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ส่วนปัจจยัค ้าจุน  โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
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 This research is a Description Research to study the relationship between transformational 
leadership of school administrators and teacher’s motivation in Saritdidet School under Chanthaburi 
primary educational service area office 1. The instrument used for data collection was Questionnaire 
rating scale 5 levels, 79 items. Divided into 2 sections, the first questionnaire about the transformational 
leadership of school administrators has 22 items with the item discriminative power between 0.39 to 
0.65 and the reliability are equal 0.89.  The second questionnaire about incentives for teacher 
performance of 57 items: 1) Motivating Factor was 28 items with the item discriminative power 
between .38 to .63 and the reliability are equal .91, 2) Hygiene factor was 29 items with the item 
discriminative power between .36 to .64 and the reliability are equal .87. The sample was 145 teachers 
at Saritdidet School under Chanthaburi primary educational service area office 1. The statistics used to 
analyze the data by frequency, percentage, average ( X  ), Standard Deviation (SD) and Pearson's 
correlation (Pearson’s product moment correlation coefficient). 
 The research found that: 
 1.  Transformational Leadership of school administrators in Saritdidet School under 
Chanthaburi primary educational service area office 1 were average of overall and each aspect at a high 
level. 
 2.  The motivation for the performance of teachers in Saritdidet School under Chanthaburi 
primary educational service area office 1 includes Motivating Factor and Hygiene factor were average 
of overall and each aspect at a high level. 
 3.  Transformational leadership of school administrators with the motivation of the 
performance of teachers in Saritdidet School under Chanthaburi primary educational service area office 
1 includes Motivating Factor and Hygiene factor were the very high positive relationship.  
The statistical was significance level .01. 
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บทที ่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 โลกในยคุปัจจุบนัน้ี มีการเปล่ียนแปลงและการแข่งขนักนัสูง ซ่ึงนบัวนัจะทวคีวามรุนแรง
เพิ่มมากข้ึนเร่ือย ๆ ในขณะท่ีประเทศไทยก็เป็นส่วนหน่ึงท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงได้ ดงันั้น  
ประเทศไทยจึงได้รับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงและการแข่งขนันั้น โดยได้รับผลกระทบ 
ทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ซ่ึงจะเห็นไดช้ัดจากสภาพปัญหาวิกฤตการณ์ท่ีเกิดข้ึน  
จึงเป็นประเด็นท่ีน่าสนใจว่าในสังคมของไทยเราน้ีมีการปรับตวัเปล่ียนแปลงและพฒันาตนเอง
อย่างไร เพื่อให้สามารถเอาชนะวิกฤตท่ีเกิดข้ึนได ้การศึกษาจดัว่าเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัยิ่ง 
ในการพฒันาประเทศ ไม่ว่าจะเป็นการพฒันาทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวฒันธรรม 
การท าให้บุคคลในชาติมีคุณภาพ มีศกัยภาพ เพื่อเป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาประเทศนั้น  
ตอ้งอาศยักระบวนการจดัการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ การศึกษาช่วยสร้างความรู้ ความคิด ทกัษะ 
เจตคติ ให้คนไทยรู้จกัตนเอง รู้จกัชีวิต เขา้ใจสังคมและส่ิงแวดล้อมท่ีตนอาศยั แลว้น าความรู้ 
ความเขา้ใจมาแกปั้ญหา รวมทั้งสร้างสรรค์ชีวิตและสังคมให้ดีข้ึน ดงันั้นจะเห็นได้ว่า การศึกษา 
มีส่วนส าคญัต่อการพฒันาประเทศ (ภารดี  อนนัตน์าวี, 2551, หนา้ 321) และการศึกษาเป็นพื้นฐาน
ของการพฒันาคน ให้เป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์สมบูรณ์ มีคุณภาพ มีความสามารถท่ีหลากหลาย  
และสามารถรับมือกบัสภาวะท่ีทา้ทายได้ การท่ีบุคคล สังคม ปรับตวัไม่ทนักบัการเปล่ียนแปลง 
จะเกิดปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาหลาย ๆ ดา้น จึงตอ้งเตรียมพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลง
และการพฒันาหลาย ๆ ดา้น จึงตอ้งมีการปฏิรูปการศึกษา 
 การปฏิรูปการศึกษา เป็นนโยบายของรัฐบาลท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลงการศึกษาไปสู่
คุณภาพท่ีดีข้ึน และนอกจากนั้นยงัมีการกระจายอ านาจสู่สถานศึกษา โดยสถานศึกษาได้รับ 
มอบอ านาจให้ด าเนินการเองนั้น ผูท่ี้มีบทบาทส าคญัท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ซ่ึงเป็นผูน้ า
นโยบายแนวทางด าเนินงาน และโครงการต่าง ๆ ไปสู่การปฏิบติัในยุคปัจจุบนัเป็นยุคแห่ง 
การเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงจ าเป็นตอ้งพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลา และตอ้งพฒันา
ส่งเสริมบุคลากร โดยการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระในการท างาน ไม่สกดักั้นทางความคิด  
อีกทั้งยงัตอ้งมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมทางการบริหารและพฤติกรรมทางดา้นภาวะผูน้ า เพื่อให้
สามารถเป็นผูน้ าในการปฏิรูปการศึกษาไดอ้ยา่งสมบูรณ์ (นฤมล  นามเอ่ียม, 2550, หนา้ 37) ดงันั้น 
ผูน้ าเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของการบริหารงานองคก์ร องคก์รจะประสบความส าเร็จหรือลม้เหลว
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ในการด าเนินงานนั้น ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดก็คือ ผูน้ า ถา้องคก์รใดไดผู้น้  าท่ีมีประสิทธิภาพก็จะสามารถ
สั่งการ ตลอดจนท ากิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์รใหลุ้ล่วงไปไดด้ว้ยดี (วเิชียร  วทิยอุดม, 2550, หนา้ 10)  
 ผูน้ าเป็นผูท่ี้ก่อใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงแต่ ผูบ้ริหารเป็นผูรั้กษาความมัน่คงขององคก์ร 
ผูน้ าจะปฏิบติัตนดุจตวัจกัรส าคญัในการประสานบทบาทของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้การร่วมมือ 
ร่วมใจกนัปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ โดยแสดงพฤติกรรมออกมาในสองลกัษณะควบคู่กนั 
คือ ลกัษณะท่ีค านึงถึงงานเป็นหลกัส าคญั และลกัษณะท่ีค านึงถึงคนหรือผูป้ฏิบติังานเป็นส าคญั  
แต่หากผูน้ าเป็นคนดีมีความรู้ มีจริยธรรม และมีความสามารถสูงแลว้ งานยอ่มด าเนินไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพสู่จุดมุ่งหมายท่ีวางไวทุ้กประการ (ยงยทุธ  เกษสาคร, 2552, หนา้ 52) ดงันั้น การท่ี 
จะพฒันาประสิทธิภาพการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงข้ึน ผูบ้ริหารจะตอ้งปรับเปล่ียนพฤติกรรม 
การบริหารของตนใหเ้หมาะกบัการเป็นผูบ้ริหารยคุปฏิรูปการศึกษา สร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ใหเ้กิดข้ึนในตนเอง มีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล มีความกลา้คิด กลา้ท า มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี เพื่อผลกัดนั
ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงภายในสถานศึกษา (อุดม  สิงโตทอง, 2550, หนา้ 3) หากผูบ้ริหารภาวะผูน้ า
ตรงกบัความคาดหวงัของผูร่้วมงานมากเพียงใด ผลผลิตขององคก์รจะสูงข้ึนมากเท่านั้น (Stogdill, 
1974, p. 11) 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ า 
มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้ามใหผ้ลการปฏิบติังานสูงข้ึนกวา่พยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถ
ของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน ท าใหเ้กิดความตระหนกัในภารกิจวสิัยทศัน์ของทีมและ
องคก์ร จูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามไปใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของ
กลุ่มองคก์รหรือสังคม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bass and Avolio (1994, pp. 3-4) กล่าววา่ ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้นจะประกอบไปด้วย 1) การสร้างบารมี การท่ีผูบ้ริหารท าให้ผูร่้วมงาน 
มีการยอมรับ เช่ือมัน่ ศรัทธาและไวว้างใจในความสามารถของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารจะตอ้งมีวสิัยทศัน์
และถ่ายทอดไปยงัผูร่้วมงานได้ มีความสามารถจดัการและควบคุมตนเอง เห็นค่าในตนเอง 
มีศีลธรรมจริยธรรม 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ ผูบ้ริหารกระตุน้จูงใจใหผู้ร่้วมงานเกิดแรงบนัดาลใจ 
เกิดความกระตือรือร้น โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก 
มีวสิัยทศัน์ร่วมกนั 3) การกระตุน้ทางปัญญา ผูบ้ริหารมีการกระตุน้ผูร่้วมงานใหต้ระหนกัในปัญหา
ท่ีเกิดข้ึนและหาแนวทางใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหา คุณลกัษณะส าคญัในดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้ริหารมีการเอาใจใส่เป็นพิเศษต่อความตอ้งการและ
ความสามารถของแต่ละบุคคลใหสู้งข้ึน ดว้ยการใหโ้อกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศ
ของการให้การสนบัสนุน เขา้ใจความแตกต่างบุคคล และเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีความสามารถ 
ในการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคล จากแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จะเห็นว่า 
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มีความสอดคล้องกบัภาวะผูน้ าท่ีจ  าเป็นในสังคมไทยในยุคปัจจุบนั โดยผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงถึง
ผูร่้วมงานหรือบุคลากรในโรงเรียนท่ีมีความส าคญัต่อการน าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมาย 
 บุคลากรท่ีมีความส าคญัในองค์การท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา คือ ครู ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมี
ความส าคญัยิ่งต่อการพฒันาการศึกษา เน่ืองจากครูเป็นผูว้างรากฐานการศึกษาแก่เยาวชนให้มี
คุณภาพดี มีความรู้ รู้จกัการด าเนินชีวติของตนเองใหเ้หมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง
อนัผนัแปรอยูเ่สมอ อยา่งไรก็ตามลกัษณะของวามเป็นจริง แมว้า่ครูจะเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ 
มีความขยนัหมัน่เพียรสักเพียงไรก็ตาม หากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารโรงเรียนไม่เอาใจใส่ดูแลครู
ให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ย่อมส่งผลต่อการท างานท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดได้ 
(บงกชธร  เพิกบิล, 2550, หนา้ 1) ซ่ึงแรงจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิง่จะท าใหก้ารปฏิบติังานประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งมีความเขา้ใจ มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ
ใหบุ้คคลในองคก์ร ร่วมมือกนัท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพ เกิดความพึงพอใจ เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
ผูบ้ริหารจะตอ้งมีทกัษะในการจูงใจเพื่อให้บุคลากรมีการต่ืนตวั (Arousa) เกิดความคาดหวงั 
(Expectancy) เพื่อผลกัดนัแสดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานอยา่งมีทิศทางเดียวกนั เพื่อใหอ้งคก์ร
บรรลุผลตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ (ภารดี  อนนัต์นาวี, 2551, หน้า 112) สอดคล้องกบั
แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959, p. 25) ไดก้ล่าวไวว้า่ แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาจาก
แต่ละคน และจะมิใช่ข้ึนอยู่กบัผูบ้ริหารโดยตรง และปัจจยัท่ีใชใ้นการบ ารุงจิตใจนั้นอยา่งดีท่ีสุด 
ก็คือ จะสามารถช่วยขจดัความไม่พอใจต่าง ๆ ได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพึงพอใจได ้ดงันั้น 
ในกระบวนการจูงใจตอ้งการสร้างใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีดี จึงจ าเป็นตอ้งจดัและก าหนดปัจจยัต่าง ๆ คือ 
ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ และ  
ความเจริญกา้วหนา้ ดงันั้น จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพราะแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารมีผลต่อความส าเร็จ
ของงาน ท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานในหน่วยงานดว้ยความเตม็ใจ ทุ่มเทก าลงักายความคิดและน าพา
องคก์ารใหพ้ฒันากา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง (ศิราภรณ์  วงษสุ์วรรณ์, 2557, หนา้ 3) 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครู ซ่ึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารจะมีประสิทธิภาพมากหรือนอ้ย
ข้ึนอยู่กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นตวัก าหนด จึงจะท าให้ผูบ้ริหารสามารถใช้ภาวะผูน้ า  
การเปล่ียนแปลงท่ีตนเองมีอยู่บริหารงานให้เต็มก าลงั ความสามารถ ซ่ึงจะตอ้งสอดคล้องกบั
พฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเป็นแรงขบัเคล่ือนให้บุคลากรปฏิบติังานอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของกฤติยา  พิกุลทอง 
(2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจ 
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ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู กลุ่มบางละมุง 3 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3 ผลการวจิยั พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู กลุ่มบางละมุง 3 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .1  
ทั้งโดยรวมและรายดา้น  
 โรงเรียนสฤษดิเดช เป็นอีกโรงเรียนหน่ึงท่ีประสบปัญหาการขอยา้ยของขา้ราชการครู  
อยูเ่สมอ ๆ เป็นสาเหตุท่ีท าใหก้ารจดัการเรียนการสอนไม่มีความต่อเน่ือง ครูผูส้อนขาดความตั้งใจ
ในการท างาน ขาดความทุ่มเทเอาใจใส่ในการจดักิจรรมการเรียนการสอน หลีกเล่ียงภาระหน้าท่ี 
ปฏิเสธการคิด พฒันา และสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ รวมถึงปัญหาการวิจยัในชั้นเรียนท่ีก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อโรงเรียน เพื่อให้ปัญหาดงักล่าวหมดไป จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูบ้งัคบับญัชา 
ควรพฒันาขีดความสามารถในการบริหารงาน และจะตอ้งสร้างแรงจูงใจและขวญัก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังานใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ และปฏิบติังานในหน่วยงาน
ได้เป็นเวลานาน ซ่ึงจะส่งผลต่อความส าเร็จของงาน พร้อมทั้งน าพาองค์การให้พฒันากา้วหน้า 
อย่างต่อเน่ือง (โรงเรียนสฤษดิเดช, 2558) ทั้งน้ี จากการยา้ยออกของขา้ราชการครู อาจมีสาเหตุ 
มาจากการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียน การท่ีครูตอ้งท าการสอนในหลายวิชา มีจ านวนครู
หลายท่านท่ีสอนไม่ตรงเอก หรือท าการสอนคนละหลายคาบต่อสัปดาห์ ท าให้ภาระงานของครู 
เพิ่มมากข้ึน ส่งผลต่อการจดัการเรียนการสอนของครูในโรงเรียน 
 จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
ในโรงเรียนหรือไม่ เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ข และพฒันาการบริหารงานของผูบ้ริหาร
โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 อนัจะส่งผลให้
ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลแก่คุณภาพการศึกษา
ของโรงเรียนต่อไป   
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดต้ั้งวตัถุประสงค ์ไวด้งัน้ี 
 1.  เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนสฤษดิเดช 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต   1    
 2.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1   
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 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1    
 

ค าถามของการวจิัย 
 1.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 อยูใ่นระดบัใด 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 อยูใ่นระดบัใด 
 3.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 มี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งไร 
 

สมมติฐานของการวจิัย 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 มีความสัมพนัธ์กนั
ทางบวก 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดน้ ากรอบแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของ Bass and Avolio 
(1990, p. 10) ซ่ึงประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ 1) การสร้างบารมี 2) การสร้าง 
แรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้การใชปั้ญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ส่วนแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครู ผูว้ิจยัอาศยัแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) ซ่ึงประกอบดว้ย 
1) ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 1.1) ความส าเร็จของงาน 1.2) การยอมรับนบัถือ 1.3) ลกัษณะงาน  
1.4) ความรับผิดชอบ 1.5) ความเจริญกา้วหนา้  2) ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่  2.1) นโยบายและการบริหารงาน 
2.2) การปกครองบงัคบับญัชา 2.3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 2.4) เงินเดือนและส่ิงตอบแทน 
2.5) สภาพการท างาน 
 โดยศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ผูว้จิยัจึงน ามาสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัคร้ังน้ี ดงัภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี  1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 
 ผลการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี เป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดงัน้ี 
 1.  เป็นแนวทางในการพฒันาผูบ้ริหารเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 
 2.  เป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 น าผลการศึกษาไปเพิ่มแรงจูงใหก้บัครู ปรับปรุง วางแผน และพฒันา
บทบาทหน้าท่ีของตนเองในการบริหารคน บริหารสถานศึกษาตามมาตรฐานการศึกษาต่อไป 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้มุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ในประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี 
   

 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 
1.  ดา้นการสร้างบารมี 
2.  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
3.  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 
4.  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

1. ปัจจยัจูงใจ  ประกอบดว้ย 
     1.  ดา้นความส าเร็จของงาน 
     2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
     3.  ดา้นลกัษณะงาน 
     4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
     5.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 
2.  ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย 
     1.  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
     2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
     3.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
     4.  ดา้นเงินเดือนและส่ิงตอบแทน 
     5.  ดา้นสภาพการท างาน 
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 1.  ขอบเขตของเน้ือหา   
 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดน้ ากรอบแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของ Bass and Avolio (1990,  
p. 10) ซ่ึงประกอบดว้ย 
  1.1  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การสร้างบารมี การสร้างแรงบนัดาลใจ  
การกระตุน้การใชปั้ญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
  1.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ผูว้จิยัอาศยัแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
ของ Herzberg (1959) ซ่ึงประกอบดว้ย 
   1.2.1  ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน  
ความรับผดิชอบ และความเจริญกา้วหนา้  
   1.2.2  ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงาน การปกครองบงัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เงินเดือนและส่ิงตอบแทน และสภาพการท างาน 
 2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.1  ประชากร  ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนสฤษดิเดช  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ในปีการศึกษา 2558 จ านวน   
233 คน  
  2.2  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ปีการศึกษา 2558 โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง
ตามตารางของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-610) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 145 คน จากนั้น
ด าเนินการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) โดยใชจ้  านวนครูตามชั้นเรียนเป็นเกณฑ์ 
 3.  ตวัแปรท่ีศึกษา 
  3.1  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 
   3.1.1  ดา้นการสร้างบารมี   
   3.1.2  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  
   3.1.3  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา  
   3.1.4  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
  3.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ประกอบดว้ย 
   3.2.1  ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
    3.2.1.1  ดา้นความส าเร็จของงาน  
    3.2.1.2  ดา้นการยอมรับนบัถือ  
    3.2.1.3  ดา้นลกัษณะงาน  
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    3.2.1.4  ดา้นความรับผดิชอบ 
    3.2.1.5  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 
   3.2.2  ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 
    3.2.2.1  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
    3.2.2.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
    3.2.2.3  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
    3.2.2.4  ดา้นเงินเดือนและส่ิงตอบแทน 
    3.2.2.5  ดา้นสภาพการท างาน 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนั ผูว้จิยัจึงไดก้ าหนดนิยามศพัทข์องการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา
โรงเรียนสฤษดิเดช ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ท่ีแสดงพฤติกรรม 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงความเป็นผูน้ า เป็นผูริ้เร่ิมวสิัยทศัน์ มีความเช่ือในการเรียนรู้ 
ของนกัเรียนวา่เป็นความส าคญัสูงสุดของสถานศึกษา สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งเห็นคุณค่า
และสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี ส่ือสารเป็นและใหก้ารรับฟังอยา่งทัว่ถึง ท าการเปล่ียนแปลงโดยแสดงออก
ดว้ยพฤติกรรมเชิงรุก กลา้ตดัสินใจ กลา้เส่ียง  
 2.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง  พฤติกรรมหรือกระบวนการท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา
โรงเรียนสฤษดิเดช ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 เปล่ียนแปลง 
ความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนตามระดบั กระตุน้โดยใชค้วามรู้ ความสามารถและประสบการณ์ 
ท าใหผู้ร่้วมงานมีความตอ้งการและพึงพอใจมากกวา่เดิม โดยจูงใจให้เกิดความตระหนกัรู้ในภารกิจ 
วิสัยทศัน์ อุทิศตนเพื่อองค์การ และให้เห็นถึงประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์ส่วนตน  
ทั้งในเร่ืองความเช่ือทศันคติ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความรวดเร็วในการด าเนินงานและยอมรับ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงมีคุณลกัษณะท่ีส าคญั จ าแนกเป็น  
4 ดา้น คือ   
  2.1  ดา้นการสร้างบารมี หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงออกหรือเป็นแบบอยา่ง
ของความมีวสิัยทศัน์ มีวตัถุประสงคร่์วมกนั สามารถถ่ายทอดไปถึงผูต้าม สามารถควบคุมอารมณ์
ของตนเองได ้และเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง เป็นผูน้ าท่ีผูต้ามให้ความไวว้างใจ เช่ือมัน่
ศรัทธาและใหค้วามนบัถือ เป็นผูส้ร้างพนัธกิจ (Mission) ในอนาคตของสถานศึกษา เป็นท่ียกยอ่ง
นบัถือ และมีมาตรฐานในการปฏิบติังานสูงสามารถเอาชนะอุปสรรคได ้
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  2.2  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง การท่ีผูน้ าจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเ้กิด
การสร้างแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยใชค้วามสามารถในการส่ือสารเป็นอยา่งสูง สร้างแรงจูงใจ
ภายใน ผูน้ าจะกระตุน้แรงบนัดาลใจ สร้างขวญัก าลงัใจ ใหเ้กิดความกระตือรือร้น โดยสร้างทศันคติ
ในแง่บวก ผูน้ าจะช้ีใหเ้ห็นถึงความส าเร็จท่ีจะเกิดข้ึนในการปฏิบติังานตามความคาดหวงัท่ีวางไว ้
ใหเ้ห็นความส าคญัของการปฏิบติังานเป็นทีม และพาผูต้ามใหเ้ห็นถึงผลประโยชน์ส่วนรวมเพื่อให้
บรรลุผลประโยชน์ขององคก์าร ท าใหผู้ต้ามเกิดความผกูพนัในการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังาน
ในอนาคต และเห็นคุณค่าในตนเอง สามารถแกปั้ญหาได ้และเกิดปัญญาท่ีจะเอาชนะอุปสรรคได ้
  2.3  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา หมายถึง การท่ีผูน้ ามีการกระตุน้ผูต้ามให้เห็นถึง
วธีิการหรือหาแนวทางใหม่ในการแกไ้ขปัญหา บอกใหท้ราบถึงจุดแขง็ จุดอ่อน อุปสรรค โอกาส 
ท่ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน รวมทั้งวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้หลกัเหตุผลและขอ้มูลหลกัฐาน 
ท่ีน่าเช่ือถือ ก่อใหเ้กิดความคิดใหม่ ๆ ท่ีสร้างสรรค ์การเปล่ียนมุมมองใหม่ในการมองปัญหาเก่า 
ท่ีเกิดข้ึน เป็นการมองท่ีก่อใหเ้กิดความทา้ทายและการแสวงหาโอกาส โดยฝึกใหม้องจากแง่มุมต่าง ๆ 
เพื่อหากระบวนการท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยอาศยัความร่วมมือซ่ึงกนัและกนั 
  2.4  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การท่ีผูน้ าเอาใจใส่ผูต้าม  
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลและความจ าเป็นของผูต้ามแต่ละคน และท าใหผู้ต้ามรู้สึกวา่
ตนมีคุณค่า มีความส าคญั และผูน้ าจะช่วยส่งเสริมให้เกิดการพฒันาศกัยภาพ ให้โอกาสเรียนรู้ 
ส่ิงใหม่ ๆ มองผูต้ามเป็นเพื่อนร่วมงาน ไม่ใช่เคร่ืองมือในการพฒันาส่งเสริมใหมี้การใชค้วามสามารถ
พิเศษของแต่ละบุคคล คอยใหค้  าปรึกษา แนะน าสนบัสนุนดา้นต่าง ๆ เพื่อยกระดบัการปฏิบติังาน
ใหบ้รรลุผลส าเร็จ รวมถึงการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัอยา่งสร้างสรรค ์ 
 3.  แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง พฤติกรรมในตวัของครูโรงเรียนสฤษดิเดช 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้าใหแ้สดงพฤติกรรม
ความสามารถหรือพลงัให้เกิดการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย วตัถุประสงค์  
หรือความตอ้งการ ซ่ึงแรงจูงใจมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มี
บทบาทส าคญัอยา่งยิง่ในการผลกัดนัใหผู้ต้ามเกิดเจตคติท่ีดี หรือความรู้สึกในทางบวก ก่อใหเ้กิด
การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายขององคก์ารในท่ีสุด จ าแนกไว ้ดงัน้ี 
  3.1  ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงท่ีจูงใจใหค้นชอบและ 
รักงาน และปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ 
กบังานโดยตรง ไดแ้ก่ 
   3.1.1  ดา้นความส าเร็จของงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจหรือความภูมิใจ 
ในงานท่ีตนเองท าแลว้ประสบความส าเร็จ เม่ือไดแ้กไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท าให้อยากท างานท่ีตนเอง 
มีความสามารถมากข้ึนเร่ือย ๆ 
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   3.1.2  ดา้นการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี 
การใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด ท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างาน
อยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
   3.1.3  ดา้นลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความทา้ทาย
หรือน่าพอใจ โดยงานนั้นตอ้งอาศยัความสามารถ หรือความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ 
   3.1.4  ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีท า
จนสามารถส าเร็จลุล่วงไปได ้และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุม
อยา่งใกลชิ้ด 
   3.1.5  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ หมายถึง การไดมี้โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน ไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งหรือเล่ือนเงินเดือนสูงข้ึน มีความรับผิดชอบ 
มากข้ึน อีกทั้งค่าตอบแทนก็เพิ่มข้ึนดว้ย ส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  3.2  ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีป้องกนัความไม่พึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน ท าให้ 
ไม่เกิดความคบัขอ้งใจ ลดความไม่พอใจในงาน และสามารถท างานไดอ้ยา่งปกติ ถา้ปัจจยัน้ีไม่มี 
ในงานหรือจดัไวไ้ม่ดี จะท าใหข้วญัของคนท างานไม่ดี และมีส่วนใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจ
ในการท างาน ไดแ้ก่ 
   3.2.1  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารงานท่ีดี
และการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร ความสามารถในการจดัล าดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างาน 
ซ่ึงเป็นการรักษาสภาพการท างานใหเ้ป็นปกติ ตามนโยบายขององคก์ร การบริหารงาน การจดั
ระบบงานผูบ้ริหารควรใหบุ้คลากรในองคก์รมีส่วนร่วมในการท างาน 
   3.2.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง การมอบหมายงาน การควบคุมดูแล 
ก ากบัติดตาม รวมทั้งการประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดว้ยความยติุธรรมและ
สามารถใหค้  าปรึกษาในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ได ้
   3.2.3  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน 
ถา้ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากรเป็นไปตามปกติ มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั โดยท่ี 
ทุกคนรักและเคารพซ่ึงกนัและกนั การท างานก็จะเป็นไปอยา่งปกติ 
   3.2.4  ดา้นเงินเดือนและส่ิงตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น 
ค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกลูอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของ
เงินเดือนและขั้นเงินเดือน ตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 
   3.2.5  ดา้นสภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพทัว่ไปของสถานท่ีท างาน
ท่ีเอ้ือต่อความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ กล่ิน เป็นตน้  การจดับรรยากาศ 
ในการท างานท่ีดี จะส่งผลถึงการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
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 4.  ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูด้  ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงเรียน หรือผูรั้กษา
ราชการแทนในต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  
 5.  ครู หมายถึง ผูป้ฏิบติังานสอนในโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 
 6.  โรงเรียนสฤษดิเดช หมายถึง โรงเรียนท่ีมีขนาดใหญ่พิเศษ เปิดท าการเรียนการสอน
ในระดบัประถมศึกษาปีท่ี 1 ถึงระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 3 
 7.   ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 หมายถึง ส่วนราชการ 
ท่ีอยู่ภายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหน้าท่ีด าเนินการ
รับผิดชอบจดัการศึกษาใน 4 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมืองจนัทบุรี อ าเภอท่าใหม่ อ าเภอนายายอาม   
และอ าเภอแก่งหางแมว   
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บทที ่ 2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต  1   
คร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ยหวัขอ้ท่ีส าคญัเรียงตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  สภาพการจดัการศึกษาของโรงเรียนสฤษดิเดช จงัหวดัจนัทบุรี 
  2.  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 3.  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  4.  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 5.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
 6.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

สภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนสฤษดิเดช จังหวดัจันทบุรี 
 โรงเรียนสฤษดิเดช จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 เป็นโรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ โดยได้จดัการศึกษาให้แก่นกัเรียน
ระดบัชั้นประถมศึกษา และระดบัชั้นมธัยมศึกษาตอนตน้ ในปีการศึกษา 2558 มีจ  านวนนกัเรียน
จ านวน 3,354 คน จดัการศึกษาด้วยความหลากหลายทางหลกัสูตร เพื่อสนองความตอ้งการของ
ชุมชน โรงเรียนจึงมีการจดัการศึกษาในสามหลกัสูตร คือ หลกัสูตรปกติ หลกัสูตรห้องเรียน  
สองภาษา (English program) และหลกัสูตรวทิย*์คณิตแบบเขม้ มีบุคลากรทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติ 
จึงมีความยุง่ยากในเชิงบริหาร ดงันั้น เพื่อความคล่องตวัและเกิดประสิทธิภาพ โรงเรียนสฤษดิเดช 
จึงได้จดัทิศทางการบริหารการจดัการศึกษา โดยมีผูอ้  านวยการโรงเรียนเป็นผูบ้ริหาร และแบ่ง
โครงสร้างการบริหารงานเป็น 4 ด้าน ไดแ้ก่ ด้านบริหารงานวิชาการ บริหารงานงบประมาณ 
บริหารงานบุคคล บริหารงานทัว่ไป ผูบ้ริหารยดึหลกัการบริหาร/ เทคนิคการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
กระจายอ านาจ ท างานเชิงระบบ ใชก้ระบวนการท างานเป็นทีม ยดึหลกัธรรมาภิบาล มุ่งเนน้คุณภาพ
ผูเ้รียนเป็นส าคญั นอกจากน้ี โรงเรียนมีแนวทางท่ีส าคญั ๆ คือ การมีส่วนร่วมของคณะกรรมการ
สถานศึกษาของโรงเรียน ในการร่วมพฒันาหลกัสูตรใหส้อดคลอ้งกบัมาตรฐานสากลและประชาคม
อาเซียน การร่วมคิดร่วมท าของคณะครูและบุคลากรทุกฝ่าย โดยมอบหมายงานใหแ้ต่ละฝ่ายรับผดิชอบ 
มีการนิเทศติดตามผลการด าเนินงานเป็นระยะ ๆ ซ่ึงแนวทางทั้งสองแนวทางดงักล่าว จะส่งผลต่อ 
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การพฒันาศกัยภาพและคุณภาพของผูเ้รียนเป็นส าคญัท่ีสุด นอกจากน้ี ทางโรงเรียนยงัได้รับ 
การสนบัสนุน ส่งเสริม การจดัการศึกษาโดยหน่วยงานราชการตน้สังกดั (ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1) และหน่วยงานราชการอ่ืน ๆ เช่น องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
จนัทบุรี ส านักงานเทศบาลเมืองจนัทบุรี โรงพยาบาลพระปกเกลา้จนัทบุรี เป็นตน้ ท่ีมีส่วนร่วม 
ในการจดัการศึกษา โดยเฉพาะคุณภาพของผูเ้รียนดา้นสุขภาพอนามยั ในการจดัการศึกษาจะส าเร็จ
ลุล่วงไดดี้ มีประสิทธิภาพ ข้ึนอยูก่บัผูป้กครองนกัเรียน สนบัสนุน ดูแลช่วยเหลือ เติมเตม็ ในขณะท่ี
เด็กอยู่ท่ีบา้นทางโรงเรียนจดัเครือข่ายผูป้กครองในแต่ละสายชั้น เพื่อประสานงานกบัผูป้กครอง
ด้วยกนั ท าให้การด าเนินงานในการจดัการศึกษาประสบผลส าเร็จปราศจากอุปสรรคและปัญหา 
ใด ๆ (โรงเรียนสฤษดิเดช, 2558, หนา้ 18-21)  
 วสัิยทัศน์ (Vision) 
 เด่นคุณธรรม น าวชิาการ ส่ือสารสองภาษา คิดและพฒันาอยา่งสร้างสรรค ์เท่าทนั 
การเปล่ียนแปลง 
 พนัธกจิ (Mission) 
 พฒันาและส่งเสริม สนบัสนุนการจดัการเรียนรู้ใหก้บันกัเรียนทุกคนอยา่งมีคุณภาพ  
โดยค านึงถึงความแตกต่างรายบุคคลใหมี้คุณธรรม มีความรู้ มีความสามารถตามมาตรฐานการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน และมาตรฐานสากล 
 เป้าประสงค์ (Goal) 
 1.  หลกัสูตร กระบวนการเรียนการสอน กิจกรรมวดัและประเมินผลมีคุณภาพ 
 2.  นกัเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคต์ามหลกัสูตรและ 
สังคม 
 3.  นกัเรียนมีความสามารถทางวชิาการ ความสามารถทางความคิดและพฒันางาน 
ไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์
 4.  นกัเรียนมีความสามารถในการส่ือสารดว้ยภาษาต่างประเทศเบ้ืองตน้  
 5.  นกัเรียนมีความสามารถในการแสวงหาขอ้มูล ความรู้ และน าไปใชอ้ยา่งสร้างสรรค์
เกิดประโยชน์ต่อตนเองและผูอ่ื้น 
 6.  ครูและบุคลากรสนบัสนุนใหมี้ความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัภาระงานท่ี 
รับผดิชอบ 
 7.  การจดัการทุนทรัพยเ์พื่อส่งเสริม สนบัสนุนกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีมี 
ประสิทธิภาพ 
 8.  ผูเ้รียนไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง เตม็ตามศกัยภาพ ตามความแตกต่างของบุคคล 
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 กลยุทธ์ (Strategy) กลยุทธ์ในการพฒันาการศึกษา 6 ด้าน 
 กลยทุธ์ท่ี 1 พฒันาระบบการบริหารการจดัการศึกษาท่ีเนน้ระบบ การท างานเป็นทีมและ
การมีส่วนร่วม 
 แนวทางการขบัเคล่ือน 
 1.  พฒันาระบบการปฏิบติังานในแต่ละส่วนใหเ้ป็นรูปธรรม จากการสกดัรูปแบบ 
การปฏิบติัท่ีส าเร็จ 
 2.  ขยายรูปแบบการมีส่วนร่วมของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ครู ผูป้กครอง
และชุมชนในการพฒันาคุณภาพการจดัการศึกษา 
 3.  ส่งเสริมการสร้างความสัมพนัธ์ของบุคลากรในโรงเรียนใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีร่วมกนั 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 4.  ปรับปรุงแผนการใชก้ารเงินและงบประมาณ บนแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
ท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั 
 5.  เพิ่มขีดความสามารถ ทกัษะฝีมือของบุคลากร ดว้ยกระบวนการช้ีแนะและแลกเปล่ียน 
เรียนรู้บนงาน 
 6.  สร้างความรู้สึกความเป็นเจา้ของ และความมีอิสระในการท างาน 
 กลยทุธ์ท่ี 2 เพิ่มเวลาและกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีส่งผลต่อระดบัผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 
ท่ีสูงข้ึน 
 แนวทางการขบัเคล่ือน 
 1.  พฒันาหลกัสูตรท่ีสอดคลอ้งกบัความเปล่ียนแปลง ตามบริบทและความตอ้งการ 
ของผูเ้รียน 
 2.  ส่งเสริมกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีสนองความแตกต่าง และพฒันาการของผูเ้รียน  
 3.  ลดเวลาท่ีสูญเสีย และเพิ่มเวลาในการเรียนการสอน 
 4.  เพิ่มกิจกรรมการเรียนรู้ส าหรับนกัเรียนท่ีตอ้งช่วยเหลือพิเศษในดา้นการเรียนรู้ 
 5.  ส่งเสริมการใชเ้ทคโนโลยใีนการจดัการเรียนการสอนท่ีมีคุณภาพ  
 กลยทุธ์ท่ี 3 สร้างความเขม้แข็งในโรงเรียนโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน 
 แนวทางการขบัเคล่ือน 
 1.  พฒันารูปแบบการบริหารจดัการโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน กระจายอ านาจดา้นวชิาการ 
ดา้นงบประมาณ ดา้นบริหารงานบุคลากร และดา้นการบริหารทัว่ไป 
 2.  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการพฒันางาน ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมแกปั้ญหา ร่วมรับผิดชอบ 
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 3.  ส่งเสริมการพฒันาเครือข่ายผูป้กครอง ผูอุ้ปการะ และองคก์รชุมชน ใหมี้ส่วนร่วม 
ในการพฒันาคุณภาพการศึกษา 
 4.  พฒันาระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียนใหมี้ประสิทธิภาพ เพื่อการพฒันานกัเรียน 
รายบุคคล 
 5.  พฒันาส่งเสริมสุขภาพและอนามยันกัเรียน 
 6.  พฒันาบุคลากรของโรงเรียนใหมี้คุณธรรมจริยธรรม 
 กลยทุธ์ท่ี 4 พฒันาระบบฐานขอ้มูลเพื่อการบริหารงานคุณภาพ 
 แนวทางการขบัเคล่ือน 
 1.  ปรับปรุงระบบน าเทคโนโลยมีาใชเ้พื่อการจดักระท าขอ้มูลสารสนเทศ 
 2.  พฒันาระบบการจดัเก็บขอ้มูลใหค้รอบคลุมทุกภารกิจ เป็นปัจจุบนั และสามารถ 
น ามาใชไ้ดอ้ยา่งรวดเร็ว 
 3.  ส่งเสริมบุคลากรการจดัเก็บและการน าขอ้มูลสารสนเทศไปใชเ้พื่อการพฒันา 
คุณภาพผูเ้รียน 
 4.  สร้างข่ายผูใ้ชแ้ละพฒันาขอ้มูลสารสนเทศทางการศึกษาในระดบัต่าง ๆ 
 กลยทุธ์ท่ี 5 เพิ่มศกัยภาพการเรียนรู้ของผูเ้รียนสู่มาตรฐานสากล 
 แนวทางการขบัเคล่ือน 
 1.  สร้างความเขา้ใจต่อคณะกรรมการสถานศึกษา ครู ผูป้กครอง และชุมชนเก่ียวกบั 
โรงเรียนมาตรฐานสากล 
 2.  พฒันาหลกัสูตรท่ีสอดคลอ้งกบัมาตรฐานสากล 
 3.  ส่งเสริมกิจกรรมการเรียนการสอนใหเ้ป็นไปตามหลกัสูตร และพฒันาการของ 
นกัเรียน 
 4.  สร้างเครือข่ายเพื่อการเรียนรู้ทั้งในประเทศและต่างประเทศอยา่งกวา้งขวาง 
 5.  พฒันาความรู้ความสามารถของครูเพื่อการจดัการเรียนรู้ตามหลกัสูตรมาตรฐานสากล 
 กลยทุธ์ท่ี 6 เพิ่มศกัยภาพการเรียนรู้ของผูเ้รียนสู่มาตรฐานสากล 
 แนวทางการขบัเคล่ือน 
 1.  ปรับปรุงระบบเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเพื่อการเขา้ถึงขอ้มูลในการเรียนรู้ของนกัเรียน 
 2.  ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มภายในโรงเรียนใหมี้ความปลอดภยัและเอ้ือต่อการเรียนรู้ 
ของผูเ้รียนตลอดเวลา 
 3.  พฒันาครูและบุคลากรสนบัสนุนใหมี้ความรู้ความสามารถอยา่งเพียงพอ 
 4.  ส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ใหน้กัเรียนรอบดา้นนอกเวลาเรียน 
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 5.  เพิ่มช่องทางในการแสวงหาความรู้ของนกัเรียนอยา่งหลากหลาย 
 6.  ลดช่องทางของการสูญเสียความสนใจในการเรียนรู้ทั้งในและนอกสถานศึกษา 
 

แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 ความหมายของภาวะผู้น า 
 ผูบ้ริหาร คือ ผูท่ี้มีบทบาทส าคญัยิ่งในการบริหารงาน บริหารคน บริหารทรัพยากร 
ในองค์การ ถา้ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าก็จะสามารถน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด้  
ซ่ึงจะส่งผลถึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์การ ซ่ึงมีนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายของ
ภาวะผูน้ าไวอ้ยา่งหลากหลาย ผูว้จิยัไดศึ้กษาและน ามาเสนอ ดงัน้ี  
 Mcfarland (1979) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า คือ ความสามารถท่ีจะช้ีแนะ สั่งการหรืออ านวยการ
หรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้น เพื่อใหมุ้่งไปสู่จุดหมายท่ีก าหนดไว ้
 Bovee (1993) กล่าวถึงภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถในการท่ีจะกระตุน้และ 
ใช้อิทธิพลต่อผูอ่ื้น เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ กระบวนการภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย  
3 ขั้นตอน คือ ขั้นใชอ้  านาจหนา้ท่ี เพื่อใหก้ลุ่มท างานหรือมีการปฏิบติัตามเป้าหมายขององคก์าร 
กระตุน้สมาชิกขององค์การให้ท างานจนบรรลุเป้าหมาย  และขั้นส่งอิทธิพลต่อพลวติัหรือ 
ความเปล่ียนแปลงของกลุ่ม และต่อวฒันธรรมองคก์าร 
 Stogdill (1974) ภาวะผูน้ าเป็นกิจกรรมของการท่ีจะสร้างอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
หรือกลุ่มเพื่อท่ีจะก่อให้เกิดความพยายามในการด าเนินงานใหบ้รรลุถึงเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 Richard and Greenlow (1961) กล่าวถึงภาวะผูน้ า เป็นความพยายามของบุคคลท่ีจะชกัจูง 
และก าหนดพฤติกรรม ทศันคติ ความเช่ือ หรือค่านิยมของบุคคลอ่ืน เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด
ในสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง 
 Bennis and Nanus (1985) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า เป็นความสามารถส่วนบุคคลของผูน้ า   
ท่ีจ  าเป็นตอ้งรู้จกัตนเอง  การมีวิสัยทศัน์ในการติดต่อส่ือสารท่ีดี การสร้างความร่วมมือและ 
ความไวว้างใจท่ามกลางเพื่อนร่วมงาน 
 Bass (1990) ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการเปล่ียนแปลง ผูน้ าตอ้งเป็นผูเ้ปล่ียนแปลง
การปฏิบติังานของผูต้าม ตอ้งไดผ้ลเป้าหมายท่ีก าหนด ทศันคติ ความเช่ือมัน่ และความตอ้งการของ
ผูต้ามไดรั้บการเปล่ียนแปลงจากระดบัต ่าไประดบัสูง 
 Hersey and Blanchard (1993, p. 83) ให้ความหมายของภาวะผูน้ า คือ กระบวนการ 
ในการสร้างอิทธิพลจูงใจคนหรือกลุ่ม เพื่อให้เกิดความพยายามร่วมกนัด าเนินการให้บรรลุ
วตัถุประสงคใ์นสถานการณ์ใด สถานการณ์หน่ึง 
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 Robbins (1996) ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถในการใชอิ้ทธิพลต่อกลุ่ม เพื่อใหป้ระสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 Plunkett and Attner (1997) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการในการใชอิ้ทธิพล 
ใหบุ้คคลหรือกลุ่ม ก าหนดเป้าหมาย และด าเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีผูใ้ชอิ้ทธิพล เตม็ใจ
ปรารถนา 
 Dubrin (1998) กล่าวถึงความหมายของภาวะผูน้ าวา่ หมายถึง ความสามารถท่ีจะสร้าง
ความเช่ือมัน่ และใหก้ารสนบัสนุนบุคคลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 Yukl (2002) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลหน่ึงท่ีจะชกัน า
กิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 
 ธวชัชยั  บุณยมณี (2550) สรุปว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพลหรือ 
การดลบนัดาลใจบุคคลหรือกลุ่มใหท้ างานดว้ยความสมคัรใจ จนประสบผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 
ท่ีวางไว ้
 ธีระ  รุญเจริญ (2550, หนา้ 140) ใหค้วามหมายภาวะผูน้ า คือ คุณสมบติั เช่น สติปัญญา  
ความดีงาม ความรู้ ความสามารถของบุคคลท่ีชกัน าใหค้นทั้งหลายมาประสานกนัและพากนัไปสู่
จุดหมายท่ีดีงาม 
 ภารดี  อนันต์นาวี (2551, หน้า 77) กล่าวไวว้่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการและ
สถานการณ์ท่ีบุคคลหน่ึงไดเ้ป็นท่ียอมรับใหเ้ป็นผูน้ ากลุ่ม และมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของสมาชิก
ในกลุ่มนั้น สมาชิกในกลุ่มเช่ือว่ามีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีกลุ่มเผชิญอยู่ได้   
โดยอาศยัอ านาจหนา้ท่ีหรือการกระท าของผูน้ าในการชกัจูง หรือช้ีน าบุคคลอ่ืนใหป้ฏิบติังานส าเร็จ 
 พชัสิรี  ชมพูค า (2552, หน้า 194) สรุปภาวะผูน้ า ดงัน้ี ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการ 
ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งผูน้ าและผูต้าม ภาวะผูน้ าเก่ียวขอ้งกบัการโนม้นา้ว สร้างแรงบนัดาลใจมีอิทธิพล
เหนือบุคคลอ่ืน ภาวะผูน้ าเกิดข้ึนไดใ้นทุกระดบัการจดัการ ไม่จ  าเป็นวา่ตอ้งอยูใ่นการจดัการระดบัสูง
เท่านั้น และภาวะผูน้ าจะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายกลุ่ม หน่วยงานหรือองคก์าร 
 สัมมา  รธนิธย ์(2553) ภาวะผูน้ า หมายถึง การใชอิ้ทธิพลของบุคคลหรือของต าแหน่ง
โดยการจูงใจใหบุ้คคลหรือกลุ่มปฏิบติัตามความคิดเห็น ตามความตอ้งการของตน ดว้ยความเตม็ใจ
ยนิดีท่ีจะใหค้วามร่วมมือ เพื่อจะน าไปสู่การบรรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่มตามท่ีก าหนดไว ้
 อารี  กงัสานุกลู (2553) ภาวะผูน้ า หมายถึง การใชศ้าสตร์และศิลปะ หรือความสามารถ
ของผูน้ าในการใชอิ้ทธิพล และกระตุน้จูงใจใหเ้พื่อนร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือกลุ่มบุคคลอ่ืน 
ให้ความร่วมมือร่วมใจด้วยความเต็มใจ ด้วยความกระตือรือร้น ท างานจนบรรลุผลส าเร็จ 
ตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
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 จริยา  บุญมา (2554) ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการหรือวธีิการท่ีท าใหเ้กิดการปฏิสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล โดยการใช้อ านาจ อิทธิพล แรงจูงใจ การตดัสินใจอย่างมีศิลปะ 
รวมถึงการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของกลุ่ม ในการเปล่ียนแปลงและสร้างทศันคติ ความเช่ือมัน่  
ใหเ้พื่อเกิดการกระท าดว้ยความยนิดี เตม็ใจ ความศรัทธา และน าไปสู้การด าเนินตามวตัถุประสงค์
ของตนหรือขององคก์าร 
 นิกร  บุญมาก (2555, หนา้ 28) สรุปวา่ ภาวะผูน้ า คือ สภาพความสัมพนัธ์ท่ีผูบ้ริหาร 
มีพฤติกรรมการใชอ้ านาจ อิทธิพลความสามารถใหผู้อ่ื้นด าเนินการไปในทิศทาง และวธีิก าหนด
ความร่วมมือ ร่วมแรง ร่วมใจในการใชค้วามพยายามปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์าร 
 นิตยา  เติมแตม้ (2557, หนา้ 17) ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการหรือวธีิการท่ีท าให้
บุคคลในองคก์ารปฏิบติัตามวตัถุประสงคข์องกลุ่ม โดยอาศยัอ านาจหนา้ท่ีหรือการกระท าของผูน้ า
ในการชกัจูงหรือช้ีน าบุคคลอ่ืนใหป้ฏิบติังานส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
 จากท่ีกล่าวมา ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการหรือความสามารถของ
ผูน้ าท่ีจะใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการใช้อิทธิพลเพื่อจูงใจ ชกัจูง แนะน า ให้ผูต้ามปฏิบติัหน้าท่ี 
อยา่งเตม็ใจ ทุ่มเทก าลงัความรู้ ความคิด ความสามารถท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ 
และช่วยน าพาองคก์รใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 ทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ ามีววิฒันาการจากการศึกษา เร่ิมมีความชดัเจนประมาณตน้ศตวรรษท่ี 20 
โดยศึกษาตามแนวความเช่ือของทฤษฎีภาวะผูน้ าในแต่ละช่วง เป็นผลใหเ้กิดแนวความคิดพฒันา
ทฤษฎีภาวะผูน้ า และน ามาใช้ในการพฒันาผูน้ ากลุ่มและองค์กร ในปัจจุบนัแบ่งการศึกษาเป็น  
3 แนวทาง (Arnold & Feldman, 1986) ไดแ้ก่ ทฤษฎีคุณลกัษณะของผูน้ า ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะ
ผูน้ า และทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ และปัจจุบนันกัวชิาการใหค้วามสนใจในแนวทางทฤษฎี
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 1.  ทฤษฎีคุณลกัษณะของผูน้ า 
 การเป็นผูน้ าตามแนวความคิดน้ีเช่ือกนัวา่ การเป็นผูน้ าข้ึนอยูก่บัลกัษณะส่วนบุคคลวา่ 
จะเหมาะสมกบัผูน้ าหรือไม่ คุณลกัษณะของผูน้ าชนิดน้ีอาจจะมาจากพนัธุกรรมหรือส่ิงแวดลอ้ม 
ก็ได้ มีผูพ้ยายามศึกษาคุณลกัษณะของผูน้ าของผูน้ าทางกาย ซ่ึง อริสโตเติล (Aristotle) เช่ือว่า  
การเป็นผูน้ าเร่ิมมาแต่ก าเนิด จึงเป็นทฤษฎีผูย้ิง่ใหญ่ (The great man theory of leadership) ซ่ึงเช่ือกนั
มาจนถึง ค.ศ. 1950 ความเช่ือเร่ืองการเป็นผูน้ าโดยเชิงคุณลกัษณะน้ี พยายามจ าแนกผูน้ าออกเป็น 
ผูท่ี้มีคุณลกัษณะทางกายและทางจิตวิทยาของผูน้ านั้น ดงันั้น ผูท่ี้มีความเช่ือตามแนวความคิดน้ี 
จึงพยายามท่ีจะแยกคุณสมบติัพิเศษท่ีติดมากบัผูน้ าแตกต่างกบับุคคลอ่ืนโดยทัว่ไป ซ่ึงสามารถแยก 
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ออกได ้3 ลกัษณะ คือ ลกัษณะทางกาย พบวา่ ผูน้  าท่ีเป็นหวัหนา้ตอ้งมีความสูงและน ้าหนกัมากกวา่
คนปกติโดยเฉล่ีย ลกัษณะทางสติปัญญา พบวา่ ผูน้  าจะตอ้งมีความสามารถทางสมองสูงกวา่บุคคลอ่ืน 
และลกัษณะทางบุคลิกภาพ เช่น การปรับตวั การมีลกัษณะเด่น การรู้จกัเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น  
(ธร  สุนทรายทุธ, 2551, หนา้ 327-328) 
 2.  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะ 
 หลงัจากท่ีนกัวชิาการดา้นจิตวทิยาไดน้ าเสนอแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะและไดรั้บ
การวพิากษว์จิารณ์เก่ียวกบัขอ้จ ากดัของทฤษฎีในหลายแง่มุม นบัจากปลายทศวรรษ 1940 นกัวจิยั
ส่วนใหญ่จึงปรับเปล่ียนการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมุ่งเนน้ดา้นคุณลกัษณะไปสู่การศึกษาภาวะผูน้ าในเชิง
กระบวนการ และกิจกรรมของผูน้ า ซ่ึงสามารถมองเห็นไดช้ดัเจน ซ่ึงเรียกวา่ การศึกษาภาวะผูน้ า
เชิงพฤติกรรม โดยพิจารณาว่า มีพฤติกรรมใดบา้งท่ีผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จแตกต่างจากผูน้ า 
ท่ีไม่ประสบความส าเร็จ การศึกษาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมเป็นการพยายามท่ีจะตอบค าถามท่ีว่า 
ผูน้ าท่ีประสบผลส าเร็จมีพฤติกรรมอย่างไร ความเช่ือพื้นฐานในการศึกษาพฤติกรรมผูน้ า 
จึงปรับเปล่ียนจากความเช่ือท่ีว่า ผูน้  าเกิดมาเพื่อเป็นผูน้ า (Leaders are born, not made) ท่ีเช่ือกนั 
ในยคุการศึกษาคุณลกัษณะผูน้ า มาสู่แนวความคิดความเช่ือใหม่ท่ีเช่ือวา่ผูน้ าสามารถศึกษาเรียนรู้ 
เพื่อการเป็นผูน้ าท่ีดีได ้(Learn to be a leaders) (สมุทร  ช านาญ, 2556, หนา้ 96)  
 การศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ า ไดมี้นกัวจิยัท าการศึกษาไวอ้ยา่งน่าสนใจ คือ การศึกษา
ของมหาวทิยาลยัโอไฮโอ และการศึกษาของมหาวทิยาลยัมิชิแกน สามารถน าเสนอรายละเอียดได้
ดงัต่อไปน้ี 
 การศึกษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ  (The Ohio State University studies) 
ท่ามกลางท่ีมีโครงการวิจยัเก่ียวกบัผูน้ าอยา่งมากมายไดถู้กพฒันาข้ึนหลงัจากสงครามโลกคร้ังท่ี 2 
ในช่วงปลาย ค.ศ. 1940 ถึง 1950 หน่ึงในนั้นท่ีมีความส าคญัท่ีสุดท่ีมุ่งท าโดย Fleishman  
และเพื่อนร่วมงานของเขาในมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท โครงการวิจยัน้ี มีผลลพัธ์ต่อการพฒันา
ทฤษฎี 2 ปัจจยั ของผูน้ า (Fleishman, 1953, pp. 153-158) เป็นเคร่ืองช่วยบอกให้เห็นถึงพฤติกรรม
ของผูน้ าโดยวิเคราะห์ถึงองค์ประกอบอนัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัของผูน้ า  2 อย่าง ท่ีจ  าเป็นตอ้งมี คือ 
โครงสร้างท่ีมุ่งงาน และโครงสร้างท่ีมุ่งคน 
 1.  ผูน้  าท่ีมุ่งงาน (Initiating structure) ผูน้ าแบบน้ีจะมีลกัษณะกระตือรือร้นมีความคิด
ริเร่ิม มีมนุษยสัมพนัธ์ในกลุ่ม ชกัน าใหมี้การสร้างแบบแผนท่ีดี สร้างช่องทางของการติดต่อส่ือสาร
ใหมี้ความสามารถติดต่อกบับุคคลทุกคน และสามารถอธิบายถึงวธีิของการท างาน ทั้งยงัสามารถ 
น าศกัยภาพท่ีมีอยูข่องผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาใชใ้หง้านบรรลุผลส าเร็จ และสร้างประโยชน์ใหแ้ก่องคก์าร
มากท่ีสุด ผูน้ าท่ีมีความคิดริเร่ิมสูงจะมกัพิถีพิถนักบัการมอบหมายงาน และมีความคาดหวงัใน 
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ผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไวสู้ง เพื่อใหไ้ดเ้ป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนด และส าเร็จตาม
ก าหนดเวลาท่ีตอ้งการ 
 2.  ผูน้ าท่ีมุ่งคน (Consideration) ผูน้ าแบบน้ีจะมีลกัษณะการดูแลเอาใจใส่มีความเป็น
มิตรภาพ มีความไวว้างใจต่อกนั ยอมรับฟังความคิดเห็นให้การยอมรับนับถือ ให้ความอบอุ่น 
มีความปรองดองกนัระหว่างผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูน้ าท่ีมีความเอาใจใส่สูง สนับสนุน 
เปิดโอกาสใหมี้การติดต่อส่ือสาร และการมีส่วนร่วม ซ่ึงจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมมือร่วมใจกนั
ท างานดว้ยความเตม็ใจ และอยา่งเตม็ความสามารถ 
 จากลกัษณะขององคป์ระกอบท่ีส าคญั 2 ประการ ของพฤติกรรมของผูน้ า ถา้พฤติกรรม
ของผูน้ าท่ีจดัอยูใ่นลกัษณะแบบผูน้ าท่ีมีความเอาใจใส่นั้น ก็จะท าใหค้วามสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นไปด้วยความอบอุ่น ราบร่ืน เต็มไปด้วยลกัษณะฉันท์มิตรท่ีดีต่อกนั 
มีความเช่ือถือและมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มีความเคารพในความระหว่างบุคคล หรืออาจ
กล่าวไดว้า่ ผูน้ าประเภทน้ีเป็นประเภทมุ่งคนเป็นส าคญั ส่วนพฤติกรรมของผูน้ าท่ีจดัอยูใ่นลกัษณะ
แบบผูน้ าท่ีมีความคิดริเร่ิม (Initiating structure) นั้นจะมีความเคร่งครัดในการท างานมาก มกัจะมอง
ความสัมพนัธ์ของตวัเองกบัผูร่้วมงานเฉพาะตามบทบาท และหน้าท่ีเป็นไปตามโครงสร้างของ
องคก์าร และตามช่องทางเดินของงานตามขั้นตอนของการปฏิบติังาน และเป็นไปตามช่องทางของ
การติดต่อส่ือสารเท่านั้น หรืออาจกล่าวไดว้า่ ผูน้ าประเภทน้ีเป็นประเภทมุ่งงานเป็นส าคญันั้นเอง 
 การศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีมหาวิทยาลยัมิชิแกน ในขณะท่ีมหาวิทยาลยัโอไฮโอ 
ได้ศึกษาวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ า นักวิจยัของมหาวิทยาลยัมิชิแกน น าโดย Rensis Likert โดยได้
ขอ้สรุปจาการศึกษาสามารถจ าแนกพฤติกรรมของผูน้ าออกเป็น 2 แบบ คือ พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่ง
ผลผลิต และพฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งคนงาน มีสาระโดยสรุปดงัน้ี (สมุทร  ช านาญ, 2556, หนา้ 99) 
 1.  พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งผลผลิต เป็นผูน้ าท่ีมีความเช่ือในภารกิจขององคก์าร 
โดยการรวมตวักนัเป็นองค์การนั้นเป็นไปเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวร่้วมกนั ดงันั้น 
เม่ือบุคคลมารวมกนัจึงตอ้งเนน้ท่ีงานเป็นปัจจยัหลกั ในทฤษฎีน้ี Likert อธิบายวา่ ผลผลิต ไดแ้ก่ 
ภารกิจขององค์การ ผูน้ าที่มีความเช่ือลกัษณะน้ีจึงแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบักระบวนการ 
ท่ีน าไปสู่การสร้างผลผลิตตามจุดมุ่งหมายขององค์การ เช่น พฤติกรรมในการก าหนดมาตรฐาน 
การท างานของบุคคล การจดัแบ่งงาน การมอบหมายงาน การอธิบายขั้นตอนและวิธีการท างาน 
ท่ีชดัเจน เป็นรูปธรรม มีการควบคุม ก ากบั นิเทศ ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบติังานของ
พนกังานอยา่งใกลชิ้ด ทั้งน้ี พฤติกรรมเหล่าน้ีเป็นไปเพื่อความส าเร็จของงานในองคก์ารทั้งส้ิน 
 2.  พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งคนงาน เป็นผูน้ าท่ีเช่ือมัน่ในบุคคลหรือพนกังาน ผูน้ าประเภทน้ี
เช่ือมัน่ในทรัพยากรมนุษย ์(Human resources) ขององคก์าร เช่ือวา่ มนุษย ์คือ ทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุด 
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ส าหรับองค์การ โดยเช่ือว่า พนักงาน คือ บุคคลท่ีส าคญัต่อผลส าเร็จขององค์การ หากพนกังาน 
แต่ละคนมีความสุขในการอยูร่่วมกนัในองคก์ารแลว้ จะท าใหเ้ขาปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ท่ี โดยผูน้ า
ไม่จ  าเป็นตอ้งใช้กฎ ระเบียบ หรือการควบคุมแต่อย่างใด พฤติกรรมท่ีแสดงต่อพนกังานจึงเต็ม 
ไปดว้ยการกระตุน้ใหพ้นกังานเขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างาน การตดัสินใจ 
ท่ีเก่ียวกบัการท างาน มีความเขา้ใจในความรู้สึก เจตคติ ความตอ้งการของพนกังาน พฤติกรรมของ
ผูน้ าจะแสดงออกดว้ยการไวว้างใจ เคารพต่อกนัใชว้ธีิการสร้างแรงจูงใจในการท างานท่ีหลากหลาย 
เพื่อใหพ้นกังานทุกคนเตม็ใจท างานจนไดผ้ลผลิตท่ีสูงข้ึน  
 3.  ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ 
 การศึกษาภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ไดเ้ร่ิมสนใจตั้งแต่ปี ค.ศ. 1960 เป็นการศึกษาภาวะ
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลในแบบ “วธีิท่ีดีท่ีสุด” (The best way) เหมาะสมกบัความตอ้งการของ
สภาวการณ์เฉพาะท่ีก าหนดใหใ้นแต่ละทฤษฏี ในท่ีน้ีจะกล่าวเฉพาะทฤษฎีของ Fiedler ซ่ึงเป็น
ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงมากท่ีสุด ซ่ึงเขาเห็นวา่ การเป็นผูน้ า มุ่งทั้งการใหค้วามตอ้งการของบุคคลไดรั้บ
การตอบสนองและการมุ่งบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ประสิทธิผลของภาวะผูน้ าข้ึนอยูก่บั 
ความสอดคลอ้งของแบบภาวะผูน้ ากบัลกัษณะของสถานการณ์ (Fiedler & Chemers, 1974)  
ในตวัแบบสถานการณ์ของ Fiedler นั้น มีองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า 
กบัผูต้าม โครงสร้างงานและอ านาจตามต าแหน่ง ผลการวิจยัช้ีใหเ้ห็นวา่ ผูน้  าท่ีมีสภาวการณ์จูงใจ 
ในดา้นงาน (Task motivated) เป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลในสภาพการณ์ดา้นการควบคุมสูงและ 
ในสภาพการณ์ควบคุมต ่า ส่วนผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าการจูงใจในดา้นความสัมพนัธ์ (Relationship 
motivated) เป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลในสภาพการณ์ควบคุมปานกลาง เป็นตน้ (Arnold & Feldman, 
1986) 
 โครงสร้างของงาน และอ านาจในต าแหน่ง (Hoy & Miskel, 1991) 
 1.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก หมายถึง สมาชิกของกลุ่มใหก้ารยอมรับนบัถือ
ผูน้ ามากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กบัปัจจยั 2 ประการ คือ คุณภาพของสัมพนัธภาพระหว่างผูน้ ากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและระดบัของอ านาจอยา่งไม่เป็นทางการท่ีผูน้ ามีอยู ่ดงันั้น คุณภาพของความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก จึงข้ึนอยูก่บับุคลิกภาพและพฤติกรรมของผูน้ า 
 2.  โครงสร้างของงาน หมายถึง งานท่ีตอ้งปฏิบติันั้นมีเป้าหมาย วธีิการและมาตรฐาน 
ในการปฏิบติังานชดัเจนมากนอ้ยเพียงใด โครงสร้างของงานประกอบดว้ย 4 มิติ คือ ความชดัเจน
ของเป้าหมาย จ านวนวธีิท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน ความเฉพาะเจาะจงของการแกปั้ญหาและความสามารถ
ในการตรวจสอบการตดัสินใจ ดงันั้น เม่ือโครงสร้างของงานชดัเจน ผูน้ ายอ่มสามารถควบคุมทิศทาง
ของกลุ่มได ้
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 3.  อ านาจในต าแหน่ง หมายถึง อ านาจท่ีองคก์ารใหแ้ก่ผูน้ าเพื่อการปฏิบติังานใหส้ าเร็จนั้น 
คือ ระดบัของการใชอ้ านาจของผูน้ าท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมปฏิบติัตาม อ านาจในต าแหน่งเป็นเคร่ือง
แสดงวา่ ผูน้  าสามารถใหคุ้ณหรือให้โทษแก่สมาชิกในกลุ่มไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
 มีหลกัฐานท่ีแสดงวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีบ่งช้ี
วา่ผูน้  ามีอิทธิพลต่อกลุ่มมากนอ้ยเพียงใด โดยท่ีโครงสร้างของงานและอ านาจในต าแหน่งมีความส าคญั
รองลงมา Fiedler (1967, pp. 32-34) ผลสรุปของทฤษฎีน้ี คือ ผูน้ าแบบมุ่งงานเหมาะสมกบัสถานการณ์
ท่ีการควบคุมของผูน้ าสูงและต ่า แต่ถา้สถานการณ์ท่ีการควบคุมปานกลางจะเหมาะสมกบัผูน้ า 
แบบมุ่งคน Hoy & Miskel (1991, pp. 274-278) ส าหรับแบบผูน้ าตามสถานการณ์ของ Fiedler
สามารถน าไปใชใ้นการคดัเลือก และฝึกอบรมผูน้ าใหเ้หมาะสมกบัองคก์ารไม่วา่จะเป็นผูน้ าแบบใด
ก็มีประสิทธิผลได ้ไม่ว่าแบบผูน้ าสอดคล้องกบัสถานการณ์ ผลของทฤษฎีน้ีช้ีให้เห็นว่าไม่มี 
แบบภาวะผูน้ าท่ีดีท่ีสุดแบบเดียว หรือไม่มีแบบผูน้ าใดใชไ้ดก้บัทุกสถานการณ์ (Hoy & Miskel, 
1991) 
 4.  ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 ทฤษฎีและแนวคิดของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership theory) 
เป็นแนวคิดของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ ท่ีมุ่งยกระดบัความตอ้งการ ความเช่ือ ทศันคติ 
คุณธรรมของผูต้ามให้สูงข้ึน เพื่อให้มีผลต่อการพฒันาการเปล่ียนแปลงของกลุ่มองค์การให้มี
ประสิทธิผล โดยมีแนวคิดวา่ การศึกษาภาวะผูน้ าในระยะท่ีผา่นมายงัไม่สามารถอธิบายภาวะผูน้ า 
ได้อย่างชัดเจน และยงัไม่รู้ว่าอะไรเป็นแก่นแทข้องภาวะผูน้ าท่ีสอดคล้องกบัชีวิตในยุคปัจจุบนั
(Burns, 1978) ในตอนเร่ิมตน้ของทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของแบส ในปี ค.ศ. 1985 
แบสไดน้ าเสนอภาวะผูน้ า 2 แบบ คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) 
และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นพลวตั (Dynamic) ท่ีมี
ความต่อเน่ืองกนัตามรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีความต่อเน่ืองจากภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน โดยผูน้ าจะใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อพฒันาความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึน
ต่อเน่ืองจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ซ่ึงเป็นการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีตอ้งการระหวา่งกนั เพื่อใหผู้ต้าม
ปฏิบติัตาม ภาวะผูน้ าทั้งสองประเภทน้ีผูน้ าคนเดียวกนัอาจใชป้ระสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั ในเวลา 
ท่ีแตกต่างกนั อย่างไรก็ตาม แบส วินิจฉัยว่า ความเป็นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนสามารถส่งผล 
ในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นต ่ากวา่ ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะช่วยเพิ่มและปรับปรุง
ประสิทธิภาพในขั้นท่ีสูงกวา่ (ดวงใจ  เจริญทรัพย,์ 2557, หนา้ 24) 
 จากทฤษฎีภาวะผูน้ าจะเห็นได้ว่า ทฤษฎีภาวะผูน้ ามี 4 แบบ คือ ทฤษฎีคุณลกัษณะ 
ของผูน้ า ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูน้ า ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ และทฤษฎีภาวะผูน้ า  
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การเปล่ียนแปลง แต่ผูว้จิยัสนใจศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นแนวทางในการประเมิน
ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารต่อไป 
 

แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 ผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นผูท่ี้มีความส าคญัต่อการบริหารจดัการองค์การอย่างยิ่ง 
เพราะผูน้ าท่ีมีทกัษะการบริหารงานท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีกวา่ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 
และสร้างความเขม้แข็งให้เกิดกบัองค์การ จนท าให้องค์การประสบความส าเร็จ ดงันั้น ผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงจึงมีความส าคญัอยา่งยิง่ในการบริหารองคก์าร  
 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) มีช่ือเรียกเป็นภาษาไทยท่ีพบ
โดยทัว่ ๆ ไป  เช่น  ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ ภาวะผูน้ าการปฏิรูป ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง   
ในการวจิยัน้ี ผูว้จิยัใชค้  าวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และจากการศึกษาคน้ควา้มีผูใ้ห้ความหมาย
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
 Bass and Avolio (1994) กล่าวถึงความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
กระบวนการท่ีผูน้ าเปล่ียนแปลงความพยายามของผูต้ามให้สูงข้ึนจากความพยายามท่ีคาดหวงั  
เป็นผลใหป้ฏิบติังานเกินความคาดหวงั โดยผูน้ าแสดงบทบาทท าใหผู้ต้ามมีความรู้สึกไวว้างใจ ยนิดี 
จงรักภกัดี และนบัถือ ท าใหผู้ต้ามกลายเป็นผูมี้ศกัยภาพ เป็นนกัพฒันา เป็นผูเ้สริมแรงไดด้ว้ยตนเอง 
ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งยกระดบัความรู้สึก ความส านึกของผูต้าม ให้ความส าคญัและคุณค่าของผลลพัธ์ 
ท่ีตอ้งการ และวิธีการท่ีจะบรรลุถึงผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ  ท าให้ผูต้ามไม่ค  านึงถึงประโยชน์ส่วนตน  
แต่อุทิศตนเพื่อองคก์าร โดยกระตุน้ระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึนตามระดบัความตอ้งการ
ของMaslow  
 Razik and Swanson (1995) กล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ลกัษณะผูน้ า 
ท่ีเนน้เร่ืองการเปล่ียนแปลงทั้งองคก์ารใหดี้ข้ึนกวา่เดิม โดยยกระดบัคุณธรรมและแรงจูงใจจนส่งผล
ท าใหส้มาชิกรู้สึกอยากเปล่ียนแปลงอยา่งเตม็ท่ี ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะท าใหง้านสัมฤทธ์ิผล ได้
จะตอ้งช่วยใหส้มาชิกเห็นความส าคญัและคุณค่า ผลงาน และแนวทางการท างานใหส้ าเร็จ ชกัจูง 
ใหส้มาชิกเห็นผลประโยชน์ของทีมและองคก์ารเป็นหลกั และตอ้งปรับเปล่ียนระดบัความตอ้งการ
ตามทฤษฎีของ Maslow ใหสู้งข้ึนและขยายวงกวา้งใหสู้งข้ึนดว้ย 
 Dubrin (1998) กล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง การมุ่งเนน้การเปล่ียนแปลง
ทั้งองคก์ารใหดี้ข้ึนกวา่เดิม โดยการยกระดบัแรงจูงใจและคุณธรรม จนส่งผลท าใหส้มาชิกอยาก 
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ปรับเปล่ียนอย่างเต็มท่ี นอกจากน้ี ผูน้  าจะตอ้งช่วยยกระดบัความตอ้งการของบุคคลให้สูงข้ึน 
สร้างค่านิยมใหดี้ข้ึน และพฒันาคุณธรรมใหสู้งข้ึนดว้ย 
 Daft (1999) ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ความสัมพนัธ์
ท่ีมีอิทธิพลระหวา่งผูน้ าและผูต้าม ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 
 Lunenburg and Ornstein (2000) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นการแสดง
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีกระตุน้จูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใหก้ระท ามากกวา่ท่ีไดต้ั้งความคาดหวงัไว ้
 ภิรมย ์ ถินถาวร (2550, หนา้ 30) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรม
หรือความสามารถในการบริหารองค์การของผูบ้ริหารท่ีจะน าให้ผูร่้วมงานมีความสามารถ 
ในการปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถมากกว่าท่ีตั้งใจไวแ้ต่ตน้ ส่งผลให้องค์การได้รับ 
การพฒันาอยูต่ลอดเวลา ทนัตามความเปล่ียนแปลงของสังคมประเทศโลก   
 สุชาดา  รังสินันท์ (2550, หน้า 144) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
หมายถึง ภาวะของบุคคลท่ีตอ้งการให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองค์กรในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง  
ตอ้งท างานร่วมกบับุคคล และผลกัดนัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนตามท่ีตอ้งการ 
 กนกวรรณ  วิเชียรเขต (2551, หน้า 28-29) ไดส้รุปและให้ความหมายของภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงไวว้่า หมายถึง ระดบัพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีแสดงให้เห็นในการจดัการหรือ  
การท างานท่ีเป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายาม 
ท่ีคาดหวงั เป็นผลใหก้ารปฏิบติังานเกินความคาดหวงั พฒันาความสามารถและศกัยภาพไปสู่ระดบั
ท่ีสูงข้ึน โดยผูบ้ริหารแสดงบทบาทท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจ ตระหนกัรู้ภารกิจ และวสิัยทศัน์  
ความจงรักภกัดี และจูงใจให้ผูร่้วมงามองไกลเกินกว่าความสนใจของตน ซ่ึงน าไปสู่การบรรลุ
ประสิทธิผลขององคก์ร  
 ขวญัชยั  จะเกรง (2551, หนา้ 17-18) ไดอ้ธิบายความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ไวว้่า หมายถึง ระดบัพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างานท่ีเป็น
กระบวนการเปล่ียนแปลง กระตุน้ความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั  
เป็นผลให้การปฏิบติังานเกินกว่าความคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ี
สูงข้ึน และมีศกัยภาพมากข้ึน โดยผูบ้ริหารแสดงบทบาทท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจ ตระหนกัรู้
ในภารกิจ และวิสัยทศัน์ มีความจงรักภกัดีและเป็นแรงบนัดาลใจให้ผูร่้วมงานมองไกลเกินกว่า
ความสนใจของตนเอง เพื่อน าไปสู่ประโยชน์ขององคก์รมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 
 วลีรัตน์  ตณัฑุลเศรษฐ ์(2552, หนา้ 18) ไดใ้หค้วามหมายภาวะผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลง
วา่หมายถึง ผูน้ าท่ีใชก้ารปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานในการสร้างความร่วมมือ สร้างแรงจูงใจใหสู้งข้ึน  
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จนส่งผลให้ผูร่้วมงานอยากจะเปล่ียนแปลงและยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เป็นรูปแบบ
พฤติกรรมท่ีมีความสามารถใช้คุณลกัษณะของตนในการบริหารงาน ไดแ้ก่ การสร้างบารมี  
การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้เชาวปั์ญญาหรือการใชปั้ญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล เพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจระหว่างผูร่้วมงานหรือผูต้าม ให้การปฏิบติังานเป็นไปใน
ทิศทางท่ีผูน้ าหรือผูบ้ริการตอ้งการใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมาย 
 ไมตรี  คงนุกลู (2553, หนา้ 31) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลง 
(Change leadership) วา่หมายถึง ผูท่ี้มีภาวะผูน้ าในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีแสดง
วา่มีความรู้ ความสามารถ ความรับผดิชอบ เป็นผูท่ี้ใหค้  ามัน่สัญญาอยา่งเปิดเผย เป็นผูท่ี้มีจิตใจ 
เป็นกลาง มีความมุ่งมัน่ในการพฒันาและบริหาร เพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในองคก์รอยา่งสร้างสรรค ์ 
และส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพการศึกษา เป็นผูริ้เร่ิมวสิัยทศัน์ มีความเช่ือในการเรียนรู้ของนกัเรียน
ว่าเป็นความส าคญัสูงสุดของสถานศึกษา สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นอย่างเห็นคุณค่าและสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดี ส่ือสารเป็นและให้การรับฟังอย่างทัว่ถึง ท าการเปล่ียนแปลงโดยแสดงออกดว้ย
พฤติกรรมเชิงรุก กลา้ตดัสินใจ กลา้เส่ียง 
 สัมมา  รธนิตย ์(2553) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการหรือพฤติกรรม
ท่ีผูน้ าเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานให้สูงข้ึนตามระดบัท่ีคาดหวงั โดยจะใช้ความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถ และประสบการณ์ ท าให้ผูร่้วมงานไวว้างใจ ตระหนกัรู้ภารกิจ วิสัยทศัน์
จงรักภกัดี อุทิศตนเพื่อองคก์าร โดยใชก้ารจูงใจโนม้นา้วความคิด ใหผู้ร่้วมงานอยากเปล่ียนแปลง 
ทั้งในเร่ืองความเช่ือ ทศันคติการริเร่ิม และความรวดเร็วในการด าเนินงานและยอมรับการเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึน 
 ธวลัรัตน์  ใบบวั (2555, หนา้ 35) กล่าววา่ ผูน้  าการเปล่ียนแปลงตอ้งเป็นผูมี้วสิัยทศัน์  
มีความเฉลียวฉลาด มีความคิดสร้างสรรค์ ใช้อ านาจโดยการมอบอ านาจให้ผูอ่ื้นเป็นผูเ้รียนรู้  
ตลอดชีวติ กระตุน้ใหส้มาชิกเกิดความสนใจในตนเองและปฏิบติังานเพื่อองคก์าร สร้างความตระหนกั 
และท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง และพฒันาองค์การมุ่งสู่ความเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ ใชค้วามสามารถในการบริหารบุคคลจดัการโรงเรียนให้เกิดประสิทธิผล 
 สรุปไดว้า่ การศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้จิยัสนใจศึกษาภาวะผูน้ าตามแนวคิดของแบสและอโวลิโอ 
ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัอยา่งกวา้งขวางในต่างประเทศ และมีผูน้ าไปศึกษาคน้ควา้กนัมากกวา่แนวคิด
ของบุคคลอ่ืนทั้งดา้นธุรกิจ และการศึกษา เป็นทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและมีงานวิจยั 
ท่ีเก่ียวขอ้งมาสนบัสนุนมากมาย รวมทั้งมีการฝึกอบรมเพื่อพฒันาภาวะผูน้ าตามทฤษฎีดว้ย  
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 แนวคิด ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ Bass & Avolio 
 ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัสนใจศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ 
Bass and Avolio (1994) จากผลการวิจยัของนกัศึกษาในต่างประเทศไดมี้ขอ้ยืนยนัว่า ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง  (Transformational leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและ
ผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามใหไ้ปในทิศทางและแนวทางเดียวกนั 
พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานหรือผูต้ามไล่สู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ท าใหเ้กิด
การตระหนกัรู้ในภารกิจ และวสิัยทศัน์ขององคก์าร จูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกวา่
ความสนใจของตนไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือองคก์ารหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพล
ต่อผูร่้วมงาน หรือผูต้ามน้ีกระท าโดยผา่นคุณลกัษณะท่ีส าคญั 4 ประการ คือ 
 1.  การสร้างบารมี (Charisma) หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งหรือ 
เป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นผูท่ี้ยกย่อง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และท าให้ผูต้าม 
เกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้ าและตอ้งการ
เลียนแบบผูน้ าของเขา ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งปฏิบติัเพื่อให้บรรลุถึงคุณลกัษณะอนัน้ี คือ ผูน้  าจะตอ้งมี
วิสัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้ าจะมีความสม ่าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ 
สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤติ ผูน้  าเป็นผูท่ี้ไวว้างวางใจไดว้่าจะท าส่ิงท่ีถูกตอ้ง 
ผูน้ าจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูน้ าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน 
แต่จะประพฤติตนให้เกิดผลประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด  
ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและ
ค่านิยมของเขา ผูน้ าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดีและความมัน่ใจของผูต้าม ท าใหผู้ต้าม 
มีความเป็นพวกเดียวกบัผูน้ า โดยอาศยัวสิัยทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้ าแสดงความมัน่ใจ
ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนั เพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้ า 
และพฤติกรรมของผูน้ า จากการสร้างความมัน่ใจในตนเอง ประสิทธิภาพ และความเคารพในตนเอง 
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมาย และปฏิบติัหนา้ท่ีขององคก์าร 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หนา้ 16) 
 Weber (1947 cited in Bass, 1985, p. 35) ไดก้ล่าววา่ การสร้างบารมี สามารถมองเห็น 
ไดจ้ากปฏิกิริยาโตต้อบของผูต้าม ไดแ้ก่ การท่ีผูต้ามรักใคร่ ยกยอ่ง นิยมชมชอบใหค้วามไวว้างใจ 
เส่ือมใส ศรัทธา ใหค้วามเคารพเกรงกลวั 
 Conger and Kanungo (1988, p. 48) พบวา่ ผูน้  ามีบารมี มีลกัษณะ ดงัน้ี 
 1.  สร้างจินตภาพในอนาคตไดดี้กวา่ปัจจุบนั และลูกนอ้งยอมรับในจินตภาพนั้น 
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 2.  กลา้เส่ียงต่อสถานภาพ ต าแหน่งหรือเงินทอง ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ต่อลูกนอ้งมากกวา่
ประโยชน์ส่วนตน 
 3.  ใชก้ลวธีิใหม่ ๆ เพื่อใหบ้รรลุจินตภาพร่วมกนั 
 4.  สามารถประเมินสถานภาพไดอ้ยา่งถูกตอ้งแม่นย  า ไวต่อความตอ้งการและค่านิยม
ของลูกนอ้ง และไวต่อส่ิงแวดลอ้ม จนสามารถสร้างจินตภาพ เป็นแนวทางท่ีสอดคลอ้ง ถูกกาลเทศะ
และน่าประทบัใจ 
 5.  ท  าใหลู้กนอ้งเกิดความรูในสภาพปัจจุบนั แมว้า่ในขณะนั้นจะไม่มีวกิฤตกาล 
โดยสร้างจินตภาพในอนาคตท่ีดีกวา่เก่า คน้หานวตักรรมในการแกปั้ญหา 
 6.  ท  าใหลู้กนอ้งมัน่ใจในกลยทุธ์วา่ สามารถท าใหพ้วกตนบรรลุจุดมุ่งหมายได ้ 
ท าใหลู้กนอ้งท างานหนกัข้ึนจนประสบความส าเร็จ 
 7.  ใชอ้  านาจส่วนตวั คือ อ านาจเช่ียวชาญเพื่อท าใหลู้กนอ้งท างานไดส้ าเร็จ ใชว้ธีิการใหม่
ในการเปล่ียนแปลง ใชอ้  านาจอา้งอิง เพื่อลูกนอ้งเรียนแบบตามความคิดตน 
 Hoy and Miskel (2001, pp. 24-29) ไดเ้สนอแนวคิดดา้นพฤติกรรมท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดี
ของผูบ้ริหารโรงเรียน ในเร่ืองการน าโดยการกระท าการแสดงความมีพลงัและความกระตือรือร้น 
ในการปฏิบติังาน แนวคิดอิทธิพลทางความคิด (Idealized influence) หรือความเสน่หา (Charisma) 
 จากความหมายขา้งตน้ สรุปได้ว่า การสร้างบารมี (Charisma) หมายถึง พฤติกรรม 
ท่ีผูบ้ริหารแสดงออกหรือเป็นแบบอย่างของความมีวิสัยทศัน์ มีวตัถุประสงค์ร่วมกนั สามารถ
ถ่ายทอดไปถึงผูต้าม สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได ้และเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง 
เป็นผูน้ าท่ีผูต้ามใหค้วามไวว้างใจ เช่ือมัน่ศรัทธาและใหค้วามนบัถือ  เป็นผูส้ร้างพนัธกิจ (Mission) 
ในอนาคตของสถานศึกษา เป็นท่ียกยอ่งนบัถือ และมีมาตรฐานในการปฏิบติังานสูงสามารถเอาชนะ
อุปสรรคได ้
 2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation) หมายถึง แรงจูงใจท่ีผูน้ าจะประพฤติ
ในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การใหค้วามหมายและ
ทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ให้มีชีวิตชีวา  
มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้ าจะท าให ้
ผูต้ามสัมผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้ าจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้  าตอ้งการอยา่งชดัเจน 
ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้ าจะแสดงความเช่ือมัน่
และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้าม
มองขา้มผลประโยชน์ของตน เพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององค์การ ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามพฒันา
ความผูกพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาวและบ่อยคร้ัง พบว่า การสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึน 
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ผา่นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ท าให้ผูต้ามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และการกระตุน้ให้พวกเขาสามารถจดัการกบัปัญหา 
ท่ีตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยให้ผูต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง  
และเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หนา้ 17) 
 Bass (1985) ไดอ้ธิบายถึงพฤติกรรมการสร้างแรงบนัดาลใจของผูน้ าดงัต่อไปน้ี คือ 
 1.  การเนน้ปฏิบติั ประกอบดว้ยพฤติกรรม ดงัน้ี 
  1.1  กระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ดลองโครงการใหม่ ๆ หรือท างานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 
  1.2  ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอาสาสมคัรท างาน การไดอ้าสาท างานเป็นโอกาสให้
ผูบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความสามารถและความรับผดิชอบ เม่ือปฏิบติังานเสร็จจะเกิดความภาคภูมิใจ
และเช่ือมัน่ในตนเอง 
  1.3  การมีนโยบายส่งเสริมการทดลองและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อหาวธีิการแกปั้ญหา
ของหน่วยงาน 
  1.4  สร้างบรรยากาศการติดต่อส่ือสารอยา่งเปิดเผยและเช่ือถือไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั
ภายในหน่วยงาน 
  1.5  ใชร้ะบบบนัทึกสั้น ๆ แทนท่ีรายงานหรือบนัทึกแบบยาว 
 2.  การสร้างความเช่ือมัน่เป็นส่ิงท่ียิง่ใหญ่ของความเขม้แข็งทางอารมณ์ เม่ือผูใ้ตบ้งัคบั- 
บญัชาเผชิญกบัความเครียด ความยุง่ยากหรือการเส่ียงอนัตรายต่อการปฏิบติังาน ผูน้ าตอ้งสร้าง 
ความเช่ือมัน่กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่น ความเช่ือมัน่ในตวัผูน้ า เช่ือมัน่ทีมงาน ตลอดจนการเช่ือมัน่
ในความสามารถของตนเอง 
 3.  การสร้างความเช่ือมัน่ท่ีเป็นจุดหมายของอุดมการณ์ (Hay & Thomas, 1975, p. 14 
อา้งถึงใน เขมวกิา  ตนัศิริ, 2557, หนา้ 34) กล่าววา่ การสร้างความเช่ือมัน่ในอุดมการณ์ท่ียิง่ใหญ่ 
เป็นส่ิงส าคญัยิง่ การท่ีบุคคลจะเสียสละประโยชน์ส่วนตนหรือท างานเส่ียงอนัตรายหรือยากล าบาก
ไดน้ั้น บุคคลตอ้งเช่ือวา่อุดมการณ์นั้นเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งและมีคุณค่าควรแก่การเสียสละ (Bass, 1985, 
p.70) การเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองและความเช่ือมัน่ในความถูกตอ้งของอุดมการณ์ ท าให้
บุคคลทุ่มเทความพยายามเป็นพิเศษในการปฏิบติังาน เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การและเพื่อ
ความส าเร็จเช่นเดียวกบัการปฏิบติังาน ถา้ผูน้ าท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในตวัของผูน้ า เช่ือมัน่
ในทีมงานตลอดจนทรัพยากรท่ีมีอยู ่จะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในตวัผูน้ าเก่ียวขอ้ง จงรักภกัดี 
และพร้อมท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังาน 
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 4.  การใช ้Pygmation effect คือ การแสดงพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความคาดหวงัของผูน้ า 
การท่ีผูน้ าคาดหวงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในดา้นดี ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพยายามปฏิบติัตามความคาดหวงั
ของผูน้ า และพยายามท าใหผู้น้  ามัน่ใจวา่การท่ีผูน้ าเช่ือวา่ คนท างานไดดี้นั้นเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง บุคคล
ท่ีถูกท าใหเ้ช่ือวา่ตนเองท างาน จะท างานไดดี้กวา่ผูท่ี้ไม่มีความคาดหวงัหรือถูกคาดหวงัจะท างาน
ไม่ไดดี้  
 ขวญัชยั  จะเกรง (2551, หนา้ 27) สรุปวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรม 
ท่ีผูบ้ริหารกระตุน้ จูงใจใหผู้ร่้วมงานเกิดแรงบนัดาลใจ กระตือรือร้น ตระหนกั เขา้ใจและเห็นคุณค่า
ของเป้าหมาย ผูบ้ริหารจะท าใหผู้ร่้วมงานสัมผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูบ้ริหารจะสร้างเจตคติ
ท่ีดี การคิดในแง่บวกและสร้างส่ือความคาดหวงัท่ีตอ้งการอย่างชัดเจน ผูบ้ริหารจะอุทิศตวัหรือ
ความผูกพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกนั สร้างความเช่ือมัน่ ความเขา้ใจ ให้ก าลงัใจ ท าให้
ผูร่้วมงานเห็นคุณค่าของงาน มีความตั้งใจแน่วแน่ในการท างานและเช่ือมัน่วา่จะสามารถปฏิบติังาน
บรรลุเป้าหมายไดโ้ดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 
 อรทยั  เพียรชนะ (2554, หน้า 31) สรุปว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง ระดบั
พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการ ท าให้ผูร่้วมงาน 
มีแรงจูงใจภายในไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนแต่อุทิศตนเพื่อกลุ่ม มีการตั้งมาตรฐานในการท างานสูง 
และเช่ือมัน่วา่สามารถบรรลุเป้าหมาย มีความตั้งใจแน่วแน่ในการท างาน มีการใหก้ าลงัใจผูร่้วมงาน 
มีการกระตุน้ผูร่้วมงานให้ตระหนกัถึงส่ิงส าคญั โดยผูน้ าจะมีคุณลกัษณะส าคญัในด้านการสร้าง
แรงจูงใจภายในใหผู้ร่้วมงาน มีการสร้างเจตคติท่ีดี และการคิดในแง่บวก 
 จากความหมายขา้งตน้ สรุปได้ว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation) 
หมายถึง การท่ีผูน้ าจะประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดการสร้างแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยใช้
ความสามารถในการส่ือสารเป็นอย่างสูง สร้างแรงจูงใจภายใน ผูน้ าจะกระตุน้แรงบนัดาลใจ  
สร้างขวญัก าลงัใจใหเ้กิดความกระตือรือร้น โดยสร้างทศันคติในแง่บวก ผูน้ าจะช้ีใหเ้ห็นถึงความส าเร็จ
ท่ีจะเกิดข้ึนในการปฏิบติังานตามความคาดหวงัท่ีวางไว  ้ให้เห็นความส าคญัของการปฏิบติังาน 
เป็นทีม และพาผูต้ามใหเ้ห็นถึงผลประโยชน์ส่วนรวม เพื่อใหบ้รรลุผลประโยชน์ขององคก์าร ท าให้
ผูต้ามเกิดความผกูพนัในการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานในอนาคต และเห็นคุณค่าในตนเอง 
สามารถแกปั้ญหาได ้และเกิดปัญญาท่ีจะเอาชนะอุปสรรคได ้
 3.  การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การท่ีผูน้ ากระตุน้ให้ 
ผูต้ามเกิดการเปล่ียนแปลงในการตระหนกัถึงปัญหาและวิธีแก้ไขโดยใช้ความคิด จินตนาการ  
ความเช่ือ ค่านิยม มากกวา่การท าใหผู้ต้ามเกิดการเปล่ียนแปลงทนัที การกระตุน้การใชปั้ญญาของ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะท าใหผู้ต้ามเกิดความรอบคอบเกิดมโนทศัน์ เกิดความเขา้ใจ และมองปัญหา
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ท่ีประสบอยูแ่นวทางแกไ้ขปัญหา รวมถึงการใชค้วามคิดและการใชดุ้ลยพินิจก่อนท่ีจะลงมือปฏิบติั
(Bass, 1985) 
 Cunn and Holl (1975 cited in Bass, 1985, p. 110) ไดช้ี้แนะวธีิท่ีผูน้  าใชก้ระตุน้ปัญญา
ดงัต่อไปน้ี 
 1.  การกระตุน้ปัญญาโดยใชห้ลกัของเหตุผล ผูน้ าจะเนน้เร่ืองการจูงใจดา้นความส าเร็จ 
ผูน้ าเน้นหนกัท่ีโครงสร้างงานท่ีเป็นทางการ การตดัสินใจของผูน้ าจะใช้ขอ้มูลเพียงเล็กน้อย  
จะเน้นหนักท่ีความส าเร็จและประสิทธิผลในการแก้ปัญหาเป็นส าคญั การเน้นท่ีการอยู่รอด  
โดยผูน้ าจะสนใจเก่ียวกบัการเพิ่มความมัน่คง ความเช่ือถือและการสร้างทีมงาน อาศยักระบวนการ
ท่ีไม่เป็นทางการ และเช่ือวา่สติปัญญาความสามารถเกิดข้ึนจากการท่ีมนุษยป์ฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้ม 
ดงันั้น เขาจะเป็นผูต้ดัสินใจโดยการผสมผสาน ตอ้งการขอ้มูลมากและแกไ้ขปัญหาไดห้ลายวธีิ 
 2.  การใชป้ระสบการณ์ ผูน้ าแบบน้ีจะแกปั้ญหาโดยใชข้อ้มูลจากประสบการณ์ 
การแก้ปัญหาแบบเป็นขั้นตอน และใช้ขอ้มูลเป็นจ านวนมาก เพื่อให้ได้ค  าตอบท่ีดีท่ีสุดของ  
การปรับปรุงความมัน่คง ความปลอดภยั และการด ารงอยูต่่อไปขององคก์าร 
 3.  การมุ่งเนน้ความเป็นเลิศ ผูน้ าจะเนน้ท่ีการเจริญงอกงามการปรับตวัการเรียนรู้  
ความหลากหลายและความคิดสร้างสรรค ์รูปแบบการตดัสินใจของเขาจะยดืหยุน่ผูน้  าเช่นน้ีจะใช้
ขอ้มูลน้อยในการตดัสินใจ แต่จะรวบรวมขอ้มูลเพิ่มเติมอย่างต่อเน่ืองและคน้ควา้วิธีใหม่ 
ในการแกปั้ญหาถา้จ าเป็น นอกจากนั้นจะพบลกัษณะของการกลา้เส่ียงและคิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ ในผูน้ า
เช่นน้ีดว้ย 
 ขวญัชยั  จะเกรง (2551, หนา้ 28) ไดก้ล่าววา่ การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรม
ท่ีผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานตระหนกัรู้ เขา้ใจปัญหาท่ีเกิดข้ึน และท าใหผู้ร่้วมงานมีความตอ้งการ
หาแนวทาง วธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการแกปั้ญหา ผูบ้ริหารส่งเสริมสนบัสนุนใหก้ าลงัใจผูร่้วมงาน
ในการแก้ปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ ดว้ยการวิเคราะห์แสดงความคิดเห็นและเหตุผลต่าง ๆ ร่วมกนั 
อยา่งเป็นระบบ สนทนาใหม่ ๆ มาใชใ้นการแกปั้ญหา จนสามารถท าให้ผูร่้วมงานมองปัญหาดงักล่าว
จากมุมมองใหม่ ๆ ของตนเอง และหาขอ้สรุปท่ีสร้างสรรคท่ี์ดีกวา่เดิม 
 สุรินท์ดา  สิงห์ภู่ (2556, หน้า 30) สรุปว่า การกระตุน้การใช้ปัญญา หมายถึง ระดบั
พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงใหเ้ห็นในการจดัการ หรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการการกระตุน้ผูร่้วมงาน
ให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา มีการพิจารณาปรับปรุงวิธีการท างาน ส่งเสริม 
ใหผู้ร่้วมงานแสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ มีการวเิคราะห์ปัญหา โดยใชเ้หตุผลและ
ขอ้มูลพื้นฐาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ โดยผูน้ าจะมีคุณลกัษณะส าคญัในดา้นความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์
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 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การกระตุน้การใชปั้ญญา  (Intellectual stimulation) 
หมายถึง การท่ีผูน้ ามีการกระตุน้ผูต้ามให้เห็นถึงวิธีการหรือหาแนวทางใหม่ในการแกไ้ขปัญหา 
บอกให้ทราบถึงจุดแข็ง จุดอ่อน อุปสรรค โอกาสท่ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน รวมทั้งวิเคราะห์
ปัญหาโดยใชห้ลกัเหตุผลและขอ้มูลหลกัฐานท่ีน่าเช่ือถือ ก่อให้เกิดความคิดใหม่ ๆ ท่ีสร้างสรรค์ 
การเปล่ียนมุมมองใหม่ในการมองปัญหาเก่าท่ีเกิดข้ึน เป็นการมองท่ีก่อให้เกิดความทา้ทายและ 
การแสวงหาโอกาส โดยฝึกให้มองจากแง่มุมต่าง ๆ เพื่อหากระบวนการท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกนั  
โดยอาศยัความร่วมมือซ่ึงกนัและกนั 
 4.  การมุ่งหาความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล (Individualized consideration) ผูน้ าจะมี
ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล  
และท าใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) 
ของผูต้าม แต่ละคนเพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล
เพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงาน 
ให้สูงข้ึน นอกจากน้ี ผูน้  าจะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่  
สร้างบรรยากาศของการใหก้ารสนบัสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจ าเป็น
และความตอ้งการ การประพฤติของผูน้ าแสดงให้เห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหว่าง
บุคคล เช่น บางคนได้รับก าลงัใจมากกว่าบางคน ได้รับอ านาจการตดัสินใจด้วยตนเองมากกว่า 
บางคน มีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดกวา่บางคน มีโครงสร้างงานท่ีมากกวา่ ผูน้  ามีการส่งเสริมการส่ือสาร
สองทาง และมีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบ ๆ (Management by walking around) มีปฏิสัมพนัธ์ 
กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั ผูน้ าสนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคล
ทั้งหมด (As a whole person) มากกวา่เป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้ าจะมีการฟัง
อย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้ าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็น
เคร่ืองมือในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสให้ผูต้ามไดใ้ช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ีและเรียนรู้ 
ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ ผูน้ าจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการค าแนะน า การสนบัสนุนและการช่วย
ให้กา้วหน้าในการท างานท่ีรับผิดชอบ โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลงัถูกตรวจสอบ (กระทรวง 
ศึกษาธิการ, 2550, หนา้ 18) 
 Bass (1985, p. 82) ไดส้รุปพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงออกถึงการค านึงถึงความแตกต่าง
ของแต่ละบุคคลไว ้3 ลกัษณะ คือ 
 1.  เนน้การพฒันา โดยการประเมินการปฏิบติังานในปัจจุบนัและต าแหน่งในอนาคต  
เม่ือมีความรับผดิชอบมากข้ึน การปฏิบติัใหดู้เป็นตวัอยา่งและมอบหมายงานตามความสามารถ 
ของแต่ละบุคคล ให้ความช่วยเหลือเพื่อเพิ่มความสามารถและเสริมแรงจูงใจให้มากยิ่งข้ึน 
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ตามความตอ้งการขององค์การ เป็นแบบอย่างท่ีดีให้ลูกน้องเลียนแบบ มีความเห็นอกเห็นใจใน 
ความสนใจ มีความเอ้ืออาทร เป็นผูใ้หค้  าปรึกษา สังเกต และบนัทึกความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน
ของลูกนอ้ง และสนบัสนุนใหลู้กนอ้งไดรั้บการฝึกอบรมทางดา้นเทคนิค 
 2.  การเนน้ความแตกต่างระหวา่งบุคคล โดยมีการติดต่อกนัอยา่งคุน้เคยกบัลูกนอ้ง 
ในระดบัตวัต่อตวัหรือการใชโ้ทรศพัทม์ากกวา่ใชบ้นัทึกขอ้ความ มีการนิเทศงานแบบเดินดูรอบ ๆ 
ส่งเสริมใหมี้การติดต่อกนัระหวา่งบุคคลแบบสองทาง ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อให้
ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารซ่ึงเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการตดัสินใจ ลูกนอ้งมีโอกาสไดซ้กัถามและผูบ้งัคบับญัชา
ไดเ้ห็นปฏิกิริยาของลูกนอ้ง แจง้ใหลู้กนอ้งทราบขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนวา่เป็น
เพราะอะไร ท าไม เอาใจใส่ในความแตกต่างของลูกนอ้งโดยจะตอ้งคน้หาวา่อะไรเป็นส่ิงจูงใจของ
ลูกนอ้งแต่ละคน และท าอยา่งไรจึงจะไดป้ระโยชน์สูงสุดแก่ลูกนอ้ง เป็นผูใ้หค้  าปรึกษารายบุคคล
กบัลูกนอ้งเพื่อเกิดปัญหา 
 3.  การเป็นพี่เล้ียง คือ การท่ีผูบ้ริหารอาวุโสช่วยเหลือ โดยใหค้  าปรึกษารายบุคคลแก่
ผูบ้ริหารใหม่ พี่เล้ียงจะตอ้งใหค้วามรู้ ประสบการณ์และต าแหน่งของตนเอง เพื่อช่วยพฒันาลูกนอ้ง 
พี่เล้ียงจะมีลกัษณะเหมือนพอ่และบางคร้ังจะเป็นแบบอยา่ง เป็นผูใ้หค้  าปรึกษา ผูแ้นะน าผูฝึ้กและครู 
 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การมุ่งหาความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล (Individualized 
consideration) หมายถึง การท่ีผูน้ าเอาใจใส่ผูต้าม โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลและ
ความจ าเป็นของผูต้ามแต่ละคน และท าใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ตนมีคุณค่า มีความส าคญั และผูน้ าจะช่วย
ส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันาศกัยภาพ ใหโ้อกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ มองผูต้ามเป็นเพื่อนร่วมงาน ไม่ใช่
เคร่ืองมือในการพฒันาส่งเสริมใหมี้การใชค้วามสามารถพิเศษของแต่ละบุคคล คอยใหค้ าปรึกษา 
แนะน าสนบัสนุนดา้นต่าง ๆ เพื่อยกระดบัการปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จ รวมถึงการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัอยา่งสร้างสรรค ์ 
 สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง พฤติกรรม
หรือกระบวนการท่ีผูบ้ริหารเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนตามระดบั กระตุน้
โดยใช้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ ท าให้ผูร่้วมงานมีความตอ้งการและพึงพอใจ 
มากกวา่เดิม โดยจูงใจใหเ้กิดความตระหนกัรู้ในภารกิจ วสิัยทศัน์ อุทิศตนเพื่อองคก์ารและใหเ้ห็นถึง
ประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งในเร่ืองความเช่ือทศันคติ ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ ความรวดเร็วในการด าเนินงาน และยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 
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แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 ค าวา่แรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศพัทเ์ดิมเป็นภาษาละตินวา่ “Movere” (Kidd, 
1973, p. 101) แปลว่าเง่ือนไข ซ่ึงมีความหมายตรงกบัค าในภาษาองักฤษว่า “To move” อนัมี
ความหมายวา่ “เป็นส่ิงท่ีโนม้นา้วหรือมกัชกัน าบุคคลเกิดการกระท าหรือปฏิบติัการ (To move a 
person to a course of action) หรือภาวะท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม 3 ทิศทาง ซ่ึงหมายถึง เง่ือนไข 
หรือสถานะท่ีไม่ท าใหเ้กิดพฤติกรรม หรือท่ีไปยบัย ั้งพฤติกรรมหรือไปก าหนดแนวทางพฤติกรรม 
ท่ีแสดงออกมา ดงันั้น แรงจูงใจจึงไดรั้บความสนใจมากในทุก ๆ วงการ แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีส าคญั
ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย ์เพราะเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดพลงัในพฤติกรรมของมนุษย ์
ซ่ึงมีนกัการศึกษาไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
 Lovell (1980, p. 109) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ เป็นกระบวนการท่ีชกัน าโนม้นา้ว
ใหบุ้คคลเกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบความตอ้งการบางประการใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
 Weihrich and Koontz (1980, p. 109) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการ 
ท่ีชกัน าหรือโนม้นา้วใหบุ้คคลเกิดความมานะพยายาม เพื่อท่ีจะสนองตอบความตอ้งการบางประการ
ใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
 Hoy and Miskel (1991, p. 384) ใหค้วามหมายแรงจูงใจในการท างานวา่ เป็นความรู้สึก 
ท่ีดีต่องาน ซ่ึงมกัจะเก่ียวขอ้งกบัคุณค่าและความตอ้งการของแต่ละบุคคลดว้ย 
 Mitchell (1982, p. 393) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ
ในการปฏิบติังานท่ีส าคญั เพราะแรงจูงใจเป็นตวัการท่ีก่อใหเ้กิดการเพิ่มขวญั ซ่ึงจะน าไปสู่การเพิ่ม
ผลผลิต 
 Locke (1984, p. 103) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานเป็นอารมณ์ดา้นบวกท่ีเกิดจาก 
การตอบสนองของผลการท างาน การประเมินวา่งานนั้นส าเร็จหรือมีคุณค่า ส่วนความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน จะเป็นผลจากการประเมินวา่ถูกปฏิเสธความรู้สึกอึดอดั หรือความรู้สึกเป็นลบ 
กบัคุณค่าของงาน 
 Luthans (1992) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัท างานอยา่งใด
อย่างหน่ึงให้ประสบความส าเร็จ เป็นส่ิงส าคญัท่ีเป็นตวัเร่งหรือเสริมการท างานของมนุษย ์ 
เพื่อไปใหถึ้งวตัถุประสงคท่ี์มีรางวลัเป็นเป้าหมาย 
 Bovee (1993, p. 462) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเร้าซ่ึงท าให้บุคคลเกิด 
ความตอ้งการริเร่ิมควบคุม รักษาพฤติกรรมและแสดงพฤติกรรม 
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 Domjan (1996, p. 199) อธิบายวา่ การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท า
กิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลดลใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 บุษบา  รัตนมงคล (2551, หน้า 31) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไวว้่า แรงจูงใจ 
เป็นสภาวะของการเต็มใจในการท างานของบุคคลนั้น ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย โดยสามารถ
ตอบสนองความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานดว้ย  
 ธร  สุนทรายุทธ (2551, หน้า 259) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีอินทรีย ์
ถูกกระตุน้ให้มีการตอบสนองอย่างมีทิศทางและด าเนินไปสู่เป้าหมาย (Goal) ตามท่ีตอ้งการ 
แรงจูงใจน้ีอาจจะเกิดจากส่ิงเร้าภายในอินทรียข์องบุคคล ไดแ้ก่ ความสนใจ ความตอ้งการ แรงขบั 
เจตคติ หรือเกิดข้ึนจากส่ิงเร้าภายนอกมากระตุน้ อนัไดแ้ก่ แรงกระตุน้ (Incentive) ความตอ้งการ
ของกลุ่ม เป็นตน้ เพื่อบุคคลสามารถตอบสนองไปสู่จุดมุ่งหมายได ้ท่ีจะท าให้ความเขม้แข็งของ
แรงจูงใจลดลง และแลกเป้าหมายการแสดงพฤติกรรมต่อไป 
 ภารดี  อนันต์นาวี (2551, หน้า 113) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจก็คือสภาพการณ์ท่ีกระตุน้ 
ใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมาในทิศทางท่ีตนตอ้งการ ทั้งน้ี เพื่อไปสู่จุดหมาย
ปลายทางท่ีก าหนด ถา้พิจารณาในแง่ของการท างานแลว้ กล่าวไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ี
ท าให้มนุษยก์ระท ากิจการอย่างใดอย่างหน่ึงอย่างมีจุดหมาย มีทิศทางและช่วยให้กิจการงานท่ี
กระท านั้นคงสภาพอยูต่่อไป โดยมนุษยจ์ะตอ้งมีเจตคติ ทกัษะและความเขา้ใจกิจการนั้นอยา่งแทจ้ริง 
 สฎาย ุ ธีระวณิชตระกลู (2554, หนา้ 97-98) กล่าววา่ การท างานของครูและบุคลากรท่ีมี
ขวญัก าลงัใจดี ยอ่มท าให้เกิดความสุขในการท างาน ผลการท างานยอ่มออกมาดี คุณภาพของผูเ้รียน
จึงไดรั้บผลดีตามไปดว้ย จึงเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งหมัน่ตรวจสอบขวญัก าลงัใจครูและ
บุคลากร เพื่อจดัสภาพแวดลอ้มเก่ียวกบังานและสังคมใหเ้อ้ือต่อการเกิดขวญัก าลงัใจ ท่ีจะส่งผลต่อ
ความร่วมมือร่วมใจ และเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 สุนทรี  บุญเต็ม (2556, หน้า 56) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงเร้า 
ท่ีมากระตุน้หรือผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมา เพื่อท่ีจะให้บรรลุ
วตัถุประสงคห์รือตอบสนองความตอ้งการของตนเองมีอยู ่แรงจูงใจจะเป็นก าลงัหรือพลงัจะส่งผล
ท าให้บุคคลปฏิบติัภาระหน้าท่ีให้ส าเร็จตามท่ีองค์การก าหนดไว ้ซ่ึงบุคคลใด ๆ จะมีแรงจูงใจ 
ท่ีจะกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึงไดน้ั้น จะตอ้งมีความตอ้งการเป็นพื้นฐานและแสดงความตอ้งการนั้น
ก็จะเร่ิมดว้ยความปรารถนา ความประสงค ์จุดมุ่งหมาย เป้าหมายความยาก เป็นเง่ือนไขและถา้หาก
เง่ือนไขต่าง ๆ เหล่านั้นถูกกระตุน้หรือผลกัดนัแลว้ ก็จะไดรั้บการตอบสนอง โดยบุคลากรเหล่าน้ี 
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จะแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งเตม็ความสามารถ และทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานใหบ้รรลุ 
เป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงจะส่งผลท าใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีมีคุณภาพ เป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมในตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้ โดยส่ิงเร้า 
ใหแ้สดงพฤติกรรมความสามารถหรือพลงัใหเ้กิดการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
วตัถุประสงค ์หรือความตอ้งการ ซ่ึงแรงจูงใจมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ผูบ้ริหาร
เป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัอย่างยิ่งในการผลกัดนัให้ผูต้ามเกิดเจตคติท่ีดี หรือความรู้สึกในทางบวก 
ก่อใหเ้กิดการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายขององคก์ารในท่ีสุด 
 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจมีความส าคญัต่อการท างานของบุคคลเป็นอยา่งยิง่ เพราะการท างานใดก็ตาม 
ถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผล จะตอ้งประกอบดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ ความสามารถ
หรือทกัษะในการท างานของบุคคล และการจูงใจเพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะ
ในการท างาน Gibson, Ivancevich, and Donnelly (1982, p. 80) กล่าววา่ มีตวัแปรต่าง ๆ เช่น ความรู้
ความสามารถ ระดบัความใฝ่ฝัน ภูมิหลงัของแต่ละคน รวมทั้งผลตอบแทน มีส่วนท าให้ผล 
การปฏิบติังานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั แต่ส่ิงส าคญัซ่ึงช่วยในการกระตุน้ให้บุคคล 
มีความพยายามในการท างาน คือ การจูงใจ บุคคลท่ีถูกจูงใจจะมีแนวทางท่ีแน่นอน ระดบัการท างาน
สม ่าเสมอ ซ่ึงผลการปฏิบติังานจะสูงกวา่เม่ือไม่มีแรงจูงใจ สอดคลอ้งกบั Steers and Porter  (1983, 
pp. 210-212) ท่ีกล่าววา่ ผลการปฏิบติังาน (Job performance) ของแต่ละบุคคลจะข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบ 
3 ประการ คือ 1) ระดบัของแรงจูงใจ 2) ความรู้ความสามารถหรือลกัษณะส่วนตวั 3) ความเขา้ใจ
บทบาทหน้าท่ีของตน McClelland (1961, p. 100) ได้ท าการวิจยัเก่ียวกบัส่ิงจูงใจของมนุษย ์
ในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จทั้งในระดบับุคคล และระดบัสังคม พบวา่ ส่ิงจูงใจท่ีส าคญัท่ีสุด
ของมนุษย ์คือ ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล (Needs of achievement) 
 Ghiselli and Brown (1995, p. 430) กล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 
ในการท างานท่ีส าคญั มี 5 ประการ คือ 
 1.  ระดบัอาชีพ (Occupational level) ถา้อาชีพนั้นอยูใ่นสถานะสูงเป็นท่ียอมรับนบัถือ
ของคนทัว่ไปก็จะเป็นท่ีพึงพอใจของผูป้ระกอบอาชีพนั้น 
 2.  สภาพการท างานตอ้งมีลกัษณะสะดวกสบายเหมาะสมแก่สภาพการปฏิบติังาน 
 3.  อายขุองผูป้ฏิบติังานท่ีมีอาย ุ25-34 ปี ระหวา่ง 45-58 ปี มีความพึงพอใจในงาน
แตกต่างกนั กล่าวคือ กลุ่มอายมุากจะพอใจในงานนอ้ยกวา่กลุ่มอายนุอ้ย 
 4.  รายได ้ไดแ้ก่ รายไดป้ระจ าและรายไดพ้ิเศษจะตอ้งเป็นธรรม 
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 5.  คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา ไดแ้ก่ การมีความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง 
หวัหนา้งานและคนงานการเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องคนงาน 
 Secord and Backman (1964, p. 391) กล่าววา่ ความพอใจของบุคลากรนั้นเกิดจาก 
ความตอ้งการของเขาในองคก์าร ความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ารนั้นมีหลายอยา่ง คือ  
 1.  การท างานท่ีเขาสนใจ 
 2.  มีอุปกรณ์ท่ีดีส าหรับการท างาน 
 3.  ค่าจา้งเงินเดือนท่ียติุธรรม 
 4.  โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 5.  สภาพการท างานท่ีดีรวมทั้งชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสมและสถานท่ีท างานท่ีดี 
 6.  ท  างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีเขา้ใจในการควบคุมปกครอง และโดยเฉพาะอยา่งยิง่
เป็นคนท่ีเขายกยอ่งนบัถือ 
 French (1964, pp. 28-31) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ การท่ีคนท างานเป็นลูกจา้งในหน่วยงาน
หรือองคก์ารใดจะบงัเกิดความพึงพอใจในงานของเขาหรือไม่นั้นยอ่มข้ึนอยูก่บัดุลยพินิจของเขาเอง
วา่งานท่ีเขาท านั้น โดยส่วนรวมแลว้ไดส้นองความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ เพียงไร และไดจ้  าแนก
ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีจะสนองความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ ของคนงาน และลูกจา้งท่ีจะก่อให้เกิด 
ความพึงพอใจ ดงัน้ี 
 1.  มีความมัน่คงในอาชีพ 
 2.  เงินเดือนหรือค่าจา้งเป็นธรรมหรือเป็นไปตามหลกังานมากเงินมาก (Equal pay for 
equal work) 
 3.  การควบคุมบงัคบับญัชา (Supervision) ดี คือ ผูบ้ริหารมีใจเป็นธรรม และยดึหลกั
มนุษยสัมพนัธ์ (Human relations) 
 4.  มีสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลู (Fringe benefits) ดี 
 5.  สถานภาพการท างาน (Working conditions) ดี 
 6.  มีโอกาสกา้วหนา้ (Opportunity for advancement) ดี คือ มีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้น  
เล่ือนต าแหน่ง ข้ึนค่าจา้ง เงินเดือน และเพิ่มพนูคุณวฒิุ 
 7.  เป็นงานอาชีพท่ีมีเกียรติในสังคม (Social respect of the job) 
 Myer (1970, p. 124) ไดเ้สนอความคิดในเร่ือง แรงจูงใจใหเ้กิดความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน โดยเนน้หนกัในเร่ืองเป้าหมายของงานท่ีจะใหไ้ดผ้ลเชิงปฏิบติั ควรมีลกัษณะดงัน้ี 
 1.  งานนั้นควรจะมีส่วนสัมพนัธ์กบัความปรารถนาส่วนตวั งานนั้นจึงจะมีความหมาย
ส าหรับผูท้  า 
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 2.  งานนั้นจะตอ้งมีการวางแผนและวดัความส าเร็จได ้โดยใชร้ะบบการท างานและ 
การควบคุมท่ีมีประสิทธิภาพ 
 3.  เพื่อใหไ้ดผ้ลในการสร้างส่ิงจูงใจภายในเป้าหมายของงาน จะตอ้งมีลกัษณะ ดงัน้ี 
  3.1  คนท่ีท างานมีส่วนในการตั้งเป้าหมาย 
  3.2  ผูป้ฏิบติัจะตอ้งรับทราบผลส าเร็จในการท างานโดยตรง 
  3.3  งานท่ีปฏิบติัจะตอ้งตรงกบัความรู้ความสามารถและความพอใจ 
  3.4  งานจะตอ้งมีลกัษณะทา้ทาย 
  3.5  งานนั้นจะตอ้งสามารถท าส าเร็จได ้เป้าหมายของงานตามลกัษณะน้ีจะสนอง
ความตอ้งการในดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ความส าเร็จของงาน ความรับผิดชอบ  
การยอมรับนับถือ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความตอ้งการเป็นเจา้ของและความมัน่คง 
ในการท างาน 
 จากการพิจารณาความส าคญัของแรงจูงใจ พอจะสรุปได้ว่า  แรงจูงใจในการท างาน 
เป็นส่วนหน่ึงของการบริหารงานท่ีจะขาดไม่ได้ และผลจากการจูงใจน้ีจะเป็นผลต่อเน่ืองไปสู่
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองค์การ ดงันั้น การสร้างแรงจูงใจ 
ใหบุ้คคลท่ีปฏิบติังานไดแ้สดงถึงความรู้ความสามารถ เพื่อด าเนินงานต่าง ๆ ใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ท่ีวางไว ้จึงมีบทบาทท่ีส าคญัยิง่ในการบริหารงาน หากหน่วยงานใดไม่มีแรงจูงใจในการท างานแลว้ 
ก็ไม่สามารถโน้มน้าวจิตใจให้ผูป้ฏิบติังานให้มีความรู้สึกผูกพนัต่อหน่วยงานผลงานย่อมตกต ่า  
เกิดความเบ่ือหน่ายและขาดการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ เพราะฉะนั้นการสร้างแรงจูงใจจึงเป็น
ทกัษะท่ีส าคญัของผูบ้ริหารทุกระดบัตอ้งเรียนรู้ และฝึกฝนจนสามารถน าไปปฏิบติัใหเ้กิดผลดีต่อ
องคก์ารได ้
 ความเป็นมาและแนวคิดทฤษฎแีรงจูงใจ 
 นกัการศึกษาหลายท่านไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานนั้นเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของมนุษย ์และทฤษฎีแรงจูงใจมากมายหลายทฤษฎี 
โดยมีการพฒันาจากวธีิการใหญ่สองวธีิดว้ยกนั คือ 1) ทฤษฎีวา่ดว้ยเน้ือหา และ 2) ทฤษฎีวา่ดว้ย
กระบวนการ ซ่ึงทฤษฎีวา่ดว้ยเน้ือหานั้นเนน้ความตอ้งการภายในวา่ เป็นตวักระตุน้และเป็นตวัก าหนด
พฤติกรรมนั้นคงอยู่ ทฤษฎีกระบวนการว่าดว้ยขบวนการของความคิดและกลวิธีต่าง ๆ ซ่ึงเป็น
สาเหตุท าให้มนุษยเ์ลือกพฤติกรรมเฉพาะอย่างยิ่ง ทฤษฎีต่าง ๆ เหล่าน้ีไม่มีทฤษฎีใดได้รับ 
การสนบัสนุนอยา่งเตม็ท่ี ทุกทฤษฎีต่าง ๆ มีความคลา้ยกนัและมีความเก่ียวขอ้งกนัทฤษฎีท่ีรู้จกักนั
แพร่หลาย มีดงัน้ี 
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 1.  ทฤษฎีการจูงใจท่ีเนน้ศึกษาเน้ือหา ทฤษฎีน้ีอธิบายถึงความตอ้งการหรือปรารถนา
ภายในของบุคคล ซ่ึงกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม หรือเป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงกลไกความตอ้งการ 
ของพนกังาน ทฤษฎีเน้ือหาเป็นท่ีรู้จกัและยอมรับมี 4 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ 
Maslow ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland ทฤษฎีสองปัจจยั 
ของ Herzberg 
 ทฤษฎคีวามต้องการตามล าดับขั้นของ Maslow 
 Maslow (1970, pp. 35-46) เป็นนกัจิตวทิยาอยูท่ี่มหาวทิยาลยัแบรนดีส์ ไดส้ร้างทฤษฎี 
Maslow’s need hierarchy theory โดยเขาอธิบายวา่ ความตอ้งการของมนุษย ์มี 5 ระดบั คือ 
 1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการล าดบัต ่าท่ีสุด 
เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมาสโลว ์เน่ืองจากมนุษยเ์ป็นส่ิงมีชีวติ ความตอ้งการท่ีเกิดมา
พร้อมชีวติ จึงตอ้งการปัจจยั 4 เพื่อการด ารงชีวติ เช่น อาหารเพื่อตอบสนองความหิว ตอ้งการเคร่ืองด่ืม
เพื่อตอบสนองความกระหาย ตอ้งการเคร่ืองนุ่งห่ม ตอ้งการท่ีอยูอ่าศยั ตอ้งการยารักษาโรค ตอ้งการ
พกัผอ่นนอนหลบั ตอ้งการสัมผสัส่ิงแวดลอ้ม ชิมรส ดมกล่ิน เพื่อความเหมาะสมในการด ารงชีวติ 
องคก์รจะตอ้งให้เงินเดือนอยา่งเพียงพอแก่บุคคล เพื่อให้เขาสามารถด ารงชีวิตอยูไ่ด ้ 
 2.  ความตอ้งการความมัน่คงและความปลอดภยั (Security & Safety needs)  
เป็นความตอ้งการล าดบัท่ีสอง มนุษยทุ์กคนตอ้งการความปลอดภยัในชีวิต ทั้งด้านร่างกายและ 
ความปลอดภยั อนัตรายจากภยัธรรมชาติ โจรผูร้้าย การเดินทาง โรคภยัไขเ้จ็บ และเม่ือท างาน 
เล้ียงชีพก็ตอ้งการความมัน่คงในอาชีพ ท่ีเป็นหลกัประกนัทางรายไดแ้ละเศรษฐกิจของตนเอง 
องคก์ร จึงตอ้งตอบสนองความตอ้งการความปลอดภยั เช่น องคก์รมีประกนัสุขภาพให้กบับุคลากร 
มีกฎเกณฑห์รือขอ้บงัคบัท่ีเหมาะสม มีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยั เป็นตน้ 
 3.  ความตอ้งการทางสังคม (Social needs) ความตอ้งการทางสังคม เป็นความตอ้งการ
ระดบัท่ีสาม เพราะมนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมตอ้งอยู่รวมกนัเป็นกลุ่ม เป็นความตอ้งการท่ีอยากไดรั้บ
ความรักหรือการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืน ท าให้เกิดปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนัระหว่าง
ผูร่้วมงาน องคก์รควรกระตุน้การมีส่วนร่วมในกิจกรรม เช่น การเล้ียงสังสรรค ์เป็นตน้ 
 4.  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs) ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง  
เป็นความตอ้งการระดบัท่ีส่ี ส่วนลึกในจิตใจของมนุษยมี์ความตอ้งการเป็นผูน้ าตามธรรมชาติ 
ประกอบวฒันธรรมของสังคมท่ียกยอ่งคนท่ีมีความโดดเด่นตามค่านิยมของสังคมนั้น ๆ หรือสังคม
ปัจจุบนัเรียกวา่ “มีเกียรติและศกัด์ิศรี” ดงันั้น มนุษยจึ์งตอ้งการท่ีจะสร้างใหต้นเองใหเ้ป็นท่ีไดรั้บ
การยกย่อง องค์กรควรกระตุน้โดยยกย่องบุคคลดีเด่น หรือคนท่ีท าผลงานได้ประสบผลส าเร็จ  
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 5.  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (Self-actualization needs) ความตอ้งการความส าเร็จ
ในชีวติ เป็นความตอ้งการระดบัสูงสุด วฒันธรรมทางสังคมปัจจุบนั ท าใหม้นุษยส์ร้างเป้าหมาย 
ในการด ารงชีวติ และจุดสุดทา้ยของชีวติ จากนั้นมนุษยก์็พยายามทุกวธีิทางเพื่อใหบ้รรลุส่ิงท่ีตวัเอง
ตอ้งการ ซ่ึง Maslow อธิบายวา่ คือ “บรรลุศกัยภาพของตนเองสูง พฒันาตนเองสูงสุดสร้างสรรค์
และแสดงตนเองไดสู้งสุด” องคก์รควรให้โอกาสบุคคลไดแ้สดงความรู้ ความสามารถหรือความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ หรือมอบงานท่ีทา้ทายตามความสามารถของแต่ละบุคคล 
 Maslow อธิบายว่า ความตอ้งการของมนุษยท์ั้ง 5 ขั้นน้ี มีความไม่แน่นอน อาจเกิด
ตามล าดบัขั้นหรืออาจเกิดพร้อมกนัหลาย ๆ ขั้น หรือเมื่อผ่านขั้นตอนที่สูงข้ึนแลว้อาจจะกลบัมา
ตอ้งการระดบัตน้ ๆ ก็เป็นได ้ซ่ึงเป็นธรรมชาติของมนุษย ์ประเด็นน้ีผูบ้ริหารควรพิจารณาใหร้อบคอบ 
ก็จะสามารถสนองตอบความตอ้งการได ้เม่ือสนองความตอ้งการไดก้็เท่ากบัเป็นการสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานของบุคลากรไปพร้อม ๆ กนั 
 สรุปได้ว่า ความตอ้งการของมนุษยไ์ม่เท่ากนั ในแต่ละขั้นตอนของความตอ้งการ 
ทั้ง 5 ขั้นตอน มนุษยจ์ะพยายามสนองตอบความตอ้งการของตนเอง ซ่ึงเป็นธรรมชาติของมนุษย ์ 
ถ้ามนุษยไ์ด้รับการตอบสนองแล้วในขั้นใดขั้นหน่ึง และมนุษยก็์จะมีความตอ้งการในล าดบัขั้น 
ท่ีสูงข้ึนไปจนบรรลุความตอ้งการสูงสุด จนความตอ้งการเหล่านั้นจะหยดุเป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรม 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer 
 Alderfer (1972, pp. 9-15) ไดพ้ฒันาทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์
มาเป็นทฤษฎีความตอ้งการของมนุษย ์(Alderfer’s ERG theory) จ าแนกความตอ้งการ 3 ประการ คือ 
 1.  ความตอ้งการในการด ารงชีวติ (Existence needs: E) เป็นความตอ้งการเพื่อการอยูร่อด 
รวมถึงความตอ้งการทางดา้นกายภาพกบัความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
อาหาร เส้ือผา้ ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองใชต่้าง ๆ ยารักษาโรค 
 2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness needs: R) เป็นความตอ้งการท่ีจะสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืน สร้างมิตรไมตรีกบัเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืน ซ่ึง Alderfer ให้ความส าคญักบั 
ความตอ้งการดา้นน้ีมาก เพราะถือวา่มนุษยอ์ยูร่วมกนัเป็นกลุ่มหรือพวกพอ้ง 
 3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs: G) เป็นความตอ้งการสูงสุด  
ความตอ้งการน้ีเป็นผลมาจากการท่ีบุคคลอยู่รวมกนัในสภาพแวดล้อมเดียวกนั เกิดการพฒันา
ความสามารถและศกัยภาพของตนเองไดเ้ต็มท่ี ได้แก่ ความตอ้งการได้รับการยกย่องและ 
ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 
 สรุปไดว้า่ ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer แบ่งความตอ้งการออกเป็น 3 กลุ่ม คือ
ความตอ้งการในการด ารงชีวิต ความตอ้งการความสัมพนัธ์ และความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 
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โดยเช่ือว่าคนมีความตอ้งการมากกว่า 1 อย่าง ในขณะเดียวกนัได้และความตอ้งการท่ีมุ่งไปสู่
ระดบัสูงข้ึนไป  
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ McCelland 
 McCelland (1961) ไดส้รุปแนวคิดแรงจูงใจทางสังคมของมนุษยว์า่มี 3 ประเภท คือ  
 1.  ความตอ้งการความส าเร็จ (Needs for achievement) เป็นความตอ้งการของบุคคล 
ท่ีตอ้งการท าส่ิงต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จจะชอบ
การแข่งขนั ชอบทา้ทาย รับผิดชอบสูง บุคคลผูมี้ความตอ้งการความส าเร็จจะพยายามท างาน 
ใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
 2.  ความตอ้งการความผกูพนั (Need for affiliation) เป็นความตอ้งการการยอมรับหรือ
เขา้ร่วมกบักลุ่ม ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการมีความสัมพนัธ์และผูกพนักบัสมาชิก 
ในกลุ่ม มีความเป็นมิตรไมตรีและมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน 
 3.  ความตอ้งการอ านาจ (Needs for power) เป็นความตอ้งการมีอ านาจ มีอิทธิพลเหนือ
ผูอ่ื้น ตอ้งการควบคุมคนอ่ืน ๆ ทั้งดา้นความคิดและการกระท า บุคคลท่ีตอ้งการมีอ านาจสูงจะมี
ความพยายาม เพื่อท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น อาจมาจากความสามารถท่ีโดดเด่น หรือท าใหบุ้คคล
เกรงกลวัเพื่อท่ีตนเองจะไดเ้ด่นข้ึนมา 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจจากความตอ้งการของ McCelland มีความส าคญักบัองค์กรมาก 
เพราะบุคคลมีความตอ้งการความส าเร็จสูง มกัท าอะไรเพื่อตนเองมากกวา่เพื่อคนอ่ืนหรือต่อองคก์ร 
โดยหวงัเพื่อสร้างผลงาน เพื่อความกา้วหนา้ หรือเพื่อพิสูจน์ตนเอง โดยอาจส่งผลกบัความสัมพนัธ์
ในการท างานร่วมกนัในองคก์ร อีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการท างานก็คือสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม
กบังานท่ีท าดว้ย 
 2.  ทฤษฎีการจูงใจท่ีเนน้กระบวนการ ทฤษฎีการจูงใจท่ีเนน้เร่ืองการตอบสนอง 
ความตอ้งการดงักล่าวแลว้ ท าให้ทราบว่ามนุษยต์อ้งการอะไรและตอบสนองความตอ้งการ  
เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงทฤษฎีท่ีเนน้การตอบสนองความตอ้งการ
เป็นทฤษฎีท่ีสร้างแรงจูงใจในระยะสั้น ขาดความคงทนและจะตอ้งมีการเพิ่มส่ิงจูงใจอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง 
ดงันั้น จึงมีการศึกษากระบวนการเกิดแรงจูงใจในบุคคลวา่เกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร ทฤษฎีในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ 
ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย เป็นตน้ 
 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Vroom  
 Vroom (1970, p. 17) ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างานซ่ึงไดรั้บ 
ความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน โดย Vroom  
มีความเห็นวา่ การท่ีจะจูงใจใหพ้นกังานท างานเพิ่มข้ึนนั้น จะตอ้งเขา้ใจกระบวนการทางความคิด 
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และการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเม่ือคนจะท างานเพิ่มข้ึนจากระดบัปกติ เขาจะคิดวา่เขาจะได้
อะไรจากการกรท านั้นหรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดข้ึน เม่ือเขาได้แสดงพฤติกรรมบางอย่าง 
ในกรณีของการท างาน พนกังานจะเพิ่มความพยายามมากข้ึน เม่ือเขาคิดวา่การกระท านั้นน าไปสู่
ผลลพัธ์บางประการท่ีเขามีความพึงพอใจ เช่น เม่ือท างานหนกัข้ึนผลการปฏิบติังานของเขาอยูใ่น
เกณฑท่ี์ดีข้ึน ท าใหเ้ขาไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งและไดค้่าจา้งเพิ่มข้ึน 
 Vroom (1970, p. 17) ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างานเรียกวา่ VIE 
theory ซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน 
 V = Valance หมายถึง ระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคลในเป้าหมาย 
รางวลั คือ คุณค่าหรือความส าคญัของรางวลัท่ีบุคคลใหก้บัรางวลันั้น 
 I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเคร่ืองมือของผลลพัธ์ (Outcomes) หรือรางวลั
ระดบัท่ี 1 ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง คือ เป็นการรับรู้ในความสัมพนัธ์ของ
ผลลพัธ์ท่ีได ้(เช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน) 
 E = Expectancy ไดแ้ก่ ความคาดหวงัถึงความเป็นไปไดข้องการไดซ่ึ้งผลลพัธ์หรือรางวลั
ท่ีตอ้งการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง  
 สูตรทฤษฎีการจูงใจของ Vroom M = VIA 
 ตามหลกัทฤษฎีความคาดหวงัจะแยง้วา่ ผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามเขา้ไปแทรกแซง 
ในสถานการณ์การท างาน เพื่อใหบุ้คคลเกิดความคาดหวงัในการท างาน 
 1.  สร้างความคาดหวงัโดยมีแรงดึงดูด ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งคดัเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถ
ใหก้ารอบรมพวกเขา ใหก้ารสนบัสนุนพวกเขาดว้ยทรัพยากรท่ีจ าเป็น และระบุเป้าหมายการท างาน
ท่ีชดัเจน 
 2.  ใหเ้กิดความเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน โดยผูบ้ริหารควรก าหนดความสัมพนัธ์
ระหวา่งผลการปฏิบติังานกบัรางวลัใหช้ดัเจน และเนน้ย  ้าในความสัมพนัธ์เหล่านั้น โดยการให้
รางวลัเม่ือบุคคลสามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังาน 
 3.  ใหเ้กิดความเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายาม ซ่ึงเป็นคุณค่าจากผลลพัธ์ท่ีเขา
ไดรั้บ ผูบ้ริหารควรทราบถึงความตอ้งการของแต่ละบุคคล และพยายามปรับการใหร้างวลัเพื่อให้
สอดคล้องกบัความตอ้งการของพนักงาน เพื่อเขาจะไดรู้้สึกถึงคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีเขาได้รับจาก
ความพยายามของเขา 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom  ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลาย  
ซ่ึงแรงจูงใจของมนุษยจ์ะเกิดข้ึนไดถ้า้บุคคลคาดหวงัวา่ เม่ือปฏิบติังานเป็นผลส าเร็จก็จะไดรั้บส่ิงท่ี
ตอ้งการไดจ้ากงานนั้น โดยเขาจะเลือกท างานในระดบัท่ีผลออกมาไดรั้บประโยชน์สูงสุด บุคคล 
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จะท างานหนกัข้ึน ถา้เขาคาดหวงัวา่ความพยายามของเขาจะน าไปสู่รางวลัท่ีเขาตอ้งการ ซ่ึงการจูงใจ
ในการท างานเป็นกระบวนการท่ีเกิดต่อเน่ืองไม่ส้ินสุด 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg’s two-factors theory  
 Herzberg (1959, pp. 210-213) เป็นศาสตราจารยห์วัหนา้ภาควชิาจิตวทิยาแห่งมหาวทิยาลยั 
เวสเทอร์นรีเสิร์พ (Western Reserve University) ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กน้ี เรียกวา่ ทฤษฎีการจูงใจ-
ปัจจยัค ้าจุน (The motivation hygiene theory) หรือทฤษฎีคู่ (Dual-factor theory) หรือ เป็นทฤษฎี
สองปัจจยั (The two-factor theory) เป็นทฤษฎีท่ีคล้ายกบัมาสโลว ์ตรงท่ีเป็นการคน้หาปัจจยั 
ท่ีน าไปสู่การสร้างแรงจูงใจ ปัจจยัหรือสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานของบุคคลในองคก์าร 
ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ 5 ปัจจยั ปัจจยัค ้าจุน 5 ปัจจยั ดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานอยากท างาน 
หรือมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีทศันคติทางบวกต่อการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ 
มากข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์กบังานโดยตรง ประกอบดว้ย 5 ปัจจยั คือ 
  1.1  ความส าเร็จของงาน (Achievement)  
  1.2  การยอมรับนบัถือ (Recognition) 
  1.3  ลกัษณะงาน (Work itself) 
  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
  1.5  ความเจริญกา้วหนา้ (Advancement) 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factor) หมายถึง ปัจจยัท่ีไม่พึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน ท าให้ 
ไม่เกิดความคบัขอ้งใจ ลดความไม่พอใจในงาน และสามารถท างานไดอ้ยา่งปกติ ถา้ปัจจยัน้ีไม่มี 
ในงานหรือจดัไวไ้ม่ดี จะท าใหข้วญัของคนท างานไม่ดี และมีส่วนใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจ
ในการท างาน ไดแ้ก่ 
  2.1  นโยบายและการบริหารงาน (Policy & administration) 
  2.2  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) 
  2.3  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal relation) 
  2.4  เงินเดือนและส่ิงตอบแทน (Salary) 
  2.5  สภาพการท างาน (Working conditions) 
 ทั้งสองปัจจยัผูว้จิยัไดท้  ามาเป็นองคป์ระกอบในการศึกษาคน้ควา้ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
สฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1    
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 ความส าเร็จของงาน (Achievement)  
 Herzberg (1959, pp. 113-115) นิยามวา่ ความส าเร็จในงานของบุคคล หมายถึง ผลงาน 
ท่ีเกิดข้ึนจากการท างานของผูป้ฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมาย และวตัถุประสงค์ของหน่วยงาน 
และตนเอง โดยสามารถหาวิธีแก้ปัญหา และป้องกนัปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจนบรรลุผลส าเร็จ 
ในการท างาน เกิดความพึงพอใจและปลาบปล้ืมใจในความส าเร็จของงานนั้น 
 Strauss and Seyles (1960, p. 11) กล่าวถึงความส าเร็จของงานไวว้า่ ผูป้ฏิบติัแมจ้ะเป็น
งานท่ีไดรั้บเงินเดือนสูงสุดอาจไม่พอใจในงาน เม่ือเขารู้สึกวา่ไม่ประสบความส าเร็จหรือเป็นคน 
ท่ีไม่ส าคญัคนหน่ึง เขาไม่มีโอกาสท าอะไรและไม่รู้จุดหมายท่ีแน่นอน ความตอ้งการท่ีรุนแรง 
ของตน คือ ความรู้สึกสัมฤทธ์ิ เพราะท าให้เขารู้สึกว่าได้ท าอะไรส าเร็จ และงานของเขาส าคญั 
มีความหมายต่อบุคคลอ่ืน ซ่ึงความภาคภูมิใจเหล่าน้ี ผูบ้งัคบับญัชาสามารถช่วยใหเ้ขารู้สึกประสบ
ความส าเร็จและนบัถือตนเองได ้
 นิลวรรณ  โยชะนงั (2555) สรุปวา่ ความส าเร็จในงาน (Achievement)  หมายถึง การท่ี
บุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบผลส าเร็จอยา่งดี 
 นิศารัตน์  ฤทธ์ิแสนตอ (2556) สรุปวา่ ผลส าเร็จในงาน (Achievement)  หมายถึง การท่ี
บุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกปั้ญหา
ต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืม
ในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 
 เสาวลกัษณ์  ประสานศรี (2557) สรุปว่า ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
หมายถึง การท่ีคนท างานได้เสร็จส้ินและประสบความส าเร็จอย่างดี เม่ืองานประสบความส าเร็จ 
จึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น 
 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง ความรู้สึก
พึงพอใจหรือความภูมิใจในงานท่ีตนเองท าแลว้ประสบความส าเร็จ เม่ือไดแ้กไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท าให้
อยากท างานท่ีตนเองมีความสามารถมากข้ึนเร่ือย ๆ 
 การยอมรับนับถือ (Recognition) 
 Herzberg (1959, pp. 113-115) ไดก้ล่าววา่ การยอมรับนบัถือ หมายถึง การยกยอ่งชมเชย 
แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงความเช่ือถือ ยอมรับ 
ในความสามารถ เม่ือท างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชา ผูข้อค าปรึกษา 
หรือจากบุคคลในหน่วยงาน  การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
 สนทยา  บุตรวาระ (2556) สรุปวา่ การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บ
การยอมรับนบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาภายในหน่วยงาน รวมทั้ง
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การยกยอ่งชมเชย และการแสดงความยนิดีภายในองคก์าร รวมทั้งการไดรั้บรางวลัตอบแทนความชอบ
ในการปฏิบติังาน 
 ศิราภรณ์  วงษ์สุวรรณ (2557) สรุปว่า การได้รับการยกย่อง (Recognition) หมายถึง   
การได้รับการยอมรับนบัถือไม่ว่าจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคคล 
ในหน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจจะเป็นการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรือ 
การแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งใดอยา่งหน่ึง
บรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูใ่นความส าเร็จในงาน 
 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บ
การยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับ
ในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บั
ความส าเร็จในงานดว้ย 
 ลกัษณะของงาน (Work itself)  
 Herzberg (1959, pp. 113-115) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของงานวา่ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ 
งานท่ีตอ้งอาศยัความคิด ริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทาย หรือเป็นงานท่ีสามารถท าไดโ้ดยล าพงั 
 Gilmer (1966, pp. 279-283) ใหค้วามเห็นวา่ การไดป้ฏิบติังานท่ีสัมพนัธ์กบัความรู้
ความสามารถและตรงความตอ้งการ จะท าใหเ้กิดขวญัและความพึงพอใจในงาน  
 จิตรลดา  สุภาพงษ ์(2556) สรุปวา่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง ความ
ชดัเจนของโครงสร้างและกระบวนการท างานท่ีบุคลากรไดรั้บมอบหมาย หากโครงสร้างงานชดัเจน 
กระบวนการปฏิบติังานมีรู้แบบมาตรฐานท่ีชดัเจน ท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
 ศิราภรณ์  วงษ์สุวรรณ (2557) สรุปว่า ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง  
งานท่ีน่าสนใจ  งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม สร้างความทา้ทายใหล้งมือท า  หรือเป็นงานท่ีสามารถ
ท าตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยล าพงัแต่เพียงผูเ้ดียว 
 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง  ลกัษณะของ
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความทา้ทายหรือน่าพอใจ โดยงานนั้นตอ้งอาศยัความสามารถหรือความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ 
 ความรับผดิชอบ (Responsibility)  
 Herzberg (1959, pp. 113-115) นิยามว่า ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจ 
ท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หโ้อกาสกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานตามภาระหนา้ท่ีท่ีดี 
รับมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี โดยไม่จ  าเป็นตอ้งตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
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 นิลวรรณ  โยชะนงั (2555) สรุปวา่ ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง  
ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้รับผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจ 
ในการรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ี  
 จิตรลดา  สุภาพงษ ์(2556) สรุปวา่ ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาสแก่ผูท้  างานไดรั้บผิดชอบต่อการท างานของตนอยา่งเตม็ท่ี ไม่จ  าเป็นตอ้ง
ตรวจหรือควบคุมมากจนเกินไป  
 จินตรัตน์  ธ ารงวิริยะวงศ ์(2558) สรุปวา่ ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง  
การได้รับผิดชอบงานของบุคลากร การรับมอบหมายงานมาปฏิบติันั้น บุคลากรตอ้งได้รับ 
ความไวว้างใจ มีอ านาจในการตดัสินใจ ด าเนินงานเต็มท่ี ปราศจากการรบกวนจากผูอ่ื้นหรือ
ผูบ้ริหารแสดงถึงความไวว้างใจบุคลากร การท่ีผูบ้ริหารด าเนินดงักล่าวท าใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจ
ในการท างาน 
 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีท าจนสามารถส าเร็จลุล่วงไปได้ และมีอ านาจในการรับผิดชอบ 
ไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
 ความเจริญก้าวหน้า (Advancement) 
 Herzberg (1959, pp. 113-115) ไดก้ล่าววา่ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีในงาน 
หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้นเงินเดือน หรือต าแหน่งท่ีสูงข้ึนรวมทั้งโอกาสไดรั้บส่ิงตอบแทนจาก
ความสามารถในงานท่ีท า 
 Benton (1968, p. 257) ไดใ้หค้วามหมายของความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี หมายถึง 
ความกา้วหน้าของคนท างาน มีรายได้สูง มีความรับผิดชอบมากข้ึน มีทกัษะเพิ่มข้ึน ฐานะและ
เกียรติภูมิสูงข้ึน การยา้ยไปในต าแหน่งใหม่ท่ีชัว่โมงท างานและสภาพการท างานดีข้ึน แต่เงินไม่เพิ่ม 
ความรับผดิชอบไม่เพิ่ม ทกัษะท่ีใชใ้นการท างานไม่สูงข้ึน 
 นิศารัตน์  ฤทธ์ิแสนตอ (2556) สรุปวา่ ความเจริญกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง  
การมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ไดรั้บการเล่ือนเงินเดือนสูงข้ึนของบุคคลในองคก์ร 
การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
 เสาวลกัษณ์  ประสานศรี (2557) สรุปว่า ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 
(Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม 
 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ความเจริญกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดมี้
โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งหรือเล่ือนเงินเดือน 
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สูงข้ึน มีความรับผิดชอบมากข้ึน อีกทั้งค่าตอบแทนก็เพิ่มข้ึนดว้ย ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังาน 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygienes factors) เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัความไม่พึงพอใจของบุคลากร  
ท าใหบุ้คลากรไม่เกิดความคบัขอ้งใจ ลดความไม่พอใจในงาน และสามารถท างานตามปกติ ปัจจยั
เหล่าน้ีไม่ถือวา่เป็นส่ิงจูงใจใหค้นท างานมากข้ึน แต่มีส่วนช่วยใหค้นท างานสุขสบายข้ึน ถา้ปัจจยัน้ี
ไม่มีในงานหรือจดัไวไ้ม่ดี ท าใหข้วญัในการท างานไม่ดี และมีส่วนท าใหค้นเกิดความไม่พึงพอใจ
ในการท างาน ประกอบดว้ย 5 ปัจจยั คือ 
 นโยบายและการบริหารงาน (Policy & administration)  
 Herzberg (1959, pp. 113-115) ไดก้ล่าววา่ นโยบายและการบริหารวา่มีสาระครอบคลุม
ถึงความไม่มีประสิทธิภาพขององค์การ การท างานซ้อนกนั การแก่งแย่งอ านาจซ่ึงกนัและกนั  
ซ่ึงส่งผลต่อขวญัและความพึงพอใจในการปฏิบติังานในองคก์าร 
 ศิริรัตน์  ประชุมวดั (2552) สรุปไดว้า่ นโยบายและการบริหาร หมายถึง ส่ิงท่ีผูบ้ริหาร
หรือหน่วยงานได้ตั้งเป้าหมายไวว้่า ตอ้งการให้องค์การของตนเกิดการพฒันาไปในทิศทางใด 
พร้อมให้ผูท่ี้ปฏิบติัหน้าท่ีในองค์การท างานตามนโยบายท่ีวางไว้ จะใช้ไดผ้ลตอ้งควบคู่ไปกบั
ผูบ้ริหารและบุคคลในองคก์ร 
 อมร  ชูรักษ์ (2554) สรุปไวว้่า นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจดัการและ 
การบริหารงานท่ีดี และการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร ความสามารถในการจดัล าดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ 
ของการท างาน ซ่ึงเป็นการรักษาสภาพการท างานให้เป็นปกติ ตามนโยบายขององคก์ร การบริหารงาน 
การจดัระบบงานผูบ้ริหารควรใหบุ้คลากรในองคก์รมีส่วนร่วมในการท างาน 
 จากความหมายขา้งตน้ สรุปได้ว่า นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจดัการและ 
การบริหารงานท่ีดีและการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร ความสามารถในการจดัล าดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ 
ของการท างาน ซ่ึงเป็นการรักษาสภาพการท างานให้เป็นปกติ ตามนโยบายขององคก์ร การบริหารงาน 
การจดัระบบงาน ผูบ้ริหารควรใหบุ้คลากรในองคก์รมีส่วนร่วมในการท างาน 
 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) 
 Herzberg (1959, pp. 113-115) ได้กล่าวว่า การปกครองบงัคบับญัชาว่า หมายถึง 
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการใหค้  าแนะน าทางวชิาการหรือทางเทคนิคในการท างานแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ ได้มากน้อยเพียงใด ซ่ึงไม่เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ 
ทางสังคมระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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 จิตรลดา  สุภาพงษ ์(2556) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การบงัคบับญัชา หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชา
ขาดความรู้ความสามารถในการปกครอง มีอคติ ไม่ยติุธรรม รวมทั้งไม่สามารถเป็นผูน้ าทางวชิาการ
และเทคโนโลยไีด ้
 จินตรัตน์  ธ ารงวิริยะวงศ ์(2558) กล่าววา่ วธีิการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความรู้
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารงาน ความยติุธรรมในการบริหารงาน ความเตม็ใจ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการนิเทศงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง การมอบหมายงาน 
การควบคุมดูแล ก ากบัติดตาม รวมทั้งการประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
ดว้ยความยติุธรรม และสามารถใหค้  าปรึกษาในการแกปั้ญหาต่างๆได ้
 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relationship) 
 Herzberg (1959, pp. 113-115) ได้กล่าวว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง 
สัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนัเอง  
ในการติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกริยาวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั  
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลจะเป็นองค์ประกอบท่ีเกิดควบคู่กบั 
การปกครองบงัคบับญัชาเสมอ เพราะหากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่สามารถเขา้ถึงผูบ้งัคบับญัชา 
หรือไม่สามารถท างานกบัเพื่อนร่วมงานไดแ้ลว้ ก็จะเกิดความรู้สึกไม่พอใจในงานท่ีรับผดิชอบ 
 Chruden and Sherman (1968) ไดก้ล่าววา่ ส่ิงจูงใจทางบวก คือ การยอมรับนบัถือ
ระหวา่งผูร่้วมงาน และท าใหเ้กิดความพึงพอใจ 
 Locke (1984) ให้ความเห็นว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง เพื่อนร่วมงาน 
เป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีส่งเสริมหรือหยดุย ั้งความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน ถา้บุคคลใด
มีเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามารถสูง มีความเป็นมิตรพอท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น บุคคลนั้นอาจมี 
ความพึงพอใจท่ีจะร่วมงานกบัองคก์าร 
 สมภพ  แซ่โก (2551) กล่าววา่ ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน หมายถึง การปฏิบติังาน
โดยใชค้วามเป็นกนัเอง เอาใจใส่ใหค้วามช่วยเหลือ เสริมสร้างทศันคติท่ีดีในการติดต่อระหวา่ง
บุคคล มีความเสมอตน้เสมอปลาย รับฟังความคิดเห็นของกนัและกนั 
 รสสุคนธ์  เหล็กเพชร (2555) กล่าววา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร หมายถึง บุคลากร
จะท างานไดต้ามปกติ หากความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากร ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร
กบับุคลากรมีความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งกนั เป็นการทรงสภาพการท างานใหเ้ป็นปกติของบุคลากร 
 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง ความสัมพนัธ์
ภายในหน่วยงาน ถา้ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากรเป็นไปตามปกติ มีความเขา้ใจ 
ซ่ึงกนัและกนั โดยท่ีทุกคนรักและเคารพซ่ึงกนัและกนั การท างานก็จะเป็นไปอยา่งปกติ 
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 เงินเดือนและส่ิงตอบแทน (Salary) 
 Herzberg (1959, pp. 113-115) ไดศึ้กษาพบวา่ เงินเดือนเป็นปัจจยัค ้าจุนอยา่งหน่ึง 
ป้องกนัมิใหค้นเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
 Cooper (1958, pp. 31-33) ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ การไดรั้บเงินเดือนท่ียติุธรรม และสวสัดิการ 
อ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสม จะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 
 พชัรียา  บุญรุ่ง (2555) กล่าววา่ เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู หมายถึง ค่าตอบแทน 
ท่ีได้รับจากการปฏิบติังานของบุคคลในหน่วยงาน ตลอดจนการจดัสวสัดิการและผลประโยชน์
เก้ือกูลต่าง ๆ ท่ีสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะเงินเดือนในอตัราท่ีเหมาะสม  
ในการด ารงชีพ 
 เจษฎาพร  ใจชุ่มช่ืน (2555) กล่าววา่ เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู หมายถึง บุคลากร
จะท างานไดป้กติ หากมีรายไดจ้ากการท างานนั้นยุติธรรมกบัสภาพงาน และเพียงพอท่ีจะใช้จ่าย 
ในครอบครัว รวมทั้งสวสัดิการต่าง ๆ เช่น ท่ีพกั รักษาพยาบาล ประกนัชีวิต ประกนัสังคม ฯลฯ 
เป็นไปอยา่งเหมาะสมหรือการจดัใหบุ้คลากรมีรายไดแ้ละสวสัดิการท่ีเหมาะสม เป็นการทรงสภาพ
การท างานให้เป็นปกติของบุคลากร ในการบริหารงานผูบ้ริหารตอ้งดูแลบุคลากรท่ีมีรายไดน้้อย  
ผูบ้ริหารอาจช่วยเหลือ โดยการจดัหาทรัพยากรทดแทนอ่ืน ๆ ท่ีจะท าให้ลดค่าใช้จ่ายลงได้  
หรือจดัตั้งกองทุนสวสัดิการเงินกูใ้นระดบัองค์กร เป็นการส่งเสริมการออมและเป็นแหล่งเงินกู้
ดอกเบ้ียถูกไปพร้อมกนั 
 จากความหมายขา้งตน้ สรุปได้ว่า เงินเดือนและส่ิงตอบแทน (Salary) หมายถึง 
ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกลู
อ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือนและขั้นเงินเดือน ตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 
 สภาพการท างาน (Working condition)  
 Herzberg (1959, pp. 113-115) กล่าววา่ สภาพการท างานทัว่ไป เก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ี 
การงาน เช่น ความสะดวกสบายในการท างาน ท าเลท่ีตั้งสถานท่ีท างาน การคมนาคมหรือปริมาณ
งานท่ีตอ้งปฏิบติั ถือเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีช่วยป้องกนัมิใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในการท างาน 
 Barnard (1968, p. 56) กล่าววา่ สภาพการท างาน หมายถึง สภาพภายนอกท่ีพึงปรารถนา 
ไดแ้ก่ สภาพท่ีท างาน เคร่ืองมือ ส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานต่าง ๆ ซ่ึงก่อใหเ้กิดความสุข
ทางกายในการท างาน 
 รสริน  กิติเกียรติศกัด์ิ (2554, หนา้ 72) สรุปไดว้า่ สภาพการท างาน หมายถึง องคป์ระกอบ
ภายนอกต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของบุคคลในองคก์าร เช่น ห้องท างาน โตะ๊ท างานและ
อุปกรณ์ต่าง ๆ เป็นตน้ สภาพขององค์ประกอบเหล่าน้ีตอ้งเอ้ือต่อการปฏิบติังาน ช่วยให้มี 
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ความสะดวกสบายในการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีจะเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั
ในการป้องกนัมิใหบุ้คคลเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
 อุมาพร  คงเกตุ (2557) สรุปว่า สภาพการปฏิบติังาน หมายถึง บุคลากรจะท างาน 
ไดต้ามปกติ หากสภาพแวดลอ้มเหมาะสมในการท างาน มีสถานท่ีท างาน เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้วสัดุ
อุปกรณ์ ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานต่าง ๆ เหมาะสม เพียงพอต่อการปฏิบติังานของ
บุคลากร ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกบัจ านวนบุคลากร 
 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพทัว่ไป
ของสถานท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ กล่ิน เป็นตน้  
การจดับรรยากาศในการท างานท่ีดีจะส่งผลถึงการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 สรุปไดว้า่ ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั 2 ปัจจยั คือ ปัจจยั 
จูงใจท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการท างาน และปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อความพอใจในการท างาน 
จากปัจจยัทั้งสองดา้น ปัจจยัจูงใจเป็นส่ิงท่ีบุคลากรในองคก์ารตอ้งการ ปรารถนาอยา่งยิง่ เพราะเป็น
การสร้างแรงจูงใจในการท างาน ถา้ได้รับการตอบสนองจะช่วยจูงใจให้เกิดการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน และปัจจยัค ้าจุน ไม่สามารถเป็นแรงจูงใจได ้แต่เป็นปัจจยัท่ีเป็นตวัป้องกนั 
ไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในงานเท่านั้น เม่ือพิจารณาแล้วทฤษฎีดงักล่าว มีความเหมาะสมกบั 
การน ามาประยกุตใ์ชก้บัองคก์ารมากท่ีสุด ผูว้จิยัจึงสนใจศึกษาทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg วา่
ส่งผลต่อการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา 
 

ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของครู 
 ในการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ท าใหเ้ห็นถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู กล่าวคือ 
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีส่วนส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรในโรงเรียนมีแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อน าองค์การไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถานศึกษา มีผูศึ้กษาและเสนอแนวคิดดงักล่าวไวแ้ตกต่างกนั 
ดงัต่อไปน้ี 
 กนัยา  เทพกนั (2553) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตบางนา กรุงเทพมหานคร พบวา่ 1) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตนางนา กรุงเทพมหานคร มีภาวะผูน้ าแบบมุ่งสัมพนัธ์
และแบบมุ่งงานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา 2) เปรียบเทียบภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตนางนา กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ  
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แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 3) เปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตบางนา กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามวฒิุการศึกษา แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ 4) เปรียบเทียบแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตบางนา 
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามวฒิุการศึกษา แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 5) ความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังาน 
เขตบางนา กรุงเทพมหานคร ทั้งโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ศิราภรณ์  วงษสุ์วรรณ (2557) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาในเขตจงัหวดั
สระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 พบวา่ 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนมธัยมศึกษา ในเขตจงัหวดัสระแก้ว สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาในเขตจงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยรวม
อยู่ในระดบัมาก 3) เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียน
มธัยมศึกษา ในเขตจงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 จ  าแนก
ตามประสบการณ์การบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนและขนาดของโรงเรียน โดยรวมและรายดา้น 
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 4) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
มธัยมศึกษา ในเขตจงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 จ  าแนก
ตามประสบการณ์การบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนและขนาดของโรงเรียน โดยรวมและรายดา้น 
5) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนมธัยมศึกษา ในเขตจงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
โดยรวมและทุกดา้น มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัมากอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวจัิยในประเทศ 
 ภิรมย ์ ถินถาวร (2550) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ตามการรับรู้ของขา้ราชการครูโรงเรียนในอ าเภอบา้นโพธ์ิ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนในอ าเภอบา้นโพธ์ิ สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
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โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจากนอ้ยไปหามาก ไดแ้ก่ ดา้นการค านึงถึงความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล ดา้นการสร้างบารมี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 
 สุรชิน  วิเศษลา (2551) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน   
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 4 กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา จ านวน 331 คนตวัแปรอิสระ ต าแหน่ง ประสบการณ์การท างาน ขนาดโรงเรียน 
ตวัแปรตาม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน  ผลการวิจยั พบว่า ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 4 
โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีมีต าแหน่ง
หนา้ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีมีประสบการณ์ 
การท างานต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน  
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยท่ีบุคลากรทางการศึกษามีค่าเฉล่ียของ 
ความคิดเห็นสูงกวา่ขา้ราชการครู ขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบติังานในโรงเรียน 
ท่ีมีขนาดต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยท่ีบุคลากรทางการศึกษามีค่าเฉล่ียของความคิดเห็นสูงกวา่
ขา้ราชการครู 
 อุดม  สิงห์โตทอง (2550) ไดศึ้กษาภาวะผูก้ารเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ตามการรับรู้ของขา้ราชการครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 
มีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 เบญจพร  โคตรภูเวยีง (2551) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลง 
กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในโรงเรียนสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 จากกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ขา้ราชการครู จ านวน 314 คน 
ตวัแปรอิสระท่ีศึกษา คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตวัแปรตามท่ีศึกษา คือ ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน ผลการวิจยั พบว่า ขา้ราชการครูผูส้อนมีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น
เขต 5 อยูใ่นระดบัมาก ทั้งโดยรวมและรายดา้น ขา้ราชการครูผูส้อน ในโรงเรียนสังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจ ในการปฏิบติังาน 
อยู่ในระดบัมาก ทั้งโดยรวมและรายดา้น ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูครูผูส้อน ในโรงเรียนสังกดั 
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ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 โดยรวมและรายดา้นแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .01 โดยมีทิศทางความสัมพนัธ์เป็นบวก 
 แสงเดือน  กมลมาลย ์(2552) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดันนทบุรีกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ครูผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีการสอน 
ในสถานศึกษา จ านวน 353 คน ตวัแปรอิสระ เพศ อายรุะดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน
และขนาดของสถานศึกษา ตวัแปรตาม ได้แก่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผลการวิจยั พบว่า 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดันนทบุรี โดยภาพรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัดงัน้ี การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ 
การค านึงถึงปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดันนทบุรี จ าแนกตามเพศ อาย ุประสบการณ์ในการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั ในขณะท่ีระดบัการศึกษา และขนาดของสถานศึกษา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือเปรียบเทียบกบัรายคู่ พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขนาดใหญ่ ต่างกบัขนาดเล็ก กลาง และใหญ่พิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 อภิชยา   มีเพียร  (2552) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูสถานศึกษาเอกชน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา    
ชยัภูมิ เขต 2 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยู่ในระดบัมากทุกดา้น    
โดยดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่ามากเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นการกระตุน้ 
ทางปัญญา  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดบั   
เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูส่วนใหญ่ อยู่ในระดบัมาก โดยเฉพาะดา้น 
ความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการท างาน โดยมีดา้นเงินเดือนดา้นเดียวท่ีมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของครูอยู่ในระดบักลาง เม่ือหาความสัมพนัธ์กลุ่มตวัแปรดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบักลุ่มตวัแปรดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของครู อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ทั้ง 4 ดา้น ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู ดงัน้ี    
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู  
ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงานมากท่ีสุด ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของครูดา้นเงินเดือนมากท่ีสุด ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของครู ดา้นสภาพการท างานมากท่ีสุด และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
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บุคคล ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู ดา้นความสัมพนัธ์ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานมากท่ีสุด 
 สุชามนตร์  แยม้เจริญกิจ (2553) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของชุมชนในสถานศึกษาประเภทท่ี 1 สังกดัส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 โดยมีกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ ครูผูส้อน จ านวน 269 คน 
และคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 189 คน รวมทั้งส้ิน 458 ตวัแปรท่ีศึกษา ไดแ้ก่  
ตวัแปรอิสระ คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร ตวัแปรตาม คือ การมีส่วนร่วมของชุมชน
ผลการวจิยั พบวา่ ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาประเภท 
ท่ี 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 และเขต 2 โดยภาพรวมอยู่ใน 
ระดบัมาก ระดบัการมีส่วนร่วมของชุมชนในสถานศึกษาประเภทท่ี 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 และเขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบัการมีส่วนร่วมของชุมชน 
ในสถานศึกษาประเภทท่ี 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 และเขต 2 
มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .01 โดยส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์กนัในระดบั
ปานกลาง และเป็นความสัมพนัธ์ทางบวก ยกเวน้ ด้านการเป็นแบบอย่างกบัการมีส่วนร่วมของ
ชุมชน มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผล
ต่อการมีส่วนร่วมของชุมชนในสถานศึกษาประเภทท่ี 1 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 และเขต 2 ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา ดา้นการสร้างและการส่ือสาร
วสิัยทศัน์ ดา้นการเป็นแบบอยา่งและดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 สุจิตราภรณ์  ส าเภาอินทร์ (2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาราชบุรี เขต 2 โดยใช้กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนในสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี เขต 2 จ านวน 490 คน ตวัแปรท่ีศึกษา คือ ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง ตวัแปรตาม คือ การเป็นองคก์ารเก่ียวกบัการเรียนรู้ ผลการวจิยั พบวา่ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี เขต 2 มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สอดคลอ้งกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดบัมาก การเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี เขต 2 สอดคลอ้งกบัภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยู่ในระดบัมาก ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาราชบุรี เขต 2 มีความสัมพนัธ์ทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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 กฤติยา  พิกุลทอง (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู กลุ่มบางละมุง 3 สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวจิยั พบวา่ 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู กลุ่มบางละมุง 3 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู กลุ่มบางละมุง 3 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ าแนกตาม
ขนาดของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3) แรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน กลุ่มบางละมุง 3 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี 
เขต 3 จ  าแนกตามประเภทของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
จ  าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
4) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการครู กลุ่มบางละมุง 3 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า 
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .1 ทั้งโดยรวมและรายดา้น 
 งานวจัิยต่างประเทศ 
 Bass (1985) ได้ท าการศึกษาน าร่อง ในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นทหารในกองทพับก 
ในสหรัฐอเมริกา จ านวน 176 คน โดยให้กลุ่มตวัอย่างประเมินพฤติกรรมความเป็นผูน้ าของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตนเอง ผลการศึกษา พบวา่ ความพึงพอใจและประสิทธิภาพของหน่วยงานของ 
ผูรั้บรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในระดบัสูงกวา่ภาวะผูน้ า
การแลกเปล่ียน การทุ่มเทความพยายามในการท างาน มีความสัมพนัธ์ในการสร้างบารมี การกระตุน้
การใชปั้ญญา การใหร้างวลัโดยมีเง่ือนไข และการค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล ตามล าดบั  
และพบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการจดัการโดยมีขอ้ยกเวน้ 
 Kuhnert and Lewis (1987) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ า  
แบบแลกเปล่ียน พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะอยู่ในระดบัท่ีมีค่าสูงกว่าภาวะผูน้ า 
การแลกเปล่ียน คือ ผูน้ าในลกัษณะของผูน้ าการแลกเปล่ียนจะมีลกัษณะการท างานดว้ยแรงจูงใจ
เพื่อผลประโยชน์ทั้งสองฝ่าย ในขณะท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะอยู่ในระดบัพฒันาการสูงข้ึนไป 
จะไม่สนใจต่อความตอ้งการของตนเองแต่จะเร่ิมเห็นคุณค่าของหมู่คณะ และของหน่วยงาน 
ซ่ึงเป็นคุณค่าหรือคุณธรรมท่ีสูงกว่าผูน้ า เพื่อการเปล่ียนแปลงจะสละผลประโยชน์ของตนเอง  
กา้วเขา้ถึงจิตใจของผูต้ามกระตุน้ใหลู้กนอ้งเห็นคุณค่าของความมีอุดมคติ ศกัด์ิศรี เพื่อท่ีจะไม่ท างาน 
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ตามหน้าท่ีเพียงเพื่อเงินเดือน หรือผลตอบแทนใดไปวนั ๆ อีกทั้งพยายามเปล่ียนทศันคติและ 
ความเช่ือของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กิดการยอมรับและท างานจนบรรลุเป้าหมายท่ียาก 
 Murray (1982) ศึกษาภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและภาวะความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง
กบัประสิทธิผลของวิทยาลยัขนาดเล็ก ซ่ึงใช้แนวคิดของคาเมรอน ในการประเมินประสิทธิผล
วทิยาลยัใน 9 ดา้น คือ ความพึงพอใจในการศึกษาของนกัเรียน การพฒันาทางดา้นวชิาการ พฒันา
ทางวิชาชีพ สุขภาพขององค์การ การพฒันาส่วนบุคคล ความพึงพอใจในการว่าจา้งอาจารย ์ 
ความเปิดของระบบการไดม้าซ่ึงทรัพยากร ผลการวิจยัไม่พบความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 
แบบเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลของวทิยาลยัโดยรวม แต่พบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรยอ่ย 
ในดา้นประสิทธิผลของวิทยาลยั คือ ดา้นการพฒันาทางวิชาการของนกัศึกษากบัภาวะผูน้ า 
ทั้งสองแบบ 
 King (1990) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนผูบ้ริหาร
การศึกษา จ านวน 208 คน ระดบัอนุบาล มธัยมศึกษา และระดบัมหาวทิยาลยั ใชเ้คร่ืองมือ MLQ 
ของแบส ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถท านายความพึงพอใจและความส าเร็จ
ได้เหนือกว่าผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และพบในผูบ้ริหารในมหาลยัมากกว่าอนุบาล-มธัยมศึกษา 
ตอนปลาย 
 Hoggatt (1990) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบ 3 ประการ ท่ีเป็นลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
คือ สร้างวิสัยทศัน์ ได้รับความผูกพนัและการปรับปรุงดว้ยตวัเองเชิงสถาบนั พบว่า การสร้าง
วิสัยทศัน์เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงอย่างมีนัยส าคญั ผูบ้ริหารแต่ละคนจะได้รับรูปแบบของ 
ความผกูพนัต่อวสิัยทศัน์ และผูบ้ริหารจะปรับปรุงองคก์ารหรือรักษาองคก์ารไว ้
 Leithwood, Menzies, and Jantzi (1994) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
และความผกูพนัต่อการเปล่ียนแปลงของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา ในออนตาริโอ ประเทศแคนาดา 
พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อการเปล่ียนแปลง
ของครู 
 Feltion (1995) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลง และภาวะ
ผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา และโรงเรียนมธัยมศึกษากบัความพึงพอใจ
ในงานของครู ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร มีอิทธิพลต่อ 
ความพึงพอใจในงานมากกวา่ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 
 จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าทั้งในประเทศและต่างประเทศ พบว่า 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์หรือสามารถท านายตวัแปรต่าง ๆ เช่น 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน องคก์รแห่งการเรียนรู้ ประสิทธิผลของ 
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สถานศึกษา ความผกูพนัขององคก์าร และจากผลการศึกษาดงักล่าว พอจะสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 น่าจะแตกต่างกนั ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 น่าจะมีความสัมพนัธ์กนั 
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บทที ่ 3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงพรรณนา มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
สฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 เพื่อเป็นแนวทางสร้าง
รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในโรงเรียน และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
เพื่อการพฒันาปรับปรุงคุณภาพการท างานของผูบ้ริหารและครูในโรงเรียนใหดี้ยิง่ข้ึน การวจิยัคร้ังน้ี
ใช้โรงเรียนสฤษดิเดช เป็นหน่วยวิเคราะห์และมีครูผูส้อนเป็นผูใ้ห้ขอ้มูล ซ่ึงมีรายละเอียดและ
ขั้นตอนการด าเนินการ ดงัน้ี  
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
  6.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การด าเนินงานวิจยัคร้ังน้ี ไดศึ้กษากบัประชากรกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
 1.  ประชากรท่ีใชส้ าหรับการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ในปีการศึกษา 2558 จ านวน  233 คน  
 2.  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ปีการศึกษา 2558 โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
ตามตารางของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-610) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 145 คน จากนั้น
ด าเนินการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) โดยใชจ้  านวนครูตามชั้นเรียนเป็นเกณฑ ์ 
ดงัตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี  1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามจ านวนครูตามชั้นเรียน 
 

จ านวนครูตามช้ันเรียน ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
ประถมศึกษาปีท่ี 1 
ประถมศึกษาปีท่ี 2 
ประถมศึกษาปีท่ี 3 
ประถมศึกษาปีท่ี 4 
ประถมศึกษาปีท่ี 5 
ประถมศึกษาปีท่ี 6 

35 
36 
38 
40 
41 
42 

22 
22 
24 
25 
26 
26 

รวม 233 145 

 
เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนสฤษดิเดช 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 จ านวน 1 ฉบบั โดยแบ่งเน้ือหา
ออกเป็น 2 ตอน ประกอบดว้ย 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามทฤษฎีของ Bass and Avolio (1990)    
เพื่อสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดบั (Rating scale) ตามแนวคิดของ Likert (1961) โดยก าหนดค่าระดบัคะแนน ดงัน้ี 
 5  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบัมากท่ีสุด 
  4  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบัมาก 
  3  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบัปานกลาง  
  2  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบันอ้ย  
 1  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนสฤษดิเดช 
โดยใชก้รอบแนวคิดของ Herzberg (1959, pp. 113-115) ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ 1) ปัจจยัจูงใจ 
ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน ความรับผดิชอบ ลกัษณะงาน การยอมรับนบัถือ และความเจริญกา้วหนา้         
2) ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงาน การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล เงินเดือนและส่ิงตอบแทน และสภาพการท างาน เป็นแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
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ประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามแนวคิดของ Likert (1961) โดยก าหนดค่าระดบัคะแนน 
ดงัน้ี 
 5  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  4  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
  3  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
  1  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั โดยไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี  
 1.  ศึกษาคน้ควา้เอกสาร งานวจิยั แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู จากต าราการบริหารทัว่ไป ประกอบกบัผลงานวจิยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาใช้สร้างเคร่ืองมือในหัวขอ้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู   
 2.  วเิคราะห์ขอ้มูลท่ีตอ้งการวจิยัโดยวิเคราะห์จากจุดประสงค ์กรอบความคิด การวจิยั
เพื่อเป็นแนวทางการสร้างแบบสอบถาม 
 3.  สร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมตามกรอบแนวคิดท่ีศึกษา ทั้งดา้นภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1   
 4.  ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน เสนอต่อประธานท่ีปรึกษางานนิพนธ์ เพื่อพิจารณา
ตรวจแกไ้ขเน้ือหา ความถูกตอ้ง ภาษา และความเหมาะสมของแบบสอบถาม 
 5.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ หาความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content  validity)  
ของแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนไปขอค าแนะน าจากผูท้รงคุณวฒิุพิจารณา
ตรวจสอบเคร่ืองมือวจิยัท่ีมีประสบการณ์ดา้นการบริหารการศึกษา ดา้นภาษาและดา้นการประเมิน 
จ านวน 3 คน เพื่อหาความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม และน ามาหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่ง
ขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์(Index of item objective  congruence: IOC) และพิจารณาความถูกตอ้ง  
ความชดัเจน  ความเหมาะสมและครอบคลุมเน้ือหาท่ีจะศึกษา โดยมีผูท้รงคุณวฒิุ ประกอบดว้ย 
  5.1  ดร.สมุทร  ช านาญ  หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
        คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 
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  5.2  ดร.สมชาย  อรุณธญัญา  อาจารยพ์ิเศษภาควชิาการบริหารการศึกษา 
        คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 
  5.3  ดร.สุกิจ  โพธ์ิศิริกุล  อาจารยพ์ิเศษภาควชิาการบริหารการศึกษา 
        คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 
 โดยก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี (สุวมิล  ติรกานนัท,์ 2549, หนา้ 139) 
 ใหค้ะแนนเท่ากบั +1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามถามนั้นมีความตรง/ สอดคลอ้งกบัเน้ือหา       
 ใหค้ะแนนเท่ากบั 0   เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นมีความตรง/ สอดคลอ้งกบัเน้ือหา
หรือไม่ 
 ใหค้ะแนนเท่ากบั  -   เม่ือแน่ใจวา่ค าถามถามนั้นไม่มีความตรง/ สอดคลอ้งกบัเน้ือหา 
 

IOC  = 
N

R
 

 

 IOC   แทน  ดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามท่ีสร้างข้ึน 
  R  แทน  ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ 
 N        แทน  จ านวนผูท้รงคุณวฒิุ 
 พิจารณาความเหมาะสมจากค่าเฉล่ียความคิดเห็นตั้งแต่ .50 ข้ึนไป  จึงถือวา่ขอ้ค าถามนั้น
วดัไดต้รงตามวตัถุประสงคห์รือตามเน้ือหานั้น แสดงวา่ ขอ้ค าถามนั้นใชไ้ดเ้ท่ากบั 1.00 
 6.  น าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากผูท้รงคุณวุฒิ มาพิจารณาปรับปรุงแกไ้ข แลว้น าเสนอ 
ขอค าแนะน าต่อประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ เพื่อพิจารณาปรับปรุงแกไ้ขเป็นขั้นตอน
สุดทา้ยก่อนน าไปทดลองใช ้
 7.  ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีมีความเท่ียงตรงและปรับปรุงแกไ้ขตามท่ีประธานท่ีปรึกษา
งานนิพนธ์  และผูท้รงคุณวุฒิเสนอไว ้ไปทดลองใช ้(Try out) กบัครูในโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน  30 คน แลว้น ามาหาอ านาจ
จ าแนก (Discrimination power) รายขอ้   
  7.1  การหาค่าอ านาจจ าแนก ไดค้่าอ านาจจ าแนกรายขอ้โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) ระหวา่งคะแนนรวม
รายขอ้กบัคะแนนรวม (Item-total correlation) โดยเลือกขอ้ท่ีมีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ .20 ข้ึนไป 
(ไพรัตน์  วงษ์นาม, 2544, หน้า 314) ผลปรากฏว่า แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี  
เขต 1 ไดค้่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .39-.65 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
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โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 
ไดค้่าอ านาจจ าแนกอยูร่ะหวา่ง .38-.63 และปัจจยัค ้าจุน ไดค้่าอ านาจจ าแนกอยูร่ะหวา่ง .36-.64 
  7.2  การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha  
coefficient) ของ Cronbach (1990, pp. 202-204) ผลปรากฏว่า แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ทั้งฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .89 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
การปฏิบติังานของครู โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี  
เขต 1 ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ ทั้งฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .91 และปัจจยัค ้าจุน ทั้งฉบบัมีค่า 
ความเช่ือมัน่เท่ากบั .87 
 8.  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) และมีความสมบูรณ์
ไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาต่อไป  
 

วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  ขอหนงัสือจากภาควชิาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา  
ถึงผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 เพื่อขออนุญาตใช้
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลกบัจากสถานศึกษาท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมาย  
 2.  ขอหนงัสือจากผูอ้  านวยการโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 เพื่อน าส่งกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 145 ฉบบั   
 3.  ผูว้จิยัแจกและเก็บแบบสอบถามดว้ยตนเอง โดยเก็บแบบสอบถามไดท้ั้งส้ิน  
145 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100  
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative data)  มาวเิคราะห์
ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป และเพื่อใหก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลตรงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัท่ีศึกษา  
ผูว้จิยัไดใ้ชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 1.  เม่ือไดรั้บแบบสอบถามคืนมาแลว้ ผูว้จิยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
แต่ละฉบบั 
 2.  น าแบบสอบถามทั้งหมดท าการใหค้ะแนนตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไวใ้นแต่ละตอน 
เพื่อน าคะแนนไปท าการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
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  2.1  ขอ้มูลจากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  
วเิคราะห์ขอ้มูล ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดบั 
ของ Likert (1961) ก าหนดค่าระดบัคะแนนไวด้งัน้ี  
  5  หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  4  หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัมาก 
  3  หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง  
  2  หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบันอ้ย 
  1  หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  การแปลความหมายของคะแนนผูว้จิยัไดมี้การก าหนดเกณฑส์ าหรับการวดัระดบั
ความคิดเห็น โดยการใชค้่าเฉล่ียของคะแนนเป็นตวัช้ีวดั ซ่ึงแปลความหมายของคะแนนได ้ดงัน้ี 
(บุญชม  ศรีสะอาด, 2556, หนา้ 121) ดงัน้ี 
  คะแนนเฉล่ีย  4.51-5.00  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉล่ีย  3.51-4.49  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมอยูใ่นระดบัมาก 
  คะแนนเฉล่ีย  2.51-3.49  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ีย  1.51-2.49  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมอยูใ่นระดบันอ้ย 
  คะแนนเฉล่ีย  1.00-1.50  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  2.2  ขอ้มูลจากแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียน
สฤษดิเดช  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 วเิคราะห์ขอ้มูล ลกัษณะ
ของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดบั ของ Likert (1961) 
ก าหนดค่าระดบัคะแนนไวด้งัน้ี  
  5  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
   4  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
   3 หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   2  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย 
   1  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  การแปลความหมายของคะแนนผูว้จิยัไดมี้การก าหนดเกณฑส์ าหรับการวดัระดบั
ความคิดเห็น โดยการใชค้่าเฉล่ียของคะแนนเป็นตวัช้ีวดั ซ่ึงแปลความหมายของคะแนนไดด้งัน้ี 
(บุญชม  ศรีสะอาด, 2556, หนา้ 121) ดงัน้ี 
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  คะแนนเฉล่ีย  4.51-5.00  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉล่ีย  3.51-4.49  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
  คะแนนเฉล่ีย  2.51-3.49  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ีย  1.51-2.49  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
  คะแนนเฉล่ีย  1.00-1.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  ส าหรับการแปลความหมายของคะแนนความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ผูว้ิจยัใช้เกณฑ์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’s product moment correlation) และใชเ้กณฑก์ารแปลผลของพวงรัตน์ ทวรัีตน์ (2550, 
หนา้ 144) ดงัน้ี      
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.81-1.00  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.61-0.80  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งสูง 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.41-0.60  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.21-0.40  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งต ่า 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.01-0.20  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัต ่า 
 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 1.  วเิคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนสฤษดิเดช 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ผูว้จิยัใชส้ถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์
โดยการหาคะแนนเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  
 2.  วเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ผูว้จิยัใชส้ถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์โดยการหา 
คะแนนเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  
 3.  วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product 
moment correlation coefficient)  
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บทที ่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ผูว้จิยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 1.  สัญลกัษณ์ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 2.  ล าดบัขั้นตอนการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3.  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการเสนอผลการวเิคราะห์ ผูว้จิยัจึงไดก้ าหนดสัญลกัษณ์
ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ 
 X  แทน    ค่าเฉล่ีย 
 SD แทน    ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 r  แทน    สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
 p  แทน    ค่าความน่าจะเป็น 
 X  แทน    ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
 X1  แทน    ดา้นการสร้างบารมี 
 X2  แทน    ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 X3  แทน    ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 
 X4  แทน    ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 Y  แทน    แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู (ปัจจยัจูงใจ) 
 Y1  แทน    ดา้นความส าเร็จของงาน 
 Y2  แทน    ดา้นการยอมรับนบัถือ 
 Y3  แทน    ดา้นลกัษณะงาน 
 Y4  แทน    ดา้นความรับผดิชอบ 
 Y5  แทน    ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 
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 Z  แทน    แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู (ปัจจยัค ้าจุน) 
 Z1  แทน    ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
 Z2  แทน    ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 Z3  แทน    ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 Z4  แทน    ดา้นเงินเดือนและส่ิงตอบแทน 
 Z5  แทน    ดา้นสภาพการท างาน 
 **  แทน    ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

ล าดับขั้นตอนการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล แบ่งเป็น  
3 ขั้นตอนตามล าดบั ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียน
สฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1    
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1   
 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียน
สฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดงัปรากฏในตารางท่ี 2-6 
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ตารางท่ี  2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
   ของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
   ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายดา้น 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  ดา้นการสร้างบารมี 
2.  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
3.  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 
4.  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

3.62 
3.60 
3.64 
3.61 

0.69 
0.70 
0.66 
0.71 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

2 
4 
1 
3 

รวม 3.62 0.66 มาก  
 
 จากตารางท่ี 2 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียน     
สฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายดา้น 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้การใช้
ปัญญา ดา้นการสร้างบารมี ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
   ของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
   ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นการสร้างบารมี 
 

ด้านการสร้างบารมี 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  ผูบ้ริหารประพฤติตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อผูอ่ื้น สามารถ 
     เป็นตวัแทนใหก้บัคณะครูในโรงเรียน 
2.  ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีวสิัยทศัน์และมี 
     ความสามารถในการถ่ายทอดวสิัยทศัน์ไปยงัผูร่้วมงาน 
3.  ผูบ้ริหารเนน้ย  ้าใหผู้ร่้วมงานเกิดจิตส านึกในการทุ่มเท 
     ต่อการปฏิบติัภารกิจร่วมกนั 

3.65 
 

3.57 
 

3.67 
 

0.80 
 

0.81 
 

0.79 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

3 
 

5 
 

1 
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ตารางท่ี  3 (ต่อ) 
 

ด้านการสร้างบารมี 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

4.  ผูบ้ริหารประพฤติปฏิบติัตนเพื่อเป็นแบบอยา่งท่ีดีเป็นท่ีเคารพ 
     นบัถือของผูร่้วมงาน 
5.  ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถ สร้างความมัน่ใจใหก้บั 
     ผูร่้วมงานวา่จะเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ได ้
6.  ผูบ้ริหารใจกวา้ง ยอมรับฟังความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะ 
     จากผูร่้วมงาน เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาสถานศึกษา 

3.55 
 

3.62 
 

3.66 

0.81 
 

0.85 
 

0.78 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

6 
 

4 
 

2 

รวม 3.62 0.69 มาก  
 
 จากตารางท่ี 3 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียน 
สฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ด้านการสร้างบารมี 
โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารเนน้ย  ้าใหผู้ร่้วมงานเกิดจิตส านึกในการทุ่มเทต่อการปฏิบติัภารกิจร่วมกนั ผูบ้ริหาร
ใจกวา้ง  ยอมรับฟังความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะจากผูร่้วมงาน เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันา
สถานศึกษา ผูบ้ริหารประพฤติตนให้เป็นประโยชน์ต่อผูอ่ื้น สามารถเป็นตวัแทนให้กบัคณะครู 
ในโรงเรียน ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารประพฤติปฏิบติัตนเพื่อเป็นแบบอยา่ง
ท่ีดีเป็นท่ีเคารพนบัถือของผูร่้วมงาน 
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ตารางท่ี  4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
   ของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
   ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความสนใจคน้หาวธีิการใหม่ ๆ  
     ของการท างานให้เกิดความส าเร็จ 
2.  ผูบ้ริหารมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ  
     และมีเป้าหมายในการท างานอยา่งชดัเจน 
3.  ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจผูร่้วมงานในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 
     และสม ่าเสมอ 
4.  ผูบ้ริหารแสดงใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ 
     ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จตามท่ีก าหนด 
5.  ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงาน ท างานกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งมี 
     ประสิทธิภาพ 
6.  ผูบ้ริหารแสดงความเช่ือมัน่ในตวัผูร่้วมงาน วา่จะสามารถ 
     ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ 

3.58 
 

3.55 
 

3.57 
 

3.53 
 

3.68 
 

3.65 

0.78 
 

0.81 
 

0.80 
 

0.79 
 

0.81 
 

0.85 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

3 
 

5 
 

4 
 

6 
 

1 
 

2 

รวม 3.60 0.70 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียน 
สฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก 
ได้แก่ ผูบ้ริหารกระตุน้ให้ผูร่้วมงาน ท างานกนัเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารแสดง 
ความเช่ือมัน่ในตวัผูร่้วมงาน วา่จะสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ ผูบ้ริหารท าให้
ผูร่้วมงานเกิดความสนใจคน้หาวธีิการใหม่ ๆ ของการท างานใหเ้กิดความส าเร็จ ตามล าดบั ส่วนขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารแสดงให้ผูร่้วมงานเห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะท างาน 
ใหส้ าเร็จตามท่ีก าหนด 
 
 



69 

ตารางท่ี  5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
   ของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
   ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 
 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดระบบความคิด 
     ในการเรียนรู้วธีิการแกปั้ญหา 
2.  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีบทบาทเป็นผูป้ระสานงาน   
     วเิคราะห์ สังเคราะห์ความคิดเห็นต่าง ๆ เพื่อให้เกิด 
     ความเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน 
3.  ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจท่ีจะปรับปรุง เปล่ียนแปลง ยทุธวธีิ 
     การท างานแบบวฒันธรรมเดิม ๆ ใหดี้ข้ึน 
4.  ผูบ้ริหารสามารถใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี 
     ประสิทธิภาพ 
5.  ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น 
     และตดัสินใจในการหาวธีิการใหม่ ๆ ในการท างานใหเ้กิด 
     ความส าเร็จ 

3.68 
 

3.59 
 
 

3.67 
 

3.62 
 

3.64 

0.81 
 

0.86 
 
 

0.82 
 

0.81 
 

0.83 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

1 
 

5 
 
 

2 
 

4 
 

3 

รวม 3.64 0.66 มาก  
 
 จากตารางท่ี 5 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียน 
สฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นการกระตุน้การใช้
ปัญญา โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 
สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดระบบความคิดในการเรียนรู้วธีิการ
แกปั้ญหา ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจท่ีจะปรับปรุง เปล่ียนแปลง ยทุธวธีิการท างานแบบวฒันธรรมเดิม ๆ 
ใหดี้ข้ึน ผูบ้ริหารกระตุน้ให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและตดัสินใจในการหาวธีิการ
ใหม่ ๆ ในการท างานให้เกิดความส าเร็จ ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหาร
ส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีบทบาทเป็นผูป้ระสานงาน วเิคราะห์ สังเคราะห์ความคิดเห็นต่าง ๆ เพื่อให้
เกิดความเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี  6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
   ของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
   ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจต่อผูร่้วมงานท่ีมีปัญหา และไม่ไดรั้บ 
     ความสนใจหรือไวว้างใจจากผูร่้วมงานเท่าท่ีควร 
2.  ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่าง 
     ระหวา่งบุคคลทั้งในดา้นความตอ้งการ ความสามารถและ 
     ความปรารถนา 
3.  ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราวและความคิดเห็นของผูร่้วมงาน 
     อยา่งตั้งใจดว้ยความเตม็ใจ 
4.  ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้ของ 
     ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคลดว้ยความจริงใจ 
5.  ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหค้รูรับผดิชอบอยา่งทัว่ถึง 
     โดยค านึงถึงความแตกต่างของศกัยภาพแต่ละบุคคล 

3.66 
 

3.62 
 
 

3.64 
 

3.57 
 

3.58 

0.86 
 

0.76 
 
 

0.81 
 

0.77 
 

0.78 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

1 
 

3 
 
 

2 
 

5 
 

4 

รวม 3.61 0.71 มาก  
 
 จากตารางท่ี 6 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียน 
สฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ด้านการค านึงถึง 
ความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก 
มากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจต่อผูร่้วมงานท่ีมีปัญหา และไม่ไดรั้บ
ความสนใจหรือไวว้างใจจากผูร่้วมงานเท่าท่ีควร ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราวและความคิดเห็นของ
ผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจดว้ยความเตม็ใจ ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่ง
บุคคลทั้งในดา้นความตอ้งการ ความสามารถและความปรารถนา ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย 
นอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้ของผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล
ดว้ยความจริงใจ 
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 ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดงัปรากฏในตารางท่ี 7-18 
 
ตารางท่ี 7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ปัจจยัจูงใจ 
โดยรวมและรายดา้น 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ปัจจัยจูงใจ 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  ดา้นความส าเร็จของงาน 
2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
3.  ดา้นลกัษณะงาน 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
5.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 

3.57 
3.61 
3.55 
3.59 
3.57 

0.73 
0.70 
0.71 
0.69 
0.68 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

4 
1 
5 
2 
3 

รวม 3.58 0.68 มาก  
 
 จากตารางท่ี 7 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 (ปัจจยัจูงใจ) โดยรวมและรายด้านมีค่าเฉล่ีย 
อยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการยอมรับนบัถือ  
ด้านความรับผิดชอบ ดา้นความเจริญกา้วหน้า ดา้นความส าเร็จของงาน และดา้นลกัษณะงาน 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
   โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 
   ดา้นความส าเร็จของงาน 
 

ด้านความส าเร็จของงาน 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  ครูปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความทุ่มเทและสามารถ 
     ท าไดส้ าเร็จ 
2.  ครูใชก้ารตั้งมาตรฐานความส าเร็จท่ีเป็นเลิศเพื่อกระตุน้ 
     การท างาน 
3.  ครูสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในการท างานไดส้ าเร็จ 
     ลุล่วง 
4.  ครูคาดหวงัเสมอวา่ผลส าเร็จของงานแสดงถึงความสามารถ  
     ความพยายาม ความมุ่งมัน่ในการท างานของครู 
5.  ครูไดรั้บความช่วยเหลือและร่วมมือในการปฏิบติังาน 
     จากเพื่อนร่วมงาน 
6.  ครูรู้สึกพึงพอใจและภาคภูมิใจในความส าเร็จของงาน 

3.55 
 

3.54 
 

3.53 
 

3.60 
 

3.62 
 

3.57 

0.80 
 

0.79 
 

0.81 
 

0.79 
 

0.80 
 

0.78 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

4 
 

5 
 

6 
 

2 
 

1 
 

3 
รวม 3.57 0.73 มาก  

 
 จากตารางท่ี 8 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ด้านความส าเร็จของงาน โดยรวมและรายขอ้ 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ครูไดรั้บ
ความช่วยเหลือและร่วมมือในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน ครูคาดหวงัเสมอวา่ผลส าเร็จของ
งานแสดงถึงความสามารถ ความพยายาม ความมุ่งมัน่ในการท างานของครู ครูรู้สึกพึงพอใจและ
ภาคภูมิใจในความส าเร็จของงาน ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ครูสามารถแกปั้ญหา
ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในการท างานไดส้ าเร็จลุล่วง 
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ตารางท่ี  9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
   โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  
   ดา้นการยอมรับนบัถือ 
 

ด้านการยอมรับนับถือ 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  ครูไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน 
2.  การไดรั้บค าช่ืนชม ยกยอ่ง แสดงความยนิดีท าใหค้รูเกิด 
     ก าลงัใจท่ีจะท างานอยา่งไม่ยอ่ทอ้ 
3.  ครูไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน 
4.  ครูพยายามท่ีจะท างานใหป้ระสบผลส าเร็จเพื่อสร้าง 
     ความเช่ือมัน่ และความไวว้างใจในตวัครู 
5.  การยอมรับผลส าเร็จจากการท างานจะช่วยใหค้รูไดรั้บ 
     การยอมรับส่งเสริม สนบัสนุนจากคนอ่ืน 
6.  ครูรู้สึกวา่อาชีพครูมีเกียรติ น่าภาคภูมิใจและเป็นท่ียอมรับ 
     ของสังคม 

3.62 
3.59 

 
3.64 
3.63 

 
3.60 

 
3.61 

0.71 
0.80 

 
0.77 
0.79 

 
0.77 

 
0.80 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

3 
6 
 

1 
2 
 

5 
 

4 

รวม 3.61 0.70 มาก  
 
 จากตารางท่ี 9 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นการยอมรับนบัถือ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ครูไดรั้บการยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน ครูพยายามท่ีจะท างานใหป้ระสบผลส าเร็จเพื่อสร้างความเช่ือมัน่ 
และความไวว้างใจในตวัครู ครูไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน ตามล าดบั 
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ การไดรั้บค าช่ืนชม ยกยอ่ง แสดงความยินดีท าให้ครูเกิดก าลงัใจ 
ท่ีจะท างานอยา่งไม่ยอ่ทอ้ 
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ตารางท่ี  10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
     โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  
     ดา้นลกัษณะงาน 
 

ด้านลกัษณะงาน 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  ครูไดมี้ความพึงพอใจต่อภาระงานต่าง ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
2.  งานท่ีครูปฏิบติัอยูท่า้ทายและส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิม 
     สร้างสรรค ์
3.  งานท่ีครูปฏิบติัอยูส่อดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถของครู 
4.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพครู 
     ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
5.  บุคลากรในหน่วยงานมีความเหมาะสมกบัสภาพและ 
     ปริมาณงาน 
6.  งานท่ีครูปฏิบติัมีขั้นตอน วธีิการ และเป้าหมายท่ีชดัเจน 

3.55 
3.56 

 
3.57 
3.52 

 
3.59 

 
3.51 

0.76 
0.78 

 
0.83 
0.82 

 
0.77 

 
0.80 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

4 
3 
 

2 
5 
 

1 
 

6 
รวม 3.55 0.70 มาก  

 
 จากตารางท่ี 10 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ด้านลกัษณะงาน โดยรวมและรายขอ้ 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากร
ในหน่วยงานมีความเหมาะสมกบัสภาพและปริมาณงาน งานท่ีครูปฏิบติัอยู่สอดคล้องกบัความรู้
ความสามารถของครู งานท่ีครูปฏิบติัอยูท่า้ทายและส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ตามล าดบั 
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ งานท่ีครูปฏิบติัมีขั้นตอน วธีิการ และเป้าหมายท่ีชดัเจน 
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ตารางท่ี  11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
     โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  
     ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ด้านความรับผดิชอบ 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  ครูมีความอดทน ขยนัหมัน่เพียร ซ่ือสัตย ์เสียสละต่อหนา้ท่ี 
     ท่ีรับผดิชอบ 
2.  ครูสละเวลา ทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการท างานอยา่งไม่เห็น 
     แก่ความเหน่ือยยาก 
3.  ครูมีความรู้สึกท่ีดีต่อลกัษณะของงานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 
4.  ครูปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุผลตาม 
     เป้าหมาย แมว้า่จะพบปัญหา 
5.  เม่ือพบอุปสรรคในการท างานครูพยายามแกปั้ญหา 
     โดยไม่ละทิ้งงาน 
6.  ครูสามารถท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามระยะเวลา 
     ท่ีก าหนดไดโ้ดยไม่ตอ้งอาศยัการควบคุม ก ากบั ติดตาม 

3.59 
 

3.57 
 

3.51 
3.64 
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3.62 
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0.80 
0.78 
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รวม 3.59 0.69 มาก  
 
 จากตารางท่ี 11 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นความรับผิดชอบ โดยรวมและ
รายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
ครูปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมาย แมว้า่จะพบปัญหา ครูสามารถ
ท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนดได ้โดยไม่ตอ้งอาศยัการควบคุม ก ากบั ติดตาม 
เม่ือพบอุปสรรคในการท างานครูพยายามแกปั้ญหาโดยไม่ละทิ้งงาน ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด คือ ครูมีความรู้สึกท่ีดีต่อลกัษณะของงานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
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ตารางท่ี  12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
     โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  
     ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 
 

ด้านความเจริญก้าวหน้า 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  ครูไดรั้บการส่งเสริมพฒันา เพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ  
     ทกัษะ ประสบการณ์ท่ีจะช่วยใหเ้จริญกา้วหนา้ 
2.  งานท่ีครูปฏิบติัส่งเสริมใหค้รูไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
     หนา้ท่ีการงาน 
3.  ผูบ้งัคบับญัชาให้โอกาสในการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน 
     เพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถและสายงาน 
4.  โรงเรียนมีการมอบรางวลัแก่ครูผูป้ฏิบติังานไดดี้เพื่อเป็น 
     ขวญัก าลงัใจ 

3.57 
 

3.60 
 

3.58 
 

3.53 

0.77 
 

0.75 
 

0.78 
 

0.80 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
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1 
 

2 
 

4 

รวม 3.57 0.68 มาก  
 
 จากตารางท่ี 12 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นความเจริญกา้วหน้า โดยรวมและ 
รายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
งานท่ีครูปฏิบติัส่งเสริมให้ครูได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ผูบ้งัคบับญัชา 
ใหโ้อกาสในการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถและสายงาน ครูไดรั้บ
การส่งเสริมพฒันา เพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ท่ีจะช่วยใหเ้จริญกา้วหนา้ 
ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ โรงเรียนมีการมอบรางวลัแก่ครูผูป้ฏิบติังานได้ดี 
เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจ 
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ตารางท่ี  13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
     โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  
     ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้น 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ปัจจัยค า้จุน 

n = 145 
ระดับ อนัดับ 

( X ) SD 
1.  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
3.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
4.  ดา้นเงินเดือน และส่ิงตอบแทน 
5.  ดา้นสภาพการท างาน 

3.56 
3.59 
3.61 
3.62 
3.61 

0.73 
0.72 
0.62 
0.67 
0.68 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

5 
4 
2 
1 
3 

รวม 3.60 0.68 มาก  
 
 จากตารางท่ี 13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 (ปัจจยัค ้าจุน) โดยรวมและรายดา้น 
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ดา้นเงินเดือนและ
ส่ิงแวดลอ้ม ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
และดา้นนโยบายและการบริหารงาน ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
     โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  
     ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของผูบ้ริหารโรงเรียน 
2.  ผูบ้ริหารโรงเรียนบริหารงานไดต้รงกบันโยบายของโรงเรียน 
3.  ครูเห็นดว้ยกบัการก าหนดแผนงาน โครงการตามระยะเวลา 
     ท่ีก าหนด 

3.54 
3.59 
3.55 

 

0.79 
0.76 
0.80 

 

มาก 
มาก 
มาก 

 

5 
2 
4 
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ตารางท่ี  14 (ต่อ) 
 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

4.  ครูคิดวา่การโยกยา้ยสับเปล่ียนต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม  
     มีผลต่อการปฏิบติังาน 
5.  การก าหนดนโยบายท่ีชดัเจน มีผลต่อการปฏิบติังาน 
6.  ครูคิดวา่นโยบายในการติดตามผลการปฏิบติังานมีส่วนท าให ้
     เกิดการกระตุน้การท างานท่ีดี 

3.59 
 

3.51 
3.60 

0.77 
 

0.80 
0.79 

มาก 
 

มาก 
มาก 

3 
 

6 
1 

รวม 3.56 0.72 มาก  
 
 จากตารางท่ี 14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน โดยรวม
และรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย สามอนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ ครูคิดวา่นโยบายในการติดตามผลการปฏิบติังาน มีส่วนท าใหเ้กิดการกระตุน้การท างานท่ีดี 
ผูบ้ริหารโรงเรียนบริหารงานได้ตรงกบันโยบายของโรงเรียน ครูคิดว่าการโยกยา้ยสับเปล่ียน
ต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม มีผลต่อการปฏิบติังาน ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ  
การก าหนดนโยบายท่ีชดัเจน มีผลต่อการปฏิบติังาน 
 
ตารางท่ี  15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
     โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  
     ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  ครูมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม พฒันา เพื่อเพิ่มพนูทกัษะ 
     ความรู้ในการปฏิบติังาน 
2.  ครูมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน เน่ืองมาจาก 
     ผลงานของครู 
3.  การจดัใหมี้การก ากบั นิเทศ ติดตาม จะช่วยกระตุน้การท างาน 
     ของครู 

3.61 
 

3.53 
 

3.60 
 

0.80 
 

0.78 
 

0.79 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

3 
 

6 
 

4 
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ตารางท่ี  15 (ต่อ) 
 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

4.  การสอนงานขณะท่ีครูก าลงัปฏิบติัหนา้ท่ี จะช่วยใหค้รูท างาน 
     ไดร้วดเร็วข้ึน 
5.  ครูมีอิสระในการปฏิบติังานและสามารถเสนอความคิดเห็น 
     เก่ียวกบังานได ้
6.  ครูใหค้วามสนใจกบัผลการนิเทศติดตามมาปรับปรุงงาน 
     อยูเ่สมอ 

3.55 
 

3.65 
 

3.62 

0.80 
 

0.81 
 

0.79 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

5 
 

1 
 

2 

รวม 3.59 0.72 มาก  
 
 จากตารางท่ี 15 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวม
และรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย สามอนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ ครูมีอิสระในการปฏิบติังานและสามารถเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบังานได ้ครูใหค้วามสนใจ
กบัผลการนิเทศติดตามมาปรับปรุงงานอยูเ่สมอ ครูมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม พฒันา เพื่อเพิ่มพนู
ทกัษะความรู้ในการปฏิบติังาน ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ครูมีโอกาสกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน เน่ืองมาจากผลงานของครู 
 
ตารางท่ี  16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
     โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  
     ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  ครูไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน 
2.  เม่ือเกิดอุปสรรคในการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาช่วยแกไ้ข 
     ปัญหาใหก้บัครู 

3.58 
3.55 

 

0.78 
0.80 

 

มาก 
มาก 

 

3 
5 
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ตารางท่ี  16 (ต่อ) 
 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

3.  ครูจะหลีกเล่ียงการโตแ้ยง้กบัเพื่อนร่วมงานเพื่อสร้าง 
     สัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน 
4.  ครูใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 
5.  ครูมีความรู้สึกวา่ครูเป็นส่วนหน่ึงในโรงเรียน 
6.  สัมพนัธภาพอนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน มีส่วนส่งเสริมสนบัสนุน 
     การท างานท่ีดี 

3.57 
 

3.53 
3.65 
3.75 

0.79 
 

0.79 
0.85 
0.79 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

4 
 

6 
2 
1 

รวม 3.61 0.69 มาก  
 
 จากตารางท่ี 16 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยรวม
และรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย สามอนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพอนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน มีส่วนส่งเสริมสนบัสนุนการท างานท่ีดี ครูมีความรู้สึกวา่
ครูเป็นส่วนหน่ึงในโรงเรียน ครูไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน ตามล าดบั 
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ครูใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 
 
ตารางท่ี  17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
     โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  
     ดา้นเงินเดือนและส่ิงตอบแทน 
 

ด้านเงินเดือนและส่ิงตอบแทน 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  ครูไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
2.  เงินหรือส่ิงของท่ีใชเ้ป็นรางวลัตอบแทนในการท างาน 
     เป็นส่วนช่วยกระตุน้ในการท างาน 
3.  ครูไดรั้บค่าตอบแทน สวสัดิการ เป็นไปตามสิทธิท่ีจะไดรั้บ 

3.59 
3.67 

 
3.62 

0.86 
0.82 

 
0.81 

มาก 
มาก 

 
มาก 

4 
2 
 

3 
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ตารางท่ี  17 (ต่อ) 
 

ด้านเงินเดือนและส่ิงตอบแทน 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

4.  ครูตอ้งการไดรั้บค าช่ืนชม ยกยอ่ง ชมเชย หรือเกียรติบตัร 
     เพื่อเป็นแรงกระตุน้ในการท างาน 
5.  การไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ อยา่งเป็นธรรม  
     จะท าใหค้รูปฏิบติังานอยา่งทุ่มเท 
6.  การท างานท่ีไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เป็นความปรารถนา 
     ของครู 

3.68 
 

3.58 
 

3.55 

0.82 
 

0.78 
 

0.80 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

1 
 

5 
 

6 

รวม 3.62 0.67 มาก  
 
 จากตารางท่ี 17 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นเงินเดือนและส่ิงตอบแทน โดยรวม
และรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย สามอนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ ครูตอ้งการไดรั้บค าช่ืนชม ยกยอ่ง ชมเชย หรือเกียรติบตัรเพื่อเป็นแรงกระตุน้ในการท างาน 
เงินหรือส่ิงของท่ีใชเ้ป็นรางวลัตอบแทนในการท างาน เป็นส่วนช่วยกระตุน้ในการท างาน ครูไดรั้บ
ค่าตอบแทน สวสัดิการ เป็นไปตามสิทธิท่ีจะได้รับ ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ 
การท างานท่ีไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เป็นความปรารถนาของครู 
 
ตารางท่ี  18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
     โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  
     ดา้นสภาพการท างาน 
 

ด้านสภาพการท างาน 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

1.  โรงเรียนของครูมีสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศ และอาคารเรียน 
     ท่ีดี มีความเหมาะสม 
2.  โรงเรียนของครูมีวสัดุ อุปกรณ์ ท่ีเพียงพอและเหมาะสมต่อ 
     การใชง้าน 

3.64 
 

3.60 
 

0.79 
 

0.78 
 

มาก 
 

มาก 
 

1 
 

3 
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ตารางท่ี  18 (ต่อ) 
 

ด้านสภาพการท างาน 
n = 145 

ระดับ อนัดับ 
( X ) SD 

3.  การท างานท่ีเป็นระเบียบ สะอาด สวยงาม ปลอดภยั  
     จะช่วยกระตุน้ความตอ้งการในการท างานของครู 
4.  สวสัดิการผลประโยชน์เก้ือกลู และส่ิงอ านวยความสะดวก 
     ต่าง ๆ ส่งผลต่อความส าเร็จในงาน 
5.  โรงเรียนของครูมีการจดัสัดส่วนจ านวนงานกบับุคลากร 
     ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.62 
 

3.57 
 

3.60 

0.76 
 

0.77 
 

0.75 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

4 
 

5 
 

2 

รวม 3.61 0.68 มาก  
 
 จากตารางท่ี 18 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นสภาพการท างาน โดยรวมและรายขอ้
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ โรงเรียน
ของครูมีสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศ และอาคารเรียนท่ีดีมีความเหมาะสม โรงเรียนของครูมีการจดั
สัดส่วนจ านวนงานกบับุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม โรงเรียนของครูมีวสัดุ อุปกรณ์ ท่ีเพียงพอและ
เหมาะสมต่อการใชง้าน ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ สวสัดิการผลประโยชน์เก้ือกลู 
และส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ส่งผลต่อความส าเร็จในงาน 
 
 ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดงัปรากฏในตารางท่ี 19-20 
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ตารางท่ี  19  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
     กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
     การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ปัจจยัจูงใจ 
 

ภาวะผู้น า 
การเปลีย่นแปลง 

(X) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยจูงใจ) (Y) 
(n = 145) 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y 

r p r p r p r p r p r p 
X1 

X2 

X3 

X4 

0.95** 
0.96** 
0.92** 
0.89** 

0.00 
0.00 
0.00 
0.00 

0.81** 
0.85** 
0.87** 
0.94** 

0.00 
0.00 
0.00 
0.00 

0.93** 
0.94** 
0.91** 
0.89** 

0.00 
0.00 
0.00 
0.00 

0.92** 
0.95** 
0.91** 
0.93** 

0.00 
0.00 
0.00 
0.00 

0.95** 
0.96** 
0.94** 
0.93** 

0.00 
0.00 
0.00 
0.00 

0.92** 
0.95** 
0.93** 
0.94** 

0.00 
0.00 
0.00 
0.00 

รวม 0.97** 0.00 0.90** 0.00 0.94** 0.00 0.95** 0.00 0.96** 0.00 0.96** 0.00 

**p < .01 
 
 จากตารางท่ี 19 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงมาก อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณารายดา้นเรียงล าดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ไดแ้ก่ ดา้นการสร้าง 
แรงบนัดาลใจ (X2) ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา (X3) 
และดา้นการสร้างบารมี (X1) ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

71 
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ตารางท่ี  20  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
     กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
     การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ปัจจยัค ้าจุน 
 

ภาวะผู้น า 
การเปลีย่นแปลง 

(X) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยค ้าจุน) (Z) 
(n = 145) 

Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z 

r p r p r p r p r p r p 
X1 

X2 

X3 

X4 

0.92** 
0.93** 
0.89** 
0.85** 

0.00 
0.00 
0.00 
0.00 

0.92** 
0.96** 
0.91** 
0.92** 

0.00 
0.00 
0.00 
0.00 

0.94** 
0.95** 
0.93** 
0.89** 

0.00 
0.00 
0.00 
0.00 

0.84** 
0.92** 
0.93** 
0.96** 

0.00 
0.00 
0.00 
0.00 

0.93** 
0.94** 
0.92** 
0.95** 

0.00 
0.00 
0.00 
0.00 

0.88** 
0.92** 
0.95** 
0.93** 

0.00 
0.00 
0.00 
0.00 

รวม 0.93** 0.00 0.94** 0.00 0.97** 0.00 0.95** 0.00 0.96** 0.00 0.95** 0.00 

**p < .01 
 
 จากตารางท่ี 20 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงมาก อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณารายดา้น เรียงล าดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้
การใชปั้ญญา (X3) ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) 
และดา้นการสร้างบารมี (X1) ตามล าดบั 
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บทที ่ 5 
สรุปผล  อภปิรายผล  และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล
ไดแ้ก่ แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั จ  านวน 79 ขอ้ แบ่งเป็น  
2 ตอน ไดแ้ก่ ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
จ านวน 22 ขอ้ มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง .39-.65 และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .89 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู จ านวน 57 ขอ้ แบ่งเป็นปัจจยัจูงใจ 
จ านวน 28 ขอ้ มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง .38-.63 และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .91 
ปัจจยัค ้าจุน จ านวน 29 ขอ้ มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง .36-.64 และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั
เท่ากบั .87 กลุ่มตวัอยา่งเป็นครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 จ านวน 145 คน สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
product moment correlation coefficient) 
 

สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี สรุปสาระส าคญัไดด้งัน้ี 
 1.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายด้านมีค่าเฉล่ียอยู่ใน 
ระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ด้านการกระตุน้การใช้ปัญญา  
ด้านการสร้างบารมี ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  
ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
  1.1  ดา้นการสร้างบารมี โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย สามอนัดบัแรก ได้แก่ ผูบ้ริหารเน้นย  ้าให้ผูร่้วมงานเกิดจิตส านึก 
ในการทุ่มเทต่อการปฏิบติัภารกิจร่วมกนั ผูบ้ริหารใจกวา้ง  ยอมรับฟังความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะ
จากผูร่้วมงาน เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาสถานศึกษา ผูบ้ริหารประพฤติตนใหเ้ป็นประโยชน์ 
ต่อผูอ่ื้น สามารถเป็นตวัแทนใหก้บัคณะครูในโรงเรียน ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  
ผูบ้ริหารประพฤติปฏิบติัตนเพื่อเป็นแบบอยา่งท่ีดีเป็นท่ีเคารพนบัถือของผูร่้วมงาน 
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  1.2  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย สามอนัดบัแรก ได้แก่ ผูบ้ริหารกระตุน้ให้ผูร่้วมงาน  
ท างานกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารแสดงความเช่ือมัน่ในตวัผูร่้วมงานวา่จะสามารถ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความสนใจคน้หาวิธีการใหม่ ๆ 
ของการท างานให้เกิดความส าเร็จ ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารแสดง 
ใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะท างานให้ส าเร็จตามท่ีก าหนด 
  1.3  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
เกิดระบบความคิดในการเรียนรู้วธีิการแกปั้ญหา ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจท่ีจะปรับปรุง เปล่ียนแปลง  
ยุทธวิธีการท างานแบบวฒันธรรมเดิม ๆ ให้ดีข้ึน ผูบ้ริหารกระตุน้ให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมแสดง
ความคิดเห็นและตดัสินใจในการหาวิธีการใหม่ ๆ ในการท างานให้เกิดความส าเร็จ ตามล าดบั  
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร่้วมงานมีบทบาทเป็นผูป้ระสานงาน  
วเิคราะห์ สังเคราะห์ความคิดเห็นต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิดความเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน 
  1.4  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่น 
ระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจ
ต่อผูร่้วมงานท่ีมีปัญหา และไม่ได้รับความสนใจหรือไวว้างใจจากผูร่้วมงานเท่าท่ีควร ผูบ้ริหาร 
รับฟังเร่ืองราวและความคิดเห็นของผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจ ดว้ยความเตม็ใจ ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงาน
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลทั้งในดา้นความตอ้งการ ความสามารถและความปรารถนา 
ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้
ของผูร่้วมงานเป็นรายบุคคลดว้ยความจริงใจ 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ  
ด้านความเจริญกา้วหน้า ด้านความส าเร็จของงาน และด้านลกัษณะงาน ตามล าดบั เม่ือพิจารณา 
รายดา้น พบวา่ 
  2.1  ดา้นความส าเร็จของงาน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ครูไดรั้บความช่วยเหลือและร่วมมือ
ในการปฏิบติังานจากเพื่อร่วมงาน ครูคาดหวงัเสมอว่าผลส าเร็จของงานแสดงถึงความสามารถ 
ความพยายาม ความมุ่งมัน่ในการท างานของครู ครูรู้สึกพึงพอใจและภาคภูมิใจในความส าเร็จ  
ของงาน ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ครูสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
ในการท างานไดส้ าเร็จลุล่วง 
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  2.2  ดา้นการยอมรับนบัถือ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย สามอนัดบัแรก ได้แก่ ครูไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
ในการปฏิบติังาน ครูพยายามท่ีจะท างานให้ประสบผลส าเร็จเพื่อสร้างความเช่ือมัน่และ 
ความไวว้างใจในตวัครู ครูได้รับการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน ตามล าดบั  
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ การไดรั้บค าช่ืนชม ยกยอ่ง แสดงความยนิดีท าใหค้รูเกิดก าลงัใจ 
ท่ีจะท างานอยา่งไม่ยอ่ทอ้ 
  2.3  ดา้นลกัษณะงาน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรในหน่วยงานมีความเหมาะสมกบัสภาพ
และปริมาณงาน งานท่ีครูปฏิบติัอยูส่อดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถของครู งานท่ีครูปฏิบติัอยู ่
ทา้ทายและส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  
งานท่ีครูปฏิบติัมีขั้นตอน วธีิการ และเป้าหมายท่ีชดัเจน 
  2.4  ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย สามอนัดบัแรก ได้แก่ ครูปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้
บรรลุผลตามเป้าหมาย แมว้า่จะพบปัญหา ครูสามารถท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามระยะเวลา 
ท่ีก าหนดไดโ้ดยไม่ตอ้งอาศยัการควบคุม ก ากบัติดตาม เม่ือพบอุปสรรคในการท างานครูพยายาม
แก้ปัญหาโดยไม่ละทิ้งงาน ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ครูมีความรู้สึกท่ีดีต่อ
ลกัษณะของงานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
  2.5  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ งานท่ีครูปฏิบติัส่งเสริมใหค้รูไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาสในการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน
เพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถและสายงาน ครูไดรั้บการส่งเสริมพฒันา เพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ ประสบการณ์ท่ีจะช่วยใหเ้จริญกา้วหนา้ ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ โรงเรียน
มีการมอบรางวลัแก่ครูผูป้ฏิบติังานไดดี้เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจ 
 3.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและส่ิงแวดลอ้ม ดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล ดา้นสภาพการท างาน ด้านการปกครองบงัคบับญัชา และด้านนโยบายและ 
การบริหารงาน ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
  3.1  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ครูคิดวา่นโยบายในการติดตามผล
การปฏิบติังาน มีส่วนท าให้เกิดการกระตุน้การท างานท่ีดี ผูบ้ริหารโรงเรียนบริหารงานไดต้รงกบั
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นโยบายของโรงเรียน ครูคิดวา่การโยกยา้ยสับเปล่ียนต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม มีผลต่อการปฏิบติังาน 
ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ การก าหนดนโยบายท่ีชดัเจน มีผลต่อการปฏิบติังาน 
  3.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ครูมีอิสระในการปฏิบติังานและ
สามารถเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบังานได ้ครูใหค้วามสนใจกบัผลการนิเทศติดตามมาปรับปรุงงาน
อยูเ่สมอ ครูมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม พฒันา เพื่อเพิ่มพูนทกัษะความรู้ในการปฏิบติังาน ตามล าดบั 
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ครูมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน เน่ืองมาจากผลงาน
ของครู 
  3.3  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพอนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน
มีส่วนส่งเสริมสนบัสนุนการท างานท่ีดี ครูมีความรู้สึกวา่ครูเป็นส่วนหน่ึงในโรงเรียน ครูไดรั้บ
ความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ  
ครูใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 
  3.4  ดา้นเงินเดือนและส่ิงตอบแทน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย สามอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ครูตอ้งการไดรั้บค าช่ืนชม ยกยอ่ง 
ชมเชย หรือเกียรติบตัรเพื่อเป็นแรงกระตุน้ในการท างาน เงินหรือส่ิงของท่ีใชเ้ป็นรางวลัตอบแทน
ในการท างาน เป็นส่วนช่วยกระตุน้ในการท างาน ครูไดรั้บค่าตอบแทน สวสัดิการ เป็นไปตามสิทธิ
ท่ีจะได้รับ ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ การท างานท่ีได้รับต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
เป็นความปรารถนาของครู 
  3.5  ดา้นสภาพการท างาน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย สามอนัดบัแรก ได้แก่ โรงเรียนของครูมีสภาพแวดล้อม บรรยากาศ  
และอาคารเรียนท่ีดีมีความเหมาะสม โรงเรียนของครูมีการจดัสัดส่วนจ านวนงานกบับุคลากร 
ไดอ้ยา่งเหมาะสม โรงเรียนของครูมีวสัดุ อุปกรณ์ ท่ีเพียงพอและเหมาะสมต่อการใชง้าน ตามล าดบั  
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ สวสัดิการผลประโยชน์เก้ือกลู และส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 
ส่งผลต่อความส าเร็จในงาน 
 4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 ไดแ้ก่  
  4.1  ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงมาก อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณารายดา้น เรียงล าดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ  
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ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ไดแ้ก่ ดา้นการสร้าง 
แรงบนัดาลใจ (X2) ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา (X3) 
และดา้นการสร้างบารมี (X1) ตามล าดบั  
  4.2  ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงมาก  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณารายดา้นเรียงล าดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้
การใชปั้ญญา (X3) ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) 
และดา้นการสร้างบารมี (X1) ตามล าดบั 
 

อภิปรายผล 
 การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะกล่าวถึงประเด็นส าหรับการคน้พบจากการศึกษา  
ตามจุดมุ่งหมาย และสมมติฐานการวจิยั ดงัมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาไดรั้บการพฒันาในดา้นความรู้ ทกัษะ และเจตคติในการบริหาร
การศึกษาอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงก าหนดไวใ้นแผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ. 2545-2559) โดยระบุวา่ใหมี้
การประสานการพฒันาบุคลากรและเครือข่ายของสถาบนัเป็นศูนยก์ลางผูบ้ริหาร ส านกังาน
คณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน จึงไดก้ าหนดโครงการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารโรงเรียน
เพื่อสนองนโยบายของแผนการศึกษาแห่งชาติ ตลอดจนเพิ่มพนูความรู้ความสามารถทกัษะ เจตคติ
ดา้นการบริหารงานแก่ผูบ้ริหารโรงเรียนทุกคนในสังกดั โดยจดัใหมี้การอบรมเพื่อพฒันาผูบ้ริหาร
ของเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ใหเ้ป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามนโยบายของ
รัฐบาลเร่ืองการเนน้การกระจายอ านาจไปสู่เขตพื้นท่ีการศึกษา สถานศึกษาและทอ้งถ่ิน ตามมาตรา 39 
แห่งพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบบัท่ี 3) 
พ.ศ. 2553 จึงเป็นเหตุใหมี้ภาวะผูน้ าท่ีสามารถยกระดบัจิตใจและสร้างแรงจูงใจของผูร่้วมงานใหมี้
อุดมคติและมีค่านิยมทางจริยธรรมสูงข้ึน โดยกระตุน้ให้ผูร่้วมงานเกิดความตอ้งการมากกว่า 
ท่ีเป็นอยู่ และท าให้ผูร่้วมงานตระหนกัถึงความตอ้งการ ความส าคญั คุณค่าของจุดมุ่งหมายและ 
ใช้ภาวะผูน้ าโน้มน้าวให้ผูร่้วมงานบรรลุจุดมุ่งหมาย ท าให้ผูร่้วมงานไม่คิดถึงประโยชน์ส่วนตน  
แต่อุทิศตนเพื่อส่วนรวมและให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมคิด ร่วมท า ร่วมภาคภูมิใจ สอดคล้องกบั
งานวิจยัของสุรชิน  วิเศษลา (2551) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 4 ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
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ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 4 โดยภาพรวมและรายดา้น 
อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพชัรี กุมภิโร (2554) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามทศันะของขา้ราชการครู  กลุ่มเครือข่ายวงับูรพา สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน   
โดยภาพรวมและรายดา้น ผูบ้ริหารโรงเรียนมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัมาก  
และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุกนัยา  ศรีสวสัด์ิ (2554) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในเครืออกัษรกรุ๊ป พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในเครืออกัษรกรุ๊ป โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
  1.1  ดา้นการสร้างบารมี โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี 
อาจเป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสามารถในการเปล่ียนแปลงและสามารถแก้ปัญหา 
ความขดัแยง้และเป็นแบบอย่างท่ีดี มีการบริหารงานไดอ้ย่างประทบัใจ มีการก าหนดเป้าหมาย 
ท่ีชัดเจน กล้าท่ีจะตดัสินใจ มีมาตรฐานในการปฏิบติังานสูง และการท่ีผูบ้ริหารแสดงออกถึง  
ความเช่ือมัน่ในตนเองในการท างาน เป็นผูมี้วิสัยทศัน์ เป็นผูเ้ฉลียวฉลาด มีเหตุมีผลในการคิด
แกปั้ญหา ท าใหค้นอ่ืนเกิดการยอมรับ ศรัทธา รวมทั้งเป็นผูมี้ความสามารถในการชกัน าโนม้นา้ว
จิตใจใหค้นอ่ืนมีความคิดเห็นคลอ้ยตาม สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุรชิน วเิศษลา (2551) ไดศึ้กษา
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 4 
ผลการวิจยั พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาขอนแก่น เขต 4 ดา้นกาสร้างบารมี โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดบัมาก  
และยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของแสงเดือน  กมลมาลย  ์(2552) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดันนทบุรี ผลการวิจยั
พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดันนทบุรี  
ดา้นการสร้างบารมี โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
  1.2  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการสร้างแรงดลใจโดยจูงใจใหย้ดืมัน่และร่วมสานฝันต่อ วสิัยทศัน์ขององคก์าร
และพยายามจูงใจผูต้ามใหท้ างานบรรลุเกินเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยการสร้างจิตส านึกของผูต้าม
ให้เห็นความส าคญัว่าเป้าหมาย และผลงานนั้นจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  
จึงท าใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ประสบความส าเร็จ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีลกัษณะเป็นผูบุ้กเบิก 
มีวสิัยทศัน์คิดนอกกรอบท างานเชิงรุก ใจกวา้ง ยอมรับความสามารถของผูอ่ื้น มีอุดมการณ์ ยอมรับ
ความเปล่ียนแปลง ส่งเสริมและสนบัสนุนผูร่้วมงานโดยใหค้  าแนะน าช่วยเหลือ เป็นผูฟั้งท่ีดีใหแ้ก่
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อิสระแก่ผูร่้วมงาน และส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีส่วนรับผดิชอบในการพฒันางาน ภาวะผูน้ าท่ีกล่าว
มาขา้งตน้ลว้นเป็นการดลใจผูร่้วมงานทั้งส้ิน สอดคล้องกบังานวิจยัของกมัพล  แช่มสา (2550)  
ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามการรับรู้ของครูผูส้อน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 
ตามการรับรู้ของครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแก้ว เขต 1 ด้านการดลใจ  
อยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของจาฎุพจัน์  อาทิภาณุ (2551) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอตาพระยา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สระแกว้ เขต 2 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอตาพระยา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 ดา้นการดลใจ อยูใ่นระดบัมาก 
  1.3  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษากระตุน้ให้ผูร่้วมงานตระหนักถึงปัญหา และส่งเสริม
ความสามารถในการแก้ปัญหาของผูร่้วมงาน กระตุน้ให้ผูร่้วมงานเกิดความสงสัยใคร่รู้มากข้ึน 
และพยายามหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิมในปัญหาเก่าท่ีเกิดข้ึน และบอกให้ผูร่้วมงานรู้ว่าปัญหาท่ี 
ทางโรงเรียนก าลงัเผชิญอยู่คืออะไร บอกถึงจุดอ่อนท่ีไม่สามารถพฒันางานและพฒันาโรงเรียน 
บอกแนวคิดหลกัการและกระบวนการในการพฒันาโรงเรียน พฒันาการเรียนการสอนและพฒันา
คุณภาพของนกัเรียน สอดคล้องกบังานวิจยัของอุดม  สิงห์โตทอง (2550) ได้ศึกษาภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 พบวา่ 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 
ด้านการกระตุน้การใช้ปัญญา อยู่ในระดบัมาก และยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของอรรถวิ   
เดชรัตนสุวรรณ์ (2554) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพกบักลยุทธ์ 
การบริหารสถานศึกษา โดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกดัเทศบาล
นครระยอง ดา้นการกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
  1.4  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่น 
ระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการสร้างปฏิสัมพนัธ์ของผูบ้ริหารกบัครูผูส้อน ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งมี
ปฏิสัมพนัธ์กบับุคลากรในองค์การ เพื่อสร้างก าลงัใจและกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
เพื่อน าไปสู่เป้าหมายขององคก์ารท่ีวางไว ้เพราะการมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีจะท าใหบุ้คคลในองคก์าร
ทุกฝ่ายท่ีมีความเก่ียวขอ้ง มีความศรัทธาเล่ือมใสและเตม็ท่ีจะมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหาร
โรงเรียนควรยอมรับนบัถือความเป็นบุคคลของผูร่้วมงาน ดูแลเอาใจใส่ตอบสนองความตอ้งการ
ของผูร่้วมงาน การใหค้  าปรึกษาหรือส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานไดพ้ฒันาตนเอง และหาแนวทางมาพฒันา
ผูร่้วมงาน การให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจเป็นพี่เล้ียงเพื่อฝึกดา้นการบริหารจดัการให้ขอ้มูล
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ข่าวสารถ่ายทอดต่าง ๆ มอบหมายงานพิเศษใหผู้ร่้วมงาน ตลอดจนใหค้ าแนะน า การพูดคุยอยา่งเป็น
กนัเอง และสร้างสรรค์บรรยากาศของความอบอุ่นและคุน้เคย สอดคล้องกบังานวิจยัของอารี   
กงัสานุกลู (2553) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของวนัเพญ็  รัตนอนนัต ์(2555) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
ดา้นการเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี 
เขต 1 มีการตอบสนองขั้นสูงทางจิตใจของมนุษย ์ท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกภาคภูมิใจในความสามารถ
ของตนเอง หรือเปิดโอกาสให้มีการพฒันาหรือมีความก้าวหน้าในอาชีพ จะท าไห้บุคคล 
มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากข้ึน สอดคลอ้งกบัชูชาติ โชติเสน (2551) ไดท้  าการศึกษาปัจจยั
จูงใจในการปฏิบติังานของครูในอ าเภอคลองหาด สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 
ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูในอ าเภอคลองหาด สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาสระแกว้ เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
สิริวรรณ  สังข์ตระกูล (2554) ได้ศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนอนุบาล  
วดักลางดอนเมืองชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลการวจิยั
พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนอนุบาลวดักลางดอนเมืองชลบุรี สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
  2.1  ดา้นความส าเร็จของงาน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี 
อาจเป็นเพราะการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดชนั้น ผูบ้ริหารไดมี้การแบ่งงานตามลกัษณะ
ของงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบทั้ง 4 ดา้น คือ งานบริหารวิชาการ งานบริหารงบประมาณ  
งานบริหารบุคคล และงานบริหารทัว่ไป ผูบ้ริหารจึงมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ
ใหต้รงกบัต าแหน่ง ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานใหเ้กิดความส าเร็จ สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของสิริวรรณ  สังข์ตระกูล (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูโรงเรียนอนุบาล  
วดักลางดอนเมืองชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ประชากร 
ท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ ครูผูส้อนในโรงเรียนอนุบาลวดักลางดอนเมืองชลบุรี สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 จ  านวน 51 คน ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัจูงใจ 
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ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนอนุบาลวดักลางดอนเมืองชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ดา้นความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของชาลิสา  ชิมโพธ์ิคลงั (2556) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูในอ าเภอแก่งหางแมว 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูในอ าเภอแก่งหางแมว สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 1 ดา้นความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก 
  2.2  ดา้นการยอมรับนบัถือ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี 
อาจเป็นเพราะงานจะส าเร็จได้ตามเป้าหมายก็ต่อเม่ือผูร่้วมงานมีปัจจยัจูงใจ มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั  
ท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงความส าเร็จในชีวิตของบุคคลแต่ละคนจะมี 
ความหลากหลาย ผูบ้ริหารตอ้งรับทราบ สนบัสนุนและสนองความตอ้งการ เม่ือสนองความตอ้งการ
ไดดี้ก็เท่ากบัเป็นการสร้างปัจจยัจูงใจในการท างาน สร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากร
ไปพร้อมกนั เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานดี และเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหารจึงควรส่งเสริม
ให้บุคลากรมีการท างานเป็นทีม มีส่วนร่วมในการวางแผนและสนับสนุนให้เกิดความร่วมมือ 
ในการปฏิบติังาน ท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกมีความส าคญัและเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียนท่ีท าใหโ้รงเรียน
ประสบความส าเร็จได ้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสิริวรรณ สังขต์ระกลู (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนอนุบาลวดักลางดอนเมืองชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ ครูผูส้อนในโรงเรียนอนุบาล 
วดักลางดอนเมืองชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 จ  านวน  
51 คน ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนอนุบาลวดักลางดอนเมือง
ชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
อยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของชาลิสา ชิมโพธ์ิคลงั (2556) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูในอ าเภอแก่งหางแมว สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 1 ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูในอ าเภอแก่งหางแมว  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ดา้นการได้รับการยอมรับนบัถือ  
อยูใ่นระดบัมาก 
  2.3  ดา้นลกัษณะงาน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ
การปฏิบติัภารกิจหนา้ท่ีของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 ให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ผูบ้งัคบับญัชาควรสร้างความปัจจยัจูงใจ 
ในการปฏิบติั รักษาน ้าใจในการท างานใหเ้กิดข้ึน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของชูชาติ  โชติเสน (2551) 
ไดท้  าการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูในอ าเภอคลองหาด สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
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การศึกษาสระแกว้ เขต 1 ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูในอ าเภอคลองหาด 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 ดา้นลกัษณะของงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสิริวรรณ สังขต์ระกลู (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูโรงเรียนอนุบาลวดักลางดอนเมืองชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 1 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ครูผูส้อนในโรงเรียนอนุบาลวดักลางดอนเมืองชลบุรี 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 จ  านวน 51 คน ผลการวิจยั พบว่า 
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนอนุบาลวดักลางดอนเมืองชลบุรี สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ดา้นลกัษณะของงาน อยูใ่นระดบัมาก 
  2.4  ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี 
อาจเป็นเพราะผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ปิดโอกาสแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ปฏิบติังานตามภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเตม็ท่ี ใชค้วามรู้ความสามารถ ความคิดริเร่ิม ความคิดสร้างสรรค ์และภาระหนา้ท่ี 
ท่ีได้รับมอบหมาย โดยไม่จ  าเป็นตอ้งตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด จึงท าให้ขา้ราชการครู 
เกิดความปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน สอดคล้องกบังานวิจยัของพนิดา  จิระสถิตถาวร (2550)  
ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประภสัสรวทิยา อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประภสัสรวทิยา อ าเภอเมือง จงัหวดั
ชลบุรี  ดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของภคัทิพภา  ศรีสวา่ง 
(2551) ได้ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานกบัคุณภาพชีวิต 
ในการท างานของขา้ราชการครูในเขตอ าเภอแก่งหางแมว สังกดัส านกังานเขตการศึกษาจนัทบุรี  
เขต 1 พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในเขตอ าเภอแก่งหางแมว สงักดัส านกังาน
เขตการศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
  2.5  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี 
อาจเป็นเพราะครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 
มีการเล่ือนต าแหน่งของบุคคลจนเกิดความพึงพอใจในการท างาน ท าใหค้วามมัน่คงและความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหน้าท่ีการงานเป็นการจูงใจคนให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของจตุพร  ชมบุญ (2552) ไดศึ้กษาความตอ้งการและแนวทางในการเสริมสร้างความตอ้งการ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในเครือโรงเรียนศุทธรัตน์ จงัหวดัชลบุรี ในดา้นความตอ้งการ
ความกา้วหน้าเจริญเติบโต อยู่ในระดบัมาก และยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของสถาพร  ไกรถวิล 
(2553) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของผูจ้ดัการและพนกังานสหกรณ์การเกษตร  
ในจงัหวดัสุพรรณบุรี อยู่ในระดบัมาก ความคิดเห็นผูว้ิจยับุคลากรได้รับการสนับสนุน  ในเร่ือง 
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การพฒันาความรู้ความ สามารถ และไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ปสมคัรสอบคดัเลือก สอบแข่งขนั 
ในหน่วยงานอ่ืนท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ จึงมีแรงจูงใจในระดบัมาก 
 3.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ไดส้ร้างบรรยากาศในการท างานใหค้รูเกิดความพึงพอใจ โดยค านึงถึง
สภาพแวดลอ้มในการท างาน นโยบายและการบริหารจดัการท่ีชดัเจน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งครู
ด้วยกนั เงินเดือนท่ีเหมาะสม ความมัน่คงของงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัส่วนหน่ึงท่ีท าให้ครูมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานให้ดียิ่งข้ึน สอดคล้องกบังานวิจยัของประสงค์  ภาเรือง (2551) ได้ศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี ผลการวิจยั  พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุนทร  เทียมสุวรรณเลิศ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม 
ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลแวงน่าง 
อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
  3.1  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการบริหารงานบุคคลเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีตอ้งปฏิบติั  
ซ่ึงโดยปกติผูบ้ริหารจะตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีบริหารและรับผิดชอบต่อผลส าเร็จทั้งปวงของงาน  
การบริหารงานบุคคลจึงเป็นส่ิงท่ีหนีไม่พน้ท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาทุกคนตอ้งเขา้ไปเก่ียวขอ้ง 
เพื่อให้ปัจจยัด้านทรัพยากรมนุษยห์รือคนมีประสิทธิภาพสูงไวเ้สมอ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
นิศากร  สุขะกาศี (2548) ไดศึ้กษาแรงจูงใจการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนอนุบาลชลบุรี 
พบว่า แรงจูงใจการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนอนุบาลชลบุรี ดา้นนโยบายและ 
การบริหารงาน โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก และยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของโกมล   
บวัพรหม (2553) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน โดยรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
  3.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาบริหารอยา่งมีส่วนร่วม ทุกฝ่ายสามารถแสดงความคิดเห็น 
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ในการบริหารงาน มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ผูบ้ริหารสถานศึกษาถึงแมจ้ะมีภาระงานมาก  
แต่ก็จะเสียสละเวลาในการใหค้  าปรึกษาแก่บุคลากร มีความเป็นกนัเอง และช่วยเหลือผูบ้งัคบับญัชา
เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั เช่น มีการใหค้  าแนะน า มีการจดัตั้งกรรมการนิเทศก ากบัติดตาม การท างาน
ของฝ่ายต่าง ๆ อยา่งเป็นระยะ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุนทร  เทียมสุวรรณเลิศ (2553) ไดศึ้กษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดั
มหาสารคาม อยูใ่นระดบัมาก ความคิดเห็นผูว้จิยัเน่ืองจากการแบ่งกรอบโครงสร้างสายการบงัคบั
บญัชาเป็นไปตามลาดบัชั้นและชดัเจน ค าสั่งมอบหมายงานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสม
และชดัเจน บุคลากรจึงมีแรงจูงใจในระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของผกามาศ  สมคัรการ 
(2554) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างานของครูในกลุ่มโรงเรียนเครือข่าย 40 (2) สังกดัส านกังานเขต
หนองจอก สังกดักรุงเทพมหานคร ผลการเปรียบเทียบ พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของครูในกลุ่ม
โรงเรียนเครือข่าย 40 (2) สังกดัส านกังานเขตหนองจอก สังกดักรุงเทพมหานคร ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก 
  3.3  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูมุ้่งความส าเร็จของงานและเห็นความส าคญัของ 
การสร้างทีมงาน ให้การสนบัสนุน แนะน าและช้ีแนะให้บุคลากรในหน่วยงานให้มีส่วนร่วมใน 
การท างาน มีส่วนร่วมในการตดัสินใจหรือการแสดงความคิดเห็น การสร้างความรู้สึกร่วม 
ในการท างาน การสร้างความรู้สึกใหทุ้กคนมีความส าคญัและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของศุภลกัษณ์  ตรีสุวรรณ (2548) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูใน
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา สมุทรสงคราม อยูใ่นระดบัมาก ความคิดเห็นผูว้จิยั
เน่ืองจากสามารถติดต่อประสานงานกบัเพื่อน ร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีโอกาสพบปะ
สังสรรคก์บัเพื่อนร่วมงานนอกเวลางานหรือในโอกาสพิเศษ บุคลากรจึงมีแรงจูงใจในระดบัมาก 
และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของจรรยา  นิลทรัพย ์(2553) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3  
ผลการเปรียบเทียบ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล อยูใ่นระดบัมาก 
  3.4  ดา้นเงินเดือนและส่ิงตอบแทน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนเป็นส่ิงจ าเป็นปัจจยัแรกส าหรับผูป้ฏิบติังาน 
การก าหนดเงินเดือนจะตอ้งเพียงพอส าหรับการเล้ียงชีพ และยกมาตรฐานการด ารงชีวิตให้สูงข้ึน 
จะตอ้งเหมาะสมกบัปริมาณงานและความรับผิดชอบของแต่ละบุคคล เหมาะสมกบัคุณวุฒิและ
ผลงาน รวมทั้งตอ้งมีความเสมอภาคกบับุคคลอ่ืน ๆ ท่ีมีลกัษณะงานและความรับผดิชอบใกลเ้คียงกนั
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ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบติังานของบุคคลในหน่วยงาน ตลอดจนการจดัสวสัดิการและ
ผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ ท่ีสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะเงินเดือนในอตัรา  
ท่ีเหมาะสมในการด ารงชีพจึงควรมีความเหมาะสม สอดคล้องกบัการศึกษาของของศุภลกัษณ์  
ตรีสุวรรณ (2548) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ในสถานศึกษาสังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสงคราม อยู่ในระดบัมากความคิดเห็นผูวิ้จยั บุคลากรได้เงินเดือน/
ค่าตอบแทน เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและเงินเดือน/ ค่าตอบแทนท่ี ได้รับเพียงพอกบั 
การด ารงชีพในปัจจุบนั จึงมีแรงจูงใจในระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของโกมล บวัพรหม  
(2553) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 ดา้นเงินเดือนและส่ิงตอบแทน โดยรวมและ 
รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
  3.5  ดา้นสภาพการท างาน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี 
อาจเป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามส าคญักบัการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีการจดั
สภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมให้เกิดบรรยายการท างาน งานจะส าเร็จไดต้ามเป้าหมายก็ต่อเม่ือผูร่้วมงาน
มีแรงจูงใจ มีบรรยากาศท่ีดี มีส่ิงแวดลอ้มท่ีดี มีความรู้สึกมีส่วนร่วมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
ท าใหบุ้คคลแต่ละคนจะมีความหลากหลาย ผูบ้ริหารตอ้งรับทราบ สนบัสนุน และสนองความตอ้งการ 
เม่ือสนองความตอ้งการไดก้็เท่ากบัเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน สร้างขวญัและก าลงัใจ 
ในการท างานของบุคลากรไปพร้อมกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของศุภลกัษณ์ ตรีสุวรรณ (2548)  
ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาสังกดัส านกังาน เขตพื้นท่ีการศึกษา
สมุทรสงคราม อยูใ่นระดบัมาก ความคิดเห็นผูว้จิยัเน่ืองจากภายในหน่วยงานมีอากาศถ่ายเทสะดวก 
มีแสงสวา่งเหมาะสมในการปฏิบติังาน มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ตลอดจนส่ิงอ านวยความสะดวก
ในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอและเหมาะสม บุคลากรจึงมีแรงจูงใจในระดบัมาก และยงัสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของผกามาศ  สมคัรการ (2554) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างานของครูในกลุ่มโรงเรียน
เครือข่าย 40 (2) สังกดัส านกังานเขตหนองจอก สังกดักรุงเทพมหานคร ผลการเปรียบเทียบ พบวา่ 
แรงจูงใจในการท างานของครูในกลุ่มโรงเรียนเครือข่าย 40 (2) สังกดัส านกังานเขตหนองจอก 
สังกดักรุงเทพมหานคร ดา้นเงินเดือนและส่ิงตอบแทน อยูใ่นระดบัมาก 
 4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี 
เขต 1 ไดแ้ก่  
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  4.1  ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงมาก  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนสฤษดิเดช 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 เป็นผูมี้วสิัยทศัน์กวา้งไกลในดา้น
การบริหารเพื่อให้เป็นตามบริบทของแต่ละโรงเรียน ผูบ้ริหารสถานศึกษายงัสร้างจูงใจในการท างาน 
โดยการให้ก าลงัใจในการท างาน และเม่ืองานเสร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค์ก็กล่าวค าชมเชยใน 
ท่ีประชุมเพื่อเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจใหค้วามสนิทสนมเป็นกนัเอง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
Mak and Sockel (2001) ได้ศึกษาการจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ใน
องค์กร ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์อย่างมากต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ใน
องค์กร เน่ืองจากท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างานและในท่ีสุด ก็จะส่งผลให้เกิด
ประสิทธิผลกบัองคก์รดว้ย มีความแปรเปล่ียนไปตามอาย ุประสบการณ์ ต าแหน่งการท างาน ระดบั
งานท่ีสอน และสภาพท่ีอยู่อาศยั และยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของศิรินประภา  สิงห์ชัย (2555)  
ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
ปฏิบติัการสอนเครือข่ายจดัการศึกษาท่ี 10 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาการประถมศึกษาสุรินทร์ 
เขต 3 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
ปฏิบติัการสอนเครือข่ายจดัการศึกษาท่ี 10 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก  
  4.2  ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงมาก  
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพนั้นจะตอ้ง
ช่วยเหลือใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาบรรลุเป้าหมายของงาน และเป้าหมายส่วนตวัของพวกเขา ดว้ยการ 
น าทางสู่เป้าหมายใหช้ดัเจน โดยเฉพาะอยา่งยิง่เป้าหมายในการไดรั้บผลตอบแทนจากการปฏิบติังาน 
เช่น นโยบายและการบริหารงาน การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เงินเดือน
และส่ิงตอบแทน และสภาพการท างาน เพื่อความเจริญกา้วหน้าและพฒันาตนเองให้ดีข้ึนต่อไป 
สอดคล้องกบังานวิจยัของกฤติยา  พิกุลทอง (2556) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู  
กลุ่มบางละมุง 3 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวจิยั พบวา่ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติั
ของขา้ราชการครู กลุ่มบางละมุง 3 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
พบว่า มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และยงัสอดคล้องกบั 
งานวจิยัของแพรวพรรณ  ประนมรัมย ์(2557) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
กบัแรงจูงใจในการท างานของครูในเครือข่ายสนม 2 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
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สุรินทร์ เขต 2 ผลการวิจยั พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัแรงจูงใจ 
ในการท างานของครูในเครือข่ายสนม 2 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 2 
โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาในคร้ังนีม้ีข้อเสนอแนะใน 2 ประเด็น ดังนี ้
 ข้อเสนอแนะเพือ่การน าผลวิจัยไปใช้ มีดังต่อไปนี ้
 1.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1   
  1.1  ดา้นการสร้างบารมี ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรประพฤติปฏิบติัตนเพื่อเป็นแบบอยา่ง 
ท่ีดีเป็นท่ีเคารพนบัถือของผูร่้วมงาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีวสิัยทศัน์และมีความสามารถ 
ในการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ไปยงัผูร่้วมงาน และมีความรู้ความสามารถ สร้างความมัน่ใจ  ให้กบั
ผูร่้วมงานวา่จะเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ได ้
  1.2  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรแสดงใหผู้ร่้วมงานเห็นถึง
ความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จตามท่ีก าหนด มองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ 
และมีเป้าหมายในการท างานอยา่งชดัเจน และใหก้ าลงัใจผูร่้วมงานในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง
และสม ่าเสมอ 
  1.3  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมใหผู้ร่้วมงาน 
มีบทบาทเป็นผูป้ระสานงาน  วเิคราะห์  สังเคราะห์ความคิดเห็นต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความเช่ียวชาญ 
ในการปฏิบติังาน ใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วม
แสดงความคิดเห็นและตดัสินใจในการหาวธีิการใหม่ ๆ ในการท างานให้เกิดความส าเร็จ 
  1.4  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรใหค้  าแนะน า 
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้ของผูร่้วมงานเป็นรายบุคคลดว้ยความจริงใจ มอบหมายงานใหค้รู
รับผิดชอบอย่างทัว่ถึง โดยค านึงถึงความแตกต่างของศกัยภาพแต่ละบุคคล และควรปฏิบติัต่อ
ผูร่้วมงาน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้งในดา้นความตอ้งการ  ความสามารถและ
ความปรารถนา 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  
  ปัจจยัจูงใจ 
  2.1  ดา้นความส าเร็จของงาน ครูควรแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในการท างานได ้ 
ตั้งมาตรฐานความส าเร็จท่ีเป็นเลิศเพื่อกระตุน้การท างาน และปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ดว้ยความทุ่มเทและสามารถท าไดส้ าเร็จ 
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  2.2  ดา้นการยอมรับนบัถือ ครูควรไดรั้บค าช่ืนชม ยกยอ่ง แสดงความยนิดีท าใหค้รู
เกิดก าลงัใจท่ีจะท างานอยา่งไม่ยอ่ทอ้ ยอมรับผลส าเร็จจากการท างานจะช่วยใหค้รูไดรั้บการยอมรับ
ส่งเสริมสนับสนุนจากคนอ่ืน และยอมรับว่าอาชีพครูมีเกียรติ น่าภาคภูมิใจและเป็นท่ียอมรับ 
ของสังคม 
  2.3  ดา้นลกัษณะงาน ครูควรมีขั้นตอน วธีิการ และเป้าหมายท่ีชดัเจนกบัการปฏิบติังาน 
เปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และมีความพึงพอใจต่อภาระงานต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 
  2.4  ดา้นความรับผดิชอบ ครูควรมีความรู้สึกท่ีดีต่อลกัษณะของงานในหนา้ท่ี 
ท่ีรับผิดชอบ สละเวลา ทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการท างานอย่างไม่เห็นแก่ความเหน่ือยยาก  
และมีความอดทน ขยนัหมัน่เพียร ซ่ือสัตย ์เสียสละต่อหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
  2.5  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ โรงเรียนควรมีการมอบรางวลัแก่ครูผูป้ฏิบติังานไดดี้ 
เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจ ส่งเสริมพฒันา เพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ท่ีจะช่วยให้
เจริญกา้วหนา้ 
  ปัจจยัค ้าจุน 
  2.6  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ครูควรก าหนดนโยบายท่ีชดัเจน มีผลต่อ 
การปฏิบติังาน มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของผูบ้ริหารโรงเรียน และก าหนดการแผนงาน 
โครงการตามระยะเวลาท่ีก าหนด 
  2.7  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ครูควรมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
การสอนงานขณะปฏิบติัหนา้ท่ี จะช่วยใหท้  างานไดร้วดเร็วข้ึน และควรจดัใหมี้การก ากบั นิเทศ 
ติดตาม จะช่วยกระตุน้การท างาน 
  2.8  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ครูควรใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน 
เป็นอยา่งดี เม่ือเกิดอุปสรรคในการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาช่วยแกไ้ขปัญหา และควรหลีกเล่ียง 
การโตแ้ยง้กบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน 
  2.9  ดา้นเงินเดือน และส่ิงตอบแทน ครูควรมีความปรารถนาในการท างานท่ีในต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึน ทุ่มเทปฏิบติังานใหไ้ดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ อยา่งเป็นธรรม และไดรั้บเงินเดือน
ท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
  2.10  ดา้นสภาพการท างาน ครูควรท าสวสัดิการผลประโยชน์เก้ือกลู และส่ิงอ านวย
ความสะดวกต่าง ๆ ส่งผลต่อความส าเร็จในงาน และช่วยกระตุน้ความตอ้งการในการท างาน 
ดว้ยการท างานท่ีเป็นระเบียบ สะอาด สวยงาม ปลอดภยั 
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 ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป มีดังต่อไปนี้ 
 1.  ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ 
 2.  ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นลกัษณะงาน และดา้นนโยบาย
และการบริหารงาน 
 3.  ควรศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
สฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นเชิงคุณภาพ 
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                                    ต.แสนสุข  อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

      14 กนัยายน พ.ศ. 2559 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือในการวิจยั 
 

เรียน 
 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย   1.  เคา้โครงงานวิจยั 
   2.  เคร่ืองมือในการวจิยั 
 

 ด้วย นางสาวสุดารัตน์  บุษบา นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา รหสั 58950090 ไดรั้บความเห็นชอบใหท้ า 
งานนิพนธ์ เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 โดยอยู่ในความควบคุมของ ดร.ธนวิน  ทองแพง  เป็นประธานกรรมการควบคุม 
งานนิพนธ์ ขณะน้ีอยู่ในขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือเพื่อการวิจยั ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองดงักล่าวเป็นอย่างดียิ่ง จึงขอความอนุเคราะห์
จากท่านในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือของนิสิตในคร้ังน้ี 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

      ขอแสดงความนบัถือ 
                                                   (ลงช่ือ)                    สุเมธ  งามกนก 
                (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ  งามกนก) 
                   หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท ์ 0-3810-2052 
โทรสาร  0-3874-5811 
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เร่ือง  ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

 

เรียน 
 

 ด้วย นางสาวสุดารัตน์  บุษบา นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา รหสั 58950090 ไดรั้บความเห็นชอบใหท้ า 
งานนิพนธ์ เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 โดยอยู่ในความควบคุมของ ดร.ธนวิน  ทองแพง  เป็นประธานกรรมการควบคุม 
งานนิพนธ์ ขณะน้ีอยูใ่นขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ ภาควิชาการบริหาร
การศึกษา มีความประสงคจ์ะขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพื่ออ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจยั 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

      ขอแสดงความนบัถือ 
                                                   (ลงช่ือ)                    สุเมธ  งามกนก 
                (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ  งามกนก) 
                   หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท ์ 0-3810-2052 
โทรสาร  0-3874-5811 
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(ส าเนา) 
 

ท่ี ศธ 6621.8/ ว.0256                คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
                                    ต.แสนสุข  อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

      19 กนัยายน พ.ศ. 2559 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั 

 

เรียน 
 

 ด้วย นางสาวสุดารัตน์  บุษบา นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา รหสั 58950090 ไดรั้บความเห็นชอบใหท้ า 
งานนิพนธ์ เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 โดยอยู่ในความควบคุมของ ดร.ธนวิน  ทองแพง  ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
มีความประสงคจ์ะขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพื่ออ านวยความสะดวกในเก็บรวบรวมขอ้มูล 
เพื่อการวิจยั 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

      ขอแสดงความนบัถือ 
                                                   (ลงช่ือ)                    สุเมธ  งามกนก 
                (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ  งามกนก) 
                   หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท ์ 0-3810-2052 
โทรสาร  0-3874-5811 
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ภาคผนวก  ข 
แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

กบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช 
สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต   1 

 

ค าช้ีแจง  
 1.  แบบสอบถามน้ี ใชเ้ก็บขอ้มูลเอกสารวจิยัประกอบการศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา 
สาขาวชิาการบริการการศึกษา  
 2.  ผูต้อบแบบสอบถาม คือ ครูท่ีปฏิบติัการสอนในโรงเรียนสฤษดิเดช ส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต  1 
 3.  แบบสอบถามฉบบัน้ีมี 2 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามความคิดเห็นของครูเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหาร  
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นของครูเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โดยการเก็บขอ้มูลจากการรับรู้ของครูผูส้อนท่ีปฏิบติัการสอน
ในโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 และจะเป็น
การพิจารณาในภาพรวม ซ่ึงไม่มีผลกระทบต่อโรงเรียนและตวัผูต้อบแบบสอบถาม แต่จะเป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบติังานในโรงเรียนใหดี้ข้ึน จึงใคร่ขอความกรุณาจากครูไดโ้ปรดตอบตาม
สภาพจริง 
 ขอขอบพระคุณทุกครูท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ ในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 
 

สุดารัตน์  บุษบา 
นิสิตปริญญาโท  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยับูรพา 
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ตอนที ่ 1  แบบสอบถามความคิดเห็นของครูเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร
 โรงเรียน 
ค าช้ีแจง    แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
 สถานศึกษา  โดยใชท้ฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Bass and Avolio (1990) 
ประกอบดว้ย 
 1.  การสร้างบารมี   
 2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ  
 3.  การกระตุน้การใชปั้ญญา  
 4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีลกัษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating  scale) 5 ระดบั ดงัน้ี 
 5  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบัมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบัมาก 
 3  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบัปานกลาง 
 2  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบันอ้ย 
 1  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ขอความกรุณาครูไดพ้ิจารณาขอ้ความในแบบสอบถาม แลว้พิจารณาวา่ผูบ้ริหารของครู 
มีลกัษณะเป็นไปตามพฤติกรรมท่ีบรรยายไวม้ากนอ้ยเพียงใด แลว้ท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง 
ท่ีสอดคลอ้งตามสภาพความเป็นจริงเพียงขอ้ละ 1 ค าตอบ  ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตาม
ความเป็นจริง 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ระดับพฤติกรรม 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

 ด้านการสร้างบารมี      
1 ผูบ้ริหารประพฤติตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อผูอ่ื้น สามารถ

เป็นตวัแทนใหก้บัคณะครูในโรงเรียน 
     

2 ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีวสิัยทศัน์และ 
มีความสามารถในการถ่ายทอดวสิัยทศัน์ไปยงัผูร่้วมงาน 

     

3 ผูบ้ริหารเนน้ย  ้าใหผู้ร่้วมงานเกิดจิตส านึกในการทุ่มเทต่อ
การปฏิบติัภารกิจร่วมกนั 

     

4 ผูบ้ริหารประพฤติ ปฏิบติัตนเพื่อเป็นแบบอยา่งท่ีดีเป็นท่ี
เคารพนบัถือของผูร่้วมงาน 

     

5 ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถ สร้างความมัน่ใจ ใหก้บั
ผูร่้วมงานวา่จะเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ได ้

     

6 ผูบ้ริหารใจกวา้ง  ยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
จากผูร่้วมงาน  เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาสถานศึกษา 

     

 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ      
7 ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความสนใจคน้หาวธีิการ 

ใหม่ ๆ ของการท างานให้เกิดความส าเร็จ 
     

8 ผูบ้ริหารมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ  
และมีเป้าหมายในการท างานอยา่งชดัเจน 

     

9 ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจผูร่้วมงานในการปฏิบติังาน 
อยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ 

     

10 ผูบ้ริหารแสดงใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ 
ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จตามท่ีก าหนด 

     

11 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงาน  ท างานกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ระดับพฤติกรรม 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

12 ผูบ้ริหารแสดงความเช่ือมัน่ในตวัผูร่้วมงานวา่จะสามารถ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ 

     

 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา      
13 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดระบบความคิด 

ในการเรียนรู้วธีิการแกปั้ญหา 
     

14 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีบทบาทเป็นผูป้ระสานงาน 
วเิคราะห์ สังเคราะห์ความคิดเห็นต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิด 
ความเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน 

     

15 ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจท่ีจะปรับปรุง เปล่ียนแปลงยทุธวธีิ
การท างานแบบวฒันธรรมเดิม ๆ ใหดี้ข้ึน 

     

16 ผูบ้ริหารสามารถใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง 
มีประสิทธิภาพ 

     

17 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น
และตดัสินใจในการหาวธีิการใหม่ ๆ ในการท างานให้เกิด
ความส าเร็จ 

     

 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล      
18 ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจต่อผูร่้วมงานท่ีมีปัญหา และไม่ได้

รับความสนใจหรือไวว้างใจจากผูร่้วมงานเท่าท่ีควร 
     

19 ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลทั้งในดา้นความตอ้งการ ความสามารถ 
และความปรารถนา 

     

20 ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราวและความคิดเห็นของผูร่้วมงาน 
อยา่งตั้งใจ  ดว้ยความเตม็ใจ 

     

21 ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้ 
ของผูร่้วมงานเป็นรายบุคคลดว้ยความจริงใจ 

     

22 ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหค้รูรับผดิชอบอยา่งทัว่ถึง 
โดยค านึงถึงความแตกต่างของศกัยภาพแต่ละบุคคล 
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ตอนที ่  2  แบบสอบถามความคิดเห็นของครูเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ค าช้ีแจง    แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
 โดยใชท้ฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) ซ่ึงประกอบดว้ย 
 แรงจูงใจในการท างานของครู ไดแ้ก่ 
 1.  ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
  1.1  ความส าเร็จของงาน  
  1.2  การยอมรับนบัถือ 
  1.3  ลกัษณะงาน 
  1.4  ความรับผดิชอบ 
  1.5  ความเจริญกา้วหนา้ 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 
  2.1  นโยบายและการบริหารงาน 
  2.2  การปกครองบงัคบับญัชา 
  2.3  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
  2.4  เงินเดือนและส่ิงตอบแทน 
  2.5  สภาพการท างาน 
 โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนนแรงจูงในในการปฏิบติังานของครู มีลกัษณะเป็นแบบ 
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ดงัน้ี 
 5  หมายถึง  ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นอยูใ่นระดบัมาก 
 3  หมายถึง  ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2  หมายถึง  ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1  หมายถึง  ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ขอความกรุณาครูไดพ้ิจารณาขอ้ความในแบบสอบถาม แลว้พิจารณาวา่ ครูมีลกัษณะ
เป็นไปตามพฤติกรรมท่ีบรรยายไวม้ากนอ้ยเพียงใด แลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีสอดคลอ้ง
ตามสภาพความเป็นจริงเพียงขอ้ละ 1 ค าตอบ ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

 ปัจจัยจูงใจ      
 ด้านความส าเร็จของงาน      

1 ครูปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความทุ่มเทและสามารถ
ท าไดส้ าเร็จ 

     

2 ครูใชก้ารตั้งมาตรฐานความส าเร็จท่ีเป็นเลิศเพื่อกระตุน้ 
การท างาน 

     

3 ครูสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในการท างานไดส้ าเร็จ
ลุล่วง 

     

4 ครูคาดหวงัเสมอวา่ผลส าเร็จของงานแสดงถึงความสามารถ 
ความพยายาม ความมุ่งมัน่ในการท างานของครู 

     

5 ครูไดรั้บความช่วยเหลือและร่วมมือในการปฏิบติังานจาก 
เพื่อร่วมงาน 

     

6 ครูรู้สึกพึงพอใจและภาคภูมิใจในความส าเร็จของงาน      

 ด้านการยอมรับนับถือ      
7 ครูไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน      
8 การไดรั้บค าช่ืนชม ยกยอ่ง แสดงความยนิดีท าใหค้รู 

เกิดก าลงัใจท่ีจะท างานอยา่งไม่ยอ่ทอ้ 
     

9 ครูไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน      
10 ครูพยายามท่ีจะท างานใหป้ระสบผลส าเร็จเพื่อสร้าง 

ความเช่ือมัน่ และความไวว้างใจในตวัครู 
     

11 การยอมรับผลส าเร็จจากการท างานจะช่วยใหค้รูไดรั้บ 
การยอมรับส่งเสริม สนบัสนุนจากคนอ่ืน 

     

12 ครูรู้สึกวา่อาชีพครูมีเกียรติ น่าภาคภูมิใจและเป็นท่ียอมรับ
ของสังคม 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

 ด้านลกัษณะงาน      
13 ครูไดมี้ความพึงพอใจต่อภาระงานต่าง ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย      
14 งานท่ีครูปฏิบติัอยูท่า้ทายและส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์
     

15 งานท่ีครูปฏิบติัอยูส่อดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถของครู      
16 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพครู 

ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
     

17 บุคลากรในหน่วยงานมีความเหมาะสมกบัสภาพและ 
ปริมาณงาน 

     

18 งานท่ีครูปฏิบติัมีขั้นตอน วธีิการ และเป้าหมายท่ีชดัเจน      

 ด้านความรับผดิชอบ      
19 ครูมีความอดทน ขยนัหมัน่เพียร ซ่ือสัตย ์เสียสละต่อหนา้ท่ี 

ท่ีรับผดิชอบ 
     

20 ครูสละเวลา ทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการท างานอยา่งไม่เห็น
แก่ความเหน่ือยยาก 

     

21 ครูมีความรู้สึกท่ีดีต่อลกัษณะของงานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ      
22 ครูปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุผล 

ตามเป้าหมาย แมว้า่จะพบปัญหา 
     

23 เม่ือพบอุปสรรคในการท างานครูพยายามแกปั้ญหา 
โดยไม่ละทิ้งงาน 

     

24 ครูสามารถท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามระยะเวลา 
ท่ีก าหนดไดโ้ดยไม่ตอ้งอาศยัการควบคุม ก ากบัติดตาม 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

 ด้านความเจริญก้าวหน้า      
25 ครูไดรั้บการส่งเสริมพฒันา เพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ 

ทกัษะ ประสบการณ์ท่ีจะช่วยใหเ้จริญกา้วหนา้ 
     

26 งานท่ีครูปฏิบติัส่งเสริมใหค้รูไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน 

     

27 ผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาสในการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน 
เพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถและสายงาน 

     

28 โรงเรียนมีการมอบรางวลัแก่ครูผูป้ฏิบติังานไดดี้เพื่อเป็น 
ขวญัก าลงัใจ 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

 ปัจจัยค า้จุน      
 ด้านนโยบายและการบริหารงาน      

1 ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของผูบ้ริหารโรงเรียน      
2 ผูบ้ริหารโรงเรียนบริหารงานไดต้รงกบันโยบายของโรงเรียน      
3 ครูเห็นดว้ยกบัการก าหนดแผนงาน โครงการตามระยะเวลา 

ท่ีก าหนด 
     

4 ครูคิดวา่การโยกยา้ยสับเปล่ียนต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม  
มีผลต่อการปฏิบติังาน 

     

5 การก าหนดนโยบายท่ีชดัเจน มีผลต่อการปฏิบติังาน      
6 ครูคิดวา่นโยบายในการติดตามผลการปฏิบติังาน มีส่วนท าให้

เกิดการกระตุน้การท างานท่ีดี 
     

 ด้านการปกครองบังคับบัญชา      
7 ครูมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม พฒันา เพื่อเพิ่มพนูทกัษะ

ความรู้ในการปฏิบติังาน 
     

8 ครูมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน เน่ืองมาจาก
ผลงานของครู 

     

9 การจดัใหมี้การก ากบั นิเทศ ติดตาม จะช่วยกระตุน้การท างาน
ของครู 

     

10 การสอนงานขณะท่ีครูก าลงัปฏิบติัหนา้ท่ี จะช่วยใหค้รูท างาน
ไดร้วดเร็วข้ึน 

     

11 ครูมีอิสระในการปฏิบติังานและสามารถเสนอความคิดเห็น
เก่ียวกบังานได ้

     

12 ครูใหค้วามสนใจกบัผลการนิเทศติดตามมาปรับปรุงงาน 
อยูเ่สมอ 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

 ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล      
13 ครูไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน      
14 เม่ือเกิดอุปสรรคในการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาช่วยแกไ้ข

ปัญหาใหก้บัครู 
     

15 ครูจะหลีกเล่ียงการโตแ้ยง้กบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน 

     

16 ครูใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี      
17 ครูมีความรู้สึกวา่ครูเป็นส่วนหน่ึงในโรงเรียน      
18 สัมพนัธภาพอนัดีกบัเพื่อนร่วมงานมีส่วนส่งเสริมสนบัสนุน

การท างานท่ีดี 
     

 ด้านเงินเดือนและส่ิงตอบแทน      
19 ครูไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน      
20 เงิน หรือ ส่ิงของท่ีใชเ้ป็นรางวลัตอบแทนในการท างาน  

เป็นส่วนช่วยกระตุน้ในการท างาน 
     

21 ครูไดรั้บค่าตอบแทน สวสัดิการ เป็นไปตามสิทธิท่ีจะไดรั้บ      
22 ครูตอ้งการไดรั้บค าช่ืนชม ยกยอ่ง ชมเชย หรือเกียรติบตัร 

เพื่อเป็นแรงกระตุน้ในการท างาน 
     

23 การไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ อยา่งเป็นธรรม  
จะท าใหค้รูปฏิบติังานอยา่งทุ่มเท 

     

24 การท างานท่ีไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เป็นความปรารถนา 
ของครู 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

 ด้านสภาพการท างาน      
25 โรงเรียนของครูมีสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศ และอาคาร

เรียนท่ีดีมีความเหมาะสม 
     

26 โรงเรียนของครูมีวสัดุ อุปกรณ์ ท่ีเพียงพอและเหมาะสม 
ต่อการใชง้าน 

     

27 การท างานท่ีเป็นระเบียบ สะอาด สวยงาม ปลอดภยั 
จะช่วยกระตุน้ความตอ้งการในการท างานของครู 

     

28 สวสัดิการผลประโยชน์เก้ือกูล และส่ิงอ านวยความสะดวก
ต่าง ๆ ส่งผลต่อความส าเร็จในงาน 

     

29 โรงเรียนของครูมีการจดัสัดส่วนจ านวนงานกบับุคลากร 
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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ภาคผนวก  ค 
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
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ตารางท่ี  21  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถามเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า 
     การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
     โรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 
 

ข้อ 
ความคิดของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 

ค่า IOC แปลผล 
1 2 3 

1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
2 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
4 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
5 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
6 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
7 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
8 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
9 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
11 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
12 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
13 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
14 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
15 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
16 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
17 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
18 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
19 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
20 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
21 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
22 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
23 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางท่ี  21 (ต่อ) 
 

ข้อ 
ความคิดของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 

ค่า IOC แปลผล 
1 2 3 

24 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
25 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
26 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
27 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
28 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
29 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
30 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
31 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
32 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
33 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
34 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
35 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
36 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
37 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
38 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
39 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
40 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
41 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
42 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
43 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
44 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
45 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
46 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
47 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
48 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางท่ี  21 (ต่อ) 
 

ข้อ 
ความคิดของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 

ค่า IOC แปลผล 
1 2 3 

49 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
50 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
51 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
52 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
53 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
54 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
55 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
56 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
57 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
58 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
59 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
60 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
61 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
62 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
63 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
64 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
65 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
66 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
67 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
68 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
69 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
70 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
71 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
72 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
73 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางท่ี  21 (ต่อ) 
 

ข้อ 
ความคิดของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 

ค่า IOC แปลผล 
1 2 3 

74 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
75 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
76 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
79 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก  ง 
ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ 
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ตารางท่ี  22  ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัของแบบสอบถามภาวะผูน้ า 
     การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 

0.63 
0.52 
0.48 
0.52 
0.50 
0.59 
0.43 
0.51 
0.39 
0.54 
0.49 
0.62 
0.64 
0.45 
0.62 
0.65 
0.58 
0.61 
0.45 
0.48 
0.63 
0.45 

หมายเหตุ: ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั = .89 
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ตารางท่ี  23  ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัของแบบสอบถามแรงจูงใจ 
     ในการปฏิบติังานของครู (ปัจจยัจูงใจ) 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 

0.45 
0.46 
0.39 
0.48 
0.52 
0.50 
0.59 
0.43 
0.51 
0.39 
0.54 
0.47 
0.62 
0.47 
0.54 
0.57 
0.49 
0.61 
0.42 
0.57 

21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 

0.63 
0.45 
0.58 
0.41 
0.52 
0.38 
0.49 
0.52 

หมายเหตุ: ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั = .91 
 
 
 
 
 



139 

ตารางท่ี  24  ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัของแบบสอบถามแรงจูงใจ 
     ในการปฏิบติังานของครู (ปัจจยัค ้าจุน) 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 

0.48 
0.52 
0.37 
0.58 
0.62 
0.45 
0.59 
0.43 
0.60 
0.36 
0.57 
0.47 
0.64 
0.47 
0.54 
0.62 
0.50 
0.63 
0.40 
0.57 

21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 

0.63 
0.45 
0.58 
0.41 
0.52 
0.38 
0.49 
0.52 
0.36 

 

หมายเหตุ: ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั = .87 
 
 

 
 


