ่งการท างานที่จะมีประสิทธิภาพนั้น
นอกจากแรงจูงใจที่เป็นส่วนส าคัญแล้ว บรรยากาศในการท างานก็มีความสอดคล้องกับสภาพ 
การท างานอีกด้วย สอดคล้องกับผลงานวิจัยของสมคิด กลับดี (2549) ได้ศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า  
ด้านสภาพการท างาน อยู่ในระดับมาก 
  10)  ด้านความสัมพันธ์ภายใน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ 
จากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหารมีความเป็นกันเองกับข้าราชการครูทุกคน 
ข้าราชการครูมีการปรึกษาหารือกันในการท างานระหว่างเพื่อนข้าราชการครู และข้าราชการครู
ได้รับการสนับสนุน ส่งเสริม การปฏิบัติงานต่าง ๆ  จากเพื่อนข้าราชการครูอยู่เสมอ ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะ ข้าราชการครูมีความรัก ความสามัคคีเป็นอย่างดีทั้งต่อเพื่อนร่วมงาน และผู้บริหาร ข้าราชการ
ครูได้รับการสนับสนุน ส่งเสริมการปฏิบัติงานต่าง ๆ จากผู้บริหารอย่างดี ผู้บริหารมีความใกล้ชิด
สนิทสนมทั้งในกลุ่มของผู้บริหารด้วยกัน และสนิทสนมในกลุ่มของข้าราชการครู ผู้บริหาร 
มีความเป็นกันเอง มีการพบปะรวมกลุ่มกันอย่างสม่ าเสมอ เช่น กีฬากลุ่ม  สอดคล้องกับผลงานวิจัย
ของสมคิด กลับดี (2549) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
เขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า ด้านความสัมพันธ์ภายใน อยู่ในระดับมาก 
  1.3  ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 
เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารโรงเรียนต้องตระหนัก 
และเห็นความส าคัญของการพัฒนาในทุก ๆ ด้าน เพื่อน าไปสู่ประสิทธิผลในการจัดการศึกษา 
อย่างแท้จริง โดยพยายามสร้างความรู้ ความเข้าใจให้แก่ข้าราชการครูทุกฝ่ายเกี่ยวกับโครงสร้าง 
การบริหารงานของโรงเรียน นโยบายในการจัดการศึกษา เพื่อให้ครูมีความรู้ ความเข้าใจในบทบาท 
หน้าที่ ตลอดจนพัฒนาขีดความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรมที่เหมาะสม โดยน าไปประยุกต์ 
ใช้อบรมนักเรียนให้มีคุณธรรม จริยธรรม ระเบียบวินัย รู้จักการพัฒนาตนเอง และมีทัศคติที่ดี 
ต่อการศึกษา ซึ่งสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้เป็นการพัฒนาผู้เรียนอย่างแท้จริง ส่งผลให้ผู้เรียนมีคุณภาพและ 
ท าให้โรงเรียนมีประสิทธิผลที่ดี สอดคล้องกับผลงานวิจัยของอุทัยวรรณ โชชื่น (2546) ได้ศึกษา 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัด ภาคตะวันออก 
พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับสมโชค โพธิ์งาม (2555, หน้า 9)  



134 

 

กล่าวว่า โรงเรียนที่สามารถท าหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ต้องเกิดจากประสิทธิภาพของ 
ผู้บริหารที่สามารถใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการบริหารงานเพื่อโน้มน้าวให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้เกิดผลตามประสิทธิผลที่ตั้งเอาไว้ สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
ดารณี คงกระพันธ์ (2557) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์การที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า 
ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 จ าแนก
ตามประสบการณ์การบริหาร โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของภคนิตย์ นาสมศรี (2557) ได้ศึกษา การศึกษาความสามารถในการเผชิญ 
และฟันฝ่าอุปสรรคที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 2 พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
  เมื่อพิจารณาประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ชลบุรี เขต 3 รายด้าน พบว่ามีประเด็นที่น่าอภิปรายดังต่อไปนี้ 
  1)  ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิท์างการเรียนสูง โดยรวม 
และรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ การจัดกิจกรรม 
การเรียนการสอนของโรงเรียนเป็นที่ยอมรับ และชื่นชมของผู้ปกครองนักเรียน นักเรียนโรงเรียน 
ของข้าราชการครูสามารถเข้าศึกษาต่อในระดับที่สูงได้เพิ่มขึ้น และนักเรียนโรงเรียนของข้าราชการครู 
ได้รับรางวัลทางวิชาการจากภาครัฐ หรือเอกชน หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ โรงเรียน
ต้องด าเนินงานให้สอดคล้องกับการปฏิรูปการศึกษา และสอดคล้องกับปรัชญาการศึกษาที่ก าหนด 
ให้โรงเรียนต้องจัดการเรียนการสอนให้นักเรียนเป็นคนดี คนเก่ง และมีความสุข และส านักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2541) ได้ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานผลผลิตของโรงเรียน
ด้านคุณภาพนักเรียนไว้ ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนทุกคนต้องพยายามท าให้ได้ตามเกณฑ์มาตรฐาน ทั้งนี้
เพื่อที่จะรองรับการประเมินของส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ จึงท าให้
ประสิทธิผลในด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น อยู่ใน
ระดับมาก สอดคล้องกับผลงานวิจัย ของชัชวาล ค าเซ่ง (2547) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะของผู้บริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานประถมศึกษา
จังหวัด เขตการศึกษา 1 พบว่าด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลงานวิจัยของดารณี คงกระพันธ์ (2557) ได้ศึกษา ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มี 
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ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ย 
จากมากไปหาน้อยสามอันดับได้แก่ นักเรียนมีความรู้เท่าทันต่อเหตุการณ์และการเปลี่ยนแปลง 
ทางสังคมตามสถานการณ์ปัจจุบัน นักเรียนชั้นสูงสุดของสถานศึกษาจบตามหลักเกณฑ์ของหลักสูตร 
และนักเรียนได้ปฏิบัติกิจกรรมตามความต้องการ ความสนใจ ความถนัดและความสามารถ 
  2)  ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศคติทางบวก โดยรวมและรายข้อ
อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ผู้ปกครองส่วนใหญ่ 
มีความพึงพอใจในระเบียบวินัย คุณธรรม ความประพฤติของนักเรียนในโรงเรียนของข้าราชการครู 
นักเรียนส่วนใหญ่ในโรงเรียนของข้าราชการครูมาโรงเรียนทันตามเวลาที่ก าหนด และนักเรียน 
ส่วนใหญ่ในโรงเรียนของข้าราชการครู เป็นผู้ที่ยอมรับฟังเหตุผล ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ต้องจัด
การศึกษาโดยเน้นนักเรียนเป็นศูนย์กลาง สอนให้นักเรียนเป็นคนดี เรียนรู้อย่างมีความสุข ต้องมี
ความประพฤติเรียบร้อย มีระเบียบวินัย ยอมรับฟังเหตุผลและความคิดเห็นของผู้อื่นที่แตกต่างไป
จากความคิดเห็นของตนเอง  นอกจากนี้แล้วส างานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2541) 
ได้ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานด้านทัศนคติของนักเรียนไว้ ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนทุกคนต้องพยายามท า
ให้ได้ตามเกณฑ์ทั้งนี้เพื่อเป็นการรองรับการประเมินของส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แห่งชาติ จึงท าให้ประสิทธิผลด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก  
อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลงานวิจัย ของชัชวาล ค าเซ่ง (2547) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะของผู้บริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานประถมศึกษา
จังหวัด เขตการศึกษา 1 พบว่า ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศคติทางบวก อยู่ใน 
ระดับมาก สอดคล้องกับผลงานวิจัยของดารณี คงกระพันธ์ (2557) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
และบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศคติทางบวก 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามอันดับ 
ได้แก่ นักเรียนสามารถสร้างองค์ความรู้ได้ด้วยตนเอง นักเรียนให้ความสนใจใฝ่รู้และมีความ 
กระตือรือร้นต่อการศึกษาแหล่งเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา และนักเรียนมีเจตคติที่ดี
ต่อการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
  3)  ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน โดยรวมและรายข้อ 
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ โรงเรียนของข้าราชการครู 
มีการประชุม ทบทวนเป้าหมายและนโยบายการจัดการศึกษา ตลอดจนปรับหลักสูตรให้สอดคล้อง 
กับความต้องการของท้องถิ่นทุกปี โรงเรียนของข้าราชการครูสามารถปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม 
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ได้ดีในสังคมปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และโรงเรียนสามารถสร้างบรรยากาศ 
ให้สอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่น ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีความสามารถในการปรับตัวให้เข้าเข้าสิ่งแวดล้อมที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยที่สอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่น ดังน้ันแล้วข้าราชการครู 
ในโรงเรียนและผู้บริหารจึงมีการพัฒนา ปรับเปลี่ยน จุดอ่อน จุดแข็ง และนวัตกรรมที่ใช้ในการจัด 
การเรียนการสอนเสมอ ๆ  และเนื่องจากต้องมีการพัฒนาโรงเรียนให้สอดคล้องกับการปฏิรูป
การศึกษา เพื่อรองรับการประเมินโรงเรียนจากสถาบันส่งเสริมการประเมินคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาแห่งชาติ (สมศ.) ซึ่งจะต้องประเมินอย่างน้อย 5 ปีต่อ 1 คร้ัง และส านักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแห่งชาติ (2541) ไดก้ าหนดเกณฑ์มาตรฐานด้านการพัฒนาโรงเรียนไว้ ซึ่งผู้บริหาร 
โรงเรียนทุกคนต้องพยายามท าให้ได้ตามเกณฑ์มาตรฐาน เพื่อที่จะรองรับการประเมินของส านักงาน 
คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ท าให้ประสิทธิผลด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยน
และพัฒนาโรงเรียน อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลงานวิจัย ของชัชวาล ค าเซ่ง (2547) ได้ศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของผู้บริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานประถมศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 1 พบว่า ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาโรงเรียน  อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลงานวิจัยของดารณี คงกระพันธ์ (2557) ได้ศึกษา 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยน
และพัฒนาโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก 
ไปหาน้อยสามอันดับได้แก่ สถานศึกษาจัดให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา สถานศึกษา
จัดท าหลักสูตรท้องถิ่นให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน และครูน าผลจากการประเมินผล
มาวางแผนพัฒนาเพื่อจัดกิจกรรมให้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
  4)  ด้านความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน โดยรวมและรายข้ออยู่ใน
ระดับมาก โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ข้าราชการครูและคณะครู
ปฏิบัติงานโดยค านึงถึงประโยชน์ของโรงเรียนเป็นส าคัญ ข้าราชการครูและคณะครูสามารถบริหาร
โรงเรียนให้มีคุณภาพสามารถแข่งขันกับโรงเรียนอ่ืนได้ และผู้บริหารใช้วิธีการประนีประนอม 
ในการบังคับบัญชาข้าราชการครูในโรงเรียน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารและข้าราชการครูร่วมมือกัน 
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ภายในโรงเรียนด้วยความสามัคคี มีความกระตือรือร้นในการท างาน โดยที่ค านึงถึง 
ประโยชน์ส่วนร่วมเป็นส าคัญ โดยโรงเรียนต้องรับผิดชอบงานมากมาย ข้าราชการครูไม่เพียงแต่ 
ท าหน้าที่ในการจัดการเรียนการสอนเพียงอย่างเดียว ดังนั้นแล้วข้าราชการครูต้องเข้ารับการอบรม
เพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ความช านาญเพิ่มมากขึ้น ดังนั้นจึงมีความสามารถ 
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ในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ภายในโรงเรียนเป็นอย่างดี โดยที่ค านึงถึงประโยชน์ของโรงเรียนเป็นหลัก 
และส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2541) ได้ก าหนดเกณฑ์มาตรฐาน 
ด้านความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียนไว้ ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนทุกคนต้องพยายาม 
ท าให้ได้ตามเกณฑ์มาตรฐาน เพื่อที่จะรองรับการประเมินของส านักงานคณะกรรมการการประถม 
ศึกษาแห่งชาติ ท าให้ประสิทธิผลด้านความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียนไว้ อยู่ใน
ระดับมาก สอดคล้องกับผลงานวิจัย ของชัชวาล ค าเซ่ง (2547) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะของผู้บริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานประถมศึกษา
จังหวัด เขตการศึกษา 1 พบว่า ด้านความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน อยู่ในระดับ
มาก สอดคล้องกับผลงานวิจัยของดารณี คงกระพันธ์ (2557) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
และบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า ด้านความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามอันดับได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีความยืดหยุ่นเพื่อรักษาผลประโยชน์หรือเป้าหมายของสถานศึกษา ผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูปฏิบัติงานโดยค านึงถึงผลประโยชน์ของโรงเรียนเป็นส าคัญ และผู้บริหาร
สถานศึกษาให้การยอมรับและเอื้ออาทรต่อผู้ร่วมงาน 
 2.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียน โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารในโรงเรียน สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีความรู้ ความสามารถและคุณลักษณะเฉพาะ  
เป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล คิดการไกล มีความสามารถในการจูงใจให้ผู้อ่ืนคล้อยตามและยินดี 
ปฏิบัติงานร่วมกัน ร่วมแรงร่วมใจในการท างาน จึงจะสามารถบริหารจัดการโรงเรียนให้มี
ประสิทธิภาพดีที่สุดได้ ซึ่งผลการศึกษาคร้ังนี้ สอดคล้องงานวิจัยของค านึง ผุดผ่อง (2547) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝั่งทะเลตะวันออก  
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝั่งทะเลตะวันออก มีความสัมพันธ์กัน 
ในทางบวก อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  
ด้านการสร้างบารมี ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา ด้านการค านึงถึงเอกบุคคล มีความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดับสูง ส่วนด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง สอดคล้องกับงานวิจัย
ของสิริลักษณ์ สุอังคะ (2548) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานของครูกับ 
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ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา 
เอกชน เขตพื้นที่พัฒนาชายฝั่งทะเล พบว่า ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กันในทางบวก อยู่ในระดับสูง  
สอดคล้องกับงานวิจัยของขวัญตา เกื้อกูลรัฐ (2554) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลาง อ าเภอโพธาราม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ขนาดกลาง อ าเภอโพธาราม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2  
โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์กันในทางบวก อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
เมื่อพิจารณาความส าคัญในแต่ละด้านของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษาขนาดกลาง อ าเภอโพธาราม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี 
เขต 2 พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างบารมี ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านที่มีความสัมพันธ์ต่ าสุด คือ ด้านการกระตุ้น 
การใช้ปัญญา สอดคล้องกับงานวิจัยของกอบศักดิ์ มูลมัย (2554) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิภาพการสอนของครู สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิภาพการสอนของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ทุกด้านมีความสัมพันธ์กันในทางบวก อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ นภัทร ทรัพย์ชม (2554) ได้ศึกษา ปัจจัยภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์  เขต 1 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวก อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
ยุกตนันท์ หวานฉ่ า (2555) ได้ศึกษา การบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนในอ าเภอ
คลองหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี  เขต 1 พบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างการบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนในอ าเภอคลองหลวง สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบว่า โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวก  
อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคู่ที่มีความสัมพันธ์สูงสุด ได้แก่ 
ด้านการบริหารงานบุคคล กับ วามพึงพอใจในการท างานของครู และ ด้านความสามารถในการใช้ 
สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู และคู่ที่มีความสัมพันธ์กันต่ าสุด ได้แก่ ด้านการบริหาร 
งบประมาณ กับ ด้านความใฝ่รู้ รักการอ่าน แสวงหาความรู้ด้วยตนเองของนักเรียน 
 3.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
ข้าราชการครูส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
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ชลบุรี เขต 3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบว่า ตัวแปรทั้ง 14 ตัวแปรส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยตัวแปร
ที่ส่งผลสูงสุดคือ ความสัมพันธ์ภายใน ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ร้อยละ 38.3 รองลงมา คือ สภาพการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิผล 
ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ร้อยละ 31.9  
และ ลักษณะของงาน ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ร้อยละ 29.9 ตามล าดับ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารมีความเข้าใจ 
ในความรู้สึกของข้าราชการครูข้าราชการครูจึงมีแรงจูงใจในการท างานต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 
พร้อมที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เต็มศักยภาพอย่างแข็งขัน อุทิศตนให้กับการท างาน  
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Atchison and Lefferts (1972) ได้ท าการศึกษา ผลขององค์ประกอบ 
ที่ท าให้เกิดความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการท างานตามทฤษฎีของ Herzberg ที่มีต่อท่าที
ความรู้สึกและเป็นตัวหนุนก าลังหรือมีอิทธิพลในการท างานของศึกษานิเทศก์ พบว่า ปัจจัยจูงใจ  
ท าให้มีความรู้สึกพึงพอใจในการท างานมากขึ้น ไม่เป็นตัวหนุนก าลังหรือไม่มีอิทธิพลให้การท างาน 
ลดน้อยลง ส่วนองค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานมากที่สุด เมื่อเรียงล าดับ
ความส าคัญแล้ว ได้แก่ ความส าเร็จในงาน ความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและองค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานมากที่สุด 
เมื่อเรียงล าดับความส าคัญแล้ว ได้แก่ ความรับผิดชอบ ความมั่นคงของงาน นโยบายและการบริหาร  
นอกจากนี้ยังพบว่า ผลการศึกษาดังกล่าว เมื่อเปรียบเทียบระดับเพศชายกับเพศหญิงแล้ว ไม่แตกต่าง
กันและมีรายได้ไม่เท่ากัน สอดคล้องกับงานวิจัยของอุทัยวรรณ โชชื่น (2546) ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัด ภาคตะวันออก พบว่า ปัจจัย
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัด ภาคตะวันออก  
ผลการศึกษาตัวแปรทั้ง 11 ตัว ที่น ามาศึกษา มีตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดภาคตะวันออก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
สอดคล้องกับงานวิจัยของสิริลักษณ์ สุอังคะ (2549) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ 
ในการท างานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการ 
ส่งเสริมการศึกษาเอกชน เขตพื้นที่พัฒนาชายฝั่งทะเลตะวันออก ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจ 
ในการท างานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการ 
ส่งเสริมการศึกษาเอกชน เขตพื้นที่พัฒนาชายฝั่งทะเลตะวันออก โดยรวมอยู่ในระดับมาก และ
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน เขตพื้นที่พัฒนาชายฝั่งทะเลตะวันออก โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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 4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครู สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ซึ่งผลการพยากรณ์แบบขั้นตอนโดยเลือกรูปแบบที่ดีที่สุดในการน าเสนอ
พบว่า ความสัมพันธ์ภายใน (X35) การกระตุ้นทางปัญญา (X13) ลักษณะของงาน (X23) สภาพ 
การท างาน (X34) ความส าเร็จของงาน (X21) เงินเดือน (X33) และ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(X14) สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ชลบุรี เขต 3 ได้ร้อยละ 53.7 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารต้องอยู่ท่ามกลางกระแสความเปลี่ยนแปลง 
เป็นยุคโลกาภิวัตน์ เป็นยุคของการแข่งขัน ยุคของการปฏิรูปการศึกษาเพื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง  
มุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพ มุ่งเน้นผู้เรียนให้มีความรู้ ความสามารถ พัฒนาทักษะ 
กระบวนการต่าง ๆ สอดคล้องกับแนวคิด เจือจันทร์ จงสถิตอยู่ (2544) ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้อง 
พัฒนาตนเองในทุก ๆ ด้าน เช่น การศึกษา กล้าคิด กล้าท า กล้าเปลี่ยนแปลงให้ทันกับเหตุการณ์ต่าง ๆ 
ในยุคปฏิรูปการศึกษา ตลอดจนใช้แรงจูงใจในการโน้มน้าวและกระตุ้นให้ครูเกิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ  ให้ค าแนะน าปรึกษา ช่วยเหลือ ส่งเสริมให้ครูพัฒนาตนเองทั้งในด้านความรู้ 
ความสามารถ และทักษะตามศักยภาพ เพื่อท าให้งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย และให้แรงเสริม
ข้าราชการครูเมื่องานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามที่คาดหวังไว้ สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้สามารถส่งผล 
ให้โรงเรียนมีประสิทธิผลที่ดี ดังที่ Bass (1988, p. 5) กล่าวว่า การบริหารทุก ๆ องค์กรจะประสบ
ความส าเร็จ บรรลุผลหรือส าเร็จตามเป้าหมาย  และก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อโรงเรียนได้จะต้อง
ประกอบด้วย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับงานวิจัยของภารดี อนันต์นาวี (2545)  
ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
ประถมศึกษาแห่งชาติ พบว่า คุณลักษณะผู้น าร่วมกันท านายประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา 
ได้ร้อยละ 79.00 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่รับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของประยงค์ ชูรักษ์ (2548) 
ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การและผลการปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลัย 
เอกชน พบว่า ศักยภาพการจูงใจเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ 
ผลงานวิจัยของสุรีย์รัตน์ นนท์ตุลา (2550) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียน: กรณีศึกษาผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 4 พบว่า 
1) ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 4 มีภาวะผู้น า อยู่ในระดับ
มาก ได้รับการสนับสนุนทางสังคม อยู่ในระดับมาก มีสุขภาพจิต อยู่ในระดับมาก มีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ อยู่ในระดับมาก มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก 2) สนับสนุนทางสังคม 
สุขภาพจิต แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ทางบวก  
กับภาวะผู้น า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและแรงจูงใจ 
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ใฝ่สัมฤทธิ์ สามารถร่วมกันพยากรณ์ ภาวะผู้น าได้ร้อยละ 55.40 โดยที่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
สามารถอธิบายภาวะผู้น าได้มากที่สุด รองลงมา คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ตามล าดับ สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของงามตา ธานีวรรณ (2553) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่ยโสธร ด้านปัจจัยด้านแรงจูงใจ เป็นตัวพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร โดยมีอ านาจการพยากรณ์เท่ากับ ร้อยละ 34.90 สอดคล้องกับ 
ผลงานวิจัยของ McKenzie (1987) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศของโรงเรียนกับ
ประสิทธิผลของโรงเรียน ตัวแปรที่ศึกษาได้แก่ ภาวะผู้น า บรรยากาศองค์การ แรงจูงใจ การติดต่อ 
สื่อสาร การตัดสินใจ ปฏิสัมพันธ์ของครู การก าหนดเป้าหมายของโรงเรียน การควบคุมงาน ผลของ
งานตามเป้าหมาย และการฝึกอบรม พบว่า ตัวแปรด้านแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ
โรงเรียน โดยมีอ านาจการพยากรณ์เท่ากับ ร้อยละ 66 
 จากผลการวิจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass and Avolio (1994 p. 15) พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้น าที่น าพาองค์กรไปสู่ทิศทางใหม่ มีความสามารถที่ช่วยให้สมาชิก
ขององค์กรตระหนักว่าเป้าหมายทั้งหมดขององค์กรเป็นอย่างไร และสามารถที่จะช่วยให้องค์กร
บรรลุเป้าหมาย สอดคล้องกับแนวคิดของ McClelland (1961 p.100) ที่พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
เป็นหัวใจส าคัญของความส าเร็จ โดยผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีลักษณะปรารถนาการกระท าใด ๆ 
ให้เป็นผลส าเร็จ จะเห็นได้ว่า ปัจจัยดังกล่าวเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง 
ต่อการบริหารงานให้เกิดประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะท่ัวไป 
 1.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 
ฉะนั้น ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 และผู้ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา  
ควรใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุง พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน โดยยึด 
ความแตกต่างของข้าราชการครูแต่ละคนเป็นหลัก ให้ข้าราชการครูรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง  
มีความส าคัญในการปฏิบัติงานต่าง ๆ  และปฏิบัติต่อครูทุกคนด้วยความเสมอภาค 
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 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ปัจจัยกระตุ้น สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านลักษณะของงาน ฉะนั้น ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 และผู้ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา ควรใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุง พัฒนา 
โดยงานที่ท าต้องมีลักษณะที่น่าสนใจ ต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด 
ความพึงพอใจ และจ านวนข้าราชการครูในโรงเรียนต้องมีความเหมาะสมกับสภาพและปริมาณ 
ของงาน 
 3.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ปัจจัยค้ าจุน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านเงินเดือน ฉะนั้น ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ชลบุรี เขต 3 และผู้ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา ควรใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุง พัฒนา โดยใช้การนิเทศ 
ติดตามงาน เป็นตัวสนับสนุนผลตอบแทนในการท างานตามความรู้ ความสามารถ และความทุ่มเท
ในการพัฒนาองค์กรตามวิสัยทัศน์ 
 4.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครูมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดังนั้นแล้ว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
สามารถน ามาพัฒนาและเสริมสร้างผู้บริหารโรงเรียนให้เป็นผู้บริหารมืออาชีพ 
 5.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุร ีเขต 3 ดังนั้นแล้ว ผู้บริหารโรงเรียนสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ ไปใช้ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานให้กับข้าราชการครู เพื่อให้ข้าราชการครูในโรงเรียนมีก าลังใจในการปฏิบัติงานและ
เพื่อให้องค์กรพัฒนาอย่างมีคุณภาพต่อไป 
 6.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3 พยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3 คือ ด้าน ความสัมพันธ์ภายใน (X35) การกระตุ้นทางปัญญา (X13) ลักษณะของงาน (X23) 
สภาพการท างาน (X34) ความส าเร็จของงาน (X21) เงินเดือน (X33) และ การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (X14)  ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียนสามารถน าไปปรับใช้ให้เกิดประสิทธิผลตามเป้าหมายได้ 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ชลบุรี เขต 3 ฉะนั้นควรได้มีการศึกษาเชิงลึก หรือการวิจัยซ้ า (Replication) โดยใช้เทคนิคการวิจัย 
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อ่ืน เช่น การวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อแสวงหาข้อเท็จจริงเพื่อพัฒนาประสิทธิผลของโรงเรียน และสร้าง 
รูปแบบภาวะผู้น าที่มีความเหมาะสมกับโรงเรียน 
 2.  ควรศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน และแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูที่ส่งผลต่อปัจจัยอ่ืน เช่น วัฒนธรรมขององค์การ เป็นต้น 
 3.  ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ  ที่อาจส่งผลกระทบต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู เช่น วัฒนธรรมองค์การ หรือ บรรยากาศองค์การ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 

 
 ค าชี้แจง แบบสอบถามชุดนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อวัดการรับรู้ของข้าราชการครู แล้วน าผล 
ไปวิเคราะห์หาข้อสรุปที่เป็นความจริงเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชครู และประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยครั้งน้ีจะเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู และ 
เพิ่มประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3   
ซึ่งมีข้อชี้แจงดังต่อไปนี้ 
 1.  ผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 2.  แบบสอบถามชุดนี้มี 4 ตอน 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขนาดโรงเรียน 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน 
 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นได้อิสระ การตอบแบบสอบถามไม่มีถูกหรือผิด  
จะไม่กระทบกระเทือนต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่ประการใด ข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยจะน าไปศึกษา
เพื่อประโยชน์ในการวิจัยเท่านั้น โปรดตอบให้ครบทุกข้อ โดยไม่ต้องระบุชื่อผู้ตอบในแบบสอบถาม 
   
 
 
 
                                                                                                       นางสาวชมพูนุท มีหิรัญ 
                                                                                         นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา 
                                                                                                         มหาวิทยาลัยบูรพา 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขนาดโรงเรียน 
ค าชี้แจงโปรดเขียนเคร่ืองหมาย / ลงใน    หน้าข้อความที่เป็นจริง 
 1.  ขนาดโรงเรียน 
  ขนาดเล็ก (จ านวนนักเรียน 1-120 คน) 
  ขนาดกลาง(จ านวนนักเรียน 121-600 คน) 
  ขนาดใหญ่  (จ านวนนักเรียน 601-1,500 คน)   
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
ค าชี้แจง แบบสอบถามมีทั้งหมด 21 ข้อ แต่ละข้อได้ก าหนดข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารโรงเรียน และมีตัวเลขแสดงระดับการปฏิบัติ ให้ท่านพิจารณาตามการรับรู้ของท่านว่า 
ผู้บริหารของท่านได้มีพฤติกรรมการบริหารในแต่ละข้อที่ก าหนดนั้น อยู่ในระดับใด เมื่อพิจารณา
แล้วท าเคร่ืองหมาย (/) ในช่อง “ระดับการปฏิบัติ” ในมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 
  5 คะแนน     หมายถึง     ภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นบ่อยมาก 
  4 คะแนน     หมายถึง     ภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นบ่อย 
  3 คะแนน     หมายถึง     ภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นบางคร้ัง 
  2 คะแนน     หมายถึง     ภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นนาน ๆ คร้ัง 
  1 คะแนน     หมายถึง     ภาวะผู้น าที่ไม่เคยเกิดขึ้น 
 

ข้อท่ี 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารโรงเรียน 

ระดับการปฏิบัติ ส าหรับ
ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

 
1. 

อิทธิพลแบบอุดมการณ์ 
ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับ
ข้าราชการครูในโรงเรียน 

      

2. ผู้บริหารสร้างความเชื่อมั่นในการท างาน 
จนเป็นที่ยอมรับทั้งในและนอกโรงเรียน 

      

3. ผู้บริหารมีความเสียสละทั้งเวลา งบประมาณ 
และอ่ืน ๆ เพื่อประโยชน์ส่วนรวม 

      

4. ผู้บริหารมีความกล้าคิดเพื่อให้การด าเนินงาน
บรรลุวิสัยทัศน์ ที่วางไว้ 
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ข้อท่ี 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารโรงเรียน 

ระดับการปฏิบัติ ส าหรับ
ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

5.  ผู้บริหารมีความกล้าท าเพื่อให้การด าเนินงาน
บรรลุวิสัยทัศน์ที่วางไว้ 

      

6. ผู้บริหารมีความกล้าตัดสินใจเพื่อให้ 
การด าเนินงานบรรลุตามวิสัยทัศน์ที่วางไว้ 

      

 
7. 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
ผู้บริหารมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่วางไว้ 

      

8. ผู้บริหารสร้างความสามัคคีในโรงเรียน  
เมื่อมีการปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติงานร่วมกัน 

      

9. ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูมีความมั่นใจ 
ในความสามารถของตนเอง ในการท างาน 
ให้บรรลุเป้าหมายได้ 

      

10. ผู้บริหารให้ความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในทุกขั้นตอนของการท างาน 

      

11. ผู้บริหารให้แรงเสริมเมื่อครูปฏิบัติงานส าเร็จ
และให้ก าลังใจ พร้อมค าแนะน าส าหรับ 
ผู้ที่เกิดความผิดพลาดในการท างาน 

      

 
12. 

การกระตุ้นทางปัญญา 
ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูท าวิจัย เพื่อแก้ปัญหา
การจัดการเรียนการสอน 

      

13. ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูเกิดความคิดและ
แนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา 

      

14. ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูใช้สื่อการสอน 
ที่ทันสมัยในการจัดการเรียนการสอน 

      

15. ผู้บริหารน าเสนอความรู้ด้านแผนกลยุทธ์ 
แผนปฏิบัติการ เพื่อให้ทราบถึงจุดแข็ง 
จุดอ่อนของโรงเรียน 
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ข้อท่ี 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารโรงเรียน 

ระดับการปฏิบัติ ส าหรับ
ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

16. ผู้บริหารน าข่าวสารการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ 
หรือ ความรู้ใหม่ ๆ มาเผยแพร่อย่างสม่ าเสมอ 

      

 
17. 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ผู้บริหารมอบหมายงานให้ครูปฏิบัติ 
โดยพิจารณาจากความสามารถและความถนัด
ของแต่ละบุคคล 

      

18. ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูพัฒนาความสามารถ
ของตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

      

19. ผู้บริหารปฏิบัติต่อครูทุกคนด้วยความเสมอภาค       
20. ผู้บริหารให้ค าแนะน าและเป็นที่ปรึกษา 

ในการท างานของครู 
      

21. ผู้บริหารให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และ
วางแผนการท างาน 

      

 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจของข้าราชการครูในการปฏิบัติงานในโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
ค าชี้แจง แบบสอบถามมีทั้งหมด 38 ข้อ แต่ละข้อได้ก าหนดข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผล 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู  และมีตัวเลขแสดงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ให้ท่านพิจารณาว่า ท่านได้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแต่ละข้อที่ก าหนดนั้น อยู่ในระดับใด เมื่อ
พิจารณาแล้วท าเคร่ืองหมาย (/) ในช่อง “ระดับแรงจูงใจ” ในมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 
 5  คะแนน     หมายถึง     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
 4  คะแนน     หมายถึง     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
 3  คะแนน     หมายถึง     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
 2  คะแนน     หมายถึง     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย 
 1  คะแนน     หมายถึง     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ข้อท่ี แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
ระดับการปฏิบัติ ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

ปัจจัยกระตุ้น 
 

1. 
ความส าเร็จของงาน 
ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ 
ทุกขั้นตอน 

      

2. ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของงาน 
ที่ท่านปฏิบัติ 

      

 
3. 

การยอมรับนับถือ 
ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
ในการปฏิบัติงาน 

      

4. ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 
ในการปฏิบัติงาน 

      

5. ท่านได้รับค ายกย่องชมเชยจากการปฏิบัติงาน       
6. ท่านได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบัติงานพิเศษ       
7. ท่านได้รับรางวัลจากการปฏิบัติงาน       
 

8. 
ลักษณะของงาน 
งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ท้าทายและส่งเสริม 
ให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

      

9. ข้าราชการครูในหน่วยงานมีจ านวนเหมาะสม
กับสภาพและปริมาณของงาน 

      

10. ท่านมีความรู้สึกดีต่อลักษณะของงาน 
ในหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

      

11. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เปิดโอกาส 
ให้มีการพัฒนาศักยภาพท่านได้อย่างเต็มที่ 

      

 
12. 

ความรับผิดชอบ 
ท่านมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

      

13. ท่านปฏิบัติงานด้วยความวิริยะอุตสาหะ       
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ข้อท่ี แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
ระดับการปฏิบัติ ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
 

14. 
ความก้าวหน้า 
ท่านได้รับพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง 
เป็นไปตามระบบคุณธรรม จริยธรรม 

      

15. ท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับ
ที่สูงขึ้น 

      

16. ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสในการฝึกอบรม 
และศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้และ
ประสบการณ์ 

      

17. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้า
ตามความรู้ ความสามารถและสายงาน 

      

18. งานที่ท่านปฏิบัติส่งเสริมให้ท่านได้รับ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

      

ปัจจัยค้ าจุน 
19. นโยบายและการบริหารงาน 

โรงเรียนของท่านมีการวางแผน ด าเนินการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง 

      

20. ผู้บริหารและข้าราชการครูร่วมกันจัดท า
แผนปฏิบัติการของโรงเรียน โดยทุกคน 
มีส่วนร่วมกันคิดและวางแผน 

      

21. ผู้บริหารใช้ความสามารถในการโน้มน้าว
จิตใจข้าราชการครูให้ปฏิบัติงาน 
อย่างเต็มความสามารถ 

      

22. ผู้บริหารของท่านมอบหมายงานตามความรู้ 
ความสามารถให้แก่ข้าราชการครู 
อย่างเหมาะสม 

      

23. นโยบายการบริหารงานต่าง ๆ ง่าย 
ต่อการน าไปปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล 
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ข้อท่ี แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
ระดับการปฏิบัติ ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
 

24. 
การนิเทศงาน 
ผู้บริหารแนะน าการปฏิบัติงานข้าราชการครู
แบบกัลยาณมิตร 

      

25. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ท่านได้ แลกเปลี่ยน 
และแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่ 

      

26. ผู้บริหารมีความสามารถในการแก้ปัญหา
ความขัดแย้งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในโรงเรียน 

      

27. ผู้บริหารมีการบริหารงานในโรงเรียน 
อย่างบริสุทธิ์ ยุติธรรม 

      

 
28. 

เงินเดือน 
เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณ
งานที่ปฏิบัติ 

      

29. การพิจารณาความดีความชอบ  
มีความเหมาะสมยุติธรรม 

      

30. โรงเรียนจัดสวัสดิการทางการเงินด้านต่าง ๆ 
ให้กับข้าราชการครูในโรงเรียน 

      

31. เงินเดือนที่ท่านได้รับมีความพอเพียง 
ต่อการใช้จ่าย 

      

 
32. 

สภาพการท างาน 
โรงเรียนของท่านมีสภาพแวดล้อมที่เอ้ือ 
ต่อการปฏิบัติงาน 

      

33. โรงเรียนของท่านมีการจัดห้องเรียน 
เป็นสัดส่วน มีความเหมาะสม 

      

34. โรงเรียน และบริเวณโดยรอบ มีการจัดแหล่ง
เรียนรู้เพื่อให้นักเรียนสามารถศึกษาหาความรู้
นอกห้องเรียนได้ 
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ข้อท่ี แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
ระดับการปฏิบัติ ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
35. ความสัมพันธ์ภายใน 

ข้าราชการครูในโรงเรียนของท่านมีความรัก 
ความสามัคคีกันเป็นอย่างดี 

      

36. ท่านได้รับการสนับสนุน ส่งเสริม  
การปฏิบัติงานต่าง ๆ จากเพื่อนข้าราชการครู
อยู่เสมอ 

      

37. ท่านมีการปรึกษาหารือกันในการท างาน
ระหว่างเพื่อนข้าราชการครู 

      

38. ผู้บริหารมีความเป็นกันเองกับข้าราชการครู
ทุกคน 

      

 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
ค าชี้แจง แบบสอบถามมีทั้งหมด 19 ข้อ แต่ละข้อได้ก าหนดข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน 
และมีตัวเลขแสดงระดับประสิทธิผลด้านต่าง ๆ  ให้ท่านพิจารณาว่า โรงเรียนของท่านได้มี
ประสิทธิผลในแต่ละข้อที่ก าหนดน้ัน อยู่ในระดับใด เมื่อพิจารณาแล้วท าเคร่ืองหมาย (/) ในช่อง 
“ระดับประสิทธิผล” ในมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 
 5  คะแนน     หมายถึง     มีประสิทธิผลมากที่สุด 
 4  คะแนน     หมายถึง     มีประสิทธิผลมาก 
 3  คะแนน     หมายถึง     มีประสิทธิผลปานกลาง 
 2  คะแนน     หมายถึง     มีประสิทธิผลน้อย 
 1  คะแนน     หมายถึง     มีประสิทธิผลน้อยที่สุด 
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ข้อท่ี ประสิทธิผลของโรงเรียน 
ระดับการปฏิบัติ ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
 
 

1. 

ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
นักเรียนโรงเรียนของท่านมีความสามารถ
ทางการเรียน 
ในระดับสูง 

      

2. นักเรียนโรงเรียนของท่านสามารถเข้าศึกษา
ต่อในระดับที่สูงได้เพิ่มขึ้น 

      

3. นักเรียนโรงเรียนของท่านได้รับรางวัล 
ทางวิชาการจากภาครัฐ หรือเอกชน  
หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ  

      

4. การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของ
โรงเรียนเป็นที่ยอมรับ และชื่นชมของ
ผู้ปกครองนักเรียน 

      

 
5. 

ความสามารถในการพัฒนานักเรียน 
ให้มีทัศนคติทางบวก 
นักเรียนส่วนใหญ่ในโรงเรียนของท่าน 
มาโรงเรียนทันตามเวลาที่ก าหนด 

      

6. นักเรียนส่วนใหญ่ในโรงเรียนของท่าน 
มีความประพฤติเรียบร้อย มีระเบียบวินัย 

      

7. นักเรียนส่วนใหญ่ในโรงเรียนของท่าน 
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

      

8. ผู้ปกครองส่วนใหญ่มีความพึงพอใจ 
ในระเบียบวินัย คุณธรรม ความประพฤติ
ของนักเรียนในโรงเรียนของท่าน 

      

9. นักเรียนส่วนใหญ่ในโรงเรียนของท่าน  
เป็นผู้ที่ยอมรับฟังเหตุผล ยอมรับฟัง 
ความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
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ข้อท่ี ประสิทธิผลของโรงเรียน 
ระดับการปฏิบัติ ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
 
 

10. 

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา
โรงเรียน 
คณะครูในโรงเรียนของท่านมีการพัฒนา
นวัตกรรมขึ้นใช้ 
ในการเรียนการสอนเสมอ 

      

11. คณะครูในโรงเรียนของท่านมีการน าผลงาน
การทดสอบนักเรียนมาเป็นข้อมูล 
ในการวางแผน เพื่อจัดโครงการและกิจกรรม 
พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

      

12. โรงเรียนของท่านมีการประชุม ทบทวน
เป้าหมายและนโยบายการจัดการศึกษา 
ตลอดจนปรับหลักสูตรให้สอดคล้องกับ
ความต้องการของท้องถิ่นทุกปี 

      

13. โรงเรียนสามารถสร้างบรรยากาศให้
สอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่น 

      

14. โรงเรียนของท่านสามารถปรับตัวให้เข้ากับ
สิ่งแวดล้อมได้ดีในสังคมปัจจุบัน 
ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

      

 
 

15. 

ความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายใน
โรงเรียน 
ท่านและคณะครูร่วมมือกันแก้ปัญหาของ
โรงเรียนด้วยความสามัคคี 

      

16. ท่านมีความกระตือรือร้นในการแก้ปัญหา
เมื่อมีความขัดแย้ง 
หรือแตกความสามัคคีของคณะครู 

      

17. ท่านและคณะครูปฏิบัติงานโดยค านึงถึง
ประโยชน์ของโรงเรียนเป็นส าคัญ 
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ข้อท่ี ประสิทธิผลของโรงเรียน 
ระดับการปฏิบัติ ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
18. ท่านและคณะครูสามารถบริหารโรงเรียนให้

มีคุณภาพสามารถแข่งขันกับโรงเรียนอ่ืนได้ 
      

19. ผู้บริหารใช้วิธีการประนีประนอม 
ในการบังคับบัญชาข้าราชการครูในโรงเรียน 

      

 
 
 
                                      ขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งในการให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
                                   ชมพูนุท มีหิรัญ 
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ภาคผนวก  ข 
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ และ ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ตารางที่  32 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
  โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  

      
ข้อ  ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r)  
1  .57 
2  .50 
3  .38 
4  .55 
5  .47 
6  .40 
7  .54 
8  .62 
9  .55 

10  .60 
11  .57 
12  .50 
13  .54 
14  .59 
15  .34 
16  .44 
17  .60 
18  .61 
19  .58 
20  .33 
21  .51 

ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 0.89 
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ตารางที่ 33 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู    
     สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3   
 

ข้อ  ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r)              ข้อ               ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r)               
22           .50                                           45                          .26 
23            .25                                           46                         .44 
24            .47                                           47                         .32 
25            .58                                           48                         .59 
26            .55                                           49                         .31 
27            .49                                           50                         .50 
28            .46                                           51                         .52 
29            .31                                           52                         .43 
30            .24                                           53                         .39 
31            .43                                           54                         .39 
32            .38                                           55                         .41 
33            .26                                           56                         .28 
34            .42                                           57                         .46 
35            .30                                           58                         .45 
36            .38                                           59                         .49 
37            .42 
38            .44 
39            .58 
40            .27 
41 
42  
43 
44 

          .35 
          .49 
          .56 
          .63                                                                                 

ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 0.90 
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ตารางที่ 34 ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
     การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3   
 
ข้อค าถาม  ค่าอ านาจจ าแนก  

60  .46 
61 .27 
62 .56 
63 .58 
64 .42 
65 .65 
66 .56 
67 .47 
68 .49 
69  .67 
70  .40 
71  .42 
72  .22 
73  .48 
74  .32 
75  .55 
76  .44 
77  .25 
78  .45 

ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 0.86  
 
 
 
 
 
 
 
 

 




