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การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันา

อาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั เพ่ือศึกษา

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สงักดัสาํนกังาน

ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั และเพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขต 

ภาคตะวนัออก สงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการ

วจิยัคร้ังน้ีเป็นบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษา 

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จาํนวน 70 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี 

เป็นแบบสอบถามระดบัภาวะผูน้าํความเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา และระดบัความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร กลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดบั ตามแบบของลิเคิร์ท 

(Likert)  มีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ ตั้งแต่ .32 ถึง .76 และมีค่าความเช่ือมนัของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั .95  

จาํนวน 39 ขอ้ สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย  ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และสถิติ

สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s product moment correlation coefficient) 

ผลการวจิยั พบวา่ 

1. ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สงักดั

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั โดยรวมและรายดา้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  

2. ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก 

สงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

3. ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์ก

และพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

โดยรวมและรายดา้น มีความสมัพนัธ์กนัทางบวก อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั (r = .39) 
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 The objective of this research was to study leaderships of administrators managing the 

Training and Career Development Center under the Office of the Non-formal and Informal education in 

the East of Thailand. The researcher, also, investigated the relationship between leaderships of the 

administrators and job satisfaction of people working in the Center. The sample in this study was 70 

staff working for the Center.  Data collection instrument in this study was a five-point-rating-scale 

questionnaire asking 39 questions about the levels of leadership of the administrators as well as job 

satisfaction of the staff at the Training and Career development Center under the Office of the Non-formal 

and Informal education in the east of Thailand. The questionnaire has its item discriminating power 

between .32-.76. The reliability of this questionnaire was .95. The statistical methods used in this study 

were Average ( X ), Standard Deviation (SD), and Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient. 

 The research reached the following conclusions: 

 1. Leaderships of administrators of the Training and Career development Center under the 

Office of the Non-formal and Informal education in the East of Thailand both in general and each aspect 

was at a high level. 

 2. The job satisfaction level of people working for the Training and Career Development 

Center under the Office of the Non-formal and Informal education in the East of Thailand both in 

general and each aspect was also at a high level. 

  3. This study finally reported a positive relationship between leaderships of administrators 

of the Training and Career Development Center and job satisfaction of people working at the Center. 

The relationship was found at a moderate level with statistical significant at 0.5 and its correlation (r) 

was at .39. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 ในศตวรรษท่ี 21 เป็นยคุท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ทั้งดา้นเศรษฐกิจ สังคม 

เทคโนโลย ีและส่ิงแวดลอ้ม การเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีลว้นส่งผลกระทบต่อการบริหารจดัการ

สถานศึกษา เน่ืองจากสถานศึกษาเป็นส่วนสาํคญัอยา่งยิง่ในการพฒันาคนใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพ 

พร้อมท่ีจะรับความเปล่ียนแปลงในสถานการณ์ปัจจุบนัไดท้นัท่วงที การบริหารจดัการสถานศึกษา

ถือเป็นหนา้ท่ีหลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษา จึงตอ้งมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองสามารถคิด 

กลยทุธ์และแนวทางในการบริหารจดัการใหม่ ๆ ปรับเปล่ียนรูปแบบการดาํเนินงาน ส่งเสริมให้ 

มีการใชเ้ทคโนโลยใีนการพฒันาคุณภาพทางการศึกษาใหม้ากข้ึน รวมทั้งใหค้วามสาํคญักบั

บุคลากรผูป้ฏิบติังานภายในสถานศึกษา เพื่อท่ีจะนาํพาสถานศึกษาไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวร่้วมกนั  

(จิระพงค ์  เรืองกุน, 2556) 

 โดยทัว่ไปคุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ดี มีปฏิภาณ 

ไหวพริบดี มีบุคลิกภาพดี มีความคิดริเร่ิม รู้จกัปรับปรุงแกไ้ขความสามารถในการโนม้นา้วจิตใจ 

 มีความเขา้ใจในบุคลิกทัว่ไปและเขา้ใจสังคมไดดี้ มีความอดทนรับผดิชอบสูง และยอมรับนบัถือ 

ผูซ่ึ้งใหค้วามช่วยเหลือและความยติุธรรม ลกัษณะดงักล่าวไม่ไดห้ากนัง่าย ๆ ในสถานศึกษาท่ี 

หายากยิง่กวา่นั้นคือ ภาวะผูน้าํ (ธร สุนทรายทุธ, 2551, หนา้ 325) การบริหารคุณภาพนั้นเป็นหนา้ท่ี 

ความรับผดิชอบของบุคลากรทุกคน แต่การบรรลุเป้าประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น โดยส่วนใหญ่

ข้ึนอยูก่บัทกัษะและภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร เพราะผูบ้ริหารท่ีมีทกัษะและภาวะผูน้าํดีจะเอ้ืออาํนวย

ใหบุ้คลากรทุกคนสามารถใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ีดว้ยความพึงพอใจตลอดเวลา

(ทองหล่อ เดชไทย, 2544) 

 ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ Bass and Avolio (1993 อา้งถึงใน นุช สัทธาฉตัร

มงคล และอรรถพล  ธรรมไพบูลย,์ 2559, หนา้ 170-171)  ประกอบดว้ย 1) การมีอิทธิพลอยา่งมี

อุดมการณ์ (Idealized influence: II) หมายถึง การท่ีผูน้าํประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง น่ายกยอ่งเคารพ

นบัถือ และทาํใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือร่วมงานกนั คุณลกัษณะของผูน้าํ คือ มีวิสัยทศัน์และ

สามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤต ประพฤติตนเพื่อใหเ้กิด

ประโยชน์แก่ส่วนรวม มีความเฉลียวฉลาด มีความตั้งใจ เช่ือมัน่ในตนเอง มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์  

2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation: IM) หมายถึง การจูงใจใหผู้ต้ามเกิดแรงบนัดาลใจ 



2 

ใหค้วามหมายและทา้ทายในเร่ืองงานทาํใหผู้ต้ามมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น 

สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้าํจะแสดงการทุ่มเทต่อเป้าหมายและวสิยัทศัน์ ผูน้าํอาจ

สร้างแรงบนัดาลใจผา่นความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา ซ่ึงช่วยใหผู้ต้ามสามารถ

จดัการกบัอุปสรรคของตนเอง 3) การกระตุน้ทางสติปัญญา (Intellectual stimulation: IS) หมายถึง 

การท่ีผูน้าํกระตุน้ผูต้ามตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานทาํใหผู้ต้ามเกิดการสร้างสรรค์

ส่ิงใหม่ ๆ แสวงหาแนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน กระตุน้ใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ี

เกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถ ทาํใหผู้ต้ามเกิดความกลา้ท่ีจะคิดสร้างสรรค ์นาํเสนอส่ิงใหม่

และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง และ 4) การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 

consideration: IC) หมายถึง การท่ีผูน้าํใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล ทาํใหผู้ต้ามรู้สึก 

มีคุณค่าและมีความสาํคญั ผูน้าํจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ผูน้าํจะส่งเสริม

พฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานใหสู้งข้ึน โดยการใหโ้อกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 

เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

ผูบ้ริหารตอ้งมีทกัษะและความสามารถในการบริหารการเปล่ียนแปลงใหไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ดงันั้นผูบ้ริหารจึงมีการใชข้อ้มูลและสารสนเทศเพื่อใชใ้นการกาํหนดยทุธศาสตร์และการนาํ

ยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั ตระหนกัถึงศกัยภาพของสถานศึกษาต่อการเปล่ียนแปลง (สมหมาย    

อํ่าดอนกลอย, 2556) 

 นอกจากภาวะผูน้าํจะมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรแลว้ การเสริมสร้าง 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรก็มีส่วนช่วยใหก้ารปฏิบติังานของบุคลากรมีศกัยภาพ

มากข้ึน เม่ือบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานจะปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ ซ่ึงจะส่งผล

ต่อความสาํเร็จของงานนัน่เอง ตามทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1972 อา้งถึงใน ธีรดา สืบวงษช์ยั, 

2553, หนา้ 35) ไดศึ้กษาเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์แบ่งออกเป็น 3 ประการ 

ประกอบดว้ย 1) ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence needs (E)) เป็นความตอ้งการพื้นฐาน

ของร่างกายเพื่อให้มนุษยด์าํรงชีวติอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหารเคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค 

เป็นตน้ เป็นความตอ้งการในระดบัตํ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบดว้ย ความตอ้งการ

ทางร่างกาย บวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยั และความมัน่คง ผูบ้ริหารสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการในดา้นน้ีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีสวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนสั รวมถึง

ทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการทาํงาน ไดรั้บความยติุธรรม มีการทาํสัญญาวา่จา้ง

การทาํงาน เป็นตน้ 2) ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) เป็นความตอ้งการท่ีจะให ้

และไดรั้บไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดลอ้ม เป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง 

ประกอบดว้ยความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์าร
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มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดั

กิจกรรมท่ีทาํใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและผูต้าม เป็นตน้ 3) ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 

(Growth needs (G)) เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุดของบุคคล ซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมตํ่าสุด

ประกอบดว้ยความตอ้งการการยกยอ่ง บวกดว้ยความตอ้งการประสบความสาํเร็จในชีวิต ผูบ้ริหาร

ควรสนบัสนุนใหบุ้คลากรพฒันาตนเองให้เจริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งหรือ

มอบหมายให้รับผิดชอบต่องานกวา้งข้ึน โดยมีหนา้ท่ีการงานสูงข้ึน อนัเป็นโอกาสท่ีบุคลากรจะกา้ว

ไปสู่ความสาํเร็จ  

 การท่ีองคก์รจะประสบความสาํเร็จหรือเจริญกา้วหนา้จึงตอ้งประกอบดว้ย เง่ือนไขและ

องคป์ระกอบ 2 ประการ คือ ระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ และบุคลากรในองคก์ารนั้น 

มีความพึงพอใจสูง ซ่ึงทั้ง 2 องคป์ระกอบ ถือเป็นหวัใจสาํคญัขององคก์รทุกองคก์ร โดยในส่วน 

ของการบริหารงานถือเป็นปัจจยัภายในท่ีผูบ้ริหารองคก์ร ตอ้งเป็นผูจ้ดักระบวนการต่าง ๆ ใหมี้

ความสอดคลอ้งสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มขององคก์รนั้น ๆ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสร้างข้ึนไดไ้ม่ยากนกั  

หากผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ท่ีดีพอ แต่ในส่วนของการสร้างความพึงพอใจ

ใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรกลบัเป็นส่ิงท่ีกระทาํไดไ้ม่ง่ายนกั เพราะความตอ้งการของบุคลากรแต่ละคนมี

ความแตกต่างกนัตามสถานภาพของบุคคลนั้น ขณะเดียวกนัความกา้วหนา้หรือการพฒันาองคก์ร 

ใหไ้ดรั้บความสาํเร็จสูงสุด ก็มาจากประสิทธิภาพของบุคลากรเช่นเดียวกนั นอกจากนั้น ความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานของบุคคลากรในองคก์รมีผลต่อความสาํเร็จของงานและองคก์ร รวมทั้งความสุข

ของผูท้าํงานดว้ย องคก์รใดก็ตามหากบุคคลในองคก์รไม่มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานก็เป็น

มูลเหตุท่ีทาํใหผ้ลงานและผลการปฏิบติังานตํ่า คุณภาพของงานลดลง เกิดปัญหาการขาดงาน  

การลาออกจากงาน  นอกจากน้ีความพึงพอใจในการปฏิบติังานยงัเป็นเคร่ืองหมายแสดงถึง

ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานและภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์รดว้ย 

 กลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก เป็นสถานศึกษาข้ึนตรงกบัสาํนกังาน

ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั มีบทบาทภารกิจ คือ จดัการศึกษาและ

ฝึกอบรมดา้นอาชีพใหส้อดคลอ้งกบัสภาพปัญหา ความจาํเป็น ความตอ้งการของประชาชน  

โดยมุ่งเนน้ใหเ้กิดการสร้างอาชีพ สร้างรายได ้เพื่อพฒันาคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน ส่งเสริมสนบัสนุน 

การแกปั้ญหาเศรษฐกิจ สังคม ความมัน่คงและการเมือง เป็นศูนยส์าธิต ทดลอง วิจยั และเป็นศูนย์

เรียนรู้เศรษฐกิจพอเพียง พฒันาการศึกษาดา้นอาชีพและส่ิงแวดลอ้มท่ีสอดคลอ้งกบัวถีิชีวติของ

ประชาชนบริเวณชายแดน พฒันาบุคลากร พฒันาหลกัสูตร ส่ือ รูปแบบการเรียนการสอนดา้นอาชีพ

ท่ีเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มและความตอ้งการของทอ้งถ่ิน ส่งเสริมสนบัสนุนการจดัการศึกษา

ดา้นอาชีพร่วมกบัภาคีเครือข่ายในพื้นท่ีบริเวณชายแดนท่ีรับผดิชอบและเผยแพร่โครงการอนั
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เน่ืองมาจากพระราชดาํริ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2551) และมีบุคลากรท่ีปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 

ขา้ราชการ พนกังานราชการลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชัว่คราว และบุคลากรจา้งเหมาบริการ ซ่ึงมีบทบาท

หนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีแตกต่างกนัออกไป  ทั้งในส่วนของงานหลกัและงานท่ีไดรั้บมอบหมายอ่ืน 

ตลอดจนบุคลากรมีการเปล่ียนแปลงตาํแหน่ง การโยกยา้ย มีบุคลากรใหม่เขา้มาปฏิบติังาน และมี 

การลาออกจากงานเพิ่มข้ึน (ศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพเกษตรกรรมวดัญาณสังวรารามวรมหาวหิาร 

อนัเน่ืองมาจากพระราชดาํริ, 2558) 

 จากความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังาน

ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั และจะนาํผลการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีเสนอต่อ

ผูบ้ริหาร เพื่อเป็นขอ้มูลสารสนเทศสาํหรับการบริหารจดัการสถานศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 1. เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขต 

ภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

 2. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ 

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั  

 3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังาน

ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

 

คาํถามของการวจิัย 

 1. ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก 

สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั อยูใ่นระดบัใด 

 2. ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาค

ตะวนัออก สงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั อยูใ่นระดบัใด 

 3. ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

กลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอธัยาศยั มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ 
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สมมติฐานของการวจิัย 

 ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

กลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอธัยาศยั มีความสัมพนัธ์กนั 

 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 การวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาในหวัขอ้เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ 

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั  

โดยศึกษาตามทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ Bass and Avolio (1993 อา้งถึงใน นุช สัทธาฉตัร

มงคล และอรรถพล  ธรรมไพบูลย,์ 2559)  เป็นตวัแปรตน้ ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การมี

อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้ทางสติปัญญา 4) การคาํนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล และกาํหนดตวัแปรตามโดยศึกษาตามทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1972  

อา้งถึงใน ธีรดา  สืบวงษช์ยั, 2553) ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการเพื่อการคงอยู ่

(Existence needs: E) ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness needs: R) และความตอ้งการ

ความกา้วหนา้ (Growth needs: G) สรุปเป็นแผนภูมิโครงสร้างของกรอบแนวคิดในการวจิยั 

ดงัภาพท่ี 1 

 
 

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ  

3. การกระตุน้ทางสติปัญญา  

4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  

 
 

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร 
 

1. ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด 

2. ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพ 

3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 

 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 

 1. ผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดั

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั สามารถนาํผลการวจิยัเป็นขอ้มูล

ในการพฒันาระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และส่งเสริมความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรใหม้ากยิง่ข้ึน 

 2. ผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดั

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั สามารถนาํผลการวจิยัเป็นขอ้มูล 

เพื่อการวางแผนการดาํเนินงาน แผนพฒันาบุคลากร และพฒันาระบบการบริหารจดัการภายใน

สถานศึกษาใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 1.  ขอบเขตเน้ือหา 

 การวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา

กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก 

สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั โดยยดึตามทฤษฎีภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงของ Bass and Avolio (1993 อา้งถึงใน นุช  สัทธาฉตัรมงคล  และอรรถพล  

ธรรมไพบูลย,์ 2559) ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  2) การสร้าง 

แรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้ทางสติปัญญา 4) การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  และทฤษฎี ERG  

ของ Alderfer (1972 อา้งถึงใน ธีรดา สืบวงษช์ยั, 2553) ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการ

เพื่อการคงอยู ่(Existence needs: E) ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness needs: R) และ 

ความตอ้งการความกา้วหนา้ (Growth needs: G) 

 2. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2.1 ประชากร 

  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขต 

ภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ปี พ.ศ. 2559

จาํนวน 84 คน 

  2.2 กลุ่มตวัอยา่ง 

  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขต

ภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ปี พ.ศ. 2559 

โดยใชว้ธีิกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie and Morgan (1970 อา้งถึงใน  สมุทร ชาํนาญ, 2557, 
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หนา้ 83) จากนั้นสุ่มตวัอยา่งโดยวธีิการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ตามขนาดของ

สถานศึกษา ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 70 คน 

 3. ตัวแปรทีศึ่กษา 

  3.1 ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาค

ตะวนัออก สงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ประกอบดว้ย 

4 ดา้น ไดแ้ก่ 

   3.1.1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

   3.1.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ  

   3.1.3 การกระตุน้ทางสติปัญญา 

   3.1.4 การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  3.2 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ 

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั

ประกอบดว้ย 3 ดา้น ดงัน้ี 

   3.2.1  ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด 

   3.2.2  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ 

   3.2.3  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์ก

และพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอธัยาศยั ท่ีสามารถบริหารจดัการเพือ่ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร ผูบ้ริหารเป็นผูมี้

อิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร โดยส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาศกัยภาพ และกระตุน้ให้

บุคลากรใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานจนเกิดผลงานท่ีมีคุณภาพมากยิง่ข้ึน  

  1.1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง

ท่ีดีแก่บุคลากร สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองไดใ้นทุกสถานการณ์ และระงบัขอ้พิพาทท่ีเกิดข้ึน

ภายในองคก์ร สามารถช้ีนาํใหบุ้คลากรเกิดการยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร และ มีส่วนร่วม 

ในการนาํพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้

  1.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึก

เห็นคุณค่าในตนเอง และเห็นความสาํคญัในเป้าหมายขององคก์ร จนเกิดความกระตือรือร้น            

มีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน พร้อมท่ีจะอุทิศตนในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วงได ้
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  1.3 การกระตุน้ทางสติปัญญา หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารกระตุน้บุคลากรใหมี้ความคิด

สร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน ไวว้างใจและมอบหมายงานใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถของ

บุคลากร พร้อมทั้งคอยสร้างความมัน่ใจ และใหค้าํปรึกษาแนะนาํแก่บุคลากรเม่ือเกิดปัญหาและ

อุปสรรคในการปฏิบติังานได ้

  1.4 การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญั  

เขา้ใจความแตกต่างของบุคลากร ยอมรับในความสามารถของบุคลากรทุกคน โดยเปิดโอกาส 

ใหบุ้คลากรไดแ้สดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 

 2. ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึก ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติท่ีดี 

ต่อการปฏิบติังาน มีความสุข ในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขต

ภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จนแสดงออก 

เป็นพฤติกรรมทางบวกในการปฏิบติั ซ่ึงผูท่ี้มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานนั้นจะสามารถ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 

  2.1 ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด หมายถึง ความตอ้งการไดรั้บความเป็นธรรม 

ในเร่ืองของคุณภาพชีวติ ค่าตอบแทน การคุม้ครองดูแลสวสัดิภาพ สวสัดิการ และความปลอดภยั 

ในการปฏิบติังาน 

  2.2  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ หมายถึง ความตอ้งการมีสัมพนัธไมตรีท่ีดีต่อกนั

ระหวา่งผูบ้ริหาร และเพื่อนร่วมงาน การยอมรับนบัถือ ให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั ตลอดจนร่วมมือกนั

ปฏิบติังานใหก้บัองคก์รดว้ยความเตม็ใจ 

  2.3 ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ หมายถึง ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งชมเชย 

การไดรั้บมอบหมายภารกิจท่ีสูงข้ึน มีการเล่ือนขั้นค่าตอบแทน เล่ือนตาํแหน่ง และมีความมัน่คง 

ในหนา้ท่ีการงาน 

 3. ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูอ้าํนวยการ รองผูอ้าํนวยการ กลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันา

อาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

 4. บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการ บุคลากรราชการ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชัว่คราว และ

บุคลากรจา้งเหมาบริการ ท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษา กลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาค

ตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

 5. กลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก หมายถึง ศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ

เกษตรกรรมวดัญาณสงัวรารามวรมหาวิหาร อนัเน่ืองมาจากพระราชดาํริ และศูนยฝึ์กและพฒันา

อาชีพราษฎรไทยบริเวณชายแดนสระแกว้ สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอธัยาศยั 
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 6. สถานศึกษา หมายถึง กลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดั

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ประกอบดว้ย ศูนยฝึ์กและพฒันา

อาชีพเกษตรกรรมวดัญาณสังวรารามวรมหาวหิาร อนัเน่ืองมาจากพระราชดาํริ และศูนยฝึ์กและ

พฒันาอาชีพราษฎรไทยบริเวณชายแดนสระแกว้ 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 การวจิยัในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา

กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก 

สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ซ่ึงผูว้จิยัไดศึ้กษาตาม

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  ดงัต่อไปน้ี 

 1. สภาพทัว่ไปของกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก 

 2. แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

 3. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงตามทฤษฎีของ Bass and Avolio 

 4. แนวคิด ทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 5. ความพึงพอใจในการปฏิบติังานตามทฤษฎี ERG ของ Alderfer 

 6. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

สภาพทัว่ไปของกลุ่มศูนย์ฝึกและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก 

 บริบทของกลุ่มศูนย์ฝึกและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก 

 เป็นศูนยเ์รียนรู้ท่ีเปิดให้นกัเรียน นกัศึกษา และประชาชนมาศึกษาดูงาน และเขา้รับ 

การอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ ท่ีหลากหลาย การจดัการเรียนการสอนหลกัสูตรประกาศนียบตัร

วชิาชีพ (หลกัสูตร ปวช.) ซ่ึงหลกัสูตรท่ีเปิดสอนเป็นหลกัสูตรท่ีสอดคลอ้งกบัวถีิชีวติของประชาชน

ในแต่ละพื้นท่ี โดยเนน้ดา้นการพฒันาประสิทธิภาพการผลิตทางการเกษตรธรรมชาติ การพฒันา

อาชีพ และส่ิงแวดลอ้ม ตลอดจนการศึกษาคน้ควา้ทดลอง และวจิยัพืชชนิดต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมกบั

ทอ้งถ่ิน ทั้งพืชเศรษฐกิจ พืชเพื่อการปรับปรุงบาํรุงดิน และพืชสมุนไพร ตามหลกัปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง ตลอดจนการศึกษาเก่ียวกบัแมลงศตัรูพืช หรือพนัธ์ุสัตวต่์าง ๆ ท่ีเหมาะสม   

เพื่อแนะนาํ เผยแพร่ใหค้วามรู้ เพื่อใหเ้กษตรกรนาํไปเป็นแนวทางในการดาํเนินชีวติ ตามแนว 

พระราชดาํรัสของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั สู่ความย ัง่ยนื โดยเนน้การใชป้ระโยชน์จาก

ธรรมชาติใหม้ากท่ีสุด   เป็นการลดค่าใชจ่้ายของเกษตรกร และประชาชน อาทิเช่น  การปลูกพืช

หมุนเวยีนโดยเฉพาะพืชตระกูลถัว่ เป็นการลดค่าใชจ่้ายเร่ืองปุ๋ย กลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ  

ในเขตภาคตะวนัออก  ไดด้าํเนินการศึกษาขอ้มูลพื้นฐาน ส่ิงแวดลอ้ม และสภาพปัญหาของพื้นท่ีนั้น ๆ 

แลว้ดาํเนินการพฒันา ตลอดจนการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม
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เฉพาะพื้นท่ี และสอดคลอ้งกบัการประกอบอาชีพของประชาชนในแต่ละพื้นท่ี ผลจากการทดลอง 

วจิยัน้ีไดน้าํไปเผยแพร่สู่ประชาชนดว้ยวธีิปฏิบติัท่ีง่าย ประชาชนสามารถนาํไปปฏิบติัเองได ้โดยจดั

ใหมี้การสาธิตและอบรมในรูปแบบต่าง ๆ  จึงกล่าวไดว้า่ ศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ  เป็นหน่วยงาน

สาํคญัของสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ท่ีนอ้มนาํแนว 

พระราชดาํรัสของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั ตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง สู่ประชาชน

ในการสร้าง องคค์วามรู้เพื่อนาํไปสู่การพฒันาอาชีพการเกษตรใหมี้ประสิทธิภาพสามารถเล้ียงตวัเอง

ไดอ้ยา่งย ัง่ยนื (สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั, 2559, หนา้ 16) 

 บทบาท ภารกจิ ของกลุ่มศูนย์ฝึกและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก 

 ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ืองการกาํหนดอาํนาจและหนา้ท่ีของสถานศึกษา 

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2551, หนา้ 3-4) มีการกาํหนดอาํนาจและหนา้ท่ีสถานศึกษาในสังกดั

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัของกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ 

ในเขตภาคตะวนัออก ดงัน้ี 

 1. ศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพเกษตรกรรมวดัญาณสังวรารามวรมหาวิหาร อนัเน่ืองมาจาก

พระราชดาํริ (ศฝก.) มีอาํนาจและหนา้ท่ี ดงัน้ี 

  1.1 จดัการศึกษา ฝึกอบรมและสาธิตดา้นเกษตรธรรมชาติ ตามแนวพระราชดาํริของ

พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั เกษตรธรรมชาติ แนวทางอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสมกบันิเวศเขตร้อน ความรู้

ดา้นส่ิงแวดลอ้มและทรัพยากร เทคโนโลยกีารเกษตร สมุนไพร และอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเกษตร

ธรรมชาติ 

  1.2 เป็นศูนยก์ารเรียนรู้และเผยแพร่ตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง โดยเฉพาะ 

ดา้นเกษตรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 

  1.3 วจิยั ทดลอง เผยแพร่เพื่อพฒันาองคค์วามรู้ดา้นเกษตรธรรมชาติส่ิงแวดลอ้ม 

และองคค์วามรู้อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเกษตรธรรมชาติ 

  1.4 ส่งเสริม สนบัสนุน ประสานกบัชุมชน หน่วยงานเครือข่าย ทั้งภาครัฐภาคเอกชน

เพื่อแกปั้ญหาดา้นเศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดลอ้มและเสริมสร้างความเขม้แขง็แก่ชุมชน โดยเนน้ 

องคค์วามรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเกษตรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 

  1.5 ปฏิบติังานอ่ืน ๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 2. ศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพราษฎรไทยบริเวณชายแดน (ศฝช.) มีอาํนาจและหนา้ท่ี ดงัน้ี 

  2.1 จดัการศึกษาและฝึกอบรมดา้นอาชีพ ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพปัญหาความจาํเป็น 

ความตอ้งการ ของประชาชนบริเวณชายแดน โดยมุ่งเนน้ใหเ้กิดการสร้างงานอาชีพ สร้างรายไดเ้พื่อ 

พฒันาคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน ส่งเสริมสนบัสนุนการแกปั้ญหาเศรษฐกิจ สังคม ความมัน่คงและการเมือง 
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  2.2 เป็นศูนยส์าธิต ทดลอง วิจยั และเป็นศูนยก์ารเรียนรู้เศรษฐกิจพอเพียง พฒันา

การศึกษาดา้นอาชีพและส่ิงแวดลอ้มท่ีสอดคลอ้งกบัวถีิชีวติของประชาชนบริเวณชายแดน 

  2.3 พฒันาบุคลากร พฒันาหลกัสูตร ส่ือ รูปแบบการเรียนการสอนดา้นอาชีพ 

ท่ีเหมาะสมกบัสภาพและความตอ้งการของทอ้งถ่ิน 

  2.4 ส่งเสริม สนบัสนุนการจดัการศึกษาดา้นอาชีพร่วมกบัภาคีเครือข่ายในพื้น 

ท่ีบริเวณชายแดนท่ีรับผดิชอบและเผยแพร่โครงการอนัเน่ืองมาจากพระราชดาํริ 

  2.5 ปฏิบติังานอ่ืน ๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 

แนวคดิ ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

 ปัจจุบนัมีแนวคิดทฤษฎีท่ีศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นจาํนวนมาก         

ตามแนวคิดของนกัวชิาการหลายท่าน มีการใหค้วามหมายของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไว้

แตกต่างกนั ซ่ึงความหมายของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีดงัน้ี 

 ความหมายของภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา้ 8-9) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

(Transformational leadership) หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้าํแสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือ 

การทาํงาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลง

ความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของ

ผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์

ของกลุ่ม จูงใจใหผู้ร่้วมงานมองไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือ

สังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานจะกระทาํโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 

4 ประการ 

 3แอนนา   รัตนภกัดี3 (2553, หนา้ 23) สรุปวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง ภาวะผูน้าํ

ท่ีสามารถทาํให้องคก์ารเกิดการเปล่ียนแปลงอยา่งเป็นระบบ มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลโดยเกิดจาก

การกาํหนดวสิัยทศัน์ร่วมกนัและใชส้มรรถภาพของสมาชิกในองคก์ารอยา่งเตม็ท่ีในการพฒันางาน

โดยท่ีสมาชิกทุกคนมีความตั้งใจและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนเพื่อความกา้วหนา้ของตนเอง และงานในองคก์ร 

 ปิยะพงษ ์ วรรณกูลพงศ ์(2553, หนา้ 9) สรุปวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง คือ 

พฤติกรรมของผูน้าํท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของผูต้าม ทาํใหผู้ต้ามมีความพยายามปฏิบติังาน

ตามดว้ยการทาํตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูต้าม สร้างแรงบนัดาลใจในการทาํงาน รวมทั้งกระตุน้ผูต้าม 

ใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และปฏิบติัต่อผูต้ามโดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%E1%CD%B9%B9%D2%20%20%C3%D1%B5%B9%C0%D1%A1%B4%D5%20%20%20%20&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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จึงนาํไปสู่การพฒันาความสามารถในการปฏิบติังานของผูต้ามใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล

สูงข้ึน 

 สุธิดา  สมแสง (2554, หนา้ 13) สรุปวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง ระดบั

พฤติกรรมท่ีผูน้าํแสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือการทาํงาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อ

ผูร่้วมงาน โดยการเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั 

พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของ

ผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน 

จะกระทาํโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรม 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้าง

แรงบนัดาลใจ การกระตุน้ปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 รณรงค ์  คงทว3ี (2554, หนา้ 12) สรุปวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรม 

การบริหารองคก์ารของผูบ้ริหารท่ีทาํใหผู้ร่้วมงาน สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ

มากกวา่ท่ีตั้งใจไวต้ั้งแต่ตน้ ส่งผลใหอ้งคก์ารมีการพฒันาทนัต่อความเปล่ียนแปลงของสังคมโลก 

 วนัเพญ็  รัตนอนนัต3์ (2555, หนา้ 23-24) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformation 

leadership) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นในการบริหารหรือ 

การปฏิบติังาน เป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความตอ้งการและมี 

ความพึงพอใจมากกวา่ท่ีจะอยู ่โดยจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของ

ตนเองไปสู่ประโยชน์ของสถานศึกษา เกิดเป็นความภาคภูมิใจในตนเอง ผูบ้ริหารตอ้งแสดง

วสิัยทศัน์ และถ่ายทอดวสิัยทศัน์ไปยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้มีความมุ่งมัน่และทุ่มเทในการปฏิบติังาน

ตามภารกิจ กลา้เผชิญกบัความเปล่ียนแปลง สร้างเจตคติท่ีดีในการปฏิบติังาน มีการส่งเสริมให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นอยา่งหลากหลาย และสร้างสรรค ์สามารถวิเคราะห์ปัญหา 

โดยใชเ้หตุผลและขอ้มูลหลกัฐาน มีความสามารถในการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคล และมีเทคนิค

การมอบหมายงานท่ีดี 

 นฤมล  โยคานุกุล (2556, หนา้ 7) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤตติกรรมท่ี 

แสดงออกถึงความสามารถท่ีจะพยายามยกระดบัจิตสาํนึกและแรงจูงใจของผูร่้วมงานใหมี้อุดมคติ

และมีคุณค่าทางจริยธรรมสูงข้ึนโดยกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเกิดความตระหนกัและตอ้งการอยา่ง 

แรงกลา้มากกวา่ท่ีเป็นอยู ่ในดา้นคุณค่าของจุดมุ่งหมายและวธีิการท่ีจะบรรลุจุดมุ่งหมาย ทาํให้

ผูร่้วมงานไม่คิดถึงประโยชน์ส่วนตน แต่จะอุทิศตนเพื่อส่วนรวม หรือเพื่อนกัเรียน ภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงน้ีมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ ดา้นการสร้างบารมี ดา้นคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่ง

บุคคล ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

  

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%C3%B3%C3%A7%A4%EC%20%A4%A7%B7%C7%D5&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%C7%D1%B9%E0%BE%E7%AD%20%C3%D1%B5%B9%CD%B9%D1%B9%B5%EC&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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 อรรถวทิ  ช่ืนจิตต ์(2557, หนา้ 25) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformation leadership)

หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้าํแสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือการบริหารงานเป็นกระบวนการท่ี

ผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูต้าม โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูต้ามใหสู้งข้ึนกวา่

ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน  

ทาํใหเ้กิดความตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิยัทศัน์ของกลุ่ม สร้างแรงจูงใจใหผู้ต้ามมองไกลเกินกวา่

ความสนใจของพวกเขา เพื่อไปสู่ผลประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพล

ต่อผูต้าม จะกระทาํผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอยา่งมี

อุดมการณ์การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 จากความหมายของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีสามารถบริหารจดัการเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง

ภายในองคก์ร ผูบ้ริหารเป็นผูมี้อิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร โดยส่งเสริมใหบุ้คลากร 

ไดพ้ฒันาศกัยภาพ และกระตุน้ใหบุ้คลากรใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานจนเกิดผลงาน 

ท่ีมีคุณภาพมากยิง่ข้ึน 

 ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของ Burns (Burns’s theory of transformational 

leadership) 

 Burns (1978 อา้งถึงใน สมหมาย โอภาษี, 2558, หนา้ 23-24) เป็นบุคคลแรกท่ีนาํเสนอ

กระบวนทศัน์เก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง โดยอธิบายภาวะผูน้าํในเชิงกระบวนการท่ีผูน้าํมี

อิทธิพลต่อผูต้าม และในทางกลบักนัผูต้ามก็ส่งอิทธิพลต่อการแกไ้ขพฤติกรรมของผูน้าํเช่นเดียวกนั 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมองไดท้ั้งในระดบัแคบ ท่ีเป็นกระบวนการท่ีส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล 

(Individual) และในระดบักวา้งท่ีเป็นกระบวนการในการใชอ้าํนาจเพือ่เปล่ียนแปลงสังคมและ

ปฏิรูปสถาบนั ในทฤษฎีของ Burns ผูน้าํการเปล่ียนแปลงพยายามยกระดบัของการตระหนกัรู้ 

ของผูต้ามโดยการยกระดบัแนวความคิดและค่านิยมทางศีลธรรมใหสู้งข้ึน เช่น ในเร่ืองเสรีภาพ         

ความยติุธรรม ความเท่าเทียมกนั สันติภาพ และมนุษยธรรม โดยไม่ยดึตามอารมณ์ เช่น ความกลวั 

ความเห็นแก่ตวั ความอิจฉาริษยา ผูน้าํจะทาํใหผู้ต้ามกา้วข้ึนจาก “ตวัตนในทุก ๆ วนั” (Everyday 

selves) ไปสู่ “ตวัตนท่ีดีกวา่” (Better selves) เบอร์นมีแนวความคิดวา่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอาจ

มีการแสดงออกโดยผูใ้ดในองคก์ารในทุกตาํแหน่งซ่ึงอาจจะเป็นผูน้าํหรือผูต้าม และอาจจะเก่ียวกบั

คนท่ีมีอิทธิพลเท่าเทียมกนัสูงกวา่หรือตํ่ากวา่ก็ได ้

 Burns ไดใ้หค้วามหมายภาวะผูน้าํไวว้า่ หมายถึง การท่ีผูน้าํทาํใหผู้ต้ามสามารถบรรลุ

จุดมุ่งหมายท่ีแสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความตอ้งการ ความจาํเป็น และความคาดหวงั 
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ทั้งในของผูน้าํและผูต้าม Burns เห็นวา่ ภาวะผูน้าํเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนั 

ในดา้นอาํนาจ ระดบัแรงจูงใจ และทกัษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนั ซ่ึงเกิดไดใ้น 3 ลกัษณะ คือ 

 1. ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีผูน้าํติดต่อ 

กบัผูต้ามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั ผูน้าํจะใชร้างวลัเพื่อตอบสนองความตอ้งการ 

และเพื่อแลกเปล่ียนกบัความสาํเร็จในการทาํงาน ถือวา่ผูน้าํและผูต้ามมีความตอ้งการอยูใ่นระดบั 

ขั้นแรกตามทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow (Maslow’s need hierarchy theory) 

 2. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ผูน้าํจะตระหนกัถึง   

ความตอ้งการ และแรงจูงใจของผูต้าม ผูน้าํ และผูต้ามจะมีปฏิสัมพนัธ์ในลกัษณะยกระดบั 

ความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลง และเปล่ียนผูน้าํการเปล่ียนแปลงใหเ้ป็นผูน้าํแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงจะตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม และจะกระตุน้ผูต้ามใหเ้กิดความสาํนึก

(Conscious) และยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึนตามลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 

และทาํใหผู้ต้ามเกิดจิตสาํนึกของอุดมการณ์ และยดึถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ          

ความยติุธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 

 3. ภาวะผูน้าํแบบจริยธรรม (Moral leadership) ผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นผูน้าํแบบ

จริยธรรมอยา่งแทจ้ริง เม่ือผูน้าํไดย้กระดบัความประพฤติ และความปรารถนาเชิงจริยธรรม ของทั้ง

ผูน้าํและผูต้ามใหสู้งข้ึนและก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย อาํนาจของผูน้าํจะเกิดข้ึนเม่ือผูน้าํ

ทาํใหเ้กิดความไม่พอใจต่อสภาพเดิม ทาํใหผู้ต้ามเกิดความขดัแยง้ระหวา่งค่านิยมกบัวธีิปฏิบติัสร้าง

จิตสาํนึกใหผู้ต้ามเกิดความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม ตามลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 

หรือระดบัการพฒันาจริยธรรมของ Kohlberg  แลว้จึงดาํเนินการการเปล่ียนสภาพ ทาํใหผู้น้าํและ 

ผูต้ามไปสู่จุดหมายท่ีสูงข้ึน 

 สภาวะผูน้าํทั้งสามลกัษณะตามทฤษฎีของ Burns มีลกัษณะเป็นแกนต่อเน่ือง ภาวะผูน้าํ

แบบแลกเปล่ียนอยูป่ลายสุดของแกน ตรงกนัขา้มกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ซ่ึงมุ่ง เปล่ียนสภาพ

ไปสู่ภาวะผูน้าํแบบจริยธรรม 

 ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของ Bass 

 Bass (1985 อา้งถึงใน ปิยะพงษ ์วรรณกูลพงศ,์ 2553, หนา้ 11-12) กล่าวถึง แนวคิด

เก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงวา่ ในตอนเร่ิมตน้ของทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ Bass 

ไดเ้สนอภาวะผูน้าํ 2 แบบ คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) และภาวะ

ผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นพลวตัร (Dynamic) ท่ีมี 

ความต่อเน่ืองกนั ตามรูปแบบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะมีความต่อเน่ืองจากภาวะผูน้าํแบบ



16 

แลกเปล่ียน โดยผูน้าํจะใชภ้าวะผูน้าํการแลกเปล่ียนเพื่อพฒันาความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึน  

ซ่ึงเป็นการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีตอ้งการก่อนท่ีจะใชภ้าวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง เช่น ถา้ทาํงานไดต้าม

เป้าหมายจะใหเ้งิน หรือรางวลั ภายนอก ตอบแทนระหวา่งกนัเพื่อใหผู้ต้ามปฏิบติัตาม ซ่ึงมกัพบวา่

ในระยะยาวตอบสนองความตอ้งการบุคคลเท่าไรก็ไม่เพียงพอ อยา่งไรก็ตามภาวะผูน้าํทั้ง 2 ประเภทน้ี 

ผูน้าํคนเดียวกนัอาจใชใ้นประสบการณ์ท่ีต่างกนั ในเวลาท่ีต่างกนั แต่มีการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงจะช่วยเพิ่ม และปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นท่ีสูงกวา่ ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน  

สาํหรับความแตกต่างของภาวะผูน้าํทั้งสองแบบสามารถสรุปในตารางท่ี 1 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 1 ความแตกต่างระหวา่งภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียน กบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

 

ความแตกต่าง ภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยน ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

คุณลกัษณะ - มุ่งกระบวนการแลกเปล่ียน  

ความคิดเป็นแบบค่อยพฒันา 

  อยูภ่ายใตส้ภาพการท่ีเป็น 

   การตอบสนอง (Reactive) 

- มุ่งความสัมพนัธ์ความคิดเป็นแบบ

เปล่ียนแปลงโดยส้ินเชิง เกิดข้ึนจาก

วกิฤตการณ์ เป็นลกัษณะการริเร่ิม 

(Proactive) 

แรงจูงในอาํนาจ

จุดเนน้ผูน้าํ 

- รางวลั (ภายนอก) 

- ประเพณีปฏิบติั 

- ผลท่ีได ้

- เนน้ในกิจกรรม ช้ีบทบาท

ชดัเจน ตระหนกัใน 

  ความตอ้งการจดัการ 

  แบบวางเฉย   

- การเห็นคุณค่า (ภายใน) 

- ความมีบุคลิกพิเศษ 

- วสิัยทศัน์ 

- เป็นท่ีปรึกษา ผูฝึ้กสอน และครู 

  มีการกระจายอาํนาจใหแ้ต่ละบุคคล 

ใหอ้าํนาจตดัสินใจเขา้ถึงไดง่้าย 

   เป็นตวัอยา่งของคุณธรรม 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา - แสวงหาความมัน่คง  

  เนน้ความตอ้งการของตนเอง 

- ละเวน้ประโยชน์ส่วนตน 

   เพื่อองคก์ารและช่วยทาํมากกวา่ 

   ท่ีคาดหวงั 

ผลท่ีได ้ - การทาํงานตามท่ีคาดหวงั - กา้วกระโดดในการทาํงาน 

 

 การแลกเปล่ียน เน่ืองจากภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียนจะเนน้เฉพาะเร่ืองการจดัการ  

หรือการแลกเปล่ียน ซ่ึงเกิดข้ึนระหวา่งผูน้าํ ผูร่้วมงาน และผูต้าม ซ่ึงการแลกเปล่ียนน้ีจะอยูบ่น

พื้นฐานท่ีผูน้าํถกเถียงพูดคุยกนัวา่มีความตอ้งการอะไร มีการระบุเง่ือนไขและรางวลัท่ีผูต้ามและ
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ผูร่้วมงานจะไดรั้บ ถา้พวกเขาทาํในส่ิงท่ีตอ้งการสาํเร็จ แต่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะปฏิบติัต่อ

ผูร่้วมงานและผูต้ามมากกวา่การกาํหนดใหมี้การแลกเปล่ียน หรือขอ้ตกลงธรรมดา พวกเขาจะมี 

การปฏิบติัในวถีิทางท่ีจะนาํไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน โดยการปฏิบติัในองคป์ระกอบใด

องคป์ระกอบหน่ึงหรือมากกวา่ ท่ีเก่ียวกบัการมีอิทธิพลดา้นอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ  

การกระตุน้การใชปั้ญญา และการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล 

 Bass (1985 อา้งถึงใน นพวรรณ ประกายสกุล, 2556, หนา้ 38-39) เสนอแนวคิด

พฤติกรรมความเป็นผูน้าํของเขาขดัแยง้กบัแนวคิดของ Burns ซ่ึง Bass พบวา่ พฤติกรรมของผูน้าํ 

ในการนาํกลุ่มใหป้ฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึนหรือใหไ้ดผ้ลเกินความคาดหวงั ผูน้าํ

จะตอ้งแสดงความเป็นผูน้าํทั้ง 2 ลกัษณะร่วมกนั คือ ความเป็นผูน้าํเชิงเป้าหมาย และความเป็นผูน้าํ

เชิงปฏิรูป โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเป็นผูน้าํจะออกมาในสัดส่วนของความเป็นผูน้าํ 

เชิงปฏิรูปหรือเชิงเป้าหมายมากนอ้ยเพียงใดนั้น ข้ึนอยูก่บั 

 1.  ส่ิงแวดลอ้มภายนอกองคก์าร ไดแ้ก่ การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม 

และประเพณีของแต่ละทอ้งถ่ิน 

 2. ส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์าร ไดแ้ก่ งาน เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

และวฒันธรรมขององคก์าร 

 3. คุณลกัษณะส่วนตวัของผูน้าํเอง ไดแ้ก่บุคลิกภาพ ความสามารถเฉพาะบุคคล และ

ความสนใจของแต่ละบุคคล โดยมีลกัษณะดงัน้ี 

  3.1 ความเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูปตามแนวคิดของ Bass หมายถึง การท่ีผูน้าํ 

ใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกูลแก่ผูต้ามเพื่อให้เกิดขวญัและแรงใจในระดบัท่ีสูงข้ึน ผูน้าํสามารถทาํให ้

ผูต้ามเกิดแรงบนันดาลใจในการทาํงาน และพยายามท่ีจะทาํงานใหไ้ดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้ 

ซ่ึงความเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูป ประกอบดว้ย 

   3.1.1 บุคลิกภาพท่ีน่านบัถือ (Charisma) 

   3.1.2 การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized consideration) 

   3.1.3 การกระตุน้ให้ผูต้ามใชส้ติปัญญา (Intellectual stimulation) 

  3.2 ความเป็นผูน้าํเชิงเป้าหมาย หมายถึง การท่ีผูน้าํช้ีแนะหรือจูงใจใหผู้ต้ามปฏิบติั

ตามเป้าหมายท่ีกาํหนด โดยระบุความชดัเจนดา้นบทบาทโครงสร้างงาน และส่ิงท่ีตอ้งการจากงาน 

ซ่ึงจะแลกเปล่ียนกนัดว้ยส่ิงตอบแทนท่ีผูต้ามตอ้งการ เพื่อเป็นแรงผลกัดนัใหง้านบรรลุ จุดมุ่งหมาย

ตามท่ีคาดหวงัไว ้โดย Bass ไดเ้สนอแนวทาง 2 ประการในการแสดงความเป็นผูน้าํเชิงเป้าหมาย คือ       

   3.2.1 การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingency reward) 

   3.2.2 การจดัการโดยยดึกฎระเบียบ (Management by exception) 
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การแยกผูน้าํเชิงปฏิรูปและผูน้าํเชิงเป้าหมายสามารถจาํแนกโดยพิจารณาความสามารถในการกระตุน้

ใหผู้ต้ามเกิดสติปัญญา รู้จกัคิดแกปั้ญหาเก่าในแนวทางใหม่  มีความคิดสร้างสรรค ์ มีโลกทศัน์ 

ท่ีกวา้งไกลในการทาํงาน เพราะผูน้าํเชิงปฏิรูปจะไม่ยนิดีกบัสถานการณ์ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 

และพยายามท่ีจะหาวถีิทางใหม่ในการทาํงานเพือ่ใหง้านประสบความสาํเร็จมากท่ีสุดเท่าท่ีโอกาส 

จะอาํนวยใหเ้ขาทาํได ้ในขณะท่ีผูน้าํเชิงเป้าหมายยงัคงให้ความสาํคญัอยูก่บัการคงสภาพของระบบ 

การทาํงานและทาํงานใหส้าํเร็จเท่านั้น 

 Bass and Avolio (1993 อา้งถึงใน อรรถวทิ ช่ืนจิตต,์ 2557, หนา้ 20-24) ไดเ้สนอภาวะ

ผูน้าํแบบเตม็รูปแบบ โดยใชผ้ลการวเิคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้าํตามรูปแบบภาวะผูน้าํท่ีเขา 

เคยเสนอในปี ค.ศ. 1985 โมเดลน้ีจะประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํ 3 แบบใหญ่ ดงัน้ี 

 1. ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership) ผูน้าํประเภทน้ีเป็นผูน้าํท่ี

ปล่อยใหผู้ต้ามมีอสิระและเสรีภาพเตม็ท่ีในการทาํงานหรือพฤติกรรมแบบไมมีภาวะผูน้าํ เป็นภาวะ

ผูน้าํท่ีไม่มีความพยายาม ขาดความรับผดิชอบ ไม่มีการตดัสินใจ ไม่เตม็ใจท่ีจะเลือกยนือยูฝ่่ายไหน

ขาดการมีส่วนร่วม ไม่มีความคิดริเร่ิม เม่ือผูต้ามตอ้งการผูน้าํ ผูน้าํจะไม่อยูไ่ม่มีความชดัเจนใน

เป้าหมาย 

 2. ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) เป็นกระบวนการท่ี ผูน้าํให้

รางวลัหรือลงโทษผูต้าม ซ่ึงข้ึนอยูก่บัผลการปฏิบติังานของผูต้าม ผูน้าํใชก้ระบวนการ แลกเปล่ียน

เสริมแรงตามสถานการณ์ ผูน้าํจูงใจผูต้ามใหป้ฏิบติังานตามระดบัท่ีคาดหวงัไว ้ผูน้าํช่วยใหผู้ต้าม

บรรลุเป้าหมาย ผูน้าํทาํใหผู้ต้ามมีความเช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบติังานตามบทบาท และเห็นคุณค่าของ 

ผลลพัธ์ท่ีกาํหนด ซ่ึงผูน้าํจะตอ้งรู้ถึงส่ิงท่ีผูต้ามตอ้งการปฏิบติัเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ผูน้าํจูงใจ

โดยเช่ือมโยงความตอ้งการและรางวลักบัความสาํเร็จตามเป้าหมาย รางวลัส่วนใหญ่เป็นรางวลั 

ภายนอก ผูน้าํทาํใหผู้ต้ามเขา้ใจในบทบาท รวมทั้งผูน้าํจะตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม ผูน้าํ

จะรับรู้วา่ผูต้ามตอ้งทาํอะไรเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมาย ผูน้าํจะบรรลุบทบาทเหล่าน้ีและขอ้กาํหนด 

งานท่ีชดัเจน ผูน้าํจะรับรู้ความตอ้งการของผูต้าม ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามระบุเป้าหมายและเขา้ใจวา่

ความตอ้งการหรือรางวลัท่ีพวกเขาตอ้งการจะเช่ือมโยงกบัความสาํเร็จตามเป้าหมายอยา่งไร ภาวะ

ผูน้าํแบบแลกเปล่ียนประกอบไปดว้ย 

  2.1 การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent reward: CR) ผูน้าํจะทาํใหผู้ต้ามเขา้ใจ

ชดัเจนวา่ตอ้งการใหผู้ต้ามทาํอะไรหรือคาดหวงัอะไรจากผูต้าม และจากนั้นจะจดัการแลกเปล่ียน

รางวลัในรูปของคาํยกยอ่งชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจ่ายเพิ่มข้ึนให้โบนสัเม่ือผูต้าม

สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวงั ผูน้าํแบบน้ีมกัจูงใจ โดยใหร้างวลัเป็นการตอบแทนและ 

มกัจูงใจดว้ยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 



19 

  

  2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management by exception) เป็นการบริหารงานท่ีปล่อย

ใหเ้ป็นไปตามสภาพเดิม (Status quo) ผูน้าํไม่พยายามเขา้ไปยุง่เก่ียวกบัการทาํงาน จะเขา้ไป

แทรกแซงก็ต่อเม่ือมีส่ิงผดิพลาดเกิดข้ึน หรือการทาํงานตํ่ากวา่มาตรฐาน การเสริมแรงมกัจะเป็น 

ทางลบ หรือใหข้อ้มูลยอ้นกลบัทางลบ มีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุง เปล่ียนแปลงอะไร ผูน้าํ 

จะเขา้ไปเก่ียวขอ้งก็ต่อเม่ืองานบกพร่องหรือไม่ไดม้าตรฐาน การบริหารแบบวางเฉยแบ่งไดเ้ป็น 

2 แบบ คือ 

  - การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management by exception: MBE-A) ผูน้าํจะ

ใชว้ธีิการทาํงานแบบกนัไวดี้กวา่แก ้ผูน้าํจะคอยสังเกตผลการปฏิบติังาน ของผูต้ามและช่วยแกไ้ข

ใหถู้กตอ้งเพื่อป้องกนัความผิดพลาดหรือลม้เหลวท่ีอาจเกิดข้ึน 

  - การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management by exception: MBE-P) ผูน้าํจะ

ใชว้ธีิการทาํงานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผูน้าํจะเขา้ไป แทรกแซงถา้ผลปฏิบติังาน

ไม่ไดม้าตรฐานหรือมีบางอยา่งผดิพลาด 

 3. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํมี

อิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้ามโดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงาน และผูต้ามใหสู้งข้ึน

กวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและ

ศกัยภาพมากข้ึน ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของทีมและขององคก์ารจูงใจให้

ผูร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์าร

หรือสังคม  ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ีจะกระทาํโดยผา่น

องคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ  หรือท่ีเรียกวา่ “4I’s” (Four  I’s) คือ 1) การมีอิทธิพล

อยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized influence หรือ Charisma leadership: II หรือ CL) 

2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation: IM) 3) การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual 

stimulation: IS) 4) การคาํนึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล (Individual consideration: IC)  

 คุณลกัษณะของผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยทัว่ ๆ ไป ผูน้าํท่ีมีคุณลกัษณะของผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลง จะเป็นดงัน้ี 

 1. เป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Change agent) จะเปล่ียนแปลงองคก์รท่ีตนเองรับผดิชอบ 

ไปสู่เป้าหมายท่ีดีกวา่ คลา้ยกบัผูฝึ้กสอน หรือโคช้ นกักีฬาท่ีตอ้งรับผดิชอบทีมท่ีไม่เคยชนะ เลยตอ้ง

มีการเปล่ียนแปลงเป้าหมาย เพื่อความเป็นผูช้นะและตอ้งสร้างแรงบนัดาลใจใหลู้กทีม เล่นใหไ้ดดี้

ท่ีสุดเพื่อชยัชนะ 
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 2. เป็นคนกลา้และเปิดเผย เป็นคนท่ีกลา้เส่ียง แต่มีความสุขมุ และมีจุดยนืของตวัเอง  

กลา้เผชิญกบัความจริง กลา้เปิดเผยความจริง 

 3. เช่ือมัน่ในผูอ่ื้น ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจึงไม่ใช่เผด็จการ แต่มีอาํนาจและสนใจคนอ่ืน ๆ

มีการทาํงานโดยมอบอาํนาจใหผู้อ่ื้นนาํ โดยเช่ือมัน่วา่ผูอ่ื้นมีความสามารถ 

 4. ใชคุ้ณค่าเป็นแรงผลกัดนั ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะช้ีนาํใหผู้ต้ามตระหนกัถึงคุณค่า 

ของเป้าหมาย และสร้างแรงผลกัดนัในการปฏิบติังาน เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีมีคุณค่า 

 5. เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวติ ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะนึกถึงส่ิงท่ีตวัเองเคยทาํผดิพลาด       

ในฐานะท่ีเป็นบทเรียนและพยายามเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อพฒันาตวัเองตลอดเวลา 

 6. มีความสามารถท่ีจะเผชิญกบัความสลบัซบัซอ้น ความคลุมเครือ และความไม่แน่นอน 

ตลอดจนมีความสามารถในการเผชิญปัญหาท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

 7. เป็นผูม้องการณ์ไกล โดยมีความสามารถในการคาดการณ์ไปขา้งหนา้ทั้งในดา้นโอกาส

และอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน สามารถท่ีจะทาํใหเ้กิดความหวงัและความฝันของทีมงานกลายเป็นจริง 

 สรุปสาระสาํคญัทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ Bass and Avolio คือ กระบวนการ

ท่ีผูน้าํประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี และแสดงออกถึงความเป็นผูน้าํมืออาชีพ ผา่นพฤติกรรม 

4 ดา้น ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา และ

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซ่ึงพฤติกรรมนั้นจะส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ของผูต้าม 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงสนใจท่ี

จะศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขต

ภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ตามทฤษฎี

ของ Bass and Avolio (1993 อา้งถึงใน นุช สัทธาฉตัรมงคล และอรรถพล  ธรรมไพบูลย,์ 2559,  

หนา้ 170-171) ซ่ึงมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายในแต่ละพฤติกรรมดงัน้ี 

 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงตามทฤษฎขีอง Bass and Avolio 

 1.  การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 Bass and Avolio (1993 อา้งถึงใน นุช สัทธาฉตัรมงคล และอรรถพล ธรรมไพบูลย,์ 2559, 

หนา้ 171) กล่าววา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized influence: II) หมายถึง การท่ีผูน้าํ

ประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง น่ายกยอ่งเคารพนบัถือและทาํใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือร่วมงานกนั 

คุณลกัษณะของผูน้าํ คือ มีวสิัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม สามารถควบคุมอารมณ์ได ้
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ในสถานการณ์วกิฤต ประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม มีความเฉลียวฉลาด มีความตั้งใจ 

เช่ือมัน่ในตนเอง มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา้ 9) กล่าววา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized 

influence of charisma leadership: ll or CL) หมายถึง การท่ีผูน้าํประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง หรือ 

เป็นโมเดลสาํหรับผูต้าม ผูน้าํจะเป็นท่ียกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และทาํใหผู้ต้าม 

เกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้าํและตอ้งการ

เลียนแบบผูน้าํของเขา ส่ิงท่ีผูน้าํตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณะน้ีคือ ผูน้าํจะตอ้งมีวสิัยทศัน์และ

สามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้าํจะมีความสมํ่าเสมอมากกวา่เอาแต่อารมณ์สามารถควบคุมอารมณ์ได้

ในสถานการณ์วกิฤต ผูน้าํเป็นผูท่ี้ไวใ้จไดว้า่จะทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ผูน้าํจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรม และมี

จริยธรรมสูง ผูน้าํจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้าํนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิด

ประโยชนแก่ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้าํจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด  

ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือ และค่านิยม

ของเขา ผูน้าํจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดีและความมัน่ใจของผูต้าม ทาํใหผู้ต้ามมีความ

เป็นพวกเดียวกนักบัผูน้าํ โดยอาศยัวสิัยทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้าํแสดงความมัน่ใจ 

ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้าํและ

พฤติกรรมของผูน้าํจากการสร้างความมัน่ใจในตนเอง ประสิทธิภาพ และความเคารพในตนเอง ผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมาย และปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์าร 

 ขวญัชยั  จะเกรง (2551, หนา้ 25-26) กล่าววา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง 

พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นเป็นแบบอยา่ง สามารถกระตุน้อารมณ์ของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึน

ก่อใหเ้กิดการเลียนแบบและผูกพนัต่อผูบ้ริหาร เห็นวา่ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีคุณสมบติัท่ีพิเศษ ทาํให้

ผูร่้วมงานเกิดการยอมรับ ยกยอ่ง เทิดทูน เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และภาคภูมิใจ เม่ือได้

ร่วมงานกนั  มีความเช่ือมัน่วา่ผูบ้ริหารสามารถนาํพาพวกเขาเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ไดผู้บ้ริหาร

ตอ้งประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีเพื่อทาํให้ผูร่้วมงานรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนั เพื่อการบรรลุ 

เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 ประนอม  แมนมาศวหิค (2553, หนา้ 4) กล่าววา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

หมายถึง การท่ีผูน้าํมีวสิัยทศัน์ และความสามารถถ่ายทอดใหผู้ป้ฏิบติั ประพฤติตนเป็นแบบอยา่ง

หรือรูปแบบสาํหรับผูป้ฏิบติั เป็นท่ีน่ายกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และทาํใหผู้ต้ามเกิด

ความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานดว้ย 

 สินีนาฏ  โพธิจิญญาโน (2554, หนา้ 35) กล่าววา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีสามารถสร้างความเช่ือมัน่ใหแ้ก่ผูร่้วมงานวา่จะประสบ
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ความสาํเร็จได ้ไดแ้ก่ การมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน มีความเด็ดขาด มีบุคลิกน่าเกรงขาม นํ้าเสียงทรงพลงั 

กลา้คิด กลา้ตดัสินใจ กลา้ทาํและกลา้รับผดิชอบ สามารถสร้างความน่าเช่ือถือ และเป็นท่ียอมรับ

ของเพื่อนร่วมงาน มีความมุมานะพยายาม มีความเสียสละ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่

ประโยชน์ส่วนตวั และสามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นทุกสถานการณ์ 

 สุธิดา  สมแสง (2554, หนา้ 5) กล่าววา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง การท่ี

ผูน้าํประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งสาํหรับผูต้าม และทาํใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงาน 

 สรุปไดว้า่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารประพฤติตวัเป็น

แบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากร สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองไดใ้นทุกสถานการณ์ และระงบัขอ้

พิพาทท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร สามารถช้ีนาํใหบุ้คลากรเกิดการยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร และ 

มีส่วนร่วมในการนาํพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้

 2.  การสร้างแรงบันดาลใจ 

 Bass and Avolio (1993 อา้งถึงใน นุช สัทธาฉตัรมงคล และอรรถพล ธรรมไพบูลย,์ 2559, 

หนา้ 171) กล่าววา่ การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation: IM) หมายถึง การจูงใจใหผู้ต้าม

เกิดแรงบนัดาลใจ ใหค้วามหมายและทา้ทายในเร่ืองงานทาํใหผู้ต้ามมีชีวติชีวา มีการแสดงออก 

ซ่ึงความ กระตือรือร้น สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้าํจะแสดงการทุ่มเทต่อเป้าหมาย 

และวสิัยทศัน์ ผูน้าํอาจสร้างแรงบนัดาลใจผา่นความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา 

ซ่ึงช่วยใหผู้ต้ามสามารถจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา้ 9-10) กล่าววา่ การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration 

motivation: IM) หมายถึง การท่ีผูน้าํจะ ประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม  

โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการใหค้วามหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้าํจะกระตุน้ 

จิตวิญญาณของทีม (Team sprit) ใหมี้ชีวติชีวามีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้าง

เจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้าํจะทาํใหผู้ต้ามสัมผสักบัภาพท่ี งดงามของอนาคต ผูน้าํจะสร้าง

และส่ือความหวงัท่ีผูน้าํ ตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูน้าํจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมาย

และวสิัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้าํจะแสดงความเช่ือมัน่ และแสดงใหเ้ห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่จะ

สามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวสิัยทศัน์และ

ภารกิจขององคก์าร ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามพฒันาความผูกพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ัง

พบวา่การสร้างแรงบนัดาลใจน้ี เกิดข้ึนผา่นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทาง

ปัญญา โดยการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า และการกระตุน้ให้

พวกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยให้ผูต้ามจดัการ

กบัอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
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 ขวญัชยั  จะเกรง (2551, หนา้ 26) กล่าววา่ การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรม 

ท่ีผูบ้ริหารกระตุน้ จูงใจใหผู้ร่้วมงานเกิดแรงบนัดาลใจ กระตือรือร้น ตระหนกั เขา้ใจ และเห็นคุณค่า 

ของเป้าหมาย ผูบ้ริหารจะทาํใหผู้ร่้วมงานสัมผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคตผูบ้ริหารจะสร้างเจตคติ

ท่ีดีการคิดในแง่บวก และสร้างส่ือความคาดหวงัท่ีตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูบ้ริหารจะอุทิศตวัหรือ

ความผกูพนัต่อเป้าหมาย และวสิัยทศัน์ร่วมกนั สร้างความเช่ือมัน่ ความเขา้ใจ ใหก้าํลงัใจ  ทาํให้

ผูร่้วมงานเห็นคุณค่าของงาน มีความตั้งใจแน่วแน่ในการทาํงานและเช่ือมัน่วา่จะสามารถปฏิบติังาน

บรรลุเป้าหมายไดโ้ดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 

 ประนอม  แมนมาศวหิค (2553 หนา้ 4) กล่าววา่ การสร้างแรงบนัดาลใจเป็นพฤติกรรม 

ท่ีผูน้าํประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจใหก้บัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน 

การทา้ทายในเร่ืองของงานของผูต้าม และผูน้าํจะกระตุน้จิตวญิญาณของทีมงานใหป้ฏิบติังานดว้ย

ความกระตือรือร้น 

 สินีนาฏ  โพธิจิญญาโน (2554, หนา้ 36) กล่าววา่ การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารในการสร้างแรงจูงใจใหผู้ร่้วมงานเห็นคุณค่าของการปฏิบติังานโดยการเป็น

แบบอยา่งท่ีดีแก่ผูร่้วมงาน มีความตั้งใจแน่วแน่ อุทิศตวัเพื่อเป้าหมายการปฏิบติังาน กระตุน้ให้

ผูร่้วมงานเห็นความสาํคญัของจุดมุ่งหมายการปฏิบติังานโดยการสร้างเจตคติในทางบวกต่อ

เป้าหมายการปฏิบติังานโดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนและเม่ือตอ้งพบกบัอุปสรรค ผูบ้ริหาร

สามารถสร้างเช่ือมัน่วา่จะสามารถแกปั้ญหาและกา้วไปสู่การพฒันาองคก์ารไดอ้ยา่งมัน่ใจ 

สุธิดา  สมแสง (2554, หนา้ 5) กล่าววา่ การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง การท่ีผูน้าํสามารถสร้าง

แรงบนัดาลใจใหก้บัผูต้ามเพื่อใหเ้กิดเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก 

 สรุปไดว้า่ การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึก

เห็นคุณค่าในตนเอง และเห็นความสาํคญัในเป้าหมายขององคก์ร จนเกิดความกระตือรือร้น มีกาํลงัใจ

ในการปฏิบติังาน พร้อมท่ีจะอุทิศตนในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วงได ้

 3. การกระตุ้นทางสติปัญญา 

 Bass and Avolio (1993 อา้งถึงใน นุช สัทธาฉตัรมงคล และอรรถพล  ธรรมไพบูลย,์ 2559, 

หนา้ 171) กล่าววา่ การกระตุน้ทางสติปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผูน้าํ

กระตุน้ผูต้ามตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานทาํใหผู้ต้ามเกิดการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ 

แสวงหาแนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน กระตุน้ใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ี

ทา้ทายความสามารถ ทาํใหผู้ต้ามเกิดความกลา้ท่ีจะคิดสร้างสรรค ์นาํเสนอส่ิงใหม่และแกไ้ขปัญหา

ดว้ยตนเอง 
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 กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา้ 10) กล่าววา่ การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual 

stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผูน้าํมีการกระตุน้ผูต้ามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนใน

หน่วยงาน ทาํใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงานเพื่อหาขอ้สรุปใหม่

ท่ีดีกวา่เดิม เพื่อทาํใหเ้กิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์โดยผูน้าํมีการคิดและการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ 

มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและ

การเผชิญกบัสถานการณ์เก่า ๆ ดว้ยวถีิทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ 

ในการพิจารณาปัญหาและการหาคาํตอบของปัญหา มีการใหก้าํลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาแนวทาง

แกปั้ญหาดว้ยวธีิการใหม่ ๆ ผูน้าํจะมีการกระตุน้ใหผู้ต้ามแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วจิารณ์

ความคิดของผูต้ามแมว้า่มนัจะแตกต่างไปจากความคิดของตนเอง ผูน้าํทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ี

เกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนัโดยผูน้าํจะสร้างความเช่ือมัน่ใหแ้ก่

ผูต้ามวา่ ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวธีิแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมายผูน้าํจะพิสูจน์ใหเ้ห็นวา่

สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งไดจ้ากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน  

ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ ใหต้ั้งคาํถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือและประเพณี การกระตุน้ 

ทางปัญญาเป็นส่วนท่ีสาํคญัของการพฒันาความสามารถของ ผูต้ามในการท่ีจะตระหนกัเขา้ใจและ

แกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 

 ขวญัชยั  จะเกรง (2551, หนา้ 26) กล่าววา่ การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมท่ี

ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานตระหนกัรู้ เขา้ใจถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึน และทาํใหผู้ร่้วมงานมีความตอ้งการ

หาแนวทางวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการแกปั้ญหาผูบ้ริหารส่งเสริม สนบัสนุน ใหก้าํลงัใจ ผูร่้วมงาน 

ในการแกปั้ญหาในแง่มุมต่าง ๆ ดว้ยการคิดวเิคราะห์แสดงความคิดเห็นและเหตุผลต่าง ๆ ร่วมกนั

อยา่งเป็นระบบ จนสามารถทาํใหผู้ร่้วมงานมองปัญหาดงักล่าวจากมุมมองใหม่ของตนเอง และหา

ขอ้สรุปใหม่ท่ีสร้างสรรค ์ท่ีดีกวา่เดิม เช่ือมัน่วา่ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวธีิการแกไ้ข สามารถเอาชนะ

อุปสรรคทุกอยา่งไดจ้ากความร่วมมือร่วมใจของทุกคน 

 ประนอม  แมนมาศวหิค (2553, หนา้ 4) กล่าววา่ การกระตุน้ปัญญา หมายถึง พฤติกรรม

ท่ีผูน้าํแสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือการทาํงานท่ีเป็นกระบวนการ กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติัเห็นวธีิการ

หรือแนวทางในการแกไ้ขปัญหาใหม่ ๆ และส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติัเห็นวธีิการหรือแนวทางใน 

การแกปั้ญหาใหม่ ๆ และส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติัมีการแสดงความคิดเห็น มีการวิเคราะห์ปัญหา 

โดยการใชข้อ้มูล และผูน้าํยงักระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติัเกิดความคิดสร้างสรรคด์ว้ยวถีิทางแบบใหม่ ๆ 

 สินีนาฏ  โพธิจิญญาโน (2554, หนา้ 37) กล่าววา่ การกระตุน้ทางสติปัญญา หมายถึง 

พฤติกรรมท่ีพยายามสร้างความทา้ทายในการคิดโดยกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานแสดงความคิดเห็น  

ตามทศันคติและประสบการณ์ของแต่ละคน ส่งเสริมใหคิ้ดสร้างสรรคง์านใหม่ ๆ วเิคราะห์ 
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อยา่งเป็นระบบเพื่อร่วมหาวธีิการใหม่ ๆ ในการปฏิบติังานร่วมกนั ทาํใหผู้ร่้วมงานมีการพฒันา

ประสิทธิภาพของงานใหสู้งข้ึนส่งผลใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์รวางไว ้

 สุธิดา  สมแสง (2554, หนา้ 5) กล่าววา่ การกระตุน้ทางสติปัญญา หมายถึง การท่ีผูน้าํ

สามารถทาํใหผู้ต้ามตระหนกัถึงปัญหาผูต่้าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน โดยหาแนวทางใหม่ ๆ มา

แกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อใหเ้กิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์โดยผูน้าํมีการคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็น

ระบบ 

 สรุปไดว้า่ การกระตุน้ทางสติปัญญา หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารกระตุน้บุคลากรใหมี้

ความคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน ไวว้างใจและมอบหมายงานใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ

ของบุคลากร พร้อมทั้งคอยสร้างความมัน่ใจ และใหค้าํปรึกษาแนะนาํแก่บุคลากรเม่ือเกิดปัญหา 

และอุปสรรคในการปฏิบติังานได ้

 4. การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 Bass and Avolio (1993 อา้งถึงใน นุช สัทธาฉตัรมงคล และอรรถพล ธรรมไพบูลย,์ 2559, 

หนา้ 171) กล่าววา่ การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration: IC) หมายถึง 

การท่ีผูน้าํใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล ทาํใหผู้ต้ามรู้สึก มีคุณค่าและมีความสาํคญั ผูน้าํ

จะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ผูน้าํจะส่งเสริมพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและ

เพื่อนร่วมงานใหสู้งข้ึน โดยการใหโ้อกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เขา้ใจและยอมรับความแตกต่าง

ระหวา่งบุคคล เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา้ 10) กล่าววา่ การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(Individualized consideration: IC) ผูน้าํจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้าํให้

การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และทาํใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสาํคญั ผูน้าํจะเป็น

โคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผูต้ามแต่ละคน เพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้าํจะเอาใจใส่

เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผูน้าํจะ

พฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานใหสู้งข้ึน นอกจากน้ีผูน้าํจะมีการปฏิบติัต่อผูต้าม 

โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให ้การสนบัสนุน คาํนึงถึง 

ความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจาํเป็นและความตอ้งการ การประพฤติของผูน้าํแสดง 

ใหเ้ห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล เช่น บางคนไดรั้บกาํลงัใจมากกวา่ บางคน

ไดรั้บอาํนาจการตดัสินใจดว้ยตนเองมากกวา่ บางคนมีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดกวา่ บางคนมีโครงสร้าง

งานท่ีมากกวา่ ผูน้าํมีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง และมีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบ ๆ 

(Management by walking around) มีปฏิสมัพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั ผูน้าํสนใจในความกงัวล

ของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งหมด (As a whole person) มากกวา่เป็นพนกังาน
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หรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้าํจะมีการฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา 

(Empathy) ผูน้าํจะมีการ มอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้าม 

ไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเตม็ท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆท่ีทา้ทายความสามารถ ผูน้าํจะดูแลผูต้ามวา่

ตอ้งการคาํแนะนาํ การสนบัสนุนและการช่วยใหก้า้วหนา้ในการทาํงานท่ีรับผดิชอบอยูห่รือไม่  

โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่เขากาํลงัถูกตรวจสอบ  

 ขวญัชยั  จะเกรง (2551, หนา้ 28) กล่าววา่ การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง

พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงต่อผูร่้วมงานโดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล ดว้ยความสัมพนัธ์ 

สนใจ ดูแล เอาใจใส่ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล อยา่งใกลชิ้ด ส่งเสริมสนบัสนุน ใหก้าํลงัใจ เป็นท่ี

ปรึกษาใหผู้ร่้วมงานไดพ้ฒันาศกัยภาพของตนเองใหสู้งข้ึนตามความตอ้งการความสนใจ และ

ความสามารถช่วยเหลือช้ีแนะใหป้ระสบการณ์ การเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆดว้ยบรรยากาศการสนบัสนุน

ผูร่้วมงานอยา่งเท่าเทียมกนัมีการติดต่อส่ือสารสองทางเป็นรายบุคคล ซ่ึงจะช่วยใหไ้ดข้อ้มูล 

ในการตดัสินใจท่ีดีข้ึน และสามารถลดปัญหาคลุมเครือทาํใหผู้ร่้วมงานรู้สึกมีคุณค่าและความสาํคญั 

 ประนอม  แมนมาศวหิค (2553, หนา้ 4) กล่าววา่ การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารท่ีมีการปฏิสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูใ้หก้ารดูแลเอาใจ

ใส่ผูป้ฏิบติัเป็นรายบุคคล และทาํใหผู้ป้ฏิบติัรู้สึกมีคุณค่าและมีความสาํคญั และเป็นผูค้อย 

ใหค้าํปรึกษา สนใจเร่ืองทุกขสุ์ขของผูป้ฏิบติัตลอดเวลา 

 สินีนาฏ  โพธิจิญญาโน (2554, หนา้ 38) กล่าววา่ การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารท่ีมีการปฏิสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคล เป็นผูใ้หก้ารดูแล เอาใจใส่

ร่วมงานเป็นรายบุคคล สนใจ เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล เป็นผูส้ร้างบรรยากาศ

ของการให ้ส่งเสริมและผลกัดนัใหผู้ร่้วมงานไดป้ฏิบติังานท่ีแต่ละคนสนใจและมีส่วนรับผดิชอบ

อยา่งเตม็ความสามารถ ทาํใหผู้ร่้วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความสาํคญั 

 สุธิดา  สมแสง (2554, หนา้ 5) กล่าววา่ การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การ

ท่ีผูน้าํใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และทาํใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสาํคญั เป็น

การพฒันาผูต้าม เพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของผูต้าม 

 สรุปไดว้า่ การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญั  

เขา้ใจความแตกต่างของบุคลากร ยอมรับในความสามารถของบุคลากรทุกคน โดยเปิดโอกาสให้

บุคลากรไดแ้สดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 
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แนวคดิ ทฤษฎคีวามพงึพอใจในการปฏบัิติงาน 

 ความหมายของความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

 ศิริชยั   มาประเสริฐ (2551, หนา้ 24) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการทาํงานจะเกิดข้ึนได้

ตอ้งมีองคป์ระกอบหลายอยา่ง สามารถแบ่งออกไดด้งัน้ี คือ 1) ทศันคติความชอบ ไม่ชอบของ

พนกังานท่ีมีต่องานท่ีทาํ ซ่ึงเกิดจากความสอดคลอ้งระหวา่งส่ิงท่ีคาดหวงัและส่ิงท่ีไดรั้บจากงาน 

ท่ีทาํ 2) แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีพนกังานทุกคนเช่ือวา่ในการทาํงานนั้น จะไดรั้บการตอบสนองในส่ิงท่ี

ตนเองตอ้งการ จึงส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน 

 รัตนาวรรณ   เวศนานนท ์(2552, หนา้ 12) กล่าววา่ ความพึงพอใจ หมายถึง สถานะของ

ความพอใจ ในขณะท่ีการจูงใจการใชค้วามพยายามมุ่งสู่เป้าหมายการแสดงใหเ้ห็นถึงสัมพนัธภาพ

ระหวา่งการจูงใจและความพึงพอใจอาจทาํไดโ้ดย พิจารณาจากภาพแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ความพึงพอใจและการจูงใจในงาน 

 ทิพวารินท ์  กล่ินโชยสุคนธ์ (2552, หนา้ 13) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานของแต่ละ 

บุคคลเกิดจากภาวะทางอารมณ์ เกิดจากความคิด ทศันคติ ความรู้สึกและประสบการณ์ท่ีผา่นมา  

และจะทาํใหเ้กิดพฤติกรรมในการทาํงานตามมา เช่น ถา้บุคคลใดมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ก็จะ มีการเสียสละ อุทิศเวลา มุ่งมัน่ ทุ่มเทใหก้บัการทาํงานอยา่งเต็มท่ี และถา้พบวา่บุคคลใด ไม่มี

ความ    พึงพอใจในการปฏิบติังานก็จะทาํใหเ้กิดความเสียหายกบัองคก์รเป็นอยา่งยิง่ 

 ธีรดา   สืบวงษช์ยั (2553, หนา้ 32) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง

ความรู้สึกชอบหรือเจตคติคติท่ีดีต่องานท่ีกาํลงัปฏิบติัอยู ่มีผลทาํใหเ้กิดการปฏิบติังานอยา่งเตม็

ความสามารถดว้ยแรงกาย และสติปัญญา เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จของงานท่ีบรรลุ

เป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อนัเป็นผลจากการไดรั้บการตอบสนองต่อแรงจูงใจหรือ

ความตอ้งการของแต่ละบุคคลในแนวทางท่ีพึงประสงค ์ซ่ึงจะเป็นผลดีต่อองคก์าร 

 ศิรตา   เจริญรบ (2554, หนา้ 5) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง 

ความรู้สึกท่ีดีหรือทศันคติท่ีดีต่องานท่ีปฏิบติั ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้น มุ่งมัน่ 

ท่ีจะทาํงานใหส้าํเร็จดว้ยความเตม็ใจและมีความสุขในการทาํงาน 

 ปวรรัตน   เลิศสุวรรณเสรี (2555, หนา้ 9) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน คือ 

ความรู้สึกดา้นจิตใจ หรือทศันคติ ความชอบ ความพอใจของแต่ละบุคคลต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงแต่ละ

บุคคลมีระดบัความพึงพอใจท่ีแตกต่างกนั ถา้ไดรั้บความประทบัใจ รู้สึกดี จะไดรั้บการตอบสนอง

ในแง่บวก แต่ไม่ประทบัใจ จะไดรั้บการตอบสนองในทิศทางตรงกนัขา้ม 

 วราภรณ์   ชา้งอยู ่(2558, หนา้ 64-65) สรุปความหมายของความพึงพอใจไดว้า่ เป็น

ความรู้สึกเชิงบวกของพนกังานท่ีไดรั้บจากการทาํงาน อนัเน่ืองมาจากการไดรั้บการสนองตอบ
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ความตอ้งการพื้นฐานจากองคก์รตามท่ีคาดหวงัไว ้ซ่ึงพิจารณาไดว้า่ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

เป็นเร่ืองท่ีสัมพนัธ์กบัความตอ้งการหรือแรงจูงใจของแต่ละปัจเจกบุคคล ดงันั้น ประเด็นน้ีจึงมี

ความสาํคญัมากต่อการบริหารจดัการองคก์รใหป้ระสบความสาํเร็จและสามารถดาํเนินกิจการได้

บรรลุพนัธกิจท่ีตั้งไว ้

 อรรถวทิ  ช่ืนจิตต ์(2557, หนา้ 11) สรุปแรงจูงใจหรือการจูงใจ หมายถึง พลงังานหรือ 

ส่ิงผลกัดนัหรือแรงผลกัดนั ท่ีเป็นส่ิงกระตุน้ให้เกิดหรือ แสดงพฤติกรรม พร้อมทั้งควบคุมเพื่อให้

บรรลุถึงเป้าหมายตามท่ีตั้งเอาไว ้

 Luthans (2002, p. 230) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานเป็นผลจากการรับรู้ท่ีมีต่องาน  

โดยไดแ้บ่งมิติความพึงพอใจในงาน แบ่งออกเป็น 3 มิติ คือ มิติท่ี 1 ความพึงพอใจเป็นการตอบสนอง 

มิติท่ี 2 หรือทศันคติเชิงบวกต่องาน เกิดข้ึนเม่ือพนกังานไดรั้บผลตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือเทียบ 

กบังานท่ีทาํ และมิติท่ี 3 ความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์กบัทศันคติในเร่ืองงาน ค่าตอบแทน 

โอกาสความกา้วหนา้ การบงัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 

 Davis and Newstrom (2005, p. 175) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็น

ทศันคติท่ีชอบหรือไม่ชอบของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่องานท่ีทาํ ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่มีขอ้ตกลงระหวา่ง

ความคาดหวงัจากงานของผูป้ฏิบติังานกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากงาน ระดบัความพึงพอใจมี

ลกัษณะไม่อยูน่ิ่งกล่าวคือ เปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา 

 จากความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึก ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน มีความสุข 

ในการปฏิบติังาน จนแสดงออกเป็นพฤติกรรมทางบวกในการปฏิบติั ซ่ึงผูท่ี้มีความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานนั้นจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 

 ทฤษฎคีวามต้องการ (Need theories) ของ Maslow 

 Maslow (1954 อา้งถึงใน ปวรรัตน  เลิศสุวรรณเสรี, 2555, หนา้ 15-17) ไดเ้ขียนทฤษฎี  

จูงใจ (Motivator theory) หรือทฤษฎีทัว่ไปเก่ียวกบัการจูงใจ (Maslow’s general theory of human 

motivation) โดยมีสมมติฐานไวว้า่ มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการขั้นพื้นฐาน และความตอ้งการน้ีจะมี 

ตลอดเวลา และมีอยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการอ่ืน 

จะมาแทนท่ี ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจอีกต่อไป ส่วนความตอ้งการ

ท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะยงัเป็นส่ิงจูงใจอยู ่กระบวนความตอ้งการของมนุษยจ์ะมี ลาํดบัขั้น

จากตํ่าไปหาสูง ตามลาํดบัความสาํคญัในส่ิงท่ีตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of needs) Maslow  

ไดแ้บ่งลาํดบัขั้นของความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 5 ขั้นตอน คือ 

 1. ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological needs) ความตอ้งการดา้นกายภาพเป็น 
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ความตอ้งการระดบัพื้นฐานเบ้ืองตน้ของมนุษย ์เป็นความตอ้งการในส่ิงจาํเป็นเพื่อความอยูร่อด เช่น 

ความตอ้งการในเร่ืองอาหาร นํ้า ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค เป็นตน้ การตอบสนอง

ความตอ้งการทางกายภาพขององคก์รทุกแห่ง จะอยูใ่นรูปของการจ่ายเงินค่าจา้ง ซ่ึงถือเป็นปัจจยั

สาํคญัในการตอบสนองความตอ้งการระดบัหน่ึง 

 2. ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง (Safety and security needs) ความตอ้งการ

ในระดบัท่ีสูงข้ึนจากความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีไดรั้บการตอบสนองพอสมควรแลว้ มนุษยจ์ะมี

ความตอ้งการปรารถนาท่ีจะใหต้วัเองไดรั้บการป้องกนัพิทกัษใ์นดา้นความปลอดภยัต่อชีวติ และ

จากอนัตรายต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัร่างกายของมนุษย ์รวมทั้งความมัน่คงทางเศรษฐกิจท่ีตอ้งการ 

ความมัน่คงในการดาํรงชีพหรือในหนา้ท่ีการงาน 

 3. ความตอ้งการการมีส่วนร่วมในสังคม (Social belonging needs)  เป็นความตอ้งการ

ความรัก ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง และความตอ้งการความสมหวงัของชีวิต บางทีความตอ้งการ

ความรักและการเป็นส่วนหน่ึงของบุคคล รู้สึกรุนแรงมากท่ีสุดในความสัมพนัธ์กบั บิดามารดา สามี

หรือภรรยา หรือลูก นอกจากน้ีความตอ้งการเหล่าน้ีตอบสนองไดใ้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม  

ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีอบอุ่นกบัเพื่อน ความรู้สึกวา่เป็นบุคคลหน่ึงในกลุ่ม สภาพแวดลอ้ม

ของการทาํงาน เป็นสภาพแวดลอ้มทางสังคมอยา่งหน่ึงดว้ย หากพนกังานไม่รู้สึกวา่พวกเขาเป็น

ส่วนสาํคญัขององคก์ร และเพื่อนร่วมงานของพวกเขาตอ้งการพวกเขาในทีมแลว้ พวกเขาจะรู้สึก 

คบัอกคบัใจ และจะไม่ตอบสนองต่อส่ิงจูงใจระดบัสูง 

 4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs) ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง  

แบ่งไดอ้อกเป็น 2 แบบ ไดแ้ก่ แบบท่ีหน่ึง คือ ความตอ้งการความสาํเร็จ อาํนาจและความสามารถ    

พวกเขาตอ้งการความรู้สึกวา่ พวกเขาบรรลุถึงบางส่ิงบางอยา่งท่ีสาํคญั เม่ือพวกเขาปฏิบติังานของ

พวกเขา  แบบท่ีสอง คือ  ความตอ้งการช่ือเสียง สถานภาพ ความสาํคญั และการยกยอ่ง ในฐานะท่ี

เป็นผูบ้ริหาร เรามีวธีิหลายอยา่งในการตอบสนองความตอ้งการทั้งสองแบบเหล่าน้ีในผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบั

บญัชาของเรา เช่น การมอบหมายงานท่ีทา้ทาย การใหส่ิ้งยอ้นกลบัทางดา้นผลการปฏิบติังาน  

การยกยอ่งผลการปฏิบติังาน และการให้ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมกาํหนด เป้าหมายการตดัสินใจ  

 5. ความตอ้งการความสาํเร็จสูงสุด (Self-actualization needs) พนกังานจะถูกจูงใจดว้ย

ความตอ้งการความสมหวงัของชีวติ พนกังานท่ีถูกจูงใจดว้ยความตอ้งการความสมหวงัของชีวติ   

จะพยายามหาความหมายและควาืมเจริญเติบโตส่วนบุคคลในการทาํงานของพวกเขา และแสวงหา

ความรับผดิชอบใหม่อยา่งกระตือรือร้น Maslow ย ํ้าวา่ความแตกต่างของบุคคลมีมากท่ีสุดท่ีระดบัน้ี  

ในกรณีของบุคคลบางคน การสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพสูงอาจจะเป็นวธีิการตอบสนองความตอ้งการ

ความสมหวงัของชีวิต ในกรณีของบุคคลอ่ืน ๆ การตอบสนองความตอ้งการความสมหวงัของชีวติ  
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อาจจะเป็นการพฒันาความคิดสร้างสรรคท่ี์มีประโยชน์ ดว้ยการตระหนกัถึงความแตกต่างของ 

ความตอ้งการความสมหวงัของชีวติของผูอู้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารสามารถจูงใจผู ้อยูใ่ตบ้งัคบั

บญัชาอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน พวกเขาสามารถเลือกวิธีการต่าง ๆ ท่ีช่วยใหผู้อ้ยูใ่ต ้บงัคบับญัชา

บรรลุถึงเป้าหมายส่วนบุคคลได ้จากทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow สามารถแบ่ง 

ความตอ้งการออกไดเ้ป็น 2 ระดบั คือ  

  5.1 ความตอ้งการในระดบัตํ่า (Lower order needs) ประกอบดว้ย ความตอ้งการ 

ในขั้น ท่ี 1 2 และ 3 ตามลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางร่างกาย 

(Physiological needs) ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง (Security or safety needs) 

ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) (Affiliation or acceptance needs)  

  5.2 ความตอ้งการในระดบัสูง (Higher order needs) ประกอบดว้ย ความตอ้งการใน

ขั้นท่ี 4 และ 5 ตามลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow ไดแ้ก่ ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem 

needs) (ความภาคภูมิใจในตนเอง) และความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต (Self-actualization needs) 

 สรุปสาระสาํคญัทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow คือ มนุษยจ์ะตอ้งไดรั้บ 

การตอบสนองขั้นพื้นฐาน 5 ขั้นตอน โดยเร่ิมจากขั้นท่ีตํ่าสุดจนถึงขั้นท่ีสูงข้ึน เร่ิมตั้งแต่ขั้น 

ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological needs) ขั้นความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง

(Safety and security needs) ขั้นความตอ้งการการมีส่วนร่วมในสงัคม (Social belonging needs)

ตามลาํดบั หากความตอ้งการเหล่าน้ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง จะไม่เกิดความตอ้งการในขั้นท่ีสูงข้ึน 

นัน่ก็คือ ขั้นความตอ้งการการมีส่วนร่วมในสังคม (Social belonging needs) และขั้นความตอ้งการ 

โดยบุคคลจะแสวงหาความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป สาํหรับความตอ้งการขั้นสูงสุด คือ 

ความสาํเร็จสูงสุด (Self-actualization needs) ยงัคงเป็นแรงจูงใจอยูเ่สมอแมว้า่บุคคลจะไดรั้บ 

การตอบสนองความตอ้งการขั้นน้ีแลว้ก็ตาม 

 ทฤษฎ ี2 ปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two factor theory) 

 Herzberg (1959 อา้งถึงใน นพวรรณ ประกายสกุล, 2556, หนา้ 45) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั

แรงจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน สรุปวา่มีปัจจยัสาํคญั 2 ประการท่ีสัมพนัธ์กบั

ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในงาน ดงัน้ี 

 1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจยัท่ีจูงใจใหค้นรักงานเกิดความพึงพอใจ 

ในงานท่ีทาํ ทาํใหบุ้คคลหรือผูป้ฏิบติังานในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน  

เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานท่ีปฏิบติั เป็นตวักระตุน้ ทาํให้

เกิดความพึงพอใจแก่บุคคลในองคก์ารใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เพราะเป็น

ปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ย ไดแ้ก่  
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  1.1 ความสาํเร็จในการทาํงาน 

  1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  

  1.3 ลกัษณะของงานท่ีทาํ  

  1.4 ความรับผดิชอบ  

  1.5 ความกา้วหนา้  

  1.6 การมีโอกาสเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน  

 2. ปัจจยัสุขภาพอนามยั หรือปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนให้เกิด

แรงจูงใจในการทาํงานตลอดเวลา แต่ไม่เป็นส่ิงกระตุน้ให้บุคคลหรือผูป้ฏิบติังานกระตือรือร้น 

ในการทาํงานมากข้ึน ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สนองความตอ้งการของบุคคลในองคก์าร 

จะเกิด ความไม่ชอบงาน เกิดความไม่พอใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย 

  2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration)  

  2.2 การควบคุมบงัคบับญัชา (Supervision-technical)  

  2.3 สภาพการทาํงาน (Working condition)  

  2.4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal relation)  

  2.5 เงินเดือน (Salary)  

  2.6 สถานภาพ (Status)  

  2.7 ความมัน่คงในงาน (Job security)  

  2.8 ชีวติส่วนตวั (Factor in personal life) 

 สรุปสาระสาํคญัทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg มุ่งนาํเสนอปัจจยัท่ีเป็นส่ิงจูงใจบุคคล  

มีอยู ่2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีทาํใหบุ้คคลมีความสุข มีความพึงพอใจในงานท่ีตนปฏิบติัอยู ่ซ่ึงเรียกวา่ 

ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แต่หากไม่ไดรั้บการตอบสนองจะทาํให้

เกิดความไม่พึงพอใจ ซ่ึงเรียกวา่ ปัจจยัสุขภาพอนามยั หรือปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene factors) องคก์ร 

จึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งส่งเสริมให้บุคลากรในองคก์รเกิดทั้ง 2 ปัจจยัน้ี จึงจะทาํใหก้ารปฏิบติังานของ

บุคลากรเกิดประสิทธิภาพ 

 ทฤษฎกีารจูงใจของ McGregor (McGregor’s theory X and theory Y) 

 McGregor (1960 อา้งถึงใน จีรวรรณ ศิริบุญ, 2554, หนา้ 23-24) ไดเ้กิดแนวคิดเก่ียวกบั

การควบคุมงานในองคก์รเพื่อให้ เกิดความร่วมมือสูงสุดและไดเ้ขียนเก่ียวกบัพลงัจูงใจใน

แนวความคิดตา้นการควบคุมไวใ้นหนงัสือ The human side of enterprise โดยเปรียบเทียบ 

การควบคุมงานแบบเก่าวา่เป็นทฤษฎีเอกซ์ (Theory X) และการควบคุมงานแบบใหม่เป็นทฤษฎีวาย 

(Theory Y) ทฤษฎีเอกซ์หรือทฤษฎีประเพณีนิยม (Conventional view) ไดมี้ผูรู้้จกัและมีความหมาย 
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ในระบบการบริหารงานมากข้ึนในปัจจุบนัเน่ืองจากเป็นทฤษฎีการบริหารท่ีไม่รวมความเช่ือมัน่ 

อ่ืนใดท่ีเก่ียวกบัรายละเอียดในการวดัผลและในการจดัการเร่ืองบริหารอ่ืนใดทั้งส้ิน นอกจาก

ตอ้งการใหทุ้กคนทาํงานร่วมกนัเพื่อความสัมฤทธ์ิผลขององคก์รเท่านั้น ซ่ึงพอจะสรุปความเช่ือ 

หรือลกัษณะของคนตามแนวคิดของแมกเกรเกอร์ ตามทฤษฎีไดด้งัน้ี 

 1. ตามธรรมชาติของมนุษยเ์ป็นผูท่ี้มีความเกียจคร้านเฉ่ือยชาและไม่ปรารถนาท่ีจะทาํงาน 

หรือจะขอทาํงานให้นอ้ยท่ีสุดแต่ตอ้งการเงินมาก ๆ และมีตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานดี 

 2. โดยปกตอคนชอบท่ีจะความสาํเร็จตามท่ีสั่งมกัจะปรับความรับผดิชอบใหพ้น้ตวั  

มีความกระตือรือร้นแต่เพียงเล็กนอ้ยแต่ตอ้งการความมัน่คงในเร่ืองต่าง ๆ สูง 

 3. ดว้ยเหตุท่ีคนไม่ชอบความสาํเร็จจะตอ้งคอยบงัคบัคอยควบคุมสั่งการหรือข่มขู่และ

ตอ้งนาํวธีิการลงโทษมาใชบ้งัคบัเพื่อใหเ้กิดการเกรงกลวัคนจึงจะความสาํเร็จจนบรรลุผลสาํเร็จตาม 

วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 4. โดยปกติคนจะไม่มีความทะเยอทะยานในส่ิงใด นอกจากจะมีส่ิงอ่ืนมากระตุน้หรือ 

ย ัว่ย ุและปราศจากความรับผิดชอบต่อผูอ่ื้น ตอ้งการใหทุ้กอยา่งเกิดข้ึนแลว้ผา่น ๆ ไปเท่านั้น 

 5. มนุษยโ์ดยปกติจะยดึตนเองเป็นจุดศูนยก์ลางและจะไม่แยแสต่อระบบงานหรือองคก์ร 

แต่อยา่งใด ฉะนั้นทุกคนจะถือเอาความตอ้งการของตนเองเป็นหลกั 

 6. โดยปกติของคนจะเป็นผูต่้อตา้นการเปล่ียนแปลงทุกกรณีก่อนท่ีจะคลอ้ยตามหรือ

ยอมรับ เพราะการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจะเป็นส่ิงท่ีขดัแยง้กบัทศันะคติ หรือความคิดของตนเอง 

ท่ีมีอยูเ่ดิม 

 7. โดยธรรมชาติของคนจะเป็นผูถู้กหลอกลวงไดง่้าย เป็นผูท่ี้ไม่ฉลาดนกัพร้อมท่ีจะถูก

ปลูกป้ันใหเ้ป็นเจา้ถอ้ยหมอความมกัชอบเป็นฝ่ายคา้นมากกวา่ฝ่ายสนบัสนุน จากลกัษณะของคนใน

ทฤษฎีเอกซ์ ท่ีกล่าวขา้งตน้ แมกเกรเกอร์ช้ีใหเ้ห็นวา่การจูงใจคนให้ ความสาํเร็จตอ้งใชก้ารบงัคบัให้

กลวัมนุษยช์อบแต่จะเอาประโยชน์ส่วนตวัเป็นท่ีตั้ง 

 ทฤษฎีวาย (y) เป็นทฤษฎีท่ีผูบ้ริหารจดัสมมติฐานข้ึนมาใหม่เพื่อใหบุ้คคลภายในองคก์ร

มีจุดมุ่งหมายท่ีสอดคลอ้งกนัมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงนโยบายซ่ึงสามารถท่ีจะ 

สนบัสนุนความตอ้งการท่ีก่อใหเ้กิดความสาํเร็จร่วมกนัของสมาชิก McGregor (ไดส้ร้างทฤษฎีใหม่ 

ข้ึนเรียกวา่ “การบูรณาการแห่งเป้าหมาย” โดยมีความเช่ือถือลกัษณะของคนแทบจะตรงกนัขา้มกบั 

ทฤษฎีเอกซ์ ดงัน้ี 

 1. ในขณะท่ีคนกาํลงัปฏิบติังานโดยกาํลงักายกาํลงัใจและความคิดต่าง ๆ นั้น คนงานหรือ 

ผูร่้วมงานถือวา่เป็นของธรรมดาเช่นเดียวกบัการเล่นหรือการพกัผอ่นงานเป็นส่ิงสนุกสนาน ดงันั้น 

ลกัษณะของคนโดยทัว่ไปจึงมิใช่จะรังเกียจหรือชอบงานเสมอไปแต่งานต่าง ๆ จะเป็นส่ิงท่ีดีหรือเลว  
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ต่อคนงานหรือไม่นั้นยอ่มข้ึนอยูก่บัสภาพของการควบคุมถา้หากงานนั้นเป็นไปในลกัษณะของ  

การบงัคบั ลงโทษก็จะทาํใหค้นไม่ชอบทาํงาน 

 2. การควบคุมภายนอกหรือการเอาการลงโทษมาใชมิ้ใช่มรรควธีิเพื่อใหเ้กิดผลใน  

การปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์รคนเราจะปฏิบติังานดว้ยการสั่งตวัเอง 

และควบคุมตวัเองตามวตัถุประสงคข์องเขาท่ีไดต้กลงไวก้บัองคก์ร 

 3. การสร้างความผกูพนัต่อวตัถุประสงคข์ององคก์รดว้ยการใหร้างวลัตามความสาํเร็จ 

แห่งผลงานของแต่ละบุคคลจะสามารถอาํนวยใหเ้กิดผลในการปฏิบติัหนา้ท่ีไดโ้ดยตรงต่อ 

วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 4. คนเรามิใช่เพียงแต่จะยอมรับผดิชอบเท่านั้นหากแต่แสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน

อีกดว้ย ถา้หากมีการจดังานอยา่งเหมาะสม 

 5. ความสามารถในการปฏิบติังานของบุคคลท่ีมีส่วนสัมพนัธ์กบัความเฉลียวฉลาด 

ประสบการณ์และความคิดสร้างสรรคต่์อการแกปั้ญหาองคก์ร ซ่ึงมิใช่การแกปั้ญหาเฉพาะหนา้หรือ 

ปัญหาเล็ก ๆ นอ้ย ๆ เท่านั้น แต่ยงัมีใจกวา้งพอท่ีจะใหค้นอ่ืนเขา้มามีส่วนร่วมในการความสาํเร็จ

อยา่งจริงใจอีกดว้ย 

 6. ถา้มีความเขา้ใจถึงคนโดยถูกตอ้งแลว้จะเห็นวา่ คนโดยทัว่ไปจะมีคุณสมบติัดีเลิศ คือ 

จะมีความคิดอ่ืนท่ีดีมีความฉลาด มีความคิดริเร่ิมท่ีจะช่วยแกปั้ญหาต่าง ๆ ขององคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 

 7. โดยแทท่ี้จริงแลว้มนุษยท่ี์อยูแ่ต่ละคนในองคก์ร มีโอกาสแสดงความสามารถเพียง 

บางส่วนเท่านั้น การท่ีมิไดเ้ขา้ใจถึงลกัษณะของคนโดยแทจ้ริงเป็นผลใหก้ารใชท้รัพยากรเก่ียวกบั 

มนุษยเ์ป็นไปไม่ไดผ้ลเตม็ท่ี 

 จะเห็นไดว้า่ทฤษฎีวาย เป็นแนวความคิดท่ีคาํนึงถึงจิตวทิยาของมนุษยอ์ยา่งลึกซ้ึง 

และเป็นการมองพฤติกรรมของมนุษยใ์นองคก์รตามสภาพความเป็นจริง การดาํเนินงานในองคก์ร

จะสาํเร็จไดโ้ดยอาศยัความร่วมมืออยา่งจริงใจและมีโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล

โดยใหต้ั้งอยูใ่นความพอใจเป็นการเนน้การพฒันาตนเองของมนุษย ์

 สรุปสาระสาํคญัทฤษฎีจูงใจของ McGregor ประกอบดว้ยลกัษณะการบริหารงานบุคคล

โดยใช ้2 ทฤษฎี  ท่ีมีความแตกต่างกนั ไดแ้ก่ ทฤษฎี X (Theory X) คือ ลกัษณะของบุคลากร

ประเภทท่ีมีความเกียจคร้าน ในการบริหารจึงควรใชม้าตรการบงัคบั มีระเบียบกฎเกณฑค์อยกาํกบั  

มีการควบคุมการทาํงานอยา่งใกลชิ้ด และมีการลงโทษเป็นหลกั ส่วนทฤษฎี Y (Theory Y) คือ 

ลกัษณะของบุคลากรประเภทท่ีมีความขยนั ควรมีการกาํหนดหนา้ท่ีการงานท่ีเหมาะสม ทา้ทาย

ความสามารถ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานเชิงบวก และควรเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วม 

ในการบริหารงาน จะทาํใหก้ารดาํเนินงานขององคก์รไดผ้ลสาํเร็จมากยิง่ข้ึน 
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 ทฤษฎกีารจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ McClelland (Learned needs theory) 

 McClelland (1961 อา้งถึงใน ทิพวารินท ์กล่ินโชยสุคนธ์, 2552, หนา้ 22-24) แรงจูงใจ  

ใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคเคลแลนด ์ไดแ้บ่งความตอ้งการแรงจูงใจพื้นฐานออกเป็น 3 แบบ ดงัน้ี 

 1. ความตอ้งการความสาํเร็จ (Need for achievement) บุคคลท่ีตอ้งการความสาํเร็จสูง 

จะมีความปรารถนาอยา่งรุนแรงท่ีจะประสบความสาํเร็จและกลวัต่อความลม้เหลว ตอ้งการแข่งขนั 

และกาํหนดเป้าหมายท่ียากลาํบากสาํหรับตนเอง มีทศันะชอบเส่ียง พอใจท่ีจะวิเคราะห์ และประเมิน

ปัญหา มีความรับผดิชอบเพื่อใหง้านสาํเร็จลุล่วง มีการป้อนกลบัในการทาํงาน ตลอดจนมี 

ความปรารถนาจะทาํงานใหดี้กวา่บุคคลอ่ืน แสวงหาหรือพยายามรับผดิชอบคน้หาวธีิแกไ้ขปัญหา 

ใหดี้ท่ีสุด 

 2. ความตอ้งการของความผกูพนั (Need for affiliation) บุคคลท่ีตอ้งการความผกูพนัสูง 

จะพอใจการเป็นท่ีรัก หลีกเล่ียงการต่อตา้นจากสมาชิก เขาจะรักษาความสัมพนัธ์อนัดีในสังคม 

พอใจในการใหค้วามร่วมมือมากกวา่การแยง่ชิง พยายามสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น

ตอ้งการสร้างความเขา้ใจอนัดีจากสงัคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่

 3. ความตอ้งการอาํนาจ (Need for power) McClelland วจิยัพบวา่ บุคคลท่ีมีความตอ้งการ

อาํนาจสูง จะตอ้งการความเป็นผูน้าํ เป็นผูท่ี้ตอ้งการทาํงานใหเ้หนือกวา่บุคคลอ่ืนเป็นกลุ่มท่ี

แสวงหา หรือคน้หาวธีิการแกปั้ญหาใหดี้ท่ีสุด ชอบแข่งขนัเพื่อใหส้ถานภาพสูงข้ึนจะกงัวลเร่ือง 

อาํนาจมากกวา่ทาํงานใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ 

  3.1 อาํนาจส่วนบุคคล (Personalize power) เป็นอาํนาจท่ีบุคคลตอ้งการเพราะอยาก 

จะมีเพื่อควบคุมผูอ่ื้น 

  3.2 อาํนาจทางสังคม (Socialize power) เป็นอาํนาจท่ีบุคคลตอ้งการมีเพื่อทาํประโยชน์ 

ใหแ้ก่สังคม 

 สรุปสาระสาํคญัทฤษฎีจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ McClelland คือ คุณลกัษณะของคนท่ีมี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง จะมีความตอ้งการ 3 ประการ ซ่ึงเป็นส่ิงสาํคญัในการจะทาํใหเ้ขา้ใจถึง

พฤติกรรมของบุคคล ไดแ้ก่ ความตอ้งการความสาํเร็จ (Need for achievement) ความตอ้งการของ

ความผกูพนั (Need for affiliation) และความตอ้งการอาํนาจ (Need for power) 

 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Vroom 

 Vroom (1964 อา้งถึงใน อรรถวทิ ช่ืนจิตต,์ 2557, หนา้ 15-17) ทฤษฎีความคาดหวงั  

เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงความพงึพอใจในแง่ท่ีวา่ บุคคลจะเกิดความพึงพอใจไดก้็ต่อเม่ือเขาประเมินวา่

งานนั้น ๆ จะนาํผลตอบแทนมาใหซ่ึ้งบุคคลไดมี้การตดัสินใจไวล่้วงหนา้ แลว้วา่คุณค่าของส่ิงท่ี

ไดรั้บ เช่น รายไดก้ารส่งเสริมใหก้า้วหนา้ สภาพการทาํงานท่ีดีบุคคลจะเลือก งานท่ีนาํผลลพัธ์
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เหล่านั้นมาใหแ้ละในขั้นสุดทา้ย เม่ือมีการประเมินเปรียบเทียบผลลพัธ์ต่าง ๆ แลว้ บุคคลจะรู้สึกถึง

ความพงึพอใจท่ีเกิดข้ึน 

 Vroom ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการทาํงาน ท่ีเรียกวา่ VIE Theory ซ่ึงไดรั้บ 

ความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการทาํงาน ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 V คือ Valance หมายถึง ระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคลในเป้าหมาย 

รางวลัคือคุณค่าหรือความสาํคญัของรางวลัท่ีบุคคลใหก้บัรางวลันั้น 

 I คือ Instrumentality หมายถึง ความเป็นเคร่ืองมือของผลลพัธ์ (Outcomes) หรือ รางวลั

ระดบัท่ี 1 ท่ีจะนาํไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง คือเป็นการรับรู้ในความสัมพนัธ์ของ

ผลลพัธ์ท่ีได ้(เช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน) 

 E คือ Expectancy หมายถึง ความคาดหวงัถึงความเป็นไปไดข้องการไดซ่ึ้งผลลพัธ์ หรือ

รางวลัท่ีตอ้งการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง 

 ตามหลกัทฤษฎีความคาดหวงั ผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามเขา้ไปแทรกแซงในสถานการณ์

การทาํงานเพื่อใหบุ้คคลเกิดความคาดหวงัในการทาํงาน โดยมีวกีารดงัน้ี 

 1. สร้างความคาดหวงัโดยมีแรงดึงดูด ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งคดัเลือกบุคคลท่ีมี 

ความสามารถ ใหก้ารอบรมพวกเขา ใหก้ารสนบัสนุนพวกเขาดว้ยทรัพยากรท่ีจาํเป็น และระบุ 

เป้าหมายการทาํงานท่ีชดัเจน 

 2. กาํหนดความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบติังานกบัรางวลัใหช้ดัเจน และเนน้ย ํ้าใน

ความสัมพนัธ์เหล่าน้ี โดยการใหร้างวลัเม่ือบุคคลสามารถบรรลุผลสาํเร็จในการปฏิบติังานเพื่อให้

เกิดความเช่ือมโยงระหวา่งรางวลักบัผลงาน 

 3. ทาํใหเ้กิดความเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายามซ่ึงเป็นคุณค่าจากผลลพัธ์ 

ท่ีเขาไดรั้บผูบ้ริหารควรทราบถึงความตอ้งการของแต่ละบุคคล และพยายามปรับการใหร้างวลั 

เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานเพื่อเขาจะไดรู้้สึกถึงคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีเขาไดรั้บ

จากความพยายามของเขา รางวลัออกเป็น 2 ประเภท คือ 

 - รางวลัภายนอก (Extrinsic rewards) เป็นรางวลัท่ี นอกเหนือจากการทาํงาน เช่น 

การเพิ่มค่าตอบแทน การเล่ือนตาํแหน่ง หรือผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ 

 - รางวลัภายใน (Intrinsic rewards) เป็นรางวลัซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของงาน ประกอบดว้ย

ความรับผดิชอบ ความทา้ทาย หรือเป็นผลลพัธ์ของการทาํงานท่ีมีคุณค่าเชิงบวกซ่ึง บุคคลไดรั้บ

โดยตรงจากผลลพัธ์ของการทาํงาน ตวัอยา่งเช่น ความรู้สึกของความสาํเร็จในการปฏิบติังานท่ีมี

ความทา้ทาย 
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 ปัจจยัหลกัทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom มี 4 ประการ คือ 

 1. ความคาดหมาย หรือความคาดหวงั คือ ความเช่ือเก่ียวกบัความน่าจะเป็น พฤติกรรม

อยา่งใดอยา่งหน่ึงจะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์อยา่งใดอยา่งหน่ึง 

 2. ความพอใจ คือ ความรุนแรงของความตอ้งการของพนกังานสาํหรับผลลพัธ์ 

อยา่งใดอยา่งหน่ึง ความพอใจอาจจะเป็นบวกหรือลบได ้ภายในสถานการณ์ของการทาํงานเรา

อาจจะคาดหมายไดว้า่ผลลพัธ์ เช่น ผลตอบแทน การเล่ือนตาํแหน่ง  

 3. ผลลพัธ์ คือ ผลท่ีติดตามมาของพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง และอาจจะแยกประเภท

เป็นผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง และผลลพัธ์ระดบัท่ี สองผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึงจะหมายถึงผลการปฏิบติังาน

ท่ีสืบเน่ืองมาจากการใชก้าํลงัความพยายามของบุคคลใดบุคคลหน่ึง เช่น ผลตอบแทนเพิ่มข้ึนหรือ

การเล่ือนตาํแหน่ง 

 4. ส่ือกลาง หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง 

 สรุปสาระสาํคญัทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom คือ การท่ีบุคคลตดัสินใจจะทาํส่ิงใด  

เป็นเพราะมีความคาดหวงัถึงผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึน โดยประกอบดว้ยความคาดหวงั 3 ประการ ไดแ้ก่ 

Expectancy เป็นความคาดหวงัวา่หากพยายามเตม็ท่ีแลว้ ผลงานจะมีประสิทธิภาพดีข้ึนหรือไม่

instrumentality เป็นความคาดหวงัท่ีวา่หากทาํส่ิงหน่ึงไดส้าํเร็จจะไดรั้บรางวลัตามมา และ Valance 

เป็นความพึงพอใจในผลลพัธ์ของการทาํงานในแต่ละคนซ่ึงมีความแตกต่างกนั ดงันั้นการจูงใจ 

ใหบุ้คลากร จึงทาํไดโ้ดยการใชร้างวลัหรือผลลพัธ์ มาทาํใหพ้ึงพอใจต่อเป้าหมาย ซ่ึงส่งผลใหเ้กิด 

ความพยายามในการทาํงานนัน่เอง 

 ทฤษฎ ีERG ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG theory) 

 Alderfer (1972 อา้งถึงใน นพวรรณ ประกายสกุล, 2556, หนา้ 43-44) ไดศึ้กษาทฤษฎีท่ี

เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์แต่ไม่คาํนึงถึงขั้นความตอ้งการวา่ ความตอ้งการใด

เกิดข้ึนก่อนหรือหลงัและความตอ้งการหลาย ๆ อยา่งอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัได ้ความตอ้งการตาม

ทฤษฎี ERG จะมีนอ้ยกวา่ความตอ้งการของ Maslow โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 

 1. ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence needs: E) เป็นความตอ้งการพื้นฐานของ

ร่างกายเพื่อใหม้นุษยด์าํรงชีวิตอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค 

เป็นตน้ เป็นความตอ้งการในระดบัตํ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบดว้ย  

ความตอ้งการทางร่างกาย บวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยั และความมัน่คง ตามทฤษฎีของ

Maslow ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการทางดา้นน้ีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม             

มีสวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนสั รวมถึงทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการทาํงาน ไดรั้บ

ความยติุธรรม มีการทาํสัญญาวา่จา้งการทาํงาน เป็นตน้ 



37 

 2. ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness needs: R) เป็นความตอ้งการท่ีจะใหแ้ละ

ไดรั้บไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดลอ้ม เป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะท่ีเป็นรูปธรรมนอ้ยลง

ประกอบดว้ย ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฎีของ 

Maslow ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนสร้าง 

ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีทาํใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํ

และผูต้าม เป็นตน้  

 3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs: G) เป็นความตอ้งการในระดบั

สูงสุดของบุคคล ซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมตํ่าสุด ประกอบดว้ย ความตอ้งการการยกยอ่ง บวกดว้ย

ความตอ้งการประสบความสําเร็จในชีวติตามทฤษฎีของMaslow ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนให ้

พนกังานพฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งหรือมอบหมาย 

ให ้รับผดิชอบต่องานกวา้งข้ึน โดยมีหนา้ท่ีการงานสูงข้ึนอนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะกา้วไปสู่

ความสาํเร็จ 

 ความแตกต่างสองประการระหวา่งทฤษฎี ERG และทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการ คือ 

ประการแรก Maslow ยนืยนัวา่บุคคลจะหยดุอยูท่ี่ความตอ้งการระดบัหน่ึงจนกวา่จะไดรั้บ 

การตอบสนองแลว้ แต่ทฤษฎี ERG อธิบายวา่ ถา้ความตอ้งการระดบันั้นยงัคงไม่ไดรั้บการตอบสนอง 

ต่อไป บุคคลจะเกิดความคบัขอ้งใจ แลว้จะถดถอยลงมาใหค้วามสนใจในความตอ้งการระดบัตํ่ากวา่ 

อีกคร้ัง ประการท่ีสอง ทฤษฎี ERG อธิบายวา่ ความตอ้งการมากกวา่หน่ึงระดบัอาจเกิดข้ึนได ้

ใน เวลาเดียวกนั หรือบุคคลสามารถจูงใจดว้ยความตอ้งการมากกวา่หน่ึงระดบัในเวลาเดียวกนั เช่น  

ความตอ้งการเงินเดือนท่ีสูง (E) พร้อมกบัความตอ้งการทางสังคม (R) และความตอ้งการโอกาส 

และอิสระในการคิดตดัสินใจ (G) 

 สรุปสาระสาํคญัทฤษฎี ERG ของ Alderfer คือ มนุษยมี์ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน  3 ดา้น 

ประกอบดว้ย ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด ความตอ้งการการมีสัมพนัธภาพ และความตอ้งการ

ความเจริญกา้วหนา้ ซ่ึงความตอ้งการทั้ง 3 ดา้นน้ี สามารถเกิดข้ึนในเวลาเดียวกนัหรือคนละเวลา 

ก็ได ้ข้ึนอยูก่บัการไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการนั้น ๆ วา่มีมากนอ้ยเพียงใด หากไดรั้บ 

การตอบสนองความตอ้งการนอ้ยเท่าใด บุคคลก็จะยิง่มีความตอ้งการแต่ละดา้นมากยิง่ข้ึน 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยั 

จึงสนใจท่ีจะศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ  

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั  

ตามทฤษฎี ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ Alderfer (1972 อา้งถึงใน ธีรดา สืบวงษช์ยั, 2553, หนา้ 35)   

ซ่ึงมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายในแต่ละความตอ้งการดงัน้ี 
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ความพงึพอใจในการปฏบัิติงานตามทฤษฎ ีERG ของ Alderfer 

 1. ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด (Existence needs) 

 Alderfer (1972 อา้งถึงใน ธีรดา สืบวงษช์ยั, 2553, หนา้ 35) กล่าววา่ ความตอ้งการเพื่อ

ความอยูร่อด (Existence needs (E)) เป็นความตอ้งการพื้นฐานของร่างกายเพื่อใหม้นุษยด์าํรงชีวิต 

อยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค เป็นตน้ เป็นความตอ้งการ 

ในระดบัตํ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบดว้ยความตอ้งการทางร่างกาย บวกดว้ย

ความตอ้งการความปลอดภยั และความมัน่คงตามทฤษฎีของ Maslow ผูบ้ริหารสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการในดา้นน้ีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีสวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนสั รวมถึง

ทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการทาํงาน ไดรั้บความยติุธรรม มีการทาํสัญญา

วา่จา้งการทาํงาน เป็นตน้ 

 Luthans (1981 อา้งถึงใน วโิรจน์ สารรัตนะ, 2555, หนา้ 86) กล่าววา่ ความตอ้งการอยูร่อด 

(E-Existence) เป็นความตอ้งการทางร่างกายส่ิงของเคร่ืองใชต่้าง ๆ เช่น อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ หรือ 

ในองคก์ารก็เป็นค่าจา้ง โบนสั ผลประโยชน์ตอบแทน สภาพการทาํงานท่ีดี และสัญญาวา่จา้ง เป็นตน้ 

 ธร  สุนทรายทุธ (2551, หนา้ 303) กล่าววา่ ความตอ้งการเพื่อการดาํรงชีพ (Existence 

needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีจะมีชีวิตอยูร่อด ดงันั้น จึงเป็นความตอ้งการในการเป็นอยูท่ี่ดีทางกายภาพ 

 จอมพงศ ์  มงคลวนิช (2555, หนา้ 223) กล่าววา่ ความตอ้งการดาํรงชีวติอยูไ่ด ้(Existence 

Needs) เป็นความตอ้งการท่ีตรงกบัความตอ้งการทางสรีระ และความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 

ซ่ึงปรากฏในทฤษฎีของ Maslow 

 ภารดี   อนนัตน์าว ี(2557, หนา้ 126) กล่าววา่ ความตอ้งการดาํรงชีวติ (Existence needs)  

เป็นความพอใจในวตัถุ Alderfer วา่ ความหิวกระหายเป็นความตอ้งการทางการดาํรงชีวิต 

(Existence) ซ่ึงสามารถสนองตอบไดด้ว้ยอาหารและเคร่ืองด่ืม ในสถานการณ์จริงความตอ้งการ

ทางการดาํรงชีวติทาํไดโ้ดยการจ่ายเงิน การใหผ้ลประโยชน์ และส่ิงแวดลอ้มท่ีดี 

 สมุทร ชาํนาญ (2557, หนา้ 273) กล่าววา่ ความตอ้งการเพื่อการคงอยู ่(Existence needs: E) 

ความคงอยูห่รือความสามารถท่ีจะดาํรงชีพอยูไ่ดข้องมนุษย ์คือ การท่ีมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนอง

ส่ิงจาํเป็นทั้งทางกายและจิตใจอยา่งเพียงพอท่ีจะดาํรงชีวิตอยูไ่ดโ้ดยไม่มีปัญหาอุปสรรค ์เช่น บุคคล

ตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม  ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค และความตอ้งการปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีพอเหมาะ 

กบัการดาํรงชีพ ซ่ึงเป็นความตอ้งการการตอบสนองดว้ยปัจจยัทางดา้นวตัถุ จึงมีความคลา้ยกบั 

ความตอ้งการระดบัท่ี 1  และ 2 ของ Maslow ท่ีเป็นความตอ้งการทางร่างกายกบัความตอ้งการ 

ความมัน่คงปลอดภยั ซ่ึงตอ้งตอบสนองดว้ยปัจจยัท่ีเป็นวตัถุเช่นเดียวกบัการทาํงานในองคก์าร คือ  

ความตอ้งการเงินเดือน ค่าจา้งท่ีเพียงพอ มีความปลอดภยัในการทาํงาน ทาํงานภายใตก้ฎระบบ
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ระเบียบท่ีมีคุณธรรม ตลอดจนการจดัใหมี้ระบบประกนัสังคม การจดัใหมี้ระบบสวสัดิการ ระบบ

บาํเหน็จบาํนาญขา้ราชการ เป็นตน้ 

 สรุปไดว้า่ ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด หมายถึง ความตอ้งการไดรั้บความเป็นธรรม

ในเร่ืองของคุณภาพชีวติ ค่าตอบแทน การคุม้ครองดูแลสวสัดิภาพ สวสัดิการ และความปลอดภยั 

ในการปฏิบติังาน 

 2. ความต้องการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs) 

 Alderfer (1972 อา้งถึงใน ธีรดา สืบวงษช์ยั, 2553, หนา้ 35) ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ 

(Relatedness needs (R)) เป็นความตอ้งการท่ีจะให้ และไดรั้บไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดลอ้ม  

เป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง ประกอบดว้ย ความตอ้งการความผกูพนัหรือ 

การยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฎีของ Maslow ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากร 

ในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น  

การจดักิจกรรมท่ีทาํใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและผูต้าม เป็นตน้ 

 Luthans (1981 อา้งถึงใน วโิรจน์ สารรัตนะ, 2555, หนา้ 86) กล่าววา่ ความตอ้งการ

ความสัมพนัธ์ (R-Relatedness) เป็นความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อกนักบับุคคลในองคก์าร    

เป็นความตอ้งการทุกชนิดในเชิงมนุษยส์ัมพนัธ์ 

  ธร สุนทรายทุธ (2551, หนา้ 303) กล่าววา่ ความตอ้งการในสัมพนัธภาพ (Relatedness 

needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีเนน้ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และสัมพนัธภาพอ่ืน ๆ ในทางสังคม 

 จอมพงศ ์  มงคลวนิช (2555, หนา้ 223) กล่าววา่ ความตอ้งการติดต่อสัมพนัธ์กนั 

(Relatedness needs) เป็นความตอ้งการท่ีตรงกบัความตอ้งการทางสงัคมของ Maslow เป็น 

ความตอ้งการท่ีมีความหมายในการติดต่อสัมพนัธ์กนัและเป็นส่วนหน่ึงในสังคม 

 ภารดี   อนนัตน์าว ี(2557, หนา้ 126) กล่าววา่ ความตอ้งการสัมพนัธ์ (Relatedness needs)

เป็นความพอใจโดยการใหแ้ละการรับท่ีมีความรู้สึกพอใจเป็นสาํคญั เช่น พอใจในสถานภาพ  

เป็นสมาชิกครอบครัว เป็นผูมี้อาํนาจ เป็นผูร่้วมงาน เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นเพื่อนและเป็นศตัรู  

หลกัการและทฤษฎี ERG  ข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของแต่ละบุคคลท่ีจะบอกใหผู้อ่ื้นรับรู้วา่คนคิด

อยา่งไร รู้สึกอยา่งไร ความพอใจในความตอ้งการดาํรงชีวิต (Existence) จะต่างกบัความตอ้งการ

ความสัมพนัธ์ (Relatedness) ตรงท่ีความพอใจ ความสัมพนัธ์นั้นแสดงถึงกระบวนการของ 

ความร่วมมือ 

 สมุทร  ชาํนาญ (2557, หนา้ 273) กล่าววา่ ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness 

needs: R)  ความตอ้งการทางสังคมท่ีมนุษยต์อ้งการมีเพื่อน ไม่ตอ้งการอยูอ่ยา่งโดดเด่ียว สามารถ

รวมตวักนัเป็นกลุ่มหรือทีมไดอ้ยา่งเปิดเผย และไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกในองคก์ารเป็นไปตาม
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ธรรมชาติของมนุษยท่ี์เป็นสัตวส์ังคม (Social  animal) องคก์ารจึงสามารถตอบสอนงความตอ้งการ

ดา้นน้ีไดโ้ดยเร่ิมตั้งแต่การจดักระบวนการส่ือสารในองคก์ารกอยา่งเปิดเผย ตลอดจนเปิดโอกาส 

ใหมี้การไดแ้ลกเปล่ียนความคิดและความรู้สึกกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองคก์าร ความตอ้งการ

ความสัมพนัธ์จึงเป็นระดบัความตอ้งการท่ีใกลเ้คียงกบัความตอ้งการทางสังคมหรือการเป็นสมาชิก

ของสังคม และบางส่วนของขั้นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือตามทฤษฎีของ Maslow  

แต่  Alderfer เนน้การตอบสนองความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ดว้ยการปฏิสัมพนัธ์อยา่งเปิดเผย 

ถูกตอ้งและซ่ือสัตยต่์อกนัและกนัมากกวา่การเนน้ท่ีความถูกใจในความสัมพนัธ์ของสมาชิก  

ในองคก์ารการมีโอการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี เช่น การจดัตั้งเป็นชมรม สมาคมวชิาชีพและไดรั้บ 

การยอมรับจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งจึงเป็นส่ิงสาํคญัท่ีควรจดัใหมี้ข้ึนในองคก์าร 

 สรุปไดว้า่ ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพ หมายถึง ความตอ้งการมีสัมพนัธไมตรีท่ีดีต่อกนั

ระหวา่งผูบ้ริหาร และเพื่อนร่วมงาน การยอมรับนบัถือ ให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั ตลอดจนร่วมมือกนั

ปฏิบติังานใหก้บัองคก์รดว้ยความเตม็ใจ 

 3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs) 

 Alderfer (1972 อา้งถึงใน ธีรดา สืบวงษช์ยั, 2553, หนา้ 35) ความตอ้งการความเจริญ 

กา้วหนา้ (Growth needs (G)) เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุดของบุคคล ซ่ึงมีความเป็นรูปธรรม

ตํ่าสุด ประกอบดว้ยความตอ้งการการยกยอ่ง บวกดว้ยความตอ้งการประสบความสาํเร็จในชีวติ 

ตามทฤษฎีของ Maslow ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ 

ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งหรือมอบหมาย ให้รับผดิชอบต่องานท่ีกวา้งข้ึน โดยมีหนา้ท่ี

การงานสูงข้ึน อนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะกา้วไปสู่ความสาํเร็จ 

 Luthans (1981 อา้งถึงใน วโิรจน์ สารรัตนะ, 2555, หนา้ 86) กล่าววา่ ความตอ้งการ

กา้วหนา้และเติบโต (G-Growth) เป็นความตอ้งการเก่ียวกบัการพฒันาการเปล่ียนแปลงสภาพ  

และความเติบโตกา้วหนา้ของคนงาน ความอยากเป็นผูริ้เร่ิมใหมี้ขอบเขตอาํนาจขยายกวา้งออกไป 

การพฒันาเติบโตดว้ยความรู้ความสามารถในองคก์ารก็เป็นความตอ้งการรับผดิชอบเพิม่ การทาํ

กิจกรรมใหม่ท่ีมีโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถใหม่ และการมีโอกาสสัมผสังานใหม่หลายดา้นมากข้ึน 

 ธร  สุนทรายทุธ (2551, หนา้ 303) กล่าววา่ ความตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโต (Growth 

needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการภายในของบุคคลอนัทาํให้เขามีการพฒันาตนเอง 

 จอมพงศ ์  มงคลวนิช (2555, หนา้ 223) กล่าววา่ ความตอ้งการการเจริญกา้วหนา้ 

(Growth needs) เป็นความตอ้งการท่ีวามตอ้งการยอมรับนบัถือ และความตอ้งการความสาํเร็จ 

ตามทฤษฎีของ Maslow  เป็นความตอ้งการเพื่อพฒันาศกัยภาพ 
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 ภารดี   อนนัตน์าว ี(2557, หนา้ 126) กล่าววา่ ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth  

needs) เป็นความตอ้งการปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนในส่ิงแวดลอ้มของตนเอง ทั้งน้ีเพื่อพฒันา

ความสามารถทางการสร้างสรรค ์ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth) นั้น ข้ึนอยูก่บั

ความสามารถของแต่ละบุคคล 

 สมุทร  ชาํนาญ (2557, หนา้ 273) กล่าววา่ ความตอ้งการความกา้วหนา้ (Growth needs: 

G)  เป็นความตอ้งการส่วนบุคคลในการไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะของตนเพื่อทาํงาน

อยา่งเตม็ศกัยภาพท่ีมีอยู ่รวมทั้งไดมี้โอกาสใชค้วามสามารถในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

มีโอกาสไดรั้บการส่งเสริมใหข้ึ้นสู่ตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีมีความรับผดิชอบสูงข้ึน แนวคิดในดา้นน้ี

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการสาํเร็จสูงสุดในชีวิตตามแนวคิดของ Maslow องคก์ารสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการดา้นน้ีดว้ยการเปิดโอกาสอยา่งเท่าเทียมกนัในการทาํงานและโอกาส

กา้วหนา้ของบุคคลจดัใหมี้การเล่ือนตาํแหน่งโดยใชห้ลกัคุณธรรม (Merit  system) เป็นตน้   

ความตอ้งการดา้นความกา้วหนา้ตามทฤษฎีน้ี จึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของMaslowในประเด็นท่ี

เก่ียวกบัความตอ้งการความสําเร็จดงัใจปรารถนาหรือความสาํเร็จสูงสุดในชีวติกบับางส่วนของ

ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือในประเด็นการไดรั้บความสาํเร็จ (Achievement) และมีโอกาส

ไดรั้บผดิชอบงาน (Responsibility) 

 สรุปไดว้า่ ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ หมายถึง ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง

ชมเชย การไดรั้บมอบหมายภารกิจท่ีสูงข้ึน มีการเล่ือนขั้นค่าตอบแทน เล่ือนตาํแหน่ง และมีความ

มัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 งานวจัิยในประเทศ 

 เบญจพร  โคตรภูเวยีง (2551) ไดว้จิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํแบบ

เปล่ียนแปลงกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ในโรงเรียนสังกดั สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5  พบวา่ 1) ขา้ราชการครูผูส้อนมี

ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 อยูใ่นระดบัมากทั้งรายรวม และรายดา้น  2) ขา้ราชการครูผูส้อนใน

โรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

อยูใ่นระดบัมากทั้งรายรวมและรายดา้น 3) ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา     

มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดั 

สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 โดยรวมและรายดา้น อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

.01 โดยมีทิศทางความสัมพนัธ์เป็นบวก 
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 อภิชยา  มีเพียร (2552) ไดว้ิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูสถานศึกษาเอกชน สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาชยัภูมิ เขต 2 พบวา่ 1) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 

โดย ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์มีค่ามากเป็นอนัดบัแรก และเม่ือพิจารณาความพึงพอใจ 

ในการ ปฏิบติังานของครูส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก โดยเฉพาะดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ี 

การทาํงาน มีเพียงดา้นเงินเดือนท่ีมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง 2) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู อยา่งมี 

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ทั้ง 4 ดา้น 

ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 ญาณิกานต ์ ไผเ่จริญ (2553) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้งัคบับญัชากบัความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการฝ่ายช่าง บริษทัการบินไทย 

จาํกดั (มหาชน) ท่าอากาศยานดอนเมือง พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในภาพรวม อยูใ่นระดบั

ปานกลาง พิจารณาจากค่าเฉล่ียพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง ความพึงพอใจในการทาํงานในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ความพึงพอใจในการทาํงานดา้นสถานภาพของวชิาชีพ มีค่าเฉล่ีย

สูงสุดอยูใ่นระดบัมาก ส่วนความพึงพอใจในการทาํงานดา้นนโยบายขององคก์าร มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด

อยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พนกังานฝ่ายช่างบริษทัการบินไทย จาํกดั 

(มหาชน) ท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์แตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการทาํงานแตกต่างกนั พบวา่ 

อาย ุระดบัการศึกษา และรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั 

ส่วนเพศท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั จากการศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัความพึงพอใจในการทาํงาน พบวา่ ภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงในภาพรวมทุกดา้น มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการทาํงาน ดา้นการ

คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัความพงึพอใจในการทาํงานเป็นอนัดบัสูงสุด 

และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการทาํงานตํ่าสุด 

 อชัยา  คิสาลงั (2554) ไดว้จิยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน สังกดัเทศบาลเมืองนครพนม  พบวา่  

ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ของครู สังกดัเทศบาลเมืองนครพนม พบวา่ โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั .01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงความสัมพนัธ์ จากมาก 
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ไปนอ้ย คือดา้นการเอาชนะการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการสร้างและการถ่ายทอดวสิัยทศัน์ ดา้นการคาดหวงัต่อผลงานสูง 

ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

 ธนัตกร  ไชยมงคล (2556) ไดว้จิยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู กลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวจิยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

กลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวม   

อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นโดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี คือ 

การกระตุน้การใชปั้ญญา การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล ความมีบารมี และการสร้างแรง

บนัดาลใจ 2) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู กลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกดัสาํนกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น 

โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี คือ ความกา้วหนา้ในงาน ความรับผิดชอบ 

ความสาํเร็จในงาน การยอมรับนบัถือ และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหาร กลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกดั

สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 

 สุวรรณา  คาํมา (2556) ไดว้จิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียนมธัยมศึกษา 

จงัหวดัเลย สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 19 ผลการวจิยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัเลย สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษา เขต 19 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่น 

ระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นการระบุวสิัยทศัน์อยา่งชดัเจนอยูใ่นระดบัมาก และดา้น 

ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ดา้นการเป็นแบบอยางท่ีเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก 3) ความพึงพอใจใน 

การปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัเลย สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษา เขต 19 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากและเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่น

ระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัมาก และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุดคือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก และ 4) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนโดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

ครูผูส้อนในโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัเลย สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 19 

อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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 สมหมาย  โอภาษี (2558) ไดว้จิยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

จนัทบุรี เขต 1 พบวา่ 1) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครู 

โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ การสร้างแรงบนัดาล

ใจ การกระตุน้ทางปัญญา การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

2) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงตาม

ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 ลาํดบัแรก คือ สถานะอาชีพ ความรับผดิชอบ และความมนัคงในงาน 

ส่วนค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 ลาํดบัสุดทา้ยคือ วธีิการปกครองบงัคบับญัชา ความกา้วหนา้ในงาน 

และเงินเดือน 3) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจใน 

การปฏิบติังานของครู มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .01 

 งานวจัิยต่างประเทศ 

 Felton (1995) ไดว้จิยัเร่ืองการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํเชิงจดัการและภาวะ

ผูน้าํเพื่อแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษาประถมศึกษาและโรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียน

มธัยมศึกษากบัความพึงพอใจในการทาํงานของครู พบวา่ ภาวะผูน้าํ เพื่อเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู 

 Taff (1998) ไดว้จิยัเร่ืองการศึกษาเก่ียวกบับทบาทพฤติกรรมของผูบ้ริหารและ

ความสาํเร็จของสถานศึกษา โดยศึกษาเพื่อพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งบทบาทของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา จากครู 536 คน ใน 25 สถานศึกษา เป็นครูท่ีสอนเตม็เวลาในภาคตะวนัออกเฉียงใตข้อง

รัฐอลาบามา สหรัฐอเมริกา พบวา่ บทบาทพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษามีผลต่อการประสบ

ความสาํเร็จของสถานศึกษา 

 Wetherell (2002) ไดว้จิยัเร่ืองการศึกษาลกัษณะความเป็นผูน้าํของอาจารยใ์หญ่กบั 

ความพึงพอใจของครู โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อสาํรวจความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะความเป็นผูน้าํ

ของอาจารยใ์หญ่กบัความพึงพอใจในงานของครู ตามรูปแบบความเป็นผูน้าํของ Hersey และ 

Blanchard พบวา่ ลกัษณะความเป็นผูน้าํ การบอกกล่าว มีแนวโนม้ท่ีจะทาํใหร้ะดบัความพึงพอใจ

ในงานของครูสูงข้ึนในขอบเขตของงานนิเทศภายใน การใหร้างวลั สภาพการบริหารงาน การส่ือสาร 

ความพึงพอใจในงานโดยภาพรวม และการปรับเปล่ียนตวัเอง อาจารยใ์หญ่ท่ีมีประสบการณ์ 

ในการปฏิบติังาน 11-15 ปี มีแนวโนม้ท่ีจะทาํใหค้วามพึงพอใจในงานของครูสูงข้ึน ในดา้น

ค่าตอบแทน การสนบัสนุน การส่ือสาร และการเปล่ียนตวัเอง อาจารยใ์หญ่ท่ีมีประสบการณ์ใน 
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การปฏิบติังานในโรงเรียนปัจจุบนั 10 ปีข้ึนไป มีแนวโนม้ท่ีจะทาํใหร้ะดบัความพึงพอใจในงาน 

ของครูลดลงในดา้นสภาพการบริหาร การส่ือสาร และความพึงพอใจในงานโดยรวม 

 Marilyn (2003) ไดว้จิยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะความเป็นผูน้าํ ระดบัของการมี

อาํนาจครู และความพึงพอใจในการทาํงานของครู จากโรงเรียนคาทอลิค ในระดบัประถมศึกษา 

พบวา่ มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัระหวา่งลกัษณะความเป็นผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงกบัระดบั 

การมีอาํนาจของครู 2 ดา้น คือ การใหค้วามมัน่คง และการใหค้วามกา้วหนา้ทางวชิาชีพ และยงัพบวา่ 

มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัระหวา่งลกัษณะความเป็นผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงกบัความพึงพอใจ

ในการทาํงานของครู 

 Martino (2003) ไดว้จิยัเร่ืองการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแบบภาวะผูน้าํ ระดบัของ

การมีอาํนาจครู และความพึงพอใจในการทาํงานของครู จากโรงเรียนเทศบาล ในระดบัประถม

ศึกษา พบวา่ มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัระหวา่งลกัษณะความเป็นผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงกบั

ความพึงพอใจในการทาํงานของครู และยงัพบดว้ยวา่ มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัระหวา่ง 

ระดบัการมีอาํนาจของครู 3 ดา้น ไดแก่ ดา้นการมีอิทธิพล ดา้นการมีอาํนาจปกครอง และดา้น 

การมีประสิทธิภาพในตนเอง กบัความพึงพอใจในการทาํงานของครู 

 จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าวมา สามารถสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํเป็นความสามารถ

ในการบริหารจดัการองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของผูต้าม ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร 

มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร เน่ืองจากผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้สามารถ

พฒันาบุคลากรใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานได ้เม่ือบุคลากรเกิดความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานแลว้ จะส่งผลใหก้ารดาํเนินงานของสถานศึกษาบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ยา่ง 

มีคุณภาพ 
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บทที ่3 

วธีิการดาํเนินการวจิยั 

 

 การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงบรรยาย  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาภาวะผูน้าํของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษา 

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขต

ภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

โดยมีวธีิการดาํเนินการวจิยั ดงัน้ี 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 6. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขต

ภาคตะวนัออก สงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จาํนวน 

84 คน 

 2. กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ไดแ้ก่ บุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ  

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

จาํนวน 70 คน โดยใชว้ธีิกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie and Morgan (1970, อา้งถึงใน  

สมุทร ชาํนาญ, 2557, หนา้ 83) ซ่ึงไดจ้ากการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ตาม

สถานศึกษา กลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ดงัตารางท่ี 2 
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ตารางท่ี 2  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั จาํแนกตามสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์ก 

  และพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ 

  และการศึกษาตามอธัยาศยั 

 

ที่ สถานศึกษา ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 ศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพเกษตรกรรมวดัญาณสังวราราม 

วรมหาวิหาร อนัเน่ืองมาจากพระราชดาํริ 

56 48 

2 ศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพราษฎรไทย 

บริเวณชายแดนสระแกว้ 

28 22 

 รวม 84 70 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามบุคลากรเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์ก

และพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอธัยาศยั ประกอบดว้ย 2 ตอน โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 สอบถามระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์ก

และพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอธัยาศยั สร้างข้ึนตามแบบวดัเจตคติของลิเคิร์ท (Likert’s scale) 5 ระดบั (สมุทร ชาํนาญ, 2557, 

หนา้ 130-131) จาํนวน 24 ขอ้ ประกอบดว้ย 4 ดา้น ดงัน้ี 

 1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

 2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

 3. ดา้นการกระตุน้ทางสติปัญญา 

 4. ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 โดยมีค่านํ้าหนกัของคะแนน ดงัน้ี 

 5   หมายถึง   ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด 

 4   หมายถึง   ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมาก 

 3   หมายถึง   ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงปานกลาง 

 2   หมายถึง   ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงนอ้ย 

 1   หมายถึง   ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงนอ้ยท่ีสุด 
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 ตอนท่ี 2 สอบถามระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์ก 

และพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอธัยาศยั สร้างข้ึนตามแบบวดัเจตคติของลิเคิร์ท (Likert’s scale) 5 ระดบั (สมุทร ชาํนาญ, 2557, 

หนา้ 130-131) จาํนวน 15 ขอ้ ประกอบดว้ย 3 ดา้น ดงัน้ี 

 1. ดา้นความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด 

 2. ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ 

 3. ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 

 โดยมีค่านํ้าหนกัคะแนน ดงัน้ี 

 5   หมายถึง   มีความพึงพอใจมากท่ีสุด  

 4   หมายถึง   มีความพึงพอใจมาก  

 3   หมายถึง   มีความพึงพอใจปานกลาง  

 2   หมายถึง   มีความพึงพอใจนอ้ย  

 1   หมายถึง   มีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 

 

การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีรายละเอียดดงัน้ี 

 1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันา

อาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

 2. กาํหนดกรอบแนวคิดในการวจิยัและขอบข่ายในการสร้างแบบสอบถามใหส้อดคลอ้ง

กบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั และครอบคลุมเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้ง 

 3. สร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน 

 4. นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอท่ีปรึกษางานนิพนธ์เพื่อตรวจสอบและพิจารณาแกไ้ข

ใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน และนาํไปหาคุณภาพโดยการหาความเท่ียงตรง (Validity) ค่าอาํนาจจาํแนก                             

(Discriminant) และค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยดาํเนินการดงัน้ี 

  4.1 การหาความเท่ียงตรง (Validity) การหาความเท่ียงตรงของแบบสอบถามน้ี ผูว้ิจยั

ดาํเนินการนาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน นาํเสนอต่อประธานและกรรมการท่ีปรึกษาเพื่อตรวจแกไ้ข

ความถูกตอ้ง นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้เสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิพิจารณาตรวจสอบ 

ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา และความถูกตอ้งของเน้ือหา ภาษาและโครงสร้าง รายนามผูท้รงคุณวุฒิ

ประกอบดว้ย 
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   4.1.1 ดร. สถาพร  พฤทฒิกุล  อาจารยป์ระจาํภาควชิาการบริหารการศึกษา  

คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 

   4.1.2 นายสุรศกัด์ิ   เพิ่มผล ผูอ้าํนวยการศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพเกษตรกรรม 

วดัญาณสังวรารามวรมหาวหิาร อนัเน่ืองมาจากพระราชดาํริ 

   4.1.3 นางสาวไพจิตร  คงแกว้ รองผูอ้าํนวยการศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ 

เกษตรกรรม วดัญาณสังวรารามวรมหาวหิาร อนัเน่ืองมาจากพระราชดาํริ   

  นาํแบบประเมินจากผูท้รงคุณวฒิุทั้ง 3 ท่าน มาหาค่าความสอดคลอ้งระหวา่ง

แบบสอบถามกบัจุดมุ่งหมาย (Index of item objective congruence: IOC) (สมุทร ชาํนาญ, 2557, 

หนา้ 134-138)  โดยมีเกณฑก์ารแปลความหมาย คือ 1 = สอดคลอ้ง 0 = ไม่สอดคลอ้ง, ไม่แน่ใจ และ 

-1 = ไม่สอดคลอ้ง และวเิคราะห์ผลค่า IOC พบวา่  แบบสอบถามท่ีผูว้จิยัจะนาํไปเก็บขอ้มูลทั้ง        

2 ตอน ไดค้่า IOC  =  1.00 จากนั้นนาํแบบสอบถามมาปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ 

และนาํเสนอต่อท่ีปรึกษางานนิพนธ์ เพื่อพิจารณาก่อนนาํไปทดลองใชต่้อไป 

  4.2 การหาค่าอาํนาจจาํแนก (Discriminant)  ผูว้จิยัไดน้าํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้

ไปทดลองใชก้บับุคลากรศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพราษฎรไทยบริเวณชายแดนสุรินทร์ ซ่ึงเป็น

สถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอธัยาศยัท่ีมีคุณสมบติัคลา้ยกบักลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี จาํนวน 30 คน  จากนั้น

นาํผลการทดลองมาวิเคราะห์หาค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ โดยคาํนวณค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 

(Pearson) ผลปรากฏวา่ แบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดค้่า

อาํนาจจาํแนกรายขอ้ระหวา่ง .45 ถึง .76 และแบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร ไดค้่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ระหวา่ง .32 ถึง .71 

  4.3 การหาความเช่ือมัน่ (Reliability) วเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ โดยคาํนวณค่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach (อา้งถึงใน สมุทร ชาํนาญ, 2557, หนา้ 148-150) ไดค้่า 

ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาทั้งฉบบัเท่ากบั 

.94 และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเท่ากบั .89 

 5. นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการทดลองใชแ้ลว้ เสนอต่อคณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์

เพื่อตรวจสอบก่อนนาํไปใชเ้ก็บขอ้มูลจริงกลุ่มตวัอยา่ง 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

 1. ผูว้จิยัขอหนงัสือจากภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยั

บูรพา ถึงศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพราษฎรไทยบริเวณชายแดนสระแกว้ และถึงผูบ้ริหารศูนยฝึ์ก 

และพฒันาอาชีพเกษตรกรรมวดัญาณสังวรารามวรมหาวหิาร อนัเน่ืองมาจากพระราชดาํริ เพื่อขอ

ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 2. ผูว้จิยัส่งแบบสอบถามไปยงับุคลากรศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพราษฎรไทยบริเวณ

ชายแดนสระแกว้ทางไปรษณีย ์จาํนวน 48 ฉบบั และแจกแบบสอบถามใหก้บับุคลากรศูนยฝึ์กและ

พฒันาอาชีพเกษตรกรรมวดัญาณสังวรารามวรมหาวหิาร อนัเน่ืองมาจากพระราชดาํริ ดว้ยตนเอง 

จาํนวน 22 ฉบบั 

 3. ผูว้จิยัไดรั้บแบบสอบถามคืนศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพราษฎรไทยบริเวณชายแดน

สระแกว้ ทางไปรษณีย ์จาํนวน 48 ฉบบั และไดรั้บแบบสอบถามคืนจากศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ

เกษตรกรรม วดัญาณสังวรารามวรมหาวิหาร อนัเน่ืองมาจากพระราชดาํริ ดว้ยตนเอง จาํนวน 22 ฉบบั 

รวมทั้งส้ินไดรั้บแบบสอบถามคืน จาํนวน 70 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมา 

 2. ลงรหสัแบบสอบถาม ใหค้่านํ้าหนกัคะแนนตามเกณฑท่ี์กาํหนด บนัทึกขอ้มูล 

ลงคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ 

 3. ทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ 

 4. การแปลความหมายของค่าเฉล่ีย ( X ) ระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา และระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร กลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ 

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

โดยใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายแบบ Mid point Average (พงศเ์ทพ  จิระโร, 2559, หนา้ 15) เพื่อใช้

ในการแปลความหมายของคะแนนแบบสอบถามทั้ง 2 ตอน ดงัน้ี 

 1.00-1.49  หมายถึง  ผลการประเมินระดบันอ้ยท่ีสุด 

 1.50-2.49  หมายถึง  ผลการประเมินระดบันอ้ย 

 2.50-3.49  หมายถึง  ผลการประเมินระดบัปานกลาง 

 3.50-4.49  หมายถึง  ผลการประเมินระดบัมาก 

 4.50-5.00  หมายถึง  ผลการประเมินระดบัมากท่ีสุด 
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 5. การแปลความหมายของระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร โดยใชเ้กณฑข์อง 

Runyon (1996, p. 238) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 -1.00 ถึง -50  หรือ .50 ถึง 1.00  ถือวา่มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 

 -.49 ถึง -.30   หรือ .30 ถึง .49    ถือวา่มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

 -.29 ถึง -.10   หรือ .10 ถึง .29    ถือวา่มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่า 

 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวจิยัในคร้ังน้ี สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย 

 1. ใชส้ถิติการหาค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เพื่อหาระดบัภาวะผูน้าํ

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา และระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร กลุ่มศูนยฝึ์ก 

และพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 

ตามอธัยาศยั 

 2. ใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation 

coefficient) หาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังาน

ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดเ้สนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยเร่ิมจากการกาํหนดสัญลกัษณ์

ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล และลาํดบัขั้นตอนในการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 

 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพือ่ความเขา้ใจท่ีตรงกนัในการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัจึงไดก้าํหนด

สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 X  แทน  ค่าเฉล่ีย 

 SD  แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 r   แทน  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

 p   แทน   ความน่าจะเป็น 

 x   แทน   ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม 

 x1   แทน   ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

 x2   แทน   ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

 x3   แทน   ดา้นการกระตุน้ทางสติปัญญา 

 x4   แทน   ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 y   แทน   ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวม 

 y1   แทน   ดา้นความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด 

 y2   แทน   ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ 

 y3   แทน   ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 

 *   แทน   การมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้จิยัไดน้าํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 3 ตอน  ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

กลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอธัยาศยั 
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 ตอนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและ

พฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 

ตามอธัยาศยั 

 ตอนท่ี 3  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขต

ภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ตอนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

กลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอธัยาศยั 

 ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและ

พฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 

ตามอธัยาศยั โดยใชส้ถิติการหาค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ผลการวเิคราะห์

ขอ้มูล ดงัตารางท่ี 3-7 

 

ตารางท่ี 3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

 ผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดั 

 สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั โดยรวมและรายดา้น 

 

ข้อ 
ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

n = 70 
ระดับ อนัดับ 

 SD 

1. 

2. 

3. 

4. 

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

ดา้นการกระตุน้ทางสติปัญญา 

ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

3.95 

3.88 

3.90 

3.93 

0.62 

0.67 

0.62 

0.73 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

1 

4 

3 

2 

รวม 3.92 0.58 มาก  

 

 จากตารางท่ี 3 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์ก

และพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

X
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ตามอธัยาศยั โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่    

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้นการกระตุน้

ทางสติปัญญา ตามลาํดบั ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

 

ตารางท่ี 4   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

  ผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดั 

  สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ดา้นการมีอิทธิพล 

  อยา่งมีอุดมการณ์ 

 

ข้อ 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

n = 70 

ระดับ อนัดับ  
SD 

1. 

2. 

 

3. 

 

4. 

5. 

 

6. 

 

7. 

ผูบ้ริหารมีเป้าหมายในการบริหารงานท่ีชดัเจน 

ผูบ้ริหารสามารถช้ีนาํใหบุ้คลากรเกิดการยอมรับ

ในเป้าหมายขององคก์ร 

ผูบ้ริหารเนน้ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการ

ดาํเนินงานเพื่อนาํพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้

ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากร 

ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองไดดี้ 

ในทุกสถานการณ์ 

ผูบ้ริหารสามารถระงบัขอ้พพิาทต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 

ภายในองคก์ร 

ผูบ้ริหารมีความเสียสละ เห็นแก่ประโยชน์ 

ส่วนรวม 

3.88 

4.00 

 

3.94 

 

3.98 

3.97 

 

3.77 

 

4.11 

0.87 

0.74 

 

0.75 

 

0.89 

0.76 

 

0.80 

 

0.71 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

6 

2 

 

5 

 

3 

4 

 

7 

 

1 

รวม 3.95 0.62 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์ก

และพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอธัยาศยั ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความเสียสละเห็นแก่ประโยชน์

X
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ส่วนรวม ผูบ้ริหารสามารถช้ีนาํใหบุ้คลากรเกิดการยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร และผูบ้ริหาร

ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากร ตามลาํดบั ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสามารถ

ระงบัขอ้พิพาทต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร 

 

ตารางท่ี 5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

  ผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังาน 

  ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

 

ข้อ 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

n = 70 

ระดับ อนัดับ  
SD 

1. 

 

2. 

 

3. 

 

4. 

 

5. 

 

 

6. 

ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรสามารถ

ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รได ้

ผูบ้ริหารสร้างขวญัและกาํลงัในการปฏิบติังาน 

แก่บุคลากร 

ผูบ้ริหารสามารถจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังาน    

โดยเห็นแก่ประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั 

ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรเห็นคุณค่า และ

ความสาํคญัของงานท่ีบุคลากรรับผิดชอบ 

ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่  

ท่ีพฒันาบุคลากร และเช่ือวา่บุคลากรทุกคน 

สามารถพฒันาตนเองได ้

ผูบ้ริหารสร้างความเช่ือมัน่วา่บุคลากรสามารถ

แกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง 

4.00 

 

3.77 

 

3.80 

 

3.88 

 

4.01 

 

 

3.85 

0.79 

 

0.87 

 

0.92 

 

0.77 

 

0.80 

 

 

0.70 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

2 

 

6 

 

5 

 

3 

 

1 

 

 

4 

รวม 3.88 0.67 มาก  

 

 จากตารางท่ี 5 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์ก

และพฒันาอาชีพ  ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอธัยาศยั ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบั

ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ 

X



56 

ท่ีพฒันาบุคลากรและเช่ือวา่บุคลากรทุกคนสามารถพฒันาตนเองได ้ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นวา่

บุคลากรสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รได ้และผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากร 

เห็นคุณค่าและความสาํคญัของงานท่ีบุคลากรรับผดิชอบ ตามลาํดบั ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 

ผูบ้ริหารสร้างขวญัและกาํลงัในการปฏิบติังานแก่บุคลากร 

 

ตารางท่ี 6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

 ผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังาน 

 ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ดา้นการกระตุน้ทางสติปัญญา 

 

ข้อ 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านการกระตุ้นทางสติปัญญา 

n = 70 

ระดับ อนัดับ  
SD 

1. 

 

2. 

 

3. 

 

4. 

 

5. 

 

6. 

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็น และ

ใหก้ารยอมรับในความคิดเห็นของบุคลากรท่ีคิดต่าง 

ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรหาแนวทาง วธีิการใหม่ ๆ  

มาใชใ้นการปฏิบติังาน 

ผูบ้ริหารมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ 

ของบุคลากร 

ผูบ้ริหารสร้างความมัน่ใจแก่บุคลากรวา่จะสามารถ

ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจนเกิดผลสาํเร็จ 

ผูบ้ริหารใหค้าํปรึกษาแนะนาํแก่บุคลากร 

เม่ือเกิดปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน 

ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรร่วมกนัหาแนวทาง 

ในการแกปั้ญหาในการปฏิบติังานอยา่งสร้างสรรค ์

3.78 

 

3.88 

 

3.91 

 

3.94 

 

3.92 

 

3.95 

0.81 

 

0.71 

 

0.77 

 

0.67 

 

0.78 

 

0.75 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

6 

 

5 

 

4 

 

2 

 

3 

 

1 

รวม 3.90 0.62 มาก  

 

 จากตารางท่ี 6 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์ก

และพฒันาอาชีพ  ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอธัยาศยั ดา้นการกระตุน้ทางสติปัญญา โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบั

ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรร่วมกนัหาแนวทาง 

X
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ในการแกปั้ญหาในการปฏิบติังานอยา่งสร้างสรรค ์ผูบ้ริหารสร้างความมัน่ใจแก่บุคลากรวา่จะ

สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจนเกิดผลสาํเร็จ และผูบ้ริหารใหค้าํปรึกษาแนะนาํแก่บุคลากร

เม่ือเกิดปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน ตามลาํดบั ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหาร 

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นและใหก้ารยอมรับในความคิดเห็นของบุคลากรท่ีคิดต่าง 

 

ตารางท่ี 7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

 ผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังาน 

 ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ดา้นการคาํนึงถึงความเป็น 

 ปัจเจกบุคคล 

 

ข้อ 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

n = 70 

ระดับ อนัดับ  
SD 

1. 

 

2. 

 

3. 

 

 

4. 

 

5. 

 

ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญั เขา้ใจ และยอมรับ 

ถึงความแตกต่างของบุคลากรแต่ละคน 

ผูบ้ริหารดูแลเอาใจใส่บุคลากรเป็นรายบุคคล 

ทาํใหรู้้สึกมีคุณค่า และมีความสาํคญักบัองคก์ร 

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดง

ความสามารถในการปฏิบติังานได ้

อยา่งเตม็ศกัยภาพ 

ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหบุ้คลากรแต่ละคน 

ตามความรู้ความสามารถ และความถนดั 

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเอง

ตามความถนดั และความตอ้งการของบุคลากร 

3.94 

 

3.97 

 

3.90 

 

 

3.88 

 

3.98 

0.77 

 

0.83 

 

0.87 

 

 

0.80 

 

0.85 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

3 

 

2 

 

4 

 

 

5 

 

1 

รวม 3.93 .73 มาก  

 

 จากตารางท่ี 7 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์ก

และพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอธัยาศยั ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดพ้ฒันา

X
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ตนเองตามความถนดัและความตอ้งการของบุคลากร ผูบ้ริหารดูแลเอาใจใส่บุคลากรเป็นรายบุคคล

ทาํใหรู้้สึกมีคุณค่าและมีความสาํคญักบัองคก์ร ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญั เขา้ใจ และยอมรับถึงความ

แตกต่างของบุคลากรแต่ละคน ตามลาํดบั ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารมอบหมายงานให้

บุคลากรแต่ละคนตามความรู้ความสามารถและความถนดั 

 ตอนท่ี 2  การวเิคราะห์ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและ

พฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 

ตามอธัยาศยั ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและ

พฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อธัยาศยั โดยใชส้ถิติการหาค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  

ดงัตารางท่ี 8-11 

 

ตารางท่ี 8  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

  ของบุคลากร กลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังาน 

  ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั โดยรวมและรายดา้น 

 

ข้อ ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
n = 70 

ระดับ อนัดับ 
 SD 

1. 

2. 

3. 

ความตอ้งการเพือ่ความอยูร่อด 

ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ 

ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 

3.56 

3.83 

3.68 

0.78 

0.69 

0.75 

มาก 

มาก 

มาก 

3 

1 

2 

รวม 3.69 0.65 มาก  

 

 จากตารางท่ี 8 พบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและ

พฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 

ตามอธัยาศยั โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่  

ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ตามลาํดบั ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย

นอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด 

 

 

 

X
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ตารางท่ี 9  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 

  บุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริม 

  การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ดา้นความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด 

 

ข้อ 
ความพงึพอใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

ด้านความต้องการเพ่ือความอยู่รอด 

n = 70 
ระดับ อนัดับ  SD 

1. 

 

2. 

 

3. 

 

4. 

 

5. 

รายไดท่ี้ท่านไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบังาน 

ท่ีท่านรับผดิชอบ 

ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนเม่ือมีการปฏิบติังาน

ล่วงเวลาตามความเหมาะสม 

ท่านไดรั้บสวสัดิการดา้นการรักษาพยาบาล และ  

มีการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บการตรวจสุขภาพประจาํปี 

ท่านไดรั้บการปฏิบติัจากผูบ้ริหาร เพือ่นร่วมงาน  

ดว้ยความเสมอภาค และเป็นธรรม 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนวสัดุ อุปกรณ์ ท่ีจาํเป็น 

และเอ้ือต่อการปฏิบติังานท่ีท่านรับผดิชอบ 

3.50 

 

3.50 

 

3.42 

 

3.61 

 

3.80 

0.97 

 

0.88 

 

1.11 

 

0.93 

 

0.87 

มาก 

 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

มาก 

 

มาก 

4 

 

3 

 

5 

 

2 

 

1 

รวม 3.56 0.78 มาก  

  

 จากตารางท่ี 9 พบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและ

พฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 

ตามอธัยาศยั ดา้นความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  

และมีหน่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก 

ไดแ้ก่ บุคลากรไดรั้บการสนบัสนุนวสัดุอุปกรณ์ท่ีจาํเป็นและเอ้ือต่อการปฏิบติังานท่ีท่านรับผดิชอบ 

บุคลากรไดรั้บการปฏิบติัจากผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน ดว้ยความเสมอภาคและเป็นธรรม บุคลากร

ไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนเม่ือมีการปฏิบติังานล่วงเวลาตามความเหมาะสม ตามลาํดบั ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

นอ้ยท่ีสุด คือ บุคลากรไดรั้บสวสัดิการดา้นการรักษาพยาบาลและมีการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บ 

การตรวจสุขภาพประจาํปี 

 

 

 

X
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ตารางท่ี 10  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 

   บุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริม 

   การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ 

 

ข้อ 
ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ด้านความต้องการมีสัมพนัธภาพ 

n = 70 
ระดับ อนัดับ  SD 

1. 

 

2. 

 

 

3. 

 

4. 

 

5. 

ท่านไดรั้บไมตรีจิตท่ีดีจากผูบ้ริหาร  

และเพื่อนร่วมงาน 

ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหาร  

โดยการมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ใหท้่าน 

ปฏิบติัเสมอ 

ท่านไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจาก 

เพื่อนร่วมงาน 

ผูบ้ริหาร และเพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้  

ความสามารถของท่าน 

ท่านไดรั้บคาํปรึกษา แนะนาํแนวทาง 

การปฏิบติังานจากผูบ้ริหาร และเพื่อนร่วมงาน 

3.85 

 

3.81 

 

 

3.88 

 

3.82 

 

3.78 

0.80 

 

0.85 

 

 

0.79 

 

0.72 

 

0.86 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

2 

 

4 

 

 

1 

 

3 

 

5 

รวม 3.83 0.69 มาก  

 

 จากตารางท่ี 10 พบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและ

พฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อธัยาศยั ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉล่ีย

จากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน 

บุคลากรไดรั้บไมตรีจิตท่ีดีจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน และผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานยอมรับ

ในความรู้ความสามารถของบุคลากร ตามลาํดบั ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ บุคลากรไดรั้บ

คาํปรึกษาแนะนาํแนวทางการปฏิบติังานจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน 

 

 

 

 

X
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ตารางท่ี 11  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 

   บุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สงักดัสาํนกังานส่งเสริม 

   การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 

 

ข้อ 
ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 

n = 70 
ระดับ อนัดับ 

 SD 

1. 

 

2. 

 

3. 

 

4. 

 

5. 

งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้

ไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในอนาคต 

ท่านมีโอกาสในการโยกยา้ยงาน หรือเล่ือน

ตาํแหน่งงานตามความรู้ความสามารถของท่าน 

ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถท่ีมีกบั 

การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

ท่านมีโอกาสเรียนรู้งานดา้นต่าง ๆ เพื่อพฒันา

ตนเอง 

ท่านไดรั้บการส่งเสริม สนบัสนุน ใหเ้ขา้ร่วม

ประชุม อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือศึกษาต่อ 

3.57 

 

3.42 

 

3.81 

 

3.85 

 

3.72 

1.01 

 

1.12 

 

0.80 

 

0.82 

 

0.89 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

4 

 

5 

 

2 

 

1 

 

3 

รวม 3.68 0.75 มาก  

 

 จากตารางท่ี 11 พบวา่ ความพงึพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและ

พฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อธัยาศยั ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก และ 

มีหน่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 

บุคลากรมีโอกาสเรียนรู้งานดา้นต่าง ๆ เพื่อพฒันาตนเอง  บุคลากรมีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถท่ีมี

กบัการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี และบุคลากรไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนใหเ้ขา้ร่วมประชุม อบรม 

สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือศึกษาต่อ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ บุคลากรมีโอกาสในการโยกยา้ยงาน 

หรือเล่ือนตาํแหน่งงานตามความรู้ความสามารถของบุคลากร 

 ตอนท่ี 3  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ  

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

ผูว้จิยัวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

X
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กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก 

สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั โดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) ดงัตารางท่ี 12 
 

ตารางท่ี 12  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

    กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขต 

    ภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง

ของผู้บริหาร 

สถานศึกษา (x) 

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร (y) 

(n = 70) 

y1    y2 y3 y 

 

x1 

x2 

x3 

x4 

r p r p r p r p 

.25* .03 .35* .00 .38* .00 .37* .00 

.26* .02 .30* .01 .26* .02 .31* .00 

.25* .03 .43* .00 .35* .00 .39* .00 

.26* .02 .29* .01 .34* .00 .33* .00 

x .29* .01 .39* .00 .38* .00 .39* .00 

*p< .05 

 

 จากตารางท่ี 12 พบวา่ ภาวะผูน้าํการของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังาน

ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์กนั

ทางบวก อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยเรียงตามค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังาน

ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จากค่าท่ีสูงสุดไดด้งัน้ี ดา้นการกระตุน้ 

ทางสติปัญญา ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้น

การสร้างแรงบนัดาลใจ ตามลาํดบั 
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บทที ่5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey research) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์

ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั กลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ย บุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันา

อาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อธัยาศยั จาํนวน 70 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 2 ตอน คือ  

 ตอนท่ี 1 เป็นการสอบถามภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

ตามทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ Bass and Avolio ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ 1) การมีอิทธิพล 

อยา่งมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้ทางสติปัญญา และ 4) การคาํนึงถึง 

ความเป็นปัจเจกบุคคล แบบสอบถามดงักล่าวมีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง .43 - .79 และมี

ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัท่ีระดบั .94   

 ตอนท่ี 2 เป็นการสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ตามทฤษฎี ERG 

ของ Alderfer ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ 1) ความตอ้งการเพื่อการคงอยู ่2) ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ 

และ 3) ความตอ้งการความกา้วหนา้ แบบสอบถามดงักล่าวมีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง  

.37 - .75 และมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัท่ีระดบั .89 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย 

( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 

product moment correlation coefficient) 

 

สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา

กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก 

สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ผูว้จิยัสรุปผลการวเิคราะห์

ขอ้มูล ไดด้งัน้ี 

 1. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ     

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพล
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อยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้นการกระตุน้ทางสติปัญญา

ตามลาํดบั ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

  1.1 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ 

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั  

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉล่ีย

จากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความเสียสละเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม ผูบ้ริหาร

สามารถช้ีนาํใหบุ้คลากรเกิดการยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร และผูบ้ริหารประพฤติตน 

เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากร ตามลาํดบั ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสามารถระงบั 

ขอ้พิพาทต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร 

  1.2 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ  

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั  

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีพฒันาบุคลากร

และเช่ือวา่บุคลากรทุกคนสามารถพฒันาตนเองได ้ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรสามารถ

ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รได ้และผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรเห็นคุณค่าและ

ความสาํคญัของงานท่ีบุคลากรรับผดิชอบ ตามลาํดบั ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสร้างขวญั

และกาํลงัในการปฏิบติังานแก่บุคลากร 

  1.3 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ  

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั   

ดา้นการกระตุน้ทางสติปัญญา โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรร่วมกนัหาแนวทางในการแกปั้ญหา 

ในการปฏิบติังานอยา่งสร้างสรรค ์ผูบ้ริหารสร้างความมัน่ใจแก่บุคลากรวา่จะสามารถปฏิบติังานท่ี

ไดรั้บมอบหมายจนเกิดผลสาํเร็จ และผูบ้ริหารใหค้าํปรึกษาแนะนาํแก่บุคลากรเม่ือเกิดปัญหาและ

อุปสรรคในการปฏิบติังาน ตามลาํดบั ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากร

แสดงความคิดเห็นและใหก้ารยอมรับในความคิดเห็นของบุคลากรท่ีคิดต่าง 

  1.4 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ 

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั    

ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบั

ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเองตาม

ความถนดัและความตอ้งการของบุคลากร ผูบ้ริหารดูแลเอาใจใส่บุคลากรเป็นรายบุคคลทาํใหรู้้สึก  



65 

มีคุณค่าและมีความสาํคญักบัองคก์ร ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญั เขา้ใจ และยอมรับถึงความแตกต่าง

ของบุคลากรแต่ละคน ตามลาํดบั ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหบุ้คลากร 

แต่ละคนตามความรู้ความสามารถและความถนดั 

 2. ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาค

ตะวนัออก สงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั โดยรวมและ

รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ 

ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ตามลาํดบั ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความตอ้งการ

เพื่อความอยูร่อด 

  2.1 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ  

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั  

ดา้นความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก และมีหน่ึงขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรไดรั้บ

การสนบัสนุนวสัดุอุปกรณ์ท่ีจาํเป็นและเอ้ือต่อการปฏิบติังานท่ีท่านรับผิดชอบ บุคลากรไดรั้บ 

การปฏิบติัจากผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน ดว้ยความเสมอภาคและเป็นธรรม บุคลากรไดรั้บค่าตอบแทน

เพิ่มข้ึนเม่ือมีการปฏิบติังานล่วงเวลาตามความเหมาะสม ตามลาํดบั ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 

บุคลากรไดรั้บสวสัดิการดา้นการรักษาพยาบาลและมีการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บการตรวจสุขภาพ

ประจาํปี 

  2.2 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ  

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั  

ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมาก 

ไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน 

บุคลากรไดรั้บไมตรีจิตท่ีดีจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน และผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานยอมรับ

ในความรู้ความสามารถของบุคลากร ตามลาํดบั ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ บุคลากรไดรั้บ

คาํปรึกษาแนะนาํแนวทางการปฏิบติังานจากผูบ้ริหารและเพือ่นร่วมงาน 

  2.3 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ  

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั  

ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก และมีหน่ึงขอ้ 

ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากร 

มีโอกาสเรียนรู้งานดา้นต่าง ๆ เพื่อพฒันาตนเอง  บุคลากรมีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถท่ีมีกบั 

การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และบุคลากรไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนใหเ้ขา้ร่วมประชุม อบรม 
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สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือศึกษาต่อ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ บุคลากรมีโอกาสในการโยกยา้ยงาน 

หรือเล่ือนตาํแหน่งงานตามความรู้ความสามารถของบุคลากร 

 3. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษา

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก อยูใ่นระดบั

ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  โดยเรียงตามค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่ง

ภาวะผูน้าํการการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษา 

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จากค่าท่ีสูงสุดไดด้งัน้ี ดา้นการกระตุน้ทางสติปัญญา ดา้นการมี

อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้น  การสร้างแรงบนัดาลใจ 

ตามลาํดบั 

 

อภิปรายผล 

 จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา

กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก 

สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ผูว้จิยัมีสาระท่ีน่าสนใจ

นาํมาอภิปราย ดงัน้ี 

 1. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ      

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

โดยรวมและรายดา้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล

พฒันาตนเองใหท้นัต่อความเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ รวมทั้งสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอธัยาศยัซ่ึงเป็นหน่วยงานตน้สังกดั ไดมี้การจดัประชุมเพื่อมอบหมายนโยบาย 

ในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง ทาํใหผู้บ้ริหารมีการกาํหนดเป้าหมาย วสิัยทศัน์ พนัธกิจ กลยทุธ์ 

ในการดาํเนินงานท่ีชดัเจน สามารถช้ีนาํใหบุ้คลากรเกิดการยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร และ

พร้อมท่ีจะดาํเนินงานไปในทิศทางเดียวกนั ตลอดจนประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากร 

 เนน้ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน และมีความเสียสละ เห็นแก่ประโยชน์ของส่วนรวม

เป็นหลกั สอดคลอ้งกบัทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ Bass and Avolio (1993 อา้งถึงใน 

อรรถวทิ ช่ืนจิตต,์ 2557, หนา้ 20-24) ไดเ้สนอวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational 

leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้ามโดยเปล่ียนแปลงความพยายาม

ของผูร่้วมงาน และผูต้ามใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงาน
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และผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพมากข้ึน ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์

ของทีมและขององคก์ารจูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขา

ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้าม

จะกระทาํโดยผา่นองคป์ระกอบ พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ  หรือท่ีเรียกวา่ “4I’s” (Four I’s) คือ  

1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้การใช ้

ปัญญา 4) การคาํนึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สินีนาฏ โพธิจิญญาโน 

(2556, หนา้ 106) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการจดัการความรู้

ของครูในเครือข่ายโรงเรียนท่ี 22 สาํนกังานเขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร พบวา่ ภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในเครือข่ายโรงเรียนท่ี 22 สาํนกังานเขตบางกะปิ

กรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายดา้นการมีอิทธิพลอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  

ดา้นการกระตุน้ปัญญา ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดบัมาก นอกจากน้ี 

ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ขวญัชยั  จะเกรง (2551, หนา้ 92) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงชั้นท่ี3-4 

สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสงคราม พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงชั้นท่ี 3-4 สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสงครามในภาพรวม

อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 

 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ  

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั  

ท่ีพบจากการวจิยัในแต่ละดา้น มีประเด็นท่ีนาํมาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

  1.1 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารมีความเสียสละเห็นแก่ประโยชน์ของส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง ประพฤติตน

เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากร ทาํใหบุ้คลากรเกิดความศรัทธา เช่ือมัน่ และสามารถช้ีนาํใหบุ้คลากร

เกิดการยอมรับในเป้าหมาย และวสิัยทศัน์ขององคก์ร สอดคลอ้งกบั Bass and Avolio (1994, p. 2)   

ท่ีกล่าววา่ ผูน้าํควรมีอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ ย ัว่ยคุวามสนใจของผูร่้วมงาน ให้มองงาน 

ของตนดว้ยการมุ่งผลสัมฤทธ์ิท่ีสูงข้ึน ทาํใหผู้ต้ามตระหนกัถึงความสาํคญัของคุณค่าของผล 

การปฏิบติังานหรือวสิัยทศัน์ของงานและขององคก์าร พฒันาศกัยภาพและความสามารถของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระดบัท่ีสูงข้ึน และย ัว่ยใุหผู้ต้ามลดความสนใจในตนเองลง และเพิ่มการทาํงาน

เพื่อประโยชน์ของหมู่คณะ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ขวญัตา  เก้ือกูลรัฐ (2554, หนา้ 96)       

ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลาง อาํเภอ 

โพธาราม สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
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ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดกลาง อาํเภอโพธาราม สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ราชบุรี เขต 2 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หรือการสร้างบารี ปรากฏผลอยูใ่นระดบัมาก  

และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สินีนาฎ  โพธิจิญญาโน (2554, หนา้ 85) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์

ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการจดัการความรู้ของครูในเครือข่ายโรงเรียนท่ี 22 สาํนกังาน

เขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตาม 

ความคิดเห็นของครูในเครือข่ายโรงเรียนท่ี 22 สาํนกังานเขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร ดา้นการมี

อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก

ทุกขอ้ 

  1.2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี

อาจเป็นเพราะผูบ้ริหาร  มีความมุ่งมัน่ตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะพฒันาบุคลากร กระตุน้ให้บุคลากร

เห็นคุณค่าของตนเอง และสร้างความมัน่ใจแก่บุคลากรวา่จะสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย

ขององคก์รได ้สอดคลอ้งกบั Kouzes and Posner (1995, p. 10) ซ่ึงกล่าววา่ ผูน้าํท่ีทา้ทาย 

ในปัจจุบนัตอ้งใหก้าํลงัใจและสนบัสนุนส่งเสริมผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Encourage the heart) การท่ีผูน้าํ 

ใหก้ารสนบัสนุน กระตุน้ให้กาํลงัใจแก่ผูร่้วมงาน แสดงความยนิดีและสร้างความประทบัใจ  

ความภาคภูมิใจในสมาชิกทีมงานรวมทั้งสร้างแรงจูงใจในการนาํไปสู่ความสาํเร็จอนัยิง่ใหญ่กวา่ 

และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุธิดา  สมแสง (2554, หนา้ 62) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ของหวัหนา้งานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานบริษทัจดัหางานขา้มชาติ

แห่งหน่ึง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ พบวา่ หวัหนา้งานมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยรวม 

อยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กอบศกัด์ิ  มูลมยั (2554, หนา้ 94) ไดศึ้กษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัประสิทธิภาพการสอน

ของครูสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัประสิทธิภาพการสอนของครูสังกดั

สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา

รายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมาก 

  1.3 ดา้นการกระตุน้ทางสติปัญญา โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี

อาจเป็นเพราะผูบ้ริหารส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรร่วมกนัคิด หาแนวทาง และวธีิการใหม่ ๆ  

เพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังานอยา่งสร้างสรรค ์โดยท่ีผูบ้ริหารคอยสร้างความมัน่ใจ  

และพร้อมท่ีจะใหค้าํปรึกษาเม่ือเกิดปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ สอดคลอ้งกบั Bass and Avolio 

(1990, p. 19) ท่ีกล่าววา่ การกระตุน้เชาวปั์ญญา (Intellectual stimulation) ผูน้าํจะเป็นผูก้ระตุน้ 

ใหผู้ต้ามใชส้ติปัญญาในการแกปั้ญหา กระตุน้ใหเ้กิดระบบการคิด การเรียนรู้วธีิการแกปั้ญหาอยา่ง
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สร้างสรรค ์ส่งเสริมใหผู้ต้ามเกิดความคิดในการวิเคราะห์ปัญหา และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดารณี  

คงกระพนัธ์ (2558, หนา้ 52) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและบรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของสถานศึกษาโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 

พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นการกระตุน้ทางสติปัญญา โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก และ

ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุธิดา  สมแสง (2554, หนา้ 62) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ของหวัหนา้งานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานบริษทัจดัหางานขา้มชาติ

แห่งหน่ึง ดา้นการกระตุน้ปัญญา พบวา่ หวัหนา้งานมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง โดยรวมอยูใ่น

ระดบัมาก 

  1.4 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ 

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั    

ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็น

เพราะผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรไดพ้ฒันาตนเองตามความถนดัและความตอ้งการ ใหก้ารดูแล 

เอาใจใส่บุคลากรเป็นรายบุคคล เห็นความสาํคญั เขา้ใจ และยอมรับถึงความแตกต่างของบุคลากร

แต่ละคน ทาํใหบุ้คลากรรู้สึกมีคุณค่าและมีความสาํคญักบัองคก์ร สอดคลอ้งกบั Bass (1985, p. 82) 

กล่าววา่ ความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคลเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและลูกนอ้ง 

ทาํใหลู้กนอ้งมีความพึงพอใจและผลผลิตเพิ่มข้ึน โดยท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอบสนองความตอ้งการของ

ลูกนอ้งตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล มอบหมายงานใหต้ามความสามารถของแต่ละบุคคล   

ใชก้ารบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยใหค้วามสนใจในความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ของลูกนอ้ง 

ใหลู้กนอ้งมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบังานใหค้วามสนใจเป็นพิเศษแก่ลูกนอ้งท่ีมีปัญหา 

ปฏิบติัตนต่อลูกนอ้งเหมือนอยูใ่นสถานะเดียวกนัเป็นผูท่ี้ใหค้าํแนะนาํ ช่วยเหลือ สนบัสนุนและ

ส่งเสริมใหลู้กนอ้งมีการพฒันาตนเอง ผูน้าํจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานใหสู้งข้ึน

นอกจากน้ีผูน้าํจะตอ้งมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการใหโ้อกาสและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศ

ของการสนบัสนุน คาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจาํเป็นและความตอ้งการ และ

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วฒันชยั  เนสะและ (2555, หนา้ 110) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ของผูบ้ริหารตามทศันะของบุคลากรโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามจงัหวดัสตูล พบวา่  

ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล บุคลากรมีทศันะเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กรรณิการ์  ปิงวงค ์(2556, หนา้ 67) 

ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงั พบวา่ 

ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 
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 2. ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาค

ตะวนัออก สงักดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั โดยรวมและ

รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารสร้าง

ขวญักาํลงัใจในการดาํเนินงาน ส่งเสริมสนบัสนุน และมอบหมายภารกิจท่ีทา้ทายความสามารถของ

บุคลากร ผูบ้ริหารมีสัมพนัธไมตรีท่ีดีต่อกนั มีการสร้างบรรยากาศในการทาํงาน ตลอดจนบุคลากร

เป็นผูท่ี้มีความรับผดิชอบในการดาํเนินงาน มีความเขา้ใจ ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั พร้อมท่ีจะร่วมมือ

กนัปฏิบติังานใหก้บัองคก์รดว้ยความเตม็ใจ สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Alderfer (1972 อา้งถึงใน     

ธีรดา  สืบวงษช์ยั, 2553, หนา้ 35) ไดศึ้กษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์

แต่ไม่คาํนึงถึงขั้นความตอ้งการวา่ ความตอ้งการใดเกิดข้ึนก่อนหรือหลงัและความตอ้งการ 

หลาย ๆ อยา่ง อาจเกิดข้ึนพร้อมกนัได ้ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ 

คือ 1) ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence needs (E)) เป็นความตอ้งการพื้นฐานของร่างกาย

เพื่อใหม้นุษยด์าํรงชีวติอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค  

2) ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) เป็นความตอ้งการท่ีจะให ้และไดรั้บ 

ไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดลอ้ม เป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง ประกอบดว้ย  

ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย  

3) ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs (G)) เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุดของ

บุคคล ซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมตํ่าสุด ประกอบดว้ยความตอ้งการการยกยอ่ง บวกดว้ยความตอ้งการ

ประสบความสาํเร็จในชีวติตามทฤษฎีของMaslow ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันาตนเอง

ใหเ้จริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งหรือมอบหมายใหรั้บผดิชอบต่องาน 

ท่ีกวา้งข้ึน โดยมีหนา้ท่ีการงานสูงข้ึนอนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะกา้วไปสู่ความสาํเร็จ และสอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของ ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี (2555, หนา้ 69) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรวทิยาลยัราชพฤกษ ์ประจาํปีปีการศึกษา 2555 พบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรวทิยาลยัราชพฤกษ ์โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นพบวา่  

ทุกดา้นมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ฐิติพร  เสริมสัย (2558,  

หนา้ 89) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการทาํงานของครูท่ีมีต่อการบริหาร 

ของผูบ้ริหาสถานศึกษา โรงเรียนดาราสมุทร อาํเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ ความพึงพอใจในการทาํงานของครูโรงเรียนดาราสมุทร 

อาํเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวม

และรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก 
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  2.1 ดา้นความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

และมีหน่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรไดรั้บการสนบัสนุน 

วสัดุอุปกรณ์ท่ีจาํเป็นและเอ้ือต่อการปฏิบติังานไดรั้บการปฏิบติัจากผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน  

ดว้ยความเสมอภาคและเป็นธรรม และไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนเม่ือมีการปฏิบติังานล่วงเวลาตาม

ความเหมาะสม สอดคลอ้งกบั Luthans (1981 อา้งถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2555, หนา้ 86) ท่ีกล่าววา่ 

ความตอ้งการอยูร่อด (E-Existence) เป็นความตอ้งการทางร่างกายส่ิงของเคร่ืองใชต่้าง ๆ เช่น อาหาร 

ท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ หรือในองคก์ารก็เป็นค่าจา้ง โบนสั ผลประโยชน์ตอบแทน สภาพการทาํงานท่ีดี 

และสัญญาวา่จา้ง เป็นตน้ และสอดคลอ้งกบั สมุทร  ชาํนาญ (2557, หนา้ 273) กล่าววา่ ความตอ้งการ

เพื่อการคงอยู ่(Existence needs: E) ความคงอยูห่รือความสามารถท่ีจะดาํรงชีพอยูไ่ดข้องมนุษย ์คือ 

การท่ีมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองส่ิงจาํเป็นทั้งทางกายและจิตใจอยา่งเพียงพอท่ีจะดาํรงชีวติอยูไ่ด้

โดยไม่มีปัญหาอุปสรรค ์เช่น บุคคลตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม  ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค และ 

ความตอ้งการปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีพอเหมาะกบัการดาํรงชีพ ซ่ึงเป็นความตอ้งการการตอบสนองดว้ยปัจจยั

ทางดา้นวตัถุ จึงมีความคลา้ยกบัความตอ้งการระดบัท่ี 1  และ 2 ของMaslow ท่ีเป็นความตอ้งการ

ทางร่างกายกบัความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ซ่ึงตอ้งตอบสนองดว้ยปัจจยัท่ีเป็นวตัถุ

เช่นเดียวกบัการทาํงานในองคก์าร คือ ความตอ้งการเงินเดือน ค่าจา้งท่ีเพียงพอ มีความปลอดภยั 

ในการทาํงาน ทาํงานภายใตก้ฎระบบระเบียบท่ีมีคุณธรรม ตลอดจนการจดัใหมี้ระบบประกนัสังคม 

การจดัใหมี้ระบบสวสัดิการ ระบบบาํเหน็จบาํนาญขา้ราชการ เป็นตน้ และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยั

ของ นภาพร  อยูถ่าวร (2558, หนา้ 37) ไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 

กรณีศึกษา: บุคลากรองคก์ารส่งเสริมวฒันธรรม การท่องเท่ียว และกีฬา ในกรุงเทพมหานคร พบวา่ 

แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน ดา้นความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด อยูใ่นระดบัมาก 

  2.2 ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจ

เป็นเพราะบุคลากรไดรั้บความร่วมมือ ไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถ และไมตรีจิตท่ีดี 

ในการปฏิบติังานจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน สอดคลอ้งกบั Alderfer (1972 อา้งถึงใน อจัฉรียา 

ยนิดีสุข, 2551, หนา้ 8) ไดก้ล่าววา่ ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพกบัคนอ่ืน เป็นความตอ้งการ 

มีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน บุคคลรอบขา้ง เพื่อหวงัใหส้ังคมยอมรับในตวัของเขา  

และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี (2555, หนา้ 69) ไดศึ้กษาความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรวทิยาลยัราชพฤกษ ์ประจาํปีการศึกษา 2555 พบวา่ บุคลากรวทิยาลยั

ราชพฤกษ ์มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

อยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ บุญสุดา แกว้กระจาย (2554, หนา้ 84) ไดศึ้กษา

ความพึงพอใจในการบริหารงานพสัดุท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพสัดุของขา้ราชการ
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องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง

กบักระบวนการบริหารงานพสัดุซ่ึง เป็นขา้ราชการขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา  

มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล อยูใ่นระดบัมาก 

  2.3 ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

และมีหน่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรมีโอกาสเรียนรู้งาน 

ดา้นต่าง ๆ เพื่อพฒันาตนเอง บุคลากรมีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถท่ีมีกบัการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

เตม็ท่ี และบุคลากรไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุนใหเ้ขา้ร่วมประชุม อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือ

ศึกษาต่อ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อุมาพร  เปรมานุพนัธ์ (2554, หนา้ 63) ไดศึ้กษาความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนวศิวกรรมเทคโนโลยบีริหารธุรกิจ จงัหวดัชลบุรี พบวา่  

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนวศิวกรรมเทคโนโลยบีริหารธุรกิจ จงัหวดัชลบุรี 

ดา้นความกา้วหนา้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สิริพร เมฆสุวรรณ 

(2558, หนา้ 57) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนปทุมคงคา สงักดั

สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 พบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู  

ดา้นความกา้วหนา้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อภินุช  แกว้ทอง 

(2556, หนา้ 67) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร โรงเรียนอนุบาลสังขละบุรี 

อาํเภอสังขละบุรี จงัหวดักาญจนบุรี พบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ ดา้นโอกาสกา้วหนา้

ในงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจใน 

การปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสํานกังาน

ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์กนั

ทางบวก อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

การวจิยัท่ีตั้งไว ้โดยเรียงตามค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จากมากไปนอ้ย คือ ดา้นการกระตุน้ทาง

สติปัญญา ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้น 

การสร้างแรงบนัดาลใจ ตามลาํดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ในระดบัมาก ซ่ึงแสดงผา่นพฤติกรรมทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้าง 

แรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา และการคาํนึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล จึงส่งผลใหบุ้คลากร

มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากตามไปดว้ย สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อชัยา  คิสาลงั (2554, 

หนา้ 117) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน สังกดัเทศบาลเมืองนครพนม พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน 
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สังกดัเทศบาลเมืองนครพนม โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 

ระดบั .01 โดยเรียงความสัมพนัธ์จากมากไปนอ้ย คือ ดา้นการเอาชนะการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 

ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจดา้นการสร้างและการถ่ายทอด

วสิัยทศัน์ ดา้นการคาดหวงัต่อผลงานสูง ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

ตามลาํดบั และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สมหมาย  โอภาษี (2558, หนา้ 78) ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์

ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู 

สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 1 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู โดยรวมมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และยงัสอดคลอ้ง 

กบังานวจิยัของ ธนัตกร  ไชยมงคล (2556, หนา้ 78) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู กลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สงักดั

สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหาร กลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1  สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1  สังกดั

สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

 เพื่อใหก้ารบริหารงานสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก 

สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ดาํเนินการไปอยา่งมี

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ผูว้จิยัจึงมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ผูบ้ริหารควรรับฟังขอ้มูลปัญหา ขอ้คิดเห็นจาก

บุคลากรทั้งสองฝ่ายเม่ือเกิดความขดัแยง้ และสร้างเหตุการณ์ใหมี้โอกาสพูดคุยปรับความเขา้ใจกนั 

หรือใหมี้การเจรจาต่อรอง ตกลงกนัโดยการพบกนัคร่ึงทาง และสร้างบรรยากาศใหเ้กิดความรู้สึก

เป็นกนัเองและฉนัทมิ์ตร เพื่อใหไ้ดข้อ้ยติุของปัญหาความขดัแยง้ และระงบัขอ้พิพาทต่าง ๆ ท่ี

เกิดข้ึนภายในองคก์ร 
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 2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ผูบ้ริหารควรมีการสร้างขวญัและกาํลงัในการปฏิบติังาน

แก่บุคลากรใหม้ากยิง่ข้ึน โดยการใหค้วามเอาใจใส่ดูแลความเป็นอยูแ่ละทุกขสุ์ขในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรทุกคนอยา่งทัว่ถึง 

 3. ดา้นการกระตุน้ทางสติปัญญา ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนไดแ้สดง

ความคิดเห็นในการดาํเนินงาน และพร้อมรับฟัง และยอมรับในความคิดเห็นของบุคลากรท่ีคิดต่าง 

 4. ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานใหบุ้คลากรแต่ละ

บุคคลตามความรู้ความสามารถ ความสนใจ และความถนดั เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็

ศกัยภาพ และมีความสุขในการปฏิบติังาน 

 5. ดา้นความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บสวสัดิการ

ดา้นการรักษาพยาบาลท่ีเหมาะสม และจดัใหมี้การตรวจสุขภาพประจาํปีสาํหรับบุคลากรทุกคน 

 6. ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ ผูบ้ริหารควรใหค้าํปรึกษา แนะนาํแนวทาง 

ในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรดว้ยความมัน่ใจ ให้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง ชดัเจน และส่งเสริมใหบุ้คลากร

ทุกคนช่วยเหลือกนัเก้ือกูลกนั 

 7. ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดมี้

โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนตามความรู้ความสามารถของบุคลากร 

 ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยคร้ังต่อไป 

 1. ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันา

อาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

 2. ควรศึกษาปัจจยัภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

กลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอธัยาศยั 
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 (สาํเนา) 

ท่ี ศธ ๖๒๑๘.๘/ ว.๑๐๓๒                                 ภาควชิาการบริหารการศึกษา   

         คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 

            ต.แสนสุข  อ.เมือง  จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 

                  ๓๑  ตุลาคม  พ.ศ.  ๒๕๕๙ 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือในการวิจยั 

เรียน   

ส่งท่ีส่งมาดว้ย  ๑.  เคา้โครงงานวจิยั 

                        ๒.  เคร่ืองมือในการวจิยั 

 ดว้ย ภาควชิาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา ไดมี้ 

ความเห็นชอบใหนิ้สิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษามหาวทิยาลยับูรพา ทาํงานนิพนธ์ ซ่ึงขณะน้ีอยูใ่นขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือเพื่อการวจิยั 

ดงัรายนามต่อไปน้ี 

    นางภัศราภรณ์  ชิดทอง       รหัส   ๕๘๙๒๐๖๓๑ 

 งานนิพนธ์  เร่ือง: ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ 

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

 โดยมี    ดร.สมุทร  ชํานาญ         เป็น  ประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 

 ภาควชิาการบริหารการศึกษา ไดพ้ิจารณาแลว้เห็นวา่ท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญ ในเร่ืองดงักล่าว

เป็นอยา่งดียิง่ จึงขอความอนุเคราะห์จากท่าน ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือของ

นิสิตในคร้ังน้ี 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่ 

 
 

ขอแสดงความนบัถือ 

  (ลงช่ือ)      สุเมธ   งามกนก 

(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ  งามกนก) 

หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 

โทร  ๐-๓๘๑๐-๒๐๕๒ 

โทรสาร  ๐-๓๘๗๔-๕๘๑ 
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         คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 
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เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

เรียน   

 ดว้ย ภาควชิาการบริหารการศึกษา ไดมี้ความเห็นชอบ ให้นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา 

หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา ทาํงานนิพนธ์  

ซ่ึงขณะน้ีอยูใ่นขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ ดงัรายนามต่อไปน้ี 

    นางภัศราภรณ์  ชิดทอง       รหัส   ๕๘๙๒๐๖๓๑ 

 งานนิพนธ์  เร่ือง: ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ 

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

 โดยมี   ดร.สมุทร  ชํานาญ        เป็น  ประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 

 ภาควชิาการบริหารการศึกษา มีความประสงคจ์ะขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพื่ออาํนวย

ความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือในการวจิยั 

   
      

ขอแสดงความนบัถือ 

  (ลงช่ือ)      สุเมธ   งามกนก 

(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ  งามกนก) 

หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 

 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 

โทร  ๐-๓๘๑๐-๒๐๕๒ 

โทรสาร  ๐-๓๘๗๔-๕๘๑ 
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 (สาํเนา) 

ท่ี ศธ ๖๒๑๘.๘/ ว.๑๐๓๔                                 ภาควชิาการบริหารการศึกษา  

         คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 

            ต.แสนสุข  อ.เมือง  จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 

                     ๕  พฤศจิกายน  พ.ศ.  ๒๕๕๙ 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั 

เรียน   

 ดว้ย ภาควชิาการบริหารการศึกษา ไดมี้ความเห็นชอบ ให้นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา 

หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา ทาํงานนิพนธ์  

ซ่ึงขณะน้ีอยูใ่นขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั ดงัรายนามต่อไปน้ี 

  นางภัศราภรณ์  ชิดทอง     รหัส   ๕๘๙๒๐๖๓๑ 

 งานนิพนธ์  เร่ือง: ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ  

ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

 โดยมี  ดร.สมุทร  ชํานาญ        เป็น   ประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 

 ภาควชิาการบริหารการศึกษา มีความประสงคจ์ะขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพื่ออาํนวย

ความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั 

   
                

ขอแสดงความนบัถือ 

  (ลงช่ือ)      สุเมธ   งามกนก 

(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ  งามกนก) 

หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 

 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 

โทร  ๐-๓๘๑๐-๒๐๕๒ 

โทรสาร  ๐-๓๘๗๔-๕๘๑ 
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ภาคผนวก ข 

- แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 

- ผลการวเิคราะห์ความสอดคลอ้งและความตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

- ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้และค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัทั้งฉบบั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก 

สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

 

คําช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามชุดน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

กลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอธัยาศยั แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 สอบถามภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและ

พฒันาอาชีพ  ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 

ตามอธัยาศยั เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 อนัดบั 

 ตอนท่ี 2 สอบถามความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันา

อาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อธัยาศยั เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 อนัดบั 

 2. ผูต้อบแบบสอบถาม คือ ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชัว่คราว 

และพนกังานจา้งเหมาบริการ ของกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดั

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

 3. ขอความกรุณาท่านไดต้อบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ และตรงตามสภาพ            

ความเป็นจริง คาํตอบของท่านจะใชใ้นการวจิยัเท่านั้น ผูว้ิจยัจะเก็บไวเ้ป็นความลบัและไม่มี

ผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่านแต่อยา่งใด 

 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอยา่งสูงท่ีกรุณาใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม

ชุดน้ีอยา่งครบถว้นสมบูรณ์ 

 

 

       นางภศัราภรณ์   ชิดทอง 

           นกัศึกษาปริญญาโท  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 

      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากบั 

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มศูนย์ฝึกและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก 

สังกดัสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัย 

 

 ตอนที ่1  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันา

อาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อธัยาศยั 

 คําช้ีแจง  เป็นแบบสอบถามท่ีถามถึงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา

วา่แสดงภาวะผูน้าํต่อไปน้ี มากนอ้ยเพียงใด ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การมีอิทธิพลอยา่งมี

อุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้ทางสติปัญญา และ 4) การคาํนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล  โดยใหท้าํเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัระดบัการปฏิบติัตนของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาของท่านมากท่ีสุด และกาํหนดค่าระดบัภาวะผูน้าํดงัน้ี 

 5    หมายถึง    ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด 

 4    หมายถึง    ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมาก 

 3    หมายถึง    ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงปานกลาง 

 2    หมายถึง    ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงนอ้ย 

 1    หมายถึง    ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงนอ้ยท่ีสุด 

 

ด้านที ่ รายการพจิารณา 
ระดับภาวะผู้นํา 

5 4 3 2 1 

1 การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์      

 1.1  ผูบ้ริหารมีเป้าหมายในการบริหารงานท่ีชดัเจน      

 1.2  ผูบ้ริหารสามารถช้ีนาํให้บุคลากรเกิดการยอมรับ 

      ในเป้าหมายขององคก์ร 

     

 1.3  ผูบ้ริหารเนน้ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน       

       เพื่อนาํพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้

     

 1.4  ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากร      
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ด้านที ่ รายการพจิารณา 
ระดับภาวะผู้นํา 

5 4 3 2 1 

 1.5  ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองไดดี้ 

       ในทุกสถานการณ์ 

     

 1.6  ผูบ้ริหารสามารถระงบัขอ้พพิาทต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 

       ภายในองคก์ร 

     

 1.7  ผูบ้ริหารมีความเสียสละ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม      

2 การสร้างแรงบันดาลใจ      

 2.1  ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรสามารถปฏิบติังาน 

       ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รได ้

     

 2.2  ผูบ้ริหารสร้างขวญัและกาํลงัในการปฏิบติังาน 

       แก่บุคลากร 

     

 2.3  ผูบ้ริหารสามารถจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังาน 

       โดยเห็นแก่ประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั 

     

 2.4  ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรเห็นคุณค่า และ 

       ความสาํคญัของงานท่ีบุคลากรรับผดิชอบ 

     

 2.5  ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่  

       ท่ีพฒันาบุคลากร และเช่ือวา่บุคลากรทุกคนสามารถ 

       พฒันาตนเองได ้

     

 2.6  ผูบ้ริหารสร้างความเช่ือมัน่วา่บุคลากรสามารถ 

       แกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง 

     

3 การกระตุ้นทางสติปัญญา      

 3.1  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็น   

       และใหก้ารยอมรับในความคิดเห็นของบุคลากรท่ีคิดต่าง 

     

 3.2  ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรหาแนวทาง วธีิการใหม่ ๆ   

       มาใชใ้นการปฏิบติังาน 

     

 3.3  ผูบ้ริหารมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถของ 

       บุคลากร 

     

 3.4  ผูบ้ริหารสร้างความมัน่ใจแก่บุคลากรวา่จะสามารถ 

       ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจนเกิดผลสาํเร็จ 
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ด้านที ่ รายการพจิารณา 
ระดับภาวะผู้นํา 

5 4 3 2 1 

 3.5  ผูบ้ริหารใหค้าํปรึกษาแนะนาํแก่บุคลากรเม่ือเกิด 

       ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน 

     

 3.6  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรร่วมกนัหาแนวทาง  

       ในการแกปั้ญหาในการปฏิบติังานอยา่งสร้างสรรค ์

     

4 การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล      

 4.1  ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญั เขา้ใจ และยอมรับถึง  

       ความแตกต่างของบุคลากรแต่ละคน 

     

 4.2  ผูบ้ริหารดูแลเอาใจใส่บุคลากรเป็นรายบุคคล 

       ทาํใหรู้้สึกมีคุณค่า และมีความสาํคญักบัองคก์ร 

     

 4.3  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความสามารถ 

       ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 

     

 4.4  ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหบุ้คลากรแต่ละคน 

       ตามความรู้ความสามารถ และความถนดั 

     

 4.5  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเอง 

       ตามความถนดั และความตอ้งการของบุคลากร 
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 ตอนที่ 2 สอบถามความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันา

อาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อธัยาศยั  

 คําช้ีแจง เป็นแบบสอบถามท่ีถามถึงความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร         

วา่มีความพึงพอใจต่อไปน้ีมากนอ้ยเพียงใด ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความตอ้งการ 

เพื่อความอยูร่อด 2) ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ  และ 3) ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ โดยให้

ทาํเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัระดบัความพึงพอใจของท่านมากท่ีสุด และกาํหนดค่าระดบั 
ความพึงพอใจ ดงัน้ี 

 5    หมายถึง    มีความพึงพอใจมากท่ีสุด  

 4    หมายถึง    มีความพึงพอใจมาก  

 3    หมายถึง    มีความพึงพอใจปานกลาง  

 2    หมายถึง    มีความพึงพอใจนอ้ย  

 1    หมายถึง    มีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 

 

ด้านที ่ รายการพจิารณา 
ระดับภาวะผู้นํา 

5 4 3 2 1 

1 ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด      

 1.1  รายไดท่ี้ท่านไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบังาน 

       ท่ีท่านรับผดิชอบ 

     

 1.2  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนเม่ือมีการปฏิบติังาน  

       ล่วงเวลาตามความเหมาะสม 

     

 1.3  ท่านไดรั้บสวสัดิการดา้นการรักษาพยาบาล และ 

       มีการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บการตรวจสุขภาพประจาํปี 

     

 1.4  ท่านไดรั้บการปฏิบติัจากผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน   

       ดว้ยความเสมอภาค และเป็นธรรม 

     

 1.5  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนวสัดุ อุปกรณ์ ท่ีจาํเป็น 

       และเอ้ือต่อการปฏิบติังานท่ีท่านรับผิดชอบ 
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ด้านที ่ รายการพจิารณา 
ระดับภาวะผู้นํา 

5 4 3 2 1 

2 ความต้องการมีสัมพนัธภาพ      

 2.1  ท่านไดรั้บไมตรีจิตท่ีดีจากผูบ้ริหาร และเพื่อน 

       ร่วมงาน 

     

 2.2  ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหาร  

       โดยการมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ใหท้่านปฏิบติัเสมอ 

     

 2.3  ท่านไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังาน 

       จากเพื่อนร่วมงาน 

     

 2.4  ผูบ้ริหาร และเพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้  

       ความสามารถของท่าน 

     

 2.5  ท่านไดรั้บคาํปรึกษา แนะนาํแนวทางการปฏิบติังาน 

       จากผูบ้ริหาร และเพื่อนร่วมงาน 

     

3 ความต้องการความเจริญก้าวหน้า      

 3.1  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 

       ไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในอนาคต 

     

 3.2  ท่านมีโอกาสในการโยกยา้ยงาน หรือเล่ือนตาํแหน่ง 

       งานตามความรู้ความสามารถของท่าน 

     

 3.3  ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถท่ีมีกบัการ  

       ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

 3.4  ท่านมีโอกาสเรียนรู้งานดา้นต่าง ๆ เพื่อพฒันาตนเอง      

 

 

3.5  ท่านไดรั้บการส่งเสริม สนบัสนุน ใหเ้ขา้ร่วมประชุม      

       อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือศึกษาต่อ 

     

 

 

 

 

 

 



94 

 ผลการวเิคราะห์ความสอดคล้องและความตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก 

สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ดา้นภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 

 

ด้าน 

ที่ 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผลการประเมิน 

ของผู้เช่ียวชาญ ค่า IOC 
แปล

ความหมาย 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 1.1  ผูบ้ริหารมีเป้าหมายในการบริหารงาน 

       ท่ีชดัเจน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 1.2  ผูบ้ริหารสามารถช้ีนาํให้บุคลากร 

       เกิดการยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 1.3  ผูบ้ริหารเนน้ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม 

       ในการดาํเนินงาน เพื่อนาํพาองคก์รไปสู่ 

       เป้าหมายท่ีวางไว ้

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 1.4  ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 

       แก่บุคลากร 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 1.5  ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ของ 

       ตนเองไดดี้ในทุกสถานการณ์ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 1.6  ผูบ้ริหารสามารถระงบัขอ้พิพาทต่าง ๆ 

       ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 1.7  ผูบ้ริหารมีความเสียสละเห็นแก่ 

       ประโยชน์ส่วนรวม 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2 การสร้างแรงบนัดาลใจ 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 2.1  ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นวา่บุคลากร 

       สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย  

        ขององคก์รได ้

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ด้าน 

ที่ 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผลการประเมิน 

ของผู้เช่ียวชาญ ค่า IOC 
แปล

ความหมาย 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

 2.2  ผูบ้ริหารสร้างขวญัและกาํลงั 

       ในการปฏิบติังานแก่บุคลากร 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 2.3  ผูบ้ริหารสามารถจูงใจใหบุ้คลากร  

       ปฏิบติังานโดยเห็นแก่ประโยชน์ของ 

       องคก์รเป็นหลกั 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 2.5  ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจ 

       อยา่งแน่วแน่ท่ีพฒันาบุคลากร และ 

       เช่ือวา่บุคลากรทุกคนสามารถพฒันา 

       ตนเองได ้

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 2.4  ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรเห็นคุณค่า  

       และความสาํคญัของงานท่ีบุคลากร 

       รับผดิชอบ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 2.6  ผูบ้ริหารสร้างความเช่ือมัน่วา่บุคลากร 

       สามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนจาก 

       การปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

3 การกระตุน้ทางสติปัญญา 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 3.1  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดง 

       ความคิดเห็น และใหก้ารยอมรับ 

       ในความคิดเห็นของบุคลากรท่ีคิดต่าง 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 3.2  ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรหาแนวทาง  

       วธีิการใหม ่ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 3.3  ผูบ้ริหารมอบหมายงานท่ีทา้ทาย 

       ความสามารถของบุคลากร 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 3.4  ผูบ้ริหารสร้างความมัน่ใจแก่บุคลากรวา่  

       จะสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

       จนเกิดผลสาํเร็จ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ด้าน 

ที่ 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผลการประเมิน 

ของผู้เช่ียวชาญ ค่า IOC 
แปล

ความหมาย 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

 3.5  ผูบ้ริหารใหค้าํปรึกษาแนะนาํ 

       แก่บุคลากรเม่ือเกิดปัญหาและอุปสรรค  

       ในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 3.6  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรร่วมกนั 

       หาแนวทางในการแกปั้ญหา 

       ในการปฏิบติังานอยา่งสร้างสรรค ์

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

4 การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 4.1  ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญั เขา้ใจ และ 

       ยอมรับถึงความแตกต่างของบุคลากร 

       แต่ละคน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 4.2  ผูบ้ริหารดูแลเอาใจใส่บุคลากร 

       เป็นรายบุคคล ทาํให้รู้สึกมีคุณค่า และ 

       มีความสาํคญักบัองคก์ร 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 4.3  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากร 

       ไดแ้สดงความสามารถในการปฏิบติังาน 

       ไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 4.4  ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหบุ้คลากร 

       แต่ละคนตามความรู้ ความสามารถ  

       และความถนดั 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 4.5  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากร 

       ไดพ้ฒันาตนเอง ตามความถนดั และ 

        ความตอ้งการของบุคลากร 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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 ผลการวเิคราะห์ความสอดคล้องและความตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพ ในเขตภาคตะวนัออก สังกดัสาํนกังาน

ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร 

 

 

ด้าน 

ที่ 

ภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผลการประเมิน 

ของผู้เช่ียวชาญ ค่า IOC 
แปล

ความหมาย 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

1 ความตอ้งการเพือ่ความอยูร่อด 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 1.1  รายไดท่ี้ท่านไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสม  

       กบังานท่ีท่านรับผิดชอบ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 1.2  ท่านไดรั้บค่าตอบแทน 

       เม่ือมีการปฏิบติังานล่วงเวลาตาม 

       ความเหมาะสม 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 1.3  ท่านไดรั้บสวสัดิการดา้นการรักษา 

       พยาบาล และมีการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บ 

       การตรวจสุขภาพประจาํปี 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 1.4  ท่านไดรั้บการปฏิบติัจากผูบ้ริหาร 

       เพือ่นร่วมงาน ดว้ยความเสมอภาค  

       และเป็นธรรม 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 1.5  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนวสัดุ อุปกรณ์  

       ท่ีจาํเป็น และเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

       ท่ีท่านรับผดิชอบ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2 ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพ 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 2.1  ท่านไดรั้บไมตรีจิตท่ีดีจากผูบ้ริหาร  

       และเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 2.2  ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหาร 

       ในการมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ  

       ใหท้่านปฏิบติั 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ด้าน 

ที่ 

ภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผลการประเมิน 

ของผู้เช่ียวชาญ ค่า IOC 
แปล

ความหมาย 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

 2.3  ท่านไดรั้บความร่วมมือ 

       ในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 2.4  ผูบ้ริหาร และเพื่อนร่วมงานยอมรับ 

       ในความรู้ความสามารถของท่าน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 2.5  ท่านไดรั้บคาํปรึกษา แนะนาํแนวทาง 

       การปฏิบติังานจากผูบ้ริหาร และ 

       เพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

3 ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 3.1  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่โอกาสไดรั้บ 

       ความกา้วหนา้ไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงกวา่ 

       ในอนาคต 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 3.2  ท่านมีโอกาสในการโยกยา้ยงาน  

       หรือเล่ือนตาํแหน่งงานตามความรู้ 

       ความสามารถของท่าน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 3.3  ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถท่ีท่าน 

       มีอยูก่บัการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 3.4  ท่านมีโอกาสเรียนรู้งานดา้นต่าง ๆ  

       เพื่อพฒันาตนเอง 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 3.5  ท่านไดรั้บการส่งเสริม สนบัสนุน  

       ใหเ้ขา้ร่วมประชุม อบรม สัมมนา  

       ศึกษาดูงาน หรือศึกษาต่อ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ตารางท่ี 13  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้และค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัทั้งฉบบั 

 

ข้อ (ตอนที ่1) ค่าอาํนาจจําแนก (r) ข้อ (ตอนที ่2) ค่าอาํนาจจําแนก (r) 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

10. 

11. 

12. 

13. 

14. 

15. 

16. 

17. 

18. 

19. 

20. 

21. 

22. 

23. 

24. 

.61 

.57 

.55 

.57 

.61 

.45 

.72 

.58 

.76 

.72 

.51 

.48 

.56 

.63 

.64 

.54 

.63 

.49 

.55 

.72 

.55 

.62 

.75 

.64 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

10. 

11. 

12. 

13. 

14. 

15. 

 

.47 

.65 

.67 

.64 

.57 

.61 

.64 

.38 

.66 

.71 

.32 

.42 

.41 

.33 

.69 

     ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั = .95  
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