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การวจิยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ ศึกษาปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยั                     

ดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา ศึกษา 
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้น
บุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ
กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  า                        
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา และสร้างสมการพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 กลุ่มตวัอยา่ง คือ 
ครูโรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยก าหนดขนาด                 
กลุ่มตวัอยา่งตามตารางของเครจซีและมอร์แกน ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 297 คน จากนั้นด าเนินการ
โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามประมาณค่า               
5 ระดบั แบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของ
ผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา และภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษา เขต 2 มีค่าอ  านาจจ าแนกรายขอ้อยูร่ะหว่าง .70-.85, .76-.86, .74-.88 
และ .73-.89 ตามล าดบั มีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั .94, .93, .95 และ .97 ตามล าดบั สถิติท่ีใชใ้น                  
การวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์
แบบเพียร์สนั (Pearson’s product moment correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis)  

ผลการวิจยั พบว่า  
1.  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร ปัจจยั

ดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 2โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
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2.  ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

3.  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร ปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสมัพนัธก์บัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01  

4.  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร ปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 

5.  สมการพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ประกอบดว้ยตวัแปร ปัจจยัดา้นบรรยากาศแบบอิสระ 
(X7) ปัจจยัดา้นความตอ้งการความผกูพนั (X13) ปัจจยัดา้นความตอ้งการอ านาจ (X14) ปัจจยัดา้น
บุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น (X4) ปัจจยัดา้นความตอ้งการความส าเร็จ (X12) ปัจจยัดา้นบรรยากาศ
แบบซึมเศร้าหรือแบบปิด (X11) ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพแบบมีสติ (X5) สามารถพยากรณ์ภาวะผูน้  า            
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา เขต 2 
ไดร้้อยละ 81.40 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและสมการพยากรณ์ในรูป
คะแนนมาตรฐาน ไดด้งัน้ี 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 

 = .451 + .235 (X7) + .112 (X13) + .143 (X14) + .161 (X4) + .096 (X12) + .056 (X11) 
+ .080 (X5)  

 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 

 = 323 (X7) + .139 (X13) + .154 (X14) + .268 (X4) + .096 (X12) + .076 (X11) + .085 (X5)  
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The purposes of this research were; 1) to study the level of school administrators’ 
personality, the level of school administrators’ organizational climate, and the level of school 
administrators’ achievement motivation, 2) to study school administrators’ transformational 
leadership, 3) to study the relationship among the factors school administrators’ concerning 
personality school, administrators’ organizational climate, school administrators’s achievement 
motivation with the school administrators’ transformation leadership, 4) to study factors affecting 
school administrators’ transformation leadership, and 5) to create the equation that could predict 
the school administrators’ transformation leadership under Chonburi Primary Educational Service 
Area Office 2.  The sample consisted of teachers in school under Chonburi Primary Educational 
Service Area Office 2.  The sample size was determined based on the table of Krejcie & Morgan 
for sample size, 297 teachers were randomly selected by Stratified random sampling.                            
The instrument used for collecting data was a five scale rating questionnaire, which was divided 
into 4 parts, consisted of school administrators’ personality, school administrators organizational 
climate, school administrators’ achievement motivation, and the school administrators 
transformational leadership in the school under Chonburi Primary Educational Service Area Office 
2.  The discrimination power of this questionnaire was between .70-.85, .76-.86, .74-.88 and .73-
.89 and the reliability was .94, .93, .95 and .97.  The data were analyzed by a computer program; 
using Mean, Standard Deviation, Pearson’s product moment correlation and Stepwise multiple 
regression analysis.  
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The findings were as follows:  
1.  The factors of school administrators’ personality school administrators’ 

organizational climate school administrators’ achievement motivation under Chonburi Primary 
Educational Service Area Office 2 in overall and in each aspect were at a high level. 

2.  The school administrators’ transformational leadership under Chonburi Primary 
Educational Service Area Office 2 in overall and in each aspect were at a high level. 

3.  The factors of school administrators’ personality concerning school administrators’ 
organizational climate, school administrators’ achievement motivation related to school 
administrators’ transformation leadership under Chonburi Primary Educational Service Area 
Office 2 with statistically significant at .01 level. 

4.  The factors of school administrators’ personality concerning school administrators’ 
organizational climate school administrators’ achievement motivation affected the school 
administrators’ transformational leadership under Chonburi Primary Educational Service Area 
Office 2 with statistically significant at .05 level. 

5.  The prediction score of the school administrators’ transformational leadership under 
Chonburi Primary Educational Service Area Office 2 of the autonomous climate (X7) , need for 
affiliation (X13) , need for power (X14) , agreeableness (X4) , need for achievement (X12) , the close 
climate (X11) , and conscientiousness (X5) can predict school administrators’ transformational 
leadership under Chonburi Primary Educational Service Area Office 2 at 81.40 % and the 
regression equations of points in the form of standard score were as follows:  

The regression equations of the raw score 
 

 = .451 + .235 (X7) + .112 (X13) + .143 (X14) + .161 (X4) + .096 (X12) + .056 (X11) 
+ .080 (X5)  

 
The regression equations of points in the form of standard score 
 

 = .323 (X7) + .139 (X13) + .154 (X14) + .268 (X4) + .096 (X12) + .076 (X11) + .085 (X5)  
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 ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยั................................................................................... 
 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง..................................................................................................... 
    3 วิธีด  าเนินการวิจยั.................................................................................................................. 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง....................................................................................... 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล...................................................................... 
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ฌ 

สารบัญ (ต่อ) 
 
บทท่ี                                      หนา้ 

การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล.......................................................... 
การเก็บรวบรวมขอ้มูล................................................................................................... 
การวิเคราะห์ขอ้มูล....................................................................................................... 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล..................................................................................... 

    4   ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล..................................................................................................................... 
 สญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล......................................................................... 
 การน าเสนอผลการวิจยั.............................................................................................. 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล............................................................................................... 
 5   สรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ....................................................................................... 
 สรุป........................................................................................................................... 
   อภิปรายผล................................................................................................................. 
    ขอ้เสนอแนะ..............................................................................................................  
บรรณานุกรม.................................................................................................................................  
ภาคผนวก......................................................................................................................................  

  ภาคผนวก ก......................................................................................................................... 
  ภาคผนวก ข......................................................................................................................... 
  ภาคผนวก ค......................................................................................................................... 

   ภาคผนวก ง......................................................................................................................... 
ประวติัยอ่ของผูว้จิยั....................................................................................................................... 
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ญ 

สารบัญตาราง 
 

ตารางท่ี                                                                                                                                         หนา้ 
1 ขอ้มูลพ้ืนฐานทางการศึกษาท่ีส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  

ดูแลรับผดิชอบโรงเรียนในสงักดั.......................................................................................   
2 ยทุธศาสตร์ท่ี 1 พฒันาคุณภาพผูเ้รียนในระดบัการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน................................ 
3 ยทุธศาสตร์ท่ี 2 การเพ่ิมโอกาสใหผู้เ้รียนเขา้ถึงการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน................................ 
4 ยทุธศาสตร์ท่ี 3 การพฒันาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา.................................... 
5 ยทุธศาสตร์ท่ี 4 พฒันาระบบการบริหารจดัการ.................................................................. 
6 ยทุธศาสตร์ท่ี 5 สร้างความสามารถในการแข่งขนั............................................................. 
7 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น                    

จ  าแนกตามอ าเภอในเขตรับผดิชอบของ สพป.ชบ.2........................................................ 
8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของ

 ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2
 โดยรวมและรายดา้น....................................................................................................... 

9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของ
 ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2
 ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว โดยรวมและรายขอ้.......................................................... 

10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของ   
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
ดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออก โดยรวมและรายขอ้........................................................ 

11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของ    
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง โดยรวมและรายขอ้........................................................... 

12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของ    
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  
ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น โดยรวมและรายขอ้...................................................... 

13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของ    
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  
ดา้นบุคลิกภาพแบบมีสติ โดยรวมและรายขอ้................................................................. 
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ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางท่ี                                                                                                                                         หนา้ 
14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ   

ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2   
โดยรวมและรายดา้น......................................................................................................... 

15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ   
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2   
ดา้นบรรยากาศแบบแจ่มใส โดยรวมและรายขอ้............................................................. 

16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ    
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2    
ดา้นบรรยากาศแบบอิสระ โดยรวมและรายขอ้............................................................... 

17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ  
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  
ดา้นบรรยากาศแบบควบคุม โดยรวมและรายขอ้............................................................. 

18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ  
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  
ดา้นบรรยากาศแบบสนิทสนม โดยรวมและรายขอ้......................................................... 

19 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ  
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  
ดา้นบรรยากาศแบบรวบอ านาจ โดยรวมและรายขอ้....................................................... 

20 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ   
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2   
ดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้าหรือแบบปิด โดยรวมและรายขอ้........................................ 

21 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของ  
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  
โดยรวมและรายดา้น....................................................................................................... 

22 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของ  
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  
ความตอ้งการความส าเร็จ โดยรวมและรายขอ้................................................................ 
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ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางท่ี                                                                                                                                         หนา้ 
23 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของ   

ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
ความตอ้งการความผกูพนั โดยรวมและรายขอ้................................................................ 

24 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของ  
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  
ความตอ้งการอ านาจ โดยรวมและรายขอ้........................................................................ 

25 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นภาวะผูน้  า                                        
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้น ............................................................. 

26 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นภาวะผูน้  า                                 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ โดยรวมและรายขอ้ 

27 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นภาวะผูน้  า.........................                                 
การเปล่ียนแปลง ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายขอ้ 

28 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นภาวะผูน้  า.........................                               
การเปล่ียนแปลง ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยรวมและรายขอ้.................... 

29 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นภาวะผูน้  า                                 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและ                 
รายขอ้.............................................................................................................................. 

30 ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศ                  
องคก์ารของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2....... 
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ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางท่ี                                                                                                                                         หนา้ 
31 ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร                   

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2....................  

32 ค่า Tolerance และค่า VIF ของตวัแปรอิสระในปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร   
ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของ   
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2...... 

33 การวิเคราะห์ความแปรปรวนในการพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร   
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2.................... 

34 อ านาจพยากรณ์ของตวัแปรพยากรณ์ และการคดัเลือกตวัแปรพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุด                 
จากปัจจยัท่ีใชพ้ยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา                    
สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2......................................... 
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บทที่ 1 
บทน า 

  
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

 กระแสโลกาภิวตัน์ปัจจุบนัมีอิทธิพลอยา่งยิง่ต่อวิถีชีวิตของมนุษย ์เห็นไดจ้ากบริบทและ 
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกประเทศมีแนวโนม้ท่ีจะเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว มีพลวตัสูง 
และมีความซบัซอ้นหลากหลายมิติ ซ่ึงจะส่งผลต่ออนาคตการพฒันาประเทศอยา่งมาก ดงันั้น 
ประเทศไทยจ าเป็นตอ้งมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มคุีณภาพ มีความรู้ สมรรถนะ และทกัษะท่ีสอดคลอ้ง 
กบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ สามารถรู้เท่าทนัและปรับตวัใหส้ามารถด าเนินชีวิตไดอ้ยา่งมีความสุข              
มีอาชีพท่ีมัน่คง สร้างรายไดท่้ามกลางความเปล่ียนแปลงกฎเกณฑแ์ละกติกาใหม่ ๆ และมาตรฐาน  
ท่ีสูงข้ึน โดยเฉพาะในโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วซ่ึงจ  าเป็นตอ้งมีการพฒันาระบบและ 
ปัจจยัส่งเสริมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไปพร้อมกนั ทั้งในส่วนของระบบการเรียนการสอน และการพฒันา
ทกัษะฝีมือท่ีสอดคลอ้งกนักบัการพฒันาของคนในแต่ละช่วงวยั (ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2561, หนา้ 4) เพื่อใหท้รัพยากรมนุษยใ์นทุกมติิและ                   
ในทุกช่วงวยัสามารถไดรั้บการพฒันาและยกระดบัไดเ้ต็มศกัยภาพและเหมาะสม ยทุธศาสตร์ชาติ
ดา้นการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์จึงไดก้  าหนดประเด็นยทุธศาสตร์ท่ีเนน้ทั้ง
การแกไ้ขปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัและการเสริมสร้างและยกระดบัการพฒันา  
ท่ีใหค้วามส าคญัท่ีครอบคลุมทั้งในส่วนของการพฒันาทุนมนุษย ์และปัจจยัและสภาพแวดลอ้ม                
ท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือสร้างระบบนิเวศท่ีเอ้ือต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งครอบคลุม ประกอบดว้ย 
การพฒันาศกัยภาพคนตลอดช่วงชีวติ ควบคู่กบัการปฏิรูปท่ีส าคญัทั้งในส่วนของการปรับเปล่ียน
ค่านิยมและวฒันธรรม เพื่อใหค้นมีความดีอยูใ่น “วิถี” การด าเนินชีวติและมีจิตส านึกร่วม                       
ในการสร้างสงัคมท่ีน่าอยู ่และมีการปฏิรูปการเรียนรู้แบบพลิกโฉม ในทุกระดบัตั้งแต่ระดบัปฐมวยั
จนถึงการเรียนรู้ตลอดชีวติ โดยการพฒันาระบบการเรียนรู้ท่ีตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงใน
ศตวรรษท่ี 21 มีการออกแบบระบบการเรียนรู้ใหม่ การเปล่ียนบทบาทครู การเพ่ิมประสิทธิภาพ
ระบบบริหารจดัการศกึษา และการพฒันาระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิตเพ่ือพฒันาผูเ้รียนใหส้ามารถ
ก ากบัการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมกบัตนเองไดอ้ยา่งต่อเน่ืองแมจ้ะออกจากระบบการศกึษาแลว้ 
(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2561, หนา้ 34-35) ดงันั้น                 
เมื่อโลกกา้วเขา้สู่สงัคมและเศรษฐกิจฐานความรู้ จึงเป็นแรงผลกัดนัใหเ้กิดการสร้างสงัคมแห่ง               
การเรียนรู้ ท่ีเนน้เร่ืองของ การเรียนรู้ตลอดชีวิต มีบทบาทต่อวิถีชีวิตของมนุษยแ์ละพลโลกมากข้ึน
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ตามไปดว้ย (ส านกังานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2552, หนา้ 1) ดงันั้น ในปัจจุบนัมคีวามจ าเป็น
อยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งตระหนกัถึงความส าคญัของการพฒันาคนในทุกระดบัของสงัคมอยา่งจริงจงั 
จ  าเป็นตอ้งยอมรับสภาพการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ในขณะเดียวกนั ก็พร้อมท่ีจะปรับระบบและ
วิธีการบริหารใหส้อดคลอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มและสามารถตอบโตก้ารเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วและ
รุนแรงของกระแสโลกาภิวตัน์ได ้

 ผูท่ี้มีบทบาทและส าคญัอยา่งยิง่ต่อการด าเนินงานของสถานศึกษากคื็อ ผูบ้ริหาร 
สถานศึกษา เพราะผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นผูด้  าเนินกิจการต่าง ๆ ในองคก์าร รวมทั้งควบคุมและ
ริเร่ิมกิจกรรม ต่าง ๆ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นตวัช้ีวดัความส าคญัต่อทิศทางการพฒันาการศึกษา 
หากผูบ้ริหารมีความสามารถสูง มีวิสยัทศัน์กวา้งไกล ก็สามารถท าใหก้ารด าเนินงานทางการศกึษา
เป็นไปในทิศทางท่ีมุ่งหวงัไวไ้ดส้ าเร็จ ผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าเป็นตอ้งมีลกัษณะเฉพาะตวัท่ีแตกต่าง
จากครูทัว่ไป เป็นผูน้  าซ่ึงมีความส าคญัต่อความอยูร่อดและพฒันาองคก์าร (Instructional leadership) 
ท่ีเขม้แข็ง เป็นผูจ้ดัการท่ีเฉียบแหลม เป็นผูป้ระสานงานชุมชนท่ีดี เป็นผูอ้  านวยความสะดวก                    
ท่ีเช่ียวชาญและเป็นผูม้ีวิสยัทศัน์ท่ีกวา้งไกล (บงัอร ไชยเผอืก, 2550, หนา้ 2)  

 ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ถือไดว้่ามีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัยคุปัจจุบนั  
ท่ีมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว ซ่ึงเป็นทฤษฎีภาวะผูน้  าแนวใหม่หรือกระบวนการทศัน์
ใหม่เป็นการเปล่ียนแปลงกระบวนการทศัน์ไปสู่ภาวะผูน้  าท่ีมีวิสยัทศัน์ มีการกระจายอ านาจหรือ
การเสริมสร้างพลงังานใจ เป็นผูม้ีคุณธรรมและมีการกระตุน้ผูต้ามใหม้ีความเป็นผูน้  าดว้ย ผูน้  าหรือ
ผูบ้ริหารท่ีมีการเปล่ียนแปลงสามารถท าใหป้ระสิทธิผลของงานและองคก์รสูงข้ึน แมว้่าสภาพของ
องคก์รจะมีขอ้จ  ากดัต่าง ๆ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2553, หนา้ 15) สมุทร ช านาญ กล่าวถึงภาวะผูน้  า 
การเปล่ียนแปลงว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะมุ่งเนน้การเปล่ียนแปลงท่ีตวัผูต้ามในดา้นค่านิยม 
คุณธรรม จริยธรรม มาตรฐานและการมองการณ์ไกลไปในอนาคตเพ่ือใหผู้ต้ามเป็นคนท่ีพร้อม              
ในการท างานในองคก์รใหป้ระสบผลส าเร็จตามท่ีองคก์รไดก้  าหนดไว ้ในขณะเดียวกนั ผูต้าม                     
ก็มีความพึงพอใจในงานนั้นและสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ได ้ภาวะผูน้  า                     
การเปล่ียนแปลงจึงใหค้วามส าคญัต่อการประเมินผูต้ามแต่ละคน เพื่อจะไดท้ราบถึงระดบัแรงจูงใจ
ของผูต้าม แลว้หาแนวทางตอบสนองความตอ้งการและปฏิบติัต่อตวัผูต้ามดว้ยคุณค่าความเป็น
มนุษย ์สู่การเป็นผูต้ามท่ีมีคุณธรรม จริยธรรมสูง มีความมุ่งมัน่ในการท างาน (สมุทร ช านาญ, 2554, 
หนา้ 144-149) ตามทฤษฎีของ Bass and Avolio (1994, p. 2) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
ว่า สามารถเห็นไดจ้ากผูน้  าท่ีมีลกัษณะกระตุน้ใหเ้กิดความสนใจในระหว่างผูร่้วมงานและผูต้าม          
ใหม้องงานในแง่มุมต่าง ๆ ท าใหต้ระหนกัรู้ในภารกิจ และวิสยัทศัน์ โดยผูน้  าแสดงบทบาทท าให้                
ผูต้ามมีความรู้สึกไวว้างใจ และเคารพนบัถือ ท าใหผู้ต้ามเป็นผูม้ีศกัยภาพ เป็นนกัพฒันา                        
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เป็นผูท่ี้เสริมแรงไดด้ว้ยตนเอง ซ่ึงผูน้  าจะตอ้งท าใหผู้ต้ามไม่ค  านึงถึงประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตน
เพื่อองคก์ร โดยกระตุน้ระดบัความตอ้งการ ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ดา้น ดงัน้ี การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล 
ดงันั้น ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงจึงเป็นท่ีสนใจของนกัวิชาการทางการบริหารทั้งในวงธุรกิจ 
การศึกษา และอีกมากมายอีกทั้งมกีารเสนอว่าควรมกีารพฒันาบุคคลใหม้ีการเปล่ียนแปลง                 
อยา่งแทจ้ริง (สถาบนัพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา, 2551, หนา้ 2)  

นอกจากองคป์ระกอบท่ีเป็นหลกัส าคญั 4 ประการ ของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีกล่าวมาแลว้ จากการศึกษางานวิจยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่าง ๆ             
ท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา พบงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั               
ท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ
ของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร และปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ                  
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ปัจจยัดงักล่าวประกอบดว้ยตวัแปรต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  า                        
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะส าคญัของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยท่ีโรงเรียนประถมศึกษาในสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มุ่งเนน้ดา้นการพฒันาคุณภาพการศึกษา และประสิทธิภาพการบริหาร           
จดัการศึกษา (ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2, 2561, หนา้ ก)  

ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง จากทฤษฎีของ 
Costa and McCrae (1992, p. 51) ไดจ้  าแนกบุคลิกภาพออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบ
หวัน่ไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง 
(Openness to experience) บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น (Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีสติ 
(Conscientiousness) บุคลิกภาพถือเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมคีวามส าคญัต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง             
โดยสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการคดัเลือกบุคคลเขา้มาท างานในองคก์ร คือ การคดัสรรบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมตามท่ีองคก์รตอ้งการ วิธีการคดัเลือกคนในรูปแบบเดิม ๆ จะท าการทดสอบ
เร่ืององคค์วามรู้และทกัษะความถนดั แต่ในปัจจุบนัเป็นยคุโลกาภิวตัน์ท่ีโลก มคีวามซบัซอ้นมาก
ข้ึน การบริหารจดัการ “คน” จึงเป็นส่ิงส าคญั องคก์รจึงตอ้งใชว้ิธีการใหม่ ๆ ในการสรรหาคดัเลือก
บุคลากร ซ่ึงการทดสอบบุคลิกภาพเป็นวิธีหน่ึงท่ีไดรั้บความนิยมมาก   ในขณะน้ี เน่ืองจากว่า            
การทดสอบบุคลิกภาพสามารถสะทอ้นความเป็นตวัตนของคนได ้ท าใหม้ีการศึกษาอยา่งกวา้งขวาง
ถึงตวัแปรบุคลิกภาพในบริบทต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการท างาน (ปิยาภสัร์ อภิชาตรัตนชยั, 
2555, หนา้ 2) ดงันั้น บุคลิกภาพจึงมีบทบาทส าคญัต่อการด ารงชีวิตในสงัคม รวมถึงความส าเร็จ
ของบุคคลยอ่มข้ึนอยูก่บับุคลิกภาพของบุคคลนั้นเป็นส าคญั (ศรัณยล์ภสั จนัทร์แกว้, 2558, หนา้ 2)  
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 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา จากทฤษฎีของ Halpin and Croft (1963, p. 134) ไดจ้  าแนกบรรยากาศองคก์าร
ออกเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ บรรยากาศแบบแจ่มใส บรรยากาศแบบอิสระ บรรยากาศแบบควบคุม 
บรรยากาศแบบสนิทสนม บรรยากาศแบบรวมอ านาจ และบรรยากาศแบบซึมเศร้าหรือแบบปิด 
เน่ืองจากภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารตอ้งอาศยับรรยากาศในองคก์าร เป็นตวักระตุน้            
ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดี จึงจะท าใหก้ารปฏิบติังานในโรงเรียนมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
(เพช็รัตน์ ทุมมาจนัทร์, 2554, หนา้ 77) นอกจากน้ีบรรยากาศองคก์ารจะมีส่วนในการก าหนด
พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานในองคก์าร ถา้บรรยากาศในองคก์ารไมดี่ ระดบัการท างานของบุคลากร
ก็จะไม่ดีตามไปดว้ย แต่ถา้บรรยากาศดีจะท าใหก้ารท างานขององคก์ารนั้นประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการประเมินบรรยากาศองคก์ารเป็นระยะว่าบรรยากาศองคก์ารควรมี 
การปรับปรุงอยา่งไรท่ีจะท าใหอ้งคก์ารมีบรรยากาศท่ีน่าพอใจอยูเ่สมอ เพ่ือสร้างความมัน่คงและ
ความอบอุ่นใหแ้ก่บุคลากรในองคก์าร เพราะบรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลท่ีจะท าใหอ้งคก์ารประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย หากผูบ้ริหารองคก์ารไม่สามารถสร้างบรรยากาศท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร 
การบริหารภายในองคก์ารคงไม่สามารถบรรลุถึงจุดประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ (ลดัดา ภูหดัท า, 
2553, หนา้ 2)  

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อ
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง จากทฤษฎีของ McClelland (1953, pp. 110-111) ไดจ้  าแนกแรงจูงใจ          
ใฝ่สมัฤทธ์ิออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการความส าเร็จ ความตอ้งการความผกูพนั                        
ความตอ้งการอ านาจ ปัจจุบนัผูบ้ริหารสถานศึกษาบริหารงานแบบมุ่งการเปล่ียนแปลงทั้งบุคคล 
และระบบใหดี้ข้ึน เป็นแนวคิดทางการศึกษาของผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีมุ่งยกระดบัความตอ้งการ 
ความเช่ือ เจตคติ คุณธรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหสู้งข้ึน เพ่ือใหมี้ผลต่อการพฒันาการเปล่ียนแปลง
สถานศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารขยายขอบเขตและสร้างแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิใหเ้กิดกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหม้องเห็นประโยชน์ของสถานศึกษา (ยพุาภรณ์ ขานพล, 2551, หนา้ 107) 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ เป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คลากรมีก  าลงัใจในการท างานมีความอดทน พยายามและ
สร้างสรรคง์านของตน บุคลากรควรมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิโดยการแสดงความรับผดิชอบในบทบาท
หนา้ท่ี แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการท างานตลอดจนการสร้างความภาคภูมิใจในตนเอง แข่งขนักบั
ตนเองเพื่อความส าเร็จในงาน โดยเฉพาะงานท่ีมีลกัษณะทา้ทายใหป้ระสบความส าเร็จ ซ่ึงบุคลากร
จะตอ้งมีความรู้ความสามารถและความเช่ียวชาญอยา่งแทจ้ริง มีความมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเองโดย
การเพ่ิมพูนความรู้และทกัษะอยา่งต่อเน่ือง เพ่ือใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีการเรียนรู้ดว้ยกระบวนการเรียนรู้
ตลอดชีวิต บุคลากรท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงยอ่มมีวิธีการในการเรียนรู้ทั้งการเรียนรู้ดว้ยตนเอง
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และแลกเปล่ียนการเรียนรู้กบับุคคลอ่ืน  มีวิธีการคิดอยา่งเป็นระบบ เพื่อใหง้านประสบผลส าเร็จ
และมีคุณภาพ ซ่ึงส่งผลใหอ้งคก์ารมีพฒันาการสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (ศิรินภา พงคห์ลา้, 
2552, หนา้ 2)  

ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 เป็นหน่วยงานทางการศกึษา                
ท่ีจดัตั้งข้ึนตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 ซ่ึงเป็นฐานท่ีมาของพระราชบญัญติั
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพ่ิมเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553 
ท่ีมุ่งหวงัยกระดบัการศึกษาของชาติใหไ้ดม้าตรฐานและจดัไดอ้ยา่งทัว่ถึงและมีคุณภาพ โดยมีหนา้ท่ี
ดูแลโรงเรียนในจงัหวดัชลบุรี 4 อ  าเภอ คือ อ  าเภอพนสันิคม อ  าเภอพานทอง อ  าเภอบ่อทอง และ
อ าเภอเกาะจนัทร์ (ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2, 2561, หนา้ 3) ส านกังาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 ไดเ้ลง็เห็นความส าคญัในการพฒันาคุณภาพการศกึษา ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาจึงเป็นตวัขบัเคล่ือนการใหบ้ริการทางการศึกษาเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อผูเ้รียน  
แต่จากผลการด าเนินงานท่ีผา่นมาของสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 2 พบว่า ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียนจากผลการทดสอบทางการศึกษาระดบัชาติ
ขั้นพ้ืนฐาน (Ordinary National Education Test: O-NET) ปี พ.ศ. 2559 เมื่อเทียบกบัภาพรวมของ
ประเทศ ไม่ถึงร้อยละ 50 ถึงแมว้่าจะมีการส่งเสริมและพฒันาผูน้  าการเปล่ียนแปลงใหก้บั
สถานศึกษาเพื่อรองรับการกระจายอ านาจในการบริหาร แต่สถานศึกษายงัขาดความเขม้แข็ง                      
ในการด าเนินการ ยงัไม่มีความพร้อมในการเปล่ียนแปลงเท่าท่ีควร สะทอ้นใหเ้ห็นถึงปัญหา                 
ดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อีกทั้งการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ยงัมีขอ้จ  ากดั (ส านกังาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2, 2561, หนา้ 8-9)  

จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงไดศ้ึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าวจะท าใหไ้ดท้ราบขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อ            
การวางแผนปรับปรุง และพฒันาสถานศึกษาใหส้ามารถจดัการศกึษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเกิด
ประสิทธิผลตามความมุ่งหวงัของกระทรวงศึกษาธิการ สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูเ้รียนต่อไป 
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วตัถุประสงค์ของการวิจยั 
1.  เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ

ผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี             
เขต 2 

2.  เพื่อศึกษาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังาน                
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 

3.  เพื่อหาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศ
องคก์ารของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 

4.  เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ
ผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 

5.  เพื่อพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังาน           
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  

 
ค าถามของการวจิยั 

1.  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร และ
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2                     
อยูใ่นระดบัใด 

2.  ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อยูใ่นระดบัใด 

3.  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร และ
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีความสมัพนัธก์นัอยา่งไร 

4.  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร ปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 หรือไม ่

5.  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร และ
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสามารถพยากรณ์พฤติกรรมภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ไดห้รือไม ่
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สมมตฐิานในการวจิยั 
1.  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร                 

และปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อยูใ่นระดบัมาก 

2.  ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อยูใ่นระดบัมาก 

3.  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร                 
และปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารมีความสมัพนัธก์บัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง             
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2                            
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

4.  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร            
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา              
สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

5.  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร และ
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหาร สามารถพยากรณ์พฤติกรรมภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ได ้

 
กรอบแนวคดิในการวจิยั 

ในการวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ไดศ้ึกษาทฤษฎีเก่ียวขอ้ง
กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยใชก้รอบแนวคิดของ Bass and Avolio, 
(1994, pp. 3-4) ไดก้  าหนดไว ้4 ดา้น คือ 1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 2) การสร้าง                           
แรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้การใชปั้ญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และศึกษาตวัแปร
อิสระปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 3 ดา้น ไดแ้ก่  

 ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ผูว้ิจยัไดศ้กึษาตามกรอบแนวคิดของ Costa and  
McCrae, 1992, p. 14) ไดจ้  าแนกบุคลิกภาพออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
บุคลิกภาพแบบแสดงออก บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น บุคลิกภาพ                
แบบมีสติ  
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 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร ผูว้จิยัไดศ้กึษาตามกรอบแนวคิดของ  
Halpin and Crofth (1963, p. 35) ไดจ้  าแนกบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ บรรยากาศ
แบบแจ่มใส บรรยากาศแบบอิสระ บรรยากาศแบบควบคุม บรรยากาศแบบสนิทสนม บรรยากาศ
แบบรวบอ านาจ บรรยากาศแบบซึมเศร้าหรือแบบปิด  

 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ผูว้ิจยัไดศึ้กษาตามกรอบแนวคิดของ McClelland (1953,  
pp. 110-111) ไดจ้  าแนกแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการความส าเร็จ           
ความตอ้งการความผกูพนั ความตอ้งการอ านาจ ท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
การศึกษา มีขอบข่ายภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 4 องคป์ระกอบ คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซ่ึงแสดง
รายละเอียดของกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจยัปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

 สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
  

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวจิยั 
ผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา              

สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 จะก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูเ้ก่ียวขอ้ง 
โดยเฉพาะผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการศึกษา ดงัน้ี 

ปัจจยัด้านบุคลกิภาพของผู้บริหาร  
 1. บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
 2. บุคลิกภาพแบบแสดงออก 
 3. บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง 
 4. บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น 
 5. บุคลิกภาพแบบมีสติ 
  
 ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์การของผู้บริหาร 
 1. บรรยากาศแบบแจ่มใส 
 2. บรรยากาศแบบอิสระ 
 3. บรรยากาศแบบควบคุม 
 4. บรรยากาศแบบสนิทสนม 
 5. บรรยากาศแบบรวบอ านาจ 
 6. บรรยากาศแบบซึมเศร้าหรือแบบปิด 
 

ปัจจยัด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหาร 
 1. ความตอ้งการความส าเร็จ 
 2. ความตอ้งการความผกูพนั 
 3. ความตอ้งการอ านาจ 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 
3. การกระตุน้ทางปัญญา 
4. การค านึงถึงความเป็น 
 ปัจเจกบุคคล 
 

ตวัแปรตน้ ตวัแปรตาม 

สมการพยากรณ์ 
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1.  ท าใหท้ราบขอ้มูลซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผน ปรับปรุงและพฒันา
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ใหส้ามารถจดัการศกึษา
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลตามความมุ่งหวงัของกระทรวงศึกษาธิการสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของผูเ้รียน  

2.  ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการประเมินตนเอง ปรับปรุง แกไ้ข 
และพฒันาตนเองสู่ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.  เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งโดยเฉพาะอยา่งยิง่ส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชใ้นการวางแผนพฒันาเสริมสร้าง
สมรรถนะใหแ้ก่ผูบ้ริหารสถานศึกษาไดมี้พฤติกรรมและทกัษะการบริหารท่ีเอ้ือต่อการบริหาร
จดัการคุณภาพเชิงรุกของสถานศึกษาทั้งระบบต่อไปในอนาคต 

4.  ไดส้มการพยากรณ์ท่ีท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 

 
ขอบเขตของการวจิยั 
 ขอบเขตของเน้ือหา 

 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 เน้ือหาท่ีใชใ้นการวิจยั คือ 

  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ประกอบดว้ย บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว บุคลิกภาพ
แบบแสดงออก บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น บุคลิกภาพแบบมีสติ ปัจจยั
ดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร ประกอบดว้ย บรรยากาศแบบแจ่มใส บรรยากาศแบบอิสระ 
บรรยากาศแบบควบคุม บรรยากาศแบบสนิทสนม บรรยากาศแบบรวบอ านาจ บรรยากาศแบบ
ซึมเศร้า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ประกอบดว้ย ความตอ้งการความส าเร็จ ความตอ้งการ           
ความผกูพนั ความตอ้งการอ านาจ และภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ประกอบดว้ย การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา            
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 1.  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ปีการศึกษา 2561 จ  านวน 1,319 คน 
 2.  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ปีการศึกษา 2561 โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามตารางของ 
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Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-610) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 297 คน จากนั้นด าเนินการ             
โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) จ  าแนกตามอ าเภอในเขตรับผดิชอบของ 
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 ตวัแปรที่ศึกษา  
 1.  ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ 

   1.1  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ประกอบดว้ย 

   1.1.1  บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
   1.1.2  บุคลิกภาพแบบแสดงออก 
   1.1.3  บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง 

   1.1.4  บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น 
1.1.5  บุคลิกภาพแบบมีสติ 

  1.2  ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร ประกอบดว้ย 
   1.2.1  บรรยากาศแบบแจ่มใส 
   1.2.2  บรรยากาศแบบอิสระ 
   1.2.3  บรรยากาศแบบควบคุม 
   1.2.4  บรรยากาศแบบสนิทสนม 
   1.2.5  บรรยากาศแบบรวบอ านาจ 
   1.2.6  บรรยากาศแบบซึมเศร้าหรือแบบปิด 
  1.3  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ประกอบดว้ย 
   1.3.1  ความตอ้งการความส าเร็จ 
   1.3.2  ความตอ้งการความผกูพนั 
   1.3.3  ความตอ้งการอ านาจ 
 2.  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั

ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 จ  าแนกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่  
   2.1  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

  2.2  การสร้างแรงบนัดาลใจ 
  2.3  การกระตุน้ทางปัญญา 
  2.4  การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมการบริหารจดัการภายในสถานศึกษาของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ท่ีก่อใหเ้กิด               
การเปล่ียนแปลง พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานให้สูงข้ึน มีศกัยภาพมากข้ึน ท าใหเ้กิด                     
การตระหนกัในภารกิจของโรงเรียนร่วมกนั มคีวามสามคัคีกนั ร่วมกนัพฒันาโรงเรียนใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ 

  1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานยอมรับ 
ช่ืนชม ศรัทธาและไวว้างใจในความสามารถของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีความเช่ือมัน่             
ในตนเองสูง ท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดร่้วมงาน และตอ้งการเอาเป็นแบบอยา่ง             
โดยผูบ้ริหารจะตอ้งมีวิสยัทศัน์และถ่ายทอดไปยงัผูร่้วมงานได ้ผูบ้ริหารจะมคีวามสามารถจดัการ
และควบคุมตนเอง เห็นคุณค่าและเคารพในตนเอง ใชห้ลกัศีลธรรม จริยธรรมในการปฏิบติังาน 
และพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงและปรับปรุงเพ่ือใหเ้กิดประโยชน์แก่ส่วนรวม อีกทั้งผูบ้ริหารลกัษณะน้ี
จะพยายามช้ีน าใหผู้ร่้วมงานเห็นคุณค่าของเป้าหมาย และสร้างแรงผลกัดนัใหก้ารปฏิบติังานบรรลุ
จุดประสงคท่ี์ตอ้งการ 

  2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารกระตุน้จูงใจใหผู้ร่้วมงาน                  
เกิดแรงบนัดาลใจ เกิดความกระตือรือร้นการปฏิบติังาน โดยผูบ้ริหารจะก าหนดมาตรฐาน                    
การปฏิบติังานของผูร่้วมงานอยา่งชดัเจน มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของ
ผูร่้วมงาน สนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังานอยา่งมีระเบียบแบบแผน เปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงาน                  
มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสยัทศัน์ และช้ีใหผู้ร่้วมงานเห็นความส าคญัของการมีส่วนร่วม                         
ในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารจะแสดงความมัน่ใจในตวัผูร่้วมงานว่าจะสามารถแกไ้ขปัญหา                           
ไดด้ว้ยตนเอง อีกทั้งยงัสร้างความมัน่ใจใหก้บัผูร่้วมงานท่ีตั้งใจปฏิบติังานว่าจะไดรั้บผลตอบแทน
ในเชิงบวก เช่น ช่ืนชม ยนิดี เมื่อผูร่้วมงานปฏิบติังานส าเร็จ 

 3.  การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารกระตุน้ผูร่้วมงานใหต้ระหนกั
ในปัญหาท่ีเกิดและหาแนวทางวิธีการใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหา พิจารณาปรับปรุงแกไ้ขวิธีการท างาน 
คิดและแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นระบบ ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานแสดงความคิดเห็นและไมว่ิจารณ์
เม่ือความคิดเห็นแตกต่างไปจากความคิดตน เช่ือมัน่ในตวัผูร่้วมงานว่าสามารถแกปั้ญหาและ
เอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ี                
ทา้ทายเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกไ้ขปัญหาร่วมกนั อีกทั้งผูบ้ริหารลกัษณะน้ีจะแสดงความจริงใจต่อ
ผูร่้วมงานอยา่งเสมอภาค และใชว้าจาในการสนทนาเชิงสร้างสรรค ์
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 4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารเอาใจใส่เป็นพิเศษ
ต่อความตอ้งการและความสามารถของแต่ละบุคคล ใหค้วามสนใจผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล ท าให้
ผูร่้วมงานรู้สึกมคุีณค่าและมีความส าคญัในตนเอง ผูบ้ริหารจะพฒันาศกัยภาพของแต่ละบุคคลให้
สูงข้ึนดว้ยการเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานไดแ้สดงความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีและ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ มอบหมายงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
ความสามารถ ความถนดัของแต่ละบุคคล ค านึงถึงความรู้สึกของผูร่้วมงาน โดยการเอาใจเขา                
มาใส่ใจเรา อีกทั้งผูบ้ริหารลกัษณะน้ีจะคอยอ านวยความสะดวก ใหค้  าแนะน า และสนบัสนุน               
การท างานของผูร่้วมงานเสมอ 

ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของตวับุคคลท่ีไดจ้ากการถ่ายทอดทาง
พนัธุกรรมและส่ิงแวดลอ้มรอบตวั แสดงออกมาเป็นประจ าจนเกิดเป็นนิสยัถาวร เช่น ลกัษณะและ
รูปแบบของความรู้สึกนึกคิดทั้งเปิดเผยและซ่อนเร้น ท่าทาง การแสดงออกทางอารมณ์ ซ่ึง
คุณลกัษณะต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้ห็นถึงอตัลกัษณ์ความแตกต่างระหว่างบุคคลท่ีค่อนขา้ง
ถาวรตลอดไป ซ่ึงประกอบดว้ยบุคลิกภาพทั้ง 4 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว หมายถึง คุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีแสดงออกถึง                    
ความวติกกงัวลตึงเครียด มีอารมณ์โกรธง่าย เศร้าหมอง ส้ินหวงั และรู้สึกกงัวลต่อการเขา้สงัคม                      
ไม่สามารถควบคุมความอยากความปรารถนาของตนจากส่ิงกระตุน้ต่าง ๆ และผูบ้ริหารลกัษณะน้ี
จะไม่สามารถเผชิญกบัความเครียด และต่ืนตระหนกเมื่อประสบกบัสถานการณ์ฉุกเฉิน 
 2.  บุคลิกภาพแบบแสดงออก หมายถึง คุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีมีความรัก ความอบอุ่น 
และเป็นมิตรกบัผูอ่ื้นอยา่งแทจ้ริง ผูบ้ริหารจะเป็นผูท่ี้ชอบเขา้สงัคม ชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น                          
เป็นหมู่คณะ และเป็นผูท่ี้กลา้แสดงตวัเป็นผูน้  า มคีวามต่ืนตวั อีกทั้งยงัเป็นบุคคลท่ีชอบท ากิจกรรม  
มีอารมณ์ดา้นบวกและมองโลกในแง่ดีเสมอ 
 3.  บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง หมายถึง คุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีแสดงออกในการด าเนิน
ชีวิตท่ีเต็มไปดว้ยจินตนาการและความฝัน ตระหนกัรู้ถึงคุณค่าของงานศิลปะ ยดึอารมณ์เป็นส าคญั 
และเป็นบุคคลท่ีมีความพร้อมจะทดลองท ากิจกรรมท่ีแตกต่างไปจากท่ีเคยท า เรียนรู้แนวคิดใหม่ ๆ 
ทางสงัคม ยอมรับค่านิยม และน าเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใชก้บัการปฏิบติังานเพื่อใหม้ี
ประสิทธิภาพมากข้ึน อีกทั้งผูบ้ริหารท่ีมีบุคลิกภาพลกัษณะน้ีจะมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดี และแสดงตน
อยา่งเหมาะ  
 4.  บุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น หมายถึง คุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีมีความไวว้างใจ
บุคคลอ่ืน เช่ือว่าบุคคลอ่ืนมีความซ่ือสตัยแ์ละมีเจตนาท่ีดี ปฏิบติัต่อบุคคลอ่ืนอยา่งตรงไปตรงมา 
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เขา้ใจและยอมรับในความคิดทศันคติของบุคคลอ่ืน และมีบุคลิกลกัษณะท่ีอ่อนโยน ตอบสนอง             
การกระท าของบุคคลอ่ืนอยา่งสุขุม อีกทั้งยงัใหค้วามส าคญัต่อความเป็นมนุษยข์องบุคคลอ่ืนดว้ย 
 5.  บุคลิกภาพแบบมีสติ หมายถึง คุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีมีการวางแผน                                
เตรียมการปฏิบติังานและสามารถจดัการกบัชีวติตนเองได ้มีความเป็นเหตุเป็นผล มีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย และยดึมัน่ในหลกัการและปฏิบติัตามค ามัน่สญัญาท่ีใหไ้ว ้อีกทั้งยงัมี                          
ความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย แมว้่าจะเต็มไปดว้ย
อุปสรรคต่าง ๆ มากมาย 
 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในองคก์ารต่อ
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู ่เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะขององคก์ารแต่ละองคก์าร 
บุคลากรสามารถรับรู้ไดท้ั้งทางตรงและทางออ้ม โดยการรับรู้นั้นมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากรในองคก์าร 
 1.  บรรยากาศแบบแจ่มใส หมายถึง บรรยากาศท่ีผูบ้ริหารวางตนเป็นท่ีน่าเคารพ แสดง
ตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่สมาชิกในองคก์ร ใหค้วามช่วยเหลือแก่บุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังานได้
โดยสะดวก ไม่ตอ้งคอยออกค าสัง่หรือควบคุมบุคลากรเพราะบุคลากรมีระเบียบวินยั และสมาชิก            
มีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูบ้ริหาร รวมทั้งสร้างขวญัก าลงัใจในการท างาน ท าใหส้มาชิกในองคก์ารเกิด
ความรัก ความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์ร 
 2.  บรรยากาศแบบอิสระ หมายถึง บรรยากาศท่ีผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรสร้าง
ความสมัพนัธฉ์นัทม์ติร สร้างความสามคัคีใหแ้ก่บุคลกร ใหโ้อกาสบุคลากรไดเ้ลือกงานโดยอิสระ
ตามความถนดัและสามารถของตน มีความเมตตาปราณีแก่ผูร่้วมงาน รวมทั้งออกกฎเกณฑห์รือ
ระเบียบต่าง ๆ เพื่อใหก้ารบริหารงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและปฏิบติังานอยา่งเต็มก าลงั
ความสามารถและสร้างแบบอยา่งท่ีดีในการท างาน 

3.  บรรยากาศแบบควบคุม หมายถึง บรรยากาศท่ีผูบ้ริหารเนน้ความส าเร็จของงาน 
ผูบ้ริหารจะควบคุมและออกค าสัง่แก่บุคลากร จนไม่มีเวลาท่ีจะสร้างความสมัพนัธฉ์นัมิตรกบั
บุคลากร ผูบ้ริหารมุ่งค  านึงถึงแต่ผลงาน ถือว่างานท่ีก  าหนดใหท้ าตอ้งส าเร็จ ผูบ้ริหารจะไม่สนใจ
ความคิดเห็น หลกัการและเหตุผลของผูอ่ื้นเลย อนัเป็นผลใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาขาดขวญัก าลงัใจ             
ในการปฏิบติังาน 

4.  บรรยากาศแบบสนิทสนม หมายถึง บรรยากาศท่ีผูบ้ริหารและบุคลากร                               
มีความสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนั ใหค้วามเมตตากรุณาแก่เพื่อนร่วมงานโดยเนน้สมัพนัธภาพท่ีดี                       
แก่เพื่อนร่วมงาน มากกว่าการเนน้การบริหารงานในองคก์ร ผูบ้ริหารสนใจผลงานนอ้ยจนละเลย
ค าสัง่ กฎเกณฑร์ะเบียบ บุคลากรไม่ค่อยท างานแต่มีความสมัพนัธก์นัในดา้นส่วนตวัดี บุคลากร                
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มีขวญัและก าลงัใจปานกลาง ขาดความพึงพอใจและความภาคภูมิใจในผลส าเร็จของงาน ผูบ้ริหาร
บริหารงานอยา่งปล่อยปละละเลย แต่พยายามแสดงใหเ้ห็นว่าบุคลากรเป็นบุคคลในครอบครัว
เดียวกนั 
 5.  บรรยากาศแบบรวบอ านาจ หมายถึง เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหารใชว้ิธีการออกค าสัง่
การปฏิบติังานแก่บุคลากรอยา่งใกลชิ้ด ใหอ้  านาจในการตดัสินใจตามขอบเขตงาน แต่จะเป็น                    
ผูต้ดัสินหลกัเมื่อเกิดปัญหาและอุปสรรคในการท างาน ผูบ้ริหารไม่สามารถบริหารบุคลากรใหอ้ยูใ่น
ระเบียบวินยัได ้บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจต ่า เพราะขาดทั้งความสมัพนัธแ์ละความภาคภูมิใจ               
ในผลส าเร็จของการท างาน 
 6.  บรรยากาศแบบซึมเศร้าหรือแบบปิด หมายถึง บรรยากาศท่ีผูบ้ริหารและสมาชิก                 
ในองคก์รมีความสมัพนัธน์อ้ยมาก เน่ืองจากผูบ้ริหารขาดความเมตตา ไม่แสดงตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี
ใหแ้ก่บุคลากร ไม่อ  านวยความสะดวกในการปฏิบติังานใหผู้ร่้วมงานท าใหบุ้คลากรเสียขวญัก าลงัใจ
ในการท างาน บริหารงานโดยขาดความรู้ ความเขา้ใจในการบริหารงานแทจ้ริงและพยายามตั้ง
กฎเกณฑ ์ระเบียบขอ้บงัคบัใหส้มาชิกปฏิบติัตามโดยปราศจากหลกัการและเหตุผล เพราะมุ่งสนอง
ความพึงพอใจของตนเท่านั้น 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ หมายถึง การมุ่งหวงัท่ีจะประสบความส าเร็จในการท างาน 
โดยการลงมือปฏิบติัอยา่งจริงจงัในงานท่ีทา้ทายและตอ้งใชส้ติปัญญาความรู้ความสามารถ                   
เพ่ือจดัการกบังานและปัญหานั้น ๆ โดยมีการวางแผนท่ีชดัเจน รัดกุมและรอบคอบ มีความตอ้งการ
ขอ้มูลยอ้นกลบั พร้อมทั้งวิธีการแกไ้ขหากเกิดปัญหาข้ึนจากการงานเหล่านั้น ตลอดจนถึงการรักษา
มาตรฐานการท างานท่ีสูงไว ้
 1.  ความตอ้งการความส าเร็จ หมายถึง ความตอ้งการของผูบ้ริหารท่ีจะคิด หาวิธีการใหม่ 
ท าส่ิงต่าง ๆ อยา่งเต็มท่ี มุ่งมัน่ในการท างานเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
มีความตั้งใจ จดจ่ออยูก่บังานนั้นจนกว่าจะส าเร็จ รวมถึงมีการการคาดการณ์และวางแผน                    
ก่อนการลงมือปฏิบติังานเสมอ และคิดเสมอว่าความส าเร็จของงานคือผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า 
 2.  ความตอ้งการความผกูพนั หมายถึง เป็นความตอ้งการของผูบ้ริหารท่ีตอ้งการ                   
การยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม โดยการสมัพนัธภาพท่ีดีระหว่าง                 
เพื่อนร่วมงานดว้ยกนั มีความเห็นอกเห็นใจผูร่้วมงานและเสริมแรงเมื่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังาน
ไดผ้ลดีรวมถึงรับฟังความเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และใชค้วามสนิทสนมกบับุคคลส าคญัมาใช ้ 
ใหเ้กิดประโยชนต่์อการบริหารงาน  
 3.  ความตอ้งการอ านาจ หมายถึง เป็นความตอ้งการมีอ  านาจของผูบ้ริหารเพื่อมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ื้น ใชอ้  านาจตามสิทธิและหนา้ท่ีภายในขอบเขตท่ีก  าหนด มคีวามตอ้งการความเป็นผูน้  า  
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สัง่การตามอ านาจหนา้ท่ีและเร่งรัดใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังานใหท้นัเวลาก าหนด รวมถึงลงโทษ
ผูร่้วมงานท่ีไม่ปฏิบติัตามกฎระเบียบโดยไม่มีขอ้ยกเวน้ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูท่ี้ไดรั้บการแต่งตั้งใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่ง 
ผูอ้  านวยการสถานศกึษา หรือรักษาการในต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษาสงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 

ครู หมายถึง ขา้ราชการครูท่ีไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งรับราชการ ท าหนา้ท่ีหลกัดา้น                
การจดัการเรียนการสอนในสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี               
เขต 2 

ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 หมายถึง หน่วยงานบริหาร
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงรับผดิชอบก ากบัดูแลสถานศึกษา                                        
ในอ าเภอพนสันิคม อ  าเภอพานทอง อ  าเภอบ่อทอง อ  าเภอเกาะจนัทร์ 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยผูว้ิจยัไดศ้กึษา
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 1.  การจดัการศกึษาของโรงเรียนประถมศึกษา ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 2.  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 3.  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
 4.  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 5.  แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 6.  ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยั   
 7.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
   

การจดัการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 2 
 อ านาจหน้าที่ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 เป็นหน่วยงานท่ีอยูภ่ายใต ้                  
การก ากบัดูแลของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีอ  านาจ
หนา้ท่ีตามกฎหมายว่าดว้ยพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 
แกไ้ขเพ่ิมเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2553 มาตรา 33 การบริหารและการจดัการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหย้ดึ 
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา โดยแบ่งเป็นเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา และเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
(ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2, 2561, หนา้ 5-6) และกฎกระทรวงก าหนด
หลกัเกณฑก์ารแบ่งส่วนราชการภายในส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา พ.ศ. 2546 และประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการเร่ืองการแบ่งส่วนราชการภายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา พ.ศ. 2560 
ลงวนัท่ี 22 พฤศจิกายน 2560 ก  าหนดใหส้ านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามีอ  านาจหนา้ท่ีด  าเนินการ              
ใหเ้ป็นไปตามอ านาจหนา้ท่ีของส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตามกฎหมายว่าดว้ยระเบียบบริหาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ และมีอ  านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี  
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 1.  จดัท านโยบาย แผนพฒันาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนท่ีการศึกษา                           
ใหส้อดคลอ้งกบันโยบายมาตรฐานการศกึษา แผนการศกึษา แผนพฒันาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ
ความตอ้งการของทอ้งถ่ิน  
 2.  วิเคราะห์การจดัตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทัว่ไปของสถานศึกษา และหน่วยงาน               
ในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และแจง้การจดัสรรงบประมาณท่ีไดรั้บใหห้น่วยงานขา้งตน้รับทราบ รวมทั้ง
ก  ากบั ตรวจสอบ ติดตามการใชจ่้ายงบประมาณของหน่วยงานดงักล่าว 
 3.  ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาหลกัสูตรร่วมกบัสถานศึกษาในเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา 
 4.  ก  ากบั ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
 5.  ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั และรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศดา้นการศึกษาในเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา 
 6.  ประสานการระดมทรัพยากรดา้นต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคลเพ่ือส่งเสริม
สนบัสนุนการจดัและพฒันาการศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
 7.  จดัระบบการประกนัคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา 
 8.  ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน การจดัการศกึษาของสถานศึกษาเอกชน องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งบุคคล องคก์รชุมชน องคก์รวชิาชีพ สถาบนัศาสนา                                  
สถานประกอบการ และสถาบนัอ่ืนท่ีจดัรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
 9.  ด  าเนินการและประสาน ส่งเสริมสนบัสนุนการวิจยัและพฒันาการศึกษาในเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา 
 10.  ประสาน ส่งเสริมการด าเนินการของคณะอนุกรรมการ และคณะท างานดา้น
การศึกษา 

11.  ประสานการปฏิบติัราชการทัว่ไปกบัองคก์รหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน 
และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในฐานะส านกังานผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา 

12.  ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนเก่ียวกบักิจการภายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีมิไดร้ะบุใหเ้ป็นหนา้ท่ี
ของหน่วยงานใดโดยเฉพาะหรือปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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วสัิยทัศน์  
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ก  ากบั ดูแล ประสาน ส่งเสริม 

สนบัสนุน ใหส้ถานศึกษาจดัการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อยา่งมีคุณภาพตามมาตรฐานสากล บนพ้ืนฐาน
ของความเป็นไทย 

พนัธกจิ  
1.  ส่งเสริมและสนบัสนุน ใหป้ระชาชนวยัเรียนทุกคนไดรั้บการศึกษาอยา่งทัว่ถึง และ             

มีคุณภาพ 
2.  ส่งเสริมใหผู้เ้รียนมีคุณธรรม จริยธรรม มีคุณลกัษณะอนัพึงประสงคต์ามหลกัสูตร 

และค่านิยมหลกัของคนไทย 12 ประการ 
3.  พฒันาระบบบริหารจดัการ ท่ีเนน้การมีส่วนร่วมเพื่อเสริมสร้างความรับผดิชอบต่อ

คุณภาพการศกึษา และบูรณาการการจดัการศึกษา 
เป้าประสงค์  
1.  นกัเรียนระดบัก่อนประถมศึกษา และระดบัการศึกษาขั้นพ้ืนฐานทุกคน มีพฒันาการ

เหมาะสมตามวยั และมีคุณภาพ 
2.  ประชากรวยัเรียนทุกคนไดรั้บโอกาสในการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยา่งทัว่ถึง มีคุณภาพ

และเป็นธรรม 
3.  ครู ผูบ้ริหารสถานศึกษา และบุคลากรทางการศกึษาอ่ืน มีทกัษะท่ีเหมาะสมและ

ท างานมุ่งเนน้ผลสมัฤทธ์ิ 
4.  ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และสถานศึกษา มีประสิทธิภาพและเป็นกลไก

ขบัเคล่ือนการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสู่คุณภาพระดบัมาตรฐานสากล 
 ข้อมูลพ้ืนฐานทางการศึกษา 
 ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดูแลรับผดิชอบการจดัการศกึษา
ในเขตอ าเภอพนสันิคม อ  าเภอพานทอง อ  าเภอบ่อทอง และอ าเภอเกาะจนัทร์ แสดงดงัตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1  ขอ้มูลพ้ืนฐานทางการศึกษาท่ีส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 2
  ดูแลรับผดิชอบโรงเรียนในสงักดั  (ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี  
  เขต 2,  2561)  
 

อ าเภอ 

ขนาดโรงเรียน (สังกดั สพฐ.)  

รวม เลก็ 
1-120 คน 

กลาง 
121-600 คน 

ใหญ่ 
601-1,500 คน 

ใหญ่พเิศษ 
1,501 คน              
ขึน้ไป 

อ าเภอพนสันิคม 20 27 - 1 48 
อ  าเภอพานทอง 7 13 3 - 23 
อ  าเภอบ่อทอง 13 12 1 - 26 
อ  าเภอเกาะจนัทร์ 8 5 2 - 15 

รวมทั้งส้ิน 48 57 6 1 112 
 
 ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีภารกิจหลกัในการส่งเสริม               
และสนบัสนุนจดัการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใน 4 อ  าเภอ ประกอบดว้ย อ  าเภอพนสันิคม อ  าเภอพานทอง 
อ  าเภอบ่อทอง และอ าเภอเกาะจนัทร์ มีจ  านวนนกัเรียน โรงเรียน และบุคลากรท่ีอยูใ่น                          
ความรับผดิชอบ ประกอบดว้ย โรงเรียนในสงักดัจ  านวน 112 โรงเรียน มีจ  านวนผูบ้ริหารโรงเรียน 
112 คน จ  านวนครู 1,319 คน และจ านวนนกัเรียนทั้งหมด 25,775 คน แบ่งเป็นนกัเรียน                           
ก่อนประถมศึกษา จ านวน 5,856 คน นกัเรียนประถมศึกษา จ  านวน 17,257 คน นกัเรียนมธัยมศึกษา
ตอนตน้ จ  านวน 2,662 คน (ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2, 2561, หนา้ 23)  
มาตรการเร่งรัดและยกระดบัคุณภาพการศกึษา ปีงบประมาณ 2561 
 1.  นกัเรียนทุกคน อ่านออก เขียนได ้ตามเกณฑม์าตรฐานการเรียนรู้ของช่วงวยั และ
สามารถใชภ้าษาองักฤษเพื่อการส่ือสารได ้
 2.  โรงเรียนยกระดบัผลการทดสอบทางการศึกษาระดบัชาติขั้นพ้ืนฐาน (O-NET)                   
ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6 และชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 3 ใน 4 กลุ่มสาระการเรียนรู้หลกั และผลการทดสอบ
ความสามารถพ้ืนฐานของผูเ้รียนระดบัชาติ (NT) ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 3 ผา่นเกณฑก์ารสอบ ร้อยละ 
50 
 3.  โรงเรียนในสงักดัจดักิจกรรมค่านิยมหลกั 12 ประการ การเรียนรู้ประวติัศาสตร์ 
ภูมิศาสตร์และหนา้ท่ีพลเมือง ส่งเสริมการด าเนินชีวิตตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
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 4.  โรงเรียนในสงักดัผา่นเกณฑก์ารประเมินคุณภาพภายในของสถานศึกษา 
 5.  โรงเรียนในสงักดัจดัการเรียนรู้โดยใชก้ระบวนการ Active learning เพื่อใหส้อดคลอ้ง
กบัทกัษะการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 
 6.  โรงเรียนในสงักดัใชห้ลกัสูตรการศกึษาปฐมวยั พุทธศกัราช 2551 โดยปรับปรุง
มาตรฐานการเรียนรู้/ ตวัช้ีวดั (ปรับปรุง พ.ศ. 2560) กลุ่มสาระการเรียนรู้คณิตศาสตร์ กลุ่มสาระ 
การเรียนรู้วิทยาศาสตร์ และกลุ่มสาระภูมิศาสตร์ในกลุ่มสาระการเรียนรู้สงัคมศึกษา ศาสนาและ
วฒันธรรม 
 ทิศทางการพฒันาการจดัการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 5 ปี (พ.ศ. 2561-2565) ส านักงาน                    
เขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 

ยทุธศาสตร์การด าเนินงาน 5 ยทุธศาสตร์ ไดแ้ก่ 
ยทุธศาสตร์ท่ี 1 พฒันาคุณภาพผูเ้รียนในระดบัการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ยทุธศาสตร์ท่ี 2 การเพ่ิมโอกาสใหผู้เ้รียนเขา้ถึงการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ยทุธศาสตร์ท่ี 3 การพฒันาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ยทุธศาสตร์ท่ี 4 พฒันาระบบการบริหารจดัการ 
ยทุธศาสตร์ท่ี 5 สร้างความสามารถในการแข่งขนั 
 

ตารางท่ี 2  ยทุธศาสตร์ท่ี 1 พฒันาคุณภาพผูเ้รียนในระดบัการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ส านกังานเขตพ้ืนท่ี
 การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2, 2561) 
 

ตวัช้ีวดัความส าเร็จ หน่วยนบั 
เป้าหมายรายปี 

2561 2562 2563 2564 2565 
1.  ร้อยละของเด็กปฐมวยัท่ีมีผลการประเมิน

พฒันาการศึกษาผา่นเกณฑท์ั้ง 4 ดา้น 
ร้อยละ 100 100 100 100 100 

2.  ผูเ้รียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6 และมธัยมศึกษา
ปีท่ี 3 มีผลการทดสอบระดบัชาติ  O-NET 
ภาษาไทย คณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ 
ภาษาองักฤษ เพ่ิมข้ึน 

ร้อยละ 3 3 3 3 3 

3.  ผูเ้รียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี 3 มีผลการทดสอบ
ระดบัชาติ NT สูงข้ึน 

ร้อยละ 3 3 3 3 3 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ตวัช้ีวดัความส าเร็จ หน่วยนบั 
เป้าหมายรายปี 

2561 2562 2563 2564 2565 
4.  ร้อยละของผูเ้รียนท่ีผา่นเกณฑก์ารประเมิน 

การอ่าน การเขียน และคิดวิเคราะห์ 
ร้อยละ 100 100 100 100 100 

5.  ร้อยละของผูเ้รียนท่ีผา่นเกณฑก์ารประเมิน
สมรรถนะส าคญั ตามท่ีก  าหนดในหลกัสูตร 

ร้อยละ 98 99 100 100 100 

 

ตารางท่ี 3  ยทุธศาสตร์ท่ี 2 การเพ่ิมโอกาสใหผู้เ้รียนเขา้ถึงการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ส านกังานเขตพ้ืนท่ี
 การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2, 2561) 
 

ตวัช้ีวดัความส าเร็จ หน่วยนบั 
เป้าหมายรายปี 

2561 2562 2563 2564 2565 
1.  ร้อยละของประชากรวยัเรียนในเขตบริการ               

ท่ีเขา้เรียนระดบัปฐมวยั  
ร้อยละ 100 100 100 100 100 

2.  ร้อยละของประชากรวยัเรียนในเขตบริการ               
ท่ีเขา้เรียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี 1  

ร้อยละ 100 100 100 100 100 

3.  ร้อยละของผูเ้รียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6 และ
มธัยมศึกษาปีท่ี 3 ท่ีจบการศกึษาภายในเวลา             
ท่ี หลกัสูตรก าหนด  

ร้อยละ 100 100 100 100 100 

4.  ร้อยละของผูเ้รียนชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6                    
ท่ีเรียนต่อ ชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 1 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 

5.  ร้อยละของผูเ้รียนชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 3 เรียนต่อ 
ชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 4 หรือเทียบเท่า 

ร้อยละ 80 80 80 80 80 

6.  อตัราการออกกลางคนัของผูเ้รียน - - - - - - 
7.  ร้อยละของผูเ้รียนพิการ ดอ้ยโอกาส และผูม้ี

ความสามารถพิเศษ ไดรั้บการดูแลช่วยเหลือ 
และส่งเสริมใหไ้ดรั้บการศึกษาเต็มตามศกัยภาพ  

ร้อยละ 100 100 100 100 100 

8.  ร้อยละของผูเ้รียนพิการท่ีผา่นการพฒันาตาม
ศกัยภาพเป็นรายบุคคล  

ร้อยละ 100 100 100 100 100 
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ตารางท่ี 4  ยทุธศาสตร์ท่ี 3 การพฒันาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา (ส านกังานเขตพ้ืนท่ี
 การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2, 2561) 
 

ตวัช้ีวดัความส าเร็จ หน่วยนบั 
เป้าหมายรายปี 

2561 2562 2563 2564 2565 
1.  ร้อยละของครูและบุคลากรทางการศกึษาท่ีไดรั้บ

การพฒันาตามสมรรถนะและแผนพฒันาตนเอง 
อยา่งนอ้ยปีละ 2 คร้ัง 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 

2.  ร้อยละของครูและบุคลากรทางการศกึษาไดรั้บ
การส่งเสริมพฒันาและมีวินยั คุณธรรม 
จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 

3.  ร้อยละของครูและบุคลากรทางการศกึษาท่ีมี             
ผลการปฏิบติังานเชิงประจกัษไ์ดรั้บการยกยอ่ง  
เชิดชูเกียรติ 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 

4.  ร้อยละร้อยละของครูและบุคลากรทางการศกึษา
ท่ีไดรั้บ การส่งเสริมพฒันาใหม้ีสมรรถนะ
ภาษาองักฤษ เพื่อการส่ือสาร 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 

5.  ร้อยละของศึกษานิเทศก ์สามารถนิเทศและ 
ช่วยเหลือครูใหส้ามารถจดักิจกรรมการเรียน            
การสอนและยกระดบัผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนได ้

ร้อยละ 100 100 100 100 100 

6.  ร้อยละของสถานศึกษาท่ีมีผลสมัฤทธ์ิทาง                  
การเรียนระดบัชาติต ่า กลุ่ม 10 % ล่าง ไดรั้บ                   
การพฒันา  

ร้อยละ 100 100 100 100 100 

7.  ร้อยละของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียน 
มาตรฐานสากล โรงเรียนในฝันและโรงเรียนดี 
ประจ าต าบลท่ีมีความรู้ความสามารถ                            
ในการบริหารวิชาการในศตวรรษท่ี 21 ในระดบั
ดีข้ึนไป 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 
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ตารางท่ี 5  ยทุธศาสตร์ท่ี 4 พฒันาระบบการบริหารจดัการ (ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  
 ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2, 2561) 
 

ตวัช้ีวดัความส าเร็จ หน่วยนบั 
เป้าหมายรายปี 

2561 2562 2563 2564 2565 
1.  ร้อยละของสถานศึกษาท่ีจดัการเรียนการสอน                 

ท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั 
ร้อยละ 100 100 100 100 100 

2.  ร้อยละของสถานศึกษาขยายโอกาสท่ีมกีารฝึก
ทกัษะวิชาชีพใหผู้เ้รียนระดบัมธัยมศึกษา  

ร้อยละ 100 100 100 100 100 

3.  ร้อยละของสถานศึกษาท่ีจดัหา ผลิตพฒันาส่ือ 
และเทคโนโลยทีางการศกึษาใหเ้พียงพอ และ
เหมาะสมในการจดัการเรียนการสอน 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 

4.  ร้อยละของสถานศึกษาท่ีผา่นเกณฑ ์                    
การตรวจสอบ คุณภาพ ระบบประกนัคุณภาพ
ภายในจาก สพป. ชลบุรี เขต 2 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 

5.  ร้อยละของสถานศึกษาท่ีผา่นเกณฑก์ารประเมนิ 
ภายนอก ระดบัปฐมวยั 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 

6.  ร้อยละของสถานศึกษาท่ีผา่นเกณฑก์ารประเมนิ 
ภายนอก ระดบัการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

ร้อยละ 100 100 100 100 100 

 
ตารางท่ี 6  ยทุธศาสตร์ท่ี 5 สร้างความสามารถในการแข่งขนั (ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  
 ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2, 2561)  
 

ตวัช้ีวดัความส าเร็จ หน่วยนบั 
เป้าหมายรายปี 

2561 2562 2563 2564 2565 
1.  ร้อยละของโรงเรียนยกระดบัการจดัการเรียน

การสอน วิชาภาษาองักฤษ 
ร้อยละ 100 100 100 100 100 

2.  ร้อยละของโรงเรียนขบัเคล่ือนการเรียนรู้ดว้ยวิธี 
สเต็มศึกษา 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 
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ตารางท่ี 6  (ต่อ)  
 

ตวัช้ีวดัความส าเร็จ หน่วยนบั 
เป้าหมายรายปี 

2561 2562 2563 2564 2565 
3.  ร้อยละของโรงเรียนนอ้มน าศาสตร์ของ

พระราชาสู่การพฒันาท่ียงัยนื 
ร้อยละ 100 100 100 100 100 

4.  ร้อยละของโรงเรียนพฒันาระบบ                                 
การจดัการเรียนการสอนดว้ยระบบ PLC 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 

 
กล่าวโดยสรุปไดว้่า ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2                             

เป็นหน่วยงานท่ีอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีหนา้ท่ี
รับผดิชอบในการจดัการศกึษาและใหบ้ริการดา้นการศกึษาในเขตอ าเภอพนสันิคม อ  าเภอพานทอง 
อ  าเภอบ่อทอง และอ าเภอเกาะจนัทร์ มีโรงเรียนในสงักดั จ  านวน 112 โรงเรียน โดยมีวิสยัทศัน์                    
พนัธกิจเพื่อมุ่งส่งเสริม สนบัสนุนการจดัการศึกษาของสถานศึกษาในสงักดัใหไ้ดม้าตรฐานและ              
มีคุณภาพระดบัสากลบนพ้ืนฐานของความเป็นไทย มุ่งส่งเสริมและสนบัสนุนใหผู้เ้รียนทุกคนไดรั้บ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยา่งทัว่ถึงและมีคุณภาพ รวมทั้งจดัการศึกษาใหผู้เ้รียนมีคุณภาพตามมาตรฐาน
ในระดบัชาติและสากล และมีเป้าประสงคเ์พ่ือใหผู้เ้รียนทุกคนไดรั้บโอกาสในการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
อยา่งทัว่ถึง มีคุณภาพและเป็นธรรม รวมทั้งการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นกลไก
ขบัเคล่ือนการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสู่คุณภาพระดบัมาตรฐานสากล  
  

แนวคดิ ทฤษฎทีี่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ความหมายของภาวะผู้น า 
ความหมายของภาวะผูน้  า ค  าว่า Leader ซ่ึงหมายถึง ผูน้  า ไดเ้ร่ิมใชเ้ม่ือปี ค.ศ. 1300                 

แต่ค  าว่า Leadership ซ่ึงหมายถึง ภาวะผูน้  า ไม่มีปรากฏจนกระทัง่ปี ค.ศ. 1834 หรือเมื่อตน้ทศวรรษ
ท่ี 19 จึงมีค  ากล่าวซ่ึงแปลว่า ความสามารถท่ีจะน าผูอ่ื้น (นพวรรณ เถายะบุตร, 2557, หนา้ 29)                      
ซ่ึงมีการใหค้วามหมายค าว่า “ภาวะผูน้  า” แตกต่างกนัไป ดงัน้ี 

จินดา วงศอ์  ามาตย ์(2550, หนา้ 12) กล่าวว่า ภาวะผูน้  าหมายถึง พฤติกรรมส่วนตวัของ 
ผูบ้ริหารท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่ใหบุ้คลากรในองคก์ร เกิดแรงกระตุน้ท่ีจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
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ภิรมย ์ถินถาวร (2550, หนา้ 16) กล่าวว่าภาวะผูน้  าหมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลใด 
บุคคลหน่ึงหรือมากกว่า พยายามใชอิ้ทธิพล ใชพ้ลงัอ  านาจ ใชแ้นวคิดของตนหรือกลุ่ม กระตุน้ช้ีน า
โนม้นา้ว ผลกัดนั ใหผู้อ่ื้นหรือกลุ่มอ่ืนมีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการท าส่ิงต่าง ๆ                      
ตามความตอ้งการของตนดว้ยความศรัทธา 

ธร สุนทรายทุธ (2551, หนา้ 326) กล่าวไวว้่า ภาวะผูน้  าเก่ียวขอ้งกบัอ  านาจ หรืออิทธิพล 
เหนือบุคคลแสดงอ านาจของผูบ้ริหาร เช่น ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์บุคลิกภาพและอ่ืน ๆ 
ท่ีมีอ  านาจเหนือบุคคลนั้น ๆ อ  านาจดงักล่าวจะเกิดการยอมรับของสมาชิก เกิดการกระตุน้ภายใน
กลุ่ม สามารถเปล่ียนแปลงสถานการณ์น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
 ธนินทร์ รัตนโอฬาร (2553, หนา้ 13) กล่าวว่า ผูน้  า (Leader) และภาวะผูน้  า (Leadership) 
มีความหมายท่ีแตกต่างและสอดคลอ้งสมัพนัธก์นัจนไม่สามารถแยกออกจากกนัได ้เน่ืองจากบุคคล
ท่ีเป็นผูน้  ายอ่มจะมีภาวะผูน้  าอยูใ่นตนเอง ดงันั้น ผูน้  า จึงหมายถึง บุคคล ส่วนภาวะผูน้  ามีนิยาม               
ในเชิงของกระบวนการและพฤติกรรม  

พิชาภพ พนัธุแ์พ (2554, หนา้ 12) ใหค้วามหมาย ภาวะผูน้  า ว่าหมายถึง ศาสตร์และศิลป์  
ในการจูงใจคนใหก้ระท าตามมติร่วมระหว่างผูน้  าและผูต้าม โดยท่ีผูต้ามเต็มใจและมีความสุข                 
เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
 พรสวสัดิ ศิรศาตนนัท ์(2555, หนา้ 4) กล่าวว่า ภาวะผูน้  า หมายถึง การแสดงออกทาง
ภาวะผูน้  าท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งคงตวัตลอดเวลา เพราะภาวะผูน้  าจะมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัภาวะผูต้าม 
และสถานการณ์ในขณะนั้น ในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ผูต้ามท่ีแตกต่างกนัผูน้  าอาจจะตอ้ง                 
แสดงภาวะผูน้  าท่ีแตกต่างกนั หรือในสถานการณ์หน่ึงบุคคลหน่ึงอาจแสดงภาวะผูน้  า เมื่ออยูใ่นอีก
สถานการณ์หน่ึงบุคคลนั้นอาจอยูใ่นฐานะผูต้ามกไ็ด ้ 

Stogdill (1974 อา้งถึงใน ธุมากร เจดียค์  า, 2559, หนา้ 11) กล่าวว่า ภาวะผูน้  า 
คือ ความสามารถท่ีมีอิทธิพลต่อสมาชิกภายในกลุ่ม ท าใหบ้รรลุจุดประสงคท่ี์ตั้งไว ้ซ่ึงท่ีมาของ
อิทธิพลมาจากต าแหน่งหนา้ท่ีภายในองคก์ารหรือภายนอกองคก์าร ความริเร่ิมและธ ารงไวซ่ึ้ง
โครงสร้างของความคาดหวงัและความสมัพนัธร์ะหว่างกนัของสมาชิกของกลุ่ม 
 McFarland (1979, p. 303) กล่าวว่า ภาวะผูน้  า คือ ความสามารถท่ีจะช้ีแนะ สัง่การ 
อ  านวยการ หรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้นเพื่อใหมุ้่งไปสู่จุดหมายท่ีก  าหนดไว ้ 
 Robbins (1989, p. 302) กล่าวว่า ภาวะผูน้  า เป็นความสามารถในการใชอิ้ทธิพลต่อกลุ่ม 
เพ่ือใหป้ระสบความส าเร็จตาม เป้าหมายหมายท่ีตั้งไว ้ 
 Bass (1997 อา้งถึงใน ส าราญ รักษส์ตัย,์ 2556, หนา้ 27) กล่าวว่า ภาวะผูน้  า หมายถึง 
กระบวนการในการมีอิทธิพลต่อกิจกรรมกลุ่มเหนือความคาดหวงั 
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 Donaldson (2001, p. 41) กล่าวว่า ภาวะผูน้  า หมายถึง การท่ีผูน้  าใชค้วามสามารถ                      
ในการท าใหผู้ต้ามมีความเช่ือ ความคิด และยอมท าตาม ซ่ึงเป็นความสมัพนัธ์ ระหว่างผูน้  ากบัผูต้าม 
 Daft (2005, p. 5) ใหค้วามหมาย ภาวะผูน้  า หมายถึง ความสมัพนัธท่ี์มีอิทธิพลระหว่าง
ผูน้  า (Leaders) และผูต้าม (Followers) ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 
(Shared purposes)  
 Yukl (2006 อา้งถึงใน ธุมากร เจดียค์  า, 2559, หนา้ 21) กล่าวว่า ภาวะผูน้  า หมายถึง 
พฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลของคนท่ีมีอิทธิพลต่อผูต้ามในรูปแบบกระบวนการเพื่อลดความยุง่ยาก
ของภารกิจในกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 
 จากความหมายดงักล่าว สรุปไดว้่า ภาวะผูน้  า หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต่อ
ผูร่้วมงาน ซ่ึงเป็นเร่ืองของศิลปะกระบวนการในการแนะแนวและน าทางพฤติกรรมเพื่อให้
ผูร่้วมงานมีความเช่ือ ความคิด และยอมท าตาม เป็นศิลปะการเกล้ียกล่อม จูงใจหรือดลใจ การช้ีแนะ 
อ  านวยการ หรือการสัง่การ การลดความขดัแยง้ และสร้างความพึงพอใจ เพ่ือใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีดว้ย
ความกระตือรือร้นและเต็มใจในการปฏิบติังานจนประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายท่ีก  าหนดไว้
ของกลุ่ม หรือองคก์าร  
 ทฤษฎขีองภาวะผู้น า 

ทฤษฎีภาวะผูน้  ามีวิวฒันาการมาจากการศึกษา และเร่ิมมีความชดัเจนประมาณ                       
ตน้ศตวรรษท่ี 20 โดยศกึษาตามแนวความเช่ือของทฤษฎีภาวะผูน้  าในแต่ละช่วงเวลา เป็นผลใหเ้กิด
แนวคิดมาพฒันาทฤษฎีภาวะผูน้  า เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา 3 แนวทาง คือ 1) ทฤษฏี
คุณลกัษณะ 2) ทฤษฏีพฤติกรรมผูน้  า 3) ทฤษฎีภาวะผูน้  าเชิงสถานการณ์ 4) ทฤษฎีภาวะผูน้  า                 
การเปล่ียนแปลง และปัจจุบนัไดม้นีกัวิชาการใหค้วามสนใจในแนวทางทฤษฎีภาวะผูน้  า                          
การเปล่ียนแปลงเป็นอยา่งมาก (Arnold & Feldman, 1986, p. 287)  
 ทฤษฎีคุณลกัษณะผูน้ า (Trait theory)  
 การศึกษาภาวะผูน้  าในระยะแรกเมื่อปี ค.ศ. 1910-1940 เป็นการพฒันาภาวะผูน้  าท่ีมี
ประสิทธิภาพตามแนวความเช่ือจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Greatman theory of leadership) ในสมยักรีก
และโรมนั โดยมคีวามเช่ือว่า “ผูน้  าเป็นมาโดยก าเนิด ไม่สามารถสร้างได”้ ไม่สามารถเปล่ียนแปลง
ได ้แต่สามารถพฒันาข้ึนได ้ผูท่ี้จะเป็นผูน้  าตอ้งมีความแตกต่างจากผูต้าม ดงันั้น การศกึษาส่วนใหญ่ 
จึงเป็นการเปรียบเทียบสถานการณ์หรือประสิทธิผลของผูน้  ากบัผูต้าม ความเช่ือเก่ียวกบัคุณลกัษณะ
ของผูน้  าไดล้ดนอ้ยลง หลงัจากท่ีสตอกดิลล ์ไดน้ าผลการวจิยัก่อนปี ค.ศ. 1940 มาเปรียบเทียบกบั
ผลการวิจยัช่วงปี ค.ศ. 1940-1970 พบว่า ผลการวิจยัดงักล่าวไม่สมัพนัธก์บัภาวะผูน้  าเสมอไป                 
ผลการคน้พบท่ีไม่เป็นสากลจึงน าไปสู่กระแสแนวการศึกษาพฤติกรรมผูน้  าท่ีมีประสิทธิผล              
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อยา่งไรก็ตาม คุณลกัษณะของผูน้  ายงัคงตอ้งท าความเขา้ใจต่อไป เพราะการศกึษาภาวะผูน้  าท่ีมี
ประสิทธิผลยงัคงตอ้งเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลและทกัษะของผูน้  า (Arnold & Feldman, 
1986, p. 294)  
 ทฤษฏีพฤติกรรมผูน้  า (Behavioral theory)  
 การศึกษาพฤติกรรมผูน้  าเร่ิมข้ึนประมาณตน้สงครามโลกคร้ังท่ี 2 เป็นการศกึษา
พฤติกรรมผูน้  าท่ีท าใหผู้ต้ามเกิดความพึงพอใจ และมีผลต่อการปฏิบติังานสูงข้ึน ทฤษฎีและงานวิจยั
มีการใชห้ลากหลายกรอบแนวคิด โดยพฒันาจากการศกึษาแบบภาวะผูน้  ารูปแบบเดิมของ Lippitt 
and White (1960, p. 22) โดยศึกษาภาวะผูน้  า 3 แบบ คือ 1) ภาวะผูน้  าแบบเผดจ็การ (Autocratic 
leadership style) ผูน้  าแบบเผด็จการมีพฤติกรรมการท างานโดยยดึตนเองเป็นหลกั เป็นลกัษณะของ
การควบคุมกิจกรรมกลุ่มและการตดัสินใจโดยผูน้  า 2) ภาวะผูน้  าแบบประชาธิปไตย (Democratic 
leadership style) ผูน้  าแบบประชาธิปไตยมีพฤติกรรมการท างานโดยใหพ้นกังานมีส่วนร่วม                   
ในการตดัสินใจ เช่ือมัน่ในความสามารถของพนกังาน 3) ภาวะผูน้  าแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire 
leadership style) ผูน้  าแบบเสรีนิยมมีพฤติกรรมการท างานโดยปล่อยใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมี
เสรีภาพเต็มท่ี ผูน้  าจะไม่ค่อยมีบทบาทมากนกั ท าใหบ้างคร้ังพนกังานไม่สามารถหาขอ้สรุปได ้            
และอาจเกิดความขดัแยง้กนัในองคก์ร ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้  าแบบประชาธิปไตยไดผ้ลใน
กระบวนการกลุ่มดีกว่าแบบอ่ืน ๆ ผลของการวิจยัท่ีแพร่หลายต่อมา ไดแ้ก่ การศึกษาแห่ง
มหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ เร่ิมมีการพฒันาโดย Hemphill and Coons, (1950, p. 30) การศกึษาของ
มหาวิทยาลยัมิชิแกน พฒันาโดย Likert (1967, p. 211) และการศกึษาของ Blake and Mouton (1985, 
p. 14) ไดพ้ฒันาการศกึษาของฮิลปิน เป็นตารางการบริหาร (The managerial grid) ซ่ึงมีลกัษณะ
คลา้ยคลึงกบัการศึกษาของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ แต่ไดแ้ยกแยะรายละเอียด และบ่งช้ีใหเ้ห็น
ถึงแบบพฤติกรรมของผูน้  าท่ีดีท่ีสุดในตาข่ายการจดัการ ประกอบไปดว้ยพฤติกรรมผูน้  า 2 มิติ คือ 
มิติเร่ิมโครงสร้าง (Initiating structure) และมิติสมัพนัธ ์(Consideration) หรือมุ่งเนน้งาน (Job center 
behavior) และมุ่งเนน้คน (Employer-centered) ผลการศึกษาพบว่า ผูน้  าท่ีมีประสิทธิผล คือ ผูน้  าท่ี
สามารถบรรลุเป้าหมายและรักษาสภาพขวญัและก าลงัใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัสูง และ
ตอ้งมีพฤติกรรมผูน้  าสูงทั้ง 2 มิติ อยา่งไรก็ตาม ความพยายามท่ีจะหาองคป์ระกอบท่ีสมัพนัธก์บั
ผลผลิตของกลุ่มและองคก์ารยงัเป็นการพิสูจน์ท่ีค่อนขา้งยากและพฤติกรรมผูน้  ามิติสมัพนัธ์
โดยทัว่ไปยงัไม่มีแบบภาวะผูน้  าแบบใดแบบหน่ึงท่ีใชไ้ดดี้ท่ีสุดเป็นสากลในทุกสถานการณ์และ
สภาพแวดลอ้ม (Kellerman, 1984, p. 32) ดงันั้น นกัทฤษฎีภาวะผูน้  าจึงพยายามท่ีจะท าความเขา้
ใจความสอดคลอ้งกนัระหว่างพฤติกรรมผูน้  ากบัความตอ้งการภาวะผูน้  าของสภาพการณ์ (Arnold & 
Feldman, 1986, p. 296)  
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 ทฤษฎีภาวะผูน้  าเชิงสถานการณ์ (Situational theory)  
 การศึกษาภาวะผูน้  าเชิงสถานการณ์เร่ิมตั้งแต่ทศวรรษท่ี 1960-1980 นบัว่าเป็นการศกึษา
ภาวะผูน้  าท่ีมีประสิทธิผล “วิธีท่ีดีท่ีสุด” (Best way) ซ่ึงมีความเหมาะสมกบัความตอ้งการของ
สภาพการณ์ต่าง ๆ มีการศึกษาหลากหลายแนวทาง โดยเอาพฤติกรรมผูน้  าดั้งเดิม 3 แบบ คือ            
แบบเผด็จการ (Autocratic) แบบประชาธิปไตย (Democratic) และแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire) 
หรือพฤติกรรมผูน้  า 2 มิติ คือ มิติเร่ิมโครงสร้าง (Initiating structure) และมิติสมัพนัธ ์
(Consideration) หรือมุ่งเนน้งาน (Job center behavior) และมุ่งเนน้คน (Employer-centered)                  
จากการศึกษาตามทฤษฎีพฤติกรรมผูน้  าดงักล่าว ร่วมกบัสถานการณ์เฉพาะท่ีก  าหนดในแต่ละทฤษฎี 
ไดแ้ก่ ทฤษฎีภาวะผูน้  าเชิงสถานการณ์ของฟิดเลอร์ (Fiedler’s coontingency theory) ทฤษฎี                  
การตดัสินใจ ของวรูม และเยทตนั (Vroom & Yetton’s normitive decision theory) ทฤษฎีภาวะผูน้  า
เชิงสถานการณ์ของเฮอร์เซย ์และแบลนชาร์ด (Situation leadership theory) และทฤษฎีเสน้ทาง
เป้าหมายของเฮาส์ (House’s path goal theory) เป็นตน้ การศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้  าเชิงสถานการณ์
ดงักล่าว มกีารก าหนดสถานการณ์ในแต่ละทฤษฎีแตกต่างกนัไป ส่วนแบบผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล             
จะใชแ้บบผูน้  าแตกต่างกนัตามสถานการณ์ของแต่ละทฤษฎีนั้น ๆ ดงัเช่น ทฤษฎีภาวะผูน้  า                       
เชิงสถานการณ์ของฟิดเลอร์ ใหค้วามส าคญัของสถานการณ์การควบคุม (Situational control)                    
3 สถานการณ์ คือ 1) ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  ากบัผูต้าม 2) โครงสร้าง 3) อ  านาจตามต าแหน่ง 
ผลการวิจยัพบว่า ผูน้  าท่ีมีภาวการณ์จูงใจทางดา้นงาน (Task motivated) เป็นผูน้  าท่ีมีประสิทธิผล            
ในสถานการณ์ดา้นการควบคุมสูงและในสถานการณ์การควบคุมต ่า ส่วนผูน้  าท่ีมีภาวะผูน้  าการจูงใจ
ในดา้นความสมัพนัธ ์(Relationship motivated) เป็นผูน้  าท่ีมีประสิทธิผลในสถานการณ์การควบคุม
ปานกลาง เป็นตน้ (Arnold & Feldman, 1986, p. 298)  

ทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational theory)  
เป็นการศกึษาภาวะผูน้  าแนวใหม่ ท่ีมุ่งยกระดบัความตอ้งการความเช่ือ ทศันคติ และ 

คุณธรรมของผูต้ามใหสู้งข้ึน เพ่ือใหมี้ผลต่อการพฒันาการเปล่ียนแปลงของกลุ่มองคก์ารใหมี้
ประสิทธิผลชดัเจนมากข้ึน จากการศึกษาภาวะผูน้  าในอดีตท่ีผา่นมาไม่สามารถอธิบายค าว่า                   
ภาวะผูน้  า ไดอ้ยา่งชดัเจน และไม่รู้ว่าอะไรเป็นแก่นแทข้องภาวะผูน้  าท่ีสอดคลอ้งกบัการด าเนินชีวิต
ในยคุปัจจุบนั (Burns, 1978 อา้งถึงใน กนัทิมา ชยัอุดม, 2556, หนา้ 20) เป็นภาวะผูน้  าท่ีมุ่งเนน้              
การเสริมแรงอยา่งเหมาะสม (Contingent reinforcement) เป็นกระบวนการแลกเปล่ียน (Exchange 
process) เป็นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) และยงัเป็นพฤติกรรม              
ความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย ์(First order of change) (Bass, 1985, p. 19) ดงันั้น                          
จึงเกิดแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) เป็นท่ีสนใจ                 
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ของนกัวิชาการหลายท่าน และเกิดการศึกษาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงอยา่งแพร่หลาย และไดเ้ร่ิม
พฒันาผูน้  าใหม้ีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงอยา่งจริงจงัประมาณทศวรรษท่ี 1990 (Avolio, Waldman 
& Yammarino, 1991 อา้งถึงใน สมเกียรติ บาลลา, 2554, หนา้ 9)  

จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้  าดงักล่าว จะเห็นว่ามีทฤษฎีภาวะผูน้  า 4 แบบ คือ ทฤษฎี 
คุณลกัษณะ (Trait theory) ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้  า (Behavioral theory) ทฤษฎีภาวะผูน้  าเชิง
สถานการณ์ (Situational theory) และทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational theory) 
แต่ในท่ีน้ีผูว้ิจยัจะขอกล่าวถึงเฉพาะทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงผูว้ิจยัไดใ้ชท้ฤษฎีน้ี                 
เป็นแนวทางในการศึกษา 
 ความหมายภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงอาจมีช่ือเรียกต่าง ๆ กนั เช่น ภาวะผูน้  าแบบเปล่ียนสภาพ  
หรือภาวะผูน้  าแบบปฏิรูป แต่ทั้งน้ีมาจากศพัทเ์ดียวกนัคือ “Transformational leadership” ส าหรับ
งานวิจยัน้ีไดใ้ชค้  าว่า “ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง” ซ่ึงมีผูใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้  า                           
การเปล่ียนแปลงไวม้ากมาย ดงัน้ี 
 สมัมา รธนิธย ์(2553, หนา้ 44) กล่าวไวว้่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง หมายถึง                   
การตระหนกัถึงความตอ้งการแรงจูงใจของผูต้าม และกระตุน้ใหเ้กิดความส านึกของความตอ้งการ 
โดยไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตวัเพ่ือยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึน โดยจะเนน้ใหผู้ต้าม
รู้สึกถึงความเช่ือและคุณภาพร่วมกนั ทั้งน้ีเพ่ือท าใหผู้ต้ามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์ และยดึถือ
ค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยติุธรรม ความเสมอภาค สนัติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
 อารี กงัสานุกูล (2553, หนา้ 29) กล่าวไวว้่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง หมายถึง                   
กลุ่มพฤติกรรมของผูน้  าซ่ึงแสดงออกถึงการใชศ้าสตร์และศิลป์ในการยกระดบัและกระบวนการ  
ซ่ึงผูน้  าและผูต้ามต่างยกระดบัซ่ึงกนัและกนัในดา้นศีลธรรมและแรงจูงใจใหสู้งข้ึน โดยผูน้  าจะ
กระตุน้จูงใจผูต้ามใหก้ระท ามากกว่าท่ีผูต้ามคาดหวงัไวว้่าจะกระท า และผูต้ามจะสร้างความผกูพนั
ต่อจุดประสงคข์ององคก์าร โดยผูน้  ากระตุน้ใหผู้ต้ามด าเนินงาน ใหป้ระสบผลส าเร็จตามวิสยัทศัน์ 
พนัธะกิจ กลยทุธข์ององคก์าร และผูน้  าแสดงคุณลกัษณะท่ีเป็นตวัแบบหรือแบบอยา่งในการปฏิบติั
แก่ผูต้าม ตลอดจนการเพ่ิมอ  านาจ (Empower) และช่วยเหลือผูต้าม 
 เพญ็พร ทองค าสุก (2553, หนา้ 17) กล่าวไวว้่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง หมายถึง              
การท่ีผูบ้ริหารองคก์ารเป็นพลงัผลกัดนัการเปล่ียนแปลงจากสภาพเดิมท่ีเป็นอยู ่ท าใหค้รูเกิด                 
การตระหนกัรู้คุณค่าวิสยัทศัน์ มคีวามรู้สึกช่ืนชม ภาคภูมิใจ และใหค้วามเคารพนบัถือแก่ผูบ้ริหาร 
มีการกระตุน้และ จูงใจใหค้รูปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย มีการคิด
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แกปั้ญหาและตดัสินใจอยา่งมีเหตุมีผล มีการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ และมุ่งพฒันาบุคลากรไปสู่
ความสามารถท่ีสูงข้ึนเพ่ือใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร 
 กอบศกัด์ิ มูลมยั (2554, หนา้ 43) กล่าวไวว้่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ระดบั
พฤติกรรมท่ีผูน้  าแสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือการท างานเป็นกระบวนการท่ีผูน้  ามีอิทธิพลต่อ             
ผูต้าม โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนความพยายามของผูต้ามใหสู้งข้ึนกว่าความพยายาม                       
ท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ท าใหเ้กิด              
การตระหนกัรู้ถึงภารกิจและวิสยัทศัน์ของกลุ่ม จูงใจใหผู้ต้ามมองไกลกว่าความสนใจของพวกเขา
ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสงัคม 
 พรนภา เล่ือยคลงั (2558, หนา้ 22) กล่าวไวว้่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง หมายถึง
กระบวนการท่ีผูน้  าท าใหผู้ต้ามเกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของกลุ่ม โดยพยายาม
พฒันาความสามารถและสร้างแรงจูงใจ และกระตุน้พฤติกรรมของผูต้าม เพื่อใหก้ารปฏิบติัเป็นไป
ตามวตัถุประสงคท่ี์ก  าหนด 

ภิรมย ์ถินถาวร (2550, หนา้ 30) อธิบายไวว้่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง หมายถึง  
พฤติกรรมหรือความสามารถในการบริหารองคก์ารของผูบ้ริหารท่ีจะน าใหผู้ร่้วมงาน                              
มีความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเต็มความสามารถมากกว่าท่ีตั้งใจไวแ้ต่ตน้ ส่งผล                         
ใหอ้งคก์ารไดรั้บการพฒันาอยูต่ลอดเวลาทนัตามการเปล่ียนแปลงของสงัคม 

นพวรรณ เถายะบุตร (2557, หนา้ 33-34) สรุปไดว้่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง หมายถึง  
พฤติกรรมการบริหารองคก์ารของผูบ้ริหารท่ีท าใหผู้ร่้วมงานสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี                                     
อยา่งเต็มความสามารถ และผูน้  าแสดงคุณลกัษณะท่ีเป็นตวัแบบ หรือแบบอยา่งในการปฏิบติั                    
แก่ผูต้ามตลอดจนการเพ่ิมอ  านาจและช่วยเหลือแก่ผูต้าม มีการพฒันาตนเอง สามารถปฏิบติังาน              
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพส่งผลใหอ้งคก์ารพฒันาทนัความเปล่ียนแปลงของสงัคมโลก 

นิตยา วิเศษยา (2551, หนา้ 56) สรุปไดว้่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ระดบั 
พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีแสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหาร             
มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยการเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนกว่าความพยายาม
ท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน และมีศกัยภาพมากข้ึน                          
โดยผูบ้ริหารแสดงบทบาทท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจ ตระหนกั รู้ภารกิจ และมีวิสยัทศัน์                          
มีความจงรักภกัดีและเป็นขอ้จูงใจ ใหผู้ร่้วมงานมองไกลเกินความสนใจของตน ซ่ึงจะน าไปสู่
ประโยชนข์ององคก์าร 
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Burns (1978 อา้งถึงใน กนัทิมา ชยัอุดม, 2556, หนา้ 20) ไดก้ล่าวไวว้่า ภาวะผูน้  า 
การเปล่ียนแปลง เกิดจากปฏิสมัพนัธข์องบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นอ านาจ ระดบัแรงจูงใจ
และทกัษะซ่ึงไปสู่จุดหมายร่วมกนั โดยกระบวนการซ่ึงผูน้  าเขา้ไปมีความเก่ียวขอ้งกบัผูต้าม                   
ดว้ยการสร้างความสมัพนัธท่ี์เป็น การยกระดบัแรงจูงใจ และระดบัจริยธรรมใหสู้งข้ึน ลกัษณะของ
ผูน้  าการเปล่ียนแปลงน้ีมุ่ง ความสนใจไปท่ีความตอ้งการและแรงจูงใจของผูต้าม เพื่อเป็นการดึง
ศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นตวัผูต้ามออกมาใหไ้ดม้ากท่ีสุด กระบวนการเหล่าน้ีส่งผลต่อการสนบัสนุน                  
ซ่ึงกนัและกนั ท าใหท้ั้งผูน้  าและผูต้ามมีระดบัแรงจูงใจและระดบัจริยธรรมเพ่ิมมากข้ึน  
 Bass and Avolio (1994 อา้งถึงใน ธุมากร เจดียค์  า, 2559, หนา้ 7) ไดก้ล่าวไวว้่า ภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลง หมายถึง คุณลกัษณะของผูน้  าท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความสามารถในการกระตุน้ใหเ้กิด
ความสนใจระหว่างผูต้ามและผูอ่ื้น ใหม้องเห็นถึงแง่มุมใหม่ ๆ ในการท างาน และการท าใหเ้กิด            
การตระหนกัรู้ในเร่ืองภารกิจ (Mission) และวิสยัทศัน์ (Vision) ของทีมและขององคก์าร รวมถึง              
มีการพฒันาความสามารถของผูต้ามและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพเพ่ิมมากข้ึน                
โดยผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะชกัน าใหผู้ต้ามและผูต้ามมองไปไกลเกินกว่าความสนใจของผูต้าม             
เพ่ือน าไปสู่ส่ิงท่ีดีกว่าและมีประโยชนต่์อกลุ่มมากกว่า ทั้งน้ีผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะชกัน าผูต้ามให้
ท างานไดผ้ลงานมากกว่าท่ีผูต้ามไดต้ั้งใจไวต้ั้งแต่ตน้ และผูน้  าการเปล่ียนแปลงมกัจะใชก้ารทา้ทาย
เพ่ือน าไปสู่การบรรลุผลงานในระดบัท่ีสูงข้ึน 

Griffin (1996 อา้งถึงใน สมเกียรติ บาลลา, 2554, หนา้ 24) สรุปไดว้่า ภาวะผูน้  า 
การเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูน้  าท่ีด  าเนินการเหนือความคาดหวงัปกติ โดยการโอน
ความรู้สึกต่อพนัธกิจการกระตุน้ประสบการณ์ การเรียนรู้ การดลใจใหใ้ชว้ิธีใหม่ในการคิด 

Paul (1997, p. 373) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ไวว้่าเป็น 
กระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองคก์าร            
และสร้างความผกูพนัในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงคแ์ละกลยทุธข์ององคก์าร ภาวะผูน้  า                   
การเปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้  าท่ีมีต่อผูต้าม แต่ผลกระทบของอิทธิพลนั้นเป็น                 
การใหอ้  านาจแก่ผูต้ามใหก้ลบัมาเป็นผูน้  า และเป็นผูท่ี้เปล่ียนแปลงหน่วยงานในกระบวนการ              
การเปล่ียนแปลงองคก์าร 
 Bass (1999, p. 11) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ไวว้่าเป็นผูน้  าท่ีท าให ้          
ผูต้ามอยูเ่หนือความสนใจในตนเอง ผา่นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ 
การกระตุน้ทางปัญญา หรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูน้  าจะยกระดบัวุฒิภาวะและ
อุดมการณ์ของผูต้ามท่ีเก่ียวกบัผลสมัฤทธ์ิ ความเจริญรุ่งเรืองของสงัคม องคก์ารและผูอ่ื้น 
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นอกจากนั้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีแนวโนม้จะช่วยกระตุน้ความหมายของงานในชีวิตของ            
ผูต้ามใหสู้งข้ึนอาจจะช้ีน าหรือเขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาความตอ้งการทางศีลธรรมใหสู้งข้ึน 
 Northouse (2004 อา้งถึงใน สุดาทิพย ์ภู่อคัรสวสัด์ิ, 2558, หนา้ 12) ไดใ้หค้วามหมาย 
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ไวว้่า เป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงตวับุคคลจากแบบหน่ึงไปสู่อีกแบบ
หน่ึงไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองอารมณ์ความรู้สึกค่านิยมจริยธรรมมาตรฐาน และเป้าหมายในระยะยาว 
รวมไปถึงเป็นกระบวนการกระตุน้แรงจูงใจของผูต้ามการตอบสนองความตอ้งการและการดูแล            
ผูต้ามในฐานะท่ีเป็นเพื่อนมนุษยด์ว้ยกนั นอกจากน้ีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงยงัเป็นรูปแบบของ
อิทธิพลท่ีผลกัดนัใหผู้ต้ามประสบความส าเร็จมากเกินกว่าความคาดหวงั 
 Yukl (2006 อา้งถึงใน ธุมากร เจดียค์  า, 2559, หนา้ 26) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้  า              
การเปล่ียนแปลง ไวว้่าเป็นกระบวนการท่ีท าใหผู้ต้ามเกิดความรู้สึกไวว้างใจช่ืนชมจงรักภกัดีและ
เคารพยกยอ่งในตวัผูน้  า และผูน้  าการเปล่ียนแปลงยงักระตุน้ใหผู้ต้ามปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพมากเกิดความคาดหวงั 
 จากความหมายดงักล่าว สรุปไดว้่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรม             
การบริหารจดัการภายในสถานศึกษาของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ท่ีก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึน 
มีศกัยภาพมากข้ึน ท าใหเ้กิดการตระหนกัในภารกิจของโรงเรียนร่วมกนั มีความสามคัคีกนั ร่วมกนั
พฒันาโรงเรียนใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational leadership)  

ปัจจุบนัมีแนวคิดทฤษฎีจ านวนมากท่ีไดศ้กึษาเก่ียวกบัภาวะผูน้  า ซ่ึงไดม้ีการพยายาม             
จดักลุ่มแนวทางการศกึษาภาวะผูน้  าไวห้ลายรูปแบบ เช่น การศึกษาคุณลกัษณะของผูน้  า การศึกษา
พฤติกรรมของผูน้  า และการศกึษาผูน้  าเชิงสถานการณ์ อยา่งไรก็ตามยงัมีขอ้ถกเถียงถึงจุดอ่อนของ
แต่ละแนวคิดทฤษฎีอยูม่าก โดยเฉพาะแนวทางการน าไปประยกุตใ์ชใ้นปัจจุบนั ซ่ึงสภาพแวดลอ้ม
ของสงัคมและองคก์ารต่าง ๆ ไดม้กีารเปล่ียนแปลงไปมาก และยงัมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 
ฉะนั้นในช่วง 1-2 ทศวรรษท่ีผา่นมาจึงไดม้ีการพฒันาแนวทางการศึกษาภาวะผูน้  าแนวทางใหม่            
ท่ีเป็นท่ียอมรับและกล่าวถึงมากในยคุปัจจุบนัคือ “ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
leadership)” (สุรินทร ศรีขาว, 2558, หนา้ 30)  
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงตามแนวคดิของเบิร์น (Burns)  
 Burns (1978 อา้งถึงใน กนัทิมา ชยัอุดม, 2556, หนา้ 20) ไดเ้สนอแนวคิด ภาวะผูน้  า              
การเปล่ียนแปลง ในหนงัสือท่ีเขาแต่งข้ึนช่ือ “ภาวะผูน้  า (Leadership)” โดยใหค้วามเห็นว่า 
การศึกษาภาวะผูน้  าจะส่งน าความคิดเก่ียวกบัผูน้  าและผูต้ามมารวมกนัท าใหบ้ทบาทของผูน้  า                    
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กบัผูต้ามกลายเป็นมโนทศันร์วม (United conceptually) คือ เป็นปฏิสมัพนัธร่์วมกนัของผูน้  า                 
กบัผูต้าม และใหค้วามหมายของภาวะผูน้  าว่า “การท าใหผู้ต้ามปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย                 
ท่ีแสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความตอ้งการ ความจ าเป็น ความคาดหวงัของทั้งผูน้  าและผูต้าม” 
และมีความเห็นว่า ภาวะผูน้  าเป็นปฏิสมัพนัธข์องบุคคลท่ีมคีวามแตกต่างกนัในดา้นอ านาจ ระดบั
แรงจูงใจและทกัษะเพื่อไปสู่จุดหมายร่วมกนั ซ่ึงเกิดข้ึนไว ้3 ลกัษณะ คือ 1) ภาวะผูน้  า                              
การแลกเปล่ียน (Transactional leadership) เป็นปฏิสมัพนัธท่ี์ผูน้  าริเร่ิมติดต่อกบัผูต้าม                          
เพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั โดยใชก้ระบวนการต่อรอง โดยผูน้  าการแลกเปล่ียน          
จะใชร้างวลัสนองความตอ้งการของผูต้าม เพื่อแลกเปล่ียนกบัการทุ่มเทความพยายาม เพื่อท างาน 
ใหส้ าเร็จ ซ่ึงถือว่าทั้งผูน้  าและผูต้ามมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัแรกของระดบัความตอ้งการของ 
มาสโลว ์(Maslow’s need hierarchy theory) 2) ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
leadership) ผูน้  าการเปล่ียนแปลงตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม คน้หาแรงจูงใจของผูต้าม 
พฒันาผูต้าม ผลของผูน้  าการเปล่ียนแปลง คือ ผูน้  าและผูต้ามมีแรงสมัพนัธก์นัในการยกระดบั                
ความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย คือ เปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้  า        
การเปล่ียนแปลงและเปล่ียนผูน้  าการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้  าจริยธรรม ผูน้  าการเปล่ียนแปลง                 
จะตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม โดยการกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดความส านึก (Conscious) ของ
ความตอ้งการ ยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึนตามระดบัความตอ้งการของมาสโลว ์          
และท าใหผู้ต้ามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์อนัสูง และยดึถือค่านิยมเชิงจริยธรรมเป็นค่านิยม
จุดหมาย (End values) เช่น อิสรภาพ ความยติุธรรม ความเสมอภาค สนัติภาพและสิทธิมนุษยช์น 
เป็นตน้ ทั้งน้ีเพ่ือไม่ใหผู้ต้ามถูกครอบง าดว้ยอ  านาจฝ่ายต ่า เช่น ความกลวั ความโลภ ความเกลียด 
ความอิจฉาริษยา เป็นตน้ 3) ภาวะผูน้  าจริยธรรม (Moral leadership) ผูน้  าการเปล่ียนแปลง                             
จะกลายเป็นผูน้  าจริยธรรมก็ต่อเมื่อไดย้กระดบัความประพฤติของมนุษย ์และความปรารถนา             
เชิงจริยธรรมของทั้ง 2 ฝ่าย ใหสู้งข้ึน และก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย สาระส าคญัของ
ผูน้  าจริยธรรมคือ การท่ีผูน้  าตระหนกัถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูต้าม อ  านาจของผูน้  าจะเกิดข้ึน
เมื่อผูน้  าท าใหผู้ต้ามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าใหผู้ต้ามเกิดความขดัแยง้ระหว่างค่านิยม
กบัวิธีปฏิบติั สร้างจิตส านึกใหผู้ต้ามรู้สึกเกิดความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ และเป็นความตอ้งการท่ีสูง
กว่าเดิม ตามระดบัความตอ้งการของมาสโลว ์แลว้จึงด าเนินการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะท าใหผู้ต้าม
ร่วมกนัเคล่ือนไหวไปสู่จุดหมายท่ีสูงท่ีจะมีประโยชน์ทั้งแก่ผูน้  าและผูต้าม  

จากผูน้  าท่ีกล่าวมาทั้ง 3 ลกัษณะ จะเห็นว่า ภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียนจะเกิดผลประโยชน ์
เอ้ืออ  านวยซ่ึงกนัและกนั เพ่ือแลกเปล่ียนกบัการท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัผูน้  า
การเปล่ียนแปลง ซ่ึงมุ่งผูน้  าและผูต้ามมีสมัพนัธก์นัเกิดการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้  าจริยธรรมผูต้าม
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มีความส านึกตามระดบัของมาสโลว ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะมุ่งเปล่ียนสภาพไปสู่ภาวะผูน้  า
แบบจริยธรรม (ชีวนิ อ่อนละออ, 2553, หนา้ 93-94)  
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงตามแนวคดิของแบส (Bass)  
 Bass (1997, pp. 130-139) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงในบทความเร่ือง 
“Does the transactional-transformational leadership paradigm transcend organizational and 
national boundaries” โดยอธิบายกระบวนการเปล่ียนสภาพในองคก์าร และช้ีใหเ้ห็นว่า ภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลงเป็นมากกว่าค  าเพียงค าเดียว ท่ีเรียกว่า บารม ี(Charisma) ซ่ึงบารมีไดรั้บการนิยามว่า 
เป็นกระบวนการซ่ึงผูน้  าส่งอิทธิพลต่อผูต้าม โดยการปลุกเร้าความเขม้แข็งและความเป็นเอกลกัษณ์
ของผูน้  า โดยเห็นว่าความมีบารมีมีความจ าเป็น แต่ไม่เพียงพอส าหรับภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง            
ยงัมีส่วนประกอบท่ีส าคญัอีก 3 ส่วนของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีมีนอกเหนือจากบารมี คือ  
การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized consideration) และการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation)                              
ทั้ง 3 องคป์ระกอบ รวมกบัการสร้างบารมีเป็นองคป์ระกอบท่ีมีความสมัพนัธก์นั เพ่ือสร้าง                
ความเปล่ียนแปลงใหแ้ก่ผูต้าม ผลท่ีผสมผสานน้ีท าใหผู้น้  าการเปล่ียนแปลงแตกต่างกบัผูน้  า                    
แบบมีบารมี นอกจากน้ี ผูน้  าการเปล่ียนแปลงพยายามท่ีจะเพ่ิมพลงั (Empower) และยกระดบัผูต้าม 
ในขณะท่ีผูน้  าแบบบารมีหลายคนพยายามท่ีจะท าใหผู้ต้ามอ่อนแอและตอ้งคอยพึ่งพาผูน้  า และสร้าง
ความจงรักภกัดีมากกว่าความผกูพนั ในดา้นแนวคิดซ่ึงใหนิ้ยามภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงในทางท่ี
กวา้งโดยไม่ใช่เพียงแต่การใชส่ิ้งจูงใจ (Incentive) เพ่ือใหมี้ความพยายามมากข้ึน แต่จะรวมการท า
ใหง้านท่ีตอ้งการมีความชดัเจนข้ึนเพ่ือการใหร้างวลัตอบแทน และเขายงัมองภาวะผูน้  า                        
การเปล่ียนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียน แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ีเกิดข้ึน             
แยกจากกนั ซ่ึงเขายอมรับว่าในผูน้  าคนเดียวกนัอาจใชภ้าวะผูน้  าทั้งสองแบบ แต่ในสถานการณ์หรือ
เวลาท่ีแตกต่างกนั  
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงตามแนวคดิของทิชชี และดีเวนนา (Tichy and 
Devanna)  
 Tichy and Devanna (1986, pp. 27-32) ไดศ้ึกษาผูน้  าในองคก์ารใหญ่ ๆ ซ่ึงมีภารกิจและ
ลกัษณะแตกต่างกนั โดยสมัภาษณ์ผูน้  าและผูป้ฏิบติังานในองคก์ารนั้น ๆ ในประเด็นท่ีว่าผูน้  าจะตอ้ง
ปรับเปล่ียนหรือแปลงรูป (Transform) องคก์ารอยา่งไร เพือ่ใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จใน
ขณะท่ีตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงหลายดา้น เช่น การแข่งขนัทางเทคโนโลยอียา่งรวดเร็ว สงัคม
ของการคา้ขายท่ีเปิดกวา้งข้ึน วฒันธรรมของการผลิตและบริโภคท่ีเปล่ียนไป และตอ้งแข่งขนักบั
ต่างชาติในอุตสาหกรรมเดียวกนั ทั้งน้ี ผูน้  าขององคก์ารตอ้งรู้วิธีการท่ีจะบริหารจดัการ                           
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การเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จากการศึกษาทิชชี และดีเวนนา อธิบายกระบวนการ
เปล่ียนรูปองคก์าร พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนกระบวนการเปล่ียนรูป รวมทั้งคุณลกัษณะและทกัษะของ
ผูน้  าดว้ยกระบวนการจะเนน้ใหเ้ห็นตามล าดบั ตั้งแต่การรู้ถึงความตอ้งการใน การเปล่ียน การสร้าง
วิสยัทศัน์ใหม่ท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลง และการใหอ้งคก์ารสนบัสนุน หรือผลกัดนัใหม้ี                              
การเปล่ียนแปลงตามตอ้งการ คือ รู้ถึงส่ิงท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลง (Recognizing the need for change) 
สร้างวิสยัทศัน์ใหม่ ๆ (Creating a new vision) สร้างการยอมรับการเปล่ียนแปลงทั้งองคก์าร 
(Institutionalizing the change)  
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงตามแนวคดิของฮอย และมสิเกล (Hoy & Miskel)  
 Hoy and Miskel (2005, pp. 286-289) กล่าวว่า ผูน้  าการเปล่ียนแปลงไดรั้บการคาดหวงัว่า
เป็นผูท่ี้มีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี 1) สามารถก าหนดช้ีแจงในเร่ืองความตอ้งการจ าเป็นส าหรับ                     
การเปล่ียนแปลงใหช้ดัเจน 2) สร้างวิสยัทศัน์ใหม่ และรวบรวมความผกูพนัต่อวิสยัทศัน์นั้น                       
3) ดลใจผูต้ามใหมุ้่งค  านึงถึงประโยชน์ขององคก์ารมากกวา่ประโยชนข์องตนเอง 4) เปล่ียนแปลง
องคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัวิสยัทศัน์ท่ีไดร่้วมวางไวม้ากกว่าท่ีจะท างานภายในบริบทเดิม 5) เป็นท่ี
ปรึกษาหรือเป็นพ่ีเล้ียงแก่ผูต้าม เพ่ือท่ีจะใหผู้ต้ามมีความรับผดิชอบท่ีมากข้ึนในเร่ืองการพฒันา
ตนเองและผูอ่ื้น ทั้งน้ีผูต้ามจะกลายเป็นผูน้  าและผูน้  าจะกลายเป็นผูก้ระตุน้ใหเ้กิด การเปล่ียนแปลง
หรือผูน้  าในการเปล่ียนแปลง (Change agent) และในท่ีสุดจะสามารถเปล่ียนแปลงองคก์ารได ้

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงตามแนวคดิของทิชชี และอูลริช (Tichy & Ulrich)  
Tichy and Ulrich (1990 อา้งถึงใน จรีรัตน์ วิไลวรรณ, 2545, หนา้ 35) มีแนวคิดเก่ียวกบั 

การเปล่ียนแปลงขององคก์าร เพ่ือพฒันาใหมี้ประสิทธิผลนั้นบุคคลท่ีมีส่วนส าคญัก็คือ ผูบ้ริหาร
องคก์าร จะตอ้งเป็นผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) โดยตอ้งกระท า 3 กิจกรรม 
คือ 1) การสร้างทศันภาพ ผูน้  าตอ้งสร้างทศันภาพขององคก์ารในอนาคต ใหส้มาชิกท่ีเป็นบุคคล
ส าคญัขององคก์ารมีส่วนร่วมรับรู้ในทศันภาพ ผูเ้ป็นแกนส าคญัในการรับผดิชอบต่อทศันภาพ              
ผูน้  าจ  าเป็นตอ้งมีการคิดในเชิงบูรณาการ สร้างสรรค ์หย ัง่รู้และอุปนยั การสร้างทศันภาพดงักล่าว 
ควรจะสอดคลอ้งกนัในเร่ืองปรัชญา 2) การสร้างความผกูพนั (Mobilization of commitment) 
บุคลากรขององคก์ารส่วนใหญ่ตอ้งยอมรับภารกิจและทศันภาพใหม่ และกระท าใหเ้กิดข้ึน                      
ผูน้  าการเปล่ียนแปลงตอ้งเขา้ใจ ผูต้ามอยา่งลึกซ้ึง และตอ้งท าองคก์ารใหมี้ชีวิตชีวาแตกต่างจากผูน้  า
คนก่อน 3) การเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีเป็นมาแต่เดิม (Institutionalization of change) องคก์ารจะตอ้ง
ไดรั้บการปรับเปล่ียนใหม้ีรูปแบบพฤติกรรมใหม่ ผูน้  าการเปล่ียนแปลงตอ้งท าทศันภาพใหเ้ป็นจริง 
ภารกิจต่าง ๆ ตอ้งมีการกระท า ปรัชญาตอ้งน าไปสู่การปฏิบติัความเป็นจริง การกระท าและ                  
การปฏิบติัใหม่ต่าง ๆ ตอ้งมีส่วนร่วมทั้งองคก์าร วิธีการติดต่อส่ือสาร การตดัสินใจและระบบ                 
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การแกปั้ญหาเคร่ืองมือท่ีท าใหท้ศันภาพกลายเป็นจริงได ้การเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีเป็นมาแต่เดิมจ าเป็น
อยา่งมากท่ีตอ้งการรูปแบบและการเสริมแรงของวฒันธรรมใหม่ท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร ระบบ
ทรัพยากรมนุษยใ์นการคดัเลือกการพฒันาการประเมนิและการใหร้างวลัเป็นเร่ืองหลกัส าหรับ             
การเปล่ียนแปลงดงักล่าว 

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงตามแนวคดิของเบนนิส และนานัส (Bennis & Nanus)  
Bennis and Nanus (1985 อา้งถึงใน สมเกียรติ บาลลา, 2554, หนา้ 29) กล่าวไวว้่า ผูน้  า  

จะมีลกัษณะท่ีพบเห็นธรรมดาไม่ว่าจะเป็นบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมทัว่ไป อยา่งไรกต็าม                            
มีส่ิงช้ีใหเ้ห็นว่า อะไรเป็นปัจจยัท่ีช่วยท าใหผู้น้  าการเปล่ียนแปลงมีประสิทธิภาพมากข้ึน ในสภาวะ
ท่ีส่ิงแวดลอ้มเกิดการเปล่ียนแปลง และสามารถพาองคก์ารใหอ้ยูร่อดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
ประกอบดว้ย 1) พฒันาวิสยัทศัน์ (Developing vision) ผูน้  าตอ้งมีวิสยัทศัน์ท่ีดีส าหรับองคก์าร              
ในอนาคต และตอ้งเป็นผูร้วบรวมพลงัของสมาชิกใหทุ่้มเทแรงกาย แรงใจ และตอ้งก าหนดทิศทาง
และแนวทางในการด าเนินงานของทุกคนในองคก์าร ซ่ึงท่ีกล่าวมาน้ีถือว่าเป็นหลกัส าคญัพ้ืนฐาน           
ท่ีถูกยอมรับว่าเป็นผูน้  า ส าหรับภารกิจท่ีส าคญัควรมีวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจน และเป็นรูปธรรมสนบัสนุน 
คือ การสร้างแรงบนัดาลใจใหผู้ป้ฏิบติังาน โดยท าใหรู้้ว่างานท่ีเขาก าลงัท ามีความหมายต่อองคก์าร
หรือการเปล่ียนแปลงและภารกิจ ท่ีวิสยัทศัน์จะตอ้งเป็นตวัช้ีแนวทางของการตดัสินใจต่าง ๆ ดา้น
งบประมาณ บุคลากร ความคิดริเร่ิมและความเก่ียวขอ้งของบุคลากรในทุกระดบั ส่ิงท่ีเป็นปัญหา             
ก็คือ ท าอยา่งไรผูน้  าจึงจะไดม้าซ่ึงวิสยัทศัน์ หรือมีวิสยัทศัน์ท่ีดีสนองต่อความตอ้งการดงักล่าวได ้
โดยไม่คลุมเครือ และโดยขอ้เท็จจริงแลว้ผูน้  าขาดผูส้นบัสนุนวิสยัทศัน์ ผูน้  าตอ้งสร้างเครือข่ายทั้งท่ี
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน สนใจรับฟังความคิดเห็นของ          
ทุกฝ่าย ผูน้  าท่ีดีท่ีเก่งตอ้งสามารถท าใหว้ิสยัทศัน์เป็นท่ีเขา้ใจง่าย และมีเหตุผลท่ีทุกฝ่ายจะเห็นชอบ
ร่วมกนั และท่ีส าคญัตอ้งสามารถท าใหทุ้กฝ่ายยอมรับว่าเป็นเร่ืองท่ีเป็นจริงได ้และสามารถท าให้
ส าเร็จตามเป้าหมาย วิสยัทศัน์ท่ีดีมีประสิทธิภาพจะตอ้ง “เหมาะสมกบัองคก์ร ถูกกบัเวลา และ
เหมาะสมกบัผูป้ฏิบติังานในองคก์ารนั้น” ความสามารถในการวนิิจฉยัและวิเคราะห์เป็นส่ิงส าคญั
และจ าเป็นเช่นกนั การศกึษาของเบนนิส และนานสั สอดคลอ้งกบัการศึกษาอ่ืน ๆ และพบว่า
องคก์ารท่ีมีวิสยัทศัน์ไม่ชดัเจน จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานลดลง ทั้งน้ีเพราะ                                
การเปล่ียนแปลงของค่านิยมในสงัคมรอบดา้นการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของเทคโนโลย ี             
ความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานท่ีเพ่ิมข้ึน และแรงกดดนัจากภายนอก 2) พฒันาความผกูพนัศรัทธา 
(Developing commitment and trust) การพฒันาวิสยัทศัน์ท่ีดีและน่าสนใจอยา่งเดียวไม่พอ ตอ้งเป็น
ตวัส่ือสารวฒันธรรมขององคก์ารไดด้ว้ย การด าเนินงานตามวิสยัทศัน์เป็นเร่ืองของการชกัชวน  
และการสร้างแรงดลใจ ไม่ใช่การบงัคบัใหท้ า ผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพจะมีส านวนจบัใจ                                    
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ค  าอุปมาอุปมยั ค  าขวญั สญัลกัษณ์และพิธีการต่าง ๆ ท่ีจะสร้างแรงบนัดาลใจใหเ้กิดการยอมรับ  
และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานต่าง ๆ การกระท าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งเกิดท่ีโครงสร้างและ
กระบวนการจดัการโดยตอ้งรักษาไวท่ี้ค่านิยมวตัถุประสงคข์องวิสยัทศัน์ใหม่นั้น กระบวนการ
ยอมรับ เห็นชอบและผกูพนัร่วมกนั แต่อยา่งไรก็ตาม ความรับผดิชอบยงัคงอยูก่บัผูน้  า รวมทั้งควรมี
หลกัการ และพฤติกรรมการท างานท่ีสม ่าเสมอ ผูน้  าจะตอ้งแสดงการยอมรับต่อค่านิยมของ
ผูป้ฏิบติังาน และแสวงหาวิธีการท่ีใชก้ระตุน้พฤติกรรมการท างานท่ีไม่ขดัต่อค่านิยม 3) สนบัสนุน
การเรียนรู้ขององคก์าร (Facikitating organization learning) ส่ิงท่ีคน้พบโดยเบนนิส และนานสั              
ก็คือการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์าร ผูน้  าจะตอ้งพฒันาทกัษะและเพ่ิมพูนความรู้ใหแ้ก่สมาชิกใน
องคก์าร จากประสบการณ์ความส าเร็จและลม้เหลวท่ีผา่นมา ผูน้  าตอ้งรู้ถึงความจ าเป็นของขอ้มูลท่ีมี
การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา โดยเฉพาะเหตุการณ์ท่ีไม่อาจคาดการณ์ได ้ผูน้  าตอ้งเป็นผูติ้ดตาม                 
การสนองตอบของผูต้าม และบุคลิกภายนอกต่อแนวความคิดของผูน้  า ตอ้งสร้างเครือข่ายและ                  
หาขอ้มูลเครือข่ายในการสร้างแผนกลยทุธ ์ผูน้  าตอ้งใชก้ารทดลองเพื่อกระตุน้ใหเ้กิดการประดิษฐ์
ใหม ่ๆ ผูน้  าตอ้งมองว่าการผดิพลาดเป็นเร่ืองธรรมดาและเป็นส่วนหน่ึงของการท างาน ทั้งตอ้งใช้
ประโยชน์จากความผดิพลาดนั้นมาปรับปรุงแกไ้ขในการเรียนรู้และพฒันาในการท่ีจะส่งเสริม                  
การเรียนรู้ของสมาชิกอ่ืน ๆ ในองคก์าร ผูน้  าตอ้งกระตุน้ผูน้  าระดบัต่าง ๆ ใหม้ีการวางแผนพฒันา
ลูกนอ้งตนเอง และสนบัสนุนใหม้ีการจดัประชุมปฏิบติัการเพ่ือพฒันาทกัษะในการวางแผนและรู้ถึง                              
การเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มรอบตวัและทิศทางท่ีเปล่ียนแปลงไป 

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงตามแนวคดิของโรเบิร์ท (Robert)  
Robert (1985, pp. 90-91) มีการศกึษาผูน้  าเพื่อการเปล่ียนแปลง และไดเ้รียกภาวะผูน้  า 

แบบน้ีว่า ผูน้  าแบบแปลงรูป โดยไดว้ิเคราะห์กระบวนการท างานของผูบ้ริหารโรงเรียนของรัฐ          
แห่งหน่ึง ขอ้มูลท่ีน ามาวิเคราะห์ไดม้าจากเอกสารงานวจิยัและบทความในหนงัสือพิมพ ์พบว่า                   
มีประสิทธิภาพ เพราะเป็นผูท่ี้สามารถตดังบประมาณต่าง ๆ ใหน้อ้ยลง ในขณะท่ียงัมีงานพฒันา          
และการริเร่ิมงานใหม่ ๆ ครูทั้งหลายยกยอ่งในความพยายามของผูน้  า ถึงแมว้่าผูน้  าจะมีแผนงาน           
ในการตดับางโครงการและงานท่ีเขาเสนอ นอกจากนั้นยงัพบขั้นตอนการด าเนินงานท่ีท าใหผู้น้  า
แปลงรูปประสบความส าเร็จ คือ 1) การก าหนดกรอบการเสนอ เพื่อเป็นแนวทางในการเปล่ียนแปลง 
2) การพฒันากลยทุธใ์หม่ร่วมกนัของบุคลากร โดยการประชุมหารือหรือประชุมเชิงปฏิบติัการ                
3) การปรับเปล่ียนบุคคลในต าแหน่งท่ีส าคญัท่ีตอ้งอาศยัความสามารถและความพยายามต่อเน่ือง  
จึงจะท าใหก้ารเปล่ียนแปลงประสบความส าเร็จ 4) การก าหนดวตัถุประสงค ์แผนปฏิบติัการ วิธีการ
รายงานความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน โดยใหผู้ป้ฏิบติังานเป็นผูริ้เร่ิมและความเห็นชอบร่วมกนั 
ในวิธีการ 5) การสร้างแรงกดดนั โดยใชผู้เ้ก่ียวขอ้งกบัการจดัการศึกษา หรือผูม้ีอ  านาจบงัคบับญัชา
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เหนือกว่ามาเป็นคนเสนอขอ้คิดว่าตรงไหนควรมีการตดังบประมาณ และเสนอแนะเก่ียวกบัการตดั
งบประมาณ จึงสรุปไดว้่า การศึกษาของโรเบิร์ท จะเนน้กระบวนการแปลงรูปของผูน้  าว่ามาจาก 
การริเร่ิมและใส่ความพยายามในการจดัการมากกว่าการปรับเปล่ียนวฒันธรรม หรือเปล่ียนแปลง
องคก์าร 

จากทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดงักล่าว จะเห็นไดว้่า มีนกัวิชาการไดศ้ึกษาทฤษฎี 
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงแตกต่างกนัไป ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้ลือกศึกษาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ 
Bass and Avolio (1994, pp. 3-4) ซ่ึงภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีความส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิง่            
ท่ีผูน้  าหรือผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งน ามาใชเ้ป็นหลกัในการบริหารองคก์ารในสภาวะแวดลอ้ม            
ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ดงัน้ี 

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงตามแนวคดิของแบส และอโวลโิอ (Bass & Avolio)  
 Bass and Avolio (1994 อา้งถึงใน ธุมากร เจดียค์  า, 2559, หนา้ 34) ไดน้ าแนวคิดภาวะ
ผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) กบัภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียน (Transactional 
leadership) มารวมไวด้ว้ยกนั เรียกว่า โมเดลภาวะผูน้  าเต็มรูปแบบ (The model of full range of 
leadership) ซ่ึงเป็นการแสดงถึงระดบัของภาวะผูน้  าท่ีมีประสิทธิผลต่างกนั โดยเร่ิมจากภาวะผูน้  า
แบบตามสบาย (Laissez-Faire leadership: LF) เป็นผูน้  าท่ีมปีระสิทธิผลต ่าหรือเป็นบุคคลท่ีขาด
ภาวะผูน้  า (Non-leadership) และในขั้นท่ีสูงข้ึนของผูน้  าท่ีมปีระสิทธิผลผูน้  าจะมีบทบาทมากข้ึน
ตามล าดบัจากผูน้  าท่ีมีการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management by exception: MBE-P) 
มาสู่การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management by exception: MBE-A) เมื่อผูน้  าเป็นฝ่าย             
ท่ีรุกมากข้ึนในเร่ืองการตอบสนองต่อความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของผูต้ามโดยการแลกเปล่ียน
ผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนัระหว่างผูน้  ากบัผูต้าม โดยท่ีผลงานท่ีไดต้ามขอ้ตกลงระหว่างกนั ผูน้  า 
จะใหร้างวลัแก่ผูต้าม เรียกว่า การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent reward: CR) และจาก
ระดบัขั้นทั้ง 3 ขั้นน้ี เป็นองคป์ระกอบของภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) 
ส่วนระดบัท่ีผูน้  าจะมีประสิทธิผลมากท่ีสุด คือภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
leadership) มีประสิทธิผลมากกว่าภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียน ผูน้  าสามารถกระตุน้ ดลใจแก่ผูต้าม           
ในเร่ืองระดบัความตอ้งการใหสู้งยิง่ข้ึน ซ่ึงส่งผลต่อการท างานท่ีเกินความคาดหมายได ้ภาวะผูน้  า 
การเปล่ียนแปลงน้ี ผูน้  าจะพฒันาบุคลากรโดยการสร้างภาวะผูน้  าใหเ้กิดข้ึนแก่ผูต้ามโดยผา่น                
การมอบหมายงาน หรือการเสริมสร้างพลงัอ  านาจ (Empowerment) การกระจายอ านาจจะเกิดข้ึน 
ในองคก์าร นวตักรรมใหม่ ๆ จะถูกสร้างข้ึนโดยผูต้าม ทั้งน้ีผูน้  านั้นจะกระตุน้ใหผู้ต้ามคิดริเร่ิม               
ส่ิงใหม่ ๆ การปรับปรุงคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงโดยรวมแลว้ผูน้  าการเปล่ียนแปลงน้ีจะส่งผลต่อ 
การพฒันาองคก์ารอีกดว้ย 
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 Bass and Avolio (1994, p. 5) กล่าวไวว้่า องคป์ระกอบของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อผูต้ามโดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูต้ามใหสู้งข้ึนกว่า             
ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน             
ท าใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศันข์องทีมและขององคก์าร จูงใจใหผู้ต้ามมองใหไ้กล
เกินกว่าความสนใจไปสู่ประโยชนข์องกลุ่มองคก์าร ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้  ามีอิทธิพลต่อผูต้ามน้ี          
จะกระท าโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกว่า “4I’ s” (Four I’s) ดงัน้ี 
 1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized influence of charisma leadership: II or 
CL) หมายถึง การท่ีผูน้  าประพฤติตนเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้  าจะเป็นท่ี               
ยกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และท าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกนั ผูต้าม             
จะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้  าและตอ้งการเลียนแบบผูน้ าของเขา ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งปฏิบติั 
เพ่ือบรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้  าจะตอ้งมีวิสยัทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้ามผูน้  าจะมี 
ความสม ่าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤต ผูน้  า          
เป็นผูท่ี้ไวใ้จไดว้่าจะท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ผูน้  าจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูน้  าจะหลีกเล่ียง
ท่ีจะใชอ้  านาจ เพือ่ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและ              
เพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้  าจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ 
การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้  าจะเสริม                
ความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และความมัน่ใจของผูต้าม และท าใหผู้ต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนั
กบัผูน้  า โดยอาศยัวิสยัทศัน์ และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้  าแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรู้สึก
เป็นหน่ึงเดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้ าและพฤติกรรมของผูน้  า
จากการสร้างความมัน่ใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูน้  าการเปล่ียนแปลง          
จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์าร (Bass & Avolio, 
1994, p. 5)  

นพวรรณ เถวยะบุตร (2557, หนา้ 9-10) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ คือ 
ความสามารถในการมองการณ์ไกล และการรู้ถึงภารกิจท่ีตอ้งปฏิบติั เป็นผูก้ลา้เผชิญปัญหาและ
สามารถแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้อยา่งเป็นธรรม สามารถลดทศันคติท่ีมต่ีอการเปล่ียนแปลงของ            
ผูต้าม สามารถโนม้นา้วผูอ่ื้นและมีความสามารถจูงใจท่ีเหมาะสม มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์            
ผูน้  าท าใหผู้ต้ามมีความภาคภูมิใจ จงรักภกัดี และเช่ือถือในตวัของผูน้  าและวางแผนแนวทาง                   
ใหผู้ต้ามแสดงตามทศันภาพ (Vision) ร่วม โดยผูน้  าเป็นผูท่ี้มีทศันภาพ (Vision) และรู้ถึงภารกิจ 
(Mission) สร้างความเช่ือมัน่ ความไวว้างในในภารกิจโดยรวม เป็นผูน้  าในลกัษณะท่ีมีพฤติกรรม 
ทศันคติ และค่านิยมของความเป็นผูน้  า แสดงใหผู้ต้ามเห็นว่า เขาสามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้           
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ในส่ิงท่ีผูต้ามรู้สึกว่าเป็นไปไม่ได ้สร้างทศันภาพและวตัถุประสงคใ์นอนาคต โดยสรุปแลว้ การมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์เป็นรูปแบบท่ีเป็นกระบวนการท่ีผูน้  าท าใหผู้ต้ามมีความรู้สึกภาคภูมิใจ           
มีความศรัทธาและนบัถือผูน้  า มีความยนิดีท่ีจะทุ่มเทการปฏิบติังานตามภารกิจและทศันภาพของ
ผูน้  า ซ่ึงผูน้  าจะมีลกัษณะในดา้นความเช่ือมัน่ในตนเอง การก าหนดตนเองใหเ้ป็นผูท่ี้มีจุดมุ่งหมาย
อนัสูงส่งและมีความสามารถในการเปล่ียนแปลงความสามารถในการก าหนดแนวโนม้                              
การเปล่ียนแปลง คือ มีทศันภาพ มคีวามสามารถในการเปล่ียนแปลง ความสามารถในการแกไ้ข
ปัญหาความขดัแยง้ภายในจิตใจคุณธรรมอนัสูงส่ง เป็นแบบอยา่งท่ีดีจนผูต้ามยดึถือเป็นแบบอยา่ง 
ก  าหนดเป้าหมาย ไดช้ดัเจน รวมพลงักระตุน้จูงใจใหผู้ต้ามมีความตั้งใจและพยายามเพ่ิมข้ึน  

พรนภา เล่ือยคลงั (2558, หนา้ 10) อธิบายว่า การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ คือ                      
การท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนมีพฤติกรรมท่ีดีเป็นท่ีเช่ือถือยกยอ่ง ศรัทธา ไวว้างใจ และเกิดความภูมิใจ             
ท่ีไดร่้วมงานกนั บุคลากรในโรงเรียนพยายามท่ีจะปฏิบติัตวัเหมือนกบัผูบ้ริหารโรงเรียน                       
โดยผูบ้ริหาร มีคุณลกัษณะในดา้นความมีวิสยัทศัน์ท่ีกวา้งไกล เป็นผูม้ีคุณธรรม จริยธรรมสูง                    
มีความเฉลียวฉลาดและมุ่งมัน่พฒันาโรงเรียนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน 

กนัทิมา ชยัอุดม (2556, หนา้ 11) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ คือการท่ีผูน้  า 
ประพฤติตนเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้ามผูน้  าเป็นท่ียกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา 
ไวว้างใจ และท าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดร่้วมงาน 

ชมพูนุท มีหิรัญ (2559, หนา้ 12) อธิบายว่า การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ คือการท่ี 
ผูบ้ริหารในโรงเรียนมีพฤติกรรมท่ีดีท่ีแสดงใหโ้รงเรียนเห็น น่าเช่ือถือ ไวว้างใจ และเกิด                 
ความภาคภูมิใจเมื่อไดร่้วมงานกบัขา้ราชการครูในโรงเรียน ตอ้งการเอาเป็นตวัอยา่ง                               
ในการปฏิบติังานเช่นเดียวกบัผูบ้ริหารโรงเรียน 

 จากความหมายดงักล่าว สรุปไดว้่า การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรม             
ท่ีผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานยอมรับ ช่ืนชม ศรัทธาและไวว้างใจในความสามารถของผูบ้ริหาร 
ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง ท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงาน 
และตอ้งการเอาเป็นแบบอยา่ง โดยผูบ้ริหารจะตอ้งมีวิสยัทศัน์และถ่ายทอดไปยงัผูร่้วมงานได ้
ผูบ้ริหารจะมีความสามารถจดัการและควบคุมตนเอง เห็นคุณค่าและเคารพในตนเอง ใชห้ลกั
ศีลธรรม จริยธรรมในการปฏิบติังาน และพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงและปรับปรุงเพื่อใหเ้กิดประโยชน์
แก่ส่วนรวม อีกทั้งผูบ้ริหารลกัษณะน้ีจะพยายามช้ีน าใหผู้ร่้วมงานเห็นคุณค่าของเป้าหมาย และ
สร้างแรงผลกัดนัใหก้ารปฏิบติังานบรรลุจุดประสงคท่ี์ตอ้งการ 
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 2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation: IM) หมายถึง การท่ีผูน้  า                        
จะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจแก่ผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้
ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานแก่ผูต้าม ผูน้  าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ท าให ้     
มีชีวิตชีวา มกีารแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก                 
ผูน้  าจะท าใหผู้ต้ามสมัผสักบัภาพท่ีงดงามในอนาคต ผูน้  าจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้  าตอ้งการ
อยา่งชดัเจนผูน้  าจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและวิสยัทศัน์ร่วมกนั ผูน้  า                
จะแสดงความเช่ือมัน่และแสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูน้  าจะช่วยให้
ผูต้ามมองขา้มผลประโยชนข์องตนเพื่อวิสยัทศัน์และภารกิจขององคก์าร ผูน้  าจะช่วยใหผู้ต้ามพฒันา 
ความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาวและบ่อยคร้ังพบว่าการสร้างแรงบนัดาลใจเกิดข้ึนผา่น  
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญา ช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบัปัญหา
อุปสรรคของตนเองและเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค ์(Bass & Avolio, 1994, p. 6)  

ธนิตา นาพรม (2558, หนา้ 10) อธิบายว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ คือการท่ีผูบ้ริหาร 
สถานศึกษาบริหารสถานศกึษาท่ีเป็นกระบวนการประพฤติตนเป็นท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจ             
กบับุคลากรในสถานศึกษา โดยแสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิด
ใน แง่บวก สร้างและส่ือความคิดอยา่งสร้างสรรค ์ท าใหบุ้คลากรในสถานศึกษาเกิดแรงบนัดาลใจ         
ท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีใหป้ระสบความส าเร็จ 

ชมพูนุท มีหิรัญ (2559, หนา้ 12) กล่าวว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ คือการท่ีผูบ้ริหาร 
โรงเรียนบริหารโรงเรียนไดอ้ยา่งเป็นกระบวนการ ประพฤติตนเป็นท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจ            
กบัขา้ราชการครูในโรงเรียน แสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการสร้างเจตคติท่ีดี และการคิด          
ในแง่บวก มีความคิดสร้างสรรค ์ท าใหข้า้ราชการครูในโรงเรียนเกิดแรงบนัดาลใจท่ีจะปฏิบติังาน
ใหป้ระสบความส าเร็จ 

  จากความหมายดงักล่าว สรุปไดว้่า การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรม                      
ท่ีผูบ้ริหารกระตุน้จูงใจใหผู้ร่้วมงานเกิดแรงบนัดาลใจ เกิดความกระตือรือร้นการปฏิบติังาน               
โดยผูบ้ริหารจะก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานของผูร่้วมงานอยา่งชดัเจน มอบหมายงานท่ี
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของผูร่้วมงาน สนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังานอยา่งมีระเบียบ
แบบแผน เปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสยัทศัน์ และช้ีใหผู้ร่้วมงานเห็น
ความส าคญัของการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารจะแสดงความมัน่ใจในตวัผูร่้วมงานว่า           
จะสามารถแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเอง อีกทั้งยงัสร้างความมัน่ใจใหก้บัผูร่้วมงานท่ีตั้งใจปฏิบติังานว่า
จะไดรั้บผลตอบแทนในเชิงบวก เช่น ช่ืนชม ยนิดี เมื่อผูร่้วมงานปฏิบติังานส าเร็จ  



   43 

 3.  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผูน้  ากระตุน้ผูต้าม
ใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ท าใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแกไ้ขปัญหา 
เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่า เพ่ือท าใหเ้กิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์โดยผูน้  ามีการคิดและการแกปั้ญหา
อยา่งเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีการตั้งสมมุติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing)               
การมองปัญหาและการเผชิญกบัสถานการณ์เก่า ๆ ดว้ยวิธีการแบบใหม ่ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุน
ความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการใหก้  าลงัใจผูต้าม             
ใหพ้ยายามหาทางแกไ้ขปัญหาดว้ยวิธีใหม่ ๆ ผูน้  ากระตุน้ใหผู้ต้ามแสดงความคิดและเหตุผล และ  
ไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้าม แมว้่าจะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้  า ผูน้  าท าใหผู้ต้ามรู้สึกว่า
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกไ้ขปัญหาร่วมกนัโดยผูน้  าจะสร้าง               
ความเช่ือมัน่ใหผู้ต้ามว่าปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวิธีแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้  า                              
จะพิสูจน์ใหเ้ห็นว่า สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งได ้จากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหา
ของผูต้ามทุกคน ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ใหต้ั้งค  าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือและ
ประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนส าคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะ
ตระหนกั เขา้ใจและแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง (Bass & Avolio, 1994, p. 6)  

ชลธิชา อนนัตน์าวี (2554, หนา้ 10) อธิบายว่า การกระตุน้ทางปัญญา คือการแสดงออก 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการสร้างความจริงใจและใหค้วามจริงใจแก่ครูในโรงเรียนอยา่งเสมอ
ภาค ใชว้าจาในการสนทนาเชิงสร้างสรรค ์กระตุน้ใหเ้ห็นคุณค่าของการพฒันางาน ช่ืนชม
ความส าเร็จและวางแนวทางการพฒันาผูเ้รียน ส่งเสริมการกลา้คิดกลา้ท า ในการปฏิบติังาน               
ในแนวทางท่ีจะท าใหเ้กิดการพฒันางานโดยผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูบ้ริหารจดัการในดา้นขอ้มูล
ข่าวสารเก่ียวกบัการพฒันาการเรียน การสอน เพ่ือใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ 

สุริศกัด์ิ แสงจนัทร์ (2556, หนา้ 10-11) อธิบายว่า การกระตุน้ทางปัญญา คือพฤติกรรม  
ท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุน้ส่งเสริม จูงใจ ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดม้ีการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ                      
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีการตั้งสมมติฐานมองปัญหา และเผชิญสถานการณ์ดว้ยวิถีทางแบบ
ใหม ่ๆ จูงใจ และสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ สร้างความเช่ือมัน่ว่าปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวิธีแกไ้ข
จาก การร่วมมือร่วมใจของผูร่้วมงานทุกคน กระตุน้ใหต้ั้งค  าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือ
และประเพณี 

สุภาพรรณ สุขเกิด (2557, หนา้ 11) กล่าวว่า การกระตุน้ทางปัญญา คือการแสดงออก 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในการสร้างความจริงใจและใหค้วามจริงใจแก่ครูในโรงเรียนอยา่ง              
เสมอภาค ใชว้าจาในการสนทนาเชิงสร้างสรรค ์กระตุน้ใหเ้ห็นคุณค่าของการพฒันางาน ช่ืนชม
ความส าเร็จและแนวทางการพฒันาผูเ้รียน ส่งเสริมการกลา้คิด กลา้ท า ในการปฏิบติังานในแนวทาง
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ท่ีจะท าใหเ้กิดการพฒันางาน โดยผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นผูบ้ริหารจดัการในดา้นขอ้มูลข่าวสาร
เก่ียวกบัการพฒันาการเรียนการสอนเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ 

ธนิตา นาพรม (2558, หนา้ 10) อธิบายว่า การกระตุน้ทางปัญญา คือการท่ีผูบ้ริหาร 
สถานศึกษาบริหารสถานศกึษาท่ีเป็นกระบวนการ มีการโนม้นา้วหรือกระตุน้ใหบุ้คลากรใน
สถานศึกษาตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน ท าใหช่้วยกนัคิดหาแนวทางใหม่ ๆ              
มาแกปั้ญหา เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิมกระตุน้ใหม้ีการคิดและแกไ้ขปัญหาอยา่งมีระเบียบ                 
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนมุมในการมองปัญหา ส่งเสริมการใช้
เหตุผลและยอมรับความคิดเห็นของบุคลากรในสถานศึกษา 

ชมพูนุท มีหิรัญ (2559, หนา้ 12-13) กล่าวว่า การกระตุน้ทางปัญญา คือการท่ีผูบ้ริหาร 
โรงเรียนบริหารโรงเรียนอยา่งเป็นกระบวนการ มีการโนม้นา้วหรือกระตุน้ใหข้า้ราชการครูใน
โรงเรียนตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน ช่วยกนัหาแนวคิดใหม่ ๆ มาแกไ้ขปัญหา 
กระตุน้การคิดแกไ้ขปัญหาท่ีเป็นระบบ มีการตั้งสมมติฐานในการมองปัญหาและการแกไ้ขปัญหา 
และยอมรับฟังความคิดเห็นของขา้ราชการครูในโรงเรียน 

  จากความหมายดงักล่าว สรุปไดว้่า การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหาร
กระตุน้ผูร่้วมงานใหต้ระหนกัในปัญหาท่ีเกิดและหาแนวทางวิธีการใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหา 
พิจารณาปรับปรุงแกไ้ขวิธีการท างาน คิดและแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นระบบ ผูบ้ริหารกระตุน้                  
ใหผู้ร่้วมงานแสดงความคิดเห็นและไม่วจิารณ์เม่ือความคิดเห็นแตกต่างไปจากความคิดตน เช่ือมัน่
ในตวัผูร่้วมงานว่าสามารถแกปั้ญหาและเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง ผูบ้ริหารท าให้
ผูร่้วมงานรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกไ้ขปัญหาร่วมกนั อีกทั้ง
ผูบ้ริหารลกัษณะน้ีจะแสดงความจริงใจต่อผูร่้วมงานอยา่งเสมอภาค และใชว้าจาในการสนทนา                       
เชิงสร้างสรรค ์
 4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration: IC) ผูน้  า                         
มีความสมัพนัธเ์ก่ียวกบับุคคล ในฐานะเป็นผูน้  าใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและท าให้  
ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้  าจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผูต้าม 
เพ่ือพฒันาผูต้ามผูน้  าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสมัฤทธ์ิผล
ของแต่ละคน ผูน้  าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานใหสู้งข้ึน นอกจากน้ีผูน้  าจะมี              
การปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการใหโ้อกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให ้                      
การสนบัสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล การประพฤติปฏิบติัของผูน้  าแสดงใหเ้ห็นว่า
เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนไดรั้บก าลงัใจมากกวา่ บางคนไดรั้บ
อ านาจการตดัสินใจดว้ยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดมากกว่า บางคนมีโครงสร้าง
งานท่ีมากกว่า ผูน้  า มกีารส่งเสริมการส่ือสารสองทางและมีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบ ๆ 



   45 

(Management by walking around) มีปฏิสมัพนัธก์บัผูต้ามเป็นการส่วนตวั ผูน้  าสนใจในความกงัวล
ของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งหมด (As a whole person) มากกว่าเป็นพนกังานหรือ
เป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้  ามีการรับฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) 
ผูน้  ามีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ช้
ความสามารถอยา่งเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ ผูน้  าจะดูแลผูต้ามว่าตอ้งการ
ค าแนะน า การสนบัสนุนและการช่วยใหก้า้วหนา้ในการท างานท่ีรับผดิชอบอยูห่รือไม่ โดยผูต้าม           
จะไม่รู้สึกว่าเขาก าลงัถูกตรวจสอบ (Bass & Avolio, 1994, p. 7)  

Bass (1985, pp. 84-91) อธิบายถึงพฤติกรรมการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
ว่าเป็นความสามารถของผูบ้ริหารท่ีทราบความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา                
ทราบจุดเด่น จุดดอ้ยและใหค้วามสนใจในความตอ้งการและความกา้วหนา้ของผูต้าม ซ่ึงพฤติกรรม
ท่ีแสดงออกสรุปได ้3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1.  การค านึงถึงการพฒันา (Development orientation) โดยการประเมินการปฏิบติังาน 
ในปัจจุบนัและต าแหน่งในอนาคตเม่ือมีความรับผดิชอบมากข้ึน การปฏิบติัใหดู้เป็นตวัอยา่งและ
มอบหมายงานตามความสามารถของแต่ละบุคคล ใหค้วามช่วยเหลือเพ่ือเพ่ิมความสามารถและ
เสริมแรงจูงใจใหม้ากยิง่ข้ึนตามความตอ้งการขององคก์าร เป็นแบบอยา่งท่ีดีใหผู้ร่้วมงานเลียนแบบ 
มีความเห็นอกเห็นใจ ใหค้วามสนใจ มีความเอ้ืออาทร เป็นผูใ้หค้  าปรึกษา สงัเกต และบนัทึก
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานของผูร่้วมงาน และสนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานไดรั้บการฝึกอบรม
ทางดา้นเทคนิค ประกอบดว้ย 

 1.1  พฤติกรรมท่ีเนน้การพฒันา (Developmentally oriented behavior)  
  1.2  การมอบหมายงาน (Delegation)  
2.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized orientation) ประกอบดว้ย 
  2.1  ส่งเสริมการพบปะอยา่งเป็นกนัเอง (Promotion familiarly and contact)  
  2.2  การท่ีผูต้ามแต่ละคนไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีตอ้งการ (Fulling the individual  

subordinate’s design for information)  
  2.3  ใหค้วามสนใจในความแตกต่างของผูต้ามแต่ละคน (Attentions to difference  

among subordinates)  
  2.4  ใหค้  าปรึกษาเป็นรายบุคคล (Individual counseling)  
3.  การเป็นพ่ีเล้ียง (Mentoring) เป็นบทบาทท่ีส าคญัของผูน้  า โดยใชค้วามรู้และ 

ประสบการณ์ท่ีมีอยู ่โดยใชต้  าแหน่งหนา้ท่ีของตนเพื่อพฒันาผูต้ามใหส้ามารถดูแลตนเองได ้               
และสามารถจดัการกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดด้ว้ยกระบวนการสอน แนะน า และให้ความรู้             
การเป็นพ่ีเล้ียงเป็นความรับผดิชอบของผูน้  าในการท่ีจะพฒันาผูต้ามใหก้ลายเป็นผูน้  าในอนาคต 
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นพวรรณ เถวยะบุตร (2557, หนา้ 11) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลจะ 
เนน้ท่ีการมุ่งพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคลโดยมกีารเอาใจใส่ต่อผูใ้ตบ้ังคบับญัชาแต่ละคน 
ซ่ึงการสร้างความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแบบตวัต่อตวัจะพฒันา             
ความเป็นผูน้  า และช่วยใหไ้ดข้อ้มูลในการตดัสินใจดีข้ึน ทั้งน้ีเพราะการเอาใจใส่ของผูบ้ริหารต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแบบตวัต่อตวัจะท าใหม้ีโอกาสไดรั้บขอ้มลูอยูต่ลอดเวลาซ่ึงจะช่วยใหเ้ป็นรากฐาน
ในการตดัสินใจเก่ียวกบัหน่วยงานหรือองคก์ารไดดี้ข้ึน การมุ่งความสมัพนัธร์ายบุคคลเป็น
กระบวนการท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีผูน้  าซ่ึงเป็นผูม้ีต  าแหน่งสูงสุดขององคก์ารค านึงถึงผูต้ามแต่ละคน 
ลกัษณะดงักล่าวยงัสามารถใชไ้ดร้ะหว่างเพื่อนร่วมงานเพือ่ช่วยเหลือกนัในการแกปั้ญหา                    
หลกัส าคญัของการมุ่งความส าคญัเป็นรายบุคคล คือ ผูต้ามแต่ละคนมีความตอ้งการ (Needs)                   
ท่ีแตกต่างกนัและโดยเฉพาะผูต้ามบางคน (Specific employee) ความตอ้งการของเขาเหล่านั้น
เปล่ียนแปลงไดด้ว้ยอิทธิพลของผูน้  า ดงันั้น ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจึงตอ้งมีความสามารถ                        
ในการวนิิจฉยัและยกระดบัความตอ้งการของแต่ละบุคคลและยกระดบัเขาใหเ้ป็นผูต้ามท่ีมีศกัยภาพ 

พรนภา เล่ือยคลงั (2558, หนา้ 11) อธิบายว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ  
การท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนมีภาวะในการวินิจฉยับุคลากรในโรงเรียน โดยยดึความแตกต่างระหว่าง
บุคคลเป็นหลกั ดูแลเอาใจใส่เป็นรายบุคคล ท าใหบุ้คลากรในโรงเรียนรู้สึกมคุีณค่า มีความส าคญั 
ผูบ้ริหารพยายามเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นอยา่งเต็มท่ี โดยท าหนา้ท่ีเป็นพ่ีเล้ียง             
ใหค้  าแนะน า สนบัสนุน และช่วยใหม้ีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีรับผดิชอบอยู่ 

สุริศกัด์ิ แสงจนัทร์ (2556, หนา้ 11) อธิบายว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
คือ พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงใหเ้ห็นว่าใหก้ารส่งเสริม สนบัสนุน ดูแล เอาใจใส่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคล เป็นท่ีปรึกษาใหแ้ต่ละคนเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการ               
ของ แต่ละคน เปิดโอกาสใหเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหท้นัการเปล่ียนแปลง พฒันาศกัยภาพของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงานใหสู้งข้ึน สร้างบรรยากาศของการใหก้ารสนบัสนุน โดยค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคลมีความเป็นกนัเอง เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนไดเ้ขา้พบ           
เพื่อปรึกษาหารือเร่ืองงาน หรือเร่ืองส่วนตวัโดยสะดวก ส่ือสารสองทางมอบหมายงาน เพื่อเป็น
เคร่ืองมือในการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษ
อยา่งเต็มท่ี 

สุภาพรรณ สุขเกิด (2557, หนา้ 11) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ  
การแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศกึษา โดยการยอมรับนบัถือความสามารถของแต่ละบุคคล             
การใหม้ีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มอบหมายงานใหต้รงกบัความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล 
โดยถือว่าครูในโรงเรียนเป็นก าลงัหลกัของโรงเรียนในการท่ีจะน าพาการศึกษาไปสู่คุณภาพ                  
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มุ่งพฒันาบุคลากรโดยการสนบัสนุนใหไ้ดเ้ขา้รับการอบรมเพื่อพฒันาความรู้อยูเ่สมอ เอาใจใส่ 
ความตอ้งการของครูในโรงเรียน ส่งเสริมใหมี้ความรู้สึกมัน่ในในตนเอง ความรับผดิชอบในงาน            
ท่ีไดรั้บมอบหมายและสนบัสนุนในดา้นวสัดุอุปกรณ์ท่ีจ  าเป็นใหค้รูในโรงเรียน 

ธนิตา นาพรม (2558, หนา้ 10) อธิบายว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ                        
การท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะในการวินิจฉยับุคลากรในสถานศึกษา โดยยดึความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลเป็นหลกั ดูแลเอาใจใส่เป็นรายบุคคล ท าใหบุ้คลากรในสถานศึกษารู้สึกมคุีณค่า               
มีความส าคญั ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความสามารถอยา่งเต็มท่ี 

ชมพูนุท มีหิรัญ (2559, หนา้ 13) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ                   
การท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนมีภาวะในการวินิจฉยัขา้ราชการครูในโรงเรียน โดยยดึความแตกต่างของ
บุคคล แต่ละคนเป็นหลกั ดูแลเอาใจใส่รายบุคคล ท าใหข้า้ราชการครูในโรงเรียนรู้สึกมคุีณค่า               
ในตนเอง มีความส าคญั ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหข้า้ราชการครูในโรงเรียนไดแ้สดงความสามารถ
อยา่งเต็มท่ี 

จากความหมายดงักล่าว สรุปไดว้่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารเอาใจใส่เป็นพิเศษต่อความตอ้งการและความสามารถของแต่ละบุคคล                  
ใหค้วามสนใจผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล ท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญัในตนเอง 
ผูบ้ริหารจะพฒันาศกัยภาพของแต่ละบุคคลใหสู้งข้ึนดว้ยการเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานได ้                          
แสดงความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ 
มอบหมายงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างความสามารถ ความถนดัของแต่ละบุคคล ค านึงถึง
ความรู้สึกของผูร่้วมงาน โดยการเอาใจเขามาใส่ใจเรา อีกทั้งผูบ้ริหารลกัษณะน้ีจะคอย                                 
อ  านวยความสะดวก ใหค้  าแนะน า และสนบัสนุนการท างานของผูร่้วมงานเสมอ 

 เห็นไดว้่าทฤษฏีภาวะผูน้  านั้นมีใหศ้ึกษาหลากหลาย ผูน้  าควรเลือกใชใ้หเ้หมาะสมบริบท 
ต่าง ๆ ขององคก์าร แต่ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงนั้นมีความยดืหยุน่และสามารถปรับใชไ้ดก้บั            
ทุกบริบทขององคก์าร และจากการวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั ผูบ้ริหารโรงเรียนส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 จ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งมีศกัยภาพในการบริหาร
โรงเรียนในสภาพการณ์ท่ีมกีารเปล่ียนแปลงในการบริหารงาน ทั้งในดา้นโครงสร้างระบบ                    
การบริหารบุคลากรและส่ิงอ  านวยความสะดวกต่าง ๆ ดงันั้น ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้จิยัจึงเห็นว่า                   
ควรท่ีจะศึกษาและเลือกใชท้ฤษฏีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ Bass and Avolio 
(1994, pp. 3-4) เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีเหมาะสมต่อไป 
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แนวคดิ ทฤษฎทีี่เกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพ 
ความหมายของบุคลกิภาพ 
บุคลิกภาพ ตรงกบัภาษาองักฤษว่า Personality มีรากศพัทม์าจากภาษาละติน  

ค  าว่า Persona ตามความหมายของภาษาเดิม หมายถึง หนา้กากท่ีตวัละครสวมเวลาเล่นละคร                 
หรือแสดงบนเวทีในสมยักรีก เพ่ือแสดงไปตามบทบาทท่ีก  าหนด โดยทัว่ไปเม่ือใชค้  าว่าบุคลิกภาพ
กบัผูใ้ดผูห้น่ึง จะพจิารณาขณะท่ีมองเห็นบุคคลนั้นเพียงผวิเผนิ และใชค้วามรู้สึกเป็นเคร่ืองวินิจฉยั
จากการเห็นลกัษณะหนา้ตา ท่าทาง กริยาวาจา ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงแห่งบุคลิกภาพของบุคคล  

บุคลิกภาพ มคีวามหมายกวา้งและเป็นท่ีเขา้ใจไดม้ากมาย นกัวิชาการ นกัจิตวิทยา 
หลายท่านไดศ้ึกษาและใหค้วามหมายในหลายประเด็นต่าง ๆ กนั ดงัน้ี 

นพมาศ อุง้พระ (2551, หนา้ 3) กล่าวไวว้่า บุคลิกภาพ หมายถึง ความเป็นท่ีช่ืนชอบ  
ความป๊อบปูล่า 

ศรีเรือน แกว้กงัวาน (2551, หนา้ 7-8) อธิบายว่า บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะเฉพาะตวั 
ของบุคคลในดา้นต่าง ๆ ทั้งภายนอกและภายใน ภายนอก คือส่วนท่ีมองเห็นชดัเจน เช่น รูปร่าง 
หนา้ตา กิริยามารยาท การแต่งตวั วิธีการพูดจา การนัง่ การยนื เป็นตน้ ภายใน คือส่วนท่ีมองเห็น            
ไดย้าก เช่น สติปัญญา ความถนดั ลกัษณะอารมณ์ประจ าตวั ความใฝ่ฝันปรารถนา ค่านิยม                
ความสนใจ เป็นตน้ 

พระมหาบุญทนั อภิปุญโญ ไชยพนั (2552, หนา้ 11) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง  
พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ทั้งในส่ิงท่ีมองเห็นได ้ลกัษณะของพฤติกรรม
และส่ิงท่ีมองไม่เห็น เช่น ความคิด ความสนใจ ค่านิยม ซ่ึงจะท าใหค้นอ่ืนสามารถจะเขา้ใจ                 
และแยกไดว้่าบุคคลนั้นแตกต่างจากคนทัว่ไป 

ราชบณัฑิตยสถาน (2554, หนา้ 676) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง สภาพนิสยัจ าเพาะ 
บุคคล 

ปัทมา มะดะเรส (2557, หนา้ 8) อธิบายว่า บุคลิกภาพ หมายถึง คุณสมบติัท่ีรวมกนัเป็น 
แบบเฉพาะของแต่ละบุคคล พิจารณาไดจ้ากรูปแบบพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ ท่ีแสดงออกหรือ
ตอบสนองต่อส่ิงแวดลอ้ม 

Flores (1960, p. 128) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง คุณลกัษณะต่าง ๆ ของบุคคล ไดแ้ก่  
ลกัษณะทางกาย สติปัญญา ก าลงัใจ สงัคม และอารมณ์ 

Edward (1969, p. 216) อธิบายว่า บุคลิกภาพ หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมท่ีมีอยู ่
ในแต่ละคน รูปแบบพฤติกรรมท่ีว่าน้ีคือบุคลิกภาพ รูปแบบพฤติกรรมของบุคลิกภาพ จะเป็นผล
จากปฏิกิริยาร่วมกนัอยา่งซบัซอ้นของโครงสร้างของร่างกาย จากประสบการณ์ท่ีผา่นมา 
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Eysenck (1970, p. 2) อธิบายว่า บุคลิกภาพ หมายถึง คุณลกัษณะองคป์ระกอบร่วม 
ท่ีค่อนขา้งถาวรของนิสยั อารมณ์ ความเฉลียวฉลาด ลกัษณะทางร่างกาย เมื่อรวม ๆ กนัแลว้จะเป็น
ตวัก  าหนดวิธีการปรับตวัต่อส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคล 

Robbins (1983 อา้งถึงใน ธุมากร เจดียค์  า, 2559, หนา้ 33) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง  
คุณลกัษณะนิสยัในตวับุคคลรวมถึงทุกส่ิงเก่ียวกบับุคคลนั้น ไม่ว่าจะเป็นคุณลกัษณะทางจิตใจ 
อารมณ์ สงัคม และร่างกายอนัเป็นลกัษณะทางจิตใจท่ีส าคญั มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลนั้น 
คุณลกัษณะบางอยา่งของบุคลิกภาพอาจสงัเกตไดจ้ากภายนอก เช่น การกระท าต่าง ๆ  
แต่คุณลกัษณะบางอยา่งก็ไม่อาจสงัเกตเห็นได ้เช่น ความคิด ความจ า แรงจูงใจ ความฝัน เป็นตน้ 

Pervin (1989, p. 7) อธิบายว่า บุคลิกภาพ หมายถึง โครงร่างของลกัษณะแต่ละบุคคล  
ซ่ึงรวมลกัษณะทุกอยา่งท่ีมองเห็นตั้งแต่สภาพร่างกาย พฤติกรรม ปฏิกิริยาต่าง ๆ ท่ีตอบสนอง         
ต่อส่ิงแวดลอ้ม ความคิด ทศันคติ ความสนใจ เป็นตน้ และเป็นตวัก  าหนดการปรับตวัของบุคคล           
ต่อส่ิงแวดลอ้มท่ีแตกต่างไปในแต่ละบุคคล 

Allport (1996, p. 33) กล่าวไวว้่า บุคลิกภาพ หมายถึง ศูนยร์วมคุณลกัษณะนิสยัของ 
บุคคล ซ่ึงก  าหนดลกัษณะการปรับตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นแบบฉบบัเฉพาะของ แต่ละบุคคล  

จากความหมายดงักล่าว สรุปไดว้่า บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของตวับุคคลท่ีได ้
จากการถ่ายทอดทางพนัธุกรรมและส่ิงแวดลอ้มรอบตวั แสดงออกมาเป็นประจ าจนเกิดเป็นนิสยั
ถาวร เช่น ลกัษณะและรูปแบบของความรู้สึกนึกคิดทั้งเปิดเผยและซ่อนเร้น ท่าทาง การแสดงออก
ทางอารมณ์ ซ่ึงคุณลกัษณะต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้ห็นถึงอตัลกัษณ์ความแตกต่างระหว่าง
บุคคลท่ีค่อนขา้งถาวรตลอดไป  

ทฤษฎเีกีย่วข้องกบับุคลกิภาพ 

เน่ืองจากมนุษยมี์พนัธุกรรมท่ีแตกต่างกนั เจริญเติบโตในส่ิงแวดลอ้มทางสงัคม  
ระบบวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น บุคลิกภาพของมนุษยจึ์งมีมากมายหลายรูปแบบ บางลกัษณะ
ก็เป็นลกัษณะร่วมกนัของมนุษยเ์ป็นสากล บางลกัษณะก็เป็นลกัษณะเฉพาะวฒันธรรม เฉพาะ
ศาสนา เฉพาะเช้ือชาติ บางลกัษณะก็เป็นแบบฉบบัเฉพาะตวั บางลกัษณะก็ซบัซอ้นลึกลบัเหนือ
ความเขา้ใจท่ามกลางความหลากหลายซบัซอ้นมนุษยก์็พากเพียรพยายามท่ีจะเขา้ใจลกัษณะ
บุคลิกภาพของมนุษย ์ความพยายามน้ีสะทอ้นใหเ้ห็นในศาสตร์แขนงต่าง ๆ (ศรีเรือน แกว้กงัวาน, 
2551, หนา้ 9)  
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ศรีเรือน แกว้กงัวาน (2551, หนา้ 11) แบ่งแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพออกเป็น  
5 กลุ่มใหญ่ ๆ ดงัน้ี 

กลุ่มท่ี 1 แนวคิดจิตวิเคราะห์ (Psychoanalysis theory) เป็นแนวคิดกลุ่มแรกท่ีศกึษา 
จิตวิทยาบุคลิกภาพอยา่งเป็นวิทยาศาสตร์ เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายประสบการณ์ในอดีตว่า มีผลต่อ
บุคลิกภาพและพฤติกรรมในปัจจุบนัและอนาคตอยา่งไร เนน้บุคลิกภาพเชิงพฒันา อธิบาย
พฤติกรรมไร้เหตุผล ขอ้มูลส่วนใหญ่ไดจ้ากบุคคลท่ีมีปัญหาทางอารมณ์ และบุคลิกภาพ                 
ใหค้วามส าคญักบัจิตใตส้ านึก โครงสร้างของบุคลิกภาพ ความหวาดกงัวล กลไกลป้องกนั                   
ตวั สมัพนัธภาพเชิงสงัคม และพนัธุกรรม แนวคิดน้ีไดรั้บการยอมรับว่าเป็นเสมือนเสาหลกัเสาแรก
ของศาสตร์ดา้นน้ีท่ีท าใหก้ารศึกษาบุคลิกภาพแตกแขนง ขยายแนวคิดออกไปหลายทิศทาง                    
นกัทฤษฎีในกลุ่มน้ี เช่น Sigmund Freud, Carl Gustav Jung, Alfred Adler, Erilk H. Erikson, Harry 
Stack Sullivan, Karen Horney, Erich Fromm 

กลุ่มท่ี 2 แนวคิดมนุษยนิยม (Humanistic theory) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายบุคลิกภาพ                   
อยา่งเป็นองคร์วมของหน่วยต่าง ๆ เนน้เขา้ใจธรรมชาติของมนุษยแ์ละเช่ือว่าบุคคลจะดีหรือเลว
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มมากกว่าปัจจยัทางพนัธุกรรม นกัทฤษฎีในกลุ่มน้ี เช่น Abraham 
Maslow, Carl Rogers 

กลุ่มท่ี 3 แนวคิดพฤติกรรมนิยม (Behavioral theory) นบัเป็นทฤษฎีท่ีไม่ค่อยเช่ือถือ 
แรงจูงใจภายในตวับุคคลว่าเป็นปัจจยัส าคญัในการก าหนดคุณลกัษณะพฤติกรรม และบุคลิกภาพ 
แต่ใหค้วามสนใจส่ิงเร้าภายนอกกบัการเสริมแรง โดยเนน้ว่าบุคคลจะมีบุคลิกภาพเช่นไรข้ึนอยูก่บั
การไดรั้บแรงเสริมแรงจากสงัคมและส่ิงแวดลอ้มรอบตวั ท าใหเ้กิดการเรียนรู้และเลียนแบบ                
จาก การสงัเกตตน้แบบ นกัทฤษฎีในกลุ่มน้ี เช่น Skinner, Povlov, Watson 

กลุ่มท่ี 4 แนวคิดลกัษณะนิสยั (Trait theory) เป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึงลกัษณะนิสยัพ้ืนฐาน 
ของบุคคลท่ีมีความคงท่ี ท าใหบุ้คคลมีบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนั กลุ่มทฤษฎีน้ีเนน้การวดับุคลิกภาพ
ดว้ยการทดสอบ โดยน าผลการวดัไปใชใ้นชีวิตประจ าวนัดา้นต่าง ๆ นกัทฤษฎีในกลุ่มน้ี เช่น Henry 
A. Murray, Gordon M. Allport, Raymond B. Cattell, Hans J. Eysenck, Costa & McCrae 

กลุ่มท่ี 5 แนวคิดปัญญานิยม (Cognitive theory) เป็นทฤษฎีท่ีเช่ือว่าคุณลกัษณะ 
พฤติกรรมของบุคคลเป็นผลพวงมาจากความรู้ ทศันคติ ความคาดหวงัและความเช่ือ โดยมี
ส่ิงแวดลอ้มเป็นปัจจยัอนัดบัรองจากศกัยภาพทางสติปัญญาในการหล่อหลอมบุคลิกภาพของบุคคล 
นกัทฤษฎีในกลุ่มน้ี เช่น George Kelly, Albert Allis 
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ทฤษฎบุีคลกิภาพตามแนวคดิของออลพอร์ต (Allport)  
Allport (1955, p. 40) เป็นทฤษฎีบุคลิกภาพท่ีมีมุมมองกวา้ง ท าใหม้องบุคลิกภาพ 

ไดห้ลากหลายรูปแบบ โดยไดแ้บ่งบุคลิกภาพของบุคคลออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
1.  คุณลกัษณะร่วม เป็นคุณลกัษณะนิสยัท่ีสามารถเปรียบเทียบกนัได ้เช่น ค่านิยมทาง 

สงัคม การเมือง ศาสนา และเศรษฐกิจ 
2.  คุณสมบติัเฉพาะบุคคล เป็นคุณลกัษณะท่ีไม่สามารถน ามาเปรียบเทียบกนัได ้                      

อนัเป็นผลท าใหบุ้คคลมีบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนั เป็นเป็น 3 ส่วน คือ 1) อุปนิสยัส าคญั (Cardinal 
traits) มีอิทธิพลอยา่งยิง่ต่อพฤติกรรมเกือบทุกดา้นของบุคคล เป็นลกัษณะเด่นท่ีแสดงออกชดัเจน
เหนือพฤติกรรมอ่ืน ๆ ท่ีไม่สามารถปิดบงัซ่อนเร้นได ้เป็นอุปนิสยัท่ีมาก าหนดอารมณ์ ความรู้สึก 
และช้ีน าวิถีชีวิต ควบคุมแรงจูงใจต่าง ๆ เพ่ือใหบุ้คคลเกิดพลงัในการแสดงพฤติกรรมทั้งหมดของ
บุคคล 2) อุปนิสยัร่วม (Central traits) เป็นกลุ่มของอุปนิสยัของบุคคลใดบุคคลหน่ึงท่ีมีอยูภ่ายใน 
ตวับุคคล เป็นอุปนิสยัท่ีสงัเกตไดง่้าย เป็นส่ิงท่ีมัน่คงอยูใ่นบุคลิกภาพ แต่อาจแสดงออกมาเพียง
เลก็นอ้ย แต่ก็เป็นคุณลกัษณะท่ีมีความส าคญัในการควบคุมพฤติกรรมของบุคคล เช่น                            
ความทะเยอทะยาน การแข่งขนั ความซ่ือสตัย ์การตรงต่อเวลาและความเมตตากรุณา ลกัษณะ
เหล่าน้ีจะควบคุมพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณ์ต่าง ๆ 3) อุปนิสยัทุติยภูมิ (Secondary traits) 
เป็นคุณลกัษณะท่ีอยูบ่ริเวณรอบนอก (Peripheral) ท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงออก เป็นลกัษณะท่ีมีอยู่
มากในตวับุคคล ไดแ้ก่ ความสนใจ และปฏิกิริยาตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่าง ๆ เช่น เม่ือบุคคลชอบ              
ส่ิงใดส่ิงหน่ึง เขาก็มกัจะแสดงความคิดเห็นท่ีดีท่ีมีต่อส่ิงนั้น ๆ ท าใหเ้ขาเกิดความชอบ และสนใจ 
หรือเป็นเจตคติซ่ึงบางคร้ังเรียกอุปนิสยัชนิดน้ีว่า อุปนิสยัเชิงเจตคติ (Attitudinal traits)  

ทฤษฎบุีคลกิภาพตามแนวคดิของแคทเทลล์ (Raymond Bernard Cattell)  
Cattall (1950, pp. 2-3) จากการศึกษาทฤษฎีบุคลิกภาพของแคทเทลล ์มีโครงสร้าง 

บุคลิกภาพประกอบดว้ย 1) อุปนิสยั (Traits) เป็นส่วนท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีแคทเทลล ์ถือว่าอุปนิสยั คือ 
“โครงสร้างของจิต” (Mental structure) เป็นตวักระท าใหพ้ฤติกรรมของบุคคลคงท่ี ส่วนอุปนิสยัท่ี
เป็นเอกลกัษณ์จะเป็นลกัษณะท่ีปรากฏข้ึนในส่วนของเจตคติและความสนใจเฉพาะของแต่ละบุคคล 
ซ่ึงไดแ้บ่งอุปนิสยัออกเป็น 2 คุณลกัษณะ ดงัน้ี คุณลกัษณะผวิเผนิ (Surface traits) เป็นคุณลกัษณะ 
ท่ีเป็นตวัแทนของกลุ่มตวัแปรท่ีแสดงพฤติกรรมออกมาใหเ้ราสงัเกตได ้เช่น ความอาย ความกา้วร้าว 
คุณลกัษณะตน้ตอ (Source traits) เป็นคุณลกัษณะท่ีเป็นตวัแทนของกลุ่มตวัแปรท่ีซ่อนอยูภ่ายใน
และมีอิทธิพลต่อการแสดงออกของคุณลกัษณะผวิเผนิ ซ่ึงแคทเทลลไ์ดจ้  าแนกคุณลกัษณะตน้ตอ
เป็น 16 ลกัษณะ หรือ 16 PF (The sixteen personality factors test) 2) หน่วยพลงั (Ergs) เป็นอุปนิสยั
ตน้ตอหรือแรงขบัดนัท่ีมีมาแต่ก  าเนิดทั้งในกายและในจิตใจ ท าใหบุ้คคล มีปฏิกิริยาตอบสนอง               
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ทั้งโดยจงใจหรือเอาใจใส่ต่อวตัถุใดวตัถุหน่ึงมากกว่าวตัถุประเภทอ่ืน และแสดงประสบการณ์
เฉพาะของอารมณ์ต่อวตัถุประเภทนั้น ๆ เป็นจุดเร่ิมตน้ของการกระท าส่ิงใด ส่ิงหน่ึงเพ่ือไปใหถึ้ง
จุดมุ่งหมายของกิจกรรมนั้น ๆ ของตน แคทเทลลไ์ดก้  าหนดค านิยามของค าว่า หน่วยพลงั มีหนา้ท่ี  
4 อยา่ง คือ การตอบสนองการรับรู้ (Perceptual response) การตอบสนองทางอารมณ์ (Emotional 
response) การกระท าท่ีน าไปสู่จุดมุ่งหมาย (Instrumental acts leading to the goal) และจุดมุ่งหมาย 
ท่ีท าใหไ้ดรั้บความพอใจ (The goal satisfaction itself) 3) เมตะเอิร์ก (Metaergs) เป็นอุปนิสยัตน้ตอ
ท่ีเก่ียวกบัแรงขบั ซ่ึงไดรั้บการขดัเกลาจากส่ิงแวดลอ้มและปรากฏในพฒันาการ เมตะเอิร์กต่างจาก
หน่วยพลงั คือหน่วยพลงัมีมาแต่ก  าเนินแต่เมตะเอิร์กเกิดข้ึนภายหลงัและพฒันามาจากแรงจูงใจ 
ไดแ้ก่ เจตคติ (Attitude) ความสนใจ (Interest) และความอ่อนไหวทางอารมณ์ (Sentiment) 4) สงักดั
อุดหนุน (Subsidistion) เมื่อศึกษาอุปนิสยัท่ีสมัพนัธก์นัจ  านวนหน่ึง จะพบว่ามีเป้าหมายสุดทา้ย                
ซ่ึงบุคคลสามารถจะไปถึงไดจ้ะตอ้งผา่ยเป้าหมายยอ่ย ๆ ไปเป็นล าดบั หรืออาจเรียกว่า เป้าหมาย
ยอ่ยเหล่านั้นเป็นเคร่ืองมือท่ีจะน าไปสูเ้ป้าหมายสุดทา้ย การแบ่งระหว่างหน่วยพลงั ความอ่อนไหว
ทางอารมณ์ เจตคติและความสนใจ ก็คือลูกโซ่ของการอุดหนุน (Subsidiation chain) ทั้งหมด              
เป็นอุปนิสยัท่ีเก่ียวกบัแรงขบั โดยความสนใจเป็นส่ิงท่ีอุดหนุนเจตคติ (Subsidiary to attitude) 
รวมทั้งเป็นส่ิงอุดหนุนความอ่อนไหวทางอารมณ์ ซ่ึงก็เป็นส่ิงท่ีอุดหนุนหน่วยพลงั (Subsidiary to 
eggs) ดว้ย 5) ตวัตน (The self) เป็นส่วนหน่ึงของความอ่อนไหวทางอารมณ์ ตวัตนเป็นส่ิงส าคญั
มากเพราะเจตคติเกือบทั้งหมดจะสะทอ้นใหเ้ห็นตวัตน ตวัตนมีบทบาทในการบูรณาการบุคลิกภาพ 
เก่ียวขอ้งกบัหน่วยพลงัท่ีเก่ียวกบัคุณธรรม (Superego) และตวัตนตามอุดมคติ (Ideal self)                          
ซ่ึงทั้งสองน้ีไดม้าจากอิทธิพลทางสงัคม นอกจากน้ีตวัตนยงัมีอิทธิพลควบคุมอุปนิสยัท่ีเก่ียวกบั           
แรงขบัใหป้ฏิบติังานร่วมกนั การท างานของอุปนิสยัท่ีเก่ียวกบัแรงขบัอนัใดก็ตาม จะแสดงตวั
ออกมาจะตอ้งข้ึนอยูก่บัว่าอุปนิสยันั้นเหมาะกบัตวับุคคลหรือไม่ ถา้อุปนิสยัไม่สามารถเขา้กบัตวัตน
ไดก้็จะท าใหเ้กิดลกัษณะอาการโรคจิตในตวับุคคลได ้

ทฤษฎบุีคลกิภาพตามแนวคดิของเฟรดแมน และอลัเมอร์ (Friedman & Ulmer)  
Friedman and Ulmer (1984, p. 31) ศึกษาทฤษฎีบุคลิกภาพ โดยแบ่งบุคลิกภาพออกเป็น  

2 ประเภท ดงัน้ี 
บุคลิกภาพแบบ A เป็นบุคลิกภาพท่ีตอ้งขวนขวายอยูต่ลอดเวลา พยายามท่ีจะ 

ประสบความส าเร็จในส่ิงต่าง ๆ มากข้ึน มีส่วนร่วมในเร่ืองต่าง ๆ มากข้ึน บ่อยคร้ังท่ีขดัต่อความจริง
ของคนอ่ืน ผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ A จะถูกครอบง าดว้ยความรู้สึกไม่มัง่คงปลอดภยัหรือมีความ
กา้วร้าวเกินเหตุ นอกจากนั้นยงัช้ีใหเ้ห็นว่าผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ A จะถูกบงัคบัใหเ้ร่งคิด เร่งท า 
วางแผนทุกอยา่งในชีวติของเขาเพ่ือใหส้ามารถท าตามโครงการอนัมากมายใหส้ าเร็จ ฉะนั้น                    
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ผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ A ไม่เพียงแต่จะพูดเร็วข้ึนแต่จะบงัคบัผูอ่ื้นใหพู้ดเร็วข้ึนเท่าเขา พยายามท่ีจะ
อ่านและเขียนใหเ้ร็วข้ึน เดินและรับประทานอาหารใหเ้ร็วข้ึน ขบัรถใหเ้ร็วท่ีสุดและช านาญท่ีสุด
โดยไม่ฝืนกฎจราจร พวกเขาเร่งท างานทุกอยา่งแมแ้ต่งานท่ีไม่ส าคญันกั ผูท่ี้มุบุคลิกภาพแบบ A            
จะไม่ค  านึงถึงความรู้สึกของผูอ่ื้น ความรู้สึกไมค่่อยนบัถือตนเองและภาวะท่ีรู้สึกไม่ปลอดภยัมกั
เกิดข้ึนพร้อมกบัลกัษณะนิสยัท่ีกา้วร้าว (Friedman & Ulmer, 1984, pp. 31-37) 

Robbins (1983, p. 96) กล่าวว่า นิสยัท่ีเด่นชดัของบุคคลท่ีมบุีคลิกภาพแบบ A  
จะเป็นบุคคลท่ีเคล่ือนไหวเร็ว เดินเร็ว กินเร็ว ใจร้อนกบัเหตุการณ์ต่าง ๆ มนัคิดและท าในสองส่ิง
หรือมากกว่าสองส่ิงในเวลาเดียวกนั ด้ินรนขวนขวายในการต่อสู่กบัปัญหาต่าง ๆ อยา่งไม่มีเวลาว่าง 
และมกัเป็นผูท่ี้ยดึติดกบัจ านวน ความส าเร็จมกัจะถูกวดัดว้ยส่ิงท่ีเขาตอ้งการ 

จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้่า บุคลิกภาพแบบ A หมายถึง บุคคลท่ีมีความทะเยอทะยาน  
พยายามในการท าส่ิงต่าง ๆ ใหป้ระสบความส าเร็จมากยิง่ข้ึน มีวิถีการด าเนินชีวติและท ากิจกรรม
ต่าง ๆ ในชีวิตประจ าวนัอยา่งเร่งรีบแข่งกบัเวลา มีอุปนิสยัทางความคิดกา้วร้าวเกินเหตุและขาด
ความเคารพนบัถือตนเอง 

Friedman and Ulmer (1984, pp. 71-152) บุคลิกภาพแบบ B เป็นบุคลิกภาพท่ีม ี
ความรับผดิชอบและฉลาดในการใชเ้วลา จะใชเ้วลาในแต่ละวนัโดยปราศจากความเร่งรีบ                      
จะมองการณ์ไกลในกิจกรรมท่ีตนท า วางแผนในปฏิทินมากกว่ามองดูจากเข็มนาฬิกา บุคลิกภาพ
แบบ B มีความประนีประนอมและยอมรับผูอ่ื้น ยอมเป็นรองเพื่อใหก้ารกระท าเป็นไปตามวิถีทาง 
บุคลิกภาพแบบ B จะใชเ้วลาไตร่ตรอง ใชเ้วลาอยา่งมีคุณค่าโดยลดขอ้จ ากดัต่าง ๆ บุคคลแบบ B                    
จะนบัถือตนเองอยา่งเพียงพอ พวกเขาไม่ตอ้งการท่ีจะเอาชนะส่ิงต่าง ๆ แต่ไม่ไดห้มายความว่า            
พวกเขาไม่มีแรงบนัดาลใจในการท างานใหส้ าเร็จ แต่บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบ B จะรู้สึกสงบสุข          
ในผลงานท่ีท าส าเร็จ และมีความเช่ือมัน่ในตนเอง 

Robbins (1983, p. 96) อธิบายว่า บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบ B เป็นผูท่ี้ไม่เร่งรีบในเร่ือง 
ของเวลา ไม่ตอ้งการแสดงออกหรือโตแ้ยง้ในส่ิงท่ีเขาไดก้ระท าหรือท าส าเร็จลงไป นอกจาก                   
มีความจ าเป็นตอ้งแสดงออกตามบทบาทหนา้ท่ี เป็นผูม้คีวามสนุกสนานและผอ่นคลาย ไม่มี
ความรู้สึกว่าตนเองผดิถา้คิดจะหยดุพกั 

จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้่า บุคลิกภาพแบบ B หมายถึง บุคคลท่ีมีอุปนิสยัและพฤติกรรม 
ท่ีตรงกนัขา้วกบับุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบ A เป็นบุคคลท่ีมคีวามฉลาดในการใชเ้วลาไม่เร่งรีบ               
ไม่กดดนัตนเองและผูอ่ื้น มีอุปนิสยัประนีประนอมและยอมรับผูอ่ื้นเพื่อใหง้านด าเนินไปต่อจน
ประสบความส าเร็จ ศรัทธาและเช่ือมัน่ในตนเอง 
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ทฤษฎบุีคลกิภาพตามแนวคดิของจุง (Carl G. Jung)  
Jung (1939, p. 42) แนวความคิดทฤษฎีบุคลิกภาพของจุง (Jung) จ  าแนกเป็นส่วนส าคญั 

ได ้2 ส่วน ดงัน้ี 1) โครงสร้างบุคลิกภาพ (Structure of personality) บุคลิกภาพตามความหมายของ
จุง คือจิต (Psyche) ซ่ึงประกอบดว้ยระบบต่าง ๆ มาท างานรวมกนั ไดแ้ก่ อีโก ้เป็นศูนยก์ลาง                 
แห่งบุคลิกภาพของบุคคล ซ่ึงอยูใ่นส่วนของจิตส านึก (Conscious) จิตใตส้ านึกส่วนบุคคล (Personal 
unconscious) ส่วนน้ีจะอยูถ่ดัจากอีโกล้งไป เป็นส่วนท่ีประกอบไปดว้ยประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีเคยอยู่
จิตส านึกมาก่อนแต่ไดถู้กกดลงสู่จิตใตส้ านึก (Unconscious) ดว้ยกลไกทางจิต จิตใตส้ านึกส่วนท่ี
สะสมประสบการณ์ในอดีตชาติ (Collective unconscious) จิตใตส้ านึกส่วนน้ีจะท าหนา้ท่ีสะสม
ประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีทุกคนไดรั้บเป็นมรดกสืบทอดมาจากบรรพบุรุษ หนา้กาก (Persona) สภาวะ
ของบุคคลท่ีจะตอ้งแสดงบทบาทไปตามความคาดหวงัของสงัคม ลกัษณะซ่อนเร้น (Anima or 
animus) มนุษยม์ีลกัษณะทั้งสองเพศอยูใ่นคนคนเดียวกนั จากลกัษณะทั้งสองเพศท่ีซ่อนเร้นอยู ่                
จึงท าใหผู้ช้ายเขา้ใจธรรมชาติของผูห้ญิง และผูห้ญิงก็เขา้ใจธรรมชาติของผูช้ายไดด้ว้ยตวัของตวัเอง 
เงาแฝง (Shadow) เป็นสญัชาตญาณของสตัวท่ี์ส่งผลใหม้นุษยแ์สดงความชัว่ร้าย กา้วร้าว และ                   
ป่าเถ่ือน เงาแฝงเหล่าน้ีจะถูกควบคุมและปกปิดโดยหนา้กาก หรือกดไวใ้นจิตใตส้ านึก 2) ลกัษณะ
บุคลิกภาพของแต่ละบุคคล จากโครงสร้างบุคลิกภาพท่ีอธิบายดงักล่าว จึงแบ่งลกัษณะบุคลิกภาพ
ของบุคคลออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี บุคลิกภาพแบบเก็บตวั (Introvert personality) เป็นลกัษณะ
บุคคลท่ีชอบอยูโ่ดดเด่ียว ไม่ชอบการแสดงออก ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของกิริยาท่าทาง ความคล่องตวั  
ในการกระท าหรือการพดูกต็าม ไม่ชอบเขา้สงัคม ไม่ชอบการมีเพื่อนมาก ๆ ชอบท าอะไรตาม
กฎเกณฑข์องสงัคมและยดึมัน่ในความรู้สึกของตนเอง บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extrovert 
personality) เป็นลกัษณะบุคคลท่ีชอบการแสดงออก ไม่ว่าในเชิงค าพูดหรือกิริยาท่าทางก็ตาม                
มีความคล่องตวัสูง แสดงตวัเป็นกนัเอง เขา้กบัคนอ่ืนง่าย ชอบเป็นผูน้  า ชอบจดัการเร่ืองต่าง ๆ            
ชอบงานท่ีมีลกัษณะติดต่อประสานงานกบับุคคลอ่ืน 

ทฤษฎบุีคลกิภาพตามแนวคดิของไอย์แซงค์ (Eysenck)  
Eysenck (1970, p. 45) อธิบายบุคลิกภาพใน 2 มิติ คือ 1) มิติเปิดเผย (Extrovert)  

บุคคลในมิติน้ีจะเปิดเผยหรือชอบแสดงตวั มกัจะลดความเครียดโดยการคลุกคลีกบัเพ่ือน                      
2) มิติเก็บตวั (Introvert) บุคคลในมิติน้ีจะชอบเก็บตวั มกัจะมีอารมณ์หมกมุ่นครุ่นคิดหนัเขา้หา
ตวัเอง ทฤษฎีทั้งสองมิติของไอยแ์ซงค ์(Eysenck) มีความน่าสนใจ เน่ืองจากเขาน ามิติเปิดเผย-              
เก็บตวั มาผสมกบัอีกมิติหน่ึง คือ มัน่คง-หวัน่ไหว คือ เพ่ิมมิติความไวของอารมณ์เขา้มา เน่ืองดว้ย
เห็นว่าอารมณ์มีส่วนสมัพนัธเ์ก่ียวกบัปฏิกิริยาท่ีบุคคลจะแสดงออก ไอยแ์ซงค์ (Eysenck)                          
ท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ สามารถอธิบายบุคลิกภาพเป็น 2 มิติ มิติท่ีหน่ึง คืออารมณ์มัง่คง                        
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คู่ดา้นอารมณ์หวัน่ไหว (Emotional stability-neuroticisms) มิติท่ีสอง คือเก็บตวั คู่ดา้นแสดงออก 
(Introversion-extroversion) ท าใหไ้ดคุ้ณลกัษณะบุคลิกภาพแบบต่าง ๆ ดงัน้ี บุคลิกภาพ                       
แบบอารมณ์มัง่คง-แสดงออก (Stable-extrovert) บุคลิกภาพแบบอารมณ์หวัน่ไหว-แสดงออก 
(Neurotic-extrovert) บุคลิกภาพแบบอารมณ์มัน่คง-เก็บตวั (Stable-introvert) บุคลิกภาพแบบ
อารมณ์หวัน่ไหว-เก็บตวั (Neurotic-introvert) ซ่ึงไดแ้สดงบุคลิกภาพทั้ง 4 แบบ ดงัภาพท่ี 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2  ลกัษณะบุคลิกภาพทั้ง 4 แบบของ Eysenck (รุ่งอรุณ สมเคราะห์, 2550, หนา้ 7)  
 

จากทฤษฎีบุคลิกภาพดงักล่าว จะเห็นไดว้่า มีนกัวิชาการไดศ้ึกษาทฤษฎีบุคลิกภาพ 
แตกต่างกนัไป ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้ลือกบุคลิกภาพตามแนวคิดของคอสตา และแมคเคร (Costa & McCrae) 
ท่ีเรียกว่าบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (The big five or five factor model) ซ่ึงเป็นแนวคิดหน่ึง                 
ในทฤษฎีลกัษณะนิสยัท่ีมีการน าไปใชอ้ยา่งแพร่หลาย และจากการศึกษาซ ้าอยา่งต่อเน่ืองดงักล่าว
มาแลว้ขา้งตน้นั้น จึงท าใหล้กัษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบน้ีไดรั้บความสนใจ และการยอมรับ

ข้ีโมโห 
กระวนกระวาย 
ยึดมัน่ถือมัน่ 
เคร่งครัด 

มองโลกในแง่ร้าย 
ไวต้วั 

ไม่ชอบสังสรรค ์
เงียบ 

อ่อนไหว 
ไม่ผ่อนคลาย 
กา้วร้าว 
ต่ืนเตน้ 

เปล่ียนแปลง 
ย  ้าคิดย  ้าท  า 

มองโลกในแง่ดี 
กระฉบักระเฉง 

เงียบเฉย 
ระมดัระวงั 
ใชค้วามคิด 

สงบ 
ควบคุมตนเองได ้

เช่ือถือได ้
อารมณ์ไม่ข้ึนลง 

เยือกเยน็ 

ชอบสังสรรคก์บัคนอ่ืน 
ไม่ทุกขร้์อน 
ช่างพูด 
ตอบโต ้

ง่าย ๆ เป็นกนัเอง 
ชอบไปโน่นมาน่ี 

มีชีวิตชีวา 
เป็นผูน้  า 

Unstable (Neurotic) ไม่ม่ันคง 

แสดงตัว Extraverted เก็บตัว Introverted 

ม่ันคง Stable 



   56 

อยา่งกวา้งขวางจากนกัวิจยัในการน าไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือทดสอบบุคลิกภาพ (Larsen & Buss, 2008, 
p. 82) ดงัน้ี 

บุคลกิภาพห้าองค์ประกอบของคอสตา และแมคเคร (Costa & McCrae)  
Costa and McCrae (1992, pp. 51-81) แนวคิดบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของคอสตา  

และแมคเคร “Big five personality” แนวคิดดงักล่าว สามารถจ าแนกลกัษณะของบุคลิกภาพ
ออกเป็น 5 ประเภทใหญ่ ๆ ภายใตเ้ง่ือนไขว่าคนทุกคนลว้นมีบุคลิกทั้ง 5 แบบในระดบัท่ีต่างกนั 
บุคลิกภาพทั้ง 5 แบบ ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงออก 
(Extraversion) บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง (Openness to experience) บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น 
(Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีสติ (Conscientiousness) มีลกัษณะเด่น ๆ ดงัภาพท่ี 3 
 

 
  
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3  รูปแบบลกัษณะบุคลิกภาพ (Traits) 5 ดา้น “Big five personality” (McCrae & Costa,  
               1992, p. 14)  
 
 1.  บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) หมายถึง คุณลกัษณะบุคลิกท่ีแสดงออกถึง
ความเป็นบุคคลท่ีมีความวิตกกงัวล (Anxiety) คือเป็นบุคคลท่ีมีความวา้วุน่ หวาดกลวั มีแนวโนม้            
ท่ีจะวิตก ตึงเครียด กระสบักระส่าย ความรู้สึกเป็นศตัรูอยา่งโกรธเคือง (Angry gostility) คือเป็น
ลกัษณะท่ีบ่งช้ีแนวโนม้ของความโกรธ และความขุ่นเคือง ความรู้สึกซึมเศร้า (Depression) คือเป็น 
ผูท่ี้มีความรู้สึกผดิเศร้าส้ินหวงั และมีความทอ้แทง่้าย การค านึงถึงแต่ตนเอง (Self-consciousness) 
คือเป็นลกัษณะผูท่ี้มีอารมณ์ความรู้สึกของความละอาย รู้สึกไม่สบายใจท่ีจะมีผูอ่ื้นอยูแ่วดลอ้ม             
ไวต่อการแสดงออกท่ีผูอ่ื้นมต่ีอตน และมีแนวโนม้รู้สึกต ่าตอ้ยหรือกงัวลกบัการเขา้สงัคม                           
การมีแรงกระตุน้ในตวัเองสูง (Impulsiveness) คือ การไม่สามารถจะควบคุมแรงกระตุน้ และ             
ความตอ้งการของตนเองได ้มีอารมณ์เปราะบาง (Vulnerability) คือเป็นบุคคลท่ีอ่อนแอต่อ
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experience 
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Order self-
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ความเครียดไม่สามารถเผชิญกบัความเครียดได ้ส้ินหวงั ต่ืนตระหนกเมื่อประสบกบัสถานการณ์
ฉุกเฉิน (Costa & McCrae, 1992, p. 51)  

พรพรรณ อนุมาศ (2550, หนา้ 9) กล่าวไวว้่า บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว หมายถึง  
พฤติกรรมหรือการแสดงออกทางดา้นความคิด ความรู้สึกและการกระท าว่าตนเองเป็นบุคคล                   
วิตกกงัวล มีอารมณ์โกรธง่าย ควบคุมอารมณ์ไม่ไดใ้นสถานการณ์แวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง                     
รู้สึกทอ้แทค้  านึงถึงแต่ตนเองมีแรงกระตุน้ภายในตนเองสูง และมีอารมณ์เปราะบาง 

กรัณฑรักข ์เติมวิทยข์จร (2553, หนา้ 9) อธิบายว่า บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว หมายถึง  
คุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีมีลกัษณะของการแสดงออกซ่ึงอารมณ์ต่าง ๆ จะแสดงออกมาในรูป
ของความวิตกกงัวล โกรธง่าย ซึมเศร้า ประหม่า หุนหนัพลนัแล่น และมีความไม่มัน่คงในจิตใจ 

อิษฏา ทบัสุวรรณ (2554, หนา้ 10) อธิบายว่า บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว หมายถึง ความ 
มัน่คงในอารมณ์ โดยพิจารณาในแง่ของความวิตกกงัวล ความโกรธ ความหดหู่ ความระมดัระวงั  
ในตนเอง ความหุนหนัพลนัแล่นและความอ่อนแอ 

จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว หมายถึง คุณลกัษณะของผูบ้ริหาร               
ท่ีแสดงออกถึงความวิตกกงัวลตึงเครียด มีอารมณ์โกรธง่าย เศร้าหมอง ส้ินหวงั และรู้สึกกงัวลต่อ
การเขา้สงัคม ไม่สามารถควบคุมความอยากความปรารถนาของตนจากส่ิงกระตุน้ต่าง ๆ และ
ผูบ้ริหารลกัษณะน้ีจะไม่สามารถเผชิญกบัความเครียด และต่ืนตระหนกเมื่อประสบกบัสถานการณ์
ฉุกเฉิน 
 2.  บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีแสดงออกถึง                    
การเป็นผูม้ีความอบอุ่น (Warmth) คือการเป็นผูท่ี้มคีวามรัก และเป็นมิตรต่อผูอ่ื้นอยา่งแทจ้ริง 
ความชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น (Gregariousness) คือความชอบท่ีจะอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นเป็นหมู่คณะ การ
แสดงออกแบบตรงไปตรงมา (Assertiveness) คือผูท่ี้กลา้ท่ีจะแสดงความเป็นผูน้  า หรือเป็นผูท่ี้มี
อิทธิพลในสงัคม การชอบมีกิจกรรม (Activity) คือผูท่ี้มีความว่องไว ต่ืนตวั มีความตอ้งการท า
กิจกรรมอยูเ่สมอ ชอบแสวงหาความต่ืนเตน้ (Excitement-seeking) คือผูท่ี้ชอบส่ิงแวดลอ้มท่ีมีสีสนั
สดใส การมีอารมณ์ดา้นบวก (Positive emotions) คือผูท่ี้มีความสนุกสนานมีความสุข มีความหวงั 
และมองโลกในแง่ดี (Costa & McCrae, 1992, p. 55 อา้งถึงใน นพวรรณ เจริญทรัพย,์ 2552)  

พรพรรณ อนุมาศ (2550, หนา้ 10) กล่าวว่า บุคลิกภาพแบบแสดงออก หมายถึง  
พฤติกรรมหรือการแสดงออกทางดา้นความคิด ความรู้สึก และการกระท าว่าตนเองเป็นคน                       
มีความอบอุ่นเป็นมิตรต่อบุคคลอ่ืน สามารถสร้างสมัพนัธภาพไดง่้าย ชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น                        
การแสดงออกแบบตรงไปตรงมา ชอบท ากิจกรรม การชอบแสวงหาความต่ืนเตน้ ความกลา้
แสดงออกและการมองโลกในแง่ดี 
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นนัทน์ภสั ตั้งภรณ์พรรณ (2553, หนา้ 7) กล่าวว่า บุคลิกภาพแบบแสดงออก หมายถึง  
ลกัษณะท่ีแสดงถึงความอบอุ่น (Warmth) การชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น (Gregariousness) การกลา้
แสดงออกอยา่งเหมาะสม (Assertiveness) การชอบท ากิจกรรม (Activity) การชอบแสวงหา                
ความต่ืนเตน้ (Excitement-seeking) และการมีอารมณ์ดา้นบวก (Positive emotions) บุคคลท่ีมี
บุคลิกภาพแบบแสดงออกระดบัสูง มีลกัษณะเป็นมิตรสนิทสนมกบับุคคลอ่ืนไดง่้าย ชอบเขา้สงัคม 
ชอบแสดงความเป็นผูน้  า ท ากิจกรรมอยา่งกระฉบักระเฉง ตอ้งการความต่ืนเตน้ และมีบุคลิกร่าเริง 
ส่วนบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบแสดงออกระดบัต ่า จะมีลกัษณะสงบเสง่ียม ไม่ชอบเขา้สงัคม                
ชอบ อยูเ่บ้ืองหลงัท ากิจกรรมอยา่งไม่เร่งรีบ ไม่ค่อยตอ้งการความต่ืนเตน้ และมีบุคลิกไม่ร่าเริง 

ยองใย เหลืองกระโทก (2557, หนา้ 8) อธิบายว่า บุคลิกภาพแบบแสดงออก หมายถึง  
การเป็นผูม้ีความอบอุ่น (Warmth) ชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น (Gregariousness) กลา้แสดงออกแบบ
ตรงไปตรงมา (Assertiveness) การชอบมีกิจกรรม (Activity) ชอบแสวงหาความต่ืนเตน้ 
(Excitement seeking) การมีอารมณ์ดา้นบวก (Positive emotions)  

จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า บุคลิกภาพแบบแสดงออก หมายถึง คุณลกัษณะของผูบ้ริหาร               
ท่ีมีความรัก ความอบอุ่น และเป็นมิตรกบัผูอ่ื้นอยา่งแทจ้ริง ผูบ้ริหารจะเป็นผูท่ี้ชอบเขา้สงัคม                
ชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นเป็นหมู่คณะ และเป็นผูท่ี้กลา้แสดงตวัเป็นผูน้  า มีความต่ืนตวั อีกทั้งยงัเป็น
บุคคลท่ีชอบท ากิจกรรม มีอารมณ์ดา้นบวกและมองโลกในแง่ดีเสมอ 
  3.  บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง (Openness to experience) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีแสดงออก
ถึงการเป็นบุคคลคนช่างฝัน (Fantasy) คือผูท่ี้มีชีวิตเต็มไปดว้ยจินตนาการ และความฝัน มีความคิด
สร้างสรรคภ์ายในตนเอง ความสุนทรีย ์(Aesthetics) คือบุคคลท่ีหวัน่ไหวกบังาน และความงดงาม
ในงานศิลปะบทกว ีการเปิดเผยความรู้สึก (Feelings) คือการเป็นผูท่ี้รับรู้อารมณ์ และความรู้สึก
ภายในตนเอง การปฏิบติั (Actions) คือผูท่ี้พร้อมท่ีจะลองท ากิจกรรมใหม่ ๆ ชอบความแปลกใหม่
หลากหลายกว่าความเคยชินท่ีปฏิบติัอยู ่การมคีวามคิด (Ideas) คือการมีความคิดท่ีจะเปิดรับ
เหตุการณ์หรือเร่ืองใหม่ การยอมรับค่านิยม (Values) คือการมีความพร้อมท่ีจะตรวจสอบค่านิยม 
ต่าง ๆ เช่น ค่านิยมทางสงัคมการเมืองและศาสนา (Costa & McCrae, 1992, p. 58)  

พรพรรณ อนุมาศ (2550, หนา้ 10) อธิบายว่า บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง หมายถึง การรับรู้ 
ท่ีมีต่อตนเองเก่ียวกบัพฤติกรรมหรือการแสดงออกทางดา้นความคิด ความรู้สึก และการกระท าว่า
ตนเองเป็นคนท่ีมีชีวิตเต็มไปดว้ยจินตนาการ มีสุนทรียใ์นงานศิลปะ ธรรมชาติ เปิดเผยความรู้สึก
พร้อมท่ีจะลองท ากิจกรรมใหม่ ๆ มีความคิดท่ีจะเปิดรับเหตุการณ์หรือเร่ืองใหม่ ๆ และยอมรับ
ค่านิยม 
 



   59 

นนัทน์ภสั ตั้งภรณ์พรรณ (2553, หนา้ 7-8) กล่าวว่า บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง หมายถึง  
ลกัษณะท่ีแสดงถึงการเป็นคนเปิดรับประสบการณ์ในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ การมีจินตนาการ (Fantasy) 
การมีสุนทรีย ์(Aesthetics) การรับรู้อารมณ์ (Feeling) การปฏิบติั (Actions) การสร้างสรรคค์วามคิด 
(Ideas) และค่านิยม (Values) บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งระดบัสูง มีลกัษณะชอบจิตนาการ 
ช่างฝัน รู้สึกซาบซ้ึงในศิลปะและความงาม เห็นคุณค่าทางอารมณ์ในดา้นต่าง ๆ ชอบความหลากหลาย 
ชอบทดลองส่ิงใหม่ ๆ เนน้ความเขา้ใจการใชเ้หตุผลในมุมมองกวา้ง และเปิดรับค่านิยมใหม่ ๆ               
ส่วนบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งระดบัต ่า มีลกัษณะใหค้วามสนใจกบัปัจจุบนั ไม่สนใจศิลปะ 
เพิกเฉยไม่สนใจในความรู้สึกต่าง ๆ ชอบท าในส่ิงท่ีเคยชิน เนน้ความเขา้ใจการใชเ้หตุผลในมุมมอง
แคบ และไม่ยอมรับค่านิยมใหม่ ๆ  

ยองใย เหลืองกระโทก (2557, หนา้ 8) อธิบายว่า บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง หมายถึง  
เป็นบุคคลช่างฝัน (Fantasy) มีความสุนทรีย ์(Aesthetics) เปิดเผยความรู้สึก (Feelings) การปฏิบติั 
(Actions) การมีความคิด (Ideas) การยอมรับค่านิยม (Values)  

เรณุกา รักสนิท (2559, หนา้ 10) กล่าวไวว้่า บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง หมายถึง  
คุณลกัษณะทางพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกถึงการมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดี มกีารแสดงออก                  
อยา่งเหมาะสม 

จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง หมายถึง คุณลกัษณะของผูบ้ริหาร                   
ท่ีแสดงออกในการด าเนินชีวิตท่ีเต็มไปดว้ยจินตนาการและความฝัน ตระหนกัรู้ถึงคุณค่าของ                   
งานศิลปะ ยดึอารมณ์เป็นส าคญั และเป็นบุคคลท่ีมคีวามพร้อมจะทดลองท ากิจกรรมท่ีแตกต่าง               
ไปจากท่ีเคยท า เรียนรู้แนวคิดใหม่ ๆ ทางสงัคม ยอมรับค่านิยม และน าเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใช้
กบัการปฏิบติังานเพ่ือใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน อีกทั้งผูบ้ริหารท่ีมีบุคลิกภาพลกัษณะน้ีจะมี                     
มนุษยสมัพนัธท่ี์ดี และแสดงตนอยา่งเหมาะ  

4.  บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น (Agreeableness) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีแสดงออกถึง  
การเป็นผูไ้วว้างใจผูอ่ื้น (Trust) คือการท่ีเช่ือว่าผูอ่ื้นมีความซ่ือสตัย ์และเจตนาดี ความตรงไปตรงมา 
(Straight forwardness) คือการมคีวามจริงใจท่ีจะปฏิบติัต่อผูอ่ื้นอยา่งตรงไปตรงมา ความรู้สึก
เอ้ือเฟ้ือ (Altruism) คือผูท่ี้มีความห่วงใยในสวสัดิภาพของผูอ่ื้น การยอมตามผูอ่ื้น (Compliance) คือ
ผูท่ี้มีลกัษณะอ่อนโยนตอบสนองการกระท าของผูอ่ื้นอยา่งสุขุม การถ่อมตน (Modesty) คือผูท่ี้ถ่อม
ตนหรือไม่ข่มว่าตนเองเหนือผูอ่ื้น ความมจิีตใจอ่อนโยน (Tender-mindedness) คือผูท่ี้ให้
ความส าคญัต่อความเป็นมนุษยข์องผูอ่ื้น มีความหวัน่ไหวต่อความตอ้งการของผูอ่ื้น (Costa & 
McCrae, 1992, p. 58)  
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พรพรรณ อนุมาศ (2550, หนา้ 10) กล่าวไวว้่า บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น หมายถึง  
พฤติกรรมหรือการแสดงออกทางดา้นความคิด ความรู้สึกและการกระท าว่าตนเองเป็นคนท่ีมี ความ
ไวว้างใจผูอ่ื้น ตรงไปตรงมา ใหเ้กียรติกบัทุกคน มีความเอ้ือเฟ้ือชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น การยอมตาม
ผูอ่ื้นและมีจิตใจอ่อนโยน ใหค้วามร่วมมือ มีความเห็นอกเห็นใจและไวต่อความรู้สึกของบุคคลอ่ืน 
มีความจริงใจหลีกเล่ียงการเป็นศตัรูหรือความขดัแยง้ 

นนัทน์ภสั ตั้งภรณ์พรรณ (2553, หนา้ 8) อธิบายว่า บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้นหมายถึง  
คุณลกัษณะท่ีแสดงถึงการไวว้างใจผูอ่ื้น (Trust) ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) 
ความรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ (Altruism) การยอมตามผูอ่ื้น (Compliance) ความสุภาพ (Modesty) ความมีจิตใจ
อ่อนโยน (Tender-Mindedness) บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้นระดบัสูง มีลกัษณะท่ีแสดงถึง
การเห็นว่าผูอ่ื้นซ่ือสตัย ์มีเจตนาดีตรงไปตรงมา จริงใจ เต็มใจใหก้ารช่วยเหลือผูอ่ื้น ประนีประนอม 
คลอ้ยตาม จิตใจอ่อนโยน และพร้อมท่ีจะรับการเปล่ียนแปลง ส่วนบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบยอมรับ
ผูอ่ื้นระดบัต ่า มีลกัษณะชอบเยาะเยย้ ช่างระแวงระแวดระวงัพูดเกินความจริง ไม่เต็มใจ                                  
ใหก้ารช่วยเหลือผูอ่ื้น กา้วร้าว ชอบแข่งขนั และยดึติดอยูก่บัเหตุผล 

ยองใย เหลืองกระโทก (2557, หนา้ 8) กล่าวว่า บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น หมายถึง  
การเป็นผูไ้วใ้จคนอ่ืน (Trust) ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) ความรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ 
(Altruism) การยอมตามผูอ่ื้น (Compliance) ความสุภาพ (Modesty) ความมจิีตใจอ่อนโยน (Tender-
mindedness)  

จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า บุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น หมายถึง คุณลกัษณะของผูบ้ริหาร  
ท่ีมีความไวว้างใจบุคคลอ่ืน เช่ือว่าบุคคลอ่ืนมคีวามซ่ือสตัยแ์ละมีเจตนาท่ีดี ปฏิบติัต่อบุคคลอ่ืน 
อยา่งตรงไปตรงมา เขา้ใจและยอมรับในความคิดทศันคติของบุคคลอ่ืน และมีบุคลิกลกัษณะ                  
ท่ีอ่อนโยน ตอบสนองการกระท าของบุคคลอ่ืนอยา่งสุขุม อีกทั้งยงัใหค้วามส าคญัต่อความเป็น
มนุษยข์องบุคคลอ่ืนดว้ย  

5.  บุคลิกภาพแบบมีสติ (Conscientiousness) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีแสดงออกถึง                     
การมีความสามารถ (Competence) คือผูท่ี้สามารถจดัการกบัชีวิตตนเองไดม้คีวามเป็นเหตุเป็นผล 
ความเป็นระเบียบ (Order) คือผูท่ี้มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย การมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ี 
(Dutifulness) คือผูท่ี้ยดึมัน่ในหลกัการทางจริยธรรมและปฏิบติัตามค ามัน่ท่ีใหไ้ว ้การม ี                     
ความตอ้งการใฝ่สมัฤทธ์ิ (Achievement striving) คือการท างานหนกัเพื่อประสบความส าเร็จในงาน
ตามเป้าหมาย ความมีวนิยัต่อตนเอง (Self-discipline) คือความสามารถท่ีจะเร่ิมและปฏิบติังาน                
ใหส้ าเร็จแมว้่าเต็มไปดว้ยความเบ่ือหน่ายหรืออุปสรรคกต็าม ความคิดท่ีสามารถปฏิบติัได ้
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(Deliberation) คือการมีความคิดท่ีสามารถปฏิบติัได ้มีความระมดัระวงัในการปฏิบติัใหบ้รรลุ
เป้าหมาย (Costa & McCrae, 1992, p. 60)  

พรพรรณ อนุมาศ (2550, หนา้ 10) อธิบายว่า บุคลิกภาพแบบมีสติ หมายถึง พฤติกรรม 
หรือการแสดงออกทางดา้นความคิด ความรู้สึก และการกระท าว่าตนเองเป็นคนท่ีสามรถควบคุม
ตนเอง สามารถจดัการกบัชีวติตนเองอยา่งมีเหตุผล การมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ี                                  
การมีความตอ้งการใฝ่สมัฤทธ์ิ และความมีระเบียบวินยัในตนเอง 

กรัณฑรักข ์เติมวิทยข์จร (2553, หนา้ 9) กล่าวไวว้่า บุคลิกภาพแบบมีสติ หมายถึง  
คุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีมีลกัษณะระมดัระวงัตวั พึ่งพาอาศยัได ้มีระเบียบวินยัในตนเอง                
มุ่งใฝ่สมัฤทธ์ิ และในการท าส่ิงต่าง ๆ จะตอ้งมีการคิดและวางแผนเพื่อป้องกนัขอ้ผดิพลาด                          
มีความรอบคอบและยดึมัน่ในหลกัจริยธรรม 

นนัทน์ภสั ตั้งภรณ์พรรณ (2553, หนา้ 8) กล่าวไวว้่า บุคลิกภาพแบบมีสติ หมายถึง  
ลกัษณะท่ีแสดงถึงการมีความสามารถ (Competence) ความเป็นระเบียบ (Order) การม ี                   
ความรับผดิชอบในหนา้ท่ี (Dutifulness) การมีความตอ้งการใฝ่สมัฤทธ์ิ (Achievement striving) 
ความมีวนิยัต่อตนเอง (Self-discipline) และความรอบคอบ (Deliberation) บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพ 
แบบมีสติระดบัสูง มีลกัษณะเป็นบุคคลท่ีมีระเบียบ เรียบร้อย มีจิตส านึกรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี                 
มีความพยายามเพื่อใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย และมุ่งเนน้การปฏิบติัภารกิจใหส้ าเร็จ ส่วนบุคคลท่ีมี
บุคลิกภาพแบบมีสติระดบัต ่า มีลกัษณะเป็นบุคคลท่ีไม่มีระเบียบ ไม่มีระบบ ไม่เอาใจใส่ต่อหนา้ท่ี 
และมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิต ่า 

อิษฏา ทบัสุวรรณ (2554, หนา้ 10) อธิบายว่า บุคลิกภาพแบบมีสติ หมายถึง การมีสติ 
พิจารณาในแง่ของความรอบคอบ ระมดัระวงั มีวินยั รับผดิชอบ มีการวางแผน มีเป้าประสงค ์

จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า บุคลิกภาพแบบมีสติ หมายถึง คุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีมี          
การวางแผนเตรียมการปฏิบติังานและสามารถจดัการกบัชีวิตตนเองได ้มคีวามเป็นเหตุเป็นผล                 
มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย และยดึมัน่ในหลกัการและปฏิบติัตามค ามัน่สญัญาท่ีใหไ้ว ้อีกทั้ง                   
ยงัมีความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย แมว้่าจะเต็มไปดว้ย
อุปสรรคต่าง ๆ มากมาย 
 

แนวคดิ ทฤษฎทีี่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ 
ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
ค าว่า “บรรยากาศองคก์าร” (Organizational climate) นั้นมีค  าเรียกต่าง ๆ กนัออกไป เช่น 

“บุคลิกภาพขององคก์าร” (Organizational personality) “บรรยากาศทางจิตวิทยา” (Psychological 
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climate) และ “วฒันธรรมองคก์าร” (Company culture) อยา่งไรก็ตามปัจจุบนัยงันิยมใชค้  าว่า 
“บรรยากาศองคก์าร” กนัอยา่งแพร่หลาย (วลันิภา อุตวงศษ์า, 2558, หนา้ 18) มีนกัวิชาการ                 
หลายท่านไดใ้หท้ศันะเก่ียวกบัความหมาย ของบรรยากาศองคก์ารท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี  

ชนุตม ์จนัทร์สุวรรณ (2551, หนา้ 12) กล่าวไวว้่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง สภาพของ
การท างานร่วมกนัในองคก์ารท่ีเกิดข้ึนจากปฏิสมัพนัธข์องบุคลากรกบัส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ภายใน
องคก์าร อนัจะส่งผลต่อการปฏิบติังานของคนในองคก์าร สามารถวดัไดจ้ากการสอบถามทศันะ
หรือความรู้สึกนึกคิด หรือความคิดเห็นของสมาชิกในองคก์ารท่ีมีต่อพฤติกรรมของผูร่้วมงานและ        
มีต่อพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานร่วมกนั 

ภารดี อนนัตน์าวี (2551, หนา้ 184) กล่าวไวว้่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรับรู้
ความรู้สึก หรือความเขา้ใจท่ีบุคคลมีต่อลกัษณะขององคก์ารท่ีตอนก าลงัปฏิบติังานอยู ่รวมทั้ง             
พฤติกรรมการบริหาร เช่น การใหผ้ลตอบแทน ความอบอุ่น การใหค้วามสนบัสนุน เป็นตน้                      
ซ่ึงการรับรู้เหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ท าใหอ้งคก์ารหน่ึง
แตกต่างไปจากองคก์ารหน่ึง 

กนิษฐา เปรมปรีชาญาณ (2554, หนา้ 16) กล่าวไวว้่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง ส่ิงท่ี
เกิดข้ึนจากการปฏิสมัพนัธก์นัของบุคลากรกบัส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ภายในองคก์าร เป็นศูนยร์วม
กิจกรรมท่ีประกอบกนัเป็นหน่วยงานแลว้แบ่งหนา้ท่ีกนัท า และก าหนดความสมัพนัธร์ะหว่าง
หน่วยงานกบับุคคลและบุคคลกบับุคคล ซ่ึงอิทธิพลต่อขวญัก าลงัใจ ความพึงพอใจใน                          
การปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารนั้น อนัจะส่งผลต่อการปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามท่ีก  าหนดไว ้

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2554, หนา้ 11) กล่าว่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรับรู้และ
ประสบการณ์ของสมาชิกเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร และลกัษณะเฉพาะขององคก์าร
เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกภายในองคก์าร 

สุรีรัตน์ บุญเชิด (2555, หนา้ 38) กล่าวไวว้่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรับรู้หรือ
ความรู้สึกต่อองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มท่ีตนก าลงัปฏิบติังานอยูท่ั้งทางตรงและทางออ้ม 
ความรู้สึกนั้นมีต่อลกัษณะต่าง ๆ เช่น โครงสร้างขององคก์าร ความอบอุ่น 

ณฤมณ พนัธเ์วียง (2556, หนา้ 35) อธิบายว่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง หน่วยงานหรือ
หน่วยสงัคมท่ีมีความสมัพนัธก์นั มีการท างานหรือท ากิจกรรมร่วมกนัอยา่งเป็นระบบระเบียบ
เพ่ือใหง้านบรรลุวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารตั้งไว ้

Halpin and Croft (1963, pp. 150-151) กล่าวไวว้่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง 
บรรยากาศของการปฏิบติังานในสถานศึกษาต่าง ๆ ซ่ึงวดัไดจ้ากการสอบถามทศันะหรือความรู้สึก
นึกคิดของอาจารยท่ี์มต่ีอพฤติกรรมของอาจารยด์ว้ยกนัและต่อพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังาน
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ร่วมกนั บรรยากาศองคก์ารประกอบดว้ยพฤติกรรมของครู 4 มิติ และพฤติกรรมของผูบ้ริหาร 4 มิติ 
รวม 8 มิติ 
 Litwin and Stringer (1968 อา้งถึงใน ดวงตะวนั คุนาเลา, 2557, หนา้ 21) อธิบายว่า 
บรรยากาศองคก์าร หมายถึง องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในองคก์าร ซ่ึงบุคลากรในองคก์าร
สามารถรับรู้ไดท้ั้งทางตรงและทางออ้ม และมีอิทธิพลต่อการจูงใจและปฏิบติังานต่อองคก์าร 

Brown and Moberg (1980, p. 667) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง กลุ่มของ
ลกัษณะต่าง ๆ ภายในองคก์ารท่ีสมาชิกรับรู้ โดยลกัษณะดงักล่าวประกอบดว้ยบรรยากาศถึงสภาพ
ขององคก์าร เป็นเคร่ืองช้ีใหเ้ห็นความแตกต่างระหว่างองคก์ารหน่ึงกบัอีกองคก์ารหน่ึงเป็นลกัษณะ
ท่ีคงทน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร 

Altman (2000, p. 31) กล่าวไวว้่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีมี
ต่อสภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไปในการท างาน ซ่ึงการรับรู้ท่ีเกิดข้ึนน้ีมีลกัษณะเป็นการบรรยายลกัษณะ
ขององคก์ารมากกว่าเป็นการประเมินคุณค่าขององคก์าร 

Moorhead and Griffin (2001, p. 448) กล่าวไวว้่า การรับรู้บรรยากาศในองคก์ารของ
บุคลากรเป็นปัจจยัท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงระหว่างองคก์าร กลุ่มการท างาน บุคลากร              
และวิธีการปฏิบติังาน กล่าวคือการรับรู้ถึงสถานการณ์ต่าง ๆ ในองคก์าร เช่น การบริหารจดัการของ
องคก์ารหรือสมัพนัธภาพภายในกลุ่มการท างานของบุคลากร จะส่งผลกระทบโดยตรงต่อทศันคติท่ี
มีต่อองคก์าร ต่อกลุ่มท างาน ซ่ึงจะแสดงออกผา่นทางพฤติกรรมในการท างาน 

Dessler (2004, p. 279) อธิบายว่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง ความเขา้ใจหรือ 
การรับรู้ท่ีบุคคลหน่ึงมีต่อประเภทขององคก์ารท่ีเขาท างานอยู ่ซ่ึงความรู้สึกต่อบรรยากาศจะออกมา
ในรูปของมิติต่าง ๆ เช่น ความเป็นตวัของตวัเอง การเปิดโอกาส โครงสร้าง การใหผ้ลตอบแทน 
ความเอาใจใส่ ความอบอุ่น 

จากความหมายดงักล่าวสรุปไดว้่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากร            
ในองคก์ารต่อสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู ่เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะขององคก์าร
แต่ละองคก์าร บุคลากรสามารถรับรู้ไดท้ั้งทางตรงและทางออ้ม โดยการรับรู้นั้นมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร 

ความส าคญัของบรรยากาศองค์การ 
บรรยากาศองคก์าร เป็นตวัแปรท่ีส าคญัในการศึกษาองคก์ารของมนุษย ์เป็นส่ิงเช่ือมโยง

ระหว่างลกัษณะท่ีมองเห็นไดข้ององคก์าร เช่น โครงสร้างกฎเกณฑ ์แบบความเป็นผูน้  าและ             
ขวญัก าลงัใจกบัพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน เป็นตน้ บรรยากาศองคก์ารจะเป็นความรู้สึกของ                 
การปฏิบติังานต่อลกัษณะท่ีมองเห็นไดข้ององคก์าร จะมีอิทธิพลต่อการก าหนดพฤติกรรมต่อ
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ทศันคติของผูป้ฏิบติังาน (Litwin & Stringer, 2002, p. 65) ซ่ึงมีนกัวิชาการและนกัวิจยัไดก้ล่าวถึง
ความส าคญัของบรรยากาศองคก์ารไวห้ลากหลาย ดงัน้ี 

ธร สุนทรายทุธ (2551, หนา้ 514) ไดก้ล่าวว่า ความส าคญัของบรรยากาศจะเก่ียวขอ้ง
ผกูพนักบัหน่วยงาน โดยเฉพาะงายขนาดใหญ่ท่ีเป็นการบรรยายองคก์ารมากกว่าการประเมิน
องคก์าร เพราะเป็นการปฏิบติังานในชีวิตประจ าวนัของหมูส่มาชิก ดงันั้น บรรยากาศจึงมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมและทศันคติของสมาชิก 

Litwin and Stringer (1968, p. 65) ไดก้ล่าวว่า บรรยากาศองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บั
บุคคลท่ีท างานอยูใ่นองคก์าร ซ่ึงบรรยากาศท่ีดีจะมีส่วนในการจูงใจใหบุ้คลากรเกิดพลงัในการท่ีจะ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้อีกทั้งยงัมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารในการพิจารณา
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงและพฒันาบรรยากาศภายในองคก์ารใหเ้หมาะสมต่อการปฏิบติังาน 
บรรยากาศองคก์ารยงัมีส่วนส าคญัในการช่วยใหบุ้คลากรสามารถผลิตผลงานไดเ้พ่ิมข้ึน 

Hellrigele and Slocum (1974, p. 430) ไดก้ล่าวว่า ผูบ้ริหารทุกคนควรใหค้วามส าคญัต่อ
บรรยากาศองคก์าร เพราะบรรยากาศองคก์ารจะช่วยใหน้กับริหารวางแผนท่ีจะเปล่ียนแปลงไดดี้ข้ึน 
นอกจากน้ีจะเป็นการเสนอหรือสนองบรรยากาศท่ีสร้างเสริมความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานแลว้  
จะช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพมากข้ึนและจะบรรลุเป้าหมายขององคก์ารไดเ้ร็วข้ึน 

Steers (1977, pp. 104-109) กล่าวไวว้่า บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของ
องคก์าร ดงัน้ี 

1.  บรรยากาศองคก์ารเป็นการรับรู้ของบุคลากร ทั้งในระดบับุคคลและกลุ่ม ซ่ึงเป็น
พฤติกรรมขององคก์าร ดงันั้น การก าหนดรูปแบบการบริหารองคก์ารจึงตอ้งพิจารณาถึง              
ความตอ้งการของบุคลากรทั้งในระดบับุคคลและกลุ่ม 

2.  การท่ีบรรยากาศองคก์ารซ่ึงเหมาะสมกบัองคก์ารหน่ึง แต่อาจไม่เหมาะสม                          
กบัอีกองคก์ารหน่ึง ดงันั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งพิจารณาถึงเป้าหมายและความพยายามท่ีจะน าไปสู่              
การสร้างสรรคบ์รรยากาศท่ีเอ้ืออ  านวยต่อองคก์าร และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายบุคลากร                          
โดยบรรยากาศแบบเนน้ผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร จะเหมาะสมกบัองคก์ารท่ีเนน้                        
ต่อผลการปฏิบติังานขององคก์าร ในขณะท่ีบรรยากาศองคก์ารแบบเนน้ความอบอุ่น และความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนัขององคก์ารนั้น จะเหมาะสมต่อองคก์ารท่ีเนน้ความพึงพอใจในการท างาน             
ของบุคลากรเป็นหลกั 

3.  แมว้่าบรรยากาศองคก์ารจะมีผลต่อทศันคติและพฤติกรรมการขาดงานของบุคลากร 
แต่ไม่สามารถคาดหวงัว่า บรรยากาศองคก์ารจะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
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Brown and Moberg (1980, p. 420) กล่าวถึง ความส าคญัของบรรยากาศองคก์าร             
ว่าบรรยากาศองคก์ารมีส่วนในการวางรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกในองคก์ารต่อ
องคป์ระกอบต่าง ๆ ขององคก์ารซ่ึงจะช่วยกระตุน้ใหม้ีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารและความพอใจท่ีจะ
อยูใ่นองคก์าร ดงันั้น หากตอ้งการปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือพฒันาองคก์าร ส่ิงท่ีนกัพฒันาองคก์าร
จะตอ้งพิจารณาเปล่ียนแปลงก่อนอ่ืน คือ บรรยากาศองคก์าร เพราะบรรยากาศองคก์ารไดรั้บ                     
การสัง่สมจากความเป็นมาวฒันธรรมและกลยทุธข์ององคก์ารตั้งแต่อดีต 
 จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า บรรยากาศองคก์ารเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัต่อองคก์าร                  
เป็นเคร่ืองมือท่ีท าใหส้ามารถเขา้ใจรูปแบบของแต่ละองคก์ารได ้โดยบรรยากาศองคก์ารเป็นตวัแปร
ท่ีส าคญัในการมีส่วนก าหนดพฤติกรรมของบุคลากรทุกคนในองคก์าร การท่ีจะเพ่ิมประสิทธิภาพ
ขององคก์ารจ าเป็นจะตอ้งทราบถึงการรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์าร และหากตอ้งการ
ท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือพฒันาองคก์ารจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงบรรยากาศองคก์ารดว้ย 

ทฤษฎบีรรยากาศองค์การ 
ทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารตามแนวคิดของบราว ์และโมเบิร์ก (Brown & Moberg)  

 Brown and Moberg (1980, p. 667) ไดท้ าการศกึษารูปแบบบรรยากาศองคก์าร                        
โดยแบ่งออกเป็น 4 ลกัษณะ คือ 
 1.  องคก์ารท่ีมีบรรยากาศเนน้การใชอ้  านาจโดยมีโครงสร้างทางอ านาจท่ีเห็นเด่นชนั            
และผูน้  าใชอ้  านาจเด็ดขาดในการตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ซ่ึงความสมัพนัธข์องคนในองคก์ารจะเป็น
ลกัษณะท่ีผูต้ามจะตอ้งพึ่งพาและเอาใจผูน้  าเพื่อความกา้วหนา้ในการท างาน ในขณะเดียวกนัก็มี    
การแข่งขนัในระหว่างเพื่อนร่วมงานในระดบัสูง  
 2.  องคก์ารท่ีมีบรรยากาศเนน้การท าหนา้ท่ีตามบทบาท ซ่ึงเนน้ย  ้าในกฎเกณฑแ์ละ
ระเบียบขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด บรรยากาศขององคก์ารแบบน้ีพฒันามาจากองคก์ารแบบแรก
กล่าวคือ แบบแรกจะปล่อยใหส้มาชิกมีการแบ่งปันแยง่ชิงผลประโยชน์อยา่งเต็มท่ี แต่องคก์ารท่ีมี
บรรยากาศเนน้การท าหนา้ท่ีตามบทบาทจะควบคุมการแข่งขนัและความขดัแยง้อยูภ่ายในกฎเกณฑ์
และระเบียบซ่ึงเนน้ความมัน่คงเป็นส าคญั ทั้งน้ีหากองคก์ารใดมีบรรยากาศเช่นน้ียอ่มเป็นการยาก  
ท่ีจะก่อใหเ้กิดการพฒันาหรือเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ ๆ ได ้ 
 3.  องคก์ารท่ีมีบรรยากาศเนน้การท างานซ่ึงใหค้วามส าคญักบัเป้าหมายขององคก์ารเป็น
หลกัการเป็นหลกัการตดัสินหรือประเมินผลการท างานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์ารมกัจะ
พิจารณาว่า เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไวห้รือไม่ การใชอ้  านาจหนา้ท่ีจะเกิดความชอบธรรมกต่็อเมื่อ
ใชอ้  านาจเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร หากคนท่ีท างานในบรรยากาศองคก์ารลกัษณะน้ี
ไม่มีความรู้หรือทกัษะท่ีองคก์ารตอ้งการแลว้องคก์ารจะหาคนมาแทนท่ีโดยทนัที  
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 4.  องคก์ารท่ีมีบรรยากาศเนน้ความส าคญัของคนโดยองคก์ารเกิดข้ึนเพื่อสนอง                   
ความตอ้งการของสมาชิกในองคก์าร มกีารจ่ายค่าตอบแทนท่ีก่อใหเ้กิดความพอใจแก่ผูป้ฏิบติังาน
อยา่งเท่าเทียมกนั 

ทฤษฎบีรรยากาศองค์การตามแนวคดิของลเิคร์ิท (Likert)  
Likert (1961, pp. 222-236) ไดศ้ึกษาแบบบรรยากาศองคก์าร ซ่ึงผลการศึกษาไดแ้บ่ง

รูปแบบบรรยากาศองคก์ารท่ีแตกต่างกนัออกเป็น 4 รูปแบบ ดงัน้ี 
1.  รูปแบบเผด็จการ (Exploitive authoritarian) ผูบ้ริหารใหค้วามไวว้างใจและจริงใจ             

ต่อผูร่้วมงานนอ้ยมาก การจูงใจใหท้ างานเป็นไปโดยการบงัคบัใหผู้ป้ฏิบติังานกลวั                                     
การติดต่อส่ือสารเป็นแบบทางเดียว คือ จากผูบ้ริหารถึงผูป้ฏิบติัการ อ  านาจการตดัสินใจต่าง ๆ               
เป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารสูงสุด 

2.  รูปแบบบูรณาธิปไตย (Benevolent authoritarian) ผูบ้ริหารแสดงท่าทีไวว้างใจ          
และจริงใจต่อผูป้ฏิบติัการ จูงใจใหป้ฏิบติังานดว้ยการใหร้างวลั หรือบงัคบับา้งบางคร้ัง ผูป้ฏิบติัการ
สามารถติดต่อส่ือสารถึงผูบ้ริหารไดบ้า้ง และมีอ  านาจตดัสินใจในระดบัหน่ึงเท่านั้น ทั้งน้ี                     
ตอ้งสอดคลอ้งกบันโยบายท่ีก  าหนดไวเ้ท่านั้น ผูบ้ริหารจะเป็นผูก้  าหนดนโยบายและกฎเกณฑต่์าง ๆ 
ขององคก์าร 

3.  รูปแบบปรึกษาหารือ (Consultative) ผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้ความสามารถในดา้น
บริหาร วางนโยบายขององคก์ารไวก้วา้ง ๆ เพื่อเป็นแนวทางการท างาน ใหค้วามไวว้างใจและจริงใจ
ต่อเพื่อนร่วมงานตลอดจนขอค าแนะน าหรือปรึกษา เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการตดัสินใจ                     
การติดต่อส่ือสารเป็นแบบสองทางสมบูรณ์ ใชร้างวลัเป็นเคร่ืองจูงใจในการท างาน แต่อยา่งไรก็ตาม 
การตดัสินใจท่ีส าคญั ๆ ยงัคงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร 

4.  รูปแบบมีส่วนร่วม (Participative group) ผูบ้ริหารใหค้วามไวว้างใจและจริงใจต่อ
ผูร่้วมงาน มีการติดต่อส่ือสารทั้งจากผูบ้ริหารถึงผูร่้วมงาน ผูร่้วมงานถึงผูบ้ริหาร และระหว่าง
ผูร่้วมงานดว้ยกนั จูงใจในการท างานดว้ยการใหร้างวลัแก่ผูท่ี้มีส่วนร่วมในการท างาน และกระตุน้
ใหผู้ร่้วมงานมีการตดัสินใจในการปฏิบติังานร่วมกนัในกลุ่ม 

บรรยากาศองค์การตามแนวคดิของลทิวนิ และสตงิเกอร์ (Litwin & Stringer)  
Litwin and Stringer (1968, pp. 188-190) ไดเ้สนอรูปแบบของบรรยากาศองคก์ารไว ้              

4 แบบ คือ 
1.  บรรยากาศแบบใชอ้  านาจ (Authoritarian climate) ซ่ึงรวมอ านาจการตดัสินใจไวท่ี้

ผูบ้ริหาร ส่วนผูป้ฏิบติังานนั้นจะตอ้งปฏิบติัตนตามกฎ ระเบียบ อยา่งเคร่งครัด รูปแบบบรรยากาศ
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เช่นน้ีจะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจในงานต ่า ขาดความคิดสร้างสรรค ์ผลผลิตลดลง 
และมีทศันคติไม่ดีต่อกลุ่มบุคคลในองคก์าร 

2.  บรรยากาศแบบสนิทสนม (Affinitive climate) ผูป้ฏิบติังานมีความใกลชิ้ดสนิทสนม 
และมีความสมัพนัธแ์ละทศันะคติท่ีดีต่อกนั มีความพึงพอใจในงานสูง แต่ความคิดริเร่ิมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง 

3.  บรรยากาศท่ีมุ่งผลงาน (Achievement oriented climate) ถือเอาเป้าหมายขององคก์าร
เป็นหลกัส าคญั ผูป้ฏิบติังานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคผ์ลผลิต ความพึงพอใจในการท างานและ
ความตอ้งการใหง้านส าเร็จอยูใ่นระดบัสูง และมีทศันะคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน 

4.  บรรยากาศแบบค านึงถึงผูป้ฏิบติังาน (Employee-centered climate) มีลกัษณะส าคญั 
คือ มีการติดต่อส่ือสารแบบเปิดเผย ใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และมีการกระจายอ านาจ             
การตดัสินใจ ซ่ึงบรรยากาศน้ีจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน และลดอตัราการลาออกจากงาน 
อีกทั้งลดตน้ทุนการผลิต และลดเวลาในการฝึกปฏิบติังานอีกดว้ย 

จากทฤษฎีดงักล่าว สรุปไดว้่า บรรยากาศองคก์ารของแต่ละองคก์ารจะมีความแตกต่าง
กนัไปข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่าง ๆ เช่น ผูบ้ริหาร บุคลากร นกัเรียน ผูป้กครอง ชุมชน การศกึษาแนวคิด 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร จะมีประโยชน์ต่อผูบ้งัคบับญัชาท่ีจะน าเอาไปเป็นแนวทาง              
ในการบริหารองคก์ารของตน เมื่อผูบ้งัคบับญัชาไดรั้บรู้ และเขา้ใจในสภาพองคก์ารในมิติของ
บรรยากาศในประเภทต่าง ๆ ผูบ้งัคบับญัชาก็จะสามารถบริหารองคก์ารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพท่ีดี
ข้ึน ท าใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความสุขและปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ ส่งผลใหอ้งคก์ารประสบ
ความส าเร็จและมีประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

จากทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารดงักล่าว จะเห็นไดว้่า มีนกัวชิาการไดศ้กึษาทฤษฎี
บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนัไปตามประเภทหรือขอ้ท่ีศกึษา ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้ลือกศึกษาทฤษฎี
บรรยากาศองคก์าร 6 รูปแบบตามแนวคิดของฮลัปิน และครอฟท ์(Halpin & Crofts) ดงัน้ี 

ทฤษฎบีรรยากาศองค์การตามแนวคดิของฮาลปิน และครอฟท์ (Halpin & Crofts)  
Halpin and Crofts (1963, p. 35) ไดศ้ึกษาบรรยากาศของสถานศึกษา สรุปไดว้่า 

บรรยากาศองคก์ารประกอบข้ึนจากพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกบัพฤติกรรมของ
ผูบ้งัคบับญัชา โดยมีพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 4 มิติ และพฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชา 4 มิติ 
ดงัน้ี  

1.  พฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 4 มิติ  
 1.1  มิติขาดความสามคัคี (Disengagement) คือการปฏิบติังานในลกัษณะต่างคน             

ต่างท า ไม่มีการประสานงานและร่วมกนัท างาน ต่างคนต่างท าหนา้ท่ีของตนเท่านั้น  
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  1.2  มิติอุปสรรค (Hindrance) คือปฏิบติังานโดยขาดความคล่องตวัเพราะผูบ้ริหารให้
งานมากเกินไป รู้สึกอึดอดัใจท่ีตอ้งปฏิบติังาน และมีระเบียบกฎเกณฑอ่ื์น ๆ ท่ีไม่จ  าเป็นก่อใหเ้กิด
ความยุง่ยากล าบากใจมากกว่าเป็นการอ านวยความสะดวก  

  1.3  มิติขวญั (Esprit) คือการปฏิบติังานในหนา้ท่ีดว้ยขวญัและก าลงัใจท่ีดี รักหมู่คณะ 
ไดรั้บการตอบสนองในส่ิงท่ีตอ้งการและไดรั้บความส าเร็จในการปฏิบติังานสูง  

  1.4  มิติมิตรสมัพนัธ ์(Intimacy) คือปฏิบติังานในหนา้ท่ีดว้ยความสนุกสนาน                             
มีความสมัพนัธก์นัอยา่งสนิทสนม  

2.  พฤติกรรมของผูบ้ริหาร 4 มิติ  
  2.1  มิติห่างเหิน (Aloofness) คือการบริหารการท่ีค  านึงถึงแต่กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัตาม

นโยบายอยา่งเคร่งครัดมากกว่าค านึงถึงจิตใจของคณะครู การติดต่อจะเป็นทางการมากกว่า                    
การติดต่อเป็นรายบุคคล  

  2.2  มิติมุ่งผลงาน (Production emphasis) คือการบริหารงานโดยค านึงถึงผลงานเป็น
ใหญ่ ครูตอ้งปฏิบติังานตามค าสัง่ผูบ้ริหารอยา่งเคร่งครัด การส่ือสารเป็นแบบส่ือสารทางเดียว และ
ผูบ้ริหารจะไม่สนใจขอ้มูลยอ้นกลบัจากใครทั้งส้ิน  

  2.3  มิติเป็นแบบอยา่ง (Thrust) คือการท่ีผูบ้ริหารพยายามกระตุน้หรือจูงใจใหค้รู
ปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์ารกา้วหนา้ โดยผูบ้ริหารจะไม่ใชว้ธีิควบคุม แต่ใชว้ิธีการปฏิบติังานต่าง ๆ 
ของตนใหดี้ท่ีสุดจนเป็นแบบอยา่งท่ีคนอ่ืนจะยดึถือและน าไปปฏิบติัได ้ 

  2.4  มิติกรุณาปราณี (Consideration) คือการท่ีผูบ้ริหารปฏิบติัต่อคณะครูแบบค านึงถึง
ใจเขาใจเรา เป็นผูม้ีความเมตตากรุณา  

จากพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และพฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาทั้ง 8 มิติ Halpin 
and Crofts (1963, pp. 35-48) สามารถจดัเป็นลกัษณะเฉพาะของบรรยากาศองคก์ารได ้6 แบบ ดงัน้ี  

1.  บรรยากาศแบบแจ่มใส หรือแบบเปิด (The open climate) เป็นบรรยากาศท่ีสมาชิก  
ในกลุ่มมีขวญัและก าลงัใจดีมาก สมาชิกความสามคัคีช่วยเหลืองานเป็นอยา่งดี สมาชิกมีงานท า
พอเหมาะแก่สภาพความสามารถของแต่ละบุคคล จึงท าใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี แต่ละคนมีความพึงพอใจ
ในการท างานและการแกปั้ญหาต่าง ๆ ร่วมกนั มีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์ารนั้น 
ส่วนพฤติกรรมของผูบ้ริหารพบว่า มีบทบาทการบริหารดีเด่นถือเป็นแบบอยา่งท่ีดีได ้เป็นท่ีเคารพ
และเป็นท่ีตอ้งการของบุคลากร นอกจากน้ียงัใหค้วามช่วยเหลือสมาชิกใหส้ามารถปฏิบติังานได้
โดยสะดวก ผูบ้ริหารไม่ตอ้งคอยออกค าสัง่หรือควบคุมสมาชิก เพราะสมาชิกมีระเบียบวินยัดี และ 
มีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูบ้ริหาร กฎเกณฑแ์ละระเบียบต่าง ๆ ท่ีมีความจ าเป็นส าหรับการอ านวย           
การบริหารงานและควบคุมสมาชิกยงัมีอยูแ่ต่ยดืหยุน่ไดต้ามสถานการณ์ ผูบ้ริหารไม่เนน้ผลงาน 



   69 

บรรยากาศแบบแจ่มใสจึงเป็นท่ีพึงประสงคแ์ก่สมาชิกมากท่ีสุดและดีท่ีสุด (Halpin & Crofts, 1963, 
p. 38)  

วฒันพงษ ์คชปักษี (2558, หนา้ 12) อธิบายว่า บรรยากาศแบบแจ่มใส หมายถึง
บรรยากาศองคก์ารของการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร มีขวญัก าลงัใจ และมีการให้               
ความช่วยเหลือร่วมมือกนัท างานอยูใ่นระดบัสูง นอกจากน้ีผูบ้ริหารจะใหค้วามสนิทสนมคุน้เคย  
กบับุคลากรครู คอยอ านวยความสะดวกช่วยเหลือเก้ือกูลบุคลากร และไม่เคร่งครัดต่อระเบียบ             
มากเกินไป 

จากความหมายท่ีกล่าวมา สรุปไดว้่า บรรยากาศแบบแจ่มใส หมายถึง บรรยากาศ                     
ท่ีผูบ้ริหารวางตนเป็นท่ีน่าเคารพ แสดงตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่สมาชิกในองคก์ร ใหค้วามช่วยเหลือ
แก่บุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังานไดโ้ดยสะดวก ไม่ตอ้งคอยออกค าสัง่หรือควบคุมบุคลากรเพราะ
บุคลากรมีระเบียบวินยั และสมาชิกมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูบ้ริหาร รวมทั้งสร้างขวญัก าลงัใจ                      
ในการท างาน ท าใหส้มาชิกในองคก์ารเกิดความรัก ความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์ร 

2.  บรรยากาศแบบอิสระ (The autonomous climate) เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหารส่งเสริม
ใหส้มาชิกสร้างความสมัพนัธฉ์นัมิตร บรรยากาศแบบน้ีมีแนวโนม้ท่ีสมาชิกไดรั้บความพึงพอใจ          
ในการสร้างความสมัพนัธฉ์นัมิตรมากกว่าความพึงพอใจท่ีเกิดจากผลส าเร็จของงาน สมาชิก                         
มีความสามคัคีและร่วมกนัท างานดี ผูบ้ริหารมีวิธีการออกกฎเกณฑห์รือระเบียบต่าง ๆ พร้อมท่ีจะ
อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานใหก้บัสมาชิก ผูบ้ริหารบริหารงานโดยยดึถือระเบียบกฎเกณฑ์
มากกว่าตวับุคคล ท าใหค้วามสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้ริหารและสมาชิกมีนอ้ย แต่ผูบ้ริหารจะใหโ้อกาส
สมาชิกไดเ้ลือกงานไดโ้ดยอิสระและตามความสามารถของตนเอง ผูบ้ริหารจะแสดงความเมตตา
ปราณีและคอยช่วยเหลือคณะครูในการปฏิบติังานเป็นคร้ังคราว ส่วนใหญ่จะใชว้ิธีการปฏิบติังาน
หนกัและสร้างแบบอยา่งในการท างานท่ีดี ผูบ้ริหารพยายามส่งเสริมสวสัดิภาพของสมาชิก 
พฤติกรรมของผูบ้ริหารแบบอิสระจะเขม้งวดมากกว่าผูบ้ริหารแบบแจ่มใส (Halpin & Crofts, 1963, 
p. 38)  

ล  าพงษ ์จนัทร์ดวง (2552, หนา้ 8) กล่าวไวว้่า บรรยากาศแบบอิสระ หมายถึง                          
สภาพการปฏิบติังานในโรงเรียนท่ีผูบ้ริหารใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนครู ครูมกีารปฏิบติังาน              
ท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นทีม ครูอุทิศเวลาใหก้บังานในหนา้ท่ีของตน มีกิจกรรมต่าง ๆ ในโรงเรียน            
ท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน ครูไดรั้บความสะดวกในการขอใชว้สัดุอุปกรณ์ และทุกคน                                   
ใหก้ารสนบัสนุนกิจกรรมต่าง ๆ เป็นอยา่งดี 

วฒันพงษ ์คชปักษี (2558, หนา้ 12) อธิบายว่า บรรยากาศแบบอิสระ หมายถึง บรรยากาศ 
ท่ีแสดงถึงความมีอิสระในการท างานและไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการดา้นสงัคม บุคลากรครู
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ไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้ริหาร และไดรั้บการสนบัสนุนดา้นก าลงัใจ แต่ความสมัพนัธร์ะหว่าง
ผูบ้ริหารกบับุคลากรครูก็ยงันอ้ยกว่าผูบ้ริหารในบรรยากาศแบบแจ่มใส แต่บุคลากรครูในองคก์าร
ยงัคงร่วมมือกนัดว้ยดี สามารถปฏิบติังานขององคก์ารบรรลุผลส าเร็จได ้

จากความหมายดงักล่าว สรุปไดว้่า บรรยากาศแบบอิสระ หมายถึง บรรยากาศท่ีผูบ้ริหาร
ส่งเสริมใหบุ้คลากรสร้างความสมัพนัธฉ์นัทม์ิตร สร้างความสามคัคีใหแ้ก่บุคลกร ใหโ้อกาส
บุคลากรไดเ้ลือกงานโดยอิสระตามความถนดัและสามารถของตน มีความเมตตาปราณีแก่ผูร่้วมงาน 
รวมทั้งออกกฎเกณฑห์รือระเบียบต่าง ๆ เพื่อใหก้ารบริหารงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและ
ปฏิบติังานอยา่งเต็มก าลงัความสามารถและสร้างแบบอยา่งท่ีดีในการท างาน 

3.  บรรยากาศแบบควบคุม (The controlled climate) เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหาร                         
เนน้ความส าเร็จของงาน ผูบ้ริหารจะควบคุมตรวจตราและคอยออกค าสัง่แก่สมาชิก ไม่มีเวลา                 
ท่ีจะสร้างความสมัพนัธฉ์นัมิตรกบัสมาชิก แต่เน่ืองจากมคีวามสมัพนัธท่ี์ดีท าใหส้มาชิก                                  
มีความภาคภูมิใจ ซ่ึงเป็นผลพลอยได ้เลยท าใหส้มาชิกมีขวญัและก าลงัใจเลก็นอ้ย สมาชิกร่วมมือ
กนัท างานตลอดเวลา ผูบ้ริหารมีความสมัพนัธก์บัสมาชิกนอ้ย เพราะผูบ้ริหารมุ่งค  านึงถึงแต่ผลงาน 
ถือว่างานท่ีก  าหนดใหท้ าตอ้งส าเร็จ ผูบ้ริหารจะไม่สนใจความคิดเห็น หลกัการและเหตุผล                       
ของผูอ่ื้นเลย (Halpin & Crofts, 1963, p. 40)  

ลดัดา ภูหดัท า (2553, หนา้ 8) กล่าวไวว้่า บรรยากาศแบบควบคุม หมายถึง โรงเรียน               
ท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนมุ่งผลงาน พยายามควบคุม ตรวจตรา นิเทศใหบุ้คลากรปฏิบติังานตามค าสัง่               
ใชก้ฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด บุคลากรปฏิบติังานจนลน้มือ มีเวลาสร้างความสมัพนัธก์บัเพื่อร่วมงาน
นอ้ย แต่ยงัมีความร่วมมือระหว่างกนั มขีวญัและก าลงัใจอยูใ่นเกณฑดี์ แต่ผูบ้ริหารจะวางอ านาจ              
สัง่การตลอดเวลา 

นิศากร สนศิริ (2554, หนา้ 5) อธิบายว่า บรรยากาศแบบควบคุม หมายถึง บรรยากาศ               
ท่ีผูบ้ริหารเนน้ความส าเร็จของงาน มีการควบคุมตรวจตราและสัง่การใหบุ้คลากรท างาน                       
เพ่ือผลสมัฤทธ์ิทางการท างาน แมบุ้คลากรจะไม่ค่อยมีโอกาสในการสร้างความสมัพนัธก์นั                     
แต่เน่ืองจากมีผลงานก็สร้างความภูมิใจและพอใจกบับุคลากร 

จากความหมายท่ีกล่าวมา สรุปไดว้่า บรรยากาศแบบควบคุม หมายถึง บรรยากาศ                     
ท่ีผูบ้ริหารเนน้ความส าเร็จของงาน ผูบ้ริหารจะควบคุมและออกค าสัง่แก่บุคลากร จนไม่มีเวลาท่ีจะ
สร้างความสมัพนัธฉ์นัมติรกบับุคลากร ผูบ้ริหารมุ่งค  านึงถึงแต่ผลงาน ถือว่างานท่ีก  าหนดใหท้ า 
ตอ้งส าเร็จ ผูบ้ริหารจะไม่สนใจความคิดเห็น หลกัการและเหตุผลของผูอ่ื้นเลย อนัเป็นผลให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาขาดขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
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4.  บรรยากาศแบบสนิทสนม (The familiar climate) เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหารและ
สมาชิกมีความสมัพนัธฉ์นัมิตรท่ีดีต่อกนั ผูบ้ริหารสนใจผลงานนอ้ยจนละเลยค าสัง่ กฎเกณฑ ์
ระเบียบหรือการนิเทศงาน ท าใหส้มาชิกขาดความสามคัคีในการท างาน สมาชิกไม่ค่อยมีงานท า            
แต่มีความสมัพนัธก์นัในดา้นส่วนตวัดี สมาชิกมขีวญัและก าลงัใจปานกลาง เพราะไดจ้าก
ความสมัพนัธฉ์นัมติรดา้นเดียว โดยขาดความพึงพอใจและความภาคภูมิใจในผลส าเร็จของงาน 
ผูบ้ริหารบริหารงานอยา่งหละหลวมปล่อยปละละเลย แต่พยายามแสดงใหเ้ห็นว่าบุคลากร              
เป็นบุคคลในครอบครัวเดียวกนั ผูบ้ริหารใหค้วามเมตตากรุณาและไม่ท าลายจิตใจของสมาชิก             
การประเมินผลงานหรือการสัง่การทั้งทางตรงและทางออ้มมีนอ้ยมาก สมาชิกจะคอยกระตุน้
ผูบ้ริหารใหท้ าหนา้ท่ีใหเ้ขม้แข็งตลอดเวลา (Halpin & Crofts, 1963, p. 40)  

สมเจตน์ วโรกร (2556, หนา้ 9) กล่าวไวว้่า บรรยากาศแบบสนิทสนม หมายถึง 
บรรยากาศของการปฏิบติังานในโรงเรียนท่ีมคีวามสมัพนัธฉ์นัมิตรสหาย ผูบ้ริหารสนใจผลงานนอ้ย 
จนละเลยค าสัง่ กฎเกณฑ ์ระเบียบ หรือนิเทศงาน สมาชิกไม่ค่อยสนใจท างาน แต่จะมีความสมัพนัธ์
ในดา้นส่วนตวัดี 

จากความหมายท่ีกล่าวมา สรุปไดว้่า บรรยากาศแบบสนิทสนม หมายถึง บรรยากาศ                     
ท่ีผูบ้ริหารและบุคลากรมีความสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนั ใหค้วามเมตตากรุณาแก่เพื่อนร่วมงานโดยเนน้
สมัพนัธภาพท่ีดีแก่เพื่อนร่วมงาน มากกว่าการเนน้การบริหารงานในองคก์ร ผูบ้ริหารสนใจผลงาน
นอ้ยจนละเลยค าสัง่ กฎเกณฑร์ะเบียบ บุคลากรไม่ค่อยท างานแต่มีความสมัพนัธก์นัในดา้นส่วนตวัดี 
บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจปานกลาง ขาดความพึงพอใจและความภาคภูมิใจในผลส าเร็จของงาน 
ผูบ้ริหารบริหารงานอยา่งปล่อยปละละเลย แต่พยายามแสดงใหเ้ห็นว่าบุคลากรเป็นบุคคลใน
ครอบครัวเดียวกนั 

5.  บรรยากาศแบบรวบอ านาจ (The paternal climate) เป็นบรรยากาศการปฏิบติังาน               
ท่ีผูบ้ริหารบริหารงานโดยวิธีการออกค าสัง่ ควบคุม ตรวจตรา และนิเทศการปฏิบติังานของสมาชิก
อยา่งใกลชิ้ด ผูบ้ริหารพยายามจะสร้างความสมัพนัธฉ์นัมิตรภายในกลุ่มสมาชิกแต่ความพยายาม
ของผูบ้ริหารก็ประสบความลม้เหลว เพราะสมาชิกไม่ยอมรับนบัถือความรู้ความสามารถของ
ผูบ้ริหาร สมาชิกในองคก์ารแบ่งออกเป็นกลุ่ม ๆ และไม่สามารถสร้างความสมัพนัธฉ์นัมติรได ้
เน่ืองจากผูบ้ริหารไม่สามารถท าหนา้ท่ีบริหารงานบุคคลใหอ้ยูใ่นระเบียบวินยัได ้ผูบ้ริหารชอบ
รบกวนเวลาปฏิบติังานของสมาชิกมากกว่าอ  านวยความสะดวก สมาชิกมีขวญัและก าลงัใจในระดบั
ต ่า เพราะขาดทั้งความสมัพนัธแ์ละความภาคภูมิใจในผลส าเร็จของการท างาน ผูบ้ริหารท าตวัเป็นผูรู้้
ผูเ้ช่ียวชาญเสียทุกดา้น ทั้ง ๆ ท่ีบางเร่ืองรู้เพียงแค่งู ๆ ปลา ๆ ท าใหส้มาชิกเบ่ือหน่าย และร าคาญ
พฤติกรรมของผูบ้ริหารเป็นอยา่งมาก (Halpin & Crofts, 1963, p. 42)  
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ธรรมสรณ์ บวัสาย (2551, หนา้ 9) อธิบายว่า บรรยากาศแบบรวบอ านาจ หมายถึง 
บรรยากาศท่ีผูบ้ริหารควบคุม ตรวจตราการท างานของคณะครูอยา่งใกลชิ้ด โดยท าตวัเป็นผูรู้้                 
เสียทุกอยา่ง จึงไม่เช่ือใจและไวว้างใจคณะครู คณะครูเบ่ือหน่ายต่อค าสัง่ คณะครูไม่สนิทสนมกนั 
ขวญัและก าลงัใจต ่า ผลงานประสบความลม้เหลว 

สมเจตน์ วโรกร (2556, หนา้ 9) อธิบายว่า บรรยากาศแบบรวบอ านาจ หมายถึง 
บรรยากาศการปฏิบติังานท่ีผูบ้ริหารออกค าสัง่ควบคุม ตรวจตราและนิเทศการปฏิบติังาน                    
อยา่งใกลชิ้ด ผูบ้ริหารพยายามสร้างความสมัพนัธฉ์นัมิตร แต่ครูผูส้อนไม่ยอมนบัถือความสามารถ
ของผูบ้ริหาร ท าใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจต ่า 

จากความหมายท่ีกล่าวมา สรุปไดว้่า บรรยากาศแบบรวบอ านาจ หมายถึง เป็นบรรยากาศ
ท่ีผูบ้ริหารใชว้ิธีการออกค าสัง่การปฏิบติังานแก่บุคลากรอยา่งใกลชิ้ด ใหอ้  านาจในการตดัสินใจตาม
ขอบเขตงาน แต่จะเป็นผูต้ดัสินหลกัเมื่อเกิดปัญหาและอุปสรรคในการท างาน ผูบ้ริหารไม่สามารถ
บริหารบุคลากรใหอ้ยูใ่นระเบียบวนิยัได ้บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจต ่า เพราะขาดทั้งความสมัพนัธ์
และความภาคภูมิใจในผลส าเร็จของการท างาน 

6.  บรรยากาศแบบซึมเศร้าหรือแบบปิด (The close climate) เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหาร
บริหารงานโดยขาดความรู้ ไม่มีสมรรถภาพในการบริหารบุคคล สมาชิกเสียขวญัก าลงัใจ                           
ในการท างาน เพราะขาดความสมัพนัธฉ์นัมิตร และขาดความภาคภูมิใจในการท างาน สมาชิก              
ขาดความสามคัคี ในการท างาน ผูบ้ริหารไม่อ  านวยความสะดวกในการปฏิบติังานใหส้มาชิก 
สมาชิกถูกควบคุมโดยระบบคดัออก ผูบ้ริหารและสมาชิกมีความสมัพนัธน์อ้ยมาก และผูบ้ริหาร
พยายามตั้งกฎเกณฑ ์ระเบียบขอ้บงัคบัใหส้มาชิกปฏิบติัตามโดยปราศจากหลกัการและเหตุผล 
เพราะมุ่งสนองความพึงพอใจของตนเท่านั้น และผูบ้ริหารไม่สามารถปฏิบติังานใหเ้ป็นแบบอยา่ง             
ท่ีดีแก่บุคคลอ่ืนได ้ผูบ้ริหารขาดความเมตตาและคิดสร้างสรรค ์และไม่เคยแสดงพฤติกรรมท่ีดี             
ใหป้รากฏแก่สายตาสมาชิก สมาชิกจึงมองผูบ้ริหารของตนว่าเป็นผูบ้ริหารจอมปลอม (Halpin & 
Crofts, 1963, p. 43)  

นิศากร สนศิริ (2554, หนา้ 5) กล่าวว่า บรรยากาศแบบซึมเศร้า หมายถึง บรรยากาศท่ีมี
การบริหารงานโดยขาดความรู้ ไม่มีสมรรถภาพในการบริหารบุคคล บุคลากรเสียขวญัก าลงัใจ                
ในการท างาน เพราะขาดความสมัพนัธฉ์นัมิตร และขาดความภาคภูมิใจในการท างาน                           
เป็นบรรยากาศ ท่ีไม่พึงประสงคแ์ละตอ้งรีบแกไ้ข 

สมเจตน์ วโรกร (2556, หนา้ 9) อธิบายว่า บรรยากาศแบบซึมเศร้า หมายถึง บรรยากาศ
ของการปฏิบติังานในโรงเรียนท่ีมกีารบริหารงานโดยขาดความรู้ ไม่มีสมรรถภาพในการบริหาร
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บุคคล ครูผูส้อนเสียขวญัก าลงัใจในการท างาน เพราะขาดความสมัพนัธฉ์นัมิตร และขาด                     
ความภาคภูมิใจในการท างาน 

วฒันพงษ ์คชปักษี (2558, หนา้ 13) อธิบายว่า บรรยากาศแบบซึมเศร้า หมายถึง 
สถานศึกษาท่ีผูบ้ริหารบริหารงานโดยไม่ค  านึงถึงความตอ้งการ และความสุขของบุคลากรครู                  
ในองคก์าร บริหารงานโดยใชก้ฎระเบียบ ขอ้บงัคบัอยา่งเคร่งครัด ท าใหบุ้คลากรครูในองคก์าร                  
มีขวญัและก าลงัใจต ่า มีความพึงพอใจในผลงานเพียงเลก็นอ้ย เน่ืองมาจากขาดความร่วมมือ               
ร่วมใจกนั การด าเนินงานขององคก์ารไม่ราบร่ืน มีอุปสรรคในการปฏิบติังานมาก 

จากความหมายท่ีกล่าวมา สรุปไดว้่า บรรยากาศแบบซึมเศร้าหรือแบบปิด หมายถึง 
บรรยากาศท่ีผูบ้ริหารและสมาชิกในองคก์รมคีวามสมัพนัธน์อ้ยมาก เน่ืองจากผูบ้ริหาร                             
ขาดความเมตตา ไม่แสดงตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหแ้ก่บุคลากร ไม่อ  านวยความสะดวก                                
ในการปฏิบติังานใหผู้ร่้วมงานท าใหบุ้คลากรเสียขวญัก าลงัใจในการท างาน บริหารงานโดย                
ขาดความรู้ ความเขา้ใจในการบริหารงานแทจ้ริงและพยายามตั้งกฎเกณฑ ์ระเบียบขอ้บงัคบัให้
สมาชิกปฏิบติัตามโดยปราศจากหลกัการและเหตุผล เพราะมุ่งสนองความพึงพอใจของตนเท่านั้น 

 

แนวคดิ ทฤษฎทีี่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
 ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
 แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิเป็นส่ิงจ  าเป็นท่ีองคก์รใชเ้พื่อกระตุน้ใหส้มาชิกในองคก์รท าในส่ิงท่ี
บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายองคก์รและแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิควรจะตอบสนองความตอ้งการ
ของสมาชิกในองคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม จากการศกึษาคน้ควา้มีนกัการศกึษา นกัวิชาการหลายท่าน
ไดใ้หค้วามหมายของค าว่า “แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ” ไวด้งัน้ี  

วรันฐิยา ไชยลา (2550, หนา้ 39) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ไวว้่า                             
เป็นความพยายามของบุคคลท่ีจะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย โดยคาดหวงัว่า                
จะกระท าส่ิงนั้นใหป้ระสบความส าเร็จ และเม่ือพบกบัอุปสรรคปัญหากจ็ะมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
เอาชนะ โดยหาวิธีการท่ีจะเผชิญกบัอุปสรรคนั้นอยา่งไม่ทอ้ถอย  

ภคัพล นนัตาวิราช (2551, หนา้ 12) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ไวว้่า                
เป็นความปรารถนาในการท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหไ้ดรั้บความส าเร็จ ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคท่ีขดัขวาง                                
โดยพยายามหาวิธีการต่าง ๆ เพื่อแกไ้ขปัญหา มีความทะเยอทะยานเพื่อน าตนเองสู่ความส าเร็จ                
และมีความตอ้งการเป็นอิสระในการท ากิจกรรมนั้น ๆ ตอ้งการชยัชนะในการแข่งขนั มุ่งมัน่ท่ีจะ             
ท าใหดี้เลิศ เพ่ือใหบ้รรลุกบัมาตรฐานท่ีตนเองไดต้ั้งไว ้
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เอ้ือมพร บงัสรวง (2551, หนา้ 16) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ไวว้่า เป็น
แรงจูงใจท่ีท าใหค้นมุ่งประสิทธิภาพในการท างานการมีความกระตือรือร้นท่ีจะพยายามท างาน              
ใหส้ าเร็จ การแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ดว้ยตนเอง การท ากิจกรรมดว้ยจิตใจท่ีมุ่งมัน่ท่ีจะเอาชนะอุปสรรค
ทั้งปวงและท างานดว้ยความพิถีพิถนัละเอียดรอบคอบ 

กรุณา ศรีรุณ (2552, หนา้ 22) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ หมายถึง                       
ความปรารถนาของบุคคลท่ีเป็นแรงขบัใหบุ้คคลท่ีจะประกอบพฤติกรรมในกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อไป
ใหถึ้งจุดหมายท่ีตั้งไวใ้หดี้และมีประสิทธิภาพ 

ณัฎฐิกา บูรณกูล (2552, หนา้ 7) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ไวว้่า                           
เป็นความปรารถนาท่ีจะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหป้ระสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้                          
มีการวางแผนการท างานไวล่้วงหนา้ ตอ้งการงานออกมามีประสิทธิภาพ โดยพยายามมุ่งมัน่                        
ในการเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ชอบท างานท่ีมีลกัษณะยากและทา้ทายความสามารถ ตอ้งการขอ้มูล
ยอ้นกลบัของผลการกระท าในทนัทีอยา่งชดัเจน และมีความรับผดิชอบในส่ิงท่ีท าเสมอ 

นิตยา สิทธิเสือ (2553, หนา้ 15) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ไวว้่า                             
เป็นความปรารถนาท่ีจะกระท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหส้ าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี แมจ้ะยุง่ยากล าบาก                        
ก็ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคท่ีขดัขวาง พยายามหาวิธีการต่าง ๆ ท่ีจะแกปั้ญหาอนัจะน าตนไปสู่
ความส าเร็จ มุ่งมัน่ท่ีจะท าใหดี้เลิศเพ่ือบรรลุมาตรฐานท่ีตนตั้งไว ้

ภทัราวิจิตร มณีประเสริฐ (2554, หนา้ 9) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ไวว้่า 
เป็นคุณลกัษณะของนกัศึกษาท่ีแสดงถึงความปรารถนาท่ีจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งใจ
ไว ้โดยจะเป็นผูท่ี้มีความทะเยอทะยาน ตั้งใจมุ่งมัน่ในการท างานใหส้ าเร็จ มีเป้าหมายท่ีชดัเจน                  
มีความเพียรพยายามไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคและมีความอดทน 

McClelland (1953, pp. 110-111) กล่าวถึงแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ หมายถึง  
เป็นความปรารถนาของบุคคลหรือเป็นแรงขบัภายในบุคคลท่ีจะท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงใหส้ าเร็จลุล่วง              
ตามเป้าหมายหรือมาตรฐานท่ีก  าหนดไว ้

Murray (1964, p. 19) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ไวว้่า ความปรารถนาท่ีจะ 
ท างานยาก ๆ ใหส้ าเร็จ รักษามาตรฐานการท างานท่ีสูงไวแ้ละเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้มีความรู้สึกต่อการแข่งขนัในทางบวก และเต็มใจท่ีจะลงแรงเพ่ือใหไ้ดผ้ลลพัธ ์           
ท่ีเป็นเลิศ 

Nelson (1993, p. 141) ใหค้วามเห็นไวว้่า แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ จะเก่ียวขอ้งกบั 
ความเก่ง การแข่งขนั จุดมุ่งหมายท่ีทา้ทาย การมุ่งหนา้ไม่ลดละ และการอยากจะไดช้ยัชนะ 
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 Atkinson (1996, pp. 240-241) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ หมายถึง แรงผลกัดนัท่ีมี
อิทธิพลต่อการกระท าของบุคคล เม่ือการกระท านั้นถูกประเมินเปรียบเทียบกบัมาตรฐานสูงสุด          
ผลจากการประเมินจะก่อใหเ้กิดความพอใจเม่ือท าส าเร็จโดยเฉพาะอยา่งยิง่ถา้หากเป็นความส าเร็จ
ในงานท่ียากและทา้ทาย หรือเป็นผลการกระท าท่ีเกิดจากการใชท้กัษะไม่ใช่ข้ึนอยูก่บัความบงัเอิญ 

Robbins (2001, p. 162) ใหนิ้ยามความหมายว่า แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ เป็นความปรารถนา
ของบุคคลท่ีจะท าบางส่ิงบางอยา่งใหส้ าเร็จ การท างานใหดี้และเป็นตวัอยา่งท่ีดีท่ีสุดใหก้บับุคคลอ่ืน  
 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ หมายถึง ความปรารถนา
หรือแรงผลกัดนัใหบุ้คคลมีความพยายามท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ ใหป้ระสบผลส าเร็จ โดยการลงมือปฏิบติั
อยา่งจริงจงั และตอ้งใชส้ติปัญญาความรู้ความสามารถ เพือ่จดัการกบังานและปัญหา                                  
โดยมีการวางแผนท่ีชดัเจน รัดกุมและรอบคอบ มีความตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบั พร้อมทั้งหาวิธีแกไ้ข 
หากเกิดปัญหาข้ึนจากการงานเหล่านั้น ตลอดจนถึงการรักษามาตรฐานการท างานท่ีสูงไว ้
 ความส าคญัของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิมีส่วนส าคญัต่อการปฏิบติังานในปัจจุบนั เพ่ือใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ
ตามท่ีองคก์ารตั้งเป้าไว ้การสร้างแรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะสร้างแรงผลกัดนัในการท างาน                        
ซ่ึงแรงผลกัดนันั้นอาจเป็นแรงผลกัดนัทั้งทางจิตใจและการไดรั้บการยอมรับจากสงัคมการท างาน 
การบริหารงานท่ีดีไม่ไดเ้กิดจากการออกค าสัง่โดยไม่ค านึงถึงผลกระทบต่อผูป้ฏิบติังาน และยงัอาจ
ส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจ เกิดการต่อตา้นและไม่ท าตาม ท าใหก้ารปฏิบติังาน
โดยรวมเกิดความลม้เหลวได ้การท างานไม่ใช่เพียงแค่ออกค าสัง่ใหป้ฏิบติังานตามเท่านั้น                 
แต่ตอ้งสร้างความเขา้ใจร่วมกนั สร้างแรงจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกปลอดภยัและมีอิสระ 
ในการท างาน มีความกระตือรือร้นและรับผดิชอบในการท างานท่ีดีท่ีสุด คนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 
คือคนท่ีตอ้งการท างานเพื่อใหไ้ดม้าตรฐานท่ีดีท่ีสุด โดยการใชส้ติปัญญาอยา่งรอบคอบเพื่อท างาน 
ท่ีทา้ทายและแข่งขนักบัตวัเองอยูต่ลอดเวลา การจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานท างาน 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในการท างาน เพ่ือสร้างความมัน่คงใหก้บัผูป้ฏิบติังาน
และองคก์ารใหมี้ความเจริญกา้วหนา้และมัน่คง มนีกัวิชาการไดใ้หค้วามส าคญัของวิจยัแรงจูงใจ        
ใฝ่สมัฤทธ์ิไวห้ลายแนวคิด ดงัน้ี 

กิติ ยคัคานนท ์(2554, หนา้ 121) กล่าวถึง ความส าคญัของแรงจูงใจในการท างานว่า  
ในการท างานท่ีท าใหม้นุษยอ์ยากท างาน จะตอ้งมีการสร้างแรงจูงใจเพ่ือเป็นส่ิงเร้าหรือตวักระตุน้
มนุษยใ์หเ้กิดความอยากท่ีจะท างาน ทั้งน้ี เน่ืองจากแรงจูงใจมีความส าคญั 3 ประการ คือ การท าให้
เกิดความสนใจ การเลือกและก าหนดใหต้นเองแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา การท าให้
เกิดพฤติกรรม เกิดพลงังานเร้าใหม้ีกิจกรรมและเป็นการน าไปสู่ความส าเร็จในเป้าหมาย 
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 มงคล ศยัยกุล (2556, หนา้ 24) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิมีความส าคญัในการท่ีจะ
ผลกัดนัใหบุ้คคลทุกวยัสามารถประสบความส าเร็จในชีวิตได ้และถา้ประเทศใจมีประชากรท่ีมี
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงแลว้ ยอ่มท่ีจะท าใหป้ระเทศนั้นเจริญกา้วหนา้ได ้เพราะคนท่ีมีแรงจูงใจ               
ใฝ่สมัฤทธ์ิสูงจะมีความพากเพียรพยายามท่ีจะเอาชนะอุปสรรค เพื่อท่ีจะบรรลุถึงความส าเร็จตามท่ี
วางเป้าหมายไวม้ากกว่าคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิต ่า 
 ดรรชนี จิตค ารพ (2561, หนา้ 25) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิมีความส าคญัในการท่ีจะ
ท าใหม้นุษยอ์ยากท างาน จะตอ้งมีการสร้างแรงจูงใจเพ่ือเป็นส่ิงเร้าหรือตวักระตุน้มนุษยใ์หเ้กิด
ความอยากท่ีจะท างานและผลกัดนัใหบุ้คคลสามารถประสบความส าเร็จในชีวติได ้และถา้
หน่วยงานใดมีบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงแลว้ ยอ่มท่ีจะท าใหห้น่วยงานนั้นเจริญกา้วหนา้
และประสบผลส าเร็จได ้เพราะคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงจะมีความพยายามท่ีจะเอาชนะ
อุปสรรค เพื่อท่ีจะบรรลุถึงความส าเร็จตามท่ีวางเป้าหมายไวม้ากกว่าคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า 
 Atkinson (1966, pp. 166-167) ไดก้ล่าวไวว้่า แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิเป็นแรงผลกัดนั                      
ท่ีเกิดข้ึน เมื่อบุคคลรู้ตวัว่าการกระท าของตนจะตอ้งไดรั้บการประเมินผลจากตวัเองหรือบุคคลอ่ืน
โดยเทียบเคียงกบัมาตรฐานอนัดีเยีย่ม ผลจากการประเมินอาจเป็นท่ีพอใจเมื่อกระท า จนส าเร็จ
หรือไม่น่าพอใจ เมื่อกระท าไม่ส าเร็จก็ไดแ้ละยงัไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิว่า จะตอ้งค านึงถึง
ประเด็นต่าง ๆ 3 ประเด็น คือ 1) แรงจูงใจท่ีจะบรรลุความส าเร็จ (Motive to achieve success)  
บุคคลแต่ละคนมีแรงจูงใจท่ีจะไปสู่ความส าเร็จรวมทั้งแรงจูงใจท่ีจะหลีกเล่ียงความลม้เหลว
แตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัประสบการณ์เดิมของแต่ละบุคคลถา้เขาประสบความส าเร็จเขากจ็ะมีแรงจูงใจ
ใฝ่สมัฤทธ์ิมากกว่าบุคคลท่ีเคยประสบความลม้เหลวมาก่อนซ่ึงจะมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิต ่า                      
2) โอกาสของความส าเร็จ (Probability of success) ถา้งานท่ีท าไม่ยากหรือง่ายเกินไปบุคคลจะ มี
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิมากแต่ถา้งานท่ีท าง่ายหรือยากมากเกินไป ไม่ว่าคน ๆ นั้นจะมีแรงจูงใจ                  
ใฝ่สมัฤทธ์ิมากหรือนอ้ย เขาก็จะไม่คิดว่าเขาจะมีโอกาสท่ีจะส าเร็จหรือลม้เหลว 3) คุณค่าของ
ความส าเร็จ (Incentive value of success) บุคคลจะมีความพึงพอใจในความส าเร็จของตนมากยิง่ข้ึน
ถา้งานท่ีท าส าเร็จนั้นเป็นงานยากตรงกนัขา้มถา้งานท่ีท าส าเร็จนั้นเป็นงานง่ายเขาก็จะไม่เกิด              
ความพึงพอใจในความส าเร็จนั้นมากเท่าไร 
 McClelland (1980, pp. 163-168) ไดใ้หค้วามส าคญัในเร่ืองของแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ
มากกว่าแรงจูงใจในดา้นอ่ืน ๆ เพราะเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จมากท่ีสุดและไดก้ล่าวถึง
พฤติกรรมของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงไว ้6 ลกัษณะ ดงัน้ี 1) กลา้เส่ียงพอสมควร (Moderate 
risk-taking) ในเหตุการณ์ท่ีตอ้งใชค้วามสามารถโดยไม่ข้ึนอยูก่บัโชคชะตาจะมีการตดัสินใจ               
อยา่งเด็ดเด่ียวไม่ลงัเลบุคคลท่ีตอ้งการสมัฤทธ์ิผลสูงมกัไม่พอใจท่ีจะท างานง่าย ๆ แต่ตอ้งการท างาน
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ท่ียากล าบากพอสมควรเพราะมีความมัน่ใจในความสามารถของตนเอง เพราะ การท างานท่ียาก              
ใหลุ้ล่วงไปไดน้ั้นจะน าความพอใจมาสู่ตน 2) ขยนัขนัแข็ง (Energetic) หรือชอบการกระท า              
แปลก ๆ ใหม ่ๆ ท่ีจะท าใหบุ้คคลนั้นเกิดความรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จ ผูมี้ความตอ้งการ
สมัฤทธ์ิผลสูงไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นคนขยนัในทุกกรณีไปแต่จะมานะพากเพียรต่อส่ิงท่ี ทา้ทายหรือย ัว่ยุ
ความสามารถของตนและท าใหต้นเกิดความรู้สึกว่าไดท้ างานส าคญัลุล่วงไปแลว้ผูท่ี้มีความตอ้งการ
สมัฤทธ์ิผลสูงมกัจะไม่ขยนัขนัแข็งในงานอนัเป็นกิจวตัรประจ าวนั แต่จะท างานขยนัขนัแข็ง
เฉพาะงานท่ีตอ้งใชส้มองและเป็นงานท่ีไม่ซ ้าแบบใครหรือสามารถจะคน้ควา้หาวิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะ
แกปั้ญหาใหส้ าเร็จลุล่วงไป 3) รับผดิชอบต่อตนเอง (Individual responsibility) ผูท่ี้มีความตอ้งการ
สมัฤทธ์ิผลสูงมกัจะพยายามท างานใหส้ าเร็จเพื่อความพึงพอใจในตนเองมิใช่หวงัใหค้นอ่ืนยกยอ่ง            
มีความตอ้งการเสรีภาพในการคิดและการกระท าไม่ชอบใหผู้อ่ื้นมาบงการ 4) ตอ้งการทราบแน่ชดั
ถึงผลของการตดัสินใจของตนเอง (Knowledge of result of decision) โดยไม่ใช่เพียง การคาดคะเน
เอาเองว่าจะตอ้งเป็นลกัษณะอยา่งนั้นอยา่งน้ี นอกจากน้ี ผูท่ี้ตอ้งการความสมัฤทธ์ิผลสูงยงัพยายาม             
ท่ีจะท าตวัใหดี้กว่าเดิมอีก เพื่อทราบว่าผลการกระท าของตวัเองว่าเป็นอยา่งไรกจ็ะพยายามปรับปรุง
ทั้งในดา้นของพฤติกรรม 5) มีการท านายหรือคาดการณ์ไวล่้วงหนา้ (Anticipation of future 
possibilities) ผูท่ี้มีความตอ้งการสมัฤทธ์ิผลสูงมกัเป็นบุคคลท่ีมีแผนระยะยาวเพราะ เลง็เห็นผล
คาดการณ์ไกลกว่าผูท่ี้มคีวามตอ้งการสัมฤทธ์ิต ่า 6) มีทกัษะในการจดัการระบบงาน (Organizational 
skills) เป็นส่ิงท่ีแมคคลีแลนดเ์ห็นว่า ควรจะมีแต่ยงัมีหลกัฐานการคน้ควา้มาสนบัสนุนได ้                           
ไม่เพียงพอ 

ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 ผูว้ิจยัไดศ้กึษาเก่ียวกบัทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ซ่ึงมีนกัวิชาการและ
นกัการศึกษาหลายท่าน ไดเ้สนอแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ดงัน้ี  
  ภารดี อนนัตน์าวี (2555, หนา้ 131) กล่าวว่า ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีส าคญัอีกทฤษฎีหน่ึงกคื็อ 
ทฤษฎีท่ีเนน้เร่ืองแรงผลกัดนั (Force) ท่ีเกิดข้ึนภายในตวับุคคล ซ่ึงเรียกว่า “แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ” 
(Achievement Motive) ของ McClelland (1961) จากการศกึษาวิจยัของ แมคคลีแลนด ์พบว่า                     
นกัธุรกิจ นกัวิทยาศาสตร์และอาชีพชั้นสูงอ่ืน ๆ ต่างก็มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงกว่าระดบัปานกลาง 
นกัธุรกิจท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในตนเองจะไม่เพียงแต่ตอ้งการก าไรเพื่อก  าไรในธุรกิจการคา้ของ
ตนเท่านั้น แต่ตอ้งการก าไรเพ่ือแสดงถึงผลสมัฤทธ์ิในทางธุรกิจดว้ย และก าไร เป็นเพียงตวัช้ีว่า  
การด าเนินงานเป็นไปดว้ยดีมากเพียงไร แต่ตวัมนัเองไม่ใช่เป้าหมายท่ีส าคญั แมคคลีแลนด ์                      
ไดส้รุปว่า ความตอ้งการสมัฤทธ์ิผล มนุษยมี์ความปรารถนาท่ีจะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใด ใหบ้รรลุผลส าเร็จ
โดยเร็ว และแบ่งความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 1) ความตอ้งการผลสมัฤทธ์ิ (Needs 
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for achievement: n Ach) 2) ความตอ้งการความรักและความผกูพนั (Needs for affiliation: n Aff)  
3) ความตอ้งการอ านาจ (Needs for power: n Power)  
  แมคคลีแลนด ์เนน้สาระส าคญัดา้นแรงจูงใจว่า ผูท่ี้จะท างานไดอ้ยา่งประสบผลส าเร็จ
ตอ้งมีแรงจูงใจดา้นความตอ้งการสมัฤทธ์ิผลอยูใ่นระดบัสูง ความส าเร็จจะท าไดโ้ดยการกระตุน้
ความตอ้งการดา้น n Ach เป็นส าคญั จะเห็นไดว้่าทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของแมคคลีแลนด ์
(McClelland) สามารถน าไปใชก้ระตุน้หรือเพ่ิมแรงผลกัดนัเพ่ือใหง้านประสบผลส าเร็จท าได ้             
โดยสรุปดงัน้ี 
 1.  เขียนเป้าหมายการท างานของตวัเองใหช้ดัเจน (Put your goals in writing)  
 2.  วางเป้าหมายท่ีทา้ทายความส าเร็จ (Make the goals challenging yet attainable)  
 3.  มีเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง (Have specific goals)  
 4.  ก  าหนดเป้าหมายลงตาราง (Establish timetables) โดยมีระยะเวลาท่ีแน่นอน                     
ว่าจะประสบส าเร็จเมื่อไร 
 5.  จดัล  าดบัเป้าหมาย (Establish priorities) ตอ้งจดัล  าดบัความส าคญัของเป้าหมาย                
ในการท างานว่าอะไรส าคญักว่ากนั 
 6.  ทบทวนและปรับปรุงเป้าหมาย (Review and revise your goals) มีการทบทวน
เป้าหมายเป็นระยะ ๆ  

7.  ใหร้างวลัตนเอง (Reward yourself) ถา้ท างานประสบความส าเร็จ 
Atkinson (1966 อา้งถึงใน ประทีป โกลาวลัย,์ 2545, หนา้ 24) ไดอ้ธิบายแรงจูงใจ                   

ใฝ่สมัฤทธ์ิว่าเป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลรู้ตวัว่าการกระท าของตนจะตอ้งไดรั้บ                         
การประเมินผลจากตวัเองหรือบุคคลอ่ืน โดยเทียบเคียงกบัมาตรฐานอนัดีเยีย่ม ผลจากการประเมิน
อาจเป็นท่ีพอใจเมื่อกระท าจนเสร็จหรือไม่น่าพอใจเมื่อกระท าส าเร็จก็ได ้และเขายงักล่าวถึง 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิว่าตอ้งค านึงถึงประเด็นต่าง ๆ 3 ประเด็น คือ 

1.  การจูงใจท่ีจะบรรลุความส าเร็จ (Motive to achieve success) บุคคลแต่ละคน                              
มีแรงจูงใจท่ีจะไปสู่ความส าเร็จ รวมทั้งจูงใจท่ีจะหลีกเล่ียงความลม้เหลวต่างกนั ข้ึนอยูก่บั
ประสบการณ์เดิมของแต่ละบุคคล ถา้เขาประสบความส าเร็จ เขากจ็ะมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิมากกว่า
บุคคลท่ีเคย ประสบความลม้เหลวมาก่อน ซ่ึงจะมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิต ่า 

2.  การมีโอกาสของความส าเร็จ (Probability of success) ถา้งานท่ีท าไม่ยากหรือง่าย
เกินไปบุคคลจะมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิมาก แต่ถา้งานท่ีท าง่ายหรือยากมากเกินไป ไม่ว่าคน ๆ นั้น            
จะมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิมากหรือนอ้ยเขาก็จะรู้สึกว่าเขาจะมีโอกาสประสบความส าเร็จหรือลม้เหลว  



   79 

3.  คุณค่าของความส าเร็จ (Incentive value of success) เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจ                   
ในความส าเร็จของตนมากข้ึน ก็จะท าใหเ้ขาเกิดความพึงพอใจในความส าเร็จนั้นมากเท่าไร  

ทฤษฎีรูปแบบแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของ Sagie et al. (1996 อา้งถึงใน มทันา เพง็แจ่ม, 
2550, หนา้ 25) กล่าวว่า ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิแบบดั้งเดิม (Traditional theory) เช่น ทฤษฎีของ 
Atkinson (1958; McClelland, 1961; McClelland et al., 1953) มีแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ
ว่า แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ มีโครงสร้างเป็นองคป์ระกอบเด่ียว (Unitary) แต่ในยคุปัจจุบนัมีผลจาก            
การวจิยัท่ีสนบัสนุนว่าโครงสร้างของแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิประกอบดว้ยหลายองคป์ระกอบ Sagie                
et al. กล่าวว่า องคป์ระกอบของแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิว่า มีองคป์ระกอบหลกั 3 ดา้น คือ  

1.  รูปแบบพฤติกรรมแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกในลกัษณะ  
  1.1  มีเป้าหมาย ตั้งเป้าหมายท่ียาก ตอ้งใชค้วามพยายามและความสามารถจึงจะ

ประสบความส าเร็จ 
  1.2  ความรู้สึกชอบงานยาก มคีวามพึงพอใจในการท างานท่ียากมากกว่างานท่ีง่าย  

   1.3  ชอบใชค้วามคิด ชอบงานท่ีตอ้งใชค้วามคิด สติปัญญา 
 2.  รูปแบบการทา้ทาย มีลกัษณะส าคญั 2 ประการ คือ 
   2.1  แข่งขนักบัตนเอง พฤติกรรมเหล่าน้ี ไดแ้ก่ ทุ่มเทใหก้บังานและมีความเครียดสูง
กว่าคนปกติ มีความอดทนกบัสถานการณ์ท่ีก  ากวม ไม่แน่นอน มีความรับผดิชอบต่องานและ
ผลลพัธจ์ากการท างานของตน 
   2.1  การแกปั้ญหาเป็นส่ิงทา้ทาย พฤติกรรมเหล่าน้ี ไดแ้ก่ ทศันคติท่ีเห็นว่า การจดัการ
กบัปัญหาเป็นส่ิงท่ีทา้ทายน่าสนใจ พยายามแสวงหาวิถีทางแกปั้ญหา วางกลยทุธเ์พื่อแกปั้ญหาและ
เลือกวิธีการท่ีจะใชใ้นการแกปั้ญหา ค านึงถึงความเส่ียงและความเป็นไปได ้คิดวิธีการแกปั้ญหา           
ดว้ยวิถีทางใหม่หรือปรับปรุงวิธีด  าเนินการใหมี้ประสิทธิภาพมากกว่าวิธีดั้งเดิม และมีความภูมิใจ 
ในความส าเร็จ  
 3.  การประเมินความยากง่ายของงานในแต่ละช่วงเวลา แบ่งตามช่วงเวลา ออกเป็น                 
3 ระยะ 
   3.1  ก่อนการปฏิบติั การเผชิญกบัความไม่แน่นอน การประเมินความเส่ียง                            
ก่อนการลงมือกระท า 
   3.2  ระหว่างการปฏิบติั การเผชิญกบัสถานการณ์ท่ียากลา บาก การแสวงหาวิธี 
แกปั้ญหา 
   3.3  ภายหลงัการปฏิบติั ความรับผดิชอบต่องานและผลงานของตน ความตอ้งการ
ไดรั้บความส าเร็จและไม่ตอ้งการความลม้เหลว  
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   Spence and Helmreich (1983 อา้งถึงใน วลยัพรรณ พรไพสาร, 2557, หนา้ 7)                         
ไดเ้สนอทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ท่ีเรียกว่า The Spence-Helmreich model โดยแบ่ง องคป์ระกอบ
ของแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในงาน ออกเป็น 3 มิติ ไดแ้ก่ 1) ความพึงพอใจในการท างาน (Satisfaction 
of work) หมายถึง ความมุ่งมัน่ในการท างาน โดยค านึงถึงความหมายท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุด                     
อยา่งเต็มความสามารถ แมจ้ะไม่เป็นท่ีช่ืนชอบของผูร่้วมงาน มีความสุขในการท างาน พึงพอใจ            
ในความพยายามท่ีจะท างานหนกั โดยมุ่งใหเ้กิดความส าเร็จและการมีงานท าอยา่งต่อเน่ือง                        
2) ความตอ้งการท างานใหเ้สร็จสมบูรณ์ (Sense of completion or mastery) หมายถึง ความตอ้งการ
ในการใชค้วามคิดและการท างานในส่ิงท่ียากและทา้ทายความสามารถดว้ยตนเอง แมจ้ะเป็นงาน             
ท่ีตนไม่ถนดัหรือไม่แน่ใจว่าจะท าได ้มคีวามภูมิใจเมื่อไดท้ างานส าเร็จโดยใชค้วามรู้ความสามารถ
อยา่งสูง และพอใจท่ีจะปรับปรุงใหดี้ยิง่ข้ึนแมผ้ลงานจะไม่ดีเท่าผูอ่ื้น 3) ความตอ้งการการแข่งขนั 
(Competitiveness) หมายถึง ความตอ้งการท างานในสถานการณ์ท่ีมกีารแข่งขนั เปรียบเทียบตนเอง
กบัผูอ่ื้น โดยพยายามท างานใหดี้กว่าผูอ่ื้น และใหค้วามส าคญักบัชยัชนะในการท างาน มคีวามกงัวล
ใจเม่ือบุคคลอ่ืนท างานไดดี้กว่าตน และจะเพียรพยายามมากข้ึนเม่ือท างานแข่งขนักบัผูอ่ื้น 
  จากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ พบว่า แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิจะมี
ทิศทางไปในแนวเดียวกนัและมีความสอดคลอ้งกนั กล่าวคือ ถา้บุคคลใดมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูง  
ก็จะส่งผลใหเ้ป็นคนท่ีมีความมุ่งมัน่ในการท างาน กลา้ท่ีจะเผชิญกบัอุปสรรคต่าง ๆ ไม่ยอ่ทอ้ต่อ 
ปัญหาเพ่ือใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ยา่งดี 

จากทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดงักล่าว จะเห็นไดว้่า มีนกัวชิาการไดศ้กึษาทฤษฎีแรงจูงใจ
ใฝ่สมัฤทธ์ิแตกต่างกนัไป ผูว้ิจยัไดเ้ลือกทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของ McClelland (1953, pp. 110-
111) ซ่ึงแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ินั้น ถือเป็นส่ิงจ  าเป็นท่ีองคก์รใชเ้พื่อกระตุน้ใหส้มาชิกในองคก์ารท า           
ในส่ิงท่ีบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายองคก์รและเป็นแรงผลกัดนัใหไ้ปสู่ความส าเร็จขององคก์ร 
ดงัน้ี 
 ทฤษฎแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลแีลนด์ (McClelland)  

ทฤษฎีน้ีเนน้อธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระท าการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความตอ้งการ
ความส าเร็จ มิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระท าของเขา ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จน้ีในแง่
ของการท างาน หมายถึงความตอ้งการท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุดและท าใหส้ าเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้                 
เมื่อตนท าอะไรส าเร็จได ้กจ็ะเป็นแรงกระตุน้ใหท้ างานอ่ืนส าเร็จต่อไป หากองคก์ารใดท่ีมีพนกังาน
ท่ีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิจ  านวน มากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว (McClelland, 1953 cited in 
Boone & Kurtz, 1992, p. 346) ในช่วงปี ค.ศ. 1940 นกัจิตวทิยาช่ือ David I. McClelland                           
ไดท้  าการทดลองโดยใชแ้บบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT))  
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เพื่อวดัความตอ้งการของมนุษย ์โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่าง ๆ แลว้ให้
บุคคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็น จากการศึกษาวิจยัของแมคคลีแลนดไ์ดส้รุปคุณลกัษณะ
ของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการ ท่ีไดจ้ากแบบทดสอบ TAT ซ่ึงเขา           
เช่ือว่าเป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคล ประกอบดว้ย ความตอ้งการ
ความส าเร็จ (Need for achievement) ความตอ้งการความผกูพนั (Need for affiliation) และ                
ความตอ้งการอ านาจ (Need for power) อธิบายได ้ดงัน้ี  

1.  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement)  
ธนชัชา ชาสงวน (2558, หนา้ 20) กล่าวว่า การไดรั้บความส าเร็จ หมายถึง ความรู้สึก                

พึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงาน การท่ีไดรั้บการคาดหวงัไวว้่า เม่ือตั้งใจท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ผลใหมี้การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานไดป้ระสบความส าเร็จ และเป็นประโยชน์ต่อ
โรงเรียนมากข้ึน บุคคลสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จโดยใชค้วามสามารถในการใชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรคง์านบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย แผนงาน โครงการ กิจกรรม ปฏิบติังานไดเ้ต็มท่ีทุกคร้ัง
และไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากเพื่อนร่วมงานเม่ืองานส าเร็จส่งผลถึงความส าเร็จและความกา้วหนา้               
ในหนา้ท่ีการท างาน 
 McClelland (1953, pp. 110-111) กล่าวว่า ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for 
achievement) เป็นความตอ้งการท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ ใหเ้ต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ จากการวิจยั
ของแมคคลีแลนด ์พบว่า บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูงจะมีลกัษณะชอบการแข่งขนัชอบงาน                   
ท่ีทา้ทายและตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั เพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญ                        
ในการวางแผน มีความรับผดิชอบสูงและกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว  

Herzberg (1959, pp. 60-63) กล่าวว่า ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง                      
การท่ีบุคคลไดใ้ชค้วามสามารถท างานจนบรรลุวตัถุประสงค ์สามารถจดัการกบัปัญหา ท่ีเกิดข้ึน             
จนส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ท าใหบุ้คคลเกิดความภาคภูมิใจและพึงพอใจ ซ่ึงจะท าใหเ้กิด ความเช่ือมัน่
ในตนเองและมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานต่อไป 

Maslow (1970, pp. 36-46) กล่าวว่า ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization 
Need) เป็นความตอ้งการระดบัสูงสุด ความตอ้งการท่ีอยากจะใหเ้กิดความส าเร็จทุกส่ิงทุกอยา่ง             
ตามความนึกคิดของตน เมื่อบุคคลไดม้กีารพจิารณาถึงบทบาทในชีวิตของตนเองว่าจะเป็นตนว่าจะ
เป็นอยา่งไร บุคคลผูน้ั้นจะพยายามผลกัดนัชีวิตของเขาใหเ้ป็นไปในทางท่ีดีท่ีสุดตามท่ีเขาคาดหมาย
ไว ้

 จากความหมายดงักล่าว สรุปไดว้่า ความตอ้งการความส าเร็จ หมายถึง ความตอ้งการของ
ผูบ้ริหารท่ีจะคิด หาวิธีการใหม่ ท าส่ิงต่าง ๆ อยา่งเต็มท่ี มุ่งมัน่ในการท างานเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จ
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ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้มีความตั้งใจ จดจ่ออยูก่บังานนั้นจนกว่าจะส าเร็จ รวมถึงมีการการคาดการณ์
และวางแผนก่อนการลงมือปฏิบติังานเสมอ และคิดเสมอว่าความส าเร็จของงานคือผลตอบแทน              
ท่ีคุม้ค่า 

2.  ความตอ้งการความผกูพนั (Need for affiliation)  
นรา สมประสงค ์(2536, หนา้ 139) กล่าวว่า ความตอ้งการความสมัพนัธ ์ไดแ้ก่                      

ความตอ้งการการยอมรับในผลงาน ความเอ้ืออาทร ความเป็นมิตรท่ีดี ความมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดี              
และด ารงรักษาความสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืน ๆ ในองคก์าร เช่นเดียวกบัสมาชิกในครอบครัว                      
เพือ่นร่วมงาน เพื่อนหรือบุคคลท่ีตนเองมีความเก่ียวพนัดว้ย ความตอ้งการความรักจากผูบ้ริหาร
องคก์ารและเพื่อนร่วมงาน ความตอ้งการน้ีตรงขา้มกบัความตอ้งการในการด ารงชีวิต ความพอใจ
ของพวกเขาจะข้ึนอยูก่บัส่วนแบ่งซ่ึงกนัและกนั ความเขา้ใจร่วมกนัและอิทธิพลของปฏิสมัพนัธ์                   
ท่ีมีต่อกนั องคก์ารหรือหน่วยงานต่าง ๆ สามารถสนองความตอ้งการของบุคลากร พนกังานลูกจา้ง 
ท างานเป็นกระบวนการกลุ่ม (Group process) และมีลกัษณะเป็นการร่วมมือร่วมใจ (Collaboration) 
ในการท างานมากกว่าท่ีจะมุ่งการแข่งขนั (Competition) ตลอดจนองคก์ารหน่วยงานตอ้งมองเห็น
คุณค่าของบุคลากร ยอมรับความคิดเห็นของเขาเหล่านั้น ดว้ยการยกยอ่งชมเชยเมื่อมีโอกาสอนัควร  

McClelland (1953, pp. 110-111) กล่าวว่า ความตอ้งการความผกูพนั (Need for 
affiliation) เป็นความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มตอ้งการ
สมัพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่า
สถานการณ์การแข่งขนัโดยจะพยายามสร้างและรักษาความสมัพนัธอ์นัดีกบัผูอ่ื้น 

Maslow (1970, p. 170) กล่าวว่า ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ                             
(ความตอ้งการทางสงัคม) (Affiliation or acceptance needs) เป็นความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึง                 
ของสงัคม ซ่ึงเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการใหแ้ละไดรั้บซ่ึงความรัก                
ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับ การตอ้งการไดรั้บความช่ืน
ชมจากผูอ่ื้น เป็นตน้ 

Alderfer (1972, p. 507) กล่าวว่า ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness needs)             
เป็นความตอ้งการท่ีจะใหแ้ละไดรั้บไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดลอ้ม เป็น ความตอ้งการท่ีมีลกัษณะ
เป็นรูปธรรมนอ้ยลง ประกอบดว้ย ความตอ้งการความผกูพนัหรือ การยอมรับ (ความตอ้งการทาง
สงัคม) ตามทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากร ในองคก์ารมีความสมัพนัธท่ี์ดี              
ต่อกนั ตลอดจนสร้างความสมัพนัธท่ี์ดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรมท่ีท าใหเ้กิด
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  าและผูต้าม เป็นตน้ 



   83 

  จากความหมายดงักล่าว สรุปไดว้่า ความตอ้งการความผกูพนั หมายถึง เป็นความตอ้งการ
ของผูบ้ริหารท่ีตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม โดยการสมัพนัธภาพ
ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั มีความเห็นอกเห็นใจผูร่้วมงานและเสริมแรงเมื่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ปฏิบติังานไดผ้ลดีรวมถึงรับฟังความเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และใชค้วามสนิทสนมกบับุคคล
ส าคญัมาใชใ้หเ้กิดประโยชนต่์อการบริหารงาน  

3.  ความตอ้งการอ านาจ (Need for power)  
 สมุทร ช านาญ (2556, หนา้ 278) กล่าวว่า ความตอ้งการมีอ  านาจ คือการท่ีผูท่ี้ตอ้งการ              
มีอ  านาจสูงเป็นผูมี้ความปรารถนาแรงกลา้ท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น สามารถควบคุม บงัคบั สัง่การ
บุคคลอ่ืน ตอ้งการสร้างผลกระทบหรือสร้างความประทบัใจต่อคนอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการมีอ  านาจสูง
จึงพยายามสร้างสถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มทางสงัคมข้ึน เพ่ือใหต้นสามารถใชอิ้ทธิพลควบคุม 
ก  ากบัผูอ่ื้น บางคร้ังบุคคลท่ีตอ้งการมีอ  านาจสูงยอมท่ีจะอยูใ่นต าแหน่งท่ีเส่ียง อนัตรายสูงเพื่อให้
ต  าแหน่งนั้น ผกูพนักบัการมีอ  านาจหนา้ท่ี (Authority) การมีเกียรติ ศกัด์ิศรีของตน อยา่งไรก็ตาม
ความตอ้งการมีอ  านาจสูงเป็นเร่ืองท่ีมีความซบัซอ้น ทั้งน้ีเน่ืองจากอ านาจสามารถใชเ้พื่อ
วตัถุประสงคท่ี์แตกต่างกนั กล่าวคือ บางคนตอ้งการมีอ  านาจเพ่ือใชเ้ป็นเคร่ืองมือแสวงหา 
ประโยชน์ส่วนตวั ในขณะท่ีบางคนตอ้งการอ านาจเพี่อจะไดใ้ชใ้นการใหบ้ริการแก่คนอ่ืน                       
และท าประโยชน์แก่องคก์ารไดม้ากข้ึน 
 McClelland (1953, pp. 110-111) กล่าวว่า ความตอ้งการอ านาจ (Need for power)             
เป็นความตอ้งการอ านาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูงจะแสวงหา
วิถีทางเพื่อท าใหต้นมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับหรือยกยอ่ง ตอ้งการ                    
ความเป็นผูน้  า ตอ้งการท างานใหเ้หนือกว่าบุคคลอ่ืนและจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกว่าการท างาน             
ใหม้ีประสิทธิภาพ 
 Likert (1961, pp. 5-25) กล่าวว่า ระบบการบริหารแบบน้ี ผูบ้ริหารจะเช่ือมัน่ในความคิด
เห็นของตนเองสูง โดยใหค้วามไวว้างใจต่อผูร่้วมงานนอ้ย การตดัสินใจจะมาจากผูบ้ริหารระดบัสูง
เท่านั้น การติดต่อส่ือสารจะส่งจากเบ้ืองบนหรือหน่วงเหนือลงมา การจูงใจใหท้ างานจะบีบบงัคบั
หรือสร้างระเบียบกฎเกณฑข้ึ์นใหเ้กิดความเกรงกลวั ความสมัพนัธโ์ดยส่วนตวัจะมีนอ้ยและ
ลกัษณะการท างานมกัจะท าตามความสามารถส่วนบุคคลเป็นรายคน เป้าหมายงานต่าง ๆ จะออกมา
ในลกัษณะค าสัง่จากผูบ้ริหารระดบัสูงของโรงเรียนเท่านั้น 
 Maslow (1970, pp. 122-144) กล่าวว่า ความตอ้งการมีช่ือเสียงและสรรเสริญ (Self-
esteem needs) คือ ความตอ้งการใหไ้ดรั้บการยกยอ่งในสงัคม รวมถึงความเช่ือมัน่ในตนเอง 
ความส าเร็จ ความรู้ ความสามารถ การนบัถือตนเอง ความเป็นอิสรเสรีภาพ และรวมถึง                     
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ความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นเป็นท่ียอมรับนบัถือของคนทั้งหลาย การมีต าแหน่งสูงในองคก์าร 
หรือการท่ีสามารถเขา้ใกลชิ้ดกบับุคคลส าคญั ๆ ลว้นแต่ท าใหฐ้านะของตนเด่นเป็นท่ียกยอ่ง                   
ในสงัคม ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัพนกังาน เมื่อพนกังานไดรั้บการยกยาองว่ามคีวามส าคญั
ในกิจการต่าง ๆ แลว้ เขาผูน้ั้นก็จะเกิดความภาคภูมิใจ เม่ือจะชกัชวนใหท้ าส่ิงใดก็มกัจะร่วมมือ                
ดว้ยเสมอ 

 จากความหมายดงักล่าว สรุปไดว้่า ความตอ้งการอ านาจ หมายถึง เป็นความตอ้งการ                    
มีอ  านาจของผูบ้ริหารเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ใชอ้  านาจตามสิทธิและหนา้ท่ีภายในขอบเขต                     
ท่ีก  าหนด มคีวามตอ้งการความเป็นผูน้  า สัง่การตามอ านาจหนา้ท่ีและเร่งรัดใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังาน
ใหท้นัเวลาก าหนด รวมถึงลงโทษผูร่้วมงานท่ีไม่ปฏิบติัตามกฎระเบียบโดยไม่มีขอ้ยกเวน้ 
 

ตวัแปรที่เกี่ยวข้องกับการวจิยั 
การวจิยัคร้ังน้ีไดค้น้ควา้ตวัแปรท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ประกอบดว้ย ตวัแปรตน้ 
3 ตวัแปร ดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดงัจะเห็นไดจ้ากงานวจิยัของ นิภาพร พวงม ี(2554) ไดศ้ึกษาบุคลิกภาพ 
หา้องคป์ระกอบกบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารของพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง 
พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีลกัษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบอยูใ่นระดบัปานกลางและสูง                            
โดยบุคลิกภาพแบบประนีประนอม มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัสูง รองลงมาคือ บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก  
มีค่าเฉล่ีย อยูร่ะดบัสูง บุคลิกภาพแบบแสดงตวั มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัสูง บุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัปานกลาง และบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว มีค่าเฉล่ียอยูร่ะดบั                
ปานกลาง และพบว่า บุคลิกภาพแบบประนีประนอมและแบบแสดงตวั สามารถร่วมกนัท านาย              
การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารไดร้้อยละ 6 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธนากร เอ่ียมปาน (2556)                    
ไดศ้ึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของนกับินกองทพัอากาศ พบว่า นกับิน                         
มีบุคลิกภาพโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนรายดา้น คือ บุคลิกภาพแบบแสดงออก บุคลิกภาพ                
แบบเปิดกวา้ง และบุคลิกภาพแบบมีสติอยูใ่นระดบัมาก แต่บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปัทมา มะดะเรส (2557) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ พหุปัญญากบัผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียนชั้นมธัยมศึกษา                
ตอนปลาย เมืองพทัยา พบว่า กลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศกึษาและพลศึกษา ตวัแปรบุคลิกภาพแบบ
หวัน่ไหว ตวัแปร บุคลิกภาพแบบแสดงตวั และตวัแปรพหุปัญญาดา้นภาษา มีความสมัพนัธพ์หุคูณ
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กบัตวัแปรผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน เท่ากบั .43 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และร่วมกนั
พยากรณ์ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนไดร้้อยละ 19 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ทิพยว์ิมล จรลี (2558) 
ไดศ้ึกษาบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค และการรับรู้
พฤติกรรมการเป็น สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานกลุ่มบริษทัผูผ้ลิต พบว่า พนกังานมีระดบั
บุคลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และ พนกังานมีบุคลิกภาพแบบมจิีตส านึก
สูง มีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ปานกลาง และมบุีคลิกภาพแบบหวัน่ไหวต ่า และ
บุคลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก มคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความสามารถใน การเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคโดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 

 2.  ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  า                 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดงัจะเห็นไดจ้ากงานวิจยัของของ อมัพร จกัรกรวย 
(2552) ท่ีศึกษาและเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของครูเก่ียวกบับรรยากาศในโรงเรียนสงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี ผลการวิจยั พบว่า ครูส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศ
ของโรงเรียนในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิไล กวางคีรี (2557) ไดศ้ึกษา 
การพฒันาเคร่ืองมือตรวจวดับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ความสมัพนัธ์
ขององคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน องคป์ระกอบทุกตวั                               
มีความสมัพนัธก์บัองคป์ระกอบดา้นนโยบายและการปฏิบติัของฝ่ายบริหาร และผลการพฒันา
เคร่ืองมือตรวจวดับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คือ ตวัแปรท่ีสงัเกตไดข้อง
องคป์ระกอบการจดัองคก์ารและการบริหาร ความเป็นมืออาชีพของครู และภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร
ส่งผลต่อนโยบายและการปฏิบติัของฝ่ายบริหาร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ คทาวุธ ม่วงแกว้ (2558) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตาม
ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี พบว่า 
บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู สงักดัส านกังาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ยสามล าดบัแรก คือ ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นการจดัการบุคคล และดา้นการใหร้างวลั 
ส่วนล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความขดัแยง้ 
 3.  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดงัจะเห็นไดจ้ากงานวจิยัของ อมรรัตน์ เทพพิทกัษ ์(2552) ไดศ้ึกษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของเจา้หนา้ท่ี                             
กรมการคา้ภายใน กระทรวงพาณิชย ์ผลการวิจยัพบว่า ระดบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และระดบั
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แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของเจา้หนา้ท่ีกรมการคา้ภายใน อยูใ่นระดบัสูง เมื่อพิจารณาผลการวิจยัรายดา้น
ของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงทางดา้นการสร้างบารมี                         
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การกระตุน้ปัญญา อยูใ่นระดบัสูง และกรสร้างแรงบนัดาลใจ          
อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนผลการวจิยัรายดา้นของระดบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ พบว่า แรงจูงใจ                     
ใฝ่สมัฤทธ์ิทางดา้นความมุ่งมัน่พยายาม การรู้จกัวางแผนงาน ความรับผดิชอบต่อตนเอง                         
ความกระตือรือร้น อยูใ่นระดบัสูง ส่วนความกลา้เส่ียงอยูใ่นระดบัปานกลาง และพบว่า ภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ โดยมีระดบัความสมัพนัธอ์ยูใ่น
ระดบัค่อนขา้งมาก ค่าความสมัพนัธอ์ยูท่ี่ 0.788 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ การุณนัทน์                                 
รัตนแสนวงษ ์(2556) ไดศ้ึกษาภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัภาครัฐและภาคเอกชน                  
ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสตรี พบว่า                 
ตวัแปรท่ีส่งผลหรือมีอิทธิพลกบัภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสตรี มหาวิทยาลยัภาครัฐและภาคเอกชน              
ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ลกัษณะ
ของความเป็นผูน้  าดา้นภาวะผูน้  าและการมอบอ านาจ การมส่ีวนร่วม สถานภาพและบทบาทสตรี 
และลกัษณะของความเป็นผูน้  าดา้นความเป็นผูน้  าและวิสยัทศัน์ และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
ดรรชนี จิตค ารพ (2561) ไดศ้ึกษาแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร สงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 16 ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ                              
ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 16 ในภาพรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง ดา้นความกระตือรือร้นดา้นการวางแผนงาน                                       
ดา้นความกลา้เส่ียง ดา้นความมีเอกลกัษณ์ และดา้นความทะเยอทะยาน รองลงมา ตามล าดบั 
 

งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 
 งานวจิยัในประเทศ 
 นารินทร์ เดชสะทา้น (2557) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ ์เขต 3 ผลการวิจยัพบว่า 
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก                       
เมื่อจ  าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และจ าแนก
ตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ไม่แตกต่างกนั แนวทางการพฒันาภาวะผูน้  า                               
การเปล่ียนแปลง พบว่า ควรส่งเสริมบุคลากรใหม้ีการพฒันาตนเอง มอบหมายงานใหต้รงกบั
ความสามารถวางแผนการปฏิบติังาน ประพฤติตนเป็นอยา่งท่ีดี ยดึหลกัธรรมาภิบาล เสริมแรงครู 
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ส่งเสริมใหค้รูท าผลงานท่ีเป็นเลิศ และก าหนดมาตรฐานปฏิบติังานร่วมกนัเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมาย
เดียวกนั 
 ชนชญา สงัขพ์ญา (2559) ไดท้ าการวจิยัเร่ือง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของครู สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศกึษา
มธัยมศึกษา เขต 9 ผลการวิจยัพบว่า 1) ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา                   
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 2 ดา้น ไดแ้ก่ 
การกระตุน้ทางปัญญา และการเป็นแบบอยา่งท่ีเหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก 4 ดา้น ไดแ้ก่ การยอมรับ
เป้าหมายของกลุ่ม การสนบัสนุนเป็นรายบุคคล การคาดหวงัผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ และ                 
การระบุวิสยัทศัน์ 2) ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของครูโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก                       
เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 1 ดา้น คือ การมีส่วนร่วมในการท างาน และ
ระดบัมาก 4 ดา้น ไดแ้ก่ การยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั การส่ือสารอยา่งเปิดเผย การมีเป้าหมาย
เดียวกนั และความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 3) ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของครู อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 รัตนา นาคมุสิก (2559) ไดท้ าการวจิยัเร่ือง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร                    
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสงักดั ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี 
เขต 3 พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การสร้าง
แรงบนัดาลใจ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การกระตุน้เชาวน์ปัญญา และการมุ่งความสมัพนัธ์
รายบุคคล ประสิทธิผลของโรงเรียนโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัประสิทธิผลของโรงเรียนอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด ภาวะผูน้  า                        
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสามารถท านายประสิทธิผลของโรงเรียน ร้อยละ 97.10 ไดแ้ก่                        
การกระตุน้เชาวน์ปัญญา การมุ่งความสมัพนัธร์ายบุคคล และการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
ตามล าดบั 
 กิติศกัด์ิ ปัญโญ (2561) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของการจดัการเรียนการสอนท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญัของ
โรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3 ผลการวิจยัพบว่า                             
1) ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) ประสิทธิผล
ของการจดัการเรียนการสอนท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญัในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 3) ผลการศึกษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลของ               
การจดัการเรียนการสอนท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั มีความสมัพนัธใ์นทางบวกและมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .01 4) ผลการศึกษาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อ
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ประสิทธิผลของการจดัการเรียนการสอนท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั อยา่งมีนยัทางส าคญัทางสถิติ                    
ท่ีระดบั .05 มีจ  านวน 3 ตวัแปร คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) การค านึงถึง                             
ความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) และการกระตุน้ทางปัญญา (X3) ตามล าดบั  

อารี กงัสานุกูล (2553) ไดท้ าการวจิยัเร่ือง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ขา้ราชการครู                  
ในโรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 จ  านวน 325 คน ใชแ้บบสอบถาม       
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั เป็นเคร่ืองมือในการวจิยั พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงโดยรวม
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
 งานวจิยัต่างประเทศ 
 Hautala (2006) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลิกภาพและภาวะผูน้  า                 
การเปล่ียนแปลง กลุ่มตวัอยา่ง คือ ผูบ้ริหาร จ  านวน 439 คน และรองผูบ้ริหาร จ  านวน 380 คน               
ในประเทศฟินแลนด ์ผลการศกึษาพบว่า บุคลิกภาพมีความสมัพนัธก์บัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
ในระดบัมาก  
 Kuhnert and Lewis (1987) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ลกัษณะภาวะผูน้  า การเปล่ียนแปลงและ
ภาวะผูน้  าการแลกเปล่ียน พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะอยูใ่นระดบัท่ีมีคุณค่าสูงกว่าภาวะผูน้  า
แบบแลกเปล่ียน คือ ผูน้  าในลกัษณะแลกเปล่ียน จะมีลกัษณะการท างานดว้ยแรงจูงใจเพื่อ
ผลประโยชน์ทั้งสองฝ่าย ในขณะท่ีผูน้  าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัพฒันาการสูงข้ึนไป                           
จะไม่สนใจต่อความตอ้งการของตนเอง แต่จะเร่ิมเห็นคุณค่าของหมู่คณะและของหน่วยงาน                    
ซ่ึงคุณค่าคุณธรรมท่ีสูงกว่า ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะเสียสละผลประโยชน์ของตนเองกา้วถึงจิตใจ
ของผูต้าม กระตุน้ใหลู้กนอ้งเห็นคุณค่าของความมีอุดมคติ ศกัด์ิศรี เพ่ือท่ีจะไดไ้ม่ท างานตามหนา้ท่ี
เพียงเพื่อเงินเดือน หรือผลตอบแทนไปวนั ๆ อีกทั้งยงัพยายามเปล่ียนแปลงทศันคติ ความเช่ือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กิดการยอมรับและท างานจนบรรลุเป้าหมายท่ียาก 
 Davis (2007) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารหญิง 
ผลการวิจยัพบว่า คุณลกัษณะดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงไม่แตกต่างกนัส าหรับเพศหญิง 
คุณลกัษณะดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ความมัน่ใจในตนเอง มีวิสยัทศัน์ 
สามารถสร้างแรงจูงใจใหค้วามส าคญักบัภารกิจ เป็นนกัสร้างทีม เห็นคุณค่า และสร้าง
ความกา้วหนา้ เต็มใจรับฟัง และยอมรับผูอ่ื้น อุปสรรคท่ีมกัพบเจอบ่อยท่ีสุดถูกมองในมุมท่ีแตกต่าง
ออกไปจากผูบ้ริหารท่ีเป็นผูช้าย กล่าวคือ เพศหญิงมกัจะถูกมองว่าเป็นผูท่ี้ตอ้งคอยดูแล                             
คนในครอบครัว ดว้ยความคาดหวงัเช่นน้ีจึงท าใหผู้ห้ญิงมีโอกาสแสดงความเป็นผูน้  านอ้ยลง 
อยา่งไรก็ตามการเอาชนะอุปสรรคในขอ้น้ีสามารถท าไดโ้ดยการใชว้ิธีการยนืกรานในจุดยนืของ
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ตนเอง และยดึถือในคุณค่าและหลกัการท่ีถูกตอ้ง ปัจจยัส าคญัท่ีจะส่งผลใหป้ระสบความส าเร็จ             
ในการเอาชนะอุปสรรคเหล่าน้ีในการพฒันาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารหญิง คือ                   
การมีผูค้อยใหค้  าปรึกษา และการมีตน้แบบของบทบาทในดา้นบวก 
 Lugo (1989 cited in Luthans, 2008) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลงกบัปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมและความฉลาดทางอารมณ์ ผลการวิจยัพบว่า                    
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธโ์ดยตรงกบัปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมและความฉลาด                 
ทางอารมณ์  
 Ejimofor (2008) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหว่างทศันคติของครูเก่ียวกบัทกัษะ
ดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของอาจารยใ์หญ่และความพึงพอใจในการท างานของครู รวมทั้ง
ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นคุณลกัษณะพ้ืนฐานของอาจารยใ์หญ่และทศันคติเก่ียวกบัระดบั
ความสามารถในการแสดงลกัษณะภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ผลการวิจยัพบว่า ทกัษะดา้นภาวะ
ผูน้  าการเปล่ียนแปลงของอาจารยใ์หญ่มีผลกระทบ อยา่งมีนยัส าคญัต่อระดบัความพึงพอใจ                   
ในการท างานของครู ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรดา้นคุณลกัษณะพ้ืนฐานของครูกบัความพึงพอใจ
ในการท างาน ผลการวิจยัพบว่า อาจารยใ์หญ่ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงเรียนเดิมดว้ยจ านวนปีท่ีมากกว่า
สามารถรับรู้ถึงลกัษณะภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงไดม้ากกว่า ในขณะท่ีอาจารยใ์หญ่ท่ีปฏิบติังาน      
อยูใ่นโรงเรียนเดิมดว้ยจ านวนปีท่ีนอ้ยกว่าจะไม่รับรู้ถึงลกัษณะภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง                      
กล่าวไดว้่า จ  านวนปีในการมีประสบการณ์ทางดา้นวิชาชีพของอาจารยใ์หญ่และปัจจยัดา้นเพศไม่ใช่
ตวัแปรท่ีมีนยัส าคญัในทศันคติของกลุ่มตวัอยา่งในเร่ืองเก่ียวกบัความสามารถในการแสดงลกัษณะ
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในและต่างประเทศ พบว่า                    
ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
บุคลิกภาพ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร และปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ มีความส าคญัต่อภาวะ
ผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ซ่ึงจะส่งผลต่อการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององคก์ร รวมถึงความส าเร็จในการปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์ร ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะ
ศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยมีรายละเอียดใน             
การด าเนินการ ดงัน้ี 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 
6.  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 การวจิยัคร้ังน้ี ไดศึ้กษากบัประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
 1.  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ปีการศึกษา 2561 จ  านวน 1,319 คน 
 2.  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ปีการศึกษา 2561 โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามตารางของ 
Krejcie and Morgan (1970, pp. 608-610) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 297 คน จากนั้นด าเนินการ                  
โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ตามอ าเภอในเขตรับผดิชอบของ
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดงัตารางท่ี 7  
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ตารางท่ี 7  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น  
 (Stratified random sampling) จ  าแนกตามอ าเภอในเขตรับผดิชอบของ สพป.ชบ.2 
 

ขนาดอ าเภอ           ประชากร (คน)                     กลุ่มตวัอย่าง (คน)  
อ าเภอพนสันิคม    519  116 
อ  าเภอพานทอง    301   68 
อ  าเภอบ่อทอง    287   65 
อ  าเภอเกาะจนัทร์    212   48 

  รวม   1,319        297 
 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยั

สร้างข้ึนเพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา                          
สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา                     
สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา เขต 2 โดยสร้างข้ึนจากแนวคิดของ Costa and 
McCrae (1992, pp. 51-81) จ  าแนกบุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา ออกเป็น 5 ดา้น คือ                         
1) บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 2) บุคลิกภาพแบบแสดงออก 3) บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง 4) บุคลิกภาพ
แบบยอมรับผูอ่ื้น 5) บุคลิกภาพแบบมีสติ ซ่ึงแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
scale) 5 ระดบั ของ Likert (1967, pp. 90-95) จ  านวน 26 ขอ้ 

โดยก าหนดเกณฑน์ ้ าหนกัคะแนนของแบบสอบถามตอนท่ี 1 ดงัน้ี 
5 หมายถึง บุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4 หมายถึง บุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นระดบัมาก 
3 หมายถึง บุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 หมายถึง บุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นระดบันอ้ย 
1 หมายถึง บุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยสร้างข้ึนจากแนวคิดของ Halpin 
and Crofts (1963, p. 35) จ  าแนกบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศึกษา ออกเป็น 6 ดา้น คือ                  
1) บรรยากาศแบบแจ่มใส 2) บรรยากาศแบบอิสระ 3) บรรยากาศแบบควบคุม 4) บรรยากาศแบบ
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สนิทสนม 5) บรรยากาศแบบรวบอ านาจ 6) บรรยากาศแบบซึมเศร้าหรือแบบปิด ซ่ึงแบบสอบถาม
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ของ Likert (1967, pp. 90-95) จ  านวน 35 ขอ้ 

โดยก าหนดเกณฑน์ ้ าหนกัคะแนนของแบบสอบถามตอนท่ี 2 ดงัน้ี 
5 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นระดบัมาก 
3 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นระดบันอ้ย 
1 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยสร้างข้ึนจากแนวคิดของ
McClelland (1953, pp. 110-111) จ  าแนกแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา ออกเป็น                 
3 ดา้น คือ 1) ความตอ้งการความส าเร็จ 2) ความตอ้งการความผกูพนั 3) ความตอ้งการอ านาจ                    
ซ่ึงแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ของ Likert (1967, pp. 90-95) 
จ  านวน 19 ขอ้ 

โดยก าหนดเกณฑน์ ้ าหนกัคะแนนของแบบสอบถามตอนท่ี 3 ดงัน้ี 
5 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมาก 
3 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบันอ้ย 
1 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยสร้างข้ึนจากกรอบแนวคิดของ 
Bass and Avolio (1994, pp. 3-4) จ  าแนกภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ออกเป็น 4 ดา้น คือ 1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้ 
การใชปั้ญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซ่ึงแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ระดบั ของ Likert (1967, pp. 90-95) จ  านวน 30 ขอ้ 
  โดยก าหนดเกณฑน์ ้ าหนกัคะแนนของแบบสอบถามตอนท่ี 4 ดงัน้ี 

5 หมายถึง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4 หมายถึง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมาก 
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3 หมายถึง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 หมายถึง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบันอ้ย 
1 หมายถึง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
การสร้างเคร่ืองมือและหาคุณภาพเคร่ืองมือเพื่อใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยั                 

ไดด้  าเนินการดงัน้ี 
1.  ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  า

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 
เขต 2  

2.  ศึกษาแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 เพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

3.  สร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมเน้ือหาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  า                          
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 
เขต 2 

4.  น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้ เสนอคณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์                     
เพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) และรับขอ้เสนอแนะเพื่อปรับปรุง
แบบสอบถาม  

5.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ เสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อตรวจสอบ                      
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยวิธีหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์
(Index of item objective congruence: IOC) (ลว้น สายยศ และองัคณา สายยศ, 2539)  

ผลการพิจารณาคดัเลือกขอ้ค าถามในแต่ละดา้นท่ีมค่ีาดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) รายขอ้ 
มีค่าตั้งแต่ .60-1.00 โดยมีผูท้รงคุณวฒิุจ านวน 5 ท่าน ดงัรายนามต่อไปน้ี 

  5.1  ดร.สถาพร พฤฑฒิกุล  อาจารยป์ระจ าภาควิชาการบริการการศกึษา  
      คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

   5.2  ดร.ธนวิน ทองแพง  อาจารยป์ระจ าภาควิชาการบริการการศกึษา  
       คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

   5.3  ดร.ภคัณัฏฐ ์สมพงษธ์รรม  อาจารยป์ระจ าภาควิชาการบริการการศกึษา  
       คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
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  5.4  ดร.กนัธอร กุลบุตรดี  ผูอ้  านวยการโรงเรียนวดัเขาวนาพุทธาราม 
        สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
       ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
   5.5  นายสมศกัด์ิ ดว้งเจริญ   ผูอ้  านวยการโรงเรียนโพธ์ิสมัพนัธ ์ 
       สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
       เขต 18  

6.  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการหาค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาจากผูเ้ช่ียวชาญแลว้ ซ่ึงมีค่า
ดชันี ความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์(Index of item-objective congruence: 
IOC) อยูร่ะหว่าง .60-1.00 ซ่ึงทุกขอ้ค าถามสามารถน าไปใชใ้นการวจิยัได ้เน่ืองจากผา่นตามเกณฑ์ 
ท่ีก  าหนด แลว้น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try out) ใชก้บัครูสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั จ  านวน 30 คน 

7.  น าแบบสอบถามท่ีทดลองใชไ้ปหาคุณภาพของแบบสอบถาม วิเคราะห์หาค่าอ  านาจ
จ าแนกรายขอ้ (Discrimination) โดยการหาค่าสมัประสิทธ์ิแบบเพียร์สนั (Pearson’s product 
moment correlation coefficient) ระหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (Item-total correlation) 
พบว่า มีค่าอ  านาจจ าแนกรายขอ้ ดงัน้ี 
   7.1  แบบสอบถามดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา                          
มีค่าอ  านาจจ าแนกรายขอ้ระหว่าง .70-.85   
   7.2  แบบสอบถามดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร มีค่าอ  านาจจ าแนกรายขอ้ระหว่าง  
.76-.86 
   7.3  แบบสอบถามดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร มค่ีาอ  านาจจ าแนกรายขอ้
ระหว่าง .74-.88 
   7.4  แบบสอบถามดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ มีค่าอ  านาจจ าแนกรายขอ้ ระหว่าง .73-.89 

8.  น าแบบสอบถามทุกฉบบัมาหาค่าความเช่ือมัน่ โดยวิธีการหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา 
(Coeffcient alpha) ของครอนบาด (Cronbach, 1990, pp. 202-204) พบว่า มีค่าความเช่ือมัน่รายดา้น 
ดงัน้ี 

  8.1  แบบสอบถามดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีค่า             
ความเช่ือมัน่เท่ากบั .94 
   8.2  แบบสอบความดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .93 
   8.3  แบบสอบความดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .95 
   8.4  แบบสอบความดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .97 
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 9.  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการทดลองใช ้และหาความเช่ือมัน่แลว้ไปเก็บขอ้มูล เพ่ือศึกษา
ต่อไป 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้  าเนินการตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
1.  ผูว้ิจยัขอหนงัสือจาก คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพาถึงผูบ้ริหารโรงเรียน 

ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ท่ีก  าหนดเป็นกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อขอ                   
ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

2.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
โดยส่งแบบสอบถามไปยงัโรงเรียนกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 297 ฉบบั และไดรั้บแบบสอบถามคืน             
เป็นจ านวนทั้งส้ิน 291 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 98 ของแบบสอบถามท่ีส่งไปทั้งหมด 

3.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนแต่ละฉบบั เพื่อน าแบบสอบถาม
ท่ีสมบูรณ์ไปด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ขอ้มูล ไดด้  าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
1.  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาลงรหสั ใหค้ะแนนตามน ้ าหนกัคะแนนแต่ละขอ้ 

และบนัทึกขอ้มูลลงคอมพิวเตอร์ เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
2.  ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลและน าผลการค านวณมาวิเคราะห์ขอ้มูลตามความมุ่งหมายและ

สมมติฐานของการศกึษาวิจยัต่อไป 
3.  เกณฑก์ารแปลความหมายคะแนนของปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ผูว้จิยั

ก  าหนดเกณฑส์ าหรับวดั 5 ระดบั โดยหาค่าคะแนนเฉล่ีย ( ) ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)               
ของคะแนนเป็นตวัช้ีวดั น ามาเทียบกบัเกณฑ ์โดยใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉล่ียของ บุญชม 
ศรีสะอาด (2554, หนา้ 121) ดงัน้ี 
 4.51-5.00 หมายถึง ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.51-4.50 หมายถึง ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของบริหาร อยูใ่นระดบัมาก 
 2.51-3.50 หมายถึง ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของบริหาร อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.51-2.50 หมายถึง ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของบริหาร อยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00-1.50 หมายถึง ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของบริหาร อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  
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4.  เกณฑก์ารแปลความหมายคะแนนของปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร 
ผูว้ิจยัก  าหนดเกณฑส์ าหรับวดั 5 ระดบั โดยหาค่าคะแนนเฉล่ีย ( ) ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
ของคะแนนเป็นตวัช้ีวดั น ามาเทียบกบัเกณฑ ์โดยใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉล่ียของ บุญชม 
ศรีสะอาด (2554, หนา้ 121) ดงัน้ี 
 4.51-5.00 หมายถึง ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.51-4.50 หมายถึง ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร อยูใ่นระดบัมาก 
 2.51-3.50 หมายถึง ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.51-2.50 หมายถึง ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร อยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00-1.50 หมายถึง ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

5.  เกณฑก์ารแปลความหมายคะแนนของปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ผูว้ิจยัก  าหนด
เกณฑส์ าหรับวดั 5 ระดบั โดยหาค่าคะแนนเฉล่ีย ( ) ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของคะแนน
เป็นตวัช้ีวดั น ามาเทียบกบัเกณฑ ์โดยใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉล่ียของ บุญชม ศรีสะอาด 
(2554, หนา้ 121) ดงัน้ี 
 4.51-5.00 หมายถึง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.51-4.50 หมายถึง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ อยูใ่นระดบัมาก 
 2.51-3.50 หมายถึง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.51-2.50 หมายถึง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ อยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00-1.50 หมายถึง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

6.  เกณฑก์ารแปลความหมายคะแนนของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ผูว้จิยัก  าหนดเกณฑส์ าหรับวดั 5 ระดบั โดยหาค่าคะแนนเฉล่ีย ( ) ค่าความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (SD) ของคะแนนเป็นตวัช้ีวดั น ามาเทียบกบัเกณฑ ์โดยใชเ้กณฑก์ารแปลความหมาย
ค่าเฉล่ียของบุญชม ศรีสะอาด (2554, หนา้ 121) ดงัน้ี 
 4.51-5.00 หมายถึง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่น ระดบั
มากท่ีสุด 
 3.51-4.50 หมายถึง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมาก 
 2.51-3.50 หมายถึง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่น ระดบั
ปานกลาง 
 1.51-2.50 หมายถึง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัน้อย 
 1.00-1.50 หมายถึง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่น ระดบั
นอ้ยท่ีสุด 
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7.  วิเคราะห์หาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร บรรยากาศ
องคก์ารของผูบ้ริหาร แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ใชเ้กณฑข์อง 
พวงรัตน์ ทวีรัตน์ (2540, หนา้ 144) ดงัน้ี 

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธมี์ค่าตั้งแต่ .81 ข้ึนไป ถือว่ามีความสมัพนัธก์นัระดบัสูงมาก  
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธมี์ค่าตั้งแต่ .61-.80 ถือว่ามีความสมัพนัธก์นัระดบัสูง  
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธมี์ค่าตั้งแต่ .41-.60 ถือว่ามีความสมัพนัธก์นัระดบัปานกลาง  
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธมี์ค่าตั้งแต่ .21-.40 ถือว่ามีความสมัพนัธก์นัระดบัค่อนขา้งต ่า  
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธมี์ค่าต ่ากว่า .20 ถือว่ามีความสมัพนัธก์นัระดบัต ่า 

 

สถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัด  าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อหาค าตอบของ

การวจิยัและสมมติฐานของการวิจยั ตามล าดบั ดงัน้ี 
1.  วิเคราะห์ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา สถิติท่ีใช ้คือ ค่าเฉล่ีย ( ) 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  
2.  วิเคราะห์ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศึกษา สถิติท่ีใช ้คือ ค่าเฉล่ีย 

( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  
3.  วิเคราะห์ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา สถิติท่ีใช ้คือ 

ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  
4.  วิเคราะห์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สถิติท่ีใช ้คือ ค่าเฉล่ีย 

( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  
5.  หาค่าความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศ

องคก์ารของผูบ้ริหาร และปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา เขต 2 โดยใชว้ิธีวิเคราะห์ค่า
สหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั (Pearson’s product moment correlation)  

6.  หาปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร และ
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิท่ีส่งต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา และสร้าง
สมการพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 2 โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 
multiple regression analysis)  
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ                         

ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2โดยมีรายละเอียด
ในการด าเนินการ ดงัน้ี 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดก้  าหนด

สญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
    แทน ค่าเฉล่ีย 

SD   แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
n   แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
p   แทน ค่าความน่าจะเป็น 
F   แทน การแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution)  
SS   แทน ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนแต่ละตวัยกก าลงัสอง (Sum of squares)  
MS  แทน ค่าความแปรปรวน (Mean squares)  
df   แทน ระดบัชั้นแห่งความอิสระ (Degree of freedom)  
r   แทน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์   
R   แทน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุคูณ  
R2   แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการท านาย  
a   แทน ค่าคงท่ีของการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
b   แทน ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ ซ่ึงพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

   แทน สมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ ซ่ึงพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน  
S.E.b  แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสมัประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์ 
S.E.est แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
*    แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
**   แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
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X1   แทน ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
X2    แทน ดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออก 
X3   แทน ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง 
X4   แทน ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น 
X5   แทน ดา้นบุคลิกภาพแบบมีสติ 
X6   แทน ดา้นบรรยากาศแจ่มใส 
X7   แทน ดา้นบรรยากาศแบบอิสระ 
X8   แทน ดา้นบรรยากาศแบบควบคุม 
X9   แทน ดา้นบรรยากาศแบบสนิทสนม 
X10   แทน ดา้นบรรยากาศแบบรวบอ านาจ 
X11   แทน ดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้า 
X12   แทน ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ 
X13   แทน ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 
X14   แทน ดา้นความตอ้งการอ านาจ 
Y   แทน ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

   แทน คะแนนพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
   แทน คะแนนมาตรฐานพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ 

         ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
VIF  แทน ปัจจยัการขยายตวัของความแปรปรวน (Variance inflation factor)  
Tolerance แทน ค่าความคงทนของการยอมรับ 

  
การเสนอผลการวจิยั 

ผูว้ิจยัไดแ้บ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร

ของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 
เขต 2 

ตอนท่ี 2 ผลการศึกษาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
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ตอนท่ี 3 ผลการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้น
บรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 

ตอนท่ี 4 ผลการศึกษาปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร
ของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 

ตอนท่ี 5 ผลการสร้างสมการพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 จากปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ
ของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหาร 

 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล  

ตอนที่ 1 ผลการศึกษาปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร
ของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 
เขต 2 ดงัตารางท่ี 8 ถึงตารางท่ี 25 

 
ตารางท่ี 8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 โดยรวมและรายดา้น 
 

ปัจจยัด้านบุคลกิภาพของผู้บริหาร 
n = 297 

ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 4.11 0.66 มาก 1 
2.  ดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออก 3.98 0.61 มาก 4 
3.  ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง 4.05 0.55 มาก 2 
4.  ดา้นบุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น 3.77 0.90 มาก 5 
5.  ดา้นบุคลิกภาพแบบมีสติ 4.05 0.58 มาก 3 

รวม 3.99 0.47 มาก  
 
 จากตารางท่ี 8 พบว่า ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังาน                
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
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จากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง ดา้นบุคลิกภาพ
แบบมีสติ ดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออก ดา้นบุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว โดยรวมและรายขอ้ 
 

ปัจจยัด้านบุคลกิภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านบุคลกิภาพแบบหวัน่ไหว 

n = 297 
ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีความวติกกงัวล                            
และตึงเครียดตลอดเวลาในขณะปฏิบติังาน 

3.91 0.74 มาก 4 

2.  ผูบ้ริหารลงมือกระท าส่ิงต่าง ๆ โดยยดึตาม 
  ความตอ้งการของตนเองเป็นส่วนใหญ่ 

4.20 0.87 มาก 1 

3.  ผูบ้ริหารมีปัญหาโตเ้ถียงกบัเพื่อนร่วมงาน 
  อยูบ่่อยคร้ัง 

4.18 0.94 มาก 2 

4.  ผูบ้ริหารควบคุมพฤติกรรมตนเองไม่ได ้ 
  เมื่อมีใครมาท าใหโ้กรธ 

4.16 0.92 มาก 3 

รวม 4.11 0.66 มาก  
 

จากตารางท่ี 9 พบว่า ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว โดยรวมและรายขอ้อยูใ่น
ระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารลงมือกระท าส่ิงต่าง ๆ โดยยดึตาม
ความตอ้งการของตนเองเป็นส่วนใหญ่ ผูบ้ริหารมีปัญหาโตเ้ถียงกบัเพ่ือนร่วมงานอยูบ่่อยคร้ัง 
ผูบ้ริหารควบคุมพฤติกรรมตนเองไม่ได ้เมื่อมีใครมาท าใหโ้กรธ ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมี                              
ความวติกกงัวลและตึงเครียดตลอดเวลาในขณะปฏิบติังาน ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของ 
   ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
   ดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออก โดยรวมและรายขอ้ 
 

ปัจจยัด้านบุคลกิภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านบุคลกิภาพแบบแสดงออก 

n = 297 
ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีชอบเขา้สงัคม และอยูร่่วมกบั 
  ผูอ่ื้นเป็นหมู่คณะ 

3.87 0.94 มาก 4 

2.  ผูบ้ริหารมกัจะท างานและกิจกรรมต่าง ๆ                   
อยา่งกระตือรือร้น 

3.99 0.85 มาก 2 

3.  ผูบ้ริหารติดต่อประสานงานกบับุคคลอ่ืนไดอ้ยา่ง 
  คล่องแคล่ว 

4.34 0.79 มาก 1 

4.  ผูบ้ริหารชอบกิจกรรมท่ีตอ้งอาศยัความกลา้แสดงออก 3.89 0.84 มาก 3 
5.  ผูบ้ริหารสร้างความสนิทสนมกบัเพื่อนร่วมงานใหม่ 
  ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

3.83 0.86 มาก 5 

รวม 3.98 0.61 มาก  
 

จากตารางท่ี 10 พบว่า ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังาน               
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออก โดยรวมและรายขอ้           
อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารติดต่อประสานงานกบั                
บุคคลอ่ืนไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว ผูบ้ริหารมกัจะท างานและกิจกรรมต่าง ๆ อยา่งกระตือรือร้น ผูบ้ริหาร
ชอบกิจกรรมท่ีตอ้งอาศยัความกลา้แสดงออก ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีชอบเขา้สงัคมและอยูร่่วมกบั
ผูอ่ื้นเป็นหมู่คณะ ผูบ้ริหารสร้างความสนิทสนมกบัเพื่อนร่วมงานใหม่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของ 
    ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
    ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง โดยรวมและรายขอ้ 
 

ปัจจยัด้านบุคลกิภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านบุคลกิภาพแบบเปิดกว้าง 

n = 297 
ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีชีวติเต็มไปดว้ยจินตนาการ  
  และมีความคิดสร้างสรรค ์

3.76 0.85 มาก 5 

2.  ผูบ้ริหารสนใจการเสนอแนวความคิดใหม่ ๆ  
 ของผูอ่ื้นเสมอ 

4.09 0.75 มาก 3 

3.  ผูบ้ริหารสนใจเทคโนโลยใีหม่ ๆ และน ามาปรับใช ้
  กบัการท างานใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

4.31 0.80 มาก 1 

4.  ผูบ้ริหารน าความรู้ใหม่ ๆ ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรม  
  ต่าง ๆ มาปรับใชใ้นการท างาน 

4.31 0.83 มาก 2 

5.  ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีแสดงออกถึงการม ี
  มนุษยสมัพนัธท่ี์ดี และมกีารแสดงออกอยา่ง 
 เหมาะสม 

3.81 0.94 มาก 4 

รวม 4.05 0.55 มาก  
 

จากตารางท่ี 11 พบว่า ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังาน           
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง โดยรวมและรายขอ้           
อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสนใจเทคโนโลยใีหม่ ๆ             
และน ามาปรับใชก้บัการท างานใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ผูบ้ริหารน าความรู้ใหม่ ๆ ท่ีไดรั้บจาก
การฝึกอบรมต่าง ๆ มาปรับใชใ้นการท างาน ผูบ้ริหารสนใจการเสนอแนวความคิดใหม่ ๆ ของผูอ่ื้น
เสมอ ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีแสดงออกถึงการมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีและมีการแสดงออกอยา่งเหมาะสม 
ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีชีวติเต็มไปดว้ยจินตนาการและมีความคิดสร้างสรรค ์ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของ 
    ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
   ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น โดยรวมและรายขอ้ 
 

ปัจจยัด้านบุคลกิภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านบุคลกิภาพแบบเปิดรับผู้อ่ืน 

n = 297 
ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ผูบ้ริหารเช่ือมัน่ว่าผูร่้วมงานในทีมจะสามารถ 
  รับผดิชอบหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายของตนเองได ้

3.97 0.83 มาก 1 

2.  ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีความจริงใจ และปฏิบติั 
  ต่อผูอ่ื้นอยา่งตรงไปตรงมา 

3.88 0.89 มาก 3 

3.  ผูบ้ริหารยดึหลกัการท างานโดยค านึงถึง 
  ผลประโยชน์ของส่วนรวมเป็นส าคญั 

3.89 0.88 มาก 2 

4.  ผูบ้ริหารใหก้  าลงัใจผูร่้วมงานท่ีก  าลงัรู้สึก 
  ทอ้แทเ้สมอ 

3.45 1.47 ปานกลาง 5 

5.  ผูบ้ริหารแสดงกิริยาท่ีสุภาพใหเ้กียรติกบับุคคล              
อ่ืน ๆ  

3.65 1.19 มาก 4 

รวม 3.77 0.90 มาก  
 

จากตารางท่ี 12 พบว่า ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังาน           
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น โดยรวมและรายขอ้
อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารเช่ือมัน่ว่าผูร่้วมงานในทีม             
จะสามารถรับผดิชอบหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายของตนเองได ้ผูบ้ริหารยดึหลกัการท างานโดย
ค านึงถึงผลประโยชนข์องส่วนรวมเป็นส าคญั ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีความจริงใจ และปฏิบติัต่อ
ผูอ่ื้นอยา่งตรงไปตรงมา ผูบ้ริหารแสดงกิริยาท่ีสุภาพใหเ้กียรติกบับุคคลอ่ืน ๆ ผูบ้ริหารใหก้  าลงัใจ
ผูร่้วมงานท่ีก  าลงัรู้สึกทอ้แทเ้สมอ ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของ 
    ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
   ดา้นบุคลิกภาพแบบมีสติ โดยรวมและรายขอ้ 
 

ปัจจยัด้านบุคลกิภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านบุคลกิภาพแบบมสีต ิ

n = 297 
ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีความวติกกงัวล  
  และตึงเครียดตลอดเวลาในขณะปฏิบติังาน 

4.05 0.76 มาก 2 

2.  ผูบ้ริหารลงมือกระท าส่ิงต่าง ๆ โดยยดึตาม 
  ความตอ้งการของตนเองเป็นส่วนใหญ่ 

3.92 0.88 มาก 3 

3.  ผูบ้ริหารมีปัญหาโตเ้ถียงกบัเพื่อนร่วมงาน 
  อยูบ่่อยคร้ัง 

3.92 0.88 มาก 3 

4.  ผูบ้ริหารควบคุมพฤติกรรมตนเองไม่ได ้ 
  เมื่อมีใครมาท าใหโ้กรธ 

4.30 0.82 มาก 1 

รวม 4.05 0.58 มาก  
 
 จากตารางท่ี 13 พบว่า ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังาน               
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นบุคลิกภาพแบบมีสติ โดยรวมและรายขอ้                         
อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารควบคุมพฤติกรรมตนเอง
ไม่ได ้เมื่อมีใครมาท าใหโ้กรธ ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีความวิตกกงัวล และตึงเครียดตลอดเวลา
ในขณะปฏิบติังาน ตามล าดบั โดยท่ีอนัดบัท่ี 3 มีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากนัคือ 
ผูบ้ริหารลงมือกระท าส่ิงต่าง ๆ โดยยดึตามความตอ้งการของตนเองเป็นส่วนใหญ่ ผูบ้ริหารมีปัญหา
โตเ้ถียงกบัเพ่ือนร่วมงานอยูบ่่อยคร้ัง  
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ตารางท่ี  14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ 
    ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
   โดยรวมและรายดา้น 
 

ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์การของผู้บริหาร 
n = 297 

ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ดา้นบรรยากาศแบบแจ่มใส 4.00 0.66 มาก 3 
2.  ดา้นบรรยากาศแบบอิสระ 3.91 0.75 มาก 5 
3.  ดา้นบรรยากาศแบบควบคุม 4.16 0.66 มาก 1 
4.  ดา้นบรรยากาศแบบสนิทสนม 3.94 0.73 มาก 4 
5.  ดา้นบรรยากาศแบบรวบอ านาจ 3.88 0.75 มาก 6 
6.  ดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้า 4.08 0.73 มาก 2 

รวม 4.00 0.52 มาก  
 

  จากตารางท่ี 14 พบว่า ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นบรรยากาศแบบควบคุม ดา้นบรรยากาศแบบ
ซึมเศร้า ดา้นบรรยากาศแบบแจ่มใส ดา้นบรรยากาศแบบสนิทสนม ดา้นบรรยากาศแบบอิสระ  
ดา้นบรรยากาศแบบรวบอ านาจ ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ 
     ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
     ดา้นบรรยากาศแบบแจ่มใส โดยรวมและรายขอ้ 
 

ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์การของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านบรรยากาศแบบแจ่มใส 

n = 297 
ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่สมาชิก 
  ในองคก์ร 

4.10 0.74 มาก 1 

2.  ผูบ้ริหารวางตนเป็นท่ีเคารพ น่าเช่ือถือแก่ผูร่้วมงาน 
  และสมาชิกในองคก์ร 

3.99 0.86 มาก 2 

3.  ผูบ้ริหารใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูร่้วมงาน เพื่อให ้ 
  ผูร่้วมงานปฏิบติังานไดส้ะดวกและรวดเร็ว 

3.92 0.83 มาก 3 

รวม 4.00 0.66 มาก  
 

จากตารางท่ี 15 พบว่า ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นบรรยากาศแบบแจ่มใส โดยรวมและ 
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง
ท่ีดีแก่สมาชิกในองคก์ร ผูบ้ริหารวางตนเป็นท่ีเคารพ น่าเช่ือถือแก่ผูร่้วมงานและสมาชิกในองคก์ร 
ผูบ้ริหารใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูร่้วมงาน เพื่อใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังานไดส้ะดวกและรวดเร็ว 
ตามล าดบั 
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 ตารางท่ี 16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ 
      ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
     ดา้นบรรยากาศแบบอิสระ โดยรวมและรายขอ้ 
 

ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์การของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านบรรยากาศแบบอสิระ 

n = 297 
ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรสร้างความสมัพนัธ ์
  ท่ีดีต่อกนั เพ่ือใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 

3.94 0.86 มาก 1 

2.  ผูบ้ริหารใหโ้อกาสบุคลากรไดเ้ลือกงานได ้
  โดยอิสระ โดยพจิารณาตามความสามารถของ 
  บุคคลนั้น ๆ  

3.88 0.87 มาก 3 

3.  ผูบ้ริหารออกกฎเกณฑห์รือระเบียบต่าง ๆ เพื่อ 
  อ  านวยความสะดวกในการปฏิบติังานใหก้บัสมาชิก 

3.91 0.86 มาก 2 

รวม 3.91 0.75 มาก  
 
จากตารางท่ี 16 พบว่า ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั

ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นบรรยากาศแบบอิสระ โดยรวมและ             
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากร
สร้างความสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนั เพ่ือใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารออกกฎเกณฑห์รือ
ระเบียบต่าง ๆ เพื่ออ  านวยความสะดวกในการปฏิบติังานใหก้บัสมาชิก ผูบ้ริหารใหโ้อกาสบุคลากร
ไดเ้ลือกงานไดโ้ดยอิสระ โดยพิจารณาตามความสามารถของบุคคลนั้น ๆ ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ 
   ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
   ดา้นบรรยากาศแบบควบคุม โดยรวมและรายขอ้ 
 

ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์การของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านบรรยากาศแบบควบคุม 

n = 297 
ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ผูบ้ริหารควบคุมการปฏิบติังานของบุคลากร 
  อยา่งเคร่งครัด 

4.06 0.83 มาก 4 

2.  ผูบ้ริหารเนน้ความส าเร็จของงานเพียงอยา่งเดียว  4.21 0.84 มาก 1 
3.  ผูบ้ริหารออกค าสัง่ โดยไม่สนใจความคิดเห็น  
  หลกัการและเหตุผลของผูอ่ื้น 

4.15 0.95 มาก 3 

4.  ผูร่้วมงานขาดขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
  อนัเน่ืองมาจากการบริหารงานของผูบ้ริหาร 

4.21 0.86 มาก 2 

รวม 4.16 0.66 มาก  
 

จากตารางท่ี 17 พบว่า ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นบรรยากาศแบบควบคุม โดยรวมและ  
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ ผูบ้ริหารเนน้ความส าเร็จของงาน
เพียงอยา่งเดียว ผูร่้วมงานขาดขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน อนัเน่ืองมาจากการบริหารงานของ
ผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารออกค าสัง่ โดยไม่สนใจความคิดเห็น หลกัการและเหตุผลของผูอ่ื้น ผูบ้ริหาร
ควบคุมการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งเคร่งครัด ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ 
    ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
   ดา้นบรรยากาศแบบสนิทสนม โดยรวมและรายขอ้ 
 

ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์การของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านบรรยากาศแบบสนิทสนม 

n = 297 
ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ผูบ้ริหารมีความเมตตากรุณาต่อผูร่้วมงานในองคก์ร 3.95 0.88 มาก 1 
2.  ผูบ้ริหารมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีแก่ผูร่้วมงาน มากกว่า 
  การเนน้การบริหารงานในองคก์ร 

3.95 0.88 มาก 1 

3.  ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกวา่เป็นบุคคลใน 
  ครอบครัวเดียวกนั 

3.91 0.88 มาก 3 

รวม 3.94 0.73 มาก  
 

จากตารางท่ี 18 พบว่า ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นบรรยากาศแบบสนิทสนม โดยรวมและ
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมคีวามเมตตากรุณาต่อ
ผูร่้วมงานในองคก์ร ผูบ้ริหารมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีแก่ผูร่้วมงานมากกว่าการเนน้การบริหารงานใน
องคก์ร ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกว่าเป็นบุคคลในครอบครัวเดียวกนั ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 19  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ 
   ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
   ดา้นบรรยากาศแบบรวบอ านาจ โดยรวมและรายขอ้ 
 

ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์การของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านบรรยากาศแบบรวบอ านาจ 

n = 297 
ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ผูบ้ริหารใหอ้  านาจในการตดัสินใจตามขอบเขตงาน  
  ท่ีสมาชิกรับผดิชอบ 

3.92 0.89 มาก 1 

2.  ผูบ้ริหารจะเป็นผูต้ดัสินหลกัเมื่อเกิดปัญหาและ 
  อุปสรรคในการท างาน 

3.90 0.88 มาก 2 

3.  สมาชิกในองคก์รมขีวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
  ในระดบัต ่า เพราะขาดทั้งความสมัพนัธแ์ละ 
  ความภาคภูมิใจในผลส าเร็จของการท างาน 

3.84 0.90 มาก 3 

รวม 3.88 0.75 มาก  
 

จากตารางท่ี 19 พบว่า ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นบรรยากาศแบบรวบอ านาจ โดยรวมและ
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารใหอ้  านาจในการ
ตดัสินใจตามขอบเขตงานท่ีสมาชิกรับผดิชอบ ผูบ้ริหารจะเป็นผูต้ดัสินหลกัเมื่อเกิดปัญหาและ
อุปสรรคในการท างาน สมาชิกในองคก์รมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในระดบัต ่าเพราะ             
ขาดทั้งความสมัพนัธแ์ละความภาคภูมิใจในผลส าเร็จของการท างาน ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 20  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ 
    ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
    ดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้าหรือแบบปิด โดยรวมและรายขอ้ 
 

ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์การของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านบรรยากาศแบบซึมเศร้าหรือแบบปิด 

n = 297 
ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ผูบ้ริหารตั้งกฎเกณฑ ์ระเบียบขอ้บงัคบัใหผู้ร่้วมงาน 
 ปฏิบติัตาม 

4.09 0.88 มาก 3 

2.  ผูบ้ริหารขาดความเมตตาและขาดความคิดริเร่ิม 
  สร้างสรรคใ์นการบริหารงาน 

4.03 0.91 มาก 4 

3.  ผูบ้ริหารและสมาชิกในองคก์รมีมนุษยสมัพนัธก์นั 
  นอ้ยมาก 

4.10 0.91 มาก 2 

4.  ผูบ้ริหารบริหารงานโดยขาดความรู้ ความเขา้ใจ            
ในการบริหารงานแทจ้ริง 

4.11 0.89 มาก 1 

รวม 4.08 0.73 มาก  
 
จากตารางท่ี 20 พบว่า ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั

ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้า โดยรวมและ 
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารบริหารงาน                                   
โดยขาดความรู้ ความเขา้ใจในการบริหารงานแทจ้ริง ผูบ้ริหารและสมาชิกในองคก์รมีมนุษยสมัพนัธ์
กนันอ้ยมาก ผูบ้ริหารตั้งกฎเกณฑ ์ระเบียบขอ้บงัคบัใหผู้ร่้วมงานปฏิบติัตาม ผูบ้ริหาร                              
ขาดความเมตตาและขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการบริหารงาน ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 21  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของ 
   ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
   โดยรวมและรายดา้น 
 

ปัจจยัด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหาร 
n = 297 

ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ 4.10 0.54 มาก 2 
2.  ดา้นความตอ้งการความผกูพนั 3.92 0.67 มาก 3 
3.  ดา้นความตอ้งการอ านาจ 4.22 0.59 มาก 1 

รวม 4.08 0.49 มาก  
 
  จากตารางท่ี 21 พบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ 
ดา้นความตอ้งการความผกูพนั ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 22  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของ 
   ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
   ความตอ้งการความส าเร็จ โดยรวมและรายขอ้ 
 

ปัจจยัด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านความต้องการความส าเร็จ 

n = 297 
ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ผูบ้ริหารมุ่งท างานเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จตาม 
  เป้าหมายท่ีวางไว ้

4.46 0.67 มาก 1 

2.  ผูบ้ริหารมีความคิดเสมอว่าความส าเร็จของงาน  
  คือผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า 

4.18 0.62 มาก 2 

3.  ผูบ้ริหารจะพยายามจดจ่อ เมื่อตอ้งท างานท่ียาก 
  จนกว่าจะส าเร็จ 

4.14 0.70 มาก 3 

4.  ผูบ้ริหารชอบท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 
  ไดด้ว้ยตนเอง 

3.87 0.96 มาก 4 

5.  ผูบ้ริหารมีการคาดการณ์และวางแผนก่อนการลงมือ 
  ปฏิบติังานเสมอ 

3.83 0.93 มาก 5 

รวม 4.10 0.54 มาก  
 

จากตารางท่ี 22 พบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ โดยรวมและ
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมุ่งท างานเพื่อใหเ้กิด
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ผูบ้ริหารมีความคิดเสมอว่าความส าเร็จของงานคือผลตอบแทน              
ท่ีคุม้ค่า ผูบ้ริหารจะพยายามจดจ่อ เมื่อตอ้งท างานท่ียากจนกว่าจะส าเร็จ ผูบ้ริหารชอบท างาน                     
ใหป้ระสบความส าเร็จไดด้ว้ยตนเอง ผูบ้ริหารมกีารคาดการณ์ และวางแผนก่อนการลงมือปฏิบติังาน
เสมอ ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 23  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของ 
    ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
    ความตอ้งการความผกูพนั โดยรวมและรายขอ้ 
 

ปัจจยัด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านความต้องการความผูกพนั 

n = 297 
ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ผูบ้ริหารมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีระหว่างผูร่้วมงาน 
  ดว้ยกนั 

3.82 0.92 มาก 4 

2.  ผูบ้ริหารมีความตอ้งการเป็นท่ียอมรับจากผูร่้วมงาน 4.25 0.90 มาก 1 
3.  ผูบ้ริหารใหก้ารเสริมแรงเมื่อผูร่้วมงานปฏิบติังาน 
  ไดผ้ลดี 

3.89 1.00 มาก 2 

4.  ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานมีความเช่ือมัน่ใน 
  การบริหารงาน 

3.85 0.90 มาก 3 

5.  ผูบ้ริหารมีความเห็นอกเห็นใจและเป็นกนัเองกบั 
  ผูร่้วมงาน 

3.77 0.96 มาก 5 

รวม 3.92 0.67 มาก  
 

จากตารางท่ี 23 พบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นความตอ้งการความผกูพนั โดยรวม            
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมคีวามตอ้งการเป็น
ท่ียอมรับจากผูร่้วมงาน ผูบ้ริหารใหก้ารเสริมแรงเมื่อผูร่้วมงานปฏิบติังานไดผ้ลดี ผูบ้ริหารท าให้
ผูร่้วมงานมีความเช่ือมัน่ในการบริหารงาน ผูบ้ริหารมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีระหว่างผูร่้วมงานดว้ยกนั 
ผูบ้ริหารมีความเห็นอกเห็นใจ และเป็นกนัเองกบัผูร่้วมงาน ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 24  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของ 
   ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
   ความตอ้งการอ านาจ โดยรวมและรายขอ้ 
 

ปัจจยัด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ด้านความต้องการอ านาจ 

n = 297 
ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ผูบ้ริหารตอ้งการมีอ  านาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 4.26 0.78 มาก 4 
2.  ผูบ้ริหารสัง่งานตามอ านาจหนา้ท่ีและ                         

ความรับผดิชอบ 
4.14 0.73 มาก 5 

3.  ผูบ้ริหารลงโทษผูร่้วมงานท่ีไม่ปฏิบติัตามระเบียบ  
  กฎเกณฑข์องโรงเรียนโดยไม่มีการยกเวน้ 

4.02 0.79 มาก 6 

4.  ผูบ้ริหารเร่งรัดใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังานใหท้นัเวลา 
  ก  าหนด 

4.34 0.81 มาก 1 

5.  ผูบ้ริหารปฏิบติังานโดยค านึงถึงความเหมาะสม             
ในการใชอ้  านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร 

4.28 0.81 มาก 3 

6.  ผูบ้ริหารใชอ้  านาจตามสิทธิ และหนา้ท่ีภายใน 
 ขอบเขตท่ีก  าหนด 

4.31 0.82 มาก 2 

รวม 4.22 0.59 มาก  
 

จากตารางท่ี 24 พบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นความตอ้งการอ านาจ โดยรวมและรายขอ้
อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารเร่งรัดใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังาน
ใหท้นัเวลาก าหนด ผูบ้ริหารใชอ้  านาจตามสิทธิ และหนา้ท่ีภายในขอบเขตท่ีก  าหนด ผูบ้ริหาร
ปฏิบติังานโดยค านึงถึงความเหมาะสมในการใชอ้  านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารตอ้งการมีอ  านาจ
เพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ผูบ้ริหารสัง่งานตามอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ผูบ้ริหารลงโทษ
ผูร่้วมงานท่ีไม่ปฏิบติัตามระเบียบกฎเกณฑข์องโรงเรียนโดยไม่มีการยกเวน้ ตามล าดบั 
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ตอนที่ 2 ผลการศึกษาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดงัตารางท่ี 25 ถึงตารางท่ี 29 
 
ตารางท่ี 25  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
     ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
     โดยรวมและรายดา้น  
 

ปัจจยัด้านภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 
n = 297 

ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 3.90 0.67 มาก 3 
2.  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3.84 0.74 มาก 4 
3.  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 4.02 0.53 มาก 2 
4.  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.08 0.59 มาก 1 

รวม 3.96 0.54 มาก  
 
  จากตารางท่ี 25 พบว่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา    
สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 26  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
    ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
    การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ โดยรวมและรายขอ้ 
 

ปัจจยัด้านภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษา ด้านการมอีทิธิพลอย่างมอีดุมการณ์ 

n = 297 
ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานอุทิศตนท างาน 
 เพื่อประโยชน์ของส่วนรวม 

4.18 0.67 มาก 1 

2.  ผูบ้ริหารประพฤติตนใหผู้ร่้วมงานเกิด                         
ความภาคภูมิใจและเช่ือมัน่ในตวัผูบ้ริหาร 

3.  ผูบ้ริหารมีเป้าหมายและอุดมการณ์ในการท างาน 
  อยา่งชดัเจน 

3.78 
 

3.93 

0.92 
 

0.87 

มาก 
 

มาก 

6 
 
2 

4.  ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกผกูพนักบัสถานศึกษา 3.85 0.88 มาก 4 
5.  ผูบ้ริหารใหค้วามมัน่ใจกบัผูร่้วมงานว่าจะสามารถ 
  เอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได ้

3.87 0.93 มาก 3 

6.  ผูบ้ริหารกระท าตนใหผู้ร่้วมงานเกิดความศรัทธา 3.82 0.93 มาก 5 
รวม 3.90 0.67 มาก  

 
 จากตารางท่ี 26 พบว่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารกระตุน้ 
ใหผู้ร่้วมงานอุทิศตนท างานเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม ผูบ้ริหารมีเป้าหมายและอุดมการณ์                       
ในการท างานอยา่งชดัเจน ผูบ้ริหารใหค้วามมัน่ใจกบัผูร่้วมงานว่าจะสามารถเอาชนะอุปสรรค                 
ต่าง ๆ ได ้ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกผกูพนักบัสถานศึกษา ผูบ้ริหารกระท าตนใหผู้ร่้วมงาน            
เกิดความศรัทธา ผูบ้ริหารประพฤติตนใหผู้ร่้วมงานเกิด ความภาคภูมิใจและเช่ือมัน่ในตวัผูบ้ริหาร 
ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 27  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
   ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
   ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายขอ้ 
 

ปัจจยัด้านภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

n = 297 
ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ผูบ้ริหารแสดงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ว่าจะท างาน 
 ใหส้ าเร็จตามท่ีก  าหนดไว ้

3.84 0.86 มาก 2 

2.  ผูบ้ริหารมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ  3.80 0.95 มาก 5 
3.  ผูบ้ริหารกระตุน้ผูร่้วมงานใหม้ีส่วนร่วมใน 
  การแสดงความคิดเห็น แสดงวิธีการท างานใหม่ ๆ  

3.91 0.87 มาก 1 

4.  ผูบ้ริหารเช่ือมัน่ในตวัผูร่้วมงานว่าจะสามารถ 
  ปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

3.81 0.90 มาก 4 

5.  ผูบ้ริหารแสดงความช่ืนชม ยนิดีอยา่งจริงใจ  
  เมื่อผูร่้วมงานปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย 

3.82 0.88 มาก 3 

รวม 3.84 0.74 มาก  
 

 จากตารางท่ี 27 พบว่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวม
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารกระตุน้ผูร่้วมงาน
ใหม้ีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น แสดงวิธีการท างานใหม่ ๆ ผูบ้ริหารแสดงความตั้งใจอยา่ง
แน่วแน่ว่าจะท างานใหส้ าเร็จตามท่ีก  าหนดไว ้ผูบ้ริหารแสดงความช่ืนชมยนิดีอยา่งจริงใจ เมื่อ
ผูร่้วมงานปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย ผูบ้ริหารเช่ือมัน่ในตวัผูร่้วมงานว่าจะสามารถปฏิบติังานได้
ส าเร็จตามเป้าหมาย ผูบ้ริหารมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 28  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
   ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
   ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยรวมและรายขอ้ 
 

ปัจจยัด้านภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

n = 297 
ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานต่ืนตวัและตระหนกัถึง 
 ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในสถานศึกษา 

3.84 0.88 มาก 7 

2.  ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานท าวจิยัในชั้นเรียน 
  เพื่อแกปั้ญหาการเรียนการสอน 

3.81 0.93 มาก 8 

3.  ผูบ้ริหารช้ีแนะใหเ้ห็นจุดเด่นจุดดอ้ยของ 
  สถานศึกษาเพื่อพฒันา 

3.89 0.92 มาก 6 

4.  ผูบ้ริหารช่วยใหผู้ร่้วมงานมองปัญหาไดห้ลายมุม 3.93 0.89 มาก 5 
5.  ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน 
  ใหแ้ก่ผูร่้วมงาน 

4.20 0.64 มาก 2 

6.  ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานใชเ้ทคโนโลยี             
ต่าง ๆ ในการจดัการเรียนการสอน 

4.30 0.78 มาก 1 

7.  ผูบ้ริหารแนะน าใหผู้ร่้วมงานท างานเป็นทีม 4.11 0.74 มาก 3 
8.  ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเห็นว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
  เป็นเร่ืองท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหา 
  ร่วมกนั 

4.10 0.69 มาก 4 

รวม 4.02 0.53 มาก  
 

 จากตารางท่ี 29 พบว่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยรวม
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสนบัสนุนให้
ผูร่้วมงานใชเ้ทคโนโลยต่ีาง ๆ ในการจดัการเรียนการสอน ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ                       
ในการปฏิบติังานใหแ้ก่ผูร่้วมงาน ผูบ้ริหารแนะน าใหผู้ร่้วมงานท างานเป็นทีม ผูบ้ริหารกระตุน้ให้
ผูร่้วมงานเห็นว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นเร่ืองท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั ผูบ้ริหาร
ช่วยใหผู้ร่้วมงานมองปัญหาไดห้ลายมุม ผูบ้ริหารช้ีแนะใหเ้ห็นจุดเด่นจุดดอ้ยของสถานศึกษาเพ่ือ
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พฒันา ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานต่ืนตวัและตระหนกัถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในสถานศึกษา ผูบ้ริหาร
สนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานท าวจิยัในชั้นเรียนเพ่ือแกปั้ญหาการเรียนการสอน ตามล าดบั  

 
ตารางท่ี 29  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
   ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
   ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายขอ้ 
 

ปัจจยัด้านภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

n = 297 
ระดับ อนัดบั  

X  SD 

1.  ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 
  มากกว่าในฐานะท่ีเป็นผูร่้วมงานคนหน่ึงเท่านั้น 

4.02 0.74 มาก 4 

2.  ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจเป็นกรณีพิเศษแก่ผูร่้วมงาน 
  ซ่ึงคิดว่าไม่ไดรั้บความสนใจเท่าท่ีควร 

3.76 0.90 มาก 5 

3.  ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึง 
  ความแตกต่างระหว่างบุคคลในดา้นต่าง ๆ  

4.29 0.82 มาก 1 

4.  ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราวของผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจ 4.11 0.75 มาก 3 
5.  ผูบ้ริหารรู้ถึงความตอ้งการของผูร่้วมงานแต่ละคน 4.22 0.91 มาก 2 

รวม 4.08 0.59 มาก  
 

จากตารางท่ี 29 พบว่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดา้นการค านึงถึงความเป็น                        
ปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่  
ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในดา้นต่าง ๆ ผูบ้ริหารรู้ถึง
ความตอ้งการของผูร่้วมงานแต่ละคน ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราวของผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจ ผูบ้ริหาร            
ใหค้วามส าคญัต่อผูร่้วมงานเป็นรายบุคคลมากกว่าในฐานะท่ีเป็นผูร่้วมงานคนหน่ึงเท่านั้น ผูบ้ริหาร
ใหค้วามสนใจเป็นกรณีพิเศษแก่ผูร่้วมงานซ่ึงคิดว่าไม่ไดรั้บความสนใจเท่าท่ีควร ตามล าดบั  

ตอนที่ 3 ผลการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้น
บรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดงัตารางท่ี 30 
 



 
 

ตารางท่ี 30  ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 
    กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 

ตวัแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 Y 
X1 1.00               
X2 -.05 1.00 .             
X3 .32** 60** 1.00             
X4 -.22** .78** .48** 1.00            
X5 .05 .69** .65** .69** 1.00           
X6 -.03** .69** .57** .77** .66** 1.00          
X7 -.12* .72** .52** .81** .65** .77** 1.00         
X8 .41** .28** .46** .15** .35** .25** .24** 1.00        
X9 -.04 .62** .55** .75** .65** .68** .68** .13* 1.00       
X10 -.04 .63** .50** .71** .58** .68** .70** .19** .68** 1.00      
X11 .35** .29** .42** .19** .28** .24** .25** .60** .23** .31** 1.00     
X12 .16** .60** .53** .64** .59** .66** .68** .36** .61** .61** .40** 1.00    
X13 -.10 .71** .54** .78** .65** .69** .70** .24** .69** .67** .33** .66** 1.00   
X14 .40** .32** .55** .17** .45** .33** .23** .50** .25** .33** .51** .43** .37** 1.00  
Y .02 .74** .62** .80** .72** .77** .81** .35** .68** .71** .40** .72** .77** .45** 1.00 

* p ≤ .05, ** p ≤ .01  
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จากตารางท่ี 25 พบว่า ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร  
ของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ความสมัพนัธก์บัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 เมื่อพิจารณาตามปัจจยัพบว่ามีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์ดงัน้ี 

1.  ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (X1) กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ = .02 (rx1y = .02) แสดงว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า 

2.  ดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออก (X2) กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ = .74** (rx2y = .74) แสดงว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง 

3.  ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง (X3) กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ = .62** (rx3y = .62) แสดงว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง 

4.  ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น (X4) กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ = .80** (rx4y = .80) แสดงว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง 

5.  ดา้นบุคลิกภาพแบบมีสติ (X5) กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ = .72** 
(rx5y = .72) แสดงว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง 

6.  ดา้นบรรยากาศแจ่มใส (X6) กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ = .77** 
(rx6y = .77) แสดงว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง 

7.  ดา้นบรรยากาศแบบอิสระ (X7) กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ = .81** (rx7y = .81) แสดงว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูงมาก 

8.  ดา้นบรรยากาศแบบควบคุม (X8) กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ = .35** (rx8y = .35) แสดงว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัค่อนขา้งต ่า 
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9.  ดา้นบรรยากาศแบบสนิทสนม (X9) กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ = .68** (rx9y = .68) แสดงว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง 

10.  ดา้นบรรยากาศแบบรวบอ านาจ (X10) กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ = .71** (rx10y = .71) แสดงว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง 

11.  ดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้า (X11) กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ = .40** (rx11y = .40) แสดงว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

12.  ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ (X12) กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ = .72** (rx12y = .72) แสดงว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง 

13.  ดา้นความตอ้งการความผกูพนั (X13) กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ = .77** (rx13y = .77) แสดงว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง 

14.  ดา้นความตอ้งการอ านาจ (X14) กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ = .45** (rx14y = .45) แสดงว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง 

ตอนที่ 4 ผลการศึกษาปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ
ผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ดงัตารางท่ี 31 
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ตารางท่ี 31  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร  
   ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
   สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  
  

ปัจจยั  R  R2 
ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (X1)  .02* .00 
ดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออก (X2)  .74* .55 
ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง (X3)  .62* .38 
ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น (X4)  .80* .64 
ดา้นบุคลิกภาพแบบมีสติ (X5)  .72* .52 
ดา้นบรรยากาศแจ่มใส (X6)  .77* .59 
ดา้นบรรยากาศแบบอิสระ (X7)  .81* .66 
ดา้นบรรยากาศแบบควบคุม (X8)   .35* .12 
ดา้นบรรยากาศแบบสนิทสนม (X9)   .68* .46 
ดา้นบรรยากาศแบบรวบอ านาจ (X10)  .71* .50 
ดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้า (X11)  .40* .16 
ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ (X12)  .72* .51 
ดา้นความตอ้งการความผกูพนั (X13)   .77* .59 
ดา้นความตอ้งการอ านาจ (X14)   .45* .20 

รวม .61* .37 
*p ≤ .05  
 

จากตารางท่ี 31 พบว่า ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร
ของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 

ตอนที่ 5 ผลการสร้างสมการพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 จากปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ
ของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหาร 
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ก่อนการสร้างสมการพยากรณ์ ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้เก่ียวกบักรณีตวัแปรท านาย            
ตอ้งไม่สมัพนัธก์นัเองมากเกินไป โดยทดสอบค่า Tolerance และค่า VIF พบผล ดงัตารางท่ี 32 ถึง
ตารางท่ี 35 
 
ตารางท่ี 32  ค่า Tolerance และค่า VIF ของตวัแปรอิสระในปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร  
    ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของ 
   ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 

ตวัแปรพยากรณ์  Tolerance VIF 
ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา   
      ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (X1)  .57 1.74 
 ดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออก (X2)  .31 3.26 
 ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง (X3)  .37 2.72 
 ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น (X4)  .16 6.36 
 ดา้นบุคลิกภาพแบบมีสติ (X5)  .34 2.98 
ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศึกษา   
 ดา้นบรรยากาศแจ่มใส (X6)  .29 3.42 
 ดา้นบรรยากาศแบบอิสระ (X7)  .25 4.05 
 ดา้นบรรยากาศแบบควบคุม (X8)  .50 1.99 
 ดา้นบรรยากาศแบบสนิทสนม (X9)  .33 3.03 
 ดา้นบรรยากาศแบบรวบอ านาจ (X10)  .38 2.67 
 ดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้า (X11)  .52 1.91 
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา   
 ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ (X12)  .38 2.63 
 ดา้นความตอ้งการความผกูพนั (X13)  .29 3.45 
 ดา้นความตอ้งการอ านาจ (X14)  .48 2.10 

 
จากตารางท่ี 32 พบว่า ตวัแปรพยากรณ์สมัพนัธก์นันอ้ย เน่ืองจากค่า Tolerance มีค่า               

ไม ่ต  ่ากว่า .10 และค่า VIF นอ้ยกว่า 10 ดงันั้น จึงเป็นไปตามขอ้ตกลงการใชส้ถิติวิเคราะห์                  
การถดถอย  
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ตารางท่ี 33  การวิเคราะห์ความแปรปรวนในการพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
    สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 
 สมการถดถอย  7 71.02 10.15 181.04* .00  
 ความคลาดเคล่ือน  289 16.20 .06   
 *p ≤ .05  

 
จากตารางท่ี 33 พบว่า ปัจจยัดา้นบรรยากาศแบบอิสระ (X7) ปัจจยัดา้นความตอ้งการ 

ความผกูพนั (X13) ปัจจยัดา้นความตอ้งการอ านาจ (X14) ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น (X4) 
ปัจจยัดา้นความตอ้งการความส าเร็จ (X12) ปัจจยัดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้า (X11) ปัจจยัดา้น
บุคลิกภาพแบบมีสติ (X5) สามารถพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05  
 
ตารางท่ี 34  อ  านาจพยากรณ์ของตวัแปรพยากรณ์ และการคดัเลือกตวัแปรพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุด  
   จากปัจจยัท่ีใชพ้ยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
    สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  
 
ล าดบัที ่ ตวัแปรพยากรณ์ R R2 ร้อยละของการพยากรณ์ 

1 X7 .81* .66 66.20 
2 X7 X13 .86* .76 74.50 
3 X7 X13 X14 .88* .78 78.00 
4 X7 X13 X14 X4 .90* .80 80.20 
5 X7 X13 X14 X4 X12 .90* .81 80.80 
6 X7 X13 X14 X4 X12 X11 .90* .81 81.10 
7 X7 X13 X14 X4 X12 X11 X5 .90* .81 81.40 

*p ≤ .05  
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จากตารางท่ี 34 พบว่า ปัจจยัท่ีมีอ  านาจพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 เรียงล าดบัตวัแปร
พยากรณ์ท่ีดีท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นบรรยากาศแบบอิสระ (X7) ปัจจยัดา้นความตอ้งการความผกูพนั 
(X13) ปัจจยัดา้นความตอ้งการอ านาจ (X14) ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น (X4) ปัจจยัดา้น 
ความตอ้งการความส าเร็จ (X12) ปัจจยัดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้า (X11) ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพแบบ  
มีสติ (X5) โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธพ์หุคูณสะสมทั้ง 7 ปัจจยัเท่ากบั .90 ซ่ึงมีความสัมพนัธก์นั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และสามารถพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ไดร้้อยละ 81.40 
 
ตารางท่ี 35  ค่าสถิติของตวัพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุดท่ีใชภ้าวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
       สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 

ตวัพยากรณ์ b S.E.b  t p 
X7 .24 .03 .32 6.85* .00 
X13 .11 .04 .14 3.08* .00 
X14 .14 .03 .15 4.49* .00 
X4 .16 .03 .27 4.82* .00 
X12 

X11 

X5 

.10 

.06 

.08 

.04 

.02 

.04 

.10 

.08 

.09 

2.44* 
2.47* 
2.13* 

.00 

.01 

.03 
ค่าคงท่ี .45 .13 - 3.54* .00 
R = .90 R2 = .81 S.E.est. = .24  

*p < .05  
  

จากตารางท่ี 35 พบว่า ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุคูณสะสมของตวัแปรพยากรณ์             
ทั้ง 7 ตวัแปร กบัตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังาน                
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าเท่ากบั .90 ค่าความคลาดเคล่ือนเน่ืองจาก                  
การพยากรณ์เท่ากบั .24 และพบว่า ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุคูณสะสมของตวัแปรพยากรณ์ 
รวมทั้งค่าคงท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงตวัแปรพยากรณ์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  า                  
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 
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เขต 2 ท่ีดีท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นบรรยากาศแบบอิสระ (X7) มีค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์
เท่ากบั .32  

เมื่อน าค่าสถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการพยากรณ์ โดยมตีวัแปรพยากรณ์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ท่ีดีท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นบรรยากาศแบบอิสระ (X7) ปัจจยัดา้น                         
ความตอ้งการความผกูพนั (X13) ปัจจยัดา้นความตอ้งการอ านาจ (X14) ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพแบบ
เปิดรับผูอ่ื้น (X4) ปัจจยัดา้นความตอ้งการความส าเร็จ (X12) ปัจจยัดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้า (X11) 
ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพแบบมีสติ (X5) สามารถท านายภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ไดร้้อยละ 81.40 สามารถ
สร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 

 = .451 + .235 (X7) + .112 (X13) + .143 (X14) + .161 (X4) + .096 (X12) + .056 (X11) + .080 
(X5)  

 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 

 = .323 (X7) + .139 (X13) + .154 (X14) + .268 (X4) + .096 (X12) + .076 (X11) + .085 (X5)  
 
ผลการศึกษาคน้ควา้น้ีสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีก  าหนดไว ้ปัจจยัดา้นบรรยากาศ               

แบบอิสระ ปัจจยัดา้นความตอ้งการความผกูพนั ปัจจยัดา้นความตอ้งการอ านาจ ปัจจยัดา้น
บุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น ปัจจยัดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ปัจจยัดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้า 
ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพแบบมีสติ สามารถพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ได ้ 
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey research) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยั

ท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ปีการศึกษา 2561 จ  านวน 297 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั แบ่งเป็น 4 ตอน ตอนท่ี 1 
แบบสอบถามเก่ียวกบับุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มี 5 ดา้น คือ ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว ดา้นบุคลิกภาพแบบ 
แสดงออก ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง ดา้นบุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น ดา้นบุคลิกภาพแบบมีสติ 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มี 6 ดา้น คือ ดา้นบรรยากาศแบบแจ่มใส ดา้นบรรยากาศ
แบบอิสระ ดา้นบรรยากาศแบบควบคุม ดา้นบรรยากาศแบบสนิทสนม ดา้นบรรยากาศแบบ                
รวบอ านาจ ดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้า ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มี 3 ดา้น คือ  
ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ดา้นความตอ้งการความผกูพนั ดา้นความตอ้งการอ านาจ และ                 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงเของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั 
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 2 มี 4 ดา้น คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
แบบสอบถามแต่ละดา้นมีค่าอ  านาจจ าแนกรายขอ้ระหว่าง .70-.85, .76-.86, .74-.88 และ .73-.89 
ตามล าดบั และมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .94, .93, .95 และ .97 ตามล าดบั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าสหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั (Pearson’s 
product moment correlation coefficient) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 
multiple regression analysis) จากนั้นท าการแปลผลและน าเสนอเป็นตารางประกอบค าบรรยาย 

 
สรุป 

จากการศึกษาวจิยัปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 สรุปผลไดด้งัน้ี  
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1.  การศึกษาปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ
ผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจของผูบ้ริหาร มีดงัต่อไปน้ี 

  1.1  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก                       
ไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง                   
ดา้นบุคลิกภาพแบบมีสติ ตามล าดบั เมื่อพิจารณาแต่ละดา้น สรุปผลไดด้งัน้ี  

  1.1.1  ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารลงมือกระท าส่ิงต่าง ๆ โดยยดึตาม                        
ความตอ้งการของตนเองเป็นส่วนใหญ่ ผูบ้ริหารมีปัญหาโตเ้ถียงกบัเพ่ือนร่วมงานอยูบ่่อยคร้ัง 
ผูบ้ริหารควบคุมพฤติกรรมตนเองไม่ได ้เมื่อมีใครมาท าใหโ้กรธ ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ 
ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีความวติกกงัวลและตึงเครียดตลอดเวลาในขณะปฏิบติังาน 

  1.1.2  ดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออก โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารติดต่อประสานงานกบับุคคลอ่ืนไดอ้ยา่ง
คล่องแคล่ว ผูบ้ริหารมกัจะท างานและกิจกรรมต่าง ๆ อยา่งกระตือรือร้น ผูบ้ริหารชอบกิจกรรม             
ท่ีตอ้งอาศยัความกลา้แสดงออก ซ่ึงมีค่าใกลเ้คียงกบัผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีชอบเขา้สงัคม และ                    
อยูร่่วมกบัผูอ่ื้นเป็นหมู่คณะ ซ่ึงค่าเฉล่ียต่างกนัแค่.02 ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้ริหารสร้าง                  
ความสนิทสนมกบัเพื่อนร่วมงานใหม่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

  1.1.3  ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสนใจเทคโนโลยใีหม่ ๆ และน ามาปรับใชก้บั
การท างานใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ผูบ้ริหารน าความรู้ใหม่ ๆ ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมต่าง ๆ 
มาปรับใชใ้นการท างาน ผูบ้ริหารสนใจการเสนอแนวความคิดใหม่ ๆ ของผูอ่ื้นเสมอ ผูบ้ริหาร             
เป็นบุคคลท่ีแสดงออกถึงการมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีและมกีารแสดงออกอยา่งเหมาะสม ตามล าดบั 
ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีชีวิตเต็มไปดว้ยจินตนาการและมีความคิดสร้างสรรค์ 

 1.1.4  ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารเช่ือมัน่ว่าผูร่้วมงานในทีมจะสามารถ
รับผดิชอบหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายของตนเองได ้ผูบ้ริหารยดึหลกัการท างานโดยค านึงถึง
ผลประโยชน์ของส่วนรวมเป็นส าคญั ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีความจริงใจ และปฏิบติัต่อผูอ่ื้น               
อยา่งตรงไปตรงมา ผูบ้ริหารแสดงกิริยาท่ีสุภาพใหเ้กียรติกบับุคคลอ่ืน ๆ ตามล าดบั ส่วนอนัดบั
สุดทา้ย คือ ผูบ้ริหารใหก้  าลงัใจผูร่้วมงานท่ีก  าลงัรู้สึกทอ้แทเ้สมอ 
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   1.1.5  ดา้นบุคลิกภาพแบบมีสติ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารควบคุมพฤติกรรมตนเองไม่ได ้เมื่อมีใครมาท าใหโ้กรธ 
ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีความวติกกงัวล และตึงเครียดตลอดเวลาในขณะปฏิบติังาน ผูบ้ริหารลงมือ
กระท าส่ิงต่าง ๆ โดยยดึตามความตอ้งการของตนเองเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากนักบัผูบ้ริหาร 
มีปัญหาโตเ้ถียงกบัเพ่ือนร่วมงานอยูบ่่อยคร้ัง 
   1.2  ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นบรรยากาศแบบควบคุม ดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้า ดา้นบรรยากาศแบบ
แจ่มใส ดา้นบรรยากาศแบบสนิทสนม ดา้นบรรยากาศแบบอิสระ ดา้นบรรยากาศแบบรวบอ านาจ 
ตามล าดบั เมื่อพิจารณาแต่ละดา้น สรุปผลไดด้งัน้ี 

  1.2.1  ดา้นบรรยากาศแบบแจ่มใส โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่สมาชิกในองคก์ร ผูบ้ริหาร
วางตนเป็นท่ีเคารพ น่าเช่ือถือแก่ผูร่้วมงานและสมาชิกในองคก์ร ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้ริหาร 
ใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูร่้วมงาน เพื่อใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังานไดส้ะดวกและรวดเร็ว 

 1.2.2  ดา้นบรรยากาศแบบอิสระ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรสร้างความสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนั เพ่ือให้
การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารออกกฎเกณฑห์รือระเบียบต่าง ๆ เพื่ออ  านวยความสะดวก
ในการปฏิบติังานใหก้บัสมาชิก ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้ริหารใหโ้อกาสบุคลากรไดเ้ลือกงานได้
โดยอิสระ โดยพิจารณาตามความสามารถของบุคคลนั้น ๆ  

 1.2.3  ดา้นบรรยากาศแบบควบคุม โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ ผูบ้ริหารเนน้ความส าเร็จของงานเพียงอยา่งเดียว ผูร่้วมงาน                 
ขาดขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน อนัเน่ืองมาจากการบริหารงานของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารออกค าสัง่ 
โดยไม่สนใจความคิดเห็น หลกัการและเหตุผลของผูอ่ื้น ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้ริหารควบคุม
การปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งเคร่งครัด 

  1.2.4  ดา้นบรรยากาศแบบสนิทสนม โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความเมตตากรุณาต่อผูร่้วมงานในองคก์ร           
ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากนักบัผูบ้ริหารมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีแก่ผูร่้วมงานมากกว่าการเนน้การบริหารงาน           
ในองคก์ร ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกว่าเป็นบุคคลในครอบครัวเดียวกนั 

  1.2.5  ดา้นบรรยากาศแบบรวบอ านาจ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารใหอ้  านาจในการตดัสินใจตามขอบเขตงานท่ี
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สมาชิกรับผดิชอบ ผูบ้ริหารจะเป็นผูต้ดัสินหลกัเมื่อเกิดปัญหาและอุปสรรคในการท างาน                    
ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ สมาชิกในองคก์รมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในระดบัต ่า                        
เพราะขาดทั้งความสมัพนัธแ์ละความภาคภูมิใจในผลส าเร็จของการท างาน 

  1.2.6  ดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้าหรือแบบปิด โดยรวมและ รายขอ้อยูใ่นระดบั
มาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารบริหารงานโดยขาดความรู้ ความเขา้ใจ 
ในการบริหารงานแทจ้ริง ผูบ้ริหารและสมาชิกในองคก์รมมีนุษยสมัพนัธก์นันอ้ยมาก ผูบ้ริหารตั้ง
กฎเกณฑ ์ระเบียบขอ้บงัคบัใหผู้ร่้วมงานปฏิบติัตาม ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้ริหารขาดความเมตตา
และขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการบริหารงาน 

  1.3  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ดา้นความตอ้งการ
ความผกูพนั ตามล าดบั เมื่อพิจารณาแต่ละดา้น สรุปผลไดด้งัน้ี 

  1.3.1  ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมุ่งท างานเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีวางไว ้ผูบ้ริหารมีความคิดเสมอว่าความส าเร็จของงานคือผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า ผูบ้ริหารจะพยายาม
จดจ่อ เมื่อตอ้งท างานท่ียากจนกว่าจะส าเร็จ ผูบ้ริหารชอบท างานใหป้ระสบความส าเร็จไดด้ว้ย
ตนเอง ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้ริหารมีการคาดการณ์ และวางแผนก่อนการลงมือปฏิบติังานเสมอ 

  1.3.2  ดา้นความตอ้งการความผกูพนั โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความตอ้งการเป็นท่ียอมรับจากผูร่้วมงาน 
ผูบ้ริหารใหก้ารเสริมแรงเมื่อผูร่้วมงานปฏิบติังานไดผ้ลดี ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานมีความเช่ือมัน่           
ในการบริหารงาน ผูบ้ริหารมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีระหว่างผูร่้วมงานดว้ยกนั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ 
ผูบ้ริหารมีความเห็นอกเห็นใจ และเป็นกนัเองกบัผูร่้วมงาน  

  1.3.3  ดา้นความตอ้งการอ านาจ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารเร่งรัดใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังานใหท้นัเวลาก าหนด ผูบ้ริหาร
ใชอ้  านาจตามสิทธิ และหนา้ท่ีภายในขอบเขตท่ีก  าหนด ผูบ้ริหารปฏิบติังานโดยค านึงถึงความ
เหมาะสมในการใชอ้  านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร มีค่าใกลเ้คียงกนัมากกบัผูบ้ริหารตอ้งการมีอ  านาจเพื่อ
มีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ซ่ึงค่าเฉล่ียต่างกนัแค่.02 ผูบ้ริหารสัง่งานตามอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้ริหารลงโทษผูร่้วมงานท่ีไม่ปฏิบติัตามระเบียบกฎเกณฑข์อง
โรงเรียนโดยไม่มีการยกเวน้ 
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  2.  การศึกษาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีดงัต่อไปน้ี 
  2.1  ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา                                   
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ตามล าดบั  

   2.1.1  ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานอุทิศตนท างานเพื่อ
ประโยชนข์องส่วนรวม ผูบ้ริหารมีเป้าหมายและอุดมการณ์ในการท างานอยา่งชดัเจน ผูบ้ริหารให้
ความมัน่ใจกบัผูร่้วมงานว่าจะสามารถเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได ้ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกผกูพนั
กบัสถานศึกษา ผูบ้ริหารกระท าตนใหผู้ร่้วมงานเกิดความศรัทธา ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ 
ผูบ้ริหารประพฤติตนใหผู้ร่้วมงานเกิดความภาคภูมิใจและเช่ือมัน่ในตวัผูบ้ริหาร 

   2.1.2  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารกระตุน้ผูร่้วมงานใหม้ีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
แสดงวิธีการท างานใหม่ ๆ ผูบ้ริหารแสดงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ว่าจะท างานใหส้ าเร็จตามท่ีก  าหนด
ไว ้ผูบ้ริหารแสดงความช่ืนชมยนิดีอยา่งจริงใจ เมื่อผูร่้วมงานปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย ผูบ้ริหาร
เช่ือมัน่ในตวัผูร่้วมงานว่าจะสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ 
ผูบ้ริหารมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ  

   2.1.3  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานใชเ้ทคโนโลยต่ีาง ๆ ในการจดั             
การเรียนการสอน ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบติังานใหแ้ก่ผูร่้วมงาน ผูบ้ริหาร
แนะน าใหผู้ร่้วมงานท างานเป็นทีม ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเห็นว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นเร่ือง                      
ท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั ผูบ้ริหารช่วยใหผู้ร่้วมงานมองปัญหาไดห้ลายมุม 
ผูบ้ริหารช้ีแนะใหเ้ห็นจุดเด่นจุดดอ้ยของสถานศึกษาเพ่ือพฒันา ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานต่ืนตวั
และตระหนกัถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในสถานศกึษา ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้ริหารสนบัสนุน                       
ใหผู้ร่้วมงานท าวิจยัในชั้นเรียนเพ่ือแกปั้ญหาการเรียนการสอน 

   2.1.4  ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคลในดา้นต่าง ๆ ผูบ้ริหารรู้ถึงความตอ้งการของผูร่้วมงานแต่ละคน ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราวของ
ผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจ ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อผูร่้วมงานเป็นรายบุคคลมากกว่าในฐานะท่ีเป็น
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ผูร่้วมงานคนหน่ึงเท่านั้น ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจเป็นกรณีพิเศษแก่ผูร่้วมงาน
ซ่ึงคิดว่าไม่ไดรั้บความสนใจเท่าท่ีควร  

3.  การหาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศ
องคก์ารของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา มีดงัต่อไปน้ี 

  3.1  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร  
และปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความสมัพนัธก์บัภาวะผูน้  า                       
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศกึษาชลบุรี 
เขต 2 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เรียงค่าความสมัพนัธ ์            
สามล าดบัแรก และล าดบัสุดทา้ย คือ 

  3.1.1  ดา้นบรรยากาศแบบอิสระ (X7) กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ = .81** (rx7y = .81) แสดงว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูงมาก 

  3.1.2  ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น (X4) กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ = .80** (rx4y = .80) แสดงว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง 

  3.1.3  ดา้นบรรยากาศแจ่มใส (X6) กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ = .77** (rx6y = .77) แสดงว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง 

  3.1.4  ดา้นความตอ้งการความผกูพนั (X13) กบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ = .77** (rx13y = .77) แสดงว่า มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง 

 4.  การศึกษาปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ 
ผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา มีดงัต่อไปน้ี 

  4.1  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหาร 
และปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 5.  การพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีดงัต่อไปน้ี 
  5.1  ความแปรปรวนในการพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า ปัจจยัดา้น
บรรยากาศแบบอิสระ ปัจจยัดา้นความตอ้งการความผกูพนั ปัจจยัดา้นความตอ้งการอ านาจ ปัจจยั
ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น ปัจจยัดา้นความตอ้งการความส าเร็จ ปัจจยัดา้นบรรยากาศแบบ
ซึมเศร้า ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพแบบมีสติ สามารถพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05  

  5.2  ปัจจยัท่ีใชพ้ยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยพบว่า มี 7 ปัจจยัเป็นตวัแปรพยากรณ์ท่ีดี
ท่ีสุด เรียงตามล าดบั ดงัน้ี ปัจจยัดา้นบรรยากาศแบบอิสระ ปัจจยัดา้นความตอ้งการความผกูพนั 
ปัจจยัดา้นความตอ้งการอ านาจ ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น ปัจจยัดา้นความตอ้งการ
ความส าเร็จ ปัจจยัดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้า และปัจจยัดา้นบุคลิกภาพแบบมีสติ โดยมค่ีา
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุคูณสะสมของตวัแปรพยากรณ์ทั้ง 7 ปัจจยั เท่ากบั .90 และสามารถ
พยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ไดร้้อยละ 81.40 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเมื่อน าค่าสถิติ
ตวัแปรพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุดมาสร้างสมการพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ในรูปคะแนนดิบและ
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 

 = .451 + .235 (X7) + .112 (X13) + .143 (X14) + .161 (X4) + .096 (X12) + .056 (X11) + .080 
(X5)  

 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 

  = .323 (X7) + .139 (X13) + .154 (X14) + .268 (X4) + .096 (X12) + .076 (X11) + .085 (X5)  
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อภปิรายผล 
การวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ตามวตัถุประสงค ์และ
สมมติฐานของการวิจยั ซ่ึงผลการวิจยัสามารถน ามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

1.  การศึกษาปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ
ผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจของผูบ้ริหาร มีดงัต่อไปน้ี 

  1.1  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก                       
ไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง ดา้น
บุคลิกภาพแบบมีสติ ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารมีบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมต่อการผูน้  า 
ซ่ึงถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการบริหารงานใหส้ าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพราะวิธีการบริหารงาน
นั้นเกิดจากบุคลิกภาพส่วนตวัของผูน้  าเป็นส าคญั (ชนินทร์ เจริญมาก, 2559, หนา้ 85) สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ เสกสรร สารณีย ์(2556, หนา้ 71) ไดศ้ึกษาบุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองคาย ผลการวจิยัพบว่า บุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองคาย โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และสามารถสรุป
อภิปรายประเด็นส าคญัรายดา้น ดงัน้ี  

 1.1.1  ดา้นบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารลงมือกระท าส่ิงต่าง ๆ โดยยดึตามความ
ตอ้งการของตนเองเป็นส่วนใหญ่ ผูบ้ริหารมีปัญหาโตเ้ถียงกบัเพื่อนร่วมงานอยูบ่่อยคร้ัง ผูบ้ริหาร
ควบคุมพฤติกรรมตนเองไม่ได ้เมื่อมีใครมาท าใหโ้กรธ ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหาร
อาจเกิดความเครียดจากการท างาน และมีอาการเหน่ือยลา้ จึงส่งผลใหเ้กิดอารมณ์ท่ีแปรปรวน วิตก
กงัวล ซ่ึงมีแนวโนม้ท่ีจะมคีวามคิดท่ีขาดเหตุผลไดง่้าย สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นทีรัย เกรียงชยั
พร (2552, หนา้ 117) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลิกภาพตามแนวคิดหา้องคป์ระกอบของ
คอสตาและแมคเคร เชาวน์อารมณ์ตามแนวคิดของโกลแมนกบัการรับรู้ประสิทธิภาพทีมงาน: 
กรณีศกึษา: พนกังานการประปาส่วนภูมิภาค พบว่า บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว โดยรวมและรายขอ้
อยูใ่นระดบัมาก  

 1.1.2  ดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออก โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารติดต่อประสานงานกบับุคคลอ่ืนไดอ้ยา่ง
คล่องแคล่ว ผูบ้ริหารมกัจะท างานและกิจกรรมต่าง ๆ อยา่งกระตือรือร้น ผูบ้ริหารชอบกิจกรรม             
ท่ีตอ้งอาศยัความกลา้แสดงออก ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า การแสดงออกมีความส าคญัและ
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จ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารในการน าไปใชใ้นการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพทุกระดบัทั้งระดบัตน้ 
ระดบักลาง และระดบัสูง ผูบ้ริหารท่ีมีบุคลิกภาพดา้นบวกมกัจะท างานอยา่งมีความสุข มองโลก               
ในแง่ดี อารมณ์ดี มีปฏิสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน และพึงพอใจในงานท่ีท า เมื่อตอ้งปรึกษา
ติดต่อส่ือสารกบัผูบ้ริหารกลุ่มน้ีมกัเขา้ไปคุยไดง่้ายกว่าและเขา้ใจไดม้ากกว่า ดงัท่ี Eysenck (1970, 
p. 79) ท่ีกล่าวว่า บุคลิกภาพดา้นการแสดงออก เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมีอธัยาศยัดี มคีวามเป็นมิตร 
ชอบเขา้สงัคม มีเพื่อนมาก อยากพูดคุยกบัผูอ่ื้น ชอบท ากิจกรรมท่ีมคีวามต่ืนเตน้ มกัชอบแสดงตลก
ขบขนัใหเ้กิดเสียงหวัเราะไม่มีความวิตกกงัวล ชอบความสนุกสนานร่าเริง มีความสุข และมกัเป็น            
ผูท่ี้มองโลกในแง่ดี สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปฎาวุฒิ สุจินดามณีชยั (2556, หนา้ 136) การยอมรับ
ตนเองและบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบท่ีพยากรณ์ความฉลาดทางจิตวญิญาณของครูโรงเรียน                 
สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 10 จงัหวดัสมุทรสาคร พบว่า บุคลิกภาพดา้น
การแสดงออกโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐดาว คชพลายกุต ์(2555, 
หนา้ 135) ไดว้จิยัเร่ืองการท าหนา้ท่ีของครอบครัว บุคลิกภาพ การเห็นคุณค่าในตนเอง และ
พฤติกรรมการช่วยเหลือของนกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาตอนปลาย ในอ าเภอบางสะพาน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธผ์ลการวิจยัพบว่า บุคลิกภาพดา้นการแสดงออกโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั
มาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นทีรัย เกรียงชยัพร (2552, หนา้ 117) ไดศ้กึษาความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคลิกภาพตามแนวคิดหา้องคป์ระกอบของคอสตาและแมคเคร เชาวน์อารมณ์ตามแนวคิด
ของโกลแมนกบัการรับรู้ประสิทธิภาพทีมงาน: กรณีศกึษา: พนกังานการประปาส่วนภูมภิาค พบว่า 
บุคลิกภาพแบบแสดงออก โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
   1.1.3  ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสนใจเทคโนโลยใีหม่ ๆ และ
น ามาปรับใชก้บัการท างานใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ผูบ้ริหารน าความรู้ใหม่ ๆ ท่ีไดรั้บจาก            
การฝึกอบรมต่าง ๆ มาปรับใชใ้นการท างาน ผูบ้ริหารสนใจการเสนอแนวความคิดใหม่ ๆ ของผูอ่ื้น
เสมอ ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารในยคุปัจจุบนัน้ีจะตอ้งมีความกระตือรือร้นท่ีจะ
พฒันาศกัยภาพของตนเองอยูต่ลอดเวลา บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งน้ีจึงมีความส าคญัในการพฒันา
ศกัยภาพของผูบ้ริหาร เน่ืองจากคนกลุ่มน้ีมกัใหค้วามสนใจกบัทุกส่ิงรอบตวั ยอมรับความคิด            
ของผูอ่ื้น มีความคิดสร้างสรรค ์สนใจแนวคิดใหม่ ๆ โดยพร้อมท่ีจะทดลองท าส่ิงใหม่ ๆ อยา่งมัน่ใจ 
ดงัท่ี Howard and Howard (1993, p. 6) กล่าวว่า บุคคลท่ีมบุีคลิกภาพแบบเปิดกวา้งอยูใ่นระดบัสูง
จะเป็นผูท่ี้มีโลกกวา้ง ใหค้วามสนใจต่อส่ิงรอบตวั มีความสงสยัใคร่รู้หลงใหลในส่ิงใหม ่ๆ หรือ
นวตักรรมใหม ่ๆ ชอบและสนใจในส่ิงท่ีแปลกใหม่ เป็นนกัเสรีนิยม ทั้งน้ีไม่ใช่หมายความว่า              
คนเหล่าน้ีเป็นคนไม่มีกฎเกณฑ ์แต่เป็นคนท่ีมคีวามสามารถในการแกปั้ญหาและหาวิธีแกปั้ญหา            
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ไดอ้ยา่งชาญฉลาด ส่วนบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง อยูใ่นระดบัต ่า จะเป็นผูท่ี้มโีลกแคบ 
ยดึถือกฎระเบียบเป็นส าคญั ไม่ชอบการเปล่ียนแปลงคุน้เคยกบัส่ิงเดิม ๆ รู้สึกสบายใจเมื่ออยูก่บั
ครอบครัวหรือคนรู้จกั เป็นนกัอนุรักษนิ์ยม แต่ทั้งน้ีไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นคนเผดจ็การ สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ ปฎาวุฒิ สุจินดามณีชยั (2556, หนา้ 136) การยอมรับตนเองและบุคลิกภาพหา้
องคป์ระกอบท่ีพยากรณ์ความฉลาดทางจิตวิญญาณของครูโรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 10 จงัหวดัสมุทรสาคร พบว่า บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งโดยภาพรวม              
อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐดาว คชพลายกุต ์(2555, หนา้ 135) ไดว้ิจยัเร่ือง              
การท าหนา้ท่ีของครอบครัว บุคลิกภาพ การเห็นคุณค่าในตนเอง และพฤติกรรมการช่วยเหลือของ
นกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาตอนปลาย ในอ าเภอบางสะพาน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ผลการวิจยัพบว่า 
บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
นทีรัย เกรียงชยัพร (2552, หนา้ 121) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลิกภาพตามแนวคิด                        
หา้องคป์ระกอบของคอสตาและแมคเคร เชาวน์อารมณ์ตามแนวคิดของโกลแมนกบัการรับรู้
ประสิทธิภาพทีมงาน: กรณีศึกษา: พนกังานการประปาส่วนภูมิภาค พบว่า บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง 
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 

   1.1.4  ดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารเช่ือมัน่ว่าผูร่้วมงานในทีมจะ
สามารถรับผดิชอบหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายของตนเองได ้ผูบ้ริหารยดึหลกัการท างานโดยค านึงถึง
ผลประโยชน์ของส่วนรวมเป็นส าคญั ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีความจริงใจ และปฏิบติัต่อผูอ่ื้น                
อยา่งตรงไปตรงมา ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ ผูบ้ริหารเป็นคนท่ีเช่ือมัน่ในทีมงานของตน              
มีความยดืหยุน่สูง รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น และสร้างสมัพนัธภาพกบัคนอ่ืน ๆ อยูเ่สมอ 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปฎาวุฒิ สุจินดามณีชยั (2556, หนา้ 136-137) การยอมรับตนเองและ
บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบท่ีพยากรณ์ความฉลาดทางจิตวญิญาณของครูโรงเรียนสงักดัส านกังาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 10 จงัหวดัสมุทรสาคร พบว่า บุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น          
โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐดาว คชพลายกุต ์(2555,            
หนา้ 135) ไดว้จิยัเร่ืองการท าหนา้ท่ีของครอบครัว บุคลิกภาพ การเห็นคุณค่าในตนเอง และ
พฤติกรรมการช่วยเหลือของนกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาตอนปลาย ในอ าเภอบางสะพาน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธผ์ลการวิจยัพบว่า บุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้นโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

  1.1.5  ดา้นบุคลิกภาพแบบมีสติ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารควบคุมพฤติกรรมตนเองไม่ได ้เมื่อมีใคร          
มาท าใหโ้กรธ ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีความวิตกกงัวล และตึงเครียดตลอดเวลาในขณะปฏิบติังาน 
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ผูบ้ริหารลงมือกระท าส่ิงต่าง ๆ โดยยดึตามความตอ้งการของตนเองเป็นส่วนใหญ่ ผูบ้ริหารมีปัญหา
โตเ้ถียงกบัเพ่ือนร่วมงานอยูบ่่อยคร้ัง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารเกิดความเครียดจาก                     
การปฏิบติังาน และมีความวิตกกงัวล เมื่อมีอารมณ์โกรธจึงไม่สามารถความคุมพฤติกรรมตนเองได้
เท่าท่ีควร ดงัท่ี Howard and Howard (1993, p. 7) กล่าวว่า บุคลิกภาพแบบมีสติ เป็นลกัษณะของ
บุคคลท่ีมีเป้าหมายในชีวิตและใหค้วามส าคญักบัเป้าหมายนั้น ซ่ึงบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดา้นการมีสติ
สูง จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งเนน้ไปท่ีเป้าหมายและพยายามประพฤติปฏิบติัตนไปสู่เป้าหมายนั้น                  
ส่วนบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบมีสติต ่า จะเป็นบุคคลท่ีพยายามแสวงหาเป้าหมายในชีวิต แต่ไม่มุ่งเนน้
และไม่พยายามไปสู่เป้าหมายนั้น สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปฎาวุฒิ สุจินดามณีชยั (2556,                     
หนา้ 136) การยอมรับตนเองและบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบท่ีพยากรณ์ความฉลาดทางจิตวิญญาณ
ของครูโรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 10 จงัหวดัสมุทรสาคร พบว่า 
บุคลิกภาพแบบมีสติโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นทีรัย                       
เกรียงชยัพร (2552, หนา้ 122-123) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลิกภาพตามแนวคิด                       
หา้องคป์ระกอบของคอสตาและแมคเคร เชาวน์อารมณ์ตามแนวคิดของโกลแมนกบัการรับรู้
ประสิทธิภาพทีมงาน: กรณีศึกษา: พนกังานการประปาส่วนภูมิภาค พบว่า บุคลิกภาพแบบมีสติ 
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 

   1.2  ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นบรรยากาศแบบควบคุม ดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้าหรือแบบปิด               
ดา้นบรรยากาศแบบแจ่มใส ดา้นบรรยากาศแบบสนิทสนม ดา้นบรรยากาศแบบอิสระ ตามล าดบั 
ส่วนดา้นสุดทา้ย คือ บรรยากาศแบบรวบอ านาจ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารใชว้ิธีการช้ีแจง
รายละเอียดใหค้ณะครูรับรู้ในเป้าหมาย นโยบาย ขั้นตอนในการท างาน และกฎเกณฑต่์าง ๆ ท่ี
ชดัเจน จึงท าใหเ้กิดบรรยากาศท่ีอบอุ่น และมีการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
และมีการตั้งมาตรฐานการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน โดยคณะครูทุกคนใหก้ารยอมรับมาตรฐาน 
การปฏิบติังานท่ีตั้งไว ้และสามารถปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐาน ดงัท่ี Steers (1977, pp. 104-110) 
กล่าวไวว้่า ลกัษณะสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารหรือบรรยากาศองคก์ารมีผลกระทบต่อเจตคติ
และพฤติกรรมในการท างาน และยงัมีบทบาทต่อประสิทธิผลขององคก์ารอีกดว้ย สอดคลอ้งกบั 
การวจิยัของ สอดคลอ้งกบัการวจิยัของ วรนุช รักธรรม (2558, หนา้ 64) ไดว้จิยัเร่ือง การศกึษา
บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษาสหวิทยาเขตชลบุรี 2 สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ผลการวิจยัพบว่า การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน
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มธัยมศึกษาสหวิทยาเขตชลบุรี 2 สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 โดยรวม 
อยูใ่นระดบัมาก และสามารถสรุปอภิปรายเป็นประเดน็ส าคญัรายดา้น ดงัน้ี  

   1.2.1  ดา้นบรรยากาศแบบแจ่มใส โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่สมาชิกในองคก์ร ผูบ้ริหาร
วางตนเป็นท่ีเคารพ น่าเช่ือถือแก่ผูร่้วมงานและสมาชิกในองคก์ร ผูบ้ริหารใหค้วามช่วยเหลือ               
แก่ผูร่้วมงาน เพื่อใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังานไดส้ะดวกและรวดเร็ว ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ปฏิบติัตน                
เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่สมาชิกในองคก์ร และใหค้วามช่วยเหลือสมาชิกในองคก์รอยา่งเต็มใจ จึงส่งผล
ใหส้มาชิกในองคก์ร มีขวญัและก าลงัใจในการท างานสูง เกิดการร่วมมือกนัในการท างาน โดย
ผูบ้ริหารคอยใหก้ารช่วยเหลือ และอ านวยความสะดวกอยูห่่าง ๆ ท าใหส้มาชิกในองคก์ร ปฏิบติังาน
ดว้ยความคล่องตวั และไดผ้ลงานท่ีมคุีณภาพและประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Halpin 
and Croft (1963, pp. 2-5) ไดก้ล่าวว่า บรรยากาศองคก์ารแบบแจ่มใสหรือแบบเปิดเป็น                           
สภาพบรรยากาศท่ีดีท่ีสุด เพราะเป็นบรรยากาศท่ีสมาชิกในกลุ่มมีขวญัและก าลงัใจดีมากคณะครู              
มีความสามคัคีช่วยเหลือการงานเป็นอยา่งดีครูมีงานท าพอเหมาะแก่สภาพความสามารถของแต่ละ
บุคคลจึงท าใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี แต่ละคนมีความพึงพอใจในการท างานและการแกปั้ญหาต่าง ๆ ร่วมกนั 
มีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกของโรงเรียนนั้น ๆ ส่วนพฤติกรรมของผูบ้ริหาร พบว่า มีบทบาท
การบริหารดีเด่นถือเป็นแบบอยา่งท่ีดีได ้เป็นท่ีเคารพและเป็นท่ีตอ้งการของคณะครู นอกจากน้ี             
ยงัใหก้ารช่วยเหลือคณะครูใหป้ฏิบติังานไดโ้ดยสะดวก ผูบ้ริหารไม่ตอ้งคอยออกค าสัง่หรือควบคุม
และนิเทศงานบ่อยนกั เพราะคณะครูมีระเบียบวินยัดี มคีวามสมัพนัธก์บัผูบ้ริหารดี กฎเกณฑ์                 
และระเบียบต่าง ๆ ท่ีมีความจ าเป็นส าหรับการอ านวยการ บริหารงานและควบคุมคณะครูยงัมีอยู ่           
แต่ยดืหยุน่ไดต้ามสถานการณ์ ผูบ้ริหารไม่เนน้ผลงานจึงมีคุณภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  
อภิชาติ นามมุงคุณ (2553, หนา้ 126) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมผูน้  าของผูบ้ริหารกบั
บรรยากาศองคก์ารในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ  าเภอหนองแค จงัหวดัสระบุรี ผลการวจิยัพบว่า 
บรรยากาศองคก์ารในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ดา้นบรรยากาศแบบแจ่มใส โดยรวมและรายขอ้
อยูใ่นระดบัมาก  
   1.2.2  ดา้นบรรยากาศแบบอิสระ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรสร้างความสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนั เพ่ือให้
การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารออกกฎเกณฑห์รือระเบียบต่าง ๆ เพื่ออ  านวยความสะดวก
ในการปฏิบติังานใหก้บัสมาชิก ผูบ้ริหารใหโ้อกาสบุคลากรไดเ้ลือกงานไดโ้ดยอิสระ โดยพจิารณา
ตามความสามารถของบุคคลนั้น ๆ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังาน            
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เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 2 ใหโ้อกาสบุคลากรมีอิสระในการเลือกงานท่ีตนถนดั
ไดอ้ยา่งอิสระโดยพิจารณาจากความสามารถของบุคคล และส่งเสริมใหบุ้คลากรไดส้ร้าง
ความสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนั บรรยากาศลกัษณะน้ีมีแนวโนม้ท่ีบุคลากรจะเกิดความพึงพอใจ                          
ในความสมัพนัธม์ากกว่าความพึงพอใจท่ีไดรั้บจากผลส าเร็จในการท างาน สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ Halpin and Croftl (1963, p. 7) กล่าวว่า บรรยากาศแบบอิสระเป็นบรรยากาศท่ีก่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพในการท างานมากรองจากบรรยากาศแบบแจ่มใส โรงเรียนท่ีมีบรรยากาศแบบอิสระ
จะเป็นโรงเรียนท่ีผูบ้ริหารยอมใหค้รูมีความสมัพนัธก์นัภายในกลุ่ม จึงท าใหค้รูมีความสมัพนัธก์นั
เป็นอยา่งดีและมีขวญัก าลงัใจสูง ก่อใหเ้กิดความร่วมมือในการท างาน งานจึงสมัฤทธ์ิผล ใหอิ้สระ
ในการท างานและการตดัสินใจแก่ครูเกือบทั้งหมด ผูบ้ริหารยงัใหก้ารสนบัสนุนความคิดเห็นของครู 
และเต็มใจจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงการท างานตามมติขอ้ตกลงร่วมกนั ส่งเสริมแนวความคิด
สร้างสรรคข์องครูและท าใหค้รูกลา้เสนอความคิดเห็นและปรึกษาหารือกบัผูบ้ริหาร สอดคลอ้งกบั
งานวิจยั ล  าพงษ ์จนัทร์ดวง (2552, หนา้ 74) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการใชอ้  านาจของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนกบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนสงักดัส านกังานงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
อุดรธานี ผลการวิจยัพบว่า บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูผูส้อนใน
โรงเรียนขนาดเลก็ ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ ดา้นบรรยากาศแบบอิสระ โดยรวมและรายดา้น               
อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุณิสา ชิณนะพงศ ์(2552, หนา้ 95) ไดศ้ึกษาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทัโรงพยาบาล
ราษฎร์ยนิดี จ  ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ือต่อ            
การเรียนรู้ของพนกังาน กรณีศกึษาบริษทัโรงพยาบาลราษฎร์ยนิดี จ  ากดั (มหาชน) ดา้นบรรยากาศ
แบบควบคุม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อภิชาติ นามมุงคุณ (2553, 
หนา้ 127) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งพฤติกรรมผูน้  าของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์าร                    
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ  าเภอหนองแค จงัหวดัสระบุรี ผลการวจิยัพบว่า บรรยากาศ
องคก์ารในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ดา้นบรรยากาศแบบอิสระ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่น                   
ระดบัมาก  
   1.2.3  ดา้นบรรยากาศแบบควบคุม โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารเนน้ความส าเร็จของงานเพียงอยา่งเดียว 
ผูร่้วมงานขาดขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน อนัเน่ืองมาจากการบริหารงานของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหาร
ออกค าสัง่ โดยไม่สนใจความคิดเห็น หลกัการและเหตุผลของผูอ่ื้น ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า 
ผูบ้ริหารมองว่าในปัจจุบนัมีการแข่งขนัสูงทั้งดา้นการศึกษาและดา้นการพฒันาโรงเรียนใหเ้ป็นเลิศ 
ผูบ้ริหารจึงมีการก าหนดกฎเกณฑ ์กติกาต่าง ๆ ใหก้บัคณะครูในโรงเรียนยดึปฏิบติั และน าไปสู่          
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การสร้างผลงานสู่สากล ลกัษณะดงักล่าวจึงเป็นการมุ่งเนน้ไปท่ีความส าเร็จของผลงาน                               
มีการควบคุม ตรวจตรา และสัง่การใหค้ณะครูท างานอยูต่ลอดเวลา เพ่ือผลสมัฤทธ์ิในดา้นต่าง ๆ             
ท่ีสูงข้ึน จึงส่งผลใหค้ณะครูขาดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ดงัท่ี ชนุตม ์จนัทร์สุวรรณ 
(2551, หนา้ 48) กล่าวว่า บรรยากาศท่ีมีผูบ้ริหารบริหารงานโดยค านึงถึงประสิทธิภาพของงานมาก 
คอยสัง่การ ควบคุม ตรวจตราการปฏิบติังานของครู ไม่อ  านวยความสะดวกในการปฏิบติังานของ
ครู ส่วนครูตอ้งคอยรับค าสัง่จากผูบ้ริหาร และปฏิบติังานตามค าสัง่อยา่งเคร่งครัดตามกฎเกณฑ ์
ระเบียบ ขอ้บงัคบั และไม่มีโอกาสแสดงความคิดเห็น ซ่ึงอาจจะเกิดจากโครงสร้างของโรงเรียน
ซบัซอ้น งานยุง่ยาก ผูบ้ริหารมีความสมัพนัธก์บัครูนอ้ยไป หรือผูบ้ริหารเคยสร้างพระคุณ                       
ใหค้วามกรุณาปราณีแก่ครูสูง จึงมีโอกาสสร้างวฒันธรรมควบคุมและสัง่การตามความพึงพอใจของ
ตนเองเท่านั้น สอดคลอ้งกบังานวิจยั สุณิสา ชิณนะพงศ ์(2552, หนา้ 95) ไดศ้กึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อบรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทัโรงพยาบาลราษฎร์ยนิดี 
จ  ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ของ
พนกังาน กรณีศึกษาบริษทัโรงพยาบาลราษฎร์ยนิดี จ  ากดั (มหาชน) ดา้นบรรยากาศแบบควบคุม 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นิศากร สนศิริ (2554, หนา้ 56) ไดศ้ึกษา
บรรยากาศองคก์ารโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 
ผลการวิจยัพบว่า บรรยากาศองคก์ารโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ระยอง เขต 1 เป็นบรรยากาศแบบควบคุม โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
   1.2.4  ดา้นบรรยากาศแบบสนิทสนม โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความเมตตากรุณาต่อผูร่้วมงานในองคก์ร 
ผูบ้ริหารมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีแก่ผูร่้วมงาน มากกว่าการเนน้การบริหารงานในองคก์ร ผูบ้ริหารท าให้
ผูร่้วมงานรู้สึกว่าเป็นบุคคลในครอบครัวเดียวกนั ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีมนุษญสมัพนัธท่ี์ดีกบั
ผูร่้วมงานในโรงเรียน มีความเมตตาเห็นอกเห็นใจผูร่้วมงาน ผูบ้ริหารจะบริหารงานโดยค านึงถึงใจ
เขาใจเรา ท าใหก้ารบริหารงานเป็นไปในลกัษณะประนีประนอม ถอ้ยทีถอ้ยอาศยักนั และเมื่อ
ผูร่้วมงานมีความพึงพอใจในการท างานกจ็ะส่งผลใหผู้ร่้วมงานมีขวญัและก าลงัใจในการท างานและ
พฒันาโรงเรียนใหสู่้ความส าเร็จได ้สอดคลอ้งกบังานวิจยั ล  าพงษ ์จนัทร์ดวง (2552, หนา้ 74)                 
ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนกบับรรยากาศองคก์ารของ
โรงเรียนสงักดัส านกังานงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอุดรธานี ผลการวิจยัพบว่า บรรยากาศองคก์าร            
ของโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูผูส้อนในโรงเรียนขนาดเลก็ ขนาดกลาง และขนาดใหญ่              
ดา้นบรรยากาศแบบสนิทสนม โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
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สุณิสา ชิณนะพงศ ์(2552, หนา้ 95) ไดศ้กึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ือต่อ             
การเรียนรู้ของพนกังาน กรณีศกึษา บริษทัโรงพยาบาลราษฎร์ยนิดี จ  ากดั (มหาชน) ผลการวิจยั
พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั
โรงพยาบาลราษฎร์ยนิดี จ  ากดั (มหาชน) ดา้นบรรยากาศแบบสนิทสนม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เจษสุดา รักษาภกัดี (2552, หนา้ 84) ไดศ้ึกษาการพฒันาแบบวดั
บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา              
เขต 5 ผลการวิจยัพบว่า บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 มีบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนเป็นแบบสนิทสนม โดยรวมและ
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
   1.2.5  ดา้นบรรยากาศแบบรวบอ านาจ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารใหอ้  านาจในการตดัสินใจตามขอบเขตงาน              
ท่ีสมาชิกรับผดิชอบ ผูบ้ริหารจะเป็นผูต้ดัสินหลกัเมื่อเกิดปัญหาและอุปสรรคในการท างาน สมาชิก
ในองคก์รมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในระดบัต ่า เพราะขาดทั้งความสมัพนัธแ์ละ                   
ความภาคภูมิใจในผลส าเร็จของการท างาน ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารบริหารงาน
อยา่งจริงจงั มุ่งเนน้ท่ีผลงานเป็นหลกั และใหอ้  านาจในการตดัสินใจแก่ผูร่้วมงานตาม                             
ความเหมาะสม แต่ผูบ้ริหารจะเป็นผูต้ดัสินใจหลกัเมื่อเกิดปัญหาในการบริหารงาน ซ่ึงส่งผลให้
ผูร่้วมงานขาดความภาคภูมิใจในผลส าเร็จของการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Halpin and 
Croft (1963, pp. 2-5) ท่ีกล่าวว่า บรรยากาศรวบอ านาจ เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหารมุ่งท างานท่ีตน
รับผดิชอบอยา่งจริงจงับริหารงานโดยใชว้ิธีออกค าสัง่ ควบคุม นิเทศ ติดตามการปฏิบติังานของ
คณะครูอยา่งใกลชิ้ดประดุจเงาตามตวั ผูบ้ริหารพยายามจะสร้างสมัพนัธภ์ายในกลุ่มคณะครู                    
แต่ความพยายามของผูบ้ริหารประสบความลม้เหลว เพราะคณะครูไม่ยอมรับนบัถือความรู้
ความสามารถของผูบ้ริหาร คณะครูแบ่งออกเป็นกลุ่ม ๆ และผูบ้ริหารไม่สามารถส่งเสริมให้
บุคลากรสร้างความสมัพนัธฉ์นัทม์ติรกนัได ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ภาริษา ยศกรธราดล (2558, 
หนา้ 62) ไดศ้กึษาบรรยากาศองคก์ารโรงเรียนประถมศึกษากลุ่มอ าเภอพานทอง สงักดัส านกังาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวิจยัพบว่า บรรยากาศองคก์ารโรงเรียน
ประถมศึกษากลุ่มอ าเภอพานทอง สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  
เป็นบรรยากาศแบบรวบอ านาจ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
   1.2.6  ดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้าหรือแบบปิด โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบั 
มากเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารบริหารงานโดยขาดความรู้
ความเขา้ใจในการบริหารงานแทจ้ริงผูบ้ริหารและสมาชิกในองคก์รมีมนุษยสมัพนัธก์นันอ้ยมาก
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ผูบ้ริหารตั้งกฎเกณฑร์ะเบียบขอ้บงัคบัใหผู้ร่้วมงานปฏิบติัตาม ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า 
ผูบ้ริหารขาดความเขา้ใจในการบริหารงานอยา่งแทจ้ริงเน่ืองจากขาดความสมัพนัธท่ี์ดีแก่ผูร่้วมงาน 
อีกทั้งผูบ้ริหารตั้งกฎระเบียบขอ้บงัคบัใหผู้ร่้วมงานปฏิบติัตาม ท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความไม่พอใจ 
ส่งผลใหเ้กิดอุปสรรคในการบริหารงานภายในองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยั วฒันพงษ ์คชปักษี 
(2558, หนา้ 127) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
บรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา  
เขต 2 ผลการวิจยัพบว่า ดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้าหรือแบบปิด โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั
มาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบั คือ ผูบ้ริหารบริหารงานโดยไม่รับฟัง                      
ความคิดเห็นของครู ครูขาดความสุขในการปฏิบติังาน และครูขาดความพึงพอใจต่อสถานศึกษา 
และผลงานของตนเอง ตามล าดบั  
   1.3  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังาน             
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการอ านาจ ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ และดา้น
ความตอ้งการความผกูพนั ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารมองว่าแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ              
เป็นส่ิงจูงใจท่ีส าคญัท่ีสุดของมนุษย ์ถา้มนุษยป์รารถนาท่ีจะท าส่ิงใดใหส้ าเร็จ จะตอ้งมีแรงจูงใจ                 
ใฝ่สมัฤทธ์ิ จึงจะส่งผลใหม้นุษยมี์ความพยายามท่ีจะเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ มากข้ึน ดงัท่ี Herman 
(1970, p. 22) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิเป็นความตอ้งการไดรั้บผลส าเร็จจากการกระท าส่ิงท่ียาก 
ตอ้งการเอาชนะอุปสรรค และบรรลุถึงมาตรฐานอนัดีเลิศ ตอ้งการเป็นคนเก่ง มีความสามารถ               
ในการแข่งขนัและเอาชนะคนอ่ืน ๆ ตอ้งการเพ่ิมการยอมรับตนเองโดยการบรรลุความส าเร็จ                    
ในกิจกรรมท่ีเป็นอจัฉริยะ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รัตนา พนัธสิ์งสอน (2555, หนา้ 60) ไดศ้ึกษา
ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 1-3 
โรงเรียนชุมชนวดัหนองคอ้ สงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยัพบว่า โดยรวม              
อยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 18 ขอ้ และอยูใ่นระดบัปานกลาง                   
2 ขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบัแรก ไดแ้ก่ ขา้พเจา้วางแผนเก่ียวกบัการเรียน
ของตนเพ่ืออนาคตจะไดศึ้กษาต่อในดา้นท่ีตอ้งการ ขา้พเจา้เตรียมวางแผนการเรียนตั้งแต่                            
เปิดภาคเรียนในวนัแรกเพื่อจะไดเ้รียนใหดี้ท่ีสุด และขา้พเจา้ปรารถนาท่ีจะพฒันาและปรับปรุง
ตนเองใหดี้ข้ึน ตามล าดบั ส่วนล าดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ขา้พเจา้หมดก าลงัใจท่ีจะเรียนเมื่อรู้ว่าตนเอง 
ดอ้ยกว่าเพื่อน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เกษินี เอกสาตรา (2551, หนา้ 89) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิการรับรู้การพฒันาบุคลากรกบัสมรรถนะของผูต้รวจการพยาบาล              
นอกเวลาราชการโรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม ผลการวจิยัพบว่าโดยรวมและรายดา้น                
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ทุกดา้น อยูใ่นระดบัสูง และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดวงดาว แสงจนัทร์ (2553, หนา้ 53)              
ไดศ้ึกษาแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของพนกังาน บริษทั แฟมิล่ี จ  ากดั ผลการวิจยัพบว่า ระดบัแรงจูงใจ           
ใฝ่สมัฤทธ์ิของพนกังาน บริษทั แฟมิล่ี จ  ากดั โดยรวมพบวา่ พนกังานมรีะดบัของแรงจูงใจ                      
ใฝ่สมัฤทธ์ิอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่พนกังาน มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้น 
ความตอ้งการผกูพนั และดา้นความตอ้งการประสบความส าเร็จ อยูใ่นระดบัมาก และความตอ้งการ
อ านาจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   1.3.1  ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมุ่งท างานเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ผูบ้ริหารมีความคิดเสมอว่าความส าเร็จของงาน คือผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า 
ผูบ้ริหารจะพยายามจดจ่อ เมื่อตอ้งท างานท่ียากจนกว่าจะส าเร็จ ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า  
ในปัจจุบนัความพร้อมของสถานศึกษา ทั้งดา้นเทคโนโลย ีและความเป็นอยูข่องบุคลากร                            
ไดเ้กิดการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนอยา่งมากมาย ผูบ้ริหารจึงมีความพยายามท่ีจะบริหารองคก์ร
ของตนใหป้ระสบความส าเร็จ โดยค านึงเสมอว่าความส าเร็จของงาน จะน ามาซ่ึงผลตอบแทนท่ี
คุม้ค่า ดงัท่ี มาร์โลว (Maslow) กล่าวไวว้่า ความตอ้งการท่ีจะบรรลุความส าเร็จสูงสุดของมนุษย ์คือ 
การไดรั้บการตอบสนองโดยการไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และทา้ทายความสามารถ 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดวงดาว แสงจนัทร์ (2553, หนา้ 53) ไดศ้ึกษาแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของ
พนกังาน บริษทั แฟมิล่ี จ  ากดั ผลการวิจยัพบว่า ระดบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความตอ้งการ              
ประสบความส าเร็จ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นรินทร์ 
พงษโ์สภา (2551, หนา้ 63) ไดศ้ึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานศนูยพ์ฒันา
ปิโตรเลียมภาคเหนือ กรมการพลงัทหาร กระทรวงกลาโหม พบว่า ปัจจยัดา้นความส าเร็จและ
ช่ือเสียงขององคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

    1.3.2  ดา้นความตอ้งการความผกูพนั โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความตอ้งการเป็นท่ียอมรับจาก
ผูร่้วมงาน ผูบ้ริหารใหก้ารเสริมแรงเมื่อผูร่้วมงานปฏิบติังานไดผ้ลดี ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงาน                  
มีความเช่ือมัน่ในการบริหารงาน ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารมองว่าความผกูพนั               
เป็นสญัญาณแห่งสนัติภาพและความส าเร็จ ผูบ้ริหารจึงสร้างความผกูพนัใหเ้กิดกบัตนเองและ
ผูร่้วมงาน โดยการช่ืนชมเมื่อผูร่้วมงานปฏิบติังานไดดี้ ท าให้ผูร่้วมงานเกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง 
ส่งผลใหเ้กิดประโยชน์ในการบริหารงานและด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รใหส้ าเร็จลุล่วงไป
ดว้ยดี สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ดวงดาว แสงจนัทร์ (2553, หนา้ 53) ไดศ้ึกษาแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ
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ของพนกังาน บริษทั แฟมิล่ี จ  ากดั ผลการวิจยัพบว่า ระดบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิดา้นความตอ้งการ
ผกูพนั โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก  

  1.3.3  ดา้นความตอ้งการความอ านาจ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารเร่งรัดใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังาน            
ใหท้นัเวลาก าหนด ผูบ้ริหารใชอ้  านาจตามสิทธิและหนา้ท่ีภายในขอบเขตท่ีก  าหนด ผูบ้ริหาร
ปฏิบติังานโดยค านึงถึงความเหมาะสมในการใชอ้  านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร ตามล าดบั ทั้งน้ี                           
อาจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารสถานศึกษาทุกคนตอ้งพฒันาตนเองใหท้นักบัสถานการณ์และ                       
การเปล่ียนแปลงของสงัคมโลก โดยยกระดบัตนเองใหม้ีความรู้ ความสามารถอยูต่ลอดเวลา                    
เพ่ือพฒันาตนเองและพฒันาองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน โดยผูบ้ริหารจะค านึงถึงการใชอ้  านาจ
ตามความเหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นรินทร์ พงษโ์สภา (2551, หนา้ 63) ไดศ้ึกษา
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานศูนยพ์ฒันาปิโตรเลียมภาคเหนือ กรมการพลงัทหาร 
กระทรวงกลาโหม พบว่า ปัจจยัดา้นความตอ้งการอ านาจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  

 2.  การศึกษาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีดงัต่อไปน้ี 
   2.1  ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ี 

การศึกษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา                                       
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารโรงเรียนมีการพฒันา
ตนเองเพื่อใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงของสงัคมโลก ประกอบกบัมีการปฏิรูปการศึกษา และ                      
การท่ีประเทศไทยจะกา้วเขา้สู่สงัคมอาเซียน ท าใหต้อ้งมีการเตรียมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 
ผูบ้ริหารจึงตอ้งพฒันาทกัษะภาวะผูน้  าในการโนม้นา้ว จูงใจ ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความยนิดี                 
ท่ีจะร่วมปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จดว้ยความเต็มใจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bass (1985,                  
pp. 14-15) ท่ีกล่าวว่า ผูน้  าจะเปล่ียนแปลงและจูงใจต่อผูต้ามดว้ยวิธีการท าใหผู้ต้ามเกิดตระหนกั              
ในความส าคญัของผลงานท่ีเกิดข้ึน โนม้นา้วจิตใจของผูต้ามใหเ้ปล่ียนจากการยดึในผลประโยชน์ 
ของตนเองมาเป็นการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมขององคก์ารแทน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อุดม 
สิงห์โตทอง (2550, หนา้ 65) ไดศ้กึษาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสงักดัส านกังาน                    
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวจิยัพบว่า ระดบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สมพร จ าปานิล (2550, 
หนา้ 98) ไดศึ้กษาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาขอนแก่น เขต 5 ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงโดยรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และสามารถสรุปอภิปรายเป็นประเด็นส าคญัรายดา้น ดงัน้ี  
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   2.1.1  ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานอุทิศตน
ท างานเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม ผูบ้ริหารมีเป้าหมายและอุดมการณ์ในการท างานอยา่งชดัเจน 
ผูบ้ริหารใหค้วามมัน่ใจกบัผูร่้วมงานว่าจะสามารถเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได ้ตามล าดบั ทั้งน้ี               
อาจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารโรงเรียนมีเป้าหมายและอุดมการณ์ในการท างานอยา่งชดัเจน มีคุณลกัษณะ
ของภาวะผูน้  าในการใชอิ้ทธิพลจูงใจใหเ้กิดการยอมรับนบัถือ กระตุน้ใหผู้ร่้วมงานอุทิศตนท างาน
เพื่อประโยชน์ของส่วนรวม และเกิดแรงจูงใจใหป้ฏิบติัตามดว้ยความเต็มใจและยนิดีท่ีจะ                         
ใหค้วามร่วมมือ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รพีพรรณ ชาติหาญ (2550, หนา้ 78) ไดศ้ึกษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูปของผูบ้ริหารกบัมิติบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน
ประถมศึกษา อ  าเภอวฒันานคร สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 ผลการวิจยัพบว่า 
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ โดยรวมและเป็นรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  

   2.1.2  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารกระตุน้ผูร่้วมงานใหม้ีส่วนร่วม                                    
ในการแสดงความคิดเห็น แสดงวิธีการท างานใหม่ ๆ ผูบ้ริหารแสดงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ว่า                     
จะท างานใหส้ าเร็จตามท่ีก  าหนดไว ้ผูบ้ริหารแสดงความช่ืนชม ยนิดีอยา่งจริงใจ เมื่อผูร่้วมงาน
ปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนใหค้วามส าคญัต่อ
กระบวนการสร้างแรงบนัดาลใจแก่ผูร่้วมงาน กระตุน้ผูร่้วมงานใหม้ีส่วนร่วมในกิจกรรมอยูเ่สมอ 
และกล่าวแสดงความช่ืนชมอยา่งจริงใจ เมื่อผูร่้วมงานปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย ดงันั้น                      
การบริหารงานจะประสบผลส าเร็จมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัเทคนิคการสร้างแรงบนัดาลใจของ
ผูบ้ริหาร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Griffiths (1956, pp. 243-253) ท่ีกล่าวว่า ความแตกต่างระหว่าง
ผูบ้ริหารท่ีประสบความส าเร็จกบัผูบ้ริหารท่ีประสบความลม้เหลวนั้น ส่ิงท่ีแสดงออกใหเ้ห็นเด่นชดั
คือ ความสามารถในการพูดโนม้นา้วจิตใจคน ผูน้  าหรือผูบ้ริหารจึงตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถ                 
ในการใชภ้าษา ซ่ึงจะเป็นการสร้างเสน่ห์ใหผู้อ่ื้นเช่ือถือ เพ่ือใหง้านมีผลสมัฤทธ์ิตามท่ีก  าหนดไว ้              
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bass and Avolio (1990, p. 10) ท่ีกล่าวว่า การจูงใจดว้ยการสร้าง                    
แรงบนัดาลใจเป็นพฤติกรรมของผูน้  าเก่ียวกบัการส่ือสารเพื่อดึงดูดใจสู่วิสยัทศัน์ โดยการใช้
สญัลกัษณ์เพื่อใหเ้กิดการใชค้วามพยายามสูงข้ึนของผูต้ามและร่วมพฒันาใหอ้งคก์ารประสบ
ผลส าเร็จ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณฤมณ พนัธุเ์วียง (2556, หนา้ 80) ไดศ้กึษาความสมัพนัธ์
ระหว่างพฤติกรรมผูน้  าของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษากลุ่มเครือข่าย            
วงับูรพา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ผลการวิจยัพบว่า ความสมัพนัธ์
ระหว่างพฤติกรรมผูน้  าของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษากลุ่มเครือข่าย               
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วงับูรพา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  

  2.1.3  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานใชเ้ทคโนโลยต่ีาง ๆ 
ในการจดัการเรียนการสอน ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการใหม ่ๆ ในการปฏิบติังานใหแ้ก่ผูร่้วมงาน 
ผูบ้ริหารแนะน าใหผู้ร่้วมงานท างานเป็นทีม ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีทกัษะกระบวนการ  
ในการบริหาร โดยกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานใชเ้ทคโนโลยใีหม่ ๆ ในการจดัการเรียนการสอน ส่งเสริม
ใหผู้ร่้วมงานน าความรู้ความสามารถมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการปฏิบติังาน เสนอแนะวิธีการ              
ใหม ่ๆ ในการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงาน ซ่ึงเป็นการสร้างความเขม้แข็งในองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของแบส (Bass, 1985, pp. 14-15) ท่ีกล่าวว่า การกระตุน้ทางปัญญา เป็นกระบวนการท่ีผูน้  า
กระตุน้ผูต้ามใหเ้ห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหา โดยส่งเสริมใหผู้ต้ามเขา้ใจ                   
ในบทบาทและยอมรับในบทบาท สร้างความมัน่ใจและส่งเสริมคุณค่าของผลลพัทท่ี์ตอ้งการ                  
เป็นผลใหบุ้คลากรเกิดความพยายามในการปฏิบติังานมากข้ึนและแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน              
ดว้ยความเรียบร้อย การกระตุน้ทางปัญญาช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง และ
เสริมสร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณฤมณ พนัธุเ์วียง (2556, หนา้ 83) 
ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมผูน้  าของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน
มธัยมศึกษากลุ่มเครือข่ายวงับูรพา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ผลการวิจยั
พบว่า ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบติังานแก่ครู 
ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูแสดงความคิดเห็นและแสดงแง่คิดต่าง ๆ และผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รู                    
ใชเ้หตุผล และหลกัฐานในการแกปั้ญหา ตามล าดบั  

   2.1.4  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคลในดา้นต่าง ๆ ผูบ้ริหารรู้ถึงความตอ้งการของผูร่้วมงานแต่ละคน 
ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราวของผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจ ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ปัจจุบนัเป็นยคุ
แห่งการปฏิรูปการศึกษา ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 จึงผลกัดนัใหบุ้คลากรทุกคนมีการพฒันาตนเองสู่ความเป็นมืออาชีพ             
โดยผูบ้ริหารมีนโยบายบริหารงานโดยยดึหลกัการบริหารงานบุคคล มกีารก าหนดหนา้ท่ี                        
การบริหารงานอยา่งชดัเจน ยดึหลกัความถนดัและเหมาะสม โดยการใชค้นใหเ้หมาะสมกบังานและ



150 
 

ความรู้ความสามารถ ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bass (1985, 
pp. 14-15) ท่ีกล่าวว่า ผูบ้ริหารตอ้งเอาใจใส่ความตอ้งการตามความแตกต่างระหว่างบุคคลของผูต้าม
มีการกระจายอ านาจความรับผดิชอบ ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บข่าวสารตามท่ีปรารถนา เกิดความ
ตอ้งการเฉพาะมีความรู้สึกเป็นตวัของตวัเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ณฤมณ พนัธุเ์วียง (2556, 
หนา้ 80) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งพฤติกรรมผูน้  าของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารของ
โรงเรียนมธัยมศึกษากลุ่มเครือข่ายวงับูรพา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
ผลการวิจยัพบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมผูน้  าของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารของ
โรงเรียนมธัยมศึกษากลุ่มเครือข่ายวงับูรพา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

3.  การหาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศ
องคก์ารของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา มีดงัต่อไปน้ี  

  3.1  ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร
ของผูบ้ริหารของผูบ้ริหาร และปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา                               
มีความสมัพนัธก์บัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 2 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ               
การบริหารโรงเรียน ซ่ึงเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัคุณลกัษณะส่วนตวัของผูบ้ริหารทั้งดา้นไหวพริบปฏิภาณ 
การคิดวิเคราะห์ ความมีเหตุมีผล การรู้ทนัคน ทนัเหตุการณ์ รอบรู้ กลา้ไดก้ลา้เสีย กลา้เส่ียง                        
มีปฏิสมัพนัธก์บัผูค้นทุกประเภท ทุกระดบั ปรับตวัไดโ้ดยรวดเร็วตามบทบาทหนา้ท่ีและสถานะ 
สายตากวา้งไกล ยอมรับต่อการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึน คุณลกัษณะทั้งหมดท่ีกล่าวมา 
คือคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพของบุคคล ซ่ึงผูบ้ริหารบางคนมีลกัษณะดงักล่าวมาก บางคนมนีอ้ย 
ส่งผลใหด้  าเนินงานไดใ้นระดบัท่ีต่างกนัไป นอกจากน้ีบรรยากาศองคก์ารถือเป็นตวัแปรส าคญัใน
การมีส่วนก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกทุกคนในองคก์าร ความส าเร็จขององคก์ารส่วนหน่ึง                    
ข้ึนอยูก่บับรรยากาศองคก์าร ซ่ึงมีส่วนในการสนบัสนุนการท างานอยา่งยิง่ในการท่ีจะท าใหอ้งคก์ร 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกทั้งการมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา                          
ยอ่มมีส่วนส าคญัในการเป็นแรงผลกักระตุน้ใหม้านะพยายาม ด าเนินงานสู่ความส าเร็จ ท าใหบุ้คคล
มีความอดทน ต่อสู ้บากบัน่ ใชค้วามสามารถ ลงทุนลงแรง สนใจใฝ่รู้ในทุกส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือพฒันา
งานใหเ้จริญกา้วหนา้ ดว้ยเหตุน้ีจึงท าใหปั้จจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร บรรยากาศองคก์าร 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษาและภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีความสมัพนัธก์นั สอดคลอ้งกบั
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งานวิจยัของ ณัฐวุฒิ เตมยีสุวรรณ (2550, หนา้ 100) ไดศ้ึกษาปัจจยับางประการท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารตวัแทนบริษทัเมืองไทยประกนัชีวติ จ  ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
พบว่า ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร มีความสมัพนัธก์บัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
ตวัแทนบริษทัเมืองไทยประกนัชีวิต จ  ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ                       
ท่ีระดบั .01 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นพรัตน์ หมอทรัพย ์(2556, หนา้ 108) ไดศ้ึกษาลกัษณะ            
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้สถานีอนามยัท่ีมีผลต่อบรรยากาศองคก์ารของสถานีอนามยั
ในจงัหวดัราชบุรี พบว่า ลกัษณะภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงโดยรวมมีความสมัพนัธก์บับรรยากาศ
องคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นอ้มจิต จนัทร์นอ้ย (2555, 
หนา้ 50) ไดศ้กึษาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์ารและ
ประสิทธิผลของหอของผูป่้วยตามการรับรู้ของการพยาบาลในโรงพยาบาลอุทยัธานี พบว่า ภาวะ
ผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์าร มีความสมัพนัธท์างบวกกบั
ประสิทธิผลของหอของผูป่้วย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ              
เพช็รัตน์ ทุมมาจนัทร์ (2554, หนา้ 77) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
หนองคาย พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูผูส้อน             
มีความสมัพนัธก์นัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ไพจิตร               
ง้ิวสุภา (2556, หนา้ 188) ไดศ้ึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีส่งผลการมีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 พบว่า 
ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยรวมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบั                        
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ และดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ ์มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัภาวะผูน้  า                   
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร 
เขต 1 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ดา้นแรงจูงใจใฝ่อ  านาจ มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบั            
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สกลนคร เขต 1 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิทยา               
วงศติ์ณชาติ (2553, หนา้ 119) ไดศ้ึกษาการศึกษาความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง                
กบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหาร เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร พบว่า ความสมัพนัธข์อง                   
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหาร เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 
โดยรวมมีความสมัพนัธใ์นทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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4.  การศึกษาปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของ
ผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา มีดงัต่อไปน้ี  

  4.1  ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศ
องคก์ารของผูบ้ริหาร และปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งผลต่อ                   
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสงักดัส านกังาน เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีทกัษะในการบริหาร
สถานศึกษา สามารถแกไ้ขปัญหาและปรับปรุงงานใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงในดา้นต่าง ๆ 
ภายในโรงเรียน การท่ีผูบ้ริหารสถานศกึษามีบุคลิกภาพท่ีดี รวมทั้งมีทกัษะในการจดัการกบั
บรรยากาศในองคก์ารท่ีเหมาะสมก็ยอ่มจะสามารถโนม้นา้ว กระตุน้ ผลกัดนัและช้ีน าใหบุ้คคลเกิด
การคลอ้ยตาม ยอมท่ีจะทุ่มเทแรงใจและแรงกายอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังาน รวมถึงการท่ีผูบ้ริหาร
มีแรงจูงใจในการบริหารงาน กจ็ะน าไปสู่การปฏิบติังานตามหนา้ท่ีและสามารถบริหารงานภายใน
สถานศึกษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จึงท าใหร่้วมกนัส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ดงัท่ี เบิร์น (Burns, 1978, pp. 35-37) กล่าวไวว้่า การสร้างแรงจูงใจเป็นการท า
ใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในงานและหน่วยงาน เป็นผลใหมี้ความผกูพนัสูงข้ึน และใชภ้าวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท าใหบุ้คลากรใชค้วามคิดอยา่งสร้างสรรคแ์ละทกัษะความสามารถ             
ท่ีมีอยูมี่ผลใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงจะน าไปสู่ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ สุพรรณิกา สุบรรณาจ (2560, หนา้ 129) ไดศ้กึษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  า                      
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ 
เขต 3 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นการกระจายอ านาจ ปัจจยัดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม ปัจจยั
ดา้นความฉลาดทางอารมณ์ ปัจจยัดา้นการก าหนดวิสยัทศัน์ และปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ
ส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศุภรัตน์                    
บวัหลวง (2550, หนา้ 90) ไดศ้ึกษาปัจจยัท่ีสมัพนัธก์บัภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดั
ร้อยเอด็ พบว่า ตวัแปรท่ีสมัพนัธก์บัภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัร้อยเอด็ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มี 12 ปัจจยั ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ วิสยัทศัน์ มนุษยสมัพนัธ ์การตดัสินใจ 
ความยติุธรรม ความเป็นท่ีเช่ือถือได ้ความคิดริเร่ิม ความสามารถในการจูงใจ ความรู้จกักาลเทศะ 
ความฉลาดไหวพริบ ความกระตือรือร้น และทกัษะในการใชเ้ทคโนโลย ีสอดคลอ้งกบังานวจิยั               
ของ ดวงพร ศรธงทอง (2559, หนา้ 112-113) ผลการวิจยัพบว่า ตวัแปรท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  า                  
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การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการก าหนดวิสยัทศัน์ ปัจจยัดา้น
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ และปัจจยัดา้นการกระจายอ านาจ ท่ีส่งผลร่วมกนัต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สูงถึงร้อยละ 96.70 และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรนภา เล่ือยคลงั 
(2558, หนา้ 98) ไดศ้ึกษาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีส่งผลต่อบรรยากาศ
องคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัฉะเชิงเทรา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 6 พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงทั้ง 4 ดา้น ส่งผลบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนโรงเรียน
มธัยมศึกษา จงัหวดัฉะเชิงเทรา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

5.  การพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีดงัต่อไปน้ี  
   5.1  จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นบรรยากาศ 

องคก์ารของผูบ้ริหาร และปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดแ้ก่ ปัจจยั             
ดา้นบรรยากาศแบบอิสระ (X7) ปัจจยัดา้นความตอ้งการความผกูพนั (X13) ปัจจยัดา้นความตอ้งการ
อ านาจ (X14) ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับผูอ่ื้น (X4) ปัจจยัดา้นความตอ้งการความส าเร็จ (X12) 
ปัจจยัดา้นบรรยากาศแบบซึมเศร้า (X11) ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพแบบมีสติ (X5) สามารถร่วมกนั
พยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ไดร้้อยละ 81.40 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 2 ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาตนเอง และบริหาร
องคก์ารใหมี้ความสามารถท่ีจะเรียนรู้กบัการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ ๆ เพราะภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงจะสามารถน าพาองคก์รใหเ้จริญเติบโตและอยูร่อดไดใ้นสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปล             
งอยูเ่สมอ ส่วนแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิจะเป็นลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ ใหส้ าเร็จ
ลุล่วงไปดว้ยความมุ่งมัน่ ตั้งใจ มีจุดมุ่งหมายท่ีจะไปใหถึ้ง ดงันั้น ทั้งภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบั
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิจึงเป็นศกัยภาพของบุคคลทุกระดบัชั้นตั้งแต่ระดบัผูน้  าจนถึงเจา้หนา้ท่ี
ผูป้ฏิบติังานระดบัล่างท่ีควรมี และสร้างเป็นคุณสมบติัประจ าตน เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตาม
แผนและจุดประสงคท่ี์วางไว ้รวมทั้งผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างบรรยากาศในองคก์ารท่ีดีระหว่าง
ผูบ้ริหารและผูร่้วมงาน เพ่ือใหก้ารคิดวิเคราะห์ และการกระท าส่ิงอ่ืน ๆ รวมทั้งการสร้าง
สมัพนัธภาพกบัผูร่้วมงานและบุคคลทัว่ไปเพ่ือใหง้านท่ีปฏิบติันั้นบรรลุผลส าเร็จ สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ สุพรรณิกา สุบรรณาจ (2560, หนา้ 134) ไดศ้กึษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  า                        
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ 
เขต 3 พบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (X1) ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ (X2) และปัจจยั
ดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม (X4) สามารถพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 ไดร้้อยละ 78.80                 
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อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรนภา เล่ือยคลงั (2558, หนา้ 98) 
ไดศ้ึกษาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของ
โรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัฉะเชิงเทรา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 6             
จากผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญา และ             
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ส่วนปัจจยัชีวสงัคมของครู ไดแ้ก่ ดา้นประสบการณ์                        
ในการท างาน และขนาดโรงเรียน สามารถร่วมกนัพยากรณ์ตวัแปรเกณฑไ์ดดี้ โดยมีอ  านาจ                    
ในการพยากรณ์บรรยากาศองคก์ารโรงเรียนไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทั้ง 4 ดา้น 
สามารถพยากรณ์ร่วมกนัไดร้้อยละ 25.8 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ไพจิตร ง้ิวสุภา (2556,                      
หนา้ 189-190) ไดศ้ึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีส่งผลการมีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
โรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 พบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ
ใฝ่สมัฤทธ์ิสามารถพยากรณ์ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยรวมและรายดา้น
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

 
ข้อเสนอแนะ 

การน าเสนอขอ้เสนอแนะน้ี ผูว้ิจยัน าเสนอโดยแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ขอ้เสนอแนะ                      
ในการน าผลการวิจยัไปใช ้และขอ้เสนอแนะเพ่ือการวิจยัคร้ังต่อไป ตามรายละเอียด ดงัน้ี 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช้ 
1.  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา ควรมกีารส่งเสริมดา้นบุคลิกภาพ            

แบบยอมรับผูอ่ื้น โดยผูบ้ริหารควรใชค้วามเขา้ใจ ความจริงใจในการบริหารงาน มจิีตใจอ่อนโยน 
รู้จกัโอนอ่อนผอ่นตามเมื่อเห็นสมควร โดยหากผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้นสูง  
จะท าใหผู้บ้ริหารสามารถพิจารณาถึงความหมาย วตัถุประสงค ์และปัญหาในการด ารงอยูข่องชีวิต
อนัจะส่งผลใหผู้บ้ริหารสามารถเขา้ใจถึงสภาพความเป็นจริงของชีวิต 

2.  ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศึกษา ควรมกีารส่งเสริมดา้น
บรรยากาศแบบรวบอ านาจ โดยผูบ้ริหารควรสร้างมาตรฐานการท างานไวอ้ยา่งเคร่งครัด เพื่อให้                
การบริหารงานในองคก์ารมีประสิทธิภาพ รวมทั้งบริหารงานโดยค านึงถึงผลประโยชนข์อง               
เพื่อนร่วมงานไปพร้อม ๆ กบัผลประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนแก่โรงเรียน เพ่ือใหก้ารบริหารงานทั้งสองฝ่าย 
เกิดความสมดุลและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่องคก์าร 

3.  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา ควรมกีารส่งเสริมดา้น              
ความตอ้งการความผกูพนั โดยผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจในการบริหารงานดา้นความผกูพนั                
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เพื่อเป็นแรงผลกัดนัใหส้ามารถบริหารงานดว้ยความรักความผกูพนั ทุ่มเททั้งก  าลงัแรงกาย                    
และแรงใจใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.  ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ควรมีการส่งเสริม                
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหม้ีการพฒันาโรงเรียนใหม้ีประสิทธิภาพ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีความกระตือรือร้นในการท างาน และผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้ง                      
มีความเช่ือมัน่ต่อผูร่้วมงาน  

ข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
จากการศึกษาคน้ควา้ ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะในการศกึษาคน้ควา้คร้ังต่อไป ดงัน้ี  
1.  ควรศกึษาเก่ียวกบัรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  
2.  ควรศกึษาเก่ียวกบัรูปแบบการพฒันาบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน สงักดัส านกังาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
3.  ควรศกึษาเก่ียวกบัรูปแบบการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
4.  ควรศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา

กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  
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เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพื่อการวิจยั 

เรียน  

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย เคา้โครงยอ่วิทยานิพนธ ์และเคร่ืองมือเพื่อการวิจยั จ  านวน 1 ชุด 
 

ดว้ยนางสาวพรสุดา ชูพนัธ ์นิสิตระดบับณัฑิตศกึษา หลกัสูตรการศกึษามหาบณัฑิต 
สาขาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลยับูรพา ไดรั้บอนุมติัใหท้ าวิทยานิพนธ ์เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ในความควบคุมดูแลของ ดร.วิโรฒน์ ชมภู เป็นประธานกรรมการควบคุม
วิทยานิพนธ ์ขณะน้ีอยูใ่นขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือเพ่ือการวิจยั ในการน้ี คณะศึกษาศาสตร์ได้
พิจารณาแลว้เห็นว่าท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองดงักล่าวเป็นอยา่งดี จึงขอความอนุเคราะห์จากท่าน 
ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจยัของนิสิตในคร้ังน้ี 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณา คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิง่ว่า 
คงไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

  ขอแสดงความนบัถือ 
 (ลงช่ือ)              เชษฐ ์ศิริสวสัด์ิ 
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คณบดีคณะศกึษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 
ผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีอธิการบดีมหาวิทยาลยับูรพา 
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         3 กรกฎาคม 2562 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือการวจิยั 

เรียน ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย เคร่ืองมือเพื่อการวิจยั จ  านวน 1 ชุด 

ดว้ยนางสาวพรสุดา ชูพนัธ ์นิสิตระดบับณัฑิตศกึษา หลกัสูตรการศกึษามหาบณัฑิต 
สาขาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลยับูรพา ไดรั้บอนุมติัใหท้ าวิทยานิพนธ ์เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ในความควบคุมดูแลของ ดร.วิโรฒน์ ชมภู เป็นประธานกรรมการควบคุม
วิทยานิพนธ ์ในการน้ีผูว้จิยัจะขอความร่วมมือจากท่านในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพ
เคร่ืองมือ อน่ึงโครงการวิจยัน้ีไดผ้า่นขั้นตอนการพิจารณาทางจริยธรรมการวิจยัของมหาวิทยาลยั
บูรพา เรียบร้อยแลว้ 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณา คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิง่ว่า 
คงไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

  ขอแสดงความนบัถือ 
 

 (ลงช่ือ)              เชษฐ ์ศิริสวสัด์ิ 
 (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เชษฐ ์ศิริสวสัด์ิ)  

รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศกึษา ปฏิบติัการแทน 
คณบดีคณะศกึษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 
ผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีอธิการบดีมหาวิทยาลยับูรพา 

 
ภาควิชาการบริหารการศกึษา 
โทรศพัท ์0-3839-3486 โทรสาร 0-3874-5811 
ผูว้ิจยัโทร 082-220-7650 
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 (ส าเนา)  
 

ท่ี ศธ 6218/ ว 182       คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
          ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 

         3 กรกฎาคม 2562 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวิจยั 

เรียน ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย เคร่ืองมือเพื่อการวิจยั จ  านวน 1 ชุด 

ดว้ยนางสาวพรสุดา ชูพนัธ ์นิสิตระดบับณัฑิตศกึษา หลกัสูตรการศกึษามหาบณัฑิต 
สาขาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลยับูรพา ไดรั้บอนุมติัใหท้ าวิทยานิพนธ ์เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ในความควบคุมดูแลของ ดร.วิโรฒน์ ชมภู เป็นประธานกรรมการควบคุม
วิทยานิพนธ ์มีความประสงคข์อความอนุเคราะห์จากท่านเพื่ออ  านวยความสะดวกในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล อน่ึง โครงการวจิยัน้ีไดผ้า่นขั้นตอนการพิจารณาทางจริยธรรมการวิจยัของ
มหาวิทยาลยับูรพา เรียบร้อยแลว้ 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณา คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิง่ว่า 
คงไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

  ขอแสดงความนบัถือ 
 

 (ลงช่ือ)             เชษฐ ์ศิริสวสัด์ิ 
 (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เชษฐ ์ศิริสวสัด์ิ)  

รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศกึษา ปฏิบติัการแทน 
คณบดีคณะศกึษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 
ผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีอธิการบดีมหาวิทยาลยับูรพา 

 
ภาควิชาการบริหารการศกึษา 
โทรศพัท ์0-3839-3486 โทรสาร 0-3874-5811 
ผูว้ิจยัโทร 082-220-7650 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 
เร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
***************************************************************** 

ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นเคร่ืองมือส าหรับการวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศกึษาชลบุรี 
เขต 2  

 2.  การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
แบบสอบถามน้ี ประกอบดว้ย 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบับุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังาน เขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 3.  โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอ้และทุกตอนใหต้รงกบัสภาพความเป็นจริง ขอ้มูล                
ของท่าน ผูว้ิจยัจะเก็บรักษาไวเ้ป็นความลบั การตอบค าถามคร้ังน้ีไม่มีผลกระทบใด ๆ กบัท่าน                     
แต่จะเป็นประโยชน์อยา่งมากส าหรับการศกึษา 
 ผูว้ิจยัขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
      

 
                                              พรสุดา ชูพนัธ ์

นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
                                             คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกบับุคลกิภาพของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 

ค าช้ีแจง โปรดอ่านและเติมเคร่ืองหมาย ลงใน ลงในช่องทางขวามือ ช่องใดช่องหน่ึงใน 5 ช่อง   
ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ค  าตอบ ดงัน้ี 
 5 หมายถึง บุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง บุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นระดบัมาก 
 3 หมายถึง บุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง บุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง บุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นนอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อ บุคลกิภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับบุคลกิภาพ ส าหรับ

ผู้วจิยั 5 4 3 2 1 

1. 
ด้านบุคลกิภาพแบบหวัน่ไหว 
ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีความวติกกงัวล และ
ตึงเครียดตลอดเวลาในขณะปฏิบติังาน 

      

2. ผูบ้ริหารลงมือกระท าส่ิงต่าง ๆ โดยยดึตาม
ความตอ้งการของตนเองเป็นส่วนใหญ่ 

      

3. ผูบ้ริหารมีปัญหาโตเ้ถียงกบัเพื่อนร่วมงาน
อยูบ่่อยคร้ัง 

      

4. ผูบ้ริหารควบคุมพฤติกรรมตนเองไม่ได ้            
เมื่อมีใครมาท าใหโ้กรธ 

      

 
5. 

ด้านบุคลกิภาพแบบแสดงออก 
ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีชอบเขา้สงัคม และ             
อยูร่่วมกบัผูอ่ื้นเป็นหมู่คณะ 

      

6. ผูบ้ริหารมกัจะท างานและกิจกรรมต่าง ๆ 
อยา่งกระตือรือร้น 

      

7. ผูบ้ริหารติดต่อประสานงานกบับุคคลอ่ืนได้
อยา่งคล่องแคล่ว 

      

8. ผูบ้ริหารชอบกิจกรรมท่ีตอ้งอาศยัความกลา้
แสดงออก 
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ข้อ บุคลกิภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับบุคลกิภาพ ส าหรับ

ผู้วจิยั 5 4 3 2 1 
9. ผูบ้ริหารสร้างความสนิทสนมกบั                           

เพื่อนร่วมงานใหม่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
      

 
10. 

ด้านบุคลกิภาพแบบเปิดกว้าง 
ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีชีวติเต็มไปดว้ย
จินตนาการ และมีความคิดสร้างสรรค ์

      

11. ผูบ้ริหารสนใจการเสนอแนวความคิดใหม่ ๆ 
ของผูอ่ื้นเสมอ 

      

12. ผูบ้ริหารสนใจเทคโนโลยใีหม่ ๆ และน ามา
ปรับใชก้บัการท างานใหง้านมีประสิทธิภาพ
ยิง่ข้ึน 

      

13. ผูบ้ริหารน าความรู้ใหม่ ๆ ท่ีไดรั้บจาก                  
การฝึกอบรมต่าง ๆ มาปรับใชใ้นการท างาน 

      

14. ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีแสดงออกถึงการมี
มนุษยสมัพนัธท่ี์ดี และมกีารแสดงออก 
อยา่งเหมาะสม 

      

 
15. 

ด้านบุคลกิภาพแบบเปิดรับผู้อ่ืน 
ผูบ้ริหารเช่ือมัน่ว่าผูร่้วมงานในทีมจะสามารถ
รับผดิชอบหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายของ
ตนเองได ้

      

16. ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีความจริงใจ และ
ปฏิบติัต่อผูอ่ื้นอยา่งตรงไปตรงมา 

      

17. ผูบ้ริหารยดึหลกัการท างานโดยค านึงถึง
ผลประโยชน์ของส่วนรวมเป็นส าคญั 

      

18. ผูบ้ริหารใหก้  าลงัใจผูร่้วมงานท่ีก  าลงัรู้สึก
ทอ้แทเ้สมอ 

      

19. ผูบ้ริหารแสดงกิริยาท่ีสุภาพใหเ้กียรติกบั
บุคคลอ่ืน ๆ  
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ข้อ บุคลกิภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับบุคลกิภาพ ส าหรับ

ผู้วจิยั 5 4 3 2 1 
 

20. 
ด้านบุคลกิภาพแบบมสีต ิ
ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีความวติกกงัวล  
และตึงเครียดตลอดเวลาในขณะปฏิบติังาน 

      

21. ผูบ้ริหารลงมือกระท าส่ิงต่าง ๆ โดยยดึตาม 
ความตอ้งการของตนเองเป็นส่วนใหญ่ 

      

22. ผูบ้ริหารมีปัญหาโตเ้ถียงกบัเพื่อนร่วมงาน 
อยูบ่่อยคร้ัง 

      

23. ผูบ้ริหารควบคุมพฤติกรรมตนเองไม่ได ้ 
เมื่อมีใครมาท าใหโ้กรธ 

      

 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกบับรรยากาศองค์การของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 

ค าช้ีแจง โปรดอ่านและเติมเคร่ืองหมาย  ลงในช่องทางขวามือ ช่องใดช่องหน่ึงใน 5 ช่อง                      
ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ค  าตอบ ดงัน้ี 
 5 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นระดบัมาก 
 3 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อ 
บรรยากาศองค์การของผู้บริหาร

สถานศึกษา 
ระดับบรรยากาศองค์การ ส าหรับ

ผู้วจิยั 5 4 3 2 1 
 

1. 
ด้านบรรยากาศแจ่มใส 
ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่
สมาชิกในองคก์ร 

      

2. ผูบ้ริหารวางตนเป็นท่ีเคารพ น่าเช่ือถือแก่
ผูร่้วมงานและสมาชิกในองคก์ร 
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ข้อ 
บรรยากาศองค์การของผู้บริหาร

สถานศึกษา 
ระดับบรรยากาศองค์การ ส าหรับ

ผู้วจิยั 5 4 3 2 1 
3. ผูบ้ริหารใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูร่้วมงาน 

เพื่อใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังานไดส้ะดวกและ
รวดเร็ว 

      

 
4. 

ด้านบรรยากาศแบบอสิระ 
ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรสร้าง
ความสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนั เพ่ือใหก้าร
ปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

      

 
5. 

ผูบ้ริหารใหโ้อกาสบุคลากรไดเ้ลือกงานได้
โดยอิสระ โดยพจิารณาตามความสามารถ
ของบุคคลนั้น ๆ  

      

6. ผูบ้ริหารออกกฎเกณฑห์รือระเบียบต่าง ๆ 
เพื่ออ  านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน
ใหก้บัสมาชิก 

      

 
7. 

ด้านบรรยากาศแบบควบคุม 
ผูบ้ริหารควบคุมการปฏิบติังานของ
บุคลากรอยา่งเคร่งครัด 

      

8. ผูบ้ริหารเนน้ความส าเร็จของงานเพียง
อยา่งเดียว  

      

9. ผูบ้ริหารออกค าสัง่ โดยไม่สนใจความ
คิดเห็น หลกัการและเหตุผลของผูอ่ื้น 

      

10. ผูร่้วมงานขาดขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน อนัเน่ืองมาจากการบริหารงาน
ของผูบ้ริหาร 

      

 
11. 

ด้านบรรยากาศแบบสนิทสนม 
ผูบ้ริหารมีความเมตตากรุณาต่อผูร่้วมงาน
ในองคก์ร 

     

 

12. ผูบ้ริหารมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีแก่ผูร่้วมงาน 
มากกว่าการเนน้การบริหารงานในองคก์ร 
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ข้อ 
บรรยากาศองค์การของผู้บริหาร

สถานศึกษา 
ระดับบรรยากาศองค์การ ส าหรับ

ผู้วจิยั 5 4 3 2 1 
13. ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกวา่เป็นบุคคล

ในครอบครัวเดียวกนั 
     

 

 
14. 

ด้านบรรยากาศแบบรวบอ านาจ 
ผูบ้ริหารใหอ้  านาจในการตดัสินใจตาม
ขอบเขตงานท่ีสมาชิกรับผดิชอบ 

      

15. ผูบ้ริหารจะเป็นผูต้ดัสินหลกัเมื่อเกิดปัญหา
และอุปสรรคในการท างาน 

      

16. 
 

สมาชิกในองคก์รมขีวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังานในระดบัต ่า เพราะขาดทั้ง
ความสมัพนัธแ์ละความภาคภูมิใจใน
ผลส าเร็จของการท างาน 

      

 
17. 

ด้านบรรยากาศแบบซึมเศร้า 
ผูบ้ริหารตั้งกฎเกณฑ ์ระเบียบขอ้บงัคบั            
ใหผู้ร่้วมงานปฏิบติัตาม 

      

18. ผูบ้ริหารขาดความเมตตาและขาดความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการบริหารงาน 

      

19. ผูบ้ริหารและสมาชิกในองคก์ร                             
มีมนุษยสมัพนัธก์นันอ้ยมาก 

      

20. ผูบ้ริหารบริหารงานโดยขาดความรู้                   
ความเขา้ใจในการบริหารงานแทจ้ริง 

      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



186 
 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 

ค าช้ีแจง โปรดอ่านและเติมเคร่ืองหมาย  ลงในช่องทางขวามือ ช่องใดช่องหน่ึงใน 5 ช่อง                        
ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ค  าตอบ ดงัน้ี 
 5 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมาก 
 3 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นนอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหาร

สถานศึกษา 
ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ส าหรับ

ผู้วจิยั 5 4 3 2 1 
 

1. 
ด้านความต้องการความส าเร็จ 
ผูบ้ริหารมุ่งท างานเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

      

2. ผูบ้ริหารมีความคิดเสมอว่าความส าเร็จของ
งาน คือผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า 

      

3. ผูบ้ริหารจะพยายามจดจ่อ เมื่อตอ้งท างาน 
ท่ียากจนกว่าจะส าเร็จ 

      

4. ผูบ้ริหารชอบท างานใหป้ระสบ
ความส าเร็จไดด้ว้ยตนเอง 

      

5. 
ผูบ้ริหารมีการคาดการณ์และวางแผน                
ก่อนการลงมือปฏิบติังานเสมอ 

      

 
6. 

ด้านความต้องการความผูกพนั 
ผูบ้ริหารมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีระหว่าง
ผูร่้วมงานดว้ยกนั 

      

7. ผูบ้ริหารมีความตอ้งการเป็นท่ียอมรับจาก
ผูร่้วมงาน 
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ข้อ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหาร

สถานศึกษา 
ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ส าหรับ

ผู้วจิยั 5 4 3 2 1 
8. ผูบ้ริหารใหก้ารเสริมแรงเมื่อผูร่้วมงาน

ปฏิบติังานไดผ้ลดี 
      

9. ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานมีความเช่ือมัน่                
ในการบริหารงาน 

      

10. ผูบ้ริหารมีความเห็นอกเห็นใจและเป็น
กนัเองกบัผูร่้วมงาน 

      

 
11. 

ด้านความต้องการอ านาจ 
ผูบ้ริหารตอ้งการมีอ  านาจเพื่อมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ื้น 

      

12. ผูบ้ริหารสัง่งานตามอ านาจหนา้ท่ีและ
ความรับผดิชอบ 

      

13. ผูบ้ริหารลงโทษผูร่้วมงานท่ีไม่ปฏิบติัตาม
ระเบียบ กฎเกณฑข์องโรงเรียนโดยไม่มี
การยกเวน้ 

      

14. ผูบ้ริหารเร่งรัดใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังานให้
ทนัเวลาก าหนด 

      

15. ผูบ้ริหารปฏิบติังานโดยค านึงถึงความ
เหมาะสมในการใชอ้  านาจหนา้ท่ีของ
ผูบ้ริหาร 

      

16. ผูบ้ริหารใชอ้  านาจตามสิทธิ และหนา้ท่ี
ภายในขอบเขตท่ีก  าหนด 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงาน
เขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 
ค าช้ีแจง โปรดอ่านและเติมเคร่ืองหมาย ลงในช่องทางขวามือ ช่องใดช่องหน่ึงใน 5 ช่อง  
ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ค  าตอบ ดงัน้ี 
 5 หมายถึง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมาก 
 3 หมายถึง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นนอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ส าหรับ
ผู้วจิยั 5 4 3 2 1 

 
1. 

ด้านการมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ 
ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานอุทิศตน
ท างานเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม 

      

2. ผูบ้ริหารประพฤติตนใหผู้ร่้วมงานเกิด
ความภาคภูมิใจและเช่ือมัน่ในตวัผูบ้ริหาร 

      

3. ผูบ้ริหารมีเป้าหมายและอุดมการณ์                     
ในการท างานอยา่งชดัเจน 

      

4. ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกผกูพนักบั
สถานศึกษา 

      

5. ผูบ้ริหารใหค้วามมัน่ใจกบัผูร่้วมงานว่า              
จะสามารถเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได ้

      

6. ผูบ้ริหารกระท าตนใหผู้ร่้วมงานเกิด                
ความศรัทธา 

      

 
7. 

ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 
ผูบ้ริหารแสดงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ว่า
จะท างานใหส้ าเร็จตามท่ีก  าหนดไว ้
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ส าหรับ
ผู้วจิยั 5 4 3 2 1 

8. ผูบ้ริหารมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปได้
ใหม ่ๆ  

      

9. ผูบ้ริหารกระตุน้ผูร่้วมงานใหม้ีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็น แสดงวิธีการท างาน
ใหม ่ๆ  

      

10. ผูบ้ริหารเช่ือมัน่ในตวัผูร่้วมงานว่าจะ
สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

      

11. ผูบ้ริหารแสดงความช่ืนชม ยนิดีอยา่ง
จริงใจ เมื่อผูร่้วมงานปฏิบติังานส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

      

 
12. 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานต่ืนตวัและ
ตระหนกัถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในสถานศึกษา 

      

13. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานท าวจิยั           
ในชั้นเรียนเพ่ือแกปั้ญหาการเรียนการสอน 

      

14. ผูบ้ริหารช้ีแนะใหเ้ห็นจุดเด่นจุดดอ้ยของ
สถานศึกษาเพื่อพฒันา 

      

15. ผูบ้ริหารช่วยใหผู้ร่้วมงานมองปัญหา                
ไดห้ลายมุม 

      

16. ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ                       
ในการปฏิบติังานใหแ้ก่ผูร่้วมงาน 

      

17. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานใช้
เทคโนโลยต่ีาง ๆ ในการจดัการเรียน              
การสอน 

      

18. ผูบ้ริหารแนะน าใหผู้ร่้วมงานท างาน             
เป็นทีม 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ส าหรับ
ผู้วจิยั 5 4 3 2 1 

19. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเห็นว่าปัญหา
ท่ีเกิดข้ึนเป็นเร่ืองท่ีทา้ทายและเป็นโอกาส
ท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั 

      

 
20. 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อผูร่้วมงานเป็น
รายบุคคลมากกว่าในฐานะท่ีเป็นผูร่้วมงาน
คนหน่ึงเท่านั้น 

      

21. ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจเป็นกรณีพิเศษ               
แก่ผูร่้วมงานซ่ึงคิดว่าไม่ไดรั้บความสนใจ
เท่าท่ีควร 

      

22. ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคลในดา้นต่าง ๆ  

      

23. ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราวของผูร่้วมงาน 
อยา่งตั้งใจ 

      

24. ผูบ้ริหารรู้ถึงความตอ้งการของผูร่้วมงาน
แต่ละคน 

      

 

ขอขอบคุณในความร่วมมือ 
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ภาคผนวก ค 

ค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม 
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ตารางท่ี 36  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพของ 
      ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 

 

ข้อที ่
คะแนนความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ ค่าดัชน ี

ความสอดคล้อง 
 (IOC)  

ผลการพจิารณา 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 
7. 
8. 
9. 
10. 
11. 
12. 
13. 
14. 
15. 
16. 
17. 
18. 
19. 
20. 
21. 
22. 
23. 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 

+1 

+1 
+1 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 

+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

1.00 
1.00 
.80 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
.80 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
.80 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
0.60 
1.00 

ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
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ตารางท่ี 37  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร 
      ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  

 

ข้อที ่
คะแนนความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ ค่าดัชน ี

ความสอดคล้อง 
 (IOC)  

ผลการพจิารณา 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 
7. 
8. 
9. 
10. 
11. 
12. 
13. 
14. 
15. 
16. 
17. 
18. 
19. 
20. 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 
-1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
-1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
.80 
.80 
.60 
1.00 
1.00 
.80 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
.60 
.80 
1.00 
1.00 

ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
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ตารางท่ี 38  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 
    ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 

ข้อที ่
คะแนนความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ ค่าดัชน ี

ความสอดคล้อง 
 (IOC)  

ผลการพจิารณา 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 
7. 
8. 
9. 
10. 
11. 
12. 
13. 
14. 
15. 
16. 

+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

1.00 
1.00 
1.00 
.60 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
.80 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
.80 
1.00 
1.00 

ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
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ตารางท่ี 39  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
   ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 

ข้อที ่
คะแนนความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ ค่าดัชน ี

ความสอดคล้อง 
 (IOC)  

ผลการพจิารณา 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 
7. 
8. 
9. 
10. 
11. 
12. 
13. 
14. 
15. 
16. 
17. 
18. 
19. 
20. 
21. 
22. 
23. 
24. 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
-1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
-1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

1.00 
1.00 
1.00 
.80 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
.80 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
0.80 
1.00 
1.00 

ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ง 

ค่าอ  านาจจ าแนกรายขอ้และความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ตารางท่ี 40  ค่าอ  านาจจ าแนกรายขอ้ของแบบสอบถามเก่ียวกบับุคลิกภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
      สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  

   
ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r)  ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r)  
1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 
7. 
8. 
9. 
10. 
11. 
12. 

.72 

.83 

.75 

.77 

.81 

.85 

.77 

.75 

.78 

.83 

.85 

.79 

13. 
14. 
15. 
16. 
17. 
18. 
19. 
20. 
21. 
22. 
23. 

.76 

.74 

.79 

.68 

.80 

.82 

.83 

.85 

.83 

.76 

.78 

หมายเหตุ: ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .94 
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ตารางท่ี 41  ค่าอ  านาจจ าแนกรายขอ้ของแบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารของ 
     ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2  
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r)  ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r)  
1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 
7. 
8. 
9. 
10. 

.76 

.80 

.85 

.76 

.79 

.78 

.67 

.85 

.78 

.80 

11. 
12. 
13. 
14. 
15. 
16. 
17. 
18. 
19. 
20. 

.76 

.86 

.79 

.78 

.80 

.78 

.82 

.80 

.76 

.78 
หมายเหตุ: ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .93 
 
ตารางท่ี 42  ค่าอ  านาจจ าแนกรายขอ้ของแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของ 
    ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r)  ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r)  
1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 
7. 
8. 

.82 

.88 

.76 

.80 

.87 

.74 

.82 

.76 

9. 
10. 
11. 
12. 
13. 
14. 
15. 
16. 

.82 

.74 

.76 

.79 

.86 

.87 

.83 

.74 
หมายเหตุ: ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .95 
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ตารางท่ี 43  ค่าอ  านาจจ าแนกรายขอ้ของแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ 
     ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r)  ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r)  
1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 
7. 
8. 
9. 
10. 
11. 
12. 

.80 

.82 

.76 

.73 

.87 

.82 

.84 

.85 

.89 

.84 

.86 

.76 

13. 
14. 
15. 
16. 
17. 
18. 
19. 
20. 
21. 
22. 
23. 
24. 

.78 

.75 

.70 

.85 

.86 

.81 

.83 

.82 

.74 

.78 

.81 

.84 
หมายเหตุ: ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .97 
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