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บทคัดย่อภาษาไทย  

63920309: สาขาวิชา: การบริหารการศึกษา; กศ.ม. (การบริหารการศึกษา) 
ค าส าคญั: ความสัมพนัธ์, ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง, แรงจูงใจในการปฏิบติังาน, 

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
อภิชาติ คงเพชร : ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
ชลบุรี ระยอง. (THE RELATIONSHIP BETWEEN TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP 
AND WORK MOTIVATION OF TEACHERS UNDER THE SECONDARY EDUCATIONAL 
SERVICE AREA OFFICE CHONBURI RAYONG) คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์: ภคัณฏัฐ์ 
จนัทนวรานนท ์สมพงษธ์รรม, สถาพร พฤฑฒิกุล ปี พ.ศ. 2565. 

  
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มลู ไดแ้ก่ แบบสอบถาม
ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating  scale) 5 ระดบั จ านวน 78 ขอ้ แบ่งเป็น 2 ตอน ไดแ้ก่  ตอนท่ี 1 
แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวน 22 ขอ้ มีค่า
อ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง .31-.62 และค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .88 ตอนท่ี 2 แบบสอบถาม
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู จ านวน 56 ขอ้  ไดแ้ก่ ปัจจยักระตุน้ จ านวน 29 ขอ้ มีค่า
อ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง .48-.66 และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .87 ปัจจยัค ้าจุน จ านวน 
27 ขอ้ มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง .51-.66 และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั เท่ากบั .88 กลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง จ านวน 356 คน สถิติท่ี
ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) 

ผลการวิจยั พบวา่ 1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี 
ระยอง ไดแ้ก่ ปัจจยักระตุน้และปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 3) ภาวะ
ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ทั้งปัจจยักระตุน้และปัจจยัค ้าจุน มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  

63920309: MAJOR: EDUCATIONAL ADMINISTRATION; M.Ed. (EDUCATIONAL 
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  APICHART KHONGPHET : THE RELATIONSHIP BETWEEN 

TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND WORK MOTIVATION OF TEACHERS 
UNDER THE SECONDARY EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE CHONBURI 
RAYONG. ADVISORY COMMITTEE: PAKKANAT CHANTHANAVARANONT 
SOMPONGTAM, , SATAPORN PRUETTIKUL 2022. 

  
The purposes of this research were to study the relationship between 

transformational leadership and work motivation of teachers under the secondary educational 
service area office Chonburi Rayong. The instrument used for data collection was Questionnaire 
rating scale 5 levels, 78 items. Divided into 2 sections, the first questionnaire about the 
transformational leadership of school administrators has 22 items with the item discriminative 
power between 0.31 to 0.62 and the reliability are equal 0.88.  The second questionnaire about 
incentives for teacher performance of 56 items: 1) Motivating Factor was 29 items with the item 
discriminative power between .48 to .66 and the reliability are equal .87, 2) Hygiene factor was 
27 items with the item discriminative power between .51 to .66 and the reliability are equal .88. 
The sample was 356 teachers under the secondary educational service area office Chonburi 
Rayong.  The statistics used to analyze the data by frequency, percentage, average , Standard 
Deviation  and Pearson's correlation (Pearson’s product moment correlation coefficient).   

The research findings were as follows 1) Transformational Leadership of school 
under the secondary educational service area office Chonburi Rayong were average of overall and 
each aspect at a high level. 2) The motivation for the performance of teachers under the secondary 
educational service area office Chonburi Rayong includes Motivating Factor and Hygiene factor 
were average of overall and each aspect at a high level. 3) Transformational leadership and work 
motivation of teachers under the secondary educational service area office Chonburi Rayong 
includes Motivating Factor and Hygiene factor were the high positive relationship. The statistical 
was significance level .01. 
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รู้สึกซาบซ้ึง ในความกรุณาเป็นอยา่งยิง่ จึงขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งทุกท่าน  ท่ีให้ความร่วมมือเป็น
อย่างดี ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี คุณค่าและประโยชน์อนัพึงเกิดจากงานนิพนธ์ฉบบั
น้ี ผูว้ิจยัขอมอบ เป็นเคร่ืองตอบแทนพระคุณบิดา มารดา ครูอาจารย ์และผูท่ี้มีพระคุณทุกท่าน ท่ีท าให้
ผูวิ้จยัประสบความส าเร็จจนตราบเท่าทุกวนัน้ี 
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บทที ่1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 โลกในยคุปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว มีทั้งผลดีและผลเสียต่อการพฒันา

ประเทศ โดยเฉพาะระบบการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมโลกท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งสลบัซบัซอ้นและ

เช่ือมโยงกนัมากยิง่ขึ้น ซ่ึงเกิดจากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยวิีทยาการต่าง ๆ เจริญกา้วหนา้สู่ยคุ

แห่งขอ้มูลข่าวสารท่ีเขา้มาอย่างรวดเร็ว ดงันั้นข่าวสารท่ีเขา้มานั้นจึงมีบทบาทในวิถีชีวิตของคน

อยา่งแยกไม่ออก ผูท่ี้มีความรู้ทางดา้นขอ้มูลข่าวสารมีความเช่ียวชาญจะเป็นผูท่ี้ไดเ้ปรียบและ

ด ารงชีวิตอยูใ่นสังคมแห่งการแข่งขนัได ้ ซ่ึงประเทศไทยเป็นอีกประเทศหน่ึงท่ีไดร้บผลกระทบ   

จากเหตุการณ์ดงักล่าว (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2559, 

หนา้ 1) เพราะฉะนั้นการศึกษานบัเป็นรากฐานท่ีส าคญัท่ีสุดประการหน่ึงส าหรับการสร้างสรรค์

ความเจริญกา้วหนา้ และการแกไ้ขปัญหาในการพฒันาประเทศดา้นต่าง ๆ เพราะวา่การศึกษามุ่งช่วย

ใหบุ้คคลเกิดความเจริญงอกงามทั้งดา้นร่างกาย อารมณ์ และสติปัญญา สามารถด ารงชีวิตอยูใ่น

สังคมไดอ้ยา่งมีความสุข (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2545, หนา้ 3) 

 องคก์ารทางการศึกษาเป็นองคก์ารหน่ึงท่ีมุ่งเนน้เพื่อพฒันาองคก์ารใหก้า้วหนา้ ดงันั้นผูน้ า

จึงมีความส าคญัต่อการพฒันาและการด าเนินการขององคก์าร เพื่อให้สามารถขบัเคล่ือนไปใน

ทิศทางท่ีตอ้งการผูน้ าตอ้งเป็นหลกัในการบริหารองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ ซ่ึงหลกัการบริหารได้

กล่าวถึงองคป์ระกอบของการบริหาร ท่ีประสบความส าเร็จ จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ         

ท่ีจะท าใหป้ระสบผลส าเร็จ 4 ประการ คือ บุคลากร (Man) วสัดุอุปกรณ์ (Material) การเงิน 

(Money) และการจดัการ (Management) และถือวา่เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหาร 

(ธวลัรัตน์  ใบบวั, 2555, หนา้ 1) ผูน้ าเป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ต่อการบริหารงานเพราะผูน้ าเป็น

สัญลกัษณ์และเป็นจุดรวมของสมาชิกในองคก์ารเป็นส่วนสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัคุณภาพและคุณค่า 

ขององคก์ารท่ีจะสะทอ้นใหเ้ห็นประสิทธิภาพการปฏิบติัในองคก์าร หรือหน่วยงานนั้น ๆ ให้

เจริญกา้วหนา้หรือไม่ขึ้นอยูก่บัผูน้ า (ไพรสุดา  หมัน่หาดี, 2556, หนา้ 1) พบวา่ปัจจยัท่ีส าคญัและ         

มีส่วนช่วยใหเ้กิดการผลกัดนัองคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวห้รือประสบความส าเร็จไดน้ั้น

จะตอ้งอาศยัตวัแปรท่ีส าคญั คือ ผูน้ าท่ีสามารถหรือมีความเป็นผูน้ านัน่เอง ถา้ผูน้ าทุกองคก์ารลว้นมี

ภาวะผูน้ า (Leadership) จะส่งผลเป็นอยา่งมากท่ีจะเป็นปัจจยัท่ีจ าเป็นอยา่งยิง่ต่อการบริหารงานและ
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จดัการองคก์าร โดยท่ีภาวะผูน้ านั้นจะมีผลกระทบต่อการปฏิบติัการเนินงานขององคก์ารในทุก ๆ 

ดา้น กล่าวคือ ถา้หวัหนา้หรือผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีความเป็นผูน้ าในตวัแลว้งานต่าง ๆ ของหน่วยงาน

ยอ่มด าเนินงานไปไดโ้ดยดว้ยดี ราบร่ืนและกา้วหนา้  ปราศจากปัญหาและขอ้ขดัแยง้ในภายหลงั 

ในทางตรงกนัขา้มถา้หวัหนา้หรือผูบ้ริหารนั้นขาดความเป็นผูน้ าในตวัแลว้ก็จะส่งผลกระทบต่อ

ความเสียหายในหลาย ๆ ดา้น  ทั้งน้ีเพราะผูน้ าเป็นบุคคลแห่งการเปลี่ยนแปลง (Change agent)  

ทิศทางในการปฏิบติังานภายในองคก์ารนั้น  (ธีระ รุญเจริญ, 2550, หนา้ 8) 

 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เป็นแนวคิดท่ีมุ่งใหผู้น้ าเป็น      

ผูจู้งใจใหบุ้คคลปฏิบติังานใหเ้กิดความคาดหวงั และยงัเป็นการบริหารท่ีมุ่งยกระดบัทศันคติของครู 

เพื่อใหมี้ผลต่อการพฒันาเปลี่ยนแปลงโรงเรียนใหมี้ประสิทธิผล ซ่ึงท าใหผู้บ้ริหารและครูมี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตามหลกัทฤษฎีของ Bass and Avolio (1994) 

ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือ 1) การสร้างบารมี 2) การสร้างแรงดลใจ 3) การกระตุน้ใหใ้ช้

สติปัญญา 4) การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นท่ี

สนใจใหแ้ง่มุมต่าง ๆ ท าใหเ้กิดตระหนกั เร่ืองพนัธกิจและวิสัยทศัน์ ท่ีสนใจของนกัวิชาการในการ

บริหารงานท่ีช่วยใหก้ารปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จ มีประสิทธิภาพ 

นอกจากน้ีความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารท่ีเป็นเคร่ืองช้ีใหเ้ห็นถึงการ

บริหารงานอีกดว้ย ซ่ึงพฤติกรรมการบริหารจะขึ้นอยูก่บัปัจจยัหลายปัจจยั (Bass and Avolio, 1994, 

pp. 3-4 อา้งถึงใน เชาวนี อยู่รอด, 2557, หนา้ 3) ดงันั้นจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูบ้ริหารหรือ

ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งสร้างขวญัและก าลงัใจ รวมถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บัครูหรือ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงานในองคก์ารนั้น เพื่อรักษาครูหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อน

ร่วมงานท่ีมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานในองคก์ารหรือหน่วยงานต่าง ๆ ไดเ้ป็นเวลานาน 

ตลอดจนตอ้งประพฤติและปฏิบติัตนใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดีใหแ้ก่ครูหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อน

ร่วมงาน รวมไปถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานใน

องคก์ารท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน ท าใหค้รูหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

ปฏิบติังานในองคก์ารหรือในหน่วยงานดว้ยความเตม็ใจ ทุ่มเททั้งร่างกายกายและจิตใจ เสียสละ

เวลาของตนเองเพื่อประโยชน์ส่วนรวมหรือผลประโยชน์ใหแ้ก่องคก์าร และน าพาองคก์ารใหมี้

ความเจริญกา้วหนา้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (ภารดี  อนนัตน์าว,ี 2551, หนา้ 112) 
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 แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิ่งท่ีจะท าใหก้ารปฏิบติังานประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นจะตอ้งมีความเขา้ใจ มีความสามารถในการจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์ารร่วมมือกนั

ท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพ เกิดความพึงพอใจเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร ผูบ้ริหารจะตอ้งมีทกัษะใน

การจูงใจเพื่อใหบุ้คลากรมีการต่ืนตวั เกิดความคาดหวงั เพื่อผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรม ในการ

ปฏิบติังานอยา่งมีทิศทางในทางเดียวกนั เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

(ภารดี  อนนัตน์าวี, 2552, หนา้ 12) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg           

(1959, p. 25) ไดก้ล่าวไวว้า่ แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นมาจากแต่ละคน และจะมิใช่ขึ้นอยู่กบัผูบ้ริหาร

โดยตรงเพียงเท่านั้น ปัจจยัท่ีใชใ้นการบ ารุงจิตใจนั้นจะสามารถช่วยขจดัความไม่พอใจต่าง ๆ ไดแ้ต่

จะไม่สามารถสร้างความพึงพอใจไดท้ั้งหมด ดงันั้นในกระบวนการจูงใจตอ้งการสร้างใหเ้กิด

แรงจูงใจท่ีดี จึงจ าเป็นตอ้งจดัและก าหนดปัจจยัต่าง ๆ คือ ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน 

การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ และความเจริญกา้วหนา้ ดงันั้น จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ี

ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพราะแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารมีผลต่อความส าเร็จของงาน ท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานใน

หน่วยงานดว้ยความเตม็ใจ ทุ่มเทก าลงักายความคิดและน าพาองคก์ารใหพ้ฒันากา้วหนา้อยา่ง

ต่อเน่ือง (ศิราภรณ์  วงษสุ์วรรณ์, 2557, หนา้ 3) 

 ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของครู ซ่ึงภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารจะมีประสิทธิภาพมากหรือนอ้ย

ขึ้นอยูก่บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นตวัก าหนด จึงจะท าใหผู้บ้ริหารสามารถใชภ้าวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงท่ีตนเองมีอยูบ่ริหารงานให้เตม็ก าลงัความสามารถ ซ่ึงจะตอ้งสอดคลอ้งกบัพฤติกรรม

การปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเป็นแรงขบัเคล่ือนใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 

เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จีรภทัร  คงยะมาศ (2561) ไดศึ้กษา

เร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน กบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนกลุ่มศรีราชา 5 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .01  

 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง (2563) มีหนา้ท่ีรับผิดชอบในการจดั

การศึกษา มีโรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดัชลบุรีและจงัหวดัระยอง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
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การศึกษามธัยมศึกษา ชลบุรี ระยองจ านวน 50 โรงเรียน  มีจ านวนครูและผูบ้ริหาร 4,795 คน          

มีนกัเรียน 49,005 คน  โรงเรียนเหล่าน้ีแยกตามขนาดโรงเรียนไดเ้ป็นโรงเรียนขนาดใหญ่          

ขนาดกลาง และขนาดเลก็  ซ่ึงมีบุคลากรมากนอ้ยแตกต่างกนัไปตามขนาดของโรงเรียน จากการ

บริหารงานท่ีผา่นมา พบวา่ เน่ืองจากผูบ้ริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่นั้นยงัขาดการใชภ้าวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงและประสบการณ์ในการบริหารงานเน่ืองจากสาเหตุต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษามี

การบรรจุ การยา้ยโอนอยูบ่่อยคร้ัง รวมถึงขาดการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บัครู และครู

มีภาระการสอนมากเน่ืองจากตอ้งเตรียมการสอนอีกทั้งตอ้งปฏิบติังานนอกเหนืองานท่ีไดรั้บ เช่น 

งานพสัดุ การเงิน และงานเอกสารต่าง ๆ อีกมากมาย จึงส่งผลท าใหค้รูปฏิบติังานสอนไดไ้ม่เตม็ท่ี 

จากสภาพปัญหาขา้งตน้ ส่วนหน่ึงมีสาเหตุมาจากการมีภาวะผูน้ าในตวัผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ียงัไม่

สามารถประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดการโนม้นา้วจิตใจ หรือเปล่ียนแปลงทศันคติของครูใหเ้กิดความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานภายในสถานศึกษาได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบั การส ารวจในปี พ.ศ. 2560 มีครูท่ียืน่ขอ

ยา้ย 162 คน และปี พ.ศ. 2561 มีครูท่ียืน่ขอยา้ย 201 คน  ปี พ.ศ. 2562 มีครูท่ียืน่ขอยา้ย 226 คน 

(ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง, 2564, ออนไลน์) เน่ืองจากขาดขวญัและ

ก าลงัใจในการปฏิบติังานจึงส่งผลท าใหเ้กิดปัญหาดา้นจดัการเรียนการสอนดว้ยความตระหนกัใน

ความส าคญัของปัญหาดงักล่าว ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง จึงไดมี้

มาตรการในการสร้างขวญัก าลงัใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่ครูปฏิบติัการสอน เพื่อให้

ปฏิบติังานงานอยา่งมีความสุขและเตม็ตามความสามารถ 

 จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ครูอยา่งไร เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ข  และพฒันางานของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ชลบุรี ระยองอนัจะส่งผลใหค้รูมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  และเกิดประสิทธิผลต่อคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย   
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดต้ั้งวตัถุประสงค ์ไวด้งัน้ี   

 1.  เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง     

 2.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง     

 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา     

กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง     
 

ค าถามในการวิจัย 
 1.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษาชลบุรี ระยองอยูใ่นระดบัใด 

 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี 

ระยองอยูใ่นระดบัใด      

 3.  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยองมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไร 

สมมติฐานของการวิจัย  
 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยองมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก  

กรอบแนวคิดในการวิจัย   
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดน้ ากรอบแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของ Bass and Avolio 

(1994, pp. 3-4) ซ่ึงประกอบดว้ยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ 1) การสร้างบารมี 2) การสร้าง

แรงดลใจ 3) การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา 4) การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล    

ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ผูว้ิจยัอาศยัแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg           

(1959, p. 25) ซ่ึงประกอบดว้ย  แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยักระตุน้ ไดแ้ก่ 

ความส าเร็จของงาน การไดรั้บความยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ลกัษณะของ

งาน ความรับผิดชอบ และปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ การบงัคบับญัชา  นโยบายการบริหาร สภาพการ
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ท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล โดยศึกษาความสัมพนัธ์

ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยองผูวิ้จยัจึงน ามาสรุปเป็นกรอบแนวคิดใน

การวิจยัคร้ังน้ี ดงัภาพท่ี 1     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
ภาพท่ี  1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

 

 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

1. การสร้างบารมี 

2. การสร้างแรงดลใจ  

3. การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา 

4. การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้าม

เป็นรายบุคคล 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

1. ปัจจยักระตุน้ ไดแ้ก่        

   1.1 ดา้นความส าเร็จของงาน       

   1.2 ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ           

   1.3 ดา้นลกัษณะของงาน       

   1.4 ดา้นความรับผิดชอบ       

   1.5 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน  

2. ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่       

   2.1 ดา้นการบงัคบับญัชา      

   2.2 ดา้นนโยบายการบริหาร      

   2.3 ดา้นสภาพการท างาน      

   2.4 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล      

   2.5 ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

เก้ือกูล 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย   
 ผลการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี เป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยองดงัน้ี   

 1.  เป็นแนวทางในการพฒันาผูบ้ริหารเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

 2.  เป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษาชลบุรี ระยองน าผลการศึกษาไปเพิ่มแรงจูงให้กบัครูและบุคลากรในสถานศึกษา 

ปรับปรุง วางแผน และพฒันาบทบาทหนา้ท่ีของตนเองในการบริหารคน บริหารสถานศึกษาตาม

มาตรฐานการศึกษาต่อไป ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล  

ขอบเขตของการวิจัย 
  1. ขอบเขตของเน้ือหา    

 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา

ชลบุรี ระยองโดยใชแ้นวคิดทฤษฎี ดงัน้ี    

     1.1 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามแนวคิดของ Bass and Avolio 
(1994) ไดแ้ก่ 

         1.1.1 การสร้างบารมี 
          1.1.2 การสร้างแรงดลใจ  
          1.1.3 การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา 
         1.1.4 การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล 

    1.2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูตามทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) 
ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั ดงัน้ี       
         1.2.1 ปัจจยักระตุน้ มี 5 ดา้น ไดแ้ก่      
   1.2.1.1 ดา้นความส าเร็จของงาน      
   1.2.1.2 ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ      
   1.2.1.3 ดา้นลกัษณะของงาน      
   1.2.1.4 ดา้นความรับผิดชอบ      
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   1.2.1.5 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
     1.2.2 ปัจจยัค ้าจุน มี 5 ดา้น ไดแ้ก่      
   1.2.2.1 ดา้นการบงัคบับญัชา      
   1.2.2.2 ดา้นนโยบายการบริหาร      
   1.2.2.3 ดา้นสภาพการท างาน      
   1.2.2.4 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล      
   1.2.2.5 ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล 
 

 2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง    

      2.1  ประชากร  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยองในปีการศึกษา 2563 จ านวน 4,795 คน     

      2.2  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ครู สังกดัส านกังาน เขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษาชลบุรี ระยองในปีการศึกษา 2563  โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ตามตารางของ 

Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-610) และด าเนินการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random 

sampling) ตามขนาดสถานศึกษาไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 356 คน 

 

 3.  ตัวแปรที่ศึกษา 

     3.1  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ประกอบดว้ย 

         3.1.1 การสร้างบารมี 

         3.1.2 การสร้างแรงดลใจ  

         3.1.3 การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา 

         3.1.4 การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล 

     3.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ประกอบดว้ย 

         3.2.1 ปัจจยักระตุน้ ไดแ้ก่ 

   3.2.1.1 ดา้นความส าเร็จของงาน       

      3.2.1.2 ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ           

      3.2.1.3 ดา้นลกัษณะของงาน       

   3.2.1.4 ดา้นความรับผิดชอบ       
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  3.2.1.5 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน  

     3.2.2 ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่       

     3.2.2.1 ดา้นการบงัคบับญัชา      

     3.2.2.2 ดา้นนโยบายการบริหาร      

    3.2.2.3 ดา้นสภาพการท างาน      

    3.2.2.4 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล      

     3.2.2.5 ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ   
  เพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนั ผูวิ้จยัจึงไดก้ าหนดนิยามศพัทข์องการวิจยั ดงัน้ี   

  1. ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา             

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยองท่ีแสดงพฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงความเป็นผูน้ า เป็นผูริ้เร่ิมวิสัยทศัน์ มีความเช่ือในการเรียนรู้ ของนกัเรียน

วา่เป็นความส าคญัสูงสุดของสถานศึกษา สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งเห็นคุณค่า และสร้าง

สัมพนัธภาพท่ีดี ส่ือสารเป็นและใหก้ารรับฟังอยา่งทัว่ถึง ท าการเปล่ียนแปลงโดยแสดงออก ดว้ย

พฤติกรรมเชิงรุก กลา้ตดัสินใจ กลา้เส่ียง    

  2. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  พฤติกรรมหรือกระบวนการท่ีผูบ้ริหาร สังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยองเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงาน            

ใหสู้งขึ้นตามระดบั กระตุน้โดยใชค้วามรู้ ความสามารถและประสบการณ์ ท าใหผู้ร่้วมงานมีความ

ตอ้งการและพึงพอใจมากกวา่เดิม โดยจูงใจใหเ้กิดความตระหนกัรู้ในภารกิจ วิสัยทศัน์ อุทิศตน         

เพื่อองคก์าร และใหเ้ห็นถึงประโยชน์ขององคก์ารมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน  ทั้งในเร่ืองความเช่ือ

ทศันคติ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความรวดเร็วในการด าเนินงานและยอมรับ การเปล่ียนแปลงท่ี

เกิดขึ้น เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงมีคุณลกัษณะท่ีส าคญั จ าแนกเป็น  4 ดา้น คือ 

      2.1  การสร้างบารมี หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงออกหรือเป็นแบบอยา่งของ

ความมีวิสัยทศัน์ มีวตัถุประสงคร่์วมกนั สามารถถ่ายทอดไปถึงผูต้าม สามารถควบคุมอารมณ์ของ

ตนเองได ้และเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง เป็นผูน้ าท่ีผูต้ามใหค้วามไวว้างใจ เช่ือมัน่ ศรัทธา
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และใหค้วามนบัถือเป็นผูส้ร้างพนัธกิจ (Mission) ในอนาคตของสถานศึกษา เป็นท่ียกยอ่ง นบัถือ 

และมีมาตรฐานในการปฏิบติังานสูงสามารถเอาชนะอุปสรรคได ้

     2.2  การสร้างแรงดลใจ หมายถึง การท่ีผูน้ าจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเ้กิด การสร้าง

แรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยใชค้วามสามารถในการส่ือสารเป็นอยา่งสูง สร้างแรงจูงใจภายใน         

ผูน้ าจะกระตุน้แรงบนัดาลใจ สร้างขวญัก าลงัใจ ใหเ้กิดความกระตือรือร้น โดยสร้างทศันคติในแง่

บวก ผูน้ าจะช้ีใหเ้ห็นถึงความส าเร็จท่ีจะเกิดขึ้นในการปฏิบติังานตามความคาดหวงัท่ีวางไว ้ใหเ้ห็น

ความส าคญัของการปฏิบติังานเป็นทีม และพาผูต้ามให้เห็นถึงผลประโยชน์ส่วนรวมเพื่อให ้

บรรลุผลประโยชน์ขององคก์าร ท าใหผู้ต้ามเกิดความผกูพนัในการก าหนดเป้าหมายในการ

ปฏิบติังาน ในอนาคต และเห็นคุณค่าในตนเอง สามารถแกปั้ญหาไดแ้ละเกิดปัญญาท่ีจะเอาชนะ

อุปสรรคได ้   

     2.3  การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา หมายถึง การท่ีผูน้ ามีการกระตุน้ผูต้ามให้เห็นถึง วิธีการ

หรือหาแนวทางใหม่ในการแกไ้ขปัญหา บอกใหท้ราบถึงจุดแขง็ จุดอ่อน อุปสรรค โอกาส ท่ีเป็น

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน รวมทั้งวิเคราะห์ปัญหาโดยใชห้ลกัเหตุผลและขอ้มูลหลกัฐาน ท่ีน่าเช่ือถือ

ก่อใหเ้กิดความคิดใหม่ ๆ ท่ีสร้างสรรค ์การเปล่ียนมุมมองใหม่ในการมองปัญหาเก่าท่ีเกิดขึ้น เป็น

การมองท่ีก่อให้เกิดความทา้ทายและการแสวงหาโอกาสโดยฝึกใหม้องจากแง่มุมต่าง ๆ เพื่อหา

กระบวนการท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยอาศยัความร่วมมือซ่ึงกนัและกนั    

     2.4  การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล หมายถึง การท่ีผูน้ าเอาใจใส่ผูต้าม  

โดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลและความจ าเป็นของผูต้ามแต่ละคน และท าใหผู้ต้ามรู้สึก

วา่ตนมีคุณค่า มีความส าคญัและผูน้ าจะช่วยส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันาศกัยภาพใหโ้อกาสเรียนรู้ส่ิง

ใหม่ ๆ มองผูต้ามเป็นเพื่อนร่วมงานไม่ใช่เคร่ืองมือในการพฒันาส่งเสริมใหมี้การใชค้วามสามารถ

พิเศษของแต่ละบุคคล คอยใหค้  าปรึกษา แนะน าสนบัสนุนดา้นต่าง ๆ เพื่อยกระดบัการปฏิบติังาน

ใหบ้รรลุผลส าเร็จ รวมถึงการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัอยา่งสร้างสรรค ์   

 3. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู หมายถึง พฤติกรรมในตวัของครู สังกดัส านกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยองซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้าใหแ้สดงพฤติกรรม ความสามารถ

หรือพลงัใหเ้กิดการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย วตัถุประสงคห์รือความตอ้งการ ซ่ึง

แรงจูงใจมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัอยา่งยิง่ในการ
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ผลกัดนัใหผู้ต้ามเกิดเจตคติท่ีดี หรือความรู้สึกในทางบวก ก่อใหเ้กิดการปฏิบติังานอยา่งมี

ประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายขององคก์ารในท่ีสุดจ าแนกไว ้ดงัน้ี    

  3.1  ปัจจยักระตุน้ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงท่ีจูงใจใหค้นชอบและ    

รักงาน และปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์    

กบังานโดยตรง ไดแ้ก่          

 3.1.1  ความส าเร็จของงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจหรือความภมิูใจในงานท่ีตนเอง

ท าแลว้ประสบความส าเร็จ เม่ือไดแ้กไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท าใหอ้ยากท างานท่ีตนเองมีความสามารถมาก

ขึ้นเร่ือย ๆ 

         3.1.2  การไดรั้บความยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยแสดงความ

ยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด ๆ ท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือได้

ท างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย     

         3.1.3  ลกัษณะของงาน หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความทา้ทาย

หรือน่าพอใจ โดยงานนั้นตอ้งอาศยัความสามารถหรือความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ     

         3.1.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีท าจน

สามารถส าเร็จลุล่วงไปได ้และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่ง

ใกลชิ้ด     

         3.1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน หมายถึง การไดมี้โอกาสกา้วหนา้ใน

ต าแหน่ง หนา้ท่ีการงาน ไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งหรือเล่ือนเงินเดือนสูงขึ้น มีความ

รับผิดชอบมากขึ้น อีกทั้งค่าตอบแทนก็เพิ่มขึ้นดว้ยส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

     3.2  ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีป้องกนัความไม่พึงพอใจของผูป้ฏิบติังานท าใหไ้ม่เกิด

ความคบัขอ้งใจ ลดความไม่พอใจในงาน และสามารถท างานไดอ้ยา่งปกติ ถา้ปัจจยัน้ีไม่มีในงาน

หรือจดัไวไ้ม่ดี จะท าใหข้วญัของคนท างานไม่ดี และมีส่วนใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจในการ

ท างาน ไดแ้ก่ 
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         3.2.1  การบงัคบับญัชา หมายถึง การมอบหมายงาน การควบคุมดูแลก ากบัติดตาม 

รวมทั้งการประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดว้ยความยติุธรรมและสามารถให้

ค  าปรึกษาในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ได ้

         3.2.2  นโยบายการบริหาร หมายถึง การจดัการและการบริหารงานท่ีดี และการ

ติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร ความสามารถในการจดัล าดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างาน ซ่ึงเป็น

การรักษาสภาพการท างานใหเ้ป็นปกติตามนโยบายขององคก์าร การบริหารงานการจดัระบบงาน

ผูบ้ริหารควรใหบุ้คลากรในองคก์ารมีส่วนร่วมในการท างาน 

         3.2.3  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพทัว่ไปของสถานท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อ

ความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ กล่ิน เป็นตน้  การจดับรรยากาศในการ

ท างานท่ีดีจะส่งผลถึงการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

         3.2.4  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน ถา้

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากรเป็นไปตามปกติมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั โดยท่ีทุกคน

รักและเคารพซ่ึงกนัและกนัการท างานก็จะเป็นไปอยา่งปกติ 

         3.2.5  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น 

ค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของ

เงินเดือนและขั้นเงินเดือนตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ 

     4. ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูอ้  านวยการสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ชลบุรี ระยอง   

     5. ครู หมายถึง ผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีการสอนและส่งเสริมการเรียนรู้ของผูเ้รียนอยูใ่น

สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง   

 

 
 
 
 



บทที ่ 2 
เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

  

  ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง คร้ัง

น้ี ผูวิ้จยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งประกอบดว้ยหวัขอ้ท่ีส าคญัเรียงตามล าดบั ดงัน้ี   

 1. สภาพการบริหารของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง  

 2. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 

 3. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง     

 4. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ    

 5. ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของครู   

 6. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

สภาพการบริหารงานของโรงเรียนสังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี 
ระยอง  
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง เป็นหน่วยงานท่ีอยูใ่นการก ากบัดูแล

ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหนา้ท่ีในการด าเนินการให้เป็นอ านาจหนา้ท่ี

ของคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษาตามมาตรา 38 แห่งพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 

2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 และมาตรา 36 มาตรา 37 แห่งพระราชบญัญติั

ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553  

มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี  

 1. จดัท านโยบายแผนพฒันาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษาใหส้อดคลอ้ง

กบันโยบายมาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษาแผนพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐานและความตอ้งการ

ของทอ้งถ่ิน  

 2. วิเคราะห์การจดัตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทัว่ไปของสถานศึกษา และหน่วยงานในเขต

พื้นท่ีการศึกษาและจดัสรรงบประมาณท่ีไดรั้บในหน่วยงานขา้งตน้ไดรั้บทราบและก ากบัตรวจสอบ 
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ติดตาม ดูแลการใชจ่้ายงบประมาณของหน่วยงานดงักล่าว ประสาน ส่งเสริมและสนบัสนุนและ

พฒันาหลกัสูตรร่วมกบัสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา   

 3.  ก ากบั ติดตาม ดูแล และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นท่ีการศึกษา   

 4.  ศึกษา วิเคราะห์ และรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศดา้นการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา   

 5.  ประสานงานและระดมทรัพยากรดา้นต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อพฒันาส่งเสริม

สนบัสนุนการจดัการและพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา   

 6.  จดัระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา   

 7.  ประสาน ส่งเสริมและสนบัสนุน การจดัการศึกษาของสถานศึกษาของเอกชน องคก์าร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งบุคคล องคก์ารชุมชน องคก์ารวิชาชีพ สถาบนัศาสนา สถาน

ประกอบการ และสถาบนัอ่ืนใหจ้ดัรูปแบบหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา   

 8.  ด าเนินการ ประสานงาน ส่งเสริมและสนบัสนุนการศึกษางานวิจยัและพฒันาการศึกษา

ในเขตพื้นท่ีการศึกษา   

 9.  ส่งเสริมและด าเนินงานคณะอนุกรรมการ และคณะกรรมการท างานดา้นการศึกษา   

 10.  ประสานงานและปฏิบติัราชการทัว่ไปกบัองคก์าร หน่วยงานภาครัฐ เอกชน และ

องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในฐานะส านกังานผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นท่ีการศึกษา   

 11. ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวกบักิจการภายในเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมิไดจ้ดัระบบใหเ้ป็น

หนา้ท่ีของผูใ้ดโดยเฉพาะหรือปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีมอบหมาย กระทรวงศึกษาธิการไดป้ระกาศ

ก าหนดใหมี้เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา จ านวน 62 เขต ในเบ้ืองตน้ และก าหนดโครงสร้าง

ส านกังานเขตเขตพื้นท่ีการศึกษา ประกอบดว้ย 10 กลุ่มงาน ดงัน้ี (สัมมา รธนิธย,์ 2553, หนา้ 124)  

 1.  กลุ่มอ านวยการ   

 2.  กลุ่มนโยบายและแผน   

 3.  กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกล 

 4.  กลุ่มบริหารการเงินและสินทรัพย ์  

 5.  กลุ่มบริหารงานบุคคล 

 6.  กลุ่มพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 7.  กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจดัการศึกษา 

 8.  กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา 

 9.  กลุ่มกฎหมายและคดี 
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 10. หน่วยตรวจสอบภายใน  

 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยองจดัตั้งขึ้นตามประกาศ

กระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง ก าหนดเขตพื้นท่ีการศึกษา ลงวนัท่ี 7 กรกฎาคม พ.ศ. 2553 เป็น

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา โดยมีส านกงัานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี 

ระยอง ตั้งอยูท่ี่ 25/11 หมู่ 5 ต าบลอ่างศิลา อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 20000 หน่วยงานท่ีอยูใ่นการ

ก ากบัดูแลของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานระดบัมธัยมศึกษา มีหนา้ท่ีในการ

ด าเนินการใหเ้ป็นไปตามอ านาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา ตามมาตรา 38 แห่ง

พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 ครอบคลุม

พื้นท่ีจงัหวดัชลบุรีระยอง (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง, 2564, ออนไลน์) 

แนวคิด ทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
   ความหมายของภาวะผู้น า   

 ผูบ้ริหาร คือ ผูท่ี้มีบทบาทส าคญัยิง่ในการบริหารงาน บริหารคน บริหารทรัพยากร ใน

องคก์าร ในกรณีท่ีวา่ถา้ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าก็จะสามารถน าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้ 

ซ่ึงจะส่งผลถึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคก์าร ซ่ึงมีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของ 

ภาวะผูน้ าไวอ้ยา่งหลากหลาย ผูวิ้จยัไดศึ้กษาและน ามาเสนอ ดงัน้ี     

 ธีระ รุญเจริญ (2550, หนา้ 140) ใหค้วามหมายภาวะผูน้ า คือ คุณสมบติั เช่น สติปัญญา 

ความรู้ ความดีงาม ความสามารถของบุคคลท่ีคอยชกัน าให้คนทั้งหลายมาประสานกนัและพากนั

ไปสู่จุดหมายท่ีดีงาม    

 ภารดี อนนัตน์าวี (2551, หนา้ 77) กล่าวไวว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการและ

สถานการณ์ท่ีบุคคลหน่ึงไดเ้ป็นท่ียอมรับให้เป็นผูน้ ากลุ่ม และมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของ

สมาชิกในกลุ่มนั้น สมาชิกในกลุ่มเช่ือวา่มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีกลุ่มเผชิญอยูไ่ด ้ 

โดยอาศยัอ านาจหนา้ท่ีหรือการกระท าของผูน้ าในการชกัจูง หรือช้ีน าบุคคลอ่ืนใหป้ฏิบติังานส าเร็จ   

 พชัสิรี ชมพูคา  (2552, หนา้ 194) ไดส้รุปภาวะผูน้ า ดงัน้ี เป็นกระบวนการท่ีเกิดขึ้นระหวา่ง

ผูน้ าและผูต้าม ภาวะผูน้ าเก่ียวขอ้งกบัการสร้างแรงบนัดาลใจมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน การโนม้นา้ว

บุคคลอ่ืน ภาวะผูน้ าเกิดขึ้นไดใ้นทุกระดบัการจดัการไม่จ าเป็นวา่ตอ้งอยูใ่นการจดัการระดบัสูง

เท่านั้น และภาวะผูน้ าจะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายกลุ่มหน่วยงานหรือองคก์าร   

 สัมมา รธนิธย ์(2553, หนา้ 73) ไดส้รุปวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การใชอิ้ทธิพลของบุคคล

หรือของต าแหน่ง โดยการจูงใจใหบุ้คคลหรือกลุ่มปฏิบติัตามความคิดเห็นของตนเอง ตามความ
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ตอ้งการของตนเอง ดว้ยความเช่ือใจ ความเตม็ใจ ความยนิดีท่ีจะใหค้วามร่วมมือ เพื่อจะน าไปสู่การ

บรรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่มหรือองคก์ารตามท่ีก าหนดไว ้  

 อารี  กงัสานุกูล (2553, หนา้ 47) ไดส้รุปวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การใชท้ั้งศาสตร์และศิลปะ

ควบคู่กนัไป อีกทั้งยงัใชค้วามสามารถของผูน้ าในการใชอิ้ทธิพลและกระตุน้จูงใจใหเ้พื่อนร่วมงาน

หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือกลุ่มบุคคลอ่ืน ใหค้วามร่วมมือร่วมใจดว้ยความเตม็ใจดว้ยความ

กระตือรือร้นจนท างานประสบผลส าเร็จ ตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารท่ีตั้งไว ้

 สมุทร  ช านาญ (2556, หนา้ 51) ไดส้รุปความหมายของภาวะผูน้ าไว ้ดงัน้ี   

 1.  ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถท่ีผูน้ าใชอิ้ทธิพลเหนือผูอ่ื้นในการกระท าตามผูน้ าตอ้งการ   

 2.  ภาวะผูน้ ากระบวนการท่ีผูน้ าใชก้ารควบคุมดูแล ประสานงานกิจกรรมของสมาชิก

ภายในกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมาย   

 3.  ภาวะผูน้ าเป็นลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและสมาชิกภายในกลุ่ม   

 4.  ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการใชอิ้ทธิท่ีมีผลต่อการกระท าของสมาชิกภายในกลุ่มใหบ้รรลุ

วตัถุประสงคต์ลอดจนการใชอิ้ทธิพลเพื่อใหก้ลุ่มร่วมตวักนัอยา่งเหน่ียวแน่น และรักษาวฒันธรรม

องคก์ารของกลุ่มอยา่งเคร่งครัด 

 ผกากรอง ศรีไหม (2558, หนา้ 19) ไดส้รุปความหมายวา่ การท่ีมีความสามารถในการน า

ผูอ่ื้นใหค้ลอ้ยตาม เป็นผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการด าเนินงานทั้งทางตรงและทางออ้ม 

 พิมพช์นก อินทะโชติ (2559, หนา้ 14) ไดส้รุปความหมายวา่ เป็นกระบวนการท่ีผูน้ า        

ใชศิ้ลปะ ความสามารถ การปลูกฝังแนวคิด ความเช่ือ ความศรัทธา ความกลมเกลียว ความร่วมมือ

ใหเ้กิดขึ้นตลอดจนการใชอิ้ทธิพล และวิธีการต่างๆ ท่ีจะก่อใหเ้กิดการกระท ากิจกรรมหรือหลกัการ

ปฏิบติังานของผูต้าม เพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงคต์ามท่ีตั้งไว ้โดยใชว้ิธีการจูงใจโนม้นา้วให้

บุคคลหรือผูร่้วมงานปฏิบติังานไปในทิศทางท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ 
 รัฐนนัท ์สุนนัทวนิช (2561, หนา้ 10) ไดส้รุปความหมายวา่ เป็นกระบวนการใชอ้ านาจ

อิทธิพลในการจูงใจของผูน้ าเพื่อกระตุน้หรือผลกัดนัใหบุ้คคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเตม็ใจ 

มีความสุขเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

 ศุภกิจ เกษม (2562, หนา้ 10) ไดส้รุปความหมายวา่ เป็นกระบวนการหรือความสามารถ 

ของบุคคลท่ีใชอิ้ทธิพลโนม้นา้วใหบุ้คคลอ่ืนหรือผูร่้วมปฏิบติังานเตม็ใจในการปฏิบติังานทั้งทาง

กาย และจิตใจ ใหผู้ร่้วมงานเกิดความภาคภูมิใจในการท างานร่วมกนั เพื่อใหง้านบรรลุตาม

วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
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 McFarland (1979, p. 303) กล่าวถึงภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถท่ีจะช้ีน า ช้ีแนะ

แนวทาง  

อ านวยการหรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้น เพื่อใหมุ้่งไปสู่จุดหมายท่ีก าหนดไว ้  

 Bovee (1993, p. 22) กล่าวถึงภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถในการท่ีจะกระตุน้และใช้

อิทธิพลต่อผูอ่ื้น เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร กระบวนการภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน 

คือ ขั้นใชอ้  านาจหนา้ท่ี เพื่อใหก้ลุ่มท างานหรือมีการปฏิบติัตามเป้าหมายขององคก์าร กระตุน้

สมาชิกขององคก์ารใหท้ างานจนบรรลุเป้าหมาย และขั้นส่งอิทธิพลต่อพลวติัหรือความเปล่ียนแปลง

ของกลุ่ม และต่อวฒันธรรมองคก์าร   

 Stogdill (1974, pp. 74-75) กล่าวถึงภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการกิจกรรมของการท่ี

ผูบ้งัคบับญัชาจะสร้างอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือกลุ่มปฏิบติังานเพื่อท่ีจะก่อให้เกิดความ

พยายามในการด าเนินงานให้บรรลุถึงเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้  

 Richard and Greenlow (1961) กล่าวถึงภาวะผูน้ า เป็นความพยายามของบุคคลท่ีจะชกัจูง 

และก าหนดพฤติกรรม ทศันคติ ความเช่ือ หรือค่านิยมของบุคคลอ่ืน เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด 

ในสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง   

 Bennis and Nanus (1985, p. 215) กล่าวถึงภาวะผูน้ า เป็นความสามารถส่วนบุคคลของผูน้ า 

ท่ีจ าเป็นตอ้งรู้จกัตนเอง การมีวิสัยทศัน์ในการติดต่อส่ือสารท่ีดี การสร้างความร่วมมือและ ความ

ไวว้างใจท่ามกลางเพื่อนร่วมงาน   

 Bass (1990, pp. 7-14) กล่าวถึงภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงผูน้ าตอ้งเป็นผู ้

เปล่ียนแปลง การปฏิบติังานของผูต้าม ตอ้งไดผ้ลเป้าหมายท่ีก าหนด ทศันคติ ความเช่ือมัน่ และ

ความตอ้งการของ ผูต้ามไดรั้บการเปลี่ยนแปลงจากระดบัต ่าไประดบัสูง   

 Hersey and Blanchard (1993, p. 83) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ า คือ กระบวนการ ในการ

สร้างอิทธิพลจูงใจคนหรือกลุ่ม เพื่อใหเ้กิดความพยายามร่วมกนัด าเนินการใหบ้รรลุวตัถุประสงคใ์น

สถานการณ์ใด สถานการณ์หน่ึง 

 Robbins (1996, p. 370) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การท่ีผูน้ าใชค้วามสามารถในการใช้

อิทธิพลต่อเพื่อนร่วมงานหรือกลุ่ม เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้  

 Plunkett and Attner (1997, p. 61) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการในการใช้

อิทธิพล ใหบุ้คคลหรือกลุ่ม ก าหนดเป้าหมาย และด าเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีผูใ้ชอิ้ทธิพล 

เตม็ใจ ปรารถนา   
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 Dubrin (1998, p. 27) กล่าวถึงความหมายของภาวะผูน้ าวา่ หมายถึง ความสามารถท่ีจะ

สร้าง ความเช่ือมัน่ และใหก้ารสนบัสนุนบุคคลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร   

 Yukl (2002, p. 31) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลหน่ึงท่ีจะชกั

น ากิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 

 จากท่ีกล่าวมา ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการหรือความสามารถของ 

ผูน้ าท่ีจะใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์ในการใชอิ้ทธิพลเพื่อจูงใจ ชกัจูง แนะน าใหผู้ต้ามปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่ง

เตม็ใจ ทุ่มเทก าลงัความรู้ ความคิด ความสามารถท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ 

และช่วยน าพาองคก์รใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดไว  ้

 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

 สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์ (2545, หนา้ 47) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีผูน้ าช่วยสร้าง

ความกระจ่างและชดัเจนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถรับรู้ว่าก าลงัท าอะไร ส่ิงไหนคือความส าคญัให้

การเรียงล าดบัความส าคญั ใหม้องเห็นถึงความเป็นจริงขององคก์ารใหแ้ก่ผูอ่ื้น และช่วยใหม้องเห็น

ทิศทางและจุดมุ่งหมายท่ีด าเนินไปอยา่งชดัเจนภายใตส้ถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วตาม

ยคุโลกาภิวตัน์ของโลก 

 สุชามนต ์แยม้เจริญกิจ (2553, หนา้ 8) กล่าววา่ ภาวะผูน้ ามีความส าคญัและจ าเป็นอยา่งมาก

ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร โดยท่ีผูน้ าขององคก์ารท่ีดีนั้นจะตอ้งมีคุณสมบติัหรือ

ภาวะผูน้ าในการบริหารงานภายใตบ้ริบทท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาในสังคมและสามารถน าพา

องคก์ารใหบ้รรลุสู่วตัถุประสงคห์รือผลส าเร็จท่ีก าหนดไว ้

 ทศันนัท ์ชุ่มช่ืน (2554, หนา้ 4) กล่าววา่ การบริหารงานบุคคลเป็นหวัใจของการบริหารเป็น

ปัจจยัท่ีสามารถช่วยท าใหอ้งคก์ารนั้นปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้        

ซ่ึงความส าเร็จต่าง ๆ นั้นลว้นเกิดขึ้นจากบุคคลภายในองคก์ารท่ีจ าเป็นอยา่งมาก การจดัการองคก์าร

จึงตอ้งพยายามสรรหา คดัเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถมาเขา้ร่วมปฏิบติังานในองคก์ารมาก

ท่ีสุด และท่ีส าคญัจะตอ้งสร้างความมัน่คง ความเสมอภาคและความยติุธรรมใหก้บัอาชีพและคอย

รักษาสภาพจิตใจของบุคลากรในองคก์าร กระตุน้ใหท้ างานดว้ยความมุ่งมัน่และตั้งใจมี มีขวญัและ

ก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน มีความเจริญกา้วหนา้ปฏิบติังานไดเ้ตม็สักยภาพ เตม็ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลและเป็นประโยชน์ท่ีดีต่อทุกคนและองคก์ารจนเกิดความพอใจ 

 อภิชาติ อนนัตภกัด์ิ (2558, หนา้ 21) กล่าววา่ ภาวะผูน้ ามีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อองคก์ารท่ี

ช่วยท าใหเ้กิดอ านาจหนา้ท่ีในการตดัสินใจ การสั่งการ รวมถึงการสร้างแรงจูงใจไดอ้ยา่งมี
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากท่ีสุดต่อบุคลากรหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะส่งผลต่อความอยู่

รอดและความส าเร็จขององคก์ารได ้

 สุขมุ จูสนิท (2560, หนา้ 19) ไดก้ล่าวา่ ภาวะผูน้ าเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัขององคก์าร 

เน่ืองจากภาวะผูน้ ามีผลต่อการบริหารจดัการทั้งในดา้นงบประมาณทรัพยากร บุคลากร และการ

จดัการ ซ่ึงช่วยใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารประสบผลส าเร็จ บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

 รัฐนนัท ์สุนนัทวนิช (2561, หนา้ 11) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ าเป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิง่ในการ

คิดกลยทุธ์วิธีท่ีจะรับมือกบัการเปลี่ยนแปลงขององคก์รใหเ้กิดกระบวนการท างานในหน่วยงานดว้ย

ความราบร่ืนแก่ผูต้ามและเพื่อนร่วมงานเกิดความสามคัคี ร่วมมือร่วมใจกนัท ากิจกรรมใดกิจกรรม

หน่ึงอยา่งเตม็ความสามารถ 

 ศุภชยั มาตาชาติ (2562, หนา้ 21) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ าเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา

จะตอ้งแสดงออก เพื่อก่อให้เกิดความน่าเช่ือถือและการยอมรับ อีกทั้งควรเสริมสร้างคุณลกัษณะ

ภาวะผูน้ าใหก้บัขา้ราชการครู บุคลากรรวมทั้งนกัเรียนในสถานศึกษา ซ่ึงจะท าใหเ้กิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลในการพฒันาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาสืบไป 

 Steers and Porter (1977, p.224) กล่าววา่ ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ า (Leadership) จะช่วย

สนบัสนุนการปฏิบติังานต่าง ๆ ขององคก์ารให้เป็นไปดว้ยความเรียบร้อย คือ 

 1. ช่วยใหบุ้คลากรขององคก์ารไดรั้บการประสานงาน และแนะน า ช่วยเหลือ การปฏิบติั

อยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีก าหนดไว  ้

 2. ช่วยรักษาสภาพขององคก์ารใหมี้ความมัน่คงโดยการปรับเปล่ียน หรือปรับตวัตาม

เง่ือนไขตามสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง 

 3. ช่วยประสานฝ่ายต่าง ๆ ขององคก์ารใหด้ าเนินการไดต้ามลกัษณะพลวตัภายในองคก์าร 

โดยเฉพาะในช่วงท่ีองคก์ารอยูใ่นระหวา่งการพฒันาการเปล่ียนแปลงช่วยแกไ้ขความขดัแยง้

ระหวา่งส่วนต่าง ๆ 

 4. ช่วยใหบุ้คลากรในองคก์ารบรรลุถึงความตอ้งการต่าง ๆ ทั้งในดา้นความพึงพอใจและ

เป้าหมายส่วนบุคคล โดยจะเป็นผูท่ี้ชกัชวนจูงใจให้ผูร่้วมงานมีความยนิดี และมีความเตม็ใจท่ีจะ

ร่วมมือปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 จากท่ีกล่าวมา ผูวิ้จยัสรุปไดว้่า ความส าคญัของภาวะผูน้ า นั้นมีความส าคญัต่อกระบวนการ 

บริหารงาน ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าจะน าพาใหผู้ร่้วมงานยอมรับและปฏิบติังานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ดว้ย

ความเตม็ใจ เพื่อเป้าหมายร่วมกนัเกิดการร่วมมือ ช่วยรักษาความมัน่คงขององคก์าร ช่วยประสาน 
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ใหฝ่้ายต่าง ๆ ขององคก์ารไดร่้วมมือกนัท างานดว้ยความเตม็ใจ และช่วยใหผู้ร่้วมงานบรรลุถึงความ

ตอ้งการในความส าเร็จทั้งของตนเองและองคก์าร 

 ทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้น า  

 ทฤษฎีภาวะผูน้ ามีวิวฒันาการจากการศึกษา เร่ิมมีความชดัเจนประมาณตน้ศตวรรษท่ี 20 

โดยศึกษาตามแนวความเช่ือของทฤษฎีภาวะผูน้ าในแต่ละช่วงเป็นผลใหเ้กิดแนวความคิดพฒันา 

ทฤษฎีภาวะผูน้ าและน ามาใชใ้นการพฒันาผูน้ ากลุ่มและองค์การ ในปัจจุบนัแบ่งการศึกษาเป็น        

3 แนวทาง (Arnold and Feldman, 1986, p. 86) ไดแ้ก่ ทฤษฎีคุณลกัษณะของผูน้ าทฤษฎีพฤติกรรม

ภาวะผูน้ าและทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ และปัจจุบนันกัวิชาการใหค้วามสนใจในแนวทาง

ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและใชก้นัอยา่งแพร่หลาย   

 1.  ทฤษฎีคุณลกัษณะของผู้น า    

 ธร  สุนทรายทุธ (2551, หนา้ 327-328) กล่าววา่ การเป็นผูน้ าตามแนวความคิดน้ีเช่ือกนัวา่ 

การท่ีจะไดข้ึ้นเป็นผูน้ าอาศยัส่ิงส าคญัท่ีปรากฎคือลกัษณะส่วนบุคคลวา่จะเหมาะสมกบัผูน้ าหรือไม่ 

คุณลกัษณะของผูน้ าในลกัษณะน้ีอาจจะมาจากชาติก าเนิด พนัธุกรรมหรือสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นอยูก่็

ได ้ดงันั้นจึงไดมี้ผูท่ี้พยายามศึกษาคุณลกัษณะของผูน้ าในดา้นของผูน้ าทางโครงสร้างของร่างกาย 

ซ่ึง Aristotle เช่ือวา่ การท่ีจะเป็นผูน้ านั้นจุดเร่ิมตน้มาแตเ่กิดซ่ึงเราจะเรียกทฤษฎีน้ีวา่เป็นทฤษฎีผู ้

ยิง่ใหญ่ (The great man theory of leadership) จนกระทัง่สืบทอดความเช่ือกนัมาจนถึง ค.ศ. 1950 

ความเช่ือเร่ืองการเป็นผูน้ าลกัษณะโครงสร้างร่างกายน้ี พยายามจ าแนกผูน้ าออกเป็น ผูท่ี้มีลกัษณะ

ทางโครงสร้างร่างกายและทางจิตวิทยาของผูน้ านั้น ดงันั้น ผูท่ี้มีความเช่ือ ค่านิยมตามแนวความคิด

น้ี จึงพยายามท่ีจะแยกคุณสมบติัพิเศษท่ีติดมากบัผูน้ าแตกต่างกบับุคคลอ่ืนโดยทัว่ไป ซ่ึงสามารถ

แบ่งแยกออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ ลกัษณะทางโครงสร้างร่างกาย พบวา่ ผูน้ าท่ีเป็นหัวหนา้ตอ้งมี

สัดส่วนของความสูงและน ้าหนกัมากกวา่คนปกติซ่ึงมาจากการเปรียบเทียบกบัคนส่วนใหญ่ ส่วนท่ี

สอง คือ ลกัษณะทางดา้นสติปัญญา พบวา่ ผูน้ าจะตอ้งมีความสามารถทางสมองหรือดา้นการใช้

สติปัญญาสูงกวา่บุคคลอ่ืน และลกัษณะสุดทา้ย คือ ลกัษณะทางบุคลิกภาพ เช่น การเขา้กบัทุกคนได้

ง่าย การใจกวา้งรับฟังความคิดของผูอ่ื้น เป็นตน้  

 2.  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ   

 สมุทร  ช านาญ (2556, หนา้ 96) กล่าววา่ หลงัจากท่ีไดมี้การน าเสนอแนวคิดภาวะผูน้ าเชิง

คุณลกัษณะและไดรั้บการวิพากษว์ิจารณ์เก่ียวกบัขอ้จ ากดัของทฤษฎีในหลายแง่มุม นบัจากปลาย

ทศวรรษ 1940 นกัวิจยัส่วนใหญ่จึงปรับเปล่ียนการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมุ่งเนน้ดา้นคุณลกัษณะไป       
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สู่การศึกษาภาวะผูน้ าในเชิงกระบวนการ และกิจกรรมของผูน้ าซ่ึงสามารถมองเห็นไดช้ดัเจน        

ซ่ึงเรียกวา่ การศึกษาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม โดยพิจารณาวา่ มีพฤติกรรมใดบา้งท่ีผูน้ าท่ีประสบ

ความส าเร็จแตกต่างจากผูน้ าท่ีไม่ประสบความส าเร็จ ดงันั้นการศึกษาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมเป็น

การพยายามท่ีจะตอบค าถามท่ีวา่ ผูน้ าท่ีประสบผลส าเร็จมีพฤติกรรมอยา่งไร ความเช่ือพื้นฐานใน

การศึกษาพฤติกรรมผูน้ าจึงปรับเปล่ียนจากความเช่ือท่ีวา่ ผูน้ าเกิดมาเพื่อเป็นผูน้ า (Born to be a 

leaders) ท่ีเช่ือกนัในยคุการศึกษาคุณลกัษณะผูน้ ามาสู่แนวความคิดความเช่ือใหม่ท่ีเช่ือว่าผูน้ า

สามารถศึกษาเรียนรู้ เพื่อการเป็นผูน้ าท่ีดีได ้(Learn to be a leaders)  

 การศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ า ไดมี้นกัวิจยัและคณะท าการศึกษาไวอ้ยา่งน่าสนใจ คือ 

การศึกษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ และการศึกษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัมิชิแกน 

สามารถน าเสนอรายละเอียดได ้ดงัต่อไปน้ี 

 การศึกษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ (The Ohio State University studies) 

ท่ามกลางท่ีมีโครงการวิจยัเก่ียวกบัผูน้ าอยา่งมากมายไดถู้กพฒันาขึ้นหลงัจากยคุของการเกิด

สงครามโลกคร้ังท่ี 2 ซ่ึงปรากฎในช่วงปลาย ค.ศ. 1940 ถึง 1950 หน่ึงในนั้นท่ีมีความส าคญัท่ีสุด    

ท่ีมุ่งเนน้โดยท่ี Fleishman และเพื่อนร่วมงานในทีมคณะของเขาในมหาวิทยาลยัโอไฮโอ 

โครงการวิจยัน้ียงัส่งต่อความส าเร็จผลต่อการพฒันาแนวคิด ทฤษฎี 2 ปัจจยัของภาวะผูน้ าของ 

(Fleishman, 1953, pp.153-158 อา้งถึงใน ทนงศกัด์ิ ทองจนัทร์, 2559, หนา้ 17) ซ่ึงถือว่าเป็นแนวคิด 

ทฤษฎีท่ีส าคญัอยา่งยิง่เพราะทฤษฎี 2 ปัจจยันั้นเป็นตวัช่วยท่ีจะสามารถช่วยแสดงถึงหรือช้ีให้เห็น

ถึงแนวทาง รูปแบบ ลกัษณะหรือพฤติกรรมของผูน้ าคนนั้น โดยวิเคราะห์ถึงองคป์ระกอบใหญ่ ๆ 

อนัเป็นองคป์ระกอบหรือปัจจยัท่ีส าคญัของผูน้ าไดด้ว้ยกนัทั้งหมด 2 อยา่งท่ีพึงจ าเป็นท่ีผูน้ าตอ้งมี 

คือ โครงสร้างท่ีมุ่งเนน้งานและโครงสร้างท่ีมุ่งเนน้คน 

         1.  ผูน้ าท่ีมุ่งเนน้งาน (Initiating structure) ผูน้ าแบบน้ีจะมีลกัษณะเด่น คือ ความเอาใจ

ใส่ ขยนัขนัแขง็ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีในกลุ่ม มีการช้ีแนะแนวทางให้

การแนะน า มีระเบียบขั้นตอนการวางแผนท่ีดี มีการสร้างเครือข่ายการท างานการประสานงาน การ

ติดต่อส่ือสารใหส้ามารถติดต่อกนัระหวา่งบุคลากรทุก ๆ คน และสามารถอธิบายถึงวิธีขั้นตอนใน

การท างาน ทั้งยงัสามารถดึงเอาศกัยภาพท่ีมีอยูข่องผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนมาใชใ้หง้านบรรลุผล

ส าเร็จ และสร้างประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารมากท่ีสุด ผูน้ าท่ีมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์ั้นมกัจะมี

ความละเอียดและความรับผิดชอบในการมอบหมายช้ินงานหรืองานใดงานหน่ึงและมีความคาดหวงั
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ในผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไวสู้งดว้ยเช่นกนั เพื่อใหไ้ดเ้ป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนด

และบรรลุผลส าเร็จตามก าหนดเวลาท่ีตอ้งการ 

         2.  ผูน้ าท่ีมุ่งเนน้คน (Consideration) ผูน้ าแบบน้ีจะมีลกัษณะเด่น คือ การท่ีผูน้ าเอาใจ

ใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความเป็นกนัเอง มีน ้าใจไมตรีและมิตรภาพท่ีดี มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

ใจกวา้งและยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นและใหก้ารยอมรับนบัถือในแต่ละบุคคล ใหค้วามเป็น

กนัเองและมีความปรองดองกนัระหวา่งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูน้ าท่ีมีความเอาใจใส่สูง คอย

ช้ีแนะ สนบัสนุน และยงัเปิดโอกาสใหมี้การติดต่อส่ือสารโดยท่ีทุกคนนั้นมีส่วนร่วม ซ่ึงจะท าให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเตม็ใจท่ีจะร่วมมือร่วมใจกนัท างานดว้ยอยา่งสุดความสามารถท่ีมี 

 3.  ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์   

 ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Arnold and Feldman, 1986, p. 12 อา้งถึงใน วิระเวก   

สุขสุคนธ์, 2555, หนา้ 17) การศึกษาภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ไดเ้ร่ิมสนใจกนัตั้งแต่ทศวรรษท่ี   

1960-1980 เป็นการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล “วิธีท่ีดีท่ีสุด” (Best way) ซ่ึงจะสอดคลอ้ง

เหมาะสมกบัความตอ้งการของสภาพการณ์ต่าง ๆ มีการศึกษากนัหลายแนวทาง โดยการน าเอา

ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ าแบบดั้งเดิมทั้ง 3 แบบ หรือแบบจ าลองแนวคิด ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า 2 แบบ 

จากการศึกษาตามแนวคิด ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ าดงักล่าว ร่วมกบัสถานการณ์เฉพาะท่ีก าหนดในแต่

ละทฤษฎี ไดแ้ก่ ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของ (Fiedler’s contingency theory) ทฤษฎีการ

ตดัสินใจของ (Vroom & Yetton’s normitive decision theory) ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของ 

(Situation leadership theory) การศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ดงักล่าว ก าหนด

สถานการณ์ในแต่ละทฤษฎีแตกต่างกนั ส่วนแบบผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลจะใชแ้บบผูน้ าแตกต่างกนั

ตามสถานการณ์ของแต่ละทฤษฎีนั้น ๆ ดงัเช่น ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของ (Fiedler) ให้

ความส าคญัของสถานการณ์ควบคุม (Situational control) 3 สถานการณ์ คือ 1) ความสัมพนัธ์

ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม 2) โครงสร้างงาน  3) อ านาจตามต าแหน่ง ผลการวิจยัช้ีใหเ้ห็นวา่ ผูน้ าท่ีมี

ความสามารถในการจูงใจทางดา้นงาน (Task motivated) เป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลในสถานการณ์

ดา้นการควบคุมสูงและในสถานการณ์ควบคุมต ่า ส่วนผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าการจูงใจทางดา้น

ความสัมพนัธ์ (Relationship motivated) เป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลในสถานการณ์ควบคุมปานกลาง 
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 4.  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

 ทฤษฎีและแนวคิดของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership theory) 

เป็นแนวคิดของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ท่ีมุ่งยกระดบัความตอ้งการความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ

คุณธรรมและจริยธรรมของผูต้ามใหสู้งขึ้น เพื่อใหมี้ผลต่อการพฒันาการเปล่ียนแปลงของกลุ่ม

องคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ขึ้น โดยมีแนวคิดวา่การศึกษาภาวะผูน้ าในระยะ 

ท่ีผา่นมายงัไม่สามารถอธิบายภาวะผูน้ าไดอ้ยา่งชดัเจน และยงัไม่รู้วา่อะไรเป็นแก่นแทข้องภาวะ

ผูน้ าท่ีสอดคลอ้งกบัชีวิตในยุคปัจจุบนั (Burn, 1985)  ยงัเป็นภาวะผูน้ าท่ีมุ่งเนน้การเสริมแรงอยา่ง

เหมาะสม เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยน เป็นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนอนัเป็นพฤติกรรมความ

ตอ้งการของมนุษยข์ั้นพื้นฐาน (First order of change) เท่านั้น (Bass, 1985, p. 30) จึงท าใหเ้กิด

แนวคิดของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และเป็นท่ีสนใจของนกัวิชาการทางการบริหารทั้งในวงการ

อุตสาหกรรมธุรกิจและการศึกษาอยา่งแพร่หลาย (Yukl, 1989, p. 351) 

 จากยคุการศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้ าจะเห็นไดว้า่ ยคุการศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้ าสามารถแบ่ง

ออกไดเ้ป็น 4 ยคุ คือ ยคุการศึกษาทฤษฎีคุณลกัษณะของผูน้ า ยคุการศึกษาทฤษฎีพฤติกรรมภาวะ

ผูน้ า ยคุการศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ และสุดทา้ยยคุการศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลง ซ่ึงทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะท าใหผู้บ้ริหารนั้นทราบถึงความตอ้งการหรือ

แรงจูงใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและในขณะเดียวกนัสามรถกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้ถึง

ความส าคญัของงานและค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ของตนเอง ดงันั้นผูว้ิจยัจึง

สนใจศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นแนวทางในการประเมินระดบัภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารต่อไป 

 

แนวคิด ทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 ผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นผูท่ี้มีความส าคญัต่อการบริหารจดัการองคก์ารอยา่งยิง่ เพราะผูน้ า

ท่ีมีทกัษะการบริหารงานท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีกวา่ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั และสร้าง

ความเขม้แขง็ใหเ้กิดกบัองคก์าร จนท าให้องคก์ารประสบความส าเร็จ ดงันั้น ผูน้ าการเปล่ียนแปลง

จึงมีความส าคญัอยา่งยิง่ในการบริหารองคก์าร 

 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) มีช่ือเรียกเป็นภาษาไทยท่ีพบโดย

ทัว่ ๆ ไป เช่น ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ ภาวะผูน้ าการปฏิรูป ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ในการ
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วิจยัน้ีผูวิ้จยัใชค้  าวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และจากการศึกษาคน้ควา้มีผูใ้หค้วามหมายของภาวะ

ผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

 ภิรมย ์ถินถาวร (2550, หนา้ 30) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรม

หรือความสามารถของผูน้ าท่ีน ามาใชใ้นการบริหารองคก์ารของผูบ้ริหารท่ีจะน าใหผู้ร่้วมงานมี

ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถมากกวา่ท่ีตั้งใจไวแ้ต่ตน้ ส่งผลใหอ้งคก์าร

ไดรั้บการพฒันาอยู่ตลอดเวลาทนัตามความเปล่ียนแปลงตามความตอ้งการของสังคม และโลกใน

ปัจจุบนั 

 สุชาดา  รังสินนัท ์(2550, หนา้ 144) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  หมายถึง ภาวะ

ของบุคคลท่ีตอ้งการใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงอยา่งใดอยา่งหน่ึงภายในองคก์ารนั้นจะตอ้งเกิด

กระบวนการท างานร่วมกบับุคคล และผลกัดนัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นตามท่ีตอ้งการ 

 กนกวรรณ วิเชียรเขต (2551, หนา้ 28) ไดส้รุปวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

ระดบัพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีแสดงออกใหเ้ห็นในเร่ืองของการจดัการหรือการท างานภายใน

องคก์ารท่ีเป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานให้เพิ่มยิง่ขึ้น ซ่ึงเป็นผลท าให้

การปฏิบติังานเกินความคาดหวงันั้นส่งผลท าใหผู้ร่้วมงานนั้นพฒันาความสามารถและศกัยภาพ

ไปสู่ระดบัท่ีสูงขึ้น โดยผูบ้ริหารคอยแสดงท่าทีหรือบทบาทท่ีท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกสบายใจจนเกิด

เป็นความไวว้างใจ ตระหนกัรู้ในหนา้ท่ีของตน อีกทั้งผูบ้ริหารจะตอ้งมีวิสัยทศัน์จูงใจใหผู้ร่้วมงาน

นั้นตั้งความคาดหวงัไวสู้งมากขึ้นเร่ือย ๆ ซ่ึงจะน าไปสู่การพาองคก์ารใหบ้รรลุผลส าเร็จอยา่งมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ธวลัรัตน์  ใบบวั (2555, หนา้ 35) กล่าววา่ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงตอ้งเป็นผูท่ี้มีวิสัยทศัน์ท่ี

กวา้งไกล มีความรอบรู้ มีความเฉลียวฉลาด และมีความคิดสร้างสรรค ์การใชอ้ านาจโดยการมอบ

อ านาจใหผู้อ่ื้นเป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต คอยกระตุน้ใหส้มาชิกภายในองคก์ารนั้นเกิดความสนใจใน

ตนเองและลงมือปฏิบติังานเพื่อองคก์าร คอยใหผู้ต้ามสร้างความตระหนกัในตนเอง และท าใหผู้ ้

ตามเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง และพฒันาองคก์ารท่ีดีและมีประสิทธิภาพมุ่งสู่ความเป็นองคก์าร

แห่งการเรียนรู้ และใชค้วามสามารถในการบริหารบุคคลจดัการสถานศึกษาใหเ้กิดประสิทธิผล 

 รัฐนนัท ์สุนนัทวนิช (2561, หนา้ 26) กล่าววา่ บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีตอ้งการใหเ้กิดการ

เปล่ียนแปลงขึ้นในองคก์าร โดยใชค้วามรู้ความสามารถผลกัดนัใหก้ารเปล่ียนแปลงเกิดขึ้น และ

สร้างแรงจูงใจต่อผูร่้วมงานใหมี้ความเช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุผลตามวิสัยทศัน์ของ

องคก์าร 
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 ศุภกิจ เกษม (2562, หนา้ 32) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมี

อิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบติังานของผูต้ามซ่ึงส่งผลใหผู้ต้ามมีความพยายามท่ี

จะปฏิบติังานตาม ดว้ยการท าตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดี และสร้างแรงจูงใจในการท างาน รวมทั้งส่งเสริม

สนบัสนุนพฒันาความสามารถของผูต้ามใหมี้ศกัยภาพมากขึ้น จึงน าไปสู่การพฒันาความสามารถ

ในการปฏิบติังานของผูต้ามใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 

 ศภุชยั มาตาชาติ (2562, หนา้ 24) ไดส้รุปวา่ พฤติกรรมของผูน้ าท่ีกระตุน้หรือคอยช้ีน า

แนวทางใหผู้ต้ามปฏิบติังานหรือท ากิจกรรมใด ๆ ใหป้ระสบผลส าเร็จอยา่งประสิทธิภาพ  

 Bass and Avolio (1994) กล่าวถึง ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงวา่จะตอ้งมีคุณลกัษณะ ดงัน้ี  มีการ

กระตุน้ใหผู้ต้ามนั้นเกิดความสนใจในการท างาน และใหม้องงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ ๆ  ท า

ใหผู้ต้ามนั้นเกิดการใหค้วามส าคญัในเร่ืองของพนัธกิจ (Mission) และวิสัยทศัน์ (Vision) ภายในทีม

และองคก์ารมีการพฒันาความสามารถของผูต้ามใหมี้ความคิดในการมองไปยงัขา้งหนา้ในอนาคต

เกินกวา่ความสนใจของพวกเขาเองไปสู่ส่ิงท่ีจะท าใหก้ลุ่มไดป้ระโยชน์ ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพจะ 

ชกัน าผูอ่ื้นใหท้ ามากกวา่ท่ีเขาตั้งใจตั้งแต่ตน้และบ่อยคร้ังมากกวา่ท่ีพวกเขาคิดวา่มนัจะเป็นไปได ้

ผูน้ าจะมีการทา้ทายความคาดหวงัและมกัจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงขึ้น  

 Dubrin (1998) กล่าวถึง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึงการมุ่งเนน้ การเปล่ียนแปลง

ทั้งองคก์ารใหดี้ขึ้นกวา่เดิม โดยการยกระดบัแรงจูงใจและคุณธรรม จนส่งผลท าใหส้มาชิกอยาก

ปรับเปล่ียนอยา่งเตม็ท่ี นอกจากน้ีผูน้ าจะตอ้งช่วยยกระดบัความตอ้งการของบุคคลใหสู้งขึ้นสร้าง

ค่านิยมใหดี้ขึ้น และพฒันาคุณธรรมใหสู้งขึ้นดว้ย 

 สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีแสดงออกใน

ลกัษณะของการใชอ้ านาจการบริหารในทางท่ีดีและเหมาะสม มีการกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 

เห็นความส าคญัเห็นเป้าหมาย เห็นความส าเร็จเกิดความตอ้งการ และมีความพึงพอใจมากกวา่เดิม 

เห็นประโยชน์ส่วนรวมสร้างความภูมิใจในความส าเร็จ เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดป้ฏิบติังานต่าง ๆ 

ดว้ยความเตม็ใจอยา่งทุ่มเทท างานมากกวา่เดิม ซ่ึงจะน ามาสู่ความส าเร็จของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

องคก์ารต่อไป 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงตามแนวคิดของ Bass and Avolio 
 ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัสนใจศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ Bass 

and Avolio (1994) จากผลการวิจยัของนกัศึกษาในต่างประเทศไดมี้ขอ้ยนืยนัวา่ ภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลง  (Transformational leadership) เป็นขั้นตอนกระบวนการท่ีผูน้ านั้นแสดงอิทธิพลต่อผู ้
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ตามและบุคคลอ่ืนภายในองคก์าร โดยท่ีผูน้ าไดมี้ความพยายามท่ีจะสร้างความเปล่ียนแปลงท่ีส่งผล

ต่อความพยายามของผูต้ามและบุคคลอ่ืนภายในองคก์ารใหไ้ปในทิศทางเดียวกนัหรือแนวทางท่ีได้

ก าหนดไวไ้ปในทางเดียวกนั อีกทั้งยงัสามารถพฒันาความสามารถของผูต้ามและบุคคลอ่ืนภายใน

องคก์ารไปสู่ความยากของงานท่ีสูงขึ้นและมีศกัยภาพมากขึ้น ท าใหเ้กิดความตระหนกัถึงและ

เลง็เห็นถึงความส าคญัของภารกิจและวิสัยทศัน์ขององคก์าร มีการจูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามให้

ความส าคญักบัความสนใจขององคก์ารสูงเกินกวา่ความสนใจของตนไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือ

องคก์ารหรือสังคม (ทนงศกัด์ิ ทองจนัทร์, 2559, หนา้ 21) ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้าม

และบุคคลอ่ืนภายในองคก์ารน้ีกระท าโดยผา่นคุณลกัษณะท่ีส าคญั  4 ประการ ดงัน้ี 

 1.  การสร้างบารมี (Charisma) หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งหรือ

เป็นตน้แบบท่ีดีส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นผูท่ี้ไดรั้บความไวว้างใจ เคารพ ยกยอ่ง นบัถือ ศรัทธา และ

ท าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงาน ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้ าและ

ตอ้งการเลียนแบบแบบอยา่งผูน้ าของเขา ส่ิงท่ีผูน้ าตอ้งประพฤติปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุถึงคุณลกัษณะ

อนัน้ี คือ ผูน้ าท่ีดีจะตอ้งมีวิสัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้ามให้พึงรู้สึกและรับรู้ได ้ผูน้ าท่ีดี

จะตอ้งมีความอดทนในทุกเร่ืองภายในองคก์าร ผูน้ าท่ีดีควรใชห้ลกัการและเหตุผลมากกวา่การท่ี

ผูน้ าใจร้อน ยดึอารมณ์ของตนเองเป็นหลกั ผูน้ าท่ีดีจะตอ้งเป็นคนท่ีสามารถระงบัหรือเก็บอารมณ์

อยูภ่ายใตส้ถานการณ์ท่ีวิกฤติ ผูน้ าท่ีดีเป็นผูท่ี้ไวว้างวางใจไดว้า่จะกระท าและปฏิบติัแต่ส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

ผูน้ าท่ีดีจะเป็นผูท่ี้มีความประพฤติท่ีอยูใ่นศีลธรรมและจริยธรรมท่ีดี ผูน้ าท่ีดีจะหลีกเล่ียงการท่ีจะใช้

อ านาจเพื่อแสวงหาผลประโยชน์ใหก้บัตนเอง แต่จะเนน้ผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกวา่ แต่จะ

ประพฤติตนให้เกิดผลประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด  ความมี

สมรรถภาพ ความตั้งใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์และความเช่ือของเขา ผูน้ า

จะเสริมความภาคภูมิใจ และมีความมัน่ใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาส่งผลท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความ

เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัทั้งองคก์าร โดยอาศยัผา่นมุมมองและประสบการณ์ของผูบ้ริหารโดยให้

ความส าคญัในเร่ืองของวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีคาดหวงัท่ีจะเรียนรู้ร่วมกนั ผูบ้ริหารแสดง

ความมัน่ใจช่วยสร้างความสามคัคีและความสมคัรสมานร่วมมือเป็นหน่ึงเดียวกนั เพื่อการบรรลุ

เป้าหมายท่ีตอ้งการดงันั้นจึงก่อใหเ้กิดการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา คือ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเกิดพฤติกรรมการเลียนแบบพฤติกรรมของผูบ้ริหาร และพฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารจากการสร้างความมัน่ใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูบ้ริหารการ
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เปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมาย และปฏิบติัหนา้ท่ีขององคก์าร 

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หนา้ 16 อา้งถึงใน อุปัญญา เขียวน ้าชุม, 2557, หนา้ 36) 

 House (1977) กล่าววา่ ผูน้ าท่ีมีบารมีเป็นผูมี้อิทธิพลอยา่งมาก ในการจูงใจผูต้าม ความ

เช่ือมัน่ในตวัเองของผูน้ าจะเพิ่มความไวว้างใจของผูต้ามต่อการตดัสินใจ ของผูน้ าดว้ยบารมีของ

ผูน้ า 

 Hoy and Miskel (2001, pp. 24-29) ไดเ้สนอแนวคิดดา้นพฤติกรรมท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดี ของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาในเร่ืองการน าโดยการกระท าการแสดงความมีพลงัและความกระตือรือร้นใน

การปฏิบติังาน แนวคิดอิทธิพลทางความคิด (Idealized influence) หรือความเสน่หา (Charisma)   

 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การสร้างบารมี หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงออก

หรือเป็นแบบอยา่ง ของความมีวิสัยทศัน์ มีวตัถุประสงคร่์วมกนั สามารถถ่ายทอดไปถึงผูต้าม 

สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได ้และเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง เป็นผูน้ าท่ีผูต้ามให้

ความไวว้างใจ เช่ือมัน่ ศรัทธาและใหค้วามนบัถือเป็นผูส้ร้างพนัธกิจ (Mission) ในอนาคตของ

สถานศึกษา เป็นท่ียกยอ่ง นบัถือ และมีมาตรฐานในการด าเนินการปฏิบติังานสูงตลอดจนสามารถ

เอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ได ้

 2. การสร้างแรงดลใจ (Inspiration motivation) หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารประพฤติ ปฏิบติัตน

ในแนวทางท่ีกระตุน้สร้างแรงจูงใจซ่ึงจะมีอิทธิพลส่งผลใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการใหค้วามหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

ผูบ้ริหารจะกระตุน้ภายในจิตใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือกลุ่มงานใหมี้ความกระตือรือร้นในการ

ปฏิบติังาน โดยการสร้างค่านิยมและเจตคติท่ีดีและการมองโลกในแง่บวก ซ่ึงผูบ้ริหารจะท าให ้      

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้โอกาสสัมผสักบัมโนทศัน์ท่ีคาดหวงัไวภ้ายในขา้งหนา้ ผูบ้ริหารจะคอยพยาม

สร้างและส่ือความหวงัท่ีผูบ้ริหารตอ้งการให้ด าเนินตามท่ีวางไวอ้ยา่งชดัเจน ผูบ้ริหารจะแสดงการ

เสียสละเวลาส่วนตวัเพื่อตั้งเป้าหมายต่อองคก์ารและวิสัยทศัน์ท่ีมีร่วมกนั ผูบ้ริหารจะแสดงความ

เช่ือมัน่และแสดงใหเ้ห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูบ้ริหารจะช่วยให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององคก์าร ผูบ้ริหารจะช่วย

ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดการพฒันาความผกูพนัในองคก์ารในอนาคตภายภาคหนา้  ในปัจจุบนัพบวา่

ขั้นตอนการสร้างแรงจูงใจน้ีเกิดขึ้นผา่นกระบวนการหรือขั้นตอนในการค านึงถึงความแตกต่างของ

ระหวา่งบุคคลวา่ทุกคนลว้นมีความแตกต่างกนั และยงัคอยใหเ้กิดกระบวนการกระตุน้ใหเ้กิดการใช้

ความคิด ปัญญาในการปฏิบติังานในองคก์าร โดยขั้นตอนน้ีจะเนน้การค านึงถึงความแตกต่างของ
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ระหวา่งบุคคลและความเป็นปัจเจกบุคคลท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า และการ

กระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดขึ้นต่อหนา้ได ้ส่วนการกระตุน้ใหใ้ชค้วามคิดและ

สติปัญญาช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสามารถหาท่ีมา สาเหตุของปัญหาหรือขจดัปัญหา

อุปสรรคของตนเองท่ีเกิดขึ้นมาได ้(ศุกกร เลือลา, 2555, หนา้ 19) 

 รุ่งอรุณ  บุตรสิงห์ (2552, หนา้ 8) กล่าววา่ การสร้างแรงดลใจ หมายถึง วิธีการท่ีผูน้ านั้น

สามารถจุดประกายความคิด อธิบายเป้าหมายในอนาคตขององคก์าร ซ่ึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม

ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาคิดท่ีจะช่วยปฏิบติัภารกิจใหส้ าเร็จลุล่วง โดยใชค้วามพยายามเพิ่มขึ้นรวมทั้ง

การท างานใหเ้ห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม 

 อรทยั  เพียรชนะ (2554, หนา้ 31) กล่าววา่ การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง ระดบั

พฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงออกมาใหเ้ห็นในกระบวนการของการปฏิบติังานหรือขั้นตอนของ

ท างานท่ีเป็นกระบวนการท าใหผู้ต้ามนั้นเกิดความรู้สึกท่ีมีแรงจูงใจภายในไม่เห็นแก่ตวั และไม่ยดึ

ผลประโยชนใ์หก้บัตนเอง แตจ่ะยดึผลประโยชน์โดยส่วนรวมเท่านั้น และมีการตั้งเป้าหมาย 

มาตรฐานในการท างานสูงขึ้นต่อไปและเช่ือมัน่วา่สามารถบรรลุเป้าหมาย มีความตั้งใจแน่วแน่ใน

การท างาน มีการใหก้ าลงัใจผูร่้วมงาน มีการกระตุน้ผูร่้วมงานใหต้ระหนกัถึงส่ิงส าคญั โดยผูน้ าจะมี

คุณลกัษณะส าคญัในดา้นการสร้างแรงจูงใจภายในใหผู้ร่้วมงาน ใหเ้กิดการสร้างเจตคติท่ีดีและการ

คิดในแง่บวก 

 สุขมุ จูสนิท (2560, หนา้ 32) กล่าววา่ การสร้างแรงดลใจ หมายถึง การท่ีผูน้ าสามารถสร้าง

แรงจูงใจให้ผูต้ามเกิดแรงบนัดาลใจท่ีอยากจะรับผิดชอบหนา้ท่ีการงานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด้

ช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ส่วนตนและท าเพื่อส่วนรวม  

 ศุภกิจ เกษม (2562, หนา้ 34) กล่าววา่ การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ี

ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงขั้นตอนหรือกระบวนการท่ีสามารถท าใหผู้ต้ามเกิดแรงจูงใจในการท างาน 

ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนแต่อุทิศตนเพื่อกลุ่ม  

 จากความหมายขา้งตน้ สรุปว่า การสร้างแรงดลใจ หมายถึง การท่ีผูน้ าจะประพฤติในทางท่ี

จูงใจใหเ้กิด การสร้างแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยใชค้วามสามารถในการส่ือสารเป็นอย่างสูง สร้าง

แรงจูงใจภายใน ผูน้ าจะกระตุน้แรงบนัดาลใจ สร้างขวญัก าลงัใจ ใหเ้กิดความกระตือรือร้น โดย

สร้างทศันคติในแง่บวก ผูน้ าจะช้ีใหเ้ห็นถึงความส าเร็จท่ีจะเกิดขึ้นในการปฏิบติังานตามความ

คาดหวงัท่ีวางไว ้ให้เห็นความส าคญัของการปฏิบติังานเป็นทีม และพาผูต้ามใหเ้ห็นถึงผลประโยชน์

ส่วนรวมเพื่อให ้บรรลุผลประโยชน์ขององคก์าร ท าใหผู้ต้ามเกิดความผกูพนัในการก าหนด
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เป้าหมายในการปฏิบติังาน ในอนาคต และเห็นคุณค่าในตนเอง สามารถแกปั้ญหาไดแ้ละเกิดปัญญา

ท่ีจะเอาชนะอุปสรรคได ้  

  3. การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารมีส่วนร่วม

ในการกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ  ท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงานท าให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการหาวิธีการท างานหรือการแกปั้ญหาในการท างานแนวทางใหม่ ๆ มา

แกปั้ญหาในองคก์ารหรือหน่วยงานเพื่อช่วยกนัหาวิธีหรือขอ้สรุปใหม่ท่ีมีคุณภาพมากขึ้น เพื่อท าให้

เกิดกระบวนการการปฏิบติังานส่ิงใหม่และสร้างสรรคโ์ดยผูน้ ามีการคิดและการแกปั้ญหาดว้ยวิธี

แบบใหม่ มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาถึงสาเหตุของปัญหาและ

วิธีการคน้หาค าตอบของปัญหาท่ีเกิดขึ้น เม่ือใดท่ีผูบ้ริหารท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่ปัญหาท่ี

เกิดขึ้นเป็นโอกาสท่ีดีส าหรับความทา้ทายท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยท่ีผูบ้ริหารจะพิสูจน์ใหเ้ห็นวา่

ทุกคนนั้นถา้หากร่วมมือกนัย่อมสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งได ้ดงันั้นการท่ีทุกคนร่วมมือร่วม

ใจในการแกปั้ญหาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไดรั้บการกระตุน้ให้ตั้งค  าถาม

ต่อแนวคิด ค่านิยม ทศันคติของตนเอง ดงันั้นการกระตุน้ทางปัญญาเป็นขั้นตอนหน่ึงท่ีมีส่วนส าคญั

ท่ีจะส่งเสริมการพฒันาความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการท่ีจะตระหนกัเขา้ใจและแกไ้ข

ปัญหาดว้ยตนเอง (ศุกกร เลือลา, 2555, หนา้ 21) 

 ขวญัชยั จะเกรง (2551, หนา้. 28) กล่าววา่ การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมท่ี

ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานตระหนกัรู้ เขา้ใจปัญหาท่ีเกิดขึ้น และท าใหผู้ร่้วมงานมีความตอ้งการ 

หาวธีิการด าเนินงานในแนวทางใหม่ ๆ มาใชใ้นการแกปั้ญหาในกิจกรรม ผูบ้ริหารควรช้ีแนะ

ส่งเสริม สนบัสนุนใหก้ าลงัใจผูร่้วมงานในการแกปั้ญหาในแง่มุมต่าง ๆ เม่ือผูร่้วมงานเกิดอุปสรรค

ดว้ยการช่วยกนัแสดงความคิดเห็นพร้อมทั้งอธิบายถึงท่ีมาสาเหตุและเหตุผลต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นร่วมกนั

อยา่งมีระบบ ระเบียบแบบแผน ตลอดจนวิธีการแนวคิดใหม่ ๆ มาใชใ้นการแกปั้ญหาขององคก์าร

จนส่งผลสามารถท าใหผู้ร่้วมงานมองปัญหาดงักล่าว จากมุมมองใหม่ ๆ ของตนเองและหาขอ้สรุปท่ี

สร้างสรรคท่ี์ดีกวา่เดิม 

 สุรินทด์า  สิงห์ภู่ (2556, หนา้ 30) กล่าววา่ การกระตุน้การใชปั้ญญา หมายถึง ระดบั

พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงใหเ้ห็นในการจดัการ หรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการการกระตุน้ผูร่้วมงาน 

ใหเ้ห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา มีการพิจารณาปรับปรุงวิธีการท างาน ส่งเสริมให้

ผูร่้วมงานแสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ มีการวิเคราะห์ปัญหา โดยใชเ้หตุผลและ
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ขอ้มูลพื้นฐาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์โดยคุณลกัษณะท่ีส าคญัของผูบ้ริหารจะเนน้ให้

ความส าคญัในดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 รัฐนนัท ์สุนนัทวนิช (2561, หนา้ 32) ไดส้รุปวา่ การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง การท่ีผูน้ า 

จูงใจใหผู้ต้ามเกิดการเปลี่ยนแปลงและเกิดความเช่ือมัน่ในกระบวนการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้น มีการ

ใชค้วามคิดอยา่งเหตุและผล ตลอดจนใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ ๆ 

เพื่อพบเจอกบัทางออกท่ีดีท่ีสุดในการแกไ้ขปัญหานั้น 

 แพรวไพลิน การะเวก (2562, หนา้ 20) กล่าววา่ การท่ีผูบ้ริหารคอยกระตุน้ใหผู้ต้ามมองถึง

ปัญหาดว้ยมุมมอง ความคิดใหม่ กระตุน้ผูต้ามใหค้ิดอยา่งท่ีนอกกรอบหาแนวทางใหม่โดยอาศยั

ความคิดสร้างสรรค ์

 ศุภกิจ เกษม (2562, หนา้ 10) กล่าววา่ เป็นระดบัพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นในการ

ท างานท่ีเป็นกระบวนการกระตุน้ใหผู้ต้ามให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละมีความพยายามใน

การท างานสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ  

 Bass (1985, pp. 95-110) กล่าววา่ เป็นการกระตุน้ความคิดสร้างสรรคแ์ละหาวิธีการใหม่ ๆ  

ในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ในอดีต โดยการใหค้วามคิดในการป้องกนัปัญหามากกวา่การแกปั้ญหา

รวมทั้งสนใจต่อการใชค้วามคิดในการวิเคราะห์การน าไปใช ้การตีความและการประเมินการ

กระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดการเปล่ียนแปลงในการตระหนกัถึงปัญหาและวิธีแกไ้ขโดยใชค้วามคิด 

จินตนาการ เจตคติและค่านิยมมากกวา่การท าใหผู้ต้ามเกิดการเปล่ียนแปลงในขณะนั้น และการ

กระตุน้ปัญญาของผูน้ าการเปล่ียนแปลงท าใหผู้ต้ามเกิดการวางแผนและความรอบคอบมากขึ้น เกิด

ความเขา้ใจและมองเห็นถึงปัญหาท่ีก าลงัประสบอยูแ่ละแนวทางแกไ้ขปัญหา รวมถึงการใชท้กัษะ

กระบวนการทางความคิดและล าดบัความส าคญัก่อนหลงัในการท่ีจะลงมือปฏิบติัได ้ซ่ึงผูต้ามจะ

ไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความริเร่ิมใชแ้นวทางใหม่ ๆ ในการแกไ้ขปัญหาเดิมถึงแมว้า่ความคิดนั้น

จะแตกต่างกบัผูน้ าแต่ก็ไม่ไดรั้บการวิพากษพ์ิจารณ์ 

 จากความหมายขา้งตน้ สรุปว่า การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา หมายถึง การท่ีผูน้ ามีการ

กระตุน้ผูต้ามใหเ้ห็นถึง วิธีการหรือหาแนวทางใหม่ในการแกไ้ขปัญหา บอกใหท้ราบถึงจุดแขง็ 

จุดอ่อน อุปสรรค โอกาส ท่ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน รวมทั้งวิเคราะห์ปัญหาโดยใชห้ลกัเหตุผล

และขอ้มูลหลกัฐาน ท่ีน่าเช่ือถือก่อใหเ้กิดความคิดใหม่ ๆ ท่ีสร้างสรรค ์การเปล่ียนมุมมองใหม่ใน

การมองปัญหาเก่าท่ีเกิดขึ้น เป็นการมองท่ีก่อใหเ้กิดความทา้ทายและการแสวงหาโอกาสโดยฝึกให้

มองจากแง่มุมต่าง ๆ เพื่อหากระบวนการท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยอาศยัความร่วมมือซ่ึงกนัและกนั    



 31 

 4. การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล (Individualized consideration) 

หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารจะมีปฏิสัมพนัธ์และความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในฐานะ

เป็นผูบ้ริหารจะตอ้งคอยเอาใจใส่ใหก้ารดูแลแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคล และท าให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้นเกิดความรู้สึกวา่ตนนั้นมีความหมาย มีคุณค่าและมีความส าคญักบัองคก์ารหรือ

หน่วยงานใด ๆก็ตาม ผูบ้ริหารจะท าหนา้ท่ีเปรียบเสมือนโคช้ท่ีคอยช้ีแนะ แนะน าแนวทางและคอย

ใหค้ าปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนเพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้กิดกระบวนการพฒันา

ศกัยภาพท่ีดีขึ้น ผูบ้ริหารจะใหค้วามเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อ

บรรลุผลส าเร็จและความเจริญกา้วหนา้ของแต่ละคนในองคก์าร ผูบ้ริหารจะพฒันาศกัยภาพของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานใหมี้ศกัยภาพสูงขึ้น นอกจากน้ีผูบ้ริหารจะมีการปฏิบติัต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ สร้างบรรยากาศในการท างานขององคก์าร

โดยการท่ีใหก้ารช้ีแนะ แนะน า สนบัสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจ าเป็น

และความตอ้งการจากภายในจิตใจ ซ่ึงการท่ีผูบ้ริหารนั้นจะแสดงพฤติกรรมใหเ้ห็นวา่มีการยอมรับ

วา่บุคคลในองคก์ารนั้นมีความแตกต่างระหวา่งบุคคลทั้งส้ิน เช่น บางคนไดรั้บการกระตุน้แรงจูงใจ

มากกวา่   บางคนไดรั้บอ านาจหนา้ท่ีในการประเมินตนเองมากกวา่ บางคนมีความตระหนกัเห็น

คุณค่าของช้ินงานไดม้ากกวา่ ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการส่งเสริมการส่ือสารแบบสองทางเพื่อให้

เกิดปฏิกิริยาโตต้อบซ่ึงกนัและกนั และยงัเปิดโอกาสรับฟังความคิดเห็นเพื่อแลกเปล่ียนความรู้

ภายในองคก์ารและมีการจดัการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นการส่วนตวัในเร่ืองเฉพาะของ

แต่ละบุคคล ผูบ้ริหารสนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคล ผูบ้ริหารเลง็เห็นปัญหาปัจเจกบุคคลเป็น

บุคคลทั้งหมดมากกวา่เป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูบ้ริหารท่ีดีจะตอ้งมีทกัษะการฟัง

ท่ีดีและมีประสิทธิภาพ มีการนึกถึงความรู้สึกของผูอ่ื้น ผูบ้ริหารนั้นจะมีส่วนร่วมส าหรับการ

มอบหมายงานเพื่อใชเ้ป็นแนวทางส าหรับในการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อีกทั้งยงัสนบัสนุนการเปิด

โอกาสใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้กิดกระบวนการในการประยกุตใ์ชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ีและ

เกิดทกัษะกระบวนการเรียนรู้ใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายและส่งเสริมความสามารถผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในท่ีน้ี

ผูบ้ริหารเพียงเฝ้าคอยดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งห่าง ๆ คอยเฝ้าดูวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการ

ค าแนะน าหรือตอ้งการความช่วยเหลือเพื่อส่งเสริมหรือช่วยใหก้า้วหนา้ในการท างานท่ีรับผิดชอบ 

โดยท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไม่รู้สึกวา่เขาก าลงัถูกจบัผิดหรือถูกจบัตามองอยูน่ัน่เอง 

 Bass (1985, p. 82) ไดส้รุปพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงออกถึงการค านึงถึงความแตกต่าง 

ของแต่ละบุคคลไว ้3 ลกัษณะ คือ   
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 1.  เนน้การพฒันา โดยการประเมินการปฏิบติังานในปัจจุบนัและต าแหน่งในอนาคต  เม่ือมี

ความรับผิดชอบมากขึ้น การปฏิบติัใหดู้เป็นตวัอยา่งและมอบหมายงานตามความสามารถของแต่ละ

บุคคล ใหค้วามช่วยเหลือเพื่อเพิ่มความสามารถและเสริมแรงจูงใจใหม้ากยิง่ขึ้นตามความตอ้งการ

ขององคก์าร เป็นแบบอยา่งท่ีดีใหลู้กนอ้งเลียนแบบ มีความเห็นอกเห็นใจใน ความสนใจ มีความเอ้ือ

อาทร เป็นผูใ้หค้  าปรึกษา สังเกต และบนัทึกความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานของลูกนอ้ง และ

สนบัสนุนใหลู้กนอ้งไดรั้บการฝึกอบรมทางดา้นเทคนิค 

 2.  การเนน้ความแตกต่างระหวา่งบุคคล โดยมีการติดต่อกนัอยา่งคุน้เคยกบัลูกนอ้งในระดบั

ส่วนตวัหรือการใชโ้ทรศพัท์ติดต่อมากกวา่ใชบ้นัทึกขอ้ความเพื่อความเป็นส่วนตวั มีการติดตาม 

ดูแลและคอยนิเทศงานแบบสังเกตุการณ์ ส่งเสริมใหมี้การติดต่อกนัระหวา่งบุคคลแบบสองทางทั้งท่ี

เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อใหไ้ดรั้บขอ้มูลข่าวสารซ่ึงเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการตดัสินใจ 

และเพิ่มปฏิสัมพนัธ์ใหลู้กนอ้งมีโอกาสไดซ้กัถามและผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ห็นปฏิกิริยาของลูกนอ้งแจง้

ใหลู้กนอ้งทราบขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นว่าเป็น เพราะอะไร ท าไม เอาใจใส่ใน

ความแตกต่างของลูกนอ้งโดยจะตอ้งคน้หาวา่อะไรเป็นส่ิงจูงใจของ ลูกนอ้งแต่ละคน และท า

อยา่งไรจึงจะไดป้ระโยชน์สูงสุดแก่ลูกนอ้ง เป็นผูใ้หค้  าปรึกษารายบุคคลกบัลูกนอ้งเม่ือลูกนอ้งนั้น

เกิดปัญหาและพร้อมท่ีจะแกไ้ขขจดัปัญหาใหห้ายไป 

 3.  การเป็นพี่เล้ียง โดยการใชร้ะบบของผูบ้ริหารอาวุโสช่วยเหลือผูบ้ริหารหนา้ใหม่ โดย

การใหค้  าปรึกษารายบุคคลใหแ้ก่ผูบ้ริหารหนา้ใหม่ท่ีมีประสบการณ์นอ้ย ดงันั้นพีเ่ล้ียงจะตอ้งน า

ความรู้ท่ีมีและประสบการณ์ท่ีมีของตนเองท่ีสั่งสมมาตลอดชีวิตในการท างาน เพื่อช่วยพฒันา

ลูกนอ้งใหมี้การพฒันา เจริญเติบโต กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดงันั้นพี่เล้ียงจะมีลกัษณะเปรียบ

เหมือนพ่อแมแ่ละบางคร้ังเป็นแบบอยา่งท่ีดีเป็นผูใ้หค้  าปรึกษา ผูแ้นะแนว ผูฝึ้กและครู 

 จากความหมายขา้งตน้ สรุปว่า การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล หมายถึง 

การท่ีผูน้ าเอาใจใส่ผูต้าม  โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลและความจ าเป็นของผูต้ามแต่ละ

คน และท าใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ตนมีคุณค่า มีความส าคญัและผูน้ าจะช่วยส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันา

ศกัยภาพใหโ้อกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ มองผูต้ามเป็นเพื่อนร่วมงานไม่ใช่เคร่ืองมือในการพฒันา

ส่งเสริมใหมี้การใชค้วามสามารถพิเศษของแต่ละบุคคล คอยใหค้  าปรึกษา แนะน าสนบัสนุนดา้น

ต่าง ๆ เพื่อยกระดบัการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จ รวมถึงการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัอยา่งสร้างสรรค์ 

 สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง พฤติกรรมท่ี

ผูบ้ริหารแสดงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นในการท างาน เพื่อกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการ
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และมีความพึงพอใจมากกวา่ท่ีมีอยู ่ก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจในตนเอง กลา้เผชิญกบัความ

เปล่ียนแปลง มีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล เป็นการจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามองใหไ้กลเกินกว่าความ

สนใจของตนเองไปสู่ประโยชน์ของสถานศึกษาซ่ึงกระบวนการท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษามีอิทธิพลต่อ

ครูน้ี จะกระท าโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรม 4 ประการ คือ 1) การสร้างบารมี 2) การสร้างแรง

ดลใจ  3) การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา และ 4) การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 ความส าคัญของแรงจูงใจ   

 แรงงจูงใจมีความส าคญัมากในองคก์าร เพราะ เป็นเคร่ืองมือหลกัอยา่งหน่ึงในการเพิ่ม 

ประสิทธิภาพแก่หน่วยงาน นอกเหนือจากความรู้และความสามารถของบุคลากร และทรัพยากรใน 

องคก์าร ความส าเร็จของผูบ้ริหารจึงอยูท่ี่ความสามารถในการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีความคิด 

และพฤติกรรมท่ีส่งเสริมเป้าหมายขององคก์าร (สุพิณ เกชาคุปต์, 2544, หนา้ 47) สอดคลอ้งกบั   

Steers and Porter (1983, pp. 210-212) ท่ีกล่าววา่ ผลการปฏิบติังาน (Job performance) ของแต่ละ

บุคคลจะขึ้นอยูก่บัองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 1) ระดบัของแรงจูงใจ 2) ความรู้ความสามารถหรือ

คุณลกัษณะเฉพาะส่วนตวั 3) ความเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของตน McClelland (1961, p. 100) ไดท้ า

การวิจยัเก่ียวกบัส่ิงจูงใจของมนุษย ์ในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จทั้งในระดบับุคคล และ

ระดบัสังคม พบวา่ แรงจูงใจท่ีส าคญัท่ีสุดของมนุษย ์คือ ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล (Needs of 

achievement) 

 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552, หนา้ 156) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีมีความ

จ าเป็นอยา่งยิง่และมีความส าคญั เพราะวา่แรงจูงใจนั้นก่อใหเ้กิดการกระท าท่ีส่งผลให้บุคลากร

เหล่านั้นมีความอยากท่ีจะท างานนั้น และมีความมุ่งมัน่ ตั้งใจ ทุ่มเท ขยนัท างาน และใชค้วาม

พยายามในการท างานนั้น ๆ ใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น  ตลอดจนการปฏิบติัตวัเป็น

แบบอยา่งท่ีดี เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีสามารถพฒันางานและก่อใหเ้กิดวิธีท างานท่ีสร้างสรรค์

ใหม่ ๆภายในองคก์าร ตลอดจรมีความรู้สึกท่ีผกูพนัต่ององคก์ารนั้น แต่ถา้บุคลากรขาดแรงจูงใจใน

การท างานแลว้ บุคลากรคนนั้นจะเร่ิมขี้ เกียจ เฉยชา ขาดความมุ่งมัน่ ตั้งใจ  ขาดความใส่ใจในการ

ท างานดงันั้นคุณภาพขอช้ินงานท่ีออกมาจึงไม่มีคุณภาพหรือก่อใหเ้กิดความเสียหายเกิดขึ้นต่อ

องคก์ารได ้ เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจะเป็นปัจจยัท่ีแสดงความเตม็ใจ ความตั้งใจท่ีจะท า แต่อยา่งไรก็

ตามผลการปฏิบติังานยงัคงขึ้นอยูก่บัความสามารถและปัจจยัพื้นฐานท่ีจะท าใหค้นคนนั้นท างานนั้น 

ๆ ได ้และอีกปัจจยั คือ โอกาสไดแ้สดงออก คนเหล่านั้นก็จะสามารถสร้างสรรคผ์ลงานใหเ้กิดขึ้น
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ไดอ้ยา่งสัมฤทธ์ิผล จึงอาจเขียนปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างสรรคผ์ลงานออกมาในรูปแบบสมการ ได้

วา่  

ผลงาน  =  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 

 จอมพงศ ์มงคลวนิช (2555, หนา้ 217) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจซ่ึงมีลกัษณะ 

ส าคญั 2 ประการ คือ     

 1.  แรงจูงใจส่งเสริมให้ท างานส าเร็จ เป็นแรงผลกัดนัให้เกิดการแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 

ซ่ึงแรงผลกัดนันั้น ๆ อาจเกิดจากการถูกกระตุน้ทั้งภายในหรือภายนอกก็ได ้  

 2.  แรงจูงใจเป็นตวัช้ีวดัก าหนดแนวทางของพฤติกรรมช้ีวา่ควรเป็นไปในกระบวนการใน

รูปแบบใด และน าพฤติกรรมให้สอดคลอ้งและตรงตามทิศทางท่ีคาดหวงัไวเ้พื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมาย

ของหน่วยงานหรือองคก์ารได ้

 Ghiselli and Brown (1995, p. 430) กล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการ

ท างานท่ีส าคญั มี 5 ประการ คือ  

 1.  ระดบัอาชีพ (Occupational level) ถา้อาชีพนั้นอยูใ่นสถานะสูงเป็นท่ียอมรับนบัถือของ

คนทัว่ไปก็จะเป็นท่ีพึงพอใจของผูป้ระกอบอาชีพนั้น   

 2.  สภาพการท างานตอ้งมีลกัษณะสะดวกสบายเหมาะสมแก่สภาพการปฏิบติังาน   

 3.  อายขุองผูป้ฏิบติังานท่ีมีอาย ุ25-34 ปี ระหวา่ง 45-58 ปี มีความพึงพอใจในงาน แตกต่าง

กนั กล่าวคือ กลุ่มอายมุากจะพอใจในงานนอ้ยกวา่กลุ่มอายนุอ้ย   

 4.  รายได ้ไดแ้ก่ รายไดป้ระจ าและรายไดพ้ิเศษจะตอ้งเป็นธรรม 

 5.  คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา ไดแ้ก่ การมีความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง

ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาการเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องผูใ้ตบ้งัคบับญัชาการ     

(Ghiselli and Brown, 1995, p. 430 อา้งถึงใน วงศกร เปาโลหิตย,์ 2550, หนา้ 10)  

  Vroom (1970, p. 10) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความส าคญัต่อการท างานของบุคคล เป็นอยา่งยิง่ 

เพราะการท างานใดก็ตามถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตอ้ง ประกอบดว้ย 2 ประการ 

คือ ความสามารถหรือทกัษะในการท างานของบุคคล และการจูงใจ เพื่อบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถ

หรือทกัษะในการท างาน 

 Nova’s ACT Math Prep Course (2007) ไดส้รุปความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดงัน้ี 

 1.  การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการท างานใหบุ้คคล 
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 พลงั (Energy) เป็นส่ิงท่ีจ าเป็นและส าคญัต่อการขบัเคล่ือนท ากิจกรรมต่าง ๆ ท่ีส าคญัต่อ

การกระท าหรือพฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย ์ดงันั้นเม่ือมนุษยไ์ดก้ระท าการปฏิบติังานใด ๆ แลว้

บุคคลนั้นเกิดพลงัส่งผลใหมี้แรงจูงใจในการท างานท่ีเพิ่มขึ้นเพราะฉะนั้นย่อมท าใหบุ้คคลนั้นแสดง

พฤติกรรมท่ีขยนัขนัแขง็และดูมีความกระตือรือร้นพร้อมท่ีจะท างานหรือปฏิบติัภารกิจนั้นใหส้ าเร็จ

ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างานไม่มีความกระตือรือร้นในการท างานหรือเรียกบุคคลประเภทน้ีวา่ 

การท างานแบบ “เชา้ชามเยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อให ้ผ่านไปวนั ๆ 

 2.  การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานใหบุ้คคล   

 ความพยายาม (Persistence) เป็นพฤติกรรมท่ีจะส่งผลท าใหบุ้คคลมีความอดทน อดกลั้นมี

ความมุ่งมัน่ มานะอดทนและพยายามคน้หาสืบคน้วิธีการใหม่ ๆ ท่ีสามารถจะน าความรู้ท่ีมีอยูม่า

ประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบัความสามารถและประสบการณ์ของตนท่ีไดส้ั่งสมมาใชใ้หเ้ป็น

ประโยชน์ต่อการท างานใหม้ากท่ีสุด โดยไม่มีความลงัเล ทอ้ถอย หรือละทิ้งงานง่าย ๆ เม่ือเจอ

ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ  และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดี ก็มกัคิดหาวิธีการปรับปรุงพฒันาใหดี้

ขึ้นเร่ือย ๆ 

 3.  การจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล   

 การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางคร้ังก่อใหเ้กิดการ

คน้พบกระบวนการหรือกรรมวิธีช่องทางในการด าเนินปฏิบติังานท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จ

มากกวา่ โดยมีนกัวิชาการหลายท่านไดท้ าการศึกษาและวิจยั พบวา่ ทุก ๆ การเปล่ียนแปลงเป็น

เคร่ืองหมายของการพฒันาความเจริญกา้วหนา้ของบุคคลท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลนั้นก าลงัแสวงหา

กระบวนการหรือขั้นตอนรูปแบบการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทาย ซ่ึงท าใหชี้วิตบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใน

การท างานสูงเม่ือมีความพยายามท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุประสบความส าเร็จของวตัถุประสงคน์ั้น 

หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มกัพยายามคน้หาสาเหตุ ปัญหา และขอ้ผิดพลาดและพยายามแกไ้ขใหดี้ขึ้น  

ในทุกวิถีทางซ่ึงท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงการท างานจนในท่ีสุดท าใหค้น้พบกระบวนการท างาน

หรือแนวทางท่ีเหมาะสม ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 

 4.  การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์  

 บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานท่ีดีนั้นจะส่งผลใหบุ้คคลมีความมุ่งมัน่ในการท างานให้

ประสบผลส าเร็จตามท่ีคาดหวงัไว ้และการตั้งใจท างานและอุทิศตนเพื่องานท่ีตนไดรั้บผิดชอบให้

เกิดการพฒันาและบรรลุผลจดัวา่บุคคลนั้นมีความเป็นมืออาชีพและมีจรรยาบรรณในการประกอบ

วิชาชีพ (Work ethics) ผูท่ี้มีจรรยาบรรณในวิชาชีพท่ีตนท าอยูน่ั้นถือวา่เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถ
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และความรับผิดชอบมัน่คงในหนา้ท่ีรวมถึงการท่ีมีระเบียบและการมีวินยัในการท างานซ่ึงบุคคลท่ีมี

คุณลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความพร้อม ความสมบูรณ์ในการท างาน (สุพานี สฤษฎว์านิช, 

2552, หนา้ 156) 

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ความส าคญัของแรงจูงใจ จะสรุปไดว้่า  แรงจูงใจในการท างาน     

เป็นส่วนหน่ึงของการบริหารงานท่ีจะขาดไม่ได ้และผลจากการจูงใจน้ีจะเป็นผลต่อเน่ืองไปสู่ 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร ดงันั้นการสร้างแรงจูงใจให้

บุคคลท่ีปฏิบติังานนั้นไดแ้สดงออกถึงความรู้ความสามารถ ศกัยภาพในการท างาน เพื่อใหด้ าเนิน

ปฏิบติังานต่าง ๆ ใหบ้รรลุวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ดงันั้นแรงจูงใจจึงมีบทบาทท่ีส าคญัยิง่

ในการบริหารงาน หากหน่วยงานใดหรือองคก์ารใดผูบ้ริหารขาดการสร้างแรงจูงใจอยูเ่ป็นประจ า

อยา่งสม ่าเสมอหรือไม่มีเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บับุคลากรแลว้ ก็ไม่สามารถโนม้นา้ว

หรือจูงใจใหบุ้คลากรไดมี้ความรู้สึกผกูพนัต่อหน่วยงานหรือองคก์ารได ้ดงันั้นผลลพัธ์ท่ีผลิต

ออกมาก็ยอ่มส่งผลใหมี้คุณภาพนอ้ยลงและไม่มีประสิทธิภาพ จึงส่งผลกระทบก่อใหเ้กิดความรู้สึก

เบ่ือหน่ายไม่อยากปฏิบติังานและเกิดการท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ เพราะฉะนั้นการสร้างแรงจูงใจ

จึงเป็นทกัษะท่ีส าคญัของผูบ้ริหารทุกคนและทุกระดบัตอ้งเรียนรู้ และฝึกฝนจนสามารถน าไป

ประยกุตใ์ชไ้ดจ้ริง เม่ือผูบ้ริหารสามารถประยกุตใ์ชไ้ดจ้ริงก็จะส่งผลในทางท่ีดีต่อองคก์ารได ้

 ความหมายของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจ หรือ Motivation มีรากศพัทม์าจากภาษาละตินว่า Movere แปลวา่ การเคล่ือนไหว  

(To move) นกัจิตวิทยาท่ีศึกษาเร่ืองแรงจูงใจจะใหค้วามส าคญักบัส่ิงเร้าภายนอกและส่ิงเร้าภายในท่ี

เป็นพลงัผลกัดนัใหม้นุษยมี์การเคล่ือนท่ีไปสู่เป้าหมายท้ีแต่ละคนตอ้งการ ถา้ขาดแรงจูงใจมนุษย์

อาจเปรียบไดก้บัหุ่นยนตต์วัหน่ึงซ่ึงเคล่ือนไหวไดต้ามค าสั่งหรือตามความตอ้งการของผูอ่ื้น และ

พฤติกรรมหลายอยา่งของมนุษยไ์ม่เกิดขึ้นหากปราศจากแรงจูงใจ (ธร สุนทรายทุธ, 2556, หนา้ 246) 

ซ่ึงการจูงใจ (Motivation) เป็นการท่ีผูบ้งัคบับญัชาท าใหบุ้คคลทุ่มเทแรงกาย และแรงใจในการ

ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององคก์ารท่ีตั้งไว ้โดยเนน้

การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าท่ีจะท าได ้(Luthans, 1988  , p. 92) ส าหรับความหมาย

ของแรงจูงใจไดมี้นกัวิจยัและนกัวิชาการต่าง ๆ กล่าวไวด้งัน้ี 

 ภารดี  อนนัตน์าวี (2553, หนา้ 113) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาพการณ์ท่ีกระตุน้ให้

มนุษยแ์สดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมาในทิศทางท่ีตนตอ้งการ ทั้งน้ีเพื่อไปสู่เป้าหมาย

ปลายทางท่ีก าหนด หรือหมายถึงกระบวนการท่ีท าใหม้นุษยก์ระท ากิจการงานอยา่งใดอยา่งหน่ึง
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อยา่งมีจุดมุ่งหมาย มีทิศทาง และช่วยใหก้ระบวนการการปฏิบติังานท่ีกระท านั้นคงสภาพอยูต่่อไป 

โดยท่ีมนุษยต์อ้งมีเจตคติ ทกัษะ และความเขา้ใจในกิจการนั้นอยา่งแทจ้ริง 

 สฎาย ุ ธีระวณิชตระกลู (2554, หนา้ 97-98) กล่าววา่ การท างานของครูและบุคลากรท่ีมี

ขวญัก าลงัใจดี ยอ่มท าให้เกิดความสุขในการท างาน ผลการท างานยอ่มออกมาดี คุณภาพของผูเ้รียน

จึงไดรั้บผลดีตามไปดว้ย จึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งหมัน่ตรวจสอบขวญัก าลงัใจครูและ 

บุคลากรเพื่อจดัสภาพแวดลอ้มเก่ียวกบังานและสังคมใหเ้อ้ือต่อการเกิดขวญัก าลงัใจ ท่ีจะส่งผลต่อ

ความร่วมมือร่วมใจและเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 จุฑารัตน์ ทวนทอง (2561, หนา้ 10) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความ

ตอ้งการท่ีอยากจะปฏิบติังานตามหนา้ท่ีใหส้ าเร็จลุล่วง และไดรั้บปัจจยัต่าง ๆ เป็นการตอบแทน 

เพื่อตอบสนองความตอ้งการตามธรรมชาติ  

 อภิสิทธ์ิ อภิญ (2562, หนา้ 12) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี

หรือเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายและมีความรับผิดชอบท างานนั้นดว้ย

ความเตม็ใจและตั้งใจท างานใหบ้รรลุตามวตัถุเป้าหมายและมีประสิทธิภาพสูงสุดมีความสุขกบังาน 

 ภสัรารัตน์ จอมโชติ (2563, หนา้ 15) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงเร้า

หรือส่ิงท่ีกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมหรือแรงผลกัดนัท่ีท าใหข้า้ราชการครูมีความกระตือรือร้นท่ีพึงจะ

ปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเทจนส าเร็จจนบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 Weihrich and Koontz (1980, p. 109) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีชกัน า 

หรือโนม้นา้วใหบุ้คคลเกิดความมุ่งมัน่ ตั้งใจและมีความพยายาม เพื่อท่ีจะสนองตอบความตอ้งการท่ี

คาดหวงัไวใ้หบ้รรลุผลส าเร็จ 

 Hoy and Miskel (1991, p. 384) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจในการท างานวา่เป็นความรู้สึกท่ี

ดีต่องาน ซ่ึงมกัจะเก่ียวขอ้งกบัคุณค่าและความตอ้งการของแต่ละบุคคลดว้ย 

 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมในตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้ โดยส่ิงเร้าใหแ้สดง

พฤติกรรมความสามารถหรือพลงัใหเ้กิดการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

วตัถุประสงค ์หรือความตอ้งการ ซ่ึงแรงจูงใจมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ผูบ้ริหาร

เป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัอยา่งยิง่ในการผลกัดนัใหผู้ต้ามเกิดเจตคติท่ีดี หรือความรู้สึกในทางบวก

ก่อใหเ้กิดการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายขององคก์ารในท่ีสุด 
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 ประเภทของแรงจูงใจ   

 สมุทร ช านาญ (2553, หนา้  267) ไดส้รุปแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ  

 1.  การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นแรงกระตุน้หรือผลกัดนัท่ี

อยูภ่ายนอกตวับุคคล เน่ืองจากเป็นการจูงใจท่ีเกิดจากปัจจยัของสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีเก่ียวกบั

ช้ินงาน ซ่ึงปกติมีบุคคลอ่ืนเป็นผูก้  าหนดมากกวา่ การจูงใจท่ีก าหนดโดยบุคคลนั้นเอง การจูงใจ

ภายนอกมกัใชส่ิ้งเพื่อมาจูงใจเป็น 2 ลกัษณะ คือ ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงินทองและส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงินทอง 

เช่น การก าหนดเงินค่าตอบแทน โบนสั เงินเดือน จากการปฏิบติังานหรือท างานต่าง ๆ การให้

ผลประโยชน์ต่าง ๆ นโยบายขององคก์าร การใชว้ิธีการนิเทศ ติดตาม และตรวจสอบประเมินผลการ

ท างานท่ีเหมาะสม การใหค้วามรู้สึกปลอดภยัและมัน่คงในอาชีพ การจดัใหมี้สวสัดิการของ

หน่วยงานหรือองคก์าร การใหก้ารยอมรับบุคคลใหมี้ฐานะทางสังคม เป็นตน้ 

 2.  การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นการจูงใจท่ีเกิดขึ้นจาก

ความสัมพนัธ์โดยตรงระหวา่งงานกบัผูป้ฏิบติังาน โดยบุคคลนั้นเป็นผูก้  าหนดขึ้นมาเอง เช่น เกิด

แรงจูงใจเพราะเห็นคุณค่าและความส าคญัของงาน การตอ้งการความส าเร็จในงานท่ีตนท าอยูน่ั้น

เพราะเป็นงานท่ีตนเองชอบ การอยากท างานเพราะอยากทา้ทายความสามารถของตนเองหรือ

กิจกรรมท่ีนอกเหนือจากงานท่ีท าอยู ่เช่น การร่วมกิจกรรมดา้นสังคม กีฬา หรือท างานอดิเรกของ

แต่ละคนลว้นเกิดขึ้นจากการจูงใจภายในทั้งส้ิน 

 จนัทรานี สงวนนาม (2553, หนา้ 203) ไดก้ล่าวไวว้า่ การจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ  

 1.  การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการจะ

ท าบางส่ิงบางอยา่งดว้ยจิตใจของตนเอง โดยไม่ตอ้งใชส่ิ้งของมากระตุน้หรือล่อใด ๆ มากระตุน้ซ่ึง

ถือวา่มีคุณค่าต่อการปฏิบติังานต่าง ๆ เป็นอยา่งยิง่การจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่    

     1.1  ความตอ้งการ (Needs)  หมายถึง ความตอ้งการท าใหเ้กิดแรงขบั แลว้แรงขบัจะ

ส่งผลท าใหบุ้คคลเหล่านั้นแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ซ่ึงผลท่ีจะเกิดขึ้นก็ คือ ความ

สบายใจ ความพึงพอใจ    

     1.2  ความปรารถนา (Desire) หมายถึง ความตอ้งการชนิดหน่ึงท่ีสามารถส่งผลใหแ้สดง

พฤติกรรมนั้นออกมาถา้หากแรงขบัหรือความตอ้งการท่ีนอ้ยกวา่ Needs พฤติกรรมเหล่านั้นก็จะไม่

ถูกแสดงออกมา ทั้งหมดจะกลบักลายเป็นท่าทีท่ีรู้สึกเฉยชาต่อส่ิงนั้น    

     1.3  ความทะเยอทะยาน (Ambition) หมายถึง การท่ีบุคคลนั้นมีความคาดหวงัเติบโตใน

หนา้ท่ี กา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีสูงขึ้นไป ซ่ึงถือวา่เป็นส่ิงท่ีดีเพราะความตอ้งการและ
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ความอยากไดส่ิ้งเหล่าน้ี ท่ีจะคอยช่วยชกัจูงสามารถช่วยใหบุ้คคลแสวงหาแนวทางท่ีจะใหบ้รรลุตาม

เป้าหมายตามท่ีก าหนดไว ้   

     1.4  ความสนใจพิเศษ (Special interest) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานคนใดคนหน่ึงใน

หน่วยงานเกิดการแสดงพฤติกรรมวา่มีความสนใจส่ิงใดส่ิงหน่ึงเป็นพิเศษแลว้ บุคคลนั้นก็จะมีความ

พยายาม มุ่งมัน่ ตั้งใจในการท างานนั้น ๆ และช่วยใหง้านนั้น ๆ ประสบความส าเร็จดว้ยดี  

     1.5  ทศันคติหรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดภายใตจิ้ตใจท่ีบุคคลมีต่อ 

ส่ิงเหล่านั้น ซ่ึงถือวา่เป็นแรงจูงใจจากภายในท่ีจะคอยช่วยกระตุน้ใหบุ้คคลเหล่านั้นแสดงพฤติกรรม

ออกมา เช่น ถา้ผูป้ฏิบติัมีทศันคติท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชาก็จะส่งผลดีต่อในการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ขึ้น 

 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บการกระตุน้ 

จากภายนอกเพื่อน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผูก้ระตุน้ การจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ 

เป้าหมาย ความคาดหวงั ความกา้วหนา้ ส่ิงล่อใจต่าง ๆ เช่น การกล่าวค าชมเชย การให้ของรางวลั 

การเล่ือนขั้นเงินเดือน การประกาศพนกังานดีเด่น ส่วนการลงโทษจะมีการตกัเตือน การต าหนิใน

ส่วนท่ีบกพร่องท่ีจะตอ้งแกไ้ข โดยไดแ้บ่งออกเป็น 2 ประเภท (จนัทรานี สงวนนาม, 2553, หนา้

203) 

     2.1 การจูงใจในแง่บวก (Positive motivation) หรือบางคร้ังเรียกวา่ “การจูงใจท่ีช่วยลด

ความวิตกกงัวล” (Anxiety reducing motivation) หรือ “การจูงใจแบบใชไ้มน้วม” (Carrot approach) 

รูปแบบขั้นตอนการจูงใจในขั้นตอนน้ีจะมุ่งเนน้การท่ีบุคคลจะไดรั้บส่ิงตอบแทนท่ีมีคุณค่าใน

หนา้ท่ีการงานของเขา เช่น การยกยอ่งสรรเสริญส าหรับการกระท าหรือพฤติกรรมอนัเป็นท่ียอมรับ 

     2.2 การจูงใจในแง่ลบ (Negative motivation) บางคร้ังเรียกวา่ “การจูงใจแบบใชไมแ้ขง็” 

(Stick approach) รูปแบบขั้นตอนของการใชว้ิธีการจูงใจท่ีตรงกนัขา้ม คือ มกัเป็นการตกัเตือน    

การต าหนิ การวา่กล่าว การลงโทษ การต าหนิ วา่กล่าว ถา้หากพฤติกรรมท่ีบุคคลนั้นหรือการกระท า

ของบุคคลนั้นแสดงออกมาในการท างานแลว้ไม่เป็นท่ียอมรับต่อผูร่้วมงานภายในองคก์าร  

 Brown (1980, pp. 112-113) กล่าววา่ แรงจูงใจชองบุคคลเกิดขึ้นมาจากความตอ้งการของ

บุคคล 6 ประการดว้ยกนั คือ   

 1.  ความตอ้งการใฝ่รู้   

 2.  ความตอ้งการการเปล่ียนแปลง   

 3.  ความตอ้งการเคล่ือนไหว   

 4.  ความตอ้งการเป็นท่ียอมรับในสังคม   
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 5.  ความตอ้งการความรู้   

 6.  ความตอ้งการมีช่ือเสียง   

 สรุปไดว้า่ ประเภทของแรงจูงใจของบุคคลสามารถแบ่งประเภทใหญ่ ๆ ได ้2 ประเภท คือ 

แรงจูงใจทางดา้นร่างกาย ไดแ้ก่ ความตอ้งการปัจจยัขั้นพื้นฐานของร่างกายหรือปัจจยัส่ี เช่น ความ

ตอ้งการน ้าอาหาร อากาศ การขบัถ่าย เป็นตน้ และแรงจูงใจทางดา้นภายในหรือจิตวิทยา ไดแ้ก่ 

ความตอ้งการความเอาใจใส่และความรักจากบุคคลรอบขา้งภายในองคก์าร ความอยากรู้อยากลอง

ในส่ิงแปลกใหม่ ความตอ้งการการมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับในสังคม เป็นตน้ 

 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ แรงจูงใจโดยส่วนใหญ่จะแบ่งออกเป็นแรงจูงใจภายใน 

และแรงจูงใจภายนอก ซ่ึงแรงจูงใจภายในเป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการอยากมี อยากเป็น ส่วนแรงจูงใจ

ภายนอกเป็นแรงจูงใจเก่ียวกบัทางดา้นวตัถุส่ิงของ ดา้นสังคมส่ิงแวดลอ้ม ในการท่ีจะน ามาซ่ึงความ

สะดวกสบาย เป็นตน้ 

 ความเป็นมาและแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ 

 นกัการศึกษาหลายท่านไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานนั้นเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของมนุษย ์และทฤษฎีแรงจูงใจมากมายหลายทฤษฎี 

โดยมีการพฒันาจากวิธีการใหญ่สองวิธีดว้ยกนั คือ 1) ทฤษฎีวา่ดว้ยเน้ือหา และ 2) ทฤษฎีวา่ดว้ย 

การปฏิบติั ซ่ึงทฤษฎีวา่ดว้ยเน้ือหานั้นเนน้ความตอ้งการภายในวา่ เป็นตวักระตุน้และเป็นตวัก าหนด 

พฤติกรรมนั้นคงอยู ่ทฤษฎีกระบวนการวา่ดว้ยขบวนการของความคิดและกลวิธีต่าง ๆ ซ่ึงเป็น

สาเหตุท่ีท าใหม้นุษยเ์ลือกพฤติกรรมเฉพาะอยา่งยิง่ ทฤษฎีต่าง ๆ เหล่าน้ีไม่มีทฤษฎีใดไดรั้บการ

สนบัสนุนอยา่งเตม็ท่ี ทุกทฤษฎีต่าง ๆ มีความคลา้ยกนัและมีความเก่ียวขอ้งกนัทฤษฎีท่ีรู้จกักนั 

แพร่หลาย มีดงัน้ี 

 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของ Maslow 

 Maslow (1970, pp. 35-46) เป็นนกัจิตวิทยาอยูท่ี่มหาวิทยาลยัแบรนดีส์ ไดส้ร้างทฤษฎี 

Maslow’s need hierarchy theory โดยเขาอธิบายวา่ความตอ้งการของมนุษย ์มี 5 ระดบั คือ 

 1.  ความตอ้งการทางกาย (Physiological needs) หมายถึง ความตอ้งการขั้นน้ีเป็นความ

ตอ้งการทางกายของมนุษยท่ี์จ าเป็นตอ้งตอบสนองเป็นขั้นเร่ิมตน้ทั้งน้ีเพื่อการอยูร่อดของชีวิต เช่น 

ปัจจยัส่ีเพื่อการด ารงชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร ตอ้งการน ้า ตอ้งการเส้ือผา้ ตอ้งการท่ีพกัอาศยั 

ตอ้งการยาเพื่อรักษาโรคภยัไขเ้จ็บ 
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 2. ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (Security or safety needs) หมายถึง เม่ือมนุษย์

สามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้  มนุษยก์็จะมีความตอ้งการในระดบัท่ีสูงขึ้น

ต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นเงินทอง ความตอ้งการในหนา้ท่ีการ

งานท่ีมัน่คง 

 3.  ความตอ้งการความรักความเป็นเจา้ของ (Belonging needs) หมายถึง ความตอ้งการท่ี

อยากจะเป็นบุคคลท่ีมีลกัษณะท่ีดีเป็นท่ีนบัถือในองคก์ารหรือในสังคม ไดรั้บความน่าเช่ือถือจาก

บุคคลรอบขา้งและตอ้งการความเอาใจใส่จากผูอ่ื้น และตอ้งการใหต้นเองเป็นท่ีรักท่ีชอบในองคก์าร 

พร้อมไดรั้บความประทบัใจจากบุคคลรอบขา้งอยูเ่สมอ 

 4.  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs) หมายถึง ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง  

เป็นความตอ้งการท่ีอยูใ่นส่วนลึกในจิตใจของมนุษยท์ุกคนเพราะวา่ทุกคนลว้นมีความตอ้งการเป็น

ผูน้ าตามธรรมชาติ ประกอบกบัสังคมวฒันธรรมของสังคมท่ียกยอ่งคนท่ีมีความโดดเด่นตามบริบท

หรือขนบธรรมเนียมประเพณีในสังคมนั้น ๆ หรือสังคมปัจจุบนัเรียกวา่ “มีเกียรติยศและศกัด์ิศรี” 

ดงันั้น มนุษยจึ์งตอ้งการพยายามท่ีจะสร้างใหต้นเองใหเ้ป็นท่ีไดรั้บการยกยอ่ง เชิดชูอยูต่ลอดเวลา 

ดงันั้นองคก์ารทุกองคก์ารควรมีแนวทางการด าเนินงานเก่ียวกบัการยกยอ่งบุคคลดีเด่น หรือคนท่ีท า

ผลงานไดป้ระสบผลส าเร็จ 

 5.  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization needs) ความตอ้งการความส าเร็จ 

ในชีวิต ซ่ึงถือวา่เป็นความตอ้งการระดบัสูงสุดของวฒันธรรมหรือค่านิยมทางสังคมปัจจุบนั ท าให้

มนุษยต์ั้งปณิธานสร้างเป้าหมายในการด ารงชีวิต และจุดสุดทา้ยของช่วงชีวิตจากนั้นมนุษยก์็จะ

คน้หาพยายามทุกวิธีทางเพื่อใหบ้รรลุส่ิงท่ีตวัเองตอ้งการ ซ่ึง Maslow อธิบายวา่ คือ “บรรลุศกัยภาพ

ของตนเองสูงสุด พฒันาตนเองสูงสุด สร้างสรรคแ์ละแสดงตนเองไดสู้งสุด” องคก์ารควรให้โอกาส

บุคคลไดแ้สดงความรู้ ความสามารถหรือความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ หรือมอบงานท่ีทา้ทาย

ตามความสามารถของแต่ละบุคคล 

 ความตอ้งการทั้ง 5 ประการ ขา้งตน้ เรียงล าดบัความส าคญัหรือความจ าเป็น จากมากท่ีสุด

ไปหานอ้ยท่ีสุดเหมือนขั้นบนัได โดยมีความตอ้งการทางกายซ่ึงเป็นความตอ้งการ ส่วนบุคคลของ

มนุษยท์ุกคน เป็นพื้นฐานขั้นแรกส าหรับความตอ้งการขั้นต่อไป ความตอ้งการทั้ง 5 น้ี  จะเป็นอิสระ

ต่อกนัและมีความต่อเน่ืองเหล่ือมล ้ากนัอยูเ่หมือนลูกคล่ืน เน่ืองจากความตอ้งการ ระดบัถดัมา อาจ

เกิดขึ้นก่อนท่ีความตอ้งการขั้นตน้จะไดรั้บการตอบสนองใหเ้สร็จส้ินสมบูรณ์ก่อน ก็ได ้และบางคน

อาจใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการสลบัขั้นตอนได ้อยา่งไรก็ดีปกติแลว้คนทัว่ไป จะมีความ
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ตอ้งการขั้นตน้ก่อน เม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้จะเกิดความตอ้งการขั้นถดัไปและ ไม่จ าเป็นวา่ทุก

คนจะมีความตอ้งการครบทั้ง 5 ขั้น แต่ความตอ้งการทั้งหมดเหล่าน้ีจะมีอยูช่ัว่ตลอดชีวิต ของบุคคล

ท่ี Maslow ไดก้ล่าวไวว้า่ “มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมท่ีมีความตอ้งการไม่ส้ินสุดเม่ือมนุษย ์สนองความ

ตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึงตามท่ีปรารถนาไวแ้ลว้ ความตอ้งการในดา้นอ่ืน ๆ  ก็จะปรากฏขึ้นอีก” 

(Maslow, 1970, pp. 35-46 อา้งถึงใน อารยา ภูโททิพย,์ 2556, หนา้ 21) 

 ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer 

 Alderfer (1972, pp. 507-532) ไดเ้สนอทฤษฎี ERG โดยอาศยัพื้นฐานมาจากทฤษฎีของ 

Maslow แต่ไดมี้การสร้างรูปแบบท่ีมีจุดเด่นท่ีต่างไปจากทฤษฎีของ Maslow จากการวิจยัของ 

Alderfer พบวา่ ความตอ้งการของมนุษยจ์ากการศึกษาวิจยัของ Alderfer ไดแ้บ่งความตอ้งการของ

มนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท ซ่ึงจะใชส้ะดวกและตรงกบั ความเป็นจริงมากกวา่ความตอ้งการของ

มนุษยท์ั้ง 3 ประเภท จะประกอบดว้ย E (Existence) หรือความตอ้งการด ารงชีวิต R (Relatedness) 

หรือความตอ้งการสัมพนัธ์ และ G (Growth) หรือความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ ซ่ึงความตอ้งการ     

แต่ละประเภท ดงัน้ี  

 1.  ความตอ้งการด ารงชีวิต (Existence needs: E) หมายถึง ความตอ้งการในการด ารงชีวิต 

ในดา้นท่ีเก่ียวกบัร่างกายและวตัถุส่ิงของ เช่น อาหารและเคร่ืองด่ืม เส้ือผา้เคร่ืองแต่งกาย ท่ีอยูท่ี่พกั

อาศยั เม่ือพิจารณาถึงสภาพของพนกังานในองคก์าร ก็จะหมายถึง การไดรั้บเงินเดือน เงินโบนสั

ประจ าปีหรือค่าตอบแทนรางวลัผลประโยชน์ รวมไปถึงสิทธ์ิสวสัดิการต่าง ๆ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็น

ส่ิงจูงใจท่ีจะสร้างความพึงพอใจในงานของพนกังานใน องคก์รทั้งส้ิน เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความเป็นอยู่

ท่ีสะดวกสบายและความมัน่คง  

 2. ความตอ้งการสัมพนัธ์ (Relatedness needs: R) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะใหแ้ละไดรั้บ

ความสัมพนัธ์ไมตรีจิตจากการสร้างความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนในองคก์าร ดงันั้น

ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัระหวา่งบุคคล ตลอดจนสร้าง

ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้  

 3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs: G) หมายถึง ความตอ้งการกา้วหนา้ 

และเติบโตในหนา้ท่ีการงานขึ้นไปเร่ือย ๆ ทั้งในส่วนของตวัเอง เช่น การเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีงาน 

การเปล่ียนแปลงดา้นสถานะภาพดีขึ้น ความตอ้งการอยากเป็นผูค้ิดคน้ริเร่ิมสร้างความทา้ทาย ความ
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ตอ้งการท่ีจะมีความรู้ ทกัษะความสามารถเพิ่มขึ้น ซ่ึงส่งผลต่อดีอนัเป็นโอกาสท่ีจะกา้วไปสู่

ความส าเร็จ (นุชลี อุปภยั, 2556, หนา้ 112) 

 ทฤษฎี ERG  นีจ้ะมีข้อสันนิษฐาน 3 ประการเป็นกลไกส าคัญอยู่ คือ 

  1. ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง (need satisfaction) ถา้หากความตอ้งการระดบัใด

ระดบัหน่ึงนั้นไดรั้บการตอบสนองกลบัมานอ้ย ความตอ้งการประเภทนั้นมกัพบวา่จะมีอยูสู่ง 

 2. ขนาดความตอ้งการ (desire strength) ถา้หากความตอ้งการประเภทน้ีต ่ากวา่ เช่น ความ

ตอ้งการการอยู่รอดไดรั้บการตอบสนองมากเพียงพอแลว้ก็จะยิง่ท าใหค้วามตอ้งการประเภทท่ีอยูสู่ง

กวา่มีมากยิง่ขึ้น 

 3. ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง (need frustration) ถา้หากความตอ้งการประเภท

ท่ีอยูสู่งมีอุปสรรคติดขดัไม่ไดรั้บการตอบสนองหรือไดรั้บการตอบสนองนอ้ย ก็จะท าใหค้วาม

ตอ้งการประเภทท่ีอยูต่  ่ากวา่ลงไปมีความส าคญัมากขึ้น  

 นอกจากทฤษฎี ERG เป็นทฤษฎีท่ียงัไม่เคร่งครัดเก่ียวกบัล าดบัขั้นความตอ้งการมากนกั  

ในประเด็นท่ีวา่บุคคลนั้นตอ้งไดรั้บความพึงพอใจในความตอ้งการความเจริญกาวหนา้  

(growth needs) ก็ไดห้รือความตอ้งการทั้ง 3 ประการน้ี อาจด าเนินไปในขณะเดียวกนัก็ไดใ้นการน า

ทฤษฎี ERG ของ Alderfer มาประยกุตใ์ชเ้พื่อใหท้ราบและสร้างการจูงใจในการปฏิบติังานภายใน

องคก์ารตามการศึกษาคน้ควา้มี 2 ดา้น ดงัน้ี 

 1. ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงานหรือองคก์าร เป็นความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบั

บุคคลอ่ืน ๆ ในสังคม 

 2. ดา้นความรู้สึกประสบความส าเร็จ เป็นความตอ้งการดา้นความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ี

การงาน ซ่ึงถือวา่เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุด และเป็นความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งในสังคม 

และไดรั้บความส าเร็จในชีวิตอีกดว้ย 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของ McCelland   

 McCelland (1961) ไดส้รุปแนวคิดการเกิดแรงจูงใจทางสังคมของมนุษยว์า่มี 3 ประเภท คือ    

 1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Needs for achievement) เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ี

ตอ้งการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและดีท่ีสุดเพื่อประสบความส าเร็จ บุคคลท่ีตอ้งการจะประสบ

ความส าเร็จนั้นมกัจะมีความชอบในการแข่งขนั ชอบความทา้ทาย และมีความรับผิดชอบสูง 

เพื่อท่ีจะด าเนินหรือปฏิบติังานนั้นใหบ้รรลุผลส าเร็จตามท่ีตั้งไว ้  คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความ

สัมฤทธ์ิผลสูง ไดแ้ก่ 
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     1.1  เลือกท่ีจะหลีกเล่ียงเป้าหมายการปฏิบติังานท่ีง่ายเกินไปและยากเกินไป  โดยท่ีจะ

เลือกเป้าหมายระดบัปานกลางท่ีคิดวา่สามารถลงมือปฏิบติัท าไดส้ าเร็จจริง ๆ  

     1.2  ชอบส่ิงท่ีป้อนกลบัท่ีเกิดขึ้นโดยตรงทนัทีในเวลานั้นและมีความน่าเช่ือถือไดเ้พราะ

การป้อนขอ้มูลยอ้นกลบัในลกัษณะเช่นน้ีเท่านั้นท่ีท าใหส้ามารถวดัความส าเร็จของงานนั้นได ้   

     1.3  ชอบท่ีจะรับผิดชอบในการแกปั้ญหา ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ ชอบความทา้ทายในการ

แกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้น ส่ิงน้ีจะเป็นส่ิงท่ีกระตุน้ความส าเร็จแต่ละบุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จใน

หนา้ท่ีการงานของตนรับผิดชอบอยู่ โดยการท่ีพุ่งเนน้ทั้งหมดเก่ียวกบัเร่ืองการท าใหป้ระสบผล

ผลส าเร็จตามท่ีตั้งไว ้ในทางตรงกนัขา้มคนท่ีคอยหนีปัญหาท่ีเขา้มาเพราะกลวักบัความลม้เหลว 

 2. ความตอ้งการความผกูพนั (Need for affiliation) เป็นความตอ้งการการยอมรับหรือสร้าง

มนุษยสัมพนัธ์ร่วมกบับุคคลอ่ืน ๆ ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการมีความสัมพนัธ์และ

ผกูพนักบัสมาชิก ในกลุ่ม มีความเป็นมิตรไมตรีและมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ๆ 

 3. ความตอ้งการอ านาจ (Needs for power) เป็นความตอ้งการมีอ านาจ มีพลงัอ านาจหรือมี

อิทธิพลเหนือคนอ่ืน ตอ้งการควบคุมคนอ่ืน ๆ ทั้งดา้นความคิดและการกระท าบุคคลท่ีตอ้งการมี

อ านาจสูงจะมีความพยายามเพื่อท่ีจะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน อาจมาจากความสามารถท่ีโดดเด่นหรือ

ท าใหบุ้คคลเกรงกลวัเพื่อท่ีตนเองจะไดเ้ด่นขึ้นมา   

 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจจากความตอ้งการของ McCelland มีความส าคญักบัองคก์ารมาก เพราะ

บุคคลมีความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จสูง มกัท าอะไรเพื่อตนเองมากกวา่เพื่อคนอ่ืนหรือ

แมก้ระทัง่ต่อองคก์ารท่ีอาศยัอยู ่โดยหวงัเพื่อสร้างช้ินงานหรือผลงานเพื่อความกา้วหนา้ เพื่อเป็น

เคร่ืองพิสูจน์ตนเอง โดยอาจส่งผลกบัความสัมพนัธ์ในการท างานร่วมกนัในองคก์ารอีกดว้ย 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของวรูม (Vroom)   

 ทฤษฎีแรงจูงใจของวรูม ไดแ้ก่ ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectation theory) ซ่ึง Vroom 

(1970, p. 17) ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงใันการท างานเรียกวา่ VIE theory ซ่ึงไดรั้บความ

นิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน  

 V (Valance) หมายถึง ระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคลในเป้าหมาย รางวลั 

คือ คุณค่าหรือความส าคญัของรางวลัท่ีบุคคลใหก้บัรางวลันั้น   

 I (Instrumentality) หมายถึง ความเป็นเคร่ืองมือของผลลพัธ์ (Outcomes) หรือรางวลัคือ

ผลลพัธ์ท่ี 1 ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง คือ เป็นการรับรู้ในความสัมพนัธ์ของ 

ผลลพัธ์ท่ีได ้ 
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 E (Expectancy) หมายถึง ความคาดหวงัถึงความเป็นไปไดข้องการไดซ่ึ้งผลลพัธ์หรือรางวลั

ท่ีตอ้งการเม่ือแสดงออกถึงพฤติกรรมบางอยา่ง    

 ตามหลกัทฤษฎีความคาดหวงัจะแยง้วา่ผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามเขา้ไปแทรกแซงใน

สถานการณ์การท างาน เพื่อใหบุ้คคลเกิดความคาดหวงัในการท างานภายในองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้ง

กบั (Vroom, 1970, p. 17 อา้งถึงใน กลัยา นามสงวน, 2557, หนา้ 29) 

 1. สร้างความคาดหวงัโดยมีแรงดึงดูด ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งคดัเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถ 

ใหก้ารอบรมพฒันาพวกเขา ใหไ้ดรั้บการสนบัสนุนพวกเขาดว้ยทรัพยากรท่ีจ าเป็น และก าหนดหรือ

ระบุตั้งเป้าหมายการท างานท่ีชดัเจน   

 2. ท าใหเ้กิดความเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน โดยผูบ้ริหารควรก าหนดความสัมพนัธ์

ระหวา่งผลการปฏิบติังานกบัรางวลัใหช้ดัเจน และคอยเตือน คอยเนน้ย  ้าในความสัมพนัธ์เหล่านั้น 

โดยการให้รางวลัเม่ือบุคคลนั้นสามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังานนั้นได ้ 

 3. ท าใหเ้กิดความเช่ือมโยงระหวา่งความพยายามกบัผลงานท่ีท า ซ่ึงเป็นคุณค่าจากผลลพัธ์ท่ี

ไดรั้บ ผูบ้ริหารควรทราบถึงความตอ้งการของแต่ละบุคคล และพยายามปรับการใหร้างวลัเพื่อให ้

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานแต่ละบุคคลเน่ืองจากความตอ้งการของแต่ละคนนั้นไม่

เท่ากนั จากนั้นก็จะส่งผลท าใหบุ้คคลเหล่านั้นจะไดรู้้สึกถึงคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีเขาไดรั้บจากความ

พยายามของเขา   

 ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s Theory)  

 McGregor (1960, pp. 33 - 48) ไดเ้สนอทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไวด้งัน้ี  

 แบบท่ี 1 ทฤษฎี X เช่ือวา่ มนุษยมี์สัญชาติญาณท่ีจะหลีกเล่ียงการท างานทุกอยา่ง เท่าท่ีจะ

ท าได ้อนัมีสาเหตุมาจากไม่ชอบการท างาน ดงันั้นผูบ้งัตบับญัชาหรือผูบ้ริหารตอ้งใชวิ้ธีบงัคบั ใช้

อ  านาจควบคุมสั่งการหรือข่มขู่ดว้ยวิธีการลงโทษ ทั้งน้ีเพื่อใหง้านนั้นบรรลุส าเร็จตามวตัถุประสงค์

ท่ีตั้งไว ้ซ่ึงส่วนใหญ่มนุษยน์ั้นชอบใหค้อยจบัตา ชอบขอรับความช่วยเหลือ แนะน า ช้ีแนะแนวทาง

ในการท างาน ปราศจากความรับผิดชอบหรือพยายามหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ และมีความ

ทะเยอทะยานนอ้ย  

 แบบท่ี 2 ทฤษฎี Y เช่ือวา่ มนุษยน์ั้นไม่ชอบการหลีกเล่ียงงานเสมอไป ไม่ชอบการบงัคบั

ข่มขู่เพราะวิธีการน้ีไม่ใช่วิธีการท่ีจะช่วยใหง้านประสบความส าเร็จ เพราะฉะนั้นการเปิดโอกาสให้

มนุษยน์ั้นไดแ้สดงออกถึงความสามารถท่ีมี ความรับผิดชอบ สามารถควบคุมตนเองจึงเป็นวิธีทาง

ท าใหง้านประสบผลส าเร็จและเป็นผลท าใหรู้้สึกผกูพนักบัหน่วยงานหรือองคก์ารอีกดว้ย ถา้หาก
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งานไดมี้การจดัการด าเนินตามแนวทางปฏิบติัอยา่งเหมาะสมแลว้ มนุษยน์ั้นก็จะยอมรับและยนิดี

รับผิดชอบในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ ดว้ย  

 สรุปไดว้า่ ทฤษฎี X ทฤษฎี Y สามารถ าไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารองคก์ารให้เหมาะสม

และยงัสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มบุคลิกภาพในหน่วยงานนั้น เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด คือ 

ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งศึกษาลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีตามทฤษฎี X 

หรือทฤษฎี Y กรณีท่ีมีลกัษณะตามทฤษฎี X ตอ้งเป็นลกัษณะมีการสั่งการและควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

เพราะมนุษยท์ัว่ไปจะไม่ชอบการท างานและพยายามหลีกเล่ียงเม่ือมีโอกาส ส าหรับทฤษฎี Y นั้น 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรับผิดชอบงานสูง มีความกระตือรือร้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหาร

สถานศึกษาไม่ควรใชก้ารควบคุม บงัคบั ควรเปิดโอกาสใหใ้ชดุ้ลยพินิจของตนเองรับผิดชอบ 

ควบคุมตนเอง 

 ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Herzberg 

 Herzberg (1959, pp. 210-213) เป็นศาสตราจารยห์วัหนา้ภาควิชาจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยั     

เวสเทอร์นรีเสิร์พ (Western Reserve University) ทฤษฎีของ Herzberg น้ี เรียกวา่ ทฤษฎีการจูงใจ

ปัจจยัค ้าจุน (The motivation hygiene theory) หรือทฤษฎีคู่ (Dual-factor theory) หรือ เป็นทฤษฎี

สองปัจจยั (The two-factor theory) เป็นทฤษฎีท่ีคลา้ยกบั Maslow ตรงท่ีเป็นการคน้หาปัจจยัท่ี

น าไปสู่การสร้างแรงจูงใจ ปัจจยัหรือสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานของบุคคลในองคก์าร 

ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ 5 ปัจจยั ปัจจยัค ้าจุน 5 ปัจจยั ดงัน้ี   

 1. ปัจจยักระตุน้ (Motivation factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานอยากท างานหรือ

มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีทศันคติทางบวกต่อการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากขึ้น ซ่ึง

เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์กบังานโดยตรง ประกอบดว้ย 5 ปัจจยั คือ  

     1.1 ดา้นความส าเร็จของงาน (Achievement)     

     1.2 ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ (Recognition)    

     1.3 ดา้นลกัษณะของงาน (Work itself)    

     1.4 ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility)    

     1.5 ดา้นความเกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (Advancement)   

 2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factor) หมายถึง ปัจจยัท่ีไม่พึงพอใจของผูป้ฏิบติังานท าใหไ้ม่เกิด

ความคบัขอ้งใจ ลดความไม่พอใจในงานและสามารถท างานไดอ้ยา่งปกติ ถา้ปัจจยัน้ีไม่มีในงาน
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หรือจดัไวไ้ม่ดี จะท าใหข้วญัของคนท างานไม่ดี และมีส่วนใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจในการ

ท างาน ไดแ้ก่    

     2.1 ดา้นการบงัคบับญัชา (Supervision) 

     2.2 ดา้นนโยบายการบริหาร (Policy administration)       

     2.3 ดา้นสภาพการท างาน (Working conditions)   

     2.4 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal relation)    

     2.5 ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล (Salary)    

 ทั้งสองปัจจยัผูวิ้จยัไดน้ ามาเป็นองคป์ระกอบในการศึกษาคน้ควา้ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

 ด้านความส าเร็จของงาน (Achievement)  

 นิศารัตน์  ฤทธ์ิแสนตอ (2556, หนา้ 36) สรุปวา่ ผลส าเร็จในงาน (Achievement)  หมายถึง 

การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการ

แกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและ

ปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ   

 เสาวลกัษณ์ ประสานศรี (2557, หนา้ 42) สรุปวา่ ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 

หมายถึง การท่ีคนท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี เม่ืองานประสบความส าเร็จจึง

เกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น 

 จุฑารัตน์ ทวนทอง (2561, หนา้ 15) สรุปวา่ ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง 

ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาท่ีสามารถจะเกิดขึ้นได ้และไดจ้ากปฏิบติังานส าเร็จลุล่วงไดต้าม

เป้าหมายตามก าหนดเวลา  

 ปกรณ์วิท กลา้หาญ (2561, หนา้ 21) สรุปวา่ ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก

พึงพอใจกบัการท่ีพบกบัความส าเร็จของงาน เม่ือเขาไดมี้งานท าหรือแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ี เกิดขึ้น

ลุล่วงไปตามความตอ้งการและบรรลุวตัถุประสงคข์องงานท่ีวางไว  ้

 อภิสิทธ์ิ อภิญ (2562, หนา้ 8) สรุปวา่ ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ี

บุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จทนัตามเวลาท่ีก าหนด และมีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 

รวมถึงการหาสาเหตุท่ีมาของปัญหาท่ีเกิดขึ้นได ้เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจใน

ผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 
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 Herzberg (1959, pp. 113-115) นิยามวา่ ความส าเร็จในงานของบุคคล หมายถึง ผลงานท่ี

เกิดขึ้นจากการท างานของผูป้ฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน และ

ตนเองโดยสามารถหาวิธีแกปั้ญหาและป้องกนัปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นจนบรรลุผลส าเร็จในการ

ท างานจนเกิดความพึงพอใจและปลาบปล้ืมใจในความส าเร็จของงานนั้น    

 Strauss and Sayless (1960, p. 111) กล่าวถึง ความส าเร็จของงานไวว้า่ ผูป้ฏิบติังานแมจ้ะ

เป็นงานท่ีไดเ้งินเดือนสูงสุดอาจไม่เพียงพอในงานเม่ือเขารู้สึกวา่ไม่ประสบความส าเร็จ หรือเป็นคน

ไม่ส าคญัคนหน่ึง เขาไม่มีโอกาสท าอะไรและไม่รู้จุดมุ่งหมายท่ีแน่นอน ความตอ้งการท่ีรุนแรงของ

คน คือ ความรู้สึกสัมฤทธ์ิผลเพราะท าใหเ้ขารู้สึกวา่เขาไดท้ าอะไรส าเร็จ และงานของเขาส าคญัมี

ความหมายต่อบุคคลอ่ืน ซ่ึงความภาคภูมิใจเหล่าน้ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถช่วยใหเ้ขารู้สึกประสบ

ความส าเร็จและนบัถือ  

 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง ความรู้สึก

พึงพอใจหรือความภูมิใจในงานท่ีตนเองท าแลว้ประสบความส าเร็จ เม่ือไดแ้กไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท าให้

อยากท างานท่ีตนเองมีความสามารถมากขึ้นเร่ือย ๆ    

 ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) 

 ธนัตกร ไชยมงคล (2556, หนา้ 35) สรุปวา่ การยอมรับนบัถือ หมายถึง บุคคลท่ีสามารถ

ปฏิบติังาน หรือกิจกรรมไดป้ระสบผลส าเร็จเป็นท่ีเช่ือถือ เช่ือมัน่ในความศรัทธา การยกยอ่งชมเชย

จากองคก์รหน่วยงาน ผูบ้งัคบับญัชาและบุคคลทัว่ไป โดยการแสงออกถึงการยอมรับนบัถือใน

ความรู้ความสามารถของตวับุคคลและผลงาน ก่อใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังานส่งผล

ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารใหดี้ยิง่ขึ้น 

 ศิราภรณ์ วงษสุ์วรรณ (2557, หนา้ 42) สรุปวา่ การไดรั้บการยกยอ่ง (Recognition) หมายถึง 

การท่ีผูบ้ริหารนั้นไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่จากเพื่อนร่วมงาน บุคคลภายในหน่วยงานท่ีมาขอ

ค าปรึกษาหรือจากบุคคลภายนอกหน่วยงาน โดยท่ีการยอมรับน้ีอาจจะเป็นการชมเชย ยนิดี รวมไป

ถึงการใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดท้ างาน

อยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูใ่นความส าเร็จในงาน 

 จุฑารัตน์ ทวนทอง (2561, หนา้ 15) สรุปวา่ การยอมรับนบัถือ หมายถึง การยอมรับกบั

ความส าเร็จจากการท่ีไดรั้บการชมเชยยกยอ่งเก่ียวกบัเร่ืองผลในการด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมาย

จากผูบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืน ๆ  
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 มธุรส แผน่ทอง (2561, หนา้ 7)  สรุปวา่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ หมายถึง การไดรั้บความ

ยอมรับนบัถือจากบุคคลรอบขา้ง หรือไดรั้บการชมเชยยกยอ่งในความสามารถรวมทั้งการ

แสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

 อภิสิทธ์ิ อภิญ (2562, หนา้ 8) สรุปวา่ การยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบั

ถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดีการให้

ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด ท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดท้ างานอยา่ง

หน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

 Herzberg (1959, pp. 113-115) ไดก้ล่าววา่ การยอมรับนบัถือ หมายถึง การยกยอ่งชมเชย 

แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงความเช่ือถือ ยอมรับใน

ความสามารถเม่ือท างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชา ผูข้อค าปรึกษาหรือ

จากบุคคลในหน่วยงาน    การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การไดรั้บความยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง 

การไดรั้บการชมเชยยกยอ่งและมีความความยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด ๆ ท่ีบ่ง

บอกใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดท้ างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จการ

ยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย   

 ด้านลกัษณะของงาน (Work itself) 

 ธนัตกร ไชยมงคล (2556, หนา้ 35) สรุปวา่ ลกัษณะของงาน หมายถึง การท่ีไดรั้บ

มอบหมายใหท้ างานท่ีมีคุณค่า จนก่อใหเ้กิดคุณค่าทางจิตใจ ส่งผลท าใหเ้กิดขวญัก าลงัใจแก่บุคคลท่ี

รับผิดชอบปฏิบติัเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ ความถนดัท าให้ผูป้ฏิบติัรู้สึกอิสระในการ

ท างาน โดยอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์หรือการท างานเป็นทีมไดค้ิดท าและแกปั้ญหาร่วมกนั

เพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ศิราภรณ์ วงษสุ์วรรณ (2557, หนา้ 44) สรุปวา่ ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งาน

ท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม สร้างความทา้ทายใหล้งมือท า หรือเป็นงานท่ีสามารถท า

ตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยล าพงัแต่เพียงผูเ้ดียว 

 จิตลดา สวสัด์ิศรี (2558, หนา้ 40) กล่าววา่ ลกัษณะของงาน หมายถึง ความน่าสนใจของ

งานหรือเป็นงานท่ีทา้ทายให้ลงมือท างานท่ีปฏิบติัอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถเป็นงานท่ีน่าสนใจ

และไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงามผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืน ๆ 
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 จุฑารัตน์ ทวนทอง (2561, หนา้ 16) สรุปวา่ ลกัษณะงาน หมายถึง การลงมือกระท างานเป็น

ช้ินเป็นอนัโดยอาศยักระบวนการความคิดการสร้างสรรคง์านไม่วา่เป็นงานง่ายหรืองานยากเป็นงาน 

ท่ีชวนใหป้ฏิบติัไม่น่าเบ่ือ เป็นงานท่ีมีคุณค่า รวมทั้งสามารถปฏิบติังานนั้นใหส้ าเร็จในเวลา 

 ปรีดา จนัทะวงษา (2561, หนา้ 25) สรุปวา่ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติังานท่ีครูท่ีไดป้ฏิบติัอยู่

มีขอบเขตการท างานท่ีชดัเจนตรงตามความรู้ความสามารถในการท างาน และไดรั้บความร่วมมือ 

จากเพื่อนครูเป็นอยา่งดี 

 มธุรส แผน่ทอง (2561, หนา้ 20) สรุปวา่ ดา้นลกัษะงานท่ีท า หมายถึง ความน่าสนใจของ

งาน ซ่ึงลว้นจะตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 

 อภิสิทธ์ิ อภิญ (2562, หนา้ 14) สรุปวา่ ลกัษณะของงาน หมายถึง งานท่ีน่าสนใจงานท่ีตอ้ง

อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการลงมือปฏิบติั 

 Herzberg (1959, pp. 113-115) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของงานวา่ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งาน

ท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทาย หรือเป็นงานท่ีสามารถท าไดโ้ดยล าพงั 

 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ดา้นลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ลกัษณะของ

งานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความทา้ทายหรือน่าพอใจ โดยงานนั้นตอ้งอาศยัความสามารถหรือ

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ       

 ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) 

 ธนตักร ไชยมงคล (2556, หนา้ 36) สรุปวา่ ความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบติัหนา้ท่ีท่ี

ไดรั้บมอบหมายดว้ยความพึงพอใจ ตามขอ้ผกูพนัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีผลต่อแลว้ตั้งใจมุ่งมัน่

แสวงหาวิธีการต่าง ๆ อยา่งเต็มความสามารถอนัจะท าใหง้านนั้นส าเร็จ โดยไม่ตอ้งมีการควบคุม

หรือตรวจสอบภายในเวลาท่ีก าหนด อีกทั้งสามารถพฒันางานใหดี้ยิง่ขึ้น เพื่อบรรลุเป้าหมายของ

องคก์ารก่อให้เกิดความสุขและขวญัก าลงัใจท่ีดีในเวลาต่อมา 

 จินตรัตน์ ธ ารงวิริยะวงศ ์(2558, หนา้ 35) สรุปวา่ ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

หมายถึง การไดรั้บผิดชอบงานของบุคลากร การรับมอบหมายงานมาปฏิบติันั้นบุคลากรตอ้งไดรั้บ

ความไวว้างใจ มีอ านาจในการตดัสินใจ ด าเนินงานเตม็ท่ีปราศจากการรบกวนจากผูอ่ื้นหรือ

ผูบ้ริหารแสดงถึงความไวว้างใจบุคลากร การท่ีผูบ้ริหารด าเนินดงักล่าวท าใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจ

ในการท างาน 
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 กนกวรรณ กิจสวสัด์ิโอสถ (2561, หนา้ 32) สรุปวา่ ความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีมี

อิสรเสรีในการตดัสินใจในหนา้ท่ีภารกิจ ท่ีรับผิดชอบ และสามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ีไดส้ าเร็จ

ลุล่วงตามวตัถุประสงค ์

 จุฑารัตน์ ทวนทอง (2561, หนา้ 15) สรุปวา่ ความรับผดิชอบ หมายถึง การจดัล าดบัของ

การท างานไดเ้อง โดยการตระหนกัรับรู้ถึงหนา้ท่ี และความรับผิดชอบตลอดจนอิสระในการ

ปฏิบติังาน 

 อภิสิทธ์ิ อภิญ (2562, หนา้ 20) สรุปวา่ ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นใน

ขณะท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้ริหารใหรั้บผิดชอบหนา้ท่ีนั้น ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้

อยา่งดีไม่มีการคอยควคุม ก ากบั และตรวจสอบ 

 Herzberg (1959, pp. 113-115) นิยามวา่ ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจ ท่ีเกิดขึ้น

จากการท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หโ้อกาสกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานตามภาระหนา้ท่ีท่ีดี รับ

มอบหมายอยา่งเตม็ท่ี โดยไม่จ าเป็นตอ้งตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บ

มอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีท าจนสามารถส าเร็จลุล่วงไปได ้และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้

อยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด     

 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) 

 นิศารัตน์ ฤทธ์ิแสนตอ (2556, หนา้ 14) สรุปวา่ ความเจริญกา้วหนา้ (Advancement) 

หมายถึง การมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ไดรั้บการเล่ือนเงินเดือนสูงขึ้นของบุคคล

ในองคก์าร การไดโ้อกาสในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม   

 เสาวลกัษณ์ ประสานศรี (2557, หนา้ 37) สรุปวา่ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

(Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนต าแหน่งใหสู้งขึ้น การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม 

 จุฑารัตน์ ทวนทอง (2561, หนา้ 15) สรุปวา่ ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง หมายถึง ผลหรือ

การมองเห็นการเปล่ียนแปลงในสภาพบุคคลในสถานท่ีท างาน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหรือ

ระดบัท่ีสูงขึ้น และมีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถท่ีเพิ่มขึ้นในวิชาชีพจากการ

ปฏิบติังาน  

 มธุรส แผน่ทอง (2561, หนา้ 15) สรุปวา่ ดา้นความกา้วหนา้ หมายถึง การมีโอกาสไดก้า้ว

ขึ้นสู่หนา้ท่ี ต าแหน่งการงานท่ีสูงขึ้น  การไดรั้บการเล่ือนขั้นเม่ือปฏิบติังานส าเร็จ 
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 อภิสิทธ์ิ อภิญ (2562, หนา้ 20) สรุปวา่ ความกา้วหนา้ในงาน หมายถึง ไดรั้บการเล่ือน

ต าแหน่งสูงขึ้นของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม เช่น การอบรม 

การสัมมนา การศึกษาดูงานต่างประเทศ 

 Herzberg (1959, pp. 113-115) ไดก้ล่าววา่ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีในงาน หมายถึง 

การไดรั้บเล่ือนขั้นเงินเดือน หรือต าแหน่งท่ีสูงขึ้นรวมทั้งโอกาสไดรั้บส่ิงตอบแทนจาก

ความสามารถในงานท่ีท า 

 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (Advancement) 

หมายถึง การไดมี้โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่ง หนา้ท่ีการงาน ไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งหรือ

เล่ือนเงินเดือนสูงขึ้น มีความรับผิดชอบมากขึ้น อีกทั้งค่าตอบแทนก็เพิ่มขึ้นดว้ยส่งผลใหเ้กิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 ด้านการบังคับบัญชา (Supervision) 

 ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556, หนา้ 12) สรุปไดว้า่ การบงัคบับญัชา หมายถึง  การติดต่อไม่วา่

จะเป็นวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั

อยา่งดี 

 จิตลดา สวสัด์ิศรี (2558, หนา้ 43) กล่าววา่ การบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถในการ

ปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชาในการสั่งการการตดัสินใจ การเอาใจใส่ การใชอ้  านาจ การก ากบั

ติดตาม ดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความยติุธรรม 

 จินตรัตน์ ธ ารงวิริยะวงศ ์(2558, หนา้ 35) กล่าววา่ วิธีการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง 

ความรู้ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารงาน ความยติุธรรมในการบริหารงาน ความ

เตม็ใจของผูบ้งัคบับญัชาในการนิเทศงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 อรพิณ สันติธีรากุล (2558, หนา้ 15) สรุปไดว้า่ การบงัคบับญัชา หมายถึง คุณภาพหรือ

ความสามารถของ ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน มีความรู้ความสามารถในการแกปั้ญหา ให้

ค  าแนะน าในการท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้เช่น มีการสั่งงานหรือมอบหมายงานชดัเจน 

ควบคุมดูแลการปฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ด มีการรับฟังขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มี

ความยติุธรรมในการบงัคบับญัชา 

 มธุรส แผน่ทอง (2561, หนา้ 17) สรุปวา่ ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง 

ลกัษณะการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานท่ีเป็นไปดว้ยระบบความยติุธรรม รวมถึงการใหค้  าแนะน า

ต่าง ๆ 
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 ศิริวจั ปฏิญาณวิภาส (2561, หนา้ 27) สรุปวา่ ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง การท่ี

พนกังานไดรั้บการปกป้องคุม้ครองและ ไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนความ

เขา้ใจซ่ึงกนัและกนักบัผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงความมัน่คงขององคก์ารดว้ย 

 อภิสิทธ์ิ อภิญ (2562, หนา้21) สรุปวา่ การควบคุมบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือรักษาความยติุธรรมในการบริหาร 

 Herzberg (1959, pp. 113-115) ไดก้ล่าววา่ การปกครองบงัคบับญัชาวา่ หมายถึง 

ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการใหค้  าแนะน าทางวิชาการหรือทางเทคนิคในการท างานแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบไดม้ากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงไม่เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ทาง

สังคมระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง การมอบหมาย

งาน การควบคุมดูแลก ากบัติดตาม รวมทั้งการประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดว้ย

ความยติุธรรมและสามารถใหค้ าปรึกษาในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ได ้ 

 ด้านนโยบายการบริหาร (Policy administration) 

 อมร ชูรักษ ์(2554, หนา้ 17) สรุปไวว้า่ นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจดัการและ

การบริหารงานท่ีดี และการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร ความสามารถในการจดัล าดับเหตุการณ์ต่าง 

ๆ ของการท างาน ซ่ึงเป็นการรักษาสภาพการท างานใหเ้ป็นปกติ ตามนโยบายขององคก์ารการ

บริหารงาน การจดัระบบงานผูบ้ริหารควรใหบุ้คลากรในองคก์ารมีส่วนร่วมในการท างาน 

 ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556, หนา้ 45) สรุปไดว้า่ นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การ

จดัการและการบริหารงานขององคก์ารการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

 จิตลดา สวสัด์ิศรี (2558, หนา้ 42) ไดก้ล่าววา่ นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง 

แนวทางในการบริหารงาน โดยการมอบหมายงานหรือการด าเนินการจดัระบบงานท่ีมี

ประสิทธิภาพรวมถึงการเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการบริหารองคก์าร 

 ปกรณ์วิท กลา้หาญ (2561, หนา้ 22) สรุปวา่ นโยบายและการบริหาร คือ การจดัการและ

การบริหารองคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารบริหารจดัการท่ีมีความยดืหยุน่ ผูบ้ริหารจะตอ้ง

มีความรู้และมีความสามารถ มีประสบการณ์การบริหารเพื่อบรรลุตามเป้าหมายตามวตัถุประสงค์

อยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดความพึงพอใจของทุกฝ่ายและในดา้นการก าหนดนโยบายตอ้งมี

นโยบายในการบริหารงานท่ีชดัเจน ไดรั้บข่าวสารขอ้มูลเก่ียวกบันโยบายอยา่งเพียงพอ เพื่อความ

เขา้ใจตรงกนัในการปฏิบติังานของทุกคน และสามารถน าไปใชใ้นการปฏิบติังานได ้



 54 

 ศิริวจั ปฏิญาณวิภาส (2561, หนา้ 27) สรุปวา่ นโยบายและการบริหาร หมายถึง แนวทางใน

การบริหารขององคก์าร และการ ติดตอ่ส่ือสารภายในองคก์าร เป็นหลกัการของการปฏิบติังานท่ีท า

จะน าไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ยา่งชดัเจน 

 อภิสิทธ์ิ อภิญ (2562, หนา้ 21) สรุปวา่ นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการ

และการบริหารองคก์ารรวมถึงวิธีกระบวนการการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

 Herzberg (1959, pp. 113-115) ไดก้ล่าววา่ นโยบายและการบริหารวา่มีสาระครอบคลุม ถึง

ความไม่มีประสิทธิภาพขององคก์าร การท างานซอ้นกนั การแก่งแยง่อ านาจซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงส่งผล

ต่อขวญัและความพึงพอใจในการปฏิบติังานในองคก์าร 

 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ นโยบายการบริหาร (Policy administration) หมายถึง 

การจดกัารและการบริหารงานท่ีดี และการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร ความสามารถในการ

จดัล าดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างาน ซ่ึงเป็นการรักษาสภาพการท างานใหเ้ป็นปกติตามนโยบาย

ขององคก์าร การบริหารงานการจดัระบบงานผูบ้ริหารควรใหบุ้คลากรในองคก์ารมีส่วนร่วมในการ

ท างาน 

 ด้านสภาพการท างาน (Working conditions) 

 ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556, หนา้ 47) สรุปไดว้า่ สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทาง

กายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน 

 ธรินทร์ มาลา (2557, หนา้ 17) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ีมีอิทธิพลต่อ

องคก์ารใดองคก์ารหน่ึงและการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร ซ่ึงเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีมี

บุคคลใดบุคคลหน่ึงท่ีสามารถควบคุมได ้ประกอบดว้ยปัจจยัดงัน้ีเจา้ของบริษทั รวมทั้ง ผูถื้อหุน้ 

พนกังานท่ีท างาน คณะกรรมการในบริษทั วฒันธรรมองคก์ร เร่ืองท่ีท าจากของบริษทักนั และ

โครงสร้างในบริษทั ในแต่ละปัจจยัมีผลต่อการใชก้ารผูบ้ริหารควรท าความเขา้ใจและสามารถ 

วิเคราะห์เหตุการณ์ต่าง ๆ รวมทั้งสภาพแวดลอ้มของบริษทัเพื่อน าไปใชห้รือการปรับเปล่ียน 

สภาพแวดลอ้มเหล่านั้นใหมี้ความแขง็แกร่งและลดจุดดอ้ยลง 

 อุมาพร คงเกตุ (2557, หนา้ 27) สรุปวา่ สภาพการท างาน หมายถึง บุคลากรจะท างานได้

ตามปกติ หากสภาพแวดลอ้มเหมาะสมในการท างาน มีสถานท่ีท างาน เคร่ืองมือ เคร่ืองใชว้สัดุ อป

กรณ์ ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานต่าง ๆ เหมาะสม เพียงพอต่อการปฏิบติังานของ 

บุคลากร ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกบัจ านวนบุคลากร 
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 อรพิณ สันติธีรากุล (2558, หนา้ 16)  สรุปไดว้า่ สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอม้

ทางกายภาพของท่ีท างาน เช่น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ การระบายอากาศ บรรยากาศในการท างาน 

ชัว่โมงท างานท่ีเหมาะสมเพียงพอเพื่อป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการท างาน 

 ปรีดา จนัทะวงษา (2561, หนา้ 25) สรุปวา่ สภาพแวดลอ้มการท างาน คือ บุคลากรมี

ความรู้สึกท่ีดีต่อหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดลอม้ในการท างาน 

 อภิสิทธ์ิ อภิญ (2562, หนา้ 10) สรุปวา่ สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของ

งาน เช่น แสงเสียง อากาศ  รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมืออ านวย

ความสะดวกต่าง ๆ อีกดว้ย 

 Herzberg (1959, pp. 113-115) กล่าววา่ สภาพการท างานทัว่ไป เก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีการงาน 

เช่น ความสะดวกสบายในการท างาน ท าเลท่ีตั้งสถานท่ีท างาน การคมนาคมหรือปริมาณงานท่ีตอ้ง

ปฏิบติัถือเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีช่วยป้องกนัมิใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในการท างาน 

 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพ

ทางกายภาพทัว่ไปของสถานท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง 

อุณหภูมิ กล่ิน เป็นตน้  การจดับรรยากาศในการท างานท่ีดีจะส่งผลถึงการปฏิบติังานท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

 ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relationship) 

 รสสุคนธ์ เหลก็เพชร (2555, หนา้ 26) กล่าววา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร หมายถึง 

บุคลากรจะท างานไดต้ามปกติหากความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากร ความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคลากร กบับุคลากรมีความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งกนัเป็นการทรงสภาพการท างานใหเ้ป็น

ปกติของบุคลากร 

 ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556, หนา้ 47) สรุปไดว้า่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง การ

ติดต่อไม่วา่จะเป็นวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึง

กนัและกนัอยา่งดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 ปกรณ์วิท กลา้หาญ (2561, หนา้ 22) สรุปวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน คือ 

การสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีสมาชิกในหน่วยงานนั้น ๆ โดยมีลกัษณะความสัมพนัธ์ดงักลา่ว เป็นไป

อยา่งฉนัมิตร รักใคร่ สามคัคีปรองดองกนั 

 พทัธ์ธีรา เงินสุข (2561, หนา้ 23) สรุปวา่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ดว้ยกนัและกบัผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความสามารถ
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ท่ีจะท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอย่างดี มีความสามคัคีกลมเกลียวกนั บรรยากาศในการท างานเป็นไปแบบ

พี่นอ้ง มีการพบปะสังสรรค ์ตลอดจนการช่วยเหลือและบริการปรึกษาหารือกนั 

 อภิสิทธ์ิ อภิญ (2562, หนา้ 10) สรุปวา่ ความสัมพนัธ์ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อน

ร่วมงาน หมายถึง การติดต่อซ่ึงไม่วา่เป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถ

ท างานร่วมกนัและมีความเห็นอกเห็นใจมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

 Herzberg (1959, pp. 113-115) ไดก้ล่าววา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง 

สัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนัเอง ใน

การติดต่อไม่วา่จะเป็นกริยาวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมีความ

เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลจะเป็นองคป์ระกอบท่ีเกิดควบคู่กบัการปกครอง

บงัคบับญัชาเสมอ เพราะหากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่สามารถเขา้ถึงผูบ้งัคบับญัชาหรือไม่สามารถ

ท างานกบัเพื่อนร่วมงานไดแ้ลว้ก็จะเกิดความรู้สึกไม่พอใจในงานท่ีรับผิดชอบ 

 Locke (1984) ใหค้วามเห็นว่า ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง เพื่อนร่วมงานเป็น

องคป์ระกอบหน่ึงท่ีส่งเสริมหรือหยดุย ั้งความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน ถา้บุคคลใด มี

เพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามารถสูงมีความเป็นมิตรพอท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น บุคคลนั้นอาจมีความพึง

พอใจท่ีจะร่วมงานกบัองคก์าร 

 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้่า ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal relationship)

หมายถึง ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน ถา้ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากรเป็นไป

ตามปกติมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั โดยท่ีทุกคนรักและเคารพซ่ึงกนัและกนัการท างานก็จะเป็นไป

อยา่งปกติ 

 ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล (Salary) 

 พชัรียา บุญรุ่ง (2555, หนา้ 26) กล่าววา่ เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล หมายถึง 

ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานของบุคคลในหน่วยงาน ตลอดจนการจดัสวสัดิการและ

ผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ ท่ีสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะเงินเดือนในอตรัาท่ี

เหมาะสมในการด ารงชีพ 

 ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556, หนา้ 48) สรุปไวว้า่ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล 

หมายถึง การเล่ือนขั้นในหน่วยงานซ่ึงเป็นท่ีพอใจของคนท างาน 
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 อรพิณ สันติธีรากุล (2558, หนา้ 18) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล  หมายถึง 

เงินเดือน เบ้ียเล้ียง โบนสั และสวสัดิการต่าง ๆ ตอ้งอยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสมเพียงพ เป็นท่ีพอใจของ

บุคลากรในองคก์าร 

 ปกรณ์วิท กลา้หาญ (2561, หนา้ 22) สรุปวา่ ดา้นรายได ้หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือน

ขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน ตลอดจน การไดรั้บค่าตอบแทน เงิน สวสัดิการต่าง ๆ จากหน่วยงาน 

ฉะนั้น การไดรั้บเงินเดือนหรือรายไดอ่ื้นท่ีพอเหมาะกบัค่าครองชีพเป็นความตอ้งการของบุคคล

ภายในองคก์าร 

 พทัธ์ธีรา เงินสุข (2561, หนา้ 23) สรุปวา่ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล หมายถึง 

เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม กบัปริมาณงานและความรับผิดชอบ เพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจ

ในปัจจุบนั การพิจารณาเล่ือนขั้น มีความเป็นธรรมและเหมาะสม สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บมีส่วน

ส่งเสริมการปฏิบติังาน 

 กนกวรรณ กิจสวสัด์ิโอสถ (2561, หนา้ 32) สรุปวา่ เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจใน

เงินเดือน ค่าจา้งท่ีไดรั้บ เพียงพอต่อการด ารงชีวิต และเงินเดือน ค่าจา้ง เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี

รับผิดชอบ 

 Herzberg (1959, pp. 113-115) ไดศึ้กษาพบวา่ เงินเดือนเป็นปัจจยัค ้าจุนอยา่งหน่ึงป้องกนัมิ

ใหค้นเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน 

 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล (Salary) หมายถึง 

ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทนรวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูล

อ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือนและขั้นเงินเดือนตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ 

  

ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู 
 ในการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ท าให้เห็นถึง 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู กล่าวคือ 

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษามีส่วนส่งเสริมและสนบัสนุนใหค้รูและบุคลากรในโรงเรียนมี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อน าองคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เพื่อให้

เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถานศึกษา ซ่ึงมีผูศึ้กษาและเสนอแนวคิดดงักล่าวไวแ้ตกต่าง

กนั ดงัต่อไปน้ี 
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 อมรรัตน์ เทพพิทกัษ ์(2552) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง

กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของเจา้หนา้ท่ีกรมการคา้ภายในกระทรวงพาณิชย ์ผลการวิจยัพบวา่ภาวะผูน้ า

การเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ โดยมีระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่น

ระดบัค่อนขา้งมาก ค่าความสัมพนัธ์อยูท่ี่ .78 

 ศิราภรณ์ วงษสุ์วรรณ (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาใน

เขตจงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 พบวา่ 1) ภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู

โรงเรียนมธัยมศึกษาในเขตจงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 3) เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา

โรงเรียนมธัยมศึกษาในเขตจงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 

จ าแนกตามประสบการณ์การบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนและขนาดของโรงเรียน โดยรวมและ

รายดา้นแตกตา่งกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 4) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู

โรงเรียนมธัยมศึกษาในเขตจงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 

จ าแนกตามประสบการณ์การบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนและขนาดของโรงเรียนโดยรวมและราย

ดา้น 5) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู

โรงเรียนมธัยมศึกษาในเขตจงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 

โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัมากอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 กนกวลี  สุขปลัง่ (2560) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารกบัขวญัก าลงัใจในการท างานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี การศึกษาประถมศึกษา

นครนายก พบวา่ 1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนประถมศึกษาในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

โดยท่ีดา้นการกระตุน้ทางปัญญา มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   2) ขวญัก าลงัใจในการท างาน

ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยท่ีดา้นสภาพการท างาน มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด รองลงมา คือ ดา้นสุขภาพกายสุขภาพจิต ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิ

ประโยชน์   3) ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความคิดเห็นของครูท่ีมีต่อภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัขวญัก าลงัใจในการท างานของครู สังกดัส านกังานเขต
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พื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษานครนายก โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ .819 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ภาวะผูน้ า

การเปล่ียนแปลงดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการมี

อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .01 กบัขวญัก าลงัใจในการท างานของครู โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ .774, .755, .748 

และ .709 ตามล าดบั 

 นาตยา ทบัยาง (2561) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการปฏิบติังานของขา้ราชการครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 พบวา่ 1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรีเขต 3 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี

การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ปัญญา การค านึงถึงบุคคล และการสร้างบารมี 2) การปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรีเขต 3 โดยรวมอยู่

ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบั ค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ย ดงัน้ี การร่วมมือกบัผูอ่ื้นในชุมชนอยา่งสร้างสรรคก์ารปฏิบติัตนเป็น แบบอยา่งท่ีดี

แก่ผูเ้รียน การปฏิบติักิจกรรมทางวิชาการเก่ียวกบัการพฒันาวิชาชีพครูอยูเ่สมอการตดัสินใจปฏิบติั

กิจกรรมต่าง ๆ โดยค านึงถึงผลท่ีจะเกิดกบัผูเ้รียน การมุ่งมัน่พฒันาผูเ้รียนให้เตม็ ตามศกัยภาพการ

ร่วมมือกบัผูอ่ื้นในสถานศึกษาอยา่งสร้างสรรคก์ารสร้างโอกาสใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรู้ในทุก

สถานการณ์การแสวงหาและใชข้อ้มูลข่าวสารในการพฒันา การพฒันาส่ือการเรียนการสอนใหมี้

ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ การพฒันาแผนการสอนใหส้ามารถปฏิบติัไดเ้กิดผล การรายงานผลการ

พฒันาคุณภาพของผูเ้รียนไดอ้ยา่งมีระบบ และการจดักิจกรรมการเรียนการสอนโดยเนน้ผลถาวรท่ี

จะเกิดแก่ผูเ้รียน 3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการปฏิบติังานของครู

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรีเขต 3 โดยภาพรวมมีค่าความสัมพนัธ์

ทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในภาพรวมกบัการปฏิบติังานของครูในภาพรวม โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ .285 และเม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น พบวา่ ในภาพรวมมีค่าค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์กนัในทางบวกซ่ึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการค านึงถึง

บุคคลสัมพนัธ์กบัการปฏิบติัของครูมากท่ีสุด โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  .314 รองลงมาคือ
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ดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญาสัมพนัธ์กบัการปฏิบติัของครู โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ .293 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจสัมพนัธ์กบัการปฏิบติัของครู โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  .292 

ดา้นการสร้างบารมีสัมพนัธ์กบัการปฏิบติัของครูนอ้ยท่ีสุด โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ .170 
 

งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 

 ศิรินประภา สิงห์ชยั (2555) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกบั 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนเครือข่ายจดัการศึกษาท่ี 10 ส านกังานเขตพื้นท่ี 

การศึกษาการประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ  

การกระตุน้ปัญญา การสร้างแรงบนัดาลใจ การค านึงถึงการเป็นอกบุคคล และการสร้างบารมี  

ตามล าดบั 

 กฤติยา พิกุลทอง (2556) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู กลุ่มบางละมุง 3 ส านกงัานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนค่าเฉล่ียรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทั้ง 6 ดา้น เรียงตามค่าเฉล่ียจากมาก

ไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี การเป็นแบบอยา่งท่ีเหมาะสม การกระตุน้ทางปัญญา การคาดหวงัผลการ

ปฏิบติังานของผูต้ามในระดบัสูง การใหก้ารสนบัสนุนผูต้ามเป็นรายบุคคล การเก้ือกูลยอมรับ

เป้าหมายของกลุ่มและการระบุวิสัยทศัน์อยา่งชดัเจน 

 ณปภชั อ าพวลิน (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแบบภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการท างานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

ประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1 ผลการวิจยั พบวา่ แบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั

ส านกงัานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

สถานศึกษาและครูโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู เทศบาลต าบล

ค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน และดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมีแรงจูงใจอยู่
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ใน ระดบัมาก ส่วนดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มี

แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความเป็นอยู่

ส่วนตวั  ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความกา้วหนา้ ดา้น

นโยบายและการบริหาร ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่ง มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 

ตามล าดบั   ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง 

ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต้่อ

เดือน และ ประเภทต าแหน่ง พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 รมณีย ์ ร่มแกว้ (2557) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา เครือข่าย 

อ าเภอนาทวี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3  พบวา่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา  เครือข่ายอ าเภอนาทวี  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

ประถมศึกษาสงขลา เขต 3 ผลการวิจยัพบวา่ 1) ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยรวมและรายดา้น    

อยูใ่นระดบัมาก  2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาเครือข่าย

อ าเภอนาทวี  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3 จ าแนกตามระดบั

การศึกษา และ จ าแนกตามขนาด  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยรวมและรายดา้น แตกต่างอยา่งไม่

มีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน  ปัจจยัจูงใจโดยรวมและรายดา้น 

แตกต่างอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และปัจจยัค ้าจุนโดยรวมและรายดา้น แตกต่างอยา่งไม่มี

นยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ดา้นสภาพการท างาน 

 ธนชัชา ชาสงวน (2558) ไดศึ้กษาการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรทาง

การศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอเขาสมิง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

ตราด ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน

ประถมศึกษา อ าเภอเขาสมิง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด ปัจจยัจูงใจ

โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ การไดรั้บผิดชอบ

ต่องาน การไดรั้บความส าเร็จ และความกา้วหนา้โอกาสเจริญเติบโตในต าแหน่ง ปัจจยัสุขอนามยั 

โดยรวมและรายดา้นอยใูนระดบัมาก เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ นโยบายและการ

บริหารองคก์าร สัมพนัธภาพกบบุคลากรในองคก์าร และสถานการณ์ในองคก์าร 

 สุพตัรา วงษเ์มืองแก่น (2558) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู อ าเภอ

แม่สอด สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 2 ผลการวิจยั พบวา่ 1) แรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู อ าเภอแม่สอด สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
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ตาก เขต 2 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความส าเร็จของงาน 

ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน และดา้นการ

ไดรั้บการยอมรับ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ ขา้ราชการครู อ าเภอแม่สอด สังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตากเขต 2 จ าแนกตามระดบัเงินเดือน ประสบการณ์ใน

การปฏิบติังานและประเภทของโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 

 พงศพศั ทองค า (2559) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนราชประชา 

สมาสัยฝ่ายมธัยมรัชดาภิเษกในพระบรมราชูปถมัภจ์งัหวดัสมุทรปราการ พบวา่ 1) แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูโรงเรียนราชประชาสมาสัยฝ่ายมธัยมรัชดาภิเษกในพระบรมราชูปถมัภ ์ จงัหวดั

สมุทรปราการ ปัจจยัจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก และ

ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

อยูใ่นระดบัมาก 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนราชประชาสมาสัย  

ฝ่ายมธัยมรัชดาภิเษกในพระบรมราชูปถมัภ ์จงัหวดัสมุทรปราการ จ าแนกตามวุฒิการศึกษาโดยรวม

และรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ปัจจยัค ้าจุนดา้นความส าเร็จในงาน 

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และจ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

พบวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 โดยครูท่ีมี 

ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 10 ปีขึ้นไป มีแรงจูงใจสูงกวา่ครูท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

ต ่ากวา่ 10 ปีอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

 วิรวรรณ จิตตป์ราณี (2559) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัทกัษะในศตวรรษท่ี 21 

ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 พบวา่ 1) ภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 โดย

ภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงค่ามชัฌิมเลขคณิตจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี การมีอิทธิพล

อยา่งมีอุดมการณ์ การกระตุน้การใชปั้ญญา การสร้างแรงบนัดาลใจ และการค านึงถึงความเป็น 

ปัจเจกบุคคล  2) การมีทกัษะแห่งศตวรรษท่ี 21 ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงค่ามชัฌิมเลขคณิตจาก

มากไปหานอ้ย ดงัน้ี ทกัษะในการส่ือสารและร่วมมือกนั ทกัษะดา้นเทคโนโลย ีทกัษะการเรียนรู้

ขา้มวฒันธรรมและการสนใจต่อโลก ทกัษะความสนใจใครรู้และจินตนาการ ทกัษะดา้นการคิด

อยา่งมีวิจารณญาณ ทกัษะดา้นความคิดสร้างสรรค ์และทกัษะการคิดในเชิงธุรกิจและทกัษะ

ประกอบการ 3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัทกัษะในศตวรรษท่ี 21 ของ
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ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 มีความสัมพนัธ์กนั อยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .01 

 สุดารัตน์ บุษบา (2560) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 พบวา่  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนสฤษดิเดช  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  

โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช  

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ไดแ้ก่ ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและราย

ดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ส่วนปัจจยักระตุน้ โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

 สิริรัตน์ อภิบาลศรี (2560) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์อง

ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูโรงเรียนเทศบาลชุมชนวิมล

วิทยา สังกดักองการศึกษาเทศบาลเมืองตราด จงัหวดัตราด พบวา่ คุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์อง

ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนเทศบาลชุมชนวิมลวิทยา สังกดักองการศึกษาเทศบาลเมืองตราด 

จงัหวดัตราด โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครู

โรงเรียนเทศบาลชุมชนวิมลวิทยา สังกดักองการศึกษาเทศบาลเมืองตราด จงัหวดัตราด  โดยรวม

และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก รวมทั้งความสัมพนัธ์ระหวา่งระหวา่งคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์อง

ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูโรงเรียนเทศบาลชุมชนวิมล

วิทยา สังกดักองการศึกษาเทศบาลเมืองตราด จงัหวดัตราด มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง อยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 จีรภทัร คงยะมาศ (2561) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนกลุ่มศรีราชา 5 สังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน กลุ่มศรีราชา 5 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนกลุ่มศรีราชา 5 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

รวมทั้งความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการครู  กลุ่มศรีราชา 5 สังกดัเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมมี
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ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู อยา่งมี

นยัส าคญัท่ีระดบั .01 

 จุฑารัตน์ ทวนทอง (2561) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสังกดัส านกั

การศึกษาเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี พบวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสังกดัส านกั

การศึกษาเมืองพทัยา จงัหวดั ชลบุรี  จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่ง

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ยกเวน้ดา้นความส าเร็จในการท างาน  ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้น

ความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง  แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

 ศุภกิจ เกษม (2562) ไดศึ้กษาแนวทางการส่งเสริมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาส สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก  

เขต 3 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั ค่าเฉล่ียจากมากไป

หานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดีดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการสร้างและ

การส่ือสารวิสัยทศัน์ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ แนวทางการ

ส่งเสริมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3 ตามผลการวิจยั 5 ดา้น ดงัน้ี 1) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ผูบ้ริหาร

ควรเปิดโอกาสใหค้รูมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเป็นผูน้ าคณะครูในการสร้างชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพครู(PLC) ส่งเสริมสนบัสนุนใหค้รูใช ้ICT ในการปฏิบติังานและจดัการเรียนการ

สอน สร้างบรรยากาศหรือวฒันธรรมองคก์ร 2) ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลผูบ้ริหาร

สนบัสนุนใหค้รูพฒันาตนเองตามความถนดัและความสนใจ พร้อมทั้งจดัสรรงบประมาณให้

เพียงพอ สนบัสนุนใหค้รูไดใ้ชท้รัพยากรในการจดัการเรียนการสอนอยา่งเพียงพอ ให้ค  าแนะน า  

ช่ืนชม ส่งเสริม ใหก้ าลงัใจ มีการนิเทศติดตามอยา่งสม ่าเสมอ ส่งเสริมความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ 

ผูร่้วมงานทุก ๆ คน ดว้ยไมตรีจิตและเสมอภาค 3) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ผูบ้ริหารก าหนด 

เป้าหมายและระยะเวลาในการท างานท่ีชดัเจน และเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานไดร่้วมวางแผนการ 

ปฏิบติังาน มีการนิเทศ ติดตาม ควบคุมและก ากบังานท่ีมอบหมาย และใหค้วามเช่ือมัน่ในการ

ท างานของครู 4) ดา้นการสร้างและการส่ือสารวิสัยทศัน์ผูบ้ริหารระดมความคิดเห็นจากผูมี้ส่วน

เก่ียวขอ้งทุกภาคส่วนและก าหนดวิสัยทศัน์พนัธกิจ เป้าหมายความส าเร็จร่วมกนัจดัประชุมหรือ

ประชาสัมพนัธ์เพื่อสร้างความเขา้ใจในการน าวิสัยทศัน์ของโรงเรียนไปใชพ้ฒันาการศึกษา และ    

5) ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดีและการสร้างบารมีผูบ้ริหารพฒันาตนเอง ศึกษาดูงาน แลกเปลี่ยน
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เรียนรู้ร่วมกบัผูอ่ื้น อยา่งสม ่าเสมอ บริหารงานดว้ยความถูกตอ้ง โปร่งใส ตรวจสอบไดต้ั้งใจท างาน

ใหเ้ตม็ความสามารถ ท างานร่วมกบัผูร่้วมงานแบบกลัยาณมิตร เป็นผูน้ าในการสละเวลาหรือทรัพย์

ส่ิงของ เพื่อการท างานใหส้ าเร็จผลการตรวจสอบความเหมาะสมแนวทางการส่งเสริมภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก 

เขต 3 โดยภาพรวมมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 งานวิจัยต่างประเทศ 

 Bass (1985) ไดท้ าการศึกษาน าร่องในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นทหารในกองทพับกใน

สหรัฐอเมริกา จ านวน 176 คน โดยใหก้ลุ่มตวัอยา่งประเมินพฤติกรรมความเป็นผูน้ าของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตนเอง ผลการศึกษา พบวา่ ความพึงพอใจและประสิทธิภาพของหน่วยงานของ ผู ้

รับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในระดบัสูงกวา่ภาวะผูน้ า

การแลกเปล่ียน การทุ่มเทความพยายามในการท างาน มีความสัมพนัธ์ในการสร้างบารมี การกระตุน้

การใชปั้ญญา การใหร้างวลัโดยมีเง่ือนไข และการค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลตามล าดบั 

และพบวา่ ไม่มีความสัมพนัธก์บัการจดัการโดยมีขอ้ยกเวน้ 

 Ray (1987) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบภายใน (ปัจจยัจูงใจ) กบั

องคป์ระกอบภายนอก (ปัจจยัค ้าจุน) กบัความพึงพอใจในงานของพนกังานฝ่ายกิจการนกัศึกษาใน

วิทยาลยัชุมชน โดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะศึกษาองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานของพนกังาน

ฝ่ายกิจการนกัศึกษา จ านวน 156 คน ซ่ึงผลการวิจยัปรากฏวา่ องคป์ระกอบส าคญัท่ีสุดท่ีส่งผลต่อ

ความพึงพอใจในงาน คือ ลกัษณะของงาน รองลงมา ไดแ้ก่ ค่าจา้ง การปกครองบงัคบับญัชา โอกาส

กา้วหนา้ เพื่อนร่วมงาน ความมัน่คง และเร่ืองทัว่ ๆ ไป องคป์ระกอบภายในและองคป์ระกอบ

ภายนอก มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานทุกระดบัอยา่งมีนยัส าคญั 

 Leithwood, Menzies, and Jantzi (1994) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

และความผกูพนัต่อการเปล่ียนแปลงของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาในออนตาริโอ ประเทศแคนาดา 

พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อการเปล่ียนแปลง

ของครู 

 William (1995) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูน้ า

โรงเรียนในโรงเรียน 89 แห่ง ในประเทศสิงคโปร์ พบวา่ รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร พฤติกรรมกลุ่มและความพึงพอใจในการท างาน

ของครูต่อผูน้ าของโรงเรียน และส่งผลต่อแรงจูงใจในการเรียนของนักเรียน 
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 Femke, Peter, and Rudolf (1998) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงกบัการเปลี่ยนแปลงการท างานของครูในศูนยก์ารฝึกเกษตรกรรมของชาวดทัชใ์น

ประเทศเนเธอร์แลนด ์พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัการเปลี่ยนแปลง         

การท างานของครูในศูนยฝึ์กเกษตรกรรมอยา่งมีนยัส าคญั 

 Egan (2001) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัแรงจูงใจและความพึงพอใจของครูท่ีสอนในโรงเรียนชิคาโก 

โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 500 คน พบวา่ ลกัษณะของงาน ความส าเร็จและความรับผิดชอบ มีระดบัของ

ความพึงพอใจในระดบัสูง และยงัพบวา่ขนาดโรงเรียนท่ีต่างกนั เพศ ระดบัการศึกษา เช้ือชาติ และ

อายขุองการสอนท่ีแตกต่างกนั ส่งผลใหมี้แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง

สถิติระดบั .05 

 Stephen (2002) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลส าหรับความส าเร็จท่ีมี

คุณภาพและการเรียนรู้ขององคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการท างานเป็นทีม การเนน้ท่ีลูกคา้เป็นส าคญัและพนัธะสัญญาท่ีจะ

ปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง และหลกัการฝึกปฏิบติัขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นวิสัยทศัน์ร่วมรูปแบบ

การจดัการแบบแผนทาง ความคิด ส่วนภาวะผูน้ะแบบตามสบายมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการเนน้

ท่ีลูกคา้เป็นส าคญั และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกมีความเก่ียวชอ้งเชิงบวกกบัวิธีการควบคุม

กระบวนการใชวิ้ธีการควบคุมกระบวนการไดส้ะทอ้นกลบัมาเพิ่มกระบวนการยอ้นกลบัต่อสมาชิก

ของทีม ซ่ึงไดส่้งเสริมหรือใหก้ าลงัใจแก่หลกัการฝึกปฏิบติัของการเรียนรู้ขององคก์ารแห่งการ

เรียนรู้ทั้ง 2 ดา้น คือ ดา้นการ เรียนรู้ของทีม (team learning) หลกัการฝึกปฏิบติัของการคิดเชิงระบบ 

และหลกัการฝึกปฏิบติัของการเรียนรู้ของทีมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบัซ่ึงผูน้ ากลุ่มท างาน 

 Kandron (2005) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง การจูงใจและความพึงพอใจของ บุคลากรในโรงเรียน 

Estonian higher schools พบวา่ บุคลากรมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัมาก การจูงใจดว้ยปัจจยั

ทางวตัถุและการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูป้กครองบงัคบับญัชา ในการจูงใจในระดบับุคลากร คือ 

ความเขา้ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและการใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 Gittens (2009)ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ความเขา้ใจในการใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใน 

บทบาทหวัหนา้ภาควิชาดา้นวิชาการในมหาวิทยาลยัต่างๆ ของรัฐเวอร์จิเนีย โดยมุ่งเนน้การใชภ้าวะ 

ผูน้ าการเปล่ียนแปลงในเร่ือง วิสัยทศัน์ อิทธิพลการปรับตวั การกระตุน้การปรับตวั การปรับตวัของ 

มนุษย ์และคุณค่าในการปรับตวั จากหวัหนา้ภาควิชา และสมาชิก ผลการศึกษาพบวา่ หวัหนา้ภาค 

และสมาชิก มีความเขา้ใจในการใชภ้าวะผูน้พการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้ภาควิชาในดา้นวิชาการ 
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ขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป คือ การคดัเลือกหวัหนา้ภาควิชาโดยการประเมินปละการพฒันา 

อยา่งมืออาชีพ 

 จากผลการศึกษาดงักล่าว พอจะสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษามีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู การท่ีครูนั้นมีแรงจูงใจจะท าใหเ้กิดผลงานดี 

จะเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในการ

จดัการศึกษายิง่ขึ้นต่อไป 

 
 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

ผูว้ิจยัด าเนินการตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 

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

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.  ประชากร ไดแ้ก่ ครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ปีการศึกษา 2563 จ านวนทั้งส้ิน 4,795 คน 

 2.  กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา ระยองปีการศึกษา 2563 ไดจ้ากการใชต้ารางก าหนดกลุ่มตวัอยา่งของ เครจซ่ี 
และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970, p. 607-610) และการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น  (Stratified 
random sampling) ตามขนาดสถานศึกษา เป็นครูจ านวน 356 คน ดงัตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี  1  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัจ าแนกขนาดสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
ขนาดสถานศึกษา ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
ขนาดใหญ่พิเศษ 3,516 262 
ขนาดใหญ่ 
ขนาดเลก็และขนาดกลาง 

944 
335  

70 
24  

รวม 4,795 356 

 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาชลบุรี ระยองประกอบดว้ย 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามทฤษฎีของ Bass and Avolio (1994) เพื่อ
สอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating 
scale) ตามแนวคิดของ Likert (1967) โดยก าหนดค่าระดบัคะแนน ดงัน้ี   
 5  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบัมากท่ีสุด    
 4  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบัมาก    
 3  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบัปานกลาง     
 2  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบันอ้ย  
 1  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โดยใชก้รอบแนวคิด
ของ Herzberg (1959, p.25) ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ 1) ปัจจยักระตุน้ ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน 
การไดรั้บความยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ 
และปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ การบงัคบับญัชา  นโยบายการบริหาร สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล เป็นแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามแนวคิดของ Likert (1967) โดยก าหนดค่าระดบัคะแนน 
ดงัน้ี 
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 5  หมายถึง  ครูมีการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด    
 4  หมายถึง  ครูมีการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก    
 3  หมายถึง  ครูมีการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง    
 2  หมายถึง  ครูมีการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย    
 1  หมายถึง  ครูมีการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั โดยไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาคน้ควา้เอกสาร งานวิจยั แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู จากเอกสารและต าราการบริหารทัว่ไป ประกอบกบั
ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาใชส้ร้างเคร่ืองมือในหวัขอ้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
 2. สร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมตามกรอบแนวคิดท่ีศึกษา ทั้งดา้นภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
ชลบุรี ระยอง 
 3. น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ข และน าไปใหก้รรมการผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบ เพื่อ
หาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) และน ามาหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้
ค าถามกบัวตัถุประสงค ์(Index of item objective congruence: IOC) และพิจารณาความถูกตอ้ง 
ความชดัเจน ความเหมาะสมและครอบคลุมเน้ือหาท่ีจะศึกษา รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิ ประกอบดว้ย 
     3.1 รองศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ งามกนก  อาจารยป์ระจ า 
       ภาควิชาการบริหารการศึกษา  
       คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา    
     3.2 ดร.ปุณณิฐฐา มาเชค   อาจารยป์ระจ า 
       ภาควิชาการบริหารการศึกษา  
       คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา    
     3.3 นายณรงค ์กิตติวงศต์ระกูล   ผูอ้  านวยการโรงเรียนศรีราชา 
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 โดยก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี (สุวิมล  ติรกานนัท,์ 2549, หนา้ 139)   
 ใหค้ะแนนเท่ากบั +1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามถามนั้นมีความตรง/ สอดคลอ้งกบัเน้ือหา        
 ใหค้ะแนนเท่ากบั 0   เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นมีความตรง/ สอดคลอ้งกบัเน้ือหา 
หรือไม่   
 ใหค้ะแนนเท่ากบั  -1   เม่ือแน่ใจวา่ค าถามถามนั้นไม่มีความตรง/ สอดคลอ้งกบัเน้ือหา  
  

𝐼𝑂𝐶 =
∑𝑅

𝑁
 

     𝐼𝑂𝐶 แทน  ดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามท่ีสร้างขึ้น   
 ∑𝑅  แทน  ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ   
 𝑁       แทน  จ านวนผูท้รงคุณวุฒิ 

 เกณฑก์ารตดัสินค่า 𝐼𝑂𝐶  ถา้มีค่าตั้งแต่ .67 ขึ้นไป แสดงวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไดต้รงหรือ
สอดคลอ้งกบัเน้ือหา 
 4. น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ แลว้น าเสนอต่อ
อาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์เพื่อพิจารณาปรับปรุงแกไ้ขเป็นคร้ังสุดทา้ยก่อนน าไปทดลองใช ้
 5. ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีมีความเท่ียงตรงและปรับปรุงแกไ้ขตามท่ีอาจารยท่ี์ปรึกษางาน
นิพนธ์ และผูท้รงคุณวุฒิเสนอไวไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบัครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ชลบุรี ระยอง ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน แลว้น ามาหาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination 
power) รายขอ้ 
     5.1 หาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการหาความสัมพนัธ์รายขอ้กบั
คะแนนรวม (Item-total correlation) ในการหาค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson product 
moment correlation) ตอนท่ี 1 เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี ระยอง มีค่าอ านาจจ าแนกอยูร่ะหวา่ง .31 -.62 และตอนท่ี 2 
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี 
ระยอง มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหวา่ง .48 -.66 
     5.2 หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า (Coefficient alpha) 
ของ Cronbach (1990, pp. 202-204) ไดห้าค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 เก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี 
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ระยอง มีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั .88 และแบบสอบถามตอนท่ี 2 เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง มีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั .87 
 6. น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) และมีความสมบูรณ์ไป
ใชใ้นการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาต่อไป 
 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. ขอหนงัสือจากภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ถึง

ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง และขอความอนุเคราะห์จาก

ผูบ้ริหารสถานศึกษาแต่ละโรงเรียนเพื่อประชาสัมพนัธ์โครงการวิจยั จากนั้นขอความอนุเคราะห์ให้

ฝ่ายบุคคลของแต่ละโรงเรียนเป็นผูเ้ชิญชวนหรือทาบทามกลุ่มตวัอยา่งเขา้ร่วมโครงการวิจยั ซ่ึงการ

เขา้ร่วมโครงการวิจยัน้ีจะเป็นไปดว้ยความสมคัรใจ และมีสิทธิตดัสินใจเขา้ร่วมโครงการวิจยัไดโ้ดย

อิสระ เพื่อขออนุญาตใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลกบัจากสถานศึกษา 

 2. ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัตดัสินใจเขา้ร่วมโครงการ ขอใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยัแสกน QR-CODE เพื่อ           

เขา้ท าแบบสอบถามแบบสอบถามออนไลน์ ผา่น google form ซ่ึงแบบสอบถามมีจ านวน 2 ตอน 

ประกอบดว้ย ตอนท่ี 1 แบบสอบถามความคิดเห็นของครูเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวน 22 ขอ้ และตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นของครูเก่ียวกบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ านวน 56 ขอ้โดยจะใชเ้วลาในการตอบแบบสอบถามประมาณ 30 นาที 

ทั้งน้ี ขอใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยัเลือกสถานท่ีท่ีใชใ้นการตอบแบบสอบถามท่ีมีความเหมาะสมในดา้นความ

เป็นส่วนตวั 

 3. เม่ือผูเ้ขา้ร่วมวิจยัตอบแบบสอบถามเรียบร้อยแลว้ ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัจะตอ้งตรวจทานค าตอบ          
และกดส่งแบบสอบถาม เพื่อใหข้อ้มูลตอบกลบัมายงัผูว้ิจยั กรณีท่ีผูเ้ขา้ร่วมวิจยัตอ้งการหยดุตอบ
แบบสอบถามไม่วา่ดว้ยสาเหตุใดก็ตาม ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัสามารถหยดุการตอบแบบสอบถาม และ             
จะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อผูเ้ขา้ร่วมวิจยัทั้งส้ิน 
 4. ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากผูต้อบแบบสอบถามจะถูกจดัเก็บไวบ้น Google Drive โดยมีระบบ
ป้องกนัการเขา้ถึงตามมาตรฐานการรักษาความปลอดภยัขอ้มูล และมีผูวิ้จยัคนเดียวเท่านั้นท่ีสามารถ
เขา้ถึงขอ้มูลได ้โดยผูว้ิจยัจะไม่เผยแพร่รหสัการเขา้ถึงขอ้มูลต่อผูอ่ื้นใด และผูว้ิจยัจะปฏิบติัตาม
พระราชบญัญติัวา่ดว้ยการกระท าความผิดเก่ียวกบัคอมพิวเตอร์ (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2560 และกฎหมาย
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ท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งเคร่งครัด ผูว้ิจยัจะเก็บรวบรวมไฟลแ์บบสอบถามไวใ้นเคร่ืองคอมพิวเตอร์                          
ท่ีมีรหสัผา่นของผูวิ้จยัเท่านั้น  ซ่ึงมีระบบรักษาความลบัและความปลอดภยัดว้ยการเขา้รหสัผา่น          
ผูไ้ม่เก่ียวขอ้งจะไม่สามารถเขา้ถึงได ้และจะท าลายไฟลแ์บบสอบถามท่ีไดรั้บมาหลงัจากการ
เผยแพร่ผลการวิจยัแลว้เป็นเวลา 1 ปี 
 5. ผลการวิเคราะห์ท่ีไดจ้ะเป็นขอ้คน้พบของการศึกษา ซ่ึงจะไม่มีขอ้มูลท่ีสามารถ              

ระบุถึงตวัผูเ้ขา้ร่วมวิจยั โดยผูวิ้จยัจะเปิดเผยขอ้มูลเพื่อประโยชน์ในทางวิชาการในภาพรวมเท่านั้น              
ซ่ึงจะไม่ก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัแต่ประการใด 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล ตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. น าแบบสอบถามทุกฉบบัมาตรวจสอบความสมบูรณ์ แลว้น าแบบสอบถามฉบบัท่ี
สมบูรณ์มาใหค้ะแนนตามน ้าหนกัคะแนนแต่ละขอ้ แลว้บนัทึกขอ้มูลในคอมพิวเตอร์ 
 2. น าแบบสอบถามทั้งหมดท าการใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์ก าหนดไวใ้นแต่ละตอน เพื่อน า
คะแนนไปท าการวิเคราะห์ขอมู้ล ดงัน้ี 

     2.1 แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ใชเ้กณฑแ์ละการ
แปลความหมาย (บุญชม  ศรีสะอาด, 2556, หนา้ 45-46) ดงัน้ี 
     คะแนนเฉล่ีย 4.51 - 5.00 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด     
     คะแนนเฉล่ีย 3.51 - 4.50 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบัมาก     
     คะแนนเฉล่ีย 2.51 - 3.50 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบัปานกลาง      
     คะแนนเฉล่ีย 1.51 - 2.50 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบันอ้ย     
     คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.50 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 2.2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ใชเ้กณฑแ์ละการแปลความหมาย 
(บุญชม  ศรีสะอาด, 2556, หนา้ 45-46) ดงัน้ี 
     คะแนนเฉล่ีย 4.51 - 5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูร่ะดบัมากท่ีสุด     
     คะแนนเฉล่ีย 3.51 - 4.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก     
     คะแนนเฉล่ีย 2.51 - 3.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง     
     คะแนนเฉล่ีย 1.51 - 2.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย     
     คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 3. การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ใชว้ิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s product moment correlation) โดยมีเกณฑใ์นการแปลความหมาย  
(พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2550, หนา้ 144) ดงัน้ี  
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.81-1.00  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง    

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.61-0.80  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง    
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.41-0.60  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัปานกลาง    
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.21-0.40  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า  
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.01-0.20  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัต ่า 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. วิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ผูว้ิจยัใชส้ถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ โดยการหาคะแนนเฉล่ีย (�̅�) 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (𝑆𝐷) 
 2. วิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ผูว้ิจยัใชส้ถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ โดยการหาคะแนนเฉล่ีย (�̅�) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (𝑆𝐷) 
              3. วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดย

ใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) 

 

 

 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิจยัในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลและสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้น                      
การวิเคราะห์ขอ้มูล โดยมีล าดบัขั้นตอนการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 1.  สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล   
 2.  การเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล   
 3.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการเสนอผลการวิเคราะห์ ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดสัญลกัษณ์         
ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ 

 �̅�       แทน    ค่าเฉล่ีย 

 𝑆𝐷    แทน    ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 𝑟        แทน    สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
 𝑝        แทน    ค่าความน่าจะเป็น 

 𝑋𝑡𝑜𝑡        แทน    ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 𝑋1      แทน    การสร้างบารมี 

 𝑋2      แทน    การสร้างแรงดลใจ  

 𝑋3      แทน    การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา 

 𝑋4      แทน    การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล 

 𝑌1𝑡𝑜𝑡        แทน    แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู (ปัจจยักระตุน้) 

 𝑌11       แทน    ความส าเร็จของงาน       

 𝑌12       แทน    การไดรั้บความยอมรับนบัถือ           
 𝑌13       แทน    ลกัษณะของงาน      
 𝑌14       แทน    ความรับผิดชอบ       
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 𝑌15       แทน    ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 

 𝑌2𝑡𝑜𝑡        แทน    แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู (ปัจจยัค ้าจุน) 

 𝑌21      แทน    การบงัคบับญัชา      
 𝑌22      แทน    นโยบายการบริหาร      
 𝑌23      แทน    สภาพการท างาน      

 𝑌24      แทน    ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล      
 𝑌25      แทน    ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล 

 **      แทน    ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล แบ่งเป็น              
3 ขั้นตอนตามล าดบั ดงัน้ี   
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
ชลบุรี ระยอง 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดงัปรากฏในตารางท่ี 2-6 
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ตารางท่ี  2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ   
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
โดยรวมและรายดา้น 

 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
𝒏 = 356 ระดับ อนัดับ 

�̅� 𝑺𝑫 

1.  การสร้างบารมี 3.97 0.86 มาก 2 

2.  การสร้างแรงดลใจ 4.01 0.89 มาก 1 

3.  การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา 3.94 0.86 มาก 3 

4.  การค านึงถึงความสัมพนัธก์บัผูต้ามเป็นรายบุคคล 3.92 0.89 มาก 4 

รวม 3.96 0.88 มาก  

 

  จากตารางท่ี 2 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การสร้างแรงดลใจ การสร้างบารมี การกระตุน้ให้

ใชส้ติปัญญา และการค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี  3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
ดา้นการสร้างบารมี 

 

การสร้างบารมี 𝒏 = 356 ระดับ อนัดับ 
�̅� 𝑺𝑫 

1.  ผูบ้ริหารประพฤติและปฏิบติัตนให้เป็นประโยชน์     
    ต่อสถานศึกษาและผูอ่ื้น 

3.78 0.90 มาก 6 

2.  ผูบ้ริหารประพฤติปฏิบติัตนเพื่อเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
    เป็นท่ีเคารพนบัถือของผูร่้วมงาน 

 

4.03 0.86 มาก 2 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 

 

การสร้างบารมี 𝒏 = 356 ระดับ อนัดับ 
�̅� 𝑺𝑫 

3.  ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีวิสัยทศัน์  
    และมีความสามารถในการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ไปยงั 
    ผูร่้วมงาน 

3.91 0.85 มาก 5 

4.  ผูบ้ริหารสร้างความตระหนกัใหผู้ร่้วมงานเกิด 
    จิตส านึกในการทุ่มเทต่อการปฏิบติัภารกิจร่วมกนั 

4.01 0.84 มาก 3 

5.  ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถ สร้างความเช่ือมัน่  
    ใหก้บัผูร่้วมงานวา่สามารถเอาชนะปัญหา 
    อุปสรรคต่าง ๆ ได ้

4.11 0.86 มาก 1 

6.  ผูบ้ริหารใจกวา้งและยอมรับฟังความคิดเห็นและ 
    ขอ้เสนอแนะจากผูร่้วมงานเพื่อเป็นแนวทางใน 
    การพฒันาสถานศึกษา 

3.97 0.83 มาก 4 

รวม 3.97 0.86 มาก  

 

 จากตารางท่ี 3 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการสร้างบารมี โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่น

ระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความรู้

ความสามารถ สร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัผูร่้วมงานวา่สามารถเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ได ้

ผูบ้ริหารประพฤติปฏิบติัตนเพื่อเป็นแบบอยา่งท่ีดีเป็นท่ีเคารพนบัถือของผูร่้วมงาน ผูบ้ริหารสร้าง

ความตระหนกัใหผู้ร่้วมงานเกิดจิตส านึกในการทุ่มเทต่อการปฏิบติัภารกิจร่วมกนั ตามล าดบั  

ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารประพฤติและปฏิบติัตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อ

สถานศึกษาและผูอ่ื้น 
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ตารางท่ี 4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี 
ระยอง ดา้นการสร้างแรงดลใจ 

 

การสร้างแรงดลใจ 
𝒏 = 356 ระดับ อนัดับ 

�̅� 𝑺𝑫 

1.  ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานท างานกนัเป็นทีม 
    ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.26 0.89 มาก 1 

2.  ผูบ้ริหารแสดงความเช่ือมัน่ในตวัผูร่้วมงานวา่จะ 
    สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดจ้น 
    ประสบความส าเร็จ 

3.84 0.87 มาก 5 

3. ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจผูร่้วมงานในการปฏิบติังาน 
    อยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอเป็นประจ า 

4.05 0.91 มาก 3 

4. ผูบ้ริหารแสดงใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความตั้งใจ มุ่งมัน่ 
    ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จตามท่ีก าหนดไว ้

4.03 0.84 มาก 4 

5. ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความสนใจคน้หา 
    วิธีการใหม่ ๆ ของการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 

3.84 0.88 มาก 6 

6. ผูบ้ริหารมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ   
    และมีเป้าหมายในการท างานอยา่งชดัเจน 

4.05 0.87 มาก 2 

รวม 4.01 0.89 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการสร้างแรงดลใจ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารกระตุน้ให้
ผูร่้วมงานท างานกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดใ้หม่ 
ๆ และมีเป้าหมายในการท างานอยา่งชดัเจน ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจผูร่้วมงานในการปฏิบติังานอยา่ง
ต่อเน่ืองและสม ่าเสมอเป็นประจ าตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารท าให้
ผูร่้วมงานเกิดความสนใจคน้หาวิธีการใหม่ ๆ ของการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 
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ตารางท่ี  5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ                  
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
ดา้นการกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา 

 

การกระตุ้นให้ใช้สติปัญญา 
𝒏 = 356 ระดับ อนัดับ 

�̅� 𝑺𝑫 

1.  ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเกิดกระบวนการ 
    ความคิดในการเรียนรู้ขั้นตอนวิธีการแกปั้ญหา 

3.93 0.86 มาก 3 

2.  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีบทบาทเป็น 
    ผูป้ระสานงาน วิเคราะห์ สังเคราะห์ความคิดเห็น 
    ต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิดความเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน 

3.91 0.87 มาก 4 

3. ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจท่ีจะปรับปรุง เปล่ียนแปลง 
    กลยทุธ์ของการท างานแบบวฒันธรรมเดิม ๆ ใหดี้ขึ้น 

3.99 0.87 มาก 1 

4. ผูบ้ริหารสามารถใหค้ าแนะน าในการปฏิบติังานได ้
    อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3.82 0.84 มาก 5 

5. ผูบ้ริหารกระตุน้และเปิดโอกาสผูร่้วมงานมีส่วนร่วม 
    แสดงความคิดเห็นและตดัสินใจในการหา 
    วิธีการใหม่ ๆ ในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 

3.95 0.86 มาก 2 

รวม 3.94 0.86 มาก  

 

 จากตารางท่ี 5 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา โดยรวมและรายขอ้มี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารให้
ความสนใจท่ีจะปรับปรุง เปล่ียนแปลงกลยทุธ์ของการท างานแบบวฒันธรรมเดิม ๆ ให้ดีขึ้น 
ผูบ้ริหารกระตุน้และเปิดโอกาสผูร่้วมงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและตดัสินใจในการหา
วิธีการใหม่ ๆ ในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเกิดกระบวนการ
ความคิดในการเรียนรู้ขั้นตอนวิธีการแกปั้ญหา ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารสามารถใหค้ าแนะน าในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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ตารางท่ี  6   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
ดา้นการค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล 

 

การค านึงถึงความสัมพนัธ์กับผู้ตามเป็นรายบุคคล 
𝒏 = 356 ระดับ อนัดับ 

�̅� 𝑺𝑫 

1.  ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจต่อผูร่้วมงานท่ีมีปัญหา  
    และไม่ไดรั้บความสนใจหรือไวว้างใจจาก 
    ผูร่้วมงานเท่าท่ีควร 

3.96 0.87 มาก 2 

2.  ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความ   
    แตกต่างระหวา่งบุคคลทั้งในดา้นความตอ้งการ  
    ความสามารถ และความปรารถนา 

3.99 0.87 มาก 1 

3. ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราวและความคิดเห็นของ 
    ผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจดว้ยความเตม็ใจ 

3.91 0.98 มาก 3 

4. ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อ 
    ความกา้วหนา้ของผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 
    ดว้ยความจริงใจ 

3.88 0.81 มาก 4 

5. ผูบ้ริหารมอบหมายงานให้ครูรับผิดชอบงาน 
    อยา่งทัว่ถึง โดยค านึงถึงความแตกต่างของ 
    ศกัยภาพแต่ละบุคคล 

3.84 0.91 มาก 5 

รวม 3.92 0.89 มาก  
 

 จากตารางท่ี 6 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล

โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบั

แรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลทั้งในดา้นความ

ตอ้งการความสามารถและความปรารถนา ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจต่อผูร่้วมงานท่ีมีปัญหาและไม่ได้

รับความสนใจหรือไวว้างใจจากผูร่้วมงานเท่าท่ีควร ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราวและความคิดเห็นของ
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ผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจดว้ยความเตม็ใจ ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร

มอบหมายงานใหค้รูรับผิดชอบงานอยา่งทัว่ถึง โดยค านึงถึงความแตกต่างของศกัยภาพแต่ละบุคคล 

 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดงัปรากฏในตารางท่ี 7-18 

 

ตารางท่ี  7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง (ปัจจยักระตุน้) โดยรวม
และรายดา้น 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (ปัจจัยกระตุ้น) 𝒏 = 356 ระดับ อนัดับ 
�̅� 𝑺𝑫 

1.  ความส าเร็จของงาน       3.95 0.84 มาก 4 

2.  การไดรั้บความยอมรับนบัถือ           4.00 0.83 มาก 2 

3. ลกัษณะของงาน       3.94 0.82 มาก 5 
4. ความรับผิดชอบ       4.00 0.84 มาก 3 
5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 4.01 0.87 มาก 1 

รวม 3.98 0.84 มาก  

 
 จากตารางท่ี 7 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง (ปัจจยักระตุน้) โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน การไดรั้บความ
ยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ ความส าเร็จของงาน และลกัษณะของงาน ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นความส าเร็จของงาน 

 

ความส าเร็จของงาน 
𝒏 = 356 ระดับ อนัดับ 

�̅� 𝑺𝑫 

1. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความมุ่งมัน่  
    ทุ่มเท จนสามารถท าไดส้ าเร็จลุล่วง 

4.01 0.86 มาก 1 

2. ท่านไดต้ั้งมาตรฐานความส าเร็จท่ีเป็นเลิศ  
    เพื่อกระตุน้การท างาน 

3.96 0.89 มาก 4 

3. ท่านสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในการท างาน 
    ไดส้ าเร็จลุล่วง 

3.95 0.83 มาก 5 

4. ท่านคาดหวงัเสมอวา่ผลส าเร็จของงานแสดงถึง 
    ความสามารถ ความพยายาม ความมุ่งมัน่ใน 
    การปฏิบติังานของท่าน 

4.00 0.81 มาก 2 

5. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือและร่วมมือใน 
    การปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน 

3.96 0.83 มาก 3 

6. ท่านรู้สึกพึงพอใจและภาคภูมิใจในความส าเร็จ 
    ของงาน 

3.89 0.81 มาก 6 

รวม 3.95 0.84 มาก  
 

 จากตารางท่ี 8 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นความส าเร็จของงาน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก

โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ย

ความมุ่งมัน่ ทุ่มเท จนสามารถท าไดส้ าเร็จลุล่วง ท่านคาดหวงัเสมอวา่ผลส าเร็จของงานแสดงถึง

ความสามารถ ความพยายาม ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานของท่าน ท่านไดรั้บความช่วยเหลือและ

ร่วมมือในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านรู้สึก

พึงพอใจและภาคภูมิใจในความส าเร็จของงาน 
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ตารางท่ี  9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการไดรั้บ
ความยอมรับนบัถือ 

 

การได้รับความยอมรับนับถือ 𝒏 = 356 ระดับ อนัดับ 
�̅� 𝑺𝑫 

1. ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาใน 
    การปฏิบติังาน 

4.08 0.81 มาก 1 

2. การไดรั้บค าช่ืนชม ชมเชย แสดงความยนิดี  
    ท าใหท้่านเกิดก าลงัใจท่ีจะท างานอยา่งไม่ยอ่ทอ้ 

3.95 0.85 มาก 6 

3. ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานใน 
    การปฏิบติังาน 

4.00 0.85 มาก 3 

4. ท่านพยายามท่ีจะท างานใหส้ าเร็จลุล่วง เพื่อสร้าง 
    ความเช่ือมัน่ และความไวว้างใจในตวัท่านเอง 

3.98 0.85 มาก 4 

5. การยอมรับผลส าเร็จจากการปฏิบติังาน จะช่วยให้ 
    ท่านไดรั้บการยอมรับส่งเสริม สนบัสนุนจากคนอ่ืน 

4.04 0.86 มาก 2 

6. ท่านรู้สึกวา่อาชีพครูมีเกียรติ น่าภาคภูมิใจและเป็น 
    ท่ียอมรับของสังคม 

3.96 0.77 มาก 5 

รวม 4.00 0.83 มาก  
 

 จากตารางท่ี 9 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่น

ระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการยอมรับจาก

ผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน การยอมรับผลส าเร็จจากการปฏิบติังานจะช่วยใหท้่านไดรั้บการ

ยอมรับส่งเสริม สนบัสนุนจากคนอ่ืน ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน

ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ การไดรั้บค าช่ืนชม ชมเชย แสดงความยินดีท าให้

ท่านเกิดก าลงัใจท่ีจะท างานอยา่งไม่ยอ่ทอ้ 
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ตารางท่ี  10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นลกัษณะของงาน 

 

ลกัษณะของงาน 𝒏 = 356 ระดับ อนัดับ 
�̅� 𝑺𝑫 

1. ท่านมีความพึงพอใจต่อภาระงานต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ 
    มอบหมายจากผูบ้ริหาร 

3.87 0.81 มาก 6 

2. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทายความสามารถ 
    และส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ ๆ 

3.96 0.81 มาก 2 

3. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูส่อดคลอ้งกบัความรู้ 
    ความสามารถของท่าน 

4.00 0.82 มาก 1 

4. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหเ้กิด 
    กระบวนการพฒันาศกัยภาพของท่านไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3.95 0.87 มาก 4 

5. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกบั 
    ปริมาณบุคลากรภายในสถานศึกษา 

3.90 0.81 มาก 5 

6. งานท่ีท่านปฏิบติัมีขั้นตอน ระเบียบ วิธีการ  
    และเป้าหมายท่ีชดัเจน 

3.96 0.85 มาก 3 

รวม 3.94 0.82 มาก  
 

 จากตารางท่ี 10 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นลกัษณะของงาน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่น 

ระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่

สอดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถของท่าน งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทายความสามารถและ

ส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ ๆตามล าดบั งานท่ีท่านปฏิบติัมีขั้นตอน ระเบียบ 

วิธีการและเป้าหมายท่ีชดัเจน ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านมีความพึงพอใจต่อภาระงาน

ต่าง ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้ริหาร 
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ตารางท่ี  11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นความรับผิดชอบ 

 

ความรับผิดชอบ 𝒏 = 356 ระดับ อนัดับ 
�̅� 𝑺𝑫 

1. ท่านมีความรับผิดชอบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่ง 
    สม ่าเสมอ 

3.93 0.84 มาก 6 

2. ท่านเสียสละและอุทิศเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
    นอกเหนือจากเวลาปฏิบติังานตามปกติอยา่งเตม็ใจ  
    และเตม็ความสามารถ 

4.08 0.82 มาก 1 

3. ท่านมีความรู้สึกท่ีดีต่อลกัษณะของงานในหนา้ท่ี 
    ท่ีรับผิดชอบ 

3.95 0.86 มาก 5 

4. ท่านปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ แมว้า่จะพบ 
    ปัญหาหรืออุปสรรคต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุผลตาม 
    เป้าหมายท่ีวางไว ้

4.01 0.84 มาก 3 

5. เม่ือพบปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน  
    ท่านพยายามแกปั้ญหาเหล่านั้น โดยไม่ละทิ้งงาน 

3.98 0.86 มาก 4 

6. ท่านสามารถท างานใหป้ระสบความส าเร็จตาม 
    ระยะเวลาท่ีก าหนดไดโ้ดยไม่ตอ้งอาศยัการควบคุม  
    ก ากบัติดตาม 

4.07 0.85 มาก 2 

รวม 4.00 0.85 มาก  
 

 จากตารางท่ี 11 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นความรับผิดชอบ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่น 

ระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านเสียสละและอุทิศเวลา

ในการปฏิบติัหนา้ท่ีนอกเหนือจากเวลาปฏิบติังานตามปกติอยา่งเตม็ใจและเตม็ความสามารถ          

ท่านสามารถท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนดไดโ้ดยไม่ตอ้งอาศยัการควบคุม 

ก ากบั ติดตาม ท่านปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ แมว้า่จะพบปัญหาหรืออุปสรรคต่าง ๆ เพื่อให้

บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีวางไวต้ามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านมีความรับผิดชอบ

ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งสม ่าเสมอ 
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ตารางท่ี  12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นความกา้วหนา้    
ในต าแหน่งการงาน 

 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 𝒏 = 356 ระดับ อนัดับ 
�̅� 𝑺𝑫 

1. สถานศึกษาของท่านไดใ้ชห้ลกัระบบคุณธรรมอยา่ง 
    เคร่งครัดในการพิจารณาความดีความชอบ 
    หรือการเล่ือนต าแหน่ง    

3.95 0.86 มาก 4 

2. ท่านไดรั้บการส่งเสริมพฒันา เพิ่มพูนความรู้  
    ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ท่ีจะช่วยให้ 
    เจริญกา้วหนา้ 

3.94 0.85 มาก 5 

3. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นสามารถช่วยส่งเสริมใหท้่าน 
    ไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

4.04 0.88 มาก 2 

4. ผูบ้ริหารของท่านใหโ้อกาสในการฝึกอบรมและ 
    ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ 
    และสายปฏิบติัของท่าน 

4.08 0.91 มาก 1 

5. สถานศึกษามีการมอบรางวลัแก่ครูผูป้ฏิบติังานไดดี้  
    เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

4.02 0.83 มาก 3 

รวม 4.01 0.87 มาก  
 

 จากตารางท่ี 12 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน โดยรวมและรายขอ้มี

ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารของ

ท่านใหโ้อกาสในการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและสายปฏิบติัของ

ท่าน งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นสามารถช่วยส่งเสริมใหท้่านไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการ

งาน สถานศึกษามีการมอบรางวลัแก่ครูผูป้ฏิบติังานไดดี้ เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน

ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการส่งเสริมพฒันา เพิ่มพูนความรู้ 

ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ท่ีจะช่วยใหเ้จริญกา้วหนา้ 
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ตารางท่ี  13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง (ปัจจยัค ้าจุน) โดยรวม
และรายดา้น 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (ปัจจัยค า้จุน) 𝒏 = 356 ระดับ อนัดับ 
�̅� 𝑺𝑫 

1.  การบงัคบับญัชา       3.94 0.83 มาก 5 

2.  นโยบายการบริหาร           3.99 0.86 มาก 2 

3. สภาพการท างาน       3.94 0.82 มาก 4 
4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล       3.99 0.85 มาก 1 
5. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล 3.97 0.85 มาก 3 

รวม 3.97 0.84 มาก  

 
 จากตารางท่ี 13 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง (ปัจจยัค ้าจุน) โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล นโยบายการบริหาร 
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล สภาพการท างาน และการบงัคบับญัชา ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการบงัคบับญัชา 

 

การบังคับบัญชา 𝒏 = 356 ระดับ อนัดับ 
�̅� 𝑺𝑫 

1. ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรม พฒันา  
    เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ในการปฏิบติังาน 

3.87 0.81 มาก 6 

2. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  
    เน่ืองมาจากผลงานการปฏิบติังานของท่านเอง 

3.96 0.81 มาก 2 

3. การจดัใหมี้การก ากบั นิเทศ ติดตาม เพื่อจะช่วย 
    กระตุน้การปฏิบติังานของท่าน 

4.00 0.82 มาก 1 

4. การสอนงานขณะท่ีท่านก าลงัปฏิบติัหนา้ท่ีจะช่วย 
    ใหท้่านปฏิบติังานไดส้ะดวกและรวดเร็วขึ้น 

3.95 0.87 มาก 4 

5. ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานและสามารถแสดง 
    ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบังานได ้

3.90 0.81 มาก 5 

6. เม่ือท่านมีปัญหาเกิดขึ้นทั้งในดา้นปัญหาส่วนตวัและ 
    ปัญหาในเร่ืองการปฏิบติังานท่านสามารถปรึกษา 
    ผูบ้ริหารของท่านได ้

3.96 0.85 มาก 3 

รวม 3.94 0.83 มาก  
 

 จากตารางท่ี 14 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการบงัคบับญัชา โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่น 

ระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การจดัใหมี้การก ากบั 

นิเทศ ติดตาม เพื่อจะช่วยกระตุน้การปฏิบติังานของท่าน ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี

การงาน เน่ืองมาจากผลงานการปฏิบติังานของท่านเอง เม่ือท่านมีปัญหาเกิดขึ้นทั้งในดา้นปัญหา

ส่วนตวัและปัญหาในเร่ืองการปฏิบติังานท่านสามารถปรึกษาผูบ้ริหารของท่านได ้ตามล าดบั  

ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรมพฒันา เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ 

ความรู้ในการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี  15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นนโยบายการบริหาร 

 

นโยบายการบริหาร 𝒏 = 356 ระดับ อนัดับ 
�̅� 𝑺𝑫 

1. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและ 
    ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของสถานศึกษา 

3.78 0.78 มาก 6 

2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาบริหารงานไดต้รงกบันโยบาย 
    ของสถานศึกษา 

4.01 0.89 มาก 4 

3. สถานศึกษาของท่านไดก้ าหนดนโยบายและแนว 
    ทางการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 

4.01 0.86 มาก 3 

4. ท่านคิดวา่การโยกยา้ยสับเปล่ียนต าแหน่งงาน 
    ท่ีเหมาะสมมีผลต่อการปฏิบติังาน 

3.95 0.85 มาก 5 

5. การก าหนดนโยบายท่ีชดัเจน มีผลต่อการปฏิบติังาน 
    ของท่าน 

4.13 0.86 มาก 1 

6. ท่านคิดวา่นโยบายในการติดตามผลการปฏิบติังาน  
    มีส่วนท าใหเ้กิดการกระตุน้การปฏิบติังานท่ีดี 

4.08 0.85 มาก 2 

รวม 3.99 0.86 มาก  
 

 จากตารางท่ี 15 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นนโยบายการบริหาร โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่น

ระดบัมากโดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การก าหนดนโยบายท่ี

ชดัเจน มีผลต่อการปฏิบติังานของท่าน ท่านคิดวา่นโยบายในการติดตามผลการปฏิบติังานมีส่วนท า

ใหเ้กิดการกระตุน้การปฏิบติังานท่ีดี สถานศึกษาของท่านไดก้ าหนดนโยบายและแนวทางการ

ปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านมีส่วนร่วมในการ

ก าหนดนโยบายและขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของสถานศึกษา 
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ตารางท่ี  16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นสภาพการท างาน 

 

สภาพการท างาน 𝒏 = 356 ระดับ อนัดับ 
�̅� 𝑺𝑫 

1. สถานศึกษาของท่านมีบรรยากาศสภาพแวดลอ้ม  
    และอาคารเรียนท่ีดีมีความเหมาะสม 

3.95 0.79 มาก 2 

2. สถานศึกษาของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ สนบัสนุน  
    ท่ีเพียงพอและเหมาะสมต่อการใชง้าน 

3.88 0.82 มาก 5 

3. มีการจดัสถานท่ีท างานและจดัวางของใช ้  
    อยา่งมีระเบียบ ช่วยใหท้ างานไดส้ะดวกรวดเร็ว  
    และปลอดภยั 

3.92 0.84 มาก 3 

4. สวสัดิการผลประโยชน์เก้ือกูล และส่ิงอ านวยความ 
    สะดวกต่าง ๆ ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

4.02 0.89 มาก 1 

5. ท่านรู้สึกพึงพอใจอยา่งมากในการรักษาความสะอาด 
    อาคารสถานท่ี ต่าง ๆ ของสถานศึกษา 

3.91 0.77 มาก 4 

รวม 3.94 0.82 มาก  
 

 จากตารางท่ี 16 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นสภาพการท างาน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่น 

ระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ สวสัดิการผลประโยชน์

เก้ือกูล และส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน สถานศึกษาของ

ท่านมีบรรยากาศสภาพแวดลอ้มและอาคารเรียนท่ีดีมีความเหมาะสม มีการจดัสถานท่ีท างานและจดั

วางของใชอ้ยา่งมีระเบียบ ช่วยใหท้ างานไดส้ะดวกรวดเร็วและปลอดภยัตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ สถานศึกษาของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ สนบัสนุนท่ีเพียงพอและเหมาะสมต่อ

การใชง้าน 
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ตารางท่ี  17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นความสัมพนัธ์    
ระหวา่งบุคคล 

 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 𝒏 = 356 ระดับ อนัดับ 
�̅� 𝑺𝑫 

1. ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานใน 
    การปฏิบติังาน 

4.11 0.82 มาก 1 

2. เม่ือท่านมีปัญหาส่วนตวั ท่านสามารถน าปัญหานั้น ๆ  
    ปรึกษาผูบ้ริหารได ้

3.94 0.94 มาก 4 

3. ท่านจะหลีกเล่ียงการโตแ้ยง้กบัเพื่อนร่วมงาน  
    เพื่อสร้างมิตรภาพท่ีดีในการปฏิบติัร่วมกนั 

4.00 0.79 มาก 2 

4. ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัภายในสถานศึกษา 
    ในวาระต่าง ๆ                                                                                                    

3.99 0.84 มาก 3 

5. เพื่อนร่วมงานในสถานศึกษาท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ 
    มีความเคารพและมีความสามคัคีกนั 

3.90 0.86 มาก 5 

รวม 3.99 0.85 มาก  
 

 จากตารางท่ี 17 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ีย

อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บความ

ร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน ท่านจะหลีกเล่ียงการโตแ้ยง้กบัเพื่อนร่วมงานเพื่อสร้าง

มิตรภาพท่ีดีในการปฏิบติัร่วมกนั ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัภายในสถานศึกษาในวาระต่าง ๆ                                                                                  

ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานในสถานศึกษาท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่

ความเคารพและมีความสามคัคีกนั 
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ตารางท่ี  18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เก้ือกูล 

 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล 𝒏 = 356 ระดับ อนัดับ 
�̅� 𝑺𝑫 

1. ท่านไดรั้บสวสัดิการและบริการเพิ่มเติมต่าง ๆ  
    อยา่งเพียงพอ 

4.05 0.87 มาก 1 

2. ท่านตอ้งการไดรั้บเงินโบนสั หรือ ส่ิงของท่ีใชเ้ป็น 
    รางวลัตอบแทนในการท างาน เพื่อเป็นแรงกระตุน้ 
    ในการปฏิบติังานท่ีดียิง่ขึ้น 

3.82 0.86 มาก 5 

3. ท่านตอ้งการไดรั้บค าช่ืนชม ยกยอ่ง ชมเชย หรือ 
    เกียรติบตัร เพื่อเป็นแรงกระตุน้ในการปฏิบติังาน 
    ท่ีดียิง่ขึ้น 

4.03 0.83 มาก 2 

4. การท่ีไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงขึ้นเป็นความปรารถนา 
    ของท่าน 

3.97 0.83 มาก 3 

5. ท่านมีความพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบั 
    ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

3.96 0.87 มาก 4 

รวม 3.97 0.85 มาก  
 

 จากตารางท่ี 18 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล โดยรวมและรายขอ้มี

ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บ

สวสัดิการและบริการเพิ่มเติมต่าง ๆ อยา่งเพียงพอ ท่านตอ้งการไดรั้บค าช่ืนชม ยกยอ่ง ชมเชย หรือ

เกียรติบตัร เพื่อเป็นแรงกระตุน้ในการปฏิบติังานท่ีดียิง่ขึ้น การท่ีไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงขึ้นเป็นความ

ปรารถนาของท่าน ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านตอ้งการไดรั้บเงินโบนสั หรือ

ส่ิงของท่ีใชเ้ป็นรางวลัตอบแทนในการท างาน เพื่อเป็นแรงกระตุน้ในการปฏิบติังานท่ีดียิง่ขึ้น 
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 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
ชลบุรี ระยอง ดงัปรากฏในตารางท่ี 19-20 

 

ตารางท่ี  19  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง (ปัจจยักระตุน้) 

 

ภาวะผู้น า 

การ

เปลี่ยนแปลง 

(𝑿) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยกระตุ้น) (𝒀𝟏) 

𝒏 = 𝟑𝟓𝟔  

𝑌11 𝑌12 𝑌13 𝑌14 𝑌15 𝑌1𝑡𝑜𝑡  
𝑟 𝑝 𝑟 𝑝 𝑟 𝑝 𝑟 𝑝 𝑟 𝑝 𝑟 𝑝 

𝑋1 0.32** 0.00 0.23** 0.00 0.24** 0.00 0.28** 0.00 0.31** 0.00 0.38** 0.00 
𝑋2 0.38** 0.00 0.25** 0.00 0.43** 0.00 0.40** 0.00 0.34** 0.00 0.51** 0.00 
𝑋3 0.41** 0.00 0.37** 0.00 0.43** 0.00 0.26** 0.00 0.45** 0.00 0.54** 0.00 
𝑋4 0.42** 0.00 0.36** 0.00 0.52** 0.00 0.29** 0.00 0.46** 0.00 0.57** 0.00 

𝑋𝑡𝑜𝑡 0.52** 0.00 0.41** 0.00 0.56** 0.00 0.42** 0.00 0.53** 0.00 0.69** 0.00 

**𝑝 < .01 

 

 จากตารางท่ี 19 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา ชลบุรี ระยอง (ปัจจยักระตุน้) 

โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูง เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้เรียงล าดบัตาม

ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ไดแ้ก่ การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็น

รายบุคคล (𝑋4) การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา (𝑋3)  การสร้างแรงดลใจ (𝑋2)  มีความสัมพนัธ์

ทางบวกในระดบัปานกลาง ตามล าดบั และการสร้างบารมี (𝑋1) มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบั

ค่อนขา้งต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01            
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ตารางท่ี  20  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง (ปัจจยัค ้าจุน) 

 
ภาวะผู้น า 

การ

เปลี่ยนแปลง 

(𝑿) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ปัจจัยค า้จุน) (𝒀𝟐) 

𝒏 = 𝟑𝟓𝟔  

𝑌21 𝑌22 𝑌23 𝑌24 𝑌25 𝑌2𝑡𝑜𝑡  
𝑟 𝑝 𝑟 𝑝 𝑟 𝑝 𝑟 𝑝 𝑟 𝑝 𝑟 𝑝 

𝑋1 0.24** 0.00 0.31** 0.00 0.31** 0.00 0.27** 0.00 0.19** 0.00 0.37** 0.00 
𝑋2 0.43** 0.00 0.44** 0.00 0.32** 0.00 0.42** 0.00 0.36** 0.00 0.55** 0.00 
𝑋3 0.43** 0.00 0.46** 0.00 0.33** 0.00 0.40** 0.00 0.29** 0.00 0.54** 0.00 
𝑋4 0.52** 0.00 0.47** 0.00 0.31** 0.00 0.41** 0.00 0.38** 0.00 0.59** 0.00 

𝑋𝑡𝑜𝑡 0.56** 0.00 0.58** 0.00 0.43** 0.00 0.52** 0.00 0.42** 0.00 0.70** 0.00 

**𝑝 < .01 

 

 จากตารางท่ี 20 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา ชลบุรี ระยอง (ปัจจยัค ้าจุน) 

โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูง เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้เรียงล าดบัตาม

ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ไดแ้ก่ การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็น

รายบุคคล (𝑋4) การสร้างแรงดลใจ (𝑋2)  การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา (𝑋3)  มีความสัมพนัธ์

ทางบวกในระดบัปานกลาง ตามล าดบั และการสร้างบารมี (𝑋1) มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบั

ค่อนขา้งต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01            
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม
ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั จ านวน 78 ขอ้ แบ่งเป็น  2 ตอน ไดแ้ก่ ตอนท่ี 1 
แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวน 22 ขอ้  
มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหวา่ง .31-.62 และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .88 ตอนท่ี 2 
แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู จ านวน 56 ขอ้ แบ่งเป็นปัจจยักระตุน้ 
จ านวน 29 ขอ้ มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง .48-.66 และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .87 
ปัจจยัค ้าจุน จ านวน 27 ขอ้ มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหวา่ง .51-.66 และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 
เท่ากบั .88 กลุ่มตวัอยา่งเป็นครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง จ านวน 
356 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (�̅�) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (𝑆𝐷) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment 
correlation coefficient) 
 

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี สรุปสาระส าคญัไดด้งัน้ี 

 1. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย 

จากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การสร้างแรงดลใจ การสร้างบารมี การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา และการ

ค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 

     1.1 การสร้างบารมี โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย

จากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถ สร้างความเช่ือมัน่ใหก้บั

ผูร่้วมงานวา่สามารถเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ได ้ผูบ้ริหารประพฤติปฏิบติัตนเพื่อเป็น

แบบอยา่งท่ีดีเป็นท่ีเคารพนบัถือของผูร่้วมงาน ผูบ้ริหารสร้างความตระหนกัใหผู้ร่้วมงานเกิด
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จิตส านึกในการทุ่มเทต่อการปฏิบติัภารกิจร่วมกนั ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ 

ผูบ้ริหารประพฤติและปฏิบติัตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษาและผูอ่ื้น 

     1.2 การสร้างแรงดลใจ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบั

ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานท างานกนัเป็นทีมได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ และมีเป้าหมายในการท างาน

อยา่งชดัเจน ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจผูร่้วมงานในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอเป็นประจ า

ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความสนใจคน้หาวิธีการ

ใหม่ ๆ ของการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 

 1.3 การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  

โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจท่ีจะปรับปรุง 

เปล่ียนแปลงกลยทุธ์ของการท างานแบบวฒันธรรมเดิม ๆ ใหดี้ขึ้น ผูบ้ริหารกระตุน้และเปิดโอกาส

ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและตดัสินใจในการหาวิธีการใหม่ ๆ ในการท างานให้

ประสบความส าเร็จ ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเกิดกระบวนการความคิดในการเรียนรู้ขั้นตอน

วิธีการแกปั้ญหา ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสามารถใหค้ าแนะน าใน

การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 1.4 การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคลโดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่น

ระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อ

ผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลทั้งในดา้นความตอ้งการความสามารถและความ

ปรารถนา ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจต่อผูร่้วมงานท่ีมีปัญหาและไม่ไดรั้บความสนใจหรือไวว้างใจจาก

ผูร่้วมงานเท่าท่ีควร ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราวและความคิดเห็นของผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจดว้ยความเตม็

ใจ ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหค้รูรับผิดชอบงานอยา่ง

ทัว่ถึง โดยค านึงถึงความแตกต่างของศกัยภาพแต่ละบุคคล 

 2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี 
ระยอง (ปัจจยักระตุน้) โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน การไดรั้บความยอมรับนบัถือ  
ความรับผิดชอบ ความส าเร็จของงาน และลกัษณะของงาน ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
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     2.1 ความส าเร็จของงาน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากโดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความมุ่งมัน่ 
ทุ่มเท จนสามารถท าไดส้ าเร็จลุล่วง ท่านคาดหวงัเสมอวา่ผลส าเร็จของงานแสดงถึงความสามารถ 
ความพยายาม ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานของท่าน ท่านไดรั้บความช่วยเหลือและร่วมมือในการ
ปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกพึงพอใจและ

ภาคภูมิใจในความส าเร็จของงาน 

     2.2 การไดรั้บความยอมรับนบัถือ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน การยอมรับผลส าเร็จจากการปฏิบติังานจะช่วยใหท้่านไดรั้บการ
ยอมรับส่งเสริม สนบัสนุนจากคนอ่ืน ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน
ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ การไดรั้บค าช่ืนชม ชมเชย แสดงความยินดีท าให้
ท่านเกิดก าลงัใจท่ีจะท างานอยา่งไม่ยอ่ทอ้ 

     2.3 ลกัษณะของงาน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบั

ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ งานท่ีท่านปฏิบติัอยูส่อดคลอ้งกบัความรู้

ความสามารถของท่าน งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทายความสามารถและส่งเสริมใหเ้กิดความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ ๆตามล าดบั งานท่ีท่านปฏิบติัมีขั้นตอน ระเบียบ วิธีการและเป้าหมายท่ีชดัเจน 

ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านมีความพึงพอใจต่อภาระงานต่าง ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมายจาก

ผูบ้ริหาร      

 2.4 ความรับผิดชอบ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย

จากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านเสียสละและอุทิศเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ี

นอกเหนือจากเวลาปฏิบติังานตามปกติอยา่งเตม็ใจและเต็มความสามารถ  ท่านสามารถท างานให้

ประสบความส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนดไดโ้ดยไม่ตอ้งอาศยัการควบคุม ก ากบั ติดตาม ท่าน

ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ แมว้า่จะพบปัญหาหรืออุปสรรคต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุผลตาม

เป้าหมายท่ีวางไวต้ามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านมีความรับผิดชอบต่อการ

ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งสม ่าเสมอ 

      
 
 
 



 99 

     2.5 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  

โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารของท่านใหโ้อกาสในการ

ฝึกอบรมและศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและสายปฏิบติัของท่าน งานท่ีท่านปฏิบติั

อยูน่ั้นสามารถช่วยส่งเสริมใหท้่านไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน สถานศึกษามีการ

มอบรางวลัแก่ครูผูป้ฏิบติังานไดดี้ เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการส่งเสริมพฒันา เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 

ประสบการณ์ท่ีจะช่วยใหเ้จริญกา้วหนา้ 

 3. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี 

ระยอง (ปัจจยัค ้าจุน) โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก

ไปนอ้ย ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล นโยบายการบริหาร ค่าตอบแทนและผลประโยชน์

เก้ือกูล สภาพการท างาน และการบงัคบับญัชา ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 

     3.1 การบงัคบับญัชา โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบั

ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การจดัใหมี้การก ากบั นิเทศ ติดตาม เพื่อจะช่วย

กระตุน้การปฏิบติังานของท่าน ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน เน่ืองมาจากผลงาน

การปฏิบติังานของท่านเอง เม่ือท่านมีปัญหาเกิดขึ้นทั้งในดา้นปัญหาส่วนตวัและปัญหาในเร่ืองการ

ปฏิบติังานท่านสามารถปรึกษาผูบ้ริหารของท่านได ้ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ 

ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรมพฒันา เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ในการปฏิบติังาน  

     3.2 นโยบายการบริหาร โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากโดยเรียงล าดบั

ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การก าหนดนโยบายท่ีชดัเจน มีผลต่อการปฏิบติังาน

ของท่าน ท่านคิดวา่นโยบายในการติดตามผลการปฏิบติังานมีส่วนท าใหเ้กิดการกระตุน้การ

ปฏิบติังานท่ีดี สถานศึกษาของท่านไดก้ าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 

ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและขอ้บงัคบั

ต่าง ๆ ของสถานศึกษา  

     3.3 สภาพการท างาน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบั

ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ สวสัดิการผลประโยชน์เก้ือกูล และส่ิงอ านวยความ

สะดวกต่าง ๆ ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน สถานศึกษาของท่านมีบรรยากาศ

สภาพแวดลอ้มและอาคารเรียนท่ีดีมีความเหมาะสม มีการจดัสถานท่ีท างานและจดัวางของใชอ้ยา่ง
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มีระเบียบ ช่วยใหท้ างานไดส้ะดวกรวดเร็วและปลอดภยัตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 

ไดแ้ก่ สถานศึกษาของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ สนบัสนุนท่ีเพียงพอและเหมาะสมต่อการใชง้าน 

     3.4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดย

เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน

ในการปฏิบติังาน ท่านจะหลีกเล่ียงการโตแ้ยง้กบัเพื่อนร่วมงานเพื่อสร้างมิตรภาพท่ีดีในการปฏิบติั

ร่วมกนั ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัภายในสถานศึกษาในวาระต่าง ๆ ตามล าดบั  

ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานในสถานศึกษาท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่ความเคารพ

และมีความสามคัคีกนั 

     3.5 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บสวสัดิการและบริการ

เพิ่มเติมต่าง ๆ อยา่งเพียงพอ ท่านตอ้งการไดรั้บค าช่ืนชม ยกยอ่ง ชมเชย หรือเกียรติบตัร เพื่อเป็น

แรงกระตุน้ในการปฏิบติังานท่ีดียิง่ขึ้น การท่ีไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงขึ้นเป็นความปรารถนาของท่าน 

ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านตอ้งการไดรั้บเงินโบนสั หรือส่ิงของท่ีใชเ้ป็น

รางวลัตอบแทนในการท างาน เพื่อเป็นแรงกระตุน้ในการปฏิบติังานท่ีดียิง่ขึ้น 

 4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ไดแ้ก่ 

     4.1 ปัจจยักระตุน้ โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูง  

เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้เรียงล าดบัตามความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ไดแ้ก่ 

การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล (𝑋4) การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา (𝑋3)  การสร้าง

แรงดลใจ (𝑋2)  มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง ตามล าดบั และการสร้างบารมี (𝑋1)  

มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัค่อนขา้งต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

     4.2 ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูง  

เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้เรียงล าดบัตามความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ไดแ้ก่ 

การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล (𝑋4) การสร้างแรงดลใจ (𝑋2)  การกระตุน้ใหใ้ช้

สติปัญญา (𝑋3)  มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง ตามล าดบั และการสร้างบารมี (𝑋1)  

มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัค่อนขา้งต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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อภิปรายผล 
 การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ผูวิ้จยัจะกล่าวถึงประเด็นส าหรับการคน้พบจากการศึกษาตาม

จุดมุ่งหมาย และสมมติฐานการวิจยั ดงัมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี อาจเกิดจากสาเหตุ

เป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาไดรั้บการพฒันาอยา่งสม ่าเสมอทั้งในดา้นความรู้ความสามารถ 

กระบวนการและทกัษะในการบริหาร และทศันคติหรือเจตคติในการบริหารการศึกษาท่ีพฒันาอยา่ง

ต่อเน่ืองไม่มีท่ีส้ินสุด ซ่ึงปัจจยัน้ีไดถู้กก าหนดไวใ้นแผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ. 2560-2579)  

โดยระบุวา่ใหมี้การประสานการด าเนินกระบวนการขั้นตอนในการพฒันาบุคลากรและเครือข่าย

ของสถาบนัเป็นศูนยก์ลางผูบ้ริหาร ส านกังาน ดงันั้นจึงส่งผลท าใหค้ณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

จึงไดก้ าหนดโครงการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารโรงเรียน เพื่อสนองนโยบายของแผนการ

ศึกษาแห่งชาติ ตลอดจนเพิ่มพูนความรู้ความสามารถทกัษะ ทศันคติและเจตคติในเร่ืองของการ

บริหารงานแก่ผูบ้ริหารสถานศึกษาทุกคนในสังกดั โดยจดัใหมี้การอบรมเพื่อพฒันาผูบ้ริหารของแต่

ละเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทัว่ประเทศ เพื่อท่ีจะพฒันาและส่งเสริมใหเ้ป็น

ผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงสอดคลอ้งตามนโยบายของรัฐบาลในเร่ืองของการเนน้การกระจายอ านาจ

ไปสู่เขตพื้นท่ีการศึกษา สถานศึกษาและการศึกษาทอ้งถ่ิน ตามมาตรา 39 แห่งพระราชบญัญติั

การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553  

จึงเป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดการมีภาวะผูน้ าท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจของผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ใหมี้ค่านิยม เจตคติในทางท่ีดีขึ้นสูงขึ้น โดยกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความ

ตอ้งการมากกวา่ท่ีเป็นอยู ่และท าใหผู้ร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตระหนกัถึงความส าคญัของ

จุดมุ่งหมายในการปฏิบติังานนั้น ๆ อีกทั้งยงัสามารถใชภ้าวะผูน้ าโนม้นา้วใหผู้ร่้วมงานบรรลุ

ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวใ้นการปฏิบติังาน ท าใหผู้ร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

อุทิศตนเองและเสียสละเวลาส่วนตน โดยค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมาก่อนประโยชน์ส่วนตน 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกนกวลี  สุขปลัง่ (2560) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ผลการวิจยั พบวา่ 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษานครนายกโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยั 
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สุดารัตน์ บุษบา (2560) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ผลการวิจยั พบวา่ ภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี  

เขต 1 โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยันาตยา ทบัยาง (2561)  

ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ผลการวิจยั พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 โดยภาพรวมและ 

รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 

     1.1 การสร้างบารมี โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาและสามารถป้องกนัปัญหาท่ีเกิดขึ้นได ้และ

เป็นแบบอยา่งท่ีดีในการบริหารงาน มีการตั้งเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน กลา้คิด กลา้ลงมือ

ท า ส่งผลใหมุ้มองของผูบ้ริหารหารแสดงออกถึงความเช่ือมัน่ในตนเองในการปฏิบติังาน เป็นผูมี้

วิสัยทศัน์ มีเหตุมีผลในการแกปั้ญหาต่าง ๆ จนท าใหเ้กิดความศรัทธาและยอมรับในตวัของผูบ้ริหาร

รวมทั้งเป็นผูมี้ความสามารถในการชกัน าโนม้นา้ว จิตใจใหคน้อ่ืนมีความคิดเห็นคลอ้ยตาม 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวิรวรรณ จิตตป์ราณี (2559) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัทกัษะ

ในศตวรรษท่ี 21 ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 

ผลการวิจยั พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัทกัษะในศตวรรษท่ี 21 ของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 ดา้นการสร้างบารมี โดยภาพรวมและรายดา้น

อยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกนกวลี  สุขปลัง่ (2560) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก 

ผลการวิจยั พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นการสร้างบารมี โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

     1.2 การสร้างแรงดลใจ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ

การจูงใจใหเ้กิดการร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบติังาน โดยใหมี้การชกัจูง จูงใจผูต้ามใหท้ างานบรรลุ

เกินเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยการสร้างเจตคติท่ีดีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหเ้ห็นความส าคญัวา่

เป้าหมาย และผลงานนั้นจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตลอดเวลาเพื่อท่ีจะส่งผลท าให้

องคก์ารนั้นสามารถพฒันาและประสบความส าเร็จได ้ดงันั้นผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีลกัษณะเป็น 
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ผูบุ้กเบิก มีความคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ ในการท างานเชิงรุก เปิดโอกาสยอมรับฟังความคิด

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน และสนบัสนุน ส่งเสริมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กิดการพฒันางาน

อยูต่ลอดเวลา สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุขมุ จูสนิท (2560) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ผลการวิจยั 

พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี ดา้นการสร้างแรงดลใจ โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากและยงั

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกิติศกัด์ิ ปัญโญ (2561) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3 ผลการวิจยั พบวา่ 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3  ดา้นการสร้างแรงดลใจ โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

     1.3 การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจ

เป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษามีการกระตุน้ใหค้รูเลง็เห็นและใหค้วามส าคญัของปัญหาต่าง ๆ ท่ีพบ

เจอในระหวา่งขั้นตอนปฏิบติังาน เพื่อคิดคน้หาวิธีท่ีจะแกไ้ขปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้นได ้มีการ

กระตุน้ใหเ้กิดทกัษะกระบวนการในแกปั้ญหาโดยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็นออกมา 

พร้อมทั้งมีการกระตุน้วา่ปัญหาทุกปัญหานั้นสามารถแกไ้ขใหส้ าเร็จไดโ้ดยใชค้วามสามารถในการ

แกปั้ญหาของทุกคนในองคก์ารนัน่เอง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของภทัธิชา วงับวั (2561) ไดศึ้กษา

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษากระบ่ี ผลการวิจยั พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา โดยภาพรวมและ

รายดา้นอยูใ่นระดบัมากและยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเกศสุดา วรรณสินธ์ (2562) ไดศึ้กษาภาวะ

ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 

27 ผลการวิจยั พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษา เขต 27 ดา้นการกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั

มาก 

     1.4 การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่น

ระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคลากรในองคก์าร เพื่อสร้างขวญั

ก าลงัใจและกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีได้

คาดหวงัไว ้เพราะการมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนภายในองคก์ารนั้นมี
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ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและกนั มีความศรัทธาเล่ือมใสและตั้งใจ ทุ่มเทในการปฏิบติังาน ดงันั้น

ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรเขา้ใจและรับฟังยอมรับความเป็นบุคคลของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน ดูแล

เอาใจใส่ตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน พร้อมทั้งการใหค้  าปรึกษาหรือ

ค าแนะน าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนไดพ้ฒันาตนเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนาตยา ทบัยาง 

(2561) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ผลการวิจยั พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 การค านึงถึง

ความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากและยงัสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของณัฐธยาน์ ทบัทอง (2562) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจยั พบวา่ ภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 

การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

 2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี 
ระยอง ปัจจยักระตุน้ โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะครูไดใ้ช้

ทกัษะ ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

และลกัษณะของช้ินงานขณะท่ีปฏิบติังานอยูน่ั้นมีความเหมาะสมกบัระดบัความรู้ ความสามารถ   

ท าใหก้ารด าเนินปฏิบติังานไดบ้รรลุผลส าเร็จตามระยะเวลาท่ีไดก้ าหนดไว ้ซ่ึงส่งผลรวมไปถึงการ

ไดค้วามยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของปกรณ์วิท กลา้หาญ (2561) ได้

ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูของโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษา เขต 9 ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูของโรงเรียนในสังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 9 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากและยงั

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของมธุรส แผน่ทอง (2561) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู

โรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ โดยรวมและราย

ดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 

     2.1 ความส าเร็จของงาน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็น

เพราะมาจากครูนั้นไดเ้กิดทกัษะกระบวนการในการน าความรู้ความสามารถมาประยกุตใ์ชใ้นการ
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ปฏิบติังานนั้น ๆ จนบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้และสามารถแกปั้ญหาไดด้ว้ยตนเองตลอดจน

เกิดความพึงพอใจในช้ินงานของตนเอง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกนกวลี  สุขปลัง่ (2560) ไดศึ้กษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกบัขวญัก าลงัใจในการท างานของครู 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ผลการวิจยั พบวา่ ขวญัก าลงัใจในการ

ท างานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ดา้นความส าเร็จของงาน

โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากและยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนาตยา ทบัยาง (2561) 

ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ดา้นความส าเร็จของงานโดยภาพรวม

และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

     2.2 การไดรั้บความยอมรับนบัถือ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจ

เป็นเพราะครูไดรั้บค าชมและการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้ริหารสถานศึกษาหรือผูบ้งัคบับญัชา เม่ือ

ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานรวมทั้งผูป้กครองนกัเรียน

และประชาชนภายในสังคมนั้น ๆ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุดารัตน์ บุษบา (2560) ไดศึ้กษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี  

เขต 1 ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือโดยภาพรวมและราย

ดา้นอยูใ่นระดบัมากและยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของอภิสิทธ์ิ อภิญ (2562) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวดัระยอง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษา เขต 18  ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา

จงัหวดัระยอง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ดา้นการไดรั้บความยอมรับ

นบัถือโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

     2.3 ลกัษณะของงาน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ

การปฏิบติัภารกิจหนา้ท่ีของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ให้

บรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผูบ้ริหารสถานศึกษาหรือผูบ้งัคบับญัชาควร

สร้างความปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน และท าการโนม้นา้วสร้างแรงจูงใจในการท างานในทางท่ีดี

ใหเ้กิดขึ้น สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสิริรัตน์ อภิบาลศรี (2560) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
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คุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครู

โรงเรียนเทศบาลชุมชนวิมลวิทยา สังกดักองการศึกษาเทศบาลเมืองตราด จงัหวดัตราด ผลการวิจยั 

พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูโรงเรียนเทศบาลชุมชนวิมลวิทยา สังกดักอง

การศึกษาเทศบาลเมืองตราด จงัหวดัตราด ดา้นลกัษณะของงานโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่น

ระดบัมากและยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของจีรภทัร คงยะมาศ (2561) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู

โรงเรียนกลุ่มศรีราชา 5 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจยั 

พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนกลุ่มศรีราชา 5 สังกดัส านกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดา้นลกัษณะของงานโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่น 

ระดบัมาก 

     2.4 ความรับผิดชอบ โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาหรือผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ปิดโอกาสแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานตามภาระหนา้ท่ี

ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี โดยไม่ตอ้งควบคุม ก ากบั ดูแลอยา่งใกลชิ้ด เปิดโอกาสให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใชค้วามรู้ความสามารถ ความคิดริเร่ิม ความคิดสร้างสรรค ์และภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ

มอบหมาย ซ่ึงส่งผลท าใหค้รูเกิดความปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ

จุฑารัตน์ ทวนทอง (2561) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสังกดัส านกั

การศึกษาเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน

สังกดัส านกัการศึกษาเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ดา้นความรับผิดชอบโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่น

ระดบัมากและยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปรีดา จนัทะวงษา (2561) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูโรงเรียนพนสัพิทยาคาร สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 

ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนพนสัพิทยาคาร สังกดัส านกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ดา้นความรับผิดชอบโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

     2.5 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาหรือผูบ้งัคบับญัชานั้นไดม้อบหมายหนา้ท่ีหรือต าแหนาง

การงานใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาส่วนมากตามความถนดั ความสนใจ อีกทั้งมีการส่งเสริมการพฒันา

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยการฝึกอบรม ศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มความรู้ ทกัษะ และใหก้ารสนบัสนุน

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาภายในสถานศึกษาอยูเ่ป็นประจ า ท าใหแ้รงจูงใจในดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง

การงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของศิราภรณ์ วงษสุ์วรรณ (2557) ไดศึ้กษา
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เร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาในเขตจงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษา เขต 7 ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาในเขต

จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ดา้นความกา้วหนา้ใน

ต าแหน่งการงานโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของมธุรส 

แผน่ทอง (2561) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว 

สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานโดยภาพรวมและราย

ดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

 3. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี 
ระยอง ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะะผูบ้ริหาร

สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ไดมี้การส่งเสริมในการ

สร้างบรรยากาศในการท างานภายในองคก์ารให้ครูเกิดความรู้สึกพึงพอใจ โดยผูบ้ริหารสถานศึกษา

ไดใ้หค้วามส าคญัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน รวมทั้งนโยบายและการบริหารการจดัการท่ี

ชดัเจน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งครูดว้ยกนั ค่าตอบแทน รางวลัและเงินเดือนท่ีเหมาะสมตลอดจน

ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัส่วนหน่ึงท่ีท าใหค้รูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหดี้

ยิง่ขึ้น สอดคลอ้งกบังานวิจยัของภูริวิชญ ์โทสุรินทร์ (2561) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายดา้น

อยูใ่นระดบัมากและยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพิเชษฐ สายธนู (2562) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 ผลการวิจยั 

พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

นครราชสีมา เขต 5 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 

     3.1 การบงัคบับญัชา โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะครู

รู้สึกไดรั้บความความเสมอภาคเท่าเทียมและความเป็นธรรมในการมอบหมายใหป้ฏิบติังานหรือ

แจกจ่ายงานจากผูบ้ริหารสถานศึกษา และมีการใหค้  าแนะน า มีการนิเทศ ก ากบั ดูแลติมตาม จึง

ส่งผลใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
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ดา้นการบงัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกนกวรรณ เหา้อ่ิม (2559) ไดศึ้กษา

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 

ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ดา้นการบงัคบับญัชาโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และยงั

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสายไหม เอ้ือเฟ้ือ (2561) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการครูโรงเรียนเทพศิรินทร์ร่มเกลา้ สังกดส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 

ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนเทพศิรินทร์ร่มเกลา้ สังกด

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 ดา้นการบงัคบับญัชาโดยรวมและรายดา้นอยูใ่น

ระดบัมาก 

     3.2 นโยบายการบริหาร โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็น

เพราะการบริหารงานบุคคลเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีตอ้งปฏิบติั  ซ่ึงโดยปกติผูบ้ริหาร

สถานศึกษาจะตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีด าเนินงานและแสดงความรับผิดชอบในทุกการปฏิบติังาน และมี

การน านโยบายของสถานศึกษามาปฏิบติัไดจ้นประสบความส าเร็จตามท่ีคาดหวงัไว ้สอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของฉัตรชยั แทนทอง (2561) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนอนุบาล

เมืองใหม่ชลบุรี สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูโรงเรียนอนุบาลเมืองใหม่ชลบุรี สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  

ดา้นนโยบายการบริหารโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากและยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

ภทัรดา จ านงประโคน (2561) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวทิยา

เขตวงับูรพาจงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ผลการวิจยั 

พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวิทยาเขตวงับูรพาจงัหวดัสระแกว้ 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ดา้นนโยบายการบริหารโดยรวมและรายดา้น

อยูใ่นระดบัมาก 

     3.3 สภาพการท างาน โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ

สภาพการท างานและเพื่อนร่วมงานมีลกัษณะเป็นการช่วยกนัคิด ช่วยกนัท า ร่วมกนัรับผิดชอบ 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามส าคญักบัการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างาน มีการจดั

สภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมให้เกิดบรรยายการท างาน สถานศึกษามีการจดัสถานท่ีท างานและจดัวาง

ของใชอ้ยา่งมีระเบียบ ช่วยใหท้ างานไดส้ะดวกรวดเร็วและปลอดภยั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ

มธุรส แผน่ทอง (2561) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มเขาเขียว สังกดั
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องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน

กลุ่มเขาเขียว สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชยัภูมิ ดา้นสภาพการท างานโดยรวมและรายดา้นอยู่

ในระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพจนา ผดุงเศรษฐกิจ (2562) ไดศึ้กษาแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตรัง เขต 1 ผลการวิจยั พบวา่ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตรัง เขต 1  

ดา้นสภาพการท างานโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  

     3.4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจ

เป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามส าคญัของการท างานเป็นทีม มีการสนบัสนุน ช้ีแนะ

แนวทางใหค้รูในหน่วยงานใหมี้ส่วนร่วมในทุกขึ้นตอนของการท างาน รวมทั้งสนบัสนุนใหค้รูเขา้

ร่วมกิจกรรมท่ีจดัภายในสถานศึกษาเพื่อเพิ่มความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้ริหารกบัครู และเพื่อน

ร่วมงานในสถานศึกษามีความสามคัคีกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของจีรภทัร คงยะมาศ (2561) ได้

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนกลุ่มศรีราชา 5 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน

กลุ่มศรีราชา 5 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคลโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

ชมพูนุท พิชสารท (2561) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในเขตอ าเภอเกาะชา้ง สังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ครูในเขตอ าเภอเกาะชา้ง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด ดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคลโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

     3.5 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ เก้ือกูล โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะะเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนเป็นส่ิงจ าเป็นปัจจยัส าคญัส าหรับทุกคน 
ดงันั้นการก าหนดเงินเดือนจะตอ้งเพียงพอและเหมาะสมกบัปริมาณงานและความรับผิดชอบของ 
แต่ละบุคคล รวมทั้งตอ้งมีความเท่าเทียม ความยติุธรรมอีกดว้ย สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
จุฑารัตน์ ทวนทอง (2561) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสังกดัส านกั
การศึกษาเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
สังกดัส านกัการศึกษาเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ เก้ือกูลโดย
ภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของมณัฑนา ชุมปัญญา (2563) 
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ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
เก้ือกูลโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
 4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ไดแ้ก่ 

     4.1 ปัจจยักระตุน้ โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูงอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการปฏิบติังานไดผ้ลดีและมีประสิทธิภาพนั้น
ขึ้นกบัความพอใจของผูป้ฏิบติังาน เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่ม ความสนใจในงานและ
เพิ่มความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น ยอ่มท าให้เกิดผลผลิตสูงขึ้น ดงันั้นหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาก็คือจะตอ้งรู้วิธีท่ีจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานคือครูนั้นเกิดความพึงพอใจเพื่อจะใหส่้งผลให้
งานท่ีครูปฏิบติัอยูน่ั้นบรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกนกวลี  สุขปลัง่ (2560) 
ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัขวญัก าลงัใจในการ
ท างานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก พบวา่ ความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัขวญัก าลงัใจในการท างานของครู สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ี การศึกษาประถมศึกษานครนายก มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัสูง และยงั
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของมณัฑนา ชุมปัญญา (2563) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัสูง 

     4.2 ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูงอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะะภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพนั้นจะตอ้งช่วยเหลือ
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาบรรลุเป้าหมายของงานและเป้าหมายส่วนตวัท่ีไดค้าดหวงัไว ้ดว้ยการผูบ้ริหาร
สถานศึกษาไดมี้การช้ีแนะแนวทางไปสู่เป้าหมายใหช้ดัเจน โดยเฉพาะอยา่งยิง่เป้าหมายในการ
ไดรั้บผลประโยชน์และค่าตอบแทนจากการปฏิบติังาน เช่น นโยบายและการบริหารงาน  
การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เงินเดือนและส่ิงตอบแทน เพื่อความ
เจริญกา้วหนา้และพฒันาตนเองใหดี้ขึ้นต่อไป สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุดารัตน์ บุษบา (2560)  
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ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี 
เขต 1 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสฤษดิเดช สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัสูง และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนาตยา ทบัยาง 
(2561) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
การปฏิบติังานของครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 พบวา่ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการปฏิบติังานของครู
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัสูง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลในการศึกษาคร้ังนีม้ีข้อเสนอแนะ 2 ประเด็น ดังนี้ 

 ข้อเสนอแนะเพ่ือการน าผลวิจัยไปใช้ มีดังต่อไปนี้ 

 1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

     1.1 การสร้างบารมี ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรประพฤติปฏิบติัตนเพื่อเป็นแบบอยา่งท่ีดี

เป็นท่ีเคารพนบัถือของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือบุคคลอ่ืน ๆ ภายในองคก์าร มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

มีวิสัยทศัน์และมีความสามารถในการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ไปยงัผูร่้วมงาน และสามารถเป็นแบบอยา่ง 

ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือบุคคลอ่ืน ๆ ภายในองคก์ารให้สามารถปฏิบติังานเอาชนะปัญหาและ

อุปสรรคต่าง ๆ ได ้

     1.2 การสร้างแรงดลใจ ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรแสดงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นถึงความ

ตั้งใจ มุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จตามท่ีไดค้าดหวงัไว ้มองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ และมี

เป้าหมายในการท างานอยา่งชดัเจน และมีการเสริมแรงใหข้วญัและสร้างก าลงัใจในการท างานให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดการเปล่ียนแปลงในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ 

     1.3 การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ร่วมกนัมีบทบาทเป็นผูป้ระสานงานเพื่อร่วมกนัแสดงความคิดเห็นในการด าเนินงานต่าง ๆ เพื่อให ้

ตลอดจนใหค้ าแนะน าในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม 
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แสดงความคิดเห็นและตดัสินใจในการหาวิธีการใหม่ ๆ ในการท างานให้เกิดความส าเร็จบรรลุ

เป้าหมายท่ีคาดไว ้

     1.4 การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล ผูบ้ริหารใหค้รูพฒันาตนเองโดย 

การฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง มีการศึกษาความตอ้งการของครูวา่มีความตอ้งการอะไร เอาใจใส่ต่อครู 

สามารถเป็นท่ีปรึกษาใหก้บัครูไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครู 

 2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี 
ระยอง  

     ปัจจยักระตุน้ 

     2.1 ความส าเร็จของงาน ครูควรช่วยกนัแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในการท างานไดส้ าเร็จ 

และกระตุน้ใหมี้การช่วยเหลือร่วมมือในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานอยา่งเตม็ความสามารถ 

     2.2 การไดรั้บความยอมรับนบัถือ ครูควรไดรั้บการช่ืนชมและการแสดงความยนิดีซ่ึงจะ
ส่งผลท าใหค้รูเกิดก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งไม่ยอ่ทอ้ และยอมรับวา่อาชีพครูนั้นเป็นอาชีพท่ีมี
เกียรติและเป็นท่ียอมรับของสังคม          
     2.3 ลกัษณะของงาน ครูควรมีวิธีการด าเนินงานและเป้าหมายท่ีชดัเจนกบัการปฏิบติังาน 
เพื่อหาแนวทางในการพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และมีความรับผิดชอบและความพึงพอใจต่อ
ภาระงานต่าง ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
     2.4 ความรับผิดชอบ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมครูดว้ยการมอบหมายงานใหมี้อ านาจในการ
ตดัสินใจในการปฏิบติังานอย่างเตม็ท่ี และส่งเสริมใหค้รูมีความรับผิดชอบในการปฏิบติังานท่ี
หลากหลายดา้นไดด้ว้ยความเตม็ใจ       
     2.5 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน สถานศึกษาหรือโรงเรียนควรมีการมอบรางวลัแก่
ครูผูป้ฏิบติังานไดดี้เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจและเป็นตวัอยา่งใหก้บับุคคลอ่ืน ๆ ภายในสถานศึกษา  
     ปัจจยัค ้าจุน 

     2.6 การบงัคบับญัชา ครูควรมีโอกาสไดรั้บการช้ีน าแนวทางการสอนงานขณะปฏิบติั
หนา้ท่ี และมีการก ากบั นิเทศ ติดตาม จะช่วยกระตุน้การปฏิบติังาน 
     2.7 นโยบายการบริหาร ผูบ้ริหารควรมีแนวทางในการปฏิบติังาน เพื่อใหค้รูไดย้ดึถือ
กระบวนการปฏิบติังานใหด้ าเนินงานเป็นไปในแนวทางเดียวกนั      
     2.8 สภาพการท างาน ผูบ้ริหารควรจดัส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน และช่วย
กระตุน้ความตอ้งการในการท างานดว้ยการท างานท่ีเป็นระเบียบ สะอาด และปลอดภยั 
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     2.9 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ครูควรใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานเพราะวา่ใน
กรณีท่ีเกิดอุปสรรคในการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาจะเขา้มาด าเนินการช่วยแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้น
และป้องกนัปัญหาความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงานเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างาน      
     2.10 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล ผูบ้ริหารควรมอบค่าตอบแทนหรือรางวลั
ใหก้บัครูท่ีสร้างผลงานเพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป มีดังต่อไปนี้ 

 1. ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการค านึงถึงความสัมพนัธ์กบั 
ผูต้ามเป็นรายบุคคล 

 2. ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นลกัษณะของงาน และสภาพการท างาน 
 3. ควรศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นเชิงคุณภาพ 
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 ดว้ยนายอภิชาติ คงเพชร รหัสประจ าตวันิสิต 63920309 หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ ไดรั้บอนุมติัเคา้โครงงานนิพนธ์เร่ือง 
“ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง”  
โดยมี ดร.ภคัณฏัฐ์ จนัทนวรานนท ์สมพงษธ์รรม เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์  
และเสนอท่านเป็นผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของเคร่ืองมือวิจยั นั้น 
 ในการน้ี บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยับูรพา จึงขอเรียนเชิญท่านซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์สูง เป็นผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของเคร่ืองมือวิจยัของนิสิต
ในคร้ังน้ี 
 จึงเรียนมาเพื่อทราบและโปรดพิจารณา 
 

ขอแสดงความนบัถือ 
  (ลงช่ือ)  โสรัตน์ วงศสุ์ทธิธรรม 

(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.โสรัตน์ วงศสุ์ทธิธรรม) 
รองคณบดีบณัฑิตวิทยาลยั ปฏิบติัการแทน 
คณะบดีบณัฑิตวิทยาลยั ปฏิบติัการแทน 

อธิการบดีมหาวิทยาลยับูรพา 
บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยับูรพา 
โทรศพัท ์0 3810 2700 
ผูว้ิจยัโทร 087 119 1435 
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(ส าเนา) 
ท่ี อว 8137/1976   บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยับูรพา 
    169 ถ.ลงหาดบางแสน ต.แสนสุข  
    อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
   5 พฤศจิกายน 2564 
เร่ือง ขออนุญาตเก็บขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั 
เรียน  
ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย 1. เอกสารรับรองจริยธรรมของมหาวิทยาลยับูรพา 
               2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั (หาคุณภาพ) 
               3. รายละเอียดจ านวนครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดั สพม.18 (ชลบุรี-ระยอง) 
 ดว้ยนายอภิชาติ คงเพชร รหัสประจ าตวันิสิต 63920309 หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ ไดรั้บอนุมติัเคา้โครงงานนิพนธ์เร่ือง 
“ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง”  
โดยมี ดร.ภคัณฏัฐ์ จนัทนวรานนท ์สมพงษธ์รรม เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์  
และเสนอหน่วยงานในสังกดัของท่านในการหาคุณภาพจากเคร่ืองมือวิจยั นั้น 
 ในการน้ี บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยับูรพา จึงขออนุญาตใหนิ้สิตด าเนินการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง  
จ านวน 356 คน จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา ระหวา่งวนัท่ี 1 – 11 พฤศจิกายน 2564 
 จึงเรียนมาเพื่อทราบและโปรดพิจารณา 
 

ขอแสดงความนบัถือ 
  (ลงช่ือ)  นุจรี ไชยมงคล 

(รองศาสตราจารย ์ดร.นุจรี ไชยมงคล) 
คณบดีบณัฑิตวิทยาลยั ปฏิบติัการแทน 

อธิการบดีมหาวิทยาลยับูรพา 
บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยับูรพา 
โทรศพัท ์0 3810 2700 
ผูว้ิจยัโทร 087 119 1435 
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(ส าเนา) 
ท่ี อว 8137/1976   บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยับูรพา 
    169 ถ.ลงหาดบางแสน ต.แสนสุข  
    อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
   5 พฤศจิกายน 2564 
เร่ือง ขออนุญาตเก็บขอ้มูลเพื่อด าเนินการวิจยั 
เรียน  
ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย 1. เอกสารรับรองจริยธรรมของมหาวิทยาลยับูรพา 
               2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
               3. รายละเอียดจ านวนครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดั สพม.18 (ชลบุรี-ระยอง) 
 ดว้ยนายอภิชาติ คงเพชร รหัสประจ าตวันิสิต 63920309 หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ ไดรั้บอนุมติัเคา้โครงงานนิพนธ์เร่ือง 
“ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง”  
โดยมี ดร.ภคัณฏัฐ์ จนัทนวรานนท ์สมพงษธ์รรม เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์  
และเสนอหน่วยงานในสังกดัของท่านในการเก็บขอ้มูลเพื่อด าเนินการวิจยั นั้น 
 ในการน้ี บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยับูรพา จึงขออนุญาตใหนิ้สิตด าเนินการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง  
จ านวน 356 คน จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา ระหวา่งวนัท่ี 1 – 11 พฤศจิกายน 2564 
 จึงเรียนมาเพื่อทราบและโปรดพิจารณา 
 

ขอแสดงความนบัถือ 
  (ลงช่ือ)  นุจรี ไชยมงคล 

(รองศาสตราจารย ์ดร.นุจรี ไชยมงคล) 
คณบดีบณัฑิตวิทยาลยั ปฏิบติัการแทน 

อธิการบดีมหาวิทยาลยับูรพา 
บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยับูรพา 
โทรศพัท ์0 3810 2700 
ผูว้ิจยัโทร 087 119 1435 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข. 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามน้ีใชเ้ก็บขอ้มูลเอกสารวิจยัประกอบการศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา  

สาขาวิชาการบริการหารศึกษา 

 2. ผูต้อบแบบสอบถาม คือ ครูท่ีปฏิบติัการสอนในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

 3. แบบสอบถามฉบบัน้ีมี 2 ตอน คือ 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามความคิดเห็นของครูเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นของครูเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โดยการเก็บขอ้มูลจากการรับรู้ของครูผูส้อนท่ี

ปฏิบติัการสอนในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง  และจะ

เป็นการพิจารณาในภาพรวม ซ่ึงไม่มีผลกระทบต่อโรงเรียนและตวัผูต้อบแบบสอบถาม แต่จะเป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบติังานในโรงเรียนใหดี้ขึ้น จึงใคร่ขอความกรุณาจากครูไดโ้ปรดตอบตาม

สภาพจริง 

 ขอขอบพระคุณครูทุกท่านท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ ในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 

 

อภิชาติ  คงเพชร 

นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพา 



 131 

ตอนท่ี 1  แบบสอบถามความคิดเห็นของครูเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ค าชี้แจง  แบบสอบถามมฉบบัน้ีเป็นแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา        

       โดยใชท้ฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (1994) ประกอบดว้ย 

 1. การสร้างบารมี 

 2. การสร้างแรงดลใจ 

 3. การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา 

 4. การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล 

 โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษามีลกัษณะเป็น

แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ดงัน้ี   

 5  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบัมากท่ีสุด    
 4  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบัมาก    
 3  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบัปานกลาง     
 2  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบันอ้ย  
 1  หมายถึง  ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ขอความกรุณาครูไดพ้ิจารณาขอ้ความในแบบสอบถาม แลว้พิจารณาวา่ผูบ้ริหาร

สถานศึกษาของครู มีลกัษณะเป็นไปตามพฤติกรรมท่ีบรรยายไวม้ากนอ้ยเพียงใด แลว้ท า

เคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องท่ีสอดคลอ้งตามสภาพความเป็นจริงเพียงขอ้ละ 1 ค าตอบ  ขอความกรุณา

ตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ระดับพฤติกรรม 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

1 
ด้านการสร้างบารมี 
ผูบ้ริหารประพฤติและปฏิบติัตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา 
และผูอ่ื้น 

     

2 
ผูบ้ริหารประพฤติปฏิบติัตนเพื่อเป็นแบบอยา่งท่ีดีเป็นท่ีเคารพนบัถือ
ของผูร่้วมงาน 

     

3 
ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีวิสัยทศัน์ และมีความสามารถใน
การถ่ายทอดวิสัยทศัน์ไปยงัผูร่้วมงาน 

     

4 
ผูบ้ริหารสร้างความตระหนกัใหผู้ร่้วมงานเกิดจิตส านึกในการทุ่มเท 
ต่อการปฏิบติัภารกิจร่วมกนั 

     

5 
ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถ สร้างความเช่ือมัน่ ใหก้บัผูร่้วมงาน    
วา่สามารถเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ได ้

     

6 
ผูบ้ริหารใจกวา้งและยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ        
จากผูร่้วมงานเพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาสถานศึกษา 

     

7 
ด้านการสร้างแรงดลใจ 
ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานท างานกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งมี 
ประสิทธิภาพ 

     

8 
ผูบ้ริหารแสดงความเช่ือมัน่ในตวัผูร่้วมงานวา่จะสามารถปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายไดจ้นประสบความส าเร็จ 

     

9 
ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจผูร่้วมงานในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองและ
สม ่าเสมอเป็นประจ า 

     

10 
ผูบ้ริหารแสดงใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความตั้งใจ มุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้
ส าเร็จตามท่ีก าหนดไว ้

     

11 
ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความสนใจคน้หาวิธีการใหม่ ๆ           
ของการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 

     

12 
ผูบ้ริหารมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ  และมีเป้าหมายใน
การท างานอยา่งชดัเจน 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ระดับพฤติกรรม 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

13 
ด้านการกระตุ้นให้ใช้สติปัญญา 
ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเกิดกระบวนการความคิดในการเรียนรู้
ขั้นตอนวิธีการแกปั้ญหา 

     

14 
ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีบทบาทเป็นผูป้ระสานงาน วิเคราะห์ 
สังเคราะห์ความคิดเห็นต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิดความเช่ียวชาญในการ
ปฏิบติังาน 

     

15 
ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจท่ีจะปรับปรุง เปล่ียนแปลงกลยทุธ์ของ        
การท างานแบบวฒันธรรมเดิม ๆ ใหดี้ขึ้น 

     

16 
ผูบ้ริหารสามารถใหค้ าแนะน าในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

     

17 
ผูบ้ริหารกระตุน้และเปิดโอกาสผูร่้วมงานมีส่วนร่วมแสดง 
ความคิดเห็นและตดัสินใจในการหาวิธีการใหม่ ๆ ในการท างานให ้
ประสบความส าเร็จ 

     

18 
ด้านการค านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผู้ตามเป็นรายบุคคล 
ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจต่อผูร่้วมงานท่ีมีปัญหา และไม่ไดรั้บความ
สนใจหรือไวว้างใจจากผูร่้วมงานเท่าท่ีควร 

     

19 
ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล
ทั้งในดา้นความตอ้งการ ความสามารถ และความปรารถนา 

     

20 
ผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราวและความคิดเห็นของผูร่้วมงานอยา่งตั้งใจ  
ดว้ยความเตม็ใจ 

     

21 
ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้ของผูร่้วมงาน
เป็นรายบุคคลดว้ยความจริงใจ 

     

22 
ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหค้รูรับผิดชอบงานอยา่งทัว่ถึง โดยค านึงถึง
ความแตกต่างของศกัยภาพแต่ละบุคคล 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นของครูเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ค าชี้แจง    แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู    

       โดยใชท้ฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) ซ่ึงประกอบดว้ย 

       แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ไดแ้ก่ 

       1. ปัจจยักระตุน้ ไดแ้ก่ 

 1.1  ความส าเร็จของงาน 

 1.2  การไดรั้บความยอมรับนบัถือ 

 1.3  ลกัษณะของงาน 

 1.4  ความรับผิดชอบ 

 1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 

 2.  ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 

 2.1  การบงัคบับญัชา 

 2.2  นโยบายการบริหาร 

 2.3  สภาพการท างาน 

 2.4  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 2.5  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล 

 โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนนแรงจูงในการปฏิบติังานของครู มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ดงัน้ี 

 5  หมายถึง  ครูมีการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด    

 4  หมายถึง  ครูมีการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก    
 3  หมายถึง  ครูมีการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง    
 2  หมายถึง  ครูมีการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย    
 1  หมายถึง  ครูมีการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ขอความกรุณาครูไดพ้ิจารณาขอ้ความในแบบสอบถาม แลว้พิจารณาวา่ครูมีลกษัณะเป็นไป

ตามพฤติกรรมท่ีบรรยายไวม้ากนอ้ยเพียงใด แลว้ท าเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในช่องท่ีสอดคลอ้งตาม

สภาพความ    เป็นจริงเพียงขอ้ละ 1 ค าตอบ ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

1 

ปัจจัยกระตุ้น 
ด้านความส าเร็จของงาน 
ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความมุ่งมัน่ ทุ่มเท จนสามารถ
ท าไดส้ าเร็จลุล่วง 

     

2 ท่านไดต้ั้งมาตรฐานความส าเร็จท่ีเป็นเลิศ เพื่อกระตุน้การท างาน      
3 ท่านสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในการท างานไดส้ าเร็จลุล่วง      

4 
ท่านคาดหวงัเสมอวา่ผลส าเร็จของงานแสดงถึงความสามารถ  
ความพยายาม ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานของท่าน 

     

5 
ท่านไดรั้บความช่วยเหลือและร่วมมือในการปฏิบติังาน 
จากเพื่อนร่วมงาน 

     

6 ท่านรู้สึกพึงพอใจและภาคภูมิใจในความส าเร็จของงาน      

7 
ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 
ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน 

     

8 
การไดรั้บค าช่ืนชม ชมเชย แสดงความยนิดี ท าใหท้่านเกิดก าลงัใจ 
ท่ีจะท างานอยา่งไม่ยอ่ทอ้ 

     

9 ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน      

10 
ท่านพยายามท่ีจะท างานใหส้ าเร็จลุล่วง เพื่อสร้างความเช่ือมัน่  
และความไวว้างใจในตวัท่านเอง 

     

11 
การยอมรับผลส าเร็จจากการปฏิบติังาน จะช่วยใหท้่านไดรั้บ 
การยอมรับส่งเสริม สนบัสนุนจากคนอ่ืน 

     

12 ท่านรู้สึกวา่อาชีพครูมีเกียรติ น่าภาคภูมิใจและเป็นท่ียอมรับของสังคม      
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

13 
ด้านลกัษณะของงาน 
ท่านมีความพึงพอใจต่อภาระงานต่าง ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
จากผูบ้ริหาร 

     

14 
งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทายความสามารถและส่งเสริมใหเ้กิด
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ ๆ 

     

15 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูส่อดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถของท่าน      

16 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหเ้กิดกระบวนการพฒันา 
ศกัยภาพของท่านไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

17 
ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกบัปริมาณบุคลากร 
ภายในสถานศึกษา 

     

18 งานท่ีท่านปฏิบติัมีขั้นตอน ระเบียบ วิธีการ และเป้าหมายท่ีชดัเจน      

19 
ด้านความรับผิดชอบ 
ท่านมีความรับผิดชอบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งสม ่าเสมอ 

     

20 
ท่านเสียสละและอุทิศเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ีนอกเหนือจากเวลา
ปฏิบติังานตามปกติอยา่งเตม็ใจและเตม็ความสามารถ 

     

21 ท่านมีความรู้สึกท่ีดีต่อลกัษณะของงานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ      

22 
ท่านปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ แมว้า่จะพบปัญหาหรือ
อุปสรรคต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

     

23 
เม่ือพบปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน ท่านพยายามแกปั้ญหา
เหล่านั้น โดยไม่ละทิ้งงาน 

     

24 
ท่านสามารถท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนดได้
โดยไม่ตอ้งอาศยัการควบคุม ก ากบัติดตาม 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

25 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
สถานศึกษาของท่านไดใ้ชห้ลกัระบบคุณธรรมอยา่งเคร่งครัด                                                                                         
ในการพิจารณาความดีความชอบหรือการเล่ือนต าแหน่ง    

     

26 
ท่านไดรั้บการส่งเสริมพฒันา เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 
ประสบการณ์ท่ีจะช่วยใหเ้จริญกา้วหนา้ 

     

27 
งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นสามารถช่วยส่งเสริมใหท้่านไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

     

28 
ผูบ้ริหารของท่านใหโ้อกาสในการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน 
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและสายปฏิบติัของท่าน 

     

29 
สถานศึกษามีการมอบรางวลัแก่ครูผูป้ฏิบติังานไดดี้  
เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

     

30 

ปัจจัยค า้จุน 
ด้านการบังคับบัญชา 
ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรม พฒันา เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ  
ความรู้ในการปฏิบติังาน 

     

31 
ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน เน่ืองมาจาก  
ผลงานการปฏิบติังานของท่านเอง 

     

32 
การจดัใหมี้การก ากบั นิเทศ ติดตาม เพื่อจะช่วยกระตุน้ 
การปฏิบติังานของท่าน 

     

33 
การสอนงานขณะท่ีท่านก าลงัปฏิบติัหนา้ท่ี จะช่วยใหท้่านปฏิบติังาน 
ไดส้ะดวกและรวดเร็วขึ้น 

     

34 
ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานและสามารถแสดงความคิดเห็น และ
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบังานได ้

     

35 
เม่ือท่านมีปัญหาเกิดขึ้นทั้งในดา้นปัญหาส่วนตวัและปัญหา                      
ในเร่ืองการปฏิบติังานท่านสามารถปรึกษาผูบ้ริหารของท่านได ้
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

36 
ด้านนโยบายการบริหาร 
ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและขอ้บงัคบัต่าง ๆ  
ของสถานศึกษา 

     

37 ผูบ้ริหารสถานศึกษาบริหารงานไดต้รงกบันโยบายของสถานศึกษา      

38 
สถานศึกษาของท่านไดก้ าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบติังาน 
ไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

39 
ท่านคิดวา่การโยกยา้ยสับเปล่ียนต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม   
มีผลต่อการปฏิบติังาน 

     

40 การก าหนดนโยบายท่ีชดัเจน มีผลต่อการปฏิบติังานของท่าน      

41 
ท่านคิดวา่นโยบายในการติดตามผลการปฏิบติังาน มีส่วนท าใหเ้กิด
การกระตุน้การปฏิบติังานท่ีดี 

     

42 
ด้านสภาพการท างาน 
สถานศึกษาของท่านมีบรรยากาศ สภาพแวดลอ้ม และอาคารเรียน 
ท่ีดีมีความเหมาะสม 

     

43 
สถานศึกษาของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ สนบัสนุน ท่ีเพียงพอและ
เหมาะสมต่อการใชง้าน 

     

44 
มีการจดัสถานท่ีท างานและจดัวางของใช ้ อยา่งมีระเบียบ ช่วยให้
ท างานไดส้ะดวกรวดเร็ว และปลอดภยั  

     

45 
สวสัดิการผลประโยชน์เก้ือกูล และส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 
ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

     

46 
ท่านรู้สึกพึงพอใจอยา่งมากในการรักษาความสะอาด 
อาคารสถานท่ี ต่าง ๆ ของสถานศึกษา 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

47 
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน 

     

48 
เม่ือท่านมีปัญหาส่วนตวั ท่านสามารถน าปัญหานั้น ๆ  
ปรึกษา ผูบ้ริหารได ้

     

49 
ท่านจะหลีกเล่ียงการโตแ้ยง้กบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อสร้างมิตรภาพ 
ท่ีดีในการปฏิบติัร่วมกนั 

     

50 ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัภายในสถานศึกษาในวาระต่าง ๆ                                                                                                         

51 
เพื่อนร่วมงานในสถานศึกษาท่ีท่าน ปฏิบติังานอยูมี่ความเคารพ 
และมีความสามคัคีกนั 

     

52 
ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล 
ท่านไดรั้บสวสัดิการและบริการเพิ่มเติมต่าง ๆ อยา่งเพียงพอ 

     

53 
ท่านตอ้งการไดรั้บเงินโบนสั หรือ ส่ิงของท่ีใชเ้ป็นรางวลัตอบแทน 
ในการท างาน เพื่อเป็นแรงกระตุน้ในการปฏิบติังานท่ีดียิง่ขึ้น 

     

54 
ท่านตอ้งการไดรั้บค าช่ืนชม ยกยอ่ง ชมเชย หรือเกียรติบตัร  
เพื่อเป็นแรงกระตุน้ในการปฏิบติังานท่ีดียิง่ขึ้น 

     

55 การท่ีไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงขึ้น เป็นความปรารถนาของท่าน      

56 
ท่านมีความพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง 
หนา้ท่ีการงาน 

     

 

 

ขอขอบพระคุณครูทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  

นายอภิชาติ  คงเพชร 
 

 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
แสดงผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของเคร่ืองมือตามความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ 
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ตารางท่ี 21  ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถามเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

ข้อ 
ความคิดของผู้ทรงคุณวุฒิคนท่ี 

ค่า IOC แปลผล 
1 2 3 

1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
2 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
4 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
5 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
6 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
7 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
8 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
9 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
11 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
12 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
13 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
14 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
15 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
16 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
17 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
18 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
19 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
20 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
21 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
22 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
23 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
24 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ตาราง (ต่อ) 

ข้อ 
ความคิดของผู้ทรงคุณวุฒิคนท่ี 

ค่า IOC แปลผล 
1 2 3 

25 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
26 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
27 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
28 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
29 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
30 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
31 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
32 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
33 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
34 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
35 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
36 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
37 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
38 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
39 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
40 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
41 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
42 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
43 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
44 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
45 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
46 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
47 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
48 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
49 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
50 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
51 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ 

ความคิดของผู้ทรงคุณวุฒิคนท่ี 
ค่า IOC แปลผล 

1 2 3 
52 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
53 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
54 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
55 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
56 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
57 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
58 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
59 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
60 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
61 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
62 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
63 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
64 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
65 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
66 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
67 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
68 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
69 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
70 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
71 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
72 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
73 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
74 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
75 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
76 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
77 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
78 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัของแบบสอบถาม 
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ตารางท่ี  22 ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัของแบบสอบถามเก่ียวกบั   
       ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั 
       แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
       ชลบุรี ระยอง 
 

ขอ้ท่ี ค่าอ านาจจ าแนก r ขอ้ท่ี ค่าอ านาจจ าแนก r 
การสร้างบารมี การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา 

1. .60 13. .62 
2. .50 14. .42 
3. .46 15. .59 
4. .50 16. .62 
5. .48 17. .54 
6. .53   

การสร้างแรงดลใจ การค านึงถึงความสัมพนัธ์กบั 
ผูต้ามเป็นรายบุคคล 

7. .39 18. .57 
8. .44 19. .43 
9. .31 20. .45 

10. .48 21. .59 
11. .45 22. .43 
12. .53   

 
หมายเหตุ : ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั เท่ากบั .88 
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ตาราง (ต่อ) 

 

ขอ้ท่ี ค่าอ านาจจ าแนก r ขอ้ท่ี ค่าอ านาจจ าแนก r 
ความส าเร็จของงาน       ความรับผิดชอบ       

23. .48 41. .57 
24. .49 42. .57 
25. .52 43. .66 
26. .48 44. .50 
27. .52 45. .58 
28. .50 46. .50 

การไดรั้บความยอมรับนบัถือ           ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
29. .59 47. .52 
30. .48 48. .56 
31. .51 49. .54 
32. .50 50. .52 
33. .54 51. .50 
34. .49   

ลกัษณะของงาน       
35. .66   
36. .52   
37. .54   
38. .57   
39. .54   
40. .64   

 

หมายเหตุ : ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั เท่ากบั .87 
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ตาราง (ต่อ) 
 

ขอ้ท่ี ค่าอ านาจจ าแนก r ขอ้ท่ี ค่าอ านาจจ าแนก r 
การบงัคบับญัชา      ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล      

52. .54 69. .66 
53. .52 70. .51 
54. .51 71. .57 
55. .58 72. .66 
56. .66 73. .45 
57. .52   

นโยบายการบริหาร      ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล 

58. .59 74. .58 
59. .53 75. .51 
60. .64 76. .52 
61. .51 77. .52 
62. .57 78. .56 
63. .52   

สภาพการท างาน       
64. .64   
65. .56   
66. .54   
67. .62   
68. .56   

    
 

หมายเหตุ : ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั เท่ากบั .88 



ประวัติย่อของผู้วิจัย 
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