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Abstract 
 
 This research was aimed to 1) Study of transformational leadership of  
administrators under the Office of Phatthalung Primary Education Service Area 2,  
2) Study the working motivation of teachers under the Office of Phatthalung Primary 
Education Service Area 2, and 3) Study the relationship between transformational 
leadership of administrators and working motivation of teachers under the Office of 
Phatthalung Primary Education Service Area 2. This research was a Survey Research. 
The sample was a total of 278 teachers in schools under the Office of Phatthalung 
Primary Educational Service Area 2. They were obtained by Stratified Random Sampling 
according to school size. The research tools were 5-level Rating Scale questionnaires: 
the Transformational Leadership Questionnaire had a Reliability value as 0.989, and 
the Working Motivation of Teacher Questionnaire had a Reliability value as 0.884. 
Statistics used in data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, 
and the Pearson correlation coefficient. The results showed that:  

1. Transformational leadership of administrators under the Office of Phatthalung 
Primary Educational Service Area 2, in overall aspect, was at a high level.  

2. Working motivation of teachers under the Office of Phatthalung Primary 
Educational Service Area 2, in overall aspect, was at a high level.  

3. There was a positive relationship between the transformational leadership 
of administrators and the working motivation of teachers under the Office of Phatthalung 
Primary Educational Service Area Office 2. The correlation coefficient was .738 with  
a statistical significance at the .001 level, which was highly correlated. 
 
Keywords: Transformational leadership, Working motivation of teachers, Education, 

administration 
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1 

บทที่ 1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 
การศึกษาเป็นรากฐานส าคัญที่สุดในการสร้างความเจริญก้าวหน้าของสังคมให้เป็นไปใน

ทิศทางท่ีปรารถนา เนื่องจากการศึกษาเป็นกระบวนการที่ช่วยให้คนได้พัฒนาความสามารถของตนเอง
เพ่ือการด ารงชีวิต การจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคนให้มีคุณภาพจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง  (จันทรัศม์  
ภูติอริยวัฒน์, 2560: 1740) และจากการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกได้ส่งผลกระทบให้ประเทศไทย
จ าเป็นต้องเร่งพัฒนาปรับปรุง เปลี่ยนแปลงระบบการจัดการศึกษาของประเทศเพ่ือให้สามารถพัฒนา
คนให้มีคุณภาพอย่างพอเพียงต่อการด ารงชีวิตอยู่ได้ในสังคมที่ก าลังเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้าน
เศรษฐกิจและสังคม โดยต้องการให้ประชากรของประเทศสามารถร่วมมือและแข่งขันกับประชาคม
โลกได้อย่างเหมาะสม จึงได้มีการบังคับใช้พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไข
เพ่ิมเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ซึ่งเป็นกรอบหลักในการท าการปฏิรูปการศึกษาทั้งระบบโดยมุ่งกระจาย
อ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาจากส่วนกลางไปยังสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
และชุมชน ให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาทางด้านการบริหารวิชาการ
การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการเขตพื้นที่
การศึกษาและสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 
2553: 19) 
 ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทและความส าคัญต่อการปฏิรูปการศึกษาในระดับสถานศึกษา 
ซึ่งต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ วิสัยทัศน์ เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และสามารถจัด
การศึกษาให้สอดคล้องกับความมุ่งหมายของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติที่ได้กล่าวว่า การที่
ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพได้นั้นย่อมต้องมีภาวะผู้น าในการบริหารงาน 
คุณภาพของสถานศึกษา โดยขึ้นอยู่กับกระบวนการบริหารภายในสถานศึกษาที่ผู้บริหารต้องแสดง
บทบาทความเป็นผู้น า และท างานร่วมกับบุคลากรโดยให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ 
มีความพอใจและมีความสุขในการท างาน การบริหารสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพนั้น มักขึ้นอยู่กับ
ลักษณะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นส าคัญ ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีภาวะผู้น าและการใช้
อ านาจของผู้บริหารในการใช้อิทธิพลที่ท าให้ยินยอมท าตามความต้องการของตน (สุชาวดี  เผ่าผม, 2564: 
599) 
 ภาวะผู้น านั้นเป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จของงานและองค์กร ปัจจุบันมีความเชื่อว่า
ผู้น าไม่ได้เป็นมาโดยก าเนิด การเป็นผู้น าสามารถสร้างขึ้นได้จากการที่ผู้นั้นใช้ความพยายามและ
การท างานหนัก การเป็นผู้น าจึงเป็นเรื่องที่เรียนรู้ได้ ภาวะผู้น าเป็นค าที่มีผู้ให้นิยามมากมาย แต่ที ่
คนส่วนใหญ่เข้าใจตรงกันก็คือ เป็นกระบวนการอิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้อ่ืน 
(สุพรรษา  บุญภูมิ, 2565: 206) ซึ่งภาวะผู้น าเป็นกระบวนการใช้อิทธิพลในการปฏิบัติงานของ
ผู้ร่วมงานที่มุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายภายใต้สถานการณ์ท่ีก าหนดไว้ ถ้าสถานการณ์เปลี่ยนไป ความเป็น
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ผู้น าและรูปแบบกระบวนการต้องเปลี่ยนไปด้วย โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชักน าผู้อ่ืนให้ท ามากกว่า
ที่พวกเขาตั้งใจตั้งแต่ต้น และบ่อยครั้งมากกว่าที่พวกเขาคิดว่ามันจะเป็นไปได้ ผู้น าจะมีความท้าทาย
ความคาดหวัง และมักจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น และผู้บริหารต้องอาศัยครูเป็นบุคคลส าคัญ
ในการท าให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยในการท างานของครูนั้น ถ้าครูท างานด้วย
ความกระตือรือร้น และสมัครใจหรือมีแรงจูงใจในการท างาน จะท าให้ภารกิจบรรลุเป้าหมายและ
เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด การบริหารจัดการที่ดีจึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้ผู้ท างานเกิดความตระหนัก 
และมีแรงจูงใจในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (อรวรรณ  ภัทรด าเนินสุข, 2564: 
1175)  
  ปัจจุบันสภาพแวดล้อมต่าง ๆ มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและเป็นไปอย่างรวดเร็ว องค์กร
หรือสถานศึกษาต้องปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก ฉะนั้นผู้น าหรือ
ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งเป็นตัวแทนแห่งการเปลี่ยนแปลง เป็นบุคคลหรือกลุ่มที่รับผิดชอบโดยตรง 
แสดงภาวะผู้น าในการเปลี่ยนแปลงแบบแผนพฤติกรรมที่เป็นอยู่ขององค์กร หรือสถานศึกษาให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงในแนวทางที่เหมาะสม (ศุภศาสตร์  พลค า, 2562: 265) ซึ่งมีผลจากลักษณะของ
แรงกดดันจากงาน เทคโนโลยี ความชะงักงันทางเศรษฐกิจ การแข่งขัน แนวโน้มของสังคมและการเมือง
ของโลก ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
คือ ลักษณะของผู้บังคับบัญชาที่มีกระบวนการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความมุ่งมั่นและทุ่มเท  
ในการปฏิบัติงานตามภารกิจสร้างเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดง
ความคิดอย่างหลากหลายและสร้างสรรค์ สามารถวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน 
มีความสามารถในการติดต่อสื่อสารและมีเทคนิคการมอบหมายงานที่ดี โดยในการวิจัยนี้ได้ศึกษาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1990: 19 อ้างถึงใน จีรภัทร  คงยะมาศ, 
2561: 6) ซึ่งประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) การสร้างบารมี 2) การสร้างแรงจูงใจ 3) การกระตุ้นทาง
ปัญญา 4) การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล ซึ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
จะสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันทางการศึกษา ท าให้องค์กรหรือสถานศึกษาสามารถ
ด ารงอยู่ได้ โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชักน าผู้อื่นให้ปฏิบัติตามได้มากขึ้น ผู้น าจะมีความท้าทาย
ความคาดหวัง และมักจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น และผู้บริหารต้องอาศัยครูเป็นบุคคลส าคัญ
ในการท าให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยในการท างานของครูนั้น ถ้าครูท างานด้วย
ความกระตือรือร้นและสมัครใจหรือมีแรงจูงใจในการท างาน จะท าให้ภารกิจบรรลุเป้าหมายและเกิด
ประสิทธิภาพมากที่สุด การบริหารจัดการที่ดีจึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้ผู้ท างานเกิดความตระหนักและ
มีแรงจูงใจในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Damnoen et al., 2021) 
  แรงจูงใจเป็นปัจจัยหนึ่งในหลาย ๆ ปัจจัยที่ช่วยให้เข้าใจพฤติกรรมของคนในการท างานว่า
ท าไมคนจึงขยันมานะพากเพียรและปฏิบัติงานได้ดี แรงจูงใจจึงมีบทบาทส าคัญแรงจูงใจ สามารถช่วย
อธิบายถึงสาเหตุของพฤติกรรมและพยากรณ์พฤติกรรมของบุคคลได้ แรงจูงใจเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้
เข้าใจว่าท าไมคนถึงมีพฤติกรรมเช่นนี้อะไรเป็นสิ่งที่จูงใจท าให้คนมุ่งมั่นที่จะกระท าพฤติกรรมนั้น 
นอกจากนี้แรงจูงใจยังช่วยอธิบายถึงความมานะพากเพียรในการกระท าพฤติกรรม และท าพฤติกรรม
หรือกิจกรรมนั้นอย่างกระตือรือรน้ เต็มก าลังความสามารถ ดังนั้นการทราบถึงสิ่งจูงใจหรือแรงผลักดัน
ที่อยู่เบื้องหลังของพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในด้านการบริหารจัดการ 
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ในการเสาะแสวงหาวิธีการที่จะท าให้บุคคลมีพฤติกรรมที่ต้องการ (สุพรรษา  บุญภูมิ, 2565: 207) 
โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานคือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ผลส าเร็จของงาน และ 
การได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถ ตลอดจนความก้าวหน้าที่ต าแหน่งหน้าที่การงาน แรงจูงใจ
เป็นความสามารถหรือทักษะในการท างาน และการจูงใจเป็นการโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถ
หรือทักษะในการท างาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรมีผลต่อความส าเร็จของงาน
และองค์กร ถ้าหากบุคลากรในองค์กรไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานก็จะท าให้การปฏิบัติงานต่ า 
มีการขาดงานและการลาออกจากงาน หรืออาจจะเกิดปัญหาต่าง ๆ ตามมาได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ อรวรรณ  ภัทรด าเนินสุข (2564: 1182) ที่ได้พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา นอกจากนี้ยังสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ โกวิท  บุญด้วง (2564: 67) ที่ได้พบว่าการเสริมสร้างบรรยากาศทางวิชาการของ
สถานศึกษา และด้านการบริหารจัดการด้านการเรียนการสอนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเห็นได้ชัด และส่งผลให้ครูและบุคลากรทาง  
การศึกษาจัดการเรียนการสอนได้อย่างมีคุณภาพ สร้างผู้เรียนให้เป็นนวัตกรได้ ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัย
ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามแนวคิดของ Herzberg โดยผู้วิจัยได้สังเคราะห์ตัวแปร
แรงจูงใจจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ Herzberg (1959 อ้างถึงใน จีรภัทร  คงยะมาศ, 
2561: 6); จันทรัศม์  ภูติอริยวัฒน์ (2560: 1745); สิทธิชัย  อรัณยกานนท์ (2561: 251); ศุภศาสตร์ 
พลค า (2562: 267); ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561: 18); อภิสิทธิ์  ศรีพนมพงษ์ (2563: 106); โกวิท บุญด้วง 
(2564: 131); อรวรรณ  ภัทรด าเนินสุข (2564: 1177); สุพรรษา  บุญภูมิ (2565: 210) และเธียร
ขวัญญ์  ทรัพย์ธนมั่น (2565: 334) ซึ่งประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก คือ ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 1) ความส าเร็จ
ของงาน 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ และ 4) ลักษณะงานที่
ปฏิบัติและปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ 1) เงินเดือน 2) ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 3) นโยบายและการบริหารงาน 
และ 4) สภาพแวดล้อมในการท างาน 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 มีอ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 37 คือ  มีหน้าที่ในการบริหารและ 
จัดการศึกษา และพัฒนาสาระของหลักสูตรการศึกษาให้สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งมีกลยุทธ์ (Strategy) มุ่งเน้นการพัฒนา
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา โดยการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ คุณภาพผู้เรียน และ
กระบวนการเรียนรู้และการจัดการศึกษาเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน ซึ่งมีเป้าหมายส าคัญ
คือส่งเสริมให้ประชากรวัยเรียนทุกคนในเขตพ้ืนที่บริการได้รับบริการการศึกษาในรูปแบบที่เหมาะสม
ตามสถานการณเ์ต็มศักยภาพอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ อีกทั้งยังสนับสนุนครูและบุคลากรทางการศึกษา
ได้รับการพัฒนาศักยภาพอย่างมืออาชีพ มีก าลังใจในการปฏิบัติงาน ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ
อย่างเหมาะสม  
 นอกจากนี้แล้ว ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ยังได้มีการวิเคราะห์
และประมวลผลบนพ้ืนฐานของข้อมูลสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน ข้อมูลการทบทวนและ
วิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็นโอกาสและอุปสรรค สภาพแวดล้อมภายในที่เป็นจุดแข็ง จุดอ่อน 
วิเคราะห์เพื่อน าผลที่ได้จากการวิเคราะห์สภาพทั่วไปในปัจจุบันนั้นมาวางแผนพัฒนาการจัดการศึกษา
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ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น (ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2, 2563: 14) อีกทั้งยังได้มีการก าหนดทิศทางการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานใช้เป็นแนวทางการบริหารจัดการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ โดยได้มีนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลที่โปร่งใส เป็นธรรมตรวจสอบได้ และส่งเสริม
ความก้าวหน้าทางวิชาชีพเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษา
ทุกระดับ มีการวางแผนอัตราก าลังครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เหมาะสม เป็นไปตามระเบียบ 
หลักเกณฑ์และวิธีการที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (กคศ.) 
ก าหนด (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2, 2563: 1) 
  แต่อย่างไรก็ตาม แม้ว่าส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ได้มีการบริหาร
จัดการศึกษาตามแผนปฏิบัติการโดยใช้กลยุทธ์ในการด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้นั้น
ก็ยังมีผลการปฏิบัติงานที่ยังไม่บรรลุเป้าหมาย เช่น จากผลการประเมินการบริหารและการจัดการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 พบว่า ผลการประเมินระดับชาติ 
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนอยู่ในระดับพอใช้ (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง 
เขต 2, 2564: 30) ซึ่งผลการประเมินนี้อาจมีผลกระทบมาจากการขาดอัตราก าลังครูผู้สอน โดยจาก
รายงานผลการด าเนินงานตามนโยบายบริหารทรัพยากรบุคคล พบว่า ยังมีการขาดอัตราก าลังของครู
ในจ านวนมาก (ขาดอัตราก าลังคิดเป็นร้อยละ 21.74) (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พัทลุง เขต 2, 2563: 5) ซ่ึงการขาดอัตราก าลังครูผู้สอนท าให้ครูมีภาระงานปริมาณมาก และส่งผลให้
ครูขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและส่งผลกระทบต่อคุณภาพผู้เรียนในที่สุด 
  ดังนั้นผู้วิจัยจึงเห็นว่าในการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนควรเริ่มต้นจากการพัฒนาคุณลักษณะ 
ที่ดีของผู้บริหารสถานศึกษา ให้มีความสามารถในการบริหารจัดการศึกษาที่ต้องอาศัยเทคนิคและวิธีการ 
ทั้งด้านการบริหารจัดการสถานศึกษาและด้านการสนับสนุนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูให้มี  
การพัฒนาคุณภาพผู้เรียนที่ดีขึ้น ซึ่งจากความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่สามารถเสริมสร้างบรรยากาศการปฏิบัติงานของครูให้มีแรงจูงในในการปฏิบัติงานเพื่อ
มุ่งเน้นพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนนั้น ผู้วิจัยจึงเห็นว่าในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน
ให้สูงขึ้น จ าเป็นต้องเริ่มจากการปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา สร้างแรงจูงใจให้
ครูผู้สอนปฏิบัติงานอย่างมุ่งมั่นให้บรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 เพ่ือน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางการพัฒนาคุณภาพ
ผู้เรียนให้ดีขึ้นในอนาคต 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
 2. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พัทลุง เขต 2 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 มีความสัมพันธ์กันทางบวก 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พัทลุง เขต 2 ซึ่งก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ ดังนี้ 
 
 1. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ปีการศึกษา 2565 จ านวน 114 แห่ง ประกอบด้วย ครู จ านวน 955 คน 
(ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2, 2565: 14) 
  1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ปีการศึกษา 2565 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางค านวณส าเร็จรูป
ของ Krejcie and Morgan (1970: 28 อ้างถึงใน บุญชม  ศรีสะอาด, 2556: 43) ประกอบด้วย ครู 
จ านวน 278 คน ได้มาด้วยวิธีสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ตามขนาดสถานศึกษา 
โดยเทียบบัญญัติไตรยางค์ตามสัดส่วนครูในแต่ละขนาดสถานศึกษา และสุ่มครูในแต่ละสถานศึกษา
ด้วยการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจับสลาก 
 2. ขอบเขตตัวแปร 
  2.1 ตัวแปร X ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 
จ าแนกเป็น 4 ด้าน ดังนี้  

2.1.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) 
2.1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X2) 
2.1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) 
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   2.1.4 ด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 
  2.2 ตัวแปร Y ได้แก ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก ดังนี้  
   2.2.1 ปัจจัยจูงใจ (Y1) ได้แก่ 
     1) ความส าเร็จของงาน (Y11)  
     2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Y12)     
    3) ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ (Y13) 
    4) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Y14) 
    2.2.2 ปัจจัยค้ าจุน (Y2) ได้แก่ 
     1) เงินเดือน (Y21) 
     2) ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Y22) 
     3) นโยบายและการบริหารงาน (Y23) 
     4) สภาพแวดล้อมในการท างาน (Y24) 
 
 3. ขอบเขตเนื้อหา 
   การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง 
เขต 2 ประกอบด้วยแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
   3.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จ าแนกออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ (Bass and Avolio, 1990 
อ้างถึงใน จีรภัทร  คงยะมาศ, 2561: 6)  
    1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
    2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ   
    3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา   
    4) ด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล 
  3.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก ดังนี้ (Herzberg (1959 
อ้างถึงใน จีรภัทร  คงยะมาศ, 2561: 6); จันทรัศม์  ภูติอริยวัฒน์ (2560: 1745); สิทธิชัย  อรัณยกานนท์ 
(2561: 251); ศุภศาสตร์ พลค า (2562: 267); ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561: 18); อภิสิทธิ ์ ศรีพนมพงษ์ 
(2563: 106); โกวิท บุญด้วง (2564: 131); อรวรรณ  ภัทรด าเนินสุข (2564: 1177); สุพรรษา  บุญภูม ิ
(2565: 210) และเธียรขวัญญ์  ทรัพย์ธนมั่น (2565: 334)) 
   1) ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 
     1.1) ความส าเร็จของงาน 
    1.2) การได้รับการยอมรับนับถือ 
    1.3) ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  
     1.4) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
    2) ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ 
             2.1) เงินเดือน 
     2.2) ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
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     2.3) นโยบายและการบริหารงาน  
    2.4) สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 
   4. ขอบเขตระยะเวลา 
   มกราคม 2565 - ธันวาคม 2565   
 
กรอบแนวคิดของการวิจัย 
  
 การวิจัยครั้งนี้น าเสนอตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ดังภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
                       ตัวแปร X                                      ตัวแปร Y 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา  

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
(X1) 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (X2) 
3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) 
4. ด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล 

(X4) 
 

 1. ปัจจัยจูงใจ (Y1) 
    1.1 ความส าเร็จของงาน (Y11) 
    1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Y12)     
    1.3 ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

(Y13) 
    1.4 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Y14) 
2. ปัจจัยค้ าจุน (Y2) 
    2.1 เงินเดือน (Y21) 
    2.2 ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Y22) 
    2.3 นโยบายและการบริหารงาน (Y23) 
    2.4 สภาพแวดล้อมในการท างาน (Y24) 

 
ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะที่เก่ียวข้องกับงานวิจัยเพ่ือให้เกิดความเข้าใจ 
ชัดเจนในการศึกษาไว้ดังต่อไปนี้ 
  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน สามารถมองเห็นวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์กร มีการสร้าง
แรงบันดาลใจการท างานของผู้ร่วมงาน มีการกระตุ้นทางปัญญาให้แก่ผู้ร่วมงาน และค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลของผู้ร่วมงานแตล่ะคน ซึ่งประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่  
  1.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีความแน่วแน่ 
ในอุดมการณ์และความเชื่อมั่นในตนเอง มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตามได้  
เป็นผู้ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ 
และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน เป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง และหลีกเลี่ยง
ที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน 
  1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถสร้าง
แรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามหรือคล้อยตามได้ มีการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีความกระตือรือร้น
ในการท างาน มีการสร้างเจตคติในการท างานที่ดีและการคิดในแง่บวก สามารถโน้มน้าวผู้ร่วมงานให้มี
ความตั้งใจในการท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายอย่างแน่วแน่ สร้างความเชื่อมั่นในการท างานเป็นทีมให้
ประสบผลส าเร็จ และกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีความผูกพันต่อองค์กร โดยมองข้ามผลประโยชน์ของตน
เพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 
  1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแก้ไขปัญหาโดยใช้กระบวนการคิดแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
สามารถมองเห็นปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาได้โดยใช้ความคิดและเหตุผลพยายามหาทาง
แก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ และให้ความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงาน 
  1.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติ
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีความสามารถส่งเสริมผู้ร่วมงานให้
ปฏิบัติงานได้ตามศักยภาพของบุคคล มอบหมายงานให้เหมาะสมกับความถนัดของแต่ละบุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มีการติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคลเพ่ือให้เกิดการพัฒนา
ที่เหมาะสม การสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่ผู้ร่วมงาน ให้รางวัลเพื่อเป็นแรงจูงใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน
โดยเท่าเทียมกัน 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยที่กระตุ้น หรือจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด
ความต้องการที่จะท างานที่กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ 
โดยแบ่งเป็น 2 ปัจจัย คือ 
   2.1 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่กระตุ้น หรือจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความต้องการที่จะ
ท างานให้กับองค์กร อันได้แก่ ลักษณะของงาน การประสบผลส าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับ 
ความก้าวหน้าในงาน ซึ่งมีความส าคัญยิ่งกว่าปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย เพราะเป็นปัจจัย 
ที่กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการท างานอย่างแท้จริง ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 
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        2.1.1 ความส าเร็จของงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จหรือ
บรรลุผล โดยสามารถแก้ไขปัญหาและอุปสรรคได้จนมีความรู้สึกพึงพอใจ ภาคภูมิใจในผลส าเร็จของ
งานนั้น 
         2.1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับ ยกย่องในผลงาน 
เมื่อท างานแล้วได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลทั่ว ๆ ไปในสังคมให้
ความส าคัญ ยกย่อง ชมเชย แสดงความชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถ ซึ่งเป็นสิ่งที่สร้าง
ความประทับใจ 
         2.1.3 ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่ หมายถึง การได้ร ับโอกาสเลื ่อนขั ้น 
เลื่อนต าแหน่งหรือความก้าวหน้าในการท างาน การขึ้นเงินเดือนค่าจ้างให้สูงขึ้น การได้รับความรู้
ความช านาญในการท างานเพ่ือความก้าวหน้าและเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน 
     2.1.4 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ลักษณะของงานมีความน่าสนใจน่าท า และ 
ท้าทายความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน เป็นงานส าคัญที่มีคุณค่า และบุคลากรมีความรูสึกพอใจที่ได้
ท างานในลักษณะนี้มากขึ้น 
   2.2 ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง ปัจจัยที่มีส่วนช่วยให้ครูปฏิบัติงานได้สบายทั้งกายและใจท าให้
มีความสุขในการท างาน สามารถลดความไม่พอใจในการท างานได้ ได้แก่ สวัสดิการและค่าตอบแทน
เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจ การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน และมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย
ส าคัญขององค์กร ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 
          2.2.1 เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับต าแหน่ง
หรืองานที่ได้รับมอบหมาย  
         2.2.2 ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง ครูผู้สอนสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นหรือ
เพ่ือร่วมงานแบบร่วมกันเป็นทีมที่ช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ 
     2.2.3 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง แนวทางการด าเนินงานที่มีหลักการ
และเป้าหมายที่ชัดเจน โดยวางแผนให้ครูทราบล่วงหน้าอันจ าน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
     2.2.4 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่อ านวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
 3. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการและ 
รองผู้อ านวยการ หรือผู้รักษาราชการแทนในต าแหน่งผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการ 
  4. ครู หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่ท าหน้าที่หลักด้านการจัดการเรียนการสอนที่ปฏิบัติหน้าที่
สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ปีการศึกษา 2565 
 5. ขนาดสถานศึกษา หมายถึง การจ าแนกสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ตามเกณฑ์ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานก าหนด ซึ่งแบ่งเป็น 
3 ขนาด (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, 2564) ได้แก่ 
      5.1 ขนาดเล็ก หมายถึง สถานศึกษาท่ีมีนักเรียนไม่เกิน 119 คน  
   5.2 ขนาดกลาง หมายถึง สถานศึกษาที่มีนักเรียนตั้งแต ่120-719 คน 
  5.3 ขนาดใหญ่ หมายถึง สถานศึกษาท่ีมีนักเรียนตั้งแต่ 720-1,679 คน 
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  6. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 หมายถึง เป็นหน่วยงาน
ทางการศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกระทรวงศึกษาธิการ รับผิดชอบ 
ควบคุม ก ากับ ดูแล ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตพ้ืนที่การศึกษา จ านวน 
6 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอกงหรา อ าเภอเขาชัยสน อ าเภอปากพะยูน อ าเภอตะโหมด อ าเภอป่าบอน 
และอ าเภอบางแก้ว ซึ่งมีสถานศึกษาในสังกัด จ านวน 114 โรงเรียน 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ   
  
 1. ผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถน าข้อมูลจากผลการวิจัยไปใช้เพ่ือจัดท า
โครงการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
  2. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าผลการวิจัยไปใช้ ในการบริหารงานเพ่ือสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู 
  3. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 สามารถน าข้อมูลจากผลการวิจัย
ไปวางแผนพัฒนาหรือก าหนดนโยบายในการพัฒนาทักษะการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
  การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ผู้วิจัย
ได้ศึกษาแนวคิดและหลักการที่เก่ียวข้องดังนี้ 
 1. แนวคิดและหลักการเก่ียวกับการบริหารการศึกษา 
  1.1 ความหมายของการบริหารการศึกษา 
   1.2 ความสําคัญของการบริหารการศึกษา 
   1.3 หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารการศึกษา 
  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นํา 
   2.1 ความหมายของภาวะผู้นํา 
   2.2 ความสําคัญของภาวะผู้นํา 
   2.3 หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นํา 
  3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
  3.1 ความหมายของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
   3.2 ความสําคัญภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
   3.3 หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
  4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   4.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
   4.2 ความสําคัญของแรงจูงใจ 
   4.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
  4.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
 5. ทิศทางการจัดการศึกษาสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
 6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  6.1 งานวิจัยในประเทศ 
   6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
  



12 

แนวคิดและหลักการเกี่ยวกับการบริหารการศึกษา 
  
 1. ความหมายของการบริหารการศึกษา 
  จากการศึกษาความหมายของการบริหารสถานศึกษาของนักวิชาการท่านต่าง  ๆ ได้ให้
ความหมายของภาวะผู้นําไว้โดยสรุปได้ ดังนี้ 
    สิรินญา  ศิริประโคน (2561: 7) การบริหารการศึกษา หมายถึง กิจกรรมทางการศึกษา 
ที่จะต้องทําเป็นกระบวนการโดยกลุ่มบุคคลต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ นั่นคือการพัฒนา
สมาชิกหรือผู้รับบริการทางการศึกษาให้เป็นผู้มีคุณภาพที่สังคมต้องการ และเป็นภารกิจที่สําคัญยิ่ง
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่จะต้องสามารถนําองค์กรให้อยู่รอด ต้องกําหนดแผนงาน วิธีการ ตลอดจน
ขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานไว้อย่างมีระบบ โดยพ่ึงพิงงบประมาณจากรัฐที่มีไม่มากนักด้วยความ
ประหยัด ใช้ทรัพยากรให้คุ้มค่า ทั้งคน เงิน เวลา และทรัพย์สินอย่างอ่ืน เพราะถ้าระบบบริหารภายใน
สถานศึกษาไม่ดีจะกระทบกระเทือนต่อส่วนอ่ืน ๆ ของหน่วยงานได้ ดังนั้นความสําเร็จหรือความล้มเหลว
ในการบริหารสถานศึกษาจึงขึ้นอยู่กับสมรรถภาพของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นสําคัญ 
  จิตรจรูญ  ทรงวิทยา (2561: 44) ได้อธิบายว่า การบริหารการศึกษา หมายถึง การดําเนินงาน
ทุกอย่างในสถานศึกษาให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมายการศึกษาหรือจุดมุ่งหมายของหลักสูตร คือ ให้นักเรียน
มีสุขภาพดี มีคุณธรรมและเป็นพลเมืองที่ดี สามารถใช้ประโยชน์ของวิชาที่เรียนมีความสําคัญเกี่ยวกับ
เศรษฐกิจและมีส่วนร่วมในการพัฒนาสังคม 
  สุนันท์  รุ่งอรุณแสงทอง (2561: 26) ได้อธิบายว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กระบวนการดําเนินงานต่าง ๆ ในการจัดกิจกรรม ภายในสถานศึกษาโดยมีแบบแผน วิธีการและขั้นตอน
ในการปฏิบัติงานไว้อย่างมีระบบและบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือพัฒนาเด็กและเยาวชน
ให้มีความสามารถ มีทักษะ มีคุณธรรม และนําไปปฏิบัติในการดํารงชีวิตประจําวันได้อย่างมีความสุข
ผู้บริหาร ครู และผู้ทีเก่ียวข้องดําเนินการร่วมกัน โดยอาศัยทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจํากัดนํามาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อการจัดการศึกษาให้ได้มากที่สุดให้เป็นไปด้วยความถูกต้องเหมาะสมมีประสิทธิภาพตาม
มาตรฐานที่กําหนด 
   สิน  งามประโคน (2563: 138) ได้อธิบายว่า การบริหารการศึกษา หมายถึง ความพยายาม
จะสั่ง เสนอแนะ และผสมผสานความพยายามของมนุษย์ ซึ่งมีจุดรวมอยู่ที่จุดหมายปลายทางหรือ
เปูาหมายบางอย่าง การบริหารเป็นกิจกรรมที่จําเป็นสําหรับผู้บริหารในองค์การ ซึ่งมีหน้าที่สั่งให้
ความสะดวกในการทํางานของกลุ่มที่มีวัตถุประสงค์เดียวกัน 
  พงษ์พิพัฒน์  นารินรักษ์ (2563: 52) ได้กล่าวถึงความหมายของการบริหารว่าเป็นการใช้
ศาสตร์และศิลป์ของบุคคลตั้งแต ่2 คน ขึ้นไปร่วมมือกันดําเนินกิจกรรมหรืองานให้บรรลุวัตถุประสงค์
ที่วางไว้ร่วมกัน โดยอาศัยกระบวนการและทรัพยากรทางการบริหารเป็นปัจจัยอย่างคุ้มค่า และให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด   
   วิเลียน วุฒิสาร (2564: 276) ได้อธิบายว่า การบริหารการศึกษา หมายถึง การดําเนินงาน
ด้วยกระบวนการที่หลายคน เพ่ือให้นักเรียนได้พัฒนาทุกด้านจนบรรลุตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตร 
และสามารถพัฒนาตนเอง พัฒนาอาชีพ พัฒนาสังคม ให้ดํารงชีวิตในสังคมเป็นไปด้วยความสงบสุข  
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  สรุปได้ว่า การบริหารการศึกษา คือ การดําเนินงานของกลุ่มบุคคลเพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้มี
คุณภาพ ทั้งความรู้ ความคิด ความสามารถ และความเป็นคนดี โดยโดยใช้กระบวนการและทรัพยากร
การบริหารครอบคลุมการบริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคคล การบริหารงานอาคารสถานที่  
การบริหารงานงบประมาณได้อย่างอย่างเหมาะสม 
   
 2. ความส าคัญของการบริหารการศึกษา 
  จิตรจรูญ  ทรงวิทยา (2561: 45) ได้อธิบายว่า การศึกษาเป็นปัจจัยที่สําคัญที่สุดปัจจัยหนึ่ง
ในการพัฒนาประเทศเพราะการศึกษาเป็นการพัฒนาคนให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ ดังนั้นการจัด
การศึกษาที่ดีจะทําให้การพัฒนาบุคคลให้มีศักยภาพตามต้องการได้ การบริหารการศึกษาไทยแต่เดิม
ใช้รูปแบบการรวมอํานาจการบริหารและการตัดสินใจไว้ที่ส่วนกลาง   และมีอํานาจการบริหาร
การตัดสินใจเพียงบางส่วนไปให้หน่วยราชการที่รับผิดชอบในการบริหารการศึกษาส่วนภูมิภาคและ
สถานศึกษา แตแ่นวปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม 
พ.ศ. 2545 ได้มีข้อกําหนดให้กระจายอํานาจการบริหารและการตัดสินใจไปให้หน่วยงานระดับปฏิบัติงาน
อันได้แก่โรงเรียนและเขตพ้ืนที่การศึกษาให้มากที่สุด โดยการบริหารส่วนกลางจะทําหน้าที่เพียงกําหนด
นโยบาย การวางแผน การจัดสรรงบประมาณ การกําหนดและประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา
เป็นประการสําคัญ ได้แก่ 1) การบริหารงานวิชาการ 2) การบริหารงบประมาณและการเงิน 3) การบริหาร
บุคคล และ 4) การบริหารงานทั่วไป ทั้ง 4 งานจะมีการกระจายอํานาจไปให้โรงเรียนและสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาหนองคาย เขต 1 รับผิดชอบและดําเนินการเอง  
   พงษ์พิพัฒน์  นารินรักษ์ (2563: 53) ได้อธิบายว่า ความสําคัญของผู้บริหารสถานศึกษากับ
การปฏิรูปโรงเรียนและการปฏิรูปการเรียนรู้ที่แสดงถึงความสําคัญของการบริหารจัดการศึกษา ไว้ว่า
ถ้าอยากให้สังคมของเราเป็นอย่างไร เราก็ต้องทําโรงเรียนของเราให้เป็นอย่างนั้น และผู้บริหารสถานศึกษา
เป็นบุคคลที่เป็นหลักสําคัญท่ีจะนําโรงเรียนไปสู่ความสําเร็จตามเปูาหมายที่กําหนดในแผนยุทธศาสตร์
ในการพัฒนาโรงเรียน ดังนั้นการบริหารจัดการศึกษาซึ่งเป็นหน้าที่ของผู้บริหารจึงมีความสําคัญอย่างยิ่ง
ในการพัฒนาโรงเรียน สังคม และประเทศชาติ 
     สิน งามประโคน (2563: 139) ได้อธิบายว่า พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 ในมาตรา 6 ได้กําหนดความมุ่งหมายของการจัดการศึกษา 
ไว้ว่า การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา 
ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต  สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมี
ความสุข ดังนั้นการบริหารจัดการศึกษาจึงมีความสําคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาคนไทย ให้บรรลุความ
มุ่งหมายของการจัดการศึกษาของประเทศ 
   วิเลียน  วุฒิสาร (2564: 277) ได้อธิบายว่า ความสําคัญของการบริหารการศึกษาเป็น
การประกันว่าโรงเรียนได้ดําเนินไปในทิศทางท่ีถูกต้อง นั่นคือผู้บริหารจะต้องสามารถใช้ทรัพยากรหรือ
ปัจจัยทางการบริหาร (Administrative Resources) ที่สําคัญมีอยู่อย่างน้อย 4 ประการ คือ คน (Man) 
เงิน (Money) วัสดุ (Materials) และวิธีปฏิบัติงาน (Management) ไม่ว่าจะเป็นองค์กรใด ๆ ย่อมมี
ความจําเป็นต้องใช้ทรัพยากรหรือปัจจัยนี้เป็นเครื่องมือในการบริหารหรือจัดการซึ่งนิยมเรียกว่า หลัก 
4 M’s โดยเฉพาะอย่างยิ่งทางภาคธุรกิจ ทรัพยากรทางการบริหารหรือปัจจัยทางการบริหารที่นิยมกัน
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มี 7 ประการ คือ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุ (Materials) วิธีปฏิบัติงาน (Management of 
Method) ตลาด (Market) เครื่องจักร (Materials) และขวัญและกําลังใจ (Morale) ซึ่งเรียกว่า  
7 M’s เครื่องอํานวยความสะดวกต่าง ๆ และแผนเพ่ือให้การดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ โดยมี
ผู้บริหารเป็นองค์ประกอบที่สําคัญที่สุด  
   สรุปได้ว่า การบริหารการศึกษามีความสําคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาผู้เรียนให้มีศักยภาพ 
ให้เป็นคนดีมีปัญญา มีคุณธรรมและมีคุณภาพชีวิตที่ดี โดยต้องอาศัยการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ
และมีการดําเนินการอย่างต่อเนื่อง  
   
 3. หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารการศึกษา 
   Frederick Taylor (1916 อ้างถึงใน สุนันท์  รุ่งอรุณแสงทอง, 2561: 22) ได้อธิบายว่า 
การบริหารการศึกษาเกิดประสิทธิภาพสูงสุดขึ้นอยู่กับสิ่งสําคัญ 3 อย่าง คือ 1) เลือกคนที่มีความสามารถ
สูงสุด (Selection) 2) ฝึกอบบรมคนงานให้ถูกวิธี (Training) และ 3) หาสิ่งจูงใจให้เกิดกําลังใจใน 
การทํางาน (Motivation) 
     สุชาติ  ทองมา (2560: 37) ได้อธิบายว่า การบริหารและจัดการศึกษาตามที่กําหนดไว้ใน
การบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคลไว้ 4 ด้าน ดังนี้ 
   1) ด้านการบริหารงานวิชาการ เป็นงานหลักหรือเป็นภารกิจหลักของสถานศึกษาที่
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 และที่แก้ ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 
2545 มุ่งให้กระจายอํานาจในการบริหารจัดการไปให้สถานศึกษามากที่สุด ด้วยเจตนารมณ์ที่จะให้
สถานศึกษาดําเนินการได้โดยอิสระ คล่องตัว รวดเร็ว สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน สถานศึกษา 
ชุมชน ท้องถิ่นและการมีส่วนร่วมจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝุาย ซึ่งจะเป็นปัจจัยสําคัญทําให้สถานศึกษา
มีความเข้มแข็งในการบริหารและการจัดการสามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ ตลอดจน
การวัดผล ประเมินผล รวมทั้งการวัดปัจจัยเกื้อหนุน การพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ท้องถิ่นได้อย่าง
มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 
  2) ด้านการบริหารงานงบประมาณ การบริหารงบประมาณของสถานศึกษามุ่งเน้น
ความเป็นอิสระในการบริหารจัดการมีความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารมุ่งเน้น
ผลสัมฤทธิ์และบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานให้มีการจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของ
สถานศึกษา รวมทั้งจัดหารายได้จากการบริการมาใช้บริหารจัดการเพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาส่งผล
ให้เกิดคุณภาพท่ีดีขึ้นต่อผู้เรียน 
  3) ด้านการบริหารงานบุคคล การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นภารกิจสําคัญที่มุ่ง
ส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือดําเนินการด้าน
การบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัว มีอิสระภายใต้กฎหมายระเบียบเป็นไปตามหลักธรรมมาภิบาล 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนามีความรู้ ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ได้รับ
การยกย่อง เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่ งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผู้เรียนเป็นสําคัญ 
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  4) ด้านการบริหารงานทั่วไป การบริหารทั่วไปเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดระบบบริหาร
องค์การให้บริการ บริหารงานอ่ืน ๆ บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพและเปูาหมายที่กําหนดไว้ โดยมี
บทบาทหลักในการประสานส่งเสริมสนับสนุนและการอํานวยการความสะดวกต่าง ๆ ในการให้บริการ
การศึกษาทุกรูปแบบ มุ่งพัฒนาสถานศึกษาให้ใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม ส่งเสริมใน
การบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาตามหลักการบริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงาน 
เป็นหลักโดยเน้นความโปร่งใส ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ ตลอดจนการมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชน
และองค์กรที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   ชัยยนต์  เพาพาน (2563: 6) ได้อธิบายว่า ผู้บริหารสถานศึกษาที่ดีมีคุณภาพและเพ่ือเป็น
แนวทางการบริหารจัดการศึกษาแนวใหม่นําไปสู่การสร้างคุณภาพทางการศึกษา ดังนี้ 
  1) ผู้บริหารสถานศึกษายุคใหม่จะต้องปรับเปลี่ยนบทบาทจากการเป็นผู้ควบคุม
(Controlling) มาเป็นผู้นําที่วางแนวทางการปฏิบัติงาน (Aligning) ของบุคลากร มีการมอบอํานาจ 
สามารถโน้มน้าวให้มีการปฏิบัติงานอย่างทั่วถึงด้วยเหตุนี้ องค์การทุกองค์การจะต้องพยายามมองหา
ผู้บริหารที่เป็นคลื่นลูกใหม่ต้องมีแนวคิดที่กว้างไกล (Thinking Globally) มีความรู้ความสามารถ 
มีมนุษยสัมพันธ์ รู้จักการสื่อสารที่ดี มีวินัยในตนเอง เพ่ือเป็นตัวอย่างในองค์การมั่นคงในหลักการและ
อุดมการณ์ รู้จักแก้ปัญหาทั้งระยะสั้นและระยะยาว และมีทัศนคติที่ดีในการทํางานมีใจรักในงาน  
รักผู้ร่วมงาน รักผู้มารับบริการ และเป็นผู้สร้างโอกาสใหม่ ๆ ให้กับองค์การ ปรับตัวให้เข้ากับกระแส
การเปลี่ยนแปลงของโลกอย่างกลมกลืน ตลอดจนเข้าใจและภาคภูมิใจในวัฒนธรรมของตนและเป็น
คนด ีมีคุณธรรม มีความซื่อสัตย์สุจริต มีความรับผิดชอบ และมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง 
   2) ผู้บริหารสถานศึกษายุคใหม่ต้องมีความเข้าใจในความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
(Appreciating Cultural Diversity) ผู้บริหารในศตวรรษที่ 21 จึงต้องเข้าใจความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมของในองค์การ หรือแม้แต่วัฒนธรรมของประเทศต่าง ๆ ทั่วโลกที่จะต้องเข้าใจทั้งระบบ
เศรษฐกิจ กฎหมาย สังคม วัฒนธรรมและขนบธรรมเนียมประเพณี และต้องเคารพความแตกต่างด้าน
วัฒนธรรมทุกระดับ นอกจากนี้ผู้บริหารต้องสร้างเครือข่าย (Net Work) หรือหุ้นส่วนเชิงธุรกิจทาง
การศึกษา (Building Partnerships) เพ่ือให้สามารถแข่งขันบนเวทีทางการศึกษาได้ แต่ไม่ควรสร้าง 
คู่แข่งขันในอนาคต ผู้บริหารแห่งอนาคตต้องมีที่ปรึกษาที่มีความรู้ และประสบการณ์เข้ามาช่วยเหลือ 
(Outsourcing) ดังนั้นผู้บริหารยุคใหม่ควรสร้างแนวคิดเชิงบวก สร้างความสัมพันธ์ระยะยาว และให้
ได้มาซึ่งวิธีการแบบ “ชนะ-ชนะ” (Win-Win) กับองค์กรอื่น ๆ 
   3) ผู้บริหารสถานศึกษายุคใหม่ต้องบริหารงานโดยยึดหลักการมีส่วนร่วม (Participation) 
และแบ่งปันประสบการณ์ด้านผู้นํา (Sharing Leadership) โดยให้ความสําคัญกับผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ
เปิดโอกาสให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการกําหนดวัตถุประสงค์ และมีนวัตกรรมการแก้ปัญหาใหม่  ๆ 
(Inventive Problem Solving) การสร้างทีมงาน (working team) และการสร้างความร่วมมือที่แข็งแกร่ง
ในองค์การ นอกจากนี้ ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้นําร่วม (Sharing Leadership) มีกระบวนการบริหารจัดการ
แนวใหม่มีสัมพันธภาพ (Relationships) การปรับตัว (Adaptability) เพ่ือตอบสนองความไม่แน่นอน
ได้รวดเร็วสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration) และทะเยอทะยาน (Aspiration) เพ่ือมุ่งสร้างความสําเร็จ 
   4) ผู้บริหารสถานศึกษายุคใหม่ ต้องบริหารจัดการเชิงรุก (Proactive Management) 
เป็นกระบวนการสร้างโอกาสในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานส่วนบุคคลและการบริหารงาน
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ภายในองค์กร การเปลี่ยนแปลงกรอบความคิดเดิม ๆ เพ่ือให้เข้าใจและประยุกต์ใช้ สามารถมอง
โอกาสใหม่ ๆ ของการปฏิบัติงานผู้บริหารต้องมีศักยภาพสูงทุกระดับ  พร้อมกับมีพันธะรับผิดชอบ 
(Accountability) ในการสร้างความมั่นใจต่อพันธะผูกพันของบุคลากร และต้องบริหารงานเชิงปูองกัน
และพัฒนามากกว่าการแก้ไขปัญหาหรือตั้งรับปัญหา ลักษณะของการทํางานเชิงรุก มีการวางแผน
ล่วงหน้า บริหารจัดการด้วยวิจารณญาณ ด้วยความรอบคอบ สามารถคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นล่วงหน้า
ได้ด้วยข้อมูลที่มีอยู่ และสามารถตอบสนองความต้องการที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  
ซึ่งเป็นการทํางานที่เรียกว่า “กันไว้ดีกว่าแก้” 
  5) ผู้บริหารสถานศึกษายุคใหม่ ต้องรู้จักส่งเสริมการให้บริการอย่างเสมอภาค (Equality) 
เป็นธรรมมีความยืดหยุ่น และมีจิตสร้างสรรค์ (Inventive Mind) ให้เกิดแก่ผู้รับบริการมากที่สุดในที่นี้
หมายรวมถึง นักเรียน ผู้ปกครอง และชุมชน เน้นผู้รับบริการเป็นศูนย์กลางการบริหารงานเพ่ือให้เกิด
ความพึงพอใจ ตลอดจนการเชื่อมโยงคนเข้าด้วยกัน (Connect People Together) การเชื่อมโยงบุคลากร
เป็นสิ่งดีที่ยิ่งใหญ่ นั่นคือการสร้างความร่วมมือและสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) เห็นคุณค่า
ของคน (Values People) ซึ่งจะเป็นการสร้างความเป็นเอกภาพให้กับองค์การ ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษา
ยุคใหม่ต้องเอาใจใส่ (Attention) ให้ความสําคัญต่อผู้มารับบริการ ดังนั้นบุคลากรทุกคนจึงถูกขับเคลื่อน
การให้ความสําคัญต่อผู้มาใช้บริการมากกว่าการมุ่งเน้นปริมาณของงาน 
  6) ผู้บริหารสถานศึกษายุคใหม่ต้องปรับองค์การให้เป็นองค์การขนาดเล็กหรือ “จิ๋วแต่แจ๋ว” 
(Small is Beautiful) โดยการสร้างความคล่องตัว และมีประสิทธิภาพให้เกิดขึ้นจากการบริหารจัดการ
ด้านเทคโนโลยีสมัยใหม่ (Modern Demonstrating Technology Savvy) และมีบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาอย่างมีคุณภาพเข้าปฏิบัติหน้าที่ในหน่วยงานจํานวนพอเหมาะ โดยมีกลยุทธ์การดําเนินงาน
ในการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ อย่างชาญฉลาด รู้จักคัดเลือก พัฒนา และจูงใจทีมงานที่มีความรู้ความสามารถ
ด้านเทคโนโลยีให้อยู่กับองค์กร ต้องรู้วิธีการบริหารและการลงทุนในเทคโนโลยีใหม่ ๆ และต้องเป็น
ผู้นําตัวอย่างในการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ในปัจจุบันและอนาคต 
  7) ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องส่งเสริมให้มีการสร้างหุ้นส่วนทางการศึกษา (Building 
Educational Sponsors) โดยดึงติดต่อเอกชนเข้ามามีส่วนร่วมดําเนินการ (Contracting Out) ในกิจกรรม
บางอย่าง เพ่ือเป็นการลดภาระงานภาคราชการ ลดกําลังคน ลดงบประมาณ และเกิดประสิทธิภาพ
ระยะยาว จําเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานให้เหมาะสมและสอดคล้องกับความเจริญก้าวหน้า
ขององค์การโดยใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ และในอนาคตการเปลี่ยนแปลงของตลาดทั่วโลกจะมีความสําคัญ
ต่อการการจัดการศึกษา ดังนั้นผู้บริหารแห่งอนาคตอนาคตควรสร้างแนวคิดเชิงบวก สร้างความสัมพันธ์
ระยะยาว และให้ได้มาซึ่งวิธีการแบบ “ชนะ-ชนะ” (win-win) กับองค์กรอ่ืน ๆ โดยเฉพาะแนวโน้ม
การบริหารจัดการจะมีการกระจายให้สถานศึกษามีอํานาจในการตัดสินใจมากขึ้น เพ่ือให้สอดคล้องกับ
การบริหารจัดการแบบโรงเรียนนิติบุคคล 
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ภาพ 2  บทบาทการเป็นผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษายุคใหม่ 
ที่มา:  ชัยยนต์  เพาพาน (2563: 6) 
 
  สรุปได้ว่า หลักการบริหารการศึกษาจะต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์และ
ทักษะของผู้บริหารแต่ละคนที่จะทํางานให้บรรลุเปูาหมาย ซึ่งเป็นการประยุกต์เอาความรู้ หลักการ
และทฤษฎีไปรับใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้เหมาะสมกับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อม โดยใช้ทรัพยากร
เป็นปัจจัยในการบริหารด้วยความเหมาะสม ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษายุคใหม่ต้องมีบทบาทที่สําคัญคือ
ต้องปรับเปลี่ยนบทบาทจากการเป็นผู้ควบคุมมาเป็นผู้นําที่วางแนวทางการปฏิบัติงานของบุคลากร  
มีความเข้าใจในความหลากหลายทางวัฒนธรรมและการบริหารจัดการเชิงรุก ยึดหลักการมีส่วนร่วม
ปรับองค์กรให้เป็นองค์การขนาดเล็กและมีโครงสร้างแนวราบ และเสริมสร้างการมีหุ้นส่วนทางการศึกษา 
ดังนั้นผู้นําองค์กรยุคใหม่จึงต้องมีการแสวงหาความรู้ทั้งเชิงทฤษฏี การปฏิบัติ และประสบการณ์มาใช้
ในการบริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัภาวะผู้น า  
 
  ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคปฏิรูปการศึกษาจะต้องมีความรู้ความสามารถในการบริหารจัดการ 
มีวิสัยทัศน์ในการบริหารการศึกษาให้ทันสมัยกับการเปลี่ยนแปลง มีภาวะผู้นํา มีมนุษยสัมพันธ์เป็นที่
ยอมรับของผู้เกี่ยวข้องและมีความเป็นประชาธิปไตยเพ่ือนําไปสู่การปฏิรูปการเรียนรู้ให้ผู้เรียนทุกคน 
มีความรู้ความสามารถ บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติตามหลักสูตรการศึกษาขั้น พ้ืนฐานอย่างแท้จริง 

ผู้บริหาร
สถานศึกษา

ยุคใหม่ 

การ
ปรับเปลี่ยน

บทบาท 
บริหารแบบ
มีส่วนร่วม 

การจัดการ
เชิงรุก 

ความ
หลากหลาย

ทาง
วัฒนธรรม 

การบริการ   
ที่เสมอภาค 

สร้างองค์การ
ขนาดเล็ก 

สร้างหุ้นส่วน
ทาง

การศึกษา 
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ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพในยุคปฏิรูปการศึกษา ควรมีลักษณะที่สําคัญคือ นักพัฒนา 
นักแก้ปัญหา นักตัดสินใจ นักประนีประนอม นักการฑูต นักว่างแผน นักปกครอง และนักปราชญ์ 
 
 1. ความหมายของภาวะผู้น า 
  จากการศึกษาความหมายของภาวะผู้นํา ของนักวิชาการท่านต่าง ๆ ได้ให้ความหมายของ
ภาวะผู้นําไว้โดยสรุปได้ ดังนี้ 
  ดาวรุวรรณ ถวิลการ (2559: 25) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง กระบวนการที่มีอิทธิพล 
ต่อบุคคลอ่ืน ๆ เพ่ือให้บรรลุข้อตกลงตามวัตถุประสงค์ร่วมกันขององค์กรและเป็นความสามารถขับเคลื่อน
หรือมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน ให้มุ่งสู่ความสําเร็จสู่เปูาหมายของตนและเปูาหมายของกลุ่มได้ 
   อรุณรุ่ง  เอ้ืออารีสุขสกุล และธีระวัฒน์  จันทึก (2559: 848) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นํามี
ความหมายที่แตกต่างจากผู้นํา เนื่องจากผู้นําคือบุคคลที่มาจากการแต่งตั้ง และได้รับการยอมรับ 
ความไว้วางใจ จากกลุ่มให้มีอํานาจเหนือผู้อ่ืนในการชี้แนะ สั่งการ มอบหมายงาน จูงใจ และช่วยเหลือ
ให้กลุ่มสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ขณะที่ภาวะผู้นํา  หมายถึง พฤติกรรมและ
กระบวนการที่ผู้นําใช้อิทธิพลและอํานาจที่มีของตนกระตุ้น จูงใจ ผลักดัน ชี้แนะ และชี้นําให้บุคคลอ่ืน
เกิดความเต็มใจ แล้วกระตือรือร้นปฏิบัติงาน ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์การหรือของกลุ่ม  
  ณัฐภรณ์  เอกนราจินดาวัฒน์ (2560: 5) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง กระบวนการที่
ผู้นําใช้อิทธิพลหรืออํานาจหน้าที่ในการบริหารงานอย่างมีศิลปะ ทั้งการบอกและชี้แนะ สั่งการหรือ
อํานวยการเพ่ือโน้มน้าวจิตใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติหน้าที่ให้ดีที่สุด เพ่ือให้การดําเนินงานขององค์การ
บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันในการถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติ หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง ภาวะผู้นําเป็น
กระบวนการในการจูงใจและปฏิสัมพันธ์ให้ทุกคนในองค์การเข้าใจวงการขององค์การเพ่ือให้องค์การ
สามารถดําเนินกิจกรรมได้บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่กําหนดไว้ 
  สุชาติ  ทองมา (2560: 15) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง ความสามารถของบุคคลใน
การนําพาผู้ติดตามหรือสมาชิกในองค์กร เพ่ือให้ประสบความสําเร็จ ผู้นําที่ดีต้องมีความสามารถ
ในการตัดสินใจที่ดี สามารถสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนได้ และสามารถชักจูงผู้ติดตามไปสู่
เปูาหมายร่วม ที่ผู้นําคนเดียวไม่สามารถทําได้ 
   ชัยธวัช  เนียมศิริ (2561: 7) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใด
บุคคลหนึ่งหรือมากกว่าพยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น ชี้นําผลักดันให้บุคคลอ่ืน หรือ
กลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการทําสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการโดยมีความสําเร็จของ
กลุ่มหรือองค์การเป็นเปูาหมาย  
  เสาวนีย์  สมบูรณ์ศิโรรัตน์ (2562: 19) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้นํา
แสดงออกในรูปของกระบวนการความสามารถหรือกิจกรรมซึ่งก่อให้เกิดอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลอ่ืน โดยที่บุคคลอ่ืนจะคล้อยตามหรือปฏิบัติตามผู้นํา เพ่ือให้การดําเนินการบรรลุวัตถุประสงค์
ในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง หรือเป็นไปตามเปูาหมายที่กําหนดไว้ภาวะผู้นําจะมีมากหรือน้อย
ขึ้นอยู่กับประสบการณ์และการฝึกฝนของแตล่ะบุคคล 
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  ธีรศักดิ์  สารสมัคร (2563: 350) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใด
บุคคลหนึ่ง หรือมากกว่า พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน โดยได้รับการยอมรับและยกย่องจาก
บุคคลอ่ืนให้เป็นผู้นําในกลุ่มและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่มบุคคลนั้น สามารถกระตุ้น 
ชี้นํา ผลักดันให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการทําสิ่งต่าง ๆ ตาม
ต้องการ โดยมีความสําเร็จของกลุ่มหรือองค์การเป็นเปูาหมาย 
  อําไพ ไชยแก้ว (2563: 5) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง คุณสมบัติส่วนบุคคลของผู้นํา
ที่สามารถในการบริหารจัดการ ความมีอิทธิพล การชักจูงให้บุคคลอ่ืนแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มที่เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์การที่กําหนดไว้ 
   สุนทรีพร อําพลพร (2564: 197) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้นําว่า เป็นคุณสมบัติเฉพาะส่วนบุคคล
ของผู้นําที่แสดงออกซึ่งพฤติกรรม ความสามารถในการบริหารจัดการและความมีอิทธิพลในการนํา
ผู้อื่นได้ในสถานการณ์ต่าง ๆ เพ่ือมุ่งสู่ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
  สุพิศ  ศรีบัว (2564: 788) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้นําว่า คุณสมบัติอันพึงมีของผู้นํา ได้แก่ 
สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ ความสามารถของบุคคลที่ชักนําให้คนทั้งหลายมาประสานกันและพากัน
ไปสู่จุดหมายที่ดีงามอย่างถูกต้องชอบธรรม ดังนั้น องค์ประกอบของภาวะผู้นําจึง ได้แก่ ตัวผู้นํา ผู้ตาม 
จุดหมาย หลักการและวิธีการ สิ่งที่จะทําและสถานการณ์ 
  สรุปได้ว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง รูปแบบหรือกระบวนการทํางานของผู้นําที่สามารถสร้าง
อิทธิพล โดยประยุกต์ใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการจูงใจให้บุคลากรภายในองค์การรู้สึกยินยอม และ
เกิดความเต็มใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 
 2. ความส าคัญของภาวะผู้น า 
  สาวิตรี  ชีวะสาธน์ (2560: 3) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้นํามีความสําคัญต่อทุกคนในทีม ดังนี้ 
  1) ช่วยกระตุ้นการทํางานของทีม โดยคนทํางานที่มีภาวะผู้นําสูงกว่าคนอื่น ๆ ในทีม
ควรมีหน้าที่เป็นผู้ที่ช่วยกระตุ้นทีมให้เกิดการทํางานโดยดึงความสามารถที่ตนเองมีออกมาช่วยให้ทีม
ได้ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ภาวะผู้นําจะช่วยให้อยู่ในตําแหน่งงานที่เหมาะสม เพราะสามารถ 
รู้ขีดจํากัดและความสามารถของตัวเองจึงสามารถทํางานได้ตรงตามหน้าที่ได้อย่างลงตัว ในขณะเดียวกัน
ก็จะช่วยให้เพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนได้รู้ขีดความสามารถของตนเองด้วย หรือหากเพ่ือนร่วมงานขาดความรู้
ในเรื่องใดก็ตามก็จะสามารถขอคําปรึกษาจากผู้นําได้ ผู้นําซึ่งเป็นคนที่มีความรู้มากกว่าก็สามารถเป็น
ที่ปรึกษาของทีมได้ เพราะเราอาจจะให้ความรู้ เพ่ือกระตุ้นให้สมาชิกในทีมคนอ่ืน ๆ พัฒนาศักยภาพ
และความสามารถไปพร้อม ๆ กัน 
   2) ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งการทํางานเป็นทีมโดยอาศัยภาวะผู้นําไม่ได้
หมายความว่าผู้นําต้องเป็นเจ้านายใคร ไม่ต้องสั่งการหรือออกคําสั่งใคร จึงทําให้ความสัมพันธ์ของ
ผู้นําที่มีต่อเพ่ือนร่วมงานไม่มีลําดับชั้นซึ่งแตกต่างจากการทํางานระหว่างเจ้านายกับลูกน้อง เพราะ
ความสัมพันธ์ในลักษณะนี้จะทําให้คนทํางานไม่สามารถแสดงศักยภาพออกมาได้เต็มที่ ไม่ต้องกลัวว่า
จะถูกเจ้านายตําหนิ หากจะต้องแสดงความคิดเห็นบางอย่างออกไป การที่คนทํางานที่มีภาวะผู้นําได้
ทํางานเป็นทีมจึงเป็นโอกาสที่จะได้แสดงความสามารถออกมาอย่างเต็มที่ หากการทํางานเป็นที่ถูกใจ 
ไม่เพียงแต่จะได้รับคําชื่นชมจากเจ้านายเท่านั้น แต่เพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน ๆ ก็จะได้เห็นความสามารถ
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ของคนในทีมอีกด้วย ซึ่งความสามารถที่โดดเด่นของทุกคนในทีมจะทําให้ได้รับการยอมรับนับถือจาก
เพ่ือนร่วมงานคนอื่น ๆ ไปในคราวเดียวกันด้วย 
   สุชาติ  ทองมา (2560: 17) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้นําเป็นกระบวนการที่ผู้นําช่วยสร้าง
ความชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้รับรู้ว่าอะไรคือความสําคัญ ให้ภาพความเป็นจริงขององค์กรแก่
ผู้อื่น ช่วยให้มองเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจนภายใต้ภาวะความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
ของโลก และมีผู้สรุปรวบรวมความหมายและความสําคัญของภาวะผู้นํา ไว้ดังนี้ 
   1) ภาวะผู้นําของผู้นําเป็นจุดศูนย์รวมของการทํางานกลุ่ม ในการแสวงหาความร่วมมือ
ของบุคคลในกลุ่มเพื่อนําพากลุ่มไปสู่เปูาหมายของความสําเร็จ 
   2) ภาวะผู้นําของผู้นําเป็นบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพที่ส่งผลต่อผู้ตามในการทํางาน
ร่วมกัน ก่อให้เกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจต่อบุคลิกภาพของผู้นําซึ่งเป็นผลจากความมีภาวะผู้นํา 
   3) ภาวะผู้นําในฐานะที่เป็นการกระทําหรือพฤติกรรม เพราะการกระทําของผู้นําที่เป็นผล
จากการมีภาวะผู้นํา ส่งผลต่อปฏิกิริยาของผู้ตามว่าผู้นําทําอะไร ถ้าผู้นําทําให้ดูผู้ตามก็จะทําตามด้วย 
   4) ภาวะผู้นําเป็นแรงขับเคลื่อนสําคัญท่ีช่วยในการจูงใจและการประสานงานขององค์การ
เพ่ือให้บรรลุตามเปูาหมายที่กําหนด 
   5) ภาวะผู้นําเป็นผลหรือสิ่งที่งอกเงยตามมาที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ของบุคคลต่าง ๆ  
ในกลุ่มเป็นหลัก 
    6) ภาวะผู้นําเป็นบทบาทที่เกิดขึ้นจากการบูรณาการบทบาทของบุคคลอ่ืน เพ่ือสร้าง
ความเจริญก้าวหน้าแก่ระบบสังคม เพราะผู้นําแต่ละองค์กรหรือหน่วยงานต่างก็มีหน้าที่และบทบาท 
ที่แตกต่างกัน แต่ทุกหน้าที่ต่างก็ช่วยกันพัฒนาความเจริญให้กับสังคม ซึ่งต้องอาศัยการมีภาวะผู้นํา
ทั้งนั้น 
   7) ภาวะผู้นําในฐานะที่มุ่งด้านโครงสร้าง เป็นกระบวนการในการริเริ่มและดํารงรักษา
โครงสร้างของบทบาท และรูปแบบความสัมพันธ์ของบทบาทต่าง ๆ มีการระบุหน้าที่ของภาวะผู้นําใน
การทําให้ระบบการตัดสินใจต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลตามโครงสร้าง
การบริหารจัดการขององค์การ 
  พงษ์เทพ  สุขทนารักษ์ (2562: 2) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้นํานั้นต้องมาจากการฝึกฝนตนเอง
เพ่ือทําให้เกิดความรู้สึกว่าอยากจะทํางาน โดยไม่ต้องรอให้ใครมาบังคับ เพราะรู้อยู่แล้วว่าหน้าที่ของ
ตัวเองคืออะไร ความสามารถที่โดดเด่นของคนทํางานที่มีภาวะผู้นําจะช่วยให้เพ่ือนร่วมงานได้รับอิทธิพล
การทํางานที่ดีตามไปด้วย ภาวะผู้นํากับการทํางานจึงไม่ได้ดีเฉพาะกับคนที่ทํางาน แต่ยังส่งผลดีต่อ
การทํางานเป็นทีมด้วย เพ่ือสมาชิกทุกคนทํางานได้ดีทีมก็ทํางานได้ดีตามไปด้วย 
  ธีรศักดิ์  สารสมัคร (2563: 35) ได้อธิบายว่า ความสําคัญของภาวะผู้นําในการบริหาร
สถานศึกษาคือการดําเนินการให้งานประสบผลสําเร็จ ผู้บริหารจะเป็นบุคคลสร้างบรรยากาศในองค์การ
ให้เอ้ืออํานวยต่อการปฏิบัติงาน และผู้บริหารมีศิลปะในการบริหารงานเพื่อให้บรรลุเปูาหมาย 
   สุพิศ  ศรีบัว (2564: 789) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้นํามีความสําคัญ ดังนี้ 
  1) เป็นส่วนที่ดึงดูดความรู้ความสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารออกมา ซึ่งกล่าวได้ว่าผู้บริหาร
ที่มีความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ในเรื่องงานมากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหากขาดภาวะผู้นําแล้ว
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ความรู้ความสามารถดังกล่าวจะไม่ได้ถูกนําออกมาใช้ หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่ เพราะไม่สามารถ
กระตุ้นหรือชักจูงผู้อื่นให้คล้อยตามและปฏิบัติงานบรรลุเปูาหมายที่วางไว้  
  2) ช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงานหรือองค์การจะประกอบด้วย บุคคล
จํานวนหนึ่งมารวมกัน จะมากหรือน้อยแล้วแต่ขนาดของหน่วยงานหรือองค์การ ซึ่งบุคคลเหล่านี้
มีความแตกต่างกันในหลาย ๆ เรื่อง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความเชื่อ ฯลฯ การที่บุคคล  
มีความแตกต่างกันในเรื่องดังกล่าวมาอยู่ร่วมกันในหน่วยงานหรือองค์การมักก่อให้เกิดความขัดแย้ง  
แต่ไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งในรูปใด ถ้าผู้บริหารในหน่วยงานหรือองค์การ มีภาวะผู้นําที่มีคนยอมรับ
นับถือแล้ว ก็มักจะสามารถประสานหรือช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงานหรือ
องค์การได้ โดยการชักจูงประนีประนอมหรือประสานประโยชน์เพ่ือให้บุคคลต่าง ๆ ในหน่วยงานหรือ
องค์การมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและร่วมกันฟันฝุาอุปสรรคเพ่ือให้หน่วยงานที่มีความเจริญก้าวหน้า
กล่าวโดยสรุปก็คือภาวะผู้นําช่วยผูกมัดเชื่อมโยงให้สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพ 
  3) ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์การ องค์การจะต้อง
มีปัจจัยเอื้ออํานวยหลายอย่างท่ีจะทําให้สมาชิกตั้งใจและทุ่มเทในทํางาน เช่น การจัดบุคคลทํางานตรง
ตามความถนัดและความสามารถ ผู้บังคับบัญชาต้องรู้จักรับฟังความคิดเห็น การประเมินการปฏิบัติงาน
ก็ต้องมีความยุติธรรม และสิ่งสําคัญประการหนึ่งที่ขาดเสียมิได้ก็คือ ผู้บริหารขององค์การมีภาวะผู้นํา
ทําให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เกิดความศรัทธาและความเชื่อมันว่าผู้บริหารไม่เพียงแต่นําองค์การ
ให้อยู่รอดเท่านั้น แต่จะนําความเจริญก้าวหน้าความภาคภูมิใจ เกียรติยศ ชื่อเสียงและความสําเร็จ 
มาสู่องค์การ  
  4) เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากร เมื่อหน่วยงานหรือองค์การเผชิญสภาวะคับขันหรือสภาวะ
ที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะผู้นําของผู้บริหารจะยิ่งทวีความสําคัญมากขึ้น เพราะในสภาพ
เช่นนั้นผู้บริหารจะต้องเพ่ิมความระมัดระวัง ความรอบคอบ ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจที่จะ
เปลี่ยนแปลงสภาพต่าง ๆ ภายในหน่วยงานหรือองค์การที่ขาดประสิทธิภาพต่าง ๆ ให้รอดพ้นจาก
สภาวะคับขันดังกล่าว 
   สรุปได้ว่า ความสําคัญของภาวะผู้นําที่มีในองค์การที่มีทั้งในผู้นําและผู้ตามขององค์กรนั้น
สามารถนําพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จทั้งในองค์กรของตนเองและองค์กรอ่ืน จนขยายสู่องค์การระดับ  
ประเทศ ซึ่งต้องอาศัยการมีภาวะผู้นําทั้งสิ้น 
 
  3. หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
  หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นํา คือ ทฤษฎีที่อธิบายถึงคุณลักษณะของผู้นํา ซึ่งไม่ใช่
สิ่งที่ติดตัวมาแต่กําเนิดทั้งหมด แต่ได้มาจากการเรียนรู้และประสบการณ์ จึงมีการศึกษาเพ่ือหาลักษณะ 
ผู้นําและสรุปได้ว่า บุคคลที่จะเป็นผู้นําต้องมีลักษณะเด่นทั้งทางกายภาพและบุคลิกภาพ ซึ่งจากการศึกษา
หลักการ และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นําจากนักวิชาการท่านต่าง ๆ สามารถสรุปได ้ดังนี้ 
  3.1 ทฤษฎีว่าด้วยคุณลักษณะเฉพาะของผู้น า (Trait Theory) 
   ทฤษฎีว่าด้วยคุณลักษณะเฉพาะของผู้นําเกิดจากความพยายามของนักคิดและ
นักวิชาการที่จะศึกษาลักษณะเฉพาะของผู้นําที่ประสบความสําเร็จว่ามีคุณลักษณะอย่างไร ผู้บริหาร  



22 

ที่ประสงค์จะพัฒนาภาวะผู้นําของตนให้สูงขึ้น อาจทําได้โดยสร้างและปรับปรุงคุณลักษณะของตน 
ในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
   สนุก  สิงห์มาตร, พิกุล  มีมานะ และดุษฎีวัฒน์  แก้วอินทร์ (2560: 8) ได้อธิบายว่า 
คุณลักษณะภาวะผู้นําคือสิ่งสําคัญอย่างยิ่งในการบริหารจัดการในยุคปัจจุบัน เนื่องจากสภาพแวดล้อม
ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีการแข่งขันเพ่ือชิงความเป็นเลิศ ดังนั้นวิธีที่จะทําให้ผู้บริหารประสบ
ความสําเร็จสูงสุด ผู้นําต้องคุณลักษณะประกอบด้วย ความรอบรู้ (Knowing) การอุดมการณ์ (Ideology) 
เท่าทันต่อสถานการณ์หรือเหตุการณ์ต่าง ๆ (In time knowing) กล้าตัดสินใจ (Discussion Courage) 
มีวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ (Strategy of Vision) การสร้างทีม (Team Work) และใฝุบริการ (Service 
Mind) องค์ประกอบเหล่านี้จะสามารถนําพาให้ผู้นําสามารถบริหารได้อย่างประสบความสําเร็จ 
   ณัฐภรณ์  เอกนราจินดาวัฒน์ (2560: 7) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะผู้นํา หมายถึง 
ลักษณะเฉพาะที่มีอยู่ในตัวบุคคลที่เป็นผู้นํา ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่แสดงถึงความรู้สึกนึกคิดหรือลักษณะ
ประจําทั้งด้านร่างกายและการแสดงออกของผู้นํา ในการชักจูงหรือโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงาน  
ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ เช่น คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ คุณลักษณะด้านความรู้  ความสามารถ  
ซึ่งองค์ประกอบของคุณลักษณะของผู้นํา ประกอบด้วย 1) คุณลักษณะทางกายภาพ ได้แก่ ด้านสติปัญญา 
ได้แก่ การมีไหวพริบ ปฏิภาณดี มีความรอบคอบ มีเหตุผล มีความรู้ ความเด็ดขาดและความราบรื่น  
ในการใช้ความคิดตลอดจนการตัดสินใจ 2) คุณลักษณะทางด้านบุคลิกภาพ ได้แก่  ความสามารถใน
การปรับตัว มีความตื่นตัว มีคุณธรรม ยุติธรรม ไม่ยึดติดกับระเบียบ ประเพณีที่ถือปฏิบัติกันมา  
3) คุณลักษณะทางด้านความสามารถ ได้แก่ ความสามารถในการร่วมมือกับผู้อ่ืน ความสามารถที่ได้รับ
การยกย่องเป็นที่ยอมรับ และการมีเคล็ดลับในการจัดการ 4) ทักษะทางสังคม ประกอบด้วยความสามารถ
ที่จะแสวงหาความร่วมมือ ความกว้างขวางและเกียรติยศ การเข้าร่วมทางสังคมความสามารถทางสังคม 
5) มีแรงขับและปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะทําให้งานสําเร็จ มีความเชื่อมั่น และ 6) การมองการณ์ไกล 
และมีความคิดสร้างสรรค์ 
     ชัยธวัช เนียมศิริ (2561: 9) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะผู้นําคือ บุคลิก หรือลักษณะของ
ผู้นําที่มีความสําคัญกับการบริหาร ซึ่งลักษณะผู้นําสามารถพัฒนาและฝึกฝนให้มีขึ้นมาได้ องค์ประกอบ
ของคุณลักษณะผู้นํามีอยู่ด้วยกันหลายประการ เช่น การมีความเฉลียวฉลาด มีความเชื่อมั่นใจตนเอง 
เป็นคนมีเหตุผลดี มีประสบการณ์ในการปกครองบังคับบัญชาเป็นอย่างดี สามารถเข้ากับคนทุกได้  
มีสุขภาพอนามัยดี มีความสามารถเผชิญปัญหาเฉพาะหน้าที่จะเกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงานให้ได้ทันท่วงที 
และสามารถคาดการณ์ ปัญหาที่จะเกิดขึ้นล่วงหน้าและหาทางปูองกันมิให้เกิดเหตุการณ์หรือปัญหา
นั้นเกิดขึ้นได้ เป็นต้น  
   อําไพ  ไชยแก้ว (2563: 6) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะเฉพาะของผู้นํา ดังนี้ 
   1) คุณลักษณะทางความคิดและสติปัญญาหมายถึง ความฉลาดหลักแหลมของผู้นํา 
สามารถคิดวิเคราะห์และคาดการณ์อย่างเป็นระบบ แม้ปัญหาที่มีความซับซ้อนก็สามารถเล็งเห็นถึง
การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และกําหนดแนวทางตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวได้ 
อย่างแน่นอน 
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   2) คุณลักษณะทางความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน หมายถึง การมีทักษะในการติดต่อสื่อสาร
และสร้างความสัมพันธ์อันดีงามกับบุคคลอ่ืน มีทัศนคติที่ดีเป็นที่ยอมรับและเป็นตัวอย่างที่ดีกับสังคม
โดยทั่วไป 
   3) คุณลักษณะทางด้านการทํางาน หมายถึง การเป็นผู้มีความรู้ ความเข้าใจและ
ความสามารถปฏิบัติงาน สามารถแก้ไขปัญหาในงานที่เกิดขึ้นได้ รู้จักวิธีในการถ่ายทอดและสอนงาน 
เป็นต้น 
   4) คุณลักษณะส่วนตัวหมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวโดยทั่วไป อาทิ มั่นใจในตัวเอง 
มั่นคงทางอารมณ์ สามารถเก็บความรู้สึกในโอกาสอันควร รักษาความลับ มีความรับผิดชอบสูง  
มีความทะเยอทะยาน มีความรอบคอบ มีความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นตั้งใจไม่ย่อท้อ และมีความ
เสมอต้นเสมอปลาย เป็นต้น 
   5) คุณลักษณะทางกายภาพ อาทิ อายุ ส่วนสูง พละกําลัง น้ําหนักและโหวงเฮ้ง  
เป็นต้น ซึ่งคุณลักษณะทางกายภาพเหล่านี้ แม้จะขาดข้อมูลจากการวิจัยเชิงประจักษ์ในการสนับสนุน 
แต่ในบางสังคมก็ยังได้รับการยอมรับเป็นแนวปฏิบัติ เช่น ในประเทศจีน ผู้ที่จะได้รับความเชื่อถือใน
การแต่งตั้งให้ดํารงตําแหน่งผู้นําที่สําคัญของประเทศมักเป็นผู้ที่มีวัยวุฒิสูง เป็นต้น ทั้งนี้ฝุายที่สนับสนุน
แนวคิดนี้ได้ให้เหตุผลประกอบว่า ผู้ที่มีวัยวุฒิสูงย่อมมีประสบการณ์สูงด้วยเช่นกัน ซึ่งเป็นคุณสมบัติ  
ที่สําคัญที่สุดประการหนึ่งของผู้นําประเทศ นอกจากนี้ ในประเทศไทยยังปรากฏว่ามีองค์การบางแห่ง
ซึ่งคัดเลือกผู้บริหารจากคุณลักษณะทางกายภาพ 5 ประการ ได้แก่ คิ้ว ตา หู จมูก และปาก โดยพิจารณา
ว่ามีลักษณะตรงตามตําราหรือไม่ 
   6) คุณลักษณะทางพ้ืนฐานสังคม เช่น ฐานะทางครอบครัว ชื่อเสียงของวงศ์ตระกูล
และประวัติการศึกษา เป็นต้น ผู้ที่มีพ้ืนฐานทางสังคมดีไม่จําเป็นต้องเป็นผู้นําที่ดีเสมอไป แต่ผู้ที่มี
พ้ืนฐานทางสังคมที่ดีได้รับการยอมรับจากสังคมจึงมีโอกาสได้รับความไว้วางใจให้เป็นผู้นํา ความเชื่อ
ดังกล่าวอาจจะถูกหรือผิดก็ได้ เช่น สังคมอาจเคยเชื่อว่าหากได้ผู้นําทางการเมืองที่มีฐานะดีจะเป็น
ประโยชน์กับบ้านเมืองในการแก้ปัญหาคอรัปชั่น เนื่องจากรวยแล้วคงไม่คดโกง แต่ปัจจุบันความเชื่อ
ดังกล่าวปรากฏข้อพิสูจน์แก่สังคมเพ่ิมข้ึนเรื่อย ๆ ว่าไม่เป็นความจริงเสมอไป เป็นต้น 
   สรุปได้ว่า คุณลักษณะผู้นํา คือ คุณสมบัติหรือลักษณะเฉพาะตัวของผู้นําที่สามารถ
จูงใจหรือวินิจฉัยสั่งการ โน้มน้าวใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติหน้าที่ของตนอย่างดีที่สุด และมี
ประสิทธิภาพมากที่สุด เพ่ือให้การดําเนินงานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน โดยองค์ประกอบ
ของคุณลักษณะผู้นํามีอยู่ด้วยกันหลายประการ ขึ้นอยู่กับการปรับใช้และบริบทของสถานการณ์ที่ต้อง
เผชิญ ซึ่งสําหรับงานวิจัยชิ้นนี้ผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้คุณลักษณะและองค์ประกอบของคุณลักษณะผู้นํา
ในการศึกษาการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครสู่การเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ 
   3.2 ทฤษฎีว่าด้วยพฤติกรรม (Behavioral Theories) 
    สาคร  สุขศรีวงค์ (2555: 160) ได้อธิบายว่า นอกจากคุณลักษณะเฉพาะซึ่งส่งผล 
ต่อภาวะผู้นําของบุคคลแล้ว จากการวิจัยพบว่า ผู้นําที่ดีหรือผู้นําที่ประสบความสําเร็จมักมีพฤติกรรม 
ไปในแนวทางใดทางหนึ่ง ซึ่งแตกต่างจากผู้นําที่ล้มเหลว ทั้งพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการแสดงออก  
การตัดสินใจ การสื่อสารกับสมาชิกขององค์การ การให้ความสนใจกับความรู้สึกของคน การใส่ใจใน
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งานที่รับผิดชอบ และการมอบหมายงาน เป็นต้น การวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมจึงมีอย่างต่อเนื่องจนสรุป
เป็นทฤษฎีซึ่งนํามาเรียนรู้และวิเคราะห์แยกแยะได้อย่างลึกซึ้ง ผู้บริหารที่ประสงค์จะพัฒนาภาวะผู้นํา
ของตนเอง จึงควรศึกษาทฤษฎีเหล่านี้เพ่ือให้เห็นถึงพฤติกรรมที่พึงประสงค์และฝึกฝนตนเองให้มี
พฤติกรรมในการเป็นผู้นําตามแบบที่ประสบความสําเร็จแล้วนั้นด้วย ซึ่งกระบวนการในการนําทฤษฎี
ว่าด้วยพฤติกรรมไปใช้ให้เกิดประโยชน์ 
 

 
 

ภาพ 3  กระบวนการในการนําทฤษฎีว่าด้วยพฤติกรรมไปใช้ให้เกิดประโยชน์ 
ที่มา:  สาคร  สุขศรีวงค์ (2555: 160) 
 
   ภาวะผู้นํา 3 ประเภทตามการศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอว่า (University of Iowa’s 
Types of Leadership) นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยไอโอวาศึกษาและพบว่าสามารถจัดแบ่งภาวะผู้นํา
ออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ ผู้นําแบบอัตนิยม ผู้นําแบบประชานิยม และผู้นําแบบเสรีนิยม ซึ่งผู้นําใน
แตล่ะประเภทมีพฤติกรรมในด้านต่าง ๆ แตกต่างกัน ดังนี้ 
 
ตาราง 1  การเปรียบเทียบพฤติกรรมของผู้นําตามภาวะผู้นําประเภทต่าง ๆ 
 

ภาวะผู้น าแบบอัตตนิยม 
(Autocratic) 

ภาวะผู้น าแบบประชานิยม 
(Democratic) 

ภาวะผู้น าแบบเสรีนิยม 
(Laissez faire) 

- ผู้นําตัดสินใจเองแต่ผู้เดียว 
- กําหนดวิธีปฏิบัติเองแล้วแจ้ง

ให้สมาชิกกลุ่มปฏิบัติตาม 
- จํากัดการแจ้งข้อมูลข่าวสาร

ให้กับกลุ่ม 
- ไม่ค่อยได้ให้ข้อมูลย้อนกลับ

ยกเว้นกรณีท่ีผู้ใต้บังคับบัญชา
ทํางานผิดพลาด 

- ผู้นําเข้าไปมีส่วนร่วมกับกลุ่ม
ในการตัดสินใจ 

- อนุญาตให้กลุ่มเป็นผู้กําหนด
วิธีปฏิบัติงาน 

- แจ้งให้กลุ่มทราบถึงข้อมูล
ข่าวสารที่จําเป็น อาทิ 
เปูาหมายขององค์การ 

- ให้ข้อมูลย้อนกลับเป็น 
บางโอกาสในการฝึกฝน
สมาชิกกลุ่ม 

- ผู้นํามอบอํานาจให้กลุ่ม
ตัดสินใจได้โดยเสรี 

- ไม่เก่ียวข้องในการกําหนด 
วิธีปฏิบัติงานแตค่อยดูแล 
อยู่ห่าง ๆ 

- ไม่ค่อยติดต่อสื่อสารกับกลุ่ม 
แตจ่ะเข้ามาเกี่ยวข้องเฉพาะ
เพ่ือตอบข้อซักถาม 

- หลีกเลี่ยงการให้ข้อมูล
ย้อนกลับ 

 
   ดังนั้นสรุปได้ว่า ผู้บริหารแต่ละคนอาจมีพฤติกรรมการใช้อํานาจหน้าที่มากน้อย
แตกต่างกันไป ยิ่งผู้บริหารมีพฤติกรรมการใช้อํานาจหน้าที่สูง จะทําให้ผู้บริหารมีลักษณะใกล้เคียงกับ

การวิจัย 

(Research) 

พฤติกรรม           
ที่พบ 

(Result) 

กําหนด             
เป็นทฤษฎ ี

(Theorization) 

เรียนรู้ได้ 

(Learned) 

ฝึกฝนได้ 

(Trained) 
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ผู้นําแบบอัตนิยมมากขึ้น อาจกล่าวได้อีกอย่างว่าเป็นลักษณะของภาวะผู้นําแบบเน้นผู้นําหรือหัวหน้า
เป็นศูนย์กลาง ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอิสระในการคิดและการแสดงออกน้อย แต่ถ้าผู้บริหาร
มีพฤติกรรมการใช้อํานาจหน้าที่ลดลง จะทําให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอิสระในการคิดและการแสดงออก
เพ่ิมข้ึนตามลําดับและนํามาซึ่งความพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
   3.3 ทฤษฎีว่าด้วยผู้น าตามสถานการณ์ (Contingency Theory) 
     Frederick Taylor (1916 อ้างถึงใน สุนันท์  รุ่งอรุณแสงทอง, 2561: 27) ได้อธิบาย
ว่า ทฤษฎีว่าด้วยผู้นําตามสถานการณ์ตั้งอยู่บนพื้นฐานของแนวคิดที่ว่าผู้นําที่ประสบความสําเร็จได้นั้น
ไม่จําเป็นต้องมีคุณลักษณะที่ตายตัวและไม่จําเป็นต้องมีการแสดงออกเชิงพฤติกรรมในรูปแบบใด
รูปแบบหนึ่งเท่านั้น หากแต่ผู้นําจะประสบความสําเร็จในการทํางานได้ก็ต่อเมื่อผู้นําสามารถเลือกใช้
วิธีการ หรือแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเป็นผู้นําที่เหมาะสมสอดคล้องกับแต่ละสถานการณ์ ผู้บริหาร 
ที่ประสงค์จะประยุกต์ใช้ทฤษฎีว่าด้วยผู้นําตามสถานการณ์ให้เกิดประโยชน์กับตนเอง จึงต้องศึกษาว่า
สถานการณ์หรือปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อวิธีการและพฤติกรรมของผู้นําเหล่านั้นมีอะไรบ้าง และแต่ละ
สถานการณ์ผู้นําควรจะใช้วิธีการใดในการบริหารงานให้ประสบความสําเร็จได้ ซึ่งสถานการณ์ต่าง ๆ ที่
ส่งผลต่อภาวะผู้นําและวิธีการที่ผู้นําเลือกใช้ในหลายรูปแบบ ซึ่งสามารถสรุปสถานการณ์หรือปัจจัย
ต่าง ๆ ที่มีความสําคัญได้ 7 ประการ ดังนี้ 
    1) ความต้องการของพนักงาน ความต้องการของพนักงานเป็นปัจจัยที่มีส่วนกําหนด
วิธีการที่ผู้นําไปใช้ในการบริหารงาน กล่าวคือ เมื่อความต้องการของพนักงานแตกต่างกันออกไปย่อม
ส่งผลให้ผู้นําเลือกใช้วิธีการบริหารงานที่แตกต่างกัน เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน
แต่ละคน หากพนักงานต้องการชื่อเสียง เกียรติยศ ผู้นําจําเป็นต้องเน้นการให้เกียรติและยกย่องใน
ความสําเร็จของพนักงานมากที่สุด แต่หากพนักงานต้องการความรักและความผูกพันกับสมาชิกใน
องค์การ ผู้นําต้องเน้นที่ความรู้สึกของพนักงานและสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกองค์การ เป็นต้น 
   2) ลักษณะการตัดสินใจของกลุ่ม การทํางานแตล่ะกลุ่มย่อมมีลักษณะการตัดสินใจที่
แตกต่างกัน บางกลุ่มอาจเปิดเป็นสมาชิกอภิปรายประเด็นที่ต้องการตัดสินใจอย่างเสรี แล้วลงคะแนน
เสียงเพ่ือหาข้อสรุปโดยเสียงข้างมาก ผู้นําที่บริหารจัดการในกลุ่มที่มีการตัดสินใจลักษณะดัง กล่าว
อาจเข้าร่วมอภิปราย ออกความเห็นและเมื่อประชุมเป็นเวลาสมควรแล้ว ผู้นําอาจสรุปขอให้ที่ประชุม
ลงคะแนนเสียงได้ทันที แต่บางกลุ่มอาจไม่ต้องการให้มีการลงคะแนนเสียง เนื่องจากเกรงว่าจะเกิด
การแตกแยก จึงเน้นให้สมาชิกพยายามโน้มน้าวความเห็นของกันและกัน จนทุกคนเห็นชอบร่วมกัน
แล้วจึงตัดสินใจ ผู้นําที่อยู่ในกลุ่มที่มีการตัดสินใจลักษณะนี้อาจต้องระมัดระวังด้านความรู้สึกของสมาชิก
กลุ่มและผู้นําย่อมไม่สามารถตัดบทการอภิปรายเพ่ือให้ลงมติหากเห็นว่าสมาชิกกลุ่มยังไม่มีความเห็น
เป็นเอกฉันท์ ผู้นําที่ดีจึงจําเป็นต้องศึกษาลักษณะการตัดสินใจของสมาชิกกลุ่มให้ชัดเจนแล้วจึงเลือก
วิธีการที่เหมาะสมในการบริหารงานกลุ่ม 
   3) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นําและสมาชิก ผู้นําที่เป็นเพื่อน หรือสนิทสนมคุ้นเคย 
กับสมาชิกย่อมต้องใช้วิธีการบริหารจัดการที่แตกต่างจากผู้นําที่ไม่รู้จักสมาชิกเป็นการส่วนตัว เช่น  
ในการทํารายงานกลุ่มของนักศึกษาในวิทยาลัยฯ แม้จะกําหนดให้สมาชิกคนหนึ่งเป็นผู้นํากลุ่ม แต่ผู้นํา
คนดังกล่าวย่อมไม่สามารถใช้เพียงการออกคําสั่งเพ่ือให้สมาชิกปฏิบัติตามได้แต่ต้องขอร้องเพ่ือนให้
ทํางานตามแนวทางท่ีประสงค์ เป็นต้น ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นํากับสมาชิกจึงเป็นอีกปัจจัยที่มีผลต่อ
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การชี้นํา อย่างไรก็ตามในองค์การทั่วไป ผู้นําย่อมสามารถออกคําสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานใน
หน้าที่ได ้
   4) แหล่งที่มาของอํานาจ ผู้นําที่มีอํานาจจากความชื่นชม มักพบว่าตนเองแทบ 
ไม่ต้องใช้วิธีการบังคับ หรือขู่จะลงโทษพนักงาน เพ่ือให้พนักงานทํางานตามเปูาประสงค์ เนื่องจาก
พนักงานมีความรัก ชื่นชม และยินยอมพร้อมใจในการทํางานอยู่แล้ว ซึ่งแตกต่างจากผู้นําที่มีเพียง
อํานาจในการให้โทษ ย่อมต้องอาศัยการบังคับและขู่เข็ญในการลงโทษ จึงจะทําให้พนักงานทํางาน
ตามท่ีต้องการได ้
   5) ลักษณะงาน งานที่จําเป็นต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์ เช่น งานโฆษณา ผู้นํา
จําเป็นต้องสร้างบรรยากาศการทํางานแบบหลวม ๆ เป็นกันเอง เน้นความรู้สึกของคนมากกว่างาน 
ในโรงงาน ซึ่งเป็นงานที่มีลักษณะชัดเจนตายตัว ซึ่งผู้นําจําเป็นต้องบริหารงานโดยอาศัยกฎระเบียบ
และคําสั่งในการทํางาน 
   6) คุณลักษณะเฉพาะ การที่แตล่ะคนมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่าง ผู้นําจึงควรเลือกวิธี
ในการบริหารงานให้สอดคล้องกับคุณลักษณะเฉพาะของตนเองด้วย เช่น หากตนเองเป็นคนที่อ่อนไหว 
ไม่สามารถรับเรื่องกระทบกระเทือนใจ หรือความขัดแย้งที่เกิดขึ้นได้ก็ไม่ควรใช้ภาวะผู้นําแบบอัตนิยม
ในการบริหาร เนื่องจากอาจก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างตนเองกับสมาชิกกลุ่มได้ง่าย เป็นต้น 
   7) วุฒิภาวะของผู้ตาม วุฒิภาวะของผู้ตามเป็นอีกปัจจัยหนึ่งซึ่งมีความสําคัญใน
การกําหนดวิธีการบริหารงานของผู้นํา หากผู้ตามมีวุฒิภาวะสูง ผู้นําอาจมอบหมายความรับผิดชอบ 
ในการตัดสินใจและการทํางานให้ผู้ตามได้ทั้งหมด ซึ่งตรงกันข้ามกับผู้ตามที่มีวุฒิภาวะต่ํา ผู้นําย่อม 
ไม่ควรมุ่งเน้นที่ผู้ตามแต่ต้องเน้นที่ตัวผู้นําเอง เพ่ือให้การทํางานสามารถสําเร็จตามวัตถุประสงค์ได้ 
โดยผู้นําจะต้องกําหนดวิธีการทํางานแล้วออกคําสั่งให้ผู้ตามปฏิบัติ แล้วตรวจติดตามผลอย่างใกล้ชิด 
 

 
 
ภาพ 4  ปัจจัยทั้ง 7 ประการ ที่มีผลต่อรูปแบบภาวะผู้นํา 
ที่มา:  Frederick Taylor (1916 อ้างถึงใน สุนันท์  รุ่งอรุณแสงทอง, 2561: 27) 

ภาวะ
ผู้น า 

ความต้องการ
ของพนักงาน 

การตัดสินใจ 
ของกลุ่ม 

ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้นํา             
และสมาชิก 

แหล่งที่มา                 
ของอํานาจ 

ลักษณะงาน 

คุณลักษณะ               
ของผู้นํา 

วุฒิภาวะ            
ของผู้ตาม 
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 ดังนั้นสรุปได้ว่า สถานการณ์ หรือปัจจัยต่าง ๆ ที่ผลต่อวิธีการและพฤติกรรมของผู้นํา ดังนั้น
ผู้นําสามารถเลือกใช้วิธีการ หรือแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเป็นผู้นําที่เหมาะสมสอดคล้องกับแต่ละ
สถานการณ์เพ่ือการบริหารองค์การได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
  
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 
 จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เกิดการแข่งขันเพื่อชิงความเป็นเลิศ ปัจจัย 
ชี้วัดความสําเร็จขององค์การหนึ่ง ๆ ส่วนหนึ่งจึงขึ้นอยู่กับผู้นําการปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารการควบคุม
ธุรกิจต่าง ๆ เพียงเล็กน้อยอาจนํามาซึ่งผลลัพธ์ที่เป็นประโยชน์ต่อความสําเร็จขององค์การอย่างมหาศาล 
แตคุ่ณสมบัติของการเป็นผู้นําที่ดี ไม่ได้ติดตัวมาตั้งแต่กําเนิด แตเ่กิดจากการเรียนรู้และการรู้จักพัฒนา
ตนเอง ซึ่งสามารถทําให้ผู้นําเป็นผู้นําที่เก่งและดีในองค์การได้ ดังนั้นวิธีที่จะทําให้ผู้บริหารประสบ
ความสําเร็จสูงสุด คือ ผู้บริหารต้องเปลี่ยนแปลงตนเอง  
 James (2010: 20) ได้เสนอความเห็นว่า การแสดงความเป็นผู้นํายังเป็นปัญหาอยู่จนทุกวันนี้
เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเรื่องกระบวนการของความเป็นผู้นํา เจมส์อธิบายความเข้าใจใน
ธรรมชาติของความเป็นผู้นําว่าตั้งอยู่บนพื้นฐานของความแตกต่างระหว่างความเป็นผู้นํากับอํานาจที่มี
ส่วนสัมพันธ์กับผู้นําและผู้ตาม อํานาจจะเกิดขึ้นเมื่อผู้นําจัดการบริหารทรัพยากร โดยเข้าไปมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมของผู้ตามเพ่ือบรรลุเปูาหมายที่ตนหวังไว้ ความเป็นผู้นําจะเกิดขึ้นเมื่อการบริหารจัดการ
ทําให้เกิดแรงจูงใจ และนํามาซึ่งความพึงพอใจต่อผู้ตาม ความเป็นผู้นําถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษของ
การใช้อํานาจ (Special Form of Power) การศึกษาเรื่องของภาวะผู้นําได้มีนักคิดนักทฤษฎีได้ศึกษา
ค้นคว้าทั้งในอดีตที่เริ่มตั้งแต่ช่วงกลางทศวรรษ 1980 เป็นต้นมาจนถึงปัจจุบัน เป็นการค้นหาองค์ประกอบ
หรือปัจจัยที่ทําให้ผู้นํามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  
  จากการศึกษาค้นคว้ามีแนวคิดทฤษฎีหนึ่งที่ได้รับการยอมรับและกล่าวถึงกันมาก คือ ภาวะ
ผู้นําเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งมีงานวิจัยที่สนับสนุนทฤษฎีนี้ในทั่วโลกและ
ยืนยันว่า ทฤษฎีสามารถนําไปประยุกต์ได้ใช้ได้และสามารถพัฒนาภาวะผู้นํานี้ได้ในทุกองค์การ และ 
ในประเทศต่าง ๆ ดังนั้นการศึกษาแนวคิดพ้ืนฐานของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจึงทําให้เข้าใจถึง
พฤติกรรมหรือกระบวนการที่บุคคลหนึ่งมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นหรือกลุ่มในการทํางานเพ่ือให้บรรลุผล
ตามเปูาหมายขององค์การได ้
 
 1. ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   จากการศึกษาความหมายของภาวะผู้นําของนักวิชาการท่านต่าง ๆ ได้ให้ความหมายของ
ภาวะผู้นําไว้โดยสรุปได้ ดังนี้ 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2559: 7) กล่าวว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
leadership) ไว้ว่าเป็นการให้ความสําคัญของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองเห็นงานในแง่มุมใหม่ โดยมี
การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา หรือการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผู้นําจะ
ยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตาม กระตุ้น ชี้นํา และมีส่วนร่วมในการพัฒนาความสามารถ
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ของผู้ตามและผู้ร่วมงานไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้นมีศักยภาพมากขึ้น นําไปสู่การบรรลุถึงผลงาน
ที่สูงขึ้น 
   จุฑาทิพย์  สุจริตกุล (2560: 4933) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้นําเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ตามให้สูงขึ้น จากความพยายามที่คาดหวังเป็นผลให้
ปฏิบัติงานเกินความคาดหวังโดยผู้นําแสดงบทบาททําให้ผู้ตามมีความรู้สึกไว้วางใจ ยินดีจงรักภักดี  
และนับถือ ทําให้ผู้ตามกลายเป็นผู้มีศักยภาพ เป็นนักพัฒนา เป็นผู้เสริมแรงได้ด้วยตนเอง ซึ่งผู้นําจะต้อง
ยกระดับความรู้สึกความสํานึกของผู้ตามให้ความสําคัญและคุณค่าของผลลัพธ์ที่ ต้องการและวิธีการ 
ที่จะบรรลุผลลัพธ์ได้ตามที่ต้องการ ทําให้ผู้ตามไม่คํานึงถึงประโยชน์ส่วนตนแต่อุทิศตนเพ่ือองค์กร 
โดยกระตุ้นระดับความต้องการของมนุษย์ 
     รุ้งนภา  จันทร์ลี (2562: 11) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้นําแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการทํางาน เป็นกระบวนการ
ที่ผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้
สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพ
มากขึ้น ทําให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่า
ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสังคมทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Trans-
formational leadership) 
   ธีรศักดิ์ สารสมัคร (2563: 337) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรม
หรือความสามารถในการบริหารองค์การของผู้บริหารที่จะทําให้ผู้ร่วมงานมีความสามารถในการปฏิบัติ
หน้าที่อยา่งเต็มความสามารถมากกว่าที่ตั้งใจไว้แต่ต้น ส่งผลให้องค์การได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา
ทันตามการเปลี่ยนแปลงของประเทศและโลก 
  สุพิศ  ศรีบัว (2564: 791) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง เป็นระดับพฤติกรรม
ของผู้นําที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น การเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ 
ความสามารถในการบริหารจัดการ การส่งเสริมให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาให้สูงขึ้น เป็นต้น เพื่อให้เขาสามารถแสดงพลังแห่งความมุ่งมั่น  
จริงจังได้อย่างเต็มศักยภาพ เพ่ือให้องค์การอยู่รอด และมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลในระดับสูง 
   Burn (1987: 45 อ้างถึงใน รุ้งนภา จันทร์ลี , 2562: 12) ให้ความเห็นว่า ภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงเกิดจากปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้านอํานาจ ระดับแรงจูงใจและ
ทักษะ ซึ่งไปสู่จุดหมายร่วมกัน  
   Bass and Avolio (1994: 24 อ้างถึงใน สุพิศ ศรีบัว, 2564: 790) กล่าวว่าภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายาม
ของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและ
ผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น ทําให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีม
และขององค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์
ของกลุ่มองค์การหรือสังคม 
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  Paul (1997: 373 อ้างถึงใน พนัชกร  พองาม, 2558: 25) ให้ความหมายภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงไว้ว่า เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและสมมุติฐานของ
สมาชิกในองค์การ และสร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ  
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้นําที่มีต่อผู้ตาม แต่ผลกระทบของอิทธิพลนั้น
เป็นการให้อํานาจแก่ผู้ตามให้กลับมาเป็นผู้นํา และเป็นผู้ที่เปลี่ยนแปลงหน่วยงานในกระบวนการ
การเปลี่ยนแปลงองค์การ ดังนั้น ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจึงถูกมองว่าเป็นกระบวนการร่วม  และ
เกี่ยวข้องกับการดําเนินการของผู้นําในระดับต่าง ๆ ในหน่วยงานย่อยขององค์การ 
  สรุปได้ว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถเปลี่ยนแปลง
และพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน สามารถมองเห็นวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์กร มีการสร้าง
แรงบันดาลใจการทํางานของผู้ร่วมงาน มีการกระตุ้นทางปัญญาให้แก่ผู้ร่วมงาน และคํานึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลของผู้ร่วมงานแตล่ะคน 
  
 2. ความส าคัญภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    สาวิตรี  ชีวะสาธน์ (2560: 5) กล่าวว่า ผู้นําการเปลี่ยนแปลงสามารถก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลเชิงบวกต่อความเป็นอยู่ที่ดีของผู้อ่ืน ของชุมชน และของสังคมโดยรวม โดย
นิยามหลังนี้จึงอาจกล่าวได้ว่ามนุษย์ทุกคนมีศักยภาพพอที่จะเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลงได้กระบวนการ
ของการเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลงนั้น ไม่สามารถอธิบายได้โดยง่ายเพียงแค่ดูจากพฤติกรรมของ
บุคคลใดบุคคลหนึ่งเท่านั้น แต่ผู้นําการเปลี่ยนแปลงยังเก่ียวข้องกับความสัมพันธ์ในแง่ความร่วมมือของ
กลุ่มคนหรือระหว่างกลุ่มคนในการปฏิบัติภารกิจร่วมกัน บนฐานของค่านิยมเหมือนกันคือการทํางาน
เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงบวกข้ึนแก่สังคม  
  สุชาติ  ทองมา (2560: 18) กล่าวว่า ผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็นรูปแบบของผู้นํายุคใหม่ 
ซึ่งนับว่าสอดคล้องในยุคปฏิรูปที่มีการพัฒนาคุณภาพของผลผลิตและการบริการอย่างต่อเนื่อง ซึ่งผู้นํา
จะมีความสามารถในการหยั่งรู้และคาดการณ์ในอนาคตได้อย่างแม่นยํา มีความคิดชัดเจนที่นําบุคลากร
ไปสู่องค์กรในการเปลี่ยนแปลงด้วยศักยภาพและสมรรถนะเต็มกําลังความสามารถ รวมทั้งเน้นการปฏิรูป 
และพลิกโฉมหรือยกเครื่ององค์กร สนับสนุนการถ่ายโอนวัฒนธรรมแนวใหม่ มีความสามารถในการจัด 
การเปลี่ยนแปลง สามารถตีความ เข้าใจเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็ว มีความคิดสร้างสรรค์ สามารถ
ประยุกต์วิธีการต่าง ๆ เพ่ือให้องค์กรประสบผลสําเร็จ 
  จุฑาทิพย์  สุจริตกุล (2560: 4934) กล่าวว่า แนวคิดของภาวะผู้นําแห่งการปรับเปลี่ยน 
(Transformational Leaderships) สามารถนําไปประยุกต์ใช้เพ่ือรับมือกับความเปลี่ยนแปลงของ
สังคมโลกได้ เพราะเนื้อหาของการจัดการความเปลี่ยนแปลงเฉพาะเรื่องสามารถเก็บไว้ใช้ในวันหน้าได้
โดยมีหลักท่ีว่าความจริงสิ่งเดียวที่ไม่เคยเปลี่ยน คือ ทุกสิ่งทุกอย่างล้วนเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าสถานการณ์
จะเป็นเช่นใด ถ้าผู้นํามีความสามารถในการพัฒนาความคิด การปลูกฝังค่านิยม การเสริมพลังในทาง
สร้างสรรค์ และการตัดสินใจได้ เมื่อนั้นผู้นําก็จะสามารถสร้างองค์กรที่แข็งแกร่งขึ้นได้จากการสอน 
ให้ผู้อ่ืนทําตามเขา สิ่งหนึ่งที่ควรจําไว้คือผู้คนที่ประสบความสําเร็จนั้นต้องผจญกับความเปลี่ยนแปลง
ซํ้าแล้วซํ้าเล่า และสิ่งที่คนเหล่านี้ทําก็เพ่ือก่อให้เกิดองค์กรแห่งชัยชนะผู้นําแห่งการปรับเปลี่ยนหรือ
ผู้นําเชิงปฏิรูปจะพยายามเปลี่ยนแปลงทั้งองค์กร จากสภาวะหรือวัฒนธรรมหนึ่งไปเป็นสภาวะหรือ
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วัฒนธรรมอีกอย่างหนึ่ง ความเป็นผู้นําเชิงปฏิรูปจะเกี่ยวพันกับความเป็นผู้นําเชิงบารมีสูงมาก เพราะว่า
ผู้นําเชิงปฏิรูปจะสร้างความรู้สึกของความไว้วางใจ และความศรัทธาที่เข้มแข็ง 
  พนัชกร  พองาม (2558: 20) กล่าวว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็นลักษณะผู้นําเชิง
ปฏิรูป คือ บุคคลที่ได้จินตนาการอนาคตขององค์กร มีการถ่ายทอดวิสัยทัศน์อย่างชัดเจนแก่สมาชิก
ขององค์กรเพื่อสร้างแรงบันดาลใจ สนับสนุนแรงจูงใจที่สูงกว่าแรงจูงใจที่สามารถคิดว่าเป็นไปได้  
แม้ว่าบารมีจะมีบทบาทที่สําคัญภายในกระบวนการเชิงปฏิรูป ผู้นําเหล่านั้นจะเป็นมากกว่าหัวหน้า 
แตจ่ะพัฒนาและกระตุ้นผู้ตามของพวกเขาเป็นรายบุคคล ดังนั้นผู้นําเชิงปฏิรูปจะเกี่ยวพันกับการเพ่ิม
ระดับของจิตสํานึกต่อความสําคัญและคุณค่าของผลลัพธ์ การทําให้ผู้ตามอยู่เหนือผลประโยชน์ของ
พวกเขาเองเพ่ือผลประโยชน์ของกลุ่มหรือองค์กร และการยกระดับหรือการขยาย ขอบเขตความต้องการ
ที่สําคัญของบุคคลให้กว้างขึ้น ผู้นําเชิงปฏิรูปจึงถูกอธิบายว่าเป็นบุคคลที่สามารถทําให้แรงจูงใจและ
ความตระหนักสูงข้ึนและได้รับปฏิกิริยารยิาจากผู้ตาม เช่น ความไว้วางใจ ความประทับใจ ความจงรัก 
ภักดแีละความเชื่อม่ันต่อองค์กร 
  พงษ์เทพ  สุขทนารักษ์ (2562: 4) กล่าวว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นํา คือ
การทํางานร่วมกันในลักษณะของกลุ่มบุคคลที่ต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคมขึ้น ดังนั้น
โครงการพัฒนาผู้นําใด ๆ ที่มีฐานความเชื่อดังกล่าว จึงเน้นเรื่องค่านิยม (Values) สําคัญที่ใช้เป็นฐาน
ของการเปลี่ยนแปลงทางสังคมควบคู่ไปกับการเรียนรู้ค่านิยมส่วนบุคคลเพื่อการเป็นผู้นําที่ดีต่อไป 
    ธีรศักดิ์  สารสมัคร (2563: 36) ผู้นําจะมีแผนใจในโดยครอบคลุมเรื่องใหม่ ๆ ที่เป็นเรื่อง 
ท้าทาย ดังนั้นองค์กรจะประสบผลสําเร็จได้มากน้อยเพียงใดต้องเริ่มจากผู้นําที่มีความเข้มแข็ง จริงจัง 
และใช้หลักการทํางานเป็นทีม และที่สําคัญสามารถรักษาองค์กรให้อยู่รอดปลอดภัยโดยที่ผู้นําต้อง 
ทําตนให้เป็นผู้นําเลื่อมใสและไว้วางใจ มีจริยธรรม สร้างวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ในองค์กร รวมทั้ง
สร้างเครื่องมือ (Toolbox) เพ่ือให้ประสบผลสําเร็จ โดยที่ต้องเก่ียวพันกับยุทธศาสตร์และวัตถุประสงค์
ขององค์กร สื่อสารให้บุคลากรเข้าใจ และสร้างความแตกต่างระหว่างผู้บริหารกับผู้นํา 
    สุพิศ  ศรีบัว (2564: 791) กล่าวว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงสามารถกระตุ้นการปฏิรูป
หลายอย่างภายในวัฒนธรรมขององค์กร ได้ผู้นําเชิงปฏิรูปจะปฏิบัติงานที่สําคัญหลายอย่าง ผู้นําเชิง
ปฏิรูปจะเพ่ิมความตระหนักของผู้ตามต่อปัญหาและผลที่ตามมาของปัญหาขององค์กร สมาชิกองค์กร
จะต้องเข้าใจปัญหาที่มีลําดับความสําคัญสูงต่อองค์กร และอะไรจะเกิดขึ้นถ้าปัญหาไม่ได้ถูกแก้ไข
ให้สําเร็จ ผู้นําเชิงปฏิรูปจะสร้างวิสัยทัศน์ของสิ่งที่องค์กรควรจะเป็น สร้างความผูกพันต่อวิสัยทัศน์นั้น
ทั่วทั้งองค์กร และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงทั่วทั้งองค์กรที่สนับสนุนวิสัยทัศน์ องค์ประกอบที่สําคัญ
ของกระบวนการปฏิรูปมีหลายอย่าง คือ 
   1) การสร้างวิสัยทัศน์ (Visioning) คือ ความสามารถของผู้นําที่จะสร้างวิสัยทัศน์หรือ 
มองอนาคตขององค์กรอย่างชัดเจน การสร้างวิสัยทัศน์อาจจะมีรูปแบบมากกว่าหนึ่งอย่าง แทนที่จะ
เรียกร้องให้บุคลทุกคนภายในองค์กรมุ่งไปตามแผนที่เส้นทางวิสัยทัศน์ของผู้นํา ผู้นําเชิงปฏิรูปอาจจะ
พยายามให้บุคคลแต่ละคนมีวิสัยทัศน์ของเขาเอง ดังที่ผู้บริหารคนหนึ่งได้กล่าวว่า ผู้นํารับผิดชอบ 
ไม่เพียงแต่การมวีิสัยทัศน์เท่านั้น แต่จะต้องรับผิดชอบกระบวนการของการสร้างวิสัยทัศน์ทั่วทั้งองค์กร
อีกด้วย 
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   2) การสร้างค่านิยม (Valuing) คือ ผู้นําจะกําหนดค่านิยมพ้ืนฐานของการปฏิรูปองค์กร
ขึ้นมา ค่านิยมเหล่านี้จะถูกใช้เป็นแบบจําลองโดยผู้นํา และได้ถูกยึดถือไว้อย่างสม่ําเสมอเมื่อผู้นําและ 
ผู้ตามมุ่งที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ค่านิยม พฤติกรรมของผู้นําจะถูกรู้สึกทั่วทั้งองค์กร และมุ่งไปสู่การปฏิบัติ
ทัว่ทั้งองค์กรด้วย 
   3) การถ่ายทอดและการบันดาลใจ (Articulating) คือ ความสามารถของผู้นําใน
การถ่ายทอดวิสัยทัศน์ให้เป็นถ้อยคําเชิงปฏิบัติที่เห็นได้ชัด และมีคุณสมบัติที่เร้าใจผู้ตาม หรือทําให้
พวกเขาต้องการร่วมทีมงาน 
   4) การกระจายอํานาจและการติดต่อสื่อสาร (Empowering and Communication) 
หัวใจของความเป็นผู้นําเชิงปฏิรูป คือ ความสามารถของผู้นําที่จะบันดาลความเชื่อของผู้ตามว่าพวกเขา
สามารถมีส่วนช่วยอย่างสําคัญต่อการบรรลุวิสัยทัศน์ ซึ่งจะเกี่ยวพันกับการกระจายอํานาจให้แก่ผู้ตาม 
ด้วยการให้พวกเขามีความรู้สึกว่าตัวพวกเขามีคุณค่า และช่วยให้พวกเขาได้ใช้ขีดความสามารถ
ส่วนบุคคลอย่างเต็มที่เพ่ือที่จะเผชิญกับความท้าทายใหม่ ๆ ผู้นําจะพัฒนาผู้ตามด้วยการแก้ปัญหา
ร่วมกัน และการมอบหมายงานซึ่งจะช่วยให้ผู้ตามมีความเชื่อมั่นตนเองสูงขึ้น การกระจาย อํานาจ 
จะถูกสนับสนุนด้วยความเต็มใจของผู้นําที่จะทํางานร่วมกัน 
  สรุปได้ว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีความสําคัญ เนื่องจากทําให้ผู้นํามีพฤติกรรม
ในการบริหารเชิงรุก มีแนวคิดและวิสัยทัศน์ในการบริหารที่กว้างไกล ทันต่อเหตุการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 
มีการกระจายอํานาจเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการบริหาร สามารถสร้างแรงกระตุ้นใน
การปฏิบัติงานของคนในทีมได้ดี อีกทั้งมีการเสริมแรงทางบวกเพ่ือให้สมาชิกในองค์กรมีความเชื่อมั่น
และภักดีต่อองค์กร 
 
 3. หลักการและทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  3.1 หลักการเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    Bass and Avolio (1994: 24 อ้างถึงใน สุพิศ  ศรีบัว, 2564: 791) กล่าวว่า ภาวะ
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระทําโดยผ่าน
องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกว่า “4I’s” (Four I’s) ได้แก่ 
    1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( Idealized Influence หรือ Charisma 
Leadership: II หรือ CL) หมายถึง การที่ผู้นําประพฤติตนเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลสําหรับผู้ตาม 
ผู้นําจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และทําให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน 
ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้นําและต้องการเลียนแบบผู้นําของเขา สิ่งที่ผู้นําต้อง
ปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้นําจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตามผู้นําจะมี
ความสม่ําเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้นําเป็น 
ผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะทําในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้นําจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้นําจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้
อํานาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แตจ่ะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของ
กลุ่ม ผู้นําจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง 
ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้นําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี
และความมั่นใจของผู้ตาม และทําให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้นํา โดยอาศัยวิสัยทั ศน์และ
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การมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้นําแสดงความมั่นใจ ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพ่ือการบรรลุ
เปูาหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้นําและพฤติกรรมของผู้นําจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง 
ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้นําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
เปูาหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ  
    2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การที่ผู้นําจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้ความหมาย
และท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้นําจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา  
มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผู้นําจะทําให้ผู้ตาม
สัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้นําจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้นําต้องการอย่างชัดเจนผู้นําจะ
แสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้นําจะแสดงความเชื่อมั่นและ
แสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเปูาหมายได้ ผู้นําจะช่วยให้ผู้ตามมองข้าม
ผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้นําจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพัน
ของตนต่อเปูาหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการคํานึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญา ช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและ
เสริมความคิดสร้างสรรค์  
    3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การที่ผู้นํา 
มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ทําให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือทําให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค์ โดยผู้นํามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้ างสรรค์ มีการตั้ง
สมมุติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วย
วิถีทางใหม่แบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหา
คําตอบของปัญหา มีการให้กําลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้นํามีการกระตุ้น
ให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิด
ของผู้นํา ผู้นําทําให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน 
โดยผู้นําจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย 
ผู้นําจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา
ของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งคําถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี 
การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่สําคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก 
เข้าใจและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง  
    4) การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผู้นําจะมี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้นํา ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และทําให้ 
ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสําคัญ ผู้นําจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตาม 
แต่ละคนเพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้นําจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคลเพ่ือความ
สัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแตล่ะคน ผู้นําจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น  
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    Xiao-Hua and Jane (2012: 787) ได้กล่าวว่า ผู้นําที่มีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
นั้นจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้ 
การสนับสนุน คํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจําเป็นและความต้องการ การประพฤติ
ของผู้นําแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับกําลังใจ
มากกว่า บางคนได้รับอํานาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดว่า บางคน
มีโครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้นํามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทางและมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบ ๆ 
(Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้นําสนใจในความกังวล
ของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งครบ (As a Whole Person) มากกว่าเป็นพนักงาน
หรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้นําจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) 
ผู้นําจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถ
พิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้นําจะดูแลผู้ตามว่าต้องการคําแนะนํา 
การสนับสนุน และการช่วยให้ก้าวหน้าในการทํางานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่า  
เขากําลังถูกตรวจสอบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 5  Role Model: แบบอย่างที่ดี 
ที่มา:  Xiao-Hua and Jane (2012: 787) 
 

วิธีเชิงสาเหตุ 

ผลที่ได้
ความส าเร็จของ
องค์การที่ยั่งยืน 

1. สนองตอบต่อความ 
ต้องการของผู้รับบริการ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
1. วิสัยทัศน์และความท้าทาย 

ของผู้นํา 
2. ผู้นําที่มีทักษะ (II/ IM/ IS/ IC) 
3. การบริหารและการจัดการ

ทรัพยากรที่เหมาะสม 
4. สนับสนุนและเสริมพลังอํานาจ

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

1. ปัจจัยทาง
สภาพแวดล้อม 
ที่เปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา 

2. ภาวะการแข่งขัน
ในอุตสาหกรรมสูง

ตลอดเวลา 

2. การเพ่ิมความยั่งยืน 
ให้ผู้มีส่วนได้เสีย 

3. ความผาสุกของ 
องค์การ 
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   จากภาพ 5 ประการแรก ผู้นําต้องเป็นผู้ที่หาเส้นทางหรือหาทางเลือกที่ดีที่สุด (Leading 
Change and Path Finding) ที่จะนําองค์การให้เจอ เพ่ือที่จะก้าวไปสู่เปูาหมายสูงสุดขององค์การ 
ดังนั้นผู้นําต้องมีวิสัยทัศน์ มีมุมมองที่ท้าท้ายเกี่ยวกับอนาคตขององค์การ และกําหนดภารกิจที่แสดง
ถึงค่านิยมหลักและความมุ่งหมายหลักขององค์การ รวมถึงกําหนดเปูาหมายและกลยุทธ์ขององค์การ 
ที่ชัดเจน ซึ่งเป็นสิ่งสําคัญที่จะช่วยให้ทุกคนเดินไปในทิศทางเดียวกัน โดยการจัดสรรทรัพยากรใน
องค์การเพ่ือนําไปสู่กิจกรรมที่สามารถรองรับการแข่งขัน และช่วยให้องค์การบรรลุเปูาหมายตามที่ตั้งไว้ 
   ประการที่สอง ซึ่ง พนัชกร  พองาม (2558: 19) กล่าวว่า ผู้นําต้องมีทักษะที่จําเป็น
ในการบริหาร 4 ประการ ดังนี้  1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
ความมั่นใจในการที่จะเอาชนะอุปสรรคและมุ่งสู่เปูาหมาย สร้างความเชื่อมั่นและเป็นที่ยอมรับของ
ผู้ร่วมงาน รวมถึงการสร้างความไว้วางใจให้กับผู้ร่วมงาน 2) การสร้างแรงบันดาลให้ผู้ร่วมงานมีกําลังใจ
และตั้งใจปฏิบัติงานที่ดีและคิดเชิงบวกเพ่ือเห็นภาพที่ดีขององค์การ ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีความสามัคคี
ในการปฏิบัติงาน เสียสละผลประโยชน์ส่วนตนเพ่ือประโยชน์ส่วนร่วม 3) การกระตุ้นทางปัญญา 
ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานรู้จักวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลสนับสนุนและเห็นแนวทางใหม่ ๆ ใน
การแก้ปัญหา รวมถึงการให้อิสระทางความคิดและสนับสนุนวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาเพ่ือให้ได้  
ผลงานที่ดีขึ้นกว่าเดิม และ 4) การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงาน
ด้วยความตั้งใจและพัฒนาจุดด้อยของตนเองอยู่เสมอ โดยมอบหมายงานตรงกับความรู้ความสามารถ
ของผู้ร่วมงาน ติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคลเพื่อให้เกิดการพัฒนาที่เหมาะสม  
   ประการที่สาม ผู้นําต้องมีหน้าที่ในการปรับเปลี่ยน จัดวาง และใช้ทรัพยากรใน
องค์การได้เหมาะสม (Alignment) ทั้งในเรื่องโครงสร้าง กระบวนการในการทํางาน การแจกจ่าย
ข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจ แผนและกิจกรรมต่าง ๆ ให้บุคลากรอย่างเหมาะสมทันต่อ
ความต้องการ การสร้างแรงจูงใจและแรงดลใจเพ่ือให้เกิดความร่วมมือ รวมถึงการให้รางวัลเพ่ือเป็น
แรงจูงใจแก่ผู้ปฏิบัติงานที่แสดงความสามารถได้อย่างโดดเด่น และการแก้ปัญหาและการตัดสินใจที่
เกี่ยวกับวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ การจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ เพ่ือผลสําเร็จของงานอย่าง
มีประสิทธิภาพ การตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการต่าง ๆ ที่จะพัฒนาความร่วมมือและสร้างความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกัน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในด้านต่าง ๆ ที่สนับสนุนเปูาหมายสูงสุดขององค์การ  
   ประการที่สี่ การสร้างเสริมพลังอํานาจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา (Empowerment) ด้วย
การสร้างกระบวนวิธีที่ทําให้บุคลากรในองค์การได้ดึงเอาความสามารถของตนออกมาใช้ในการปรับปรุง
และพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น โดยเน้นไปที่พลังอํานาจที่ใช้ใน  
การบริหารจัดการงานในหน่วยงานหรือองค์การเป็นหลัก  
   เมื่อผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีคุณสมบัติเป็นแบบอย่างที่ดีตามที่กล่าวมาแล้วข้างต้น  
ก็จะนําองค์การก้าวข้ามการแข่งขันและการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการของ
ผู้บริโภค ความมุ่งหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และความผาสุกในองค์การซึ่งสะท้อนถึงความสําเร็จของ
องค์การอย่างยั่งยืน 
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    3.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership theory) 
   จุฑาทิพย์ สุจริตกุล (2560: 4934) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนและภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงเป็นแนวคิดที่ช่วยอธิบายประสิทธิผลหรือความสําเร็จของผู้นําโดยพิจารณาจากผู้นํา
และผู้ตามที่มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน โดยมีนักการศึกษาที่มีชื่อเสียงหลายท่านได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ
ภาวะผู้นําทั้ง 2 แบบ ไว้ดังนี้ Burns (1978) ได้แยกผู้นําที่มีประสิทธิผลเป็น 2 ลักษณะ คือ 
   1) ผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leader) จะมีลักษณะเป็นกระบวนการ
ที่ผู้นําและผู้ตามพยายามช่วยกันสร้างแรงจูงใจและคุณค่าทางจริยธรรมซึ่งกันและกัน เสริมความคิด  
ที่ดีค่านิยมที่มีคุณค่าแก่ผู้ตาม เช่น ความเสมอภาค ความยุติธรรม ความเป็นมนุษยชน แทนที่จะให้
เกิดความรู้สึกอิจฉา แก่งแย่ง รังเกียจกัน และสนองความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา แต่จะกระตุ้น
และจูงใจมากกว่าผู้นําการแลกเปลี่ยน อีกทั้งดลใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทํางานเพ่ือผลประโยชน์ของ
หน่วยงานหรือของหมู่คณะมากกว่าเพ่ือตนเอง 
   2) ผู้นําการแลกเปลี่ยน (Transactional leader) จะมีความสัมพันธ์ผู้นํากับผู้ตาม
แบบกระบวนการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ กล่าวคือ ผู้นําจะเป็นผู้ที่ให้อะไรบางอย่างและรับอะไร
บางอย่างตอบแทน ในขณะเดียวกันผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะแลกเปลี่ยนความสามารถความจงรักภักดี
เพ่ือผลตอบแทนที่ตัวเองมุ่งหวังไว้เช่นกัน  
   Bass and Avolio (1994: 24 อ้างถึงใน สุพิศ ศรีบัว, 2564: 791) ได้อธิบายว่า 
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับการแลกเปลี่ยนต่อการเปลี่ยนแปลงของผู้ใต้บังคับบัญชา 
2 ระดับ คือ ในระดับตํ่า และระดับสูง โดยภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะเก่ียวข้องกับการเปลี่ยนแปลง
ในระดับสูงจะมีการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทํางานที่ท้าทาย รับผิดชอบมากยิ่งขึ้น ซึ่งมีส่วนช่วยให้
หน่วยงานมีการพัฒนานวัตกรรมใหม่ ในทางตรงกันข้าม ภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยนเป็นการทําให้ผู้นํา
สนองความต้องการในปัจจุบันของผู้ใต้บังคับบัญชา ทํางานตามมาตรฐานของหน่วยงาน ซึ่งภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงเป็นพัฒนาการของมนุษย์ในระดับที่สูงกว่ามีคุณค่ากว่าและมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
งานมากกว่าภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยน เพราะผู้นําจะยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้น ทําให้ผู้ตาม
ก้าวพ้นจากความสนใจตนเอง หรือการมุ่งเพ่ือประโยชน์ส่วนตัวมาเป็นการทํางานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 
และสร้างความตระหนัก ความสํานึก ความผูกพัน ให้คุณค่าและความสําคัญของผลการปฏิบัติงาน
และวิธีการที่จะช่วยให้งานนั้นสําเร็จ 
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ภาพ 6  การส่งเสริมระหวางภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยน 
ที่มา:  Bass and Avolio (1994 อ้างถึงใน สุพิศ  ศรีบัว, 2564: 791) 
   
    Burn (1987 อ้างถึงใน รุ้งนภา  จันทร์ลี, 2562: 12) ได้อธิบายว่า ผู้นําการเปลี่ยนแปลง
มี 2 ประเภท คือ 
   1) ผู้นําการเปลี่ยนแปลง ผู้นําจะทําให้ผู้ตามเชื่อถือ ยกย่อง ยอมรับผู้นํา และ 
การกระตุ้นให้ผู้ตามทํางานมากกว่าปกติ โดยผู้นําสามารถเปลี่ยนแปลงผู้ตาม ดังนี้ 
    1.1) ให้เกิดความรู้สึกเห็นความสําคัญและคุณค่าของผลงานที่จะออกมา   
    1.2) จูงใจให้ผู้บังคับบัญชาสนใจทํางานเพ่ือทํางานหรือหมู่คณะ  
    1.3) เปลี่ยนแปลงระดับความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาให้สูงขึ้น โดยอาศัย
คุณลักษณะของผู้นําที่สําคัญ 4 ประการ คือ การสร้างบารมี (Charismatic) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspiration) การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา (Intellectual stimulation) และการคํานึงถึงปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) 
   2) ผู้นําการแลกเปลี่ยนจะมีลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างผู้นํากับผู้ตาม ดังนี้ 
    2.1) ผู้นําจะพิจารณาว่าอะไรคือสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการจากการทํางาน 
และพยายามให้ได้รับเมื่อผลการปฏิบัติงานบรรลุตามต้องการ  
    2.2) มีการแลกเปลี่ยนผลตอบแทนและสัญญาว่าจะให้ผลตอบแทนในความพยายาม
เหมาะสม  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

 

 

การสร้างบารมี การสร้างแรง
บันดาลใจ 

การกระตุ้น
เชาน์ปัญญา 

การคํานึงถึงเอก
บุคคล 

ผู้นําการแลกเปลี่ยน 
 
 
+ 
 
 
 

การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 

การบริหารแบบมีข้อยกเว้น 

ความพยายาม 
ที่คาดหวัง 

แรงจูงใจให้เพ่ิมข้ึน
เพ่ือทํางาน 

 

การปฏิบัติงาน 
ที่คาดหวัง 

การปฏิบัติงาน
มากกว่าที่คาดหวัง 
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    2.3) ตอบสนองตามความจําเป็นและความต้องการของผู้ ใต้บังคับบัญชา 
นานเท่าที่เขาจะทํางานให้ลุล่วง 
   สุพิศ ศรีบัว (2564: 791) ได้อธิบายว่า กล่าวว่า ภาวะผู้นําเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคล
ที่มีความแตกต่างกันในด้านอํานาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน ซึ่งเกิดได้ใน 
3 ลักษณะ คือ 
   1) ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้นํา
ติดต่อกับผู้ตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้นําจะใช้รางวัลเพื่อตอบสนองความต้องการ
และเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือว่าผู้นําและผู้ตามมีความต้องการอยู่ในระดับขั้นแรก
ตามทฤษฎีความต้องการลําดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy Theory) 
   2) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้นําและผู้ตาม 
มีปฏิสัมพันธ์กันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝุายคือเปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
และเปลี่ยนผู้นําการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้นําแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะตระหนัก
ถึงความต้องการของผู้ตาม และจะกระตุ้นตามให้เกิดความสํานึกและยกระดับความต้องการของผู้ตาม
ให้สูงขึ้นตามลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ และทําให้ผู้ตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณ์ยึดถือ
ค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
   3) ภาวะผู้นําแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยน 
เป็นผู้นําแบบจริยธรรมอย่างแท้จริงเมื่อได้ยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรม
ของผู้นําและผู้ตามให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝุาย สร้างจิตสํานึกให้ผู้ตามเกิดความ
ต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิมตามลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ หรือระดับการพัฒนาจริยธรรม
ของโคลเบิร์กแล้วจึงดําเนินการเปลี่ยนสภาพทําให้ผู้นําและผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึ้น 
   อรุณรุ่ง เอื้ออารีสุขสกุล (2559: 848) ได้อธิบายว่า คุณลักษณะของผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงมีลักษณะดังนี้ 
   1) เป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลง จะเปลี่ยนองค์การที่ตนเองรับผิดชอบไปสู่เปูาหมาย 
ที่ดีกว่า คล้ายกับผู้ฝึกสอนหรือโค้ชนักกีฬาที่ต้องรับผิดชอบทีมที่ไม่เคยชนะใครเลย ต้องมีการเปลี่ยน
เปูาหมายเพื่อความเป็นผู้ชนะ และต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีมเล่นให้ดีที่สุดเพ่ือชัยชนะ 
   2) เป็นคนกล้าและเปิดเผย เป็นคนที่ต้องเสี่ยงแต่มีความสุขและมีจุดยืนของตนเอง 
กล้าเผชิญกับความจริง กล้าเปิดเผยความจริง 
   3) เชื่อมั่นในคนอ่ืน ผู้นําการเปลี่ยนแปลงไม่ใช่เผด็จการแต่มีอํานาจ และสนใจ 
คนอ่ืน ๆ มีการทํางานโดยมอบอํานาจให้คนอื่นทําโดยเชื่อว่าคนอ่ืนก็มีความสามารถ 
   4) ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้นําการเปลี่ยนแปลงนี้จะชี้นําให้ผู้ตามตระหนักถึง
คุณค่าของเปูาหมาย และสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปูาหมายที่มีคุณค่า 
   5) เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต ผู้นําการเปลี่ยนแปลงนี้จะนึกถึงสิ่งที่ตนเองเคยทําผิดพลาด
ในฐานะที่เป็นบทเรียน และจะพยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
   6) มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ และความ 
ไม่แน่นอน ผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
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   7) เป็นผู้มองการณ์ไกล ผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณ์ไกล
สามารถที่จะนําความหวัง ความฝันมาทําให้เป็นความจริงได้  
 สรุปได้ว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้นําพยายามเปลี่ยนแปลงผู้ตาม
ให้ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เกิดความไว้วางใจ เกิดความจงรักภักดี  และเชื่อถือในตัวผู้นํา 
เกิดความคล้อยตาม พยายามแก้ปัญหาในการปฏิบัติ เกิดความมั่นใจในตนเอง มีความรับผิดชอบและ
ยอมอุทิศตนเพื่อองค์การ ดังนั้นผู้บริหารหรือผู้นําการเปลี่ยนผู้นําที่ดีจึงต้องมีความสามารถในการจูงใจ
คนใหท้ําสิ่งต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจ ทําให้ผู้คนรู้สึกอยากจะติดตามไปทุกหนทุกแห่ง ขณะเดียวกันต้อง
ส่งเสริมลูกน้องให้ได้แสดงออกถึงความรู้สึก ความสามารถ ให้มีโอกาสพัฒนาตนให้ดีขึ้นกว่ าที่เป็นอยู่
ต้องสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทํางานที่อบอุ่น ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ตามเกิดความรัก
ความผูกพันต่อองค์การ 
  ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของแนวคิดของ Bass and 
Avolio (1990: 112) ซึ่งประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่  
  1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีความแน่วแน่ในอุดมการณ์
และความเชื่อม่ันในตนเอง มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตามได้ เป็นผู้ประพฤติตน
เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และทําให้ผู้ตาม
เกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน เป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง และหลีกเลี่ยงที่จะใช้อํานาจ
เพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน 
  2) การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถสร้างแรงจูงใจ 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามหรือคล้อยตามได้ มีการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีความกระตือรือร้นใน 
การทํางาน มีการสร้างเจตคติในการทํางานที่ดีและการคิดในแง่บวก สามารถโน้มน้าวผู้ร่วมงานให้มี
ความตั้งใจในการทํางานเพ่ือบรรลุเปูาหมายอย่างแน่วแน่ สร้างความเชื่อมั่นในการทํางานเป็นทีมให้
ประสบผลสําเร็จ และกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีความผูกพันต่อองค์กรโดยมองข้ามผลประโยชน์ของตน
เพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 
  3) การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
แก้ไขปัญหาโดยใช้กระบวนการคิดแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สามารถมองเห็น
ปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาได้ โดยใช้ความคิดและเหตุผลพยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ 
และให้ความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงาน 
  4) การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยคํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีความสามารถส่งเสริมผู้ร่วมงานให้
ปฏิบัติงานได้ตามศักยภาพของบุคคล มอบหมายงานให้เหมาะสมกับความถนัดของแต่ละบุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มีการติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคลเพ่ือให้เกิดการพัฒนา
ที่เหมาะสม การสร้างขวัญและกําลังใจให้แก่ผู้ร่วมงาน ให้รางวัลเพ่ือเป็นแรงจูงใจแก่ผู้ปฏิบัติงานโดย
เท่าเทียมกัน เนื่องจากภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างความได้เปรียบ
ในการแข่งขันทางการศึกษา ทําให้องค์กรหรือสถานศึกษาสามารถดํารงอยู่ได้ ดังนั้นผู้วิจัยจึงใช้แนวคิด
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (1990: 112) เพราะเป็นแนวคิดที่สามารถสร้าง
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรได้และแนวคิดนี้เป็นที่นิยมเหมาะสมกับบริบทของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
 1. ความหมายของแรงจูงใจ 
  มีนักวิชาการได้ให้ความหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Motivation) ไว้ดังต่อไปนี้ 
  จันทรัศม์ ภูติอริยวัฒน์ (2560: 1741) ได้อธิบายว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความพยายามที่เป็น
แรงกระตุ้น แรงผลักดัน หรือโน้มน้าว เพ่ือให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือการกระทําตามทิศทางที่กําหนด
ไว้ด้วยความร่วมมืออย่างยินดีและเต็มใจ ทั้งนี้เพ่ือที่จะนํามาซึ่งการทํางานที่มีประสิทธิภาพให้กับองค์กร
เพ่ิมมากข้ึน 
  โกวิท  บุญด้วง (2564: 129) ได้ให้ความหมาย “แรงจูงใจ” ว่าหมายถึง กระบวนการ 
ที่บุคลากรถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจให้กระทําหรือดิ้นรน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์บางอย่าง เช่น 
พนักงานที่ตั้งใจทํางานเพ่ือหวังความดีความชอบถือเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ 
  อรวรรณ  ภัทรดําเนินสุข (2564: 1183) ได้อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นแรงที่กระตุ้นให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยเกิดจากสิ่งที่อยู่ภายใน เพ่ือบรรลุเปูาหมายที่กําหนดไว้ 
  สุพรรษา  บุญภูมิ (2565: 207) ได้อธิบายว่าว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันจากภายใน
แต่ละบุคคล ได้แก่ แรงขับ (Driver) เช่น ความกระหาย ความหิว ความต้องการทางเพศ เป็นต้น  
หรืออีกส่วนหนึ่งของแรงจูงใจ ได้แก่ ความต้องการ (Need) เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ 
เป็นต้น ซึ่งเป็นสิ่งที่เกิดข้ึนในร่างกาย 
  สรุปได้ว่า แรงจูงใจ คือ ปัจจัยที่ควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์อันเกิดจากความต้องการ 
พลังกดดัน หรือความปรารถนาที่จะพยายามกระทํา เพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งอาจ
เกิดจากสัญชาตญาณหรือเกิดจากการเรียนรู้ก็ได้ แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเร้าทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล
นั้น ๆ อาจกล่าวได้ว่า แรงจูงใจทําให้เกิดพฤติกรรมซึ่งเกิดจากความต้องการของมนุษย์ ซึ่งความต้องการ
เป็นสิ่งเร้าภายในที่สําคัญกับการเกิดพฤติกรรม นอกจากนี้ยังมีสิ่งเร้าอ่ืน ๆ เช่น การยอมรับของสังคม 
สภาพบรรยากาศที่เป็นมิตร การบังคับขู่เข็ญ การให้รางวัลหรือกําลังใจหรือการทําให้เกิดความพอใจ
ล้วนแล้วแตเ่ป็นเหตุทําให้เกิดแรงจูงใจได้  
  นอกจากนี้ Murray (1938: 12) ได้อธิบายว่า ในจิตใจของมนุษย์ทุกคนมักจะมีความต้องการ
ที่จะประสบผลสําเร็จ ต้องการที่จะเอาชนะอุปสรรค มุ่งทําในสิ่งที่ยากลําบากให้สําเร็จ ซึ่งเป็น
ความต้องการหรือความปรารถนาที่จะทําสิ่งใด ๆ ให้สําเร็จโดยเร็วที่สุด และเมื่อสามารถทําได้สําเร็จ
แล้วก็จะเกิดความสบายใจและเป็นแรงจูงใจที่จะทําต่อไปอีก การจูงใจเริ่มต้นจากความต้องการที่ยัง
ไม่ได้รับการตอบสนองจนทําให้เกิดความตึงเครียด แล้วจะเร้าให้เกิดแรงขับในตัวบุคคลแรงขับเหล่านี้
จะแสวงหาพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการและหากความต้องการที่ได้รับการตอบสนอง 
ก็จะสามารถทําให้ลดความเครียดให้น้อยลง และแรงจูงใจมีความสําคัญต่อการทํางานของบุคคลเป็น
อย่างยิ่งเพราะการทํางานใดก็ตามถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วย
ความสามารถหรือทักษะในการทํางานของบุคคล และการจูงใจเพ่ือโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถ
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หรือทักษะในการทํางานและการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสําคัญและมีความจําเป็นสําหรับ
องค์การทุกแห่ง 
  ถ้าผู้บริหารสามารถบําบัดความต้องการ ความจําเป็น และความเดือดร้อนของบุคคล
ในองค์กรได้ ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ซึ่งประโยชน์ของการจูงใจ
ในการบริหาร ได้แก่  

 1) ผู้ปฏิบัติงานมีความภาคภูมิใจในหน้าที่การงานที่ทําอยู่  
 2) เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานให้แก่หน่วยงานอย่างเต็มท่ี 
 3) รู้จักหน้าที่ที่ต้องช่วยเหลือกัน  
 4) มีความสนใจในการสร้างสรรค์มุ่งปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  
 5) สนใจและพอใจที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ  
 นอกจากนี้แล้ว ผู้บริหารควรปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานะสิ่งมีชีวิต จิตใจ คอยดูแล

สวัสดิการ เพ่ิมสิ่งจูงใจ ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทํางาน และส่งเสริมขวัญกําลังใจให้ดีอยู่เสมอ 
ซึ่งเป็นปัจจัยอันสําคัญที่จะสร้างความสําเร็จทั้งในความต้องการของพนักงานและบรรลุเปูาหมายของ
องค์การด้วย 

 จากข้อความข้างต้นสรุปได้ว่า การจูงใจเป็นสิ่งที่สําคัญที่ผู้บริหารต้องเสริมสร้างให้กับ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ เนื่องจากการใช้กําลังบังคับอาจทําให้ประสิทธิภาพของงานต่ําวิธีดังกล่าว 
ไม่เป็นการจูงใจที่ดีและไม่ใช่วิธีที่แก้ปัญหาในการปฏิบัติงานที่ถูกต้องแต่อย่างใด การจูงใจแบบปฏิบัติ
เป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องสนใจศึกษาถึงปัจจัยในอันที่จะก่อให้เกิดการจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีอยู่เสมอ
และจะต้องเปรียบเทียบสถานการณ์ของการจูงใจในขณะนั้นให้ถูกต้องเพ่ือจะได้เลือกสรร การใช้เทคนิค
การจูงใจได้ถูกต้องกับการแก้ปัญหา ถ้าหากการแก้ปัญหาไม่ถูกจุดนอกจากจะทําให้การจูงใจไม่ได้ผล
แล้วขวัญและกําลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชายังถูกทําลายซึ่งก่อให้เกิดผลเสียกับการปฏิบัติงานในหน่วยงาน
อีกประการหนึ่ง แรงจูงใจเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญอย่างยิ่งในการบริหารงานบริหารองค์การ
ผู้บริหารจึงควรศึกษาปัจจัยในอันที่จะก่อให้เกิดการจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีอยู่เสมอ และพยายาม
สร้างเทคนิคการจูงใจให้ตรงกับความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้ตอบสนองสิ่งจูงใจนั้นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นจะทําให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ   
   สรุปได้ว่า แรงจูงใจนั้นคือปัจจัยที่เป็นแรงผลักดันภายในที่กระตุ้นความรู้สึกให้บุคลากร 
ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปูาหมายที่กําหนดหรือตอบสนองต่อความต้องการ
และความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 
2. ความส าคัญของแรงจูงใจ  

  สุพรรษา  บุญภูมิ (2565: 214) ได้อธิบายว่า แรงจูงใจมีความสําคัญโดยตรงต่อพฤติกรรม
ของบุคคล เพราะแรงจูงใจเป็นทั้งสภาวะที่ผลักและดึงให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกันไป
ซึ่งการที่จะเข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งการบริหารองค์กรในปัจจุบันต้องประสบกับปัญหาที่ยุ่งยาก
ซับซ้อน และโดยทั่วไปแล้วทรัพยากรทางด้านกําลังคนและความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการต่าง  ๆ  
มีความสําคัญมาก การศึกษาแนวการบริหารงานจําต้องพิจารณาให้เห็นถึงความสําคัญของภารกิจ  
ในการจัดการต่าง ๆ เพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์องค์การ จะบรรลุเปูาหมาย
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มากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจของผู้ปฏิบัติงาน การให้ความร่วมมือในการปฏิบัติ
จะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาเข้าใจถึงความต้องการของมนุษย์และสามารถเลือกใช้
วิธีการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีความมั่นใจและเกิดความรู้สึกที่จะอุทิศตนเพ่ืองานและองค์กรได้อย่าง
จริงใจ ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นภาระที่สําคัญสําหรับผู้บริหารการจูงใจเป็น งานที่เกี่ยวข้องกับ
คนโดยตรง ซึ่งบุคคลแต่ละคนก็มีความคิดความต้องการแตกต่างกันออกไปจึงเกิดปัญหาในการสร้าง
แรงจูงใจที่ผู้บริหารต้องพิจารณา  

  ความสําคัญของการจูงใจต่อการบริหารไว้หลายประการ ดังนี้ 
  1) ช่วยเสริมสร้างกําลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่แตล่ะบุคคลในองค์การ  
  2) ช่วยเสริมสร้างขวัญและกําลังใจที่ดีในการทํางานแก่ผู้ที่ทํางาน  
  3) ช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรในองค์การมีความจงรักภักดีต่อองค์การ  
  4) ช่วยเสริมสร้างความสามัคคีความเป็นน้ําหนึ่งใจเดียวกันของบุคคลและกลุ่มในองค์การ  
  5) ช่วยให้การควบคุมดูแลการปฏิบัติงานดําเนินไปด้วยความราบรื่น  
  6) ช่วยให้เกิดความน่าเชื่อถือ ศรัทธาในองค์การที่ทํางานอยู่  บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคง

ปลอดภัย  
  7) ช่วยเสริมสร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานทําให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใน

การทํางาน  
  8) ช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้นในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจเป็น

ปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานจริงของผู้บริหาร ในยุคปัจจุบันภูมิหลังที่ต้องการดํารงตําแหน่ง
ของผู้บริหารขึ้นอยู่กับเหตุผลใดในความต้องการทั้ง 3 แบบ คือ  

 8.1) ความต้องการมีอํานาจเหนือผู้อ่ืน  
 8.2) ความต้องการเห็นความสําเร็จของงานและ   
 8.3) ความต้องการที่ได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น  จะเป็นตัวชี้วัดลักษณะและ 

ผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารได้ เช่น หากผู้บริหารต้องการประสบความสําเร็จของงานย่อมมี
พฤติกรรมการบริหาร และผลงานที่ต่างไปจากผู้บริหารที่ต้องการมีอํานาจเหนือผู้อื่นการจูงใจเป็น  
การนําปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นแรงจูงใจมาผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง  เพื่อบรรลุ
จุดมุ่งหมายหรือเงื่อนไขที่ต้องการ ปัจจัยต่าง ๆ ที่นํามาอาจจะเป็นรางวัล การลงโทษ การทําให้เกิด
การตื่นตัว  

 สรุปได้ว่า แรงจูงใจมีความสําคัญคือ ช่วยเสริมสร้างกําลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่
แตล่ะบุคคลในองค์การ ช่วยเสริมสร้างขวัญและกําลังใจที่ดีในการทํางานแก่ผู้ที่ทํางาน ช่วยเสริมสร้าง
ให้บุคลากรในองค์การมีความจงรักภักดีต่อองค์การ ช่วยเสริมสร้างความสามัคคีความเป็นน้ําหนึ่ง 
ใจเดียวกันของบุคคลและกลุ่มในองค์การ ช่วยให้การควบคุมดูแลการปฏิบัติงานดําเนินไปด้วย
ความราบรื่น ช่วยให้เกิดความน่าเชื่อถือศรัทธาในองค์การที่ทํางานอยู่  บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคง
ปลอดภัย ช่วยเสริมสร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ทําให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการทํางาน 
และช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้นในการปฏิบัติงาน  
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3. องค์ประกอบของแรงจูงใจ  
 แรงจูงใจประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้  (โกวิท บุญด้วง, 2564: 130) 
 1) ความต้องการ (Need) อธิบายความต้องการที่ดีที่สุดคือความไม่พอเพียง (Deficiency) 

หากมองในภาวะสมดุลของมนุษย์เรามีความต้องการเมื่อร่างกายหรือจิตใจเกิดความไม่สมดุล 
 2) แรงขับ (Drives) ถูกสร้างขึ้นเพ่ือบรรเทาความต้องการให้น้อยลงเราอาจจะให้ความหมาย

ของแรงขับง่าย ๆ ว่าการไม่พอเพียงกับทิศทาง (Deficiency with Direction)  
 3) เปูาหมาย (Goal) จุดสุดท้ายของวงจรในการสร้างการจูงใจคือเปูาหมายที่ใช้ในการสร้าง

แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งหนึ่งที่ควรเป็นอะไรก็ได้ที่ลดความต้องการของบุคคลและลดแรงขับให้น้อยลงได้ 
ดังนั้นในการได้รับเปูาหมายอันหนึ่งจะหมายความถึง การทําให้สภาพด้านร่างกายหรือสภาพจิตใจ
ฟ้ืนฟูสภาพเหล่านี้ควรมีความสมดุล และควรจะลดน้อยลง และขจัดแรงขับเหล่านี้ให้หมดไป แรงจูงใจ
จึงเป็นส่วนที่สําคัญในการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งให้บรรลุตามวัตถุประสงค์  

 สรุปได้ว่า ประเภทของแรงจูงใจได้แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ ก็คือ แรงจูงใจทางร่างกาย 
(Physiological Motive) และแรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) แรงจูงใจเป็นการขับเคลื่อนบุคคล
ในองค์การให้มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานและความแตกต่างกันอยู่ที่แหล่งที่มาของแรงจูงใจ
มุมมองบางมุมมองเชื่อว่าแรงจูงใจที่ได้ต้องมาจากความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ ชีวิต  และ
ครอบครัว หรือมาจากการบริหารงานและสวัสดิการที่องค์การเป็นผู้ให้   

 
 4. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
  จากความหมายและความสําคัญของแรงจูงใจที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎี 
ที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังต่อไปนี้  

 4.1 ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) เป็นทฤษฎีที่ Frederick Herzberg 
พัฒนาขึ้นมาโดยการสอบถามคนเป็นร้อย ๆ คน ด้วยคําถามเม่ือไรมีความพอใจในการทํางานที่งานนั้น
ทําให้เกิดการจูงใจสูง กับเมื่อไรที่รู้สึกไม่พอใจในการทํางานที่งานนั้นไม่จูงใจให้อยากทํา ความพอใจ 
ในการทํางานเกิดจาก 2 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบด้านการจูงใจ (Motivation Factors) เช่น 
ความสําเร็จ การยกย่อง ความก้าวหน้า ฯลฯ และองค์ประกอบด้านปัจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) 
เช่น สภาพแวดล้อม เงินเดือน ความมั่นคง ฯลฯ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ (Herzberg, 1959: 357) 
   4.1.1 องค์ประกอบด้านการจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจ
ในทางบวก ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจในการทํางาน ลักษณะสัมพันธ์
กับงานโดยตรง ได้แก่ ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความสําเร็จความสมหวังจาก
การปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ปฏิภาณไหวพริบ แก้ไขปัญหาและดําเนินการ
ต่าง ๆ ให้บรรลุเปูาหมายของราชการและของตนเอง การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง 
การที่บุคลากรขององค์กรได้รับความเชื่อถือและความไว้วางใจ รวมถึงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ต่าง ๆ ที่มีต่อการปฏิบัติงานจนเป็นที่ยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าใน
ตําแหน่งหน้าที่ (Advancement) หมายถึง การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการพิจารณาความดีความชอบ เลื่อนขั้นในตําแหน่งให้สูงขึ้นไป
ตามความเหมาะสม ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรับผิดชอบในหน้าที่ที่ได้รับ



43 

มอบหมาย หรือตามกฎหมายกําหนด ว่าได้รับมอบอํานาจในการพิจารณาสั่งการอย่างเต็มที่  และ
การปฏิบัติงานนั้น ๆ มีอิสรเสรีภาพในการตัดสินใจ ลักษณะของงาน (The Work Itself) หมายถึง 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติสอดคล้องกับความรู้ความสามารถ งานสร้างสรรค์เป็นประโยชน์ ไม่น่าเบื่อหน่าย 
งานท้าทาย จูงใจให้ปฏิบัติงาน จนเกิดสัมฤทธิ์ผลและมีความเป็นอิสระ ได้แก่ 

    1) ความสําเร็จในการทํางาน ในทางทฤษฎีแล้วความสําเร็จในการทํางาน 
ที่สามารถแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคให้ลุล่วงไปได้เสมอ ๆ ย่อมจะรู้สึกมีความพึงพอใจ ปลื้มใจและ
ภาคภูมิใจในผลสําเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง ทําให้มีกําลังใจในการทํางานอื่น ๆ ต่อไป ซึ่งถือได้ว่า 
มีความสําคัญท่ีสุด พนักงานมีความรู้สึกว่าเขาทํางานได้สําเร็จ 

   2) การได้รับการยอมรับหรือการได้รับการยอมรับยกย่องในผลงาน 
(Recognition for Achievement) การทํางานแล้วได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
และบุคคลทั่ว ๆ ไปในสังคมให้ความสําคัญ ยกย่อง ชมเชย แสดงความชื่นชมยินดีในผลงานและ
ความสามารถเมื่อทํางานบรรลุผลจะเป็นสิ่งที่สร้างความประทับใจ ในทางทฤษฎีเชื่อว่าจะทําให้พนักงาน
นั้นเกิดความภูมิใจมีกําลังใจ มีผลในการกระตุ้นจูงใจในการทํางานได้ดียิ่งขึ้น เป็นการสื่อถึงพนักงาน 
มีความรูสึกว่าเมื่อทําสําเร็จมีคนยอมรับเขา 

   3) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีลักษณะเป็นงานที่น่าสนใจ (The Work Itself)  
ตัวงานที่น่าสนใจและท้าทายความสามารถของพนักงาน พนักงานรู้สึกว่างานที่ทําน่าสนใจ น่าทํา  
เป็นงานสําคัญท่ีมีคุณค่า เป็นงานที่ต้องใช้ความคิด งานประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ แบบใหม่ ๆ ปัจจัยนี้
ทฤษฎีเชื่อว่า พนักงานจะรู้สึกพอใจที่จะทํางานในลักษณะนี้มากข้ึน 

   4) ความรับผิดชอบในงาน ในทางทฤษฎีเชื่อว่าหากพนักงานรู้สึกว่าเขาต้อง
รับผิดชอบตนเองและงานของเขา การได้รับเกียรติและความไว้วางใจมอบหมายงานให้รับผิดชอบอย่าง
อิสระ สนใจที่ผลลัพธ์ ให้สิทธิ์ทางด้านความคิด ปัจจัยประเภทนี้ล้วนแล้วแต่ เป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสริมและ
กระตุ้นให้พนักงานตั้งใจทํางานให้มากยิ่งขึ้นตามทฤษฎี 

   5) ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ พนักงานรู้สึกว่าเขามีความก้าวหน้าใน
งานที่ทํา การได้ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานหรือเลื่อนขั้นในการทํางาน การขึ้นเงินเดือนค่าจ้าง 
ให้สูงขึ้น จะเป็นสิ่งสําคัญที่จะช่วยส่งเสริมและกระตุ้นให้พนักงานตั้งใจทํางานให้มากยิ่งขึ้น ซึ่งเป็น 
การให้โอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ความชํานาญในการทํางานเพ่ือความก้าวหน้าและเจริญเติบโตก็เป็น
การจูงใจให้พนักงานทํางานให้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น การให้อํานาจหน้าที่ในการตัดสินใจในงานที่ตัวเอง
รับผิดชอบ พนักงานจะรู้สึกภาคภูมิใจในตัวเองมากข้ึน 

  ดังนั้นสรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้น หรือ
จูงใจให้พนักงาน เกิดความต้องการที่จะทํางานให้กับองค์กร ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยกระตุ้น อันได้แก่
ตัวงานเองหรือลักษณะของงาน มีความสําคัญยิ่งกว่าปัจจัยค้ําจุนหรือปัจจัยสุขอนามัยเพราะเป็นปัจจัย
ที่กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน  

 4.1.2 องค์ประกอบด้านปัจจัยค้ําจุนหรือปัจจัยสุขศาสตร์ (Hygiene Factors)  
เป็นปัจจัยที่ช่วยให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเกี่ยวข้องกับสภาวะแวดล้อมหรือ
ส่วนประกอบของงาน ปัจจัยค้ําจุนนี้ได้แก่นโยบายด้านการบริหารงาน (Policy and Administration) 
หมายถึง นโยบายเกี่ยวกับการบริหารที่เขียนไว้อย่างครอบคลุม ชัดเจน การควบคุมดูแลเอาใจใส่ 
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การติดตามสั่งการ เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติได้ปฏิบัติเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และให้ปฏิบัติงานไปตามเปูาหมาย
หรือวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ 

  1) เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary and Benefits) หมายถึง 
ค่าจ้างหรือค่าตอบแทนต่าง ๆ ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานรวมทั้งผลประโยชน์เกื้อกูลอื่น ๆ เช่น  
ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่า รักษาพยาบาล เป็นต้น  

  2) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะ
การบังคับบัญชาของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผู้บังคับบัญชา  
ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการบริหารงาน การให้คําแนะนําแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การสั่งงาน 
การมอบหมายงานมีความชัดเจน วิธีการดูแลควบคุมการปฏิบัติงาน การรับฟังข้อคิดเห็น หรือ
ข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา การสอนงาน และความยุติธรรมในการมอบหมายงาน เป็นต้น 

  3) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal Relations with Supervision) 
หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทํางาน
ร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และ
การได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน 

  4) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) 
หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทํางาน
ร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือและการได้รับความ
ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 

  5) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations with 
Subordinators) หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
สามารถทํางานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือและ
การได้รับความช่วยเหลือจากผู้ใต้บังคับบัญชา 

   6) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง การได้รับแต่งตั้งโยกย้าย
ตําแหน่ง การที่บุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะและได้รับสิ่งใหม่ ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะที่จะเอ้ือต่อวิชาชีพ
ของเขา 

   7) นโยบายและการบริหารขององค์การ (Company Policy and Adminis-
tration) หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ได้แก่ 
นโยบาย การควบคุม ดูแล ระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการทํางาน การจัดการ วิธีการ
บริหารงานขององค์การ มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน และ
มีการแจ้งนโยบายให้ทราบอย่างทั่วถึง 

   8) ตําแหน่งงาน (Status) คือ อาชีพนั้น ๆ ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม 
มีเกียรติและศักดิ์ศรีมีความสําคัญของงานต่อองค์การ  

   9) ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล
ที่มีต่อความมั่นคงในการทํางาน ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความมั่นคง ภาพพจน์ชื่อเสียง หรือ
ขนาดขององค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 
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    10) ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่
ได้รับจากการทํางานหรือหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความสะดวก
ในการเดินทางมาทํางาน 

   11) สภาพการทํางาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ
ที่ทํางาน เช่น ห้องทํางาน เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิการระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการทํางาน 
ชั่วโมงในการทํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ 
มีผลกระทบต่อผู้ทํางานและเป็นสิ่งที่ทําให้เกิดความพึงพอใจต่อการทํางาน   

  สรุปได้ว่า ตามทฤษฎีของ Herzberg เป็นกระบวนการสร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ดีใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งมีปัจจัยต่าง ๆ ทั้ง 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการจูงใจ (Motivation Factors) และด้านปัจจัย
ค้ําจุน (Hygiene Factors) ซึ่งประกอบด้วย 1) ความสําเร็จในการทํางาน 2) การได้รับการยอมรับ  
3) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 4) ความรับผิดชอบในงาน และ 5) ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ ซึ่งจะ
ช่วยปูองกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน และช่วยให้พนักงานมีความสุข ทฤษฎี
แรงจูงใจของ Herzberg ได้ชี้ให้เห็นว่าผู้บริหารจะต้องมีทัศนคติที่เกี่ยวกับงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่มองถึงการจูงใจมักจะคิดว่าเป็นด้านการเงินเท่านั้น  การปรับปรุงในด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้อื่นและสภาพแวดล้อมในการทํางานจะนําไปสู่ประสิทธิภาพในการทํางาน การขาดงาน
และการลาออกจะน้อยลง ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นข้อสมมุติที่ไม่ถูกต้อง โดยปัจจัยเหล่านี้เป็นปัจจัยที่ปูองกัน
ไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงานและไม่ให้เกิดปัญหาเท่านั้นเอง มิได้เป็นตัวจูงใจ
ให้พนักงานทํางาน ปัจจัยจูงใจให้พนักงานทํางานจะอยู่ที่ปัจจัยที่จะเป็นตัวจูงใจให้เกิดประสิทธิภาพ
ของพนักงาน  

  ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg จะต้องคํานึงถึง 2 ปัจจัยควบคู่กันไปด้วย ปัจจัยที่
เกี่ยวกับสภาพการทํางานก็มีส่วนสําคัญไม่น้อยโดยเฉพาะสังคมปัจจุบัน ซึ่งคุณภาพชีวิตและเทคโนโลยี
ต่าง ๆเจริญก้าวหน้ามาก นอกจากจะช่วยสร้างความพอใจในการปฏิบัติงานแล้วยังเป็นตัวช่วยให้ปัจจัย
กระตุ้นมีพลังแรงขึ้นด้วย  

 4.2 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์โดย Abraham Maslow (Hierarchy of 
Human Need by Abraham Maslow) เป็นนักจิตวิทยาชาวอังกฤษได้เสนอทฤษฎีลําดับขั้น
ความต้องการ (Hierarchy of Human Need) (พิไลวรรณ  บุญล้น, 2564: 35) โดยตั้งสมมติฐาน
ของการจูงใจไว้ 3 ประการ คือ  
     1) มนุษย์มีความต้องการอยู่ตลอดเวลาไม่มีการสิ้นสุดตราบใดที่ยังมีชีวิตอยู่  
     2) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นแรงจูงใจหรือเป็นสิ่งกระตุ้น
สําหรับพฤติกรรมนั้นอีกต่อไป ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองเท่าที่จึงจะมีอิทธิพลต่อ
การจูงใจได้ 
     3) ความต้องการของคนมีลักษณะเป็นลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูงตามลําดับความสําคัญ
ในขณะที่ความต้องการขั้นต่ําได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการข้ันสูงก็จะตามมา  

  นอกจากนี้ Abraham Maslow แบ่งแรงจูงใจของมนุษย์มีลําดับขั้นอยู่ และแรงจูงใจ
ในขั้นต่ําจะต้องได้สมปรารถนาก่อนที่จะได้แรงจูงใจขั้นสูง ซึ่งแรงจูงใจแบ่งออกเป็น 5 ชนิด ดังนี้ 
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  ลําดับขั้นที่ 1 ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) ความต้องการ 
ขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ตามความคิดของ Abraham Maslow ความต้องการนี้ถือได้ว่าเป็นความต้องการ
ขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ซึ่งจะขาดไม่ได้ ได้แก่ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค ที่อยู่อาศัยและ 
การพักผ่อน เป็นต้น เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองในด้านความจําเป็นพ้ืนฐานแล้วมนุษย์จะมีความ
ต้องการในระดับสูงขึ้นไปอีก และความต้องการดังกล่าวจะเป็นตัวกระตุ้นพฤติกรรมของมนุษย์ต่อไป  

  ลําดับขั้นที่ 2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อมนุษย์ได้รับ
การตอบสนองความต้องการขั้นที่หนึ่งจนเป็นที่พอใจแล้ว ก็จะเกิดความต้องการด้านความปลอดภัย
ตามมา ความต้องการด้านความปลอดภัยดังกล่าวอาจแบ่งเป็น 2 แบบ คือ ความปลอดภัยทางร่างกาย 
เช่น ปลอดภัยจากอุบัติเหตุโจรผู้ร้าย และความมั่นคงทางเศรษฐกิจ เช่น ความมั่นคงในงานที่ทําหรือ 
มีหลักประกันต่าง ๆ ในการทํางานโดยมีบําเหน็จ บํานาญ หรือได้เงินชดเชยในการเลี้ยงชีพ เป็นต้น  

  ลําดับขั้นที่ 3 ความต้องการทางสังคม (Social Needs) ความต้องการที่มีลักษณะเป็น
นามธรรมมากขึ้น ได้แก่ ความต้องการที่จะเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งของสังคม เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มสังคม 
ต้องการที่จะเข้าไปมีความผูกพันในสังคม ต้องการที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของสังคมรวมถึง
ความต้องการที่จะมีสถานภาพทางสังคมที่สูงขึ้นด้วย เช่น ต้องการที่จะร่วมกิจกรรมต่าง ๆ กับเพ่ือน
ร่วมงาน หรือความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน ซึ่งความต้องการขั้นนี้จะเกิดขึ้นต่อเมื่อ
ความต้องการขั้นที่สองได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว 

  ลําดับขั้นที่ 4 ความต้องการการยกย่องและยอมรับ (Esteem Needs) ความต้องการ
ที่จะมีชื่อเสียงเกียรติยศ ได้รับการเคารพยกย่องในสังคม ต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับนับถือว่าเป็นบุคคล 
ที่มีคุณค่า ต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับในความรู้ความสามารถ ต้องการเป็นผู้ที่มีความสามารถมีทักษะหรือ
ความชํานาญด้านต่าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ถือได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของความรู้สึกส่วนตัวหรือความรู้สึกภายใน
ที่เป็นเครื่องบ่งชี้ถึงความมีชื่อเสียงเกียรติยศของตนเอง ความต้องการในขั้นนี้จะมีความเข้มข้นสูงกว่า
ความต้องการทางสังคม ความต้องการขั้นนี้จะเกิดขึ้นนี้จะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการทางสังคมได้รับ  
การตอบสนองเป็นที่พอใจแล้ว  

  ลําดับขั้นที่ 5 ความต้องการประจักษ์ในคุณค่าของตนเอง (Self-Actualization Need) 
ความต้องการนี้เป็นความต้องการสูงสุดที่บุคคลควรประสงค์ที่จะประสบความสําเร็จหรือสมหวังใน
ชีวิตอยากทํา อยากเป็นในสิ่งที่ตนหวังไว้ฝันไว้ ได้ทําอะไรตามที่ตนต้องการจะทําและมีความสุขมากับ
สิ่งที่ตนเองต้องการทําและหวังที่จะทํา ความต้องการขั้นนี้ถือเป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ 
ความต้องการขั้นนี้จะเกิดขึ้นได้มีไม่มากนักเพราะปกติการที่คนเราจะได้รับการตอบสนองความต้องการ
ในแตล่ะข้ันอย่างพอเพียงนั้นก็ยากอยู่แล้ว และปกติคนส่วนใหญ่จะมีความต้องการเพียงขั้นที่สี่เท่านั้น
ความต้องการขั้นสุดยอดนี้จะเกิดขึ้นแก่บุคคลที่ได้รับความสําเร็จในการตอบสนองความต้องการลําดับ
ต้น ๆ เป็นอย่างดีแล้วเท่านั้น ก็เกิดความพยายามและมองเห็นว่าความต้องการขั้นสูงสุดนี้เป็นสิ่งที่  
ท้าทายที่จะต้องเอาชนะ จึงเกิดความมุ่งมั่นที่จะหาทางตอบสนองความต้องการนี้ให้ได้ หลักการสําคัญ
ของทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของ Abraham Maslow อยู่ที่ว่าเมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนอง
ความต้องการลําดับใดลําดับหนึ่งจนเป็นที่พอใจแล้ว มนุษย์ก็จะเกิดความต้องการในลําดับถัดไปขั้นมา
และความต้องการของคนเราแต่ละคนนั้นจะไม่เหมือนกัน ดังนั้น การที่จะจูงใจคนที่ทํางานให้ได้อย่าง
ถูกต้องนั้น ฝุายจัดการต้องศึกษาทําความเข้าใจก่อนว่าคนที่เราต้องการจะจูงใจนั้นต้องการอะไรบ้าง
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และสามารถจัดให้อยู่ในลําดับขั้นไหนของความต้องทั้ง 5 ลําดับนั้นแล้วหาทางตอบสนองเขาให้ถูกต้อง 
เช่น คนงานกลุ่มหนึ่งที่เราต้องการจะจูงใจมีความพอใจต่อสภาพทางกายภาพของตนเองแล้ว วิธีจูงใจ
คนงานกลุ่มนี้ก็พยายามหาทางตอบสนองความต้องการทางด้านความมั่นคงปลอดภัยให้แก่เขา  
เป็นต้น 
    ดังนั้นสรุปได้ว่า ความต้องการทั้ง 5 ลําดับขั้นของคนเราจะมีความสําคัญไม่เท่ากัน
โดยคนแต่ละคนจะปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับการลําดับความต้องการที่เกิดขึ้นในแต่ละขั้นตอนตาม
ความรุนแรงในแต่ละช่วงเวลาตามความต้องการตั้งแต่ขั้นที่ 1-5 และความต้องการนั้นจะมีความรุนแรง
ต่อบุคคลมากน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับความพึงพอใจที่ได้รับจากการตอบสนองต่อความต้องการ 
ในลําดับขั้นแรก ๆ ที่ผ่านมาว่าเป็นอย่างไร ความต้องการของมนุษย์นั้นเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและ
จะตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของหน่วยงาน พร้อมทั้งยืนยันว่าลําดับขั้นของความต้องการนี้เป็น
แรงขับพ้ืนฐานที่จะจูงใจให้แต่ละบุคคลเข้าร่วมกิจกรรมของหน่วยงานและไม่คิดโยกย้ายเปลี่ยน
สถานที่ทํางาน การนําทฤษฎีนี้ไปใช้ในหน่วยงานจําเป็นต้องคํานึงถึงหลักของการสร้างแรงจูงใจ 
กล่าวคือ ความต้องการใดที่จะได้รับการตอบสนองดังนั้นหากจําเป็นต้องจูงใจด้วยความต้องการใน
ลําดับขั้นต่อไปจึงจะสามารถชักจูงให้เกิดพฤติกรรมได้ 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Herzberg (1959) 
ซึ่งประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก คือ  
 1) ปัจจัยจูงใจ ได้แก่  
  1.1) ความสําเร็จของงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานให้สําเร็จหรือบรรลุผล
โดยสามารถแก้ไขปัญหาและอุปสรรคได้ จนมีความรู้สึกพึงพอใจ ภาคภูมิใจในผลสําเร็จของงานนั้น 
  1.2) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับ ยกย่องในผลงาน 
เมื่อทํางานแล้วได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลทั่ว ๆ ไปในสังคมให้
ความสําคัญ ยกย่อง ชมเชย แสดงความชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถ ซึ่งเป็นสิ่งที่สร้าง
ความประทับใจ 
  1.3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ลักษณะของงานมีความน่าสนใจ น่าทํา และ 
ท้าทายความสามารถของผู้ปฏิบัติงานเป็นงานสําคัญที่มีคุณคา และบุคลากรมีความรู้สึกพอใจที่ได้
ทํางานในลักษณะนี้มากขึ้น 
  1.4) ความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับความไว้วางใจ มอบหมายงานให้รับผิดชอบ
อย่างอิสระ จนทําให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าต้องรับผิดชอบงานตนเอง และมีความตั้งใจปฏิบัติงาน 
ที่ได้รับมอบหมายนั้น 
  1.5) ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ หมายถึง การได้รับโอกาสเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหน่ง
หรือความก้าวหน้าในการทํางาน การขึ้นเงินเดือนค่าจ้างให้สูงขึ้น การได้รับความรู้ความชํานาญใน 
การทํางานเพ่ือความก้าวหน้าและเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน 
 2) ปัจจัยค้ําจุน ได้แก่  
  2.1) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง แนวทางการดําเนินงานที่มีหลักการและ
เปูาหมายที่ชัดเจน โดยวางแผนให้ครูทราบล่วงหน้าอันจะนําไปสู่ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
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  2.2) วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง วิธีการที่ผู้บังคับบัญชานํามาใช้ใน 
การบริหารงานและมีผลต่อการปฏิบัติงานของครูให้มีประสิทธิภาพบรรลุตามเปูาหมายที่วางไว้ 
  2.3) เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับตําแหน่งหรืองาน 
ที่ได้รับมอบหมาย 
  2.4) ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง ครูผู้สอนสามารถทํางานร่วมกับผู้อ่ืนหรือเพ่ือนร่วมงาน
แบบร่วมกันเป็นทีมที่ช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ 
  2.5) สภาพงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ครูได้รับมอบหมายและสภาพแวดล้อมทางกายภาพ
ที่อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
   จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้อธิบายถึงองค์ประกอบของของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย 
ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ทําการสังเคราะห์องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ือหาข้อสรุปใน 
การนํามาใช้เป็นตัวแปรในการศึกษา ดังนี้   
 
ตาราง 2  การสังเคราะห์ตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
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ปัจจัยจูงใจ 
1. ความสําเร็จของงาน √  √ √ √ √ √   √ 7 
2. การได้รับการยอมรับ

นับถือ 
√  √ √ √ √ √   √ 7 

3. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ √  √ √ √ √ √   √ 7 
4. ความรับผิดชอบ 

ในงาน   
√   √ √  √    4 

5. ความก้าวหน้า 
ในตําแหน่งหน้าที่   

√  √ √ √ √ √  √ √ 8 
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ตาราง 2  (ต่อ) 
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ปัจจัยค้ าจุน 
1. เงินเดือน √ √     √ √  √ 5 
2. สภาพงาน √     √  √   3 
3. ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน √ √     √ √ √ √ 6 
4. นโยบายและ 

การบริหารงาน 
√ √     √ √  √ 5 

5. วิธีการปกครองของ
ผู้บังคับบัญชา 

√      √ √   3 

6. ความอยู่รอด         √  1 
7. สภาพแวดล้อม 

ในการทํางาน 
√ √     √ √  √ 5 

 
 จากตาราง 2 การสังเคราะห์ตัวแปรของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู จากแนวคิดของ
นักวิชาการ จํานวน 10 ท่าน ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกตัวแปรโดยใช้ความถี่ร้อยละ 50 ขึ้นไป  
ซึ่งเท่ากับความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไปสรุปไดด้ังนี้ 
 1) ปัจจัยจูงใจ ได้แก่   
   1.1) ความสําเร็จของงาน 
   1.2) การได้รับการยอมรับนับถือ  
   1.3) ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ 
   1.4) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ   
  2) ปัจจัยค้ําจุน ได้แก่   
   2.1) เงินเดือน 
   2.2) ความสัมพันธ์กับผู้อื่น 
   2.3) นโยบายและการบริหารงาน 
  2.4) สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
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  จากตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ได้จากการสังเคราะห์แนวคิด และงานวิจัยของ
นักการศึกษาและนักวิชาการต่าง ๆ ซึ่งประกอบไปด้วย 1) ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความสําเร็จของงาน  
การได้รับการยอมรับนับถือ และความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ และ 2) ปัจจัยค้ําจุน ได้แก่ เงินเดือน 
ความสัมพันธ์กับผู้อื่น และนโยบายและการบริหารงาน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 1) ปัจจัยจูงใจ 
   จันทรัศม์  ภูติอริยวัฒน์ (2560: 1745) ได้อธิบายว่า ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่เป็น
ตัวกระตุ้นที่นํามาใช้ในการจูงใจให้คนแสดงพฤติกรรมหรือปฏิบัติงานตามเปูาหมาย 
   สิทธิชัย  อรัณยกานนท์ (2561: 251) ได้อธิบายว่า ปัจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ชักนําให้เกิด
พฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ตามความต้องการ 
   ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561: 15) ได้อธิบายว่า ปัจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นให้บุคลากร
เกิดความพอใจและเกิดการปฏิบัติตามความต้องการ 
   ศุภศาสตร์  พลคํา (2562: 267) ได้อธิบายว่า ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่ทําให้เกิด
ความพึงพอใจที่ชักจูงให้เกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
  อภิสิทธิ์  ศรีพนมพงษ์ (2563: 106) ได้อธิบายว่า ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคล
ให้เกิดการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
   ดังนั้นสรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่กระตุ้นหรือจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด
ความต้องการที่จะทํางานที่กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ 
  1.1) ความสําเร็จของงาน 
    ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561: 15) ได้อธิบายว่า ความสําเร็จของงาน หมายถึง 
ความสามารถในการทํางานที่ได้รับมอบหมายสําเร็จตามวัตถุประสงค์ 
   สิทธิชัย  อรัณยกานนท์ (2561: 250) ได้อธิบายว่า ความสําเร็จของงาน หมายถึง 
การที่บุคคลสามารถทํางานได้เสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอย่างดี มีความสามารถในการแก้ปัญหา
ต่าง ๆ และรู้จักปูองกันปัญหาที่เกิดขึ้น ครั้นผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลื้มใจใน 
ผลของงานอย่างยิ่ง 
    ศุภศาสตร์  พลคํา (2562: 268) ได้อธิบายว่า ความสําเร็จของงาน หมายถึง ความรู้สึก
พึงพอใจ และปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานจากการทํางานได้เสร็จสิ้น  และประสบผลสําเร็จเป็น
อย่างดี 
    โกวิท  บุญด้วง (2564: 132) ได้อธิบายว่า ความสําเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคล
สามารถ ทํางานได้เสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ  
   เธียรขวัญญ์  ทรัพย์ธนมั่น (2565: 335) ได้อธิบายว่า ความสําเร็จของงาน หมายถึง 
การที่สามารถทํางานได้สําเร็จ ทันตามเปูาหมาย การมีส่วนร่วมในการทํางานของหน่วยงานให้สําเร็จ
ลุล่วงไปได้ ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักปูองกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น และเมื่องาน
สําเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจในความสําเร็จนั้น 
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    ดังนั้นสรุปได้ว่า ความสําเร็จของงาน หมายถึง  ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ให้สําเร็จหรือบรรลุผล โดยสามารถแก้ไขปัญหาและอุปสรรคได้จนมีความรู้สึกพึงพอใจ ภาคภูมิใจ 
ในผลสําเร็จของงานนั้น 
  1.2) การได้รับการยอมรับนับถือ 
   ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561: 15) ได้อธิบายว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง 
การได้รับการยกย่องชมเชย การยอมรับนับถือ ความไว้วางใจ และได้รับกําลังใจจากผู้บริหารและ
เพ่ือนร่วมงาน 
   สิทธิชัย  อรัณยกานนท์ (2561: 250) ได้อธิบายว่า การได้รับการยอมรับนับถือ 
หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือนร่วมงาน จากผู้มาขอคําปรึกษา 
หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้จะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้
กําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับความสามารถเมื่อได้ทํางานอย่างใดอย่างหนึ่ง
บรรลุผลสําเร็จซึ่งจะเกิดหลังจากการได้รับความสําเร็จในการทํางาน 
    ศุภศาสตร์  พลคํา (2562: 268) ได้อธิบายว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง 
การได้รับการยอมรับนับถือจาก ผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือนร่วมงาน หรือจากบุคคลอ่ืน ๆ ในหน่วยงาน 
ทั้งในรูปแบบการยกย่อง ชมเชย แสดงความยินดี ให้กําลังใจ หรือการยอมรับในความสามารถ 
   โกวิท  บุญด้วง (2564: 132) ได้อธิบายว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง 
การได้รับความยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน กลุ่มเพ่ือน และบุคคลอ่ืนโดยทั่วไป  
ซึ่งการยอมรับนับถือนี้บางครั้งอาจจะแสดงออกในรูปของการยกย่องชมเชย 
   เธียรขวัญญ์  ทรัพย์ธนมั่น (2565: 335) ได้อธิบายว่า การได้รับการยอมรับนับถือ 
หมายถึง การได้รับความยอมรับนับถือจากบุคคลรอบข้างหรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ 
รวมทั้งการให้กําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด ที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่  
การยกย่องชมเชยภายในองค์การ ความภาคภูมิใจในอาชีพ การได้รับการยอมรับจากองค์การ การได้รับ
การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และการมีเกียรติศักดิ์ศรีในอาชีพ 
   ดังนั้นสรุปได้ว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับยกย่อง
ในผลงาน เมื่อทํางานแล้วได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลทั่ว ๆ ไปใน
สังคมให้ความสําคัญ ยกย่อง ชมเชย แสดงความชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถซึ่ง เป็นสิ่งที่
สร้างความประทับใจ 
  1.3) ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ 
   ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561: 15) ได้อธิบายว่า ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ หมายถึง 
โอกาสได้เลื่อนตําแหน่งที่สูงขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เกิดจากการปราบผลสําเร็จในหน้าที่  
การงาน 
    สิทธิชัย  อรัณยกานนท์ (2561: 250) ได้อธิบายว่า ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ 
หมายถึง การได้รับการเลื่อนขั้นตําแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์การ การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหา
ความรู้เพ่ิมเติมหรือได้รับการฝึกอบรมสามารถนําความรู้ที่เรียนมาไปปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้า
แก่ตนเอง 
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   ศุภศาสตร์  พลคํา (2562: 268) ได้อธิบายว่า ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ 
หมายถึง การได้รับการเลื่อนเงินเดือน หรือเลื่อนตําแหน่งให้สูงขึ้น รวมถึงโอกาสที่จะได้ศึกษาเพ่ือหา
ความรู้เพิ่มเติม เพ่ิมพูนความสามารถในการทํางานเพ่ือให้เจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ 
   โกวิท  บุญด้วง (2564: 132) ได้อธิบายว่า ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ หมายถึง 
การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือตําแหน่งของบุคคลในองค์การที่สูงขึ้นหรือดีขึ้น 
   เธียรขวัญญ์  ทรัพย์ธนมั่น (2565: 335) ได้อธิบายว่า ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ 
หมายถึง โอกาสในการเจริญเติบโต คือ การมีโอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ตําแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับการเลื่อนขั้น 
เมื่อปฏิบัติงานสําเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมหรือการได้รับการฝึกอบรม 
   ดังนั้นสรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ หมายถึง การได้รับโอกาสเลื่อนขั้น 
เลื่อนตําแหน่ง หรือความก้าวหน้าในการทํางาน การขึ้นเงินเดือนค่าจ้างให้สูงขึ้น การได้รับความรู้
ความชํานาญในการทํางานเพ่ือความก้าวหน้าและเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน 
  1.4) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ   
   ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561: 15) ได้อธิบายว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การได้
รับผิดชอบงานที่มีความท้าทาย ตรงกับความรู้ความสามารถที่ถนัด และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน
การปฏิบัติงาน 
   สิทธิชัย  อรัณยกานนท์ (2561: 250) ได้อธิบายว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง 
งานที่น่าสนใจมีความสัมพันธ์กับความสามารถ เป็นงานที่ต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์และความ 
ท้าทายให้ลงมือทําเพ่ือความสําเร็จของงานหรือเป็นงานที่มีลักษณะทําเสร็จสมบูรณ์ในตัวเอง 
   ศุภศาสตร์  พลคํา (2562: 268) ได้อธิบายว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง  
ลักษณะของงานที่น่าสนใจและมีการท้าทายความสามารถ งานที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการคิดค้น
หาสิ่งใหม่ ๆ ทําให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ 
   โกวิท  บุญด้วง (2564: 132) ได้อธิบายว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความรู้สึก 
ที่ดีและไม่ดีต่อลักษณะงาน ว่างานนั้นเป็นงานที่จําเจ น่าเบื่อหน่าย ท้าทายความสามารถ ก่อให้เกิด
ความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ หรือเป็นงานที่ยากหรือง่าย 
   เธียรขวัญญ์  ทรัพย์ธนมั่น (2565: 335) ได้อธิบายว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง 
ความน่าสนใจของงาน ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีความสําคัญ มีคุณค่า เป็นงานที่ใช้ความคิด 
มีความท้าทายความสามารถในการทํางาน ความมีอิสระในการทํางาน เป็นงานที่ตรงกับความถนัด
และความรู้ที่ได้ศึกษามา 
   ดังนั้นสรุปได้ว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ลักษณะของงานมีความน่าสนใจ 
น่าทํา และทาทายความสามารถของผู้ปฏิบัติงานเป็นงานสําคัญที่มีคุณค่า และบุคลากรมีความรู้สึก
พอใจที่ได้ทํางานในลักษณะนี้มากข้ึน 
  2) ปัจจัยค้ําจุน 
  ศุภศาสตร์  พลคํา (2562: 268) ได้อธิบายว่า ปัจจัยค้ําจุน หมายถึง ความสัมพันธ์โดยตรง
กับสิ่งแวดล้อมภายนอกของงานที่สามารถเพ่ิมหรือลดความไม่พอใจในการปฏิบัติงานได้  
  โกวิท  บุญด้วง (2564: 132) ได้อธิบายว่า ปัจจัยค้ําจุน หมายถึง ปัจจัยที่ปูองกันไม่ให้เกิด
ความไม่พอใจในการทํางาน ซึ่งมีลักษณะเกี่ยวข้องกับสภาวะแวดล้อมหรือส่วนประกอบของงาน 
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  เธียรขวัญญ์  ทรัพย์ธนมั่น (2565: 335) ได้อธิบายว่า ปัจจัยค้ําจุน หมายถึง ปัจจัยที่ช่วย
ลดความไม่พึงพอใจในการทํางาน เป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่สกัดกั้นไม่ให้
บุคลากรเกิดความไม่พอใจ 
  อรวรรณ  ภัทรดําเนินสุข (2564: 1177) ได้อธิบายว่า ปัจจัยค้ําจุน หมายถึง ปัจจัยภายนอก
ทีไ่ว้ปูองกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการทํางาน 
  สุพรรษา  บุญภูมิ (2565: 210) ได้อธิบายว่า ปัจจัยค้ําจุน หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ําจุน 
ให้แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคล 
ใน องค์การบุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น 
  ดังนั้นสรุปได้ว่า ปัจจัยค้ําจุน หมายถึง ปัจจัยทีมีส่วนช่วยให้ครูปฏิบัติงานได้สบายทั้งกาย
และใจ ทําให้มีความสุขในการทํางาน 
  2.1) เงินเดือน 
   ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561: 15) ได้อธิบายว่า เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนใน 
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในเงินค่าจ้างที่ได้รับเพียงพอต่อการดํารงชีวิต เหมาะสมกับตําแหน่ง
และปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
   สิทธิชัย  อรัณยกานนท์ (2561: 250) ได้อธิบายว่า เงินเดือน หมายถึง ค่าจ้างแรงงาน 
สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงิน รวมถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคล
ทีท่ํางาน ความพึงพอใจหรือความไมพึงพอใจในเงินเดือนหรือค่าจ้างแรงงานหรืออัตราการเพ่ิมเงินเดือน 
   ศุภศาสตร์  พลคํา (2562: 268) ได้อธิบายว่า เงินเดือน หมายถึง ผลตอบแทนจาก
การปฏิบัติงาน เช่า ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าสวัสดิการ รวมทั้งสวัสดิการที่ควรจะได้รับตามความเหมาะสม
กับงานท่ีได้รับมอบหมาย 
   โกวิท  บุญด้วง (2564: 132) ได้อธิบายว่า เงินเดือน หมายถึง ค่าจ้าง ค่าตอบแทน
จากการทํางาน ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าพาหนะ เงินช่วยเหลือบุตร ค่ารักษาพยาบาล ตลอดจนเงินสวัสดิการ
ประเภทต่าง ๆ 
   เธียรขวัญญ์  ทรัพย์ธนมั่น (2565: 335) ได้อธิบายว่า เงินเดือน หมายถึง ผลตอบแทน 
ที่องค์การจ่ายให้แก่บุคลากรสําหรับการทํางานให้องค์การ ไม่ว่ าจะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง
รวมทั้งการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานให้เหมาะสม การเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไปอย่างเป็นธรรม 
เป็นที่พอใจของบุคคลากร  
   ดังนั้นสรุปได้ว่า เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับ
ตําแหน่งหรืองานที่ได้รับมอบหมาย 
  2.2) ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
   ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561: 15) ได้อธิบายว่า ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง การได้
พบปะ สนทนา การช่วยเหลือ ดูแลเอาใจใส่กันกับผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน 
   สิทธิชัย  อรัณยกานนท์ (2561: 250) ได้อธิบายว่า ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง 
การติดต่อพบปะพูดคุยกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน  
    โกวิท  บุญด้วง (2564: 132) ได้อธิบายว่า ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง การพบปะ
สนทนา ความเป็นมิตรกับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
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   เธียรขวัญญ์  ทรัพย์ธนมั่น (2565: 335) ได้อธิบายว่า ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง 
การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทํางานร่วมกัน  
มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือและการได้รับความช่วยเหลือ
จากเพ่ือนร่วมงาน 
   สุพรรษา  บุญภูมิ (2565: 210) ได้อธิบายว่า ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง การที่
พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน มีความสามัคคีช่วยเหลือกัน ไม่ว่า
จะเป็นกริยาหรือวาจาที่แสดงออก สภาพการทํางานที่มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
   ดังนั้นสรุปได้ว่า ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง ครูผู้สอนสามารถทํางานร่วมกับผู้อ่ืน
หรือเพ่ือร่วมงานแบบร่วมกันเป็นทีมที่ช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ 
  2.3) นโยบายและการบริหารงาน 
   ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561: 15) ได้อธิบายว่า นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง 
แนวทางการดําเนินงานที่มีหลักการและเปูาหมายที่ชัดเจน โดยวางแผนและประชาสัมพันธ์ให้ทราบ
ล่วงหน้า 
   สิทธิชัย  อรัณยกานนท์ (2561: 250) ได้อธิบายว่า นโยบายและการบริหารงาน 
หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์การ การจัดการและการบริหารงานขององค์กร การติดต่อ 
สื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 
   โกวิท  บุญด้วง (2564: 132) ได้อธิบายว่า นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง 
การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การให้อํานาจแก่บุคคลในการให้เข้าดําเนินงานได้สําเร็จ 
รวมทั้งการติดต่อสื่อสารในองค์การ เช่น การที่บุคคลจะต้องทราบว่าเขาทํางานให้ใครนั่นคือ นโยบาย
ขององค์การจะต้องแน่ชัด เพ่ือให้บุคคลดําเนินงานได้ถูกต้อง 
   อรวรรณ  ภัทรดําเนินสุข (2564: 1177) ได้อธิบายว่า นโยบายและการบริหารงาน 
หมายถึง การบริหารจัดการภายในองค์กร การมีส่วนร่วม เสนอแนะ รับทราบกําหนดนโยบายได้อย่าง
ชัดเจน 
   เธียรขวัญญ์  ทรัพย์ธนมั่น (2565: 335) ได้อธิบายว่า นโยบายและการบริหารงาน 
หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ได้แก่ นโยบาย 
การควบคุม ดูแล ระบบ ขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการทํางาน การจัดการ วิธีการบริหารงาน
ขององค์การ มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน และมีการแจ้ง
นโยบายให้ทราบอย่างทั่วถึง 
   ดังนั้นสรุปได้ว่า นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง  แนวทางการดําเนินงาน 
ที่มีหลักการและเปูาหมายที่ชัดเจน โดยวางแผนให้ครูทราบล่วงหน้า อันจะนําไปสู่ความสําเร็จใน 
การปฏิบัติงาน 
  2.4) สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
   จันทรัศม์  ภูติอริยวัฒน์ (2560: 1745) ได้อธิบายว่า สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
หมายถึง สภาพทางกายภาพของการปฏิบัติงานเพ่ือความเหมาะสมในการทํางาน ได้แก่ สภาพแวดล้อม
สถานที่ทํางาน เครื่องมือเครื่องใช้ วัสดุอุปกรณ์ แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน ความสะดวกสบาย
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ในการทํางาน สิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ตลอดจนความสมดุลของปริมาณงาน 
กับจํานวนบุคลากร 
   ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561: 15) ได้อธิบายว่า สภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เอ้ือต่อการทํางานให้มีความสะดวก  
   โกวิท  บุญด้วง (2564: 132) ได้อธิบายว่า สภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง 
สิ่งแวดล้อมท่ีอํานวยความสะดวก เช่น  เครื่องมือ อุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน 
   อรวรรณ  ภัทรดําเนินสุข (2564: 1177) ได้อธิบายว่า สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ว่าสถานที่ทํางานมีสภาพแวดล้อมทางกายภาพต่าง ๆ ที่เอ้ือต่อการทํางาน
และมีความปลอดภัย 
    เธียรขวัญญ์  ทรัพย์ธนมั่น (2565: 335) ได้อธิบายว่า สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
หมายถึง ลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อผู้ทํางาน
และเป็นสิ่งที่ทําให้เกิดความพึงพอใจต่อการทํางาน 
   ดังนั้นสรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพ
ที่อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
 
ทิศทางการจัดการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
 
 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 เป็นหน่วยงานทางการศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกระทรวงศึกษาธิการ รับผิดชอบ ควบคุม กํากับ ดูแล 
ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตพ้ืนที่การศึกษา จํานวน 6 อําเภอ ได้แก่ อําเภอ
กงหรา อําเภอเขาชัยสน อําเภอปากพะยูน อําเภอตะโหมด อําเภอปุาบอน และอําเภอบางแก้ว  
มีสถานศึกษาในสังกัด จํานวน 114 โรง และมีสถานศึกษาเอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่การศึกษาพัทลุง 
เขต 2 จํานวน 24 โรง มีหน้าที่ ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการบริหารและจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
โดยองค์คณะบุคคลในรูปแบบองค์คณะบุคคล 
 

1. สถานที่ตั้ง 
   ตั้งอยู่เลขท่ี 2/8 หมู่ที่ 1 ตําบลแม่ขรี อําเภอตะโหมด จังหวัดพัทลุง อยู่ในบริเวณโรงเรียน 
บ้านแม่ขรี (สวิงประชาสรรค์) การเดินทางติดถนนเพชรเกษม ทางหลวงหมายเลข 41 หรือถนนเอเชีย 
ระยะทางห่างจากจังหวัดพัทลุง ประมาณ 45 กิโลเมตร โดยมีพ้ืนที่ติดอาณาเขต ดังนี้ ทิศเหนือติดต่อ
กับอําเภอเมือง จังหวัดพัทลุง ทิศตะวันออกติดต่อกับอําเภอสิงหนคร จังหวัดสงขลา ทิศตะวันตก
ติดต่อกับอําเภอนาโยง จังหวัดตรัง และทิศใต้ติดต่อกับอําเภอรัตภูมิ จังหวัดสงขลา (สํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2, 2565: 1) 
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ภาพ 7  พ้ืนที่รับผิดชอบสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
ที่มา:  สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 (2565: 6) 
 
  2. จ านวนสถานศึกษา  
  จํานวนสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 จําแนก
ตามขนาดสถานศึกษา มีจํานวนทั้งสิ้น 114 โรงเรียน ดังตาราง 3 
 
ตาราง 3  จํานวนสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2   
 
ขนาดสถานศึกษา กงหรา เขาชัยสน ปากพะยูน ตะโหมด บางแก้ว ป่าบอน รวม 
สถานศึกษาขนาดเล็ก  
(1-119 คน) 

4 13 13 3 7 4 44 

สถานศึกษาขนาดกลาง 
(120-719 คน) 

12 10 20 9 5 13 69 

สถานศึกษาขนาดใหญ่ 
(ตั้งแต ่720-1,679 คน) 

0 0 0 0 0 1 1 

รวม 16 23 33 12 12 18 114 
 
ที่มา:  สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 (2565: 6) 



57 

 3. วิสัยทัศน์ (Vision) 
   “สพป.พัทลุง เขต 2 เป็นองค์กรคุณภาพที่มีความเป็นเลิศในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน” 
 
  4. พันธกิจ (Mission) 
  4.1 ปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรมและค่านิยมที่ดีงาม เสริมสร้างความมั่นคงของสถาบัน
หลักของชาติและการปกครองในระบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
  4.2 พัฒนาผู้เรียนให้มีทักษะที่จําเป็นในศตวรรษที่ 21 มีความเป็นเลิศทางวิชาการและ
วิชาชีพ 
  4.3 พัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีศักยภาพอย่างมืออาชีพ 
  4.4 เพ่ิมโอกาสให้ประชากรวัยเรียนทุกคนในเขตพ้ืนที่บริการได้รับบริการการศึกษา 
ในรูปแบบที่เหมาะสมตามสถานการณ์ เต็มศักยภาพอย่างทั่วถึง และมีคุณภาพ 
  4.5 จัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
  4.6 พัฒนาระบบบริหารการศึกษาให้ทันสมัยตามหลักธรรมาภิบาลและส่งเสริม 
การมสี่วนรว่มในการจัดการศึกษา 
 
 5. เป้าหมาย (Goal) 
  สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 มีเปูาหมายหลักในการปฏิบัติงาน
ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานโดยอาศัยหลักภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และการส่งเสริมแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูเพ่ือพัฒนาคุณภาพผู้เรียน ดังนี้ 
  5.1 ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมที่ดีงาม มีวินัย ซื่อสัตย์สุจริต อยู่อย่างพอเพียง  
มีจิตสาธารณะ มีความเป็นพลเมืองที่ดี มีภูมิคุ้มกันในภัยทุกรูปแบบ มีสุขภาวะที่ดี ยึดมั่นในสถาบัน
หลักของชาติและการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
  5.2 ผู้เรียนมี ทักษะที่จําเป็นในศตวรรษที่ 21 ด้านทักษะการคิดอย่างมีวิจารณญาณ
และทักษะในการแก้ปัญหา ทักษะด้านการคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม ทักษะด้านคอมพิวเตอร์
และเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ทักษะอาชีพและทักษะการเรียนรู้ และมีความเป็นเลิศ
ทางวิชาการและวิชาชีพ 
  5.3 ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาศักยภาพอย่างมืออาชีพ มีกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติอย่างเหมาะสม 
  5.4 ประชากรวัยเรียนทุกคนในเขตพ้ืนที่บริการได้รับบริการการศึกษาในรูปแบบที่เหมาะสม
ตามสถานการณ์เต็มศักยภาพอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ 
  5.5 ผู้เรียนมีความรู้ ความเข้าใจ และจิตสํานึกในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและ 
สิ่งแวดล้อม โรงเรียนมีสภาพแวดล้อมที่สอดคล้องกับโรงเรียนมาตรฐานสิ่งแวดล้อมเพ่ือการพัฒนา 
ที่ยั่งยืน (EESD SCHOOL) 
  5.6 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐาน มีธรรมาภิบาล
ในการบริหารจัดการ และทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 
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 6. กลยุทธ์ (Strategy) 
  6.1 การจัดการศึกษาเพ่ือเสริมสร้างความม่ันคงของชาติ 
  6.2 การจัดการศึกษาเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน 
  6.3 พัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคุณภาพผู้เรียนและกระบวนการเรียนรู้ 
  6.4 การสร้างโอกาสการเข้าถึงบริการการศึกษาที่มีคุณภาพ 
  6.5 การจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
  6.6 การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา 
 
   7. สภาพอัตราก าลังของสถานศึกษา  
  สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 มี สถานศึกษาในสังกัด 114 โรง 
มีสภาพอัตรากําลัง สายงานการสอน ดังนี้ (สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2, 
2565: 3) 
  1) สถานศึกษาท่ีมีนักเรียนตั้งแต ่250 คน ขึ้นไป จํานวน  17 โรง 
   1.1) มีอัตรากําลังต่ํากว่าเกณฑ์   จํานวน  11 โรง  จํานวน 18 อัตรา 
   1.2) มีอัตรากําลังพอดีเกณฑ์   จํานวน    3 โรง 
   1.3) มีอัตรากําลังเกินเกณฑ์   จํานวน    3 โรง  จํานวน 5 อัตรา 
  2) สถานศึกษาท่ีมีนักเรียนตั้งแต ่120-249 คน จํานวน  49 โรง 
   2.1) มีอัตรากําลังต่ํากว่าเกณฑ์   จํานวน  26 โรง  จํานวน 37 อัตรา 
   2.2) มีอัตรากําลังพอดีเกณฑ์   จํานวน  18 โรง 
   2.3) มีอัตรากําลังเกินเกณฑ์   จํานวน    5 โรง  จํานวน 10 อัตรา 
  3) สถานศึกษาท่ีมีนักเรียน 120 คนลงมา จํานวน  48 โรง 
   3.1) มีอัตรากําลังต่ํากว่าเกณฑ์   จํานวน    3 โรง  จํานวน 4 อัตรา 
   3.2) มีอัตรากําลังพอดีเกณฑ์   จํานวน  26 โรง 
   3.3) มีอัตรากําลังเกินเกณฑ์   จํานวน  19 โรง  จํานวน 39 อัตรา 
   สรุปได้ว่าสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ได้บริหารงานโดยอาศัย
หลักภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและการส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเพ่ือพัฒนาคุณภาพ
ผู้เรียน โดยมีการกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เพ่ือเป็นแนวทางในการดําเนินงานให้บรรลุเปูาหมาย 
อีกท้ังมีการกําหนดกลยุทธ์ในการส่งเสริมการจัดการศึกษา และการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาให้มีประสิทธิภาพ 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 1. งานวิจัยในประเทศ  
  จันทรัศม์ ภูติอริยวัฒน์ (2560: 1738) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการทํางานของครูที่ส่งผลต่อจิตวิญญาณความเป็นครูโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมกรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะ
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการทํางานของครูที่ส่งผลต่อจิตวิญญาณ
ความเป็นครูโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ 
ในการทํางานของครูด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในโรงเรียน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้าน
ค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล และภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้าน
การสร้างบารมีส่งผลต่อจิตวิญญาณความครู อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  สิทธิชัย อรัณยกานนท์ (2561: 245) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นําที่ส่งเสริมแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับภาวะผู้นําของผู้บริหาร
วิทยาลัยทองสุข 2) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข และ 3) ศึกษา
ความสัมพันธ์ของรูปแบบภาวะผู้นําของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัย
ทองสุข ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้นําของผู้บริหารโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจําแนกเป็น 
รายด้านเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านภาวะผู้นําแบบการเปลี่ยนแปลงและรูปแบบภาวะผู้นํา
แบบการเปลี่ยนแปลง ส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความ
รับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และรูปแบบภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนส่งเสริม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
   ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561: 3) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับ
ประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี 2) เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
จังหวัดสระบุรี โดยผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
จังหวัดสระบุรี อยู่ในระดับมาก และ 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
จังหวัดสระบุรี จําแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการทํางาน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
  ศุภศาสตร์ พลคํา (2562: 263) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในกลุ่มพัฒนาคุณภาพการศึกษา
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู โดยผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  อภิสิทธิ์ ศรีพนมพงษ์ (2563: 101) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเครือข่าย
บ้านฉาง สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
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ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของครู ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับ
ค่อนข้างสูง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  โกวิท บุญด้วง (2564: 125) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นําทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา
ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด
นครสวรรค์ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับภาวะผู้นําทางวิชาการของผู้บริหาร และแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 2) ศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้นําทางวิชาการ
ของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา และ 3) ศึกษาภาวะผู้นํา
ทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นําทางวิชาการของผู้บริหาร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 
และ 2) ภาวะผู้นําทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษามีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ ระหว่าง .530-.684 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
  อรวรรณ ภัทรดําเนินสุข (2564: 1172) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับ
ตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และ 2) แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับตาม 
ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผลประโยชน์ทางอุดมคติ โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการทํางาน
อย่างกว้างขว้าง สิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล ความดึงดูดใจทางสังคม สภาพการอยู่ร่วมกัน 
สิ่งจูงใจด้านสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทํางาน และสิ่งจูงใจที่เป็น
วัตถุ และ 3) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในสถานศึกษา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในระดับปานกลาง ในลักษณะคล้อยตามกัน 
  สุชาวดี เผ่าผม (2564: 597) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในกลุ่มเครือข่ายสถานศึกษา 
บุเปือยยางใหญ่ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 มีวัตถุประสงค์ 
1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 2) เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน และ 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในกลุ่มเครือข่ายสถานศึกษา 
บุเปือยยางใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในกลุ่ม
เครือข่ายสถานศึกษาบุเปือยยางใหญ่ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี 
เขต 5 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ซึ่งเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ 
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ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในกลุ่มเครือข่ายสถานศึกษาบุเปือยยางใหญ่ 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของครูผู้สอนของครูผู้สอนในกลุ่มเครือข่ายสถานศึกษาบุเปือยยางใหญ่ สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์
ทางบวกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   สุพรรษา บุญภูมิ (2565: 204) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําของผู้บริหาร
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 1 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาภาวะผู้นําของผู้บริหารในสถานศึกษา
ขยายโอกาส 2) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขยายโอกาส 3) ศึกษาความสัมพันธ์
หว่างภาวะผู้นําของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขยายโอกาส 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นําของผู้บริหารในสถานศึกษาขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีระดับ
การปฏิบัติสูงสุดคือ ด้านภาวะผู้นําแบบทีม รองลงมาคือ ด้านภาวะผู้นําแบบมุ่งผลผลิต ส่วนด้านที่มีระดับ
การปฏิบัติต่ําสุดคือ ด้านภาวะผู้นําแบบสายกลาง 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
ขยายโอกาส สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีระดับการปฏิบัติสูงสุดคือ ด้านความต้องการความสัมพันธ์ 
รองลงมาคือ ความต้องการความอยู่รอด  
   เธียรขวัญญ์ ทรัพย์ธนมั่น (2565: 330) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน
ขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมาก 
โดยองค์ประกอบของปัจจัยจูงใจ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความสําเร็จของงาน รองลงมา คือ 
ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการยอมรับนับถือ 
ตามลําดับ และองค์ประกอบของปัจจัยค้ําจุน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
รองลงมา คือ ด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความมั่นคงปลอดภัย
ในการทํางาน และด้านค่าตอบแทน ตามลําดับ 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
พบว่า ครูที่มีเพศต่างกันในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่งหน้าที่ และ
ประสบการณ์การทํางานที่ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ .05 
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 2. งานวิจัยต่างประเทศ 
   King (2002: 130) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้นําที่ส่งผลต่อความสําเร็จที่มีคุณภาพและมุ่งสู่  
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งเป็นการทดสอบทฤษฎีความสัมพันธ์ที่ต่อเนื่องกัน เริ่มจากภาวะผู้นํา 
การจัดการคุณภาพและองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีเรื่องราวกล่าวกันบ่อยครั้งว่าการจัดการคุณภาพเป็น
ความสําคัญของภาวะผู้นํา แตม่ีการศึกษาและประเมินว่ามีการเชื่อมกันหรือมีความสัมพันธ์กันระหว่าง
พฤติกรรมของภาวะผู้นําและเปูาหมายของการบริหารจัดการคุณภาพ ในการศึกษานี้ได้มีการปรับปรุง
แก้ไขโดยใช้แบบจําลองการจัดการคุณภาพของเดมม่ิง และแบบจําลองภาวะผู้นําที่ซับซ้อนหลายขนาด
และทิศทางของเบส และเชื่อมโยงไปยังการพัฒนากฎระเบียบ 5 ประการขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ซึ่งแสดงว่าองค์กรแห่งการเรีบนรู้มีความสัมพันธ์ ซึ่งเป็นสิ่งกําหนดพฤติกรรมภาวะผู้นําและสร้าง
กระบวนการจัดการปฏิบัติได้ และผลที่ตามมาคือเสริมการทํางานเป็นกลุ่ม ในการศึกษานี้ได้ทําการ 
ศึกษาภาคสนามโดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้นําจํานวน 19 องค์กร โดยมี 615 บริษัทย่อย
จาก 104 กลุ่มงาน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคือแบบสอบถามปัจจัยเชิงซ้อนที่มีผลต่อภาวะผู้นํา  
การวิเคราะห์ข้อมูลหาความสัมพันธ์ของของพฤติกรรมของภาวะผู้นํากับความสําเร็จของการปฏิบัติงาน 
ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการทํางานเป็นทีม 
การปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและการบรรลุเปูาหมาย ส่วนภาวะผู้นําแบบปล่อยตามสบาย มีความสัมพันธ์
เชิงลบกับลูกค้าท่ีเป็นเปูาหมาย และการจัดการแบบเชิงรุก 
  Dionne (2003: 312) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพของทีม 
พบว่า อุดมการณ์แรงบันดาลใจหรืออิทธิพลต่อจิตใจ การกระตุ้นความคิด วิจารณญาณจะถูกสร้าง
และแสดงออกมาในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การแสดงวิสัยทัศน์การตัดสินใจร่วมกันเป็นทีม การทํางาน 
เป็นทีมและการจัดการปัญหาที่เกิดขึ้นในทีม โดยสิ่งที่แสดงออกมายังส่วนรวมนี้จะส่งผลกระทบใน 
เชิงบวกในด้านการสื่อสารการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และการจัดการ ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น สิ่งต่าง ๆ 
เหล่านี้จะเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนาทีม การฝึกซ้อมและโครงสร้างของทีมและทิศทางของทีม
ในอนาคต 
   Laurent and Rick (2007: 244) ได้ทดสอบโมเดลที่มีตัวแปรบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้นําและผู้ใต้บังคับบัญชา ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การด้วยวิธีการวิเคราะห์เชิงอภิมาน (Meta-Analysis) พบว่า พนักงานที่มี
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสูงจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากกว่าปกติ ซึ่งส่งผล
ให้ระดับการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้นําและผู้ใต้บังคับบัญชามีสูงขึ้น นําไปสู่การเพ่ิมระดับ
ความพึงพอใจในงานและพนักงานก็จะตอบแทนความพึงพอใจในงานของพวกเขาด้วยการแสดง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเพ่ิมมากขึ้นเป็นวงจร 
  Ling Wu and Ling (2012: 411) ได้ศึกษาโมเดลความสัมพันธ์ของภาวะผู้นําต่าง ๆ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและผลการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษาทีมพัฒนาผลิตภัณฑ์ในใต้หวัน 
กลุ่มตัวอย่างจํานวน 210 คน พบกว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน 
มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญ โดยผ่านตัวแปรสื่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ สอดคล้องกับการศึกษาของ Abubakr and Hanan (2013: Abstract) ที่ศึกษาผลของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มีต่อผลการปฏิบัติงานในกลุ่มตัวอย่างพนักงานธนาคารอิสลาม จํานวน 
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150 คน ที่ทํางานในสหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ โดยมุ่งศึกษาไปที่ตัวแปรพฤติกรรมภาวะผู้นําและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน
มีบทบาทสําคัญต่อการแสดงพฤติกรรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานและการศึกษา
ของ Amber (2012: Abstract) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยมีเอกลักษณ์องค์กรเป็นตัวแปรสื่อในพนักงาน จํานวน 128 คน 
พบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
โดยที่เอกลักษณ์ขององค์การไม่ได้เป็นตัวแปรสื่อกํากับความสัมพันธ์เชิงบวกดังกล่าว 
  Andrian et al. (2014: 110) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีแรงจูงใจการให้บริการสาธารณะประโยชน์และ
การสร้างความชัดเจนในเปูาหมายขององค์การ ในผู้จัดการขององค์การที่เป็นหน่วยงานสาธารณะ
ประโยชน์ในประเทศสวิสเซอร์แลนด์ จํานวน 569 คน พบความสัมพันธ์ทางตรงระหว่างภาวะผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ สอดคล้องกับการศึกษาของ (Usma 
and Shaista, 2013: Abstract) ที่ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู จํานวน 
129 คน ในปากีสถานที่ทํางานภายใต้รูปแบบภาวะผู้นําที่แตกต่างกัน พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การของครูมีสูงที่สุดเมื่อทํางานภายใต้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง รองลงมาคือภาวะผู้นํา
แบบแลกเปลี่ยน และผู้นําแบบปล่อยปะละเลยพบว่ามีความสัมพันธ์น้อยที่สุด และการศึกษาของ 
Mel, Michael and Daniel (1993: Abstract) ที่ได้ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นําแบบดั้งเดิม (Traditional 
leadership) และภาวะผู้นําชั้นยอด (Super leadership) ที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ขององค์การ 
คือ พฤติกรรมที่ให้ความช่วยเหลือและทํางานเกินกว่าหน้าที่รับผิดชอบเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม ผู้นํา
แบบดั้งเดิม คือ ผู้นําที่คอยปลุกเร้าให้พนักงานมุ่งปฏิบัติงานให้ได้ประสิทธิภาพสูงสุด ส่วนภาวะผู้นํา
ชั้นยอด คือ ผู้นําที่กระตุ้นเร้าให้พนักงานตั้งเปูาหมายส่วนตัว กระตุ้นให้เกิดการสังเกตตนเอง และ 
ทําให้พนักงานเกิดความคาดหวังในตนเองขึ้นมา พบว่า ภาวะผู้นําแบบดั้งเดิมและภาวะผู้นําชั้นยอด 
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยเฉพาะในด้านความอดทนอดกลั้น หรือ 
การมีน้ําใจนักกีฬา 
  จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องทําให้ทราบว่าภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์
กับแรงจูงใจในการทํางานของครู ซึ่งพบว่าอุดมการณ์แรงบันดาลใจหรืออิทธิพลต่อจิตใจ การกระตุ้น
ความคิด วิจารณญาณจะถูกสร้างและแสดงออกมาในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การแสดงวิสัยทัศน์การตัดสินใจ
ร่วมกันเป็นทีม การทํางานเป็นทีมและการจัดการปัญหาที่เกิดขึ้นในทีม ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 โดยวิธีดําเนินการวิจัยดังจะกล่าว
ในบทต่อไป 
 
 
 
 



 

 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
  การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ผู้วิจัยได้ศึกษา
แนวคิดและหลักการที่เก่ียวข้องดังนี้ 
  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2. แบบแผนการวิจัย 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  5. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 1. ประชากร  
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ปีการศึกษา 2565 จ านวน 114 แห่ง ประกอบด้วย ครู จ านวน 955 คน 
(ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2, 2565: 14) 
 
 2. กลุ่มตัวอย่าง   
   กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ปีการศึกษา 2565 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง
ค านวณส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1970: 28 อ้างถึงใน บุญชม  ศรีสะอาด, 2556: 43) 
ประกอบด้วย ครู จ านวน 278 คน ได้มาด้วยวิธีสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 
ตามขนาดสถานศึกษา โดยเทียบบัญญัติไตรยางค์ตามสัดส่วนครูในแต่ละขนาดสถานศึกษา และสุ่มครู
ในแตล่ะสถานศึกษาด้วยการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ดังตาราง 4  
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ตาราง 4 จ านวนสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ปีการศึกษา 
2565 จ าแนกตามตามขนาดสถานศึกษา 

 

ขนาดสถานศึกษา 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน
สถานศึกษา 

จ านวน
ครู 

จ านวน
สถานศึกษา 

จ านวน
ครู 

สถานศึกษาขนาดเล็ก (1-120 คน) 44 304 35 88 
สถานศึกษาขนาดกลาง (121-600 คน) 69 612 56 179 
สถานศึกษาขนาดใหญ่ (ตั้งแต่ 601-1,500 คน) 1 39 1 11 

รวม 114 955 92 278 
 
ที่มา:  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 (2565: 6) 
 
แบบแผนการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นแบบส ารวจ (Survey) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เพ่ือรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง 
เขต 2 โดยมีการด าเนินการวิจัยดังนี้ 
  1. การก าหนดปัญหาการวิจัย 
 2. การก าหนดวัตถุประสงค์การวิจัย 
 3. การทบทวนเอกสาร งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 4. การก าหนดกรอบแนวคิด ตั้งสมมติฐาน และนิยามศัพท์ 
 5. การก าหนดระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้ 
  5.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   5.2 การสร้างเครื่องมือและการหาประสิทธิภาพของเครื่องมือการวิจัย 
  5.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 6. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 7. การสรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 8. รายงานผลการวิจัย 
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ตาราง 5  แบบแผนการวิจัย 
 

วัตถุประสงค์ 
ของการวิจัย 

สมมติฐาน กลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือ 
การวิเคราะห์

ข้อมูล 
1. เพ่ือศึกษาภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง 
เขต 2 

 คร ู
จ านวน  
278 คน 

แบบสอบถาม ค่าเฉลี่ย,  
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

2. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของ
ครู สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง 
เขต 2 

 คร ู
จ านวน  
278 คน 

แบบสอบถาม ค่าเฉลี่ย,  
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ 
ระหว่างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา
กับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง 
เขต 2 

ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
กับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง 
เขต 2 มีความสัมพันธ์ 
กันทางบวก 

คร ู
จ านวน  
278 คน 

แบบสอบถาม 
 

ค่าสหสัมพันธ์
เพียร์สัน 
 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยอาศัย
กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ได้จากการศึกษาวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า  
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ประสบการณ์ในการท างาน ขนาด
สถานศึกษา 
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    ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของลิเคอร์ท (Likert’s Rating Scale) จ านวน 40 ข้อ ประกอบด้วย 
4 ด้าน ๆ ละ 10 ข้อ ได้แก่ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และ 4) ด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ของลิเคิร์ท (Likert) มี 5 ระดับ มีเกณฑ์ในการพิจารณาความหมาย ดังนี้ 
    ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
    ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอยู่ในระดับมาก 
    ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอยู่ในระดับปานกลาง 
    ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอยู่ในระดับน้อย 
    ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
5 ระดับของลิเคอร์ท (Likert’s Rating Scale) จ านวน 12 ข้อ ประกอบด้วย 4 ด้าน ๆ ละ 3 ข้อ ได้แก ่
1) ความส าเร็จของงาน 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 4) ลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ และปัจจัยค้ าจุน จ านวน 12 ข้อ ประกอบด้วย 4 ด้าน ๆ ละ 3 ข้อ ได้แก่ 1) เงินเดือน  
2) ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 3) นโยบายและการบริหารงาน 4) สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งมีความหมาย
ดังนี้  
    ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมากที่สุด 
   ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก 
   ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับปานกลาง 
   ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อย 
   ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
 1. การสร้างเครื่องมือ 
   ในการสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการค้นคว้าตามข้ันตอนดังนี้  
   1.1 ศึกษาเอกสารแนวคิดและทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
   1.2 ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
  1.3 สร้างเครื่องมือเป็นแบบสอบถาม โดยตอนที่ 1 ใช้แบบตรวจสอบรายการ ตอนที่ 2
และตอนที่ 3 ใช้แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ของลิเคิร์ท (Likert’s Rating 
Scale) 
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 2. การหาคุณภาพเครื่องมือ 
   การสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
ดังนี้ 
  2.1 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบและให้ค าแนะน า 
ในการแก้ไขปรับปรุง 
   2.2 น าแบบสอบถามที่ตรวจแก้ไขเรียบร้อยแล้วไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน โดยเป็น
ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษา จ านวน 2 ท่าน และด้านการวัดผลการศึกษา จ านวน 1 ท่าน 
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาและความเหมาะสมทางภาษาของข้อค าถาม ซึ่งใช้วิธีหาค่าดัชนี
ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะโดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
   ให้คะแนน  +1 หมายถึง เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับ 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
   ให้คะแนน    0 หมายถึง เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับ 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
    ให้คะแนน   -1 หมายถึง เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามไม่มีความสอดคล้องกับ 

นิยามศัพท์เฉพาะ  
   หลังจากนั้นน าคะแนนที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญมาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of 
Item Objective Congruence: IOC) (สิทธิ์  ธีรสรณ์, 2552: 141-142) โดยค่าดัชนีความสอดคล้องของ
แบบสอบถามในแตล่ะข้อเท่ากับ 0.67-1.00 ซึ่งแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาได้ข้อค าถาม จ านวน 40 ข้อ และแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูได้ข้อค าถามจ านวน 24 ข้อ (ดังภาคผนวก ค) 
  2.3 น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปทดลองใช้ (Try-Out) กับครูในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ซึ่งมิใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน 
   2.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาตรวจให้คะแนน และหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
ทั้งฉบับ โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งมี
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ 0.988 โดยค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเก่ียวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา เท่ากับ 0.989 และแบบสอบถามเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เท่ากับ 0.884 (ดังภาคผนวก ง) 
    2.5 น าแบบสอบถามที่ผ่านการหาคุณภาพเครื่องมือเรียบร้อยแล้วไปเก็บข้อมูลกับ 
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยต่อไป 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล
แบบสอบถามตามข้ันตอนและวิธีการ ดังนี้ 
 1. ผู้วิจัยขอหนังสือจากส านักงานส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สงขลา ถึงผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 เพื่อขอความอนุเคราะห์
และความร่วมมือ ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 2. ผู้วิจัยน าหนังสือถึงผู้อ านวยการสถานศึกษาเพ่ือขอความอนุเคราะห์ให้ครูจ านวน 278 คน 
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถาม
การวิจัยในครั้งนี้ ผ่านระบบออนไลน์ (Google Form) โดยส่งคิวอาร์โคดผ่านระบบ E-Office ของ
ส านักงานเขต พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ไปยังสถานศึกษาของครูที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
  3. ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ตอบผ่านระบบออนไลน์ รวบรวม
ข้อมูลทั้งหมดเพ่ือท าการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 1. การวิเคราะห์ข้อมูล  
   การวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีการทางสถิติ ดังนี้ 
   1.1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการหาค่าความถี่ (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) 
   1.2 วิเคราะห์ข้อมูลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และแปลความหมายดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554: 209) 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.51-5.00 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51-4.50 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาอยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51-3.50 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51-2.50 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00-1.50 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  1.3 วิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และแปลความหมายดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554: 209) 
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ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.51-5.00 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51-4.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
อยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51-3.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
อยู่ในระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51-2.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
อยู่ในระดับน้อย 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00-1.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  1.4 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 
โดยก าหนดเกณฑ์การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ดังนี้ (ภัทราพร เกษสังข,์ 2549: 169-171) 

ค่า r = 0.81-1.00 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 
ค่า r = 0.61-0.80 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับสูง 
ค่า r = 0.41-0.60 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
ค่า r = 0.20-0.40 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับค่อนข้างต่ า 
ค่า r = 0.01-0.20 หมายความว่า มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 
ค่า r = 0 หมายความว่า ไม่มีความสัมพันธ์กันเชิงเส้นตรง 
หาก ค่า r (+) หมายความว่า ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันทางบวก 
หาก ค่า r (-) หมายความว่า ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันทางลบ  

 
 2. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   2.1 สถิติพ้ืนฐาน 
    2.1.1 ค่าความถ่ี (Frequency) 
    2.1.2 ค่าร้อยละ (Percentage) 
    2.1.3 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
    2.1.4 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   2.2 สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
    2.2.1 ค่าดัชนีความสอดคล้องของค าถามใช้ค่า IOC (Index of Item Objective 
Congruence) (สิทธิ์  ธีรสรณ์, 2552: 141-142) 
    2.2.2 ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับและรายด้านด้วย 
การหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha-Coefficient) (ทรงศักดิ์  ภูสีอ่อน, 
2551: 72-73) 
   2.3 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน 
    2.3.1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 



 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
  การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พัทลุง เขต 2 ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากครูในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา พัทลุง เขต 2 ปีการศึกษา 2565 จ านวน 278 คน โดยใช้
แบบสอบถามออนไลน์ Google Form เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และได้รับค าตอบจาก
แบบสอบถามกลับคืนมาจ านวน 278 ชุด ซึ่งผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอผลการวิเคราะห์
ข้อมูลตามล าดับดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้สื่อความหมายในการวิเคราะห์ข้อมูลวิจัย 
 2. การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้สื่อความหมายในการวิเคราะห์ข้อมูลวิจัย 
 
 n  แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
   ̅ แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 

X  แทน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
X1  แทน การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
X2  แทน การสร้างแรงบันดาลใจ 
X3  แทน การกระตุ้นทางปัญญา 
X4  แทน การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล  
Y  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
Y1  แทน ปัจจัยจูงใจ 
Y11 แทน ความส าเร็จของงาน 
Y12 แทน การได้รับการยอมรับนับถือ 
Y13 แทน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
Y14 แทน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
Y2  แทน ปัจจัยค้ าจุน 
Y21  แทน เงินเดือน 
Y22  แทน ความสัมพันธ์กับผู้อื่น 
Y23  แทน นโยบายและการบริหารงาน 
Y24  แทน สภาพแวดล้อมในการท างาน 
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  SD แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Correlation) 
***  แทน มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .001 (Sig) 

 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
  น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยได้น าเสนอ ดังนี้  
  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
  ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
  ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ประสบการณ์ 
การท างาน และขนาดสถานศึกษา โดยหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
ดังรายละเอียดตาราง 6 
 
ตาราง 6  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลทั่วไป 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
     ชาย 88 31.70 
     หญิง 190 68.30 

รวม 278 100.00 
ประสบการณ์ท างาน   
     น้อยกว่า 5 ปี 70 25.20 
     5-10 ปี 83 29.80 
     มากกว่า 10 ปี 125 45.00 

รวม 278 100.00 
ขนาดสถานศึกษา   
     สถานศึกษาขนาดเล็ก 88 31.65 
     สถานศึกษาขนาดกลาง 179 64.38 
     สถานศึกษาขนาดใหญ่ 11 3.97 

รวม 278 100.00 
 
  จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 68.30 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 31.60 ประสบการณ์
การท างาน พบว่า มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.00 รองลงมา 
มีประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.80 และมีประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 5 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 25.20 ขนาดสถานศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่เป็นสถานศึกษาขนาดกลาง คิดเป็นร้อยละ 
64.38 รองลงมาเป็นสถานศึกษาขนาดเล็ก คิดเป็นร้อยละ 31.65 และเป็นสถานศึกษาขนาดใหญ่  
คิดเป็นร้อยละ 3.97 ตามล าดับ 
 
 
 
 



74 

 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
  ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 โดยใช้วิธีการหาค่าเฉลี่ย (Mean :  ̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: SD) การวิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอตามวัตถุประสงค์และสมมติฐานดังนี้ 
  วัตถุประสงค์ข้อ 1 เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
 
ตาราง 7 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2  
โดยภาพรวม 

 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง      ̅   SD 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   3.938 0.893 มาก 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ 3.959 0.923 มาก 
3. การกระตุ้นทางปัญญา 3.965 0.919 มาก 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.717 0.902 มาก 

ภาพรวม 3.895 0.909 มาก 
 
  จากตาราง 7 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.895, SD = 0.909) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
( ̅ = 3.965, SD = 0.919) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ( ̅= 3.959, SD = 0.923) ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ ( ̅ = 3.938, SD = 0.893) และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( ̅ = 3.717, 
SD = 0.902) ตามล าดับ   
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ตาราง 8 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ จ าแนกเป็นรายข้อ 

 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   
     ̅ SD 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 3.971 0.903 มาก 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนมีความน่าเคารพ 

ยกย่องน่าเลื่อมใสศรัทธา 
3.925 0.953 มาก 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านปฏิบัติตนเป็นที่ยอมรับ
ต่อผู้อื่น 

3.964 0.826 มาก 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณธรรม จริยธรรม 
ในการท างาน 

3.899 0.851 มาก 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการมอง
การณ์ไกล 

4.090 0.889 มาก 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ 3.939 0.916 มาก 
7. ผู้บริหารสถานศึกษามีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3.788 0.947 มาก 
8. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถถ่ายทอด

ความคิดไปสู่บุคลากร 
3.770 0.853 มาก 

9. ผู้บริหารสถานศึกษามีความมุ่งมั่นในอุดมการณ์ 
ต่อการท างาน 

4.047 0.970 มาก 

10. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อและค่านิยมที่ดี 
ต่อการท างาน 

3.993 0.820 มาก 

ภาพรวม 3.938 0.893 มาก 
 
 จากตาราง 8 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( ̅ = 3.938, SD = 0.893) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
จากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการมองการณ์ไกล  
( ̅ = 4.090, SD = 0.889) ผู้บริหารสถานศึกษามีความมุ่งมั่นในอุดมการณ์ต่อการท างาน ( ̅ = 4.047, 
S.D. = 0.970) และผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อและค่านิยมที่ดีต่อการท างาน ( ̅ = 3.993, 
SD = 0.820) ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถถ่ายทอด
ความคิดไปสู่บุคลากร ( ̅ = 3.770, SD = 0.853) 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ จ าแนกเป็นรายข้อ 

 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ   

  ̅ SD 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
11. ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้บุคลากร 

มีความกระตือรือร้นในการท างาน 
4.097 0.888 มาก 

12. ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นบุคลากรให้ 
ร่วมกันท างานเป็นทีม 

3.971 0.953 มาก 

13. ผู้บริหารสถานศึกษามีการโน้มน้าวจิตใจให้บุคลากร
เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

4.043 0.914 มาก 

14. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างเจตคติที่ดี 
ในการท างานให้กับบุคลากร 

3.971 0.926 มาก 

15. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมาย 
การท างานอย่างชัดเจน 

4.144 0.904 มาก 

16. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างความเชื่อมั่น 
ให้แก่บุคลากรในการเอาชนะปัญหา 

3.996 0.913 มาก 

17. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างแรงจูงใจใน 
การท างาน 

3.799 0.974 มาก 

18. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรระดม 
ความคิดเห็นในการวางแผนการท างาน 

3.827 0.942 มาก 

19. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงาน
ด้วยความไว้วางใจกัน 

3.791 0.847 มาก 

20. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพัน
และภักดีต่อองค์กร 

   

ภาพรวม 3.959 0.923 มาก 

 
 จากตาราง 9 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
( ̅ = 3.959, SD = 0.923) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหา
น้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมายการท างานอย่างชัดเจน ( ̅ = 4.144, 
SD = 0.904) ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการท างาน ( ̅ = 4.097, 
SD = 0.888) และผู้บริหารสถานศึกษามีการโน้มน้าวจิตใจให้บุคลากรเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตน ( ̅ = 4.043, SD = 0.914) ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความไว้วางใจกัน ( ̅ = 3.791, SD = 0.847) 
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา จ าแนกเป็นรายข้อ 

 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

  ̅ SD 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
21. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิด

สร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
3.996 0.996 มาก 

22. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรรู้จักใช้วิธีการ 
ใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหา 

3.950 0.990 มาก 

23. ผู้บริหารสถานศึกษามีการปรับปรุงวิธีการท างาน 
ใหม่ ๆ ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ 

3.996 0.996 มาก 

24. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรหาแนวทาง 
แก้ไขปัญหาที่หลากหลาย 

3.968 0.807 มาก 

25. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้บุคลากรเห็นว่าปัญหา 
ที่เกิดขึ้นเป็นโอกาสที่ดีที่จะได้เรียนรู้และแก้ปัญหา
ร่วมกัน 

4.004 0.814 มาก 

26. ผู้บริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห์การแก้ปัญหา 
และน าไปใช้ในการแก้ปัญหา 

3.971 0.930 มาก 

27. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรมีการคิดค้น
วิธีการแก้ไขปัญหาแบบใหม่ 

3.953 0.988 มาก 

28. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรยอมรับ 
ความคิดเห็นของผู้อ่ืน 

3.946 0.829 มาก 

29. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรระบุปัญหา
โดยอาศัยข้อมูลและหลักฐานอย่างมีเหตุผล 

3.993 0.919 มาก 

30. ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นความคิดใหม่ ๆ 
ของบุคลากรในการท างาน 

3.878 0.923 มาก 

ภาพรวม 3.965 0.919 มาก 
 
 จากตาราง 10 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
( ̅ = 3.965, SD = 0.919) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหา
น้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้บุคลากรเห็นว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นโอกาสที่ดี  
ที่จะได้เรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกัน ( ̅ = 4.004, SD = 0.814) ผู้บริหารสถานศึกษามีการปรับปรุงวิธีการ
ท างานใหม่ ๆ ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ ( ̅ = 3.996, SD = 0.996) และผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม
ให้บุคลากรระบุปัญหาโดยอาศัยข้อมูลและหลักฐานอย่างมีเหตุผล ( ̅ = 3.993, SD = 0.919) ตามล าดับ 
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และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นความคิดใหม่  ๆ ของบุคลากรใน
การท างาน ( ̅ = 3.878, SD = 0.923) 
  
ตาราง 11 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ าแนกเป็นรายข้อ 

 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  ̅ SD 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

31. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล 

3.694 0.826 มาก 

32. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเอาใจใส่บุคลากร 
อย่างทั่วถึง 

3.453 0.928 ปานกลาง 

33. ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติต่อบุคลากรโดยค านึงถึง 
ความแตกต่างระหว่างบุคคล 

3.482 0.995 ปานกลาง 

34. ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้เวลาในการปรับตัว 
ของบุคลากร 

3.727 0.816 มาก 

35. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสื่อสารและมีปฏิสัมพันธ์
กับบุคลากร 

3.655 0.822 มาก 

36. ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ค าแนะน าใน 
การปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร 

3.755 0.804 มาก 

37. ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับนับถือความรู้ของ
บุคลากร 

3.853 0.982 มาก 

38. ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังความคิดเห็นของบุคลากร
อย่างตั้งใจและมีความเป็นกลาง 

3.701 0.948 มาก 

39. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้
ความสามารถพิเศษในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

4.025 0.981 มาก 

40. ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานตรงตาม
ความสามารถของบุคลากร 

3.827 0.915 มาก 

ภาพรวม 3.717 0.902 มาก 
 
 จากตาราง 11 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.717, SD = 0.902) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้
ความสามารถพิเศษในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ( ̅ = 4.025, SD = 0.981) ผู้บริหารสถานศึกษา
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ยอมรับนับถือความรู้ของบุคลากร ( ̅ = 3.853, SD = 0.982) และผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงาน
ตรงตามความสามารถของบุคลากร ( ̅ = 3.827, SD = 0.915) ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีความเอาใจใส่บุคลากรอย่างทั่วถึง ( ̅ = 3.453, SD = 0.928) 
 
  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 โดยใช้วิธีการหาค่าเฉลี่ย (Mean:  ̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation: SD) การวิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอตามวัตถุประสงค์และสมมติฐานดังนี้ 
  วัตถุประสงค์ข้อ 2 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
 
ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ในภาพรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู   ̅ SD 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ปัจจัยจูงใจ    
1. ความส าเร็จของงาน 4.367 0.660 มาก 
2. การได้รับการยอมรับนับถือ 4.241 0.767 มาก 
3. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 4.345 0.757 มาก 
4. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 4.076 0.651 มาก 

รวมปัจจัยจูงใจ 4.257 0.709 มาก 
ปัจจัยค้ าจุน    
5. เงินเดือน 3.689 0.922 มาก 
6. ความสัมพันธ์กับผู้อื่น 4.234 0.823 มาก 
7. นโยบายและการบริหารงาน 3.633 0.912 มาก 
8. สภาพแวดล้อมในการท างาน 3.912 0.920 มาก 

รวมปัจจัยค้ าจุน 3.867 0.894 มาก 
ภาพรวม 4.062 0.802 มาก 

 
 จากตาราง 12 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.062, SD = 0.802) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่าครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.257, 
SD = 0.709) และปัจจัยค้ าจุน ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.867, SD = 0.894) 
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  เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เป็นรายข้อในแต่ละด้าน พบว่า ครูมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ความส าเร็จ
ของงาน ( ̅ = 4.32, SD = 0.73) รองลงมา คือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ( ̅ = 4.076, SD = 0.651) 
การได้รับการยอมรับนับถือ ( ̅ = 4.241, SD = 0.767) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่ ( ̅ = 4.345, SD = 0.757)  
  ส่วนในด้านปัจจัยค้ าจุน โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ( ̅ = 4.234, SD = 0.823) รองลงมา คือ สภาพแวดล้อมในการท างาน ( ̅ = 3.912, 
SD = 0.920) เงินเดือน ( ̅ = 3.689, SD = 0.912) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ นโยบายและ
การบริหารงาน ( ̅ = 3.633, SD = 0.912)  
 
ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านปัจจัยจูงใจ (ความส าเร็จ
ของงาน) 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านปัจจัยจูงใจ (ความส าเร็จของงาน) 
  ̅ SD 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ครูใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานจนบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

4.367 0.660 มาก 

2. เมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน ครูสามารถแก้ไขได้ 
และผ่านพ้นด้วยดี 

4.241 0.767 มาก 

3. ครูมีความพอใจและภูมิใจในผลงานการปฏิบัติงาน 4.345 0.757 มาก 

ภาพรวม 4.318 0.728 มาก 
 
  จากตาราง 13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านปัจจัยจูงใจ (ความส าเร็จของงาน) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
( ̅ = 4.318, SD = 0.728) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมาก
ไปหาน้อย ได้แก่ ครูใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ( ̅ = 4.367, 
SD = 0.660) รองลงมา คือ ครูมีความพอใจและภูมิใจในผลงานการปฏิบัติงาน ( ̅ = 4.345, SD = 0.757) 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ เมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงานครูสามารถแก้ไขได้และผ่านพ้นด้วยดี  
( ̅ = 4.241, SD = 0.767)  
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ตาราง 14 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านปัจจัยจูงใจ (การได้รับ
การยอมรับนับถือ) 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านปัจจัยจูงใจ (การได้รับการยอมรับนับถือ) 
  ̅ SD 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

4. เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชารวมไปถึงบุคคลอ่ืน ๆ 
ในโรงเรียนให้การยอมรับในความสามารถใน 
การปฏิบัติงานของครู 

4.076 0.651 มาก 

5. เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาสนับสนุน ชื่นชม
ผลงานครู 

3.986 0.755 มาก 

6. ครูมักถูกกล่าวถึงและถูกยกย่องให้เป็นตัวอย่างที่ดี 
ในการปฏิบัติงาน 

3.709 0.926 มาก 

ภาพรวม 3.923 0.777 มาก 
 
  จากตาราง 14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านปัจจัยจูงใจ (การได้รับการยอมรับนับถือ) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
( ̅ = 3.923, SD = 0.777) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมาก
ไปหาน้อย ได้แก่ เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชารวมไปถึงบุคคลอื่น ๆ ในโรงเรียนให้การยอมรับ  
ในความสามารถในการปฏิบัติงานของครู ( ̅ = 4.076, SD = 0.651) รองลงมา คือ เพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชาสนับสนุน ชื่นชมผลงานครู ( ̅ = 3.986, SD = 0.755) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 
ครูมักถูกกล่าวถึงและถูกยกย่องให้เป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน ( ̅ = 3.709, SD = 0.777)  
 
ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านปัจจัยจูงใจ (ความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่) 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านปัจจัยจูงใจ (ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่) 
  ̅ SD 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

7. การปฏิบัติงานของครูที่มีประสิทธิภาพ ท าให้ครู 
มีโอกาสได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นพิเศษ 

3.633 0.912 มาก 

8. การปฏิบัติงานของครู ท าให้ครูมีความช านาญในงาน 
ส่งเสริมให้ครูมีความก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น 

4.148 0.753 มาก 

9. ผู้บริหารให้โอกาสและสนับสนุนในการศึกษาต่อ 
ในระดับสูงขึ้น 

3.953 0.798 มาก 

ภาพรวม 3.911 0.821 มาก 
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  จากตาราง 15 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านปัจจัยจูงใจ (ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่) โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ( ̅ = 3.911, SD = 0.821) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมาก
ไปหาน้อย ได้แก่ การปฏิบัติงานของครู ท าให้ครูมีความช านาญในงาน ส่งเสริมให้ครูมีความก้าวหน้า
มากยิ่งขึ้น ( ̅ = 4.148, SD = 0.753) รองลงมา คือ ผู้บริหารให้โอกาสและสนับสนุนในการศึกษาต่อ
ในระดับสูงขึ้น ( ̅ = 3.953, SD = 0.798) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การปฏิบัติงานของครู
ที่มีประสิทธิภาพท าให้ครูมีโอกาสได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นพิเศษ ( ̅ = 3.633, SD 
= 0.912)  
 
ตาราง 16 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านปัจจัยจูงใจ (ลักษณะของงาน) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ด้านปัจจัยจูงใจ (ลักษณะของงาน) 

  ̅ SD 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
10. ครูมีความพอใจในลักษณะงานที่ปฏิบัติ ถือว่าเป็น

งานที่น่าสนใจ 
4.201 0.703 มาก 

11. ครูสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานท าให้ 
เกิดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้สิ่งใหม่ 

4.047 0.798 มาก 

12. ครูสามารถท างานได้ตั้งแตต่้นจนจบได้ล าพังแตผู่้เดียว 3.615 0.946 มาก 

ภาพรวม 3.954 0.815 มาก 
 
  จากตาราง 16 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านปัจจัยจูงใจ (ลักษณะของงาน) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.954, 
SD = 0.815) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
ครูมีความพอใจในลักษณะงานที่ปฏิบัติ ถือว่าเป็นงานที่น่าสนใจ ( ̅ = 4.201, SD = 0.703) รองลงมา 
คือ ครูสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้สิ่งใหม่  
( ̅ = 4.047, SD = 0.798) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ครูสามารถท างานได้ตั้งแต่ต้นจนจบได้
ล าพังแตผู่้เดียว ( ̅ = 3.615, SD = 0.946)  
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ตาราง 17 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านปัจจัยค้ าจุน (เงินเดือน) 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านปัจจัยค้ าจุน (เงินเดือน) 
  ̅ SD 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

13. เงินเดือน และค่าตอบแทนอ่ืน ๆ มีความเหมาะสม 
กับความรู้ ความสามารถ ตามปริมาณงานที่ครู
รับผิดชอบ 

4.050 0.890 มาก 

14. การพิจารณาเลื่อนเงินเดือนมีความเป็นธรรม 3.633 0.958 มาก 
15. สวัสดิการและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ที่ได้รับเพื่อเป็น 

ขวัญก าลังใจ 
3.385 0.919 มาก 

ภาพรวม 3.689 0.922 มาก 
 
  จากตาราง 17 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านปัจจัยค้ าจุน (เงินเดือน) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.689,  
SD = 0.922) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมาไปหาน้อย ได้แก่ 
เงินเดือน และค่าตอบแทนอ่ืน ๆ มีความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ ตามปริมาณงานที่ครู
รับผิดชอบ ( ̅ = 4.050, SD = 0.890) รองลงมา คือ การพิจารณาเลื่อนเงินเดือนมีความเป็นธรรม  
( ̅ = 3.633, SD = 0.958) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ สวัสดิการและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ที่ได้รับ
เพ่ือเป็นขวัญก าลังใจ ( ̅ = 3.385, SD = 0.919)  
 
ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านปัจจัยค้ าจุน (ความสัมพันธ์
กับผู้อ่ืน) 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านปัจจัยค้ าจุน (ความสัมพันธ์กับผู้อื่น) 
  ̅ SD 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

16. ครูมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือร่วมงาน 4.140 0.882 มาก 
17. ครูรู้สึกว่าการท างานร่วมกันเป็นทีมกับเพ่ือนร่วมงาน 

ท าให้งานส าเร็จลุล่วงด้วยดี 
4.335 0.781 มาก 

18. ครูเต็มใจและมีความสุขในการปฏิบัติงานกับเพ่ือน
ร่วมงาน 

4.224 0.823 มาก 

ภาพรวม 4.234 0.833 มาก 
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  จากตาราง 18 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านปัจจัยค้ าจุน (ความสัมพันธ์กับผู้อื่น) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
( ̅ = 4.234, SD = 0.833) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมาก 
ไปหาน้อย ได้แก่ ครูรู้สึกว่าการท างานร่วมกันเป็นทีมกับเพ่ือนร่วมงาน ท าให้งานส าเร็จลุล่วงด้วยดี   
( ̅ = 4.335, SD = 0.781) รองลงมา คือ ครูเต็มใจและมีความสุขในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงาน 
( ̅ = 4.224, SD = 0.823) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ครูมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อร่วมงาน 
( ̅ = 4.140, SD = 0.882)  
 
ตาราง 19 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านปัจจัยค้ าจุน (นโยบายและ
การบริหาร) 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านปัจจัยค้ าจุน (นโยบายและการบริหาร) 
  ̅ SD 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

19. นโยบายของโรงเรียนเอื้อให้ครูปฏิบัติงานจนประสบ
ความส าเร็จ 

3.973 0.880 มาก 

20. นโยบายของโรงเรียนชัดเจน มีความเป็นธรรม 
ในการแบ่งหน้าที่และงานที่ได้รับมอบหมาย 

3.782 0.931 มาก 

21. ครูได้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของโรงเรียน 3.994 0.950 มาก 

ภาพรวม 3.912 0.920 มาก 
 
  จากตาราง 19 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านปัจจัยค้ าจุน (นโยบายและการบริหาร)โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
( ̅ = 3.912, SD = 0.920) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหา
น้อย ได้แก่ ครูได้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของโรงเรียน ( ̅ = 3.994, SD = 0.950) รองลงมา 
คือ นโยบายของโรงเรียนเอ้ือให้ครูปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จ ( ̅ = 3.973, SD = 0.880) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ นโยบายของโรงเรียนชัดเจนมีความเป็นธรรมในการแบ่งหน้าที่และงานที่ได้รับ
มอบหมาย ( ̅ = 3.782, SD = 0.931)  
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ตาราง 20 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านปัจจัยค้ าจุน (สภาพแวดล้อม
ในการท างาน) 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านปัจจัยค้ าจุน (สภาพแวดล้อมในการท างาน) 
  ̅ SD 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

22. การจัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียนเป็นสัดส่วนและ 
มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน 

3.954 0.973 มาก 

23. โรงเรียนมีเครื่องมือ อุปกรณ์อ านวยความสะดวก  
ต่อเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

3.652 0.930 มาก 

24. โรงเรียนมีสภาพแวดล้อมที่สะอาด และปลอดภัย 
ต่อการปฏิบัติงาน 

4.030 0.942 มาก 

ภาพรวม 3.881 0.952 มาก 
 
  จากตาราง 20 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านปัจจัยค้ าจุน (สภาพแวดล้อมในการท างาน) โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ( ̅ = 3.881, SD = 0.952) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมาก
ไปหาน้อย ได้แก่ โรงเรียนมีสภาพแวดล้อมที่สะอาด และปลอดภัยต่อการปฏิบัติงาน ( ̅ = 4.030,  
SD = 0.942) รองลงมา คือ การจัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียนเป็นสัดส่วนและมีความพร้อมใน
การปฏิบัติงาน ( ̅ = 3.954, SD = 0.973) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ โรงเรียนมีเครื่องมือ อุปกรณ์
อ านวยความสะดวก ต่อเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ( ̅ = 3.652, SD = 0.930)  
 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พัทลุง เขต 2 
  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ โดยใช้
สถิติทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ .001 เป็นเกณฑ์ยอมรับสมมติฐานและเพ่ือตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยน าเสนอ
ดังนี้ 
  วัตถุประสงค์ข้อ 3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง 
เขต 2 
  สมมติฐานการวิจัยก าหนดว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 มีความสัมพันธ์
กันทางบวก 
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ตาราง 21 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
โดยภาพรวม 

 
ตัวแปร r Sig. ระดับ ทิศทาง 

ตัว
แป

ร ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (X) 
.738*** .000 สูง บวก แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (Y) 

*** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 
  จากตาราง 21 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2  
มีค่า r = .738*** ซึ่งมีค่าเป็นบวก และมีค่าเข้าใกล้ 1 สามารถแปลผลได้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กันเชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในระดับสูง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 
  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้  
  เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายด้านปรากฏผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 
ตาราง 22 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง 
เขต 2 

 

ตัว
แปร 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ปัจจัยจูงใจ (Y1) ปัจจัยค้ าจุน (Y2)  

Y11 Y12 Y13 Y14 Y1รวม Y21 Y22 Y23 Y24 Y2รวม Yรวม 
X1 .385*** .252*** .445*** .263*** .455*** .514*** .530*** .561*** .476** .683*** .691*** 
X2 .400*** .275*** .400*** .266*** .425*** .430*** .494*** .500*** .455** .685*** .723*** 
X3 .564*** .389*** .432*** .406*** .563*** .457*** .590*** .456*** .585** .756*** .801*** 
X4 .486*** .235*** .361*** .270*** .618*** .443*** .619*** .507*** .545** .721*** .788*** 

Xรวม .423*** .284*** .443*** .255*** .484*** .422*** .501*** .499*** .537** .688*** .738*** 
*** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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 จากตาราง 22 พบว่า ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 มีความสัมพันธ์
ทางบวก โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเท่ากับ .738 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งมี
ความสัมพันธ์กันระดับสูง 
  เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2  
พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์จากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ การกระตุ้นทางปัญญา (     = .801) การค านึงถึงการเป็น
ปัจเจกบุคคล (     = .788) การสร้างแรงบันดาลใจ (     = .723) และ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(     = .691) ตามล าดับ 
  เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 เป็นรายคู่ 
พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ทุกคู่ โดยคู่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ค่าสูงสุด 5 ล าดับแรก ได้แก่ การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคลกับปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้อ่ืน (       = .619) รองลงมา คือ การกระตุ้นทางปัญญากับปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
(       = .590) การกระตุ้นทางปัญญากับปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (       = .585) 
การกระตุ้นทางปัญญากับปัจจัยค้ าจุนด้านเงินเดือน (       = .564) และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
กับด้านปัจจัยค้ าจุน (ด้านนโยบายและการบริหารงาน) (       = .564) ตามล าดับ 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
  การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2  
เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ซึ่งมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 2) เพ่ือศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 และ 
3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใ จ 
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 โดยกลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง 
เขต 2 ปีการศึกษา 2565 จ านวน 278 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ โดยแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.989 
และแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.884 สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ซ่ึงผู้วิจัยได้น าเสนอสรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 
สรุปผลการวิจัย 
   
  การน าเสนอสรุปผลการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง 
เขต 2 ตามวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน โดยเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
จากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการมองการณ์ไกล 
ผู้บริหารสถานศึกษามีความมุ่งมั่นในอุดมการณ์ต่อการท างาน และผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อและ
ค่านิยมที่ดีต่อการท างาน ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถ
ถ่ายทอดความคิดไปสู่บุคลากร 
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   1.2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมาไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา
มีการก าหนดเป้าหมายการท างานอย่างชัดเจน ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้บุคลากรมีความ
กระตือรือร้นในการท างาน และ ผู้บริหารสถานศึกษามีการโน้มน้าวจิตใจให้บุคลากรเห็นประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความไว้วางใจกัน 
   1.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมาไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา
แสดงให้บุคลากรเห็นว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นโอกาสที่ดีที่จะได้เรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกัน  ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการปรับปรุงวิธีการท างานใหม่ ๆ ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ และผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมให้บุคลากรระบุปัญหาโดยอาศัยข้อมูลและหลักฐานอย่างมีเหตุผล ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นความคิดใหม่ ๆ ของบุคลากรในการท างาน 
    1.4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมาไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ความสามารถพิเศษในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  
ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับนับถือความรู้ของบุคลากร และผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงาน
ตรงตามความสามารถของบุคลากร ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 
มีความเอาใจใส่บุคลากรอย่างทั่วถึง 
  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง 
เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้านปัจจัยจูงใจมากท่ีสุด และมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก รองลงมาเป็น ปัจจัยค้ าจุน และมีค่าเฉลี่ย
รวมอยู่ในระดับมาก  
    2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พัทลุง เขต 2 ด้านปัจจัยจูงใจ โดยเรียงล าดับด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ความส าเร็จ
ของงาน รองลงมา คือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ การได้รับการยอมรับนับถือ และความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อในแตล่ะด้านมีรายละเอียด ดังนี้ 
     2.1.1 ด้านความส าเร็จของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ครูใช้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
จนบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ รองลงมา คือ ครูมีความพอใจและภูมิใจในผลงานการปฏิบัติงาน 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ เมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน ครูสามารถแก้ไขได้และผ่านพ้นด้วยดี 
     2.1.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย ได้แก่ เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา
รวมไปถึงบุคคลอ่ืน ๆ ในโรงเรียนให้การยอมรับในความสามารถในการปฏิบัติงานของครู รองลงมา 
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คือ เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาสนับสนุน ชื่นชมผลงานครู และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ครูมัก
ถูกกล่าวถึงและถูกยกย่องให้เป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน 
     2.1.3 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การปฏิบัติงานของครู ท าให้
ครูมีความช านาญในงาน ส่งเสริมให้ครูมีความก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น รองลงมา คือ ผู้บริหารให้โอกาส
และสนับสนุนในการศึกษาต่อในระดับสูงขึ้น และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การปฏิบัติงานของครูที่มี
ประสิทธิภาพ ท าให้ครูมีโอกาสได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นพิเศษ 
     2.1.4 ด้านลักษณะของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ครูมีความพอใจในลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ถือว่าเป็นงานที่น่าสนใจ รองลงมา คือ ครูสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานท าให้เกิด
ความกระตือรือร้นในการเรียนรู้สิ่งใหม่ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ครูสามารถท างานได้ตั้งแต่ต้น
จนจบได้ล าพังแตผู่้เดียว 
   2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พัทลุง เขต 2 ด้านปัจจัยค้ าจุน โดยเรียงล าดับด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน รองลงมา คือ ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน เงินเดือน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
คือ นโยบายและการบริหารงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในแตล่ะด้านมีรายละเอียด ดังนี้ 
     2.2.1 ด้านเงินเดือน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย ได้แก่ เงินเดือน และค่าตอบแทนอ่ืน ๆ มีความ
เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ ตามปริมาณงานที่ครูรับผิดชอบ รองลงมา คือ การพิจารณาเลื่อน
เงินเดือนมีความเป็นธรรม และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ สวัสดิการและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ที่ได้รับ 
เพ่ือเป็นขวัญก าลังใจ 
     2.2.2 ด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ครูรู้สึกว่าการท างานร่วมกันเป็นทีมกับ
เพ่ือนร่วมงาน ท าให้งานส าเร็จลุล่วงด้วยดี รองลงมา คือ ครูเต็มใจและมีความสุขในการปฏิบัติงานกับ
เพ่ือนร่วมงาน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ครูมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อร่วมงาน 
     2.2.3 ด้านนโยบายและการบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ครูได้มีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายของโรงเรียน รองลงมา คือ นโยบายของโรงเรียนเอ้ือให้ครูปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จ 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ นโยบายของโรงเรียนชัดเจน มีความเป็นธรรมในการแบ่งหน้าที่และ
งานที่ได้รับมอบหมาย 
     2.2.4 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย ได้แก่ โรงเรียนมีสภาพแวดล้อม 
ที่สะอาด และปลอดภัยต่อการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ การจัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียนเป็นสัดส่วน
และมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ โรงเรียนมีเครื่องมือ อุปกรณ์
อ านวยความสะดวก ต่อเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน  
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   3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 มีความสัมพันธ์
ทางบวก โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเท่ากับ .738 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
ซึ่งมีความสัมพันธ์กันระดับสูง 
   เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์จากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ การกระตุ้นทางปัญญา (     = .801) การค านึงถึงการเป็น
ปัจเจกบุคคล (     = .788) การสร้างแรงบันดาลใจ (     = .723) และ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(     = .691) ตามล าดับ 
   เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
เป็นรายคู่ พบว่า มีความพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ทุกคู่ โดยคู่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ค่าสูงสุด 5 ล าดับแรก ได้แก่ การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคลกับปัจจัยค้ าจุนด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้อื่น (       = .619) รองลงมา คือ การกระตุ้นทางปัญญากับปัจจัยค้ าจุนด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (       = .590) การกระตุ้นทางปัญญากับปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน (       = .585) การกระตุ้นทางปัญญากับปัจจัยค้ าจุนด้านเงินเดือน (       = .564) และ
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์กับด้านปัจจัยค้ าจุน (ด้านนโยบายและการบริหารงาน) (       = .564) 
ตามล าดับ 
 
อภิปรายผล 
 
  จากผลการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ผู้วิจัยได้น าผล 
มาอภิปรายเพ่ือสรุปให้ทราบถึงข้อเท็จจริง โดยมีการน าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาอ้างอิง 
สนับสนุนตามวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน โดยเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ทั้งนี้
อาจเนื่องมาจากผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ได้มี
การเปิดโอกาสให้ครูเรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกัน เช่น การจัดอบรม สัมมนา และพัฒนาศักยภาพของ
ครูให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นลินี  ศรีจันทร์ และสุรางคนา  มัณยานนท์ 
(2565: 95) ที่ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาภาครัฐจังหวัด
สกลนคร และพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
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รองลงมา คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  และด้านการค านึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ สุพิศ  ศรีบัว (2564: 791) ที่ได้ศึกษาเรื่อง 
การบริหารสถานศึกษากับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และได้กล่าวว่าการที่ผู้บริหารสถานศึกษา
มีการกระตุ้นบุคลากรให้มีตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร ท าให้บุคลากรมีการหาแนวทาง
ใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหา และผู้บริหารสถานศึกษาสร้างความเชื่อมั่นให้บุคลากรเห็นว่าปัญหา 
ทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะ
อุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงาน  
   จากผลการวิจัย การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า โดยภาพรวมทั้ง 4 ด้านอยู่ในระดับมาก ซึ่งสามารถอภิปรายเป็นรายด้าน ดังนี้ 
    1.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยภาพรวมระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยสู งที่สุด 
คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการมองการณ์ไกล และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีความสามารถถ่ายทอดความคิดไปสู่บุคลากร ทั้งนี้อาจเนื่องจากผู้บริหารสถานศึกษา
สามารถคิดวิเคราะห์และคาดการณ์อย่างเป็นระบบ แม้ปัญหาที่มีความซับซ้อนก็สามารถเล็ งเห็นถึง
การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตและก าหนดแนวทางตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวได้ 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชุติกาญจน์  ทักโลวา (2564: 319) ที่ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 21 และได้พบว่าการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์นั้นผู้บริหารจะต้องมีการใช้หลักการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บริหาร ครู บุคลากร และ
คณะกรรมการสถานศึกษา และยังสอดคล้องกับ อ าไพ  ไชยแก้ว (2563: 6) ซึ่งได้ศึกษารายงานเรื่อง
ภาวะผู้น า และอธิบายว่า สถานศึกษาทุกแห่งมีการน าแผนการศึกษาแห่งชาติ นโยบายและจุดเน้น
ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมาใช้ในกระบวนการ SWOT Analysis และผู้บริหาร
สถานศึกษามีการบริหารโดยยึดหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) จรรยาบรรณวิชาชีพ 
การครองตน ครองคน ครองงาน และพรมวิหาร 4 และเป็นแบบอย่างที่ดี ยึดประโยชน์ของผู้เรียน
และองค์กรเป็นส าคัญ  
    1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้าน
การสร้างแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมายการท างานอย่างชัดเจน และ ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
มีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ทั้งนี้อาจเนื่องจากผู้บริหารสถานศึกษาสร้างเจตคติที่ดีในการท างาน
ให้กับบุคลากร มีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความไว้วางใจกัน 
มีการโน้มน้าวจิตใจให้บุคลากรเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และให้มีความผูกพัน
และภักดีต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อรวรรณ  ภัทรด าเนินสุข (2564: 1172) ที่ได้ศึกษา
เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัด
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ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม และได้พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชุติกาญจน์  ทักโลวา 
(2564: 319) ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 และได้พบว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงด้านสร้างแรงบันดาลใจคือผู้บริหารจะต้องมีเจตคติที่ดีต่อผู้ร่วมงาน ให้ความเสมอภาค
และความเท่าเทียมกันแก่บุคลากรทุกคนสามารถสร้างความเป็นอันหนึ่ งอันเดียวกัน โดยชี้ให้เห็นถึง
ภาพเป้าหมายและภาพความส าเร็จร่วมกัน ผู้บริหารเป็นแบบอย่างในการมุ่งมั่น ตั้งใจและทุ่มเทใน
การท างาน โดยยึดประโยชน์ส่วนรวม และผู้บริหารควรยกย่องชมเชยบุคลากรอยู่เสมอ และมอบรางวัล
ในโอกาสต่าง ๆ ตามความเหมาะสม และจากการศึกษาพบว่าค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
มีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ทั้งนี้อาจเนื่องจากผู้บริหารสถานศึกษายังต้องเพ่ิมขีดความสามารถ
ในด้านการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามหรือคล้อยตามได้ มีการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน 
มีความกระตอืรือร้นในการท างานมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Dionne (2003: 312) ที่ศึกษา
เรื่อง ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพของทีม และได้พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
และประสิทธิภาพของทีมขึ้นอยู่กับแรงบันดาลใจหรืออิทธิพลต่อจิตใจที่สามารถกระตุ้นให้ผู้ตามทุ่มเท
แรงกายแรงใจในการท างานเพ่ือองค์กรอย่างเต็มความสามารถ โดยอาจมีค ากล่าวชมเชย หรือการให้
รางวัลจากผลการปฏิบัติงานที่ดีอยู่เสมอ 
    1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา โดยภาพรวมระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาแสดงให้บุคลากรเห็นว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นโอกาสที่ดีที่จะได้เรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกัน 
และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นความคิดใหม่ ๆ ของบุคลากรในการท างาน 
ทั้งนี้อาจเนื่องจากความสามารถในการมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางใหม่
แบบใหม่ ๆ ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยมีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณา
ปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ 
ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะ
แตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุพิศ  ศรีบัว (2564: 791) ที่ได้ศึกษา
เรื่อง การบริหารสถานศึกษากับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และได้พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ด้านการกระตุ้นทางปัญญานั้น ผู้บริหารมักจะใช้ค าถามน าความคิดเพ่ือกระตุ้นให้ครูได้คิด วิเคราะห์
เพ่ือแก้ไขปัญหา อีกทั้งยังสอดคล้องกับแนวคิดของ พนัชกร  พองาม (2558: 19) ที่ได้ศึกษาเรื่อง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา: กรณีศึกษาโรงเรียนบ้านหมอ “พัฒนานุกุล” 
ที่ได้กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญาเป็นการส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานรู้จักวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและ
ข้อมูลสนับสนุนและเห็นแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา รวมถึงการให้อิสระทางความคิดและสนับสนุน
วิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา เพ่ือให้ได้ผลงานที่ดีขึ้นกว่าเดิม ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้น
เป็นสิ่งทีท่้าทายและเป็นโอกาสที่ดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกัน  
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  1.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พัทลุง เขต 2 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาพรวมระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ความสามารถพิเศษในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่ และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีความเอาใจใส่บุคลากรอย่างทั่วถึง ทั้งนี้ 
อาจเนื่องจากผู้บริหารมอบหมายงานตรงกับความรู้ความสามารถของผู้ร่วมงาน ติดตามผลการปฏิบัติงาน
ของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคลเพื่อให้เกิดการพัฒนาที่เหมาะสมซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Xiao-Hua 
and Jane (2012: 787) ที่ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงหลายระดับ การระบุ
ตัวตน และผลลัพธ์ของผู้ตาม ซึ่งได้กล่าวว่า ผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลนั้น ผู้บริหารมีการเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และ
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ทีท่้าทายความสามารถ ผู้บริหารจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุนและ
การช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าตนเองก าลังถูกตรวจสอบ 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง 
เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้านปัจจัยจูงใจมากที่สุด และมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก รองลงมาเป็นปัจจัยค้ าจุน และมีค่าเฉลี่ย
รวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องจากว่าผู้บริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมสิ่งจูงใจปรับปรุงสภาพแวดล้อม
ในการท างานและส่งเสริมขวัญก าลังใจให้ดีอยู่เสมอ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานก าลังใจในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
มีความภาคภูมิใจในหน้าที่การงานที่ท าอยู่และเป็นปัจจัยที่สร้างความส าเร็จในการท างาน ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ สุพรรษา  บุญภูมิ (2565: 204) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขยายโอกาสสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 1 และได้พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เธียรขวัญญ์  ทรัพย์ธนมั่น (2565: 330) ที่ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร และพบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก และด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ 
ความส าเร็จของงาน  
    2.1 ปัจจัยจูงใจ 
     2.1.1 ด้านความส าเร็จของงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านปัจจัยจูงใจใน
ความส าเร็จของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
คือ ครูใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหาร
สถานศึกษาได้เปิดโอกาสให้ครูได้ปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบตามความสามารถและความถนัด และเมื่อ  
ผลการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวังไว้ที่ให้ครูมีความรู้สึกพึงพอใจ ปลื้มใจและภาคภูมิใจ
ในความส าเร็จของงานนั้นซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ โกวิท  บุญด้วง (2564: 130) ที่ได้ศึกษาเรื่อง 
ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดนครสวรรค์ และได้กล่าวว่าปัจจัยจูงใจในด้านความส าเร็จ
ในงานนั้นสามารถท าให้ครูมีความพึงพอใจและมีก าลังใจในการปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ต่อไปเพราะถือได้ว่า
ความส าเร็จนั้นเป็นแรงผลักดันให้เกิดพฤติกรรมการท างานท่ีดีขึ้นต่อไป 
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     2.1.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านปัจจัย
จูงใจในการได้รับการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชารวมไปถึงบุคคลอ่ืน ๆ ในโรงเรียนให้การยอมรับ 
ในความสามารถในการปฏิบัติงานของครู ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการท างานแล้วได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลทั่ว ๆ ไป นั้นท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน  
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สุพรรษา  บุญภูมิ (2565: 214) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขยายโอกาสสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 1 และได้กล่าวว่าการยกย่องชมเชย การแสดงความยินดี
ในผลงานและความสามารถของผู้ปฏิบัติงานนั้น เป็นปัจจัยส าคัญที่เกิดแรงขับให้ผู้ปฏิบัติงานต้องการ 
ที่จะท างานนั้นต่อไป เพราะผู้ปฏิบัติงานเกิดความภูมิใจ มีก าลังใจ มีผลในการกระตุ้นจูงใจในการท างาน
ได้ดียิ่งขึ้น 
     2.1.3 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้าน
ปัจจัยจูงใจในความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การปฏิบัติงานของครูท าให้ครูมีความช านาญในงานส่งเสริมให้ครูมี
ความก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการให้โอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ความช านาญใน
การท างานเพื่อความก้าวหน้าและเจริญเติบโตก็เป็นการจูงใจให้บุคลากรมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (1959: 357) ที่ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจทฤษฎีแห่งความสุข และได้
กล่าวว่าผู้ปฏิบัติงานเมื่อมีความก้าวหน้าในงานที่ท า หรือการได้ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานหรือ
เลื่อนขั้นในการท างานนั้นจะเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยส่งเสริมและกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานตั้งใจท างานให้
มากยิ่งขึ้นและมีความสุขในการปฏิบัติงาน 
     2.1.4 ด้านลักษณะของงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านปัจจัยจูงใจใน
ลักษณะของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 
ครูมีความพอใจในลักษณะงานที่ปฏิบัติ ถือว่าเป็นงานที่น่าสนใจ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะตัวงานที่น่าสนใจ
และท้าทายความสามารถของผู้ปฏิบัติงานท าให้รู้สึกว่างานที่ท าน่าสนใจ น่าท า เป็นงานส าคัญที่มีคุณค่า 
ท าให้รู้สึกพอใจที่จะท างานในลักษณะนี้มากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สิทธิชัย  อรัณยกานนท์ 
(2561: 250) ที่ได้ศึกษาว่า ภาวะผู้น าที่สงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข 
และได้กล่าวว่าลักษณะของงานมีความน่าสนใจน่าท า และท้าทายความสามารถของผู้ปฏิบัติงานเป็น
งานส าคัญท่ีมีคุณค่า และบุคลากรมีความรู้สึกพอใจที่ได้ท างานในลักษณะนี้มากขึ้น 
   2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พัทลุง เขต 2 ด้านปัจจัยค้ าจุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ความสัมพันธ์
กับผู้อ่ืน และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านเงินเดือน ซึ่งสอดคล้องกับ สุพรรษา  บุญภูมิ (2565: 204) ที่ได้
ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษาขยายโอกาสสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 1 และได้พบว่า
ครูมีความต้องการแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง เนื่องจากมีผลต่อการท างานเป็นทีมที่ต้อง
มีการได้รับความช่วยเหลือและสนับสนุนจากบุคลากรหลายฝ่าย ดังนั้นหากบุคลากรมีความสัมพันธ์กับ
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ผู้อ่ืนในระดับมากก็จะท าให้มีการท างานเป็นทีมได้อย่างเข้มแข็งและส่งผลดีต่อผลการปฏิบัติงาน 
ที่ดีข้ึนได ้
     2.2.1 ด้านเงินเดือน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านปัจจัยค้ าจุน (เงินเดือน) 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ เงินเดือน และ
ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ มีความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ ตามปริมาณงานที่ครูรับผิดชอบ ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะเงินเดือนและค่าตอบแทนต่าง ๆ นั้นเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคลากรรับรู้ได้ถึงความคุ้มค่า
กับการทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และความคิดในการปฏิบัติงาน รับรู้ได้ถึงความเป็นธรรมและเหมาะสม
กับปริมาณภาระงานที่รับผิดชอบ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ เธียรขวัญญ์  ทรัพย์ธนมั่น (2565: 335) 
ที่ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนขนาดใหญ่ใน
กรุงเทพมหานคร และได้กล่าวว่า เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ เป็นปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการท างาน หากผลตอบแทนที่องค์การจ่ายให้แก่บุคลากรส าหรับการท างานนั้นมีความเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่ท า หรือการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไปอย่างเป็นธรรม จะเป็นที่พอใจของบุคคลากรให้มี
ก าลังใจในการปฏิบัติงานได้ 
     2.2.2 ด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านปัจจัยค้ าจุน 
(ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด คือ ครูรู้สึกว่าการท างานร่วมกันเป็นทีมกับเพ่ือนร่วมงาน ท าให้งานส าเร็จลุล่วงด้วยดี ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะ ครูผู้สอนสามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนหรือเพ่ือนร่วมงานแบบร่วมกันเป็นทีมที่ช่วยเหลือ 
ซึ่งกันและกันได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561: 15) ที่ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี และได้กล่าวว่าหากครูมีความสัมพันธ์
ที่ดีระหว่างหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน มีความสามัคคีช่วยเหลือกัน ไม่ว่าจะเป็นกริยาหรือวาจา 
ที่แสดงออก สภาพการท างานที่มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน จะท าให้ครูมีความสุขกับการท างานและ
ส่งผลที่ดีต่อผลการปฏิบัติงาน 
     2.2.3 ด้านนโยบายและการบริหาร แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านปัจจัยค้ าจุน 
(นโยบายและการบริหาร) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ย  
สูงที่สุด คือ ครูได้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของโรงเรียน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครูได้มีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นในการก าหนดนโยบายของโรงเรียน ท าให้ครูมีความรู้สึกได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในการบริหารสถานศึกษาและเกิดความรู้สึกพอใจต่อผลการปฏิบัติงานที่เกิดจาก
การมีส่วนร่วมนั้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ อรวรรณ  ภัทรด าเนินสุข (2564: 1177) ที่ได้ศึกษาเรื่อง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม และได้อธิบายว่าการมีส่วนร่วม เสนอแนะ 
การแสดงความคิดเห็นร่วมกันของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจะท าให้เกิดเครือข่ายที่เข้มแข็ง ท าให้ผู้มีส่วนร่วม
ในการบริหารสถานศึกษารู้สึกพึงพอใจและประทับใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติงาน 
     2.2.4 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูด้านปัจจัย
ค้ าจุน (สภาพแวดล้อมในการท างาน) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ โรงเรียนมีสภาพแวดล้อมที่สะอาด และปลอดภัยต่อการปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะครูสามารถรับรู้ได้ถึงสภาพแวดล้อมของโรงเรียนที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานและมีความปลอดภัย 
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ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ จันทรัศม์ ภูติอริยวัฒน์ (2560: 1745) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการท างานของครูที่ส่งผลต่อจิตวิญญาณ
ความเป็นครูโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษมัธยมกรุงเทพมหานครเขต 2 และได้อธิบายว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี เช่น มีความสะอาด ความปลอดภัย ความสะดวกต่อการปฏิบัติงาน
จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกพึงพอใจและมีความสุขกับการปฏิบัติงานและส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ด้วยเช่นกัน 
 3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 สรุปผลการวิจัย
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 มีความสัมพันธ์
กันระดับสูง และมีค่าเป็นบวกความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
ซึ่งพบว่าตอบรับสมมติฐานที่ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 มีความสัมพันธ์
กันทางบวก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นจะมีมีอุมการณ์
ในการบริหาร มีความเข้าใจและรับรู้ปัญหา และสามารถหาทางแก้ไขปัญหาโดยปรับการบริหารให้  
เข้ากับสถานการณ์ทันต่อเหตุการณ์ปัจจุบัน และสอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน อีกทั้งยังเปิดโอกาส
ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น มีการท างานเป็นทีมและมี
การสร้างแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความต้องการปฏิบัติงาน
ให้ส าเร็จบรรลุเป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อรวรรณ  ภัทรด าเนินสุข (2564: 1172) ที่ได้
ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม และได้พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ มุทิตา สมศรี (2561: 234) 
ที่ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจู งใจ
ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 และ
ได้พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ครูผู้สอนมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และยังสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ สุพรรษา  บุญภูมิ (2564: 204) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขยายโอกาสสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 1 และได้พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 ในทางบวก และมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก 
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ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ผู้วิจัยได้ให้ข้อเสนอแนะ
แนวทางในการน าผลการวิจัยไปใช้และข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
   1.1 ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2  
มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทุกด้านอยู่ในระดับมาก แต่ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีความเอาใจใส่บุคลากรอย่างทั่วถึง ปฏิบัติต่อ
บุคลากรโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยมอบหมายงานรับผิดชอบให้เหมาะสมกับ
ความสามารถของแต่ละบุคคล และควรให้เวลาในการปรับตัวของบุคลากรในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม 
   1.2 ครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานทุกด้านอยู่ในระดับมาก แต่ด้านเงินเดือนมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษา
ควรมีการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนมีความเป็นธรรม และควรสวัสดิการและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ที่ได้รับ
เพ่ือเป็นขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากรจะได้มีก าลังใจในการปฏิบัติงานต่อไป 
   1.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในระดับสูง 
ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทุกด้าน โดยการเข้าร่วม
การฝึกอบรมหรือแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้บริหารสถานศึกษาด้วยกันอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้เป็นผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอันจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
  1.4 จากผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
มีความสัมพันธ์กับปัจจัยจูงใจในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติน้อยท่ีสุด ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรมี
การพิจารณาการมอบหมายลักษณะงานที่รับผิดชอบได้ตรงตามความสามารถและความถนัดของครู
และบุคลากรเพ่ือให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นอันจะส่งผลต่อความส าเร็จและคุณภาพ 
ของงาน 
   1.5 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาควรให้ความส าคัญกับคุณสมบัติของผู้บริหารสถานศึกษา
ในด้านการเป็นผู้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้มากขึ้น ซึ่งอาจน าผลการศึกษานี้ไปใช้เป็นแนวทางใน
การพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานสถานศึกษาให้ดียิ่งขึ้น 
 
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  จากผลการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ
เพ่ือให้งานวิจัยเกิดความหลากหลาย เพ่ือต่อยอดองค์ความรู้ให้ลึกซึ้งขึ้น และเป็นประโยชน์ในการศึกษา
ค้นคว้าของผู้บริหาร นักศึกษา นักวิชาการ และผู้ที่สนใจทั่วไป จึงเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
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    2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาของ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือให้ได้องค์ความรู้ในเชิงลึกมาเปรียบเทียบกับ
งานวิจัยเชิงปริมาณ และพัฒนาด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาต่อไป 
    2.2 ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของคร ู  
   2.3 ควรศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาแบบอ่ืน ๆ กับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู เช่น ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เป็นต้น 
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ค าชี้แจง   
  1. แบบสอบถามฉบับนี้ส าหรับครู ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในเขตส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
   2. แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ 
   2.1 เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
   2.2 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
   2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
   3. การตอบแบบสอบถามฉบับนี้ไม่มีผลต่อผู้ตอบแต่ประการใด จึงใคร่ขอความกรุณาจาก
ท่านได้โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ ตามสภาพความเป็นจริง 
   4. แบบสอบถามฉบับนี้ มี 3 ตอน คือ 
   ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพครู 
    ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
   ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พัทลุง เขต 2 
 
 
               ขอขอบพระคุณในความกรุณาเป็นอย่างสูง 
 
              นางสาวกวินนา  ขุนเศรษฐ์    
        นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต  
         สาขาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 
 
  

แบบสอบถามการวิจัย 
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพครู 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน  หน้าข้อความตามสภาพที่เป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 
  1. เพศ 
     ชาย 
     หญิง 
  2. ประสบการณ์ท างาน 
    น้อยกว่า 5 ปี   
    5-10 ปี 
   มากกว่า 10 ปี 
  3. ขนาดของสถานศึกษา 
             ขนาดเล็ก (นักเรียนตั้งแต ่1-120 คน)   

 ขนาดกลาง (นักเรียนตั้งแต ่121-600 คน) 
  ขนาดใหญ่ (นักเรียนตั้งแต ่600-1,500 คน) 

   
ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

พัทลุง เขต 2 
 1. แบบสอบถามตอนนี้เป็นแบบสอบถามระดับความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาของท่าน 
  2. แบบสอบถามตอนนี้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าซึ่งมีตัวเลือก 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑ์ 
ในการพิจารณา ดังนี้ 

5  หมายถึง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
4  หมายถึง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก 
3  หมายถึง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง 
2  หมายถึง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย 
1  หมายถึง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์        
1. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี      
2. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านปฏิบัติตนมีความน่าเคารพยกย่อง 

น่าเลื่อมใสศรัทธา 
     

3. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านปฏิบัติตนเป็นที่ยอมรับต่อผู้อ่ืน      
4. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีคุณธรรม จริยธรรมในการท างาน      
5. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีความสามารถในการมองการณ์ไกล      
6. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านเป็นผู้มีวิสัยทัศน์      
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
7. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์      
8. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีความสามารถถ่ายทอดความคิด

ไปสู่บุคลากร 
     

9. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีความมุ่งมั่นในอุดมการณ์ 
ต่อการท างาน 

     

10. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีความเชื่อและค่านิยมที่ดี 
ต่อการท างาน 

     

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ      
11. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการกระตุ้นให้บุคลากร 

มีความกระตือรือร้นในการท างาน 
     

12. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการกระตุ้นบุคลากรให้ร่วมกัน
ท างานเป็นทีม 

     

13. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการโน้มน้าวจิตใจให้บุคลากรเห็น
ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

     

14. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการสร้างเจตคติที่ดีในการท างาน
ให้กับบุคลากร 

     

15. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการก าหนดเป้าหมายการท างาน
อย่างชัดเจน 

     

16. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการสร้างความเชื่อมั่นให้แก่
บุคลากรในการเอาชนะปัญหา 

     

17. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน      
18. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากรระดม 

ความคิดเห็นในการวางแผนการท างาน 
     

19. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงาน 
ด้วยความไว้วางใจกัน 

     

20. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพัน
และภักดีต่อองค์กร 

     

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา      
21. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิด

สร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
     

22. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากรรู้จักใช้วิธีการ
ใหม ่ๆ ในการแก้ไขปัญหา 

     

23. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการปรับปรุงวิธีการท างานใหม่ ๆ 
ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
24. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากรหาแนวทาง 

แก้ไขปัญหาที่หลากหลาย 
     

25. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านแสดงให้บุคลากรเห็นว่าปัญหา 
ที่เกิดขึ้นเป็นโอกาสที่ดีที่จะได้เรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกัน 

     

26. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการวิเคราะห์การแก้ปัญหาและ
น าไปใช้ในการแก้ปัญหา 

     

27. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากรมีการคิดค้น
วิธีการแก้ไขปัญหาแบบใหม่ 

     

28. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากรยอมรับ 
ความคิดเห็นของผู้อ่ืน 

     

29. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากรระบุปัญหา 
โดยอาศัยข้อมูลและหลักฐานอย่างมีเหตุผล 

     

30. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการกระตุ้นความคิดใหม่ ๆ  
ของบุคลากรในการท างาน 

     

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล      
31. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีความเข้าใจความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 
     

32. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีความเอาใจใส่บุคลากรอย่างทั่วถึง      
33. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านปฏิบัติต่อบุคลากรโดยค านึงถึง

ความแตกต่างระหว่างบุคคล 
     

34. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการให้เวลาในการปรับตัว 
ของบุคลากร 

     

35. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการสื่อสารและมีปฏิสัมพันธ์ 
กับบุคลากร 

     

36. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงาน
ให้แก่บุคลากร 

     

37. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านยอมรับนับถือความรู้ของบุคลากร      
38. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร

อย่างตั้งใจและมีความเป็นกลาง 
     

39. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้
ความสามารถพิเศษในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

     

40. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมอบหมายงานตรงตาม
ความสามารถของบุคลากร 
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ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง 
เขต 2 
1. แบบสอบถามตอนนี้เป็นแบบสอบถามระดับความคิดเห็นที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู  
2. แบบสอบถามตอนนี้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าซึ่งมีตัวเลือก 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑ์ 

ในการพิจารณา ดังนี้ 
 5  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมากที่สุด 
 4  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมาก 
 3  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับปานกลาง 
 2  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อย 
 1  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านปัจจัยจูงใจ       
1. ความส าเร็จของงาน      

1.1 ครูใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานจนบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

     

1.2 เมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน ครูสามารถแก้ไขได้และ 
ผ่านพ้นด้วยดี 

     

1.3 ครูมีความพอใจและภูมิใจในผลงานการปฏิบัติงาน      
2. การได้ยอมรับนับถือ      

2.1 เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชารวมไปถึงบุคคลอ่ืน ๆ ใน
โรงเรียนให้การยอมรับในความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของครู 

     

2.2 เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาสนับสนุน ชื่นชมผลงานครู      
2.3 ครูมักถูกกล่าวถึงและถูกยกย่องให้เป็นตัวอย่างที่ดี 

ในการปฏิบัติงาน 
     

3. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่      
3.1 การปฏิบัติงานของครูที่มีประสิทธิภาพท าให้ครูมีโอกาส

ได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นพิเศษ 
     

3.2 การปฏิบัติงานของครู ท าให้ครูมีความช านาญในงาน 
ส่งเสริมให้ครูมีความก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น 

     

3.3 ผู้บริหารให้โอกาสและสนับสนุนในการศึกษาต่อในระดับ 
สูงขึ้น 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
4. ลักษณะของงาน      

4.1 ครูมีความพอใจในลักษณะงานที่ปฏิบัติ ถือว่าเป็นงานที่
น่าสนใจ 

     

4.2 ครูสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานท าให้เกิด
ความกระตือรือร้นในการเรียนรู้สิ่งใหม่ 

     

4.3 ครูสามารถท างานได้ตั้งแตต่้นจนจบได้ล าพังแต่ผู้เดียว      
ด้านปัจจัยค้ าจุน       
1. เงินเดือน      

1.1 เงินเดือน และค่าตอบแทนอ่ืน ๆ มีความเหมาะสมกับ
ความรู้ ความสามารถ ตามปริมาณงานที่ครูรับผิดชอบ 

     

1.2 การพิจารณาเลื่อนเงินเดือนมีความเป็นธรรม      

1.3 สวัสดิการและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ที่ได้รับเพื่อเป็นขวัญ
ก าลังใจ 

     

2. ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน      
2.1 ครูมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือร่วมงาน      
2.2 ครูรู้สึกว่าการท างานร่วมกันเป็นทีมกับเพ่ือนร่วมงาน  

ท าให้งานส าเร็จลุล่วงด้วยดี 
     

2.3 ครูเต็มใจและมีความสุขในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงาน      
3. นโยบายและการบริหาร      

3.1 นโยบายของโรงเรียนเอื้อให้ครูปฏิบัติงานจนประสบ
ความส าเร็จ 

     

3.2 นโยบายของโรงเรียนชัดเจน มีความเป็นธรรมในการแบ่ง
หน้าที่และงานที่ได้รับมอบหมาย 

     

3.3 ครูได้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของโรงเรียน      
4. สภาพแวดล้อมในการท างาน      

4.1 การจัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียนเป็นสัดส่วนและ 
มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน 

     

4.2 โรงเรียนมีเครื่องมือ อุปกรณ์อ านวยความสะดวก  
ต่อเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

     

4.3 โรงเรียนมีสภาพแวดล้อมที่สะอาด และปลอดภัย 
ต่อการปฏิบัติงาน 

     

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
การหาคุณภาพเครื่องมือ 
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ตาราง 23 ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 

 

ข้อที่ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 

คะแนน
ผู้เชี่ยวชาญ 

(คนที่) 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

1 2 3 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านปฏิบัติตนเป็น

แบบอย่างที่ดี 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านปฏิบัติตนควร 
เคารพยกย่อง และน่าเลื่อมใสศรัทธา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านปฏิบัติตนเป็นที่
ยอมรับต่อผู้อื่น 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีคุณธรรม จริยธรรม
ในการท างาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีความสามารถ 
ในการมองการณ์ไกล 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
7. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค ์
0 +1 +1 0.67 ใช้ได้ 

8. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีความสามารถ
ถ่ายทอดความคิดไปสู่บุคลากร 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

9. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีความมุ่งมั่น 
ในอุดมการณ์ต่อการท างาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

10. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีความเชื่อและ
ค่านิยมท่ีดีต่อการท างาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
11. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการกระตุ้น 

ให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการท างาน 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

12. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการกระตุ้น
บุคลากรให้ร่วมกันท างานเป็นทีม 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

13. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการโน้มน้าว 
จิตใจให้บุคลากรเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตน 
 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 23  (ต่อ) 
 

ข้อที่ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 

คะแนน
ผู้เชี่ยวชาญ 

(คนที่) IOC 
ผลการ

พิจารณา 
1 2 3 

14. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านสร้างเจตคติท่ีดี 
ในการท างานให้กับบุคลากร 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

15. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการก าหนด
เป้าหมายการท างานอย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

16. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านสร้างความเชื่อม่ัน
ให้แก่บุคลากรในการเอาชนะปัญหา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

17. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านสร้างแรงจูงใจ 
ในการท างาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

18. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากร
ระดมความคิดเห็นในการวางแผนการท างาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

19. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากร
ปฏิบัติงานด้วยความไว้วางใจกัน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

20. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากร 
มีความผูกพันและภักดีต่อองค์กร 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
21. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากร 

มีความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

22. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากร
รู้จักใช้วิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

23. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านปรับปรุงวิธีการ
ท างานใหม่ ๆ ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

24. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากร
หาแนวทางแก้ไขปัญหาที่หลากหลาย 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
 

25. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านแสดงให้บุคลากร 
เห็นว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นโอกาสที่ดีที่จะได้เรียนรู้
และแก้ปัญหาร่วมกัน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

26. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการวิเคราะห์ 
การแก้ปัญหาและน าไปใช้ในการแก้ปัญหา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

27. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากร 
มีการคิดค้นวิธีการแก้ไขปัญหาแบบใหม่ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 23  (ต่อ) 
 

ข้อที่ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 

คะแนน
ผู้เชี่ยวชาญ 

(คนที่) IOC 
ผลการ

พิจารณา 
1 2 3 

28. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากร
ยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

29. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านส่งเสริมให้บุคลากร
ระบุปัญหาโดยอาศัยข้อมูลและหลักฐานอย่างมี
เหตุผล 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

30. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการกระตุ้น
ความคิดใหม่ๆของบุคลากรในการท างาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
31. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านเข้าใจความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 
+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

32. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านเอาใจใส่บุคลากร
อย่างทั่วถึง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

33. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านปฏิบัติต่อบุคลากร
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

34. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการให้เวลาใน 
การปรับตัวของบุคลากร 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

35. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการสื่อสารและ 
มีปฏิสัมพันธ์กับบุคลากร 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

36. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านให้ค าแนะน า 
ในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

37. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านยอมรับนับถือ 
ความรู้ของบุคลากร 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

38. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านรับฟังความคิดเห็น
ของบุคลากรอย่างตั้งใจและมีความเป็นกลาง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

39. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้ใช้ความสามารถพิเศษในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

40. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมอบหมายงาน 
ตรงตามความสามารถของบุคลากร 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 24 ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 

 

ข้อที่ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 

คะแนนผู้เชี่ยวชาญ  
(คนที่) IOC 

ผลการ
พิจารณา 

1 2 3 
ด้านปัจจัยจูงใจ 
ความส าเร็จของงาน 
1. ท่านใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานจนบรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

2. เมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน ท่านสามารถแก้ไข
และท างานได้ส าเร็จ 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

3. ท่านมีความพอใจและภูมิใจในผลงานการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

การได้ยอมรับนับถือ 
4. เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชารวมไปถึง 

บุคคลอื่น ๆ ในสถานศึกษาให้การยอมรับ 
ในความสามารถในการปฏิบัติงานของท่าน 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

5. เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้ 
การสนับสนุน และชื่นชมผลงานของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

6. ท่านมักถูกกล่าวถึงและถูกยกย่องให้เป็น 
ตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
7. การปฏิบัติงานของท่านที่มีประสิทธิภาพ  

ท าให้ท่านมีโอกาสได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือนเป็นพิเศษ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

8. การปฏิบัติงานของท่าน ท าให้ท่านมีความช านาญ
ในงาน ส่งเสริมให้ท่านมีความก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

9. ผู้บริหารให้โอกาสและสนับสนุนการศึกษาต่อ 
ในระดับสูงขึ้น 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ลักษณะของงาน 
10. ท่านมีความพอใจในงานที่ปฏิบัติ เพราะถือว่าเป็น

งานที่น่าสนใจ 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

11. ท่านมีความพอใจในงานที่ปฏิบัติ เพราะถือว่าเป็น
งานที่น่าสนใจ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

12. ท่านสามารถท างานคนเดียวได้ตั้งแตต่้นจนจบ 
 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 
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ตาราง 24 (ต่อ) 
 

ข้อที่ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 

คะแนนผู้เชี่ยวชาญ  
(คนที่) IOC 

ผลการ
พิจารณา 

1 2 3 
ด้านปัจจัยค้ าจุน 
เงินเดือน 
13. เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ มีความเหมาะสม

กับความรู้ ความสามารถ ตามปริมาณงานที่ท่าน
รับผิดชอบ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

14. การพิจารณาเลื่อนเงินเดือนมีความเป็นธรรม +1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 
15. สวัสดิการและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ที่ได้รับเพื่อ 

เป็นขวัญก าลังใจ 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ความสัมพันธ์กับผู้อื่น 
16. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือร่วมงาน +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
17. ท่านรู้สึกว่าการท างานร่วมกันเป็นทีมกับเพ่ือน

ร่วมงาน ท าให้งานส าเร็จลุล่วงด้วยดี 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

18. ท่านเต็มใจและมีความสุขในการปฏิบัติงาน 
กับเพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

นโยบายและการบริหาร 
19. นโยบายของสถานศึกษาเอื้อให้ท่านปฏิบัติงาน

ประสบความส าเร็จ 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

20. นโยบายของสถานศึกษาชัดเจน มีความเป็นธรรม
ในการแบ่งหน้าที่และงานที่ได้รับมอบหมาย 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

21. ท่านได้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของ
สถานศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
22. การจัดสภาพแวดล้อมในสถานศึกษาเป็นสัดส่วน

และมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

23. สถานศึกษามีเครื่องมือ อุปกรณ์อ านวย 
ความสะดวก และเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

24. สถานศึกษามีสภาพแวดล้อมที่สะอาด และ
ปลอดภัยต่อการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

 
 
  



130 

ตาราง 25 ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 2 

 
รายการ N ค่าความเชื่อม่ัน 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 30 .989 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 30 .884 

รวมทั้งฉบับ 30 .988 
 
 ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ = .988 
 จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม =  30 ชุด 
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