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บทคัดย่อภาษาไทย 

61252355 : การบริหารการศึกษา แผน ก แบบ ก 2 ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
คำสำคัญ : ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง, แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

นางสาว อรวรรณ ภัทรดำเนินสุข: ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก : ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร. ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ 

 
การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัย
เชิงพรรณนา (descriptive research) โดยกลุ่มตัวอย่าง คือสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม จำนวน 63 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลสถานศึกษาละ 3 คน ได้แก่ ผู้อำนวยการ 1 คน รองผู้อำนวยการหรือหัวหน้า
ฝ่ายบริหารงานบุคคล 1 คน และครู 1 คน รวมทั้งสิ้น 189 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตามแนวความคิดของของบาสและอโวลิโอ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามแนวความคิด
ของบาร์นาร์ด สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ ร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

               ผลการวิจัยพบว่า 

1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม โดยภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย 
ดังน้ี  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม โดยภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย 
ดังน้ี  ผลประโยชน์ทางอุดมคติ โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขว้าง สิ่งจูงใจที่เก่ียวกับโอกาสของบุคคล ความ
ดึงดูดใจทางสังคม สภาพการอยู่ร่วมกัน สิ่งจูงใจด้านสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทำงาน โดย
ปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน และ สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ 

3. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในระดับปานกลาง ใน
ลักษณะคล้อยตามกัน 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

61252355 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
Keyword : leadership, job motivation 

MISS ORAWAN PUTTARADOMNOENSUK : THE TRANSFORMATIONAL 
LEADERSHIP OF ADMINISTRATORS AND JOB MOTIVATION OF TEACHERS IN SCHOOL 
UNDER SAMUTSONGKRAM PRIMARY EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE THESIS 
ADVISOR : ASSISTANT PROFESSOR SAKDIPAN TONWIMONRAT, Ph.D. 

        The purposes of this research were to determine 1) the transformational leadership of 
administrators under Samutsongkram Primary Educational at Service Area Office 2) the job motivation of teachers 
in school under Samutsongkram Primary Educational at Service Area Office 3) the relationship between 
transformational leadership of administrators and job motivation of teachers in school under Samutsongkram 
Primary Educational at Service Area Office. This research is a descriptive research. The research samples were 63 
schools under Samutsongkram Primary Educational at Service Area Office. The respondents from each school 
were a school director/ a school director’s acting , a deputy director/ a personnel supervisor and a teacher, 189 
respondents in total. The research instrument was a questionnaire regarding transformational leadership of 
administrators based on the concept of Bass and Avolio and job motivation of teachers in school based on the 
concept of  Barnard. The statistical used to analyze the data were frequency, percentage, arithmetic mean, 
standard deviation, and Pearson’s product-moment correlation coefficient. 

               The research findings were as follows: 

               1. The transformational leadership of administrators under Samutsongkram Primary 
Educational at Service Area Office as a whole was at high level, ranking by arithmetic mean from the highest to 
the lowest were: inspiration motivation, Intellectual stimulation, Idealized Influence and individualized 
consideration. 

               2. The job motivation of teachers in school under Samutsongkram Primary Educational at 
Service Area Office as a whole was at high level, ranking by arithmetic mean from the highest to the lowest were: 
Ideal benefactions, the opportunity of enlarged participation, personal non-material opportunities, associational 
attractiveness, the condition of communion, desirable physical conditions, adaptation of conditions to habitual 
methods and attitudes and material inducements. 

               3. The relationship between transformational leadership of administrators and  job 
motivation of teachers in school under Samutsongkram Primary Educational at Service Area Office were  a 
positive relationship at moderate level with statistical significance at .01 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

งานวิจัยเรื่อง “ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม” สำเร็จลุล่วงได้ด้วยดี โดย
ได้รับความอนุเคราะห์และความกรุณาอย่างยิ่งจาก  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศักดิพันธ์  ตันวิมลรัตน์ 
อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สายสุดา เตียเจริญ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.สงวน อินทร์รักษ์ อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม รองศาสตราจารย์ ดร.มัทนา วังถนอมศักด์ิ 
ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สำเริง  อ่อนสัมพันธุ์ กรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ท่ีได้กรุณาให้คำปรึกษา แนะนำ ช่วยเหลือ และแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ในการศึกษาวิจัย
เป็นอย่างดีตลอดมา ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ พร้อมท้ังขอขอบพระคุณ
คณาจารย์ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร ทุกท่านท่ีประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรู้ และประสบการณ์ต่าง ๆ อย่างดียิ่ง 

ขอขอบพระคุณผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือ ดังนี้ ดร.สาคร  คุณช่ืน ดร.จักรพงศ์  
มัตสยะวนิชกูล อาจารย์ ดร.สิริกมล  หมดมลทิน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ยุวรี  ญาณปรีชาเศรษฐ และ 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์   ดร.ชลธิชา  หอมฟุ้ง ท่ีกรุณาตรวจสอบแก้ไขเครื่องมือท่ีใช้ในการวิ จัยให้ถูกต้อง
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น ขอขอบพระคุณผู้บริหารและครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสงคราม และ
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 ท่ีได้อำนวยความสะดวก และให้ข้อมูลใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นอย่างดี 

ขอขอบพระคุณคุณแม่สุนีย์ คุณพ่อไพวัลย์ น้องโอ๋ และครอบครัวภัทรดำเนินสุข ท่ีเป็น
ผู้สนับสนุนหลักด้านทุนการศึกษา และเป็นแรงผลักดันท่ียิ่งใหญ่ให้ผู้วิจัยมีกำลังใจในการศึกษาวิจัยครั้งนี้
ให้สำเร็จ 

ขอขอบคุณสำหรับความช่วยเหลือ คำแนะนำ และกำลังใจท่ีดี จากนายธนาวุฒิ   ปั้นชา                        
นายธนาชัย แก้วใส และเพื่อนนักศึกษาภาควิชาการบริหารการศึกษา รุ่นท่ี 37 ตลอดจนผู้บริหารและ
คณะครูโรงเรียนวัดบางน้อย(แจ่มประชานุกูล) ท่ีคอยอำนวยความสะดวกให้แก่ผู้วิจัยเสมอมา 

สุดท้ายนี้ขอขอบคุณตัวเอง ท่ีสามารถข้ามผ่านอุปสรรค ความย่อท้อ และความเหน็ดเหนื่อย      
ท่ีเกิดขึ้นระหว่างการดำเนินการศึกษาวิจัย จนงานวิจัยฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ไปได้ด้วยดี 

  
  

อรวรรณ  ภัทรดำเนินสุข 
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บทที่ 1  

บทนำ 

 การศึกษาเป็นเครื่องมือสำคัญในการสร้างคน สร้างสังคม และสร้างชาติ เป็นกลไกหลักในการ

พัฒนากำลังคนให้มีคุณภาพ สามารถดำรงชีวิตอยู่ร่วมกับบุคคลอื่นในสังคมได้อย่างเป็นสุขในกระแส

การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกศตวรรษท่ี 21 เนื่องจากการศึกษามีบทบาทสำคัญในการสร้าง

ความได้เปรียบของประเทศเพื่อการแข่งขันและยืนหยัดในเวทีโลกภายใต้ระบบ เศรษฐกิจและสังคมท่ี

เป็นพลวัต ประเทศต่าง ๆ ท่ัวโลกจึงให้ความสำคัญและทุ่มเทกับการพัฒนาการศึกษาเพื่อพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของตนให้สามารถก้าวทันการเปล่ียนแปลงของระบบเศรษฐกิจ และสังคมของ

ประเทศ ภูมิภาคและของโลก ควบคู่กับการธำรงรักษาอัตลักษณ์ของประเทศ ในส่วนของประเทศไทย

ได้ให้ความสำคัญกับการจัดการศึกษา การพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของคนไทยให้มีทักษะ 

ความรู้ความสามารถ และสมรรถนะท่ีสอดคล้องกับความต้องการของตลาดงานและการพัฒนา

ประเทศ1 การจัดการศึกษาท่ีมุ่งเน้นการพัฒนาด้านความรู้และคุณธรรมจึงมีความสำคัญ เพราะเป็น

แนวทางในการพัฒนาเยาวชนของชาติ เข้าสู่โลกยุคศตวรรษท่ี 21 เพื่อส่งเสริมผู้เรียนมีคุณธรรม       

รักความเป็นไทย มีทักษะการคิดวิเคราะห์ คิดสร้างสรรค์ สามารถทำงานร่วมกับผู้อื่น และสามารถอยู่

ร่วมกับผู้อื่น ในสังคมได้อย่างมีความสุข ในฐานะเป็นพลเมืองไทย และพลโลกได้อย่างแท้จริง2  

 การศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องอาศัยบุคคลหลายฝ่ายเข้ามามีส่วนร่วม โดยเฉพาะในส่วน

ของสถานศึกษา ผู้ท่ีมีบทบาทสำคัญท่ีจะช่วยขับเคล่ือนสถานศึกษาไปได้ คือ ผู้บริหาร ปัจจุบัน        

ในการบริห ารการศึกษานั้ น  ภาวะ ผู้น ำ (Leadership) มีความสำคัญ มากกว่ าการจัดการ 

(Management) สถานศึกษาจึงจำเป็นต้องอาศัยภาวะผู้นำมากกว่าการบริหารจัดการ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับวิวัฒนาการของโลก เพื่อสามารถนำองค์ความรู้สู่

การเปล่ียนแปลงและสามารถแข่งขันได้อย่างยั่งยืน ท้ังในปัจจุบันและอนาคต เพื่อสามารถปฏิบัติพันธ

กิจในการปฏิรูปการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และเป็นไปอย่างยั่งยืน ซึ่งจะนำไปสู่

 

 1 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.

2560-2579 (กรุงเทพฯ: บริษัท พริกหวานกราฟฟิค จำกัด, 2560), 1. 

 2 กระทรวงศึกษาธิการ, หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 

(กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย จำกัด, 2551), 6 



  

 

2 

การพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขัน หัวใจสำคัญ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาจำเป็นจะต้องมี   

ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง3 และผู้บริหารไม่สามารถทำงานทุกอย่างให้สัมฤทธิ์ผลได้เพียงลำพัง  จึง

จำเป็นต้องอาศัยผู้ร่วมงานท่ีจะสามารถพาองค์การไปสู่ความสำเร็จได้  นั่นคือครู ผู้เป็นบุคคลท่ีมี

ความสำคัญต่อการพัฒนาการศึกษา ผู้บริหารต้องใช้กระบวนการและกลยุทธ์ในการเป็นภาวะผู้นำ   

จูงใจครูหรือผู้ร่วมงานทุกคน ใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความร่วมมือและร่วมใจปฏิบัติภารกิจ

ต่าง ๆ ของสถานศึกษาด้วยความเต็มใจ ส่งผลให้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีตามเป้าหมาย โดยแรงจูงใจมี

ความสำคัญต่อการทำงานของบุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการทำงานใดก็ตามถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล จะต้องประกอบด้วยส่วนประกอบสำคัญ 2 ประการ คือความสามารถหรือทักษะ    

ในการทำงาน และการจูงใจ เป็นการโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถหรือทักษะในการทำงาน4  

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา  

 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 มีวัตถุประสงค์เพื่อให้คนไทย ทุกช่วงวัย 

มีทักษะความรู้ความสามารถ และพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต มีระบบ เศรษฐกิจท่ีมี

โครงสร้างท่ีเข้มแข็ง มีเสถียรภาพ แข่งขันได้ ยั่งยืน มีความมั่นคงทางพลังงาน มีการกระจายความ

เจริญสู่ภูมิภาค มีโครงสร้างพื้นฐานท่ีมีคุณภาพ ได้มาตรฐานสากล รักษาทุนธรรมชาติ และคุณภาพ

ส่ิงแวดล้อมสู่ความสมดุลของระบบนิเวศ สร้างความมั่นคงภายในประเทศ ป้องกันและลดผลกระทบ

จากภัยคุกคามข้ามชาติ รวมท้ังให้ประเทศไทยมีบทบาทสำคัญต่อความร่วมมือในการพัฒนาภายใต้

กรอบข้อตกลงต่าง ๆ ในระดับอนุภูมิภาค ภูมิภาค และโลก มีการกระจายอำนาจสู่ท้องถิ่นมากขึ้น    

ทำให้ภาครัฐมีประสิทธิภาพสูงขึ้น สามารถให้บริการประชาชนได้อย่างมี ประสิทธิภาพ ท่ัวถึง 

ตรวจสอบได้ และปราศจากคอรัปช่ัน ซึ่งได้กำหนดให้การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์เป็น

ยุทธศาสตร์หนึ่งในการขับเคล่ือนแผนให้บรรลุเป้าหมาย การพัฒนาการศึกษาของชาติจึงเป็นภารกิจ

หลักในการพัฒนาคน อันเป็นรากฐานของการพัฒนาประเทศในทุกระบบ โดยมีกรอบทิศทาง        

การพัฒนาประเทศตามยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) และแผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) เป็นกรอบในการดำเนินการเพื่อให้การพัฒนา

 

 3 Michelle Holverson, Effective Leadership in the 21st Century, accessed 

January 17, 2020, Availabla from http://www.leadingtoday.org/Onmag/sepoct04/mh-

sepoct04.html 

 4 Victor H. Vroom, Management of Behavioral and Motivation (Baltimore : 

Penguin, 1970), 10. 
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ประเทศในทุกระบบ มีความสอดคล้องกัน และนำไปสู่การบรรลุเป้าหมายของการพัฒนาประเทศให้ 

“มั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน”5 จากพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ .ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม       

(ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 หมวด 1 มาตรา 6 กล่าวว่าการจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยให้

เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ท้ังร่างกายจิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมใน

การดำรงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข6 และเพื่อให้สอดรับกับพระราชบัญญัติ

การศึกษาดังกล่าวกระทรวงศึกษาธิการจึงได้จัดทำหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานขึ้น โดย    

มีจุดมุ่งหมายพัฒนาให้ผู้เรียนทุกคนซึ่งเป็นกำลังของชาติให้เป็นมนุษย์ท่ีมีความสมดุลท้ังด้านร่างกาย 

ความรู้ คุณธรรม มีจิตสำนึกในความเป็นพลเมืองไทยและเป็นพลโลก ยึดมั่นในการปกครอง         

ตามระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีความรู้และทักษะพื้นฐาน รวมท้ัง

เจตคติท่ีจำเป็นต่อการศึกษา ต่อการประกอบอาชีพและการศึกษาตลอดชีวิต โดยมุ่งเน้นผู้เรียนเป็น

สำคัญบนพื้นฐานความเช่ือว่า ทุกคนสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้เต็มตามศักยภาพ7  

การจะพัฒนาการศึกษาให้ดีและก้าวนำโลกได้นั้น โรงเรียนหรือสถาบันทางการศึกษาย่อม    

มีหน้าท่ีในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้ก้าวไกล หากกล่าวถึงปัจจัยหรือส่ิงท่ีทำให้องค์การประสบ

ความสำเร็จ ดูเหมือนว่านักวิชาการบุคลากรท่ีอยู่ในองค์การท้ังภาครัฐ เอกชน องค์การพัฒนาเอกชน

และประชาชนท่ัวไปจะให้ความสำคัญกับคำว่า ผู้นำในระดับต้นๆ ซึ่งความสำคัญของผู้นำในแง่ปัจจัยท่ี

ส่งผลต่อความเจริญหรือเส่ือมขององค์การนั้นเป็นปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้น และพิสูจน์มาตลอดว่าเป็น

ความจริง แม้จะมีทฤษฎีหรือแนวคิดเกี่ยวกับการทดแทนภาวะผู้นำหรือการลดความสำคัญของผู้นำ 

ซึ่งบางแนวคิดกล่าวว่า องค์การบางแห่งอาจไม่จำเป็นต้องมีผู้นำเลยก็ได้ ซึ่งก็เป็นเพียงความคิดและ

อุดมคติเท่านั้น หมายความว่า ผู้นำยังคงมีความสำคัญต่อความเจริญและความเส่ือมขององค์การ

ท้ังหลายอยู่ดี ดังนั้นในระบบการศึกษา ผู้นำยังคงมีความจำเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากสภาพแวดล้อมของ

องค์การท้ังภายในและภายนอกมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ซึ่งการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นมีท้ังชนิด

 

 5 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ , แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.

2560-2579 (กรุงเทพฯ: บริษัทพริกหวานกราฟฟิคจำกัด, 2560), 11. 

 6 สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ , พระราชบัญญั ติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์องค์การรับส่งสินค้าและ
พัสดุภัณฑ์, 2546), 5. 
 7 กระทรวงศึกษาธิการ , หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช  2551 
(กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย จำกัด, 2551), 4. 
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ฉับพลันมีลักษณะรุนแรงและค่อยเป็นค่อยไป ซึ่งยากแก่การคาดการณ์ ดังนั้นองค์การทางธุรกิจ 

องค์กรการศึกษาจึงจะต้องมี ผู้นำท่ีมีความสามารถเพื่ อนำองค์การ  ให้สามารถปรับตัวต่อ               

การเปล่ียนแปลงเหล่านี้ อย่างมีประสิทธิภาพ มิฉะนั้นองค์การจะสูญเสียความสามารถในการแข่งขัน

และเกิดความเสียหาย8  

โดย เฮอร์ เซย์  และบลันชาร์ด  (Hersey and blanchard) ก ล่าวว่ า  ภ าวะ ผู้น ำเป็ น

กระบวนการใช้อิทธิพลในการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานท่ีมุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายภายใต้สถานการณ์ท่ี

กำหนดไว้ ถ้าสถานการณ์เปล่ียนไป ความเป็นผู้นำและรูปแบบกระบวนการต้องเปล่ียนไปด้วย9 ดังนั้น

ผู้นำในระบบการศึกษา คือ ผู้บริหารสถานศึกษานั่นเอง ซึ่งผู้บริหารท่ีดีต้องสามารถรู้เท่าทันเหตุการณ์

และการเปล่ียนแปลงของสังคมอยู่เสมอ มีการกระตุ้นให้เกิดความสนใจในระหว่างผู้ร่วมงาน และผู้

ตามให้มองงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ ๆ ทำให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่องภารกิจและวิสัยทัศน์ของ

ทีมและองค์การ มีการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถท่ีสูงขึ้น 

ชักนำให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาเองไปสู่ส่ิงท่ีจะทำให้กลุ่มได้

ประโยชน์ โดยผู้นำท่ีมีลักษณะท่ีกล่าวมา คือคุณสมบัติของผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 

โดยผู้นำการเปล่ียนแปลง จะชักนำผู้อื่นให้ทำมากกว่าท่ีพวกเขาต้ังใจต้ังแต่ต้น และบ่อยครั้งมากกว่าท่ี

พวกเขาคิดว่ามันจะเป็นไปได้ ผู้นำจะมีความท้าทายความคาดหวัง และมักจะนำไปสู่การบรรลุถึง

ผลงานท่ีสูงขึ้น10 และผู้บริหารต้องอาศัยครูเป็นบุคคลสำคัญในการทำให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยในการทำงานของครูนั้น ถ้าครูทำงานด้วยความกระตือรือร้นและสมัครใจหรือมี

แรงจูงใจในการทำงาน จะทำให้ภารกิจบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด การบริหาร

จัดการท่ีดีจึงเป็นส่ิงท่ีสำคัญท่ีจะทำให้ผู้ทำงานเกิดความตระหนักและมีแรงจูงใจในการทำงานอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

ผลสำเร็จของงานและการได้รับการยอมรับในความรู้ ความสามารถ ตลอดจนความก้าวหน้าท่ีตำแหน่ง

 

 8 พิชาภพ พันธุ์แพ, ผู้นำกับการจัดการการเปลี่ยนแปลง, พิมพ์ครั้งท่ี 2 (กรุงเทพฯ: บริษัท

แอคทีฟ พริ้นท์ จำกัด, 2554), 2-4. 

 9 Pual Hersey and Kenneth H Blanchard, Management of Organizational : 

Utilizing Human Resources (New York: McGraw-HillBook Co, 1970),86.  

 10 Bernard M. Bass and B.J.Avolio, Improving Organization Effectiveness 

Through Transformation Leadership (Thousand Oaks: Sage Publications), 1994, 2.  
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หน้าท่ีการงาน11 วรูม (Vroom) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความสำคัญต่อการทำงานของบุคคลเป็นอย่างยิ่ง 

เพราะการทำงานใดก็ตามถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วยส่วนประกอบ

สำคัญ 2 ประการ คือความสามารถหรือทักษะในการทำงาน และการจูงใจเป็นการโน้มน้าวบุคคลให้

ใช้ความสามารถหรือทักษะในการทำงาน12 ดังนั้นบุคคลท่ีได้รับการจูงใจท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกับ

ความต้องการจะทำงานอย่างเต็มความสามารถ มุ่งมั่นท่ีจะให้ผลงานออกมาดีท่ีสุด ซึ่งจะส่งผลต่อ

ความเจริญก้าวหน้าขององค์กร และความสำเร็จของตัวบุคคลด้วย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองค์กรมีผลต่อความสำเร็จของงานและองค์กร ถ้าหากบุคลากรในองค์กรไม่มีแรงจูงใจ ใน

การปฏิบัติงานก็จะทำให้การปฏิบัติงานต่ำ มีการขาดงาน และการลาออกจากงาน หรืออาจจะเกิด

ปัญหาต่าง ๆ ตามมาได้ 

ปัญหาของการวิจัย   

 สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ได้น้อมนำแนวพระราชดำริ สืบสาน

พระราชปณิธานและพระบรมราโชบายด้านการศึกษาของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพล 

อดุลยเดช และสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวมหาวชิราลงกรณบดินทรเทพยวรางกูร มาขับเคล่ือนงานด้าน

การศึกษาให้เกิดเป็นรูปธรรม ตามจุดเน้นนโยบายกระทรวงศึกษาธิการ โดยสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม จึงให้ความสำคัญและต้องการแก้ปัญหาเกี่ยวกับครู ดังนี้ ปัญหา

หนึ่งคือ การขาดครูเพราะจำนวนไม่พอและครูย้ายบ่อย ดังนั้นก่อนคัดเลือกเด็กท่ีจะพัฒนา ต้องพัฒนา

ครูก่อน ให้พร้อมท่ีจะสอนเด็กให้ได้ผลตามท่ีต้องการ จึงจะต้องคัดเลือกครูและพัฒนาครู ต้องต้ังฐานะ

ในสังคมของครูให้เหมาะสม และปลูกจิตสำนึกโดยใช้ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง วิธีการคือการให้

ทุนและอบรม กล่าวคือต้องมีความรู้ทางวิชาการในสาขาท่ีเหมาะสมท่ีจะสอน ต้องอบรมวิธีการสอนให้

มีประสิทธิภาพ มีความเป็นครูท่ีแท้จริง คือ มีความรักความเมตตาต่อเด็ก ควรเป็นครูท้องท่ีเพื่อจะได้มี

ความผูกพันและคิดท่ีจะพัฒนาท้องถิ่นที่เกิดของตน ไม่คิดย้ายไปย้ายมา13 
 

 11 Jean Guilford and David E. Gray, Motivation and Modern Management 

(Massachusetts : Addison - Wesley Publishers, 1970), 171.   

 12 Victor H. Vroom, Management of Behavioral and Motivation (Baltimore : 

Penguin, 1970), 10. 

 13 สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม, แผนพัฒนาการศึกษาขั้น

พื้นฐาน พ.ศ.2561 - 2565 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ประจำปี

งบประมาณ 2563(ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2563) (ม.ป.ท., 2563), 24. 
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 ท้ังนี้ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ครูและบุคลากร ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สมุทรสงคราม ท่ีได้เขียนคำร้องขอย้ายสถานศึกษา ประจำปี 2562 - 2563 เกี่ยวกับเหตุผลท่ีแท้จริง

ในการเขียนคำร้องขอย้าย โดยส่วนหนึ่งให้เหตุผลว่า ต้องการทำงานในสถานศึกษาใกล้บ้าน เพื่อลด

ภาระค่าใช้จ่าย เพื่อได้เล้ียงดูแลครอบครัวตามสมควร โดยอีกส่วนหนึ่งให้เหตุผลไปในทางเดียวกันว่า 

ต้องการเปล่ียนบรรยากาศในการทำงาน ต้องการเปล่ียนผู้บริหาร ไม่ชอบระบบการบริหารของ

ผู้บริหาร และสังคมภายในสถานศึกษา โดยผู้บริหารท่ีพบเจอมา ขาดความยุติธรรม ขาดความเป็น

ผู้นำในการพัฒนาสถานศึกษา ไม่สามารถแก้ปัญหาบางอย่างภายในโรงเรียน บางครั้งไม่ยอมรับฟัง

ความคิดเห็นของบุคลากร ถือเอาความคิดของตนเองเป็นใหญ่ เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมใน         

การบริหารจัดการเฉพาะแค่บางเรื่อง หลายครั้งเป็นเพียงแค่ผู้ส่ังการแต่ไม่ลงมือปฏิบัติ ตลอดจนไม่

สามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับครู โดยมีครูหลายคนได้ให้สัมภาษณ์เพิ่มเติมว่า ลักษณะของผู้บริหาร

สถานศึกษาเช่นนี้ ทำให้ตนเองขาดแรงจูงใจในการทำงาน ไม่อยากมาปฏิบัติหน้าท่ี และไม่มีใจ        

ในการปฏิบัติได้อย่างเต็มท่ี ส่งผลให้ตนเองไม่มีความสุขในการทำงาน และอยากเขียนย้ายสถานศึกษา 

โดยจากการสัมภาษณ์ สะท้อนให้เห็นว่าลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อการทำงานของครู

เป็นอย่างมาก และปัญหานี้ยังมีความสอดคล้องกับการประเมินสถานการณ์ด้านการศึกษาของ

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดยผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 

พบจุดอ่อนเกี่ยวกับครู ดังนี้ ครูจำนวนมากท่ีมีประสบการณ์สอนไม่ถึง 5 ปี ทำให้ขาดทักษะและ

ประสบการณ์ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน และการวัดผล ประเมินผล ครูบางส่วนมีความรู้

และทักษะแต่ไม่นำมาปฏิบัติอย่างจริงจัง และครูบางส่วนควรได้รับการสร้างเสริมด้านคุณธรรม

จริยธรรม จิตวิญญาณความเป็นครู และบางโรงเรียนมีครูอัตราจ้างจำนวนมาก ลาออกบ่อย ทำให้   

การปฏิบัติงานขาดความต่อเนื่อง14 จากเหตุผลดังกล่าว ทำให้ผู้บริหารต้องตระหนักถึงบทบาท หน้าท่ี 

และกระบวนการบริหารของตนเองมากยิ่งขึ้น โดยการสร้างแรงจูงใจ สร้างขวัญกำลังใจ เปิดโอกาสให้

มีส่วนร่วมในการทำงาน เปิดโอกาสให้ครูได้พัฒนาตนเอง ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีในองค์กร 

 

 14 สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม, แผนพัฒนาการศึกษาขั้น

พื้นฐาน พ.ศ.2561 - 2565 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ประจำปี

งบประมาณ 2563(ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2563) (ม.ป.ท., 2563), 31-32. 
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เพื่อให้ครูเกิดความมุ่งมั่น และต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งจะส่งผลต่อคุณภาพ

ผู้เรียน   

 จากประเด็นความสำคัญ ดังกล่าว ทำให้ ผู้วิ จัยมีความสนใจท่ีจะ ศึกษาภาวะ ผู้นำ               

การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม เพื่อนำผลการศึกษามาเป็นแนวทางใน    

การส่งเสริมการทำงานให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 เพื่อให้สอดคล้องกับปัญหาของการวิจัย ผู้วิจัยจึงกำหนดวัตถุประสงค์ในการวิจัย ดังนี้ 

 1. เพื่อทราบภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  

 2. เพื่อทราบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  

 3. เพื่อทราบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจใน  

การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  

ข้อคำถามของการวิจัย 

 เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยท่ีกำหนดไว้ ผู้วิจัยจึงได้กำหนดข้อคำถาม 

สำหรับการวิจัยเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 

 1. ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสงคราม อยู่ในระดับใด 

 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสงคราม อยู่ในระดับใด 

 3. ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบั ติ งานของครู                 

ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม มีความสัมพันธ์กัน

หรือไม่  

สมมติฐานของการวิจัย 

 เพื่อเป็นการตรวจสอบตามข้อคำถามของการวิจัยและให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีได้กำหนดไว้ 

ผู้วิจัยจึงได้ต้ังสมมติฐานไว้ ดังนี ้
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 1. ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสงคราม อยู่ในระดับปานกลาง 

 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสงคราม อยู่ในระดับปานกลาง 

 3. ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  

ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 

 ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสาร ตำรา ทฤษฎี และผลงานวิจัยต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้นำ

การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ซึ่งมี

สาระสำคัญเป็นกลไกสำคัญในการนำผลการศึกษามาพัฒนากระบวนการบริหารและจัดการศึกษาของ

โรงเรียนให้มีคุณภาพยิ่งขึ้นต่อไป จึงได้นำทฤษฎีการบริหารเชิงระบบตามแนวคิดของลูเนนเบิร์กและ

ออร์นสไตน์ (Lunenburg and Ornstein) เป็นขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย โดยมีองค์ประกอบ

ของระบบคือ ปัจจัยนำเข้า (inputs) กระบวนการแปรรูป (transformation process) ผลผลิต 

(outputs) ข้อมูลย้อนกลับ (feedback) องค์การ (organization) ซึ่งมีปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม

ภายนอก (external environment) ท้ังภายในและภายนอกองค์กรสามารถส่งผลต่อการดำเนินงาน

ขององค์การในด้านการจัดการคุณภาพทางการศึกษา ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางภูมิศาสตร์ สภาพทาง

เศรษฐกิจ และสังคมระบบการจัดการศึกษาเป็นองค์การระบบเปิด โดยมีปัจจัยนำเข้า คือ ทรัพยากร

ทางการบริหารทุก ๆ ด้าน ได้แก่ บุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ ในส่วน

กระบวนการ (transformation process) ได้แก่ การบริหาร การจัดการเรียนการสอน การนิเทศ

การศึกษา และในส่วนของผลผลิต (output) ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ความพึงพอใจของ       

ทุกฝ่าย คุณภาพการศึกษา15  

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจ

ในการปฏิบั ติงานของครูในสถานศึกษา โดยศึกษาแนวความคิดทฤษฎี เกี่ ยวกับภาวะผู้นำ              

การเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ซึ่งมีผู้ศึกษาค้นคว้าไว้หลายทฤษฎี ดังนี้ คูทซ์และโพสเนอร์ (Kouzes 

 

 15 Fred C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Educational Administration: 

Concepts and Practices, 6th ed. (Belmont, CA: Wadsworth Cengage Learning, 2012), 

20-22. 
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and Posner) ได้ศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง ท้ังเชิงพรรณนาและเชิงคุณภาพ ได้ข้อสรุปว่า 

องค์ประกอบ 5 ด้าน ของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง คือ 1) กล้าท้าทายต่อกระบวนการ 

(Challenging the Process) 2) การสร้างแรงบันดาลใจวิสัยทัศน์ร่วมกัน ( Inspiring a Shared 

Vision) 3) เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ผู้อื่น (Enabling Others to Act) 4) เป็นต้นแบบนำทาง 

(Modeling the Way) 5) ก าร ส ร้ า ง ข วั ญ ก ำ ลั ง ใจ  (Encouraging the Heart)16 ภ าว ะ ผู้ น ำ               

การเปล่ียนแปลงของบาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) ได้โมเดลภาวะผู้นำแบบเต็มรูปแบบ โมเดล

นี้ จะประกอบด้วยภาวะผู้นำ 3 แบบ คือ ภาวะ ผู้นำการเป ล่ียนแปลง (Transformational 

leadership)  เป็นกระบวนการท่ี ผู้นำมีอิทธิพลต่อ ผู้ร่วมงานและ ผู้ตาม โดยเป ล่ียนแปลง             

ความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของ

ผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้นกว่าความพยายามท่ีคาดหวัง และมีศักยภาพมากขึ้น ทำให้เกิด

การตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกล

เกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม องค์การหรือสังคม ซึ่งกระบวนการท่ีผู้นำมี

อิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระทำโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ี

เรียกว่า “4I” (Four I’s) คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma 

Leadership: II or CL) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM)  การกระตุ้นทาง

ปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized 

Consideration : IC)   ภาวะผู้นำแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) เป็นกระบวนการท่ี

ผู้นำให้รางวัลหรือลงโทษผู้ตามขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม ผู้นำใช้กระบวนการแลกเปล่ียน

เสริมแรงตามสถานการณ์ ผู้นำจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงานตามระดับท่ีคาดหวังไว้ ผู้นำช่วยให้ผู้ตามบรรลุ

เป้าหมาย ผู้นำทำให้ผู้ตามมีความเช่ือมั่นท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็นคุณค่าของผลลัพธ์ท่ี

กำหนด ซึ่งผู้นำจะต้องรู้ถึงส่ิงท่ีผู้ตามจะต้องปฏิบัติเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ท่ีต้องการ ผู้นำจูงใจโดยเช่ือมโยง

ความต้องการและรางวัลกับความสำเร็จตามเป้าหมายรางวัลส่วนใหญ่เป็นรางวัลภายนอก ผู้นำจะทำ

ให้ผู้ตามเข้าใจในบทบาท รวมท้ังผู้นำจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม ผู้นำจะรับรู้ว่าผู้ตาม

ต้องการทำอะไรเพื่อท่ีบรรลุเป้าหมาย ผู้นำจะระบุบทบาทเหล่านี้และข้อกำหนดงานท่ีชัดเจน ผู้นำจะ

รับรู้ความต้องการของผู้ตาม ผู้นำจะช่วยให้ผู้ตามระบุเป้าหมาย และเข้าใจว่าความต้องการหรือรางวัล

 

 16 Kouzes J.M and Posner B.Z., The Leadership Challenge (San Francisco: 

Jossey-Bass, 1989), 166-171. 
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ท่ีพวกเขาต้องการเช่ือมโยงกับความสำเร็จตามเป้าหมายอย่างไร และภาวะผู้นำแบบตามสบาย 

(Laissez-faire leadership) หรือ พฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้นำ (Non leadership behavior) เป็น

ภาวะผู้นำท่ีไม่มีความพยายามขาดความรับผิดชอบ ไม่มีการตัดสินใจ ไม่เต็มใจท่ีจะเลือกยืนอยู่ฝ่าย

ไหน ขาดการมีส่วนร่วมเมื่อผู้ตามต้องการผู้นำ ผู้นำจะไม่อยู่ ไม่มีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับภารกิจขององค์การ 

ไม่มีความชัดเจนในเป้าหมาย17 ฟูแลน (Fullan) มีแนวคิดว่า กระบวนการเปล่ียนแปลงต้องอาศัย

แรงผลักดันในหลาย ๆ ด้าน และหนึ่งในปัจจัยสำคัญท่ีทำให้เกิดการเปล่ียนแปลง คือ ภาวะผู้นำ     

การเปล่ียนแปลง ซึ่งมีองค์ประกอบท่ีสำคัญ คือ เป้าประสงค์เชิงคุณธรรม (Moral purpose)         

การเข้าใจการเปล่ียนแปลง (Understanding Chang) การสร้างความสัมพันธ์  (Relationship 

Building) ความรู้ (Knowledge) และการทำให้เกิดความสามัคคี (coherence Making) ในกรอบ

ของพลัง (Energy) ความศรัทธาอย่างแรงกล้า (Enthusiasm) และความหวัง (Hope) สร้างพันธะ

สัญญาท้ังภายนอกและภายใน เพื่อให้เกิดส่ิงท่ีดีกว่า แรงกดดันจะเกิดขึ้นจาก  การต้ังเป้าหมายท่ี

ยากลำบาก ส่วนแรงสนับสนุน คือ การพัฒนาศักยภาพใหม่ๆ องค์ประกอบ ประการท่ี 2 นี้ จะแสดง

ให้เห็นว่าการเปล่ียนแปลงขนาดใหญ่ๆ นั้นต้องมีท้ังแรงกดและแรงสนับสนุน18 แม็กเชน และกิลนาว 

(McShane and Glinow) ได้กำหนดคุณสมบัติของภาวะผู้นำไว้  4 องค์ประกอบ สอดคล้องกับ

แนวคิดของบาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) คือ 1) สามารถสร้างวิสัยทัศน์กลยุทธ์ (Creating               

a strategic vision) ซึ่งวิสัยทัศน์ของผู้นำจะเป็นแนวทางใน การปฏิบัติงาน การกำหนดวิสัยทัศน์ไว้สูง

จะเป็นการกระตุ้นพนักงาน 2) ความสามารถในการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Communicating the vision) 

ผู้นำท่ีจะสร้างความเปล่ียนแปลงให้กับองค์การได้ จะต้องมีความสามารถในการส่ือสารวิสัยทัศน์ท่ี

ตนเองได้กำหนดไว้ให้พนักงานได้เข้าใจเป้าหมายของวิสัยทัศน์ โดยผ่านการพูดท่ีใช้สัญญาลักษณ์ 

เรื่องราว เพื่อให้พนักงานได้เห็นภาพในอนาคต 3) เป็นตัวอย่างของพนักงาน (Modeling the vision) 

ผู้นำจำเป็นต้องทำงาน พร้อมอธิบายอย่างเป็นขั้นเป็นตอนไปด้วย (Walk the talk) ไม่ใช่เอาแต่บอก 

แต่ไม่ทำ (Talk the walk) เพื่อสร้างความเข้าใจกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและพนักงานในองค์การ 4) 

สร้างความผูกพันต่อวิสัยทัศน์ (Building commitment toward the vision) พฤติกรรมผู้นำแบบ

สร้าง ความเปล่ียนแปลง สามารถท่ีจะสร้างความผูกพันได้จากการแสดงวิสัยทัศน์ เปล่ียนสภาพของ

 

 17 Barnard M. Bass and B.J.Avolio, Improving Organization Effectiveness 

Through Transformation Leadership (Thousand Oaks: Sage Publications, 1994),2 - 4. 

 18 Michael Fullan, Leading in a Culture of Change: Personal Action Guide 

and Workbook (San Francisco: Jossey-Bass, 2004), 5-6. 
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วิสัยทัศน์เป็นนามธรรม เป็นวิธีปฏิบัติจริงร่วมกันของพนักงาน ให้พนักงานได้เห็นภาพของอนาคต โดย

ผ่านการนำเสนอเรื่องราว สัญลักษณ์ เพื่อกระตุ้นความสนใจการมีส่วนร่วมของพนักงาน19 และศึกษา

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีผู้ศึกษาค้นคว้าไว้หลายทฤษฎี ดังนี้ เฮิร์ซเบิร์ก

(Herzberg) ได้เสนอว่า แรงจูงใจในการทำงานประกอบด้วยปัจจัย 2 ด้าน คือ ปัจจัยจูงใจ(motivator 

factor) และปัจจัยค้ำจุน (hygiene factor) โดยสามารถแยกเปน 14 องค์ประกอบ คือ ปัจจัยจูงใจ

ได้แก่ 1) ความสำเร็จของงาน (achievement) 2) การได้รับความยอมรับนับถือ (recognition)      

3) ลักษณะของงาน (work itself) 4) ความรับผิดชอบ(responsibility) 5) ความก้าวหน้าในตำแหน่ง

การงาน (advancement) 6) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (possibility of growth) 

ส่วนปจัจัยค้ำจุน ได้แก่ 7) นโยบายและการบริหารองค์กร (company policy and administration) 

8) วิ ธี ก ารปกครองบั ง คับบัญ ชา (supervision technical) 9) สภาพ การทำงาน  (working 

condition) 10) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน (interpersonal 

relation Superior, Subordinate and Peers) 11) ค ว า ม เป็ น อ ยู่ ส่ ว น ตั ว  (personal life)           

12) เงินเดือน (salary) 13) ฐานะของอาชีพ (status) 14) ความมั่นคงในงาน (job security)20       

แมกเกรเกอร์ (McGregor) ได้ต้ังสมมุติฐานตามทฤษฎีการบริหารไว้ 2 แบบ คือ ทฤษฎีเอ็กซ์ (X) 

ทฤษฎีวาย(Y) โดยทฤษฎีเอ็กซ์ (X) มีสมมติฐานดังนี้ 1) คนโดยท่ัวไปไม่ชอบการทำงาน และ จะ

พยายามหลีกเล่ียงงาน 2) คนส่วนมากมีความรับผิดชอบในการทำงานน้อยชอบให้มี การส่ังการจาก

ผู้บริหาร 3) คนส่วนมากขาดความคิดริเริ่มและขาดความสามารถในการแก้ปัญหาในการทำงาน โดย

พื้นฐานของคนทฤษฎีเอ็กซ์ (X) จะเป็นคนเกียจคร้าน หลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ใช้วิธีบังคับในการ

ทำงาน ส่วนคนพื้นฐานทฤษฎีวาย (Y) มีสมมติฐานดังนี้ 1) การทำงานเป็นการตอบสนองความ 2) การ

ข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษไม่ได้เป็นวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการจูงใจให้บุคคลทำงาน บุคคลท่ีผูกพันกับการบรรลุ

ถึงความสำเร็จตามเป้าหมายขององค์การ จะมีแรงจูงใจด้วยตนเองและ ควบคุมตนเอง 3) ความผูกพัน

ของบุคคลท่ีมีต่อเป้าหมายขึ้นอยู่กับรางวัล และผลตอบแทนท่ีพวกเขาคาดหวังว่าจะได้รับเมื่อ

เป้าหมายบรรลุถึงความสำเร็จ 4) ภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมในการทำงาน เป็นการจูงใจให้

 

 19 Steven L. McShane and Mary Ann Von Glinow, Organizational Behavior 

(U.S.A.: McGraw9Hill/Irwin, 2008), 34-41. 

 20 Frederick Herzberg, Bernard Mausner, and Barbara B. Synderman, The 

motivation to work , 2nd ed ( New York : John Wiley & Sons, 1959), 45. 
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บุคคลยอมรับและแสวงหาความรับผิดชอบ มีความคิดสร้ างสรรค์ในการทำงาน21 บาร์นาร์ด 

(Barnard) ได้ค้นพบว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีหน่วยงานหรือผู้บริหารใช้เป็นเครื่องมือในการกระตุ้นให้

บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบั ติงาน 8 ประการ คือ 1) ส่ิงจูงใจท่ี เป็นวัตถุ  (material 

inducement) 2) ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (personal non-material opportunity) 3) 

ส่ิงจูงใจด้านสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา (desirable physical conditions) 4) ผลประโยชน์

ทางอุดมคติ (ideal benefactions)   5) ความดึงดูดใจทางสังคม (association attractiveness) 6) 

ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทำงาน โดยปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล 

และทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน (adaptation of habitual methods and attitudes) 7) 

โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง (opportunity of enlarged participation) 8) 

สภาพการอยู่ร่วมกัน (the condition of community) 22 อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer)ได้กล่าวถึง

แรงจูงใจในการทำงานไว้ 3 ประการ 1) ความต้องการในการดำรงชีวิต 2) ความต้องการด้านสัมพันธ์ 

3) ความต้องการด้านความเจริญเติบโตก้าวหน้า23 และมาสโลว์ (Maslow) ได้ เสนอทฤษฎีลำดับขั้น

ความต้องการของมนุษย์เรียงลำดับจากขั้นต่ำท่ีสุดไปสู่ขั้นสูงสุด และมีแนวคิดว่า มนุษย์เรามีระดับ

ความต้องการอยู่ 5 ระดับ เรียงลำดับได้ ดังนี้ ขั้นท่ี 1 ความต้องการทางร่างกาย ขั้นท่ี 2  ความ

ต้องการความปลอยภัย ขั้นท่ี 3 ความต้องการทางสังคม ขั้นท่ี 4 ความต้องการได้รับการยกย่องใน

สังคม ขั้นท่ี 5 ความต้องการความสำเร็จในชีวิต24 จากแนวคิดทฤษฎีท่ีกล่าวมา ผู้วิจัยสามารถนำเสนอ

เป็นขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย ดังแสดงในแผนภูมิท่ี 1 

 

 

 

 

 21 Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise, (New York : McGraw-

Hill, 1960), 33-48. 

 22 Chester I. Barnard, The Functions of the Executive (Massachusetts : 
Harvard University Press, 1972), 142-149.   
 23 C. P. Alderfer, Existence Relatedness and Growth : Human need in 

Organization Settings (New York : Free Press, 1972), 33. 

 24 Abraham H. Maslow, Theory of Human Motivation, 2nd ed. (New York: 

Harper and Rows Publisher, 1980), 69-80. 
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แผนภูมิท่ี 1 ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย  
ท่ี ม า  : Fred C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Educational Administration: 

Concepts and Practices, 6th ed. (Belmont, CA: Wadsworth Cengage Learning, 2012), 

20-22. 

: Bernard M Bass, and Bruce J. Avolio, Improving Organizational Effectiveness 

Through Transformational Leadership (Thousand Oaks: Sage Publications, 1994),   

3-4. 

: Chester I. Barnard, The Functions of the Executive ( Massachusetts : Harvard 

University Press, 1972), 142-149. 

 

 

 

 

สิ่งแวดล้อมภายนอก External environment 

องค์กร หรือ โรงเรียน Organization 

 

 

 

 

 

 

 

ผลย้อนกลับ (Feedback) 

 

 

 

 

 

 

ผ 

 

ปัจจัยนำเข้า 
(Inputs) 

 
⚫ บุคลากร 
 
 
 

⚫ งบประมาณ 
⚫ วัสดุอุปกรณ์ 
⚫ การจัดการ 

กระบวนการปฏิรูป 

(Transformation Process) 
 

⚫ การบริหาร 
 
 
⚫ การจัดการเรียนการสอน 
⚫ การนิเทศการศึกษา 

 

ผลผลิต 

(Outputs) 
 

⚫ ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 
⚫ ความพึงพอใจของทุกฝ่าย 
⚫ คุณภาพการศึกษา 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 ผู้วิจัยกำหนดขอบเขตของการวิจัยโดยมุ่งศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สมุทรสงคราม โดยสนใจภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารตามแนวความคิดของบาส และ     

อโวลิโอ (Bass and Avolio) ท่ีได้เสนอภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารไว้ 4 ประการ ได้แก่  

1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (idealized influence) 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational 

motivation) 3) การกระตุ้นทางปัญญา ( intellectual stimulation) 4) การคำนึงถึงความเป็น

ปั จ เจกบุคคล ( individualized consideration)25 ส่ วน ตัวแปรตาม ท่ี ศึกษาคือ  แรง จูงใจใน           

การปฏิบัติงานของครูตามแนวความคิดของบาร์นาร์ด (Barnard) 1) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ (material 

inducement) 2) ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (personal non-material opportunity)    

3) ส่ิงจูงใจด้านสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา (desirable physical conditions) 4) ผลประโยชน์

ทางอุดมคติ (ideal benefactions) 5) ความดึงดูดใจทางสังคม (association attractiveness)      

6) ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทำงาน โดยปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสมกับความสามารถของ

บุคคล และทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน (adaptation of habitual methods and attitudes) 

7) โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง (opportunity of enlarged participation) 

8) สภาพการอยู่ร่วมกัน (the condition of community) 26 ดังแผนภูมิท่ี 2 

 

 

 

 

 

 
 

 25 Bernard M. Bass and Bruce J. Avolio, Improving Organizational 
Effectiveness Through Transformational Leadership ( Thousand Oaks : Sage 
Publications, 1994),3-4. 
 26 Chester I. Barnard, The Functions of the Executive (Massachusetts : 
Harvard University Press, 1972), 142-149.   
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แผนภูมิท่ี 2 ขอบเขตของการวิจัย 
ท่ีมา : Bernard M. Bass and Bruce J. Avolio, Improving Organizational Effectiveness 

Through Transformational Leadership (Thousand Oaks : Sage Publications, 1994),3-

4. 

      : Chester I. Barnard, The Functions of the Executive (Massachusetts : Harvard 

University Press, 1972), 142-149.   

 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

ครูในสถานศึกษา (Ytot) 

 

1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ (Y1) 

2. ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (Y2) 

3. ส่ิงจูงใจด้านสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา (Y3) 

4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติ (Y4) 

5. ความดึงดูดใจทางสังคม (Y5) 

6. ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทำงาน โดยปรับสภาพ

การทำงานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล 

และทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน (Y6) 

7. โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้าง

ขว้าง (Y7) 

8. สภาพการอยู่ร่วมกัน (Y8) 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา (Xtot) 

 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (X2) 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (X3) 

4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 เพื่อให้เข้าใจความหมายเฉพาะของคำท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ให้ตรงกัน ผู้วิจัยจึงได้นิยาม

ความหมายของคำต่าง ๆ ได้ดังนี้ 

 ผู้วิจัยได้กำหนดนิยามศัพท์ต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการวิจัยครั้งนี้ เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน 

ดังนี้  

 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีผู้นำเข้าไปเกี่ยวข้องกับผู้ตามด้วย      
การสร้างความสัมพันธ์ที่เป็นการยกระดับแรงจูงใจและระดับจริยธรรมให้สูงขึ้น มีการกระตุ้นให้ผู้ตาม
ปฏิบัติตามส่ิงท่ีมากกว่าการคาดหวัง มีความเช่ือมั่นท่ีจะปฏิบัติตามเพื่อให้บรรลุตามส่ิงท่ีปรารถนา 
และใช้ความพยายาม เพื่อยกระดับความต้องการของผู้ตามให้มีลำดับความต้องการท่ีสูงขึ้น โดยชักนำ
ให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา เพื่อไปสู่ส่ิงท่ีจะทำให้กลุ่มได้ประโยชน์ 
ผู้นำการเปล่ียนแปลงจะโน้มน้าวผู้อื่นให้ทำมากกว่าท่ีผู้ตามต้ังใจไว้ต้ังแต่ต้น และผู้ตามคิดว่ามันจะ
เป็นไปได้ ผู้นำจะมีความท้าทาย ความคาดหวัง โดยมุ่งไปท่ีภารกิจและวิสัยทัศน์ของงานด้วย      
ความสนใจท่ีเกิดขึ้นภายในตนเอง มุ่งการบรรลุความต้องการในระดับท่ีสูง และทำให้ ผู้ตามมี        
ความมั่นใจในการท่ีจะใช้ความสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จในภารกิจนั้น 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระตุ้นหรือเร่งเร้าบุคคล ซึ่งอาจเกิดจากส่ิงเร้า

ภายในหรือภายนอกก็ได้ ก่อให้เกิดความกระตือรือร้นหรือการเคล่ือนไหว เพื่อทำให้เกิดอิทธิพลเหนือ

พฤติกรรมของบุคคล อันจะทำให้เกิดความรู้สึกภายในท่ีเป็นพลัง หรือแรงผลักดันให้บุคคลกระทำ

อย่างหนึ่งอย่างใดหรือแสดงพฤติกรรมในการทำงานให้มุ่งไปสู่เป้าหมายเฉพาะอย่างท่ีต้องการ โดย

แรงจูงใจเป็นพลังงานท่ีทำให้เกิดความต้องการ  (Needs) เกิดแรงขับ (Drive) ความปรารถนา 

(Desire) นำไปสู่เป้าหมาย (Goals) หรือรางวัล (reward) ท้ังนี้การกระตุ้นหรือการเร่งเร้าท่ีจะ

ดำเนินการเพื่อสนองความต้องการ หรือความปรารถนาต่าง ๆ ให้เป็นท่ีพอใจนั้น จะมีท้ังวิธีการเชิง

บวก และเชิงลบ โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นส่ิงจำเป็นสำหรับการทำงานร่วมกัน เพราะเป็นส่ิง

ท่ีช่วยทำให ้   การทำงานประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย   

 สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม หมายถึง 
โรงเรียนของรัฐท่ีจัดการศึกษาต้ังแต่ระดับช้ันอนุบาลจนถึงช้ันมัธยมศึกษาตอนต้น สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ในอำเภอเมืองสมุทรสงคราม อำเภออัมพวา อำเภอ     
บางคนที จำนวน 72 แห่ง  
  
 



 
 

 

บทที่ 2  

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม” เพื่อให้เกิด
ความชัดเจนและสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องต่าง ๆ มาเป็น
แนวทางในการศึกษา ซึ่งประกอบด้วยสาระสำคัญคือ ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ข้อมูลสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความหมายของผู้นำ 

 ผู้นำเป็นผู้ทำให้ผู้ตามทำส่ิงท่ีเกิดประโยชน์แก่องค์การ นำพาองค์การไปสู่ความสำเร็จและ

บรรลุตามนโนบายหรือแผนงานท่ีวางไว้ โดยใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ภายในตัวผู้นำชักพาผู้ตามให้ทำส่ิง

เหล่านั้น ในท่ีนี้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของผู้นำมากมาย ดังนี้   

 สุนทร  โคตรบรรเทา กล่าวถึงความหมายของผู้นำว่า ผู้นำ หมายถึง ผู้ช้ีนำและนำพาผู้อื่นให้
ทำในส่ิงท่ีถูกต้อง โดยการกำหนดนโยบายท่ีใหญ่และสำคัญขององค์การ27 
 เนคเลย์ และคณะ (Neagley and Others) กล่าวถึงความหมายของผู้นำไว้ 6 ประการ คือ 
1) ผู้นำคือศูนย์กลางของกลุ่ม (center figger) หมายถึง ผู้ท่ีมีบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมท่ีสามารถดึงดูด
ความสนใจของกลุ่ม และสามารถนำความสนใจนั้นมาใช้ประโยชน์ต่อการทำงานได้ 2) ผู้นำคือ         
ผู้กำหนดเป้าหมายของกลุ่ม (group goal determines) หมายถึง ผู้ท่ีนำกลุ่มโดยเป็นผู้ตัดสินใจใน
การกำหนดเป้าหมาย หรือจุดหมายปลายทางในการดำเนินงานของกลุ่ม 3) ผู้นำคือผู้ท่ีกลุ่มเป็นผู้เลือก
ท่ีเป็นท่ีนิยมของกลุ่ม (socionetric choice) หมายถึง บุคคลท่ีได้รับเลือกจากกลุ่ม เพราะได้รับ   
ความนิยมท่ีเห็นว่าจะเป็นผู้นำกลุ่มได้ และมีคุณสมบัติตามท่ีต้องการ 4) ผู้นำคือผู้ท่ีมีพฤติกรรมผู้นำ 
(leader behavior) หมายถึง บุคคลท่ีประพฤติปฏิบัติตนเป็นผู้นำในเรื่องต่าง ๆ โดยจะอาสาสมัครนำ
เอง หรือแสดงตนเป็นผู้นำในการทำกิจกรรมกลุ่มก็ได้ 5) ผู้นำคือผู้ท่ีปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ี      
(role-image) หมายถึง บุคคลท่ีแสดงพฤติกรรมไปตามบทบาท ซึ่งกลุ่มคิดว่าน่าจะแสดงบทบาท

 

 27สุนทร  โคตรบรรเทา, ภาวะผู้นำในองค์การสถานศึกษา (กรุงเทพฯ: ปัญญาชน, 2560), 

20. 
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เช่นนั้น และบทบาทท่ีแสดงต้องเป็นบทบาทท่ีสมาชิกในกลุ่มลงความเห็นว่าเป็นบทบาทผู้นำ 6) ผู้นำ
คือผู้ท่ีทำให้เกิดการรวมกันของสมาชิกกับเป้าหมายท่ีกลุ่มต้ังไว้ หมายถึง  ผู้ท่ียอมรับการกำหนด
เป้าหมายของกลุ่ม ผู้ท่ีพยายามเข้าถึงแนวความคิดของสมาชิกในกลุ่ม แล้วชักชวนให้ผู้เห็นต่างกันมา
ทำตามเป้าหมายของกลุ่ม โดยคำนึงถึงความประนีประนอม ความสามัคคี การเป็นท่ีพึ่งทางใจภายใน
กลุ่มและมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน28 
 เบนนิส กล่าวถึงความหมายของผู้นำว่า ผู้นำมีความสำคัญต่อองค์การในด้านเป็นผู้รับผิดชอบ
ต่อประสิทธิผลขององค์การ เป็นผู้เปล่ียนแปลงองค์การให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม และเป็น       
ผู้ตอบสนองความต้องการทางการศึกษาของชุมชน29 
 ฮาลปิน (Halpin) กล่าวถึงความหมายของผู้นำว่า ผู้นำ คือ ผู้ท่ีมีลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งใน 
5 ประการ ดังต่อไปนี้ (1) บุคคลท่ีมีบทบาทหรืออิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกว่าผู้อื่น (2) บุคคลท่ี
มีบทบาทเหนือบุคคลอื่น (3) บุคคลท่ีมีบทบาทสำคัญท่ีสุดในการอำนวยการให้หน่วยงานดำเนินไปสู่
เป้าหมายท่ีต้องการ (4) บุคคลท่ีได้รับเลือกให้เป็นผู้นำ (5) บุคคลท่ีดำรงตำแหน่งผู้นำหรือหัวหน้าใน
หน่วยงานนั้น30 
 จากความหมายของผู้นำท่ีกล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ผู้นำ หมายถึง ผู้ท่ีเป็นบุคคลท่ี
สมาชิกในองค์กรหรือกลุ่มคน แต่งต้ังขึ้นหรือไม่ได้แต่งต้ังขึ้นตามตำแหน่ง โดยเป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพล
เหนือผู้อื่น มีความสามารถในดึงดูดหรือการจูงใจสมาชิกในกลุ่ม เป็นท่ียอมรับนับถือ มีความคิด
สร้างสรรค์ และสามารถนำพาสมาชิกหรือองค์กรให้ปฏิบัติในส่ิงท่ีถูกต้องด้วยความเต็มใจ เพื่อไปสู่
เป้าหมายท่ีต้ังไว้หรือประสบความสำเร็จอย่างใดอย่างหนึ่งได้  

ความหมายของภาวะผู้นำ 

 การศึกษาเรื่องผู้นำและภาวะผู้นำ เป็นท่ียอมรับกันว่ามีความสำคัญและมีการเริ่มต้นศึกษา
ต้ังแต่อดีตมาเป็นระยะเวลายาวนานมาก นักวิชาการด้านภาวะผู้นำได้ศึกษาและพบว่าภาวะผู้นำได้   
ถูกสร้างขึ้นในบริบทของความเป็นมนุษย์ (Human phyche) เนื่องจากต้ังแต่มนุษย์แรกเกิดมา       

 

 28Ross L. Neagley and Other, The school Administration and Learning 

Resources: A Handbook for Effective Action (Englewood Cliffs: prentice – Hall, 

1969), 14-15.  

 29Bennis w., Leaders : The Strategies for Taking Change, vol. (New York: 
Harper and Row, 1985). 
 30 Andrew W. Halpin, Theory and Research in Administration. (New York: 

Macmillian Company, 1998), 28. 
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เราต้องได้รับการเล้ียงดูจากพ่อแม่หรือผู้ปกครอง ซึ่งเปรียบได้กับผู้นำของเราในวัยเด็ก เมื่อเราเติบโต
ขึ้น ครู อาจารย์ เพื่อน พี่ และคนอื่น ๆ เริ่มเข้ามาเป็นผู้นำแทนท่ี จนกระท่ังเราเป็นผู้ใหญ่ก็ยังคงได้รับ
อิทธิพลจากผู้นำคนอื่น ๆ ดังนั้นจึงไม่แปลกท่ีพบว่า ภาวะผู้นำเป็นปรากฏการณ์สากล และมี
ความสำคัญต่อการพัฒนามนุษย์และการอยู่รอด จึงทำให้คำว่าภาวะผู้นำเป็นคำท่ีเก่าแก่ท่ีสุดคำหนึ่ง
ในอารยธรรมของโลก นับต้ังแต่ในยุคของการล่าสัตว์ ยุคของการเกษตรกรรม ยุคอุตสาหกรรม 
จนกระท่ังถึงยุคของความรู้หรือเทคโนโลยี ซึ่งจะพบว่าความสำเร็จของกลุ่มของสังคมหรือของประเทศ
หรือของอารยธรรมต่าง ๆ นั้นขึ้นอยู่กับภาวะผู้นำของหัวหน้าหรือผู้นำ ผู้ปกครอง ผู้บริหาร หรือของ
สมาชิกในกลุ่มเหล่านั้น31  
 มีคำ 2 คำ ท่ีมักจะถูกกล่าวถึง คือคำว่า ผู้นำ ซึ่งตรงกับภาษาอังกฤษว่า Leader และคำว่า 
ภาวะผู้นำหรือความเป็นผู้นำ ซึ่งตรงกับภาษาอังกฤษว่า Leadership ท้ังสองคำนี้มีการกล่าวถึง
ความหมายจำนวนมากท้ังนักวิชาการและผู้ทรงคุณวุฒิในประเทศและต่างประเทศ 
 รัตติกรณ์  จงวิศาล กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้นำว่า ภาวะผู้นำเป็นคุณลักษณะ 
พฤติกรรม ความสามารถ หรือกระบวนการท่ีเป็นปฏิสัมพันธ์หรือเป็นวิถีการดำเนิน ชีวิตของบุคคล    
ท่ีสามารถมีอิทธิพลต่อผู้อื่น กลุ่มคน สามารสร้างแรงบันดาลใจ สร้างความปรารถนา ทำให้เกิด    
ความเช่ือถือศรัทธา การยอมรับ ความพยายาม การอุทิศตัว การใช้ความสามารถอย่างดีท่ีสุด และ
ช่วยเพิ่มพลังอำนาจของผู้อื่น เพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย32 
 สุนทร  โคตรบรรเทา กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้นำว่า ภาวะผู้นำมีความคิดสำคัญอยู่     
2 ประการ คือ ประการแรก “ภาวะผู้นำเป็นความสัมพันธ์ระหว่างคนต้ังแต่สองคนขึ้นไป ซึ่งมีอิทธิพล
และอำนาจไม่เท่ากัน” ความหมายนี้แยกให้เห็น “ผู้นำเป็นทางการ” (Formal Leader) ของกลุ่มท่ี
เป็นผู้ซึ่งมีอำนาจหน้าท่ีในการใช้อิทธิพลต่อกลุ่มกับ “ผู้นำไม่เป็นทางการ” (Informal Leader) ท่ีเป็น
ผู้ซึ่งมีพฤติกรรมภาวะผู้นำในการมีอิทธิพลต่อกลุ่ม ประการท่ีสอง ผู้นำไม่ได้เกิดขึ้นในความโดดเด่ียว 
ถ้าถามว่า “ใครคือผู้นำ” คำตอบหนึ่งต่อคำถามนี้คือ “ให้มองไปข้างหลังผู้นั้น และดูว่ามีใครกำลังเดิน
ตามหลังมาบ้าง” ในเกือบทุกกรณีบุคคลย่อมไม่สามารถบังคับให้ผู้อื่นปฏิบัติตามในทางใดทางหนึ่ง
โดยเฉพาะ ดังนั้นภาวะผู้นำจึงหมายความว่า ผู้เดินตามหลังจะต้องยอมรับอิทธิพลของผู้นำ33 

 

 31รัตติกรณ์  จงวิศาล, ภาวะผู้นำ ทฤษฎี การวิจัยและแนวทางสู่การพัฒนา, พิมพ์ครั้งท่ี 3 

(กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2559), 10.  

 32 เรื่องเดียวกัน, 14. 

 33 สุนทร  โคตรบรรเทา, ภาวะผู้นำในองค์การสถานศึกษา (กรุงเทพฯ: ปัญญาชน, 2560), 

23-24. 
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 ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้นำว่า ภาวะผู้นำ (Leadership) หมายถึง 
กระบวนการท่ีผู้นำสามารถโน้มน้าวหรือจูงใจบุคคลในองค์การให้ทำงานด้วยความเต็มใจ เพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององค์การร่วมกัน34 
 มัทนา  วังถนอมศักด์ิ กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้นำว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง กระบวนการ
ภายในกลุ่มซึ่งอาศัยอิทธิพลในการช้ีนำ กระตุ้น สร้างความเปล่ียนแปลงและสร้างแรงจูงใจให้บุคคล
อื่นท่ีเป็นผู้ตามยอมรับ เช่ือถือและปฏิบัติตามเพื่อนำไปสู่เป้าหมายใดเป้าหมายหนึ่งท่ีกำหนดไว้35 
 สต๊อกดิลล์ (Stogdill) กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้นำว่า “ภาวะผู้นำ” เป็นกระบวนการท่ี
ใช้อิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มหรือผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้เกิดความพยายามในการ
ดำเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ีกำหนดไว้36 
 เทด (Tead) กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้นำว่า ภาวะผู้นำเป็นการกระทำท่ีมีอิทธิพลจูงใจ
ให้ผู้อื่นได้ร่วมกันปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุเป้าหมายหรือเป็นศิลปะแห่งการกระทำของบุคคล เพื่อให้ได้รับ
ส่ิงท่ีต้องการและทำให้ผู้อื่นช่ืนชอบ37 

 จาคอบส์ (Jacob) กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้นำว่า ภาวะผู้นำ คือการส่ือสารระหว่าง
ผู้ใต้บังคับบัญชา เสนอข่าวสารข้อมูลและผู้ใต้บังคับบัญชามีความเช่ือว่า เมื่อเขาปฏิบัติตามข้อแนะนำ
จะประสบผลสำเร็จตามท่ีได้กำหนดไว้38 
 เฮอร์เซย์ และ บลันชาร์ด (Hersey and blanchard) กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้นำว่า 

ภาวะผู้นำเป็นกระบวนการใช้อิทธิพลในการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานท่ีมุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายภายใต้

 

 34 ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี, ภาวะผู้นำสำหรับผู้บริหารองค์การ : แนวคิด ทฤษฎีและกรณีศึกษา 

(กรุงเทพฯ: ปัญญาชน, 2561), 53.  

 35มัทนา  วังถนอมศักด์ิ, ภาวะผู้นำทางการศึกษา ทฤษฎีและการปฏิบัติ, พิมพ์ครั้งท่ี 1 

(นครปฐม: บริษัทเพชรเกษมพริ้นต้ิงกรุ๊ปจำกัด, 2561), 3. 

 36 Ralph M Stogdill, Personal Factors Associated with Leadership, In Survey 
of Literature in Leadership (Maryland: Penguinh Book, 1969), 396. 
 37 Tead Ordway, The Art of Leadership (New York: McGraw-HillBook 
Company, 1970), 20. 
 38 T.O. Jacobs, Leadership and Exchang Informal Organization (Aiexandria: 
Human Resource Research Organization, 1970), 156. 
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สถานการณ์ท่ีกำหนดไว้ ถ้าสถานการณ์เปล่ียนไป ความเป็นผู้นำและรูปแบบกระบวนการต้อง

เปล่ียนไปด้วย39 

 คูทซ์และโพสเนอร์ (Kouzes & Posner) กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้นำว่า ภาวะผู้นำ
ไม่ได้ขึ้นอยู่กับตำแหน่ง แต่ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ในการฝึกฝนและพฤติกรรม วิธีการเหล่านี้จะเป็น
แนวทางให้กับผู้นำในการบรรลุเป้าหมาย หรือประสบความสำเร็จได้ ซึ่งเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญของ
แนวคิดของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง วิธีการเหล่านี้ประกอบด้วย ความกล้าท้าทายต่อกระบวนการ
การสร้างแรงบันดาลใจ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ผู้อื่น การเป็น
ต้นแบบนำทาง และการสร้างขวัญและกำลังใจ40  
 จากความหมายของภาวะผู้นำท่ีกล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้นำ  เป็น
คุณลักษณะ พฤติกรรม ความสามารถ หรือกระบวนการภายในกลุ่ม ซึ่งอาศัยการกระทำท่ีมีอิทธิพลใน
การช้ีนำ กระตุ้น สร้างความเปล่ียนแปลง โน้มน้าวสร้างแรงจูงใจและส่ือสารให้บุคคลอื่นท่ีเป็นผู้ตาม
ยอมรับ เช่ือถือและปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ หรือเป็นศิลปะแห่งการกระทำของบุคคล เพื่อให้ได้รับ
ส่ิงท่ีต้องการและทำให้ผู้อื่นช่ืนชอบ เพื่อให้เกิดความพยายามในการดำเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ี
กำหนดไว้ขององค์การร่วมกัน หากสถานการณ์เปล่ียนไป ความเป็นผู้นำและรูปแบบกระบวนการต้อง
เปล่ียนไปด้วย และภาวะผู้นำไม่ได้ขึ้นอยู่กับตำแหน่ง แต่ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ในการฝึกฝน และ
พฤติกรรม วิธีการเหล่านี้จะเป็นแนวทางให้กับผู้นำในการบรรลุเป้าหมาย หรือประสบความสำเร็จได้ 
และยังเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญของแนวคิดของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง วิธีการเหล่านี้
ประกอบด้วย ความกล้าท้าทายต่อกระบวนการการสร้างแรงบันดาลใจ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน       
การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ผู้อื่น การเป็นต้นแบบนำทาง และการสร้างขวัญและกำลังใจ 

ความสำคัญของภาวะผู้นำ 
 ภาวะผู้นำเป็นเรื่องของกระบวนการในการใช้คุณลักษณะท่ีสำคัญของบุคคลในการจูงใจ
บุคคลอื่นให้ทำงานเพื่อการบรรลุเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งมีความสำคัญเป็นอย่างมากต่อองค์การ โดยผล
การสำรวจผู้บริหารด้านงานทรัพยากรมนุษย์ในต่างประเทศกว่า 100 คน พบว่าร้อยละ 92 ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม มีความเห็นตรงกันว่า ภาวะผู้นำมีความสำคัญเป็นอย่างมากต่อความสำเร็จทางธุรกิจ
และองค์การ อย่างไรก็ตาม ผลการสำรวจนี้ยังช้ีให้เห็นอีกด้วยว่า ในปัจจุบันองค์การกำลังเผชิญหน้า

 

 39 Pual Hersey and Kenneth H Blanchard, Management of Organizational : 

Utilizing Human Resources (New York: McGraw-HillBook Co, 1970),86.  

 40 James M. Kouzes and Barry Z. Posner., The Leadership Challenge (San 
Francisco: Jossey-Bass, 2002), 166-171. 



  

 

22 

กับความท้าทายท่ีเกี่ยวข้องกับเรื่องภาวะผู้นำ มีอยู่ 3 ประการ ได้แก่ การขาดกลยุทธ์ด้านภาวะผู้นำ
ในองค์การ การขาดกระบวนการในการประเมินขีดความสามารถของภาวะผู้นำในปัจจุบัน และการ
ขาดกระบวนการท่ีสามารถระบุบุคคลท่ีมีศักยภาพในการเป็นผู้นำได้ ถ้าพิจารณาจากองค์การท่ี
ประสบความสำเร็จระดับโลก เบื้องหลังความสำเร็จเหล่านี้มี ผู้บริหารท่ีมีความเป็น ผู้นำท่ี มี
ประสิทธิภาพ เนื่องจากผู้นำองค์การท่ีมีประสิทธิภาพจะพยายามสร้างส่ิงท่ีแตกต่างและความยิ่งใหญ่
แก่องค์การผ่านการเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ โดยพยายามหาทางท่ีจะทำให้องค์การดีขึ้นกว่าเดิม ไม่ใช่
เพียงแค่การทำงานให้เสร็จตามกรอบของงานท่ีทำเป็นกิจวัตรเท่านั้น ลักษณะเช่นนี้แสดงให้เห็นถึง
ความสำคัญของภาวะผู้นำต่อ “การมองไปข้างหน้าเพื่อการเปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้นขององค์การ” ซึ่งมี
ความสำคัญเป็นเป็นอย่างมากต่อการแข่งขันเพื่อความอยู่รอดและความสำเร็จอย่างยั่งยืนขององค์การ
ในยุคปัจจุบัน นอกจากนี้การสร้างการเปล่ียนแปลงหรือการแสดงให้เห็นวิสัยทัศน์ของผู้นำท่ีต้องการ
นำพาองค์การเดินหน้าไปต้องอาศัยความร่วมมือของทุกคนภายในองค์การ ดังนั้นภาวะผู้นำจึงมี
ความสำคัญต่อการสร้างสัมพันธภาพอันดีระหว่างผู้นำและผู้ตามท่ีจะร่วมกันทำหน้าท่ีในการขับเคล่ือน
องค์การไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว้ ผ่านการให้กำลังใจ การจูงใจ การช้ีแนะแนวทางและการโน้มน้าวใจ ซึ่ง
แตกต่างจากผู้บริหารท่ีมุ่งเน้นการใช้อำนาจท่ีมาจากตำแหน่งหน้าท่ีในการควบคุมหรือส่ังการเพื่อให้
พนักงานในองค์การทำงานให้สำเร็จลุล่วง ซึ่งอาจมีประสิทธิภาพต่อการทำงานในลักษณะท่ีเป็นกิจวัตร 
แต่ไม่ส่งเสริมการทำงานท่ีมุ่งเน้นการสร้างการเปล่ียนแปลงองค์การในระยะยาว นอกจากนี้ภาวะผู้นำ
ยังมีความสำคัญต่อองค์การในแง่ของการส่งเสริมการประเมินความสามารถของท้ังบุคคลท่ีเป็นผู้นำ
และ ผู้ตาม เพื่อพิจารณาว่าคุณลักษณะใด ท่ีมีเพียงพอหรือยังต้องปรับปรุงเพื่อใช้ในการโน้มน้าวหรือ
จูงใจพนักงานให้ทำงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย ในทางกลับกันผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชามีหรือขาด
ความรู้ ทักษะและความสามารถใดบ้างต่อการทำงานร่วมกับผู้นำและบุคคลอื่น ๆ ในทีมและองค์การ
เพื่อการบรรลุเป้าหมาย ซึ่งกระบวนการท่ีเกิดขึ้นช่วยเป็นกระจกสะท้อนให้กับบุคลากรภายในองค์การ
สำหรับการอบรมพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนส่ิงท่ีขาดหายไป และประการสุดท้ายสำหรับความสำคัญของภาวะ
ผู้นำคือ ความพร้อมต่อการรับมือสถานการณ์หรือเหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิดท่ีเกิดขึ้นกับองค์การ ในช่วงท่ี
องค์การเผชิญกับสภาวะวิกฤตการท่ีบุคคลแสดงให้เห็นถึงความกล้าหาญในการตัดสินใจ และแนะนำ
แนวทางท่ีเหมาะสมแก่สมาชิกขององค์การเพื่อรับมือต่อสถานการณ์นั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพสะท้อน
ให้เห็นถึงภาวะผู้นำอย่างแท้จริง ซึ่งมีผลเป็นอย่างมากต่อความอยู่รอดหรือล่มสลายขององค์การ41  

 

 41ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี, ภาวะผู้นำสำหรับผู้บริหารองค์การ : แนวคิด ทฤษฎีและกรณีศึกษา 

(กรุงเทพฯ: ปัญญาชน, 2561), 54-55. 
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 ภาวะผู้นำเป็นกุญแจสำคัญท่ีจะนำองค์กรหนึ่งๆ ไปสู่ความสำเร็จหรือความล้มเหลว ดังท่ี   
พระธรรมปิฎก ได้กล่าวว่า บุคคลท่ีมีความสำคัญ คือ ผู้นำ เนื่องจากเป็นผู้มีความสำคัญต่อการอยู่รอด
ของสังคมและประเทศชาติ แนวคิดนี้ทำให้หน่วยงานและองค์กรต่าง ๆ ล้วนต้องการบุคลากรท่ีมีภาวะ
ผู้นำท่ีจะเป็นสินทรัพย์ท่ีสำคัญแก่องค์กรของตน ทำให้สถาบันการศึกษาต่าง ๆ เสนอหลักสูตรท่ีมุ่ง
พัฒนาภาวะผู้นำให้แก่ผู้เรียนหรือบูรณาการให้ภาวะผู้นำเป็นหนึ่งของหลักสูตรทางการศึกษา จึงอาจ
กล่าวได้ว่าภาวะผู้นำเป็นคุณลักษณะท่ีสำคัญประการหนึ่งของผู้นำในทุกองค์กร เนื่องจากบุคคลท่ีมี
ภาวะผู้นำท่ีเข้มแข็งจะสามารถดึงศักยภาพของผู้ตามของตนให้มุ่งมั่นทุ่มเททำงานเพื่อให้เกิด
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ สามารถนำพาองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการได้ ตัวอย่างบุคคลท่ีมี
ภาวะผู้นำเป็นท่ียอมรับในระดับสากลมีหลากหลายสาขาด้วยกัน เช่น พระบาทสมเด็จพระปรมินทร
มหาภูมิพลอดุลยเดช พระมหากษัตริย์นักพัฒนาผู้ไม่เคยทอดท้ิงประชาชน บิลเกท (Bill Gates)        
ผู้บุกเบิกและผู้สร้างความสำเร็จให้บริษัทไมโครซอฟท์ (Microsoft) สตีฟจ๊อบ (Steve Jobs)           
นักประดิษฐ์ผู้อยู่เบื้องหลังความสำเร็จของบริษัทแอปเปิ้ล (Apple) มหาตมะ คานธี (Mahatma 
Gandhi) ผู้นำและนักต่อสู้เพื่ออิสรภาพของอินเดีย มาร์ติน ลูเธอร์ คิง จูเนียร์ (Martin Luther King, 
Jr.) นักสู้เพื่อเรียกร้องสิทธิมนุษยชนและความเสมอภาคให้ชาวอเมริกันผิวสีในประเทศสหรัฐอเมริกา 
เนลสัน มาเดลล่า (Nelson Mandela) เจ้าของรางวัลโนเบลสาขาสันติภาพ ผู้นำการต่อต้าน         
การเหยียดสีผิว และนำมวลชนสู่เสรีภาพและความเสมอภาคในแอฟริกาใต้ อับบราฮัม ลินคอร์น 
(Abraham Lincoln) ประธานาธิบดีผู้พาประเทศสหรัฐอเมริกาผ่านพ้นสงครามกลางเมืองด้วยความ
สุขุมและชาญฉลาด นอกจากบุคคลเหล่านี้จะเป็นผู้นำท่ีมีความมุ่งมั่น ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและผู้สร้าง
ความเปล่ียนแปลงท่ียิ่งใหญ่ให้กับสังคมและชุมชนแล้ว บุคคลเหล่านี้ยังมีอิทธิพลต่อความคิด       
ความเช่ือความรู้สึกและพฤติกรรมของผู้ตาม โดยเป็นผู้ริเริ่มการกระทำต่าง ๆ ในองค์กร เป็นผู้กำหนด
ทิศทางการดำเนินงานท้ังของบุคลากรและขององค์กร รวมถึงส่ือสารเพื่อสร้างความเข้าใจและผลักดัน
ให้ผู้ตามนำแนวทางท่ีกำหนดขึ้นนั้นไปปฏิบัติ เป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจให้แก่ ผู้ตามเพื่อให้เกิด      
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน ให้คำแนะนำ ข้อเสนอแนะ คำส่ังสอนแนวทางการทำงานให้ผู้ตาม
สามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นผู้สร้างความมั่นใจให้ผู้ตาม โดยสร้าง
ความเข้าใจให้แก่ผู้ตามเกี่ยวกับหน้าท่ีท่ีพวกเขารับผิดชอบ ยินดีรับฟังปัญหาข้อข้องใจและช่วยสร้าง
ขวัญกำลังใจให้แก่ผู้ตาม ทำให้พวกเขามีความสุขในการทำงาน เกิดความไว้วางใจและสามารถทำงาน
ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็น ผู้จัดสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการทำงาน ทำให้ ผู้ตามมี            
ความสะดวกสบายในการทำงาน ผู้นำเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ตามเพื่อ ให้ผู้ตามกล้าแสดง
ความคิดเห็นและเพื่อให้ ผู้นำให้ความช่วยเหลือได้อย่างเหมาะสม องค์กรท่ีปราศจากผู้นำท่ีมี
ความสามารถเปรียบเสมือนกองทัพท่ีขาดแม่ทัพท่ีเข้มแข็ง สมาชิกองค์กรต้องการผู้นำท่ีมีทักษะ 
ความรู้ความสามารถ มีวิสัยทัศน์กว้างไกล สามารถนำพาองค์กรไปสู่ความสำเร็จได้ตามเป้าหมายท่ี
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กำหนด ผู้นำจึงนับว่าเป็นบุคคลท่ีมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อองค์กร เนื่องจากเป็นผู้สร้างวิสัยทัศน์ 
ส่ือสารวิสัยทัศน์ กำหนดนโยบาย ทิศทางหรือเป้าหมายให้กับบุคคลอื่น ในองค์กร รวมถึงการเป็น      
ผู้ขับเคล่ือนให้วิสัยทัศน์หรือนโยบายนั้นประสบผลสำเร็จ นอกจากนี้ยังเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจให้แก่
ผู้ตามให้เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทใน   การทำงานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ด้วย42 
 จะเห็นได้ว่า ภาวะผู้นำถือเป็นส่ิงสำคัญในการนำพาองค์กรไปสู่เป้าหมายหรือความสำเร็จ 
โดยผู้นำต้องสร้างสัมพันธภาพอันดีระหว่างผู้นำและผู้ตามท่ีจะร่วมกันทำหน้าท่ีในการขับเคล่ือน
องค์การไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว้ ผ่านการให้กำลังใจ การจูงใจ การช้ีแนะแนวทางและการโน้มน้าวใจ ถือ
เป็นศิลปะส่วนบุคคล โดยผู้บริหารมีหน้าท่ีนำพาองค์กรไปสู่ความมีประสิทธิภาพ จึงจำเป็นต้องมีภาวะ
ผู้นำในตนเอง  

ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  

 ปัจจุบันการดำเนินงานขององค์กรต่าง ๆ มีความซับซ้อนมากขึ้น ภาวะผู้นำของผู้บริหารจึง
เป็นส่ิงจำเป็น เพื่อผลักดันให้บุคลากรในหน่วยงานของต้นมีความพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานในบริบทท่ีมี
การแข่งขันสูงและในสภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลงรวดเร็วและต่อเนื่อง ดังนั้นผู้บริหารจำเป็นต้อง
กระตุ้นจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความรู้ ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพเพื่อผลงานท่ีมี
ประสิทธิผล นอกจากนี้ ผู้บริหารยังต้องเป็นผู้รับผิดชอบให้การปฏิบัติงานต่าง ๆ สำเร็จได้ด้วยดีและ
สร้างความพึงพอใจให้เกิดข้ึนได้กับท้ังบุคลากรและหน่วยงานโดยรวม ผู้นำจึงต้องสามารถทำให้องค์กร
ประสบความสำเร็จได้ด้วยการสร้างความพร้อมให้กับผู้ตามของตนเองผ่านกระบวนการท่ีเรียกว่า 
“ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง”43 
 ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้นำแนวใหม่ หรือเป็น
กระบวนทัศน์ (New Paradigm) ของภาวะผู้นำ โดยมี Burns และ Bass เป็นนักวิชาการท่ีสำคัญและ
มีอิทธิพลอย่างสูงต่อทฤษฎีนี้  ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงเป็นการเปล่ียนแปลงกระบวนทัศน์  
(Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้นำท่ีมีวิสัยทัศน์ (Visionary) และมีการเสริมสร้างพลังอำนาจหรือ
พลังจูงใจ (Empowering) เป็นผู้มีคุณธรรม (Moral Agents) และกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้นำ 
ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงเป็นทฤษฎีท่ีอยู่ในกลุ่มทฤษฎีภาวะผู้นำแรกๆ ท่ีเริ่มกล่าวถึง
จริยธรรมของผู้นำ และการเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลงท่ีจะต้องนำผู้อื่นไปสู่เป้าหมายท่ีดีกว่า ท้ังผู้นำ
และผู้ตามจะพยายามสนใจผลประโยชน์ของผู้อื่น ของกลุ่ม ขององค์การ หรือของสังคมมากกว่า

 

 42 มัทนา  วังถนอมศักด์ิ, ภาวะผู้นำทางการศึกษา ทฤษฎีและการปฏิบัติ, พิมพ์ครั้งท่ี 1 

(นครปฐม: บริษัทเพชรเกษมพริ้นต้ิงกรุ๊ปจำกัด, 2561), 3-4. 

 43เรื่องเดียวกัน, 78. 
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ผลประโยชน์ของตัวเอง และจะเน้นเรื่องการจูงใจภายในมากกว่าการจูงใจภายนอก และเน้นเรื่อง   
การเพิ่มพลังอำนาจให้ ผู้อื่น ด้วยพฤติกรรมและกระบวนการของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 
นักวิชาการได้พิสูจน์ด้วยงานวิจัยเชิงประจักษ์จำนวนมาก ว่ามีความเหมาะสมและเป็นท่ีต้องการอย่าง
ยิ่งในโลกยุคปัจจุบันที่มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและสับสน และวิกฤติเกิดขึ้นมากมาย 
 อย่างไรก็ตาม ในภาษาไทยเมื่อเราใช้คำว่า ภาวะผู้นำ “การเปล่ียนแปลง” หลายคนอาจจะ
นึกถึ งคำว่ า “change” ในภาษาอั งกฤษ แต่ ในความเป็นจริง  คำว่ า “Transformational”               
มีความหมายมากกว่าการเปล่ียนแปลงเล็ก ๆ น้อย ๆ เพราะมันหมายถึงการเปล่ียนแปลงแบบท่ีเรียก
กันว่าเปล่ียนสภาพกันไปเลย อย่างเช่น ถ้าเป็นสัตว์ประเภทหนอนก็สามารถเปล่ียนไปเป็นผีเส้ือ    
ลูกอ๊อดก็เปล่ียนไปเป็นกบ ซึ่งมันเป็นสภาพธรรมชาติของสัตว์ชนิดนั้นอยู่แล้ว เช่นเดียวกับทฤษฎีภาวะ
ผู้นำการเปล่ียนแปลง ซึ่งเป็นแนวคิดท่ีมองว่าทุก ๆ คนสามารถท่ีจะเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลงได้ และ
ผู้ท่ีมีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงไปสู่ส่ิงท่ีดีกว่า จึงจะถือว่าเป็นกระบวนการหรือพฤติกรรมของภาวะ
ผู้นำการเปล่ียนแปลง44  

ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

 ภาวะ ผู้นำการเป ล่ียนแปลง มี คำภาษาอั งกฤษตรงกับคำว่ า  “Transformational 

Leadership” ซึ่งหมายถึง การนำคำว่า ภาวะผู้นำ มารวมกับคำว่า การเปล่ียนแปลง จึงเกิดเป็นภาวะ

ผู้นำการเปล่ียนแปลง โดยมีนักวิชาการต่างประเทศได้ให้ความหมายไว้มากมาย ดังนี้  

 เบอร์น (Burns) กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงว่า ภาวะผู้นำ
เปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีผู้นำเข้าไปมีการเกี่ยวข้องกับผู้ตามด้วยการสร้างความสัมพันธ์ที่
เป็นการยกระดับแรงจูงใจและระดับจริยธรรมให้สูงขึ้น ลักษณะของผู้นำแบบเปล่ียนแปลงนี้             
มุ่ง    ความสนใจไปท่ีความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม เพื่อเป็นการดึงศักยภาพท่ีมีอยู่ในตัวผู้ตาม
ออกมาให้ได้สูงสุดซึ่งกระบวนการนี้ส่งผลกระทบในลักษณะของการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ทำให้ผู้นำ
และผู้ตามมีระดับแรงจูงใจและระดับจริยธรรมเพิ่มมากขึ้น45 
 บาส (Bass) ก ล่าวถึ งความหมายของภาวะ ผู้นำการเป ล่ียนแปลงว่ า ภ าวะ ผู้น ำ                  
การเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีกระตุ้นให้ผู้ตามปฏิบัติตามส่ิงท่ีมากกว่าการคาดหวัง มีความเช่ือมั่นท่ีจะ

 

 44 รัตติกรณ์  จงวิศาล, ภาวะผู้นำ ทฤษฎี การวิจัยและแนวทางสู่การพัฒนา, พิมพ์ครั้งท่ี 3 

(กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2559), 245-246.  

 45 James M. Burns, Leadership (New York: Harper & Row, 1978), 2.  
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ปฏิบัติตามเพื่อให้บรรลุตามส่ิงท่ีปรารถนา และใช้ความพยายามเพื่อยกระดับความต้องการของผู้ตาม
ให้มีลำดับความต้องการท่ีสูงขึ้น46 

 บาสและอโวลิโอ (Bass & Avolio) กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงว่า 
ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงสามารถเห็นได้จากผู้นำท่ีมีลักษณะดังต่อไปนี้ คือ มีการกระตุ้นให้เกิดความ
สนใจระหว่างผู้ร่วมงานกับผู้ตามให้มองงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ๆ ทำให้เกิดการตระหนักในเรื่อง
ภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์ (Vision) ของทีมและองค์การ มีการพัฒนาความสามารถของ
ผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถท่ีสูงขึ้น ชักนำให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองไกลเกินกว่า
ความสนใจของพวกเขา เพื่อไปสู่ส่ิงท่ีจะทำให้กลุ่มได้ประโยชน์ ผู้นำการเปล่ียนแปลงจะโน้มน้าวผู้อื่น
ให้ทำมากกว่าท่ีพวกเขาต้ังใจไว้ต้ังแต่ต้น และพวกเขาคิดว่ามันจะเป็นไปได้ ผู้นำจะมีความท้าทาย
ความคาดหวัง และมักจะนำไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงขึ้น47 
 เรซิ ลและสแวน ลัน  (Rasil and Swanson) ก ล่ าวถึ งคว าม ห ม ายข องภ าวะ ผู้น ำ                  
การเปล่ียนแปลงว่า ผู้นำแห่งการเปล่ียนแปลงเป็นผู้จูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง
ตามปกติ มุ่งไปท่ีภารกิจของงานด้วยความสนใจท่ีเกิดขึ้นภายในตนเอง มุ่งการบรรลุความต้องการใน
ระดับท่ีสูง และทำให้พวกเขามีความมั่นใจในการท่ีจะใช้ความสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จใน
ภารกิจนั้น48  
 จากความหมายท่ีกล่าวมาข้างต้น  สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 
(transformational leadership) หมายถึง กระบวนการท่ีผู้นำเข้าไปเกี่ยวข้องกับผู้ตามด้วยการสร้าง
ความสัมพันธ์ท่ีเป็นการยกระดับแรงจูงใจและระดับจริยธรรมให้สูงขึ้น มีการกระตุ้นให้ผู้ตามปฏิบั ติ
ตามส่ิงท่ีมากกว่าการคาดหวัง มีความเช่ือมั่นท่ีจะปฏิบัติตามเพื่อให้บรรลุตามส่ิงท่ีปรารถนา และใช้
ความพยายาม เพื่อยกระดับความต้องการของผู้ตามให้มีลำดับความต้องการท่ีสูงขึ้น โดยชักนำให้
ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา เพื่อไปสู่ส่ิงท่ีจะทำให้กลุ่มได้ประโยชน์ 
ผู้นำการเปล่ียนแปลงจะโน้มน้าวผู้อื่นให้ทำมากกว่าท่ี ผู้ตามต้ังใจไว้ต้ังแต่ต้น และผู้ตามคิดว่ามันจะ
เป็นไปได้ ผู้นำจะมีความท้าทาย ความคาดหวัง โดยมุ่งไปท่ีภารกิจและวิสัยทัศน์ของงานด้วยความ

 

 46 Bernard M. Bass, Leadership and Performance Beyand Expectations (New 

York: Free Press, 1985), 2. 

 47Barnard M. Bass and B.J.Avolio, Improving Organization Effectiveness 

Through Transformation Leadership (Thousand Oaks: Sage Publications), 1994,2.  

 48 T.A.Razil and A.D. Swanson, Fundamaental concepts of Educational 

Leadership, 2nd ed. (New Jersey: Merrill Preantice-Hall, 1998), 32.  
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สนใจท่ีเกิดขึ้นภายในตนเอง มุ่งการบรรลุความต้องการในระดับท่ีสูง และทำให้ผู้ตามมีความมั่นใจใน
การท่ีจะใช้ความสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จในภารกิจนั้น 

ความเป็นมาและแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
 ก่อนจะมาเป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง ทฤษฎีภาวะผู้นำเริ่มต้นมาก่อน คือ 

ทฤษฎีภาวะผู้นำแบบบารมี (Charismatic Leadership) โดยเวเบอร์ (Max Weber) ในทศวรรษท่ี 

1920 ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้นำแบบบารมี เมื่อผลงานของเขาได้แปลเป็นภาษาอังกฤษในปี ค.ศ.1947 

ได้กระตุ้นความสนใจของนักสังคมวิทยาและนักรัฐศาสตร์ท่ีศึกษาด้านภาวะผู้นำ ต่อมาในทศวรรษท่ี 

1980 นักวิจัยทางจิตวิทยาและการจัดการ ได้แสดงความสนใจอย่างมากต่อภาวะผู้นำแบบบารมีนี้ 

เนื่องจากในช่วงทศวรรษนั้นเกิดการแปรรูปและมีการๆฟื้นฟูองค์การต่าง ๆ อย่างมาก 

 คอนเกอร์ และคานันโก (Conger & Kanungo) ได้เสนอทฤษฎีผู้นำแบบบารมี โดยยึดตาม

สมมติฐานท่ีว่า บารมีนั้นเป็นปรากฏการณ์แบบเสริมสร้าง คือ ผู้ตามจะเป็นผู้เสริมสร้างคุณลักษณะ

พิเศษให้กับผู้นำ โดยมาจากการสังเกตพฤติกรรมของผู้นำและผลจากพฤติกรรมเหล่านั้นประกอบด้วย 

1) กระตุ้นแนวคิดท่ีมีความแตกต่างจากแนวคิดเดิมอย่างมากแต่อยู่ในระดับท่ีผู้ตามนั้นยังสามารถรับ

ได้ 2) ทักษะการจัดการของการสร้างความประทับใจ 3) ความสามารถในการคาดเดาประเมิน

สถานการณ์ท่ีต้องการเปล่ียนแปลงท่ีสำคัญหรือผู้ตามไม่พอใจในสถานะเดิมอย่างไรก็ตามแม้ว่าจะ

ไม่ได้มีวิกฤตการณ์เกิดขึ้นก็ตาม ผู้นำแบบนี้มักจะแสดงส่ิงต่าง ๆ ท่ีเหนือธรรมดาในการจัดการเรื่อง

ต่าง ๆ  

 เฮ้าส์ (House) ได้เสนอทฤษฎี ท่ีระบุให้เห็นพฤติกรรมความเป็นผู้นำแบบบารมีว่าจะรวมเอา

ความเช่ือมั่นของผู้ตามบนความถูกต้องของผู้นำ การยอมรับปราศจากคำถามต่อผู้นำ ความคล้อยตาม

ในตัวผู้นำ รวมท้ังความต้ังใจท่ีจะเช่ือฟัง โดยทฤษฎีภาวะผู้นำแบบบารมีนี้ ระบุถึงลักษณะของผู้นำท่ี

ได้รับการมองว่าเป็นผู้มีความพิเศษเหนือธรรมดาคือ ผู้นำจะมีความต้องการในอำนาจอย่างเต็มท่ี มี

ความเช่ือมั่นในตนเองสูงและมีความต้ังใจสูง49  

 

 49Robert J. House, A Path Goal Theory of Leader Effectiveness, 

Administative Science Quarterly 1,3 (1971), 22-44. 
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 ยุคล์ (Yukl) ได้ทำการศึกษาพบว่า ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกันว่า มีความต้องการและ

ความจำเป็นท่ีจะต้องมีการเปล่ียนแปลงในการดำเนินการเรื่องต่าง ๆ เพื่อให้องค์การสามารถอยู่ได้ใน

สภาวะท่ีมีการแข่งขันสูง50  

 นอกจากนี้ คอนเกอร์ (Conger) อธิบายว่า ภาวะผู้นำแบบบารมีอาจจะมีลักษณะบารมี หรือ

บุคลิกภาพพิเศษเชิงลบ เช่น ผู้นำจะทำโครงการขนาดใหญ่เพื่อโฆษณาตนเองเกินจริง เนื่องจากผู้นำ

ประเมินตนองสูงเกินไป และการยินดีท่ีจะหารือหรือยอมรับคำแนะนำจากผู้อื่น ผู้นำแบบนี้จะล้มเหลว

ในการสร้างผู้สืบทอดท่ีมีความสามารถ ผู้นำแบบนี้มักจะทำให้ลูกน้องอ่อนแอและคอยพึ่งผู้นำและอาจ

บ่อนทำลายหรือขจัดผู้ท่ีมีศักยภาพท่ีจะเป็นผู้สืบทอดผู้นำท่ีสนับสนุนแนวคิดภาวะผู้นำแบบบารมี เช่น 

งานของโฮเวลและฟรอสท์ (Howell and Frost) ได้ทดลองในห้องปฏิบัติการ โดยมีการวัดพฤติกรรม

ของผู้นำและพบว่า พฤติกรรมแบบบารมีของผู้นำส่งผลให้ความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาสูงขึ้น และเฮาส์ สพริงเกอร์ และวอยสกี (House, Springer and Woycke) ได้

ศึกษาบุคลิกภาพการมีบารมีและความมีประสิทธิภาพในฐานะผู้นำของประธานาธิบดีสหรัฐอเมริกา 

สรุปว่าบุคลิกภาพและความมีบารมีสร้างความแตกต่างในความมีประสิทธิภาพของผู้นำ51 

 บาส (Bass) ได้เสนอข้อจำกัดบางประการของผู้นำแบบมีบารมี และได้แนะนำให้มีการขยาย

ทฤษฎีให้สามารถครอบคลุมถึงลักษณะพฤติกรรมตัวชี้บารมี สภาพแวดล้อมท่ีเอื้ออำนวย ตัวอย่างเช่น 

บาสเสนอว่า ผู้นำแบบมีบารมี มักจะเกิดขึ้นในขณะท่ีการใช้อำนาจแบบปกติล้มเหลวโดยใช้ใน       

การจัดการกับวิกฤตการณ์ และยังเป็นท่ีน่าสงสัยเกี่ยวกับค่านิยมและความเช่ือดั้งเดิมของผู้นำแบบนี้ 

ดังนั้นต่อมาในทฤษฎีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของบาส (Bass) ได้ใช้คำว่า การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ (Idealized influence) แทนคำว่า การสร้างบารมี (Charisma) ซึ่งหมายถึง การมีอิทธิพล

ท่ีเกี่ยวกับอุดมการณ์ท่ีระดับสูงสุดของจริยธรรมคือความไม่เห็นแก่ตัว ซึ่งท้ังผู้นำและผู้ตามจะมี      

การอุทิศตัวอย่างดีท่ีสุดเท่าท่ีจะสามารถทำได้ บาส (Bass) ให้เหตุผลในการใช้คำว่า การมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ แทนคำว่า การสร้างบารมี เนื่องจาก 1) การสร้างบารมี เป็นตัวแทนของหลาย

ความหมายในการโฆษณา เช่น การฉลอง ซึ่งมีลักษณะเป็นการโอ้อวดหรือแสดงความต่ืนเต้นท่ีเกิน

จริง 2) การสร้างบารมีมีความสัมพันธ์มากเกินไปกับการปกครองแบบเผด็จการและความเป็นผู้นำการ
 

 50Gary A. Yukl, Leadership in Organization ( Englewood Cliffs: Prentice 
Hall,1989),21. 
 51Jay A. Conger and Rabindra N. Kanungo, Charismatic Leadership in 

Organizations (Thousand Oaks: Sage Publications, 1998), 126-136. 
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เปล่ียนแปลงเทียม เช่น ฮิตเลอร์ (Hitler) มุสโสลินี  (Mussolini) 3) สำหรับผู้วิจัยบางคน เช่น        

เฮ้าส์ (House) และคอนเกอร์และคานันโก (Conger and Kanungo) กล่าวว่า การสร้างบารมี คือ 

การรวมภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงท้ังหมด ต้ังแต่การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นปัญญา และ   

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดังนั้นในการฝึกอบรมและในวัตถุประสงค์ บางงานวิจั ยของ     

บาส (Bass) จึงใช้คำว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แทนคำว่าการสร้างบารมี52  

 หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผู้นำเชิงบารมีแล้ว ได้เกิดมีการพัฒนาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะ

ผู้นำแนวใหม่ขึ้น คือ ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) ท่ีได้มี     

การกล่าวถึงคือทฤษฎีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของเบอร์น (Burns) ในปี ค.ศ.1978 บาส (Bass)   

ในปี ค.ศ.1985 แต่ทฤษฎีท่ีได้รับการยอมรับว่าเป็นทฤษฎีภาวะผู้นำท่ีมีประสิทธิภาพ และมีงานวิจัยท่ี

เกี่ยวข้องมาสนับสนุนมากมาย รวมท้ังมีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผู้นำตามทฤษฎี ด้วย คือ ภาวะ

ผู้นำการเปล่ียนแปลงของบาส (Bass) โดยจะกล่าวถึงแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงตาม

แนวคิดของนักทฤษฎีต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของเบอร์น (Burns) 

 ในทฤษฎีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงตอนเริ่มต้นได้รับการพัฒนามาจากการวิจัยเชิงบรรยาย

ผู้นำทางการเมือง โดยเบอร์น (Burns) อธิบายว่าภาวะผู้นำในเชิงกระบวนการท่ีผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ตาม

และในทางกลับกันผู้ตามก็ส่งอิทธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของผู้นำเช่นเดียวกัน ภาวะผู้นำ          

การเปล่ียนแปลงมองได้ท้ังในระดับแคบท่ีเป็นกระบวนการท่ีส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล (Individual) 

และในระดับกว้างท่ีเป็นกระบวนการในการใช้อำนาจเพื่อเปล่ียนแปลงสังคมและปฏิรูปสถาบัน53      

ในทฤษฎีของเบอร์น (Burns) ผู้นำการเปล่ียนแปลงพยายามยกระดับของการตระหนักรู้ของผู้ตามโดย

การยกระดับแนวความคิดและค่านิยมทางศีลธรรมให้สูงขึ้น เช่น ในเรื่องเสรีภาพ ความยุติธรรม    

ความเท่าเทียมกัน สันติภาพ และมนุษยธรรม โดยไม่ยึดตามอารมณ์ เช่น ความกลัว ความเห็นแก่ตัว 

ความอิจฉาริษยา เพื่อให้ผู้ตามก้าวขึ้นจาก “ตัวตนในทุก ๆ วัน (Everyday selves)” ไปสู่ “ตัวตนท่ี

ดีกว่า (Better selves)” เบอร์น  (Burns) มีแนวคิดว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงอาจจะมี            

 

 52 Bernard M. Bass, Two Decades of Research and Development in 

Transformational Leadership, European Journal of World and Organizational 

Psychology 8,1 (1999), 22.  

 53 Ibid., 1. 
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การแสดงออกโดยผู้ใดก็ได้ในองค์การทุก ๆ ตำแหน่ง ซึ่งอาจจะเป็นผู้นำหรือผู้ตาม และอาจจะ

เกี่ยวกับคนท่ีมีอิทธิพลเท่าเทียมกัน สูงกว่าหรือต่ำกว่าก็ได้54 เบอร์น (Burns) ได้ให้ความหมายภาวะ

ผู้นำ หมายถึงการท่ีผู้นำทำให้ผู้ตามสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีแสดงออกถึง ค่านิยม แรงจูงใจ     

ความต้องการ ความจำเป็นและความคาดหวังท้ังของผู้นำและของผู้ตาม ภาวะผู้นำเป็นปฏิสัมพันธ์ของ

บุคคลท่ีมีความแตกต่างกันในด้านอำนาจระดับแรงจูงใจและทักษะ เพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกันซึ่ง   

เกิดได้ใน 3 ลักษณะ55 คือ  

 1. ภาวะผู้นำแบบแลกเปล่ียน (transactional leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ท่ีผู้นำติดต่อกับ 

ผู้ตามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซึ่งกันและกันโดยใช้กระบวนการต่อรองโดยผู้นำจะใช้รางวัลเพื่อ

ตอบสนองความต้องการและเพื่อแลกเปล่ียนกับความสำเร็จในการทำงานถือว่าผู้นำจะใช้ผู้ตามท่ีมี

ความต้องการอยู่ในระดับข้ันแรกตามทฤษฎีความต้องการเป็นลำดับข้ันของมาสโลว์ (Maslow’ need 

hierarchy Theory) 

 2. ภาวะ ผู้นำการเป ล่ียนแปลง (transformational leadership) ผู้น ำจะตะหนักถึ ง        

ความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม ผู้นำและผู้ตามมีปฏิ สัมพันธ์กัน ในลักษณะยกระดับ           

ความต้องการซึ่งกันและกันก่อนให้เกิดการเปล่ียนสภาพท้ังสองฝ่ายคือเปล่ียนผู้ตามไปเป็นผู้นำ     

การเปล่ียนแปลง และเปล่ียนผู้นำการเปล่ียนแปลงไปเป็น ผู้นำแบบเจริญธรรม โดยผู้นำการ

เปล่ียนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตามและจะกระตุ้นผู้ตามให้เกิดความสำนึก 

(conscious) และยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 

(Maslow’ need hierarchy Theory) และทำให้ผู้ตามเกิดจิตสำนึกของอุดมการณ์อันสูงส่ง และ

ยึดถือว่าค่านิยมเชิงจริยธรรมเป็นคุณค่าของจุดหมาย (end values) เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม 

ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน ท้ังนี้เพื่อไม่ให้ผู้ตามถูกครอบงำด้วยอำนาจฝ่ายต่ำ เช่น 

ความกลัว ความโลภ ความเกลียด ความอิจฉาริษยา เป็นต้น  

 3. ภาวะผู้นำแบบจริยธรรม (moral leadership) ผู้นำการเปล่ียนแปลงเป็น ผู้นำแบบ

จริยธรรมอย่างแท้จริง เมื่อผู้นำได้ยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของท้ังผู้นำ

และผู้ตามให้สูงขึ้นและก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท้ังสองฝ่าย อำนาจของผู้นำจะเกิดข้ึนเมื่อผู้นำทำให้

ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิมทำให้ผู้ตามเกิดความขัดแย้ง ระหว่างค่านิยมกับวิธีปฏิบัติสร้าง

 

 54 James M. Burns, Leadership (New York: Harper and Raw, 1978), 20.  

 55 Gary A Yulk, Leadership in Organization (Englewood Cliffs N.J.: Prentice 

Hall, 1989),21. 
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จิตสำนึกให้ผู้ตามเกิดความต้องการในระดับท่ีสูงกว่าเดิมตามลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 

(Maslow’ need hierarchy Theory) ระดับการพัฒนาในระดับข้ันท่ีสูงกว่าเดิมหรือระดับการพัฒนา

จริยธรรมแล้วจึงดำเนินการเปล่ียนแปลงทำให้ผู้นำและผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีสูงขึ้น56 

ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของบาส (Bass) 

 จากทฤษฎีของเบอร์น (Burns) ต่อมา บาส (Bass) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้นำท่ีมีรายละเอียด

มากขึ้น เพื่ออธิบายกระบวนการเปล่ียนสภาพในองค์การ และได้ช้ีให้เห็นความแตกต่างระหว่าง     

ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงแบบบารมี (charismatic leadership) และภาวะผู้นำแบบแลกเปล่ียน 

(transactional leadership) บาส (Bass) นิยามภาวะผู้นำในแง่ของผลกระทบของผู้นำท่ีมีต่อตัว     

ผู้ตาม ผู้นำเปล่ียนสภาพผู้ตาม โดยการทำให้พวกเขาตระหนักในความสำคัญ และคุณค่าในผลลัพธ์

ของงานมากขึ้น หรือโดยยกระดับความต้องการของผู้ตาม หรือโดยชักจูงให้พวกเขาเห็นแก่องค์การ

มากกว่าการสนใจตนเอง (self-interest) ผลจากอิทธิพลเหล่านี้ทำให้ผู้ตามมีความเช่ือมั่นและเคารพ

ในตัวผู้นำ และได้รับการจูงใจให้ทำส่ิงต่าง ๆ ให้มากกว่าท่ีคาดหวังในตอนแรก บาส (Bass) เห็นว่า

ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงเป็นมากกว่าคำเพียงคำเดียว ท่ีเรียกว่า บารมี (charisma) บารมีได้รับ   

การนิยามว่าเป็นกระบวนการซึ่งผู้นำส่งอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยการปลุกเร้าอารมณ์ท่ีเข้มแข็ง และ   

ความเป็นเอกลักษณ์ของผู้นำ บาส (Bass) เห็นว่าการมีบารมีมีความจำเป็นแต่ไม่เพียงพอสำหรับภาวะ

ผู้นำการเปล่ียนแปลง ยังมีส่วนประกอบท่ีสำคัญอีกสามส่วนของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงท่ีมี

นอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) การคำนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) และการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration 

Motivation) ท้ังสามองค์ประกอบรวมกับการสร้างบารมีเป็นองค์ประกอบท่ีมีความปฏิสัมพันธ์ เพื่อ

สร้างความเปล่ียนแปลงให้แก่ผู้ตามผลท่ีผสมผสานทำให้ผู้นำการเปล่ียนแปลงแตกต่างกับผู้นำแบบ

บารมี นอกจากนี้ ผู้นำการเปล่ียนแปลงพยายามท่ีจะเพิ่มพลัง (empower) และยกระดับผู้ตาม 

ในขณะท่ีผู้นำแบบบารมีหลายคนพยายามท่ีจะทำให้ผู้ตามอ่อนแอและต้องคอยพึ่งผู้นำ และสร้าง

ความจงรักภักดีมากกว่าความผูกพัน ในแนวคิดบาส (Bass) ให้นิยามภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง

ในทางท่ีกว้างกว่าเบอร์น (Burns) โดยไม่ใช่เพียงการใช้ส่ิงจูงใจ (incentive) เพื่อให้มีความพยายาม

มากขึ้น แต่จะรวมการทำให้งานท่ีต้องการมีความชัดเจนขึ้น เพื่อการให้รางวัลตอบแทนในตอนเริ่มต้น

ของทฤษฎีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของบาส (Bass) ได้เสนอภาวะผู้นำ 2 แบบ คือ 1) ภาวะผู้นำ

 

 56 James M. Burns, Leadership (New York: Harper and Raw, 1978), 20. 
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แบบแลกเปล่ียน (transactional leadership) 2) ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง (transformational 

leadership) ซึ่งมีลักษณะเป็นพลวัตร (Dynamic) ท่ีมีความต่อเนื่องกันตามรูปแบบภาวะผู้นำ       

การเปล่ียนแปลงจะมีความต่อเนื่องจากภาวะผู้นำแบบแลกเปล่ียน โดยผู้นำจะใช้ภาวะผู้นำ          

การเปล่ียนแปลง (transformational leadership) เพื่อพัฒนาความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้น

ต่อเนื่องจากภาวะผู้นำแบบแลกเปล่ียน (transactional leadership) ซึ่งเป็นการแลกเปล่ียนส่ิงท่ี

ต้องการระหว่างกันเพื่อให้ผู้ตามปฏิบัติตาม ภาวะผู้นำท้ังสองประเภทนี้ ผู้นำคนเดียวกันอาจใช้

ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกันในเวลาท่ีแตกต่างกัน ซึ่งบาส (Bass) เปรียบเทียบให้เห็นว่า ความเป็น

ภาวะผู้นำแบบแลกเปล่ียนสามารถส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขึ้นต่ำกว่า ส่วนภาวะผู้นำ            

การเปล่ียนแปลงซึ่งช่วยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพขึ้นท่ีสูง บาส (Bass) ยังได้กล่าวถึงภาวะผู้นำ

การเปล่ียนแปลงเป็นส่วนขยายของภาวะผู้นำแบบแลกเปล่ียน เนื่องจากภาวะผู้นำแบบแลกเปล่ียนจะ

เน้นเฉพาะเรื่องการจัดการหรือการแลกเปล่ียนซึ่งเกิดขึ้นระหว่างผู้นำ ผู้ร่วมงานและผู้ตาม ซึ่ง       

การแลกเปล่ียนนี้จะอยู่บนพื้นฐานท่ีผู้นำถกเถียงพูดคุยกันว่ามีความต้องการอะไร มีการระบุเงื่อนไข

และรางวัลท่ีผู้ตามและผู้ร่วมงานจะได้รับ ถ้าพวกเขาทำสำเร็จแต่ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงจะปฏิบัติ

ต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามมากกว่าการกำหนดให้มีการแลกเปล่ียนหรือข้อตกลงธรรมดา พวกเขาจะมี  

การปฏิบั ติในวิถีทางท่ีจะนำไปสู่การบรรลุถึงผลงาน และบาส (Bass) ก ล่าวถึ งภาวะ ผู้นำ               

การเปล่ียนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผู้นำแบบแลกเปล่ียน แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ีเกิดขึ้นแยก

จากกัน ซึ่งผู้นำคนเดียวกันอาจใช้ภาวะผู้นำท้ังสองแบบตามสถานการณ์หรือเวลาท่ีแตกต่างกัน 57 

สำหรับความแตกต่างของภาวะผู้นำท้ังสองแบบ สามารถสรุปเป็นตารางท่ี 1 ดังต่อไปนี้  

 

 

 

 

 
 

 

 57James M. Burns, Leadership (New York: Harper and Raw, 1978), 55-80. 
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ตารางท่ี 1 ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้นำแบบแลกเปล่ียนกับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 
ความแตกต่าง ภาวะผู้นำการแลกเปลี่ยน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

คุณลักษณะ - มุ่งกระบวนการแลกเปล่ียน 

ความคิดเป็นแบบค่อยพัฒนาอยู่

ภ าย ใต้ โค รงก าร ท่ี เป็ น ก าร

ตอบสนอง (Reactive) 

- มุ่งความสัมพันธ์ ความคิดเป็น

แบบเปล่ียนแปลงส้ินเชิง 

เกิดขึ้นจากวิกฤตการณ์ เป็น

ลักษณะการริเริ่ม (Proactive) 

แรงจูงใจ - รางวัล (ภายนอก) - การเห็นคุณค่า (ภายใน) 

อำนาจ - ประเพณีปฏิบัติ - การมีบุคลิกพิเศษ 

จุดเน้น - ผลท่ีได้ - วิสัยทัศน์ 

ผู้นำ - เน้นในกิจกรรม บทบาท

ชัดเจน ตระหนักในความ

ต้องการ จัดการแบบวางเฉย 

- เป็นท่ีปรึกษา ผู้ฝึกสอน และ

ครูมีการกระจายอำนาจ

ตัดสินใจ เป็นผู้นำท่ีดีไม่เป็น

ทางการ เข้าถึงได้ง่าย 

ผู้ใต้บังคับบัญชา - แสวงหาความมั่นคง     ความ

ต้องการได้รับการตอบสนอง 

แยกองค์การออกจากปัจเจก

บุคคล 

- ละเว้นประโยชน์ส่วนตน เพื่อ

องค์การ ทำมากกว่าท่ีคาดหวัง 

ผลท่ีได้รับ - การทำงานตามท่ีคาดหวัง - ก้าวกระโดดในการทำงาน 

 

ท่ี ม า  : B.M. Bass, Leadership and Performance beyond expectations (New York: 

Free Press, 1985), 412. 

 บาส (Bass) กล่าวถึงภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงว่า เป็นผู้นำท่ีทำให้ผู้ตามอยู่เหนือกว่า    

ความสนใจในตนเอง ซึ่งเป็นภาวะผู้นำท่ีเน้นการสร้างวิสัยทัศน์ การถ่ายทอดและการปลูกฝังค่านิยม 

การสร้างบารมี การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา และการสร้างแรงบันดาลใจ ผู้นำจะ

ยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตามท่ีเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ (achievement) การบรรลุสัจจะแห่ง
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ตน (self-actualization) ความเจริญรุ่งเรือง (well-being) ของสังคม องค์การและผู้อื่น นอกจากนั้น

ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงมีแนวโน้มท่ีจะช่วยกระตุ้นความหมายของงานในชีวิตของผู้ตามให้สูงขึ้น 

อาจจะช้ีนำเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนาความต้องการทางศีลธรรมให้สูงขึ้นด้วย58 

ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของบาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) 

 บาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงได้พัฒนา

เป็นรูปเป็นร่างขึ้น โดยการศึกษาวิจัยรวบรวมข้อมูลพัฒนาและฝึกอบรมจากทุกระดับในองค์การและ

ในสังคม ท้ังกับผู้นำทุกระดับ และท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ไม่มีกิจกรรมจนถึงผู้นำท่ีมีประสิทธิภาพสูง      

มีความกระตือรือร้นท้ังในวงการธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการทหาร โรงพยาบาล สถาบันการศึกษาใน

ต่างเช้ือชาติ และต่างวัฒนธรรม59 ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงท่ีวัดโดย

เครื่องมือวัดภาวะผู้นำพหุองค์ประกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire : MLQ) ท่ีสร้าง

และพัฒนาโดยบาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) เป็นภาวะผู้นำท่ีมีประสิทธิภาพ และให้        

ความพึงพอใจมากกว่าภาวะผู้นำแบบแลกเปล่ียน และมีงานวิจัยเชิงประจักษ์และการศึกษาเชิงทฤษฎี

จำนวนมากแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญต่อการเพิ่มผล     

การปฏิบัติงานของบุคคลและขององค์การ หลังจากมีการศึกษาทฤษฎีและมีการวิจัยเกี่ยวกับทฤษฎี

ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงเป็นระยะเวลาหนึ่ง คือ ต้ังแต่บาส (Bass) เสนอทฤษฎีนี้ในปี ค.ศ.1985 ได้

มีการพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงเป็นโมเดลภาวะผู้นำแบบเต็มรูปแบบ (Model of the 

full range of leadership) โมเดลนี้จะประกอบด้วย 4 องค์ประกอบพฤติกรรม (4I’s) ของภาวะผู้นำ

การเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมของภาวะผู้นำแบบแลกเปล่ียน รวมทั้งภาวะผู้นำแบบปล่อยตามสบาย 

(Laissez-faire leadership) หรือพฤติกรรมการไม่มีภาวะผู้นำ (Non leadership behavior) 60 

 

 

 

 58 Bernard M. Bass, Leadership and Performance beyond expectations 

(New York: Free Press, 1985), 123-125. 

 59เรื่องเดียวกัน., 121. 

 60 Bernard M. Bass and Bruce J. Avolio, Improving Organization Effectiveness 

Through Transformation Leadership (Thousand Oaks: Sage Publications, 1994),2. 
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โมเดลภาวะผู้นำแบบเต็มรูปแบบ 

 บาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) ได้เสนอโมเดลภาวะผู้นำแบบเต็มรูปแบบ ในปี       

ค.ศ.1991 โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้นำตามรูปแบบภาวะผู้นำท่ีเคยเสนอ ในปี    

ค.ศ.1985 โมเดลนี้ จะประกอบด้วยภาวะ ผู้น ำ 3 แบบ คือ  ภาวะ ผู้นำการเป ล่ียนแปลง 

(Transformational leadership) ภาวะผู้นำแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) และ

ภาวะผู้นำแบบตามสบาย (Laissez-faire leadership) หรือ พฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้นำ (Non 

leadership behavior) ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 1. ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง (transformational leadership) เป็นกระบวนการท่ีผู้นำ    

มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่า

ความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้นกว่า      

ความพยายามท่ีคาดหวัง และมีศักยภาพมากขึ้น ทำให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของ

ทีมและขององค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่ าความสนใจของพวกเขาไปสู่

ประโยชน์ของกลุ่ม องค์การหรือสังคม ซึ่งกระบวนการท่ีผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะ

กระทำโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ ประการ หรือท่ีเรียกว่า “4I” (Four I’s) คือ  

 1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II) หมายถึง การท่ีผู้นำแสดงให้

เห็นในการจัดการหรือการทำงานท่ีต้ังใจและทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ผู้นำจะหลีกเล่ียงท่ีจะ

ใช้อำนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์

ของกลุ่ม เน้นความสำคัญในเรื่องความเช่ือ และการมี เป้าหมายท่ีชัดเจน มีความยุติธรรม และ    

ความเสมอภาค มีความสามารถในการจัดการหรือการควบคุมอารมณ์ตนเอง และผู้นำจะมี

คุณลักษณะสำคัญในด้านการบริหารงานจนเป็นท่ีไว้วางใจแก่ผู้ตาม โดยมีวิสัยทัศน์และการถ่ายทอด

วิสัยทัศน์ไปยังผู้ผู้ตาม สามารถประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี และเป็นแบบอย่างในการพัฒนาตนเอง 

ตลอดจนสร้างมาตรฐานการปฏิบัติงานของตนเองและกำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานให้กับผู้ร่วมงาน

ในองค์กรของตนเองได้    

 1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การท่ีผู้นำเปิดโอกาส

ให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์การ เพื่อให้ ผู้ตามรู้สึกว่าตนได้เป็น

ส่วนหนึ่งขององค์การนั้น ผู้นำมีการแสดงหรือประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามโดย

การสร้างแรงจูงใจภายใน กระตุ้นให้ตระหนักและเห็นความสำคัญของการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์

และเป้าหมาย ผู้นำจะต้องคอบกระตุ้นให้ผู้ตามมีความกล้าแสดงออก มีความกระตือรือร้น กระตุ้น
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จิตสำนึกให้มีเจตคติท่ีดีในการทำงาน เพื่อให้ผู้ร่วมงานรู้สึกเกิดพลังจากภายในท่ีจะอยากทำงาน ผู้นำ

จะเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนสำคัญและมีคุณค่าขององค์กร และ

ผู้นำท่ีดีจะต้องคอยสร้างขวัญและกำลังใจให้กับผู้ตามตลอดเวลา เมื่อทำงานตามเป้าหมายท่ีองค์การ

ได้วางไว้ 

 1.3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การท่ีผู้นำแสดงให้

เห็นในการจัดการมีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงาน ผู้นำมีความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ในการบริหารงาน ให้ผู้ตามมีความพยายามต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาใน

หน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเติม โดยผู้นำมีการส่งเสริมให้ผู้ตามมีการคิดและการแก้ปัญหาท่ี

เกิดขึ้น โดยส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองในระดับสูงด้วยวิธีการท่ีหลากหลาย  มีการกระตุ้นให้ผู้ตาม

คิดแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผล โดยใช้ข้อมูลและหลักฐานท่ีมีอยู่ และผู้นำจะเปิดโอกาสให้ ผู้ตามแสดง

ความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่าจะมีความแตกต่างไปจากความคิดของผู้นำ 

ผู้นำทำให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีท้าท้ายและเป็นโอกาสท่ีดี ท่ีจะได้พัฒนาตนเอง ผู้นำจะ

สนับสนุนและจูงใจให้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยผู้นำจะสร้างความเช่ือมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุก

อย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมายมาย ผู้นำจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะ

อุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน การกระตุ้นทาง

ปัญญาเป็นส่วนท่ีสำคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการท่ีจะตระหนักเข้าใจและแก้ไข

ปัญหาด้วยตนเอง 

 1.4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) หมายถึง 

การท่ีผู้นำแสดงถึงความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้นำ โดยให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตาม

เป็นรายบุคคล ทำให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ ผู้นำจะเป็นพี่เล้ียงและเป็นท่ีปรึกษาของ    

ผู้ตาม ให้คำแนะนำท่ีเป็นประโยชน์ ต่อความเจริญก้าวหน้าของผู้ตาม ให้อิสระในการแสดง         

ความคิดเห็น เปิดโอกาสให้ผู้ตามใช้ความสามารถพิเศษของตนเองอย่างเต็มท่ีและเปิดโอกาสให้เรียนรู้

ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีท้าทายความสามารถอยู่เสมอ นอกจากนี้ผู้นำจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการเคารพและ

ให้เกียรติผู้ตามในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจในการทำงาน คำนึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลในด้านความจำเป็นและความต้องการ เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

และมี  การมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตามตามความสามารถและความเต็มใจ  

 2. ภาวะผู้นำแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผู้นำให้

รางวัลหรือลงโทษผู้ตามข้ึนอยู่กับผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม ผู้นำใช้กระบวนการแลกเปล่ียนเสริมแรง
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ตามสถานการณ์ ผู้นำจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงานตามระดับท่ีคาดหวังไว้ ผู้นำช่วยให้ผู้ตามบรรลุเป้าหมาย 

ผู้นำทำให้ผู้ตามมีความเช่ือมั่นท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็นคุณค่าของผลลัพธ์ ท่ีกำหนด ซึ่ง

ผู้นำจะต้องรู้ถึงส่ิงท่ีผู้ตามจะต้องปฏิบัติเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ท่ีต้องการ ผู้นำจูงใจโดยเช่ือมโยงความ

ต้องการและรางวัลกับความสำเร็จตามเป้าหมายรางวัลส่วนใหญ่เป็นรางวัลภายนอก ผู้นำจะทำให้     

ผู้ตามเข้าใจในบทบาท รวมทั้งผู้นำจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม ผู้นำจะรับรู้ว่าผู้ตามต้องการ

ทำอะไรเพื่อท่ีบรรลุเป้หมาย ผู้นำจะระบุบทบาทเหล่านี้และข้อกำหนดงานท่ีชัดเจน ผู้นำจะรับรู้   

ความต้องการของผู้ตาม ผู้นำจะช่วยให้ผู้ตามระบุเป้าหมาย และเข้าใจว่าความต้องการหรือรางวัลท่ี

พวกเขาต้องการเช่ือมโยงกับความสำเร็จตามเป้าหมายอย่างไร ภาวะผู้นำแบบแลกเปล่ียน

ประกอบด้วย 

 2.1 การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward : CR) ผู้นำจะทำให้ผู้ตามเข้าใจ

ชัดเจนว่าต้องการให้ผู้ตามทำอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผู้ตาม และจากนั้นจะจัดการแลกเปล่ียน

รางวัลในรูปของคำยกย่องชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจ่ายเพิ่มขึ้น ให้โบนัส เมื่อผู้ตาม

สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวัง ผู้นำแบบนี้มักจูงใจโดยให้รางวัลเป็นการตอบแทนและมักจูงใจ

ด้วยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 

 2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) เป็นการบริหารงานท่ีปล่อยให้

เป็นตามสภาพเดิม ผู้นำไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับการทำงานจะเข้าไปแทรกต่อเมื่อมีอะไรเกิด

ผิดพลาดขึ้นหรือการทำงานท่ีต่ำกว่ามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเป็นทางลบหรือให้ข้อมูลย้อนหลัง

ทางลบ มีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปล่ียนแปลงอะไร ผู้นำจะเข้าไปเกี่ยวข้องก็ต่อเมื่องาน

บกพร่องหรือไม่ได้มาตรฐาน การบริหารงานแบบวางเฉย แบ่งได้เป็น 2 แบบคือ 

  2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception : 

MBE-A) ผู้นำจะใช้การทำงานแบบกันไว้ดีกว่าแก้ ผู้นำจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผู้ตามและ

ช่วยแก้ไขให้ถูกต้องเพื่อป้องกันการเกิดความผิดพลาดหรือล้มเหลว 

  2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by Exception : 

MBE-P) ผู้นำจะให้วิธีการทำงานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผู้นำจะเข้าไปแทรกแซงถ้าผล

การปฏิบัติงานไม่ได้ตามมาตรฐาน หรือถ้ามีบางส่วนผิดพลาด 

 3. ภาวะผู้นำแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership : LF) หรือพฤติกรรมความ

ไม่มีภาวะผู้นำ (Non leadership behavior) เป็นภาวะผู้นำท่ีไม่มีความพยายามขาดความรับผิดชอบ 
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ไม่มีการตัดสินใจ ไม่เต็มใจท่ีจะเลือกยืนอยู่ฝ่ายไหน ขาดการมีส่วนร่วมเม่ือผู้ตามต้องการผู้นำ ผู้นำจะ

ไม่อยู่ ไม่มีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับภารกิจขององค์การ ไม่มีความชัดเจนในเป้าหมาย 61 

 จากลักษณะภาวะผู้นำแบบเต็มรูปแบบท่ีกล่าวมานี้ บาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) ได้

กล่าวสรุปและเปรียบเทียบลักษณะภาวะผู้นำท้ัง 5 แบบ คือ 1) ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง (4 I's)     

2) ภาวะผู้นำแบบการให้รางวัลตามสถานการณ์ (CR) 3) ภาวะผู้นำแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 

(MBE - A) 4) ภาวะผู้นำแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE - P) ภาวะผู้นำแบบปล่อยตาม

สบาย (LF) ตามรายละเอียดดังนี้  ภาวะผู้นำแบบแลกเปล่ียน ซึ่งประกอบด้วยแบบการให้รางวัลตาม

สถานการณ์ (CR) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE - A) และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE 

- P) จากการศึกษาพบว่า แบบการให้รางวัลตามสถานการณ์ (CR) หรือมีการเสริมแรงทางบวกมี

ประสิทธิภาพในการจูงใจให้ผู้อื่นบรรลุถึงระดับการพัฒนาและผลการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น ถึงแม้ว่าจะไม่

มากเท่าองค์ประกอบเฉพาะ 4 ประการ (4I’s) ของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง ด้วยวิธีการนี้ผู้นำจะ

มอบหมายหรือมีข้อตกลงเกี่ยวกับส่ิงท่ีต้องทำให้สำเร็จและสัญญาว่าจะให้รางวัลเป็นการแลกเปล่ียน

กับงานท่ีได้รับมอบหมายไปและเป็นท่ีน่าพอใจ การบริหารแบบวางเฉย (MBE) มีแนวโน้มท่ีจะมี

ประสิทธิภาพน้อยกว่าและเป็นท่ีต้องการเฉพาะบางกรณี การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE - A) 

ผู้นำจะคอยดูแลอย่างใกล้ชิด ผู้นำจะลงมือแก้ไขถ้าจำเป็นในกรณีท่ีมีการเบ่ียงเบนออกจากมาตรฐาน

หรือมีข้อผิดพลาด หรือข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายของผู้ตาม ส่วนการบริหาร

แบบวางเฉยเชิงรับ (MBE - P) ผู้นำจะอยู่ เฉยๆ รอจนกว่ามีความเบี่ยงเบนข้อผิดพลาดและ

ข้อบกพร่องเกิดขึ้นแล้วจึงลงมือแก้ไข ส่วนภาวะผู้นำแบบปล่อยตามสบาย (LF) หรือการขาดภาวะ

ผู้นำ คือผู้นำท่ีมีการหลีกเล่ียง ซึ่งเป็นภาวะผู้นำท่ีไม่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด62 

ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของคอตเตอร์ (Kotter) 

 คอตเตอร์ (Kotter) ได้กล่าวไว้ว่า การเปล่ียนแปลงองค์กรเป็นส่ิงท่ีจำเป็น แม้บางคนอาจเห็น

ว่าการเปล่ียนแปลงจะเกิดปัญหาและอุปสรรคจนไม่สามารถเปล่ียนแปลงได้ คอตเตอร์ (Kotter)   

 

 61 Bernard M. Bass and Bruce J. Avolio, Improving Organization Effectiveness 

Through Transformation Leadership (Thousand Oaks: Sage Publications, 1994),3-8. 

 62 Bernard M. Bass and Bruce J. Avolio, “Transformation Leadership and 

Organizational culture,” Public Administration Quarterly 17, 1(1993): 112-122. 
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กล่าวว่า ไม่ว่าองค์กรของรัฐหรือเอกชนก็สามารถเปล่ียนแปลงได้ แต่อาจจะมีอุปสรรคบ้าง เพราะ

องค์กรไม่ได้ถูกเตรียมมาเพื่อการเปล่ียนแปลงต้ังแต่ต้น 

 สำหรับ ผู้คน ในรุ่นก่ อน ไม่ ได้ เจริญมาในยุคของการเป ล่ียนแปลง แต่ เมื่ อ โลกเกิ ด                

การเปล่ียนแปลงไป โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงสู่ยุคโลกาภิวัตน์ ซึ่งมีการเปล่ียนแปลงท้ังด้าน

เทคโนโลยี ทำให้การส่ือสารและการคมนาคมขนส่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น เกิดการผสมผสานระบบ

เศรษฐกิจในระดับโลก เกิดการขยายตัวในตลาดของประเทศท่ีพัฒนาแล้ว รวมท้ังการเปล่ียนแปลงของ

ระบบปกครองและจากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นนี้ จึงเกิดการแข่งขันทางการตลาดในระดับโลก ซึ่งทำ

ให้เกิดผลกระทบตามมาไม่ว่าจะเป็นท้ังโอกาสทางการตลาดท่ีเพิ่มขึ้นและการมีคู่แข่งท่ีเพิ่มมากขึ้นด้วย 

 ปัจจัยสำคัญต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นจากการเปล่ียนแปลงสู่ยุคโลกาภิวัตน์และการพัฒนาทาง

เทคโนโลยีทำให้เกิดแรงผลักดันจากภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมต่อการเปล่ียนแปลงในองค์กร 

(Major Change in Organizations) คอตเตอร์ (Kotter)ได้เสนอแนวคิดว่า กระบวนการเปล่ียนแปลง 

8 ขั้นตอน (The Eight Stage Change Process) เป็นแนวคิดท่ีเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่าง

มีประสิทธิภาพ เพื่อรองรับต่อการเปล่ียนปลงและการแข่งขันในตลาดโลก และเป็นการเปล่ียนแปลง

ไปสู่อนาคตท่ีดีขึ้น กระบวนการดังกล่าว ประกอบด้วย 8 ขั้นตอน คือ  

 1. การสร้างความรู้สึกให้ต้องลงมือทำอย่างเร่งด่วน (Establishing a sense of Urgency) 

ด้วยการประเมินสภาวะทางการตลาดและคู่แข่งขัน ช้ีให้เห็นถึงวิกฤตการณ์ และโอกาสหรือช่องทางใน

การพ้นภาวะวิกฤต 

 2. สร้างทีมผู้นำการเปล่ียนแปลง (Creating the Guiding Coalition) ด้วยการกำหนดให้มี

กลุ่มทำงานลักษณะเป็นทีม และให้มีอำนาจท่ีจะนำคนอื่น ๆ ในองค์กรไปสู่การเปล่ียนแปลงครั้งใหญ่ 

 3. พัฒนาวิสัยทัศน์และกลยุทธ์  (Developing a Vision and Strategy) ด้วยการสร้าง

วิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนท่ีทำไปสู่การเปล่ียนแปลง รวมท้ังกำหนดกลยุทธ์การเปล่ียนแปลงท่ีจะทำให้

วิสัยทัศน์นั้นเป็นจริงได้  

 4. ส่ือสารวิสัยทัศน์ของการเปล่ียนแปลง (Communicating the Change Vision) ด้วย   

การใช้เครื่องมือทุกชนิดเท่าท่ีสามารถเป็นไปได้ ในการส่ือสารวิสัยทัศน์และกลยุทธ์นั้นแก่คนในองค์กร

ด้วยการช้ีนำและการจำลองสถานการณ์ จนผู้คนเริ่มยอมรับวิสัยทัศน์นั้นและเริ่มท่ีจะเปล่ียนแปลง 

 5. การให้อำนาจท่ีจะสามารถทำการเปล่ียนแปลง (Empowering Broad-Based Action) 

ด้วยการปรับเปล่ียนระบบหรือโครงสร้างขององค์กรหรือการกำหนดกิจกรรมหรือวิธีการต่างๆ เพื่อ

กำจัดอุปสรรคหรือความเส่ียงท่ีมีต่อวิสัยทัศน์อันนำไปสู่การเปล่ียนแปลง 



  

 

40 

 6. ส ร้ า ง ค ว าม ส ำ เร็ จ ร ะ ย ะ ส้ั น  (Generating Shot-Term Wins)  ด้ ว ย ก าร ท ำ ให้                    

การเปล่ียนแปลงปรากฏผลออกมาออกมาในรูปแบบของความสำเร็จหรือชัยชนะ พร้อมกับการให้

รางวัลเพื่อสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึน 

 7. การรักษาการเปล่ียนแปลงให้คงอยู่และสร้างการเปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้น (Consolidating 

Gains and Producing More Change) ด้วยการปรับเปล่ียนระบบ โครงสร้าง และนโยบายให้

สอดคล้องกับแนวทางการเปล่ียนแปลง การสนับสนุนและพัฒนาบุคลากรท่ีเป็นกำลังสำคัญใน       

การเป ล่ียนแปลงรวมท้ังการหาช่องทางหรือแนวความคิดใหม่  รวม ท้ังการสร้างกลุ่มผู้นำ               

การเปล่ียนแปลงกลุ่มใหม่ๆ เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงใหม่อย่างไม่ขาดสาย  

 8. รักษาการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นให้คงอยู่เป็นวัฒนธรรมขององค์กร (Anchoring New 

Approaches in the Culture) ด้วยการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค์กรใหม่ท่ีให้ความสำคัญกับ      

การพัฒนาการสร้างภาวะผู้นำและความสำเร็จท่ีเกิดขึ้นในองค์กร 

 นอกจากนั้น คอตเตอร์ (Kotter) อธิบายว่าการเปล่ียนแปลงในองค์กรจะประสบความสำเร็จ

ต้องให้ความสำคัญกับขั้นตอนของการเปล่ียนแปลง (Importance of Sequence) ซึ่งจะต้องเป็นไป

ตามลำดับ หากเกิดการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วหรือข้ามข้ันตอนก็มักจะเกิดปัญหาอยู่เสมอ รวมท้ัง

การสร้ าง โครงก ารย่ อ ย  ๆ  ขึ้ น ใน โครงก าร เป ล่ียน แปลง (Projects within Projects) ซึ่ ง                   

การเปล่ียนแปลงองค์กรนั้น จำเป็นจะต้องมีการสร้างโครงการย่อย ๆ ขึ้นหลายโครงการเพื่อให้เกิดผล

หรือความสำเร็จในระยะส้ันเป็นระยะ ๆ รวมท้ังหากเกิดอุปสรรคขึ้นก็สามารถเปล่ียนแปลงกลยุทธ์ได้

ตลอดเวลา คอตเตอร์  (Kotter) ได้แสดงให้ เห็นว่าการบริหารในลักษณะของการเป็น ผู้นำ 

(Leadership) มีบทบาทท่ีสำคัญต่อการเปล่ียนแปลงมากกว่าการบริหารในลักษณะของการจัดการ 

(Management) โดยการจัดการสามารถเพิ่มปะสิทธิภาพในขบวนการผลิตได้ ในขณะท่ีการเป็นผู้นำ

สามารถทำให้เกิดการเปล่ียนแปลงในการผลิตอันนำมาซึ่งผลประโยชน์ท่ีมากกว่าและยังเป็นแนวทาง

ในการพัฒนาของอนาคตต่อไป63 

ทฤษฎีภาวะผู้นำในฐานะผู้กระตุ้นการเปลี่ยนแปลงของเบนนิส (Bennis) 

 เบนนิส (Bennis) เป็นนักคิดนักเขียนเกี่ยวกับเรื่องภาวะผู้นำคนแรก ๆ ของศตวรรษท่ี  20 
เขาเขียนหนังสือเรื่องภาวะผู้นำ ประมาณ  20 เล่ม และบทความเรื่องภาวะผู้นำกว่า 750 เรื่อง       

 

 63 John P. Kotter, Leading Change 1st ed. (Boston : Harvard Business School 

Press, 1996), 21. 



  

 

41 

เขาสามารถเอาความเป็นนักวิชาการ นักวารสารศาสตร์ นักปฏิบัติ กับสามัญสำนึกมา ประสานเข้า
ด้วยกันได้อย่างดีเยี่ยม ในฐานะนักวิชาการ เบนนิส  (Bennis) ได้รับตำแหน่งสำคัญ ๆ มากมาย        
เขาเป็นศาสตราจารย์ด้านการบริหารธุรกิจของ  University of Southern California เคยเป็น
ประธานแผนกองค์การศึกษาท่ี MIT’s Sloan School of Management และเคยเป็นอาจารย์ท่ี 
Harvard University กับท่ี Boston University ในด้านธุรกิจ เบนนิส (Bennis) เคยเป็นท่ีปรึกษา
ให้กับ ร็อคเวลล์อินเตอร์เนช่ันแนล ธนาคารเชส แมนฮัตต้ัน โพลารอยด์ และบริษัท ฟอร์ดมอเตอร์ 
เขาเคยทำงานในฐานะผู้ให้คำปรึกษา แก่ประธานาธิบดีสหรัฐอเมริกา 4 คน เคยเป็นคณะกรรมการ
หอการค้าแห่งสหรัฐอเมริกา และสมาคมการจัดการอเมริกา เบนนิส  (Bennis) ได้รับปริญญา
กิตติมศักดิ์มากมาย รวมไปถึงรางวัล Distinguished Service Award จากคณะกรรมการนักจิตวิทยา
อเมริกา  
 ปี ค.ศ. 1985 เบนนิส (Bennis) กับ นานูส ( Nanus ) ผู้ก่อต้ังและผู้อำนวยการ “ศูนย์วิจัย
อนาคต”แห่งมหาวิทยาลัยแคลิฟลอเนียได้ร่วมกันทำการศึกษาวิจัยท่ีมีช่ือเสียงมากในหัวข้อเรื่อง  
Leader: The Strategies for Taking Charge งานช้ินนี้แสดงถึงแนวทางในการประสบความสำเร็จ
ซึ่งได้มาจากงานวิจัยท่ี เบนนิส (Bennis) ศึกษาผู้นำอเมริกา 90 คน สาระสำคัญของงานช้ินนี้คือ     
ทุกคนมีความสามารถมีภาวะผู้นำได้ และภาวะผู้นำนี้ ก็ครอบคลุมถึงการบริหาร ความเอาใจใส่    
ความมุ่งหวัง ความเช่ือถือไว้วางใจ และการบริหารตนเอง องค์ประกอบเหล่านี้จะก่อให้เกิด “ความรู้
รอบเหนือความสับสนท่ีมีอยู่” ผู้นำท่ีดีจะรู้ว่าภาวะผู้นำเป็นทักษะท่ีเรียนรู้ได้และมันเป็นเรื่องของ   
การมีภารกิจอย่างเต็มท่ีกับการมีความต้ังใจท่ีจะเรียนรู้จากทุกส่ิงทุกอย่าง เบนนิส (Bennis) ได้
สัมภาษณ์ผู้บริหาร 40 คนท่ีมีภูมิหลังแตกต่างกันได้แก่ ริชาร์ด เฟอรี่ (Richard Ferry) ผู้นำทางธุรกิจ
และดนตรี โดยใช้ 2 คำถามหลักคือ คนเราจะเรียนรู้ทักษะในการเป็นผู้นำได้อย่างไร กับส่ิงใดท่ีองค์กร
ทำแล้วไปส่งเสริมหรือขัดขวางไม่ให้คนได้เรียนรู้จากทักษะเหล่านั้น เบนนิส (Bennis) ดำเนินการ
สัมภาษณ์ครั้งนี้ในค่ายสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอนและการปฏิรูป ซึ่งผู้นำสามารถเปล่ียนพฤติกรรมไปตาม
สถานการณ์ได้ และพฤติกรรมแบบนี้แหละท่ีบ่งบอกถึงความเป็นผู้นำเชิงการปฏิรูป จากนั้นเขาก็นำ
บทสัมภาษณ์เหล่านี้ มาเขียนลงในหนังสือ On Becoming a Leader เบนนิส (Bennis) กล่าวว่า      
การจะให้นิยามของภาวะผู้นำนั้นเป็นเรื่องยาก แต่คุณจะรู้ว่าอะไรคือภาวะผู้นำเมื่อคุณเห็นมัน       
การเป็นผู้นำไม่ใช่เรื่องง่ายแต่การเรียนรู้ท่ีจะนำก็ไม่ยากเหมือนท่ีหลายคนคิด เพราะภาวะผู้นำเป็นส่ิง
ท่ีแสดงให้เห็นกันได้ เขาเช่ือว่าการรับผิดชอบในการเรียนรู้ของตนเอง เป็นเรื่องของการควบคุมชีวิต
ของตัวเอง ดังนั้นไม่ว่าจะเป็นใครหรืออายุเท่าไหร่ก็ตาม สามารถปฏิรูปตนเองได้ถ้าพวกเขาต้องการจะ
ทำ การจะเป็นผู้นำคือการกระทำขั้นสูงสุดของความสมัครใจท่ีไม่มีใครมาบังคับได้ เบนนิส  (Bennis) 
กล่าวว่าผู้นำจะต้องเป็นนายของบริบทในการทำงานของตน ซึ่งในแง่ธุรกิจแล้ว บริบทคือสภาวะท่ี  
จวนเจียน และจะผันเปล่ียนไปในระยะเวลาส้ันๆ และจะมาพร้อมกับผลของการปฏิบัติงานของสาม
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เดือนถัดไป ดังนั้นทุกคนจึงพยายามท่ีจะให้งานของตัวเองออกมาดีตลอดเวลา แรงกดดันเหล่านี้ ทำให้
คุณก้าวขึ้นตำแหน่งสูง ๆ ทำให้พวกเขากลายเป็นเจ้านาย แต่ไม่ใช่ผู้นำ ส่วนก้าวแรกในการเป็นผู้นำ 
คือต้องตระหนักว่าบริษัทเป็นกับดักอย่างหนึ่ง ไม่ใช่แท่นสำหรับดีดตัวขึ้นไปสู่ตำแหน่งสูง ๆ และต้อง
ประกาศตัวว่าไม่ขึ้นอยู่กับมัน โดยท่ัวไปแล้วผู้ท่ีถือธรรมเนียมปฏิบัติกับผู้ท่ีถือเหตุผลจะมีความแข็ง
กร้าว ตรงไปตรงมา แต่ผู้นำจะต้องต่างออกไปและต้องมีความยืดหยุ่น ผู้นำจะต้องเปล่ียนแปลง       
มันด้วย ผู้นำจะไม่ให้ผู้อื่นมาเปล่ียนแปลงตนเอง แต่เลือกท่ีจะแปรเปล่ียนตนเอง64 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 แรงจูงใจในการทำงานมีความสำคัญต่อประสิทธิภาพและความสำเร็จของงาน ผู้ท่ีมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานสูงย่อมสามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จ และมีประสิทธิภาพมากกว่าผู้ท่ีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานต่ำ องค์กรใดท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติให้กับบุคลากรได้ดี ย่อมทำให้องค์กรนั้น
ประสบความสำเร็จ ซึ่งความหมายของคำว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น ได้มีผู้ให้ความหมายของ
แรงจูงใจไว้ต่างกัน ดังนี้ 

ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 ภารดี อนันต์นาวี ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจ คือส่ิงท่ีกระตุ้นให้อินทรีย์กระทำ

กิจกรรมหนึ่งอย่างมีจุดหมายปลายทาง ซึ่งอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอกก็ได้ คือแรงดันท่ีทำ

ให้บุคคลกระทำอย่างใดอย่างหนึ่งจนสำเร็จ หรือพูดว่าเป็นแรงชักนำจากส่ิงหนึ่งท่ีมาทำให้เราเกิด

ความต้องการ (Needs) เกิดแรงขับ (Drive) ความปรารถนา (Desire) ขึ้นมาให้บุคคลแสดงพฤติกรรม

ไปในแนวทางใดทางหนึ่ง แรงจูงใจเป็นกำลังก่อให้เกิดพฤติกรรมโดยการเร้าภายในตัวบุคคล เพื่อให้

บรรลุเป้าหมาย เช่น เมื่อกระหายน้ำจึงดำเนินการไปแสวงหาน้ำ  เป็นต้น ซึ่งผู้นำท่ีมีประสิทธิผลมักจะ

แสดงลักษณะเด่นด้านแรงจูงใจ65 สอดคล้องกับลูธานส์ (Luthans) ท่ีได้กล่าวถึง กระบวนการเบ้ืองต้น

 

 64 Warren G. Bennis and Bert Nanus, Organization Genius the Secrets of 

Creative Collaboration (Cambridge M.A.: Perseus, 1985), 70. 

 65 ภารดี อนันต์นาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, พิมพ์ครั้งท่ี 5. 

(ชลบุรี: มนตรี, 2557), 112 
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ของการเกิดแรงจูงใจว่า เกิดตามความต้องการทำให้เกิดแรงขับหรือแรงจูงใจเพื่อนำไปสู่เป้าหมาย66 

ดังแผนภูมิท่ี 3 

 

 

 

 
แผนภูมิท่ี 3 กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 

ท่ีมา : Fred Luthans, Organizational Behavior, 4thed. (New York: McGraw-Hill Book 

Company, 1985), 183. 

 เบเรลสันและสไตนเนอร์ (Berelson and Steiner) ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า 

แรงจูงใจ คือ สถานการณ์ภายใน ซึ่ งเป็นการกระตุ้นและก่อให้ เกิดความกระตือรือร้นหรือ              

การเคล่ือนไหว อันนำไปสู่พฤติกรรมท่ีจะบรรลุเป้าหมาย67   

 บีช (Bcach) ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลเต็มใจใช้พลัง

เพื่อให้ประสบความสำเร็จในเป้าหมาย (goal) หรือรางวัล (reward) แรงจูงใจเป็นส่ิงจำเป็นสำหรับ

การทำงานร่วมกัน เพราะเป็นส่ิงช่วยให้คนไปถึงจุดประสงค์ท่ีมีข้อตกลงเกี่ยวกับรางวัลท่ีได้รับ68  

 ฟลิปโป (Flippo) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง การกระตุ้นหรือการเร่งเร้าเพื่อทำให้เกิด

อิทธิพลเหนือพฤติกรรมของคน อันจะเป็นผลให้เกิดความรู้สึกภายในท่ีเป็นพลังท่ีจะดำเนินการใด  ๆ 

หรือแสดงพฤติกรรมให้มุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการ ท้ังนี้การกระตุ้นหรือการเร่งเร้าท่ีจะดำเนินการเพื่อ

 

 66 Fred Luthans, Organizational Behavior, 4th ed. ( New York: McGraw-Hill 

Book Company, 1985), 183. 

 67 Barnard Berelson and Grey A. Steiner, Human Bahavior (New York : 

Harcourt Brace & World Inc., 1964), 240. 

 68 Dale S., Beach, Personnel Management of People at Work (New York 

:McGraw-Hill Book Company,1967), 379. 

แรงขับหรือ
แรงจูงใจ 

(Drives) 

ความต้องการ 

(Needs) 

เป้าหมาย 

(Goals) 
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สนองความต้องการ หรือ ความปรารถนาต่าง ๆ ให้เป็นท่ีพอใจนั้น จะมีท้ังท่ีด้วยวิธีการเชิงบวก      

(ปฏิฐาน) และเชิงลบ (นิเสธ)69 

 แมคคลีแลนด์ (McClelland) ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้น

บ่อยครั้ง สำหรับจุดมุ่งหมายขั้นพื้นฐานตามแรงกระตุ้นตามธรรมชาติ ซึ่งจะเกี่ยวกับพลังงาน        

การเปล่ียนแปลง และการเลือกแสดงพฤติกรรม70  

 ลูเนนเบิร์กและออร์นสไตน์ (Lunenburg and Ornstein) ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า 

แรงจูงใจ คือ แรงผลักดันซึ่งส่งผลต่อบุคคลท่ีสามารถอธิบายถึงทิศทางความพยายามของบุคคลท่ี     

พึงปรารถนาเพื่อให้ไปสู่ผลสำเร็จตามเป้าหมายเฉพาะอย่าง71 

 โดยสรุป แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระตุ้นหรือเร่งเร้าบุคคล ซึ่งอาจเกิดจาก  

ส่ิงเร้าภายในหรือภายนอกก็ได้ ก่อให้เกิดความกระตือรือร้นหรือการเคล่ือนไหว เพื่อทำให้เกิดอิทธิพล

เหนือพฤติกรรมของบุคคล อันจะทำให้เกิดความรู้สึกภายในท่ีเป็นพลัง  หรือแรงผลักดันให้บุคคล

กระทำอย่างหนึ่งอย่างใดหรือแสดงพฤติกรรมในการทำงานให้มุ่งไปสู่เป้าหมายเฉพาะอย่างท่ีต้องการ 

โดยแรงจูงใจเป็นพลังงานท่ีทำให้เกิดความต้องการ (Needs) เกิดแรงขับ (Drive) ความปรารถนา 

(Desire) นำไปสู่เป้าหมาย (Goals) หรือรางวัล (reward) ท้ังนี้การกระตุ้นหรือการเร่งเร้าท่ีจะ

ดำเนินการเพื่อสนองความต้องการ หรือความปรารถนาต่าง ๆ ให้เป็นท่ีพอใจนั้น จะมีท้ังวิธีการเชิง

บวก และเชิงลบ โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นส่ิงจำเป็นสำหรับการทำงานร่วมกัน เพราะเป็นส่ิง

ท่ีช่วยทำใหก้ารทำงานประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย   

 

 

 

 69 Edwin B. Flippo, Principles of Personal Administration (New York : McGraw 

Hill,1971), 70. 

 70David McClelland, Motives Personality and Society (New York: Praeger, 

1984), 590. 

 71 Frederick C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Educational Administration : 

Concept and practices,2th ed. (Belmont, CA : Wadsworth, 1996), 369. 
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ความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 การจูงใจเป็นปัจจัยท่ีสำคัญในการบริหารงานของหน่วยงานหรือองค์กร เพราะการจูงใจจะ

ช่วยบำบัดความต้องการ และความจำเป็น ความเดือดร้อนของคนในการปฏิบัติหน้าท่ี ประโยชน์ของ

แรงจูงใจมีดังนี้  

 1) เสริมสร้างกำลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคคลในองค์กรและหมู่คณะเป็นการสร้างพลัง

ร่วมกันของกลุ่ม  

 2) ส่งเสริมและเสริมสร้างสามัคคีธรรมในหมู่คณะเป็นการสร้างพลังด้วยความสามัคคี  

 3) สร้างขวัญกำลังใจและท่าทีท่ีดีในการปฏิบัติงานแก่คนงานและพนักงานเจ้าหน้าท่ีใน

องค์กร  

 4) ช่วยเสริมสร้างให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร  

 5) ช่วยทำให้การควบคุมงานดำเนินไปด้วยความรวบรื่นอยู่ในกรอบระเบียบวินัยมีศีลธรรม 

อันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน  

 6) เกื้อหนุนและจูงใจให้สมาชิกขององค์กรท่ีตนปฏิบัติงานอยู่ ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใน

กิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กรเป็นการสร้างความก้าวหน้าให้แก่พนักงานและองค์การ  

 7) ทำให้เกิดศรัทธาและความเช่ือมั่นในองค์กรท่ีตนปฏิบัติงานอยู่ ทำให้เกิดความสุขกายสุข

ใจในการทำงาน  

 8) การจูงใจก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

 สรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีสำคัญท่ีช่วยสร้างขวัญและกำลังใจให้แก่บุคลากรในองค์กร 

เพื่อให้เกิดความสามัคคีในองค์กร ทำให้บุคลากรมีความผูกพันและศรัทธาต่อองค์กรและทำงานได้

อย่างมีความสุข มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน เป็นผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน72 

 จอมพงศ์ มงคลวนิช ได้ให้ความสำคัญของแรงจูงใจไว้ 2 ประการได้แก่ 1) แรงจูงใจส่งเสริม

ให้ทำงานสำเร็จ เป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีต้องการแรงผลักดันนั้น ๆ อาจเกิดจาก

ภายในหรือภายนอกได้ 2) แรงจูงใจกำหนดแนวทางของพฤติกรรมช้ีว่าควรเป็นไปในรูปใด และเกิด

การนำพฤติกรรมให้ตรงทิศทางเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าประสงค์ของหน่วยงานหรือองค์การ73  

 

 72 อัญชลี โพธิ์ทอง, การบริหารการประชาสัมพันธ์และความสัมพันธ์ชุมชน, พิมพ์ครั้งท่ี 3. 

(กรุงเทพมหานคร: มิตรภาพการพิมพ์, 2555), 166. 

 73 จอมพงศ์  มงคลวนิช, การบริหารองค์การและบุคลากรทางการศึกษา (กรุงเทพมหานคร: 

สำนักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2555), 217. 
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 ความสำคัญของแรงจูงใจยังแบ่งเป็นประเด็นสำคัญได้ 3 ประเด็น ดังนี้ 1) ความสำคัญต่อ

องค์กรโดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการบริหารงานบุคลากร คือ ช่วยให้องค์กรได้คนดีมีความสามารถ

มาร่วมงานและรักษาคนดีเหล่านั้นให้อยู่ในองค์กรได้นาน  ๆ 2) ความสำคัญต่อผู้บริหาร คือ ช่วยใน

การมอบอำนาจหน้าท่ีของผู้บริหารให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถขจัดปัญหาความขัดแย้งใน

การบริหารงาน การจูงใจจะช่วยให้อำนาจหน้าท่ีของผู้บริหารเป็นท่ียอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่ง

เอื้ออำนวยต่อการส่ังการ 3) ความสำคัญต่อบุคลากร คือ สนองความต้องการของบุคลากรและเป็น

ธรรมต่อทุกคนด้วย ทำให้พนักงานมีขวัญและทุ่มเทกับการทำงานเต็มท่ี ทำให้องค์กรประสบ

ความสำเร็จตามวัตถุประสงค์74 

 ภารดี อนันต์นาวี ได้ให้ความสำคัญของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจมีลักษณะสำคัญ 2 ประการ 

ได้แก่ 1) ส่งเสริมให้ทำงานสำเร็จเป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรมนั้นและอาจเกิดจากภายในหรือ

ภายนอกก็ได้อีก ท้ังส่งเสริมให้พลังให้เกิดอินทรีย์แสดงพฤติกรรม 2) การกำหนดแนวทางของ

พฤติกรรมช้ีว่าควรเป็นไปในรูปใด นำพฤติกรรมให้ตรงทิศทางเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าประสงค์ คือ สำเร็จ

ความตามต้องการ75   

 วรูม (Vroom) ได้ให้ความสำคัญของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจมีความสำคัญต่อการทำงานของ

บุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการทำงานใดก็ตามถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลจะต้อง

ประกอบด้วยส่วนประกอบสำคัญ 2 ประการ คือความสามารถหรือทักษะในการทำงาน และการจูงใจ

เป็นการโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถหรือทักษะในการทำงาน76 

 กิ๊บ สัน ,อิ วาน เซวิค  และคอน เนลล่ี  (Gibson, Ivancevich and Donnelly) ก ล่าวถึ ง 

กระบวนการจูงใจว่า การท่ีบุคคลท่ีเข้ามาปฏิบัติงานจะมีลักษณะเฉพาะตัว เช่น การรับรู้ ทัศนคติ 

บุคลิกภาพและการศึกษา โดยเมื่อเข้ามาอยู่ในองค์การจะมีตัวแปรต่าง ๆ ภายในองค์การท่ีมีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมของบุคคลนั้น เช่น ลักษณะของงานท่ีทำ ภาวะผู้นำ โครงสร้างของการบริหาร การบังคับ

บัญชา ระดับของงานและความผูกพันของสมาชิกในกลุ่ม โดยจะทำให้บุคคลอยู่ในภาวะขาดแคลนส่ิง

 

 74 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช , ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา 

(กรุงเทพมหานคร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2556), 183-185. 

 75 ภารดี อนันต์นาวี, หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา, พิมพ์ครั้งท่ี 5 

(ชลบุรี: มนตรี, 2557), 113. 

 76 Victor H. Vroom, Management of Behavioral and Motivation (Baltimore : 

Penguin, 1970), 10. 
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ท่ีต้องการ (need deficiencies) ท้ังทางร่างกาย จิตใจ และสังคม ซึ่งบุคคลจะหาวิธีการท่ีจะ

ตอบสนองความต้องการ เพื่อลดภาวะขาดแคลน เขาจะเลือกตัดสินใจโดยหาวิธีการหรือใช้

ประสบการณ์ในอดีต โอกาสท่ีเขาคิดว่าจะสามารถประสบความสำเร็จและส่ิงท่ีคิดว่ามีความสำคัญ 

และจะใช้ความพยายามในการทำงาน ซึ่งต้องอาศัยความรู้ความสามารถของตนเองประกอบกัน ซึ่งส่ิง

เหล่านี้จะปรากฏออกมาเป็นผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล ( individual performance) และผล

การปฏิบัติงานนี้อาจจะได้ตามท่ีคาดหวังหรือได้มาจากการท่ีเขาปฏิบัติจริงก็ตาม ผลงานเมื่อถูก

ประเมินแล้วจะตามด้วยการให้รางวัลหรือผลตอบแทน รวมถึงปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในอื่นๆ 

ตัวแปรสุดท้ายเป็นความพึงพอใจในงาน การจ่ายค่าตอบแทน การเล่ือนตำแหน่ง เพื่อนร่วมงานและ

ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน หากบุคคลเกิดความพอใจในการทำงานก็จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจใน

การทำงานด้วย77 

 กล่าวโดยสรุปจากการท่ีมีผู้ให้ความสำคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว้หลายประการ 
สรุปได้ว่า แรงจูงใจมีความสำคัญต่อการทำงานของบุคคลและองค์กรเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งการท่ีบุคคลท่ีเข้า
มาปฏิบัติงานจะมีลักษณะเฉพาะตัว โดยเมื่อเข้ามาอยู่ในองค์กรจะมีตัวแปรต่าง  ๆ ภายในองค์กรท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลนั้น หากได้รับแรงจูงใจจะช่วยสร้างขวัญและกำลังใจให้แก่บุคลากรใน
องค์กร ทำให้เกิดความสามัคคีในองค์กร แรงจูงใจส่งเสริมให้การทำงานสำเร็จ เป็นแรงผลักดันให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีต้องการแรงผลักดันนั้น ๆ อาจเกิดจากภายในหรือภายนอก และทำให้เกิด
พฤติกรรมท่ีจะทุ่มเทกับการทำงาน เพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององค์กร  

องค์ประกอบที่ทำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 องค์ประกอบท่ีทำให้เกิดแรงจูงใจนั้นมีอยู่หลายประการด้วยกัน เริ่มต้ังแต่เรื่องส่วนตัวของแต่

ละบุคคลไปจนผู้ร่วมงานและองค์กรหรือหน่วยงานท่ีปฏิบัติงานอยู่นั้น ซึ่งหากองค์ประกอบต่าง ๆ 

เหล่านี้สามารถตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคลได้แล้วย่อมจะทำให้ เกิดแรงจูงใจใน         

การปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลังความรู้ความสามารถนั่นเอง นักการศึกษาหลายท่านได้ให้ความสนใจ

ศึกษาในเรื่องขององค์ประกอบท่ีทำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งผลการศึกษาเป็นไปในทิศทาง

เดียวกัน ดังนี้  

 กิลเมอร์ (Gilmer) ได้ศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบท่ีทำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

เช่นกัน ดังนี้ 

 

 77James L. Gibson, John M. Ivancevich, and James Donnelly, Jr., Organizations 

: Behavior, Structure, Process, 4th ed. (Texas: Business Publication, Inc., 1982),5. 
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 1. ความมั่ นคงในงาน  (security) ได้แก่  ความรู้ สึกว่าได้ทำงาน ในหน้าท่ีอย่ างเต็ม

ความสามารถ มีหลักประกันความมั่นคงและได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา 

 2. โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน (opportunity for advancement) ได้แก่ การมีโอกาส

เล่ือนไปในตำเหน่งท่ีสูงขึ้น 

 3. หน่วยงานและการจัดการ (company and management) ได้แก่  ความพอใจต่อ

หน่วยงาน ความมีช่ือเสียงในการดำเนินงานของหน่วยงาน 

 4 ค่าจ้าง (wage) ได้แก่ จำนวนรายได้ประจำและรายได้ท่ีจ่ายเป็นพิเศษ ซึ่งหน่วยงานจ่าย

ให้แก่ผู้ทำงาน 

 5. ลักษณะงานท่ีทำ (intrinsic aspect of the job) ได้แก่ การจัดทำงานซึ่งมีลักษณะตรง

กับความถนัด ทักษะความรู้ความสามารถ 

 6. การนิเทศงาน (supervision) ได้แก่ เทคนิค วิธีการ และความสามารถในการนิเทศของ

ผู้บังคับบัญชาและความสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชา 

 7. ลักษณะทางสังคม (social aspect of job) ได้แก่ การทำงานร่วมกันกับบุคคลอื่นและ    

มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

 8. การติดต่อส่ือสาร (communication) ได้แก่ สภาพและลักษณะการติดต่อส่ือสารท้ัง

ระหว่างภายในและภายนอกหน่วยงาน 

 9. สภาพการทำงาน (working condition) ได้แก่ ภาวะแวดล้อมต่าง ๆ ในการทำงาน เช่น 

ช่ัวโมงการทำงาน แสง เสียง อากาศ ห้องอาหาร ห้องน้ำ 

 10. ประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ (benefits) ได้แก่ เงินเดือน เงินบำเหน็จตอบแทนเมื่อออกจาก

งาน การบริการและการรักษาพยาบาล ท่ีอยู่อาศัย สวัสดิการ78 

 ล็อค (Locke) กล่าวว่า องค์ประกอบท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทำงานนั้นมีท้ังส้ิน 9 ประการ 

คือ 

 1. ตัวงาน (work) ได้แก่ ความน่าสนใจในงาน ความยากง่ายของงาน โอกาสเรียนรู้หรือศึกษา

งาน โอกาสท่ีจะทำงานสำเร็จ การควบคุมการทำงานและวิธีการทำงาน 

 

 78Gilmer B. Von Haller. Applied Psychology (New York : McGraw-Hill Book 

Company, 1970), 225. 
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 2. เงินเดือน (pay) ได้แก่ จำนวนท่ีได้รับ ความเท่าทียมและความยุติธรรมในการจ่ายเงินของ

หน่วยงาน 

 3. การเล่ือนตำแหน่ง (promotion) ได้แก่ โอกาสการเล่ือนตำแหน่งให้สูงขึ้น ความยุติธรรม

ในการเล่ือนตำแหน่ง และหลักการพิจารณาการเล่ือนตำแหน่ง 

 4. การได้รับการยอมรับนับถือ (recognition) ได้แก่ การยอมรับคำยกย่องชมเชยในผลสำเร็จ

ของงาน ความเช่ือมั่นในผลงาน 

 5. ผลประโยชน์ เกื้อกูล (benefits) ได้แก่  บำเหน็จบำนาญตอบแทน สวัสดิการ การ

รักษาพยาบาล ค่าใช้จ่ายระหว่างลา วันหยุดประจำปี 

 6. สภาพการทำงาน (working condition) ได้แก่ ช่ัวโมงการทำงาน ช่วงเวลาพัก เครื่องมือ

เครื่องใช้ในการทำงาน อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ ความช้ืน ท่ีต้ังและรูปแบบการก่อสร้างของอาคาร

สถานท่ีทำงาน 

 7. การนิเทศงาน (supervision) ได้แก่ วิธีการและเทคนิคในการนิเทศงาน การให้คุณให้โทษ 

ความมีมนุษย์สัมพันธ์ และทักษะในด้านการบริหารของผู้นิเทศ 

 8. เพื่อนร่วมงาน (co-worker) ได้แก่ ความรู้ความสามารถของเพื่อนร่วมงาน การช่วยเหลือ

ซึ่งกันและกัน และความมีมิตรภาพอันดีต่อกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

 9. หน่วยงานเละการจัดการ (company and management)ได้แก่ ความเอาใจใส่บุคลากร

ในหน่วยงาน นโยบายการบริหารของหน่วยงาน79  

 จากท่ีกล่าวมาข้างต้น แสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบท่ีทำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นมี

หลายประการ ซึ่งทุกประการล้วนสามารถทำให้บุคคลในองค์การเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ได้ท้ังส้ิน 

ประเภทของสิ่งจูงใจ 

 การแบ่งประเภทของแรงจูงใจโดยลักษณะของส่ิงจูงใจแล้ว ท้ังนี้มีการแบ่งประเภทของ

แรงจูงใจโดยแบ่งตามสภาวะความต้องการของบุคคล ดังนี้ 

 

 79Edwin A. Lock, The Nature and causes of job satisfaction, Handbook of 
Industrial and organization Psychology, In M.D. Dunnette ,ed (Chicago : Rand 
McNally,1976),1302. 
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 1. แรงจูงใจภายใน (intrinsic motives) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความต้องการท่ีจะ

กระทำส่ิงใดส่ิงหนึ่งด้วยจิตใจของตนอง ไม่ต้องใช้ส่ิงจูงใจมากระตุ้นจากภายในตัวบุคคล ซึ่งอาจจะเป็น

เจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความต้ังใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ      

ส่ิงต่าง ๆ ดังกล่าวมาแล้วนี้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่น คนงานท่ีเห็นคุณค่าของงาน   

มองว่าองค์การคือสถานท่ีให้ชีวิตแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภักดีต่อองค์การ กระทำการต่าง 

ๆ ให้องค์การเจริญก้าวหน้า หรือในกรณีท่ีบนเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจในช่วงเวลาของเศรษฐกิจ

ขาลง องค์การจำนวนมากอยู่ในภาวะขาดทุน ไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทน แต่ด้วยความผูกพัน เห็นใจกัน

และกัน ท้ังเจ้าของกิจการและพนักงานต่างร่วมกัน ค้าขายอาหารเล็ก ๆ น้อย ๆ ท้ังประเภทแซนวิส 

ก๋วยเต๋ียวฯลฯ เพียงเพื่อให้มีรายได้ประทังกันไปท้ังผู้บริหารและลูกน้อง และในภาวะดังกล่าวนี้จะเห็น

ว่าพนักงานหลายรายท่ีไม่ท้ิงเจ้านาย ท้ังเต็มใจไปทำงานวันหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน ถ้าการกระทำ

ดังกล่าวเป็นไปโดยต่อเนื่องจากความรู้สึกหรือเจตคติท่ีดีต่อเจ้าของกิจการ หรือด้วยความรับผิดชอบ

ในฐานะสมาชิกคนหนึ่งขององค์การ มิใช่เพราะเกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีท่ี ไป ก็กล่าวได้ว่า เป็น

พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน 

 2. แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความต้องการท่ีจะ

กระทำส่ิงใดส่ิงหนึ่งด้วยจิตใจของตนเองโดยไม่ต้องใช้ส่ิงใดจูงใจใด ๆ มากระตุ้น แรงจูงใจภายนอก

เป็นส่ิงผลักดันภายนอกตัวบุคคลท่ีมากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม อาจจะเป็นการได้รับรางวัลเกียรติยศ 

ช่ือเสียง คำชม การได้รับการยกย่อง ฯลฯ แรงจูงใจนี้ไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรมบุคคลจะแสดง

พฤติกรรมเพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดังกล่าวเฉพาะในกรณีท่ีต้องการรางวัล ต้องการเกียรติยศ ช่ือเสียง 

คำชม การยกย่อง การได้รับการยอมรับ ฯลฯ ตัวอย่างแรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น 

การท่ีคนงานทำงานเพียงเพื่อแลกกับค่าตอบแทนหรือเงินเดือน การแสดงความขยันต้ังใจทำงานเพียง

เพื่อให้หัวหน้างานมองเห็นแล้วได้ความดีความชอบ เป็นต้น80 

 สอดคล้องกับ จันทรานี สงวนนาม ได้กล่าวว่า นักจิตวิทยาแบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท 

คือ 1) การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความต้องการจะทำ

บางอย่างด้วยจิตใจของตนเอง โดยไม่ต้องใช้ส่ิงล่อใด ๆ มากระตุ้น ซึ่งถือว่ามีคุณค่าต่อการปฏิบัติงาน

 

 80Strauss, George and Leonard R. Sayles, The Human Problems of 

Management. (Englewood Cliffs, New Jersey : Prentice - Hall,1960),7. 
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ต่าง ๆ เป็นอย่างยิ่ง การจูงใจประเภทนี้ ได้แก่ 1.1 ความต้องการ (Need) ความต้องการทำให้เกิด 

แรงขับ แรงขับทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมาย ซึ่งผลท่ีจะเกิดก็คือ ความสบายใจ 

ความพอใจ 1.2 ความปรารถนา (Desire) ความต้องการชนิดหนึ่ง แต่จะทำให้เกิดแรงขับท่ีน้อยกว่า

ความต้องการ (Need) หากไม่บรรลุเป้าหมายท้ังหมดก็จะรู้ สึกเฉยๆ  1.3 ความทะเยอทะยาน 

(Ambition) ความทะเยอทะยานมักใหญ่ใฝ่สูงเป็นส่ิงท่ีดี เป็นความต้องการ ความอยากได้ท่ีช่วยให้

บุคคลแสวงหาแนวทางท่ีจะบรรลุตามเป้าหมาย  1.4 ความสนใจพิ เศษ (Special Interest)             

ถ้าผู้ปฏิบั ติงานคนใดสนใจส่ิงใดเป็นพิ เศษก็จะมีความต้ังใจในการทำงาน ช่วยให้งานประสบ

ความสำเร็จได้ในเวลาอันเร็ว 1.5 ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) ความรู้สึกนึกคิดท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใด

ส่ิงหนึ่งถือว่าเป็นการจูงใจภายในท่ีจะกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถ้าผู้ปฏิบัติมีทัศนคติท่ีดีต่อ

ผู้บังคับบัญชาก็จะเป็นผลดีต่อการทำงานเป็นอย่างยิ่ง 2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) 

หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีได้รับการกระตุ้นจากภายนอก เพื่อนำไปสู่การแสดงพฤติกรรมตาม

จุดมุ่งหมายของผู้กระตุ้น การจูงใจภายนอก ได้แก่  เป้าหมาย ความคาดหวัง ความก้าวหน้า ส่ิงล่อใจ

ต่าง ๆ เช่น การชมเชย การติเตียน การให้รางวัล การประกวด การลงโทษ การแข่งขัน เป็นต้น        

2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนท่ีมีเป้าหมายในการกระทำส่ิงใด ๆ ย่อมกระตุ้นให้เกิด

แรงจูงใจให้มีพฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงานจะมีเป้าหมายท่ีจะได้รับการบรรจุ

เข้าทำงาน เขาจึงมีความพยามยามและต้ังใจท่ีจะทำงานอย่างเต็มความสามารถ 2.2 ความรู้เกี่ยวกับ

ความก้าวหน้า คนท่ีมีโอกาสรู้ว่าตนได้รับความก้าวหน้าอย่างไร จากการกระทำนั้นย่อมเป็นแรงจูงใจ

ให้ต้ังใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นมาได้ 2.3 บุคลิกภาพ เป็นความประทับใจท่ีเกิดจากบุคลิกภาพท่ี

ก่อให้เกิดแรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมขึ้นได้ เช่น ครู อาจารย์ ก็จะต้องมีบุคลิกภาพทางวิชาการท่ี

น่าเช่ือถือได้ นักปกครอง ผู้จัดการจะต้องมีความเป็นผู้นำท่ีดี เป็นต้น 2.4 เครื่องล่อใจอื่น ๆ คือมีส่ิง  

ล่อใจหลายอย่างท่ีก่อให้ เกิดแรงกระตุ้นให้พฤติกรรมขึ้น เช่น การให้รางวัล ( rewards) เป็น

เครื่องกระตุ้นให้อยากกระทำหรือการลงโทษ (punishment) ซึ่งเป็นการกระตุ้นไม่ให้กระทำส่ิงท่ีไม่

ถูกต้อง นอกจากนี้ การชมเชย การติเตียน การประกวด การแข่งขันหรือการทดสอบก็จัดได้ว่าเป็น

เครื่องมือท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมท้ังนั้น81 

 บีช (Beach) แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจในแง่บวกและแรงจูงใจในแง่ลบ 

1) แรงจูงใจในแง่บวก (Positive motivation) หรือบางครั้งเรียกว่า “การจูงใจท่ีช่วยลดความกระวน

 

 81 จันทรานี สงวนนาม, ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารสถานศึกษา (กรุงเทพมหานคร 

: บุ๊ค พอยท์จำกัด, 2554), 203-204. 
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กระวายใจ” (Anxiety reducing motivation) หรือ “การจูงใจแบบใช้ไม้นวม” (Carrot approach) 

การจูงใจในทางนี้บุคคลจะได้รับส่ิงมีคุณค่า เช่น การยกย่องสรรเสริญสำหรับการกระทำหรือ

พฤติกรรมอันเป็นท่ียอมรับ 2) แรงจูงใจในแง่ลบ (Negative motivation) หรือบางครั้งเรียกว่า    

“การจูงใจแบบใช้ไม้แข็ง” (Stick approach) มักใช้วิธีการจูงใจแบบตรงกันข้าม คือ มักจะเป็นการขู่ 

การลงโทษ การติเตียน ถ้าหากพฤติกรรมหรือการกระทำของบุคคลนั้นไม่เป็นท่ียอมรับ82 

 จะเห็นได้ว่า ประเภทของแรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) การจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความต้องการจะทำบางอย่างด้วยจิตใจของ
ตนเอง โดยไม่ต้องใช้ส่ิงล่อใด ๆ มากระตุ้น อาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความต้ังใจ 
การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ 2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) 
หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีได้รับการกระตุ้นจากภายนอก เพื่อนำไปสู่การแสดงพฤติกรรมตาม
จุดมุ่งหมายของผู้กระตุ้น อาจจะเป็นการได้รับรางวัลเกียรติยศ ช่ือเสียง คำชม การได้รับการยกย่อง 
โดยแรงจูงใจมีท้ังแง่บวกและแง่ลบ  

แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ทฤษฎีเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจ หรือแรงกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานได้แสดงความสามารถเพื่อ
ดำเนินกิจการต่าง ๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ โดยในแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกันในพฤติกรรม
ต่าง ๆ ท่ีแสดงออกซึ่งแรงจูงใจในการทำงานอาจเกิดขึ้นได้หลายตัวแปรท้ังท่ีเป็นภายในและภายนอก 
ตัวแปรปัจจัยภายในหรือตัวแปรส่วนบุคคล เรียกว่า Individual Variables คือแรงจูงใจอาจจะเป็น
แรงผลักดัน อารมณ์ แรงปรารถนา ความไม่สมหวัง ความขัดแย้งในจิตใจ ซึ่งเป็นส่ิงท่ีกระตุ้นให้อยาก
ทำงานและไม่อยากทำงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากปั จจัยภายในก็อาจจะมี
ปัจจัยภายนอก ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการทำงาน เช่น รางวัล การเล่ือนเงินเดือน อิทธิพลต่อเพื่อน
ร่วมงาน ความสะดวกสบาย ส่ิงเหล่านี้ล้วนทำให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานท้ังส้ิน  

ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ (Maslow) 

 เป็นทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ ซึ่งกำหนดโดยนักจิตวิทยาช่ือ 

มาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีมีการกล่าวขวัญอย่างแพร่หลาย มาสโลว์มองว่า

ความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นลำดับขั้น จากระดับต่ำสุดไปยังระดับสูงสุด เมื่อความต้องการ

ในระดับหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะมีความต้องการอื่นในระดับท่ีสูงขึ้นต่อไป ดังภาพ 

 

 82 Dale S. Beach, Personnel : The Management of People at Work, 4th ed. 

(New York: Macmillan, 1980), 181. 
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แผนภูมิท่ี 4 ลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
ท่ีมา : Abraham H. Maslow, Motivation and personality, 2nd ed. (New York : Harper 

and Row Publsher, 1970), 210.  

 1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของ

มนุษย์เพื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศัย ยารักษาโรค อากาศ น้ำด่ืม การพักผ่อน 

เป็นต้น 

 2. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs) เมื่อมนุษย์สามารถ

ตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็จะเพิ่มความต้องการในระดับท่ีสูงขึ้นต่อไป เช่น 

ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการความมั่นคงในชีวิตและหน้าท่ีการงาน 

 3. ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) (Affiliation or 

Acceptance needs) เป็นความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ซึ่งเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของ

มนุษย์  เช่น ความต้องการให้และได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ          

ความต้องการได้รับการยอมรับ การต้องการได้รับความช่ืนชมจากผู้อื่น เป็นต้น 

4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) หรือ ความภาคภูมิ ใจในตนเอง เป็น        

ความต้องการการได้รับการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความต้องการได้รับ           

ความเคารพนับถือ ความต้องการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น 
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 5. ความต้องการความสำเร็จในชีวิต (Self - actualization) เป็นความต้องการสูงสุดของแต่

ละบุคคล เช่น ความต้องการท่ีจะทำทุกส่ิงทุกอย่างได้สำเร็จ ความต้องการทำทุกอย่างเพื่อตอบสนอง

ความต้องการของตนเอง เป็นต้น 

 จากทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ สามารถแบ่งความต้องการออกได้เป็น          

2 ระดับ คือ 

 1. ความต้องการในระดับต่ำ (Lower order needs) ประกอบด้วยความต้องการทางร่างกาย

, ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง และความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ 

 2. ความต้องการในระดับสูง (Higher order needs) ประกอบด้วย ความต้องการการยกย่อง

และความต้องการความสำเร็จในชีวิต83 

ทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) 

 ทฤษฎีการจูงใจ-ค้ำจุน (The Motivation-Hygiene Theory) เป็นทฤษฎีท่ีได้รับการยอมรับ

อย่างแพร่หลายจากนักบริหาร ทฤษฎีของเขาได้รับการเรียกหลายช่ือด้วยกัน เช่น ทฤษฎีจูงใจ-ปัจจัย

บำรุงรักษา (motivation-maintenance theory) ทฤษฎี จูงใจ -ปัจจัย คู่ (dual factor theory) 

ทฤษฎีจูงใจ-ปัจจัยค้ำจุน (motivation- hygiene theory) หรือเรียกว่าทฤษฎีสองปัจจัย (two-

factor theory) เป็นต้น 

 จากการศึกษาของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) และคณะเพื่อนร่วมงานของเขาในปี ค.ศ.1951     

ท่ีเมืองพิทส์เบิร์ก รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอมริกา ตัวอย่างประชากรท่ีใช้ในการวิเคราะห์ครั้งนี้

ประกอบด้วยนักวิศวกรและนักบัญชีของบริษัทต่าง ๆ จำนวน 200 คน วิธีดำเนินการใช้สัมภาษณ์เพื่อ

จะหาคำตอบว่าสถานการณ์อย่างไรท่ีทำให้นักวิศวกรและนักบัญชีมีความพอใจในการทำงานมากขึ้น

หรือน้อยลง และถามความเห็นของตัวอย่างเกี่ยวกับสภาพการณ์ท่ีทำให้เขามีความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่อ

งานของเขา และผู้สัมภาษณ์ยังให้นักวิศวกรและนักบัญชีตอบด้วยว่า ความรู้สึกพึงพอใจและ          

ไม่พึงพอใจ ในงานนั้นมีผลถึงการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความเป็นอยู่ของตน

หรือไม่ 

 จากการวิเคราะห์ผลท่ีได้จากการสัมภาษณ์พบว่า มีปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความรู้สึกท่ีดี และ   

ไม่ดี ของผู้ถูกสัมภาษณ์ ซึ่งแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ ปัจจัยจูงใจ (motivator factors) และ

 

 83 Abraham H. Maslow, Theory of Human Motivation, 2nd ed. (New York: 

Harper and Rows Publisher, 1980), 69-80. 
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ปัจจัยค้ำจุน (hygiene factors) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยท่ีนำไปสู่ทัศนคติในทางบวกเพราะทำให้เกิด

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรง นั่นคือความต้องการจะ

ได้รับความสำเร็จตามความนึกคิดของตนเอง คือ เป้าหมายสูงสุดของมนุษย์ ส่วนปัจจัยค้ำจุนเป็น

ปัจจัยท่ีป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเป็นภาวะแวดส้อม หรือเป็น

ส่วนประกอบของงาน ปัจจัยนี้อาจจะนำไปสู่ความไม่พึงพอใจการปฏิบัติงานได้ 

 ผลการศึกษาของเฮิร์ชเบิร์ก (Herzberg) และคณะ สามารถแยกปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ   

การทำงานได้เป็น 2 ประเภท คือ 

 1.ปัจจัยจูงใจ เป็นองค์ประกอบท่ีทำให้เกิดความพึงพอใจ (motivative factors) มีอยู่          

6 ประการ คือ 

 1.1 ความสำเร็จของงาน (achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทำงานท่ีได้รับ

มอบหมายจนประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ อีกท้ังยังสามารถให้คำช้ีแจงท่ีถูกต้องและแก้ไข

ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการทำงานได้ด้วยตนเองจนงานสำเร็จลุล่วงไปด้วยดี เมื่อได้เห็นผลสำเร็จของงานจึง

เกิดความพึงพอใจเละภูมิใจผลสำเร็จของงานนั้น 

 1.2 การได้รับการยอบรับนับถือ (recognition) หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับ

นับถือในความรู้ความสามารถและการทำงาน รวมท้ังการยอมรับความคิดเห็น ตลอดจนการได้รับ   

การยกย่องชมเชย จากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอื่นด้วย 

 1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (work itself) หมายถึง งานท่ีทำเป็นงานท่ีท้าทายความรู้

ความสามารถ น่าสนใจ หลากหลาย ไม่ซ้ำซากจำเจ เปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ได้อย่าง

เต็มท่ี และเป็นงานท่ีเปิดโอกาสให้สามารถปฏิบัติได้ด้วยตนเองต้ังแต่ต้นจนจบ 

 1.4 ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน (advancement) หมายถึง การได้รับการเล่ือน

ตำแหน่งหรือยกระดับสถานะให้สูงขึ้นอย่างน่าพอใจ และได้รับการส่งเสริมพัฒนาความรู้ความสามารถ 

และทักษะการทำงาน จากการอบรม สัมมนา ดูงาน หรือศึกษาต่อ 

 1.5 ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบใน

ภาระหน้าท่ีท่ีสำคัญ ท้าทายความรู้ความสามารถ ได้รับมอบหมายงานและความรับผิดชอบมากขึ้น

กว่าเดิม ตลอดจนมีอิสระในการปฏิบัติงาน และมีอำนาจอย่างเพียงพอในการปฏิบัติในงานท่ีได้รับ

มอบหมาย 

1.6 โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (possibility of growth) หมายถึงโอกาสท่ีจะ

ได้รับความก้าวหน้าจากตำแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู่ รวมทั้งโอกาสท่ีจะได้รับการส่งเสริมให้ไป 
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ศึกษาต่อ ดูงาน หรือเข้ารับการอบรมสัมมนา เพื่อเพิ่มความรู้และทักษะวิชาชีพ 

 2. ปัจจัยค้ำจุน เป็นองค์ประกอบด้านสุขอนามัย (hygiene factor) มีท้ังหมด 10 ประการ 

คือ 

 2.1 นโยบายและการบริหารงานขององค์การ (company policy and administration)

หมายถึง การบริหารจัดการท่ีดีและจัดระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีนโยบายเพื่อจัดสวัสดิการและ

สิทธิประโยชน์ให้กับบุคลากรอย่างชัดจน และความเห็นด้วยของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกับเป้าหมาย  

การดำเนินงานของหน่วยงาน 

 2.2 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (supervision technical) หมายถึง ความสามารถของ

ผู้บังคับบัญชาในการบริหารงานให้ดำเนินไปได้ด้วยดี มีการมอบหมายงานตรงกับความสามารถของ   

ผู้ใต้บังกับบัญชาแต่ละคนอย่างเหมาะสม และให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน 

 2.3 สภาพการทำงาน (working condition) ได้แก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง 

เสียง อากาศ ฯลฯ เอื้ออำนวยต่อการปฏิบัติงาน และส่ิงแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์การทำงาน หรือ

เครื่องมือต่าง ๆ เหมาะสม และเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน รวมทั้งลักษณะงานและปริมาณงานท่ีได้รับ

ตามความเหมาะสม 

 2.4 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (interpersonal relation with superior) หมายถึง 

ความสัมพันธ์อันดีในการทำงานของบุคลากรร่วมกับผู้บังคับบัญชา รวมท้ังผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาปรึกษาหารือหรือเสนอความคิดเห็นตามความเหมาะสม และผู้บังคับบัญชามี       

ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

 2.5 ความสัมพันธ์กับเพื่ อนร่วมงาน ( interpersonal relation with peers) หมายถึง      

การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่มงาน มีการติดต่อสัมพันธ์และ   

ความเข้าใจอันดีกับเพื่อนร่วมงาน 

 2.6 ความสัมพันธ์กับ ผู้ใต้บั งคับบัญชา ( interpersonal relation with subordinate)
หมายถึง การมีความสัมพันธ์ท่ีดีในด้านการปฏิบัติงานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา และมีความสัมพันธ์   
อันดีในระดับส่วนตัวกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (personal life) หมายถึง การทำงานตามหน้าท่ี ไม่ก่อให้เกิดปัญหา
หรือความรู้สึกใด ท่ีส่งผลกระทบต่อครอบครัวและเรื่องส่วนตัว และสมาชิกในครอบครัว เห็นว่า
เงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสม เพียงพอต่อการเล้ียงครอบครัว 
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 2.8 เงินเดือน (salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถและภาระงานท่ีได้รับ ตลอดการเล่ือนขั้นเงินเดือนนั้นเป็นท่ีพึงพอใจของบุคคลใน
หน่วยงาน 
 2.9 ฐานะของอาชีพ (status) หมายถึง อาชีพและตำแหน่งท่ีรับผิดชอบนั้นเป็นท่ียอมรับของ
สังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี อีกท้ังยังได้รับสิทธิพิเศษบางอย่างจากอาชีพและตำแหน่งท่ีรับผิดชอบ 
 2.10 ความมั่นคงในงาน (job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีเห็นว่าตำแหน่งงาน
ท่ีปฏิบัติอยู่มีความมั่งคง และงานท่ีทำเป็นอาชีพท่ียั่งยืน อีกท้ังหน่วยงานก็เป็นองค์การท่ีมั่นคง 
สามารถเป็นที่พึ่งได้ตลอดชีวิต 
 จากทฤษฎีสองปัจจัยสรุปได้ว่า ปัจจัยท้ัง 2 ด้านนี้ เป็นส่ิงท่ีต้องการ เพราะเป็นแรงจูงใจใน

การทำงาน องค์ประกอบท่ีเป็นปัจจัยจูงใจเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญ ทำให้คนเกิดความสุขใน         

การทำงาน โดยมีความสัมพันธ์กับกรอบแนวคิดท่ีว่า เมื่อคนได้รับการตอบสนองด้วยปัจจัยชนิดนี้ จะ

ช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการทำงานผลท่ีตามมาก็คือคนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถทำงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจัยค้ำจุน หรือสุขศาสตร์ทำหน้าท่ีเป็นตัวป้องกันมิให้คนเกิดความไม่เป็น

สุข หรือไม่พึงพอใจในงานนั้น ช่วยทำให้คนเปล่ียนเจตคติจากการไม่อยากทำงานมาสู่ความพร้อมท่ีจะ

ทำงาน 

 นอกจากนี้เฮิร์ซเบิร์กและคณะ ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า องค์ประกอบทางด้านการจูงใจจะต้องมี

ค่าบวกเท่านั้น จึงจะทำให้บุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขึ้นมาได้ แต่ถ้าหากว่ามีค่าเป็นลบ 

จะทำให้บุคคลไม่พึงพอใจในงาน ส่วนองค์ประกอบทางด้านการค้ำจุน ถ้าหากว่ามีค่าเป็นลบ บุคคลจะ

ไม่มีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานแต่อย่างใด เนื่องจากองค์ประกอบทางด้านปัจจัยนี้ มีหน้าท่ีค้ำจุนหรือ

บำรุงรักษาบุคคลให้มีความพึงพอใจในงานอยู่แล้ว สรุปได้ว่าปัจจัยท้ังสองนี้ควรจะต้องมีในทางบวก 

จึงจะทำให้ความพึงพอใจในการทำงานของบุคคลเพิ่มขึ้น84 

ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor) 

 แมคเกรเกอร์ได้กำหนดคุณลักษณะของคนเป็น 2 ฝ่าย ท่ีขัดแย้งกัน และเสนอแนะยุทธวิธีท่ี

จะบริหารบุคคลท้ัง 2 ประเภทนี้ โดยใช้ทฤษฎีเรียกว่า “ทฤษฎี X” และ “ทฤษฎี Y” เป็นทฤษฎี

 

 84 Frederick Herzbreg, Bernard Mausner and Barbara B. Snyderman, The 

motivation to work, 2th ed. (New York: John Wiley & Sons Inc., 1959),44.50. 
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ด้ังเดิมท่ีสะท้อนให้เห็นถึงสมมติฐานเบื้องต้นเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ (Human Nature)          

ซึ่งแมคเกรเกอร์ ได้เสนอทฤษฎีนี้ในปี ค.ศ. 1957 โดยมีสมมติฐานของทฤษฎี ดังนี้ 

 สมมติฐานของทฤษฎี X (The Traditional View of Direction and Control) 

 1. คนโดยท่ัวไปไม่ชอบการทำงาน และมักจะหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ 

 2. คนไม่คิดริเริ่ม ไม่ทะเยอทะยาน ชอบให้ส่ังการและใช้อำนาจบังคับบัญชา 

 3. คนเห็นแก่ตัวเองมากกว่าเห็นแก่องค์การ 

 4. คนมักต่อต้านการเปล่ียนแปลง จึงต้องใช้เงินเพื่อการจูงใจ 

 5. คนมักโง่และหลอกง่าย จึงต้องมีการให้คำแนะนำและการควบคุมการทำงานอย่างใกล้ชิด 

 สมมติฐานของทฤษฎี Y (The Integration of Individual and Organization) 

 1. คนจะให้ความร่วมมือ สนับสนุน และมีความรับผิดชอบ ถ้าสภาวะการทำงานทำให้พอใจ 

 2. คนไม่เกียจคร้าน ขยันและไว้วางใจได้ โดยจะควบคุมตนองในการทำงาน ให้เกิดผลดีต่อ

องค์การ 

 3. คนมีความคิดริเริ่มในการทำงาน ถ้าได้รับการจูงใจท่ีถูกต้องจากกลุ่มเพื่อนมากกว่าการจูง

ใจท่ีเป็นตัวเงิน 

 4. คนมักจะพัฒนาวิธีการทำงานและพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

ตารางท่ี 2 เปรียบเทียบพฤติกรรม ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 

1. มนุษย์มักเกียจคร้าน 1. มนุษย์จะขยันขันแข็ง 

2. มนุษย์ชอบเล่ียงงาน 2. การทำงานของมนุษย์ก็เหมือนกับการ

เล่นการพักผ่อนตามธรรมชาติ 

3. มนุษย์ชอบทำตามคำส่ังและต้องการให้มีผู้ควบคุม 3. มนุษย์รู้จักกระตุ้นตนเองให้อยากทำงาน 

4. ต้องใช้วินัยของหมู่คณะบังคับ 4. มนุษย์มีวินัยในตนเอง 

5. มนุษย์มักหลีกเล่ียงไม่อยากรับผิดชอบ 5. มนุษย์มักแสวงหาความรับผิดชอบ 

6. มนุษย์ไม่เฉลียวฉลาดขาดความรับผิดชอบ 6. มนุษย์มีสมรรถภาพในการทำงานและ   

มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

ท่ีมา : Douglas, McGregor, The Human Side of Enterprise, (New York : McGraw-Hill, 

1960), 33-48. 
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 ในทฤษฎี Y นี้ นักบริหารจะมองมนุษย์ว่าเป็นคนท่ีชอบสังคม (social man) มิใช่มองว่าเป็น

คนท่ียึดเหตุผลทางเศรษฐกิจเหมือนในทฤษฎี X ดังนั้นนักบริหารจึงต้องจูงใจเขาเหล่านั้นด้วยส่ิงจูงใจ

ท่ีไม่ใช่ตัวเงิน (non-financial incentives) หรือส่ิงจูงใจท่ีจับต้องไม่ได้ (non-tangible incentives) 

และเปิดช่องทางให้บุคคลได้มีความรับผิดชอบควบคุมตนเองเพื่อปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ีเขาได้    

ผูกไว้มากกว่าท่ีจะมาคอยควบคุม ตรวจตราดูแลกันอย่างใกล้ชิด85 

ทฤษฎีการจูงใจของแมคเคลแลนด์ (McClelland)  

 แมคเคลแลนด์ (McClelland) ได้เสนอทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned 

Needs Theory) ท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ ซึ่งมีส่วนเกี่ยวข้องกับแนวคิดของการเรียนรู้อย่างใกล้ชิด       

ตามทฤษฎีนี้มีความเช่ือว่าโดยปกติแล้ว ความต้องการท่ีมีอยู่ในตัวคนเราจะมีเพียง 2 ชนิด คือ     

ความต้องการมีความสุขความสบาย และความต้องการความปลอดจากการเจ็บปวด แต่สำหรับ    

ความต้องการอื่น ๆ นั้น ต่างก็จะเกิดขึ้นภายหลังโดยวิธีการเรียนรู้ แต่อย่างไรก็ตาม โดยท่ีมนุษย์ทุก

คนต่างก็ใช้ชีวิตขวนขวายหาส่ิงต่าง ๆ มากคล้าย ๆ กัน จึงต่างมีประสบการณ์ความต้องการชนิด

เดียวกันได้เหมือนกัน แต่จะต่างกันก็แต่เฉพาะขนาดของความต้องการท่ีจะมีมากน้อยแตกต่างกันไป 

และเขายังมีความเช่ือว่า การจูงใจของคนมีพื้นฐานได้มาจากวัฒนธรรมของสังคม โดยเช่ือว่ามาจาก

ความต้องการเรียนรู้(Learned Need) อยู่ 3 ส่ิง คือ ความต้องการความสัมฤทธิ์ผล (Need for 

achievement) ความต้องการมิตรสัมพันธ์ (Need for affiliation) และความต้องการอำนาจ (Need 

for power) เขาแนะนำว่าเมื่อมีความต้องการท่ีเข้มแข็งในบุคคลก็จะทำให้ผู้นั้นมีพลังท่ีจะสร้าง    

การปฏิบัติพฤติกรรมให้ความเข้มแข็งทางอารมณ์มีผลต่อการกระตุ้นและจูงใจท่ีจะใช้พฤติกรรมท่ี

นำไปสู่ความพอใจ และให้ความชำนาญและความสามารถเพื่อท่ีจะไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมาย 

 1. ความต้องการความสัมฤทธิ์ผล (Need for achievement) เป็นความปรารถนาท่ีจะทำ   

ส่ิงใดส่ิงหนึ่งให้ดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าท่ีเคยทำมาก่อน หรือให้สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย

ท่ีพึงปรารถนา พยายามท่ีจะเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ หรือแก้ปัญหาจัดการกับงานท่ีซ้ำซ้อนให้

สำเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้  

 จากการวิจัยของแมคเคลแลนด์  (McClelland) ได้บ่งบอกถึงคุณลักษณะของคนท่ีมี        

ความสัมฤทธิ์สูงได้ ดังนี้ 

 

 85 Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise (New York : McGraw-

Hill,1960),33-48. 
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 บุคคลท่ีต้องการประสบความสำเร็จสูง ชอบท่ีจะหลีกเล่ียงเป้าหมายการปฏิบัติงานท่ีง่าย

เกินไปและยากเกินไป เขาจะชอบเป้าหมายระดับปานกลางท่ีเขาคิดว่าเขาสามารถทำได้สำเร็จจริง  ๆ 

จึงทำให้เขาเลือกงานท่ียากแบบปานกลาง บุคคลท่ีมีความต้องการความสำเร็จอย่างสูงชอบส่ิงท่ี

ป้อนกลับโดยตรงทันทีทันใดและน่าเช่ือถือได้ เพราะการป้อนกลับแบบนี้เท่านั้น ท่ีทำให้เขาสามารถ

วัดความสำเร็จของพวกเขาได้และมักเช่ือถือได้ในเรื่องวิธีท่ีเขาท้ังหลายกำลังปฏิบัติงานมากกว่า 

 บุคคลท่ีมีความต้องการความสำเร็จสูง ชอบท่ีจะรับผิดชอบสำหรับการแก้ปัญหา ในการวิจัยนี้

ช้ีให้เห็นถึงความซับซ้อนของส่ิงท่ีกระตุ้นความสำเร็จของแต่ละบุคคลท่ีมีความต้องการความสำเร็จ

อย่างสูง มักเน้นในเรื่องการบรรลุผลสำเร็จซึ่งแตกต่างจากบุคคลท่ีเน้นในเรื่องการหลีกเล่ียง          

ความล้มเหลว แต่ละบุคคลท่ีเน้นในเรื่องการบรรลุผลสำเร็จมีแนวโน้มไปสู่การต้ังเป้าหมายท่ีเป็นจริง

มากกว่า และจะเลือกงานท่ียากพอสมควร ความต้องการเพื่อความสำเร็จถูกพบว่า มีความสัมพันธ์

อย่างมากกับความต้องการท่ีบรรลุถึงตำแหน่งหรือความร่ำรวย โดยเฉพาะสำหรับส่ิงนี้มักมี          

ความเกี่ยวพันกับกลุ่มการจ้างท่ีมีสถานภาพตำแหน่งหรือค่าตอบแทนท่ีสูง 

 บุคคลท่ีมีความต้องการความสำเร็จสูงมักขึ้นอยู่กับผลการดำเนินงานของพวกเขาเองแทนท่ี

จะเป็นผลจากการดำเนินงานคนอื่น โดยปกติแล้วบุคคลท่ีมีความต้องการความสำเร็จสูงจะพอใจกับ

งานท่ีทำตามลำพัง ไม่ใช่งานท่ีต้องมีการประสานงานกันอย่างใกล้ชิดหรือการทำงานเป็นทีม        

ความพอใจของบุคคลท่ีมีความต้องการความสำเร็จสูงจะได้มาจากความสำเร็จของงานเป็นส่วนใหญ่ 

รางวัลหรือเงินท่ีพวกเขาได้รับเป็นเครื่องวัดท่ีมองเห็นได้ของความสำเร็จของพวกเขาเท่านั้น มันไม่ใช่

แรงจูงใจอันเป็นผลมาจากความพยายามของพวกเขาเลย 

 2. ความต้องการมิตรสัมพันธ์ (Need for affiliation) เป็นความปรารถนาท่ีจะให้ตนเป็นที่รัก

เละยอมรับของผู้อื่น ความต้องการมีสัมพันธภาพท่ีดีเกี่ยวข้องกับบุคคลอื่น ๆ ในสังคมมีปฏิสัมพันธ์

ทำงานร่วมกับกลุ่ม และมีความกลมเกลียวกันมากกว่าการแข่งขัน ก็จะได้รับการช่วยเหลือและ

ตอบสนองของตนได้ 

 ความต้องการความผูกพันจะเกี่ยวพันกับความต้องการความชอบ และการสร้างความสัมพันธ์

ท่ีเป็นมิตรขึ้นมา บุคคลท่ีมีความต้องการมิตรสัมพันธ์สูงจะเป็นบุคคลท่ีมีลักษณะดังนี้ พยายามจะสร้าง

และรักษาความเป็นมิตรและความสำคัญทางจิตใจอย่างใกล้ชิดกับบุคคลอื่น อยากท่ีจะให้บุคคลอื่น

ชอบ สนุกสนานกับงานเล้ียง กิจกรรมทางสังคมและการคุยเล่น และแสวงหาการมีส่วนร่วมด้วย     

การเข้าร่วมกับกลุ่มหรือองค์การ 
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 ด้วยเหตุนี้บุคคลท่ีมีความต้องการมิตรสัมพันธ์มาก จึงมักจะแสดงออกโดยการหวังหรืออยาก

ท่ีจะได้รับการยอมรับจากคนอื่นให้มากท่ีสุด โดยพยายามทำตนให้สอดกล้องเข้ากับความต้องการและ

ความอยากได้ของฝ่ายอื่น และจะพยายามทำตนเป็นคนจริงใจ และพยายามเข้าใจถึงความรู้สึกของ

ฝ่ายอื่น ๆ ให้มาก ดังนั้นคนประเภทนี้จึงมุ่งพยายามและแสวงหาโอกาสท่ีจะสร้างความสัมพันธ์ทาง

สังคมให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะทำได้ การคาดหวังท่ีจะได้รู้จักและมีโอกาสส่ือความกับคนอื่น จึงเป็นส่ิงท่ี 

คนกลุ่มนี้ จะเสาะแสวงหาอยู่ตลอดเวลา 

 ดังนั้น จึงเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารท่ีจะต้องส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ มีปฏิสัมพันธ์อัน

ดีต่อกันในการทำงานร่วมกันเป็นกลุ่ม ท้ังยังต้องสนับสนุนและสร้างส่ิงแวดล้อมหรือบรรยากาศใน   

การทำงานท่ีดี ให้เอื้ออำนวยต่อการจูงใจให้พนักงานทำงานได้อย่างสัมฤทธิ์ผลตรงตามเป้าหมายของ

องค์การท่ีได้กำหนดไว้ 

 3. ความต้องการอำนาจ (Need for power) คือ ความปรารถนาท่ีจะได้มา และรักษา      

การควบคุมบุคคลอื่นเอาไว้ หรือก็คือเป็นความต้องการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น อันเป็นพฤติกรรม

แสดงออกให้เห็นว่าสามารถท่ีจะควบคุมบุคคลอื่นเพื่อให้ตนเองบรรลุความต้องการ โดยจะพยายาม

กระทำทุกวิถีทาง เพื่อให้ได้มาซึ่งอำนาจ เมื่อได้มาแล้ว ก็จะเกิดความภาคภูมิใจในส่ิงท่ีตนได้กระทำ 

ส่ิงใด ๆ ได้เหนือกว่าบุคคลอื่น ในขณะท่ีผู้บริหารท่ีมีความต้องการความสำเร็จสูงกลับพยายามท่ีจะมุ่ง

แสดงออกเพื่อการมีอำนาจควบคุมบุคคล ข้อมูล และทรัพยากรอื่นท่ีจำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย

มากกว่า คนประเภทท่ีนิยมชมชอบต่ออำนาจเป็นอย่างมากนี้มักจะเป็นคนท่ีพยายามมุ่งจะใช้วิธีการ

สร้างอิทธิพลให้มีอำนาจเหนือหรือพยายามหว่านล้อมให้เกิดการยอมรับนับถือจากฝ่ายอื่น ๆ และ

บ่อยครั้งมักจะเป็นคนท่ีใฝ่หาตำแหน่งท่ีจะได้เป็นผู้นำของกลุ่มท่ีตนสังกัดอยู่ คนกลุ่มนี้จะรู้สึกว่ามี

แรงจูงใจสูง ถ้าหากได้มีการเปิดโอกาสให้เขาได้แสดงออกในทางต่าง ๆ ท่ีจะเป็นการเพิ่มบทบาทต่อ

อำนาจได้อย่างเต็มท่ี ลักษณะของคนท่ีมีความต้องการด้านอำนาจนี้มักจะเป็นคนท่ีนิยมและเช่ือใน

ระบบอำนาจท่ีมีอยู่ในองค์การ เช่ือในคุณค่าของงานท่ีทำ เช่ือในความเป็นธรรมท่ีไม่มีการลำเอียงใด ๆ 

และพร้อมท่ีจะสละประโยชน์ส่วนตนให้กับองค์การ 

 ความต้องการอำนาจจะเกี่ยวพันกับความปรารถนา จากความพยายามท่ีมีอิทธิพลเหนือและ

ต้องการควบคุมผู้อื่น คุณลักษณะบุคคลท่ีมีความต้องการอำนาจจะเป็นบุคคลท่ีมีคุณลักษณะดังนี้     

มีความต้องการท่ีจะได้รับตำแหน่ง ชอบท่ีจะอยู่ในสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขัน ชอบการแข่งขันกับ

บุคคลอื่นภายในสถานการณ์ท่ีเปิดโอกาสให้เขาครอบงำได้ ชอบสนุกสนานกับการเผชิญหน้ากับบุคคล

อื่น 
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 ความต้องการอำนาจมี 2 แบบ คือ บุคคลและองค์กร บุคคลท่ีมีความต้องการอำนาจ       

ส่วนบุคคลสูงนั้น เป็นบุคคลท่ีมีความต้องการท่ีจะครอบงำบุคคลอื่น เพื่อ ท่ีแสดงให้ เห็นถึง

ความสามารถของพวกเขาท่ีจะใช้อำนาจ พวกเขามีความหวังท่ีจะให้ผู้ตามมีความจงรักภักดีต่อ      

พวกเขาเป็นการส่วนตัวมากกว่าท่ีจะจงรักภักดีต่อองค์การ เป็นผลทำให้บางครั้งเป้าหมายขององค์การ

ต้องถูกทำลายลง แต่ในทางกลับกัน บุคคลท่ีความต้องการทางอำนาจขององค์การสูง จะเป็นบุคคลท่ี

มุ่งการทำงานส่วนรวมเพื่อท่ีจะแก้ปัญหา และส่งเสริมเป้าหมายขององค์การ บุคคลลักษณะเช่นนี้ชอบ

ท่ีจะทำงานให้สำเร็จตามวิถีทางขององค์การ พวกเขามักเต็มใจท่ีจะเสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวของ

เขาเอง เพื่อผลประโยชน์ขององค์การโดยส่วนรวมอีกด้วย86 

ทฤษฎีการจูงใจของบาร์นาร์ด (Barnard) 

 บาร์นาร์ด (Barnard) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีหน่วยงานหรือผู้บริหารใช้เป็นเครื่องมือใน

การกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) ส่ิงจูงใจท่ี

เฉพาะเจาะจงและสามารถให้กับปัจเจกบุคคลได้และ  2) ส่ิงจูงใจท่ัวไปซึ่งไม่สามารถให้กับใครโดย

เฉพาะเจาะจงได้ มีท้ังส้ิน 8 ประการ คือ 

 1. สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ (material inducement) หมายถึง เงิน ส่ิงของ หรือส่ิงท่ีจับต้องได้ 

และสามารถมอบให้กับบุคคลได้ เพื่อเป็นการยินยอมการจ้างงาน ได้แก่ สวัสดิการ ค่าตอบแทน ส่ิงท่ี

เป็นเงินหรืออื่น ๆ อย่างเท่าเทียมหรือรางวัลจากการปฏิบัติงาน ความยากลำบากในการได้มาซึ่ง

ค่าตอบแทน ทำให้ส่ิงจูงใจทางวัตถุท่ีเป็นเงิน เงินเดือนนั้นมีความสำคัญต่อการจูงใจให้คนพยายาม

สร้างผลงานเพื่อองค์กร แต่คนเราก็ต้องการส่ิงเหล่านี้ในจำนวนจำกัด ซึ่งเมื่อมีความพอใจกับเงินเดือน

ท่ีได้รับนี้ได้ถูกเติมเต็มแล้ว ส่ิงจูงใจนี้จึงไม่สามารถจูงใจได้มากนัก หากเป็นเรื่องท่ีนอกเหนือจาก   

ความจำเป็นทางกายภาพ 

 2. สิ่ งจูงใจที่ เก่ียวกับโอกาสของบุคคล (personal non-material opportunity) 

หมายถึง โอกาสและตำแหน่งท่ีบุคคลจะได้รับแตกต่างไปจากคนอื่น ๆ เช่น ได้รับเกียรติยศ ได้รับ

อำนาจพิเศษ และโอกาสได้รับตำแหน่งดี ๆ เป็นต้น ส่ิงจูงใจนี้จัดเป็นส่ิงท่ีสำคัญในการช่วยส่งเสริม

ความร่วมมือในการทำงานอย่างหลากหลาย มากกว่ารางวัลท่ีเป็นวัตถุ สามารถนำไปปรับใช้โดย

 

 86 David C. McClelland, Business Drive and National Achievement. (New 

York :D. Van Nostrand, 1962),99 - 112. 
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คำนึงถึงความสามารถของแต่ละบุคคล รวมถึง ผู้ท่ีมีความสามารถจำกัด  โดยได้รับโอกาสใน           

การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะ การมีอิสระอำนาจในการทำส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เพื่อให้ได้ มีโอกาสพัฒนา

ศักยภาพของบุคคล 

 3. สิ่งจูงใจด้านสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (desirable physical conditions) 

หมายถึงสภาพแวดล้อม บรรยากาศในการปฏิบัติงาน หรือสภาพร่างกายท่ีพึงปรารถนา ได้แก่ สถานท่ี

ทำงาน สภาพวัสดุอุปกรณ์  เครื่องมือ เครื่องใช้ ความเป็นระเบียบ ความป ลอดภัย ระบบ                

การบริหารงาน ความมั่นคงในการทำงาน ลักษณะงาน พื้นท่ีส่วนตัว ส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ ซึ่ง

เป็นส่ิงสำคัญอันก่อให้เกิดความสุขทางกายในการทำงานและเกิดความร่วมมือท่ีดีได้ 

 4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติ (ideal benefactions) หมายถึง ความสามารถขององค์กรใน

การทำให้อุดมคติของบุคคลท่ีมักเกี่ยวข้องกับส่ิงท่ีไม่ใช่วัตถุ โดยเกี่ยวข้องกับความต้ังใจในการแสดง

ความสามารถของบุคคล เป้าหมายในการทำงานเพื่อให้งานบรรลุ หรือเกี่ยวข้องกับความมีน้ำใจต่อ

ผู้อื่น ส่ิงเหล่านี้รวมไปถึงอุดมการณ์ ความภาคภูมิใจท่ีได้แสดงความสามารถ พอใจท่ีได้ทำงาน      

อย่างเต็มท่ี มีโอกาสช่วยเหลือครอบครัวของตนเองและผู้อื่น รวมท้ังการได้แสดงความภักดีต่อ

หน่วยงานองค์กร 

 5. ความดึงดูดใจทางสังคม (association attractiveness) หมายถึง สังคมในหน่วยงาน

มีความชัดเจนในการบริหารงาน โดยให้บุคคลมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบาย มีการประเมินผล     

การทำงาน และได้รับการนิเทศติดตามการทำงานจากหน่วยงาน ส่งเสริมส่ิงต่าง ๆ ท่ีทำให้บุคคลมี

ความสัมพันธ์ในหมู่เพื่อนร่วมงาน มีการยอมรับในความสามารถของแต่ละบุคคล  มีความเข้ากันได้

ทางสังคมของการปฏิบัติงาน ซึ่งทำให้เกิดความผูกพันและความพอใจในการร่วมงานกับหน่วยงาน 

ส่งผลให้บุคคลแสดงความสามารถในการทำงานอย่างเต็มท่ี แต่หากหน่วยงานปราศจากแรงจูงใจนี้  

จะทำให้คนในองค์กรขาดความร่วมมือกัน และทำให้งานด้อยประสิทธิภาพ 

 6. สิ่ งจูงใจเก่ียวกับสภาพการทำงาน โดยปรับสภาพการทำงานให้ เหมาะสมกับ

ความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน (adaptation of habitual 

methods and attitudes) หมายถึง การปรับปรุงระบบวิธีการทำงานให้เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ โดยมอบหมายงานตามความสามารถของคน ซึ่งคนมีความพอใจในการได้รับผิดชอบ

งาน และงานนั้นมีความสอดคล้องกับทัศนคติของแต่ละคน   

 7. โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง (opportunity of enlarged 

participation) หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคคลแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในงานทุกชนิดท่ี
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หน่วยงานจัดให้มีขึ้น ช่วยให้บุคคลมีความรู้สึกว่าตนเองมีความเท่าเทียมกันในหมู่ ผู้ร่วมงาน             

มีความพอใจท่ีได้มีส่วนร่วมในการทำงาน เป็นคนสำคัญคนหนึ่งของหน่วยงาน และมีกำลังใจใน     

การทำงาน 

 8. สภาพการอยู่ร่วมกัน (the condition of community) หมายถึง ส่ิงท่ีทำให้คนรู้สึก

ว่ามีหลักประกันความมั่นคงในงาน คือความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีอยู่ร่วมกันด้วยความรักสามัคคี      

การผสมรวมของความแตกต่างระหว่างบุคคล ความยินดีและความสะดวกใจในการสร้างความสัมพันธ์  

การหลอมรวมกันของคนในสังคม ความร่วมมือกันดีในการทำงาน87  

ทฤษฎีการจูงใจของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) 

 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ แต่ไม่เคร่งครัดกับลำดับของ     

ความต้องการว่า ความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง และความต้องการหลายๆ อย่างอาจเกิดขึ้น

พร้อมกันได้ ความต้องการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความต้องการตามลำดับขั้นของมาสโลว์ 

(Maslow) โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดังนี้ 

 1. ความต้องการในการดำรงชีวิต (Existence needs : E) เป็นความต้องการพื้นฐานของ

ร่างกายเพื่อให้มนุษย์ดำรงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการอาหาร เครื่องนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศัย ยารักษาโรค 

เป็นต้น เป็นความต้องการในระดับต่ำสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบด้วยความต้องการ

ทางร่างกายบวกด้วยความต้องการความปลอดภัยเละความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหาร

สามารถตอบสนองความต้องการในด้านนี้ได้ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีสวัสดิการท่ีดี มีเงิน

โบนัส รวมถึงทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมั่นคงปลอดภัยจากการทำงาน ได้รับความยุติธรรม มีการทำ

สัญญาว่าจ้างการทำงาน เป็นต้น 

 2. ความต้องการด้านสัมพันธ์ (Relatedness needs : R) เป็นความต้องการท่ีสามารถให้

และได้รับปฏิสัมพันธ์ท่ีดีจากบุคคลท่ีแวดล้อม เป็นความต้องการท่ีมีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง คือ 

ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) ตามทฤษฎีของมาสโลว์

(Maslow) ผู้บริหารควรจะส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดจนต้องสร้าง

ความสัมพันธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น การจัดกิจกรรมท่ีทำให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำ

และผู้ตาม เป็นต้น 

 

 87Chester I. Barnard, The Functions of the Executive ( Massachusetts : 

Harvard University Press, 1972), 142-149 
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 3. ความต้องการด้านความเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth needs : G) เป็นความต้องการใน

ระดับสูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต่ำสุดประกอบด้วยความต้องการการยกย่องบวกด้วย

ความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงาน

พัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตำแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผิดชอบ

ต่องานกว้างขึ้น โดยมีหน้าท่ีการงานสูงขึ้น อันเป็นโอกาสท่ีพนักงานจะก้าวไปสู่ความสำเร็จ 

 ทฤษฎี REG เห็นว่าคนอาจทำงานเพื่อความต้องการเจริญก้าวหน้าก็ได้ ถึงแม้จะยังไม่ได้รับ

ความพึงพอใจในความต้องการดำรงชีวิตและความต้องการสัมพันธ์ก็ตาม หรือความต้องการท้ัง 3 นี้ 

อาจดำเนินไปพร้อมกันในขณะเดียวกัน88 

ข้อมูลพื้นฐานของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 

สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
 สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม มีจำนวนท้ังหมด 

72 แห่ง  โดยจำแนกเป็นสถานศึกษาประถมศึกษาจำนวน 57 แห่ง และสถานศึกษาประถมศึกษา

ขยาย โอกาสจำนวน 15 แห่ง ดังนี้ 

สถานศึกษาประถมศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 

  สถานศึกษาประถมศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม     

มีท้ังหมด 57 แห่ง ดังนี้  

1. โรงเรียนบ้านฉู่ฉ่ี  

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ตำบลบางจะเกร็ง อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

2. โรงเรียนบ้านบางบ่อ  

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 5 ตำบลบางแก้ว อำเภอเมือง สมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

3. โรงเรียนวัดบางจะเกรง็(ประโชตประชานุกูล) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 2 ตำบลบางจะเกร็ง อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

4. โรงเรียนวัดคลองโคน  

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 2 ตำบลคลองโคน อำเภอเมือง สมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

 

 88 Clayton P. Alderfer, Existence Relatedness and Growth : Human Need in 

Organization Settings (New York : Free Press, 1972),33. 
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5. โรงเรียนวัดธรรมประสิทธิ์ 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 5 ตำบลคลองโคน อำเภอเมือง สมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

6. โรงเรียนวัดธรรมสถิต์ิวราราม(ธรรมวิถีสามัคคีราษฎร์อุทิศ) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ตำบลบางขันแตก อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

7. โรงเรียนวัดนางพิมพ์(สมกิตติราษฎร์บำรุง) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 3 ตำบลบางขันแตก อำเภอเมือง สมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

8. โรงเรียนวัดบางขันแตก(บำเพ็ญอยู่รังสฤษด์ิ) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 1 ตำบลบางขันแตก อำเภอเมือง สมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

9. โรงเรียนวัดศรีสุวรรณคงคาราม(ราษฎร์สงเคราะห์) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 6 ตำบลบางขัน แตก อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

10. โรงเรียนวัดท้ายหาด(พลอยเจียเส็ง) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 3 ตำบลท้ายหาด อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

11. โรงเรียนวัดน้อยแสงจันทร ์

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ตำบลลาดใหญ่ อำเภอเมือง สมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

12. โรงเรียนวัดบางประจันต์(หวังเจรญิราษฎร์นุกลู) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 1 ตำบลลาดใหญ่ อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

13. โรงเรียนวัดสวนแก้ว  

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 3 ตำบลลาดใหญ่ อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

14. โรงเรียนบ้านเขตเมือง  

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 10 ตำบล ลาดใหญ่ อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

15. โรงเรียนบ้านตะวนัจาก 

 อยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 9 ตำบลลาดใหญ่ อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม 75000  

16. โรงเรียนบ้านลาดใหญ่ 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 5 ตำบลลาดใหญ่ อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

17. โรงเรียนวัดธรรมาวุธาราม(ประชารัฐสมุทรการอุปถัมภ์) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 6 ตำบลนางตะเคียน อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

18. โรงเรียนอนุบาลสมุทรสงคราม 
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 ท่ีอยู่โรงเรียน ตำบลแม่กลอง อำเภอเมือง สมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

19. โรงเรียนเมืองสมุทรสงคราม  

 ท่ีอยู่โรงเรียน ตำบลแม่กลอง อำเภอเมือง สมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

20. โรงเรียนวัดคู้สนามจันทร์(สามัคคีราษฎร์รังสรรค์) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 3 ตำบลบ้านปรก อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

21. โรงเรียนวัดจันทร์เจริญสุข 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 10 ตำบลบ้านปรก อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

22. โรงเรียนวัดช่องลม(ธรรมโชติ) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 6 ตำบลบ้านปรก อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

23. โรงเรียนวัดโรงธรรม มิตรภาพท่ี 70 

 อยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 6 ตำบลบ้านปรก อำเภอเมือง สมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

24. โรงเรียนวัดปากลัด(ผลาคารบำรุงวิทย์) 
 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 2 ตำบลคลองเขิน อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

25. โรงเรียนวัดเกตการาม(พรหมสุวัฒน์วิทยาคาร) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 3 ตำบลโรงหีบ อำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม  

26. โรงเรียนวัดแก่นจันทน์(จันทร์ เอียง ทับทิมราษฎร์บำรุง) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ตำบล บางพรม อำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม  

27. โรงเรียนอนุบาลวัดเกาะใหญ่(เล้ียงล้อมอนุกูล) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 6 ตำบลกระดังงา อำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม  

28. โรงเรียนวัดปากง่าม  

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 11 ตำบลกระดังงา อำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม  

29. โรงเรียนวัดตรีจินดาวัฒนาราม(เฉลิมรัฐราษฎร์นุกูล) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ตำบลบางกุ้ง อำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม  

30. โรงเรียนคลองตาจ่า(คงจีบอุทิศ) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 3 ตำบลบางยี่รงค์ อำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม  

31. โรงเรียนวัดเจริญสุขาราม(วัฒนานุวรรัตน์) 
 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 5 ตำบลบางนกแขวก อำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม  

32. โรงเรียนวัดบางคนทีใน(วามโกประชานุกูล) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 3 ตำบลบาง คนที อำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม  
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33. โรงเรียนวัดบางสะแก(ล้อมประชานุกูล) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 6 ตำบลบาง สะแก อำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม  

34. โรงเรียนวัดปราโมทย์(พิศสะอาดราษฎร์อำรุง) 
 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 2 ตำบลบ้าน ปราโมทย์ อำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม  

35. โรงเรียนศาลแม่อากาศ(โรจน์มณี) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 7 ตำบลบางยี่รงค์ อำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม  

36. โรงเรียนวัดตะโหนดราย 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 1 ตำบลบางกระบือ อำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม  

37. โรงเรียนบ้านรางห้าตำลึง(สายบุญเรืองราษฎร์รังสรรค์) 
 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ตำบลดอนมะโนรา อำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม  

38. โรงเรียนบ้านยายแพง 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 2 ตำบลยาย แพง อำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม  

39. โรงเรียนศาลจ้าวอาม้า 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 6 ตำบลดอนมะโนรา อำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม  

40. โรงเรียนวัดเขายี่สาร(ประมุขเวชกิจ) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 1 ตำบลยี่สาร อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม  

41. โรงเรียนบ้านต้นลำแพน 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 3 ตำบลยี่สาร อำเภออัมพวา จังหวัด สมุทรสงคราม  

42. โรงเรียนวัดประชาโฆสิตาราม(สมบูรณ์ตาบอุทิศวิทยา) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 2 ตำบลปลาย โพงพาง อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม  

43. โรงเรียนวัดส่ีแยกราษฎร์บำรุง 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 8 ตำบลปลายโพงพาง อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม  

44. โรงเรียนวัดอมรวดี(อมรวิทยาคาร) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ตำบลปลายโพงพาง อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม   

45. โรงเรียนวัดแก้วเจริญ(เฟื้อบำรุง) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 10 ตำบลเหมืองใหม่ อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม  

46. โรงเรียนวัดเสด็จ(สุทธิวิทยานุสรณ์) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 7 ตำบล เหมืองใหม่ อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม  
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47. โรงเรียนวัดปากน้ำ(อมรวิมลจันทร์) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 6 ตำบลแควอ้อม อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม  

48. โรงเรียนจตุวัฏมหาราชานุสรณ์ 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 6 ตำบลวัดประดู่ อำเภออัมพวา จังหวัด สมุทรสงคราม  

49. โรงเรียนบ้านแพรกหนามแดง 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ตำบลแพรกหนามแดง อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 

50. โรงเรียนทีปังกรวิทยาพัฒน์ (วัดประดู่) ในพระราชูปถัมภ์ฯ 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 2 ตำบลวัดประดู่ อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม  

51. โรงเรียนวัดจุฬามณี(มาลยานุสาวรีย์) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 9 ตำบลบางช้าง อำเภออัมพวา จังหวัด สมุทรสงคราม  

52. โรงเรียนวัดเทพประสิทธิ์คณาวาส(ฉ่ำบุญรอดชนูทิศ) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 1 ตำบลท่าคา อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม  

53. โรงเรียนวัดมณีสรรค์(ไสวประชานุสรณ์) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ตำบลท่าคา อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม   

54. โรงเรียนวัดบางแคกลาง(ไพลประชานุกูล) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 1 ตำบลบางแค อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม  

55. โรงเรียนวัดบางนางล่ีใหญ่(บริษัทเกลือไทยสงเคราะห์) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 3 ตำบลสวนหลวง อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม  

56. โรงเรียนบ้านบางนางล่ี(กมลราษฎร์สามัคคี) 

  ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ตำบลบางนางล่ี อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม  

57. โรงเรียนวัดวรภูมิ(วรไวทยาวาส) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 14 ตำบลสวนหลวง อำเภออัมพวา จังหวัด สมุทรสงคราม 
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สถานศึกษาประถมศึกษาขยายโอกาส สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

สมุทรสงคราม  

 โรงเรียนประถมศึกษาขยายโอกาส สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สมุทรสงคราม มีท้ังหมด 15 โรงเรียน ดังนี้  

1. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา 70(บ้านบางแก้ว) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 7 ตำบลบางแก้ว อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

2. โรงเรียนวัดปากสมุทร(ไวยวุฒิชนานุสรณ์) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 2 ตำบลแหลมใหญ่ อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

3. โรงเรียนวัดศรัทธาธรรม 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 1 ตำบลบางจะเกร็ง อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

4. โรงเรียนบ้านลาดใหญ่สามัคคี 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 5 ตำบลลาดใหญ่ อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

5. โรงเรียนบ้านคลองบางกก 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 1 ตำบลนาง ตะเคียน อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

6. โรงเรียนวัดลาดเป้ง 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 3 ตำบลนางตะเคียน อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

7. โรงเรียนวัดดาวโด่ง(เอิบวิทยาคม) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ตำบลคลอง เขิน อำเภอเมืองสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสงคราม  

8. โรงเรียนวัดดอนมะโนรา(รังสิยานุกูล) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 5 ตำบลดอน มะโนรา อำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 

9. โรงเรียนวัดบางน้อย(แจ่มประชานุกูล) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ตำบลจอมปลวก อำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม  

10. โรงเรียนวัดโคกเกตุ(เสริมสมบูรณ์วงศ์) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 7 ตำบลปลาย โพงพาง อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม  

11. โรงเรียนบ้านดอนจ่ัน(วาศน์เจริญเรือนอุทิศ) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 4 ตำบลยี่สาร อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม  

12. โรงเรียนบ้านคลองสมบูรณ์ 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 5 ตำบลแพรกหนามแดง อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม  
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13. โรงเรียนวัดช่องลมวรรณาราม(สมุทรประชานุกูล) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 9 ตำบลวัดประดู่ อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม   

14. โรงเรียนวัดปรกสุธรรมาราม(สามัคคีพิทยาคาร) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 9 ตำบลบางแค อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม  

15. โรงเรียนวัดสาธุชนาราม(สินประชานุกูล) 

 ท่ีอยู่โรงเรียน หมู่ท่ี 7 ตำบลบางแค อำเภออัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 89 

ตารางท่ี 3 จำนวนสถานศึกษา ครู นักเรียน ห้องเรียน และสัดส่วนนักเรียนต่อครู นักเรียนต่อห้อง ปี
การศึกษา 2562 สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (สพป.) จำแนกตามขนาด 

 

 

 

 

 

 

  

ท่ีมา : สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม, แผนพัฒนาการศึกษาขั้น

พื้นฐาน พ.ศ.2561 - 2565 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ประจำปี

งบประมาณ 2563(ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2563) (ม.ป.ท., 2563), 8. 

 จากตารางท่ี 3 พบว่า สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้ นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สมุทรสงคราม เป็นโรงเรียนขนาดเล็กท่ีมีจำนวนนักเรียน 1 –120 คน มากท่ีสุด จำนวน 44 โรงเรียน 

คิดเป็นร้อยละ 61.12 มีนักเรียน จ้านวน 2,561 คน คิดเป็นร้อยละ 24.91 โดยมีโรงเรียนขนาดท่ี 5 

น้อยท่ีสุด จำนวน 2 โรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 2.78 มีนักเรียนจำนวน 2,711 หรือคิดเป็นร้อยละ 

26.40 โดยหากพิจารณาในภาพรวมพบว่านักเรียนส่วนใหญ่ จำนวน 5,247 คน (ร้อยละ 51.03) ได้รับ

 

 89 สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม, แผนพัฒนาการศึกษาขั้น

พื้นฐาน พ.ศ.2561 - 2565 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ประจำปี

งบประมาณ 2563(ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2563) (ม.ป.ท., 2563), 8. 
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การศึกษาในโรงเรียนขนาดท่ี 3 –5 จำนวน 11 โรงเรียน นักเรียนท่ีเหลือ จำนวน 5,036 คน (ร้อยละ 

48.97) ได้รับการศึกษาในโรงเรียนขนาดท่ี 1 –2 จำนวน 61 โรงเรียน 

ตารางท่ี 4 ข้อมูลจำนวนโรงเรียน แยกประเภทโรงเรียน จำนวนครูและนักเรียนของโรงเรียนในสังกดั 
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 

ท่ี อำเภอ โรงเรียน 

ประเภท 

รวม 

จำนวน 

ทั่วไป 
ขยาย

โอกาส 
ครู นักเรียน 

1 เมืองสมุทรสงคราม 31 24 7 31 418 6503 

2 บางคนที 17 15 2 17 124 1408 

3 อัมพวา 24 18 6 24 190 2373 

 รวม 72 57 15 72 732 10284 

  
ท่ีมา: กลุ่มนโยบายและแผน สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม, 

แผนปฏิบัติการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ประจำปีงบประมาณ 
2562 (ม.ป.ท.,2562), 6. 

 จากตารางท่ี 4 แสดงข้อมูลจำนวนโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสงคราม จำแนกเป็นอำเภอ ได้ 3 อำเภอ ประกอบด้วย อำเภอเมืองสมุทรสงคราม 

มีโรงเรียนท้ังส้ิน 30 แห่ง แบ่งเป็นโรงเรียนท่ัวไป 24 แห่ง และโรงเรียนขยายโอกาส 7 แห่ง มีจำนวน

ครูท้ังส้ิน 418 คน นักเรียน 6,503 คน อำเภอบางคนทีมีโรงเรียนท้ังส้ิน 17 แห่ง แบ่งเป็นโรงเรียน

ท่ัวไป 15 แห่ง และโรงเรียนขยายโอกาส 2 แห่ง มีจานวนครูท้ังส้ิน 124 คน นักเรียน 1,408 คน และ

อำเภออัมพวามีโรงเรียนท้ังส้ิน 24 แห่ง แบ่งเป็นโรงเรียนท่ัวไป 18 แห่ง และโรงเรียนขยายโอกาส    

6 แห่ง มีจำนวนครูท้ังส้ิน 190 คน นักเรียน 2,373 คน รวมจำนวนโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงครามมีท้ังส้ิน 72 แห่ง แบ่งเป็นโรงเรียนท่ัวไป 57 แห่ง และ

โรงเรียนขยายโอกาส 15 แห่ง จำนวนครูท้ังส้ิน 732 คน นักเรียน 10,284 คน 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 

 รุจิรัตน์ นาคะรัมภะ ศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อความเป็นครูมือ

อาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรี เขต 2 พบว่า ภาวะผู้นำ

การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรี เขต 2      

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสูงกว่าสมมติฐานท่ีต้ังไว้เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับ

มากทุกด้าน เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการคำนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และด้านการกระตุ้นทางปัญญา        

ความเป็นครูมืออาชีพของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ซึ่งสูงกว่าสมมติฐานท่ีต้ังไว้เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน     

เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติตน ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน และ

ด้านมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ และภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาส่งผลต่อความเป็นครูมืออาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพครูของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษากาญจนบุรี เขต 2 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .0590 

 สันติ  หอมทวีโชค ศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ

การศึกษาในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี พบว่า ภาวะผู้นำ              

การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีองค์ประกอบย่อยอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงลำดับตามค่าเฉล่ีย

จากมากไปน้อย ดังนี้ การสร้างแรงบันดาลใจ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นเชาวน์ปัญญา การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศการศึกษาในสถานศึกษา 

พบว่า โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดังนี้   

การจัดการเรียนการสอน การพัฒนาระบบสารสนเทศ การบริหารจัดการ การพัฒนาส่ือ-อุปกรณ์ และ

การบริการข้อมูล และภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับการใช้เทคโนโลยี

 

 90 รุจิรัตน์ นาคะรัมภะ, “ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อความเป็นครูมือ

อาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรี เขต 2,” วารสารการ

บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 2, 2(มกราคม-มิถุนายน 2555): 94.  
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สารสนเทศการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี        

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี .01 91 

 เรวดี  ซ้อนเพชร ศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับงานบริหารวิชาการ

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4 พบว่า ภาวะผู้นำ       

การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี 

เขต 4 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย  

เรียงตามค่ามัชฌิ มเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้  ด้านการคำนึ งความเป็นปั จเจกบุคคล                

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจและด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา    

งานบริหารวิชาการโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4 โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงตาม      

ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐาน

การศึกษา ด้านการจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา ด้านการพัฒนากระบวนการเรียนรู้            

ด้านการวัดผลประเมินผลและดำเนินการเทียบโอนผลการเรียน ด้านการคัดเลือกหนังสือแบบเรียน

เพื่อใช้ในสถานศึกษา ด้านการพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา ด้านการพัฒนาและส่งเสริมให้มีแหล่ง

เรียนรู้ ด้านการนิเทศการศึกษา การวางแผนงานด้านวิชาการ ด้านการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาในสถานศึกษา ด้านการแนะแนว ด้านการจัดทำระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงาน     

ด้านวิชาการของสถานศึกษา การพัฒนาและใช้ส่ือเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาด้านการพัฒนาหรือ     

การดำเนินเกี่ยวกับการให้ความเห็นการพัฒนาสาระหลักสูตรท้องถิ่น ด้านการส่งเสริมชุมชนให้มี   

ความเข้มแข็งทางวิชาการ ด้านการส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร 

หน่วยงาน สถานประกอบการและสถาบันอื่นท่ีจัดการศึกษาและด้านการประสานความร่วมมือใน  

การพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและองค์กรอื่น และภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับ   

 

 91 สันติ  หอมทวีโชค, “ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศการศึกษา

ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี,”วารสารการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 2, 2(มกราคม - มิถุนายน 2555): 225.  
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งานวิชาการโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4                  

มีความสัมพันธ์โดยรวมอยู่ในระดับมาก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 92 

 ปราณี  คาดการณ์ไกล ศึกษาการใช้อำนาจของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 พบว่า การใช้อำนาจของ

ผู้บริหาร สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ในภาพรวมและรายด้าน

อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ อำนาจอ้างอิง 

อำนาจข้อมูลข่าวสาร อำนาจเช่ียวชาญ อำนาจตามกฎหมาย อำนาจการให้รางวัล อำนาจการจัดการ

เชิงสถานการณ์ และอำนาจการบังคับ ตามลำดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โอกาสท่ี

จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความมั่นคงในการทำงาน สถานภาพ สภาพการทำงาน 

ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี นโยบายและการบริหารงาน ความสำเร็จในการทำงาน วิธีการ

ปกครองของผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน         

ความรับผิดชอบ ความเป็นอยู่ส่วนตัว การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ เงินเดือน 

ตามลำดับ และการใช้อำนาจของผู้บริหารส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.0193 

 เกล้ารจิกา ถวัลย์เสรี ศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

เทศบาลเมืองโพธาราม จังหวัดราชบุรี พบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดเทศบาลเมืองโพธาราม จังหวัดราชบุรี ท้ังโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก             

เมื่อเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญาและด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามลำดับ 

 

 92 เรวดี  ซ้อนเพชร ,  “ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับงานบริหารวิชาการ

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4,” วารสารการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 4, 1(กรกฎาคม - ธันวาคม 2556): 93.  

 93 ปราณี  คาดการณ์ไกล, “การใช้อำนาจของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2,” วารสารการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 5, 1(กรกฎาคม - ธันวาคม 2557): 67.  
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และแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลเมือง      

โพธาราม จังหวัดราชบุรี มีแนวทางดังนี้ ผู้นำควรแสดงบทบาทอย่างเข้มแข็งต่อผู้ปฏิบัติตนตาม     

หลักศีลธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ผู้นำควรส่ือสารให้ผู้ตามเกิดความหวัง สร้างแรงจูงใจจนทำให้

เกิดความทุ่มเทจนกลายมาเป็นการอยู่ในอำนาจและเป็นส่วนหนึ่งของวิสัยทัศน์ร่วมกันในสถานศึกษา 

ผู้นำควรกระตุ้นผู้ตามให้มีการสร้างสรรค์และมีความคิดริเริ่ม และท้าทายความเช่ือและคุณค่าของ

ตนเอง สนับสนุนผู้ตามโดยวิธีใหม่ และผู้นำควรสร้างบรรยากาศท่ีดีในองค์กร 94 

 อนันต์ธนา  สามพุ่มพวง ศึกษาแรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 พบว่า แรงจูงใจของข้าราชการครู สังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ท้ังโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับ

มาก เรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ด้านปัจจัยจูงใจรองลงมา คือด้านปัจจัยค้ำ

จุนหรือปัจจัยสุขอนามัย ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ท้ังโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับค่ามัชฌิมเลข

คณิตจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบัติงานให้แก่องค์กร 

รองลงมาคือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กรและ               

ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และแรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กร

ของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 มีความสัมพันธ์

กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .0195  

กฤษฎา จันทา ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผล

ของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พบว่า แรงจูงใจ               

ในการปฏิบัติงานของครูใน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 

 

 94 เกล้ารจิกา ถวัลย์เสรี, “ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล

เมืองโพธาราม จังหวัดราชบุรี,” วารสารการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 6, 2(มกราคม-

มิถุนายน 2559): 9.  

 95 อนันต์ธนา  สามพุ่มพวง, “แรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัด

สำนักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2,” วารสารการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยศิลปากร 7, 1(กรกฎาคม - ธันวาคม 2559): 41.   
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ความสำเร็จของงาน รองลงมา คือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ การได้รับการยอมรับนับถือ 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความมั่นคงของอาชีพ นโยบายและการบริหารงาน  การปกครองบังคับ

บัญชา เงินเดือน ความก้าวหน้า ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด คือ สภาพแวดล้อมในการทำงาน      

ความผูกพันต่อองค์กรของครู ในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดเลย 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูง

ท่ีสุด คือ ความผูกพันต่อวิชาชีพ รองลงมา คือ ความผูกพันต่อศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ส่วนด้านท่ีมี

ค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด คือ ความผูกพันต่อการเรียนรู้ของเด็ก และความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย 

เขต 1 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับปานกลาง  อย่างนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.0196 

 อัฒนศักด์ิ สิทธิ ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า 

องค์ประกอบภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน 

โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก องค์ประกอบภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร         

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ .01 โดย

ผู้บริหารมีความเห็นมากกว่าครูผู้สอน  องค์ประกอบภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร          

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน ท่ีอยู่ในโรงเรียนขนาดต่างกัน โดยรวมและรายด้าน      

ไม่แตกต่างกัน องค์ประกอบภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

โรงเรียนและครู ผู้สอน ท่ีมีประสบการณ์ทำงานต่างกัน  โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน              

อย่ างมีนัยสำคัญ ท่ีระดับ .01 โดย ผู้บริหารและครู ท่ีมีประสบการณ์ทำงานมากกว่า 20 ปี                   

มีความคิดเห็นสูงกว่าผู้บริหารและครู ท่ีมีประสบการณ์ทำงาน 10–20 ปี และน้อยกว่า 10 ปี 

ประสิทธิผลโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน โดยรวมและรายด้าน อยู่ใน

ระดับมาก ประสิทธิผลโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน อยู่โดยรวม 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ .01 โดยผู้บริหารมีความเห็นมากกว่าครูผู้สอน ประสิทธิผล

 

 96 กฤษฎา จันทา, “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผล

ของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1,” วารสารการบริหาร

การศึกษาและภาวะผู้นำ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 5, 19(เมษายน – มิถุนายน 2560): 194-

195. 
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โรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน ท่ีอยู่ในโรงเรียนขนาดต่างกัน โดยรวม

และรายด้าน ไม่แตกต่างกัน ประสิทธิผลโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน 

ท่ีมีประสบการณ์ทำงานต่างกัน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ .01 โดยผู้บริหารและครู

ท่ีมีประสบการณ์ทำงานมากกว่า 20 ปี มีความคิดเห็นสูงกว่าผู้บริหารและครูท่ีมีประสบการณ์ทำงาน 

10 – 20 ปี และน้อยกว่า 10 ปี องค์ประกอบภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารและประสิทธิผล

โรงเรียน โดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ .01 องค์ประกอบภาวะผู้นำ   

การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านระดมความร่วมมือผูกพัน ด้านสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วมเชิงอุดมการณ์ และด้านสร้างแรงบันดาลใจ ท่ีสามารถพยากรณ์ระดับประสิทธิผล

โรงเรียน โดยรวม ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีอำนาจพยากรณ์ร้อยละ 65.90 และ  

มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ ±0.22726 และภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียนท่ีควรได้รับการพัฒนา จำนวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านระดมความร่วมมือผูกพัน         

ด้านสร้างวิสัยทัศน์ร่วมเชิงอุดมการณ์ ด้านสร้างแรงบันดาลใจ ด้านกระตุ้นปัญญาและความ คิด

สร้างสรรค์ 97 

 วันทนี ยอดยิ่ง ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ีย

อยู่ในระดับมากท่ีสุดเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สูงสุด คือ  ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

รองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบและต่ำท่ีสุด คือ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ การนิเทศ ภายใน

สถานศึกษาของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มากท่ี สุดเมื่ อ  พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สูงสุด คือ ด้านการวางแผน รองลงมาคือ ด้าน               

การประเมินผลและต่ำท่ีสุด คือ ด้านการ ปฏิบัติการนิเทศ และ ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ       

ในการปฏิบัติงานกับการนิเทศภายในสถานศึกษาของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานครไม่มีความสัมพันธ์กับการนิเทศภายในสถานศึกษาของ
 

 97 อัฒนศักด์ิ สิทธิ, “ องค์ประกอบภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2,” วารสารการ

บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 7, 25(ตุลาคม – ธันวาคม 2561): 71 -72.  
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โรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ในเชิงบวกไม่เป็นไปตาม

สมมติฐานท่ีต้ังไว้เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สูงท่ีสุด คือ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี 

และด้านการศึกษาสภาพและความต้องการ มีความสัมพันธ์กันสูงสุดเชิงลบมีนัยสำคัญท่ี .01 รองลงมา 

ได้ แก่ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านการปฏิบัติการนิเทศ ความสัมพันธ์กันเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญท่ี

ทางสถิติท่ี .01 ต่ำสุด ได้แก่ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ความสัมพันธ์กับการนิเทศภายใน ความสัมพันธ์

กันเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญท่ีทางสถิติท่ี .01 และต่ำสุด คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน    

ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ีการงาน มีความสัมพันธ์กับการนิเทศภายใน ด้านการวางแผน 

ด้านการปฏิบัติการนิเทศ และด้านการประเมินผล ในเชิงลบอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ

สัมพันธ์กับด้านการศึกษาสภาพและความต้องการ และการนิเทศภายในในภาพรวมในเชิงลบ       

อย่างมี นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .0198 

ปฐมาพันธุ์ หันจางสิทธิ์ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของบุคลากร 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน บ้านพักเด็กและครอบครัวในเขตพื้นท่ีภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 

1 พบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของบุคลากรบ้านพักเด็กและครอบครัวในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ตอนบน 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อพิจารณา รายด้าน พบว่า 

ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 

อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ มีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงอยู่ใน

ระดับมาก ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง

อยู่ในระดับมากตามลำดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรบ้านพักเด็กและครอบครัวในเขต

พื้นท่ีภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตอนบน 1 โดยภาพรวมอยู่ระดับมากทุกด้าน เมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ มีความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก  

รองลงมา คือ ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านแรงจูงใจใฝ่อำนาจ       

มีแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานในระดับมาก ตามลำดับ และความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ             

การเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม ของของบุคลากรบ้านพัก

 

 98 วันทนี ยอดยิ่ง, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร,” วารสารบริหารการศึกษา มศว 15, 

29(กรกฎาคม – ธันวาคม 2561): 146 – 147. 
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เด็กและครอบครัว เขตพื้นท่ีภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ในภาพรวม อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก99 

 ทิศชากร แสนสุริวงค์ ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานของครูท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่าปัจจัยแรงจูงใจ

ในการทำงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับจาก

มากไปหาน้อย ดังนี้ สัมพันธภาพกับบุคลากร การยอมรับนับถือ เงินเดือนและค่าจ้าง การได้รับ    

ความความสำเร็จ ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร 

คุณภาพการบังคับบัญชา สถานการณ์ในองค์การ และลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ตามลำดับ ประสิทธิผล

ของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 

บริหารงบประมาณ บริหารท่ัวไป บริหารงานบุคคล และบริหารวิชาการ ตามลำดับ และปัจจัย

แรงจูงใจในการทำงานของครูมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการดำเนินงานของโรงเรียน     

อยู่ในระดับค่อนข้างต่ำในแต่ละด้าน เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก ดังนี้ ด้านเงินเดือน

และค่าจ้าง ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ทุกด้าน100 

 สุคณางค์ อารยพัฒน์มงคล  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับ          

การดำเนินงานการประกันคุณภาพภายในของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 2 พบว่า แรงจูงใจในการทำงานของครู ในมิติด้านปัจจัยจูงใจท่ีมีอันดับสูงสุด 

คือ ความสำเร็จในการทำงาน รองลงมา คือ ลักษณะของงาน และอันดับต่ำสุด คือ การได้รับ         

 

 99 ปฐมาพันธุ์ หันจางสิทธิ์, “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของบุคลากร 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน บ้านพักเด็กและครอบครัวในเขตพื้นท่ีภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 

1,” วารสารการบริหารการศึกษาและภาวะผู้นำ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 7, 25 (ตุลาคม – 

ธันวาคม 2561): 201. 

 100 ทิศชากร แสนสุริวงค์, “ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานของครูท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ,” วารสารการบริหาร

การศึกษาและภาวะผู้นำ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 7, 26 (มกราคม – มีนาคม 2562): 121 – 

122.  
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การยอมรับนับถือและความเจริญก้าวหน้า ส่วนมิติด้านปัจจัยค้ำจุนท่ีมีอันดับสูงสุด คือ การปกครอง

บังคับบัญชาของผู้บริหาร รองลงมา คือ เงินเดือน และอันดับต่ำสุด คือ สภาพการทำงานในโรงเรียน 

การดำ เนินงานการประกันคุณภาพภายในของครู ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  โดยมีการดำเนินงาน

อันดับสูงสุด คือ การเตรียมการ รองลงมาคือ การดำเนินการ และอันดับต่ำสุด คือ การประเมินผล 

และแรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการดำเนินงานการประกันคุณภาพภายในของ

ครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2 ในระดับปานกลาง    

ทุกด้าน อย่างมีนัยสำคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับการดำเนินงาน      

การประกันคุณภาพภายในของครู เรียงตามลำดับจากมากไปหาน้อย คือ ความรับผิดชอบของครู 

ลักษณะของงาน สภาพการำงานในโรงเรียน การได้รับการยอมรับนับถือ นโยบายและการบริหารงาน 

ความสำเร็จในการทำงาน ความเจริญก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับผู้อื่น เงินเดือน และการปกครอง

บังคับบัญชาของผู้บริหาร101 

ชนาพล จ่ันลา ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา

กับแรงจูงใจในการทำงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาส อำเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี  พบว่า  

ระดับของภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาส อำเภอปากเกร็ด

จังหวัดนนทบุรี พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ระดับภาวะผู้นำ 

แบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาส อำเภอปากเกร็ดจังหวัดนนทบุรี        

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการแบ่งปันภาวะผู้นำ รองลงมา 

คือ ด้านการสร้างชุมชน ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด ได้แก่ ด้านการมอบภาวะผู้นำ ระดับของ

แรงจูงใจในการทำงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสอำเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี พบว่า โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ระดับแรงจูงใจในการทำงานของครู        

ในโรงเรียนขยายโอกาส อำเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากทุกด้าน           

โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านความต้องการความสัมพันธ์ รองลงมา คือ ด้านความต้องการ

ความก้าวหน้า ด้าน ท่ีมี ค่าเฉล่ียต่ ำท่ีสุด ได้แก่  ด้านความต้องการความอยู่รอด  และระดับ              

ของความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการทำงาน

ของครูในโรงเรียนขยายโอกาส อำเภอปากเกร็ดจังหวัดนนทบุรี โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์ทางบวก 

 

 101 สุคณางค์ อารยพัฒน์มงคล, “ ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับการ

ดำเนินงานการประกันคุณภาพภายในของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 2,” วารสารวิจัยราชภัฏกรุงเก่า 6, 1 (มกราคม 2562): 17. 
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ระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.649 เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้นำแบบ ใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการแบ่งปันภาวะ

ผู้นำ ด้านการสร้างชุมชน ด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อื่น ด้านการมอบภาวะผู้นำ ด้านการแสดงตัวตนท่ี

แท้จริง และด้านการพัฒนาผู้อื่น มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.01 กับ

แรงจูงใจในการทำงานของครู102 

 ทัศนี  ไชยจิตร ศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ       

การทำงานเป็นทีมของครูโรงเรียนในอำเภอน้ำยืน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

อุบลราชธานี เขต 5 พบว่า ระดับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในอำเภอน้ำยืน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก   

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านท่ีมีระดับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง

สูงท่ีสุด คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านท่ีมีระดับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงต่ำท่ีสุด คือ   

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ระดับประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีมของครูโรงเรียนในอำเภอน้ำยืน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็น รายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ด้าน และระดับมาก 4 ด้าน โดยด้านท่ีมี

ค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีมของครูมากท่ีสุดอยู่ในระดับมากท่ีสุด ได้แก่ ด้านการมี

ปฏิสัมพันธ์ และด้านท่ีมีประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีมของครูต่ำท่ีสุด คือ ด้านการแสดงบทบาทผู้นำ

หรือผู้ตามท่ีดี และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับ

ประสิทธิภาพการ ทำงานเป็นทีมของครูโรงเรียนในอำเภอน้ำยืน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับการทำงานเป็นทีมของครู โรงเรียนในอำเภอน้ำยืน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ของผู้ตอบ แบบสอบถามมี

ความสัมพันธ์ทางบวก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้โดยมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01103 

 

 102 ชนาพล จ่ันลา, “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา

กับแรงจูงใจในการทำงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาส อำเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี ,” วารสาร

การบริหารการศึกษาและภาวะผู้นำ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 9, 33 (ตุลาคม – ธันวาคม 

2563): 329 – 330. 

 103 ทัศนี  ไชยจิตร, “ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ทำงานเป็นทีมของครูโรงเรียนในอำเภอน้ำยืน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
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มัณฑนา ชุมปัญญา ศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ       

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

พบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน     

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนอยู่ในระดับมากท่ีสุด ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน

ท่ีมีสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ต่างกัน  โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  ภาวะ ผู้นำ                  

การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

และครูผู้สอนท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในโรงเรียนท่ีมีลักษณะการเปิดสอนมีความแตกต่างกัน โดยรวมและ     

รายด้านไม่แตกต่างกัน ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจ                

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนมีความสัมพันธ์กัน

ทางบวก ตัวแปรภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร จำนวน 2 ด้าน คือ ด้านการเสริมสร้าง

กำลังใจ และด้านกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงานท่ีสามารถพยากรณ์ ท่ีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีอำนาจพยากรณ์ร้อยละ 77.80 และมี

ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.11 และภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ท่ี

ควรได้รับการส่งเสริม จำนวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง ผู้นำควรประพฤติตัวเป็น

แบบอย่างท่ีดี ท้ังด้านการครองตน ครองคน ครองงาน เพื่อให้ผู้ร่วมงานได้ประพฤติตาม ผู้นำควรมี

ความเป็นกัลยาณมิตร เก่งงาน สอนงานได้ มีความรอบรู้ และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ และด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ผู้นำควร ประชุมครูเพื่อกำหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน เพื่อเป้าหมาย

ขององค์กร ครูและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องควรสร้างความเข้าใจร่วมกัน เพื่อให้ทุกคนตระหนักและเห็น

ความสำคัญขององค์กร104 

 

อุบลราชธานี เขต 5,” วารสารนวัตกรรมการศึกษาและการวิจัย 5, 1(มกราคม – เมษายน 2564). 

109-110. 

 104 มัณฑนา ชุมปัญญา, “ ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2,” 
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งานวิจัยต่างประเทศ 

 มอร์แกน และคณะ (Mojgan and other) ศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อหลักการ

ในการใช้ ICT ในโรงเรียน ความเป็นผู้นำเป็นปัจจัยสำคัญในการใช้เทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพใน

โรงเรียน การศึกษาครั้งนี้ตรวจสอบบทบาทความเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร เพื่อ

ตรวจสอบว่าบทบาทความเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในการใช้งาน ICT ในโรงเรียนนั้น

ได้รับอิทธิพลจากระดับความสามารถของการใช้คอมพิวเตอร์หรือไม่  บทความนี้อ้างอิงจาก           

การสอบถามผู้บริหาร 320 คนในอิหร่าน โดยพบว่า การใช้คอมพิวเตอร์และกิจกรรมพัฒนามืออาชีพ   

(ในมิติของ ICT และความเป็นผู้นำ) มีอิทธิพลต่อบทบาทความเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร

ในการใช้ ICT ในโรงเรียน นอกจากนี้ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าความสามารถทางคอมพิวเตอร์กับ

ระดับการใช้คอมพิวเตอร์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีความสัมพันธ์เชิงบวก และมีอิทธิพล

ทางอ้อมต่อบทบาทผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในการใช้ ICT ในโรงเรียน และควรให้โอกาสใน

การพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่องในมิติของความเป็นผู้นำและเทคโนโลยีสำหรับผู้บริหาร เพื่อเพิ่มระดับ

ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์105  

 หลุยส์ และทารา (Louis and Tara) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานของ

ครูกับวัฒนธรรมองค์กร โดยการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อค้นหาความสำคัญของวัฒนธรรม

องค์กรในการจูงใจครู ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจในการทำงานและวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์

เชิงบวก กล่าวคือ วัฒนธรรมองค์กรสามารถเป็นแหล่งสำคัญของแรงจูงใจสำหรับพนักงานและ         

มีอิทธิพลสำคัญต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร องค์กรส่วนใหญ่พยายามอย่างหนักเพื่อ

กระตุ้นให้พนักงานของพวกเขาด้วยการใช้รางวัล เช่น โบนัสและโปรโมช่ัน และหลีกเล่ียงรูปแบบ   

การลงโทษท่ีไม่พึงประสงค์ การลดขั้นและการลดเงินเดือน ปัจจัยภายนอกเหล่านี้ส่งผลให้องค์กร      

 

วารสารการบริหารการศึกษาและภาวะผู้นำ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  9, 35 (เมษายน – 

มิถุนายน 2564): 295 – 296. 

 105Mojgan Afshari, Kamariah Abu Bakar, Wong Su Luan and Saedah Siraj, 

“Factors affecting the transformational leadership role of principals in implementing 

ICT in schools,” TOJET: The Turkish Online Journal of Educational Technology 

11,4 (October 2012): 164.   
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มีประสิทธิภาพ  แต่มีวิธีท่ีจะทำให้แรงจูงใจเพิ่มขึ้นคือ เมื่อพนักงานได้รับแรงจูงใจจากปัจจัยภายในจะ

ทำให้องค์กรมีประสิทธิภาพ โดยสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจ คือ เมื่อพวกเขาพบว่างานของพวกเขา  

มีความหมายและสนุกสนาน พวกเขาสามารถระบุเป้ าหมายและวัตถุประสงค์ของพวกเขาได้  

พนักงานรู้สึกว่ามีคุณค่าและปลอดภัย จึงส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพ106 

 ออซคานและคณะ (Ozkan and others) ศึกษาเรื่องการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำ

การเปล่ียนแปลงและผู้นำแบบแลกเปล่ียนจากมุมมองของครูโรงเรียนประถมและมัธยมในเขต

Şahinbey และŞehitkamil โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างซึ่งประกอบด้วยครูจำนวน 228 คน วิเคราะห์

ข้อมูลใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน จากผลการวิจัยพบว่า ครูมีความเช่ือว่าภาวะผู้นำ            

แบบแลกเปล่ียนของผู้บริหารของพวกเขามีพฤติกรรมด้านการเปล่ียนแปลง ด้านการแลกเปล่ียน และ

ผู้นำการเปล่ียนแปลงมีพฤติกรรมเป็นผู้นำแบบเสรีนิยม มักจะปล่อยให้พวกเขาดำเนินการตัดสินใจเอง

บ่อยครั้ง  นอกจากนี้ยังพบว่าภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงและภาวะผู้นำการแลกเปล่ียนมีความสัมพันธ์

ในระดับปานกลาง ส่วนผู้นำการเปล่ียนแปลงและผู้นำแบบเสรีนิยมมีความสัมพันธ์ระดับต่ำ107  

 ฟ าสวะ  และ เด สซี  (Fatwa Tentama and Dessy Pranungsari) ศึ ก ษ า แร ง จู ง ใจ               

ในการทำงานของครูและความพึงพอใจในงานของครูท่ีส่งผลต่อความมั่นคงในโรงเรียนพิเศษ พบว่า 

แรงจูงใจในทำงานของครูและความพึงพอใจในการทำงานของครูเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความมั่นคง

ในโรงเรียนพิ เศษ  แรงจูงใจในการทำงานของครูมีอิทธิพลต่อความมั่นคงขององค์กรมากกว่า          

เมื่อเปรียบเทียบกับความพึงพอใจในการทำงานของครู แรงจูงใจในการทำงานและความพึงพอใจของ

 

 106 Louis George and Tara Sabhapathy, “Work motivation of teachers: 
relationship with organizational culture,” European Journal of Educational 
Sciences 1,2 (June 2014): 204-205.  
 107 Suna Ozkan, Sedat Alev and Abdulkadir Ercan, “An Analysis of the 

Relationship between School Managers’ Change Leadership Style and Multi-Factorial 

Leadership Styles from the Views of Teachers,” International Journal of 

Educational Methodology 1,1(2015): 27. 
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ครูมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญกับความมั่นคงขององค์กร แรงจูงใจในการทำงานและ   

ความพึงพอใจของครูสูงขึ้น ความมั่นคงขององค์กรก็จะสูงขึ้นเท่านั้น108 

  อามานและคณะ (Arman and other) ศึกษาวิเคราะห์ผลของความสามารถของหัวหน้างาน

โรงเรียนและผู้บริหารโรงเรียนต่อแรงจูงใจในการทำงานและการปฏิบั ติงานของครูโรงเรียน

มัธยมศึกษาในประเทศอินโดนีเซีย พบว่า ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษามี  5 ด้าน เมื่อโดย

เรียงลำดับ คือ ด้านของการเรียนรู้และความสำเร็จ ด้านความเป็นผู้นำทางการเรียนการสอน        

ด้านการจัดการสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ ด้านความรับผิดชอบของการประเมินและการเรียนรู้ และ 

ด้านบุคลิกภาพทางสังคม  โดยความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษามีผลทางบวกต่อแรงจูงใจ        

ในการทำงานของครู และมีผลในทางบวกต่อประสิทธิภาพของครูและความสามารถของหัวหน้างาน

โรงเรียนมีผลทางบวกต่อแรงจูงใจในการทำงานของครู109 

 มูฮัมมัสและปรายูนนิงเทียส (Mohamad and Prayuningtyas) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจและความสามารถทางวิชาชีพในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า แรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์กับการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษามีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญท่ีมี

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.961 ความสามารถทางวิชาชีพและการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

ประถมศึกษามีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.979 และ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับความสามารถทางวิชาชีพของครูและผลการปฏิบัติงานของครูประถมศึกษามี

ความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.982110   

 

 108 Fatwa Tentama and Dessy Pranungsari, “The Roles of Teachers’ Work 
Motivation and Teachers’ Job Satisfaction in the Organizational Commitment in 
Extraordinary Schools,” International Journal of Evaluation and Research in 
Education (IJERE) 5, 1 (March 2016): 39-45. 
 109 Armana, Syamsul Bachri Thalibb, and Darman Mandac, “The effect of 

school supervisors competence and school principals competence on work 

motivation and performance of Junior High School teachers in Maros Regency, 

Indonesia,” International journal of environmental & science education 11, 15 

(2016): 7309.  

 110Mohamad Syarif Sumantri and Prayuningtyas Angger Whardani, 
“Relationship between Motivation to Achieve and Professional Competence in the 
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 แฮทิช และคณะ (Hatice and others) ศึกษาเรื่องระดับแรงจูงใจในการทำงานของครู

ประถมศึกษา โดยการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบระดับแรงจูงใจในการทำงานของครู

ประถมศึกษาท่ีทำงานในสถาบันการศึกษาระดับประถมศึกษาท่ีต้ังอยู่ในเขตอิสตันบูล อำเภอ 

Kucukcekmece ซึ่งใช้แบบจำลองการสำรวจเชิงพรรณนา ในการศึกษานี้ประชากรของการศึกษา

ประกอบด้วยครู โรงเรียนประถม ศึกษาและ ผู้บริหารโรง เรียนประถม ศึกษาท่ีทำงาน ใน

สถาบันการศึกษาระดับประถมศึกษาของรัฐท่ีเป็นสังกัดกระทรวงศึกษาธิการในเขต Kucukcekmece 

กลุ่มตัวอย่างคือครูโรงเรียนประถมศึกษาจำนวน 343 คนและผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาท่ีได้รับ

การคัดเลือกโดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างจากโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐ 14 แห่งในโรงเรียน 

Kucukcekmece และใช้มาตรวัดแรงจูงใจในการทำงาน เพื่ อ รวบรวมข้อมู ลในการศึกษา                  

มีค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค และค่าความเช่ือมั่นได้เท่ากับ 0.897 พบว่าแรงจูงใจ              

ในการทำงานของครูประถมศึกษาอยู่ในระดับต่ำ ระดับแรงจูงใจในการทำงานโดยเฉล่ียไม่แตกต่างกัน

ไปตามเพศอายุและสถานภาพการสมรส111  

 ซาชาโร (Zacharo and others ) ศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงและความพึงพอใจใน

งานของครูระดับมัธยมศึกษาในกรีซ ซึ่งภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์อย่างมากกับ

ทัศนคติการทำงานและความพึงพอใจในงาน การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาผู้นำการ

เปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานตามความคิดเห็นของครู วิธีวิจัยท่ีเลือกคือ การใช้

แบบสอบถามและการสัมภาษณ์ กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยครู 171 คน จากสถาบันการศึกษาสอง

 

Performance of Elementary School Teachers,” International Education Studies 10,7 
(2017): 118. 
 111 Hatice Kadioglu Ates and Perihan Yilmaz, “Investigation of the Work 

Motivation Levels of Primary School Teachers,” Journal of Education and Training 

Studies 6,3 (March 2018): 184.  
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ประเภท คือ โรงเรียนมัธยมศึกษาตอนต้นและโรงเรียนมัธยม ผลการสำรวจพบว่าครูรู้สึกพึงพอใจ

อย่างมากเมื่อผู้บริหารโรงเรียนทำหน้าท่ีเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลง 112 

 ฟาฮัส และอับดุลเลาะห์  (Farhat and Aboidullah) ศึกษาความแตกต่างระหว่างเพศใน

พฤติกรรมความเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและประสิทธิผลทางวิชาการของครู  

บนพื้นฐานของวรรณกรรม ผู้วิจัยใช้ทฤษฎีท่ีเสนอโดย Bass ในปี 1985 เพื่อประเมินความแตกต่าง

ทางเพศในพฤติกรรมผู้นำโดยพฤติกรรมการเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลงมี 4 ประการ (อิทธิพลใน     

อุดมคติ, การกระตุ้นทางปัญญา, การพิจารณารายบุคคลและแรงบันดาลใจท่ีสร้างแรงบันดาลใจ) 

ผู้วิจัยเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างจากผู้บริหารโรงเรียน 250 คน และครู 2300 คน จากโรงเรียนเอกชน

และโรงเรียนมัธยมของรัฐ จากการวิจัยพบว่าความเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลงและประสิทธิผล         

ทางวิชาการของครูไม่มีความแตกต่างทางเพศอย่างมีนัยสำคัญ แต่ความเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลงและ

ประสิทธิผลทางวิชาการของครูมีความสัมพันธ์เชิงลบอย่างมีนัยสำคัญ การ ศึกษาแสดงให้เห็นว่า

พฤติกรรมความเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลงลดประสิทธิภาพทางวิชาการของครู ท้ังนี้อาจจะต้องมี     

การสำรวจเพิ่มเติมเกี่ยวกับคุณสมบัติประสบการณ์และวัฒนธรรม ความแตกต่างในการกำหนด    

ความเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลง113 

 อะคาร์ และอัสทูเนอร์ (Akar and  Ustuner) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ        

การเปล่ียนแปลงต่อความยุติธรรมขององค์กร การสนับสนุนจากองค์กรและคุณภาพชีวิตการทำงาน 

ตามความคิดเห็นของครู ผู้เข้าร่วมการศึกษาประกอบด้วยครู 658 คนท่ีทำงานในโรงเรียนเตรียม

อนุบาลของรัฐโรงเรียนประถมโรงเรียนมัธยมต้นและโรงเรียนมัธยมสังกัดกระทรวงศึกษาธิการใน

จังหวัดคิลลิสประเทศตุรกี ใน ช่วงปีการศึกษา 2558 -2559 ผลการวิ จัยพบว่า ภาวะผู้นำ                 

การเปล่ียนแปลงต่อความยุติธรรมขององค์กรการสนับสนุนจากองค์กรและคุณภาพการรับรู้ชีวิต      

 

 112  Zacharo Kouni, Marios Koutsoukos and Dimitra Panta, “Transformational 

Leadership and Job Satisfaction: The Case of Secondary Education Teachers in 

Greece,” Journal of Education and Training Studies 6,10 (October 2018): 158. 

 113 Farhat Munir and Muhammad Aboidullah, “Gender Differences in 

Transformational Leadership Behaviors of School Principals and Teachers’ Academic 

Effectiveness,” Bulletin of Education and Research 40,1(April 2018): 99.  
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การทำงานของครูมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญ ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียนมีผลกระทบต่อการรับรู้คุณภาพชีวิตการทำงานของครูอย่างมีนัยสำคัญท้ังทางตรงและ

ทางอ้อม จากผลการศึกษาปัจจุบันความเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลงมีผลในเชิงบวกต่อความยุติธรรม

ขององค์กรและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน ดังนั้นการบริหาร

โรงเรียนควรได้รับการพิจารณาเป็นการฝึกอบรมภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติและจริงจังสำหรับผู้บริหาร

โรงเรียนเกี่ยวกับองค์กรและการบริหารบุคคล ผู้บริหารต้องตระหนักถึงความสนใจความต้องการและ

ความต้องการของครู ต้องเสียสละผลประโยชน์ของตนเอง ใช้ความพยายามปรับตัวให้เข้ากับ

สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง และเปิดรับการวิจารณ์มุมมองท่ีแตกต่าง โดยผู้บริหารโรงเรียนควรเป็น

ผู้นำการเปล่ียนแปลงตามคุณสมบัติท้ังหมดข้างต้น และควรได้รับการพิจารณาในการแต่งต้ังผู้บริหาร

โรงเรียนและควรมีการแต่งต้ังเฉพาะผู้ท่ีมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์เหล่านี้ในฐานะผู้บริหารโรงเรียน ซึ่ง

ระดับพฤติกรรมภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนควรได้รับการวัดเป็นระยะและ

ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องด้วยการฝึกอบรม หรือควรกำหนดแพลตฟอร์มท่ีผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีทักษะ

ความเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลงระดับสูงให้สามารถแลกเปล่ียนประสบการณ์กับผู้บริหารโรงเรียน     

คนอื่นได้114  

สรุป 

 จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด พร้อมท้ังงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องดังท่ีกล่าวมาแล้ว จึงกล่าวได้ว่า 

ผู้บริหารท่ีจะสามารถนำพาสถานศึกษาไปสู่ความสำเร็จได้นั้น จะต้องมีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง     

ตามแนวคิดของบาส และอโวลิโอ (Bass and Avolio) ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 1) การมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II)  2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : 

IM)  3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) 4) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล(Individualized Consideration : IC) และส่ิงท่ีจะทำให้การบริหารงานเป็นไปตามเป้าหมาย   

ก็คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยแรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีหน่วยงานหรือผู้บริหารใช้เป็นเครื่องมือ     

 

 114Huseyin Akari and Mehmaet Ustuner, “The Relationships between 

Perceptions of Teachers’ Transformational Leadership, Organizational Justice, 

Organizational Support and Quality of Work Life,” International Journal of Research 

in Education and Science 5,1 (2019): 309.  
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ในการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน ตามทฤษฎีแรงจูงใจของบาร์นาร์ด 

(Barnard) ดังนี้ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) ส่ิงจูงใจท่ีเฉพาะเจาะจงและสามารถให้กับปัจเจก

บุคคลได้ และ 2) ส่ิงจูงใจท่ัวไปซึ่งไม่สามารถให้กับใครโดยเฉพาะเจาะจงได้ มีท้ังส้ิน 8 ประการ คือ  

1) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ (material inducement) 2) ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (personal 

non-material opportunity) 3) ส่ิง จูงใจด้านสภาพทางกายภาพ ท่ีพึ งปรารถนา (desirable 

physical conditions) 4) ผลประโยชน์ทางอุดมคติ ( ideal benefactions) 5) ความดึงดูดใจ        

ทางสังคม (association attractiveness) 6) ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทำงาน โดยปรับสภาพ      

การทำงานให้ เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผู้ปฏิบั ติงานแต่ละคน 

(adaptation of habitual methods and attitudes) 7) โอกาสท่ีจะมี ส่วนร่วมในการทำงาน     

อ ย่ า ง ก ว้ า ง ข ว า ง  (opportunity of enlarged participation) 8 ) ส ภ าพ ก า ร อ ยู่ ร่ ว ม กั น                   

(the condition of community) เพื่อให้การบริหารสถานศึกษาประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย 
 

 



 
 

 

บทที่  3   

วิธีดำเนินการวิจัย 

 การวิ จัย เรื่อง “ภาวะ ผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ                
ในการปฏิบั ติ งานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม” มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 3) ความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา 
(descriptive research) โดยใช้สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม เป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis) ซึ่งวิธีดำเนินการวิจัยตามขั้นตอนและระเบียบ
วิธีวิจัยดังมีรายละเอียด ต่อไปนี้ 

ขั้นตอนการดำเนินการวิจัย 

 เพื่อเป็นแนวทางให้การดำเนินการวิจัยเป็นไปอย่างมีระบบและบรรลุจุดมุ่งหมายของการวิจัย

ท่ีกำหนดไว้ ผู้วิจัยจึงกำหนดขั้นตอนของการวิจัยเป็น 3 ขั้นตอน คือ 

 ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย เป็นการศึกษาข้อมูล สถิติ วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง

ต่าง ๆ จากตำรา เอกสารทางวิชาการ วารสาร เว็บไซต์ ตลอดจนงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องท้ังในประเทศ

และต่างประเทศ เพื่อนำผลท่ีได้จากการศึกษามาจัดทำโครงร่างงานวิจัย รับข้อเสนอแนะของ

กรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์มาปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง และขออนุมัติโครงร่างงานวิจัยจากบัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 ขั้นตอนที่ 2 การดำเนินการวิจัย เป็นขั้นตอนท่ีผู้วิจัยจัดสร้างเครื่องมือสำหรับเก็บรวบรวม

ข้อมูลทดสอบ ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องของเครื่องมือ แล้วนำเครื่องมือท่ีสร้างขึ้น ไปเก็บข้อมูลจาก

กลุ่มตัวอย่าง แล้วนำข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมได้ มาตรวจสอบความถูกต้อง ทำการวิเคราะห์ข้อมูลทาง

สถิติ และแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย เป็นขั้นตอนของการจัดทำร่างรายงานผลการวิจัย

นำเสนอคณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความถูกต้องปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง
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ตามท่ีคณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์เสนอแนะ จัดทำรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์เสนอต่อ

บัณฑิตวิทยาลัย เพื่อขออนุมัติเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 เพื่อให้งานวิจัยครั้งนี้มีประสิทธิภาพสูงสุด และเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยจึง

ได้กำหนดระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งประกอบด้วยแผนแบบการวิจัย ประชากร กลุ่มตัวอย่างและการเลือก

ตัวอย่าง ผู้ให้ข้อมูล ตัวแปรท่ีศึกษา เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย การสร้างและพัฒน าเครื่องมือ          

การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

แผนแบบการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ท่ีมีแผนแบบการวิจัย
ลักษณะกลุ่มประชากรเดียว ศึกษาสภาวการณ์ ไม่มีการทดลอง (the one shot, nonexperimental 
case study) ซึ่งเขียนเป็นแผนผัง (diagram) ได้ดังนี้ 
 
         O 
 
  
 
   R                                         X  
                                 
 

เมื่อ R หมายถึง  ตัวอย่างท่ีได้มาจากการสุ่ม 

  X หมายถึง  ตัวแปรท่ีศึกษา 

  O หมายถึง  ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา 

ประชากร 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคือ สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สมุทรสงคราม จำนวนท้ังส้ิน 72 แห่ง จำแนกเป็นสถานศึกษาในอำเภอเมืองสมุทรสงคราม จำนวน    

31 แห่ง อำเภออัมพวาจำนวน 24 แห่ง และอำเภอบางคนทีจำนวน 17 แห่ง 

 



  

 

93 

กลุ่มตัวอย่างและการเลือกตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคือ สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสงคราม ซึ่งผู้วิจัยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตารางประมาณขนาดกลุ่ม

ตัวอย่างของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan)115 ได้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 63 แห่ง แล้วผู้วิจัย

เลือกตัวอย่างตามโอกาสทางสถิ ติ  (probability sampling) โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งประเภท 

(Stratified random sampling) โดยจำแนกประเภทอำเภอ 

ผู้ให้ข้อมูล 

 ผู้วิจัยโดยกำหนดผู้ให้ข้อมูล สถานศึกษาละ  3 คน ประกอบด้วย 1) ผู้อำนวยการ 1 คน      

2) รองผู้อำนวยการหรือหัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคล 1 คน และ 3) ครู 1 คน รวมท้ังส้ิน 189 คน 

รายละเอียดดังตารางท่ี 5 

ตารางท่ี 5 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลจำแนกตามอำเภอ 

สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 

 

อำเภอ 

 

 

ประชากร 

(แห่ง) 

 

 

กลุ่มตัวอย่าง 

(แห่ง) 

ผู้ให้ข้อมูล (คน) 

 

ผู้อำนวยการ 

(คน) 

รองผู้อำนวยการ

หรือ 

หัวหน้าฝา่ย

บริหารงานบคุคล 

(คน) 

 

ครู  

(คน) 

 

รวม  

(คน) 

เมืองฯ 31 27 27 27 27 81 

อัมพวา 24 21 21 21 21 63 

บางคนที 17 15 15 15 15 45 

รวม 72 63 63 63 63 189 
 

 

 

 

 115 Robert V. Krejicie, and Daryle W.Morgan, “Determining Sample Size for 
Research Activities,” Journal for Educational and Psychological Measurement, 3 
(November 1970): 608. 
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ตัวแปรที่ศึกษา 

 ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย ตัวแปรพื้นฐาน ตัวแปรต้น และตัวแปรตาม ซึ่งมี

รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 1. ตัวแปรพื้นฐาน เป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 

เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ตำแหน่งปัจจุบัน ประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน 

 2. ตัวแปรต้น (Xtot) เป็นตัวแปรท่ีศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

ตามแนวความคิดของของบาส และอโวลิโอ (Bass and Avolio) ประกอบด้วย 4 ด้าน 

  2.1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (X1) หมายถึง การท่ี ผู้นำแสดงให้ เห็น         

ในการจัดการหรือการทำงานท่ีต้ังใจและทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ผู้นำจะหลีกเล่ียงท่ีจะใช้

อำนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์   

ของกลุ่ม เน้นความสำคัญในเรื่องความเช่ือ และการมีเป้าหมายท่ีชัดเจน มีความยุติธรรม และ     

ความเสมอภาค มีความสามารถในการจัดการหรือการควบคุมอารมณ์ตนเอง และผู้นำจะมี

คุณลักษณะสำคัญในด้านการบริหารงานจนเป็นท่ีไว้วางใจแก่ผู้ตาม โดยมีวิสัยทัศน์และการถ่ายทอด

วิสัยทัศน์ไปยังผู้ผู้ตาม สามารถประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี และเป็นแบบอย่างในการพัฒนาตนเอง 

ตลอดจนสร้างมาตรฐานการปฏิบัติงานของตนเองและกำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานให้กับผู้ร่วมงาน

ในองค์กรของตนเองได้   

  2.1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (X2) หมายถึง การท่ีผู้นำเปิดโอกาสให้ผู้ตามมีส่วนร่วม

ในการกำหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์การ เพื่อให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ

นั้น ผู้นำมีการแสดงหรือประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามโดยการสร้างแรงจูงใจ

ภายใน กระตุ้นให้ตระหนักและเห็นความสำคัญของการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์และเป้าหมาย ผู้นำ

จะต้องคอยกระตุ้นให้ผู้ตามมีความกล้าแสดงออก มีความกระตือรือร้น กระตุ้นจิตสำนึกให้มีเจตคติท่ีดี

ในการทำงาน เพื่อให้ผู้ร่วมงานรู้สึกเกิดพลังจากภายในท่ีจะอยากทำงาน ผู้นำจะเป็นผู้ สร้างแรง

บันดาลใจให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนสำคัญและมีคุณค่าขององค์กร และผู้นำท่ีดีจะต้องคอย

สร้างขวัญและกำลังใจให้กับผู้ตามตลอดเวลา เมื่อทำงานตามเป้าหมายท่ีองค์การได้วางไว้  

  2.1.3 การกระตุ้นทางปัญญา (X3) หมายถึง การท่ีผู้นำแสดงให้เห็นในการจัดการ    

มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงาน ผู้นำมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์

ในการบริหารงานให้ผู้ตามมีความพยายามต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหา

ข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม โดยผู้นำมีการส่งเสริมให้ผู้ตามมีการคิดและการแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้น โดยส่งเสริม
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ให้มีการพัฒนาตนเองในระดับสูงด้วยวิธีการท่ีหลากหลาย  มีการกระตุ้นให้ผู้ตามคิดแก้ปัญหา      

อย่างมีเหตุผล โดยใช้ข้อมูลและหลักฐานท่ีมีอยู่ และผู้นำจะเปิดโอกาสให้ผู้ตามแสดงความคิดและ

เหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่าจะมีความแตกต่างไปจากความคิดของผู้นำ ผู้นำทำให้   

ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึ้นเป็นส่ิงท่ีท้าท้ายและเป็นโอกาสท่ีดี ท่ีจะได้พัฒนาตนเอง ผู้นำจะสนับสนุน

และจูงใจให้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยผู้นำจะสร้างความเช่ือมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้อง   

มีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมายมาย ผู้นำจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรค     

ทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน การกระตุ้นทางปัญญาเป็น

ส่วนท่ีสำคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการท่ีจะตระหนักเข้าใจและแก้ไขปัญหาด้วย

ตนเอง 

  2.1.4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (X4) หมายถึง การท่ี ผู้นำแสดงถึง

ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้นำ โดยให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ทำให้

ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ ผู้นำจะเป็นพี่เล้ียงและเป็นท่ีปรึกษาของผู้ตาม ให้คำแนะนำท่ี

เป็นประโยชน์ต่อความเจริญก้าวหน้าของผู้ตาม ให้อิสระในการแสดงความคิดเห็น เปิดโอกาสให้ผู้ตาม

ใช้ความสามารถพิเศษของตนเองอย่างเต็มท่ีและเปิดโอกาสให้เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีท้าทายความสามารถ

อยู่เสมอ นอกจากนี้ ผู้นำจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการเคารพและให้เกียรติผู้ตามในการแสด ง   

ความคิดเห็นและการตัดสินใจในการทำงาน คำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจำเป็น

และความต้องการ เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล และมีการมอบหมายงานเพื่อเป็น

เครื่องมือในการพัฒนาผู้ตามตามความสามารถและความเต็มใจ  

 2.2 ตัวแปรตาม  (Ytot) เป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครู          

ตามทฤษฎีแรงจูงใจของบาร์นาร์ด (Barnard) ดังนี้ 

  2.2.1 ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ (Y1) หมายถึง เงิน ส่ิงของ หรือส่ิงท่ีจับต้องได้ และสามารถ

มอบให้กับบุคคลได้ เพื่อเป็นการยินยอมการจ้างงาน ได้แก่ สวัสดิการ ค่าตอบแทน ส่ิงท่ีเป็นเงินหรือ

อื่น ๆ อย่างเท่าเทียมหรือรางวัลจากการปฏิบัติงาน ความยากลำบากในการได้มาซึ่งค่าตอบแทน      

ทำให้ส่ิงจูงใจทางวัตถุท่ีเป็นเงิน เงินเดือนนั้น มีความสำคัญต่อการจูงใจให้คนพยายามสร้างผลงานเพื่อ

องค์กร แต่คนเราก็ต้องการส่ิงเหล่านี้ ในจำนวนจำกัด ซึ่งเมื่อมีความพอใจกับเงินเดือนท่ีได้รับนี้         

ได้ถูกเติมเต็มแล้ว ส่ิงจูงใจนี้จึงไม่สามารถจูงใจได้มากนัก หากเป็นเรื่องท่ีนอกเหนือจากความจำเป็น

ทางกายภาพ 
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  2.2.2 ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (Y2) หมายถึง โอกาสและตำแหน่งท่ีบุคคล

จะได้รับแตกต่างไปจากคนอื่น ๆ เช่น ได้รับเกียรติยศ ได้รับอำนาจพิเศษ และโอกาสได้รับตำแหน่งดีๆ 

เป็นต้น ส่ิงจูงใจนี้จัดเป็นส่ิงท่ีสำคัญในการช่วยส่งเสริมความร่วมมือในการทำงานอย่างหลากหลาย 

มากกว่ารางวัลท่ีเป็นวัตถุ สามารถนำไปปรับใช้โดยคำนึงถึงความสามารถของแต่ละบุคคล รวมถึง      

ผู้ท่ีมีความสามารถจำกัด โดยได้รับโอกาสในการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะ การมีอิสระอำนาจใน       

การทำส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เพื่อให้ได้มีโอกาสพัฒนาศักยภาพของบุคคล 

  2.2.3 ส่ิงจูงใจด้านสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา (Y3) หมายถึง สภาพแวดล้อม 

บรรยากาศในการปฏิบัติงาน หรือสภาพร่างกายท่ีพึงปรารถนา ได้แก่ สถานท่ีทำงาน สภาพวัสดุ

อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ ความเป็นระเบียบ ความปลอดภัย ระบบการบริหารงาน ความมั่นคง     

ในการทำงาน ลักษณะงาน พื้นท่ีส่วนตัว ส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ ซึ่งเป็นส่ิงสำคัญอันก่อให้เกิด

ความสุขทางกายในการทำงานและเกิดความร่วมมือท่ีดีได้ 

  2.2.4 ผลประโยชน์ทางอุดมคติ (Y4) หมายถึง ความสามารถขององค์กรในการทำให้

อุดมคติของบุคคลท่ีมักเกี่ยวข้องกับส่ิงท่ีไม่ ใช่วัตถุ  โดยเกี่ยวข้องกับความต้ังใจในการแสดง

ความสามารถของบุคคล เป้าหมายในการทำงานเพื่อให้งานบรรลุ หรือเกี่ยวข้องกับความมีน้ำใจต่อ

ผู้อื่น ส่ิงเหล่านี้รวมไปถึงอุดมการณ์ ความภาคภูมิใจท่ีได้แสดงความสามารถ พอใจท่ีได้ทำงาน      

อย่างเต็มท่ี มีโอกาสช่วยเหลือครอบครัวของตนเองและผู้อื่น รวมท้ังการได้แสดงความภักดีต่อ

หน่วยงานองค์กร 

  2.2.5 ความดึงดูดใจทางสังคม (Y5) หมายถึง สังคมในหน่วยงานมีความชัดเจนใน    

การบริหารงาน โดยให้บุคคลมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบาย มีการประเมินผลการทำงาน และได้รับ

การนิเทศติดตามการทำงานจากหน่วยงาน ส่งเสริมส่ิงต่าง ๆ ท่ีทำให้บุคคลมีความสัมพันธ์ในหมู่เพื่อน

ร่วมงาน มีการยอมรับในความสามารถของแต่ละบุคคล  มีความเข้ากันได้ทางสังคมของการปฏิบัติงาน 

ซึ่งทำให้ เกิดความผูกพันและความพอใจในการร่วมงานกับหน่วยงาน ส่งผลให้บุคคลแสดง

ความสามารถในการทำงานอย่างเต็มท่ี แต่หากหน่วยงานปราศจากแรงจูงใจนี้ จะทำให้คนในองค์กร

ขาดความร่วมมือกัน และทำให้งานด้อยประสิทธิภาพ 

  2.2.6 ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทำงาน โดยปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสมกับ

ความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน (Y6) หมายถึง การปรับปรุงระบบ

วิธีการทำงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ โดยมอบหมายงานตามความสามารถของคน ซึ่ง

คนมีความพอใจในการได้รับผิดชอบงาน และงานนั้นมีความสอดคล้องกับทัศนคติของแต่ละคน   
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  2.2.7 โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขวาง (Y7) หมายถึง การเปิด

โอกาสให้บุคคลแสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในงานทุกชนิดท่ีหน่วยงานจัดให้มีขึ้น ช่วยให้บุคคล 

มีความรู้สึกว่าตนเองมีความเท่าเทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงาน มีความพอใจท่ีได้มีส่วนร่วมในการทำงาน 

เป็นคนสำคัญคนหนึ่งของหน่วยงาน และมีกำลังใจในการทำงาน 

  2.8 สภาพการอยู่ร่วมกัน  (Y8) หมายถึง ส่ิงท่ีทำให้คนรู้ สึกว่ามีหลักประกัน         

ความมั่นคงในงาน คือความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีอยู่ร่วมกันด้วยความรักสามัคคี การผสมรวมของ

ความแตกต่างระหว่างบุคคล ความยินดีและความสะดวกใจในการสร้างความสัมพันธ์  การหลอม

รวมกันของคนในสังคม ความร่วมมือกันดีในการทำงาน  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือการวิจัย คือ แบบสอบถามความคิดเห็น  (questionnaire) จำนวน  1 ฉบับ          

แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็น       

แบบตรวจสอบรายการ (check list) เพื่อสอบถามข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่       

1) เพศ 2) อายุ 3) ระดับการศึกษาสูงสุด 4) ตำแหน่งปัจจุบัน 5) ประสบการณ์การทำงานในตำแหน่ง

ปัจจุบัน 

 ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือตามแนวความคิด

ของบาส และอโวลิโอ (Bass and Avolio)  

 ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือ ตามแนวความคิด         

ของบาร์นาร์ด (Barnard) แบบสอบถามตอนท่ี 2 และ ตอนท่ี 3 มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า    

5 ระดับ ของลิเคิร์ท (Likert’s Five Rating Scale) โดยกำหนดค่าน้ำหนักคะแนนของแต่ระดับ ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาหรือแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับมากท่ีสุด ให้มีน้ำหนักคะแนนเท่ากับ 5 

  ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาหรือแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก ให้มีน้ำหนักคะแนนเท่ากับ 4 
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  ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาหรือแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง ให้มีน้ำหนักคะแนนเท่ากับ 3 

  ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาหรือแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย ให้มีน้ำหนักคะแนนเท่ากับ 2 

  ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาหรือแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด ให้มีน้ำหนักคะแนนเท่ากับ 1 

การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือ 

ผู้วิจัยดำเนินการสร้างและพัฒนาเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ โดยมีข้ันตอนดังต่อไปนี้ 

 ขั้นที่ 1 ศึกษาวรรณกรรมและแบบสอบถามท่ีเกี่ยวข้อง นำมาสร้างเป็นแบบสอบถามภายใต้

การแนะนำและคำปรึกษาของอาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและ      

การปรับปรุงพัฒนา 

 ขั้นที่ 2 ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยนำแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จ 

เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาและผู้เช่ียวชาญ จำนวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบ ปรับปรุงแก้ไข สำนวนภาษา 

ตลอดจนเนื้อหาให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และนิยามตัวแปร โดยพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้อง 

IOC (Index of Item-Objective congruence) โดยความตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมืออยู่ระหว่าง 

0.6 - 1.0 

 ขั้นที่ 3 นำแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (try out) กับสถานศึกษาในสังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 จำนวน 10 แห่ง สถานศึกษาละ 3 คน      

รวมทั้งส้ิน 30 ฉบับ 

 ขั้นที่ 4 นำแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมาคำนวณ และวิเคราะห์หาค่าความเท่ียง (reliability) 

โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α -coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach)116     

ได้ค่าความเท่ียงเท่ากับ 0.991 

 ขั้นที่ 5 จัดทำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และนำแบบสอบถามไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง คือ

สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม จำนวน 63 แห่ง 

 

 116 Lee J. Cronbach, Essentials of Psychological Testing, 4th ed. (New York: 

Harper and Row Publisher, 1984), 160-161. 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 เพื่อให้การวิจัยดำเนินไปอย่างราบรื่น และถูกต้องตามระเบียบของทางราชการ ผู้วิจัย        

จึงดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ตามข้ันตอน ดังต่อไปนี้ 

 1. ทำหนัง สือเรียนคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่ อทำหนั ง สือ               

ขอความอนุเคราะห์ไปยังผู้อำนวยการสถานศึกษา ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สมุทรสงคราม ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 2. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยให้แต่ละโรงเรียนส่งแบบสอบถามคืนผู้วิจัยทางไปรษณีย์และ

ในบางแห่ง ผู้วิจัยจะเดินทางไปเก็บข้อมูลด้วยตนเอง 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 เมื่อได้รับแบบสอบถามท้ังหมดกลับคืนมาแล้ว ผู้วิจัยดำเนินการดังนี้ 

 1. ตรวจสอบความสมบูรณ์แบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมาซึ่งมีความสมบูรณ์ครบทุกฉบับ 

 2. ลงรหัสข้อมูล นำไปคำนวณค่าสถิติ 

 3. ทำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป 

สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์

ข้อมูล ดังนี้ 

 1. การวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ค่าความถ่ี (frequency: 

f) และค่าร้อยละ (percentage : %) 

 2. การวิเคราะห์ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจ             

ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สถิติท่ีใช้คือ ค่ามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean: �̅� ) 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard definition: S.D.) แล้วนำค่ามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic 

mean: �̅�) ท่ีได้ไปเทียบกับเกณฑ์ ตามแนวคิดของ เบสท์ (Best) ดังนี้ 

  ค่ามัชฌิมเลขคณิต 4.50 – 5.00 หมายถึง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

  ค่ามัชฌิมเลขคณิต 3.50 – 4.49 หมายถึง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 

  ค่ามัชฌิมเลขคณิต 2.50 – 3.49 หมายถึง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
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  ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.50 – 2.49 หมายถึง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 

  ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.00 – 1.49 หมายถึง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด117 

 3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจ       

ในการปฏิบัติงานของครู ในสถานศึกษา สถิติท่ีใช้คือ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

(Pearson’s product moment coefficient correlation)  โดยมีเกณฑ์การแปลผล ตามแนวคิด

ของ บุญใจ ศรีสถิตนรากูร ดังนี้  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.00 ถึง 0.29 แสดงว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.30 ถึง 0.69 แสดงว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.70 ถึง 1.00 แสดงว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง118 

สรุป 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นแบบพรรณนา (descriptive research) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ     

1) ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสงคราม  2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง     

ของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดยมีขั้นตอนการดำเนินการวิจัย 3 ขั้นตอน คือ ขั้นท่ี 1 การจัดเตรียม

โครงการวิจัย ขั้นท่ี 2 การดำเนินการวิจัย ขั้นท่ี 3 การรายงานผลการวิจัย โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ

สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  จำนวน 63 แห่ง          

 

 117 John W. Best, Research in Education (New Jersey: Prentice-Hall Inc.,1970), 

190. 

 118 บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, ระเบียบวิธีการวิจัยทางการพยาบาลศาสตร์, พิมพ์ครั้งท่ี 5 

(กรุงเทพฯ: ยูแอนไอ อินเตอร์ มีเดีย, 2553), 377. 
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ผู้ให้ข้อมูลได้แก่ ผู้อำนวยการ รองผู้อำนวยการหรือหัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคล และครู รวมท้ังส้ิน    

189 คน เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

ตามแนวความคิดของของบาส และอโวลิโอ (Bass and Avolio) และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน     

ของครูในสถานศึกษา ตามแนวความคิดของบาร์นาร์ด (Barnard) โดยให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบความ

ตรงเชิงเนื้อหา และนำไปทดลองใช้ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ราชบุรี เขต 2 จากนั้นนำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง และนำมาวิเคราะห์ข้อมูล 

โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ (frequency: f) และร้อยละ (percentage : %)            

มัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean: �̅�) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Definition: S.D.) 

แ ล ะ สั ม ป ระ สิ ท ธิ์ ส ห สั ม พั น ธ์ แ บ บ เพี ย ร์ สั น  (Pearson’s product moment coefficient 

correlation) 
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บทที่ 4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

เพื่ อ ให้ การวิ เคราะห์ข้อมูลเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิ จัย เรื่อง ภาวะ ผู้นำ              
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง คือ สถานศึกษา   
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม จำนวน 63 แห่ง ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ 
ผู้อำนวยการ รองผู้อำนวยการหรือหัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคล และครู รวมท้ังส้ิน 189 คน ผู้วิจัย
ได้รับแบบสอบถามกลับมาครบท้ัง 63 แห่ง รวม 189 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 นำเสนอผล           
การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ตารางประกอบคำบรรยาย จำแนกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 

ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สมุทรสงคราม 

ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย ผู้อำนวยการ 1 คน รองผู้อำนวยการหรือหัวหน้า
ฝ่ายบริหารงานบุคคล 1 คน และครู 1 คน ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 63 แห่ง รวมผู้ให้ข้อมูล 
จำนวน 189 คน การวิเคราะห์สถานภาพตามแบบสอบถามพิจารณาตามเพศ  อายุ ระดับการศึกษา 
ตำแหน่งปัจจุบัน  และประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งปัจ จุบัน  โดยแจกแจงความถี่  
(frequencies) และ  หาค่าร้อยละ (%) ปรากฏดังตาราง 
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ตารางท่ี 6 สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ 

   ชาย     

   หญิง                                 

 

89 

100 

 

47.09 

52.91 

รวม 189 100.00 

2.อายุ (เศษปีที่เกิน 6 เดือน เพิ่มอีก 1 ปี)      

   20 - 30 ปี 

   31 - 40 ปี 

   41 - 50 ปี                          

   51 - 60 ปี 

 

32 

52 

66 

39 

 

16.93 

27.51 

34.92 

20.64 

รวม 189 100.00 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

   ปริญญาตรี                      

   ปริญญาโท 

   ปริญญาเอก                        

 

57 

129 

3 

 

30.16 

68.25 

1.59 

รวม 189 100.00 

4. ตำแหน่งปัจจุบัน 

   ผู้อำนวยการ 

   รองผู้อำนวยการหรือหัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคล 

   ครู 

 

63 

63 

63 

 

33.33 

33.33 

33.34 

รวม 189 100.00 

5. ประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน 

   1 - 5 ปี                      

   6 - 10 ปี 

   11 - 15  ปี                       

   16 - 20 ปี 

   21 - 25 ปี                       

   26 - 30 ปี 

 

60 

69 

35 

22 

2 

1 

 

31.75 

36.51 

18.52 

11.64 

1.06 

0.52 

รวม 189 100.00 
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จากตารางท่ี 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 100 คน คิด

เป็นร้อยละ 52.91 เพศชาย จำนวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 47.09 มีอายุ 41-50 ปี มากท่ีสุด จำนวน 

66คน คิดเป็นร้อยละ 34.92 รองลงมาอายุระหว่าง 31-40 ปี จำนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 27.51 

อันดับสามอายุระหว่าง 51-60 ปี จำนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 20.64 และอันดับสุดท้ายมีอายุ     

20 -30 ปี จำนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 16.93 ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่    

มีการศึกษาระดับปริญญาโท จำนวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 68.25 รองลงมาระดับปริญญาตรี 

จำนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 30.16 และอันดับสุดท้ายระดับปริญญาเอก จำนวน 3 คน คิดเป็น   

ร้อยละ 1.59 ตำแหน่งปัจจุบันมีผู้ให้ข้อมูลเท่ากัน คือ ผู้อำนวยการ รองผู้อำนวยการหรือหัวหน้าฝ่าย

บริหารงานบุคคล และครู จำนวนตำแหน่งละ 63 คน คิดเป็นร้อยละ 100 และประสบการณ์การ

ทำงานในตำแหน่งปัจจุบันมากท่ีสุด คือ ระหว่าง 6-10 ปี จำนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 36.51 

อันดับสอง ระหว่าง 1-5 ปี จำนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 31.75 อันดับสาม ระหว่าง 11-15 ปี 

จำนวน    35 คน คิดเป็นร้อยละ 18.52 อันดับส่ี ระหว่าง 16-20 ปี จำนวน  22 คน คิดเป็นร้อยละ 

11.64 อันดับท่ีห้า ระหว่าง 21-25 ปี จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.06 และอันดับสุดท้าย ระหว่าง         

26 - 30 ปี จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.52 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 

การวิเคราะห์ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม เพื่อตอบคำถามการวิจัยข้อท่ี 1 ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงครามอยู่ในระดับใด 

ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้ค่ามัชฌิมเลขคณิต (Arithmetic Mean: �̅� ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation : S.D.) ของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ท้ังในภาพรวมและจำแนกรายด้าน จากกลุ่ม

ตัวอย่าง 63 แห่ง ผู้ให้ข้อมูล 189 คน แล้วนำไปเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ท่ีได้

กำหนดไว้ ดังรายละเอียดตามตารางท่ี 7 ถึงตารางท่ี 11 
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ตารางท่ี 7 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 
    ของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวม (Xtot) 
                                    (n=63) 

ด้าน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา (Xtot) �̅� S.D. ระดับ 

1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) 4.31 0.46 มาก 

2 การสร้างแรงบันดาลใจ (X2) 4.33 0.41 มาก 

3 การกระตุ้นทางปัญญา (X3) 4.33 0.47 มาก 

4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 4.32 0.50 มาก 

รวม 4.32 0.41 มาก 

จากตารางท่ี 7 ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก   (�̅� = 4.32 , S.D. = 0.41) และเมื่อพิจารณาจำแนกตามรายด้านพบว่า  ภาวะผู้นำการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้  ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ  (�̅� = 4.33, S.D. = 0.41) รองลงมาคือด้านการกระตุ้นทางปัญญา (�̅� = 4.33, S.D. = 

0.47) ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (�̅� = 4.32, S.D. = 0.50) และด้านการมีอิทธิพลอย่าง

มีอุดมการณ์ (�̅� = 4.31, S.D. = 0.46) ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานพบว่า อยู่
ระหว่าง 0.41 - 0.50 แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายน้อย หมายความว่าความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถามเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
 เมื่อวิเคราะห์ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ในแต่ละด้านเป็นรายข้อจะได้ผลการวิเคราะห์ดังตารางท่ี 8 ถึง

ตารางท่ี 11 

ตารางท่ี 8 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 
    ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) 
                                               (n=63) 

ข้อ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) �̅� S.D. ระดับ 

1 ผู้บริหารต้ังใจและทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ 4.40 0.60 มาก 

2 ผู้บริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 4.41 0.67 มาก 
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ตารางท่ี 8 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 
    ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) (ต่อ) 
                                         (n=63) 

ข้อ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) �̅� S.D. ระดับ 

3 
ผู้บริหารแสดงความเช่ือมั่นว่าบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตาม

เป้าหมาย 

4.32 0.69 มาก 

4 
ผู้บริหารมีความยุติธรรม และให้ความเสมอภาคแก่บุคลากรด้าน

การปฏิบัติงาน 

4.33 0.78 มาก 

5 ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ดี  4.28 0.82 มาก 

6 
ผู้บริหารแสดงความสามารถในการบริหารงานจนเป็นท่ีไว้วางใจ

แก่บุคลากร 

4.25 0.73 มาก 

7 
ผู้บริหารเป็น ผู้มีวิ สัยทัศน์ในการทำงาน และถ่ายทอดให้แก่

ผู้ร่วมงานได้ปฏิบัติ 

4.29 0.70 มาก 

8 
ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีในการครองตน ครองคน 

และครองงาน จนเป็นท่ียอมรับ 

4.25 0.69 มาก 

9 ผู้บริหารเป็นแบบอย่างในการพัฒนาตนเองให้กับบุคลากร 4.21 0.75 มาก 

10 
ผู้บริหารสร้างมาตรฐานการปฏิบัติงานของตนเองและกำหนด

มาตรฐานการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร 

4.36 0.72 มาก 

รวม 4.31 0.46 มาก 

จากตารางท่ี 8 ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในสถานศึกษา ด้านการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก(�̅� = 4.31, S.D. = 0.46) และเมื่อพิจารณาจำแนก
ตามรายข้อพบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อ

ประโยชน์ส่วนรวม (�̅� = 4.41, S.D. = 0.67)  รองลงมาคือ ผู้บริหารต้ังใจและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน

ตามภารกิจ (�̅� = 4.40, S.D. = 0.60) ผู้บริหารสร้างมาตรฐานการปฏิบัติงานของตนเองและกำหนด

มาตรฐานการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร (�̅� = 4.36, S.D. = 0.72) ผู้บริหารมีความยุติธรรม และให้

ความเสมอภาคแก่บุคลากรด้านการปฏิบัติงาน (�̅� = 4.33, S.D. = 0.78) ผู้บริหารแสดงความเช่ือมั่น
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ว่าบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย (�̅� = 4.32 , S.D. = 0.69)  ผู้บริหารเป็นผู้มีวิสัยทัศน์

ในการทำงาน และถ่ายทอดให้แก่ผู้ร่วมงานได้ปฏิบัติ  (�̅� = 4.29, S.D. = 0.70) ผู้บริหารสามารถ

ควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ดี  (�̅� = 4.28, S.D. = 0.82) ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีใน

การครองตน ครองคน และครองงานจนเป็นท่ียอมรับ (�̅� = 4.25, S.D. = 0.69) ผู้บริหารแสดง

ความสามารถในการบริหารงานจนเป็นท่ีไว้วางใจแก่บุคลากร (�̅� = 4.25, S.D. = 0.73) และผู้บริหาร

เป็นแบบอย่างในการพัฒนาตนเองให้กับบุคลากร (�̅� = 4.21, S.D. = 0.75) ตามลำดับ เมื่อพิจารณา
จากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซึ่งอยู่ระหว่าง 0.60 - 0.82 แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายน้อย หมายความ
ว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

ตารางท่ี 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 
   ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X2)                       
                   (n=63) 

ข้อ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X2) �̅� S.D. ระดับ 

1 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์
และเป้าหมายของสถานศึกษา 

4.30 0.64 มาก 

2 
ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเห็นความสำคัญของงานท่ี

รับผิดชอบ 
4.33 0.65 มาก 

3 

ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรตระหนักและเห็นความสำคัญของการมี

ส่วนร่วมในการปฏิบั ติ งานตามวิ สัยทัศน์และเป้ าหมายของ

สถานศึกษา 

4.31 0.64 มาก 

4 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรมีความกล้าแสดงออก  4.29 0.69 มาก 

5 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 4.42 0.69 มาก 

6 
ผู้บริหารกระตุ้นจิตสำนึก โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดบวกต่อ

การปฏิบัติงาน 
4.37 0.63 มาก 

7 
ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากร โดยการแสดงออกให้เห็น

ว่าทุกคนมีความสำคัญและมีคุณค่า 
4.29 0.70 มาก 

8 
ผู้บริหารสร้างขวัญและกำลังใจ โดยมีการยกย่องชมเชย หรือให้

รางวัลกับความสำเร็จของบุคลากร  
4.37 0.73 มาก 

รวม 4.33 0.41 มาก 
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จากตารางท่ี 9 ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในสถานศึกษา ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.33, S.D. = 0.41) และเมื่อพิจารณาจำแนกตามราย
ข้อ พบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับค่า

มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน (�̅� 
= 4.42, S.D. = 0.69) รองลงมาคือ ผู้บริหารกระตุ้นจิตสำนึก โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดบวก

ต่อการปฏิบัติงาน (�̅� = 4.37, S.D. = 0.63) ผู้บริหารสร้างขวัญและกำลังใจ โดยมีการยกย่องชมเชย 

หรือให้รางวัลกับความสำเร็จของบุคลากร  (�̅� = 4.37, S.D. = 0.73)  ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจให้

บุคลากรเห็นความสำคัญของงานท่ีรับผิดชอบ (�̅� = 4.33, S.D. = 0.65) ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากร
ตระหนักและเห็นความสำคัญของการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์และเป้าหมายของ

สถานศึกษา (�̅� = 4.31 , S.D. = 0.64) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนด

วิสัยทัศน์และเป้าหมายของสถานศึกษา (�̅� = 4.30, S.D. = 0.64)  ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรมี

ความกล้าแสดงออก (�̅� = 4.29, S.D. = 0.69) และ ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากร โดย

การแสดงออกให้เห็นว่าทุกคนมีความสำคัญและมีคุณค่า (�̅� = 4.29, S.D. = 0.69) ตามลำดับ เมื่อ
พิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซึ่งอยู่ระหว่าง 0.63 - 0.73 แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายน้อย 
หมายความว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

ตารางท่ี 10 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 
               ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) 

       (n=63)  
ข้อ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) �̅� S.D. ระดับ 

1 
ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมในการกระตุ้นบุคลากรให้ตระหนักถึง

ปัญหาต่าง ๆ  
4.33 0.65 มาก 

2 
ผู้บริหารมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการบริหารงานภายใน

สถานศึกษา 
4.24 0.77 มาก 

3 
ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีความพยายามในการคิดและ

แก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษา 
4.38 0.69 มาก 

4 
ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองในระดับสูงขึ้น

ด้วยวิธีการท่ีหลากหลาย 
4.30 0.70 มาก 
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ตารางท่ี 10 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 
               ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) (ต่อ) 

       (n=63)  
ข้อ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) �̅� S.D. ระดับ 

5 
ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรคิดแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผล โดยใช้

ข้อมูลและหลักฐานต่าง ๆ  
4.39 0.70 มาก 

6 
ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นและยอมรับฟัง

ความคิดเห็นจากผู้อื่น  
4.36 0.73 มาก 

7 
ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรรู้สึกว่างานท่ีทำมีความท้าทายและ

เป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะได้พัฒนาศักยภาพของตนเอง 
4.26 0.62 มาก 

8 
ผู้บริหารสนับสนุนและจูงใจบุคลากรให้ ใช้ความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ผลงานวิชาการ 
4.37 0.69 มาก 

9 
ผู้บริหารสร้างความเช่ือมั่นให้บุคลากรเห็นว่าทุกปัญหาต้องมี

วิธีการแก้ไข 
4.38 0.72 มาก 

รวม 4.33 0.47 มาก 

จากตารางท่ี 10 ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.33, S.D. = 0.47) และเมื่อพิจารณาจำแนกตามรายข้อ 
พบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการกระตุ้นทางปัญญา อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับ       
ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรคิดแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผล 

โดยใช้ข้อมูลและหลักฐานต่าง ๆ (�̅� = 4.39, S.D. = 0.70) รองลงมาคือผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมี

ความพยายามในการคิดและแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษา (�̅� = 4.38, S.D. = 0.69) ผู้บริหาร

สร้างความเช่ือมั่นให้บุคลากรเห็นว่าทุกปัญหาต้องมีวิธีการแก้ไข  (�̅� = 4.38, S.D. = 0.72) ผู้บริหาร

สนับสนุนและจูงใจบุคลากรให้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานวิชาการ (�̅� = 4.37, S.D. = 0.69) 

ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นและยอมรับฟังความคิดเห็นจากผู้อื่น (�̅� = 4.36,     

S.D. = 0.73)  ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมในการกระตุ้นบุคลากรให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ  (�̅� = 
4.33, S.D. = 0.65)  ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรรู้สึกว่างานท่ีทำมีความท้าทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะ

ได้พัฒนาศักยภาพของตนเอง (�̅� = 4.26, S.D. = 0.62) และผู้บริหารมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน
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การบริหารงานภายในสถานศึกษา (�̅� = 4.24, S.D. = 0.77) ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซึ่งอยู่ระหว่าง 0.65 - 0.77 แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายน้อย หมายความว่าความ
คิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

ตารางท่ี 11 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 
      ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4)       

    (n=63) 

ข้อ ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) �̅� S.D. ระดับ 

1 
ผู้บริหารแสดงความสัมพันธ์กับบุคลากร โดยการดูแลเอาใจใส่

บุคลากรเป็นรายบุคคล 
4.06 0.79 มาก 

2 ผู้บริหารเป็นพี่เล้ียงและเป็นท่ีปรึกษาของบุคลากร 4.09 0.80 มาก 

3 
ผู้บริหารให้คำแนะนำท่ีเป็นประโยชน์ต่อความเจริญก้าวหน้า

ของบุคลากร 
4.38 0.67 มาก 

4 ผู้บริหารให้อิสระในการแสดงความคิดเห็นกับบุคลากร 4.37 0.75 มาก 

5 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรใช้ความสามารถพิเศษของตนเอง

ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี 
4.47 0.70 มาก 

6 
ผู้บริหารเห็นความสำคัญของบุคลากร โดยเปิดโอกาสให้

บุคลากรเรียนรู้ส่ิงใหม่อยู่เสมอ 
4.46 0.72 มาก 

7 
ผู้บริหารเคารพและให้เกียรติบุคลากรในการแสดงความคิดเห็น

และการตัดสินใจในการปฏิบัติงานของครู 
4.43 0.72 มาก 

8 
ผู้บริหารเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลในทุก

ด้าน  
4.31 0.72 มาก 

9 
ผู้บริหารมอบหมายงานแก่บุคลากรตามความสามารถและความ

เต็มใจของแต่ละบุคคล 
4.29 0.80 มาก 

รวม 4.32 0.50 มาก 

จากตารางท่ี 11 ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการคำนึงถึง   

ความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.32, S.D. = 0.50) และเมื่อพิจารณา
จำแนกตามรายข้อพบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
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พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้  ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรใช้

ความสามารถพิเศษของตนเองในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี  (�̅� = 4.47, S.D. = 0.70) รองลงมาคือ

ผู้บริหารเห็นความสำคัญของบุคลากร โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรเรียนรู้ส่ิงใหม่อยู่เสมอ (�̅� = 4.46, 
S.D. = 0.72)  ผู้บริหารเคารพและให้เกียรติบุคลากรในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจใน  

การปฏิบั ติ งานของครู  (�̅� = 4.43 , S.D. = 0.72 ) ผู้บริหารให้คำแนะนำท่ี เป็นประโยชน์ ต่อ          

ความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร (�̅� = 4.38, S.D. = 0.67) ผู้บริหารให้อิสระในการแสดงความ

คิดเห็นกับบุคลากร (�̅� = 4.37, S.D. = 0.70) ผู้บริหารเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล

ในทุกด้าน (�̅� = 4.31, S.D. = 0.72) ผู้บริหารมอบหมายงานแก่บุคลากรตามความสามารถและ    

ความเต็มใจของแต่ละบุคคล (�̅� = 4.29, S.D. = 0.80) ผู้บริหารเป็นพี่เล้ียงและเป็นท่ีปรึกษาของ

บุคลากร (�̅� = 4.09, S.D. = 0.80) และผู้บริหารแสดงความสัมพันธ์กับบุคลากร โดยการดูแลเอาใจ

ใส่บุคลากรเป็นรายบุคคล (�̅� = 4.06, S.D. = 0.79) ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ซึ่งอยู่ระหว่าง 0.67 - 0.80 แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายน้อย หมายความว่าความคิดเห็น
ของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 

การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม เพื่อตอบคำถามการวิจัยข้อท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม อยู่ในระดับใด ผู้วิจัย

วิเคราะห์โดยใช้ค่ามัชฌิมเลขคณิต (Arithmetic Mean: �̅� ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation : S.D.) ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ท้ังในภาพรวมและจำแนกรายด้าน จากกลุ่มตัวอย่าง 63 แห่ง 

ผู้ให้ข้อมูล 189 คน แล้วนำไปเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ท่ีได้กำหนดไว้               

ดังรายละเอียดตามตารางท่ี 12 
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ตารางท่ี 12 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
     ของครูในสถานศึกษา (Ytot) 

      (n=63) 

ด้าน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา (Ytot) 𝒙 S.D. ระดับ 

1 ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ (Y1) 4.12 0.61 มาก 

2 ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (Y2) 4.38 0.48 มาก 

3 ส่ิงจูงใจด้านสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา (Y3) 4.26 0.49 มาก 

4 ผลประโยชน์ทางอุดมคติ(Y4) 4.39 0.38 มาก 

5 ความดึงดูดใจทางสังคม (Y5) 4.33 0.40 มาก 

6 ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทำงาน โดยปรับสภาพการทำงานให้

เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล และทัศนคติของ

ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน (Y6) 

4.26 0.50 

 

มาก 

7 โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขว้าง (Y7) 4.38 0.46 มาก 

8 สภาพการอยู่ร่วมกัน (Y8) 4.30 0.50 มาก 

รวม 4.30 0.36 มาก 

จากตารางท่ี 12 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก  (�̅� = 4.30, S.D. = 0.36) และเมื่อพิจารณาจำแนกตามรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผลประโยชน์ทางอุดมคติ (�̅� = 4.39, S.D. 

= 0.38) รองลงมาคือโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขว้าง (�̅� = 4.38, S.D.=0.46) 

ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (�̅� = 4.38, S.D. = 0.48) ความดึงดูดใจทางสังคม (�̅� = 4.33, 

S.D. = 0.40) สภาพการอยู่ร่วมกัน (�̅� = 4.30, S.D. = 0.50) ส่ิงจูงใจด้านสภาพทางกายภาพท่ีพึง

ปรารถนา (�̅� = 4.26, S.D. = 0.49)  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทำงาน โดยปรับสภาพการทำงานให้

เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน (�̅� = 4.26, S.D. = 

0.50) และ ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ (�̅� = 4.12, S.D. = 0.61) ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ซึ่งอยู่ระหว่าง 0.38 - 0.61 แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายน้อย หมายความว่าความคิดเห็น
ของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
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 เมื่อวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ในแต่ละด้านเป็นรายข้อจะได้ผลการวิเคราะห์ดังตารางท่ี 13 

ถึงตารางท่ี 20 

ตารางท่ี 13 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
     ของครูในสถานศึกษา ด้านส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ (Y1) 

      (n=63) 
ข้อ ด้านสิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ (Y1) 𝒙 S.D. ระดับ 

1 ครูได้รับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับความสามารถของตนเอง 4.27 0.73 มาก 

2 
ครูได้รับสวัสดิการ เบี้ยเล้ียง หรือส่ิงตอบแทนท่ีเป็นเงินหรืออื่น ๆ 

อย่างเท่าเทียม 
4.16 0.81 มาก 

3 
ส่ิงจูงใจท่ีเป็นรางวัลจากการปฏิบัติงานทำให้ครูมีกำลังใจและทุ่มเท

ในการปฏิบัติงาน 
4.06 0.83 มาก 

4 รายได้จากเงินเดือน ทำให้ครูทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี 4.06 0.84 มาก 

5 
ครูพึงพอใจกับเงินเดือนท่ีได้จากการทุ่มเทในการปฏิบัติงานของ

ตนเอง 
4.06 0.83 มาก 

รวม 4.12 0.61 มาก 

 จากตารางท่ี 13 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ด้านส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.12 , S.D.=0.61) และเมื่อพิจารณาจำแนกตามรายข้อ พบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม ด้านส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจาก

มากไปหาน้อย ดังนี้ ครูได้รับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับความสามารถของตนเอง (�̅� = 4.27, S.D. = 
0.73) รองลงมาคือ ครูได้รับสวัสดิการ เบี้ยเล้ียง หรือส่ิงตอบแทนท่ีเป็นเงินหรืออื่น ๆ อย่างเท่าเทียม 

(�̅� = 4.16, S.D. = 0.81) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นรางวัลจากการปฏิบัติงานทำให้ครูมีกำลังใจและทุ่มเท        

ในการปฏิบั ติ งาน  (�̅� = 4.06 , S.D. = 0.83 ) ครูพึ งพอใจกับ เงิน เดือน ท่ี ไ ด้จากการทุ่ม เท                    

ในการปฏิบัติงานของตนเอง (�̅� = 4.06, S.D. = 0.83)  และรายได้จากเงินเดือน ทำให้ครูทุ่มเท       

ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี (�̅� = 4.06, S.D. = 0.84) ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ซึ่งอยู่ระหว่าง 0.73 - 0.84 แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายน้อย หมายความว่าความคิดเห็น
ของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
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ตารางท่ี 14 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
     ของครูในสถานศึกษา ด้านส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (Y2) 

      (n=63) 

ข้อ ด้านสิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (Y2) 𝒙 S.D. ระดับ 

1 ครูได้รับโอกาสและตำแหน่งในการปฏิบัติงาน 4.30 0.73 มาก 

2 ครูสามารถนำวิธีการต่าง ๆ ไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างหลากหลาย 

โดยคำนึงถึงความสามารถของแต่ละบุคคล 
4.32 0.66 มาก 

3 ครูได้รับมอบหมายให้เป็นคณะกรรมการบริหารงาน หรือหัวหน้า

งานท่ีสำคัญในฝ่ายบริหาร 
4.26 0.73 มาก 

4 ครูได้รับโอกาสในการฝึกอบรมและศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มความรู้

ความสามารถในทักษะวิชาชีพ 
4.55 0.61 มากท่ีสุด 

5 ครูมีอิสระในการปฏิบัติงานและมีอำนาจหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย

อย่างเต็มท่ี  
4.46 0.62 มาก 

6 ตำแหน่งงานท่ีครูรับผิดชอบ ทำให้ครูมีโอกาสได้เรียนรู้และพัฒนา

ศักยภาพของตนเอง  
4.37 0.66 มาก 

รวม 4.38 0.48 มาก 

 จากตารางท่ี 14 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ด้านส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับ

โอกาสของบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.38, S.D.=0.48) และเมื่อพิจารณาจำแนกตาม
รายข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดย
เรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ครูได้รับโอกาสในการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน

เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถในทักษะวิชาชีพ (�̅� = 4.55, S.D. = 0.61) รองลงมาคือ ครูมีอิสระใน

การปฏิบัติงานและมีอำนาจหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ี (�̅� = 4.46, S.D. = 0.62) ตำแหน่ง

งานท่ีครูรับผิดชอบ ทำให้ครูมีโอกาสได้เรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของตนเอง (�̅� = 4.37, S.D. = 
0.66)  ครูสามารถนำวิธีการต่าง ๆ ไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างหลากหลาย โดยคำนึงถึงความสามารถ

ของแต่ละบุคคล (�̅� = 4.32, S.D. = 0.66)  ครูได้รับโอกาสและตำแหน่งในการปฏิบัติงาน (�̅� = 
4.30, S.D. = 0.73)  และครูได้รับมอบหมายให้เป็นคณะกรรมการบริหารงาน หรือหัวหน้างานท่ี

สำคัญในฝ่ายบริหาร (�̅� = 4.26, S.D. = 0.73)  ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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ซึ่งอยู่ระหว่าง 0.61 - 0.73 แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายน้อย หมายความว่าความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถามเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

ตารางท่ี 15 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
     ของครูในสถานศึกษา ด้านส่ิงจูงใจด้านสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา (Y3) 

                (n=63) 
ข้อ ด้านสิ่งจูงใจด้านสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (Y3) 𝒙 S.D. ระดับ 

1 สถานศึกษามีสภาพแวดล้อม บรรยากาศ และอาคารเรียนท่ีดีมี
ความเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 

4.24 0.74 มาก 

2 สถานศึกษามีวัสดุ อุปกรณ์ท่ีเพียงพอ และเหมาะสมต่อการ
ปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้  

4.17 0.83 มาก 

3 ห้องทำงานท่ีเป็นระเบียบ สะอาด สวยงาม ปลอดภัย จะช่วย
กระตุ้นความต้องการในการปฏิบัติงานของครู 

4.26 0.74 มาก 

4 สถานศึกษามีการบริหารงานอย่างเป็นระบบ 4.23 0.77 มาก 
5 สถานศึกษามีการบริหารจัดการด้านความปลอดภัย และความ

มั่นคงในการปฏิบัติงาน 
4.43 0.63 มาก 

6 ลักษณะงานและสภาพแวดล้อมภายในบริเวณสถานศึกษาเอื้อ
ต่อการจัดการเรียนรู้ 

4.25 0.69 มาก 

7 ครูมีพื้นท่ีส่วนตัวในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี  4.24 0.81 มาก 
8 ส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ ส่งผลต่อความสำเร็จของงาน 4.22 0.77 มาก 
9 ส่ิงจูงใจท่ีครูได้รับ ทำให้ครูมีความสุขและมีความมุ่งมั่นในการ

ปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จ 
4.28 0.68 มาก 

รวม 4.26 0.49 มาก 

จากตารางท่ี 15 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ด้านส่ิงจูงใจด้านสภาพทาง

กายภาพท่ีพึงปรารถนา (Y3)  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.26, S.D. = 0.49)  และเมื่อ
พิจารณาจำแนกตามรายข้อ พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านส่ิงจูงใจด้านสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนาอยู่
ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้  สถานศึกษามี          

การบริหารจัดการด้านความปลอดภัย และความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (�̅� = 4.43, S.D. = 0.63) 
รองลงมาคือส่ิงจูงใจท่ีครูได้รับทำให้ครูมีความสุขและมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้ประสบ
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ผลสำเร็จ (�̅� = 4.28, S.D. = 0.68) ห้องทำงานท่ีเป็นระเบียบ สะอาด สวยงาม ปลอดภัย จะช่วย

กระตุ้นความต้องการในการปฏิบั ติงานของครู  (�̅� = 4.26, S.D. = 0.74) ลักษณะงานและ

สภาพแวดล้อมภายในบริเวณสถานศึกษาเอื้อต่อการจัดการเรียนรู้  (�̅� = 4.25, S.D. = 0.69) 
สถานศึกษามีสภาพแวดล้อม บรรยากาศ และอาคารเรียนท่ีดีมีความเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน     

(�̅� = 4.24, S.D. = 0.74) ครูมีพื้นท่ีส่วนตัวในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี (�̅� = 4.24, S.D. = 0.81) 

สถานศึกษามีการบริหารงานอย่างเป็นระบบ (�̅� = 4.23, S.D. = 0.77) ส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ 

ส่งผลต่อความสำเร็จของงาน (�̅� = 4.22, S.D. = 0.77) และ สถานศึกษามีวัสดุ อุปกรณ์ท่ีเพียงพอ 

และเหมาะสมต่อการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้  (�̅� = 4.17, S.D. = 0.83)  ตามลำดับ เมื่อ
พิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซึ่งอยู่ระหว่าง 0.63 - 0.83 แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายน้อย 
หมายความว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  

ตารางท่ี 16 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
     ของครูในสถานศึกษา ด้านผลประโยชน์ทางอุดมคติ (Y4) 
                (n=63) 

ข้อ ด้านผลประโยชน์ทางอุดมคติ (Y4) 𝒙 S.D. ระดับ 

1 ครูปฏิบัติงานตามขอบข่ายหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายอย่างมุ่งมั่น
และต้ังใจ 

4.39 0.60 มาก 

2 สถานศึกษามีการส่งเสริมให้ครูแสดงความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

4.40 0.65 มาก 

3 ครูมีการกำหนดเป้าหมายชัดเจนในการปฏิบัติงาน 4.30 0.67 มาก 
4 ครูทุ่มเทในการปฏิบัติงาน เพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมายของ

สถานศึกษา 
4.33 0.59 มาก 

5 ครูมีความยึดมั่น  และมี อุดมการณ์ ในการปฏิบั ติ งานให้
สถานศึกษาสามารถพัฒนาคุณภาพนักเรียนอย่างต่อเนื่อง 

4.33 0.64 มาก 

6 ครูมี ความภาคภู มิ ใจ ท่ีตน เองได้ปฏิ บั ติ งาน ด้วยความรู้
ความสามารถเพื่อพัฒนานักเรียน 

4.51 0.62 มากท่ีสุด 

7 ครูมีความพึงพอใจท่ีมีโอกาสปฏิบัติงาน เพื่อช่วยเหลือเล้ียงชีพ
ครอบครัวของตนเองและคนรอบข้าง 

4.50 0.57 มากท่ีสุด 

รวม 4.39 0.38 มาก 
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จากตารางท่ี 16 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ด้านผลประโยชน์ทางอุดม

คติ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.39, S.D. = 0.38) และเมื่อพิจารณาจำแนกตามรายข้อ 

พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านผลประโยชน์ทางอุดมคติ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 2 ข้อ และระดับมาก 

5 ข้อ โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ครูมีความภาคภูมิใจท่ีตนเองได้

ปฏิบัติงานด้วยความรู้ความสามารถเพื่อพัฒนานักเรียน (�̅� = 4.51, S.D. = 0.62)  รองลงมาคือครูมี

ความพึงพอใจท่ีมีโอกาสปฏิบัติงาน เพื่อช่วยเหลือเล้ียงชีพครอบครัวของตนเองและคนรอบข้าง (�̅� = 

4.50 S.D. = 0.57) สถานศึกษามีการส่งเสริมให้ครูแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน (�̅� = 4.40, 

S.D. = 0.65) ครูปฏิบัติงานตามขอบข่ายหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายอย่างมุ่งมั่นและต้ังใจ (�̅� = 4.39, 

S.D. = 0.60) ครูทุ่มเทในการปฏิบัติงาน เพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมายของสถานศึกษา (�̅� = 4.33, 

S.D. = 0.59) ครูมีความยึดมั่น และมีอุดมการณ์ในการปฏิบัติงานให้สถานศึกษาสามารถพัฒนา

คุณภาพนักเรียนอย่างต่อเนื่อง (�̅� = 4.33, S.D. = 0.64) และลำดับสุดท้ายครูมีการกำหนดเป้าหมาย

ชัดเจนในการปฏิบัติงาน (�̅� = 4.30, S.D. = 0.67)  ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ซึ่งอยู่ระหว่าง 0.57 - 0.67 แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายน้อย หมายความว่าความคิดเห็น

ของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

ตารางท่ี 17 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
     ของครูในสถานศึกษา ด้านความดึงดูดใจทางสังคม (Y5) 
                (n=63) 

ข้อ ด้านความดึงดูดใจทางสังคม (Y5) 𝒙 S.D. ระดับ 

1 สถานศึกษากำหนดขอบเขตและหน้าท่ีการบริหารงานอย่าง
ชัดเจน 

4.30 0.64 มาก 

2 ครูมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายการบริหารของสถานศึกษา 4.36 0.73 มาก 

3 สถานศึกษามีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามนโยบายเพื่อให้

เกิดประสิทธิภาพ 
4.37 0.64 มาก 

4 ครูได้รับการนิเทศติดตามการดำเนินงานจากผู้บริหารอยู่เสมอ 4.38 0.72 มาก 

5 ครูให้การยอมรับในความสามารถของแต่ละบุคคลและยอมรับ

นับถือซึ่งกันและกัน 
4.39 0.62 มาก 
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ตารางท่ี 17 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
     ของครูในสถานศึกษา ด้านความดึงดูดใจทางสังคม (Y5) (ต่อ) 
                (n=63) 

ข้อ ด้านความดึงดูดใจทางสังคม (Y5) 𝒙 S.D. ระดับ 

6 การปฏิบัติงานร่วมกันทำให้เกิดความผูกพันซึ่งกันและกันต่อ

บุคลากรและสถานศึกษา 
4.37 0.64 มาก 

7 ครูได้เข้าร่วมงานสังสรรค์ต่าง ๆ เช่น งานกีฬาสัมพันธ์ งาน

เกษียณอายุราชการ  ท่ีสถานศึกษา หรือกลุ่มสถานศึกษาจัดขึ้น 
4.29 0.82 มาก 

8 ครูมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 4.23 0.70 มาก 

9 การได้รับแรงจูงใจจากสังคมในสถานศึกษา ทำให้ครูพร้อมท่ีจะ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ  
4.35 0.68 มาก 

10 ถ้าครูขาดแรงจูงใจจะทำให้การปฏิบัติงานมีอุปสรรค ขาดความ

ร่วมมือ และงานด้อยคุณภาพ 
4.26 0.72 มาก 

รวม 4.33 0.40 มาก 

จากตารางท่ี 17 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ด้านความดึงดูดใจทาง

สังคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.33, S.D. = 0.40) และเมื่อพิจารณาจำแนกตามรายข้อ 
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านความดึงดูดใจทางสังคม อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับ      
ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ครูให้การยอมรับในความสามารถของแต่ละบุคคลและ

ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน (�̅� = 4.39 , S.D. = 0.62) รองลงมาคือครูได้รับการนิ เทศติดตาม         

การดำเนินงานจากผู้บริหารอยู่ เสมอ (�̅� = 4.38, S.D. = 0.72) สถานศึกษามีการประเมินผล         

การปฏิบัติงานตามนโยบายเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ (�̅� = 4.37, S.D. = 0.64) การปฏิบัติงานร่วมกัน

ทำให้เกิดความผูกพันซึ่งกันและกันต่อบุคลากรและสถานศึกษา (�̅� = 4.37, S.D. = 0.64) ครูมีส่วน

ร่วมในการกำหนดนโยบายการบริหารของสถานศึกษา (�̅� = 4.36, S.D. = 0.73) การได้รับแรงจูงใจ

จากสังคมในสถานศึกษา ทำให้ครูพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ (�̅� = 4.35, S.D. = 

0.68) สถานศึกษากำหนดขอบเขตและหน้าท่ีการบริหารงานอย่างชัดเจน (�̅� = 4.30, S.D. = 0.64) 
ครูได้เข้าร่วมงานสังสรรค์ต่าง ๆ เช่น งานกีฬาสัมพันธ์ งานเกษียณอายุราชการ  ท่ีสถานศึกษา หรือ

กลุ่มสถานศึกษาจัดขึ้น (�̅� = 4.29, S.D. = 0.82) ถ้าครูขาดแรงจูงใจจะทำให้การปฏิบัติงานมี
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อุปสรรค ขาดความร่วมมือ และงานด้อยคุณภาพ  (�̅� = 4.26, S.D. = 0.72)  และลำดับสุดท้ายครูมี

ปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน (�̅� = 4.23, S.D. = 0.70)  ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ซึ่งอยู่ระหว่าง 0.64-0.82 แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายน้อย หมายความว่าความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถามเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

ตารางท่ี 18 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
      ในสถานศึกษา ด้านส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทำงาน โดยปรับสภาพการทำงานให้                
               เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน (Y6) 

      (n=63) 

ข้อ 
ด้านสิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทำงาน โดยปรับสภาพการ

ทำงานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล และทัศนคติ
ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน (Y6) 

𝒙 S.D. ระดับ 

1 ผู้บริหารวางแผนและปรับปรุงระบบการบริหารงานให้เหมาะสม
กับความสามารถของครู 

4.20 0.66 มาก 

2 ผู้บริหารมอบหมายงานตามความสามารถของครู 4.26 0.75 มาก 

3 ครูรู้สึกพึงพอใจท่ีได้รับมอบหมายงานใดงานหนึ่ง 4.20 0.73 มาก 

4 ผู้บริหารสร้างทัศนคติท่ีดีให้แก่ครูเกี่ยวกับการทำงานเพื่อ

ประโยชน์ของสถานศึกษา 
4.37 0.66 มาก 

5 ครูและเพื่อนร่วมงานมีทัศนคติในการปฏิบัติไปในทางเดียวกัน 4.24 0.72 มาก 

รวม 4.26 0.50 มาก 

จากตารางท่ี 18 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ด้านส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพ
การทำงาน โดยปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล และทัศนคติของ

ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.26, S.D. = 0.50) และเมื่อพิจารณา
จำแนกตามรายข้อ พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทำงาน โดยปรับสภาพ          
การทำงานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน อยู่ในระดับ
มากทุกข้อ โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหารสร้างทัศนคติท่ีดีให้แก่

ครูเกี่ยวกับการทำงานเพื่อประโยชน์ของสถานศึกษา (�̅� = 4.37, S.D. = 0.66) รองลงมาคือ ผู้บริหาร

มอบหมายงานตามความสามารถของครู(�̅� = 4.26, S.D. = 0.75) ครูและเพื่อนร่วมงานมีทัศนคติใน
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การปฏิบัติไปในทางเดียวกัน  (�̅� = 4.24, S.D. = 0.72)  ผู้บริหารวางแผนและปรับปรุงระบบ        

การบริหารงานให้เหมาะสมกับความสามารถของครู (�̅� = 4.20, S.D. = 0.66)  และครูรู้สึกพึงพอใจท่ี

ได้รับมอบหมายงานใดงานหนึ่ง (�̅� = 4.20, S.D. = 0.73) ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ซึ่งอยู่ระหว่าง 0.66 - 0.75 แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายน้อย หมายความว่าความคิดเห็น
ของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

ตารางท่ี 19 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
      ในสถานศึกษา ด้านโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขว้าง (Y7) 

(n=63) 

ข้อ ด้านโอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขว้าง (Y7) 𝒙 S.D. ระดับ 

1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์ 

4.46 0.66 มาก 

2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูร่วมปฏิบัติงานและรับผิดชอบงานทุก

ประเภทท่ีจัดขึ้น 
4.47 0.61 มาก 

3 ครูทุกคนมีความเท่าเทียมกันในด้านการทำงาน 4.34 0.77 มาก 

4 ครูรู้สึกยินดีท่ีได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 4.33 0.64 มาก 

5 ครูมีกำลังใจในการปฏิบัติงาน เพราะว่าตนเองเป็นบุคคลสำคัญ

ของสถานศึกษา 
4.31 0.60 มาก 

รวม 4.38 0.46 มาก 

จากตารางท่ี 19 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ด้านโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วม

ในการทำงานอย่างกว้างขว้าง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.38, S.D. = 0.46) และเมื่อ
พิจารณาจำแนกตามรายข้อ พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้าง
ขว้าง อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหารเปิด

โอกาสให้ครูร่วมปฏิบั ติงานและรับผิดชอบงานทุกประเภทท่ีจัดขึ้น  (�̅� = 4.47 , S.D. = 0.61)  
รองลงมาคือผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์ 

(�̅� = 4.46, S.D. = 0.66) ครูทุกคนมีความเท่าเทียมกันในด้านการทำงาน (�̅� = 4.34, S.D. = 0.77)  

ครูรู้ สึกยินดี ท่ีได้มี ส่วนร่วมในการปฏิบั ติงาน (�̅� = 4.33 , S.D. = 0.64 ) และครูมีกำลังใจใน           

การปฏิบัติงาน เพราะว่าตนเองเป็นบุคคลสำคัญของสถานศึกษา (�̅� = 4.31, S.D. = 0.60) ตามลำดับ 
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เมื่อพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซึ่งอยู่ระหว่าง 0.60 - 0.77 แสดงว่าข้อมูลมีการกระจาย
น้อย หมายความว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

ตารางท่ี 20 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
      ในสถานศึกษา ด้านสภาพการอยู่ร่วมกัน (Y8) 

(n=63) 

ข้อ ด้านสภาพการอยู่ร่วมกัน (Y8) 𝒙 S.D. ระดับ 

1 ครูมีความรู้สึกว่าการทำงานในสถานศึกษาแห่งนี้มีความมั่นคง
ในการทำงาน 

4.35 0.67 มาก 

2 ครูมีความรักและสามัคคีกันกับเพื่อนร่วมงาน 4.17 0.72 มาก 

3 ครูเข้าใจความสามารถและความแตกต่างระหว่างบุคคลของ

เพื่อนร่วมงาน 
4.38 0.63 มาก 

4 ครูมีความสัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน 4.26 0.71 มาก 

5 ครูมีความพึงพอใจในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 4.30 0.71 มาก 

6 ครูมีความพึงพอใจในการอยู่ร่วมกันอย่างเป็นมิตร 4.38 0.69 มาก 

รวม 4.30 0.50 มาก 

จากตารางท่ี 20 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ด้านสภาพการอยู่ร่วมกัน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.30, S.D. = 0.50) และเมื่อพิจารณาจำแนกตามรายข้อ พบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม ด้านสภาพการอยู่ร่วมกัน อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจาก

มากไปหาน้อย ดังนี้ ครูเข้าใจความสามารถและความแตกต่างระหว่างบุคคลของเพื่อนร่วมงาน (�̅� = 

4.38, S.D. = 0.63) รองลงมาคือครูมีความพึงพอใจในการอยู่ร่วมกันอย่างเป็นมิตร (�̅� = 4.38, S.D. 

= 0.69) ครูมีความรู้สึกว่าการทำงานในสถานศึกษาแห่งนี้มีความมั่นคงในการทำงาน (�̅� = 4.35, S.D. 

= 0.67)  ครูมีความพึงพอใจในการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน (�̅� = 4.30, S.D. = 0.71) ครูมี   

ความสัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน (�̅� = 4.26, S.D. = 0.71)  และ ครูมีความรักและสามัคคีกันกับเพื่อน

ร่วมงาน (�̅� = 4.17, S.D. = 0.72) ตามลำดับ เมื่อพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งอยู่
ระหว่าง 0.63 - 0.72 แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายน้อย หมายความว่าความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถามเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม  

ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสงคราม ดังรายละเอียดตารางท่ี 21 

ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา (Xtot) 

 X1 หมายถึง การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

X2 หมายถึง การสร้างแรงบันดาลใจ 

X3 หมายถึง การกระตุ้นทางปัญญา 

X4 หมายถึง การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา (Ytot) 

Y1 หมายถึง ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ 

Y2 หมายถึง ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล 

Y3 หมายถึง ส่ิงจูงใจด้านสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา 

Y4 หมายถึง ผลประโยชน์ทางอุดมคติ 

Y5 หมายถึง ความดึงดูดใจทางสังคม 

Y6 หมายถึง ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทำงาน โดยปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสม

   กับความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน 

Y7 หมายถึง โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขว้าง 

Y8 หมายถึง สภาพการอยู่ร่วมกัน 
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ตารางท่ี 21 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  

 (n=63) 

**มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 จากตารางท่ี 21 ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร (Xtot) มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา (Ytot) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ในระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .680** ในลักษณะคล้อยตามกัน 
 เมื่อพิจารณา ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารรายด้าน (X1 - X4) กับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษารายด้าน (Y1 - Y8) พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกคู่มีลักษณะคล้อยตามกันโดยคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากท่ีสุด คือ    
การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) กับโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขว้าง (Y7) 
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .610** ส่วนคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์น้อยท่ีสุด คือ การสร้าง
แรงบันดาลใจ (X2) กับสภาพการอยู่ร่วมกัน (Y8) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .206** 
 เมื่ อพิ จารณาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร (Xtot) กับแรงจูงใจใน           
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษารายด้าน (Y1 - Y8) พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 ทุกคู่มีลักษณะคล้อยตามกัน โดยคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากท่ีสุด คือ ภาวะ
ผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร (Xtot) กับส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (Y2) มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .598** 
 เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  (Ytot) กับภาวะผู้นำ    
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารรายด้าน (X1 - X4)  พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 ทุกคู่มีลักษณะคล้อยตามกันโดยคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากท่ีสุด คือ แรงจูงใจใน

ตัวแปร Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Ytot 

X1 .515** .448** .495** .338** .417** .487** .496** .245** .572** 

X2 .469** .502** .483** .360** .451** .431** .427** .206** .549** 

X3 .530** .567** .485** .346** .421** .508** .537** .251** .606** 

X4 .578** .599** .568** .409** .493** .514** .610** .327** .679** 

Xtot .591** .598** .573** .410** .502** .548** .588** .293** .680** 
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การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา (Ytot) กับการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) มี ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .679** 



 
 

 

บทที่ 5  
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม มีวัตถุประสงค์
เพื่อทราบ 1) ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) เครื่องมือท่ีใช้เป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
แบ่งเป็น 3 ตอน  ตอนท่ี 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะ
ผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ตามแนวความคิดของบาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) และ
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามแนวความคิดของบาร์นาร์ด 
(Barnard) กลุ่มตัวอย่างคือ สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม จำนวน จำนวน 63 แห่ง ผู้ให้ข้อมูลได้แก่ ผู้อำนวยการ รองผู้อำนวยการหรือหัวหน้า
ฝ่ายบริหารงานบุคคล และครู รวมท้ังส้ิน 189 คน ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับมาครบท้ัง 63 แห่ง 
189 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ (frequency : f) ร้อยละ 

(percentage : % ) ค่ ามั ชฌิ ม เลขคณิ ต (arithmetic mean : �̅�) ส่ วน เบี่ ย ง เบนมาตรฐาน 
(standard deviation : S.D.) และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 
product moment correlation coefficient) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป 
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สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูล ผลการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สมุทรสงคราม สรุปได้ดังนี้ 

1. ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลข
คณิตจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการคำนึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้ นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดยภาพรวม พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลข
คณิตจากมากไปหาน้อย คือ ผลประโยชน์ทางอุดมคติ โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้าง
ขว้าง ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล ความดึงดูดใจทางสังคม สภาพการอยู่ร่ วมกัน ส่ิงจูงใจ    
ด้านสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทำงาน โดยปรับสภาพการทำงานให้
เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน และส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ  
 3. ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในสถานศึกษา อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ในระดับปานกลาง ในลักษณะคล้อยตามกัน 

 เมื่อพิจารณา ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารรายด้าน กับแรงจูงใจใน     
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษารายด้าน พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 ทุกคู่มีลักษณะคล้อยตามกัน โดยคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากท่ีสุดคือ การคำนึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลกับโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขว้าง ส่วนคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์น้อยท่ีสุด คือ การสร้างแรงบันดาลใจกับสภาพการอยู่ร่วมกัน  
 เมื่อพิจารณาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในสถานศึกษารายด้าน พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกคู่มี

ลักษณะคล้อยตามกันโดยคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากท่ีสุด คือ ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหารกับส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล  

 เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของครูในสถานศึกษา  กับภาวะผู้นำ           

การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารรายด้าน พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ทุกคู่มีลักษณะคล้อยตามกันโดยคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากท่ีสุด คือ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษากับการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
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การอภิปรายผล 

 จากผลการวิจัย มีหลายประเด็นท่ีควรนำมาพิจารณา ผู้วิจัยจึงนำมาอภิปรายเพื่อความชัดเจน 

ดังนี ้

1. ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดยภาพรวมและรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับ

สมมติฐานของการวิจัยท่ีต้ังไว้ว่าภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม อยู่ในระดับปานกลาง ท้ังนี้ เนื่องจากผู้บริหาร

สถานศึกษาและครูส่วนใหญ่ จบการศึกษาระดับปริญญาโท และมีประสบการณ์การทำงานในตำแหน่ง

ปัจจุบันส่วนใหญ่ อยู่ระหว่าง 1-5 ปี และ 6 – 10 ปี จึงทำให้ผู้ให้ข้อมูลตอบแบบสอบถามไปใน

ทิศทางเดียวกัน เนื่องจากครูก็มีความรู้เกี่ยวกับทักษะในการบริหาร และมีประสบการณ์การทำงานท่ี

สามารถพัฒนาต่อยอดไปได้ จึงมีความเข้าใจเกี่ยวกับความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษา และ

ทิศทางในการบริหารจัดการ จึงทำให้เข้าใจบริบทของผู้บริหาร และประกอบกับสถานศึกษาอยู่ใน

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีประถมศึกษา ซึ่งได้รับนโยบายจากหน่วยต้นสังกัด คือ กระทรวงศึกษาธิการ 

โดยในช่วงปีการศึกษาท่ีผ่านมา และในปัจจุบันมีการวางแผน ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงนโยบายต่าง 

ๆ เป็นจำนวนมาก ส่งผลให้ผู้บริหารสถานศึกษาต้องปฏิบัติตามนโยบายนั้น โดยมีการบริหารจัดการท่ี

มากขึ้น ต้องมีการลงมือทำ เปล่ียนแปลงระบบการทำงานแบบเดิมท้ิงไป และสร้างระบบการทำงาน

แบบใหม่ให้เท่าทัน เพื่อสอดรับการนโยบายนั้น ทำให้ผู้บริหารต้องมีความเสียสละประโยชน์ส่วนตน

เพื่อประโยชน์ส่วนตัว มีการทุ่มเทในการทำงาน มีวิสัยทัศน์ในการทำงาน และต้องมีการถ่ายทอด

นโยบายให้แก่ผู้ร่วมงานได้นำไปปฏิบัติด้วย ส่งผลให้ครูเห็นถึงส่ิงท่ีผู้บริหารต้ังใจและทุ่มเท จึงมองว่า

ผู้บริหารสามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบัติงาน สร้างแรงจูงใจให้กับครู กระตุ้นให้ครูมีความกล้า

แสดงออก มีความกระตือรือร้นในการทำงานไปด้วย และในบางครั้งบริบทของสถานศึกษาอาจไม่มี

ความพร้อมในการปฏิบัติตามนโยบายบางประการ ผู้บริหารก็ต้องมีการคิดแก้ปัญหา และเปิดโอกาส

ให้ครูได้ร่วมคิดและแสดงความคิดเห็นในการแก้ปัญหานั้นด้วย และเมื่อเป็นเช่นนั้น  ครูจึงรู้สึกว่า

ตนเองเป็นบุคคลสำคัญในสถานศึกษา ส่งผลให้เกิดความเช่ือมั่นในตัวผู้บริหารมากยิ่งขึ้น ทำให้

ผู้บริหารสามารถแสดงความสัมพันธ์กับครูได้มากยิ่งขึ้น มีการติดตามงานท่ีเกิดจากนโยบาย เช่น     

การจัดการเรียนการสอนแบบเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ การจัดการเรียนรู้แบบสะเต็มศึกษา โดยผู้บริหาร

ต้องให้คำแนะนำและเป็นท่ีปรึกษาแก่ครูในการทำงาน ตลอดจนมีการเปล่ียนแปลงนโยบายเกี่ยวกับ

การจัดทำวิทยฐานะแบบใหม่ โดยให้ครูมีช่ัวโมงการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ ผู้บริหารก็ต้อง
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มอบหมายให้ครูได้เข้ารับการอบรมในงานต่าง ๆ ทำให้ครูเห็นความสำคัญของผู้บริหาร โดยมองว่า

ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆอยู่เสมอ จึงทำให้ผู้บริหารมีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง เพื่อ

รองรับการนโยบายต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นอยู่เสมอ เพื่อพัฒนาสถานศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่ง 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ทัศนี  ไชยจิตร ศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีมของครูโรงเรียนในอำเภอน้ำยืน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 พบว่า ระดับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนใน

อำเภอน้ำยืน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านท่ีมีระดับภาวะผู้นำการ

เปล่ียนแปลงสูงท่ีสุด คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านท่ีมีระดับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงต่ำ

ท่ีสุด คือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา สอดคล้องกับงานวิจัยของ เกล้ารจิกา ถวัลย์เสรี ศึกษาภาวะผู้นำ

การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลเมืองโพธาราม จังหวัดราชบุรี พบว่า ภาวะ

ผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลเมืองโพธาราม จังหวัดราชบุรี ท้ังโดย

ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ ด้าน    

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญาและด้านการ

คำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามลำดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ อัฒนศักด์ิ สิทธิ ศึกษา

องค์ประกอบภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหาร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ รุจิรัตน์ นาคะรัมภะ ศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผล

ต่อความเป็นครูมืออาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรี เขต 

2 พบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

กาญจนบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสูงกว่าสมมติฐานท่ีต้ังไว้เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา และสอดคล้องกับงานวิจัยของสันติ  หอมทวีโชค ศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงกับการใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ราชบุรี พบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาราชบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีองค์ประกอบย่อยอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
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เรียงลำดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดังนี้ การสร้างแรงบันดาลใจ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นเชาวน์ปัญญา  

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดยภาพรวมและรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับ

สมมติฐานของการวิจัยท่ีต้ังไว้ว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม อยู่ในระดับปานกลาง ท้ังนี้เนื่องจากกระทรวงศึกษาธิการ 

มีการปฏิรูปการศึกษาให้ทันกับสถานการณ์ปัจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ส่งผลถึงครู ซึ่ง

เป็นองค์ประกอบสำคัญของสถานศึกษา ต้องมีการปรับตัวตามไปด้วย โดยครูต้องมีการปรับเปล่ียน

การปฏิบัติงานของตนเองให้สอดคล้องกับสถานการณ์ดังกล่าว จึงทำให้ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ให้การส่งเสริมและสนับสนุนครูในทุกด้าน 

ให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจากการปรับเปล่ียนระบบการเล่ือนเงินเดือน ทำให้ผู้บริหารกำหนด

ส่ิงตอบแทนเป็นคะแนน หรือเปอร์เซ็นต์ในการเล่ือนเงินเดือน โดยเมื่อครูปฏิบัติงานตามท่ีผู้บริหาร

มอบหมายสำเร็จลุล่วง ครูก็จะได้รับคะแนนหรือเปอร์เซ็นต์ท่ีเพิ่มขึ้น ทำให้ครูเกิดความกระตือรือร้น

ในการปฏิบัติงาน การปรับเปล่ียนระบบวิทยฐานะแบบใหม่ มีการกำหนดให้ครูมีช่ัวโมงการอบรมเพื่อ

พัฒนาศักยภาพของตนเอง และมีช่ัวโมงการทำงานพิเศษ ทำให้ผู้บริหารมอบหมายให้ครูได้เข้ารับ   

การอบรมตามความสมควร ได้รับผิดชอบงานท่ีนอกเหนือจากการสอน เช่น หัวหน้าฝ่ายบริหารงาน

บุคคล หัวหน้าฝ่ายบริหารการเงิน ส่งผลให้ครูได้มีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของตนเอง       

การปรับเปล่ียนระบบการประเมินการประกันคุณภาพภายนอกของสถานศึกษา โดยใช้วิธีการประเมิน

สภาพจริง ส่งผลให้ผู้บริหารและครูต้องจัดสถานศึกษา ให้มีสถานภาพแวดล้อม บรรยากาศ และ

อาคารเรียนให้เอื้อต่อการจัดการเรียนรู้ มีความสะอาด สวยงาม ปลอดภัย มีระบบการบริหารท่ีเป็น

ระบบ ทำให้ครูปฏิบัติงานตามขอบข่ายท่ีได้รับ จึงทำให้ครูเกิดความภาคภูมิใจท่ีตนเองได้ปฏิบัติง าน

ด้วยความรู้ความสามารถ เพื่อพัฒนาคุณภาพนักเรียน และเมื่อผู้บริหารได้รับนโยบายต่าง ๆ ลงมาสู่

การปฏิบัติ ผู้บริหารก็จะมอบหมายให้คณะครูได้ร่วมกันปฏิบัติงาน เมื่อครูได้ปฏิบัติงานร่วมกันทำให้

เกิดความผูกพันซึ่งกันและกัน ยอมรับในความสามารถของแต่ละบุคคล ยอมรับฟังความคิดเห็นของแต่

ละคน เกิดสัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน ส่ิงเหล่านี้จึงส่งผลให้ครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ สุคณางค์ อารยพัฒน์มงคล ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับ       

การดำเนินงานการประกันคุณภาพภายในของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 2 พบว่า แรงจูงใจในการทำงานของครู ในมิติด้านปัจจัยจูงใจท่ีมีอันดับสูงสุด 
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คือ ความสำเร็จในการทำงาน รองลงมา คือ ลักษณะของงาน  สอดคล้องกับงานวิจัยของ             

อนันต์ธนา  สามพุ่มพวง ศึกษาแรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 พบว่า แรงจูงใจของข้าราชการครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ท้ังโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

เรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ด้านปัจจัยจูงใจรองลงมา คือด้านปัจจัยค้ำจุน

หรือปัจจัยสุขอนามัย สอดคล้องกับงานวิจัยของ วันทนี ยอดยิ่ง ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ

การนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุดเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สูงสุด 

คือ ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบ สอดคล้องกับงานวิจัยของ

ทิศชากร แสนสุริวงค์ ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานของครูท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่าปัจจัยแรงจูงใจใน     

การทำงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับจาก

มากไปหาน้อย ดังนี้ สัมพันธภาพกับบุคลากร การยอมรับนับถือ เงินเดือนและค่าจ้าง การได้รับ    

ความความสำเร็จ ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร 

คุณภาพการบังคับบัญชา สถานการณ์ในองค์การ และลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ตามลำดับ สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ชนาพล จ่ันลา ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการทำงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาส อำเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี 

พบว่าระดับแรงจูงใจในการทำงานของครู ในโรงเรียนขยายโอกาส อำเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี มี

ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ด้านความต้องการความสัมพันธ์ 

รองลงมา คือ ด้านความต้องการความก้าวหน้า สอดคล้องกับงานวิจัยของ  กฤษฎา จันทา ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน  สังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย

ด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ความสำเร็จของงาน รองลงมา คือ 

ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ การได้รับการยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความมั่นคง

ของอาชีพ นโยบายและการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา เงินเดือน ความก้าวหน้า 
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3. ความสัมพันธ์ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดยภาพรวมมี

ความสัมพันธ์กันทุกด้าน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และมีความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือ

มีความสัมพันธ์ในลักษณะคล้อยตามกัน แสดงว่า หากภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสูง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาก็จะสูงด้วย และในทางกลับกันหากภาวะผู้นำ        

การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารต่ำ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาก็จะต่ำด้วย ซึ่ง

สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 

ท้ังนี้เนื่องจากกระทรวงศึกษาธิการมีการปฏิรูปการศึกษาให้เท่าทันกับสถานการณ์ในปัจจุบัน จึงทำให้

มีการส่ังการเป็นนโยบายต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้ ผู้บริหารสถานศึกษามีการปรับเปล่ียน       

การบริหารของตนเองให้มีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงมากยิ่งขึ้น พร้อมรองรับการปฏิบัติตามนโยบาย

จากหน่วยงานต้นสังกัด เพื่อบริหารจัดการการศึกษาในสถานศึกษาของตนเองให้มีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น โดยครูคือบุคคลสำคัญในสถานศึกษา เมื่อผู้บริหารรับนโยบายมาสู่สถานศึกษา ผู้บริหารจะต้ังใจ

และทุ่มเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ มีความเสียสละ วางระบบการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ               

มีวิสัยทัศน์ในการทำงานท่ีดี เมื่อผู้บริหารแสดงความสามารถในการบริหารจนเป็นท่ีไว้วางใจแก่ครู 

ส่งผลให้ครูเห็นเป็นแบบอย่าง และเกิดการยอมรับในความสามารถของผู้บริหาร ซึ่งเมื่อผู้บริหาร

มอบหมายงานให้แก่ครูในสถานศึกษาของตน โดยการเปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความคิดเห็น และมี

ส่วนร่วมในการวางแผนงาน ทำให้ครูรู้สึกเห็นความสำคัญของตนเอง จึงปฏิบัติงานด้วยความต้ังใจและ

ทุ่มเท โดยในการปฏิบัติงานตามภารกิจหรือนโยบายแต่ละครั้ง คณะครูจะเกิดสัมพันธภาพท่ีดีท่ีเกิด

จากการทำงานร่วมกัน เนื่องจากมีการร่วมกันคิดแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้น ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 

ตลอดจนยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล ส่งผลให้ครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ ปฐมาพันธุ์ หันจางสิทธิ์ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของ

บุ คลาก ร กั บ แรง จู ง ใจ ใน ก ารป ฏิ บั ติ ง าน บ้ าน พั ก เด็ ก และครอบ ครั ว ใน เขตพื้ น ท่ี ภ าค

ตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง มี

ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมของบุคลากรบ้านพักเด็กและครอบครัวเขต

พื้นท่ีภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ในภาพรวม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมี

ความสัมพันธ์กันในระดับสูง และ  มีความสัมพันธ์ทางบวก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ มัณฑนา 

ชุมปัญญา ศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
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ในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 พบว่า ภาวะผู้นำการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของ

ผู้บริหารและครูผู้สอนมีความสัมพันธ์กันทางบวก ตัวแปรภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร 

จำนวน 2 ด้าน คือ ด้าน  การเสริมสร้างกำลังใจ และด้านกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงานท่ีสามารถ

พยากรณ์ ท่ีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

          เมื่อพิจารณา ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารรายด้าน กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในสถานศึกษารายด้าน พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกคู่มี

ลักษณะคล้อยตามกัน โดยคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากท่ีสุดคือ การคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคลกับโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขว้าง ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ เมื่อผู้บริหาร

สถานศึกษาได้รับนโยบายมาจากหน่วยงานต้นสังกัด จึงได้มอบหมายภาระงานให้แก่ครู โดยเปิด

โอกาสให้ครูได้ใช้ความสามารถพิเศษของตนเองในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี ให้อิสระในการแสดง

ความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน เคารพและให้เกียรติครู ซึ่งในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารจะคอยให้

คำแนะนำ และเป็นท่ีปรึกษาให้แก่ครูอย่างใกล้ชิด ส่งผลให้ครูรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญใน         

การปฏิบัติงาน โดยครูสามารถแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานได้อย่างสร้างสรรค์ มีส่วนร่วมใน

การรับผิดชอบงานทุกประเภท รู้สึกเท่าเทียม และมีกำลังใจในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ สอดคล้องกับงานวิจัยของ เรวดี  ซ้อนเพชร ศึกษาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหารกับงานบริหารวิชาการโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี 

เขต 4 พบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 4 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ใน

ระดับมากทุกด้าน โดยเรียงตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการคำนึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจและด้านการกระตุ้น

เชาว์ปัญญา และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปราณี  คาดการณ์ไกล ศึกษาการใช้อำนาจของผู้บริหารท่ี

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี 

เขต 2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สุพรรณบุรี เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมาก

ไปน้อย ดังนี้ โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความมั่นคงในการทำงาน สถานภาพ สภาพ

การทำงาน ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี นโยบายและการบริหารงาน ความสำเร็จในการทำงาน 

วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
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ความรับผิดชอบ ความเป็นอยู่ส่วนตัว การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ เงินเดือน 

ตามลำดับ  

          เมื่อพิจารณาภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษารายด้าน พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกคู่มีลักษณะ

คล้อยตามกันโดยคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากท่ีสุด คือ ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร

กับส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนท่ีสามารถ

จูงใจให้ครูผู้สอนปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถทุ่มเทอย่างเต็มศักยภาพ เกิดแรงกระตุ้นในการ

ปฏิบัติงานของตนเองให้มีประสิทธิผลในระดับสูง ซึ่งครูได้รับโอกาสและตำแหน่งในการปฏิบัติงาน 

สามารถนำวิธีการต่าง ๆ ไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างหลากหลาย โดยคำนึงถึงความสามารถของแต่ละ

บุคคล ได้รับมอบหมายให้เป็นคณะกรรมการบริหารงาน หรือหัวหน้างานท่ีสำคัญในฝ่ายบริหาร และ

ครูได้รับโอกาสในการฝึกอบรมและศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถในทักษะวิชาชีพ  ซึ่ง

สอดคล้องงานวิจัยของ อามานและคณะ (Arman and other)  ศึกษาวิเคราะห์ผลของความสามารถ

ของหัวหน้างานโรงเรียนและผู้บริหารโรงเรียนต่อแรงจูงใจในการทำงานและการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนมัธยมศึกษาในประเทศอินโดนีเซีย พบว่า ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษามี  5 ด้าน 

เมื่อโดยเรียงลำดับ คือ ด้านของการเรียนรู้และความสำเร็จ ด้านความเป็นผู้นำทางการเรียนการสอน 

ด้านการจัดการสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ ด้านความรับผิดชอบของการประเมินและการเรียนรู้ และ 

ด้านบุคลิกภาพทางสังคม  โดยความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษามีผลทางบวกต่อแรงจูงใจในการ

ทำงานของครู และมีผลในทางบวกต่อประสิทธิภาพของครูและความสามารถของหัวหน้างานโรงเรียน

มีผลทางบวกต่อแรงจูงใจในการทำงานของครู 

 เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา กับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง

ของผู้บริหารรายด้าน พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกคู่มีลักษณะ

คล้อยตามกันโดยคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากท่ีสุด คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษากับการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารแสดงความสัมพันธ์

กับบุคลากร โดยการดูแลเอาใจใส่บุคลากรเป็นรายบุคคล เป็นพี่เล้ียงและเป็นท่ีปรึกษาของบุคลากร 

ให้คำแนะนำท่ีเป็นประโยชน์ ต่อความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร  เปิดโอกาสให้บุคลากรใช้

ความสามารถพิเศษของตนเองในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี เห็นความสำคัญของบุคลากร โดยเปิด

โอกาสให้บุคลากรเรียนรู้ส่ิงใหม่อยู่เสมอเคารพและให้เกียรติบุคลากรในการแสดงความคิดเห็นและ

การตัดสินใจในการปฏิบัติงานของครู ส่งผลให้ครูเกิดแจงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องงานวิจัย
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ของมูฮัมมัสและปรายูนนิงเทียส (Mohamad and Prayuningtyas) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจและความสามารถทางวิชาชีพในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า แรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์กับการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษามีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญ  

ข้อเสนอแนะ 

             จากการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  ผู้วิจัยมี

ข้อเสนอแนะแก่สถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้เกี่ยวข้องด้านการศึกษา นักวิชาการและผู้สนใจ

ท่ัวไป เพื่อสามารถนำไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาให้เกิดประโยชน์แก่สถานศึกษา ดังนี้ 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาจากการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สมุทรสงคราม ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้   

1. จากการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตมาก
ท่ีสุด ดังนั้น ผู้บริหารควรส่งเสริมครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้มีส่วนร่วมในการวางแผนการจัด
การศึกษาในด้านอื่น ๆ โดยเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรได้แสดงความคิดเห็น ร่วมกันคิด ร่วมกัน
แก้ปัญหาต่าง ๆ ภายในสถานศึกษาได้อย่างเต็มท่ี เพื่อพัฒนาสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพครบทุก
ด้าน ส่วนภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ในลำดับ
สุดท้าย ผู้บริหารต้องแสดงพฤติกรรมเกี่ยวกับการประพฤติตนเป็นแบบอย่าง วิสัยทัศน์ในการทำงาน 
มาตรฐานการปฏิบัติงานของตนเองและบุคลากร และการแสดงความเช่ือมั่นในตัวบุคลากร ให้ครูและ
บุคลากรเห็นเป็นท่ีประจักษ์ โดยอาจใช้วาระการประชุมประจำเดือนในสถานศึกษา หรือการพูด    
หน้าเสาธง เป็นเครื่องมือในการบอกกล่าวถึงส่ิงท่ีผู้บริหารกำลังปฏิบัติ หรือต้องการให้เป็น เพื่อให้ครู
และบุคลากรในสถานศึกษาได้รับทราบ และสนใจในส่ิงท่ีผู้บริหารปฏิบัติ  

2. จากการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านผลประโยชน์ทางอุดมคติ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตมาก

ท่ีสุด ดังนั้นผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูทุกคนในสถานศึกษาได้พัฒนาผลงานวิชาการของตนเอง โดยมี

ผู้บริหารคอยเป็นพี่เล้ียงและให้คำปรึกษา ท้ังนี้ครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
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ประถมศึกษาสมุทรสงคราม มีลักษณะพื้นฐาน เป็นบุคคลท่ีมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานและมี

อุดมการณ์ในการปฏิบัติงานสูง มีความภาคภูมิใจท่ีตนเองได้ปฏิบัติงานด้วยความรู้และความสามารถ

ของตนเอง จึงสามารถผลักดันให้ครูและบุคลากรสร้างสรรค์ผลงานวิชาการไปสู่การเล่ือนวิทยฐานะได้

ไม่ยาก ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสงคราม ด้านส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ลำดับสุดท้าย ดังนั้น 

ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูและบุคลากรในสถานศึกษา เกิดแรงจูงใจด้วยส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุเพิ่มมากขึ้น 

โดยจัดพิธีมอบเกียรติบัตรในโอกาสต่าง ๆ อยู่เสมอ เมื่อครูสามารถปฏิบัติงานจนสร้างช่ือเสียงให้แก่

สถานศึกษา หรือมอบเงิน มอบรางวัล การจัดเล้ียงสังสรรค์ในวันสำคัญ ให้บ่อยข้ึนตามความเหมาะสม 

เพื่อทำให้ครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น    

          3. จากผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ในระดับปานกลาง 

ดังนั้น  ผู้บริหารควรสร้างตนเองให้มีภาวะผู้นำด้านอื่น เพิ่ มขึ้น  ควบคู่กับการใช้ภาวะผู้นำ               

การเปล่ียนแปลง เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูให้เพิ่มมากขึ้น  

 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังต่อไป 

เพื่อให้งานวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจใน         

การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 

เผยแพร่ออกไปและเพื่อประโยชน์ในการศึกษาค้นคว้า ของนักวิชาการ และผู้ท่ีสนใจท่ัวไป จึงมี

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยดังนี้ 

1. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน   

การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  

2. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร สังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  

3. ควรมีการศึกษารูปแบบภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 

 4. ควรมีการศึกษารูปแบบการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  
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                                                              นครปฐม 

      ผู้เช่ียวชาญด้านภาษา 
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ตารางแสดงการพิจารณาค่าความตรง  (IOC) ของเครื่องมือการวิจัย ตอนท่ี 2 ภาวะผู้นำการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สมุทรสงคราม 

ข้อที่ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) 

1 
ผู้บริหารต้ังใจและทุ่มเทในการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

2 
ผู้บริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์
ส่วนรวม 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

3 
ผู้บริหารแสดงความเช่ือมั่นว่าบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

4 
ผู้บริหารมีความยุติธรรม และให้ความเสมอภาค
แก่บุคลากรด้านการปฏิบัติงาน 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

5 ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ดี  1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

6 
ผู้บริหารแสดงความสามารถในการบริหารงานจน
เป็นท่ีไว้วางใจแก่บุคลากร 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

7 
ผู้บริหารเป็นผู้มีวิ สัยทัศน์ในการทำงาน และ
ถ่ายทอดให้แก่ผู้ร่วมงานได้ปฏิบัติ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

8 
ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีในการ
ครองตน ครองคน และครองงาน จนเป็น ท่ี
ยอมรับ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

9 
ผู้บริหารเป็นแบบอย่างในการพัฒนาตนเองให้กับ
บุคลากร 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

10 
ผู้บริหารสร้างมาตรฐานการปฏิบัติงานของตนเอง
และกำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานให้กับ
บุคลากร 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

การสร้างแรงบันดาลใจ (X2) 

11 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
กำหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ข้อที่ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

12 
ผู้ บ ริ ห า รส ร้ า ง แ ร ง จู ง ใจ ให้ บุ ค ล าก ร เห็ น
ความสำคัญของงานท่ีรับผิดชอบ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

13 
ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรตระหนักและเห็น
ความสำคัญของการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน
ตามวิสัยทัศน์และเป้าหมายของสถานศึกษา 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

14 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรมีความกล้าแสดงออก  1 -1 1 1 1 0.6 ใช้ได้ 

15 
ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรกระตือรือร้นในการ
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

16 
ผู้บริหารกระตุ้นจิตสำนึก โดยการสร้างเจตคติท่ีดี
และการคิดบวกต่อการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

17 
ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากร โดย
การแสดงออกให้เห็นว่าทุกคนมีความสำคัญและมี
คุณค่า 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

18 
ผู้บริหารสร้างขวัญและกำลังใจ โดยมีการยกย่อง
ชมเชย หรือให้รางวัลกับความสำเร็จของบุคลากร  

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

การกระตุ้นทางปัญญา (X3) 

19 
ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมในการกระตุ้นบุคลากร
ให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ  

1 1 1 1 0 0.8 ใช้ได้ 

20 
ผู้บริหารมีความ คิดริ เริ่มสร้างสรรค์ในการ
บริหารงานภายในสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

21 
ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีความพยายามใน
การคิดและแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

22 
ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองใน
ระดับสูงขึ้นด้วยวิธีการท่ีหลากหลาย 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

23 
ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรคิดแก้ปัญหาอย่างมี
เหตุผล โดยใช้ข้อมูลและหลักฐานต่าง ๆ  

1 1 1 1 0 0.8 ใช้ได้ 

24 
ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น
และยอมรับฟังความคิดเห็นจากผู้อื่น  

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 
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ข้อที่ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

25 
ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรรู้สึกว่างานท่ีทำมี
ความท้าทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะได้พัฒนา
ศักยภาพของตนเอง 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

26 
ผู้บริหารสนับสนุนและจูงใจบุคลากรให้ ใช้
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานวิชาการ 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

27 
ผู้บริหารสร้างความเช่ือมั่นให้บุคลากรเห็นว่าทุก
ปัญหาต้องมีวิธีการแก้ไข 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 

28 
ผู้บริหารแสดงความสัมพันธ์กับบุคลากร โดยการ
ดูแลเอาใจใส่บุคลากรเป็นรายบุคคล 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

29 
ผู้บริห ารเป็นพี่ เ ล้ียงและเป็น ท่ีปรึกษาของ
บุคลากร 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

30 
ผู้บริหารให้คำแนะนำท่ีเป็นประโยชน์ต่อความ
เจริญก้าวหน้าของบุคลากร 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

31 
ผู้บริหารให้อิสระในการแสดงความคิดเห็นกับ
บุคลากร 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

32 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรใช้ความสามารถ
พิเศษของตนเองในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

33 
ผู้บริหารเห็นความสำคัญของบุคลากร โดยเปิด
โอกาสให้บุคลากรเรียนรู้ส่ิงใหม่อยู่เสมอ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

34 
ผู้บริหารเคารพและให้เกียรติบุคลากรในการ
แสดงความคิดเห็นและการตัดสิน ใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

35 
ผู้บริหารเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่าง
บุคคลในทุกด้าน  

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

36 
ผู้ บ ริ ห ารมอบ ห มายงาน แ ก่ บุ คลากรต าม
ความสามารถและความเต็มใจของแต่ละบุคคล 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ตารางแสดงการพิจารณาค่าความตรง (IOC) ของเครื่องมือการวิจัย ตอนท่ี 3 แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 

ข้อที่ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 
สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ (Y1) 

1 
ครูได้รับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับความสามารถ
ของตนเอง 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

2 
ครูได้รับสวัสดิการ เบี้ยเล้ียง หรือส่ิงตอบแทนท่ี
เป็นเงินหรืออื่น ๆ อย่างเท่าเทียม 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

3 
ส่ิงจูงใจท่ีเป็นรางวัลจากการปฏิบัติงานทำให้ครูมี
กำลังใจและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

4 
รายได้จาก เงิน เดือน  ทำให้ครู ทุ่ม เทในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

5 
ครูพึงพอใจกับเงินเดือนท่ีได้จากการทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 

1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

สิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (Y2) 
6 ครูได้รับโอกาสและตำแหน่งในการปฏิบัติงาน 1 1 1 1 0 0.8 ใช้ได้ 

7 
ครู สามารถน ำวิ ธี ก าร ต่ าง  ๆ  ไป ใช้ ใน การ
ปฏิ บั ติ งานอย่ างหลากหลาย  โดยคำนึ งถึ ง
ความสามารถของแต่ละบุคคล 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

8 
ครู ได้ รับมอบหมายให้ เป็ น คณ ะกรรมการ
บริหารงาน หรือหัวหน้างาน ท่ีสำคัญในฝ่าย
บริหาร 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

9 
ครูได้รับโอกาสในการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน
เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถในทักษะวิชาชีพ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

10 
ครูมีอิสระในการปฏิบัติงานและมีอำนาจหน้าท่ีท่ี
ได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ี  

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

11 
ตำแหน่งงานท่ีครูรับผิดชอบ ทำให้ครูมีโอกาสได้
เรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของตนเอง  

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

สิ่งจูงใจด้านสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (Y3) 
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ข้อที่ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

12 
สถานศึกษามีสภาพแวดล้อม บรรยากาศ และ
อาคาร เรี ยน ท่ี ดี มี ค ว าม เห ม าะสม ต่ อก าร
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

13 
สถาน ศึกษามีวัส ดุ อุปกรณ์ ท่ี เพี ยงพอ และ
เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้  

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

14 
ห้องทำงาน ท่ี เป็นระเบียบ สะอาด สวยงาม 
ปลอดภัย จะช่วยกระตุ้นความต้องการในการ
ปฏิบัติงานของครู 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

15 สถานศึกษามีการบริหารงานอย่างเป็นระบบ 1 -1 1 1 1 0.6 ใช้ได้ 

16 
สถาน ศึกษามี การบริหารจัดการด้านความ
ปลอดภัย และความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

17 
ลักษณะงานและสภาพแวดล้อมภายในบริเวณ
สถานศึกษาเอื้อต่อการจัดการเรียนรู้ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

18 ครูมีพื้นท่ีส่วนตัวในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี  1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

19 
ส่ิ ง อ ำน วย คว าม สะด วก ต่ าง  ๆ  ส่ งผล ต่ อ
ความสำเร็จของงาน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

20 
ส่ิงจูงใจท่ีครูได้รับ ทำให้ครูมีความสุขและมีความ
มุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

ผลประโยชน์ทางอุดมคติ (Y4) 

21 
ครูปฏิ บั ติ งานตามขอบข่ ายหน้ า ท่ี ท่ี ไ ด้ รั บ
มอบหมายอย่างมุ่งมั่นและต้ังใจ 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

22 
ส ถ า น ศึ ก ษ า มี ก า ร ส่ ง เส ริ ม ให้ ค รู แ ส ด ง
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

23 
ครู มี ก ารก ำห น ด เป้ าห ม าย ชัด เจน ใน ก าร
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

24 
ครูทุ่มเทในการปฏิบัติงาน เพื่อให้งานบรรลุตาม
เป้าหมายของสถานศึกษา 

1 1 1 1 0 0.8 ใช้ได้ 

25 ครูมีความยึดมั่น และมีอุดมการณ์ในการ        
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ข้อที่ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

 
ปฏิบัติงานให้สถานศึกษาสามารถพัฒนาคุณภาพ
นักเรียนอย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 1 0 0.6 ใช้ได้ 

26 
ครูมีความภาคภูมิใจท่ีตนเองได้ปฏิบัติงานด้วย
ความรู้ความสามารถเพื่อพัฒนานักเรียน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

27 
ครูมีความพึงพอใจท่ีมีโอกาสปฏิบั ติงาน เพื่อ
ช่วยเหลือเล้ียงชีพครอบครัวของตนเองและคน
รอบข้าง 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

ความดึงดูดใจทางสังคม (Y5) 

28 
สถานศึกษากำหนดขอบเขตและหน้าท่ีการ
บริหารงานอย่างชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

29 
ครูมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายการบริหาร
ของสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

30 
สถานศึกษามีการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
นโยบายเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

31 
ครูได้รับการนิเทศติดตามการดำเนินงานจาก
ผู้บริหารอยู่เสมอ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

32 
ครูให้การยอมรับในความสามารถของแต่ละ
บุคคลและยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

33 
การปฏิบัติงานร่วมกันทำให้เกิดความผูกพันซึ่งกัน
และกันต่อบุคลากรและสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

34 
ครูได้เข้าร่วมงานสังสรรค์ต่าง ๆ เช่น งานกีฬา
สัมพันธ์ งานเกษียณอายุราชการ  ท่ีสถานศึกษา 
หรือกลุ่มสถานศึกษาจัดขึ้น 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

35 ครูมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

36 
การได้รับแรงจูงใจจากสังคมในสถานศึกษา ทำให้
ครูพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ  

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

37 
ถ้าครูขาดแรงจูงใจจะทำให้การปฏิบัติงานมี
อุปสรรค ขาดความร่วมมือ และงานด้อยคุณภาพ 

1 1 1 -1 1 0.6 ใช้ได้ 
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ข้อที่ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สถานศึกษา 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 
สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทำงาน โดยปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล 
และทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน (Y6) 

38 
ผู้บริหารวางแผนและปรับปรุงระบบการ
บริหารงานให้เหมาะสมกับความสามารถของครู 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

39 ผู้บริหารมอบหมายงานตามความสามารถของครู 1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
40 ครูรู้สึกพึงพอใจท่ีได้รับมอบหมายงานใดงานหนึ่ง 1 1 1 0 1 0.8 ใช้ได้ 

41 
ผู้บริหารสร้างทัศนคติท่ีดีให้แก่ครูเกี่ยวกับการ
ทำงานเพื่อประโยชน์ของสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

42 
ครูและเพื่อนร่วมงานมีทัศนคติในการปฏิบัติไป
ในทางเดียวกัน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขว้าง (Y7) 

43 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมแสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์ 

1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

44 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูร่วมปฏิบัติงานและ
รับผิดชอบงานทุกประเภทท่ีจัดขึ้น 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

45 ครูทุกคนมีความเท่าเทียมกันในด้านการทำงาน 1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
46 ครูรู้สึกยินดีท่ีได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 1 0 1 1 1 0.8 ใช้ได้ 

47 
ครูมีกำลังใจในการปฏิบัติงาน เพราะว่าตนเอง
เป็นบุคคลสำคัญของสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

สภาพการอยู่ร่วมกัน (Y8) 

48 
ครูมีความรู้สึกว่าการทำงานในสถานศึกษาแห่งนี้
มีความมั่นคงในการทำงาน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

49 ครูมีความรักและสามัคคีกันกับเพื่อนร่วมงาน 1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

50 
ครูเข้าใจความสามารถและความแตกต่างระหว่าง
บุคคลของเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

51 ครูมีความสัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน 1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
52 ครูมีความพึงพอใจในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
53 ครูมีความพึงพอใจในการอยู่ร่วมกันอย่างเป็นมิตร 1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ค  

หนังสือขอทดทองเคร่ืองมือ  

และรายชื่อขอทดลองเคร่ืองมือ 
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รายชื่อสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 

ที่ทดลองเคร่ืองมือวิจัย 

ท่ี  ช่ือสถานศึกษา ท่ีอยู่ 
1 โรงเรียนวัดบัวงาม  หมู่ท่ี 1 ตำบลบัวงาม อำเภอดำเนินสะดวก  

จังหวัดราชบุรี 70210 
2 โรงเรียนวัดสนามไชย  หมู่ท่ี 4 ตำบลดอนกรวย อำเภอดำเนินสะดวก  

จังหวัดราชบุรี 70130 
3 โรงเรียนวัดเวฬุวนาราม  หมู่ท่ี 3 ตำบลดอนไผ่ อำเภอดำเนินสะดวก  

จังหวัดราชบุรี 70130 
4 โรงเรียนวัดอุบลวรรณา  หมู่ท่ี 3 ตำบลศรีสุราษฎร์ อำเภอดำเนินสะดวก  

จังหวัดราชบุรี 70130 
5 โรงเรียนวัดหลักหกรัตนาราม  หมู่ท่ี 4 ตำบลศรีสุราษฎร์ อำเภอดำเนินสะดวก  

จังหวัดราชบุรี 70130 
6 โรงเรียนวัดตาลเรียง(เชยประชานุกูล)  หมู่ท่ี 6 ตำบลบัวงาม อำเภอดำเนินสะดวก  

จังหวัดราชบุรี 70210 
7 โรงเรียนชุมชนวัดประสาทสิทธิ์ (ศรีพรหมินทร์)  หมู่ท่ี 5 ตำบลประสาทสิทธิ์ อำเภอดำเนินสะดวก 

จังหวัดราชบุรี 70210 
8 โรงเรียนชุมชนวัดใหญ่โพหัก  หมู่ท่ี 6 ตำบลโพหัก อำเภอบางแพ  

จังหวัดราชบุรี 70160 
9 โรงเรียนบ้านดอนไผ่  หมู่ท่ี 1 ตำบลดอนไผ่ อำเภอดำเนินสะดวก  

จังหวัดราชบุรี 70130 
10 โรงเรียนวัดอมรญาติสมาคม(อมรวิทยาคาร)  หมู่ท่ี 3 ตำบลท่านัด อำเภอดำเนินสะดวก  

จังหวัดราชบุรี 70130 
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ภาคผนวก ง  

ค่าความเชื่อม่ันของเคร่ืองมือ 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.991 89 

 

Scale Statistics 

Mean Variance 
Std. 

Deviation N of Items 

393.2667 1776.133 42.14420 89 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

x1.1 388.6667 1740.368 .682 .991 

x1.2 388.8333 1732.833 .758 .991 

x1.3 388.8333 1748.489 .575 .991 

x1.4 388.9000 1751.334 .474 .991 

x1.5 388.9667 1731.551 .706 .991 

x1.6 389.0000 1729.517 .802 .991 

x1.7 388.9667 1727.413 .773 .991 

x1.8 389.0000 1726.069 .683 .991 

x1.9 389.0000 1737.655 .659 .991 

x1.10 388.9000 1730.990 .747 .991 
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x2.1 388.7333 1745.030 .645 .991 

x2.2 388.8333 1735.385 .663 .991 

x2.3 388.8000 1724.028 .799 .991 

x2.4 388.9333 1721.995 .803 .991 

x2.5 388.8000 1730.648 .695 .991 

x2.6 388.8000 1726.786 .804 .991 

x2.7 388.8667 1723.775 .809 .991 

x2.8 388.9333 1723.168 .786 .991 

x3.1 389.0000 1719.793 .811 .991 

x3.2 389.0333 1728.861 .725 .991 

x3.3 388.9667 1725.137 .763 .991 

x3.4 388.9333 1718.823 .852 .991 

x3.5 388.9000 1718.783 .895 .991 

x3.6 388.8667 1724.464 .799 .991 

x3.7 388.9333 1730.754 .817 .991 

x3.8 388.9000 1724.714 .800 .991 

x3.9 388.8333 1729.454 .889 .991 

x4.1 388.9000 1743.610 .626 .991 

x4.2 388.9000 1732.369 .778 .991 

x4.3 389.0000 1725.586 .872 .991 

x4.4 388.8667 1733.430 .752 .991 

x4.5 388.7000 1742.769 .696 .991 
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x4.6 388.7667 1738.116 .716 .991 

x4.7 388.8000 1739.407 .764 .991 

x4.8 388.8000 1738.993 .773 .991 

x4.9 388.7333 1735.720 .764 .991 

y1.1 388.9667 1733.895 .844 .991 

y1.2 389.0333 1731.964 .720 .991 

y1.3 389.0333 1738.930 .705 .991 

y1.4 389.0000 1750.483 .472 .991 

y1.5 388.9667 1738.999 .676 .991 

y2.1 388.7333 1730.892 .857 .991 

y2.2 388.8000 1737.407 .806 .991 

y2.3 388.7333 1738.202 .789 .991 

y2.4 388.8000 1725.959 .878 .991 

y2.5 388.8333 1735.454 .772 .991 

y2.6 388.7333 1742.340 .792 .991 

y3.1 388.7333 1746.202 .700 .991 

y3.2 388.9667 1731.275 .820 .991 

y3.3 388.8667 1732.395 .838 .991 

y3.4 388.8667 1736.120 .846 .991 

y3.5 388.8333 1743.523 .769 .991 

y3.6 388.8000 1742.648 .784 .991 

y3.7 388.9333 1739.168 .663 .991 
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y3.8 388.9333 1743.720 .633 .991 

y3.9 388.7667 1743.771 .756 .991 

y4.1 388.7333 1747.582 .667 .991 

y4.2 388.7000 1741.666 .813 .991 

y4.3 388.9000 1741.472 .668 .991 

y4.4 388.8333 1746.626 .694 .991 

y4.5 388.8667 1746.395 .708 .991 

y4.6 388.8667 1741.637 .727 .991 

y4.7 388.8000 1737.131 .812 .991 

y5.1 388.8000 1729.752 .810 .991 

y5.2 388.7667 1729.909 .875 .991 

y5.3 388.7667 1732.599 .907 .991 

y5.4 388.8000 1732.303 .764 .991 

y5.5 388.9000 1736.645 .845 .991 

y5.6 388.8333 1743.316 .774 .991 

y5.7 388.9667 1733.068 .786 .991 

y5.8 388.7333 1750.823 .590 .991 

y5.9 388.7333 1749.789 .615 .991 

y5.10 389.0000 1745.862 .452 .991 

y6.1 388.8333 1728.764 .774 .991 

y6.2 388.9333 1722.823 .838 .991 

y6.3 388.9333 1735.099 .805 .991 
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y6.4 388.8667 1730.189 .810 .991 

y6.5 388.9333 1733.306 .841 .991 

y7.1 388.7333 1744.340 .744 .991 

y7.2 388.7000 1740.493 .841 .991 

y7.3 388.7000 1739.114 .875 .991 

y7.4 388.6667 1748.713 .652 .991 

y7.5 388.7333 1748.064 .655 .991 

y8.1 388.7333 1742.271 .793 .991 

y8.2 388.7667 1753.702 .521 .991 

y8.3 388.7333 1751.720 .569 .991 

y8.4 388.8000 1753.890 .517 .991 

y8.5 388.7333 1749.789 .615 .991 

y8.6 388.7333 1749.789 .615 .991 
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ภาคผนวก จ  

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

และรายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 
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รายชื่อสถานศึกษากลุ่มตัวอย่าง 
 

ท่ี ช่ือสถานศึกษา อำเภอ 
1 โรงเรียนไทยรัฐวิทยา 70 (บ้านบางแก้ว) เมืองสมุทรสงคราม  
2 โรงเรียนบ้านฉู่ฉ่ี เมืองสมุทรสงคราม  
3 โรงเรียนบ้านบางบ่อ เมืองสมุทรสงคราม  
4 โรงเรียนวัดบางจะเกรง็(ประโชตประชานุกูล) เมืองสมุทรสงคราม  
5 โรงเรียนวัดปากสมุทร(ไวยวุฒิชนานุสรณ์) เมืองสมุทรสงคราม  
6 โรงเรียนวัดศรัทธาธรรม เมืองสมุทรสงคราม  
7 โรงเรียนวัดคลองโคน เมืองสมุทรสงคราม  
8 โรงเรียนวัดธรรมประสิทธิ ์ เมืองสมุทรสงคราม  
9 โรงเรียนวัดธรรมสถิต์ิวราราม(ธรรมวิถีสามัคคีราษฎร์อุทิศ) เมืองสมุทรสงคราม  
10 โรงเรียนวัดบางขันแตก(บำเพ็ญอยู่รังสฤษด์ิ) เมืองสมุทรสงคราม  
11 โรงเรียนวัดศรีสุวรรณคงคาราม(ราษฎร์สงเคราะห์) เมืองสมุทรสงคราม  
12 โรงเรียนเมืองสมุทรสงคราม เมืองสมุทรสงคราม  
13 โรงเรียนวัดนอ้ยแสงจันทร์(จันทร์ศิริวิทยาคาร) เมืองสมุทรสงคราม  
14 โรงเรียนวัดบางประจันต์(หวังเจริญราษฎร์นุกูล) เมืองสมุทรสงคราม  
15 โรงเรียนวัดปากลัด(ผลาคารบำรุงวิทย์) เมืองสมุทรสงคราม  
16 โรงเรียนวัดลาดเป้ง เมืองสมุทรสงคราม  
17 โรงเรียนวัดสวนแก้ว เมืองสมุทรสงคราม  
18 โรงเรียนบ้านเขตเมือง เมืองสมุทรสงคราม  
19 โรงเรียนบ้านคลองบางกก เมืองสมุทรสงคราม  
20 โรงเรียนบ้านตะวนัจาก เมืองสมุทรสงคราม  
21 โรงเรียนบ้านลาดใหญ่ เมืองสมุทรสงคราม  
22 โรงเรียนบ้านลาดใหญ่สามัคคี เมืองสมุทรสงคราม  
23 โรงเรียนวัดธรรมาวุธาราม(ประชารัฐสมุทรการอุปถัมภ์) เมืองสมุทรสงคราม  
24 โรงเรียนอนุบาลสมุทรสงคราม เมืองสมุทรสงคราม  
25 โรงเรียนวัดคู้สนามจันทร์(สามัคคีราษฎร์รังสรรค์) เมืองสมุทรสงคราม  
26 โรงเรียนวัดจันทร์เจริญสุข เมืองสมุทรสงคราม  
27 โรงเรียนวัดช่องลม(ธรรมโชติ) เมืองสมทุรสงคราม  
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ท่ี ช่ือสถานศึกษา อำเภอ 
28 โรงเรียนศาลแม่อากาศ(โรจน์มณี) บางคนที  
29 โรงเรียนบ้านรางห้าตำลึง(สายบุญเรืองราษฎร์รังสรรค์) บางคนที  
30 โรงเรียนบ้านยายแพง บางคนที  
31 โรงเรียนวัดแก่นจันทน์(จันทร์ เอียง ทับทิมราษฎร์บำรุง) บางคนที  
32 โรงเรียนอนุบาลวัดเกาะใหญ่(เล้ียงล้อมอนุกูล) บางคนที  
33 โรงเรียนวัดปากง่าม(ผ่องสอาดราษฎร์นุกูล) บางคนที  
34 โรงเรียนวัดตรีจินดาวัฒนาราม(เฉลิมรัฐราษฎร์นุกูล) บางคนที  
35 โรงเรียนคลองตาจ่า(คงจีบอุทิศ) บางคนที  
36 โรงเรียนวัดเจริญสุขาราม(วัฒนานุวรรัตน์) บางคนที  
37 โรงเรียนวัดบางคนทีใน(วามโกประชานุกูล) บางคนที  
38 โรงเรียนวัดบางสะแก(ล้อมประชานุกูล) บางคนที  
39 โรงเรียนวัดปราโมทย์(พิศสะอาดราษฎร์อำรุง) บางคนที  
40 โรงเรียนวัดดอนมะโนรา(รงัสิยานุกูล) บางคนที  
41 โรงเรียนวัดบางน้อย(แจ่มประชานุกูล) บางคนที  
42 โรงเรียนศาลจ้าวอาม้า บางคนที  
43 โรงเรียนวัดเขายี่สาร(ประมุขเวชกิจ) อัมพวา  
44 โรงเรียนวัดโคกเกตุ(เสริมสมบูรณ์วงศ์) อัมพวา  
45 โรงเรียนบ้านดอนจ่ัน(วาศน์เจริญเรือนอุทิศ) อัมพวา  
46 โรงเรียนวัดประชาโฆสิตาราม(สมบูรณ์ตาบอุทิศวิทยา) อัมพวา  
47 โรงเรียนวัดส่ีแยกราษฎร์บำรุง อัมพวา  
48 โรงเรียนวัดอมรวดี(อมรวิทยาคาร) อัมพวา  
49 โรงเรียนวัดแก้วเจริญ(เฟื้อบำรุง) อัมพวา  
50 โรงเรียนวัดเสด็จ(สุทธิวิทยานุสรณ์) อัมพวา  
51 โรงเรียนวัดปากน้ำ(อมรวิมลจันทร์) อัมพวา  
52 โรงเรียนทีปังกรวิทยาพัฒน์(วัดประดู่)ในพระราชูปถัมภ์ฯ อัมพวา  
53 โรงเรียนบ้านคลองสมบูรณ์ อัมพวา  
54 โรงเรียนวัดช่องลมวรรณาราม(สมุทรประชานุกูล) อัมพวา  
55 โรงเรียนบ้านแพรกหนามแดง อัมพวา  
56 โรงเรียนวัดสาธุชนาราม(สินประชานุกูล) อัมพวา  
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ท่ี ช่ือสถานศึกษา อำเภอ 
57 โรงเรียนวัดเทพประสิทธิ์คณาวาส(ฉ่ำบุญรอดชนูทิศ) อัมพวา  
58 โรงเรียนวัดมณีสรรค์(ไสวประชานุสรณ์) อัมพวา  
59 โรงเรียนวัดบางแคกลาง(ไพลประชานุกูล) อัมพวา  
60 โรงเรียนวัดบางนางล่ีใหญ่(บริษัทเกลือไทยสงเคราะห์) อัมพวา  
61 โรงเรียนบ้านบางนางล่ี(กมลราษฎร์สามัคคี) อัมพวา  
62 โรงเรียนวัดปรกสุธรรมาราม(สามัคคีพิทยาคาร) อัมพวา  
63 โรงเรียนวัดวรภูมิ(วรไวทยาวาส) อัมพวา  
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ภาคผนวก ฉ 

 แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
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แบบสอบถามความคิดเห็นเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 

 

คำช้ีแจง 

แบบสอบถามความคิดเห็นฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ข้อมูลสำหรับการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ซึ่งข้อมูลท่ีได้รับจาก

ความคิดเห็นของท่านมีค่าอย่างยิ่งต่อการวิจัยนี้ ข้อมูลท่ีท่านตอบถือเป็นความลับและขอรับรองว่าจะ

ไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานหรือโรงเรียนของท่านแต่ประการใด โดยผู้วิจัยจะนำไปวิเคราะห์ใน

ภาพรวม จึงขอความกรุณาโปรดตอบให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริง 

ผู้ตอบแบบสอบถามในแต่ละโรงเรียนประกอบด้วย ผู้อำนวยการ 1 คน รองผู้อำนวยการหรือ

หัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคล 1 คน และครู 1 คน (ตอบท่านละ 1 ฉบับ) รวมโรงเรียนละ 3 ฉบับ

 แบบสอบถามนี้ประกอบด้วย 3 ตอน จำนวน 94 ข้อ ดังนี้  

ตอนท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 5 ข้อ  

ตอนท่ี 2 ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  จำนวน 36 ข้อ 

ตอนท่ี 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  จำนวน 53 ข้อ 

เมื่อท่านให้ข้อมูลครบถ้วนแล้วโปรดแจ้งผู้วิจัยให้มารับแบบสอบถามกลับคืน 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี จึงขอขอบพระคุณมา ณ 

โอกาสนี้  

 

      นางสาวอรวรรณ   ภัทรดำเนินสุข 

      นักศึกษาสาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

            คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

           โทรศัพท์ 089–1733087  
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ตอนที่ 1 : สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงในช่อง       หน้าข้อความท่ีตรงตามสถานภาพของท่าน 

ข้อท่ี สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
1 เพศ 

     ชาย                                   หญิง 
2 อายุ (เศษท่ีเกิน 6 เดือน นับเพิ่มเป็นหนึ่งปี) 

     20 – 30 ปี                           31 – 40 ปี 
     41 – 50 ปี                           51 – 60 ปี 

3 ระดับการศึกษาสูงสุด 
     ปริญญาตรี 
     ปริญญาโท 
     ปริญญาเอก 

4 ตำแหน่งปัจจุบัน 
     ผู้อำนวยการ 
     รองผู้อำนวยการหรือหัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคล 
     ครู 

5 ประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน (เศษท่ีเกิน 6 เดือน นับเพิ่มเป็นหนึ่งปี) 
     1 - 5 ปี                               6 – 10 ปี 
     11 – 15 ปี                           16 – 20 ปี 
     21 – 25 ปี                           26 – 30 ปี 
     มากกว่า 30 ปี  
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ตอนที่ 2 : ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
คำช้ีแจง  โปรดพิจารณาข้อคำถามแต่ละข้อ แล้วเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็น
ของท่าน โดยพิจารณาตามเกณฑ์ ดังนี้  
 ระดับ 5   หมายถึง  ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ระดับ 4   หมายถึง  ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร อยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3   หมายถึง  ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2   หมายถึง  ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร อยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1   หมายถึง  ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร อยู่ในระดับน้อยที่สุด  

 

ข้อที่ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น  

5 4 3 2 1 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) 

1 ผู้บริหารต้ังใจและทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ      
2 ผู้บริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม      
3 ผู้บริหารแสดงความเช่ือมั่นว่าบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้

ตามเป้าหมาย 
     

4 ผู้บริหารมีความยุติธรรม และให้ความเสมอภาคแก่บุคลากร
ด้านการปฏิบัติงาน 

     

5 ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ดี       
6 ผู้บริหารแสดงความสามารถในการบริหารงานจนเป็นท่ี

ไว้วางใจแก่บุคลากร 
     

7 ผู้บริหารเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ในการทำงาน และถ่ายทอดให้แก่
ผู้ร่วมงานได้ปฏิบัติ 

     

8 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีในการครองตน ครอง
คน และครองงาน จนเป็นท่ียอมรับ 

     

9 ผู้บริหารเป็นแบบอย่างในการพัฒนาตนเองให้กับบุคลากร      
10 ผู้บริหารสร้างมาตรฐานการปฏิบัติงานของตนเองและ

กำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร 
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ข้อที่ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น  

5 4 3 2 1 
การสร้างแรงบันดาลใจ (X2) 

11 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนด
วิสัยทัศน์และเป้าหมายของสถานศึกษา 

     

12 ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเห็นความสำคัญของงานท่ี
รับผิดชอบ 

     

13 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรตระหนักและเห็นความสำคัญ
ของการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์และ
เป้าหมายของสถานศึกษา 

     

14 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรมีความกล้าแสดงออก       
15 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน      
16 ผู้บริหารกระตุ้นจิตสำนึก โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการ

คิดบวกต่อการปฏิบัติงาน 
     

17 ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากร โดยการ
แสดงออกให้เห็นว่าทุกคนมีความสำคัญและมีคุณค่า 

     

18 ผู้บริหารสร้างขวัญและกำลังใจ โดยมีการยกย่องชมเชย 
หรือให้รางวัลกับความสำเร็จของบุคลากร  

     

การกระตุ้นทางปัญญา (X3) 
19 ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมในการกระตุ้นบุคลากรให้ตระหนัก

ถึงปัญหาต่าง ๆ  
     

20 ผู้บริหารมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการบริหารงานภายใน
สถานศึกษา 

     

21 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีความพยายามในการคิดและ
แก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษา 

     

22 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองในระดับสูง
ขึ้นด้วยวิธีการท่ีหลากหลาย 

     

23 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรคิดแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผล โดย
ใช้ข้อมูลและหลักฐานต่าง ๆ  
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ข้อที่ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น  

5 4 3 2 1 
24 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นและยอมรับ

ฟังความคิดเห็นจากผู้อื่น  
     

25 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรรู้สึกว่างานท่ีทำมีความท้าทาย
และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะได้พัฒนาศักยภาพของตนเอง 

     

26 ผู้บริหารสนับสนุนและจูงใจบุคลากรให้ใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ผลงานวิชาการ 

     

27 ผู้บริหารสร้างความเช่ือมั่นให้บุคลากรเห็นว่าทุกปัญหาต้องมี
วิธีการแก้ไข 

     

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 
28 ผู้บริหารแสดงความสัมพันธ์กับบุคลากร โดยการดูแลเอาใจ

ใส่บุคลากรเป็นรายบุคคล 
     

29 ผู้บริหารเป็นพี่เล้ียงและเป็นท่ีปรึกษาของบุคลากร      
30 ผู้บริหารให้คำแนะนำท่ีเป็นประโยชน์ต่อความเจริญก้าวหน้า

ของบุคลากร 
     

31 ผู้บริหารให้อิสระในการแสดงความคิดเห็นกับบุคลากร      
32 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรใช้ความสามารถพิเศษของ

ตนเองในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี 
     

33 ผู้บริหารเห็นความสำคัญของบุคลากร โดยเปิดโอกาสให้
บุคลากรเรียนรู้ส่ิงใหม่อยู่เสมอ 

     

34 ผู้บริหารเคารพและให้เกียรติบุคลากรในการแสดงความ
คิดเห็นและการตัดสินใจในการปฏิบัติงานของครู 

     

35 ผู้บริหารเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลใน
ทุกด้าน  

     

36 ผู้บริหารมอบหมายงานแก่บุคลากรตามความสามารถและ
ความเต็มใจของแต่ละบุคคล 
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ตอนที่ 3 : แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
คำช้ีแจง  โปรดพิจารณาข้อคำถามแต่ละข้อ แล้วเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็น
ของท่าน โดยพิจารณาตามเกณฑ์ ดังนี้  
 ระดับ 5   หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ระดับ 4   หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3   หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2   หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1   หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด  

ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ (Y1) 

1 ครูได้รับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับความสามารถของตนเอง      
2 ครูได้รับสวัสดิการ เบี้ยเล้ียง หรือส่ิงตอบแทนท่ีเป็นเงินหรือ

อื่น ๆ อย่างเท่าเทียม 
     

3 ส่ิงจูงใจท่ีเป็นรางวัลจากการปฏิบัติงานทำให้ครูมีกำลังใจ
และทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 

     

4 รายได้จากเงินเดือน ทำให้ครูทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มท่ี 

     

5 ครูพึงพอใจกับเงินเดือนท่ีได้จากการทุ่มเทในการปฏิบัติงาน
ของตนเอง 

     

สิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (Y2) 
6 ครูได้รับโอกาสและตำแหน่งในการปฏิบัติงาน      
7 ครูสามารถนำวิธีการต่าง ๆ ไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่าง

หลากหลาย โดยคำนึงถึงความสามารถของแต่ละบุคคล 
     

8 ครูได้รับมอบหมายให้เป็นคณะกรรมการบริหารงาน หรือ
หัวหน้างานท่ีสำคัญในฝ่ายบริหาร 

     

9 ครูได้รับโอกาสในการฝึกอบรมและศึกษาดูงานเพื่อเพิ่ม
ความรู้ความสามารถในทักษะวิชาชีพ 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
10 ครูมีอิสระในการปฏิบัติงานและมีอำนาจหน้าท่ีท่ีได้รับ

มอบหมายอย่างเต็มท่ี  
     

11 ตำแหน่งงานท่ีครูรับผิดชอบ ทำให้ครูมีโอกาสได้เรียนรู้และ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง  

     

สิ่งจูงใจด้านสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (Y3) 
12 สถานศึกษามีสภาพแวดล้อม บรรยากาศ และอาคารเรียนท่ี

ดีมีความเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 
     

13 สถานศึกษามีวัสดุ อุปกรณ์ท่ีเพียงพอ และเหมาะสมต่อการ
ปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้  

     

14 ห้องทำงานท่ีเป็นระเบียบ สะอาด สวยงาม ปลอดภัย จะ
ช่วยกระตุ้นความต้องการในการปฏิบัติงานของครู 

     

15 สถานศึกษามีการบริหารงานอย่างเป็นระบบ      
16 สถานศึกษามีการบริหารจัดการด้านความปลอดภัย และ

ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
     

17 ลักษณะงานและสภาพแวดล้อมภายในบริเวณสถานศึกษา
เอื้อต่อการจัดการเรียนรู้ 

     

18 ครูมีพื้นท่ีส่วนตัวในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี       
19 ส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ ส่งผลต่อความสำเร็จของงาน      
20 ส่ิงจูงใจท่ีครูได้รับ ทำให้ครูมีความสุขและมีความมุ่งมั่นใน

การปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จ 
     

ผลประโยชน์ทางอุดมคติ (Y4) 
21 ครูปฏิบัติงานตามขอบข่ายหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายอย่าง

มุ่งมั่นและต้ังใจ 
     

22 สถานศึกษามีการส่งเสริมให้ครูแสดงความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

     

23 ครูมีการกำหนดเป้าหมายชัดเจนในการปฏิบัติงาน      
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น  

5 4 3 2 1 
24 ครูทุ่มเทในการปฏิบัติงาน เพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมาย

ของสถานศึกษา 
     

25 ครูมีความยึดมั่น และมีอุดมการณ์ในการปฏิบัติงานให้
สถานศึกษาสามารถพัฒนาคุณภาพนักเรียนอย่างต่อเนื่อง 

     

26 ครูมีความภาคภูมิใจท่ีตนเองได้ปฏิบัติงานด้วยความรู้
ความสามารถเพื่อพัฒนานักเรียน 

     

27 ครูมีความพึงพอใจท่ีมีโอกาสปฏิบัติงาน เพื่อช่วยเหลือเล้ียง
ชีพครอบครัวของตนเองและคนรอบข้าง 

     

ความดึงดูดใจทางสังคม (Y5) 
28 สถานศึกษากำหนดขอบเขตและหน้าท่ีการบริหารงานอย่าง

ชัดเจน 
     

29 ครูมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายการบริหารของ
สถานศึกษา 

     

30 สถานศึกษามีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามนโยบาย
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ 

     

31 ครูได้รับการนิเทศติดตามการดำเนินงานจากผู้บริหารอยู่
เสมอ 

     

32 ครูให้การยอมรับในความสามารถของแต่ละบุคคลและ
ยอมรับนับถือซึ่งกันและกนั 

     

33 การปฏิบัติงานร่วมกันทำให้เกิดความผูกพันซึ่งกันและกันต่อ
บุคลากรและสถานศึกษา 

     

34 ครูได้เข้าร่วมงานสังสรรค์ต่าง ๆ เช่น งานกีฬาสัมพันธ์ งาน
เกษียณอายุราชการ  ท่ีสถานศึกษา หรือกลุ่มสถานศึกษาจัด
ขึ้น 

     

35 ครูมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน      
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น  

5 4 3 2 1 
36 การได้รับแรงจูงใจจากสังคมในสถานศึกษา ทำให้ครูพร้อมท่ี

จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ  
     

37 ถ้าครูขาดแรงจูงใจจะทำให้การปฏิบัติงานมีอุปสรรค ขาด
ความร่วมมือ และงานด้อยคุณภาพ 

     

สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทำงาน โดยปรับสภาพการทำงานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล และ
ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน (Y6) 

38 ผู้บริหารวางแผนและปรับปรุงระบบการบริหารงานให้
เหมาะสมกับความสามารถของครู 

     

39 ผู้บริหารมอบหมายงานตามความสามารถของครู      
40 ครูรู้สึกพึงพอใจท่ีได้รับมอบหมายงานใดงานหนึ่ง      
41 ผู้บริหารสร้างทัศนคติท่ีดีให้แก่ครูเกี่ยวกับการทำงานเพื่อ

ประโยชน์ของสถานศึกษา 
     

42 ครูและเพื่อนร่วมงานมีทัศนคติในการปฏิบัติไปในทาง
เดียวกัน 

     

โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างกว้างขว้าง (Y7) 
43 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการ

ปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์ 
     

44 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูร่วมปฏิบัติงานและรับผิดชอบงาน
ทุกประเภทท่ีจัดขึ้น 

     

45 ครูทุกคนมีความเท่าเทียมกันในด้านการทำงาน      
46 ครูรู้สึกยินดีท่ีได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน      
47 ครูมีกำลังใจในการปฏิบัติงาน เพราะว่าตนเองเป็นบุคคล

สำคัญของสถานศึกษา 
     

สภาพการอยู่ร่วมกัน (Y8) 
48 ครูมีความรู้สึกว่าการทำงานในสถานศึกษาแห่งนี้มีความ

มั่นคงในการทำงาน 
     

49 ครูมีความรักและสามัคคีกันกับเพื่อนร่วมงาน 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
50 ครูเข้าใจความสามารถและความแตกต่างระหว่างบุคคลของ

เพื่อนร่วมงาน 
     

51 ครูมีความสัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน      
52 ครูมีความพึงพอใจในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน      
53 ครูมีความพึงพอใจในการอยู่ร่วมกันอย่างเป็นมิตร      
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