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I 

ประกาศคุณูปการ 

 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ส าเร็จ

ได้ดว้ยความกรุณาอย่างสูงจาก รองศาสตราจารย์ ดร.ศกิานต ์ เพียรธัญญกรณ์              

ประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และ ดร.ชรินดา  พิมพบุตร กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

ที่ได้ให้ค าปรึกษา ค าแนะน าต่าง ๆ เกี่ยวกับการท าวิทยานิพนธ์ ตลอดจนให้ก าลังใจเป็น

อย่างดยีิ่ง ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนีด้้วย 

 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร ผูช่้วยศาสตราจารย์ 

ดร.เพลินพิศ  ธรรมรัตน์ ดร.เกวียนทอง  ตน้เชือ้ ดร.นันท์ปภัทร  บรรณ์ตเิจริญโชติ และ

นายส าราญ  ศรีจันทร์ ที่ให้ความอนุเคราะหเ์ป็นผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวจิัย

ครั้งนี ้เป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณผูอ้ านวยการโรงเรียนบ้านขาม(ขามเขตวิทยาคาร) คณะครู 

นักเรียน และบุคลากรโรงเรียนบ้านขาม(ขามเขตวิทยาคาร) สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการด าเนินการด้านต่างๆ

ในการวิจัยครั้งนี้ด้วยดี 

 ขอขอบคุณ คุณพ่อนฤมิตรและคุณแม่นวลใจ ชุมปัญญา ที่เป็นผู้ให้ก าลังใจ

ตลอดระยะเวลาการท าวิจัย จนท าให้งานวิจัยครั้งนีส้ าเร็จได้ด้วยดี 

 ประโยชน์และคุณค่าของวิทยานพินธ์เล่มนี ้ผูว้ิจัยขอมอบเป็นกตัญญุตาแด่ บิดา 

มารดา และบูรพาจารย์ ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผู้วิจัยสามารถด ารงตน และบรรลุผลส าเร็จใน

ปัจจุบัน 
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ชื่อเรื่อง    ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการ 

    ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ผู้วิจัย    มัณฑนา  ชุมปัญญา 

กรรมการที่ปรกึษา รองศาสตราจารย์ ดร. ศกิานต ์ เพียรธัญญกรณ์ 

    ดร.ชรินดา  พิมพบุตร 

ปริญญา    ค.ม. (การบริหารการศกึษา) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมายเพื่อศึกษา เปรียบเทียบ หาความสัมพันธ์ หา

อ านาจพยากรณ์ และหาแนวทางสง่เสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 กลุ่มตัวอย่าง ในการวิจัยครั้งนีม้จี านวน 371 คน 

ประกอบด้วย ผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวน 114 คน และครู จ านวน 257 คน จาก 114 

โรงเรียน เครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 

5 ระดับ ประกอบด้วยแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร มีค่าอ านาจ

จ าแนก 0.23-0.96 และมีค่าความเชื่อม่ัน 0.89  แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน มคี่าอ านาจ าแนก 0.35-0.88 และมีค่าความเชื่อม่ัน 0.93 สถิตทิี่ใชใ้น

การวิเคราะหข์้อมูลได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

สหสัมพันธ์ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Coefficient) วิเคราะหค์วาม

แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน 

(Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 ผลการวิจัยพบว่า  

1. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนอยู่ในระดับมากที่สุด 

2. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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III 

 

 

ของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีสถานภาพการด ารง

ต าแหน่งต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  

3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูใน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรยีนที่มีลักษณะ

การเปิดสอนมคีวามแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

4. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มปีระสบการณใ์นการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

5. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรยีน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนมคีวามสัมพันธ์กันทางบวก 

6. ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร จ านวน 2 ด้าน คือ  

ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ (  ) และด้านกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (  ) ที่

สามารถพยากรณ์ ที่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ได้อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 77.80 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน

ของการพยากรณ์ ± 0.11 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ ดังนี ้ 

  สมการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดบิ  

      = 0.68 + 0.55   + 0.29   

  สมการวิเคราะหก์ารถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน  

     
  = 0.63    + 0.31     

7. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ที่ควรได้รับการส่งเสริม  

จ านวน 2 ด้าน ได้แก่  

   7.1 ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง ผู้น าควรประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 

ที่ด ีทั้งดา้นการครองตน ครองคน ครองงาน เพื่อให้ผูร้่วมงานได้ประพฤติตาม ผูน้ าควรมี

ความเป็นกัลยาณมิตร เก่งงาน สอนงานได้ มีความรอบรู้ และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

   7.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจตอ่วิสัยทัศนร์่วม ผูน้ าควร ประชุมครู

เพื่อก าหนดวสิัยทัศนร์่วมกัน เพื่อเป้าหมายขององค์กร ครูและผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องควรสร้าง

ความเข้าใจร่วมกัน เพื่อใหทุ้กคนตระหนักและเห็นความส าคัญขององค์กร 

 

ค าส าคัญ : ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were to examine, compare, identify the 

relationship, determine the predictive power, and establish the guidelines for 

promoting transformational leadership of administrators affecting teachers’ work 

motivation in schools under Sakon Nakhon Primary Educational Service Area Office 2. 

The samples consisted of 371 participants, including 114 school administrators and 257 

teachers from 114 schools. The research tools for data collection were two sets of 5-

rating scale questionnaires concerning administrators’ transformation leadership with 

the discriminative power ranging from 0.23 to 0.96 and the reliability of 0.89; and 

teachers’ work motivation with the discriminative power ranging from 0.35 to 0.88 

and the reliability of 0.93. The statistics for data analysis included frequency, 

percentage, mean, standard deviation, Pearson's Product Moment Coefficient,           

One-Way ANOVA, and Stepwise Multiple Regression Analysis. 

 The findings were as follows : 

  1. The administrators’ transformational leadership and teachers’ work 

motivation as perceived by participants were at the highest level. 

  2. The administrators’ transformational leadership and teachers’ work 

motivation as perceived by participants classified by positions as a whole and each 

aspect were not different. 
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  3. The administrators’ transformational leadership and teachers’ work 

motivation as perceived by participants classified by different type of education 

program as a whole and each aspect were not different. 

  4. The administrators’ transformational leadership and teachers’ work 

motivation as perceived by participants classified by different work experiences as a 

whole and each aspect were not different. 

  5. The administrators’ transformational leadership and teachers’ work 

motivation as perceived by participants had a positive relationship. 

  6. The variables of administrators’ transformational leadership comprised 

two aspects: Encouragement (  ) and Challenging work process (  ) were able to 

predict teachers’ work motivation with a statistical significance at the level of .01. The 

said variables had the predictive power of 77.80 percent and a standard error  of 

estimate ± 0.11 and could be written as the following equations. 

  The regression equation of raw scores could be summarized as follows: 

      = 0.68 + 0.55   + 0.29   

  And the regression equation of standardized scores could be written as 

follows: 

     
  = 0.63    + 0.31     

  7. Administrators’ transformational leadership comprised two aspects 

needing improvement: 

   7.1 Modeling the Way. Leaders should set an example for colleagues 

to follow in terms of self-management, people management and job management. 

Leaders should also demonstrate the following qualities: human relation, work- related 

expertise, coaching, personal mastery and ongoing self-improvement. 

   7.2 Inspiring shared vision. Leaders should conduct regular meetings 

enabling teachers to mutually define a shared vision for achieving organizational goals. 

In addition, teachers and school stakeholders should create mutual understanding to 

raise organizational awareness and importance. 

Keywords : Transformational Leadership, Work Motivation 
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บทที่ 1  

บทน า 

ภูมิหลัง 

 ในปัจจุบันสังคมไทยก้าวเข้าสู่ยุคดิจทิัลอย่างเต็มตัว ท าใหก้ิจกรรมทางการ

เมืองการปกครอง เศรษฐกิจและสังคมด าเนินไปอย่างรวดเร็ว มีการแขง่ขันสูงการเข้าถึง

แหลง่ขอ้มูลปริมาณมหาศาลผา่นโลกออกไลน์มากขึ้น ส่งผลใหคุ้ณลักษณะเด็กเปลี่ยนไป 

ประกอบกับรัฐบาลได้ประกาศนโยบายไทยแลนด์ 4.0 มีเป้าหมายใหป้ระเทศไทยก้าวออก

จากกับดักรายได้ปานกลาง และก้าวเข้าสู่ประเทศรายได้สูงโดยใช้นวัตกรรมทาง

เศรษฐกิจสังและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มคีุณภาพสูงเพื่อขับเคลื่อนประเทศไทย  

(ไกรยศ ภัทราวาท, 2559, หนา้ 1) การศกึษาจงึเป็นเครื่องมอืส าคัญในการยกระดับ

คุณภาพทรัพยากรมนุษย์ในประเทศ เพื่อเตรียมก าลังคนให้พร้อมในการเป็นกลไกส าคัญ 

ในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมไทยสู่เวทีเศรษฐกิจในระดับภูมิภาคและระดับนานาชาติ 

สรุปได้วา่ การศกึษาเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน 

 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ก าหนดให้มีกฎหมาย

แหง่ชาติจงึให้ได้มาซึ่งพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พุทธศักราช 2542 แก้ไขเพิ่มเติม

(ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545 แก้ไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 3) พุทธศักราช 2553 ซึ่งเป็นกฎหมาย

แมบ่ทในการจัดการศกึษาทั้งการศึกษาในระบบ การศกึษานอกระบบ และการศกึษาตาม

อัธยาศัย ตอ้งเน้นความส าคัญทั้งความรูแ้ละคุณธรรม กระบวนการเรียนรู้ และการบูรณา

การตามความเหมาะสมของแต่ละระดับการศกึษาในเรื่องความรู้และทักษะด้าน

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (กระทรวงศกึษาธิการ, 2553, หนา้ 13) โดยมีนโยบายเร่งรัด 

ส่งเสริมและสนับสนุน ให้มรการพัฒนาบุคลากรทั้งด้านผูผ้ลติและผูใ้ช้เทคโนโลยีเพื่อการ

สื่อสาร เพื่อใหค้วามรูค้วามสามารถและทักษะในการผลิต รวมทั้งการใชเ้ทคโนโลยีที่

เหมาะสมมคีุณภาพและประสิทธิภาพ ผูเ้รียนมีสทิธิได้รับการพัฒนาขีดความสามารถใน

การใชเ้ทคโนโลยีเพื่อการศึกษาในโอกาสแรกที่ท าได้ เพื่อให้มีความรู้และทักษะเพียง

พอที่จะใช้เทคโนโลยีเพื่อการศกึษาในการแสวงหาความรูด้้วยตนเองได้อย่างตอ่เนื่องตลอด
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ชีวติ อกีทั้งรัฐต้องสง่เสริมให้มกีารวิจัยและพัฒนาการผลติเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2553, หนา้ 37-38) 

 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นผู้ที่มีบทบาทและความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับโรงเรยีน 

ในฐานะเป็นผู้บังคับบัญชาและริเริ่มกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียนใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย  

เป็นนโยบายและโครงการต่าง ๆ ไปสู่การปฏิบัติและเป็นผู้บ่งช้ีความส าเร็จของโรงเรียน ถ้า

ผูบ้ริหารมภีาวะผูน้ าและความสามารถที่เหมาะสมก็จะได้รับความรว่มมอืร่วมใจจากเพื่อน

ร่วมงานการบริหารก็จะประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ กล่าวได้ว่าภาวะผูน้ า

ของผู้บริหารสถานศกึษาส่งผลตอ่การปฏิบัติงานใหผ้ลสัมฤทธิ์ได้ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

จงึมคีวามสัมพันธ์กับคุณภาพงานและคุณภาพโรงเรียนที่จะสะท้อนให้เห็นประสทิธิภาพ

ของโรงเรียนนัน้ ๆ (ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2548, หนา้ 1) ผู้บริหารสถานศกึษาต้อง

พร้อมดว้ยคุณสมบัติหลายอย่าง ทั้งด้านบุคลิกภาพ คุณธรรม จรยิาธรรม ความรู้ ภาวะ

ผูน้ า และความสามารถทางการบริการโดยเฉพาะความเป็นผู้น าทางการเปลี่ยนแปลง 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องแนะน าและสร้างศรัทธาให้ครูทุกคนท างานร่วมกัน รวมทั้ง

ประสานงานให้เกิดประสิทธิภาพ การปฏิบัติตนของผู้บริหารมีผลตอ่ประสิทธิภาพการ

ท างานของครู รวมทั้งขวัญก าลังใจของครูด้วย (ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2548,           

หนา้ 2) 

 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา เป็นปัจจัยส าคัญประการ

หนึ่งของการบริหารที่ประสบผลส าเร็จอย่างมีคุณภาพคุณลักษณะเหล่านั้นประกอบด้วย 

วิสัยทัศนท์ี่ชัดเจน ยอมรับเป้าหมายร่วม สนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล กระตุ้นปัญญา  

เป็นแบบอย่างที่เหมาะสม และคาดหวังผลงานที่สูง (รัตติกรณ์ ตงวิศาล, 2550, หนา้ 1) 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาต้องสร้างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง กล้าคิด กล้าท า เพื่อผลักดันให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงสถานศกึษา สามารถพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพและคุณภาพต่อ

การศกึษา(อารี กังสานุกูล, 2553, หนา้ 47) ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นบุคคลหลักที่ส าคัญ

ของสถานศกึษา เป็นผู้น าวิชาชีพที่ต้องมีสมรรถนะ ความรูค้วามสามารถ จึงน าไปสู่การ

บริหารจัดการสถานศกึษาที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างมปีระสิทธิภาพ ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงเป็นการแสดงถึงการเป็นบุคคลที่มวีิสัยทัศนก์ว้างไกล มกีารสร้างบารมี               

ในองค์กร ส่งเสริมประสิทธิภาพการท างาน พัฒนาสู่ความเป็นเลิศ เพื่อมุ่งสู่ความเป็นมอื

อาชีพ (บุญชม ศรีสะอาด และสุรทิอง ศรสีะอาด, 2552, หนา้ 12)    
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 เป็นที่ยอมรับกันทั่วไปว่าปัจจัยที่ส าคัญยิ่งที่จะท าให้การด าเนนิงานขององค์กรมี

ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์นัน้ มีหลายปัจจัยเข้ามาเกี่ยวข้องไม่ว่าจะเป็น ไม่ว่าจะเป็นตัว

บุคคล หรอืวิธีการบริหารจัด แต่ในการบริหารจัดการนั้นตัวบุคคลเป็นผู้ก าหนดผลส าเร็จ 

บุคคลจึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะบุคคลนั้นมีชีวติ จติใจ อารมณ์ ความรู้สกึ มีความ

ต้องการและพฤติกรรมที่ซับซ้อนยากแก่การเข้าใจ กระบวนการที่จะได้บุคคลซึ่งมีความรู้

ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด และเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน มี

ความตัง้ใจ ความรับผดิชอบ และมีความจงรักภักดีต่อองค์การเพื่อให้องค์การพัฒนาต่อไป

นั้น จ าเป็นที่จะต้องสร้างแรงจูงใจ (Motivation) ดังนั้น แรงจูงใจที่มีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคคลในองค์การย่อมมีผลต่อความส าเร็จของแรงงานและความเจรญิก้าวหน้าขององค์กร 

รวมทั้งความสุขในการปฏิบัติงาน ในทางตรงกันข้ามหากบุคคลในองค์กรใดขาดแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานแล้วจะส่งผลต่อความส าเร็จของงาน คุณภาพของงานลดลง มกีารขาดงาน 

การลาออกจากงาน หรอือาจก่อให้เกิดปัญหาอาชญากรรมแล้วปัญหาสังคมตามมาอีก

มากมาย นอกจากนี้ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานยังเป็นเครื่องหมายแสดงให้เห็นถึง

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน (มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 2553, หนา้ 5-6) ดังนัน้เมื่อ

โรงเรยีนคือองค์ประกอบหลักทางการศึกษา บุคลากรที่มคีวามส าคัญในโรงเรียน

นอกเหนอืจากผู้บริหารแลว้ยังมีครูผู้สอน ดังนั้นผู้บริหารที่ดจีะต้องสรา้งแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานให้แก่ครูผูส้อนเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาใหด้ียิ่งขึน้ ซึ่งแรงจูงใจอาจจะเป็น

สวัสดิการ การยกย่องเชิดชูเกียรต ิ(กระทรวงศกึษาธิการ, 2559, หนา้ 46-49) 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 มีโรงเรยีนทั้งสิน้ 

258 โรงเรียน จัดการศกึษาตั้งแตร่ะดับก่อนประถมศกึษา ระดับประถมศึกษา ระดับ

มัธยมศกึษาตอนต้นและระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย ของภาพรัฐและภาคเอกชน รวมถึงมี

การจัดการศกึษานอกระบบ โดยส านักงานการส่งเสริมการศกึษานอกระบบและการศกึษา

ตามอัธยาศัย (ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2, 2562,                  

หนา้ 9-11) สิง่ที่จะท าให้เกิดการประสบความส าเร็จในการจัดการศกึษาดังกล่าว ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในสังกัด จ าเป็นต้องสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานเพราะการกระท า

ดังกล่าวจะส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน เหตุผลดังกล่าว

จงึท าให้ผูว้ิจัยตัดสินใจศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2  
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 จากความส าคัญดังกล่าว ผู้วิจัยตระหนักถึงภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูให้บรรลุผลส าเร็จ บรรลุตาม

เป้าหมาย และพันธกิจที่ตัง้ไว้ ผูว้ิจัยจึงมคีวามสนใจที่จะศกึษา ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 จ าแนกตามลักษณะการจัดการเรยีนการสอน 

และอ าเภอที่ตั้งอยู่ ซึ่งผลการวิจัยสามารถน าไปใช้ประโยชนใ์นการพัฒนาประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของครู เพื่อประโยชน์สูงสุดต่อผูเ้รียนใหเ้ป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มคีุณภาพต่อไป 

 

ค าถามการวจิัย 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัยไว้ ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครผููส้อนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 อยู่ในระดับใด 

  2. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครตูามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 มีความแตกต่างกันหรอืไม่อย่างไร 

   3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครทูีป่ฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่มีลักษณะการเปิดสอนต่างกัน ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนมีความแตกต่างกันหรอืไม่อย่างไร 

  4. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอน ที่มปีระสบการณใ์นการปฏิบัติงานแตกต่างกัน แตกต่างกันหรอืไม่

อย่างไร 

  5. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนมีความสัมพันธ์กันหรือไม่อย่างไร 

  6. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารของผูบ้ริหารด้านที่มีอ านาจ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนหรอืไม่อย่างไร   
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  7. แนวทางการส่งเสริมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 เป็นอย่างไร 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 การวิจัยนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่

ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ส านักงานเขตพืน้ที่การประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 โดยมีความมุ่งหมายย่อย ดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน 

  2. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนทีม่ีสถานภาพการด ารงต าแหน่งต่างกัน 

  3. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่มลีักษณะการเปิด

สอนที่ตา่งกัน 

  4. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจ  

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน 

  5. เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน 

  6. เพื่อหาอ านาจพยากรณ์ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

ที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในของในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน 
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  7. เพื่อหาแนวทางสง่เสริมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่สง่ผล

ต่อแรงจูงใจของในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน 

 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมตฐิานการวิจัยไว้ ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2       

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนอยู่ในระดับมาก 

  2. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตาม

ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่มสีถานะภาพการด ารงต าแหน่งตา่งกัน มีความ

แตกต่างกัน 

  3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่มลีักษณะการเปิดสอน 

มีความแตกต่างกัน 

  4. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2           

ตามความเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนทีม่ีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน             

มีความแตกต่างกัน 

  5. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   

ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2                

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนมีความสัมพันธ์กันทางบวก  

  6. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารอย่างน้อย 1 ด้านมีอ านาจ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน 
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ความส าคัญของการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ ดังนี้ 

  1. เป็นแนวทางในการส่งเสริม พัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดเขตพืน้ที่การศกึษา

อื่นต่อไป 

  2. ผลการวิจัยนีเ้ป็นข้อสนเทศส าหรับผูบ้ริหารโรงเรยีนในการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 และส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาอื่นต่อไป 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี้ 

  1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 

   การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่

แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 ผูว้ิจัยได้ก าหนดขอบเขตการวิจัยไว้ ดังนี้ 

    1.1 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิด

ของKouzes and Posner (2012, pp. 16-24), Lussiier and Achua (2001), Bass & Avolio 

(1990), กนกวรรณ  เห้าอิ่ม (2559, หนา้ 12) จิตรา  ทรัพย์โฉม (2557), ไพจติร  งิ้วสุภา 

(2556, หน้า 64-65), จอมพงศ ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 227) และ ประภัสร สุภาสอน 

(2555) ซึ่งเป็นแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าที่เป็นที่ยอมรับ ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 

     1) การเป็นต้นแบบน าทาง 

     2) การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศนร์่วม 

     3) การกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน 

     4) การเสริมสร้างก าลังใจ 
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    1.2 แรงจูงใจ ตามทฤษฎี Herberg’s Two Factor Theory (Herzberg, 

1959, p. 113 อ้างถึงใน อษรารักษ์  อุน่วิเศษ, 2560, หนา้ 8) ซึ่งเป็นแนวคิดเกี่ยวกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติของครูในโรงเรยีน ประกอบด้วย  

     1) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

     2) เงินเดอืนและผลตอบแทน 

     3) นโยบายและการบริหารงาน 

     4) ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน 

     5) ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

     6) ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

  2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   2.1 ประชากร 

    ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ เป็นผู้บริหารและครูในโรงเรียน           

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ปีการศึกษา 2562 

จ านวน 3,118 คน ประกอบด้วยผูบ้ริหารโรงเรียนจ านวน 230 คน และครูจ านวน 2,888 

คน (ข้อมูล 10 มิ.ย.2562, ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2)  

   2.2 กลุ่มตัวอย่าง 

    กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้เป็นผูบ้ริหารและครูในโรงเรยีน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ปีการศึกษา 2562 

ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตารางของ Krejcie & Morgan (บุญชม  ศรีสะอาด, 2556, 

หนา้ 43) ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 342 คน แต่ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 371 

คน เพื่อให้ได้สัดส่วนระหว่างผูบ้ริหารและครู คือ 1:3 กลุ่มตัวอย่างได้มาโดยใช้วธิีการสุ่ม

แบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling)   

  3. ตัวแปรที่ศึกษา 

   3.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย 

    3.1.1 สถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

     3.1.1.1 ผูบ้ริหารโรงเรียน 

     3.1.1.2 ครูผูส้อน 

    3.1.2 ลักษณะการเปิดสอน 
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     3.1.2.1 โรงเรียนประถมศกึษา 

     3.1.2.2 โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา 

    3.1.3 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

     3.1.3.1 น้อยกว่า 10 ป ี

     3.1.3.2 10-20 ปี 

     3.1.3.3 มากกว่า 20 ปี 

   3.2 ตัวแปรตาม ประกอบด้วย 

    3.2.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ประกอบด้วย 

     3.2.1.1 การเป็นต้นแบบน าทาง 

     3.2.1.2 การสร้างแรงบันดาลใจตอ่วิสัยทัศนร์่วม 

     3.2.1.3 การกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน 

     3.2.1.4 การเสริมสร้างก าลังใจ 

    3.2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ประกอบด้วย 

     3.2.2.1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

     3.2.2.2 เงินเดอืนและผลตอบแทน 

     3.2.2.3 นโยบายและการบริหารงาน 

     3.2.2.4 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

     3.2.2.5 ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

     3.2.2.6 ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

  4. ขอบเขตด้านระเบียบวิจัย 

   การวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่สง่ผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ส านักงานเขตพืน้ที่การประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) 

  5. ระยะเวลาในการวิจัย 

   การวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 ระยะเวลาในการวิจัย ระหว่างเดือนสิงหาคม 2562 - เดือนมีนาคม 2563 
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กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 การวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ครั้งนี้

มุ่งศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตามทฤษฎี Kouzes and Posner (2012, pp. 16-24), 

Lussiier and Achua (2001), Bass & Avolio (1990), กนกวรรณ  เห้าอิ่ม (2559, หนา้ 12) 

จติรา  ทรัพย์โฉม (2557), ไพจติร  งิ้วสุภา (2556, หนา้ 64-65), จอมพงศ์  มงคลวนิช 

(2555, หนา้ 227) และ ประภัสร สุภาสอน (2555) ซึ่งเป็นแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าที่เป็น

ที่ยอมรับ ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง ด้านการสร้างแรงบันดาล

ใจต่อวิสัยทัศนร์่วม ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน และด้านการเสริมสร้าง

ก าลังใจ และแรงจูงใจโดยใช้ทฤษฎีของ Herberg’s Two Factor Theory (Herzberg, 1959, 

P.113, อ้างถึงใน อษรารักษ์  อุ่นวเิศษ, 2560, หนา้ 26-28) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์ใน

หนว่ยงาน ดา้นความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ และด้านความรู้สกึมั่นคงในงานที่ปฏิบัติโดย

ผูว้ิจัยได้น ารูปแบบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และแรงจูงใจ มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิด 

ในการวิจัย ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

1. สถานภาพการด ารง

ต าแหน่ง 

      1.1 ผูบ้ริหารโรงเรียน 

      1.2 ครูผูส้อน 

2. ลักษณะการเปิดสอน 

2.1 โรงเรียน

ประถมศึกษา 

      2.2 โรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศกึษา 

3. ประสบการณ์ในการ

ท างาน 

3.1 น้อยกว่า 10 ป ี

3.2 10-20 ป ี

3.3 มากกว่า 20 ปี 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน ประกอบด้วย 

1. การเป็นต้นแบบน าทาง       

2. การสรา้งแรงบันดาลใจต่อ

วิสัยทัศนร์่วม 

3. การกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการท างาน 

4. การเสริมสร้างก าลังใจ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

ประกอบด้วย 

1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

2. เงินเดอืนและผลตอบแทน 

3. นโยบายและการบริหารงาน 

4. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

5. ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

6. ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

  

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

แนวทางส่งเสริมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่

ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ชัดเจนมายิ่งขึ้นเกี่ยวกับความหมายของค าที่ใชใ้นการ

วิจัย ผู้วจิัยจงึก าหนดนยิามศัพท์เฉพาะ ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหารมอีิทธิพลต่อ

ผูร้่วมงาน โดยเปลี่ยนสภาพหรอืการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้รว่มงาน โดยการ

เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้รว่มงานใหสู้งขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนา

ความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพ ท าให้เกิดการะตระหนักรู้ใน

ภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผูร้่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตน ซึ่งจะ

น าไปสู่ประโยชน์ขององค์กรประกอบด้วย 

   1.1 การเป็นต้นแบบน าทาง หมายถึง การกระตุ้นกระบวนการบริหารให้มี

การวางแผน มกีารตรวจสอบความคบืหน้าและลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึน้ มีการวาง

ตนให้เหมาะสม เป็นที่เคารพนับถือและไว้วางใจจากผู้อื่น มีความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส          

มีสัจจะ การกระท ากับค าพูดสอดคล้องกันเสมอ  

   1.2 การสร้างแรงบันดาลใจต่อวสิัยทัศนร์่วม หมายถึง การสรา้งความ

วาดฝัน หรอืวิสัยทัศน์ในอนาคต เป็นผู้ที่ปรารถนาให้เกิดความเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม และ

พยายามจุดประกายแรงดลใจแก่ผูร้่วมงานให้เกิดความหวังตอ่ความวาดฝันดังกล่าวของ

ตน และเกิดความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นัน้ ตลอดจนท าให้คนอื่น

สามารถเห็นความจ าเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์รว่มกัน 

   1.3 การกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน หมายถึง การกระตุ้นให้

ก าลังใจผู้ร่วมงานในการแสวงหาความคิดใหม่และวิธีการใหม่ในการปฏิบัติงาน หรือ

แก้ปัญหา หรอืปรับปรุงกระบวนการตา่งๆที่ใชใ้นองค์กร กระตุ้นใหก้ าลังใจให้เกิดการ

ทดลองและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ตลอดจนพร้อมที่จะตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาด 

   1.4 การเสริมสร้างก าลังใจ หมายถึง การบ ารุงขวัญก าลังใจของ

ผูป้ฏิบัติงาน เช่น แสดงการยอมรับและชื่นชมเมื่องานมีความก้าวหน้า หรอืส าเร็จไปแล้ว

ส่วนหนึ่ง การแสดงความรู้สึกโดยส่งสัญญาณให้ทุกคนรับทราบว่าผู้น ามีความเชื่อและเห็น

คุณค่าของผู้ปฏิบัติงานทุกคน แสดงความคาดหวังในแง่ดีตอ่ผูท้ างานและแสดงการชมเชย

อย่างจริงใจ 
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  2. ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน หมายถึง แรง

กระตุน้ในด้านบวกที่ท าให้การปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การอย่างม ี

ประกอบด้วย 

   2.1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความรูส้ึกที่ดหีรอืไม่ดีของบุคคล

ที่มตี่อลักษณะของงาน 

   2.2 เงินเดอืนและผลตอบแทน หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูป

เงินรวมถึงการเลื่อนขัน้เงินเดือนในหนว่ยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน ความพึง

พอใจหรือไมพ่ึงพอใจในเงนิเดือนหรือคา่จา้งแรงงาน หรอือัตราการเพิ่มเงินเดือน  

   2.3 นโยบายและการบริหารงาน คือ การจัดการและการบริหารองคก์ร  

การจัดการและการบริหารองค์การ การตดิต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 

   2.4 ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนใน

โรงเรียนเดียวกัน การให้ความช่วยเหลือกันทั้งงานงานส่วนตัวและงานส่วนรวม 

   2.5 ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่บุคคลได้รับสามารถ

ท างานได้เสร็จสิน้และประสบความส าเร็จได้เป็นอย่างดี 

   2.6 ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ คือ ความรูส้ึกของบุคคลที่มตี่อ        

ความมั่นคงของงาน ความมั่นคงขององค์กร 

  3. สถานภาพ หมายถึง สภาพการด ารงต าแหนางของครูในโรงเรียน          

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ซึ่งจ าแนกออกเป็น 2 

สถานภาพ ดังนี้ 

   3.1 ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง ผูอ้ านวยการโรงเรียนหรือผูร้ักษาการ     

ในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 

   3.2 ครูผูส้อน หมายถึง ครูที่ได้รับค าสั่งแต่งตั้งให้ปฏิบัติหน้าที่สอน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  

  4. ลักษณะการจัดการเรียนการสอนของโรงเรียน หมายถึง การจ าแนก

ลักษณะของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

แบ่งเป็น 

   4.1 โรงเรียนประถมศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่จัดการเรียนการสอน

ระดับช้ันประถมศึกษาปีที่ 1 – ช้ันประถมศกึษาปีที่ 6 
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   4.2 โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษา หมายถึง โรงเรียนที่จัดการเรยีน

การสอนระดับช้ันประถมศึกษาปีที่ 1 – ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 3 

  5. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน หมายถึง ประสบการณ์ที่ผูบ้ริหาร

โรงเรียนและครูผู้สอนม ีนับตั้งแตว่ันที่ได้รับการแตง่ให้ปฏิบัติงานเป็นผู้บริหารหรอืครูผูส้อน

จนถึงปัจจุบัน แบ่งออกเป็น 

   5.1 นอ้ยกว่า 10 ปี 

   5.2 10-20 ปี 

   5.3 มากกว่า 20 ปี  

  6. แนวทางการส่งเสริมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร หมายถึง 

การที่ผูว้ิจัยน าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกัด ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ด้านที่มอี านาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2             

ไปสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญจ านวน 10 ท่าน เพื่อใหผู้เ้ชี่ยวชาญทั้ง 10 ท่านน าเสนอวิธีหรอื

แนวทางพัฒนาองค์ประกอบดังกล่าวใหด้ีขึ้นกว่าที่มีอยู่แล้ว 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ในการศกึษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา การประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ผูว้ิจัยได้น าเสนอเอกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

1.1 ความหมายของผูน้ าและภาวะผู้น า 

1.2 ความส าคัญของผูน้ าและภาวะผูน้ า 

1.3 ประเภทของผูน้ าและคุณลักษณะของผูน้ า 

1.4 บทบาทและหน้าที่ความรับผดิชอบของผู้น า 

1.5 การพัฒนาภาวะผูน้ า 

1.6 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

1.7 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

2. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

2.1 ความหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

2.2 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

2.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

2.4 ความส าคัญของแรงจูงใจ 

2.5 แนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจ 

2.6 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 

2.7 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

  3. งานวิจัยเชิงบรรยาย 

   3.1 ความหมายของการวิจัยเชิงบรรยาย 

   3.2 ลักษณะของการวิจัยเชิงบรรยาย 

   3.3 ประเภทของการวิจัยเชิงบรรยาย 
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  4. บริบทส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2  

   4.1 ข้อมูลทั่วไป 

   4.2 วิสัยทัศน์ 

   4.3 พันธกิจ 

   4.4 เป้าประสงค์ 

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจและภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   5.1 งานวิจัยในประเทศ 

   5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 1. ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า 
  ผูน้ าเป็นบุคคลที่ได้รับการยอมรับจากกลุ่ม จากทีมงาน ภารกิจใดที่

ปราศจากผู้น า การด าเนินงานจะมีแนวโน้มที่จะไร้ประสิทธิภาพ ในขณะกันก็ยังขึน้อยู่กับ       

ผูต้ามอีกด้วย ทั้งนี้เพราะผู้น าเป็นผู้ซึ่งมีอทิธิพลในการจูงใจใหผู้้ตามปฏิบัติตามด้วยความ

เต็มใจ ด้วยความเคารพและเชื่อถือ ในการนี้ผูน้ าจะต้องมศีลิปะ การสื่อสาร และอ านาจ

บารม ีซึ่งลว้นแล้วแต่เป็นภาวะที่ก่อให้เกิดความศรัทธา ความเช่ือมั่น และการยอมรับ โดย

ผูน้ าอาจไม่ใช่ผู้ผูด้ ารงต าแหน่ง แต่ก็สามารถที่จะน าพาให้บรรลุเป้าหมายได้ อย่างไรก็ตาม 

ผูจ้ าน าเป็นต้องมคีวามรูค้วามเข้าใจ และประสบการณ์ในการจัดการ เพื่อสง่เสริมให้ผู้น ามี

ภาวะผูน้ าอย่างสมบูรณ์ เพราะผูน้ าจ าเป็นต้องมคีุณสมบัติที่ส าคัญประการหนึ่ง ก็คือการมี

ศักยภาพที่ก่อให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจระหว่างผูน้ าและผู้ตาม มีการท างานอย่างเป็น

ระบบ ดังนั้น เมื่อผูน้ ามีความสามารถด้านการบูรณาการในด้านการจัดการอย่างมี

ประสิทธิภาพแล้วผูน้ าก็จะมีภาวะผูน้ าที่สมบูรณ์ อันจะน าไปสู่การบรรลุประสิทธิผลอย่าง

ยั่งยืน(สถาพร  ปิ่นเจริญ, 2554, หนา้ 3) 

   1.1 ความหมายของผู้น า 
    ได้มนีักวิชาการหลายท่าน ที่ให้ความหมายของค าว่า ผู้น า ไว้ดังนี้ 

     สัมมนา  รธนิตย์ (2553, ไม่ปรากฎเลขหน้า) กล่าวถึงผู้น า 

หมายถึง บุคคลที่มีภาวะผู้น าที่สามารถชักจูง ชีน้ า สั่งการ มีอทิธิพลใหบุ้คคลอื่นปฏิบัติงาน

ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันก็ต้องสามารถท า

ให้สมาชิกในองค์การเกิดความพึงพอใจในการท างานด้วย ผูน้ าจงึเป็นผู้ที่มีความสามารถ 
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หรอืความเช่ียวชาญ เป็นที่ยอมรับของผู้อื่นและได้รับการยกย่องให้เป็นผูน้ า เป็นบุคคล

ส าคัญที่มสี่วนท าให้องค์การหรอืหนว่ยงานประสบความส าเร็จหรอืความล้มเหลว 

     สถาพร  ปิ่นเจริญ (2554, หนา้ 4) ได้ให้ความหมายของผู้น าว่า 

การที่ปัจเจกบุคคลพยายามท าให้ผู้อื่นกระท าบางสิ่งบางอย่างที่ต้องการใหพ้วกเขากระท า

แล้ว นั่นคือ การที่ผู้น าได้ท าหนา้ที่ของการเป็นผู้น าแล้ว ความเป็นผู้น าจึงควรอยู่ควบคู่กับ

การเป็นผู้บริหาร หรอือาจกล่าวได้ว่า ผูบ้ริหารทุกระดับควรมีภาวะผู้น านั่นเอง อย่างไรก็

ตามความเป็นผู้น ากับการบริหารไม่ใช่สิ่งเดียวกัน เพราะผูบ้ริหารอาจได้รับแต่งตัง้หรอื

เลือกตั้งมาอย่างเป็นทางการ แต่มีข้อคิดที่ส าคัญอย่างหนึ่ง “ในสภาพปัจจุบันระบบอุปถัมภ์ 

ซึ่งเป็นระบบพรรคพวกและเส้นสาย มีหลายหน่วยงานที่ระบบคุณธรรมถูกแทรกแซง นัก

บริหาร(Administrator) จะมีลักษณะเป็นแค่หัวหน้างานเท่านั้น (Headship)” นักบริหารที่ดี

จงึควรได้รับต าแหน่งมาจากกระบวนการของระบบคุณธรรม เมื่อเป็นเช่นนีไ้ด้ นักบริหารจะ

มีภาวะผูน้ าควบคู่มาด้วยเกณฑ์การประเมินของระบบคุณธรรมและหลักประชาธิปไตย 

นอกจากนีค้วามเป็นผู้น าของคนเรานั้น จะแสดงออกในการชักน าผูอ้ื่น คุณสมบัติดังนี้

นอกจากจะเป็นสิ่งที่ตดิตัวบุคคลมาแลว้ยังสามารถเรียนรูแ้ละพัฒนากันได้อกีด้วย 

     ไชยา  ภาวะบุตร (2555, หนา้ 2) กล่าวว่า ผูน้ า คอืผูท้ี่เป็นหลัก

ส าคัญให้กับองค์กร มีความรู้เรื่องงานขององค์การเป็นอย่างด ีสามารถใหค้ าแนะน าแก่

เพื่อนรว่มงานได้ มีความรับผดิชอบต่อประสิทธิผลขององค์การ อุทิศตนและมุ่งมั่นเพื่อ

อนาคตขององค์การ ได้รับความเชื่อถือและเชื่อฟังจากเพื่อรว่มงานในการจัดกิจกรรมและ

การสรา้งความสัมพันธ์ในกลุ่มหรอืองค์การ เต็มใจรับฟังและพูดคุยกับเสียงเรียกร้องที่

สร้างสรรค์และให้เป็นที่รับทราบกันทั้งองค์การ มีจติใจเปิดกว้างและมีวสิัยทัศน ์แสวงหา

โอกาส นวัตกรรมและความเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง มีความเต็มใจท างานใน

สภาพแวดล้อมที่ยืดหยุ่นและสภาพแวดล้อมที่ขาดล าดับสายงานบริหาร โดยปล่อยใหผู้อ้ื่น

เล่นบทบาทผูน้ าได้ 

     Hoy, K. Wayne; Miskel, G. Cecil. (2005, unpaged) กล่าวว่า 

ผูน้ า หมายถึง บุคคลส าคัญที่เป็นหลักให้กับองค์กรให้ค าแนะน าแก่เพื่อนรว่มงาน และ

รับผิดชอบต่อประสิทธิผลขององค์กร ผูน้ าจะใช้อทิธิพลอย่างจงใจต่อผู้อื่นเพื่อสร้าง

กิจกรรมและสร้างความสัมพันธ์ในกลุ่มหรอืในองค์กร โดยมุ่งให้คนเห็นคล้อยตามว่ามี

อะไรบ้างที่จ าเป็นต้องกระท าให้เกิดผลส าเร็จ 
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     Owens (2004, unpage) กล่าวว่า ผูน้ าหมายถึง ผูท้ี่แสดงเจตนาที่

จะมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของคนอื่น มีความผูกพันกับผูต้าม 

 จากนิยามความหมายของค าว่าผูน้ า ตามที่ได้กล่าวมาแล้วข้างตน้ ผู้วิจัยจึงสรุป

ความหมายของค าว่า ผู้น า ได้ดังนี ้ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการยอมรับหรอืมอบหมาย

ให้เป็นผู้น า เป็นผูม้ีอทิธิพลเหนอืกว่าบุคคลอื่น สามารถใช้อทิธิพลโน้มน้าวใหบุ้คคลอื่นยอม

ปฏิบัติตาม มีบทบาทในการใช้ศิลปะในการจูงใจ ท าให้บุคคลเหล่านั้นเต็มใจที่จะท างานให้

ส าเร็จผลตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ดว้ยความพึงพอใจ 

   1.2 ความหมายของภาวะผู้น า 

    เป็นเรื่องที่ยอมรับกันแลว้ว่า ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นปัจจัยที่

ส าคัญยิ่งส าหรับความส าเร็จของผู้น าหรอืผูบ้ริหาร ภาวะผู้น าได้รับความสนใจและได้มี

การศกึษามาเป็นเวลานาน ดังนัน้เพื่อความเข้าใจค าว่า “ภาวะผู้น า” ดีขึ้น ได้มีนักวิชาการ

หลายท่าน ที่ให้ค าจ ากัดความไว้หลากหลายและแตกต่างกัน ดังจะน าเสนอ ตอ่ไปนี้ 

     ไผท แถบเงิน (2552, หนา้ 22) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า คอื 

กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือมากกว่า พยายามใชอ้ิทธิพลของตนหรอืกลุ่มตน 

กระตุน้ ชีน้ า ผลักดัน ใหบุ้คคลอื่น หรอืกลุ่มบุคคลอื่น มีความเต็มใจ และกระตอืรือร้นใน

การท าสิ่งต่าง ๆ ตามตอ้งการโดยมีความส าเร็จขององค์กรเป็นเป้าหมาย 

     สัมนา รธนิตย์ (2553, ไม่ปรากฎเลขหน้า) ได้ให้ความหมายของ

ภาวะผูน้ าว่าเป็นกระบวนการที่มีอทิธิพลในการจูงใจและปฏิสัมพันธ์ให้ทุกคนในองค์การ

เข้าใจและมุ่งมั่นในอุดมการณ์ขององค์การ เพื่อใหอ้งค์การสามารถด าเนินกิจกรรมได้

บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

     ไชยา ภาวะบุตร (2554, หนา้ 4) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นการใช้

อิทธิพลของผู้น ากับผูต้ามโดยการโน้มนา้วใจ การสร้างค่านิยมและความเชื่อให้คล้อยตาม

และปฏิบัติงานให้ได้ตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ตลอดจนการสรา้งเครือข่ายความสัมพันธ์ให้

เกิดขึ้นภายในองค์การให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

     พชิาภพ พันธุ์แพ (2554, หน้า 12) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายาถึง 

ศาสตร์และศลิป์ในการจูงใจคนใหก้ระท าตามมติร่วมระหว่างผูน้ าและผูต้าม โดยที่ผู้ตาม

เต็มใจและมีความสุข เพื่อน าไปสู้ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 
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     Owens (2004, unpaged) ได้นยิามภาวะผูน้ า (Leadership) คือ

สภาวะที่เกิดขึน้ในกลุ่มคน สภาวะเชน่นี้จะเกิดขึน้เฉพาะเมื่อคนสองคนหรือมากกว่าสองคน

ปฏิสัมพันธ์ตอ่กัน ภาวะผูน้ าที่มอีิทธิพลต่อมนุษย์ เกิดขึ้นเมื่อคนที่มจีุดประสงค์แน่ชัดท า

การเคลื่อนไหวเพื่อการแขง่ขันกับผูอ้ื่น หรอืเกิดจากความขัดแย้งกับผูอ้ื่น เป็นการ

เคลื่อนไหวเกี่ยวกับสถานบัน เกี่ยวกับการเมอืง เคลื่อนไหวโดยมีจุดประสงคท์างจิตวิทยา

และอาจเป็นด้วยเหตุอื่น ๆ ทั้งนีเ้พื่อปลุกเร้าและสร้างความพึงพอใจตามความต้องการของ

ผูต้าม 

     George R. Terry (อ้างถึงใน กวี วงศพ์ุฒ, 2550, หนา้ 14) กล่าว

ว่าภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการซึ่งผู้น าจะต้องเข้าไปเกี่ยวข้องกับความคาดหวัง ค่านิยมและ

ความสามารถในการตดิต่อพบปะเจรจาของบุคคลที่ตอ้งแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่จะท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเห็นว่าสนับสนุนในความสามารถของพวกเขา 

  โดยสรุปแล้วภาวะผูน้ า หมายถึง การใชอ้ิทธิพลในการโน้มน้าวจติใจผู้ตาม

ให้ปฏิบัติงาน ด้วยความเต็มใจ เต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ  

 

2. ความส าคัญของผู้น าและภาวะผู้น า 

  2.1 ความส าคัญของผูน้ า 

   ในการบริหารในองค์กรนัน้ย่อมตอ้งการผู้น าหรือผู้บริหารที่มีความรู้ 

ความสามารถ มคีวามเข้มแข็ง มีมนุษยสัมพันธ์ในการติดต่อประสานงาน มีความ

รับผิดชอบ เสียสละ มคีวามเมตตากรุณาต่อเพื่อนร่วมงาน หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา และ

ส่งเสริมความเจรญิก้าวหน้าด้านวิชาชีพ และมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเป็นที่

ประจักษ์ 

2.2 ความส าคัญของภาวะผูน้ า 

   ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (อ้างถึงในไชยา ภาวะบุตร 2555, หนา้ 5) กล่าวว่า

ในการปฏิบัติงานในหนว่ยงานหรอืองค์การใดๆก็ตาม ทรัพยากรบุคคลถือเป็นส่วนส าคัญ 

ในการขับเคลื่อนกลไกการท างานใหด้ าเนินไปเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานหรอื

องค์การนัน้ ซึ่งในการขับเคลื่อนกลไกการท างานนีเ้องท าให้เกิดการใช้ภาวะผูน้ าขึน้ใน

หนว่ยงานหรอืองค์การ บุคคลที่สามารถใช้ภาวะผูน้ าจนท าให้ผู้รว่มปฏิบัติงานเกิดการ

ยอมรับทั้งทางกายโดยการลงมอืปฏิบัติตามและทางใจคือ การชื่นชมยินดี เห็นชอบด้วยโดย

ท าให้สมาชิกทุกคนเกิดการร่วมมือร่วมใจ พึงพอใจ ท าใหบุ้คคลที่ใชภ้าวะผูน้ าถือเป็นผู้น า
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ในหน่วยงานหรอืองค์การนั้น ๆ โดยผู้น าจะแสดงบทบาทในการน าเพื่อนรว่มงานหรือ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ในการก าหนดนโยบายของหนว่ยงานหรอืองค์การ การวางแผน การเป็น 

ผูน้ากรเปลี่ยนแปลง เป็นผู้ประสานงาน เป็นผู้ให้ความสะดวก ตลอดจนเป็นตัวแทนติดตอ่

กับบุคคลภายนอกและเป็นตัวแทนหรอืสัญลักษณ์ของกลุ่ม ดังนัน้ ภาวะผูน้ าจงึเป็น

คุณสมบัติสว่นบุคคลของผู้น าแตล่ะคนที่แสดงออกถึงพฤติกรรมในแต่ละสถานการณ์โดย

ใช้กระบวนการโน้มนา้ว จูงใจ เพื่อให้ผู้รว่มงานหรือผู้อื่นคล้อยตาม ซึ่งการใช้ภาวะผู้น านัน้

จะมีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานในทุกสถานการณ์ 

 จากความส าคัญของผู้น าและภาวะผูน้ าดังกล่าวพอสรุปได้วา่ ภาวะผู้น ามี

ความส าคัญ และมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับผู้น า หรือผูบ้ริหาร ที่จ าเป็นจะต้องใช้ภาวะ

ผูน้ าในการบริหารงานรว่มกับบุคคลอื่นหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยให้เพื่อนร่วมงานปฏิบัติ

ตามด้วยความเต็มใจ มคีวามพึงพอใจโดยได้ทั้งงานและได้ทั้งใจของเพื่อนรว่มงาน และ

ได้ผลงานที่ออกมาอย่างมคีุณภาพตรงกับวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

 3. ประเภทของผู้น าและคุณลักษณะของผู้น า 

  3.1 ประเภทของผู้น า 

   สถาพร  ปิ่นเจริญ (2554, หนา้ 14-15) กล่าวว่า ผู้น ามีหลายประเภท 

ดังนี้ 1) แบ่งตามลักษณะการปฏิบัติงาน จะใหค้วามส าคัญกับลักษณะการปฏิบัติงานของ

ผูน้ า เช่น “ผูน้ าที่มสีัญลักษณ์” อย่างที่พระมหากษัตรยิ์เป็นผู้น าด้านศูนย์รวมจติใจของ

ประชาชนในประเทศ ปกครองดว้ยระบอบพระมหากษัตรยิ์เป็นประมุข “ผูน้ าที่มลีักษณะ

พิเศษเฉพาะตัว” ซึ่งเป็นผู้น าที่มีคุณสมบัติโดดเด่น อาจเป็นนักกีฬา นักเรียนที่มผีลการ

เรียนดีเด่น และนักแสดงหรือนักร้องที่ช่ือเสียงโด่งดัง และ “ผูน้ าตามกฎหมาย” เป็นผู้น าที่

เป็นไปตามกฎเกณฑอ์ย่างเป็นทางการ หรอืเรียกว่าผูบ้ริหารหรอืหัวหนา้หอ้งนั่นเอง  

2) ผูน้ าที่แบ่งตามลักษณะพฤติกรรม จะให้ความส าคัญกับลักษณะทางพฤติกรรม จะให้

ความส าคัญกับลักษณะทางพฤติกรรมของผูน้ า เช่น “ผูน้ าที่มุ่งแตง่านเป็นส าคัญ” เป็นไป

ทางเผด็จการ ชอบสั่งการ ไม่มีความยืดหยุ่น ไม่ยอมรับความคิดเห็นผูอ้ื่น เน้นกฎเกณฑ์

เป็นที่ตั้ง “ผู้น าที่ตระหนักถึงผลงาน” จะยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่น เปิดโอกาสและ

เน้นการบรรลุเป้าหมายอาจเรียกได้วา่งานส าเร็จไปพร้อม ๆ กัน คนท างานมีความสุขกาย

สุขใจ และ “ผูน้ าที่มุง่คนเป็นส าคัญ” เป็นผู้น าที่เน้นวิธีการทางบวก และเชื่อว่างานส าเร็จ

เพราะมีการแบ่งปันน้ าใจจนเกิดความรู้สกึอยากท างาน 3) แบ่งตามลักษณะการบริหารงาน 

จะให้ความส าคัญกับลักษณะการบริหารงานของผู้น า เช่น “ผูน้ าแบบอัตตาธิปไตย” จะยึด
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ตนเองเป็นหลัก โดยใช้อ านาจเหนอืผูอ้ื่น มุง่ผลประโยชน์ตนเป็นใหญ่ “ผูน้ าแบบเสรี” เป็น

ผูน้ าที่ปล่อยตามเรื่องตามราวคอยแตจ่ะลงนามผา่นให้เรื่องพ้นไปวัน ๆ หนึ่งเท่านั้น ไม่ได้

สนใจอะไรมากมาย และ “ผู้น าแบบประชาธิปไตย” เป็นผูน้ าที่มุ่งเน้นทั้งงานและคน ยอมรับ

ความคิดเห็นของผู้อื่น และเปิดโอกาสใหผู้อ้ื่นได้มสี่วนร่วมในงาน 4) แบ่งตามลักษณะนิสัย

ธรรมชาติของมนุษย์ จะให้ความส าคัญกับลักษณะนิสัยธรรมชาติของมนุษย์ เชน่ “ผูน้ าแบบ

ยึดเกณฑ”์ เป็นนักอนุรักษ์นิยม ยึดถือตนเองเป็นที่ตั้งเจ้าระเบียบ และไม่มคีวามคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ “ผูน้ าแบบยึดงาน” จะชอบสั่งการ เอาการเอางาน และมีความมุ่งมั่นมาก “ผูน้ า

แบบมุ่งสัมพันธ์” เป็นมติรกับผูอ้ื่น ค านึงถึงจติใจของผู้อื่น เนน้คนมากกว่างาน และมีมนุษย

สัมพันธ์ด ีและ “ผูน้ าแบบประสาน” ให้ความส าคัญกับคนและงานอย่างสมดุล นี่คืออุดม

คติของผู้น า  

   Hersey & Blanchand (2008, อ้างถึงใน วราวิทย์  คะษาวงค์, 2551,  

หนา้ 54) ได้กล่าวถึงแบบของภาวะผู้น าโดยแบ่งภาวะผู้น าเป็น 4 แบบ คอื 1) ผูน้ าแบบบอก        

ทุกอย่าง (Telling) ผู้น าประเภทนี้จะให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิดและดูแลลูกน้องอย่างใกล้ชิด 

เหมาะสมกับผูต้ามที่มีความพร้อมอยู่ระดับหนึ่งคอื (M1) บุคคลมีวามพร้อมอยู่ในระดับต่ า 

2) ผูน้ าแบบขายความคิด (Selling) ผู้น าประเภทนี้จะคอยชี้แนะบ้างว่าผูต้ามขาด

ความสามารถในการท างาน แต่ถ้าผู้ตามได้รับการสนับสนุนให้ท าพฤติกรรมนั้นโดยการให้

รางวัลก็จะท าให้เกิดความเต็มใจที่รับผดิชอบงาน และกระตอืรอืร้นที่จะท างานมากขึ้น 

ผูบ้ริหารจะใช้วธิีการตดิต่อสื่อสารแบบ 2 ทางและต้องคอยสั่งงานโดยตรง อธิบายให้ผู้ตาม

เข้าใจ จะท าให้ผูต้ามเข้าใจและตัดสนิใจในการท างานได้ดี เหมาะกับผูต้ามที่มีความพร้อม

ในการท างานอยู่ในระดับที่ 2 คือ (M2) บุคคลที่มคีวามพรอ้มอยู่ในระดับต่ าถึงปานกลาง 3) 

ผูน้ าแบบเน้นการท างานแบบมีสว่นร่วม (Participation) ผู้น าประเภทนี้จะคอยอ านวยความ

สะดวกต่าง ๆ ในการตัดสินใจ มกีารซักถามมีการตดิต่อสื่อสาร 2 ทางหรอืรับฟังเรื่องรวม

ปัญหาต่าง ๆ จากผู้ตามคอยใหค้วามช่วยเหลือด้านต่าง ๆ ทั้งทางตรงและทางอ้อมท าให้       

ผูต้ามปฏิบัติงานได้เต็มความรูค้วามสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกับผู้ตามที่มี

ความสามารถอยู่ในระดับ 3 คือ (M3) ความพร้อมของผูต้ามอยู่ในระดับปานกลางถึงสูง 

ซึ่งเป็นบุคคลที่มคีวามสามารถแต่ไม่เต็มใจที่จะรับผิดชอบงาน 4) ผูน้ าแบบมอบหมายงาน

ให้ท า (Delegation) ผูบ้ริหารเพียงใหค้ าแนะน าช่วยเหลือเล็ก ๆ น้อย ๆ ผูต้ามคิดและ

ตัดสินใจเองทุกอย่าง เพราะถือว่าผูต้ามที่มีความพร้อมในการท างานระดับสูงสามารถ

ท างานให้มีประสิทธิภาพได้ดี เหมาะกับผูต้ามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับ 4 (M4) คอื   

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



22 

ความพรอ้มอยู่ในระดับสูง ซึ่งเป็นบุคคลที่มทีั้งความสามารถและเต็มใจหรอืมั่นใจในการ

รับผิดชอบการท างาน 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นผูน้ าสามารถแบ่งได้หลายประเภทตามลักษณะต่าง ๆ      

ที่แสดงออก ทั้งทางดา้นพฤติกรรมที่แสดงออกมา เช่น การสั่งการ มอบหมายงาน หรอื       

ด้านความคิด  จะคอยออกแบบการท างานให้ ซึ่งผูน้ าแต่ละประเภทมีทั้งขอ้ดีและข้อจ ากัด       

การเป็นผู้น าที่ด ีจึงควรมกีารบูรณ์การเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย  

  3.2 คุณลักษณะของผูน้ า 

   ผูน้ าจะเป็นเพียงบุคคลที่ได้รับการยอมรับหรอืยกย่อง เนื่องจากเขามี

ลักษณะใดลักษณะหนึ่งบางประการที่ท าให้ผูต้ามยอมรับหรอืยกย่องในตัวเขา หากแต่

ภาวะผูน้ านีอ้าจจะไม่มีภาวะผูน้ าก็ได้ เพราะ “ความเป็นผูน้ าหรอืภาวะผูน้ า” นีต้้องมี

ลักษณะพิเศษหลายอย่างมากพอเพื่อการบรรลุเป้าหมายที่สูงและยั่งยืนกว่า “ภาวะผูน้ า” 

จงึมคีวามหมายกว้างขวาง ครอบคลุมมากกว่า “ผูน้ า” ด้วยลักษณะพิเศษที่หลากหลาย 

ในทางตรงกันข้ามการมลีักษณะเด่น แม้จะมากเพียงใดก็ตาม หากผู้น ามีสิ่งที่ไม่ควรจะมี

หรอืไม่พึงจะเป็นก็จะท าให้ภาวะผูน้ั้นดอ้ยลงโดยสิน้เชงิได้อกีเช่นกัน ดังนั้น ผู้น าจะมีภาวะ

ผูน้ าที่ดจีะต้องมสีิ่งที่ควรจะมีหรอืพึงจะเป็นให้มากที่สุด และจะต้องลดทอนสิ่งที่ผูน้ าไม่ควร

จะมีหรอืไม่พึงจะเป็นให้หมดไปในที่สุด ดว้ยการพัฒนา ควบคุม และแก้ไข ดังจะกล่าว

ต่อไปนี ้ 

    1. ความซื่อสัตย์  เป็นคุณลักษณะอันดับแรกที่เด่นที่สุด  ความจรงิใจ  

ตรงไปตรงมาเพื่อสร้างความไว้วางใจ  ตอ้งยอมรับว่าไม่รู้  เมื่อไม่รู้เพราะความเป็นจรงิแล้ว

ไม่มใีครรูทุ้กเรื่อง  ถ้าผดิต้องขอโทษ  แล้วทุกคนจะลืมพร้อมกับการสร้างความมั่นใจ   

และยึดมั่นในความซื่อสัตย์ในหมูค่ณะอีกด้วย 

    2. ความฉับไว  การเป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลงควรแสดงให้เห็นอย่าง

ชัดเจนกับบรรยากาศการท างานที่สรา้งขึน้มา  ต้องเป็นผูท้ี่ยืดหยุ่นพร้อมรับฟังพนักงาน

ทั้งหลาย 

    3. การเตรียมพร้อม  แม้ว่าการเป็นผู้น าแห่งยุคใหม่ที่ประสบ

ความส าเร็จในการสร้างบรรยากาศการท างานขึ้นมาใหม่  แต่ยังไม่เพียงพอเพราะ

ความส าเร็จขัน้ต่อไปคือ  การเตรียมการให้ทุกคนพร้อมอยู่ตลอดเวลา 
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    4. ความตัง้ใจเรียนรู้ใหม ่ สิ่งที่เรารู้มใิช่ที่สุดอีกต่อไป  เรายังต้อง

เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ ยังต้องการความรู้ขอ้มูลใหม่ ๆ  เพื่อไปเข้าถึงจุดสุดยอดแหง่การเป็น

ผูน้ ายุคการเปลี่ยนแปลง โดยยอมละทิง้เครื่องมอืวิธีเก่า ๆ ในอดีตออกไปเสีย 

    5. นิสัยชอบผจญภัย การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสามารถที่

จะอยู่รอดในโลกของความเร่งรีบฉับไวและสนุกไปกับมัน  ตอ้งตัดสินใจรวดเร็วฉับไว        

จากข้อมูลที่มอียู่ โดยพนักงานทั้งหลายต้องมีสว่นร่วมในเหตุการณ์นั้น ๆ ด้วย 

     6. วิสัยทัศน ์ผูน้ าที่ยิ่งใหญ่ทั่วไปในประวัติศาสตร์ต้องมองให้เห็น

เหตุการณใ์นอนาคต  และยังสามารถแบ่งปันให้กับเพื่อนรว่มงานได้ 

    7. การเห็นประโยชน์ตอ่ผูอ้ื่นเป็นที่ตั้ง การเป็นผูน้ าในยุคก้าวหน้านี้

พร้อมจะแบ่งปันแรงปรารถนาอันแรงกล้าที่จะท าให้โลกนี้นา่อยู่ขึน้ 

   ลักษณะของผูน้ าจะเป็นลักษณะที่ผู้ตามสามารถยอมรับและปฏิบัติตาม

ได้ อาจจะด้วยอ านาจ หรอืด้วยความเต็มใจ ผู้น าที่ดคีวรน าพาองค์กรสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน 

สร้างวฒันธรรมอันดีใหเ้กิดขึ้นในองค์กร ส่งเสริม สนับสนุน และอ านวยความสะดวกให้กับ

เพื่อร่วมงาน 

 4. บทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้น า 

  ผูน้ ามีบทบาท และหนา้ที่หลายอย่าง ผู้น าในกลุ่มคนที่ชอบเผด็จการอาจ     

มีหน้าที่อย่างหนึ่ง แตผู่น้ าในกลุ่มคนที่ชอบประชาธิปไตยอาจมบีทบาทหน้าที่อย่างหนึ่ง 

อย่างไรก็ตามบทบาทและหน้าที่ทั่วๆไปของผู้น าทุกคนในกลุ่มคนที่แบบก็มีตรงกันอยู่บ้าง 

จงึขอสรุปบทบาทและหนา้ที่ของผูน้ า เพื่อนเป็นแนวความคิดส าหรับผูบ้ริหาร ซึ่งมี

นักวิชาการได้ใหค้วามคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทหนา้ที่ของผูน้ าไว้ ดังนี้  

   Haskell (อ้างถึงใน วราวิทย์  คะษาวงค,์ 2551, หนา้ 66) ได้กล่าวถึง

หนา้ที่ของผูน้ า ไว้ว่า  

    1. ท าให้ผู้ร่วมงานมคีวามสนใจจดจอ่ต่อวัตถุประสงค์ขององค์กร 

    2. ท าให้การตดิต่อสื่อสารภายในองค์กรชัดเจน ปราศจากข้อสงสัย 

    3. ปฏิบัติตอ่ข้อขัดขอ้ง หรอืการรอ้งทุกข์ของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย

ความยุติธรรม 

    4. รักษาขวัญและก าลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชาให้สูงอยู่เสมอ และท า

ให้เขารู้สกึว่ามีส่วนรว่มในการเป็นเจ้าขององค์กร 
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    5. ท าให้ผู้รว่มงานมคีวามกระตอืรอืร้น ตื่นตัวที่จะท างานผูน้ าเปรียบ

เหมอืนหางเสือ ที่จะน าองค์ไปสู่เป้าหมาย ถ้าผูน้ าปฏิบัติตอ่เพื่อนร่วมงานด้วยความเป็น

ยุติธรรม องค์กรนั้นจะเป็นวัฒนธรรมที่มแีตค่วามสัมพันธ์อันดี แต่หากผู้น าปฏิบัติต่อเพื่อน

ร่วมงานด้วยความล าเอียง องค์กรนัน้จะท างานให้ได้ประสิทธิภาพล าบาก 

5. การพัฒนาภาวะผู้น า 

  ศโิรจน์  ผลพันสิน (2548, อ้างถึงในไชยา ภาวะบุตร. 2554, หนา้ 66) 

กล่าวถึงภาวะผูน้ ากับการบริการเชงิรุกในท่านกลางของโลกแหง่การเปลี่ยนแปลงง โดยอ้าง

ถึงเพเรโต(Pareto) กล่าวว่า “ในชีวติของคนสามารถเปลี่ยนแปลงอะไรได้ส าเร็จนัน้ 80% 

เกิดจากภาวะผู้น า (Leadership) อกี 20% เกิดจากความรูใ้นวิชาการ หรอืเรียกว่ากฎ 

80:20 การเป็นผู้น านั้น คอื การเป็นคนที่คิด คนที่พูด คนที่ท าอะไรแล้วคนอื่นเชื่อถือ อย่า

ท าตาม อยากช่วยเหลือ อยากสนับสนุน (อานัน ปันยารชุนม 2548) ดังนั้น การจะเป็นผู้น า

ต้องอาศัยทั้งศาสตร์และศลิป์ของการบังคับบัญชาอย่างต่อเนื่อง การสร้างภาวะผูน้ ามิได้มี

สูตรส าเร็จตายตัว แต่ภาวะผูน้ะเกิดจากการเรียนรู้และประสบการณข์องบุคคลนั้น” 

  ทักษิณ  ชินวัตร (2548, อ้างถึงใน ไชยา ภาวะบุตร, 2554, หนา้ 66) การ

เป็นภาวะผูน้ าในศตวรรษที่ 21 ต้องเป็นผู้น าในหมู่ผูน้ า หรอื of the leaders ที่มขีีด

ความสามารถ (Cometecy) คอื 

   1. การมวีิสัยทัศน์มองไปข้างหนา้ มีหลักการส าคัญ คอื “Where we 

want to go and hoe to get there” 

   2. มีทักษะการสื่อสารได้อย่างด ีบอกให้ทุกคนในองค์กรทราบได้ว่า

องค์กรจะเดินไปทางไหน 

   3. มีความนา่เช่ือถอื ไม่โกหกหลอกลวง 

   4. กล้าได้กล้าเสีย วางแผนแล้วตอ้งเดินหนา้ อย่ากลัวผิดพลาด อย่านั่ง

ทับปัญญา ผิดแลว้รีบแก้ไขใหถู้กต้อง และต้องปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไม่ให้เกิดปัญหาอีก 

   5. กล้าคิดนอกกรอบ คิดเพื่อหลุดพ้น คิดโดยต้องให้เกิดความเชื่อมโยง 

ในกรอบของโลกาภวิัตน์ 

   6. ต้องกล้าที่จะท าใหอ้งค์กรมคีวามกะทัดรัด คล่องตัว ท าให้องคก์ร

ใหญ่มีจิตวญิญาณขององค์กรขนาดเล็ก เพื่อตอบสนองความตอ้งการเปลี่ยนแปลง 

  องค์กรโดยทั่วไปจะมีรูปแบบของบุคคล 3 รูปแบบ คอื บุคคลที่เป็นผู้น า 

(Leadership) บุคคลที่เป็นนกัจัดการ (Management) วางแผนให้คนท างานในระดับการ
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ด าเนนิงานและบุคคลที่เป็นนักปฏิบัติการ (Operation) เป็นผู้ก าหนดวิธีการท างานในระดับ

การด าเนินงานและบุคคลที่เป็นผู้น าและการจัดการมักมีความเกี่ยวข้องกันและความส าคัญ

เท่ากัน ถ้ามีความเป็นผู้น าสูงจะสามารถจัดการได้ดีและเร็ว แตถ่้าองค์กรมีผูน้ าที่มีภาวะ

ผูน้ าต่ า แตม่ีความสามารถในการจัดการสูง องค์กรจะภูมิใจในความส าเร็จในอดีตสูง             

ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบอย่างมากต่อองค์กรหากต้องการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ทั้งนี้      

จากหนังสอื American Management Associate ได้มกีารแบ่งรูปแบบของผูน้ าออกเป็น 4 

ประเภท คือ (บุญคลี  ปลั่งศริิ, 2548 อ้างถึงใน ไพจติร  งิ้วสุภา, 2556, หนา้ 53) 

   1. Strategic Leadership (Head) เป็นผู้น านักคิด ชอบคิด ชอบใช้สมอง  

ชอบสานฝัน 

   2. Inpirition Leadership (Heart) เป็นผู้น านักปราศรัยบนเวที มีภาวการณ์

เป็นผู้น าที่เกิดแรงบันดาลใจ มคีวามสามารถในการปลุกระดม มีการขับเคลื่อนในตัวที่สูง 

   3. Performance Leadership (Hand) เป็นผู้น านักสอน ลงมอืท าและสอน

ลูกน้อง ตดิตามผลงาน ไม่เสร็จไม่ปล่อย 

   4. Characteristic (Trust) เป็นผู้น าตามกฎ มีการวางตัวดี ท าตัวเหมาะสม 

สงบนิ่ง มีบารมี 

 

Strategic Leadership (Head) 

Visionary Enable 

Inspiration Leadership (Heart) 

Inspiring 

Characterristic (Trust) 

Role 

Performance Leadership (Hand) 

Coaching Enable 

ภาพประกอบ 2 รูปแบบของผู้น ายุคใหม่ 

ที่มา : จอหน์ นโิคล (อ้างถึงใน ไพจติร  งิ้วสุภา, 2556, หนา้ 54) 

 

   ผูน้ ายุคใหม่ใน 4 รูปแบบดังกล่าว ยังไม่มีค าตอบว่าผู้น าแบบไหนที่ดทีี่สุด   

ผูท้ี่ประสบความส าเร็จจะต้องเป็นได้ทั้ง 4 ลักษณะซึ่งขึ้นอยู่กับสถานการณ ์เช่น ในช่วง

วิกฤติท่านต้องการผู้น าที่สามารถปลุกระดม (Heart) และตดิตามงาน (Hand) ในช่วงที่ท่าน

ประสบความส าเร็จแล้ว จะต้องการผูน้ าที่มีบารมี (Trust) ความส าเร็จของผูน้ าที่ดีจะต้อง

ปรับเปลี่ยนรูปแบบความเป็นผู้น าได้ แต่โดยปกติแล้วทุกคนมรีูปแบบความเป็นผู้น าอยู่

รูปแบบเดียวจะต้องเรียนรู้เพื่อให้ได้ทั้ง 4 รูปแบบ เพื่อรองรับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่จะ 
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เกิดขึ้นแต่ละช่วง 

   การมวีิสัยทัศนเ์ป็นขีดความสามารถหลักของภาวะผูน้ าซึ่งภาวะผูน้ าเชิง

วิสัยทัศน ์(Visionary Leadership) เป็นส่วนหนึ่งของภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพ 

(Transfomational Leadership) ซึ่งเป็นผู้น าที่มุง่เน้นอนาคต และมุ่งที่ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

เป็นส าคัญ ภาวะผูน้ าดังกล่าวมีลักษณะเป็นแบบอย่างพฤติกรรม การสร้างแรงดลใจ ภาวะ

ผูน้ าเชิงวิสัยทัศน์ การมุ่งเน้นสร้างความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

และการด ารงไว้ซึ่งอ านาจส่วนบุคคล และมีความสามารถในการจูงใจให้ผูต้ามเกิดการเพิ่ม

ความพยายามในการท างานมากขึ้นกว่าปกติซึ่งมาจากการที่ผูต้ามมรีะดับความเชื่อมั่นตอ่

ผลงานที่ได้รับมอบหมายและความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จค่อนขา้งสูงในที่สุดผลที่ได้รับจาก

การท างาน คอื การก่อใหเ้กิดความเปลี่ยนแปลงที่ดขีึน้ นอกจากนีภ้าวะผูน้ าเปลี่ยนสภาพ

ยังถูกเรียกว่าภาวะผูน้ าแบบเชงิคุณธรรม (Ethical Keadership) โดยมีพฤติกรรมกระท าโดย

สรุป ดังนี ้(สุเทพ พงศศ์รีวัฒน,์ 2548, อ้างองิใน ไชยา  ภาวะบุตร, 2554, หนา้ 68) 

    1. ท างานอย่างมจีิตส านึก ความรักและความภูมิใจในงานที่ท า 

    2. แสดงพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่าง ในสิ่งที่ต้องการกระตุ้นใหผู้อ้ื่น

กระท า 

    3. ประพฤติปฏิบัติอย่างเสมอต้นเสมอปลายตลอดเวลา 

    4. คิดออกไปนอกกรอบของงานสู่อนาคต  

    5. ใช้การสื่อสารทางวาจาอย่างมปีระสิทธิผล ปรับระดับภาษาที่ใชใ้ห้ 

เหมาะสมกับกลุ่มผู้ฟัง ไม่พูดไร้สาระ หรอืพูดซ้ าซากแต่ขาดความจริงใจ 

    6. ปฏิสัมพันธ์เป็นรายบุคคลและพบปะพูดคุยแบบสองต่อสองกับ

ผูร้่วมงาน พยายามศกึษาให้เข้าถึงบุคลิกภาพที่แท้จริงของผู้รว่มงานรายคน 

    7. คิดหาวิธีการท างานใหม่ดีกว่าเก่าอยู่เสมอ กระตุ้นและสง่เสริมให้มี

การรเิริ่ม ทดลอง โดยไม่มีการต าติใครเมื่อปฏิบัติงานดังกล่าวล้มเหลว 

    8. แสดงความคิดช่วยเหลือจากผู้ตามเต็มใจรับข้อมูลป้อนกลับจาก     

ผูต้าม 

    9. เอาใจใส่แก้ปัญหา ขัน้ตอน กฎระเบียบต่าง ๆ ที่ท างานล่าช้า      

(Red-Tape) และเป็นอุปสรรคอยู่ตลอดเวลา 

    10. คลุกคลีและปรากฏตัวอยู่ในที่ท างานกับผูร้่วมงานเป็นประจ า 
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   อย่างไรก็ดีผู้บริหารในปัจจุบันยังมภีาวะผู้น าที่มทีักษะความสามารถ 

เทคนิคในการท างานดีมากกว่าทักษะทางดา้นมนุษยสัมพันธ์ ในขณะที่การขึน้สู่ต าแหน่ง

ระดับผูบ้ริหารจ าเป็นต้องใช้ความส าคัญต่อทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์มากกว่า โดย ลอเรช 

เจ ปีเตอร์ ได้กล่าวไว้ว่า การขาดทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์สามารถทดแทนได้ด้วยทักษะ

ทางดา้นเทคนิคและมีเทคนิคด้านวิชาชีพมิใช่เป็นหลักประกันการบริหารในอนาคตได้ 

เพราะเมื่อผูบ้ริหารได้เลื่อนต าแหน่งที่ขึ้นสูต่ าแหนง่ระดับสูงแลว้ ไม่มีภาวะผูน้ าเพียงพอที่จะ

แก้ปัญหาได้ ไม่สามารถจัดการกับสิ่งที่ท้าทายได้ ดังนั้น การเพิ่มทักษะและความสามารถ

ทางการบริหารใหม่ๆ ในอนาคตเพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมการน าที่เหมาะสม การท างานให้

บรรลุเป้าหมาย โดยความพยายามของผู้อื่นและต้องมีภาวะผูน้ าที่แก้ปัญหามากกว่าหนี

ปัญหา ซึ่งแนวทางการพัฒนาขีดความสามารถของภาวะผู้น า (ไชยา ภาวะบุตร, 2554, 

หนา้ 69) โดยสรุปดังนี้ 

    1. รักษาสัมพันธภาพที่ดีกับเจ้านาย สัมพันธภาพที่ดมีีผลโดยตรงกัด 

ความสามารถของภาวะผูน้ าที่สรา้งความพอใจและผูกใจผูบ้ังคับบัญชา 

    2. ท าตนเป็นแบบอย่างที่ดีในสิ่งที่ตอ้งการให้ผู้รว่มงานปฏิบัติ เชน่       

มีความจริงใจ ซื่อสัตย์ ควบคุมอารมณ์ ใช้ปัญญา กล้าตัดสินใจ ยดืหยุ่น  มีเหตุผล ริเริ่ม

ก าหนดวัตถุประสงค์ กระตือรอืร้น การเป็นแบบอย่าง เป็นยุทธวิธีที่ดีมากส าหรับภาวะผูน้ า

ที่มคีวามสามารถบอกความคาดหวังตนเองอย่างชัดเจน 

    3. นัดประชุมเพื่อสร้างทีมงานเข้มแข็ง ส่งเสริมการมสี่วนรว่มแลก

ความคิดใหก้ลุ่ม มุ่งเน้นเป้าหมาย ให้รางวัล ให้ความรว่มมือและท างานหนัก จะท าให้เขา

ท างานดีขึน้ ใหค้ าชมบางคนที่ให้ความรว่มมือกับทีมงาน ดูวัตถุประสงค์ ความจรงิใจและ

ความถี่ท างานตรงตามคาดหวัง และสามารถปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น 

    4. ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลและหาประโยชน์จากความ

แตกต่างนั้น รับฟังผูใ้ต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงานจะรู้สกึว่าสิ่งนั้นเป็นสิ่งส าคัญ ผูน้ าจะได้รับ 

ความนับถือและได้รับความจรงิใจมากขึ้น ผูน้ าจะได้ทราบความเป็นไปในเรื่องต่าง ๆ 

มากขึ้น      

    5. ยอมรับความผิดพลาดของตนเอง เป็นการแสดงความเข้มแข็ง

มากกว่า แสดงความอ่อนแอ 

    6. อย่าให้ค ามั่นสัญญาอะไรงา่ย ๆ บริหารเวลาให้ดี ควรมีเวลาให้

เพื่อนรว่มงาน 
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ของตนเองบ้าง ท าเป็นไม่รูไ้ม่เห็นจากแรงกดดันในแตล่ะวัน อย่าเป็นคนเคร่งเครียด

จนเกินไป รา่เริงและเป็นกันเองกับลูกน้อง   

  6. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

  6.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีผู้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

   Bass(1998) เชื่อว่า ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพสามารถที่จะจูงใจใหผู้้ตาม

ปฏิบัติงานได้มากกว่าที่คาดหมายไว้ ดังนั้นจึงวัดระดับความเป็นผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพโดย

ดูจากผลกระทบที่ผู้น ามีตอ่ผูต้ามของตนนอกจากนี้ Bass ได้ก าหนดองค์ประกอบของการ

เป็นผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพไว้ 4 ด้าน ดังนี ้ 

    1. อุดมการณ์ (Idealized influence) พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกถึง

การมวีิสัยทัศนแ์ละมีวัตถุประสงค์ที่แจม่ชัด เป็นผู้น าที่ผูต้ามให้ความไว้วางใจและใหค้วาม

นับถือเป็นผูส้ร้างพันธกิจ (mission) ในอนาคตขององค์การ และสามารถแสดงให้ผู้ตามเชื่อ

ว่าต้องส าเร็จได้มากกว่าที่ผู้ตามรูส้ึกว่าอาจส าเร็จด้วยเหตุนีผู้ต้ามจงึเต็มใจที่จะทุ่มความ

พยายามมากกว่าปกติเพื่อใหบ้รรลุความส าเร็จ 

    2. สร้างแรงจูงใจด้านการดลใจ (Inspirational motivation) เป็น

พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกใหผู้ต้ามตระหนักถึงคุณค่า ความหมายและความส าคัญของ

งานที่ท า ตลอดจนสร้างความน่าท้าทาย ในการท างานให้กับผูต้าม 

    3. พฤติกรรมกระตุ้นใหเ้กิดการใชป้ัญญา (Intellectual stimulation) 

เป็นพฤติกรรมที่ผู้น ากระตุ้นให้ก าลังใจ เสริมแรงให้กับผู้ตามค้นหาวิธีใหม่ในการท างานโดย

ยั่วยุให้ผู้ตามหัดสงสัยและตั้งค าถามต่อความเชื่อพืน้ฐานที่เคยประพฤติปฏิบัติมาจนเคยชิน 

ฝกึใหม้องปัญหาเดิมด้วยมุมมองใหม่ หรอืมองจากแง่มุมตา่ง ๆ เป็นต้น 

    4.  พฤติกรรมมุง่ความสัมพันธ์รายบุคคล (Individualized 

consideration) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าให้ความใส่ใจต่อความตอ้งการของผู้ตามแตล่ะคน 

ตลอดจนให้ความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพด้านต่าง ๆ ของผูต้ามเป็นรายบุคคลโดยใช้

วิธีเชน่ การกระจายอ านาจความรับผดิชอบตัดสินใจ การช่วยเหลือเป็นพี่เลีย้ง (mentor) 

การเป็นผู้สอนงาน (coach) การให้ขอ้มูลย้อนกลับอย่างสร้างสรรค์ การให้โอกาสไปศกึษา 

อบรม เป็นต้น 

  รูปแบบของผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพตามแนวคิดของ Bass ดังกล่าว งา่ยแก่

การเข้าใจและน าไปปฏิบัติของผูน้ าที่อยู่ในภาวะแวดล้อมของการเปลี่ยนแปลงและ

ผลงานวิจัยของแบสในเรื่องนีเ้ป็นที่ยอมรับในองค์การบริหารระดับสูงอย่างมาก 
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 7. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

   Kouzes & Posner (2012, p.16-24) เชื่อว่าการเป็นผู้น าเป็นกระบวนการที่

สามารถสอนได้ โดยผู้น าได้รับอ านาจอทิธิพลจากผูอ้ื่นและเพื่อนรว่มงานในขณะที่ความ

เป็นผู้น ามาจากความเช่ือที่มั่นคงตอ่วัตถุประสงค์และเต็มใจที่จะแสดงออกซึ่งวัตถุประสงค์

ดังกล่าวผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ จะต้องแสดงภาวะผูน้ าของตนใน   5 ด้านต่อไปนี้ 

   1. การเป็นต้นแบบน าทาง (Modeling the way) ผูน้ าต้องกระตุ้น

กระบวนการบริหาร ให้มีการวางแผนและก าหนดแนวทาง ปิดโอกาสใหเ้พื่อนรว่มงาน

แสดงออกตัดสินใจมสี่วนรว่มในการวางแผนปฏิบัติงาน โดยเลือกท าในสิ่งที่งา่ยก่อนมีการ

ตรวจสอบความคืบหนา้และลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึน้ ซึ่งก่อใหเ้กิดความก้าวหน้า

อย่างตอ่เนื่องเพื่อบรรลุความส าเร็จ ผู้น าจะต้องวางตนให้เหมาะสมเป็นที่เคารพนับถือ และ

ไว้วางใจจากผู้อื่น ผู้น าจะเกิดความสง่างามเพราะมีความซื่อสัตย์สุจรติ โปร่งใส มีสัจจะ 

การกระท ากับค าพูดสอดคล้องกันเสมอ 

   2. การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศนร์่วม (Inspiring a shared vision) 

ผูน้ ามีพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกใหผู้ต้ามตระหนักถึงคุณค่า ความหมายและความส าคัญ

ของงานที่ท า สร้างความวาดฝันหรอืวิสัยทัศนใ์นอนาคต เป็นผูท้ี่ปรารถนาให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม และพยายามจุดประกายแรงดลใจแก่ผูร้่วมงานให้เกิดความหวังต่อ

ความวาดฝันดังกล่าวของตน และเกิดความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นัน้

ตลอดจนท าให้คนอื่นสามารถเห็นความจ าเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์

ร่วมกัน 

   3. การกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (Challenging the process) 

ผูน้ าต้องมีความกล้าได้กล้าเสีย มองหาโอกาสและยอมรับสิ่งที่ท้าทาย สร้างสรรค์สิ่งใหม่

และท าด้วยความตั้งใจ พรอ้มปรับปรุงองค์กรอยู่เสมอ ทดลองยอมรับความเสี่ยงและ

เรียนรู้จากข้อผดิพลาดที่เกิดขึน้ กระตุ้นให้ก าลังใจผูร้่วมงานแสวงหาความคิดใหม่และ

วิธีการใหม่ในการปฏิบัติงานหรอื แก้ปัญหาหรอืปรับปรุงกระบวนการตา่ง ๆ ที่ใชใ้น

องค์การ ผูน้ าจะกระตุน้ใหก้ าลังใจให้เกิดการทดลองและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ 

ตลอดจนพร้อมที่จะตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาด 
   4. การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (Enabling others to act 

) ผูน้ าตระหนักดีว่าล าพังตนเองคนเดียวไม่สามารถที่จะบรรลุวิสัยทัศนไ์ด้ ด้วยเหตุนี ้ผู้น า

จงึเพียรหาผูอ้ื่นเข้ามาสนับสนุนและเข้ามามีสว่นร่วม ผู้น าจะกระตุ้นให้ก าลังใจเพื่อให้เกิด
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ความรว่มมอืร่วมใจกัน มกีารสร้างทีมงานโดยผูน้ าจะมอบอ านาจความรับผิดชอบการ

ตัดสินใจให้กับผูร้่วมงานโดยมอบหมายงานที่ส าคัญและงานที่ท้าทายความสามารถ              

ให้โอกาสแสดงความสามารถและตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง ส่งเสริมและสนับสนุน

การศกึษาและหารเข้ารับการฝึกอบรม เพื่อรับโอกาสในต าแหน่งงานที่สูงขึ้น 

   5. การเสริมสรา้งก าลังใจ (Encouraging the heart) ผูน้ าตระหนักดีว่า

การท างานกว่าจะบรรลุตามวิสัยทัศนน์ั้น ต้องฝ่าฟันอุปสรรคมากมาย ทุกคนต้องเหนื่อยล้า

และท้อถอย ผู้น าจงึตอ้งท าทุกอย่างเพื่อบ ารุงขวัญก าลังใจของผูป้ฏิบัติงาน เช่น แสดงการ

ยอมรับและช่ืนชมเมื่องานมีความก้าวหน้า หรอืส าเร็จไปแล้วสว่นหนึ่ง การใชค้ าพูดและการ

กระท าลุกปลอบใจ ผู้น าตอ้งแสดงความรูส้ึกโดยส่งสัญญาณให้ทุกคนทราบว่า ผู้น ามีความ

เชื่อและเห็นคุณค่าของผูป้ฏิบัติงานทุกคน แสดงความคาดหวังในแง่ดตี่อผูท้ างานและแสดง

การชมเชยอย่างจรงิใจ และท าให้ทุกคนทุ่มเทความพยายาม เพื่อประโยชน์สว่นรวม 

   ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยท าการศกึษาตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

จ านวน 4 ด้าน ดังนี้ 

    1. ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง 

     ไพจติร  ง้ิวสุภา (2556, หน้า 64-65) กล่าวว่า การเป็นต้นแบบ

น าทาง (Modeling the way) ผูน้ าต้องกระตุ้นกระบวนการบริหาร ใหม้ีการวางแผน มีการ

ตรวจสอบความคืบหนา้และลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึน้ ในการท าเช่นนี้ผูน้ าจะต้องวาง

ตนให้เหมาะสมเป็นที่เคารพนับถือ และไว้วางใจจากผู้อื่น ผู้น าจะเกิดความสงา่งามเพราะมี

ความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใสมีสัจจะ การกระท ากับค าพูดสอดคล้องกันเสมอ 

     นุช สัทธาฉัตรมงคล และ อรรถพล ธรรมไพบูลย์ (2559, หนา้ 

170) กล่าวว่า การเป็นต้นแบบน าทางของผูบ้ริหาร คอืการที่ผู้น าแสดงให้เห็นถึง

ความสามารถในการจัดการ กระบวนการที่ผูน้ ามีอทิธิพลต่อผูต้าม ปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าและ 

ผูต้ามมตี่อกันก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่ายกล่าว 

     Andrew W. Halpin (1990) กล่าวว่าการเป็นต้นแบบน าทางของ

ผูบ้ริหาร คอื การเป็นแบบอย่างเป็นพฤติกรรมของผู้บริหาร ที่พยายาม ช่วยเหลือและให้

ข้อเสนอแนะในการแกปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ ผูบ้ริหารจะพยายามกระตุน และจูงใจให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาไดแสดงความสามารถแตไ่มเป็นการควบคุมโดยใกล้ชิด ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

จะมีโอกาสไดแสดงความสามารถสูง การควบคุม ผูบริหารจะใช้วิธีการปฏิบัติงานต่าง ๆ 

ของตนใหด้ีที่สุด จนเป็นแบบอย่างที่ผูอื่นจะยึดถือปฏิบัติได้ 
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      Bass & Avolio (1990) กล่าวว่า การที่ผูน้ าประพฤติเป็นตัว

แบบอย่าง หรอืการเป็นผูน้ าทาง หรือการเป็นโมเดลส าหรับครู ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ

นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ครูเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้รว่มงาน พยายามประพฤติ

ปฏิบัติเหมอืนกับผูน้ าและต้องการเลียนแบบผู้น า สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงลักษณะ

นี ้คอื ผูน้ าจ าต้องมวีิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังครู ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอ

มากกว่าการเอาแต่อารมณ์สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วกิฤต ผู้น าเป็นผู้ที่

ไว้ใจได้ว่าจะท าสิ่งที่ถูกต้อง เป็นผู้มศีลีธรรมและจรยิธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อ

ผลประโยชน์ส่วนตน แตจ่ะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชนแ์ก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของ

กลุ่ม ผูน้ าจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพความตั้งใจ การเชื่อมั่น

ในตนเอง ความแนว่แนใ่นอุดมการณค์วามเชื่อและค่านิยมของผู้น าจะเสริมความภาคภูมใิจ 

ความจงรักภักดีของครู ท าใหค้รูรู้สกึเป็นพวกเดียวกับผูน้ าโดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมี

จุดประสงค์รว่มกัน ผูน้ าแสดงความมั่นใจชว่ยสร้างความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการ

บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ ครูจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผูน้ าจากการสร้างความ

มั่นใจในตนเอง ประสทิธิภาพและความเคารพในตนเอง  

    2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจตอ่วิสัยทัศนร์่วม 

     ไพจิตร  งิ้วสุภา (2556, หน้า 64-65) กล่าวว่า การสร้างแรง

บันดาลใจตอ่วิสัยทัศนร์่วม (Inspiring a shared vision) ผูน้ าต้องสร้างความวาดฝันหรอื

วิสัยทัศนใ์นอนาคต เป็นผู้ที่ปรารถนาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม และพยายามจุด

ประกายแรงดลใจแก่ผู้ร่วมงานให้เกิดความหวังต่อความวาดฝันดังกล่าวของตน และเกิด

ความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นัน้ตลอดจนท าให้คนอื่นสามารถเห็นความ

จ าเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์รว่มกัน 

     Bass & Avolio (1990) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

(inspirational motivation: IM) หมายถึง การที่ผูน้ าจะประพฤติในทางที่จูงใจ ใหเ้กิดแรง

บันดาลใจกับครู โดยการสร้างแรงบันดาลใจภายใน การให้ความหมาย และท้าทายในเรื่อง

งานต่อครู ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (team spirit) ให้มีชีวติชีวา มกีารแสดงออก

ซึ่งความกระตอืรอืร้น โดยการสร้างเจตคตทิี่ดใีนแงบวก ผู้น าจะท าให้ครูสัมผัส กับภาพ

งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจนผูน้ าจะแสดง 

การอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่น 

และแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแนว่่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได ผูน้ าจะช่วยให้
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ครูมองข้าม ผลประโยชนของตน เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ช่วยใหค้รูพัฒนา

ความผูกพันของตนเอง ต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจ

นีเ้กิดขึ้นผ่านการค านึงถึง ความเป็นปัจเจกบุคคล ท าให้ครูครูรู้สกึว่าตนเองมคีุณค่า และ

กระตุน้ให้พวกเขาสามารถจัดการ กับปัญหาที่ตนเองเผชิญได สวนการกระตุ้นทางปัญญา

ให้ครูจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ 

     Yukl (2010) กล่าวว่า วสิัยทัศนใ์ห้มีความชัดเจนในเชงิความหมาย

และความนา่สนใจ วิสัยทัศน์ที่ม ีความชัดเจนนั้นต้องสามารถตอบไดวา่องค์การต้องท า

อะไร หรือต้องการเป็นอะไร สามารถชี้ให้ผูอ้ื่น เห็นเป้าหมาย วัตถุประสงค์ พรอมทั้งล าดับ

ความส าคัญก่อนหลังขององค์การว่ามีอะไรบ้าง ความชัดเจนท าให้ผูต้ามมคีวามรู้สึกร่วมใน

เป้าหมายเดียวกัน 

    3. ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน 

     ไพจติร  ง้ิวสุภา (2556, หน้า 64-65) กล่าวว่า การกล้าท้าทาย

ต่อกระบวนการท างาน (Challenging the process) ผูน้ าต้องกระตุ้นให้ก าลังใจผู้รว่มงานใน

การแสวงหาความคิดใหม่และวธิีการใหม่ในการปฏิบัติงานหรอื แก้ปัญหาหรือปรับปรุง

กระบวนการต่าง ๆ ที่ใชใ้นองค์การ ผูน้ าจะกระตุ้นใหก้ าลังใจใหเ้กิดการทดลองและ

สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมที่จะตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาด 
     John P. Kotter (1996) กล่าวว่า การบริหารการเปลี่ยนแปลง     

เน้น ถึงการสร้างการรับรู้ถึงวิกฤต และการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะจ าเป็นต้องท าอย่าง

เร่งดว่น ตอ้งมกีารจัดการทีมน าที่แข็งแกร่ง มกีารสื่อสารวิทัศน์ไปยังทุกคน เมื่อมีอุปสรรค

ต้องรีบขจัด สร้างชัยชนะระยะสั้น แล้วอาศัยต่อยอดท าสิ่งที่ยากยิ่งขึน้โดยไม่รีบประกาศชัย

ชนะ สรา้งทีมน าทางการเปลี่ยนแปลงที่เข้มแข็ง การสร้างทีมที่จะขับเคลื่อนการ

เปลี่ยนแปลง ผู้น าต้องสรา้งทีมงานที่ทรงพลัง มีทักษะความเป็นผู้น า มีความน่าเชื่อถือ            

มีทักษะทางการสื่อสาร และมีความสามารถที่จะเข้ามาท างานที่ได้รับมอบหมาย สร้างชัย

ชนะในระยะสั้น ก าหนดเป้าหมายที่สามารถบรรลุได้ไม่ยากและสามารถมองเห็นได้อย่าง

ชัดเจน เพื่อสร้างความส าเร็จที่เห็นได้ชัดและเร็วที่สุดเท่าที่เป็นไปได้  

     Lussier and Achua (2001) กล่าวว่า ผูน้ ามองตนเองสามารถท าให้

องค์กรเปลี่ยนได้ มีวสิัยทัศน์กว้างไกล และมีความเชื่อมั่นอย่างสูงในสัญชาตญาณของ

ตนเอง กล้าเสี่ยงแต่ไม่ประมาท มจีุดยืนและยึดมั่นในจรรยาบรรณขั้นพืน้ฐาน อันจะเป็นตัว

สะท้อนและบ่งชีถ้ึงพฤติกรรมของตนเอง มีทักษะดีเยี่ยมในการแยกแยะได้อย่างชัดเจนและ
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เชื่อมั่นในแนวคิดที่วา่ “ไตร่ตรองอย่างถี่ถ้วน” เชื่อม่ันในผู้รูง้าน และแสดงความเข้าอก

เข้าใจต่อความตอ้งการของบุคคลเหล่านี ้มคีวามยืดหยุ่นอกีทั้งพรอ้มที่จะเรียนรูจ้าก

ประสบการณ์   

    4. ด้านการเริมสร้างก าลังใจ 

     ไพจติร  ง้ิวสุภา (2556, หน้า 64-65) กล่าวว่า การเสริมสร้าง

ก าลังใจ (Encouraging the heart) ผูน้ าตระหนักดีว่าการท างานกว่าจะบรรลุตามวิสัยทัศน์

นั้น ต้องฝา่ฟันอุปสรรคมากมาย ทุกคนต้องเหนื่อยล้าและท้อถอย ผู้น าจึงตอ้งท าทุกอย่าง

เพื่อบ ารุงขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน เช่น แสดงการยอมรับและชื่นชมเมื่องานมี

ความก้าวหน้า หรอืส าเร็จไปแล้วสว่นหนึ่ง ผู้น าต้องแสดงความรู้สกึโดยส่งสัญญาณให้ทุก

คนทราบว่า ผูน้ ามีความเชื่อและเห็นคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานทุกคน แสดงความคาดหวังใน

แง่ดตี่อผูท้ างานและแสดงการชมเชยอย่างจริงใจ 

     จอมพงศ์  มงคลวนิช (2555, หนา้ 227) กล่าวถึง เทคนิคการ

สร้างแรงจูงใจได้แก่ 

      1. การใชค้ าชมเชย คอื ผูบ้ริหารตอ้งมกีารชมเชยบุคลากรในโอ

กาสี่เหมาะสมเป็นการเพิ่มก าลังใจและกระตุ้นใหเ้กิดความรับผดิชอบต่องานมากยิ่งขึน้ 

      2. การให้ความเป็นธรรม คือ การดูแลปกครองบุคลกรโดยยึด

หลักความเป็นธรรมในเรื่องต่าง ๆ อย่างมีเหตุผลและเท่าเทียมกัน โดยไม่เลือกปฏิบัติตอ่คน

ใดคนหนึ่งเป็นพิเศษ 

      3. การยกย่องให้เกียรติและใหก้ารยอมรับ ถือเป็นการสร้าง

เสริมความรู้สกึที่ดที าให้บุคลากรเกิดความภาคภูมใิจที่ได้รับการยกย่องจากผูบ้ริหารและ

สังคมรอบข้าง 

      4. การให้ความเป็นมติร คอืการแสดงออกของผูบ้ริหารที่ไม่ถือ

ตนว่าสูงกว่าลูกน้อง ให้ความเป็นกันเอง ความหว่งใย และความรู้สกึอบอุ่นในการอยู่ร่วม

ปฏิบัติงาน 

      5. การให้ความรว่มมอืใช้ความคิด คือ การที่ผูบ้ริหารเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรได้รว่มแสดงความคิดเห็นในส่วนงานขององค์กร เช่น การก าหนด

วัตถุประสงค์หรือนโยบายการวางแผนเพื่อแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน เป็นต้น การปฏิบัติ

เชน่นีจ้ะท าให้บุคลากรในองค์การมีความผูกพัน ภูมิใจที่ได้มสี่วนรว่มและท าให้เกิด

ความรูส้ึกเป็นเจ้าของงานมากขึ้น 
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      6. การให้รว่มปฏิบัติงาน คือ การที่ผู้บริหารให้บุคลากรรว่มลง

มอืปฏิบัติงานในบางโอกาส ซึ่งขณะเป็นกาสร้างความผูกพันที่ดี เพราะถือว่าผูบ้ริหารให้

เกียรตใิห้ความเป็นกันเอง 

      7. การจัดคนให้เหมาะสมกับงาน โดยผู้บริหารจะต้องค านึงถึง

ความรูค้วามสามารถ ความช านาญ และความสนใจของบุคลากรเป็นเกณฑใ์นการแบ่ง

ปริมาณงานตลอดจนหน้าที่ความรับผดิชอบให้แตล่ะคน จะส่งผลใหบุ้คลากรพอใจและมี

ความสุขกับการปฏิบัติงาน 

      8. การให้ความช่วยเหลือบุคลากร ในกรณีที่บุคลากรมีปัญหา

หรอืมีขอ้ขัดแย้งในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารจะต้องเข้าไปช่วยเหลือเพื่อแก้ปัญหาข้อขัดแย้ง

เหล่านี ้เช่น ไกล่เกลี่ย ให้ค าแนะน า รว่มคิดหาวิธีแก้ปัญหา สิ่งเหล่านีเ้ป็นผลท าให้บุคลากร

รู้สกึอบอุ่นและมีขวัญก าลังใจที่จะร่วมปฏิบัติงานต่อไป 

      9. การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

เป็นวิธีการสุดท้ายที่ผูบ้ริหารบางท่านจะมองข้ามไปเพราะถือว่าไม่ใช่เรื่องใหญ่ ความเป็น

จรงิแล้วกลับเป็นความคิดที่ผิด ทั้งนีเ้พราะบรรยากาศและสภาพแวดล้อมถือเป็นปัจจัย

ส าคัญต่อความรูส้ึกของบุคลากรที่จะช่วยเสริมสถานะทางกายและทางใจได้อีกทางหนึ่ง 

     สิรปิญญ ศรนอก (2557 : 57) ไดกล่าวว่าในการปฏิบัติงาน

บุคลากรต่างมีความตอ้งการ เป็นแรงจูงใจโดยเฉพาะด้านการยอมรับนับถือเป็นอีกด้าน

หนึ่งที่เป็นแรงบันดาลใจของบุคลากร อันเป็นที่ ยอมรับนับถือ ไมวาจากผูบังคับบัญชาหรอื

จากบุคคลในหนว่ยงาน รวมทั้งการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรอืการ

แสดงออกอื่นใดแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ สรุปไดวา การยอมรับ นับถือ 

หมายถึง การที่ครูไดรับการยกย่องชมเชย ไดรับก าลังใจจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อน

ร่วมงาน เมื่อปฏิบัติงานประสบความส าเร็จและไดรับการยอมรับว่า เป็นบุคลากรที่มี

ความส าคัญต่อความส าเร็จ ของโรงเรียน 

    ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง เป็นภาวะที่ผูอ้ื่นยอมรับและพร้อมปฏิบัติ

ตาม ไมว่่าจะโดยต าแหน่งหรอืโดยพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะการเป็นผู้น า ซึ่งภาวะ

ผูน้ าแบ่งออกได้หลายประเภท โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ อาจแบ่งตามลักษณะ

ของการปฏิบัติงาน ลักษณะของพฤติกรรม ลักษณะการบริหารงาน ลักษณะนิสัยธรรมชาติ

ของมนุษย์ หรอืแบ่งตามภาวะผูน้ า เป็นต้น ผู้น าที่ประสบความส าเร็จในการบริหารจัดการ

ทรัพยากร ทั้งทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรภายในองค์กรนั้น ย่อมเป็นผู้ที่ไหวพริบ มี
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วิสัยทัศนท์ี่กว้างไกล มองอนาคตและพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ เพื่อเป้าหมาย

ขององค์กร 

 

แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 1. ความหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

  แรงจูงใจคือพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังก าหนดทิศทางและ

เป้าหมายของพฤติกรรมนั้นด้วยคนที่มแีรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามในการกระท าที่

น าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละแต่คนมีมีแรงจูงใจต่ าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรอืไม่ก็ล้มเลิก

การกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย มีผูใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจไว้หลากหลาย ดังนี้ 

   ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 158) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจเป็น

กระบวนการที่อินทรีย์ถูกกระตุ้นใหม้ีการตอบสนองอย่างมีทิ้งทางและด าเนินไปสู่เป้าหมาย 

(Gold) ตามที่ต้องการแรงจูงใจอาจเกิดจากสิ่งเร้าในอินทรีย์ของบุคคล ได้แก่ ความสนใจ

ความตอ้งการ แรงขับ เจตคติ หรอืเกิดขึ้นจากสิ่งเร้าภายนอกมากระต้นได้แก่ แรงกระตุน้ 

(Incentive) ความตอ้งการของกลุ่มเป็นต้นเมื่อบุคคลสามารถตอบสนองและไปสู่

จุดมุง่หมายได้จะท าให้ความเข้มของแรงจูงใจลดลงและเปลี่ยนเป้าหมายในการแสดง

พฤติกรรม 

   ภารดี อนันต์นาวี (2552, หนา้ 113) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

สภาพการที่กระตุ้นให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาในทิศทางที่ตน

ต้องการ ทั้งนีเ้พื่อไปสู่เป้าหมายปลายทางที่ก าหนด หรือหมายถึง กระบวนการที่ท าให้

มนุษย์กระท ากิจการงานอย่างใดอย่างหนึ่งอย่างมีจุดมุ่งหมาย มีทิศทางและช่วยให้กิจการ

งานนั้นคงสภาพอยู่ตอ่ไป โดยที่มนุษย์ต้องมีเจตคติ ทักษะและความเข้าใจในกิจการนัน้

อย่างแท้จริง 

   จันทรานี  สงวนนาม  (2553,  หนา้  252-253)  ได้ให้ความหมายของ

แรงจูงใจว่า  แรงจูงใจมีสว่นเกี่ยวข้องกับความต้องการ  (Needs)  แรงขับ  (Drivers)        

ซึ่งเกิดขึ้นภายในตัวบุคคล  ส่วนเครื่องล่อหรอืสิ่งจูงใจ  (Incentives)  เกิดจากการจูงใจ

ภายนอก  เช่นการให้รางวัลหรอืสิ่งตอบแทนเป็นต้น  เมื่อบุคคลเกิดความตอ้งการท าให้เกิด

แรงขับ  แรงขับที่เกิดขึน้จะไปกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมตา่ง ๆ  ออกมา  ด้วยการ

ก าหนดทิศทางหรอืเป้าหมายที่จะแสดงพฤติกรรมเพื่อสนองความต้องการ 
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   สัมมนา  รธนิธย์  (2553,  หนา้  133)  ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า  

ความปรารถนาที่จะกระท าการใด ๆ  ที่คิดว่ามีคุณค่าด้วยความเต็มใจของบุคคลในการที่

จะอุทิศกายและใจในการปฏิบัติงาน  เพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยได้รับรางวัลเป็น

ผลตอบแทนการกระท านั้น ๆ  เป็นสิ่งจูงใจ  (Incentives)  ที่จะเป็นสิ่งเร้าที่มากระตุ้นท าให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา  เช่น  รางวัล  ค าชมเชย  ให้เกิดแรงขับ  คือแรงผลักดันที่

เกิดขึน้ภายในตัวของบุคคลอันเนื่องมาจากความต้องการ 

   พัชร ี เหลอืงอุดม  (2554,  หนา้  17)  ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า  

สิ่งที่เป็นพลังกระตุน้ให้แตล่ะบุคคลแสดงออกซึ่งพฤติกรรมในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ดว้ย

ความพึงพอใจ ตัง้ใจ และเต็มใจ เป็นสิ่งที่ช้ีทิศทาง หรอืแนวทางใหบุ้คคลกระท าพฤติกรรม

นั้น ๆ  เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

   ภารดี  อนันต์นาวี (2555,  หนา้  113) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า  

สภาพที่กระตุ้นให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาในทิศทางที่ตนต้องการ  

ทั้งนีเ้พื่อไปสู่จุดหมายปลายทางที่ก าหนด 

   สมุทร  ช านาญ  (2556, หนา้ 265) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า  

การจูงใจเป็นกระบวนที่เกิดขึน้แก่บุคคลในการใชค้วามพยายาม  (Effort)  ผลักดันใหเ้กิดผล

การกระท าอย่างต่อเนื่อง  (Persistence)  มีแนวทาง  (Direction)  ที่แน่นอน  เพื่อไปสู่

เป้าหมาย  (Goal)  ที่ตอ้งการ 

   McClelland (1985, p. 590, อ้างถึงใน วราวิทย์ คะษาวงค์, 2551,       

หนา้,16) ให้ค านิยามขอแรงจูงใจว่า เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นบ่อยครั้งส าหรับจุดมุ่งหมายขั้นพืน้ฐาน

ตามแรงกระตุ้นตามธรรมชาติ ซึ่งเกี่ยวกับพลังการเปลี่ยนแปลงและการเลือกแสดง

พฤติกรรม 

   Sprinthall (1991, p. 521, อ้างถึงใน ชานน ตรงดี, 2551, หนา้ 42)        

กล่าวว่าแรงจูงใจเป็นแรงขับหรอืความต้องการที่จะแสดงออกที่ถูกชีน้ าไปตามเส้นทางหรอื

หลีกเลี่ยงจะเป้าประสงค์บางประการ จะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อสภาวะภายในมคีวามบกพร่องหรอื

เกิดความต้องการจะดึงให้บุคคลกระท าไปยังทิศทางหรือหลีกเลี่ยงจุดมุ่งหมายบางอย่าง 

   Wieten (1997, p. 379, อ้างถึงใน ชานน ตรงดี, 2551, หนา้ 42) ให้เกิด

ค าจ ากัดความของแรจูงใจว่า เป็นความต้องการ (Needs) ความอยาก (Wants) ความเข้าใจ 

(Interests) และความปรารถนา (Desire) ที่ชักจูงบุคคลในทิศทางที่แนว่แน่หรอืการกล่าว 

สั้น ๆ ว่าการจูงใจก่อให้เกิดพฤติกรรมที่มุง่สูจุ่ดมุ่งหมาย 
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 กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจเป็นกระบวนการกระตุ้นใหม้นุษย์แสดงออกมาอย่างมี

ทิศทางและเป็นไปตามเป้าหมายที่ตอ้งการ  โดยมีแรงขับหรอืการกระตุ้นจากภายในตัว

บุคคล  และสิ่งจูงใจที่เกิดจากการจูงใจภายนอก 

 

 2. องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

  แรงจูงใจมอีงค์ประกอบที่ส าคัญซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบ

ของแรงจูงใจ ไว้ดังนี้ 

   ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 159-161) กล่าวว่า แรงจูงใจมหีลาย

องค์ประกอบด้วยกัน ดังนี ้ 

    1. องค์ประกอบด้านกายภาพ (Biological Factor) ซึ่งพิจารณาถึง

ความตอ้งการทางกายภาพของมนุษย์ เช่น ความตอ้งการปัจจัย 4 เพื่อการด ารงชีวิตอยู่ได้

ซึ่งแตล่ะคนจะมีความต้องการเหมอืนกัน เพราะถ้าขาดปัจจัยดังกล่าวมนุษย์จะไม่สามารถ

ด ารงชีวติอยู่ได้ 

    2. องค์ประกอบทางด้านการเรียนรู้ (Learned Factor) เป็นผลสืบเนื่อง

ต่อจากองค์ประกอบทางด้านกายภาพทั้งนีเ้พราะมนุษย์ทุกคนไม่สามารถได้รับการ

ตอบสนอง ความตอ้งการในปริมาณ ชนิดคุณภาพตามที่ตนเองต้องการ และในหลาย ๆ

ครั้งสิ่งแวดล้อมเป็นตัววางเงื่อนไขในการสร้างแรงจูงใจของมนุษย์ ดังนั้นองค์ประกอบ

ทางดา้นนีจ้งึมีความส าคัญต่อแรงจูงใจของมนุษย์ที่จ าเป็นต้องศกึษา เพื่อท าความเข้าใจ

เรื่องแรงจูงใจอย่างถูกต้อง  

    3. องค์ประกอบทางดา้นความคิด (Cognitive Factor) เป็นส่วนส าคัญ

ในการเกิดแรงจูงใจของมนุษย์ ทั้งนี้เพราะความคิดของมนุษย์ท าให้เกิดความเช่ือทัศนคติ

และค่านิยมอันส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมโดยตรง  

   แรงจูงใจเป็นความต้องการของมนุษย์ เพื่อการด ารงชีวิตอยู่ เพื่อการ

ยอมรับ และค่านิยม แรงจูงใจจึงกระบวนการที่บุคคลถูก กระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจ ให้

กระท าหรือดิน้รนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์บางอย่าง ซึ่งจะเห็นได้ว่า พฤติกรรมที่เกิดจาก 

การจูงใจ เป็น พฤติกรรม ที่มใิช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา แต่ ต้องเป็น

พฤติกรรมที่มคีวามเข้มข้น มีทิศทางจริงจัง มีเป้าหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใด และ 

พฤติกรรมที่เกิดขึ้น เป็นผลสืบเนื่องมาจาก องค์ประกอบด้านกายภาพ ด้านการเรียน และ

ด้านความคิด 
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 3. ประเภทของแรงจูงใจ 

  วัฒนา จันทรโคตร์ (2551, หนา้ 44) ได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจในแนวทาง

เดียวกัน เป็น 2 ประเภท คือ 

   1. การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง บุคคลมองเห็นคุณ

ค่าที่จะกระท าด้วยความเต็มใจ เช่ือกันว่า ถ้าผูเ้รียนเกิดแรงจูงใจประเภทนี้จะท าให้เกิดการ

เรียนรู้ได้ดีที่สุด ดังนั้น ครูควรพยายามสร้างแรงจูงใจประเภทนี้ให้เกิดขึน้มากที่สุด ได้แก่ 

การอยากเพราะต้องการเป็นผู้มคีวามรู ้สอดคล้องกับแนวความคิดของ อารี พันธ์มณี 

(2540, หนา้ 270) ที่ว่า เป็นสภาวะที่บุคคลต้องการที่จะกระท าหรือเรียนรูบ้างสิ่งบางอย่าง

ด้วยตนเอง ไม่ตอ้งอาศัยการชักจูงจากสิ่งเร้าภายนอก เช่น ความตอ้งการเรยีนเพื่อต้องการ

ความรู ้ท างานเพราะต้องการความสนุกและช านาญ ซึ่งความตอ้งการหรอืความสนใจ

พิเศษ ตลอดจนความรูส้ึกนึกคิด หรอืทัศนคติของแต่ละบุคคล จะผลักดันให้บุคคลสร้าง

พฤติกรรมขึ้น ได้แก่ ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ ความรัก ความศรัทธา เป็นต้น 

   2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง การที่บุคคลแสดง

พฤติกรรม เพราะต้องการสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่น ามาเร้าภายนอก เช่น รางวัล เกรด เป็นต้น       

ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ อารี พันธ์มณี (2546, หนา้ 270) ที่ว่า เป็นภาวะที่บุคคล

ได้รับการกระตุน้จากภายนอก เช่น สิ่งของหรอืเกียรตยิศ เงินเดอืน ปริญญาบัตร 

ความก้าวหน้า รางวัล ค าชมเชย การแขง่ขัน การติเตยีน ท าใหบุ้คคลมองเห็นเป้าหมายจึง

เร้าให้บุคคลเกิดความตอ้งการและแสดงพฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมายนั้น 

  แรงจูงใจนั้นประกอบไปด้วยแรงจูงใจภายใน คอืการมองเห็นคุณค่าและ

กระท าด้วยความเต็มใจ และแรงจูงใจภายนอก คือความตอ้งการการยกย่องมีชื่อเสียงหรือ

รางวัล เป็นตัวผลัดดันใหก้ระท า 

 4. ความส าคัญของแรงจูงใจ 

  องค์ประกอบแรงจูงใจมี 2 ประการ (สัมมนา  รธนิธย์, 2553, หนา้ 135-

136)  คือ  

   1. องค์ประกอบภายนอก ได้แก่ สิ่งแวดล้อมภายนอกที่อาจท าให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

   2. องค์ประกอบภายใน ได้แก่ 

    2.1 ความตอ้งการ (Needs) ในการจะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ส าเร็จ 
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    2.2 เจตคติ (Attitudes) เป็นความเช่ือ ความรูส้ึกต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ใน

ลักษณะชอบหรอืไม่ชอบ พอใจหรอืไม่พอใจ หากมีเจตคติที่ดีตอ่งานหรอืเพื่อนร่วมงานก็

เป็นแรงผลักดันให้บุคคลปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย แต่หากมีเจตคติไม่ดกี็ย่อมท างาน

ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้ยาก 

    2.3 ค่านิยม (Values) เป็นการพิจารณาถึงคุณค่าของตนพึงพอใจที่จะ

ปฏิบัติ  พยายามเลือกที่จะท าตามค่านิยมที่ตนเองม ีเช่น การใช้ของที่มรีาคาแพง เป็นต้น 

    2.4 ความวติกกังวล (Anxiety) ความวิตกกังวลในการท างาน อาจ

ก่อใหเ้กิดอุปสรรคและเกิดแรงผลักดันให้สามารถด าเนินการอย่างละเอียดรอบคอบได้ ใน

การที่บุคคลนั้นมแีรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์สูงที่อาจจะสามารถประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

                   กล่าวโดนสรุป  แรงจูงใจมีองค์ประกอบ  2  ประการ  คอื  องค์ประกอบ

ภายนอก  ได้แก่  สิ่งแวดล้อมภายนอก และองค์ประกอบภายใน  ได้แก่  ความตอ้งการ  

เจตคติความเชื่อ  ค่านิยม  ความวิตกกังวล  ซึ่งประกอบกันเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลนั้น

สามารถประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

 5. แนวคดิ ทฤษฎีแรงจูงใจ 

  Maslow (อ้างถึงใน ภารดี  อนันตน์าวี, 2555, หนา้ 119) กล่าวว่า  

1) ความตอ้งการของมนุษย์มีล าดับขั้นโดยจะเริ่มจากความต้องการขั้นต่ าสุดไปหาสูงสุด  

2) ความตอ้งการของมนุษย์มคีวามตอ่เนื่อง ไม่สิ้นสุด เมื่อความต้องการหนึ่งใดได้รับการ

ตอบสนองแล้ว  ก็จะเกิดความต้องการชนิดใหมข่ึ้นอีก 3) เมื่อได้รับการตอบสนองความ

ต้องการระดับต่ าแล้ว จะมีความต้องการระดับสูงขึ้นไป หรอืเมื่อได้รับการตอบสนองความ

ต้องการระดับสูงแล้ว ก็อาจเกิดความต้องการระดับต่ าอีกก็ได้ 4) ความตอ้งการแต่ละ

ระดับของมนุษย์มคีวามเกี่ยวเนื่องกัน และซ้ าซ้อนกัน ความต้องการในทุกระดับไม่สามารถ

แยกออกจากกันได้เด็ดขาด Maslow ได้แบ่งระดับความต้องการออกเป็น 5 ระดับ โดย

พิจารณาจากความต้องการที่จ าเป็นของมนุษย์ จากต่ าสุดไปหาสูงสุด ดังนี้ (Hicks & 

Gullett,1976, p. 278 อ้างถึงใน  ภารดี  อนันต์นาวี, 2555, หนา้ 119-120) 

   1. ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เปน็ความตอ้งการ

ขั้นพื้นฐานเพื่อใหด้ ารงชีวติได้ เชน่ ความตอ้งการปัจจัยสี่  เป็นต้น 

   2. ความตอ้งการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความตอ้งการ

ความปลอดภัย เช่น การคุ้มครอง เป็นต้น 
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   3. ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เป็นความตอ้งการที่จะเป็น

ทั้งผูใ้ห้และผูร้ับจากสังคม ถ้าไม่ได้รับจะรู้สกึโดดเดี่ยว ว้าเหว่ 

   4. ความตอ้งการช่ือเสียง (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการเกียรติยศ  

ช่ือเสียงการยอมรับนับถือจากคนอื่น ๆ และความตอ้งการยอมรับนับถือตนเอง การเคารพ

ตนเอง 

   5. ความตอ้งการความส าเร็จ (Self-Actualization Needs) เป็นความ

ต้องการพัฒนาตนเองตามศักยภาพสูงสุด  ได้แสดงออกซึ่งทักษะและความเป็นเลิศในบาง

สิ่งบางอย่างที่ตนมี  ความต้องการส าเร็จสูงสูดแห่งตน  เป็นกระบวนการที่ไม่มีที่สิ้นสุด 

  Alderfer’s  Exitence-Relatedness-Growth  Theory (อา้งถึงใน จอมพงศ ์ 

มงคลวนิช, 2555, หนา้ 223) กล่าวว่า Clayton Alderfer ได้ปรับปรุงแนวความคิดจาก

ทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการ 5 ขั้นของ Maslow มาเป็นความตอ้งการของมนุษย์ใน  3  

ระดับ  ดังนี้ 

   1. ความต้องการการด ารงชีวิตอยู่ได้ (Existence Needs : E) เป็นความ

ต้องการที่จะมีสิ่งตา่ง ๆ เพื่อการยังชีพ  และตรงกับความตอ้งการทางกายภาพ  และความ

ต้องการความปลอดภัยของ  Maslow 

   2. ความตอ้งการการตดิต่อความสัมพันธ์ (Relatedness Needs : R) เป็น

ความตอ้งการที่จะมีความสัมพันธ์กันและเป็นส่วนหนึ่งในสังคม  และตรงกับความต้องการ

ทางสังคมของ  Maslow 

   3. ความตอ้งการการเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth Needs : G)  เป็น

ความตอ้งการที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเองให้มคีวามเติบโตก้าวหน้าและมีความสามารถ

เพิ่มขึน้  และตรงกับความต้องการชื่อเสียง และความต้องการความส าเร็จของ Maslow

ทฤษฎีนีม้ีความยืดหยุ่นมากกว่าทฤษฎีของ  Maslow  ด้วยความเชื่อที่ว่าความต้องการของ

มนุษย์อาจจะก้าวขึ้นหรอืก้าวลงบนล าดับขั้นของความต้องการได้  ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ

ความสามารถของบุคคลนั้น ๆ  ที่จะตอบสนองความตอ้งการของตนเอง 

  Vroom’s  Expectancy  Theory (1964) เป็นแนวคิดบนสมมติฐานที่ว่า  ความ

พยายามในการท างานของบุคลากรจะมากแค่ไหนขึน้อยู่กับผลที่พวกเขาจะได้รับจากความ

พยายามนัน้  บุคลาการจะมีแรงจูงใจเมื่อพวกเขารู้สกึว่าความพยายามนั้นสามารถท าให้

งานส าเร็จ  และจะได้รับการตอบแทนผลงานนั้นด้วยรางวัลที่มีคุณค่าต่อพวกเขาเป็นอย่าง

มาก  การที่ผูบ้ริหารจะน าทฤษฎีนีม้าใช้ให้ได้ผล  จะต้องพิจารณารางวัลที่สามารถสร้าง
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แรงกระตุ้นใหบุ้คลากร  และพิจารณาว่าคุณค่าของรางวัลเหล่านีจ้ะแตกต่างกันอย่างไร

ส าหรับบุคลากรแตล่ะคน  จากนั้นจึงแจ้งให้พนักงานทราบว่าจะต้องท าอะไรบ้างเพื่อให้

ได้รับรางวัล  และผูบ้ริหารต้องให้ข้อมูลป้อนกลับสู่พนักงานในเรื่องของผลการท างาน   

โดยถ้าบุคลากรมีพฤติกรรมตามที่องค์การตอ้งการจะต้องให้รางวัลที่มีคุณค่ากับบุคลากร

ทันที  (จอมพงศ์  มงคลวนิช,  2555,  หนา้  225) 

  มนุษย์ทุกคนมีความตอ้งการทั้งสิน้ ตัง้แตค่วามตอ้งการทางกายภาพ การ

ด ารงชีวติอยู่ ต้องการความปลอดภัย ตอ้งการมีชื่อเสียง ต้องการการยอมรับ การยกย่อง

สรรเสริญ สิ่งเหล่านีล้้วนเป็นสิ่งที่มนุษย์ต้องการ และการที่จะได้มาซึ่งการด ารงชีวิตที่ดี 

ปลอดภัย มช่ืีอเสียง ได้รับการยอมรับจากสังคม ตอ้งมีการแลกเปลี่ยน การท างานที่หนัก

ย่อมมเีงินเดอืนที่เพิ่มขึ้น ต าแหน่งที่สูงขึ้น มีความปลอดภัยมากขึ้น รูจ้ักผูค้นมากมาย และ

มีสังคมที่ใหญ่ขึ้น  

 6. ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herberg’s Two Factor Theory (Herzberg, 1959,  

P.113 อ้างถึงใน วัฒนา  จันทรโคตร,์ 2551, หนา้ 50-53) ศาสตราจารย์และหัวหน้า

ภาควิชาจิตวิทยา แหง่มหาวิทยาลัยเวสเทิรน์ รีเสิพ(Western Reserve University) 

สหรัฐอเมริกาและคณะ ได้ศกึษาค้นคว้าวิจัยในเองแรงจูงใจในการท างาน เขาพยายาม

ค้นหาค าตอบว่า คนมีความต้องการอะไรในงานที่ท าและรับผิดชอบ และมีปัจจัยอะไรบ้าง 

ที่มผีลตอ่อิทธิผลต่อความรู้สึกนึกคิดของคนในองค์การและมีผลอย่างไรตอ่กาปฏิบัติงาน 

การวิจัยเริ่มในปี ค.ศ. 1950 เขาและคณะ ได้ท าการสัมภาษณ์วศิวกรและนักบัญชีจ านวน 

200 คนจากธุรกิจและอุตสาหกรรมจ านวน 11 แหง่ ในเขตเมืองพทิเบอร์ก (Pittsberg) 

มลรฐเพนซินวาเนีย สหรัฐอเมริกา ซึ่งจุดหมายของการศกึษาค้นคว้าวิจัยที่ก าไว้ครั้งแรก

ข้อความระบุไว้วา่ “เพื่อประโยชน์ในทางอุตสาหกรรม ประโยชน์ที่หวังไว้คอื การศกึษา

ทัศนคตเิกี่ยวกับงานเพื่อที่จะแนวทางเพิ่มผลผลติ ลดการขาดทุน ความเข้าใจเกี่ยวกับ

อิทธิพลต่างๆที่จะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวัญและก าลังใจที่สง่ผลใหทุ้กคนมคีวามสุข

กายสบายใจและมีความพอใจมากยิ่งขึ้น” ซึ่งการสัมภาษณ์กระท าโดยวิธีการวิเคราะห์

เหตุการณส์ าคัญ(Critical Incident Method) เกี่ยวกับเรือ่งการท าวิจัย กล่าวคือการเก็บ

ข้อมูลและวิเคราะหเ์ป็นค าถามที่ผูต้อบคิดถึงเวลาที่ดหีรือไม่ดเีกี่ยวกับงานที่ท าในปัจจุบัน

หรอืงานที่เคยท ามาแล้วโดยให้ผู้ตอบระบุองค์ประกอบหรทอสาเหตุที่ท าให้เกิดความพอใจ

หรอืไม่พอใจในการท างานปัจจัยต่าง ๆ เหล่านีส้ามารถแยกได้เป็นสองกลุ่มใหญ่ ๆ คือ

ปัจจัยกลุ่มหนึ่งเกี่ยวกับเหตุการณท์ี่ดแีละมีความพอใจเกี่ยวกับงาน คอืความส าเร็จการ
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ยอมรับนับถือ ลักษณะงานความรับผดิชอบ ความก้าวหนา้และความเจรญิเติบโต ปัจจัย

ต่าง ๆ เหล่านี้เป็นสิ่งกระตุ้นหรอืแรงจูงใจให้คนอยากท างาน ซึ่งเขาให้ชื่อปัจจัยเหล่านีว้่า 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation) ส่วนปัจจัยอีกกลุ่มหนึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมใน

การท างาน มักจะมีแนวโน้มที่จะท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจ ได้แก่ นโยบายการเงิน

การบริการ เทคนิคกานิเทศ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับหัวหนา้งาน กับเพื่อร่วมงาน

และลูกน้อง สภาพการท างาน เงนิเดือน ชีวติส่วนตัว สถานภาพ และความมั่นคงในงาน 

ปัจจัยเหล่านีเ้รียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) เป็นปัจจัยป้องกันกล่าวคือ ปัจจัย

เหล่านีไ้ม่สามารถสร้างแรงจูงใจได้ แต่อาจป้องกันมิใหเ้กิดความไม่พอใจได้ การให้ความ

สนใจหรอืระมัดระวังที่ดีกับปัจจัยอนามัยย่อมเป็นสิ่งจ าเป็น แต่ยังเป็นเงื่อนไขที่ไม่เพียง

พอที่จะน าไปใช้ในการจูงใจ สรุปได้วา่ ปัจจัยทางดา้นสุขภาพอนามัย จะเป็นสาเหตุที่ท าให้

บุคคลเกิดความไม่พอใจในงานที่ท าถ้าหากปัจจัยเหล่านี้ไม่มอียู่ ถึงแมว้่าปัจจัยเหล่านีม้ีอยู่ 

ก็ไม่ได้หมายความว่าคนจะมีความพอใจในงานที่ท า ปัจจัยจูงใจก็ไม่ได้เป็นสาเหตุที่ท าให้

เกิดความไม่พอใจในงานที่ท าแตจ่ะเป็นปัจจัยที่กระตุ้นหรอืจูงใจใหค้นเกิดความพอใจในงาน

ที่ท า กล่าว่าคือ ความพึงพอใจในงานที่ท าเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาของ 

Herzberg และคณะ สามารถแยกปัจจัยที่มผีลตอ่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้เป็น 2 

ประเภท คือ 

   1. องค์ประกอบกระตุ้น (Motivators) เป็นปัจจัยที่สรา้งความพึงพอใจที่

เกี่ยวกับตัวงานที่ท ามี 6 ประการด้วยกัน คือ 

    1.1 ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน (Achievement) หมายถึง

ความส าเร็จในงานและการแก้ปัญหาได้ 

    1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับกายอมรับไม่

ว่าจากผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน บุคคลภายนอก การได้รับเกียรตศิักดิ์ศรี และการ

ได้รับความรว่มมอืในการท างาน 

    1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work self) หมายถึง งานประจ าหรือ

งานที่มีการเปลี่ยนแปลง งานที่ใชค้วามคิดสร้างสรรค์ 

    1.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพอใจในความ

รับผิดชอบต่องานและอ านาจหน้าที่ของตน 

    1.5 ความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ (Advancement) หมายถึง          

การได้รับเลื่อนเงนิเดือนหรือต าแหนง่ให้สูงขึ้น รวมถึงโอกาสที่จะได้เพิ่มพูนความรู้ 
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ความสามารถในการท างานเพื่อความเจรญิก้าวหน้าในการงานด้วย 

    1.6 โอกาสก้าวหน้า (Possibility of Growth) หมายถึง การมโีอกาส

เลื่อนไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

   2. องค์ประกอบค้ าจุน (Hygiene Factor) เป็นปัจจัยที่ป้องกันความไม่

พอใจเกี่ยวกับงานสภาพแวดล้อมการท างานมี 8 ประการ 

    2.1 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 

หมายถึง ลักษณะของนโยบายและการบริหารขององค์การ และการติดตอ่สื่อสาร 

    2.2 เทคนิคการนเิทศ (Supervision Technical) หมายถึง วิธีการปฏิบัติ

ในการบังคับบัญชา เช่น ความยุติธรรม 

    2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับผูบ้ังคับบัญชา เพื่อ และ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations-Supervision Peers and Subordination) 

หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับผูบ้ังคับบัญชา เพื่อ ผูใ้ต้บังคับบัญชา  

การตดิต่อสื่อสารซึ่งกันและกัน 

    2.4 สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพของงาน

ปริมาณงานและความยากง่ายของงาน 

    2.5 ชีวติส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ลักษณะของงานที่มผีลตอ่

ชีวติส่วนตัวและความรูส้ึกที่มีต่องาน 

    2.6 เงินเดอืน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงิน 

รวมถึงการเลื่อนขั้นเงนิเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นที่พึงพอใจของบุคคลที่ท างาน 

    2.7 สถานภาพ (Status) หมายถึง ลักษณะของงาน หรอืลักษณะที่

เป็นของประกอบท าให้บุคคลเกิดความรู้สกึต่องาน เช่น รถประจ าต าแหน่ง เป็นต้น 

    2.8 ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล

ที่มตี่อความมั่นคงของงาน ความมั่นคงขององค์กร 

  ปัจจัยทั้งสองด้านนีเ้ป็นสิ่งที่คนต้องการ เพราะเป็นแรงจูงใจในการท างาน

เมื่อคนได้รับหรือคนงานได้รับการตอบสนองปัจจัยจูงใจจะท าให้เกิดความพอใจในการ

ท างาน ปัจจัยค้ าจุนท าหนา้ที่ป้องกันมใิห้เกิดความไม่พอใจในการท างาน เมื่อใดที่คนงานได้

การตอบสนองปัจจัยค้ าจุนเพียงพอแล้ว จะไม่มคีวามพอใจในงานแตม่ิได้หมายความว่า 

ความพึงพอใจจะเกิดขึ้นเพราะปัจจัยค้ าจุนเป็นเพียงตัวป้องกันมิให้เกิดความไม่สุขหรอืไม่

พอใจในงานนั้น ความพอใจจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อปัจจัยจูงใจได้รับการตอบสนอง 
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 7. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

  Herzberg (1995, p. 113, อ้างถึงใน อษรารักษ์  อุ่นวิเศษ, 2560,           

หนา้ 26-28) น าเสนอว่าการปฏิบัติงานได้ผลดีและมีประสิทธิภาพนั้นขึน้กับความพอใจ 

ของผู้ปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความ

กระตอืรอืร้นในการท างานมากขึ้น ย่อมท าให้เกิดผลผลิตสูงขึน้ ในทางตรงกันข้ามหากเกิด

ความไม่พอใจในการท างานแล้วย่ออมก่อให้เกิดผลเสียท าให้คนไม่สนใจ ไม่กระตอืรอืร้น 

ผลผลิตก็ตกต่ า หนา้ที่ของผู้บริหารโดยเฉพาะผูบ้ริหารโรงเรยีน ก็คือจะต้องรูว้ิธีที่จะท าให้

ผูป้ฏิบัติงานคือครูผู้สอน เกิดความพึงพอใจเพื่อจะให้งานที่ครูผู้สอนท าบรรลุเป้าหมายและ

ผลผลิตของงานสูงขึ้น มีดังนี ้

   1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง ความรูส้ึกที่ดหีรอืไม่ดี

ของบุคคลที่มตี่อลักษณะของงาน 

   2. เงินเดอืนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทน

การปฏิบัติงานในรูปเงนิรวมถึงการเลื่อนขั้นเงนิเดือนในหนว่ยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคล

ที่ท างาน ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในเงนิเดือนหรือค่าจ้างแรงงาน หรอือัตราการเพิ่ม

เงินเดอืน 

   3. ความก้าวหน้าเจริญในต าแหน่งงาน (Advancement) หมายถึง การที่

ปัจจัยจูงใจหรอืปัจจัยกระตุ้นท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ก็เนื่องมาจาก ความชื่น

ชมยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ท าให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง  

   4. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 

คือ การจัดการและการบริหารองค์กร การจัดการและการบริหารองค์การ การ

ติดตอ่สื่อสารภายในองค์กรที่มปีระสิทธิภาพ 

   5. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนใน

โรงเรียนเดียวกัน การให้ความช่วยเหลือกันทั้งงานงานส่วนตัวและงานส่วนรวม 

   6. ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล

ได้รับสามารถท างานได้เสร็จสิน้และประสบความส าเร็จได้เป็นอย่างดี 

   7. ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ (Job Security) คือ ความรู้สกึของบุคคลที่มี

ต่อความมั่นคงของงาน ความมั่นคงขององค์กร 

  จากปัจจัยที่กล่าวมาข้างตน้ ไม่ใชส่ิ่งจูงใจให้คนท างาน หรอืไม่มคีุณค่าใน

ด้านจติใจคน แต่มันเป็นปัจจัยที่มสี่วนสรา้งความพึงพอใจแก่บุคคล ซึ่งได้แก่ครูผูส้อนที่
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ท างานหรอืการป้องกันมิให้เกิดความไม่พึงพอใจงาน มสี่วนท าให้การท างานสุขสบายมาก

ขึน้ ถือวา่เป็นเพียงมาตรการหนึ่งในการสนองความตอ้งการของคน ผูบ้ริหารโรงเรียน

สามารถน าปัจจัยข้างต้นไปประยุกต์ใชใ้นการท างาน โดยการสร้างบรรยากาศในการ

ท างานให้ครูผู้สอนเกิดความพึงพอใจ โดยค านึงถึงปัจจัยค้ าจุนได้แก่ มีสภาพแวดล้อมใน

การท างานที่ดี นโยบายและการบริหารจัดการที่ชัดเจน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างครูที่อยู่ใน

โรงเรียน เงินเดอืนที่เหมาะสม ประโยชน์ตอบแทนที่เพียงพอ รวมทั้งความมั่นคงของงาน

เป็นต้น ดังนั้น ปัจจัยค้ าจุนเหล่านี้จึงมคีวามส าคัญและมีความจ าเป็น และมีเมื่อปัจจัย

เหล่านีอ้ยู่แล้วก็จะเป็นการง่ายที่จะจูงใจผู้ปฏิบัติงาน คือครูผูส้อนปฏิบัติงานที่ท าการสอน

อย่างมปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

  ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จ านวน 6 ด้าน 

ดังนี้ 

   1. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

      โชติกา ระโส (2555, หนา้8) ไดกล่าวว่า ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

หมายถึง การที่บุคลากร สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ตา่งๆ ที่ตรงกับความรูความสามารถ

ของบุคลากร เป็นงานที่ถนัด น่าสนใจ และยังส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ และเป็นแรงจูงใจ

ให้บุคลากรปฏิบัติงานนั้นอย่างเต็มเต็มใจ 

    ลักษมณี  จ่าแท่นปะรัง (2556, หนา้ 7) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจใน

ลักษณะงาน หมายถึง การมีความรูสึกพอใจในภาระหนาที่และเอาใจใส ขยัน เสียสละ มี

ความรับผดิชอบ มคีวามสามัคคีและ สบายใจในการปฏิบัติงานรว่มกับผูอ้ื่นไดดี      

    สิรปิัญญ์ ศรนอก (2557, หน้า 54) ไดกล่าววา ในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่จะไดผลลัพธ์ ของการปฏิบัติงานออกมาเป็นผลงานลักษณะของงาน ซึ่งงานที่ท้า

ทายความสามารถหรือเป็นงานที่อาศัย ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ เป็นงานที่

มีลักษณะพิเศษทีจ่ะต้องใช้ความสามารถเฉพาะตัว ในการท างานหรือปฏิบัติงานของ

บุคลากรนั้น ลักษณะงานที่ปฏิบัติผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจะเป็น การผสมผสาน

ระหว่างพฤติกรรม ซึ่งการบริหารผลการปฏิบัติงานจะใหค้วามส าคัญกับการพัฒนา

บุคลากร หรือพนักงานใหม้ีความรคูวามสามารถเพิ่มขึ้นอย่างตอ่เนื่องสม่ าเสมอ และเนน้

การปฏิบัติงานร่วมกัน ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา และบุคลากรหรอืพนักงานซึ่งจะต้อง

ยอมรับซึ่งกันและกันอย่างจริงจัง ในกระบวนการ บริหารผลการปฏิบัติงานมีการ
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ประยุกต์ใชอ้ย่างมปีระสิทธิภาพจะมีสว่นมากในการบูรณาการ เป้าหมายการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากร หรอื พนักงาน หน่วยงาน องค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน นั่นคือ 

เป้าหมายสูงสุดขององค์กร ซึ่งจะน ามาซึ่งการประสบความส าเร็จในการบริหารองค์กร     

    รุ่งลวรรณ บ ารุงศร ี(2558, หนา้ 44) ไดกล่าวว่า ลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ หมายถึง งาน ที่น่าสนใจต้องอาศัยความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายใช้ความรู

ความสามารถ มคีวามหลากหลาย หรือ เป็นงานทีม่ีลักษณะสามารถกระท าไดจนจบโดย

ลังรวมทั้งการมอบหมายงานอย่างเป็นธรรม    

    กมลวรรณ ยอดมาลี (2558, หนา้ 8) ไดกลาวไววา ลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติ หมายถึง ความชัดเจนของทิศทางการบริหาร โครงสร้างงานและกระบวนการ

ท างานที่บุคลากรไดรับมอบหมาย หากโครงสร้างของงานชัดเจน กระบวนการปฏิบัติงานมี

รูปแบบ มาตรฐานที่ชัดเจน ซึ่งมีความสัมพันธ์กับความรูความสามารถของผปูฏิบัติงานและ

มีความถนัด จะท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน     

    วรวิมล ทองเยียม (2558, หนา้ 7) ไดกลาววา ลักษณะของงาน 

หมายถึง การลงมอืกระท า หรอืการท างานเป็นชิน้เป็นอันซึ่งก าหนดเวลาเป็นกิจวัตร หรอื

ยืดหยุ่นได อาจมกีารสร้างสรรค์งานไมว่าเป็น งานง่ายหรอืงานยากเป็นงานที่ชวนให้ปฏิบัติ

ไมน่าเบื่อ เป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ เป็นงานที่มคีุณค่า รวมทั้ง

สามารถปฏิบัติงานไดอย่างสมบูรณ หรอืท างานไดเสร็จในเวลาอันสัน้      

    สุมัธนา สรอยสน (2558, หนา้ 9) ไดกลาววา ลักษณะของงานที่

สนใจ หมายถึง การลงมือ กระท าหรอืการท างานเป็นชิ้นเป็นอันซึ่งก าหนดเวลาเป็นกิจวัตร 

หรอืยืดหยุ่นได อาจมีการสร้างสรรค์งาน ไมว่าเป็นงานงา่ยหรืองานยากเป็นงานที่ชวนให้

ปฏิบัติไมน่าเบื่อ เป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ เป็นงานที่มีคุณค่ารวมทั้ง

สามารถปฏิบัติงานไดอย่างสมบูรณ หรอืท างานไดเสร็จในเวลาอันสั้น      

    Herzberg (1968) ไดกล่าว่า ลักษณะของงาน (Work Ltself) หมายถึง 

งานที่น่าสนใจ ท้าทาย ตองอาศัยความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์หรือเป็นงานที่มี สามารถท าได

โดยล าพังเพียงผูเ้ดียว     

    Gilmer (1971, pp. 279 - 283) ไดกล่าววา ลักษณะของงานที่ท ามี

ความสัมพันธ์กับความรูความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน หากไดท างานตามที่ เขาถนัด หรอื

ตามความสามารถ เขาจะเกิด ความพอใจ คนที่มคีวามรูสูงมักจะรูสึกชอบงาน เพราะ

องค์ประกอบนีม้าก 
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   2. ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 

    พร พรมมหาราช (2552, หนา้ 41) กล่าวว่า คุณค่าของรางวัล หรอื

ความส าคัญที่บุคคลรับรู้ ต่อผลตอบแทนหรอืรางวัลที่ได้รับ โดยทั่วไปถ้าบุคคลรับรู้คุณค่า

สูงตอ่ผลตอบแทน หรอืรับรูว่า ผลลัพธ์มีความส าคัญสูงมากเท่าไรยิงท าให้มีแรงจูงใจสูง

มากขึ้นดว้ย และจะทุ่มเทความสามารถ ในการกระท าเพื่อให้ได้ผลลัพธ์นัน้ ตัวอย่างเช่น 

มานะซึ่งเป็นหัวหน้างานต้องการใหช้าลีซึ่งเป็น พนักงานท างานใหม้ากขึ้น เขาจงึบอกกับชา

ลีว่าควรจะเอาใจใส่ท างานใหม้ากขึ้น เพราะการท างานมากขึ้นจะส่งผลตอ่การเลือน

ต าแหน่ง ถ้าหากชาลีมีความตอ้งการจะเลื่อนต าแหน่ง เขาคงมีแรงจูงใจ สูงขึ้นในการ

ท างาน แต่ถ้าชาลีไม่สนใจหรอืไม่เห็นความส าคัญของการเลื่อนต าแหน่ง การบอกกล่าว 

ของมานะไม่สามารถจูงใจชาลีได้ 

    วรพจน์  บุษราคัมวดี (2556, หน้า 165-166) กล่าวว่า หลักของ

สิ่งจูงใจ ประกอบด้วย 1) การจ่ายค่าจ้างตามเกณฑ์ เป็นวิธีการที่ใชก้ันอย่างแพร่หลายและ

เป็นสิ่งจูงใจใหบุ้คคลปฏิบัติงาน การจ้างตามเกณฑเ์กิดจากระดับต าแหนง่งาน นอกจากนี้

ยังเป็นตัวก าหนดจ านวนเงนิที่บุคคลจะได้รับ เชน่ เงนิประกันชีวติ เงนิโบนัส เงินชดเชย เงิน

ตอบแทน เป็นต้น โดยทั่วไปผูบ้ริหารสามารถก าหนดกฎเกณฑก์ารจ่ายเงนิตอบแทนหรอื

เงินชดเชยใหก้ับบุคคลากร ได้แก่ จากเวลาที่เขาใช้ปฏิบัติงานตามล าพัง จากผลการ

ปฏิบัติงานตามล าพัง และจากการพิจารณารวมกันทั้งเวลาและผลการปฏิบัติงาน 2) การ

เลื่อนช้ันต าแหน่ง เป็นวิธีที่มีประสิทธิผลมากที่สุด เนื่องจากบุคคลจะได้รับสถานภาพที่

สมเกียรตเิพิ่มขึน้นอกจากเงิน เช่น ได้รับการยกย่อง บุคคลทั่วไปรู้จัก ด้วยเหตุนี้จึงเป็นที่พึง

ปรารถนาของบุคลากร ดังนั้นผู้บริหารระดับสูงจะต้องก าหนดหลักเกณฑก์ารพิจารณาให้

รอบคอบ ยุติธรรมและเสมอภาค เพราะถ้าเกิดความไม่ยุตธรรมอาจก่อให้เกิดความเสีย

ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานได้   

    Smith et al. (1969 อ้างถึงใน กนวรรณ  เห้าอิ่ม, 2557, หนา้ 24) 

กล่าวว่า ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือน หรอื 

ผลประโยชน์อื่น มคีวามเหมาะสมกับความสามารถและมีความเท่าเทียมและยุติธรรมกับ

บุคคลอื่น ภายในองค์การ ได้แก่ ผลตอบแทนหรอืสวัสดิการอื่น ๆ โดยค่าตอบแทนที่ได้รับ

จะถูกเปรียบเทียบ ระหว่างค่าตอบแทนกับความพยายามในการท างาน หรอือาจน าไป

เปรียบเทียบกับบุคคลอื่นที่เห็น ว่ามีความเหมาะสม และมีความยุติธรรม 
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   3. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

    Herzberg (1959 อ้างถึงใน สุพจน์  ฐิตวิรการณก์ูล, 2559, หนา้ 51) 

ได้กล่าวถึงนโยบายและการบริหารงานว่า เป็นกรอบก าหนดทิศทางในการปฏิบัติงาน

เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย โดยมีสาระครอบคลุมถึง ความไม่มปีระสิทธิภาพขององค์การการ

ท างานซ้อนกันแย่งชิงอ านาจและกันซึ่งส่งผล ต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  

    ศริิพงษ์  ศาภายน (2552, หนา้4) ได้กล่าวว่า นโยบายและการบริหาร

หมายถึง ทิศทางหรือเป้าหมายในการด าเนินงานขององค์กรซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จใน

การบริหารงานของ องค์กรหรอืวิธีการท างานเพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามนโยบายที่ก าหนดไว้  

    ประชุม  รอดประเสริฐ (2553, หนา้ 9) นโยบายการบริหาร คอืสิงที

บ่งชีถึงความซึงใจ ของผู้บริหารว่าควรจะท าหรอืไม่ควรท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งใน

อนาคตหรอืในสถานการณ์ ที่เป็นอยู่ในขณะนัน้และเป็นแนวคิดอันจะน าไปสู่การด าเนินงาน

ทีมปีระสิทธิภาพมีความสอดคล้องกันมีมาตรฐานเดียวกันมี ความต่อเนื่องกันนโยบายที่ดี

ย่อมท าให้การรบริหารงานเป็นไปอย่างม ีประสทิธิภาพคือช่วยในการสนับสนุนการตัดสินใจ

ถูกต้องเป็นการควบคุมขั้นพื้นฐานของ การบริหารงานท าให้เกิดการประสานในการปฏิบัติที่

ดีและชว่ยลดเวลาทีจะต้องใช้ในการตัดสินใจ ถึงแม้จะมีความเช่ือและยอมรับกันโดยทั่วไป

ว่านโยบายเป็นสิ่งทีผู่บ้ริหารระดับสูงสุดก าหนดขึ้น แต่เป็นที่เข้าใจกันดีในกลุ่มบริหารว่า

นโยบายเป็นสิง่ทีใ่ช้ไม่ได้ถ้านโยบายผู้ใต้บังคับบัญชามิได้ม ีสว่นร่วมในการเสนอแนะและ

ขาดความรูค้วามเข้าใจทีจะน าไปปฏิบัติอย่างแท้จริงเมื่อไรก็ตามทีน่โยบายมีความชัดเจนทั้ง

ผูบ้ริหารและผู้ใต้บังคับบัญชามีความเข้าใจตรงกันย่อมท างาน ดว้ยความสุขมีขวัญและ

ความพึงพอใจและมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพขององค์กรโดยส่วนรว่ม สว่นนโยบายทีดมีี

ลักษณะดังนี ้ประการที่หนึง่นโยบายจะชีแนวทางในการปฏิบัติงานขององค์การ บรรลุถึง

เป้าหมายทีก่ าหนดไว้และนโยบายที่จะอธิบายให้ทุกคนในหนว่ยงานได้ทราบถึงเป้าหมาย ที่

ก าหนดไว้หรือแนวทางโดยส่วนรวมขององค์การประการทีสองนโยบายจะต้องเป็นข้อความ 

ทีเ่ข้าใจง่ายและควรเป็นลายลักษณ์อักษรประการทีสามนโยบายจะต้องช้ีให้เห็นถึงเงื่อนไขที่

จ ากัด และช่องทางในการปฏิบัติงานในอนาคตประการที่สีนโยบายสามารถเปลี่ยนแปลงได้

บ้างตาม ความจ าเป็นอย่างมีเหตุผลประการที่ห้านโยบายต้องเป็นเหตุผลทีสามารถน าไป

ปฏิบัติได้ละ ประการทีหกนโยบายจะต้องได้รับการทบทวนและตรวจสอบเป็นระยะ ๆ 
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   4. ด้านความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน 

    กิตติมา เทวเรศ (2558 : 18) ไดกล่าววา แรงจูงใจทางสังคม (Social 

Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรูภายในที่เกี่ยวข้อง กับผูอ้ื่นหรอืสังคม เช่น ความ

ต้องการความรัก ความอบอุน ความปลอดภัย ตองการการยอมรับ ตองการ เกียรตยิศ

ช่ือเสียง ตองการความก้าวหนา ความส าเร็จในชวีิต ต าแหนง่และฐานะทางสังคม ตลอดจน 

ความก้าวหนา เป็นต้น ซึ่งจะเห็นไดวาแรงจูงใจทางสังคมที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมทาง

สังคม ไดแก ตัวบุคคล กลุ่มบุคคล สถาบันต่าง ๆ ขนบธรรมเนยีมประเพณี ค่านิยม ศาสนา 

และการเมอืง เป็นต้น 

    เอมอร  กฤษณะรังสรรค์ (2556, หนา้ 12) ได้อธิบายถึงความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล ไว้ว่าการมคีวามสัมพันธ์อันดีกับผูอ้ื่นเป็นสิงจ าเป็นในการมีชีวติอยู่ของ

มนุษย์พัฒนาการทางสังคม และความคิดความเข้าใจของบุคคลพัฒนาขึ้นจากการมี

สัมพันธภาพกับผูอ้ื่น เอกลักษณ์ของแต่ละ บุคคลความส าเร็จในอาชีพ การค้นพบ

ความหมายของชีวติและสุขภาพจิตล้วนได้รับผลกระทบ จากสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

มนุษย์แต่ละคนถูกหล่อหลอมจากประสบการณ์ใหม่ความคิด ความเชื่อ ทัศนคติและ

ค่านิยมที่แตกต่างกันดังนั้นการเชื่อม ความสัมพันธ์ระหว่างคน 2 คน จงึตอ้งอาศัยความ

เข้าใจถึงปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลตอ่สัมพันธภาพทีมรีะหว่างกัน เพื่อบุคคลทั้งสองฝ่ายจะได้

ประสบความส าเร็จในการสร้างสัมพันธภาพที่ดีตอ่กันแต่ถ้าหากเป็นผู้บริหาร หรือผูน้ าควร

วางตัวใหเ้ป็นที่ยอมรับและเช่ือถือศรทัธาย่อมเป็นหลักประกันได้ว่าผูใ้ตบ้ังคับบัญชาจะให้

ความรว่มมอือย่างจริงใจและปฏิบัติงานด้วยความมันใจยิงขึ้น ภายใต้บรรยากาศแห่ง

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผูบ้ริหารจะท าให้การท างานเป็นไปด้วยการ

เข้าใจซึ่งกันและกัน 

    Alderfer (1972, p.13) ความตอ้งการมีสัมพันธภาพ(relatedness 

needs (R) เป็นความตอ้งการ ที่จะให้และไดรับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อม เป็นความ

ต้องการที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง ประกอบด้วยความต้องการความผูกพันหรอืการ

ยอมรับ (ความตองการทางสังคม) 

    Huse & Cummings (1985, pp. 198–200) ไดใหความหมาย ไววา 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของผู้รว่มงานที่

ท างาน มบีรรยากาศของความเป็นมติรมีความอบอุน เอือ้อาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็น

หมูเ่ป็นเหล่า ผูป้ฏิบัติงานไดรับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น 
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    Yasuhiko Nagayama (1993, p. 15) ใหแนวคิดเกี่ยวกับ ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล ดังนี้ (1) จะไดรับการปฏิบัติที่ปราศจากอคติใด ๆ  (2) จะไดรับการปฏิบัติ

อย่างเสมอภาคถ้วนหนา (3) จะไดรับการปฏิบัติต่อกันอย่างเปิดเผยด้านการยอมรับทาง

สังคมจัดเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย์รองลงมาจากความต้องการ ความ

ต้องการทางดา้นรา่งกายและ ความตอ้งการด้านความมั่นคงปลอดภัย  

   5. ด้านความส าเร็จของงาน 

    นัทธพงศ ์ดัดถุยาวัตร (2553 , หนา้ 38) กล่าวว่าการคาดหวังว่างาน

ส าเร็จแล้วจะได้รับ รางวัลเป็นความเช่ือว่าเราจะให้คุณค่ากับชื่อเรยีกหรอืโอกาส

ความก้าวหน้า ในขณะที่บุคคลบางคน อาจจะให้คุณค่ากับมันคงหรอืสภาพแวดล้อมของ

การท างานที่ดี ความพอใจหรอืคุณค่าของบางดา้น ของงานเกิดขึ้นจากความตอ้งการ

ภายใน แต่การแรงจูงใจทีแท้จริงเป็นกระบวนการทีซับซ้อน มากกว่านี้ดังนัน้ เราอาจจะให้

ความหมายความพอใจว่าเป็นคุณค่าทีบุคคลใหผ้ลลัพธ์ทีคาดหวังไว 

    อัญชลี  แจ่มเจรญิ (2556, หนา 41) ไดกล่าวไว้ว่า การจูงใจด้วย

สภาพแวดล้อม ในการปฏิบัติงาน หมายถึง วธิีการที่ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจโดยการจูงใจ 

เพื่อกระตุน้ให้บุคลากร มคีวามกระตือรอืร้นในการปฏิบัติงาน ถาหากสถานที่ในการ

ปฏิบัติงานมสีภาพแวดล้อมที่ด ีก็จะท าให้ บุคลากรกระตอืรอืร้น รูสึกสะดวกสบาย รูสึก

อยากท างาน และขยันท างาน เพราะฉะนั้น สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท างาน จะมี

ส่วนในการจูงใจใหบุ้คลากรอยากท างานอย่างเต็มที่ ไดแก มีบรรยากาศที่ดี มีความ

สะดวกสบาย สะอาด แสงสว่างเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อที่ กว้างเพียงพอ มีห้องน้ า

ที่สะอาด มีห้องส าหรับดื่มน้ า ดืม่กาแฟ ในช่วงเวลาพัก ภายในหอ้งท างานมวีัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องใช้ สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน และผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากร มี

ความรัก มสีัมพันธภาพที่ดตี่อกัน มีการติดตอ่ช่วยเหลือเกือ้กูลกัน มีความสามัคคี ให้การ

ยกย่อง ชมเชย และเป็นก าลังใจซึ่งกันและกัน 

    Herzberg & Barbarta (1959, pp. 113-115 อ้างถึงใน พิมพวรรณ 

หล่ าน้อย, 2560, หน้า 26) กล่าวว่า ความส าเร็จในการท างาน เป็นความรู้สกึพึงพอใจ 

และปลาบปลืม้ใจในความส าเร็จของงาน เมื่อมีผลงานปรากฏเด่นชัดหรอืเมื่อเขาได้ท างาน

หรอืแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ให้ลุล่วงไปตามความต้องการ และบรรลุวัตถุประสงค์ของ

งานที่วางไว้ และเป็นการกระตุ้นที่จะเต็มใจท างานอย่างอื่นต่อไป  
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    Struss & Leonard (1960, p. 11 อ้างถึงใน.สุพจน์  ฐิตวิรการณก์ูล 

หนา้ 46) กล่าวถึง ความส าเร็จของงานไว้ว่าผูป้ฏิบัติงานแมจ้ะเป็นงานทีได้เงนิเดือนสูงสุด

อาจไม่พอใจในงานเมือเขารู้สึกว่าไม่ประสบ ความส าเร็จหรือเป็นคนไม่ส าคัญคนหนึ่งเขาไม่

มีโอกาสท าอะไรและไม่รู้จุดมุ่งหมายทีแน่นอน ความตอ้งการทีรุนแรงของคนคือต้องรูส้ึก

สัมฤทธิผล เพราะให้รูส้ึกว่าเขาได้ท าอะไรส าเร็จและ งานของเขาส าคัญมีความหมายต่อ

บุคคลอื่น ซึงความภูมใิจเหล่านีผู้บ้ังคับบัญชาสามารถชว่ยให้เขา รู้สกึประสบความส าเร็จ

และนับถือตนเองได้ 

     กอปรเชษฐ ตยัคคานนท  ์(2556, หนา้ 156) ได้ให้ความหมายของ

ความส าเร็จในงาน หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานทีได้รับมอบหมายให้

ส าเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลงานส าเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพคือ การ

ปฏิบัติงานนั้นได้มีการใชว้ัสดุ เครือ่งมอื อุปกรณ์และงบประมาณอย่างประหยัดเหมาะสม 

เข้าลักษณะได้ผลงานสูงแต่เสียค่าใช้จ่ายและ เวลาน้อยส่วนงานทีส าเร็จอย่างมปีระสิทธิผล

คือ การได้ผลงานออกมาถูกต้องตามคาดหมายของผู้บังคับบัญชา หรอืหนว่ยงานและ

ความส าเร็จในชวีิตการงานคือ การที่ผูป้ฏิบัติงานมีความส าเร็จในงานมีความพึงพอใจใน

งานพึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน รู้สกึมีคุณค่าต่อหน่วยงาน และมีโอกาส ก้าวหน้าในงาน 

   6. ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ   

    ถวิล  มาสาซ้าย   (อ้างถึงใน กนกวรรณ  เหา้อิ่ม, 2559, หนา้69) 

กล่าวว่า ความก้าวหน้าในหน้าที่ การท างาน คอื การปฏิบัติงานของครูในองค์การ ครูมี

ความต้องการที่จะไดรับความก้าวหน้าในชีวติ การท างานต้องการศกึษาต่อ และเข้ารับการ

อบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถต้องการ เลื่อนต าแหน่งงานสูงขึ้น เพื่อพัฒนา

คุณภาพชีวติและส่งผลตอ่ความมั่นคงของชีวติด้วย 

    Gilmer (1966, pp. 279-283) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในหน้าที่การ

ท างาน เป็นความรูสึก ในทางบวกของพนักงานต่อการที่มโีอกาสไดท างานในองค์การที่มี

ความมั่นคง บุคคล จะรูสึกถึงความมั่นคง เมื่อเขาสามารถหรอืมีโอกาสที่จะรักษา

สถานภาพในการท างานของเขาไว จากงานวิจัย พบว่า ความมั่นคงในงานถือว่าเป็นเหตุผล

หลักของทั้งพนักงานชาย และหญิงซึ่งสามารถ สร้างความพอใจให้กับเขาไดความมั่นคงใน

งานเป็นทัศนคติที่มีต่องานซึ่งพนักงาน จะให้ความส าคัญ ในเรื่องนี้มากขึ้นเมื่ออายุเพิ่มมาก

ขึน้แตจ่ะให้ความส าคัญน้อยในกลุ่มผู้ที่มกีารศกึษาสูง องค์การ จะต้องสนับสนุนให้

พนักงานมโีอกาสก้าวหน้าในการท างานโดยพิจารณาเลื่อนต าแหนง หรอืขึน้เงินเดือน อย่าง
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เป็นธรรม และเหมาะสมให้รางวัลกับผู้ที่ปฏิบัติงานดีนอกจากนั้นตอ้งยอมรับ และรูจักยก

ย่อง ชมเชยด้วย สง่เสริมสนับสนุนให้พนักงานศกึษาต่อและฝกึอบรม เพื่อให้มีการเรียนรู

เพิ่มมากขึ้น จากงานวิจัยพบว่าการขาดโอกาสก้าวหน้าในการท างานเป็นเหตุผลส าคัญที่ท า

ให้พนักงานเกิด ความไมพอใจในงาน และผูช้ายใหค้วามส าคัญกับโอกาสก้าวหน้าในงาน

มากกว่าผู้หญิงนอกจากนั้น ความเฉลียวฉลาด และระดับการศกึษาก็มีความสัมพันธ์กับ

โอกาสก้าวหน้าในการท างานด้วย 

   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนนั้นประกอบไปด้วย ลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ คือ งานนั้นตรงกับความรู้ความสามารถของครู เงินเดือนและผลตอบแทน 

ความเจรญิก้าวหน้าในต าแหนง่งาน นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธ์ใน

หนว่ยงาน ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ เป็นต้น สิ่งเหล่านีจ้ะ

กระตุน้ให้ครูอยากท างารนใหบ้รรลุผลส าเร็จ  

 

การวิจัยเชิงบรรยาย 

 บุญชม  ศรสีะอาด (2560, หนา้ 152-155) ได้กล่าวถึงการวิจัยเชิงบรรยายดังนี้ 

  “การวิจัย” หมายถึง การใช้ปัญญาของมนุษย์ในการศกึษาค้นคว้าเพื่อให้ได้

ความรูค้วามจริง เกิดความเข้าใจ ช่วยในการแก้ปัญหา ปรับปรุงพัฒนางานบุคคลหรอืกลุ่ม

บุคคล โดยมีลักษณะ ดังนี้ 1) เป็นกระบวนการที่มีระบบ แบบแผน 2) มีจุดมุ่งหมายที่

แนน่อนและชัดเจน 3) ด าเนินการศึกษาค้นคว้าอย่างรอบคอบ ไม่ล าเอยีง 4) มีหลักเหตุผล 

และ 5) บันทึกและรายงานออกมาอย่างระมัดระวัง 

  การวิจัยเชิงบรรยาย คือกระบวนในการค้นหาความจริงในเรื่องต่าง ๆ          

จากสภาพปัจจุบัน ในทัศนะที่กว้างที่สุด จัดการวิจัยทุกประเภทที่ไม่ใชก่ารวิจัยเชิง

ประวัติศาสตร์และการวิจัยเชิงทดลองเป็นการวิจัยเชิงบรรยาย 

 ลักษณะของการวิจัยเชิงบรรยาย 

  การวิจัยเชิงบรรยายมีลักษณะส าคัญดังนี้ 

   1. เป็นการศึกษาความจริงจากสภาพปัจจุบัน 

   2. มีการเลือกปัญหาที่สนใจศกึษาอย่างระมัดระวัง มคี านิยามที่ชัดเจน 

จ ากัดขอบเจตเฉพาะเรื่องที่วิจัย 

   3. โดยทั่วไปจะไม่มกีารควบคุมตัวแปรอิสระ 
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 ประเภทของการวิจัยเชิงบรรยาย 

  การวิจัยเชิงบรรยายแบ่งออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ได้ 3 ประเภท คือ การวิจัย

แบบส ารวจ การวิจัยแบบหาความสัมพันธ์ และการวิจัยแบบการศกึษาพัฒนาการ 

  ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจะกล่าวถึงการวิจัยแบบหาความสัมพันธ์                 

เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ แบ่งออกเป็น 3 ประเภทย่อย คือ                

1) การศกึษาเฉพาะกรณี 2) การศกึษาสหสัมพันธ์ และ 3) การเปรียบเทียบสาเหตุ 

  ซึง่งานวิจัยนี้มีลักษณะเป็น การศกึษาสหสัมพันธ์ (Correlation Study) เป็น

การค้นควา้หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตั้งแต่ 2 ตัวขึน้ไป ความสัมพันธ์ที่ตอ้งการ

ศกึษาไม่ได้เจาะลึกลงไปถึงว่าจะต้องเป็นความสัมพันธ์แบบเป็นสาเหตุและผล เพียงแต่

ต้องการทราบว่ามีความแปรผันตามกันหรือกลับกันหรือไม่ในระดับใด การที่มคีวามแปรผัน

ตามกันอาจเนื่องมาจากตัวแปรเหล่านั้นเป็นสาเหตุและผลตอ่กันก็ได้ หรืออาจเนื่องจากตัว

แปรอื่นที่ผู้วจิัยไม่ได้สนใจศึกษาเป็นสาเหตุต่อกลุ่มตัวแปรที่ผูว้ิจัยศกึษา ท าใหก้ลุ่มตัวแปร

ดังกล่าวผันตามกันหรอืกลับกัน  

 

บริบทส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2  

1. ข้อมูลทั่วไป 

  ส านักงานงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตั้งอยู่ ณ 

ศูนย์ราชการอ าเภอสว่างแดนดิน ต าบลสว่างแดนดิน อ าเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

เป็น 1 ในจ านวนเขตพืน้ที่ การศกึษาทั้งหมดจ านวน 225 เขตของประเทศไทยได้จัดตัง้ขึ้น

ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พุทธศักราช 2546 ใน

วันที่ 7 กรกฎาคม 2546 โดยใช้สถานที่ และอาคารส านักงานของส านักงานการ

ประถมศึกษาอ าเภอสว่างแดนดินอ าเภอสว่างแดนดินจังหวัดสกลนครรับผดิชอบจัด

การศกึษาใน  7  อ าเภอ คือ  อ าเภอเจรญิศิลป์  อ าเภอนิคมน้ าอูน  อ าเภอพรรณานิคม  

อ าเภอส่องดาว อ าเภอพังโคน อ าเภอวาริชภูมิ  และอ าเภอสว่างแดนดิน ตัง้อยู่บ้านเลขที่ 

917 หมู่ ที่ 11 ต าบลสว่างแดนดิน อ าเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร เลขรหัสประจ า

บ้าน 4786 -000034-2  ศูนย์ราชการอ าเภอสว่างแดนดินอยู่ทางด้านทิศตะวันตกของ

จังหวัดสกลนคร ตัง้อยู่ทางทิศตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย อยู่หา่งจาก

กรุงเทพมหานคร โดยทางรถยนต์ประมาณ 603  กิโลเมตร ห่างจากศาลากลางหรือศูนย์

ราชการจังหวัดสกลนคร 83 กิโลเมตร ปัจจุบันมผีูบ้ริหารและครูผูส้อน รวมทั้งสิน้ 3,118 
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คน ประกอบด้วยผูบ้ริหารโรงเรยีนจ านวน 230 คน และครูจ านวน 2,888 คน จาก 258 

โรงเรียน  

   1. อาณาเขต 

    ทิศเหนือ   อ าเภอบ้านมว่ง จังหวัดสกลนคร อ าเภอบ้านดุง  

         จังหวัดอุดรธานี 

    ทิศใต้    อ าเภอกุดบาก จังหวัดสกลนคร 

    ทิศตะวันออก   อ าเภอค าตากล้า จังหวัดสกลนคร อ าเภอบ้านม่วง  

         จังหวัดสกลนคร อ าเภออากาศอ านวย จังหวัดสกลนคร 

    ทิศตะวันตก   อ าเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานี อ าเภอไชยวาน  

         จังหวัดอุดรธานี อ าเภอวังสามหมอ จังหวัดอุดรธานี 

   3. เขตพื้นที่บริการ 

    ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ประกอบด้วย อ าเภอสว่างแดนดิน อ าเภอพังโคน อ าเภอพรรณานิคม อ าเภอนิคมน้ าอูน 

อ าเภอวาริชภูมิ อ าเภอส่องดาว อ าเภอเจริญศลิป์ รวม 7 อ าเภอ 

   4. ลักษณะภูมิประเทศ 

    ลักษณะภูมปิระเทศโดยทั่วไปของเขตพืน้ที่เป็นที่ราบสูงมีสภาพเป็นป่า

ละเมาะส่วนใหญ่เป็นพวกป่าแดงโปร่ง มไีม้เต็ง ไม้รัง พลวง อ าเภอสว่างแดนดินบางสว่น

เป็นที่ราบลุ่มน้ าท่วม มีแม่น้ าสงครามผ่านซึ่งใช้ท านาและที่ราบระหว่างหุบเขามีสภาพพื้นที่

แบบลูกคลื่นลอนลาดอยู่บริเวณอ าเภอนคิมน้ าอูน วาริชภูมิ ส่องดาว มีล าธารและล าหว้ย 

อันเกิดจากเทือกเขาหลายแหง่และป่าไม้ เหมาะส าหรับการท าเกษตรกรรม 

 5. ลักษณะภูมิอากาศ 

    ภูมอิากาศ จัดอยู่ในประเภทเฉพาะฤดูแบบฝนเมืองรอ้นหรอืแบบทุ่ง

หญ้าเมืองร้อน ในฤดูมรสุมตะวันตกเฉียงใต้ จะมีอากาศชุ่มชืน้ และมีฝนตกชุกตลอดฤดู  

แตใ่นฤดูมรสุมตะวันออกเฉียงเหนือ หรอืฤดูหนาวจะมีอากาศแหง้แล้งเกือบตลอดฤดู 

ท้องฟ้าโปร่งเป็นส่วนมาก ช่วงตอ่ระหว่างฤดูมรสุมทั้งสองตรงกับฤดู  เป็นระยะเวลาที่

แสงอาทิตย์ก าลังเคลื่อนผา่นเส้นศูนย์สูตรขึ้นไปยังซีกโลกเหนอื พื้นดนิจะสะสมความรอ้น

ไว้ ท าให้อากาศรอ้น ฟ้าหลัวและมีพายุฝนฟ้าคะนองเป็นครั้งคราว 
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   6. สภาพเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม 

    อาชีพหลักของประชาชน คือ เกษตรกรรม ท านา ท าไร่  ท าสวน         

ซึ่งพืชเศรษฐกิจหลักที่ ส าคัญ  ได้แก่ ข้าว ยางพารา อ้อย เป็นต้น รองลงมาคือ การเลี้ยง

สัตว์ การประมงน้ าจดื มีการจัดงานประเพณีที่เป็นวัฒนธรรมสืบทอดกันมาเป็นเวลาอัน

ยาวนาน ซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นถึงวิถีชีวติความเป็นอยู่ ดา้นวัฒนธรรมและสังคมของชุมชน  เช่น 

งานประเพณีบุญบั้งไฟเซิง้ผีโขน อ าเภอพังโคน งานวันภูไทร าลึก อ าเภอวาริชภูมิ ประเพณี

วันอาสาฬหสักการะสังเวชนียสถานที่ส่องดาว วัดถ้ าพวง อ.ส่องดาว งานบุญประเพณี 

ข้าวจี่ยักษ์ อนุรักษ์ปราสาทขอมออนซอนผา้ย้อมคราม อ าเภอสว่างแดนดิน งานนมัสการ

หลวงพ่อองค์ด า และงานประเพณีลอยกระทง อ าเภอเจรญิศิลป์ 

   7. การจัดการศกึษา 

    ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จัด

การศกึษาตั้งแต่ระดับก่อนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศกึษาตอนต้นและ

ระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย ของภาพรัฐและภาคเอกชน รวมถึงมกีารจัดการศกึษานอก

ระบบ โดยส านักงานการส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย 

(ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2, 2562, หนา้ 9-11) 

 2. วิสัยทัศน์ 

  เป็นองค์กรบริหารและจัดการศึกษาอย่างมคีุณภาพ สู่มาตรฐานสากลบน

พืน้ฐานความเป็นไทย โดยการมสี่วนรว่มของทุกภาคส่วน 

 3. พันธกิจ 

  1. ส่งเสริมและสนับสนุนให้เด็กประถมวัย และประชากรวัยการศกึษาขั้น

พืน้ฐานทุกคน ได้รับการศกึษาอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ 

  2. ส่งเสริมให้ผูเ้รียนเป็นคนดี มีวนิัย ภูมิใจในชาติ มีความรับผดิชอบต่อ

ครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติ 

  3. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

คุณภาพ 

  4. พัฒนาระบบบริหารจัดการที่เน้นการมีสว่นร่วม เพื่อเสริมสรา้งความ

รับผิดชอบ ต่อคุณภาพการศกึษาและบูรณาการการจัดการศกึษา 
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 4. เป้าประสงค์ 

  1. เด็กปฐมวัย และประชากรวัยการศกึษาขั้นพื้นฐานทุกคน ได้รับโอกาส

อย่างทั่วถึงและเสมอภาค 

  2. นักเรียนระดับปฐมวัยและระดับการศกึษาขั้นพื้นฐานทุกคนมคีุณภาพ 

  3. ครูและบุคลากรทางการศกึษามีสมรรถนะตรงตามสายงานและมี

วัฒนธรรมการท างานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 

  4. ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามีระบบการบริหารจัดการอย่างมคีุณภาพ

ตามมาตรฐานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 กล่าวโดยสรุป บริบทของโรงเรียนใน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 นั้นมีโรงเรียนจ านวน 258 โรงเรียน จ านวน 7 อ าเภอ มี

ผูบ้ริหารและครูผู้สอน รวมทั้งสิน้ 3,118 คน (ข้อมูล 10 มถิุนายน 2562, สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2) โดยจ าแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียน จ านวน

230 คน และครูจ านวน 2,888 คน  

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 ในการวิจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษางานวิจัยในประเทศ และต่างประเทศที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1. งานวิจัยในประเทศ 

 1.1 การวจิัยเกี่ยวกับภาวะผู้นากรเปลี่ยนแปลง 

    ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้รวบรวมงานวิจัยในประเทศที่เกี่ยวข้องกับ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     พีรพรรณ  ทองปั้น (2552, บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับการบริหารงานวิชาการโรงเรียนใน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเลย เขต 1 กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาจ านวน 331 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามชนิดมาตราส่วน

ประมาณค่า วเิคราะหข์้อมูลโดยหาค่าร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่า

สัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ
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ผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดย

ภาพรวมและรายด้านทุกด้าน ไดแก้  ่ ด้านการระบุวิสัยทัศน ์ดา้นการเกือ้กูล การยอมรับ

เป้าหมายของกลุ่ม ด้านการสนับสนุนเป็นรายบุคคล ด้านการปลุกเร้าทางปัญญา ด้านการ

เป็นแบบอย่างที่เหมาะสม ด้านการคาดหวงผลการปฏิบัติงานในระดับสูง อยู่ในระดับมาก 

     แอนนา รัตนภักดี (2553, บทคัดย่อ) ศกึษาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาอุบลราชธานี 

เขต 1 จ าแนกตาม ต าแหน่ง วุฒกิารศกึษาสูงสุด ประสบการณใ์นการเป็นผู้บริหาร และ

ขนาดของสถานศกึษา กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษาใน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาอุบลราชธานี เขต 1 จ านวน 239 คน ผลการวิจัยพบว่า 

1.  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาอุบลราชธานี เขต 1 ทั้งด้านการมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ใน

ระดับมาก และโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 2. ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาอุบลราชธานี เขต 1 ที่มตี าแหน่ง และประสบการณ์ใน

การเป็นผู้บริหารต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจ ดา้นการ

กระตุน้ทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และต่างกัน มคีวาม

คิดเห็นตอ่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา ด้านการมีอทิธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการกระตุ้นทางปัญญา ไม่แตกต่างกัน 

ส่วนด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และโดยภาพรวม แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ที่มีขนาดของ

สถานศกึษา ต่างกัน มคีวามคิดเห็นตอ่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ไม่แตกต่างกัน      

ส่วนด้านการกระตุ้นทางปัญญา ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และโดยภาพรวม 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

     สุชามนจร ์แย้มเจริญกิจ (2553, บทคัดย่อ)  ศกึษาระดับภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาระดับการมสี่วนรว่มของชุมชน 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับการมีส่วน

ร่วมของชุมชน และภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลตอ่การมี
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ส่วนรว่มของชุมชนในสถานศกึษาประเภทที่ 1 สังกัดส านักงานเขต พื้นที่การศกึษา

ประจวบคีรขีันธ์เขต 1 และเขต 2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูผู้สอนจ านวน269 

คน และคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานจ านวน 189 คน รวมทั้งสิ้น 458 คน 

ผลการวิจัย พบว่า 1. ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาใน

สถานศกึษาประเภทที่ 1สังกัดส านักงานเขต พื้นที่การศึกษาประจวบคีรขีันธ์เขต 1 และเขต 

2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2. ระดับการมสี่วนร่วมของชุมชนในสถานศกึษาประเภทที่ 1 

สังกัดส านักงานเขต พื้นที่การศึกษาประจวบคีรขีันธ์เขต 1 และเขต 2 โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง 3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษากับการมสี่วนรว่มของชุมชนในสถานศกึษาประเภทที่ 1 สังกัดส านักงานเขต 

พืน้ที่การศกึษาประจวบคีรขีันธ์เขต 1 และเขต 2  มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและเป็นนความ

สัมพันธ์ทางบวกยกเว้นด้านการเป็นแบบอย่างกับการมีส่วนรว่มของชุมชน มีความสมพันธ์

กันในระดับต่ า4. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อการมสี่วน

ร่วมของชุมชนในสถานศกึษาประเภทที่ 1 สังกัดส านักงานเขต พื้นที่การศกึษา

ประจวบคีรขีันธ์เขต 1 และเขต 2 ได้แก่ ด้านการกระตุนการใช้ปัญญา ด้านการสร้างและ

การสื่อสารวิสัยทัศนด์้านการเป็นแบบอย่าง และด้านการสร้างแรงบนดาลใจ 

     บุษบาวรรณ  วุฒิศักดิ์ (2555, บทคัดย่อ) ศึกษาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาระยอง กลุ่มตัวอย่างคอื ครูผูส้อน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาระยอง ทั้งหมด 335 คน ผลการวิจัยพบว่า        

1. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาระยอง มีค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก 2. ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งผลทางบวกต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

     ธนากร  คุม้นายอ (2562, บทคัดย่อ) ศกึษาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ลุม่ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นผู้บริหารและ

ครูผูส้อนในโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ปีการศกึษา 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



59 

2561 จ านวน 352 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรยีน จ านวน 57 คน และครูผูส้อน 

จ านวน 295 คน จาก 57 โรงเรียน ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน ที่มสีถานภาพต่างกัน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) ประสิทธิผลของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

และครูผูส้อนที่มสีถานภาพต่างกัน โดยรวมมคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 4) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียน 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน ที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนขนาดต่างกัน 

โดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 5) ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอน ที่มปีระสบการณใ์นต าแหนง่ต่างกัน โดยรวมและรายด้านทุกด้าน 

ไม่มคีวามแตกต่างกัน6) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน โดยรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียน อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .017) ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวน 2 

ด้าน  ที่สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียนได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และด้านการมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ มนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 โดยมีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 17.70 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน

ของการพยากรณ์ เท่ากับ ± 0.38 8) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ที่

ควรได้รับการพัฒนา จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจ และค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผู้วจิัยได้น าเสนอแนวทางการ

พัฒนาไว้ด้วย 

   1.2 การวจิัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  กันนิกา  ทองทุม (2555, บทคัดย่อ) ศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอสอยดาว ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

จันทบุรี เขต 2 กลุ่มตัวอย่างเป็นครูในอ าเภอสอยดาว จ านวน 169 ผลการวิจัยพบว่า  

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอสอยดาว ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2. แรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในอ าเภอสอยดาว ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรี เขต 
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2 จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่าไม่แตกต่างกันทุกด้าน ยกเว้นด้านความรับผดิชอบ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 3.แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอสอยดาว ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรี เขต 2 เมื่อจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ทั้งโดยรวมและ

รายด้านแตกต่างกันอย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ด้าน 

    ไพจติร  ง้ิวสุภา (2556, บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผล

ต่อการมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ ผูบ้ริหารจ านวน 

89 คน และครูจ านวน 267 คน รวมจ านวน 356 คน ผลการวิจัยพบว่า 1. แรงจูงใจของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก 2. ภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู โดยรวม

อยู่ในระดับมาก 3. แรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่

มีสถานภาพต่างกัน โดยรวมไม่แตกต่างกัน 4. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียนตามความคิดเห็นของครูที่มีสถานภาพต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

โดยผู้บริหารมีความคิดเห็นมากกว่าครู 5. แรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็น

ของครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มลีักษณะการจัดการเรียนการสอนต่างกัน โดยรวมไม่มี

ความแตกต่างกัน 6. ภาวะผูน้ากรเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของ

ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่มีลักษณะการจัดการเรยีนการสอนต่างกัน โดยรวมไม่มีความ

แตกต่างกัน 7. แรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของครูที่ปฏิบัติงานใน

โรงเรียนที่อยู่ตา่งอ าเภอกัน โดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ  

.01 8. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของครูที่

ปฏิบัติงานในโรงเรยีนต่างอ าเภอกัน โดยรวมและรายด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน  

9. ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกกับ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

10. ตัวแปรจูงใจของผู้บริหารโรงเรยีนจ านวน 2 ด้าน ได้แก่ แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ และ

แรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์ ที่สามารถพยากรณ์ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 52.30 และมีความ

คาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์   0.373 11. องค์ประกอบแรงจูงใจของผูบ้ริหาร

โรงเรียน ที่ควรได้รับการส่งเสริมจ านวน 2 ด้านได้แก่ แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ และแรงจูงใจ  
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ใฝ่สัมพันธ์  

         อษรารักษ์  อุน่วิเศษ (2560, บทคัดย่อ) ศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร กลุ่มตัวอย่างคอื ผูบ้ริหารและครูผู้สอน จ านวน 116 คน ผลการวิจัยพบว่า 1. 

ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติของครูในโรงเรียนสังกัด

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครโดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน 2. ความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีประสทิธิผลของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนครโดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน 3. ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่มีเพศ

แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสังกัดองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนครไม่แตกต่างกัน สว่นผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่มสีถานภาพ วุฒิ

การศกึษา ประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน และขนาดโรงเรียนที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็น

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4. ความคิดเห็นของผู้บริหารและ

ครูผูส้อนที่มเีพศสถานภาพ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่แตกต่าง

กัน ที่มปีระสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครไม่แตกต่างกัน 

ส่วนความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่แตกต่างกัน ต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 5. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของ

โรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครในภาพรวม มีความสัมพันธ์กันทางบวก 

(0.77) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 6. ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ระดับ

ประสิทธิผลของรงเรียน โดยภาพรวมได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือด้าน

ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ ด้านนโยบาย และการบริหารงาน ด้านความเจริญก้าวหน้า 

และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 7. แนวทางพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูที่ส่งผลต่อประสทิธิผลของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ใน 4 

ด้าน คอื ดา้นเงนิเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน ด้านความเจรญิก้าวหน้า ด้านนโยบาย

และการบริหารงาน และด้านความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

    ภัทราพรรณ  รุ่งเรอืงศลิาทิย์ (2561, บทคัดย่อ) ศึกษาระดับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน และศกึษาความสัมพันธ์และปัจจัยที่ส่งผลตอ่แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน กลุ่มตัวอย่างเป็นครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
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ชลบุรี จ านวน 254 คน ผลการวิจัยพบว่า 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ปัจจัย

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของครู และปัจจัยการบริหารจัดการทรัพยากร สังกัด

องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2. ปัจจัยภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของครูและปัจจัยการบริหาร

จัดการทรัพยากร มคีวามสัมพันธ์กันทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี 

  2. งานวจิัยต่างประเทศ 

   ในการท าวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้รวบรวมงานวิจัยต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับ

ภาวะผูน้ะการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดังนี้ 

    Baldygo, Robert S (2003, Abstract) ได้ศึกษาการถ่ายทอดถาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปแลงของผู้บริหารสถานศกึษาในอเมริกา การศกึษาครั้งนี้ได้วิเคราะห์ถึงความ

เหมาะสม ความเป็นไปได้ของแบบสอบถามในการถ่ายทอดภาวะผูน้ าตามรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Bass โดยใช้แบบสอบถามตามกรอบแนวคิดของ 

Bass และ Avolio พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารระดับสูงจะมีมากกว่า

ผูบ้ริหารในระดับรองลงมา ซึ่งมีความสอดคล้องกับการวิจัยก่อนหนา้นีแ้สดงใหเ้ห็นถึง

ความสัมพันธ์อย่างดรีะหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการสรา้งแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

    Fleur Kappen ((2010, Management Summary) ได้ท าการศึกษา 

แรงจูงใจเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับความส าเร็จขององค์กรในปัจจุบัน ผู้น าที่มปีระสิทธิภาพควร

กระตุน้ผู้ใต้บังคับบัญชาของพวกเขา ด้วยแรงบันดาลใจจากภายในและภายนอกของ

พนักงาน ดว้ยภาวะผู้น าคือ ความเป็นผู้น าในการท าธุรกรรมและการเปลี่ยนแปลง ความ

เป็นผู้น าการท าธุรกรรมสามารถมองเห็นเป็นสัญญาที่ก าหนดหรือตกลงระหว่างผู้น าและ  

ผูต้าม ผู้ตามจะพยายามแลกเปลี่ยนเพื่อรับรางวัลหรือหลีกเลี่ยงการลงโทษเมื่อเทียบกับ

ความเป็นผู้น าการ ผู้น าเหล่านีพ้ยายามสนับสนุนความพยายามพิเศษด้วยความไว้วางใจ

และความมุง่มั่น มีแนวโน้มที่จะสร้างแรงบันดาลใจและกระตุน้ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาถูก

รวมเข้ากับแรงจูงใจสองประเภทคือภายในและภายนอกแรงจูงใจ แรงจูงใจภายในมี

แรงผลักดันภายในและดังนั้นลักษณะงานบางอย่างคอื พนักงานต้องรับรู้เนื้อหาการท างาน

ว่าเป็นที่น่าพอใจและการตอบสนอง แรงจูงใจภายนอกเป็นแรงผลักดันจากภายนอกและ

มุ่งเน้นไปที่ผลลัพธ์ของกิจกรรมส าหรับคนงานเอง ผลลัพธ์อาจเป็นรางวัลหรอืการ 
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หลกีเลี่ยงการลงโทษผูน้ าการเปลี่ยนแปลงใหแ้ง่มุมที่น่าพึงพอใจและการเติมเต็มที่อยู่

ภายในบุคคลที่มแีรงจูงใจก าลังมองหา นอกจากนี้การมุ่งเน้นภายในและความสนใจกับ

กระบวนการเป็นท าให้ได้ประสิทธิภาพและข้อมูลเชงิลกึ 

    Kyle Sandell (2012, Abstract) ได้ท าการศึกษา รูปแบบความเป็นผู้น า

การเปลี่ยนแปลงได้รับการแสดงให้เห็นประสิทธิภาพโดยเฉลี่ยในผู้ตาม อย่างไรก็ตามการ

ให้เหตุผลว่าท าไมกระบวนการนี้เกิดขึน้ก็ไม่มีความชัดเจน ปัจจุบันการศกึษาตรวจสอบว่า

การมสี่วนรว่มของผูต้ิดตามเป็นสื่อกลางความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความเป็นผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงและผลการปฏิบัติงาน แมว้่าความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงการมีผลตอ่พนักงานและการปฏิบัติงาน การศกึษาก่อนหน้านีพ้วกเขาได้รับ

การศกึษาในระดับมหภาคที่ดูเหมอืนจะขัดแย้งกับต้นฉบับแนวความคิดของการมีสว่นรว่ม

ซึ่งเป็นงานที่เกี่ยวข้อง ดังนั้นการศึกษาทางห้องปฏิบัติการในปัจจุบันส ารวจความสัมพันธ์

เหล่านีใ้นระดับที่เกี่ยวข้องกับงานเล็ก ๆ ในปฏิสัมพันธ์เฉพาะระหว่างผู้น าและผูต้ามที่ผูน้ า

มอบหมายงานให้ผูต้าม ผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่าการมีส่วนร่วมของผูต้ามเป็นสื่อกลาง

ความสัมพันธ์ระหว่างการเปลี่ยนแปลงความเป็นผูน้ าและการปฏิบัติงาน โดยความเข้าใจที่

ดีขึ้นวา่ผู้น าสร้างการมสี่วนร่วมและขับเคลื่อนประสิทธิภาพในเรื่องงานเฉพาะองค์กร

สามารถใช้ประโยชน์จากอิทธิพลผู้น าที่มปีฏิสัมพันธ์ในชีวิตประจ าวันกับผูต้ิดตามของ      

พวกเขา 

  จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้วา่ ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประกอบด้วย 1) การเป็นต้นแบบน าทาง 2) การสร้างแรง

บันดาลใจตอ่วิสัยทัศนร์่วม 3) การกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน และ 4)การ

เสริมสรา้งก าลังใจ ซึ่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนส่งผลต่อแรงจูงงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดังกล่าวประกอบด้วย      

1) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 2) เงินเดอืนและผลตอบแทน 3) นโยบายและการบริหารงาน 

4) ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน 5) ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ และ 6) ความรูส้ึกมั่นคงใน

งานที่ปฏิบัติ 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวจิัย 

 การวิจัยในครั้งนี้มุ่งศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่สง่ผลตอ่

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ซึ่งผูว้ิจัยได้ด าเนินการไปตามล าดับขั้นตอนต่อไปนี้ 

  ตอนที่ 1 การศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ส านักงานเขตพื้นที่การประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ประกอบด้วย 

   1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

   3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   4. การวิเคราะหข์้อมูล 

   5. สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

  ตอนที่ 2 แนวทางการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

การประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



66 

ตอนที่ 1 ศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ส านกังานเขตพื้นที่การประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากรประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้เป็นผู้บริหารและครูในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ปีการศกึษา 2562 

จ านวน 3,118 คน ประกอบด้วยผูบ้ริหารโรงเรียนจ านวน 230 คน และครูจ านวน 2,888 

คน จาก 258 โรงเรียน (ข้อมูล 10 ม.ิย.2562, ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2) 

  1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้เป็นผูบ้ริหารและครูในโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ปีการศึกษา 2562 ก าหนด 

ขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตารางของ Krejcie & Morgan (บุญชม  ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 43)       

ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 342 คน แต่ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 371 คน จาก 

184 โรงเรียนเพื่อให้ได้สัดส่วนระหว่างผูบ้ริหารและครู คือ 1:3 กลุ่มตัวอย่างได้มาโดยใช้

วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling)  กลุ่มตัวอย่างแสดงดัง

ตาราง 

 

ตาราง 1 จ านวนประชากร 

 

ลักษณะการเปิดสอน 

ประชากร 

จ านวน 

ร.ร. 
ผูบ้ริหาร ครู 

รวม 

ร.ร. ผูบ้ริหารและครู 

ประถมศึกษา 198 173 1,735 198 1,908 

ขยายโอกาสทางการศกึษา 60 57 1,153 60 1,210 

รวม 258 230 2,888 258 3,118 
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ตาราง 2  จ านวนโรงเรียนทั้งหมดและโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามลักษณะการจัด 

 การเรียนการสอนของโรงเรียนในสังกัดแต่ละอ าเภอ 

 
อ าเภอ โรงเรียนทั้งหมดตามลักษณะการจัดการเรียนการสอน โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างตามลักษณะการจัดการเรียนการสอน 

ประถมศึกษา ขยายโอกาสทางการศึกษา ประถมศึกษา ขยายโอกาสทางการศึกษา 

ขนาด

เล็ก 

ขนาด

กลาง 

ขนาด

ใหญ่ 

ขนาด

เล็ก 

ขนาด

กลาง 

ขนาด

ใหญ่ 

ขนาด

ใหญ่

พิเศษ 

ขนาด

เล็ก 

ขนาด

กลาง 

ขนาด

ใหญ่ 

ขนาด

เล็ก 

ขนาด

กลาง 

ขนาด

ใหญ่ 

ขนาด

ใหญ่

พิเศษ 

พรรณา

นิคม 
30 10 1  13 1  13 4 1  7   

พังโคน 19 5 1  5   8 2 1  2   

วาริช

ภูม ิ
14 8   5   6 3   2   

นิคมน้ า

อูน 
2 4   3    1   1   

สวา่ง

แดนดิน 
49 24 1  13  1 20 12   7  1 

ส่อง

ดาว 
12 2   8   5 1   4   

เจริญ

ศิลป์ 
13 2 1  10 1  6 1 1  4 1  

รวม 

139 55 4 0 57  2 1 58 24 3 0 27 1 1 

198 60 86 28 

258 114 

 

  1. จากกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดจากตารางเครซี่และมอรแ์กนจะได้กลุ่ม

ตัวอย่างผูบ้ริหารและครูผูส้อนจ านวน 342 คน 

  2. ผูว้ิจัยก าหนดสัดส่วนผูบ้ริหารต่อครูผูส้อนในโรงเรยีนประถมศึกษา

สัดส่วน 1:2 และก าหนดสัดส่วนผู้บริหารตอ่ครูผูส้อนโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา 

1:3 

  3. เมื่อพจิารณาสัดส่วนของโรงเรียนประถมศึกษาต่อโรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษามีสัดสว่น 3:1 ดังนั้น สัดส่วนโดยเฉลี่ยของผู้บริหารและครูผูส้อนในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศกึษาโดยเฉลี่ยเท่ากับ 1:3 ดังน้ัน จะได้โรงเรียนเป็นหนว่ยการสุ่ม

ประมาณ 114 โรง 
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  4. จากโรงเรยีน 114 โรงถ้าแบ่งโดยสัดส่วนโรงเรียนประถมศึกษา : โรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศกึษา 3:1 ดังนั้นจะได้โรงเรียนประถมศึกษาจ านวน 85 โรง โรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศกึษา 29 โรง 

  5. ในโรงเรยีนประถมศึกษาก าหนดสุม่ผูบ้ริหารโรงเรียนละ 1 คน และ

ครูผูส้อนโรงเรียนละ 2 คน ดังนัน้จะได้กลุ่มตัวอย่างโรงเรียนละ 3 คนจงึได้กลุ่มตัวอย่างใน

โรงเรียนประถมศึกษาทั้งหมดจ านวน 255 คน 

  6. ในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษาก าหนดสุ่มผูบ้ริหารโรงเรียนละ 1 

คน 

และครูผูส้อนโรงเรียนละ 3 คน จงึได้กลุ่มตัวอย่างในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา

ทั้งหมดจ านวน 116 คน 

  7. ดังนัน้จะได้กลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหารและครูผู้สอนทั้งสิน้ 371 คน 

  8. การสุ่มกลุ่มตัวอย่างครูผู้สอนใช้การสุ่มแบบงา่ย (Simple Random 

Sampling) 

 

ตาราง 3 จ านวนกลุ่มตัวอย่าง โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

 

อ าเภอ โรงเรียน 
กลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้ริหาร ครู รวม 

อ าเภอพรรณนา 1. โรงเรียนบ้านดอนม่วย 1 2 3 

2. โรงเรียนบ้านหนองเดิ่นดอนขาว 1 2 3 

3. โรงเรียนบ้านช้างมิ่ง 1 2 3 

4. โรงเรียนบ้านอุ่มไผไ่ผ่ทอง 1 2 3 

5. โรงเรียนบ้านหนองผือนาในวิทยาคาร 1 2 3 

6. โรงเรียนบ้านกลางหนองดนิด า 1 2 3 

7. โรงเรียนบ้านนาสาวนาน 1 2 3 

8. โรงเรียนบ้านภูเพ็ก 1 2 3 

9. โรงเรียนบ้านคางฮุงเจรญิศิลป์ 1 2 3 

10. โรงเรียนบ้านท่าสองคอน 1 2 3 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

อ าเภอ โรงเรียน 
กลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้ริหาร ครู รวม 

อ าเภอพรรณนา

นิคม 

11. โรงเรียนบ้านนาตากาง 1 2 3 

12. โรงเรียนบ้านสร้างหินวิทยานุ

เคราะห์ 

1 2 3 

13. โรงเรียนบ้านบะหัวเมย 1 2 3 

14.โรงเรียนบ้านสูงเนินสามัคคี 1 2 3 

15.โรงเรียนบ้านโคก 1 2 3 

16.โรงเรียนบ้านบึง 1 2 3 

17.โรงเรียนบ้านบัว (สระพังวิทยา) 1 2 3 

18.โรงเรียนอนุบาลพรรณานิคม 1 2 3 

อ าเภอพังโคน 1.โรงเรียนบ้านสมสะอาด 1 2 3 

2.โรงเรียนบ้านหนองแคนโคก

สะอาด 

1 2 3 

3.โรงเรียนบ้านหนองไฮ 1 2 3 

4.โรงเรียนบ้านสงเปลือย 1 2 3 

5.โรงเรียนบ้านอุ่มเหม้า 1 2 3 

6. โรงเรียนบ้านดงสวรรค์หนองนก

กด 

1 2 3 

7. โรงเรียนบ้านดอนหวาย 1 2 3 

8. โรงเรียนบ้านสร้างขุ่ย 1 2 3 

9. โรงเรียนบ้านบ้านมว่งค า 1 2 3 

10. โรงเรียนบ้านนาเหมอืง 1 2 3 

11. โรงเรียนบ้านพังโคน(จ าปา

สามัคคีวิทยา) 

1 2 3 

12. โรงเรียนบ้านดอนหวาย 1 2 3 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

อ าเภอ โรงเรียน 
กลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้ริหาร ครู รวม 

อ าเภอวาริชภูมิ 1. โรงเรียนบ้านดงบังป่าโจด 1 2 3 

2. โรงเรียนบ้านโคกตาดทอง 1 2 3 

3. โรงเรียนบ้านดอนส้มโฮงวิทยาคม 1 2 3 

4. โรงเรียนบ้านดอนยานาง 1 2 3 

5. โรงเรียนบ้านหว้ยบาง 1 2 3 

6. โรงเรียนบ้านเหล่าโพนทองขอนขว้าง 1 2 3 

7. โรงเรียนบ้านไฮ่ปลาโหล 1 2 3 

8. โรงเรียนบ้านงิ้วพังฮอหนองท่ม 1 2 3 

9. โรงเรียนบ้านจ าปาศริิราษฎร์ 1 2 3 

อ าเภอนิคมน้ าอูน 1. โรงเรียนชุมชนบ้านหนองปลิง 1 2 3 

อ าเภอสว่างแดนดิน 1. โรงเรียนชุมพลศึกษา 1 2 3 

2. โรงเรียนค าเจริญวิทยา 1 2 3 

3. โรงเรียนกุดจิกนาสมบูรณ์ 1 2 3 

4. โรงเรียนบ้านยางค า 1 2 3 

5. โรงเรียนบ้านดงจันทูหนองไผ(่ราษฎร์

บ ารุง) 

1 2 3 

6. โรงเรียนบ้านท่าสะอาด(สวรรค์คงคา) 1 2 3 

7. โรงเรียนบ้านหนองดนิด า 1 2 3 

8. โรงเรียนบ้านหนองหลักช้าง 1 2 3 

9. โรงเรียนบ้านนาเตียง 1 2 3 

10. โรงเรียนบ้านหนองหวาย 1 2 3 

11. โรงเรียนบ้านม้า 1 2 3 

12. โรงเรียนบ้านค าเม็ก(พัฒนะบ ารุง) 1 2 3 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

อ าเภอ โรงเรียน 
กลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้ริหาร ครู รวม 

อ าเภอสว่างแดนดิน 

 

13. โรงเรียนบ้านหนองหว้า 1 2 3 

14. โรงเรียนบ้านโคกหลวง 1 2 3 

15. โรงเรียนบ้านคันชา 1 2 3 

16. โรงเรียนบ้านธาตุ 1 2 3 

17. โรงเรียนบ้านบ่อร้าง (ผลานวิรรต) 1 2 3 

18. โรงเรียนบ้านโคกหนองกุง 1 2 3 

19. โรงเรียนบ้านค านาดี 1 2 3 

20. โรงเรียนบ้านดอนหัน 1 2 3 

21. โรงเรียนบ้านขาว 1 2 3 

22. โรงเรียนบ้านแวง 1 2 3 

23. โรงเรียนบ้านโนนเสาขวัญ 1 2 3 

24. โรงเรียนบ้านสร้างแป้น 1 2 3 

25. โรงเรียนบ้านหนองชาด 1 2 3 

26. โรงเรียนบ้านดงสวรรค์(คุรุราษฎร์

รังสรรค)์ 

1 2 3 

27. โรงเรียนหนองหลวงวิทยานุกูล 1 2 3 

28. โรงเรียนบ้านโคกดินแดง 1 2 3 

29. โรงเรียนบ้านโคกส าราญ 1 2 3 

30. โรงเรียนบ้านโพนงาม 1 2 3 

31. โรงเรียนบ้านหวาย 1 2 3 

32. โรงเรียนอนุบาลสว่างแดนดิน 1 2 3 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

อ าเภอ โรงเรียน 
กลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้ริหาร ครู รวม 

อ าเภอส่องดาว 1. โรงเรียนบ้านค าก้าว 1 2 3 

2. โรงเรียนบ้านท่าวารี 1 2 3 

3. โรงเรียนบ้านโพนสวาง 1 2 3 

4. โรงเรียนบ้านบ่อแกใหญ่(มิตรภาพ 

36) 

1 2 3 

5. โรงเรียนบ้านหนองม่วง 1 2 3 

6. โรงเรียนบ้านปทุมวาปี 1 2 3 

อ าเภอเจริญศลิป์ 1. โรงเรียนบ้านนาดี 1 2 3 

2. โรงเรียนบ้านโสกวังอ้อยหนู(ประชา

สามัคคี) 

1 2 3 

3. โรงเรียนหนองจาน 1 2 3 

4. โรงเรียนบ้านหนองนอ้ย 1 2 3 

5. โรงเรียนบ้านหนองแสง 1 2 3 

6. โรงเรียนบ้านทุ่งมนธาตุวิทยา 1 2 3 

7. โรงเรียนอนุบาลเจริญศลิป์ 1 2 3 

8. โรงเรียนบ้านหนองฮังแหลว 1 2 3 

รวม 85 170 255 
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ตาราง 4 จ านวนกลุ่มตัวอย่าง โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ส านักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 
 

อ าเภอ โรงเรียน 
กลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้ริหาร ครู รวม 

อ าเภอพรรณนานิคม 1. โรงเรียนบ้านหนองโดกนาค าโนนธาตุ 1 3 4 

2. โรงเรียนบ้านตาลเลียน 1 3 4 

3. โรงเรียนบ้านเชงิชุม 1 3 4 

4. โรงเรียนบ้านอูนดง 1 3 4 

5. โรงเรียนบ้านผักค าภู 1 3 4 

6. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา 62 (บ้านนาหัว

บ่อบัวหนองเม็ก) 

1 3 4 

7. โรงเรียนบ้านค าแหว 1 3 4 

อ าเภอพังโคน 1. โรงเรียนบ้านต้นผ้ึง 1 3 4 

2. โรงเรียนชุมชนดงมว่งไข่ 1 3 4 

อ าเภอวาริชภูมิ 1. โรงเรียนบ้านหนองลาดวิทยาคาร 1 3 4 

2. โรงเรียนบ้านกุดตะกาบ 1 3 4 

อ าเภอนิคมน้ าอูน 1. โรงเรียนบ้านอูนโคก 1 3 4 

อ าเภอสว่างแดนดิน 1. โรงเรียนบ้านขาม(ขามเขตวิทยาคาร) 1 3 4 

2. โรงเรียนบ้านค าสะอาด 1 3 4 

3. โรงเรียนบ้านบึงโน 1 3 4 

4. โรงเรียนบ้านหนองไผ่ 1 3 4 

5. โรงเรียนบ้านตาลโกน 1 3 4 

6. โรงเรียนบ้านตาลเนิ้ง (โพธิราชอ านวย) 1 3 4 

7. โรงเรียนทรายมูลหนองกุงทรายศรี

พิทยา 

1 3 4 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

อ าเภอ โรงเรียน 
กลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้ริหาร ครู รวม 

 8. โรงเรียนบ้านงอ่นหนองพะเนาว์

(มิตรภาพที่ 126) 

1 3 4 

อ าเภอส่องดาว 1. โรงเรียนหนองใสพรเจริญวิทยา 1 3 4 

2. โรงเรียนบ้านดงแสนตอ(ผดุงราษฎร์

วิทยาคาร) 

1 3 4 

3. โรงเรียนจงกลกิตตขิจรวิทยา 1 3 4 

4. โรงเรียนบ้านหนองแวง 

(ประชาราษฎรอ์ านวย) 

1 3 4 

อ าเภอเจริญศลิป์ 1. โรงเรียนบ้านโคกศิลา 1 3 4 

2. โรงเรียนบ้านหนองทุ่มหนองโจด 1 3 4 

3. โรงเรียนบ้านกุดนาขาม(เชิดชูวิทยา

สาร) 

1 3 4 

4. โรงเรียนบ้านดอนชัยวิทยา 1 3 4 

5. โรงเรียนบ้านนาสีนวล 1 3 4 

รวม 29 87 116 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวจิยั 

1. ลักษณะของเครื่องมือ 

  เป็นแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่สง่ผลต่อ

แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 มีลักษณะเป็นแบบสอบถาม 3 แบบ คอื 

   ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

   ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จ านวน 
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4 ด้าน คอื1) การเป็นต้นแบบน าทาง 2) การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 3) การ

กล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน และ 4) การเสริมสร้างก าลังใจ 

   เครื่องมือที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) มีระดับความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ โดยมีเกณฑก์ารให้คะแนน ดังนี้ (บุญชม  ศรี

สะอาด, 2553, หนา้ 121) 

    ค่าคะแนนระดับ 5 หมายถึง มภีาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 

    ค่าคะแนนระดับ 4 หมายถึง มภีาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมาก 

    ค่าคะแนนระดับ 3 หมายถึง มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงปานกลาง 

    ค่าคะแนนระดับ 2 หมายถึง มภีาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงนอ้ย  

    ค่าคะแนนระดับ 1 หมายถึง มภีาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงนอ้ยที่สุด 

   ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จ านวน 6 ด้าน คือ 1) 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 2) เงินเดอืนและผลประโยชน์ตอบแทน 3) นโยบายและการ

บริหารงาน 4) ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน 5) ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ และ 6) 

ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

    เครื่องมือที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) มีระดับความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ โดยมีเกณฑก์ารให้คะแนน ดังนี้ (บุญชม  

ศรสีะอาด, 2553, หน้า 121) 

     ค่าคะแนนระดับ 5 หมายถึง มแีรงจูงใจมากที่สุด 

     ค่าคะแนนระดับ 4 หมายถึง มแีรงจูงใจมาก  

     ค่าคะแนนระดับ 3 หมายถึง มีแรงจูงใจปานกลาง 

     ค่าคะแนนระดับ 2 หมายถึง มแีรงจูงใจน้อย 

     ค่าคะแนนระดับ 1 หมายถึง มแีรงจูงใจน้อยที่สุด 

 

 2. การสร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

  เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ซึ่งมลี าดับ

การ ดังนี้ 

   2.1 ผูว้ิจัยศกึษาค้นคว้าขอบข่ายทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ 

Kouzes & Posner 5 ด้าน คือ จ านวน 4 ด้าน คอื 1) การเป็นต้นแบบน าทาง 2) การสรา้ง
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แรงบันดาลใจตอ่วิสัยทัศนร์่วม 3) การกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน และ 4) การ

เสริมสรา้งก าลังใจและแรงจูงใจ โดยใช้กรอบแนวคิดของ Herzberg 7 ด้าน จ านวน 6 ด้าน 

คือ 1) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 2) เงินเดอืนและผลประโยชน์ตอบแทน 3) นโยบายและการ

บริหารงาน 4) ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน 5) ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ และ 6) 

ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ และ จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแนวทาง

ในการสร้างแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

   2.2 ผูว้ิจัยศกึษาวิธีการสร้างแบบสอบถาม และอาศัยข้อมูลจาก

การศกึษาตามข้อ 2.1 เพื่อใหค้รอบคลุมขอบข่ายทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ 

Kouzes & Posner และแรงจูงใจโดยใช้กรอบแนวคิดของ Herzberg และ แล้วก าหนดเป็น

ค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ ตามวิธีของ Likert (Likert 

Method) 

   2.3 น าร่างแบบสอบถามที่สร้างขึ้นน าเสนอต่อประธานที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับ

จุดมุง่หมายการวิจัย 

   2.4 ปรับปรุงแก้ไขร่างแบบสอบถามตามค าแนะน าของประธานที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ 

   2.5 น าร่างแบบสอบถามที่แก้ไขปรับปรุงเรยีบร้อยแลว้ เสนอต่อ

ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้อง ทั้งความเที่ยงตรงด้านโครงสร้าง (Construct Validity) 

ด้านเนือ้หา (Content Validity) ด้านรูปแบบของแบบสอบถาม (Format) ดา้นการใช้ภาษา 

(Word) และด้านอื่น ๆ ของข้อค าถามแตล่ะข้อที่เห็นควรให้ปรับปรุงแก้ไขเพื่อให้เกิดความ

สมบูรณ์ ผู้เช่ียวชาญประกอบด้วย     

    2.5.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์

และประธานกรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    2.5.2 ผูช่้วยศาสตราจารย์ เพลินพิศ  ธรรมรัตน์ กรรมการบริหาร

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 
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    2.5.3 ดร.นันท์ปภัทร  บรรณ์ตเิจริญโชติ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้าน

ดอนเชยีงยืน อ าเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

    2.5.4 ดร.เกวียทอง  ตันเชือ้ ครูวิทยฐานะช านาญการพิเศษ ครู

โรงเรียนอนุบาลพรรณนานิคม อ าเภอพรรณนานิคม จังหวัดสกลนคร ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

    2.5.5 นายส าราญ  ศรีจันทร์ รองผูอ้ านวยการเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

   โดยผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 คิดข้อค าถามที่มีค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC : 

Index of Constancy) เท่ากับ 0.6 – 1.0 ไว้ใช ้

   2.6 ผูว้ิจัยปรับปรุงแบบสอบถามค าแนะน าของผูเ้ชี่ยวชาญคัดเลือกข้อ

ค าถามที่มคี่าดัชนีสอดคล้อง (IOC : Index of Constancy) ตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป 

   2.7 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแลว้ไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่ม

ตัวอย่างที่มลีักษณะคล้ายกัน คือโรงเรียนประถมศึกษาจ านวน 20 โรงเรียน โรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศกึษาจ านวน 10 โรงเรียน โดยแตล่ะโรงเรียนเก็บกลุ่มตัวอย่างผู้บริหาร

โรงเรียนละ 1 คน และครูผู้สอน 1 คน รวมกลุ่มทดลองเครื่องมือ 60 คน จาก 30 โรงเรยีน 

   2.8 น าเสนอแบบสอบถามที่ทดลองใช้ไปค านวณหาค่าอ านาจจ าแนก

รายข้อ โดยการหาสหสัมพันธ์ยอย่างง่าย ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม ตาม

วิธีการของเพียร์สัน โดยใช้ข้อที่มคี่าสัมประสิทธิ์ ตัง้แต่ 0.23 ขึน้ไปน าข้อค าถามที่มีค่า

อ านาจจ าแนกเข้าเกณฑ์ ไปหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับโดย

ใช้วธิีหาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach - Coefficient)  

   2.9 น าร่างแบบสอบถามที่ได้เสนอประธานกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์เพื่อปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ 

   2.10 จัดพิมพเ์ป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และน าไปใช้ในการเก็บ 

รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริงตอ่ไป 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 

  1. ผูว้ิจัยขอหนังสือราชการจากส านักงานบัณฑติวิทยาลัย มหาวิยาลัยราช

ภัฏสกลนคร เพื่อขอความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามไปยังผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ที่ไม่ใชก่ลุ่มทดลอง (Try out)  

  2. ผูว้ิจัยน าหนังสือราชการจากส านักงานบัณฑติมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร พร้อมแนบแบบสอบถามไปมอบให้กลุ่มตัวอย่าง โดยน าไป

มอบใหผู้บ้ริหารโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างในวันประชุมประจ าเดือนของส านักงานการ

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ผูว้ิจัยจะด าเนินการ ดังนี้ 

   2.1 ผูว้ิจัยก าหนดระยะเวลาการรับแบบทดสอบคืนภายในเวลา 30 วัน 

   2.2 โรงเรียนที่อยู่ในเขตอ าเภอสว่างแดนดินผูว้ิจัยจะเดินทางไปรับด้วย

ตนเอง 

   2.3 โรงเรียนในอ าเภออื่นๆผูว้ิจัยได้ติดแสตมป์จา่หนา้ซองถึงผู้วจิัย 

  3. ผูว้ิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามคนืจากกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วธิีด าเนินการ      

2 วิธี  

   3.1 โดยตัวแทนเก็บรวบรวมแบบสอบถามให้ 

   3.2 ผูว้ิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเอง 

   กรณีไม่ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาตามก าหนด ผู้วิจัยติดตามเก็บ

รวบรวมข้อมูลต่าง ๆ ดว้ยตนเอง 

  4. ตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามทั้งหมดที่ได้รับกลับคืนมาเพื่อ

น าไปจัดกระท าข้อมูลวเิคราะหข์้อมูลต่อไป 
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การจัดกระท าและการวเิคราะห์ข้อมูล 

 น าข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถามมาเปลี่ยนเป็นรหัสตัวเลข เพื่อนไป

ค านวณค่าสถิตดิ้วยโปรแกรมทางคอมพิวเตอร์ ดังนี้ 

  1. น าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาทั้งหมด มาตรวจสอบความถูกต้องและ       

ความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม แล้วคัดเลือกเฉพาะฉบับที่สมบูรณ์ 

  2. น าแบบสอบถามทั้งหมดที่คัดไว้แล้วไปตรวจคะแนนเป็นรายข้อตามเกณฑ์

ที่ก าหนดเอาไว้ 

  3. วิเคราะหข์้อมูลภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ปีการศึกษา 2562 โดยหา

ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของคะแนนรายข้อแต่

ละดา้นและรวมทุกด้านแล้วน ามาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ในการแปลค่าเฉลี่ยโดยน าเสนอ

ค่าเฉลี่ย (Mean) เป็นรายด้านและรายข้อ เสนอเป็นตารางประกอบการแปลความหมาย

รายข้อแตล่ะด้านและรวมทุกด้าน โดยใช้เกณฑ์ในการแปลค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม  ศรี

สะอาด, 2553, หนา้ 121) 

   ค่าคะแนนระดับ 4.51 – 5.00 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมาก

ที่สุด 

   ค่าคะแนนระดับ 3.51 - 4.50 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมาก 

   ค่าคะแนนระดับ 2.51 - 3.50 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงปาน

กลาง 

   ค่าคะแนนระดับ 1.51 - 2.50 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงน้อย  

   ค่าคะแนนระดับ 1.00 - 1.50 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงน้อย

ที่สุด 

  4. วิเคราะหข์้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ปีการศึกษา 2562 โดยหาคา่เฉลี่ย (Mean) 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของคะแนนรายข้อ แตล่ะด้านและรวม

ทุกด้าน แล้วน ามาเปรียบเทียบกับเกณฑใ์นการแปลค่าเฉลี่ยโดยน าเสนอค่าเฉลี่ย (Mean) 

เป็นรายด้านและรายข้อ เสนอเป็นตารางประกอบการแปลความหมายรายข้อแตล่ะด้าน

และรวมทุกด้าน โดยใช้เกณฑใ์นการแปลค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม  ศรสีะอาด, 2553, หนา้ 

121) 
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   ค่าคะแนนระดับ 4.51 – 5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับมากที่สุด 

   ค่าคะแนนระดับ 3.51 - 4.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับมาก 

   ค่าคะแนนระดับ 2.51 - 3.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับปานกลาง 

   ค่าคะแนนระดับ 1.51 - 2.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับน้อย  

   ค่าคะแนนระดับ 1.00 - 1.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับน้อยที่สุด 

 

สถิติท่ีใช้ในการวิจัย 

 1. สถิติพื้นฐาน ได้แก่ 

  1.1 ค่าความถี่และร้อยละ (Percentage) 

  1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) 

  1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 2. สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ 

  2.1 วิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามรายข้อโดยใช้

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของ Pearson ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม

ทั้งหมด 

  2.2 หาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยใช้วธิีหาสัมประสิทธิ์

แอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s  -coeffient) 

 3. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมิติฐาน 

  3.1 การทดสอบสมมตกิารวิจัยข้อ 1 ให้ค่าเฉลี่ย ( ̅) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D) 

  3.2 การทดสอบสมมตฐิานข้อ 2,3 ใช้การทดสอบที (t-test) ชนิดกลุ่ม

ตัวอย่างทั้งสองเป็นอิสระต่อกัน (Independent Samples) 

  3.3 การทดสอบสมมตฐิานข้อ 4 ใช้การทดสอบเอฟ (F-test) ชนิดการ

วิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) กรณีทดสอบความแตกต่างพบว่า

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติใหท้ าการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดย

ใช้วธิีการของ Scheffe  
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  3.4 การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 5 ใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Coefficient) แปลค่าระดับความสัมพันธ์ โดยใช้

เกณฑ ์ดังนี ้(ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2552, หน้า 314) 

   ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ 0.90 ขึ้นไป หมายถึง มคีวามสัมพันธ์อยู่ใน

ระดับสูงมาก 

   ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ 0.70 – 0.89  หมายถึง มคีวามสัมพันธ์อยู่ใน

ระดับสูง 

   ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ 0.30 – 0.69 หมายถึง มคีวามสัมพันธ์อยู่ใน

ระดับปานกลาง 

   ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ต่ ากว่า 0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์อยู่ใน

ระดับต่ า 

   ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ 0.00 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 

  3.5 การทดสอบสมมตฐิานข้อ 6 ในการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณแบบ

เป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  

 

ตอนที่ 2 แนวทางการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านกังานเขต

พื้นที่การศึกษาการประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

 การน าเสนอแนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจที่สง่ผลตอ่การมภีาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน โดยผู้วจิัยได้น าผลการวิเคราะหข์้อมูลในขั้นตอนที่ 1 ที่

พบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัด ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ที่มอี านาจพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 ไปสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญจ านวน 10 ท่าน เพื่อให้ผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 10 ท่านน าเสนอวิธี

หรอืแนวทางพัฒนาองค์ประกอบดังกล่าวใหด้ีขึ้นกว่าที่มีอยู่ ซึ่งผูว้ิจัยก าหนดเกณฑ์การ

เลือกผูเ้ชี่ยวชาญ ได้แก่ อาจารย์ที่สอนในระดับอุดมศกึษา จ านวน 3 ท่าน ศึกษานิเทศก์

จ านวน 2 ท่าน ผูอ้ านวยการโรงเรียนวิทยฐานะเชียวชาญ จ านวน 2 ท่าน และหัวหน้ากลุ่ม

งานบริหารวิชาการ จ านวน 3 ท่าน  เพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
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ของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่แรงงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

  1. รองศาสตราจารย์ ดร. ไชยา  ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์และ       

ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล กรรมการบริหารหลักสูตร  

ครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  3. ดร.เทพรังสรรค์  จันทรังษี อดีตผู้อ านวยการเช่ียวชาญโรงเรยีนอนุบาล 

สกนคร ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

  4. ดร.ฤทัยทรัพย์  ดอกค า ผูอ้ านวยการเชี่ยวชาญโรงเรียนบ้านนาแก 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

  5. ดร.ชอบกิจ  กนกหงส์ ศกึษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

  6. ดร.พิชชานันท์  นิธิวิรุฬห์ ศกึษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

  7. นายแกล้วกล้า  ประชานันท์  ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษโรงเรยีน

บ้านงอ่นหนองพะเนาว์มิตรภาพที่ 126 ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 

  8. นางวิมลพักตร์  ดาบพิมพ์ศร ี ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านงอ่น

หนองพะเนาวม์ิตรภาพที่ 126 ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

  9. นางดาวรุ่ง  ฝุน่เงิน ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านดงแสนตอ 

(ผดุงราษฎร์วทิยาคาร) ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

  10. นายธีระ  รอดสวัสดิ์ ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านปทุมวาปี 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ผูว้ิจัย

ได้เสนอผลการวิเคราะหข์้อมูลตามล าดับหัวข้อ ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล 

  2. ขั้นตอนการวิเคราะหข์้อมูล 

  3. ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

   3.1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

   3.2 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานการวิจัย 

  4. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การเสนอผลการวิจัยครั้งนี้เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ผู้วิจัยได้ก าหนด

สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะหไ์ว้ดังนี้ 

  n   แทน จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 

   ̅   แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 

  S.D.  แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคะแนน 

  t   แทน ค่าสถิตทิี่ใชพ้ิจารณาแบบ t-test 

  F   แทน ค่าสถิตทิี่ใชพ้ิจารณาแบบ F-test 

  df    แทน ระดับขั้นความเป็นอิสระ 

  f    แทน ความถี่ 

  SS   แทน ผลรวมก าลังสองของคะแนน 

  MS  แทน ค่าเฉลี่ของผลบวกก าลังสองของคะแนน 
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  %   แทน ร้อยละ 

*        แทน ความมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

**      แทน ความมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

      แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 

     และตัวแปรตาม 

X   แทน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

     แทน การเป็นต้นแบบน าทาง 

     แทน การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศนร์่วม 

     แทน การกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน 

     แทน การเสริมสร้างก าลังใจ 

Y   แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

     แทน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

     แทน เงินเดอืนและผลตอบแทน 

     แทน นโยบายและการบริหารงาน 

     แทน ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

     แทน ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

       แทน ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

  R   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

       แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์หรอืประสิทธิภาพ 

       ในอ านาจพยากรณ์ 

  a    แทน ค่าคงที่ของการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

  B   แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

  β   แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

         แทน ค่าความคลาดเคลื่อนคะแนนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ 

       ตัวแปรพยากรณ์ 

      e    แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

       แทน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ได้จากสมการ 

       พยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



85 

       แทน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ได้จากสมการ 

       พยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

ขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามเพื่อเก็บข้อมูล จ านวน 371 ฉบับจาก

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ที่เป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 114 โรงเรียน ได้รับแบบสอบถามคนืและมีความสมบูรณ์จ านวน 371 ฉบับ 

คิดเป็นรอ้ยละ 100 จากนั้นได้ตรวจสอบคะแนนตามเกณฑก์ารให้คะแนนที่ก าหนดไว้

ด าเนนิการวิเคราะหข์้อมูลและแปรความหมายการวิเคราะห์ตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 

  1. การวิเคราะหข์้อมูลทั่วไป 

  2. การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อนทดสอบสมมตฐิานการวิจัย ดังนี้ 

   2.1 วิเคราะห์ระดับภาวะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน โดยใช้สถิต ิ

ค่าเฉลี่ย ( ̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

   2.2 วิเคราะหร์ะดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่มสีถานะภาพการด ารง

ต าแหน่งต่างกัน โดยใช้การทดสอบที (t-test) ชนิดกลุ่มตัวอย่างทั้งสองเป็นอิสระต่อกัน 

(Independent Sample) 

   2.3 วิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่มี

ลักษณะการเปิดสอนมคีวามแตกต่างกัน โดยใช้การทดสอบที (t-test) ชนิดกลุ่มตัวอย่างทั้ง

สองเป็นอิสระต่อกัน (Independent Sample) 

   2.4 วิเคราะหร์ะดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 ตามความเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่มีประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานต่างกัน มีความแตกต่างกัน โดยใช้การทดสอบเอฟ (F-test) ชนิดการวิเคราะห์
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ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) กรณีทดสอบความแตกต่างพบว่ามีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติใหท้ าการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใช้

วิธีการของ Scheffe หรอื L.S.D. ตามความเหมาะสม 

   2.5 วิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนมีความสัมพันธ์กันทางบวก 

โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน (Pea  on’  P oduc  Momen  

Coefficient)  

   2.6 หาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารอย่างนอ้ย 1 

องค์ประกอบมีอ านาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

และครูผูส้อน โดยการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผลการวิเคราะหข์้อมูล ผู้วจิัยได้ด าเนินตามขั้นตอน ดังนี้ 

  1. ผลการวิเคราะหข์้อมูลทั่วไป 

   ผลการวิเคราะหข์้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นผู้บริหาร 

และครูสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 จ านวนทั้งสิน้ 371 

คน ปรากฏผลดังตาราง 5 
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ตาราง 5 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพและลักษณะ 

 การจัดการเรียนการสอนของโรงเรียน 

 

ข้อมูลทั่วไป 

สถานภาพ 
รวม 

ผูบ้ริหาร ครู 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

ลักษณะการจัดการเรียน 

การสอน 

1. ประถมศึกษา 

2. ขยายโอกาสทางการศกึษา 

 

 

86 

28 

 

 

23.18 

7.55 

 

 

173 

84 

 

 

46.63 

22.64 

 

 

259 

112 

 

 

69.81 

30.19 

 114 30.73 257 69.27 371 100 

 

 จากตาราง 5 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมจี านวนทั้งสิ้น 371 คน ประกอบด้วยกลุ่ม

ตัวอย่างจากโรงเรยีนประถม จ านวน 259 คน คิดเป็นร้อยละ 69.81 กลุ่มตัวอย่างจาก

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา จ านวน 112 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.19  

 เมื่อจ าแนกตามสถานภาพพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหาร จ านวน 114 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 30.73 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด จ าแนกเป็นผูบ้ริหารโรงเรียนประถม 

จ านวน 86 คน คิดเป็นรอ้ยละ 23.18 เป็นผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

จ านวน 28 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.55 กลุ่มตัวอย่างที่เป็นครู จ านวน 257 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

69.27 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด จ าแนกเป็น ครูโรงเรียนประถม จ านวน 173 คน คิดเป็น

ร้อยละ 46.63 เป็นโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา จ านวน 84 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

22.64 
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ตาราง 6 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

 

ประสบการณใ์นการณ์ปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 

ประสบการณใ์นการท างานน้อยกว่า 10 ป ี

ประสบการณใ์นการท างาน 10-20 ปี 

ประสบการณใ์นการท างานมากกว่า 20 ปี 

58 

219 

94 

15.63 

59.03 

25.34 

รวม 371 100 

  

 จากตาราง 6 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมทีั้งสิน้ 371 คน ประกอบด้วยกลุ่มตัวอย่างที่

มีประสบการณใ์นการณ์ท างานน้อยกว่า 10 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.63 

ประสบการณใ์นการท างาน 10-20 ปี จ านวน 219 คน คิดเป็นรอ้ยละ 59.03 และ

ประสบการณใ์นการท างานมากกว่า 20 ปี จ านวน 94 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.34 

 2. การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานของการวิจัย ดังนี้ 

  2.1 การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 1 ที่วา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนอยู่ใน

ระดับมาก ทดสอบโดยหาค่าเฉลี่ย ( ̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วเปรียบเทียบ

เกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉลี่ยที่ก าหนด ปรากฏผลการวิเคราะหข์้อมูล ดังตาราง 7 
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ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และแปลความหมายระดับภาวะผูน้ า 

 การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยรวมและรายด้าน 

 

ด้าน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
ค่าสถิต ิ(n=371) การแปล

ความหมาย 
ล าดับที ่

  ̅ S.D. 

1 

2 

 

3 

4 

การเป็นต้นแบบน าทาง 

การสรา้งแรงบันดาลใจต่อ

วิสัยทัศนร์่วม 

การกล้าท้าท้ายต่อกระบวนการ

ท างาน 

การเสริมสร้างก าลังใจ 

4.85 

4.84 

 

4.89 

4.87 

0.23 

0.26 

 

0.21 

0.24 

มากที่สุด 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

มากที่สุด 

3 

4 

 

1 

2 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โดยรวม (X) 

4.86 0.19 มากที่สุด  

 

 จากตาราง 7 พบว่า ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด(  ̅= 4.86) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการท างาน การเสริมสร้างก าลังใจ การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศนร์่วม และ

การเป็นต้นแบบน าทาง ตามล าดับ 

 เมื่อแยกพิจารณาระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยจ าแนกตามรายด้านและ

รายข้อปรากฏว่าผลดังตาราง 8 
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ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดับภาวะผูน้ า 

 การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

 สกลนคร เขต 2 ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง 

 

ข้อ

ที ่
ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง 

ค่าสถิติ การแปล

ความหมาย 

ล าดับ

ที ่  ̅ S.D. 

1 ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นที่

น่าเคารพ นา่เชื่อถอื น่ายก

ย่องเลื่อมใสศรัทธาแก่คณะ

ครูและบุคคลทั่วไป 

4.96 0.22 มากที่สุด 1 

2 ผูบ้ริหารอัธยาศัยดี เป็น

กัลยาณมติร ไม่ถอืตัว ใจ

กว้าง 

4.95 0.23 มากที่สุด 2 

3 ผูบ้ริหารหลกีเลี่ยงการใช้

อ านาจเพื่อประโยชน์สว่นตน 
4.94 0.23 มากที่สุด 3 

4 ผูบ้ริหารเป็นผู้ด ารงตนเป็นผู้

มีสัจจะและกระท าตาม

ค าพูดที่ใหไ้ว้เสมอ 

4.90 0.30 มากที่สุด 4 

5 ผูบ้ริหารเสียสละ อุทิศตนให้

เกิดประโยชน์ต่อสว่นรวม 
4.89 0.30 มากที่สุด 5 

6 ผูบ้ริหารท างานอย่างมสีติ

และคอยติดตามความ

คืบหน้าของงานที่ท า 

4.84 0.36 มากที่สุด 7 

7 ผูบ้ริหารเป็นผู้มเีหตุผล 

พร้อมรับฟังปัญหาและข้อ

วิจารณ์ตนเองได้ 

4.71 0.45 มากที่สุด 9 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

 

ข้อ

ที ่
ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง 

ค่าสถิติ การแปล

ความหมาย 

ล าดับ

ที ่  ̅ S.D. 

8 ผูบ้ริหาร สร้างความมั่นใจ

ให้กับผูร้่วมงานว่าเอาชนะ

ปัญหาและอุปสรรค์ต่าง ๆ ได้ 

4.74 0.43 มากที่สุด 8 

9 ผูบ้ริหารมคีวามยุติธรรม 

และให้ความเสมอภาคกับ

ผูร้่วมงาน 

4.70 0.54 มากที่สุด 9 

10 ผูบ้ริหาร ซื่อสัตย์ สุจรติ 

โปร่งใสในกระบวนการ

ท างาน 

4.88 0.32 มากที่สุด 10 

รวม 4.85 0.25 มากที่สุด  

 

 จากตาราง 8 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

และครู ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด  

(  ̅= 4.85) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นที่

น่าเคารพ นา่เช่ือถือ น่ายกย่องเลื่อมใสศรัทธาแก่คณะครูและบุคคลทั่วไป ผูบ้ริหาร

อัธยาศัยดี เป็นกัลยาณมิตร ไม่ถือตัว ใจกว้าง ผูบ้ริหารหลีกเลี่ยงการใชอ้ านาจเพื่อ

ประโยชน์สว่นตน 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดับภาวะผูน้ า 

 การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

 สกลนคร เขต 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวสิัยทัศน์ร่วม 

 

ข้อ

ที ่

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ

ต่อวสิัยทัศนร์่วม 

ค่าสถิติ การแปล

ความหมาย 

ล าดับ

ที ่  ̅ S.D. 

11 ผูบ้ริหารใชห้ลักการมสี่วนร่วม

ของผู้ที่มสี่วนได้ส่วนเสียมา

ก าหนดเป็นวิสัยทัศนข์อง

โรงเรียน 

4.85 0.35 มากที่สุด 3 

12 ผูบ้ริหารเผยแพร่

ประชาสัมพันธ์วสิัยทัศนข์อง

โรงเรียนใหผู้ม้ีสว่นได้ส่วนเสีย

ได้รับทราบและเรียนรู้ 

4.75 0.43 มากที่สุด 8 

13 ผูบ้ริหารปรับเปลี่ยนกลยุทธใ์ห้

สอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

4.74 0.43 มากที่สุด 9 

14 ผูบ้ริหารก าหับติดตามการ

ท างานให้บรรลุวิสัยทัศน์ 
4.79 0.40 มากที่สุด 7 

15 ผูบ้ริหารน าผลส าเร็จจากการ

ประเมินมาเป็นแนวทางในการ

พัฒนาวสิัยทัศนใ์ห้ทันการ

เปลี่ยนแปลง 

4.84 0.36 มากที่สุด 5 

16 ผูบ้ริหารน าผลการประเมิน

ผลส าเร็จมาเป็นแนวทางใน

การพัฒนาวิสัยทัศนใ์ห้ทันสมัย

สอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลงเสมอ 

4.89 0.31 มากที่สุด 1 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

 

ข้อ

ที ่

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ

ต่อวสิัยทัศนร์่วม 

ค่าสถิติ การแปล

ความหมาย 

ล าดับ

ที ่  ̅ S.D. 

17 ผูบ้ริหารก าหนดมาตรฐานใน

การท างานของผู้รว่มงานได้

อย่างชัดเจน 

4.84 0.36 มากที่สุด 4 

18 ผูบ้ริหารน าแนวทางการ

พัฒนาโรงเรยีนใหส้อดคล้อง

กับสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลง 

4.83 0.36 มากที่สุด 5 

19 ผูบ้ริหารถ่ายทอด สร้างความ

เชื่อมั่นและความผูกพันต่อ

วิสัยทัศน ์

4.80 0.40 มากที่สุด 6 

20 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้รว่มงานมี

ความกระตอืรอืร้นในการ

ท างานด้วยวิธีการใหม่ๆ ที่มี

ประสิทธิภาพ 

4.88 0.31 มากที่สุด 2 

รวม 4.82 0.28 มากที่สุด  

 

 จากตาราง 9 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

และครู ด้านการสร้างแรงบันดาลใจตอ่วิสัยทัศน์ร่วม เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ใน

ระดับมากที่สุด(  ̅= 4.82) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ ผูบ้ริหารน า

ผลการประเมินผลส าเร็จมาเป็นแนวทางในการพัฒนาวิสัยทัศนใ์ห้ทันสมัยสอดคล้องกับ

การเปลี่ยนแปลงเสมอ ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผูร้่วมงานมคีวามกระตอืรอืร้นในการท างานด้วย

วิธีการใหม ่ๆ ที่มปีระสิทธิภาพ ผูบ้ริหารใช้หลักการมีส่วนร่วมของผูท้ี่มสี่วนได้ส่วนเสียมา

ก าหนดเป็นวิสัยทัศนข์องโรงเรียน 
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดับภาวะผูน้ า 

 การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

 สกลนคร เขต 2 ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน 

 

ข้อ

ที ่

ด้านการกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการท างาน 

ค่าสถิติ การแปล

ความหมาย 

ล าดับ

ที ่  ̅ S.D. 

21 ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการ

ใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงานแก่

ผูร้่วมงาน 

4.89 0.31 มากที่สุด 5 

22 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้

ผูร้่วมงานได้เรียนรู้การ

ท างานและตัดสินใจ

แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

4.84 0.36 มากที่สุด 8 

23 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงาน

ระบุปัญหาโดยการใช้เหตุผล

และหลักฐานมากกว่าการใช้

จติส านึก 

4.88 0.31 มากที่สุด 6 

24 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงาน

น าประเด็นต่าง ๆ ที่ยังไม่เกิด

ปัญหามาพิจารณาให้

รอบคอบ 

4.89 0.31 มากที่สุด 5 

25 ผูบ้ริหารกระตุ้นความ

พยายามของผู้รว่มงาน

เพื่อให้เกิดสิ่งใหม่ และ

สร้างสรรค์ 

4.93 0.23 มากที่สุด 2 

26 ผูบ้ริหารมกีารกระตุ้น จูงใจ

และสนับสนุนความคิดใหม่

ในการแก้ปัญหา 

4.94 0.23 มากที่สุด 1 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

 

ข้อ

ที ่

ด้านการกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการท างาน 

ค่าสถิติ การแปล

ความหมาย 

ล าดับ

ที ่  ̅ S.D. 

27 ผูบ้ริหารและบุคลากร

ร่วมกันแก้ปัญหาต่างๆที่

เกิดขึ้นในโรงเรียนอย่างเป็น

ระบบ 

4.90 0.30 มากที่สุด 3 

28 ผูบ้ริหารให้การยอมรับการ

เสนอแนวคิดเชิงสรา้งสรรค์ 
4.89 0.30 มากที่สุด 4 

29 ผูบ้ริหารแสดงให้ผูร้่วมงาน

เห็นปัญหาที่เกิดขึน้เป็นเรื่อง

ที่ท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดี

ที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน 

4.84 0.35 มากที่สุด 7 

รวม 4.89 0.24 มากที่สุด  

 

 จากตาราง 10 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

และครู ด้านด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่าอยู่ใน

ระดับมากที่สุด (  ̅= 4.89) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คอืผูบ้ริหารมี

การกระตุน้ จูงใจและสนับสนุนความคดิใหม่ในการแก้ปัญหา ผูบ้ริหารกระตุ้นความ

พยายามของผู้รว่มงานเพื่อใหเ้กิดสิ่งใหม่ และสร้างสรรค์ ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกัน

แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในโรงเรียนอย่างเป็นระบบ  
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ตาราง 11 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดับภาวะผูน้ า 

 การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศกึษา 

 สกลนคร เขต 2 ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ 

 

ข้อ

ที ่
ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ 

ค่าสถิติ การแปล

ความหมาย 

ล าดับ

ที ่  ̅ S.D. 

30 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุน

ความก้าวหน้าในต าแหนง่

ของคณะครู 

4.89 0.31 มากที่สุด 4 

31 ผูบ้ริหารจัดสิ่งอ านวยความ

สะดวกและสภาพแวดล้อม

เพื่อให้คณะครูปฏิบัติงานได้

บรรลุเป้าหมาย 

4.89 0.31 มากที่สุด 4 

32 ผูบ้ริหารแสดงความชื่นชม 

ยินดีอย่างจริงใจเมื่อ

ผูร้่วมงานปฏิบัติงานส าเร็จ 

4.89 0.31 มากที่สุด 4 

33 ผูบ้ริหารคอยช่วยเหลือ

แนะน าผู้ร่วมงานเมื่อมีปัญหา

เสมอ 

4.90 0.30 มากที่สุด 3 

34 ผูบ้ริหารให้ก าลังใจว่า

ผูร้่วมงานสามารถปฏิบัติงาน

ส าเร็จ 

4.89 0.31 มากที่สุด 4 

35 ผูบ้ริหารเน้นให้ผู้ร่วมงานเห็น

ถึงความส าคัญของภารกิจ

งานเป็นสิ่งส าคัญ และน่า

ภาคภูมิใจ 

4.89 0.31 มากที่สุด 4 
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ตาราง  11 (ต่อ) 

 

ข้อ

ที ่
ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ 

ค่าสถิติ การแปล

ความหมาย 

ล าดับ

ที ่  ̅ S.D. 

36 ผูบ้ริหารสร้างและส่งเสริมให้

ผูร้่วมงานอุทิศตนเพื่อพัฒนา

องค์กรรว่มกัน 

4.940 0.23 มากที่สุด 1 

37 ผูบ้ริหารสามารถอธิบาย

ภาพในอนาคตของหน่วยงาน

ได้อย่างชัดเจน 

4.91 0.30 มากที่สุด 2 

38 ผูบ้ริหารสร้างค่านิยมใน

หนว่ยงานว่าผูร้่วมงานต้อง

ค านงึถึงประโยชน์สว่นรวม

มากกว่าประโยชน์สว่นตน 

4.80 0.40 มากที่สุด 5 

39 ผูบ้ริหารแสดงความรูส้ึกโดย 

มีความเชื่อและเห็นคุณค่า

ของผู้รว่มงานทุกคน 

4.74 0.43 มากที่สุด 6 

รวม 4.87 0.25 มากที่สุด  

 

 จากตาราง 11  พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

และครู ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด  

(  ̅= 4.87) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คอื ผูบ้ริหารสร้างและส่งเสริม

ให้ผู้รว่มงานอุทิศตนเพื่อพัฒนาองค์กรร่วมกัน ผูบ้ริหารสามารถอธิบายภาพในอนาคตของ

หนว่ยงานได้อย่างชัดเจน ผูบ้ริหารคอยช่วยเหลือแนะน าผูร้่วมงานเมื่อมปีัญหาเสมอ 
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ตาราง 12 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดับแรงจูงใจใน 

 การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

 

ข้อ

ที ่
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ค่าสถิติ การแปล

ความหมาย 

ล าดับ

ที ่  ̅ S.D. 

1 งานที่ปฏิบัติตรงตามความรู้ 

ความสามารถและ

ประสบการณข์องครู 

4.79 0.40 มากที่สุด 2 

2 งานที่ปฏิบัติตรงกับความ

ต้องการและความสนใจของ

ครู 

4.70 0.45 มากที่สุด 4 

3 งานที่ครูได้รับมอบหมายมี

ความน่าสนใจ 

4.64 0.47 มากที่สุด 5 

4 งานที่ครูรับผิดชอบเป็นงานที่

ได้ใชค้วามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

4.78 0.40 มากที่สุด 3 

5 ครูได้รับผดิชอบงานที่มี

ปริมาณและระยะเวลาที่

เหมาะสม 

4.80 0.39 มากที่สุด 1 

6 งานที่ปฏิบัติมีประโยชน์ตอ่การ

พัฒนาด้านวิชาการ 

4.79 0.40 มากที่สุด 2 

รวม 4.75 0.33 มากที่สุด  

 

 จากตาราง 12 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

และครู ด้านด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ. เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 

(  ̅= 4.75) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คอื ครูได้รับผดิชอบงานที่มี

ปริมาณและระยะเวลาที่เหมาะสม งานที่ปฏิบัติมีประโยชน์ตอ่การพัฒนาด้านวิชาการ      

งานที่ปฏิบัติตรงตามความรู้ ความสามารถและประสบการณข์องครู 
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ตาราง 13 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดับแรงจูงใจใน 

 การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ดา้นเงินเดอืนและผลตอบแทน 

 

ข้อ

ที ่
ด้านเงินเดอืนและผลตอบแทน 

ค่าสถิติ การแปล

ความหมาย 

ล าดับ

ที ่  ̅ S.D. 

7 ครูมีรายได้เพียงพอต่อการ

ด ารงชีพในสังคมปัจจุบัน 

4.69 0.46 มากที่สุด 4 

8 โรงเรียนจัดสวัสดิการ เช่น 

กิจกรรมสหกรณ์ กองทุน

สวัสดิการ เพื่อช่วยเหลือ

บุคลากรในโรงเรียน 

4.83 0.37 มากที่สุด 3 

9 การจัดสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ

ให้แก่ครูในโรงเรยีนเป็นไป

อย่างยุติธรรมและทั่วถึง 

4.93 0.25 มากที่สุด 2 

10 โรงเรียนมีกิจกรรมที่หารายได้

สนับสนุนเป็นสวัสดิการแก่ครู

ตลอดปี 

4.94 0.23 มากที่สุด 1 

รวม 4.85 0.27 มากที่สุด  

 

 จากตาราง 13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

และครู ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด (  ̅

= 4.85) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คอื โรงเรียนมีกิจกรรมที่หารายได้

สนับสนุนเป็นสวัสดิการแก่ครูตลอดปี การจัดสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ ให้แก่ครูในโรงเรยีน

เป็นไปอย่างยุติธรรมและทั่วถึง โรงเรียนจัดสวัสดิการ เช่น กิจกรรมสหกรณ์ กองทุน

สวัสดิการ เพื่อช่วยเหลอืบุคลากรในโรงเรยีน 
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ตาราง 14 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดับแรงจูงใจใน 

 การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ดา้นนโยบายและการบริหาร 

 

ข้อ

ที ่
ด้านนโยบายและการบริหาร 

ค่าสถิติ การแปล

ความหมาย 

ล าดับ

ที ่  ̅ S.D. 

11 นโยบายการบริหารของ

โรงเรียนมีความชัดเจนและ

เป็นรูปธรรม 

4.90 0.30 มากที่สุด 1 

12 ผูบ้ริหารระดับต่าง ๆ รับฟัง

ความคิดเห็นของบุคลากรใน

การก าหนดนโยบายและ

แผนงานของโรงเรียน 

4.89 0.30 มากที่สุด 2 

13 ครูมีสว่นร่วมในการก าหนด

แนวทางปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ

ของโรงเรียน 

4.75 0.43 มากที่สุด 5 

14 ครูพอใจในกฎระเบียบแนว

ปฏิบัติตา่ง ๆ ในโรงเรียน 

4.84 0.36 มากที่สุด 4 

15 ครูมีความพอใจในโยบายและ

การบริหารงานของโรงเรียน 

4.85 0.35 มากที่สุด 3 

16 ผูบ้ริหารมคีวามรู ้

ความสามารถที่เหมาะสมกับ

ต าแหน่งหน้าที่ 

4.85 0.35 มากที่สุด 3 

รวม 4.84 0.26 มากที่สุด  

 

 จากตาราง 14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

และครู ด้านนโยบายและการบริหาร เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 

 (  ̅= 4.84) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คอื นโยบายการบริหารของ 
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โรงเรียนมีความชัดเจนและเป็นรูปธรรม ผูบ้ริหารระดับต่าง ๆ รับฟังความคิดเห็นของ

บุคลากรในการก าหนดนโยบายและแผนงานของโรงเรียน ครูมีความพอใจในโยบายและ

การบริหารงานของโรงเรียน ผูบ้ริหารมคีวามรู้ ความสามารถที่เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ 

 

ตาราง 15 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดับแรงจูงใจใน 

 การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ดา้นความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน 

 

ข้อ

ที ่

ด้านความสัมพันธ์ใน

หนว่ยงาน 

ค่าสถิติ การแปล

ความหมาย 

ล าดับ

ที ่  ̅ S.D. 

17 ครูและเพื่อนร่วมงานท างาน

ร่วมกันได้อย่างมีความสุข 

4.89 0.30 มากที่สุด 2 

18 ครูและเพื่อนร่วมงานช่วยกัน

รักษาผลประโยชน์ของ

โรงเรียนเป็นอย่างดี 

4.90 0.29 มากที่สุด 1 

19 เพื่อนรว่มงานได้ใหค้วาม

ช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน

ของครูเป็นอย่างดี 

4.85 0.35 มากที่สุด 3 

20 เพื่อนรว่มงานสามารถ

ปฏิบัติงานแทนครูได้เป็น

อย่างด ีในกรณีครูรอ้งขอ 

4.80 0.39 มากที่สุด 5 

21 ครูมีความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อน

ร่วมงานเป็นอย่างดี 

4.80 0.40 มากที่สุด 6 

22 ครูและผูบ้ริหารยึดเป้าหมาย

ของโรงเรียนรว่มกันและ

พยายามท าให้บรรลุผล 

4.84 0.36 มากที่สุด 4 
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 จากตาราง 15 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

และครู ด้านความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 

 (  ̅= 4.85) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คอื ครูและเพื่อนรว่มงาน

ช่วยกันรักษาผลประโยชน์ของโรงเรียนเป็นอย่างดี ครูและเพื่อนร่วมงานท างานรว่มกันได้

อย่างมคีวามสุข เพื่อนรว่มงานได้ใหค้วามช่วยเหลือในการปฏิบัติงานของครูเป็นอย่างดี 

 

ตาราง 16 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดับแรงจูงใจใน 

 การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ดา้นความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

 

ข้อ

ที ่
ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง 

ค่าสถิติ การแปล

ความหมาย 

ล าดับ

ที ่  ̅ S.D. 

23 งานที่ครูรับผิดชอบ

ด าเนนิการได้ส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ 

4.84 0.36 มากที่สุด 3 

24 งานที่ครูรับผิดชอบประสบ

ผลส าเร็จคุ้มค่ากับเวลาและ

งบประมาณ 

4.85 0.35 มากที่สุด 2 

25 ผูบ้ริหารได้ใหก้ารสนับสนุน

ในการปฏิบัติงานของครู 

4.83 0.36 มากที่สุด 4 

26 ผูบ้ริหารได้มอบงานพิเศษให้

ครูปฏิบัติอยู่เสมอ 

4.83 0.36 มากที่สุด 4 

27 ผลงานของครูได้รับความ

ชมเชยจากเพื่อนรว่มงานและ

ผูบ้ริหาร 

4.88 0.31 มากที่สุด 1 

รวม 4.85 0.32 มากที่สุด  
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 จากตาราง 16 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

และครู ด้านความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 

(  ̅= 4.85) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คอื ผลงานของครูได้รับความ

ชมเชยจากเพื่อนรว่มงานและผูบ้ริหาร งานที่ครูรับผิดชอบประสบผลส าเร็จคุ้มค่ากับเวลา

และงบประมาณ งานที่ครูรับผดิชอบด าเนินการได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

 

ตาราง 17 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดับแรงจูงใจใน 

 การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ดา้นความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

 

ข้อ

ที ่
ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง 

ค่าสถิติ การแปล

ความหมาย 

ล าดับ

ที ่  ̅ S.D. 

28 ครูไม่คดิจะเปลี่ยนไป

ประกอบอาชีพอื่น 

4.93 0.23 มากที่สุด 3 

29 คณะครูมโีอกาสเท่าเทียมกัน

ที่จะได้รับมอบหมายให้

ท างานของโรงเรียน 

4.94 0.23 มากที่สุด 2 

30 ครูมีเสรีภาพในการแสดง

ความคิดเห็นในการ

ด าเนนิงานของโรงเรียน 

4.95 0.22 มากที่สุด 1 

31 ครูมีความรู้สึกว่าอาชีพนี้มี

ความก้าวหน้าและมีอนาคต

ที่ด ี

4.90 0.29 มากที่สุด 4 

32 ครูมั่นใจในระบบงานและ

ระบบต่าง ๆ ในโรงเรยีน  

4.90 0.30 มากที่สุด 4 

รวม 4.92 0.23 มากที่สุด  
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 จากตาราง 17 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัด 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหาร

และครู ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมาก

ที่สุด (  ̅= 4.92) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ คือ ครูมเีสรีภาพในการ

แสดงความคิดเห็นในการด าเนินงานของโรงเรียน คณะครูมีโอกาสเท่าเทียมกันที่จะได้รับ

มอบหมายใหท้ างานของโรงเรียน ครูไม่คดิจะเปลี่ยนไปประกอบอาชีพอื่น 

 ดังนัน้ ผลการวิจัยครั้งนีส้อดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 1 ที่วา่ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ

ครูผูส้อนอยู่ในระดับมาก  

  2.2 การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่วา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่มี

สถานะภาพการด ารงต าแหน่งต่างกัน มีความแตกต่างกัน โดยใช้การทดสอบค่าที (t-test 

ชนิด Independent Sample ) ปรากฏผลการวิเคราะหข์้อมูล ดังตาราง 18 
 

ตาราง 18 เปรียบเทียบ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  ตามความคิดเห็นของ 

 ผูบ้ริหารและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง 
 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน 

สถานภาพ 

t Sig. ผูบ้ริหาร  ครู  

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 

1. การเป็นต้นแบบน าทาง(  ) 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจต่อ  

    วิสัยทัศน์ร่วม (  ) 

3. การกล้าท้าทายต่อ  

   กระบวนการท างาน (  ) 

4. การเสริมสร้างก าลังใจ (  ) 

4.85 

 

4.85 

 

4.91 

4.87 

0.22 

 

0.25 

 

0.20 

0.23 

4.85 

 

4.80 

 

4.88 

4.87 

0.25 

 

0.29 

 

0.25 

0.26 

0.30 

 

1.59 

 

0.89 

-0.22 

0.76 

 

0.11 

 

0.37 

0.82 

รวม 4.87 0.18 4.86 0.24 0.56 0.57 
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 จากตาราง 18 พบว่า ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีสถานะภาพการด ารงต าแหน่งตา่งกัน โดยรวมและรายด้าน         

ทุกด้านไม่แตกต่างกัน  

ตาราง 19 เปรียบเทียบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต 

 พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2  ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

 และครูผูส้อน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหนง่ 

 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน 

สถานภาพ 

t Sig. ผูบ้ริหาร  ครู  

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 

1. ลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ (  )  

2. เงินเดอืนและ 

ผลตอบแทน (  ) 

3. นโยบายและการ

บริหารงาน (  ) 

4. ความสัมพันธ์ใน

หนว่ยงาน (  ) 

5. ความส าเร็จของงาน

ที่ปฏิบัติ (  ) 

6. ความรู้สึกมั่นคงใน

งานที่ปฏิบัติ (  ) 

4.73 

 

4.84 

 

4.85 

 

4.85 

 

4.83 

 

4.93 

0.34 

 

0.26 

 

0.25 

 

0.28 

 

0.32 

 

0.20 

 

4.76 

 

4.85 

 

4.84 

 

4.84 

 

4.86 

 

4.92 

 

0.32 

 

0.27 

 

0.27 

 

0.30 

 

0.32 

 

0.24 

-0.88 

 

-0.21 

 

0.66 

 

0.22 

 

-0.64 

 

0.46 

0.39 

 

0.83 

 

0.94 

 

0.82 

 

0.52 

 

0.64 

รวม 4.84 0.20 4.85 0.238 -0.26 0.79 

 

  จากตาราง 19 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

และครูผูส้อนที่มสีถานะภาพการด ารงต าแหน่งตา่งกัน โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่ 

แตกต่างกัน  
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 ดังนัน้ ผลการวิจัยครั้งนีไ้ม่สอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่วา่ ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ

ครูผูส้อนที่มสีถานะภาพการด ารงต าแหนง่ต่างกัน โดยรวมและรายด้านทุกด้านมีความ

แตกต่างกัน  

  2.3 การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 3 ที่วา่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่

ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่มีลักษณะการเปิดสอนมคีวามแตกต่างกัน โดยใช้การทดสอบค่าที 

(t-test ชนิด Independent Sample ) ปรากฏผลการวิเคราะหข์้อมูล ดังตาราง 20 

 

ตาราง 20 เปรียบเทียบ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

 และครูผูส้อนที่ปฏิบัติหน้าที่ใน โรงเรียนที่มลีักษณะการเปิดสอนมคีวาม 

 แตกต่างกัน 

 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหาร 

ลักษณะการเปิดสอน 

t Sig. ประถมศึกษา  
ขยายโอกาส

ทางการศึกษา  

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 

1. การเป็นต้นแบบน าทาง(  ) 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจต่อ

วิสัยทัศนร์่วม (  ) 

3. การกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการท างาน (  ) 

4. การเสริมสร้างก าลังใจ (  ) 

4.85 

 

4.82 

 

4.89 

4.87 

0.24 

 

0.28 

 

0.24 

0.25 

4.84 

 

4.82 

 

4.89 

4.87 

0.25 

 

0.29 

 

0.25 

0.26 

0.19 

 

0.12 

 

0.01 

-0.10 

0.84 

 

0.90 

 

0.98 

0.91 

รวม 4.86 0.22 4.86 0.23 0.24 0.80 
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 จากตาราง 20 พบว่าระดับ ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2  ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูที่ปฏิบัติหน้าที่ที่โรงเรียนที่มลีักษณะการเปิดสอนที่แตกต่างกัน โดยรวม

และรายด้านทุกด้านไม่มคีวามแตกต่างกัน 

   

ตาราง 21 เปรียบเทียบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต 

 พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

 และครูผูส้อนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรยีนที่มลีักษณะการเปิดสอนมคีวาม 

 แตกต่างกัน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน 

ลักษณะการเปิดสอน 

t Sig. ประถมศึกษา  
ขยายโอกาสทาง

การศกึษา  

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 

1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

(  )  

2. เงินเดอืนและ 

ผลตอบแทน (  ) 

3. นโยบายและการ

บริหารงาน (  ) 

4. ความสัมพันธ์ใน

หนว่ยงาน (  ) 

5. ความส าเร็จของงานที่

ปฏิบัติ (  ) 

6. ความรู้สึกมั่นคงในงานที่

ปฏิบัติ (  ) 

4.76 

 

4.85 

 

4.84 

 

4.85 

 

4.85 

 

4.93 

0.33 

 

0.27 

 

0.26 

 

0.29 

 

0.32 

 

0.22 

4.73 

 

4.84 

 

4.85 

 

4.84 

 

4.85 

 

4.91 

0.33 

 

0.27 

 

0.26 

 

0.31 

 

0.31 

 

0.25 

0.63 

 

0.39 

 

-0.05 

 

0.30 

 

0.01 

 

0.62 

0.52 

 

0.69 

 

0.95 

 

0.76 

 

0.99 

 

0.53 

รวม 4.85 0.22 4.84 0.23 0.39 0.69 
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 จากตาราง 21 พบว่าระดับ ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2  ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูที่ปฏิบัติหน้าที่ที่โรงเรียนที่มลีักษณะการเปิดสอนที่แตกต่างกัน โดยรวม

และรายด้านทุกด้านไม่มคีวามแตกต่างกัน ดังนัน้ ผลการวิจัยครั้งนีไ้ม่สอดคล้องกับ

สมมตฐิานข้อที่ 3 ที่วา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่ปฏิบัติหนา้ที่ในโรงเรียนที่มลีักษณะ

การเปิดสอนมคีวามแตกต่างกัน 

 2.4 การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 4 ที่วา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่มปีระสบการณใ์น

การปฏิบัติงานต่างกัน มคีวามแตกต่างกัน โดยใช้การทดสอบเอฟ (F-test) ชนิดการ

วิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ปรากฏผลการวิเคราะหข์้อมูล     

ดังตาราง 22 

ตาราง 22 เปรียบเทียบ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

 สกลนคร เขต 2 ตามความเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่มีประสบการณ์ 

 ในการปฏิบัติงานต่างกัน 

ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหาร 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df Ms F Sig. 

1.ด้านการเป็น

ต้นแบบน าทาง 

ระหว่าง

กลุ่ม 

0.00 2 0.00 0.01 0.99 

ภายในกลุ่ม 23.02 368 0.06   

รวม 23.03 370    

2.ด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจตอ่

วิสัยทัศนร์่วม 

ระหว่าง

กลุ่ม 

0.27 2 0.13 1.68 0.18 

ภายในกลุ่ม 29.73 368 0.08   

รวม 30.00 370    
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ตาราง 22 (ต่อ) 

 

ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหาร 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df Ms F Sig. 

3.ด้านการกล้าท้า

ทายต่อ 

ระหว่างกลุ่ม 0.01 2 0.01 0.09 0.91 

ภายในกลุ่ม 21.88 368 0.05   

รวม 21.89 370    

4.ด้านการ

เสริมสรา้งก าลังใจ 

ระหว่างกลุ่ม 0.05 2 0.02 0.36 0.69 

ภายในกลุ่ม 24.51 268 0.67   

รวม 24.56 370    

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.03 2 0.02 0.29 0.74 

ภายในกลุ่ม 19.39 368 0.05   

รวม 19.42 37    

 

 จากตาราง 22 พบว่า ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกันมีความแตกต่างกัน โดยรวมและ

รายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
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ตาราง 23 เปรียบเทียบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต 

 พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความเห็นของผูบ้ริหารและ 

 ครูผูส้อนที่มปีระสบการณใ์นการปฏิบัติงานต่างกัน 

 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีน 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df Ms F Sig. 

1.ด้านลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติ 

ระหว่าง

กลุ่ม 

0.26 2 0.13 1.20 0.30 

ภายในกลุ่ม 40.57 368 0.11   

รวม 40.84 370    

2.ด้านเงินเดือน

และผลตอบแทน 

ระหว่าง

กลุ่ม 

0.23 2 0.11 1.59 0.20 

ภายในกลุ่ม 27.34 368 0.07   

รวม 27.58 370    

3.ด้านนโยบายและ

การบริหาร 

ระหว่าง

กลุ่ม 

0.05 2 0.02 0.37 0.68 

ภายในกลุ่ม 26.07 368 0.07   

รวม 26.07 370    

4.ด้าน

ความสัมพันธ์ใน

หนว่ยงาน 

ระหว่าง

กลุ่ม 

0.03 2 0.01 0.21 0.81 

ภายในกลุ่ม 33.88 368 0.09   

รวม 33.92 370    

5.ด้านความส าเร็จ

ของงานที่ปฏิบัติ 

ระหว่าง

กลุ่ม 

0.00 2 0.00 0.01 0.99 

ภายในกลุ่ม 38.12 368 0.10   

รวม 38.13 370    
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ตาราง 23 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีน 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
SS df Ms F Sig. 

6.ด้านความรูส้ึก

มั่นคงในงานที่

ปฏิบัติ 

ระหว่างกลุ่ม 0.09 2 0.04 0.85 0.42 

รวม 20.16 370 
   

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.07 2 0.03 0.68 0.50 

ภายในกลุ่ม 19.13 368 0.05   

รวม 19.20 370    

 

 จากตาราง 23 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน มคีวามแตกต่างกัน โดยรวมและ

รายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

 ดังนัน้ ผลการวิจัยครั้งนี้ไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 4 ที่วา่ ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน

ที่มปีระสบการณใ์นการปฏิบัติงานต่างกัน โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่ม ี            

ความแตกต่างกัน  

  2.5 การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 5 ที่วา่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนมี

ความสัมพันธ์กันทางบวก ปรากฏผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังตาราง 24
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ตาราง 24 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  

ตัวแปร             x                   Y 

    0.61** 0.85** 0.62** 0.87** 0.46** 0.60** 0.51** 0.51** 0.51** 0.69** 0.68** 

     0.57** 0.50** 0.78** 0.32** 0.47** 0.42** 0.37** 0.30** 0.59** 0.50** 

      0.70** 0.82** 0.45** 0.65** 0.69** 0.53** 0.57** 0.77** 0.76** 

       0.80** 0.53** 0.65** 0.81** 0.52** 0.83** 0.71** 0.85** 

X      0.50** 0.67** 0.65** 0.50** 0.58** 0.78** 0.76** 

         0.71** 0.42** 0.31** 0.31** 0.56** 0.70** 

          0.72** 0.47** 0.46** 0.66** 0.84** 

           0.67** 0.70** 0.67** 0.87** 

            0.58** 0.58** 0.76** 

             0.56** 0.76** 

              0.83** 

Y             

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01
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 จากตาราง 24 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยรวม (    = 0.76) มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า 

  ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง โดยรวม (     = 0.68) มีความสัมพันธ์เชิงบวก

กับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 รายด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 

  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวม (     = 0.50)  มีความสัมพันธ์เชงิบวก

กับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 รายด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 

  ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน โดยรวม (     = 0.76)  มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 รายด้านอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 

  ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ โดยรวม (     = 0.85)  มีความสัมพันธ์เชิงบวก

กับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 รายด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 

  และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู        

ในโรงเรยีนกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 พบว่า แรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร รายด้านทุกด้านอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลางถึงระดับสูง 

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ (     = 0.78) ด้าน

เงินเดอืนและผลตอบแทน (     = 0.676) ด้านนโยบายและการบริหารงาน (     = 0.65) 

ด้านความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ (     = 0.58) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (     = 0.50) 

ด้านความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน (     = 0.50) 
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 ดังนัน้ ผลการวิจัยครั้งนี้จงึสอดคล้องกับสมมตฐิาน ขอ้ที่ 5 ที่วา่ ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ

ครูผูส้อนมีความสัมพันธ์กันทางบวก 

  2.6 การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 6 ที่วา่ องค์ประกอบภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอย่างนอ้ย 1 องค์ประกอบมีอ านาจพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน โดยใช้วเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณแบบ

เป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  

ปรากฏผลการวิเคราะหข์้อมูล ดังตาราง 25 

ตาราง 25 ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

 ที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขต 

 พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 โดยรวม 

 

ตัวแปรพยากรณ์ R    
Adjusted  

   
B         t Sig. 

ด้านการ

เสริมสรา้ง

ก าลังใจ (  ) 

0.85 0.73 0.72 0.55 0.03 0.63 18.26** 0.00 

ด้านกล้าท้าทาย

ต่อกระบวนการ

ท างาน (  ) 

0.88 0.78 0.77 0.29 0.03 0.31 9.13** 0.00 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

α = 0.68          e   = 0.11 

 จากตาราง 25 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ที่น ามา

วิเคราะห์จ านวน 4 ด้าน พบว่ามี 2 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ได้

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 คือ ด้านกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (  ) และ 
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ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ (  ) 

 ตัวแปรที่มอี านาจพยากรณ์ดีที่สุด คอื ดา้นการเสริมสร้างก าลังใจ โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.63 รองลงมาคือ ดา้นกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.31 ซึ่งตัวแปร

ทั้ง 2 ด้านนี้ สามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ได้รอ้ย

ละ 77.80 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.11 

 สามารถเขียนสมการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     = 0.68 + 0.55   + 0.29   

 และสามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ได้

ดังนี้ 

    
  = 0.63    + 0.31     

 ส าหรับผลการวิเคราะหอ์ านาจพยากรณ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่สง่ผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 เป็นรายด้าน ปรากฏผลการวิเคราะห์ ดังตาราง 26 - 31 

ตาราง 26 ผลการวิเคราะหอ์ านาจพยากรณ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

 

ตัวแปรพยากรณ์ R    
Adjusted  

   
B         t Sig. 

ด้านการ

เสริมสรา้ง

ก าลังใจ (  ) 

0.53 0.29 0.28 0.51 0.07 0.40 7.32** 0.00 

ด้านการเป็น

ต้นแบบน าทาง 

(  ) 

0.56 0.31 0.31 0.29 0.07 0.21 3.97** 0.00 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

α = 0.81          e   = 0.30 
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 จากตาราง 26 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ที่น ามา

วิเคราะห์จ านวน 4 ด้าน พบว่ามี 2 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

คือ ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ (  ) และด้านการเป็นต้นแบบน าทาง (  ) 

 ตัวแปรที่มอี านาจพยากรณ์ดีที่สุดคือ ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ (  ) โดยมีคา่

สัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.40 รองลงมา คือ ด้านการเป็นต้นแบบน า

ทาง (  ) โดยมีคา่สัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.21 ซึ่งตัวแปรทั้ง 2 ด้าน

นีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติ ได้รอ้ยละ 31.60 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

 ± 0.30 

 สามารถเขียนสมการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     = 0.81 + 0.51   + 0.29   

 และสามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ได้

ดังนี้ 

    
  = 0.40    + 0.21     
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ตาราง 27 ผลการวิเคราะหอ์ านาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน  

 

ตัวแปรพยากรณ์ R    
Adjusted  

   
B         t Sig. 

ด้านการ

เสริมสรา้ง

ก าลังใจ (  ) 

0.65 0.42 0.42 0.40 0.05 0.38 7.42** 0.00 

ด้านการกล้าท้า

ทายต่อ

กระบวนการ

ท างาน (  ) 

0.70 0.50 0.49 0.27 0.08 0.24 3.09** 0.00 

ด้านการเป็น

ต้นแบบน าทาง 

(  ) 

0.71 0.50 0.50 0.17 0.07 0.15 2.17** 0.00 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

α = 0.688        e   = 0.21 

  

 จากตาราง 27 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ที่น ามา

วิเคราะห์จ านวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านเงนิเดือนและผลตอบแทน ได้อยา่งมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

คือ ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ (  ) ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (  ) และ

ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง (  ) 

 ตัวแปรที่มอี านาจพยากรณ์ดีที่สุดคือ ดา้นการเสริมสร้างก าลังใจ (  ) โดยมีคา่

สัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.38 รองลงมา คือ ด้านการกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการท างาน (  )  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.24 และ

ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง (  ) โดยมีคา่สัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 

0.15 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนี้สามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
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โรงเรียน ด้านเงนิเดือนและผลตอบแทน ได้รอ้ยละ 50.20 และมีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.21 

 สามารถเขียนสมการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     = 0.68 + 0.40   + 0.27   + 0.17   

 และสามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน      

ได้ดังนี ้

    
  = 0.38    + 0.24   + 0.15       

ตาราง 28  ผลการวิเคราะหอ์ านาจพยากรณ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลต่อ 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
 

ตัวแปร

พยากรณ์ 
R    

Adjusted  

   
B         t Sig. 

ด้านการ

เสริมสรา้ง

ก าลังใจ (  ) 

0.81 0.67 0.66 0.68 0.03 0.66 17.35** 0.00 

ด้านการกล้าท้า

ทายต่อ

กระบวนการ

ท างาน (  ) 

0.83 0.69 0.69 0.58 0.06 0.54 9.27** 0.00 

ด้านการเป็น

ต้นแบบน าทาง 

(  ) 

0.85 0.73 0.73 0.38 0.05 0.36 6.84** 0.00 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

α = 0.50          e   = 0.15 

 จากตาราง 28 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ที่น ามา

วิเคราะห์จ านวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและการบริหารงาน  ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.01 คือ ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ (  ) ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (  ) 
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 และด้านการเป็นต้นแบบน าทาง (  ) 

 ตัวแปรที่มอี านาจพยากรณ์ดีที่สุดคือ ดา้นการเสริมสร้างก าลังใจ (  ) โดยมีคา่

สัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.66 รองลงมา คือ ด้านการกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการท างาน (  )  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.54 และ

ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง (  ) โดยมีคา่สัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 

0.36 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนี้สามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้รอ้ยละ 73.10 และมีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.155 

 สามารถเขียนสมการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     = 0.50 + 0.68   + 0.58   + 0.38   

 และสามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน         

ได้ดังนี ้

    
  = 0.66    + 0.54   - 0.36     

ตาราง 29 ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน 
 

ตัวแปรพยากรณ์ R    
Adjusted  

   
B         t Sig. 

ด้านการกล้าท้าทาย

ต่อกระบวนการ

ท างาน (  ) 

0.53 0.29 0.28 0.22 0.11 0.18 1.98** 0.04 

ด้านการเสริมสร้าง

ก าลังใจ (  ) 

0.57 0.33 0.33 0.33 0.07 0.28 4.79** 0.00 

ด้านการเป็น

ต้นแบบน าทาง (  ) 

0.58 0.34 0.33 0.22 0.10 0.18 2.19** 0.02 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

α = 1.036          e   = 0.277 
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 จากตาราง 29 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ที่น ามา

วิเคราะห์จ านวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

คือ ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (  ) ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ (  ) และ

ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง (  ) 

 ตัวแปรที่มอี านาจพยากรณ์ดีที่สุดคือ ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ (  )  โดยมี

ค่าสัมประสิทธิถ์ดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.28 รองลงมา คอื ด้านการกล้าท้าทาย

ต่อกระบวนการท างาน (  )  และด้านการเป็นต้นแบบน าทาง (  ) โดยมีคา่สัมประสิทธิ์

ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.18 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน 

 ได้รอ้ยละ 33.70 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.27 

 สามารถเขียนสมการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     = 1.03 + 0.22   + 0.33   + 0.22   

 และสามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

   
  = 0.18    + 0.28   + 0.18     

ตาราง 30 ผลการวิเคราะหอ์ านาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ 
 

ตัวแปรพยากรณ์ R    
Adjusted  

   
B         t Sig. 

ด้านการเสริมสร้าง

ก าลังใจ (  ) 

0.83

0 

0.68 0.68 1.08 0.04 0.87 23.83*

* 

0.00 

ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจตอ่วิสัยทัศน์

ร่วม (  ) 

0.84 0.70 0.70 0.21 0.04 0.18 5.12** 0.00 

ด้านการเป็นต้นแบบน า

ทาง (  ) 

0.84 0.71 0.71 0.10 0.05 0.08 2.01** 0.04 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

α = 0.05    S.E.est = 0.19 
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  จากตาราง 30 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร        

ที่น ามาวิเคราะหจ์ านวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 คือ ด้านการเสริมสรา้งก าลังใจ (  ) ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจต่อ

วิสัยทัศนร์่วม (  ) และด้านการเป็นต้นแบบน าทาง (  ) 

  ตัวแปรที่มอี านาจพยากรณ์ดีที่สุดคือ ดา้นการเสริมสร้างก าลังใจ (  )         

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.87 รองลงมา คือ ด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจตอ่วิสัยทัศนร์่วม (  ) โดยมีคา่สัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 

0.18 และด้านการเป็นต้นแบบน าทาง (  ) โดยมีคา่สัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ 

เท่ากับ 0.08 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ ได้ร้อยละ 71.00 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.19 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

      = 0.05 + 1.08   – 0.21   + 0.10   

  และสามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

ได้ดังนี ้

     
  = 0.87    - 0.18   + 0.08     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



122 

ตาราง 31 ผลการวิเคราะหอ์ านาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความรู้สกึมั่นคงในงาน 

 ที่ปฏิบัติ 

 

ตัวแปร

พยากรณ์ 
R    

Adjusted  

   
B         t Sig. 

ด้านการกล้าท้า

ทายต่อ

กระบวนการ

ท างาน (  ) 

0.77 0.59 0.59 0.44 0.04 0.45 10.19** 0.00 

ด้านการ

เสริมสรา้ง

ก าลังใจ (  ) 

0.80 0.65 0.64 0.26 0.03 0.29 6.91** 0.00 

ด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจ

ต่อวสิัยทัศนร์่วม 

(  ) 

0.82 0.67 0.67 0.15 0.03 0.18 4.99** 0.00 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

α = 0.74         e   = 0.15 

  

 จากตาราง 31 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ที่น ามา

วิเคราะห์จ านวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 คือ ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ (  ) ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (  ) 

และด้านการสร้างแรงบันดาลใจตอ่วิสัยทัศนร์่วม (  ) 

 ตัวแปรที่มอี านาจพยากรณ์ดีที่สุดคือ ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการ

ท างาน (  ) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.45 รองลงมา คือ  

ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ (  )  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 
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0.29 และด้านการสร้างแรงบันดาลใจตอ่วิสัยทัศนร์่วม (  ) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย

ของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.18 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้รอ้ยละ 67.10 

และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.15 

 สามารถเขียนสมการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     = 0.74 + 0.44   + 0.26   + 0.15   

 และสามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ได้

ดังนี้ 

    
  = 0.45    + 0.29   + 0.18     

 ดังนัน้ ผลการวิจัยครั้งนี้ จึงสอดคล้องกับสมมตฐิาน ขอ้ที่ 6 ที่วา่ องค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอย่างนอ้ย 1 องค์ประกอบมีอ านาจพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  
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ตาราง 32 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่มีอ านาจพยากรณ์แรงจูงใจในการ 

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

 สกลนคร เขต 2 

 

ตัว
แป

รพ
ยา

กร
ณ
์ (ภ

าว
ะผ

ูน้ า
กา

รเ
ปล

ี่ยน
แป

ลง

ขอ
งผู้

บร
ิหา

ร)
 

ตัวแปรเกณฑ ์(แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน) 

สร
ุปต

ัวแ
ปร

ภา
วะ

ผูน้
 าก

าร
เป

ลี่ย
นแ

ปล
งข

อง

ผูบ้
ริห

าร
ที่ม

ีอ า
นา

จพ
ยา

กร
ณ
์แร

งจู
งใ
จใ
นก

าร

ปฏ
ิบัต

ิงา
นข

อง
คร

ูใน
โร
งเ
รยี

น 

แร
งจ

ูงใ
จใ
นก

าร
ปฏ

ิบัต
ิงา

นข
อง

คร
ูใน

โร
งเ
รีย

นโ
ดย

รว
ม(

Y)
 

ลัก
ษณ

ะข
อง

งา
นท

ี่ปฏ
ิบัต

ิ( 
 ) 

เง
ินเ
ดอื

นแ
ละ

ผล
ตอ

บแ
ทน

( 
 )

 

นโ
ยบ

าย
แล

ะก
าร

บร
ิหา

รง
าน

( 
 )

 

 

คว
าม

สัม
พัน

ธ์ใ
นห

น่ว
ยง

าน
( 

 )
 

คว
าม

ส า
เร
็จข

อง
งา

นท
ี่ปฏ

ิบัต
ิ( 

 )
 

คว
าม

รูส้
ึกม

ั่นค
งใ
นง

าน
ที่ป

ฏิบ
ัติ(
  

) 

การเป็นต้นแบบน าทาง

(  ) 
×      ×  

การสรา้งแรงบันดาลใจ

ต่อวสิัยทัศนร์่วม(  ) 
× × × × ×    

การกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการท างาน

(  ) 

 ×    ×   

การเสริมสร้างก าลังใจ

(  ) 
        

 หมายถึง มอี านาจพยากรณ์    X หมายถึง ไม่มีอ านาจพยากรณ์ 
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 3. แนวทางการส่งเสริมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ผูว้ิจัยน าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่ส่งผลตอ่

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู มาร่างเป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างแล้วน าไปสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ

จ านวน 10 ท่าน ปรากฏผล ดังนี้ 

 

1. ด้านการเสรมิสร้างก าลังใจ 

แนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่สง่ผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ ผู้บริหารควรสร้างความศรัทธาให้ผู้ร่วมงาน 

ให้ก าลังใจ ส่งเสริมให้ผูร้่วมงานมกีารพัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ ช่ืนชม  

ยกย่อง ให้รางวัล พร้อมทั้งมีการสรุปผลการปฏิบัติงาน  

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร ผลการ

สัมภาษณ์มีดังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารส่งเสริม สร้างขวัญก าลังใจ ให้รางวัลหรอืประโยชน์ตอบแทน  

เชน่ ความดีความชอบ เกียรตบิัตร ให้ความช่ืนชมเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้บรรลุ

ตามเป้าหมาย มีการพัฒนา(OD) การศกึษาดูงานนอกสถานที่ สร้างความสัมพันธ์อันดีกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อประสิทธิผลขององค์กร…” 

(ไชยา  ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 18 เมษายน 2563) 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…จัดสัมมนาทางวิชาการเกี่ยวกับวิธีการเสริมสรา้งก าลังใจ ในการ

บริหาร 

จัดการให้ผูบ้ริหารโรงเรยีน เพื่อกระตุ้นและให้ผูบ้ริหารเห็นความจ าเป็นในการบริหารงาน 

ผูบ้ริหารโรงเรียนควรหาแนวทางงกลยุทธ์ในการเสริมสร้างก าลังใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ด้วยวิธีที่หลากหลายและน าไปใช้จริง…” 

(ธวัชชัย  ไพใหล, สัมภาษณ์, 18 เมษายน 2563) 
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ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายธีระ  รอดสวัสดิ์ ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารควรแสดงความชื่นชม และให้รางวัลผูใ้ต้บังคับบัญชา เมื่อ 

ปฏิบัติงานได้ลุล่วงตามเป้าหมาย…” 

(ธีระ  รอดสวัสดิ์, สัมภาษณ์, 19 เมษายน 2563) 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.ชอบกิจ  กนกหงส์ ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารควรแสดงความชื่นชม ให้รางวัล สนับสนุนใหค้รูได้พัฒนา 

ตนเองตามศักยภาพ พิจารณาความดีความชอบตามผลการด าเนินงาน…” 

(ชอบกิจ  กนกหงส์, สัมภาษณ์, 20 เมษายน 2563) 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.พิชชานันท์  นิธิวิรุฬห์ ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารควรแสดงความชื่นชม และให้รางวัลผูใ้ต้บังคับบัญชา  

เมื่อปฏิบัติงานได้ลุล่วงตามเป้าหมาย และพาบุคลากรออกไปเปิดโลกทัศน์ เชน่ การไป

ศกึษาดูงานที่ประสบความส าเร็จด้านต่าง ๆ…” 

(พิชชานันท์  นิธิวิรุฬห,์ สัมภาษณ์, 20 เมษายน 2563) 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางวิมลพักตร์  ดาบพิมพ์ศรี ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารควรแสดงความชื่นชม และให้รางวัลผูใ้ต้บังคับบัญชา  

เมื่อปฏิบัติงานได้ลุล่วงตามเป้าหมาย ไม่อคติ และไม่นินทาว่าร้ายหรือพูดจาส่อเสียด…” 

(วิมลพักตร์  ดาบพิมพ์ศรี, สัมภาษณ์, 23 เมษายน 2563) 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางดาวรุ่ง  ฝุน่เงิน ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารตอ้งมวีิสัยทัศน์ที่กว้างไกล และต้องไม่โน้มเอียง มีความเป็น 

กลาง และแสดงความช่ืนชมผู้ใต้บังคับบัญชา…” 

(นางดาวรุ่ง  ฝุ่นเงนิ, สัมภาษณ์, 23 เมษายน 2563) 
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ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายแกล้วกล้า  ประชานันท์ ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

 “…สร้างความศรัทธาให้เกิดกับบุคลากรในโรงเรียนใหม้ีความเช่ือมั่นใน 

ผูบ้ริหาร สอนงาน ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ร่วมท างาน ร่วมแรงร่วมใจ ร่วมสร้าง ไม่เอา

เปรียบบุคลากร มอบหมายงานให้ตรงตามความสามารถของบุคคล มีความยุติธรรม 

เสียสละ…” 

(นายแกล้วกล้า  ประชานันท์, สัมภาษณ์, 24 เมษายน 2563) 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.ฤทัยทรัพย์  ดอกค า ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารควร กระตุ้นใหเ้กิดการท างานเป็นทีม ให้ก าลังใจต่อ 

ผูร้่วมงานอย่างตอ่เนื่องทั้งในการท างานและวันส าคัญ ให้ความเช่ือมั่นแก่เพื่อนร่วมงาน   

ให้เกียรตยิกย่องชมเชย ควรมกีารประชุมแตล่ะครั้งก่อนปิดภาคเรียนเพื่อสรุปผลการ

ปฏิบัติงานประจ าปี ใหคุ้ณค่าและใหค้วามส าคัญกับครูทุกคน…” 

(ฤทัยทรัพย์  ดอกค า, สัมภาษณ์, 24 เมษายน 2563) 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.เทพรังสรรค์  จันทรังษี ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารควรพัฒนาตนเองในด้านที่เป็นจุดออ่น ศึกษาตัวแบบที่ด ี 

มีการปฏิบัติเชิงประจักษ์… ” 

(เทพรังสรรค์  จันทรังษี, สัมภาษณ์, 25 เมษายน 2563) 

 

2. ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง 

แนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่สง่ผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง ผูน้ าควรประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งดา้น

การครองตน ครองคน ครองงาน เพื่อให้ผู้ร่วมงานได้ประพฤติตาม ผู้น าควรมีความเป็น

กัลยาณมติร เก่งงาน สอนงานได้ มคีวามรอบรู้ และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
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  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร ผลการ

สัมภาษณ์มีดังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอย่างทั้งด้านการประพฤติปฏิบัติตนเป็น 

แบบอย่างที่ดี ด้านบุคลิกภาพ ด้านการท างาน เนื่องจากเป็นหัวหนา้หน่วยงานองค์กร  

ย่อมมผีูส้ังเกตการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นตัวอย่างที่ดี การตัดสินใจ การควบคุมอารมณ์…” 

(ไชยา  ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 18 เมษายน 2563) 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเข้ามามีสว่นรว่มในการบริหาร 

จัดการโรงเรียน ตัง้แตก่ารวางแผน การด าเนินงาน และการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

ศกึษาดูงานโรงเรียนที่ปฏิบัติเป็นเลิศในด้านการบริหารจัดการของผู้บริหารโรงเรียน…” 

(ธวัชชัย  ไพใหล, สัมภาษณ์, 18 เมษายน 2563 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายธีระ  รอดสวัสดิ์ ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีการพัฒนาตนเอง ไม่มีอคติ 

ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา รู้จักควบคุมตัวเอง…” 

(ธีระ  รอดสวัสดิ์, สัมภาษณ์, 19 เมษายน 2563) 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.ชอบกิจ  กนกหงส์ ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารควรพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นตัวแบบที่ดใีห้กับครู…” 

(ชอบกิจ  กนกหงส์, สัมภาษณ์, 20 เมษายน 2563) 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.พิชชานันท์  นิธิวิรุฬห์ ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารควรประพฤติตนเป็นแบบอย่างเช่น อยากให้ครูไปโรงเรียน 

แตเ่ชา้ ผู้บริหารก็ควรไปโรงเรียนแตเ่ช้า อยากใหค้รูทุ่มเทใหก้ับงาน ผู้บริหารก็ต้องทุ่มเท

เป็นแบบอย่าง ทั้งด้านการท างาน การปฏิบัติตน…” 

(พิชชานันท์  นิธิวิรุฬห,์ สัมภาษณ์, 20 เมษายน 2563) 
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ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางวิมลพักตร ์ ดาบพิมพ์ศรี ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารควรเก่งในงานวิชาการ และงานอื่นๆ เพื่อพัฒนาศักยภาพของ

ผูเ้รียนต่อไป…” 

(วิมลพักตร์  ดาบพิมพ์ศรี, สัมภาษณ์, 23 เมษายน 2563) 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางดาวรุ่ง  ฝุน่เงิน ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารตอ้งเก่งงานทุกด้าน สามารถสอนงานครูได้ และผูบ้ริหารตอ้ง 

พัฒนาตนเองอยู่เสมอ ตามมาตรฐานวิชาชีพ ผู้บริหารต้องมีความรอบรู้…” 

(นางดาวรุ่ง  ฝุ่นเงนิ, สัมภาษณ์, 23 เมษายน 2563) 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายแกล้วกล้า  ประชานันท์ ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารตอ้งเก่งด้านวิชาการ และเทคโนโลยี มีขอ้มูลของบุคลากร  

รู้จักบุคลากรในโรงเรียน เพื่อมอบหมายงาน และช่วยแก้ปัญหา กล้าคิด กล้าตัดสินใจ…” 

(นายแกล้วกล้า  ประชานันท์, สัมภาษณ์, 24 เมษายน 2563) 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.ฤทัยทรัพย์  ดอกค า ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอย่างที่ดีในทุก ๆ เรื่อง ครองตนครองคน  

ครองงาน สร้างมาตรฐานการปฏิบัติงาน เคารพใหเ้กียรตเิพื่อร่วมงาน เป็นแบบอย่างใน

การพัฒนานักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนที่สูงขึน้ กระตุน้ให้ครูคิดบวก…” 

(ฤทัยทรัพย์  ดอกค า, สัมภาษณ์, 24 เมษายน 2563) 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.เทพรังสรรค ์ จันทรังษี ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารควรศึกษาตัวอย่างที่ดี ฝกึปฏิบัติตามแบบอย่างให้เป็นกิจวัตร  

และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ…” 

(เทพรังสรรค์  จันทรังษี, สัมภาษณ์, 25 เมษายน 2563) 
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3. ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน 

แนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่สง่ผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน ผูบ้ริหารควรตั้งเป้าหมายให้

สูง เปิดโอกาสใหเ้พื่อนรว่มงานได้เรียนรู้การท างานที่ท้าทายความสามารถ คิดบวก 

แก้ปัญหาอย่าสร้างสรรค์รว่มกับผู้ร่วมงาน มีการชีแ้จง วางแผน การมอบหมายงานที่

ชัดเจน และประเมินเพื่อพัฒนางานต่อไป 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร ผลการ

สัมภาษณ์มีดังนี้ 

 “…สังคมเปลี่ยน โลกเปลี่ยน เปลี่ยนวิธีการ หาสิ่งอ านวยสนับสนุน การ 

จัดการเรยีนการสอน และการท างาน เปลี่ยนมิติการสอนเป็นแบบออนไลน์ สรา้งเป้าหมาย

ให้สูงขึ้น และท้าทาย หรือการใชค้วามสามารถระดับสูง หรอืหาวิทยากรมาอบรมเพื่อเติม

เต็มและเพิ่มศักยภาพครู และน าไปสู่ความส าเร็จ…” 

(ไชยา  ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 18 เมษายน 2563) 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…สนับสนุนส่งเสริมให้ผู้บริหารมีนโยบาย และกระตุ้นให้ผู้รว่มงานเข้ามา 

มีสว่นร่วมในการท างาน และมอบหมายงาน หน้าที่ ความรับผดิชอบใหทุ้กคนได้ปฏิบัติงาน

เพื่อให้เกิดทักษะการปฏิบัติงาน…” 

(ธวัชชัย  ไพใหล, สัมภาษณ์, 18 เมษายน 2563 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายธีระ  รอดสวัสดิ์ ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารกล้าเผชิญปัญหาและอุปสรรคต่างๆ พร้อมมุ่งมั่นแก้ปัญหา 

และสนับสนุนใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชากล้าที่จะท างานโดย มีการมอบหมายงาน พรอ้มที่จะ

รับผิดชอบต่อการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งผลด้านบวกและด้านลบ…” 

(ธีระ  รอดสวัสดิ์, สัมภาษณ์, 19 เมษายน 2563) 
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ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.ชอบกิจ  กนกหงส์ ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผู้รอบรู้ เก่งงาน มองเป้าหมายใหสู้งขึน้ และพัฒนา 

ตนเองอยู่ตลอดเวลา…” 

(ชอบกิจ  กนกหงส์, สัมภาษณ์, 20 เมษายน 2563) 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.พิชชานันท์  นิธิวิรุฬห์ ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารควรสร้างทีมงานที่มปีระสิทธิภาพ มกีารก าหนดเป้าหมายที่ 

สูง มองทิศทางการท างานร่วมกัน ร่วมกันด าเนินการ และพัฒนางานใหส้ าเร็จ…” 

(พิชชานันท์  นิธิวิรุฬห,์ สัมภาษณ์, 20 เมษายน 2563) 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางวิมลพักตร ์ ดาบพิมพ์ศรี ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารควรเป็นผู้ที่รอบรู้ พัฒนาตนเองอยู่เสมอ ควรมกีารฝกึอบรม  

และพาตัวเองสู่ปัญหาอุปสรรค์และแก้ปัญหาอุปสรรคด้วยความคิดสร้างสรรค์…” 

(วิมลพักตร์  ดาบพิมพ์ศรี, สัมภาษณ์, 23 เมษายน 2563) 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางดาวรุ่ง  ฝุน่เงิน ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอย่างอย่างในการท างาน อยากเห็นครูเป็นเชน่ไร  

ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอย่าง มีการนเิทศตดิตามงานที่มอบหมายใหค้รู…” 

(นางดาวรุ่ง  ฝุ่นเงนิ, สัมภาษณ์, 23 เมษายน 2563) 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายแกล้วกล้า  ประชานันท์ ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารตอ้งคิดนอนกกรอบในบางเรื่อง เช่น ถ้างานมีปัญหาดา้น 

งบประมาณ ด้านวัสดุอุปกรณ์ ผูบ้ริหารตอ้งการวธิีการแก้ปัญหาอย่างสรา้งสรรค์ ให้ความ

เชื่อมั่นกับครูโดยใหค้รูกล้าที่จะท างาน ผูบ้ริหารที่ดีจะรับผดิชอบในการบริหารจัดการและ

กล้ารับผิดชอบ ให้การยืนยันว่าการท างานถูกต้อง ถูกกฎหมาย สามารถปฏิบัติได้…” 

(นายแกล้วกล้า  ประชานันท์, สัมภาษณ์, 24 เมษายน 2563) 

 

 

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



132 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.ฤทัยทรัพย์  ดอกค า ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…เปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้เรียนรูก้ารท างานและตัดสินใจด้วยตนเอง  

การเสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงานแก่ผู้รว่มงาน ร่วมกันวิเคราะหจ์ุดอ่อน จุดแข็ง

ของหน่วยงานและใหโ้อกาสทุกคนเสนอแนวทางการด าเนินงาน ช้ีแจงงานที่ได้รับ

มอบหมายและมีการประเมินแบบ 360 องศา…” 

(ฤทัยทรัพย์  ดอกค า, สัมภาษณ์, 24 เมษายน 2563) 

 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.เทพรังสรรค์  จันทรังษี ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

 “…ผูบ้ริหารควรตั้งเป้าให้สูง ศึกษาวิธีการที่จะไปสู่เป้าหมายที่ท้าย  

ฝกึปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ ประเมินตนเอง พร้อมทั้งให้ผูอ้ื่นประเมิน เพื่อพัฒนาต่อไป…” 

(เทพรังสรรค์  จันทรังษี, สัมภาษณ์, 25 เมษายน 2563) 

 

 4. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม  

  แนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่สง่ผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวสิัยทัศน์ร่วม ผูบ้ริหารควร ประชุมครูเพื่อ

ก าหนดวิสัยทัศน์รว่มกัน เพื่อเป้าหมายขององค์กร โดยวิสัยทัศนน์ั้นเป็นอาจจะเกิดขึน้ใน

อนาคต ดังนัน้ครูและผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องจึงควรสร้างความเข้าใจร่วมกัน เพื่อให้ทุกคน

ตระหนักและเห็นความส าคัญขององค์กร 

   ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร ผลการ

สัมภาษณ์มีดังนี้ 

  “…การสร้างแรงบันดาลใจคือการพยายามท าให้เกิดขึน้ตามเป้าหมาย 

และวิสัยทัศน ์เพื่อโน้มนา้วใหค้รูอยากปฏิบัติงาน และดึงเอาศักยภาพของครูออกมา และ

เป็นแบบอย่างสรา้งแรงบันดาลใจให้ครูพัฒนาตนเอง…” 

(ไชยา  ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 18 เมษายน 2563) 

 

 

 

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



133 

 ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

  “…ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมสี่วนรว่มในการก าหนด 

วิสัยทัศน ์และพันธกิจของหน่วยงาน ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ร่วมแสดงความ 

คิดเห็นในการแก้ไข ปรับปรุงการปฏิบัติงานในแต่ละปีการศกึษาและน ามาพัฒนา แก้ปัญหา

ให้ตรงจุด…” 

(ธวัชชัย  ไพใหล, สัมภาษณ์, 18 เมษายน 2563) 

 

 ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายธีระ  รอดสวัสดิ์ ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

  “…ผูบ้ริหารให้โอกาสผูใ้ต้บังคับบัญชาและผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องในการ 

ก าหนดวิสัยทัศนร์่วมกัน…” 

(ธีระ  รอดสวัสดิ์, สัมภาษณ์, 19 เมษายน 2563) 

 

 ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.ชอบกิจ  กนกหงส์ ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

  “…ผูบ้ริหารควรร่วมกับครูก าหนดวิสัยทัศน์ วางแผน ด าเนินการ  

เพื่อวิสัยทัศนร์่วมกัน…” 

(ชอบกิจ  กนกหงส์, สัมภาษณ์, 20 เมษายน 2563) 

 

 ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.พิชชานันท์  นิธิวิรุฬห์ ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

  “…ผูบ้ริหารควรก าหนดเป้าหมาย แนวคิดอุดมการณ์ให้แก่เพื่อน 

ร่วมงานเปิดโอกาสใหเ้พื่อนร่วมงาน และผูท้ี่มสี่วนได้ส่วนเสียมีส่วนรว่มในการก าหนด

วิสัยทัศน…์” 

(พิชชานันท์  นิธิวิรุฬห,์ สัมภาษณ์, 20 เมษายน 2563) 

 

 ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางวิมลพักตร ์ ดาบพิมพ์ศรี ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

  “…ผูบ้ริหารควรประชุมครู เพื่อก าหนดวิสัยทัศน์ ช้ีแจงมอบหมายงาน 

ตามความสามารถ วางแผนการด าเนินงาน สรุป และหาแนวทางพัฒนางาน…” 

(วิมลพักตร์  ดาบพิมพ์ศรี, สัมภาษณ์, 23 เมษายน 2563) 
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 ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางดาวรุ่ง  ฝุน่เงิน ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

  “…ผูบ้ริหารควรมีการประชุมครู เพื่อก าหนดวิสัยทัศนร์่วมกันในการ 

พัฒนาโรงเรยีน ชุมชน เพื่อให้ครูสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามวิสัยทัศนแ์ละมี

ประสิทธิภาพ…” 

(นางดาวรุ่ง  ฝุ่นเงนิ, สัมภาษณ์, 23 เมษายน 2563) 

 

 ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายแกล้วกล้า  ประชานันท์ ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

    “…ผูบ้ริหารตอ้งช้ีให้เห็นว่าสิ่งที่ก าหนดวสิัยทัศนส์ามารถปฏิบัติได้

อย่างเป็นรูปธรรมทุกคนที่มีส่วนได้ส่วนเสียมีส่วนในการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน เพื่อ

เป้าหมายร่วมกัน…” 

(นายแกล้วกล้า  ประชานันท์, สัมภาษณ์, 24 เมษายน 2563) 

 

 ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.ฤทัยทรัพย์  ดอกค า ผลการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

     “…ผูบ้ริหารควร สร้างความกระตอืรอืร้นในการท างาน การมเีจตคติที่

ดีคิดบวกในการแก้ปัญหา ร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์ รว่มกันสร้างความผูกพันและ

วัฒนธรรมองค์กร ให้ทุกคนตระหนักถึงความส าคัญขององค์กร รว่มสร้างและถ่ายทอด

วิสัยทัศนข์ององค์กรสู่เพื่อนร่วมงาน ก าหนดเป้าหมายขององค์กร ทุกคนมีสว่นรว่ม

ด าเนนิการทุกกิจกรรม…” 

(ฤทัยทรัพย์  ดอกค า, สัมภาษณ์, 24 เมษายน 2563) 

 

 ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.เทพรังสรรค์  จันทะรังษี ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

  “…ผูบ้ริหารควรศกึษาความต้องการของชุมชน เพื่อมองหาจุดอ่อน 

จุดแข็ง พัฒนาตนเอง และชุมชน พร้อมทั้งให้ผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องประเมิน… ” 

(เทพรังสรรค์  จันทะรังษี, สัมภาษณ์, 25 เมษายน 2563) 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเพื่อการศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้

บริการที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ผูว้ิจัยได้ด าเนินการสรุปผลการวิจัย อภปิรายผล

และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

 1.ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 2. สมมตฐิานการวิจัย 

 3. วิธีด าเนนิการวิจัย 

 4. สรุปผลการวิจัย 

 5. การอภิปรายผลการวิจัย 

 6. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 การวิจัยนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ส านักงานเขตพื้นที่การประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 โดยมีความมุ่งหมาย ดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน 

  2. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่มีสถานภาพการด ารงต าแหน่งตา่งกัน 

  3. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่มลีักษณะการเปิด 
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สอนที่ตา่งกัน 

  4. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่มีประสบการณใ์นการปฏิบัติงานต่างกัน 

  5. เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน 

  6. เพื่อหาอ านาจพยากรณ์ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

ที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในของในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน 

  7. เพื่อหาแนวทางสง่เสริมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผล

ต่อแรงจูงใจของในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน 

 

สมมตฐิานการวจิัย 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมตฐิานการวิจัยไว้ ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2         

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนอยู่ในระดับมาก 

  2. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2        

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่มีสถานะภาพการด ารงต าแหนง่ต่างกัน             

มีความแตกต่างกัน 

  3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่มลีักษณะการเปิดสอนมี

ความแตกต่างกัน 

  4. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตาม

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



137 

ความเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่มปีระสบการณใ์นการปฏิบัติงานต่างกัน มคีวาม

แตกต่างกัน 

  5. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนมีความสัมพันธ์กันทางบวก  

  6. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารอย่างน้อย 1 ด้านมีอ านาจ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน 

 

วธิีด าเนินการวจิัย 

 1. ประชากร ประกอบด้วย ผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวน 230 คน ครู  

จ านวน 2,888 คน 

 2. กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย ผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวน 114 คน ครู จ านวน 

257 คน รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 371 คน 

 3. เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย เป็นแบบสอบถาม            

แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ตอนที่ 2 เป็น

แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริการโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  จ านวน 4 ด้าน คอื ด้านการ

เป็นต้นแบบน าทาง ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจตอ่วิสัยทัศนร์่วม ด้านการกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการท างาน และด้านการเสริมสร้างก าลังใจ ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 จ านวน 6 ด้าน คอื ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้าน

เงินเดอืนและผลตอบแทน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ด้านความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ และด้านความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ โดย

แบบสอบถามตอนที่ 2-3 มีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

 4. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอื น าแบบสอบถามที่ผู้วจิัยสร้างขึน้มา

ปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความ
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เที่ยงตรงเชงิเนื้อหา รูปแบบและภาษาให้ถูกต้อง น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแลว้ไป

ทดลองใช้ (Try out) กับผูบ้ริหารโรงเรียนและครูที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ โรงเรียนใน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 รวมจ านวน 50 คน แล้วน าไป

วิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและรายด้าน (Item Total Correlation) ตามวิธีการของ

เพียร์สัน โดยเลือกข้อที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตั้งแต่ 0.23 ขึน้ไป มาหาค่าความเชื่อมั่น 

(Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s α - Coefficient) (บุญชม  ศรีสะอาด, 2556, หนา้ 43) ซึ่งได้ค่าอ านาจจ าแนก

และความเชื่อมั่นในแตล่ะด้าน ดังนี้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ด้านการเป็น

ต้นแบบน าทาง มีค่าอ านาจจ าแนก 0.23 - 0.83 มีคา่ความเชื่อมั่น 0.96 ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจตอ่วิสัยทัศนร์่วม มีคา่อ านาจจ าแนก 0.67 - 0.89 มีคา่ความเชื่อมั่น 0.95 ด้าน

การกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน มีค่าอ านาจจ าแนก 0.33 -0.59 มีคา่ความเชื่อม่ัน 

0.44  และด้านการเสริมสร้างก าลังใจ มีค่าอ านาจจ าแนก 0.76 - 0.91 มีคา่ความเชื่อมั่น 

0.96 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีค่า

อ านาจจ าแนก 0.67 - 0.85 มีคา่ความเชื่อมั่น 0.90 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน มีค่า

อ านาจจ าแนก 0.62 - 0.88 มคี่าความเชื่อม่ัน 0.88 ด้านนโยบายและแผนการบริหารงาน 

มีคา่อ านาจจ าแนก 0.57 - 0.76 มีคา่ความเชื่อมั่น 0.87 ด้านความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน   

มีคา่อ านาจจ าแนก 0.61 - 0.83 มีคา่ความเชื่อมั่น 0.89 ด้านความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

มีคา่อ านาจจ าแนก 0.76 -0.85 มีคา่ความเชื่อมั่น 0.90 และด้านความรู้สกึมั่นคงในงานที่

ปฏิบัติ มีคา่อ านาจจ าแนก 0.35 -0.58 มีค่าความเชื่อมั่น 0.67 

 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วจิัยเสนอค าร้องต่อส านักงานบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ให้ออกหนังสอืขอความร่วมมือไปยังโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ทั้ง 7 อ าเภอ ที่เป็นโรงเรียน

กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย ผูบ้ริหารจ านวน 144 คน และครูผู้สอนจ านวน 257 คน ให้ช่วย

ตอบแบบสอบถามจ านวน 371 ฉบับ ผู้วจิัยไปแจกและรับแบบสอบถามคนืด้วยตนเอง 

จ านวน 371 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 

 6. การวิเคราะหข์้อมูล ผูว้ิจัยวิเคราะหข์้อมูลโดยวิธีการทางสถิติดว้ยโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ ดังนี้ 

  6.1 น าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาทั้งหมด 371 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 มา

วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามโดยหาค่าร้อยละ (Percentage) 
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  6.2 วิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  6.3 เปรียบเทยีบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่ปฏิบัติหนา้ที่ในโรงเรียนที่มลีักษณะ

การเปิดสอนมคีวามแตกต่างกัน โดยใช้การทดสอบที (t-test) ชนิดกลุ่มตัวอย่างทั้งสองเป็น

อิสระต่อกัน (Independent Sample) 

  6.4 เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 ตามความเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่มปีระสบการณใ์นการปฏิบัติงานต่างกัน มี

ความแตกต่างกัน โดยใช้การทดสอบเอฟ (F-test) ชนิดการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทาง

เดียว (One-way ANOVA) 

  6.5 เปรียบเทยีบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 ตามความคดิเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนมีความสัมพันธ์กันทางบวก โดยใช้การ

หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Coefficient) 

  6.6 หาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารของผูบ้ริหาร ที่มอี านาจ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 

Multiple Regression) 

  6.7 วิเคราะหค์วามคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของเช่ียวชาญเพื่อกาแนว

ทางการส่งเสริมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2  

 

 

 

 

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



140 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะหข์้อมูล ผลการวิจัยสรุปเป็นประเด็นส าคัญ ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน เรยีงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ด้านการ

กล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน ดา้นการเสริมสร้างก าลังใจ ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง 

และด้านการสร้างแรงบันดาลใจตอ่วิสัยทัศนร์่วม 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน เรยีงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ด้าน

ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความส าเร็จของงานที่

ปฏิบัติ ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ดา้นความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน และด้านนโยบาย

และการบริหารงาน 

  3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่มลีักษณะการเปิดสอนมี

ความแตกต่างกัน โดยรวมไม่แตกต่างกัน  

  4. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ที่มี

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงานต่างกัน โดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน 

  5. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยรวมมีความสัมพันธ์เชงิบวก

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ(r    = 0.85) ด้านการกล้า

ท้าทายต่อกระบวนการท างาน(r    = 0.76) ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง 

(r    = 0.68) และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ(r    = 0.50)   

  6. ตัวแปรด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ที่น ามาวิเคราะห์

จ านวน 4 ด้าน พบว่าทั้ง 2 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
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โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ได้อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ด้านกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (  )  

และด้านการเสริมสร้างก าลังใจ (  ) ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์ดีที่สุด คอื ดา้นการ

เสริมสรา้งก าลังใจ(  ) โดยมีคา่สัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.631 

รองลงมาคือ ด้านกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน(  ) โดยมีคา่สัมประสิทธิ์ถดถอยของ

การพยากรณ์เท่ากับ 0.31 ซึ่งตัวแปรทั้ง 2 ด้านนี ้สามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ได้รอ้ยละ 77.80 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ

พยากรณ์ ± 0.118 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน ปรากฏผลดังนี้ 

   6.1 ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ที่น ามาวิเคราะห์

จ านวน 4 ด้าน พบว่ามี 2 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ด้าน

การเสริมสร้างก าลังใจ (  ) และด้านการเป็นต้นแบบน าทาง (  ) ตัวแปรที่มอี านาจ

พยากรณ์ดีที่สุดคือ ด้านการเสริมสรา้งก าลังใจ (  ) โดยมีคา่สัมประสิทธิ์ถดถอยของการ

พยากรณ์ เท่ากับ 0.40 รองลงมา คือ ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง (  ) โดยมีคา่

สัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.21 ซึ่งตัวแปรทั้ง 2 ด้านนีส้ามารถร่วมกัน

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

ได้รอ้ยละ 31.60 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.30 

   6.2 ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ที่น ามาวิเคราะห์

จ านวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ด้าน

การเสริมสร้างก าลังใจ (  ) ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (  ) และด้านการ

เป็นต้นแบบน าทาง (  ) ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์ดทีี่สุดคือ ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ 

(  ) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.385 รองลงมา คอื ด้านการ

กล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (  )  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ 

เท่ากับ 0.24 และด้านการเป็นต้นแบบน าทาง (  ) โดยมคี่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการ

พยากรณ์ เท่ากับ 0.15 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ดา้นเงนิเดือนและผลตอบแทน ได้ร้อยละ 50.20 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.21 
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   6.3 ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ที่น ามาวิเคราะห์

จ านวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ได้อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ (  ) ด้านการกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการท างาน (  ) และด้านการเป็นต้นแบบน าทาง (  ) ตัวแปรที่มอี านาจพยากรณ์

ดีที่สุดคือ ดา้นการเสริมสร้างก าลังใจ (  ) โดยมีคา่สัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ 

เท่ากับ 0.66 รองลงมา คอื ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (  )  โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.54 และด้านการเป็นต้นแบบน าทาง (  ) 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.36 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนี้

สามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและ

การบริหารงาน ได้รอ้ยละ 73.10 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

 ± 0.15 

   6.4 ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ที่น ามาวิเคราะห์

จ านวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ด้าน

การกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (  ) ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ (  ) และด้านการ

เป็นต้นแบบน าทาง (  ) ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์ดทีี่สุดคือ ด้านการกล้าท้าทาย 

ต่อกระบวนการท างาน (  )  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.18 

รองลงมา คอื ดา้นการเสริมสร้างก าลังใจ (  )  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการ

พยากรณ์ เท่ากับ 0.28 และด้านการเป็นต้นแบบน าทาง (  ) โดยมีคา่สัมประสิทธิ์ถดถอย

ของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.181 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์ในหนว่ยงานได้ร้อยละ 33.70 และมี

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.27 

   6.5 ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ที่น ามาวิเคราะห์

จ านวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน ด้านความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ 

ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ (  ) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศนร์่วม (  ) และ

ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง (  ) ตัวแปรที่มอี านาจพยากรณ์ดทีี่สุดคือ ด้านการเสริมสร้าง

ก าลังใจ (  ) โดยมีคา่สัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.87 รองลงมา คือ 
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ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง (  ) โดยมีคา่สัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 

0.081 และด้านการสร้างแรงบันดาลใจตอ่วิสัยทัศนร์่วม (  ) โดยมีคา่สัมประสิทธิ์ถดถอย

ของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.18 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ด้านความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ ได้รอ้ยละ 70.70 และมี

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.19 

   6.6 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ที่น ามา

วิเคราะห์จ านวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ดา้นความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 คือ ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ (  ) ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (  ) 

และด้านการสร้างแรงบันดาลใจตอ่วิสัยทัศนร์่วม (  ) ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์ดีที่สุดคือ 

ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (  ) โดยมีคา่สัมประสิทธิ์ถดถอยของการ

พยากรณ์ เท่ากับ 0.45 รองลงมา คือ  ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ (  )   

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.29 และด้านการสร้างแรงบันดาล

ใจต่อวิสัยทัศนร์่วม (  ) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.184 ซึ่งตัว

แปรทั้ง 3 ด้านนีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้รอ้ยละ 67.10 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน

ของการพยากรณ์ ± 0.15 

 

อภิปรายผล 

 จากการศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่สง่ผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 ผลการวิเคราะหข์้อมูลมีประเด็นที่น่าสนใจน ามาอภปิรายผล ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน เรยีงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ด้านการ

กล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน ดา้นการเสริมสร้างก าลังใจ ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง 

และด้านการสร้างแรงบันดาลใจตอ่วิสัยทัศนร์่วม ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ผูว้ิจัยตั้งไว้ 

ซึ่งสามารถอธิบายเหตุผลประกอบในแต่ละด้าน ดังนี้ 
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   1.1 ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน พบว่า อยู่ในระดับ        

มากที่สุด ทั้งนีเ้นือ่งจาก ผูบ้ริหารเสนอแนวคิดและวิธีการปฏิบัติงานใหม่ ๆ แก่เพื่อน

ร่วมงาน เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้เรียนรู้งานและตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง            

โดยผู้บริหารมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถของผูร้่วมงาน ส่งเสริมให้ครูระบุปัญหา  

โดยใช้เหตุผลและหลักฐาน เมื่อระบุปัญหาแล้วน าประเด็นปัญหา มากระตุ้นให้ผูร้่วมงาน 

ได้แก้ปัญหาดว้ยวิธีการที่สร้างสรรค์และเป็นระบบ เพื่อเป็นการแสดงให้เห็นว่าปัญหาที่ท้า

ทายเป็นโอกาสที่ดใีนการแก้ปัญหาร่วมกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kouzes & Posner 

น าเสนอว่าในความเป็นจริงแล้วผูน้ าต้องกระตุ้นให้ก าลังใจเพื่อนรว่มงานในการแสวงหา

ความคิดใหม่ ๆ และวิธีการใหม่ในการปฏิบัติงาน หรอืแก้ปัญหาหรอืปรับปรุงกระบวนการ

ต่าง ๆ ที่ใชใ้นองค์กร ผูน้ าจะกระตุน้ใหก้ าลังใจให้เกิดการทดลองและสร้างสรรค์นวัตกรรม

ใหม่ ๆ ตลอดจนพรอ้มที่จะตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาด  

   1.2 ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ พบว่า อยู่ในระดับ มากที่สุด ทั้งนี้

เนื่องจาก ผู้บริหารสร้างความเข้าใจกับครูว่าครูจะได้รับสิ่งใดตอบแทนเมื่อครูปฏิบัติงานที่

ควรปฏิบัติ โดยผู้บริหารส่งเสริม และสนับสนุนความก้าวหน้าในต าแหน่งของคณะครู   

คอยอ านวยความสะดวกเพื่อให้คณะครูปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย พร้อมแสดง

ความช่ืนชมเมื่องานส าเร็จ และคอยแนะครูเมื่องานมีปัญหา คอยให้ก าลังใจครูในการ

ปฏิบัติงาน รวมทั้งเน้นใหค้รูเห็นความส าคัญและภาคภูมิใจในงานที่ได้รับมอบหมาย   

สื่อสารให้ผูร้่วมงานเห็นภาพอนาคตของหน่วยงานรว่มกันอย่างชัดเจน สร้างค่านิยมและ

วัฒนธรรมองค์กรในการเห็นประโยชน์สว่นรวมมมากกว่าประโยชน์สว่นตน และผูบ้ริหาร

เห็นคุณค่าของผู้ร่วมงานทุกคน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kouzes & Posner (2012, pp. 

19-20) ที่เสนอว่าโดยทั่วไปแล้วผูน้ าตระหนักดีว่าการท างานกว่าจะบรรลุตามวิสัยทัศนน์ั้น 

ต้องฝ่าฟันกับอุปสรรคมากมาย ทุกคนต้องเหนื่อยล้าและท้อถอย ผู้น าจึงตอ้งท าทุกอย่าง

เพื่อเป็นการบ ารุงขวัญก าลังใจของผูป้ฏิบัติงาน เช่น แสดงการยอมรับและชื่นชมเมื่องานมี

ความก้าวหน้า หรอืส าเร็จไปแล้วสว่นหนึ่ง ผู้น าต้องแสดงความรู้สกึโดยส่งสัญญาณให้ทุก

คนทราบว่า ผูน้ ามีความเชื่อและเห็นคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานทุคน แสดงความคาดหวังในแง่

ดีตอ่ผูร้่วมงานและแสดงการชมเชยอย่างจรงิใจ 

   1.3 ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง พบว่า อยู่ในระดับ มากที่สุด ทั้งนี้

เนื่องจากผูบ้ริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี น่าเคารพ เป็นกัลยาณมติร มสีัจจะ เป็นผู้ที่มี

เหตุผลพร้อมรับฟังปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเต็มใจ ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และ
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มีความโปร่งใสในกระบวนการท างาน มีการประสานงานกับหนว่ยงานหรอืบุคคลอื่นที่

เกี่ยวข้อง มีความซื่อสัตย์ สุจรติ มีสัจจะรับผิดชอบต่อค าพูดของตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับ

แนวคิดของ Kouzes & Posner (2012, pp. 21-22) ที่น าเสนอว่าผู้น าต้องกระตุ้น

กระบวนการบริหารให้มกีารวางแผน มีการตรวจสอบความคบืหน้าและลงมอืแก้ไข

ข้อบกพร่องที่เกิดขึน้ ในการท าเชน่นี้ผู้น าจะต้องวางตนใหเ้หมาะสมเป็นที่เคารพนับถือและ

ไว้วางใจจากผู้อื่น การกระท าค าพูดสอดคล้องกันเสมอ  

   1.4 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจตอ่วิสัยทัศนร์่วม พบว่า อยู่ในระดับ  

มากที่สุด ทั้งนีเ้นื่องจากผูบ้ริหารใช้หลักการมีสว่นร่วมของผู้ที่มสี่วนได้ส่วนเสียมาก าหนด

วิสัยทัศนร์่วมกัน กระตุ้นให้ครูเห็นความส าคัญและคุณค่าในการปฏิบัติงาน พัฒนาโรงเรียน

ให้สอดคล้องสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลง ปรับกลยุทธ์ใหส้อดคล้องกับแนวโน้มการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต ถ่ายทอด สรา้งความเชื่อม่ันและความผูกพันต่อวสิัยทัศน ์ผู้บริหาร

ก ากับติดตามการท างานให้บรรลุวิสัยทัศน ์พรอ้มทั้งประเมินความส าเร็จ และน าผลการ

ประเมินนัน้มาเป็นแนวทางในการพัฒนาวิสัยทัศน ์โดยมีการก าหนดมาตรฐานในการท างาน

อย่างชัดเจน สนับสนุนผู้รว่มงานให้ท างานอย่างมรีะเบียบแบบแผนและปฏิบัติตามระเบียบ

ข้อบังคับ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kouzes & Posner (2012, pp. 23-24) ที่น าเสนอว่า

ผูน้ าต้องสร้างวาดฝันหรอืวิสัยทัศนใ์นอนาคต เป็นผู้ที่ปรารถนาใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงไป

จากเดิม และพยายามจุดประกายแรงดลใจแก่ผูร้่วมงานใหเ้กิดความหวังตอ่ความวาดฝัน

ดังกล่าวของตน และเกิดความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นัน้ ตลอดจนท าให้

คนอื่นสามารถมองเห็นความจ าเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์ร่วมกัน  

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน เรยีงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ด้าน

ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ด้านความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ ด้านเงินเดือนและ

ผลตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และด้าน

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   ทั้งนีเ้นื่องจาก แรงจูงใจข้างต้นมีสว่นสร้างความพึงพอใจแก่

ครูผูส้อนที่ท างานหรอืการป้องกันมิใหเ้กิดความไม่พึงพอใจงาน มสี่วนท าใหก้ารท างานสุข

สบายมากขึน้ ซึ่งเป็นผลต่อการปฏิบัติงานของครูท าให้ครูมีความพึงพอใจเกิดความรูส้ึก

มั่นคงในงานที่ท า เป็นผลดตี่อวงการศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Herzberg (1995, 

p. 113, อ้างถึงใน อษรารักษ์  อุน่วิเศษ, 2560, หนา้ 26-28) น าเสนอว่าการปฏิบัติงาน
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ได้ผลดีและมีประสิทธิภาพนั้นขึ้นกับความพอใจของผู้ปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจใน

งานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความกระตอืรอืร้นในการท างานมากขึ้น ย่อมท า

ให้เกิดผลผลติสูงขึ้น ในทางตรงกันข้ามหากเกิดความไม่พอใจในการ ท างานแล้วย่ออม

ก่อใหเ้กิดผลเสียท าให้คนไม่สนใจ ไม่กระตือรือรน้ ผลผลิตก็ตกต่ า หน้าที่ของผู้บริหาร

โดยเฉพาะผูบ้ริหารโรงเรียน ก็คือจะต้องรูว้ิธีที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานคือครูผูส้อน เกิดความ

พึงพอใจเพื่อจะใหง้านที่ครูผูส้อนท าบรรลุเป้าหมายและผลผลติของงานสูงขึ้น มดีังนี้ 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง ความรู้สกึที่ดหีรอืไม่ดีของบุคคลที่มตี่อ

ลักษณะของงาน เงนิเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนการ

ปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเลื่อนขัน้เงนิเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่

ท างาน ความพึงพอใจหรอืไม่พึงพอใจในเงนิเดือนหรอืค่าจา้งแรงงาน หรอือัตราการเพิ่ม

เงินเดอืน ความก้าวหนา้เจริญในต าแหน่งงาน (Advancement) หมายถึง การที่ปัจจัยจูงใจ

หรอืปัจจัยกระตุ้นท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน ก็เนื่องมาจาก ความชื่นชมยินดีใน

ผลงานและความสามารถของตนเอง ท าให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง นโยบายและการ

บริหารงาน (Company Policy and Administration) คือ การจัดการและการบริหารองค์กร 

การจัดการและการบริหารองค์การ การตดิต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 

ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนในโรงเรียนเดียวกัน การให้

ความช่วยเหลือกันทั้งงานงานส่วนตัวและงานส่วนรวม ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

(Achievement) หมายถึง การที่บุคคลได้รับสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบ

ความส าเร็จได้เป็นอย่างดี ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ (Job Security) คือ ความรูส้ึกของ

บุคคลที่มตี่อความมั่นคงของงาน ความมั่นคงขององค์กร 

  จากปัจจัยที่กล่าวมาข้างตน้ ไม่ใชส่ิ่งจูงใจให้คนท างาน หรอืไม่มคีุณค่าใน

ด้านจติใจคน แต่มันเป็นปัจจัยที่มสี่วนสรา้งความพึงพอใจแก่บุคคล ซึ่งได้แก่ครูผูส้อนที่

ท างานหรอืการป้องกันมิให้เกิดความไม่พึงพอใจงาน มสี่วนท าให้การท างานสุขสบายมาก

ขึน้ ถือวา่เป็นเพียงมาตรการหนึ่งในการสนองความตอ้งการของคน ผูบ้ริหารโรงเรียน

สามารถน าปัจจัยข้างต้นไปประยุกต์ใชใ้นการท างาน โดยการสร้างบรรยากาศในการ

ท างานให้ครูผู้สอนเกิดความพึงพอใจ โดยค านึงถึงปัจจัยค้ าจุนได้แก่ มีสภาพแวดล้อมใน

การท างานที่ดี นโยบายและการบริหารจัดการที่ชัดเจน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างครูที่อยู่ใน

โรงเรียน เงนิเดือนที่เหมาะสม ประโยชน์ตอบแทนที่เพียงพอ รวมทั้งความมั่นคงของงาน

เป็นต้น ดังนั้น ปัจจัยค้ าจุนเหล่านีจ้ึงมคีวามส าคัญและมีความจ าเป็น และมีเมื่อปัจจัย
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เหล่านีอ้ยู่แล้วก็จะเป็นการง่ายที่จะจูงใจผู้ปฏิบัติงาน คือครูผูส้อนปฏิบัติงานที่ท าการสอน

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

  3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่มลีักษณะการเปิดสอนมี

ความแตกต่างกัน โดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ เนื่องจาก

สภาพการบริหารของโรงเรียนประถมศึกษาและขยายโอกาสทางการศกึษามีความคาดหวัง

ต่อความส าเร็จที่เป็นเลิศ เหมอืนกัน เพื่อการแขง่ขันในด้านของการได้รางวัลประจ าปี 

เนื่องจากปัจจุบันการศกึษาพัฒนาอย่างรวดเร็ว จึงท าให้มกีารพัฒนาเพื่อให้ทันสภาพการ

เปลี่ยนแปลงของระบบการศกึษาและการบริหารงาน จึงมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่

แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ (อ้างถึงใน ไพรจติร  งิ้วสุภา, 

2556, หนา้ 28) ที่กล่าวว่า ความตอ้งการทางดา้นชื่อเสียง(Esteem Needs) เป็นความ

ต้องการให้ผูอ้ื่นยกย่อง สรรเสริญ ในลักษณะที่เหนอืกว่าในเรื่องต่างๆ จนตนเองมี

ความรูส้ึกภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าของตนเอง ดังนั้นองค์กรตอ้งจัดใหม้ีการยกย่อง 

สรรเสริญ เช่น ค าชื่นชม การสนับสนุนให้มกีารอบรมและศึกษาต่อเพื่อความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งงาน การให้รางวัลตอบแทน อันจะเป็นขวัญก าลังใจต่อไปในอนาคต และ

สอดคล้องกับทฤษฎีของ Herzberg (อ้างถึงใน ไพรจิตร  งิว้สุภา, 2556, หน้า 30) ทีว่่า 

องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เป็นสิ่งปลุกเร้าให้บุคคลท างานด้วยความพึงพอใจ 

ซึ่งถือเป็นองค์ประกอบภายใน ก่อใหเ้กิดความรู้สกึดีตอ่การท างาน ซึ่งช่วยส่งเสริมความ 

พึงพอใจที่ตอ้งการความก้าวหน้าต่อไปในระดับสูง ได้แก่ ความสัมฤทธิ์ผล ความส าเร็จ 

ของงาน การได้รับการยอมรับ การได้รับการยกย่อง ความก้าวหน้า ลักษณะงานที่ท้าทาย

ความสามารถ ความรับผิดชอบ และการเติบโต  

  4. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ที่มี

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงานต่างกัน โดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกันซึ่งไม่สอดคล้องกับ

สมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีเ้พราะการท างานช่วยส่งเสริมความพึงพอใจ ก่อให้เกิดความรู้สึกดี 

มีผลตอบแทน ได้รับการยกย่อง มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การส่งเสริมสนับสนุน

วัฒนธรรมองค์การ และการส่งเสริมให้งานมคีุณภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  

ธนากร  คุม้นายอ (2562, หนา้ 147-148) ที่พบว่า ผู้บริหารและครูผูส้อน ที่มปีระสบการณ์ 
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ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีตอ่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่มีความ

แตกต่างกัน 

  5. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหาร โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ด้านการเป็นต้นแบบน า

ทาง โดยรวม (r    = 0.68) มคีวามสัมพันธ์เชิงบวกกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 รายด้านอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวม (r    = 0.50)   

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 รายด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน โดยรวม (r    = 0.76)  มีความสัมพันธ์ 

เชงิบวกกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 รายด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ

ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ โดยรวม (r    = 0.85)  มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 รายด้านอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ทั้งนีเ้นื่องจาก ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารทั้ง 4 ด้าน เป็นแรงจูงใจในการช่วย

พัฒนาครู พัฒนา พัฒนาองค์การ และพัฒนาประเทศได้ การศกึษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนของ Herzberg กล่าวว่า การปฏิบัติงานได้ผลดีและมี

ประสิทธิภาพนั้นขึน้กับความพอใจของผูป้ฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่ม

ความสนใจในงานและเพิ่มความกระตอืรอืร้นในการท างานมากขึ้น ย่อมท าให้เกิดผลผลติ

สูงขึ้น ในทางตรงกันข้ามหากเกิดความไม่พอใจในการท างานแล้วย่ออมก่อให้เกิดผลเสียท า

ให้คนไม่สนใจ ไม่กระตือรอืร้น ผลผลติก็ตกต่ า หน้าที่ของผู้บริหารโดยเฉพาะผู้บริหาร

โรงเรียน ก็คือจะต้องรู้วธิีที่จะท าให้ผูป้ฏิบัติงานคือครูผู้สอน เกิดความพึงพอใจเพื่อจะให้

งานที่ครูผูส้อนท าบรรลุเป้าหมายและผลผลติของงานสูงขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ  

ปฐมาพันธ์  หันจางสทิธิ์ (2561, บทคัดย่อ)  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ
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เปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในภาพรวม อย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก 

  6. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารมอี านาจพยากรณ์ แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 ท าการวิเคราะหโ์ดยใช้การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารจ านวน 2 

ด้าน คือ ดา้นการเสริมสร้างก าลังใจ (  )  และด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน

(  ) มีอ านาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน โดยรวมอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เนื่องจาก บุคคลจะท างานได้ดีก็ต่อเมื่อ มสีิ่งจูงใจอาจเป็น

ความชอบ ค าช่ืนชม การยกย่องให้เกียรติ เป็นต้น สิ่งเหล่านีส้ามารถท าให้บุคคลดึง

ศักยภาพตัวเองออกมาเพื่อปฏิบัติงานที่ท้าทายความสามารถได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารจ านวน 4 ด้านมี

อ านาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ สามารถอภปิรายผลได้ ดังนี้ 

   6.1 ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ด้านการเสริมสร้าง

ก าลังใจ (  ) และด้านการเป็นต้นแบบน าทาง (  ) สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01  เนื่องจาก บุคคลมีความรูส้ึกที่ดีต่อลักษณะของงานที่ปฏิบัตินัน้ การบ ารุงขวัญ

ก าลังใจของผูป้ฏิบัติงาน เช่น แสดงการยอมรับและชื่นชมเมื่องานมคีวามก้าวหน้า หรอื

ส าเร็จไปแล้วสว่นหนึ่ง การแสดงความรูส้ึกที่เป็นการส่งสัญญาณให้ทุกคนรับทราบว่าผูน้ า

มีความเชื่อและเห็นคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานทุกคน แสดงความคาดหวังในแงด่ีตอ่ผูท้ างาน

และแสดงการชมเชยอย่างจริงใจ รวมถึงการกระตุ้นกระบวนการบริหารให้มกีารวางแผน  

มีการตรวจสอบความคืบหน้าและลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึ้น มีการวางตนให้

เหมาะสม เป็นที่เคารพนับถือและไว้วางใจจากผู้อื่น มคีวามซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส มีสัจจะ 

การกระท ากับค าพูดสอดคล้องกันเสมอ  

   6.2 ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ด้านการเสริมสร้าง

ก าลังใจ (  ) ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (  ) และด้านการเป็นต้นแบบน า

ทาง (  ) สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านเงินเดือน

และผลตอบแทน ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เนื่องจาก งานที่ท้าทายกระตุน้
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ให้ผูร้่วมงานได้แสวงหาความคิดใหม่และวิธีการใหม่ในการปฏิบัติงาน หรือแก้ปัญหา หรอื

ปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ที่ใชใ้นองค์กร กระตุ้นใหใ้ห้เกิดการทดลองและสร้างสรรค์

นวัตกรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมที่จะตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาด กระตุ้นกระบวนการ

บริหารให้มกีารวางแผน มกีารตรวจสอบความคบืหน้าและลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึ้น 

มีการวางตนใหเ้หมาะสม เป็นที่เคารพนับถือและไว้วางใจจากผูอ้ื่น มีความซื่อสัตย์สุจรติ 

โปร่งใส มสีัจจะ การกระท ากับค าพูดสอดคล้องกันเสมอ เมื่อครูท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ย่อมรับเงนิเดือนหรอืผลผลตอบแทนที่ด ี 

  6.3 ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ด้านการเสริมสร้าง

ก าลังใจ (  ) ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (  ) และด้านการเป็นต้นแบบน า

ทาง (  ) สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและ

การบริหารงาน ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เนื่องจาก ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้

ผูร้่วมงานได้เรียนรู้การท างาน ตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง และพร้อมที่จะให้ค าปรึกษา 

เมื่อผู้รว่มงานมีปัญหา โดยไม่ถือตัว คอยติดตามความคืบหนา้ของงานที่ท า จึงท าให้เกิด

จัดการและการบริหารองค์กร การจัดการและการบริหารองคก์าร การตดิต่อสื่อสาร

ภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ  

   6.4 ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ด้านการกล้าท้าทาย

ต่อกระบวนการท างาน (  ) ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ (  ) และด้านการเป็นต้นแบบน า

ทาง (  ) สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้าน

ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เนื่องจาก งานที่ท้าทาย

กระตุน้ให้ผูร้่วมงานได้แสวงหาความคิดใหม่และวธิีการใหมใ่นการปฏิบัติงาน หรอื

แก้ปัญหา หรอืปรับปรุงกระบวนการตา่ง ๆ ที่ใชใ้นองค์กร กระตุ้นใหใ้ห้เกิดการทดลองและ

สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมที่จะตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาด กระตุ้น

กระบวนการบริหารให้มกีารวางแผน มีการตรวจสอบความคบืหน้าและลงมอืแก้ไข

ข้อบกพร่องที่เกิดขึน้ การบ ารุงขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน เช่น แสดงการยอมรับและ     

ช่ืนชมเมื่องานมคีวามก้าวหน้า หรอืส าเร็จไปแล้วสว่นหนึ่ง การแสดงความรูส้ึกโดยส่ง

สัญญาณให้ทุกคนรับทราบว่าผูน้ ามีความเชื่อและเห็นคุณค่าของผูป้ฏิบัติงานทุกคน แสดง

ความคาดหวังในแงด่ีตอ่ผูท้ างานและแสดงการชมเชยอย่างจริงใจ การกระตุ้นกระบวนการ

บริหารให้มกีารวางแผน มกีารตรวจสอบความคบืหน้าและลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึ้น 

มีการวางตนใหเ้หมาะสม เป็นที่เคารพนับถือและไว้วางใจจากผูอ้ื่น มีความซื่อสัตย์สุจรติ 
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โปร่งใส มสีัจจะ การกระท ากับค าพูดสอดคล้องกันเสมอ ท าให้บุคลากรในหน่วยงาน มีการ

ประสานติดต่องานภายในฝ่ายงาน และต่างฝ่ายงานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  

   6.5 ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ด้านการเสริมสร้าง

ก าลังใจ (  ) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวสิัยทัศน์ร่วม (  ) และด้านการเป็นต้นแบบน า

ทาง (  ) สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความส าเร็จ

ของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เนื่องจาก ผูบ้ริหารให้รางวัล ค า

ชมเชย การยกย่อง แสดงความคาดหวังในแงด่ีตอ่ผูท้ างานและแสดงการชมเชยอย่างจริงใจ 

การสรา้งความวาดฝัน หรอืวิสัยทัศนใ์นอนาคต และพยายามจุดประกายแรงดลใจแก่

ผูร้่วมงานให้เกิดความหวังต่อความวาดฝันดังกล่าวของตน และเกิดความปรารถนาแรง

กล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นั้น ตลอดจนท าให้คนอื่นสามารถเห็นความจ าเป็นที่ทุกคนต้อง

ปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์ร่วมกัน กระตุน้กระบวนการบริหารให้มกีารวางแผน มกีาร

ตรวจสอบความคืบหนา้และลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึน้ มีการวางตนให้เหมาะสม  

เป็นที่เคารพนับถือและไว้วางใจจากผูอ้ื่น มีความซื่อสัตย์สุจรติ โปร่งใส มีสัจจะ การกระท า

กับค าพูดสอดคล้องกันเสมอ เพื่อความส าเร็จของงาน  

   6.6 ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ด้านการเสริมสร้าง

ก าลังใจ (  ) ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (  ) และด้านการสร้างแรง

บันดาลใจตอ่วิสัยทัศนร์่วม (  ) สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน ด้านความรู้สกึมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

เนื่องจาก ผูบ้ริหารให้รางวัล ค าชมเชย การยกย่อง แสดงความคาดหวังในแง่ดตี่อผู้ท างาน

และแสดงการชมเชยอย่างจริงใจ งานที่ท้าทายกระตุ้นใหผู้ร้่วมงานได้แสวงหาความคิดใหม่

และวิธีการใหม่ในการปฏิบัติงาน หรอืแก้ปัญหา หรอืปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ที่ใชใ้น

องค์กร กระตุ้นใหใ้ห้เกิดการทดลองและสร้างสรรคน์วัตกรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมที่จะ

ตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาด กระตุ้นกระบวนการบริหารให้มกีารวางแผน มีการ

ตรวจสอบความคืบหนา้และลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึน้ การสร้างความวาดฝัน หรอื

วิสัยทัศนใ์นอนาคต และพยายามจุดประกายแรงดลใจแก่ผูร้่วมงานให้เกิดความหวังต่อ

ความวาดฝันดังกล่าวของตน และเกิดความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นัน้ 

ตลอดจนท าให้คนอื่นสามารถเห็นความจ าเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์

ร่วมกัน  
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  โดยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารด้านการเสริมสร้างก าลังใจ (  ) 

ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน (  ) ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง (  ) และด้าน

การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศนร์่วม (  ) มีอ านาจพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ที่กล่าวมาแล้วทั้ง 6 ด้านนั้น สอดคล้องกับแนวคิดของ สัมมา รธนิตย์   

(2553) กล่าวถึง ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มภีาวะผูน้ าที่สามารถชักจูง ช้ีน า สั่งการ มีอิทธิพล

ให้บุคคลอื่นปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

ขณะเดียวกันก็ต้องสามารถท าให้สมาชิกในองค์การเกิดความพึงพอใจในงานที่ท าด้วย ผูน้ า

จงึเป็นผู้ที่มคีวามสามารถหรอืความเช่ียวชาญเป็นที่ยอมรับของผู้อื่นและได้รับการยกย่อง

ให้เป็นผู้น า เป็นบุคคลที่ท าใหอ้งค์การหรอืหน่วยงานประสบความส าเร็จหรอืล้มเหลวแล้ว

ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ ธนิต  ทองอาจ (2553) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็น

กระบวนการเปลี่ยนแปลง กระตุ้นความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงกว่าความพยายามที่

คาดหวัง เป็นผลให้การปฏิบัติเกินความคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน รู้สกึ

ไว้วางใจ ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ มคีวามจงรักภักดีและเป็นแรงบันดาลใจให้

ผูร้่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตนเองเพื่อประโยชนข์ององค์กรมากกว่า

ประโยชน์ส่วนตน และสอดคล้องกับแนวคิดของ รังสรรค์  ประเสรฐิศร ี(2555) กล่าวถึง

ผูน้ า หมายถึง บุคคลที่ท าใหอ้งค์การประสบความก้าวหนา้และบรรลุผลส าเร็จ โดยเป็นผู้  

ที่มบีทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา หรอืผูน้ าคือบุคคลที่

ก่อใหเ้กิดความมั่นคงและช่วยเหลอืบุคคลอื่น ๆ เพื่อให้ บรรจุเป้าหมายของกลุ่ม หรอืเป็น 

ผูม้ีวสิัยทัศน ์มีความคิริเริ่มมีความเป็นอิสระ กล้าหาญในการตัดสินใจ มีแรงกระตุ้น           

มีความกระตอืรอืร้นสูง มีความยืดหยุ่น 

  7. แนวทางในการส่งเสริมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  

   7.1 ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง ผูบ้ริหารต้องเป็นแบบอย่าง ทั้งด้านการ

ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ด้านบุคลิกภาพ ด้านการท างาน รูจ้ักควบคุมอารมณ์ เก่ง

งานสามารถสอนงานได้ เคารพและให้เกียรตเิพื่อนรว่มงาน 

   7.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจตอ่วิสัยทัศนร์่วม ผูบ้ริหารควรประชุม

บุคลากรท าให้เกิดเป้าหมายและวิสัยทัศน ์เพื่อโน้มนา้วใหค้รูอยากปฏิบัติงาน 
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   7.3 ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนท างาน สร้างเป้าให้สูงขึ้น หาสิ่ง

อ านวยสนับสนุนการจัดการเรียนการสอน กล้าเผชิญกับปัญหาและอุปสรรค์ตา่ง ๆ 

วิเคราะห์จุดอ่อนจุดแข็ง และให้โอกาสทุกคนเสนอแนวทางด าเนินงาน 

   7.4 การเสริมสร้างก าลังใจ ผูบ้ริหารควรใหร้างวัล ชื่นชม ชมเชย ยกย่อง 

เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานคืบหน้า หรอืส าเร็จไปส่วนหนึ่ง    

 

ข้อเสนอแนะการวจิัย 

 1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน มีความสัมพันธ์กันทางบวก ดังนั้น ควรมีการส่งเสริมภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารเพื่อสอดคล้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน 

  1.2 องค์ประกอบของภาวะผูน้ ากากรเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ดา้นการเป็น

ต้นแบบน าทาง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวสิัยทัศน์ร่วม ด้านการกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการท างาน และด้านการเสริมสร้างก าลังใจ สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนได้ ดังนั้น จงึควรมีแนวทางในการส่งเสริมภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารด้านดังกล่าวใหม้ากที่สุด เพื่อพัฒนาบุคลากร 

 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการท าวิจัยต่อไป 

  2.1 ศกึษาตัวแปรอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหาร เช่น อายุ เพศ วุฒิการศกึษา 

  2.2 ศกึษาแรงภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับเรื่องอื่น ๆ เช่น ภาวะผูน้ าการ

ของผู้บริหารเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลตอ่ประสิทธิของงานวิชาการ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่

ของผู้บริหารส่งผลต่อบรรยากาศของโรงเรียน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่

ส่งผลตอ่ความผูกพันในโรงเรียน เป็นต้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



192 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



193 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่องภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริการที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามนี้มจีุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

2. แบบสอบถามประกอบไปด้วยข้อค าถามแบ่งเป็น 3 ตอน 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  

ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจของครูในโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2  

3. ในการตอบแบบสอบถามกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วนทุกข้อและ 

ตามความเป็นจริง โดยให้ตอบทุกข้อ เพื่อผลการวิจัยที่ถูกต้อง เชื่อถือได้และเป็นประโยชน์ 

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศกึษาภาพรวมขององค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้

บริการที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 เพื่อน าไปวิเคราะห์ผลอันเป็นประโยชน์ 

ต่อวงการศกึษาต่อไป 

4. เมื่อท่านตอบแบบสอบถามครบทุกข้อแล้ว กรุณาส่งคนื ผู้วจิัยจะไปรับด้วย 

ตนเอง 
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5. ข้อมูลที่ท่านตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ ผู้วิจัยจะน าเสนอในภาพรวม  

และจะไม่กระทบกระเทือนต่อต าแหนง่หนา้ที่ของท่านแต่ประการใด ผูศ้กึษาค้นคว้าจะเก็บ

ข้อมูลที่ท่านตอบไว้เป็นความลับ และน าเสนอผลการศึกษาในภาพรวมเท่านั้น ผู้วจิัยหวัง

เป็นอย่างสูงที่ท่านกรุณาให้ความอนุเคราะหใ์นการตอบแบบสอบถามครัง้นี้ 

 

 

มัณฑนา  ชุมปัญญา 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

บัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 

ข้อมูลทั่วไปผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในชอ่ง  หนา้ข้อความ ที่เป็นจริงของผูต้อบ

แบบสอบถาม 

1. สถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

 ผูบ้ริหารโรงเรียน 

 ครูผูส้อน 

2. ลักษณะการเปิดสอน 

 โรงเรียนประถมศึกษา 

 โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

3. ประสบการณ์ในการท างาน 

 น้อยกว่า 10 ปี 

 10-20 ป ี

 มากกว่า 20 ปี 
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ตอนที่ 2 

แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกดั

ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

ค าชี้แจง 

 โปรดอ่านข้อความแตล่ะข้อต่อไปนี ้แล้วท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างทาง

ขวามือตามความคิดเห็นของท่านว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ซึ่งแตล่ะช่องมี

ความหมาย ดังนี้ 

   5 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากที่สุด 

   4 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก 

   3 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับปานกลาง 

   2 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับน้อย  

   1 หมายถึง มภีาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

ข้อ รายการ 

ระดับภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง 

5 4 3 2 1 

ด้านที่ 1 การเป็นต้นแบบน าทาง    

1 ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นที่น่าเคารพ นา่เชื่อถอื น่ายกย่อง

เลื่อมใสศรัทธาแก่คณะครูและบุคคลทั่วไป 

     

2 ผูบ้ริหารอัธยาศัยดี เป็นกัลยาณมติร ไม่ถือตัว ใจกว้าง      

3 ผูบ้ริหารหลกีเลี่ยงการใช้อ านาจเพื่อประโยชน์สว่นตน      

4 ผูบ้ริหารเป็นผู้ด ารงตนเป็นผูม้ีสัจจะและกระท าตามค าพูดที่

ให้ไว้เสมอ 

     

5 ผูบ้ริหารเสียสละ อุทิศตนใหเ้กิดประโยชน์ต่อสว่นรวม      
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ข้อ รายการ 

ระดับภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง 

5 4 3 2 1 

6 ผูบ้ริหารท างานอย่างมสีติและคอยติดตามความคืบหน้าของ

งานที่ท า 

     

7 ผูบ้ริหารเป็นผู้มเีหตุผล พร้อมรับฟังปัญหาและข้อวิจารณ์

ตนเองได้ 

     

8 ผูบ้ริหาร สร้างความมั่นใจใหก้ับผูร้่วมงานว่าเอาชนะปัญหา

และอุปสรรค์ต่างๆได้ 

     

9 ผูบ้ริหารมคีวามยุติธรรม และใหค้วามเสมอภาคกับ

ผูร้่วมงาน 

     

19 ผูบ้ริหาร ซื่อสัตย์ สุจรติ โปร่งใสในกระบวนการท างาน      

ด้านที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 

11 
ผูบ้ริหารใชห้ลักการมสี่วนร่วมของผู้ที่มสี่วนได้ส่วนเสียมา

ก าหนดเป็นวิสัยทัศนข์องโรงเรียน 

     

12 
ผูบ้ริหารเผยแพร่ประชาสัมพันธ์วสิัยทัศนข์องโรงเรียนใหผู้ม้ี

ส่วนได้ส่วนเสียได้รับทราบและเรียนรู้ 

     

13 
ผูบ้ริหารปรับเปลี่ยนกลยุทธใ์ห้สอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

     

14 ผูบ้ริหารก าหับติดตามการท างานให้บรรลุวิสัยทัศน์      

15 
ผูบ้ริหารน าผลส าเร็จจากการประเมินมาเป็นแนวทางในการ

พัฒนาวสิัยทัศนใ์ห้ทันการเปลี่ยนแปลง 

     

16 

ผูบ้ริหารน าผลการประเมินผลส าเร็จมาเป็นแนวทางในการ

พัฒนาวสิัยทัศนใ์ห้ทันสมัยสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง

เสมอ 

     

17 
ผูบ้ริหารก าหนดมาตรฐานในการท างานของผู้รว่มงานได้

อย่างชัดเจน 
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ข้อ รายการ 

ระดับภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง 

5 4 3 2 1 

18 ผูบ้ริหารน าแนวทางการพัฒนาโรงเรียนใหส้อดคล้องกับ

สถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลง 

     

19 ผูบ้ริหารถ่ายทอด สร้างความเชื่อมั่นและความผูกพันต่อ

วิสัยทัศน ์

     

20 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้รว่มงานมีความกระตอืรือร้นในการ

ท างานด้วยวิธีการใหม่ๆ ที่มีประสิทธิภาพ 

     

ด้านที่ 3 การกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน 

21 ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการใหม่ๆในการปฏิบัติงานแก่

ผูร้่วมงาน 

     

22 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้เรียนรู้การท างานและ

ตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

     

23 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานระบุปัญหาโดยการใชเ้หตุผล

และหลักฐานมากกว่าการใช้จิตส านึก 

     

24 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานน าประเด็นต่างๆที่ยังไม่เกิด

ปัญหามาพิจารณาให้รอบคอบ 

     

25 ผูบ้ริหารกระตุ้นความพยายามของผูร้่วมงานเพื่อให้เกิดสิ่ง

ใหม่ และสร้างสรรค์ 

     

26 ผูบ้ริหารมกีารกระตุ้น จูงใจและสนับสนุนความคิดใหม่ใน

การแก้ปัญหา 

     

27 ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกันแก้ปัญหาต่างๆที่เกิดขึน้ใน

โรงเรียนอย่างเป็นระบบ 

     

28 ผูบ้ริหารให้การยอมรับการเสนอแนวคิดเชิงสร้างสรรค์      

29 ผูบ้ริหารแสดงให้ผูร้่วมงานเห็นปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นเรื่องที่ท้า

ทาย และเป็นโอกาสที่ดทีี่จะแก้ปัญหาร่วมกัน 
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ข้อ รายการ 

ระดับภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง 

5 4 3 2 1 

ด้านที่ 4 การเสริมสร้างก าลังใจ 

30 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนความก้าวหน้าในต าแหนง่ของ

คณะครู 

     

31 ผูบ้ริหารจัดสิ่งอ านวยความสะดวกและสภาพแวดล้อม

เพื่อให้คณะครูปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย 

     

32 ผูบ้ริหารแสดงความชื่นชม ยินดีอย่างจริงใจเมื่อผูร้่วมงาน

ปฏิบัติงานส าเร็จ 

     

33 ผูบ้ริหารคอยช่วยเหลือแนะน าผู้รว่มงานเมื่อมีปัญหาเสมอ      

34 ผูบ้ริหารให้ก าลังใจว่าผูร้่วมงานสามารถปฏิบัติงานส าเร็จ       

35 ผูบ้ริหารเน้นให้ผู้ร่วมงานเห็นถึงความส าคัญของภารกิจงาน

เป็นสิ่งส าคัญ และน่าภาคภูมิใจ 

     

36 ผูบ้ริหารสร้างและส่งเสริมใหผู้ร้่วมงานอุทิศตนเพื่อพัฒนา

องค์กรรว่มกัน 

     

37 ผูบ้ริหารสามารถอธิบายภาพในอนาคตของหน่วยงานได้

อย่างชัดเจน 

     

38 ผูบ้ริหารสร้างค่านิยมในหน่วยงานวา่ผูร้่วมงานต้องค านึงถึง

ประโยชน์สว่นรวมมากกว่าประโยชน์สว่นตน 

     

39 ผูบ้ริหารแสดงความรูส้ึกโดย มีความเชื่อและเห็นคุณค่าของ

ผูร้่วมงานทุกคน 
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ตอนที่ 3 

แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครูในโรงเรียน สงักัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ค าชี้แจง 

 โปรดอ่านข้อความแตล่ะข้อต่อไปนี ้แล้วท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างทาง

ขวามือตามความคิดเห็นของท่านว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ซึ่งแตล่ะช่องมคีวามหมาย ดังนี้ 

   5 หมายถึง มแีรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด 

   4 หมายถึง มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 

   3 หมายถึง มแีรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง 

   2 หมายถึง มีแรงจูงใจอยู่ในระดับน้อย  

   1 หมายถึง มแีรงจูงใจอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ข้อ รายการ 
ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

ด้านที่ 1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ

1 งานที่ปฏิบัติตรงตามความรู้ ความสามารถและ

ประสบการณข์องครู 

     

2 งานที่ปฏิบัติตรงกับความต้องการและความสนใจของครู      

3 งานที่ครูได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ      

4 งานที่ครูรับผิดชอบเป็นงานที่ได้ใชค้วามคิดริเริ่มสร้างสรรค์      

5 ครูได้รับผดิชอบงานที่มีปริมาณและระยะเวลาที่เหมาะสม      

6 งานที่ปฏิบัติมีประโยชน์ตอ่การพัฒนาด้านวิชาการ      

ด้านที่ 2 เงนิเดือนและผลตอบแทน 

7 ครูมีรายได้เพียงพอต่อการด ารงชีพในสังคมปัจจุบัน      
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ข้อ รายการ 
ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

8 โรงเรียนจัดสวัสดิการ เช่น กิจกรรมสหกรณ์ กองทุน

สวัสดิการ เพื่อช่วยเหลือบุคลากรในโรงเรยีน 

     

9 การจัดสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ ให้แก่ครูในโรงเรยีนเป็นไป

อย่างยุติธรรมและทั่วถึง 

     

10 โรงเรียนมีกิจกรรมที่หารายได้สนับสนุนเป็นสวัสดิการแก่ครู

ตลอดปี 

 

     

ด้านที่ 3 นโยบายและการบริหารงาน 

11 นโยบายการบริหารของโรงเรียนมคีวามชัดเจนและเป็น

รูปธรรม 

     

12 ผูบ้ริหารระดับต่าง ๆ รับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในการ

ก าหนดนโยบายและแผนงานของโรงเรียน 

     

13 ครูมีสว่นร่วมในการก าหนดแนวทางปฏิบัติงานด้านต่างๆของ

โรงเรียน 

     

14 ครูพอใจในกฎระเบียบแนวปฏิบัติตา่ง ๆ ในโรงเรียน      

15 ครูมีความพอใจในโยบายและการบริหารงานของโรงเรียน      

16 ผูบ้ริหารมคีวามรู ้ความสามารถที่เหมาะสมกับต าแหน่ง

หนา้ที่ 

     

ด้านที่ 4 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

17 ครูและเพื่อนร่วมงานท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุข      

18 ครูและเพื่อนร่วมงานช่วยกันรักษาผลประโยชน์ของโรงเรียน

เป็นอย่างดี 

     

19 เพื่อนรว่มงานได้ใหค้วามช่วยเหลอืในการปฏิบัติงานของครู

เป็นอย่างดี 
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ข้อ รายการ 
ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

20 เพื่อนรว่มงานสามารถปฏิบัติงานแทนครูได้เป็นอย่างดี ใน

กรณีครูร้องขอ 

     

21 ครูมีความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนรว่มงานเป็น

อย่างดี 

     

22 ครูและผูบ้ริหารยึดเป้าหมายของโรงเรียนร่วมกันและ

พยายามท าให้บรรลุผล 

     

ด้านที่ 5 ความส าเร็จของงานท่ีปฏิบัติ 

23 งานที่ครูรับผิดชอบด าเนินการได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์      

24 งานที่ครูรับผิดชอบประสบผลส าเร็จคุ้มค่ากับเวลาและ

งบประมาณ 

     

25 ผูบ้ริหารได้ใหก้ารสนับสนุนในการปฏิบัติงานของครู      

26 ผูบ้ริหารได้มอบงานพิเศษใหค้รูปฏิบัติอยู่เสมอ      

27 ผลงานของครูได้รับความชมเชยจากเพื่อนร่วมงานและ

ผูบ้ริหาร 

     

ด้านที่ 6 ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

28 ครูไม่คดิจะเปลี่ยนไปประกอบอาชีพอื่น      

29 คณะครูมโีอกาสเท่าเทียมกันที่จะได้รับมอบหมายใหท้ างาน

ของโรงเรียน 

     

30 ครูมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นในการด าเนินงานของ

โรงเรียน 

     

31 ครูมีความรู้สึกว่าอาชีพนี้มีความก้าวหน้าและมีอนาคตที่ดี      

32 ครูมั่นใจในระบบงานและระบบต่าง ๆ ในโรงเรยีน      
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ภาคผนวก ง 

แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพื่อเสนอแนวทาง 

ส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพื่อเสนอแนวทางการยกระดับ 

เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 

ผู้วิจัย นางสาวมัณฑนา  ชุมปัญญา นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร รุน่ที่ 19 รหัสนักศึกษา 61421229138 

ประธานที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์    รศ.ดร.ศกิานต์  เพียรธัญญกรณ์   

กรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์   ดร.ชรินดา  พิมพบุตร  

ช่ือผู้ให้สัมภาษณ์............................................................................................................... 

สถานที่ท างาน................................................................................................................... 

วัน/เดือน/ปี ทีส่ัมภาษณ์..................................................................................................... 

เริ่มสัมภาษณ์เวลา........................................ จบการสัมภาษณ์เวลา.................................. 

 

ประเด็นค าถาม  

1. ท่านมแีนวทางในการสร้างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผล 

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ดา้นการเสริมสรา้งก าลังใจ อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2. ท่านมแีนวทางในการสร้างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผล 

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ดา้นการเป็นต้นแบบน าทาง อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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3. ท่านมแีนวทางในการสร้างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน

อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

4. ท่านมแีนวทางในการสร้างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผล 

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจตอ่วิสัยทัศน์

ร่วม อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก จ  

ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
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ตาราง 33 ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ 

 ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 
 

ข้อ 

ที่ 
รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น

ของผู้เชี่ยวชาญ 

คนที่ 
รวม IOC ผล 

1 2 3 4 5 

ตอนที่ 1 สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1 สถานภาพการด ารงต าแหน่ง +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 ลักษณะการเปิดสอน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 ประสบการณน์ากรท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

   ด้านที่ 1 การเป็นต้นแบบน าทาง 

1 ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นที่น่าเคารพ นา่เชื่อถอื 

น่ายกย่องเลื่อมใสศรัทธาแก่คณะครูและบุคคล

ทั่วไป 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 ผูบ้ริหารอัธยาศัยดี เป็นกัลป์ยานมติร ไม่ถือตัว 

ใจกว้าง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 ผูบ้ริหารมคีุณธรรม จริยธรรมในการท างาน 

หลีกเลี่ยงการใชอ้ านาจเพื่อประโยชน์สว่นตน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 ผูบ้ริหารเป็นผู้ด ารงตนอยู่ในศีลธรรมอันดีงาม +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 ผูบ้ริหารเสียสละ อุทิศตนใหเ้กิดประโยชน์ต่อ

ส่วนรวม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 ผูบ้ริหารสามารถควบคุมสติ และอารมณ์ใน

สถานการณว์ิกฤติได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

7 ผูบ้ริหารเป็นผู้มเีหตุผล พร้อมรับฟังปัญหาและ

ข้อวจิารณ์ตนเองได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 33 (ต่อ) 

 

ข้อ 

ที่ 
รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น

ของผู้เชี่ยวชาญ 

คนที่ 
รวม IOC ผล 

1 2 3 4 5 

8 ผูบ้ริหาร สร้างความมั่นใจใหก้ับผูร้่วมงานว่า

เอาชนะปัญหาและอุปสรรค์ต่าง ๆ ได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

9 ผูบ้ริการมคีวามยุติธรรม และใหค้วามเสมอ

ภาคกับผูร้่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

10 ผู้บริหาร ซื่อสัตย์ สุจรติ โปร่งใสในกระบวนการ

ท างาน 
+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

ด้านที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 

1 ผูบ้ริหารก าหนดวิสัยทัศนข์องโรงเรียนโดยใช้

หลักการมสี่วนร่วมของผูท้ี่มีส่วนได้ส่วนเสีย

และสอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 ผูบ้ริหารกระจายวิสัยทัศนข์องโรงเรียนให้

บุคลากรทั้งภายในและภายนอกได้เรียนรู้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 ผูบ้ริหารปรับเปลี่ยนกลยุทธใ์ห้สอดคล้องกับ

การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 ผูบ้ริหารสื่อสารเป็นระยะเพื่อแสวงหาความ

เชื่อมั่นเกี่ยวกับวิสัยทัศนแ์ละด าเนนิงานให้

บรรลุวิสัยทัศน์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 ผูบ้ริหารประเมินผลการด าเนินงานตาม

วิสัยทัศนพ์ันธกิจเป็นระยะ จากผู้รับผดิชอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 ผูบ้ริหารน าผลการประเมินผลส าเร็จมาเป็น

แนวทางในการพัฒนาวิสัยทัศนใ์ห้ทันสมัย

สอดคล้องกับหารเปลี่ยนแปลงเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 33 (ต่อ) 
 

ข้อ 

ที่ 
รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น

ของผู้เชี่ยวชาญ 

คนที่ 
รวม IOC ผล 

1 2 3 4 5 

7 ผูบ้ริหารก าหนดมาตรฐานในการท างานของ

ผูร้่วมงานได้อย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

8 ผูบ้ริหารแสดงแนวคิด แนวทางการพัฒนา

โรงเรียนใหส้อดคล้องกับสถานการณท์ี่

เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

9 ผูบ้ริหารถ่ายทอด สร้างความเชื่อมั่นและความ

ผูกพันต่อวสิัยทัศน์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

10 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้รว่มงานมีความ

กระตอืรอืร้นในการท างานด้วยวิธีการใหม่ ๆ  

ที่มปีระสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

ด้านที่ 3 การกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน 

1 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้รว่มงานรู้สึกว่าต้องมีการ

เปลี่ยนแปลงการท างานในโรงเรยีน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ ในการ

ปฏิบัติงานแก่ผูร้่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้เรียนรู้การ

ท างานและตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานระบุปัญหาโดย

การใชเ้หตุผลและหลักฐานมากกว่าการใช้

จติส านึก 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานน าประเด็นต่าง ๆ

ที่ยังไม่เกิดปัญหามาพิจารณาให้รอบคอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 33 (ต่อ) 

 

ข้อ 

ที่ 
รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น

ของผู้เชี่ยวชาญ 

คนที่ 
รวม IOC ผล 

1 2 3 4 5 

6 ผูบ้ริหารกระตุ้นความพยายามของผูร้่วมงาน

เพื่อให้เกิดสิ่งใหม่ และสร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

7 ผูบ้ริหารมกีารกระตุ้น จูงใจและสนับสนุน

ความคิดใหมใ่นการแก้ปัญหา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

8 ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกันแก้ปัญหาต่างๆที่

เกิดขึ้นในโรงเรียนอย่างเป็นระบบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

9 ผูบ้ริหารให้การยอมรับการเสนอแนวคิดเชิง

สร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

10 ผูบ้ริหารแสดงให้ผูร้่วมงานเห็นปัญหาที่เกิดขึ้น

เป็นเรื่องที่ท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดทีี่จะ

แก้ปัญหาร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

ด้านที่ 4 การเสริมสร้างก าลังใจ 

1 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งของคณะครู 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 บริหารจัดสิ่งอ านวยความสะดวกและ

สภาพแวดล้อมเพื่อให้คณะครูปฏิบัติงานได้

บรรลุเป้าหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 ผูบ้ริหารแสดงความชื่นชม ยินดีอย่างจริงใจเมื่อ

ผูร้่วมงานปฏิบัติงานส าเร็จ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 ผูบ้ริหารคอยช่วยเหลือแนะน าผู้รว่มงานเมื่อมี

ปัญหาเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 ผูบ้ริหารให้ก าลังใจว่าผูร้่วมงานสามารถ

ปฏิบัติงานส าเร็จ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 33 (ต่อ) 

 

ข้อ 

ที่ 
รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น

ของผู้เชี่ยวชาญ 

คนที่ 
รวม IOC ผล 

1 2 3 4 5 

6 ผูบ้ริหารเน้นให้ผู้ร่วมงานเห็นถึงความส าคัญ

ของภารกิจงานเป็นสิ่งส าคัญ และน่าภาคภูมิใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

7 ผูบ้ริหารสร้างและส่งเสริมใหผู้ร้่วมงานอุทิศตน

เพื่อพัฒนาองค์กรร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

8 ผูบ้ริหารสามารถอธิบายภาพในอนาคตของ

หนว่ยงานได้อย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

9 ผูบ้ริหารสร้างค่านิยมในหน่วยงานวา่ผูร้่วมงาน

ต้องค านึงถึงประโยชน์สว่นรวมมากกว่า

ประโยชน์สว่นตน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

10 ผูบ้ริหารแสดงความรูส้ึกโดย มีความเชื่อและ

เห็นคุณค่าของผู้ร่วมงานทุกคน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ด้านที่ 1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ     

1 งานที่ปฏิบัติตรงตามความรู้ ความสามารถและ

ประสบการณข์องครู 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 งานที่ปฏิบัติตรงกับความต้องการและความ

สนใจของครู 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 งานที่ครูได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 งานที่ครูรับผิดชอบเป็นงานที่ได้ใชค้วามคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 ครูได้รับผดิชอบงานที่มีปริมาณและระยะเวลา

ที่เหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 งานที่ปฏิบัติมีประโยชน์ตอ่การพัฒนาด้าน

วิชาการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

ด้านที่ 2 เงนิเดือนและผลตอบแทน 

1 ครูมีรายได้เพียงพอต่อการด ารงชีพในสังคม

ปัจจุบัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 โรงเรียนจัดสวัสดิการ เช่น กิจกรรมสหกรณ์ 

กองทุนสวัสดิการ เพื่อช่วยเหลอืบุคลากรใน

โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 การจัดสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ ให้แก่ครูใน

โรงเรียนเป็นไปอย่างยุติธรรมและทั่วถึง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 โรงเรียนมีกิจกรรมที่หารายได้สนับสนุนเป็น

สวัสดิการแก่ครูตลอดปี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ข้อ 

ที่ 
รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น

ของผู้เชี่ยวชาญ 

คนที่ 
รวม IOC ผล 

1 2 3 4 5 

ด้านที่ 3 นโยบายและการบริหารงาน 

1 นโยบายการบริหารของโรงเรียนมคีวามชัดเจน

และเป็นรูปธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 ผูบ้ริหารระดับต่าง ๆ รับฟังความคิดเห็นของ

บุคลากรในการก าหนดนโยบายและแผนงาน

ของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 ครูมีสว่นร่วมในการก าหนดแนวทางปฏิบัติงาน

ด้านต่าง ๆ ของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 ครูพอใจในกฎระเบียบแนวปฏิบัติตา่ง ๆ ใน

โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 ครูมีความพอใจในโยบายและการบริหารงาน

ของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 ผูบ้ริหารมคีวามรู ้ความสามารถที่เหมาะสมกับ

ต าแหน่งหน้าที่ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

ด้านที่ 4 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

1 ครูและเพื่อนร่วมงานท างานร่วมกันได้อย่างมี

ความสุข 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 ครูและเพื่อนร่วมงานช่วยกันรักษาผลประโยชน์

ของโรงเรียนเป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 เพื่อนรว่มงานได้ใหค้วามช่วยเหลอืในการ

ปฏิบัติงานของครูเป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 เพื่อนรว่มงานสามารถปฏิบัติงานแทนครูได้เป็น

อย่างด ีในกรณีครูรอ้งขอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 ครูมีความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อน

ร่วมงานเป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ข้อ 

ที่ 
รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น

ของผู้เชี่ยวชาญ 

คนที่ 
รวม IOC ผล 

1 2 3 4 5 

ด้านที่ 4 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน (ต่อ) 

6 ครูและผูบ้ริหารยึดเป้าหมายของโรงเรียน

ร่วมกันและพยายามท าให้บรรลุผล  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

ด้านที ่5 ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

1 งานที่ครูรับผิดชอบด าเนินการได้ส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 งานที่ครูรับผิดชอบประสบผลส าเร็จคุ้มค่ากับ

เวลาและงบประมาณ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 ผูบ้ริหารได้ใหก้ารสนับสนุนในการปฏิบัติงาน

ของครู 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 ผูบ้ริหารได้มอบงานพิเศษใหค้รูปฏิบัติอยู่เสมอ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 ผลงานของครูได้รับความชมเชยจากเพื่อน

ร่วมงานและผู้บริหาร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

ด้านที่ 6 ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

1 ครูไม่คดิจะเปลี่ยนไปประกอบอาชีพอื่น +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 คณะครูมโีอกาสเท่าเทียมกันที่จะได้รับ

มอบหมายใหท้ างานของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 ครูมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นในการ

ด าเนนิงานของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 ครูมีความรู้สึกว่าอาชีพนี้มีความก้าวหน้าและมี

อนาคตที่ดี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 ครูมั่นใจในระบบงานและระบบต่าง ๆ ใน

โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 34 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

 สกลนคร เขต 2 

 

ข้อที ่ ด้านการเป็นต้นแบบน าทาง ค่าอ านาจ

จ าแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นที่น่าเคารพ นา่เชื่อถอื          

น่ายกย่องเลื่อมใสศรัทธาแก่คณะครูและบุคคลทั่วไป 

0.23 0.87 

 

2 ผูบ้ริหารอัธยาศัยดี เป็นกัลป์ยานมติร ไม่ถือตัว         

ใจกว้าง   

0.25 

3 ผูบ้ริหารมคีุณธรรม จริยธรรมในการท างาน 

หลีกเลี่ยงการใชอ้ านาจเพื่อประโยชน์สว่นตน 

0.47 

4 ผูบ้ริหารเป็นผู้ด ารงตนอยู่ในศีลธรรมอันดีงาม 0.47 

5 ผูบ้ริหารเสียสละ อุทิศตนใหเ้กิดประโยชน์ต่อ

ส่วนรวม 

0.72 

6 ผูบ้ริหารสามารถควบคุมสติ และอารมณ์ใน

สถานการณว์ิกฤติได้ 

0.82 

7 ผูบ้ริหารเป็นผู้มเีหตุผล พร้อมรับฟังปัญหาและข้อ

วิจารณ์ตนเองได้ 

0.70 

8 ผูบ้ริหาร สร้างความมั่นใจใหก้ับผูร้่วมงานว่าเอาชนะ

ปัญหาและอุปสรรค์ต่าง ๆ ได้ 

0.87 

9 ผูบ้ริการมคีวามยุติธรรม และใหค้วามเสมอภาคกับ

ผูร้่วมงาน 

0.83 

10 ผูบ้ริหาร ซื่อสัตย์ สุจรติ โปร่งใสในกระบวนการ

ท างาน 

0.69 
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ตาราง 34 (ต่อ) 

 

ข้อที ่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ค่าอ านาจ

จ าแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ผูบ้ริหารก าหนดวิสัยทัศนข์องโรงเรียนโดยใช้

หลักการมสี่วนร่วมของผูท้ี่มีส่วนได้ส่วนเสียและ

สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน 

0.67 0.95 

2 ผูบ้ริหารกระจายวิสัยทัศนข์องโรงเรียนให้บุคลากร

ทั้งภายในและภายนอกได้เรียนรู้ 

0.71 

3 ผูบ้ริหารปรับเปลี่ยนกลยุทธใ์ห้สอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

0.67 

4 ผูบ้ริหารสื่อสารเป็นระยะเพื่อแสวงหาความเชื่อมั่น

เกี่ยวกับวิสัยทัศนแ์ละด าเนินงานให้บรรลุวิสัยทัศน์ 

0.84 

5 ผูบ้ริหารประเมินผลการด าเนินงานตามวิสัยทัศน์

พันธกิจเป็นระยะ จากผูร้ับผดิชอบ 

0.88 

6 ผูบ้ริหารน าผลการประเมินผลส าเร็จมาเป็นแนวทาง

ในการพัฒนาวิสัยทัศนใ์ห้ทันสมัยสอดคล้องกับหาร

เปลี่ยนแปลงเสมอ 

0.85 

7 ผูบ้ริหารก าหนดมาตรฐานในการท างานของ

ผูร้่วมงานได้อย่างชัดเจน 

0.89 

8 ผูบ้ริหารแสดงแนวคิด แนวทางการพัฒนาโรงเรียน

ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงใน

ปัจจุบัน 

0.84 

9 ผูบ้ริหารถ่ายทอด สร้างความเชื่อมั่นและความ

ผูกพันต่อวสิัยทัศน์ 

0.79 

10 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้รว่มงานมีความกระตอืรือร้นใน

การท างานด้วยวิธีการใหม่ ๆ ที่มปีระสิทธิภาพ 

0.80 
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ตาราง 34 (ต่อ) 

 

ข้อที ่ ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการท างาน ค่าอ านาจ

จ าแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้รว่มงานรู้สึกว่าต้องมีการ

เปลี่ยนแปลงการท างานในโรงเรยีน 

0.33 0.94 

2 ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงานแก่

ผูร้่วมงาน 

0.57 

3 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้เรียนรู้การท างาน

และตัดสินใจแก้ปัญหาดว้ยตนเอง 

0.54 

4 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานระบุปัญหาโดยการใช้

เหตุผลและหลักฐานมากกว่าการใช้จติส านึก 

0.53 

5 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานน าประเด็นต่างๆที่ยังไม่

เกิดปัญหามาพิจารณาให้รอบคอบ 

0.53 

6 ผูบ้ริหารกระตุ้นความพยายามของผูร้่วมงานเพื่อให้

เกิดสิ่งใหม่ และสร้างสรรค์ 

0.59 

7 ผูบ้ริหารมกีารกระตุ้น จูงใจและสนับสนุนความคิด

ใหม่ในการแก้ปัญหา 

0.57 

8 ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกันแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่

เกิดขึ้นในโรงเรียนอย่างเป็นระบบ 

0.54 

9 ผูบ้ริหารให้การยอมรับการเสนอแนวคิดเชิง

สร้างสรรค์ 

0.52 

10 ผูบ้ริหารแสดงให้ผูร้่วมงานเห็นปัญหาที่เกิดขึ้นเป็น

เรื่องที่ท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดทีี่จะแก้ปัญหา

ร่วมกัน 

0.47 
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ตาราง 34 (ต่อ) 

 

ข้อที ่ ด้านการเสรมิสร้างก าลังใจ ค่าอ านาจ

จ าแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งของคณะครู 

0.79 0.96 

2 บริหารจัดสิ่งอ านวยความสะดวกและ

สภาพแวดล้อมเพื่อให้คณะครูปฏิบัติงานได้บรรลุ

เป้าหมาย 

0.76 

3 ผูบ้ริหารแสดงความชื่นชม ยินดีอย่างจริงใจเมื่อ

ผูร้่วมงานปฏิบัติงานส าเร็จ 

0.82 

4 ผูบ้ริหารคอยช่วยเหลือแนะน าผู้รว่มงานเมื่อมี

ปัญหาเสมอ 

0.91 

5 ผูบ้ริหารให้ก าลังใจว่าผูร้่วมงานสามารถ

ปฏิบัติงานส าเร็จ 

0.89 

6 ผูบ้ริหารเน้นให้ผู้ร่วมงานเห็นถึงความส าคัญของ

ภารกิจงานเป็นสิ่งส าคัญ และนา่ภาคภูมใิจ 

0.88 

7 ผูบ้ริหารสร้างและส่งเสริมใหผู้ร้่วมงานอุทิศตน

เพื่อพัฒนาองค์กรร่วมกัน 

0.87 

8 ผูบ้ริหารสามารถอธิบายภาพในอนาคตของ

หนว่ยงานได้อย่างชัดเจน 

0.78 

9 ผูบ้ริหารสร้างค่านิยมในหน่วยงานวา่ผูร้่วมงาน

ต้องค านึงถึงประโยชน์สว่นรวมมากกว่าประโยชน์

ส่วนตน 

0.89 

10 ผูบ้ริหารแสดงความรูส้ึกโดย มีความเชื่อและเห็น

คุณค่าของผู้รว่มงานทุกคน 

0.89 
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ตาราง 35 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา 

 สกลนคร เขต 2 

 

ข้อที ่ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ค่าอ านาจ

จ าแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งของคณะครู 

0.67 0.90 

2 งานที่ปฏิบัติตรงตามความรู้ ความสามารถและ

ประสบการณข์องครู 

0.70 

3 งานที่ปฏิบัติตรงกับความต้องการและความ

สนใจของครู 

0.77 

4 งานที่ครูได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ 0.83 

5 งานที่ครูรับผิดชอบเป็นงานที่ได้ใชค้วามคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ 

0.85 

6 ครูได้รับผดิชอบงานที่มีปริมาณและระยะเวลา

ที่เหมาะสม 

0.69 

7 งานที่ปฏิบัติมีประโยชน์ตอ่การพัฒนาด้าน

วิชาการ 

0.68 

 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน   

1 ครูมีรายได้เพียงพอต่อการด ารงชีพในสังคม

ปัจจุบัน 

0.81 0.88 

2 โรงเรียนจัดสวัสดิการ เช่น กิจกรรมสหกรณ์ 

กองทุนสวัสดิการ เพื่อช่วยเหลอืบุคลากรใน

โรงเรียน 

0.88 

3 การจัดสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ ให้แก่ครูใน

โรงเรียนเป็นไปอย่างยุติธรรมและทั่วถึง 

0.62 

4 โรงเรียนมีกิจกรรมที่หารายได้สนับสนุนเป็น

สวัสดิการแก่ครูตลอดปี 

0.82 
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ตาราง 35 (ต่อ) 

 

ข้อ ด้านนโยบายและการบรหิารงาน ค่าอ านาจ

จ าแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 นโยบายการบริหารของโรงเรียนมคีวามชัดเจน

และเป็นรูปธรรม 

0.57 0.87 

2 ผูบ้ริหารระดับต่าง ๆ รับฟังความคิดเห็นของ

บุคลากรในการก าหนดนโยบายและแผนงาน

ของโรงเรียน 

0.70 

3 ครูมีสว่นร่วมในการก าหนดแนวทางปฏิบัติงาน

ด้านต่าง ๆ ของโรงเรียน 

0.75 

4 ครูพอใจในกฎระเบียบแนวปฏิบัติตา่ง ๆ ใน

โรงเรียน 

0.76 

5 ครูมีความพอใจในโยบายและการบริหารงาน

ของโรงเรียน 

0.71 

6 ผูบ้ริหารมคีวามรู ้ความสามารถที่เหมาะสมกับ

ต าแหน่งหน้าที่ 

0.65 

 ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน   

1 ครูและเพื่อนร่วมงานท างานร่วมกันได้อย่างมี

ความสุข 

0.71 0.89 

2 ครูและเพื่อนร่วมงานช่วยกันรักษาผลประโยชน์

ของโรงเรียนเป็นอย่างดี 

0.70 

3 เพื่อนรว่มงานได้ใหค้วามช่วยเหลอืในการ

ปฏิบัติงานของครูเป็นอย่างดี 

0.83 

4 เพื่อนรว่มงานสามารถปฏิบัติงานแทนครูได้เป็น

อย่างด ีในกรณีครูรอ้งขอ 

0.78 

5 ครูมีความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อน

ร่วมงานเป็นอย่างดี 

0.82 
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ตาราง 35 (ต่อ) 

 

ข้อที ่ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน (ต่อ) ค่าอ านาจ

จ าแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

6 ครูและผูบ้ริหารยึดเป้าหมายของโรงเรียน

ร่วมกันและพยายามท าให้บรรลุผล

  

0.61  

 ด้านความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ   

1 งานที่ครูรับผิดชอบด าเนินการได้ส าเร็จ

ตามวัตถุประสงค์ 

0.76 0.90 

2 งานที่ครูรับผิดชอบประสบผลส าเร็จคุ้มค่า

กับเวลาและงบประมาณ 

0.85 

3 ผูบ้ริหารได้ใหก้ารสนับสนุนในการ

ปฏิบัติงานของครู 

0.77 

4 ผูบ้ริหารได้มอบงานพิเศษใหค้รูปฏิบัติอยู่

เสมอ 

0.75 

 ด้านความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ    

1 ครูไม่คดิจะเปลี่ยนไปประกอบอาชีพอื่น 0.35 0.67 

2 คณะครูมโีอกาสเท่าเทียมกันที่จะได้รับ

มอบหมายใหท้ างานของโรงเรียน 

0.48 

3 ครูมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นใน

การด าเนินงานของโรงเรียน 

0.58 

4 ครูมีความรู้สึกว่าอาชีพนี้มีความก้าวหน้า

และมีอนาคตที่ดี 

0.56 

5 ครูมั่นใจในระบบงานและระบบต่าง ๆ ใน

โรงเรียน 

0.37 
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ภาคผนวก ช 

ภาพประกอบการวิจัย 
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ภาพประกอบ 3 การสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญที่เป็นอาจารย์มหาวิทยาลัย 
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ภาพประกอบ 4 การสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญที่เป็นผู้บริหารสถานศกึษา 
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ภาพประกอบ 5 การสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญที่เป็นครูผูส้อน 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติย่อของผู้วจิัย 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ช่ือ - สกุล     นางสาวมัณฑนา  ชุมปัญญา 

วัน เดือน ปีเกิด   วันที่ 17 เดือน พฤศจกิายน พ.ศ.2536 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน  193 หมู ่7 ต.วัฒนา อ.สอ่งดาว จ.สกลนคร 47190 

ต าแหน่งปัจจุบัน   ครู 

สถานที่ท างาน    โรงเรียนบ้านขาม(ขามเขตวิทยาคาร) 

      ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2549  ช้ันประถมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนบ้านดงแสนตอ 

      (ผดุงราษฎร์วทิยาคาร) อ าเภอส่องดาว จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2552  ช้ันมัธยมศกึษาตอนตน้ โรงเรียนส่องดาววิทยาคม 

      อ าเภอส่องดาว จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2555  ช้ันมัธยมศกึษาตอนปลาย โรงเรยีนส่องดาววิทยาคม 

      อ าเภอส่องดาว จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2560  ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) สาขาวิชาคณิตศาสตร์ 

      มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

 พ.ศ. 2563  ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.) สาขาวิชาการบริหาร 

      การศกึษามหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการท างาน  

 พ.ศ. 2560  ต าแหน่ง ครูผู้ช่วย โรงเรียนบ้านขาม(ขามเขตวิทยาคาร) 

      ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

 พ.ศ. 2562  ต าแหน่ง ครู โรงเรียนบ้านขาม(ขามเขตวิทยาคาร) 

      ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 
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