
 ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วรีศกัดิ0   ปกป้อง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานนิพนธ์นี1 เป็นส่วนหนึ�งของการศึกษาตามหลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต  
 สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
พฤษภาคม 2560 

ลิขสิทธิ0 เป็นของมหาวทิยาลยับูรพา 





ค 

กติตกิรรมประกาศ  
 
 งานนิพนธ์ฉบบันี1สาํเร็จดว้ยดี เนื�องดว้ยผูว้ิจยัไดรั้บความอนุเคราะห์จาก ดร.สมุทร 
ชาํนาญ อาจารยที์�ปรึกษาหลกังานนิพนธ์ ซึ� งทาํใหผู้ว้จิยัไดรั้บคาํแนะนาํแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ 
อยา่งดียิ�ง ซึ� งผูว้จิยัรู้สึกซาบซึ1 งในความอนุเคราะห์เป็นอยา่งสูง จึงขอกราบขอบพระคุณมา  
ณ โอกาสนี1  และขอขอบพระคุณ  
 ขอขอบพระคุณ ดร.สมุทร ชาํนาญ ดร.สุรัตน์ ไชยชมพ ูดร.ภคัณฏัฐ ์สมพงษธ์รรม 
คณะกรรมการสอบงานนิพนธ์ ที�ใหค้าํแนะนาํ ในสิ�งที�เป็นประโยชน์ เพื�อมาปรับแกง้านนิพนธ์ 
ใหมี้ความถูกตอ้งและชดัเจนมากยิ�งขึ1น ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี1  

ขอขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี อนนัตน์าว ีดร.ธนวนิ ทองแพง  
อาจารยป์ระจาํภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา และนางศรัณยช์นา  
เจริญชยัธวชั ผูอ้าํนวยการสถานศึกษา โรงเรียนเทศบาลสุนทรภู่ ที�กรุณาตรวจสอบความสมบูรณ์ 
และความเที�ยงตรงของเครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยัครั1 งนี1   
 ขอขอบพระคุณผูบ้ริหารและคณะครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ที�กรุณาให้ 
ความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลและใหข้อ้มูลเพื�อการวจิยัครั1 งนี1  

 สุดทา้ยนี1  ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และขอขอบคุณเพื�อน ๆ รวมถึง 
ผูที้�มีส่วนร่วมเป็นกาํลงัใจให้ความช่วยเหลือตลอดมา จนประสบความสาํเร็จในการศึกษา 
ระดบัมหาบณัฑิต คุณค่าที�เกิดจากการวจิยัครั1 งนี1  ขอมอบเป็นเครื�องตอบแทนพระคุณบิดา มารดา ครู 
อาจารย ์และผูมี้พระคุณทุกท่าน ที�ไดถ่้ายทอดความรู้ ใหค้วามช่วยเหลือ ใหค้าํแนะนาํที�ทรงคุณค่า 
และไดม้อบกาํลงัใจตลอดระยะเวลาในการทาํวจิยันี1จนประสบความสาํเร็จดว้ยดี 
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  วรีศกัดิ0  ปกป้อง: ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 (THE  RELATIONSHIP  BETWEEN  
TRANSFORMATIONAL  LEADERSHIP  AND WORK  MOTIVATION  OF  TEACHERS  IN  CHONBURI  
2  SCHOOL  CLUSTER) คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์: สมุทร ชาํนาญ, กศ.ด. 138 หนา้. ปี พ.ศ. 2560. 
  
 การวจิยัเพื�อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 กลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่  
ครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ปีการศึกษา 2559 ซึ�งกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยการเทียบจากตารางของ 
Krejcie and Morgan (1970, p. 607) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 212 คน เครื�องมือที�ใชล้กัษณะเป็นแบบสอบถามประมาณค่า 
5 ระดบั แบ่งเป็น 2 ตอน ตอนที� 1 สอบถามความคิดเห็นของครูเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 จาํนวน 33 ขอ้ มีอาํนาจจาํแนกรายขอ้ระหวา่ง .30-.76 และ 
ค่าความเชื�อมั�น .94 ตอนที� 2 เกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
จาํนวน 49 ขอ้ โดยมีอาํนาจจาํแนกรายขอ้ระหวา่ง .31-.85 และค่าความเชื�อมั�น .97 สถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ ค่าเฉลี�ย ( X ) ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (SD) และวเิคราะห์โดยใชส้มัประสิทธิ0 สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 
(Pearson’s product moment correlation coefficient)  
 ผลการศึกษา พบวา่  
 1.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 โดยรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล ตามลาํดบั 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้น 
อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัคา่เฉลี�ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จของงานดา้นความกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่งหนา้ที� ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความรับผิดชอบ ตามลาํดบั 
ปัจจยัคํ1าจุน โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัคา่เฉลี�ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือน 
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอื้�น และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ตามลาํดบั 
 3.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นปัจจยัจูงใจ โดยรวมมีความสมัพนัธ์กนัทางบวก 
ในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตที�ระดบั .05 ดา้นปัจจยัคํ1าจุน โดยรวมมีความสมัพนัธ์กนัทางบวก  
ในระดบัค่อนขา้งตํ�า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตที�ระดบั .05 
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 The objectives of this research was to study the relationship between transformational leadership 
and work motivation of teachers in Chonburi 2 school cluster. The sample in this study was 212 teachers in 
Sahawittayakhet 2. The number of sample was consulted by the Krejcie and Morgan’s table (Krejcie & Morgan, 
1970, p. 607).Data collection instrument in this study was a five-point-rating-scale questionnaire where part 1 
asked33 questions concerning transformational leadership of their administrator. This section of the 
questionnaire has its item discriminating power between .30-.76. The reliability of this questionnaire was .94. 
Another 49 questions in part 2 asked questions concerning work motivation of the teachers. In this part, its item 
discriminating power was between .31-.85. The reliability of this questionnaire was .97.The statistical methods 
used in this study were Average ( X ), Standard Deviation (SD), and Pearson’s product moment correlation 
coefficient. 
 The research reached the following conclusions: 
 1.  Transformational leadership of administrator of teachers in Chonburi 2 School cluster both in general 
and each aspect was at a high level. The top 4 areas of transformational leadership of the teacher were 1) idealize 
influence, 2) intellectual stimulation 3) inspirational motivation, and 4) individualized consideration. 
 2.  Work motivation of school teacher in Chonburi 2 School cluster both in general and each aspect was 
at a high level. The top 5 factors which could motivation of school teachers were 1) the achievement of work,           
2) career development, 3) types of work, 4) being accepted by other, 5) responsibility. When considering each 
aspect of the Hygiene factors, this study found that most teachers valued 1) salary, 2)management policies, 3) work 
conditions, 4) relationship with other people, and 5) relationship with their supervisors. 
 3.  This study found that the relationship between transformational leadership and work motivation 
of teachers in Chonburi 2 school cluster was positive at a moderate level with statistically significantly 
difference at 0.05 level. However, the relationship between transformational leadership and hygiene factor 
showed a positive relationship at a low level with statistically significantly difference at 0.05 level. 
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บทที� 1 
บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 ปัจจุบนัสังคมโลกมีการเปลี�ยนแปลงตลอดเวลา มีการแข่งขนักนัสูง โลกมีการเชื�อมโยงกนั
มากขึ1น ซึ� งเกิดจากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยขีอ้มูลข่าวสารเผยแผอ่ยา่งรวดเร็ว และมีบทบาท 
ในวถีิชีวติของคนจนแยกไม่ออกผูที้�มีความรู้ความเชี�ยวชาญทางดา้นขอ้มูลขา่วสารยอ่มเป็นผูที้�ไดเ้ปรียบ 
และดาํรงอยูใ่นสังคมแห่งการแข่งขนัได ้ประเทศไทยเป็นอีกประเทศหนึ�งที�ไดรั้บผลกระทบจาก
การเปลี�ยนแปลงและการแข่งขนัถือวา่เป็นภยัคุกคามต่อการพฒันาประเทศ ไม่วา่จะเป็นเศรษฐกิจ 
การเมือง วฒันธรรมและสังคม (ภารดี อนนัตน์าวี, 2551, หนา้ 321) การเปลี�ยนแปลงทางสังคม
เศรษฐกิจและการเมือง ทาํให้บุคคลตอ้งปรับตวัทั1งในชีวิต ครอบครัว โรงเรียน รวมทั1งหน่วยงาน
และองคก์ารต่าง ๆ ซึ� งผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการความซื�อสัตย ์ความรับผดิชอบในหนา้ที� ความขยนั 
หมั�นเพียร ความตั1งใจในการทาํงาน รวมถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็ตอ้งการหวัหนา้ที�มีความเขา้ใจรู้ถึง
ความรู้สึกและปัญหาต่าง ๆ ในการทาํงานอนัมีผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพของการทาํงาน (ปรียาพร 
วงศอ์นุตรโรจน์, 2542, หนา้ 17) ผูบ้ริหารจึงมีบทบาทสาํคญัในการกาํหนดแนวทางการศึกษาของ
สถานศึกษา และมีความจาํเป็นอยา่งยิ�งที�ตอ้งใชภ้าวะผูน้าํ โดยปรับเปลี�ยนพฤติกรรมรู้จกัใชอ้าํนาจ 
ที�เหมาะสมทาํใหภ้าวะผูน้าํมีประสิทธิผล ความสาํเร็จของผูบ้ริหารนั1นจึงขึ1นอยูก่บัการใชก้ารบริหาร
ภาวะผูน้าํในสถานการณ์ต่าง ๆ ที�ไม่สามารถศึกษาไดจ้ากตาํราเพียงอยา่งเดียว และไม่มีแบบผูน้าํ 
ที�ใชไ้ดดี้ที�สุดในทุกสถานการณ์ ผูบ้ริหารจึงตอ้งแสดงออกถึงภาวะผูน้าํในการบริหารจดัการ 
ดา้นการศึกษาเพื�อใหส้อดคลอ้งกบันโยบายทางการศึกษา ที�มุ่งเนน้การแกปั้ญหาทางการศึกษา 
อยา่งครอบคลุม (โกวทิ ฉวีรักษ,์ 2551, หนา้ 2)   
 การปฏิรูปการศึกษาของประเทศไทยในปัจจุบนัทุกคนตื�นตวักนัมาก มีการดาํเนินการ
ปฏิรูปโครงสร้างทางการบริหาร ปฏิรูปหลกัสูตร ปฏิรูปผูบ้ริหาร ครูและลงไปสู่การปฏิรูปการเรียนรู้
ของนกัเรียนเพื�อไปสู่เป้าหมายดา้นคุณภาพการศึกษาและยกระดบัใหเ้ท่าเทียมสากลและส่วนหนึ�ง 
ที�ถูกใหค้วามสาํคญัที�เป็นหวัใจของการปฏิรูปการศึกษา คือ ภาวะผูน้าํที�ตอ้งนาํการเปลี�ยนแปลง 
โดยเฉพาะการเปลี�ยนแปลงวฒันธรรมไปสู่ความคิดสร้างสรรคแ์บบใหม่ เพื�อประยกุตง์านใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ (สุกญัญา เริ�มรัตน์, 2554, หนา้ 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงจะตอ้งมีการปรับเปลี�ยน
พฤติกรรมในการบริหารงานใหท้นัสมยั มีการปฏิบติังานในลกัษณะที�ตอ้งอาศยัความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะและประสบการณ์ของแต่ละคน ที�ตอ้งทาํงานใหเ้กิดความสาํเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละ



2 

เป้าหมายที�ตั1งไว ้เป็นการประยกุตเ์อาความรู้ หลกัการ และทฤษฎีไปปรับใชใ้นการทาํงานเพื�อให้
เกิดความเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์และสภาพแวดลอ้ม โดยใหค้วามสาํคญักบัสัมพนัธภาพที�ดี
ระหวา่งผูน้าํกบัผูต้าม เสริมสร้างแรงบนัดาลใจใหแ้ก่ผูร่้วมงาน จนก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน 
(อุทยัวรรณ ฝอยหิรัญ, 2551, หนา้ 5)  

 แรงจูงใจมีความสาํคญัต่อกระบวนการบริหารงานเป็นอยา่งมาก ผูบ้ริหารตอ้งทาํงาน 
ใหส้าํเร็จโดยใชบุ้คคลอื�นและตอ้งทาํความเขา้ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื�อใหส้ามารถใชอิ้ทธิพลต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานในแนวทางที�ตอ้งการ แรงจูงใจจึงถูกนาํมาใชเ้พื�อช่วยให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดป้ฏิบติังานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ เพื�อความสาํเร็จขององคก์าร แรงจูงใจ
ไม่สามารถสังเกตหรือวดัไดโ้ดยตรง แรงจูงใจจะถูกอา้งอิงจากพฤติกรรมของบุคคลเป็นจาํนวนมาก
ทั1งทฤษฎีเก่าและทฤษฎีใหม่ แรงจูงใจเป็นหนา้ที�โดยตรงของผูบ้ริหารทุกระดบัที�จะตอ้งทาํหนา้ที�จูง
ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พนกังานหรือคนงานของตนใหท้าํงานอยา่งกระตือรือร้นมากขึ1น การจูงใจให้
คนตั1งใจปฏิบติังานนั1นจะตอ้งพยายามหาหนทางปรับปรุงสมรรถภาพ และความพอใจของคน 
โดยวธีิสร้างคุณค่าในงานนั1นใหเ้กิดขึ1นสาํหรับคนที�จะทาํ หรืออีกนยัหนึ�ง คือ ใหมี้ขอบเขตที�กวา้งขึ1น 
สาํหรับตอบสนองความสาํเร็จตามความพึงพอใจและการเชิดชูฐานะมากขึ1น ใหง้านนั1นทา้ทายยิ�งขึ1น 
ชวนใหรั้บผิดชอบมากขึ1นเพื�อโอกาสที�จะกา้วหนา้และเติบโตยิ�งขึ1น เป็นหนา้ที�ของผูบ้ริหารที�จะ
สร้างความเจริญมั�นคงใหก้บัหน่วยงาน ควรมีการวางแผนเป็นสาํคญั คือ การจดัสร้างความเขา้ใจ 
ในตวับุคลากร การจดักิจกรรมใหเ้กิดมนุษยสัมพนัธ์ การใชแ้รงจูงใจ การประสานขอ้ขดัแยง้ใน
หน่วยงาน ใหค้วามเป็นกนัเอง ใหสิ้�งจูงใจและโอกาสต่าง ๆ ตามความเหมาะสมของงาน (เสถียร 
เหลืองอร่าม, 2526, หนา้ 149-151 อา้งถึงใน ชูชาติ โชติเสน, 2551) ผูบ้ริหารที�มีความสามารถ 
ในการครองตน ครองคน และครองงานที�ดี ยอ่มเป็นบุคคลที�ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดว้ย ผูบ้ริหารจึงเป็นบุคคลสาํคญัที�ตอ้งใชค้วามระมดัระวงัในการจดัภารกิจ  
เพราะการปฏิบติังานที�ขาดประสิทธิภาพ ส่วนหนึ�งเกิดจากการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร ซึ� งตอ้งใช้
อาํนาจในการตดัสินใจ สั�งการควบคุม ดูแล ชี1แนะ บาํรุงขวญัและกาํลงัใจใหบุ้คลากรและผูร่้วมงาน
ใหมี้ความกระตือรือร้น สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งต่อเนื�อง (นิตยา แสนใจกลา้, 2548, หนา้ 76) 
ดงันั1น สถานศึกษาจะบรรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายมากนอ้ยเพียงใด ขึ1นอยูก่บัความร่วมมือร่วมใจ
กนัของครูและบุคลากรในสถานศึกษา การใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานจะเกิดขึ1นไดก้็ต่อเมื�อ
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความเขา้ใจเขา้ถึงความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานและจูงใจบุคลากรใหเ้กิด
ความรู้สึกที�อยากจะอุทิศตนเพื�องาน (สายณัห์ ตากมจัฉา, 2546, หนา้ 1 อา้งถึงใน ณัฐชิมา อินทรโคราช, 
2558, หนา้ 3) ตอ้งคอยกระตุน้จูงใจบุคลากรใหเ้กิดขวญักาํลงัใจในการทาํงาน ขวญัเป็นความรู้สึก
ของบุคคลที�มีต่อสภาพแวดลอ้มและงานที�ตนทาํอยู ่ซึ� งอาจจะเป็นทั1งความรู้สึกที�ดีและไม่ดี  
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หากบุคลากรมีความรู้สึกที�ดีต่องานและสภาพแวดลอ้มของงาน ตลอดทั1งมีความรู้สึกที�ดีต่อผูบ้ริหาร
และเพื�อนร่วมงาน บุคลากรจะทาํงานดว้ยความสุขและความตั1งใจโดยมุ่งหวงัที�จะใหภ้าระหนา้ที�
การงานของโรงเรียนบรรลุวตัถุประสงค ์(อาคม วดัไธสง, 2547, หนา้ 122)  
 โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ประกอบดว้ยโรงเรียนมธัยมศึกษา 8 โรงเรียน ไดแ้ก่ 
โรงเรียนพานทอง โรงเรียนพานทองสภาชนูปถมัภ ์โรงเรียนพนสัพิทยาคาร โรงเรียนอุทกวทิยาคม 
โรงเรียนทุ่งเหียงพิทยาคม โรงเรียนเกาะจนัทร์พิทยาคาร โรงเรียนเกาะโพธิ0 ถว้ยงามวทิยาและ
โรงเรียนบ่อทองวงัจนัทร์วทิยา ประสบปัญหาเรื�องการบริหารโรงเรียนและการบริหารงานวชิาการ
ยงัไม่ประสบผลสาํเร็จเท่าที�ควร ส่วนหนึ�งเป็นมาจากการขาดบุคลากร เนื�องจากครูมีการขอยา้ย 
เพื�อกลบัไปปฏิบติังานในถิ�นฐานเดิมของตน ซึ� งอาจส่งผลต่อการจดัการเรียนการสอนของโรงเรียน 
ทาํใหค้รูสอนไม่ตรงเอก ครูทาํการสอนในหลายวชิา หรือทาํการสอนคนละหลายคาบต่อสัปดาห์ 
ทาํใหภ้าระงานของครูเพิ�มมากขึ1น ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจึงเกิดไดไ้ม่เตม็ที� รวมไปถึง 
ดา้นสวสัดิการที�ไม่เอื1ออาํนวยความสะดวกใหก้บัครูเท่าที�ควร เช่น บา้นพกัครูที�มีไม่เพียงพอต่อ
ความตอ้งการขอพกัอาศยั ทาํใหก้ารทาํงานของครูไม่สะดวกและเป็นการเพิ�มภาระใหก้บัครูมากยิ�งขึ1น 
สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 และผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต 
ชลบุรี 2 จึงใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาบุคลากรในสังกดัใหมี้คุณภาพและส่งเสริมการสร้าง
แรงจูงใจในการทาํงานใหก้บับุคลากร เพราะหากครูผูส้อนมีแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ที�แลว้
ปัญหาต่าง ๆ ก็จะหมดไปเห็นไดอ้ยา่งชดัเจนจากผลการปฏิบติังาน การขาดงาน การมาปฏิบติังาน
สาย การยา้ยไปสังกดัและปฏิบติัในหน่วยงานอื�น ซึ� งหากครูในโรงเรียนมีแรงจูงใจสูงแลว้ก็จะมี
ความมุ่งมั�น ตั1งใจทุ่มเททาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื�อใหโ้รงเรียนประสบผลสาํเร็จบรรลุ
เป้าหมาย (สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18, 2558, หนา้ 12-13)  
 จากสภาพปัญหาดงักล่าวและการสร้างแรงแรงจูงใจในการทาํงานใหก้บับุคลากร
โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดงักล่าวขา้งตน้ ยงัขาดการติดตามและศึกษาความสัมพนัธ์ของ 
การบริหารงานโดยใชภ้าวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนในสหวทิยาเขต 
ชลบุรี 2 วา่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 
เป็นอยา่งไร ผูว้จิยัในฐานะที�เป็นหนึ�งในบุคลกรในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 จึงสนใจที�จะศึกษาถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 เพื�อนาํผลของการศึกษามาเป็นขอ้มูลสาํหรับผูบ้ริหารและผูที้�
เกี�ยวขอ้งในการกาํหนดแนวทางการบริหารใหเ้ป็นไปอยา่งเหมาะสมและเป็นขอ้มูลในการสร้าง
แรงจูงใจใหก้บับุคลกรในโรงเรียนเพื�อใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจในการทาํงานที�สูงขึ1น มีความสุข 
ในการทาํงาน ทาํใหจ้ดัการศึกษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
1.  เพื�อศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนในสหวทิยา

เขต ชลบุรี 2  
2.  เพื�อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
3.  เพื�อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
 

คาํถามของการวจัิย 
1. ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 

อยูใ่นระดบัใด 
2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 อยูใ่นระดบัใด 
3. ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียน

ในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไร 
 

สมมติฐานของการวจัิย 
 ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก 
 

กรอบแนวคดิในการวจัิย 
 การวจิยัครั1 งนี1  ผูว้จิยัไดอ้าศยัแนวคิดและทฤษฎีเบื1องตน้ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ผูบ้ริหารสถานศึกษา (Transformational leadership) ตามแนวคิดเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
(Transformational leadership) ของ Bass and Avolio (1990, p. 19) ใน 4 ดา้น ไดแ้ก่  
1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้ทางปัญญาและ 
4) การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล และแนวคิดแรงจูงใจอาศยัแนวคิดและทฤษฎีสองปัจจยั 
ของ Herzberg (1959, pp. 113-115) ใน 2 ปัจจยั รวม 10 ดา้น คือ ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่  
1) ความสาํเร็จของงาน 2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3) ลกัษณะของงานที�ปฏิบติั 4) ความรับผิดชอบ 
และ 5) ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� และปัจจยัคํ1าจุน ไดแ้ก่ 1) นโยบายและการบริหารงาน  
2) วธีิการปกครองบงัคบับญัชา 3) เงินเดือน 4) ความสัมพนัธ์กบัผูอื้�น และ 5) สภาพการทาํงาน 
เพื�อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดงัภาพที� 1
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ภาพที� 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ประโยชน์ที�ได้รับจากการวจัิย 
1. เป็นขอ้มูลสาํหรับผูบ้ริหารเพื�อการปรับปรุงและใชภ้าวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง                  

ในการบริหารงานอยา่งเหมาะสมและสมดุล ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของสถานศึกษาและ
หน่วยงานตน้สังกดั 

2. เป็นแนวทางสาํหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา นาํไปเป็นขอ้มูลในการปรับปรุงและ
พฒันาการบริหารงานที�จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและทาํใหจ้ดัการศึกษา                
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

3. เป็นแนวทางสาํหรับผูที้�มีส่วนเกี�ยวขอ้งกบัการจดัการศึกษา สามารถนาํไปใช ้                   
ในการวางแผนพฒันางานและนาํผลการศึกษาไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการอบรมและพฒันาผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  
 
 

 

ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
1.  การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ 
2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ 
3.  การกระตุน้ทางปัญญา   
4.  การมุ่งความสัมพนัธ์เป็น
รายบุคคล   

  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
1.  ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่   
  1.1  ความสาํเร็จของงาน 
  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
  1.3  ลกัษณะของงานที�ปฏิบติั 
  1.4  ความรับผดิชอบ 
  1.5  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� 
2.  ปัจจยัคํ1าจุน ไดแ้ก่   
  2.1  นโยบายและการบริหารงาน 
  2.2  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา 
  2.3  เงินเดือน 
  2.4  ความสัมพนัธ์กบัผูอื้�น 
  2.5  สภาพการทาํงาน 
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ขอบเขตของการวจัิย 
 ขอบเขตด้านเนื6อหา 

การวจิยัครั1 งนี1  เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
โดยศึกษา 

1.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง (Transformational leadership) ตามแนวคิดทฤษฎีของ 
Bass and Avolio (1990, p. 19) จาํแนกคุณลกัษณะของผูน้าํแบบการเปลี�ยนแปลง ออกเป็น 4 แบบ 
คือ  

  1.1  การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ 
  1.2  การสร้างแรงบนัดาลใจ 
  1.3  การกระตุน้ทางปัญญา 
  1.4  การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล 
2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959,  

pp. 113-115) ไดแ้ก่  
  2.1  ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่  

   2.1.1  ความสาํเร็จของงาน 
   2.1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
   2.1.3  ลกัษณะของงานที�ปฏิบติั 
   2.1.4  ความรับผดิชอบ 
   2.1.5  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� 

  2.2  ปัจจยัคํ1าจุน ไดแ้ก่  
   2.2.1  นโยบายและการบริหารงาน 
   2.2.2  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา 
   2.2.3  เงินเดือน 
   2.2.4  ความสัมพนัธ์กบัผูอื้�น 
   2.2.5  สภาพการทาํงาน 
 ขอบเขตด้านประชากร 

 1.  ประชากรที�ใชใ้นการศึกษาวจิยัในครั1 งนี1  คือ ครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
 ปีการศึกษา 2559 จาํนวน 471 คน 
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 2.  กลุ่มตวัอยา่ง คือ ครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ไดจ้ากการใชต้ารางกาํหนด
กลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie and Morgan (1970, p. 607) และการสุ่มตวัอยา่ง 
แบบแบ่งชั1น (Stratified random sampling) ตามโรงเรียน โดยทาํการสุ่มอยา่งง่าย (Sample random 
sampling) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 212 คน  
 ขอบเขตด้านตัวแปรที�ศึกษา 

 1.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามทฤษฎีภาวะผูน้าํ 
การเปลี�ยนแปลงของ Bass and Avolio (1990, p. 19) ใน 4 ดา้น ไดแ้ก่  

  1.1  การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ  
  1.2  การสร้างแรงบนัดาลใจ 
  1.3  การกระตุน้ทางปัญญา  
  1.4  การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ใน 2 ปัจจยั 

ไดแ้ก่  
  2.1  ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่  
   2.1.1  ความสาํเร็จของงาน 
   2.1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
   2.1.3  ลกัษณะของงานที�ปฏิบติั 
   2.1.4  ความรับผดิชอบ 
   2.1.5  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� 
  2.2  ปัจจยัคํ1าจุน ไดแ้ก่  
   2.2.1  นโยบายและการบริหารงาน 
   2.2.2  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา 
   2.2.3  เงินเดือน 
   2.2.4  ความสัมพนัธ์กบัผูอื้�น 
   2.2.5  สภาพการทาํงาน 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 เพื�อใหเ้กิดความชดัเจนในการศึกษาวจิยัไดใ้หนิ้ยามของศพัทเ์ฉพาะ ดงันี1  
 ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมและการแสดงออกของผูบ้ริหารโรงเรียน
โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ที�แสดงออกถึงการใชศ้าสตร์และศิลป์ที�จะโนม้นา้ว 
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ชกัจูง ใหผู้ต้ามมีการยกระดบัความสามารถและประสิทธิภาพการทาํงานของผูต้ามใหมี้สูงขึ1น  
โดยปฏิบติัดว้ยความเตม็ใจ และดีกวา่เก่าแบบที�เคยเป็นโดยมีองคป์ระกอบพฤติกรรม 4 ประการ 
ดงันี1  

1. การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ หมายถึง พฤติกรรมที�ผูน้าํประพฤติเป็นแบบอยา่ง  
เป็นที�น่ายกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา และทาํใหผู้ต้ามเกิดความภูมิใจเมื�อไดร่้วมงานดว้ยกนั  
ผูน้าํจะเป็นผูที้�มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ไม่ใชอ้าํนาจในทางที�ไม่ดี และหาผลประโยชน์เขา้ตนเอง 
แต่จะประพฤติตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อเพื�อนร่วมงาน ผูน้าํมีความเฉลียวฉลาด มีความตั1งใจ  
มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ และความทุ่มเทในการทาํงาน 
 2.  การสร้างแรงบนัดาลใจหมายถึง พฤติกรรมที�ผูน้าํประพฤติจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ                
แก่ผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน มีการตั1งเป้าหมายในการทาํงานที�สูง วา่จะสามารถบรรลุ
เป้าหมายที�ตั1งไวไ้ด ้และมีความตั1งใจแน่วแน่ในการทาํงาน และมีการใหก้าํลงัใจกบัผูร่้วมงาน 
 3.  การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที�ผูน้าํแสดงใหเ้ห็นโดยการกระตุน้ 
ใหผู้ต้ามตระหนกันึกถึงปัญหาต่าง ๆ ที�เกิดขึ1นในหน่วยงาน และทาํใหผู้ต้ามมีความตอ้งการที�จะ
หาทางแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื�อทาํให้เกิดสิ�งดีใหม่ ๆ และสร้างสรรคขึ์1นมา 
 4.  การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคลหมายถึง พฤติกรรมของผูน้าํที�แสดงออก                      
ในการทาํงาน โดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล มีการดูแลเอาใจใส่เป็นรายบุคคล ทาํให้
ผูร่้วมงานรู้สึกมีคุณค่า มีความสาํคญั และมีการวเิคราะห์ความสามารถของผูร่้วมงานในแต่ละคน 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู หมายถึง ความรู้สึกหรือเจตคติที�ดีต่อการปฏิบติัหนา้ที�
และความรับผดิชอบของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 เป็นความรู้สึกที�เกิดขึ1นจากการไดรั้บ
การตอบสนองทางดา้นร่างกาย จิตใจ จนทาํใหค้รูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ที�การสอนตามที�
ไดรั้บมอบหมายและบรรลุวตัถุประสงคข์องโรงเรียน และมีความรู้สึกมีความสุข เมื�อไดท้าํหนา้ที� 
ที�ไดรั้บมอบหมาย ซึ� งสามารถวดัไดด้ว้ยแบบสอบถามที�ผูว้จิยัสร้างและปรับปรุงขึ1น ประกอบดว้ย
ดงันี1  
 1.  ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัที�ทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่วนใหญ่จะ
เกี�ยวขอ้งกบัความรู้สึกทางบวกกบังานที�ปฏิบติัและเกี�ยวขอ้งกบัเนื1อหาที�ปฏิบติัเอง บุคคลจะไดรั้บ
การจูงใจใหเ้พิ�มผลผลิตดว้ยปัจจยัเหล่านี1  
  1.1  ความสาํเร็จของงาน หมายถึง ครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 สามารถ
ทาํงานไดส้าํเร็จอยา่งเรียบร้อยดี สามารถดาํเนินงานหรือปฏิบติังานต่าง ๆ ไดส้าํเร็จตามเป้าหมาย 
ตามกาํหนดเวลา สามารถแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน และเกิดความพอใจในผลการปฏิบติังานและ
เป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังานนั1นอยา่งตั1งใจ  
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  1.2  การไดก้ารยอมรับนบัถือ หมายถึง การที�ครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 
ไดรั้บการยอมรับและนบัถือจากกลุ่มเพื�อนหรือผูบ้งัคบับญัชา ไม่วา่จะเป็นการชมเชย ยกยอ่งหรือวา่
การแสดงความยนิดี ใหก้าํลงัใจอยา่งใดอยา่งหนึ�ง ซึ� งสื�อถึงการยอมรับในความสามารถของบุคคลที�
ผูอื้�นใหก้ารยอมรับมนความรู้ ความสามารถ ส่งผลใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจที�จะปฏิบติังาน 
ใหไ้ดรั้บการยอมรับมากยิ�งขึ1น 
  1.3  ลกัษณะงานที�ปฏิบติั หมายถึง ครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
การไดป้ฏิบติังานที�ตรงกบัความรู้ความสามารถ เป็นงานที�ตนสนใจและถนดัเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ ทาํใหเ้กิดความพอใจในการปฏิบติังาน และเป็นแรงจูงใจใหก้ารปฏิบติังานเป็นไป
อยา่งตั1งใจและสามารถปฏิบติังานนั1น ๆ จนสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี 
  1.4  ความรับผดิชอบ หมายถึง ความตั1งใจในการปฏิบติัหนา้ที�ของครูโรงเรียนใน             
สหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ตามที�ไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติั 
  1.5  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� หมายถึง การเปลี�ยนแปลงในสถานะหรือ
ตาํแหน่งของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 และแรงกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกหรือ
ทศันคติที�ดีต่อการพิจารณาใหมี้ความดีความชอบใหไ้ดรั้บการเลื�อนขั1นเงินเดือนที�สูงขึ1นและไดรั้บ
การประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นธรรม ซึ� งความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที�จะทาํใหบุ้คคล
เกิดความรู้สึกมั�นคง และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ�มมากขึ1นจากเดิม 
 2.  ปัจจยัคํ1าจุน หมายถึง ปัจจยัที�ทาํใหเ้กิดความไม่พอใจในงานที�เกี�ยวขอ้งหรือรู้สึก             
ทางลบกบังานที�ปฏิบติัและเกี�ยวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มที�พวกเขาทาํงาน 
  2.1  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง แนวทางในการบริหารงานโรงเรียน                
การมอบหมายงาน การจดัระเบียบระบบงานที�มีประสิทธิภาพ และครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต 
ชลบุรี 2 สามารถมีส่วนร่วมในการบริหารโรงเรียน 
  2.2  การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง การที�ครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ไดรั้บ
ประโยชน์หรือผลกระทบจากระเบียบหรือขอ้บงัคบัในสถานศึกษา การควบคุมดูแลเป็นไปดว้ย
ความเป็นธรรมและเท่าเทียม และผูบ้งัคบับญัชาสั�งการ ตดัสินใจ เอาใจใส่ และใชอ้าํนาจกาํกบั
ติดตามผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยอยูบ่นพื1นฐานของความยุติธรรม  
  2.3  เงินเดือน หมายถึง ครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ไดรั้บค่าตอบแทนจาก
การปฏิบติังานที�เหมาะสม และมีโอกาสไดเ้ลื�อนขั1นเงินเดือนสูงขึ1นตามคุณภาพของงาน 
  2.4  ความสัมพนัธ์กบัผูอื้�น หมายถึง การประสานสัมพนัธ์ของครูโรงเรียนใน 
สหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ที�มีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงานและผูบ้ริหารโรงเรียน ที�แสดงถึง
ความสามารถที�จะทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 
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  2.5  สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2                 
ที�เกี�ยวขอ้งกบัการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 เช่น สภาพการทาํงาน หอ้งพกัครู 
หอ้งเรียน อาคารเรียน สื�อ วสัดุอุปกรณ์ สถานที�ตั1งของโรงเรียนและการคมนาคม 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูบ้ริหาร หมายถึง ผูด้าํรงตาํแหน่งหรือผูไ้ดรั้บแต่งตั1ง              
ใหรั้กษาการในตาํแหน่งผูอ้าํนวยการสถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
 ครู หมายถึง ขา้ราชการครูที�ปฏิบติังานในโรงเรียนในสหวิทยาเขต ชลบุรี 2  
ปีการศึกษา 2559 
 โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 หมายถึง โรงเรียนมธัยมศึกษา ในสังกดัสาํนกังานเขต
พื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา 18 โดยมีการรวมกลุ่มโรงเรียนในเขตอาํเภอพานทอง อาํเภอพนสันิคม  
และอาํเภอเกาะจนัทร์ จาํนวน 8 โรงเรียน ไดแ้ก่ โรงเรียนพานทอง โรงเรียนพานทองสภาชนูปถมัภ ์
โรงเรียนพนสัพิทยาคาร โรงเรียนอุทกวทิยาคม โรงเรียนทุ่งเหียงพิทยาคม โรงเรียนเกาะจนัทร์พิทยาคาร 
โรงเรียนเกาะโพธิ0 ถว้ยงามวทิยา และโรงเรียนบ่อทองวงัจนัทร์วทิยา  
 6.  สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 หมายถึง หน่วยงานของรัฐภายใต้
การควบคุมของสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขึ1นพื1นฐาน ซึ� งมีอาํนาจหนา้ที�ในการบริหารและ
จดัการศึกษา และพฒันาสาระของหลกัสูตรการศึกษาใหส้อดคลอ้ง กบัหลกัสูตรแกนกลางการศึกษา
ขั1นพื1นฐานของสาํนกังานคณะกรรมการศึกษาขั1นศึกษา และการพฒันางานดา้นวชิาการและจดัใหมี้
ระบบประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา ร่วมกบัสถานศึกษา รวมถึงรับผดิชอบในการพิจารณา 
แบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาของสถานศึกษาและสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาโดยสาํนกังาน
เขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ดูแลรับผดิชอบในเขตจงัหวดัชลบุรีและจงัหวดัระยอง 
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บทที� 2 
เอกสาร และงานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 

 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยั 
ที�เกี�ยวขอ้งในเรื�องต่าง ๆ ดงันี1  
 1.  สภาพทั�วไปของการจดัการศึกษาของสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 
และบริบทโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํ 
 3.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงตามแนวคิดของ Bass and Avolio 
 4.  แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัแรงจูงใจ 
 5.  ทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอร์ซเบอร์ก 
 6.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
 7.  งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 

 

สภาพทั�วไปของการจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื6นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 
และบริบทโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  

ประวตัิความเป็นมา 
 กระทรวงศึกษาธิการ ไดป้ระกาศจดัตั1งศูนยป์ระสานงานการจดัการมธัยมศึกษา ศูนยที์� 18 
(สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18, 2558, หนา้ 1-5) เมื�อวนัที� 31 มีนาคม พ.ศ. 2552 
โดยมีสาํนกังานตั1งอยูที่�สาํนกังานบริหารยทุธศาสตร์และบูรณาการการศึกษาที� 5 เลขที� 111/ 200  
หมู่ที� 1 ตาํบลหนองไมแ้ดง อาํเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี และมีพิธีเปิดในวนัที� 27 พฤษภาคม พ.ศ. 2552 
โดยมี นายอาํนาจ เวยีงผล ผูอ้าํนวยการโรงเรียนชลบุรี “สุขบท” เป็นประธานคณะกรรมการ 
ศูนยป์ระสานงานการจดัการมธัยมศึกษา ศูนยที์� 18 ต่อมา นายอาํนาจ เวยีงพล เกษียณอายรุาชการ 
นายอภิสิทธิ0  รื�นจิตร์ ผูอ้าํนวยการโรงเรียนชลราษฎรอาํรุง เป็นประธานคณะกรรมการศูนย์
ประสานงานการจดัการมธัยมศึกษา ศูนยที์� 18 คนต่อมา  
 กลยุทธ์การจัดการศึกษาขั6นพื6นฐาน 
 สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 มีบทบาทหนา้ที�ในการรับผดิชอบ
เฉพาะการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษา จาํนวน 50 โรงเรียน ในสังกดัสาํนกังานคณะกรรมการ



12 

การศึกษาขั1นพื1นฐาน (สพฐ.) โดยมีขอ้มูลพื1นฐานของสถานศึกษาที�จดัและใหบ้ริการทางการศึกษา
ขั1นพื1นฐานดงันี1  
 วสัิยทัศน์ 
 สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา จะเป็นผูน้าํของเขตพื1นที�การศึกษา                               
ในการขบัเคลื�อนการพฒันาการศึกษาขั1นพื1นฐานใหมี้คุณภาพสู่มาตรฐานสากล และใหบ้ริการ
ทางการศึกษาอยา่งมีมาตรฐาน ครอบคลุมและทั�วถึง 
 พนัธกจิ 
 1.  เร่งรัดพฒันาผูเ้รียนใหไ้ดรั้บการศึกษาที�มีคุณภาพ ไดม้าตรฐานระดบัชาติและสากล 
 2.  เสริมสร้างโอกาสและทางเลือกการศึกษาใหน้กัเรียนทุกคน ทุกกลุ่มไดรั้บการศึกษา
ระดบัมธัยมศึกษาอยา่งทั�วถึง 
 3.  พฒันาระบบบริหารจดัการใหส้ามารถประกนัคุณภาพการศึกษาแก่ผูเ้รียน 

4.  พฒันาระบบบริหารจดัการใหส้าํนกังานเขตพื1นที�มธัยมศึกษาเป็นพลงัขบัเคลื�อนและ
ใหบ้ริการอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 เป้าประสงค์ 
 1.  นกัเรียนมีความรู้ ความสามารถตามมาตรฐานชาติและมาตรสากล มีทกัษะการคิด 
วถีิชีวติพอเพียง ประยกุตใ์ชว้ถีิชีวติไทย สู่การเปลี�ยนแปลงในประชาคมโลกไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 
 2.  เยาวชนทุกคน ทุกกลุ่ม ทั1งเยาวชนทั�วไป ผูพ้ิการ ดอ้ยโอกาส กลุ่มพิเศษอื�น ๆ ไดรั้บ
การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาอยา่งทั�วถึง 
 3.  สถานศึกษามีความเขม้แขง็ มีระบบประกนัคุณภาพที�ไดม้าตรฐาน 
 4.  สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษามีความเขม้แขง็เป็นพลงัขบัเคลื�อนและ
ใหบ้ริการอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ตัวชี6วดัความสําเร็จ 
 1.  มีผลสมฤทธิ0 การทดสอบวชิาหลกัระดบัชาติ (O-NET) ไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 50 
 2.  นกัเรียนไม่ตํ�ากวา่ร้อยละ 70 มีความสามารถในการคิดวเิคราะห์ สังเคราะห์  
มีวจิารณญาณ มีความคิดสร้างสรรค ์
 3.  นกัเรียนทุกคนมีทกัษะในการใชแ้ละการเรียนผา่นเครือข่ายคอมพิวเตอร์ 
 4.  นกัเรียนอยา่งนอ้ยร้อยละ 75 มีการดาํเนินวถีิชีวติแบบพอเพียง 
 5.  สถานศึกษาระดบัตาํบลขึ1นไปมีการใชภ้าษาองักฤษในการจดัการเรียนการสอน 
อยา่งนอ้ย 2 รายวชิา โดยมีเป้าหมายระดบัตาํบลร้อยละ 50 ระดบัอาํเภอร้อยละ 70 และโรงเรียน
มาตรฐานสากลร้อยละ100 
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 6.  อตัราการเรียนต่อระดบัชั1นมธัยมศึกษาปีที� 1 (ม.1) และมธัยมศึกษาปีที� 4 (ม.4)  
เป็นร้อยละ 100 และร้อยละ 95 ตามลาํดบั 
 7.  อตัราการเขา้เรียนระดบั มธัยมตน้ และมธัยมปลายเป็นร้อยละ 100 และร้อยละ 95 
ตามลาํดบั  
 8.  เยาวชนในกลุ่มพิการ ดอ้ยโอกาส กลุ่มพิเศษอื�น ๆ ที�จบระดบัประถมศึกษาไดรั้บ
การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาทุกคน 
 9.  ผูส้าํเร็จการศึกษาระดบั ม.ตน้ ทุกคนคน้พบทางเลือกในการศึกษาต่อตามความถนดั 
และความสนใจของตนเอง 
 10.  สถานศึกษาทุกแห่งผา่นการรับรองของ สมศ. 
 11.  สถานศึกษาทุกแห่งมีระบบประกนัคุณภาพภายในตามแนวทางของ สพฐ.  
 12.  โรงเรียนดีประจาํตาํบล โรงเรียนดีประจาํอาํเภอและโรงเรียนมาตรฐานสากล  
อยา่งนอ้ยร้อยละ 80 ของแต่ละประเภท ผา่นการประเมินมาตรฐานตามที�กาํหนด 
 13.  สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมผา่นการประเมินตามมาตรฐานที�กาํหนด 
 ยุทธศาสตร์ 
 1.  การเร่งรัดพฒันาผลสัมฤทธิ0 ทางการศึกษาในวชิาหลกั 
 2.  การเสริมพฒันาทกัษะการคิด 
 3.  การเสริมสร้างและพฒันาทกัษะดา้นเทคโนโลยี 
 4.  การส่งเสริมวถีิพอเพียง 
 5.  การส่งเสริมการเรียนการสอนภาษาองักฤษ 
 6.  การเสริมสร้างโอกาสทางการศึกษาสาํหรับเยาวชนทั�วไป 
 7.  การเสริมสร้างโอกาสทางการศึกษาสาํหรับผูพ้ิการดอ้ยโอกาสและกลุ่มพิเศษ 
 8.  การเสริมสร้างทางเลือกในการไดรั้บการศึกษา 
 9.  การพฒันาสถานศึกษาสู่มาตรฐานคุณภาพ 
 10.  การพฒันาสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษาสู่มาตรฐานคุณภาพ 

บริบทการจัดการศึกษาสหวิทยาเขต ชลบุรี 2  
 การจดัการศึกษาแบบสหวทิยาเขต คือ ความพยายามเพื�อจดัรูปแบบการศึกษาเพื�อสนอง
เจตนารมณ์ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยในเรื�องการศึกษาขั1นพื1นฐาน คือ  
 1.  ใหทุ้กคนไดรั้บการศึกษาอยา่งทั�วถึงและเป็นธรรม 
 2.  ใหไ้ดรั้บการศึกษาที�มีคุณภาพใกลเ้คียงหรือทดัเทียมกนั 
 3.  เป็นบริการการศึกษาที�อาํนวยความสะดวกแก่ผูเ้รียน 
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 4.  เนื�องจากรัฐมีทรัพยากรจาํกดั รัฐจึงตอ้งคาํนึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการ 
จดัการดว้ย (พนม พงษไ์พบูลย,์ 2541, หนา้ 1)  
 เครือข่ายสหวทิยาเขตอาจเกิดขึ1นไดใ้น 3รูปแบบ ดงันี1  
 1.  รูปแบบที� 1 เป็นระบบพึ�งพาที�เกิดขึ1นในระนาบเดียวกนัในสถานศึกษาสังกดัเดียวกนั 
เช่น ระหวา่งโรงเรียนประถมศึกษากบัประถมศึกษาโรงเรียนมธัยมศึกษากบัมธัยมศึกษา เป็นตน้             
ซึ� งมีลกัษณะคลา้ยระบบกลุ่มโรงเรียนในปัจจุบนั  
 2.  รูปแบบที� 2 เป็นระบบพึ�งพาระหวา่งสถานศึกษาที�อยูต่่างระนาบกนั เช่น ระหวา่ง
โรงเรียนประถมศึกษากบัมธัยมศึกษาระหวา่งมธัยมศึกษากบัอุดมศึกษาหรืออาจเกิดขึ1น 
ทั1งประถมศึกษามธัยมศึกษาอุดมศึกษาและอื�น ๆ  
 3.  รูปแบบที� 3 เป็นระบบพึ�งพาระหวา่งสถานศึกษาที�ผสมผสานระหวา่งระนาบ หรือ
ระดบัเดียวกนักบัที�มิไดอ้ยูใ่นระนาบเดียวกนั ทั1งสถานศึกษาในระบบกึ�งระบบ และนอกระบบ 
และรวมถึงการร่วมกนัจดัการศึกษาระหวา่งแหล่ง หรือสถานศึกษาที�แตกต่างกนัอยา่งหลากหลาย 
ดว้ยรูปแบบการจดัการศึกษาที�พึงประสงคภ์ายใตค้วามเชื�อที�วา่ทุกฝ่ายจะตอ้งร่วมมือกนัจดัการศึกษา
เพื�อใหค้นทั1งมวลไดรั้บการศึกษาที�ดีนั1น อาจตอ้งอาศยัความร่วมมือ พึ�งพาในหลาย ๆ รูปแบบ  
โดยหวงัใหก้ารศึกษาที�ดีมีคุณภาพบงัเกิดขึ1นกบัทุกคน เป็นสาํคญั  
 หวัใจของความร่วมมืออีกประการหนึ�ง ก็ คือ ความทั�วถึงและความสะดวกในการไดรั้บ
การศึกษาของผูเ้รียน ดงันั1น การร่วมมือที�เหมาะสมจึงควรเป็นการร่วมมือระหวา่งสถานศึกษาและ
แหล่งเรียนรู้ที�อยูใ่นพื1นที�เดียวกนั ถา้การจดัการศึกษายดึ “พื1นที�” เป็นศูนยบ์ริการใหก้ารศึกษาเป็นหลกั 
ทุกสถานศึกษาในพื1นที�เดียวกนัก็จกัตอ้งร่วมมือกนัอยา่งใกลชิ้ด เพื�อสนองตอบความตอ้งการ
ทางการศึกษาแก่ประชาชนในพื1นที�ของตน และในเวลาเดียวกนัประชาชนในพื1นที�ก็จะตอ้งห่วงใย 
เอาใจใส่ดูแล ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือการศึกษาในพื1นที�ของตน การร่วมมือกนัระหวา่งสถานศึกษา
และประชาชนในพื1นที�เดียวกนั ก็จะสนองตอบต่อความเชื�อเรื�อง “การศึกษาเพื�อคนทุกคนและ 
คนทุกคนเพื�อการศึกษา”  
 สรุปไดว้า่สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 มีอาํนาจหนา้ที�ในการบริหาร
จดัการ สร้างความเขม้แขง็เป็นพลงัขบัเคลื�อนและใหบ้ริการทางการศึกษาอยา่งมีประสิทธิภาพ 
โดยมีการแบ่งกลุ่มโรงเรียนออกเป็นสหวทิยาเขต เพื�อประโยชน์ในการร่วมมือกนัในการบริหาร
จดัการการศึกษาของโรงเรียนในเขตเดียวกนัเพื�อการจดัการศึกษาทาํใหเ้กิดจากการร่วมมือกนั 
ของทุกคน ทุกฝ่าย ทุกสถานศึกษา ทุกสังกดั ที�อยูใ่นพื1นที�เดียวกนั เพื�อใหทุ้กคนไดเ้รียน 
ดว้ยความสะดวกและเรียนอยา่งมีคุณภาพและช่วยเหลือซึ�งกนัและกนั 
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 การกาํหนดสหวทิยาเขต 
 การกาํหนดสหวทิยาเขต คือ การกาํหนดกรอบของขอบเขตบริการทางการศึกษาการมี
กรอบพื1นที�บริการที�ชดัเจนจะเป็นประโยชน์ยิ�งต่อการวางแผนจดัการศึกษา เพื�อใหทุ้กคนไดเ้รียน
อยา่งทั�วถึง กรอบพื1นที�บริการควรมีขนาดเหมาะสมไม่เล็กหรือใหญ่เกินไป คาํนึงถึงลกัษณะของ
ชุมชน ถา้ชุมชนนั1นมีลกัษณะเป็นชุมชนเอกพนัธ์ ก็ควรจดัใหอ้ยูร่่วมในเขตบริการเดียวกนัในหนึ�ง
เขตการบริการการศึกษา คือ หนึ�งสหวทิยาเขต คือ หนึ�งกลุ่มของสถานศึกษาที�จะตอ้งวางแผน
จดับริการทางการศึกษาร่วมกนั โดยมีจุดมุ่งหมายวา่ใหทุ้กคนในพื1นที�ไดมี้ที�เรียนไดอ้ยา่งทั�วถึง 
ทุกคน ในเขตบริการหนึ�งหรือในกลุ่มสหวทิยาเขตหนึ�ง จะมีสถานศึกษาไดห้ลายประเภทในเวลา
เดียวกนั ตามความจาํเป็น จาํนวนสถานศึกษาขึ1นอยูก่บัความหนาแน่นของชุมชน เพื�อประโยชน์ 
ในการรับและส่งทอดนกัเรียนไดอ้ยา่งต่อเนื�องกนัไป สะดวก และเหมาะสม ในที�นี1 จะเนน้เฉพาะ
สถานศึกษาที�จดัเพื�อการศึกษาขั1นพื1นฐาน และจะพิจารณาแหล่งเรียนรู้อื�น หรือสถานศึกษาระดบัอื�น
ที�จะสนบัสนุนการศึกษาขั1นพื1นฐานไดเ้ป็นส่วนประกอบ การจดัสหวทิยาเขตในพื1นที�บริการนี1               
จะไม่คาํนึงถึงสังกดัของสถานศึกษา แต่จะคาํนึงถึงการบริการจดัการศึกษาเป็นสาํคญั                             
(พนม พงษไ์พบูลย,์ 2541, หนา้ 2)  
 สหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
 สหวทิยาเขตชลบุรี 2 เป็นหนึ�งในจาํนวนหกสหวทิยาเขตในเขตชลบุรีประกอบดว้ย
สถานศึกษาในภาครัฐและเอกชน โดยในการวจิยัครั1 งนี1  ผูว้จิยักาํหนดขอบเขตในการศึกษาโรงเรียน
ในสหวยิาเขต ชลบุรี 2 ที�เป็นโรงเรียนของรัฐ โดยมีการรวมกลุ่มโรงเรียนในเขตอาํเภอพานทอง 
อาํเภอพนสันิคม และอาํเภอเกาะจนัทร์ จาํนวน 8 โรงเรียน ไดแ้ก่ โรงเรียนพานทอง โรงเรียน 
พานทองสภาชนูปถมัภ ์โรงเรียนพนสัพิทยาคาร โรงเรียนอุทกวทิยาคม โรงเรียนทุ่งเหียงพิทยาคม 
โรงเรียนเกาะจนัทร์พิทยาคาร โรงเรียนเกาะโพธิ0 ถว้ยงามวทิยา และโรงเรียนบ่อทองวงัจนัทร์วทิยา 
ซึ� งมีที�ตั1งสถานศึกษาอยูใ่นพื1นที�ใกลเ้คียงกนั มีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพคลา้ยคลึงกนัและมี
ความสัมพนัธ์ในการจดัการศึกษา 

 
ทฤษฎแีละแนวคดิเกี�ยวกบัภาวะผู้นํา 
 ความหมายของผู้นํา  
 ความหมายของผูน้าํ (Leader) ไดมี้นกัวชิาการใหค้วามหมายของผูน้าํไวห้ลายลกัษณะ 
ดงันี1  
 เนตร์พณัณา ยาวิราช (2547, หนา้ 1) กล่าววา่ ผูน้าํ หมายถึง บุคคลที�ไดรั้บการยอมรับ
และยกยอ่งจากบุคคลอื�น 
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 วาสนา สุขประเสริฐ (2547, หนา้ 10) กล่าววา่ ผูน้าํ คือ บุคคลที�มีอาํนาจและอิทธิพล
เหนือคนในกลุ่มอื�น สามารถชกัจูง โนม้นา้วใหค้นในกลุ่มร่วมมือกนัทาํงานใหส้าํเร็จตาม
วตัถุประสงค ์
 ขนิษฐา โพธสินธ์ุ (2550, หนา้ 3) กล่าววา่ ผูน้าํ คือ บุคคลที�มีอาํนาจเหนือผูอื้�น อาจจะ
เป็นพลงัอาํนาจหรืออิทธิพล หรืออาํนาจหนา้ที� สามารถที�จะก่อใหเ้กิดการกระทาํกิจกรรม หรือ               
การแลกเปลี�ยนได ้เป็นผูที้�มีความสามารถจูงใจใหผู้อื้�นปฏิบติัตามความคิดเห็นหรือคาํสั�งได ้            
และงานนั1นสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์ผูร่้วมงานเชื�อฟังดว้ยความเตม็ใจ มีความเตม็ใจ มีความมั�นใจ                 
ในการทาํงาน มีความเคารพนบัถือ และไดรั้บความร่วมมือดว้ยความจริงใจ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั1งสินทรัพยศิ์ริ (2550, หนา้ 196)                         
ไดใ้หค้วามหมายร่วมกนัวา่ ผูน้าํ (Leader) เป็นบุคคลที�ทาํใหอ้งคก์ารประสบความกา้วหนา้และ
บรรลุผลสาํเร็จ โดยใชอิ้ทธิผลจูงใจผูอื้�นใหป้ฏิบติัตาม นอกจากนั1นแลว้ผูน้าํยงัมีส่วนทาํใหเ้กิด
วสิัยทศัน์ขององคก์ารและพนกังาน รวมทั1งผูน้าํที�สามารถใชอ้าํนาจอิทธิพลต่าง ๆ ทั1งโดยตรง                 
และโดยออ้มเพื�อนาํกลุ่มประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ�ง 
 นฤมล นามเอี�ยม (2550, หนา้ 27) กล่าววา่ ผูน้าํ (Leader) คือ บุคคลที�ไดรั้บการแต่งตั1ง
อยา่งเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ ซึ� งผูน้าํไม่จาํเป็นตอ้งเป็นหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร แต่เป็น
บุคคลที�สมาชิกในกลุ่มคนนั1นใหก้ารยอมรับ และมีอิทธิพลในการโนม้นา้วจูงใจใหผู้อื้�นปฏิบติัตาม
ความตอ้งการหรือคาํสั�งของตน มีการใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลในหน่วยงาน มีการประสานงานร่วมกนั 
เพื�อใหด้าํเนินงานบรรลุเป้าหมายขององคก์ารนั1น 
 วเิชียร วทิยอุดม (2553, หนา้ 3) ใหค้วามหมายผูน้าํ (Leader) ไวว้า่ ผูน้าํจะเป็นเพียงบุคคล
ที�ยอมรับหรือยกยอ่งให้เป็นหวัหนา้จากสมาชิกในกลุ่ม เนื�องจากลกัษณะใดลกัษณะหนึ�งอนัเกิดจาก
บุคลิกลกัษณะของเขาในสถานการณ์หนึ�ง ๆ ซึ� งยอมรับในตวัของเขา เช่น เป็นคนกลา้ มีความรู้ 
ความสามารถ และมีสติปัญญาหลกัแหลม 
 Bennis (1984, pp. 15-16) กล่าววา่ ผูน้าํมีความสาํคญัต่อองคก์ารในดา้นเป็นผูรั้บผดิชอบ
ต่อประสิทธิผลขององคก์าร ความสาํเร็จขององคก์ารนี1 ขึ1นอยูก่บัความตระหนกัรู้ในความสาํคญัของ
คุณภาพขององคก์าร เป็นผูเ้ปลี�ยนแปลงองคก์ารใหเ้หมาะสมกบัสิ�งแวดลอ้ม และเป็น                           
ผูส้นองความตอ้งการทางการศึกษาของชุมชน 
 Gimmatteo (1981, p. 2) กล่าววา่ การเป็นผูน้าํการเป็นความสามารถที�จะกระตุน้ความคิด
สร้างสรรค ์ความเฉลียวฉลาดของคนอื�นให้เกิดประโยชน์ การเป็นผูน้าํสมยัใหม่จะตอ้งเปลี�ยนจาก
การบญัชางานและการควบคุม เป็นการกาํกบัและการกระตุน้ 
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 Kuhnert (1995 p. 469 อา้งถึงใน กาญจนา วงคอิ์นทร์, 2557, หนา้ 15) ไดใ้หค้วามหมาย
วา่ ผูน้าํจะบริหารงานโดยการแลกเปลี�ยนผลประโยชน์ ระหวา่งผูต้ามซึ� งอาจจะทาํตนประเภท                 
“ครับผม” ไม่ออกความคิดเห็นขดัแยง้หรือแมจ้ะไม่เห็นดว้ย ทาํงานตามที�ผูส้ั�ง เพื�อแลกเปลี�ยนกบั
ความกา้วหนา้ทางราชการ หรือแลกความเป็นเพื�อนกบัตาํแหน่งหนา้ที�กนัโดยผูน้าํแบบแลกเปลี�ยน
จะใชว้ธีิการเจรจาต่อรอง (Barganing) มากที�สุด 
 สรุปไดว้า่ ผูน้าํ หมายถึง บุคคลที�มีความรู้ ความสามารถ ที�ไดรั้บการยอมรับจากบุคคล
อื�น และมีอิทธิพลในการโนม้นา้วจูงใจใหผู้อื้�นปฏิบติัตามความตอ้งการหรือคาํสั�งไดด้ว้ย                        
ความเตม็ใจ 
 ความหมายของภาวะผู้นํา 
 ปริมปราง พรหมมาณพ (2549, หนา้ 12) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง บุคคลที�มี
ความสามารถที�จะจูงใจหรือใชอิ้ทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในภาวะสถานการณ์ต่าง ๆ เพื�อ
ปฏิบติังานและมีความเขา้ใจตรงกนั และร่วมใจกบัผูน้าํ ดาํเนินงานจนบรรลุผลสาํเร็จไดต้าม
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที�ตั1งไว ้
 ปุระชยั เปี� ยมสมบูรณ์ (2550, หนา้ 303) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง ความสามารถ                      
ในการจูงใจโนม้นา้วใหบุ้คคลอื�นประพฤติปฏิบติัตามในสิ�งที�ผูน้าํวางวตัถุประสงคไ์ว ้
 ธวชัชยั บุณยมณี (2550, หนา้ 2) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการใชอิ้ทธิพล
หรือการดลบนัดาลใจใหบุ้คคลหรือกลุ่มคนใหท้าํงานดว้ยความสมคัรใจ เตม็ใจ จนประสบผลสาํเร็จ
ตามจุดมุ่งหมายที�วางไว ้
 วรียา พวงไทย (2550, หนา้ 9) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง พฤติกรรมและกระบวนการ
ของบุคคลในการใชค้วามสามารถใชอ้าํนาจในการชกัจูง กระตุน้ และโนม้นา้วใหผู้ร่้วมงาน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานดว้ยความกระตือรือร้นและเต็มใจ เพื�อที�จะใหง้านบรรลุผลสาํเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์าร 

 ธร สุนทรายทุธ (2551, หนา้ 326) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํเกี�ยวขอ้งกบัอาํนาจ หรืออิทธิพล
เหนือบุคคล แสดงอาํนาจของผูบ้ริหาร เช่น ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพและอื�น 
ๆ ที�มีอาํนาจเหนือบุคคลนั1น ๆ และอาํนาจนั1นจะเกิดการยอมรับของสมาชิก เกิดการกระตุน้ภายใน
กลุ่มสามารถเปลี�ยนแปลงสถานการณ์นาํไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมาย 
 เนตร์พณัณา ยาวิราช (2552, หนา้ 1) กล่าววา่ ภาวะความเป็นผูน้าํ หมายถึง บุคคลที�มี
ความสามารถในการบงัคบับญัชาบุคคลอื�นโดยไดรั้บการยอมรับ  
 Hersey and Blanchard (1993, p. 94) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึงกระบวนการที�ใชอ้าํนาจ
เหนือบุคคลหรือกลุ่ม ในการพยายามทาํงานใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย 
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 Hogan (1994, p. 493) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง การชกัชวนบุคคลอื�นใหป้ล่อยวาง
ความสนใจส่วนตวั และใหป้ฏิบติัตามเป้าหมายส่วนรวมที�จาํเป็นสาํหรับสวสัดิภาพของกลุ่ม 
 สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง บุคคลที�มีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร 
เป็นที�ยอมรับของสมาชิกในกลุ่มและมีความสามารถที�จะจูงใจคน ชกัจูง และโนม้นา้วสร้าง
แรงจูงใจใหย้อมรับ และเตม็ใจที�จะปฏิบติังาน ใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายที�ไดต้ั1งไว ้
 ทฤษฎภีาวะผู้นําเชิงคุณลกัษณะ (Trait theories)  
 การเป็นผูน้าํตามแนวความคิดนี1  คือ การเป็นผูน้าํขึ1นอยูก่บัคุณลกัษณะส่วนบุคคลวา่จะ
เหมาะสมกบัผูน้าํหรือไม่ คุณลกัษณะของผูน้าํชนิดนี1  อาจจะมาจากพนัธุกรรมหรือสิ�งแวดลอ้มก็ได ้
มีผูพ้ยายามศึกษาคุณลกัษณะของผูน้าํทางกาย ซึ� ง (Aristotle) เชื�อวา่ความเป็นผูน้าํเริ�มมาแต่กาํเนิด 
จึงเกิดเป็นทฤษฎีผูย้ิ�งใหญ่ (The great man theory of leadership) ซึ� งเชื�อกนัมาจนถึง ค.ศ. 1950  
ความเชื�อเรื�องความเป็นผูน้าํ โดยเชิงคุณลกัษณะนี1  พยายามจาํแนกผูน้าํออกเป็น ผูที้�มีลกัษณะทาง
กาย และจิตวทิยาของผูน้าํนั1น เกี�ยวขอ้งหรือพยายามอธิบายพฤติกรรมผูน้าํนั1น ดงันั1น ผูที้�มีความเชื�อ
ตามแนวคิดนี1  จึงพยายามที�จะแยกคุณสมบติัพิเศษที�ติดมากบัผูน้าํวา่ แตกต่างกบับุคคลอื�นโดยทั�วไป 
ซึ� งสามารถแยกออกได ้3ลกัษณะ คือ 1) ลกัษณะทางกาย พบวา่ ผูน้าํที�เป็นหวัหนา้ตอ้งมีความสูง
และนํ1าหนกัมากกวา่คนปกติโดยเฉลี�ย 2) ลกัษณะทางสติปัญญา พบวา่ ผูน้าํตอ้งมีความสามารถทาง
สมองสูงกวา่บุคคลอื�น 3) ลกัษณะทางบุคลิกภาพ เช่น การปรับตวั การมีลกัษณะเด่น การรู้จกัเห็น
อกเห็นใจผูอื้�น (ธร สุนทรายทุธ, 2551, หนา้ 327-328)  
 สรุปไดว้า่ ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงคุณลกัษณะ คือ การเป็นผูน้าํขึ1นอยูก่บัคุณลกัษณะ                       
ส่วนบุคคลวา่จะเหมาะสมกบัผูน้าํหรือไม่ 
 ทฤษฎภีาวะผู้นําเชิงพฤติกรรม (Behavioral theories)  

 ในปลายทศวรรษ 1940 นกัวจิยัเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํส่วนใหญ่ไดเ้ปลี�ยนความสนใจจาก
ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงคุณลกัษณะเป็นทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงพฤติกรรม ซึ� งเนน้ศึกษาถึงสิ�งที�ผูน้าํพดู          
และสิ�งที�ผูน้าํทาํ โดยมุ่งหาแบบพฤติกรรมที�ดีที�สุดในการเป็นผูน้าํที�มีประสิทธิผล แบบภาวะผูน้าํ 
(Leadership style) ในช่วงเวลานั1นหมายถึงการผสมกนัของคุณลกัษณะ ทกัษะ และพฤติกรรมที�ผูน้าํ
ใชใ้นการปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้าม พฤติกรรมที�มีการศึกษาและทาํความเขา้ใจกนัมาก คือ พฤติกรรมที�
มุ่งคนหรือมุ่งงาน โดยมองวา่พฤติกรรมที�มุ่งคนจะทาํใหผู้ร่้วมงานมีความสุขและทาํงานไดดี้ และมี
ประสิทธิภาพ แต่ถา้เนน้งานมากผูร่้วมงานก็จะหาความสุขยาก 

 ทฤษฎีในกลุ่มนี1  ไดแ้ก่ 1) การศึกษาภาวะผูน้าํของมหาวทิยาลยัไอโอวา 2) การศึกษา
ภาวะผูน้าํของมหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ 3) การศึกษาภาวะผูน้าํของมหาวทิยาลยัมิชิแกน 
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4) การศึกษาพฤติกรรมผูน้าํตามแนวคิดของ Reddin 5) ทฤษฎีตาข่ายภาวะผูน้าํของ Robert Blake 
and Jane Mouton และ 6) ทฤษฎีการใหร้างวลัและการลงโทษ (Reward and punishment theory)  
 1.  การศึกษาภาวะผูน้าํของมหาวทิยาลยัไอโอวา 
 Lewin, et al., (1993 อา้งถึงใน กาญจน์ เรืองมนตรี, 2549, หนา้ 49) นกัวจิยัของ
มหาวทิยาลยัไอโอวา (University of iowa) ไดท้าํการศึกษาและแบ่งผูน้าํออกเป็น 3 แบบ คือ ผูน้าํ
แบบเผด็จการ ผูน้าํแบบประชาธิปไตย และผูน้าํแบบเสรีนิยม ผลของการศึกษาสรุปไดว้า่ 
  1.1  ในรูปแบบพฤติกรรมทั1ง 3 แบบ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะชอบผูน้าํแบบประชาธิปไตย
มากที�สุด 
  1.2  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะชอบผูน้าํแบบเสรีนิยมมากกวา่แบบเผด็จการ 
  1.3  ผูน้าํแบบเผด็จการจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมกา้วร้าวและพฤติกรรมเฉื�อยชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  1.4  พฤติกรรมเฉื�อยชาจะเปลี�ยนเป็นพฤติกรรมกา้วร้าว เมื�อลกัษณะผูน้าํเปลี�ยนจาก
แบบเผด็จการมาเป็นแบบเสรีนิยม 
  1.5  ผลผลิตภายใตผู้น้าํเผด็จการจะสูงกวา่ผลผลิตภายใตผู้น้าํแบบประชาธิปไตย
เล็กนอ้ย และผูน้าํแบบเสรีนิยมจะไดผ้ลผลิตตํ�าสุด 
 พฤติกรรมผูน้าํตามการศึกษาของมหาวทิยาลยัไอโอวาทั1ง 3รูปแบบนี1  นาํมาประยกุตใ์ช้
ใหเ้กิดประโยชน์ไดท้ั1ง 3รูปแบบ ขึ1นอยูก่บัในแต่ละสถานการณ์และกลุ่มบริบทของสิ�งแวดลอ้มนั1น 
ๆ ถา้ผูน้าํเลือกใชแ้บบพฤติกรรมไดเ้หมาะสมกบังานขององคก์าร ก็จะทาํใหง้านบรรลุเป้าหมาย 
และเกิดประสิทธิผลที�ดีแก่องคก์ารได ้
 2.  การศึกษาภาวะผูน้าํของมหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ 
 ไปรยภรณ์ พงศธ์าํรงศกัด ์(2558, หนา้ 15) ไดส้รุปการศึกษาภาวะผูน้าํของมหาวทิยาลยั
แห่งรัฐโอไฮโอไวว้า่ การศึกษาพฤติกรรมของนาํของมหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio state 
university) ศึกษาพฤติกรรมผูน้าํใน 2 มิติ คือ 1) ผูน้าํที�มุ่งถึงโครงสร้างของงานหรือกิจสัมพนัธ์ 
(Initiative structure) หมายถึง พฤติกรรมผูน้าํในการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัผูน้าํและ
พนกังาน และมีความพยายามที�จะสร้างรูปแบบขององคก์ารที�เป็นระเบียบแบบแผน อธิบายได้
ชดัเจน รวมถึงกาํหนดช่องทาง ภารกิจ การติดต่อสื�อสารและระบบวธีิการปฏิบติังาน 2) ผูน้าํที�มุ่ง
มิตรสัมพนัธ์ (Consideration) หมายถึง พฤติกรรมชี1นาํให้เกิดมิตรภาพ ความเชื�อถือ ไวว้างใจ                      
ซึ� งกนัและกนั ความยกยอ่งนบัถือ และมีสัมพนัธภาพอนัอบอุ่น ระหวา่งผูน้าํ หน่วยงานหรือสมาชิก 
และเพื�อนร่วมงานใหค้าํแนะนาํช่วยเหลือ และให้รางวลัเมื�อทาํงานไดส้าํเร็จ   
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 3.  การศึกษาภาวะผูน้าํของมหาวทิยาลยัมิชิแกน 
 ไปรยภรณ์ พงศธ์าํรงศกัด ์(2558, หนา้ 16) ไดส้รุปการศึกษาภาวะผูน้าํของนกัวชิาการ
ของมหาวทิยาลยัมิชิแกน (Michigan studies) ที�ไดท้าํการศึกษารูปแบบพฤติกรรมของผูน้าํหรือ
ผูจ้ดัการที�มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยสามารถแบ่งพฤติกรรมของผูน้าํออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่  
1) พฤติกรรมมุ่งคนหรือพนกังาน (Employee center supervisors หรือ Human relation oriented) 
ผูน้าํจะพยายามจดัสภาพแวดลอ้มของการทาํงานใหส่้งเสริมและสนบัสนุนใหลู้กนอ้งมีความพอใจ 
ผูน้าํจะพยายามมอบหมายงานใหก้บัลูกนอ้ง โดยพยายามเขา้ถึงจิตใจของลูกนอ้งและทาํตวัเป็น                                 
ผูค้อยช่วยเหลือและใหค้วามสนบัสนุนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2) พฤติกรรมมุ่งผลผลิตหรือเนน้งาน 
(Production center supervisors หรือ Task-oriented) ผูน้าํจะวางแผนตดัสินใจมอบหมายงาน กาํกบั 
ควบคุมกิจกรรมและการกระทาํของลูกนอ้งอยา่งใกลชิ้ด โดยเปิดโอกาสใหลู้กนอ้งมีส่วนร่วม                 
ในการตดัสินใจนอ้ยมาก 
 4.  การศึกษาพฤติกรรมผูน้าํตามแนวคิดของเรดดิน (Reddin)  
 Reddin (1970) ไดผ้สมผสานแบบของพฤติกรรมผูน้าํของ 2 มิติ ไดแ้ก่ มิติมุ่งกิจสัมพนัธ์
และมิติมุ่งมิตรสัมพนัธ์ แลว้กาํหนดออกเป็น 4 ดา้น 1) แบบบูรณาการ (Integrated) เมื�อผูบ้ริหารเนน้
ความสนใจทั1งดา้นกิจสัมพนัธ์และมิตรสัมพนัธ์ 2) แบบแบ่งแยก (Seperated) เมื�อผูบ้ริหารไม่ไดเ้นน้
ทั1งดา้นกิจสัมพนัธ์และมิตรสัมพนัธ์ 3) แบบอุทิศตน (Dedicated) เมื�อผูบ้ริหารเนน้ความสนใจ
เฉพาะกิจสัมพนัธ์ โดยไม่คาํนึงถึงดา้นมิตรสัมพนัธ์ Reddin ไดเ้นน้วา่พฤติกรรมของผูน้าํจะมี
ประสิทธิผลหรือไม่มีประสิทธิผลนั1นขึ1นอยูก่บัสถานการณ์และในแต่ละสถานการณ์นั1นมี
องคป์ระกอบที�สาํคญัอยู ่5 ประการ คือ เทคโนโลย ีปรัชญาขององคก์าร ผูบ้งัคบับญัชา (ผูน้าํ)  
เพื�อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (พนกังานหรือผูต้าม)  
 5.  ทฤษฎีการใหร้างวลัและการลงโทษ (Reward and punishment theory)  
 Skinner (1971 อา้งถึงใน ยงยทุธ เกษสาคร, 2545, หนา้ 157) กล่าวถึงแนวความคิดที�ผูน้าํ
ใหร้างวลั (Reward) และการลงโทษ (Punishment) เป็นสิ�งจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงพฤติกรรม
ในสิ�งที�เขาตอ้งการ โดยที�ผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกใชพ้ฤติกรรม 4 ประเภท ดงัต่อไปนี1  1) การให้
รางวลัเมื�อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานดี เพื�อแสดงวา่ผูน้าํจะรับรู้ผลและชื�นชมในงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและตอ้งการใหเ้ขาแสดงพฤติกรรมแบบนั1นอีก โดยการใหร้างวลัทั1งโดยตรงหรือ
โดยออ้มเป็นการตอบแทน เพื�อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้ ชื�นชมและมีกาํลงัใจในการทาํงาน                      
2) การลงโทษเมื�อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํผดิ เพื�อแสดงวา่ผูน้าํรับทราบ และไม่พอใจเมื�อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ตั1งใจทาํงานหรือทาํงานไม่ไดผ้ลดีเท่าที�ควร โดยไม่ตอ้งให้เกิดพฤติกรรม
เช่นนั1นอีก เนื�องจากการลงโทษจะมีผลต่อจิตใจของบุคคล ผูน้าํจึงสมควรมีมาตรการในการลงโทษ
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ที�ยติุธรรมและเป็นขั1นตอน เช่น วา่กล่าวตกัเตือน การบนัทึกผลงาน หรือการลงโทษทางวนิยั               
เป็นตน้ 3) การใหร้างวลัโดยไม่คาํนึงถึงผลงาน ผูน้าํจะให้รางวลัแต่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยไม่คาํนึงวา่        
การดาํเนินงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเป็นอยา่งไร เนื�องจากเขาเป็นพรรคพวกหรือผูส้นบัสนุนของ
ผูน้าํหรืออาจจะให้รางวลัร่วมกบัทุก ๆ คนในกลุ่ม 4) การลงโทษโดยไม่คาํนึงถึงผลงาน ผูน้าํจะ
ลงโทษผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยไม่คาํนึงวา่การดาํเนินงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเป็นอยา่งไร 
 สรุปไดว้า่ผูน้าํเชิงพฤติกรรม เป็นการเนน้สิ�งที�ผูน้าํพูดและสิ�งที�ผูน้าํทาํ โดยมุ่งหาแบบ
พฤติกรรมที�ดีที�สุด 
 ทฤษฎภีาวะผู้นําตามสถานการณ์ 
 ภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ (Situational leadership) เป็นแนวคิดการศึกษาภาวะผูน้าํ             
ในสมยัต่อ ๆ มาที�ใหค้วามสนใจปัจจยัแวดลอ้มกบัประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผูน้าํ                   
เป็นแนวความคิดที�เชื�อวา่ความมีประสิทธิภาพของผูน้าํจะขึ1นอยูก่บัสถานการณ์ โดยรูปแบบของ
ผูน้าํจะไม่มีลกัษณะเป็นสากล (Universal) แต่ภาวะผูน้าํจะมีความเหมาะสมกบัสถานการณ์อยา่งใด
อยา่งหนึ�งเท่านั1น ซึ� งอาจจะไม่เหมาะสมในสถานการณ์อื�น ๆ หรืออาจจะกล่าวไดว้า่การใชภ้าวะผูน้าํ
จะตอ้งสอดคลอ้งกบัสถานการณ์และสภาพแวดลอ้มรอบ ๆ องคก์าร โดยมีทฤษฎีที�น่าสนใจ ดงันี1  
ทฤษฎีผูน้าํตามสถานการณ์ของ Fiedler (1967) ทฤษฎีวถีิทาง-เป้าหมายของ House and Mitchell 
(1974) ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard (1993) และทฤษฎีผูน้าํตาม
สถานการณ์ของ Vroom ad Yetton (1964)  
 ทฤษฎีผูน้าํตามสถานการณ์ของ Fiedler  
 Fiedler (1967) เป็นผูศึ้กษาความเกี�ยวขอ้งสถานการณ์กบัภาวะผูน้าํ และไดน้าํเสนอ
รูปแบบผูน้าํตามสถานการณ์ (Contingency model of leadership) แนวคิดของ Fiedler นั1นแตกต่าง
จากแนวคิดเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํที�ผา่น ๆ มา โดยพิจารณาวา่ ผูน้าํตอ้งมุ่งใหค้วามตอ้งการ ส่วนบุคคล
ไดรั้บการตอบสนอง และมุ่งใหอ้งคก์ารไดบ้รรลุเป้าหมายดว้ย ซึ� ง Fiedler ไดก้าํหนดหลกัการ
พื1นฐานของทฤษฎีไว ้ดงันี1  1) แบบภาวะผูน้าํถูกกาํหนดจากระบบแรงจูงใจของผูน้าํ (Motivational 
system) 2) ประสิทธิผลของผูน้าํขึ1นอยูก่บัแบบของภาวะผูน้าํและสถานการณ์ที�เอื1อต่อผูน้าํ นั�นคือ 
การปฏิบติังานของกลุ่มจะขึ1นอยูก่บัแรงจูงใจของผูน้าํ รวมทั1งการควบคุมและอิทธิพลของผูน้าํ               
ในสถานการณ์ต่าง ๆ  
 Fiedler ชี1 ใหเ้ห็นวา่ พฤติกรรมภาวะผูน้าํที�สาํคญัของบุคคลคนเดียวกนัอาจเปลี�ยนแปลง
ไปในแต่ละสถานการณ์ แต่แรงจูงใจที�แสดงแต่ละพฤติกรรมนั1น ๆ อาจไม่เปลี�ยนแปลงก็ได ้ 
จากการที� Fiedler สร้างแบบทดสอบชนิดสั1น ๆ ซึ� งแบบภาวะผูน้าํออกเป็น 2 แบบ คือ  
 1.  ผูน้าํที�มีแรงจูงใจมุ่งงาน (Task motivated) มุ่งในความสาํเร็จของงาน 
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 2.  ผูน้าํที�มีแรงจูงใจใหมุ้่งสัมพนัธ์ (Relationship motivated) มีความตอ้งการเห็น
สัมพนัธภาพที�ดีระหวา่งบุคคล (Fiedler & Garcia, 1969 อา้งถึงใน เสริมศกัดิ0  วศิาลาภรณ์, 2540, 
หนา้ 86)  
 การควบคุมสถานการณ์ในตวัแบบของ Fiedler นั1นมีองคป์ระกอบ 3 สถานการณ์                        
ที�กาํหนดการควบคุม ซึ� งไดแ้ก่  
 1.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก (Leader-member relations) หมายถึง ทศันคติ
และการยอมรับของสมาชิกในกลุ่มต่อตวัผูน้าํมากนอ้ยเพียงใด ซึ� งขึ1นอยูก่บัปัจจยั 2 ประการ คือ 
คุณภาพของสัมพนัธภาพระหวา่งผูน้าํกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และระดบัคุณภาพของอาํนาจ                     
อยา่งไม่เป็นทางการที�ผูน้าํมีอยู ่ดงันั1น คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิกจึงขึ1นอยูก่บั
บุคลิกภาพและพฤติกรรมของผูน้าํ 
 2.  โครงสร้างของงาน (Task structure) หมายถึง โครงสร้างของงานตอ้งมีความชดัเจน
ใน 4มิติ คือ ความชดัเจนของเป้าหมาย จาํนวนวธีิที�ใชใ้นการปฏิบติังาน ความเฉพาะเจาะจงของ 
การแกปั้ญหา และความสามารถในการตรวจสอบการตดัสินใจ ซึ� งเมื�อโครงสร้างงานชดัเจนผูน้าํ
ยอ่มสามารถควบคุมทิศทางของกลุ่มได ้
 3.  อาํนาจในตาํแหน่ง (Position power) หมายถึง อาํนาจที�องคก์ารใหแ้ก่ผูน้าํเพื�อ
ปฏิบติังานใหส้าํเร็จ นั�น คือ ระดบัของการใชอ้าํนาจของผูน้าํที�ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมปฏิบติัตาม 
อาํนาจในตาํแหน่งเป็นเครื�องแสดงวา่ ผูน้าํสามารถใหคุ้ณใหโ้ทษแก่สมาชิกในกลุ่มไดม้ากนอ้ย
เพียงใด 
 ทฤษฎีวถีิทาง-เป้าหมาย (Path-goal theory)  
 ทฤษฎีวถีิทาง-เป้าหมาย (Path-goal theory) เป็นทฤษฎีเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํตามสถานการณ์
ซึ� งปรับปรุงและพฒันา โดย House and Mitchell (1974) ที�เรียกทฤษฎีนี1วา่ วถีิทาง-เป้าหมาย เพราะ
เป็นการอธิบายวถีิทาง (Path) ที�ผูน้าํใชใ้นการบรรลุเป้าหมาย (Goal) ทั�งที�เป็นเป้าหมายร่วมกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ช่วยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการหาวถีิทางที�ดีที�สุดในการบรรลุเป้าหมาย และช่วย               
ในการขจดัอุปสรรคทั1งหลาย ทฤษฏีวถีิทาง-เป้าหมายมีส่วนประกอบที�สาํคญั 2 ส่วน คือ พฤติกรรม
ผูน้าํ และสถานการณ์ที�เอื1อต่อผูน้าํ 
 พฤติกรรมผูน้าํ ทฤษฎีวถีิทางเป้าหมาย แบ่งพฤติกรรมผูน้าํออกเป็น 4 แบบ คือ  
 1.  ภาวะผูน้าํแบบสั�งการ (Directive leadership)  
 2.  ภาวะผูน้าํแบบมุ่งความสาํเร็จของงาน (Achievement-oriented leadership)  
 3.  ภาวะผูน้าํแบบสนบัสนุน (Participative leadership)  
 4.  ภาวะผูน้าํแบบใหมี้ส่วนร่วม (Participative leadership)  
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 ทฤษฎีวถีิทาง-เป้าหมายนี1  ผูน้าํจะตอ้งปรับเปลี�ยนพฤติกรรมของตนใหส้อดคลอ้งกบั
สถานการณ์ ดงันั1น ผูน้าํจะตอ้งแสดงพฤติกรรมในแบบที�เหมาะสมกบัสถานการณ์ 
 ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ของ (Hersey and Blanchard’s situational theory)  
 Hersey and Blanchard (1978, pp. 261-263) ไดก้ล่าวถึงผูน้าํที�ประสบความสาํเร็จจะตอ้ง
ปรับรูปแบบภาวะผูน้าํของตนใหส้อดคลอ้งกบัความพร้อมของผูป้ฏิบติังานความพร้อมในที�นี1
หมายถึง ความสามารถ และความมุ่งมั�นหรือความเตม็ใจของผูป้ฏิบติังานในการทาํงาน ผูป้ฏิบติังาน
หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนจะมีความพร้อมในลกัษณะที�มีความแตกต่างกนัตามแนวคิดของ 
Hersey and Blanchard ไดแ้บ่งกลุ่มของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไว ้4กลุ่มดว้ยกนั คือ  
 1.  ผูป้ฏิบติังานที�ขาดความสามารถและมุ่งมั�นในการทาํงาน (R1) เป็นผูมี้ความพร้อม              
อยูใ่นระดบัตํ�า 
 2.  ผูป้ฏิบติังานที�ขาดความสามารถแต่มีความมุ่งมั�นในการทาํงาน (R2) เป็นผูมี้                                   
ความพร้อมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 3.  ผูป้ฏิบติังานที�มีความสามารถแต่ขาดความมุ่งมั�นในการทาํงาน (R3) เป็นผูมี้                    
ความพร้อมอยูใ่นระดบัปานกลาง-สูง 
 4.  ผูป้ฏิบติังานที�มีความสามารถ และมีความมุ่งมั�นในการทาํงาน เป็นผูมี้ความพร้อม              
อยูใ่นระดบัสูง 
 ตามลกัษณะความพร้อมของผูต้ามที�แตกต่างกนัดงักล่าวนี1  จาํเป็นตอ้งใชผู้น้าํที�มี
คุณลกัษณะและพฤติกรรมในการทาํงานที�แตกต่างกนั จึงเกิดรูปแบบภาวะผูน้าํที�ตอ้งสอดคลอ้งกบั
สถานการณ์ คือ ความพร้อมของผูต้ามอยา่งเหมาะสม คือ  
 1.  ผูน้าํแบบสั�งงาน (Telling) จะมีพฤติกรรมที�ใหค้วามสาํคญักบัผลผลิตมาก                              
ใหค้วามสาํคญักบัคนนอ้ย มีการออกคาํสั�งใหป้ฏิบติั และควบคุมการทาํงานทุกขั1นตอน ซึ� งจะเหมาะ
กบัผูต้ามประเภท R1 ซึ� งมีความพร้อมตํ�า 
 2.  ผูน้าํแบบสอนงาน (Selling) ผูน้าํแบบนี1จะมีพฤติกรรมแบบมุ่งงานและมุ่งคน                        
มีการอธิบายแนะนาํ เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดซ้กัถามเกี�ยวกบัขั1นตอนในการปฏิบติังาน ซึ� งจะ
เหมาะสมกบัผูต้ามประเภท R2 เพราะเป็นผูที้�มีความเตม็ใจในการทาํงาน แต่ขาดความรู้ทกัษะ                
ในการทาํงาน 
 3.  ผูน้าํแบบร่วมงาน (Participating) ผูน้าํแบบนี1จะเป็นผูน้าํที�ใหค้วามสาํคญักบัคนมาก
แต่ใหค้วามสาํคญักบังานนอ้ย ซึ� งจะเหมาะสมกบัความพร้อมผูต้ามประเภทนี1  คือ เขามีความรู้
ความสามารถในการทาํงานมากแต่ขาดความเตม็ใจ เพราะผูน้าํไม่เอาใจใส่หรือใหค้วามสาํคญักบั
บุคคลเหล่านี1  คือ ผูอ้าวุโสทั1งหลายในหน่วยงานนั�นเอง พฤติกรรมของผูน้าํจะตอ้งใชก้ารระดม
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ความคิดจากลุ่ม เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ กาํหนดวิธีการและ
เป้าหมายของงาน 
 4.  ผูน้าํแบบมอบหมายงาน (Delegating) เป็นผูน้าํที�มีพฤติกรรมแบบที�ใหค้วามสาํคญักบั
คนและงานนอ้ยทั1งคู่ จะควบคุมดูแลในลกัษณะกวา้ง ๆ เพียงกาํหนดเป้าหมาย วสิัยทศัน์ของ
องคก์าร ส่วนการปฏิบติังาน การตดัสินใจจะมอบหมายให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้อิสระ ในการดาํเนินงาน 
เพราะผูต้ามประเภทนี1 มีความพร้อมทั1งความสามารถ และความเตม็ใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัสูง 
 

 
 
ภาพที� 2  รูปแบบภาวะผูน้าํของ Hersey and Blanchard (1978, pp. 261-263 อา้งถึงใน  
  อาํนวย ทองโปร่ง, 2555)  
  
 สรุปไดว้า่ ผูน้าํตามสถานการณ์ คือ แนวคิดที�ใหค้วามสาํคญักบัประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของผูน้าํ เป็นแนวความคิดที�เชื�อวา่ความมีประสิทธิภาพของผูน้าํจะขึ1นอยูก่บั
สถานการณ์ 

ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง (Transformational leadership theory)  
ในปี ค.ศ. 1978 Burns ไดเ้ขียนหนงัสือชื�อ “Leadership” โดยเสนอแนวคิดวา่ภาวะผูน้าํ

ทางการเมืองนั1นมี 2 แบบ คือ ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยนกบัภาวะผูน้าํแบบเปลี�ยนแปลงสภาพ โดยที�
ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยนจะเกิดขึ1นเมื�อบุคคลหนึ�งเริ�มตน้ติดต่อกบับุคคลอื�น โดยมีวตัถุประสงคเ์พื�อ
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แลกเปลี�ยนบางสิ�งบางอยา่งที�มีคุณค่า นั�น คือ ผูน้าํจะแลกเปลี�ยนบางสิ�งบางอยา่งกบัผูต้าม สาํหรับ
ภาวะผูน้าํแบบเปลี�ยนแปลงสภาพนั1นนอกจากผูต้ามจะยนิยอมแลว้ยงัเกี�ยวขอ้งกบัการยกระดบั 
ความเชื�อ ความตอ้งการ และค่านิยมของผูต้ามอีกดว้ย ผลของภาวะผูน้าํแบบเปลี�ยนแปลงสภาพ คือ 
ลกัษณะของความสัมพนัธ์ของผูน้าํกบัผูต้ามซึ� งต่างฝ่ายต่างกระตุน้ซึ� งกนัและกนั ต่างฝ่ายต่าง
ยกระดบัซึ� งกนัและกนั เปลี�ยนสภาพผูต้ามใหเ้ป็นผูน้าํ และเปลี�ยนสภาพผูน้าํใหเ้ป็นผูส่้งเสริม
คุณธรรม (Burns) ยนืยนัวา่กระบวนการแลกเปลี�ยน และกระบวนการเปลี�ยนแปลงสภาพจะช่วยให้
เขา้ใจภาวะผูน้าํดีที�สุด  
 ก่อนที�จะมาเป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ทฤษฎีภาวะผูน้าํที�เริ�มตน้มา
ก่อน คือ ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบมีบารมี (Charismatic leadership) โดย (Max Weber) ในทศวรรษ               
ที� 1920 ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบมีบารมี เมื�อผลงานของเขาไดแ้ปลเป็นภาษาองักฤษในปี              
ค.ศ. 1947 ไดก้ระตุน้ความสนใจของนกัสังคมวทิยาและนกัรัฐศาสตร์ที�ศึกษาดา้นภาวะผูน้าํ ต่อมา
ในปีทศวรรษที� 1980 นกัวจิยัทางจิตวทิยาและการจดัการไดแ้สดงความสนใจอยา่งมากต่อภาวะผูน้าํ
อยา่งมีบารมีนี1  เนื�องจากในทศวรรษนั1น เกิดการปฏิรูปและการฟื1 นฟูองคก์รต่าง ๆ อยา่งมากและ
ผูบ้ริหารองคก์รต่าง ๆ ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกนัวา่ มีความต้องการและจาํเป็นต้องมี            
การเปลี�ยนแปลงในการดาํเนินการเรื�องต่าง ๆ เพื�อใหอ้งคก์ารสามารถอยูไ่ดใ้นสภาวะ                            
ที�การแข่งขนัทางเศรษฐกิจสูง  
 ภาวะผูน้าํแบบมีบารมี หมายถึง ภาพความคิดของผูต้ามที�วา่ผูน้าํเป็นผูมี้พรสวรรค ์                    
มีความเป็นพิเศษและเหนือคนทั�วไป Burns (1978; Mushinsky, 1997, p. 374 cited in Bass (1985, 
pp. 35-55) ได้ระบุข้อจาํกัดบางประการของผูน้าํแบบมีบารมีและได้แนะนาํให้มีการขยาย
ทฤษฎีใหค้รอบคลุมถึงลกัษณะเสริมพฤติกรรม ตวับ่งชี1บารมี สภาพแวดลอ้มที�เอื1ออาํนวย เช่น 
(Bass) เสนอวา่ ผูน้าํแบบมีบารมี มกัจะเกิดขึ1นในที�ที�ใชอ้าํนาจแบบปกติ ลม้เหลวกบัการจดัการกบั
วกิฤตการณ์และยงัเป็นที�น่าสงสัยเกี�ยวกบัค่านิยมและความเชื�อดั1งเดิมของผูน้าํแบบนี1  ดงันั1น ต่อมา 
ในทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ (Bass) ไดใ้ชค้าํวา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์                       
แทนคาํวา่การสร้างบารมี ซึ� งหมายถึง การมีอิทธิพลเกี�ยวกบัอุดมการณ์ที�ระดบัสูงสุดของจริยธรรม 
คือ ความไม่เห็นแก่ตวั ซึ� งทั1งผูน้าํและผูต้ามจะมีการอุทิศตวัอยา่งที�ดีที�สุดเท่าที�จะสามารถทาํได ้                  
ซึ� ง Bass ไดใ้หเ้หตุผลในการใชค้าํวา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ แทนคาํวา่ การสร้างบารมี
เนื�องจาก 1) การสร้างบารมี เป็นตวัแทนของความหมายหลายความหมายในการโฆษณา เช่น                  
การฉลอง ซึ� งมีลกัษณะเป็นการโออ้วด ตื�นเตน้เกินจริง 2) การสร้างบารมี มีความสัมพนัธ์มาก
เกินไปกบัการปกครองแบบเผด็จการและความเป็นผูน้าํแบบเทียม เช่น ฮิตเลอร์มุสโสลินี 3) มีผูว้จิยั
บางคน กล่าววา่ การสร้างบารมี คือ การรวมภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงทั1งหมด ตั1งแต่การสร้าง              
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แรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดงันั1น ใน
วตัถุประสงคบ์างงานวจิยัของ Bass จึงใชค้าํวา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ แทนคาํวา่การสร้าง
บารมี  
 หลงัจากเกิดทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบมีบารมีแลว้ ไดเ้กิดการพฒันาแนวคิดทฤษฎีเกี�ยวกบั
ภาวะผูน้าํแนวใหม่ขึ1น คือ ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ Burns ในปี ค.ศ. 1978 และ Bass   
ปี ค.ศ. 1985 แต่ทฤษฎีที�ไดรั้บการยอมรับวา่เป็นทฤษฎีภาวะผูน้าํที�มีประสิทธิภาพ คือ ภาวะผูน้าํ 
การเปลี�ยนแปลงของ (Bass)  

 ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง (Transformational leadership theory) เป็นทฤษฎีของ
การศึกษาภาวะผูน้าํแนวใหม่ หรือเป็นกระบวนทศัน์ใหม่ (New paradigm) ของภาวะผูน้าํ โดยมี 
Burns และ Bass เป็นนกัวชิาการสองท่านแรกที�ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง โดยแสดงให้
เห็นวา่เป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้าํแนวใหม่ เนื�องจากภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเป็น                   
การเปลี�ยนแปลงกระบวนทศัน์ (Paradigm shift) ไปสู่ความเป็นผูน้าํที�มีวสิัยทศัน์ (Visionary) และมี
การกระจายอาํนาจหรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ (Empowering) เป็นผูมี้คุณธรรม (Moral agents)                  
และกระตุน้ผูต้ามใหมี้ความเป็นผูน้าํ ซึ� งภาวะผูน้าํลกัษณะนี1กาํลงัเป็นที�ตอ้งการอยา่งยิ�งในโลกที�มี
การเปลี�ยนแปลงอยา่งรวดเร็วและสับสนอยา่งในปัจจุบนันี1  (Mosley et al.,1996, p. 412)   
 สรุปไดว้า่ ผูภ้าวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยนและภาวะผูน้าํแบบเปลี�ยนแปลงสภาพ เป็นแนวคิด
สมยัใหม่ที�อาศยัแนวคิดการเปลี�ยนแปลงกระบวนทศัน์ไปสู่ความเป็นผูน้าํที�มีวสิัยทศัน์ และมี                                   
การกระจายอาํนาจหรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ เป็นผูมี้คุณธรรม และกระตุน้ผูต้ามใหมี้ความเป็นผูน้าํ 
ดงันั1น ผูว้ิจยัจึงนาํแนวคิดเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา มาเป็น                 
ตวัแปรที�มีผลต่อแรงจูงในของครูในการวิจยัในครั1 งนี1  
 

ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงตามแนวคดิของ Bass and Avolio 
 ความหมายของภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลง (Transformational leadership)  
 ภิรมย ์ถินถาวร (2550, หนา้ 30) สรุปวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง หมายถึงพฤติกรรม
หรือความสามารถในการบริหารองคก์ารของผูบ้ริหารที�จะทาํใหผู้ร่้วมงานมีความสามารถ                         
ในการปฏิบติัหนา้ที�อยา่งเตม็ความสามารถมากกวา่ที�ตั1งใจไวแ้ต่ตน้ ส่งผลใหอ้งคก์ารไดรั้บ                  
การพฒันาอยูต่ลอดเวลา ทนัตามการเปลี�ยนแปลงของประเทศและโลก 
 นิตยา วเิศษยา (2551, หนา้ 56) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง หมายถึง ระดบั
พฤติกรรมของผูบ้ริหารที�แสดงใหเ้ห็นถึงการจดัการหรือการทาํงานที�เป็นกระบวนการที�ผูบ้ริหาร            
มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานใหสู้งขึ1นกวา่ความพยายามที�คาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงาน



27 

ไปสู่ระดบัที�สูงขึ1น และมีศกัยภาพมากขึ1น โดยผูบ้ริหารแสดงบทบาทที�ใหผู้ร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจ 
ตระหนกัรู้ภารกิจและวสิัยทศัน์ มีความจงรักภกัดีและเป็นขอ้จูงใจใหผู้ร่้วมงานมองไกลเกิน                    
ความสนใจของตน ซึ� งจะนาํไปสู่ประโยชน์ขององคก์าร 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2553, หนา้ 7) ไดใ้หค้วามหมายของ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
(Transformational leadership) ไวว้า่ เป็นการใหค้วามสาํคญัของผูร่้วมงานและผูต้าม ใหม้องเห็น
งานในแง่มุมใหม่โดยมีการสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา หรือการคาํนึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล โดยผูน้าํจะยกระดบัวฒิุภาวะและอุดมการณ์ของผูต้าม กระตุน้ ชี1นาํ และมีส่วนร่วม 
ในการพฒันาความสามารถของผูต้ามและผูร่้วมงาน ไปสู่ระดบัความสามารถที�สูงขึ1น มีศกัยภาพ
มากขึ1น นาํไปสู่การบรรลุถึงผลงานที�สูงขึ1น  

 อารี กงัสานุกลู (2553, หนา้ 29) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง หมายถึง กลุ่ม
พฤติกรรมของผูน้าํซึ� งแสดงออกถึงการใชศ้าสตร์และศิลป์ในการยกระดบั และกระบวนการซึ�งผูน้าํ
และผูต้ามต่างยกระดบัซึ� งกนัและกนัในดา้นศีลธรรม และแรงจูงใจใหสู้งขึ1น โดยผูน้าํจะกระตุน้              
จูงใจผูต้ามใหก้ระทาํมากกวา่ที�ผูต้ามคาดหวงัไวว้า่จะกระทาํ และผูต้ามจะสร้างความผกูพนัต่อ
จุดประสงคข์ององคก์าร โดยผูน้าํกระตุน้ให้ผูต้ามดาํเนินงานใหป้ระสบผลสาํเร็จตามวิสัยทศัน์                  
พนัธกิจ กลยทุธ์ขององคก์าร และผูน้าํแสดงคุณลกัษณะที�เป็นตวัแบบหรือแบบอยา่งในการปฏิบติั
แก่ผูต้ามตลอดจนการเพิ�มอาํนาจ (Empower) และช่วยเหลือผูต้าม 

  Bass (1985, p. 14) ใหค้วามหมายไวว้า่ ผูน้าํการเปลี�ยนแปลง มีพฤติกรรมที�มี                         
ความชดัเจนมากกวา่ พวกเขาไม่ไดถู้กจาํกดัโดยการรับรู้ของผูต้าม ผูน้าํตอ้งตั1งใจทาํงานเพื�อที�จะ
เปลี�ยนแปลงหรือเปลี�ยนรูปแบบขอ้เสนอของลูกนอ้ง และปรับปรุงขอ้เสนอเหล่านั1นเสียใหม่ 
มากกวา่ที�จะเชื�อวา่ตอ้งทาํงานใหต้รงกบัความคาดหวงัของลูกนอ้ง 

 Mushinsky (1997, p. 373) ใหค้วามหมายภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไวว้า่เป็น
กระบวนการที�มีอิทธิพลต่อการเปลี�ยนแปลงทศันคติและสมมติฐานของสมาชิกในองคก์าร                       
และสร้างความผกูพนัในการเปลี�ยนแปลงวตัถุประสงคแ์ละกลยทุธ์ขององคก์าร ภาวะผูน้าํ                     
การเปลี�ยนแปลงเกี�ยวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้าํที�มีต่อผูต้าม แต่ผลกระทบของอิทธิพลนั1นเป็นการให้
อาํนาจแก่ผูต้ามใหก้ลบัมาเป็นผูน้าํและเป็นผูที้�เปลี�ยนแปลงหน่วยงานในกระบวนการ                               
การเปลี�ยนแปลงองคก์าร ดงันั1น ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจึงถูกมองวา่เป็นกระบวนการร่วม             
และเกี�ยวขอ้งกบัการดาํเนินการของผูน้าํในระดบัต่าง ๆ ในหน่วยงานยอ่ยขององคก์าร 

 Schultz and Schultz (1998, p. 211) ใหค้วามหมายภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไวว้า่                     
ความเป็นผูน้าํซึ� งผูน้าํไม่ไดถู้กจาํกดัโดยการรับรู้ของผูต้าม แต่มีอิสระในการกระทาํ ซึ� งจะ
เปลี�ยนแปลงหรือเปลี�ยนรูปแบบมุมมองของผูต้าม 
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 สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมและการแสดงออกถึงการใช้
ศาสตร์และศิลป์ที�จะโนม้นา้ว ชกัจูง ใหผู้ต้ามมีการยกระดบัความสามารถและประสิทธิภาพ                         
การทาํงานของผูต้ามใหมี้สูงขึ1น โดยปฏิบติัดว้ยความเตม็ใจ และดีกวา่เก่าแบบที�เคยเป็น 

 องค์ประกอบภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงตามแนวคิดของ Bass and Avolio 
 Bass (1985) ไดแ้นวคิดภาวะผูน้าํของ Burns มาพฒันาและเสนอรูปแบบภาวะผูน้าํ                

โดยแบ่งภาวะผูน้าํออกเป็น 2 ประเภท ซึ� งเป็นปฏิสัมพนัธ์กนัระหวา่งผูน้าํกบัผูต้ามและ                         
ความเกี�ยวเนื�องกนั คือ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเป็นกระบวนการที�ผูน้าํเปลี�ยนแปลง โดยการทาํ
ใหผู้ต้ามมีความเตม็ใจ มีความยนิดีที�จะปฏิบติังาน เกิดความจงรักภกัดี ศรัทธาและมีความผกูพนัต่อ
ผูน้าํเป็นแบบภาวะผูน้าํที�มีลกัษณะเป็นพลวตัรภาวะผูน้าํ เพื�อหาความเป็นภาวะสากลของผูน้าํได ้
องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมี 4 ดา้น คือ 1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์                    
2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้การใชปั้ญญา 4) การมุ่งสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล 

 ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง มุ่งเนน้ที�กระบวนการเปลี�ยนแปลง (Transformation process) 
เป็นกระบวนการที�ผูน้าํตอ้งเพิ�มระดบัความพยายามของผูต้ามเพื�อใหป้ฏิบติังานเกินความคาดหวงั
โดยทาํใหผู้ต้ามมีความรู้สึกไวว้างใจ ยนิดี จงรักภกัดี และนบัถือผูน้าํ ทาํใหผู้ต้ามกลายเป็นผูที้�มี
ศกัยภาพ เป็นนกัพฒันา เป็นผูเ้สริมแรงไดด้ว้ยตนเอง ควบคุมตนเองได ้โดยผูน้าํการเปลี�ยนแปลง 
จะใชว้ธีิการใดวธีิการหนึ�งที�สอดคลอ้งกนั คือ 1) ยกระดบัความรู้สึกสาํนึกของผูต้าม โดยใหเ้ห็น
ความสาํคญัและคุณค่าของผลลพัธ์ที�ตอ้งการ และวธีิที�จะบรรลุผลลพัธ์ที�ตอ้งการนั1น 2) ทาํใหผู้ต้าม
ไม่ตอ้งคาํนึงถึงผลประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื�อองคก์ารและนโยบาย 3) โดยยกระดบั                    
ความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งขึ1นตามระดบัความตอ้งการของ (Maslow’s need hierarchy theory) 
ไดแ้ก่ ความตอ้งการดา้นร่างกาย ความปลอดภยัดา้นความรัก ดา้นความมีชื�อเสียงและดา้นประสบ
ความสาํเร็จในชีวติ ผูน้าํจะตอ้งเปลี�ยนความตอ้งการในระดบัแรก เช่น ความตอ้งการดา้น                 
ความปลอดภยั ความตอ้งการดา้นความรัก เป็นความตอ้งการในระดบัสูงขึ1น ตระหนกัใน                      
การรับผดิชอบความตอ้งการสัมฤทธิ0 ผล ความตอ้งการประสบผลสาํเร็จในชีวติ (Maslow, 1970) 
ผูน้าํจะตอ้งเปลี�ยนระดบัความตอ้งการในระดบัแรก (First order of change) เช่น ความตอ้งการดา้น
ความปลอดภยั ความตอ้งการดา้นความรัก เป็นความตอ้งการในระดบัที�สูงขึ1น (Higher order of 
change) ไดแ้ก่ ความตระหนกั (Burn, 1978; Bass, 1985) เพื�อใหผู้ต้ามเห็นคุณค่าของผลลพัธ์                        
ที�ตอ้งการ นอกจากนี1ผูน้าํตอ้งสร้างความเชื�อมั�นใหเ้กิดในตวัดว้ยเพื�อยกระดบัความน่าจะเป็นที�
ประสบผลสาํเร็จ เป็นผลจากสิ�งที�ผูน้าํกระทาํต่อปทสัถาน (Norms) และค่านิยม (Values) ของ
วฒันธรรมองคก์าร (Organization culture) อยา่งเหมาะสม ซึ� งประกอบดว้ยค่านิยมหลกัต่าง ๆ 
ปรัชญาพื1นฐาน เทคนิค การปฏิบติั การเงิน และการใหค้วามสาํคญัของความเป็นมนุษย ์การกระตุน้
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ระดบัตอ้งการของผูต้ามใหสู้งขึ1นตามระดบัความตอ้งการของ  (Maslow’s need hierarchy theory) 
ประกอบดว้ยกระบวนการ 4 ดา้น “4I’s” ดงันี1  (Bass, 1985)  

 1.  การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ  
 การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ (Charisma or idealized influence) คือ ความสามารถในการมอง

การณ์ไกล และการรู้ถึงภารกิจที�ตอ้งปฏิบติั เป็นผูก้ลา้เผชิญปัญหา และสามารถแกไ้ขปัญหา                
ความขดัแยง้อยา่งเป็นธรรม สามารถลดทศันคติที�มีต่อการเปลี�ยนแปลงของผูต้าม สามารถโนม้นา้ว
ผูอื้�น และมีความสามารถจูงใจที�เหมาะสม มีความคิดริเริ�มสร้างสรรค ์ผูน้าํแสดงตามบทบาทสาํหรับ
ผูต้าม ทาํใหเ้ป็นความยนิดีของผูต้าม ผูน้าํทาํใหผู้ต้ามมีความภาคภูมิใจ จงรักภกัดีและเชื�อถือใน
ตนเอง ผูน้าํอาจวางแนวทางใหผู้ต้ามแสดงตามทศันียภาพ (Vision) ร่วมกนั (Bass, 1985) โดยผูน้าํ
เป็นผูที้�มีทศันียภาพ (Vision) และรู้ถึงภารกิจ (Mission) สร้างความเชื�อมั�น ความไวว้างใจในภารกิจ
โดยรวมเป็นผูน้าํในลกัษณะที�มีพฤติกรรม ทศันคติ และค่านิยมของความเป็นผูน้าํ แสดงใหผู้ต้าม
เห็นวา่เขาสามารถบรรลุวตัถุประสงคใ์นสิ�งที�ผูต้ามรู้สึกวา่เป็นไปไม่ได ้สร้างทศันียภาพและ
วตัถุประสงคใ์นอนาคต (Avolio, Waldman & Yammarino, 1991) โดยสรุปแลว้ การมีอิทธิพล             
อยา่งมีอุดมการณ์เป็นกระบวนการที�ผูน้าํทาํใหผู้ต้ามมีความรู้สึกภูมิใจ มีความศรัทธาและนบัถือ
ผูน้าํ มีความยนิดีที�จะทุ่มเทการปฏิบติังานตามภารกิจและทศันียภาพของผูน้าํ ซึ� งผูน้าํจะมีลกัษณะ
ในดา้นความเชื�อมั�นในตนเอง การกาํหนดตนเองใหผู้ที้�มีจุดมุ่งหมายอนัสูงส่งและมีความสามารถ
และอาํนาจ มีความสามารถในการกาํหนดแนวโนม้การเปลี�ยนแปลง ความสามารถในการแกไ้ข
ความขดัแยง้ภายในจิตใจ มีคุณธรรมอนัสูงส่งเป็นแบบอยา่งที�ดีจนผูต้ามยดึถือเป็นแบบอยา่ง 
กาํหนดเป้าหมายไดช้ดัเจน รวมพลงักระตุน้จูงใจใหผู้ต้ามมีความตั1งใจและพยายามเพิ�มขึ1น (Bass, 
1985) ภาวะผูน้าํมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์เป็นศูนยก์ลางของกระบวนการภาวะผูน้าํ                             
การเปลี�ยนแปลง ผูน้าํมีอาํนาจ และอิทธิพลมากเป็นสุดยอดของกระบวนการอื�น ๆ 3 ดา้น ของภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�ร่วมกนัเป็นสมบติัของผูน้าํ (Avolio et al., 1991)  

 กล่าวโดยสรุป ผูน้าํมีการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ เป็นกระบวนการที�ผูบ้ริหารสถานศึกษา
แสดงใหเ้ห็นถึงการบริหารจดัการที�ทาํใหบุ้คลากรยอมรับ เชื�อมั�น ศรัทธา ภาคภูมิใจ และไวว้างใจ
ในความสามารถ มีความยนิดีที�จะทุ่มเทการปฏิบติังานตามภารกิจ โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาจะ
ประพฤติตน เพื�อใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูอื้�น เสียสละเพื�อประโยชน์ของกลุ่ม มีอุดมการณ์ มีวสิัยทศัน์ 
มีความสามารถในการเปลี�ยนแปลง มีความสามารถในการบริหารอารมณ์ มีคุณธรรมและจริยธรรม 
เสียสละ เนน้ความสาํคญัในเรื�องค่านิยม ความเชื�อ และการมีเป้าหมายที�ชดัเจน มีความมั�นใจที�จะ
เอาชนะอุปสรรค เป็นแบบอยา่งที�ดีของบุคลากรในการบริหารงานและการวางตวั 

 2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ  
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 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration) คือ ความสามารถในการโนม้นา้วจิตใจผูต้ามให้
เปลี�ยนแปลงความสนใจในการกระทาํ เพื�อตนเองไปสู่การทาํประโยชน์เพื�อกลุ่ม หรือเพื�อองคก์าร
โดยใชว้ธีิการพดูโนม้นา้วจิตใจในการทาํงาน รวมทั1งวธีิการกระตุน้จิตใจใหผู้ต้ามไดรั้บ 
การตอบสนองต่อความตอ้งการความสาํเร็จ ความตอ้งการอาํนาจ และความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ 
(Bass, 1985, p. 64) ทาํไดโ้ดย 1) ผูน้าํสร้างความมั�นใจ 2) ผูน้าํสร้างความเชื�อมั�นในเหตุผลที�กระทาํ
ใหผู้ต้ามรับรู้วา่สิ�งที�เขาทาํนั1นมีวตัถุประสงคอ์ยา่งไร 3) สร้างความคาดหวงัในความสาํเร็จให้ผูต้าม
โดยทั�วไป ภาวะผูน้าํการสร้างแรงบนัดาลใจจะปรากฏเมื�อผูน้าํกระตุน้เร้าใจใหผู้ต้ามให้ปฏิบติังาน
และสร้างความมั�นใจวา่ผูต้ามมีความสามารถบรรลุตามวตัถุประสงค ์(Yukl, 1998) รวมทั1ง                     
การปฏิบติังานที�มีความยากลาํบาก (Avolio, Waldman &Yamrino, 1991)  
 กล่าวโดยสรุป การสร้างแรงบนัดาลใจเป็นกระบวนการที�ผูบ้ริหารสถานศึกษากระตุน้         
ใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจภายในหรือมีแรงบนัดาลใจในการทาํงานเห็นคุณค่าของงาน เห็นวา่งานนั1น             
มีความทา้ทายและไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน กระตุน้ใหเ้กิดการทาํงานเป็นทีม มีการตั1งมาตรฐาน
ในการทาํงานสูงและสร้างความเชื�อมั�นวา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายไดด้ว้ยการสนบัสนุนให้
กาํลงัใจ และเสริมสร้างความคิดริเริ�มสร้างสรรค ์จนเป็นผลใหบุ้คลากรเกิดความพยายาม                       
ในการปฏิบติังานเกินความคาดหวงัโดยผูบ้ริหารสถานศึกษาอาจใชค้าํพดู สัญลกัษณ์ หรือ
จินตนาการชกัชวนให้เขา้ใจทศันียภาพและความหมาย เกิดความรู้สึกวา่ภารกิจที�จะทาํตอ้งเป็นสิ�ง
สาํคญั 
 3.  การกระตุน้ทางปัญญา  

 การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) เป็นกระบวนการที�ผูน้าํกระตุน้ผูต้ามให้
เห็นวธีิการ หรือแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา โดยการทาํใหผู้ต้ามมีความพอใจและมีความตั1งใจ
ดว้ยการใชส้ัญลกัษณ์ จินตนาการ และภาษาที�เขา้ใจง่าย ส่งเสริมใหผู้ต้ามเขา้ใจในบทบาทและ
ยอมรับในบทบาทสร้างความมั�นใจในการส่งเสริมคุณค่าของผลลพัธ์ที�ตอ้งการ เป็นผลใหบุ้คลากร
เกิดความพยายามในการปฏิบติังานมากขึ1น และแกปั้ญหาการปฏิบติังานดว้ยความเรียบร้อย (Bass, 
1985) การกระตุน้การใชปั้ญญาเป็นการใชอ้าํนาจของตรรก (Power of logic) หมายถึง การจูงใจใช้
ขอ้เทจ็จริง ความรู้ หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ รวมทั1งกิจกรรม กลวธีิ โครงการขอ้เสนอแนะเป็น
การเสนอความคิดเห็นอยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมา มีการสนบัสนุน คดัคา้น โตแ้ยง้ พยายามเนน้
จุดอ่อนของวฒันธรรมดั1งเดิม และเนน้จุดแขง็ของวฒันธรรมในองคก์าร คือ 1) กลุ่มหรือองคก์าร           
ที�ถูกคุกคามจากสภาพแวดลอ้ม เช่น ถูกฝ่ายตรงขา้มปั�นป่วน 2) เกิดปัญหารุนแรงเกี�ยวกบัการลด
ประสิทธิภาพของหน่วยงาน เช่น ขาดเครื�องมือ ขาดวธีิการปฏิบติัที�เหมาะสม เกิดความล่าชา้ ตน้ทุน
สูง เป็นตน้ 3) งานขาดประสิทธิภาพเพราะเครื�องมือชาํรุด ขาดวสัดุอุปกรณ์ ผูต้ามไม่มาทาํงาน             
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เป็นตน้ 4) ผูน้าํมีอาํนาจเพียงพอที�จะทาํการเปลี�ยนแปลงและริเริ�มวธีิการที�สามารถจะแกปั้ญหา                
ที�องคก์ารเผชิญอยู ่โดยเฉพาะอยา่งยิ�งผูบ้ริหารระดบัสูงและระดบักลาง จะตอ้งมีสมาธิการคิดคน้
กลวธีิ และมีกิจกรรมที�แสดงใหเ้ห็นถึงปัญญาของตนและผูต้าม โดยวเิคราะห์การวางแผนปฏิบติั
และประเมินเกิดมโนทศัน์ แลว้แจง้ใหผู้ต้ามรู้ถึงโอกาสหรือการคุกคามที�องคก์ารเผชิญอยู ่รวมทั1ง
จุดแขง็และจุดอ่อนขององคก์าร และการไดเ้ปรียบเสียเปรียบเมื�อเปรียบเทียบกบัองคก์ารอื�น ๆ 
(Bass, 1985)  
 สรุปไดว้า่การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) เป็นกระบวนการที�ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาใชก้ระตุน้บุคลากรใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ที�เกิดขึ1นในหน่วยงาน รวมทั1งกระตุน้ให้
เห็นวธีิการหรือแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา ส่งเสริมให้ร่วมแสดงความคิดเห็นมีการวเิคราะห์
ปัญหา โดยใชเ้หตุผลและขอ้มูลหลกัฐาน กระตุน้ใหมี้การตั1งขอ้สมมติฐาน เปลี�ยนกรอบการมอง
ปัญหา โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาใชส้ัญลกัษณ์ จินตนาการ และภาษาที�เขา้ใจง่าย ส่งเสริมใหบุ้คลากร
เขา้ใจในบทบาทและยอมรับในบทบาท สร้างความมั�นใจและส่งเสริมคุณค่าของผลลพัธ์ที�ตอ้งการ 
เป็นผลใหบุ้คลากรเกิดความพยายามที�จะแกปั้ญหาในการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ 
 4.  การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล 

 การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล (Individualized consideration) จะเนน้ที�การมุ่งพฒันา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคล โดยมีการเอาใจใส่ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน ซึ� งการสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาแบบตวัต่อตวัจะพฒันาความเป็นผูน้าํ (Zaleznik, 1989, p. 74) 
และช่วยใหไ้ดข้อ้มูลในการตดัสินใจดีขึ1น ทั1งนี1 เพราะการเอาใจใส่ของผูบ้ริหารต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
แบบตวัต่อตวัจะทาํใหมี้โอกาสไดรั้บรู้ขอ้มูลอยูต่ลอดเวลาซึ� งจะช่วยใหเ้ป็นรากฐานในการตดัสินใจ
เกี�ยวกบัหน่วยงานหรือองคก์ารไดดี้ขึ1น (Bass, 1985, p. 87)  
 การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคลเป็นกระบวนการที�สาํคญัที�สุดที�ผูน้าํซึ� งเป็นผูที้�มี
ตาํแหน่งสูงสุดขององคก์ารคาํนึงถึงผูต้ามแต่ละคน ลกัษณะดงักล่าวยงัสามารถใชไ้ดร้ะหวา่งเพื�อน
ร่วมงานเพื�อช่วยเหลือกนัในการแกไ้ขปัญหา หลกัสาํคญัของการมุ่งความสาํคญัเป็นรายบุคคล คือ        
ผูต้ามแต่ละคนมีความตอ้งการ (Needs) ที�แตกต่างกนั และโดยเฉพาะผูต้ามบางคน (Specific 
employee) ความตอ้งการของเขาเหล่านั1นจะเปลี�ยนแปลงไดโ้ดยอิทธิพลของผูน้าํ ดงันั1น ผูน้าํ                 
การเปลี�ยนแปลงจะตอ้งมีความสามารถในการวนิิจฉยัและยกระดบัความตอ้งการของแต่ละบุคคล
และยกระดบัเขาใหเ้ป็นผูต้ามที�มีศกัยภาพ (Avolio, Waldman &Yamarino, 1991)  
 กล่าวโดยสรุป ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง คือ พฤติกรรมและการแสดงออกถึงการใช้
ศาสตร์และศิลป์ที�จะโนม้นา้ว ชกัจูง ใหผู้ต้ามมีการยกระดบัความสามารถและประสิทธิภาพ                  
การทาํงานของผูต้ามใหมี้สูงขึ1น โดยปฏิบติัดว้ยความเตม็ใจ และดีกวา่เก่าแบบที�เคยเป็นโดยให้
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ความสาํคญักบัปัจจยั ใน 4 ดา้น คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ  
การกระตุน้การใชปั้ญญา และการมุ่งสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล 
  

แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบัแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 แรงจูงใจเป็นปัจจยัที�สาํคญัอีกประการหนึ�งซึ� งมีผลต่อพฤติกรรมของมนุษย ์เพราะเป็น
ตวัการที�ทาํให้เกิดพฤติกรรมของมนุษย ์มีนกัวชิาการให้นิยามความหมายของแรงจูงใจไวต่้าง ๆ  
กนัไป ดงันี1  
 พระมหาปรีดี สีหาวตัร (2548, หนา้ 13) ไดใ้หค้วามหมายแรงจูงใจไวว้า่ แรงจูงใจที�เกิด
มาไดย้อ่มขึ1นอยูก่บัปัจจยัที�มากระตุน้หรือผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมไปอยา่งมีทิศทาง 
 พนิดา จิระสถิตยถ์าวร (2550, หนา้ 13) ไดใ้หค้วามหมายแรงจูงใจไวว้า่ แรงจูงใจ 
หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของผูห้นึ�งผูใ้ดก็ตามที�ถูกกระตุน้ดว้ยปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก
เพื�อใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งหนึ�งอยา่งใดออกมาทั1งที�ตั1งใจและไม่ตั1งใจเพื�อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายที�วางไว ้

 สมภพ แซ่โก (2551, หนา้ 25) ไดใ้หค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ คือ นามธรรมและเป็น
ความรู้สึกที�ไม่สามารถมองเห็นและไม่อาจหยดุนิ�งได ้แต่มีอิทธิพลกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม                 
เกิดพลงั และมีผลต่อพฤติกรรมของมนุษย ์และทาํหนา้ที�เร้าและกระตุน้ใหบุ้คคลกระทาํพฤติกรรม
ที�ชี1 ทิศทางหรือแนวทางใหก้ระทาํพฤติกรรมเพื�อบรรลุเป้าหมาย และยงัช่วยรักษาพฤติกรรมนั1น ๆ 
ใหค้งอยูใ่หเ้ป็นพลงัที�ทาํใหม้นุษยท์าํกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ�ง 
 บุษบา รัตนมงคล (2551, หนา้ 13) ไดใ้หค้วามหมายแรงจูงใจไวว้า่ แรงจูงใจเป็นสภาวะ
ของการเตม็ใจในการทาํงานของบุคคลนั1น ๆ เพื�อใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยสามารถตอบสนอง                
ความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานดว้ย 
 Beach (1980, p. 302) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที�จะใชพ้ลงังานเพื�อทาํงาน
อยา่งหนึ�งอยา่งใดใหป้ระสบความสาํเร็จ หรืออาจหมายถึงรางวลั ซึ� งเป็นสิ�งสาํคญัที�เป็นตวัเร่งหรือ
เสริมการทาํงานของมนุษยเ์พื�อใหไ้ปถึงวตัถุประสงคที์�มีรางวลัเป็นเป้าหมาย 
 McClelland (1985, p. 590) ใหค้าํ นิยามของแรงจูงใจวา่ เป็นสิ�งที�เกิดขึ1นบ่อยครั1 งสาํหรับ
จุดมุ่งหมายขั1นพื1นฐานตามแรงกระตุน้ตามธรรมชาติ ซึ� งจะเกี�ยวกบัพลงังานการเปลี�ยนแปลงและ
การเลือกแสดงพฤติกรรม 

 Sprinthall (1994, p. 521) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นแรงขบัหรือความตอ้งการ 
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ที�จะแสดงออกที�ถูกชี1นาํไปตามเส้นทางหรือหลีกเลี�ยงจากเป้าประสงคบ์างประการจะเกิดขึ1นก็
ต่อเมื�อสภาวะภายในมีความบกพร่องหรือเกิดความตอ้งการจะดึงใหบุ้คคลกระทาํ ไปยงัทิศทางหรือ 
หลีกเลี�ยงจุดมุ่งหมายบางอยา่ง 

 Luthans (1992, pp. 146-147) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ กระบวนการซึ�งเริ�มตน้จากความรู้สึก
ที�ไม่เพียงพอหรือเติมไม่เตม็ทางจิตที�เรียกกนัวา่ ความตอ้งการ ซึ� งเป็นแรงขบัที�ก่อให้เกิดการแสดง
พฤติกรรมของมนุษยที์�จะบรรลุตามเป้าหมาย อนัเป็นสิ�งล่อใจ นั�น คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง                
ความตอ้งการ (Needs) แรงขบั (Drives) และรางวลัอนัเป็นสิ�งล่อใจ (Incentives)  
 Dubrin and Ireland (1995, p. 294) ใหค้าํนิยามวา่ แรงจูงใจ คือ กระบวนการที�ถูกใชเ้พื�อ
ขบัเคลื�อนและสนบัสนุนพฤติกรรมที�นาํไปสู่ความสาํเร็จของเป้าหมายในองคก์าร 
 Griffin (1996, p. 484) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้า่ หมายถึง ชุดของพลงัผลกัดนั                  
ที�เป็นสาเหตุใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมหรือแนวทางที�ตอบสนองต่อความตอ้งการของตน 
  Daft (2000, p. 534) กล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง พลงัหรือแรงผลกัดนัทั1งภายนอกและ
ภายในตวับุคคล ซึ� งกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมที�กระตือรือร้น รวมทั1งเป็นแรงกระตุน้ที�จะทาํใหบุ้คคล
รักษาพฤติกรรมนั1นไว ้
 สรุปไดว้า่แรงจูงใจ หมายถึง แรงขบัหรือแรงผลกัดนัเชิงบวกที�ทาํใหบุ้คคลปฏิบติัหรือ
แสดงพฤติกรรมดว้ยความเต็มใจ เกิดความพยายามในการทาํงานใหเ้กิดความสาํเร็จ จนบรรลุตาม
เป้าหมายที�ตั1งไว ้
 ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 มีผูก้ล่าวถึง ความสาํคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติัหลายท่าน ดงันี1  
 Vroom (1970, p. 10 อา้งถึงใน ศิริพร จนัทศรี, 2550, หนา้ 18) กล่าววา่ แรงจูงใจมี
ความสาํคญัต่อการทาํงานของบุคคลเป็นอยา่งยิ�งเพราะการทาํงานใดก็ตามถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ
และประสิทธิผลจะตอ้งประกอบดว้ยส่วนสาํคญั 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทกัษะใน                 
การทาํงานของบุคคลและการจูงใจเพื�อโนม้นา้วบุคคลให้ใชค้วามสามารถหรือทกัษะในการทาํงาน 
 ประชา อ่อนรักษา (2542) ไดส้รุปถึงความสาํคญัของแรงจูงใจวา่เป็นสิ�งที�ทาํใหบุ้คคลเกิด
พลงัที�จะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ อนัจะทาํใหเ้กิดการที�จะกระทาํหรือไม่ทาํสิ�งหนึ�งสิ�งใด และทาํให้
เกิดความพร้อมในการเรียนไดเ้ป็นอยา่งดี นอกจากนี1แรงจูงใจทาํใหบุ้คคลหรือผูเ้รียนสามารถไปสู่
จุดหมายปลายทางตามที�พวกเขาคาดหวงัไว ้
 เจียรนยั จิระโร (2544) กล่าวถึง ความสาํคญัของแรงจูงใจ ไวว้า่ ประการแรก แรงจูงใจ
เป็นตวัพลงัเพิ�มขึ1น ความกลวั ความกระวนกระวายก็จะทาํใหร่้างกายมีพลงัเพิ�มขึ1น เราพบบ่อยวา่ 
คนจะแบกของหนกัของหนีไฟไดโ้ดยไม่รู้สึกเหนื�อย ประการที�สอง แรงจูงใจเป็นแรงเสริม การที�
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บุคคลแสดงความถี�ของพฤติกรรมเป็นผลอนัเนื�องมาจากการที�บุคคลมีแรงจูงใจที�จะแสดง
พฤติกรรมเช่นนี1 อีก เพราะไดรั้บแรงเสริมทางสังคม คือ ชมเชย 

 เนตรชนก นามเสนาะ (2549, หนา้ 9) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นสิ�งที�มีอิทธิพลต่อการเรียน
และการทาํงานของบุคคลเป็นอยา่งมาก หากผูเ้รียนหรือผูท้าํงานไดรั้บแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสูง              
ยอ่มทาํใหเ้ขาตั1งใจทาํงานหรือตั1งใจศึกษาอยา่งเตม็ความสามารถโดยไม่ยอ่ทอ้ การจูงใจ                          
ในการบริหารงานไว ้ดงันี1  
 1.  เสริมสร้างกาํลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่แต่ละบุคคลในองคก์ารและแก่หมู่คณะ 
เป็นการสร้างพลงัร่วมกนัของกลุ่ม 
 2.  ส่งเสริมและเสริมสร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะเป็นการสร้างพลงัดว้ยความสามคัคี 
 3.  สร้างกาํลงัขวญัและท่าทีที�ดีในการปฏิบติังานแก่คนงานและพนกังานเจา้หนา้ที�                 
ในองคก์าร 
 4.  ช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 5.  ช่วยทาํใหก้ารควบคุมงานดาํเนินไปดว้ยความราบรื�นอยูใ่นกรอบแห่งระเบียบวนิยั 
และมีศีลธรรมอนัดีงาม ลดอุบติัเหตุและอนัตรายในการปฏิบติังาน 
 6.  เกื1อหนุนและจูงใจใหส้มาชิกขององคก์าร เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่าง ๆ                   
ในองคก์าร เป็นการสร้างความกา้วหนา้ใหแ้ก่พนกังานและองคก์าร 
 7.  ทาํใหเ้กิดศรัทธาและความเชื�อมั�นในองคก์าร เกิดความสุขกาย สุขใจ ในการทาํงาน 
 8.  การจูงใจก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 สรุปไดว้า่ ความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน มีความสาํคญัต่อตวัผูท้าํงานโดยตรง
และเป็นปัจจยัหลกัสาํคญัประการหนึ�งในขั1นตอนของการทาํงาน ซึ� งเป็นสิ�งที�สร้างขวญัและกาํลงัใจ
ใหก้บัพนกังานในการทาํงานใหบ้รรลุตรงตามเป้าหมาย การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นสิ�งสาํคญัที�
ผูบ้ริหารจะตอ้งส่งเสริมใหแ้ก่สมาชิกในหน่วยงาน เพื�อใหบ้รรลุผลตามที�ตอ้งการ 
 ประเภทของแรงจูงใจ  
 นกัจิตวทิยาแบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ (จนัทรานี สงวนนาม, 2545, หนา้ 203-
204)  
 1.  การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation)  
 การจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคลที�มีความตอ้งการจะทาํบางสิ�งบางอยา่ง  
ดว้ยจิตใจของตนเอง โดยไม่ตอ้งใชสิ้�งล่อใด ๆ มากระตุน้ ซึ� งถือวา่มีคุณค่าต่อการปฏิบติังานต่าง ๆ 
เป็นอยา่งยิ�ง การจูงใจประเภทนี1  ไดแ้ก่  
  1.1  ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการที�ทาํใหเ้กิดแรงขบั แรงขบัทาํใหบุ้คคล 
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แสดงพฤติกรรมเพื�อบรรลุเป้าหมาย ซึ� งผลที�จะเกิดก็ คือ ความสบายใจความพอใจ 
  1.2  ความปรารถนา (Desire) เป็นความตอ้งการชนิดหนึ�ง แต่จะทาํใหเ้กิดแรงขบั 
นอ้ยกวา่ความตอ้งการ (Needs) หากไม่บรรลุเป้าหมายทั1งหมดก็จะรู้สึกเฉย ๆ  
  1.3  ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยานมกัใหญ่ใฝ่สูง เป็นสิ�งที�ดี  
เป็นความตอ้งการ ความอยากไดที้�ช่วยใหบุ้คคลแสวงหาแนวทางที�จะบรรลุตามเป้าหมาย 
  1.4  ความสนใจพิเศษ (Special interest) ถา้ผูป้ฏิบติังานคนใดสนใจสิ�งใดเป็นพิเศษ 
ก็จะมีความตั1งใจในการทาํงาน ช่วยใหง้านประสบความสําเร็จไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ววา่เป็นการจูงใจ
ภายในที�จะกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถา้ผูป้ฏิบติัมีทศันคติที�ดีต่อผูบ้งัคบับญัชา 
ก็จะเป็นผลดีต่อการทาํงาน 
 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation)  
 แรงจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคคลที�ไดรั้บการกระตุน้จากภายนอก ไดแ้ก่ 
เป้าหมาย ความคาดหวงั ความกา้วหนา้ สิ�งล่อใจต่าง ๆ เช่น การชมเชย การติเตียน การใหร้างวลั 
การประกวด การลงโทษ การแข่งขนั เป็นตน้ 
 Beach (1965) แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ การจูงใจในแง่บวก และ 
การจูงใจในแง่ลบ 
 1.  การจูงใจในแง่บวก (Positive motivation) หรือบางครั1 งเรียกวา่ การจูงใจที�ช่วยลด
ความกระวนกระวายใจ (Anxiety reducing motivation) หรือ การจูงใจแบบใชไ้มน้วม (Carrot 
approach) การจูงใจในแง่นี1 บุคคลจะไดรั้บสิ�งที�มีคุณค่า เช่น การยกยอ่งสรรเสริญสาํหรับ 
การกระทาํหรือพฤติกรรมอนัเป็นที�ยอมรับ 
 2.  การจูงใจในแง่ลบ (Negative motivation) หรือบางครั1 งเรียกวา่ การจูงใจแบบใช ้
ไมแ้ขง็ (Stick approach) มกัใชว้ธีิการจูงใจที�ตรงกนัขา้ม คือ มกัเป็นการขู่ การลงโทษ การติเตียน  
ถา้หากพฤติกรรมหรือการกระทาํของบุคคลนั1นไม่เป็นที�ยอมรับ 
 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจมี 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายในและซึ�งทาํใหบุ้คคลระทาํบางสิ�ง
บางอยา่ง ดว้ยจิตใจของตนเอง ไม่ตอ้งใชสิ้�งใดมากระตุน้ แรงจูงใจประเภทนี1  ไดแ้ก่ ความตอ้งการ 
ความปรารถนา ความทะเยอทะยาน ความสนใจพิเศษ ความตั1งใจในการทาํงาน ส่วนแรงจูงใจ
ประเภทที� 2 คือ แรงจูงใจภายนอก เป็นแรงจูงใจที�เกิดจากการกระตุน้ภายนอกเพื�อใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมตามจุดมุ่งหมาย 
 ปัจจัยที�ก่อให้เกดิแรงจูงใจ 
 ภารดี อนนัตน์าว ี(2551, หนา้ 132-133) ไดก้ล่าวถึง แรงจูงใจกบัการทาํงานไวว้า่
แรงจูงใจเป็นตวักระตุน้ (Drives) ตวักาํหนดทิศทางของพฤติกรรมและช่วยใหพ้ฤติกรรมการทาํงาน
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ที�เหมาะสมคงสภาพอยูไ่ด ้ซึ� งทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ กล่าวถึงองคป์ระกอบที�สาํคญัในการทาํงาน
ของบุคคล 3 ประการ ดงันี1  
 1.  คุณลกัษณะของเอกตับุคคล (Individual characteristics) เป็นลกัษณะเฉพาะ 
ของบุคคลแต่ละคนซึ�งไม่เหมือนกนั ในการทาํงานแต่ละบุคคลจะนาํคุณลกัษณะของบุคคลเขา้ไป
ในหน่วยงาน หรือในสถานการณ์การทาํงาน และเป็นตวักาํหนดวา่บุคคลทาํงานเป็นอยา่งไร  
โดยทฤษฎีของแรงจูงใจที�เกี�ยวขอ้งกบัลกัษณะของบุคคลในการทาํงาน 3 ประการ คือ  
  1.1  ความสนใจ (Interests) เป็นตวักาํหนดทิศทางของพฤติกรรมในการทาํงาน 
ของบุคคล คนที�ทาํงานดว้ยความสนใจในงานนั1นมกัจะตั1งใจในการทาํงานมากเป็นแรงจูงใจภายใน
แมจ้ะมีสิ�งอื�น ๆ มาดึงดูดใจก็จะไม่ยอมเปลี�ยนแปลงความสนใจง่าย ๆ  
  1.2  เจตคติ (Attitudes) ไดแ้ก่ เจตคติต่อตนเอง ต่องาน และต่อสภาพการณ์ใน 
การทาํงาน เจตคติเป็นตวัแปรที�สาํคญัตวัหนึ�ง ต่อแรงจูงใจในการทาํงาน ถา้บุคคลมีเจตคติหรือ
ความรู้สึกที�ไม่ดีต่องาน ต่อหวัหนา้งาน หรือต่อสภาพการทาํงาน บุคคลนั1นจะเกิดแรงจูงใจใน                
การทาํงาน หรือแมแ้ต่เจตคติต่อตนเองในลกัษณะที�เป็นมโนทศัน์ต่อตนเอง (Self-image) เช่น 
ตนเองคิดวา่ตนเองเป็นบุคคลที�ขาดความรู้ความสามารถ ทาํงานไม่ค่อยประสบผลสาํเร็จ ก็มกัจะไม่
ค่อยทุ่มเทใหก้บังานมากนกั เพราะไม่มั�นใจในตนเอง ผลก็ คือ งานที�ทาํออกมาไม่ค่อยดีเท่าที�ควร  
ในลกัษณะเช่นนี1  ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานจะสามารถช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปรับมโนทศัน์ 
ต่อตนเองได ้คือ ตอ้งพยายามใหค้วามสาํคญัต่อบุคคลนั1น และพยายามกระตุน้ใหรู้้วา่ ทุกคน                
ลว้นเป็นส่วนหนึ�งขององคก์าร และช่วยใหง้านขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
  1.3  ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลทาํงานเพื�อให้
ประสบผลสาํเร็จ และสนองความอยากของบุคคลแต่ละคนทั1งในระดบัพื1นฐานและระดบัสูง  
เป็นตวัแปรที�สาํคญัยิ�งในการแสดงพฤติกรรมในการทาํงาน ทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้ง ไดแ้ก่ ทฤษฎีของ 
 Maslow  
 2.  ลกัษณะของงาน (Job characteristics) มีความสาํคญัในการทาํงาน ประกอบดว้ย 
ตวังานและสิ�งที�เกี�ยวขอ้งกบัการทาํงาน จะเป็นตวักระตุน้หรือส่งผลใหก้ารทาํงานของแต่ละบุคคล
ในหน่วยงานมีความตอ้งการหรือไม่ตอ้งการงานนั1น ๆ ต่อไป เช่น งานที�ทาํเหมาะกบัความรู้
ความสามารถของบุคคลหรือไม่ ทาํใหมี้ผลต่อความตอ้งการหรือแรงจูงใจในการทาํงานของบุคคล
ดว้ย 
 3.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Work environment) เป็นลกัษณะธรรมชาติของ
องคก์ารหรือสภาพต่าง ๆ ในการทาํงาน ประกอบดว้ยสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 2 ประการ ไดแ้ก่  
  3.1  สภาพแวดลอ้มบุคคล เป็นสภาพแวดลอ้มที�พบเห็นอยูเ่ป็นประจาํ เช่น  
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เพื�อนร่วมงาน มีผลต่อการทาํงานทั1งในกระบวนการทาํงานและผลที�ออกมา จะทาํใหง้านที�ทาํ
ออกมาในสภาพที�ดีหรือไม่ดี ตรงตามวตัถุประสงค ์และหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาจะเป็น 
ผูค้วบคุมงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย ใหคุ้ณใหโ้ทษ ดูแลการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตรง 
และลกัษณะความเป็นผูน้าํของหวัหนา้งาน ก็มีอิทธิพลต่อความสามารถและเสรีภาพในการทาํงาน
ใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงานอีกดว้ย 
  3.2  สภาพแวดลอ้มทั�วไป เป็นสภาพแวดลอ้มที�เกิดจากการดาํเนินงานขององคก์าร 
(Organizational action) ไดแ้ก่ ระบบหรือวธีิการใหค้วามดีความชอบ บรรยากาศในองคก์าร ซึ� งมี
ความสาํคญัต่อกระบวนการทาํงานและแรงจูงใจในการทาํงานของแต่ละบุคคล 
 Barnard (1968, pp. 142-149) ไดก้ล่าวถึงสิ�งจูงใจที�จะใชเ้ป็นเครื�องกระตุน้บุคคลใหเ้กิด
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานไว ้8 ประการ ดงันี1  
 1.  สิ�งจูงใจที�เป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน หรือสิ�งของ ที�จดัใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานเป็นการทดแทน 
เป็นการชดเชยหรือเป็นรางวลัที�ผูป้ฏิบติังานไดป้ฏิบติังานใหแ้ก่หน่วยงานมาแลว้เป็นอยา่งดี 
 2.  สิ�งจูงใจที�เป็นโอกาสของบุคคล ซึ� งไม่ใช่วตัถุ เป็นสิ�งจูงใจที�สาํคญัในการช่วยส่งเสริม
ความร่วมมือในการทาํงานมากกวา่รางวลัที�เป็นวตัถุ เพราะสิ�งจูงใจที�เป็นวตัถุนี1 บุคคลจะไดรั้บ
แตกต่างจากบุคคลอื�น เช่น เกียรติภูมิ การใชสิ้ทธิ การมีอาํนาจ 
 3.  สภาพทางกายที�พึงปรารถนา หมายถึง สิ�งแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ สถานที�
เครื�องมือ สิ�งที�อาํนวยความสะดวกในการงานต่าง ๆ ซึ� งเป็นสิ�งสาํคญัอนัทาํให้เกิดความสุขทางกาย
ในการปฏิบติังาน 
 4.  ผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานที�สนองความตอ้งการ
ของบุคคลในดา้นความภาคภูมิใจที�ไดแ้สดงฝีมือ การไดมี้โอกาสช่วยเหลือครอบครัวตนเอง  
ทั1งการไดแ้สดงความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน 

 5.  ความดึงดูดใจทางสังคม หมายถึง ความสัมพนัธ์แบบฉนัทมิ์ตร ซึ� งถา้ความสัมพนัธ์
เป็นไปดว้ยดี จะทาํใหเ้กิดความผกูพนัและความพึงพอใจร่วมกบัหน่วยงาน 
 6.  การปรับสภาพการทาํงานใหเ้หมาะสมกบัวธีิการและทศันคติของบุคคล หมายถึง  
การปรับปรุงตาํแหน่ง วธีิการใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคล ซึ� งแต่ละบุคคล 
มีความสามารถแตกต่างกนั 
 7.  โอกาสที�จะมีส่วนร่วมในการทาํงาน หมายถึง การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกวา่ 
มีส่วนร่วมในการทาํงาน เป็นบุคคลสาํคญัของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียมกนัในผูร่้วมงานและ 
มีกาํลงัในในการปฏิบติังาน 
 8.  สภาพการอยูร่่วมกนั หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลดา้นสังคม หรือความมั�นคง 
ในสังคม ซึ� งจะทาํใหบุ้คคลรู้สึกมีหลกัประกนั และมีความมั�นคงในการปฏิบติังาน 
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 สรุป ปัจจยัที�ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานประกอบดว้ยสิ�งที�จะสนองความ
ตอ้งการทั1งดา้นร่างกายและจิตใจของบุคคลเป็นสาํคญั เมื�อบุคคลไดรั้บการตอบสนอง ทั1งในดา้น 
ค่าจา้ง โอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน สภาพการทาํงาน  
ความมั�นคงปลอดภยั ความสําเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ และการปกครองบงัคบับญัชาของ
ผูบ้งัคบับญัชาจะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจสูงขึ1น 
 ทฤษฎีเกี�ยวกบัแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ (Maslow’s general theory of human motivation)  

 Maslow (1970, pp. 36-46 อา้งถึงใน กริชเพชร ชยัช่วย, 2544, หนา้ 12) นกัจิตวทิยา              
ชาวองักฤษไดเ้สนอทฤษฎีการจูงใจโดยอธิบายวา่การจูงใจคน คือ การปฏิบติัการ ตอบสนอง               
ความตอ้งการของคน ซึ� ง Maslow ไดแ้บ่งความตอ้งการของคนออกเป็น 5 ระดบั ดงันี1   

 1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการเบื1องตน้เพื�อการอยู่
รอด เช่น ความตอ้งการอาหาร ที�อยูอ่าศยั และความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการทางร่างกาย จะมี 
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนต่อเมื�อความตอ้งการของคนยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง  

 2.  ความตอ้งการความปลอดภยั (Security needs) เป็นเรื�องของการป้องกนั เพื�อใหเ้กิด 
ความปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ ที�จะเกิดขึ1นกบัร่างกาย ความเจบ็ปวดและความสูญเสีย                        
ทาง เศรษฐกิจรวมถึงการให้ความแน่นอนหรือการรับประกนัความมั�นคงของงานและการส่งเสริม 
เพื�อใหเ้กิดความมั�นคงทางเศรษฐกิจมากยิ�งขึ1น  

 3.  ความตอ้งการทางสังคม (Belongingness needs) เมื�อความตอ้งการทางร่างกายและ 
ความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการทางสังคมจะเริ�มเป็นสิ�งจูงใจที�สาํคญัต่อ
พฤติกรรมของคนเพราะคนมีนิสัยชอบอยูร่่วมกนัเป็นกลุ่ม ดงันั1น ความตอ้งการดงักล่าวจึงเป็น
ความ ตอ้งการอยูร่่วมกนั การไดรั้บการยอมรับจากคนอื�น และการมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็น                
ส่วนหนึ�งของกลุ่ม สังคมอยูเ่สมอ  
 4.  ความตอ้งการที�จะไดรั้บการยกยอ่ง (Esteem needs) เป็นความตอ้งการระดบัสูงเป็น 
ความตอ้งการความมั�นใจตนเองในความรู้ความสามารถเป็นความตอ้งการใหผู้อื้�นยกยอ่งสรรเสริญ 
และความตอ้งการมีฐานะเด่นทางสังคม  

 5.  ความตอ้งการที�จะไดรั้บความสาํเร็จในชีวติ (Self-actualization needs) เป็น                       
ความ ตอ้งการรับสูงสุด เป็นความตอ้งการความสาํเร็จในทุกสิ�งทุกอยา่งตามความนึกคิดของตนเอง 
ควรจะผลกัดนัชีวิตของตนเองใหเ้ป็นไปในทางที�ดีที�สุดตามความคาดหมายไวแ้ละสิ�งนี1ยอ่มขึ1น             
อยูก่บัขีดความสามารถของเขาเอง  
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 สรุปไดว้า่ ทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow แบ่งระดบัความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น                 
5 ระดบั คือ ความตอ้งการดา้นร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการทางสังคม                
ความตอ้งการเกียรติยศชื�อเสียง และความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วติ ซึ� งความตอ้งการเหล่านี1
จะเกิดขึ1นเป็นขั1นตอน คือ เมื�อไดรั้บความตอ้งการพื1นฐานแลว้ก็จะมีความตอ้งการสิ�งต่าง ๆ 
ตามลาํดบัขั1นเรียงกนั 
 ทฤษฎีการจูงใจของ Alderfer (Alderfer’s existence relatedness growth theory)  

 Alderfer (1972, pp. 507-532) ไดเ้สนอทฤษฎี ERG โดยอาศยัพื1นฐานมาจากทฤษฎีของ 
Maslow แต่ไดมี้การสร้างรูปแบบที�มีจุดเด่นที�ต่างไปจากทฤษฎีของ Maslow จากการวจิยัของ 
Alderfer เห็นวา่ ความตอ้งการของมนุษยจ์ากการศึกษาวจิยัเชิงประจกัษ ์Alderfer ไดแ้บ่ง                      
ความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท ซึ� งจะใชส้ะดวกและตรงกบัความเป็นจริง มากกวา่
ความตอ้งการของมนุษย ์ทั1ง 3 ประเภทจะประกอบดว้ย E หรือความตอ้งการดาํรงชีวิต (Existence) 
R หรือความตอ้งการสัมพนัธ์ (Relatedness) และ G หรือความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth)              
ซึ� งความตอ้งการแต่ละประเภทขยายความ ดงันี1   

 1.  ความตอ้งการดาํรงชีวติ (Existence needs) หรือ E ความตอ้งการในกลุ่มนี1จะเกี�ยวขอ้ง 
กบัความตอ้งการทางดา้นร่างกายและปรารถนาอยากมีสิ�งของเครื�องใชต่้าง ๆ เช่น ตอ้งการอาหาร             
ที�อยูอ่าศยั เป็นตน้ สาํหรับในชีวติจริงในองคก์ารนั1นการตอ้งการ ค่าจา้ง เงินโบนสั และ
ผลประโยชน์ตอบแทน ตลอดจนสภาพเงื�อนไขการทาํงานที�ดีและสัญญาการวา่จา้งเหล่านี1  ลว้นแต่
เป็นเครื�องมือตอบสนองสิ�งจูงใจดา้นนี1ทั1งสิ1น และถา้หากจะนาํมาเปรียบเทียบจะเปรียบเทียบไดก้บั
ความตอ้งการ ความปลอดภยัและความมั�นคงตามทฤษฎีของ Maslow นั�นเอง  

 2.  ความตอ้งการสัมพนัธ์ (Relatedness needs) หรือ R จะประกอบดว้ยเรื�องราวที�มีส่วน
เกี�ยวกบัความสัมพนัธ์ต่าง ๆ ที�มีอยูต่่อกนัระหวา่งบุคคลในองคก์าร ทั1งนี1ความสัมพนัธ์เหล่านี1จะ 
หมายถึงความตอ้งการทุกชนิดที�มีความหมายความสาํคญัในเชิงมนุษยส์ัมพนัธ์ ซึ� งสาํหรับชีวติจริง 
ในองคก์ารนั1น ความตอ้งการของคนที�ตอ้งการจะเป็นผูน้าํหรือมียศฐานะเป็นหวัหนา้ ความตอ้งการ 
ที�จะเป็นผูต้ามและความตอ้งการอยากมีสายสัมพนัธ์ทางมิตรภาพกบัใคร ๆ เช่น สมาชิกใน 
ครอบครัว เพื�อนฝงู เพื�อนร่วมงาน และคนที�ตอ้งการจะมีความสัมพนัธ์ดว้ย เหล่านี1ลว้นอยูใ่น            
ความตอ้งการประเภทนี1  ความตอ้งการทางสังคมนี1ถา้เปรียบกบัความตอ้งการที� Maslow กาํหนดไว ้
ก็เท่ากบัความตอ้งการทางดา้นความมั�นคงทางใจ การไม่ถูกทอดทิ1ง ความตอ้งการทางสังคมและ 
ความตอ้งการที�จะไดรั้บการยกยอ่ง ยอมรับนบัถือจากเพื�อนร่วมงานและหวัหนา้ตามทฤษฎีของ 
Maslow 
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 3.  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth needs) หรือ G เป็นความตอ้งการที�เกี�ยวกบั 
เรื�องราวของการพฒันาตนตามศกัยภาพสูงสุด และการเติบโตกา้วหนา้ของคนผูท้าํงาน                       
ความ ตอ้งการอยากเป็นผูมี้ความริเริ�มบุกเบิก มีขอบเขตอาํนาจขยายกวา้งออกไปเรื�อย และ                 
การพฒันาเติบโตดว้ยความรู้ความสามารถ ต่างก็เป็นความตอ้งการประเภทนี1  ซึ� งสาํหรับชีวติจริง            
ในองคก์ารนี1  ความตอ้งการที�จะไดรั้บความรับผดิชอบเพิ�ม หรือความตอ้งการอยากไดท้าํกิจกรรม
ใหม่ ๆ ที�มีโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถใหม่ ๆ และไดมี้โอกาสเขา้ไปสัมผสักบังานใหม่ ๆ อีก
หลาย ๆ ดา้นมากขึ1นเหล่านี1ลว้นจดัอยูใ่นประเภทความตอ้งการกา้วหนา้ และเติบโตทั1งสิ1น                        
ความตอ้งการประเภท นี1จะเปรียบเทียบไดก้บัความตอ้งการที�จะไดรั้บความสาํเร็จทางใจและ
ความสาํเร็จตามความนึกคิดทุกอยา่งที�สูงสุดแห่งตนและความตอ้งการยอมรับนบัถือในตนเองตาม
ทฤษฎีของ Maslow นั�นเอง  

 สรุปไดว้า่ ทฤษฎีการจูงใจของ Alderfer แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท 
คือ ความตอ้งการดาํรงชีวิต ความตอ้งการสัมพนัธ์ และความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ โดยเชื�อวา่                  
คนมีความตอ้งการมากกวา่ 1 อยา่ง ในขณะเดียวกนัได ้และความตอ้งการก็มุ่งไปสู่ความตอ้งการ              
ในระดบัสูงขึ1นต่อไปเรื�อย ๆ  
 ทฤษฎคีวามต้องการของ McClelland 

 ทฤษฎีความตอ้งการเป็นทฤษฎีที�นาํเสนอโดย McClelland เชื�อวา่มนุษยทุ์กคนต่างมีความ
ตอ้งการเหมือนกนัแต่จะมีขนาดมากนอ้ยต่างกนั ความตอ้งการนั1น มี 3 ประการ คือ (McClelland, 
1961)  

 1.  ความตอ้งการดา้นอาํนาจ (Need for power) คือ ความตอ้งการที�อยากจะมีอาํนาจเหนือ
บุคคลอื�น และพยายามแสดงออกเพื�ออิทธิพลและอาํนาจควบคุมมกัจะแสวงหาตาํแหน่งผูน้าํ               
อยูเ่สมอ 

 2.  ความตอ้งการมีสายสัมพนัธ์ (Need for affilliation) เป็นความตอ้งการที�จะสร้าง                  
ความรักไมตรีจิตและความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัและหวงัจะไดรั้บนํ1าใจตอบแทนจากคนอื�น ๆ  

 3.  ความตอ้งการดา้นความสาํเร็จ (Need for achievement) เป็นความตอ้งการที�จะประสบ
ความสาํเร็จในการทาํงานให้ไดผ้ลดีดว้ยตนเอง บุคคลที�มีความตอ้งการดา้นนี1จะตอ้งการทา้ทายและ
ชอบเสี�ยง ชอบวิเคราะห์และประเมินปัญหาและสนใจความสาํเร็จที�ไดต้ั1งใจไวเ้ป็นสาํคญัมากกวา่ 
จะคาํนึงถึงความลม้เหลวที�จะเกิดขึ1น 

 จะสังเกต พบวา่ ทฤษฎีของ McClelland วางกรอบจูงใจมุ่งไปที�ความตอ้งการ 3 ประการ 
ที�อยูเ่หนือระดบัความตอ้งการความคงอยูข่องชีวติเหนือความตอ้งการระดบั 1และ 2 ของ Maslow 
จดัวา่เป็นความตอ้งการในระดบัสูง ความเป็นจริงของทฤษฎีนี1จะขึ1นกบัรากฐานความปลอดภยัของ
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บุคลากรไดค้รบถว้นสมบูรณ์แลว้ บุคลากรจึงตอ้งการความสาํเร็จ ตอ้งการความสัมพนัธ์ที�ดีและ
ตอ้งการอาํนาจตามมา 

 สรุปไดว้า่ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland คือ ผูที้�จะทาํงานไดอ้ยา่งประสบ
ผลสาํเร็จตอ้งมีแรงจูงใจดา้นความตอ้งการสัมฤทธิ0 ผลอยูใ่นระดบัสูง ความสาํเร็จของงานจะทาํได้
โดยการกระตุน้ความตอ้งการ ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จเป็นสาํคญั บุคคลแต่ละคนเมื�อมี            
ความตอ้งการความสาํเร็จสูง ก็จะสามารถทาํงานไดส้าํเร็จ และช่วยใหห้น่วยงานมีประสิทธิผล               
ไปดว้ย 
 ทฤษฎกีารจูงใจของ Herzberg (Herzberg two-factor theory) 

 Herzberg et al. (1959, pp. 113-115) ไดคิ้ดคน้ทฤษฎีการจูงใจที�สาํคญั2ปัจจยัหรือทฤษฎี
สององคป์ระกอบหรือทฤษฎีปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัคํ1าจุนหรือปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัเกื1อหนุน (Motivation-
hygiene theory) และปัจจยัที�ทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานมี 2ประเภท ดงัต่อไปนี1  

 1.  ปัจจยัที�เป็นสิ�งจูงใจ (Motivation factor) หรือปัจจยัที�ทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในงาน 
หมายถึง องคป์ระกอบที�เกี�ยวขอ้งกบัเรื�องงานโดยตรง องคป์ระกอบนี1จะตอ้งสนองความตอ้งการ
ทางจิตใจเป็นส่วนใหญ่ และมีส่วนทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่  

  1.1  ความสาํเร็จในหนา้ที�การงาน (Achievement) คือ การที�บุคคลสามารถทาํงานให้
สาํเร็จและประสบผลสาํเร็จเป็นอยา่งดี มีความสามารถการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาที�
เกิดขึ1น ครั1นผลงานสาํเร็จเขาจึงเกิดความพอใจและปลื1มใจในผลสาํเร็จของงานนั1นเป็นอยา่งยิ�ง 

  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) คือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่
จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื�อน จากผูม้าขอรับคาํปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี1จะ
อยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย การแสดงความยนิดี การใหก้าํลงัใจหรือการแสดงออกอื�นใดที�บอก
ถึงการยอมรับในความสามารถเมื�อไดท้าํงานอยา่งใดอยา่งหนึ�งบรรลุผลสาํเร็จ การยอมรับนบัถือ  
จะแฝงอยูใ่นความสาํเร็จของงานนั1นดว้ย 

  1.3  ลกัษณะของงานที�ปฏิบติั (Work itself) คือ งานที�น่าสนใจ งานที�ตอ้งอาศยั
ความคิดริเริ�มสร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือปฏิบติั เป็นงานที�สามารถทาํตั1งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยลาํพงั 

  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจที�เกิดขึ1นจากการไดรั้บ          
การมอบหมายให้รับผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเตม็ที�โดยไม่มี                  
การตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

  1.5  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� (Advancement) คือ การไดรั้บการเลื�อนขั1น 
เลื�อนตาํแหน่งใหสู้งขึ1นของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสศึกษาเพื�อหาความรู้เพิ�มเติม ไดรั้บ                
การอบรม 
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 2.  ปัจจยัคํ1าจุน (Hygiene factor) หมายถึง องคป์ระกอบที�เป็นสิ�งแวดลอ้มหรือบริบทของ
งาน องคป์ระกอบนี1จะตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายเป็นส่วนใหญ่และมีส่วนทาํให้
ผูป้ฏิบติังานไม่พึงพอใจในงาน ไดแ้ก่  
  2.1  นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) คือ การจดัการและ                      
การบริหารงานขององคก์าร การติดต่อสื�อสารภายในองคก์าร 
  2.2  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) คือ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา             
ในการดาํเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
  2.3  เงินเดือนและผลประโยชน์เกื1อกลู (Salary) คือ เงินเดือนและการเลื�อนขั1น
เงินเดือนในหน่วยงานเป็นที�พอใจของบุคลากรที�ทาํงาน 
  2.4  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal relation) คือ การติดต่อกนัโดยทาง
กายหรือวาจาที�แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซึ� งกนัและ
กนัอยา่งดี 
  2.5  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Working conditions) คือ สภาพทางกายภายของ
งาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั�วโมงการทาํงาน รวมทั1งลกัษณะสิ�งแวดลอ้มอื�น ๆ เช่น อุปกรณ์
เครื�องมือต่าง ๆ  
 อีกทั1งทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบทั1งสองวา่ ทาํให้
ผูป้ฏิบติังานมีความรู้แตกต่างกนัปัจจยัคํ1าจุนเป็นองคป์ระกอบที�ก่อใหเ้กิดความไม่พอใจ คือ หาก
บุคคลไม่ไดรั้บการตอบสนองในองคป์ระกอบนี1จะรู้สึกไม่พอใจและอยูใ่นสภาพอารมณ์เฉย ๆ  
ส่วนองคป์ระกอบจูงใจจะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ คือ หากบุคคลไม่ไดรั้บการตอบสนองใน
องคป์ระกอบนี1จะรู้สึกเฉย ๆ แต่หากไดรั้บการตอบสนองบุคคลจะเกิดความพอใจ 
 สรุปไดว้า่ ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ไดก้ล่าวถึงปัจจยั 2 กลุ่ม ที�ส่งผลต่อพฤติกรรม
การปฏิบติังาน คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ1าจุน โดยปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัที�สร้างแรงจูงใจในทางบวก 
ซึ� งเป็นผลใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความสาํเร็จในการทาํงาน                    
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานที�ปฏิบติั ความรับผดิชอบและความกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่งหนา้ที�การงาน ส่วนปัจจยัคํ1าจุนเป็นปัจจยัที�ป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจใน                            
การปฏิบติังาน ซึ� งมีลกัษณะเกี�ยวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มหรือส่วนประกอบของงาน ไดแ้ก่ นโยบาย
และการบริหารงานความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ความมั�นคงในการทาํงาน 
 ทฤษฎกีารเสริมแรงของ Skinner (Skinner’s operant theory)  
 จากการศึกษาทฤษฎีการเสริมแรงของ Skinner นั1น (Coster, 1972, p. 15 อา้งถึงใน                  
ยงยทุธ เกษสาคร, 2545, หนา้ 157) ได ้กล่าววา่ Skinner เป็นผูสื้บสานแนวความคิดทาง                        
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พฤติกรรมศาสตร์ โดยเชื�อวา่ พฤติกรรมที�มนุษยแ์สดงออกมาเพื�อการตอบสนอง จะเป็นไปใน
ทิศทางใด ขึ1นอยูก่บัสิ�งเร้าที�ไดรั้บ จึงไดชื้�อวา่ จิตวทิยาเอสอาร์ (Stimulas response psychology)  
Skinner  มีความเห็นวา่ สภาพแวดลอ้มภายนอกตวับุคคล โดยส่วนร่วมเป็นสิ�งที�กาํหนดพฤติกรรมที�
บุคคลแสดงออก ไม่ใช่ความตอ้งการภายใน นอกจากนั1นการเสริมแรงในเชิงบวก (Positive 
consequence) จะใหส่้งใหพ้ฤติกรรมมีแนวโนม้ที�จะเกิดขึ1นเรื�อย ๆ ส่วนการตอบสนองที�จะนาํไปสู่
ผลในเชิงลบ (Negative consequence) จะมีแนวโนม้ที�จะหยดุไป ดงันั1น ในการจูงใจผูป้ฏิบติังานนั1น 
ผูน้าํจะตอ้งเลือกสิ�งเสริมแรง (Reinforcers) ที�มีพลงัไปในทางบวกที�ส่งเสริมและรักษาไวซึ้� ง
พฤติกรรมที�ตอ้งการ เช่น โดยการใหเ้งินเดือนและพิจารณาความดีความชอบอยา่งเป็นธรรม หรือ
การมอบหมายงานที�น่าสนใจ 
 สรุปไดว้า่ การเสริมแรงตามแนวคิดของ Skinner คือ เมื�อบุคคลไดรั้บการเสริมแรง
ทางบวกที�เพิ�มขึ1น ก็จะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานที�เพิ�มขึ1น ละตรงกนัขา้ม หากบุคคลไม่ไดรั้บ
การตอบสนองที�เหมาะสม แรงจูงใจในการปฏิบติังานก็จะลดลง 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัแรงจูงใจ พบวา่ แนวคิดและทฤษฎีการจูงใจ 
ของ Herzberg (Herzberg two-factor theory) เป็นแนวคิดที�ไดรั้บการยอมรับและใชใ้นการศึกษา  
แรงจูงในในการทาํงานขององคก์ารต่าง ๆ อยา่งแพร่หลาย เนื�องจากสามารถศึกษาไดท้ั1งการจูงใจ
และการคํ1าจุนหรือการรักษาแรงจูงใจของบุคลากรในองคก์าร จึงมาความเหมาะสมที�จะศึกษาถึง 
แรงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนในสหวิทยาเขต ชลบุรี 2 เพื�อเป็นขอ้มูลใน                
การพฒันาแรงจูงใจและรักษาแรงจูงใจของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 เพื�อให้                       
การปฏิบติังานในสถานศึกษาเกิดประสิทธิภาพและส่งผลใหบ้รรลุเป้าหมายของการจดัการศึกษา
ต่อไป 
 

ทฤษฎแีรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg two-factor theory) 
 Herzberg et al. (1959, pp. 113-115) ไดคิ้ดคน้ทฤษฎีการจูงใจที�สาํคญั 2 ปัจจยัหรือ
ทฤษฎีสององคป์ระกอบหรือทฤษฎีปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัคํ1าจุนหรือปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัเกื1อหนุน 
(Motivation-hygiene theory) และปัจจยัที�ทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานมี 2 ประเภท คือ 
ปัจจยัที�เป็นสิ�งจูงใจ (Motivation factor) หรือปัจจยัที�ทาํให้เกิดแรงจูงใจในงาน และปัจจยัคํ1าจุน 
(Hygiene factor) หมายถึง องคป์ระกอบที�เป็นสิ�งแวดลอ้มหรือบริบทของงาน องคป์ระกอบนี1              
จะตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายเป็นส่วนใหญ่และมีส่วนทาํใหผู้ป้ฏิบติังานไม่พึงพอใจ                 
ในงาน โดยมีรายละเอียดที�ผูว้จิยัไดศึ้กษา ดงันี1  
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 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivating factor)  
 ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัที�มีประสิทธิภาพที�ทาํใหมี้ความพยายามที�จะทาํงานใหไ้ดผ้ลงาน 
ซึ� งเป็นปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งกบัความสัมพนัธ์กบังานโดยตรง ประกอบดว้ย  
5 องคป์ระกอบ ดงันี1  
  1.1  ความสาํเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความสาํเร็จสมบูรณ์ของงาน 
ความสามารถในการแกปั้ญหา การมองเห็นผลงาน ความชดัเจนของงานเป็นความสาํเร็จ 
ที�วดัไดจ้ากการปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย ตามกาํหนดเวลา ความสามารถในการแกปั้ญหาใน              
การปฏิบติังาน และความพอใจในผลการปฏิบติังาน การที�บุคคลสามารถปฏิบติังานหรือแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ ที�เกิดขึ1นในการปฏิบติังานใหบ้รรลุ สาํเร็จตามวตัถุประสงคที์�กาํหนดไว ้ยอ่มก่อใหเ้กิด
กาํลงัใจ รวมทั1งส่งผลต่อความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงานดว้ย (ทิพมาศ แกว้ซิม, 2542, หนา้ 8)  
การที�จะจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังานที�มีลกัษณะทา้ทาย ใหเ้ตม็ความสามารถ ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้ง
คาํนึงและสามารถพิจารณาถึงความสามารถ ความถนดั ทกัษะ และความเหมาะสมของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที�มอบหมายงานนั1นใหป้ฏิบติัดว้ย เนื�องจากบุคคลมีความแตกต่างกนั และงาน            
บางลกัษณะอาจเหมาะสมกบับุคคลหนึ�ง แต่ไม่เหมาะสมกบับุคคลอีกคนหนึ�ง ซึ� งถา้หากบุคคลได้
รับผดิชอบงานที�ตรงกบัความสามารถของตน ยอ่มส่งผลใหง้านประสบความสาํเร็จได ้(เทพพนม 
เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ, 2529, หนา้ 59) สอดคลอ้งกบัที� ธราวรรณ พลหาญ (2543, หนา้ 8) ได้
กล่าวไวว้า่ การที�บุคคลสามารถปฏิบติังานที�ไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จสิ1นและประสบความสาํเร็จ
เป็นอยา่งดี ทาํให้เกิดกาํลงัใจในการปฏิบติังานต่อไป 
  สรุปไดว้า่ ความสาํเร็จของงาน หมายถึง ความสามารถของบุคคลที�สามารถ
ดาํเนินงานหรือปฏิบติังานต่าง ๆ ไดส้าํเร็จตามเป้าหมาย ตามกาํหนดเวลา สามารถแกปั้ญหา                     
ในการปฏิบติังาน และเกิดความพอใจในผลการปฏิบติังาน และเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังาน
นั1นอยา่งตั1งใจ    
  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นดว้ยกบั
ความสาํเร็จ การไดรั้บการชมเชย ยกยอ่ง ชื�นชม เชื�อถือ ไวว้างใจในผลงานหรือการดาํเนินงานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และบุคคลอื�น ๆ ถา้หากไม่ไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
ก็จะทาํใหเ้กิดการไม่ยอมรับ การไดรั้บคาํตาํหนิติเตียน หรือการกล่าวโทษ ซึ� ง ธราวรรณ พลหาญ 
(2543, หนา้ 8) กล่าวถึงความหมายของการยอมรับนบัถือ วา่ การที�บุคคลไดรั้บการยอมรับนบัถือ                        
ไม่วา่จากกลุ่มเพื�อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และบุคคลอื�น ๆ เช่น ไดรั้บคาํชม ไดรั้บคาํแนะนาํชี1แจง
อยา่งมีเหตุผล ไดรั้บการเอาใจใส่เป็นพิเศษในเรื�องที�เกี�ยวกบัสุขภาพและจิตใจ ผูบ้งัคบับญัชา
ยอมรับเกี�ยวกบัความคิดเห็น ชุมชนยอมรับความรู้ความสามารถ และผูบ้งัคบับญัชายอมรับเกี�ยวกบั
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มอบหมายงานใหป้ฏิบติั ทิพมาศ แกว้ซิม (2542, หนา้ 8) กล่าวถึงการยอมรับนบัถือ หมายถึง                 
การที�บุคคลไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย ไดรั้บกาํลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงาน เมื�อ
ปฏิบติังานประสบผลสาํเร็จและไดรั้บการยอมรับวา่เป็นบุคคลคนหนึ�งที�มีความสาํคญัต่อ
ความสาํเร็จขององคก์ร  
  สรุปไดว้า่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การที�บุคคลไดรั้บการยอมรับและนบั
ถือจากกลุ่มเพื�อนครู หรือผูบ้งัคบับญัชา ไม่วา่จะเป็นการชมเชย ยกยอ่ง หรือวา่การแสดงความยนิดี               
ใหก้าํลงัใจอยา่งใดอยา่งหนึ�ง ที�สื�อใหเ้ห็นวา่ไดรั้บการยอมรับในความสามารถเมื�อทาํงานที�ไดรั้บ
มองหมายสาํเร็จ 
  1.3  ลกัษณะงานที�ปฏิบติั (Work itself) หมายถึง การลงมือกระทาํหรือการทาํงาน              
เป็นชิ1นเป็นอนั ซึ� งกาํหนดเวลาเป็นกิจวตัร หรือยดืหยุน่ได ้อาจมีการสร้างสรรคง์านไม่วา่เป็นงาน
ง่ายหรืองานยาก เป็นงานที�ชวนใหป้ฏิบติัไม่น่าเบื�อ เป็นงานที�ส่งเสริมต่อความคิดริเริ�มสร้างสรรค ์
เป็นงานที�มีคุณค่า รวมทั1งสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสมบูรณ์ หรือทาํงานใหเ้สร็จในเวลาอนัสั1น  
ทิพมาศ แกว้ซิม (2542, หนา้ 8) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะงานที�ปฏิบติัวา่ เป็นงานที�ตรงกบัความรู้
ความสามารถ เป็นงานที�ทา้ทายใหอ้ยากปฏิบติังานตรงกบัความสนใจและความถนดั เหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ ซึ� งส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจ และเป็นแรงจูงใจใหป้ฏิบติังานนั1นอยา่งตั1งใจ 
และธราวรรณ พลหาญ (2543, หนา้ 8) ไดก้ล่าวลกัษณะของงานที�ปฏิบติั หมายถึง ความรู้สึกที�ดี 
หรือไม่ดีของบุคคลที�มีต่อลกัษณะของงานในหนา้ที�รับผดิชอบหรืองานที�ไดรั้บมอบหมายให้
ดาํเนินการเปิดโอกาสในการปฏิบติังาน เพื�อพฒันาศกัยภาพผูป้ฏิบติังาน งานที�มีความทา้ทายการให้
อิสระในการปฏิบติังาน การมีส่วนร่วม ความสะดวกของสถานที� และวสัดุอุปกรณ์ใน                          
การปฏิบติังาน และความเครียดที�อาจเกิดขึ1นในขณะปฏิบติังาน 
  สรุปไดว้า่ ลกัษณะงานที�ปฏิบติั หมายถึงการไดป้ฏิบติังานที�ตรงกบัความรู้
ความสามารถ เป็นงานที�ตนสนใจและถนดัเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถทาํใหเ้กิดความพอใจ
ในการปฏิบติังาน และเป็นแรงจูงใจใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่งตั1งใจและสามารถปฏิบติังาน 
นั1น ๆ จนสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี 
  1.4  ความรับผดิชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง การจดัลาํดบัของการทาํงานได้
เอง ความตั1งใจ ความสาํนึกในอาํนาจหนา้ที� และความรับผดิชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบติังาน 
ซึ� ง ธราวรรณ พลหาญ (2543, หนา้ 8-9) กล่าววา่ ความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน คือ                                    
ความพึงพอใจที�เกิดขึ1นจากการที�ไดรั้บมอบหมายงานให้รับผดิชอบงานใหม่ ๆ มีอาํนาจ                               
ในการรับผิดชอบอยา่งเตม็ที� ความเหมาะสมของงานและความรู้ความสามารถ ทั1งเชิงปริมาณและ
คุณภาพ การมอบหมายงานมีความชดัเจน การปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื�อให้บรรลุผล
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ตามเป้าหมายและทนัเวลา รวมถึงการปรับปรุงการปฏิบติังานอยูเ่สมอ ทาํใหบุ้คคลเกิด                         
ความพึงพอใจและสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน ทั1งนี1 เพราะไม่วา่บุคคลจะอยูใ่นฐานะอะไรก็ตาม 
หรือมีองคป์ระกอบอื�น ๆ อยา่งไร บุคคลยอ่มตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งจากเพื�อนร่วมงาน และ
ผูบ้งัคบับญัชาเหมือนกนัทุกคน ทั1งนี1  การยกยอ่งชมเชยนั1นจะตอ้งมาจากความจริงใจ (เทพพนม 
เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2529, หนา้ 58) สอดคลอ้งกบัที� ธราวรรณ พลหาญ (2543, หนา้ 8)                
ไดก้ล่าวเสริมการยอมรับนบัถือ คือ การที�บุคคลไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่วา่จะมาจากกลุ่มเพื�อน
ร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือบุคคลอื�น ๆ เช่น ไดรั้บคาํชม ไดรั้บคาํแนะนาํชี1แจงอยา่งมีเหตุผล            
ไดรั้บการเอาใจใส่เป็นพิเศษในเรื�องที�เกี�ยวกบัสุขภาพและจิตใจ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับเกี�ยวกบั            
ความคิดเห็น ชุมชนยอมรับความรู้ความสามารถ และผูบ้งัคบับญัชายอมมอบหมายงานใหป้ฏิบติั 
เป็นตน้  
  สรุปไดว้า่ การยอมรับนบัถือ หมายถึง การที�บุคคลไดรั้บการยอมรับและนบัถือจาก
กลุ่มเพื�อนหรือผูบ้งัคบับญัชา ไม่วา่จะเป็นการชมเชย ยกยอ่ง หรือวา่การแสดงความยนิดี ใหก้าํลงัใจ
อยา่งใดอยา่งหนึ�ง ซึ� งสื�อถึงการยอมรับในความสามารถของบุคคลที�ผูอื้�นใหก้ารยอมรับมนความรู้ 
ความสามารถ ส่งผลใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจที�จะปฏิบติังานใหไ้ดรั้บการยอมรับมากยิ�งขึ1น 
  1.5  ความกา้วหนา้ตาํแหน่งหนา้ที� (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็น 
การเปลี�ยนแปลงในสภาพบุคคล หรือตาํแหน่ง ในสถานที�ทาํงาน โอกาสในการเลื�อนตาํแหน่งหรือ
ระดบัที�สูงขึ1น และมีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะที�เพิ�มขึ1นในวชิาชีพ 
จากการปฏิบติังาน ตลอดจนโอกาสการศึกษาต่อ อบรม ดูงาน ซึ� ง ทิพมาศ แกว้ซิม (2542, หนา้ 8) 
ไดใ้หค้วามหมายของความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงานวา่ หมายถึง การที�บุคคลไดรั้บการประเมินผล
การปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นธรรม การมีโอกาสไดเ้ลื�อนตาํแหน่งหนา้ที�การงานให้
สูงขึ1น ตลอดจนมีโอกาสไดรั้บการอบรม ศึกษาต่อ เพื�อเพิ�มพนูความรู้ความสามารถของบุคคล 
สอดคลอ้งกบั บุศรา เตียรบรรจง (2546, หนา้ 4) ที�ไดก้ล่าวถึง ความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน วา่ 
การไดรั้บการแต่งตั1งโยกยา้ยตาํแหน่งในองคก์ร หรือมีการพฒันาทกัษะเพิ�มขึ1น นอกจากนี1  
ธราวรรณ พลหาญ (2543, หนา้ 8) ยงัไดก้ล่าวอีกวา่ ความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน หมายถึง  
การเปลี�ยนแปลงในสถานะหรือตาํแหน่งของบุคคลในองคก์ร เช่น การเลื�อนขั1น การเลื�อนตาํแหน่ง 
การเลื�อนระดบัเงินเดือน การไดรั้บคดัเลือกใหร่้วมกิจกรรมต่าง ๆ ตามโอกาสอนัควร ความยติุธรรม
ในการพิจารณาความดีความชอบ เป็นตน้  
 สรุปไดว้า่ความกา้วหนา้ตาํแหน่งหนา้ที� หมายถึง การเปลี�ยนแปลงในสถานะหรือ
ตาํแหน่งหนา้ที�การงาน ที�เกิดจากการพิจารณาใหมี้ความดีความชอบใหไ้ดรั้บการเลื�อนขั1นเงินเดือน
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ที�สูงขึ1น และไดรั้บการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นธรรม ซึ� งความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง
หนา้ที�จะทาํใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกมั�นคง และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ�มมากขึ1นจากเดิม 
 2.  ปัจจยัคํ1าจุน (Hygiene factors)  
 ปัจจยัคํ1าจุน เป็นปัจจยัภายนอก (Extrinsic) ซึ� งเป็นเพียงองคป์ระกอบเสริม เพื�อป้องกนั
ไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ ถือเป็นปัจจยัที�จาํเป็นที�ตอ้งมีในทุกองคก์ารหรือหน่วยงาน เช่น ค่าจา้ง 
สภาพแวดลอ้ม หากสิ�งเหล่านี1ไดรั้บการดูแลอยา่งเพียงพอ ความไม่พอใจจะหายไป แต่ถา้ไม่ไดรั้บ
การดูแลอยา่งเหมาะสมแลว้ คนงานจะใชเ้ป็นขอ้อา้งเมื�อเกิดความรู้สึกที�ไม่ดีต่อการทาํงาน                
ปัจจยัคํ1าจุนนั1นเป็นสภาพแวดลอ้มอนัสาํคญัยิ�งของงานที�จะรักษาคนไวใ้นองคก์าร ในลกัษณะที�            
ทาํใหเ้ขาพอใจที�จะทาํงาน กล่าว คือ ถา้ปัจจยัคํ1าจุนไม่ไดรั้บการตอบสนอง จะเป็นสาเหตุทาํให้
บุคลากรเกิดความไม่พอใจในการงาน ถึงแมปั้จจยัคํ1าจุนจะไดรั้บการตอบสนอง จะเป็นเพียง           
การช่วยป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในการงานเท่านั1น และแมผู้บ้ริหารจะพยายามลดสิ�งที�ทาํให้
คนไม่พอใจในการทาํงานมาจนถึงระดบัศูนย ์และพยายามตอบสนองความตอ้งการเกี�ยวกบัปัจจยั 
ค ํ1าจุนเพียงใด ก็เป็นเพียงการทาํใหไ้ม่เกิดความพึงพอใจขึ1นเท่านั1นแต่จะไม่สามารถนาํไปสู่                                        
ความพอใจในงาน หรือจูงใจใหค้นปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพเตม็ความสามารถได ้นั�นคือ 
ปัจจยัคํ1าจุนในตวัของมนัเอง ไม่สามารถจูงใจบุคลากรมีแต่ปัจจยักระตุน้เท่านั1นที�จะจูงใจบุคลากร
ใหท้าํงานได ้ดงันั1น ถา้ยดึทฤษฎีเฮอร์เบอร์ก บุคลากรจะตอ้งทาํงานที�มีลกัษณะทา้ทายจึงจะเป็น               
การจูงใจเขาใหท้าํงานอยา่งแทจ้ริง (สร้อยตระกลู ติวยานนท,์ 2541, หนา้ 101)  
 ปัจจยัคํ1าจุน ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ดงันี1  
  2.1  นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) หมายถึง 
ระเบียบ แนวปฏิบติัที�ใชใ้นการดาํเนินงานใหไ้ปสู่เป้าหมายขององคก์ร การจดัการ การบริหาร                  
ในองคก์ารและการติดต่อสื�อสารในองคก์าร พลูศกัดิ0  พุม่วิเศษ (2540, หนา้ 1) กล่าววา่ นโยบาย               
ในการดาํเนินงาน หมายถึง สิ�งที�ไดก้าํหนดไวเ้พื�อเป็นแนวทางในการดาํเนินงานดา้นต่าง ๆ ที�
เกี�ยวขอ้งกบันโยบาย ซึ� งผูบ้ริหารในระดบัต่าง ๆ หรือผูป้ฏิบติังานจะตอ้งนาํไปเป็นกรอบแนวคิด 
ในการพิจารณาตดัสินใจ เพื�อทาํแผนจดัทาํโครงการและกาํหนดวธีิการดาํเนินงาน และพลูสุข              
สังขรุ่์ง (2547, หนา้ 220) กล่าววา่ จุดมุ่งหมายหลกัการดาํเนินงาน หมายถึง การกาํหนดนโยบายและ
วางแผนขององคก์าร ซึ� งควรคาํนึงถึงประโยชน์ส่วนร่วมของพนกังานและองคก์ารที�สาํคญัอยา่งยิ�ง 
คือ นโยบายจะตอ้งชดัเจน แจ่มแจง้ บุคลากรในองคก์รสามารถเขา้ใจได ้เพื�อจะเป็นแนวทาง                  
ในการปฏิบติังานไดต้ามจุดมุ่งหมายขององคก์าร  
   ดงันั1น นโยบายที�ชดัเจน แจ่มแจง้ของผูบ้ริหารจึงมีความสําคญัต่อการปฏิบติังานของ
บุคลากร การกาํหนดนโยบายการบริหารที�เหมาะสม ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน กาํหนด
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แนวทางและนโยบาย ส่งผลใหบุ้คลากรทราบเป้าหมายและทิศทาง เกิดความพึงพอใจกบันโยบาย           
ที�ตนเองมีส่วนร่วมคิดเห็น จึงเกิดแรงจูงใจและความมุ่งมั�นทาํตามนโยบายนั1น ๆ เพื�อความสาํเร็จ
ขององคก์าร 
  2.2  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติัการบริหารงาน จดัสรรงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และมีความยติุธรรม
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน การสอนงาน การควบคุมดูแลของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานใน
องคก์าร การบริหารงาน การปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเป็นธรรม เป็นเครื�องมือที�ช่วยให้
บุคคลเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน การปกครองบงัคบับญัชาส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน           
ของบุคลากร ดงัที� ระวงั เนตรโพธิ0 แกว้ (2542, หนา้ 185) กล่าวถึง ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาที�มีต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไวว้า่ เป็นความสัมพนัธ์พื1นฐานของความร่วมมือ ความรัก เคารพนบัถือ ใหเ้กียรติ
ซึ� งกนัและกนั ยกยอ่งกนั โดยผูบ้งัคบับญัชาไม่ควรมองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นเสมือนเครื�องจกัร                       
คอยจบัผดิและหาสาเหตุตาํหนิติเตียน สร้างความแตกแยกใหเ้กิดขึ1นระหวา่งพนกังาน และ                  
ทองทิพภา วริิยะพนัธ์ุ (2546, หนา้ 292) ได ้กล่าววา่ ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาที�มีต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นสิ�งที�สาํคญัอยา่งยิ�งต่อการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจ รวมถึงวธีิการสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพราะเป็นการจูงใจในการปฏิบติังาน
ใหมี้ประสิทธิภาพยิ�งขึ1น ขวญัและกาํลงัใจจึงเป็นเสมือนเครื�องกระตุน้ให้เกิดพลงัในการปฏิบติังาน
ใหมี้พลงัในการสร้างความดีและการพฒันาตนเองใหดี้ขึ1น ทาํใหส้ามารถสร้างสรรคผ์ลงานที�ดีเป็น
ประโยชน์สร้างสรรคง์านที�ดีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารสูงสุด และ Glimmer (1971, pp. 279-283)             
กล่าววา่ การบงัคบับญัชา มีส่วนสาํคญัที�จะทาใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่อ          
งานไดแ้ละการบงัคบับญัชาที�ไม่ดี อาจเป็นสาเหตุอนัดบัหนึ�ง ที�ทาํใหเ้กิดการขาดงานและลาออก
จากงานได ้และสุนนัทา เลาหนนัทน์ (2541, หนา้ 8-9) กล่าววา่ การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วม                  
ในการวางแผน หากบุคคลถูกขอร้องใหช่้วยในการวางแผนและกาํหนดสภาวะแวดลอ้ม                            
ในการปฏิบติังาน ก็จะเป็นแรงจูงใจในการทางานทางหนึ�ง  
  สรุปไดว้า่ วธีิการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง การควบคุมดูแลการบริหาร
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เป็นไปดว้ยความเป็นธรรมและเท่าเทียม และมีสั�งการ ตดัสินใจ เอาใจใส่                
และใชอ้าํนาจกาํกบัติดตามผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยอยูบ่นพื1นฐานของความยติุธรรม 
  2.3  เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงิน หรือ สิ�งตอบแทนที�ใชก้ระตุน้การทาํงาน ไดแ้ก่ 
เงินเดือนและการเลื�อนขั1นเงินเดือน นั1นเป็นที�น่าพอใจของบุคคลในหน่วยงาน ความดีความชอบ 
เงินหรือสิ�งของตอบแทน คาํยกยอ่ง ชมเชย เป็นตน้การให้เงินเดือนตอบแทนที�เหมาะสมกบั                        
การปฏิบติังาน จะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจและมีแรงจูงใจใหป้ฏิบติังานเต็มกาํลงั 
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ดงัที� ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2541, หนา้ 142) กล่าวถึง การใหบ้าํเหน็จรางวลั เช่น การเลื�อนขั1น                
เลื�อนตาํแหน่งแก่ผูป้ฏิบติังานดี รวมถึงโบนสั สิ�งเหล่านี1ยอ่มเป็นแรงจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา                    
มีความขยนัขนัแขง็ในการปฏิบติังาน และปฏิบติังานอยา่งมั�นใจให ้พนกังานมีขวญัและกาํลงัใจดี 
ในการปฏิบติังาน และ ระวงั เนตรโพธิ0 แกว้ (2542, หนา้ 183) ไดก้ล่าวถึง การใหบ้าํเหน็จรางวลั              
ไวว้า่ การสร้างความรู้สึกที�ดี โดยปกติจะพิจารณาจากผลงานและในบางครั1 งก็พิจารณาจาก
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ซึ� งระบบการใหร้างวลัจะช่วยกระตุน้การปฏิบติังาน สร้างขวญัและ
กาํลงัใจและกาํลงัใจแก่พนกังานในการปฏิบติังาน ขณะที�สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2541, หนา้ 9)                     
ไดก้ล่าวเสริมถึงการการใหเ้งินและรางวลัที�วา่เงินเป็นสิ�งที�ทาํใหเ้กิดความไม่พอใจมากกวา่ที�จะเป็น
แรงจูงใจ แต่คนส่วนมากก็ยงัใหคุ้ณค่าเงินไวสู้ง 
  สรุปไดว้า่ เงินเดือน หมายถึง เงิน หรือ สิ�งตอบแทนที�ใชก้ระตุน้การทาํงาน เงินเดือน 
และการเลื�อนขั1นเงินเดือน หรือรางวลัที�เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของบุคลากรในองคก์าร 
จะทาํใหบุ้คลากรปฏิบติังานเตม็กาํลงัความสามารถ และพร้อมทุ่มเทและเกิดแรงจูงใจที�จะทาํงาน
เพราะรับรู้วา่การทาํงานเพื�อองคก์ารมากจะทาํใหต้นเองไดรั้บผลตอบแทนทางดา้นเงินเดือนที�
เพิ�มขึ1น 
  2.4  ความสัมพนัธ์กบัผูอื้�น (Relationship with personal) หมายถึง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูร่้วมงานและผูร่้วมงานดว้ยกนัเอง การที�บุคลากรในองคก์ารเดี�ยวกนั                   
มีความสามคัคี สามารถทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี ทาํให้บรรยากาศในการทาํงานเป็นไป                   
อยา่งฉนัทมิ์ตร รวมถึงการติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยา หรือวาจาที�แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั             
มีความเขา้ใจซึ� งกนัและกนั อยา่งดีกบับุคคลอื�น ทาํใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจที�จะทาํงานร่วมกนัเพื�อ
ประโยชน์ขององคก์าร ดงัที� เสนาะ ติเยาว ์(2544, หนา้ 293) กล่าววา่ ภายในองคก์ารผูบ้ริหารยอ่มมี
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาอื�น เพื�อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตรง ผูใ้ต้
บงัคบัอื�น ๆ และพนกังานระดบัล่าง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลนี1นบัวา่เป็นปัจจยัอยา่งหนึ�งส่งผล
โดยตรงต่อความสาํเร็จและความลม้เหลวในการบริหารงาน ยงยทุธ เกษสาคร (2547, หนา้ 172-
174) ได ้กล่าววา่ หากผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเอง มีมนุษยส์ัมพนัธ์อนัดีต่อกนัและกนัจะทาํให้
ใตบ้งัคบับญัชามีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานที�ดีดว้ยเช่นกนั การที�บุคลากรมีความสัมพนัธ์อนัดี
ต่อกนัส่งผลใหร่้วมมือ ร่วมใจกนัปฏิบติังานมุ่งความสาํเร็จขององคก์ารเป็นสาํคญั  
  สรุปไดว้า่ ความสัมพนัธ์กบัผูอื้�น หมายถึง การประสานสัมพนัธ์หรือความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพื�อนร่วมงานและผูบ้ริหารโรงเรียน ที�แสดงถึงความสามารถที�จะทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็น
อยา่งดี ทาํใหก้ารปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพสูงขึ1น เมื�อเกิดการประสานงานอยา่งดีส่งผลให้
บุคลากรเกิดเกิดแรงจูงใจที�จะปฏิบติังานที�ตนเองไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ ส่วนหนึ�งเพื�อแสดง
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ศกัยภาพของตนเองวา่สามารถทาํงานไดท้ดัเทียมกบัเพื�อนร่วมงาน ส่งผลใหง้านของสถานศึกษา
ประสบผลสาํเร็จตามที�มุ่งหวงัไว ้
  2.5  สภาพการทาํงาน (Work condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพทั�วไปของ
สถานที�ทาํงาน เช่น แสง เสียง อากาศ อุณหภูมิ กลิ�น รวมทั1งลกัษณะของสิ�งแวดลอ้มอื�น ๆ เช่น 
อุปกรณ์หรือเครื�องมือต่าง ๆ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานภายในโรงเรียนจึงหมายถึงสภาพแวดลอ้ม
ต่าง ๆ ที�อยูภ่ายในโรงเรียนทั1งดา้น อาคาร สถานที� หอ้งเรียน หอ้งพกัครู และบรรยากาศในโรงเรียน
และโดยรอบ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานอยา่งหลีกเลี�ยงไม่ได ้ดงัที� พรนพ พุกกะพนัธ์ (2544, 
หนา้ 236) ไดก้ล่าวถึงสภาพแวดลอ้มของการปฏิบติังาน หมายถึง สภาพที�มีอิทธิพลต่อร่างกายและ
จิตใจของบุคคลเป็นอนัมาก มีส่วนเสริมสร้างและทาํลายขวญัและกาํลงัใจเป็นอยา่งยิ�ง การจดัสภาพ
การปฏิบติังานที�ดีถูกหลกัอนามยั เช่น สถานที�สะอาด เรียบร้อย เป็นตน้ จะทาํใหพ้นกังานบงัเกิด
ความสบายใจไม่รู้สึกรําคาญหรืออารมณ์ขุ่นมวั ขวญัและกาํลงัใจก็จะดี ถา้จดัการสภาพปฏิบติังาน
ไร้ระเบียบขาดสิ�งจูงใจ ขาดความสะอาดความสวยงามพนกังานจะขาดความตั1งใจในการปฏิบติังาน 
และเป็นการทาํลายขวญัและกาํลงัใจใหห้มดสิ1นไปดว้ย และ สิริอร วชิชาวธุ (2544, หนา้ 139) 
กล่าวถึงสภาพของการปฏิบติังาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มรอบ ๆ ตวั เป็นปัจจยัหนึ�งที�มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพของการกระทาํสิ�งใดสิ�งหนึ�ง เช่น การปฏิบติังาน อ่านหนงัสือ เป็นตน้ สภาพแวดลอ้ม
รอบ ๆ ตวัจะมีอิทธิพลทาํใหป้ระสบความสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพไดพ้อ ๆ กบัความรู้
ความสามารถ เช่น ถา้ตอ้งการที�จะปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มเอื1ออาํนวยแต่ไม่มีความรู้พอที�จะ
ปฏิบติังานได ้จะทาํใหป้ฏิบติังานไม่สาํเร็จ ในทางกลบักนัหากมีความรู้ที�จะปฏิบติังานไดแ้ต่
สภาพแวดลอ้มไม่ดีพอ แสงสวา่งนอ้ย มีเสียงดงัรบกวนอยูต่ลอด สภาพแวดลอ้มเช่นนี1  อาจทาํให้
ขาดสมาธิ เกิดความรู้สึกรําคาญ เป็นผลใหก้ารปฏิบติังานไม่สาํเร็จหรืออาจมีขอ้ผดิพลาดใน                      
การปฏิบติังานได ้สภาพแวดลอ้มจึงเป็นปัจจยัหนึ�งที�มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน 
 สรุปไดว้า่ สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มรอบตวัของผูป้ฏิบติังานในโรงเรียน
เช่น ห้องพกัครู ห้องเรียน อาคารเรียน สื�อ วสัดุอุปกรณ์ สถานที�ตั1งของโรงเรียนและการคมนาคม               
ที�มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน หากสภาพแวดลอ้มเอื1อต่อการปฏิบติังาน ก็จะส่งผลใหบุ้คลากร
ปฏิบติังานไดเ้ตม็ประสิทธิภาพ มีแรงจูงใจที�จะสร้างสรรคง์านไดเ้ตม็ความรู้ความสามารถ 
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ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ1าจุน (Motivation-hygiene theory): Frederick Herzberg                            
ซึ� งสามารถเปรียบ แสดงไดด้งัตารางที� 1 
 
ตารางที� 1  ปัจจยัสองกลุ่มที�เปรียบเทียบกนั (Herzberg et al., 1959) 
 

ปัจจัยที�ใช้บํารุงรักษาจิตใจ  
 (ที�เกี�ยวกบัสภาพแวดล้อม)  

ปัจจัยที�ใช้จูงใจได้  
 (ที�เกี�ยวกบังานที�ทาํ)  

1.  นโยบายและการใหบ้ริการ 
2.  การบงัคบับญัชา 
3.  สภาพการทาํงาน 
4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
5.  เรื�องราวส่วนตวั 
6.  เงิน ฐานะ ความมั�นคง 

1.  ความสาํเร็จในงานที�ทาํ 
2.  การยอมรับ 
3.  ความทา้ทายของงาน 
4.  ความรับผดิชอบที�เพิ�มขึ1น 
5.  ความกา้วหนา้ 
6.  การเติบโตของแต่ละบุคคล 

 
 จากตารางที� 1 อธิบายพอสรุปไดด้งันี1  
 1.  นโยบายและการบริหารหมายถึงการจดัการและการบริหารงานของสถานศึกษา 

การติดต่อสื�อสารภายในสถานศึกษาการไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นขอ้เสนอแนะหรือมี 
ส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายระเบียบขอ้บงัคบักฎเกณฑต่์าง ๆ ของสถานศึกษา 

2. การบงัคบับญัชาหมายถึงการควบคุมสั�งการตลอดจนการเป็นแบบอยา่งที�ดีแก่ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 3.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงานหมายถึงสภาพแวดลอ้มทั�ว ๆ ไปในการปฏิบติังาน
อาคารสถานที�ห้องทาํงานห้องบริการต่าง ๆ มีความสะดวกสบายปริมาณงานมีความสอดคลอ้งกบั
จาํนวนชั�วโมงการทาํงานและจาํนวนครูมีเพียงพอแก่การปฏิบติังาน 

 4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลหมายถึงการประสานสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงานมีความสามคัคีสามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ยา่งดีและมีบรรยากาศ 
ในการทาํงานเป็นไปอยา่งฉนัทมิ์ตร 

 5.  ความมั�นคงและความปลอดภยัหมายถึงระบบการจ่ายค่าตอบแทนใหแ้ก่ครูใน                
การปฏิบติังานอยา่งเพียงพอและเป็นธรรมค่าตอบแทนที�ไดอ้าจกาํหนดทั1งในรูปแบบตวัเงินเช่น
เงินเดือนหรือค่าจา้งรวมถึงประโยชน์เกื1อกลูต่าง ๆ และการที�ครูมีความมั�นคงต่อหนา้ที�การงาน
เกี�ยวกบัความกา้วหนา้การไดรั้บความเป็นธรรมและปกป้องคุม้ครองจากผูบ้งัคบับญัชาการ                        
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มีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นโดยไม่กา้วก่ายสิทธิของบุคคลอื�นการไดรั้บหลกัประกนั                     
ในการทาํงานอยา่งเพียงพอการจดัการที�สามารถป้องกนัอนัตรายจากอุบติัเหตุโรคภยัไขเ้จบ็
ตลอดจนความปลอดภยัจากโจรผูร้้ายคุกคาม 

 6.  ความสาํเร็จหมายถึงการทาํงานที�ประสบผลสาํเร็จการยกยอ่งในความสาํเร็จและ                
งานที�มั�นคง 

 7.  การยกยอ่งในความสาํเร็จหมายถึงการแสดงความยนิดีการใหก้าํลงัใจการยกยอ่ง 
ชมเชยหรือแสดงออกในดา้นอื�น ๆ รวมทั1งการยอมรับในความสามารถการไดรั้บเกียรติและศกัดิ0 ศรี 

 8.  งานที�ทา้ทายหมายถึงการไดมี้โอกาสรับผดิชอบงานสาํคญั ๆ และการไดเ้รียนรู้                   
สิ�งต่าง ๆ ที�ไม่เคยทาํ 

 9.  ความรับผดิชอบเพิ�มขึ1นหมายถึงการไดมี้โอกาสรับผิดชอบงานที�ดีขึ1นการมี
ความสามารถในการทาํงาน 

 10.  ความเจริญเติบโตและการพฒันาหมายถึงการไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ 
ประจาํปีการเลื�อนตาํแหน่งในหนา้ที�การงานการมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมสัมมนาดูงานในหนา้ที�
รวมถึงการไดเ้พิ�มพูนความรู้และประสบการณ์โดยอาจไดว้ฒิุเพิ�มขึ1นหรือไม่ก็ได ้

 โดยสรุป แรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ สิ�งที�เป็นปัจจยัสาํคญัที�ช่วยใหบุ้คลากรใน
องคก์ารทาํไดป้ฏิบติังานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ โดยแบ่งลกัษณะของปัจจยัออกเป็น 2 ดา้น คือ 
ดา้นปัจจยัจูงใจ คือ การส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลาการไดป้ฏิบติังานต่าง ๆ ดว้ยความเตม็ใจ 
เตม็กาํลงัความสามารถ และพร้อมที�จะทุ่มเทแรงกาย แรงใจเพื�อองคก์ารเป็นสาํคญั และปัจจยัอีก
ดา้น คือ การปัจจยัคํ1าจุนซึ� งเป็นการรักษาแรงจูงใจของบุคลากรใหค้งอยูต่่อไป ไม่ใหล้ดลง เพื�อให้
ประสิทธิภาพการทาํงานยงัคงอยูแ่ละเกิดประโยชน์ต่อองคก์ารต่อไป 

 

ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของครู 
 ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง (Transformational leadership) เป็นการใหค้วามสาํคญัของ
ผูร่้วมงานและผูต้าม ใหม้องเห็นงานในแง่มุมใหม่โดยมีการสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทาง
ปัญญา หรือการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผูน้าํจะยกระดบัวฒิุภาวะและอุดมการณ์ของ              
ผูต้าม กระตุน้ ชี1นาํ และมีส่วนร่วมในการพฒันาความสามารถของผูต้ามและผูร่้วมงาน ไปสู่ระดบั
ความสามารถที�สูงขึ1น มีศกัยภาพมากขึ1น นาํไปสู่การบรรลุถึงผลงานที�สูงขึ1น (กระทรวงศึกษาธิการ, 
2553, หนา้ 7) ผูน้าํ (Leader) เป็นบุคคลที�ทาํใหอ้งคก์ารประสบความกา้วหนา้และบรรลุผลสาํเร็จ 
โดยใชอิ้ทธิผลจูงใจผูอื้�นใหป้ฏิบติัตาม นอกจากนั1นแลว้ผูน้าํยงัมีส่วนทาํใหเ้กิดวสิัยทศัน์ของ
องคก์ารและพนกังาน รวมทั1งผูน้าํที�สามารถใชอ้าํนาจอิทธิพลต่าง ๆ ทั1งโดยตรงและโดยออ้มเพื�อนาํ
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กลุ่มประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ�ง (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ 
ตั1งสินทรัพยศิ์ริ, 2550, หนา้ 196) ผูบ้ริหารที�มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง คือ มีพฤติกรรมหรือ
ความสามารถในการบริหารองคก์ารที�จะทาํใหผู้ร่้วมงานมีความสามารถในการปฏิบติัหนา้ที� 
อยา่งเตม็ความสามารถมากกวา่ที�ตั1งใจไวแ้ต่ตน้ ส่งผลใหอ้งคก์ารไดรั้บการพฒันาอยูต่ลอดเวลา                       
ทนัตามการเปลี�ยนแปลงของประเทศและโลก (ภิรมย ์ถินถาวร, 2550, หนา้ 30) ซึ� งศกัยภาพและ
ความสามารถที�จะจูงใจใหบุ้คลากรใตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ               
และมีอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากนอ้ยเพียงใดขึ1นอยูแ่รงจูงใจในการทาํงานอนัเป็นปัจจยัหนึ�ง            
ที�กาํหนดใหบุ้คลากรเตม็ใจพร้อมที�จะปฏิบติังานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ เพื�องานประสบ
ผลสาํเร็จและใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ดงัที� สมศกัดิ0  คงเที�ยง (2542, หนา้ 3-8) กล่าววา่ 
ผูบ้ริหารจะสามารถดาํเนินการบริหารใหไ้ดผ้ลดีมีประสิทธิภาพนั1น จาํเป็นจะตอ้งมีการปรับปรุง
พฒันาพฤติกรรมของคนใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู เพื�อให ้                
การบริหารโรงเรียนบรรลุตามวตัถุประสงคที์�กาํหนดไว ้แรงจูงใจเป็นปัจจยัที�มีอิทธิผลต่อ
พฤติกรรมกรรมการทาํงานของบุคลากร ดงัที� เนตรชนก นามเสนาะ (2549, หนา้ 9) กล่าววา่ 
แรงจูงใจเป็นสิ�งที�มีอิทธิพลต่อการทาํงานของบุคคลเป็นอยา่งมาก หากผูท้าํงานไดรั้บแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัสูง ยอ่มทาํใหเ้ขาตั1งใจทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถโดยไม่ยอ่ทอ้  
 สรุปไดว้า่การจูงใจในการทาํงานจึงเป็นปัจจยัที�ส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความตอ้งการที�จะ
ทาํงานใหส้าํเร็จดว้ยการทุ่มเทแรงกาย แรงใจ อยา่งเตม็กาํลงัความสามารถเพื�อปฏิบติังานต่าง ๆ ให้
สาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร การที�บุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่าง ๆ อยา่งเตม็กาํลงั
ความสามารถนั1น ผูบ้ริหารเป็นบุคคลที�มีความสาํคญัต่อการจูงใจบุคลากร ผูบ้ริหารที�มีภาวะผูน้าํ
การเปลี�ยนแปลง สามารถบริหารจดัการองคก์ารใหป้ระสงผลสาํเร็จ จาํเป็นอยา่งยิ�งที�จะตอ้งอาศยั
การร่วมมือร่วมแรงกนัของบุคลากรทุกฝ่าย การที�บุคลากรพร้อมและเตม็ใจที�จะทุ่มเทแรงกายแรงใจ
ทาํงานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถเกิดจากการไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเหมาะสมและมีความสุข           
ในการทาํงาน แรงจูงใจจึงเป็นปัจจยัหนึ�งที�สาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์าร ดว้ยเหตุนี1  ภาวะผูน้าํ
การเปลี�ยนแปลงจึงมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงาน ผูว้จิยัจึงสนใจศึกษาถึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนใน 
สหวทิยาเขต ชลบุรี 2 เพื�อนาํผลการศึกษามาเป็นขอ้มูลในการพฒันาภาวะผูน้าํและเป็นแนวทาง              
ในการสร้างแรงจูงใจให้ตรงกบัความตอ้งการของครูในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ซึ� งจะส่งผลใหค้รู
ปฏิบติังานในสถานศึกษาอยา่งมีความสุขและมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จเพื�อประโยชน์
ของสถานศึกษาต่อไป  
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งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 
 งานวจัิยในประเทศ 
 กิ�งแกว้ ศรีสาลีกุลรัตน์ (2551) การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ                                 
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกดัเมืองพทัยา 
ผลการวจิยั พบวา่ 1) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียน สังกดัเมืองพทัยา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2) การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนสังกดัเมืองพทัยา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์ารแห่งหารเรียนรู้ของโรงเรียน สังกดัเมืองพทัยา 
โยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบก มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 
 จิรพิพฒัน์ แจ่มนิล (2551) ไดศึ้กษาการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดักรุงเทพมหานคร ตามการรับรู้ของครูและผูบ้ริหาร ผลการวิจยั พบวา่              
การรับรู้ของครู ในภาพรวมผูบ้ริหารมีพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงรวมทุกองคป์ระกอบ
พฤติกรรมเฉพาะอยูใ่นระดบัมาก และตามการรับรู้ของผูบ้ริหาร ในภาพรวมผูบ้ริหารมีพฤติกรรม
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงรวมทุกองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะอยูใ่นระดบัมากที�สุด เมื�อ
เปรียบเทียบระดบัพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารตามการรับรู้ของครูและ
ผูบ้ริหาร พบวา่ มีการรับรู้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ทุกองคป์ระกอบ
พฤติกรรมเฉพาะโดยผูบ้ริหารรับรู้วา่ตนมีพฤติกรรมในทุกองคป์ระกอบสูงกวา่ที�ครูรับรู้ 
 นพรัตน์ ศรีสุวรรณ (2551) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารกบั            
ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จงัหวดัอุดรธานี จงัหวดัหนองบวัลาํภู และ
จงัหวดัหนองคาย ผลการวจิยั พบวา่ 1) ภาวะผูน้พของผูบ้ริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจงัหวดั
หนองบวัลาํภู และจงัหวดัหนองคาย โยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก 2) ความพึงพอใจในงาน
ของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จงัหวดัหนองบวัลาํภู และจงัหวดัหนองคาย จาํแนกตาม
ประสบการณ์การปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก 3) ความพึงพอใจในงานของครู
โรงเรียนอนุบาลเอกชน จงัหวดัหนองบวัลาํภู และจงัหวดัหนองคาย ที�มีประสบการณ์                              
การปฏิบติังานต่างกนั มีความพึงพอใจในงานไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นความมั�นคงปลอดภยั                                
มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 4) ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนอนุบาล
เอกชนในจงัหวดัหนองบวัลาํภู และจงัหวดัหนองคาย มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจ            
ในงานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน ในจงัหวดัหนองบวัลาํภู และจงัหวดัหนองคาย อยูใ่นระดบั
ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตที�ระดบั .01 
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 ชมพนุูช สิงห์สาคร (2554) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํแบบเปลี�ยนสภาพกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐ อาํเภอเมือง สังกดัสาํนกังานเขต
พื1นที�การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ผลการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํแบบเปลี�ยนสภาพกบั               
ตามความคิดเห็นของของครูโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐ อาํเภอเมือง สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2) แรงจูงใจใน                               
การปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐ อาํเภอเมือง สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และ 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้าํแบบเปลี�ยนสภาพกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐ                     
อาํเภอเมือง สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยรวมมีความสัมพนัธ์
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ในระดบัค่อนขา้งสูง 

 กนัยา เทพกนั (2553) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตบางนา 
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตบางนา กรุงเทพมหานคร ทั1งโดยรวมและรายดา้น
ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

 ศุภชยั งามเมือง (2554) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสังกดัเทศบาลนครในเขตจงัหวดั
ภาคเหนือตอนบน ผลการศึกษา พบวา่ ความคิดเห็นของครูที�มีต่อระดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในองคป์ระกอบทั1ง 4 ดา้น คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้าง
แรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบั
มาก ส่วนระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูทั1ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความสาํเร็จ การยอมรับนบัถือ 
ความรับผดิชอบ ลกัษณะของงาน และความเจริญกา้วหนา้ส่วนบุคคลมีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก 
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัแรงจูงใจใน               
การปฏิบติังานของครูโรงเรียนสังกดัเทศบาลนครในเขตพื1นที�ภาคเหนือตอนบนทั1งโดยภาพรวม
และรายดา้นอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 
 กฤติยา พิกุลทอง (2556) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน กลุ่มบางละมุม 3กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู สังกดัสาํนกังาน
เขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษา พบวา่ 1) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง               
ของผูบ้ริหารโรงเรียน กลุ่มบางละมึง 3สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู                               
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กลุ่มบางละมุง 3สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้น
อยูใ่นระดบัมาก 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ของผูบ้ริหารโรงเรียน                     
กลุ่มบางละมุม 3 กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจ               
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 
โดยมีสัมประสิทธิ0 สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .456 

 กนัยา เทพกนั (2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสาํนกังานเขตบางนา กรุงเทพมหานคร พบวา่ 1) ภาวะผูน้าํ
ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตบางนา กรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสาํนกังานเขตบางนา กรุงเทพมหานคร 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 3) ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจใน                       
การปฏิบติังานของครู สังกดัสาํนกังานเขตบางนา กรุงเทพมหานคร มีความสัมพนัธ์ทางบวก               
ในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 (r = .42)  

 กงัวาน ชาํนาญ (2554) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา 
ในจงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา                        
ในจงัหวดัชลบุรี ดา้นปัจจยัจูงใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้น
อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ความสาํเร็จในการทาํงาน ลกัษณะของงาน                    
ที�ปฏิบติั การยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน และความรับผดิชอบ ดา้นปัจจยัคํ1าจุน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจาก
มากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นรายได ้ 

 นลินี ชยังาม (2556) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตาม 
การรับรู้ของครูสังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ผลการศึกษา พบวา่ 
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครู สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�
การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมาก                 
ไปหานอ้ย ดงันี1  ดา้นการใหก้ารสนบัสนุนผูต้ามเป็นรายบุคคล ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา                             
ดา้นการเกื1อกลูการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม ดา้นการระบุวสิัยทศัน์อยา่งชดัเจน ดา้นการเป็น
แบบอยา่งที�เหมาะสม และดา้นการคาดหวงัผลการปฏิบติังานของผูต้ามในระดบัสูง 

 วนัเพญ็ รัตนอนนัต ์(2556) ไดศึ้กษาการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการศึกษา พบวา่ 
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ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

 นิศารัตน์ ฤทธิ0 แสนตอ (2556, หนา้ 126) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้าํนาจ
ของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษา พบวา่ 1. การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 2. แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ1าจุน โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบั
มาก 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจใน                         
การปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 
เขต 3 พบวา่ ดา้นปัจจยัจูงใจ พบวา่ โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิต              
ที�ระดบั .05 อยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นปัจจยัคํ1าจุน พบวา่ โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก                  
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตที�ระดบั .05 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

 ชนิดาภา เพง็พนัธ์ (2557) ไดศึ้กษารงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษากลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ ปัจจยักระตุน้ โดยรวมและรายดา้น โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความสาํเร็จในหนา้ที�การงาน และดา้นความรับผดิชอบ ตามลาํดบั และ              
ในปัจจยัคํ1าจุน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่               
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นนโยบายและ
การบริหารงาน และดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื1อกลู 

 แพรวพรรณ ประนมรัมย ์(2557, หนา้ 59) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ               
การเปลี�ยนแปลงกบัแรงจูงใจในการทาํงานของครูในเครือข่ายสนม 2 สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษา
ประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 2 ผลการวจิยั พบวา่ 1) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในเครือข่ายสนม 2 สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 2 โดยรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2) แรงจูงใจในการทาํงานของครูในเครือข่ายสนม 2 สาํนกังานเขต
พื1นที�การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 3) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงกบัแรงจูงใจในการทาํงานของครูในเครือข่ายสนม 2 สาํนกังาน
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เขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 2 ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติที�ระดบั .01 

 กนัธิมา ไชยสิงห์ (2558) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง               
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูกลุ่มเครือข่ายปางสีดา 
สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 ผลการศึกษา พบวา่ 1) ภาวะผูน้าํ                    
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั กลุ่มเครือข่ายปางสีดา สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษา
ประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูกลุ่มเครือข่ายปางสีดา สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 3) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูกลุ่มเครือข่ายปางสีดา สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษา
ประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางอยา่งมี�นยัสาํคญัทางสถิติที�
ระดบั .01 (r = .57)  

 ธนชัชา ชาสงวน (2558) ไดศึ้กษาการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรทาง
การศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา อาํเภอเขาสมิง สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษา
ตราด ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจในการทางานของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา
อาํเภอเขาสมิง สังกดัสานกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาตราด ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและ               
รายดา้น อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาดบัจากค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย คือ การไดรั้บผดิชอบต่องานการ
ไดรั้บความสาํเร็จ และความกา้วหนา้โอกาสเจริญเติบโตในตาํแหน่ง ปัจจยัสุขอนามยั โดยรวมและ
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาดบัจากค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย คือ นโยบายและการบริหารองคก์าร 
สัมพนัธภาพกบับุคลากรในองคก์าร และสถานการณ์ในองคก์าร 
 งานวจัิยต่างประเทศ 
 Mataheru (1985) ไดว้จิยัเกี�ยวกบัการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของอาจารยใ์น
อินโดนีเซีย ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจที�ก่อใหเ้กิดความไม่พอใจมากที�สุด ไดแ้ก่ สถานะอาชีพ 
โอกาสการกา้วหนา้ และเงินเดือน ตวัแปรดา้นชีวสังคม แก่ เพศ อาย ุระยะเวลาการทาํงานไม่มีผล
ต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 

 Murray (1988, p. 3225-A) ไดศึ้กษาแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกที�มีผลต่อ
ความพึงพอใจในงานและการเปลี�ยนแปลงของพยาบาลในโรงพยาบาลนิวเจอร์ซี� พบวา่ 
องคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานของพยาบาล ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ความกา้วหนา้ของงานที�ทาํ การเขา้ใจงาน ความมีอิสระในการทาํงาน และ พบวา่ บุคลิกภาพและ
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ความหลากหลายของงานพิเศษอื�น ๆ ที�ไดรั้บมอบหมายมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูห่รือ                       
การเปลี�ยนงานของพยาบาลอีกดว้ย 
 William, Street and Terborg (1995, p. 319) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูน้าํโรงเรียน ในโรงเรียน 89 แห่ง ในประเทศสิงคโปร์ พบวา่ รูปแบบ
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารพฤติกรรมกลุ่ม และ
ความพึงพอใจในการทาํงานของครูต่อผูน้าํโรงเรียน และส่งผลต่อแรงจูงใจในการเรียนของนกัเรียน 
 Phibin (1997) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของครูใหญ่โรงเรียนประถมศึกษาใน
อินเดียน่า พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงไม่มีความสัมพนัธ์กบัการผลิตนกัเรียนใหมี้ผลสัมฤทธิ0
ทางการเรียนที�ดีขึ1น แต่จะมีความสัมพนัธ์กบัการเพิ�มระดบัความมั�นใจ ความตั1งใจในการปฏิบติังาน
และประสิทธิผลในการปฏิบติัของครู 
 Wheelehan (2000) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงและการปรับปรุงของโรงเรียน               
ที�ประสบผลสาํเร็จ โดยการศึกษาจากประสิทธิผลของอาจารยใ์หญ่ พบวา่ อาจารยใ์หญ่                             
แสดงลกัษณะของผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะสามารถทาํงานในตาํแหน่งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 จากการศึกษางานวจิยั ผูว้จิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง เป็นทฤษฎีที�เป็นที�ยอมรับ
กนัโดยทั�วไปวา่เป็นทฤษฎีภาวะผูน้าํแนวใหม่ ที�มีประสิทธิภาพและมีความเหมาะสมกบัโลกที�มี 
การเปลี�ยนแปลงอยา่งรวดเร็วในปัจจุบนั เพราะเป็นทฤษฎีที�เป็นการเปลี�ยนแปลงไปสู่ความเป็นผูน้าํ
ที�มีวสิัยทศัน์ มีคุณธรรม มีการเสริมสร้างกาํลงัใจ และกระตุน้ใหผู้ต้ามใหมี้ความเป็นผูน้าํ 
โดยเฉพาะทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ Bass and Avolio ที�ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ                 
4ประการ คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงดลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และ               
การคาํนึงถึงความปัจเจกบุคคล ซึ� งถา้หากวา่ผูบ้ริหารนาํมาปรับประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม                     
ก็จะสามารถทาํใหค้รูและบุคลากรภายในสถานศึกษา ปฏิบติัหนา้ที�ดว้ยความเตม็ใจ ตั1งใจ และ
ยอมรับซึ�งกนัและกนั ซึ� งจะสอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
Herzberg (Herzberg two-factor theory) ซึ� งใชใ้นการประกอบการวจิยัในครั1 งนี1  ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั 
คือ ปัจจยัจูงใจ และ ปัจจยัคํ1าจุน โดยปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความสาํเร็จของงานการไดรั้บการยอมรับนบั
ถือลกัษณะของงานที�ปฏิบติัความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที�ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� และ
ปัจจยัคํ1าจุน ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงานวธีิการปกครองบงัคบับญัชาเงินเดือนความสัมพนัธ์
กบัผูอื้�นสภาพการทาํงาน ซึ� งการจะนาํพาองคก์ารใหก้า้วไปสู้ความสาํเร็จตามที�ตั1งไวไ้ดน้ั1น นอกจาก
จะภาวะผูน้าํในการบริหารองคก์ารแลว้ สิ�งที�ขาดไม่ไดใ้นการบริหารงานของผูบ้ริหารนั1นก็คือ             
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรในองคก์าร เพื�อที�จะตอบสนองความตอ้งการ
ของคนในองคก์าร ซึ� งถา้หากผูน้าํมีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานที�ดีใหก้บับุคลากรใน
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องคก์ารได ้ก็จะทาํให้องคก์ารนั1นทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและสามารถที�จะบรรลุผลตาม
เป้าหมายตามที�ตั1งไวไ้ด ้ดว้ยเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงสนใจที�จะศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต
ชลบุรี 2 เพื�อนาํผลของการศึกษามาเป็นขอ้มูลสาํหรับผูบ้ริหารและผูที้�เกี�ยวขอ้งในการกาํหนด              
แนวทางการบริหารใหเ้ป็นไปอยา่งเหมาะสมและเป็นขอ้มูลในการสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากร           
ในโรงเรียนเพื�อใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจในการทาํงานที�สูงขึ1น มีความสุขในการทาํงาน ทาํให ้                 
จดัการศึกษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
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บทที� 3 
วธีิดาํเนินการวจิยั 

  
การวจิยัครั1 งนี1 เป็นการวจิยัเชิงพรรณา มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต 
ชลบุรี 2 มีขั1นตอนในการดาํเนินการดงัต่อไปนี1  ผูว้จิยัไดศึ้กษาตามขั1นตอน ดงันี1  

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2.  เครื�องมือที�ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.  การสร้างเครื�องมือในการรวบรวมขอ้มูล 
4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5.  การจดักระทาํขอ้มูล 
6.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
7.  สถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การศึกษาวจิยัครั1 งนี1  ไดศึ้กษากบัประชากรกลุ่มตวัอยา่ง ดงันี1  

1.  ประชากรที�ใชใ้นการศึกษาวจิยัในครั1 งนี1  คือ ครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
 ปีการศึกษา 2559 จาํนวน 471 คน 

2.  กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ไดจ้ากการใชต้ารางกาํหนด 
กลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie and Morgan (1970, p. 607) และการสุ่มตวัอยา่งแบบ แบ่งชั1น (Stratified 
random sampling) ตามโรงเรียน โดยทาํการสุ่มอยา่งง่าย (Simple random sampling) เป็นครูจาํนวน 
212 คน ดงัตารางต่อไปนี1  
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ตารางที� 2  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการวจิยั 
 

รายชื�อโรงเรียน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
1. โรงเรียนพานทอง  
2. โรงเรียนพานทองสภาชนูปถมัภ ์ 
3. โรงเรียนพนสัพิทยาคาร 
4. โรงเรียนอุทกวทิยาคม  

69 
56 

176 
15 

31 
25 
79 
7 

5. โรงเรียนทุ่งเหียงพิทยาคม  
6. โรงเรียนเกาะจนัทร์พิทยาคาร 
7. โรงเรียนเกาะโพธิ0 ถว้ยงามวทิยา  
8. โรงเรียนบ่อทองวงัจนัทร์วทิยา  

30 
29 
37 
59 

13 
13 
17 
27 

รวม 471 212 

 
เครื�องมอืที�ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เครื�องมือที�ใชใ้นการเก็บรวบรมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามซึ�งผูว้จิยัไดส้ร้างขึ1นสาํหรับ
สอบถามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 เกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการ
เปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โดยจดัอนัดบัออกเป็น 
5 ระดบั ซึ� งแบ่งออกเป็น 2 ตอน 

ตอนที� 1 เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ Bass and Avolio 
(1993, pp. 114-122) และทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg et al. (1959, pp. 113-115) เป็นแบบมาตรา
ส่วน 5 ระดบั (Rating scale) ของ Likert (1967) โดยเรียงลาํดบัจาก มากที�สุด มาก ปานกลาง นอ้ย 
นอ้ยที�สุดโดยกาํหนดระดบั ดงันี1  
 5 คะแนน หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมากที�สุด 
 4 คะแนน หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมาก 
 3 คะแนน หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงปานกลาง 
 2 คะแนน หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงนอ้ย 
 1 คะแนน หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงนอ้ยที�สุด 
 ตอนที� 2 เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนใน             
สหวทิยาเขต ชลบุรี 2 โดยอาศยัทฤษฎีของ Herzberg et al. (1959, pp. 113-115) ในปัจจยัจูงใจและ
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ปัจจยัคํ1าจุน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า5ระดบั (Rating scale) ของ Likert (1967)                             
โดยเรียงลาํดบัจาก มากที�สุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยที�สุด โดยกาํหนดระดบั ดงันี1  
 5 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากที�สุด 
 4 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 3 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยที�สุด 
 

การสร้างเครื�องมอืในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดส้ร้างแบบสอบถามที�ใชใ้นการวจิยั โดยมีขั1นตอนในการดาํเนินการ ดงันี1  

1.  ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิด และงานวจิยั ที�เกี�ยวขอ้งกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

2.  สร้างแบบสอบถามขึ1นให้ครอบคลุมเนื1อหาเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง และ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 จงัหวดัชลบุรี ภายใตก้ารแนะนาํ
ของประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ และเสนอต่อประธานที�ปรึกษางานนิพนธ์ เพื�อใหค้วาม
เห็นชอบ ตรวจสอบ ปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่อง 
 3.  นาํแบบสอบถามที�สร้างขึ1นไปใหผู้ท้รงคุณวุฒิเพื�อตรวจสอบหาความเที�ยงตรง 
(Validity) ประกอบดว้ยบุคคลต่อไปนี1  
  3.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี ผูช่้วยศาสตราจารยป์ระจาํภาควชิา 
     อนนัตน์าวี การบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
      มหาวทิยาลยับูรพา 
  3.2  ดร.ธนวิน ทองแพง อาจารยป์ระจาํภาควชิาการบริหารการศึกษา 
      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
  3.3  นางศรัณยช์นา เจริญชยัธวชั ผูอ้าํนวยการสถานศึกษา โรงเรียนเทศบาลสุนทรภู่  
      สังกดักองการศึกษาเทศบาลตาํบลสุนทรภู่  
      จงัหวดัระยอง 
 4.  นาํแบบสอบถามที�ไดจ้ากผูท้รงคุณวุฒิ มาพิจารณาปรับปรุงแกไ้ขแลว้นาํเสนอ 
ขอคาํแนะนาํต่อประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ เพื�อพิจารณาปรับปรุงแกไ้ขเป็นขั1นตอน
สุดทา้ยก่อนนาํไปทอลองใช ้(Try out) กบัครูในโรงเรียนพานทอง จงัหวดัชลบุรี จาํนวน 30 คน 
แลว้นาํแบบสอบถามมาวเิคราะห์หาค่าอาํนาจจาํแนกเป็นรายขอ้ (Discrimination) โดยใชค้่า
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สัมประสิทธิ0 สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation) (Wiersma&Jurs, 
1990, p. 139) ระหวา่งคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (Item-total correlation) พบวา่ แบบสอบถาม
เกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงรายขอ้อยู ่ระหวา่ง .30-.76 และแบบสอบถามเกี�ยวกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครู มีค่าอาํนาจรายขอ้อยูร่ะหวา่ง .31-.85 
 5.  นาํแบบสอบถามที�มีค่าอาํนาจจาํแนกแต่ละขอ้ ตั1งแต่ .20 ขึ1นไป มาหาค่าความเชื�อมั�น 
(Reliability) ใชว้ธีิหาค่าสัมประสิทธิ0 แอลฟา (Coefficient alpha) ของ Cronbach (1990, pp. 202-
204) พบวา่ ผลการหาค่าความเชื�อมั�นของแบบสอบถามเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง มีค่า
ความเชื�อมั�นเท่ากบั .94 แบบสอบถามเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู มีค่าความเชื�อมั�น
เท่ากบั .97 

6.  นาํแบบสอบถามที�แกไ้ขไดไ้ปรับปรุงแลว้นาํมาเสนอต่อประธานที�ปรึกษางานนิพนธ์
เพื�อตรวจสอบก่อนนาํไปเก็บขอ้มูลจริง 

7.  นาํแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ ไปเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเอง 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลดาํเนินการตามขั1นตอน ดงันี1  
1.  ของหนงัสือจากภาควชิาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา

ถึงผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 เพื�อขออนุเคราะห์และขอความ
ร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลกบัครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  

2.  ผูว้จิยันาํแบบสอบถามพร้อมกบัหนงัสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมขอ้มูล 
จาํนวน 212 ฉบบั แจกแก่ครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 โดยดาํเนินการแจกและรับ
แบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง และส่วนที�ไม่สามารถแจกและรับดว้ยตนเองไดใ้ชก้ารส่งและรับ 
ผา่นช่องทางการส่งเอกสารของสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 โดยไดรั้บ
แบบสอบถามคืนจาํนวน 212 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 

 

การจัดกระทาํข้อมูล 
 1.  นาํแบบสอบถามมาตรวจสอบและคดัเลือกแบบสอบถามที�สมบูรณ์ทุกฉบบัมา 
ใหค้ะแนนตามนํ1าหนกัที�กาํหนดไวต้ามแนวคิดของ Best and Kahn (1993, p. 247) โดยกาํหนด
ระดบัของเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดงันี1  
 5 คะแนน หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมากที�สุด 
 4 คะแนน หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงมาก 
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 3 คะแนน หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงปานกลาง 
 2 คะแนน หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงนอ้ย 
 1 คะแนน หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงนอ้ยที�สุด 
 และกาํหนดระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ตามแนวคิดของ Best and Kahn 
(1993, p. 247) โดยกาํหนดระดบั ดงันี1  
 5 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากที�สุด 
 4 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 3 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยที�สุด 
 2.  นาํขอ้มูลที�ไดค้ะแนนตามเกณฑน์ํ1าหนกัรายขอ้บนัทึกลงในคอมพิวเตอร์ และ
วเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปต่อไป 
 3.  นาํผลการวเิคราะห์ขอ้มูลมาดาํเนินการตามความมุ่งหมายของการวจิยัต่อไป 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลตามขั1นตอนดงันี1  
 1.  ผูว้จิยัทาํแบบสอบถามที�ไดรั้บคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์แต่ละฉบบั 
 2.  นาํแบบสอบถามที�มีความสมบูรณ์ ไปวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์
สาํเร็จรูป โดยการกาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถาม และการแปลความหมายของคะแนน       
ที�กาํหนดไว ้และเทียบกบัเกณฑ ์(บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หนา้ 22-24) ดงันี1  
  2.1  แบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ใชเ้กณฑ ์              
การแปลความหมายของคะแนนเฉลี�ยจากเกณฑค์ะแนน ดงันี1  
  4.51-5.00 หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงอยูใ่นระดบัมากที�สุด 
  3.51-4.50 หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงอยูใ่นระดบัมาก 
  2.51-3.50 หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  1.51-2.50 หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงอยูใ่นระดบันอ้ย 
  1.00-1.50 หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงอยูใ่นระดบันอ้ยที�สุด 
  2.2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ใชเ้กณฑก์ารแปลความหมาย
ของคะแนนเฉลี�ยจากเกณฑค์ะแนน ดงันี1  
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  4.51-5.00 หมายถึง ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากที�สุด 
  3.51-4.50 หมายถึง ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
  2.51-3.50 หมายถึง ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  1.51-2.50 หมายถึง ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
  1.00-1.50 หมายถึง ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยที�สุด 
 3.  การวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ใชว้ธีิการหาค่า
สัมประสิทธิ0 สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) แลว้
เทียบกบัเกณฑ ์(พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543, หนา้ 144) ดงันี1  
 ค่า r อยูใ่นช่วง 0.81-1.00 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
 ค่า r อยูใ่นช่วง 0.61-0.80 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งสูง 
 ค่า r อยูใ่นช่วง 0.41-0.60 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
 ค่า r อยูใ่นช่วง 0.21-0.40 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งตํ�า 

 ค่า r อยูใ่นช่วง 0.01-0.20 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ�า 
ค่าสัมประสิทธิ0 สหสัมพนัธ์ (r)  มีค่า 0 ถือวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเชิงเส้นตรง 
หากค่า r มีค่าเป็นบวก (+)  หมายถึง ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก 
หากค่า r มีค่าเป็นลบ (-)  หมายถึง ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัทางลบ 

 

สถิติที�ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปโดยเลือกเฉพาะวธีิวเิคราะห์
ขอ้มูลที�สอดคลอ้งกบัความมุ่งหมายของการวิจยัครั1 งนี1  
 1.  วเิคราะห์ระดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ใชส้ถิติค่าเฉลี�ย ( X ) และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (SD)  
 2.  วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงกบัแรงจูงใจใน                          
การปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ใชส้ถิติการหาค่าสัมประสิทธิ0 สหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน (Peason’s product correlation coefficient)  
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บทที� 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวจิยัเพื�อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ผูว้จิยัไดเ้สนอผล
การวเิคราะห์ขอ้มูลตามลาํดบั ดงันี1  
 

สัญลกัษณ์ที�ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการแปลความหมายของการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยักาํหนดสัญลกัษณ์ต่าง ๆ เพื�อใช ้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงันี1  
 X   หมายถึง ค่าเฉลี�ย 
 SD  หมายถึง ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
 n   หมายถึง จาํนวนครูในกลุ่มตวัอยา่ง 
 p   หมายถึง  ค่าความน่าจะเป็น 
 *   หมายถึง  มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
 r   หมายถึง สัมประสิทธิ0 สหสัมพนัธ์ 
 X   หมายถึง ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของบริหารสถานศึกษา 
 X1   หมายถึง ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ 
 X2   หมายถึง ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 X3   หมายถึง ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดา้นการการกระตุน้ทางปัญญา 
 X4   หมายถึง ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็น 
       รายบุคคล 
 XAll  หมายถึง ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงโดยรวม 
 Y   หมายถึง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
 Y1   หมายถึง ปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จของงาน 
 Y2   หมายถึง ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 Y3   หมายถึง ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั 
 Y4   หมายถึง ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ 
 Y5   หมายถึง ปัจจยัจูงใจความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� 
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 Y6   หมายถึง ปัจจยัคํ1าจุนดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
 Y7   หมายถึง ปัจจยัคํ1าจุนดา้นวธีิการปกครองบงัคบับญัชา 
 Y8   หมายถึง ปัจจยัคํ1าจุนดา้นเงินเดือน 
 Y9   หมายถึง ปัจจยัคํ1าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอื้�น 
 Y10   หมายถึง ปัจจยัคํ1าจุนดา้นสภาพการทาํงาน 
 Yจูงใจ  หมายถึง ปัจจยัจูงใจโดยรวมรวม 
 Yคํ1าจุน  หมายถึง ปัจจยัคํ1าจุนโดยรวมรวม 
 

การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ขอ้มูลและแบ่งการนาํเสนอออกเป็น 3 ตอน ดงันี1  
 ตอนที� 1 ผลการวเิคราะห์ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียน
ในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
 ตอนที� 2 ผลการวเิคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต 
ชลบุรี 2  
 ตอนที� 3 ผลการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลมีรายละเอียดดงัต่อไปนี1  
 ตอนที� 1 ผลการวเิคราะห์ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียน
ในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
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ตารางที� 3  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ   
  ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 โดยรวมและรายดา้น 
 

ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
n = 212 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1.  การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ 
2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ 
3.  การกระตุน้ทางปัญญา  
4.  การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล  

3.88 
3.83 
3.85 
3.80 

.53 

.49 

.56 

.51 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

1 
3 
2 
4 

รวม 3.83 .48 มาก  

 
 จากตารางที� 3 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนใน             

สหวทิยาเขต ชลบุรี 2 โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 
ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจและ 
ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคลตามลาํดบั 
 
ตารางที� 4  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ   
                  ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ 
 

การมีอทิธิพลเชิงอุดมคติ 
n = 212 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที�ดี ที�น่ายกยอ่ง 
เคารพนบัถือ ศรัทธา 

4.02 .76 มาก 1 

2. ผูบ้ริหารประพฤติตนเพื�อใหเ้กิดประโยชน์ 
แก่ผูอื้�นเสียสละเพื�อประโยชน์ของส่วนรวม 

3.96 .68 มาก 3 

3. ผูบ้ริหารควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤติ 3.95 .72 มาก 4 
4. ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัความคิดเห็นของครู 3.81 .72 มาก 7 
5. การตดัสินใจของผูบ้ริหารจะคาํนึงถึงผลที�ตามมา

ทางดา้นศีลธรรมและจริยธรรม 
3.90 .79 มาก 6 
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ตารางที� 4  (ต่อ) 
 

การมีอทิธิพลเชิงอุดมคติ 
n = 212 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

6. ผูบ้ริหารแสดงใหค้รูเห็นถึงศกัยภาพ และความสามารถ
ในการบริหาร และการกระทาํต่าง ๆ  

3.75 .69 มาก 8 

7. ผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจและแกปั้ญหา 
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสมและรวดเร็ว 

3.99 .77 มาก 2 

8. ผูบ้ริหารสามารถพดูจาโนม้นา้วใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิด
ความรู้สึกเชื�อถือศรัทธาที�จะปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ 

3.94 .60 มาก 5 

9. ผูบ้ริหารมีไหวพริบ ความเฉลียวฉลาด สามารถ
แกปั้ญหาไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.75 .78 มาก 9 

10. ผูบ้ริหารทุ่มเทและเสียสละเวลาในการปฏิบติังาน
เพื�อใหบ้รรลุตามจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา 

3.72 .78 มาก 10 

รวม 3.88 .53 มาก  
 
 จากตารางที� 4 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนใน 
สหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก  
โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่ง เป็น
แบบอยา่งที�ดี ที�น่ายกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธาผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจและแกปั้ญหา 
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสมและรวดเร็วและผูบ้ริหารประพฤติตนเพื�อใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูอื้�น
เสียสละเพื�อประโยชน์ของส่วนรวม ตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารทุ่มเทและเสียสละเวลา
ในการปฏิบติังานเพื�อใหบ้รรลุตามจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา 
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ตารางที� 5  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ       
  ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
n = 212 

ระดับ อนัดับ 
X̄  SD 

1. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานมีกาํลงัใจในการทาํงาน
อยา่งต่อเนื�อง 

3.97 .67 มาก 1 

2. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานตั1งเป้าหมายในการทาํงาน  
ที�สูงขึ1น 

3.74 .76 มาก 8 

3. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกวา่          
งานที�ทาํอยูเ่ป็นสิ�งสาํคญัและน่าภาคภูมิใจ 

3.75 .74 มาก 7 

4. ผูบ้ริหารยกยอ่งชมเชยบุคลากรเมื�อปฏิบติังานสาํเร็จ 3.92 .65 มาก 2 
5. ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงเป้าหมายของการทาํงานและ

วางแผนในอนาคตไดอ้ยา่งชดัเจน 
3.84 .67 มาก 5 

6. ผูบ้ริหารตั1งมาตรฐานในการทาํงานที�สูง 3.85 .66 มาก 3 
7. ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความตั1งใจอยา่งแน่วแน่ที�จะ

ทาํงานใหส้าํเร็จตามที�กาํหนดไว ้
3.84 .66 มาก 4 

8. ผูบ้ริหารแสดงความกระตือรือร้นในการทาํงาน                      
ใหเ้ป็นแบบอยา่งที�ดีต่อผูร่้วมงาน 

3.77 .83 มาก 6 

รวม 3.83 .49 มาก  

 
 จากตารางที� 5 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนใน 

สหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจโดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก โดย
เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานมีกาํลงัใจในการทาํงาน
อยา่งต่อเนื�อง ผูบ้ริหารยกยอ่งชมเชยบุคลากรเมื�อปฏิบติังานสาํเร็จ และผูบ้ริหารตั1งมาตรฐานใน              
การทาํงานที�สูง ตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานตั1งเป้าหมายใน                    
การทาํงานที�สูงขึ1น 
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ตารางที� 6  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ   
   ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
 

การกระตุ้นทางปัญญา 
n = 212 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหค้รูตระหนกัถึงความสาํคญัของ
ปัญหาต่าง ๆ ในหน่วยงาน  

3.84 .67 มาก 5 

2. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูรู้จกัวเิคราะห์ปัญหาโดยใช้
ขอ้มูลสารสนเทศอยา่งมีเหตุผล 

3.65 .77 มาก 8 

3. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูแกปั้ญหาดว้ยวธีิการที�
หลากหลาย 

3.87 .67 มาก 4 

4. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหค้รูแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ 3.97 .80 มาก 1 
5. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูมีการวางแผนการปฏิบติังาน 3.79 .68 มาก 6 
6. กระตุน้ผูร่้วมงานใหใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคใ์น                    

การปฏิบติังาน 
3.91 .74 มาก 3 

7. ผูบ้ริหารส่งเสริมการพฒันานวตักรรมทางการศึกษา
ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 

3.78 .67 มาก 7 

8. ผูบ้ริหารส่งเสริมการใช ้สื�อเทคโนโลย ีมาช่วยใน                          
การจดัการเรียนการสอน 

3.96 .76 มาก 2 

รวม 3.85 .56 มาก  

 
จากตารางที� 6 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนใน               

สหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาโดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก              
โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหค้รูแสดงความคิดเห็น 
อยา่งอิสระผูบ้ริหารส่งเสริมการใช ้สื�อเทคโนโลย ีมาช่วยในการจดัการเรียนการสอนและ กระตุน้
ผูร่้วมงานใหใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน ตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร
ส่งเสริมใหค้รูรู้จกัวเิคราะห์ปัญหาโดยใชข้อ้มูลสารสนเทศอยา่งมีเหตุผล 
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ตารางที� 7  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ  
  ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นการมุ่งความสาํพนัธ์เป็น 
   รายบุคคล 
 

การมุ่งความสําพนัธ์เป็นรายบุคคล 
n = 212 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยคาํนึงถึงความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล 

3.70 .84 มาก 7 

2. ผูบ้ริหาร ดูแล เอาใจใส่ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 
อยา่งเท่าเทียม 

3.79 .75 มาก 5 

3. ผูบ้ริหารเห็นคุณค่าและใหค้วามสาํคญัต่อครูทุกคน 
อยา่งเท่าเทียมกนั 

3.74 .86 มาก 6 

4. ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํที�เป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้
แก่ครู 

3.95 .79 มาก 1 

5. ผูบ้ริหารส่งเสริมความสามารถตามความถนดั 
ของผูร่้วมงานแต่ละคน 

3.86 .68 มาก 3 

6. ผูบ้ริหารรับฟังแนวความคิดของครูอยา่งตั1งใจ 3.84 .72 มาก 4 
7. ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหผู้ร่้วมงานตามความสามารถ

และทกัษะของแต่ละบุคคล 
3.94 .77 มาก 2 

รวม 3.80 .51 มาก  

 
 จากตารางที� 7 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนใน 
สหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นการมุ่งความสาํพนัธ์เป็นรายบุคคลโดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉลี�ยอยูใ่น
ระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํที�เป็นประโยชน์
ต่อความกา้วหนา้แก่ครูผูบ้ริหารมอบหมายงานใหผู้ร่้วมงานตามความสามารถและทกัษะของแต่ละ
บุคคลและผูบ้ริหารส่งเสริมความสามารถตามความถนดัของผูร่้วมงานแต่ละคน ตามลาํดบั  
ส่วนลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
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 ตอนที� 2 ผลการวเิคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต  
ชลบุรี 2  

 
ตารางที� 8  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
 โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 โดยรวมรายดา้น 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
n = 212 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1.  ปัจจยัจูงใจ      
     1.1  ดา้นความสาํเร็จของงาน  4.04 .63 มาก 1 
     1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  3.88 .65 มาก 4 
     1.3  ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั 3.95 .61 มาก 3 
     1.4  ดา้นความรับผดิชอบ 3.85 .62 มาก 5 
     1.5  ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� 3.95 .58 มาก 2 

รวม 3.93 .53 มาก  
2.  ปัจจยัคํ1าจุน      
     2.1  ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.99 .63 มาก 2 
     2.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.88 .64 มาก 5 
     2.3  ดา้นเงินเดือน 4.02 .60 มาก 1 
     2.4  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอื้�น 3.90 .69 มาก 4 
     2.5  ดา้นสภาพการทาํงาน 3.92 .63 มาก 3 

รวม 3.94 .54 มาก  
 
 จากตารางที� 8 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 
ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย 
ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั             
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความรับผดิชอบตามลาํดบั ปัจจยัคํ1าจุนโดยรวมและ           
รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือน ดา้นนโยบาย
และการบริหาร ดา้นสภาพการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอื้�นและดา้นการปกครองบงัคบับญัชา
ตามลาํดบั 
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ตารางที� 9  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู   
  โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นความสาํเร็จของงาน 
 

ด้านความสําเร็จของงาน 
n = 212 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. ท่านสามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามวตัถุประสงค ์
ของงาน 

4.00 .75 มาก 4 

2. ท่านสามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเวลา 4.10 .69 มาก 1 
3. ท่านสามารถใชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์

ในการปฏิบติังานจนสาํเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี 
4.02 .78 มาก 3 

4. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน จนงาน
ประสบความสาํเร็จ เป็นที�พอใจ 

4.08 .74 มาก 2 

5. ขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บการพิจารณาจากผูบ้ริหาร
เพื�อนาํไปปฏิบติั 

3.99 .74 มาก 5 

รวม 4.04 .63 มาก  
 
 จากตารางที� 9 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 
ดา้นความสาํเร็จของงานโดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมากโดยเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจาก
มากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านสามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเวลาท่านสามารถแกไ้ขปัญหา
ในการปฏิบติังาน จนงานประสบความสาํเร็จ เป็นที�พอใจและท่านสามารถใชค้วามรู้ความสามารถ
และประสบการณ์ในการปฏิบติังานจนสาํเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดีตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ 
ขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บการพิจารณาจากผูบ้ริหารเพื�อนาํไปปฏิบติั 
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ตารางที� 10  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
    โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

การได้รับการยอมรับนับถือ 
n = 212 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. ท่านไดรั้บการยอมรับวา่เป็นบุคคลหนึ�งที�มีส่วนช่วยให้
งานของหน่วยงานประสบความสาํเร็จ 

3.82 .87 มาก 4 

2. ผูบ้งัคบับญัชามกักล่าวยกยอ่งชมเชยในผลงาน 
ของท่านเสมอ 

3.85 .68 มาก 3 

3. ผูบ้งัคบับญัชามกัมอบหมายงานที�สาํคญัใหท้่าน
รับผดิชอบอยูเ่สมอ  

3.74 .91 มาก 5 

4. ท่านมีความพยายามปรับปรุงวธีิการทาํงานที�รับผิดชอบ
อยูเ่สมอ 

3.97 .77 มาก 2 

5. ท่านพยายามที�จะทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จเพื�อสร้าง
ความเชื�อมั�น และความไวว้างใจในตวัท่าน 

4.02 .71 มาก 1 

รวม 3.88 .65 มาก  
 
 จากตารางที� 10 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 
2 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมากโดยเรียงลาํดบั
ค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านพยายามที�จะทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จเพื�อสร้าง
ความเชื�อมั�น และความไวว้างใจในตวัท่านท่านมีความพยายามปรับปรุงวธีิการทาํงานที�รับผดิชอบ
อยูเ่สมอผูบ้งัคบับญัชามกักล่าวยกยอ่งชมเชยในผลงานของท่านเสมอ ตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย 
ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชามกัมอบหมายงานที�สาํคญัใหท้่านรับผดิชอบอยูเ่สมอ 
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ตารางที� 11  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
    โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั 
 

ลกัษณะงานที�ปฏิบัติ 
n = 212 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. ท่านไดป้ฏิบติังานที�ตรงกบัความรู้ ความสามารถ  
และความถนดัของตนเอง 

3.84 .86 มาก 5 

2. ท่านมีความสนใจที�จะเรียนรู้ในการทาํงานอยูเ่สมอ 3.90 .75 มาก 4 
3. ท่านเสียสละเวลา แรงกาย แรงใจ ในการทาํงาน 

อยา่งไม่รู้สึกถึงความเหน็ดเหนื�อย 
3.93 .67 มาก 3 

4. ท่านเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจเมื�อไดเ้ห็นผลสาํเร็จ 
ของงาน 

4.04 .70 มาก 1 

5. ท่านรู้สึกสนุกสนานเพลิดเพลินในการทาํงาน  
เมื�อไดร่้วมงานกบัเพื�อน อยูเ่สมอ ๆ  

4.03 .74 มาก 2 

รวม 3.95 .61 มาก  
 
 จากตารางที� 11 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 
2 ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติัโดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมากโดยเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจาก
มากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจเมื�อไดเ้ห็นผลสาํเร็จของงานท่านรู้สึก
สนุกสนานเพลิดเพลินในการทาํงาน เมื�อไดร่้วมงานกบัเพื�อน อยูเ่สมอ ๆ และท่านเสียสละเวลา 
แรงกาย แรงใจ ในการทาํงานอยา่งไม่รู้สึกถึงความเหน็ดเหนื�อยตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่            
ท่านไดป้ฏิบติังานที�ตรงกบัความรู้ ความสามารถ และความถนดัของตนเอง 
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ตารางที� 12  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
    โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ความรับผดิชอบ 
n = 212 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. ผูบ้งัคบับญัชามกัมอบหมายงานที�สาํคญัใหรั้บผิดชอบ
อยูเ่สมอ 

3.88 .75 มาก 3 

2. ท่านยนิดีปฏิบติังานที�ไดรั้บมอบหมายเป็นพิเศษ 
นอกเหนือจากงานประจาํ 

3.71 .82 มาก 5 

3. เมื�อพบอุปสรรคในการทาํงานท่านพยายามแกปั้ญหา
โดยไม่ละทิ1งงาน 

4.01 .75 มาก 1 

4. ท่านมีความตั1งใจในการทาํงานโดยไม่บกพร่อง จนได้
รับคาํชื�นชมอยูเ่สมอ 

3.88 .70 มาก 2 

5. ท่านสามารถทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จตามระยะเวลาที�
กาํหนดไดโ้ดยไม่ตอ้งอาศยัการควบคุม กาํกบัติดตาม 

3.79 .73 มาก 4 

รวม 3.85 .62 มาก  
 
 จากตารางที� 12 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต                 
ชลบุรี 2 ดา้นความรับผดิชอบโดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมากโดยเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ย
จากมากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ เมื�อพบอุปสรรคในการทาํงานท่านพยายามแกปั้ญหาโดยไม่ละ
ทิ1งงานท่านมีความตั1งใจในการทาํงานโดยไม่บกพร่อง จนไดรั้บคาํชื�นชมอยูเ่สมอและผูบ้งัคบับญัชา
มกัมอบหมายงานที�สาํคญัให้รับผดิชอบอยูเ่สมอตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ท่านยนิดีปฏิบติังาน
ที�ไดรั้บมอบหมายเป็นพิเศษ นอกเหนือจากงานประจาํ 
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ตารางที� 13  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
    โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� 
 

ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที� 
n = 212 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. ท่านไดรั้บการเลื�อนตาํแหน่งตามความสามารถและ
ผลงานที�ทาํ 

3.88 .68 มาก 5 

2. การปฏิบติังานของท่านมีส่วนส่งเสริมใหท้่านไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� 

3.92 .75 มาก 4 

3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานในการศึกษาต่อ 
เพื�อเพิ�มพนูความรู้ 

4.00 .73 มาก 1 

4. ไดรั้บโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม และศึกษาดูงาน เพื�อ
พฒันาความรู้ท่านความสามารถ 

4.00 .77 มาก 2 

5. ท่านมีความกระตือรือร้น ขวนขวาย แสวงหาความรู้ 
เพื�อสร้างโอกาสสู่ความกา้วหนา้ 

3.95 .73 มาก 3 

รวม 3.95 .58 มาก  
 
 จากตารางที� 13 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 
2 ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมากโดยเรียงลาํดบั
ค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานในการศึกษาต่อ  
เพื�อเพิ�มพนูความรู้ไดรั้บโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม และศึกษาดูงาน เพื�อพฒันาความรู้ท่าน
ความสามารถท่านมีความกระตือรือร้น ขวนขวาย แสวงหาความรู้เพื�อสร้างโอกาสสู่ความกา้วหนา้
ตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการเลื�อนตาํแหน่งตามความสามารถและผลงานที�ทาํ 
 
 



80 

ตารางที� 14  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
   โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
 

นโยบายและการบริหารงาน 
n = 212 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. การมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและ 
การบริหารงาน 

3.97 .76 มาก 3 

2. ระเบียบขอ้บงัคบัและคาํสั�งต่าง ๆ ในหน่วยงาน 
ส่งเสริมต่อการปฏิบติังาน 

3.99 .72 มาก 2 

3. การวางแผนงานไวล่้วงหนา้และดาํเนินงาน 
ตามแผนที�วางไว ้

4.05 .67 มาก 1 

4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการชี1แจงระบบงานและ
ปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

3.95 .75 มาก 4 

รวม 3.99 .63 มาก  
 

จากตารางที� 14 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 
ดา้นนโยบายและการบริหารงานโดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมากโดยเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ย
จากมากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ การวางแผนงานไวล่้วงหนา้และดาํเนินงานตามแผนที�วางไว้
ระเบียบขอ้บงัคบัและคาํสั�งต่าง ๆ ในหน่วยงานส่งเสริมต่อการปฏิบติังานและการมีส่วนร่วมใน            
การกาํหนดนโยบายและการบริหารงานตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน                   
มีการชี1แจงระบบงานและปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 
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ตารางที� 15  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
   โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

การปกครองบังคับบัญชา 
n = 212 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. การปกครอง บงัคบับญัชาตามสายงานเป็นไปอยา่ง
เหมาะสมตามระเบียบขอ้บงัคบัของโรงเรียน 

3.94 .75 มาก 2 

2. ผูบ้ริหารมีความเป็นธรรมในการปกครองบงัคบับญัชา 3.84 .79 มาก 3 
3. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหทุ้กคนมีความกา้วหนา้และประสบ

ผลสาํเร็จในชีวิต 
3.81 .79 มาก 5 

4. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหท้่านตดัสินใจในการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งอิสระ 

3.83 .88 มาก 4 

5. ผูบ้ริหารใชอ้าํนาจกาํกบัติดตามงานโดยอยูบ่นพื1นฐาน
ของความยติุธรรม 

3.98 .70 มาก 1 

รวม 3.88 .64 มาก  
 

จากตารางที� 15 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาโดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมากโดยเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ย
จากมากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารใชอ้าํนาจกาํกบัติดตามงานโดยอยูบ่นพื1นฐานของ 
ความยติุธรรมการปกครอง บงัคบับญัชาตามสายงานเป็นไปอยา่งเหมาะสมตามระเบียบขอ้บงัคบั
ของโรงเรียนและผูบ้ริหารมีความเป็นธรรมในการปกครองบงัคบับญัชาตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย 
ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหทุ้กคนมีความกา้วหนา้และประสบผลสาํเร็จในชีวติ 
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ตารางที� 16  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
   โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นเงินเดือน สิ�งตอบแทน 
 

เงินเดือน สิ�งตอบแทน 
n = 212 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. เงิน หรือสิ�งของ ที�ใชเ้ป็นรางวลัตอบแทนการทาํงาน 
ช่วยกระตุน้ในการทาํงานของท่าน 

4.06 .76 มาก 2 

2. ท่านตอ้งการไดรั้บคาํชื�นชม ยกยอ่ง หรือเกียรติบตัร 
เพื�อกระตุน้ในการทาํงาน 

3.85 .77 มาก 5 

3. การไดรั้บพิจารณาความชอบอยา่งเป็นธรรม จะทาํให้
ท่านปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเท 

4.17 .70 มาก 1 

4. การไดรั้บเงินเดือนค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมเป็น
ปัจจยัที�ทาํใหท้่านอยากจะทาํงาน 

4.04 .80 มาก 3 

5. ท่านปฏิบติังานทาํงานที�มีคุณภาพทาํใหไ้ดรั้บโอกาสใน
การไดรั้บตาํแหน่งสูงขึ1น 

3.99 .74 มาก 4 

รวม 4.02 .60 มาก  
 

 จากตารางที� 16 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 
2 ดา้นเงินเดือน สิ�งตอบแทนโดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมากโดยเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ย
จากมากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ การไดรั้บพิจารณาความชอบอยา่งเป็นธรรม จะทาํใหท้่าน
ปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเทเงิน หรือสิ�งของ ที�ใชเ้ป็นรางวลัตอบแทนการทาํงาน ช่วยกระตุน้ใน              
การทาํงานของท่านและ การไดรั้บเงินเดือนค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมเป็นปัจจยัที�ทาํใหท้่าน
อยากจะทาํงานตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ท่านตอ้งการไดรั้บคาํชื�นชม ยกยอ่ง หรือเกียรติบตัร 
เพื�อกระตุน้ในการทาํงาน 
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ตารางที� 17  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
    โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอื้�น 
 

ความสัมพนัธ์กบัผู้อื�น 
n = 212 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. ท่านปฏิบติังานกบัเพื�อนร่วมงานดว้ยความรู้สึกสบายใจ 3.90 .76 มาก 4 
2. บุคลากรทุกฝ่ายในหน่วยงานใหค้วามร่วมมือและ

สนบัสนุนการทาํงานร่วมกนั 
3.91 .74 มาก 2 

3. ท่านจะหลีกเลี�ยงขอ้โตแ้ยง้ที�ทาํใหค้นอื�นไม่สบายใจ
และไม่ใหเ้กิดกระทบต่อการทาํงาน 

3.92 .72 มาก 1 

4. ท่านเอาใจใส่ดูแลงานที�ทาํร่วมกบัคนอื�นเป็นอยา่งดี  
เพื�อสร้างความสัมพนัธ์อนัดี 

3.85 .76 มาก 5 

5. ท่านคิดเสมอวา่ความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลอื�นจะทาํให้
เกิดความร่วมมือ ทาํใหง้านเกิดประสิทธิภาพ 

3.91 .76 มาก 3 

รวม 3.90 .69 มาก  
 

 จากตารางที� 17 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 
2 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอื้�นโดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมากโดยเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจาก
มากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านจะหลีกเลี�ยงขอ้โตแ้ยง้ที�ทาํใหค้นอื�นไม่สบายใจและไม่ใหเ้กิด
กระทบต่อการทาํงานบุคลากรทุกฝ่ายในหน่วยงานใหค้วามร่วมมือและสนบัสนุนการทาํงาน
ร่วมกนัและท่านคิดเสมอวา่ความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลอื�นจะทาํใหเ้กิดความร่วมมือทาํใหง้านเกิด
ประสิทธิภาพตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ท่านเอาใจใส่ดูแลงานที�ทาํร่วมกบัคนอื�นเป็นอยา่งดี  
เพื�อสร้างความสัมพนัธ์อนัดี 
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ตารางที� 18  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
     โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นสภาพการทาํงาน 
 

สภาพการทาํงาน 
n = 212 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. ภายใตส้ภาพแวดลอ้ม เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ 
ที�เหมาะสม เป็นปัจจยัที�ส่งผลต่อความสาํเร็จ 
ในการทาํงาน 

3.90 .74 มาก 4 

2. การทาํงานที�มีความเป็นระเบียบ สะอาด สวยงาม 
ปลอดภยั ช่วยกระตุน้ความตอ้งการในการทาํงาน 

3.92 .74 มาก 2 

3. การดูแล บาํรุงรักษา วสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ใหอ้ยูใ่น 
สภาพพร้อมใชง้านอยูเ่สมอ ช่วยใหก้ารทาํงาน 
มีประสิทธิภาพ 

3.91 .75 มาก 3 

4. สวสัดิการผลประโยชน์เกื1อกูล และสิ�งอาํนวย 
ความสะดวกต่าง ๆ ส่งผลต่อความสาํเร็จในการทาํงาน
ของท่าน 

3.98 .75 มาก 1 

5. การเดินทางมาปฏิบติังานที�สะดวกช่วยเสริมใหท้่าน
ปฏิบติังานเตม็เวลา 

3.89 .76 มาก 5 

รวม 3.92 .63 มาก  
 

จากตารางที� 18 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 
ดา้นสภาพการทาํงานโดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมากโดยเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมาก
ไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ สวสัดิการผลประโยชน์เกื1อกลู และสิ�งอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ ส่งผล
ต่อความสาํเร็จในการทาํงานของท่านการทาํงานที�มีความเป็นระเบียบ สะอาด สวยงาม ปลอดภยั  
ช่วยกระตุน้ความตอ้งการในการทาํงานและการดูแล บาํรุงรักษา วสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ใหอ้ยูใ่นสภาพ
พร้อมใชง้านอยูเ่สมอ ช่วยให้การทาํงานมีประสิทธิภาพตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ การเดินทาง
มาปฏิบติังานที�สะดวกช่วยเสริมใหท้่านปฏิบติังานเตม็เวลา 
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ตอนที� 3 ผลการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  

 
ตารางที� 19  ค่าสัมประสิทธิ0 ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจใน 
                    การปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นปัจจยัจูงใจ 
 

ภาวะผู้นํา 
การเปลี�ยนแปลง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านปัจจัยจูงใจ 

Y1 p Y2 p Y3 p Y4 p Y5 p Yจูงใจ p 

X1 .50* .00 .41* .00 .46* .00 .48* .00 .46* .00 .54* .00 
X2 .43* .00 .30* .00 .38* .00 .35* .00 .38* .00 .43* .00 
X3 .46* .00 .38* .00 .47* .00 .49* .00 .41* .00 .52* .00 
X4 .31* .00 .30* .00 .36* .00 .37* .00 .30* .00 .38* .00 

XAll .48* .00 .39* .00 .46* .00 .47* .00 .43* .00 .52* .00 

*p < .05 
 
 จากตารางที� 19 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นปัจจยัจูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์
กนัทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตที�ระดบั .05 อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .52)  
 
ตารางที� 20  ค่าสัมประสิทธิ0 ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจใน                   

การปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นปัจจยัคํ1าจุน 
 

ภาวะผู้นํา 
การเปลี�ยนแปลง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านปัจจัยคํ6าจุน 

Y6 p Y7 p Y8 p Y9 p Y10 p Yคํ6าจุน p 

X1 .42* .00 .20* .03 .24* .00 .15* .00 .16* .02 .27* .00 
X2 .33* .00 .27* .00 .31* .00 .21* .00 .24* .00 .32* .00 
X3 .37* .00 .27* .00 .33* .00 .22* .00 .24* .00 .33* .00 
X4 .25* .00 .22* .01 .32* .00 .18* .00 .19* .01 .27* .00 
XAll .38* .00 .26* .00 .32* .00 .20* .00 .23* .00 .32* .00 

*p < .05 
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 จากตารางที� 20 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นปัจจยัคํ1าจุน โดยรวมมีความสัมพนัธ์
กนัทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตที�ระดบั .05 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ�า (r = .32)  
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บทที� 5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวจิยัครั1 งนี1 มีวตัถุประสงค ์เพื�อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 
กลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ปีการศึกษา 2559                           
ซึ� งกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยการเทียบจากตารางของ Krejcie and Morgan (1970,  
p. 607) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 212 คน เครื�องมือที�ใชใ้นการเก็บรวมรวบขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ลกัษณะเป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดบัของ Likert (1961) แบ่งเป็น 2 ตอน 
ตอนที� 1 สอบถามความคิดเห็นของครูเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 จาํนวน 33 ขอ้ มีอาํนาจจาํแนกรายขอ้ระหวา่ง .30-.76 และค่า
ความเชื�อมั�นทั1งฉบบั .94 ตอนที� 2 เกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยา
เขต ชลบุรี 2 จาํนวน 49 ขอ้ โดยมีอาํนาจจาํแนกรายขอ้ระหวา่ง .31-.85 และค่าความเชื�อมั�นทั1งฉบบั 
.97 การวเิคราะห์ขอ้มูลใชค้อมพิวเตอร์โปรแกรมสาํเร็จรูป สถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าเฉลี�ย 
( X ) ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (SD) และวเิคราะห์โดยใชส้ัมประสิทธิ0 สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient)  
 

สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 จากการวจิยัเพื�อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 สรุปผลได ้ดงันี1  
 1.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลเชิง
อุดมคติดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจและดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์                 
เป็นรายบุคคล ตามลาํดบัโดยมีรายละเอียด ดงันี1  
  1.1  ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั
จากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่ง เป็นแบบอยา่งที�ดี                  
ที�น่ายกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธาผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจและแกปั้ญหา ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม
และรวดเร็วและผูบ้ริหารประพฤติตนเพื�อใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูอื้�นเสียสละเพื�อประโยชน์ของ
ส่วนรวม ตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารทุ่มเทและเสียสละเวลาในการปฏิบติังานเพื�อให้
บรรลุตามจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา 
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  1.2  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั
จากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานมีกาํลงัใจในการทาํงาน                  
อยา่งต่อเนื�อง ผูบ้ริหารยกยอ่งชมเชยบุคลากรเมื�อปฏิบติังานสาํเร็จ และผูบ้ริหารตั1งมาตรฐาน              
ในการทาํงานที�สูง ตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานตั1งเป้าหมาย                      
ในการทาํงานที�สูงขึ1น 
  1.3  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั
จากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสนบัสนุนให้ครูแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ
ผูบ้ริหารส่งเสริมการใช ้สื�อเทคโนโลย ีมาช่วยในการจดัการเรียนการสอนและ กระตุน้ผูร่้วมงานให้
ใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน ตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูรู้จกั
วเิคราะห์ปัญหาโดยใชข้อ้มูลสารสนเทศอยา่งมีเหตุผล 
  1.4  ดา้นการมุ่งความสาํพนัธ์เป็นรายบุคคลโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก              
โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํที�เป็นประโยชน์ต่อ
ความกา้วหนา้แก่ครูผูบ้ริหารมอบหมายงานใหผู้ร่้วมงานตามความสามารถและทกัษะของแต่ละ
บุคคลและผูบ้ริหารส่งเสริมความสามารถตามความถนดัของผูร่้วมงานแต่ละคน ตามลาํดบั  
ส่วนลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ปัจจยัจูงใจ 
โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จ
ของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ และดา้นความรับผดิชอบ ตามลาํดบั ปัจจยัคํ1าจุน โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก              
โดยเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพ
การทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอื้�นและดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ตามลาํดบั โดยมี
รายละเอียด ดงันี1   
  2.1  ดา้นความสาํเร็จของงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั
ค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านสามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเวลาท่านสามารถ
แกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน จนงานประสบความสาํเร็จ เป็นที�พอใจและท่านสามารถใชค้วามรู้
ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบติังานจนสาํเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดีตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย 
ไดแ้ก่ ขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บการพิจารณาจากผูบ้ริหารเพื�อนาํไปปฏิบติั 
  2.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดย
เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านพยายามที�จะทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ
เพื�อสร้างความเชื�อมั�น และความไวว้างใจในตวัท่าน ท่านมีความพยายามปรับปรุงวธีิการทาํงานที�
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รับผดิชอบอยูเ่สมอ ผูบ้งัคบับญัชามกักล่าวยกยอ่งชมเชยในผลงานของท่านเสมอ ตามลาํดบั ลาํดบั
สุดทา้ย ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชามกัมอบหมายงานที�สาํคญัให้ท่านรับผดิชอบอยูเ่สมอ 
  2.3  ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั
ค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจเมื�อไดเ้ห็นผลสาํเร็จของ
งาน ท่านรู้สึกสนุกสนานเพลิดเพลินในการทาํงาน เมื�อไดร่้วมงานกบัเพื�อน อยูเ่สมอ ๆ และท่าน
เสียสละเวลา แรงกาย แรงใจ ในการทาํงานอยา่งไม่รู้สึกถึงความเหน็ดเหนื�อย ตามลาํดบั ลาํดบั
สุดทา้ย ไดแ้ก่ ท่านไดป้ฏิบติังานที�ตรงกบัความรู้ ความสามารถ และความถนดัของตนเอง 
  2.4  ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ย
จากมากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ เมื�อพบอุปสรรคในการทาํงานท่านพยายามแกปั้ญหาโดยไม่ละ
ทิ1งงานท่านมีความตั1งใจในการทาํงานโดยไม่บกพร่อง จนไดรั้บคาํชื�นชมอยูเ่สมอและผูบ้งัคบับญัชา
มกัมอบหมายงานที�สาํคญัให้รับผดิชอบอยูเ่สมอตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ท่านยนิดีปฏิบติังาน
ที�ไดรั้บมอบหมายเป็นพิเศษ นอกเหนือจากงานประจาํ 
  2.5  ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก                
โดยเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงาน
ในการศึกษาต่อ เพื�อเพิ�มพนูความรู้ไดรั้บโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม และศึกษาดูงาน เพื�อพฒันา
ความรู้ท่านความสามารถ ท่านมีความกระตือรือร้น ขวนขวาย แสวงหาความรู้ เพื�อสร้างโอกาสสู่
ความกา้วหนา้ ตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการเลื�อนตาํแหน่งตามความสามารถและ
ผลงานที�ทาํ 
  2.6  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดย
เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ การวางแผนงานไวล่้วงหนา้และดาํเนินงาน
ตามแผนที�วางไว ้ระเบียบขอ้บงัคบัและคาํสั�งต่าง ๆ ในหน่วยงานส่งเสริมต่อการปฏิบติังานและ               
การมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและการบริหารงาน ตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการชี1แจงระบบงานและปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 
  2.7  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั
ค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารใชอ้าํนาจกาํกบัติดตามงานโดยอยูบ่นพื1นฐาน
ของความยติุธรรมการปกครอง บงัคบับญัชาตามสายงานเป็นไปอยา่งเหมาะสมตามระเบียบ
ขอ้บงัคบัของโรงเรียนและผูบ้ริหารมีความเป็นธรรมในการปกครองบงัคบับญัชา ตามลาํดบั ลาํดบั
สุดทา้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหทุ้กคนมีความกา้วหนา้และประสบผลสาํเร็จในชีวติ 
  2.8  ดา้นเงินเดือน สิ�งตอบแทน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั
ค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ การไดรั้บพิจารณาความชอบอยา่งเป็นธรรม จะทาํให้
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ท่านปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเทเงิน หรือสิ�งของ ที�ใชเ้ป็นรางวลัตอบแทนการทาํงาน ช่วยกระตุน้            
ในการทาํงานของท่านและ การไดรั้บเงินเดือนค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมเป็นปัจจยัที�ทาํใหท้่าน
อยากจะทาํงาน ตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ท่านตอ้งการไดรั้บคาํชื�นชม ยกยอ่ง หรือเกียรติบตัร 
เพื�อกระตุน้ในการทาํงาน 
  2.9  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอื้�นโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั
ค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านจะหลีกเลี�ยงขอ้โตแ้ยง้ที�ทาํใหค้นอื�นไม่สบายใจ
และไม่ใหเ้กิดกระทบต่อการทาํงานบุคลากรทุกฝ่ายในหน่วยงานใหค้วามร่วมมือและสนบัสนุน 
การทาํงานร่วมกนัและท่านคิดเสมอวา่ความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลอื�นจะทาํใหเ้กิดความร่วมมือ          
ทาํใหง้านเกิดประสิทธิภาพ ตามลาํดบั ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ท่านเอาใจใส่ดูแลงานที�ทาํร่วมกบัคนอื�น
เป็นอยา่งดี เพื�อสร้างความสัมพนัธ์อนัดี 
  2.10  ดา้นสภาพการทาํงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั
ค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ สวสัดิการผลประโยชน์เกื1อกลู และสิ�งอาํนวย                   
ความสะดวกต่าง ๆ ส่งผลต่อความสาํเร็จในการทาํงานของท่านการทาํงานที�มีความเป็นระเบียบ 
สะอาด สวยงาม ปลอดภยั ช่วยกระตุน้ความตอ้งการในการทาํงานและการดูแล บาํรุงรักษา วสัดุ
อุปกรณ์ ต่าง ๆ ใหอ้ยูใ่นสภาพพร้อมใชง้านอยูเ่สมอ ช่วยใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพ ตามลาํดบั 
ลาํดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ การเดินทางมาปฏิบติังานที�สะดวกช่วยเสริมใหท้่านปฏิบติังานเต็มเวลา 
 3.  ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
  3.1  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจใน                           
การปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นปัจจยัจูงใจ โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนั
ทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตที�ระดบั .05อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .52)  
  3.2  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจใน                                
การปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นปัจจยัคํ1าจุน โดยรวมมีความสัมพนัธ์
กนัทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตที�ระดบั .05 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ�า (r = .32)  
  

อภิปรายผล 
 จากการวจิยัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ผูว้จิยัไดอ้ภิปรายผลโดยมี
รายละเอียด ดงันี1  
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  1.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต 
ชลบุรี 2 โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก ทั1งนี1อาจเป็นเพราะวา่ภาวะผูน้าํเป็นกระบวนการ 
ที�ผูบ้ริหารช่วยสร้างความชดัเจนใหก้บับุคลากรในองคก์รวา่อะไรมีความสาํคญั มองเห็นทิศทาง 
และจุดม่งหมายอยา่งชดัเจนภายใตส้ถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลงของโลก (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2545, 
หนา้ 1) ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงจะทาํใหผู้ ้ตามเชื�อถือยอมรับศรัทธายกยอ่งและภกัดีและผูน้าํยงั
กระตุน้ใหผู้ ้ตามทาํงานไดม้ากกวา่ปกติผูน้าํสามารถเปลี�ยนสถานะของปัจเจกบุคคลและองคก์ร
ไปสู่ความสาํเร็จ (Bass, 1985, pp. 51-52) ซึ� งผูบ้ริหารในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 บริหารงาน
สถานศึกษาตามแนวทาง หลกัการและวสิัยทศัน์ของหน่วยงานตน้สังกดั ที�มุ่งสร้างและยกระดบั
โรงเรียนในสังกดัให้เป็นผูน้าํของเขตพื1นที�การศึกษาในการขบัเคลื�อนการพฒันาการศึกษาขั1น
พื1นฐานใหมี้คุณภาพสู่มาตรฐานสากล และใหบ้ริการทางการศึกษาอยา่งมีมาตรฐาน ครอบคลุม          
และทั�วถึง (สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18, 2558, หนา้ 1-2) มีปฏิบติัตนเป็น
แบบอยา่งที�ดีใหก้บัครู เป็นผูเ้สียสละประโยชน์ส่วนตนเพื�อประโยชน์ของโรงเรียน ใชห้ลกัหลกั
คุณธรรมจริยธรรม และธรรมาภิบาล มีกลวธีิกระตุน้ใหค้รูไดคิ้ดวธีิการทาํงานใหม่ ๆ อยา่ง
สร้างสรรค ์และแกปั้ญหาในกระบวนการทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีการวางแผนงานล่วงหนา้
และชี1แจงใหบุ้คลการในโรงเรียนทราบอยา่งชดัเจน ทั1งในที�ประชุมครูและประชุมภายในกลุ่มยอ่ย 
การสร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บัครูและบุคลากรในโรงเรียนใหส้ามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตาม
เป้าหมาย โดยมีการมอบหมายงานของครูแต่ละท่านที�ตรงตามความรู้ความสามารถ โดยใชห้ลกั
ความแตกต่างระหวา่งบุคคล มีการใหร้างวลัและชื�นชมครูมี�ปฏิบติังานสาํเร็จเป็นที�ประจกัษแ์ละ
สร้างชื�อเสียงใหโ้รงเรียน ทาํใหค้รูปฏิบติังานในโรงเรียนอยา่งมีคุณภาพ สถานศึกษามีคุณภาพ            
ดงัพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 (สาํนกังานปฏิรูปการศึกษา, 2545) ที�กล่าวถึง               
การปฏิรูปการศึกษาหวัใจสาํคญัอยูที่�การพฒันาคน ผูบ้ริหารถือวา่เป็นบุคคลสาํคญัที�จะนาํองคก์ร
ไปสู่เป้าหมายที�กาํหนดไว ้จาํเป็นตอ้งมีการเรียนรู้ เปลี�ยนแปลง และพฒันาตนเอง โดยผูบ้ริหาร
ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งที�ดีใหเ้ป็นที�ยอมรับนบัถือของครู แสดงศกัยภาพดา้นการบริหารใหเ้ป็นที�
ประจกัษ ์มีการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์โดยใชว้ธีิการที�ใหม่ ๆ ที�อยูบ่นพื1นฐานของเหตุและ
ผลรวมถึงโดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล และใหค้วามเป็นกนัเองกบัครูในโรงเรียน ทาํให้
ครูเกิดความพึงพอใจ จากเหตุผลขา้งตน้ทาํใหภ้าวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร สถานศึกษา
โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ
กฤติยา พิกุลทอง (2556, หนา้ 85) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน กลุ่มบางละมุง3กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู สังกดัสาํนกังาน
เขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
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ผูบ้ริหารโรงเรียน กลุ่มบางละมุง 3 สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ บญัฑิต กิมศร (2559, หนา้ 62) 
ไดศึ้กษาการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอาํเภอท่าใหม่จงัหวดั
จนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ผลการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํ            
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอาํเภอท่าใหม่จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีรายละเอียดรายดา้นดงันี1  
  1.1  ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั1งนี1 เป็น
เพราะวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ปฏิบติัตวัเป็นแบบอยา่งที�ดีใหก้บัครู
ทั1งในโรงเรียนและนอกโรงเรียน เป็นผูมี้คุณธรรม จริยธรรม และเป็นแบบอยา่งที�ดีแก่ผูร่้วมงาน 
กลา้คิด กลา้ตดัสินใจในการปฏิบติังาน อุทิศเวลาใหก้บัส่วนรวม ส่งผลใหค้รูเกิดความเคารพ นบัถือ 
และไวว้างใจ สร้างความภาคภูมิใจใหก้บัผูที้�ไดร่้วมงานดว้ยและพร้อมที�จะทุ่มเท แรงกาย แรงใจ 
ปฏิบติังานเตม็กาํลงัความสามารถดงัแนวคิดของ Bass (1985, pp. 5-6) ที�วา่การที�ผูน้าํมีอิทธิพล              
เชิงอุดมคติ คือ การที�ผูน้าํสร้างความเชื�อมั�นในตนเอง ทาํใหผู้ต้ามเกิดการยอมรับ ศรัทธา จงรักภกัดี 
อุทิศตน โดยไม่หวงัผลประโยชน์ส่วนตน โนม้นา้วจิตใจใหมี้ความคิดเห็นคลอ้ยตาม  การมีอิทธิพล
เกี�ยวกบัอุดมการณ์ที�ระดบัสูงสุดของจริยธรรม คือ ความไม่เห็นแก่ตวั ซึ� งทั1งผูน้าํและผูต้ามจะมี          
การอุทิศตวัอยา่งที�ดีที�สุดเท่าที�จะสามารถทาํได ้และผูน้าํจะปลุกกระแสความคิดใหม่ ค่านิยมใหม่ 
และจิตสาํนึกใหม่ โดยการโนม้นา้วและปลุกเร้าจิตของผูต้าม และยงัสร้างแนวทางปฏิบติัใหม่และ
ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งใหก้บัผูต้าม ซึ� งหากการปฏิบติัการของผูน้าํบงัเกิดผลสาํเร็จก็จะทาํให ้             
ผูต้ามมีความคิดจิตสาํนึกใหม่ และทุ่มเทพลงัในการสร้างคุณภาพใหม่ใหก้บัองคก์รต่อ (Bass, 1990 
อา้งถึงใน สมบติั บุญเลี1ยง, 2555, หนา้ 100) จากเหตุผลขา้งตน้ทาํใหภ้าวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง         
ของผูบ้ริหาร สถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ โดยรวม
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วนัเพญ็ รัตนอนนัต ์(2556, หนา้ 67) ไดศึ้กษา
การศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา ดา้นการสร้างบารมี 
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ บญัฑิต กิมศร (2559, หนา้ 62) 
ไดศึ้กษาการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอาํเภอท่าใหม่                      
จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ผลการศึกษา พบวา่ ภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอาํเภอท่าใหม่จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสํานกังาน           
เขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ดา้นการเป็นผูมี้บารมี โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
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  1.2  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั1งนี1                      
เป็นเพราะวา่พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 (สาํนกังานปฏิรูปการศึกษา, 2545)                 
ไดก้าํหนดแนวทางใหผู้บ้ริหารจะตอ้งมีการกาํหนดมาตรฐานในการทาํงานที�สูง และ                      
แสดงความแน่วแน่ที�จะทาํงานใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย เพื�อใหค้รูไดมี้แรงบนัดาลใจใน                           
การปฏิบติังาน ดงันั1น ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 จึงดาํเนินงาน                     
การบริหารสถานศึกษาดว้ยการกระตุน้และการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานแก่ครู                    
อยา่งต่อเนื�อง ดว้ยการกล่าวคาํชมเชย มอบรางวลั เมื�อครูปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมาย หรือ
พิจารณาเลื�อนขั1นเงินเดือนดว้ยความเป็นธรรม อีกทั1งผูบ้ริหารแสดงความกระตือรือร้นใน                       
การทาํงานใหเ้ป็นแบบอยา่งที�ดีต่อบุคลากร ร่วมกนัตั1งเป้าหมายการทาํงานที�มีมาตรฐานสูง เพื�อให้
ครูและบุคลากรมีเป้าหมายและตั1งใจอยา่งแน่วแน่ที�จะทาํงานใหส้าํเร็จตามที�กาํหนดไว ้ดงัแนวคิด
ของ Bass (1985, pp. 5-6) ที�วา่ผูน้าํที�สร้างแรงจูงใจให้เกิดกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน         
ที�มีความหมายและทา้ทายในเรื�องงานของผูต้าม ผูน้าํจะกระตุน้จิตวญิญาณของทีม (Team spirit)  
ใหมี้ชีวติชีวา มีการแสดงออกซึ�งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที�ดีและการคิดในแง่บวก 
ทาํใหผู้ต้ามสัมผสักบัภาพที�งดงามของอนาคต จากเหตุผลขา้งตน้ทาํใหภ้าวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
ของผูบ้ริหาร สถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวม
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วนัเพญ็ รัตนอนนัต ์
(2556, หนา้ 67) ไดศึ้กษาการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํ                          
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา ดา้นการสร้างแรงดลใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
แพรวพรรณ ประนมรัมย ์(2557, หนา้ 59) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง
กบัแรงจูงใจในการทาํงานของครูในเครือข่ายสนม 2 สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษา
สุรินทร์ เขต 2 ผลการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของครูในเครือข่ายสนม 2 สาํนกังาน
เขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 2 ดา้นการดลใจ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  
  1.3  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั1งนี1 เป็นเพราะวา่
การที�ผูน้าํมีการกระตุน้ผูต้ามใหต้ระหนกัถึงปัญหาในหน่วยงานเพื�อหาขอ้สรุปใหม่ที�ดีกวา่เดิม เพื�อ
ทาํใหเ้กิดสิ�งใหม่และสร้างสรรค ์โดยผูน้าํมีการคิดและการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดริเริ�ม
สร้างสรรค ์มีการตั1งสมมติฐาน การเปลี�ยนกรอบการมองปัญหาและการเผชิญกบัสถานการณ์เก่า ๆ 
ดว้ยวธีิทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเริ�มใหม่ ๆ ผูน้าํทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหา
ที�เกิดขึ1นเป็นสิ�งที�ทา้ทาย และเป็นโอกาสที�ดีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้าํจะสร้างความเชื�อมั�นให ้           
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ผูต้าม วา่ปัญหาทุกอยา่งจะตอ้งมีวธีิการแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมายผูน้าํจะพิสูจน์           
ใหเ้ห็นวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งได ้(Bass & Avolio, 1993, pp. 114-122 อา้งถึงใน                
รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2545, หนา้ 39) จากแนวคิดนี1ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวิทยาเขต 
ชลบุรี 2 จึงไดน้าํมาใชเ้ป็นหลกัในการบริหารโดยการจดัการอบรม พฒันาครูและบุคลากร                   
ทางการศึกษา เพื�อเพิ�มเติมความรู้ ทกัษะการทาํงานใหมี้ความชาํนาญ เพื�อขบัเคลื�อนสถานศึกษาสู่
มาตรฐานคุณภาพ ซึ� งสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ของสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 
(สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18, 2558, หนา้ 1-2) อีกทั1งผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รู
แสดงความคิดเห็นและปฏิบติังานอยา่งอิสระทั1งใน สามารถผลิตงานไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์โดยคาํนึง
ผลสาํเร็จเพื�อผูเ้รียนเป็นสาํคญั รวมถึงส่งเสริมให้ครูพฒันาตนเอง เป็นผูมี้ความรู้เท่าทนัและใช้
เทคโนโลย ีมาช่วยในการจดัการเรียนการสอน และสนบัสนุนใหค้รูศึกษาต่อในระดบัที�สูงขึ1น 
สนบัสนุนใหค้รูทาํวิจยัและพฒันาผลงานทางการวชิาการเพื�อความกา้วหนา้ในหนา้ที�จากเหตุผล
ขา้งตน้ทาํใหภ้าวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร สถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กฤติยา 
พิกุลทอง (2556, หนา้ 85) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
โรงเรียน กลุ่มบางละมุง 3 กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
โรงเรียน กลุ่มบางละมุง 3 สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3                            
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยรวมและรายขอ้นอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยั นลินี 
ชยังาม (2556, หนา้ 68) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้
ของครูสังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ผลการศึกษา พบวา่ ภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครูสังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�
การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 1 ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญาอยูใ่นระดบัมาก 
  1.4  ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั1งนี1
เป็นเพราะวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ใหค้วามสาํคญักบัหลกัการ          
ของความแตกต่างระหวา่งบุคคล คือ ใหโ้อกาสในการเรียนรู้สิ�งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของ                  
การใหก้ารสนบัสนุน คาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความคิดความจาํเป็นและ                 
ความตอ้งการ การประพฤติของผูน้าํแสดงให้เห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
เช่น บางคนไดรั้บกาํลงัใจมากกวา่ บางคนไดรั้บอาํนาจการตดัสินใจดว้ยตนเองมากกวา่บางคน                
มีมาตรฐานที�เคร่งครัดกวา่ บางคนมีโครงสร้างงานที�มากกวา่ อีกทั1งผูน้าํจะมีการมอบหมายงาน            
เพื�อเป็นเครื�องมือในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเตม็ที�             
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และเรียนรู้สิ�งใหม่ ๆ ที�ทา้ทายความสามารถ ผูน้าํจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการคาํแนะนาํการสนบัสนุน 
และการช่วยใหก้า้วหนา้ในการทาํงานที�รับผดิชอบอยูห่รือไม่ โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่เขากาํลงัถูก
ตรวจสอบ (Bass & Avolio, 1993, pp. 114-122 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2545, หนา้ 39) โดย
ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามสนใจเอาใจใส่ต่อครูเป็นรายคน ผูบ้ริหารมอบหมายงานโดยคาํนึงถึง
ความรู้ ความสามารถ และทกัษะความถนดั ความสนใจของครูแต่ละบุคคล เป็นที�ปรึกษาและให้
คาํแนะนาํที�เป็นประโยชน์ต่อครูตามโอกาส ส่งเสริมใหค้รูแต่ละคนแสดงความสามารถในส่วนที�
ตนเองถนดัอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ เปิดโอกาสใหค้รูแสดงความคิดเห็นของตนทั1งต่อตวั
ผูบ้ริหารโดยตรงและต่อการะประชุมกบัในโรงเรียนสร้างความภาคภูมิใจใหเ้กิดกบัครูแต่ละคน               
จาํทาํใหค้รูสามารถปฏิบติังานที�ตนเองถนดัไดดี้และมีคุณภาพ สอดคลอ้งกบัที� ณฐักฤตา สิทธิฤทธิ0  
(2556, หนา้ 12) กล่าววา่ ผูบ้ริหารจะตอ้งใหค้วามสนใจเอาใจใส่ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื�อที�
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดค้น้พบความสามารถ ของตน และนาํความสามารถนั1นมาร่วมแรงร่วมใจกนั
ปฏิบติังานของสถานศึกษาใหส้าํเร็จในทุก ๆ ดา้น จากเหตุผลดงักล่าวทาํใหภ้าวะผูน้าํ                            
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร สถานศึกษาโรงเรียนในสหวิทยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์
เป็นรายบุคคล โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ แพรวพรรณ                                     
ประนมรัมย ์(2557, หนา้ 60) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงกบัแรงจูงใจ
ในการทาํงานของครูในเครือข่ายสนม 2 สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 2 
ผลการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของครูในเครือข่ายสนม 2 สาํนกังานเขตพื1นที�
การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 2 ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบั
มาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บญัฑิต กิมศร (2559, หนา้ 63) ไดศึ้กษาการศึกษาภาวะผูน้าํ             
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอาํเภอท่าใหม่จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ผลการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในอาํเภอท่าใหม่จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 
ดา้นเป็นผูก้ระตุน้การใชส้ติปัญญาโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัคํ1าจุน โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก ทั1งนี1 เป็นเพราะวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียน
ในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ใหค้วามสาํคญักบับุคลากร ถา้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                
ยอ่มส่งผลต่อความสาํเร็จของงานเช่นกนั ดงันั1น ผูบ้ริหารจึงกาํหนดยทุธศาสตร์การพฒันาที�สาํคญั
ในการดาํเนินการปฏิรูประบบครูและบุคลากร เนน้พฒันามาตรฐานครู ส่งเสริมการพฒันาความรู้
ความสามารถ และส่งเสริมการเลื�อนวทิยฐานะของครู อีกทั1งมีการจดับรรยากาศ สภาพแวดลอ้ม               
ในโรงเรียน ทั1งดา้นอาคาร สถานที� และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรเองให้เป็นไปอยา่งเกื1อหนุน



96 

ซึ� งกนัและกนั เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย ร่วมคิดร่วมวางแผน ผูบ้ริหาร                  
มีการมอบหมายงานที�เหมาะสมกบัผูค้รูแต่ละบุคคล ทาํใหค้รูมีอิสระในการคิดสร้างสรรค ์และ
สามารถปฏิบติังานจนประสบผลสาํเร็จ ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารและเพื�อนร่วมงาน เกิด               
ความภาคภูมิใจในตนเอง และเกิดแรงจูงในในการที�จะสร้างสรรคผ์ลงานที�ดียิ�งขึ1นต่อไป ดงัแนวคิด
ของ Vroom (1970, p. 10 อา้งถึงใน ศิริพร จนัทศรี, 2550, หนา้ 18) ที�กล่าววา่ แรงจูงใจ                           
มีความสาํคญัต่อการทาํงานของบุคคลเป็นอยา่งยิ�ง เพราะการทาํงานใดก็ตามถา้จะใหไ้ด้
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตอ้งประกอบดว้ยส่วนสําคญั 2 ประการ คือ ความสามารถหรือ
ทกัษะในการทาํงานของบุคคลและการจูงใจเพื�อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะ             
ในการทาํงานจากเหตุผลดงักล่าวทาํให ้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต 
ชลบุรี 2 โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของของ แพรวพรรณ                 
ประนมรัมย ์(2557, หนา้ 60) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงกบัแรงจูงใจ
ในการทาํงานของครูในเครือข่ายสนม 2 สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 2 
ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของครูในเครือข่ายสนม 2 สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษา
ประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ    
ชนิดาภา เพง็พนัธ์ (2557, หนา้ 65) ไดศึ้กษารงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษากลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
  2.1  ดา้นความสาํเร็จของงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั1งนี1 เป็นเพราะวา่
ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 มีการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานที�
เหมาะสมและเป็นระบบ มีการประชุมวางแผนหาแนวทางร่วมกนักบัครูผูส้อนเพื�อใหป้ฏิบติังานได้
ตามวตัถุประสงค ์ครูมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงานประจาํปี กาํหนดตารางเวลาของงานต่าง ๆ 
ร่วมกบัผูบ้ริหาร เมื�อครูไดรั้บมอบหมายงานต่าง ๆ จึงเขา้ใจและเห็นความสาํคญัของแต่ละงานที�
ตอ้งดาํเนินการใหส้าํเร็จตามเวลา จึงใหค้วามสาํคญัและปฏิบติังานต่าง ๆ เพื�อใหส้าํเร็จตามเวลา                  
ที�โรงเรียนไดก้าํหนดไว ้ในการปฏิบติังานครูไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์ใน               
การปฏิบติังานต่าง ๆ อยา่งเต็มกาํลงัความสามารถ มีโอกาสไดแ้สดงความสามารถตามที�ตนเองถนดั  
และไดรั้บการส่งเสริมจากผูบ้ริหาร ทาํใหมี้ความสุขในการปฏิบติังาน เกิดความมุ่งมั�นในการทาํงาน
นั1น ๆ ที�สูงขึ1น และในระหวา่งปฏิบติังานหากพบปัญหาหรืออุปสรรคที�เกินการแกไ้ขดว้ยตนเอง             
จะไดรั้บการกระตุน้ใหค้น้หาวธีิการที�หลากหลายในการแกปั้ญหาเบื1องตน้ดว้ยตนเองก่อน                   
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หากปัญหาเกินความสามารถผูบ้ริหารก็จะใหค้วามช่วยเหลือ และร่วมแกปั้ญหาจนสามารถ
ดาํเนินงานต่อจนสาํเร็จตามเป้าหมายที�กาํหนดไวท้ั1งในดา้นระยะเวลาและคุณภาพ ทาํใหค้รู                       
มีความภูมิใจในการทาํงานที�ดาํเนินการสาํเร็จตามเป้าหมาย ดงัที� ธราวรรณ พลหาญ (2543, หนา้ 8) 
ที�กล่าวไวว้า่ การที�บุคคลสามารถปฏิบติังานที�ไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จสิ1นและประสบความสาํเร็จ
เป็นอยา่งดี ทาํให้เกิดกาํลงัใจในการปฏิบติังานต่อไปจากเหตุผลดงักล่าวทาํให ้แรงจูงใจใน                   
การปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นความสาํเร็จของงาน โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมากสอดคลอ้งกบังานวิจยัของของ แพรวพรรณ ประนมรัมย ์(2557, หนา้ 60) ไดศึ้กษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงกบัแรงจูงใจในการทาํงานของครูในเครือข่าย  
สนม 2 สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 2 ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจ                
ในการทาํงานของครูในเครือข่ายสนม 2 สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 2 
ดา้นความสาํเร็จของงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยั กฤติยา 
พิกุลทอง (2556, หนา้ 86) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
โรงเรียน กลุ่มบางละมุง 3กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ครู กลุ่มบางละมุง 3สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3ดา้นความตอ้งการ
ความสาํเร็จ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
  2.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั1งนี1 เป็น
เพราะวา่ ครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต ชลบุรี 2 มีความมุ่งมั�นปฏิบติังานที�ไดรั้บมอบหมายดว้ย           
ความเตม็ใจ เตม็กาํลงัความสามารถ เพราะงานส่วนใหญ่ตรงกบัสายงาน ความรู้ ความสามารถ และ
ความถนดั ของตนเอง อีกทั1งผูบ้ริหารยงัแบ่งสรรภาระงานที�เป็นธรรม ทุกคนไดร้บมอบหมายงาน
ทั1งปริมาณและความสาํคญัใกลเ้คียงกนั ทาํใหง้านที�ครูไดรั้บสาํเร็จตามเป้าหมาย ไดรั้บการยอมรับ
จากเพื�อนครูแผละผูบ้ริหาร รวมถึงคาํชื�นชมจากชุมชน และหน่วยงานตน้สังกดั ทั1งในภาพรวมของ
โรงเรียนและตวับุคคล อีกทั1งผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 เห็นความสาํคญั
ของบุคลากรทุกคน ถือวา่ทุกคนเป็นส่วนหนึ�งที�ช่วยใหง้านของหน่วยงานประสบความสาํเร็จ              
โดยผูบ้ริหารมีส่วนช่วยกระตุน้ใหบุ้คลากรมีความพยายามปรับปรุงวธีิการทาํงานที�รับผิดชอบ               
อยูเ่สมอ และมกัใชค้าํกล่าวชมเชยหรือยกยอ่งในผลงานของบุคลากรเสมอ เมื�อปฏิบติังานไดส้าํเร็จ
ตามเป้าหมาย ทาํใหค้รูไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้ริหารและเพื�อนร่วมงานทั1งในและนอก
สถานศึกษา ดงัแนวคิดของ ธราวรรณ พลหาญ (2543, หนา้ 8) ที� กล่าววา่ การยอมรับนบัถือ 
หมายถึง การที�บุคคลไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่วา่จากกลุ่มเพื�อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และบุคคล
อื�น ๆ เช่น ไดรั้บคาํชม ไดรั้บคาํแนะนาํชี1แจงอยา่งมีเหตุผล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับเกี�ยวกบั                      
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ความคิดเห็น ยอมรับและมอบหมายงานใหป้ฏิบติัและ ทิพมาศ แกว้ซิม (2542, หนา้ 8) กล่าววา่             
การไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย ไดรั้บกาํลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงาน เมื�อปฏิบติังาน
ประสบผลสาํเร็จและไดรั้บการยอมรับวา่เป็นบุคคลคนหนึ�งที�มีความสาํคญัต่อความสําเร็จของ
องคก์ร จากเหตุผลดงักล่าวทาํให ้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต               
ชลบุรี 2 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ                      
นิศารัตน์ ฤทธิ0 แสนตอ (2556, หนา้ 126) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร
กบัแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดา้นการยอมรับนบัถือ โดยรวมและ
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของชนิดาภา เพง็พนัธ์ (2557, หนา้ 65) ไดศึ้กษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษากลุ่มโรงเรียน               
ศรีราชา 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษา พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุ่มโรงเรียน                
ศรีราชา 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจยักระตุน้                             
ดา้นการยอมรับนบัถือ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
  2.3  ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั1งนี1 เป็นเพราะวา่
ครูและบุคลากรโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ไดป้ฏิบติังานหลกัที�ตรงกบัความรู้ความสามารถ 
และความถนดัของตนเอง รวมถึงผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูไดรั้บผดิชอบงานเสริมตามความถนดั
และความสนใจมี ทาํใหค้รุทาํงานต่าง ๆ ไดส้าํเร็จ มีความสุขในการทาํงาน มีความภาคภูมิใจที�ได้
ปฏิบติังานในหนา้ที�ที�ตนเองไดรั้บผดิชอบ ดว้ยความเตม็ใจ โดยทุ่มเทแรงกาย แรงใจอีกทั1งผูบ้ริหาร
ส่งเสริมใหค้รูและบุคลากรไดท้าํงานเป็นทีม ซึ� งทาํใหเ้กิดการช่วยเหลือซึ�งกนัและกนั ร่วมคิด              
ร่วมทาํ ทาํใหรู้้สึกสนุกสนานและสนใจที�จะเรียนรู้ในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ ทาํใหง้านสาํเร็จ                   
สร้างความภูมิใจใหก้บักลุ่มและตนเอง ดงัที� ทิพมาศ แกว้ซิม (2542, หนา้ 8) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะงาน
ที�ปฏิบติัวา่ การที�บุคลากรไดป้ฏิบติังานที�ตรงกบัความรู้ความสามารถ เป็นงานที�ทา้ทายใหอ้ยาก
ปฏิบติังานตรงกบัความสนใจและความถนดั เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ซึ� งส่งผลใหเ้กิด
ความพึงพอใจ และเป็นแรงจูงใจใหป้ฏิบติังานนั1นอยา่งตั1งใจ และ สมยศ นาวกีาร (2544, หนา้ 394) 
กล่าววา่ เนื�องจากพนกังานแต่ละคนมีความรู้ความสามารถที�แตกต่างกนัรวมถึง มีความสนใจ                     
ในลกัษณะงานตามที�ตนเองถนดั ดงันั1น การที�พนกังานไดท้าํงานตรงกบัลกัษณะงานที�ตนเองชอบ
หรือถนดัยอ่มมีผลทาํใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นและมีความภาคภูมิใจเมื�องานที�ตนรับผดิชอบ
บรรลุเป้าหมาย จากเหตุผลดงักล่าวทาํให ้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนใน                                
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สหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั โดยรวมอยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้งกบังานวจิยั              
ของ แพรวพรรณ ประนมรัมย ์(2557, หนา้ 60) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ                            
การเปลี�ยนแปลงกบัแรงจูงใจในการทาํงานของครูในเครือข่ายสนม 2 สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษา
ประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 2 ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของครูในเครือข่ายสนม 2 
สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 2 ดา้นลกัษณะงานที�ทาํ โดยรวมและรายขอ้
อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชนิดาภา เพง็พนัธ์ (2557, หนา้ 65) ไดศึ้กษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษากลุ่มโรงเรียน              
ศรีราชา 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษา พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุ่มโรงเรียน               
ศรีราชา 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจยักระตุน้ ดา้นลกัษณะ
งาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
  2.4  ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั1งนี1 เป็นเพราะวา่ 
ครูและบุคลากรในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 มีความพึงพอใจในงานที�ปฏิบติัทั1งงานหนา้ที�หลกั และงาน
หนา้ที�รองที�ไดเ้ลือกปฏิบติัตามความสนใจ งานที�ไดรั้บมอบหมายมีการกาํหนดหนา้ที�อยา่งชดัเจน 
ทาํใหมี้ความกระตือรือร้นในการทาํงาน อีกทั1งผูบ้ริหารโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 
มอบหมายงานที�สาํคญัและเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของครูอยูเ่สมอ อีกทั1งมีการกระตุน้                  
ใหค้รูเกิดความตั1งใจในการทาํงานจนงานสาํเร็จตามเป้าหมาย โดยไม่ตอ้งมีการควบคุมหรือกาํกบั
ติดตาม ให้อาํนาจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ที� และหากเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการทาํงานก็จะ
พยายามแกไ้ขปัญหาโดยไม่ละทิ1งงาน สอดคลอ้งกบัที� ธราวรรณ พลหาญ (2543, หนา้ 8-9) กล่าววา่ 
ความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน คือ ความพึงพอใจที�เกิดขึ1นจากการที�ไดรั้บมอบหมายงานให้
รับผดิชอบงานใหม่ ๆ มีอาํนาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ที� ความเหมาะสมของงานและความรู้
ความสามารถ ทั1งเชิงปริมาณและคุณภาพ การมอบหมายงานมีความชดัเจน การปฏิบติังานอยา่งเตม็
ความสามารถ เพื�อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายและทนัเวลา รวมถึงการปรับปรุงการปฏิบติังานอยู่
เสมอจากเหตุผลดงักล่าวทาํให ้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 
ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ
นิศารัตน์ ฤทธิ0 แสนตอ (2556, หนา้ 125) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร
กบัแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมและ 
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของของ แพรวพรรณ ประนมรัมย ์(2557,                
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หนา้ 60) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงกบัแรงจูงใจในการทาํงานของ
ครูในเครือข่ายสนม 2 สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 2 ผลการศึกษา พบวา่ 
แรงจูงใจในการทาํงานของครูในเครือข่ายสนม 2 สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ 
เขต 2 ดา้นความรับผดิชอบโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  
  2.5  ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที�โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั1งนี1
เป็นเพราะวา่สถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 มีนโยบายส่งเสริมใหค้รูมีคุณภาพและ
มาตรฐานวชิาชีพ (สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18, 2558) โดยการเสริมสร้าง
ประสบการณ์และความชาํนาญในการปฏิบติังานสนบัสนุนใหค้รูไดพ้ฒันาตนเองทั1งในดา้น                   
การจดัอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานเพื�อเพิ�มพนูความรู้ ทกัษะกระบวนการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ 
มากยิ�งขึ1น จดัใหมี้การอบรมเชิงปฏิบติัการที�เกี�ยวขอ้งกบัการพฒันางานและพฒันาบุคลากร                   
อยา่งต่อเนื�อง และสนบัสนุนใหค้รูและบุคลากรไดศึ้กษาต่อในระดบัที�สูงขึ1น ส่งเสริมการพฒันา
นวตักรรมทางการศึกษาเพื�อเป็นผลงานในการเลื�อนตาํแหน่งหนา้ที�การงานที�สูงขึ1น มีการสอบถาม
ความกา้วหนา้ทางการศึกษาและการพฒันาผลงานเป็นประจาํ ซึ� งปัจจยัเหล่านี1 ช่วยส่งเสริมใหไ้ดรั้บ
ความกา้วหนา้ทางหนา้ที�การงาน ทาํใหมี้ความกระตือรือร้น ขวนขวาย แสวงหาความรู้เพื�อสร้าง
โอกาสใหสู่้ความกา้วหนา้ สอดคลอ้งกบั ทิพมาศ แกว้ซิม (2542, หนา้ 8) ที�กล่าววา่ ความกา้วหนา้
ในหนา้ที�การงานวา่ หมายถึง การที�บุคคลไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา
อยา่งเป็นธรรม การมีโอกาสไดเ้ลื�อนตาํแหน่งหนา้ที�การงานใหสู้งขึ1น ตลอดจนมีโอกาสไดรั้บ               
การอบรม ศึกษาต่อ เพื�อเพิ�มพนูความรู้ความสามารถของบุคคล จากเหตุผลดงักล่าวทาํให ้แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กงัวาน ชาํนาญ (2554, หนา้ 67) ไดศึ้กษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา ในจงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษา พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที�
การงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชนิดาภา เพง็พนัธ์ 
(2557, หนา้ 65) ไดศึ้กษารงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาส                 
ทางการศึกษากลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
ปัจจยักระตุน้ ดา้นกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
  2.6  ดา้นนโยบายและการบริหารงานโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั1งนี1 เป็น
เพราะวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ไดเ้ปิดโอกาสใหค้รูไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนด
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นโยบายและการบริหาร ไดร่้วมกนักาํหนดระเบียบขอ้บงัคบัและคาํสั�งต่าง ๆ ในหน่วยงานส่งเสริม
ต่อการปฏิบติังาน โดยมีการกาํหนดแผนการปฏิบติังานไวล่้วงหนา้ แลว้ปฏิบติัตามแผนที�กาํหนดไว ้
เพื�อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคที์�กาํหนดไว ้ดงัที� พลูสุข สังขรุ่์ง (2547, หนา้ 220)  กล่าววา่ 
จุดมุ่งหมายหลกัการดาํเนินงาน หมายถึง การกาํหนดนโยบายและวางแผนขององคก์าร ซึ� งควร
คาํนึงถึงประโยชน์ส่วนร่วมของพนกังานและองคก์ารที�สาํคญัอยา่งยิ�ง คือ นโยบายจะตอ้งชดัเจน 
แจ่มแจง้ บุคลากรในองคก์รสามารถเขา้ใจได ้เพื�อจะเป็นแนวทางในการปฏิบติังานไดต้าม
จุดมุ่งหมายขององคก์าร จากเหตุผลดงักล่าวทาํให ้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียน
ในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ นิศารัตน์ ฤทธิ0 แสนตอ (2556, หนา้ 126) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้าํนาจ
ของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดา้นนโยบายและ                
การบริหาร โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของธนชัชา ชาสงวน 
(2558, หนา้ 74) ไดศึ้กษาการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียน
ประถมศึกษา อาํเภอเขาสมิง สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาตราด ผลการวจิยั 
พบวา่ แรงจูงใจในการทางานของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาอาํเภอเขาสมิง 
สังกดัสานกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาตราด ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร 
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
  2.7  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั1งนี1 เป็น
เพราะวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ใชอ้าํนาจกาํกบัติดตามงานโดยอยูบ่นพื1นฐาน
ของความยติุธรรม มอบหมายอาํนาจตามสายบงัคบับญัชาเป็นไปอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรมตาม
ระเบียบขอ้บงัคบัของโรงเรียน และเปิดโอกาสใหค้รูไดติ้ดสินใจในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ  
ซึ� งส่งผลใหค้รูเกิดขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน ดงัที� ทองทิพภา วริิยะพนัธ์ุ (2546, หนา้ 292)              
ไดก้ล่าววา่ ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาที�มีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นสิ�งที�สาํคญัอยา่งยิ�งต่อ                           
การเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจ รวมถึงวธีิการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพราะเป็นการจูงใจในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพยิ�งขึ1น ขวญัและกาํลงัใจ            
จึงเป็นเสมือนเครื�องกระตุน้ใหเ้กิดพลงัในการปฏิบติังานใหมี้พลงัในการสร้างความดีและ                       
การพฒันาตนเองใหดี้ขึ1น ทาํใหส้ามารถสร้างสรรคผ์ลงานที�ดีเป็นประโยชน์สร้างสรรคง์านที�ดี          
เป็นประโยชน์ต่อองคก์ารสูงสุด จากเหตุผลดงักล่าวทาํให้ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมอยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้ง
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กบังานวจิยัของสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชนิดาภา เพง็พนัธ์ (2557, หนา้ 65) ไดศึ้กษารงจูงใจ           
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษากลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 
สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจใน              
การปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดั
สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปัจจยัคํ1าจุน ดา้นนโยบายและการบริหาร 
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก และและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธนชัชา ชาสงวน (2558, 
หนา้ 74) ไดศึ้กษาการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา 
อาํเภอเขาสมิง สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาตราด ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจ        
ในการทางานของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาอาํเภอเขาสมิง สังกดัสานกังาน
เขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาตราด ดา้นคุณภาพการควบคุมบงัคบับญัชา โดยรวมและรายขอ้          
อยูใ่นระดบัมาก 
  2.8  ดา้นเงินเดือน สิ�งตอบแทนโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั1งนี1 เป็นเพราะวา่
เงินเดือนและการเลื�อนขั1นเงินเดือน นั1นเป็นที�น่าพอใจของบุคคลในหน่วยงาน ความดีความชอบ 
เงินหรือสิ�งของตอบแทน คาํยกยอ่ง ชมเชย เป็นตน้การให้เงินเดือนตอบแทนที�เหมาะสมกบั                  
การปฏิบติังาน จะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจและมีแรงจูงใจใหป้ฏิบติังานเต็มกาํลงั ดงัที�
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2541, หนา้ 142) ที� กล่าววา่ การใหบ้าํเหน็จรางวลั เช่น การเลื�อนขั1น 
เลื�อนตาํแหน่งแก่ผูป้ฏิบติังานดี รวมถึงโบนสั สิ�งเหล่านี1ยอ่มเป็นแรงจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา                  
มี ความขยนัขนัแขง็ในการปฏิบติังาน และปฏิบติังานอยา่งมั�นใจให ้พนกังานมีขวญัและกาํลงัใจดี
ในการปฏิบติังาน ดงันั1น ผูบ้ริหารโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 จึงพิจารณาความชอบอยา่งเป็น
ธรรม มีการกล่าวชมเชย ยกยอ่ง มอบรางวลั เมื�อครูปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเป้าหมาย ซึ� งเป็น                
การช่วยกระตุน้ในการทาํงานของครู อีกทั1งการไดรั้บเงินเดือนค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมเป็นปัจจยั
ที�ทาํใหค้รูตั1งใจทาํงาน จากเหตุผลดงักล่าวทาํให ้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนใน            
สหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นเงินเดือน สิ�งตอบแทน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ กงัวาน ชาํนาญ (2554, หนา้ 67) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
มธัยมศึกษา ในจงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนใน           
สหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นรายได ้โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมากและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
ชนิดาภา เพง็พนัธ์ (2557, หนา้ 66) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษากลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษา
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ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื1อก ูโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบั
มาก  
  2.9  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอื้�นโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั1งนี1 เป็นเพราะวา่
การที�องคก์ารใดมีความสามคัคี สามารถทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี ทาํใหบ้รรยากาศ 
ในการทาํงานเป็นไปอยา่งฉนัทมิ์ตร รวมถึงการติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยา หรือวาจาที�แสดงถึง
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัมีความเขา้ใจซึ� งกนัและกนั อยา่งดีกบับุคคลอื�น ทาํใหบุ้คลากรเกิด
แรงจูงใจที�จะทาํงานร่วมกนัเพื�อประโยชน์ขององคก์าร จะส่งผลโดยตรงต่อความสาํเร็จและ              
ความลม้เหลวในการบริหารงาน (เสนาะ ติเยาว,์ 2544, หนา้ 293) ดงันั1น ผูบ้ริหารโรงเรียนใน               
สหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ไดส่้งเสริมใหบุ้คลากรทุกฝ่ายไดร่้วมมือและสนบัสนุนการทาํงานร่วมกนั 
หลีกเลี�ยงขอ้โตแ้ยง้ที�ทาํใหค้นอื�นไม่สบายใจและไม่ใหเ้กิดกระทบต่อการทาํงาน เนื�องจาก
ความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลอื�นจะทาํใหเ้กิดความร่วมมือ ทาํใหง้านเกิดประสิทธิภาพ จากเหตุผล
ดงักล่าวทาํให ้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูอื้�นโดยรวมอยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กงัวาน ชาํนาญ (2554, 
หนา้ 67) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา ในจงัหวดัชลบุรี                        
ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมากและสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของชนิดาภา เพง็พนัธ์ (2557, หนา้ 66) ไดศึ้กษารงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษากลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ ปัจจยักระตุน้ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน โดรวมและ          
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  
  2.10  ดา้นสภาพการทาํงานโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั1งนี1 เป็นเพราะวา่ 
สภาพการทาํงานมีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคลเป็นอนัมาก มีส่วนเสริมสร้างและทาํลาย
ขวญัและกาํลงัใจ การจดัสภาพการปฏิบติังานที�ดีถูกหลกัอนามยั เช่น สถานที�สะอาด เรียบร้อย             
เป็นตน้ จะทาํใหพ้นกังานบงัเกิดความสบายใจไม่รู้สึกรําคาญหรืออารมณ์ขุ่นมวั ขวญัและกาํลงัใจ             
ก็จะดี ถา้จดัการสภาพปฏิบติังานไร้ระเบียบขาดสิ�งจูงใจ ขาดความสะอาดความสวยงามพนกังาน             
จะขาดความตั1งใจในการปฏิบติังาน และเป็นการทาํลายขวญัและกาํลงัใจใหห้มดสิ1นไปดว้ย  (พรนพ 
พุกกะพนัธ์, 2544, หนา้ 236) ดงันั1น ผูบ้ริหารโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ไดจ้ดัสวสัดิการ 
และสิ�งอาํนวยความสะดวกที�เอื1อต่อการทาํงานของบุคลากร จดับรรยากาศการทาํงานที�เป็นระเบียบ 
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สะอาด สวยงาม ปลอดภยั ช่วยกระตุน้ความตอ้งการในการทาํงาน ซ่อมแซม ดูแล บาํรุง รักษา วสัดุ
อุปกรณ์ต่าง ๆ ใหอ้ยูใ่นสภาพพร้อมใชง้านอยูเ่สมอ ช่วยใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพ ซึ� งส่งผลต่อ
ความสาํเร็จในการทาํงานของครู จากเหตุผลดงักล่าวทาํให ้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ดา้นสภาพการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ นิศารัตน์ ฤทธิ0 แสนตอ (2556, หนา้ 126) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้าํนาจ
ของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดา้นสภาพการทาํงาน 
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของชนิดาภา  เพง็พนัธ์ (2557,              
หนา้ 66) ไดศึ้กษารงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา
กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษา 
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุ่ม
โรงเรียนศรีราชา 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ ปัจจยั
กระตุน้ ดา้นสภาพการทาํงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
 3.  ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 พบวา่ ในปัจจยั
จูงใจ โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตที�ระดบั .05 อยูใ่นระดบั                    
ปานกลาง ทั1งนี1 เป็นเพราะวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ไดใ้ห้ความสาํคญักบั                 
การปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งที�ดี สร้างแรงบนัดาลใจใหค้รูเกิดกาํลงัใจในการทาํงาน ใชก้ลวธีิใน            
การกระตุน้ทางปัญญาใหเ้กิดการทาํงานที�มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มุ่งความสัมพนัธ์กบั                 
ทุกคนดว้ยความเท่าเทียมกนั แต่ยดึหลกัความแตกต่างระหวา่งระหวา่งบุคคล ส่งผลใหค้รูปฏิบติังาน
อยา่งมีความสุข ไดป้ฏิบติังานที�ตรงกบัความรู้ความสามารถจนประสบความสาํเร็จในการทาํงาน 
จนไดรั้บการยอมรับทั1งจากผูบ้ริหารและเพื�อนร่วมงาน มีความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน ส่งผลให้
เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน เกิดความมุ่งมั�นที�จะปฏิบติัใหมี้คุณภาพสูงขึ1น ดงัที� ภิรมย ์ถินถาวร 
(2550, หนา้ 30) กล่าววา่ ผูบ้ริหารที�มีภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง คือ มีพฤติกรรมหรือความสามารถ
ในการบริหารองคก์ารที�จะทาํใหผู้ร่้วมงานมีความสามารถในการปฏิบติัหนา้ที�อยา่งเตม็
ความสามารถมากกวา่ที�ตั1งใจไวแ้ต่ตน้ ส่งผลใหอ้งคก์ารไดรั้บการพฒันาอยูต่ลอดเวลา ทนัตาม              
การเปลี�ยนแปลงของประเทศและโลกอีกทั1งในการปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ในโรงเรียน ผูบ้ริหาร
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกกิจกรรม เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความรู้
ความสามารถอยา่งเตม็กาํลงัความสารถ จนทาํใหบุ้คลากรไดรั้บการยอมรับจากเพื�อนครู ทาํใหเ้กิด
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แรงจูงใจในการทาํงานที�สูงขึ1น สอดคลอ้งกบัที� House (1974 อา้งถึงใน ศิริภทัร ดุษฎีววิฒัน์, 2555, 
หนา้ 81) กล่าววา่ ผูน้าํที�มีพฤติกรรมในการกระตุน้ผูร่้วมงานใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 
เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะเพื�อนาํมาประกอบกบัการตดัสินใจในการแกไ้ข
ปัญหา ทาํใหผู้ร่้วมงานเกิดความภาคภูมิใจในตนเองที�ไดแ้สดงความสามารถของตนเอง รวมทั1ง               
มีอิสระทางดา้นความคิด เกิดแรงจูงใจและพึงพอใจในการทาํงาน จากเหตุผลดงักล่าวทาํให้
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจใน                     
การปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ในปัจจยัจูงใจ โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนั
ทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตที�ระดบั .05 อยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
กฤติยา พิกุลทอง (2556, หนา้ 82) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน กลุ่มบางละมุง3กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู สังกดัสาํนกังาน
เขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3ผลการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบั                    
ปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ แพรวพรรณ               
ประนมรัมย ์(2557, หนา้ 57) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงกบัแรงจูงใจ
ในการทาํงานของครูในเครือข่ายสนม 2 สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 2 
ผลการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงกบัแรงจูงใจในการทาํงานของครูในเครือข่ายสนม 2
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 และ ปัจจยัคํ1าจุน 
พบวา่ ความสัมพนัธ์กนัทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตที�ระดบั .05 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ�า ทั1งนี1
เป็นเพราะวา่ลกัษณะภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารส่งผลต่อการปฏิบติังานของครู ผูน้าํที�เปิดโอกาสใหค้รู
ไดร่้วมกาํหนดนโยบายการบริหารร่วมกนั ทาํใหม้องเห็นเป้าหมายของการบริหารการศึกษาไป            
ในทิศทางเดียวกนั มีการจดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที�เหมาะสมต่อการทาํงานส่งผลใหค้รูมี
กาํลงัใจในการทาํงาน เมื�องานประสบความสาํเร็จก็ยอ่มไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนที�เหมาะสม 
สอดคลอ้งกบักระทรวงศึกษาธิการ ที� กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง (Transformational 
leadership) เป็นการใหค้วามสาํคญัของผูร่้วมงานและผูต้าม ใหม้องเห็นงานในแง่มุมใหม่โดยมี                  
การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา หรือการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผูน้าํจะ
ยกระดบัวฒิุภาวะและอุดมการณ์ของผูต้าม กระตุน้ ชี1นาํ และมีส่วนร่วมในการพฒันาความสามารถ
ของผูต้ามและผูร่้วมงาน ไปสู่ระดบัความสามารถที�สูงขึ1น มีศกัยภาพมากขึ1น นาํไปสู่การบรรลุถึง
ผลงานที�สูงขึ1น (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553, หนา้ 7) จากเหตุผลดงักล่าวทาํใหค้วามสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ในปัจจยัคํ1าจุน พบวา่ ความสัมพนัธ์กนัทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญั
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ทางสถิตที�ระดบั .05 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ�า สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กนัยา  เทพกนั (2553,                   
หนา้ 73) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู สังกดัสาํนกังานเขตบางนา กรุงเทพมหานคร พบวา่ ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสาํนกังานเขตบางนา กรุงเทพมหานคร มีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ            
กนัธิมา ไชยสิงห์ (2558, หนา้ 53) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง                  
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูกลุ่มเครือข่ายปางสีดา 
สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 ผลการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํ                      
การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู                     
กลุ่มเครือข่ายปางสีดา สาํนกังานเขตพื1นที�การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 มีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 
 

ข้อเสนอแนะ 
 การวจิยัเพื�อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 ผูว้จิยั                            
มีขอ้เสนอแนะเพื�อเพิ�มระดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ครูใหสู้งขึ1น ดงันี1   
 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 
 1.  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
  1.1  ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ ผูบ้ริหารควรจดัสรรเวลาในการปฏิบติังานต่าง ๆ  
ใหมี้ความเหมาะสมทั1งงานในโรงเรียนและงานประชุมร่วมกบัหน่วยงานภายนอก และเปิดโอกาส
ใหบุ้คลากรไดติ้ดต่อสื�อสารไดต้ลอดเวลา เพื�อใหก้ารดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียนเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะงานเร่งด่วนที�ตอ้งรอการตดัสินใจของผูบ้ริหารในเรื�องเร่งด่วน 
  1.2  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ผูบ้ริหารควรกระตุน้ให้บุคลากรมีการตั1งเป้าหมาย 
ในการทาํงานที�สูงขึ1น โดยคาํนึงถึง ความรู้ ความสามารถ ระยะเวลาของแต่ละคนเป็นที�ตั1ง เพื�อให้
งานสาํเร็จตามเป้าหมาย 
  1.3  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหค้รูวเิคราะห์ปัญหาโดยใช้
ขอ้มูลสารสนเทศ ใชก้ารวิจยัเพื�อแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ เพื�อแกปั้ญหาที�ย ั1งยนื 
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  1.4  ดา้นการมุ่งความสาํพนัธ์เป็นรายบุคคลผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญักบับุคลกร          
ทุกระดบัอยา่งเท่าเทียม ใหค้วามสนใจ มอบหมายงานให้ตรงกบัความรู้ ความสามารถ และ                            
ความถนดัของแต่ละคนเป็นสาํคญั 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
  2.1  ดา้นความสาํเร็จของงาน ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหค้รูไดเ้สนอแนะสิ�งที�มีเป็น
ประโยชน์ต่อสถานศึกษา และรับฟังดว้ยความเตม็ใจ หากขอ้เสนอแนะใดที�เหมาะสม ถูกตอ้งและ
สามารถปฏิบติัและเกิดประโยชน์ต่อโรงเรียนไดจ้ริง ผูบ้ริหารควรรีบดาํเนินการและนาํผลที�เกิดจาก
ปฏิบติัมายอ้นกลบัใหค้รูผูเ้สนอแนะไดรั้บทราบต่อไป เพื�อสร้างความรู้สึกที�ดีของครูผูเ้สนอแนะ 
  2.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ครูควรแสดงออกหรือแสดงผลงานใหผู้บ้ริหาร
เห็นวา่ตนเองมีความรู้ ความสามารถ ความถนดัดา้นใดเป็นพิเศษ เพื�อใหผู้บ้ริหารเห็นและสามารถ
มอบหมายงานที�ตรงกบัความสามารถ ความถนดัที�ตนเองมี อนัจะทาํใหง้านมีประสิทธิภาพมาก 
การทาํงานที�ไม่ตรงกบัความรู้ ความสามารถของครู  
  2.3  ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ผูบ้ริหารควรศึกษาคุณลกัษณะ ความรู้ ความสามารถ 
ความถนดัของครูแต่ละคนอยา่งละเอียด มองหาจุดเด่น ความสามารถพิเศษ และดึงศกัยภาพของครู
ออกมาใหม้ากที�สุด โดยการมอบหมายงานใหต้รงกบัความรู้ ความสามารถ และความถนดัของครู
แต่ละคนเป็นสาํคญั 
  2.4  ดา้นความรับผดิชอบ เมื�อครูไดรั้บมอบหมายงานแต่ละงาน ควรศึกษาหาความรู้
เพิ�มเติมในบริบทเกี�ยวกบังานนั1น ๆ เพื�อใหส้ามารถปฏิบติังานนั1น ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ             
หากงานที�ไดรั้บเกินความรู้ ความสามารถ ครูควรปรึกษาผูบ้ริหารเพื�อขอคาํแนะนาํ หรือขอใหมี้
ผูช่้วยเหลือตามความเหมาะสมต่อไป 
  2.5  ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที�ผูบ้ริหารควรกาํหนดแนวทางหลกัเกณฑ ์                
ในการประเมินผลงานเพื�อเลื�อนตาํแหน่งของครูอยา่งชดัเจน และชี1แจง้ใหค้รูทราบพร้อมกนั เพื�อให้
ครูเขา้ใจถึงแนวทางดงักล่าว วา่การปฏิบติังานต่าง ๆ จะนาํมาซึ� งผลงานของครูและเป็นคะแนน            
ในการประเมินเพื�อเลื�อนผลงาน ทาํใหค้รูทุกคนเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน มุ่งความสาํเร็จของ
ผลงานเพื�อจะไดรั้บการประเมินและเลื�อนตาํแหน่งที�เป็นธรรมต่อไป 
  2.6  ดา้นนโยบายและการบริหาร ผูบ้ริหารควรมีการชี1แจงระบบงานและแนวทาง            
การปฏิบติังานอยา่งชดัเจนเป็นระยะ เพื�อใหค้รูทุกคนเขา้ใจตรงกนั ทาํใหก้ารปฏิบติังานเป็นไป                 
ในทิศทางเดียวกนั ลดความผิดพลาดในการปฏิบติังาน 
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  2.7  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ผูบ้ริหารควรบริหารงานโดยยดึหลกัธรรมาภิบาล 
มีความเป็นธรรมในการปกครองบงัคบับญัชา และเป็นที�รักของครูในโรงเรียน อนัจะทาํใหค้รู             
ในโรงเรียนเตม็ใจ และทุ่มเทปฏิบติังานตามที�ไดรั้บมอบหมายเตม็กาํลงัความสามารถ 
  2.8  ดา้นเงินเดือน ผูบ้ริหารควรใหค้าํชื�นชม ครูที�ปฏิบติังานงานประสบผลสาํเร็จตาม
เป้าหมาย โดยการยกยอ่งชมเชยครูทั1งต่อหนา้ และลบัหลงั เช่น กล่าวชื�นชมในที�ประชุมครู                     
ใหเ้กียรติบตัร หรือรางวลัตอบแทนที�เหมาะสม เพื�อกระตุน้และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ครูใหสู้งขึ1น 
  2.9  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอื้�น ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหค้รูในโรงเรียนปฏิบติังาน            
ต่าง ๆ ร่วมกนัโดยไม่แบ่งระดบัชั1น เนน้การทาํงานเป็นทีม กาํหนดใหง้านต่าง ๆ จะตอ้ง
ประสานงานและช่วยเหลือกนัและกนัเพื�อเป้าหมายความสาํเร็จของโรงเรียนเป็นสาํคญั 
  2.10  ดา้นสภาพการทาํงานผูบ้ริหารควรใหค้วามสนใจการเดินทางมาปฏิบติังานของ
ครู สอบถามปัญหา อุปสรรคในการเดินทางมาปฏิบติังาน และพร้อมหาแนวทางช่วยเหลือให ้              
การเดินทางมาปฏิบติังานสะดวก รวดเร็ว เพื�อใหค้รูเกิดความสบายใจ ลดความตึงเครียด                         
ก่อนเริ�มงาน  
 3.  ในการใชภ้าวะผูน้าํการเปลี�ยนเปลี�ยนเพื�อเพิ�มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูให้
สูงขึ1น โดย 
  3.1  ในปัจจยัจูงใจ ผูบ้ริหารควรใชภ้าวะผูน้าํดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ เพื�อเพิ�ม
แรงจูงใจในการทาํงานของครูใหสู้งขึ1น โดยการพฤติตนเป็นแบบอยา่งที�ดี ที�น่ายกยอ่ง เคารพนบัถือ 
ศรัทธา และการตดัสินใจและแกปั้ญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสมและรวดเร็ว และผูบ้ริหารควรเพิ�ม
ระดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจใหสู้งขึ1น โดยใชก้ระบวนการกระตุน้
ใหค้รูมีกาํลงัใจในการทาํงานอยา่งต่อเนื�อง ยกยอ่งชมเชยครูที�ปฏิบติังานสาํเร็จ ตั1งมาตรฐาน               
การทาํงานที�สูง เพื�อกระตุน้ใหก้ารทาํงานและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูใหสู้งขึ1น 
  3.2  ในปัจจยัคํ1าจุน ผูบ้ริหารควรใชภ้าวะผูน้าํดา้นนโยบายและการบริหาร เพื�อเพิ�ม
แรงจูงใจในการทาํงานของครูใหสู้งขึ1น โดยการกาํกบัติดตามงานโดยอยูบ่นพื1นฐานของ                     
ความยติุธรรม กาํหนดการปกครองบงัคบับญัชาตามสายงานเป็นไปอยา่งเหมาะสม และผูบ้ริหาร
ควรเพิ�มระดบัภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอื้�นโดยการกระตุน้ใหค้รู
ปฏิบติังานเป็นทีม เนน้การทาํงานร่วมกนั ช่วยเหลือกนัและกนัในการปฏิบติังานเพื�อเป้าหมายของ
โรงเรียนเป็นสาํคญั 
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 ข้อเสนอแนะสําหรับการวจัิยครั6งต่อไป 
 1.  ควรศึกษาเรื�องภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงที�มีผลต่อปัจจยัจูงใจของโรงเรียน                        
ในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 เพื�อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงาน  
 2.  ควรศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบและดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชาของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
 3.  ควรวจิยัเชิงคุณภาพภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล
ที�ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน เพื�อเป็นขอ้มูลในการพฒันาบุคลากรในเชิงลึกต่อไป 
 4. ในการทาํวจิยัครั1 งต่อไป ควรทาํการเก็บขอ้มูลแบบสัมภาษณ์ จากผูบ้ริหารสถานศึกษา 
หรือครู เพื�อเป็นขอ้มูลเชิงลึกในการปรับปรุงและพฒันาบุคลากรในสถานศึกษาใหเ้กิดประสิทธิภาพ
ในการทาํงานสูงขึ1น 
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ภาคผนวก ก 
สาํเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที�ยงตรงของเครื�องมือในการวจิยั 

สาํเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื�อหาคุณภาพเครื�องมือ 
สาํเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลเพื�อการวจิยั 
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(สาํเนา) 
ที� ศธ 6621.8/ ว.1071       ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
          คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
          ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 2 0131 
 

   25 พฤศจิกายน 2559 
 

เรื�อง ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที�ยงตรงของเครื�องมือในการวิจยั 
 

เรียน  
 

สิ�งที�ส่งมาดว้ย  1.  เคา้โครงงานวิจยั 
   2.  เครื�องมือในการวิจยั 
 
 ดว้ย ภาควิชาการบริหารการศึกษา ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ไดมี้ความเห็นชอบใหนิ้สิต
ระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา
ทาํงานนิพนธ์ ซึ�งขณะนี1อยูใ่นขั1นตอนการสร้างเครื�องมือเพื�อการวิจยั ดงัรายนามต่อไปนี1  
 นายวรีศักดิg ปกป้อง รหัส 58920464 

 งานนิพนธ์ เรื�อง : ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต ชลบุรี 2  

 โดยมี ดร.สมุทร ชํานาญ เป็น ประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 
 ภาควิชาการบริหารการศึกษา ไดพิ้จารณาแลว้เห็นวา่ท่านเป็นผูเ้ชี�ยวชาญ ในเรื�องดงักล่าวเป็น

อยา่งดียิ�งจึงขอความอนุเคราะห์จากท่าน ในการตรวจสอบความเที�ยงตรงของเครื�องมือของนิสิต ในครั1 งนี1  
 
 จึงเรียนมาเพื�อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิ�ง  

   
ขอแสดงความนบัถือ 

 (ลงชื�อ)          สุเมธ งามกนก 
(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ งามกนก)   

                    หวัหนา้ศูนยน์วตักรรมการบริหารและผูน้าํทางการศึกษา 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท ์0-3810-2052 
โทรสาร 0-3874-5811    
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(สาํเนา) 
ที� ศธ 6621.8/ ว.1072       ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
          คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
           ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 2 0131 
 

      28 พฤศจิกายน 2559 
 
เรื�อง  ขอความอนุเคราะห์ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเพื�อหาคุณภาพเครื�องมือ 
 
เรียน  
 
 ดว้ย ภาควิชาการบริหารการศึกษา ไดมี้ความเห็นชอบ ใหนิ้สิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตร 
การศึกษามหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา ทาํงานนิพนธ์ ซึ�งขณะนี1อยูใ่น 
ขั1นตอนการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเพื�อหาคุณภาพเครื�องมือ ดงัรายนามต่อไปนี1  
 นายวรีศักดิg ปกป้อง รหัส 58920464 

 งานนิพนธ์ เรื�อง : ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต ชลบุรี 2  

 โดยมี ดร.สมุทร ชํานาญ เป็น ประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 
 ภาควิชาการบริหารการศึกษา มีความประสงคจ์ะขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพื�ออาํนวย 

ความสะดวกในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเพื�อหาคุณภาพเครื�องมือในการวิจยั 
 
         ขอแสดงความนบัถือ 

             (ลงชื�อ)           สุเมธ งามกนก 
             (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ งามกนก)  
 หวัหนา้ศูนยน์วตักรรมการบริหารและผูน้าํทางการศึกษา 

 
 
 
 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท ์0-3810-2052 
โทรสาร 0-3874-5811 
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(สาํเนา) 
ที� ศธ 6621.8/ ว.1073        ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
          คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
          ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 2 0131 
 

     30 พฤศจิกายน 2559 
 
เรื�อง  ขอความอนุเคราะห์ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเพื�อการวิจยั 
 
เรียน  
 
 ดว้ย ภาควิชาการบริหารการศึกษา ไดมี้ความเห็นชอบ ใหนิ้สิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตร 
การศึกษามหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา ทาํงานนิพนธ์ ซึ�งขณะนี1อยูใ่น 
ขั1นตอนการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเพื�อหาคุณภาพเครื�องมือ ดงัรายนามต่อไปนี1  
 นายวรีศักดิg ปกป้อง รหัส 58920464 

 งานนิพนธ์ เรื�อง : ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต ชลบุรี 2  

 โดยมี ดร.สมุทร ชํานาญ เป็น ประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา มีความประสงคจ์ะขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพื�ออาํนวยความสะดวก 
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเพื�อการวิจยั 
 
 จึงเรียนมาเพื�อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิ�ง  
  

ขอแสดงความนบัถือ 
                 (ลงชื�อ)          สุเมธ งามกนก 

             (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ งามกนก)  
  หวัหนา้ศูนยน์วตักรรมการบริหารและผูน้าํทางการศึกษา 

 
 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท ์0-3810-2052 
โทรสาร 0-3874-5811 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื�อการวจิยั 
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แบบสอบถามเพื�อการวจัิย 
เรื�องความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

กบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวิทยาเขต ชลบุรี 2  
................................................................................................................................................... 

คําชี6แจง 
 1.  แบบสอบถามฉบบันี1จดัทาํขึ1นโดยมีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
ในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
 2.  ลกัษณะของแบบสอบถาม แบบสอบถามฉบบันี1แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ  

 ตอนที� 1 ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต 
ชลบุรี 2  

 ตอนที� 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
 3.  แบบสอบถามฉบบันี1 ใชส้าํหรับเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื�อการศึกษาวจิยัเท่านั1น โดยมุ่ง

สาํรวจความเป็นจริงหรือสิ�งที�ปรากฏอยูเ่ป็นหลกั กรุณาตอบตามการรับรู้ของท่านอยา่งเป็นอิสระ 
คาํตอบจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ที�ของท่านแต่อยา่งใด ผูว้จิยัจะถือวา่คาํตอบของท่าน
เป็นความลบั และไม่ก่อใหเ้กิดผลเสียหายต่อตวัท่าน ผูว้ิจยัจะนาํคาํตอบไปวเิคราะห์ในเชิงวชิาการ
และวเิคราะห์เป็นภาพรวมเท่านั1น จึงขอความกรุณาท่านตอบใหค้รบทุกขอ้ 

 ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิ�งวา่ จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี จึงขอขอบพระคุณ 
มาในโอกาสนี1  

 
 

นายวรีศกัดิ0  ปกป้อง 
นิสิตปริญญาโท สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 

มหาวทิยาลยับูรพา 
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ตอนที� 1 ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
คําชี6แจง โปรดอ่านขอ้ความแต่ละขอ้ใหล้ะเอียดและพิจารณาวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนของท่าน 
มีระดบัการปฏิบติัดา้นภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง อยูใ่นระดบัใดแลว้ทาํเครื�องหมาย � ลงใน
ช่องวา่งที�ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที�สุด เพียง 1 ช่อง 

 

ข้อที� ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับพฤติกรรมที�ปฏิบัติ 

มาก
ที�สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย 
ที�สุด 

ด้านการมีอทิธิพลเชิงอุดมคติ 
1. ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่ง เป็นแบบอยา่ง 

ที�ดี ที�น่ายกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา 
     

2. ผูบ้ริหารประพฤติตนเพื�อใหเ้กิดประโยชน์ 
แก่ผูอื้�นเสียสละเพื�อประโยชน์ของส่วนรวม 

     

3. ผูบ้ริหารควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤติ      

4. ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัความคิดเห็นของครู      

5. การตดัสินใจของผูบ้ริหารจะคาํนึงถึงผลที�ตามมา
ทางดา้นศีลธรรมและจริยธรรม 

     

6. ผูบ้ริหารแสดงใหค้รูเห็นถึงศกัยภาพ และ
ความสามารถในการบริหาร และการกระทาํต่าง ๆ  

     

7. ผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจและแกปั้ญหา 
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสมและรวดเร็ว 

     

8 ผูบ้ริหารสามารถพดูจาโนม้นา้วใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
เกิดความรู้สึกเชื�อถือศรัทธาที�จะปฏิบติังาน 
ดว้ยความเตม็ใจ 

     

9. ผูบ้ริหารมีไหวพริบ ความเฉลียวฉลาด สามารถ
แกปั้ญหาไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

10 ผูบ้ริหารทุ่มเทและเสียสละเวลาในการปฏิบติังาน
เพื�อใหบ้รรลุตามจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา 
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ข้อที� ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับพฤติกรรมที�ปฏิบัติ 

มาก
ที�สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย 
ที�สุด 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
11. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานมีกาํลงัใจในการทาํงาน

อยา่งต่อเนื�อง 
     

12. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานตั1งเป้าหมาย                           
ในการทาํงานที�สูงขึ1น 

     

13 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกวา่
งานที�ทาํอยูเ่ป็นสิ�งสาํคญัและน่าภาคภูมิใจ 

     

14. ผูบ้ริหารยกยอ่งชมเชยบุคลากรเมื�อปฏิบติังานสาํเร็จ      
15. ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงเป้าหมายของการทาํงาน

และวางแผนในอนาคตไดอ้ยา่งชดัเจน 
     

16. ผูบ้ริหารตั1งมาตรฐานในการทาํงานที�สูง      
17. ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความตั1งใจอยา่งแน่วแน่          

ที�จะทาํงานใหส้าํเร็จตามที�กาํหนดไว ้
     

18. ผูบ้ริหารแสดงความกระตือรือร้นในการทาํงาน              
ใหเ้ป็นแบบอยา่งที�ดีต่อผูร่้วมงาน 

     

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
19. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหค้รูตระหนกัถึงความสาํคญั 

ของปัญหาต่าง ๆ ในหน่วยงาน  
     

20. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูรู้จกัวเิคราะห์ปัญหาโดยใช้
ขอ้มูลสารสนเทศอยา่งมีเหตุผล 

     

21. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูแกปั้ญหาดว้ยวธีิการที�
หลากหลาย 

     

22. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหค้รูแสดงความคิดเห็น 
อยา่งอิสระ 

     

23. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูมีการวางแผนการปฏิบติังาน      
24. กระตุน้ผูร่้วมงานใหใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์                        

ในการปฏิบติังาน 
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ข้อที� ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับพฤติกรรมที�ปฏิบัติ 

มาก
ที�สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย 
ที�สุด 

25. ผูบ้ริหารส่งเสริมการพฒันานวตักรรมทางการศึกษา
ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 

     

26. ผูบ้ริหารส่งเสริมการใช ้สื�อเทคโนโลย ีมาช่วย                     
ในการจดัการเรียนการสอน 

     

ด้านการมุ่งความสําพนัธ์เป็นารายบุคคล 
27. ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยคาํนึงถึง                    

ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
     

28. ผูบ้ริหาร ดูแล เอาใจใส่ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 
อยา่งเท่าเทียม 

     

29. ผูบ้ริหารเห็นคุณค่าและใหค้วามสาํคญัต่อครูทุกคน
อยา่งเท่าเทียมกนั 

     

30. ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํที�เป็นประโยชน์ต่อ
ความกา้วหนา้แก่ครู 

     

31. ผูบ้ริหารส่งเสริมความสามารถตามความถนดัของ 
ผูร่้วมงานแต่ละคน 

     

32. ผูบ้ริหารรับฟังแนวความคิดของครูอยา่งตั1งใจ      
33. ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหผู้ร่้วมงานตาม

ความสามารถและทกัษะของแต่ละบุคคล 
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ตอนที� 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
คําชี6แจง โปรดอ่านขอ้ความแต่ละขอ้ใหล้ะเอียดและพิจารณาวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของท่าน อยูใ่นระดบัใด แลว้เลือก ทาํเครื�องหมาย � ลงในช่องวา่งที�ตรงกบัความคิดเห็น 
ของท่านมากที�สุด เพียง 1 ช่อง 
  

 
ข้อที� 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับพฤติกรรมที�ปฏิบัติ 

มาก
ที�สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที�สุด 

ด้านความสําเร็จของงาน 
1. ท่านสามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามวตัถุประสงค ์

ของงาน 
     

2. ท่านสามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเวลา      
3. ท่านสามารถใชค้วามรู้ความสามารถและ

ประสบการณ์ในการปฏิบติังานจนสาํเร็จลุล่วงได้
ดว้ยดี 

     

4. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน จนงาน
ประสบความสาํเร็จ เป็นที�พอใจ 

     

5. ขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บการพิจารณาจากผูบ้ริหาร
เพื�อนาํไปปฏิบติั 

     

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
6. ท่านไดรั้บการยอมรับวา่เป็นบุคคลหนึ�งที�มีส่วน 

ช่วยใหง้านของหน่วยงานประสบความสาํเร็จ 
     

7. ผูบ้งัคบับญัชามกักล่าวยกยอ่งชมเชยในผลงานของ
ท่านเสมอ 

     

8. ผูบ้งัคบับญัชามกัมอบหมายงานที�สาํคญัใหท้่าน
รับผดิชอบอยูเ่สมอ  

     

9. ท่านมีความพยายามปรับปรุงวธีิการทาํงานที�
รับผดิชอบอยูเ่สมอ 

     

10. ท่านพยายามที�จะทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จเพื�อ
สร้างความเชื�อมั�น และความไวว้างใจในตวัท่าน 
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ข้อที� 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับพฤติกรรมที�ปฏิบัติ 

มาก
ที�สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที�สุด 

 ด้านลกัษณะงานที�ปฏิบัติ 
11. ท่านไดป้ฏิบติังานที�ตรงกบัความรู้ ความสามารถ  

และความถนดัของตนเอง 
     

12. ท่านมีความสนใจที�จะเรียนรู้ในการทาํงานอยูเ่สมอ      
13. ท่านเสียสละเวลา แรงกาย แรงใจ ในการทาํงาน 

อยา่งไม่รู้สึกถึงความเหน็ดเหนื�อย 
     

14. ท่านเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจเมื�อไดเ้ห็นผลสาํเร็จ 
ของงาน 

     

15. ท่านรู้สึกสนุกสนานเพลิดเพลินในการทาํงาน เมื�อได้
ร่วมงานกบัเพื�อน อยูเ่สมอ ๆ  

     

          ด้านความรับผดิชอบ 
16. ผูบ้งัคบับญัชามกัมอบหมายงานที�สาํคญัให้

รับผดิชอบอยูเ่สมอ 
     

17. ท่านยนิดีปฏิบติังานที�ไดรั้บมอบหมายเป็นพิเศษ 
นอกเหนือจากงานประจาํ 

     

18. เมื�อพบอุปสรรคในการทาํงานท่านพยายามแกปั้ญหา
โดยไม่ละทิ1งงาน 

     

19. ท่านมีความตั1งใจในการทาํงานโดยไม่บกพร่อง  
จนไดรั้บคาํชื�นชมอยูเ่สมอ 

     

20. ท่านสามารถทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จตาม
ระยะเวลาที�กาํหนดไดโ้ดยไม่ตอ้งอาศยัการควบคุม 
กาํกบัติดตาม 

     

ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที�  
21. ท่านไดรั้บการเลื�อนตาํแหน่งตามความสามารถและ

ผลงานที�ทาํ 
     

22. การปฏิบติังานของท่านมีส่วนส่งเสริมใหท้่านไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� 
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ข้อที� 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับพฤติกรรมที�ปฏิบัติ 

มาก
ที�สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที�สุด 

23. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงาน                               
ในการศึกษาต่อ เพื�อเพิ�มพนูความรู้ 

     

24. ท่านไดรั้บโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม และศึกษา 
ดูงาน เพื�อพฒันาความรู้ความสามารถ 

     

25. ท่านมีความกระตือรือร้น ขวนขวาย แสวงหาความรู้
เพื�อสร้างโอกาสสู่ความกา้วหนา้ 

     

          ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

26. การมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและ 
การบริหารงาน 

     

27. ระเบียบขอ้บงัคบัและคาํสั�งต่าง ๆ ในหน่วยงาน
ส่งเสริมต่อการปฏิบติังาน 

     

28. การวางแผนงานไวล่้วงหนา้และดาํเนินงานตามแผน
ที�วางไว ้

     

29. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการชี1แจงระบบงานและ
ปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

     

          ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
30. การปกครอง บงัคบับญัชาตามสายงานเป็นไป                     

อยา่งเหมาะสมตามระเบียบขอ้บงัคบัของโรงเรียน 
     

31. ผูบ้ริหารมีความเป็นธรรมในการปกครองบงัคบับญัชา      

32. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหทุ้กคนมีความกา้วหนา้และ
ประสบผลสาํเร็จในชีวิต 

     

33. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหท้่านตดัสินใจในการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งอิสระ 

     

34. ผูบ้ริหารใชอ้าํนาจกาํกบัติดตามงานโดยอยูบ่นพื1นฐาน
ของความยติุธรรม 
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ข้อที� 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับพฤติกรรมที�ปฏิบัติ 

มาก
ที�สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที�สุด 

           ด้านเงินเดือน สิ�งตอบแทน 
35. เงิน หรือสิ�งของ ที�ใชเ้ป็นรางวลัตอบแทนการทาํงาน 

ช่วยกระตุน้ในการทาํงานของท่าน 
     

36. ท่านตอ้งการไดรั้บคาํชื�นชม ยกยอ่ง หรือเกียรติบตัร 
เพื�อกระตุน้ในการทาํงาน 

     

37. การไดรั้บพิจารณาความชอบอยา่งเป็นธรรม จะทาํให้
ท่านปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเท 

     

38. การไดรั้บเงินเดือนค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม 
เป็นปัจจยัที�ทาํใหท้่านอยากจะทาํงาน 

     

39. ท่านปฏิบติังานทาํงานที�มีคุณภาพทาํใหไ้ดรั้บโอกาส
ในการไดรั้บตาํแหน่งสูงขึ1น 

     

          ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้อื�น 
40. ท่านปฏิบติังานกบัเพื�อนร่วมงานดว้ยความรู้สึก     

สบายใจ 
     

41. บุคลากรทุกฝ่ายในหน่วยงานใหค้วามร่วมมือและ
สนบัสนุนการทาํงานร่วมกนั 

     

42. ท่านจะหลีกเลี�ยงขอ้โตแ้ยง้ที�ทาํใหค้นอื�นไม่สบายใจ
และไม่ใหเ้กิดกระทบต่อการทาํงาน 

     

43. ท่านเอาใจใส่ดูแลงานที�ทาํร่วมกบัคนอื�นเป็นอยา่งดี 
เพื�อสร้างความสัมพนัธ์อนัดี 

     

44. ท่านคิดเสมอวา่ความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลอื�น 
จะทาํใหเ้กิดความร่วมมือ ทาํใหง้านเกิดประสิทธิภาพ 

     

          ด้านสภาพการทาํงาน 

45. ภายใตส้ภาพแวดลอ้ม เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ                   
ที�เหมาะสม เป็นปัจจยัที�ส่งผลต่อความสาํเร็จ                      
ในการทาํงาน 
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ข้อที� 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับพฤติกรรมที�ปฏิบัติ 

มาก
ที�สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที�สุด 

46. การทาํงานที�มีความเป็นระเบียบ สะอาด สวยงาม 
ปลอดภยั ช่วยกระตุน้ความตอ้งการในการทาํงาน 

     

47. การดูแล บาํรุงรักษา วสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ใหอ้ยูใ่น
สภาพพร้อมใชง้านอยูเ่สมอ ช่วยใหก้ารทาํงาน 
มีประสิทธิภาพ 

     

48. สวสัดิการผลประโยชน์เกื1อกูล และสิ�งอาํนวย 
ความสะดวกต่าง ๆ ส่งผลต่อความสาํเร็จ                            
ในการทาํงานของท่าน 

     

49. การเดินทางมาปฏิบติังานที�สะดวกช่วยเสริมใหท้่าน
ปฏิบติังานเตม็เวลา 

     

 
 ขอขอบคุณที�ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้และค่าความเชื�อมั�นของแบบสอบถามเพื�อการวิจยั 
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ตารางที� 21  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ และความเชื�อมั�นของแบบสอบถามเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํ 
    การเปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
 

ข้อ ค่าอาํนาจจําแนก (r) ข้อ ค่าอาํนาจจําแนก (r) 
1 0.41 18 0.52 
2 0.66 19 0.66 
3 0.51 20 0.59 
4 0.52 21 0.69 
5 0.56 22 0.30 
6 0.62 23 0.57 
7 0.50 24 0.55 
8 0.48 25 0.75 
9 0.61 26 0.76 

10 0.69 27 0.39 
11 0.46 28 0.32 
12 0.61 29 0.41 
13 0.56 30 0.45 
14 0.67 31 0.57 
15 0.64 32 0.49 
16 0.68 33 0.59 
17 0.66   

หมายเหตุ ค่าความเชื�อมั�น เท่ากบั .94 
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ตารางที� 22  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ และความเชื�อมั�นของแบบสอบถามเกี�ยวกบัแรงจูงใจ 
   ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
 

ข้อ ค่าอาํนาจจําแนก (r)  ข้อ ค่าอาํนาจจําแนก (r)  
1 0.75 26 0.79 
2 0.65 27 0.76 
3 0.69 28 0.81 
4 0.79 29 0.73 
5 0.62 30 0.63 
6 0.73 31 0.60 
7 0.85 32 0.76 
8 0.62 33 0.65 
9 0.73 34 0.70 

10 0.80 35 0.69 
11 0.55 36 0.66 
12 0.74 347 0.50 
13 0.74 38 0.45 
14 0.75 39 0.72 
15 0.51 40 0.51 
16 0.31 41 0.56 
17 0.73 42 0.78 
18 0.66 43 0.56 
19 0.66 44 0.70 
20 0.69 45 0.65 
21 0.72 46 0.57 
22 0.69 47 0.78 
23 0.66 8 0.67 
24 0.73 49 0.77 
25 0.60   

หมายเหตุ ค่าความเชื�อมั�น เท่ากบั .97 


