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 งานนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จได้ดว้ยดี เนื่องจากได้รับความกรณุาในการให้ค าปรกึษา รวมท้ัง
ค าแนะน ารวมท้ังการแก้ไขจุดบกพร่องต่าง ๆ ที่เกดิขึ้น อยา่งดี จาก ดร.สุรัตน์ ไชยชมภู ในฐานะ
อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก ดร.สมุทร ช านาญ อาจารย์ที่ปรึกษารว่ม และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ประยรู 
อ่ิมสวาสดิ์ ในฐานะกรรมการสอบงานนิพนธ์ ซ่ึงท าให้ผูว้ิจยัได้รับแนวทางในการศกึษาค้นคว้าหา
ความรู้ และประสบการณ์อย่างกว้างขวาง ในการท างานนพินธ์ครั้งนี้ จึงขอกราบขอบพระคุณไว้
เป็นอย่างสูงมา ณ ที่นี้ 
 ขอกราบขอบพระคณุ ดร.สมพงษ์ ปัน้หุ่น อาจารยภ์าควิชาการวจิัยและจิตวิทยา 
ประยุกต์ คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ดร.สมนกึ ทองเอ่ียม อาจารย์พิเศษ ภาควิชา 
การบริหารการศกึษา คณะศกึษาศาสตร ์มหาวิทยาลัยบูรพา นายสุรเชษฐ์ พินิจกิจ ผู้อ านวยการ
โรงเรียนวดัหนองม่วงใหม่ ที่ไดใ้ห้ความกรณุาและความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรง
ของแบบสอบถาม รวมท้ังข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชนใ์นการท าวจิัย 
 ขอกราบขอบพระคณุท่านคณาจารย์ผู้ทรงคณุวุฒิทกุท่าน ทีไ่ด้ประสิทธ์ิ ประสาทวิชา
ความรู้ อบรมส่ังสอน รวมท้ังให้ค าแนะน าและข้อเสนอแนะในการน าส่ิงต่าง ๆ ที่ได้เล่าเรียนมา 
เพื่อน าไปปรับใช้ในการท างาน และเป็นประโยชน์แกก่ารศึกษาอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
 ขอขอบพระคณุคณะครโูรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนสันิคม จังหวัดชลบุรี สังกัด
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการกรอกแบบสอบถาม 
และให้ความรว่มมือเป็นอย่างด ี
 ขอกราบขอบคุณครอบครวั โดยเฉพาะ คณุแม่โกสุม ไมตรจีิตต์ ท่ีให้ความชว่ยเหลือ และ
สนับสนุนการศกึษารวมท้ังเป็นก าลังให้เสมอมา ขอบคุณเพื่อน ๆ พี ่ๆ นิสิตปริญญาโท สาขาวิชา
การบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยบูรพา กลุ่ม 107 ที่ช่วยเหลือกันมาตลอดด้วยดี จนงานนิพนธ์นี้
ส าเร็จได้ด้วยด ี
 คุณค่าและประโยชน์อันพึงจะเกิดจากงานนิพนธ์ฉบับนี้ที่มตี่อวงการศกึษา ผู้วิจัยขอมอบ
ให้คุณความดีในครั้งนี้ เป็นส่ิงตอบแทนแก่ คุณบิดา-มารดา คร-ูอาจารย์ ทุกท่าน ๆ ที่มอบวิชา
ความรู้มาจนถึงปัจจุบนันี้ ถือเป็นประสบการณ์ที่ดีและมีค่าอย่างยิ่งส าหรับผู้วิจัย 
 

ธนากร พูลพิพัฒน ์
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58920375:  สาขาวิชา: การบริหารการศึกษา; กศ.ม. (การบริหารการศึกษา) 
ค าส าคัญ:   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง/ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน/ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 18 
 ธนากร พูลพิพัฒน์: ความสัมพันธ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 (RELATIONSHIP BETWEEN TRANFORMATIONAL LEADERSHIP AND JOB 
SATISFACTION OF TEACHER IN PHANATPITTAYAKARN SCHOOL IN PHANATNIKOM DISTRICT 
CHONBURI PROVINCE UNDER THE OFFICE OF THE SECONDARY EDUCATION SERVICE AREA 18) 
คณะกรรมการควบคุมความงานนิพนธ์: สุรัตน์ ไชยชมภู, กศ.ด., สมุทร ช านาญ, กศ.ด., 117 หน้า. ปี พ.ศ. 2560.
  
 การวิจัยครั้งมุ่งศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูโรงเรียนพนัสพิทยา
คารอ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จ านวน 103 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามชนิด มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) 
แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีค่าอ านาจจ าแนกระหวา่ง .24 -.73 มีค่า 
ความเช่ือม่ันเท่ากับ .92 และแบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร  
อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี มีค่าอ านาจจ าแนก ระหว่าง .22-.69 และมีค่าความเช่ือม่ันเท่ากับ .89 ตามล าดับ 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( ̅) ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient) 
 ผลการวิจัยพบวา่ 
 1. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เม่ือพิจารณา
และเรียงอันดับจากมากไปน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด 
รองลงมาเป็น ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ และด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
 2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เม่ือพิจารณา
และเรียงอันดับจากมากไปน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา 
ด้านความก้าวหน้า และด้านการยอมรับนับถือ 
 3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนสันิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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 TANAKORN POOLPIPHAT: RELATIONSHIP BETWEEN TRANFORMATIONAL 
LEADERSHIP AND JOB SATISFACTION OF TEACHER IN PHANATPITTAYAKARN SCHOOL 
IN PHANATNIKOM DISTRICT CHONBURI PROVINCE UNDER THE OFFICE OF THE 
SECONDARY EDUCATION SERVICE AREA 18. ADVISORY COMMITTEE: SURAT 
CHAICHOMPHU, Ed.D., SAMOOT CHUMNAN, Ed.D., 117 P. 2017. 
 
 This research aimed at studying the relationship between the transformational leadership of 
school principal and the job satisfaction of school teachers at Phanatpittayakarn School. Phanat nikhom 
Districts; Chonburi Province under the Office of the Secondary Education Service Area 18. The samples 
used in this research was teachers of Phanatpittayakarn School, Phanat nikhom District Chonburi 
Province. The questionnaire was a five-rating-scale one with discrimination power between .24-.73 and 
.22-.69 respectively. The reliability was at .92 and .89 respectively. Statistics for data analysis included 
Mean ( ̅) Standard Deviation (SD) and simple correlation (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient). 
 The research found that: 
 1. Transformational leadership of school principal at Phanatpittayakarn School was at the 
highest level.  
 2. The job satisfaction of teachers at Phanatpittayakarns School was at the highest level.  
 3. The relationship between transformational leadership and job satisfaction of school  
Teachers was found positive at a high level with statistically significance at the level of .01. 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยทุกฉบับก าหนดรูปแบบการปกครองและประมุข 
แห่งรัฐไว้ว่า ประเทศไทยมกีารปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมขุ 
เป็นการเทิดทูนพระมหากษัตรยิ์ คือ ทรงด ารงอยู่ในฐานะอันเป็นที่เคารพสักการะ ผู้ใดจะละเมิด
มิได้ และรัฐธรรมนูญยังก าหนดพระราชอ านาจของพระมหากษัตริย์ โดยให้พระมหากษตัริย์ทรง
เป็นผู้ใช้อ านาจอธิปไตยซ่ึงเป็นของประชาชน โดยใช้อ านาจนิติบัญญตัิผ่านทางรัฐสภา อ านาจ
บริหารผ่านทางคณะรัฐมนตรี และอ านาจตุลาการผ่านทางศาล หลังจากที่การเมืองไทยม ี
ความวุน่วายในชว่งหลายปีที่ผ่านมา คณะรักษาความสงบแห่งชาติจึงจ าเป็นต้องเข้ายดึและควบคุม
อ านาจการปกครองประเทศเมื่อวันที่ 22 พฤษภาคม พ.ศ. 2557 และประกาศให้รัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 ส้ินสุดลง จากนัน้ก็ได้มีการใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักร
ไทย (ฉบับชั่วคราว) พุทธศักราช 2557 ให้ไว้ ณ วนัที่ 22 กรกฎาคม พุทธศกัราช 2557 ซ่ึงความใน
รัฐธรรมนูญ (ฉบับชัว่คราว) พุทธศกัราช 2557 จะมีมาตราที่เกี่ยวข้องในเรื่องของการจดัการศกึษา 
ตามมาตราที่ 27 กล่าวไว้ว่า ให้มีสภาปฏิรูปแห่งชาติมีหน้าที่ศึกษาและเสนอแนะเพื่อให้เกดิ 
การปฏิรูปในด้านต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 1) ด้านการเมือง 2) ด้านการบริหารราชการแผน่ดิน 3) ด้าน
กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม 4) ด้านการปกครองท้องถ่ิน 5) ด้านการศึกษา 6) ด้านเศรษฐกจิ 
7) ด้านพลังงาน 8) ด้านสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม 9) ด้านส่ือสารมวลชน 10) ด้านสังคม 11) ด้าน
อ่ืน ๆ (รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย ฉบับชั่วคราว พทุธศักราช 2557, 2557, หน้า 9) โดยใน
รัฐธรรมนูญที่จัดท าขึ้นมาเป็นฉบับชั่วคราวนี้ ยังมีความสอดคล้องกับพระราชบญัญัตกิารจดั
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และฉบับแก้ไขเพิ่มเติมฉบับที่ 2 พ.ศ. 2545 และฉบับที่ 3 พ.ศ. 2553 
ในมาตราที่ 4 ที่ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการจัดการศกึษา ว่า “การศึกษา” หมายความว่า 
กระบวนการเรียนรู้เพื่อความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคมโดยการถ่ายทอดความรู้ การฝึก การ
อบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสร้างสรรค์จรรโลงความก้าวหน้า  
ทางวิชาการ การสร้างองคค์วามรู้อันเกิดจากการจดัสภาพแวดล้อม สังคม การเรียนรู้และปัจจัย
เกื้อหนุนให้บคุคลเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต (พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542, 
2553, หน้า 1-3) 
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 กระบวนการศึกษาในประเทศไทยมีรูปแบบ 2 ส่วน คือ การศึกษาขั้นพืน้ฐานและ
การศึกษาตลอดชีวติ โดยตามพระราชบญัญัตกิารจดัการศกึษา พ.ศ. 2542 ได้กล่าวว่า การศกึษา 
ขั้นพื้นฐาน หมายความว่า การศึกษาก่อนระดับอุดมศกึษา และการศึกษาตลอดชีวิต หมายความว่า 
การศึกษาตลอดชีวติ หมายความว่า การศกึษาท่ีเกิดจากการผสมผสานระหว่างการศกึษาในระบบ 
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย เพื่อให้สามารถพัฒนาคุณภาพชีวติได้อย่างต่อเนื่อง
ตลอดชีวิตโดยการจัดการศึกษามีเป้าหมายและหลักการ ตามมาตราที่ 6 ที่กล่าวว่า การจัดการศกึษา
ต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และ
คุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวติ สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้ อย่างมีความสุข 
(พระราชบัญญตัิการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542, 2553, หน้า 3)  
 สังคมไทยเป็นสังคมท่ีมีการจัดการเรียนรู้เพื่อตอบสนองคนทุกช่วงวัย โดยเน้นให้เป็น
สังคมแห่งการเรียนรู้ จึงมีการพัฒนาแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-
2559) กล่าวไว้ใจความว่า จากสถานการณ์การเปล่ียนแปลงที่มีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเรว็ 
สะท้อนให้เห็นถึงความเส่ียงถึงการเปล่ียนแปลงท้ังในด้านโครงสร้าง สถาบันทางสังคม จึงมี 
ความจ าเป็นต้องเตรียมคนให้มคีวามพร้อมรับการเปล่ียนแปลงนี้ทั้งการเปล่ียนแปลงในระดับโลก
และในระดับภูมิภาค ยิ่งโดยเฉพาะการที่ไทยเข้าสู่ประคมเศรษฐกจิอาเซียน ดังนั้นในแผน
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) จึงได้มีการมุ่งเนน้การน้อมน า
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงน ามาประยุกตใ์ช้และเสริมสร้างรากฐานของประเทศด้านต่าง ๆ  
ให้เข้มแข็ง ควบคูไ่ปกับการให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนและสังคมไทยให้มีคณุภาพ ก้าวทนัต่อ
การเปล่ียนแปลง มีโอกาสเข้าถึงทรัพยากรและได้รับประโยชน์จากการพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
อย่างเป็นธรรม รวมท้ังสร้างโอกาสทางเศรษฐกิจด้วยฐานความรู้ เทคโนโลยีและนวัตกรรม และ
ความคดิสร้างสรรค์บนพื้นฐานการผลิตและการบรโิภคที่เป็นมิตรต่อส่ิงแวดล้อมน าไปสู่การพัฒนา
ประเทศที่ม่ันคงและยั่งยืน มกีารสร้างสภาพแวดล้อมในสังคม และเสริมสร้างท าให้สภาพแวดล้อม
ของสังคมมีความแข็งแกร่งและเอ้ือต่อการพัฒนาคน (ส านกังานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ, 2555, หน้า 45) 
 การจัดการศกึษาจึงถือเป็นกระบวนการที่ส าคัญประการหนึ่งในการที่จะพัฒนาคนให้มี
คุณภาพ เศรษฐกจิ สังคม สภาพแวดล้อม ฉะนั้นประเทศจึงต้องมีการวางรากฐานในการจดั
การศึกษาเพื่อให้สอดคล้องกับการพฒันาประเทศให้คนในชาติได้รับการศึกษาท่ีมีคณุภาพ  
โดยการใช้ทรัพยากรธรรมชาติที่มีอยู่ให้เกดิประโยชน์มากที่สุด ถ้าประเทศใดมีการจัดการศกึษาท่ี
เกิดประสิทธิภาพสูง ผลสัมฤทธ์ิของผู้เรียนก็จะสูงไปด้วย การใช้ทรัพยากรกจ็ะเกิดประโยชน์และ
คุ้มค่ากับส่ิงท่ีสูญเสียไปท้ังงบประมาณ และการจดัสรรส่ืออุปกรณ์ต่าง ๆ ที่จ าเป็นแก่ผู้เรียนแต่หาก
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ในทางกลับกันประเทศใดมกีารจดัการศึกษาท่ีน้อย หรือไมม่ีประสิทธิภาพ ผลที่เกิดคือ การศึกษา 
จะต่ า ทรัพยากรที่สูญเสียไปกจ็ะไม่เกิดประโยชน์ เพราะขาดคนที่รูจ้ักการน าทรัพยากรมาใชใ้ห้เกดิ
ประโยชน์สูงสุด ในทางเศรษฐกิจทรัพยากรถือเป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญเป็นอย่างมากโดยการใช้
ทรัพยากรในการบริหาร อันประกอบดว้ย ทรัพยากรคน (Man) ทรัพยากรเงิน (Money) วัสดุส่ิงของ 
(Material) และวิธีการจัดการ (Management)โดยในบรรดาทรัพยากรทั้ง 4 นั้นส่วนที่มีบทบาท
ส าคัญในการขับเคล่ือนให้องคก์ารพัฒนาไปอย่างมีคณุภาพ จึงกล่าวได้ว่าการจัดการศกึษา  
เป็นเครื่องมือที่ส าคัญที่สุดในการพฒันาประเทศ 
 สถานศึกษาถือเป็นองค์การหนึ่งที่มีความจ าเป็นในการพัฒนาคนให้เข้าถึงการศกึษาและ
การพัฒนาคนหรือผู้เรียน ให้เกดิความรู้ เกดิทักษะที่ส าคัญในการพัฒนาบ้านเมือง ทรัพยากรบุคคล
ที่มีบทบาทในการพัฒนาผู้เรียนให้มีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความต้องการของประเทศ ได้แก่ 
สถานศึกษา ซ่ึงประกอบไปด้วยข้าราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา ท้ังสถานศึกษาของรัฐและ
สถานศึกษาเอกชนย่อมมีเป้าหมายเดียวกนันั่นคือการพัฒนาให้ผู้เรียนมีทักษะความรู้และ
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตรทีจ่ าเป็นแก้ผู้เรียนในการพัฒนาตนให้
สามารถประกอบอาชีพได้ตามความต้องการของตัวผู้เรียนเอง ดังนั้นผู้ท่ีมีบทบาทมากที่สุดต่อ
คุณภาพของนกัเรียน คือ ครูผู้สอน การพฒันาคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครู 
ในสถานศึกษาให้สามารถจดัการเรยีนการสอนได้สอดคล้องกับพระราชบัญญตัิการศึกษาแห่งชาติ
ได้นั้น ครูจึงมีความจ าเปน็ที่ต้องได้รับการเอาใจใส่ มีการสร้างแรงจูงใจให้เกดิขวัญและก าลังใจ
พร้อมท่ีจะปฏิบัติงาน โดยผู้บริหารสถานศึกษาควรมีบทบาทภาวะผู้น าท่ีจ าเป็นในการพัฒนา เพราะ
ผู้น าหรือผู้บริหารเป็นกุญแจส าคัญในการท าให้องคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไม่ว่าจะเป็น
ทั้งองค์การภาครัฐและเอกชน ความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น า (Leadership) ถือเป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็น
ต่อองค์การและบทบาทผู้น าหรือผู้บริหารในยคุที่มีการปฏิรูป ผู้บริหารยุคใหม่จะไมใ่ช่ผู้บริหารที่
สร้างความเข้มงวด แต่ต้องเป็นผู้บริหารที่มีความมุ่งความส าเร็จ มุ่งความเป็นเลิศในกระบวนการ
ท างาน มีความรูใ้นการเปล่ียนแปลงของสังคม เศรษฐกจิตลอดเวลา สามารถท างานรวมท้ัง
ปรับเปล่ียนการท างานให้สอดคล้องกับความเปล่ียนแปลงได้ มีการจัดท างานอย่างเป็นระบบ  
มีการท างานเชิงรกุรวมท้ังมีทกัษะในการวิเคราะห์ จรวจสอบสภาพการณ์ที่เกิดขึน้อยู่เสมอ และ
สามารถน าการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้มาประยกุตใ์ช้ให้เกิดประโยชนก์ับองค์การอย่างเป็นรูปธรรม
(นงนุช กล่ินทับ, 2552, หน้า 2) 
 ในช่วง 1-2 ทศวรรษที่ผ่านมา จึงได้มกีารพัฒนาแนวทางการศึกษาภาวะผูน้ าในแนวทาง
ใหม่ ท่ีมีการกล่าวถึงกนัมาก คือ “ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง” (Transformational leadership)  
ตามหลักการของ Bass and Avolio (1990, pp. 9-32) โดยแนวคดินี้ถูกน ามาปรับใช้ท้ังทางธุรกิจและ
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การศึกษา Bass and Avolio ได้อธิบายถึงคุณลักษณะที่ส าคญัของภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและ
ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง (Transactional and transformational leadership) โดยปัญหาของ
ผู้บริหารไม่น้อยที่ขาดภาวะผูน้ าในการเปล่ียนแปลงจนท าให้เกิดปัญหาการบริหารจัดการทีข่าด
ประสิทธิภาพ เนื่องด้วยผู้บริหารบางคนยึดมั่นในกระบวนการบริหารแบบหนึ่งแบบใดไปตลอด 
โดยไม่มีการเปล่ียนแปลงตามเวลา สถานการณ์ ส่ิงแวดล้อมและต าแหน่งหน้าที่การรับผิดชอบ  
(กุลนษิฐ์ รู้บุญ, 2555, หน้า 3) กระบวนการในการบริหารเมื่อไม่มีการปรับให้เหมาะสมแล้วนั้น  
ส่ิงท่ีมีผลตามมาคือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ยิ่งถ้าผู้น าขาดความใส่ใจ ไม่ได้รับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอาจส่งให้การท างานขาดประสิทธิภาพ เกดิความอ่อนล้าทางอารมณ์และเกดิ 
ความน่าเบ่ือ ผู้น าจึงต้องใช้ทักษะในการท างานโดยการปรบัเปล่ียนพฤติกรรมของบทบาทผูน้ าให้มี
การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ผู้บริหารสถานศึกษาจึงถือเป็นผู้ท่ีเป็นบุคคลส าคัญในการด าเนนิการ
ต่าง ๆ ของสถานศึกษาเพราะผู้บริหารเป็นผู้ที่มีอ านาจในการตัดสินใจ วางแผน อ านวยการ 
มอบหมายงาน ก ากับให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนด ผู้บริหารจึงต้องสร้างภาพลักษณ์ของ
การเป็นผู้ท่ีมีความเข้มแข็งในการบริหารงานเพ่ือให้เกดิประสิทธิภาพละประสิทธิผล ผู้บริหารที่มี
ความเป็นผู้น าหรือใช้ภาวะผู้น าได้อย่างเหมาะสมและเป็นไปตามบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารที่ด ี
จะส่งผลต่อความส าเร็จในงานและครใูนฐานะผู้ปฏิบัติงานก็จะเกดิความพึงพอใจ ถ้าผู้บริหาร
สถานศึกษาผู้บริหารงานในตรงกันข้ามความส าเร็จและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูกจ็ะ
ลดตามไปด้วย 
 ปัญหาของผู้บริหารสถานศึกษาจ านวนไม่น้อยทีข่าดภาวะผู้น าในการเปล่ียนแปลงจนท า
ให้เกิดปัญหาในด้านการบริหารจดัการศึกษาท่ีขาดประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานของครกู็จะลด
ประสิทธิผลลง ส่งผลต่อปัญหาในการจดัการเรียนการสอนที่เป็นปัญหาเรื้อรังของเด็กไทย  
เช่น ครูสอนโดยการใช้วิธีการท่องจ า นกัเรียนอ่านไม่ออก เขียนไม่ได้ ขาดทกัษะการคิดวิเคราะห์
สังเคราะห์ รวมท้ังแก้ปญัหาตัวเองไม่ได้ ย่อมท่ีจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อคุณภาพการศึกษา  
แล้วยิ่งถ้าผู้บริหารสถานศึกษาบางท่านยดึมั่นในหน้าที่และรูปแบบการบริหารแบบหนึ่งแบบใด 
ไปตลอด โดยไม่เปล่ียนแปลงตามการเวลา สถานการณ์ทีโ่ลกมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
ย่อมจะส่งอย่างยิ่งต่อการปฏิบัติงานของครูอย่างแนน่อน (กลุนิษฐ์ รู้บุญ, 2555, หน้า 3)  
 จากสภาพปัญหาดังกล่าว ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจทีจ่ะศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาของครูโรงเรยีนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี  
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 เพื่อน าไปปรับใช้โดยอาศัยแนวคิดของ  
Bass and Avolio (1999, pp. 9-32) ซ่ึงมีองค์ประกอบท้ัง 4 ด้าน เพื่อน าไปพัฒนาภาวะผูน้ าของ
ผู้บริหารสถานศึกษา รวมท้ังการสร้างแรงจูงใจ เพื่อให้เกดิการพัฒนาภาวะผูน้ าของผู้บริหาร
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สถานศึกษา ให้สามารถพัฒนาการบริหารงานในสถานศึกษา จนเกิดการเปล่ียนแปลงในองค์การ 
ทุกแห่งในยคุการปฏิรูปการเรยีนรู้ เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง ท้ังด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 
อันจะส่งผลในเรื่องของแรงจูงใจในการก าหนดนโยบายและแผนงานต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานของ
ครูในโรงเรียน ให้เกดิประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบัติงานของครใูนโรงเรียน
พนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนคิม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษาชลบุรี  
เขต 18 สืบไป 
 

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนพนัสพิทยาคาร 

อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 
2. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร  

อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขต
พื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 
 

ค าถามของการวิจัย 
1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรยีนพนัสพิทยาคาร  

อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 อยู่ใน 
ระดับใด 
 2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม 
จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 อยู่ในระดับใด 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขต
พื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 มีความสัมพันธ์กนัหรือไม่ 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู โรงเรยีนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังาน
เขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 
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ขอบเขตในการวิจัย 
1. ขอบเขตของเนือ้หา 
การวจิัยครั้งนี้มุ่งศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร 

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนคิม จังหวดั
ชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 
  1.1  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1990, p. 19) 
ประกอบด้วย 4 ประการคือ 
   1.1.1  การมีอิทธิพลเชิงอุดมคต ิ
   1.1.2  การสร้างแรงบันดาลใจ 
   1.1.3  การกระตุ้นทางปัญญา 
   1.1.4  การมุ่งหาความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 
  1.2  ความพึงพอใจใจในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg (1999, p. 113) เป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่การพฒันาเจตคติทางบวกรวมท้ังเป็นการสร้าง
แรงจูงใจที่แทจ้ริง มี 5 ด้าน ได้แก ่
   1.2.1  ความส าเร็จของงาน 
   1.2.2  ลักษณะของงาน 
   1.2.3  การยอมรับนับถือ 
   1.2.4  ความรับผิดชอบ 
   1.2.5  ความกา้วหน้า 
 2.  ขอบเขตของประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1  ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่ ครู โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอ 
พนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 จ านวน 140 คน 
  2.2  กลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูในโรงเรียนพนัสพิทยาคาร  
อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ปีการศึกษา 
2559 โดยค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane (1967) ในการก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง จากนั้นสุ่มตวัอย่างโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ตามระดับชัน้ 
ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งส้ิน 104 คน  
 3.  ขอบเขตตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ประกอบดว้ยตัวแปรตน้และตัวแปรตาม ซ่ึงมี 
รายละเอียดดังนี ้
  3.1  ตัวแปรต้น ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ประกอบด้วย 4 ประการ คือ 
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   3.1.1  การมีอิทธิพลเชิงอุดมคต ิ(Idealized influence หรือ Charisma leadership: II 
หรือ CL)  
   3.1.2  การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation: IM)  
   3.1.3  การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation: IS) 
   3.1.4  การมุ่งหาความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (Individualized consideration: IC) 
  3.2  ตัวแปรตาม ได้แก่ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนพนัสพิทยาคาร 
อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 แบ่งออกเป็น  
5 ด้าน  
   3.2.1  ความส าเร็จของงาน (Achievement) 
   3.2.2  ลักษณะของงาน (Work itself) 
   3.2.3  การยอมรับนับถือ (Recognition) 
   3.2.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
   3.2.5  ความกา้วหน้า (Advancement) 
 จากแนวคิดดังกล่าวผูว้ิจัยสามารถสร้างเป็นกรอบแนวคดิในการวิจัย ดังภาพท่ี 1 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

  

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
1.  การมีอิทธิพลเชิงอุดมคต ิ
2.  การสร้างแรงบันดาลใจ 
3.  การกระตุ้นทางปัญญา 
4.  การมุ่งหาความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

ความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของครู 
1.  ความส าเร็จของงาน 
2.  ลักษณะของงาน 
3.  การยอมรับนับถือ 
4.  ความรับผิดชอบ 
5.  ความกา้วหน้า 
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ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
1. เป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา สามารถน าไปเปน็ข้อมูลสารสนเทศ 

ในการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการในการบริหารงาน อันจะส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
ของครูและท าให้กระบวนการในการจัดการศึกษามีคุณภาพ 

2. ท าให้ทราบถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนพนัสพิทยาคาร  
อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกัเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 

3. ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม 
จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  

 หมายถึง ภาวะผู้น าตามทฤษฎีของ ซ่ึงมีคุณลักษณะที่ส าคัญคือ ความมีบารมี การดลใจ 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบคุคล โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม
เฉพาะ 4 ประการ คือ 
  1.1  ความมีบารมี หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกและสามารถท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความสนับสนนุ รักใคร่ เล่ือมใส ไว้ใจในความสามารถของผู้น า ซ่ึงท าให้ผู้น า
สามารถโน้มน้าวใจ ชักจูงผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานจนส าเร็จ ซ่ึงพฤติกรรมของผู้น าดังกล่าว 
ได้แก่ การมีความมั่นใจในตนเองสูง สนับสนุนการท างานของผู้ตาม กระตุ้นการจูงใจสร้าง 
ความมั่นใจแก่ลูกน้อง เป็นผู้มองการณ์ไกล สามารถวางเป้าหมายเพื่ออนาคตที่ดี เป็นผูก้ล้าเส่ียง  
มีความคดิริเริ่ม รวมท้ังเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง 
  1.2  การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้น าจะจุดประกายความคิดที่ท าให้ผู้ตาม
คิดที่จะชว่ยท างานให้ส าเร็จ โดยใช้ความพยายามเพิ่มขึ้น รวมท้ังท างานโดยเห็นแก่ประโยชน์
ส่วนรวม ซ่ึงท าโดยการให้แรงหนุนทางอารมณ์ คือ การสรา้งความมั่นใจแก่ผู้ตาม สร้างความเข้าใจ
ว่าส่ิงท่ีท านั้นมีคณุค่า สร้างความคาดหวังว่าจะท าให้ส าเร็จ 
  1.3  การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง วิธีการที่ผู้น าการที่ผู้น าใช้การยั่วยใุห้ผู้ตาม
แก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ กระตุ้นการสร้างกระบวนการสร้างระบบความคิด เรียนรู้การแก้ปัญหา
อย่างสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้ผู้ตามรู้จกัการวิเคราะห์แก้ปัญหา มีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  
  1.4  การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล หมายถึง การที่ผู้น าสนใจในผู้ตามแต่ละคน
อย่างใกล้ชิด ส่งเสริมและพัฒนาผู้ตาม ตามความต้องการ ความสนใจ ความสามารถ ตลอดจนผู้น า
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ปฏิบัติต่อผู้ตามอย่างเท่าเทียมกัน รวมท้ังเสนอแนะและให้ข้อมูลย้อนกลับ สนับสนุนให้ผู้ตาม
พัฒนาตนเพื่อบรรลุเป้าหมาย 
 2.  ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก เจตคตทิี่ดีต่อการปฏิบัติงานตาม
ภาระหน้าที่ของครู เป็นความรู้สึกหรือทัศนคติที่เป็นไปในทางบวก เป็นผลท าให้ปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ มีความมุ่งมั่น เสียสละ อุทิศแรงกายแรงใจ และสติปัญญาให้กับงานที่ปฏิบัติ  
มีความสุขกับกระบวนการในการท างาน เมื่องานนั้นประสบผลส าเร็จแล้วได้รับผลประโยชน์ 
ตอบแทน ซ่ึงอาจเป็นผลตอบแทนทางด้านวัตถุหรือจิตใจกไ็ด้ ประกอบดว้ยความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน 5 ด้าน คือ 
  2.1  ความส าเร็จของงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ได้บรรลุผล
ส าเร็จ ตามเป้าหมาย รวมท้ังวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน โดยผู้บังคับบัญชามอบหมายงานที่
เหมาะสม และติดตามช่วยเหลือการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ ตลอดจนรู้จกัแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้
ในขณะท างาน 
  2.2  ลักษณะของงาน หมายถึง งานที่มีโครงสร้างและคู่มือปฏิบัติงานที่มีความชดัเจน 
และเป็นงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ เป็นงานทีน่่าสนใจ ท้าทายความสามารถให้อยากท า 
ส่งเสริมให้คิดริเริ่มสร้างสรรค์ มคีวามยากง่ายตั้งแต่ต้นจนส าเร็จ โดยไม่เกดิความเบื่อหน่าย 
  2.3  การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยกย่อง ชมเชย การแสดงความยินดี  
การให้ก าลังใจหรือการยอมรับในความสามารถและได้รบการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานหรือ
ผู้บังคับบัญชา 
  2.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงานที่ไดร้ับมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จ 
ในระยะเวลาท่ีก าหนด หรือภายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม โดยได้รับความไวว้างใจและมีอ านาจ 
ในการตัดสินใจในการด าเนินงานอย่างเต็มที ่
  2.5  ความกา้วหน้า หมายถึง การท างานทีก่่อให้เกดิความก้าวหน้าในวิชาชีพ มีโอกาส
ได้เล่ือนขั้น เงินเดือน ต าแหน่งงานที่สูงขึ้น ด้วยความเป็นธรรม รวมท้ังการมีโอกาสเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถในการท างาน 
 3.  ครู หมายความว่า บุคลากรวิชาชีพซ่ึงท าหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอนและ 
การส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนของโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกดั
เขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 

4. โรงเรียน หมายถึง โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัด
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18  
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5. ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 หมายถึง หน่วยงานที่ได้ 
รับผิดชอบท าหน้าที่ก ากับ ดูแล การบริหารงานของสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาท่ีตั้งอยูใ่นจังหวัด
ชลบุรีและจังหวัดระยอง 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการวจิัยค้นคว้าครั้งนี้มุ่งหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัด
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยผู้วิจัยได้มุ่งศึกษาค้นคว้าเอกสาร หลักการ 
แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลงและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ซ่ึงประกอบด้วยหัวข้อที่ส าคัญดังต่อไปนี ้

1. การบริหารการจดัการศกึษาของส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 
2. สภาพท่ัวไปในการจัดการศกึษาของโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม  

จังหวัดชลบุร ี
3. หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
4. หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 

4.1  ความหมายและประเภทของความพึงพอใจ 
4.2  ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
4.3  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

5. งานที่วิจัยที่เกี่ยวข้อง 
5.1  งานวิจัยในประเทศ 
5.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
 

การบริหารการจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 
 ข้อมูลพืน้ฐาน 
 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 (ชลบุร-ีระยอง) เป็นหน่วยงานที่สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีภารกิจรับผิดชอบบริหารจัด
การศึกษาในเขตพื้นที่จังหวัดชลบุรีและระยอง ให้ด าเนินการเป็นไปตามนโยบายของแผนการจัด
การศึกษาแห่งชาติ มีโรงเรียนมัธยมศึกษา คือ โรงเรียนที่จดัการเรียนการสอนตั้งแต่ระดับ
มัธยมศึกษาช้ันปีที่ 1-มัธยมศึกษาช้ันปีที่ 6 (ไม่รวมโรงเรียนขยายโอกาส) มีท้ังส้ิน 50 โรงเรียน 
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 กลยุทธ์การจัดการศึกษา 
 วิสัยทัศน ์
 ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จะเป็นผู้ท่ีท าหน้าที่ในการเป็นผู้น าของ
เขตพื้นทีก่ารศึกษาในการขับเคล่ือนพัฒนาการศึกษาขน้พืน้ฐานให้มีคณุภาพตามมาตรฐานสากล
และให้บริการทางการศกึษาอย่างมีมาตรฐานและครอบคลุมท่ัวถึง 
 พันธกิจ 

1. เร่งรัดพัฒนาผู้เรียนให้ได้รับโอกาสทางการศึกษาท่ีมคีุณภาพ ได้มาตรฐานระดับชาติ 
และสากล 

2. เสริมสร้างโอกาสและทางเลือกในการศกึษาให้นกัเรียนทกุคน ทุกกลุ่ม ได้รับ 
การศึกษาระดับมัธยมศึกษาอย่างท่ัวถึง 

3. พัฒนาระบบบริหารจัดการศึกษาให้สามารถประกันคุณภาพการศึกษาแก่ผู้เรียน 
4. พัฒนาระบบบริหารจัดการศึกษาให้ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาเป็นพลัง 

ขับเคล่ือนและให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ 
เป้าประสงคก์ารพัฒนา 
1. นักเรียนทกุคนมีความรู้ ความสามารถตามมาตรฐานชาติและมาตรฐานสากล มีทักษะ 

การคดิวิถีชีวิตพอเพียง ประยุกต์ใชใ้นวิถีชีวิตไทย สู่การเปล่ียนแปลงในประชาคมโลกได้อย่างมี
คุณภาพ 

2. เยาวชนทุกคน ทกุกลุ่ม ท้ังเยาวชนทั่วไป ผู้พิการ ผู้ด้อยโอกาส กลุ่มพิเศษอ่ืน ๆ ได้รับ 
การศึกษาในระดับมัธยมศึกษาอย่างท่ัวถึง 

3. สถานศึกษามีคณุภาพ มคีวามเข้มแข็ง มีระบบประกนัคุณภาพท่ีได้มาตรฐาน 
4. ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามีความเข้มแข็งเป็นพลังขับเคล่ือนและให้บริการอย่างมี 

ประสิทธิภาพ 
 ยุทธศาสตร์ 

1. การเร่งพัฒนาผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนในวิชาหลัก 
2. การเสริมสร้างพัฒนาทักษะการคิด 
3. การเสริมสร้างและพัฒนาทักษะทางเทคโนโลย ี
4. การส่งเสริมวิถีชีวิตพอเพียง 
5. การส่งเสริมการเรียนการสอนภาษาอังกฤษ 
6. การเสริมสร้างโอกาสทางการศกึษาส าหรับเยาวชนทัว่ไป 
7. การเสริมสร้างโอกาสทางการศกึษาส าหรับผู้พิการ ด้อยโอกาส และกลุ่มพิเศษ 
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8. การเสริมสร้างทางเลือกในการไดร้ับการศกึษา 
9. การพัฒนาสถานศึกษาสู่มาตรฐานคณุภาพ 
10. การพัฒนาส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาสู่มาตรฐานคณุภาพ 

  

สภาพทั่วไปสภาพทั่วไปในการจัดการศึกษาของโรงเรียนพนสัพิทยาคาร จังหวัดชลบุรี 
 โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สอนตั้งแต่ระดับช้ันมัธยมศึกษา
ปีท่ี 1 จนถึงมัธยมศึกษาปีที่ 6 เป็นโรงเรียนสหศกึษาขนาดใหญ่ สังกัดคณะกรรมการการศกึษา 
ขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ (ส าหนกังานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18) 
 ประวัติโรงเรียนโดยย่อ 
 โรงเรียนพนัสพิทยาคาร เป็นโรงเรยีนมัธยมประจ าอ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี ตั้งขึน้
ครั้งแรกทีว่ัดพิมพฤฒาราม เมื่อ พ.ศ. 2460 “โรงเรียนวัดใหม่ประจ าอ าเภอพนัสนิคม” จัดสอนตั้งแต่
ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 1 จนถึงมัธยมศึกษาปีที่ 2 โรงเรียนนีต้ัง้อยู่ได้จนถึง พ.ศ. 2464 พอดี 
มีประกาศใช้พระราชบัญญัติประถมศึกษา ครูใหญ่โรงเรียนนี้ได้รับแต่งตั้งให้เป็นศกึษาธิการอ าเภอ 
อีกต าแหน่งหนึ่ง จึงเริ่มมคีวามไม่สะดวกประกอบกับโรงเรียนรัฐบาลจ าเป็นต้องเก็บค่าศึกษา 
เล่าเรียนตามระเบียบ ผู้ปกครองนักเรยีนไม่ประสงค์จะเสียค่าเล่าเรียนโรงเรียนนี้จึงยุบไป 
ต่อมามีผู้ปกครองต้องการจะให้มีโรงเรียนมัธยมศึกษาขึน้อีก จึงไดข้ออนุญาตตั้งขึ้นในปี พ.ศ. 2476
ในระหว่างท่ีขอตั้งโรงเรยีนอยู่นี้ อ าเภอได้เปิดสอนชัน้มัธยมเป็นการเตรียมตัวไว้รับเหตุการณก์่อน
เรียกว่า “โรงเรียนราษฎร์เสริมพนัส” ท าการสอนที่ ศาลาการเปรียญวัดกลางทุมมาวาส จนถึงปี  
พ.ศ. 2479 กระทรวงศึกษาธิการจึงได้อนุญาตให้จัดตั้งโรงเรียนมัธยมศึกษาได้โดยใช้ช่ือว่า”
โรงเรียนประจ าอ าเภอพนัสนิคม” และเลิกล้มโรงเรียนราษฎร์เสริมพนัส โดยโอนให้กับโรงเรยีน
ประจ าอ าเภอ และสอนที่ศาลาการเปรียญวัดกลางทุมมาวาส ตามเดิม มีนายเจียม รุธิระกุล เป็น
ครูใหญ่ ครั้นถึง พ.ศ. 2480 ทางวัดมีความจ าเป็นต้องรื้อศาลาเพื่อสร้างใหม่ โรงเรียนนี้จึงต้องย้ายไป
สอนที่โรงเรียนประชาบาล ประจ าต าบลกุฎโง้ง (พนัส-ศึกษาลัย) เมื่อนายสนิท อนันตสมบูรณ์  
ย้ายมารับต าแหน่งศกึษาธิการประจ าอ าเภอพนัสนคิม ไดข้องบประมาณสร้างอาคารเรียนหลังใหม่ 
เป็นเงิน 4,000 บาท ในปี พ.ศ. 2481 ใช้เรียน ได้ตั้งแตว่ัน 17 พฤษภาคม พ.ศ. 2482 อาคารนี้มีรูปทรง
มนิลา ใต้ถุนโล่ง หลังคามุงกระเบ้ือง มีมุขริมด้านหน้าสองมุข มีห้องเรียน 3 ห้อง ห้องครูใหญ่  
1 ห้อง ห้องประชุม 1 ห้อง กระทรวงศึกษาธิการได้ตั้งช่ือโรงเรียนแห่งนี้ว่า โรงเรียนพนัสนิคม  
“พนัสพิทยาคาร” 
 โรงเรียนนี้มนีักเรียนเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ ทกุป ี ทางโรงเรียนจึงของบประมาณสร้างอาคาร
เรียนขึ้นอีกแต่ไม่เป็นผลส าเร็จจนกระทั่งปี พ.ศ. 2496  นายชาติ สุอังคะ สมาชิกผู้แทนราษฎร
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จังหวัดชลบุรี นายชลิต มตุตามระ นายอ าเภอพนัสนิคม นายเฉลิมศักดิ์ ปาลกะวงศ์ ณ อยุธยา 
ศึกษาธิการอ าเภอพนัสนิคมในสมัยนัน้ได้ชว่ยเหลือติดต่อกับกระทรวงศึกษาธิการ ให้ได้รับ
งบประมาณอีก เป็นเงิน จ านวน 50,000 บาท เพื่อก่อสร้างต่อเติมอาคารเรียนจนแล้วเสร็จ เมื่อวนัที่  
1 ตุลาคม พ.ศ. 2496 ท าให้มีมุขหน้า 3 มุข มีห้องเรียน 14 ห้อง เต็มรูปท้ังช้ันล่างและชั้นบน 
โรงเรียนพนัสพิทยาคารใช้ช่ือว่า “โรงเรียนประจ าอ าเภอพนัสนิคม” มี นายเจียม รุธิระกุล เป็น
ครูใหญค่นแรก เมื่อวันที่ 28 พฤศจิกายน พ.ศ. 2479 ต่อมาได้ย้ายมาอยู่ในทีด่ินของนายสุชาติ และ
นางเฉลียว เจริญผล ตั้งแต่ 17 พฤษภาคม พ.ศ. 2482 และได้ซ้ือที่ดินเพิ่มเป็น 47 ไร่ 3 งาน 39 ตาราง
วา โดยใช้ช่ือว่าโรงเรียนพนัสนคิม “พนัสพิทยาคาร” นายเฉลิมชัย รัตนกรี ผู้อ านวยการโรงเรียนคน
แรกไดข้ออนุญาตกรมสามัญศึกษา ใช้ช่ือให้ส้ันลงว่า “โรงเรียนพนัสพิทยาคาร” เมื่อวันที่ 9 
พฤษภาคม พ.ศ. 2520 
 ในปีงบประมาณ 2545 จ านวน 11,780,000 บาท ในการก่อสร้างอาคารเอนกประสงค์
แบบอาคาร คศล 6 ชั้น กว้าง 28 เมตร ยาว 63 เมตร ตามแบบองค์การบริหารส่วนจังหวดัชลบุรี  
ก่อหนี้ผูกพันงบประมาณรายจ่ายประจ าปี พ.ศ. 2546 จ านวน 32,000,000 บาท รวมงบประมาณ
ก่อสร้างท้ังส้ิน 43,780,000 บาท ตามสัญญาจ้างเลขที่ 112/ 2545 ลงวันที่ 22 สิงหาคม พ.ศ.  2545 
ก าหนดระยะเวลาจ้าง วนัที่ 23 สิงหาคม พ.ศ. 2545 ส้ินสุดสัญญาวันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2547 
ประกอบพิธีวางศิลาฤกษโ์ดยคุณหญิง ดร.กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา อธิบดีกรมสามัญศึกษา เมื่อ
วันที่ 28 พฤศจิกายน พ.ศ. 2544 และเริ่มใช้อาคารหลังนี้เม่ือวันที่ 13 พฤษภาคม พ.ศ. 2547 
 การใช้ประโยชน์อาคารเฉลิมพระเกียรติ 48 พรรษา ช้ันล่างจัดเป็นห้องเกียรตยิศของ
โรงเรียน 1 ห้อง ห้องงานโรงเรียนกับชุมชน ห้องเรียน และโถ่งล่างส าหรับจัดกิจกรรมต่าง ๆ 
ส าหรับพื้นที่ตั้งแต่ชั้น 2 ถึง 5 จัดห้องเรียนประจ าของนักเรยีนระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนปลาย  
ห้องแนะแนว ห้องพักครูกลุ่มสาระการเรียนรูภ้าษาต่างประเทศและคณิตศาสตร์ ห้องศูนยก์ารเรียนรู้ 
ห้องส่ือ ห้องเอนกประสงค์ ส่วนชั้น 6 เปน็ห้องนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศกึษา (คณุประไพ 
วงษ์ดีไทย) ส าหรับการประชุมต่าง ๆ  
 นายอภิสิทธ์ิ รื่นจิตร์ ผู้อ านวยการโรงเรียนพนัสพิทยาคาร ได้ปรับปรุงภูมิทัศน์รอบ
อาคารให้ร่มรืน่และสวยงาม โดยได้รับการสนับสนุนจาก สมาคม มูลนิธิ องค์กร ชุมชน และ
ผู้ปกครองนกัเรียนและเสนอเรื่องขอพระราชทานชื่ออาคารเพื่อเป็นศิริมงคลเนื่องในวโรกาสที่
สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯสยามบรมราชกุมารี ทรงมีพระชนมายุครบ 48 พรรษา” ณโรงเรียน
พนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนคิม จังหวดัชลบุรี วันที่ 7 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2548 ตามหนังสือที่  
รล 008/4088 ลงวันที่ 30 กรฎาคม พ.ศ. 2547 นับเป็นพระมหากรุณาธิคณุล้นเกล้าฯ แก่คณะครู
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อาจารย์ นักเรยีน ผู้ปกครอง และชาวพนัสนคิมอย่างยิ่ง และปัจจุบัน นายมนูญ เช้ือชาติ ด ารง
ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนคนที่ 13  ตั้งแต่วนัที่ 11 พฤศจิกายน พ.ศ. 2554  จนถึงปัจจุบัน 
 วิสัยทัศน์ พ.พ. (Vision) 
 เปี่ยมคุณธรรม  เลิศล้ าวิชาการ ได้มาตรฐานสากล ชุมชนรว่มพร้อมภักดิ์  
 พิทักษ์ส่ิงแวดล้อม น้อมน าเศรษฐกจิพอเพียง คู่เคยีงประชาคมอาเซียน 
 ปรัชญา  
 สุสิกขิโต ภว  โหติ (ผู้ศึกษาดี คือผู้เจรญิ) 
 คติพจน์ 
 ค่าของคนอยู่ที่ผลแห่งกรรมด ี  
 พันธกิจ (Mission) 
 1. ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมและคณุลักษณะอันพึงประสงค์ 
 2. จัดการศึกษาเพื่อส่งเสริมความเป็นเลิศทางวิชาการ 
 3. จัดการศึกษาเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีคณุภาพตามมาตรฐานสากล 
 4. บริหารจัดการศึกษาโดยชุมชนมีส่วนร่วม 
 5. ด าเนินรอยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 6. จัดการศึกษาให้สอดคล้องและอยู่ร่วมกับประชาคมอาเซียนอย่างมีความสุข 
 เป้าประสงค-์คาดหวงัในอนาคต/รูปธรรม 
 1. ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และคณุลักษณะอันพึงประสงค์ 
 2. ผู้เรียนมีความเป็นเลิศทางวิชาการ 
 3. ผู้เรียนมีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานสากล 
 4. ชุมชนมีบทบาทและสนับสนุนในการจัดการศึกษา 
 5. ผู้เรียนปฏิบัติตามหลักปรัชญาเศรษฐกจิพอเพียง 
 6. ผู้เรียนมีทักษะชีวิตในการอยู่รว่มกับประชาคมอาเซียนอย่างมีความสุข  
 หลักสูตรการศึกษา 
 มัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน 36 ห้องเรียน แบ่งเป็น 
 - ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 จ านวน 12 ห้องเรียน 
 - ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 2 จ านวน 12 ห้องเรียน 
 - ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 จ านวน 12 ห้องเรียน 
 - ห้องเด็กพิเศษโปรแกรม วิทย-์คณิต-อังกฤษ (SME) ระดับช้ันละ 1 ห้อง (เริ่มปีการศกึษา 
2557-ปัจจุบัน) 
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 - ห้องเด็กพิเศษโปรแกรม วิทย-์คณิต ระดับช้ันละ 2 ห้อง 
 - ห้องเด็กโปรแกรม English program ระดับช้ันละ 1 ห้อง (เริ่มปีการศึกษา 2557-
ปัจจุบัน) 
 มัธยมศึกษาตอนปลาย จ านวน 30 ห้องเรียน แบ่งเป็น 
 - ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4 จ านวน 12 ห้องเรียน 
 - ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 5 จ านวน 12 ห้องเรียน 
 - ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 จ านวน 11 ห้องเรียน 
 แบ่งออกเป็น 3 สาย ดังนี ้
 - สายวิทย-์คณิต ระดับช้ันละ 4 ห้อง 
 - สายศิลป-์ค านวณ ระดับชั้นละ 1 ห้อง 
 - สายศิลป-์ภาษา ระดับช้ันละ 5 ห้อง 
 
 ตราสัญลกัษณ์โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี 
 

 
 
ภาพท่ี 2  ตราสัญลักษณ์ประจ าโรงเรียนโรงเรียนพนัสพิทยาคาร 
  

หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 หลักการ แนวคดิ เกี่ยวกบัภาวะผูน้ า 
 ความหมายของภาวะผู้น า (Leadership) ค าว่า ผู้น า (Leader) ได้เริ่มใช้เมื่อ ค.ศ. 1300  
แต่ค าว่า ภาวะผู้น า (Leadership) เริ่มใช้เมื่อป ีค.ศ. 1834 หรือเมื่อต้นทศวรรษที่ 19 ซ่ึงแปลว่า 
ความสามารถที่จะน าผู้อ่ืน (Terry, 1960, pp. 73-87) มีนักวชิาการไดใ้ห้ความหมายของภาวะผู้น าไว้
อย่างหลากหลาย ดังนี้ 
 Boles and Davenport (1975, p. 117) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า เป็นกระบวนการ 
ในการให้บคุคลซ่ึงใชค้วามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ช่วยให้กลุ่มปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดผลผลิตเป็นไปตาม
เป้าหมาย ท าให้กลุ่มด ารงชวีิตอยู่ได้โดยสนองความต้องการของสมาชิกในกลุ่มนัน้ ๆ ด้วย 
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 Daft (1999, p. 5) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพล
ระหว่างผู้น า (Leaders) และผู้ตาม (Followers) ซ่ึงท าให้เกดิการเปล่ียนแปลง เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ร่วมกนั (Shared purpose)  
 Dubrin (1998, p. 389) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ ความสามารถที่จะท าให้บุคคลอ่ืนกระท า
ตามเขาด้วยความเต็มใจ โดยเฉพาะการเริ่มต้นของการเปล่ียนแปลง 
 Giammatteo (1981, p. 2) ให้ทัศนะว่า ผู้น าที่เหมาะสมในปจัจุบันจะต้องไม่ใช่ผู้ส่ังการ 
(Directing) และผู้ควบคุม (Controlling) แต่ควรเป็นผู้ที่แสดงพฤติกรรมภาวะผูน้ า 5 ลักษณะ ดังนี ้

1. สร้างและให้กลุ่มด ารงอยู่ได ้
2. ท าให้งานส าเร็จ 
3. ช่วยให้กลุ่มเกิดความรู้สึกทีด่ีต่อกนั 
4. ช่วยให้กลุ่มตั้งวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเข้าใจง่าย 
5. ท าให้เกิดความรว่มมือร่วมใจในการท างานไปสู่เป้าหมาย 

 Griffin (1996, p. 504) ได้ให้ความหายว่า ภาวะผู้น า หมายถึงการไม่ใช้อิทธิพลบังคับกลุ่ม
หรือให้ท าตามวัตถุปะสงคข์ององค์การ แต่เป็นการกระตุ้นพฤติกรรมของคนที่น าไปสู่ความส าเร็จ
ของหน่วยงาน 
 Hersey and Blanchard (1982, p. 83) ให้ความหมายของภาวะผู้น า คือ กระบวนการใน
การสร้างอิทธิพลจูงใจคนหรือกลุ่ม เพื่อให้เกิดความพยายามร่วมกนัด าเนินการให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ในสถานการณ์ใด สถานการณ์หนึ่ง 
 Koontz and Wrich (1987, p. 506) ให้ทัศนะว่า ภาวะผู้น าเปน็ศิลปะหรือขบวนการใช้
อิทธิพลให้บุคคลอ่ืนพยายามท างานดว้ยความเต็มใจ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม 
 McClelland (1961, p. 303) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ ความสามารถที่จะชี้แนะส่ังการหรือ
อ านวยการ หรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อ่ืนเพื่อให้มุ่งไปสู่จุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ 
 Mitchell and Larson (1978, p. 435) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า คือ กระบวนการที่
บุคคลใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความตอ้งการของกลุ่มหรือจดุมุ่งหมายของ
องค์การ 
 Morphet (1967, p. 127) กล่าว่า ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง การใช้อิทธิพลและ
พฤติกรรม ความเชื่อ เป้าหมายของผู้น าในองคก์ารนั้น เพื่อจูงใจให้บุคคลอ่ืนร่วมมือใน 
การปฏิบัติงาน 
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 Plunkett (1992, p. 325) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการวางแผนการ
จัดการองค์การ การส่ือสาร การแก้ปัญหา การตัดสินใจ และการจูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติงานให้เป็นไป
ตามเป้าหมายขององค์การ 
 Robbins (1989, p. 302) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม 
เพื่อให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว ้
 Terry (1960, p. 293) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า คือ เป็นการใช้อิทธิพลให้คนอ่ืน
เกิดความพอใจทีจ่ะท างานกลุ่มและเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
 Thompson (1967, p. 58) ชี้ให้เห็นว่า ภาวะผูน้ า เป็นอิทธิพลที่เกิดจากคุณสมบัติส่วนตัวที่
พยายามใช้อิทธิพลดึงดูดให้ผู้ร่วมงานมีความเห็นคล้อยตามและยินยอมปฏิบัติตามความต้องการ
ของตนเองโดยอาศัยสถานการณ์ในขณะนัน้ช่วย 
 ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 97) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น าเป็นเรื่องเกี่ยวกบัความสามารถของ
แต่ละบุคคล ในอันที่จะก่อให้เกดิการกระท ากิจกรรมในกลุ่มสมาชิก เพื่อให้ได้ตามมาซ่ึงเป้าหมายที่
ต้องการ 
 นฤมล นาคเอ่ียม (2550, หน้า 29) ให้ความหมายของภาวะผู้น า คือ พฤติกรรมท่ีเกี่ยวกับ
อิทธิพลในการจูงใจ การโน้มน้าวใจผู้รว่มงานในองคก์ารให้เกิดความร่วมมือ ประสานงาน ใน 
การทุ่มเทก าลังความคดิ ความรู้ ความสามารถในการปฏิบตัิงาน เพื่อก่อให้เกดิพลังร่วมของกลุ่มให้
การบรกิารบรรลุตามวัตถุประสงค ์
 ธวัชชัย บุญยมณี (2550, หน้า 2) สรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพลหรือ
การดลบันดาลใจบคุคลหรือกลุ่มให้ท างานด้วย 
 สมธิศักดิ์ พิลากุล (2551) พบว่า ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูผู้สอนในโรงเรียน สังกดั
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาขอนแก่น เขต 5 โดยรวมและรายด้าน โดยมีทิศทางความสัมพันธ์เป็น
บวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 326) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น าเกี่ยวข้องกับอ านาจ หรืออิทธิพล
เหนือบุคคลแสดงอ านาจของผู้บริหาร เช่น ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพ และ 
อ่ืน ๆ ที่เหนือบุคคลนั้น ๆ  
 ภารดี อนันต์นาวี (2552, หน้า 77) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการและ 
สถานการณ์ที่บุคคลหนึ่ง ได้เป็นที่ยอมรับให้เป็นผู้น าในกลุ่มและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของ
สมาชิกในกลุ่มบุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเชื่อว่า มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่กลุ่มเผชิญ
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ได้ โดยอาศัยอ านาจหน้าที่หรือการกระท าของผู้น าในการชกัจูงหรือชี้น าบคุคลอ่ืน ให้ปฏิบัติงานจน
ส าเร็จตามวัตถุประสงค ์
 วัฒนา จนัทรมงคล (2555) พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจของครู โดยมคีวามสัมพันธ์กันทางบวกในระดับค่อนข้างสูง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 วิลาวัลย์ โถบ ารุง (2558, หน้า 17) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้อิทธิพลและ
พฤติกรรม ความเชื่อ และเป้าหมายของผู้น าในองค์การนั้น เพื่อจูงใจให้บุคคลอ่ืนรว่มมือปฏิบัติงาน 
และท าให้เกิดความร่วมมือรว่มใจในการปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมาย 
 สรุป ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลมกีารใช้พฤติกรรม ความสามารถใน 
การสร้างความเชื่อมั่น การสร้างความสัมพันธ์กับผู้ตาม เพือ่ให้งานนั้นบรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งเอาไว้ 
โดยการใช้พฤตกิรรมที่มีอยู่ไมใ่ช่การไปกระตุ้น แตต่้องเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงการมีภาวะของ
ผู้น าเกิดขึ้น เพ่ือน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ 
 องค์ประกอบของภาวะผู้น า  
 องค์ประกอบส าคัญของภาวะผูน้ ามี 4 ประการ ดังนี ้
 1.  ผู้ตาม บุคลากรแต่ละคนต้องการสไตล์ภาวะผูน้ าต่างกัน ตัวอย่างเช่น บุคลากรใหม่ 
ต้องการนิเทศมากกว่าบุคคลที่มีประสบการณ์มาก บุคลากรที่มีเจตคติไมด่ีต้องการวิธีการที่แตกต่าง 
กว่าบุคลากรที่มีแรงจูงใจสูง ผู้ตามต้องรู้จักบคุลากรในหนว่ยงานของตน ชุดเริ่มตน้พื้นฐาน คือ ต้อง
ท าความเข้าใจให้ดีถึงธรรมชาติของมนุษย์ ความต้องการ อารมณ์และแรงจูงใจ ต้องรู้จกั บุคลากร 
ในหนว่ยงานว่าเขาเป็นใคร เขาเปน็อะไร เขาท าอะไรได้บ้าง เขามีคุณสมบัติอย่างไร 
 2.  ผู้น า ต้องมีความเข้าใจอย่างแทจ้ริงว่า เป็นใครรู้อะไร สามารถท าอะไรได้ ผู้ที่ตัดสิน 
ความเป็นผู้น าท่ีประสบความส าเร็จอยู่ที่ผู้ตามมิใช่ผู้น า ถ้าผู้ตามไม่ไว้เนื้อเชื่อใจหรือไม่ม่ันใจใน 
ตัวผู้น า เขาก็จะไม่มีแรงบันดาลใจ ถ้าต้องการเป็นผูน้ าที่มีประสบความส าเร็จต้องม่ันใจ ในตัวผู้ตาม
มิใช่ในตัวผูน้ าซ่ึงเป็นส่ิงส าคัญที่ผู้น าต้องปฏิบัต ิ
 3.  การส่ือสาร ต้องส่ือสาร 2 ทาง ใช้ภาษาท่าทางให้มากขึน้ ตัวอย่างเช่น ผู้น าต้องท า 
เป็นตัวอย่างท่ีจะส่ือไปถึงบุคลากร ซ่ึงผู้น าอาจจะไม่ไดข้อร้องให้เขาปฏิบัติส่ิงหนึ่งส่ิงใด ซ่ึงอาจจะ  
ไม่ค่อยเต็มใจ จะส่ืออะไร หรืออย่างไรที่ท าลายสัมพันธภาพหรือสร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้น า 
 4.  สถานการณ์ ทุกสถานการณ์แตกต่างกัน ส่ิงท่ีท่านท าในสถานการณ์หนึ่งอาจจะไม่, 
สามารถด าเนินการได้ในอีกสถานการณ์หนึ่ง ท่านต้องใช้ดลุยพินิจของท่าน ในการตดัสินใจปฏิบัติ 
อย่างดีที่สูด และสไตล์ของผู้น าต้องสอดคล้องกับเหตุการณ์ ตัวอย่างเช่น ท่านอาจจ าเป็นต้อง 
เผชิญหน้ากับบุคลากรในพฤติกรรมไม่เหมาะสม แต่ถ้าการเผชิญหน้าช้าหรือเร็วเกินไป รนุแรง หรือ



20 

อ่อนแอเกินไป อาจท าให้ไม่เกดิประสิทธิภาพ (แก้วตา ไทรงาม, ประชุม โพธิกุล, เวช มงคลและ
ณรงค์ดาวเจริญ, 2548 อ้างถึงใน บุญโสม ดีเลิศ, 2550, หน้า 13-14) 
 สรุป องค์ประกอบส าคัญของภาวะผูน้ ามี 4 ประการ ซ่ึงผู้น าต้องเข้าใจและรู้จกัวิธีการ 
ในการให้ผู้ตาม ปฏิบัติงานที่ผู้น าส่ังการหรือส่ือสารออกไปได้นั้น ผู้น าต้องรู้จกัใชว้ิธีการใน 
การปรับใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกิดขึน้ 
 

ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า 
 การศึกษาพฤตกิรรมของผู้น าเริ่มขึ้นเม่ือประมาณต้นสงครามโลกครั้งที่ 2 เป็นการศกึษา
พฤติกรรมผู้น าท่ีท าให้ผู้ตามเกดิความพึงพอใจและมีผลต่อการปฏิบัติงาน 
 1. ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามแนวคิดของ Lewin and White (1939, pp. 271-299) ได้
ท าการศึกษาภาวะผู้น า 3 แบบ คือ 1) ผู้น าแบบอัตนิยมหรือผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic)  
เป็นลักษณะของการควบคุมกิจกรรมกลุ่มและการตัดสินใจโดยผู้น า 2) ผู้น าแบบประชาธิปไตย 
(Democratic) เน้นการมีส่วนรว่มของกลุ่มและกฎเกณฑ์ท่ีมคีวามส าคัญ 3) ผู้น าแบบตามสบาย 
(Laissez-faire) ผู้น าแบบมีส่วนเกี่ยวข้องน้อยมากในทกุกจิกรรม ผู้น าให้อิสระผู้ร่วมงานอย่างเต็มที่ 
ผู้ร่วมงานเป็นผู้วางแผนและการปฏิบัติรวมท้ังการตัดสินใจโดยอิสระโดยปราศจากผู้น า 
 2. ทฤษฎีภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State University leadership 
studies) เริ่มพัฒนาโดย Hamphil and Coons (1950, p. 15) ได้สร้างแบบวัดพฤตกิรรมผู้น าโดยเชื่อว่า 
leadership behavior description questionnaire หรือ LBDQ สร้างแบบวัดโดยสามารถแยกผูน้ า
ออกเป็น 2 มิติ คือ กจิสัมพันธ์ (Initiating structure) กับมิตรสัมพันธ์ (Consideration) การศึกษา
ภาวะผู้น าท่ีมหาวิทยาแห่งรัฐโอไฮโอนี้ โดยเป็นครัง้แรกที่เน้นความส าคัญทั้งงานและคนใน 
การประเมินพฤตกิรรมผูน้ า  
 3. แนวคิดของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan leadership studies) มุ่งศึกษาองคก์าร
ทางธุรกิจและอุตสาหกรรมเป็นส าคญั เป้าหมายของการศกึษาก็เพื่อที่จ าแนกของผู้น ากับเกณฑ์ท่ีใช้
วัดประสิทธิผล เกณฑ์ต่าง ๆ ประกอบด้วย ความพอใจในการท างาน อัตราการเปล่ียนแปลง การขาด
งาน ผลผลิต และประสิทธิผล ผลการวิจัยครั้งนี้ได้จ าแนก 2 แบบ คือ แบบมุ่งผลผลิต (Production 
centered) กับแบบมุ่งคนงาน (Employee centered) โดยผู้น าแบบยึดผลผลิตจะสร้างมาตรฐานใน 
การท างานแจกแจงภารกจิที่จะต้องปฏิบัติ มีการก าหนดขั้นตอนและเทคนิคในการท างาน ก ากบั
ดูแลการท างานอย่างใกล้ชิด ผู้น าแบบยดึลูกน้องจะยั่วยใุห้ลูกน้องมีส่วนร่วมในการท างาน สร้าง



21 

ความน่าเช่ือถือและศรัทธาในการท างาน ให้ความสนใจในความเจริญก้าวหน้าของลูกน้อง (ยุทธนา 
พรหมมณ,ี 2555)  
 3. ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Situational theories) เป็นทฤษฎีท่ีพบปัจจยั
ส่ิงแวดล้อมของผู้น ามาพิจารณาว่ามีความส าคัญต่อความส าเร็จของผู้บริหาร Reddin (1970, p. 90) 
เพิ่มมิติประสิทธิผลเข้ากับมิติพฤติกรรมด้านงาน และมิติพฤติกรรมด้านมนษุยสัมพันธ์ Reddin 
กล่าวว่า แบบภาวะผู้น าต่าง ๆ อาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ขึ้นอยูก่ับสถานการณ์ ซ่ึงมีประสิทธิผล 
จะหมายถึง การที่ผู้บริหารประสบความส าเร็จในผลงานตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบท่ีมี
อยู่ แบบภาวะของผู้น าจะมากหรือน้อยจะขึน้อยู่กับพฤตกิรรมการบริหารที่มุ่งงานหรือมุ่ง 
มนุษยสัมพันธ์ โดยถ้าแบบพฤติกรรมของผู้น าสามารถเข้ากับสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม เรียกวา่ 
มีประสิทธิผล แต่ถ้าแบบพฤติกรรมของผู้น าไม่สามารถเข้ากับสถานการณ์ไดก้็จะเรียกว่า ไม่มี
ประสิทธิผล  
 4. ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership)  
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) เป็นทฤษฎีของ
การศึกษาภาวะผู้น าแบบใหม่หรือเป็นกระบวนการทัศนใ์หม่ (New paradigm) ของภาวะผู้น า (Bass, 
1997, p. 133) โดยได้มี (Bums, 1978, p. 412) ถือเป็นนักวชิาการสองท่านที่ไดก้ล่าวถึง ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) เป็นการเปล่ียนแปลงไปสู่การมีวิสัยทัศน์ 
(Visionary) และมีการกระจายอ านาจหรือเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering) เป็นผู้มีคุณธรรม 
(Moral agents) และกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น า โดยลักษณะเช่นนี้ถือเป็นพฤติกรรมที่ต้องการ
อย่างยิ่งในสังคมโลกที่มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว (Mosley, Paul & Magginson, 1996, p. 412) 
 สรุป ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า คือ เป็นทฤษฎีท่ีผู้น าสามารถน ามาปรับใช้ให้สอดคล้อง
ตามสถานการณ์แบ่งเป็น ทฤษฎีคุณลักษณะ ทฤษฎีพฤตกิรรมผู้น า ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
และทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง โดยทฤษฎีท่ีเป็นทฤษฎีท่ีสอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบนั
คือ ทฤษฎีของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ((Transformational leadership)  
 ความหมายของภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง (Transformational leadership) 
 ภิรมย์ ถินถาวร (2550, หน้า 30) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
leadership) หมายถึง พฤติกรรมหรือความสามารถในการบริหารองค์การของผู้บริหารที่จะท าให้
ผู้ร่วมงานมีความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารมากกว่าตั้งใจไว้ ส่งผลให้
องค์การไดร้ับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา 
 นิตยา วิเศษยา (2551, หน้า 56) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ระดับ
พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงถึง การจดัการหรือกระบวนการท างานที่เป็นกระบวนการที่ผู้บริหาร 
มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หน้า 7) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
กระบวนการให้ความส าคัญของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองเห็นงานในแง่มุมใหม่โดยมกีารสร้าง
แรงบันดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา หรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล โดยผู้น าจะยกระดับ
คุณวฒุิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตาม โดยการกระตุ้น ชี้น า และให้มีส่วนร่วมในการพัฒนา
ความสามารถของผู้ตามและผู้ร่วมงาน 
 อารี กังสานุกูล (2553, หน้า 29) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง กลุ่มของ
พฤติกรรมของผู้น า ซ่ึงแสดงออกถึงการใช้ศาสตร์และศิลปใ์นการยกระดับ และกระบวนการ โดย
ผู้น าและผู้ตามต่างมีการยกระดับซ่ึงกันและกันในด้านศีลธรรมและแรงจูงใจให้มีสูงขึ้น โดยผู้น าจะ
กระตุน้ จูงใจผู้ตามให้มีการกระท าท่ีมากขึน้ และผู้ตามจะสร้างความผกูพันต่อจดุประสงคข์อง
องค์การ โดยผู้น ากระตุน้ให้ผู้ตามด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ 
ขององค์การ และผู้น าแสดงคุณลักษณะที่เปน็ตัวแบบหรือแบบอย่างในการปฏิบัติแก่ผู้ตามตลอดตน
การเพิ่มอ านาจ (Empower) และช่วยเหลือผู้ตาม 
 วิลาวัลย์ โถบ ารุง (2558, หน้า 21) ได้ให้ความหมายของ ผู้น าการเปล่ียนแปลง คือ 
กระบวนการของผู้น าซ่ึงเพิ่มพลังให้แก่บคุคลอ่ืนดว้ยวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ที่จะท าให้องคก์ารมีชีวิต
และมีความส าคัญขึน้มาใหมภ่ายใต้การเปล่ียนแปลงเพื่อที่จะท าให้ประสบความส าเร็จตาม
จุดประสงค์ โดยการท าให้ผู้ตามหรือผูใ้ต้บังคับบัญชาตระหนักในความส าคัญและคณุค่าในผลลัพธ์
ของงานมากขึ้น หรือโดยการยกระดับความต้องการของผู้ตามหรือชักจูงใจให้คนเห็นแก่องคก์าร
มากกว่าความสนใจของตนเอง (Self-interest) 
 Sergiovanni (1985, p. 224) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง เป็นภาวะผู้น าการผลิต 
จินตทัศน์ ค่านิยมทีก่ว้าง ซ่ึงประกอบด้วย ความยุติธรรม ความเป็นเลิศ ประชาธิปไตย และ 
การเท่าเทียมกนัท าให้โรงเรยีนประสบความส าเร็จ 
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 Bass (1985, p. 11) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership)  
ว่าสามารถเห็นได้จากผูน้ าที่มีลักษณะดังนี้ คือ มกีารกระตุน้ให้เกดิความสนใจในระหว่างผู้รว่มงาน
และผู้ตาม ให้มองงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ ๆ ท าให้เกดิการตระหนกัรู้ในภารกิจ (Mission) 
และวิสัยทัศน์ (Vision) ของทีมงานและขององค์การ จะมีการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน
และผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น มีศกัยภาพมากขึ้น ชักน าให้ผู้ตามหรือผู้ร่วมงานมองให้ 
ไกลเกินกว่าความสามารถของพวกตนเอง ไปสู่ส่ิงท่ีจะท าให้กลุ่มได้ประโยชน์ ผู้น าการเปล่ียนแปลง 
จะชักน าให้ผู้อ่ืนให้ท ามากกว่าท่ีพวกเขาตั้งใจตั้งแต่ตน้และบ่อยครั้ง มากกว่าท่ีพวกเขาคิดว่ามันจะ
เป็นไปได้ ผู้น าจะมกีารท้าทายความคาดหวังและมกัจะน าไปสู่ถึงผลงานที่สูงขึ้น และได้นิยามภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงในแง่ของผลกระทบของผู้น าที่มีต่อตวัผู้ตามผู้น าการเปล่ียนสภาพผู้ตาม  
โดยการท าให้เขาได้ตระหนักในความส าคัญและคณุค่าในผลลัพธ์ของงานมากขึ้น หรือโดย 
การยกระดับความต้องการของผู้ตามหรือชกัจูงให้คนเห็นแก่องค์กรมากกว่าความสนใจของตนเอง 
(Self-interest) 
 Bass and Avolio (1993, pp. 114-122) กล่าวไวว้่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมี 3 รูปแบบ 
คือ 1) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) 2) ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 
(Transactional leadership) 3) ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership) หรือ
พฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้น า (Nonleadership behavior) 
 Rost, Smith, Roberth and Klenier (1994, p. 213) ได้กล่าวว่า ผู้น าแบบเปล่ียนแปลง คือ 
ความเกี่ยวข้องของผู้คนทีก่ระตือรือร้น การก าหนดเกี่ยวพนัในความสัมพันธ์เชิงอิทธิพลบนฐานของ
การชักชวน โน้มน้าว ตั้งใจ มุ่งมั่นต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกดิขึ้นโดยแท้จริง 
 Cook, Hunsaker and Coffey (1997, p. 481) กล่าวถึง ผู้น าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational leadership) คือ ผู้น าซ่ึงเติมพลังให้แก่บคุคลอ่ืนด้วยวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ที่จะท า
ให้องค์การมีชีวิตชวีา และมีความส าคญัขึ้นมาใหม่ภายใตก้ารเปล่ียนแปลง 
 Yukl (1998, p. 20) กล่าวว่า ผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นผู้น าที่สร้างความผูกพนัต่อ
จุดประสงคข์ององค์การและเพิ่มพลังอ านาจให้แก่ผู้ตาม เพือ่ที่จะท าให้ประสบความส าเร็จตาม
จุดประสงค์ (Objectives) 
 Dossier (1998, p. 202) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
leadership) ว่าเป็นกระบวนการใช้อิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงท่ีส าคัญในเรื่องทัศนคติและข้อ
สมมติฐานของสมาชิกขององคก์ารและต่อการสร้างความผกูพันส าหรับพันธกจิ วัตถุประสงค์ 
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 สรุปความหมายของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง คือ รูปแบบของผู้น าที่จะเป็นส่วนที่ช่วย
ให้ผู้ตามหรือผู้ปฏิบัติงานเกดิแรงจูงใจหรือความต้องการในการท างานให้ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ได้ตั้งไว ้
 ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) แนวคดิแรกเริ่มของ
ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงได้พฒันาโดย Burns (1978 อ้างถึงใน ธวัชชัย หอมยามเย็น, 2548, 
หน้า 47) ซ่ึงได้วิจัยเชิงพรรณนาในผู้น าทางการเมือง และได้เสนอ ทฤษฎีผู้น าการเปล่ียนแปลง
ขึ้นมาโดยวิจารณ์ว่าทฤษฎีผู้น าที่ผ่านมายังไม่สามารถอธิบายภาวะผู้น า ได้อย่างชัดเจนและยังไม่รู้ 
ว่าอะไรเป็นแกน่แท้ของผู้น ายคุใหม่ โดยมองว่าผู้น าเป็นผูม้ีอ านาจชนิด หนึ่งที่เนน้ความสัมพันธ์
การรวมตัวกันอย่างมีความมุ่งหมาย แต่ผู้น าแตกต่างจากผู้มีอ านาจ ผู้มีอ านาจค านึงถึงแต่แรงจูงใจ
ของตน ส่วนผูน้ าจะคน้หาแรงจูงใจของผู้ตาม และยกระดบัแรงจูงใจของผู้ตามให้สูงขึน้โดยค่อย ๆ 
กระตุน้แรงจูงใจของผู้ตามอย่างต่อเนื่อง ซ่ึง Burns เห็นว่า ปฎิสัมพันธ์นี้เกิดขึน้ใน 3 ลักษณะ คือ 
ผู้น าการแลกเปล่ียน (Transaction leadership) ผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformation leadership) 
และผู้น าจริยธรรม (Moral leadership) โดยอธิบายว่า ผู้น าการแลกเปล่ียน คือ ผู้น าที่มีความสัมพันธ์
กับผู้ตามอยู่บนพื้นฐานการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกัน โดยใชก้ระบวนการต่อรอง 
ดังเช่น การท างานเพื่อแลกเปล่ียนกับเงินเดือน การจ่ายเงินเพื่อให้ออกเสียงลงคะแนนส าหรับ 
การเลือกตั้ง หรือต้านจิตใจ เพื่อแลกเปล่ียนกับการทุ่มเทความพยายามเพื่อท างานให้ส าเร็จเป้าหมาย
ของผู้น ากับผู้ตาม จึงไม่เป็นเป้าหมายเดียวกัน ขาดการก าหนดค่านิยมและไม่ก่อให้เกิด 
ความเปล่ียนแปลง 
 ส่วนผู้น าการเปล่ียนแปลงจะตรงข้ามกับการแลกเปล่ียนเป็นผู้น าที่ตระหนกัถึง 
ความต้องการของผู้ร่วมงาน คน้หาแรงจูงใจของผู้รว่มงาน กระตุน้ให้ผู้รว่มงานเกดิความส านึกถึง
ความต้องการ ความพยายามให้ผู้ร่วมงานได้รับการตอบสนองความต้องการในระดับท่ีสูงขึ้น และ
หาทางพัฒนา ผู้ร่วมงาน โดยผู้รว่มงานที่ไดร้ับการพัฒนาจะสามารถบรรลุศักยภาพของตนเอง 
อย่างเต็มที่ ซ่ึงมีแนวคิดที่ส าคัญ คือ การยึดค านิยมเชิงจริยธรรมและการมีเป้าหมายร่วมกัน 
(Collective purpose) ผลของผู้น าการเปล่ียนแปลงจะท าให้เกิดผู้น าจริยธรรม ซ่ึงเป็นภาวะผู้น าจะ
ยกระดับ ความประพฤติ ความปรารถนาเชิงจรยิธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้น ก่อให้เกดิ 
การเปล่ียนแปลงขึ้น ทั้งผู้น าและผู้ตาม ซ่ึงผู้วจิัยได้สรุปแนวคิดเรื่อง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
นักวิชาการต่าง ๆ ไว้ดังนี ้
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 แนวคิดของ Burns 
 เริ่มแรกของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงพัฒนาโดย Burns (1978 อ้างถึงใน อุดม  
สิงห์โตทอง, 2550, หน้า 25) จากการวิจัยเชิงพรรณากับผู้น าทางการเมืองซ่ึง Burns ได้วินิจฉัย  
2 รูปแบบ คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) และภาวะผู้น า 
การแลกเปล่ียน คือ รูปแบบภาวะผู้น าซ่ึงมีความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม อยู่บนพื้นฐาน 
การแลกเปล่ียนทรัพยากรบางอย่างท่ีมคี่ากับคะแนนส าหรบัการเลือกทั้งผู้แทน ซ่ึงเป้าหมายของผู้น า
และผู้ตาม ไม่เป็นเป้าหมายที่ร่วมกนัและไม่ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง ซ่ึง Burns (1978 อ้างถึงใน 
อุดม สิงห์โตทอง, 2550, หน้า 25) ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงไว้ว่าเปน็
กระบวนการที่ผู้น าและผู้ตามต่างยกระดับท่ีสูงขึ้นของแรงจูงใจและจริยธรรมซ่ึงกันและกัน  
โดยผู้น าจะค้นหาเพื่อยกระดับความส านกึของผู้ตามให้ไปสู่อุดมการณ์ที่สูงขึ้น เช่น ค่านยิมด้าน
จริยธรรม เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค ความสงบสุข และมนุษยชาติ แนวคดิที่ส าคัญ 
ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง คือ เป้าหมายของผู้น าและผูต้ามเป็นเป้าหมายร่วมกัน (Collective 
purpose) การวดัความส าเร็จของผู้น าการเปล่ียนแปลง คือ ความส าเร็จในการเปล่ียนแปลงสังคม 
ตามต้องการ ซ่ึงสามารถตอบสนองความต้องการ และแรงจูงใจของทังผู้น าและผู้ตาม และ  
การเปล่ียนแปลงนั้นต้องมีผลในทางบวก คือ ความสุข (Well bring) ของท้ังผู้น าและผู้ตามและต้อง
สอดคล้องกับค่านิยมของท้ังสองฝ่าย ผู้น าการเปล่ียนแปลงตามความหมายของ Burns (1978 อ้างถึง
ใน อุดม สิงห์โตทอง, 2550, หน้า 25) จึงหมายถึงผู้น าที่ตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม คน้หา
แรงจูงใจของผู้ตาม กระตุ้นให้ผู้ตามเกดิความส านึก (Conscious) ของความต้องการ พยายามให้ 
ผู้ตามได้รับการพัฒนาจนสามารถบรรลุศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ เปล่ียนแปลงผู้น า 
การเปล่ียนแปลงไปเป็นผู้น าจรยิธรรม (Moral agents) 
 Burns (1978 อ้างถึงใน สุทิศา ศรีตังนันท,์ 2547, หน้า 30) เป็นผู้เสนอแนวคิด ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงในหนังสือที่เขาแต่งขึ้น “ภาวะผู้น า” (Leadership) เขามีความเห็นว่า การศกึษา
ภาวะผู้น าจะต้องน าความคดิเกี่ยวกับผู้น าและผู้ตามกลายเปน็มโนทัศน์รวม (United conceptually) 
คือ เป็นปฎิสัมพันธ์ร่วมกนัของผู้น ากับผู้ตาม และให้ความหมายของผู้น าว่า “การให้ผู้ตามปฏิบัติ
เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่แสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความต้องการ ความจ าเปน็ ความคาดหวัง
ของท้ังผู้น าและผู้ตาม” และมีความเห็นว่า ภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ ของบุคคลที่มีความแตกต่างกัน
ด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนั ซ่ึงเกิดขึน้ได้ 3 ลักษณะ คือ 
 1. ภาวะผู้น าการแลกเปล่ียน (Transactional leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าริเริ่ม 
ติดต่อกับผู้ตามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกันและกัน โดยใชก้ระบวนการต่อรอง โดยผูน้ า 
การแลกเปล่ียนจะใช้รางวัลสนองความต้องการของผู้ตาม เพื่อแลกเปล่ียนกับความทุ่มเท 
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ความพยายาม เพื่อท างานให้ส าเร็จ ซ่ึงถือว่าท้ังผู้น าและผู้ตามมีความต้องการอยู่ในระดับแรกของ
ระดับความต้องการของ Maslow 
 2. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ผู้น าการเปล่ียนแปลงตระหนกัถึงความต้องการของผู้ตาม 
ค้นหาแรงจูงใจของผู้ตาม ผลของผู้น าการเปล่ียนแปลง คือ ผู้น าและผู้ตามมีความสัมพันธ์กนัใน  
การยกระดับความต้องการซ่ึงกนัและกันก่อให้เกดิการเปล่ียนแปลงท้ังสองฝ่าย คือ เปล่ียนผู้ตามไป  
เป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง และเปล่ียนผู้น าการเปล่ียนแปลงไปเป็นผู้น าจริยธรรม ผู้น าการ
เปล่ียนแปลงตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม โดยกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดส านกึ (Conscious) ของ
ความต้องการยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามระดับความต้องการของ Maslow และ
ท าให้ผู้ตามเกิดจิตส านกึของอุดมการณ์อันสูงส่ง และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เป็นค่านิยม 
จุดหมาย (End values) เช่น อิสรภาพ ความยตูิธรรม ความเสมอภาค สันติภาพและสิทธิ มนุษยชน 
เป็นต้น ทังนี้เพ่ือไม่ให้ผู้ตามถูกครอบง าด้วยอ านาจฝ่ายต่ า เช่น ความกลัว ความโลภ ความเกลียด 
ความอิจฉาริษยา เปน็ต้น 
 3. ภาวะผู้น าจริยธรรม (Moral leadership) ผู้น าการเปล่ียนแปลงจะกลายเป็นผู้น า 
จริยธรรมอย่างแท้จริงก็ต่อเมื่อ เขาได้ยกระดับความประพฤติของมนุษย์ และความปรารถนาเชิง 
จริยธรรมของท้ัง 2 ฝ่าย ให้สูงขึ้น และก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท้ังสองฝ่าย สาระส าคัญของผู้น า 
จะเกิดขึ้นเม่ือผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าให้ผู้ตามเกดิความขัดแย้ง 
ระหว่างค่านยิมกับวิธีปฏิบัติ สร้างจิตส านึกให้ผู้ตามรู้สึกเกดิความต้องการอย่างแรงกล้าและเป็น
ความต้องการที่สูงกว่าเดิม ตามระดับความต้องการของ Maslow หรือระดับการพัฒนาจริยธรรม 
ของ Kolberg แล้วจึงด าเนินการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะท าให้ผูต้ามร่วมกันเคล่ือนไหวไปสู่จดุหมาย 
ที่สูงส่งท่ีจะยังประโยชน์แก่ผู้น าและผู้ตาม ภาวะผู้น าดังกล่าวมีลักษณะเป็นแกนต่อเนื่อง ภาวะผู้น า 
การเปล่ียนแปลงอยู่ปลายสุดของแกน ตรงกนัข้ามกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง โดยภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงมุ่งเปล่ียนแปลงไปสู่ภาวะผู้น าจรยิธรรม 
 สรุปได้ว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transactional leadership) ภาวะผู้น า 
การเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) และภาวะผู้น าจริยธรรม (Moral leadership) 
ภาวะผู้น าดังกล่าวมีลักษณะเป็นแกนต่อเนื่อง ภาวะผู้น าการแลกเปล่ียนมุ่งเปล่ียนแปลงไปสู่  
ภาวะผู้น าจริยธรรม 
 แนวคิดของ Tichy and Ulrich 
 Tichy and Devanna (1990 อ้างถึงใน สุทิศา ศรีตังนันท,์ 2547, หน้า 31) 
มีแนวคิดเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงองค์การ เพื่อพัฒนาให้มปีระสิทธิผลนั้น ผู้ที่มีส่วนส าคัญ  
คือ ผู้บริหารองค์การจะต้องเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational leader) โดยต้องท า  
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3 กิจกรรม คือ 1) การสร้างทัศนาภาพ ผู้น าต้องสร้างทัศนาภาพขององคก์ารในอนาคต ให้สมาชิกที่ 
เปน็บุคคลส าคัญขององค์การมีส่วนร่วมรับรู้ในทัศนภาพ ผูน้ าเป็นแกนส าคญัในความรับผิดชอบ 
ต่อทัศนภาพ ผู้น าจ าเปน็ต้องมีการคิดในเชิงบูรณาการ สร้างสรรค์ หยั่งรู้ และอุปนัย การสร้างทัศ
นภาพดังกล่าวควรจะสอดคล้องกันในเรื่องปรัชญาและแบบท้ังของผู้น าองค์การ 2) การสร้าง
(Institutionalization of change) องค์การจะต้องได้รับการปรับให้มีรูปแบบพฤติกรรมใหม่ ผู้น า 
การเปล่ียนแปลงจ าเป็นต้องน าทัศนภาพให้เป็นจริง ภารกจิต่าง ๆ ต้องมีการกระท า ปรัชญา ต้อง
น าไปสู่การปฏิบัติความเป็นจริง การกระท าและการปฏิบัตใิหม่ต่าง ๆ ต้องมีส่วนรว่มกันทั้ง องค์การ 
วิธีการตดิต่อส่ือสาร การตัดสินใจและระบบการแก้ปัญหาเป็นเครื่องมือที่ท าให้ทัศนภาพกลายเป็น
ความจริงได้ การเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีเป็นมาแต่เดิมจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องการรูปแบบ และการเสริมแรง
ของวัฒนธรรมใหม่ท่ีเหมาะสมกับองคก์าร ระบบทรัพยากรมนุษยใ์นการคัดเลือก การพัฒนา 
การประเมินและให้รางวัลเป็นเรื่องหลักส าหรับการเปล่ียนแปลงดังกล่าว  
 แนวคิดของ Bennis and Nanus 
 Bennis and Nanus (1985 อ้างถึงใน เศาวนิต เศาณานนน,์ 2542, หน้า 119-121) ได้สรุป
งานวิจัยของ Bennis and Nanus ซ่ึงเป็นงานวิจัยที่เสนอปัจจัย กระบวนการและเทคนคิใน 
การเปล่ียนแปลงองค์การ โดยไดใ้ช้เวลา 5 ปี ในการศึกษาและวิจัยผู้น า จ านวน 90 คน ซ่ึง 60 คน
จากองคก์ารธุรกจิ และ 30 คน จากองคก์ารของรัฐ การวิจัยใช้การสัมภาษณ์แบบไม่มี รูปแบบ
ประมาณ 3-4 ช่ัวโมง และยังใชก้ารสังเกตซ่ึงประกอบดว้ยการสัมภาษณ์และถามถึงชุดเด่น ชุดด้อย 
และการตัดสินใจส าคัญ ๆ ในอาชีพของพวกเขา ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อปรัชญาการจัดการหรือ  
แบบการจัดการ ได้พบว่า มีความแตกต่างกันมากระหว่างผู้น า และมีจ านวนน้อยมากทีจ่ะแสดง
ชัดเจนให้เห็นว่าเป็นผู้น าแบบความสามารถพิเศษ (Charismatic leader) ผู้น าจะมีลักษณะที่พบเห็น
ธรรมดาไม่ว่าจะเป็นบุคลิกภาพและพฤติกรรมท่ัว ๆ ไป อยา่งไรก็ตามก็มีส่ิงท่ีชี้วัดให้เห็นว่า อะไร
เป็นปัจจัยที่ช่วยท าให้ผู้น าเพื่อการเปล่ียนแปลงองค์การของตนในภาวะที่ส่ิงแวดล้อม เปล่ียนแปลง 
และเพื่อให้สามารถพาองค์การอยู่รอดได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Bennis & Nanus, 1985 อ้างถึงใน 
เศาวนิต เศาณานนท,์ 2542, หน้า 119-121) ประกอบด้วย 
 1.  พัฒนาวิสัยทัศน์ (Developing vision) ผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์ที่ดีส าหรับองค์การของ เขา
ในอนาคต แม้ว่าบันจะดูเป็นความฝนั แต่อย่างไรกต็ามต้องให้เห็นงานที่จะท าอย่างชัดเจน และต้อง
เป็นผู้รวบรวมพลังของสมาชิกให้ทุ่มแรงกาย แรงใจ ท าให้ความฝันนั้นเป็นจริงให้ได้ โดยที่องคก์าร
ในอนาคต จะต้องก าหนดทิศทาง และแนวทางในการด าเนนิงานของทุกคนในองค์การ ทีก่ล่าวมานี้
ถือว่าเป็นหลักส าคัญพื้นฐาน ที่ถูกยอมรับว่าเป็นผู้น า ไม่ว่าผู้น านั้นจะเปน็ไวทยากร (Conduction)  
ผู้บังคับบัญชาเหล่าทัพ (Army generals) ผู้ฝึกสอนฟุตบอล (Football coach) หรือผู้บริหารโรงเรียน 
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ฯลฯ ส าหรับภารกจิที่ส าคัญควรมวีิสัยทัศน์ที่ชัดเจน และเป็นรูปธรรม สนับสนุน คือ การสร้างแรง
ดลใจให้ผู้ปฏิบัติงาน โดยท าให้รู้ว่างานของเขามีความหมายต่อองค์การ หรือการเปล่ียนแปลงและ
ภารกจิ ท่ีวิสัยทัศน์และจะต้องเป็นตัวชี้แนวทางของการตัดสินใจต่าง ๆ ด้านงบประมาณ บคุลากร 
ความคดิริเริ่ม และความเกี่ยวข้องของบุคลากรในทุกระดับ ส่ิงท่ีเป็นปัญหาก็คือ ท าอย่างไรผู้น าจึง
จะได้มาซ่ึงวิสัยทัศน์หรือมีวิสัยทัศน์ที่ดี สนองต่อความต้องการดังกล่าวได้ โดยไมค่ลุมเครือ 
หรือไม่ชัดเจนดังที่พบเห็น และโดยข้อเท็จจริงแล้ว ผู้น าขาดผู้สนับสนุนวิสัยทัศน์ ผู้น าต้องสร้าง
เครือข่ายท้ังเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ทั้งภายในและภายนอกหนว่ยงาน สนใจรบัฟัง 
ความคดิเห็นของทุกฝ่าย โดยเฉพาะผู้มีมุมมองต่าง ๆ วิสัยทัศน์นั้นควรได้มีการคัดเลือกจากที่เสนอ
หรือคิดหลายมุมมอง ผู้น าที่ดีที่เก่งต้อง สามารถท าให้วิสัยทัศน์เป็นที่เข้าใจง่าย และมีเหตุผลที่ 
ทุกฝ่ายจะเห็นชอบรวมกัน และที่ส าคญัต้องสามารถให้ทุกอย่างยอมรับว่าเป็นเรื่องท่ีเป็นจริงได้ 
และสามารถท าให้เกิดขึ้นหรือส าเร็จตาม เป้าหมาย วิสัยทัศน์ที่ดีมีประสิทธิภาพต้อง “เหมาะสมกับ
องค์การ ถูกกับเวลา และเหมาะสมกับ ผู้ปฏิบัติงานในองคก์ารนั้น” ความสามารถในการวินิจฉัยและ
วิเคราะห์เป็นส่ิงส าคัญและจ าเป็น เช่นกัน การศกึษาวิจัยของ Bennis and Nanus สอดคล้องกับ
การศึกษาอ่ืน ๆ ที่บอกว่าองค์การที่ขาดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง
โดยเฉพาะใน 2 ศตวรรษที่ผ่านมา ทั้งนี้ เพราะการเปล่ียนแปลงของ่านิยมในสังคมรอบด้าน การค้า
ภายใน การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี การเพิ่มขึ้นของความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน 
และแรงกดดันจากภายนอก 
 2.  พัฒนาความผูกพนัศรัทธา (Developing commitment and trust) การพัฒนาวิสัยทัศน ์
ที่ดีและน่าสนใจอย่างเดยีวไม่พอ แต่ต้องเป็นตวัส่ือสารวัฒนธรรมขององค์การได้ดว้ย  
การด าเนนิงานตามวิสัยทัศน์เป็นเรื่องของการชักชวน และสร้างแรงดลใจ ไม่ใช่การบังคับให้ท า 
ผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพมักจะมีส านวนทีจ่ับใจ ค าอุปมาอุปมัย ค าขวญั สัญลักษณ์และพิธีการต่าง ๆ  
ทีส่ร้างแรงดลใจให้เกิดความยอมรับรว่มกนั โดยพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจและ
ผูกพัน วิสัยทัศน์ต้องเน้นให้เห็นชัดถึงความแตกต่างในส่ิงต่าง ๆ ในแต่ละระดับจากภารกิจทางด้าน
การตัดสินใจและการกระท า การเปล่ียนแปลงจะต้องเกิดทีโ่ครงสร้างและกระบวนการของ 
การจัดการโดยต้องคงรักษาไว้ทีค่่านิยม วัตถุประสงคข์องวสัิยทัศน์ใหม่นั้น กระบวนการยอมรับ 
เห็นชอบ และผูกพันร่วมกัน แต่อย่างไรก็ตามความรับผิดชอบหลักที่ยังคงอยู่กับผู้น า ไมใ่ช่ 
ความศรัทธาของเขาต่อผู้น า ผู้น าที่ไม่เป็นที่ศรัทธา ไม่สามารถที่จะท าให้วิสัยทัศนใ์หม่เป็นที่ยอมรับ
ได้ ศรัทธาต่อผู้น าขึ้นอยูก่ับการยอมรับในความเชี่ยวชาญของผู้น า รวมท้ังควรมีหลักและพฤติกรรม
ที่กระตุน้การท างานที่สม่ าเสมอ การไม่สม่ าเสมอจะลดการยอมรับในความชัดเจนของวิสัยทัศน์และ
การขาดความเชื่อมั่นในตัวผู้ตามก็จะเปน็ตัวปดิกัน้ความน่าสนใจของวิสัยทัศน์นั้นโดยส้ินเชิง ผู้น า
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จะต้องแสดงการยอมรับต่อค่านิยมของผู้ท างาน และแสวงหาวิธีการที่ใชก้ระตุ้นพฤตกิรรม 
การท างานของพวกเขาท่ีไม่ขดัต่อค่านิยม 
 3.  สนับสนุนการเรียนรู้ขององคก์าร (Facilitating organization learning) ส่ิงท่ีค้นพบ  
โดย Bennis and Nanus ก็คือการเรียนรู้ของสมาชิกแต่ละคนในองค์การ ผู้น าจะต้องพัฒนาทักษะ 
และเพิ่มพูนความรูใ้ห้แก่สมาชิกขององค์การ จากประสบการณ์ของความส าเร็จและล้มเหลว  
ที่ผ่านมา ผู้น าต้องรู้ถึงความจ าเป็นของข้อมูลที่มีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะ
เหตุการณ์ที่ไม่อาจคาดการณ์ได้ ผู้น าต้องเป็นผู้ตดิตามการสนองของผู้ตาม และบุคลิกภายนอก  
ต่อแนวความคิดของผู้น า ต้องสร้างเครือข่ายและหาข้อมูลเครือข่ายในการสร้างแผนกลยุทธ์  
 ผู้น าต้องเห็นว่าการผิดพลาดเป็นของธรรมคา และเป็นส่วนหนึ่งของการท างาน ที่ต้องใช้
ประโยชน์ จากการผิดพลาดนัน้มาปรับปรุงในการเรียนรู้และพัฒนา ในการทีจ่ะส่งเสริมและอ านวย 
ความสะดวกการเรียนรู้ของสมาชิกอ่ืน ๆ ในองคก์าร ผู้น าจะต้องกระตุน้ผู้น าในระดับต่าง ๆ ให้มี 
การวางแผนงานในการพัฒนาลูกน้องตนเอง และสนับสนุนให้มีการจัดประชุมปฏิบัติการ เพื่อ
พัฒนาทักษะในการวางแผน และการรับรู้ถึงการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อมรอบตัว และทิศทางท่ี
เปล่ียนไป (อุดม สิงห์โตทอง, 2550, หน้า 29) 
 แนวคิดของ Robert 
 เศาวนิต เศาณานนน์ (2542, หน้า 122-123) ได้สรุปการวิจัยตามแนวคดิของ Robert 
(1984) ที่ศึกษาผู้น าเพ่ือการเปล่ียนแปลง และเรียกภาวะผู้น าแบบนี้ว่า ผู้น าแบบแปลงรูป 
(Transformational leadership) โดยได้วิเคราะห์กระบวนการท างานของผู้บริหารโรงเรยีนของรัฐ 
แห่งหนึ่ง ข้อมูลที่น ามาวิเคราะห์ได้มาจากเอกสารงานวจิัยและบทความในหนังสือพิมพ์ท่ีผู้เขียน 
สังเกตการณ์ประชุมทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ การสัมภาษณต์ัวผู้น าและผู้น าระดับอ่ืนใน 
โรงเรียน ครู ผู้ปกครอง นักเรยีน และคณะกรรมการบริหารการศกึษาของรัฐ ผู้บริหารโรงเรียน 
พบว่า มีประสิทธิภาพ เพราะเป็นผู้ท่ีสามารถตัดงบประมาณต่าง ๆ ให้น้อยลง ในขณะที่ยังมีงาน 
พัฒนาและการริเริ่มงานใหม่ ๆ ครูทั้งหลายยกย่องในความพยายามของผู้น าของเขา ถึงแม้ว่าผูน้ า 
จะมีแผนงานในการตัดบางโครงการและงานที่เขาเสนอลง นอกจากนั้นยังพบขั้นตอน 
การด าเนนิงาน ที่ท าให้ผู้น าแปลงรูปประสบความส าเรจ็ คอื 1) การก าหนดกรอบการเสนอ เพื่อเป็น
แนวทางในการเปล่ียนแปลง 2) การพัฒนากลยุทธ์ใหมร่่วมกันของบุคลากร โดยการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ 3) การปรับเปล่ียนบคุคลในต าแหน่งส าคัญทีต่้องอาศัยความสามารถและความพยายาม 
อย่างต่อเนื่อง จึงจะท าให้การเปล่ียนแปลงประสบความส าเร็จ 4) การก าหนดวตัถุประสงค์ 
แผนปฏิบัติงาน วิธีการรายงานความก้าวหน้าในการปฏิบัตงิาน โดยให้ผู้ปฏิบัติงาน เป็นผู้ริเริ่มและ
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ความเห็นชอบร่วมกันในวิธีการ 5) การสร้างแรงกดดนั โดยใช้ผู้เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา  
เช่น ผู้ปกครอง คณะกรรมการการศึกษา หรือผู้มีอ านาจบังคับบัญชาเหนือกว่า มาเปน็คนเสนอแนะ 
ข้อคิดว่า ตรงไหนควรมกีารตดังบประมาณ รวมท้ังมีการบริหารงบประมาณอย่างไร 6) การฝึกอบรม 
ให้สมาชิกในโรงเรียนรู้วิธีการที่จะน าเสนอต่อสาธารณะเพื่อลดแรงกดดันในการตัดงบประมาณ
และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการตดังบประมาณ  
 จึงสรุปได้ว่า การศึกษาของ Robert จะเน้นกระบวนการแปลงรูปของผู้น าว่ามาจาก 
การริเริ่ม และใส่ความพยายามในการจดัการมากกว่าการปรับเปล่ียนวัฒนธรรม หรือเปล่ียนแปลง
องค์การ (เศาวนิต เศาณานนท,์ 2542, หน้า 119-121) 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าของ Bass & Avolio  
 Bass and Avolio (1990 อ้างถึงใน อุดม สิงห์โตทอง, 2550, หน้า 30-32) ได้เสนอโมเดล
ภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ โดยได้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าตามรูปแบบภาวะผู้น า
แบบเต็มรูปแบบ โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าตามรูปแบบภาวะผู้น าท่ีเขาเคยเสนอ
ไว้ใน ค.ศ. 1985 โดยโมเดลนี้จะประกอบไปด้วยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
leadership) เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน และผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามท่ี
คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระคับท่ีสูงขึ้น ท าให้เกดิความตระหนกั
ในภารกจิ วิสัยทัศนข์องทีมและขององค์การ จูงใจให้ผู้รว่มงานและผู้ตามให้ไกลเกินกว่าความสนใจ
ของพวกเขาไปสู่ประโยชนข์องกลุ่มองคก์าร หรือสังคมซ่ึงกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนีจ้ะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบ ด้านพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือเรียกว่า 
4I (Four Is) คือ 
 1. การสร้างบารมี หรือการมีอิทธิพลที่เป็นอุดมคติ (Idealized influence or charisma 
leadership: II or CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤตตินเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม
ผู้น าท่ีเป็นทีย่กย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้
ร่วมงานกัน ผู้ตามพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา ส่ิงท่ี
ผูน้ าต้องปฏิบัติเพื่อให้บรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยัง
ผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้น 
ทุกสถานการณ์ ผู้น าเป็นที่ไวใ้จได้ว่าจะท าในส่ิงท่ีถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง 
ผู้น าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกดิประโยชน์แก่
ผู้อ่ืนและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพความตั้งใจ 
ความเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชือ่และค่านิยมของเขา ผู้น าเสริม 
ความภาคภูมใิจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกับ
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ผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจดุประสงค์รว่มกนั ผู้น าแสดงความมั่นใจ ช่วยสร้างความเปน็
อันหนึ่งอันเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น า
จากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปล่ียนแปลงจึง
รักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 
 2.  การสร้างแรงดลใจ (Inspirational motivation: IM) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติ 
ในทางท่ีจูงใจให้เกดิแรงดลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจงูใจภายใน การให้ความหมายและ 
ท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจติวิญญาณของทีม (Team spirit) ให้ชีวิตชวีามี 
การแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างและส่ือความหวังทีผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น า
จะแสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่น
และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแนว่แน่ว่าจะสามารถด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายได้ ผูน้ าจะช่วย
ให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผูน้ าจะชว่ยให้ผู้ตาม
พัฒนาความผูกพนัต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบวา่การสร้างแรงบันดาลใจนี้ เกิดขึ้นผ่าน
การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบคุคล และการกระตุ้นทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปจัเจก
บุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่า ตนเองมีคุณค่าและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาท่ีตนเอง
เผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจดัการกบัปัญหาและอุปสรรคของตนเอง และ
เสริมสร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์
 3.  การกระตุ้นให้ใช้สติปญัญา (Intellectual stimulation: IS) หมายถึง การที่ผู้น าม ี
การกระตุ้นผูต้ามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา 
แนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปญัหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และ
สร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ มกีารตั้ง 
สมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ดว้ย
วิธีการแบบใหม่ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ ในการพจิารณาปัญหาและหา
ค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผูต้ามให้มกีารพยายามหาทางแก้ไขปัญหาดว้ยวิธีการใหม่ ๆ 
ผู้น ามีการกระตุน้ให้ผู้ตามแสดงความคิดเชิงเหตุผล และไม่วิจารณค์วามคิดของผู้ตามแม้จะแตกต่าง
ความคดิของผู้น า  
 4.  การค านึงถึงความสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นรายบคุคล (Individualized consideration: IC) 
หมายถึง การที่ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมในการท างาน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการเอาใจใส่เรา มีการตดิต่อส่ือสารแบบสองทางและเป็นแบบรายบุคคล 
ผู้บริหารจะมีพฤติกรรมเป็นพี่เล้ียง สอนและให้ค าแนะน า และส่งเสริมพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มี
การพัฒนาตนเอง มีการกระจายอ านาจโดยการมอบหมายงาน (Bass, 1985, p. 87) 
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 Bass (1985, pp. 84-91) ได้อธิบายถึงพฤติกรรมการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลของ
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงว่าเป็นความสามารถของผู้น า ทีท่ราบความต้องการที่แตกต่างกันของ 
ผู้ตาม ทราบจุดเดน่ จุดด้อยและให้ความสนใจในความต้องการและความก้าวหน้าของผู้ตามซ่ึงมี
พฤติกรรมที่แสดงออกสรุปได้ 3 ลักษณะ คือ  

1. การค านึงถึงการพัฒนา (Development orientation) โดยการประเมินการปฏิบัติงาน 
ในปัจจุบันและต าแหน่งในอนาคตเม่ือมีการเพิ่มความรับผิดชอบท่ีมากขึน้ การให้ความช่วยเหลือ
และเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ลูกน้องให้เลียนแบบ และมีความเห็นอกเห็นใจ ให้ความสนใจ มีความเอ้ือ
อาทร เป็นผู้ให้ค าปรกึษา สังเกตและบันทึกความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 

1.1   พฤติกรรมที่เนน้การพฒันา (Developmentally oriented behavior)  
1.2   การมอบหมายงาน (Delegation) 

2. การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (Individualized orientation) ประกอบด้วย 
2.1   การส่งเสริมพบปะอย่างเป็นกันเอง (Promotion familiarly and contact) 
2.2   การที่ผู้ตามแต่ละคนได้รับข้อมูลข่าวสารที่ต้องการ (Falling the Individual  

Subordinate’s design for information) 
  2.3  ให้ความสนใจใน ความแตกต่างของผู้ตามแต่ละคน (Attentions to difference 
among subordinates) 
  2.4  ให้ค าปรกึษาเปน็รายบุคคล (Individual counseling) 
 3.  การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) การเป็นพี่เล้ียงเป็นบทบาทหน้าที่ท่ีส าคัญของผู้น าใน 
การใชค้วามรู้ และประสบการณ์ โดยการใช้ต าแหน่งหน้าที่ เพื่อท าให้ผู้ตามมีการพัฒนาได้และ
สามารถจัดการเล้ียงดกูับงานที่ไดร้ับมอบหมายได้ดว้ยกระบวนการสอน แนะน าให้ความรู้ การเปน็
พี่เล้ียงเป็นความรับผิดชอบของผู้น าในการทีจ่ะพัฒนาผูต้ามให้กลายเป็นผู้น าในอนาคต 
 สรุป แนวคิดทฤษฎีของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ถือ
เป็นรูปแบบของพฤติกรรมที่ผู้น าในองคก์ารหรือผู้บริหารใช้ในการควบคุม ชี้แนะหรือแสดงออกให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ปฏิบัติงานเห็นถึงกระบวนการในการท างาน โดยเป็นการกระตุน้ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ปฏิบัติงานเกิดการพัฒนาตนเองให้เกิดความก้าวหน้า โดยผู้น าหรือผู้บริหาร
นั้นจะต้องสร้างพลังจูงใจให้เกิดขึ้นแก่ผู้ปฏิบัติงาน โดยการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้น ากับ
ผู้ตาม เพื่อให้ผู้ตามเกิดการปรับเปล่ียนวิธีการแบบเก่า ๆ ให้เกิดการพฒันาตนเอง ก่อให้เกิด 
ความภาคภูมใิจ กล้าเผชิญกับความเส่ียง และมองให้ไกลเกนิกว่าความสนใจของตนไปสู่ 
การปรับปรุงพัฒนาองคก์ารหรือสถานศึกษาให้ดีขึ้น 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 ความหมายของความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจ (Satisfaction) เป็นเรื่องท่ีได้รับการศกึษามานานแล้ว ท้ังนี้เพราะปจัจัยที่
ส าคัญประการหนึ่งที่มีผลต่อความส าเร็จของงานที่บรรลุเปา้หมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ  
อันเป็นผลมาจากการรับการสนองนั้นขึ้นอยู่กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์การ โดยต้องตอบสนองต่อแรงจูงใจในการท าให้บรรลุในแนวทางท่ีพึงประสงค์ นอกจากนี้มี
นักวิชาการและนกัการศึกษาให้ความหมายและค าจ ากดัความค าว่า “ความพึงพอใจ” พอสรุปได้ดังนี้ 
 Good (1973, p. 320) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจไว้ว่า หมายถึง คุณภาพ สภาพ
หรือระดับความพอใจของบุคคล ซ่ึงเป็นผลจากความสนใจต่าง ๆ และทัศนคติของบุคคลที่มีต่องาน 
 Wolman (1973, p. 384) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกเมื่อไดร้ับ
ผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย ความต้องการหรือแรงจูงใจ 
 Yoder (1985, p. 6) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจ คือ ความรู้สึกที่ทุกคนมคีวามพึงพอใจใน
งานและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนัน้ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององคก์าร บุคคลที่มีความพึงพอใจ
ในงานที่ท าเมื่อได้รบัผลตอบแทนทั้งด้านวตัถุและด้านจิตใจจากงานนั้น 
 Blum and Naylor (1994, p. 95) ได้ให้ความหมายว่า ความพึงพอใจในการท างานเป็น
ทัศนคติต่าง ๆ เป็นผลมาจากงานและปัจจัยแวดล้อม เช่น คา่จ้าง สถานภาพ โอกาสก้าวหน้าใน 
การท างาน ความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชาและความเหมาะสมกับปริมาณงาน 
 Schermerhorn, Hunt and Osborn (2003, p. 41) ได้กล่าวถึง ความพอใจว่า เป็นระดับ
ความรู้สึกทีด่ีของแต่ละคนที่เกี่ยวกับงาน เป็นที่มาของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 สรุป ความหมายของความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกที่ผู้ปฏิบัติงานท างานจนประสบ
ผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย โดยกระบวนการในการท างานนั้นอาจมกีารใช้มีแรงจูงใจในการท างาน
ที่แตกต่างกันเพื่อชักจูงหรือจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานจนประสบความส าเร็จ โดยการที่
งานนั้นประสบความส าเร็จอาจเกดิจากการที่แต่ละคนเต็มใจที่จะใชค้วามสามารถในการท างานให้
ส าเร็จตรงตามเวลาท่ีก าหนด 
  ความส าคัญของความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจมีความส าคัญต่อการท างานของบุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการท างานใดก็
ตาม ถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะต้องประกอบด้วย ส่วนส าคัญ 2 ประการ คือ
สามารถหรือทักษะในการท างานของบุคคล และการจูงใจเพื่อโน้มน้าวบคุคลให้ชคุวามสามารถ
หรือทักษะในการท างาน 
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 McClelland (1961, p. 100) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับส่ิงจูงใจของมนุษย์ในการท างานให้
ประสบความส าเร็จทั้งในระดับบุคคล และระดับสังคม พบว่า แรงจูงใจที่ส าคัญที่สุดของมนุษย์ คือ 
ความต้องการสัมฤทธ์ิผล (1976, p. 100) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับส่ิงจูงใจของมนษุยใ์นการท างานให้
ปะสบผลส าเร็จทั้งในระดับบุคคล และระดับสังคม พบว่า แรงจูงใจที่ส าคัญที่สุดของมนษุย์ คือ 
ความต้องการสัมฤทธ์ิผล (Need for achievement)  
 Lindgren (1976, pp. 31-34) กล่าวว่า เป็นความปรารถนาทีก่ระท าส่ิงใดส่ิงหนึ่งส าเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดี และเมื่อสามารถท าได้ส าเร็จแล้วก็จะบังเกิดความสบายใจ เป็นแรงจูงใจทีก่ระท า
ต่อไปอีก 
 Steers and Porter (1983, p. 103) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน (Job performance) ของแต่ละ 
บุคคลจะขึ้นอยู่กับองค์ประกอบ 3 ประการ คือ ระดับแรงจงูใจ ความรูค้วามสามารถหรือลักษณะ
ส่วนตัว และความเข้าใจ และความเข้าใจชัดเจนในบทบาทหน้าที่ของตน 
 สรุป ความส าคัญของความส าคญัของความพึงพอใจ คือ กระบวนการที่บุคคลเกิด
ความรู้สึกของความพึงพอใจทีจ่ะท างาน โดยอาศัยมีแรงจูงใจในการท างานให้ประสบความส าเรจ็สูง 
ผู้ปฏิบัติงานจะมีความทะเยอทะยาน มกีารมุ่งแข่งขัน รวมทั้งมีความพยายามท่ีจะปรับปรุงตนเองให้
มีการพัฒนาและมีศักยภาพท่ีดียิ่งขึน้ 
 

ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 ในปัจจุบันองคก์ารต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนให้ความสนใจต่อความรู้สึกหรือเจตคติ
ของบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคก์ารนัน้ ๆ จากแนวคิดที่ว่า ความรู้สึกหรือเจตคติเป็นส่วนหนึ่งที่เพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารจ าเป็นต้องมี
ความรูใ้นทฤษฎตี่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับความพอใจ เพื่อจะไดน้ าไปใช้เป็นปจัจัยในการจูงใจให้บุคคล
ในองคก์ารได้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีแนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความต้องการและ 
ความพึงพอใจในการท างาน ดังนี ้
 ทฤษฎลี าดับขัน้ความต้องการของ Maslow (Maslow’s hierarchy of needs theory)  
 เป็นทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความต้องการขัน้พื้นฐานของมนษุย์ ซ่ึงก าหนดโดยนักจิตวิทยา 
ชื่อ Maslow (Maslow, 1954, p. 80) ได้ตั้งสมมติฐาน เกี่ยวกับความต้องการไว้ 3 ประการ คือ  
 1. มนุษย์ทกุคนมีความต้องการและความต้องการนี้จะมีตลอดเวลาไม่มีส้ินสุด 
 2. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองและจะไม่เป็นแรงจูงใจ ส าหรับพฤติกรรมของ
บุคคลอีกต่อไป ความต้องการที่จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ต้องเป็นความต้องการที่ยังไม่ได้รับ 
การตอบสนอง 
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 3. ความต้องการของบุคคลที่ล าดับขั้นจากต่ าไปหาสูง ในขณะที่ความต้องการล าดับ 
ขั้นต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการล าดับขั้นที่สูงขึ้นขัน้ต่อไปก็จะตามมา แต่หากบุคคล
รู้สึกว่า ความต้องการในล าดับขั้นต่ าที่ได้รับการตอบสนองไปแล้วนั้นถูกกระทบกระเทือนกจ็ะหัน
กลับมาคิดถึงความต้องการในล าดบันั้นอีก 
 ล าดับขั้นความต้องการของ Maslow ซ่ึงมนุษย์ แบ่งออกเปน็ 5 ล าดับขั้นเริ่มจาก 
ความต้องการที่จ าเป็นและส าคัญที่สุด คือ 
 1. ความต้องการทางกายภาพ (Physiological needs) ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้ า 
อากาศ ซ่ึงถือว่าเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับชีวิต ถ้ามนุษย์ไม่ได้รบัการตอบสนองในขั้นนี้กจ็ะไม่มี 
ความต้องการในขั้นถัดไป 
 2. ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs) มนุษย์จะรู้สึกปลอดภัยเมื่อส่ิงเร้านั้นเป็น
ส่ิงท่ีรู้จักคุน้เคย และจะกลัวส่ิงแปลกไปจากเดิม 
 3. ความต้องการทางสังคมความรกั (Belongingness and love needs) เป็นความต้องการ
เกี่ยวกับการอยู่รว่มกนั การได้รับการยอมรับจากบคุคลอ่ืน และการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มทางสังคม 
เช่น ความรกั ความเป็นเจ้าของ เป็นต้น 
 4. ความต้องการมีเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem needs) เป็นความต้องการที่จะมีฐานะเด่น
เป็นที่ยอมรับของคนทัว่ไป ให้ผู้อ่ืนยอมรับความสามารถและให้เกียรติ เป็นต้นว่า ต้องการอ านาจ
สถานะ ชื่อเสียง ต าแหน่ง 
 5. ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จตามความนกึคิดของตน (Self-actualization 
needs) ความต้องการประเภทนี้ อยู่ในล าดับสูงสุดของความต้องการทั้งหลาย เป็นความต้องการที่
พิจารณาถึงสมรรถนะที่เป็นไปได้ของตน และด าเนินการเพื่อพัฒนาส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายสูงสุดของ
ชีวิตของคนให้บรรลุผลส าเร็จ 
 สรุป ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ Maslow ทั้ง 5 ขั้น เกี่ยวข้องกับการด าเนินชวีิตมนุษย์ 
เป็นความต้องการที่มีล าดับขัน้ตอน เม่ือความต้องการระดบัต่ าได้รับการตอบสนองแล้วนั้น  
ความต้องการในระดับสูงก็เรียกร้องให้มีการตอบสนองทันที มนุษย์จะแสวงหาและตอบสนอง
ความต้องการของตนเองหรืออาจกล่าวไดว้่ามนุษย์มีความต้องการที่ไม่มีที่ส้ินสุด 
 ทฤษฎแีรงจูงใจ E.R.G. ของ Alderfer (Alderfer’s existence, relatedness growth 
theory)  
 ทฤษฎีแรงจูงใจ E.R.G. ของ Alderfer (Alderfer’s existence, relatedness growth theory) 
(Alderfer, 1972, pp. 9-13 อ้างถึงใน กฤติยา พิกุลทอง, 2556, หน้า 40) ได้พัฒนาขึ้น โดยยดึถือ 
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พื้นฐานความรู้มาจากทฤษฎีความต้องการของ Maslow โดยได้จ าแนกความต้องการของมนษุย์ 
ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
 1. ความต้องการเพื่อการด ารงชีวิต (Existence needs) เป็นความต้องการที่รวมถึง 
ความต้องการทางด้านกายภาพกับความต้องการทางด้านกายภาพกับความต้องการทางด้าน 
ความปลอดภัย เป็นความต้องการทางด้านวัตถุอธิบายถึงความต้องการสองขั้นแรกในทฤษฎี 
การจูงใจของ Maslow เข้าไว้ด้วยกันและความต้องการแบบนี้เป็นลักษณะที่ว่า หากมีผู้หนึ่งไดร้ับ 
ความต้องการนี้ อีกฝ่ายหนึ่งกจ็ะต้องเป็นฝ่ายเสียความต้องการนี้ไป 
 2. ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness needs) คือ ความต้องการในด้านการทีจ่ะ
สัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน เช่น กับสมาชิกภายในครอบครัว กับเพื่อนบ้าน เพ่ือนฝูง กับบุคคลอ่ืน ที่
ตนเองเกี่ยวข้องด้วย ความต้องการนีต้รงข้ามกับความต้องการเพื่อการด ารงชีวิต ความพอใจของ
พวกเขาจะขึน้อยู่กับการแบ่งปันส่วนแบ่งซ่ึงกันและกนั ความเข้าใจกัน และอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์
ที่มีต่อกัน 
 3. ความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth needs) ความต้องการนี้ เป็นผลมาจากการที่
บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมอย่างจริงจังกับสภาพแวดล้อม เช่น ครอบครัว งาน และกิจกรรม 
สภาพแวดล้อมท่ีท าให้ใชค้วามสามารถที่มีอยู่อย่างเต็มที่ หรือได้พัฒนาความสามารถให้เพิ่มมากขึ้น 
 สรุป ทฤษฎีการจูงใจของ Alderfer แบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
ความต้องการด ารงชวีิต ความต้องการสัมพันธ์ และความตอ้งการเจริญก้าวหน้า โดยเชื่อว่าคนมี
ความต้องการมากกว่า 1 อย่าง ในขณะเดยีวกันได้ และความต้องการก็มุ่งไปสู่ความต้องการใน
ระดับสูงขึ้นไป 
 ทฤษฎแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ McClelland (McClelland’s achievement motivation 
theory)  
 McClelland (1961, pp. 43-168 อ้างอิงถึงใน ศิริพร ทองกอน, 2555, หน้า 16) ได้จ าแนก
ความต้องการของบุคคลไว้ 3 ประเภท คือ  
 1. ความต้องการความส าเร็จ (Need for achievement) เป็นความต้องการความส าเร็จใน
ส่ิงท่ีตนมุ่งหวัง ส่ิงท่ีดีขี้นกว่าเดิม ท างานที่ยุ่งยากให้เสร็จ ท าให้งาน ได้มาตรฐานสูง หรือสามารถ
แก้ปัญหาท่ีซับซ้อนได้ คนที่มคีวามต้องการนีจ้ะทุ่มเทความรู้ความสามารถให้กับงานอย่างเต็มที่จะ
มีความมุ่งมั่นในการแข่งขันกันท างาน ต้องการท างานคนเดียวโดยล าพัง และเกิดความพอใจใน
ความส าเร็จของงานที่ท าอันเป็นการให้รางวัลแก่ตนเอง 
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 2. ความต้องการความผูกพนั (Need for affiliation) คือ ความต้องการที่จะร่วมมือกนั  
การมีความผูกพนัในทางบวกต่อกนัของกลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คน ขึน้ไป มีความสัมพันธ์ที่ดีกับคนอ่ืน
ต้องการยอมรับ ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
 3. ความต้องการอ านาจ (Need for power) คือ ความต้องการทีจ่ะมีอิทธิพลเหนือบุคคล
อ่ืน ความต้องการที่จะควบคุมคนอ่ืน ไม่ว่าจะเป็นการใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมหรือการมี 
ความรับผิดชอบต่อคนอ่ืน รวมถึงการที่บุคคลแสดงออกซ่ึงความรู้สึกต่าง ๆ ต่อการมีอิทธิพลเหนือ
สถานการณ์เหล่านั้น 
 สรุป ทฤษฎีความต้องการของ McClelland คือ ผู้ที่จะท างานได้อย่างประสบความส าเร็จ 
ต้องมีแรงจูงใจด้านความต้องการสัมฤทธิผลอยู่ในระดับสูงความส าเร็จของงานจะท าได้ โดย 
การกระตุ้นความต้องการ ด้านความต้องการความส าเร็จเปน็ส าคัญ บุคคลแต่ละคนเม่ือมี 
ความต้องการความต้องการความส าเร็จเปน็ส าคัญ บุคคลแต่ละคนเม่ือมีความส าเร็จสูง ก็จะสามารถ
ท างานได้ส าเร็จ และช่วยให้หน่วยงานมีประสิทธิผลไปด้วย 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Two-factor theory)  
 นอกจากนี้ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Two-Factor theory) โดย Frederick Herzberg 
พัฒนาทฤษฎีสองปัจจัย ซ่ึงช้ีถึงความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการกับพฤติกรรมขึ้น และเสนอ
ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานว่า ปัจจยัส าคัญที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แบ่งเป็น 2 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) 2) ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) 
(Herzberg, Mausner & Synderman, 1959, p. 115) 
 1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น (Motivation factors) เป็นปัจจัยที่ท าให้บคุคลเกดิ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยสนับสนุนที่ท าให้บุคคลท างานเพิ่มมากขึ้น ท าให้ชอบ
และรักงานท าให้บคุคลในองคก์ารปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นปัจจัยที่น าไปสู่การพัฒนา
เจตคติทางบวกและการจูงใจที่แท้จริง มจี านวน 5 ด้าน ได้แก่ ความส าเรจ็ของงาน (Achievement) 
ลักษณะของงาน (Work itself) การยอมรับนับถือ (Recognition) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความก้าวหน้า (Advancement) 
 2. ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจยัป้องกันรกัษา (Hygiene factors) เป็นปัจจัยที่เป็นตัวป้องกนั
ไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน ถือเป็นแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดล้อมท่ีเกิดขึน้ใน
การปฏิบัติงาน มีจ านวน 5 ด้าน ได้แก่ นโยบายและการบรหิาร (Company policy and 
administration) การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน (Relationship 
with peers) สภาพการท างาน (Work conditions) เงินเดือนหรือผลประโยชน์ (Salary)  
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 สรุป ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg กล่าวถึงปัจจัยหลัก 2 กลุ่มท่ีมีผลต่อกระบวนการใน
การปฏิบัติงาน ได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุน้ (Motivation factors) และ 2) ปัจจัยค้ าจุนหรือ
ปัจจัยป้องกนัรักษา (Hygiene factors) โดยทั้ง 2 ปัจจัยนี้จะท าให้เกิดความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 
และเป็นผลให้กระบวนการในการท างานนั้นเกิดขึน้และเป็นไปอย่างมีระบบ 
 ความพึงพอใจในการปฏบิัติงานตามทฤษฎีของ Herzberg (Two-factor theory) 
 ผู้วิจัยไดใ้ช้ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีเสนอเอาไว้เกี่ยวข้องกับ
แรงจูงใจในการท างานโดยถือว่าเป็นปจัจัยที่มีความส าคัญที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมี 2 ปัจจัย ได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุน้ (Motivation factors) และ 2) ปัจจัย 
ค้ าจุนหรือปัจจัยป้องกันรักษา (Hygiene factors) โดยปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น (Motivation 
factors) เป็นปัจจัยที่ผู้ปฏิบัติงานหรือบุคลากรเกิดแรงจูงใจจากภายใน โดยแรงจูงใจนี้เป็นส่ิงท่ีจะ
กระตุน้ให้บคุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานมีความอยากที่จะท างานนั้นให้ประสบผลส าเร็จ เพื่อเกิด
ความก้าวหน้าในชีวติ ท าให้บคุลากรหรือผู้ปฏิบัติงานมคีวามรู้สึกไปในทางบวกต่อหน่วยงาน
รวมท้ังเป็นผลท าให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจัยที่สองปัจจัยค้ าจนุหรือปัจจัย
ป้องกันรกัษา (Hygiene factors) ปัจจัยนี้เป็นปจัจัยที่เกี่ยวขอ้งกับส่ิงแวดล้อมภายนอก เมื่อขาด
หรือไม่มีปัจจัยค้ าจุน กจ็ะเกดิความไม่พึงพอใจในการท างานของบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงาน ใน 
การวจิัยครั้งนี้ ผู้วิจยัจึงมีความสนใจเฉพาะปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น (Motivation factors) มาใช้
ในการท างานวิจัยเท่านัน้ เพราะว่าเป็นปจัจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจและกระตุ้นให้มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน เพ่ือให้งานนั้นบรรลุตามวัตถุประสงคข์องหน่วยงานนัน้ ๆ  
 Herzberg (1999, p. 72) ได้ท าการทดลองโดยการสัมภาษณว์ิศวกรและนักบัญชีประมาณ 
200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรมจ านวน 11 แห่ง ในเขตเมืองเพิร์ตเบอร์ก มลรัฐเพซิลวาเนีย  
แนวการศกึษานี้ คือ สอบถามคนงานแต่ละคนเพื่อหาค าตอบว่าอะไรเป็นส่ิงท่ีท าให้เกิด 
ความพึงพอใจ ซ่ึงจะได้แก่ การได้รับความส าเร็จ การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน  
ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า ซ่ึงสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น (Motivation factors) หมายถึง องค์ประกอบท่ีท าหน้าทีใ่ห้
บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน ปัจจัยนี้เปน็ตัวท าให้พอใจ (Satisfiers) มีความสัมพันธ์
โดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการท างาน ปัจจัยจูงใจนี้ Herzberg มีความเชื่อว่า เป็นตวัหนุน
ที่ท าให้เกิดก าลังใจให้บุคคลท างานที่ยากขึน้ หนักขึ้น ถือเป็นตัวก าหนดให้บุคคลมีท่าทีความรู้สึก
อย่างไรต่องานที่ท า ปัจจัยนี้ท าให้บคุคลเกดิความพึงพอใจ ได้แก่  
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1. ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่สามารถท างานได้
ส าเร็จเสร็จส้ินจนประสบความส าเร็จอย่างดี รวมท้ังการแกป้ัญหาต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นในการท างาน
ได้ผลส าเร็จอย่างดี  
 ปราโมทย์ พรหมบุบผา (2550, หน้า 16) กล่าวว่า ความส าเร็จของงาน คือ การได้ท างาน
ตามศักยภาพ ความชอบ และความถนัด ในส่ิงท่ีตนเองก าลังปฏิบัติ ตามท่ีได้คาดหวังเอาไว้ ตาม
เป้าหมายย่อมเป็นเหตุผลน ามาซ่ึงความพึงพอใจ 
 Strauss and Sayles (1960, pp. 7-11) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคล 
จะมีขึ้นก็ต่อเมื่องานนัน้ สามารถตอบสนองต่อความต้องการได้ 3 ประการ ได้แก่ 1) ความต้องการ
ทางด้านร่างกายและความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย 2) ความต้องการทางด้านสังคม เช่น ต้องการให้ผู้อ่ืน
ยอมรับ ยกย่อง และนับถือ และ 3) ความต้องการแสดงออก เช่น ความต้องการอิสระในการ
ปฏิบัติงาน ต้องการให้งานที่ท าพบกับความส าเร็จ และกล่าวถึงความส าเร็จของงานไว้ว่า ผู้ปฏิบัติ
แม้จะได้เงินเดือนสูงสุดอาจไม่พอใจในงาน เม่ือเขารู้สึกว่าเขาไม่ประสบผลส าเร็จ หรือเป็นคนที่ 
ไม่ส าคัญคนหนึ่ง เขาไม่มีโอกาสท าอะไรและไม่รูจุ้ดมุ่งหมายท่ีแน่นอน ความต้องการที่รุนแรง 
ของคน คือ ความต้องการรู้สึกผลสัมฤทธ์ิ เพราะท าให้เขารูสึ้กว่าได้อะไรท าอะไรที่ส าเร็จ และงาน
ของเขาส าคัญ มีความหมายต่อผู้อ่ืน ซ่ึงความภูมิใจเหล่านี้ผู้บังคับบัญชาสามารถช่วยเหลือให้เขา
ประสบความส าเร็จและนับถือตนเองได ้
 Flippo (1971, p. 121) กล่าวว่า การได้รับความส าเร็จ หมายถึง การปฏิบัติงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ ซ่ึงความส าเร็จนี้ย่อมเกี่ยวพันกับปัจจัยที่ส าคญั 3 ประการ คือ พันธะผูกพนั หน้าท่ี 
การงาน และวตัถุประสงค ์

2. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ท าต้องอาศัย 
ความคดิ ริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทาย หรือสามารถท าได้โดยล าพัง (Herzberg, Mausner & Synderman, 
1959, p. 113)  
 Glimer (1966, pp. 279-283) ให้ความเห็นว่า การได้ปฏิบัตงิานที่สัมพันธ์กับความรู้
ความสามารถและตรงตามความต้องการ จะท าให้เกิดขวัญและความพึงพอใจในงานที่ท า 
 Miner (1980, p. 78) กล่าวว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความชัดเจนที่โครงสร้างและ
กระบวนการท างานที่บุคลากรได้รับมอบหมาย หากโครงสร้างของงานชัดเจน กระบวนการปฏิบัติ 
งานมีรูปแบบ มาตรฐานที่ชัดเจน ท าให้บุคลากรได้รับมอบหมาย หากโครงสร้างของงานชัดเจน 
กระบวนการปฏิบัติงานมีรูปแบบ มาตรฐานที่ชัดเจน ท าให้บุคลากรเกดิแรงจูงใจในการท างาน 
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3. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยกย่อง ชมเชย การแสดง 
ความชื่นชม ความไว้วางใจ และการให้ก าลังใจหรือการยอมรับ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ท าให้
เห็นถึงความเชื่อถือ ยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลส าเร็จ ท้ังจาก
ผู้บังคับบัญชาหรือจากบคุคลในหนว่ยงาน 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ข้อผูกพันระหวา่งผู้ใต้บังคับบัญชาและ 
ผู้บังคับบัญชา หรือระหว่างเพื่อนร่วมงานดว้ยกนัในการทีจ่ะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้
บรรลุผลส าเร็จและตรงตามเป้าหมาย ก าหนดเวลาของแผนงาน 
 Miner (1980, p. 78) กล่าวว่า การไดร้ับผิดชอบงานของบุคลากร การรบัมอบหมายงาน
มาปฏิบัตินั้น บุคลากรต้องได้รับความไว้วางใจ มีอ านาจตดัสินใจ การตดัสินใจด าเนนิงานเต็มท่ี
ปราศจากการรบกวนจากผู้อ่ืน 

5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง เงินเดือน การได้เล่ือนขั้นเงินเดือนหรือม ี
ต าแหน่งที่สูงขึ้น รวมทั้งมีโอกาสที่จะได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถในการท างาน 
 สรุป ความพึงพอใจในงาน ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ จากปัจจัยของ Herzberg มี 2 ปัจจัย 
ได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจหรือปจัจัยกระตุน้ (Motivation factors) และ 2) ปัจจัยค้ าจุนหรือปจัจัยป้องกนั
รักษา (Hygiene factors) โดยปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น (Motivation factors) จะเป็นปัจจัยที่มี
ส่วนในการก่อให้เกดิแรงกระตุ้นอยากท างาน ท าให้เกดิความส าเร็จ เกิดความก้าวหน้าในชีวติ ท าให้
บุคลากรเกดิความรู้สึกทางบวกต่อหนว่ยงาน 
 

ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการงานวิจัย 
 ในการวจิัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในงานของครู โรงเรยีนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม 
จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18  
 ด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ตามทฤษฎีของ Bass and 
Avolio (1990, p. 19) ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ (Idealized influence or charisma 
leadership: II or CL) 2) การสร้างแรงดลใจ (Inspirational motivation: IM) 3) การกระตุ้นทาง
ปัญญา (Intellectual stimulation: IS) 4) การมุ่งหาความสัมพันธ์รายบุคคล (Individualized 
consideration: IC) เป็นตัวแปรท่ีส าคัญ โดยมกีารศกึษาตวัแปรท่ีเกี่ยวข้องกับการวิจยัในครั้งนี้ 

1. การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ (Idealized influence or charisma leadership: II or CL) 
ได้แก่ ผู้บริหารมคีวามมุ่งมั่น ทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ ผู้บริหารใชก้ระบวนการที่ท าให้
ครูผู้สอนมีความเชื่อมั่นได้ว่างานจะประสบความส าเร็จ ผู้บริหารจะต้องมีศักยภาพ ความสามารถที่
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จะเป็นที่ยอมรับของครู ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีในการท างาน มีการตัดสินใจอย่าง
รอบคอบ และนึกถึงส่วนรวมเป็นหลักส าคัญ 
 สมโชค โพธ์ิงาม (2550, หน้า 65) ได้ศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าการเปล่ียนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษา
สระแก้ว เขต 2 พบว่า ผู้บริหารต้องใช้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง โดยมีพฤติกรรมที่ท าให้ผู้ร่วมงาน 
เกิดการยอมรับและความเชื่อมั่น ศรัทธา เป็นผู้ท่ีมคีวามสามารถโน้มน้าวจิตใจคนอ่ืน มีความเห็น
คล้อยตาม เพื่อให้ผู้ตามมีความกระตือรือร้นที่จะท างานให้บรรลุ 
 อุดม สิงห์โตทอง (2550, หน้า 65) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า ผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมอยูใ่นระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออยู่ในระดับ
มากทุกข้อ 
 นฤมล นาคเอ่ียม (2550, หน้า 29) ได้ศึกษาภาวะผู้น าเหนือผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนโสตศกึษา สังกัดส านกังานบริหารการศกึษาพิเศษ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน พบว่า ภาวะผู้น าเหนือผู้น า คือ พฤติกรรมทีใ่ชช้ักจูงใจ การโน้มน้าวใจผู้ร่วมงานใน
องค์การให้เกิดความรว่มมือ ประสานงานในการทุ่มเทก าลังความคดิ ความรู้ ความสามารถใน 
การปฏิบตัิงาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้โดยอาศัยกระบวนการการส่ือสารและความสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 
 Bass, Waldman, Avolio and Babb (1987, pp. 73-87) ได้ศกึษาหาความสัมพันธ์ระหว่าง
การประเมินภาวะผูน้ าตามการรับรู้ และตามความคาดหวังของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยกลุ่มตัวอย่าง
เป็นผู้บริหาร 3 ระดับ คือ ระดับตน้ ระดับกลาง และระดับสูง วิธีการศึกษา คือ ให้ผู้บริหารระดับต้น
ประเมินผู้บริหารระดับกลาง และผู้บริหารระดับกลางประเมินผู้บริหารระดับสูง  
 ผลการศึกษา พบว่า 1) การแสดงภาวะความเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงและภาวะผู้น าเชิง
จัดการของผู้บริหารระดับกลางมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการแสดงภาวะความเป็นผู้น า 
การเปล่ียนแปลงและภาวะผู้น าเชิงจดัการของผู้บริหารระดบัสูง 2) การแสดงภาวะความเป็นผู้น า 
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารระดับสูง มีระดับสูงกว่าผู้บรหิารระดับกลาง 3) การแสดงภาวะ 
ความเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงในด้านบคุลิกภาพท่ีน่านับถือ คือ การยอมรับความแตกต่างระหว่าง
บุคคล การกระตุ้นให้ผู้ตามใช้สติปัญญา และการแสดงภาวะผู้น าเชิงจัดการ ในด้านของการให้
รางวัลตามสถานการณ์ของผู้บริหารระดับสูง 
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2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation: IM) 
ผู้บริหารมีเป้าหมายที่มีความชัดเจน ตั้งมาตรฐานในกระบวนการท างานไว้สูง 

เพื่อกระตุ้นและยกระดับ รวมท้ังความท้าทายความสามารถของครูผู้สอน เช่ือมั่นในความสามารถ
ของครูผู้สอน กระตุ้นให้ครูผู้สอนหาวิธีการใหม่ ๆ ในการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ให้ก าลังใจ
แก่ครูผู้สอนในการปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้ครูผู้สอนได้รู้และเข้าใจเป้าหมายแท้จริงของโรงเรียน 
 ศิริพร ทองกอน (2555, หน้า 6) ได้สรุปว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง พฤตกิรรมที่
ผู้บริหาร กระตุน้ จูงใจ ให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงบันดาลใจ กระตือรือร้น ตระหนกั เข้าใจ และเห็นคณุค่า
ของเปา้หมาย ผู้บริหารจะต้องท าให้ผู้รว่มงานสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผู้บริหารจะต้อง
อุทิศตัวหรือมีความผกูพันต่อเป้าหมายและมีวิสัยทัศน์รว่มกัน สร้างความเชื่อมั่น ความเข้าใจ ให้
ก าลังใจท าให้ผู้ร่วมงานเห็นคณุค่าของงาน มีความต้องใจแน่วแนใ่นการท างานและเชื่อมั่นว่าจะ
สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้ โดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 
 Felton (1995, p. 66) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงจัดการและภาวะ 
ความเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในโรงเรยีนประถมศึกษาและโรงเรียนมัธยมศึกษา 
กับความพึงพอใจในงานของครู โดยท าการศกึษาในโรงเรยีนประถมศึกษา จ านวน 55 แห่ง  
และโรงเรียนมัธยมศึกษาจ านวน 31 แห่ง ของรัฐ Mississippi ให้ตัวอย่างซ่ึงเป็นครรู้อยละ 10  
ของประชากร ได้กลุ่มตวัอย่าง 590 คน โดยใช้แบบสอบถาม MLQ เป็นเครื่องมือในการวิจัย  
ผลการศึกษา พบว่า ภาวะความเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร มีความสัมพันธ์กับ 
ความพึงพอใจในงานของครู นอกจากนี้งานวิจัยยังพบอีกวา่ ผู้บริหารโรงเรียนในระดับชั้น
ประถมศึกษามีความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงสูงกว่าผู้บรหิารโรงเรียนในระดับชั้นมัธยมศึกษา 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation: IS) คือ ผู้บริหารจะกระตุ้นให้คร ุ
ผู้สอนใช้แนวทางท่ีมีความหลากหลายในการแก้ไขปญัหา กระตุน้ให้มกีารแก้ปญัหาอย่างเป็นระบบ 
เสนอวิธีการปฏิบัติงานใหม่ ๆ ให้กับผู้รว่มงาน ส่งเสริมการตัดสินใจในการแก้ปัญหา โดยยึดหลัก
ของเหตุผลและข้อมูลที่เป็นจริง กระตุน้ให้ผู้สอนไดค้ิดวิเคราะห์ เพื่อท าการหาแนวทางในการแก้ไข
ปัญหาท่ีเกิดขึน้ในโรงเรียนร่วมกัน และกระตุ้นให้ครูสร้างระบบความคิดเพื่อใชจ้ัดการกับปัญหา
อย่างมีความสร้างสรรค ์
 Hoover (1987, p. 3020) ได้ท าการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนสภาพและ 
ภาวะผู้น าการแลกเปล่ียน เพื่อที่จะศกึษาว่า ผู้น าทางการศกึษาจะมีลักษณะพฤติกรรมท่ีเป็น
องค์ประกอบของภาวะผู้น า 2 แบบ ตามทฤษฎีของ Bass เช่นเดียวกับ ผู้น าทางทหารและผู้น าทาง
ธุรกิจหรือไม่ กล่าวคือ ผู้น าแบบเปล่ียนสภาพจะประกอบดว้ย 3 ปัจจัย คือ ความอาทรเสน่หา  
ความมุ่งสัมพันธ์เป็นรายบุคคล การกระตุ้นการใช้ปัญญา ในขณะที่ผู้น าแบบแลกเปล่ียน จะ
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ประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ การให้รางวัลอย่างเหมาะสม และการบริหารแบบวางเฉยโดยท าการศกึษา
กับครใูหญใ่นโรงเรียนเอกชนระดับมัธยมศึกษาตอนต้นในรัฐทางตะวันออกเฉียงใต้ของ
สหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบว่า 
มีลักษณเช่นเดียวกัน 
 ณัทลาวัลย์ สารสุข (2553, หน้า 28) ได้สรุปความหมาย การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง 
การมีพฤติกรรมของผู้บริหารทีจ่ะต้องมีการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีความตระหนกัรู้ เข้าใจในปัญหาท่ี
เกิดขึน้และท าให้ผู้ร่วมงานมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหา ผู้บริหารจะต้อง
ส่งเสริมสนับสนุน ให้ก าลังใจผูร้่วมงานในการแก้ไขปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ ของตนเอง และหา
ข้อสรุปใหม่ท่ีสร้างสรรค์ที่ดกีว่าเดิม เชื่อมั่นว่า ปัญหาสามารถแก้ไขได้ สามารถที่จะเอาชนะ
อุปสรรคได้ถ้าทุกคนร่วมมือรว่มในกนั 

4. การมุ่งสัมพันธ์เป็นรายบคุคล (Individualized consideration: IC) 
 ผู้บริหารจะมอบหมายงานตามความรูค้วามสามารถของแตล่ะบุคคล ให้ความสนใจ
ผู้ร่วมงาน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมกีารพฒันาตนเอง ตาม
ความสามารถ ความถนดัและความสนใจ เปิดโอกาสแกค่รผูู้สอนได้แสดงความคดิเห็นให้ครูผู้สอน
มีส่วนร่วมรับผดิชอบในการปฏิบัติงาน และให้ความส าคญักับครูผู้สอนทกุคน 
 พรศิษย์ ค ารอด (2549, หน้า 94) ได้ศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงกับประสิทธิภาพ การบริหารงานตามบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา โดยใช้โรงเรียน
เป็นฐาน พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความเป็นกันเองต่อผู้ร่วมงาน ท าให้บรรยากาศในการท างาน
หรือเมื่อต้องท างานร่วมกันเป็นไปอย่างราบรื่นปราศจากความขัดแย้ง ผู้บริหารสถานศกึษาควร
ทราบว่า ผู้ร่วมงานถนัดหรือมีความสามารถในด้านใดเป็นพิเศษ จึงสามารถมอบหมายงานได้ตรง
กับความรู้ ความสามารถ ตลอดจนผู้บริหารสถานศึกษาสามารถตอบสนองต่อความต้องการของ
ผู้ร่วมงานได้อย่างเหมาะสม ท าให้สถานศกึษาเกิดการพัฒนาที่ดีขึน้ 
 Bass (1985, pp. 84-91) ได้อธิบายถึง พฤติกรรมการมุ่งหาความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล
ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงว่าเป็นความสามารถของผู้น า ท่ีทราบความต้องการที่แตกต่างกันของ
ผู้ตาม ทราบจุดเดน่ จุดด้อย และให้ความสนใจในความต้องการที่ต่างกันของผู้ตาม ทราบจุดเด่น  
จุดด้อยและให้ความสนใจในความต้องการและความก้าวหน้าของผู้ตาม 
 Hater and Bass (1988, p. 96) ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงจดัการและภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปของ
ผู้บริหาร จากการประเมินของผู้บังคับบัญชาและการรับรูข้องผู้ใต้บังคับบัญชา โดยศกึษาให้
ผู้บริหารที่ผ่านการประเมินว่ายอดเยีย่ม 28 คน และให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชาของผู้บริหารแต่ละคน
จ านวน 306 คน เป็นผู้ประเมิน ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะความเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
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ผู้บริหารที่ยอดเยี่ยมตามการรับรูข้องผู้ใต้บังคับบัญชาสูงกว่าผู้บริหารทั่วไป โดยเฉพาะในด้าน
บุคลิกภาพท่ีน่านับถือและการยอมรับความแตกต่างของบุคคล ส่วนภาวะผู้น าเชิงจดัการในผู้บริหาร
ทั้ง 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน 2) ปัจจัยด้านภาวะความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นปัจจัยในการ
พยากรณ์ผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผู้ใต้บังคบับัญชาได้ดกีว่าปัจจัยด้านภาวะผูน้ าเชิง
จัดการ 
 ด้านความพึงพอใจในงานของครู ตามแนวทฤษฎีของ Herzberg, Mausner and 
Synderman (1959, p. 113) ได้แก่ 1) ความส าเร็จของงาน (Achievement) 2) ลักษณะของงาน (Work 
itself) 3) การยอมรับนับถือ (Recognition) 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 5) ความก้าวหน้า 
(Advancement) 

1. ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ได ้
บรรลุผลส าเร็จ ตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน โดยผู้บังคับบัญชามอบหมายงานที่
เหมาะสม และติดตามช่วยเหลือการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ ตลอดจนรูจ้ักการแก้ปัญหา
ต่าง ๆ ได้ในขณะที่ท างาน เป็นที่น่าพอใจของตนเองและเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา 
 ศุภกิจ สานุสัตย์ (2546) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดั
ส านักงานการประถมศึกษา จังหวัดขอนแก่น พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านกังานการประถมศึกษา จังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์
ทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

2. ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานที่มีโครงสร้างและคู่มือปฏิบัติงานที่มี 
ความชัดเจนและเป็นงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ เป็นงานที่น่าสนใจ ท้าทายความสามารถให้
อยากท า ส่งเสริมริเริ่มสร้างสรรค์ มีความยากง่ายตั้งแต่ต้นจนส าเร็จ โดยไม่เกิดความน่าเบ่ือหน่าย 
รวมถึงความมีอิสระในการท างาน 
 Mickey (2007 อ้างอิงใน ชาญชัย ไชยค าภา, 2551, หน้า 64) ได้ศึกษาและท าการวิจัยเรื่อง 
การวิเคราะห์ภาวะความเป็นผู้น า มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการบริหารงานของโรงเรยีนซ่ึงส่งผลให้
เกิดประสิทธิผลของโรงเรียน จ าเป็นต้องน ากระบวนการตา่ง ๆ และลักษณะของการท างาน 
ตลอดจนภาวะผู้น าท่ีเอ้ือต่อการบริหารงานของผู้บริหาร 

3. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยกย่องชมเชย การแสดง 
ความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการยอมรับ ในความสามารถและได้รับการยกย่องชมเชยจากเพื่อน
ร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา 
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 เบญจพร โคตรภูเวยีง (2551) ได้ศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบ
เปล่ียนแปลงกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบคุลากรทางการศกึษาใน
โรงเรียนสังกดัส านักงานเจตพื้นทีก่ารศกึษาขอนแกน่ เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา 
ต้องมีภาวะผู้น าโดยเฉพาะมีลักษณะภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformation leadership) สูง  
นั่นคือ มีความเชื่อมั่น กล้าตดัสินใจ กล้าเส่ียง มีการตัดสินใจบนข้อมูลที่ถูกต้อง ยอมรับในส่ิงท่ี
เกิดขึน้ พร้อมเผชิญหน้ากับปัญหา มีความสามรถในการสร้างก าลังใจ ส่งถึง การปฏิบัติงานจน
ได้รับการยอมรับและความเชื่อถือจากคนรอบข้าง ท าให้เกดิการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์
ของโรงเรียน จูงใจผูร้่วมงานและผู้ตาม  
 Neubert (1998 อ้งอิงใน ธนิต ทองอาจ, 2553, หน้า 61) ได้ศึกษาภาวะผู้น า 
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดส านกังานเขตพื้นที่
การศึกษามุกดาหาร พบว่า คุณลักษณะทั่วไปของผู้น าที่เห็นชัดในการท างานกลุ่ม ผลการศึกษา คือ 
ผู้น าต้องมีความสัมพันธ์กับบุคคลในกลุ่มอ่ืน เพ่ือเป็นที่ยอมรับนับถือของสมาชิกภายในกลุ่ม  
มีความสุขุมรอบคอบ ซ่ือตรงและเป็นที่ปรกึษาท่ีดี และยอมรับในความสามารถของผู้อ่ืน สามารถ
ประสานงานได้ดี รู้จกัข้อบกพร่องของตนเองแล้วพัฒนาให้ดีขึ้น 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ 
บรรลุผลส าเร็จภายในระยะเวลาท่ีก าหนด หรือภายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม โดยได้รับความ
ไว้วางใจ และมีอ านาจในการตัดสินใจด าเนินงานเต็มท่ี 
 Buchanan (1974, pp. 533-546) ได้ศึกษาปัจจยัที่สร้างความผูกพันต่อองคก์าร ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการเกดิความผกูพันต่อองค์การ ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนเองมีหน้าที่รับผิดชอบ
และมีความส าคัญต่อองคก์ารทัศนคตขิองกลุ่ม ความพึงพอใจขององคก์าร ความผกูพันต่อองคก์าร 
ความท้าทายของงานในขวบปีแรก ความสามัคคีในหมู่คณะ 

5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การท างานที่ก่อให้เกิดความก้าวหน้าใน 
วิชาชีพ มีโอกาสได้รับการเล่ือนขัน้ เล่ือนเงินเดือน เล่ือนต าแหน่งที่สูงขึ้น ด้วยความเปน็ธรรม  
การได้มีโอกาสเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถในการท างาน เข้ารับการอบรม ศกึษาต่อเพื่อเพิ่มพูน
ความรู ้
 Rethmeyer (1976, p. 7112) ได้ท าการวจิัยเรื่องสภาพความพึงพอใจในการท างานของ
อาจารย์ในสถาบันต่าง ๆ ตามทฤษฎีของ Herzberg ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะของงานและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความส าคญัเกี่ยวกับทัศนคติที่ดีในการท างาน ความมั่นคงใน 
การท างานและการมีส่วนรว่มในการท างาน ท าให้อาจารยม์ีทัศนคติที่ดตี่อสถาบัน ค่าจ้าง
ค่าตอบแทนมีส่วนอย่างมากที่จะท าให้อาจารย์มคีวามพึงพอใจสูง  
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยภายในประเทศ 
 กิ่งแก้ว ศรีสาลีกุลรัตน์ (2551) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับการเปน็องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดเมืองพัทยา 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้อง
โรงเรียนสังกดัเมืองพัทยา โดยรวมและรายด้านอยูใ่นระดบัมาก 2) การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนสังกดัเมืองพัทยา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับการเปน็องค์การแห่งการเรียนรูข้องโรงเรียนสังกัดเมืองพัทยา
โดยรวมและรายด้านมคีวามสัมพันธ์ทางบวกมีความแตกตา่งอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ . 01 
  พัฒนพงษ์ ตราชู (2551) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนสภาพของ
ผู้บริหารกับความผูกพนัต่อองค์กรของครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดเมืองพัทยา ผลการวิจัย พบว่า  
1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนสภาพของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเมืองพัทยา โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก 2) ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผู้สอนในโรงเรยีนสังกัดเมืองพัทยา โดยรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับปานกลาง 3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนสภาพของผู้บริหาร โดยรวมมีความสัมพันธ์กันใน
ทางบวกในระดับสูงกับความผูกพนัต่อองคก์รของครูผู้สอนในโรงเรียนสังกดัเมืองพัทยา  
มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
  นพรัตน์ ศรีสุวรรณ (2551) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับ 
ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวดัอุดรธานี จังหวดัหนองบัวล าภู และ
จังหวัดหนองคาย ผลการวจิัย พบว่า 1) ภาวะผู้น าของผู้บรหิารโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัด
หนองบัวล าภู และจังหวัดหนองคาย โดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ความพึงพอใจในงาน
ของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนจังหวัดหนองบัวล าภู และจงัหวัดหนองคาย จ าแนกตาม
ประสบการณ์ปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ความพึงพอใจในงานของครู
โรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดหนองบัวล าภู และจังหวัดหนองคาย ที่มีประสบการณ์ปฏิบัติงาน
ต่างกันมคีวามพึงพอใจในงานไม่แตกต่างกัน ยกเวน้ ความมั่นคงปลอดภัยมคีวามแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) ผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดหนองบัวล าภู 
และจังหวัดหนองคาย มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชน ในจังหวัดหนองบัวล าภู และจังหวัดหนองคาย อยูใ่นระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .01 
 สมธิศักดิ์ พิลากุล (2551) ศกึษาแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐานใน
อ าเภอเดชอุดม ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการครูที่มี
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ต าแหน่งต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแบบภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน ในอ าเภอ 
เดชอุดม สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือ
พิจารณาในรายละเอียด พบว่า ข้าราชการครูที่มีต าแหน่งตา่งกัน มีความคดิเห็นต่อแบบภาวะผู้น า
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานในผู้น าแบบประชาธิปไตย แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 
  ดารุณี พิพัฒนผล (2553) ศกึษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคดิเห็นของ
ครูสังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาปทุมธานี ผลการวจิัยพบว่า โดยภาพรวมครูมีความคดิเห็นต่อ
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก ภาวะผูน้ าที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ภาวะผู้น าแบบ
เปล่ียนสภาพ รองลงมาคือ ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามเพศชายและเพศหญิง พบว่า ครูที่มีเพศ
ต่างกัน มคีวามคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคดิเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาจ าแนกตามพืน้ที่เขตการศกึษาแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ เขตการศกึษา  
เขต 1 พบว่า ครูที่อยู่ในเขตพืน้ที่เขตการศึกษาต่างกันมคีวามคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกนั ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคดิเห็นของครู
เกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษา จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษาแบ่งเปน็ 2 กลุ่ม คือ 
โรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่และขนาดใหญ่พิเศษ พบว่า  
ครูที่อยู่ในสถานศึกษาขนาดต่างกนัมีความคดิเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในภาพรวม
ไม่แตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความคิดเห็นของครูที่อยูใ่นสถานศึกษาขนาดต่างกัน
มีความคดิเห็นต่อภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพของผู้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน 
 ทัศนันท์ ชุ่มชื่น (2554) ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าของผู้บริหารกับการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 1) ของภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนในกรุงเทพฯ ทั้งโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) การบริหารงานบุคคล
ของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูใ่นระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ของ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าของผู้บริหารกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันทกุด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 เรวัตร ภู่แย้ม (2554) ศกึษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา อ าเภอโป่งน้ าร้อน สังกดั
เขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาอ าเภอโป่งน้ าร้อน สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาจันทบรุี เขต 2  
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โดยภาพรวมและรายด้าน อยูใ่นระดับปานกลาง 2) ภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศึกษาอ าเภอ 
โป่งน้ าร้อน สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาจันทบรุี เขต 2 ท่ีมีประสบการณ ์
การบริหารน้อยกว่า 10 ปี กับผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์บริหารตั้งแต่ 10 ปี ขึ้นไป โดย
ภาพรวมและรายด้านแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ 3) ภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศึกษา 
อ าเภอโป่งน้ าร้อน สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 2 จ าแนกตาม
สถานศึกษา ได้แก่ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ โดยภาพรวมแตกต่างกนั อย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ ยกเวน้ ด้านผูน้ าที่ยึดสถาบันเป็นหลัก ดา้นผู้น าที่ยึดบคุคลเป็นหลัก และด้านผูน้ า
ที่ยึดการประสานประโยชน์เป็นหลัก มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 นิภาพร เกยีรติเจรญิสุข (2556) ศกึษาคณุลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษา
ตามทัศนะของครูผู้สอนโรงเรียนอนุบาลวดัปิตุลาธิราชรังสฤษฎิ์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการวจิัย
พบว่า 1) คณุลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครูผู้สอนโรงเรียน
อนุบาลวัดปิตุลาธิราชรังสฤษฎิ์ จังหวัดฉะเชิงเทรา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผลการศึกษา
เปรียบเทียบคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครูผู้สอนโรงเรียนอนุบาล 
วัดปิตุลาธิราชรังสฤษฎิ์ จังหวดัฉะเชิงเทรา จ าแนกตามเพศ โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกนั 
ยกเว้น ด้านมนษุยสัมพันธ์แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 3) ผลการศกึษา
เปรียบเทียบคุณลักษณะทีพ่ึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศกึษาตามทัศนะของครูผู้สอนโรงเรียน
อนุบาลวัดปิตุลาธิราชรังสฤษฎิ์ จังหวัดฉะเชิงเทรา จ าแนกตามวุฒกิารศึกษา โดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 4) ผลการศกึษาเปรียบเทียบคุณลักษณะที่พึงประสงคข์อง
ผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครูผู้สอนโรงเรียนอนุบาลวัดปิตุลาธิราชรังสฤษฎิ์ จังหวัด
ฉะเชิงเทรา จ าแนกตามประสบการณ์ โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
 อันธิยา ภูมิไธสง (2556) การศกึษาภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ผลการวจิัย พบว่า 1) ภาวะผูน้ าทางวิชาการ
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบว่า 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษา สังกดั
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์การบริหารงาน
โดยภาพรวมแตกต่างกนัน้อย เมื่อพิจารณาองค์ประกอบรายด้านไม่แตกต่างกัน 3) ภาวะผู้น าทาง
วิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 
จ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า โดยภาพรวมแตกต่างกนัน้อย เมื่อพิจารณารายองค์ประกอบ 
ไม่แตกต่างกัน 
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 กฤติยา พิกุลทอง (2556) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มบางละมุง 3 กับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของข้าราชการครูสังกดัส านักงาน
เขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มบางละมุง 3 สังกัดส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของข้าราชการครู กลุ่มบางละมุง 3 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
2) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มบางละมุง 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามประเภทของโรงเรียนโดยภาพรวมและรายด้าน
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู
กลุ่มบางละมุง 3 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามประเภท
ของโรงเรียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ าแนกตาม
ขนาดโรงเรียน มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 4) ความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรยีนกลุ่มบางละมุง 3 กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูสังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่าโดยภาพรวมและ
รายด้านมคีวามสัมพันธ์กนัทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 วิลาวัลย์ โถบ ารุง (2558) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
อ าเภอโป่งน้ าร้อน จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 
ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา อ าเภอโป่งน้ าร้อน จังหวดั
จันทบุรี สังกดัส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมากที่สุด 2) ความพึงพอใจในงานของครู อ าเภอโป่งน้ าร้อน จังหวดัจันทบุรี สังกัด
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้านอยูใ่นระดับมาก
ที่สุด 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจ
ในงานของครู อ าเภอโป่งน้ าร้อน จังหวดัจันทบรุี สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษา
จันทบุรี เขต 2 โดยภาพรวมมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกในระดบัค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Collmer (1990, p. 30) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้น าของผู้บริหารกับ
ความพึงพอใจในการท างานของครูโรงเรียนประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของนักศกึษาระดับ
บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยเทก็ซัส พบว่า ลักษณะของผู้น าของผู้บริหารส่งผลต่อความพึงพอใจใน
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การท างานของครใูนโรงเรยีนและความพึงพอใจของครูมีมากขึ้น เม่ือผู้บริหารได้เปิดเผยพฤติกรรม
ผู้น าของตนเอง ตลอดจนให้ความรกั ความอบอุ่น ยอมรับความคิดเห็นของครู 
  Felton (1995, p. 65) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงจัดการและภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียนมัธยมศึกษากับความพึงพอใจ
ในงานของครูโดยท าการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาจ านวน 55 แห่ง และโรงเรียนมัธยมศึกษา
จ านวน 31 แห่ง ของรัฐมิสซิสซิปปี (Mississippi) ให้ตวัอย่างซ่ึงเป็นครูร้อยละ 10 ของประชากรได้
กลุ่มตัวอย่าง 590 คน และใช้แบบสอบถาม MLQ เป็นเครื่องมือในการวิจัยผลการศึกษา พบว่า  
ความภาวะความเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของ
ครู และพบว่า ผู้บริหารโรงเรยีนประถมศึกษาจะมีภาวะความเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงสูงกว่า
ผู้บริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 William, Street and Terborg (1995, p. 319) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้น าโรงเรียนทั้งหมด 89 แห่ง ในประเทศสิงคโปร์ พบว่า รูปแบบภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การพฤติกรรมกลุ่มและ 
ความพึงพอใจในการท างานของครูต่อผู้น าโรงเรยีนและส่งผลต่อแรงจูงใจในการเรียนของนักเรยีน 
 Ma and Macmillar (1999, pp. 39-47) ได้ท าการวจิัยเรื่องอิทธิพลของสภาพสถานที่
ปฏิบัติงานต่อความพึงพอใจของครู ผลการวิจัยพบว่า ครูผูห้ญิงมีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงาน
มากกว่าครูผู้ชาย และครูที่มีประสบการณ์มาก มีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานน้อยกว่าครูที่มี
ประสบการณน์้อย 
 Hubbard (2000, p. 45) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผกูพันต่อองคก์ารกับการให้
อ านาจหน้าที่และความพึงพอใจของพนักงานที่เกี่ยวกับงานดูแลสุขภาพในอเมริกาใต้ ศกึษากรณี
เชื้อชาติและเพศต่างกัน ผลการวจิัยพบว่า การให้อ านาจหนา้ท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและ
มีความสัมพันธ์กับความผกูพันต่อองคก์าร ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจกับเชื้อชาติและ
เพศต่างกัน มกีารพิสูจนค์วามสัมพันธ์ทางจติวิทยาและกลยุทธ์การบริหารจัดการทรพัยากรมนุษย์
พบว่า มีความสัมพันธ์กัน 
 จากการศึกษาคน้คว้าเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้องท้ังในประเทศและต่างประเทศ 
พบว่า คุณลักษณะที่ส าคัญของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformation leadership) เป็นภาวะ
ผู้น าท่ีสามารถช่วยในการแก้ปัญหาของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีขาดภาวะผู้น าของการเปล่ียนแปลง 
ซ่ึงเมื่อผู้น าขาดภาวะผูน้ าของการเปล่ียนแปลงแล้วจะส่งผลในด้านของกระบวนการบริหารจัดการ
ในเรื่องของการศึกษาท่ีขาดประสิทธิภาพ ยกตัวอย่างเช่น การเรียนการสอนอาจใช้วิธีการท่องจ า
นักเรียนเกิดปัญหา คือ อ่านไม่ออก เขียนไม่ได้ขาดทักษะกระบวนการในการบูรณาการการคดิ  
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ทั้งการคดิวิเคราะห์สังเคราะห์และกระบวนการในการแก้ปญัหา ท าให้ผู้เรียนหรือนกัเรียนไม่
สามารถที่จะแก้ปัญหาของตวัเองได้ซ่ึงจากปัญหาดังกล่าวนี้ส่งผลโดยตรงต่อคณุภาพของการจัด
การศึกษาท่ีเป็นอยู่ ณ ปจัจุบนั นอกจากนี้ผู้บริหารบางคนยงัยึดมั่นถือมั่นกับกระบวนการบริหารงาน
ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งไม่มีการปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ของโลกที่มี 
การเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเรว็ ฉะนั้นแล้วการที่ผู้บริหารยึดมั่นถือมั่นกับรูปแบบการบริหาร
รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งรวมท้ังยืดมัน่ถือมั่นกับต าแหน่งที่ตนเองมีอยู่ก็จะส่งผลต่อการบริหารงาน 
นอกจากนี้เม่ือรูปแบบการบริหารงานไม่มกีารปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม หรือ
สภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไปย่อมมีความสัมพันธ์และส่งผลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน ดังนัน้แล้วผู้บริหารสถานศึกษาเองจ าเป็นต้องมี
ภาวะผู้น าโดยเฉพาะการมีลักษณะของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformation leadership) สูง 
นั่นคือ บทบาทของผู้บริหารจะต้องเป็นผู้บริหารที่มีลักษณะ ได้แก่ ต้องมีความเชื่อมั่น มีความกล้า
ตัดสินใจ มีความกล้าเส่ียง มีความรู้และความสามารถ โดยการตัดสินใจนั้นจะต้องอยู่บนพื้นฐานที่
เรียกว่าความถูกต้องรวมท้ังสามารถยอมรับกับปัญหาท่ีเกิดขึ้นและเผชิญหน้ากับปัญหา มี
ความสามารถในการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ
ทั้งงานที่ได้รับรวมท้ังสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับนัน้ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ได้ และจะต้องท าให้
เกิดการยอมรับและความเชื่อถือจากคนรอบข้าง นอกจากนีย้ังต้องตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์
ของโรงเรียน รวมถึงเป้าหมายที่โรงเรียนได้วางแผนไว้ นอกจากนี้แล้วยังต้องมีการใช้แรงจูงใจ 
มาเป็นตัวช่วยในการให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจมากขึ้นเม่ือผู้บริหารได้เปิดเผย
พฤติกรรมของผู้น าของตนเอง ตลอดจนให้ความรกั ความอบอุ่น และการยอมรับความคิดเห็น 
ของคร ู
 ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียนจึงต้องมีการปรับปรุงรวมท้ังพฒันาคุณลักษณะและภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) เพื่อส่งผลต่อการจดัการศกึษาและความพึงพอใจใน
การท างานของครูโรงเรยีนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนคิม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การด าเนนิการวิจัยในครั้งนี้ มวีัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรยีนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม 
จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 เพื่อใช้เป็นแนวทางของ 
การพัฒนาและปรับปรุงรวมท้ังปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรที่เกีย่วข้องกับการศึกษา ซ่ึงมีผล
ต่อการพัฒนาการศกึษาโดยตรง ผู้วิจยัไดก้ าหนดวิธีการด าเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย  
มีรายละเอียดขั้นตอนการด าเนินการดังต่อไปนี ้

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
2.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.  การสร้างเครื่องมือและการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ 
4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
6.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การศึกษาวจิัยในครั้งนี้ ศกึษาจากประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

1. ประชากรในการวจิัยครั้งนี้ได้แก่ ครใูนโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม 
จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 ปีการศกึษา 2559 จ านวน  
140 คน 

2. กลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูในโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอ 
พนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 ปีการศึกษา 2559 
โดยค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane (1967) ในการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
จากนัน้สุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random sampling) ตามระดับชัน้  
ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งส้ิน 103 คน ดังรายละเอียดในตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอย่างของครูโรงเรยีนพนัสพิทยาคาร 
 

เพศ 
ครูผู้สอน 

 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ชาย 39 18 
หญิง 101 85 
รวม 140 103 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) จ านวน  
1 ฉบับ เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในงานของครู
โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน โดยให้ครูเป็นผูต้อบแบบสอบถาม  
มีรายละเอียดดังต่อไปนี ้
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 เป็นแบบมาตราส่วนการประมาณค่า (Rating scale) ของ Likert  
โดยใช้ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ Bass and Avolio (1993, p. 19) มี 4 ด้าน ได้แก่  
1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ (Idealized Influence หรือ Charisma leadership: II หรือ CL)  
2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation: IM) 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
stimulation: IS) 4) การมุ่งหาความสัมพันธ์เป็นรายบคุคล (Individualized consideration: IC)  
ซ่ึงผู้วิจัยได้สร้างขึน้เอง เป็นลักษณะมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ 
โดยเรียงจากการปฏิบัติจากมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ประกอบดว้ยข้อค าถามจ านวน
ทั้งหมด 25 ข้อ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หน้า 72) 
 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถาม มีดังนี ้
 5   หมายถึง   ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

อยู่ในระดับมากที่สุด 
 4   หมายถึง   ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

อยู่ในระดับมาก 
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 3   หมายถึง   ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
อยู่ในระดับปานกลาง 

 2   หมายถึง   ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
อยู่ในระดับน้อย 

 1   หมายถึง   ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามข้อคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร 
อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 เป็นแบบ
มาตราส่วนการประมาณค่า (Rating scale) ของ Likert โดยทฤษฎีความพึงพอใจในงานของ 
Herzberg, Mausner and Synderman (1959, p. 113) มี 5 ด้าน 1) ความส าเร็จของงาน (Achievement) 
2) ลักษณะของงาน (Work itself) 3) การยอมรับนับถือ (Recognition) 4) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) 5) ความก้าวหน้า (Advancement) ซ่ึงผู้วิจยัได้สร้างขึ้นเอง เป็นลักษณะมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยเรียงจากการปฏิบัติจากมากที่สุด มาก  
ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ประกอบดว้ยข้อค าถามจ านวนทัง้หมด 30 ข้อ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, 
หน้า 72) 

 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถาม มีดังนี ้
 5   หมายถึง   ครูมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดับมากที่สุด 
 4   หมายถึง   ครูมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดับมาก 
 3   หมายถึง   ครูมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดับปานกลาง 
 2   หมายถึง   ครูมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดับน้อย 
 1   หมายถึง   ครูมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดับน้อยทีสุ่ด 
 

การสร้างเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 การสร้างเครื่องมือที่ใชใ้นการวจิัย มีขัน้ตอนดังนี้ 

1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational leadership) ของ Bass and Avolio (1993, pp. 114-122) และทฤษฎี 
ความพึงพอใจในงานของ Herzberg, Mausner and Synderman (1959, p. 113) 

2. ร่างแบบสอบถามจากหลักการและทฤษฎใีนข้อที่ 1 ท าการเสนอต่อประธานที่ปรึกษา
งานนิพนธ์ เพื่อให้ความเห็นชอบ ตรวจสอบ ปรับปรุง แก้ไข ในส่วนที่มีความบกพร่อง 
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3. ท าการหาคณุภาพของแบบสอบถามความคิดเห็นโดยการหาความเที่ยงตรง (Validity) 
ค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination power) และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม ดังนี้ 

3.1  การหาความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถามที่ได้แก้ไขและผ่าน 
ความเห็นชอบจากประธานที่ปรกึษางานนิพนธ์ เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาตรวจสอบ 
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยท าการหาค่าดัชนคีวามสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ (Index of item objective congruence: IOC) เป็นสูตรของ Rovinelli and 
Hambleton (1977, pp. 163-171) 
 โดยให้   1   เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
     0   เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
     -1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
 จากนัน้น าข้อมูลที่ได้รบัการพจิารณาของผู้ทรงคณุวุฒิ หาคา่ความสอดคล้องระหว่าง 
ข้อค าถามแต่ละข้อสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ (IOC) จากสูตร 
  

       IOC = 
  

 
 

 
 เมื่อ IOC แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างวตัถุประสงค์/เนื้อหา 

∑   แทน  ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวุฒิทั้งหมด 
N   แทน  จ านวนผู้ทรงคณุวุฒิทั้งหมด 

 เกณฑ์การตัดสิน IOC เกณฑ์การผ่านตั้งแต่ .05 ขึ้นไป แสดงว่าข้อนั้นสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ในการท าวิจยั และข้อค าถามนั้นใช้ได้ โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิ พิจารณาตรวจสอบ 
ความเที่ยงตรงของเชิงเนื้อหา (Content validity) จ านวน 3 ท่าน ประกอบดว้ย 

3.1.1  ดร.สมพงษ์ ปั้นหุ่น อาจารย์ภาควิชาการวิจัยและจติวิทยาประยุกต ์
คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

3.1.2  ดร.สมนึก ทองเอ่ียม อาจารย์พิเศษ ภาควิชาการบริหารการศกึษา  
คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

3.1.3  นายสุรเชษฐ์ พินิจกิจ ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดหนองม่วงใหม ่
   อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุร ี

 ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of item objective 
congruence: IOC) เท่ากับ .92   
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4. จัดท าแบบสอบถามที่ผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบแล้วมาปรับปรุงแก้ไขแล้วให้ประธานที่
ปรึกษางานนิพนธ์ ตรวจสอบพิจารณาแก้ไขเป็นครั้งสุดท้าย 

5. หาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination power) ของแบบสอบถามด าเนินการโดย
แบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลอง (Try out) ใช้กับครูในโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอ 
พนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 เพื่อวิเคราะห์คณุภาพของ
เครื่องมือ ดังนี ้
  5.1  หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (Item discrimination power) โดยการหาค่า 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของ Pearson’s product moment correlation coefficient ระหว่างค่าคะแนน
เฉล่ียรายข้อกับค่าคะแนนเฉล่ียรวม (Item-total correlation) ของแบบสอบถามแต่ละตอน ดังนี ้
   5.1.1  แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational  
Leadership) ของผู้บริหารสถานศึกษา ได้ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) อยู่ระหว่าง .24-.73 
   5.1.2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของครู (Satisfaction) ได้ค่า
อ านาจจ าแนกรายข้อ (r) อยู่ระหว่าง .92 
  5.2  หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (Coefficient alpha) ตามวิธีของ Cronbach’s alpha coefficient method (Cronbach, 1990,  
pp. 202-204) และได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแต่ละตอนดังนี้  
   5.2.1  แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational  
leadership) ของผู้บริหารสถานศึกษา ไดค้่าความเชื่อมั่น เท่ากับ .22-.69 
   5.2.2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของครู (Satisfaction)  
ได้ความเชื่อมั่น เท่ากับ .89 
 6.  น าแบบสอบถามที่แก้ไขรวมท้ังปรับปรุงแล้วมาน าเสนอต่อประธานที่ปรึกษางาน
นิพนธ์ เพื่อตรวจสอบก่อนน าไปใช้เก็บข้อมูลจริง 
 7.  น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ ไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างด้วยตนเอง 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวจิัยในครั้งนี้ ด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูลตามวิธีการ
และขั้นตอน ดังนี ้

1. ผู้วิจัยด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยขอหนังสือจากภาควิชาการบริหารการศึกษา 
คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ถึงผู้บริหารโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนคิม  
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จังหวัดชลบุร ีสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 เพื่อขอความอนุเคราะห์ใน 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

2. ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง โดยไดร้ับแบบสอบถามคืนจ านวน 
103 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ100  
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับคนืมาตรวจสอบความสมบูรณ์แต่ละฉบับ 
2. น าแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ไปวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์

ส าเร็จรูป โดยการก าหนดกฎเกณฑก์ารให้คะแนนแบบสอบถาม และการแปลความหมายของ
คะแนนทีก่ าหนดไว้ และเทียบกับเกณฑ์ (บญุชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 72) ดังนี้ 
  2.1  แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ใช้เกณฑ์ 
การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียจากเกณฑ์คะแนน ดังนี้ 
 4.51-5.00  หมายถึง  ผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดับมากที่สุด 

3.51-4.50  หมายถึง  ผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัมาก 
2.51-3.50  หมายถึง  ผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.51-2.50  หมายถึง  ผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัน้อย 
1.00-1.50  หมายถึง  ผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัน้อยที่สุด 

  2.2  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของครู ใช้เกณฑก์ารแปลความหมายของ
คะแนนเฉล่ียจากเกณฑค์ะแนนดังนี ้
 4.51-5.00  หมายถึง  ครูมีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับมากที่สุด  
 3.51-4.50  หมายถึง  ครูมีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับมาก 
 2.51-3.50  หมายถึง  ครูมีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับปานกลาง  
 1.51-2.50  หมายถึง  ครูมีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับน้อย 
 1.00-1.50  หมายถึง  ครูมีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด  
 3. การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับความพึงพอใจในงานของครโูรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 ใช้วธีิการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของ 
Pearson’s product moment correlation coefficient แล้วเทียบกับเกณฑ์ (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543, 
หน้า 144) ดังนี้ 
 



58 

 ค่า r อยู่ในช่วง .81-1.00 หมายความว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
 ค่า r อยู่ในช่วง .61-.80 หมายความว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง 

 ค่า r อยู่ในช่วง .41-.60 หมายความว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
 ค่า r อยู่ในช่วง .21-.40 หมายความว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ า 
 ค่า r อยู่ในช่วง .01-.20 หมายความว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) มีค่า 0 ถือว่า ไม่มีความสัมพันธ์กันเชิงเส้นตรง 
 หากค่า r มีค่าเป็นบวก (+) หมายถึง ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันทางบวก 
 หากค่า r มีค่าเป็นลบ (-) หมายถึง ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันทางลบ 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนนิการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยเลือกเฉพาะ
วิธีวิเคราะห์ข้อมูลที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวจิยัครั้งนี้ 

1.  สถิติพื้นฐาน ได้แก ่
1.1   คา่เฉล่ีย (Mean:  ̅) 
1.2   ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) 

2.  สถิติที่ใช้ในการหาคณุภาพของเครื่องมือ 
2.1   การหาความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหา (Content validity) โดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of 
item objective congruence: IOC) (Rovinelli & Hambleton, 1977, pp. 163-171) 

2.2   หาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination power) แบบสอบถาม ด าเนินการโดยน า
แบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลอง (Try out) กับกลุ่มตัวอย่าง 103 คน 

2.2.1 หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (Item discrimination) โดยการหาสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ์แบบ Pearson’s product moment correlation ระหว่างค่าเฉล่ียรายข้อกับค่าเฉล่ียรวม 
(Item-total correlation) ของแบบสอบถามแต่ละและได้ค่าสหสัมพันธ์ (r) รายข้อ ของแบบสอบถาม
แต่ละตอน (พวงรตัน์ ทวรีัตน,์ 2543, หน้า 153) 

2.2.2 หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยการหาค่า 
สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Coefficient alpha) ตามวิธีของ Cronbach’s alpha coefficient method) 
(Cronbach, 1990, pp. 202-204) 

3. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ 
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ผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในงานของครู โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
แบบ Pearson’s product moment correlation coefficient 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 จากการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครโูรงเรียน 
พนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนคิม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา  
เขต 18 ผู้วิจัยได้ใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอรใ์นการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจยัครั้งนี้ ดังต่อไปนี้ 

1.  สัญลักษณ์ทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
2.  การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

  ̅  แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) 
 SD แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 n  แทน จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 
 P  แทน ค่าความน่าจะเป็น 
 **  แทน ค่าความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 r  แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่าย 
 X  แทน ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 X1  แทน ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
     ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ 
 X2  แทน ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
     ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 X3  แทน ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
     ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
 X4  แทน ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
     ด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 
 Y  แทน ความพึงพอใจในงานของคร ู

 Y1  แทน ความพึงพอใจในงานของคร ูด้านความส าเร็จของงาน 
 Y2  แทน ความพึงพอใจในงานของคร ูด้านลักษณะของงาน 
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 Y3  แทน ความพึงพอใจในงานของคร ูด้านดารยอมรับนับถือ 
 Y4  แทน ความพึงพอใจในงานของคร ูด้านความรับผิดชอบ 
 Y5  แทน ความพึงพอใจในงานของคร ูด้านความก้าวหน้า 

 

การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวจิัยครั้งนี้ผู้วิจยัได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน  
ซ่ึงเรียงล าดับตามวัตถุประสงค์ของการวจิัย ดังนี ้
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
พนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนคิม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา  
เขต 18 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในงานของครโูรงเรียนพนัสนคิม อ าเภอ 
พนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 

 ตอนที่ 3 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับความพึงพอใจในงานของครู โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุร ี

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
พนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนคิม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา  
เขต 18 
 

ตารางท่ี 2  ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
   ของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัด 

   ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยมีรายด้าน 4 ด้าน 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

n = 103 
ระดับ อันดับที ่

 ̅ SD 
1 ด้านการมีอิทธิพลเชงิอุดมคติ 4.80 0.18 มากท่ีสุด 2 
2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4.70 0.27 มากท่ีสุด 4 
3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4.78 0.20 มากท่ีสุด 3 
4 ด้านการมุ่งความสัมพันธเ์ป็นรายบุคคล 4.82 0.18 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.78 0.15 มากท่ีสุด  
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 จากตารางท่ี 2 พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน 
พนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนคิม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา  
เขต 18 โดยรวมและรายด้านอยูใ่นระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงจากมาก 
ไปน้อย พบว่า ด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบคุคล มคีะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาเป็นด้าน
การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ ด้านการกระตุน้ทางปัญญา ส่วนด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีคะแนน
เฉล่ียน้อยสุด 

 

ตารางท่ี 3  ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง   
ของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัด 
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านการมอิีทธิพลเชิงอุดมคติ โดยรวม 
และรายข้อ 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านการมีอิทธพิลเชิงอดุมคต ิ

n = 103 
ระดับ 

อันดบั
ที่  ̅ SD 

1 ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน
ให้ส าเร็จ 

4.90 0.30 มากที่สุด 1 

2 ผู้บริหารมีการใช้กระบวนการท างานที่ท าให้
ครูผู้สอนเช่ือมั่นได้ว่างานจะประสบความส าเร็จ 

4.69 0.52 มากที่สุด 6 

3 ผู้บริหารมีศักยภาพและความสามารถเป็นที่ยอมรับ
ของคร ู

4.83 0.37 มากที่สุด 3 

4 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดใีน 
การท างาน 

4.79 0.48 มากที่สุด 4 

5 ผู้บริหารเป็นบุคคลที่น่าศรัทธา และเป็นแบบอย่าง
ที่ดีในการด าเนินชีวติ 

4.85 0.35 มากที่สุด 2 

6 ผู้บริหารตัดสินใจโดยพิจารณาอย่างรอบคอบ
ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวม 

4.76 0.43 มากที่สุด 5 

รวม 4.80 0.18 มากที่สุด  
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 จากตารางท่ี 3 พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน 
พนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนคิม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา  
เขต 18 ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ โดยรวมและรายข้อทกุข้ออยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก พบวา่ ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทใน 
การปฏิบัติงานให้ส าเร็จมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คอื ผู้บริหารเป็นบุคคลที่น่าศรัทธา และ
เป็นแบบอย่างท่ีดีในการด าเนินชีวติ ส่วนผู้บริหารมกีารใชก้ระบวนการท างานที่ท าให้ครูผู้สอน
เชื่อมั่นได้ว่างานจะประสบความส าเรจ็ มีคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด 

 

ตารางท่ี 4  ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
ของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัด  
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวม 
และรายข้อ 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  
ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

n = 103 
ระดับ 

อันดบั
ที่  ̅ SD 

1 ผู้บริหารตั้งหรือก าหนดเป้าหมายการท างานที่
ชัดเจน 

4.77 0.45 มากที่สุด 2 

2 ผู้บริหารตั้งมาตรฐานการท างานไว้สูง เพื่อกระตุน้
และท้าทาย ความสามารถของครูผู้สอน 

4.56 0.59 มากที่สุด 6 

3 ผู้บริหารเชื่อมั่นในความสามารถของครูผู้สอน 4.77 0.42 มากที่สุด 1 

4 ผู้บริหารกระตุน้ให้ครูผู้สอนค้นหาวิธีใหม่ ๆ  
ในการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

4.70 0.54 มากที่สุด 4 

5 ผู้บริหารให้ก าลังใจแกค่รูผู้สอนในการปฏิบัติงาน 4.73 0.49 มากที่สุด 3 

6 ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอนได้รู้และเข้าใจ
เป้าหมาย 

4.68 0.56 มากที่สุด 5 

รวม 4.70 0.27 มากที่สุด  

  
 จากตารางท่ี 4 พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน 

พนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนคิม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา  
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เขต 18 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก พบวา่ ผู้บริหารเชื่อมั่นในความสามารถของ
ครูผู้สอน มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ผู้บริหารตั้งหรือก าหนดเป้าหมายการท างานที่ชัดเจน 
ผูบ้ริหารให้ก าลังใจแกค่รูผู้สอนในการปฏิบัติงาน ส่วนผู้บริหารตั้งมาตรฐานการท างานไว้สูง  
เพื่อกระตุ้นและท้าทาย ความสามารถของครูผู้สอน มคีะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด 

 

ตารางท่ี 5  ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
ของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัด 
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวม 
และรายข้อ 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  
ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

n = 103 
ระดับ 

อันดบั
ที่  ̅ SD 

1 ผู้บริหารกระตุน้ให้ครูผู้สอนใช้แนวทางท่ีหลากหลาย
ในการแก้ปัญหา 

4.84 0.36 มากที่สุด 2 

2 ผู้บริหารกระตุน้ให้มกีารแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 4.65 0.55 มากที่สุด 6 

3 ผู้บริหารเสนอวิธีการปฏิบัติงานใหม่ ๆ ให้แก่
ผู้ร่วมงาน 

4.79 0.41 มากที่สุด 4 

4 ผู้บริหารส่งเสริมการตัดสินใจในการแก้ปัญหาโดยยึด
หลักเหตุผลและข้อมูลที่เป็นจริง 

4.85 0.35 มากที่สุด 1 

5 ผู้บริหารกระตุน้ให้ครูผู้สอนไดค้ิดวิเคราะห์เพื่อหา
แนวทางในการแก้ปัญหาท่ีเกดิขึน้ในโรงเรียนร่วมกัน 

4.82 0.39 มากที่สุด 3 

6 ผู้บริหารกระตุน้และสนับสนุนให้ครูจ้างระบบ
ความคดิในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค ์

4.76 0.43 มากที่สุด 5 

รวม 4.78 0.20 มากที่สุด  

 

 จากตารางท่ี 5 พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน 
พนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนคิม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา  
เขต 18 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อเรียงจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า ผู้บริหารส่งเสริมการตัดสินใจในการแก้ปัญหา
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โดยยึดหลักเหตุผลและข้อมูลที่เป็นจริงมคีะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ผู้บริหารกระตุน้ให้
ครูผู้สอนใช้แนวทางท่ีหลากหลายในการแก้ปัญหา ส่วนผูบ้ริหารกระตุ้นให้มกีารแก้ปัญหาอย่างเป็น
ระบบมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
 

ตารางท่ี 6  ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  ของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัด 

  ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านการมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบคุคล  
  โดยรวมและรายข้อ 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 

n = 103 
ระดับ 

อันดบั
ที่  ̅ SD 

1 ผู้บริหารมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถ
ของครูแต่ละคน 

4.84 0.36 มากที่สุด 2 

2 ผู้บริหารให้ความสนใจผู้ร่วมงานโดยค านึงถึง 
ความแตกต่างระหว่างบุคคล 

4.80 0.43 มากที่สุด 4 

3 ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูมีการพัฒนาตนเองตาม
ความสามารถ ความถนดัและความสนใจ 

4.81 0.40 มากที่สุด 5 

4 ผู้บริหารเปิดโอกาสแกค่รูผู้สอนได้แสดง 
ความคดิเห็น 

4.77 0.42 มากที่สุด 6 

5 ผู้บริหารให้ครูผู้สอนมีส่วนร่วมรับผดิชอบใน 
การปฏิบัติงาน 

4.86 0.34 มากที่สุด 1 

6 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับครูผู้สอนทกุคน 4.83 0.38 มากที่สุด 3 

รวม 4.82 0.18 มากที่สุด  

 

 จากตารางท่ี 6 พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน 
พนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนคิม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา  
เขต 18 ด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า ผู้บริหารให้ครูผู้สอนมีส่วนรว่ม
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานมคีะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ผู้บริหารมอบหมายงานตาม



66 

ความรูค้วามสามารถของครูแต่ละคน ส่วนผู้บริหารเปิดโอกาสแก่ครูผู้สอนได้แสดงความคิดเห็น  
มีคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด 
 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในงานของครโูรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอ 
พนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 

 

ตารางท่ี 7  ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับความพึงพอใจในงาน     
  ของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัด 

  ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายข้อ 

 

ข้อ ความพึงพอใจในงานของครู 
n = 103 

ระดับ อันดบัที ่
 ̅ SD 

1 ด้านความส าเร็จของงาน 4.79 0.17 มากที่สุด 5 
2 ด้านลักษณะของงาน 4.80 0.16 มากที่สุด 4 
3 ด้านการยอมรับนับถือ 4.81 0.17 มากที่สุด 3 
4 ด้านความรับผิดชอบ 4.84 0.14 มากที่สุด 1 
5 ด้านความก้าวหน้า 4.81 0.15 มากที่สุด 2 

รวม 4.81 0.15 มากที่สุด  

 

 จากตารางท่ี 7 พบว่า ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอ 
พนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายข้อ 
ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า 
ด้านความรับผิดชอบ มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้า ด้านการยอมรับ 
นับถือ ส่วนด้านความส าเร็จของงาน มคีะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 8  ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับความพึงพอใจในงาน     
  ของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัด 

  ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านความส าเร็จของงาน 
  โดยรวมและรายข้อ 

 

ข้อ 
ความพึงพอใจในงานของครู 
ด้านความส าเร็จของงาน 

n = 103 
ระดับ อันดบัที ่

 ̅ SD 

1 ท่านปฏิบัติงานในหน้าที่ส าเร็จตามวัตถุประสงค ์ 4.84 0.36 มากที่สุด 2 

2 ท่านมีโอกาสไดใ้ช้ความรู้ความสามารถและ
ประสบการณใ์นการปฏิบัติงานอย่างเต็มที ่

4.71 0.48 มากที่สุด 6 

3 ท่านสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจาก 
การปฏิบัติงานได ้

4.86 0.34 มากที่สุด 1 

4 เพื่อนร่วมงานมีส่วนสนับสนนุให้ท่านปฏิบัติงาน
ได้ส าเร็จ 

4.80 0.40 มากที่สุด 3 

5 ผู้บริหารมีส่วนช่วยให้ท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 4.78 0.42 มากที่สุด 4 

6 ผลส าเร็จของงานที่ท่านท าน าช่ือเสียงมาสู่
โรงเรียน 

4.76 0.43 มากที่สุด 5 

รวม 4.79 0.17 มากที่สุด  

 
 จากตารางท่ี 8 พบว่า ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอ 

พนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านความส าเร็จ
ของงาน โดยรวมและรายข้อทกุข้ออยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากมาก 
ไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า การแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดจากการปฏิบัติงานได้มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 
รองลงมา คือ การปฏิบัติงานในหน้าที่ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ส่วนการมีโอกาสไดใ้ช้ความรู้
ความสามารถและประสบการณใ์นการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ มีคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด 
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ตารางท่ี 9  ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับความพึงพอใจในงาน     
  ของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัด 

  ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านลักษณะของงาน 
  โดยรวมและรายข้อ 

 

ข้อ 
ความพึงพอใจในงานของครู 

ด้านลกัษณะของงาน 
n = 103 

ระดับ อันดบัที ่
 ̅ SD 

1 งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

4.84 0.36 มากที่สุด 2 

2 งานที่ท่านรับผิดชอบส่งเสริมให้ท่านได้ใช้
ความคดิริเริ่มสร้างสรรค ์

4.77 0.45 มากที่สุด 4 

3 งานที่ท่านรับผิดชอบสร้างความรู้สึกพอใจและ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 

4.86 0.34 มากที่สุด 1 

4 งานที่ท่านได้รับมอบหมายท้าทาย ก่อให้เกิด 
แรงบันดาลใจให้ปฏิบัติงาน 

4.70 0.46 มากที่สุด 6 

5 ปริมาณงานที่ไดร้ับมอบหมายเหมาะสมกับเวลา
ที่ใช้ปฏิบัต ิ

4.84 0.36 มากที่สุด 2 

6 ท่านได้รับทราบจุดมุ่งหมายของงานอย่างชัดเจน
ก่อนจะปฏิบัติงานนั้น 

4.76 0.43 มากที่สุด 5 

รวม 4.80 0.16 มากที่สุด  

 

 จากตารางท่ี 9 พบว่า ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอ 
พนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านลักษณะของ
งานโดยรวมและรายข้อทกุข้ออยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากมากไปน้อย  
3 อันดับแรก พบว่า งานที่รับผิดชอบสร้างความรู้สึกพอใจและกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานมี
คะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ  
ส่วนงานที่ได้รับมอบหมายท้าทาย ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจให้ปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 10  ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับความพึงพอใจในงาน  
    ของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัด 

    ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านการยอมรับนับถือ 
    โดยรวมและรายข้อ 

 

ข้อ 
ความพึงพอใจในงานของครู 

ด้านการยอมรับนับถือ 
n = 103 

ระดับ อันดบัที ่
 ̅ SD 

1 ท่านได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงานจากเพื่อน
ร่วมงาน 

4.88 0.32 มากที่สุด 1 

2 ผลงานของท่านได้รับการยกย่อง ชมเชยจากบคุคล
อ่ืนเสมอ 

4.73 0.47 มากที่สุด 6 

3 ผู้บริหารยอมรับความคิดเห็นที่ท่านเสนอแนะ 4.81 0.40 มากที่สุด 4 
4 ท่านได้รับมอบหมายงานพิเศษให้ปฏิบัติ

นอกเหนือจากงานในหน้าที่เสมอ 

4.83 0.38 มากที่สุด 3 

5 ท่านรู้สึกภูมใิจและมีเกียรตใินต าแหน่งหน้าที ่
การงานที่ปฏิบัต ิ

4.84 0.36 มากที่สุด 2 

6 ท่านได้รับรางวัลหรือค าชมเชยจากความส าเร็จของ
ผลงานที่ปฏิบัติ 

4.77 0.42 มากที่สุด 5 

รวม 4.81 0.17 มากที่สุด  

 

 จากตารางท่ี 10 พบว่า ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอ 
พนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านการยอมรับ 
นับถือโดยรวมและรายข้อทุกข้ออยูใ่นระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากมาก 
ไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า การได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรว่มงาน มคีะแนน
เฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ความรู้สึกรู้สึกภูมใิจและมีเกียรติในต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติ 
ส่วนผลงานของท่านไดร้ับการยกย่อง ชมเชยจากบุคคลอ่ืนเสมอ มีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 11  ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับความพึงพอใจในงาน  
    ของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัด 

    ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านความรับผิดชอบ 
    โดยรวมและรายข้อ 

 

ข้อ 
ความพึงพอใจในงานของครู 

ด้านความรับผิดชอบ 
n = 103 

ระดับ อันดบัที ่
 ̅ SD 

1 ท่านมีโอกาสได้ปฏิบัติงานอย่างอิสระสามารถเลือก
งานที่ท าได้ดว้ยตนเอง 

4.84 0.36 มากที่สุด 3 

2 งานในหน้าที่และความรับผิดชอบของท่าน  
มีความส าคัญต่อโรงเรียน 

4.80 0.43 มากที่สุด 6 

3 ท่านได้รับมอบหมายให้เป็นผูร้ับผิดชอบโครงการ
ของโรงเรียน 

4.81 0.40 มากที่สุด 5 

4 ท่านได้รับความไวว้างใจจากผู้บริหารใน 
การปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 

4.83 0.37 มากที่สุด 4 

5 ท่านได้รับการแต่งตั้งเป็นคณะกรรมการท างาน 
ต่าง ๆ ของโรงเรียนอยู่เสมอ 

4.88 0.32 มากที่สุด 1 

6 ท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามระยะเวลาท่ีเหมาะสม 4.85 0.35 มากที่สุด 2 

รวม 4.84 0.14 มากที่สุด  

 

 จากตารางท่ี 11 พบว่า ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอ 
พนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านความ
รับผิดชอบ โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากมาก
ไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า การได้รับการแต่งตั้งเป็นคณะกรรมการท างานต่าง ๆ ของโรงเรียน 
อยู่เสมอ มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ การปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามระยะเวลาที่เหมาะสม 
ส่วนงานในหน้าที่และความรับผิดชอบของท่าน มคีวามส าคัญต่อโรงเรียน มีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 12  ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับความพึงพอใจในงาน  
    ของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัด 

    ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านความก้าวหน้า 
    โดยรวมและรายข้อ 
 

ข้อ 
ความพึงพอใจในงานของครู 

ด้านความก้าวหน้า 
n = 103 

ระดับ 
อันดบั
ที่  ̅ SD 

1 ท่านมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งที่สูงขึ้นจากงาน 
ที่ปฏิบัติ 

4.82 0.39 มากที่สุด 3 

2 ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการอบรม
สัมมนาเพ่ือเพิ่มพูนความรู้ และทักษะ 
ในการปฏิบัติงานเสมอ 

4.77 0.45 มากที่สุด 5 

3 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้มี
โอกาสในการศกึษาต่อเพื่อเพิ่มให้มีวุฒิสูงขึ้น 

4.86 0.34 มากที่สุด 2 

4 ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติอยู่ก่อให้เกิดความก้าวหน้า
ในหน้าทีก่ารงาน 

4.80 0.40 มากที่สุด 4 

5 ท่านมีโอกาสปรับเปล่ียนหน้าทีก่้าวหน้าและ 
มีความส าคัญต่อโรงเรียนมากยิ่งขึน้ 

4.88 0.32 มากที่สุด 1 

6 งานที่ท่านปฏิบัติ ท าให้ท่านมีโอกาสได้รับ 
การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นพิเศษ 

4.72 0.45 มากที่สุด 6 

รวม 4.81 0.15   

 

 จากตารางท่ี 12 พบว่า ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอ 
พนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านความก้าวหน้า
โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากมากไปน้อย  
3 อันดับแรก พบว่า การมโีอกาสปรับเปล่ียนหน้าทีก่้าวหนา้และมีความส าคัญต่อโรงเรยีนมากยิ่งขึ้น
มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้มีโอกาสใน
การศึกษาต่อเพื่อเพิ่มให้มีวฒุิสูงขึ้น ส่วนงานที่ท่านปฏิบัติ ท าให้ท่านมีโอกาสได้รับการพิจารณา
เล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นพิเศษ มคีะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
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 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรยีนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม 
จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 

 

ตารางท่ี 13  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่าง (r) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับความพึงพอใจในงานของครโูรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม 
จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยใช้สูตร
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient)  

 

ภาวะ 
ผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

ความพึงพอใจในงานของครู 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y 

r p r p r p r p R p r p 
X1 .768** .000 .680** .000 .721** .000 .640** .000 .619** .000 .742** .000 
X2 .066 .000 .004 .000 -.023 .000 -.099 .000 .094 .000 .011 .000 
X3 .620** .000 .648** .000 .570** .000 .634** .000 .566** .000 .654** .000 
X4 .841** .000 .808** .000 .777** .000 .794** .000 .770** .000 .860** .000 
X .737** .000 .681** .000 .644** .000 .610** .000 .664** .000 .721** .000 

** p < 0.01 
 

 จากตารางท่ี 13 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับความพึงพอใจในงานของครโูรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยมีความสัมพันธ์ ในระดับค่อนข้างสูง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มคี่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่าง -.099 -.860 และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านในแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กัน ดังนี ้
 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในงานของครู 
ที่ความสัมพันธ์ระดับสูง ด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (X4) สัมพันธ์กับด้านความส าเร็จ
ของงาน (Y1) และด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (X4) สัมพันธ์กับด้านความส าเรจ็ของงาน 
(Y1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในงานของครู 
ทีค่วามสัมพันธ์ระดับค่อนข้างสูงสัมพันธ์ กับ ด้านอิทธิพลเชิงอุดมคติ (X1) สัมพันธ์กับ 
ด้านความส าเร็จของงาน (Y1) ด้านลักษณะของงาน (Y2) ด้านการยอมรับนับถืองาน (Y3)  
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ด้านความรับผิดชอบ (Y4) และด้านความก้าวหน้า (Y5) ด้านการกระตุน้ทางปัญญา (X2) สัมพันธ์กับ
ด้านความส าเร็จของงาน (Y1) ด้านลักษณะของงาน (Y2) ด้านการยอมรับนับถืองาน (Y3)  
ด้านความรับผิดชอบ (Y4) และด้านความก้าวหน้า (Y5) ด้านการมุ่งความสัมพันธ์รายบคุคล (X4) 
สัมพันธ์กับด้านความส าเร็จของงาน (Y1) ด้านลักษณะของงาน (Y2) ด้านการยอมรับนับถืองาน (Y3) 

ด้านความรับผิดชอบ (Y4) และด้านความก้าวหน้า (Y5) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในงานของครูที่
ความสัมพันธ์ระดับปานกลาง ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) สัมพันธ์กับ ด้านความก้าวหน้า (Y5) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในงานของครูที่
ความสัมพันธ์ระดับต่ า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X2) สัมพันธ์กับ ด้านความส าเร็จของงาน (Y1) 
ด้านลักษณะของงาน (Y2) และด้านความก้าวหน้า (Y5) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X2)  
มีความสัมพันธ์เชิงลบ อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความพึงพอใจในงานของครู 
ได้แก่ ด้านลักษณะของงาน (Y2) และด้านความก้าวหน้า (Y5)  
 

  



74 

บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และ ข้อเสนอแนะ 

  
 การวจิัยในครั้งนี้เป็นงานวิจัยในรูปแบบเชิงส ารวจ (Survey research) โดยมีวัตถุประสงค์
เพื่อใช้ในการศกึษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนพนัสพิทยาคาร 
อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 เพื่อศึกษา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
พนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนคิม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา  
เขต 18 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้งานการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูโรงเรยีนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม 
จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 ปีการศกึษา 2559 ซ่ึงก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวจิัย โดยค านวณขนาดกลุ่มตัวอยา่งจากตารางของ Yamane (1967) และ
ด าเนินการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 103 คน เครื่องมือ
ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ความคิดเห็นของครูเกีย่วกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษากับความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังาน 
เขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ลักษณะเป็นแบบสอบถามอัตราส่วนประมาณค่า (Rating 
scale) 5 ระดับตามแบบของ Likert มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (Item discrimination) อยู่ระหว่าง  
.24-.73 และ .22-.69 ตามล าดับ และมีความเชื่อมั่น (Reliability) เท่ากับ .92 และ .89 ตามล าดับ  
ท าการเก็บข้อมูลจากกุล่มตัวอย่างจ านวน 103 คน ได้แบบสอบถามคืนจ านวน 103 ฉบับ คดิเป็น 
ร้อยละ 100 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson’s product moment correlation coefficient)  
 

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 สรปุได้ดังนี ้
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1.   ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอ 
พนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและ 
ทุกด้านอยูใ่นระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงจากมากไปน้อย พบว่า  
ด้านการมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคลมคีะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านการมีอิทธิพล 
เชิงอุดมคติ ด้านการกระตุน้ทางปัญญา ส่วนด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มคีะแนนเฉล่ีต่ าสุด เม่ือ
พิจารณาแต่ละด้าน สรุปผลดังนี ้
   1.1  ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุด และ 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า ผู้บริหารมีความมุ่งมั่น ทุ่มเทใน 
การปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ผู้บริหารเป็นบุคคลที่น่าศรัทธาและ
การมีความสามารถเป็นที่ยอมรับของครู ส่วนผู้บริหารใช้การท างานที่ครูเชื่อมั่นได้ว่างานจะประสบ
ความส าเร็จ มีคะแนนเฉล่ียต่ า 
  1.2  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับ
มากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า ผู้บริหารเชื่อมั่น 
ในความสามารถของครูผู้สอนมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ผู้บริหารตั้งหรือก าหนด
เป้าหมายการท างานที่ชัดเจน รวมท้ังผู้บริหารให้ก าลังใจแก่ครูผู้สอนในการปฏิบัติงาน ส่วน
ผู้บริหารตั้งมาตรฐานการท างานไว้สูง เพื่อกระตุน้และท้าทาย ความสามารถของครูผู้สอน มีคะแนน
เฉล่ียต่ า 
  1.3  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านการกระตุน้ทางปัญญา โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยูใ่นระดับมาก
ที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า ผู้บริหารส่งเสริม 
การตัดสินใจในการแก้ปัญหาโดยยึดหลักเหตุผลและข้อมูลที่เป็นจริงมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 
รองลงมา คือ ผู้บริหารกระตุน้ให้ครูผู้สอนใช้แนวทางท่ีหลากหลายในการแก้ปัญหา ส่วนผู้บริหาร
กระตุน้ให้มกีารแก้ปญัหาอย่างเป็นระบบ มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยที่สุด 
  1.4  ด้านการมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขต
พื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล โดยรวมและรายข้อ 
ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า 
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ผู้บริหารให้ครูผู้สอนมีส่วนร่วมรับผดิชอบในการปฏิบัติงานมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ 
ผู้บริหารมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถของครูแตล่ะคน ส่วนผู้บริหารเปิดโอกาสแก่
ครูผู้สอนได้แสดงความคิดเห็น มคีะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
 2.  ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมาก
ที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงจากมากไปน้อย พบว่า  
  2.1  ด้านความส าเร็จของงาน โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุดและเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านเรียงจากมากไปน้อย พบว่า ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยา
คาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้าน
ความส าเร็จของงาน โดยรวมและรายข้อทกุข้ออยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
เรียงจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า การแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดจากการปฏิบัติงานได้มีคะแนน
เฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ การปฏิบัติงานในหน้าที่ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ส่วนการมโีอกาสไดใ้ช้
ความรูค้วามสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ มีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
   2.2  ด้านลักษณะของงาน โดยรวมและรายข้อทกุข้ออยูใ่นระดับมากที่สุด และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากมากไปน้อย พบว่า ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร 
อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านลักษณะ
ของงาน โดยรวมและรายข้อทกุข้ออยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากมาก
ไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า งานที่รับผิดชอบสร้างความรู้สึกพอใจและกระตือรือร้นในการ
ปฏิบัติงานมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมามีคะแนนอันดบัเท่ากัน คือ งานที่ได้รับมอบหมาย
เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถและปริมาณงานที่ได้รับเหมาะสมกับเวลาท่ีใช้ปฏิบัติงาน  
ส่วนงานที่ได้รับมอบหมายท้าทาย ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจให้ปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด  
  2.3  ด้านการยอมรับนับถือ โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากมากไปน้อย พบว่า ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร 
อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้านการ
ยอมรับนับถือ โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยูใ่นระดับมากทีสุ่ด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจาก
มากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า การได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน มคีะแนน
เฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ความรู้สึกรู้สึกภูมใิจและมีเกียรติในต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติ 
ส่วนผลงานของท่านไดร้ับการยกย่อง ชมเชยจากบุคคลอ่ืนเสมอ มีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
  2.4  ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยูใ่นระดับมากที่สุด และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากมากไปน้อย พบว่า ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร 
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อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18  
ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมและรายข้อ ทุกข้ออยูใ่นระดบัมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
เรียงจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า การได้รับการแต่งตั้งเป็นคณะกรรมการท างานต่าง ๆ  
ของโรงเรียนอยู่เสมอมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ การปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามระยะเวลาท่ี
เหมาะสม ส่วนงานในหน้าที่และความรับผิดชอบของท่านมีความส าคัญต่อโรงเรียน มคีะแนนเฉล่ีย
น้อยที่สุด 
  2.5  ด้านความก้าวหน้า โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยูใ่นระดับมากที่สุด และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากมากไปน้อย พบว่า ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร 
อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ด้าน
ความก้าวหน้า โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมากทีสุ่ด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจาก
มากไปน้อย 3 อันดับแรก พบว่า การมโีอกาสปรับเปล่ียนหน้าที่ก้าวหน้าและมีความส าคญัต่อ
โรงเรียนมากยิ่งขึ้นมคีะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา
ให้มีโอกาสในการศกึษาต่อเพื่อเพิ่มให้มีวุฒิสูงขึ้น ส่วนงานที่ท่านปฏิบัติ ท าให้ท่านมีโอกาสได้รับ
การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นพิเศษ มคีะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด  

 3.  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนคิม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายด้าน มีความสัมพันธ์กันทางบวกกับความพึงพอใจ 
ในงานของครู อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 

อภิปรายผล 
 จากการวจิัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรยีนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม 
จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยผู้วจิัยขออภิปรายผลดังนี ้

1.   ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในงานของครู 
โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 พบว่า โดยรวมและรายด้านทกุด้าน อยูใ่นระดับมากที่สุด โดยเรียงตามคะแนน
เฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบคุคล การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ  
การกระตุ้นทางปัญญา และการสร้างแรงบนัดาลใจ ท้ังนี้อาจเป็นเพราะผู้น าหรือผู้บริหารโรงเรยีน
พนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนคิม จังหวดัชลบุรี มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กร  
ผลการปฏิบัติงานทั้งของกลุ่มและของผู้ใต้บังคับบัญชา ความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ เจตคตติ่องาน
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ที่ท า ความผูกพันต่อองคก์ร การมีพฤติกรรมความเป็นพลเมืองท่ีดี (Organization citizenship 
behavior: OCB) รวมถึงการพัฒนาบุคลากรภายในองคก์รและตัวแปรต้นหรือปัจจัยอ่ืน ๆ อีก
มากมาย (ชมพนูุช สิงห์สาคร, 2554 หน้า 1) สอดคล้องกับงานวิจัยของกิ่งกาญ จิตต์กะวาน (2553) 
พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก สุกญัญา พันธ์ธงไชย 
(2554) ได้ท าการวจิัย พบว่า ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจังหวดัปราจนีบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก วิลาวัลย์ โถบ ารุง (2558) พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุดทกุข้อ และ Kuhnert and 
Lewis (1987, p. 649) ได้ศึกษาลักษณะของภาวะผูน้ าทั้ง 2 แบบ โดยมุมมองของทฤษฎีบุคลิกภาพ
เชิงสร้างสรรค์พัฒนา (Constructive) ที่พบว่า รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพจะอยู่ในระดับค่า
สูงกว่าแลกเปล่ียน จะมีลักษณะการท างานดว้ยแรงจูงใจ เพือ่ผลประโยชน์ของท้ังสองฝ่าย ในขณะที่
ผู้น าแบบเปล่ียนสภาพ ซ่ึงอยู่ในระดับพัฒนาการที่สูงขึ้นไป จะไม่สนใจต่อความต้องการของตนเอง 
แต่จะเริ่มมองเห็นคุณค่าของหมู่คณะของหนว่ยงาน ซ่ึงเป็นคุณค่าหรือคุณธรรมที่สูงกว่า ผู้น าใน
ระดับนี้จะมีความเสียสละผลประโยชนข์องตนเอง ก้าวเข้าถึงจิตใจของลูกน้อง กระตุ้นให้ลูกน้อง
เห็นคุณค่า เพื่อที่จะได้ท างานได้ตามหน้าที่ไม่ใช่เพียงเพื่อเงินเดือนหรือผลตอบแทน อีกทั้งพยายาม
เปล่ียนแปลงทัศนคติ ความเชื่อของผู้ตามให้เกดิการยอมรับและท างานจนบรรลุเป้าหมายที่ยาก  
ซ่ึงโดยปกติแล้วผู้ตามไม่มีความพยายามที่จะท า ซ่ึงการกระท านี้เป็นผลให้ประสิทธิภาพของ
หน่วยงานดขีึ้น เม่ือน ามาพิจารณาเป็นรายด้าน มีประเด็นในการอภิปรายดังนี้ 
  1.1  ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ พบว่า โดยรวมและรายขอ้ทุกข้อ อยู่ในระดับมาก
ที่สุดที่เป็นเช่นนี้เพราะผู้บริหารสถานศึกษาในปัจจุบันมคีวามรู้ ความสามารถ โดยสามารถ  
“ครองงาน” ของตนเอง เพื่อสร้างความเล่ือมใส ความศรัทธาให้เกิดแก่ผูต้าม ผู้น าจะปฏิบัตติามด้วย
ความรู้สึกตระหนกัและมีความภูมิใจในงานที่ท า โดยสามารถให้ผู้อ่ืนเห็นว่าการกระท าของตนเปน็
ส่ิงท่ีดีงามควรแก่การน าเอาไปเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้อ่ืน มีเทคนิคในงานที่ท าและมีทักษะใน 
การบริหารจดัการในฐานะการเป็นผู้บริหารที่ดี การมวีิสัยทัศน์ที่ชัดเจนมองไกล สามารถรับรู้ใน
ภาระงานที่ต้องกระท า มีความเป็นผูก้ล้า สามารถเผชิญปัญหาและสามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งได้
อย่างเป็นธรรม มีการลดทัศนคติที่ต่อต้านการเปล่ียนแปลงของผู้ตามซ่ึงมีความสอดคล้องกับ
แนวความคิดของ Dossier (1998, p. 202) ที่กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการแปรสภาพว่าเป็นกระบวนการใช้
อิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงท่ีส าคัญในเรื่อง แนวความคิด และข้อสมมติฐานของสมาชิกของ
องค์การและต่อการสร้างความผกูพันส าหรับภารกจิ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ 
McCurtain (1989, p. 41) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาและ
ประสิทธิผลของงานตามการรับรูข้องครูโรงเรียนในอลาเมตา รัฐแคลิฟอร์เนียร์ ที่พบว่า ผู้บริหารมี
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ความสามารถเท่าไหร่ก็จะส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมากขึน้เท่านั้นและผู้บริหาร นักเรียน 
ชุมชน รู้ถึงระดับความสามารถของตนเอง 
  1.2  การสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า โดยรวมและรายข้อทกุข้ออยู่ในระดับมากที่สุด 
ที่เป็นเช่นนี้เพราะการสร้างแรงดลใจเป็นพฤติกรรมของผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีแสดงออกด้วย 
การส่ือสาร ให้พูดตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผู้น าที่มีต่อผู้ตามด้วยการสร้างแรงดลใจ  
โดยการอาศัยการจูงใจ ให้ยึดมัน่ให้รว่มสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์กรในทางปฏิบัติผู้น ามักใช้
สัญลักษณ์และการปลุกเร้าทางอารมณใ์ห้กลุ่มท างานร่วมกนั เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายแทนการท า 
เพื่อผลประโยชน์เฉพาะตน ผู้น าการเปล่ียนแปลงจึงถือไดว้า่เป็นผู้ส่งเสริมน้ าใจแห่งการท างาน ผู้น า
จะจูงใจให้พดูตามท างานบรรลุเกินเป้าหมายทีก่ าหนดไว้ โดยการสร้างจิตส านึกของผู้ตามให้เห็น
ความส าคัญว่าเป้าหมายและผลงานนั้นมีความจ าเป็นหรือมกีารปรับปรุง และสามารถปรับเปล่ียนได้
ตลอดเวลา จึงจะท าให้องคก์รเจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได้ (ทัศนยี์ ปาละ, 2554, หน้า 31) 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรชัย ชูค้ า (2552, หน้า 78) ได้ศกึษาภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา อ าเภอโนนดินแดง สังกัดส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์
เขต 3 พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา อ าเภอโนนดนิแดง สังกดั
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาบุรรีัมย์เขต 3 โดยรวมและรายด้าน อยูใ่นระดับมาก 
เรียงล าดับคะแนนเฉล่ียจากมากไปหาน้อย พบว่า ภาวะผู้น าด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีคะแนน
เฉล่ียมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านการมีอยู่บนเชิงอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงการเป็นปจัเจกบคุคล  

  1.3  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พบว่า โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุด ที่เป็น
เช่นนี้เพราะการที่ผู้น ามีการกระตุ้นให้พูดตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนว่ยงานท า
ให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ไขปัญหาในหนว่ยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ท่ีดกีว่า
เดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรคโ์ดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน มกีารเปล่ียนกรอบการมองปัญหาในหน่วยงานและการเผชิญ
กับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิธีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ  
(ภัทรพร อะพรรัมย,์ 2555, หน้า 27) สอดคล้องกับงานวจิัยของ เสาวลักษณ์ โสมทัต (2553, หน้า 20) 
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสตรีกับประสิทธิผลของ
โรงเรียน ในสังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาชลบุรี เขต 1 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสตรกีับประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดส านกังานเขตพื้นที่
การศึกษาชลบุรี เขต 1 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 เรียงตามค่าสหสัมพันธ์จากมากไปน้อย ดังนี้  
ด้านการเป็นผู้กระตุ้นทางปัญญา ด้านการเป็นผู้สร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการเป็นผู้มีบารมี และ 
ด้านการเป็นผู้ค านึงถึงการเป็นปัจเจกบคุคล ตามล าดับ และงานวิจัยของ ธวัลรัตน์ ใบบัว (2555, 
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หน้า 67) ได้สรุปความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับ
ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดเมืองพัทยา จังหวดัชลบุรี โดยรวมอยูใ่นระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านอยูใ่นระดับมากทกุด้านโดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ การเป็นผู้มีบารมกีารเป็น 
ผู้กระตุ้นให้ใช้สติปัญญาการเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจและการเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์กับผู้ตาม
เป็นรายบุคคล 
   1.4  ด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล พบว่า โดยรวมและรายข้อทุกข้อ 
อยู่ในระดับมากที่สุด ที่เป็นเช่นนี้เพราะการที่ผู้น าเป็นผูก้ระตุ้นให้ผู้ตามมคีวามต้องการและ 
มีความพึงพอใจมากกว่าท่ีมีอยูก่็ให้เกิดความภาคภูมใิจในตนเอง กล้าเผชิญกับความเปล่ียนแปลง
โดยใช้รปูแบบของการสร้างความสัมพันธ์เป็นรายบคุคล ประกอบกับการมวีิสัยทัศน์ที่กว้างไกล
สามารถน าองค์กรไปสู่ทิศทางใหม่ ๆ อย่างสร้างสรรค์และบรรลุเป้าหมายขององค์การ (อ าภา ปิยา
รมย,์ 2511, หน้า 33) สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภกัทิพภา ศรีสว่าง (2551) ศกึษาความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับคณุภาพชีวติในการท างานของข้าราชการครูในอ าเภอแก่งหาง
แมวสังกัดส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานกับคณุภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการครูในอ าเภอแก่งหางแมว สังกดั
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอยู่ในระดับมาก 
รวมท้ังงานวจิัยของ วิลาวัลย์ โถบ ารุง (2558) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ของผู้บริหารบริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในงานของครู อ าเภอโป่งน้ าร้อน จังหวัดจนัทบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 2 ผลการศึกษาซ่ึงจะเรียงจากค่าเฉล่ีย
จากมากไปน้อย พบว่า ด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบคุคลอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาเป็น
ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ รวมท้ัง
แนวคิดของ Zaleznik (1989, p. 74) ท่ีกล่าวว่า การมุ่งความส าคัญเป็นรายบุคคลเน้นการมุ่งพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบคุคลโดยมกีารเอาใจใส่ต่อผูใ้ต้บงัคับบัญชาแต่ละคนซ่ึงการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนแบบตัวต่อตัว จะเป็นการพัฒนา
ความเป็นผู้น า 
 2.  ความพึงพอใจในงานของครู โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 พบว่า โดยรวมและรายด้านทกุด้านอยู่ใน
ระดับมากที่สุด เรียงจากคะแนนเฉล่ียมากไปน้อย ได้แก่ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า ท่ีเป็นเชน่นี้เพราะปัจจัยส าคัญที่
จะสร้างความพึงพอใจให้ครูหรือผู้ปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของโรงเรียนต้อง
เสริมสร้างก าลังใจในการท างานให้แต่ละบุคคลในโรงเรยีน เป็นการสร้างความสามัคคี สร้างขวัญ
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และก าลังใจ รวมท้ังพลังในการท างานร่วมกันของหมูค่ณะ การเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อ
โรงเรียนช่วยท าให้การควบคุมการด าเนนิงานเป็นไปด้วยความราบรื่นอยูใ่นกรอบแห่งระเบียบวินัย
การมีศีลธรรมอันดีงามการลดอุบัติเหตุและอันตรายในการท างาน รวมท้ังการจูงใจให้บุคคลใน
โรงเรียนสามารถเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจกรรมต่าง ๆ เป็นการสร้างความก้าวหน้าให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานและโรงเรียน ผู้บริหารต้องท าให้ผู้ปฏิบัติงานในโรงเรียนเกิดความรกั ศรัทธา และ 
ความเชื่อมั่นในโรงเรียนที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ ท าให้เกิดความสุขกาย สบายใจที่จะท างาน การสร้าง
แรงจูงใจก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและก่อให้เกดิประสิทธิผลของโรงเรียน (Collmer, 
1990, p. 30) สอดคล้องกับงานวจิัยของ วิลาวัลย์ โถบ ารุง (2558) ที่ศึกษาความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของครูอ าเภอโป่งน้ าร้อน จังหวดัจันทบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 พบว่า ความพึงพอใจมีค่ามากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
ด้านลักษณะของงานมีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาเป็นด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จของงาน 
ด้านการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้า และแนวคิดของ Manning (1997, p. 4028) ท่ีได้
ท าการศึกษาเรื่อง สภาพความพึงพอใจและสภาพความไมพ่ึงพอใจของอาจารย์ฝ่ายบริหารในรัฐ
เวอร์จิเนีย โดยใช้ทฤษฎีปัจจัยกระตุน้และปัจจัยค้ าจุนของ Herzberg ที่พบว่า การยอมรับนับถือเป็น
ส่ิงส าคัญมากที่สุด และงานที่ท านั้นกลุ่มตัวอย่างเห็นว่าเปน็ปัจจัยกระตุน้ส่วนปัจจัยค้ าจุนของ 
Herzberg ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารการปกครองบังคับบัญชาความสัมพันธ์ระหว่างอาจารย์ชุมชน
ถือว่าเป็นตัวค้ าจนุและเห็นว่าสภาพการท างาน มีความส าคญัมากที่สุด ส่วนความสัมพันธ์กับ
คณะกรรมการโรงเรียนเห็นว่าเป็นแรงจูงใจ เมื่อพิจารณาเปน็รายด้านมีประเด็นน ามาอภิปราย ดังนี้ 
 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความส าเร็จของงานอยูใ่นระดับมาก ส่วนด้าน 
ความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ด้านลักษณะของงาน และด้านการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านมีประเด็นน ามาอภิปราย ดังนี ้
  2.1  ด้านความส าเร็จของงาน พบว่า โดยรวมและรายข้อทกุข้ออยู่ในระดับมากที่สุด 
ที่เป็นเช่นนี้เพราะการที่บุคลากรท างานได้ส าเร็จบคุลากรจะเกิดแรงจูงใจภายในเกดิความรู้สึกว่า
ตนเองมีความสามารถ เกิดความภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง อยากท างานทีต่นเองมี
ความสามารถมากขึ้น ในการบริหารงานผู้บริหารมีการบรหิารงานที่สอดคล้องกับทฤษฎีความส าเร็จ
ในงาน 2 ประการ โดยประการแรก การที่จะท าให้บุคลากรเกิดความส าเร็จในงานผู้บริหารงานต้อง
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถของบุคลากร และประการที่ 2 คือ เมื่อมอบหมายงาน
แล้วต้องติดตามช่วยเหลือจนกระทั่งบุคลากรปฏิบัติงานไดส้ าเร็จ (Herzberg, Mausner, & 
Synderman, 1959, pp. 113-115) สอดคล้องกับงานวจิัยของ เทิดชัย อุทัยวี (2549, หน้า 78) ที่พบว่า
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน
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ในโรงเรียนสังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาสกลนคร เขต 2 โดยรวมและรายด้าน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นงนารถ โซ๊ะมณี (2551) ได้ศึกษา 
การใช้ฐานอ านาจของผู้อ านวยการโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครใูนโรงเรยีน 
ขยายโอกาสในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยว สังกัดส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ท่ีพบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครใูนโรงเรียนขยายโอกาสในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยวสังกัดส านกังาน
เขตพื้นทีก่ารศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ด้านความต้องการความส าเร็จ โดยรวมอยูใ่นระดับมาก 
   2.2  ด้านลักษณะของงาน พบว่า โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด  
ที่เป็นเช่นนี้เพราะความชัดเจนของโครงสร้างของงานและกระบวนการการท างานที่บุคลากรได้รับ
งานมอบหมาย จากโครงสร้างงานชดัเจนกระบวนการปฏิบัติงานจะเป็นรูปแบบมาตรฐานที่ชัดเจน
มากขึ้น ส่งผลให้บคุลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และในการบริหารงานผู้บริหารต้องมี 
การตรวจสอบงานในองคก์รในด้านความชดัเจนของโครงสร้างงานแต่ละฝ่าย ระเบียบวิธีปฏิบัติ 
วัสดุอุปกรณ์ การสนับสนนุในการท างาน หากทกุอย่างถูกต้องชัดเจนมีมาตรฐานก็เป็นการสร้าง
แรงจูงใจให้กับบุคลากรอย่าง สอดคล้องกับงานวจิัยของ วลิาวัลย์ โถบ ารุง (2558) ศึกษา 
ความพึงพอใจในงานของครู อ าเภอโป่งน้ าร้อน จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 พบว่า ด้านลักษณะของงานมีคา่เฉล่ียมากที่สุด รวมท้ังยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Wickstrom (1971, pp. 211-225) ได้ศึกษาระดบัและส่ิงท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างานของครูและหาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบท่ีเกี่ยวกับอายุ เพศ การศกึษา
ประสบการณใ์นการท างาน ระดับช้ันที่สอน และต าแหน่งหน้าที่ พบว่า ส่ิงท่ีท าให้เกดิ 
ความพึงพอใจในการท างานสูงสุด คือ ความรู้สึกที่ได้รับความส าเร็จ ลักษณะของงานที่ท า 
ความสัมพันธ์อันดกีับผู้ใต้บังคับบัญชา และความรับผิดชอบ ส่วนส่ิงท่ีท าให้เกิดความไม่พอใจใน
การปฏิบัติงานสูงสุด คือ การไม่ประสบความส าเร็จ นโยบายการบริหารงาน สภาพการท างาน และ
ผลงานที่ตรงกันข้ามกบัชีวิตส่วนตัว 
   2.3  ด้านการยอมรับนับถือ พบว่า โดยรวมและรายข้อทุกขอ้อยู่ในระดับมากที่สุด 
ที่เป็นเช่นนี้เพราะหากผูน้ าให้การสนับสนุนและมีพฤตกิรรมท่ีเป็นมิตรที่ผู้ใต้บงัคับบัญชา สามารถ
เข้าถึงได้เป็นผู้น าท่ีจะแสดงพฤตกิรรม ให้การสนับสนุนในการสร้างบรรยากาศทีด่ีของการท างาน
รวมท้ังการปฏิบัติอย่างเสมอภาคและให้การนับถือต่อศักดิศ์รีของผู้ใต้บังคับบัญชา บรรยากาศที่ดี
และการได้รับการช่วยเหลือการสนับสนนุ การเอาใจใส่ของผู้บังคับบัญชาย่อมน ามาซ่ึงแรงจูงใจ 
พึงพอใจ ท่ีจะท างานในโรงเรียนให้เต็มประสิทธิภาพอย่างมีความสุข (House & Mitchell, 1974, pp. 
81-80) สอดคล้องกับแนวคิดของ Hersey and Blanchard (1982, p. 101) กล่าวว่า ผู้น าต้องมีภาวะ
ผู้น าในการสร้างกระบวนการหรือการสร้างแรงจูงใจคนในกลุ่มเพื่อให้เกิดความพยายามร่วมกัน 
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ด าเนินการต่าง ๆ ให้บรรลุวัตถุประสงคใ์นสถานการณใ์ดสถานการณ์หนึ่ง งานวจิัยของ Kouzes and 
Posner (1987, p. 114) ได้ศึกษาความคิดเห็นของผู้ตามท่ีมีตอ่ผู้น าเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผู้น า
ตามคุณลักษณะ พบว่า ผู้น าทีด่ีควรมีการปฏิบัติภาวะผู้น าท่ีสมควรเป็นแบบอย่าง 5 ด้าน คือ  
การสร้างกระบวนการแบบท้าทาย การสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกัน การท าให้คนอ่ืน
ได้แสดงความสามารถเป็นแบบอย่าง และการเสริมสร้างก าลังใจ งานวจิัยของ Smith (1974,  
p. 1935) ได้ศึกษาวจิัยเกี่ยวกับลักษณะพฤติกรรมของครูใหญ่ที่ท างานให้เกดิประสิทธิผลและไม่มี
ประสิทธิผล พบว่า พฤติกรรมของครูใหญ่ที่ท างานให้เกิดประสิทธิผลนั้นมี 15 ประการ แต่ประการ
ส าคัญในอันดับแรก ๆ คือ การสร้างความสัมพันธ์กับผู้ใตบ้ังคับบัญชาและคณะกรรมการโรงเรียน 
การวางแผน และรว่มมืออย่างใกล้ชิดกับคณะครู การสร้างความเข้าใจที่ดรีะหว่างบ้านกับโรงเรยีน
และการกระตุ้นให้ครูมีพฒันาทางด้านอาชีพและด้านส่วนตัว 
  2.4  ด้านความรับผิดชอบ พบว่า โดยรวมและรายข้อก็อยูใ่นระดับมากที่สุด ที่เป็น
เช่นนี้เพราะการได้รับผิดชอบงานของบุคลากร การรับมอบหมายงานมาปฏิบัติ บุคลากรต้องได้รับ
ความไวว้างใจ มีอ านาจในการตดัสินใจ ด าเนินงานเต็มท่ี ปราศจากการรบกวนจากผู้อ่ืนหรือ
ผู้บริหาร สอดคล้องกับแนวคิดของ McClelland (1961, pp. 43-168) บุคคลที่มีความต้องการอ านาจ
สูงจะแสวงหาวิธีทางท่ีจะท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับหรือยกย่อง
ต้องการความเป็นผู้น า ต้องการท างานให้เหนือกว่าบุคคลอ่ืน และจะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่า 
การท างานให้มีประสิทธิภาพ จากการศึกษา พบว่า มีพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมาก
ต้องการจะทีจ่ะท างานลักษณะ 3 ประการ ได้แก่ งานที่เปิดโอกาสให้เขามีอิสระที่จะตัดสินใจและ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง งานที่มีระดับยาก ง่ายกว่า ดีไม่ง่าย หรือยากเกินไปกับความสามารถของเขา 
และงานที่มีความแนน่อนและต่อเนื่องซ่ึงสร้างผลงานได้และท าให้เขามีความก้าวหน้าในงานเพื่อจะ
พิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได้ ดังนัน้ผู้บริหารควรจะบริหารงานบคุลากรโดยการเปิด
โอกาสให้รับผิดชอบในงานและให้สิทธิในการตัดสินใจแก้ปัญหาโดยบคุลากรทีร่ับผิดชอบส่ิงท่ี
เกิดขึน้ส่งผลให้ครูมีความภาคภูมใิจในผลงานมคีวามรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงานและเป็นส่วนหนึ่ง
ของโรงเรียน แนวคดิของ Gibson, Ivancevish and Donnelly (1982, pp. 21-33) ท่ีกล่าวว่า มีตวัแปร
ต่าง ๆ เช่น ความรูค้วามสามารถแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน แต่ส่ิงส าคัญที่ช่วยในการกระตุ้นให้
บุคคลมีความพยายามในการท างาน คือ การจูงใจ บุคคลทีถู่กจูงใจจะมีแนวทางท่ีแน่นอนในความ
รับผิดชอบงานของตน มรีะดับการท างานสม่ าเสมอ ซ่ึงผลการปฏิบัติงานจะสูงกว่าเมื่อไม่มีแรงจูงใจ 
แนวคิดของ Steers and Porter (1983, p. 11) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลจะขึน้อยู่กับ
องค์ประกอบ 3 ประการ คือ ระดับแรงจูงใจ ความรูค้วามสามารถ และลักษณะส่วนตัว รวมท้ัง 
ความเข้าใจบทบาทหน้าทีข่องตน 
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  2.5  ด้านความก้าวหน้า พบว่า โดยรวมและรายข้อทุกข้ออยูใ่นระดับมากที่สุด  
ที่เป็นเช่นนี้เพราะการท างานของบุคลากรในแต่ละงานหรอืนิยามว่าเป็นระยะส้ัน ๆ จะสะสม
ก่อให้เกดิความก้าวหน้าในอาชีพและในระยะยาว เมื่อท างานต่อเนื่องกันไปบคุลากรจะเกิด
ความก้าวหน้าในงานทั้งสถานภาพและรายได้ และเกดิแรงจูงใจอยากท างาน ในการบริหารงาน
ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการสร้างงาน มอบหมายงานให้กับบุคลากรคดัสรรที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรและบุคลากร ถ้างานที่ท าแล้วไม่เกดิประโยชน์ต่อองค์กรย่อมไม่เกิดประโยชน์ต่อบคุลากร
ด้วย (Herzberg, Mausner & Synderman, 1959, pp. 113-115) สอดคล้องกับแนวคิดของ Nadler and 
Lawler (1977 อ้างถึงใน อ าภา ปิยารมณ,์ 2511, หน้า 2) ไดส้รุปไว้ว่า ความก้าวหน้าในการท างาน
ขึ้นอยู่กับแรงจูงใจในการท างานสูง และอยู่ในสถานการณต์่อไปนี้ คือ ความสามารถของบุคคลที่จะ
ปฏิบัติงานความต้องการที่จะได้รับรางวัลรางวัลที่ได้รับนัน้เป็นที่ชื่นชอบของบุคคล ตามแนวคิด
ของ Blum and Naylor (1994, p. 95) ท่ีกล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างานเป็นทัศนคต ิ
ต่าง ๆ ซ่ึงเป็นผลมาจากงานและปัจจัยแวดล้อม เช่น ค่าจ้าง สถานภาพ โอกาสความก้าวหน้าใน 
การท างาน ความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชาและความเหมาะสมกับปริมาณงานและงานวิจัยของ 
Rethmeyer (1976, p. 7112) ได้ท าการวจิัยเรื่อง สภาพความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์ใน
สถาบันต่าง ๆ ตามทฤษฎีของ Herberg ที่พบว่า ลักษณะของงานและสภาพแวดล้อมในการท างานมี
ความส าคัญเกี่ยวกับทัศนคติที่ดใีนการท างาน ความมัน่คงในการท างานและการมีส่วนร่วมใน 
การท างาน ท าให้อาจารย์มีทัศนคติทีด่ีต่อสถาบัน ค่าจ้างตอบแทนมีส่วนอย่างมากทีจ่ะท าให้อาจารย์
มีทัศนคติบวกต่อสถาบันและการที่สถาบันไดข้ยายงานกวา้งขวางออกไปท าให้อาจารย์มี 
ความพึงพอใจสูง เพราะอาจารย์มคีวามรู้สึกมคีวามสัมพันธ์กับผลความก้าวหน้าในการท างาน และ
มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา 

 3.  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 พบว่า โดยรวมและรายด้านทกุด้านมี
ความสัมพันธ์การทางบวกกับความพึงพอใจในงานของครอูย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ที่เป็นเช่นนี้เพราะภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความสามารถใน
การสร้างความพึงพอใจให้ผู้ร่วมงานมีเจตคติที่ดี อุทิศตนเพื่อภารกิจโดยเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม 
มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานปฏิบัติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีมีวิสัยทัศน์รว่มน าไปสู่ความ
เล่ือมใสศรัทธาและความพึงพอใจในตัวผู้บริหารและงานของผู้บริหารจะส าเร็จได้ต้องใช้ครูเป็น
ก าลังหลักในการท างาน ดังนัน้ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีผู้บริหารแสดงออกมาจึงมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในงานที่ท าโดยส่งผลให้ครูผู้สอนปฏิบัติงานตามแนวทางท่ีผู้บริหารต้องการ  



85 

เมื่อผูบ้ริหารมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมากครูกจ็ะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากและใน 
ทางตรงกันข้ามถ้าผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงน้อย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็จะ
น้อยสอดคล้องกับงานวจิัยของ Felton (1995) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงจัดการ
และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียนประถมศึกษาจ านวน 55 แห่ง และโรงเรียน
มัธยมศึกษาจ านวน 31 แห่ง ของรัฐมิสซิสซิปปี (Mississippi) ที่พบว่า ผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารมีความสัมพันธ์กบัความพึงพอใจในงานของครูและบุคลากรว่า ผู้บริหารในโรงเรียน
ประถมศึกษามีภาวะความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงสูงกว่าเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติมีความสัมพันธ์เชิงบวก
ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กบัความพึงพอใจในงานของครู ด้าน
ลักษณะของงานและด้านความรับผิดชอบท่ีเป็นเช่นนี้ เพราะผู้บริหารประพฤติตัวเปน็แบบอย่าง
หรือเป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกมาให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชาไม่มากนกัเกดิความยอมรับ เชื่อมั่น 
ศรัทธา ภาคภูมใิจ และความไวว้างใจ ในความสามารถของผู้บริหาร โดยอยู่ในระดับปานกลาง 
ผู้บริหารต้องมีการประพฤตตินเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน ต้องเสียสละเพื่อผลประโยชน์ของกลุ่ม
ให้มากขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Dunham and Klafehn (1995, p. 143) ที่กล่าวว่า ได้ศกึษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 4 กลุ่ม กับความพึงพอใจประสิทธิภาพของงานและการทุ่มเท 
ความพยายามในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา พบว่า การประเมินในด้านภาวะผูน้ า 
การแลกเปล่ียนผู้ใต้บังคับบัญชามคีวามพึงพอใจมีประสิทธิภาพของงานที่รับผิดชอบและการทุ่มเท
ความพยายามในการท างานเปน็คะแนนอันดับท่ี 4 หรือต่ าสุด สอดคล้องกับแนวคดิของ Manriner 
(1993, p. 114) ที่กล่าวว่า พฤติกรรมของผู้น าสามารถก าหนดพฤติกรรมของผู้ตามได้ ดังนัน้ 
พฤติกรรมการสร้างอิทธิพลเชิงอุดมคติของผู้น าสามารถส่งเสริมการปฏิบัติของผู้ตามและท าให้ 
การปฏิบัติภายในองคก์รดีขึ้น 
 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการสร้างแรงบันดาลใจมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 กับความพึงพอใจ 
ในงานของครูทกุด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านการยอมรับนับถือ 
ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า ท่ีเป็นเชน่นี้เพราะ ผู้บริหารจะแสดงออกถึงความตั้งใจ
แนวหน้าในการท างานมกีารให้ก าลังใจผู้ร่วมงานมกีารกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนกัถึงส่ิงท่ีส าคัญ
ยิ่งขององค์กรโดยผู้บริหารจะมีลักษณะที่ส าคญัในการสร้างแรงจูงใจภายในให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา
ในการท างานเพื่อองคก์ารมีการสร้างเจตคติที่ดกีารคดิในแง่บวกสอดคล้องกับงานวิจยัของ  
อารี กังสานุกูล (2553, หน้า 29)  กล่าวว่า ผู้น าการเปล่ียนแปลงต้องแสดงออกถึงการใช้ศาสตร์และ
ศิลป์ในการยกระดับและกระบวนการซ่ึงผู้น าและผู้ตามส่ังยกระดับซ่ึงกันและกนัในด้านศีลธรรม
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และแรงจูงใจให้สูงขึ้นโดยผู้น าจะกระตุ้นจูงใจผูต้ามให้กระท ามากกว่าท่ีพูด ปากคาดหวังไว้ว่าจะ
กระท าและผู้ตามจะสร้างความผกูพันต่อจดุประสงคข์ององค์การ โดยผู้น ากระตุน้ให้ผูต้ามในงาน
ให้ประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์พนัธกิจกลยุทธ์ขององค์การและผู้น าแสดงคุณลักษณะที่เปน็ 
ตัวแบบหรือแบบอย่างในการปฏิบัติเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติแก่พูดตาม ตลอดจนการเพ่ิมอ านาจ 
(Empower) และช่วยเหลือผู้ตาม 
 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการกระตุน้ทางปัญญามี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 กับความพึงพอใจ
ในงานของครู ด้านความรับผิดชอบท่ีเป็นเช่นนี้ เพราะผู้บรหิารมีการปรับเปล่ียนวิธีการท างาน 
แบบเก่า ๆ ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นมองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ มีการวิเคราะห์
ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐานมีความคดิริเริ่มสรา้งสรรค์โดยผู้บริหารจะมีคณุลักษณะ 
ที่ส าคัญในการคิดและการแก้ไขปญัหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้คิดวิเคราะห์และคิดสร้างสรรค์ สอดคล้องกับแนวคิดของ Kouzes and Posner 
(1987, p. 15) ไดก้ล่าวว่า ภาวะผู้น าต้องกระตุ้นให้ก าลังใจผู้ร่วมงานในการแสวงหาความคิดใหม่
และวิธีการใหมใ่นการปฏิบัติงานและสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้แก่ผูร้่วมงานใน 
การสร้างสรรคน์วัตกรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมท่ีจะตัดสินใจอย่างชาญฉลาด 
 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็น
รายบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับ
ความพึงพอใจในงานของครูทกุด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านการ
ยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหนา้ ท่ีเป็นเช่นนี้เพราะผู้บริหารแสดง
พฤติกรรมในการท างาน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชามกีารเอาใจ
เขามาใส่ใจเรามีการติดต่อส่ือสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคล สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass 
(1985, pp. 29-30) ท่ีกล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีลักษณะเหมือนพ่อพระผู้ซ่ึงให้ความเป็น
มิตรมีความซ่ือสัตย์ยุติธรรมให้การส่งเสริมลูกน้องให้มกีารพัฒนาตนเองตามความสามารถและมี
ความเต็มใจที่จะถ่ายทอดความรู้และประสบการณใ์ห้แก่ลูกน้องของตนเป็นรายบุคคล 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะทั่วไป 

 1.  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอ
พนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 
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   1.1  ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ พบว่า รายข้อที่มีคะแนนเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้บริหารใช้
กระบวนการท างานที่ท าให้ครูผู้สอนเช่ือมั่นได้ว่างานจะประสบความส าเร็จ ซ่ึงผู้บริหารควร
ปรับปรุงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยปรับกระบวนการท างานใหม่ให้ครูผู้สอนเกิดความเชื่อมั่น
ในการท างานต่าง ๆ เพื่อให้งานที่ท าออกมานั้นประสบผลส าเร็จ 
   1.2  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า รายข้อที่มีคะแนนเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้บริหาร 
ตั้งมาตรฐานในการท างานไว้สูงเพื่อกระตุ้นและท้าทายความสามารถของครูผู้สอนซ่ึงผู้บริหารควร
ปรับปรุงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยการตั้งมาตรฐานในการท างานไว้สูงเพื่อกระตุ้นและท้าทาย
ความสามารถของครูผู้สอนเพื่อให้ครูผู้สอนเกิดแรงจูงใจในการท างาน 

   1.3  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พบว่า รายข้อที่มีคะแนนเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้บริหาร
กระตุน้ให้มกีารแก้ปญัหาอย่างเป็นระบบซ่ึงผู้บริหารควรปรับปรุงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
โดยเสนอวิธีการปฏิบัติงานใหม่ ๆ ให้กับครกูระตุ้นและสนับสนุนให้ครูสร้างระบบความคดิ 
ในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์และกระตุ้นให้มีการแก้ปญัหาด้วยตนเองอยู่เสมอ 
   1.4  ด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล พบว่า รายข้อที่มีคะแนนเฉล่ียต่ าสุด คือ
ผู้บริหารเปิดโอกาสแกค่รูผู้สอนได้แสดงความคิดเห็นซ่ึงผู้บริหารควรปรับปรุงภาวะผู้น า 
การเปล่ียนแปลงโดยเปิดโอกาสแก่ครูผู้สอนได้แสดงความคิดเห็น ซ่ึงผู้บริหารควรปรับปรุงภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงโดยเปิดโอกาสให้ครูผู้สอนสามารถกล้าแสดงความคิดเห็นตามโอกาส และ
สถานการณ์ที่เหมาะสม เพื่อให้ครูรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของสถานศึกษาและเกิดความรกัองคก์ร 
  2.  ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 
   2.1  ด้านความสามารถของงานพบว่า รายข้อที่มีคะแนนเฉล่ียต่ าสุด คือ ถ้ามีโอกาสได้
ใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณใ์นการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ซ่ึงผู้บริหารควรปรับปรุง
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงโดยสร้างระบบการท างานที่เป็นทีมให้แก่ครู และเปิดโอกาสให้ครูไดใ้ช้
ความรูค้วามสามารถและประสบการณ์ในการจัดงานอย่างเต็มที ่
   2.2  ด้านลักษณะงาน พบว่า รายข้อที่มีคะแนนเฉล่ียต่ าสุด คือ หน้าที่ท่านได้รับ
มอบหมาย ท้าทาย ก่อให้เกดิแรงบันดาลใจให้ปฏิบัติงาน ซ่ึงผู้บริหารควรปรับปรุงภาวะผู้น า 
การเปล่ียนแปลงโดยเปิดโอกาสให้ครูไดใ้ช้ความคิดริเริ่มรวมท้ังทราบจุดมุ่งหมายของงานอย่าง
ชัดเจนทุกครั้งก่อนลงมือปฏิบัติ 

   2.3  ด้านการยอมรับนับถือ พบว่า รายข้อที่มีคะแนนเฉล่ียต่ าสุด คือ ผลงานของท่าน
ได้รับการยกย่องชมเชยจากบุคคลอ่ืนเสมอซ่ึงผู้บริหารควรปรับปรุงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดว้ย
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ให้รางวัลหรือค าชมเชยกับความส าเร็จของผลงานที่ผู้ปฏิบัติตามสมควร เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจ
ในการท างานให้แกค่รูในสถานศึกษา 
   2.4  ด้านความรับผิดชอบพบว่า รายข้อที่มีคะแนนเฉล่ียต่ าสุด คือ งานในหน้าที่และ
งานความรับผิดชอบของท่านมคีวามส าคัญต่อโรงเรียนซ่ึงผู้บริหารควรปรับปรุงภาวะผู้น า 
การเปล่ียนแปลงโดยมอบความไวว้างใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบแก่ครูมอบหมาย ให้ครูเป็น
ผู้รับผิดชอบโครงการของโรงเรยีนและงานในหน้าที่เพื่อนครูมีส่วนรว่มในการท างาน และ
ตระหนักถึงงานที่มีความส าคัญในการท างานของตนเองการสร้างความรับผิดชอบให้เกิดขึ้นแก่ครู 
   2.5  ด้านความก้าวหน้าพบว่ารายข้อที่ในคะแนนเฉล่ียต่ าสุดคือต าแหน่งของงานที่ท า
ที่ขั้นปฏิบัติธรรมให้ท่านมีโอกาสไดร้ับการพจิารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นพิเศษ ซ่ึงผู้บริหารควร
ปรับปรุงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยมอบอ านาจการให้ต าแหน่งงานแกค่รูที่มีผลงานดีเพื่อสร้าง
ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานและสนับสนนุให้ผู้เข้ารับการอบรมสัมมนาหรือแม้แต่การศึกษาต่อ
ในขัน้ที่สูงขึ้นเพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้ทกัษะในการปฏิบตัิงานรวมท้ังการพิจารณาเล่ือนขั้น
เงินเดือนเป็นพิเศษส าหรับครูที่มีผลการปฏิบัติงานหน้าทีไ่ด้ด ี
 3.  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารการศกึษากับ 
ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัด
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 พบว่า 
 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวก 
ในระดับค่อนข้างสูงกับความพึงพอใจในงานของครูทกุด้านคือด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะ
ของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าและภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการกระตุน้ทางปัญญามีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับ
ค่อนข้างสูงกับความพึงพอใจในงานของครคูวามส าเร็จของงานและลักษณะของงานด้านการยอมรับ
นับถือและด้านความก้าวหน้าเช่นเดียวกันผู้บริหาร ควรสรา้งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท้ังสองด้านนี้
ให้คงสภาพท่ีดไีว้หรือพัฒนาให้อยู่ในระดับสูงต่อไปด้วยการแสดงพฤติกรรมในการท างานที่มุ่ง
ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลสอนและให้ค าแนะน าส่งเสริมพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้พัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง เข้าใจในความแตกต่างระหว่างบุคคลและใช้เทคนิคการมอบหมายงานทีด่ี และ
ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น มองปัญหา มีความคดิริเริ่มสร้างสรรค์
และจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผูค้ิดวิเคราะห์และคิดสร้างสรรค์ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกบั 
ความพึงพอใจในงานของครู ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้า 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีความสัมพันธ์ 
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เชิงบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงานของครดู้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะ 
ของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า และภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการกระตุ้นทางปัญญามีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ 
ปานกลางกับความพึงพอใจในงานของครดู้านความรับผิดชอบเช่นเดียวกนั ซ่ึงผู้บริหารควรพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงโดยทั้ง 3 ด้านนีใ้ห้มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างาน
พัฒนาจากระดับปานกลางให้ระดับท่ีสูงหรือค่อนข้างสูง โดยผู้บริหารต้องเพิ่มการแสดงทีก่ล้าบอกมา
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามกีารยอมรับเชื่อมั่นศรัทธาภาคภูมใิจ และไว้วางใจในความสามารถของผู้บริหาร
ให้มากยิ่งขึ้น 
 ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจมีความสัมพันธ์กันทางบวก
อยู่ในระดับค่อนข้างต่ ากับความพึงพอใจในการท างานของครูด้านการยอมรับนับถือ และด้าน 
ความรับผิดชอบซ่ึงผู้บริหารควรปรับปรุงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอย่างเร่งด่วนโดยการสร้างหรือ
ผลเชิงอุดมคติของตนเองให้มากที่สุด ท างานดว้ยความมุ่งมั่น และทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 
ใช้กระบวนการท างานต่าง ๆ ที่ท าให้ครูผู้สอนเช่ือมั่นได้ว่างานจะประสบความส าเร็จ เพิ่มพูน
ศักยภาพ และมีความสามารถเป็นที่ยอมรับของครูจนกลายเป็นความนับถือในตัวของผู้บริหาร  
การประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดใีนการท างาน วางตนเป็นบุคคลที่น่าศรัทธา กระท าตนเป็น
แบบอย่างท่ีดีในการด าเนนิชีวิต ตัดสินใจเรื่องต่าง ๆ โดยพจิารณาอย่างรอบคอบ ค านึงถึง
ผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคัญ เพื่อท าให้ครูมีความพึงพอใจในการท างานมากยิ่งขึ้น 
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังตอ่ไป 

 1.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
กับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัด
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ในด้านทีม่ีคะแนนเฉล่ียน้อย เพื่อน ามาปรับปรุง
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารการศึกษาให้ดียิ่งขึน้ 
  2.  ควรวจิัยพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจ
ในงานของครู โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนคิม จงัหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกของผู้บริหาร 
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- หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 

- หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมเพื่อหาคณุภาพเครื่องมือ 

- หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวจิัย 
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มหาวิทยาลัยบูรพา ท างานนิพนธ์ ซ่ึงขณะนี้อยูใ่นขัน้ตอนการสร้างเครื่องมือเพื่อการวิจัย ดังรายนาม
ต่อไปนี ้ 

นายธนากร พูลพพิัฒน์ รหัส ๕๘๙๒๐๓๗๕  

งานนิพนธ์ เรื่อง: ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุร ีสังกัดส านกังาน
เขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๘  

โดยมี ดร.สุรัตน์ ไชยชมภู เปน็ ประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์  
ภาควิชาบริหารการศกึษา ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผูเ้ชี่ยวชาญ ในเรื่องดังกล่าว 

เป็นอย่างดียิ่ง จึงขอความอนุเคราะห์จากท่าน ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือของ
นิสิตในครั้งนี ้ 

 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง  
 

      ขอแสดงความนับถือ  
              (ลงช่ือ)                    สุเมธ งามกนก 

             (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ งามกนก)     
                   หัวหน้าภาควิชาบริหารการศึกษา 

ภาควิชาบริหารการศกึษา 
โทร ๐-๓๘๑๐-๒๐๕๒ 
โทรสาร ๐-๓๘๗๔-๕๘๑ 
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 (ส าเนา) 
 

ที่ ศธ ๖๒๑๘.๘/ ว.๑๑๒๙    ภาควิชาการบริหารการศกึษา 

          คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

          ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 

      ๒๘ พฤศจิกายน ๒๕๕๙ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือ  
 

เรียน  ผู้อ านวยการโรงเรียนพนัสพิทยาคาร 
 

ด้วย ภาควิชาการบริหารการศกึษา ได้มีความเห็นชอบ ให้นิสิตระดับบัณฑติศึกษา 
หลักสูตร การศกึษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยบูรพา ท างานนพินธ์ 
ซ่ึงขณะนี้อยูใ่น ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือ ดังรายนามต่อไปนี้  

นายธนากร พูลพพิัฒน์ รหัส ๕๘๙๒๐๓๗๕  
งานนิพนธ์ เรื่อง: ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับแรงจูงใจ  

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุร ีสังกัดส านักงาน
เขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๘  

โดยมี ดร.สุรัตน์ ไชยชมภู เปน็ ประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์  
ภาควิชาการบริหารการศกึษา มีความประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพ่ืออ านวย 

ความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย  
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง  
 

      ขอแสดงความนับถือ  
              (ลงช่ือ)                    สุเมธ งามกนก 

             (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ งามกนก)     
                   หัวหน้าภาควิชาบริหารการศึกษา 

 

ภาควิชาบริหารการศกึษา 
โทร ๐-๓๘๑๐-๒๐๕๒ 
โทรสาร ๐-๓๘๗๔-๕๘๑ 
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 (ส าเนา) 
 

ที่ ศธ ๖๒๑๘.๘/ ว.๑๑๓๐     ภาควิชาการบริหารการศกึษา 

          คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

          ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 

      ๓๐ พฤศจิกายน ๒๕๕๙ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย  
 

เรียน 
 

 ด้วย ภาควิชาการบริหารการศกึษา ได้มีความเห็นชอบ ให้นิสิตระดับบัณฑติศึกษา 
หลักสูตร การศกึษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยบูรพา ท างานนพินธ์ 
ซ่ึงขณะนี้อยูใ่น ขั้นตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย ดังรายนามต่อไปนี้  

นายธนากร พูลพพิัฒน์ รหัส ๕๘๙๒๐๓๗๕  
งานนิพนธ์ เรื่อง: ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับแรงจูงใจ  

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุร ีสังกัดส านักงาน
เขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๘  

โดยมี ดร.สุรัตน์ ไชยชมภู เปน็ ประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์  
ภาควิชาการบริหารการศกึษา มีความประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพ่ืออ านวย 

ความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวจิัย จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาให้ 
ความอนุเคราะห์ จักเปน็พระคณุยิ่ง  

 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง  
 

      ขอแสดงความนับถือ  
              (ลงช่ือ)                    สุเมธ งามกนก 

             (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ งามกนก)     
                   หัวหน้าภาควิชาบริหารการศึกษา 

 
 

ภาควิชาบริหารการศกึษา 
โทร ๐-๓๘๑๐-๒๐๕๒ 
โทรสาร ๐-๓๘๗๔-๕๘๑  
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงกบัความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของครู

โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนคิม จังหวัดชลบุรี  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษา เขต 18 

ค าชี้แจง  
1.  แบบสอบถามนี้มีจุดประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ 

เปล่ียนแปลงกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม 
จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 

2.  แบบสอบถามนี้มีจ านวน 2 ตอน คือ  
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 18 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของครูโรงเรียน 
พนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนคิม จังหวดัชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา  
เขต 18  

3.  การตอบแบบสอบถามให้ใช้เครื่องหมาย  ในช่องค าถามให้ครบทุกข้อ ตาม 
ความเป็นจริง หรือข้อคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด โดยท่านไม่ต้องลงนามใน
แบบสอบถาม ค าตอบของท่านไม่มีผลกระทบกระเทือนตอ่สถานภาพการปฏิบัติงานของท่าน 
แต่ประการใด ท่านมีอิสระในการแสดงความคดิเห็นในแบบสอบถามนี้อย่างเต็มที่ ซ่ึงในแต่ละข้อ 
มีความส าคัญและมีประโยชนต่อการบริหารสถานศึกษา และใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการจัด
การศึกษาของสถานศึกษาต่อไป 
 
 ขอบพระคณุอย่างยิ่งที่ให้ความอนุเคราะห์และความรว่มมือในการตอบแบบสอบถาม 
เพื่อการวิจัยมา ณ โอกาสนี ้
 

   นายธนากร พูลพิพัฒน ์
นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา

คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
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 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุร ี
 
ค าชีแ้จง โปรดอ่านข้อความแต่ละข้อแล้วใส่เครื่องหมาย  ที่ตรงกับทัศนะของท่านเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรยีนพนัสพิทยาคาร ซ่ึงในแต่ละข้อมีความหมาย ดังนี้ 
 
 5   หมายถึง   ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดับมากที่สุด 
 4   หมายถึง   ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดับมาก 
 3   หมายถึง   ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดับปานกลาง 
 2   หมายถึง   ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดับน้อย 
 1   หมายถึง   ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อที ่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ระดบัภาวะผู้น า 

5 4 3 2 1 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านที่ 1 การมีอทิธิพลเชิงอดุมคต ิ      
1 ผู้บริหารมีความมุ่งมันทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ      
2 ผู้บริหารใช้กระบวนการท างานที่ท าให้ครูผู้สอนเชื่อม่ัน

ได้ว่างานจะประสบความส าเร็จ 
     

3 ผู้บริหารมีศักยภาพและความสามารถเป็นท่ียอมรับ 
ของคร ู

     

4 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีในการท างาน      
5 ผู้บริหารเป็นบุคคลท่ีน่าศรัทธาและเป็นแบบอย่างท่ีดีใน

การด าเนินชีวติ 
     

6 ผู้บริหารตัดสินใจโดยพิจารณาอย่างรอบคอบค านึงถึง
ประโยชน์ของส่วนรวมเปน็ส าคัญ 

     

ด้านที่ 2 การสร้างแรงบนัดาลใจ 
7 ผู้บริหารตั้งหรือก าหนดเป้าหมายการท างานที่ชัดเจน      
8 ผู้บริหารตั้งมาตรฐานในการท างานไวสู้ง เพือ่กระตุ้นและ

ท้าทายความสามารถของครูผู้สอน 
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ข้อที ่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ระดบัภาวะผู้น า 

5 4 3 2 1 
9 ผู้บริหารเช่ือม่ันในความสามารถของครูผู้สอน      
10 ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูผู้สอนคน้หาวธิีการใหม่ ๆ  

ในการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
     

11 ผู้บริหารให้ก าลังใจแก่ครูผู้สอนในการปฏิบัติงาน      
12 ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูผู้สอนได้รู้และเข้าใจเป้าหมายท่ี

แท้จริงของโรงเรียน 
     

ด้านที่ 3 การกระตุน้ทางปัญญา 
13 ผู้บริหารกระตุ้นครูผู้สอนให้มีแนวทางการแก้ปัญหาอย่าง

เป็นระบบ 
     

14 ผู้บริหารกระตุ้นให้มีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ      
15 ผู้บริหารเสนอวิธกีารปฏิบัติงานใหม่ ๆ ให้แก่ผู้ร่วมงาน      
16 ผู้บริหารส่งเสริมการตัดสินใจในการแก้ปัญหา โดยยึด

หลักเหตุผลและขอ้มูลท่ีเปน็จริง 
     

17 ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูผู้สอนได้คดิวิเคราะห์ เพื่อหา
แนวทางในการแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในโรงเรียนร่วมกัน 

     

18 ผู้บริหารกระตุ้นและสนับสนนุให้ครสูร้างระบบความคิด
ในการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ 

     

ด้านที่ 4 การมุ่งสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล      
19 ผู้บริหารมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถของครู

แต่ละคน 
     

20 ผู้บริหารให้ความสนใจผู้ร่วมงานโดยค านึงถึง 
ความแตกตา่งระหว่างบุคคล 

     

21 ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูมีการพัฒนาตนเอง       
22 ผู้บริหารเปิดโอกาสแกค่รูผู้สอนได้มีการแสดง 

ความคิดเห็น 
     

23 ผู้บริหารให้ครูผู้สอนมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติงาน 

     

24 ผู้บริหารให้ความส าคญักับครูผู้สอนทุกคน      
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 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของครูโรงเรียนพนัส
พิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 
 
ค าชี้แจง โปรดอ่านข้อความแต่ละข้อแล้วใส่เครื่องหมาย  ที่ตรงกับทัศนะของท่านเกี่ยวกับ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนพนัสพิทยาคาร ซ่ึงในแต่ละข้อมีความหมาย ดังนี้ 
 5   หมายถึง   ครูมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดับมากที่สุด 
 4   หมายถึง   ครูมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดับมาก 
 3   หมายถึง   ครูมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดับปานกลาง 
 2   หมายถึง   ครูมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดับน้อย 
 1   หมายถึง   ครูมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดับน้อยทีสุ่ด 
 

ข้อที ่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ระดับภาวะผู้น า 

5 4 3 2 1 
ความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน  

ด้านที่ 1 ด้านความส าเร็จของงาน      
1 ท่านปฏิบัติงานในหน้าที่ส าเร็จตามวัตถุประสงค ์      
2 ท่านมีโอกาสไดใ้ช้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์

ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที ่
     

3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกดิขึน้จากการปฏิบัติงาน
ได้ 

     

4 ท่านมีเพื่อนร่วมงานที่สนับสนนุให้ท่านสามารถปฏิบัติงาน
ได้ส าเร็จ 

     

5 ผู้บริหารมีส่วนช่วยในการปฏิบัติงานได้ส าเร็จ      
6 ผลส าเร็จของงานที่ท่านท าน าช่ือเสียงมาสู่โรงเรียน      

ด้านที่ 2 ด้านลักษณะงาน     
7 งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ

ของท่าน 
     

8 งานที่ท่านรับผิดชอบส่งเสริมให้ท่านได้ใชค้วามคิดริเริ่ม 
รวมท้ังการสร้างสรรค ์
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ข้อที ่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ระดับภาวะผู้น า 

5 4 3 2 1 
9 งานที่ท่านรับผิดชอบสร้างความรู้สึกพอใจและเกิด 

ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 
     

10 งานที่ท่านได้รับมอบหมายท้าทาย ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจ
ให้ปฏิบัติงาน 

     

11 ปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบเหมาะสมกับเวลาท่ีใช้
ปฏิบัติงาน 

     

12 ท่านได้รับทราบจุดมุ่งหมายของงานอย่างชัดเจน ก่อนจะ
ปฏิบัติงานนั้น 

     

ด้านที่ 3 การยอมรับนับถือ      
13 ท่านได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน      
14 ผลงานของท่านได้รับการยกย่องชมเชยจากบคุคลอ่ืนเสมอ      
15 ผู้บริหารยอมรับความคิดที่ท่านเสนอแนะ      
16 ท่านได้รับมอบหมายงานพิเศษให้ปฏิบัติงานนอกเหนือจาก

งานในหน้าที ่
     

17 ท่านรู้สึกภูมใิจและมีเกียรตใินต าแหน่งหน้าทีก่ารงานที่ท่าน
ปฏิบัติ 

     

18 ท่านได้รับรางวัลหรือค าชมเชยจากความส าเร็จของผลงานที่
ท่านปฏิบัติ 

     

ด้านที่ 4 ความรับผดิชอบ     
19 ท่านมีโอกาส ได้ปฏิบัติงานอย่างอิสระ สามารถเลือกวิธีการ

ท างานได้ดว้ยตนเอง 
     

20 ท่านได้ท างานมีหน้าที่และความรับผิดชอบท่ีมีส่วนส าคัญต่อ
โรงเรียน 

     

21 ท่านได้รับมอบหมายให้เป็นผูร้ับผิดชอบโครงการของ
โรงเรียน 

     

22 ท่านได้รับความไวว้างใจจากผู้บริหารในการปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบ 

     

 



113 

ข้อที ่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ระดับภาวะผู้น า 

5 4 3 2 1 
23 ท่านได้รับการแต่งตั้งเป็นคณะท างานต่าง ๆ ของโรงเรยีน 

อยู่เสมอ 
     

24 ท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามระยะเวลาดว้ยความเหมาะสม      
ด้านที่ 5 ความก้าวหนา้      
25 ท่านมีโอกาสได้เลือนต าแหน่งที่สูงขึ้นจากงานที่ปฏิบัติได ้      
26 ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการอบรมสัมมนาเพ่ิมพูน 

ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานเสมอ 
     

27 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้มีโอกาสใน
การศึกษาต่อเพื่อให้มวีุฒิสูงขึ้น 

     

28 ต าแหน่งงานที่ท่านปฏิบัติอยูก่่อให้เกดิความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน 

     

29 ท่านมีโอกาสปรับเปล่ียนหน้าที่ความกา้วหน้าและมี
ความส าคัญต่อโรงเรียน 

     

30 งานที่ท่านปฏิบัติ ท าให้ท่านมีโอกาสได้รับการพจิารณาเล่ือน
ขั้นเงินเดือนเป็นพิเศษ 
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ภาคผนวก ค 

ค่าอ านาจจ าแนกของเครื่องมือและค่าความเชื่อมั่น 
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ตารางท่ี 14  ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวัด
ชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษา เขต 18  

 
ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก (r) ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 

1 .50 21 .61 
2 .45 22 .70 
3 .53 23 .55 
4 .61 24 .62 
5 .38   
6 .51   
7 .55   
8 .24   
9 .61   
10 .44   
11 .67   
12 .73   
13 .69   
14 .51   
15 .58   
16 .37   
17 .65   
18 .70   
19 .45   
20 .51   

หมายเหตุ: ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากบั .92 
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ตารางท่ี 15  ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนพนัสพิทยาคาร อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี สังกัด
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 

 
ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก (r) ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 

1 .44 24 .69 
2 .50 25 .44 
3 .62 26 .39 
4 .69 27 .44 
5 .25 28 .48 
6 .28 29 .29 
7 .24 30 .46 
8 .22   
9 .39   
10 .25   
11 .54   
12 .57   
13 .44   
14 .64   
15 .57   
16 .31   
17 .57   
18 .45   
19 .56   
20 .62   

หมายเหตุ: ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากบั .89 
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