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 The purpose of this research was to study the relationship between transformational  
leadership and performance motivation of school teachers in Banglamung 2 School Cluster under 
the Chonburi Primary Educational Service Area Office 3. The sample used in this research was  
136 school teachers teaching in the 2019 academic year. The research instrument was a  
five-rating-scale questionnaire. The first part was on transformational leadership with the  
item - discrimination power between .81 - .99, and reliability of .99. The second part asking 
question about the job motivation of school teachers with the item discrimination between  
.82 -.99  and the reliability of .99. The statistics used for analyzing the data were percentage,  
Mean ( X ), Standard Deviation (SD) and Pearson’s Product Moment Correlation  
Coefficient.  
 The findings of the research were as follows:  
 1.  The transformational leadership of school administrators in Banglamung 2 Schools 
in overall was at a high level. 
 2.  The performance motivation of teachers in Banglamung 2 Schools in overall and  
each aspect were at a high level.  
 3.  The relationship between transformational leadership and performance motivation  
of teachers in Banglamung 2 Schools had a positive correlation at a very high level with the .01 
level of statistically significance. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ปัจจุบนัเป็นยคุท่ีกล่าวไดว้า่ เป็นยคแห่งการเปล่ียนแปลงทุก ๆ องคก์รตอ้งเผชิญกบั 
สภาวะการเปล่ียนแปลงทั้งในระดบัโลก ระดบัภูมิภาค ระดบัประเทศ ระดบัสังคม ระดบัองคก์ร 
ระดบักลุ่ม และระดบับุคคล ทั้งในดา้นสภาพแวดลอ้ม เศรษฐกิจ สังคม การเมืองวฒันธรรม ค่านิยม 
ข่าวสาร เทคโนโลย ีและอ่ืน ๆ และผลจากการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีส่งผลทั้งทางบวกและทางลบ 
หากมองในระดบัองคก์รทุกองคก์ร ทั้งในภาครัฐ รัฐวสิาหกิจ ภาคเอกชน และในทุกระดบั ทุกกลุ่ม 
ขององคก์รมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการวิเคราะห์ตนเอง จุดอ่อน จุดแขง็ โอกาส และอุปสรรค  
ปัญหาต่าง ๆ ขององคก์รเพื่อใหเ้ห็นความส าคญั และความเร่งด่วนในการท่ีจะตอ้งปรับเปล่ียนหรือ 
เปล่ียนแปลงตนเอง ส าหรับการเปล่ียนแปลงในระดบัองคก์ร (รัตติภรณ์ จงวศิาล, 2551, หนา้ 27) 
ในยคุน้ีมีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว มีผลต่อการเปล่ียนแปลงทางสังคมและเศรษฐกิจ 
ของทุกประเทศ ประเทศไทยเป็นประเทศหน่ึงท่ีตอ้งเร่งรัดพฒันาศกัยภาพของประชากรใหพ้ร้อม 
ท่ีจะแข่งขนั และร่วมมืออยา่งสร้างสรรคใ์นเวทีโลก การศึกษาถือไดว้า่เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัท่ีสุด 
ในการพฒันาประเทศ ประเทศใดท่ีประชากรไดรั้บการศึกษาท่ีเหมาะสมและทัว่ถึง ประเทศนั้น 
ก็จะประสบผลส าเร็จในการพฒันาเกือบทุกดา้น (เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์, 2543, หนา้ 168)  
โดยเฉพาะดา้นการศึกษา จากการปฏิรูปการศึกษาของไทยตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ 
พุทธศกัราช 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พุทธศกัราช 2545 มีความมุ่งหมายเพื่อพฒันาคนไทย 
ใหเ้ป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรม และ 
วฒันธรรมในการดารงชีวติ สามารถอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุข ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2545 - 2559 ในช่วงระยะเวลา 15 ปี ท่ียดึคนเป็นศูนยก์ลาง 
ในการพฒันาเพื่อใหค้นไทยมีความสุขพึ่งตนเองไดแ้ละกา้วทนัโลกโดยบูรณาการคุณภาพชีวติ 
ในทุก ๆ ดา้น สอดรับกบัวสิัยทศัน์ แนวนโยบาย มาตรการ และกฎหมายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
การพฒันาสังคมไทย มุ่งพฒันาคนอยา่งรอบดา้นและสมดุล ใหมี้โอกาสในการเขา้ถึงการเรียนรู้  
ปลูกฝังเสริมสร้างศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรมและค่านิยมท่ีพึงประสงค ์พฒันาคน  
ดา้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีเพื่อการพึ่งพาตนเองและเพิ่มสมรรถนะในการแข่งขนั  
สร้างสังคม คุณธรรม และการเรียนรู้ ส่งเสริมงานวจิยั การเรียนรู้ พฒันาสภาพแวดลอ้มของสังคม  
ส่งเสริม และสร้างสรรคทุ์นสังคม พฒันาเทคโนโลยเีพื่อการศึกษา จดัระบบทรัพยากร และ 
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การลงทุนทางสังคม โดยยงัคงรักษาเอกลกัษณ์ความเป็นไทย สามารถเลือกใชค้วามรู้ และ 
เทคโนโลยไีดอ้ยา่งคุม้ค่าเหมาะสมมีระบบภูมิคุม้กนัท่ีดีมีความยดืหยุน่พร้อมรับการเปล่ียนแปลง 
ควบคู่ไปกบัการมีคุณธรรมจริยธรรมและความซ่ือสัตยสุ์จริตการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว และ
ตลอดเวลาจ าเป็นตอ้งอาศยัผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์มีความรู้ มีความสามารถและคุณธรรม 
ในการด าเนินการจึงจะท าให้องคก์ารประสบความส าเร็จตามความมุ่งหมายท่ีคาดไว ้(ธีระ รุญเจริญ, 
2550, หนา้ 42) 
 การใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงเหมาะส าหรับยคุการปฏิรูป 
การศึกษาน้ี เพราะจะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้งบุคลากรและองคก์ร ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน จะตอ้งมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการบริหารใหท้นัสมยั มีการปฏิบติังาน 
ในลกัษณะของการปฏิบติัท่ีอาศยัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ของแต่ละคน 
ท่ีจะตอ้งท างานให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมาย เป็นการประยกุตเ์อาความรู้ หลกัการ และทฤษฎี 
ไปปรับใชใ้นการท างานเพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมกบัสถานการณ์ ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
ทั้งบุคลากรและองคก์ร ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจะตอ้งมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรม 
ในการบริหารใหท้นัสมยั มีการปฏิบติังานในลกัษณะของการปฏิบติัท่ีอาศยัความรู้ความสามารถ  
ทกัษะและประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีจะตอ้งท างานใหเ้กิดความส าเร็จตามเป้าหมายเป็น 
การประยกุตเ์อาความรู้ หลกัการและทฤษฎีไปปรับใชใ้นการท างานเพื่อใหเ้กิดความเหมาะสม 
กบัสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้ม ใหค้วามส าคญักบัสัมพนัธภาพท่ีดีระหวางผูน้ ากบัผูต้าม  
เสริมสร้างแรงบนัดาลใจแก่ผูร่้วมงาน จนก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานส่งเสริมคุณธรรม  
จริยธรรม จิตส านึก และค่านิยมท่ีดีต่อผูร่้วมงานดว้ยกนั ตอ้งมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรม 
การท างาน จากลกัษณะท่ีแต่เดิมท างานในเชิงรับใหก้ลายมาเป็นเชิงรุกใหม้ากข้ึนตอ้งมี 
ทกัษะความรู้ ความสามารถ และคุณลกัษณะท่ีดีในเชิงบริหาร ผูบ้ริหารตอ้งอาศยัภาวะผูน้ า 
มาช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดแรงบนัดาลใจ เพี่อกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิด 
ความร่วมมือในการท างาน เพื่อท่ีจะน าไปสู่ความมีเอกภาพในองคก์ร และการมีส่วนร่วม 
อยา่งเตม็ใจในการผลกัดนัให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย (จนัทรนี สงวนนาม, 2546, หนา้ 13)  
 แรงจูงใจจึงเป็นประเด็นส าคญัในการศึกษาพฤติกรรมองคก์าร ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้ง 
หาวธีิการและเทคนิคท่ีจะให้สมาชิกปฏิบติังานและทุ่มเทใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ีโดยเฉพาะกบั 
ผูบ้ริหารสมยัใหม่ท่ีตอ้งเป็นผูจ้ดัการและผูน้ าไดอ้ยา่งเหมาะสม  โดยผูน้ าท่ีมีความรู้ความสามารถ 
และมีศกัยภาพในโลกปัจจุบนัและอนาคต (ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์, 2551, หนา้ 78) ผูบ้ริหารจะตอ้ง 
ใหค้วามสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ โดยเฉพาะแรงจูงใจภายในท่ีเกิดข้ึนในความรู้สึกนึกคิดของ 
ผูป้ฏิบติังานทุกคน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีถาวรไม่วา่จะเป็นความสนใจ ความตอ้งการ หรือเจตคติต่องาน 
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ลว้นก่อใหเ้กิดแรงบนัดาลใจในการท างานทุกฝ่าย เพราะนอกจากจะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมาย 
ส่วนบุคคลแลว้ ยงัจะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงาน (ภารดี  อนนัตน์าว,ี 2551, หนา้ 136)  
ถึงแมว้า่เงินจะเป็นส่ิงจูงใจทางเศรษฐกิจ แต่ก็มิใช่เคร่ืองจูงใจส าคญัเพียงอยา่งเดียว รางวลัทางจิตใจ 
เช่น การยกยอ่ง ใหข้วญัก าลงัใจ เป็นตน้ มีผลต่อการจูงใจไม่นอ้ยไม่กวา่เงิน (Follett อา้งถึงใน  
จนัทรานี สงวนนาม, 2545, หนา้ 54) ดงันั้น การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานสามารถกล่าวไดว้า่ 
มีความจ าเป็น ทั้งน้ีเพื่อการตอบสนองความตอ้งการของผูต้ามในแต่ละบุคคลนั้น หวัใจท่ีส าคญั คือ 
การท าใหเ้กิดความพึงพอใจ ซ่ึงการจูงใจและความพอใจจะเก่ียวพนัระหวา่งกนั (สมยศ นาวกีาร, 
2547, หนา้ 85) 
 โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี  
เขต 3 มีโรงเรียนทั้งหมด 7 โรงเรียน ประกอบดว้ย 1) โรงเรียนบา้นหว้ยไข่เน่า 2) โรงเรียน 
บา้นภูไทร 3) โรงเรียนบา้นโป่งสะเก็ต 4) โรงเรียนวดัโป่ง 5) โรงเรียนวดัสวา่งอารมณ์  
6) โรงเรียนวดัหนองเกตุนอ้ย และ 7) โรงเรียนชุมชนวดัเขาไมแ้กว้ มีโรงเรียนท่ีประสบปัญหา 
เร่ืองของผูบ้ริหารยงัขาดการอธิบายท่ีชดัเจนในดา้นการวางแผนนโยบายร่วมกนั การท างานร่วมกนั 
ระหวา่งผูบ้ริหารกบัครู มีการส่งเสริมการท างานเป็นทีมค่อนขา้งนอ้ย ขาดการนิเทศอยา่งเป็นระบบ  
ภาระงานสอนมากท าใหไ้ม่มีเวลาศึกษาวเิคราะห์และท าความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง 
ของหลกัสูตรอยา่งท่องแท ้การพฒันาครูในการบูรณาการเทคนิคการสอน เขา้กบักิจกรรม 
การเรียนการสอนทั้งในดา้นภาษาและเทคโนโลย ีอตัราก าลงัคนไม่เหมาะสมกบัจ านวนนกัเรียน 
จึงท าไดใ้หบุ้คลากรท่ีไม่ตรงกบัสายงานท่ีรับผดิชอบ ขาดการส ารวจความพร้อมในดา้นต่าง ๆ  
ของครูและโรงเรียน เม่ือเกิดปัญหาจึงเป็นการแกไ้ขสถานการณ์เฉพาะหนา้มิไดเ้ป็นการแกปั้ญหา 
ท่ีย ัง่ยนื เกิดความเบ่ือหน่าย ขาดแรงจูงใจในการท างาน 
 จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยน าผลการวจิยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการส่งเสริมและพฒันา 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูอนัจะก่อประโยชน์ 
ในการวางแผนปรับปรุง พฒันาผูบ้ริหาร ครู นกัเรียน และสถานศึกษา ในการบริหารงานโรงเรียน 
ใหมี้ประสิทธิภาพต่อไป 
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วตัถุประสงค์การวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาของโรงเรียน 
ในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 2.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 

ค าถามของการวจิัย 
 1.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาของโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 อยูใ่นระดบัใด 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 อยูใ่นระดบัใด 
 3.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 หรือไม ่
 

สมมติฐานของการวจิัย 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีความสัมพนัธ์กนั 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยอาศยัแนวคิดดา้นภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1990) ประกอบดว้ย คุณลกัษณะ 
4 ประการ คือ 1) การสร้างบารบี 2) การสร้างแรงจูงใจ 3) การกระตุน้เชาวน์ปัญญา 4) การค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล และแนวคิดดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูตามแนวคิดและทฤษฎี 
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แรงจูงใจ EGR ของ Alderfer (1972 อา้งถึงใน ภารดี อนนัตน์าว,ี 2555, หนา้ 126) แบ่งออกเป็น  
3 กลุ่ม คือ 1) ความตอ้งการด ารงชีวติ 2) ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ และ 3) ความตอ้งการ 
เจริญกา้วหนา้ ดงัภาพท่ี 1 
 
 
 
 
 
ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ีสามารถน าผลการวจิยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ของโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
ไปใชเ้ป็นประโยชน์ ดงัน้ี  
 1.  ใชเ้ป็นขอ้มูลสารสนเทศในการพฒันาระบบงานบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 2.  ใชเ้ป็นแนวทางพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
 3.  ใชส่้งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโดยการบริหารในโรงเรียน 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
 

ขอบเขตและประชากร 
 1.  ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยอาศยัแนวคิดดา้นภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1990) ประกอบดว้ย คุณลกัษณะ 
4 ดา้น คือ 1) การสร้างบารบี 2) การสร้างแรงจูงใจ 3) การกระตุน้เชาวน์ปัญญา 4) การค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล และแนวคิดดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูตามแนวคิดและทฤษฎี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
1.  ความตอ้งการด ารงชีวติ 
2.  ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ 
3.  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 

 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
1.  การสร้างบารบี  
2.  การสร้างแรงจูงใจ  
3.  การกระตุน้เชาวน์ปัญญา  
4.  การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
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แรงจูงใจ EGR ของ Alderfer (1972 อา้งถึงใน ภารดี อนนัตน์าว,ี 2555 หนา้ 126) แบ่งออกเป็น  
3 ดา้น คือ 1) ความตอ้งการด ารงชีวติ 2) ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ และ 3) ความตอ้งการ 
เจริญกา้วหนา้  
 2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1 ประชากร 
  ในการวจิยัคร้ังน้ีประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปีการศึกษา 2562 จ านวน 206 คน  
  2.2  กลุ่มตัวอย่าง 
  ในการวจิยัคร้ังน้ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั ไดแ้ก่ ครูโรงเรียน 
ในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปีการศึกษา 2562  
ไดม้าโดยใชต้ารางส าเร็จรูป ของ Krejcie and Morgan (1970, p. 608 อา้งถึงใน พงศเ์ทพ จิระโร,  
หนา้ 12) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 136 คน โดยสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) โดยใช ้
โรงเรียนเป็นเกณฑ์ 
 3.  ตัวแปรทีศึ่กษา 
  3.1  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบดว้ย   
4 ลกัษณะ ดงัน้ี  
   3.1.1  การสร้างบารมี  
   3.1.2  การสร้างแรงจูงใจ  
   3.1.3  การกระตุน้เชาวน์ปัญญา  
   3.1.4  การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
  3.2  ตวัแปรตาม 
   3.2.1  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
    3.2.1.1  ความตอ้งการด ารงชีวติ  
    3.2.1.2  ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์  
    3.2.1.3  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 แสดงออกถึงความสามารถ 
ในการบริหารงานโดยแสดงออกถึงการมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จูงใจใหผู้ร่้วมงาน 
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เกิดความเช่ือมัน่ เสริมแรงให้มีความกระตือรือร้น มุ่งมัน่หาวธีิการท่ีจะท างานไดส้ าเร็จ 
ตามเป้าหมาย ท าใหผู้ร่้วมงานเกิดการตระหนกัถึงภารกิจ แผนงาน นโยบาย และวสิัยทศัน์ 
ของหน่วยงานท่ีจะปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิผลและเกิดประโยชน์กบัส่วนรวมมากท่ีสุด  
ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานจะกระท าโดยผา่นพฤติกรรมเฉพาะใน 4 องคป์ระกอบ  
คือ การสร้างบารบี การสร้างแรงจูงใจ การกระตุน้เชาวน์ปัญญา และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
  1.1  การสร้างบารบี หมายถึง พฤติกรรมผูบ้ริหารโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ท่ีประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
เป็นท่ีเคารพนบัถือ ไดรั้บการยกยอ่ง ศรัทธา ไวว้างใจของครูผูส้อน 
  1.2  การสร้างแรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ท่ีแสดงออกถึงการโนม้นา้วจิตใจ 
ของครูผูส้อนใหมี้แรงจูงใจในการท างาน รู้สึกเห็นคุณค่าของงาน มีความกระตือรือร้น มีเจตคติท่ีดี 
ในการท างาน และมีความเช่ือมัน่ในการท างานใหส้ าเร็จบรรลุตามเป้าหมายได ้
  1.3  การกระตุน้เชาวน์ปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียน 
ในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ท่ีแสดงออก 
เพื่อเป็นการกระตุน้ใหค้รูผูส้อนไดต้ระหนกัถึงปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในสถานศึกษา 
เรียนรู้ถึงวธีิการ แนวทาง และแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานอยา่งสร้างสรรค ์ส่งเสริมให ้
ครูผูส้อนเขา้ใจและยอมรับในบทบาทหนา้ท่ีเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไปในทิศทางท่ีถูกตอ้ง 
  1.4  การค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียน 
ในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ท่ีแสดงออก 
ใหเ้ห็นถึงความสามารถในการจดัการหรือการท างานโดยค านึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
การปฏิบติัต่อบุคคลเป็นรายคนแตกต่างกนั แต่ปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนั อีกทั้งส่งเสริมวธีิการ 
ตั้งเป้าหมาย วธีิการท างาน และมอบหมายงานใหป้ฏิบติัตามเพื่อใหมี้โอกาสท่ีจะเรียนรู้ 
และพฒันาตนเอง  
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะประสบผลส าเร็จ 
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 เพื่อตอบสนองความตอ้งการตามธรรมชาติ ทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ  
ท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 3 ดา้น คือ 1)  ความตอ้งการด ารงชีวิต 2)  ความตอ้งการ 
ดา้นความสัมพนัธ์ และ 3)  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
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  2.1  ความตอ้งการด ารงชีวติ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
ซ่ึงเกิดจากการท่ีไดรั้บการตอบสนองส่ิงจ าเป็นพื้นฐานในการด ารงชีวติ ไดแ้ก่ สถานภาพการท างาน 
การปกครอง บงัคบับญัชา ความปลอดภยัในชีวติและทรัยพสิ์น ความมัน่คงในการท างาน 
และฐานทางเศรษฐกิจ 
  2.2  ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
ครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
ซ่ึงเกิดจากความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 
ความปรารถนาท่ีจะเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้น และการไดรั้บการยกยอ่งจากเพื่อนร่วมงาน และ
ผูบ้งัคบับญัชา 
  2.3  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
ซ่ึงเกิดจากความคิดริเร่ิม การพฒันาความรู้ความสามารถ ความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 
จนไดรั้บความส าเร็จตามความรู้สึกนึกคิดตามท่ีมุ่งหวงัไว ้
 3.  ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีบริหารจดัการโรงเรียน 
ในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปีการศึกษา 2562 
 4.  ครูผูส้อน หมายถึง ผูป้ฏิบติัการสอนโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปีการศึกษา 2562 
 5.  สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
  

  



 

 

บทที ่2 
เอกสาร และงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

  
 การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ผูว้จิยัมุ่งศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
ในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผูว้จิยัไดค้น้ควา้  
รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี ตลอดถึงงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเป็นพื้นฐานและแนวทาง 
ของการศึกษาวจิยัโดยมีสาระส าคญัดงัต่อไปน้ี  
 1.  สภาพการจดัการศึกษาของโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ า 
 3.  แนวคิดและทฤษีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 4.  ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของแบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) 
 5.  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 6.  ทฤษฎี ERG (ERG theory: Existence relatedness growth theory)  
 7.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 8.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

สภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านักงาน 
เขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 

 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา เป็นหน่วยงานท่ีอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแลของ 
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหนา้ท่ีด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหนา้ท่ีของ 
คณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา ตามมาตรา 38 แห่งพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
และมาตรา 37 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และมีอ านาจ 
หนา้ท่ี ดงัน้ี (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3, 2556) 
 1.  จดัท านโยบาย แผนพฒันา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
และความตอ้งการของทอ้งถ่ิน 
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 2.  วเิคราะห์การจดัตั้งงบประมาณ เงินอุดหนุนทัว่ไปของสถานศึกษา และหน่วยงาน 
ในเขตพื้นท่ีการศึกษา และยงัจดัสรรงบประมาณท่ีไดรั้บใหห้น่วยงานท่ีไดรั้บใหห้น่วยงานขา้งตน้ 
รับทราบ และก ากบั ตรวจสอบ ติดตามการใชจ่้ายเงินงบประมาณของหน่วยงานดงักล่าวดว้ย 
 3.  ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนและพฒันาหลกัสูตรร่วมกบัสถานศึกษา 
ในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 4.  ก ากบั ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 5.  ศึกษา วเิคราะห์ วจิยั และรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศดา้นการศึกษาในเขตพื้นท่ี 
การศึกษา 
 6.  ประสานการระดมทรัพยากรดา้นต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริม 
สนบัสนุนการจดัและการพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 7.  จดัระบบการประกนัคุณภาพการศึกษา และประเมินผลการศึกษา  
ในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 8.  ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน การจดัการศึกษาของสถานศึกษาของเอกชน  
องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งบุคคล องคก์รชุมชน องคก์รวชิาชีพ สถาบนัศาสนา 
สถานประกอบการ และสถาบนัอ่ืน ท่ีจดัรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 9.  ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนการวิจยัและพฒันาการศึกษา 
ในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 10.  ประสาน ส่งเสริมการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะท างาน 
ดา้นการศึกษา 
 11.  ประสานการปฏิบติัราชการทัว่ไปกบัองคก์ร หน่วยงานภาครัฐ เอกชน และ 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในฐานะส านกังานผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 12.  ปฏิบติัหนา้ท่ีเก่ียวกบัการภายในเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมิไดร้ะบุใหเ้ป็นหนา้ท่ีของผูใ้ด 
โดยเฉพาะ หรือปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีมอบหมาย 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา เขต 3 ตั้งอยู ่เลขท่ี 14/42 หมู่ท่ี 4  
ต าบลบางละมุง อ าเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี 20150 มีพื้นท่ีดูแล และรับผดิชอบ ประกอบดว้ย 
4 อ  าเภอ คือ อ าเภอศรีราชา อ าเภอเกาะสีชงั อ าเภอบางละมุง และอ าเภอสัตหีบ มีพื้นท่ีรวม 
โดยประมาณ 1,436 ตารางกิโลเมตร 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีหนา้ท่ีในการส่งเสริม  
สนบัสนุนการจดัการศึกษาในพื้นท่ี 4 อ าเภอ คือ 1) อ าเภอเกาะสีชงั 2) อ าเภอบางละมุง  
3) อ าเภอสัตหีบ 4) อ าเภอศรีราชา โดยแบ่งขอบข่ายและภารกิจการบริหารและสถานศึกษา ไดแ้ก่ 
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การบริหารวชิาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทัว่ไป แปรผลจาก 
ภารกิจและนโยบายทุกระดบั โดยยดึหลกัเชิงกลยทุธ์และการบูรณาการแผน บนหลกัการมีส่วนร่วม 
ในการด าเนินงาน จึงก าหนดนโยบายของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา เขต 3  
โดยจดัท าแผนปฏิบติัการประจ าปี ภายใตก้รอบแนวคิดทิศทางการวางแผนกลยทุธ์ ดงัน้ี 
(ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา เขต 3, 2556, หนา้ 2 - 5) 
 วสัิยทัศน์ 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 เป็นแรงผลกัดนัในการขบัเคล่ือน 
การบริหารจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานของสถานศึกษา มุ่งประสิทธิภาพ ผลการประเมินระดบัดีมาก 
 ค่านิยม 
 ทุกคนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ร่วมมือกนัพฒันา 
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดบัตามหลกัสูตร และมุ่งปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรมใหผู้เ้รียน 
 เป้าหมายการพฒันา 
 1.  ผูเ้รียนทุกคนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 และสถานศึกษา 
มีความเขม้แขง็เป็นกลไกขบัเคล่ือนหลกัสูตรสู่ห้องเรียน 
 พนัธกจิ 
 1.  สร้างเสริมโอกาสใหป้ระชากรวยัเรียนไดรั้บการศึกษาอยา่งทัว่ถึง 
 2.  พฒันาผูเ้รียนใหมี้คุณธรรมน าความรู้ตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและมีคุณภาพ 
ตามมาตรฐาน 
 3.  ส่งเสริมการอนุรักษธ์รรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม วฒันธรรมไทยและทอ้งถ่ิน 
 4.  บริหารจดัการโดยยดึหลกัธรรมาภิบาล พร้อมรับการกระจายอ านาจ 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ไดแ้บ่งกลุ่มพฒันาคุณภาพ และ 
ประสิทธิภาพการจดัการศึกษา โดยใชก้ลุ่มโรงเรียนเป็นฐาน โดยโรงเรียนในเขตอ าเภอบางละมุง 
แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มบางละมุง 1 กลุ่มบางละมุง 2 กลุ่มบางละมุง 3 และกลุ่มบางละมุง 4 
โดยกลุ่มบางบะมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ท่ีผูว้จิยัมุ่งศึกษา  
ประกอบดว้ย 7 โรงเรียน 1) โรงเรียนวดัโป่ง 2) โรงเรียนบา้นมาบประชนั 3) โรงเรียน 
วดัสวา่งอารมณ์ 4) โรงเรียนชุมชนวดัเขาไมแ้กว้ 5) โรงเรียนบา้นหว้ยไข่เน่า 6) โรงเรียนบา้นภูไทร 
และ 7) โรงเรียนบา้นโป่งสะเก็ต 
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 กลยุทธ์ของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 กลยทุธ์ท่ี 1 พฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดบัตามหลกัสูตรและส่งเสริม 
ความสามารถดา้นเทคโนโลย ีเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเรียนรู้ (Raising the bar) 
 กลยทุธ์ท่ี 2 ปลูกฝังคุณธรรม ความส านึกในความเป็นชาติไย และวถีิชีวติ 
ตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (Moral and ethics) 
 กลยทุธ์ท่ี 3 ขยายโอกาสทางการศึกษาใหท้ัว่ถึงและลดความเหล่ือมล ้า ผูเ้รียนไดรั้บ 
โอกาสในการพฒันาเตม็ตามศกัยภาพ (Filling the gap) 
 กลยทุธ์ท่ี 4 พฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบใหส้ามารถจดักิจกรรม 
การเรียนรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ (Teacher enhancement) 
 กลยทุธ์ท่ี 5 พฒันาการบริหารจดัการศึกษาใหมี้ประสิทธภาพตามหลกัธรรมาภิบาล 
เนน้การมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนในการส่งเสริมสนบัสนุนการจดัการศึกษา (Good govemance) 
 จุดเน้น ปี พ.ศ. 2556 
 1.  นกัเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนกลุ่มสาระการเรียนรู้หลกัเพิ่มข้ึน  
โดยผลการทดสอบระดบัชาติเพิ่มข้ึนอยา่งนอ้ย ร้อยละ 3 (Student achievement) 
 2.  เด็กปฐมวยัทุกคนไดรั้บการเตรียมความพร้อมดา้นร่างกาย อารมณ์ สังคม 
และสติปัญญา ตามหลกัสูตรการศึกษาปฐมวยัอยา่งมีคุณ (EQ: Emotion quotient) 
 3.  นกัเรียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี 3 ทุกคนอ่านออก เขียนได ้คิดเลขเป็น และนกัเรียน 
ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6 ทุกคนอ่านคล่อง เขียนคล่อง คิดเลขคล่อง และมีทกัษะการคิดขั้นพื้นฐาน 
(Literacy numeracy & Reasoning abilities) 
 4.  นกัเรียนทุกคนมีความส านึกในความเป็นไทย จิตสาธารณะและอยูอ่ยา่งพอเพียง 
(Sufficiency & Public mind) 
 5.  นกัเรียนมีความสามารถดา้นคณิตศาสตร์ วทิยาศาสตร์ เทคโนโลย ีและศิลปศาสตร์ 
ทุกคนไดรั้บการส่งเสริมความเป็นเลิศ (Excel to excellence) 
 6.  ประชากรวยัเรียนทุกคนมีโอกาสเขา้ถึงบริการทางการศึกษาดว้ยทางเลือก 
ท่ีหลากหลายอาชีพ (Alternative access) 
 7.  นกัเรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษาทุกคน และสถานศึกาทุกแห่ง 
ในเขตพฒันาพิเศษเฉพาะกิจจงัหวดัชายแดนภาคใตไ้ดรั้บการพฒันาอยา่งมีคุณภาพ 
สอดคลอ้งกบัอตัลกัษณ์ของตนเอง (Southern - border provinces) 
 8.  นกัเรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษาทุกคนมีความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน 
มีภูมิคุม้กนัต่อการเปล่ียนแปลงในสังคมพหุวฒันธรรม (ASEAN community) 
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 9.  สถานศึกษาทุกแห่งไดรั้บการพฒันาอยา่งเตม็ศกัยภาพ มีระบบประกนัคุณภาพภายใน 
เขม้แขง็ และไดรั้บรองจากการประเมิน (Quality schools) 
 10.  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาทุกแห่งมีคุณภาพตามมาตรฐานของ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา (Effective service areas) 
 สรุปไดว้า่ การจดัการศึกษาของโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีความส าคญัในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ขอ้มูลระหวา่งบุคลากร
และโรงเรียนในเครือข่ายให้สอดคลอ้งกบันโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพฒันา 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน และความตอ้งการของทอ้งถ่ิน มีการสนบัสนุนและพฒันาหลกัสูตรกบั 
สถานศึกษาอยา่งต่อเน่ือง ศึกษาวเิคราะห์ วิจยัรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศดา้นการศึกษา ประสาน 
การระดมทรัพยากรณ์ต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล จดัใหมี้ระบบการประกนัคุณภาพการศึกษา  
มีการส่งเสริมสนบัสนุนการจดัการศึกษาของเอกชนและสถาบนัอ่ืนท่ีจดัรูปแบบท่ีหลากหลาย  
สนบัสนุนการวจิยัและพฒันาการศึกษา มีการพฒันาส่ือ นวตักรรม อยา่งต่อเน่ือง เกิดกระบวนการ 
ใหม่ ๆ ในการพฒันาสถานศึกษา ครู และบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพหลากหลาย  
และตรงตามความตอ้งการอยา่งแทจ้ริง 
 

แนวคดิและทฤษฎภีาวะผู้น า 
 ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า 
 ความหมายของผูน้ าและภาวะผูน้ ามีมากมายหลายลกัษณะ ตามความคิดเห็น 
และทศันะของผูรู้้ นกัวชิาการ แต่ละท่าน ซ่ึงมีทศันะท่ีหลากหลายความคิด หลายมุมมอง  
ซ่ึงไดร้วบรวมและสรุปไวไ้ดพ้อสังเขป ดงัน้ี 
 ผูน้ า หมายถึง ผูท่ี้ไดรั้บอิทธิพลมาจากผูต้ามซ่ึงเป็นผูใ้หค้วามร่วมมือ ร่วมแรงร่วมใจ 
ในการท างาน ขณะท่ีท างานร่วมกนัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีพึงประสงค ์(ส านกัพฒันาและส่งเสริม
วชิาชีพ ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2549, หนา้ 5) 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552, หนา้ 235) ไดก้ล่าววา่ ผูน้  า คือ ผูท่ี้มีความสามารถท่ีจะมี 
อิทธิพลเหนือกลุ่ม หรือผูท่ี้มีคุณลกัษณะของความเป็นผูน้ า คือ มีลกัษณะเด่น มีวสิัยทศัน์ มีค่านิยม 
ท่ีเหมาะสมและมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ตลอดจนมีความสามารถในการตดัสินใจท่ียากและซบัซอ้น 
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2548, หนา้ 12) ไดก้ล่าวไวว้า่ ผูน้  า คือ บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ซ่ึงอาจโดยการเลือกตั้งแต่หรือแต่งตั้ง และเป็นท่ียอมรับของสมาชิกใหมี้อิทธิพล และบทบาท 
เหนือกลุ่มสามารถท่ีจะจูงใจชกัน าหรือช้ีน าใหส้มาชิกของกลุ่มของพลงัเพื่อปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ  
ของกลุ่มใหส้ าเร็จ 
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 ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี (2549, หนา้ 26) ผูน้ า คือ บุคคลใดบุคคลหน่ึงท่ีสามารถชกัจูง 
บุคคลอ่ืนใหท้ าตาม เพื่อบรรลุวตัถุประสงคแ์ละสามารถน าองคก์รไปสู่ทิศทางท่ีท าใหเ้กิด 
ความสมานสามคัคีและเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั 
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2549, หนา้ 220) กล่าววา่ ผูน้  า หมายถึงผูท่ี้มีอิทธิพล 
เหนือบุคคลอ่ืนในดา้นใหก้ระท าตามในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการตลอดจนความสามารถในการจูงใจ 
ใหบุ้คคลอ่ืนสามารถท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้
 วเิชียร วทิยอุดม (2550, หนา้ 163) กล่าววา่ ผูน้  า คือ คนท่ีสามารถท าใหค้นอ่ืน ๆ 
ไปสู่จุดหมายปลายทางได ้โดยท่ีบุคคลเหล่านั้นจะตอ้งมีความเตม็ใจท่ีจะท าใหไ้ปถึง 
จุดหมายปลายทาง 
 จากความหมายของผูน้ าในขา้งตน้ของน าเสนอความหมายของภาวะผูน้ าตามแนวคิด 
ทศันะของนกัวชิาการหลาย ๆ ท่าน ใหค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 
 ชนงกรณ์  กุณฑลบุตร (2547, หนา้ 148) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าไวว้า่ หมายถึง ผูมี้บทบาท 
หรืออิทธิพลเหนือความคิดหรือการกระท าของผูอ่ื้นทั้งทางตรงและทางออ้ม หรือโดยอ านาจ 
ตามระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ารหรืออ านาจอยา่งไม่เป็นทางการ 
 กมัพล ธิติกร (2551, หนา้ 5) ไดใ้หค้วามหมายวา่ เป็นความสามารถของบุคคลหน่ึง 
ท่ีสามารถส่ือความหมาย ชกัจูง ช้ีน า จูงใจ กระตุน้หรือผลกัดนัใหผู้อ่ื้น ผูต้าม หรือผูร่้วมงาน 
ใหค้ลอ้ยตามหรือปฏิบติัตามความคิดเห็นของตนเองอยา่งเตม็ใจ กระตือรือร้น ใหค้วามร่วมมือ 
เพื่อท าการอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของกลุ่มหรือองคก์าร 
ท่ีไดร่้วมกนัก าหนดไว ้
 ศิริพงษ ์ เศาภายน (2548, หนา้ 118 - 119) ใหค้วามหมายสรุปเป็นแนวคิด 2 ประการ คือ 
 1.  ภาวะผูน้ า คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งคน 2 คน หรือมากกวา่ข้ึนไป มีอิทธิพล 
และอ านาจเหนือกวา่กนั ค านิยามน้ีเป็นการแยกแยะใหเ้ห็นความแตกต่างระหวา่งภาวะผูน้ า 
ท่ีเป็นทางการ ซ่ึงหมายถึง คนท่ีมีอ านาจ มีอิทธิพลต่อกลุ่มและผูน้ าท่ีไม่เป็นทางการ คือ  
คนท่ีเป็นผูน้ า โดยพฤติกรรมขณะท่ีเป็นสมาชิกคนหน่ึงในกลุ่ม 
 2.  การท่ีบุคคลจะมาเป็นผูน้ ายอ่มจะตอ้งไม่โดดเด่ียวแต่จะตอ้งเป็นผูมี้อิทธิพล 
เหนือผูต้ามและผูต้ามพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามค าสั่ง 
 ชรัตน์ จีนขาวข า (2547, หนา้ 21) ไดส้รุปวา่ “ภาวะผูน้ า” คือ กระบวนการท่ี 
บุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือมากกวา่ พยายามใชอิ้ทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุน้ ช้ีน า ผลกัดนั 
ใหบุ้คคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเตม็ใจและกระตือรือร้นในการท าส่ิงต่าง ๆ ตามตอ้งการ 
โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรือองคก์ารเป็นเป้าหมาย 
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 ปสุตา เพง็ประสพ (2551, หนา้ 14) สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าเป็นการใชอิ้ทธิพลของบุคคล 
ต่อบุคคลหรือกลุ่มในอนัท่ีจะก่อใหเ้กิดการกระท ากิจกรรม เพื่อใหป้ฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย 
โดยผสมผสานคุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีช่วยใหส้ามารถจูงใจบุคคลอ่ืนใหป้ฏิบติัตามภารกิจท่ีไดรั้บ 
มอบหมายใหส้ าเร็จ 
 กมัพล แช่มสา (2550, หนา้ 16) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ า คือ กระบวนการท่ีผูห้น่ึง 
มีอิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่มกระตุน้ช้ีน าใหบุ้คคลอ่ืน โดยใชค้วามรู้ความสามารถ ปรากฏการณ์ 
บุคลิกภาพ การสร้างแรงจูงใจใหแ้รงกระตุน้ในกลุ่ม เพื่อก่อใหเ้กิดกิจกรรมหรือการเปล่ียนแปลง 
ไปตามสถานการณ์ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ า เป็นการใชอิ้ทธิพลกบับุคลคลหรือกลุ่มท่ีจะปฏิบติัภารกิจ 
ท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนัในการน าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จโดยความเตม็ใจ 
โดยอาศยัคุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีจะช่วยใหส้ามารถจูงใจให้บุคคลอ่ืนปฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ไดส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี 
 ความแตกต่างของผู้น าและผู้บริหาร 
 Daft (1999 อา้งถึงใน พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552, หนา้ 172) กล่าววา่ ผูน้  า (Leader)  
กบัผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหาร (Manager) มีความแตกต่างกนัหลายประการ ดา้นการก าหนดทิศทาง 
องคก์าร ผูน้ าจะก าหนดวสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์ ส่วนผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหารจะเนน้วางแผน 
และจดังบประมาณดา้นแนวทางการบริหาร ผูน้ าสร้างคุณค่าค่านิยมร่วมและวฒันธรรมขององคก์าร 
ขณะท่ีผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหารเนน้การจดัองคก์าร บุคลากร การอ านวยการ และการควบคุม  
การสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิก ผูน้ าเนน้การสร้างแรงบนัดาลใจ และการจูงใจผูต้าม ปฏิบติัตวั 
ในฐานะผูฝึ้กสอน (Coach) และผูส้นบัสนุนช่วยเหลือ (Facilitator) แต่ผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหาร 
เนน้ระเบียบความเป็นทางการตามบทบาทท่ีอยูต่ามต าแหน่ง ปฏิบติัในฐานะเป็นผูบ้งัคบับญัชา 
และดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ผูน้ าเป็นผูเ้ขา้ใจอารมณ์ผูอ่ื้นไดเ้ร็ว เขา้ใจความหลากหลายท่ีเกิดจาก 
การปฏิบติังานของผูต้ามมีความเช่ียวชาญในการบริหารความขดัแยง้และมีความสามารถส่ือสาร 
สร้างความเขา้ใจของผูต้ามไดอ้ยา่งชดัเจน ส่วนผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหารจะไม่น าอารมณ์ความรู้สึก 
เก่ียวขอ้งกบังาน มีจิตใจท่ียดึหลกัการปฏิบติังานแบบมืออาชีพและใหค้วามส าคญักบัการสั่งการ 
ตามแบบแผนการจดัการ ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการขบัเคล่ือนของผูน้ า คือ การสร้างความเปล่ียนแปลง 
และการพฒันาองคก์าร ส่วนกรณีผูจ้ดัการผลลพัธ์ คือ การรักษาเสถียรภาพขององคก์าร 
 ตุลา มหาพสุธานนท ์(2547, หนา้ 220) กล่าววา่ ผูน้  า คือ ผูท่ี้สามารถท าใหผู้อ่ื้น 
ปฏิบติัตามได ้เป็นผูท่ี้มีบทบาทในการเปล่ียนแปลงระบบวางรากฐาน และก าหนดแนวทาง 
ปฏิบติัของกลุ่ม ไม่จ  าเป็นตอ้งมีอ านาจในการสั่งการ ส่วนผูบ้ริหาร คือ ผูจ้ดัการวางแผน ดูแล และ 
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ควบคุมการปฏิบติังานให้เกิดความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องกิจการ โดยมีอ านาจในการสั่งการ 
ตามสายการบงัคบับญัชาในองคก์าร ดงันั้น ผูน้  าอาจเป็นใครก็ไดในองคก์ารไม่จ  าเป็นตอ้งเป็น 
ผูบ้ริหาร แต่ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถควรมีลกัษณะความเป็นผูน้ าอยูใ่นตวั จึงจะท าให ้
การบริหารงานเป็นไปดว้ยความราบร่ืน สามารถปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายขององคก์ารได้ 
อยา่งมีประสิทธิผล 
 Hanson (อา้งถึงใน สุขมุวทิย ์ไสยโสภณ, 2546, หนา้ 23) ไดก้ล่าววา่ ค  าวา่ ผูน้  า 
(Leader) ผูจ้ดัการ (Manager) และผูบ้ริหาร (Administrator) ไดมี้การใชแ้ทนกนัตลอด แมว้า่จะ 
ยอมรับวา่มีความแตกต่าง แต่ผูจ้ดัการและผูบ้ริหารค่อนขา้งจะมีความหมายใกลเ้คียงกนั แมว้า่ 
อดีตท่ีผา่นมาจดัการดูจะมีอ านาจในการตดัสินใจมากกวา่ผูบ้ริหาร ซ่ึงมกัปฏิบติัหนา้ท่ีต่าง ๆ  
ท่ีเป็นงานประจ ามากกวา่ 
 ผูน้ าจะแตกต่างกบัผูบ้ริหารหรืออาจจุกล่าวไดว้า่ ผูน้  า คือ บุคคลท่ีมีพฤติกรรม 
มีอิทธิพลเหนือ (Positive influence) สมาชิกคนอ่ืน ๆ ในกลุ่ม และสมาชิกในกลุ่มยอมรับนบัถือ 
ยกยอ่งใหมี้สถานภาพเป็นผูน้ าอ านาจท่ีควบคุมประสาน และด าเนินกิจการงานของกลุ่มใหบ้รรลุ 
จุดหมายของกลุ่ม ส่วนผูบ้ริหาร คือ ผูมี้อ  านาจหนา้ท่ีหรือต าแหน่งสูงสุดในกลุ่ม ซ่ึงอ านาจน้ีไดม้า 
จากหน่วยงานใหเ้ป็นผูใ้ชอ้  านาจและรับผดิชอบในหน่วยงานนั้น ๆ ผูน้ า กบัผูบ้ริหารอาจเป็น 
คน ๆ เดียวกนัได ้แต่ก็ไม่จ  าเป็นเสมอไป ผูบ้ริหารมีอ านาจหนา้ท่ีโดยต าแหน่งแต่อาจไม่ใช่ผูน้ า 
ท่ีแทจ้ริงของกลุ่มผูน้ าท่ีแทจ้ริงอาจจะเป็นคนอ่ืน ซ่ึงไม่ใช่ผูบ้ริหาร แต่เขามีอ านาจ อิทธิพล และ 
มีความสามารถจูงใจคนใหป้ระพฤติปฏิบติัตามความคิดเห็นความตอ้งการหรือค าสั่งของเขาได ้
ทั้ง ๆ ท่ีเขาไม่มีอ านาจหนา้ท่ีโดยต าแหน่งใด ๆ ทั้งส้ิน (ภิญโญ สาธร, 2529 อา้งถึงใน วเิชียร  
วทิยอุดม, 2550, หนา้ 4) 
 สุขมุวทิย ์ ไสยโสภณ (2545, หนา้ 22) กล่าวไวว้า่ ความแตกต่างระหวา่งผูน้ า 
และผูจ้ดัการในองคก์ารของรัฐ ส่วนใหญ่จะเรียกวา่ “ผูน้ าหรือผูบ้ริหาร” ส่วนองคก์ารธุรกิจ 
นิยมเรียกวา่ “ผูจ้ดัการ” (Manager) ไดมี้การศึกษาลกัษณะของผูน้ า (Leader) และผูจ้ดัการ 
หรือผูบ้ริหาร (Manager) มานานแลว้ และพบวา่ บุคคลทั้งสองกลุ่มมีความแตกต่างหลายดา้น 
เช่น แรงจูงใจ ความเป็นมา วิธีคิด และการปฏิบติังาน ดงังานวจิยัของ Bennis and Namus 
(อา้งถึงใน สุขมุวทิย ์ไสยโสภณ, 2545, หนา้ 22) ท่ีสรุปไดว้า่ ผูจ้ดัการ คือ บุคคลท่ีท าใหง้านส าเร็จ 
ส่วนผูน้ า คือ บุคคลท่ีท าส่ิงต่าง ๆ ใหถู้ก หมายความวา่ ผูจ้ดัการ คือ บุคคลท่ีสนใจแต่จะหาวธีิการ 
ท าใหง้านไดรั้บมอบใหส้ าเร็จ ไม่ไดส้นใจส่ิงอ่ืนใด ต่างจากผูน้ าท่ีตอ้งพิจารณาความถูกตอ้ง 
ของงาน รวมทั้งผลกระทบต่อบุคลากรและองคก์าร ก่อนจะด าเนินการใหผ้ลดีท่ีสุด 
  



17 

 Robbins (1996 อา้งถึงใน สุขมุวทิย ์ไสยโสภณ, 2545, หนา้ 22) ไดส้รุป ความแตกต่าง 
ระหวา่งบุคคลสองกลุ่มไดด้งัแสดงในตารางท่ี 1 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 1 ความแตกต่างระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูน้ า 
 

ผู้บริหารหรือผู้จัดการ (Manager) ผู้น า (Leader) 
1. ผูบ้ริหารมีแนวโนม้ท่ีจะยอมรับ 
 และปฏิบติัตามเป้าหมายขององคก์าร 
 โดยไม่เอาความรู้สึกส่วนตวัไปพิจารณา 
 เก่ียวขอ้งดว้ย 

1. ผูน้ าเอาความรู้สึกส่วนตวัมาพิจารณา 
 เป้าหมายขององคก์ารก่อนท่ีจะปฏิบติั 
2. ผูน้ าท างานในต าแหน่งท่ีมีความเส่ียงสูง 
 ตอ้งพยายามไม่ใชอ้ารมณ์เพื่อหลีกเล่ียง 

2. ผูบ้ริหารมองการท างานเป็นกระบวนการ 
 ความสามารถท่ีประกอบไปดว้ยคน 
 และความคิดเห็นต่าง ๆ เพื่อสร้างสรรค ์
 วธีิการท างานและตดัสินใจ 

 ความเส่ียงและอนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึน 
 กบัตนเอง 
3. งานมกัจะเก่ียวขอ้งกบัความคิดมากกวา่คน 
 แต่ถา้มีความสัมพนัธ์กบับุคคลต่าง ๆ  

3. ผูบ้ริหารชอบท่ีจะท างานร่วมกบั 
 บุคคลอ่ืนมากกวา่การท างานใด ๆ  
 เพียงคนเดียวเพราะไม่ตอ้งการ 
 มีความวติกกงัวลเก่ียวกบังานนั้น จะมี 
 ความสัมพนัธ์เฉพาะกบับุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง 
 กบักระบวนการท างานหรือกระบวนการ 
4. ตอ้งการค าสั่งและค าช้ีแนะท่ีชดัเจน 
 เม่ือตอ้งเผชิญกบัการตดัสินใจ หรือ 
 เหตุการณ์ท่ีมีผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ 
 กบับุคคลอ่ืนจ านวนมาก 

 ก็จะมีโดยสามญัส านึกและพยายาม 
 จะเขา้ใจความรู้สึกและความตอ้งการ 
 ของบุคคล เหล่านั้นดว้ย 
4. ผูน้ ามีแนวโนม้ท่ีจะตดัสินใจได ้
 โดยไม่ห่วงกงัวลวา่จะกระทบต่อ 
 บุคคลรอบขา้งมากนกั 

 
 อาจกล่าวโดยสรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารและผูน้ ามีลกัษณะแตกต่างกนั โดยท่ีผูน้ าเป็นผูท่ี้มี 
ลกัษณะพิเศษและมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองคก์าร ผูน้ าเป็นผูก้  าหนดทิศทางขององคก์ารวา่ 
จะไปในทิศทางใดและจะตอ้งใชค้วามสามารถในการชกัจูงท าใหผู้ต้ามประพฤติปฏิบติั 
ไปในทิศทางท่ีประสบความส าเร็จ ส่วนผูบ้ริหารเพียงให้ความสนใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ี 
ท่ีไดรั้บมอบหมายจนประสบความส าเร็จหรือปฏิบติังานประจ าใหส้ าเร็จเท่านั้น ผูบ้ริหาร 
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เป็นผูน้ าโดยต าแหน่งแต่อาจไม่ใช่ผูน้ าท่ีแทจ้ริงของกลุ่มหรือเงคก์ารเสมอไป เพราะฉะนั้น  
ผูบ้ริหารท่ีประสบความส าเร็จสูงสุด จึงเป็นผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผนู าดว้ย 
 ทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้น า (Leadership theories) 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ ามีววิฒันาการจากการศึกษา เร่ิมมีความชดัเจนประมาณตน้ศตวรรษท่ี 20 
โดยศึกษาตามแนวความเช่ือของทฤษฎีภาวะผูน้ าในแต่ละช่วงเป็นผลใหเ้กิดแนวคิด พฒันาทฤษฎี 
ภาวะผูน้ า และน ามาใชใ้นการพฒันาผูน้ ากลุ่มและองคก์าร ในปัจจุบนัโดยทัว่ไปทฤษฎี 
ความเป็นผูน้ าจะมุ่งเป้าหมายอยา่งเดียวกนั คือ การระบุองคป์ระกอบหรือปัจจยัท่ีท าให้ผูน้  า 
มีประสิทธิภาพ ซ่ึงจากการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ า แบ่งออกเป็น 4 แบบ (ศิวพร ยงัคง และ 
พชัรี คงสมยั, 2541, หนา้ 132 - 136) 
 1.  ทฤษฎีคุณลกัษณะ (Trait theories) 
 การศึกษาภาวะผูน้ าในระยะแรก ค.ศ. 1910 - 1940 เป็นการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีมี 
ประสิทธิภาพตามความเช่ือจากทฤษฎีผูย้ิง่ใหญ่ (The great man theory) ในสมยักรีกและโรมนั 
โดยมีความเช่ือวา่ “ผูน้ าเป็นมาแต่ก าเนิดไม่สามารถสร้าง” ผูท่ี้เป็นผูน้ าจะมีความแตกต่างจากผูต้าม 
ดงันั้น การศึกษาส่วนใหญ่จึงเป็นการเปรียบเทียบสถานภาพหรือประสิทธิผลของผูน้ ากบัผูต้าม 
ความเช่ือเก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูน้ าไดล้ดนอ้ยลงหลงัจากท่ี Stogdill และคนอ่ืน ๆ ไดน้ าผลวจิยั 
ก่อนปี ค.ศ. 1994 มาเปรียบเทียบผลการวจิยัช่วงปี 1940 - 1970 พบวา่ ผลการวจิยัดงักล่าว 
ไม่สัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าเสมอไป ผลการคน้พบท่ีไม่เป็นสากลจึงน าไปสู่กระแสแนวการศึกษา 
พฤติกรรมผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล อยา่งไรก็ตามคุณลกัษณะของผูน้ ายงัคงตอ้งท าความเขา้ใจต่อไป 
เพราะการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลยงัคงตอ้งเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล และ 
ทกัษะของผูน้ า (Arnold & Feldman, 1986) 
 2. ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า (Behavioral theories) 
 การศึกษาพฤติกรรมผูน้ าเร่ิมข้ึนประมาณตน้สงครามโลกคร้ังท่ี 2 เป็นการศึกษา 
พฤติกรรมผูน้ าท่ีท าใหผู้ต้ามเกิดความพึงพอใจและมีผลต่อการปฏิบติังานสูงข้ึนทฤษฎีและการวจิยั 
มีการใชห้ลายกรอบแนวคิดโดยพฒันาจากการศึกษาแบบภาวะผูน้ าดั้งเดิมของ Lippit and White 
(1960) ไดศึ้กษา ภาวะผูน้ า 3 แบบ คือ 1) แบบเผด็จการ (Autocratic) เป็นลกัษณะของการควบคุม 
กิจกรรมกลุ่มและการตดัสินใจโดยผูน้ า 2) แบบประชาธิปไตย (Democratic) เป็นการเนน้ 
การมีส่วนร่วมของกลุ่มและกฎเกณฑท่ี์ส าคญั 3) แบบตามสบาย (Laisser - fair) ผูน้ ามี 
ส่วนเก่ียวขอ้งนอ้ยมากในทุกกิจกรรมผลการวจิยัไดผ้ลวา่ ภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตยไดผ้ล 
ในกระบวนการกลุ่มดีกวา่แบบอ่ืน ๆ ผลงานวจิยัท่ีแพร่หลายต่อมา ไดแ้ก่ การศึกษาของ 
มหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ เร่ิมพฒันาโดย Hamphill and Coons (1950) และไดป้รับปรุงต่อมา 
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โดย Hamphill and Coons (1950) การศึกษาของมหาวทิยาลยัมิชิแกนพฒันาโดย ลิเคริท และคณะ 
(Likert, 1964) และการศึกษาของ Blake and Mouon (1978) ไดพ้ฒันาการศึกษาของอลัปิน 
เป็นตารางการบริหาร (The managerial grid) ผลการศึกษาไดพ้ฤติกรรมผูน้ า 2 มิติ คือ มิติ 
เร่ิมโครงสร้าง (Initiating strucrure) และมิติสัมพนัธ์ (Concideration) หรือมุ่งเนน้งาน (Job - center 
behavior) และมุ่งเนน้คน (Employer - center) ผลการศึกษาไดผ้ลวา่ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล คือ 
การบรรลุเป้าหมายและการรักษาสภาพขวญัก าลงัใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอูใ้นระดบัสูง ผูน้ าตอ้งมี 
พฤติกรรมผูน้ าสูงทั้งสองมิติ อยา่งไรก็ตามความพยายามท่ีจะหาองคป์ระกอบท่ีสัมพนัธ์กบั 
ผลผลิตของกลุ่มและองคก์ารยงัเป็นการพิสูจน์ท่ีค่อนขา้งยากและพฤติกรรมผูน้ ามิติสัมพนัธ์ 
โดยทัว่ไปยงัไม่มีแบบภาวะผูน้ าแบบใดแบบหน่ึงท่ีใชไ้ดดี้ท่ีสุดเป็นสากลในทุกสถานการณ์ 
และสภาพแวดลอ้ม (Kellerman, 1984) ดงันั้น นกัทฤษฎีภาวะผูน้ าจึงพยายามท่ีจะท าความเขา้ใจ 
ความสอดคลอ้งกนัระหวา่งพฤติกรรมผูน้ ากบัความตอ้งการของภาวะผูน้ าของสภาพการณ์ 
(Arnold & Feldman, 1986) 
 3.  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Amold & Feldman, 1986) การศึกษาภาวะผูน้ า 
เชิงสถานการณ์ไดเ้ร่ิมสนใจกนัตั้งแต่ทศวรรษท่ี 1960 - 1980 เป็นการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีประสิทธิผล 
“วธีิท่ีดีท่ีสุด” (Best way) เหมาะสมกบัความตอ้งการของสภาพการณ์ต่าง ๆ มีการศึกษากนั 
หลายแนวทางโดยการน าเอาพฤติกรรมผูน้ าดั้งเดิม 3 แบบ หรือ มิติพฤติกรรมผูน้ า 2 มิติ  
จากการศึกษาตามทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ าดงักล่าว ร่วมกบัสถานการณ์เฉพาะท่ีก าหนด 
ในแต่ละทฤษฎี ไดแ้ก่ ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของ Fiedler (Fiedler’s contingency theory) 
ทฤษฎีปทสัถานการตดัสินใจของ Vroom and Yetton (Vroom and yetton’s normative decision 
theory) ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของ Hersey and Bianchard (Situation leadership theory) 
ทฤษฎีเส้นทางเป้าหมายของ House (House’s path - goal theory) เป็นตน้ การศึกษาทฤษฎี 
ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ดงักล่าว ก าหนดสถานการณ์ในแต่ละทฤษฎีแตกต่างกนั ส่วนแบบผูน้ า 
ท่ีมีประสิทธิผลจะใชผู้น้  าแบบแตกต่างกนัตามสถานการณ์ของแต่ละทฤษฎีนั้น ๆ ดงัเช่น 
ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของฟิดเลอร์ ใหค้วามส าคญัของสถานการณ์การควบคุม 
(Situational control) 3 สถานการณ์ คือ 1) ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม 2) โครงสร้างงาน 
3) อ านาจตามต าแหน่ง ผลการวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่ ผูน้  าท่ีมีภาวการณ์จูงใจทางดา้นงาน (Task 
motivated) เป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลในสถานการณ์ดา้นการควบคุมสูงและในสถานการณ์ 
การควบคุมต ่า ส่วนผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าการจูงใจในดา้นความสัมพนัธ์ (Ralationship motivated) 
เป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลในสถานการณ์การควบคุมปานกลาง เป็นตน้ 
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 4.  ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership theory) 
 ทฤษฎีและแนวคิดของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational theory)  
เป็นแนวคิดของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ท่ีมุ่งยกระดบัความตอ้งการความเช่ือ ทศันคติ 
คุณธรรมของผูต้ามใหสู้งข้ึน เพื่อใหมี้ผลต่อการพฒันาการเปล่ียนแปลงของกลุ่มองคก์าร 
ใหมี้ประสิทธิผล โดยมีแนวคิดวา่การศึกษาภาวะผูน้ าในระยะท่ีผา่นมายงัไม่สามารถอธิบาย 
ภาวะผูน้ าไดอ้ยา่งชดัเจน และยงัไม่รู้วา่อะไรเป็นแก่นแทข้องภาวะผูน้ าท่ีสอดคลอ้งกบัชีวติ 
ในปัจจุบนั (Burn, 1978) ยงัเป็นภาวะท่ีมุ่งเนน้การเสริมแรงอยา่งเหมาะสม (Contingent  
renforcement) เป็นกระบวนการแลกเปล่ียน (Exchange process) เป็นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
(Transactional leadership) อนัเป็นพฤติกรรมความตอ้งการของมนุษยข์ั้นพื้นฐาน (First order of  
change) เท่านั้น (Bass, 1985) จึงท าใหเ้กิดแนวคิดของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และเป็นท่ีสนใจ
ของนกัวชิาการทางการศึกษา ทั้งในวงการอุตสาหกรรม ธุรกิจ และการศึกษาอยา่งแพร่หลาย  
(Yuki, 1994) ควรท่ีจะไดมี้การพฒันาผูน้ าใหมี้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในทศวรรษท่ี 1990 
อยา่งแทจ้ริง (Avolio, Waldman & Yammarion, 1991) 
 

แนวคดิและทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 ความเป็นมาของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีเร่ิมตน้มาก่อน คือ  
ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบมีบารมี (Charismatic leadership) โดย แมก็ เวเบอร์ (Max Weber)  
ในทศวรรษท่ี 1920 ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบมีบารมี เม่ือผลงานของเขาไดแ้ปลเป็น 
ภาษาองักฤษ ในปี ค.ศ. 1947 ไดก้ระตุน้ความสนใจของนกัสังคมวทิยา และนกัรัฐศาสตร์ท่ีศึกษา 
ดา้นภาวะผูน้ าแบบมีบารมี เน่ืองจากในช่วงทศวรรษนั้นเกิดการแปรรูปและการฟ้ืนฟูองคก์รต่าง ๆ 
อยา่งมากและผูบ้ริหารองคก์ารต่าง ๆ ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกนัวา่ มีความตอ้งการ และ 
ความจ าเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลงการด าเนินการเร่ืองต่าง ๆ เพื่อใหอ้งคก์รสามารถอยูไ่ด ้
ในสภาวะท่ีมีการแข่งขนัทางเศรษฐกิจสูง (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2543, หนา้ 16) 
 ภาวะผูน้ าแบบมีบารมี หมายถึง ภาพความคิดของผูต้ามท่ีวา่ ผูน้  าเป็นผูมี้พรสวรรค ์
มีความเป็นพิเศษเหนือกวา่คนทัว่ไป ผูต้ามจะมีความเช่ือมัน่ เคารพ และบูชาในตวัผูน้ าในลกัษณะ 
ท่ีเป็นวีรบุรุษเหนือมนุษยห์รือเทพเจา้ ความเป็นผูน้ าแบบบารมีจะรวมเอาความเช่ือมัน่ของผูต้าม 
ในความถูกตอ้งของผูน้ า การยอมรับตวัอยา่งปราศจากค าถามของผูน้ า ความหลงใหลในตวัผูน้ า 
รวมทั้งความตั้งใจท่ีจะเช่ือฟังดว้ย ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบบารมีน้ีระบุถึงลกัษณะของผูน้ าท่ีไดรั้บ 
การมองวา่เป็นผูมี้ความสามารถพิเศษเหนือธรรมดา คือ ผูน้ าจะมีความตอ้งการในอ านาจ 
อยา่งแรงกลา้ มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูงและมีความตั้งใจสูง พฤติกรรมของผูน้ าแบบบารมี  
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ประกอบดว้ย ลกัษณะ 4 ประการ คือ 1) การสร้างภาพประทบัใจใหผู้ต้ามมีความมัน่ใจในตวัผูน้ าสูง 
2) การประกาศอยา่งชดัเจนถึงเป้าหมายทางอุดมการณ์เพื่อสร้างความผกูพนัในตวัผูต้าม  
3) การส่ือสารใหผู้ต้ามท่ีทราบถึงความคาดหวงัอยา่งสูงท่ีผูน้  ามีต่อตวัผูต้าม และ 4) การแสดง 
ความมัน่ใจในความพยายามของผูต้ามเพื่อสร้างความมัน่ใจแก่ผูต้าม นอกจากน้ีผูน้ าแบบบารมี 
จะมีการสร้างวสิัยทศัน์ในอนาคต ท าใหผู้ต้ามมีชีวิตท่ีดีและมีความหมายมากข้ึน และผูน้ าจะสร้าง 
ตวัอยา่งในพฤติกรรมของตน เพื่อเป็นโมดุลทางพฤติกรรมใหก้บัผูต้าม (Behavior modeling) และ 
หากมีความจ าเป็นผูน้ าจะแสดงออกเพื่อกระตุน้จูงใจผูต้ามดว้ยความเหมาะสม (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 
2543, หนา้ 17) 
 Bass (1985) ไดร้ะบุขอ้จ ากดับางประการของภาวะผูน้ าแบบมีบารมีและไดแ้นะน า 
ใหมี้การขยายทฤษฎีใหค้รอบคลุมถึงลกัษณะพฤติกรรม ตวับ่งช้ีบารมีสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวย 
ตวัอยา่งเช่น Bass เสนอวา่ ผูน้  าแบบบารมีมกัจะเกิดข้ึนในท่ีท่ีการใชอ้  านาจแบบปกติลม้เหลว 
ในการจดัการกบัวกิฤต และยงัเป็นท่ีน่าสงสัยเก่ียวกบัค่านิยมและความเช่ือดั้งเดิมของผูน้ าแบบน้ี 
ดงันั้น ต่อมาในทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Bass and Avolio (1990) ไดใ้ชค้  าวา่ การมี 
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized influence) แทนค าวา่ การสร้างบารมี (Charisma) ซ่ึงหมายถึง 
ทั้งผูน้  าแบบบารมีมกัจะเกิดข้ึนในท่ีท่ีการใชอ้  านาจแบบปกติลม้เหลวในการจดัการกบัวกิฤตการณ์ 
และยงัเป็นท่ีน่าสงสัยเก่ียวกบัค่านิยมและความเช่ือดั้งเดิมของผูน้ าแบบน้ี ดงันั้นต่อมาในทฤษฎี 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Bass and Avolio (1990) ไดใ้ชค้  าวา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
(Idealized influence) แทนค าวา่ การสร้างบารมี (Charisma) ซ่ึงหมายถึง ทั้งผูน้  าและผูต้ามจะมี 
การอุทิศตวัท่ีดีท่ีสุดเท่าท่ีจะสามารถท าได ้ซ่ึงเหตุผลท่ีใชค้  าวา่การมีอิทธิพลอยา่งมีอุมการณ์ 
แทนค าวา่ การสร้างบารมี เน่ืองจาก 1) การสร้างบารมีเป็นตวัแทนของความหมายในการโฆษณา 
เช่น การฉลอง ซ่ึงมีลกัษณะเป็นการโออ้วดหรือแสดงความต่ืนเตน้เกินจริง  2) การสร้างบารมี 
มีความสัมพนัธ์มากเกินไปกบัการปกครองแบบเผด็จการและความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงเทียม 
3) ส าหรับผูว้ิจยับางคนกล่าววา่การสร้างบารมี คือ การรวมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทั้งหมด 
ตั้งแต่การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจบุคคล 
ทั้งในการฝึกอบรมและในวตัถุประสงคบ์างงานวจิยัของแบส (Bass) จึงใชค้  าวา่ การมีอิทธิพล 
อยา่งมีอุดมการณ์แทนค าวา่การสร้างบารมี 
 หลงัจากเกิดภาวะผูน้ าแบบมีบารมีแลว้ ไดมี้การพฒันาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบั 
ภาวะผูน้ าแนวใหม่ข้ึน คือ ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ส าหรับทฤษฎีท่ีมีการกล่าวถึงกนัมาก 
คือ ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของเบิร์น (Burns) ในปี ค.ศ. 1978 และแบส (Bass) ในปี  
ค.ศ. 1985 แต่ทฤษฎีท่ีไดรั้บการยอมรับวา่เป็นทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ มีความสอดคลอ้ง 
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กบัสถานการณ์ของโลกยคุปัจจุบนัท่ีมีความเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยูต่ลอดเวลา และมีงานวจิยั 
สนบัสนุนมากท่ีสุด คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของแบส (Bass) (ขวญัชยั จะเกรง, 2551, 
หนา้ 20) 
 ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของเบิร์น (Burns) 
 เร่ิมตน้จากการวจิยัเชิงพรรณนาในผูน้ าทางการเมืองของ Burns (1978, p. 29) ไดอ้ธิบาย 
ภาวะผูน้ าในเชิงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้าม และในทางกลบักนัผูต้ามก็ส่งอิทธิพลต่อ 
การแกไ้ขพฤติกรรมของผูน้ าเช่นเดียวกนั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมองไดท้ั้งในระดบัแคบท่ีเป็น 
กระบวนการท่ีส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล (Individual) และในระดบัท่ีกวา้งท่ีเป็นกระบวนการ 
ในการใชอ้ านาจเพื่อเปล่ียนแปลงสังคมและปฏิรูปสถาบนั ทฤษฎีของเบิร์น (Bruns) ผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงพยายามยกระดบัของการตระหนกัรู้ของผูต้าม โดยยกระดบัแนวความคิด 
และค่านิยมทางศิลธรรมใหสู้งข้ึน เช่น ในเร่ืองของเสรีภาพ ความยติุธรรม ความเท่าเทียมกนั 
สันติภาพ และมนุษยธรรม โดยไม่ยดึตามอารมณ์ เช่น ความกลวั ความเห็นแก่ตวั ความอิจฉาริษยา 
ผูน้ าจะท าใหผู้ต้ามกา้วข้ึนจาก “ตวัตนในทุก ๆ วนั” (Everyday selves) ไปสู่ “ตวัตนท่ีดีกวา่”  
(Better selves) Burns มีแนวคิดวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอาจมีการแสดงออกโดยผูใ้ดท่ีได ้
องคก์ารในทุกต าแหน่ง ซ่ึงจะเป็นผูน้ าหรือผูต้ามและอาจจะเก่ียวกบัคนท่ีมีอิทธิพลเท่าเทียมกนั 
สูงกวา่หรือต ่ากวา่ก็ได ้ซ่ึง Burns (1978, p. 3) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าวา่ หมายถึง การท่ีผูน้ า 
ท าใหผู้ต้ามสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีแสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความตอ้งการ ความจ าเป็น
และความคาดหวงัทั้งในของผูน้ าและผูต้าม เบิร์น (Burns) เห็นวา่ ภาวะผูน้ าเป็นปฏิสัมพนัธ์ 
ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นอ านาจ ระดบัแรงจูงใจและทกัษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมาย 
ร่วมกนั ซ่ึงเกิดได ้3 ลกัษณะ คือ 
 1.  ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีผูน้  าติดต่อกบั 
ผูต้ามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั ผูน้ าจะใชร้างวลัเพื่อตอบสนองความตอ้งการ 
และเพื่อแลกเปล่ียนกบัความส าเร็จในการท างาน ถือวา่ผูน้ าและผูต้ามมีความตอ้งการอยูใ่นขั้นแรก 
ตามทฤษฏีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s need hierarchy theory) 
 2.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Tranformational leader) ผูน้ าจะตระหนกัถึง 
ความตอ้งการและแรงจูงใจของผูต้าม ผูน้ า และผูต้ามมีปฏิสัมพนัธ์กนัในลกัษณะยกระดบั 
ความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย คือ เปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงและผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดต้ระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม และจะกระตุน้ 
ใหผู้ต้ามเกิดความส านึก (Conscious) และยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึนตามล าดบัขั้น 
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ความตอ้งการของมาสโลว ์และท าใหผู้ต้ามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์และยดึถือค่านิยม 
เชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยติุธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
 3.  ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม (Model leadership) ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะเปล่ียนผูน้ า 
แบบจริยธรรมอยา่งแทจ้ริงเม่ือไดย้กระดบัความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของ 
ทั้งผูน้  าและผูต้ามใหสู้งข้ึน และก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย อ านาจของผูน้ าจะเกิดข้ึน 
เม่ือผูน้ าท าให้เกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าใหผู้ต้ามเกิดความขดัแจง้ระหวา่งค่านิยม 
กบัวธีิปฏิบติัสร้างจิตส านึกใหผู้ต้ามเกิดความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม ตามล าดบัขั้น 
ความตอ้งการของมาสโลวห์รือระดบัการพฒันาจริยธรรมของโคลเบิร์ก (Kolhberg) แลว้จึง 
ด าเนินการเปล่ียนแปลงสภาพท าใหผู้น้  าและผูต้ามไปสู่จดมุ่งหมายสูงข้ึน ผูน้ าทั้งสามลกัษณะ 
ตามทฤษฎีของเบิร์น (Burns) มีลกัษณะเป็นแกนต่อเน่ือง ภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนอยูป่ลายสุด 
ของแกน ตรงกนัขา้มกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงซ่ึงมุ่งเปล่ียนสภาพไปสู่ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม 
 ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของทชิชีและอูลรีส (Tichy & Uirich) 
 Tichy and Uirich (1986 อา้งถึงใน สุมาลี อุดารักษ,์ 2555, หนา้ 40) ไดพู้ดถึง ลกัษณะ 
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่ ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งมีแนวคิดท่ีจะ 
เปล่ียนแปลงองคก์ร เพื่อการพฒันาใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยตอ้งท า 3 กิจกรรม ดงัน้ี 
 1.  การสร้างทศันภาพ ผูน้ าตอ้งสร้างทศันภาพขององคก์ารในอนาคตใหส้มาชิกท่ีเป็น 
บุคคลส าคญัขององคก์ารมีส่วนร่วมรับรู้ในทศันภาพ ผูน้ าเป็นแกนส าคญัในความรับผิดชอบ 
ต่อทศันภาพ ผูน้ าจ  าเป็นตอ้งมีความคิดในเชิงบูรณาการ สร้างสรรค ์หย ัง่รู้ และอุปนยัการสร้าง 
ทศันภาพดงักล่าวควรจะสอดคลอ้งกนัในเร่ืองปรัชญาแบบผูน้ าและองคก์าร 
 2.  การสร้างความผกูพนั บุคคลากรขององคก์ร หรืออยา่งนอ้ยส่วนใหญ่ตอ้งยอมรับ 
ภารกิจและทศันภาพใหม่ และการกระท าใหเ้กิดข้ึน ผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลงตอ้งเขา้ใจผูต้ามลึกซ้ึง 
ควรท าใหอ้งคก์รมีชีวิตชีวาแตกต่างจากผูน้ าคนก่อน 
 3.  ก่อนเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีเป็นมาแต่เดิม องคก์รจะตอ้งไดรั้บการปรับใหมี้ 
รูปพฤติกรรมใหม่ ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจ าเป็นตอ้งท าทศันภาพใหเ้ป็นจริง ภารกิจต่าง ๆ ตอ้งมี 
การกระท า ปรัชญาตอ้งน าไปสู่การปฏิบติั ความเป็นจริง การกระท าและการปฏิบติัใหม่ต่าง ๆ 
ตอ้งมีส่วนร่วมทั้งองคก์าร วิธีการติดต่อส่ือสาร การตดัสินใจและระบบการแกไ้ขปัญหา 
 ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของโรเบิร์ท (Robert) 
 Robert (1994, pp. 173 - 189) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแหลง 
โดยจะเนน้ท่ีกระบวนการแปลงรูปของผูน้ าวา่มาจากการริเร่ิมในการจดัการมากกวา่การปรับเปล่ียน 
วฒันธรรมหรือเปล่ียนแปลงองคก์าร ซ่ึงขั้นตอนการด าเนินงานท่ีท าใหผู้น้  าประสบความส าเร็จ คือ 
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 1.  การก าหนดกรอบเพื่อเสนอเป็นแนวทางการเปล่ียนแปลง 
 2.  พฒันากลยทุธ์ใหม่ร่วมกนัของบุคลากรโดยการประชุมหารือ หรือประชุม 
เชิงปฏิบติัการ 
 3.  ปรับเปล่ียนบุคคลในต าแหน่งท่ีส าคญัท่ีตอ้งอาศยัความสามารถและความพยายาม 
อยา่งต่อเน่ือง จึงท าการเปล่ียนแปลงประสบความส าเร็จ 
 4.  ก าหนดวตัถุประสงค ์แผนปฏิบติังาน วกีารรายงานความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
โดยใหผู้ป้ฏิบติังานเป็นผูริ้เร่ิม และความชอบร่วมกนัในวิธีการ 
 5.  สร้างแรงกดดนัใหผู้เ้ก่ียวขอ้งหรือผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีอ านาจเหนือกวา่ 
มาเป็นคนเสนอแนะขอ้คิดวา่ตรงไหนควรมีการปรับเปล่ียนหรือตดัออกอยา่งไร 
 

ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของแบสและอโวลโิอ (Bass and Avolio) 
 ส าหรับการเปล่ียนแปลงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของแบส (Bass) ไดพ้ฒันาแนวคิด 
ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อจากเบิร์น (Burns) โดยมีรายละเอียดมากข้ึน เพื่ออธิบายถึง 
กระบวนการเปล่ียนสภาพในองคก์าร และไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงความแตกต่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
แบบมีบารมี (Charismatic) และแบบแลกเปล่ียน (Transaction) แบส (Bass) ไดนิ้ยามภาวะผูน้ า 
ในแง่ของผลกระทบของผูน้ าท่ีมีต่อตวัผูต้าม ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพผูต้ามโดยการท าให้พวกเขา 
ตระหนกัในความส าคญัและคุณค่าในผลลพัธ์ของงานมากข้ึน โดยยกระดบัความตอ้งการของ 
ผูต้ามหรือชกัจูงใหพ้วกเขาเห็นแก่องคก์ารมากกวา่ความสนใจของตนเอง ผลจากอิทธิพลเหล่าน้ี 
ท าใหผู้ต้ามมีความเช่ือมัน่และเคารพในตวัผูน้ า และไดรั้บการจูงใจใหท้  าส่ิงต่าง ๆ ไดม้ากกวา่ 
ท่ีคาดหวงัไวใ้นตอนแรก แบส (Bass) เห็นวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นมากกวา่ 
ค าเพียงค าเดียว ท่ีเรียกวา่ บารมี (Charisma) บารมีไดรั้บการนิยามเป็นกระบวนการซ่ึงผูน้ าส่ง 
อิทธิพลต่อผูต้าม โดยการปลุกเร้าอารมณ์ท่ีเขม้แขง็ และความเป็นเอกลกัษณ์ของผูน้ า แบส (Bass) 
เห็นวา่ ความมีบารมีมีความจ าเป็นแต่ยงัไม่เพียงพอส าหรับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ยงัตอ้งมี
ส่วนประกอบท่ีส าคญัอีกสามส่วนของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีนอกเหนือจากความมีบารมี 
คือ การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) การค านึงถึงความเป็นปัจเจบุคคล  
(Individualized consideration) และการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation)  
ทั้งสามองคป์ระกอบรวมกนักบัการสร้างบารมีเป็นองคป์ระกอบท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กนัเพื่อสร้าง 
การเปล่ียนแปลงแตกต่างกบัผูน้ าแบบมีบารมี นอกจากน้ี ผูน้  าการเปล่ียนแปลงพยายามท่ีจะเพิ่มพลงั 
และยกระดบัผูต้าม ในขณะท่ีผูน้ าแบบมีบารมีหลายคนพยายามท่ีจะท าใหผู้ต้ามอ่อนแอ และ 
ตอ้งคอยพึ่งผูน้  าและสร้างความจงรักภกัดีมากกวา่ความผูกพนัในดา้นแนวคิด แบส (Bass) 
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ใหนิ้ยามภาวะผูน้ าในทางท่ีกวา้งกวา่เบอร์น (Burns) โดยไม่ใช่แค่เพียงการใชส่ิ้งจูงใจเพื่อให้ 
ความหมายมากข้ึน แต่จะรวมการท างานท่ีตอ้งการ มีความจดัเจนข้ึนเพื่อการให้รางวลัตอบแทน  
นอกจากน้ียงัมองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน แต่ไม่ใช่ 
กระบวนการท่ีเกิดข้ึนแยกจากกนั แบส (Bass) ยอมรับวา่ ผูน้  าคนเดียวกนัอาจใชภ้าวะผูน้ า 
ทั้งสองแบบ แต่อาจจะใชใ้นสถานการณ์หรือเวลาท่ีแตกต่างกนั 
 ในตอนเร่ิมตน้ของทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงของแบส (Bass) ปี ค.ศ. 1985 
ไดเ้สนอภาวะผูน้ า 2 แบบ คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) และ 
ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional leadership) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นพลวตัรท่ีมีความต่อเน่ือง 
ตามรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยผูน้ าจะใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อพฒันา 
ความตอ้งการของผูต้ามสูงข้ึนต่อเน่ืองจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ซ่ึงเป็นการแลกเปล่ียนส่ิงท่ี 
ตอ้งการระหวา่งกนัเพื่อใหผู้ต้ามปฏิบติัตามภาวะผูน้ าทั้งสองประเภทน้ี ผูน้  าคนเดียวกนัอาจใช ้
ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัในเวลาท่ีแตกต่างกนั อยา่งไรก็ตาม แบส (Bass) วนิิจฉยัวา่ ความเป็น 
ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน สามารถส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นต ่ากวา่ ส่วนภาวะผูน้ า 
เปล่ียนแปลงช่วยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นท่ีสูงกวา่ 
 นอกจากนั้นแลว้ Bass (1985) ยงัไดก้ล่าวถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่ เป็นส่วนขยาย 
ของภาวะผูน้ าแลกเปล่ียน เน่ืองจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะเนน้เฉพาะเร่ืองการจดัการ หรือ 
การแลกเปล่ียนซ่ึงเกิดข้ึนระหวา่งผูน้ าและผูต้าม ซ่ึงการแลกเปล่ียนน้ีจะอยูบ่นพื้นฐานท่ีผูน้ า 
ถกเถียงกนัพูดคุยกนัวา่ มีความตอ้งการอะไร มีการระบุเง่ือนไขและรางวลัท่ีผูต้ามและผูร่้วมงาน 
จะไดรั้บ ถา้พวกเขาท าในส่ิงท่ีตอ้งการไดส้ าเร็จ แต่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะปฏิบติัตาม 
ผูร่้วมงานและผูต้ามมากกวา่การก าหนดใหมี้การแลกเปล่ียนหรือขอ้ตกลงธรรมดา หากเขาจะมี 
การปฏิบติัในวถีิทางท่ีจะน าไปสู่ผลงานท่ีสูงข้ึน โดยการปฏิบติัในองคป์ระกอบใดองคป์ระกอบ 
หน่ึงหรือมากกวา่ท่ีเก่ียวกบัการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ 
ทางปัญญาและการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) 
 หลงัจากนั้น Bass and Avolio (1990) ไดเ้สนอ โมเดล ภาวะผูน้ าแบบเตม็รูปแบบ  
โดยใชผ้ลการวเิคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้ าตามรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเขาเคยเสนอไวใ้น 
ปี ค.ศ. 1985 โดยโมเดลน้ีจะประกอบไปดว้ยภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
และภาวะผูน้ าแบบตามสบาย ส าหรับการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัขอกล่าวถึงในส่วนของภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง ดงัน้ี 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ า 
มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้ามใหสู้งข้ึน ท าใหเ้กิดความตระหนกัในภารกิจ วสิัยทศัน์ของทีม และ 



26 

ขององคก์าร จูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ 
ของกลุ่มองคก์ารหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ีจะกระท า 
โดยผา่นองคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือเรียกวา่ 4l (Four l’s) คือ 
 1.  การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติ (Idealized influence or charisma 
Leadership: II or CL) หมายถึง การท่ีน าประพฤติตนเป็นแบบอยา่งหรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม 
ผูน้ าเป็นท่ียกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และท าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได ้
ร่วมงานกนั ผูต้ามพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้ าและตอ้งการเลียนแบบผูน้ าของเขา 
ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้ าจะตอ้งมีวสิัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอด 
ไปยงัผูต้าม ผูน้ าจะมีความสม ่าเสมอมากกวา่การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้น 
ทุกสถานการณ์ ผูน้ าเป็นท่ีไวใ้จไดว้า่จะท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ผูน้ าจะเป็นผูมี้ศิลธรรมและจริยธรรมสูง 
ผูน้ าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ 
แก่ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ 
ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้ าจะเสริม 
ความภาคภุมิใจ ความจงรักภกัดี และความมัน่ใจของผูต้าม แลว้ท าใหผู้ต้ามมีความเป็นพวกเดียว 
กบัผูน้ า โดยอาศยัวสิัยทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้ าแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรู้สึก 
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้ า และ 
พฤติกรรมของผูน้ าจากการสร้างความมัน่ใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง  
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ท่ี 
ขององคก์าร 
 2.  การสร้างแรงดลใจ (Inspiration motivation: IM) หมายถึง การท่ีผูน้ าจะประพฤติ 
ในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงดลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การใหค้วามหมาย 
และทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีมใหมี้ชีวิตชีวา มีการแสดงออก 
ซ่ึงความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้ าจะท าใหผู้ต้ามสัมผสักบั 
ภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้ าจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้  าตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูน้ าจะแสดง 
การอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและแสดงวสิัยทศัน์ร่วมกนั และบ่อยคร้ังพบวา่การสร้าง
แรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผา่นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ท าใหผู้ต้ามกระตุน้ทางปัญญา 
ช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบัปัญหาและอุปสรรคของตนเอง และเสริมสร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 3.  กระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา (Intellectual stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผูน้ า 
มีการกระตุน้ผูต้ามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าใหผู้ต้ามมีความตอ้งการ 
หาแนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่ 
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และสร้างสรรคโ์ดยผูน้ ามีการคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีการจูงใจและสนบัสนุน 
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคโ์ดยผูน้ ามีการคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีการจูงใจและสนบัสนุน
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการใหก้ าลงัใจผูต้าม 
ใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวธีิใหม่ ๆ ผูน้ ามีการกระตุน้ใหผู้ต้ามแสดงความคิดและเหตุผล 
และไม่วจิารณ์ความคิดของผูต้าม แมว้า่จะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้ า ผูน้  าตอ้งท าใหผู้ต้าม 
รู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ าจะตอ้ง 
สร้างความเช่ือมัน่ใหผู้ต้ามวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ า 
จะตอ้งสร้างความเช่ือมัน่ใหผู้ต้ามวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งไดจ้ากความร่วมมือร่วมใจ 
ในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนท่ีส าคญัของการพฒันา 
ความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกั เขา้ใจ และแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 
 4.  การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล (Individualized consideration: IC) 
ผุน้ าจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล 
และท าใหรู้้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าและเป็นโคช้และเป็นท่ีปรึกษาของผูต้ามแต่ละคน 
ผูน้ าจะตอ้งเอาใจใส่ในควาวมตอ้งการของปัจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธ์ิผลและความเติบโต 
ของแต่ละคน นอกจากน้ีผูน้ าจะตอ้งมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการใหโ้อกาสการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 
การส้างบรรยากาศของการสนบัสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจ าเป็น 
และความตอ้งการพฤติกรรมของผูน้ าตอ้งแสดงให้เห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่ง 
บุคคล ผูน้ าตอ้งมีการส่งเสริมการส่ือสารแบบสองทาง และมีการจดัการดว้ยวธีิการเดินดูรอบ ๆ 
(Management by walking around) มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั ผูน้ ามีความสนใจ 
ในความกงัวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งคน (As whole person) มากกวา่เป็น 
พนกังาน หรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้ าตอ้งเป็นผูฟั้งท่ีมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา 
ผูน้ าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ช้ 
ความสามารถพิเศษอยา่งเตม็ท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ ผูน้ าจะดูแลผูต้ามวา่ 
ตอ้งการค าแนะน า การสนบัสนุนและการช่วยเหลือใหค้วามกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน โดยผูต้าม 
ไม่รู้สึกวา่ก าลงัถูกตรวจสอบ 
 จากแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดงักล่าว ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารท่ีแสดงออกถึงความสามารถ 
ในการบริหารงานโดยแสดงออกถึงการมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จูงใจใหผู้ร่้วมงาน 
เกิดความเช่ือมัน่ เสริมแรงให้มีความกระตือรือร้น มุ่งมัน่หาวธีิการท่ีจะท างานไดส้ าเร็จ 
ตามเป้าหมาย ท าใหผู้ร่้วมงานเกิดการตระหนกัถึงภารกิจ แผนงาน นโยบาย และวสิัยทศัน์ 
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ของหน่วยงานท่ีจะปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิผลและเกิดประโยชน์กบัส่วนรวมมากท่ีสุด  
ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานจะกระท าโดยผา่นพฤติกรรมเฉพาะใน 4 ดา้น  
คือ การสร้างบารมี การสร้างแรงจูงใจ การกระตุน้เชาวน์ปัญญา และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
 

แนวคดิ และทฤษฎแีรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพและความส าเร็จของงาน  
ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงยอ่มปฏิบติังานไดส้ าเร็จ และมีประสิทธิภาพมากกวา่ 
ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่า องคก์ารใดสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ใหก้บับุคลากรไดดี้ยอ่มท าใหอ้งคก์ารนั้นประสบการณ์ความส าเร็จ 
 ภารดี อนนัตน์าว ี(2551, หนา้ 12) อธิบายวา่ แรงจูงใจ (Motivation) คือ ส่ิงซ่ึงควบคุม 
พฤติกรรมของมนุษย ์อนัเกิดความตอ้งการ (Needs) พลงักดดนั (Drive) หรือปรารถนา (Desires)  
ท่ีจะพยายามด้ินรน เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ซ่ึงอาจจะเกิดตามธรรมชาติ 
หรือจากการเรียนรู้ก็ได ้แรงจูงใจเกิดจากส่ิงเร้าทั้งภายในและภายนอกตวับุคคลนั้น ๆ แรงจูงใจ 
ภายใน ไดแ้ก่ ความรู้สึกตอ้งการหรือขาดอะไรบางอยา่ง จึงเป็นพลงัชกัจูง หรือกระตุน้ใหม้นุษย ์
ประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนส่ิงท่ีขาดหรือตอ้งการนั้น ส่วนแรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงใดก็ตาม 
ท่ีมาเร่งเร้า น าช่องทาง และมาเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตวัมนุษย ์
ซ่ึงแรงจูงใจน้ีอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอก แต่เพียงอยา่งเดียว หรือทั้งสองอยา่งพร้อมกนั 
ไดอ้าจกล่าวไดว้า่ แรงจูงใจท าใหเ้กิดพฤติกรรมซ่ึงเกิดจากความตอ้งการของมนุษย ์ 
ซ่ึงความตอ้งการเป็นส่ิงเร้าภายในท่ีส าคญักบัการเกิดพฤติกรรม นอกจากน้ียงัน้ีส่ิงเร้าอ่ืน ๆ เช่น  
การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศท่ีเป็นมิตรการบงัคบัขู่เขญ็ การใหร้างวลัหรือก าลงัใจ 
หรือการท าใหเ้กิดความพอใจ ลว้นเป็นเหตุจูงใจใหเ้กิดแรงจูงใจได ้
 สุชาดา สุขบ ารุงศิลป์ (2553, หนา้ 15) กล่าววา่ มนุษยมี์ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  
(น ้า อากาศ อาหาร พกัผอ่น และท่ีอยูอ่าศยั) และมีความตอ้งการทางดา้นอ่ืน ๆ เช่น การยกยอ่ง 
สถานะความรัก ความผกูพนักบับุคคลอ่ืน ความรู้สึกท่ีดี การให ้การประสบความส าเร็จ โดยทัว่ไป 
จะมีการเปล่ียนแปลงเม่ือเวลาผา่นไปและความตอ้งการจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลดว้ย 
 พรศิริ  กิจเกษตรกุล (2553, หนา้ 17) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมนุษยแ์สดงออก 
เพื่อสนองความตอ้งการของตนเอง เม่ือมนุษยมี์ความตอ้งการจะมีส่ิงกระตุน้หรือแรงผลกัดนั 
ใหบุ้คคลนั้นแสดงพฤติกรรมตามท่ีตนเองตอ้งการ 
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 Daft (2000, p. 534) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง พลงัหรือแรงผลกัดนัทั้งภายใน 
หรือภายนอกตวับุคคล ซ่ึงกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีกระตือรือร้น รวมทั้งเป็นบุคคล 
รักษาพฤติกรรมนั้นไว ้
 Griffin (1999, p. 484) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ชุดของพลงัผลกัดนัท่ีเป็นสาเหตุ 
ท่ีมนุษยแ์สดงพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองต่อความตอ้งการของตน 
 Vroom (1995, p. 7) ใหค้วามหมายแรงจูงใจวา่ หมายถึง กระบวนการในการควบคุม 
หรือครอบง าทางเลือก โดยบุคคลหรืออินทรียต์  ่าสุด (Lower organism) โดยไม่เปิดโอกาส 
ใหเ้ลือกทางเลือกอ่ืน ๆ ดว้ยความสมคัรใจ เช่น เม่ือเราเกิดความรู้สึกหิว เราก็ตอ้งรับประทานอาหาร 
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของร่างกาย ซ่ึงไม่มีโอกาสเลือกทางเลือกอ่ืนแต่อยา่งใด  
 Cherrington (1994, p. 132) มองแรงจูงใจวา่ เป็นความเขม้ขน้ (Intensity) ความมุ่งมัน่  
(Direction) และความทนฝังแน่น (Persistence) ของพฤติกรรมทฤษฎี ดา้นแรงจูงใจทั้งหมด 
มุ่งไปสู่วถีิทางในการอธิบายการแสดงพฤติกรรมของมนุษย ์อนัสืบเน่ืองมาจากแรงจูงใจ 
เป็นสาเหตุหลกั 
 Dubrin and Ireland (1993, p. 294) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ กระบวนการท่ีถูกให้ 
เพื่อขบัเคล่ือนและสนบัสนุนพฤติกรรมท่ีน าไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมายในองคก์าร 
 Lithans (1992, p. 147) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ กระบวนการท่ีเร่ิมตน้จากความรู้สึก 
ท่ีไม่เพียงพอ หรือเติมไม่เตม็ทางจิตใจท่ีเรียกกนัวา่ ความตอ้งการ ซ่ึงเป็นแรงขบัท่ีก่อใหเ้กิด 
การแสดงพฤติกรรมของมนุษยท่ี์จะบรรลุตามเป้าหมายอนัเป็นส่ิงท่ีล่อใจ นัน่คือ ความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งความตอ้งการ (Needs) แรงขบั (Drive) และรางวลั อนัเป็นส่ิงล่อใจ (Incentive) 
 Bolles (1967, p. 147) อธิบายวา่ แรงจูงใจ คือ ตวัแทน (Agency) หรือปัจจยั (Factor)  
หรือพลงัขบัดนั (Force) ท่ีช่วยในการอธิบายพฤติกรรม แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรม 
ในตวัมนุษยห์รืออินทรียต่์าง ๆ  
 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะประสบผลส าเร็จ 
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 เพื่อตอบสนองความตอ้งการตามธรรมชาติ ทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ  
 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
 1.  การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัการท างานใหบุ้คคล 
 พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย ์
ในการท างานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มท าใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้นกระท า 
ใหส้ าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อให้ 
ผา่นไปวนั ๆ เท่านั้น 
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 2.  การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานใหบุ้คคล 
 ความพยายาม (Persistence) ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวธีิการ 
ท าความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด 
ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จ 
ดว้ยดี ก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาให้ดีข้ึนเร่ือย ๆ 
 3.  การจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล 
 การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวธีิท างานในบางคร้ัง ก่อใหเ้กิด 
การคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกวา่ หรือประสบการณ์ส าเร็จมากกวา่ นกัจิตวทิยาบางคนเช่ือวา่ 
การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคคล 
ก าลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใชชี้วติบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อบรรลุ 
วตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่ส าเร็จ บุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาด และพยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึน 
ในทุกวถีิทาง ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการท างาน จนในท่ีสุดท าใหค้น้พบแนวทางท่ีเหมาะสม 
ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
 4.  การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ใหบุ้คคล 
 บุคคลมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้
และมุ่งมัน่ในการท างานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณ 
ในการท างาน (Work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ  
มัน่คงในหนา้ท่ีมีวินยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะ 
ดงักล่าวมกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 
 จากท่ีกล่าวมาทั้ง 4 ประการ จะเห็นไดว้า่ องคก์ารใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจ 
ในการท างานสูง ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ เพราะพนกังานดงักล่าว 
จะทุ่มเทพลงังาน และความสามารถอยา่งเตม็ท่ี และไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือยเพื่อใหผ้ลงานส าเร็จ 
ตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยงัมีบุคคลอีกส่วนหน่ึงยงัเช่ือวา่ การสร้างแรงจูงใจ 
ใหบุ้คคลมุ่งมัน่ท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ ยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นคนให้แก่ผูน้ั้นช่วยใหใ้ชชี้วติ 
อยา่งมีความหมาย และช่วยสร้างคนใหดี้ได ้เพราะการท างานเป็นหวัใจส าคญัส่วนหน่ึง 
ของชีวติมนุษย ์ท าใหชี้วติมีคุณค่า 
 ในแง่ของนกัจิตวทิยาองคก์ารจะมีการศึกษาทศันะและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร
บุคคล โดยมีความเช่ือวา่ พฤติกรรมในการท างานของบุคคลท่ีแสดงออกมาอยา่งไรนั้น ปัจจยัหน่ึง 
จะเกิดมาจากแรงจูงใจของแต่ละบุคคลแทบทั้งส้ิน ซ่ึงผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งศึกษาเร่ืองเหล่าน้ีใหเ้ขา้ใจ 
ท าหนา้ท่ีในการสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรในหน่วยงานนั้น ๆ ไดท้  างานดว้ยความรู้สึก 
พึงพอใจ ซ่ึงจะท าใหเ้ขามีความทุ่มเทและความเอาใจใส่ต่องานท่ีท า และน าไปสู่ประสิทธิภาพ 
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และประสิทธิผลในการท างานอยา่งสูงสุดในการตรงกนัขา้มหากบุคคลขาดแรงจูงใจในการท างาน 
แลว้อาจน าไปสู่ความเบ่ือหน่าย เฉ่ือยชา ในการท างาน การขาดงาน การลางาน การขดัแยง้กบั 
เพื่อน ร่วมงาน การลาออกจากงาน ฯลฯ ซ่ึงมีผลกระทบต่อประสิทธิผลขององคก์รในท่ีสุด  
(เสง่ียม จนัทร์พลี, 2550, หนา้ 22) 
 ณรงคศ์กัด์ิ สาลี (2554, หนา้ 28) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของแรงจูงใจไวว้า่ ผูบ้ริหาร 
ควรปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในฐานะผูร่้วมงานท่ีตอ้งคอยดูแลสวสัดิการ เพิ่มส่ิงจูงใจ 
ปรับสภาพแวดลอ้มในการท างาน และเสริมสร้างก าลงัใจใหผู้ร่้วมงานพอใจอยูเ่สมอ เพื่อมุ่งให ้
งานมีประสิทธิภาพท่ีตอ้งการ และบรรลุเป้าหมายขององค์การต่อไป 
 รสสุคนธ์ เหล็กเพชร (2555, หนา้ 15) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของแรงจูงใจไวว้า่ 
แรงจูงใจมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานบุคคลท่ีไดรั้บแรงจูงใจในการท างานจะท าใหง้าน 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานนั้นประสบความส าเร็จ 
และส่งผลดีถึงผูบ้งัคบับญัชาในดา้นมอบหมายงาน และไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง 
ใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 Vroom (1970, p. 610) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของแรงจูงใจไวว้า่ มีความส าคญั 
ในการท างานของบุคคลเป็นอยา่งยิง่ เพราะการท างานก็ตามถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล จะตอ้งประกอบดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ ความสามารถและทกัษะ 
ในการท างานของบุคคลและจูงใจ เพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการท างาน 
 จากความหมายท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ ความส าคญัของแรงจูงใจในการท างานเป็นส่วนหน่ึง  
ของการบริหารงานท่ีจะขาดเสียไม่ได ้และผลจากแรงจูงใจน้ีจะเป็นผลต่อเน่ืองไปสู่การปฏิบติังาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคลากรท่ีจะแสดงใหเ้ห็นถึงความรู้ความสามารถท่ีจะ 
ด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้แรงจูงใจจึงมีบทบาทส าคญัยิง่ 
ในการปฏิบติังานในทางตรงกนัขา้มหากหน่วยงานใดขาดแรงจูงใจในการท างานแลว้ ก็จะ 
ไม่สามารถโนม้นา้วจิตใจผูป้ฏิบติังานใหมี้ความรู้สึกผกูพนัต่อหน่วยงาน ยอ่มส่งผลให้ผลงานตกต ่า  
เกิดความเบ่ือหน่ายในการท างานและท างานอยา่งขาดประสิทธิภาพ การสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่สมาชิก 
ในองคก์ารหรือหน่วยงาน จึงเป็นทกัษะส าคญัประการหน่ึงท่ีผูบ้ริหารทุกระดบัตอ้งเรียนรู้ 
และฝึกฝน แลว้น าไปปฏิบติัใหเ้กิดผลดีต่อหน่วยงาน 
 องค์ประกอบทีส่ าคัญของแรงจูงใจ 
 1.  ความตอ้งการ (Needs) คือ เป็นสภาวะของคนขาดแคลนของอินทรียใ์นการด ารงชีวิต 
ของมนุษย ์ความตอ้งการของบุคคลจะแบ่งเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ ไดแ้ก่ 
  



32 

  1.1  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological need) และแรงขบั (Drive) ส่ิงเหล่าน้ี 
ถือวา่เป็นแรงจูงใจพื้นฐานท่ีท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีแตกต่างออกกนัไป 
  1.2  ความตอ้งการทางสังคม (Social need) โดยท่ีมนุษยทุ์กคนจะมีความตอ้งการ 
ท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นเพราะมนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม ไม่สามารถอยูต่ามล าพงัได ้ตอ้งการเป็น 
ท่ียอมรับและเป็นท่ีรักของผูอ่ื้น ฯลฯ 
  1.3  ความตอ้งการทางจิตใจ (Psychological need) เป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
ความตอ้งการทางสังคม เช่น ตอ้งการความรัก ความมีช่ือเสียง การเป็นท่ียอมรับ ความส าเร็จในชีวิต 
และในส่วนของจิตใจคือความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง โดยพร้อมท่ีจะพฒันาตนเอง 
ใหด้ าเนินชีวติอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด ก่อใหเ้กิดคุณค่าต่อตนเองและผูอ่ื้น 
 สรุปไดว้า่ หากร่างกายขาดแคลนก็จะเกิดความตอ้งการท่ีจะด้ินรนแสวงหา ในขณะท่ี 
หากมีเกินก็จะถูกขบัออกไป นอกจากน้ี ยงัมีความตอ้งการางดา้นจิตวทิยา (Psychological need)  
เป็นความตอ้งการทางดา้นจิตใจท่ีอาจรวมถึง การตอ้งการทางดา้นสังคม (Social need) และ 
การตอ้งการทางดา้นอารมณ์ เพื่อช่วยใหบุ้คคลมีความสุข เช่น มนุษยมี์ความตอ้งการความรัก  
ความอบอุ่น ความรู้สึกมัน่คง ปลอดภยั ฐานะทางดา้นสังคม อิสรภาพ ความส าเร็จในชีวิต  
การไดรั้บความยอมรับ ฯลฯ  
 2.  แรงขบั (Drives) เป็นอีกองคป์ระกอบหน่ึงท่ีส าคญัท่ีท าใหท้  าหนา้ท่ีจูงใจ หรือผลกัดนั 
ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เม่ือกล่าวถึง แรงขบั จะหมายถึง สภาวะของการถูกกระตุน้  
หรือแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึนจากภายในตวับุคคลหรือสภาพเร้าท่ีเกิดจากความตอ้งการภายใน ท่ีท าให ้
บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา แรงขบัเป็นสภาวะของส่ิงท่ีมีชีวติทั้งหลายท่ีมาจากความตอ้งการ 
ทางดา้นสรีระ ความตอ้งการของอวยัวะต่าง ๆ สภาวะทางฮอร์โมน ส่ิงกระตุน้ภายนอกและภายใน 
แรงขบัเป็นสภาพท่ีต่อเน่ืองจากความตอ้งการ (Needs) และเกิดข้ึนควบคู่กนัไปพร้อมกนัเสมอ 
ทั้งน้ี เน่ืองจากบุคคลมีความตอ้งการแลว้ก็จะเกิดแรงขบัข้ึน ซ่ึงจะท าใหเ้กิดแรงผลกัดนั 
ในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ หรืออาจกล่าวไดว้า่ แรงขบัเป็นสภาพของความตึงเครียด 
ท่ีเป็นผลเน่ืองมาจากความตอ้งการเป็นสภาพของความเครียดทางดา้นร่างกาย และเป็นตวัผลกัดนั 
ใหร่้างกายแสดงพฤติกรรม เพื่อขจดัความเครียดใหส้ิ้นไป (บรรจบ  สมอาษา, 2550, หนา้ 13) 
เราสามารถจ าแนกแรงขบัออกเป็นชนิดต่าง ๆ ไดแ้ก่ แรงขบัขั้นปฐมภูมิ หรือ แรงขบัขั้นพื้นฐาน  
(Primary drive) และแรงขบัทุติยภูมิ (Secondary drive) โดยท่ีแรงขบัทางดา้นปฐมภูมินั้น  
แบ่งออกเป็นทางดา้นสรีระ (Physiological need) แรงขบัทัว่ไป (General drive)โดยท่ีแรงขบั 
ทางดา้นสรีระนั้น จะมีตน้ก าเนิดมาจากความตอ้งการทางดา้นร่างกายหรือสภาวะภายในร่างกาย  
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ไดแ้ก่ ความอบอุ่น ความเยน็และความเจบ็ปวด ความหิว ความกระหาย การนอน แรงขบัทางเพศ
(Sex drive) ฯลฯ ส่วนแรงขบัทัว่ไปถือวา่เป็นแรงขบัท่ีไม่ไดเ้กิดมาจากสาเหตุของความตอ้งการ 
ทางร่างกายโดยตรง และก็ไม่ไดเ้กิดจากการเรียนรู้เช่นเดียวกนั แต่อาจเป็นแรงจูงใจทางจิตวทิยา  
หรือแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการทางดา้นจิตใจ ซ่ึงไดแ้ก่ ความอยากรู้อยากเห็น ความกลวั 
และความวติกกงัวล อารมณ์รัก การรู้จกัตนเองและพฒันาตนเอง ฯลฯ และแรงขบัทุติยภูมิ  
เป็นแรงขบัท่ีเกิดจากการเรียนรู้ (Learned drive) หรืออาจเรียกวา่ แรงจูงใจทางสังคม (Social  
motive) หรือเป็นแรงขบัท่ีเกิดข้ึนภายหลงั (Acquired drive) ซ่ึงไดแ้ก่ ความผกูพนักบับุคคลอ่ืน  
การเป็นท่ียอมรับของสังคม การมีฐานะและต าแหน่งในสังคม การตอ้งการความส าเร็จ  
ความเป็นอิสระ ความตอ้งการความกา้วร้าว ความรู้สึกมัน่คง ฯลฯ 
 3.  ส่ิงล่อใจ (Incentive) หรือเป้าหมาย (Goal) จะเป็นตวักระตุน้หรือเป็นตวัล่อใหม้นุษย์
แสดงพฤติกรรมตามท่ีคาดหวงัหรือท่ีตอ้งการ ซ่ึงอาจจะมีใหห้ลายระดบั ตั้งแต่ส่ิงล่อใจในเร่ือง 
พื้นฐาน คือ ปัจจยั 4 ไปจนถึงความตอ้งการทางใจดา้นต่าง ๆ (บุษบา  รัตนมงคล, 2551, หนา้ 15)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2 กระบวนการจูงใจ (Motivation process) (บุษบา รัตนมงคล, 2551, หนา้ 15) 
 
 จากความหมายท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ องคป์ระกอบท่ีส าคญัของแรงจูงใจเกิดจาก 
กระบวนการเบ้ืองตน้ของมนุษยท่ี์มีความตอ้งการ เม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองตาม 
เป้าหมายท่ีตอ้งการแลว้แรงขบัหรือแรงจูงใจนั้นจะลดลงหรือหายไป รวมไปถึงท าใหค้วามตอ้งการ 
นั้นหมดตามไปดว้ย แต่จะเกิดความตอ้งการใหม่ เม่ือมีส่ิงเร้าใหม่ท่ีมีความส าคญัมากข้ึน 
ส าหรับบุคคลนั้นข้ึนมาทดแทนเป็นน้ีเร่ือย ๆ ตราบเท่าท่ีมนุษยย์งัมีความตอ้งการอยู ่
  

ความตอ้งการ

ท่ียงัไม่ไดรั้บ
การตอบสนอง 

ความเครียด แรงขบั พฤติกรรม ความตอ้งการ
ท่ีไดรั้บ 

การตอบสนอง 

ลดความเครียด 
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 รูปแบบของแรงจูงใจ 
 ไดมี้การจ าแนกรูปแบบของแรงจูงใจแตกต่างกนัไป โดยยดืเกณฑต่์าง ๆ ในการแบ่ง เช่น  
การแบ่งรูปแบบของแรงจูงใจตามลกัษณะท่ีแทจ้ริง ไดแ้ก่ 
 1.  แรงจูงใจทางร่างกายหรือแรงจูงใจทางสรีระ (Physiological) หรืออาจเรียกวา่ 
แรงจูงใจเพื่อการมีชีวติอยู ่(Survival motives) 
 2.  แรงจูงใจทางสังคม (Social motives) เป็นแรงจูงใจท่ีมาจากความตอ้งการ 
ทางดา้นสังคม (Social need) ท่ีเกิดจากการท่ีบุคคลมีการเรียนรู้หรือการไดรั้บประสบการณ์มาก่อน  
เช่น การตอ้งความรัก การยอมรับความรู้สึกอบอุ่น ปลอดภยั ความตอ้งการความส าเร็จ  
ความตอ้งการมีช่ือเสียง ความตอ้งการมีไมตรีกบัผูอ่ื้น ความกา้วร้าวและการรุกราน  
ตอ้งการต าแหน่ง และสถานะทางสังคม ฯลฯ 
 3.  แรงจูงใจท่ีเก่ียวกบัความรู้สึกของการมีคุณค่าในตนเอง (The ego - integrative motive) 
เป็นแรงจูงใจท่ีบุคคลมีความตอ้งการท่ีจะเห็นคุณค่าในตนเอง เช่น ความตอ้งการความส าเร็จ  
ความตอ้งการความรู้สึกนบัถือตนเอง ความตอ้งการการสร้างสรรค ์การประดิษฐคิ์ดคน้ส่ิงต่าง ๆ  
ความตอ้งการท่ีจะมีช่ือเสียงเกียรติยศ 
 4.  แรงจูงใจท่ีเก่ียวกบัจิตใตส้ านึก เป็นแรงจูงใจท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม 
ต่าง ๆ ซ่ึงบางคร้ังบุคคลจะแสดงพฤติกรรมโดยไม่รู้ตวั ทั้งน้ีเพราะเป็นกลไกทางจิตท่ีบุคคลเก็บกด 
ส่ิงต่าง ๆ ไวใ้นส่วนลึกของจิตใจหรือในระดบัจิตไร้ส านึก (บงกชธร เพิกนิล, 2550, หนา้ 14) 
 การแบ่งรูปแบบของแรงจูงใจ ตามลกัษณะกจิกรรมทีจ่ะน าไปสู่เป้าหมาย 
หรือความมุ่งหวงัของการกระท า ซ่ึงแบ่งได้เป็นประเภทต่าง ๆ ดังนี้ 
 1.  แรงจูงใจผลสัมฤทธ์ิ (Achievement motives) เป็นความปรารถนาท่ีจะไดรั้บ 
ความส าเร็จในการท างานต่าง ๆ ซ่ึงถือวา่เป็นแรงจูงใจท่ีอยูภ่ายในตนเองของบุคคล ซ่ึงท าใหทุ้กคน
มีความเพียรพยายามในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงโดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุ 
ตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีตั้งไว ้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัจะมีการแสดงพฤติกรรม 
ต่าง ๆ เช่น ชอบส่ิงท าในส่ิงท่ียาก ๆ ชอบการแข่งขนั ตอ้งการเอาชนะสูง มกัจะไม่ค่อยยอมผูอ่ื้น 
มีความเป็นตวัของตวัเองสูง มีความทะเยอทะยานสูง คาดหวงัในส่ิงต่าง ๆ ไวสู้ง มีความเพียร 
พยายามมานะ อดทน บากบัน่ และต่อสู้เอาชนะความลม้เหลวต่าง ๆ และพยายามไปใหถึ้ง 
จุดหมายปลายทางท่ีตั้งไว ้
 2.  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation motives) เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีจะ 
แสดงพฤติกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งตนกบัผูอ่ื้นเป็นหลกั เช่น ท าเพื่อความรัก  
การยอมรับ มิตรภาพ การให้ผูอ่ื้นเคารพนบัถือ ทะนุถนอม และความรู้สึกเป็นสุขเม่ือไดเ้ขา้ร่วม 
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อยูใ่นกลุ่มการเขา้ร่วมกิจกรรมในสังคมต่าง ๆ ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ มกัจะชอบท างานเป็นทีม  
มีความเขา้ใจและเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นและผูร่้วมงาน การไม่ทอดทิ้ง และการเอาเปรียบผูอ่ื้น  
มีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นอยา่งคงเส้นคงวา และแสดงพฤติกรรมทุกอยา่งท่ีตั้งอยูบ่นรากฐาน 
ของการสร้างมิตรภาพและไมตรีจิตกบัผูอ่ื้น 
 3.  แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power motives) เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีจะมีอ านาจ 
เหนือผูอ่ื้น ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีมกัจะมีความพึงพอใจ ถา้ตวัเองสามารถท่ีจะมีอิทธิพลเหนือส่ิงแวดลอ้ม 
พยายามควบคุมส่ิงท่ีจะมีอ านาจเหนือคน การมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของผูอ่ื้น ทั้งทางตรง 
และทางออ้ม และการเปล่ียนแปลงทศันคติของบุคคลอ่ืนอีกดว้ย ในบางคร้ังอาจแสดงพฤติกรรม 
ภายนอกท่ียิม้แยม้แจ่มใส แต่เป็นการแสดงพฤติกรรม เพื่อใหอี้กฝ่ายหน่ึงอยูไ่ดอ้  านาจของตน 
และจากการศึกษา พบวา่ ความตอ้งการอ านาจนั้นมีความสัมพนัธ์อยา่งสูงกบัแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์  
ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจสูงท่ีมีความตอ้งการเหนือผูอ่ื้น มกัจะชอบการถกเถียงโตแ้ยง้กบัผูอ่ื้น  
ไม่ค่อยคิดถึงความรู้สึกผูอ่ื้น พอใจท่ีจะท างานเป็นผูน้ า ไม่ชอบการท างานเป็นทีม หรือมีผูน้ า 
หลายคนและมกัจะไม่พอใจอยา่งยิง่หากรู้สึกวา่ตนเองถูกผูอ่ื้นแนะน า ไดมี้การอธิบายวา่  
ความตอ้งการท่ีจะมีอ านาจเหนือผูอ่ื้นน้ีจะพฒันามาจากความรู้สึกท่ีต ่าตอ้ยของบุคคล ความรู้สึก 
ไม่ทดัเทียมกบัผูอ่ื้นรู้สึกวา่ตนเองขาดแคลนในดา้นต่าง ๆ ทั้งดา้นการศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจ 
ฐานะทางสังคม ซ่ึงความรู้สึกขาดแคลนเหล่าน้ี จะท าใหบุ้คคลรู้สึกวา่เป็นปมดอ้ยของตน  
(Inferiority feeling) และเม่ือบุคคลท่ีมีความรู้สึกขาดแคลนมากเท่าไหร่ก็จะยิง่มีการแสดงออก 
ในการแสวงหาอ านาจมากข้ึนเท่านั้น การไดอ้วด การสร้างปมเด่นในรูปต่าง ๆ การยกข่มท่าน  
การแสดงการป้องกนัตนเองไม่ใหใ้ครโจมตีมองโลกในแง่ร้ายชอบแสดงความคิดเห็นท่ีขดัแยง้  
รู้สึกไม่ไวว้า่งใจผูอ่ื้นและชอบขวางผูอ่ื้นทั้งน้ีเพื่อการกลบเกล่ือนความรู้สึกของการขาดแคลน 
ดงักล่าวในขณะท่ีผูท่ี้มีความตอ้งการการมีอ านาจต ่ามกัจะมีเห็นแก่ตวันอ้ย ไม่ชอบข่มขู่ผูอ่ื้น  
(ร าพึง ศุกราศี, 2554, หนา้17) 
 ทฤษฎแีรงจูงใจ  
 โดย  Frederick (1959) ไดก้ล่าววา่ มีทฤษฎีและการศึกษา เร่ือง การจูงใจจ านวนมาก 
ในปัจจุบนั ซ่ึงมีทั้งทฤษฏีและการศึกษาท่ีวา่ดว้ยการจูงใจโดยตรง และทฤษฎีและการศึกษา 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจ ในท่ีน้ีจะกล่าวโดยสังเขปบางส่วนเพื่อการน ามาประยกุตใ์ชใ้นองคก์าร 
เราสามารถแบ่งทฤษฎีของแรงจูงใจในการท างานได ้2 รูปแบบ คือ 
 1.  เชิงเน้ือหา (Contents theories) อธิบายถึงเน้ือหาของงาน เนน้ความทา้ทาย  
ความเจริญกา้วหนา้โอกาส และความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีในการท างานของพนกังาน 
 2.  กระบวนการ (Process theories) อธิบายถึง กระบวนการในการท างาน ไม่เนน้ท่ี 
การท างานโดยตรง แต่ค่อนขา้งท่ีจะเนน้ท่ีการรับรู้ ความเขา้ใจท่ีมีต่อการท างาน และการตดัสินใจ 
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สามารถแบ่งออกเป็นทฤษฎีต่าง ๆ ได ้ทฤษฎีสมยัเดิม (Traditional theories) โดย Frederick (1959)  
ท่ีไดช่ื้อวา่ เป็นบิดาของการบริหารจดัการเชิงวทิยาศาสตร์ (The father of scientific management)  
เน่ืองจากเขาเป็นบุคคลแรกท่ีไดเ้สนอหลกัการจูงใจของบุคคล โดยไดอ้ธิบายวา่ แรงจูงใจของบุคคล 
จะข้ึนอยูก่บัระบบของการใหผ้ลตอบแทนในขณะนั้น แต่ไม่ใช่ระบบของการใชผ้ลตอบแทน 
ท่ีก าหนดข้ึนมาส าหรับบุคคลท่ีมีผลผลิตสูง เช่น คนงานท่ีมีผลผลิตสูงเห็นวา่ผลตอบแทน 
ท่ีเขาไดรั้บเท่ากบัคนงานท่ีมีผลผลิตต ่าแลว้จะท าใหค้นงานท่ีมีผลผลิตสูงสุด การผลิตของตน 
สูงทนัที ดงันั้น ระบบการใหผ้ลตอบแทนจะข้ึนอยูก่บัผลผลิตของแรงการแต่ละบุคคล และทฤษฎีน้ี 
มีแนวคิดวา่ เงินเป็นตวัจูงใจเบ้ืองตน้ซ่ึงเป็นส่ิงสัมพนัธ์โดยตรงกบัผลของการปฏิบติังาน โดยเช่ือวา่ 
ถา้มีผลตอบแทนสูงอยา่งเพียงพอแลว้คนงานจะผลิตมากข้ึน นอกจากน้ี Frederick ไดอ้ธิบายวา่ 
ปัญหาของความขาดประสิทธิภาพในการท างานเป็นปัญหาของฝ่ายบริหาร ไม่ใช่ปัญหาของคนงาน 
โดยฝ่ายบริหารมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบท่ีจะแสวงหาคนท่ีจะมาท างานใหเ้หมาะกบังาน 
ในลกัษณะต่าง ๆ และการใชว้ธีิการฝึกอบรม จะเป็นวธีิการหน่ึงท่ีจะช่วยใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
ในการท างาน อยา่งไรก็ตามแนวคิดน้ีมีความเช่ือวา่คนงานมีแนวโนม้ตามธรรมชาติท่ีจะท างาน  
โดยไม่ไดใ้ชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ีและผลการปฏิบติังานของพนกังานจะเก่ียวขอ้งโดยตรงกบั 
ผลตอบแทน หรือระบบการจ่ายผลตอบแทนต่อหน่วยของผลผลิต และการจูงใจพนกังาน 
ดว้ยระบบการจ่ายผลตอบแทนต่อหน่วย จะท าใหพ้นกังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
หลงัจากท่ีไดใ้ชแ้นวทางของทฤษฎีดงักล่าวไปแลว้ไดมี้การตั้งขอ้สังเกตและมองเห็นจุดอ่อน 
ของแนวคิดน้ี กล่าวคือ เป็นแนวคิดท่ีกล่าววา่ คนงานเป็นคนเกียจคร้าน จึงตอ้งมีการบริหารงาน 
โดยการควบคุมอยา่งใกลชิ้ดและเงินเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลท างาน 
อยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงแทจ้ริงแลว้บุคคลจะถูกจูงใจใหก้ารท างานดว้ยปัจจยัต่าง ๆ นอกเหนือจาก 
เงินเพียงอยา่งเดียว เช่น บางคนท างานเพื่อความส าเร็จ ช่ือเสียงเกียรติยศ ความอยากกา้วหนา้  
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นหรือความรู้สึกของการมีคุณค่าในตนเอง และตอ้งการพฒันาตนเอง 
 ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของ Maslow’s hierarchy of needs 
 Maslow (1970, pp. 122 - 144) เป็นนกัจิตวทิยากลุ่มมนุษยนิ์ยม ทฤษฎีของเขาไดช่ื้อวา่  
ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการเป็นล าดบัขั้น ซ่ึงพบวา่ บุคคลมกัด้ินรนตอบสนองความตอ้งการ 
ขั้นต ่าสุดก่อน เม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ จึงแสวงหาความตอ้งการขั้นสูงสุดข้ึนไปตามล าดบั  
ในยคุแรก ๆ ท่ี Maslow ท าการศึกษา เขาแบ่งความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 5 ล าดบั ล าดบั 1 - 4  
เป็นความตอ้งการระดบัตน้ ล าดบัท่ี 5 เป็นความตอ้งระดบัสูง ต่อมามีผูไ้ดท้  าการศึกษาเพิ่มเติม  
และแบ่งความตอ้งการใหล้ะเอียดออกไปอีก รวมทั้งหมดเป็น 7 ล าดบัขั้นของความตอ้งการ  
ดงัต่อไปน้ี 
 



37 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 3 ภาพปิรามิด แสดงล าดบัขั้นความตอ้งการ (ณรงคศ์กัด์ิ สาลี, 2554, หนา้ 32) 
 
 จากภาพอธิบายล าดบัขั้นความตอ้งการไดด้งัน้ี 
 ล าดบัขั้นท่ี 1 ความตอ้งการสรีระ (Physical needs) คือ ความตอ้งการตอบสนอง 
ความหิวกระหาย ความเหน่ือย ความง่วง ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการขบัถ่าย ความตอ้งการ 
มีกิจกรรมทางร่างกาย และความตอ้งการการตอบสนองความสุขของประสาทสัมผสั 
 ล าดบัขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) คือ ความกระตุน้คุม้ครอง 
ปกป้องรักษา ความอบอุ่นใจ ความปราศจากอนัตราย และตอ้งการหลีกเล่ียงความวติกกงัวล 
 ล าดบัขั้นท่ี 3 การตอ้งการความเป็นเจา้ของ และความรัก (Belongingness and love  
needs) คือ ความอยากเป็นเพื่อน มีพวกพอ้ง มีกลุ่ม มีครอบครัว มีความรัก ขั้นน้ีจดัเป็น 
ความตอ้งการของสังคม 
 ล าดบัขั้นท่ี 4 ความตอ้งการเป็นท่ียอมรับ ยกยอ่ง และเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs)  
คือ ความอยากมีช่ือเสียง มีหนา้มีตามีคนยกยอ่งเล่ือมใสมีความเด่นดงั และตอ้งการความรู้สึกท่ีดี 
ของคนอ่ืนต่อตน 
 ล าดบัขั้นท่ี 5 ความตอ้งการใฝ่รู้ใฝ่เรียน (Need to know and understand) คือ ความอยากรู้  
อยากเขา้ใจ อยากมีความสามารถ อยากมีประสบการณ์  
 ล าดบัขั้นท่ี 6 ความตอ้งการทางสุนทรียะ (Aesthetec needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการ 
ดา้นความดี ความงาม คุณธรรม และความละเอียดอ่อนทางจิตใจ 

ความส าเร็จ 

ความตอ้งการทางสุนทรียะ 

ความตอ้งการใฝ่รู้ใฝ่เรียน 

ความตอ้งการเป็นท่ียอมรับ ยกยอ่ง  
และใหเ้กียรติ ช่ือเสียง 

ความตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรัก 

ความตอ้งการความปลอดภยั 

ความตอ้งการทางสรีระ 
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 ล าดบัขั้นท่ี 7 ความตอ้งการความส าเร็จ หรือความสมบูรณ์แบบในชีวติ  
(Self - actualization needs) ขั้นน้ีถือวา่เป็นความตอ้งการสูงสุดแห่งความเป็นมนุษยซ่ึ์งจะ 
เกิดขั้นน้ีไดต้อ้งปูพื้นฐานไหบุ้คคล ไดต้อบสนองความตอ้งความตอ้งการของคนในล าดบัขั้นท่ี 1  
เป็นล าดบั มาถึงระดบัสูง หรือสร้างความรู้สึก “พอ” ในความเป็นเขาเสียก่อน ซ่ึงบุคคลประเภทน้ี 
มกัไดรั้บประสบการณ์สูงสุด คือ ไดรั้บประสบการณ์เขม้ขน้บางประการณ์ดว้ยตนเองจนตระหนกั 
ในสภาพความจริงแห่งชาติ ซ่ึงบางคนกล่าววา่ เขาถึงปรัชญาชีวติ หรือสัจธรรมแห่งชีวติ 
ตอ้งทั้ง 7 ล าดบัขั้นตอน ตามแนวคิดของ Maslow นั้น บุคคลจะกระท าการเพื่อสนองความตอ้งการ 
ล าดบัแรกก่อน แลว้จึงด้ินรนเพื่อสนองความตอ้งการถดัมาเป็นล าดบัตวัอยา่งพฤติกรรม 
ของพนกังานในองคก์าร ตราบใดท่ีค่าแรงยงัไม่พอกิน (ความตอ้งการขั้นท่ี 1) หรือตนตอ้ง 
เผชิญสถานการณ์เส่ียงภยัในหนา้น้ี (ความตอ้งการขั้นท่ี 2) ในภาวะดงักล่าวพนกังานอาจยงัไม่ 
ค านึงถึงความรัก การยอมรับการยกยอ่ง และเกียรติยศช่ือเสียง (ความตอ้งการขั้นท่ี 4) หรือจะยงั 
ไม่ด้ินรน เพื่อใฝ่หาความรู้ ความดี ความงาม หรือความสมบูรณ์ส่วนตวั (ความตอ้งการขั้นท่ี 5, 6  
และ 7) จึงเห็นไดว้า่ คนบางกระท าในส่ิงท่ีสังคมไม่ยอมรับ เพื่อไหค้วามตอ้งการทางกายภาพ 
ไดรั้บการตอบสนอง เช่น เพื่อไหท้อ้งหายหิวเพื่อสนองความตอ้งการทางเพศ หรือเพื่อสะสม 
เงินทองเอาไวไ้หอ้บอุ่นใจวา่ต่อไปภายหนา้จะไดมี้กินมีใช ้
 Maslow (1970) ไดแ้บ่งระดบัความตอ้งการออกแบบ 5 ระดบั โดยพิจารณา 
จากความตอ้งการท่ีจ าเป็นของมนุษย ์จากต ่าไปหาสูงสุด ดงัน้ี 
 ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological) คือ ความตอ้งการปัจจยัพื้นฐาน 
ในการด ารงชีวติ เช่น ความตอ้งการปัจจยัส่ี ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้  
 ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการ ความมัน่คงปลอดภยั (Safety and security needs) คือ  
ความตอ้งการท่ีจะมีชีวติมัน่คง ปลอดภยั เช่น ความตอ้งการไดรั้บการคุม้ครอง เป็นตน้ 
 ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการความรักและการเป็นท่ียอมรับของกลุ่ม (Love and belonging  
needs) มนุษยเ์ม่ือเขา้ไปอยูใ่นกลุ่มใดก็ตอ้งการไหต้นเป็นท่ีรัก และยอมรับในกลุ่มท่ีตนอยู ่
 ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการไดรั้บความยกยอ่งจากผูอ่ื้น (Self - esteem needs) เป็นความตอ้งการ 
ในล าดบัต่อมา ซ่ึงความตอ้งการขั้นน้ีถา้ไดรั้บการก่อไหเ้กิดความภาคภูมิใจใจตนเอง 
 ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการในความเขา้ใจและรู้จกัตนเอง (Self - actualization needs)  
เป็นความตอ้งการชั้นสูงของมนุษย ์ซ่ึงนอ้ยคนจะประสบไดถึ้งขั้นน้ี 
 Maslow ไดก้ล่าวเนน้วา่ ความตอ้งการต่าง ๆ เหล่าน้ีตอ้งเกิดเป็นล าดบัชั้น และจะไม่มี 
การขา้มขั้น ถา้ขั้นท่ี 1 ไม่ไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการในล าดบัขั้นท่ี 2 - 5 ก็มาอาจเกิดข้ึนได ้
การตอบสนองท่ีไดรั้บในแต่ละขั้นไม่จ  าเป็นตอ้งไดรั้บทั้ง 100% แต่ตอ้งไดรั้บบา้งเพื่อจะไดเ้ป็น 
บนัไดน าไปสู่การพฒันาความตอ้งการในระดบัท่ีสูงในล าดบัขั้นต่อไป 
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ภาพท่ี 4 ระดบัความตอ้งการตามแนวคิดของ Maslow (1970) 
 
 การประยกุตใ์ชท้ฤษฎีจากล าดบัขั้นตอนความตอ้งการของ Maslow ผูบ้ริหารสามารถ 
น าไปประยกุตใ์ชเ้พื่อไหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจ และกระตือรือร้นในการท างานไดด้งัน้ี  
 การตอบสนองความตอ้งการทางร่างกาย ดว้ยการจ่ายผลตอบแทน ซ่ึงส่วนใหญ่ 
จะเป็นเงินเพื่อใหบุ้คลากรใชจ่้ายตามความตอ้งการเบ้ืองตน้ เช่น อาหาร เส้ือผา้ เคร่ืองใชต่้าง ๆ  
อีกส่วนหน่ึงจะเป็นการจดัสวสัดิการให ้เช่น บา้นพกัตากอากาศ การรักษาพยาบาล  
การจดัสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างานถูกสุขลกัษณะ การตอบสนองความตอ้งการ 
ทางดา้นความมัน่คงปลอดภยั โดยใหค้วามมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน เพื่อการค ้าประกนัจะไดรั้บ 
การตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานในระยะยาวและต่อเน่ือง จะไม่ปล่อยใหว้า่งงาน 
โดยไม่มีเหตุผล และจะไดรั้บความยติุธรรมเม่ือไดรั้บการกลัน่แกลง้จากผูอ่ื้น 
 การตอบสนองความตอ้งการทางดา้นสังคม กระท าไดโ้ดยการใหค้วามส าคญัแก่บุคลากร 
ใหค้วามรู้สึกวา่เขาจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  ไดรั้บความอบอุ่นจากผูบ้งัคบับญัชา และ 
เพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหารควรใชว้ธีิการต่าง ๆ เช่น จดัไหก้ารปฐมนิเทศตั้งแต่คร้ังแรกท่ีบุคลากร 
เขา้ท างาน จดัใหมี้งานเล้ียงเนน้ใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสพบประสังสรรคก์นั จดัใหไ้ปทศันศึกษา 
นอกสถานท่ี เม่ือเกิดปัญหาข้ึนในองคก์รใหโ้อกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็น 
เพื่อแกปั้ญหานั้น เป็นตน้ 
 การตอบสนองความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นในสังคม กระท าไดด้ว้ยการพิจารณา 
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไปในวาระอนัสมควร เพื่อเป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับความสามารถ 
ท่ีเขามีอยู ่การสงวนท่ีจอดรถไวใ้ห ้ท าป้ายช่ือให ้การจดัสภาพท่ีท างานท่ีดีข้ึน เป็นตน้  

ความตอ้งการไดรั้บยกยอ่ง 

ความตอ้งการความส าเร็จ 

ความตอ้งการทางสงัคม 

ความตอ้งการความปลอดภยั 

ความตอ้งการทางกายภาพ 

ขั้นตอนท่ี 5 

ขั้นตอนท่ี 4 

ขั้นตอนท่ี 3 

ขั้นตอนท่ี 2 

ขั้นตอนท่ี 1 
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การตอบสนองความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จ แต่ท าไดด้ว้ยการเปิดโอกาสใหพ้นกังาน 
แสดงคามสามารถท่ีมีอยู ่เช่น การจดัประกวดแข่งขนัต่าง ๆ การมอบรางวลัใหพ้นกังานท่ีไดรั้บ 
การคดัเลือกเป็นบุคคลดีเด่นขององคก์ร และการชมเชยพนกังานในท่ีประชุม เป็นตน้ 
 สรุปไดว้า่ ทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow  เป็นทฤษฎีความตอ้งการท่ีเป็นท่ียอมรับ 
และเป็นพื้นฐานของรูปแบบการพฒันาทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ  ท่ีแบ่งระดบัความตอ้งการออกเป็น  
2 ระดบั คือ ความตอ้งการในระดบัต ่า ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกายภาพ ความตอ้งการ 
ความปลอดภยั ความตอ้งการทางสังคม และความตอ้งการในระดบัสูง ไดแ้ก่ ความตอ้งการช่ือเสียง 
และความตอ้งการความส าเร็จ ซ่ึงเรียงล าดบัจากความตอ้งการขั้นพื้นฐานเพื่อการอยูร่อดไปจนถึง 
ความตอ้งการทางสังคม และความตอ้งการการยอมรับนบัถือจากกลุ่มวา่ตนมีคุณค่า และการพฒันา 
ตนเองไหก้า้วหนา้ยิง่ข้ึน Maslow ถือวา่การเรียงล าดบัความตอ้งการน้ีมีความส าคญัโดยมนุษยจ์ะมี 
ความตอ้งการในระดบัสูง ๆ ไดก้็ต่อเม่ือความตอ้งการขั้นพื้นฐานไดรั้บการตอบสนอง 
 ทฤษฎ ีX และ ทฤษฎ ีY ของ MeGregor  
 Robbins (1996, pp. 215 - 216) กล่าววา่ ทฤษฎี X ของ MeGregor โดยไดต้ั้งสมมติฐาน 
เก่ียวกบัคนท่ีวา่มีลกัษณะดงัน้ี คือ 
 1.  มนุษยโ์ดยทัว่ไปไม่ตอ้งการท างาน ถา้มีโอกาสหลีกเล่ียงไดจ้ะกระท าทนัที  
เพื่อตนเองจะไดไ้ม่ตอ้งเหน็ดเหน่ือยในการท างานนั้น ๆ 
 2.  มนุษยท่ี์ไม่ชอบท างาน ถา้จะใหท้ างานตอ้งมีการบงัคบั ควบคุม ดูแลอยา่งใกลชิ้ด 
ควรมีรางวลัถา้ปฏิบติังานไดดี้ และควรมีการลงโทษผูท่ี้ไม่ปฏิบติังานดว้ย 
 3.  โดยทัว่ไปมนุษยช์อบหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ ไม่กระตือรือร้นท่ีจะท างาน  
แต่อยากมีความมัน่คง รวมความแลว้ทฤษฎีน้ีมองคนในแง่ร้ายวา่ คนมีความตอ้งการดา้นร่างกาย 
แต่เพียงอยา่งเดียว ไม่มีความตอ้งการท่ีสูงข้ึนไป ตามทฤษฎีน้ีจึงเตม็ไปดว้ยการบงัคบัลงโทษ 
มากกวา่จูงใจ ใหค้นมองเป้าหมายอนัสูงค่าทางสังคม ความส าเร็จสูงสุดของชีวิต 
 ทฤษฎี Y ของ McGregor ไดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบัคนในแง่ตรงขา้มกบัทฤษฎี X คือ 
 1.  โดยทัว่ ๆ ไป ใช่วา่คนจะคอยหลีกเล่ียงงานเม่านั้น ถา้ไดง้านท่ีตนชอบท าร่วมกบั 
คนท่ีถูกใจอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมคนเราก็ปรารถนาท่ีจะท า แต่ถา้งานใดตอ้งท า 
เพราะถูกบงัคบั ควบคุม คนอาจจะไม่อยากท างานนั้น ๆ ก็ได ้
 2.  การควบคุมบงัคบับญัชา บทลงโทษ การข่มขู่ใด ๆ ไม่ใช่วธีิท่ีดีในการท างาน 
ของมนุษย ์ทางท่ีดีควรเปิดโอกาสใหท้ างานท่ีชอบ ให้รับผดิชอบของตนเองจึงจะเกิดความพอใจ 
และท างานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้
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 3.  การท่ีกล่าววา่ คนชอบปัดความรับผดิชอบ ไม่กระตือรือร้นในการท างาน  
แต่ชอบความมัน่คงส่วนตวันั้น เป็นความรู้สึกท่ีเกิดจากประสบการณ์เก่า ๆ มากกวา่ลกัษณะของคน 
ไม่ไดมี้คุณสมบติัดงักล่าวเพียงอยา่งเดียว ถา้ไดมี้การจดัการบริหารท่ีถูกตอ้งเหมาะสมสอดคลอ้งกบั 
ความตอ้งการแลว้ คนก็อยากท างาน อยากมีความรับผิดชอบมากข้ึน McGregor ช้ีใหเ้ห็นวา่ 
การจูงใจคนใหท้ างานนั้น ตอ้งการใช ้ทฤษฎี Y และมองคนในแง่ดี เปิดโอกาสใหใ้ชค้วามสามารถ 
อยา่งเตม็ท่ีจะจูงใจไดม้ากกวา่ทฤษฎี X แต่ทั้งน้ีมิไดห้มายความวา่จะละเลยต่อการควบคุมงาน 
โดยส้ินเชิง อธิบายวา่ แนวทางในการบงัคบับญัชาของผูแ้ต่ละคน จะข้ึนอยูก่บัการรับรู้ หรือ 
ความเช่ือเก่ียวกบัผูอ้ยูไ่ดบ้งัคบับญัชาของวา่เป็นอยา่งไร โดยจะปฏิบติัต่อผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา 
ตามทศันะและความคิดเห็นท่ีมีต่อผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชานั้น ๆ ซ่ึงความตอ้งการและแรงจูงใจ 
ของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา ทั้งทฤษฎี X และทฤษฎี Y จะแสดงใหเ้ห็นถึงความรู้สึกของผูบ้ริหาร 
ท่ีมีต่อลกัษณะของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา 
 ในแนวคิดตามทฤษฎี X นั้น เช่ือวา่ บุคคลโดยเฉล่ียแลว้ มกัจะไม่ชอบท างาน  
และจะหลบเล่ียงการท างาน มีความเกียจคร้าน หลีกเล่ียงความรับผดิชอบ มีความทะเยอทะยานนอ้ย  
แต่มีความตอ้งการความมัน่คงและความปลอดภยัในอาชีพ และเน่ืองจากความไม่ชอบในการท างาน 
ท าใหต้อ้งถูกบงัคบั มีการควบคุม มีการช้ีน า หรือการข่มขู่วา่จะลงโทษ ดงันั้น ผูบ้ริหารตามทฤษฎีน้ี 
จะพยายามก าหนดมาตรการในการควบคุมผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ดและความเช่ือท่ีวา่ 
บุคคลเป็นองคป์ระกอบอยา่งหน่ึงในการผลิตเช่นเดียวกบัเงินทุนและอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการผลิต 
ซ่ึงจะตอ้งมีการควบคุมโดยฝ่ายบริหาร และคนจะถูกจูงใจดว้ยผลตอบแทนทางดา้นการเงิน
ผลประโยชน์พิเศษอยา่งอ่ืน และการควบคุมดว้ยการลงโทษ อยา่งไรก็ตามทฤษฎีน้ีจะสามารถ 
น าไปใชไ้ดผ้ลดีในลกัษณะของสังคมท่ีมีระดบัการครองชีพของประชาชนค่อนขา้งต ่า   
และมีภาวะของการขาดแคลนงาน 
 ส่วนแนวคิดทฤษฎี Y นั้น เช่ือวา่ บุคคลโดยทัว่ไปชอบท างานเหมือนกบัการเล่น 
และการพกัผอ่น ไม่ใช่เป็นคนท่ีเกียจคร้าน และสามารถไวว้างใจไม่ได ้แต่จะมีความสามารถ 
ในระดบัสูงเก่ียวกบัจินตนาการ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างานดว้ยตวัของเขาเอง  
ตลอดจนมีความฉลาดต่อการแกปั้ญหา สามารถท่ีจะพฒันาตนเองในการท างาน ตลอดจน 
มีความรับผดิชอบ ถา้เขาไดรั้บการจูงใจอยา่งถูกตอ้ง ดงันั้น ผูบ้ริหารจะมีหนา้ท่ีช่วยให้บุคคล
ดงักล่าวไดมี้การพฒันาตนเองในแง่ของการท างาน ซ่ึงจะท าไดโ้ดยการจดัใหมี้สภาพแวดลอ้ม 
ภายในหน่วยงานท่ีเหมาะสม ไม่ท าการควบคุมผูอ้ยูไ่ดบ้งัคบับญัชาอยา่งเขม้งวด แต่จะพยายาม 
ส่งเสริมใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเขม้งวด แต่จะพยายามส่งเสริมใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาควบคุม
ตนเองมากยิง่ข้ึน ส่งเสริมให้บุคคลท างาน เพื่อก่อให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายของเขาควบคู่ 
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ไปกบัความส าเร็จของเป้าหมายขององคก์าร นอกจากน้ีจะท าใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาตอบสนอง 
ดา้นความมีช่ือเสียง และความสมหวงัในชีวติ ตลอดจนตอบสนองความตอ้งการท่ีเป็นความรู้สึก
ภายในของบุคคล หรือใชแ้รงจูงใจภายใน ซ่ึงทฤษฎีน้ีจะเหมาะกบัคนท่ีอยูใ่นสังคมประชาธิปไตย 
ท่ีมีระดบัการศึกษา และมาตรฐานการครองชีพสูง และมีโอกาสท่ีจะหางานท าไดม้าก  
 ต่อมาไดมี้การอธิบายทฤษฎี Z ของ Ouchi’s theory ท่ีมีองคป์ระกอบส าคญัท่ีสืบต่อเน่ือง 
มาจากทฤษฎี X และบางส่วนมาจาก ทฤษฎี Y หรืออาจกล่าวไดว้า่ เป็นการประสมประสานมาจาก  
ทฤษฎี X ทฤษฎี Y โดยมีการก าหนดแนวทางในการบริหารงานบุคคลเพื่อสร้างแรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากรในหน่วยงาน ดงัน้ี (ณรงคศ์กัด์ิ สาลี, 2555, หนา้ 35) 
 1.  มีการจา้งงานเป็นระยะเวลานาน โดยมีหลกัประกนัอยา่งมัน่คงส าหรับบุคลากรทุกคน 
 2.  สร้างความร่วมมือกนัในดา้นการตดัสินใจ 
 3.  สร้างความสัมพนัธ์กนัระหวา่งการวดัผลกบัการเล่ือนต าแหน่ง 
 4.  สร้างความสัมพนัธ์ใหเ้กิดจิตส านึกของการมีส่วนร่วม มีความใกลชิ้ด ความผกูพนั 
และความร่วมมือในหน่วยงานหรือการสร้างบรรยากาศของครอบครัวใหเ้กิดข้ึน 
 5.  เอ้ืออ านวยและส่งเสริมใหบุ้คลากรในการมีความรับผดิชอบต่อการท างาน 
 6.  สร้างความไวว้างใจ และความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้ริหาร และพนกังาน 
 7.  ลดขั้นตอนในการบริหารงานท่ีซบัซอ้น ใหมี้ความสะดวกรวดเร็ว และคล่องตวั 
ส่วนทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow (1970) นั้น ไดถู้กน าเอามาใชใ้นการบริหารงานบุคคล 
โดยยดึหลกัความเขา้ใจในเร่ืองความตอ้งการของมนุษย ์และบริหารงานโดยการตอบสนอง 
ความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ ของบุคคล ตามความแตกต่างระหวา่งบุคคล โดยเร่ิมจากความตอ้งการ
ขั้นแรก ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีผูบ้ริหารทุกหน่วยงานตอ้งตอบสนองความตอ้งการ 
ของพนกังานเหล่าน้ี โดยการก าหนดเงินเดือนอยา่งเพียงพอ เพื่อใหพ้นกังานน าไปใชจ่้าย 
ในการตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของเขา ซ่ึงไดแ้ก่ ปัจจยัส่ีทั้งหลาย และส่ิงท่ีเอ้ืออ านวย 
ต่อความตอ้งการขั้นพื้นฐาน นอกจากน้ีก็ควรจดัใหมี้เวลาในการพกัผอ่นในระหวา่งวนัท างาน 
ใหพ้อเพียง จดัใหมี้โปรแกรมการออกก าลงักาย และการบริหารร่างกายในชีวติประจ าวนั เป็นตน้ 
 ในขั้นของความตอ้งการความมัน่คงและความปลอดภยั ผูบ้ริหารควรจดัและเอ้ืออ านวย 
ใหส้ถานท่ีท างานและส่ิงแวดลอ้มมีความปลอดภยั ตลอดจนการใหพ้นกังานไดรั้บความรู้สึก 
ของความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน เช่น การประกนัชีวติ การมีสวสัดิการต่าง ๆ เป็นตน้ 
ในขั้นของความตอ้งการความรักและความรู้สึกการเป็นเจา้ของนั้น ผูบ้ริหารควรจดัโอกาส 
และเอ้ืออ านวยใหมี้กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีตอบสนองความตอ้งการของพนกังานในดา้นของการไดรั้บ 
ความรักและความรู้สึกเป็นส่วนร่วม ตลอดจนความตอ้งการทางดา้นสังคม เช่น กิจกรรมการแข่งขนั 
กีฬา การจดังานสังสรรคต่์าง ๆ การสร้างกลุ่มสนใจ และกิจกรรมในรูปแบบต่าง ๆ โดยมี 
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จุดมุ่งหมายในการสร้างความรู้สึกผกูพนั ความรัก ความปรารถนาดี ตลอดจนสัมพนัธภาพอนัดี 
ระหวา่งบุคคลในหน่วยงานนั้น ๆ 
 ในขั้นของความตอ้งการความรู้สึกของการมีคุณค่าในตนเอง ผูบ้ริหารควรจดัโอกาส 
และเอ้ืออ านวยใหมี้กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีตอบสนองความตอ้งการของพนกังานในดา้นความรู้สึก 
ของการมีคุณค่าในตวัเองของพนกังาน เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าใหบุ้คคลรู้สึกภาคภูมิใจ 
ในการท างานนั้น ๆ การจดัโครงการสร้างสรรคส์ังคมในรูปแบบต่าง ๆ ในระหวา่งการท างาน  
เป็นตน้ 
 ในขั้นของความตอ้งการในการพฒันาตนเองเพื่อใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในตนเอง 
ของบุคคลนั้น สามารถท าไดโ้ดยเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีอิสระในการท างาน โดยใชค้วามสามารถ 
ของตนเองอยา่งเตม็ท่ี เพื่อท่ีเขาจะไดส้ร้างผลงานท่ีมีประโยชน์ และคุณค่า และตอบสนอง 
ความตอ้งการในการพฒันาตนเองของเขาอยา่งเตม็ท่ี 
 ทฤษฎสีองปัจจัยของ Herzberg 
 Herzberg (1959, pp. 113 - 119) เนน้อธิบายและความส าคญักบัปัจจยั 2 ประการ ไดแ้ก่ 
“ตวักระตุน้” (Motivators) และ “การบ ารุงรักษา” (Hygiene) สองปัจจยัดงักล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จของงานเป็นอยา่งยิง่ ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์าร ควรพิจารณาเพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ 
ในการบริหารคนและบริหารงาน 
 1.  ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ 
 ปัจจยัดา้นน้ีมีผลต่อการกระตุน้ ท าใหบุ้คคลเกิดความพอใจ แต่ปัจจยัน้ีก็ไม่ใช่สาเหตุ 
ท่ีท าใหไ้ม่พอใจเสมอไป ตวักระตุน้ ประกอบดว้ยปัจจยั 6 ประการ ดงัน้ี ความสัมฤทธ์ิผล คือ  
พนกังานควรตอ้งมีความรู้สูงกวา่เขาท างานไดส้ าเร็จ ซ่ึงอาจจะทั้งหมดหรือบางส่วน การยอมรับ 
นบัถือจากผูอ่ื้น คือ พนกังานควรตอ้งมีความรู้สึกวา่ความส าเร็จของเขานั้นมีคนอ่ืนรับรู้  
มีคนยอมรับลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ คือ พนกังานควรมีความรู้สึกวา่งานท่ีเขาท าตอ้งมี 
ความน่าเกรงใจมีความรับผดิชอบต่อตนเองและต่องานของเขา โอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ คือ  
พนกังานควรตอ้งรู้สึกวา่เขามีศกัยภาพท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในงานของเขา การเจริญเติบโต คือ  
พนกังานจะตอ้งตระหนกัวา่เขา้มีโอกาสเรียนรู้เพิ่มข้ึนจากงานท่ีท า มีทกัษะความเช่ียวชาญ 
จากการปฏิบติังาน 
 2.  ปัจจยัดา้นการบ ารุงรักษา 
 ปัจจยัดา้นน้ีช่วยใหพ้นกังานยงัคงท างานอยู ่และรักษาเขา้ไวไ้ม่ใหอ้อกไปท างานท่ีอ่ืน  
เม่ือไม่ไดจ้ดัใหพ้นกังานจะไม่พอใจ และไม่มีความสุขในการท างานของเขา การบ ารุงรักษาทฤษฎี 
ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ (Motivation theory) (Herzberg,1959) ดงัตารางท่ี 2 
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ตารางท่ี 2 ทฤษฎีปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจของ Herzberg (1959)                          
 

ปัจจัยค า้จุ้น (สภาพแวดล้อม) ปัจจัยจูงใจ (ลกัษณะงาน) 
นโยบายและการบริหาร ความส าเร็จ 
การบงัคบับญัชา การยกยอ่งในความส าเร็จ 
สภาพแวดลอ้มการท างาน งานท่ีทา้ทาย 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ความรับผดิชอบเพิ่มข้ึน 
ความมัน่คงและความปลอดภยั ความเจริญเติบโตและการพฒันา 

 
 จากตารางท่ี 2 อธิบายพอสรุปไดด้งัน้ี 
 1.  นโยบายและการบริหารคือ บุคลากรรู้สึกวา่ฝ่ายจดัการมีการส่ือสารท่ีดียิง่ 
กบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานก็มีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ารและนโยบายการบริหารงานบุคคล 
 2.  การบงัคบับญัชา คือ มีการนิเทศงานจากผูบ้ริหาร ท าใหบุ้คคลรู้สึกวา่ผูบ้ริหาร 
ตั้งใจปฏิบติังานและแจกจ่ายหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
 3.  สภาพแวดลอ้มการท างาน คือ บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน
และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน คือ บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อกลุ่ม 
เพื่อนร่วมงาน 
 5.  ความมัน่คงและความปลอดภยั คือ บุคลากรไดรั้บสวสัดิการท่ีดี มีหลกัประกนั 
ความมัน่คงในการท างานรู้สึกปลอดภยัในงานท่ีปฏิบติั 
 6.  ความส าเร็จ คือ บุคลากรมีความภูมิใจในงานท่ีตนเองปฏิบติัจนส าเร็จ 
ตรงตามความตอ้งการของหน่วยงาน 
 7.  การยกยอ่งในความส าเร็จ คือ บุคลากรมีความภูมิในงานท่ีตนเองปฏิบติัจนส าเร็จ 
ไดรั้บความช่ืนจากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 
 8.  งานท่ีทา้ทาย คือ บริหารควรมอบหมายงานส าคญัเพื่อเปิดโอกาสใหค้รูไดป้ฏิบติังาน 
ท่ีทา้ทายความสามารถของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 
 9.  ความรับผดิชอบเพิ่มเติม คือ ผูบ้ริหารควรมีการมอบหมายอ านาจหนา้ท่ี 
ในการตดัสินผลงานท่ีตรงตามความรับผดิชอบของครูอยา่งชดัเจน เพื่อส่งเสริมใหค้รู 
ไดรั้บผดิชอบงานท่ีตรงตามความสามารถท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายให้ 
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 10.  ความเจริญเติบโตและการพฒันา คือ ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหค้รูเสนอ 
ความคิดเห็นในการก าหนดของหน่วยงาน เพื่อใหค้รูรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของการท างาน  
และเพื่อใหค้รูไดพ้ฒันางานของตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 กล่าวคือ ทฤษฎีแรงจูงใจของ  Herzberg  เนน้อธิบายใหค้วามส าคญักบัปัจจยั 2 ประการ  
ไดแ้ก่  ตวักระตุน้ (Motivators) และการบ ารุงรักษา (Hygiene) ทั้ง 2 ปัจจยั มีความส าคญัต่อ 
ความส าเร็จของงานเป็นอยา่งยิง่ ซ่ึงแรงจูงใจในการท างานของคนมีความแตกต่างกนั คือ  
การท่ีบุคคลพอใจในงาน ไม่ไดห้มายความวา่คนนั้นมีแรงจูงใจในงานเสมอไป แต่ถา้คนใด 
มีแรงจูงใจในการท างานนั้นแลว้คนนั้นจะตั้งใจท างานใหเ้กิดผลดีได ้ จึงแสดงให้เห็นถึงผลของ 
ปัจจยั 2 ดา้น คือ ดา้นปัจจยัจูงใจ และดา้นปัจจยัค ้าจุนต่อการท างานของบุคคล 
 
                   เกิดความพึงพอใจ                               เฉย ๆ                            เกิดความไม่พึงพอใจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 5 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959)   
 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland 
 McClelland (1961, pp. 100 - 101) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
เป็นทฤษฎีท่ีมีความสัมพนัธ์กบัทฤษฎีการเรียนรู้โดยเช่ือวา่ความตอ้งการเป็นการเรียนรู้จากสังคม 
และประสบการณ์ ซ่ึงแบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท 
 1.  ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล (Need for achievement: NACH) เป็นแรงขบั 
เพื่อจะท าใหง้านท่ีกระท าประสบผลส าเร็จท่ีดีท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกบัมาตรฐานได ้
มีผูใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
  

ปัจจัยจูงใจ 
1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ 

ปัจจัยค า้จุน 
1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
4.  ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
5.  ดา้นเงินเดือนผลประโยชน์เก้ือกูล 
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 McClelland (1953 อา้งถึงใน ปิยะพงษ ์วรรณกูลพงศ,์ 2553, หนา้ 25) ไดก้ล่าววา่ 
การตอ้งการความส าเร็จเป็นความตอ้งการท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ ใหเ้ตม็ท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ  
จากการวจิยัของ McClelland พบวา่ บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูง จะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั  
ชอบงานท่ีทา้ทาย และตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญ 
ในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูงและกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 
 Sprinthall (1991, p. 527) กล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นความตอ้งการท่ีมุ่งเนน้ 
ไปสู่ระดบัความสามารถท่ียากเสมอ ๆ และหลีกเล่ียงลกัษณะความสามารถท่ีต ่า 
 Nelson, Organ & Bateman (1993, pp. 141 - 142) ใหค้วามเห็นวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
จะเก่ียวขอ้งกบัความเก่ง การแข่งขนั จุดมุ่งหมายท่ีทา้ทายการมุ่งหนา้ไม่ลดละ และการอยากจะได้
ชยัชนะ 
 Weiten (1997, p. 403) ไดใ้หค้วามหมายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในแนวทางเดียวกนัวา่  
เป็นความตอ้งการเป็นผูต้อ้งการครอบครองความยากท่ีทา้ทาย (Master difficult challenges)   
การแสดงออกท่ีเด่นกวา่ผูอ่ื้น (To outperform other) และการพบกบัมาตรฐานความเป็นเยีย่ม  
ซ่ึงประกอบดว้ย ความตอ้งการความฉลาด (To excel) ความพิเศษในการแข่งขนักบับุคคลอ่ืน  
นัน่คือ เป็นความปรารถนาท่ีจะเป็นคนเก่งและพิเศษกวา่บุคคลอ่ืน 
 ยพุาภรณ์ ขานพล (2551, หนา้ 34) กล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง แรงท่ีเป็น 
พลงัขบัใหบุ้คคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบผลสัมฤทธ์ิผลตามมาตรฐานท่ีเป็นเลิศ  
ท าใหบุ้คคลพยายามประกอบพฤติกรรมท่ีทา้ทายความสามารถเป็นความปรารถนาท่ีจะท า 
บางส่ิงบางอยา่งใหดี้ข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนกวา่ท่ีเคยท ามาก่อน 
 ขวญัเรือน บุญยม (2556, หนา้ 40) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง การแสดง 
พฤติกรรมอยา่งมีทิศทาง เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความส าเร็จในการท างาน โดยบุคคลท่ีมีลกัษณะดงักล่าว 
จะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จในการท างาน 
 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความตอ้งการผลสัมฤทธ์ิ คือ ความปรารถนาท่ีจะกระท า 
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงใหส้ าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี โดยพยายามแข่งขนักบัมาตรฐานอนัดีเลิศ มีความสบายใจ
เม่ือประสบความส าเร็จ และมีความวติกกงัวลเม่ือลม้เหลว 
 2.  ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั (Need for affiliation: NAFF)  
เป็นความปรารถนาท่ีจะส่งเสริมและรักษาสัมพนัธภาพอนัอบอุ่นเพื่อความเป็นมิตรกบัผูอ่ื้น 
คลา้ยกบัความตอ้งการทางสังคมของ Maslow ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของความตอ้งการความรัก  
และความผกูพนัไวด้งัน้ี 
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 McClelland (1953 อา้งถึงใน ปิยะพงษ ์วรรณกูลพงศ,์ 2553, หนา้ 25) ไดก้ล่าววา่ 
ความตอ้งการความผกูพนัเป็นความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึง 
ของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์ 
การร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การแข่งขนั โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดี 
กบัผูอ่ื้น  
 Nelson, Organ and Bateman (1993, pp. 141 - 142) ใหค้วามเห็นวา่ ความตอ้งการ 
ความรักและความผกูพนั เก่ียวขอ้งกบัการสร้างและรักษาความอบอุ่นความใกลชิ้ด ความสัมพนัธ์ 
ท่ีสนิทสนมกบัผูอ่ื้น โดยผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์สูงจะถูกจูงใจใหแ้สดงออกทางอารมณ์  
และความรู้สึกต่อผูอ่ื้นท าในส่ิงท่ีเหมือนกนัตอบแทนมา 
 ขวญัเรือน บุญยม (2556, หนา้ 40) ไดก้ล่าววา่ ความตอ้งการความรักและความผกูพนั  
หมายถึง การแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับในการปฏิสัมพนัธ์  
และมีความเขา้กนัไดดี้กบับุคคลอ่ืนในการท างาน โดยบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในลกัษณะดงักล่าว 
มีความเป็นไปไดท่ี้จะประสบความส าเร็จในการท างานท่ีมีการประสานร่วมกบับุคคลอ่ืน 
 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความตอ้งการความรักและความผกูพนั คือ ความปรารถนา 
ท่ีจะเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นท่ีนิยมชมชอบ หรือรักใคร่ชอบพอของคนอ่ืน  
จึงเป็นแรงจูงใจท่ีท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
 3.  ดา้นความตอ้งการมีอ านาจ (Need for Power: NPOW) เป็นความตอ้งการท่ีจะท าให้
คนอ่ืนมีความประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการท่ีจะมีอ านาจในการบงัคบับญัชาและอิทธิพล
เหนือคนอ่ืน ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของความตอ้งการมีอ านาจ ไวด้งัน้ี 
 McClelland (1953 อา้งถึงใน ปิยะพงษ ์วรรณกูลพงศ,์ 2553, หนา้ 25) ไดก้ล่าววา่ 
ถึงความตอ้งการมีอ านาจวา่เป็นความตอ้งการอ านาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมี 
ความตอ้งการอ านาจสูง จะแสวงหาวถีิทางเพื่อท าใหต้นมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตอ้งการใหผู้อ่ื้น
ยอมรับหรือยกยอ่ง ตอ้งการความเป็นผูน้ า ตอ้งการท างานใหเ้หนือกวา่บุคคลอ่ืนและจะกงัวล 
เร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 
 Nelson, Organ and Bateman (1993, p. 320) ใหค้วามเห็นวา่ ความตอ้งการมีอ านาจ  
มาจากความเช่ือวา่ สถาบนัมีความส าคญัและอ านาจเป็นส่ิงมีค่า เช่ือวา่งานท่ีดีส าหรับบุคคล 
ท่ีเหนือกวา่และส่ิงท่ีตามมาก็คือผลผลิตท่ีมีค่า 
 ขวญัเรือน  บุญยม (2556, หนา้ 40) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่อ านาจ หมายถึง การแสดง 
พฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงอ านาจท่ีเหนือกวา่บุคคลอ่ืนในล าดบัขั้นการปกครอง 
ในการท างาน โดยบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในลกัษณะดงักล่าวมีความเป็นไปไดท่ี้จะประสบความส าเร็จ 
ในการท างานในลกัษณะท่ีมีการแข่งขนัและมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน 
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 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความตอ้งการมีอ านาจ คือ ความปรารถนาท่ีจะไดม้าซ่ึงอิทธิพล 
ท่ีเหนือกวา่คนอ่ืน ๆ ในสังคม ท าใหบุ้คคลแสวงหาอ านาจ เพราะจะท าใหเ้กิดความรู้สึกภาคภูมิใจ  
หากวา่ท าอะไรไดเ้หนือกวา่บุคคลอ่ืน ผูท่ี้มีความตอ้งการอ านาจสูงจะพยายามควบคุมส่ิงต่าง ๆ  
เพื่อใหต้นเองบรรลุความตอ้งการ 
 ทฤษฎคีวามคาดหวงั (Expectancy theory)      
 ทฤษฎีการคาดหวงัถูกน าเสนอโดย Vroom (1970) โดยเสนอรูปแบบของความคาดหวงั 
ในการท างาน ซ่ึงอธิบายไดด้ว้ยสูตร 
 Motiva = Exprctancy x Vaicnce 
 แรงจูงใจ = ความคาดหวงั x คุณค่าของผลลพัธ์ 
 มีความหมายวา่ ระดบัแรงจูงใจเป็นไปตามระดบัความตอ้งการท่ีคนเรามีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง  
และระดบัความเป็นไปไดท่ี้เขาจะไดรั้บส่ิงนั้น ทฤษฎีท่ีมีหลกัการพื้นฐานท่ีส าคญั คือ  
 1.  ปัจจยัใน (ความตอ้งการ) และปัจจยัภายนอก (สภาพแวดลอ้ม) มีผลต่อพฤติกรรม 
ของบุคคล 
 2.  พฤติกรรมใด ๆ เกิดจากการตดัสินใจดว้ยตนเองเองของบุคคล 
 3.  บุคคลมีความแตกต่างกนัในความตอ้งการ ความปรารถนา และเป้าหมาย 
 4.  บุคคลจะเลือกใชพ้ฤติกรรมใดยอ่มเป็นไปตามการรับรู้ผลต่อเน่ืองจากพฤติกรรมนั้น 
 5.  แรงจูงใจตามทฤษฎีน้ีจะเกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัตวัแปรส าคญัสองตวัประกอบกนั คือ 
ความคาดหวงั และคุณค่าผลลพัธ์ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Vroom ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างานของบุคคล
จะประเมินความเป็นไปไดข้องผลท่ีจะเกิดข้ึนแลว้ จึงด าเนินการปฏิบติัตามท่ีคนคาดหวงั นัน่คือ 
การรับรู้ของบุคคลต่อความสามารถของตนเองหรือโอกาส และความเป็นไปไดท่ี้เขาจะท างาน 
ใหส้ าเร็จตามเป้าหมายได ้โดยทัว่ไปแลว้บุคคลท่ีมีความคาดหวงัสูงยอ่มมีแรงจูงใจสูง แต่ถา้ 
พนกังานคนใดไม่เช่ือใจตนเองวา่จะท างานไดส้ าเร็จพนกังานคนนั้นก็จะไม่มีแรงจูงใจท่ีจะท า 
หรือจะไม่พยายามท างานนั้น การรับรู้ท่ีส าคญัอีกอยา่งหน่ึง คือ การรับรู้ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
การกระท าหรือพฤติกรรมกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน หรือต่อผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บ ถา้บุคคลหวงัสูงวา่ 
การกระท าของเขาจะไดรั้บรางวลั เขาจะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน 
 

ทฤษฎ ีERG (ERG theory: Existence reiatedness growth theory)  
 เป็นบุคคลหน่ึงท่ีศึกษาทฤษฎีความตอ้งการของมนุษย ์และไดรั้บอิทธิพลจากแนวคิดของ 
Murray (1994) ไดเ้สนอ ทฤษฎีการจูงใจท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการ เรียกวา่ ทฤษฎี อี อาร์ จี (ERG) 
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ซ่ึงคลา้ยกบัทฤษฎีของ Maslow (1970) ทั้งน้ีการศึกษาไดน้ าพื้นฐานจากทฤษฎีของ Maslow  
โดยการศึกษาของ Alderfer สรุปวา่ ความตอ้งการของมนุษยมี์เพียง 3 ประเภท ดงัน้ี (ภารดี  
อนนัตน์าว,ี 2555, หนา้ 126) 
 1.  ความตอ้งการเพื่อการคงอยู ่(Existence needs: E) ความคงอยู ่หรือความสามารถท่ีจะ 
ด ารงชีพอยูไ่ดข้องมนุษย ์คือ การท่ีมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองส่ิงจ าเป็นทั้งทางกายและจิตใจอยา่ง 
เพียงพอท่ีจะด ารงชีพอยูไ่ดโ้ดยไม่มีปัญหา อุปสรรค ซ่ึงความตอ้งการการตอบสนองดว้ยปัจจยั 
ทางวตัถุ จึงมีความคลา้ยกบัความตอ้งการระดบัท่ี 1 และ 2 ของ Maslow ท่ีเป็นความตอ้งการ 
ทางร่างกายกบัความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ซ่ึงตอ้งการตอบสนองดว้ยปัจจยัท่ีเป็นวตัถุ 
เช่นเดียวกนั 
 2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์หรือสังคม (Relatedness needs: R) ความตอ้งการ 
ทางสังคมท่ีมนุษยต์อ้งการมีเพื่อน ไม่ตอ้งการอยูอ่ยา่งโดดเด่ียว สามารถรวมตวักนัเป็นกลุ่มไดอ้ยา่ง 
เปิดเผย และไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกในองคก์ารเป็นไปตามธรรมชาติของมนุษยท่ี์เป็น 
สัตวส์ังคม (Social animal) องคก์ารจึงสามารถตอบสนองความตอ้งการดา้นนั้นได ้โดยเร่ิมตั้งแต่ 
การจดักระบวนการส่ือสารในองคก์ารอยา่งเปิดเผย ตลอดจนเปิดโอกาสใหมี้การไดแ้ลกเปล่ียน 
ความคิดและความรู้สึกกบัสมาชิกคนอ่ืนในองคก์าร ความตอ้งการจึงยกระดบัความตอ้งการท่ี 
ใกลเ้คียงกบัความตอ้งการทางสังคม หรือเป็นสมาชิกของสังคม เช่น การจดัตั้งเป็นชมรม  
สมาคมวชิาชีพ และไดรั้บการยอมรับจากผูเ้ก่ียวขอ้งจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีควรจดัใหมี้ข้ึนในองคก์าร 
 3.  ความตอ้งการความกา้วหนา้และเติบโต (Growth needs: G) เป็นความตอ้งการ 
ส่วนบุคคลในการใชค้วามรู้ความสามารถ และทกัษะของตนเพื่อท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพท่ีมีอยู ่
รวมทั้งไดมี้โอกาสใชค้วามสามารถในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี มีโอกาสไดรั้บ 
การส่งเสริมใหข้ึ้นสู่ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีมีความรับผดิชอบสูงข้ึน แนวคิดในดา้นน้ีสอดคลอ้งกบั 
ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุดในชีวติตามแนวคิดของ Maslow 
 จะเห็นไดว้า่ ความตอ้งการ 3 ประการ ของทฤษฎีการจูงใจ ERG เป็นทฤษฎีท่ีอยูใ่น 
รูปแบบของเป้าหมายของบุคคลแต่ละคนท่ีท าใหบุ้คคลตอ้งมีการด าเนินงาน เพื่อใหบ้รรลุผล 
ตามเป้าหมายท่ีตอ้งการมานั้นในรูปกระบวนการ จากกระบวนการน้ีเองจึงจะไดรั้บความพึงพอใจ 
ท่ีตอ้งการได ้กล่าวคือ ส าหรับความตอ้งการเพื่อความคงอยู ่เป้าหมายคือ ส่ิงของท่ีเป็นวตัถุ 
เป็นส่ิงต่าง ๆ ตามปัจจยัส่ีก็ไดแ้ละกระบวนการเป็นเพียงการกระท าเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงวตัถุนั้น 
อยา่งเพียงพอกบัความตอ้งการ เท่านั้น 
 Alderfer (1969) ไดส้ร้างขอ้สรุปของการเกิดแรงจูงใจวา่ประกอบดว้ยกลไกท่ีเก่ียวกบั 
ความตอ้งการของมนุษย ์3 ประการ คือ 
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 1.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง คือ หากความตอ้งการระดบัใดไดรั้บ 
การตอบสนองนอ้ยไป ความตอ้งการนั้นจะคงมีอยูสู่ง 
 2.  ขนาดของความตอ้งการ คือ หากความตอ้งการประเภทท่ีอยูใ่นระดบัต ่า เช่น 
ความตอ้งการดา้นความคงอยูไ่ดรั้บการตอบสนองมากพอแล ้จะท าใหค้วามตอ้งการประเภทท่ีอยู ่
ระดบัท่ีสูงกวา่ เช่น ความตอ้งการความกา้วหนา้จะมีมากยิง่ข้ึน 
 3.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง ถา้หากความตอ้งการในประเภทท่ีอยูใ่น 
ระดบัสูงกวา่มีอุปสรรค ท าใหไ้ดรั้บการตอบสนองนอ้ยหรือยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง จะส่งผลให ้
ความตอ้งการท่ีอยูใ่นระดบัต ่ากวา่มีความส าคญัมากข้ึน 
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer แมจ้ะไดรั้บการยอมรับและมีการน าไปประยกุต ์
ใหเ้หมาะสมกบับริบทขององคก์ารแต่ละประเภทอยา่งแพร่หลาย แต่ยงัมีประเด็นท่ีไดรั้บ 
ความสนใจและควรมีการศึกษาเพิ่มเติมอยูห่ลายประการ ซ่ึงสรุปไดด้งัน้ี 
 1.  ความตอ้งการเพื่อการคงอยู ่หรือการด าเนินชีวติไดรั้บการตอบสนองใหเ้กิด 
ความพึงพอใจนอ้ยเท่าใด ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวติจะเป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนามากยิง่ข้ึนเท่านั้น 
 2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ไดรั้บการตอบสนองใหเ้กิดความพอใจนอ้ยเท่าใด 
ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวติจะเป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนามากยิง่ข้ึนเท่านั้น 
 3.  ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวติไดรั้บการตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเท่าใด 
ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวติจะเป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนามากยิง่ข้ึนเท่านั้น 
 4.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ไดรั้บการตอบสนองใหเ้กิดความพอใจนอ้ยเท่าใด 
ความตอ้งการความสัมพนัธ์จะเป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนามากยิง่ข้ึน 
 5.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ไดรั้บการตอบสนองให้เกิดความพอใจนอ้ยเท่าใด 
ความตอ้งการความสัมพนัธ์จะเป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนามากยิง่ข้ึนเท่านั้น 
 6.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ไดรั้บการตอบสนองใหเ้กิดความพอใจมากเท่าใด 
ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้เป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนามากยิง่ข้ึนเท่านั้น 
 7.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหน้าไดรั้บการตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเท่าใด
ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้จะเป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนามากยิง่ข้ึนเท่านั้น 
 กล่าวโดยสรุปไดว้า่  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะ 
ประสบผลส าเร็จในการปฏิบติังานพื่อตอบสนองความตอ้งการตามธรรมชาติ ทั้งทางดา้นร่างกาย 
และจิตใจ ท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 3 ดา้น คือ 1) ความตอ้งการด ารงชีวิต  
2) ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ และ 3) ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
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ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 การศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
เป็นผลมาจากการศึกษาภาวะผูน้ าหรือพฤติกรรมผูน้ า ในการวนิิจฉยัสั่งการ ก าหนดนโยบาย  
วางแผน รวมไปถึงทกัษะการบริหาร การมีภาวะผูน้ าท่ีชาญฉลาด เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจ 
ใหก้บัครูผูส้อนในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ดงัท่ี Bass and Avolio (1990)  
กล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือบุคลากร 
โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของบุคลากรใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั รวมถึงการพฒันา 
ความสามารถของบุคลากรไปสู่ระดบัสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ท าใหเ้กิดการตระหนกัรู้ 
ในวสิัยทศัน์และภารกิจของทีมและองคก์าร การจูงใจให้มองไกลเกินกวา่ความสนใจของตนไปสู่ 
ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารหรือสังคม และ Herzberg (1964) กล่าวไวว้า่ หากผูบ้ริหารตอ้งการท่ีจะ 
กระตุน้จูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานดว้ยความกระตือรือร้นมากยิง่ข้ึน เพื่อใหผ้ลงาน 
มีคุณภาพสูง ผูบ้ริหารก็จะตอ้งจดัใหมี้ปัจจยัจูงใจท่ีเหมาะสมเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ และ 
ประสิทธิผลของงานและเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์รในท่ีสุด หน่ีงในรูปแบบภาวะผูน้ าท่ี 
ในปัจจุบนัน้ีหลายองคก์รไดใ้หค้วามส าคญัและน ามาพฒันาบุคลากรในองคก์ร คือ ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงท่ีสามารถน ามาประยกุตใ์ชไ้ดก้บัทุกองคก์ร และมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศุภชยั งามเมือง (2554) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
โรงเรียนสังกดัเทศบาลนครในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ตามความคิดเห็นของครูผูส้อน พบวา่  
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  
สอดคลอ้งกบั กนัยา เทพกนั (2553) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตบางนา  
กรุงเทพมหานคร พบวา่ ความสัมพนัธ์ระฟวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตบางนา กรุงเทพมหานคร 
ทั้งโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชมพูนุช สิงห์สาคร (2554) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า 
แบบเปล่ียนสภาพกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐ อ าเภอเมือง 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐ 
อ าเภอเมือง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยรวม 
มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

http://tdc.thailis.or.th.edatabases.lib.buu.ac.th/tdc/basic.php?query=%C8%D8%C0%AA%D1%C2%20%A7%D2%C1%E0%C1%D7%CD%A7&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0


52 

 จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ ผูบ้ริหารตอ้งมีและใชภ้าวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติั โดยน าคุณลกัษณะของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ในแต่ละดา้นมาใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อใหส้ามารถพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ดียิง่ข้ึน ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวจิัยในประเทศ 
 พนิดา  จีระสถิตถาวร (2550) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
โรงเรียนประภสัสรวทิยา อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครูโรงเรียนประภสัสรวิทยา อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงคะแนนตามระดบัเฉล่ีย ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึกรับผดิชอบ ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 
ดา้นความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรู้สึกประสบการณ์ประสบความส าเร็จ 
ดา้นความมัน่คงความปลอดภยัในการปฏิบติังาน การเปรียบเทียบแรงจูงในในการปฏิบติังาน  
จ าแนกตามระยะเวลาในการเดินทางจากบา้นถึงโรงเรียนโดยรวม และดา้นความรู้สึก 
ประสบความส าเร็จดา้นความมัน่คงความปลอดภยัในการปฏิบติังาน มีความแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามประสบการณ์ 
ในการปฏิบติังาน โดยรวมไม่ต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ความรู้รับผดิชอบ  
มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 บงกชธร เพิกนิล (2550) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
โรงเรียนสัตหีบ สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขต 3 ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสัตหีบ สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนท่ี 3  
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ตามความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
อยูใ่นระดบัมาก ความตอ้งการเพื่อด ารงอยูแ่ละความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานระหวา่งเพศ ประสบการณ์การท างาน  
และรายได ้พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงวา่ ครูท่ีมีเพศ  
ประสบการณ์การท างาน และรายไดต่้างกนั จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 บุษบา  รัตนมงคล (2551) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
ครูโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่ 
ขา้ราชการครูโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1  

40 
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ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
ก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จ  าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ธงชยั  หม่ืนสา (2552) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 3 พบวา่  
สภาพภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มหาสารคาม เขต 3 โดยภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่  
มีสภาพภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีการปฏิบติัสูงท่ีสุด  
รองลงมาเป็นดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และการกระตุน้ 
ทางปัญญา ตามล าดบั ส่วนสภาพการด าเนินงานตามระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน 
สถานศึกษาภาพรวมและรายดา้นมีการด าเนินงานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
มีการด าเนินงานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงตามล าดบั ดงัน้ี 1) ดา้นการจดัท าแผนพฒันาคุณภาพ 
การศึกษา 2) ดา้นการด าเนินงานตามแผนพฒันาคุณภาพการศึกษา 3) ดา้นการประเมินคุณภาพ 
การศึกษา 4) ดา้นการจดัระบบบริหารและสารสนเทศ 5) ดา้นการรายงานคุณภาพการศึกษาประจ าปี  
6) ดา้นการผดุงระบบประกนัคุณภาพการศึกษา และ 7) ดา้นการพฒันามาตรฐานการศึกษา  
ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียเป็นล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นการตรวจสอบและทบทวนคุณภาพการศึกษา  
และผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 3 มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัมาก ดา้นกระตุน้ 
ทางปัญญา มีการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมาก ดา้นแรงบนัดาลใจ 
กบัการประเมินคุณภาพภายในสถานศึกษา มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบันอ้ย ดา้นการมีอิทธิพล 
อยา่งมีอุดมการณ์มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบันอ้ย ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบันอ้ยมาก 
 กนัยา เทพกนั (2553) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตบางนา  
กรุงเทพมหานคร พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตบางนา กรุงเทพมหานคร 
ในทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 เฉลิมศกัด์ิ นนทมาลย ์(2553) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ขอผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูมธัยมศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาล าปาง กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 291 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้
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เป็นแบบสอบถาม แบบเลือกตอบและมาตราส่วนประมาณค่า สถิติท่ีใช ้คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นของครู 
ท่ีมีต่อระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในองคป์ระกอบทั้ง 4 ดา้น คือ 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึง 
ความเป็นปัจเจกบุคคล  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
ในองคป์ระกอบทั้ง 5 ดา้น คือ ความส าเร็จ การยอมรับ ความรับผดิชอบ ลกัษณะของงาน และ 
ความเจริญกา้วหนา้ส่วนบุคคล มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูใน 
โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาล าปาง ทั้งโดยรวมและรายดา้น  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 ชมพูนุช  สิงห์สาคร (2554) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐ อ าเภอเมือง สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบวา่ มีความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า 
แบบเปล่ียนสภาพกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐ อ าเภอเมือง 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 เรียงจากมากไปนอ้ย คือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้าง 
แรงบนัดาลใจและการมีอทิธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
 ธวลัรัตน์  ใบบวั (2555) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการประสิทธิผลผลของโรงเรียน สังกดัเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี  
ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมอยูใ่นระดบัดีมาก  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ การเป็นผูมี้บารมี การเป็นผูก้ระตุน้ 
ใหใ้ชส้ติปัญญา การเป็นผูส้ร้างแรงดลใจ และการเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล  
ตามล าดบั ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่น 
ระดบัมากทุกดา้น จากความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
อยูใ่นระดบัสูงมาก พิจารณารายดา้น พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของโรงเรียน ดา้นความสามารถผลิตนกัเรียน 
ใหมี้ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง และดา้นความสามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียน อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 อยูใ่นระดบัสูงมาก ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัประสิทธิผลของโรงเรียน ดา้นความสามารถพฒันานกัเรียน 
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ใหมี้เจตคติเชิงบวก และดา้นความสามารถปรับเปล่ียนและพฒันาโรงเรียนใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 สุมาลี อุดารักษ ์(2555) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบั 
การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร เขตหนองจอก 
กรุงเทพมหานคร พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร เขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายดา้น 
อยูใ่นระดบัมาก และความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 งานวจัิยต่างประเทศ 
 Bass (1985, pp. 130 - 139) ไดศึ้กษาและรวบรวมงานวจิยัท่ีพิสูจน์และยนืยนัวา่ 
ความสัมพนัธ์ท่ีเป็นล าดบัชั้น (Hierachy of correlations) ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ าแบบต่าง ๆ 
และผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพ ความพยายามและความพึงพอใจ พบวา่ ภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลง 
มีประสิทธิภาพมากกวา่และท าใหเ้กิดความพยายาม และความพึงพอใจมากข้ึนกวา่ภาวะผูน้ าแบบให้ 
รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent reward) การบริหารแบบวางเฉย (Management by exception) 
การบริหารแบบเชิงรุก (MBE - A) และการบริหารแบบเชิงรับ (MEP - P) และการบริหาร 
แบบปล่อยสบาย (Laissez faire) ตามล าดบั ผลการศึกษาน้ีพบในสหรัฐอเมริกา อินเดีย สเปน  
สิงคโปร์ ญ่ีปุ่น จีน ออสเตรเลีย แคนาดา นิวซีแลนด ์อิตาลี สวเีดน และเยอรมนั 
 Femke, Peter and Rudolf (1998, p. 2) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงกบัการเปล่ียนแปลงการท างานของครูในศูนยฝึ์กเกษตรกรรมของชาวดทัช์ 
ในประเทศเนเธอแลนด ์พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัการเปล่ียนแปลง 
การท างานของครูในศูนยฝึ์กเกษตรกรรมอยา่งมีนยัส าคญั 
 Sachs (1966) ไดใ้หท้ศันะเก่ียวกบัลกัษณะของผูบ้ริหารไว ้ดงัน้ี 1) ตอ้งมีความเขา้ใจ 
ตนเอง และสามารถประเมินค่าตนเองไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 2) ตอ้งยอมรับฟังและเคารพความคิดของผูอ่ื้น  
3) ตอ้งมีความเขา้ใจในสภาพของผูร่้วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 4) ตอ้งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
5) ตอ้งสามารถน าความคิดของผูร่้วมงานไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์แก่หน่วยงานของตน 
 Kuhnert and Lewis (1987) ไดศึ้กษา ลกัษณะของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
และภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน พบวา่ ผูน้  าในลกัษณะการแลกเปล่ียนจะมีลกัษณะการท างานดว้ย 
แรงจูงใจ เพื่อให้เกิดประโยชน์ทั้งสองฝ่าย ในขณะท่ีผูน้ าดา้นการเปล่ียนแปลงจะอยูใ่นระดบั
พฒันาการท่ีสูงข้ึนไป ไม่สนใจต่อความตอ้งการของตนเองแต่จะเร่ิมเห็นคุณค่าของหมู่คณะ 
และหน่วยงาน ซ่ึงเป็นคุณค่าและคุณธรรมท่ีสูงกวา่ ผูน้  าเพื่อการเปล่ียนแปลงจะเสียสละ 
ผลประโยชน์ของตนเอง กา้วเขา้ถึงจิตใจของผูต้ามกระตุน้ใหลู้กนอ้งเห็นคุณค่าของความมีอุดมคติ  
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ศกัด์ิศรี เพื่อท่ีจะไดไ้ม่ท างานตามหนา้ท่ีเพียงเพื่อเงินเดือน หรือผลตอบแทนท่ีไดไ้ปวนั ๆ อีกทั้งยงั 
เปล่ียนทศันคติ ความเช่ือของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกิดการยอมรับและการท างานจนบรรลุเป้าหมาย 
ท่ียาก 
 Felton (1995) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงจดัการและภาวะ 
ความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียนมธัยมศึกษา 
กบัความพึงพอใจในงานของครู โดยท าการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 55 แห่ง  
และโรงเรียนมธัยมศึกษา จ านวน 33 แห่ง ของรัฐมิสซิสซิปปีใชต้วัอยา่งซ่ึงเป็นครูร้อยละ 10  
ของประชาชนกลุ่มตวัอยา่ง 590 คน และใชแ้บบสอบถาม MLQ เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั 
ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะการณ์เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์กบั 
ความพึงพอใจในงานของครู และพบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาจะมีภาวะความเป็นผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงสูงกวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา 
 Bass (1997 อา้งถึงใน ธงชยั หม่ืนสา, 2552) ไดศึ้กษาและรวบรวมงานวจิยัท่ีพิสูจน์ 
ยนืยนัความสัมพนัธ์ท่ีเป็นล าดบัขั้น (Hierarchy of correlations) ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ า 
แบบต่าง ๆ และผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพมากกวา่ และท าใหเ้กิดความพยายามและความพึงพอใจ  
พบวา่ ภาวะผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงมีประสิทธิภาพมากกวา่ และท าใหเ้กิดความพยายาม 
และความพึงพอใจมากข้ึนกวา่ภาวะผูน้ าแบบให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent reward)  
การบริหารแบบวางเฉย (Management - by - exception) แบบเชิงรุก (MBE - A) แบบเชิงรับ  
(MBE - P) และแบบปล่อยตามสบาย (Laissez – faire) ตามล าดบั ผลการศึกษาแบบน้ี  
พบในสหรัฐอเมริกา อินเดีย สเปน สิงคโปร์ ญ่ีปุ่น จีน ออสเตรเลีย แคนนาดา นิวซีแลนด ์ 
อิตาลี สวเีดน และเยอรมนี 
 Duncan (1983) ไดศึ้กษา การปฏิบติังานของผูบ้ริหารโรงเรียนในเมืองเบอร์มิวดา้  
โดยศึกษาจากเจา้หนา้ท่ีทางการศึกษาของรัฐ ครูในโรงเรียน และผูบ้ริหาร ในการศึกษาคร้ังน้ี 
มุ่งประเมินประสิทธิผลของผูบ้ริหารโดยตรง ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งทั้งสามไดพ้ิจารณา 
เห็นวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนจะตอ้งเพิ่มความรับผดิชอบการปฏิบติังานบริหารโรงเรียนให้ผลยิง่ข้ึน 
 Ray (1987) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัของครูโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐบาล 
ในเมืองหลวง พบวา่ การประสบผลส าเร็จในงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืน กบักลุ่มเพื่อน ผูป้กครองมีผลในทางบวกกบัแรงจูงใจ เงินเดือน ความมัน่คงในงาน 
เป็นทั้งทางบวกและทางลบ แรงจูงใจข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่  
ลกัษณะงาน 
 Ogomaka (1986) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง องคป์ระกอบของแรงจูงใจของครูในโรงเรียน 
สอนศาสนาในลอสแองเจลลิส พบวา่ ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจ คือ การไดรั้บความเจริญกา้วหนา้ 
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ในงาน รองลงมา ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ผลสัมฤทธ์ิในงาน ขอ้ตกลงทางศาสนา  
ส่วนความสัมพนัธ์กบัครูและนกัเรียน ความสนบัสนุนจากผูป้กครอง ความมัน่คง ปลอดภยั 
และเงินเดือน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ 
และแรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ นโยบายของเงินเดือนความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและสภาพการท างาน 
มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก 
 Mataheru (1985) ไดว้จิยัเก่ียวกบั การศึกษาแรงจูงใจในการท างานของอาจารย ์
ในอินโดนีเซีย ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความไม่พอใจมากท่ีสุด ไดแ้ก่ สถานอาชีพ  
โอกาสกา้วหนา้ และเงินเดือน ตวัแปรดา้นชีวสังคม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระยะเวลาการท างาน ไม่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างาน 
 Goodson (1985) พบวา่ ปัจจยัดา้นชีวติ สังคม ไม่มีผลอยา่งมีนยัส าคญัต่อแรงจูงใจ 
ทั้งจากปัจจยักระตุน้ และปัจจยัค ้าจุน ส่วนปัจจยัดา้นความส าเร็จของงานเป็นปัจจยัจูงใจท่ีก่อใหเ้กิด 
ความพอใจมากท่ีสุดเช่นเดียวกนั  
 Randall (1987) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ความพึงพอใจของหวัหนา้งานในการปฏิบติังาน 
โครงการศึกษาครู ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัความพึงพอใจ  
ปัจจยัสุขอนามยัมีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัความไม่พึงพอใจ ปัจจยัจูงใจส่งผล 
ในดา้นความส าเร็จของงานลกัษณะของงาน การไดท้  าตามความสามารถ ไดรั้บงานท่ีทา้ทาย  
และยอมรับนบัถือ ความส าคญัของปัจจยัสุขอนามยั ไดแ้ก่ นโยบายเพื่อนร่วมงาน  
ความรู้ความสามารถในงานของผูบ้ริหารและความสัมพนัธ์ของผูบ้ริหาร เง่ือนไขของงาน 
 จากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศ จะเห็นไดว้า่  
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งผลต่อการบริหารจดัการของสถานศึกษา ดงันั้น ผูบ้ริหาร 
ควรมีภาวะผูน้ า มีความรู้ความสามารถ ความเช่ียวชาญในการบริหาร สร้างความเช่ือมัน่ 
ใหผู้ร่้วมงาน ตระหนกัถึงภารกิจ แผนงาน นโยบาย และวสิัยทศัน์ขององคก์ร มีความสามารถ 
ส่ือสาร สร้างความเขา้ใจใหก้บัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งใชเ้จน ตอ้งไม่มีอารมณ์ความรู้สึกมาเก่ียวขอ้ง 
กบังาน สร้างแรงจูงใจใหผู้ร่้วมงานใหผู้ร่้วมงานมีความสนใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อน าไปสู่เป้าหมาย
และประโยชน์ขององคก์รต่อไป 
 
 
  



 

 

บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 

 การวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
ซ่ึงผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนของระเบียบวธีิการวิจยั ดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 6.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 การวจัิยในคร้ังนีผู้้วจัิยได้ท าการศึกษากบัประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
 1.  ประชากร  ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปีการศึกษา 2562 จ านวน  206 คน  
 2.  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ปีการศึกษา 2562  ซ่ึงไดจ้ากตารางก าหนด 
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie and Morgan (1970, p. 608 อา้งถึงใน พงศเ์ทพ จิระโร,  
หนา้ 12) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 136 คน โดยสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling)  
โดยใชโ้รงเรียนเป็นเกณฑ์ 
 

ตารางท่ี 3 จ านวนครู/ นกัเรียนในโรงเรียนกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
 
ที่ โรงเรียน จ านวนประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
1 โรงเรียนบา้นหว้ยไข่เน่า 10 7 
2 โรงเรียนบา้นภูไทร 16 10 
3 โรงเรียนบา้นโป่งสะเก็ต 47 31 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 
 
ท่ี โรงเรียน จ านวนประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
4 โรงเรียนวดัโป่ง 37 24 
5 โรงเรียนวดัสวา่งอารมณ์ 13 9 
6 โรงเรียนวดัหนองเกตุนอ้ย 41 27 
7 โรงเรียนชุมชนวดัเขาไมแ้กว้ 42 28 
 รวม 206 136 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัไดน้ ามาพฒันาและเก็บรวบรวมขอ้มูล
จากผูบ้ริหารและครู โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ชลบุรี เขต 3 ปีการศึกษา 2562 ผูว้จิยัไดแ้บ่งแบบสอบถามออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
โดยมุ่งศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1990) จ าแนกเป็น 4 ดา้น  
คือ 1) การสร้างบารมี 2) การสร้างแรงจูงใจ 3) การกระตุน้เชาวน์ปัญญา และ 4) การค านึงถึงปัจเจก
บุคคล ซ่ึงลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั  
โดยก าหนดค่าน ้าหนกั ดงัน้ี (พงศเ์ทพ จิระโร, 2559, หนา้ 15) 
 5  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก 
 3  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) เป็นแบบสอบถาม 
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยมุ่งศึกษาแรงจูงใจตามแนวคิดของ EGR ของ Alderfer 
มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ 1) ความตอ้งการด ารงชีวติ 2) ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ และ  
3) ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ ซ่ึงลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  
(Rating scale) 5 ระดบั โดยก าหนดค่าน ้าหนกั ดงัน้ี (พงศเ์ทพ จิระโร, 2559, หนา้ 15) 
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 5  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูอยูใ่นระดบัมาก 
 3  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในระดบัปานกลาง 
 2  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 1.  ศึกษาหลกัการแนวคิดทฤษฎีจากต ารา เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
ในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  เพื่อเป็นแนวทาง 
ในการสร้างแบบสอบถามเพื่อก าหนดขอบเขตในการสร้างเคร่ืองมือ น าผลการศึกษามาสร้าง 
แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยจ าแนกตามขอบเขตการวจิยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
4 ดา้น คือ 1) การสร้างบารมี 2) การสร้างแรงจูงใจ 3) การกระตุน้เชาวน์ปัญญา และ  
4) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น 
1) ความตอ้งการด ารงชีวิต 2) ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ และ 3) ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
 2.  เสนอโครงร่างแบบสอบถามต่ออาจารยท่ี์ปรึกษางานวจิยัเพื่อพิจารณาตรวจสอบ 
ความถูกตอ้ง และขอค าแนะน าหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ข เสนออาจารยท่ี์ปรึกษางานวจิยั  
เพื่ออนุมติัและน ามาจดัพิมพเ์พื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของกรรมการและอาจารยท่ี์ปรึกษา 
งานนิพนธ์ 
 5.  น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน เสนอต่อประธานกรรมการและกรรมการควบคุม 
งานนิพนธ์ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหา และการใชภ้าษา จากนั้น 
น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ใหผู้ท้รงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน หาค่าความเท่ียงตรง 
ของเน้ือหา (Content validity) โดยวธีิการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบั 
วตัถุประสงค ์(Index of item objective conrruence: IOC) มีสูตรดงัน้ี (วาโร  เพง็สวสัด์ิ, 2551,  
หนา้ 245) 
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IOC  =  N

R
 

 

 โดยท่ี     IOC     แทน  ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์

     R   แทน  ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ 
    N         แทน  จ านวนผูท้รงคุณวฒิุ 
 โดยมีการแทนค่าค าถาม ดงัน้ี 
 +1   หมายความวา่  แน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
   0   หมายความวา่  ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์รือไม่ 
  -1   หมายความวา่  แน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
 การแปลความหมาย   
 IOC > .66  แสดงวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัวตัถุประสงคข์อ้นั้นจริง 
 เกณฑก์ารตดัสินค่า IOC ถา้มีค่าตั้งแต่ .67 ข้ึนไป แสดงวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไดต้รงตาม 
จุดประสงคห์รือตรงตามเน้ือหา ซ่ึงมีผูท้รงคุณวุฒิ ประกอบดว้ย 
  5.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สถาพร พฤฑฒิกุล อาจารยป์ระจ า  
      ภาควชิาการบริหารการศึกษา  
      คณะศึกษาศาสตร์  
      มหาวทิยาลยับูรพา 
  5.2  ดร.ภคัณฏัฐ ์ สมพงษธ์รรม   อาจารยป์ระจ า  
      ภาควชิาการบริหารการศึกษา  
      คณะศึกษาศาสตร์  
      มหาวทิยาลยับูรพา 
  5.3  นายอภิวฒัน์  ใจย ัง่ยนื  ผูอ้  านวยการโรงเรียนวดัโป่ง 
 6.  น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ ทั้ง 3 ท่าน  
และเสนออาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์ เพื่อปรับปรุงแกไ้ขเป็นคร้ังสุดทา้ย 
 7.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปทดลอง (Try - out) ใชก้บัครูท่ีมีคุณสมบติั 
เช่นเดียวกบักลุ่มตวัอยา่ง แต่ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน จากโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 หาค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้  
(Item discrimination) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product  
moment correlation) ระหวา่งค่าเฉล่ียรายขอ้กบัคะแนนเฉล่ียรวมของแบบสอบถามแต่ละดา้น  
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(Item - total correlation) และหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยการหา 
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของ Cronbach (1990, pp. 202 - 204) พบวา่ 
  7.1  ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ชลบุรี เขต 3 มีค่าระหวา่ง .81 - .99 และค่าความเช่ือมัน่ α = .99 
  7.2  ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ของแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
มีค่าระหวา่ง .82 - .99 และค่าความเช่ือมัน่ α = .99 
 8.  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการทดลองใชแ้ลว้เสนอคณะกรรมการผูค้วบคุม 
การท างานนิพนธ์ ตรวจสอบเป็นคร้ังสุดทา้ย และน าไปจดัพิมพเ์ป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์  
เพื่อใชใ้นการเก็บขอ้มูลต่อไป 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี คือ 
 1.  ผูว้จิยัขอหนงัสือจากภาควิชาการบริหารและผูน้ าทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยับูรพา เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูบ้ริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 2.  ผูว้จิยัน าแบบสอบถามพร้อมหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
ในการแจกแบบสอบถาม โดยการแจกแบบสอบถามไปยงัครูท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง โรงเรียน 
ในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 และ 
รวบรวมแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง จ านวนทั้งส้ิน 154 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100  
ของแบบสอบถามท่ีส่งไปทั้งหมด 
 3.  การจดักระท าขอ้มูล 
  3.1  ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดต้รวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
เพื่อท าการวิเคราะห์ต่อไป 
  3.2  ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาลงรหสัใหค้ะแนนตามน ้าหนกัคะแนน 
แต่ละขอ้และบนัทึกขอ้มูลลงในคอมพิวเตอร์ เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 
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การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัเชิงปริมาณ ผูว้ิจยัด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูล 
โดยโปรแกรมส าเร็จรูป ซ่ึงด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ตรวจความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบบั 
 2.  เลือกแบบสอบถามท่ีมีค าตอบสมบูรณ์มาลงรหสัใหค้ะแนนตามน ้าหนกัท่ีก าหนดไว ้
แลว้บนัทึกลงในคอมพิวเตอร์ เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลโดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 3.  ท  าการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัต่อไป 
 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามและการแปลความหมายของคะแนน ก าหนดได ้
โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
โดยหาค่าคะแนนเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) วเิคราะห์โดยรวม รายดา้น  
และรายขอ้ โดยมีวธีิการแปลความหมายค่าเฉล่ียของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแนวของ  
พงศเ์ทพ  จิระโร (2559, หนา้ 15) ดงัน้ี 
 4.50 - 5.00   มีความหมายวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.50 - 4.49   มีความหมายวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก 
 2.50 - 3.49   มีความหมายวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.50 - 2.49   มีความหมายวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00 - 1.49   มีความหมายวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 2 วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
ในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3โดยหา 
ค่าคะแนนเฉล่ีย ( X )  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) วเิคราะห์โดยรวมรายดา้นและรายขอ้  
โดยมีวธีิการแปลความหมายค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ตามแนวของ  
พงศเ์ทพ จิระโร (2559, หนา้ 15) ดงัน้ี 
 4.50 - 5.00  มีความหมายวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.50 - 4.49  มีความหมายวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูอยูใ่นระดบัมาก 
 2.50 - 3.49  มีความหมายวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.50 - 2.49  มีความหมายวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00 - 1.49  มีความหมายวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 ตอนท่ี 3 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษากบัการแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ใชว้ธีิการหาค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) แลว้เทียบกบั 
หลกัเกณฑข์อง สมโภชน์ อเนกสุข (2554, หนา้ 80) 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าตั้งแต่  .90 - 1.00  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าตั้งแต่  .70 - .89  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าตั้งแต่  .50 - .69  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าตั้งแต่  .30 - .49  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าตั้งแต่  .00 - .29  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยโปรแกรมส าเร็จรูปดงัน้ี 
 1.  ขอ้มูลตอนท่ี 1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ค่าเฉล่ีย ( X )  และส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (SD) 
 2.  ขอ้มูลตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (SD) 
 3.  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 สถิติท่ีใช ้คือ สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  
(Pearson’s product moment correlation coefficient) 



 

 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์
ขอ้มูล และสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยมีล าดบัขั้นตอนการน าเสนอผลการวเิคราะห์
ขอ้มูล ดงัน้ี 
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 n  แทน   จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 X  แทน   ค่าเฉล่ีย 
 SD  แทน   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 X  แทน   ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

 1X   แทน   การสร้างบารมี 

 2X  แทน   การสร้างแรงจูงใจ 

 3X  แทน   การกระตุน้เชาวนปั์ญญา 

 4X  แทน   การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
 Y  แทน   แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

 1Y  แทน   ความตอ้งการด ารงชีวิต 

 2Y   แทน   ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 

 3Y   แทน   ความตอ้งการเจริญความกา้วหนา้ 
    แทน   ค่ามีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
   

การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผูว้จิยัไดเ้สนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ตามล าดบั ดงัน้ี 
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 ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยจ าแนกออกเป็น 4 ดา้น คือ 1) การสร้างบารมี  
2) การสร้างแรงจูงใจ 3) การกระตุน้เชาวน์ปัญญา และ 4) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล  
 ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยจ าแนกออกเป็น 3 ดา้น คือ  
1) ความตอ้งการด ารงชีวิต 2) ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ และ 3) ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย  ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (SD) โดยวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นรายดา้น 
 ตอนท่ี 3 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดั 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r)  
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในแต่ละตอน ปรากฏตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยจ าแนกออกเป็น 4 ดา้น คือ 1) การสร้างบารมี  
2) การสร้างแรงจูงใจ 3) การกระตุน้เชาวน์ปัญญา และ 4) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล  
ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย  ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นรายดา้น 
 

ตารางท่ี 4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
                 ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
 การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้น 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
n = 136 

X  
 

SD ระดับ อนัดับ 
1.  การสร้างบารมี  4.17 0.66 มาก 1 
2.  การสร้างแรงจูงใจ  4.14 0.66 มาก 2 
3.  การกระตุน้เชาวน์ปัญญา  4.09 0.65 มาก 4 
4.  การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 4.13 0.66 มาก 3 

รวม 4.13 0.64 มาก  
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 จากตารางท่ี 4 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียน 
ในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวม 
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นการสร้างบารมี  
ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล และดา้นกระตุน้เชาวน์ปัญญา 
 

ตารางท่ี 5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 ของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดา้นการสร้างบารมี โดยรวมและรายขอ้ 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ด้านการสร้างบารมี 

n = 136 

X  
 

SD ระดับ อนัดับ 
1. ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งใหผู้ร่้วมงานปฏิบติัตาม 4.19 0.75 มาก 5 
2. ผูบ้ริหารสามารถรักษาเสถียรภาพของตน 
 ในการปฏิบติัภาระหนา้ท่ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 ของสถานศึกษา 4.19 0.69 มาก 4 
3. ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์และถ่ายทอดความคิดท่ีส าคญั 
 ไปสู่ผูร่้วมงาน 4.16 0.76 มาก 7 
4. ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ไดแ้มใ้นสถานการณ์ 
 ท่ีวกิฤต 4.07 0.77 มาก 10 
5. ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 4.18 0.82 มาก 6 
6. ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด 
 และความสามารถในการปฏิบติังาน 4.21 0.74 มาก 2 
7. ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมัน่ในอุดมการณ์ 
 ความเช่ือและค่านิยม 4.20 0.71 มาก 3 
8. ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจมุ่งมัน่ 
 ท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 4.29 0.68 มาก 1 
9. ผูบ้ริหารเสริมสร้างความภูมิใจ ความจงรักภกัดี  
 และความมัน่ใจของผูร่้วมงาน 4.09 0.86 มาก 9 
10. ผูบ้ริหารโนม้นา้วและกระตุน้ใหค้รูระดมสมอง 
 คิดหาวธีิใหม่ ๆ ปรับปรุงการสอนอยา่งไดผ้ลดี 4.13 0.77 มาก 8 

รวม 4.17 0.66 มาก  
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 จากตารางท่ี 5 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
ดา้นการสร้างบารมี โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย  
3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จ ผูบ้ริหาร 
แสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาดและความสามารถในการปฏิบติังาน และผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึง 
ความมุ่งมัน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยม ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสามารถ 
ควบคุมอารมณ์ไดแ้มใ้นสถานการณ์ท่ีวกิฤต 
 
ตารางท่ี 6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดา้นการสร้างแรงจูงใจ โดยรวมและรายขอ้ 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ด้านการสร้างแรงจูงใจ 

n = 136 

X  
 

SD ระดับ อนัดับ 
1. ผูบ้ริหารใหข้วญัและก าลงัใจแก่ผูร่้วมงานอยา่งสม ่าเสมอ 4.03 0.88 มาก 9 
2. ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจภายใน ท าใหผู้ร่้วมงาน 
 เกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน 3.98 0.83 มาก 11 
3. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานมีการท างานเป็นทีม 
 อยา่งมีชีวติชีวาและสร้างเจตคติท่ีดีในการท างาน 4.01 0.81 มาก 10 
4. ผูบ้ริหารพูดใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความไวว้างใจ 
 ซ่ึงกนัและกนัท่ีสามารถช่วยใหเ้อาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได ้ 4.08 0.78 มาก 8 
5. ผูบ้ริหารสร้างและส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมองเห็นเป้าหมาย 
 ในการพฒันาองคก์รร่วมกนั 4.18 0.69 มาก 4 
6. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานกนัอุทิศตน 
 เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 4.23 0.72 มาก 1 
7. ผูบ้ริหารเนน้ใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความส าคญัของ 
 การปฏิบติังานตามภารกิจร่วมกนั 4.19 0.72 มาก 3 
8. ผูบ้ริหารระบุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายการท างาน 
 ไดอ้ยา่งชดัเจน 4.16 0.77 มาก 6 
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ตารางท่ี 6 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ด้านการสร้างแรงจูงใจ 

n = 136 

X  
 

SD ระดับ อนัดับ 
9.  ผูบ้ริหารแสดงถึงความมีน ้าใจและความเป็นกนัเอง 
 ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 4.22 0.71 มาก 2 
10. ผูบ้ริหารสร้างความเช่ือมัน่วา่ ผูร่้วมงานท างาน 
 ไดบ้รรลุเป้าหมาย 4.18 0.70 มาก 5 
11. ผูบ้ริหารสร้างความมัน่ใจแก่ผูร่้วมงานในการฝ่าฟัน 
 เอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ 4.15 0.69 มาก 7 

รวม 4.13 0.66 มาก  
 
 จากตารางท่ี 6 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
ดา้นการสร้างแรงจูงใจ โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมาก 
ไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานกนัอุทิศตนเพื่อบรรลุเป้าหมายของ 
องคก์ร ผูบ้ริหารแสดงถึงความมีน ้าใจและความเป็นกนัเองต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหาร 
เนน้ใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความส าคญัของการปฏิบติังานตามภารกิจร่วมกนั ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  
คือ ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจภายใน ท าใหผู้ร่้วมงานเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน 
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ตารางท่ี 7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา โดยรวมและรายขอ้ 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ด้านการกระตุ้นเชาวน์ปัญญา 

n = 136 

X  
 

SD ระดับ อนัดับ 
1. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานตระหนกัถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
 ในหน่วยงาน 4.10 0.69 มาก 4 
2. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานหาแนวทางใหม่ ๆ  
 ในการแกปั้ญหา 4.11 0.70 มาก 3 
3. ผูบ้ริหารรับฟังขอ้เสนแนะของผูร่้วมงานอยูเ่สมอ 4.07 0.81 มาก 8 
4. ผูบ้ริหารมีวธีิการคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ 4.09 0.74 มาก 6 
5. ผูบ้ริหารมีความคิดสร้างสรรคใ์นการหาแนวทางใหม่ 
 ในการแกปั้ญหา 4.05 0.71 มาก 9 
6. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมองปัญหาในหลาย ๆ แง่มุม 4.11 0.69 มาก 2 
7. ผูบ้ริหารมีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดใหม่ ๆ 
 ของเพื่อนร่วมงาน 4.13 0.75 มาก 1 
8. ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจแก่ผูร่้วมงานในการพิจารณาปัญหา 
 และแกปั้ญหา 4.10 0.77 มาก 5 
9. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานแสดงความคิดเห็น 
 อยา่งมีเหตุผลและยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
 ท่ีแตกต่างจากตนเอง 4.08 0.77 มาก 7 

รวม 4.09 0.65 มาก  
 
 จากตารางท่ี 7 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมาก 
ไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารมีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดใหม่ ๆ ของเพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมองปัญหาในหลาย ๆ แง่มุม และผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงาน 
หาแนวทางใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหา ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารมีความคิดสร้างสรรค์ 
ในการหาแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา 
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ตารางท่ี 8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายขอ้ 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

n = 136 

X  
 

SD ระดับ อนัดับ 
1. ผูบ้ริหารไดค้วามดูแลเอาใจใส่ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล  
 ท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั 4.08 0.83 มาก 8 
2. ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้ 
 ของผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 4.14 0.82 มาก 5 
3. ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนผูร่้วมงานไดพ้ฒันา 
 ศกัยภาพของแต่ละบุคคล 4.21 0.75 มาก 3 
4. ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความสามารถ 
 และความแตกต่างระหวา่งบุคคล 4.14 0.76 มาก 4 
5. ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศในองคก์รใหผู้ร่้วมงาน 
 ไดมี้ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนั 4.07 0.81 มาก 10 
6. ผูบ้ริหารมีการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
 เป็นการส่วนตวั 4.07 0.78 มาก 9 
7. ผูบ้ริหารรับฟังขอ้เสนอแนะจากผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจ 4.08 0.74 มาก 7 
8. ผูบ้ริหารมอบหมายงานโดยค านึงถึงความแตกต่าง 
 ในดา้นความสามารถของแต่ละบุคคล 4.10 0.74 มาก 6 
9. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานไดแ้สดงความสามารถ 
 ในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 4.23 0.71 มาก 1 
10. ผูบ้ริหารแสดงการยอมรับและช่ืนชมต่อผูร่้วมงาน 
 เม่ือปฏิบติังานไดส้ าเร็จ 4.21 0.74 มาก 2 

รวม 4.13 0.66 มาก  
 

 จากตารางท่ี 8 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมาก 
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ไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานไดแ้สดงความสามารถในการท างาน 
ผูบ้ริหารแสดงการยอมรับและช่ืนชมต่อผูร่้วมงานเม่ือปฏิบติังานไดส้ าเร็จ และผูบ้ริหารส่งเสริม 
และสนบัสนุนผูร่้วมงานไดพ้ฒันาศกัยภาพของแต่ละบุคคลอยา่งเตม็ท่ี ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  
ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศในองคก์รใหผู้ร่้วมงานไดมี้ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนั 
 
 ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยจ าแนกออกเป็น 3 ดา้น คือ  
1) ความตอ้งการด ารงชีวิต 2) ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ และ 3) ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย  ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (SD) โดยวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นรายดา้น 
 
ตารางท่ี 9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี  
 เขต 3 โดยรวมและรายดา้น 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
n = 136 

X  
 

SD ระดับ อนัดับ 

1.  ความตอ้งการด ารงชีวติ 3.98 0.60 มาก 3 
2.  ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ 4.11 0.68 มาก 1 
3.  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 4.06 0.59 มาก 2 

รวม 4.04 0.56 มาก  
 
 จากตารางท่ี 9 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก  
เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ ความตอ้งการ 
เจริญกา้วหนา้ และความตอ้งการด ารงชีวติ 
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ตารางท่ี 10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี  
 เขต 3 ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ โดยรวมและรายขอ้ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ด้านความตอ้งการด ารงชีวติ 

n = 136 

X  
 

SD ระดับ อนัดับ 

1. ท่านไดรั้บเงินเดือนพอเพียงกบัการด ารงชีพ 
 ในปัจจุบนั 3.67 0.94 มาก 7 
2. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความเหมาะสมกบั 
 ความรู้ความสามารถ 4.05 0.72 มาก 2 
3. ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในการประกอบอาชีพ 4.31 0.70 มาก 1 
4. ท่านมีอิสระในการท างาน 3.99 0.73 มาก 4 
5. ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน 
 อยา่งมีความเป็นธรรมและเหมาะสมกบัภาระงาน 3.90 0.90 มาก 6 
6. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มพูนทกัษะความรู้ 
 ทางวชิาการ 4.00 0.77 มาก 3 
7. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนวสัดุอุปกรณ์ท่ีใช ้
 ในการท างานท่ีทนัสมยั รวมถึง 
 ส่ิงอ านวยความสะดวกพื้นฐานต่าง ๆ 3.90 0.86 มาก 5 

รวม 3.98 0.60 มาก  
 

 จากตารางท่ี 10 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ 
โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ 
ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในการประกอบอาชีพ ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความเหมาะสมกบั 
ความรู้ความสามารถ และท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มพูนทกัษะความรู้ทางวชิาการ ขอ้ท่ีมี 
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บเงินเดือนพอเพียงกบัการด ารงชีพในปัจจุบนั 
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ตารางท่ี 11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี  
 เขต 3  ดา้นความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ โดยรวมและรายขอ้ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ดา้นความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ 

n = 136 

X  
 

SD ระดับ อนัดับ 
1. ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 4.03 0.82 มาก 7 
2. ท่านมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน 4.20 0.73 มาก 2 
3. ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นกนัเองจาก
 ผูบ้งัคบับญัชา 4.06 0.81 มาก 6 
4. ท่านไดรั้บความร่วมมือและสนบัสนุนจาก 
 เพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน 4.17 0.64 มาก 3 
5. ท่านมีความรู้สึกสบายใจในการปฏิบติังาน 
 กบัเพื่อนร่วมงาน 4.09 0.75 มาก 5 
6. ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน 
 อยา่งสม ่าเสมอ 4.34 0.69 มาก 1 
7. ครูส่วนใหญ่ใหก้ารยอมรับในความสามารถ 
 ซ่ึงกนัและกนั 4.14 0.73 มาก 4 

รวม 4.10 0.68 มาก  
 
 จากตารางท่ี 11 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  ดา้นความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ 
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ  
ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียนอยา่งสม ่าเสมอ ท่านมีความรู้สึกวา่ตนเอง 
เป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน และท่านไดรั้บความร่วมมือและสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
ในการปฏิบติังาน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
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ตารางท่ี 12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี  
 เขต 3 ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า 

n = 136 

X  
 

SD ระดับ อนัดับ 

1. ท่านไดเ้ป็นผูน้ าในบางโอกาส เม่ือไดป้ฏิบติังาน 
 ของโรงเรียน 4.06 0.77 มาก 4 
2. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารใหท้  างาน 
 ท่ีส าคญัได ้ 4.10 0.71 มาก 2 
3. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสและใหอิ้สระในการตดัสินใจ 
 แก่ท่าน เม่ือมอบหมายงานให ้ 4.07 0.67 มาก 3 
4. ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหจ้ดัท าผลงานทางวชิาการ 4.05 0.76 มาก 5 
5. ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหศึ้กษาต่อในระดบัสูง 3.95 0.79 มาก 7 
6. ท่านไดท้  างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 
 และความถนดั 4.11 0.69 มาก 1 
7. ท่านไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้ริหารเม่ือมี 
 ผลการปฏิบติังานดีเด่น 4.05 0.80 มาก 6 

รวม 4.06 0.59 มาก  
 
 จากตารางท่ี 12 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้  
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ  
ท่านไดท้  างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถและความถนดั ท่านไดรั้บความไวว้างใจจาก 
ผูบ้ริหารใหท้ างานท่ีส าคญัได ้และผูบ้ริหารเปิดโอกาสและใหอิ้สระในการตดัสินใจแก่ท่าน  
เม่ือมอบหมายงานให ้ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหศึ้กษาต่อในระดบัสูง  
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 ตอนท่ี 3 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดั 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r)  
 
ตารางท่ี 13 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังาน 
 เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยภาพรวม (n = 136))   
 

ภาวะผู้น า 
การเปลีย่นแปลง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 
สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 

Y1 Y2 Y3 Y 
r p r p r p r p 

X1 .635** .000 .937** .000 .619** .000 .827** .000 

X2 .646** .000 .989** .000 .653** .000 .864** .000 

X3 .636** .000 .921** .000 .630** .000 .825** .000 

X4 .654** .000 .922** .000 .673** .000 .847** .000 

X .661** .000 .968** .000 .662** .000 .864** .000 
**p < .01 
 
 จากตารางท่ี 13 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .01 มีความสัมพนัธ์รายดา้น เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี  
 1.  การสร้างแรงจูงใจ การค านึงถึงปัจเจกบุคคล การสร้างบารมี และการกระตุน้เชาวน์
ปัญญา มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมากกบัความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ 
 2.  การสร้างแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบัความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ และ 
ความตอ้งการด ารงชีวติ 
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 3.  การค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมากกบัความตอ้งการเจริญกา้วหนา้  
และความตอ้งการด ารงชีวิต 
 4.  การสร้างบารมีมีความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบัความตอ้งการด ารงชีวติ และความตอ้งการ 
เจริญกา้วหนา้ 
 5.  การกระตุน้เชาวน์ปัญญามีความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบัความตอ้งการด ารงชีวติ  
และความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงพรรณนา  ผูว้ิจยัมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ในปีการศึกษา 2562 ผูว้จิยัไดก้  าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
โดยใชต้ารางส าเร็จรูป ของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 607 - 609) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน  
136 คน ซ่ึงไดจ้ากการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) โดยใชโ้รงเรียนเป็นเกณฑ ์ 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัไดน้ ามาพฒันา 
และเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูบ้ริหารและครูของโรงเรียนในในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า  
(Rating scale) 5 ระดบั ของ Likert แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
จ านวน 40 ขอ้ ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (r) ระหวา่ง .81 - .99 มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .99 และ
แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สงักดั 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ  านวน 21 ขอ้ ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (r)  
ระหวา่ง .82 - .99 มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .99 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่  
ค่าคะแนนเฉล่ีย  ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (SD) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient) 
 

สรุป 
 จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยั 
ในคร้ังน้ี สรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
 1.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  
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เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นการสร้างบารมี ดา้นการสร้างแรงจูงใจ  
ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล และดา้นกระตุน้เชาวน์ปัญญา เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
  1.1  ดา้นการสร้างบารมี โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจาก 
มากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จ  
ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาดและความสามารถในการปฏิบติังาน และผูบ้ริหารแสดง 
ใหเ้ห็นถึงความมุ่งมัน่ในอุดมการณ์ความเช่ือและค่านิยม 
  1.2  ดา้นการสร้างแรงจูงใจ โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ีย 
จากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานกนัอุทิศตนเพื่อบรรลุเป้าหมาย 
ขององคก์ร ผูบ้ริหารแสดงถึงความมีน ้าใจและความเป็นกนัเองต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้ริหาร
เนน้ใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความส าคญัของการปฏิบติังานตามภารกิจร่วมกนั  
  1.3  ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบั 
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารมีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดใหม่ ๆ  
ของเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมองปัญหาในหลาย ๆ แง่มุม และผูบ้ริหาร 
กระตุน้ใหผู้ร่้วมงานหาแนวทางใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหา  
  1.4  ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบั 
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานไดแ้สดงความสามารถ
ในการท างานผูบ้ริหารแสดงการยอมรับและช่ืนชมต่อผูร่้วมงานเม่ือปฏิบติังานไดส้ าเร็จ และ 
ผูบ้ริหารส่งเสริม และสนบัสนุนผูร่้วมงานไดพ้ฒันาศกัยภาพของแต่ละบุคคลอยา่งเตม็ท่ี  
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบั 
คะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบั คือ ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ ความตอ้งการ 
เจริญกา้วหนา้ และความตอ้งการด ารงชีวติ 
  2.1  ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบั 
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในการประกอบอาชีพ  
ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และท่านไดรั้บการฝึกอบรม 
เพิ่มพูนทกัษะความรู้ทางวชิาการ  
  2.2  ดา้นความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  
เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ  
ของโรงเรียนอยา่งสม ่าเสมอ ท่านมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน และ 
ท่านไดรั้บความร่วมมือและสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน 
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  2.3  ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  
เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ท่านไดท้  างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 
และความถนดั ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารใหท้  างานท่ีส าคญัได ้และผูบ้ริหารเปิดโอกาส 
และใหอิ้สระในการตดัสินใจแก่ท่านเม่ือมอบหมายงานให้  
 3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณา 
รายดา้น เรียงล าดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีความสัมพนัธ์กบั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ไดแ้ก่ การสร้างแรงจูงใจ  การค านึงพึงปัจเจกบุคคล การสร้างบารมี  
และการกระตุน้เชาวน์ปัญญา ตามล าดบั 
 

อภิปรายผล 
 การอภิปรายผลการวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีประเด็นส าคญัควรแก่การน ามา
อภิปราย ดงัน้ี 
 1.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  
ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการสร้างบารมี ดา้นการสร้างแรงจูงใจ และดา้นการค านึงถึง 
ปัจเจกบุคคล และดา้นกระตุน้เชาวน์ปัญญา ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ปัจจุบนัเป็นยคุของการเปล่ียนแปลง 
สู่สังคมการเรียนรู้ท่ีไร้พรมแดน ผลการเปล่ียนแปลงของสังคมโลกอยา่งต่อเน่ืองท าใหมี้ 
การปรับเปล่ียนและพฒันาไปพร้อม ๆ กนั ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันา 
ดา้นความรู้ ทกัษะ และเจตคติในการบริหารการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงจะส่งผลใหผู้บ้ริหาร 
สถานศึกษาเป็นผูบ้ริหารยคุใหม่ เป็นผูน้ า และน าพาสถานศึกษาไปสู่เป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้ 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จีรภทัร คงยะมาศ (2561, หนา้ 60 ) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
โรงเรียนกลุ่มศรีราชา 5 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ แรงจูงใจ 
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ในการปฏิบติังานของขา้ราชการโรงเรียนกลุ่มศรีราชา 5 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษา เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  
วรีศกัด์ิ  ปกป้อง (2560, หนา้ 69) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2  
พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสหวทิยาเขต ชลบุรี 2 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
  1.1  ดา้นการสร้างบารมี โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจาก 
มากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จ  
ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาดและความสามารถในการปฏิบติังาน และผูบ้ริหารแสดง 
ใหเ้ห็นถึงความมุ่งมัน่ในอุดมการณ์ความเช่ือและค่านิยม ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารท่ีมี 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความตั้งใจในการท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จ จึงแสดงใหเ้ห็นถึง 
ความรู้ความสามารถ ทกัษะ การแกไ้ขความขดัแยง้ กลา้ตดัสินใจ มีวสิัยทศัน์ มีมาตรฐาน 
ในการปฏิบติังาน สร้างความเช่ือมัน่จนเกิดการยอมรับ ศรัทธา โนม้นา้วใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถ
คลอ้ยตามและปฏิบติัตามจนสามารถท าใหป้ระสิทธิผลของงานและองคก์รสูงข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
งานวจิยัของ จีรภทัร คงยะมาศ (2561, หนา้ 56 - 57) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน 
กลุ่มศรีราชา 5 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ ภาวะผุน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่มศรีราชา 5 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดา้นการสร้างบารมี โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั 
งานวจิยัของ ธนิตา  นาพรม (2558, หนา้ 89) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของ
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 พบวา่ ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี 
เขต 1 ดา้นการสร้างบารมี โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
  1.2  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบั 
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานกนัอุทิศตนเพื่อบรรลุ 
เป้าหมายขององคก์ร ผูบ้ริหารแสดงถึงความมีน ้าใจและความเป็นกนัเองต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ 
ผูบ้ริหารเนน้ใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความส าคญัของการปฏิบติังานตามภารกิจร่วมกนั  ทั้งน้ี 
อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารแสดงถึงความมีน ้าใจและเป็นกนัเองต่อผูร่้วมงาน สร้างความเช่ือมัน่  
ส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมองเห็นเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร ในการปฏิบติังานใหบ้รรลุ 
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เป้าหมายและพฒันาองคก์รไปสู่ความส าเร็จร่วมกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศิราภรณ์  ว 
งษสุ์วรรณ์ (2557, หนา้ 64 - 65) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา ในเขต 
จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนมธัยมศึกษาในเขตจงัหวดัสระแกว้ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มธัยมศึกษา เขต 7 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธนิตา  นาพรม (2558, หนา้ 90) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 กบัประสิทธิผลของสถานศึกษา พบวา่ 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นการเป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
  1.3  ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบั 
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารมีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดใหม่ ๆ  
ของเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมองปัญหาในหลาย ๆ แง่มุม และผูบ้ริหาร 
กระตุน้ใหผู้ร่้วมงานหาแนวทางใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหา  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารมีการบริหาร 
โดยใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ส่งเสริมให้ผูร่้วมงานตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ  
ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานรวมทั้งเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานไดแ้สดงความคิดเห็นและหาแนวทาง 
ในการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จินตรัตน์ ธ ารงวริิยะวงศ ์(2558, หนา้ 67)  
ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนชลกนัยานุกูล จงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนชลกนัยานุกูล ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ดา้นการกระตุน้ 
เชาวน์ปัญญา โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบั กนัธิมา ไชยสิงห์ (2558,  
หนา้ 48 - 49) ไดศึ้กษา  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู กลุ่มเครือข่ายปางสีดา ส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 พบวา่ ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายปางสีดา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปรถมศึกษาสระแกว้ เขต 2  
ดา้นการเป็นผูก้ระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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  1.4  ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบั 
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานไดแ้สดงความสามารถ
ในการท างานผูบ้ริหารแสดงการยอมรับและช่ืนชมต่อผูร่้วมงานเม่ือปฏิบติังานไดส้ าเร็จ และ
ผูบ้ริหารส่งเสริม และสนบัสนุนผูร่้วมงานไดพ้ฒันาศกัยภาพของแต่ละบุคคลอยา่งเตม็ท่ี   
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารปฏิบติังานร่วมกนักบัผูร่้วมงานสม ่าเสมอ มีการติดต่อส่ือสาร 
แบบสองทางหรือเป็นรายบุคคล มีการส่งเสริมและสนบัสนุนเพื่อนร่วมงานโดยค านึงถึง 
ความสามารถและศกัยภาพของแต่ละบุคคล เพื่อเป็นประโยชน์ต่อความเจริญกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ีการงานต่อไป สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธนิตา  นาพรม (2558, หนา้ 92 - 93)  
ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศุภชยั งามเมือง (2554, หนา้ 87)  
ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสังกดัเทศบาลนครในเขตจงัหวดัภาคเหนือตอนบน พบวา่  
ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนสังกดัเทศบาลนครในเขต 
จงัหวดัภาคเหนือตอนบน ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบั 
คะแนนจากมากไปหานอ้ย  คือ ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้  
และความตอ้งการด ารงชีวิต ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามส าคญัต่อ 
การบริหารงานบุคคล ตั้งแต่ความรู้สึกมัน่คงในอาชีพ การไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบั 
ความรู้ความสามารถ การไดรั้บการสนบัสนุนในการใหเ้ขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ เขา้รับการฝึกอบรม 
เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ รวมถึงการไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีพึงไดรั้บ จะเป็นการสร้าง 
ความพึงพอใจใหก้บับุคลากร เกิดความเช่ือมัน่ และจงรักภกัดีต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นแรงผลกัดนั 
ใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพส่งผลใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ซ่ีงสอดคลอ้งกบั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุดารัตน์  บุษบา (2560, หนา้ 70) ไดศึ้กษา   
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
จนัทบุรี เขต 1 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังาน 
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เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายดา้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กฤติยา  พิกุลทอง (2556, หนา้ 73) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู  
กลุ่มบางละมุง 3 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนกลุ่มบางละมุง 3 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
  2.1  ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบั 
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในการประกอบอาชีพ  
ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และท่านไดรั้บการฝึกอบรม 
เพิ่มพูนทกัษะความรู้ทางวชิาการ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ บุคลากรมีความรู้สึกมัน่คงในการประกอบ 
อาชีพครู มีอิสระในการท างาน ไดรั้บการสนบัสนุนวสัดุอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกพื้นฐาน 
ในการปฏิบติังาน การไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ตามสิทธ์ิ รวมถึงไดรั้บ 
การประเมินผลงานพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งเป็นธรรมและเหมาะสมกบัภาระงาน  
จึงส่งผลใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศิราภรณ์   
วงษสุ์วรรณ์ (2557, หนา้ 68 - 69) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา ในเขตจงัหวดั
สระแกว้ สังกดัส านกังานเขตการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนมธัยมศึกษา เขต 7 ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
จินตรัตน์ ธ ารงวิริยะวงศ ์(2558, หนา้ 70 - 71) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
โรงเรียนชลกนัยานุกูล จงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 พบวา่  
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนชลกนัยานุกูล ส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ความตอ้งการด ารงชีวติ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
  2.2  ดา้นความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  
เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ  
ของโรงเรียนอยา่งสม ่าเสมอ ท่านมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน และ 
ท่านไดรั้บความร่วมมือและสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ  
บุคลากรไดรั้บความร่วมมือในการท างานระหวา่งเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั การไดรั้บการปฏิบติั 
อยา่งเป็นกนัเองจากผูบ้งัคบับญัชา มีสัมพนัธภาพอนัดีกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  
และการไดรั้บการยอมรับผูบ้งัคบับญัชา จึงส่งผลใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กนัธิมา ไชยสิงห์ (2558, หนา้ 51 - 52) ไดศึ้กษา  ความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครู กลุ่มเครือข่ายปางสีดา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู กลุ่มเครือข่ายปางสีดา ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 ดา้นความตอ้งการสัมพนัธ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธนิตา  นาพรม (2558, หนา้ 95) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 กบัประสิทธิผลของสถานศึกษา  พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  
  2.3  ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้ยูใ่นระดบัมาก  
เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ท่านไดท้  างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 
และความถนดั ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารใหท้  างานท่ีส าคญัได ้และผูบ้ริหารเปิดโอกาส 
และใหอิ้สระในการตดัสินใจแก่ท่านเม่ือมอบหมายงานให้ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ บุคลากรมีโอกาส 
เป็นผูน้ าหรือหวัหนา้โครงการต่าง ๆ ของโรงเรียน ไดใ้ชค้วามสามารถในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
ในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย ไดรั้บการส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน  
ส่งเสริมใหมี้การจดัท าผลงานทางวชิาการ ไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือมีผลงานดีเด่น  
ดงันั้นจึงส่งผลใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ีงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จินตรัตน์  
ธ ารงวริิยะวงศ ์(2558, หนา้ 72) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนชลกนัยานุกูล  
จงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 พบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนชลกนัยานุกูล สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
เขต 18 ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ โดยรวมละรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ ธนิตา  นาพรม (2558, หนา้ 96 - 97) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของ
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา เขต 1  
ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
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 3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณา 
รายดา้นเรียงล าดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีความสัมพนัธ์กบั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ไดแ้ก่ การสร้างแรงจูงใจ การค านึงพึงปัจเจกบุคคล การสร้างบารมี  
และการกระตุน้เชาวน์ปัญญา ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ในการปฏิบติังานนั้น ผูบ้ริหารท างานทั้งหมด 
คนเดียวไม่ได ้จึงตอ้งอาศยัความเป็นผูน้ าในการประสานความร่วมมือกบัทุกฝ่ายท่ีมีความสามารถ 
ในการช่วยกนัปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั้นการบริหารงานของภาวะผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงจ าเป็นตอ้งควบคู่ไปกบัการสร้างแรงจูงใจ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุตาม 
เป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จีรภทัร คงยะมาศ (2561, หนา้ 88 - 89)  
ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนกลุ่มศรีราชา 5 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัแรงจูงใจ 
ในการปกิบติังานของขา้ราชการครู กลุ่มศรีราชา 5 สังกดัส านงัานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3 โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
ครู อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศิราภรณ์  วงษสุ์วรรณ์ (2557,  
หนา้ 80) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาในเขตจงัหวดัสระแกว้ ส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาในเขตจงัหวดัสระแกว้ ส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
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 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้  
 1.  จากผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก และพิจารณาเป็นรายดา้น ดงัน้ี 
  1.1  ดา้นการสร้างบารมี พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสามารถควบคุม 
อารมณ์ได ้แมใ้นสถานการณ์ท่ีวกิฤต ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรรักษาเสถียรภาพของตน 
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี ปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนทั้งภายในและภายนอก 
องคก์าร ตอ้งเป็นผูร้อบรู้อยูเ่สมอ มีความสามารถในการตดัสินใจ ฉบัพลนัไดท้นัที แต่สุขมุ
รอบคอบมีความละเอียดลึกซ้ึง รวมไปถึงสามารถควบคุมอารมณ์ไดแ้มใ้นสถานการณ์ท่ีวกิฤต 
  1.2  ดา้นแรงจูงใจ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจ 
ภายใน ท าใหผู้ร่้วมงานเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรพิจารณา 
มอบหมายงานใหก้บัครูตามความสามารถ เพื่อใหค้รูไดแ้สดงถึงความรู้ความสามารถท่ีแทจ้ริง 
สร้างความมัน่ใจรวมถึงการพูดใหเ้ห็นถึงความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั และควรมีการชมเชย 
การปฏิบติังานเม่ือประสบความส าเร็จอยูเ่สมอ เพื่อเป็นการเสริมแรงใหก้บัครู 
  1.3  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหาร 
มีความคิดสร้างสรรคใ์นการหาแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ควรเปิดโอกาสใหค้รูไดแ้สดงถึงปัญหาในการท างานท่ีเกิดข้ึนและใหม้องเป็นเร่ืองทา้ทาย 
เพื่อเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะไดร่้วมกนัคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค ์
ในการหาแนวทางใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหา และยอมรับความคิด 
  1.4  ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสร้าง
บรรยากาศในองคก์รใหผู้ร่้วมงานไดมี้ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนั ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ควรส่งเสริมใหค้รูท างานร่วมกนัเสมอ ๆ เพื่อให้เกิดการช่วยเหลือกนัในการปฏิบติังาน  
และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูร่้วมงาน มีการปฏิบติักบัผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความสามารถ 
และความแตกต่างระหวา่งบุคคล และควรสร้างบรรยากาศในองคก์รใหผู้ร่้วมงานไดมี้ปฏิสัมพนัธ์ 
ระหวา่งกนั 
 2.  จากผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ีย 
อยูใ่นระดบัมาก และพิจารณาเป็นรายดา้น ดงัน้ี 
  2.1  ดา้นความตอ้งด ารงชีวิต พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ไดรั้บการพิจารณา
เล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งมีความเป็นธรรมและเหมาะสมกบัภาระงาน ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ควรมีการพิจารณาการเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งมีความเป็นธรรม เหมาะสมกบัภาระงาน และจดัล าดบั 
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ความจ าเป็นของการใชอุ้ปกรณ์เคร่ืองมือและจดัสรรใหต้ามล าดบั และควรจดักิจกรรมส่งเสริม 
และปลูกฝังการด ารงชีวติตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงใหแ้ก่ครู เพื่อใหก้ารด าเนินงาน 
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 
  2.2  ดา้นความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  
ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นกนัเองจากผูบ้งัคบับญัชา ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรเปิดโอกาส 
ใหค้รูทุกคนไดแ้สดงศกัยภาพของตนในดา้นท่ีถนดั และเปิดโอกาสใหเ้ขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ  
ทั้งในและนอกโรงเรียนอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อให้ตนเองรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง และแสดงความเป็นกนัเอง 
เพื่อสร้างการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 
  2.3  ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ไดรั้บการ
ส่งเสริมใหศึ้กษาต่อในระดบัสูง ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรเปิดโอกาสใหค้รูไดมี้อิสระ 
ในการท างาน การส่งเสริมการอบรม รวมไปถึงการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน เพื่อประโยชน์ 
แก่องคก์รต่อไป 
 ข้อเสนอแนะในการศึกษาค้นคว้าวจัิยคร้ังต่อไป  
 เพื่อประโยชน์ส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไปในอนาคต ผูว้จิยัขอเสนอแนะเพื่อการศึกษา 
คน้ควา้ในการท าวิจยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
 1.  ควรศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 2.  ควรศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในกลุ่มบางละ
มุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 3.  ควรศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการใชอ้  านาจ 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
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ภาคผนวก ก 
- ส าเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือในการวจิยั 
- ส าเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
- ส าเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
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(ส าเนา) 
 

ท่ี อว ๘๑๑๘.๘/ ว. ๐๐๕  ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา  
  ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑  
 

 ๔  มีนาคม  ๒๕๖๓ 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือในการวิจยั  
 

เรียน 

 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย  ๑.  เคา้โครงงานวจิยั  
   ๒.  เคร่ืองมือในการวจิยั  

 

 ดว้ย นายรัชพล  สอนใหม่ นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา รหสั ๕๘๙๒๐๖๓๖ ไดรั้บความเห็นชอบ 
ใหท้ างานนิพนธ์ เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง ๒ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต ๓ โดยอยูใ่นความควบคุมดูแลของ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประยรู  
อ่ิมสวาสด์ิ เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ ขณะน้ีอยูใ่นขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ 
เพื่อการวิจยั ภาควชิาการบริหารการศึกษาไดพ้ิจารณาแลว้เห็นวา่ท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญ 
ในเร่ืองดงักล่าวเป็นอยา่งดียิง่ จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเท่ียงตรง 
ของเคร่ืองมือของนิสิตในคร้ังน้ี  

 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่  

 

      ขอแสดงความนบัถือ  
 

 (ลงช่ือ) ประยรู  อ่ิมสวาสด์ิ   
 (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประยรู  อ่ิมสวาสด์ิ)  
 หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท ์๐ - ๓๘๑๐ - ๒๐๕๒  
โทรสาร ๐ - ๓๘๗๔ - ๕๘๑๑ 
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(ส าเนา) 
 

ท่ี อว ๘๑๑๘.๘/ ว. ๐๐๖  ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา  
  ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑  
 

 ๔  มีนาคม  ๒๕๖๓ 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

 

เรียน 

 

 ดว้ย นายรัชพล  สอนใหม่ นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา รหสั ๕๘๙๒๐๖๓๖ ไดรั้บความเห็นชอบ 
ใหท้ างานนิพนธ์ เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง ๒ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต ๓ โดยอยูใ่นความควบคุมดูแลของ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประยรู  
อ่ิมสวาสด์ิ เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ ขณะน้ีอยูใ่นขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ ภาควชิาการบริหารการศึกษา มีความประสงคจ์ะขอความอนุเคราะห์ 
จากท่าน เพื่ออ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือในการวจิยั 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่  

 

      ขอแสดงความนบัถือ  
 

 (ลงช่ือ) ประยรู  อ่ิมสวาสด์ิ   
 (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประยรู  อ่ิมสวาสด์ิ)  
 หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 

 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท ์๐ - ๓๘๑๐ - ๒๐๕๒  
โทรสาร ๐ - ๓๘๗๔ - ๕๘๑๑ 
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(ส าเนา) 
 

ท่ี อว ๘๑๑๘.๘/ ว. ๐๐๗  ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา  
  ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑  
 

 ๔  มีนาคม  ๒๕๖๓ 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั  

 

เรียน 
 

  ดว้ย นายรัชพล  สอนใหม ่นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา รหสั ๕๘๙๒๐๖๓๖ ไดรั้บความเห็นชอบ 
ใหท้ างานนิพนธ์ เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง ๒ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต ๓ โดยอยูใ่นความควบคุมดูแลของ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประยรู  
อ่ิมสวาสด์ิ เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ ภาควชิาการบริหารการศึกษา มีความประสงค์
จะขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพื่ออ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่  

 

      ขอแสดงความนบัถือ  
 

 (ลงช่ือ) ประยรู  อ่ิมสวาสด์ิ   
 (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประยรู  อ่ิมสวาสด์ิ)  
 หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 

 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
โทรศพัท ์๐ - ๓๘๑๐ - ๒๐๕๒  
โทรสาร ๐ - ๓๘๗๔ - ๕๘๑๑ 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
เร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

กบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 
สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 

 

 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามฉบบัน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของครูโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 ชลบุรี เขต 3 เพื่อน าผลการวเิคราะห์ไปสรุปหาขอ้เทจ็จริง ผลการวจิยัท่ีได้ 
 จะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานทางการศึกษาและผูเ้ก่ียวขอ้ง ท่ีจะน าขอ้มูลไปใช ้
 เป็นแนวทางในการปรับปรุงพฒันาโรงเรียนใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ กา้วสู่เป้าหมาย  
 และวสิัยทศัน์ทางการศึกษาในยคุแห่งการเปล่ียนแปลงต่อไป ดงัน้ี 
 1.  ผูต้อบแบบสอบถาม คือ ครูผูส้อนท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
 2.  แบบสอบถามฉบบัน้ี มี 2 ตอน คือ  
 ตอนท่ี  1  แบบสอบถามเก่ียวกบัาภวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 ตอนท่ี  2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน 
 3.  กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ 
 4.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้จิยัจะน าไปใชส้ าหรับการวิจยัเท่านั้น  
 
 ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี ขอขอบพระคุณ 
ในความกรุณามา ณ โอกาสน้ี 
 
 รัชพล  สอนใหม่ 
 นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา สาขาวชิาบริหารการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

 

ค าช้ีแจง  
 1.  แบบสอบถามตอนน้ีเป็นการบรรยายถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ชลบุรี เขต 3 ในดา้นต่าง ๆ วา่อยูใ่นระดบัใด ขอใหท้่านอ่านแบบสอบถามอยา่งรอบคอบ 
แลว้ท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียว 
 2.  เกณฑท่ี์ใชใ้นการก าหนดระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ของโรงเรียนในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  
มีดงัน้ี 
 5  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก 
 3  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
 

 

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการแสดงพฤติกรรม 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 

การสร้างบารมี      
1 ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งใหผู้ร่้วมงาน 

ปฏิบติัตาม 
     

2 ผูบ้ริหารสามารถรักษาเสถียรภาพของตน 
ในการปฏิบติัภาระหนา้ท่ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
ของสถานศึกษา 

     

3 ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์และถ่ายทอดความคิดท่ีส าคญั 
ไปสู่ผูร่้วมงาน 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการแสดงพฤติกรรม 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 
4 ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ไดแ้มใ้นสถานการณ์

ท่ีวกิฤต 
     

5 ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์
ส่วนรวม 

     

6 ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด 
และความสามารถในการปฏิบติังาน 

     

7 ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมัน่ในอุดมการณ์ 
ความเช่ือและค่านิยม 

     

8 ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจมุ่งมัน่ 
ท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

     

9 ผูบ้ริหารเสริมสร้างความภูมิใจ ความจงรักภกัดี  
และความมัน่ใจของผูร่้วมงาน 

     

10 ผูบ้ริหารโนม้นา้วและกระตุน้ใหค้รูระดมสมอง 
คิดหาวธีิใหม่ ๆ ปรับปรุงการสอนอยา่งไดผ้ลดี 

     

ด้านการสร้างแรงจูงใจ      
1 ผูบ้ริหารใหข้วญัและก าลงัใจแก่ผูร่้วมงาน 

อยา่งสม ่าเสมอ 
     

2 ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจภายใน ท าใหผู้ร่้วมงานเกิด
แรงบนัดาลใจในการท างาน 

     

3 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานมีการท างานเป็นทีม 
อยา่งมีชีวติชีวาและสร้างเจตคติท่ีดีในการท างาน 

     

4 ผูบ้ริหารพูใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความไวว้างใจ 
ซ่ึงกนัและกนัท่ีสามารถช่วยใหเ้อาชนะ 
อุปสรรคต่าง ๆ ได ้
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการแสดงพฤติกรรม 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 
5 ผูบ้ริหารสร้างและส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมองเห็น 

เป้าหมายในการพฒันาองคก์รร่วมกนั 
     

6 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานกนัอุทิศตน 
เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

     

7 ผูบ้ริหารเนน้ใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความส าคญั 
ของการปฏิบติังานตามภารกิจร่วมกนั 

     

8 ผูบ้ริหารระบุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายการท างาน 
ไดอ้ยา่งชดัเจน 

     

9 ผูบ้ริหารแสดงถึงความมีน ้าใจและความเป็นกนัเอง 
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

10 ผูบ้ริหารสร้างความเช่ือมัน่วา่ ผูร่้วมงานท างานได ้
บรรลุเป้าหมาย 

     

11 ผูบ้ริหารสร้างความมัน่ใจแก่ผูร่้วมงานในการฝ่าฟัน
เอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ 

     

ด้านการกระตุ้นเชาวน์ปัญญา      
1 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานตระหนกัถึงปัญหา 

ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน 
     

2 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานหาแนวทางใหม่ ๆ  
ในการแกปั้ญหา 

     

3 ผูบ้ริหารับฟังขอ้เสนแนะของผูร่้วมงานอยูเ่สมอ      
4 ผูบ้ริหารมีวธีิการคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ      
5 ผูบ้ริหารมีความคิดสร้างสรรคใ์นการหาแนวทางใหม่ 

ในการแกปั้ญหา 
     

6 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมองปัญหา 
ในหลาย ๆ แง่มุม 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการแสดงพฤติกรรม 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 
7 ผูบ้ริหารมีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดใหม่ ๆ 

ของเพื่อนร่วมงาน 
     

8 ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจแก่ผูร่้วมงานในการพิจารณา 
ปัญหาและแกปั้ญหา 

     

9 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานแสดงความคิดเห็น 
อยา่งมีเหตุผลและยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
ท่ีแตกต่างจากตนเอง 

     

ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล      
1 ผูบ้ริหารไดค้วามดูแลเอาใจใส่ผูร่้วมงาน 

เป็นรายบุคคล ท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกมีคุณค่า 
และมีความส าคญั 

     

2 ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
ความกา้วหนา้ของผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 

     

3 ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนผูร่้วมงาน 
ไดพ้ฒันาศกัยภาพของแต่ละบุคคล 

     

4 ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึง 
ความสามารถและความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

     

5 ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศในองคก์รใหผู้ร่้วมงาน 
ไดมี้ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนั 

     

6 ผูบ้ริหารมีการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
เป็นการส่วนตวั 

     

7 ผูบ้ริหารรับฟังขอ้เสนอแนะจากผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจ      
8 ผูบ้ริหารมอบหมายงานโดยค านึงถึงความแตกต่าง 

ในดา้นความสามารถของแต่ละบุคคล 
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ข้อ 

 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 
9 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานไดแ้สดง 

ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 
     

10 ผูบ้ริหารแสดงการยอมรับและช่ืนชมต่อผูร่้วมงาน 
เม่ือปฏิบติังานไดส้ าเร็จ 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู   
 
ค าช้ีแจง  
 1.  แบบสอบถามตอนน้ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
ในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  ในดา้นต่าง ๆ  
วา่อยูใ่นระดบัใด ขอใหท้่านอ่านแบบสอบถามอยา่งรอบคอบแลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง 
ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียว 
 2.  เกณฑท่ี์ใชใ้นการก าหนดระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 
ในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  มีดงัน้ี 
 5  หมายถึง  ท่านมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  ท่านมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 3  หมายถึง  ท่านมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2  หมายถึง  ท่านมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1  หมายถึง  ท่านมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 

ด้านความต้องการด ารงชีวติ      
1 ท่านไดรั้บเงินเดือนพอเพียงกบัการด ารงชีพ 

ในปัจจุบนั 
     

2 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความเหมาะสมกบั 
ความรู้ความสามารถ 

     

3 ท่านมีความรู้สึกมัน่งในการประกอบอาชีพ      
4 ท่านมีอิสระในการท างาน      
5 ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งมี 

ความเป็นธรรมและเหมาะสมกบัภาระงาน 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 
6 ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มพูนทกัษะความรู้ 

ทางวชิาการ 
     

7 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนวสัดุอุปกรณ์ท่ีใช ้
ในการท างานท่ีทนัสมยั รวมถึงส่ิงอ านวย 
ความสะดวกพื้นฐานต่าง ๆ 

     

ด้านความต้องการด้านความสัมพนัธ์      
1 ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา      
2 ท่านมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน      
3 ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นกนัเองจาก 

ผูบ้งัคบับญัชา 
     

4 ท่านไดรั้บความร่วมมือและสนบัสนุนจาก 
เพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน 

     

5 ท่านมีความรู้สึกสบายใจในการปฏิบติังาน 
กบัเพื่อนร่วมงาน 

     

6 ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน 
อยา่งสม ่าเสมอ 

     

7 ครูส่วนใหญ่ใหก้ารยอมรับในความสามารถ 
ซ่ึงกนัและกนั 

     

ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า 
1 ท่านไดเ้ป็นผูน้ าในบางโอกาส เม่ือไดป้ฏิบติังาน 

ของโรงเรียน 
     

2 ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารใหท้  างาน 
ท่ีส าคญัได ้

     

3 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสและใหอิ้สระในการตดัสินใจ 
แก่ท่าน เม่ือมอบหมายงานให ้
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ขอขอบคุณท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 

  

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 
4 ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหจ้ดัท าผลงานทางวชิาการ      
5 ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหศึ้กษาต่อในระดบัสูง      
6 ท่านไดท้  างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 

และความถนดั 
     

7 ท่านไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้ริหารเม่ือมี 
ผลการปฏิบติังานดีเด่น 

     



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 - ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์องแบบสอบถาม (IOC) 
 - ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 
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ตารางท่ี 14 ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์องแบบสอบถาม  
 เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  (Index of item objective  
 congruence: IOC) 
 

ข้อ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

IOC ข้อ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

IOC 
คนที ่1 คนที ่2       คนที ่3 คนที ่1 คนที ่2       คนที ่3 

1. 1 1 1 1 25. 1 1 1 1 
2. 0 1 1 .67 26. 1 1 1 1 
3. 1 1 1 1 27. 1 1 1 1 
4. 1 1 1 1 28. 1 1 1 1 
5. 1 1 1 1 29. 1 1 1 1 
6. 1 1 1 1 30. 1 1 1 1 
7. 1 1 1 1 31. 1 1 1 1 
8. 1 1 1 1 32. 1 1 1 1 
9. 1 1 1 1 33. 1 1 1 1 

10. 1 1 1 1 34. 1 1 1 1 
11. 1 1 1 1 35. 1 1 1 1 
12. 1 1 1 1 36. 0 1 1 .67 
13. 1 1 1 1 37. 1 1 1 1 
14. 1 1 1 1 38. 1 1 1 1 
15. 1 1 1 1 39. 1 1 1 1 
16. 1 1 1 1 40. 1 1 1 1 
17. 1 1 1 1      
18. 1 1 1 1      
19. 1 1 1 1      
20. 1 1 1 1      
21. 1 1 1 1      
22. 1 1 1 1      
23. 1 1 1 1      
24. 1 1 1 1      
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ตารางท่ี 15 ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์องแบบสอบถาม  
 เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู (Index of item objective congruence: IOC) 
 

ข้อ ผู้ทรงคุณวุฒิ IOC 

คนที ่1 คนที ่2       คนที ่3 
1. 1 1 1 1 
2. 0 1 1 .67 
3. 1 1 1 1 
4. 1 1 1 1 
5. 1 1 1 1 
6. 1 1 1 1 
7. 1 1 1 1 
8. 1 1 1 1 
9. 1 1 1 1 

10. 1 1 1 1 
11. 1 1 1 1 
12. 1 1 1 1 
13. 1 1 1 1 
14. 1 1 1 1 
15. 1 1 1 1 
16. 1 1 1 1 
17. 1 1 1 1 
18. 1 1 1 1 
19. 1 1 1 1 
20. 1 1 1 1 
21. 1 1 1 1 
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ตารางท่ี 16 ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้และความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3   
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) ข้อ ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) 
1. .91 21. .87 
2. .99 22. .90 
3. .85 23. .99 
4. .82 24. .93 
5. .82 25. .99 
6. .93 26. .96 
7. .95 27. .96 
8. .99 28. .87 
9. .96 29. .96 

10. .91 30. .96 
11. .83 31. .85 
12. .96 32. .81 
13. .96 33. .93 
14. .84 34. .85 
15. .87 35. .87 
16. .90 36. .84 
17. .95 37. .86 
18. .93 38. .87 
19. .87 39. .93 
20. .96 40. .84 

หมายเหตุ  ค่าความเช่ือมัน่ = .99 
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ตารางท่ี 17 ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแรงจูงใจ 
 ในการปฏิบติังานของครูในกลุ่มบางละมุง 2 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3   
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) 
1. .87 
2. .82 
3. .88 
4. .85 
5. .95 
6. .84 
7. .88 
8. .99 
9. .94 

10. .99 
11. .99 
12. .90 
13. .94 
14. .94 
15. .99 
16. .85 
17. .83 
18. .99 
19. .83 
20. .94 
21. .94 

หมายเหตุ  ค่าความเช่ือมัน่ = .99 
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