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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 ครั้งนีส้ำเร็จลุล่วงไปได้ดว้ยดี ด้วยความกรุณาอย่างสูงจาก รองศาสตราจารย์  
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กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่ได้กรุณาเสนอแนะและตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ  

ด้วยความเมตตาและเอาใจใส่ด้วยดีตลอดมา ตัง้แต่ตน้จนสำเร็จเรียบร้อย ผูว้ิจัยขอกราบ

ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนีด้้วย 

 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร ผูช่้วยศาสตราจารย์ 
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มีสูงเนิน นายอัครพงศ์ ภูติยา นางสาวศิริพร ภูสีเงิน นางสาวเพ็ญฉัตรศรี เอี้ยงลักขะ     

ดร.นันทนา ลลีาชัย นางสุวพร พาวนิิจ และนางสาวนัชดาพร แสนณรงค์ ทีเ่ป็นผู้เช่ียวชาญ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามและเป็นผู้เช่ียวชาญนำเสนอแนวทางพัฒนา 

ของงานวิจัยครั้งนี้ ตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้  

 ขอขอบพระคุณผูอ้ำนวยการโรงเรียนเทศบาลคำตากล้า ผู้อำนวยการโรงเรียน
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ตำบลคำตากล้า พร้อมทั้งบุคลากรประจำสำนักงานเทศบาลนครสกลนคร ที่ให้ความ

อนุเคราะห์ในการดำเนินการต่าง ๆ ในการวิจัยครั้งนีด้้วยดี 

 ขอขอบคุณ คุณพ่อถิ่น ผ่ามวันและคุณแม่ภคพร เลถิ พร้อมทั้งภรรยาและบุตร

ที่เป็นกำลังใจ ตลอดระยะเวลาการทำวิจัย จนทำให้งานวิจัยครั้งนีส้ำเร็จด้วยดี 

 ประโยชน์และคุณค่าของวิทยานพินธ์เล่มนี ้ผูว้ิจัยขอมอบเป็นกตัญญุตาแด่ บิดา 

มารดา และบูรพาจารย์ ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผู้วิจัยสามารถดำรงตน และบรรลุผลสำเร็จ 

ในปัจจุบัน  
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    ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่ม

    การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

ผู้วิจัย    ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล 
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    ดร.ปัทมา จันทพันธ์ 

ปริญญา    ค.ม. (การบริหารการศกึษา) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2564 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อ เปรียบเทียบ หาความสัมพันธ์ หาอำนาจ

พยากรณ์ และหาแนวทางพัฒนาของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 กลุ่ม

ตัวอย่างครั้งนี้มจีำนวน 180 คน ประกอบด้วย กลุ่มผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 44 คน 

และครู จำนวน 136 คน จาก 15 โรงเรียน เครื่องมอืที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล เป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ประกอบด้วย แบบสอบถามภาวะผู้นำแบบ

แลกเปลี่ยนมีค่าความเชื่อมั่น 0.894 แบบสอบถามภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมคี่าความ

เชื่อมั่น 0.986 และแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน มคี่าความ

เชื่อมั่น 0.972 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน สหสัมพันธ์ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Coefficient) 

วิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

โดยใช้วธิีการถดถอยทีละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression)  

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา พบว่า ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนอยู่

ในระดับปานกลาง ส่วนภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากและแรงจูงในการ

ปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก 

  2. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน จำแนกตาม 
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   2.1 สถานภาพการดำรงตำแหน่ง พบว่า ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน

โดยรวมไม่มคีวามแตกต่าง ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 

   2.2 ระดับการศกึษา พบว่า ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมและราย

ด้านไม่มีความแตกต่างกัน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน  
   2.3 ที่ตัง้ของโรงเรียน พบว่า ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มี

ความแตกต่างกัน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่าง

มีนัยสำคัญที่ระดับ .01 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมและรายด้านไม่มีความ

แตกต่างกัน 

  3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวม และ ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงโดยรวมของผู้บริหารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของคร ูอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับต่ำและสูง

ตามลำดับ 

  4. ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนโดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณ์ได้รอ้ยละ 55.90  

  5. แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา โดยดำเนินการได้ดังนี้ 

       5.1 ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรประพฤติตนให้

เป็นแบบอย่างอันดีต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา ทั้งด้านการปฏิบัติตน ด้านความรู ้ความสามารถ 

หรอืการคิดการตัดสินใจ เปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้มสี่วนร่วมกัน  

      5.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ผูบ้ริหารสถานศกึษา

ควรจัดกิจกรรมให้ผูใ้ต้บังคับบัญชากำหนดวิสัยทัศน์ร่วม เพื่อเป้าประสงค์เดียวกันของ

องค์กร  

       5.3 ดา้นการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาควรอธิบายให้ครูได้เข้าใจว่าบุคคลควรมีการพัฒนาตนเองอย่างอยู่เสมอเพื่อให้

ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

 
คำสำคัญ: ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง, แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
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ABSTRACT 

         The purposes of this research were to compare, determine the relationship, 

identify the predictive power, and establish the development guidelines for school 

administrators affecting teachers’ work motivation in municipal primary schools under 

the Local Education Region 11. The sample consisted of 180 participants, including 44 

school administrators and 136 teachers from 15 schools. The tools for data collection 

included three sets of 5-rating scale questionnaires on transactional leadership with a 

reliability of 0.894, transformational leadership with a reliability of 0.986, and 

teachers’ work motivation with a reliability of 0.972. The statistics for data analysis 

were frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson's Product Moment 

Coefficient, One-Way ANOVA, and Stepwise Multiple Regression. 

         The findings were as follows:     

  1. School administrators’ transactional leadership was at a moderate level, 

whereas their transformational leadership was at a high level. According to the 

participants’ opinions, teachers' work motivation was rated at a high level.  

  2. Perceived leadership of school administrators and teachers’ work 

motivation could be described in relation to participants’ attributes: 

      2.1 In terms of position, the overall perception on transactional 

leadership and transformational leadership was not significantly different. In addition, 
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no difference was found in teachers’ work motivation as a whole and in each aspect. 

      2.2 In terms of education level, the perception on transactional 

leadership showed no difference as a whole and in each aspect. The perceived 

transformational leadership was also not different. In addition, perceived teachers' 

work motivation was not different as a whole and in each aspect.  

      2.3 In terms of school location, the overall perception of transactional 

leadership showed no difference, whereas the transformational leadership as a whole 

and in each aspect was statistically significant different at the .01 level. The teachers' 

work motivation was not different as a whole and in each aspect.  

  3. The relationship between the overall transactional leadership and the 

transformational leadership of administrators as a whole was positively correlated with 

teachers’ work motivation at the .01 level of significance, with a correlation of low and 

high levels, respectively. 

  4. The variables of administrators’ transformational leadership were able to 

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

said variables had the predictive power of 55.90 percent. 

5. Guidelines for developing administrators’ transformational leadership 

were as follows: 

      5.1 Being a leading model. Administrators should be role models to their 

subordinates regarding self-practice, knowledge, ability, or decision making, and 

provide opportunities for subordinates to participate in the decision making.  

      5.2 Creating inspiration toward a mutual vision. Administrators should 

organize activities for subordinates to establish a mutual vision toward the same goal 

of organizations. 

      5.3 Improving potential performance for others. Administrators should 

ensure that teachers have better understanding and engage in constant personal 

development to keep up with changes. 

 

Keywords: Transformational Leadership, Work Motivation 
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     จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน  .................................................................... 

 

 

 

127 

30  ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ 

     ร่วมของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่ม 

     การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน 

     จำแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน  .................................................. 

 

 

 

128 

31  ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน 

     ของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่ม 

     การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน 

     จำแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน ................................................... 

 

 

 

129 

32  ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน            

     ให้แก่ผู้อื่นของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาล 

     ในกลุ่ม การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ 

     ครูผูส้อนจำแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน...................................... 

 

 

 

130 

33  เปรียบเทียบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

     เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

     และครูผูส้อนจำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน  ............................. 

 

 

131 

34  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหารและแรงจูงใจ 

     ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม 

     การศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ....................................................................... 

 

 

133 



XIII 

บัญชีตาราง (ต่อ) 

ตาราง  หน้า 

35  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศกึษาเทศบาล 

     ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม  .............................................. 

 

 

136 

36  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงาน 

     ที่ปฏิบัติ  ............................................................................................ 

 

 

137 

37  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ  

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านเงินเดือนและ 

     ผลตอบแทน........................................................................................ 

 

 

138 

38  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ  

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความเจริญก้าวหน้า 

     ในตำแหน่งงาน  …............................................................................... 

 

 

139 

39  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ  

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและ 

     การบริหารงาน  ................................................................................. 

 

 

140 

40  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์ 

     ในหน่วยงาน  .....................................................................................   

 

 

141 

41  การวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสำเร็จของงาน 

     ที่ปฏิบัติ  ............................................................................................ 

 

 

142 

42  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความรู้สกึมั่นคง 

     ในงานที่ปฏิบัติ  .................................................................................. 

 

 

143 

    

    



XIV 

บัญชีตาราง (ต่อ) 

ตาราง  หน้า 

43  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ 

     ผูบ้ริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     ในโรงเรยีนโดยรวม  ........................................................................... 

 

 

144 

44  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ 

     ผูบ้ริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     ในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ……………………….……………….... 

 

 

145 

45  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ 

     ผูบ้ริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     ในโรงเรยีน ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน  ………………………………………... 

 

 

146 

46  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ 

     ผูบ้ริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     ในโรงเรยีน ด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน  ………………………… 

 

 

147 

47  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ 

     ผูบ้ริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     ในโรงเรยีน ด้านนโยบายและการบริหารงาน  ………………….………………… 

 

 

148 

48  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ 

     ผูบ้ริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     ในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  ………………………………………… 

 

 

149 

49  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ 

     ผูบ้ริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     ในโรงเรยีน ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ  ………………………………..…… 

 

 

150 

50  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ 

     ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

     ด้านความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ  ……………………………………………………. 
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XV 

บัญชีตาราง (ต่อ) 

ตาราง  หน้า 

51  ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่มีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

     ครูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

152 

52  ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงรายด้านของ 

     ผูบ้ริหารที่มีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     ในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 .. 

 

 

153 

53  แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเป็นต้นแบบ 

     นำทาง  ..............................................................................................   

 

157 

54  แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการสรา้ง 

     แรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม  .......................................................... 

 

161 

55  แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเพิ่มศักยภาพ 

     ในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น  ............................................................... 

 

165 

56  ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผูเ้ช่ียวชาญ ปัจจัยภาวะผูน้ำของ 

     ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     ในโรงเรยีนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ………… 

 

 

263 

57  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำแบบ 

     แลกเปลี่ยนด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสมของผูบ้ริหารโรงเรียน 

     ประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ........................... 

 

 

277 

58  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำแบบ 

     แลกเปลี่ยนด้านบริหารแบบวางเฉยของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา 

     เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ............................................... 

 

 

278 

59  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำการ 

     เปลี่ยนแปลงด้านบริหารการเป็นต้นแบบนำทางของผู้บริหารโรงเรียน 

     ประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ........................... 

 

 

279 

60  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำการ 

     เปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ของผู้บริหาร 

     โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  .............. 

 

 

280 



XVI 

บัญชีตาราง (ต่อ) 
ตาราง  หน้า 

61  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำการ 

     เปลี่ยนแปลงด้าน การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงานของผูบ้ริหาร 

     โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  .............. 

 

 

281 

62  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำการ 

     เปลี่ยนแปลงด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่นงานของ 

     ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11... 

 

 

282 

63  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการ 

     ปฏิบัติงานของครูใน โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา 

     ท้องถิ่นที่ 11 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ............................................... 

 

 

283 

64  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการ 

     ปฏิบัติงานของครูใน โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา 

     ท้องถิ่นที่ 11 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน  ....................................... 

 

 

284 

65  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการ 

     ปฏิบัติงานของครูใน โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา 

     ท้องถิ่นที่ 11 ด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน  ......................... 

 

 

284 

66  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการ 

     ปฏิบัติงานของครูใน  โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา 

     ท้องถิ่นที่ 11 ด้านนโยบายและการ บริหารงาน  ................................... 

 

 

285 

67  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการ 

     ปฏิบัติงานของครูใน  โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา 

     ท้องถิ่นที่ 11 ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  ....................................... 

 

 

286 

68  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการ 

     ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา 

     ท้องถิ่นที่ 11 ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ  ................................... 

 

 

287 

69 

 

 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการ 

     ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา 

     ท้องถิ่นที่ 11 ด้านความรู้สกึมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ  ................................ 
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บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมิหลัง 

 กระแสโลกาภิวัตน์ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และส่งผลกระทบ 

ต่อทุกสิ่งทุกอย่าง ไม่ว่าจะเป็น สภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคม และวัฒนธรรม 

ที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงตามไปด้วยอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ สิ่งที่เห็นอย่างชัดเจนได้แก่ 

องค์การต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์การในภาครัฐหรอืองค์การในภาคเอกชนต่างตอ้ง

ปรับเปลี่ยนองค์การของตนให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงรวมไปถึงการแข่งขันระหว่างองค์การ

สถาบันการศึกษาเป็นหน่วยงานในสังคมที่รวบรวมเอาสมาชิกที่มวีัตถุประสงค์ ในการ

ดำเนนิงานที่เกี่ยวกับการศกึษามาปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และบุคคลสำคัญที่มี

ส่วนผลักดันองค์กรไปสู่ความสำเร็จก็คือผูบ้ริหารสถานศกึษา ซึ่งจะต้องมีทั้งศาสตร์และ

ศลิป์ในการปกครองบังคับบัญชา หรอืมีลักษณะภาวะผู้นำ (Leadership)  ที่สามารถจูงใจ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ความร่วมมอืร่วมใจในการปฏบัติหน้าที่ดว้ยความเต็มใจ และเต็ม

ความสามารถหรอืเรียกว่า ร่วมมอืทั้งทางกายและจติใจ แล้วหลอมเข้าเป็นหนึ่ง เดียวกับ

ผูน้ำให้สามารถดำเนินงานไปสู่จุดมุ่งหมายตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้อย่างมี ประสิทธิผล 

คือ สามารถดำเนินงานได้สำเร็จตามเป้าหมายซึ่งเป็นสิ่งสำคัญอย่างยิ่งในการดำเนินงาน

ผูบ้ริหารสถานศกึษานับได้ว่ามีบทบาทสำคัญมากที่สุด เนื่องจากเป็นผูจ้ัดการควบคุมดูแล

การปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชาให้เป็นไปอย่างมีประสิทธภาิพ กล่าวคือให้งานดำเนินไป

ด้วยความเรียบร้อย รวดเร็ว และประหยัด (บรรพต รักงาม, 2555, หน้า 2)  

 ในการจัดการศกึษาคุณภาพและประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของครูซึ่งเป็น

บุคลากรหลักในการจัดการเรียนการสอนขึน้อยู่กับปัจจัยต่าง ๆ หลายประการประการหนึ่ง

ที่สำคัญคือ ผูบ้ริหารภายในสถานศกึษาซึ่งมีอทิธิพลทั้งในทางบวกและทางลบต่อคุณภาพ 

การจัดการศกึษาและการพัฒนาวิชาชีพครู เพราะเป็นผู้นำนโยบายและหลักสูตรไปสู่การ

ปฏิบัติเป็นกลไกสำคัญในการกำกับติดตามและนิเทศครูในสถานศกึษาผูบ้ริหารจงึต้อง

เพียบพร้อมดว้ยคุณลักษณะหลายประการ มคีวามรคู้วามเข้าใจมีทักษะ มคีุณธรรม        

มีความเป็นผู้นำโดยเฉพาะความเป็นผู้นำ ทางวิชาการและวชิาชีพครูเป็นผูใ้ห้ คำแนะนำ
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และประสานงานให้ครูทุกคนทำงานร่วมกันได้ นอกจากนี้การครองตนของผูบ้ริหารยังมี

ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรรวมทั้งขวัญและกำลังใจ ของครูอีกด้วย

ความสำเร็จของสถานศกึษาจงึขึ้นอยู่กับคุณภาพของผู้นำป็นสำคัญในการบังคับบัญชาดูแล

และควบคุมการบริหารงาน ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการจัดการศกึษาการใช้ศลิปะ

จูงใจใหป้ฏิบัติงาน ได้สำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ (เมทิญา นนทศ์รี, 2555, หน้า 2) 

  จากการศกึษาการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำแลกเปลี่ยน คือ การใช้กระบวนการ

แลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับผูต้าม โดยที่ผู้นำยอมรับความตอ้งการของผู้ตามด้วยการให้

วัตถุสิ่งของมคี่าตามที่ต้องการ แต่มเีงื่อนไขแลกเปลี่ยนให้ผู้ตามตอ้งทำงานบรรลุ

วัตถุประสงค์ที่กำหนดหรอืปฏิบัติหน้าที่ได้สำเร็จตามข้อตกลง ผู้ตามก็จะได้รางวัลตอบ

แทนเป็นการแลกเปลี่ยน ขณะที่ผู้นำก็ได้ประโยชน์จากผลงานที่สำเร็จนั้น ผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยนจงึเน้นที่ทำให้การดำเนินการขององค์การในปัจจุบันเป็นไปอย่างราบรื่นและมี

ประสิทธิภาพ (efficiency) บังเกิดผลดี (excel) ผูน้ำแบบนีจ้งึมคีวามเชี่ยวชาญในการบริหาร

จัดการให้เป็นไปตามหนา้ที่ทางการบริหาร (management functions) เช่น การวางแผน  

การจดัองค์การ การจัดสรรงบประมาณ การติดตามควบคุม (เทพวิมล นามสว่าง, 2554, 

หนา้ 2) ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงทางสังคม 

(Social Change Theory) โดยเน้นการแลกเปลี่ยนประโยชน์ระหว่างผู้นำกับผูต้าม ผู้นำและ 

ผูต้ามต่างมอีิทธิพลซึ่งกันและกัน และต่างฝ่ายก็ได้รับผลประโยชน์ตอบแทน ถ้าหากผู้ตาม

ยินดีทำตามข้อเสนอของผู้นำ ผู้นำแบบแลกเปลี่ยนจะให้บางสิ่งบางอย่างที่ผู้ตามตอ้งการ 

ในสภาพเช่นนี ้ผูน้ำจะมีอิทธิพลมาก เพราะผู้ตามมักจะสนใจทำแต่ในสิ่งที่ผู้นำต้องการ 

Bass (1994, อ้างถึงใน ยุวดี แก้วสอน,2558 หน้า 19) และงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง คอื ภาวะผูน้ำที่ผู้อื่นยอมรับและพร้อมปฏิบัติตามไม่ว่าจะโดยตำแหน่งหรอื

โดยพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะการเป็นผูน้ำซึ่งภาวะผูน้ำแบ่งออกได้หลายประเภทโดย

มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้อาจแบ่งตามลักษณะของการปฏิบัติงานลักษณะของ

พฤติกรรมลักษณะการบริหารงานลักษณะนิสัยธรรมชาติของมนุษย์หรือแบ่งตามภาวะผู้นำ

เป็นต้นผูน้ำที่ประสบความสำเร็จในการบริหารจัดการทรัพยากรทั้งทรัพยากรบุคคลและ

ทรัพยากรภายในองค์กรนั้นย่อมเป็นผู้ที่ใหวพริบมีสัยทัศน์ที่กว้างไกล มองอนาคตและ

พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ เพื่อเป้าหมายขององค์กร (มัณฑนา ชุมปัญญา

,2563 หนา้ 34 - 35) 
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 ภาวะผูน้ำที่ดมีีคุณค่าต่อการนำและการเปลี่ยนแปลงไปสู่เป้าหมายได้เป็น      

อย่าง ดีและมีค่ายิ่ง ในการศกึษาเพื่อปรับไปสู่การปฏิบัติ ภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษาจึงเป็นกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนสถานศึกษาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

และเป็น องค์การแห่งความรู้ซึ่งจะส่งผลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อประสิทธิภาพของ

องค์กร ภารกิจหลักสำคัญของผ้บูริหารสถานศกึษาคือ การพิจารณาและวิเคราะห์ปัญหา

ของ สถานศกึษาและพัฒนาแผนการเพื่อการแก้ปัญหานั้น ๆ และมีหน้าที่ความรับผดิชอบ 

โดยรวมคือ การวางแผนและจัดองค์การ การตัดสินใจ การตดิตามตรวจสอบการปฏบัติ

งานการควบคุมการเป็นตัวแทนองค์การ การประสานงาน การให้คำปรึกษา การนิเทศและ

การบริหาร ดังนั้นผู้บริหารสถานศกึษาจึงตอ้งมีภาวะผู้นำในทุก ๆ ด้าน เพื่อการบริหารที่มี

ประสิทธิผลโดยจะต้องมคีุณลักษณะอันพึงประสงค์ ซึ่งได้แก่ การมีความสามารถ 

วิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์การประสบผลสำเร็จ ความรับผดิชอบ การ

เข้าไปมีส่วนร่วม การมตีำแหน่งทางสังคม การรู้และเข้าใจสถานการณ์  มคีวามกล้าหาญ 

มีคุณธรรม การก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง การมพีลังก่อใหเ้กิดศรัทธา และการปรับปรุง

งานเป็นระบบดังนัน้ หากผู้บริหารสถานศกึษาเกิดสภาพ “ภาวะผูน้ำบกพร่อง”              

ในคุณลักษณะเบือ้งตน้สร้างสรรค์ดังที่ได้กล่าวมาแล้วนั้นอาจทำให้การบริหารสถานศกึษา 

ไม่สามารถพัฒนาคุณภาพใหเ้ป็นไปตามความมุ่งหมายของพระราชบัญญัตกิารศกึษา

แห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 6 ที่ว่าการจัดการศกึษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเ้ป็น

มนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จติใจ สตปิัญญา ความรูแ้ละคุณธรรม มีจริยธรรม และ 

วัฒนธรรมในการดำรงชีวติ สามารถอย่รู่วมกับผูอ้ื่นได้อย่างมีความสุข (จักรพันธ ์            

ไชยยิ่ง  กฤษศริิ, 2553, หน้า, 3) 

 ครูเป็นผู้มบีทบาทสําคัญส่วนหนึ่งของวงการการศึกษาในฐานะผูท้ำการจัด 

ประสบการณและบรรยากาศในกระบวนการเรียนรู นําเสนอสาระที่ทาทายการคิด  

วิเคราะห วิจารณ อยางมเีหตุผลรวมทั้งปลูกฝงคุณธรรมและจริยธรรมแก่ผูเ้รียนใหมี

ลักษณะที่พึงประสงค์ทั้งนีค้รูจะปฏิบัติงานใหเต็มกําลังมากนอยเพียงใดนั้น ยอมขึ้นอยูกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานความตัง้ใจ ทุมเท ความกระตอืรอืรนของครูที่จะกอใหเกิด

คุณภาพ และประสิทธิภาพของงาน ผลที่ไดจงึบังเกิดแกเยาวชนของชาติ ซึ่งเยาวชนของ 

ชาติก็ยอมนําความรูความสามารถที่ไดไปพัฒนาชาตใิหเจริญในโอกาสนี ้สถาบันการศกึษา

จงึควรเห็นความสําคัญถึงการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเพื่อเปาหมายในการ

จัดการเรยีนการสอนที่มีคุณภาพ 
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 เป็นที่ยอมรับกันทั่วไปว่าปัจจัยที่สำคัญยิ่งที่จะทำให้การดำเนนิงานขององค์กร 

มีความสำเร็จตามวัตถุประสงค์นั้นมีหลายปัจจัยเข้ามาเกี่ยวข้องไม่ว่าจะเป็นไม่ว่าจะเป็นตัว

บุคคลหรือวธิีการบริหารจัด แต่ในการบริหารจัดการนั้นตัวบุคคลเป็นผู้กำหนดผลสำเร็จ

บุคคลจึงมีความสำคัญอย่างยิ่งเพราะบุคคลนั้นมีชีวติจิตใจอารมณ์ความรู้สกึมีความ

ต้องการและพฤติกรรมที่ซับซ้อนยากแก่การเข้าใจกระบวนการที่จะได้บุคคลซึ่งมีความรู้

ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุดและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานมี

ความตัง้ใจความรับผดิชอบและมีความจงรักภักดีต่อองค์การเพื่อให้องค์การพัฒนาต่อไป

นั้นจำเป็นที่จะต้องสร้างแรงจูงใจ (Motivation) ดังนัน้แรงจูงใจที่มีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคคลในองค์การย่อมมีผลต่อความสำเร็จของแรงงานและความเจรญิก้าวหน้าขององค์กร

รวมทั้งความสุขในการปฏิบัติงานในทางตรงกันข้ามหากบุคคลในองค์กรใดขาดแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานแล้วจะส่งผลต่อความสำเร็จของงานคุณภาพของงานลดลงมกีารขาดงาน

การลาออกจากงานหรอือาจก่อใหเ้กิดปัญหาอาชญากรรมแล้วปัญหาสังคมตามมาอีก

มากมายนอกจากนี้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานยังเป็นเครื่องหมายแสดงให้เห็นถึง

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน (มหาวิทยาลัยรามคำแหง, 2553, หน้า 5 - 6) ดังนัน้      

เมื่อโรงเรยีนคือองค์ประกอบหลักทางการศึกษาบุคลากรที่มคีวามสำคัญในโรงเรียน

นอกเหนอืจากผู้บริหารแลว้ยังมีครูผู้สอนดังนัน้ผูบ้ริหารที่ดจีะต้องสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานให้แก่ครูผูส้อนเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาใหด้ียิ่งขึน้ซึ่งแรงจูงใจอาจจะเป็น 

 ผูบ้ริหารควรที่จะพิจารณาทฤษฎีแรงจูงใจรวมทั้งแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยตาง ๆ 

ที่สงผลให ผูป้ฏิบัติงานมคีวามพึงพอใจในการทํางานและจะเห็นไดวา การจูงใจหรอืการใช

ปจจัยในลักษณะที่เปนรูปธรรม อันไดแก การตอบสนองความตองการทางดานรางกาย 

การใหผลตอบแทนในรูปของ เงินเดอืน คาจาง ผลประโยชนตาง ๆ สวนที่เปนลักษณะ

นามธรรม เชน การตอบสนองความตองการยกยองนับถือ การยอมรับความสําเร็จในการ

ทํางาน ความผูกพันธ์ที่ผู้ปฏิบัติงาน รวมถึงความมั่นคง ในงานเปนตน สิ่งเหลานีม้ี

ความสําคัญแกผู้บริหารเพื่อจัดปจจัย ใหเหมาะสมกับบุคคล ในองคการซึ่งมีความแตกตาง

กันเพื่อจูงใจและโนมนาวจติใจใหประสานสามัคคีรวมมือรวมใจอันจะกอใหเกิดประโยชน

สูงสุดแกองค์การ 

  การจัดการศกึษาท้องถิ่น หมายถึง  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทำหน้าที่จัด

การศกึษาทั้งการศกึษาในระบบ และการศกึษาตามอัธยาศัยให้มคีุณภาพ  ได้มาตรฐาน

อย่างทั่วถึงแก่ประชาชนในเขตพืน้ที่ตามอำนาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
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โดยมีกฎหมายสำคัญที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

คือ รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 และพระราชบัญญัติการศกึษา

แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 รายละเอียด  ดังนี้ 

      รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 ได้กำหนดบทบัญญัติ

ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่สำคัญ ได้แก่ 

                มาตรา 80 (4) ส่งเสริมและสนับสนุนการกระจายอำนาจเพื่อให้องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ชุมชน องค์กรทางศาสนา และเอกชน จัดและมีส่วนร่วมในการจัด

การศกึษาเพื่อพัฒนามาตรฐานคุณภาพการศกึษาให้เท่าเทียมและสอดคล้องกับ

แนวนโยบายพืน้ฐานแห่งรัฐ 

                มาตรา 289 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมอีำนาจหน้าที่บำรุงรักษา

ศลิปะ จารีตประเพณีภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นย่อมมีสิทธิที่จะจัดการศึกษาอบรม และการฝึกอาชีพตามความเหมาะสมและ

ความตอ้งการภายในท้องถิ่นนั้น และเข้าไปมีส่วนร่วมในการจัดการศกึษาอบรมของรัฐ  

โดยคำนึงถึงความสอดคล้องกับมาตรฐานและระบบการศกึษาของชาติ รวมทั้งการ

บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณีภูมปิัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่นด้วย 

            พระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม 

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 กำหนดบทบัญญัติที่เกี่ยวข้องในการจัดการศกึษาขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นที่สำคัญ  ดังนี้ 

                มาตรา 9 (2) การจัดระบบ โครงสรา้ง และกระบวนการจัดการศึกษาให้

มีการกระจายอำนาจไปสู่เขตพื้นที่การศึกษาสถานศกึษาและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

                 มาตรา 41 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสทิธิจัดการศึกษาในระดับใด

ระดับหนึ่งหรอืทุกระดับตามความพรอ้ม ความเหมาะสมและความตอ้งการภายในท้องถิ่น 

                มาตรา 42 ให้กระทรวงกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินความ

พร้อมในการจัดการศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและมีหนา้ที่ในการประสานและ

ส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศกึษา สอดคล้องกับนโยบายและได้

มาตรฐานการศกึษารวมทั้งการเสนอแนะการจัดสรรงบประมาณอุดหนุนการจัดการศกึษา

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อจัดระบบและกระจายอำนาจการจัดการศกึษาท้องถิ่น

ในประเทศไทยให้ครอบคลุมมากขึ้นจงึได้จัดแบ่งกลุ่มการศกึษาออกเป็นกลุ่มตามภาค     

ต่าง ๆ ของประเทศไทย ซึ่งมีทั้งหมด 18 กลุ่ม โดยกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ประกอบ 

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A_2550&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2542
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2542
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9A%E0%B8%97%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9A%E0%B8%97%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%95%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%93%E0%B8%B5&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
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ไปด้วยสถานศกึษาในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม จังหวัดมุกดาหาร 

และจังหวัดสกลนคร 

ผูว้ิจัยจงึสนใจศึกษาปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหารที่มผีลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11          

เพื่อเป็นข้อมูลส่วนหนึ่งในการพัฒนาการศกึษาของชาติต่อไป 

 

คำถามของการวจิัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดคำถามการวิจัย ไว้ดังนี้   

    1. ปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11                 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน อยู่ในระดับใด 

    2. ปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง ระดับการศกึษา และจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน มีความแตกต่างกันหรอืไม่ อย่างไร 

    3. ปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนมคีวามสัมพันธ์กันหรอืไม่ อย่างไร 

    4. ปัจจัยภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาด้านใดบ้างมอีำนาจพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน 

 5. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่มอีำนาจ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 เป็นอย่างไร 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 

11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน 

 2. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น      

ที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

ระดับการศกึษา และจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน 

4. เพื่อหาอำนาจพยากรณ์ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน 

5. เพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่มอีำนาจ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้  
    1. ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อนโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก 

    2. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ระดับ

การศกึษา และจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียนแตกต่างกันมีความแตกต่างกัน 
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    3. ปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

ที่ 11 มคีวามสัมพันธ์กันทางบวก ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอน  

     4. ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาอย่างนอ้ย 1 ด้านมอีำนาจพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน 

 

ความสำคัญของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความสำคัญของการวิจัย ไว้ดังนี้  

1. ทราบถึงภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาตามความคิดเห็นของครู          

ในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

2. ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

3. ทราบถึงภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

4. เป็นแนวทางการยกระดับภาวะผูน้ำและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดขอบเขตของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ขอบเขตเชิงเน้ือหา 
   การวิจัยเรื่องปัจจัยภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ  

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ผู้วิจัยได้

กำหนดขอบเขตการวิจัยไว ดังนี้    
         1. ภาวะผู้นำในแบบแบบแลกเปลี่ยนจากการสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎี

ของ Bass (1994, pp 124 - 125), เรวัตร ภูแย้ม (2554, หนา้ 26), สุกัญญา เริ่มรัตน์  

(2554, หนา้ 33 - 34), สมชาย ริมคีร ี(2554, หน้า 35 - 36), นพพล ศุภวิทยาเจริญกุล 
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 (2560, หนา้ 24 - 30) สิทธิพร สมบูรณ์ทรัพย (2560, หนา้ 24) ประกอบด้วย 2 ด้าน 

ดังนี้   

     1.1 การใหร้างวัลอย่างเหมาะสม  

     1.2 การบริหารแบบวางเฉย 

       2. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจากการสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีของ 

Kouzes and Posner (2012, pp. 16-24), Lussiier and Achua (2001), Andrew W. Halpin 

(1990), Bass & Avolio (1990), กนกวรรณ เห้าอิ่ม (2559, หนา้ 12), นุช สัทธาฉัตรมงคล 

และ อรรถพล ธรรมไพบูลย์ (2559, หนา้ 170), จติรา ทรัพย์โฉม (2557), ไพจติร งิ้วสุภา 

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

(2555) ซึ่งเป็นแนวคิดที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ำที่เป็นที่ยอมรับ ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี ้

     2.1 การเป็นต้นแบบนำทาง  

     2.2 การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม  

     2.3 การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน  

     2.4 การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น  

  3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามทฤษฎีของ Herbergs         

Two Factor Theory (Herzberg 1995, p.113, อ้างถึงใน อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ, 2560,        

หนา้ 26 - 28) ประกอบด้วย 6 ด้านดังนี้ประกอบด้วย 

  3.1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

     3.2 เงนิเดือนและผลตอบแทน 

     3.3 ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

     3.4 นโยบายและการบริหารงาน 

     3.5 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

     3.6 ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

     3.7 ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 
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  2. ประชากร และตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

   2.1 ประชากร ได้แก่ ผูบ้ริหารประกอบด้วย ผูอ้ำนวยการหรอืผูร้ักษาการ

ในตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศกึา รองผูอ้ำนวยการ หัวหน้างานวิชาการ และครูใน

โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ปีการศกึษา 2563 

จำนวน 334 คน ประกอบด้วยกลุ่มผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 44 คน ซึ่งได้แก่

ผูอ้ำนวยการโรงเรียน 15 คน รองผูอ้ำนวยการจำนวน 14 คน และหัวหน้างานวิชาการ

จำนวน 15 คน และครูผูส้อน จำนวน 290 คน จาก 15 โรงเรียน  

  2.2 ตัวอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหารประกอบด้วย ผูอ้ำนวยการหรอืผู้รักษาการ

ในตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศกึษา รองผูอ้ำนวยการ หัวหนา้งานวิชาการ และครูใน

โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ปีการศกึษา 2563 

จำนวน 180 คน การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเทียบตารางสำเร็จรูปของ Kerjcie and  

Morgan (บุญชม ศรสีะอาด, 2556 , หน้า 43) ประกอบด้วยกลุ่มผู้บริหารสถานศกึษา 

จำนวน 44 คน ซึ่งได้แก่ผูอ้ำนวยการโรงเรียน 15 คน รองผู้อำนวยการจำนวน 14 คน และ

หัวหนา้งานวิชาการจำนวน 15 คน และครูผูส้อน จำนวน 136 คน จาก 15 โรงเรียน การสุ่ม

กลุ่มตัวอย่าง ใชก้ารสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi – stage Random Sampling) 

 

  3. ตัวแปรที่ศึกษา 

   3.1 ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็นดังนี้ 

    3.1.1 สถานภาพการดำรงตำแหน่ง    

     3.1.1.1 ผู้บริหาร       

     3.1.1.2 ครูผู้สอน      

    3.1.2 ระดับการศกึษา      

     3.1.2.1 ปริญญาตรี     

     3.1.2.2 สูงกว่าปริญญาตร ี    

    3.1.3 จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน      

     3.1.3.1  จังหวัดสกลนคร      

     3.1.3.2  จังหวัดนครพนม 

     3.1.3.3  จังหวัดมุกดาหาร    

   3.2 ตัวแปรตาม ประกอบด้วย 
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    3.2.1 ปัจจัยภาวะผูน้ำ 

     3.2.1.1 ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน  

      1) การให้รางวัลอย่างเหมาะสม  

      2) การบริหารแบบวางเฉย 

     3.2.1.2 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  

      1) การเป็นต้นแบบนำทาง 

      2) การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 

      3) การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน 

      4) การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น 

    3.2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย 

     3.2.2.1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

     3.2.2.2 เงนิเดือนและผลตอบแทน 

     3.2.2.3 ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

     3.2.2.4 นโยบายและการบริหารงาน 

     3.2.2.5 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

     3.2.2.6 ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

     3.2.2.7 ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 
 

กรอบแนวคดิของการวิจัย  

 การวิจัยเรื่องปัจจัยภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ครั้งนีมุ้่งศกึษา

ทฤษฎีภาวะผูน้ำในแบบแลกเปลี่ยนโดยสังเคราะห์จากแนวคิดทฤษฎีของ Bass (1994, pp 

124 - 125) , เรวัตร ภูแย้ม (2554, หนา้ 26), สุกัญญา เริ่มรัตน์ (2554, หน้า 33 - 34), 

สมชาย รมิคีรี (2554, หนา้ 35 - 36), นพพล ศุภวทิยาเจรญิกุล (2560, หน้า 24 - 30) 

สิทธิพร สมบูรณ์ทรัพย (2560, หน้า 24)ประกอบด้วย 2 ดา้น ได้แก่ การให้รางวัลอย่าง

เหมาะสม การบริหารแบบวางเฉย และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยสังเคราะห์จาก

แนวคิดทฤษฎีของ Kouzes and Posner (2012, pp. 16-24), Lussiier and Achua (2001), 

Andrew W. Halpin (1990), Bass & Avolio (1990), กนกวรรณ เห้าอิ่ม (2559, หน้า 12), 

นุช สัทธาฉัตรมงคล และ อรรถพล ธรรมไพบูลย์ (2559, หนา้ 170), จิตรา ทรัพย์โฉม 
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(2557), ไพจติร งิ้วสุภา (2556, หนา้ 64-65), จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หน้า 227) 

และ ประภัสร สุภาสอน (2555) ซึ่งเป็นแนวคิดที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ำที่เป็นที่ยอมรับ 

ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ การเป็นต้นแบบนำทาง การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 

การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น และ

แรงจูงใจโดยใช้ทฤษฎีของ Herbergs Two Factor Theory (Herzberg 1995, p. 113, อ้างถึง

ใน อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ, 2560, หน้า 26-28)ประกอบด้วย 7 ด้านดังนี้ ลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ เงินเดอืนและผลตอบแทน ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน นโยบายและการ

บริหารงาน ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ความรู้สึกมั่นใจในงาน

ที่ปฏิบัติ ผูว้ิจัยนำเอารูปแบบภาวะผูน้ำแลกเปลี่ยน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง และ

แรงจูงใจ มากำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
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          ตัวแปรอสิระ                                        ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 

 

1. สถานภาพ      

    1.1 กลุ่มผูบ้ริหาร  

    1.2 ครูผู้สอน    

2. ระดับการศกึษา    

    2.1 ปริญญาตรี     

    2.2 สูงกว่าปริญญาตร ี 

3. จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

    3.1 สกลนคร  

    3.2 นครพนม 

    3.3 มุกดาหาร    
 

 
ปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหาร ประกอบด้วย 

     1. ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน  

         1.1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม  

         1.2 การบริหารแบบวางเฉย 

      2. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  

2.1 การเป็นต้นแบบนำทาง  

2.2 การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม  

2.3 การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน  

2.4 การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

     ให้แก่ผูอ้ื่น  

  

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

ประกอบด้วย 

1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

2. เงินเดอืนและผลตอบแทน 

3. ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

4. นโยบายและการบริหารงาน 

5. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

7. ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 นิยามศัพท์เฉพาะเพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ชัดเจนมายิ่งขึ้นเกี่ยวกับความหมาย

ของคำที่ใชใ้นการวิจัยผู้วิจัยจงึกำหนดนิยามศัพท์เฉพาะดังนี้ 
  1. ภาวะผู้นำ หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ำที่แสดงออกเพื่อสรา้งสรรค์หรอื 

สร้างศรัทธา และสร้างความกลมเกลียว ความร่วมมอืร่วมใจใหเ้กิดขึ้นระหว่างผู้ร่วมงาน 

หรอืผูต้าม ปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางที่ผู้นำหรอืผูบ้ริหารตอ้งการบรรลุตาม วัตถุประสงค์

ขององค์การ ซึ่งประกอบไปด้วย     

   1.1 ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้นำแสดงออกใน

ลักษณะแบบแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างผู้นำกับผู้ตามประกอบด้วย     

    1.1.1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม หมายถึง ลักษณะที่ผู้นำให้รางวัล 

ตอบแทนสำหรับความพยายามหรอืความสำเร็จในการปฏิบัติงาน      

    1.1.2 การบริหารแบบวางเฉย หมายถึง การที่ผูจ้ะไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยว 

จนกว่าจะมีความผิดพลาดเกิดขึ้น จึงปรับแก้ไข แบ่งเป็น 

     1.1.2.1 การบริหารเชิงรุกคือเป็นพฤติกรรมของผู้นำแบบ

แลกเปลี่ยน ที่ใชว้ิธีการทำงานแบบเดิมและปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดิมตราบเท่าที่

วิธีการแบบเก่าใช้ ไม่ได้ผล แต่จะเข้าไปแทรกแซงก็ต่อเมื่อมีสิ่งผดิพลาดเกิดขึ้นหรอืทำงาน

ไม่ได้มาตรฐาน   

        1.1.2.2 การบริหารเชิงรับคือจะเป็นลักษณะที่ผู้นำวางเฉยไม่

ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงอะไรถ้างานยังดำเนินไปด้วยดีตามแผนงานเดิม ซึ่งจะเข้าไป

แทรกแซงเมื่องาน ไม่ได้มาตรฐาน   

   1.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหารมี

อิทธิพลต่อผู้ร่วมงานโดยเปลี่ยนสภาพหรอืการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงาน

โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึน้กว่าความพยายามที่คาดหวัง

พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพทำให้เกิดการะ

ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจ

ของตนซึ่งจะนำไปสู่ประโยชน์ขององค์กรประกอบด้วย  

    1.2.1 การเป็นต้นแบบนำทาง หมายถึง การกระตุ้นกระบวนการ

บริหารให้มกีารวางแผนมีการตรวจสอบความคืบหน้าและลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึ้น 

มีการวางตนใหเ้หมาะสมเป็นที่เคารพนับถือและไว้วางใจจากผูอ้ื่นมีความซื่อสัตย์สุจรติ 
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โปร่งใสมีสัจจะการกระทำกับคำพูดสอดคล้องกันเสมอ  

    1.2.2 การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง การสร้าง

ความวาดฝันหรอืวิสัยทัศน์ในอนาคตเป็นผูท้ี่ปรารถนาให้เกิดความเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม

และพยายามจุดประกายแรงดลใจแก่ผูร้่วมงานให้เกิดความหวังต่อความวาดฝันดังกล่าว

ของตนและเกิดความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นัน้ตลอดจนทำให้คนอื่น

สามารถเห็นความจำเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์ร่วมกัน  

     1.2.3 การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน หมายถึง การกระตุน้ให้

กำลังใจผู้ร่วมงานในการแสวงหาความคิดใหม่และวิธีการใหม่ในการปฏิบัติงานหรือ

แก้ปัญหาหรอืปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ที่ใชใ้นองค์กรกระตุน้ให้กำลังใจให้เกิดการ

ทดลองและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมที่จะตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาด  

     1.2.4 การเสริมสร้างกำลังใจ หมายถึง การบำรุงขวัญกำลังใจของ

ผูป้ฏิบัติงานเช่นแสดงการยอมรับและชื่นชมเมื่องานมคีวามก้าวหน้าหรอืสำเร็จไปแล้วส่วน

หนึ่งการแสดงความรูส้ึกโดยส่งสัญญาณให้ทุกคนรับทราบว่าผูน้ำมีความเชื่อและเห็น

คุณค่าของผูป้ฏิบัติงานทุกคนแสดงความคาดหวังในแง่ดีต่อผู้ทำงานและแสดงการชมเชย

อย่างจริงใจ 

 การวิจัยครั้งนีว้ัดภาวะผูน้ำของผู้บริหารได้จากแบบสอบถามชนิดมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับตั้งแต่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ของ ลเิคริท  

(Likert’s 5 Rating Scale) ที่ผู้วจิัยพัฒนาขึน้ 

 2. ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน หมายถึง           

แรงกระตุ้นในด้านบวกที่ทำให้การปฏิบัติงานสำเร็จตามเป้าหมายขององค์การอย่างมี

ประกอบด้วย  

   2.1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความรูส้ึกที่ดหีรอืไม่ดีของบุคคล

ที่มตี่อลักษณะของงาน  

   2.2 เงินเดอืนและผลตอบแทน หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูป

เงินรวมถึงการเลื่อนขัน้เงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคลที่ทำงานความพึง

พอใจหรือไม่พึงพอใจในเงนิเดือนหรือค่าจ้างแรงงานหรืออัตราการเพิ่มเงินเดือน 

  2.3 ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน หมายถึง การที่ปัจจัยจูงใจหรอื

ปัจจัยกระตุ้นใหเ้กิดความพึงพอใจในการทำงาน ก็เนื่องมาจาก การชื่นชมยินดีในผลงาน

ความสามารถของตนเอง และการได้รับการเลื่อนตำแหน่งหน้าที่  
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   2.4 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหาร

องค์กรการจัดการและการบริหารองค์การการตดิต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มปีระสิทธิภาพ  

   2.5 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนใน

โรงเรียนเดียวกันการให้ความช่วยเหลอืกันทั้งงานงานส่วนตัวและงานส่วนรวม 

   2.6 ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่บุคคลได้รับสามารถ

ทำงานได้เสร็จสิน้และประสบความสำเร็จได้เป็นอย่างดี  

   2.7 ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่มตี่อ

ความมั่นคงของงานความมั่นคงขององค์กร 

 การวิจัยครั้งนี้จัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูได้จากแบบสอบถามชนิด

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับตั้งแต่ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย น้อยที่สุด         

ของลิเคริท (Likert’s 5 Rating Scale) ที่ผู้วจิัยพัฒนาขึ้น 

    3. ผูบ้ริหาร หมายถึง ผู้ที่ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการ หรอืผูท้ี่รักษาการใน

ตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศกึษา รองผูอ้ำนวยการ และหัวหน้างานวิชาการ โรงเรียน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

  4. ครู หมายถึง ครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศกึษาสังกัดเทศบาล

ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

  5. จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน หมายถึง ที่ตั้งของสถานศกึษาในกลุ่มโรงเรียน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 คือ จังหวัดสกลนคร นครพนม 

และมุกดาหาร 

  6. กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 หมายถึง การจัดระบบและกระจายอำนาจ

การจัดการศกึษาท้องถิ่นในประเทศไทยให้ครอบคลุมมากขึ้นจงึได้จัดแบ่งกลุ่มการศกึษา

ออกเป็นกลุ่มตามภาคต่าง ๆ ของประเทศไทย โดยกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ประกอบไป

ด้วยสถานศกึษาในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม จังหวัดมุกดาหาร 

และจังหวัดสกลนคร 

  7. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผ้บูริหารสถานศกึษา หมายถึง การที่

ผูว้ิจัยหาวิธีในการพัฒนาให้ผูบ้ริหารมภีาวะผูน้ำโดย ผูว้ิจัยนำภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่มี

อำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาล

ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 มาสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 คน เพื่อหาแนวทางใน

การพัฒนาภาวะผูน้ำให้สูงขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ 
 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2


 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ     

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศกึษา

สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 โดยสามารถสรุปสาระสำคัญตามลำดับ ดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้นำ     

   1.1 ความหมายของภาวะผูน้ำ     

   1.2 ความสำคัญของภาวะผู้นำ    

   1.3 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ำ     

   1.4 คุณลักษณะของผู้นำ 

   1.5 ทฤษฎีภาวะผูน้ำในแบบแลกเปลี่ยน  

   1.6 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  

   1.7 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    

   2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

   2.2 ลักษณะของแรงจูงใจ 

   2.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

   2.4 ความสำคัญและประโยชน์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   2.5 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   2.6 แรงจูงใจกับความตอ้งการของบุคคล 

   2.7 แนวทางการสร้างแรงจูงใจ 

   2.8 ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   2.9 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

  3. การศกึษาท้องถิ่น 

3.1 กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศกึษาขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น 

3.2 หลักการจัดการศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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   3.3 การจัดการศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบัน 

   3.4 กลุ่มการศกึษาท้องถิ่นกลุ่มที่ 11 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

4.1 งานวิจัยในประเทศ 

4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้นำ  

 1. ความหมายของภาวะผู้นำ 
  จากการศกึษาเอกสารทางวิชาการพบว่ามีผูใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ำไว้

หลากหลายและแตกต่างเนื่องจากขอบเขตของเนื้อหาและความสนใจในภาวะผูน้ำใน

การศกึษาของนักวิจัยที่แตกต่างกันผูศ้กึษาขอนำเสนอความหมายของภาวะผู้นำดังต่อไปนี ้    

   สุวรรณี  เชยสมบัติ (2554, หนา้ 18) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำ หมายถึง 

กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือมากกว่าพยายามใชอ้ิทธิพลของตนหรอืกลุ่มคน 

กระตุน้ ชีน้ำผลักดันให้บุคคลอื่นหรอื กลุ่มบุคคลอื่น มีความเต็มใจและกระตอืรอืร้นในการ 

ทำสิ่งต่าง ๆ ตามความตอ้งการโดยมีความสำเร็จของกลุ่มหรอืองค์การเป็นเป้าหมาย 

   สถาพร ปิ่นเจรญิ (2554, หน้า 4) ได้ให้ความหมายของผูน้ำว่าการที่

ปัจเจกบุคคลพยายามทำให้ผูอ้ื่นกระทำบางสิ่งบางอย่างที่ต้องการให้พวกเขากระทำแล้ว 

นั่นคือการที่ผู้นำได้ทำหนา้ที่ของการเป็นผู้นำแล้วความเป็นผู้นำจึงควรอยู่ควบคู่กับการเป็น

ผูบ้ริหาร หรืออาจกล่าวได้ว่าผูบ้ริหารทุกระดับควรมีภาวะผู้นำนั่นเองอย่างไรก็ตามความ

เป็นผู้นำกับการบริหารไม่ใช่สิ่งเดียวกันเพราะผูบ้ริหารอาจได้รับแต่งตั้งหรอืเลือกตั้งมา

อย่างเป็นทางการ แต่มขี้อคิดที่สำคัญอย่างหนึ่ง “ในสภาพปัจจุบันระบบอุปถัมภ์ซึ่งเป็น

ระบบพรรคพวกและเส้นสายมีหลายหน่วยงานที่ระบบคุณธรรมถูกแทรกแซงนักบริหาร 

(Administrator) จะมีลักษณะเป็นแค่หัวหน้างานเท่านั้น (Headship)” นักบริหารที่ดีจึงควร

ได้รับตำแหน่งมาจากกระบวนการของระบบคุณธรรมเมื่อเป็นเช่นนี้ได้นักบริหารจะมีภาวะ

ผูน้ำควบคู่มาด้วยเกณฑ์การประเมินของระบบคุณธรรมและหลักประชาธิปไตยนอกจากนี้

ความเป็นผู้นำของคนเรานั้นจะแสดงออกในการชักนำผู้อื่นคุณสมบัติดังนี้นอกจากจะเป็น

สิ่งที่ตดิตัวบุคคลมาแล้วยังสามารถเรียนรูแ้ละพัฒนากันได้อีกด้วย 

   ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 4) กล่าวว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง การใช้

อิทธิพลของผู้นำกับผูต้ามโดยการโย้มย้าวใจ การสร้างค่านยิมและความเชื่อให้คล้อยตาม
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และปฏิบัติงานให้ได้ตามวัตถุประสงค์ ที่วางไว้ตลอดจนการสรา้งเครือข่ายความสัมพันธ์ให้

เกิดกับองค์การเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

   พรสวัสดิ์ ศริศาตนันท์ (2555, หนา้ 4) ได้กล่าวว่าภาวะผูน้ำ หมายถึง 

การแสดงออกทางภาวะผูน้ำที่ไม่จำเป็นต้องคงตัวตลอดเวลา เพราะภาวะผูน้ำจะมากหรือ

น้อยขึน้อยู่กับภาวะผูต้ามและสถานการณ์ในขณะนั้นในสถานการณ์ที่แตกต่างกันผูต้ามที่

แตกต่างกันผูน้ำอาจจะต้องแสดงภาวะผูน้ำที่แตกต่างกันหรอืในสถานการณ์หนึ่งบุคคล

หนึ่ง อาจแสดงภาวะผูน้ำเมื่ออยู่ในอีกสถานการณ์หนึ่งบุคคลนั้นอาจอยู่ในฐานะผูต้ามก็ได้ 

   ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 2) กล่าวว่า ผู้นำ คือผูท้ี่เป็นหลักสำคัญ

ให้กับองค์กร มคีวามรูเ้รื่องงานขององค์การเป็นอย่างดี สามารถใหค้ำแนะนำแก่เพื่อน

ร่วมงานได้มคีวามรับผิดชอบต่อประสิทธิผลขององค์การอุทิศตนและมุ่งมั่นเพื่ออนาคตของ

องค์การได้รับความเชื่อถือและเช่ือฟังจากเพื่อร่วมงานในการจัดกิจกรรมและการสร้าง

ความสัมพันธ์ในกลุ่มหรอืองค์การเต็มใจรับฟังและพูดคุยกับเสียงเรียกร้องที่สรา้งสรรค์

และให้เป็นที่รับทราบกันทั้งองค์การมีจิตใจเปิดกว้างและมีวสิัยทัศน์แสวงหาโอกาส

นวัตกรรมและความเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องมีความเต็มใจทำงานในสภาพแวดล้อมที่

ยืดหยุ่นและสภาพแวดล้อมที่ขาดลำดับสายงานบริหารโดยปล่อยใหผู้อ้ื่นเล่นบทบาทผูน้ำได้ 

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

หมายถึงบุคคลสำคัญที่เป็นหลักให้กับองค์กรใหค้ำแนะนำแก่เพื่อนร่วมงานและรับผดิชอบ

ต่อประสิทธิผลขององค์กร ผูน้ำจะใช้อิทธิพลอย่างจงใจต่อผู้อื่นเพื่อสร้างกิจกรรมและสรา้ง

ความสัมพันธ์ในกลุ่มหรอืในองค์กร โดยมุ่งใหค้นเห็นคล้อยตามว่ามีอะไรบ้างที่จำเป็นต้อง

กระทำให้เกิดผลสำเร็จ  

   Owen (2004, unpage) กล่าวว่า ผูน้ำ หมายถึง ผู้ที่แสดงเจตนาที่จะมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนอื่น มีความผูกพันกับผูต้าม    

  จากแนวคิดของนักวิชาการสรุปได้ว่าภาวะผู้นำ หมายถึง การที่ผู้นำใช้

อิทธิพลเหนอืบคุคลอื่น ในสถานศกึษาดำเนินงานให้บรรลุผลตามเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ใหเป็นไปตาม นโยบายโดยใช้กำลังกาย กำลังใจ กำลังความคิด กระตุน้ 

ชีน้ำผลักดัน ให้บุคคล มคีวามเต็มใจปฏิบัติหน้าที่ตามคำสั่งตลอดจนทำให้ผู้ร่วมงานมีขวัญ

และกำลังใจในการ ปฏิบัติงาน ผสานความขัดแย้งในองค์กรของตน  
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   2. ความสำคัญของภาวะผู้นำ   

  ผูน้ำเป็นผูท้ี่มศีลิปะที่สามารถมีอิทธิพลเหนอืบุคคลอื่น โดยได้รับความ 

ไว้วางใจและเชื่อมั่นอย่างเต็มที่ ส่วนภาวะผูน้ำเป็นศลิปะ หรือความสามารถของบุคคลที่จะ 

จูงใจหรอืจะใช้อทิธิพลต่อบุคคลอื่นในสภาพการต่าง ๆ โดยมีความสำเร็จของกล่มุหรอื 

องค์กรเป็นเป้าหมาย      

    ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (อ้างถึงในไชยา ภาวะบุตร 2555, หนา้ 5) กล่าวว่า

ในการปฏิบัติงานในหน่วยงานหรอืองค์การใด ๆ ก็ตามทรัพยากรบุคคลถือเป็นส่วนสำคัญ

ในการขับเคลื่อนกลไกการทำงานใหด้ำเนินไปเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานหรอื

องค์การนัน้ซึ่งในการขับเคลื่อนกลไกการทำงานนี้เอง ทำให้เกิดการใช้ภาวะผูน้ำขึน้ใน

หน่วยงานหรอืองค์การบุคคลที่สามารถใช้ภาวะผูน้ำจนทำให้ผู้ร่วมปฏิบัติงานเกิดการ

ยอมรับทั้งทางกายโดยการลงมอืปฏิบัติตามและทางใจคือการชื่นชมยินดีเห็นชอบด้วยโดย

ทำให้สมาชิกทุกคนเกิดการร่วมมอืร่วมใจ พึงพอใจทำให้บุคคลที่ใชภ้าวะผูน้ำถือเป็นผู้นำ 

ในหน่วยงานหรอืองค์การนั้น ๆ โดยผูน้ำจะแสดงบทบาทในการนำเพื่อนร่วมงานหรือ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในการกำหนดนโยบายของหน่วยงานหรอืองค์การการวางแผนการเป็น         

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้ประสานงานเป็นผูใ้ห้ความสะดวกตลอดจนเป็นตัวแทนติดต่อ

กับบุคคลภายนอกและเป็นตัวแทนหรอืสัญลักษณ์ของกลุ่ม ดังนั้น ภาวะผูน้ำจงึเป็น

คุณสมบัติส่วนบุคคลของผู้นำแต่ละคนที่แสดงออกถึงพฤติกรรมในแต่ละสถานการณ์โดย

ใช้กระบวนการโน้มนา้วจูงใจเพื่อให้ผู้ร่วมงานหรือผูอ้ื่นคล้อยตามซึ่งการใชภ้าวะผู้นำนัน้จะ

มีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงานในทุกสถานการณ์ 

   บรรพต รักงาม (2555, หน้า 11) กล่าวว่า ผูน้ำในองค์กรหรอื 

สถานศกึษาเป็นผู้ที่มบีทบาทสำคัญอย่างยิ่งต่อการทำงานของบุคลากรหรอื 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาและต่อผลงานโดยรวมทั้งหมดขององค์กร ทั้งนีเ้พราะผู้นำหรอืผูบ้ริหารนั้น

เป็นผู้ควบคุม ดูแล และมีอิทธิพลต่อการดำเนินงาน ซึ่งทำให้ผลการปฏิบัตงิานประสบ 

ผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร สำหรับการบริหารงานขององค์กรหรอืสถานศกึษา 

ใดก็ตาม ผู้นำจงึเปรียบดังหลักสำคัญในการดำเนินงานและเป็นผู้ที่สำคัญยิ่งสำหรับ 

ความสำเร็จของงานด้านต่าง ๆ โดยรวมจึงเห็นได้ว่าภาวะผูน้ำนั้นสัมพันธ์กับความสำเร็จ 

ขององค์กรหรอืสถานศกึษาซึ่งเป็นสิ่งที่สะท้อนใหเ้ห็นประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานใน 

องค์กรได้เป็นอย่างดี 
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   วิโรจน์ สารรัตนะ (2555, หน้า 91) กล่าวว่า ภาวะผู้นำมีความสำคัญ

อย่างน้อยใน 3 ประเด็น ดังนี ้คอื  

     1. ผูบ้ริหารจะต้องตระหนักว่าแรงจูงใจและภาวะผูน้ำเป็นกุญแจ

สำคัญในการพัฒนาผูบ้ริหารที่มีประสิทธิผล ทักษะภาวะผูน้ำจงึเป็นส่วนสำคัญที่จะทำให้

การบริหารมีความเติบโตก้าวหน้าหากต้องการประสบความสำเร็จก็จะต้องพัฒนาทักษะ

ภาวะผูน้ำ  

     2. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารมีผลต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติและมีผล

ต่อการปฏิบัติของผูป้ฏิบัติว่าจะดีหรอืไม่ดีด้วย  

     3. คนเป็นปัจจัยสำคัญในการบริหารงานเพื่อความสำเร็จหากไม่มุ่ง

พัฒนาคนไม่มุ่งพัฒนาภาวะผูน้ำแมจ้ะมีเทคโนโลยีทันสมัยเพียงใดก็ไม่อาจจะเติบโต

ก้าวหน้าได้ซึ่งแมจ้ะมีขอ้ถกเถียงกันว่าภาวะผูน้ำมีมา แต่กำเนิดหรอืเป็นสิ่งที่พัฒนาขึ้นได้ 

ในภายหลังซึ่งแมจ้ะยังไม่มีคำตอบที่ชัดเจน แต่ก็มีข้อยืนยันจากผลการวิจัยมากมายแล้วว่า

ภาวะผูน้ำไม่ได้มมีา แต่กำเนิด แต่ตอ้งพัฒนาขึน้อย่างทุ่มเทและต้องทำงานอย่างหนักด้วย

ดังนัน้ทุกคนจึงต่างเป็นผูน้ำกันได้และทุกคนก็มีสมรรกกาพที่จะพัฒนาเป็นผู้นำได้เช่นกัน 

   จากแนวคิดของนักวิชาการ สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำเป็นศาสตร์และศิลป์     

ในการเป็นส่วนที่ดงึดูดความรูค้วามสามารถต่าง ๆ ของบุคลากรในสถานศกึษาออกมาได้ 

อย่างเต็มประสิทธิภาพพร้อมรับฟังความคิดเห็นของบุคคลภายในองค์การ โน้มน้าวชักจูง 

บุคลากรใหม้ีทัศนะคติในทิศทางเดียวกัน มอบหมายงานตรงตามความถนัดและ 

ความสามารถช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงานเป็นผูร้ิเริ่มสร้างสรรค์นำ

ทางการเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์จนกระทั่งบรรลุผลสำเร็จตามวัตถปุระสงค์ และ

เป้าหมายที่กำหนดไว้ 

 

 3. แนวคดิและทฤษฎีภาวะผู้นำ 

      3.1 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำ      

   แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ำมีหลายทฤษฎีเนื่องจากมีผู้ศึกษามาก

และจากการศกึษาในแต่ละครั้งจะทำให้เกิดทฤษฎีใหม่ เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง ดังนี้       

    ธิรดา สืบวงษ์ชัย (2553, หนา้ 19) กล่าวว่า แนวคิดเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ำของการบริหารทางการศกึษาที่สำคัญในการกำหนดความอย่รูอดและความ 

เจริญเติบโตขององค์การจัดกลุ่มได้ 5 กลุ่ม ได้แก่ ทฤษฎีผู้นำเชงิคุณลักษณะ ทฤษฎีผู้นำ
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เชงิพฤติกรรม ทฤษฎีผู้นำเชิงสถานการณ์ ทฤษฎีผู้นำเชิงความสามารถพิเศษ และทฤษฎี 

ผูน้ำเชิงปฏิรูป นอกจากนี้การศกึษาแนวคิดอื่นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเป็นมโนทัศน์ ได้แก่ ภาวะ 

ผูน้ำตนเอง ภาวะผู้นำแบบทีมงาน ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ และภาวะผูน้ำเชิงสัญลักษณ์ 

   จากแนวคิดของนักวิชาการสรุปได้ว่าแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเป็นการ 

แบ่งกลุ่มตามลักษณะจุดเด่นในการบริหารงานของผูบ้ริหารเป็นแนวทางในการพัฒนา 

องค์การที่สำคัญสามารถแบ่งกลุ่มได้ 5 กลุ่ม ได้แก่ ทฤษฎีผู้นำเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีผู้นำ 

เชงิพฤติกรรม ทฤษฎีผู้นำเชิงสถานการณ์ ทฤษฎีผู้นำเชิงความสามารถพิเศษ และทฤษฎี 

ผูน้ำเชิงปฏิรูป 

    กชรัตน ์ทวีวงศ์ (2553, หน้า 26 - 30) แนวคิดของทฤษฎีภาวะผูน้ำมี

วิวัฒนาการจากการศกึษาเริ่มมีความชัดเจนประมาณต้นศตวรรษที่ 20 โดยศกึษาตามแนว

ความเช่ือของทฤษฎีภาวะผู้นำในแต่ละช่วงเป็นผลให้เกิดแนวคิดมาพัฒนาทฤษฎีผู้นำและมา

ใช้ในการพัฒนาผู้นำกลุ่มและองค์การในปัจจุบัน แนวทางการศึกษาหลายแนวทาง 

นักปราชญ์คนสำคัญในอดีต เช่น เพลโด ซีซาร์ ได้มกีารพูดถึงผูน้ำในอุดมคติ นักปราชญ์

และนักวิชาการ แต่ละคนต่างก็ศึกษาผูน้ำในด้านต่าง ๆ จนถึงปัจจุบัน ได้มกีารศกึษาผูน้ำ

ในองค์การ ได้ 3 กลุ่มใหญ่ ๆ ได้แก่ 

     1. ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะผูน้ำ (Trait Theory)        

     2. ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้นำ (Behavioral Theory)        

     3. ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำ ตามสถานการณ์ (Situational Theory)  

            1. ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะผูน้ำ (Trait Theory) การศกึษา 

ภาวะผูน้ำในระยะแรก ค.ศ. 1910-1940 เป็นการพัฒนาภาวะผูน้ำที่มปีระสิทธิผลตาม

ความเช่ือจากทฤษฎีผู้ยิ่งใหญ่ (The Great Man Theory) ในสมัยกรีกและโรมันโดยมี         

ความเช่ือว่า ผูน้ำเป็นมาแต่กำเนิดไม่สามารถสร้างได้ ผู้ที่จะเป็นผู้นำจะมีความแตกต่าง

จากผู้ตาม ทฤษฎีนีต้ั้งอยู่บนพืน้ฐานที่ว่าบุคคลถูกกำหนดให้เป็นผู้นำนั้นขึน้อยู่กับ

คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ ดา้นร่างกายที่ทำให้เป็นผูน้ำ เช่น เป็นผู้ที่มรี่างกายใหญ่โต 

แข็งแรงมเีพื่อนมาก เป็นต้น การศกึษาส่วนใหญ่จึงเป็นการเปรียบเทียบสถานภาพหรอื

ประสิทธิผลของผูน้ำกับผูต้าม ความเชื่อเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูน้ำได้ลดน้อยลงหลัง 

จากที่ Stogdill (l 974, pp. 17 - 23) และคนอื่น ๆ ได้นำผลการวิจัยก่อนปี ค.ศ. 1940 

เปรียบเทียบกับผลการวิจัยช่วงปี ค.ศ. 1940-1970 พบว่าผลการวิจัยดังกล่าวไม่สัมพันธ์

กับภาวะผูน้ำเสมอไปผลการค้นพบที่ไม่เป็นสากลจงึนำไปสู่กระแสแนวทางการศกึษา
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พฤติกรรมผู้นำที่ม ีประสิทธิผล อย่างไรก็ตามคุณลักษณะของผูน้ำยังคงต้องทำความเข้าใจ

ต่อไป         

      2. ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้นำ (Behavioral Theory) 

การศกึษาพฤติกรรมผูน้ำเริ่มขึน้ประมาณต้นสงครามโลกครั้งที่ 2 เป็นการศกึษา 

พฤติกรรมผู้นำที่ทำให้ผู้ตามเกิดความพึงพอใจ และมีผลต่อการปฏิบัติงานสูงขึ้น ด้วยความ

เชื่อว่า พฤติกรรมของผู้นำมีผลกระทบโดยตรงต่อความมีประสิทธิผลของกลุ่มทฤษฎีและ

การวิจัยมีการใช ้หลายแนวคิด โดยพัฒนาจากการศกึษาแบบภาวะผู้นำดั้งเดิมของ Lippitt 

& White โดยศึกษาภาวะผูน้ำ 3 แบบ คอื (Lippit and White, 1960)         

       2.1 ผูน้ำแบบเผด็จการ (Autocratic) เป็นผู้นำที่นยิมการใช้

อำนาจการตัดสินใจด้วยตนเองเพียงผูเ้ดียวไม่มีการแบ่งงาน รวมอำนาจแบบเผด็จการ     

ยึดมั่นในความคิดของตนเองเป็นใหญ่          

       2.2 ผูน้ำแบบประชาธิปไตย (Democratic) ผูน้ำที่เปิด 

โอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานและแก้ไขปัญหาอย่างอสิระ 

ยอมรับแนวความคิดเห็นของสมาชิกทุกคนในกลุ่ม ไม่ใช้อำนาจกดขี่ การแก้ปัญหาก็ เปิด

โอกาสใหทุ้กคนได้ร่วมพิจารณา เคารพสิทธิและหนา้ที่ของแต่ละบุคคล 

       2.3  ผูน้ำตามสบาย  (Laissez - Faire) เป็นผู้นำที่มสี่วน 

เกีย่วข้องนอ้ยมากในทุกกจิกรรมผูใ้ต้บังคับบัญชามีอสิระอย่างเต็มที่สามารถทำงานได้ 

ตามใจชอบ ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจะได้รับสิทธิในการตัดสินใจดำเนนิการได้เองโดยไม่ต้อง 

รอรับคำอนุญาตจากผู้บังคับบัญชา จึงสามารถนำจุดแข็งที่มอียู่ออกมาใช้ได้เต็มศักยภาพ 

ผลการศกึษาได้ผลว่า ภาวะผูน้ำแบบประชาธิปไตยได้ผลในกระบวนการกลุ่มดีกว่า             

แบบอื่น ๆ ต่อมาได้มผีลการศกึษาวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท (The Ohio State 

Studies) ผลการศกึษาพบว่าพฤติกรรมผูน้ำสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ      

        1. พฤติกรรมผู้นำแบบมุ่งงาน (Initiative Structure) เป็น

พฤติกรรมที่กำหนดบทบาทของตัวเองและบทบาทของพนักงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตาม

กำหนดเวลาที่ต้องการผูน้ำจะสั่งงานกำหนดมาตรฐานการทำงานไว้สูงและเน้นความสำเร็จ

ของงานมากกว่าความรู้สกึหรอืความต้องการ ของผู้ร่วมงาน      

        2. พฤติกรรมผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์ (Consideration) 

เป็นพฤติกรรม ที่ไว้วางใจผูใ้ต้บังคับบัญชามีความห่วงใยและเอาใจใส่ซึ่งกันและกัน และ

ต่อมาได้มีผลการศกึษาทฤษฎี พฤติกรรมผู้นำของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The University of  
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Michigan Studies) ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมผู้นำสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ       

         2.1 ผู้นำที่ให้ความสำคัญที่ผลผลติหรอืงาน (Job-

Centered)  จะเน้นงานและเทคนิคต่าง ๆ ในการผลติเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้       

         2.2 ผูน้ำที่ให้ความสำคัญที่คนหรอืพนักงาน

(Employee Centered) จะเน้นความสัมพันธ์ ระหว่างบุคคลยอมรับความแตกต่างระหว่าง

บุคคลสนใจ และเข้าใจความตอ้งการของคนหรอืพนักงาน ผลการศกึษาได้ผลว่าผู้นำที่มี

ประสิทธิผล คอื การบรรลุเป้าหมายและรักษาสภาพขวัญและกำลังใจของผูใ้ต้บังคับบัญชา

อยู่ในระดับสูงผู้นำต้องมพีฤติกรรมผู้นำสูงทั้ง 2 มติิ คอื มุ่งคน และมุ่งงานเป็นแบบผูน้ำที่ดี

ที่สุดและผู้นำแบบม่งุคนมคีวามสัมพันธ์กับ ผลผลิตของกลุ่มและความพึงพอใจในงาน 

อย่างไรก็ตามความพยายามที่จะหา องค์ประกอบพฤติกรรมที่สัมพันธ์โดยทั่วไป ยังไม่มี

แบบภาวะผูน้ำแบบใดแบบหนึ่งที่ใช้ได้ดทีี่สุดเป็นสากลในทุกสถานการณ์กับสภาพแวดล้อม 

(Kellerman, 1984) ดังนัน้ นักทฤษฎีภาวะผู้นำจึงพยายามทำความเข้าใจความสอดคล้อง

กันระหว่างพฤติกรรมผูน้ำกับความตอ้งการภาวะผูน้ำของสภาพการณ์ต่าง ๆ (Arnold & 

Feldman,1986)   

        3. ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำตามสถานการณ์ 

(Situational Theory) การศึกษาภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ได้เริ่มสนใจตั้งแต่ทศวรรษที่ 

1960 -1980 เป็นการศกึษาภาวะผูน้ำที่มปีระสิทธิผลวิธีที่ดทีี่สุด (Best way) เหมาะกับ

ความตอ้งการของ สถานการณ์ต่าง ๆ มีการปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์จาก

สถานการณ์หนึ่งสู่สถานการณ์ มีการศกึษากันหลายแนวทางโดยการนำเอาพฤติกรรมผู้นำ

ดั้งเดิม 3 แบบหรอืมีพฤติกรรมผู้นำ 2 มิติ จากการศกึษาตามทฤษฎีพฤติกรรมดังกล่าว 

ร่วมกับสถานการณ์เฉพาะที่กำหนดในแต่ละทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีภาวะผูน้ำเชิงสถานการณ์

ของ Fiedler (The Contingency Leadership Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่มชืี่อเสียงมากที่สุด

ได้รับการยกย่อง เป็นบิดาของทฤษฎีภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ (Father of Contingency of 

Leadership) เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของกลุ่มที่มปีระสิทธิผล ซึ่งขึ้นอยู่กับความ

เหมาะสมระหว่างรูปแบบปฏสิัมพันธ์ระหว่างผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชาและสถานการณ์ของ

องค์การให้เป็นไปตามการับงคับบัญชาที่เหมาะสม ทฤษฎีปทัสถานการตัดสินใจของ 

Vroom and Yetton (Vroom and Yetton's Normative Decision Theory) ได้วจิัยและสร้าง

โมเดลความสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปรด้านสถานการณ์ ลักษณะส่วนตัวของผูน้ำพฤติกรรม 

ผูน้ำกับประสิทธิผลขององค์การ ทฤษฎีภาวะผู้นำเชิงสถานการณ์ของ Hersey and 



25 

Banchard (1993, p. 184) ได้วิจัยและพัฒนาทฤษฎีภาวะผูน้ำตามแนวคิดของ Ohio State 

University กำหนดพฤติกรรมผู้นำพืน้ฐาน เป็นพฤติกรรมมุ่งงาน (Task Behavior) หรอื 

พฤติกรรมแบบสั่งการ (Direct Behavior) และพฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์ (Relationship 

Behavior) หรอืพฤติกรรมสนับสนุน (Supportive Behavior) จากพฤติกรรมผูน้ำ 2 แบบ  

เขาได้พัฒนาแบบวัดพฤติกรรมผู้นำและผูต้ามขึ้นเพื่ออธิบายพฤติกรรมผู้นำที่สอดคล้องกับ 

สถานการณ ์ทฤษฎีวถิีทางเป้าหมายของ Hoy & Miskel (1991, pp. 81 - 97) มีความเชื่อ

พืน้ฐานว่า ผูน้ำมีอทิธิพลเกี่ยวกับเป้าหมายของงานเป้าหมายบุคคลเหนอื ความคิดของ

สมาชิกในองค์การพร้อมมอีิทธิพล ในกระบวนการที่จะไปสู่เป้าหมาย โดยมี รูปแบบของ

ผูน้ำ 4 แบบคือ แบบอำนวยการ แบบให้การสนับสนุน แบบมีส่วนร่วม และแบบมุ่ง

ความสำเร็จ ทฤษฎี 3 มิติของ Reddin (3-d Leadership Effective Model) หลักการ 

พืน้ฐานของทฤษฎีกำหนดภาวะผูน้ำแบบมุ่งงานและมุ่งความสัมพันธ์ซึ่งมีความเชื่อว่า 

สถานการณ์มีอทิธิพลต่อการใชภ้าวะผู้นำ หากสถานการณ์ไม่เหมาะสมจะเกิดเป็นภาวะ 

ผูน้ำที่มปีระสิทธิภาพต่ำ 

     การศกึษาทฤษฎีผู้นำเชิงสถานการณ์ ดังกล่าว กำหนด

สถานการณ์ในแต่ละทฤษฎีแตกต่าง ส่วนแบบผู้นำที่มีประสิทธิผลจะใช้ผูน้ำแตกต่างกัน

ตามสถานการณ์ การควบคุมดังเช่น ทฤษฎีภาวะผูน้ำเชิงสถานการณ์ของ Fiedler                

ให้ความสำคัญของ สถานการณ์ควบคุม 3 สถานการณ ์คอื  

      1. แบบผูน้ำถูกกำหนดโดยระบบการจูงใจของผู้นำซึ่งเขาได้ทำ

การ ทดสอบบางบุคลิกภาพของผู้บริหารในหน่วยงานต่าง ๆ โดยใช้เครื่องมอื LPC (Least  

Preferred Co -Worker Scale) ผลการวิเคราะห์คำตอบในแบบทดสอบเขาได้พบบุคลิกภาพ 

ผูน้ำเด่นชัด 2 แบบคือ บุคลิกภาพผู้นำแบบม่งุความสัมพันธ์ (Relationship Motivated)  

และบุคลิกภาพผูน้ำแบบเน้นงาน (Task Motivated)      

      2. สถานการณ์ถูกกำหนดโดยบรรยากาศของกลุ่มหรือ

ความสัมพันธ์ ระหว่างผูน้ำและผู้ตาม ตามโครงสร้างของงานและอำนาจในตำแหน่งของ

ผูน้ำ      

      3. ประสทิธิผลของกลุ่มขึน้อยู่กับเงื่อนไขของแบบผูน้ำกับการ

ควบคุม สถานการณ์ซึ่งเป็นการพิจารณาว่าภาวะงานของกล่มุประสบความสำเร็จเพียงใด 

ผลการวิจัยชีใ้ห้เห็นว่า ผูน้ำที่มภีาวการณ์จูงใจทางด้านงาน (Task Motivated) เป็นผูน้ำที่มี 

ประสิทธิผลในสถานการณ์ด้านควบคุมสูงและในสถานการณ์ควบคุมต่ำ ส่วนผูน้ำที่มภีาวะ 
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ผูน้ำการจูงใจในด้านความสัมพันธ์ (Relationship Motivated) เป็นผู้นำที่มปีระสิทธิผลใน

สถานการณ์ การควบคุมปานกลาง เป็นต้น 

     อรุณ พรหมจรรย์ (2555, หนา้ 28 - 43) ได้ศึกษาความสำคัญ 

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำ ดังนี้ 

      1. ทฤษฎีผู้นำเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories of Leadership) 

แนวความคิดนีเ้ชื่อกันว่าคนเป็นผู้นำจะมีคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ภาวะอารมณ์และ 

จติใจ ความตอ้งการแรงขับ และค่านิยมที่แตกต่างกับคนที่ไม่เป็นผู้นำ โดยคุณลักษณะที่ 

มักพบในตัวผู้นำ ได้แก่ ความมพีลังและความทะเยอทะยาน ความตอ้งการนำผูอ้ื่น         

ความสัตย์ซื่อ มีจริยธรรม ยึดมั่นหลักการ ความเชื่อม่ันในตนเอง ความเฉลียวฉลาด และ 

ความรอบรู้ในงาน อย่างไรก็ตามยังไม่มีข้อประกันว่าคุณลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งมผีลต่อ 

ความสำเร็จของผูน้ำเสมอไป 

      2. ทฤษฎีผู้นำเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้เชื่อกันว่าการเป็นผู้นำที่มปีระสิทธิผลนั้น จำเป็นต้องมี 

พฤติกรรมทักษะ และเจตคติที่เหมาะสม โดยจำแนกพฤติกรรมที่ผู้นำใช้ในการบริหารงาน 

ออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมที่มุ่งงานกับพฤติกรรมที่มุ่งคนและจากพฤติกรรมทั้งสอง 

ด้านสามารถจำแนกออกเป็นแบบของผู้นำ (Leadership style) ได้หลายแบบผู้นำแต่ละแบบ 

จะมีความเชื่อและมุมมองต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาที่แตกต่างกันแต่เชื่อกันว่าแบบของผู้นำที่มี

ประสิทธิผลสงูสุดมีพฤติกรรมที่มุ่งงานและมุ่งคนสูงทั้งสองด้าน        

      3. ทฤษฎีผูน้ำเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้เชื่อว่าคุณลักษณะของผูน้ำก็ดี พฤติกรรมซึ่งสะท้อนออกมา  

ในแบบของผู้นำก็ดีจะมีผลต่อความมปีระสิทธิผลของผู้นำก็ตามแต่สถานการณ์เป็น 

องค์ประกอบสำคัญที่เกี่ยวข้องกับความสำเร็จของผู้นำ ได้มผีูเ้สนอแนวคิดทฤษฎีในด้านนี้ 

ขึน้หลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎีสถานการณ์ของฟีดเลอร์ซึ่งเน้นการจับคู่ระหว่างแบบภาวะผูน้ำ 

กับตัวแปรเฉพาะทางสถานการณ์ กล่าวคือ ตอ้งปรับเงื่อนไขของสถานการณ์ให้สอดคล้อง

กับแบบภาวะผู้นำ ส่วนทฤษฎีวถิีทาง-เป้าหมายจะเน้นความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้นำกับ 

ลักษณะของผูใ้ต้บังคับบัญชาและลักษณะของงานเป็นทฤษฎีที่เกี่ยวกับความคาดหวังของ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา กล่าวคือ คนเหล่านี้จะเกิดแรงจูงใจก็ต่อเมื่อตนเชื่อว่ามีความสามารถ 

พอที่จะทำงานนั้นได้ หรือเมื่อเชื่อว่าการใชค้วามพยายามของตนในการทำงาน จะประสบ 

ความสำเร็จแน่นอนหรือได้ผลตอบแทนที่คุ้มค่า ดังนั้นผูน้ำจงึตอ้งใชแ้บบผูน้ำ ที่เหมาะสม 
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ในการสร้างแรงจูงใจ การขจัดอุปสรรคขัดขวาง การพัฒนาความสามารถ ตลอดจนการให้

ความช่วยเหลือต่าง ๆ แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาจนเกิดความพึงพอใจในงาน และมั่นใจต่อ

ผลสำเร็จที่เกิดขึ้น        

      4. ทฤษฎีผู้นำเชงิความสามารถพิเศษ (Charismatic Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้ชื่อกันว่า ผู้นำเป็นผู้มคีวามสามารถในการทำงานมากหรอื 

ความสามารถในการทำนายเหตุการณ์ในอนาคตได้อย่างถูกต้อง มีความสามารถด้านวาทะ 

ในการจูงใจผูอ้ื่นให้คล้อยตามเลื่อมใสศรัทธาเป็นผู้ที่เป็นแบบอย่างในการวางตนได้ 

เหมาะสม มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและรู้จักสร้างบริบทที่เหมาะสมในการทำใหว้ิสัยทัศน์ของตน 

สอดคล้องกับความต้องการของผู้ตาม ผูต้ามจึงรูส้ึกไว้วางใจและผูก้พันทั้งต่อตัวผูน้ำ และ 

ต่อวิสัยทัศน์ของผูน้ำ 

      5. ทฤษฎีผู้นำเชิงปฏิรูป (Transformational Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้เชื่อกันว่า ผูน้ำเชงิปฏิรูปจะมุ่งการกระทำต่าง ๆ ที่ให้เกิดการ 

ปฏิรูปการเปลี่ยนแปลงที่ดใีหม่ ๆ และการสร้างความมีชีวติชีวาใหม่ให้แก่องค์การมีอิทธิพล 

เชงิอุดมการณ์ การมุ่งความสัมพันธ์กับผูต้ามเป็นรายบุคคล การสร้างแรงดลใจแก่ผูต้าม 

และการกระตุ้นการใชป้ัญญา ผู้นำเชิงปฏิรูปจึงแตกต่างกับทฤษฎีภาวะผูน้ำอื่น ๆ ที่มุ่งเน้น 

กระบวนการแลกเปลี่ยนโดยเมื่อผูต้ามปฏิบัติภารกิจสำเร็จก็จะได้รับผลตอบแทน ผูน้ำเชิง

ปฏิรูปจงึมแีนวโน้มด้านความมปีระสิทธิผลสูงและเป็นที่นิยมมากในปัจจุบัน 

     ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Theory)เป็นทฤษฎีภาวะผู้นำแนวใหม่ หรอืเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ของภาวะผูน้ำโดยมี Burns 

(1978, p. 59) และ Bass (1990, pp. 19 - 31) เป็นสองคนแรก ที่กล่าวถึงภาวะผูน้ำแบบ

เปลี่ยนสภาพและผูน้ำแลกเปลี่ยนได้พัฒนาแนวคิดจากทฤษฎีแลกเปลี่ยน (Exchange 

Theory) ซึ่งอธิบายว่า ผูน้ำกับผูต้ามต่างมีอทิธิพลซึ่งกันและกัน แลกเปลี่ยนผลประโยชน์กัน

ต่างฝ่ายต่างตอ้งการได้รับผลประโยชน์ตอบแทน จึงมีความคิดพืน้ฐานที่ว่าจะให้รางวัลหรอื

สิ่งตอบแทน ถ้าหากผูต้ามยินยอมทำตามข้อเสนอของผู้นำ เนื่องจากภาวะผู้นำแบบเปลี่ยน

สภาพเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้นำที่มวีิสัยทัศน์

และมีการกระจายอำนาจหรอืเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering) เป็นผู้มคีุณธรรม (Moral 

Agents) และกระตุน้ผู้ตามใหม้ีความเป็นผูน้ำ ซึ่งภาวะผู้นำลักษณะนีก้ำลังเป็นที่ต้องการ

อย่างยิ่งในโลกปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสับสน (Mosley, Pietri, & 

Megginson, 1996, p. 412) ผูน้ำแบบเปลี่ยนสภาพเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผูน้ำที่มีต่อ     
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ผูต้าม จึงทำให้เกิดแนวคิดของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและเป็นที่สนใจของนักวิชาการ

ทางการบริหารธุรกิจและการศกึษาอย่างแพร่หลาย (Yukl, 1989) ควรที่จะได้มกีารพัฒนา

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงในทศวรรษที่ 1990 เป็นต้นมาอย่างแท้จริง  

     ทฤษฎีภาวะผูน้ำในแบบแลกเปลี่ยนและการเปลี่ยนแปลง จาก

แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ำมีการพัฒนาทฤษฎีและนำมาใช้ในการพัฒนากลุ่มและองค์การ ใน

ปัจจุบันอย่างหลากหลายแนวทางการศกึษาภาวะผูน้ำที่น่าสนใจและนำมาใช้ ได้แก่ ทฤษฎี

คุณลักษณะ ทฤษฎีพฤติกรรมผู้นำ  ทฤษฎีภาวะผูน้ำตามสถานการณ ์และทฤษฎีในแบบ

แลกเปลี่ยนและเปลี่ยนแปลงสภาพ ตามสภาพใหเ้หมาะสมกับลักษณะของแต่ละองค์การ 

   

 4. คุณลักษณะของผู้นำ    

  คนที่เป็นผู้นำมักมีลักษณะบางอย่างที่เด่นกว่าผูต้าม คนที่เป็นผู้นำมักเป็นคน 

ที่มอีิทธิพลเหนอืผูอ้ื่น ผูอ้ื่นยอมทำตามอีกทั้งผู้ตามย่อมได้นำเอาความประพฤติได้นำเอา

แบบอย่างในการทำงาน ผู้ตามบางคนถึงกับยอมถอดแบบผูน้ำบางคนลอกเลียนแบบอย่าง

ของผู้นำดังนั้นนักทฤษฎีและนักการศกึษาได้ให้คำกล่าวไว้หลากหลาย ผู้วิจัยจึงนำบางส่วน

มานำเสนอดังนี้    

   ธวัชชัย เปรมปรีดิ์ (2543, หน้า 109 อ้างถึงใน ชูกิจ ผลทิพย์ 2555,  

หนา้ 17) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของผูน้ำว่าควรมีลักษณะ ดังต่อไปนี้ 

    1. มอีัธยาศัยดี มเีพื่อนฝงู มิตรสหายคบหาสังคม      

    2. รู้จักตนเอง รูก้ารประมาณตน การวางตนให้เหมาะสม      

    3. ตัดสนิใจในทางที่เหมาะสม รักความยุติธรรม ไม่หูเบา มจีิตใจ 

เมตตากรุณา      

    4. จดจำความผิดพลาดไว้เป็นบทเรียนและจดจำผลดเีลิศไว้เป็นหลัก 

ในการปฏิบัติต่อไป      

    5. ยอมรับคำตักเตือนจากผู้อื่น      

    6. มชัียชนะด้วยใจสุภาพ และพ่ายแพ้อย่างใจเย็น 

    7. กล้าที่จะทำในสิ่งที่ได้รับมอบหมายแม้ว่าจะเป็นของใหม่      

    8. ระงับอารมณ์ด้วยสติปัญญา แสดงกริยามารยาทให้เป็นปกติเมื่อมี 

ความโกรธ     
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 5. ทฤษฎีภาวะผู้นำของผู้บริหารตามแนวคดิของ Bass(1998) นำเสนอ

แนวคิดออกเป็น 2 แบบ คอื 

  5.1 ทฤษฎีภาวะผู้นำในแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 

    ทฤษฎีภาวะผูน้ำในแบบแลกเปลี่ยน Bass (1994, pp 124 - 125) ได้เสนอ

ภาวะผูน้ำ ดังนี ้ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นแบบแลกเปลี่ยน

ประโยชน์ ระหว่างผูน้ำกับผู้ตาม ผูน้ำและผูต้ามต่างก็มีอิทธิพลและอำนวยผลประโยชน์ซึ่ง

กันและกัน ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนตั้งอยู่บนพืน้ฐานที่สำคัญ คือ จะให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทน

ถ้าผู้ตาม ยินยอมทำตามข้อเสนอของผู้นำ องค์ประกอบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมี 2 

ด้าน ดังนี้       

    1. การใหร้างวัลอย่างเหมาะสมตามสถานการณ ์(Contingent 

Reward) คือ เป็นกระบวนการที่ผูน้ำใช้จูงใจผู้ตามให้ทุ่มเทความพยายามเพื่อทำงานให้

สำเร็จ ผูน้ำใช้การใหร้างวัลเพื่อส่งเสรมิให้ผูต้ามยอมรับในบทบาทของตนเอง สร้างความ

เชื่อมั่นให้กับผูต้าม การให้รางวัลอาจทำได้ 2 วิธี คือ         

     1.1 ยกย่องชมเชยที่ทำงานดี โดยการขึ้นเงนิเดือนเลื่อนตำแหน่ง 

     1.2 ยกย่องชมเชยโดยการประกาศความดีความชอบแก่ 

สาธารณชนและการให้ เกียรตใินฐานะการเป็นบุคคลดีเด่น ผู้นำแบบนีม้ักจะจูงใจโดยการ 

ให้รางวัลเป็นการตอบแทน และมักจูงใจโดยแรงจูงใจภายนอก       

    2. การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) คือ การที่

ผูน้ำจะไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวจนกว่าจะมีความผดิพลาดเกิดขึ้น จึงจะเข้าไปแก้ไข ซึ่งอาจจะ       

ให้แรงเสริมทางลบ หรอืการลงโทษ การบริหารแบบวางเฉย แบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 

     2.1 การบริหารเชงิรุก จะเป็นลักษณะที่ผู้นำสอดส่องดูแลความ

ผดิพลาด หากปฏิบัติงานบิดเบือนไปจากมาตรฐานก็จะเข้าไปตรวจสอบผูต้ามแลว้ 

ดำเนนิการแก้ไขเพื่อให้แน่ใจว่างานสำเร็จออกมาอย่างมีประสิทธิผล        

     2.2 การบริหารเชิงรับจะเป็นลักษณะที่ผู้นำวางเฉยไม่ ปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงอะไรถ้างานยังดำเนนิไปด้วยดีตามแผนงานเดิม จะเข้าไปแทรกแซง เมื่องาน

ไม่ได้มาตรฐาน ใชก้ารลงโทษตามสถานการณ์เพื่อให้ผู้ตามเกิดการปรับปรุงแก้ไข 

   สุกัญญา เริ่มรัตน์ (2554, หนา้ 33 - 34) กล่าวว่าองค์ประกอบภาวะ 

ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership Factors) ผูน้ำแบบเเลกเปลี่ยนต่างไปจาก 

ผูน้ำแบบเปลี่ยนแปลง กล่าวคือ ไม่ตอบสนองความตอ้งการรายบุคคลของผู้ตามรวมทั้งไม่ 
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พัฒนาความเจรญิงอกงามให้แก่ผู้ตาม ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน จะมุ่งใช้สิ่งของมีค่าราคาเพื่อ 

เป็นเครื่องแลกเปลี่ยนกับการทำงานของผูต้าม โดยเมื่อผูต้ามได้ทำตามที่ได้รับมอบหมาย 

สำเร็จแล้วได้สิ่งตอบแทน ขณะที่ผู้นำจะนำผลงานจากลูกน้องไปเป็นผลงานของตน ดังนั้น

ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนมีอทิธิพลก็เพราะผูต้ามมองเห็นว่าหากทำตามที่ผูน้ำต้องการ แล้วตน

จะได้รับผลประโยชน์ที่พอใจเป็นสิ่งตอบแทน (Bass, 1985)        

    1. การใหร้างวัลตามสถานการณ์ (Contingent Rewards) บางครัง้ 

เรียกว่าแบบแลกเปลี่ยนที่สร้างสรรค์ (Constructive Transaction) เป็นพฤติกรรมของผู้นำ

แบบแลกเปลี่ยนด้วยกระบวนแบบแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับผูต้ามโดยถ้าหากผู้ตามใช ้

ความพยายามมากขึ้นก็จะได้รับรางวัลเป็นสิ่งแลกเปลี่ยนตอบแทน ผู้นำแบบนีจ้ะทำเงื่อนไข 

ข้อตกลงว่าหากผู้ตามทำสำเร็จตามที่ตนต้องการ แล้วจะได้อะไรตอบแทนบ้างตามเกณฑ์ 

ที่ตกลงกันไว้       

    2. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by 

Exception) เป็นพฤติกรรมของผู้นำแบบแลกเปลี่ยนที่ใช้วิธีการทำงานแบบเดิมและปล่อยให ้

เป็นไปตามสภาพเดิมตราบเท่าที่วธิีการแบบเก่าใช้ไม่ได้ผล แต่จะเข้าไปแทรกแซงก็ต่อเมื่อมี 

สิ่งผดิพลาดเกิดขึ้นหรอืทำงานได้ต่ำกว่ามาตรฐาน โดยผูน้ำที่บริหารแบบวางเฉยเชิงรุก

(Active Form) จะแสดงออกทางพฤติกรรมเข้าไปกำกับตรวจสอบลูกน้องอย่างใกล้ชิดว่าได้ 

ทำผดิหรือฝ่าฝนืระเบียบกฎเกณฑ์ทีก่ำหนดหรือไม่หากตรวจสอบพบผูน้ำก็จะใช้มาตรการ 

เข้าแก้ไขโดยทันที       

    3. การบริหารแบบวางเฉยเชงิรับ (Passive Management by 

Exception) เป็นพฤติกรรมของผู้นำแบบแลกเปลี่ยนที่คล้ายกับแบบเชงิรุก กล่าวคือ จะใช้ 

วิธีการทำงานแบบเดิมและพยายามรักษาสถานภาพเดิมตราบเท่าที่วธิีการทำงานแบบเก่า 

ยังใช้ได้ผล แต่จะเข้าไปแทรกแซงก็ต่อเมื่อมสีิ่งผดิพลาดเกิดขึ้นหรอืการทำงานได้ต่ำกว่า 

มาตรฐานโดยผูน้ำบริหารแบบวางเฉยเชิงรับจึงมีผลร้ายแรงต่อแรงจูงใจของผูต้ามยิ่งกว่า 

แบบเชงิรับดังกล่าวแล้ว       

    4. การบริหารแบบขาดภาวะผูน้ำ (Non - Leadership) หรอื ปล่อย

ตามสบาย (Laissez-Faire) จากรูปแบบพฤติกรรมของภาวะผูน้ำดังกล่าวมาแล้วจะเห็นว่า 

องค์ประกอบของบริหารแบบขาดภาวะผู้นำ(Non - Leadership) หรอื ปล่อยตามสบาย 

(Laissez - Faire) นั้นถูกจัดอยู่ด้านขวามือสุดของแถบความต่อเนื่องของภาวะผู้นำถูกแยก 

ออกจากพฤติกรรมของทั้งผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพและผู้นำแบบแลกเปลี่ยนด้วยเหตุผล 
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เพราะเป็นการแสดงพฤติกรรมเหมอืนกับว่าไม่มีผู้นำ(Non - Leadership) ด้วยการปล่อย 

ให้สิ่งต่าง ๆ เกิดขึ้นและคงอยู่ตามยถากรรมมากว่าคำว่า “Laissez– Faire” (หรอืปล่อย 

ตามสบาย) เป็นภาษาฝร่ังเศสที่ใช้กับ Laissez - Faire Leader หมายถึง ผู้นำที่ “ถอนมอื

ออก แล้วปล่อยให้สิ่งต่าง ๆ วิ่งไปเอง” (Hand - off – Let – Thing Ride) เพราะการบริหาร

แบบ ปล่อยตามสบายนั้นหัวหน้าจะปล่อยใหง้านดำเนินการไปตามยถากรรมไม่เข้าไปยุ่งกับ

งาน เมื่อเกิดปัญหาหรอืข้อผดิพลาดขึ้นก็วางเฉยไม่สนใจเกี่ยวข้องแต่จะพยายามเอา           

ตัวรอดไม่ตัดสินใจ ไม่ให้ขอ้มูลย้อนกลับไม่สนใจหรือให้แรงจูงใจแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา    

ดังนัน้ภาวะดังกล่าว จงึเหมือนกับขาดภาวะผูน้ำ (Non - Leader) และไม่เป็นภาวะผูน้ำแบบ 

แลกเปลี่ยนแต่อย่างใด  

   สมชาย รมิคีรี (2554, หนา้ 35 - 36) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ำแบบ 

แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นการใชก้ระบวนแบบแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำ 

กับผูต้ามโดยที่ผู้นำยอมรับความตอ้งการของผู้ตามด้วยการให้วัตถุสิ่งของมคี่าตามที่ 

ต้องการ แต่มเีงื่อนไขเเลกเปลี่ยนให้ผู้ตามต้องทำงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดหรอื 

ปฏิบัติหนา้ที่ได้สำเร็จตามข้อตกลงผูต้ามก็จะได้รางวัลตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยน ขณะที่ 

ผูน้ำก็จะได้ประโยชน์จากผลงานที่สำเร็จนัน้ ผู้นำจะช่วยใหผู้ต้ามระบุเป้าหมาย และเข้าใจ 

ว่าความต้องการหรอืรางวัลที่พวกเขาต้องการจะเชื่อมโยงกับความสำเร็จตามเป้าหมาย 

อย่างไร ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนอาจแสดงพฤติกรรมอยู่ใน  4 รูปแบบ ดังต่อไปนี้ 

    1. การใหร้างวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward) ผูน้ำจะ ชีแ้จง

ให้ผู้ตามเข้าใจชัดเจนว่าต้องการให้ผู้ตามทำอะไร หรอืคาดหวังอะไรจากเขาเมื่อผูต้าม 

ปฏิบัติงานสำเร็จบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวัง ผูน้ำจะจูงใจด้วยการให้รางวัล (Reward) 

หรอืสิ่งล่อใจ (Incentive) เป็นการตอบแทนการจูงใจที่ผู้นำใชม้ักเป็นแรงจงูใจขัน้พืน้ฐาน 

หรอืแรงจงูใจภายนอก       

    2. การบริหารแบบมีขอ้ยกเว้นเชิงรับ (Passive Management by 

Exception) ผูน้ำจะเข้าไปแทรกแซงหรอืลงโทษถ้าผลปฏิบัติงานไม่ได้มาตรฐาน หรอืถ้ามี 

บางอย่างผดิพลาด       

    3. การบริหารแบบมีขอ้ยกเว้นเชิงรุก (Active Management by 

Exception) ผูน้ำคอยสังเกตหรอืเฝ้ามองการปฏิบัติงานของผู้ตาม และช่วยแก้ไขให้ถูกต้อง 

เพื่อให้เกิดความแน่ใจว่างานที่ปฏิบัติสำเร็จได้ตามมาตรฐานที่วางไว้   
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    4. ภาวะผูน้ำแบบแบ่งกันทำงาน (Distributed Leadership: DL) 

หมายถึง ภาวะผูน้ำแบบแบ่งกันทำงาน ภาวะผูน้ำแบบนีเ้ป็นเรื่องของทัศนคติมากกว่า 

เทคนิคการจัดการซึ่งหมายถึงการเห็นสมาชิกทุกคนในองค์การอยู่ในฐานะผูเ้ชี่ยวชาญเป็น 

แหล่งทรัพยากรที่สำคัญด้านความรู้ประสบการณ์ และภูมปิัญญา หลักนี้คดิเป็นวิสัยทัศน์ 

ที่จะไปสู่การปฏิบัติงานขององค์การภายใต้ภาวะผูน้ำแบบแบ่งกันทำงาน ทุกคนจะต้อง 

รับผิดชอบในการเป็นผูน้ำในงานของตน ความคิดดี ๆ จะหลั่งไหลมา ทั่วทั้งองค์การทุกคน 

จะให้ความร่วมมอืในการคิดเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ำแบบแบ่งกันทำงานคือ สิ่งแวดล้อมที่ 

ทุกคนรูส้ึกมีอสิระในการพัฒนาและแบ่งปันความคิดใหม่ ๆ เป้าหมายของแนวคิดเรื่อง 

ภาวะผูน้ำแบบแบ่งกันทำงานนี้เพื่อความสำเร็จของแต่ละบคุคลภายใต้บรรยากาศของการ 

ร่วมกันกำหนดวัตถุประสงค์ ร่วมเป็นทีมงานและการเคารพซึ่งกันและกันบรรยากาศ 

ดังกล่าวนี ้นำไปสู่การช่วยเหลอืซึ่งกันและกันและการร้องขอความช่วยเหลอืแก่กันด้วย 

กล่าวอีกนัยหนึ่งคอืภาวะผู้นำแบบแบ่งกันทำงานช่วยสนับสนุนและสร้างความเข้มแข็ง 

ให้แก่บุคคลอย่างเด่นชัด หลักการของภาวะผูน้ำแบบแบ่งกันทำงานมีดังนี้        

     4.1 DL ไม่ได้หมายถึง การมอบหมายงานตรงกันข้าม  DL 

หมายถึง การแสวงหาทางที่ดีที่ชุดเพื่อพัฒนา (Tapping) ความเช่ียวชาญ (Expertise) 

ความคิด (Ideas) และความพยายาม (Effort) ของทุกคนที่เกี่ยวข้อง        

     4.2 DL นำมาส่คูวามสำเร็จในการจัดการปัญหา (Handling 

Problem) ภาวะคุกคาม (Threats) และการเปลี่ยนแปลง (Change) DL ส่งเสริมการร่วมกัน 

คิดความคดิดี ๆ นำไปสู้สีสัน(Fruition) เนื่องจากทีมงานพร้อมที่จะจุดประกาย (Ignite) 

กระบวนการทำงานให้ขับเคลื่อนจาก แนวความคิดไปส่คูวามจริงหรอืการปฏิบัติให้

บรรลุผล        

     4.3 DL วิธีการที่เราจะประสบความสำเร็จไม่จำเป็นต้องเป็น         

ทางที่ดีที่ชุดการใช้ DL เราสามารถหาทางที่ดีกว่า และตรวจสอบได้โดยการควบคุม             

และดูเหตุผลของการเสี่ยง        

     4.4 DL ในสภาพแวดล้อมของ DL ความผดิพลาดอาจนำไปสู่   

การค้นพบแนวคิดใหม่ ๆ ที่มีคุณค่าได้        

     4.5 DL ไม่ใช่ทุกคนจะเป็นผู้ตัดสินใจ แต่ทุกคนเป็นผูเ้ชี่ยวชาญ     

ในการที่จะให้ข้อมูลความรูเ้พื่อนำไปสู่กระบวนการตัดสินใจ   
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     4.6 DL ไม่ใช่เรื่องสำหรับพวกข้ามาคนเดียว (Mavericks) หรอื 

พวกนกอินทรีย์บินเดี่ยว (Lone Eagle)        

     4.7 DL เกี่ยวข้องกับความร่วมมอืและความไว้วางใจไม่เกี่ยวกับ 

การแข่งขนัระหว่าง หน่วยงานเรา เราทุกคนจะมีส่วนร่วมในการกำหนดพันธกิจร่วมกัน 

แมว้่าเราจะให้ข้อมูลในวิถีทางที่แตกต่างกัน        

     4.8 DL เอือ้อำนาจ (Empower) ให้ทุก ๆ คนเพื่อใหง้านแต่ละคนมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น (More Efficient) มีความหมาย  (Meaningful)  และมีประสิทธิผล 

(Effective)        

     4.9 DL เป็นเรื่องของทุกคนในองค์การ 

    เรวัตร ภูแย้ม (2554, หน้า 26) กล่าวว่า ผู้นำที่ประสานประโยชน์ 

(Transactional Leader) คือผู้นำที่พิจารณาทั้งประโยชน์ของสถาบันหรือหน่วยงานและ 

ประโยชน์ของบุคคลทั้ง 2 อย่างพรอ้ม ๆ กันไป เป็นผู้นำที่รูจ้ักประนีประนอมในเรื่องทุก

เรื่อง ประโยชน์ของหน่วยงานก็ได้ประโยชน์ของบุคคลก็ได้พรอ้ม ๆ กันไปการศกึษา

พฤติกรรม ความเป็นผู้นำ สืบเนื่องจากการศกึษาคุณลักษณะความเป็นผู้นำไม่สามารถ          

ที่จะให้คำตอบที่เด่นชัดเกี่ยวกับลักษณะผูน้ำที่ดมีีประสิทธิภาพได้ เพราะยังมีปัจจัยอื่น ๆ            

มาเป็นตัวกำหนด หรอืเกี่ยวข้อง นักวิชาการจงึได้ศกึษาถึงพฤติกรรมต่าง ๆ ที่ทำให้ผูน้ำ        

เป็นผู้นำที่มปีระสิทธิภาพแทนการมุ่งพิจารณาคุณลักษณะความเป็นผูน้ำการศกึษาถึง

พฤติกรรมผูน้ำ นั้นมักจะศกึษาว่ามีพฤติกรรมบริหารอย่างไร ทำอะไรบ้าง มวีิธีการในการ

มอบหมายงาน อย่างไร และจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างไร ซึ่งวิธีการนีเ้หมอืนกับวิธี

การศกึษาลักษณะของ ผูน้ำในแง่ที่ตัง้สมมุติฐานว่ามีแนวทางที่ดีที่สุดเพียงแนวทางเดียว     

ในการเป็นผู้นำ (One Best Way Theory) แต่จะไม่เหมอืนกับวิธีการศกึษาคุณลักษณะผูน้ำ

ตรงที่เชื่อว่าพฤติกรรมต่าง ๆ ของผู้นำเป็นสิ่งที่เรยีนรู้กันได้คนที่ได้รับการฝึกฝนให้มี

พฤติกรรมของความเป็นผู้นำที่ เหมาะสมจะสามารถเป็นผู้นำที่มปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลได้ ดังนั้นการศึกษาวิจัยตาม แนวความเชื่อกล่มุทฤษฎีนีจ้งึเน้นที่การวิเคราะห์

พฤติกรรมของผูน้ำ ที่พึงกระทำในการ บริหารงานเป็นหลัก ซึ่งได้มผีูท้ำการวิจัยกันอย่าง

กว้างขวางและทำให้เกิดทฤษฎีต่าง ๆ ขึ้นมาอธิบายถึงพฤติกรรมผูน้ำอยู่หลายทฤษฎี

ด้วยกัน ที่นับว่าสำคัญคือ รูปแบบ พฤติกรรมผู้นำ ที่เน้นงานเป็นหลัก (Job Centered 

Leadership) หรอืเน้นผู้ปฏิบัติงานเป็น หลัก (Employee Centered Leadership) 
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    นพพล ศุภวทิยาเจริญกุล (2560, หนา้ 24 - 30) ได้กล่าวว่า ภาวะ

ผูน้ำแบบ แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership Theories) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับ 

ผูต้ามเป็นแบบกระบวนแบบแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ผูน้ำจะให้สิ่งของบางอย่างและรับ

ผลตอบแทน ขณะที่ผู้ตามก็จะแลกเปลี่ยนความสามารถ ความจงรักภักดี เพื่อผลตอบแทน

ที่ตัวเอง มุ่งหวังเช่นกัน ผู้นำแบบแลกเปลี่ยนจะแสดงพฤติกรรมการเป็นผูน้ำโดยใหร้างวัล

ตอบแทนตามสถานการณ์อีกลักษณะหนึ่ง คือ ปล่อยให้ผูต้ามทำงานไปตามระบบวางเฉย

ไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวหากมีปัญหาผูน้ำจงึจะเข้าไปแทรกแซงหาทางช่วยเหลอื ลักษณะ

ความสัมพันธ์ ระหว่างผูน้ำกับผูต้ามเป็นไปดังนี้       

     1. ผู้นำจะพิจารณาว่าอะไรคือสิ่งที่ผู้ตามตอ้งการจากการทำงาน 

และพยายามให้ได้รับสิ่งที่ต้องการน้ัน       

     2. มีการแลกเปลี่ยนผลตอบแทนและสัญญาว่าจะพยายามให้

ผลตอบแทน       

     3. ผู้นำตอบสนองความต้องการและความจำเป็นของผู้ตาม           

ให้นานเท่าที่ผู้ตามจะทำงานบรรลุผลสำเร็จ 

    สิทธิพร สมบูรณ์ทรัพย (2560, หน้า 24) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการที่ผูน้ำให้รางวัลหรอืลงโทษผูต้าม

ขึน้อยู่กับผลการปฏิบัติงานของผู้ตามผูน้ำใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตาม

สถานการณ์ผูน้ำจูงใจผูต้ามให้ปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว้ผู้นำช่วยให้ผูต้ามบรรลุ

เป้าหมายผูน้ำทำให้ผู้ตามให้ปฏิบัติงานตามบทบาทและเห็นคุณค่าของผลลัพธ์ที่ตอ้งการ

ผูน้ำจูงใจโดยเชื่อมโยงความต้องการและรางวัลกับความสำเร็จตามเป้าหมายรางวัลส่วน

ใหญ่เป็นรางวัลภายนอกผูน้ำจะทำให้ผู้ตามเข้าใจในบทบาทรวมทั้งผู้นำจะตระหนักถึงความ

ต้องการของผู้ตามผูน้ำจะรับรู้ว่าผูต้ามตอ้งทำอะไรเพื่อที่จะบรรลุเป้าหมายผูน้ำจะระบุบ

บทบาทเหล่านี้และข้อกำหนดงานที่ชัดเจนผู้นำจะรับรู้ความต้องการของผู้ตามผูน้ำจะช่วย

ให้ผู้ตามระบุเป้าหมายและเข้าใจว่าความตอ้งการหรอืรางวัลที่พวกเขาต้องการเชื่อมโยงกับ

ความสำเร็จตามเป้าหมายอย่างไรภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนประกอบด้วย  

    2.1 การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward: CR) ผูน้ำจะ

ทำให้ผู้ตามเข้าใจชัดเจนว่าต้องการให้ผูต้ามทำอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผู้ตามและ

จากนั้นจะจัดการแลกเปลี่ยนรางวัลในรูปของคำยกย่องชมเชยประกาศความดีความชอบ

การจ่ายเพิ่มขึน้ให้โบนัสเมื่อผูต้ามสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวังผูน้ำแบบนี้          
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มักจูงใจโดยให้รางวัลเป็นการตอบแทนและมักจูงใจขั้นพืน้ฐานหรือแรงจูงใจภายนอก

พืน้ฐานหรือแรงจูงใจภายนอก  

   2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) เป็นการ

บริหารงานที่ปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดิม (Status quo) ผูน้ำไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับ

การทำงานจะเข้าไปแทรกต่อเมื่อมีอะไรเกิดผดิพลาดขึ้นหรอืการทำงานที่ต่ำกว่ามาตรฐาน

การเสริมแรงมักจะเป็นทางลบหรอืให้ข้อมูลย้อนกลับทางลบมีการบริหารงานโดยไม่

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไรผูน้ำจะเข้าไปเกี่ยวข้องต่อเมื่องานบกพร่องหรอืไม่ได้ตาม

มาตรฐาน การบริหารงานแบบวางเฉยแบ่งได้เป็น 2 แบบคือ  

    2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by 

Exception: MBE-A) ผูน้ำจะใช้การทำงานแบบกันไว้ดีกว่าแก้ผูน้ำจะคอยสังเกตผลการ

ปฏิบัติงานของผู้ตามและช่วยแก้ไขใหถู้กต้องเพื่อป้องกันการเกิดความผดิพลาดหรือ

ล้มเหลว  

    2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชงิรับ (Passive Management By 

Exception: MBE P) ผูน้ำจะใหว้ิธีการทำงานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิมผู้นำจะ

เข้าไปแทรกแซงถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ได้ตามมาตรฐานหรอืถ้ามีบางส่วนผดิพลาด 

 จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวผู้วิจัยจึงทำตารางสังเคราะห์ภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยน นำเสนอดังตาราง 1 
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ตาราง 1 ตารางการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 
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1. การให้รางวัลเหมาะสมตาม 

    สถานการณ์ 

√ √ √ √ √ √ 6 100 

2. การบริหารแบบวางเฉย √  √ √ √ √ 5 83 

  2.1 การบริหารแบบวางเฉยแบบเชงิรุก √  √ √ √ √ 5 83 

  2.2 การบริหารแบบวางเฉยแบบเชงิรับ √  √ √ √ √ 5 83 

3. การบริหารแบบขาดภาวะผูน้ำ   √    1 17 

4. การบริหารที่มุ่งเน้นงานเป็นหลัก  √     1 17 

5. การบริหารที่มุ่งเน้นผู้ปฏิบัติงาน 

   เป็นหลัก 

 √     1 17 

6. ภาวะผู้นำแบบแบ่งกันทำงาน    √   1 17 

     

   จากแนวคิดของนักวิชาการที่นำเสนอดังตาราง สรุปได้ดังนี้ ภาวะผูน้ำ

แบบแลกเปลี่ยนเป็น การที่ผูน้ำหรอืผูบ้ริหารทำสัญญาข้อตกลงระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา

เพื่อเป็นการเสริมแรง โดยกระตุน้ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาทำงานให้บรรลุเป้าหมายหรือ

ผลสำเร็จแล้วได้ค่าตอบแทน ตามที่ตกลงกับผูบ้ังคับบัญชาไว้ ผูว้ิจัยใชเ้กณฑ์ความถี่ร้อยละ 

80 ซึ่งได้สรุปออกมารูปแบบดังนี้      

    1. การใหร้างวัลเหมาะสมตามสถานการณ์ คอื การที่ผู้นำให้รางวัล

เพื่อเป็น กำลังใจในการปฏิบัติงาน ในการทุ่มเทแรงกายแรงใจ จนทำให้งานออกมาบรรลุ

เป้าหมาย หรอืเป็นการที่ผูน้ำตกลงกับผูต้าม โดยถ้าหากผู้ตามใช้ความพยายามมากขึน้ก็

จะได้รับ รางวัลเป็นสิ่งแลกเปลี่ยนตอบแทน      
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    2. การบริหารแบบวางเฉย คือ การที่ผูน้ำจะไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวจนกว่า 

จะมีความผิดพลาดเกิดขึ้น จงึจะเข้าไปแก้ไข 2 ลักษณะ ดังนี ้    

     2.1 การบริหารเชงิรุกคือเป็นพฤติกรรมของผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 

ที่ใชว้ิธีการทำงานแบบเดิมและปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิมตราบเท่าที่วธิีการแบบเก่าใช้ 

ไม่ได้ผล แต่จะเข้าไปแทรกแซงก็ต่อเมื่อมสีิ่งผดิพลาดเกิดขึน้หรอืทำงานไม่ได้มาตรฐาน   

        2.2 การบริหารเชิงรับคือจะเป็นลักษณะที่ผู้นำวางเฉยไม่ปรับปรุง 

เปลี่ยนแปลงอะไรถ้างานยังดำเนนิไปด้วยดีตามแผนงานเดิม ซึ่งจะเข้าไปแทรกแซงเมื่องาน 

ไม่ได้มาตรฐาน   

  5.2 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) . 

      ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีผูใ้ห้ความหมายไว้ดังนี้   

     Bass (1998) เชื่อว่าผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพสามารถที่จะจูงใจใหผู้้ตาม

ปฏิบัติงานได้มากกว่าที่คาดหมายไว้ดังนั้นจึงวัดระดับความเป็นผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพโดย 

ดูจากผลกระทบที่ผู้นำมีต่อผูต้ามของตน นอกจากนี้ Bass ได้กำหนดองค์ประกอบของการ

เป็นผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพไว้ 4 ด้านดังนี้  

     1. อุดมการณ์ (Idealized influence) พฤติกรรมที่ผู้นำแสดงออกถึง

การมวีิสัยทัศน์และมีวัตถุประสงค์ที่แจ่มชัดเป็นผูน้ำที่ผู้ตามให้ความไว้วางใจและให้ความ

นับถือเป็นผูส้ร้างพันธกิจ (mission) ในอนาคตขององค์การและสามารถแสดงให้ผู้ตามเชื่อ

ว่าตอ้งสำเร็จได้มากกว่าที่ผู้ตามรูส้ึกว่าอาจสำเร็จด้วยเหตุนีผู้ต้ามจงึเต็มใจที่จะทุ่มความ

พยายามมากกว่าปกติเพื่อใหบ้รรลุความสำเร็จ  

      2. สร้างแรงจูงใจด้านการดลใจ (Inspirational motivation) เป็น

พฤติกรรมที่ผู้นำแสดงออกใหผู้ต้ามตระหนักถึงคุณค่าความหมายและความสำคัญของงาน

ที่ทำตลอดจนสร้างความน่าท้าทายในการทำงานให้กับผูต้าม  

      3. พฤติกรรมกระตุ้นใหเ้กิดการใชป้ัญญา (Intellectual 

stimulation) เป็นพฤติกรรมที่ผู้นำกระตุ้นใหก้ำลังใจเสริมแรงให้กับผูต้ามค้นหาวิธีใหม่ใน

การทำงานโดยยั่วยุให้ผู้ตามหัดสงสัยและตั้งคำถามต่อความเชื่อพื้นฐานที่เคยประพฤติ

ปฏิบัติมาจนเคยชินฝึกใหม้องปัญหาเดิมดว้ยมุมมองใหม่หรอืมองจากแง่มุมต่าง ๆ เป็นต้น  

      4. พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล (Individualized 

consideration) เป็นพฤติกรรมที่ผู้นำให้ความใส่ใจต่อความตอ้งการของผู้ตามแต่ละคน

ตลอดจนให้ความสำคัญต่อการพัฒนาศักยภาพด้านต่าง ๆ ของผูต้ามเป็นรายบุคคลโดยใช้
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วิธีเช่นการกระจายอำนาจความรับผิดชอบตัดสินใจการช่วยเหลอืเป็นพี่เลีย้ง (mentor) การ

เป็นผู้สอนงาน (coach) การให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างสร้างสรรค์การให้โอกาสไปศกึษาอบรม

เป็นต้นรูปแบบของผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพตามแนวคิดของ Bass ดังกล่าวง่ายแก่การเข้าใจ

และนำไปปฏิบัติของผูน้ำที่อยู่ในภาวะแวดล้อมของการเปลี่ยนแปลงและผลงานวิจัยของ

แบลในเรื่องนีเ้ป็นที่ยอมรับในองค์การบริหารระดับสูงอย่างมาก 

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

ที่สามารถสอนได้โดยผู้นำได้รับอำนาจอิทธิพลจากผูอ้ื่นและเพื่อนร่วมงานในขณะที่ความ

เป็นผู้นำมาจากความเชื่อที่มั่นคงต่อวัตถุประสงค์และเต็มใจที่จะแสดงออกซึ่งวัตถุประสงค์

ดังกล่าวผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพจะต้องแสดงภาวะผูน้ำของตนใน 5 ด้านต่อไปนี ้ 

     1. การเป็นต้นแบบนำทาง (Modeling the way) ผูน้ำต้องกระตุ้น

กระบวนการบริหารให้มกีารวางแผนและกำหนดแนวทางปิดโอกาสใหเ้พื่อนร่วมงาน

แสดงออกตัดสินใจมสี่วนร่วมในการวางแผนปฏิบัติงานโดยเลือกทำในสิ่งที่ง่ายก่อนมีการ

ตรวจสอบความคืบหนา้และลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นซึ่งก่อให้เกิดความก้าวหน้า

อย่างต่อเนื่องเพื่อบรรลุความสำเร็จผูน้ำจะต้องวางตนใหเ้หมาะสมเป็นที่เคารพนับถือและ

ไว้วางใจจากผู้อื่นผูน้ำจะเกิดความสง่างามเพราะมีความซื่อสัตย์สุจริตโปร่งใสมีสัจจะการ

กระทำกับคำพูดสอดคล้องกันเสมอ  

     2. การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม (Inspiring a shared 

vision) ผูน้ำมีพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงออกใหผู้ต้ามตระหนักถึงคุณค่าความหมายและ

ความสำคัญของงานที่ทำสร้างความวาดฝันหรอืวิสัยทัศน์ในอนาคตเป็นผูท้ี่ปรารถนาให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมและพยายามจุดประกายแรงดลใจแก่ผูร้่วมงานให้เกิด

ความหวังต่อความวาดฝันดังกล่าวของตนและเกิดความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึง

วิสัยทัศน์นัน้ตลอดจนทำให้คนอื่นสามารถเห็นความจำเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้

วัตถุประสงค์ร่วมกัน  

     3. การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน (Challenging the process) 

ผูน้ำต้องมคีวามกล้าได้กล้าเสียมองหาโอกาสและยอมรับสิ่งที่ท้าทายสร้างสรรค์สิ่งใหม่

และทำด้วยความตั้งใจพร้อมปรับปรุงองค์กรอยู่เสมอทดลองยอมรับความเสี่ยงและเรียนรู้

จากข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นกระตุ้นใหก้ำลังใจผู้ร่วมงานแสวงหาความคิดใหม่และวิธีการใหม่

ในการปฏิบัติงานหรือแก้ปัญหาหรือปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ที่ใช้ในองค์การผู้นำจะ 

กระตุน้ให้กำลังใจให้เกิดการทดลองและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ตลอดจนพร้อมที่จะ 
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ตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาด  

     4. การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (Enabling others to 

act) ผูน้ำตระหนักดีว่าลำพังตนเองคนเดียวไม่สามารถที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ได้ด้วยเหตุนีผู้น้ำ

จงึเพียรหาผูอ้ื่นเข้ามาสนับสนุนและเข้ามามีส่วนร่วมผู้นำจะกระตุ้นให้กำลังใจเพื่อให้เกิด

ความร่วมมอืร่วมใจกันมีการสร้างทีมงานโดยผูน้ำจะมอบอำนาจความรับผิดชอบการ

ตัดสินใจให้กับผูร้่วมงานโดยมอบหมายงานที่สำคัญและงานที่ท้าทายความสามารถให้

โอกาสแสดงความสามารถและตัดสนิใจแก้ปัญหาดว้ยตนเองส่งเสริมและสนับสนุน

การศกึษาและหารเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อรับโอกาสในตำแหน่งงานที่สูงขึ้น  

     5. การเสริมสร้างกำลังใจ (Encouraging the heart) ผูน้ำตระหนักดีว่า

การทำงานกว่าจะบรรลุตามวิสัยทัศน์นัน้ต้องฝ่าฟันอุปสรรคมากมายทุกคนต้องเหนื่อยล้า

และท้อถอยผู้นำจึงตอ้งทำทุกอย่างเพื่อบำรุงขวัญกำลังใจของผูป้ฏิบัติงานเช่นแสดงการ

ยอมรับและชื่นชมเมื่องานมีความก้าวหน้าหรอืสำเร็จไปแล้วส่วนหนึ่งการใช้คำพูดและการ

กระทำลุกปลอบใจผูน้ำต้องแสดงความรูส้ึกโดยส่งสัญญาณให้ทุกคนทราบว่าผูน้ำมีความ

เชื่อและเห็นคุณค่าของผูป้ฏิบัติงานทุกคนแสดงความคาดหวังในแง่ดีต่อผู้ทำงานและแสดง

การชมเชยอย่างจริงใจและทำให้ทุกคนทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 

  จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวผู้วิจัยจึงทำตารางสังเคราะห์ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลง นำเสนอดังตาราง 2 
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ตาราง 2 ตารางการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

 

  ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยทำการศกึษาตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยใช้

เกณฑ์รอ้ยละ 40 ขึ้นไปได้ จำนวน 4 ด้านดังนี ้ 

      1. ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง 

         ไพจติร งิ้วสุภา (2556, หนา้ 64 - 65) กล่าวว่าการเป็นต้นแบบนำทาง 

(Modeling the way) ผูน้ำต้องกระตุ้นกระบวนการบริหารให้มกีารวางแผนมกีารตรวจสอบ

ความคบืหน้าและลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นในการทำเช่นนี้ผูน้ำจะต้องวางตนให้

เหมาะสมเป็นที่เคารพนับถือและไว้วางใจจากผู้อื่นผูน้ำจะเกิดความสง่างามเพราะมีความ

ซื่อสัตย์สุจรติโปร่งใสมีสัจจะการกระทำกับคำพูดสอดคล้องกันเสมอ 

         นุช สัทธาฉัตรมงคล และ อรรถพล ธรรมไพบูลย์ (2559, หนา้ 170) 

กล่าวว่าการเป็นต้นแบบนำทางของผูบ้ริหารคือการที่ผู้นำแสดงให้เห็นถึงความสามารถใน 

การจัดการกระบวนการที่ผู้นำมีอทิธิพลต่อผูต้ามปฏิสัมพันธ์ที่ผู้นำและผู้ตามมีต่อกัน 
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1. ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง √ √    √ √ √   5 50 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาล

ใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 

 √   √ √  √   4 40 

3.ด้านการท้าทายต่อ

กระบวนการทำงาน 

  √ √  √  √   4 40 

4.การเพิ่มศักยภาพในการ

ปฏบัิตงิานให้แก่ผู้อ่ืน 

     √     1 10 

5.ดา้นการเสริมกำลังใจ      √  √ √ √ 4 40 

6. ผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพ  √         1 10 
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ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่ายกล่าว  

        Andrew W. Halpin (1990) กล่าวว่าการเป็นต้นแบบนำทางของผู้บริหาร

คือการเป็นแบบอย่างเป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารที่พยายามช่วยเหลอืและใหข้้อเสนอแนะ

ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นผู้บริหารจะพยายามกระตุ้นและจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้

แสดงความสามารถ แต่ไม่เป็นการควบคุมโดยใกล้ชิดผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีโอกาสได้แสดง

ความสามารถสูงการควบคุมผู้บริหารจะใช้วธิีการปฏิบัติงานต่าง ๆ ของตนให้ดทีี่สุดจนเป็น

แบบอย่างที่ผู้อื่นจะยึดถือปฏิบัติได้ 

         Bass & Avolio (1990) กล่าวว่าการที่ผูน้ำประพฤติเป็นตัวแบบอย่าง

หรอืการเป็นผูน้ำทางหรือการเป็นโมเดลสำหรับครูผูน้ำจะเป็นที่ยกย่องเคารพนับถือศรัทธา

ไว้วางใจและทำให้ครูเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้ร่วมงานพยายามประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับ

ผูน้ำและต้องการเลียนแบบผูน้ำสิ่งที่ผู้นำต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงลักษณะนีค้ือผูน้ำจำต้องมี

วิสยัทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังครูผูน้ำจะมีความสม่ำเสมอมากกว่าการเอาแต่

อารมณ์สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤตผู้นำเป็นผูท้ี่ไว้ใจได้ว่าจะทำสิ่งที่

ถูกต้องเป็นผู้มศีลีธรรมและจรยิธรรมสูงหลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน 

แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่มผู้นำจะแสดงให้

เห็นถึงความเฉลียวฉลาดความมสีมรรถภาพความตั้งใจการเชื่อมั่นในตนเองความแน่วแน่

ในอุดมการณ์ความเชื่อและค่านยิมของผูน้ำจะเสริมความภาคภูมใิจความจงรักภักดีของครู

ทำให้ครูรู้สกึเป็นพวกเดียวกับผูน้ำโดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกันผู้นำ

แสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการครู

จะเลียนแบบผูน้ำและพฤติกรรมของผูน้ำจากการสร้างความมั่นใจในตนเองประสิทธิภาพ

และความเคารพในตนเอง  

  สรุปการเป็นต้นแบบนำทาง คอื การกระตุ้นกระบวนการบริหารให้มีการ

วางแผนมีการตรวจสอบความคืบหน้าและลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นมีการวางตนให้

เหมาะสมเป็นที่เคารพนับถือและไว้วางใจจากผู้อื่นมีความซื่อสัตย์สุจริตโปร่งใสมีสัจจะการ

กระทำกับคำพูดสอดคล้องกันเสมอ  

    2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 

       ไพจติร งิ้วสุภา (2556, หน้า 64 - 65) กล่าวว่าการสร้างแรงบันดาลใจ

ต่อวิสัยทัศน์ร่วม (Inspiring a shared vision) ผูน้ำต้องสร้างความวาดฝันหรอืวิสัยทัศน์ใน

อนาคตเป็นผู้ที่ปรารถนาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมและพยายามจุดประกาย 



42 

แรงดาลใจแก่ผู้ร่วมงานให้เกิดความหวังต่อความวาดฝันดังกล่าวของตนและเกิดความ

ปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นัน้ตลอดจนทำให้คนอื่นสามารถเห็นความจำเป็นที่

ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์ร่วมกัน  

        Bass & Avolio (1990) กล่าวว่าการสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational 

motivation : IM) หมายถึงการที่ผูน้ำจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับครู

โดยการสร้างแรงบันดาลใจภายในการให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานต่อครูผูน้ำจะ

กระตุน้จติวิญญาณของทีม (team spirit) ให้มชีีวติชีวามีการแสดงออกซึ่งความ

กระตอืรอืร้นโดยการสร้างเจตคตทิี่ดใีนแง่บวกผู้นำจะทำให้ครูสัมผัสกับภาพงดงามของ

อนาคตผูน้ำจะสร้างและสื่อความหวังที่ผูน้ำต้องการอย่างชัดเจนผู้นำจะแสดงการอุทิศตัว

หรอืความผูกพันต่อเป้าหมายและวสิัยทัศน์ร่วมกันผูน้ำจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้

เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ผู้นำจะช่วยใหค้รูมองข้าม

ผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การช่วยเหครูพัฒนาความผูกพันของ

ตนเองต่อเป้าหมายระยะยาวและบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนีเ้กิดขึ้นผ่านการ

คำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลทำให้ครูครูรู้สกึว่าตนเองมคีุณค่าและกระตุ้นใหพ้วกเขา

สามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาให้ครูจัดการกับ

อุปสรรคของตนเองและเสริมความคดิริเริ่มสร้างสรรค์  

        Yuki (2010) กล่าวว่าวิสัยทัศน์ให้มีความชัดเจนในเชงิความหมายและ

ความน่าสนใจวิสัยทัศน์ที่มีความชัดเจนนัน้ต้องสามารถตอบได้ว่าองค์การต้องทำอะไรหรือ

ต้องการเป็นอะไรสามารถชี้ให้ผู้อื่นเห็นเป้าหมายวัตถุประสงค์พร้อมทั้งลำดับความสำคัญ

ก่อนหลังขององค์การว่ามีอะไรบ้างความชัดเจนทำให้ผู้ตามมคีวามรูส้ึกร่วมในเป้าหมาย

เดียวกัน  

   สรุปการสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม คือ การสร้างความวาดฝัน

หรอืวิสัยทัศน์ในอนาคตเป็นผูท้ี่ปรารถนาใหเ้กิดความเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมและพยายาม

จุดประกายแรงดลใจแก่ผูร้่วมงานให้เกิดความหวังต่อความวาดฝันดังกล่าวของตนและเกิด

ความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นัน้ตลอดจนทำให้คนอื่นสามารถเห็นความ

จำเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์ร่วมกัน  

    3. ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน 

        ไพจติร งิ้วสุภา (2556, หน้า 64 - 65) กล่าวว่าการกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการทำงาน (Challenging the process) ผูน้ำต้องกระตุ้นใหก้ำลังใจผูร้่วมงานในการ
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แสวงหาความคิดใหม่และวิธีการใหม่ในการปฏิบัติงานหรอืแก้ปัญหาหรือปรับปรุง

กระบวนการต่าง ๆ ที่ใชใ้นองค์การผู้นำจะกระตุ้นใหก้ำลังใจให้เกิดการทดลองและ

สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมที่จะตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาด  

        John P. Kotter (1996) กล่าวว่าการบริหารการเปลี่ยนแปลงเน้นถึง

การสรา้งการรับรู้ถึงวิกฤตและการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะจำเป็นต้องทำอย่างเร่งด่วนต้องมี

การจัดการทีมนำที่แข็งแกร่งมกีารสื่อสารวิทัศน์ไปยังทุกคนเมื่อมีอุปสรรคต้องรบีขจัดสร้าง

ชัยชนะระยะสั้นแล้วอาศัยต่อยอดทำสิ่งที่ยากยิ่งขึน้โดยไม่รีบประกาศชัยชนะสร้างทีมนำ

ทางการเปลี่ยนแปลงที่เข้มแข็งการสร้างทีมที่จะขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงผูน้ำต้องสรา้ง

ทีมงานที่ทรงพลังมทีักษะความเป็นผู้นำมีความน่าเชื่อถือมีทักษะทางการสื่อสารและมี

ความสามารถที่จะเข้ามาทำงานที่ได้รับมอบหมายสร้างชัยชนะในระยะสั้นกำหนดเป้าหมาย

ที่สามารถบรรลุได้ไม่ยากและสามารถมองเห็นได้อย่างชัดเจนเพื่อสร้างความสำเร็จที่เห็น

ได้ชัดและเร็วที่สุดเท่าที่เป็นไปได้  

        Lussier and Achua (2001) กล่าวว่าผู้นำมองตนเองสามารถทำให้

องค์กรเปลี่ยนได้มวีิสัยทัศน์กว้างไกลและมีความเชื่อม่ันอย่างสูงในสัญชาตญาณของตนเอง

กล้าเสี่ยง แต่ไม่ประมาทมีจุดยืนและยึดมั่นในจรรยาบรรณขั้นพืน้ฐานอันจะเป็นตัวสะท้อน

และบ่งชีถ้ึงพฤติกรรมของตนเองมทีักษะดีเยี่ยมในการแยกแยะได้อย่างชัดเจนและเชื่อม่ันใน

แนวคิดที่ว่า “ไตร่ตรองอย่างถี่ถ้วน” เชื่อมั่นในผู้รู้งานและแสดงความเข้าอกเข้าใจต่อ     

ความตอ้งการของบุคคลเหล่านี้มคีวามยืดหยุ่นอกีทั้งพร้อมที่จะเรียนรู้จากประสบการณ์ 

  สรุปการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน คอื การกระตุ้นใหก้ำลังใจ

ผูร้่วมงานในการแสวงหาความคิดใหม่และวิธีการใหม่ในการปฏิบัติงานหรอืแก้ปัญหาหรอื

ปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ที่ใชใ้นองค์กรกระตุ้นใหก้ำลังใจให้เกิดการทดลองและ

สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมที่จะตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาด  

    4. ด้านการเสริมสร้างกำลังใจ 

        ไพจติร งิ้วสุภา (2556, หน้า 64 - 65) กล่าวว่าการเสริมสร้าง

กำลังใจ (Encouraging the heart) ผูน้ำตระหนักดีว่าการทำงานกว่าจะบรรลุตามวิสัยทัศน์

นั้นต้อง ฝ่าฟันอุปสรรคมากมายทุกคนต้องเหนื่อยล้าและท้อถอยผู้นำจึงต้องทำทุกอย่าง

เพื่อบำรุงขวัญกำลังใจของผู้ปฏิบัติงานเช่นแสดงการยอมรับและชื่นชมเมื่องานมี

ความก้าวหน้าหรอืสำเร็จไปแล้วส่วนหนึ่งผู้นำต้องแสดงความรูส้ึกโดยส่งสัญญาณให้ 

ทุกคนทราบว่าผู้นำมีความเชื่อและเห็นคุณค่าของผูป้ฏิบัติงานทุกคนแสดงความคาดหวัง 
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ในแง่ดีต่อผูท้ำงานและแสดงการชมเชยอย่างจริงใจ 

        จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 227) กล่าวถึงเทคนิคการสร้าง

แรงจูงใจ ได้แก่  

            1. การใชค้ำชมเชยคือผูบ้ริหารตอ้งมีการชมเชยบุคลากรในโอกาส

ทีเ่หมาะสมเป็นการเพิ่มกำลังใจและกระตุ้นใหเ้กิดความรับผิดชอบต่องานมากยิ่งขึ้น  

            2. การให้ความเป็นธรรมคือการดูแลปกครองบุคลกรโดยยึดหลัก

ความเป็นธรรมในเรื่องต่าง ๆ อย่างมีเหตุผลและเท่าเทียมกันโดยไม่เลือกปฏิบัติต่อคนใดคน

หนึ่งเป็นพิเศษ  

            3. การยกย่องใหเ้กียรตแิละให้การยอมรับถือเป็นการสร้างเสริม

ความรูส้ึกที่ดทีำให้บุคลากรเกิดความภาคภูมใิจที่ได้รับการยกย่องจากผูบ้ริหารและสังคม

รอบข้าง  

            4. การให้ความเป็นมติรคือการแสดงออกของผูบ้ริหารที่ไม่ถือตน

ว่าสูงกว่าลูกน้องให้ความเป็นกันเองความห่วงใยและความรูส้ึกอบอุ่นในการอยู่ร่วม

ปฏิบัติงาน  

            5. การให้ความร่วมมอืใช้ความคิดคอืการที่ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้

บุคลากรได้ร่วมแสดงความคิดเห็นในส่วนงานขององค์กรเช่นการกำหนดวัตถุประสงค์หรอื

นโยบายการวางแผนเพื่อแก้ปัญหาการปฏิบัติงานเป็นต้นการปฏิบัติเช่นนีจ้ะทำให้บุคลากร

ในองค์การมคีวามผูกพันภูมิใจที่ได้มสี่วนร่วมและทำให้เกิดความรูส้ึกเป็นเจ้าของงาน       

มากขึ้น 

            6. การให้ร่วมปฏิบัติงานคือการที่ผูบ้ริหารให้บุคลากรร่วมลงมอื

ปฏิบัติงานในบางโอกาสซึ่งขณะเป็นกาสร้างความผูกพันที่ดเีพราะถือว่าผูบ้ริหารให้เกียรติ

ให้ความเป็นกันเอง  

            7. การจัดคนให้เหมาะสมกับงานโดยผูบ้ริหารจะต้องคำนึงถึง

ความรูค้วามสามารถความชำนาญและความสนใจของบุคลากรเป็นเกณฑ์ในการแบ่ง

ปริมาณงานตลอดจนหน้าที่ความรับผดิชอบให้แต่ละคนจะส่งผลใหบุ้คลากรพอใจและมี

ความสุขกับการปฏิบัติงาน  

            8. การให้ความช่วยเหลอืบุคลากรในกรณีที่บุคลากรมีปัญหาหรอื

มีขอ้ขัดแย้งในการปฏิบัติงานผู้บริหารจะต้องเข้าไปช่วยเหลือเพื่อแก้ปัญหาข้อขัดแย้งเหล่านี้ 

เช่นไกล่เกลี่ยใหค้ำแนะนำร่วมคิดหาวิธีแก้ปัญหาสิ่งเหล่านี้เป็นผลทำให้บุคลากรรู้สึกอบอุ่น 



45 

และมีขวัญกำลังใจที่จะร่วมปฏิบัติงานต่อไป  

            9. การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานเป็น

วิธีการสุดท้ายที่ผูบ้ริหารบางท่านจะมองข้ามไปเพราะถือว่าไม่ใช่เรื่องใหญ่ความเป็นจรงิ

แล้วกลับเป็นความคดิที่ผิดทั้งนีเ้พราะบรรยากาศและสภาพแวดล้อมถือเป็นปัจจัยสำคัญ

ต่อความรู้สกึของบุคลากรที่จะช่วยเสริมสถานะทางกายและทางใจได้อีกทางหนึ่ง   

      สิรปิัญญ์ ศรนอก (2557: 57) ได้กล่าวว่าในการปฏิบัติงานบุคลากรต่าง

มีความตอ้งการเป็นแรงจูงใจโดยเฉพาะด้านการยอมรับนับถือเป็นอีกด้านหนึ่งที่เป็นแรง

บันดาลใจของบุคลากรอันเป็นที่ยอมรับนับถือไม่ว่าจากผูบ้ังคับบัญชาหรอืจากบุคคลใน

หน่วยงานรวมทั้งการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้กำลังใจหรือการแสดงออกอื่นใด

แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถสรุปได้ว่าการยอมรับนับถือหมายถึงการที่ครู

ได้รับการยกย่องชมเชยได้รับกำลังใจจากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเมื่อปฏิบัติงาน

ประสบความสำเร็จและได้รับการยอมรับว่าเป็นบุคลากรที่มีความสำคัญต่อความสำเร็จ

ของโรงเรียน 

   สรุปการเสริมสร้างกำลังใจ คือ การบำรุงขวัญกำลังใจของผู้ปฏิบัติงาน

เช่นแสดงการยอมรับและชื่นชมเมื่องานมีความก้าวหน้าหรอืสำเร็จไปแล้วส่วนหนึ่งการ

แสดงความรูส้ึกโดยส่งสัญญาณให้ทุกคนรับทราบว่าผู้นำมคีวามเชื่อและเห็นคุณค่าของ

ผูป้ฏิบัติงานทุกคนแสดงความคาดหวังในแง่ดีต่อผูท้ำงานและแสดงการชมเชยอย่างจริงใจ 

    ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะที่ผูอ้ื่นยอมรับและพร้อมปฏิบัติตาม

ไม่ว่าจะโดยตำแหน่งหรอืโดยพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะการเป็นผู้นำซึ่งภาวะผู้นำแบ่ง

ออกได้หลายประเภทโดยมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้อาจแบ่งตามลักษณะของการ

ปฏิบัติงานลักษณะของพฤติกรรมลักษณะการบริหารงานลักษณะนิสัยธรรมชาติของมนุษย์

หรอืแบ่งตามภาวะผูน้ำเป็นต้นผู้นำที่ประสบความสำเร็จในการบริหารจัดการทรัพยากรทั้ง

ทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรภายในองค์กรนั้นย่อมเป็นผู้ที่ไหวพริบมีวิสัยทัศน์ มอง

อนาคตและพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ เพื่อเป้าหมายขององค์กร 

 

 

 

 



46 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

1. ความหมายของแรงจูงใจ 

  จากการศกึษามีผู้ใหค้วามหมายของแรงจูงใจไว้หลายท่านด้วยกัน ผูว้ิจัยนำ

กล่าวโดยสังเขป ดังนี้ 

   โกมล บัวพรหม (2553, หน้า 11) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นความรูส้ึกนึกคิด

หรอืทัศนคตแิละสิ่งจูงใจในด้านต่าง ๆ ของผูป้ฏิบัติงานแต่ละคนที่มีต่องาน สถานที่ทำงาน

เพื่อร่วมงาน และปัจจัยหรอืองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงานนั้น ๆ จนสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการขั้นพื้นฐานทางดา้นร่างกายและจติใจ ตลอดจนสามารถลดความเครียดของ 

ผูป้ฏิบัติงานลงได้ 

          จณิณวัตร ปะโคทัง (2553, หน้า 62) กล่าวว่า การจูงใจมคีวามสัมพันธ์ 

ใกล้ชิดกับความตอ้งการ (Needs) เป็นที่ยอมรับกันทั่วไปว่าคนเราทุกคนมคีวาม 

ต้องการ และความต้องการทำให้เกิดแรงขับ (Drive) แรงขับทำให้คนเรากระทำพฤติกรรม

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและเกิดความสบายใจพอใจในที่สุด เช่น ความต้องการความสำเร็จ

ทำให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการกระทำพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อใหไ้ด้มาซึ่งความสำเร็จ 

   ปรียาพร วงค์อนุตรโรจน์ (2553, หน้า 111) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการ 

แรงจูงใจในการทำงานจงึเป็นความหมายของบุคคลในการทำงานให้เจริญก้าวหน้า 

   ประภา สังขพันธ์ (2554, หน้า 5) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง 

ความตอ้งการที่ได้รับจากการกระตุ้นของบุคคลหนึ่งที่ต้องการแสวงหาความพอใจด้วย 

พฤติกรรมที่มเีป้าหมาย ซึ่งแรงจูงใจปกติก็คือ แรงกระตุ้น (Drive) แรงกระตุ้น คือ ตัวที่ทำ 

ให้เกิดการกระตุ้นอย่างแรง เพื่อจะได้เกิดการตอบสนองที่พอใจ 

          จตุรภัทร สุวรรณวิเศษ (2555, หน้า 21) กล่าวว่า การจูงใจเป็น 

กระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า โดยจงใจให้กระทำหรอืดิน้รน้เพื่อให้บรรลุ 

จุดประสงค์บางอย่าง ซึ่งจะเห็นได้จากพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มใิช่ 

เพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา ยกตัวอย่างลักษณะของการตอบสนองสิ่งเร้าปกติ

คือ การขานรับเมอืได้ยินเสึยงเรียก แต่การตอบสนองสิงเร้าจัดว่าเป็นพฤติกรรมทีเกิดจาก 

การจูงใจ เช่น พนักงานตั้งใจทำงานเพื่อหวังความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ 

เย็นฤดี สอนสุราษฎร์ (2557, หนา้ 19) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยที่มผีลกระตุ้นให้บุคคลที่ถูกกระตุน้เกิด 
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พฤติกรรมที่ตอ้งการไปยังจุดหมายปลายทางที่ต้องการแรงจูงใจในการทำงานจงึเป็นความ 

พยายามของบุคคลในการทำงานใหเ้จริญก้าวหน้ามีทิศทางที่เด่นชัดและไม่ย่อท้อเมื่อเผชิญ 

กับอุปสรรคหรอืปัญหาเป็นแรงผลักตันให้คนแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างตั้งใจ เต็มใจ 

เพื่อให้บรรลุวัตถูประสงค์ตามที่ต้องการของแต่ละคนและเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนให้รักษา 

พฤติกรรมนัน้ ๆ ใหค้งอยู่ และมีวธิีปฏิบัติที่เป็นแบบแผนคงที่แน่นอน ไว้เพื่อให้ยึดถือเป็น 

หลักในการปฏิบัติงาน 

   อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2560, หนา้ 18) กล่าวว่า แรงจูงใจ คอื สภาวะที่

เป็นแรงกระตุ้นหรอืเป็นกระบวนการที่สร้างและกระตุ้น ผลักดันให้บุคคลเกิดพฤติกรรม

หรอืแสดงพฤติกรรมออกมา ทั้งที่เป็นพฤติกรรมโดยสัญชาตญาณและพฤติกรรมจากการ

เรียนรู้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามแรงจูงใจนั้นต้องการ 

   Davis (1981, p, 83, อ้างถึงใน ธราวรรณ พลหาญ, 2543, หน้า 33) 

ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ความพอใจหรือไม่พอใจของผูป้ฏิบัติงาน ซึ่งเป็น 

ความสัมพันธ์ระหว่างผูป้ฏิบัติงานและผลประโยชน์ทโด้รับ 

   Kinick and Williams (2008, อ้างถึงใน โศภชา อรัญวัฒน์, 2550, หน้า 

197) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาเริ่มต้นจากมนุษย์ต้องการซึ่ง

ความตอ้งการจะเป็นผลทำให้เกิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะผลักตันใหเ้กิดพฤติกรรมซึ่ง

พฤติกรรมตังกล่าวมีผลทำให้มนุษย์ได้รางวัล และผลของรางวัลทำให้มนุษย์พึงพอใจ  

   Berelson and Steiner (คิรโิสภาคย์ บูรพาเดชะ, 2553, หนา้ 106)      

กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง ภาวะภายในร่างกายซึ่งทำใหเ้กิดพลัง และก่อใหเ้กิดพฤติกรรม

ที่มุ่งไปสู่จุดมุ่งหมาย 

   Steers, R.M. and Porter (1979, p. 6) กล่าวว่า แรงกระตุ้นหรือ

แรงผลักดันให้เกิดพฤติกรรมเป็นแรงที่ให้พลังงานกระตุ้นแรงกายใหก้ระทำพฤติกรรม เป็น

แรงกระตุ้นที่กำหนดทิศทางไว้ว่าจะกระทำพฤติกรรมออกไปอย่างไร และเป็นแรงกระตุ้นให้ 

บุคคลรักษาพฤติกรรมนัน้ไว้ 

   Hodgett (1999, p. 36 อ้างถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2545, หน้า 135) 

ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจหมายถึง การกระตุ้นเร่งเร้าและการทำให้เกิดอทิธิพลเหนอื 

พฤติกรรมคนจะยังส่งผลให้คนเกิดความรู้สกึภายในเป็นพลังมกีารเร่งเร้าหรอืการ 

เคลื่อนไหวที่บงการหรอืเป็นช่องทางให้มีพฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมายที่ตอ้งการ ทั้งนี้โดยอาจ 

กระตุน้เร่งเร้าและทำให้เกิดอิทธิพลเช่นว่านั้นดว้ยวิธีเชิงบวก (Positive) ดังเช่นการ 
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ดำเนนิการเพื่อสนองความปรารถนาต่าง ๆ ใหพ้อใจของบุคคลและด้วยวิธีการจูงใจเชิงลบ 

(Negative incentives) เช่นการดำเนินงานบังคับใหท้ำงานด้วยวิธีการต่าง ๆ หากไม่ปฏิบัติ 

ตาม ต้องได้รับโทษเป็นต้น 

   Michael Domjan (1996, p.199) อธิบายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่ม

พฤติกรรมการกระทำหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทำพฤติกรรมนั้นเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ 

  จากความหมายต่าง ๆ สรุปได้ว่าแรงจูงใจหมายถึง สภาวะที่เป็นแรง 

กระตุน้หรือเป็นกระบวนการที่สร้างและกระตุ้นผลักดันให้บุคคลเกิดพฤติกรรมหรอืแสดง 

พฤติกรรมออกมา ทั้งที่เป็นพฤติกรรมโดยสัญชาตญาณและพฤติกรรมจากการเรียนรู้ 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามแรงจูงใจนั้นต้องการ 

2. ลักษณะของแรงจูงใจ 

  แรงจูงใจของมนุษย์มีมากมายหลายอย่างเราถูกจูงใจใหม้ีการกระทำหรอื 

พฤติกรรมหลายรูปแบบเพื่อหาน้ำและอาหารมาดื่มกินสนองความตอ้งการทางกาย แต่ยัง 

มีความตอ้งการมากกว่านั้นเช่นตอ้งการความสำเร็จตอ้งการเงินคำชมเชย อำนาจและใน 

ฐานะที่เป็นสัตว์สังคมคนยังต้องการมีอารมณ์ผู้กพันและอยู่รวมกลุ่มกับผูอ้ื่น 

  วิษณุ กองสุข (2559) กล่าวว่าแรงจูงใจเกิดขึ้นได้จากปัจจัยภายในและ

ปัจจัยภายนอก ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

   1. แรงจูงใจภายใน  

   แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) เป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัว 

บุคคลซึ่งอาจจะเป็นเจตคติความคิดเห็นความสนใจความตัง้ใจการมองเห็นคุณค่าความ

พอใจความต้องการสิ่งต่าง ๆ ดังกล่าวมาเหล่านีม้ีอทิธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่น 

คนงานที่เห็นคุณค่าของงานมองว่าองค์การคอืสถานที่ใหชี้วติแก่เขาและครอบครัวเขาก็ระ

จงรักภักดีต่อองค์การกระทำการต่าง ๆ ให้องค์การเจริญก้าวหน้าหรอืในกรณีที่บ้านเมือง

ประสบปัญหาเศรษฐกิจในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาลงองค์การจำนวนมากอยู่ในภาวะ

ขาดทุนไม่มีเงนิจ่ายค่าตอบแทนแต่ด้วยความผู้กพันเห็นใจกันและกันทั้งเจา้ของกิจการและ

พนักงานต่างร่วมกันค้าขายอาหารเล็ก ๆ น้อย ๆ ทั้งประเภทแซนวิช ก๋วยเตี๋ยว ฯลฯ เพียง

เพื่อให้มรีายได้ประทังกันไปทั้งผูบ้ริหารและลูกน้องและในภาวะดังกล่าวนี้จะเห็นว่า

พนักงานหลายรายที่ไม่ทิ้งเจา้นายทั้งเต็มใจไปทำงานวันหยุดโดยไม่มคี่าตอบแทน ถ้าการ

กระทำดังกล่าวเป็นไปโดยดีเนื่องจากความรูส้ึกหรอืเจตคติที่ดีต่อเจา้ของกิจการหรือ 
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ความรบัผดิชอบในฐานะสมาชิกคนหนึ่งขององค์การมใิช่เพราะเกรงจะถูกไล่ออกหรอืไม่มีที่

ไปก็กล่าวได้ว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน 

  2.  แรงจูงใจภายนอก  

       แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) เป็นสิ่งผลักดันภายนอกตัว

บุคคลที่มากระตน้ให้เกิดพฤติกรรมอาจจะเป็นการได้รับรางวัลเกียรตยิศชื่อเลียงคำชมการ

ได้รับการยอมรับยกย่อง ฯลฯแรงจูงใจนีไ้ม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรมบุคคลระแสดง

พฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะในกรณีที่ตอ้งการรางวัลต้องการเกียรติช่ือ

เลียงคำชมการยกย่องการได้รับการยอมรับ ฯลฯ ตัวอย่างแรงจูงใจภายนอกที่มอีิทธิพลต่อ

พฤติกรรม เช่น การที่คนงานทำงานเพียงเพื่อแลกกับค่าตอบแทนหรือเงินเดอืนการแสดง

ความขยันตั้งใจทำงานเพียงเพื่อให้หัวหน้างานมองเห็นแล้วได้ความดีความชอบ เป็นต้น 

 Mark (1976, p. 422) ได้กลา่วถึงลักษณะแรงจูงใจไว้ดังนี้ 

     1. ระยะเวลาที่แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมมีความแตกต่างกัน 

แรงจูงใจบางชนิดมอีิทธิพลในช่วงระยะสั้น เช่น การที่ผูช้ายลุกยืนเพื่อให้ผู้หญิงหรอืเด็กนั่ง 

แทนตนบนรถประจำทาง การกล่าวคำขอบคุณต่อผูใ้ห้ความช่วยเหลือเมื่อพฤติกรรม 

ดังกล่าวเกิดขึ้นแล้วแรงจูงใจที่อยู่เบือ้งหลังพฤติกรรมนั้นก็สั้นสุดลงด้วยแรงจูงใจบางชนิด 

ก็มีอิทธิพลในช่วงเวลานาน เช่น การไต่เต้าเพื่อเพิ่มฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม การสร้าง 

ผลงานทางวรรณกรรม เป็นต้น 

     2. ลักษณะการเกิดขึ้นและสิ้นสุดลงอย่างเป็นวัฎจักรลักษณะของ 

แรงจูงใจข้อนี้จะเห็นได้ชัดเจนจากแรงจูงใจทางกายความหวิความกระหายความตอ้งการ 

พักผ่อนต่อการตอบสนองเป็นระยะอย่างสม่ำเสมอแรงจูงใดทางจิตใจก็คล้ายกัน ภายหลัง

ที่ได้กระทำพฤติกรรมบางอย่างจนเป็นที่พอใจแล้วการเกิดความรูส้ึกเบื่อหน่ายทำให้อยาก 

หยุดพักจากกิจกรรมนั้นช่ัวคราวเมื่อเวลาผ่านไปพอสมควรแล้วก็จะเกิดความรูส้ึก 

กระตอืรอืร้นที่จะกระทำกิจกรรมลังกล่าวอีก 

                  3. ลักษณะแอบแฝงแรงจูงใจบางอย่างอาจแฝงเร้นอยู่และจะมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมเมื่อสภาพการบางอย่างอำนวยให ้เช่น ลูกน้องบางคนอาจมี

ความรูส้ึกอิจฉาต่อเจ้านายและอาจพอใจที่ได้แสดงอาการปฏิปักษ์ต่อเขาบ้างในบางครัง้แต่

โดยทั่วไปก็จะพยายามควบคุมพฤติกรรมของตนเองจนกระทั่งเกิดเหตุการณ์บางอย่างขึ้น 

เช่น เจ้านายกำลังถูกเพ่งเล็งหรอืวิพากษ์วิจารณ์จากผูใ้หญ่ในระดับสูงกว่าตนก็จะถือ

โอกาสโจมตหีรือว่าร้ายเจา้นาย 
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  สรุปจากคำกล่าวข้างตน้ลักษณะแรงจูงใจพอสรุปได้ว่าลักษณะแรงจูงใจมี

ภายในและแรงจูงใจภายนอกซึ่งแรงจูงใจภายในจะมีความคงทนถาวรกว่าแรงจูงใจ

ภายนอกเพราะเกิดขึ้นจากภายในจติใจมาจากเจตคตไิม่ได้กระทำเพราะเป็นหน้าที่หรอืเกรง

กลัวต่ออำนาจและจะมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมมนุษย์ในช่วงเวลาแตกต่างกันอาจจะเกิดขึ้น

และสินสุดลงอย่างเป็นวัฏจักรหรอือาจแอบแฝงก็ได้ ซึ่งมนุษย์จะแสดงพฤติกรรมเมื่อสภาพ

การบางอย่างอำนวยให้ 

 3. ประเภทของแรงจูงใจ 

  สมุทร ชำนาญ (2554, หน้า 267) ได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจในแนวทาง

เดียวกัน เป็น 2 ประเภทคือ  

   1. การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึงบุคคลมองเห็นคุณค่าที่

จะกระทำด้วยความเต็มใจเชื่อกันว่าถ้าผูเ้รียนเกิดแรงจูงใจประเภทนี้จะทำให้เกิดการเรียนรู้

ได้ดทีี่สุดดังนัน้ครูควรพยายามสร้างแรงจูงใจประเภทนี้ใหเ้กิดขึ้นมากที่สุด ได้แก่ การอยาก

เพราะต้องการเป็นผูม้ีความรู้สอดคล้องกับแนวความคิดของอารี พันธ์มณี (2540, หนา้ 

270) ที่ว่าเป็นสภาวะที่บุคคลต้องการที่จะกระทำหรอืเรียนรู้บางสิ่งบางอย่างดว้ยตนเองไม่

ต้องอาศัยการชักจูงจากสิ่งเร้าภายนอกเช่นความตอ้งการเรียนเพื่อต้องการความรู้ทำงาน

เพราะต้องการความสนุกและชำนาญซึ่งความต้องการหรอืความสนใจพิเศษตลอดจน

ความรูส้ึกนึกคิดหรอืทัศนคติของแต่ละบุคคลจะผลักดันให้บุคคลสร้างพฤติกรรมขึ้น ได้แก่ 

ความอยากรู้อยากเห็นความสนใจความรักความศรัทธาเป็นต้น  

   2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึงการที่บุคคลแสดง

พฤติกรรมเพราะต้องการสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่นำมาเร้าภายนอกเช่นรางวัลเกรดเป็นต้นซึ่ง

สอดคล้องกับแนวความคิดของอารีพันธ์มณี (2546, หน้า 270) ที่ว่าเป็นภาวะที่บุคคลได้รับ

การกระตุน้จากภายนอกเช่นสิ่งของหรอืเกียรตยิศเงินเดือนปริญญาบัตรความก้าวหนา้

รางวัลคำชมเชยการแข่งขันการตเิตียนทำให้บุคคลมองเห็นเป้าหมายจึงเร้าให้บุคคลเกิด

ความตอ้งการและแสดงพฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมายนั้น 

  แรงจูงใจนั้นประกอบไปด้วยแรงจูงใจภายในคือการมองเห็นคุณค่าและ

กระทำด้วยความเต็มใจและแรงจูงใจภายนอกคือความต้องการการยกย่องมีชื่อเสียงหรอื 

รางวัลเป็นตัวผลักดันให้กระทำ 
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 4. ความสำคัญและประโยชน์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  องค์ประกอบแรงจูงใจมี 2 ประการ (สัมมนา รธนิธย์, 2553, หนา้ 135 136) 

คือ  

   1. องค์ประกอบภายนอก ได้แก่ สิ่งแวดล้อมภายนอกที่อาจทำให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  

   2. องค์ประกอบภายใน ได้แก่  

    2.1 ความตอ้งการ (Needs) ในการจะทำสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้สำเร็จ  

    2.2 เจตคติ (Attitudes) เป็นความเช่ือความรูส้ึกต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งใน

ลักษณะชอบหรอืไม่ชอบพอใจหรอืไม่พอใจหากมีเจตคติที่ดีต่องานหรอืเพื่อนร่วมงานก็เป็น

แรงผลักดันให้บุคคลปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย แต่หากมีเจตคติไม่ดีก็ย่อมทำงานประสบ

ความสำเร็จตามเป้าหมายได้ยาก  

    2.3 ค่านยิม (Values) เป็นการพิจารณาถึงคุณค่าของตนพึงพอใจที่จะ

ปฏิบัติพยายามเลือกที่จะทำตามค่านิยมที่ตนเองมีเช่นการใชข้องที่มรีาคาแพงเป็นต้น  

    2.4 ความวติกกังวล (Anxiety) ความวติกกังวลในการทำงานอาจ

ก่อใหเ้กิดอุปสรรคและเกิดแรงผลักดันให้สามารถดำเนินการอย่างละเอียดรอบคอบได้ใน

การทีบุ่คคลนั้นมแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงที่อาจจะสามารถประสบผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

   กล่าวโดนสรุปแรงจูงใจมีองค์ประกอบ 2 ประการคือองค์ประกอบ

ภายนอก ได้แก่ สิ่งแวดล้อมภายนอกและองค์ประกอบภายใน ได้แก่ ความต้องการเจตคติ

ความเช่ือค่านิยมความวิตกกังวลซึ่งประกอบกันเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลนั้นสามารถประสบ

ผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

 5. องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  แรงจูงใจแรงจูงใจมีองค์ประกอบที่สำคัญซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวถึง

องค์ประกอบของแรงจูงใจไว้ดังนี้ 

    สัมมา รธนิธย์  (2555, หน้า 135-136)  กล่าวว่า องค์ประกอบแรงจูงใจ

มี  2  ประการ   

   1.  องค์ประกอบภายนอก  ได้แก่  สิ่งแวดล้อมภายนอกที่อาจทำให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

   2.  องค์ประกอบภายใน  ได้แก่ 

 2.1  ความต้องการ  (Needs)  ในการจะทำสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหส้ำเร็จ 
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 2.2 เจตคติ (Attitudes) เป็นความเช่ือความรูส้ึกต่อสิ่งใด สิ่ง 

หนึ่ง ในลักษณะชอบหรือไม่ชอบ  พอใจหรอืไม่พอใจ  หากมีเจตคติที่ดีต่องานหรอืเพื่อน

ร่วมงานก็เป็นแรงผลักดันให้บุคคลปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย  แต่หากมีเจตคติไม่ดีก็ย่อม

ทำงานประสบความสำเร็จตามเป้าหมายได้ยาก 

      2.3 ค่านยิม (Values) เป็นการพิจารณาถึงคุณค่าของตนพึงพอใจ

ที่จะปฏิบัติพยายามเลือกที่จะทำตามค่านิยมที่ตนเองมี เช่นการใช้ของที่มีราคาแพง เป็นต้น 

      2.4 ความวติกกังวล (Anxiety) ความวติกกังวลในการทำงาน อาจ

ก่อใหเ้กิดอุปสรรคและเกิดแรงผลักดันให้สามารถดำเนินการอย่างละเอียดรอบคอบได้ใน

การที่บุคคลนั้นมแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงที่อาจจะสามารถประสบผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

    แรงจูงใจเป็นความต้องการของมนุษย์เพื่อการดำรงชีวิตอยู่เพื่อการ

ยอมรับและค่านิยมแรงจูงใจจงึกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจให้

กระทำหรือดิน้รนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์บางอย่างซึ่งจะเห็นได้ว่าพฤติกรรมที่เกิดจาก

การจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มิใช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา แต่ต้องเป็น

พฤติกรรมที่มคีวามเข้มข้นมีทิศทางจริงจังมีเป้าหมายชัดเจนว่าตอ้งการไปสู่จุดใดและ

พฤติกรรมที่เกิดขึ้นเป็นผลสืบเนื่องมาจากองค์ประกอบด้านกายภาพด้านการเรียนและ 

ด้านความคิด              

 6. แรงจูงใจกับความต้องการของบุคคล 

บุคคลมีความตอ้งการมากมายหลายอย่างจนไม่มขีอบเขตจำกัดซึ่งในความ

ต้องการที่เกิดจากความคิดคำนงึหรอืความตอ้งการด้านจิตใจหรอืความต้องการทางกาย

ซึ่งเป็นความตอ้งการที่ขาดมิได้และในบรรดาความตอ้งการต่างๆ ของมนุษย์นั้นยากที่จะ

ได้รับการสนองตอบจนเป็นที่พอใจ เพราะเป็นเรื่องของความแตกต่างระหว่างบุคคล 

จงึมผีูก้ล่าวถึงไว้ ดังนี้ 

   เย็นฤดี สอนสุราษฎร์ (2557, หนา้ 27) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจเกิดจาก

ความตอ้งการ ซึ่งเป็นความต้องการที่เกิดจากสิ่งกระตุ้นภายในและภายนอกที่มอีิทธิพลต่อ 

แรงจูงใจ ได้แก่ความหวิความกระหายความตอ้งการทางเพศ ตลอดจนความต้องการทาง 

จติใจและสังคมได้แก่ความต้องการที่เกิดจากสังคมและความต้องการทางสังคม ที่เกิดจาก 

การเรียนรูป้ัจจัยต่าง ๆ เหล่านีจ้ะกระตุ้นให้คนเราเกิดแรงจูงใจบางสิ่งบางอย่างมาเพื่อให้ 

เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ตอบสนองความตอ้งการ 
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 สรุปได้ว่าแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการของบุคคลนั้นจะเพียรพยายาม 

ทุกวิถีทางในอันที่จะให้บรรลุความตอ้งการทีละขั้นเมื่อความตอ้งการขั้นแรกได้รับการ 

ตอบสนองแล้วความตอ้งการขั้นนั้นก็จะลดความสำคัญลงจนหมดความสำคัญไปไม่เป็น 

แรงกระตุ้นอกีต่อไปแต่จะเกิดความสนใจและความตอ้งการสิ่งใหม่อีกต่อไป แต่ความ 

ต้องการขั้นต้น ๆ ที่ได้รับการตอบสนองไปเรียบร้อยแล้วนั้นอาจกลับมาเป็นความจำเป็น 

หรอืความต้องการครั้งใหม่อีกได้เมื่อการตอบสนองความตอ้งการครั้งแรกได้สูญเลียหรอื 

ขาดหายไปและความตอ้งการที่เคยมีความสำคัญจะลดความสำคัญลงเมื่อมีความต้องการ 

ใหม่ ๆ เข้ามาแทนที่ 

7. แนวทางการสร้างแรงจูงใจ 

การสรา้งแรงจูงใจให้คนได้เป็นอย่างดีนัน้นอกจากเพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมการ 

ทำงานที่มุ่งเพิ่มปริมาณและคุณภาพแล้วดังนัน้บรรยากาศที่ผู้ปฏิบัติมคีวามสุขความพอใจ 

และเต็มใจลงทุนลงแรงเพื่อให้ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ การทำงานในลักษณะดัง 

กล่าวคือการจูงใจในการทำงาน ซึ่งในการสร้างแรงจูงใจมผีูใ้ห้ความสำคัญกล่าวถึง ดังนี้ 

   เย็นฤดี สอนสุราษฎร์ (2557, หนา้ 29) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจถือว่ามี 

ความสำคัญกับการกำหนดเป้าหมายในการทำงานให้ชัดเจนตั้งแต่ต้นเพื่อให้เป้าหมายเป็น 

แนวทางในการทำงานและเป็นเครื่องมอือย่างหนึ่งในการกระตุน้ให้คนตั้งอกตั้งใจทำงาน 

พึงอุทิศตนให้กับการปฏิบัติงานเต็มที่ใหบ้รรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายที่วางไว้ 

   กอปรเชษฐ ตยัคคานนท์(2559, หน้า 150 - 166) ได้กล่าวถึงข้อควร

ปฏิบัติของผูบ้ริหารในการสร้างแรงจูงใจ 

    1. ตอ้งรู้มาตรฐานการทำงานของตัวท่านเองแสดงให้ทุกคนประจักษ์

และต้องเสมอต้นเสมอปลาย 

    2. ระวังอย่าลำเอียงและมีอคติจนทำให้เกิดการเบี่ยงเบนในการ 

ตัดสินใจของท่านในการเลื่อนขั้นของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

    3. ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้ว่าเขากำลังอยู่ ณ จุดใดบอกให้เขารู้ 

สมรรถภาพของตัวเขาเองทั้งดา้นลบและด้านบวกใหโ้อกาสเขาแก้ไขข้อบกพร่อง 

    4. ให้คำชมเชยในโอกาสที่เหมาะสม หลีกเลี่ยงการชมเชยแบบ 

จุก ๆ จิก ๆ เรื่องเล็กเรื่องน้อยเกินไปและอย่าตำหนหิรือดูถูกหรือวจิารณ์หรือนินทา 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาต่อหน้าผูอ้ื่น 
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    5. ให้ข่าวสารแก่พนักงานทุกคนล่วงหนา้ทุกครั้งที่จะมีการ

เปลี่ยนแปลงใด ๆ ซึ่งจะกระทบกระเทือนพวกเขาแต่ไม่ใช่เปิดเผยความลับขององค์การ 

    6. เอาใจใส่ห่วงใยผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งในการทำงานและชีวติ 

ครอบครัวของเขา 

    7.มองคนที่ผลงานไม่ใช่วิธีการปฏิบัติหลีกเลี่ยงอคติหากแนวคิด 

ต่างกัน 

    8. เลียสละยอมออกนอกเส้นทางเพื่อช่วยผูอ้ื่นเมื่อไม่ผิดกฎระเบียบ 

หรอืผดิกฎหมายเพื่อปรับปรุงสิ่งที่บกพร่องแต่ท่านจะต้องรูจ้ักแต่ละคนที่จะช่วยเหลือเป็น 

อย่างดจีึงจะแก้ปัญหาของเขาได้ 

    9. มคีวามรับผดิชอบต่อตนเองและต่อผู้อื่น ๆ พร้อมที่จะรับ

ความสำเร็จและความล้มเหลว 

    10. ก่อใหเ้กิดความเป็นอิสระด้วยการให้อสิรภาพแก่เขาในการแสดง

ความสามารถ 

    11. เป็นตัวอย่างความขยันขันแข็งในการทำงานแต่ไม่ใช่แย่งงาน

ผูใ้ต้บังคับบัญชา      

    12. รู้จักผ่อนหนักผ่อนเบาได้แก่การยืดหยุ่นในความคิดคำนงึถึงความ 

คิดเห็นของผูอ้ื่น 

    13. พร้อมที่จะเรียนรู้จากผู้อื่นมองโลกในแง่ดียอมรับความสามารถ 

ของผู้อื่น 

    14. แสดงความเชื่อม่ันในตนเองเข้มแข็งแต่สุภาพอ่อนโยนไม่แสดง 

อาการตื่นตระหนักเมื่อประสบปัญหาต่อหน้าผูใ้ต้บังคับบัญชาและอย่าโลเลในการตัดสินใจ 

    15. เปิดโอกาสใหม้ีการแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระพนักงานจะ 

รู้สกึตัวเขาเป็นคนมคีุณค่าได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาทั้งยังเป็นการพัฒนา

ความคิด 

    16. แบ่งสรรและมอบหมายงานอย่างเหมาะสมและอย่าชิงดีชิงเด่นกับ

ลูกน้อง 

  จากที่หลายท่านได้กล่าวมาผูว้ิจัยสรุปได้คังนี้ การสร้างแรงจูงใจในการ 

ทำงานให้แก่บุคคลนั้นหากปล่อยใหไ้ม่มีความสุขไม่รูส้ึกสนุกกับการทำงานจะส่งผลต่อ 

ประสิทธิผลของงานที่พวกเขาทำให้ผลการทำงานตกต่ำมีอัตราการเปลี่ยนงานสูงผู้บริหาร 
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จงึตอ้งทำงานหนักเพี่อกระตุ้นใหพ้นักงานเกิดแรงจูงใจและทุ่มเทให้กับการทำงาน  

เพี่อนำไปสู่เป้าหมาย 

8. ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  ในการศกึษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้นำทฤษฎีแรงจูงใจ 

ตามแนวคิดของ Fredrick Herzberg (Herzberg, 1959, P.113 อ้างถึงใน คฑาวุธ สิทธิโชค

สกุล, 2557, หนา้ 43-45) มาประยุกต์ใช้เป็นกรอบแนวคิด 

   ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

นักจิตวิทยาได้คิดค้นทฤษฎีแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวางใน

วงการบริหาร มีช่ือเรยีกแตกต่างกัน ออกไป คอื Motivation-maintenance หรอื Dual 

factor theory หรอื The motivation hygiene theory ข้อสมมตฐิานตามทฤษฎีนีเ้ฮอร์ซ

เบอร์ก เชื่อว่า คนหรอืผูป้ฏิบัติงานจะปฏิบัติงานได้ผลดีมีประสิทธิภาพได้นัน้ย่อมขึ้นกับ

ความพอใจของผู้ปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและ

เพิ่มความกระตอืรอืร้นในการทำงานมากขึ้น ย่อมทำให้ผลผลิตสูงขึ้น ในทางตรงกันข้าม

หากเกิดความไม่พอใจในงานแล้ว ย่อมก่อใหเ้กิดผลเลียทำให้คนไม่สนใจ ไม่กระตอืรอืร้น

ผลผลิตก็ตกต่ำ หนา้ที่ของผู้บริหารก็คือ จะต้องรูว้ิธีที่จะทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึง

พอใจ เพื่อจะใหง้านบรรลุเป้าหมายและผลผลติของงานสูงขึ้น เฮอร์ซเบอร์ก กล่าวว่ามี

ปัจจัยอยู่ 2 ประการ ที่เป็นแรงจูงใจทำให้ คนอยากทำงาน คือ ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัย

กระตุน้ (Motivator factors) และปัจจัยค้ำจุนหรอืปัจจัยสุข-อนามัย (Hygiene factors)       

ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

ปัจจัยจูงใจหรอืปัจจัยกระตุ้น (Motivator factors) เป็นปจัจัยที่จะ 

นำไปสู่ความพึงพอใจในการทำงาน มอียู่ 5 ประการ คอื 

    1. ความสำเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล 

สามารถทำงานได้เสร็จสิ้นและประสบความสำเร็จได้เป็นอย่างดี 

    2. การยกย่องนับถือหรอืการยอมรับ (Recognition) คือ การที่บุคคล 

ได้รับการยอมรับนับถือ ทั้งจากกลุ่มเพื่อน ผูบ้ังคับบัญชา หรอืจากบุคคลอื่นทั่ว ๆ ไป 

    3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ความรูส้ึกที่ดีหรือไม่ดีของ

บุคคลที่มตี่อลักษณะของงาน 

       4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น 

จากการที่ได้รับมอบหมายใหร้ับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอำนาจในการรับผดิชอบอย่าง 
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เต็มที ่

5.  ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน (Advancement) การที่ปัจจัย

จูงใจหรอืปัจจัยกระตุ้นทำใหเ้กิดความพึงพอใจในการทำงาน ก็เนื่องจากว่า ความชื่นชม

ยินดีในผลงานและความสามารถของตน ทำใหเ้กิดความเชื่อมั่นในตนเอง ดังนัน้ผูบ้ริหาร

ควรใช้ปัจจัยทั้ง 5 ประการข้างตน้ต่อผู้ปฏิบัติงาน จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้และจูงใจให้คน

ตั้งใจทำงานจนสุดความสามารถ 

ปัจจัยค้ำจุน (Maintenance Factors) หรอืปัจจัยสุขอนามัย(Hygiene 

factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวขอ้งกับสิ่งแวดล้อมในการทำงานและเป็นปัจจัยที่จะสามารถ

ป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในการทำงาน ได้แก่ 

1. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 

Administration) คือ การจัดการและการบริหารองค์กร การจัดการและการบริหารงานของ

องค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มปีระสิทธิภาพ 

2. เงินเดอืน (Salary) หรอืค่าจ้างแรงงาน หมายถึง สิ่งตอบแทนการ 

ปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเลื่อนขัน้เงนิเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ 

ทำงาน ความพึงพอใจหรอืความไม่พึงพอใจในเงนิเดือนหรอืค่าจา้งแรงงาน หรืออัตราการ 

เพิ่มเงินเดอืน 

3.  ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อพบปะพูดคุย 

แต่มไิด้หมายถึงการยอมรับนับถือ  

4.  ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อกับ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยความสัมพันธ์อันดีต่อกัน  

5.  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน คือ การติดต่อพบปะพูดคุย 

ระหว่างเพื่อนร่วมงานในองค์การ 

6.  สถานภาพในการทำงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพ

ทางกายภาพที่เอื้อต่อความสุขในการทำงาน 

7. วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความรู้ 

ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการดำเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารงาน 

   8. ความนัน้คงในการทำงาน (Job Security) คือ ความรูส้ึกของบุคคล 

ที่มตี่อความม่ันคงของงานความม่ันคงขององค์กร 
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                           9. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง ลักษณะของงาน หรอื

ลักษณะที่เป็นองค์ประกอบทำให้บุคคลเกิดความรูส้ึกต่องาน เช่น การมีรถประจำตำแหน่ง 

เป็นต้น สิ่งที่กล่าวมาทั้ง 9 ประการข้างตน้ไม่ใช่สิ่งจูงใจให้คนทำงาน หรอืไม่มีคุณค่าในด้าน

การจูงใจคนแต่มันเป็นปัจจัยที่มสี่วนสร้างความพอใจแก่บุคคลที่ทำงานหรอืการป้องกันมิ

ให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานมสี่วนทำให้การทำงานสุขสบายมากขึน้ ถือได้ว่าเป็นเพียง

มาตรการหนึ่งในการสนองความตอ้งการของคนไม่ใช่สิ่งที่จะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจให้บุคคล

ทำงาน ถ้าหากว่าภาวะแวดล้อมที่ได้จัดไว้ดีเพียงพอแล้ว ก็เป็นการสนองความตอ้งการของ

คนในการทำงานเท่านั้น 

ตามทฤษฎีของ Herzberg สรุปได้ด้งนี้ 

1. ปัจจัยจูงใจ หรอืปัจจัยกระตุ้น อันได้แก่ตัวงานเอง หรือลักษณะ 

ของงานมคีวามสำคัญยิ่งกว่าปัจจัยคํ้าจุน หรอืปัจจัยสุขอนามัย เพราะเป็นปัจจัยที่กระตุ้น 

ให้เกิดความพึงพอใจในการทำงานอย่างแท้จรงิ 

2. ปัจจัยคํ้าจุนหรอืปัจจัยสุขอนามัย เป็นความตอ้งการที่ไม่มวีันที่จะ 

สิน้สุด มแีต่จะเพิ่มขึน้เรื่อย ๆ จะช่วยลดความไม่พอใจที่จะท่างานได้แต่ไม่สามารถสร้าง 

ความพึงพอใจที่แท้จรงิและถาวรได้   

                 3. คนทำงานทุกระดับจะมีความพอใจในงานอย่างแท้จริงเมื่อเขาเห็น 

ว่างานนั้นมีความหมายและเป็นสิ่งที่ท้าทายสำหรับเขา 

           4. ในกระบวนการจูงใจที่ตอ้งการจะสร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ดีนัน้ต้อง 

มีการกำหนดปัจจัยต่าง ๆ ทั้งสองกลุ่ม คือปัจจัยแรงจูงใจ หรอืปัจจัยกระตุ้นและปัจจัย      

คํ้าจุนหรอืปัจจัยสุขอนามัย ทั้งสองอย่างพร้อมกัน 

ผูบ้ริหารจะนำแนวคิดทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กไปประยุกต์ใช้ในการ 

ท่างานโดยการสร้างบรรยากาศในการทำงานใหผู้ป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจโดย 

คำนงึถึงปัจจัยค้ำจุนซึ่งได้แก่ มีสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ด ีนโยบายและการบริหาร 

จัดการที่ชัดเจน ความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างบุคคลในที่ทำงาน เงนิเดือนที่เหมาะสม ประโยชน์ 

ตอบแทนที่เพียงพอรวมทั้งความมั่นคงของงาน เป็นต้น ดังนั้นปัจจัยค้ำจุนเหล่านีจ้ึงมี 

ความสำคัญและมีความจำเป็น และเมื่อมีปัจจัยเหล่านี้อยู่แล้วก็จะเป็นการง่ายที่จะจูงใจ 

ผูป้ฏิบัติงาน โดยใช้ปัจจัยจูงใจเพื่อใหผู้ป้ฏิบัติงานทำงานอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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 9. แรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

 Herzberg (1995, p. 113, อ้างถึงใน อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ, 2560, หนา้         

26-28) นำเสนอว่าการปฏิบัติงานได้ผลดีและมีประสิทธิภาพนั้นขึ้นกับความพอใจของ

ผูป้ฏิบัติงานเพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความ

กระตอืรอืร้นในการทำงานมากขึ้นย่อมทำให้เกิดผลผลิตสูงขึ้นในทางตรงกันข้ามหากเกิด

ความไม่พอใจในการทำงานแล้วย่ออมก่อใหเ้กิดผลเสียทำให้คนไม่สนใจไม่กระตอืรือร้น

ผลผลิตก็ตกต่ำหน้าที่ของผู้บริหารโดยเฉพาะผู้บริหารโรงเรยีนก็คือจะต้องรู้วธิีที่จะทำให้

ผูป้ฏิบัติงานคือครูผู้สอนเกิดความพึงพอใจเพื่อจะให้งานที่ครูผู้สอนทำบรรลุเป้าหมายและ

ผลผลิตของงานสูงขึ้นมีดังนี้  

   1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึงความรู้สกึที่ดหีรอืไม่ดี

ของบุคคลที่มตี่อลักษณะของงาน 

   2. เงินเดอืนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary) หมายถึงสิ่งตอบแทน

การปฏิบัติงานในรูปเงนิรวมถึงการเลื่อนขั้นเงนิเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคล

ที่ทำงานความพึงพอใจหรอืไม่พึงพอใจในเงินเดือนหรอืค่าจ้างแรงงานหรอือัตราการเพิ่ม

เงินเดอืน  

   3. ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน (Advancement) หมายถึง การที่

ปัจจัยจูงใจหรอืปัจจัยกระตุ้นทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงานก็เนื่องมาจากความช่ืน

ชมยินดีในผลงานและความสามารถของตนเองทำให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง  

   4. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 

คือการจัดการและการบริหารองค์กรการจัดการและการบริหารองค์การการติดต่อสื่อสาร

ภายในองค์กรที่มปีระสิทธิภาพ  

   5. ความสัมพันธ์ในหน่วยงานหมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนใน

โรงเรียนเดียวกันการให้ความช่วยเหลอืกันทั้งงานงานส่วนตัวและงานส่วนรวม  

   6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ (Achievement) หมายถึงการที่บุคคล

ได้รับสามารถทำงานได้เสร็จสิน้และประสบความสำเร็จได้เป็นอย่างดี  

   7. ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ (Job Security) คือความรู้สึกของบุคคลที่มี

ต่อความม่ันคงของงานความมั่นคงขององค์กร 

 จากปัจจัยที่กล่าวมาข้างตน้ไม่ใช่สิ่งจูงใจให้คนทำงานหรอืไม่มีคุณค่าในด้าน

จติใจคน แต่มันเป็นปัจจัยที่มีส่วนสรา้งความพึงพอใจแก่บุคคลซึ่ง ได้แก่ ครูผู้สอนที่ทำงาน
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หรอืการป้องกันมิให้เกิดความไม่พึงพอใจงานมีส่วนทำใหก้ารทำงานสุขสบายมากขึ้นถือว่า

เป็นเพียงมาตรการหนึ่งในการสนองความต้องการของคนผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถนำ

ปัจจัยข้างต้นไปประยุกต์ใช้ในการทำงานโดยการสร้างบรรยากาศในการทำงานให้ครูผู้สอน

เกิดความพึงพอใจโดยคำนึงถึงปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ มีสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี

นโยบายและการบริหารจัดการที่ชัดเจนความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างครูที่อยู่ในโรงเรียน

เงินเดอืนที่เหมาะสมประโยชน์ตอบแทนที่เพียงพอรวมทั้งความมั่นคงของงานเป็นต้นดังนั้น

ปัจจัยค้ำจุนเหล่านี้จงึมคีวามสำคัญและมีความจำเป็นและมีเมื่อปัจจัยเหล่านี้อยู่แล้วก็จะ

เป็นการง่ายที่จะจูงใจผูป้ฏิบัติงานคือครูผู้สอนปฏิบัติงานที่ทำการสอนอย่างมปีระสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้นในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดแรงจูงใจผูป้ฏิบัติงาน คือครูผูส้อนปฏิบัติงานที่ทำ

การสอนอย่างมปีระสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  จำนวน 7 ด้าน ดังนี้ 

  1. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

   โชติกา ระโส (2555, หน้า 29) ได้กล่าวว่าลักษณะของงานที่ปฏิบัติ

หมายถึงการที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ต่าง ๆ ที่ตรงกับความรูค้วามสามารถ

ของบุคลากรเป็นงานที่ถนัดน่าสนใจและยังส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจและเป็นแรงจูงใจให้

บุคลากรปฏิบัติงานนั้นอย่างเต็มเต็มใจ 

   ลักษมณี จ่าแท่นปะรัง (2556, หนา้ 7) ได้กล่าวว่าความพึงพอใจใน

ลักษณะงานหมายถึงการมีความรูส้ึกพอใจในภาระหน้าที่และเอาใจใส่ขยันเสียสละมีความ

รับผิดชอบมีความสามัคคีและสบายใจในการปฏิบัติงานร่วมกับผูอ้ื่นได้ดี 

   สิรปิัญญ์ ศรนอก (2557, หน้า 54) ได้กล่าวว่าในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่จะได้ผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานออกมาเป็นผลงานลักษณะของงานซึ่งงานที่ท้า

ทายความสามารถหรอืเป็นงานที่อาศัยความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ เป็นงานที่

มีลักษณะพิเศษที่จะต้องใช้ความสามารถเฉพาะตัวในการทำงานหรอืปฏิบัติงานของ

บุคลากรนั้นลักษณะงานที่ปฏิบัติผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจะเป็นการผสมผสาน

ระหว่างพฤติกรรมซึ่งการบริหารผลการปฏิบัติงานจะใหค้วามสำคัญกับการพัฒนา

บุคลากรหรอืพนักงานให้มคีวามรู้ความสามารถเพิ่มขึน้อย่างต่อเนื่องสม่ำเสมอและเน้น

การปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคลากรหรอืพนักงานซึ่งจะต้องยอมรับ

ซึ่งกันและกันอย่างจริงจังในกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานมกีารประยุกต์ใช้อย่างมี



60 

ประสิทธิภาพจะมีส่วนมากในการบูรณาการเป้าหมายการปฏิบัติงานของบุคลากรหรอื

พนักงานหน่วยงานองค์กรใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกันนั่นคอืเป้าหมายสูงสุดขององค์กร    

ซึ่งจะนำมาซึ่งการประสบความสำเร็จในการบริหารองค์กร 

   รุ่งลาวรรณ บำรุงศรี (2558, หนา้ 44) ได้กล่าวว่าลักษณะของงานที่

ปฏิบัติหมายถึงงานที่น่าสนใจตอ้งอาศัยความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ท้าทายใช้ความรู้

ความสามารถมีความหลากหลายหรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระทำได้จนจบโดยลัง

รวมทั้งการมอบหมายงานอย่างเป็นธรรม 

   กมลวรรณ ยอดมาลี (2558, หนา้ 42) ได้กล่าวไว้ว่าลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติหมายถึงความชัดเจนของทิศทางการบริหารโครงสรา้งงานและกระบวนการทำงาน

ที่บุคลากรได้รับมอบหมายหากโครงสร้างของงานชัดเจนกระบวนการปฏิบัติงานมีรูปแบบ

มาตรฐานที่ชัดเจนซึ่งมีความสัมพันธ์กับความรูค้วามสามารถของผูป้ฏิบัติงานและมีความ

ถนัดจะทำให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   วรวิมล ทองเยี่ยม (2558, หน้า 7) ได้กล่าวว่าลักษณะของงาน

หมายถึงการลงมือกระทำหรอืการทำงานเป็นชิน้เป็นอันซึ่งกำหนดเวลาเป็นกิจวัตรหรอื

ยืดหยุ่นได้อาจมีการสร้างสรรค์งานไม่ว่าเป็นงานง่ายหรอืงานยากเป็นงานที่ชวนให้ปฏิบัติไม่

น่าเบื่อเป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เป็นงานที่มีคุณค่ารวมทั้งสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์หรอืทำงานได้เสร็จในเวลาอันสั้น 

   สุมัธนา สร้อยสน (2558, หน้า 9) ได้กล่าวว่าลักษณะของงานที่สนใจ

หมายถึงการลงมือกระทำหรอืการทำงานเป็นชิน้เป็นอันซึ่งกำหนดเวลาเป็นกิจวัตรหรอืยึด

หยุ่นได้อาจมกีารสร้างสรรค์งานไม่ว่าเป็นงานง่ายหรอืงานยากเป็นงานที่ชวนให้ปฏิบัติไม่น่า

เบื่อเป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์เป็นงานที่มีคุณค่ารวมทั้งสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์หรอืทำงานได้เสร็จในเวลาอันสั้น 

   Gilmer (1971, pp. 279-283) ได้กล่าวว่าลักษณะของงานที่ทำมี

ความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานหากได้ทำงานตามที่เขาถนัดหรอื 

ตามความสามารถเขาจะเกิดความพอใจคนที่มีความรูสู้งมักจะรู้สึกชอบงานเพราะ 

องค์ประกอบนีม้าก 

 โดยสรุปแล้วลักษณะของงานที่ปฏิบัติ คือ ความรูส้ึกที่ดหีรอืไม่ดีของบุคคลที่มี

ต่อลักษณะของงาน  

     2. ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน  
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    Herzberg (1959 อา้งถึงใน อภชิาติ ครองยศ 2560, หน้า 71)         

กล่าวว่า เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการทำงาน เช่น ค่าจ้าง เงนิเดือน

ค่าตอบแทน ความถึงสวัสดิการประโยชน์เกือ้กูลอื่น ๆ ตามความเหมาะสมของเงนิเดือน

แบะขัน้เงินเดือนตามความเหมาะสมกับงานที่รับผดิชอบ  

    วรพจน์ บุษราคัมวดี (2556, หนา้ 165-166) กล่าวว่าหลักของ

สิ่งจูงใจประกอบด้วย 1) การจ่ายค่าจา้งตามเกณฑ์เป็นวิธีการที่ใช้กันอย่างแพร่หลายและ

เป็นสิ่งจูงใจใหบุ้คคลปฏิบัติงานการจา้งตามเกณฑ์เกิดจากระดับตำแหน่งงานนอกจากนีย้ัง

เป็นตัวกำหนดจำนวนเงินที่บุคคลจะได้รับเช่นเงินประกันชีวติเงินโบนัสเงินชดเชยเงินตอบ

แทนเป็นต้นโดยทั่วไปผูบ้ริหารสามารถกำหนดกฎเกณฑ์การจ่ายเงนิตอบแทนหรอืเงิน

ชดเชยใหก้ับบุคคลากร ได้แก่ จากเวลาที่เขาใช้ปฏิบัติงานตามลำพังจากผลการปฏิบัติงาน

ตามลำพังและจากการพิจารณารวมกันทั้งเวลาและผลการปฏิบัติงาน 2) การเลื่อนช้ัน

ตำแหน่งเป็นวิธีที่มีประสิทธิผลมากที่สุดเนื่องจากบุคคลจะได้รับสถานภาพที่สมเกียรติ

เพิ่มขึน้นอกจากเงนิเช่นได้รับการยกย่องบุคคลทั่วไปรู้จักด้วยเหตุนีจ้งึเป็นที่พึ่งปรารถนา

ของบุคลากรดังนั้นผู้บริหารระดับสูงจะต้องกำหนดหลักเกณฑ์การพจิารณาให้รอบคอบ

ยุติธรรมและเสมอภาคเพราะถ้าเกิดความไม่ยุตธรรมอาจก่อใหเ้กิดความเสียขวัญกำลังใจ

ในการปฏิบัติงานได้ 

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

กล่าวว่าค่าตอบแทน (Pay) หมายถึงความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือนหรอื

ผลประโยชน์อื่นมีความเหมาะสมกับความสามารถและมีความเท่าเทียมและยุติธรรมกับ

บุคคลอื่นภายในองค์การ ได้แก่ ผลตอบแทนหรอืสวัสดิการอื่น ๆ โดยค่าตอบแทนที่ได้รับ

จะถูกเปรียบเทียบระหว่างค่าตอบแทนกับความพยายามในการทำงานหรอือาจนำไป

เปรียบเทียบกับบุคคลอื่นที่เห็นว่ามีความเหมาะสมและมีความยุติธรรม 

   โดยสรุปแล้วเงนิเดือนและผลตอบแทน คือ สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานใน

รูปเงนิรวมถึงการเลื่อนขัน้เงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคลที่ทำงานความพึง

พอใจหรือไม่พึงพอใจในเงนิเดือนหรือค่าจ้างแรงงานหรืออัตราการเพิ่มเงินเดือน 

   3. ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

    นางสาวณัชชา ม่วงพุ่ม (2559, หนา้ 7) กล่าวว่า ความก้าวหน้าใน

อาชีพงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบทบาทการทำงานซึ่งจะส่งผลตอบแทนทั้งทางดา้น

จติวิทยา หรอืผลตอบแทนที่เกี่ยวข้องโดยตรง กับการทำงานการเปลี่ยนแปลงทางด้าน      
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ต่าง ๆ เหล่านีจ้งึรวมถึง การเปลี่ยนแปลงที่ก่อใหเ้กิดความก้าวหน้าในงาน การเลื่อน

ตำแหน่ง หรอืเงินเดอืน ตลอดถึงความพึงพอใจในชีวติ ความรูส้ึกว่าตนเองมคี่า ซึ่งอาจจะ

ออกมาในรูปแบบของอำนาจหน้าที่ สถานภาพที่สูงขึ้น ความก้าวหน้าในอาชีพงานจงึเป็น

ผลสุดท้ายของการจัดการอาชีพที่เริ่มต้นด้วยการวางแผนอาชีพงาน ก่อนที่จะพัฒนาไปสู่

การพัฒนาอาชีพงาน และพัฒนาความก้าวหนา้ในอาชีพงานในที่สุด 

    สนั่น เถาชารี (2554, หนา้ 15) การพัฒนาสาย ความก้าวหน้าในงาน

หรอืการพัฒนาเส้นทางอาชีพ เป็นแนวความคิดที่ช่วยพัฒนาพนักงานในองค์การ ใหท้ำงาน

อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังมโีอกาสก้าวหน้าตามศักยภาพและความพร้อมของพนักงาน

แต่ละคน ดังนั้นการพัฒนาสายความก้าวหน้าในงานหรอืการพัฒนาเส้นทางอาชีพ จึงเป็น

เครื่องมือ ทางการพัฒนาทัพยากรมนุษย์ ที่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งกับพนักงานและองค์การ 

โดยผลของการ พัฒนาอาชีพจะมีประโยชน์คือ ทำให้องค์การเดินไปสู่ความสำเร็จโดยมี

วัตถุประสงค์ร่วมกันระหว่างตัว พนักงานและองค์การอีกทั้งทำให้พนักงานมีความ

กระตอืรอืร้นในการพัฒนาตนเองในการทำงาน เพื่อให้เป็นที่ยอมรับของตนเองเพื่อ

ความสำเร็จในหน้าที่การงานของตนเอง ส่งผลใหพ้นักงานมขีวัญลำกำลังใจในการทำงาน 

เป็นการลดอัตราการลาออกของพนักงานได้ทางหนึ่ง และสุดท้ายเป็นการจัดให้พนักงานได้

ทำงานที่ตรงกับความถนัด ความรูค้วามสามารถของตนซึ่งจะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อ 

องค์การ    

    Kraimer (Seibert, Crant & Kraimer, 1999, pp. 416-427) อธิบายว่า 

ความสำเร็จ ในอาชีพเป็นผลลัพธ์ทางบวก ดา้นจิตใจ หรอืผลลัพธ์ที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน

หรอืการบรรลุเป้าหมาย ซึ่งเป็นผลมาจากการทำงาน หมายถึง ความก้าวหนา้ในการ

ทำงานและผลลัพธ์ต่าง ๆ ที่ บุคคลได้รับจากการทำงานซึ่งส่งผลใหเ้กิดความรูส้ึกทางบวก

ทางดา้นจติใจ 

  โดยสรุปความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน คือ การที่ปัจจัยจูงใจหรอืปัจจัย

กระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน ก็เนื่องมาจาก การชื่นชมยินดีในผลงานและ

ความสามารถของตนเอง 

         4. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

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

ได้กล่าวถึงนโยบายและการบริหารงานว่าเป็นกรอบกำหนดทิศทางในการปฏิบัติงานเพื่อให้ 

บรรลุเป้าหมายโดยมีสาระครอบคลุมถึงความไม่มีประสิทธิภาพขององค์การการทำงาน 
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ซ้อนกันแย่งชิงอำนาจและกันซึ่งส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

      Herzberg (1959 อ้างถึงใน จนิตนา อุทยานิก, 2559, หน้า 29) ได้

กล่าวว่า นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) หมายถึงบุคลากรจะทำงาน

ได้ตามปกติหากนโยบายขององค์การชัดเจนการบราหรเป็นตามกระบวนการที่กำหนดไม่มี

การกลั่นแกล้งหรอืกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า“ การที่องค์การมีนโยบายและการบริหารที่ดีเป็น

การทรงสภาพการทำงานให้เป็นปกติของบุคลากร” 

    ประชุม รอดประเสริฐ (2553, หนา้ 9) นโยบายการบริหารคือสิ่งที่

บ่งช้ีถึงความซึ่งใจของผูบ้ริหารว่าควรจะทำหรอืไม่ควรทำกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งใน

อนาคตหรอืในสถานการณ์ที่เป็นอยู่ในขณะนัน้และเป็นแนวคิดอันจะนำไปสู่การดำเนินงาน

ที่มปีระสิทธิภาพมีความสอดคล้องกันมีมาตรฐานเดียวกันมีความต่อเนื่องกันนโยบายที่ดี

ย่อมทำให้การรบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสทิธิภาพคือช่วยในการสนับสนุนการตัดสินใจ

ถูกต้องเป็นการควบคุมขั้นพื้นฐานของการบริหารงานทำให้เกิดการประสานในการปฏิบัติที่

ดีและช่วยลดเวลาที่จะต้องใช้ในการตัดสินใจถึงแม้จะมีความเช่ือและยอมรับกันโดยทั่วไป

ว่านโยบายเป็นสิ่งที่ผูบ้ริหารระดับสูงสุดกำหนดขึ้น แต่เป็นที่เข้าใจกันดีในกลุ่มบริหารว่า

นโยบายเป็นสิ่งที่ใชไ้ม่ได้ถ้านโยบายผู้ใต้บังคับบัญชามิได้มสี่วนร่วมในการเสนอแนะและ

ขาดความรูค้วามเข้าใจที่จะนำไปปฏิบัติอย่างแท้จริงเมื่อไรก็ตามที่นโยบายมีความชัดเจน 

ทั้งผูบ้ริหารและผูใ้ต้บังคับบัญชามีความเข้าใจตรงกันย่อมทำงานด้วยความสุขมขีวัญและ

ความพึงพอใจและมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพขององค์กรโดยส่วนร่วมส่วนนโยบายที่ดมีี

ลักษณะดังนี้ประการที่หนึ่งนโยบายจะช้ีแนวทางในการปฏิบัติงานขององค์การบรรลุถึง

เป้าหมายที่กำหนดไว้และนโยบายที่จะอธิบายให้ทุกคนในหน่วยงานได้ทราบถึงเป้าหมายที่

กำหนดไว้หรอืแนวทางโดยส่วนรวมขององค์การประการที่สองนโยบายจะต้องเป็นข้อความ

ที่เข้าใจง่ายและควรเป็นลายลักษณ์อักษรประการที่สามนโยบายจะต้องช้ีให้เห็นถึงเงื่อนไขที่ 

จำกัด และช่องทางในการปฏิบัติงานในอนาคตประการที่สนีโยบายสามารถเปลี่ยนแปลงได้

บ้างตามความจำเป็นอย่างมีเหตุผลประการที่ห้านโยบายต้องเป็นเหตุผลที่สามารถนำไป

ปฏิบัติได้ละประการที่หกนโยบายจะต้องได้รับการทบทวนและตรวจสอบเป็นระยะ ๆ 

   โดยสรุปแล้วนโยบายและการบริหารงาน คอื การจัดการและการบริหาร

องค์กรการจัดการและการบริหารองค์การการตดิต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มปีระสิทธิภาพ 

   5. ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
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        กิตติมา เทวเรศ (2558: 18) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจทางสังคม (Social 

Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ภายในที่เกี่ยวข้องกับผู้อื่นหรอืสังคมเช่นความ

ต้องการความรักความอบอุ่นความปลอดภัยต้องการการยอมรับต้องการเกียรตยิศชื่อเสียง

ต้องการความก้าวหนา้ความสำเร็จในชีวติตำแหน่งและฐานะทางสังคมตลอดจน

ความก้าวหน้าเป็นต้นซึ่งจะเห็นได้ว่าแรงจูงใจทางสังคมที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมทาง

สังคม ได้แก่ ตัวบุคคลกลุ่มบุคคลสถาบันต่าง ๆ ขนบธรรมเนยีมประเพณีค่านิยมศาสนา

และการเมอืงเป็นต้น 

    เอมอร กฤษณะรังสรรค์ (2556, หนา้ 12) ได้อธิบายถึงความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลไว้ว่าการมคีวามสัมพันธ์อันดีกับผูอ้ื่นเป็นสิ่งจำเป็นในการมชีีวิตอยู่ของมนุษย์

พัฒนาการทางสังคมและความคิดความเข้าใจของบุคคลพัฒนาขึ้นจากการมสีัมพันธภาพ

กับผูอ้ื่นเอกลักษณ์ของแต่ละบุคคลความสำเร็จในอาชีพการค้นพบความหมายของชีวติและ

สุขภาพจิตล้วนได้รับผลกระทบจากสัมพันธภาพระหว่างบุคคลมนุษย์แต่ละคนถูกหล่อ

หลอมจากประสบการณ์ใหม่ความคดิความเชื่อทัศนคติและค่านิยมที่แตกต่างกันดังนั้นการ

เชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างคน 2 คนจึงต้องอาศัยความเข้าใจถึงปัจจัยที่สำคัญที่ส่งผลต่อ

สัมพันธภาพที่มรีะหว่างกันเพื่อบุคคลทั้งสองฝ่ายจะได้ประสบความสำเร็จในการสร้าง

สัมพันธภาพที่ดตี่อกัน แต่ถ้าหากเป็นผูบ้ริหารหรอืผูน้ำควรวางตัวให้เป็นที่ยอมรับและ

เชื่อถือศรัทธาย่อมเป็นหลักประกันได้ว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาจะให้ความร่วมมอือย่างจริงใจ

และปฏิบัติงานด้วยความมั่นใจยิ่งขึน้ภายใต้บรรยากาศแห่งความสัมพันธ์อันดีระหว่าง

ผูใ้ต้บังคับบัญชากับผูบ้ริหารจะทำให้การทำงานเป็นไปด้วยการเข้าใจซึ่งกันและกัน 

    Alderfer (1972, p.13) กล่าวว่า ความตอ้งการมสีัมพันธภาพ 

(relatedness needs (R) เป็นความตอ้งการที่จะให้และได้รับไมตรจีติจากบุคคลที่แวดล้อม

เป็นความตอ้งการที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลงประกอบด้วยความตอ้งการความผู้กพัน

หรอืการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม)  

   Huse & Cummings (1985, pp. 198 - 200) ได้ให้ความหมายไว้ว่า

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหมายถึงการที่ผูป้ฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงานที่ทำงาน 

มีบรรยากาศของความเป็นมิตรมคีวามอบอุ่นเอือ้อาทรปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่ 

เป็นเหล่าผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น 

   Yasuhiko Nagayama (1993, p. 15) ให้แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลดังนี้ (1) จะได้รับการปฏิบัติที่ปราศจากอคติใด ๆ (2) จะได้รับการปฏิบัติ
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อย่างเสมอภาคถ้วนหนา้ (3) จะได้รับการปฏิบัติต่อกันอย่างเปิดเผยด้านการยอมรับทาง

สังคมจัดเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย์รองลงมาจากความต้องการความต้องการ

ทางดา้นร่างกายและความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย 

   โดยสรุปแล้วความสัมพันธ์ในหน่วยงาน คอื ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน

ในโรงเรยีนเดียวกันการให้ความช่วยเหลือกันทั้งงานงานส่วนตัวและงานส่วนรวม 

  6. ด้านความสำเร็จของงาน 

      Herzberg (1959 อ้างถึงใน จนิตนา อุทยานิก, 2559, หน้า 31)       

กล่าวว่า ความสำเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถทำงานได้เสร็จสิน้และประสบ

ผลสำเร็จอย่างด ีรวมทั้งการแก้ปัญหาและป้องกันปัญหาที่เกิดขึน้ในการทำงานได้สำเร็จ

เป็นที่น่าพอใจและปราบปลืม้ในผลสำเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง 

   อัญชลี แจ่มเจริญ (2556, หนา้ 41) ได้กล่าวไว้ว่าการจูงใจด้วย

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานหมายถึงวิธีการที่ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจโดยการจูงใจเพื่อ

กระตุน้ให้บุคลากรมีความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานถ้าหากสถานที่ในการปฏิบัติงานมี

สภาพแวดล้อมที่ดีก็จะทำให้บุคลากรกระตือรือรน้รู้สกึสะดวกสบายรู้สึกอยากทำงานและ

ขยันทำงานเพราะฉะนั้นสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการทำงานจะมีส่วนในการจูงใจให้

บุคลากรอยากทำงานอย่างเต็มที่ ได้แก่ มบีรรยากาศที่ดีมีความสะดวกสบายสะอาดแสง

สว่างเพียงพออากาศเย็นสบายมีเนือ้ที่กว้างเพียงพอมีห้องนำ้ที่สะอาดมีห้องสำหรับดื่มน้ำ

ดื่มกาแฟในช่วงเวลาพักภายในห้องทำงานมวีัสดุอุปกรณ์เครื่องใช้สิ่งอำนวยความสะดวก 

ในการทำงานและผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความรักมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกันมีการ

ติดต่อช่วยเหลอืเกือ้กูลกันมีความสามัคคีให้การยกย่องชมเชยและเป็นกำลังใจซึ่งกันและ

กัน 

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

หล่ำน้อย, 2560, หน้า 26) กล่าวว่าความสำเร็จในการทำงานเป็นความรูส้ึกพึงพอใจและ

ปลาบปลืม้ใจในความสำเร็จของงานเมื่อมีผลงานปรากฏเด่นชัดหรอืเมื่อเขาได้ทำงานหรอื

แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ให้ลุล่วงไปตามความตอ้งการและบรรลุวัตถุประสงค์ของงานที่

วางไว้และเป็นการกระตุ้นที่จะเต็มใจทำงานอย่างอื่นต่อไป 

   Struss & Leonard (1960, p. 11 อ้างถึงใน สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล, 

2559, หนา้ 46) กล่าวถึงความสำเร็จของงานไว้ว่าผูป้ฏิบัติงานแมจ้ะเป็นงานที่ได้เงินเดือน

สูงสุดอาจไม่พอใจในงานเมื่อเขารูส้ึกว่าไม่ประสบความสำเร็จหรอืเป็นคนไม่สำคัญคนหนึ่ง



66 

เขาไม่มีโอกาสทำอะไรและไม่รูจุ้ดมุ่งหมายที่แน่นอนความตอ้งการที่รุนแรงของคนคือตอ้ง

รู้สกึสัมฤทธิ์ ิ์ผลเพราะให้รูส้ึกว่าเขาได้ทำอะไรสำเร็จและงานของเขาสำคัญมีความหมายต่อ

บุคคลอื่นซึ่งความภูมิใจเหล่านีผู้บ้ังคับบัญชาสามารถช่วยใหเ้ขารูส้ึกประสบความสำเร็จ

และนับถือตนเองได้ 

   กอปรเชษฐ ตยัคคานนท์ (2556, หนา้ 156) ได้ให้ความหมายของ

ความสำเร็จในงานหมายถึงการที่ผูป้ฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้

สำเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพและมีประสิทธิผลงานสำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพคือการ

ปฏิบัติงานนั้นได้มีการใชว้ัสดุเครื่องมอือุปกรณ์และงบประมาณอย่างประหยัดเหมาะสมเข้า

ลักษณะได้ผลงานสูง แต่เสียค่าใช้จ่ายและเวลาน้อยส่วนงานที่สำเร็จอย่างมปีระสิทธิผลคอื

การได้ผลงานออกมาถูกต้องตามคาดหมายของผู้บังคับบัญชาหรอืหน่วยงานและ

ความสำเร็จในชวีิตการงานคือการที่ผู้ปฏิบัติงานมคีวามสำเร็จในงานมีความพึงพอใจใน

งานพึงพอใจในเพื่อนร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าต่อหน่วยงานและมีโอกาสก้าวหน้าในงาน 

   โดยสรุปแล้วความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ คือ การที่บุคคลได้รับสามารถ

ทำงานได้เสร็จสิน้และประสบความสำเร็จได้เป็นอย่างดี 

  7. ด้านความรู้สกึมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

       ถวิล มาสาซ้าย (อ้างถึงใน กนกวรรณ เท้าอิ่ม, 2559, หนา้ 69) 

กล่าวว่าความก้าวหน้าในหน้าที่การทำงานคือการปฏิบัติงานของครูในองค์การครูมีความ

ต้องการที่จะได้รับความก้าวหน้าในชีวติการทำงานต้องการศกึษาต่อและเข้ารับการอบรม

เพื่อเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถต้องการเลื่อนตำแหน่งงานสูงขึ้นเพื่อพัฒนาคุณภาพชวีิต

และส่งผลต่อความมั่นคงของชีวติด้วย 

    Gilmer (1966, pp. 279 - 283 อ้างถึงใน จรูญศักดิ์ พรหมจรรย์, 

2557,หนา้ 8) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในหน้าที่การทำงานเป็นความรู้สกึในทางบวกของ

พนักงานต่อการที่มีโอกาสได้ทำงานในองค์การที่มคีวามมั่นคงบุคคลจะรู้สกึถึงความมั่นคง

เมื่อเขาสามารถหรอืมีโอกาสที่จะรักษาสถานภาพในการทำงานของเขาไว้จากงานวิจัย

พบว่าความมั่นคงในงานถือว่าเป็นเหตุผลหลักของทั้งพนักงานชายและหญิงซึ่งสามารถ

สร้างความพอใจใหก้ับเขาได้ความมั่นคงในงานเป็นทัศนคติที่มตี่องานซึ่งพนักงานจะให้

ความสำคัญในเรื่องนี้มากขึ้นเมื่ออายุเพิ่มมากขึ้น แต่จะให้ความสำคัญน้อยในกลุ่มผูท้ี่มี

การศกึษาสูงองค์การจะต้องสนับสนุนใหพ้นักงานมโีอกาสก้าวหน้าในการทำงานโดย

พิจารณาเลื่อนตำแหน่งหรอืขึน้เงินเดือนอย่างเป็นธรรมและเหมาะสมให้รางวัลกับผู้ที่ 
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ปฏิบัติงานดีนอกจากนั้นต้องยอมรับและรู้จักยกย่องชมเชยด้วยส่งเสริมสนับสนุนให้

พนักงานศกึษาต่อและฝกึอบรมเพื่อให้มีการเรียนรู้เพิ่มมากขึ้นจากงานวิจัยพบว่าการขาด

โอกาสก้าวหน้าในการทำงานเป็นเหตุผลสำคัญที่ทำให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในงาน

และผู้ชายใหค้วามสำคัญกับโอกาสก้าวหน้าในงานมากกว่าผู้หญิงนอกจากนั้นความเฉลียว

ฉลาดและระดับการศกึษาก็มีความสัมพันธ์กับโอกาสก้าวหน้าในการทำงานด้วย 

  โดยสรุปแล้วความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ คือ ความรู้สกึของบุคคลที่มตี่อ

ความมั่นคงของงานความมั่นคงขององค์กร 

  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนนั้นประกอบไปด้วยลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติคอืงานนั้นตรงกับความรู้ความสามารถของครูเงินเดือนและผลตอบแทน

ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงานนโยบายและการบริหารงานความสัมพันธ์ในหน่วยงาน

ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติเป็นต้นสิ่งเหล่านีจ้ะกระตุน้ให้ครู

อยากทำงารนใหบ้รรลุผลสำเร็จ 

  

บริบทของการศกึษาทอ้งถ่ิน 

 การจัดการศกึษาท้องถิ่น หมายถึง  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทำหน้าที่จัด

การศกึษาทั้งการศกึษาในระบบ และการศกึษาตามอัธยาศัยให้มคีุณภาพ  ได้มาตรฐาน 

อย่างทั่วถึงแก่ประชาชนในเขตพืน้ที่ตามอำนาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 1. กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ิน 

             กฎหมายสำคัญที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศกึษาขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น คอื รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 และพระราชบัญญัติ

การศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545

รายละเอียด  ดังนี้ 

        รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 ได้กำหนด

บทบัญญัติที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่สำคัญ ได้แก่ 

   มาตรา 80 (4) ส่งเสริมและสนับสนุนการกระจายอำนาจเพื่อให้

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ชุมชน องค์กรทางศาสนา และเอกชน จัดและมีส่วนร่วมใน

การจัดการศกึษาเพื่อพัฒนามาตรฐานคุณภาพการศกึษาให้เท่าเทียมและสอดคล้องกับ

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A_2550&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2542
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2542
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9A%E0%B8%97%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
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แนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ 

          มาตรา 289 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมอีำนาจหน้าที่บำรุงรักษา

ศลิปะ จารีตประเพณีภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นย่อมมีสิทธิที่จะจัดการศึกษาอบรม และการฝึกอาชีพตามความเหมาะสมและ

ความตอ้งการภายในท้องถิ่นนั้น และเข้าไปมีส่วนร่วมในการจัดการศกึษาอบรมของรัฐ โดย

คำนงึถึงความสอดคล้องกับมาตรฐานและระบบการศกึษาของชาติ  รวมทั้งการบำรุงรักษา

ศลิปะ จารีตประเพณีภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่นด้วย 

            พระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม 

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 กำหนดบทบัญญัติที่เกี่ยวข้องในการจัดการศกึษาขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นที่สำคัญ  ดังนี้ 

                 มาตรา 9 (2) การจัดระบบ โครงสรา้ง และกระบวนการจัดการศึกษา

ให้มกีารกระจายอำนาจไปสู่เขตพื้นที่การศึกษาสถานศกึษาและองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น 

                 มาตรา 41 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสทิธิจัดการศึกษาในระดับใด

ระดับหนึ่งหรอืทุกระดับตามความพรอ้ม ความเหมาะสมและความตอ้งการภายในท้องถิ่น 

                 มาตรา 42 ให้กระทรวงกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินความ

พร้อมในการจัดการศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและมีหนา้ที่ในการประสานและ

ส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศกึษา สอดคล้องกับนโยบายและได้

มาตรฐานการศกึษา  รวมทั้งการเสนอแนะการจัดสรรงบประมาณอุดหนุนการจัด

การศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

  2. หลักการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

   กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น (อ้างถึงใน รัฐธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 และ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 

และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545) นำเสนอหลักการเกี่ยวกับการจัดการศึกษาของ

องคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้   

             1)  การจัดการศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องยึดหลัก

การศกึษาตลอดชีวติสำหรับประชาชน  ให้สังคมมีส่วนร่วมในการจัดการศกึษาและการ

พัฒนาสาระและกระบวนการเรียนรู้ใหเ้ป็นไปอย่างต่อเนื่อง 

              

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%95%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%93%E0%B8%B5&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A_2550&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A_2550&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2542
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    2)  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถจัดการศกึษาอย่างมีคุณภาพ 

มาตรฐาน ทั่วถึง โดยไม่เก็บค่าใชจ้่าย ไม่น้อยกว่า 12 ปี ตามมาตรา 49 ของรัฐธรรมนูญ

แห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550  

             3)  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตอ้งจัดการศกึษาสำหรับบุคคลซึ่งมี

ความบกพร่องทางร่างกาย จติใจ สตปิัญญา อารมณ์  สังคม หรอืความบกพร่องทางการ

สื่อสารและการเรียนรู้ หรือมีร่างกายพิการ หรอืทุพพลภาพ หรอืบุคคลซึ่งไม่สามารถ

พึ่งตนเองได้ หรอืไม่มีผูดู้แลหรอืด้อยโอกาส ให้มีสทิธิและโอกาสได้รับการศกึษาขั้นพืน้ฐาน

เป็นพิเศษ และจัดการศกึษาสำหรับบุคคลซึ่งมีความสามารถพิเศษด้วยรูปแบบที่

เหมาะสม  โดยคำนึงถึงความสามารถของบุคคลนั้น ซึ่งสอดคล้องกับพระราชบัญญัติ

การศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 

             4)  การจัดการศกึษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเ้ป็นมนุษย์ที่

สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จติใจ สติปัญญา ความรู ้และคุณธรรม มีจรยิธรรมและวัฒนธรรมใน

การดำรงชีวติ สามารถอยู่ร่วมกับผูอ้ื่นได้อย่างมีความสุข 

             5)  กระบวนการเรียนรูต้้องมุ่งปลูกฝังจิตสำนึกที่ถูกต้องเกี่ยวกับ

การเมอืงการปกครองในระบอบประชาธิปไตย อันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข รูจ้ัก

รักษาและส่งเสริมสิทธิ หน้าที่ เสรีภาพ ความเคารพกฎหมาย ความเสมอภาค และศักดิ์ศรี

ความเป็นมนุษย์ มีความภาคภูมใิจในความเป็นไทย รู้จักรักษาผลประโยชน์ส่วนรวมและ

ของประเทศชาติ รวมทั้งส่งเสริมศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมของชาติ  การกีฬา ภูมปิัญญา

ท้องถิ่น ภูมิปัญญาไทย และความรูอ้ันเป็นสากล ตลอดจนอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อม มคีวามสามารถในการประกอบอาชีพ รู้จักพึ่งตนเอง มีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ ใฝ่รู้ และเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง 

  

  3. การจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในปัจจุบัน    

   จากการที่กฎหมายได้กำหนดใหอ้งค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมอีำนาจ

หนา้ที่ในการจัดการศกึษาในเขตพืน้ที่ (อ้างถึงใน รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย

พุทธศักราช 2550 และ พระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม 

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมภีารกิจในการจัดการศกึษาดังต่อไปนี้  

             1)  การจัดการศกึษาในระบบ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัด 

การศกึษาในระบบสองรูปแบบ คอื การศกึษาขั้นพืน้ฐาน  และการศกึษาระดับอุดมศกึษา 

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%84&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A_2550&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A_2550&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2542
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รายละเอียด  ดังนี้  

                   (1) การศกึษาขั้นพื้นฐาน  การศกึษาขั้นพื้นฐานเป็นการจัด

การศกึษาไม่น้อยกว่า 12 ปีก่อนระดับอุดมศกึษา ซึ่งรัฐต้องจัดการศกึษาให้แก่ประชาชน

อย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ โดยไม่เก็บค่าใชจ้่าย สำหรับการแบ่งประเภทของการศกึษาขั้น

พืน้ฐานนัน้ตามกฎกระทรวง แบ่งออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 

                     การศกึษาระดับก่อนประถมศกึษา เป็นการจัดการศกึษาให้เด็ก

ที่มอีายุระหว่าง 3-6 ปี โดยมีหลักการคือการเตรียมความพร้อมของเด็กด้านร่างกาย 

จติใจ สตปิัญญา อารมณ์ บุคลิกภาพ เพื่อการอยู่ร่วมกับผูอ้ื่นในสังคม 

                    การศกึษาระดับประถมศึกษา มุ่งเนน้พัฒนาด้านคุณธรรม 

จรยิธรรม และความรูค้วามสามารถของเด็ก  ใช้ระยะเวลาตามเกณฑ์ปกติ 6 ปี  

                    การศกึษาระดับมัธยมศกึษา แบ่งเป็น 2 ระดับคือ ระดับ

มัธยมศกึษาตอนต้น เป็นการจัดการศึกษาถัดจากระดับประถมศึกษา ใช้เวลาเรยีน 3 ปี        

มีเป้าหมายเพื่อให้ความรู้ ความต้องการ ความสนใจ และสรา้งความถนัดแก่นักเรียน       

เพื่อนำไปใช้ประกอบการงานและอาชีพที่สมควรแก่วัย และระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย 

เป็นการจัดการศกึษาถัดจากระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ใชเ้วลาเรียน  3 ปี เพื่อเป็นพืน้ฐาน

สำหรับการศกึษาต่อและการประกอบอาชีพ ทั้งนีก้ารศึกษาระดับมัธยมศกึษาตอนปลายม ี

2 ประเภท คือ ประเภทสามัญ (มัธยมศึกษาปีที่ 4 – 6) และประเภทอาชีวศกึษา              

(ประกาศนยีบัติวชิาชีพ) 

                   (2) การศกึษาระดับอุดมศกึษา การศกึษาระดับอุดมศกึษาเป็นการ

จัดการเรยีนการสอนภายหลังที่จบการศกึษาขั้นพืน้ฐาน  แบ่งเป็นสองระดับ คอื ระดับต่ำ

กว่าปริญญา ซึ่งครอบคลุมการศกึษาในระดับประกาศนียบัตรวิชาชพีชั้นสูงหรอื

อนุปริญญา และระดับปริญญา  

             2) การศกึษาตามอัธยาศัย การศกึษาตามอัธยาศัย เป็นการศึกษาที่

ให้ผู้เรยีนได้เรียนรูด้้วยตนเองตามความสนใจ ศักยภาพ ความพรอ้ม และโอกาส โดยศึกษา

จากบุคคล ประสบการณ์ สังคม สภาพแวดล้อม สื่อ หรือแหล่งความรูอ้ื่น ๆ 

             องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทำหนา้ที่จัดการให้ความรูด้้านอาชีพ เป็น

การจัดบริการและส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาความรูท้ักษะในการประกอบอาชีพแก่ประชาชน 

รวมทั้งการรวมกลุ่มผูป้ระกอบอาชีพในพื้นที่เพื่อเสริมสร้างการเรียนรู้ของประชาชน และ

ความเข้มแข็งของชุมชน ตลอดจนการสนับสนุนหนังสอื  หนังสือพิมพ์  สื่อ สิ่งพิมพ์แก่ที่

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
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อ่านหนังสอืประจำหมู่บ้าน  ตำบล  และหอ้งสมุดขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

สถานศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมสีถานศกึษา 2 

ลักษณะ คอื 

              1)  การจัดตั้งสถานศกึษาขึ้นเอง หรือขยาย หรอืเปลี่ยนแปลง

ประเภทการศกึษา โดยให้สถานศกึษาที่จัดตั้งขึ้นใหม่หรือสถานศกึษาเดิมที่ขยายหรือ

เปลี่ยนแปลงประเภทการศึกษาจัดการศึกษาในระดับและประเภทที่มคีวามพร้อม มีความ

เหมาะสม และมีความต้องการภายในท้องถิ่น อาจแยกได้เป็น 4 กรณี คือ  

                       (1)  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังไม่เคยจัดการศกึษามาก่อน

จัดตัง้สถานศกึษาเพื่อให้จัดการศกึษาในระดับและประเภทที่กำหนด 

                       (2)  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดการศกึษาอยู่แล้ว จัดตัง้

สถานศกึษาขึน้เพิ่มเติม โดยให้สถานศกึษาใหม่จัดการศึกษาในระดับและประเภทที่จัดอยู่

แล้วในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น 

                       (3)  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดการศกึษาอยู่แล้ว จัดตัง้

สถานศกึษาขึน้เพิ่มเติม  โดยสถานศกึษาใหม่จัดการศกึษาในระดับและประเภทที่แตกต่าง

ไปจากระดับและประเภทที่จัดอยู่แล้วในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนัน้ 

                       (4)  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมไิด้จัดตั้งสถานศกึษาเพิ่มเติม 

แต่ขยายหรือเปลี่ยนแปลงประเภทการศกึษาจากที่จัดอยู่เดิม 

              2)  การถ่ายโอนการศกึษาจากกระทรวงศกึษาธิการตาม

[[แผนปฏิบัติการกำหนดขั้นตอนการกระจายอำนาจตามแผนการกระจายอำนาจใหแ้ก่

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น|แผนปฏิบัติการกำหนดขัน้ตอนการกระจายอำนาจตาม

แผนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ได้รับการถ่ายโอนสถานศกึษาส่วนหนึ่งจากกระทรวงศึกษาธิการ โดยการถ่ายโอน

สถานศกึษาของกระทรวงศึกษาธิการ ไปสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จากปี พ.ศ. 2549 

– 2557 มีจำนวนทั้งสิ้น 485 แห่ง 

  4. กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นกลุ่มที่ 11 

   กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นกลุ่มที่ 11 คือการจัดการศกึษาด้วยการดูแลของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย ครอบคลุม 3 จังหวัดคือ สกลนคร 

นครพนม และ มุกดาหาร 

 

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%96%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B9%82%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%96%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B9%82%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง  

1. งานวจิัยในประเทศ 

1.1 การวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้นำ     

   บรรพต รักงาม (2555, บทคัดย่อ) เป็นการวิจัยเรื่องภาวะผูน้ำของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา และครูสังกัดสำนักงานเขต 

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นำ 4 ด้านของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาตามความคิดเห็นของ ผูบ้ริหารสถานคึกษาและครูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาเขต 5 โดย ภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาด้านพบว่า 

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกรายการ  ค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในภาวะผูน้ำแบบปฏิรูป รองลงมา

คือ ภาวะผู้นำแบบผูส้อนงาน ภาวะผูน้ำ เหนอืผูน้ำ และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ภาวะผูน้ำ

แบบผปู้ระกอบการ 2) เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารสถานคึกษาและครู ตามสภาพพบว่า 2.1) เมื่อจำแนกกล่มุตัวอย่างผู้บริหาร

และครู ตามเพศ ระดับ การศกึษา และประสบการณ์การปฏิบัติงาน พบว่า กล่มุตัวอย่างมี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาวะผูน้ำของผู้บริหาร สถานศกึษาแตกต่างกันที่ระดับ .05 2.2)  

เมื่อจำแนกกล่มุตัวอย่างผู้บริหารและครู ตามอายุสถานภาพ สมรส ตำแหน่งหนา้ที่และ

ขนาดสถานศกึษาที่ปฏิบัติติดีงาม ไม่พบว่า ตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาแตกต่างกันที่ระดับสำคัญ.05   

   บุษบาวรรณ วุฒิศักดิ์ (2555, บทคัดย่อ) ศึกษาภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาระยองกลุ่มตัวอย่างคือครูผู้สอนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาระยองทั้งหมด 335 คนผลการวิจัยพบว่า         

1) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาระยองมคี่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก 2) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งผลทางบวกต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาระยองอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 05  
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   ธนากร คุ้มนายอ (2562, บทคัดย่อ) ศึกษาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาเขต 22 ลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนีเ้ป็นผู้บริหารและครูผู้สอน

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 22 ปีการศกึษา 2561 

จำนวน 352 คนประกอบด้วยผู้บริหารโรงเรียนจำนวน 57 คนและครูผูส้อนจำนวน 295 

คนจาก 57 โรงเรียนผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

และประสิทธิผลของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก 2) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีสถานภาพต่างกันโดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ. 01 3) ประสิทธิผลของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่มี

สถานภาพต่างกันโดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 05                

4) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียนตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนขนาดต่างกันโดยรวมมีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 5) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน

ที่มปีระสบการณ์ในตำแหน่งต่างกันโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่มีความแตกต่างกัน         

6) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวมมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียนอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01       

7) ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนจำนวน 2 ด้านที่สามารถ

พยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจมนีัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ. 01 และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 05        

โดยมีอำนาจพยากรณ์ร้อยละ 17.70 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์

เท่ากับ ± 0.38 8) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่ควรได้รับการพัฒนา 

จำนวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ 

และคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลโดยผู้วจิัยได้นำเสนอแนวทางการพัฒนาไว้ดว้ย   

   สุวิมล โตปิ่นใจ (2556, บทคัดย่อ) เป็นการวิจัย เรื่อง ภาวะผูน้ำของ 

ผูบ้ริหารโรงเรียนกล่มุบางบ่อ 2 อำเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ สังกัดสำนักงานเขต 

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมุทรปราการ เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่มบางบ่อ 2 อำเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ สังกัดสำนักงานเขต
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พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมุทรปราการ เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก    

2) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่มบางบ่อ 2 อำเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมุทรปราการ เขต 2 จำแนกตามประเภท 

โรงเรียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง สถิตทิี่ระดับ .05 ยกเว้น

ด้านการมีความคิดริเริ่ม ด้านโน้มนา้วจิตใจ และด้านการเข้าสังคม แตกต่างกันอย่างไม่มี

นัยสำคัญทางสถิติ 

  1.2 การวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 กันนิกา ทองทุม (2555, บทคัดย่อ) ศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานของครูในอำเภอสอยดาวสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรี

เขต 2 กลุ่มตัวอย่างเป็นครูในอำเภอสอยดาวจำนวน 169 ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู ในอำเภอสอยดาว สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

จันทบุรีเขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในอำเภอสอยดาว สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรี เขต 2 จำแนกตาม

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกันเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าไม่

แตกต่างกันทุกด้าน ยกเว้นด้านความรับผดิชอบแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ. 05 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอสอยดาวสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรีเขต 2 เมื่อจำแนกตามขนาดของโรงเรียนทั้งโดยรวมและ

รายด้านแตกต่างกันอย่างนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 05 ด้าน 

   ไพจติร งิ้วสุภา (2556, บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ

การมภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารจำนวน 89 คน

และครูจำนวน 267 คนรวมจำนวน 356 คนผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจของผู้บริหาร

โรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก 3) แรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูที่มี

สถานภาพต่างกันโดยรวมไม่แตกต่างกัน 4) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนตามความคิดเห็นของครูที่มีสถานภาพต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ     

.01 โดยผู้บริหารมีความคิดเห็นมากกว่าครู 5) แรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนตามความ

คิดเห็นของครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มลีักษณะการจัดการเรียนการสอนต่างกันโดยรวม
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ไม่มีความแตกต่างกัน 6) ภาวะผูน้ากรเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็น

ของครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มลีักษณะการจัดการเรียนการสอนต่างกันโดยรวมไม่มี

ความแตกต่างกัน 7) แรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูที่ปฏิบัติงาน 

ในโรงเรยีนที่อยู่ต่างอำเภอกันโดยรวมมคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 8) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูที่

ปฏิบัติงานในโรงเรยีนต่างอำเภอกันโดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน               

9) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 10) 

ตัวแปรจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนจำนวน 2 ด้าน ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมพันธ์ที่สามารถพยากรณ์ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนได้อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 โดยมีอำนาจพยากรณ์ร้อยละ 52.30 และมีความคาด

เคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.373 11. องค์ประกอบแรงจูงใจของผู้บริหาร

โรงเรียนที่ควรได้รับการส่งเสริมจำนวน 2 ด้าน ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และแรงจูงใจ  

ใฝ่สัมพันธ์  

   อษรารักษ์ อุ่นวิเศษ (2560, บทคัดย่อ) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครกลุ่ม

ตัวอย่างคอืผูบ้ริหารและครูผูส้อนจำนวน 116 คนผลการวิจัยพบว่า 1) ความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติของครูในโรงเรียนสังกัดองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนครโดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน 2) ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและ

ครูผูส้อนที่มปีระสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครโดยรวมอยู่

ในระดับมากทุกด้าน 3) ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่มเีพศแตกต่างกันมคีวาม

คิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนครไม่แตกต่างกันส่วนผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีสถานภาพวุฒิการศกึษา

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและขนาดโรงเรยีนที่แตกต่างกันมคีวามคิดเห็นต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ. 01 4) ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่มีเพศ

สถานภาพวุฒิการศกึษาและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันที่มปีระสิทธิผล 

ของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครไม่แตกต่างกันส่วนความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่แตกต่างกันต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
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สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ. 

05 5) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนครในภาพรวมมคีวามสัมพันธ์กันทางบวก (0.77) อย่างมนีัยสำคัญทาง 

สถิตทิี่ระดับ. 01 6) ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ระดับประสิทธิผลของรงเรยีนโดยภาพรวม

ได้อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 คือด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติดา้นนโยบาย

และการบริหารงานด้านความเจรญิก้าวหน้าและด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 

7) แนวทางพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครใน 4 ด้าน คือ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์

ตอบแทน ดา้นความเจรญิก้าวหน้าด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านความสำเร็จ

ของงานที่ปฏิบัติ 

 

  2. งานวจิัยในต่างประเทศ 

   Micheal (2003 : 173) ได้วิจัยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการ 

เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา 2 กลุ่มใน 4 ด้าน คอื อัตราการเข้า

เรียน อัตราการลาออก อัตราการเรียนจบตามเวลาที่กำหนดไว้ในหลักสูตร และอัตราการ

เรียนต่อ ประชากรที่ศึกษาเป็นผู้บริหารโรงเรียนแบบเดิม เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถาม

วัดพฤติกรรมการบริหาร LPI สถิตทิี่ใชค้ือ สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการทดสอบค่า t 

ผลการวิจัยพบว่า ผูบ้ริหารทั้งสองกลุ่มมีค่าคะแนนเปอร์เซ็นไทล์สูงกว่า 30  มีภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงสูง สำหรับประสิทธิผลของโรงเรียนพบว่า ประสิทธิผลด้าน การมาเรียน

และอัตราการออกกลางคันระหว่างโรงเรียนมัธยมศกึษาต่อเนื่อง มปีระสิทธิผล สูงกว่า

โรงเรียนมธัยมศกึษาแบบปกติและผลการวิจัยยังพบอีกว่า ผูบ้ริหารหญิงและผูบ้ริหารชาย 

ที่มปีระสบการณ์การทำงานมากมีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมาก 

  Fleur Kappen (2010, Management Summary) ได้ทำการศกึษา แรงจูงใจ

เป็นสิ่งจำเป็นสำหรับความสำเร็จขององค์กรในปัจจุบัน ผู้นำที่มปีระสิทธิภาพควรกระตุ้น

ผูใ้ต้บังคับบัญชาของพวกเขาด้วยแรงบันดาลใจจากภายใน และภายนอกของพนักงานด้วย

ภาวะผูน้ำคือความเป็นผู้นำในการทำธุรกรรมและการเปลี่ยนแปลงความเป็นผูน้ำการทำ

ธุรกรรมสามารถมองเห็นเป็นสัญญาที่กำหนด หรือตกลงระหว่างผูน้ำและผูต้ามผู้ตามจะ

พยายามแลกเปลี่ยนเพื่อรับรางวัลหรอืหลีกเลี่ยงการลงโทษเมื่อเทียบกบัความเป็นผู้นำการ

ผูน้ำเหล่านี้พยายามสนับสนุนความพยายามพิเศษ ด้วยความไว้วางใจความมุ่งม่ันมี
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แนวโน้มที่จะสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาถูกรวมเข้ากับแรงจูงใจสอง

ประเภทคือภายในและภายนอกแรงจูงใจแรงจูงใจภายในมแีรงผลักดันภายในและดังนัน้

ลักษณะงานบางอย่างคอืพนักงานต้องรับรู้เนื้อหาการทำงานว่าเป็นที่น่าพอใจและการ

ตอบสนองแรงจูงใจภายนอกเป็นแรงผลักดันจากภายนอกและมุ่งเน้นไปที่ผลลัพธ์ของ

กิจกรรมสำหรับคนงานเองผลลัพธ์อาจเป็นรางวัลหรอืการหลกีเลี่ยงการลงโทษผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงใหแ้ง่มุมที่น่าพึงพอใจและการเติมเต็มที่อยู่ภายในบุคคลที่มแีรงจูงใจกำลังมอง

หานอกจากนี้การมุ่งเนน้ภายในและความสนใจกับกระบวนการเป็นทำให้ได้ประสิทธิภาพ

และข้อมูลเชิงลึก  

  Kyle Sandel (2012, Abstract) ได้ทำการศกึษา รูปแบบความเป็นผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงได้รับการแสดงให้เห็นประสิทธิภาพโดยเฉลี่ยในผู้ตามอย่างไรก็ตามการให้

เหตุผลว่าทำไมกระบวนการนีเ้กิดขึ้นก็ไม่มีความชัดเจนปัจจุบันการศึกษาตรวจสอบว่าการ

มีส่วนร่วม ของผู้ติดตามเป็นสื่อกลางความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความเป็นผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง และผลการปฏิบัติงานแมว้่าความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงการมีผลต่อพนักงานและการปฏิบัติงานการศกึษาก่อนหนา้นี ้พวกเขาได้รับ

การศกึษาในระดับมหัตภาคที่ดูเหมอืนจะขัดแย้งกับต้นฉบับแนวความคิดของการมีส่วนร่วม

ซึ่งเป็นงานที่เกี่ยวข้องดังนั้นการศกึษาทางห้องปฏิบัติการในปัจจุบันสำรวจความสัมพันธ์

เหล่านี้ในระดับที่เกี่ยวข้องกับงานเล็ก ๆ ในปฏิสัมพันธ์เฉพาะระหว่างผู้นำและผูต้ามที่ผูน้ำ

มอบหมายงานให้ผูต้ามผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่าการมสี่วนร่วมของผูต้ามเป็นสื่อกลาง

ความสัมพันธ์ระหว่างการเปลี่ยนแปลงความเป็นผูน้ำและการปฏิบัติงานโดยความเข้าใจ       

ที่ดขีึน้ว่าผู้นำสร้างการมสี่วนร่วมและขับเคลื่อนประสิทธิภาพในเรื่องงานเฉพาะองค์กร

สามารถใช้ประโยชน์จากอิทธิพลผู้นำที่มปีฏิสัมพันธ์ในชีวิตประจำวันกับผูต้ิดตามของ     

พวกเขา 

 จากเอกสารและการทำตารางสังเคราะห์จากนักวิชาการที่กล่าวถึงภาวะผูน้ำใน

ด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง พร้อม

ทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถสรุปได้ว่าปัจจัยภาวะผูน้ำ ประกอบด้วย 2 ด้าน คือ 1.ด้าน

ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 1.1) การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 1.2)การบริหารแบบวางเฉย  

2.ด้านภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนประกอบด้วย 2.1) การเป็นต้นแบบ

นำทาง 2.2) การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 2.3) การกล้าท้าทายต่อกระบวนการ

ทำงานและ 2.4) การเสริมสร้างกำลังใจซึ่งภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน



78 

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดังกล่าว

ประกอบด้วย 1) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 2) เงินเดือนและผลตอบแทน 3)ความเจริญ 

ก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 4) นโยบายและการบริหารงาน 5) ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 6) 

ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติและ 7) ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

 



บทที่ 3 

วิธีการดำเนินการวจิยั 

 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยภาวะผู้นำของผูบ้ริหารมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครใูนโรงเรียนประถมศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11  โดยผูว้ิจัยได้ดำเนินการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

  1. ประชากรและตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  5. สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้นำของผู้บริหารมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

 1. ประชากรและตัวอย่าง 

  1.1 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษา หัวหนา้งาน

วิชาการ และครูในโรงเรียนประถมศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสังกัดเทศบาลในกลุ่ม 

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ปีการศกึษา 2563 จำนวน 334 คน ประกอบด้วยกลุ่มผู้บริหาร

สถานศกึษาจำนวน 44 คน แบ่งเป็น ผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 15 คน รองผู้อำนวยการ

โรงเรียนจำนวน 14 คน หัวหนา้วิชาการ จำนวน 15 คน และกลุ่มครู จำนวน 290 คน จาก 

15 โรงเรียน  

  1.2 ตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษา หัวหน้างาน

วิชาการ และครูในโรงเรียนประถมศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสังกัดเทศบาลในกลุ่ม 

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ปีการศกึษา 2563 จำนวน 180 คน การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง

โดยใช้ตารางสำเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (บุญชม ศรีสะอาด, 2556 , หน้า 43)  
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ประกอบด้วยกลุ่มผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 44 คน ซี่งได้แก่ ผู้อำนวยการโรงเรียน 

จำนวน 15 คน รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนจำนวน 14 คน หัวหนา้วิชาการ จำนวน 15 และ

กลุ่มครู จำนวน 136 คน จาก 15 โรงเรยีน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน        

(Multi – Stage Random Sampling) ซึ่งมีขั้นตอนการสุ่ม ดังนี้ 

 2.1 เจาะจงโรงเรียนประถมศกึษาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สังกัดเทศบาล 

ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ทุกโรงเรียนในหน่วยการสุ่ม (Sampling Unit) ซึ่งมโีรงเรียน

ทั้งสิน้ 15 โรงเรียน โดยอยู่ในจังหวัดนครพนม จำนวน 5 โรงเรียน จังหวัดมุกดาหาร 

จำนวน 4 โรงเรียน และจังหวัดสกลนคร จำนวน 6 โรงเรียน  

 2.2 เจาะจงผูบ้ริหาร ประกอบด้วย ผู้อำนวยการโรงเรียน รองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียน หัวหน้างานวิชาการ ทุกท่าน จากทั้งหมด 15 โรงเรยีน มีจำนวนประชากรทั้งหมด 

44 คน 

 2.3 ดังนัน้จะเหลือกลุ่มตัวอย่างในส่วนของครูผู้สอน จำนวน 136 คน จาก

ครูผูส้อนจำนวนทั้งสิ้น 290 คน ดังนั้นการกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างครูผู้สอนในตาราง

รวมใชเ้กณฑ์รอ้ยละ 47 จากครูผู้สอนทั้งหมดในโรงเรยีนแต่ละโรงเรียน 

 2.4 การสุ่มกลุ่มตัวอย่างครูผูส้อนในแต่ละโรงเรียน ใชว้ิธีสุ่มอย่างง่าย          

(Sample Random Sampling) โดยวิธีการจับสลากแบบใส่คืน 
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รวม 
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ผูบ้
ริห
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ผู้อำนวยการ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

รองผู้อำนวยการ 1 1 1 1 - 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14 

หัวหน้างานวิชาการ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

รวม 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 

ครู 64 17 16 17 8 36 5 7 6 24 39 9 27 11 4 290 

ตัว
อย

่าง
 

ผูบ้
ริห

าร
 

ผู้อำนวยการ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

รองผู้อำนวยการ 1 1 1 1 - 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14 

หัวหน้างานวิชาการ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

รวม 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 

ครู 30 8 8 8 4 17 2 3 3 11 18 4 13 5 2 136 

 รวม 33 11 11 11 6 20 5 6 6 14 21 7 16 8 5 180 

ตาราง 3 จำนวนประชากรและตัวอย่าง 
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 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

  1. ลักษณะเคร่ืองมือ  

    เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจาก

การศกึษาค้นคว้าจากเอกสารและตำราโดยเป็นแบบสอบถาม 1 ฉบับ แบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้    

    ตอนที่ 1 เป็นคำถามเกี่ยวกับสถานภาพของผ้ตูอบแบบสอบถาม โดย

ใช้ คำถามเป็นแบบกำหนดใหเ้ลือกตอบ (Check List) ซึ่งถามในเรื่องตอ่ไปนี ้     

     1. สถานภาพ      

          1.1 ผู้บริหาร  

               1.1.1 ผู้อำนวยการ 

           1.1.2 รองผู้อำนวยการ 

           1.1.3 หัวหน้างานวิชาการ        

      1.2 ครูผูส้อน    

     2. ระดับการศกึษา    

          2.1 ปริญญาตร ี    

          2.2 สูงกว่าปริญญาตรี  

            3. จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน      

            3.1 จังหวัดสกลนคร  

               3.2 จังหวัดนครพนม 

            3.3 จังหวัดสกลนคร 

    ตอนที่ 2 ถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนที่ผูว้ิจัยสร้างขึ้น

เป็นลักษณะของแบบสอบถามมาตราส่วนประมานค่า 5 ระดับของลเิคิร์ท (Likert’s 5 

Scale) ซึ่งประกอบไปด้วย 2 ตอนประกอบด้วย        

     1. ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน       

      1.1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม       

      1.2 การบริหารแบบวางเฉย     

     2. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 

      2.1 การเป็นต้นแบบนำทาง  

      2.2 การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม  

      2.3 การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน  
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      2.4 การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น  

    ตอนที่ 3 ถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู แบ่งเป็น 7 

ด้าน 

     1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

     2. เงนิเดือนและผลตอบแทน 

     3. ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

     4. นโยบายและการบริหารงาน 

     5. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

     6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

     7. ความรู้สกึมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

  2. การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 

   เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ซึ่งมี

ลำดับการดังนี้ 

    2.1 ผูว้ิจัยศกึษาค้นคว้าขอบข่ายทฤษฎีภาวะผูน้ำในแบบแลกเปลี่ยน

ของBass จำนวน 2 ด้าน คือ 1) การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 2)การบริหารแบบวางเฉย 

และ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดทฤษฎีของ Kouzes & Posner จำนวน 4 ดา้น 

คือ   1) การเป็นต้นแบบนำทาง 2) การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 3) การกล้าท้า

ทายต่อกระบวนการทำงาน 4) การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น แรงจูงใจโดย

ใช้ทฤษฎีของ Herbergs จำนวน 7 ด้าน คือ 1) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 2) เงนิเดือนและ

ผลตอบแทน 3) ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 4) นโยบายและการบริหารงาน          

5) ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 6) ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 7)ความรูส้ึกมั่นใจในงานที่

ปฏิบัติ 

    2.2 ผูว้ิจัยศกึษาวิธีการสร้างแบบสอบถาม และอาศัยข้อมูลจาก

การศกึษาตามข้อ 2.1 เพื่อให้ครอบคลุมขอบข่ายทฤษฎีภาวะผูน้ำในแบบแลกเปลี่ยนของ 

Bass ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดทฤษฎีของ Kouzes & Posnerและแรงจูงใจ

ทฤษฎีของ Herbergs และ กำหนดเป็นคำถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ชนิด 5 ระดับ ตามวิธีของ Likert (Likert Method) 

    2.3 นำร่างแบบสอบถามที่สร้างขึ้นนำเสนอต่อประธานที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบและใหค้ำแนะนำในการปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับ 
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จุดมุ่งหมายการวิจัย  

   2.4 ปรับปรุงแก้ไขร่างแบบสอบถามตามคำแนะนำของประธานที่

ปรึกษาวิทยานิพนธ์  

   2.5 นำร่างแบบสอบถามที่แก้ไขปรับปรุงเรยีบร้อยแลว้เสนอต่อ

ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องทั้งความเที่ยงตรงดา้นโครงสรา้ง (Construct Validity) 

ด้านเนือ้หา (Content Validity) ด้านรูปแบบของแบบสอบถาม (Format) ด้านการใช้ภาษา 

(Word) และด้านอื่น ๆ ของข้อคำถามแต่ละข้อที่เห็นควรให้ปรับปรุงแก้ไขเพื่อให้เกิดความ

สมบูรณ์ผู้เช่ียวชาญประกอบด้วย 

     2.5.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดีคณะ          

ครุศาสตร์และประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     2.5.2 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล กรรมการบริหาร

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

     2.5.3 ดร.เยาวลักษณ์ สุตะโคตร กรรมการหลักสูตรครุศาสตร 

มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     2.5.4 นางสาวพวงทิพย์ สุวัฒนพันธ์  ผูอ้ำนวยการสำนัก

การศกึษา เทศบาลนครสกลนคร 

     2.5.5 นายอัครพงศ์ ภูตยิา  ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษา

เทศบาล ๓ “ยุติธรรมวิทยา” 

      โดยผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลใน

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 คิดข้อคำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC: Index of 

Constancy) เท่ากับ 0.6 – 1.0 ไว้ใช้  

    2.6 ผู้วจิัยปรับปรุงแบบสอบถามคำแนะนำของผูเ้ชี่ยวชาญคัดเลือก

ข้อคำถามที่มคี่าดัชนีสอดคล้อง (IOC: Index of Constancy) ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป 

    2.7 ทำหนังสอืขอรับการพิจารณาจรยิธรรมการวิจัยในมนุษย์ ต่อ

สถานบันวิจัยมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร และได้รับการอนุมัติวันที่ 26 เดือน ตุลาคม 

พ.ศ.2563 โดยมีเลขที่หนังสือ 034/2563 ออกโดยสถานบันวิจัยมหาวิทยาลัยราชภัฏ

http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=43
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สกลนครลงนามโดย นางสาวสุธาสิน ีคุปตะบุตร ประธานกรรมการจรยิธรรมการวิจัยใน

มนุษย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    2.8 นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแลว้ไปทดลองใช้ (Try out) กับ

กลุ่มตัวอย่างทีม่ีลักษณะคล้ายกันคือโรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครอุดรธานี จำนวน 10 

โรงเรียน โดยประกอบด้วย ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนในสังกัดเทศบาลนครอุดรธาน ี

จำนวน 10 โรงเรียน โรงเรียนละ 4-5 คน ในแต่ละโรงเรียนเจาะจงผูบ้ริหาร จำนวน 1-4 

คน และครูผู้สอน จำนวน 1-4 คน ซึ่งรายชื่อโรงเรยีนมีดังนี้ 

     2.8.1 โรงเรียนเทศบาล 1 โพศรี ผู้อำนวยการ 1 คน รอง

ผูอ้ำนวยการ 2 คน ครู 3 คน 

     2.8.2 โรงเรียนเทศบาล 2 มุขมนตร ีผูอ้ำนวยการ 1 คน                  

รองผู้อำนวยการ 3 คน ครู 4 คน 

     2.8.3 โรงเรียนเทศบาล 3 บ้านเหล่า ผูอ้ำนวยการ 1 คน                

รองผู้อำนวยการ 2 คน ครู 2 คน  

     2.8.4 โรงเรียนเทศบาล 4 วัดโพธิ์วราราม ผูอ้ำนวยการ 1 คน             

รองผู้อำนวยการ 1 คน ครู 1 คน 

     2.8.5 โรงเรียนเทศบาล 5 สหรักษ์วิทยา ผูอ้ำนวยการ 1 คน         

รองผู้อำนวยการ 3 คน ครู 4 คน 

     2.8.6 โรงเรียนเทศบาล 7 รถไฟสงเคราะห์ ผูอ้ำนวยการ 1 คน        

รองผู้อำนวยการ 3 คน   ครู 4 คน 

     2.8.7 โรงเรียนเทศบาล 8 ไทยรัฐวิทยา ผูอ้ำนวยการ 1 คน           

รองผู้อำนวยการ 1 คน  ครู 2 คน 

     2.8.8 โรงเรียนเทศบาล 9 มณเฑียรทองอนุสรณ์ ผูอ้ำนวยการ 1 

คน รองผูอ้ำนวยการ - คน ครู 1 คน 

     2.8.9 โรงเรียนเทศบาล 11 หนองหิน ผู้อำนวยการ 1 คน                 

รองผู้อำนวยการ 1 คน ครู 2 คน 

     2.8.10 โรงเรียนเทศบาล 12 บ้านช้าง ผูอ้ำนวยการ 1 คน                

รองผู้อำนวยการ - คน ครู 1 คน 

   รวมเป็นทั้งหมด 50 ฉบับ จากผู้อำนวยการโรงเรียนจำนวน 10 คน           

รองผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 16 คน และครู จำนวน 24 คน จากทั้งหมด 10 โรงเรยีน 
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    2.9 นำเสนอแบบสอบถามที่ทดลองใช้ไปคำนวณหาค่าอำนาจจำแนก

รายข้อโดยการหาสหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมตามวิธีการ

ของเพียร์สันโดยใช้ขอ้ที่มคี่าสัมประสิทธิ์ตัง้แต่ 0.23 ขึ้นไปนำข้อคำถามที่มีค่าอำนาจ

จำแนกเข้าเกณฑ์ไปหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยใช้วธิีหา 

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach-Coefficient) ซึ่งค่าอำนาจจำแนกและค่า

ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามมดีังนี้ 

     2.9.1 ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน มคี่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.894  

      2.9.1.1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.401 ถึง 0.794 มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ  0.896  

      2.9.1.2 การบริหารแบบวางเฉย มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 

0.516 ถึง 0.820 มคี่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.892  

     2.9.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง มคี่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.986  

       2.9.2.1 การเป็นต้นแบบนำทาง มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 

0.658 ถึง 0.913 มคี่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.970  

      2.9.2.2 การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม มคี่าอำนาจ

จำแนกอยู่ระหว่าง 0.797 ถึง 0.904 มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ  0.974 

      2.9.2.3 การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน มคี่าอำนาจ

จำแนกอยู่ระหว่าง 0.687 ถึง 0.905 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.956 

      2.9.2.4 การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น มีค่า

อำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.783 ถึง 0.883 มคี่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.956 

     2.9.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  

0.972 

      2.9.3.1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.700 ถึง 0.803 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.927 

      2.9.3.2 เงนิเดือนและผลตอบแทน มคี่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.458 ถึง 0.765 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.881 

      2.9.3.3 ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.752 ถึง 0.847 มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ  0.940 
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     2.9.3.4 นโยบายและการบริหารงาน มคี่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.814 ถึง 0.904 มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ  0.964 

     2.9.3.5 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 

0.753 ถึง 0.907 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.960 

     2.9.3.6 ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.723 ถึง 0.817 มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ  0.938 

     2.9.3.7 ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.832 ถึง 0.951 มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ  0.968   

     2.10 นำร่างแบบสอบถามที่ได้เสนอประธานกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์เพื่อปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ   

     2.11 จัดพิมพ์เป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และนำไปใช้ในการเก็บ 

รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริงต่อไป  

 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
   ผูว้ิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่างผู้วิจัยมีวิธีการเก็บ

รวบรวมดังนี้   

   1. ขอความอนุเคราะห์จากสำนักงานบัณฑิตศกึษามหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนครทำหนังสอืถึงผู้อำนวยการสถานศกึษาดังต่อไปนี้  

    โรงเรียนเทศบาล 1 หนองแสง 

    โรงเรียนเทศบาล 2 ถนนบำรุงเมอืง 

    โรงเรียนชุมชนเทศบาล 3 พินจิพิทยานุสรณ์ 

    โรงเรียนเทศบาล 4 รัตนโกสินทร์ 200 ปี 

    โรงเรียนเทศบาล 5 สมพรอภัยโส 

    โรงเรียนเทศบาล 1 ทีโอเอวิทยา 

    โรงเรียนเทศบาล 2 วัดนิรมิตร  

    โรงเรียนอนุบาลเทศบาลตำบลดงเย็น 

    โรงเรียนอนุบาลเทศบาลตำบลคำชะอี 

    โรงเรียนเทศบาล 1 เชงิชุมประชานุกูล 

    โรงเรียนเทศบาล 2 เชิงชุมอนุชนวิทยา 
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    โรงเรียนเทศบาล 4 รัฐประชานุเคราะห์ 

    โรงเรียนเทศบาลคำตากล้า 

    โรงเรียนเทศบาลตำบลอากาศอำนวย (ชุมชนอุปถัมภ)์ 

    โรงเรียนเทศบาลวาริชภูม ิ

 เพื่อขอความร่วมมอืในการเก็บข้อมูลและตอบแบบสอบถาม         

   2. ผูว้ิจัยแจกแบบสอบถาม จำนวน 180 ฉบับ เก็บข้อมูลดว้ยตนเองได้

แบบสอบถามกลับคืนมา 180 ฉบับ  

 

 4. การวเิคราะห์ข้อมูล  
  ผูว้ิจัยคำนวณค่าสถิตโิดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป ดังนี้    

   1. วิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของตัวอย่าง จำแนกตามตำแหน่งในการ 

ปฏิบัติการ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยใช้ค่าความถี่และค่ารอ้ยละ 

    2. วเิคราะห์ระดับพฤติกรรมภาวะผูน้ำของผู้บริหาร ทั้งภาพรวมและ      

รายด้านโดยใช้ค่าเฉลี่ย ( x ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดย     

     ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารอยู่ในระดับมากที่สุด     ได้ 5 คะแนน     

    ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารอยู่ในระดับมาก           ได้ 4 คะแนน  

        ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารอยู่ในระดับปานกลาง    ได้ 3 คะแนน

        ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารอยู่ในระดับน้อย           ได้ 2 คะแนน       

    ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารอยู่ในระดับน้อยที่สุด     ได้ 1 คะแนน  

แล้วสรุปพฤติกรรมภาวะผูน้ำโดยเฉลี่ย ดังนี ้(บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หนา้ 4)    

4.51 – 5.00   หมายถึง  มภีาวะผูน้ำมากที่สุด     

    3.51 – 4.50   หมายถึง  มภีาวะผูน้ำมาก     

 2.51– 3.50   หมายถึง  มภีาวะผูน้ำปานกลาง     

     1.51 – 2.50   หมายถึง  มภีาวะผูน้ำน้อย     

    1.00 – 1.50   หมายถึง  มภีาวะผูน้ำน้อยมาก 

   3. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับของความคิดเห็นที่ 

แสดงออกของ ครูในแตละดานจากการปฏิบัติงานครูในโรงเรยีนประถมศกึษาองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นสังกัดเทศบาลในกลุ่ม การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามมาตราสวนการ 

ประมาณคาจาก 1-5 (นอยที่สุด-มากที่สุด)  (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หนา้ 4) 
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      แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุดได้ 5 คะแนน 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากได้ 4 คะแนน 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลางได้ 3 คะแนน 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยได้ 2 คะแนน 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยที่สุดได้ 1 คะแนน 

    สรุปเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยดังนี ้(บุญชม ศรีสะอาด, 

2556, หน้า 4)    

      คาเฉลี่ย  4.51-5.00  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับมากที่สุด   

      คาเฉลี่ย  3.51-4.50   หมายถึง มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับมาก   

      คาเฉลี่ย  2.51-3.50   หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับปานกลาง    

      คาเฉลี่ย  1.51-2.50   หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับนอย   

      คาเฉลี่ย  1.00-1.50   หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับนอยที่สุด    

    4. เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูโดยใช้การเปรียบเทียบ ค่าเฉลี่ย   

t-test ชนิด (Independent Samples)    

    5. เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษากับแจงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู จำแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน 

ทางเดียว (One way ANOVA) 

 

 5. สถิติที่ใช้ในการวิจัย  

   5.1 สถิติพื้นฐาน    

   5.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) 

   5.1.2 ค่าเฉลี่ย  (Mean)    

   5.1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  deviation)  
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  5.2 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ    

   5.2.1 การหาอำนาจจำแนก ค่าสหสัมพันธ์อย่างง่าย (Item  total  

Correlation) ของเพียร์สัน (Pearson’s product-moment  correlation) ระหว่างคะแนนราย

ข้อกับคะแนน รวม (item – total correlation)    

   5.2.2 ค่าความเชื่อม่ัน (reliability) โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอ

นบาค (Cronbach’s alpha coefficient)  

   5.3 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน    

   5.3.1 ใช้การหาค่าเฉลี่ย (�̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการ

ทดสอบสมมตฐิานข้อ 1 

   5.3.2 ใชก้ารเปรียบเทียบค่าที (t-test ชนิด Independent Samples) ใน

การทดสอบสมมตฐิานข้อ 2 ในส่วนการเปรียบเทียบตัวแปรอิสระสถานภาพการดำรง

ตำแหน่งและระดับการศกึษา 

   5.3.3 ใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-test ชนิด One-Way 

ANOVA) กรณีพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทำการเปรียบเทียบรายคู่

ตามวิธีการของ Scheffe หรือ วิธี L.S.D ตามความเหมาะสมในการทดสอบสมมตฐิานข้อ 2 

ในส่วนของจังหวัดที่ตัง้ 

       5.3.4 ใช้การหาความสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Simple Correlation Analysis) 

ในการทดสอบสมมตฐิานข้อ 3 แปลค่าระดับความสัมพันธ์โดยใช้เกณฑ์ดังนี ้(ชูศรี วงศ์

รัตนะ, 2552, หน้า 314)  

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.90 ขึน้ไปหมายถึงมีความสัมพันธ์         

อยู่ในระดับสูงมาก 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.70 – 0.89 หมายถึงมีความสัมพันธ์       

อยู่ในระดับสูง 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.30 – 0.69 หมายถึงมีความสัมพันธ์   

อยู่ในระดับปานกลาง 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ำกว่า 0.30 หมายถึงมีความสัมพันธ์      

อยู่ในระดับต่ำ 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.00 หมายถึงไม่มีความสัมพันธ์เชงิ

เส้นตรง 
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   5.3.5 ใชก้ารหาอำนาจพยาการณ์ (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) ในการทดสอบสมมตฐิานขอ้ 4 

 

ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา คอื การที่

ผู้วจิัยนำภาวะผู้นำด้านที่มีอำนาจพยากรณแ์รงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 มา

สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 10 คน ซึ่งเกณฑใ์นการเลือกผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 
  

 1. นักวิชาการในมหาวิทยาลัยสำเร็จการศกึษาไม่ต่ำกว่าปริญญาเอก หรอืมี

ตำแหน่งทางวิชาการไม่ต่ำกว่าผู้ช่วยศาสตราจารย์ จำนวน 2 คน 

  1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์และ

ประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัย    

ราชภฏัสกลนคร 

  1.2 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล กรรมการบริหารหลักสูตร       

ครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. นักบริหารการศกึษาระดับสำนักการศึกษา จำนวน 2 คน 

  2.1 ดร.เยาวลักษณ์ สุตะโคตร กรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตร 

มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  2.2 นายมนตรี มีสูงเนิน ผู้อำนวยการส่วนส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม รักษาราชการแทนผู้อำนวยการสำนักการศึกษา เทศบาลนครสกลนคร 

 3. ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาโทและเป็น

ผูอ้ำนวยการเชี่ยวชาญ จำนวน 2 คน 

  3.1 นายอัครพงศ์ ภูตยิา  ผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาเทศบาล ๒  

“เชงิชุมอนุชนวิทยา” 

  3.2 นางสาวศิริพร  ภูสีเงิน ผูอ้ำนวยการโรงเรียนอนุบาลเทศบาลเมอืง

นครพนม (ยงใจยุทธ)  

 

 

http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=43
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 4. ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาโทและเป็น    

ผูอ้ำนวยชำนาญการพิเศษ จำนวน 1 คน คือ นางสาวเพ็ญฉัตรศรี เอี้ยงลักขะ ผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนเทศบาล ๑ “เชิงชุมประชานุกูล” 

 5. ครูผู้สอนที่มีวุฒกิารศกึษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาโทและเป็นครูเชี่ยวชาญ 

จำนวน 2 คน 

  5.1  ดร.นันทนา ลีลาชัย ครโูรงเรียนมัธยมศกึษาเทศบาล ๓                   

“ยุติธรรมวิทยา” 

  5.2 นางสุวพร พาวินิจ ครโูรงเรียนมัธยมศกึษาเทศบาล ๓ “ยุติธรรมวิทยา” 

 6. ครูผู้สอนที่มีวุฒกิารศกึษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาโทและเป็นครูชำนาญการ

พิเศษ จำนวน 1 คน คือ นางสาวนัชดาพร แสนณรงค์ ครูโรงเรยีนทีโอเอวิทยา               

(เทศบาล ๑ วัดคำสายทอง ) 
 

http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=62
http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=53
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

ครั้งนี ้ผูว้ิจัยขอนำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  2. ลำดับขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล   

   3.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

   3.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานการวิจัย 

   4. แนวทางการพัฒนาภาวะ ปัจจัยภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  

 การเสนอผลการวิจัยครั ้งนี ้เพื ่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันผู ้วิจัยได้กำหนด

สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ไว้ดังนี้ 

  n    แทน จำนวนคนในกลุ่มตัวอย่าง  

  X̅    แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 

  S.D.  แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคะแนน 

  t   แทน ค่าสถิตทิี่ใชพ้ิจารณาแบบ t-test  

  F   แทน ค่าสถิตทิี่ใชพ้ิจารณาแบบ F-test  

  df    แทน ระดับขั้นความเป็นอิสระ  

  f    แทน ความถี่  

  SS   แทน ผลรวมกำลังสองของคะแนน 

  MS  แทน ค่าเฉลี่ยของผลบวกกำลังสองของคะแนน  
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  %   แทน ร้อยละ  

  *   แทน ความมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

  **   แทน ความมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  rxy   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ    

              และตัวแปรตาม 

  X1   แทน ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน 

  X11   แทน การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 

  X12   แทน  การบริหารแบบวางเฉย 

  X2   แทน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

  X21   แทน การเป็นต้นแบบนำทาง 

  X22   แทน การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 

  X23   แทน การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน 

  X24   แทน การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น 

  Yt   แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

  Y1   แทน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

  Y2    แทน เงินเดอืนและผลตอบแทน 

  Y3    แทน ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

  Y4   แทน นโยบายและการบริหารงาน 

  Y5   แทน ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

  Y6   แทน ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

  Y7    แทน ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

  R   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

  R2   แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์หรือประสิทธิภาพในอำนาจ

       พยากรณ์ 

  a   แทน ค่าคงที่ของการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

  B   แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

  β    แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  S.E.b  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนคะแนนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์

                       ตัวแปรพยากรณ์ 
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  S.E.est  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

Y´   แทน สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ  

  Z´
y   แทน สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

ขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ส่งแบบสอบถามเพื่อเก็บข้อมูลจำนวน 180 ฉบับจาก 

โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจำนวน 

15 โรงเรียนได้รับแบบสอบถามคนืและมีความสมบูรณ์จำนวน 180 ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ  

100 จากนั้นได้ตรวจสอบคะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนที่กำหนดไว้ดำเนินการวิเคราะห์ 

ข้อมูลและแปรความหมายการวิเคราะห์ตามลำดับขั้นตอนดังนี้  

  1. การวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไป  

  2. การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อนทดสอบสมมตฐิานการวิจัย ดังนี้  

   2.1 วิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารและครูผูส้อนโดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย ( x ) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

   2.2 วิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรยีน ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารและครูผูส้อนที่มีสถานะภาพการดำรงตำแหน่ง ระดับการศกึษา ต่างกันโดยใช้ 

การทดสอบที (t - test) ชนิดกลุ่มตัวอย่างทั้งสองเป็นอิสระต่อกัน (Independent Sample) 

   2.3 วิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครใูนโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11ตามความเห็นของ 

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียนต่างกันมคีวามแตกต่างกัน โดยใช้การ 

ทดสอบเอฟ (F-test) ชนิดการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  

กรณีทดสอบความแตกต่างพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ให้ทำการ 

เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใช้วธิีการของ Scheffe หรอื L.S.D.  

ตามความเหมาะสม  

   2.5 วิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูใน โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารและครูผูส้อนมีความสัมพันธ์กันทางบวกโดยใช้การหาค่าค่าความสัมพันธ์        
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เชงิพหุคูณ (Multiple Correlation Analysis)  

   2.6 หาองค์ประกอบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารอย่างนอ้ย 1 องค์ประกอบมี

อำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน โรงเรยีนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนโดยการวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจัยได้ดำเนินตามขั้นตอนดังนี้  

  1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถามซึ่งเป็นผู้บริหารและครูโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 จำนวนทั้งสิน้ 180 คนปรากฏผลดังตาราง 4 
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ตาราง 4  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามสถานะภาพการดำรงตำแหน่ง

 และจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

 

 จากตาราง 4 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีจำนวนทั้งสิ้น 180 คนประกอบด้วยกลุ่ม

ตัวอย่างจากจังหวัดสกลนคร จำนวน 71 คิดเป็นรอ้ยละ 39.44 จังหวัดนครพนม จำนวน 

72 คน คิดเป็นรอ้ยละ 48 และจังหวัดมุกดาหาร จำนวน 37 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.56  

  ระดับการศกึษา ปริญญาตรี จำนวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 43.33 ระดับสูง

กว่าปริญญาตรี จำนวน 102 คน คิดเป็นรอ้ยละ 56.65 

  เมื่อจำแนกตามสถานะภาพพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารจำนวน 44 

คน คิดเป็นรอ้ยละ 24.45 ประกอบด้วย ผูอ้ำนวยการ จำนวน 15 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.33  

 

 

ข้อมูลทั่วไป 

สถานภาพ  

 

รวม 

ผูบ้ริหาร  

ครู ผูอ้ำนวย 

การ

โรงเรียน 

รอง 

ผูอ้ำนวย 

การ

โรงเรียน 

หัวหนา้งาน

วิชาการ 

   
 ร

วม
 

   
 ร

้อย
ละ

 

จังหวัดที่ตัง้

ของโรงเรียน 

จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

 สกลนคร 6 3.33 6 3.33 6 3.33 18 10 53 29.44 71 39.44 

นครพนม 5 2.78 4 2.22 5 2.78 14 7.78 58 32.22 72 48 

มุกดาหาร 4 2.22 4 2.22 4 2.22 12 6.67 25 13.89 37 12.56 

รวม 15 8.33 14 7.77 15 8.33 44 24.44 136 75.55 180 100 

ระดับ

การศกึษา จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

รว
ม 

ร้อ
ยล

ะ 

จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

ปริญญาตรี - 0 - 0 5 2.78 5 2.78 73 40.55 78 43.33 

สูงกว่า                             

ปริญญาตรี 

15 8.33 14 7.77 10 5.55 39 21.67 63 35 102 56.67 

รวม 15 8.33 14 7.77 15 8.33 44 24.45 136 75.55 180 100 
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รองผู้อำนวยการ จำนวน 14 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.77 และครู จำนวน 136 คน คิดเป็น  

ร้อยละ 75.55 

  2. การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานของการวิจัยดังนี ้ 

   2.1 การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 1 ที่ว่าภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนอยู่ในระดับมากทดสอบ โดยหา

ค่าเฉลี่ย (X) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. ) แล้วเปรียบเทียบเกณฑ์การแปล

ความหมายค่าเฉลี่ยที่กำหนดปรากฏผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตาราง 6 
 

ตาราง 5  ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับปัจจัยภาวะ

 ผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  

   โดยรวมและรายด้าน 

แบบที ่ ภาวะผูน้ำ 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

ลำดับที ่

x  S.D. 

1 ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 3.38 0.60 ปานกลาง 2 

2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 4.29 0.51 มาก 1 

 

 จากตาราง 5 พบว่าระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครู

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 4.29) รองลงมาคือ ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนซึ่งอยู่ใน

ระดับปานกลาง ( x  = 3.38) 
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ตาราง 6  ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับภาวะผูน้ำแบบ

 แลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

 ท้องถิ่นที่ 11 โดยรวมและรายด้าน 

ด้านที่ ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

ลำดับที่ 

x  S.D. 

1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 4.03 0.70 มาก 1 

2 การบริหารแบบวางเฉย 2.72 1.05 ปานกลาง 2 

ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหาร

โดยรวม (X1) 

3.38 0.60 ปานกลาง  

 

 จากตาราง 6 พบว่าระดับภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครู

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( x   = 3.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การให้รางวัล

อย่างเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ( x   = 4.03) ส่วนการบริหารแบบวางเฉย อยู่ในระดับ   

ปานกลาง ( x   = 2.72)  ตามลำดับ  

  เมื่อแยกพิจารณาระดับภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 โดยจำแนกตามรายด้านและรายข้อ

ปรากฏว่าผลดังตาราง 7 
 

ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับภาวะผู้นำแบบ

 แลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

 ท้องถิ่นที่ 11 ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม 

ข้อที ่ ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

ลำดับที่ 

x  S.D. 

1 ผูบ้ริหารให้ในสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชา

ต้องการเพื่อแลกเปลี่ยนกับการ

สนับสนุน 

4.00 0.84 มาก 7 

2 ผูบ้ริหารมกีารปรับเปลี่ยนตำแหน่ง

เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาทำงานได้ดขีึน้ 

4.00 0.79 มาก 6 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

ข้อที ่ ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

ลำดับที ่

x  S.D. 

3 ผูบ้ริหารบอกอย่างชัดเจนว่า

ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะได้รับอะไรถ้า

ทำงานสำเร็จตามเกณฑ์มาตรฐาน

ที่กำหนด 

4.07 0.84 มาก 2 

4 ผูบ้ริหารเจรจากับผูใ้ต้บังคับบัญชา

ในสิ่งที่เขาคาดหวังจะได้รับจากการ

ปฏิบัติงานสำเร็จ 

4.03 0.89 มาก 5 

5 ผูบ้ริหารจัดพิธีมอบรางวัลเพื่อเชิดชู

เกียรตผิูใ้ต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติงาน

ได้เป็นอย่างดี 

3.93 0.93 มาก 9 

6 ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อแลกเปลี่ยนกับ

ความพยายามในการทำงาน 

4.03 0.91 มาก 4 

7 ผูบ้ริหารบอกต่อผู้ใต้บังคับบัญชา

ถึงเหตุผลที่ได้รับรางวัลในการ

ปฏิบัติงาน 

4.04 0.88 มาก 3 

8 ผูบ้ริหารทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

มั่นใจว่าจะได้รับรางวัลที่เหมาะสม

จากการปฏิบัติงานสำเร็จ 

3.96 0.95 มาก 8 

9 ผูบ้ริหารแสดงความพึงพอใจเมื่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทำงานได้ดี 

4.23 0.81 มาก 1 

รวม  4.03 0.7 มาก  

 

จากตาราง 7 พบว่าภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครู

ด้าน การให้รางวัลอย่างเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 4.03) เมื่อพิจารณาเป็น
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รายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับคือ 

ผูบ้ริหารแสดงความพึงพอใจเมื่อผูใ้ต้บังคับบัญชาทำงานได้ดี( x  = 4.23) ผูบ้ริหารบอก

อย่างชัดเจนว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาจะได้รับอะไรถ้าทำงานสำเร็จตามเกณฑ์มาตรฐานที่

กำหนด ( x  = 4.07)  ผูบ้ริหารบอกต่อผู้ใต้บังคับบัญชาถึงเหตุผลที่ได้รับรางวัลในการ

ปฏิบัติงาน ( x  = 4.04) 

 

ตาราง 8  ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับภาวะผูน้ำแบบ

 แลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

 ท้องถิ่นที่ 11 ด้านการบริหารแบบวางเฉย 

ข้อที ่ ด้านการบริหารแบบวางเฉย 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

ลำดับที่ 

x  S.D. 

1 ผูบ้ริหารตอ้งให้เกิดความล้มเหลวที่

จะบรรลุวัตถุประสงค์เสียก่อนจงึจะ

ลงมอืแก้ปัญหา 

2.84 1.21 ปานกลาง 2 

2 ผูบ้ริหารบอกผูใ้ต้บังคับบัญชาในสิ่งที่

เขาผิดพลาดมากกว่าสิ่งที่เขาทำถูก 

2.84 1.13 ปานกลาง 1 

3 ผูบ้ริหารไม่เข้าไปแก้ปัญหาจนกระทั่ง

ปัญหาน้ันกลายเป็นปัญหาที่รุนแรง 

2.74 1.22 ปานกลาง 3 

4 ผูบ้ริหารปล่อยใหป้ัญหากลายเป็น

ปัญหาเรื้อรังเสียก่อนจงึดำเนินการ

แก้ไข 

2.56 1.23 ปานกลาง 5 

5 ผูบ้ริหารแสดงให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเห็น

ว่าตนเป็นคนที่มคีวามเชื่อมั่นว่า “สิ่ง

ใดยังไม่พังก็ไม่ตอ้งไปซ่อม” 

2.64 1.22 ปานกลาง 4 

รวม  2.72 1.05 ปานกลาง   

 

จากตาราง 8 พบว่าภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครู

ด้าน การบริหารแบบวางเฉย โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( x  = 2.72) เรียงลำดับเมื่อ
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พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 

อันดับ คือ ผูบ้ริหารบอกผู้ใต้บังคับบัญชาในสิ่งที่เขาผดิพลาดมากกว่าสิ่งที่เขาทำถูก         

( x  = 4.23,S.D.=1.13)  ผูบ้ริหารตอ้งให้เกิดความล้มเหลวที่จะบรรลุวัตถุประสงค์เสียก่อน

จงึจะลงมอืแก้ปัญหา( x  = 2.84,S.D.=1.21) ผูบ้ริหารไม่เข้าไปแก้ปัญหาจนกระทั่งปัญหา

นั้นกลายเป็นปัญหาที่รุนแรง 

 

ตาราง 9  ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับภาวะผูน้ำการ

 เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

 ท้องถิ่นที่ 11 โดยรวมและรายด้าน 

ด้านที่ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

ลำดับที ่

x  S.D. 

1 การเป็นต้นแบบนำทาง 4.23 0.60 มาก 4 

2 การสรา้งแรงบันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วม 

4.32 0.55 มาก 2 

3 การกล้าท้าทายต่อกระบวนการ

ทำงาน 

4.30 0.54 มาก 3 

4 การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น 

4.32 0.54 มาก 1 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โดยรวม (X) 

4.29 0.51 มาก  

 

 จากตาราง 9 พบว่าระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครู

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.29) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมาก     

ทุกด้านเรียงลำดับ จากมากไปหาน้อย ดังนี้ การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น  

( x  = 4.32,S.D.=0.54)  การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ( x  = 4.32,S.D.=0.55) 

การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน( x  = 4.30) การเป็นต้นแบบนำทาง( x  = 4.23)
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 เมื่อแยกพิจารณาระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 โดยจำแนกตามรายด้านและรายข้อ

ปรากฏว่าผลดังตาราง 10 

 

ตาราง 10  ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับภาวะผูน้ำการ

 เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

 ท้องถิ่นที่ 11 ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง 

ข้อที ่ ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

ลำดับที่ 

x  S.D. 

1 ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นที่น่าเคารพ 

น่าเชื่อถือ น่ายกย่องเลื่อมใสศรัทธา

แก่คณะครูและบุคคลทั่วไป 

4.26 0.74 มาก 3 

2 ผูบ้ริหารอัธยาศัยดี เป็นกัลยาณมติร 

ไม่ถือตัว ใจกว้าง 

4.29 0.73 มาก 1 

3 ผูบ้ริหารมคีุณธรรม จรยิธรรมใน

การทำงาน หลีกเลี่ยงการใช้อำนาจ

เพื่อประโยชน์ส่วนตน 

4.29 0.77 มาก 2 

4 ผูบ้ริหารเป็นผู้ดำรงตนอยู่ใน

ศลีธรรมอันดีงาม 

4.22 0.76 มาก 7 

5 ผูบ้ริหารเสียสละ อุทิศตนใหเ้กิด

ประโยชน์ต่อส่วนรวม 

4.21 0.76 มาก 9 

6 ผูบ้ริหารสามารถควบคุมสติ และ

อารมณ์ในสถานการณ์วิกฤติได้ 

4.26 0.76 มาก 4 

7 ผูบ้ริหารเป็นผู้มเีหตุผล พร้อมรับฟัง

ปัญหาและข้อวจิารณ์ตนเองได้ 

4.18 0.78 มาก 10 

8 ผูบ้ริหาร สร้างความมั่นใจใหก้ับ

ผูร้่วมงานว่าเอาชนะปัญหาและ

อุปสรรคต่าง ๆ ได้ 

4.21 0.74 มาก 8 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

ข้อที ่ ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง 
ค่าสถิต ิ(n=180) 

การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที ่

x  S.D.   

9 ผูบ้ริหารมคีวามยุติธรรม และให้

ความเสมอภาคกับผูร้่วมงาน 

4.23 0.78 มาก 6 

10 ผูบ้ริหาร ซื่อสัตย์ สุจรติ โปร่งใสใน

กระบวนการทำงาน 

4.24 0.78 มาก 5 

รวม  4.23 0.60 มาก  

 

จากตาราง 10 พบว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครู

ด้าน การเป็นต้นแบบนำทาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.23) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับคือ ผู้บริหาร

อัธยาศัยดี เป็นกัลยาณมิตร ไม่ถือตัว ใจกว้าง ( x  = 4.29,S.D.=0.73)  ผูบ้ริหารมี

คุณธรรม จรยิธรรมในการทำงาน หลีกเลี่ยงการใชอ้ำนาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน                   

( x  = 4.29,S.D.=0.77)  ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นที่น่าเคารพ น่าเชื่อถือ น่ายกย่องเลื่อมใส

ศรัทธาแก่คณะครูและบุคคลทั่วไป ( x  = 4.26,S.D.=0.74) 
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ตาราง 11  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับภาวะผู้นำการ

 เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

 ท้องถิ่นที่ 11 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 

ข้อที ่
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วม 

ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที่ 
x  S.D. 

1 ผูบ้ริหารกำหนดวิสัยทัศน์ของ

โรงเรียนโดยใช้หลักการมสี่วนร่วม

ของผู้ที่มสี่วนได้ส่วนเสียและ

สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน 

4.37 0.70 มาก 1 

2 ผูบ้ริหารกระจายวิสัยทัศน์ของ

โรงเรียนใหบุ้คลากรทั้งภายในและ

ภายนอกได้ทราบ 

4.28 0.68 มาก 9 

3 ผูบ้ริหารปรับเปลี่ยนกลยุทธใ์ห้

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคต 

4.31 0.63 มาก 4 

4 ผูบ้ริหารสื่อสารเป็นระยะเพื่อแสวงหา

ความเช่ือมั่นเกี่ยวกับวิสัยทัศน์และ

ดำเนนิงานให้บรรลุวิสัยทัศน์ 

4.31 0.67 มาก 6 

5 ผูบ้ริหารประเมินผลการดำเนินงาน

ตามวิสัยทัศน์พันธกิจเป็นระยะ        

จากผู้รับผดิชอบ 

4.31 0.66 มาก 5 

6 ผูบ้ริหารนำผลการประเมินผลสำเร็จ

มาเป็นแนวทางในการพัฒนา

วิสัยทัศน์ให้ทันสมัยสอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลงเสมอ 

4.34 0.65 มาก 2 

7 ผูบ้ริหารกำหนดมาตรฐานในการ

ทำงานของผู้ร่วมงานได้อย่างชัดเจน 

4.31 0.67 มาก 6 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

ข้อที ่
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วม 

ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที ่x  S.D. 

8 ผูบ้ริหารแสดงแนวคิด แนวทางการ

พัฒนาโรงเรยีนใหส้อดคล้องกับ

สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

4.33 0.65 มาก 3 

9 ผูบ้ริหารถ่ายทอด สร้างความเชื่อมั่น

และความศรัทธาต่อวิสัยทัศน์ 

4.31 0.70 มาก 7 

10 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีความ

กระตอืรอืร้นในการทำงานด้วย

วิธีการใหม่ ๆ ที่มปีระสิทธิภาพ 

4.31 0.71 มาก 8 

รวม  4.32 0.55 มาก  

 

จากตาราง 11 พบว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครู

ด้าน การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.32) เมื่อ

พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 

อันดับคือ ผูบ้ริหารกำหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนโดยใช้หลักการมสี่วนร่วมของผูท้ี่มีส่วนได้

ส่วนเสียและสอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน ( x  = 4.37) ผูบ้ริหารนำผลการประเมิน

ผลสำเร็จมาเป็นแนวทางในการพัฒนาวิสัยทัศน์ให้ทันสมัยสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง

เสมอ ( x  = 4.34) ผูบ้ริหารแสดงแนวคิด แนวทางการพัฒนาโรงเรียนให้สอดคล้องกับ

สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน ( x  = 4.33) 
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ตาราง 12 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับภาวะผู้นำการ

 เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

 ท้องถิ่นที่ 11 ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน 

ข้อที ่
ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการ

ทำงาน 

ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที่ x  S.D. 

1 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่า

ต้องมีการเปลี่ยนแปลงการทำงาน 

ในโรงเรยีน 

4.27 0.69 มาก 7 

2 ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ          

ในการปฏิบัติงานแก่ผูร้่วมงาน 

4.35 0.65 มาก 2 

3 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงาน           

ได้เรยีนรู้การทำงานและตัดสินใจ

แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

4.33 0.64 มาก 3 

4 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานระบุ

ปัญหาโดยการใชเ้หตุผลและ

หลักฐานมากกว่าการใช้จิตสำนกึ 

4.41 0.62 มาก 1 

5 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานนำ

ประเด็นต่าง ๆ ที่ยังไม่เกิดปัญหามา

พิจารณาให้รอบคอบ 

4.24 0.68 มาก 8 

6 ผูบ้ริหารกระตุ้นความพยายามของ

ผูร้่วมงานเพื่อให้เกิดสิ่งใหม่ และ

สร้างสรรค์ 

4.32 0.67 มาก 4 

7 ผูบ้ริหารมกีารกระตุ้น จูงใจและ

สนับสนุนความคดิใหม่ในการ

แก้ปัญหา 

4.31 0.68 มาก 6 

8 ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกัน

แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในโรงเรียน

อย่างเป็นระบบ 

4.23 0.67 มาก 9 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

ข้อที ่
ด้านการกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการทำงาน 

ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที ่x  S.D. 

9 ผูบ้ริหารให้การยอมรับการเสนอ

แนวคิดเชงิสร้างสรรค์ 

4.19 0.72 มาก 10 

10 ผูบ้ริหารแสดงให้ผูร้่วมงานเห็น

ปัญหาที่เกิดขึน้เป็นเรื่องที่ท้าทาย 

และเป็นโอกาสที่ดทีี่จะแก้ปัญหา

ร่วมกัน 

4.31 0.65 มาก 5 

รวม  4.30 0.54 มาก  

 

จากตาราง 12 พบว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและ      

ครูด้าน ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 4.30)   

เมื่อพจิารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 

อันดับคือ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร้่วมงานระบุปัญหาโดยการใชเ้หตุผลและหลักฐานมากกว่า

การใชจ้ติสำนึก ( x  = 4.41)  ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการใหม่ๆในการปฏิบัติงานแก่ผู้ร่วมงาน 

( x  = 4.35) ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้เรียนรู้การทำงานและตัดสินใจแก้ปัญหา

ด้วยตนเอง( x  = 4.33) 
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ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับภาวะผูน้ำการ

 เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

 ท้องถิ่นที่ 11 ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น 

ข้อที ่
การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น 

ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที่ x  S.D. 

1 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหทุ้กฝ่าย 

กำหนดนโยบาย วางแผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษาร่วมกัน 

4.29 0.68 มาก 6 

2 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนให้

บุคลากรและผูเ้กี่ยวข้องร่วมเสนอ

ความคิดเห็นและตัดสินใจแก้ปัญหา

สำคัญของโรงเรียน 

4.25 0.65 มาก 9 

3 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนให้           

ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการกำหนด

มาตรฐานการจัดการศกึษาของ

โรงเรียน 

4.33 0.67 มาก 5 

4 ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศให้บุคลากร

มีความรูส้ึกในการเป็นเจ้าของ

ร่วมกันในการพัฒนาโรงเรียน 

4.28 0.65 มาก 8 

5 ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุน ให้

บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดทำ

โครงการ แผนปฏิบัติการประจำปี

ของโรงเรียน 

4.41 0.66 มาก 2 

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนับสนุนและ

สร้างความเชื่อมั่นในการปฏิบัติ

หนา้ที่ให้บรรลุเป้าหมาย 

4.37 0.63 มาก 3 

7 ผูบ้ริหารได้ริเริ่มและส่งเสริมให้

บุคลากรทำงานอย่างมวีิสัยทัศน์ 

4.29 0.70 มาก 7 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ข้อที ่
การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น 

ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที ่x  S.D. 

8 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้บุคลากรเกิด

ความผูกพันต่อภารกิจใหม่ ๆ            

ที่รับผดิชอบร่วมกัน 

4.18 0.72 มาก 10 

9 ผูบ้ริหารรเิริ่ม ส่งเสริมใหบุ้คลากร

ปฏิบัติงานเพื่อความสำเร็จของ

โรงเรียน 

4.37 0.65 มาก 4 

10 ผูบ้ริหารได้ขอใหบุ้คลากร

ปฏิบัติงานด้วยความเสียสละเพื่อ

ประโยชน์ของโรงเรียน 

4.41 0.63 มาก 1 

รวม  4.32 0.54 มาก  

 

จากตาราง 13 พบว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครู

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่นโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.32)      

เมื่อพจิารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย      

3 อันดับคือ ผูบ้ริหารได้ขอใหบุ้คลากรปฏิบัติงานด้วยความเสียสละเพื่อประโยชน์ของ

โรงเรียน ( x  = 4.41,S.D.=0.63)  ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุน ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการ

จัดทำโครงการ แผนปฏิบัติการประจำปีของโรงเรียน ( x  = 4.41,S.D.=0.66)  ผูบ้ริหาร

โรงเรียนสนับสนุนและสร้างความเช่ือมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย ( x  = 4.37) 
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ตาราง 14   ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับแรงจูงใจในการ

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

 ที่ 11 โดยรวมและรายด้าน 

ด้านที่ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 

ค่าสถิต ิ(n=180) 
การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที่ 
x  S.D. 

1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.30 0.56 มาก 2 

2 เงินเดอืนและผลตอบแทน 3.80 0.81 มาก 7 

3 ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 4.25 0.57 มาก 5 

4 นโยบายและการบริหารงาน 4.27 0.56 มาก 4 

5 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 4.39 0.47 มาก 1 

6 ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 4.29 0.49 มาก 3 

7 ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 4.15 0.60 มาก 6 

รวม  4.21 0.47 มาก  

 

 จากตาราง 14 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโดยรวม 

พบว่าอยู่ในระดับมาก  ( x = 4.21) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน 

เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับคือ ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ( x  = 4.39) 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ( x  = 4.30) ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ( x  = 4.29) 
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ตาราง 15  ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับแรงจูงใจในการ

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

 ที ่11 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ข้อที ่

 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

 

ค่าสถิต ิ(n=180) 
การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที ่

x  S.D.   

1 งานที่ปฏิบัติเป็นประจำตรงตาม

ความรู ้ความสามารถและ

ประสบการณ์ของครู 

4.37 0.65 มาก 2 

2 งานที่ปฏิบัติเป็นประจำตรงกับความ

ต้องการและความสนใจของครู 

4.34 0.68 มาก 3 

3 งานที่ครูได้รับมอบหมายมีความ

น่าสนใจ 

4.24 0.69 มาก 5 

4 งานที่ครูรับผิดชอบเป็นงานที่ได้ใช้

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

4.21 0.64 มาก 6 

5 ครูได้รับผดิชอบงานที่มีปริมาณและ

ระยะเวลาที่เหมาะสม 

4.29 0.69 มาก 4 

6 งานที่ครูปฏิบัติเป็นประจำมี

ประโยชน์ต่อการพัฒนาด้านวิชาการ 

4.38 0.65 มาก 1 

รวม  4.31 0.56 มาก  

 

 จากตาราง 15 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.31)                

เมื่อพจิารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย              

3 อันดับคือ งานที่ครูปฏิบัติเป็นประจำมีประโยชน์ต่อการพัฒนาด้านวิชาการ ( x  = 4.38)  

งานที่ปฏิบัติเป็นประจำตรงตามความรู ้ความสามารถและประสบการณ์ของครู                  

( x  = 4.37)  งานที่ปฏิบัติเป็นประจำตรงกับความต้องการและความสนใจของครู                   

( x  = 4.34) 
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ตาราง 16  ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับแรงจูงใจในการ

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

 ที่ 11 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 

ข้อที ่ ด้านเงินเดอืนและผลตอบแทน 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที่ x  S.D. 

1 โรงเรียนจัดสวัสดิการ เช่น 

กิจกรรมสหกรณ์ กองทุนสวัสดิการ 

เพื่อช่วยเหลอืบุคลากรในโรงเรียน 

3.73 1.04 มาก 4 

2 โรงเรียนมีกิจกรรมที่หารายได้

สนับสนุนเป็นสวัสดิการแก่ครู 

ตลอดปี 

3.37 1.20 มาก 5 

3 ครูมีรายได้เพียงพอต่อการดำรงชีพ

ในสังคมปัจจุบัน 

3.78 0.98 มาก 3 

4 ครูได้รับการพิจารณาการขึ้น

เงินเดอืนเหมาะสมกับความเป็นจรงิ 

4.02 0.86 มาก 2 

5 การจัดสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ

ให้แก่ครูในโรงเรียนเป็นไปอย่าง

ยุติธรรมและทั่วถึง 

4.06 0.87 มาก 1 

รวม  3.80 0.81 มาก  

 

 จากตาราง 16 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้าน เงินเดือนและผลตอบแทน ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครโูดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 3.80) พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ใน

ระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับคือ การจัดสรร

ผลประโยชน์ต่าง ๆ ให้แก่ครูในโรงเรยีนเป็นไปอย่างยุติธรรมและทั่วถึง ( x  = 4.06)             

ครูได้รับการพิจารณาการขึ้นเงนิเดือนเหมาะสมกับความเป็นจรงิ( x  = 4.02)  ครูมีรายได้

เพียงพอต่อการดำรงชีพในสังคมปัจจุบัน ( x  = 3.78) 
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ตาราง 17  ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับแรงจูงใจในการ

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

 ที ่11 ด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

ข้อที ่
ด้านความเจรญิก้าวหนา้ 

ในตำแหน่งงาน 

ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที ่x  S.D. 

1 ครูใช้ความรู้ ความสามารถที่มอียู่

เพื่อส่งเสริมความก้าวหน้าในหนา้ที่

การงาน 

4.27 0.73 มาก 3 

2 ครูได้รับการสนับสนุนให้รับผดิชอบ

งานในตำแหน่งที่สูงขึ้น 

4.25 0.69 มาก 4 

3 ครูได้รับผดิชอบงานที่มีความสำคัญ

เพิ่มขึน้กว่าปีที่แลว้ 

4.16 0.72 มาก 5 

4 ครูได้รับการส่งเสริมและสนับสนุน

ให้มกีารพัฒนาตนเองดา้นวิชาการ

อย่างสม่ำเสมอ 

4.29 0.68 มาก 1 

5 เมื่อเทียบกับอาชีพอื่นที่ใช้ความรู้ 

ความสามารถระดับเดียวกัน ครูมี

ความก้าวหน้าเท่าเทียมหรอืสูงกว่า

อาชีพอื่น 

4.27 0.69 มาก 2 

รวม 4.25 0.57 มาก  

 

 จากตาราง 17 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้าน ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.25) พิจารณารายข้อพบว่าอยู่

ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับคือ ครูได้รับการ

ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการพัฒนาตนเองดา้นวิชาการอย่างสม่ำเสมอ ( x  = 4.29)       

เมื่อเทียบกับอาชีพอื่นที่ใช้ความรู้ ความสามารถระดับเดียวกัน ครูมคีวามก้าวหน้า          

เท่าเทียมหรอืสูงกว่าอาชีพอื่น ( x  = 4.27,S.D.=0.69) ครูใชค้วามรู้ ความสามารถที่มีอยู่

เพื่อส่งเสริมความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน ( x  = 4.27,S.D.=0.73)  
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ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับแรงจูงใจในการ

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

 ที่ 11 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ข้อที ่ ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที่ x  S.D. 

1 นโยบายการบริหารของโรงเรียนมี

ความชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

4.31 0.65 มาก 2 

2 ผูบ้ริหารระดับต่าง ๆ รับฟังความ

คิดเห็นของบุคลากรในการกำหนด

นโยบายและแผนงานของโรงเรียน 

4.29 0.66 มาก 3 

3 ผูบ้ริหารมคีวามรู ้ความสามารถที่

เหมาะสมกับตำแหน่งหนา้ที่ 

4.37 0.63 มาก 1 

4 ครูมีส่วนร่วมในการกำหนดแนวทาง

ปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ของโรงเรยีน 

4.23 0.65 มาก 5 

5 ครูพอใจในกฎระเบียบแนวปฏิบัติ

ต่าง ๆ ในโรงเรยีน 

4.16 0.67 มาก 6 

6 ครูมีความพอใจในโยบายและการ

บริหารงานของโรงเรียน 

4.26 0.63 มาก 4 

รวม 4.27 0.56 มาก  

 

จากตาราง 18 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้าน นโยบายและการบริหารงาน ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 4.27) พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับ

มากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับคือ ผูบ้ริหารมคีวามรู ้

ความสามารถที่เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่ ( x  = 4.37)  นโยบายการบริหารของโรงเรียน

มีความชัดเจนและเป็นรูปธรรม ( x  = 4.31)  ผูบ้ริหารระดับต่าง ๆ รับฟังความคิดเห็นของ

บุคลากรในการกำหนดนโยบายและแผนงานของโรงเรียน ( x  = 4.29) 
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ตาราง 19 ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับแรงจูงใจในการ

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

 ที่ 11 ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ข้อที ่ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที ่x  S.D. 

1 ครูและผูบ้ริหารยึดเป้าหมายของ

โรงเรียนร่วมกันและพยายามทำให้

บรรลุผล 

4.41 0.56 มาก 2 

2 ครูมีความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

และเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 

4.36 0.57 มาก 4 

3 ครูและเพื่อนร่วมงานทำงานร่วมกัน

ได้อย่างมคีวามสุข 

4.38 0.60 มาก 3 

4 ครูและเพื่อนร่วมงานช่วยกันรักษา

ผลประโยชน์ของโรงเรียนเป็นอย่างดี 

4.43 0.56 มาก 1 

5 เพื่อนร่วมงานได้ใหค้วามช่วยเหลอื

ในการปฏิบัติงานของครูเป็นอย่างดี 

4.43 0.56 มาก 1 

6 เพื่อนร่วมงานสามารถปฏิบัติงาน

แทนครูได้เป็นอย่างดี ในกรณีครู 

ร้องขอ 

4.34 0.61 มาก 5 

รวม  4.39 0.47 มาก  

 

จากตาราง 19 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้าน ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 4.39) พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับ

มากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับคือ เพื่อนร่วมงานได้ใหค้วาม

ช่วยเหลอืในการปฏิบัติงานของครูเป็นอย่างดี ( x  = 4.43,S.D.=0.56)  และ ครูและเพื่อน

ร่วมงานช่วยกันรักษาผลประโยชน์ของโรงเรียนเป็นอย่างด ี( x  = 4.43,S.D.=0.56) ครูและ

ผูบ้ริหารยึดเป้าหมายของโรงเรียนร่วมกันและพยายามทำให้บรรลุผล ( x  = 4.41)  ครูและ

เพื่อนร่วมงานทำงานร่วมกันได้อย่างมีความสุข  ( x  = 4.38) 
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ตาราง 20 ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับแรงจูงใจในการ

  ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่

  11 ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

ข้อที ่ ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที่ x  S.D. 

1 ผูบ้ริหารได้ใหก้ารสนับสนุนในการ

ปฏิบัติงานของครู 

4.38 0.60 มาก 1 

2 ผูบ้ริหารได้มอบงานพิเศษใหค้รู

ปฏิบัติอยู่เสมอ 

4.21 0.73 มาก 5 

3 งานที่ครูรับผิดชอบดำเนินการได้

สำเร็จตามวัตถุประสงค์ 

4.33 0.54 มาก 2 

4 งานที่ครูรับผิดชอบประสบผลสำเร็จ 

คุ้มค่ากับเวลาและงบประมาณ 

4.33 0.57 มาก 3 

5 ผลงานของครูได้รับความชมเชย

จากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร 

4.22 0.67 มาก 4 

รวม  4.29 0.49 มาก  

 

จากตาราง 20 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้าน ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 4.29) พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับ

มากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับคือ ผูบ้ริหารได้ใหก้ารสนับสนุน

ในการปฏิบัติงานของครู ( x  = 4.38)  งานที่ครูรับผิดชอบดำเนนิการได้สำเร็จตาม

วัตถุประสงค์ ( x  = 4.33,S.D.=0.54)  งานที่ครูรับผดิชอบประสบผลสำเร็จคุม้ค่ากับเวลา

และงบประมาณ ( x  = 4.33,S.D.=0.57) 
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ตาราง 21 ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับแรงจูงใจในการ

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

 ที ่11 ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

ข้อที ่
ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงาน 

ที่ปฏิบัติ 

ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที ่x  S.D. 

1 คณะครูมโีอกาสเท่าเทียมกันที่จะ

ได้รับมอบหมายให้ทำงานของ

โรงเรียน 

4.09 0.67 มาก 4 

2 ครูไม่มคีวามคิดจะเปลี่ยนไป

ประกอบอาชีพอื่น 

4.16 0.78 มาก 3 

3 ครูมีอสิรภาพในการแสดงความ

คิดเห็นในการดำเนินงานของ

โรงเรียน 

4.07 0.73 มาก 5 

4 ครูมีความรู้สึกว่าอาชีพนี้มี

ความก้าวหน้าและมีอนาคตที่ดี 

4.24 0.75 มาก 1 

5 ครูมั่นใจในระบบงานและระบบ 

ต่าง ๆ ในโรงเรยีน 

4.18 0.70 มาก 2 

รวม  4.15 0.60 มาก  

 

จากตาราง 21 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้าน ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.15) พิจารณารายข้อพบว่าอยู่

ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับคือ ครูมคีวามรู้สึกว่า

อาชีพนี้มีความก้าวหน้าและมีอนาคตที่ดี ( x  = 4.24) ครูมั่นใจในระบบงานและระบบต่าง ๆ

ในโรงเรยีน ( x  = 4.18)  ครูไม่มีความคิดจะเปลี่ยนไปประกอบอาชีพอื่น    ( x  = 4.16) 

 ดังนัน้ ผลการวิจัยที่สอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 1 ที่ว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหาร

สถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อนในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัด

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนอยู่ใน

ระดับมาก 
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 2.2 การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่ว่าภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง ระดับการศกึษา มีความแตกต่างกันโดยใช้การทดสอบที (t-test) ชนิดกลุ่ม

ตัวอย่างทั้งสองเป็นอิสระต่อกัน (Independent Sample) และดังตาราง 22  

 

ตาราง 22  เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศึกษา เทศบาล 

 ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน 

 จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

ภาวะผูน้ำ 

สถานภาพ 

t 

 

Sig. ผูบ้ริหาร(N=44) ครูผูส้อน(N=136) 

x  S.D. x  S.D. 

ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน(X1) 3.24 0.64 3.42 0.59 -1.71 0.09 

1.การให้รางวัลอย่างเหมาะสม

(X11) 

4.16 0.68 4.00 0.71 1.33 0.18 

2.การบริหารแบบวางเฉย(X12) 2.33 1.06 2.85 1.02 -2.91** 0.004 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง(X2) 4.37 0.43 4.26 0.53 1.41 0.16 

1.การเป็นต้นแบบนำ 

  ทาง(X21) 

4.44 0.47 4.17 0.63 3.08** 0.003 

2.การสรา้งแรงบันดาลใจต่อ 

  วิสัยทัศน์ร่วม(X22) 

4.30 0.51 4.32 0.57 -0.19 0.85 

3.การกล้าท้าทายต่อ 

กระบวนการทำงาน(X23) 

4.35 0.46 4.28 0.56 0.78 0.44 

4.การเพิ่มศักยภาพใน 

  การปฏิบัติงานให้แก่ 

   ผูอ้ื่น(X24) 

4.38 0.42 4.26 0.53 1.54 0.13 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (α.01 ; t178 = 2.58)  
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 จากตาราง 22 พบว่า ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารสถานศกึษา

โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

และครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน 

เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ดา้นการบริหารแบบวางเฉยมีความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยครูผูส้อนมีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหาร และ ดา้นการให้รางวัล

อย่างเหมาะสม ไม่มคีวามแตกต่างกัน ส่วน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูผูส้อนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งโดยรวมไม่มีความ

แตกต่างกัน เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า การเป็นต้นแบบนำทาง มีความแตกต่างอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผู้บริหารมคีวามคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน ด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน การเพิ่มศักยภาพ 

ในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น ไม่มคีวามแตกต่างกัน 

 

ตาราง 23 เปรียบเทียบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา

 เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ

 ครูผูส้อนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน 

สถานภาพ 

 

t 

 

 

Sig. 

ผูบ้ริหาร 

(N=44) 

ครูผูส้อน

(N=136) 

x  S.D. x  S.D. 

1.ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Y1) 4.38 0.48 4.28 0.58 1.01 0.32 

2.เงินเดือนและผลตอบแทน (Y2) 3.95 0.71 3.74 0.83 1.48 0.14 

3.ความเจรญิก้าวหน้าใน

ตำแหน่งงาน (Y3) 

4.31 0.55 4.23 0.57 0.89 0.38 

4.นโยบายและการบริหารงาน

(Y4) 

4.40 0.48 4.22 0.58 1.82 0.07 

5.ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน (Y5) 4.45 0.45 4.37 0.47 1.05 0.30 

6.ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ

(Y6) 

4.34 0.40 4.28 0.51 0.72 0.47 
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ตาราง 23 (ต่อ)  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีน 

สถานภาพ 

 

t 

 

 

Sig. 

ผูบ้ริหาร 

(N=44) 

ครูผูส้อน

(N=136) 

x  S.D. x  S.D. 

7.ความรู้สกึมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ

(Y7) 

4.22 0.45 4.13 0.64 0.91 0.37 

รวม 4.29 0.42 4.18 0.48 1.42 0.16 

 จากตาราง 23 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนจำแนก

ตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 

 

ตาราง 24  เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา

  เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและ

  ครูผูส้อนจำแนกตามระดับการศกึษา 

ภาวะผูน้ำ 

ระดับการศกึษา 

t 

 

 

Sig. 

ปริญญาตรี

(N=78) 

สูงกว่าปริญญาตรี

(N=102) 

x  S.D. x  S.D. 

ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 3.14 0.59 3.36 0.62 0.61 0.55 

1.การให้รางวัลอย่างเหมาะสม

(X11) 

3.94 0.71 4.11 0.70 -1.60 0.11 

2. การบริหารแบบวางเฉย(X12) 2.88 1.06 2.60 1.03 1.77 0.08 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 4.24 0.54 4.32 0.49 -1.01 0.31 

1. การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) 4.12 0.67 4.32 0.54 -2.15* 0.03 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจต่อ 

   วิสัยทัศน์ร่วม(X22) 

4.32 0.56 4.31 0.55 0.13 0.90 

3. การกล้าท้าทายต่อ 

   กระบวนการทำงาน(X23) 

4.27 0.56 4.32 0.52 -0.69 0.49 
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ตาราง 24 (ต่อ) 

 

 

ภาวะผูน้ำ 

ระดับการศกึษา 

 

t 

 

 

Sig. 

ปริญญาตรี

(N=78) 

สูงกว่าปริญญาตรี

(N=102) 

x  S.D. x  S.D. 

4. การเพิ่มศักยภาพในการ 

   ปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น(X24) 

4.25 0.53 4.32 0.49 -0.93 0.35 

 * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (α .05 ; t178 = 1.96) 

 

 จากตาราง 24 พบว่า ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารสถานศกึษา

โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

และครูผูส้อนจำแนกตามระดับการศกึษาโดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน         

ส่วนภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลใน

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนจำแนกตามระดับ

การศกึษาโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการเป็นต้นแบบ

นำทาง มีความแตกต่างอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้ที่มีระดับการศึกษาสูง

กว่าปริญญาตรีมีความคิดเห็นมากกว่าผูท้ี่มรีะดับการศึกษาระดับปริญญาตรี ส่วนด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน ด้านการ

เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น ไม่มคีวามแตกต่างกัน 
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ตาราง 25  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศ

 บาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ

 ครูผูส้อนจำแนกตาม ระดับการศกึษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน 

ระดับการศกึษา 

 

t 

 

 

Sig. 

ปริญญาตรี

(N=78) 

สูงกว่าปริญญา

ตร(ีN=102) 

x  S.D. x  S.D. 

1.ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ(Y1) 4.25 0.56 4.35 0.55 -1.22 0.22 

2.เงินเดือนและผลตอบแทน (Y2) 3.69 0.78 3.88 0.82 -1.57 0.12 

3.ความเจรญิก้าวหน้าใน

ตำแหน่งงาน(Y3) 

4.15 0.57 4.32 0.55 -2.07* 0.04 

4.นโยบายและการบริหารงาน(Y4) 4.23 0.56 4.30 0.56 -0.79 0.43 

5.ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน(Y5) 4.39 0.48 4.39 0.46 0.01 0.99 

6.ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ

(Y6) 

4.25 0.52 4.33 0.46 -1.01 0.28 

7.ความรู้สกึมั่นคงในงานที่

ปฏิบัติ(Y7) 

4.06 0.69 4.22 0.52 -1.71 0.09 

รวม 4.15 0.48 4.25 0.46 -1.56 0.12 

 * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (α .05 ; t178 = 1.96) 

 จากตาราง 25 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและ

ครูผูส้อนจำแนกตามระดับการศกึษา โดยรวม ไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อพจิารณารายด้าน

พบว่า มีความแตกต่างกันเพียง 1 ด้าน คือ ด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน โดย

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีระดับการศกึษาสูงกว่าปริญาญาตรมีีความคิดเห็นมากกว่าผู้ที่มี

วุฒิปริญญาตร ีดังนัน้ ผลการวิจัยครั้งนีไ้ม่สอดคล้องกันสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่ว่า ภาวะผู้นำ

ของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อนในโรงเรียน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

และครูผูส้อนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง และระดับการศกึษามีความ 

แตกต่างกัน 
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  2.3 การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่ว่าภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน จำแนกตามจังหวัดที่ตัง้

แตกต่างกัน มคีวามแตกต่างกัน โดยใช้การทดสอบเอฟ (F-test) ชนิดการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) กรณีทดสอบความแตกต่างพบว่ามีความแตกต่าง

กันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตใิห้ทำการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใช้วธิีการของ 

Scheffe หรอื L.S.D. ตามความเหมาะสม ตามตาราง 26 

 

ตาราง 26 เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศึกษา    

  เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ 

 ครูผูส้อนจำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

ภาวะผูน้ำ แหล่งความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

Df 

 

MS 

 

F 

 

Sig. 

ภาวะผูน้ำ 

แบบแลกเปลี่ยน 

ระหว่างกลุ่ม 0.41 2.00 0.21 0.56 0.57 

ภายในกลุ่ม 64.99 177.00 0.37   

รวม 65.41 179.00    

1. การให้รางวัลอย่าง

เหมาะสม(X11) 

ระหว่างกลุ่ม 5.55 2.00 2.78 5.93** 0.00 

ภายในกลุ่ม 82.90 177.00 0.47   

รวม 88.45 179.00    

2. การบริหารแบบ

วางเฉย(X12) 

ระหว่างกลุ่ม 6.00 2.00 3.00 2.77 0.07 

ภายในกลุ่ม 191.45 177.00 1.08   

รวม 197.45 179.00    

ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง 

ระหว่างกลุ่ม 4.54 2.00 2.27 9.55** 0.00 

ภายในกลุ่ม 42.05 177.00 0.24   

รวม 46.58 179.00    

1. การเป็นต้นแบบ 

   นำทาง(X21) 

 

ระหว่างกลุ่ม 5.95 2.00 2.97 8.78** 0.00 

ภายในกลุ่ม 59.92 177.00 0.34   

รวม 65.87 179.00    
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ตาราง 26 (ต่อ)  

ภาวะผูน้ำ แหล่งความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

Df 

 

MS 

 

F 

 

Sig. 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจ 

   ต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) 

ระหว่างกลุ่ม 5.93 2.00 2.96 10.74** 0.00 

ภายในกลุ่ม 48.82 177.00 0.28   

รวม 54.75 179.00    

3. การกล้าท้าทายต่อ 

    กระบวนการทำงาน  

    (X23) 

ระหว่างกลุ่ม 2.75 2.00 1.37 4.95** 0.01 

ภายในกลุ่ม 49.14 177.00 0.28   

รวม 51.89 179.00    

4. การเพิ่มศักยภาพใน 

   การปฏิบัติงานให้แก่ 

   ผูอ้ื่น(X24) 

ระหว่างกลุ่ม 4.14 2.00 2.07 8.75** 0.00 

ภายในกลุ่ม 41.87 177.00 0.24   

รวม 46.01 179.00    

 * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  (α .05 ; F2,177 = 3.06) 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  (α .01 ; F2,177 = 4.75) 

 

 จากตาราง 26 พบว่า ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารสถานศกึษา

โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

และครูผูส้อน จำแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสมมีแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 และ ด้านการบริหารแบบวางเฉย ไม่มีความแตกต่างกัน ส่วนภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน จำแนกตามจังหวัด 

ที่ตัง้ของโรงเรียน โดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01           

เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ดา้นการเป็นต้นแบบนำทาง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วม ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน และด้านการเพิ่มศักยภาพใน

การปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพบ

ความแตกต่างผูว้ิจัยจึงทำการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบรายคู่ตามวิธี

ของเชฟเฟ่ (Scheffe - Method) ดังตาราง 27 
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ตาราง 27  ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสมของ 

 ผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียน  ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

 ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนจำแนกตาม 

 จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

การให้รางวัลอย่าง

เหมาะสม 
x  จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

สกลนคร นครพนม มุกดาหาร 

4.10 4.14 3.69 

สกลนคร 4.10 - -0.04 0.41** 

นครพนม 4.14 - - 0.45** 

มุกดาหาร 3.69 - - - 

* มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 จากตาราง 27 ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม

ของของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนจำแนกตาม จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน พบว่า  

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมมคีวามคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารและครูผูส้อน

ที่อยู่ในโรงเรยีนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดสกลนคร และ ผู้บริหารและครูผูส้อนที่อยู่ในจังหวัด

นครพนมและจังหวัดสกลนคร มคีวามคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนมากกว่าโรงเรยีน 

ที่ตัง้อยู่ในจังหวัดมุกดาหาร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

ตาราง 28  ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมของผู้บริหาร

 สถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนจำแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

ภาวะผูน้ำ 

การเปลี่ยนแปลง 
x  จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

สกลนคร นครพนม มุกดาหาร 

4.29 4.43 4.00 

สกลนคร 4.29 - -0.14** 0.29** 

นครพนม 4.43 - - 0.43** 

มุกดาหาร 4.00 - - - 
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 จากตาราง 28 ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูผูส้อนจำแนกตาม จังหวัดที่ตั้งของโรงเรยีน พบว่า ผูบ้ริหารและ

ครูผูส้อนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมมคีวามคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ใน

โรงเรียนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดสกลนคร และ ผู้บริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมและ

จังหวัดสกลนคร มคีวามคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนมากกว่าโรงเรียนที่ตั้งอยู่ใน

จังหวัดมุกดาหาร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ตาราง 29  ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการเป็นต้นแบบนำทางของ 

 ผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียน  ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

 ที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนจำแนกตาม 

 จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

การเป็นต้นแบบนำทาง x  จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

สกลนคร นครพนม มุกดาหาร 

4.21 4.42 3.92 

สกลนคร 4.21 - -0.21** 0.29** 

นครพนม 4.42 - - 0.50** 

มุกดาหาร 3.92 - - - 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตาราง 29 ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการเป็นต้นแบบนำทางของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11           

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนจำแนกตาม จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน พบว่า 

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมมคีวามคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารและ

ครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรยีนที่ตั้งอยู่ในจังหวัดสกลนคร และ ผู้บริหารและครูผูส้อนที่อยู่ใน

จังหวัดนครพนมและจังหวัดสกลนคร มคีวามคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนมากกว่า

โรงเรียนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดมุกดาหาร อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 30 ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 

 ของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา 

 ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนจำแนกตามจังหวัด 

 ที่ตัง้ของโรงเรียน 

การสรา้งแรงบันดาลใจ

ต่อวิสัยทัศน์ร่วม 
x  จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

สกลนคร นครพนม มุกดาหาร 

4.36 4.46 3.97 

สกลนคร 4.36 - -0.10** 0.39** 

นครพนม 4.46 - - 0.49** 

มุกดาหาร 3.97 - - - 

* มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 30 ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนจำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้ของ

โรงเรียน พบว่า  ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมมีความคิดเห็นมากกว่า

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดสกลนคร และ ผูบ้ริหารและ

ครูผูส้อนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมและจังหวัดสกลนคร มีความคิดเห็นของผู้บริหารและ

ครูผูส้อนมากกว่าโรงเรียนที่ตั้งอยู่ในจังหวัดมุกดาหาร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 

ระดับ.01 
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ตาราง 31  ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงานของ  

      ผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

 ที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนจำแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของ 

 โรงเรียน 

การกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการทำงาน 
x  จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

สกลนคร นครพนม มุกดาหาร 

4.30 4.41 4.08 

สกลนคร 4.30 - -0.11** 0.22** 

นครพนม 4.41 - - 0.33** 

มุกดาหาร 4.08 - - - 

* มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตาราง 31 ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการทำงานของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนจำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้

ของโรงเรียน พบว่า  ผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมมีความคิดเห็นมากกว่า

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดสกลนคร และ ผูบ้ริหารและ

ครูผูส้อนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมและจังหวัดสกลนคร มีความคิดเห็นของผู้บริหารและ

ครูผูส้อนมากกว่าโรงเรียนที่ตั้งอยู่ในจังหวัดมุกดาหาร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 

ระดับ.01 
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ตาราง 32  ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

 ให้แก่ผูอ้ื่นของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม

 การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนจำแนก

 ตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

การเพิ่มศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น 
x  จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

สกลนคร นครพนม มุกดาหาร 

4.31 4.42 4.01 

สกลนคร 4.31 - -0.11** 0.30** 

นครพนม 4.42 - - 0.41** 

มุกดาหาร 4.01 - - - 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 32 ผลการทดสอบรายคู่ ดา้นภาวะผูน้ำภาวะผูน้ำด้านการเพิ่ม

ศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่นของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนจำแนก

ตาม จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน พบว่า  ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมมี

ความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดสกลนคร และ 

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมและจังหวัดสกลนคร มคีวามคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนมากกว่าโรงเรียนที่ตั้งอยู่ในจังหวัดมุกดาหาร อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 
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ตาราง 33 เปรียบเทียบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

 เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ

 ครูผูส้อนจำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

แหล่งความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

Df 

 

MS 

 

F 

 

Sig. 

1.ลักษณะของงานที่ 

 

ระหว่างกลุ่ม 0.37 2.00 0.18 0.59 0.55 

ภายในกลุ่ม 54.77 177.00 0.31   

รวม 55.14 179.00    

2.เงินเดือนและ

ผลตอบแทน(Y2) 

ระหว่างกลุ่ม 0.63 2.00 0.32 0.48 0.62 

ภายในกลุ่ม 115.96 177.00 0.66   

รวม 116.59 179.00    

3.ความเจรญิก้าวหน้าใน

ตำแหน่งงาน(Y3) 

 

ระหว่างกลุ่ม 0.60 2.00 0.30 0.93 0.40 

ภายในกลุ่ม 57.11 177.00 0.32   

รวม 57.71 179.00    

4.นโยบายและการ

บริหารงาน(Y4) 

 

ระหว่างกลุ่ม 0.53 2.00 0.26 0.84 0.44 

ภายในกลุ่ม 55.77 177.00 0.32   

รวม 56.30 179.00    

5.ความสัมพันธ์ใน

หน่วยงาน(Y5) 

ระหว่างกลุ่ม 0.71 2.00 0.35 1.64 0.20 

ภายในกลุ่ม 38.20 177.00 0.22   

รวม 38.91 179.00    

6.ความสำเร็จของงานที่

ปฏิบัติ(Y6) 
 

ระหว่างกลุ่ม 0.29 2.00 0.15 0.60 0.55 

ภายในกลุ่ม 42.70 177.00 0.24   

รวม 42.99 179.00    

7.ความรู้สกึมั่นคงในงาน

ที่ปฏิบัติ(Y7) 

 

ระหว่างกลุ่ม 0.06 2.00 0.03 0.09 0.92 

ภายในกลุ่ม 64.71 177.00 0.37   

รวม 64.77 179.00    

 

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.29 2.00 0.14 0.65 0.52 

ภายในกลุ่ม 39.12 177.00 0.22   

รวม 39.41 179.00    
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 จากตาราง 33 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11  ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ

ครูผูส้อนจำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน โดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 

  ดังนัน้ ผลการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

   1) ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรยีน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่ว่า 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น

ที่ 11 จำแนกตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนจำแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของ

โรงเรียนมีความแตกต่างกัน 

   2) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 สอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่ว่า 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น

ที่ 11 จำแนกตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนจำแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของ

โรงเรียนมีความแตกต่างกัน 

   3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศกึษาเทศบาล      

ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 2 ที่ว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนจำแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียนมีความ

แตกต่างกัน 

  2.5 การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 3 ที่ว่า ปัจจัยภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 มคีวามสัมพันธ์กันทางบวก ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูผูส้อน ปรากฎผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังตาราง  34
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ตัวแปร X11 X12 X1 X21 X22 X23 X24 X2 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y 

X11                 

X12 -0.09                

X1 0.50** 0.82**               

X21 0.65** -0.24** 0.17*              

X22 0.49** -0.13** 0.17* 0.65**             

X23 0.57** -0.14** 0.21** 0.67** 0.88**            

X24 0.63** -0.18** 0.21** 0.84** 0.92** 0.94**           

X2 0.63** 0.19* 0.20** 0.86** 0.93** 0.93** 0.99**          

Y1 0.41** -0.01 0.23** 0.44** 0.52** 0.58** 0.60** 0.58**         

Y2 0.46** 0.04 0.30** 0.48** 0.57** 0.60** 0.61** 0.61** 0.60**        

Y3 0.42** -0.08 0.18* 0.52** 0.57** 0.61** 0.64** 0.63** 0.71** 0.72**       

Y4 0.47** -0.09 0.19* 0.54** 0.68** 0.71** 0.74** 0.71** 0.72** 0.75** 0.80**      

Y5 0.43** -0.18* 0.09 0.54** 0.62** 0.65** 0.69** 0.67** 0.60** 0.53** 0.65** 0.70**     

Y6 0.49** -0.17* 0.14 0.53** 0.63** 0.69** 0.71** 0.69** 0.57** 0.59** 0.64** 0.68** 0.72**    

Y7 0.41** -0.23** 0.04 0.38** 0.35** 0.36** 0.42** 0.41** 0.43** 0.29** 0.47** 0.43** 0.55** 0.60**   

Y 0.55** -0.11 0.22** 0.60** 0.69** 0.73** 0.77** 0.75** 0.81** 0.82** 0.88** 0.89** 0.81** 0.83** 0.65**  

       * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ตาราง 34 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 
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 จากตาราง 34 พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของ

ผูบ้ริหารในโรงเรยีนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม                

(rx1y = 0.22) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลใน

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม (rx2y = 0.75) และ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 โดยมี

ความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงเมื่อพจิารณารายด้านพบว่า 

       ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม โดยรวม (rx11y = 0.55) มีความสัมพันธ์

เชงิบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 รายด้านอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 โดยมีความสัมพันธ์

อยู่ในระดับปานกลาง 

   ด้านการบริหารแบบวางเฉย โดยรวม (rx12y = -0.11) มีความสัมพันธ์เชิง

ติดลบกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 รายด้านอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 โดยมีไม่มี

ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 

   ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง โดยรวม (rx21y = 0.60) มีความสัมพันธ์เชิง

บวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 รายด้านอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 โดยมีความสัมพันธ์

อยู่ในระดับปานกลาง 

   ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม โดยรวม (rx22y = 0.69)        

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 รายด้านอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01          

โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 

   ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน โดยรวม (rx23y = 0.73)             

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 รายด้านอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01             

โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 

   ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น โดยรวม (rx24y = 0.77) 

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศกึษา 

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 รายด้านอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 
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โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 

   และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีนกับภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารสังกัดโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาล

ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 พบว่า แรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับปัจจัยภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหาร รายด้านทุกด้าน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 และ .05 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำถึงระดับ

ปานกลาง เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน (rx1y2 = 0.30) 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (rx1y1 = 0.23) ด้านนโยบายและการบริหารงาน (rx1y4 = 0.19) 

ด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่งงาน (rx1y3 = 0.18) ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ

(rx1y6 = 0.14) ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน (rx1y5 = 0.09)  ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่

ปฏิบัติ (rx1y7 = 0.04) ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสังกัดโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาล 

ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 พบว่า แรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับปัจจัยภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร รายด้านทุกด้าน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลางถึงระดับสูง 

เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านนโยบายและการบริหารงาน (rx1y4 = 0.71) ดา้น

ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ (rx1y6 = 0.69) ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน (rx1y5 = 0.67) 

ด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่งงาน (rx1y3 = 0.63) ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน   

(rx1y2 = 0.61) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (rx1y1 = 0.58) ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่

ปฏิบัติ(rx1y7 = 0.41) 

  ดังนัน้ ผลการวิจัยครั้งนี้จงึสอดคล้องกับสมมตฐิาน ขอ้ที่ 3 ที่ว่า ปัจจัยภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษาองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอน มีความสัมพันธ์กันในทางบวก 

  2.6 การทดสอบสมมตฐิาน ข้อที่ 5 ที่ว่า ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารอย่างน้อย 1 

ด้าน มีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาล

ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนโดยใช้การ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 



136 

ตาราง 35 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม

 การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม 

ตัวแปร

พยากรณ์ 

R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง 

(X2) 

0.749 0.561 0.559 0.689 0.046 0.749 15.092** 0.000 

  * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.254     S.E.est = 0.311 

 จากตาราง 35 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 

ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

โดยรวม ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (X2) 

  ซึ่งตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง มีค่า

สัมประสิทธิถ์ดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.749 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถพยากรณ์ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนโดยรวม ได้รอ้ยละ 55.90 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.311 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ 

ได้ดังนี ้

        Y´  =  1.25 + 0.689X2 

   และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 

        Z´
y = 0.749Z2 

 สำหรับผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผู้นำของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 เป็นรายด้าน ปรากฎผลการวิเคราะห์ ดังตาราง 36 – 42 
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ตาราง 36   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ

   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

   

ตัวแปร

พยากรณ์ 

R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง 

(X2) 

0.575 0.331 0.327 0.626 0.067 0.575 9.382** 0.000 

  * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.623      S.E.est = 0.455 

 จากตาราง 36 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 

ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) 

  ซึ่งตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง มีค่า

สัมประสิทธิถ์ดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.575 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถพยากรณ์ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้ร้อยละ 

32.70 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.455 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ 

ได้ดังนี ้

        Y´  =  1.623 + 0.626X2 

   และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 

        Z´
y = 0.575Z2 
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ตาราง 37 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 

ตัวแปร

พยากรณ์ 

R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง 

(X2) 

0.608 0.370 0.366 0.902 0.094 0.570 9.617** 0.000 

ภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยน 

(X1) 

0.635 0.404 0.397 0.252 0.079 0.188 3.180** 0.002 

  * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  -0.920    S.E.est = 0.626 

 จากตาราง 37 พบว่า ตัวแปรภาวผูน้ำของผู้บริหาร ที่นำมาวเิคราะห์จำนวน 2 

ด้าน พบว่ามี 2 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง (X2) และ ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน (X1) 

  ซึ่งตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์ดีที่สุด คือ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง(X2) 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.570 รองลงมาคือ ภาวะผู้นำแบบ

แลกเปลี่ยน (X1)  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.188 ซึ่งตัวแปร

ทั้ง 2 ด้าน ดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้าน

เงินเดอืนและผลตอบแทน ได้รอ้ยละ 39.70 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ

พยากรณ์ ± 0.626 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ 

ได้ดังนี ้

        Y´  =  -0.920 + 0.902X2 + 0.252X1  

   และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 

        Z´
y = 0.570Z2 + 0.188Z1 
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ตาราง 38 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความเจริญก้าวหน้า

 ในตำแหน่งงาน 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง (X2) 

0.629 0.396 0.393 0.700 0.065 0.629 10.803** 0.000 

  * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.246      S.E.est = 0.443 

 จากตาราง 38 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 

ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

ด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่งงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) 

  ซึ่งตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง(X2) 

มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.629 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถ

พยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความเจรญิก้าวหนา้ใน

ตำแหน่งงาน ได้ร้อยละ 39.30 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์  

± 0.443 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ 

ได้ดังนี ้

        Y´  =  1.246 + 0.700X2 

   และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 

        Z´
y = 0.629Z2 

 

 

 



140 

ตาราง 39 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ตัวแปร

พยากรณ์ 

R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง 

(X2) 

0.713 0.508 0.506 0.784 0.058 0.713 13.566** 0.000 

  * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  0.909      S.E.est = 0.394 

 จากตาราง 39 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 

ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

ด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) 

  ซึ่งตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง(X2) 

มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.713 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถ

พยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ได้รอ้ยละ 50.60 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.394 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ 

ได้ดังนี ้

        Y´  =  0.909 + 0.784X2 

   และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 

        Z´
y = 0.713Z2 
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ตาราง 40 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง 

(X2) 

0.671 0.450 0.447 0.613 0.051 0.671 12.072** 0.000 

  * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.763      S.E.est = 0.347 

 จากตาราง 40 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำของผู้บริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 

ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) 

  ซึ่งตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง(X2) 

มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.671 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถ

พยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน       

ได้รอ้ยละ 44.70 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.347 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ 

ได้ดังนี ้

        Y´  =  1.763 + 0.613X2 

   และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 

        Z´
y = 0.671Z2 
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ตาราง 41 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง (X2) 

0.686 0.471 0.468 0.659 0.052 0.686 12.578** 0.000 

  * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

  ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.470      S.E.est = 0.357 

 จากตาราง 41 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำของผู้บริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน     

2 ดา้น พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) 

  ซึ่งตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง(X2) 

มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.686 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถ

พยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

ได้รอ้ยละ 46.80 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.357 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ 

ได้ดังนี ้

        Y´  =  1.470 + 0.659X2 

   และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 

        Z´
y = 0.686Z2 
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ตาราง 42   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ

  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่

  ปฏิบัติ 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง (X2) 

0.407 0.165 0.161 0.480 0.081 0.407 5.939** 0.000 

   * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  2.096      S.E.est = 0.551 

 จากตาราง 42 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำของผู้บริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 

ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) 

  ซึ่งตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง(X2) 

มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.407 ซึง่ตัวแปรดังกล่าว สามารถ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

ได้รอ้ยละ 16.10 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.551 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ 

ได้ดังนี ้

        Y´  =  2.069 + 0.480X2 

   และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 

        Z´
y = 0.407Z2 
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ตาราง 43   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

   ผูบ้ริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

   โดยรวม 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

การเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) 

0.770 0.593 0.590 0.712 0.044 0.770 16.090** 0.000 

   * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.150      S.E.est = 0.300 

 จากตาราง 43 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน 

ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนโดยรวม ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ด้านการเพิ่ม

ศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24) 

  ซึ่งตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื การเพิ่มศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น(X24) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.770            

ซึง่ตัวแปรดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนโดยรวม          

ได้รอ้ยละ 59.00 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.300 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ 

ได้ดังนี ้

        Y´  =  1.150 + 0.712X24 

   และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 

        Z´
y = 0.770Z24 

 

สำหรับผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผู้นำของผู้บริหารรายด้านที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 เป็นรายด้าน ปรากฎผลการวิเคราะห์ ดังตาราง 44 – 50 
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ตาราง 44   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

  ผูบ้ริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

การเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) 

0.601 0.361 0.358 1.581 0.272 1.444 5.810** 0.000 

การเป็นต้นแบบนำ

ทาง(X21) 

0.613 0.376 0.369 -0.400 0.119 -0.437 -3.359** 0.001 

การสรา้งแรง

บันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วม(X22) 

0.636 0.405 0.395 -0.520 0.178 -0.518 -2.922** 0.004 

   * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.455      S.E.est = 0.432 

 จากตาราง 44 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน 

ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 

คือ ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) 

การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) 

 ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 1.444 การเป็น

ต้นแบบนำทาง(X21) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ -0.437 การ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์

เท่ากับ -0.518 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้ร้อยละ 39.50 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.432 
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 สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     Y´  =  1.455 + 1.581X24 + -0.400X21 + -0.520X22 

 และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

     Z´
y = 1.444Z24 + -0.437Z21 + -0.518Z22 

 

ตาราง 45   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

  รายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

  ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

การเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) 

0.615 0.378 0.374 0.978 0.094 0.615 10.394** 0.000 

   * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  -0.405     S.E.est = 0.638 

 จากตาราง 45 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน 

ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านเงนิเดือนและผลตอบแทน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 

.01 คอื ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24)  

 ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คือ ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.615 ซึง่ตัวแปร 

ดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านเงินเดือนและ

ผลตอบแทน ได้รอ้ยละ 37.40 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 

0.638 

 สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     Y´  =  -0.405 + 0.978X24 

 และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

     Z´
y = 0.615Z24 +  
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ตาราง 46   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

  รายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

  ด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

การเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) 

0.643 0.414 0.410 0.720 0.064 0.643 11.204** 0.000 

   * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.156      S.E.est = 0.436 

 จากตาราง 46 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน 

ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญ

ที่ระดับ .01 คอื ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) 

 ซึ่งตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น(X24) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.643 ซึ่งตัวแปร

ดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความ

เจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ได้รอ้ยละ 41.00 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ

พยากรณ์ ± 0.436 

 สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     Y´  =  1.156 + 0.720X24 

 และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

     Z´
y = 0.643Z24 
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ตาราง 47   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

  รายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

  ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

การเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) 

0.736 0.542 0.540 1.532 0.232 1.385 6.613** 0.000 

การเป็นต้นแบบนำ

ทาง(X21) 

0.753 0.567 0.562 -0.389 0.101 -0.420 -3.840** 0.000 

การสรา้งแรง

บันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วม(X22) 

0.760 0.578 0.571 -0.325 0.151 -0.321 -2.149** 0.033 

   * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  0.744      S.E.est = 0.367 

 จากตาราง 47 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน 

ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 

.01 คอื ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24) การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) 

การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) 

 ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 1.385 การเป็น

ต้นแบบนำทาง(X21) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ -0.420 การ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์

เท่ากับ -0.321 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้ร้อยละ 57.10 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.367 
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 สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     Y´  =  0.744 + 1.532X24 + -0.389X21 + -0.325X22 

 และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

     Z´
y = 1.385Z24 + -0.420Z21 + -0.321Z22 

 

ตาราง 48   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

  รายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

  ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

การเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) 

0.689 0.474 0.471 0.633 0.050 0.689 12.674** 0.000 

   * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.672      S.E.est = 0.338 

 จากตาราง 48 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน 

ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ 

.01 คอื ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24) 

 ซึ่งตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น(X24) มีค่าสัมประสิทธิถ์ดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.689 ซึ่งตัวแปร

ดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์

ในหน่วยงาน ได้รอ้ยละ 47.10 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 

0.338 

 สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     Y´  =  1.672 + 0.633X24 

 และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

     Z´
y = 0.689Z24 
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ตาราง 49   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้นำ

   การเปลี่ยนแปลงรายด้านของผู้บริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

   ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

การเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) 

0.710 0.504 0.502 1.421 0.211 1.470 6.736** 0.000 

การเป็นต้นแบบ

นำทาง(X21) 

0.721 0.520 0.515 -0.336 0.092 -0.416 -3.647** 0.000 

การสรา้งแรง

บันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วม(X22) 

0.736 0.542 0.534 -0.395 0.138 -0.446 -2.865** 0.005 

   * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.325      S.E.est = 0.334 

 จากตาราง 49 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน 

ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 6 ด้าน พบว่ามี 3 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ 

.01 คอื ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24) การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) 

การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) 

 ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 1.470 การเป็น

ต้นแบบนำทาง(X21) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ -0.416 การ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์

เท่ากับ -0.446 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ดา้นความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติได้ร้อยละ 53.40 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.334 
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 สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     Y´  =  1.325 + 1.421X24 + -0.336X21 + -0.395X22 

 และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

     Z´
y = 1.470Z24 + -0.416Z21 + -0.446Z22 

 

ตาราง 50   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงรายด้านของ

   ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

   ด้านความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

การเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) 

0.418 0.175 0.170 0.496 0.081 0.418 6.135** 0.000 

   * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  2.023      S.E.est = 0.548 

 จากตาราง 50 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารรายด้าน 

ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยสำคัญที่

ระดับ .01 คอื ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24) 

 ซึ่งตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื ด้านการเพิ่มศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.418  ซึ่งตัว

แปรดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ดา้น

ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้รอ้ยละ 17.0 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ

พยากรณ์ ± 0.548 

 สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     Y´  =  2.023 + 0.496X24  

 และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

     Z´
y = 0.418Z24  
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             ดังนัน้  ผลการวิจัยครั้งนี ้จึงสอดคล้องกับสมมตฐิานขอ้ที่ 4 ที่ว่า ภาวะผู้นำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาอย่างน้อย 1 ด้านมีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  
 

ตาราง 51   ภาวะผูน้ำของผู้บริหารที่มีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

  ในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  
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ตาราง 52 ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงรายด้านของ

 ผูบ้ริหารที่มีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

 ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

  

ตัว
แป

รพ
ยา

กร
ณ

์(ภ
าว

ะผ
ูน้ำ

ขอ
งผ

ู้บริ
หา

ร)
 ตัวแปรเกณฑ์ (แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในโรงเรยีน) 

สร
ุปต

ัวแ
ปร

ภา
วะ

ผูน้
ำข

อง
ผู้บ

รหิ
าร

ที่ม
ี

อำ
นา

จพ
ยา

กร
ณ

์แร
งจ

ูงใ
จใ

นก
าร

ปฏ
ิบัต

ิงา
น

ขอ
งค

รูใ
นโ

รง
เร

ยีน
 

แร
งจ

ูงใ
จใ

นก
าร

ปฏ
ิบัต

ิงา
น 

ขอ
งค

รูใ
นโ

รง
เร

ยีน
โด

ยร
วม

(Y
) 

ลัก
ษณ

ะข
อง

งา
นท

ี่ปฏ
ิบัต

ิ(Y
1) 

 
เง

ินเ
ดือ

นแ
ละ

ผล
ตอ

บแ
ทน

(Y
2) 

 
คว

าม
เจ

ริญ
ก้า

วห
น้า

ใน
ตำ

แห
น่ง

งา
น

(Y
3)  

นโ
ยบ

าย
แล

ะก
าร

บริ
หา

รง
าน

(Y
4) 

 
คว

าม
สัม

พนั
ธ์ใ

นห
น่ว

ยง
าน

(Y
5) 

 
คว

าม
สำ

เร
็จข

อง
งา

นท
ี่ปฏ

ิบัต
ิ(Y

6) 

 
คว

าม
รูส้

ึกม
ั่นค

งใ
นง

าน
ที่ป

ฏิบ
ตัิ(

Y 7
) 

 

การเป็นต้นแบบนำ

ทาง (X21) 

X √ X X √ X √ X √ 

การสรา้งแรง

บันดาลใจตอ่

วิสัยทัศน์ร่วม (X22) 

X √ X X √ X √ X √ 

การกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการ

ทำงาน (X23) 

 

X 

 

X 

 

X 

 

X 

 

X 

 

X 

 

X 

 

X 

 

X 

การเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัตงิาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

          

      √ หมายถึง มอีำนาจพยากรณ์ X  หมายถึง ไม่มีอำนาจพยากรณ์ 

   

  

  

 



154 

 

 3.แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11   

ผูว้ิจัยนำภาวะผูน้ำการเปลี่ยบนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน ด้านที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มาร่างเป็นแบบ

สัมภาษณ์กึ่งโครงสรา้งแล้วนำไปสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญจำนวน 10 ท่าน ปรากฎผล ดังนี้ 

 

 1.  ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง  

       ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร ผลการ

สัมภาษณ์มีดังนี้ 

“...ผูบ้ริหารต้องปฏิบัติตนใหเ้ป็นที่ยอมรับ และเป็นแบบอย่างที่ดตี่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ทั้งดา้นการปฏิบัติตน ความรู ้ความสามรถ การตัดสินใจ และมีรูปแบบ

การทำงานที่เหมาะสมยืดหยุ่น ทันต่อสถานการณ์ อีกทั้งรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเสมอ...” 

 (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

        ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล ผลการ

สัมภาษณ์มีดังนี้ 

    “...สนับสนุนและส่งเสริมให้ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานบุคลากร

ทุกคน มีส่วนร่วมในการนำเสนอแนวคิด วิธีการ และแนวทางในการทำงานร่วมกันเพื่อจะ

ได้มภีาวะผูน้ำในการบริหาร...” 

 (ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 
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   ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.เยาวลักษณ์ สุตะโคตร ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

    “...ผู้บริหารต้องกระตุ้นกระบวนการบริหาร ให้มกีารวางแผน มี

การตรวจสอบความคืบหน้า และลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึ้น ในการทำเช่นนี้ผู้บริหาร

จะต้องวางตนให้เหมาะสมเป็นที่เคารพนับถือ และไว้วางใจจากผูอ้ื่น ผูบ้ริหารจะเกิดความ 

สง่างามเพราะมีความซื่อสัตย์สุจริต  โปร่งใส  มสีัจจะ  การกระทำกับคำพูดสอดคล้องกัน

เสมอ...” 

 (เยาวลักษณ์ สุตะโคตร, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายมนตร ีมสีูงเนิน ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารจะต้องประพฤติตนให้เป็นแบบอย่างในด้านการปฏิบัติตน 

และการปฏิบัติงานควรจะรับฟังความคดิเห็นของผูใ้ต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ...” 

 (มนตร ีมสีูงเนิน, สัมภาษณ์, 24 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายอัครพงศ์ ภูติยา ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องประพฤติตนให้เป็นต้นแบบในการทำงานให้กับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ทั้งดา้นวิชาการและจรรยาบรรณในวิชาชีพ อีกทั้งต้องศึกษาแนวทางการ

พัฒนาวิชาชีพของผูใ้ต้บังคับบัญชาให้เจรญิก้าวหนา้เช่นกัน...” 

 (อัครพงศ์ ภูติยา, สัมภาษณ์, 18 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสาวศริิพร ภูสีเงนิ ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องมีความรักในองค์กรพร้อมเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลง

ของยุคสมัย และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพื่อให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ซึมซับเป็นแบบอย่างและ

เกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาองค์กร ...” 

 (ศริิพร ภูสเีงิน, สัมภาษณ์, 21 กุมภาพันธ์ 2564) 
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  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสาวเพ็ญฉัตรศรี เอี้ยงลักขะ ผลการสัมภาษณ์มี

ดังนี้ 

   “...ผู้บริหารจะต้องประพฤติตนให้เป็นแบบอย่างที่ด ีทั้งในด้านการ

ปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตน เพื่อใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความเลื่อมใส และเกิดแรง

กระตุน้ในการปฏิบัติงาน...” 

 (เพ็ญฉัตรศรี เอี้ยงลักขะ, สัมภาษณ์, 27 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.นันทนา ลลีาชัย ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องมีความซื่อสัตย์ รักษาสัจจะ มุ่งม่ันในการทำงานให้

สำเร็จ มีการเปลี่ยนแปลงความคิดเห็น พร้อมทั้งทำงานใหบ้รรลุเป้าหมายที่ได้ตัง้เอาไว้...” 

 (นันทนา ลีลาชัย, สัมภาษณ์, 19 กุมภาพันธ์ 2564) 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสุวพร พาวินิจ ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องมีอุดมการณ์ มแีรงจูงใจ มคีวามซื่อสัตย์ สุจรติ มี

สัจจะ มีการวางตัวใหเ้หมาะสม และปฏิบัติงานให้สำเร็จตามเป้าหมายที่ได้กล่าวไว้ เพื่อเป็น

การสรา้งศรัทธาให้เกิดกับผู้ใต้บังคับบัญชา...” 

 (สุวพร พาวินิจ, สัมภาษณ์, 19 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสาววนัชดาพร แสนณรงค์ ผลการสัมภาษณ์มี

ดังนี้ 

   “...ผู้บริหารควรมวีิธีการในการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึน้ในองค์กร 

พร้อมทั้งรับฟังข้อเสนอแนะในจุดอ่อนของตน และบุคลากรคนอื่น ๆ ให้องค์ก่อน             

เพื่อนำเอาไปพัฒนาตัวบุคคล และเพื่อให้องค์กรเกิดความเข้มแข็ง...” 

 (นัชดาพร แสนณรงค์, สัมภาษณ์, 21 กุมภาพันธ์ 2564) 

สามารถนำเสนอในรูปตารางได้ดังนี้ 
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ตาราง 53 แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง 
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ผู้บริหารต้องปฏิบัติตนให้เป็น

แบบอย่างต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา

ทั้งด้านการปฏิบัตงิาน ปฏิบตัิ

ตน มีความซื่อสัตย์ สุจรติ 

โปร่งใส และมีสัจจะ  

√  √ √ √ √ √ √ √  8 80 

ผู้บริหารควรมีการรับฟัง

ความคดิเห็น มีรูปแบบการ

ทำงานทีม่ีการวางแผน 

ยืดหยุ่น ทันตอ่สถาณการณ์ 

√ √ √ √  √ √ √ √ √ 9 90 

ผู้บริหารควรศึกษาแนวทางที่

จะทำให้ผูใ้ต้บงัคับบัญชามี

ความเจริญก้าวหน้า 

    √     √ 2 20 

 

จากคำสัมภาษณ์ของผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 10 คน นัน้ สามารถสรุปเป็นแนวทางใน

การพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง ได้ดังนี้ คือ 

     1. ผูบ้ริหารตอ้งปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาทั้งด้านการ

ปฏิบัติงาน ปฏิบัติตน มีความซื่อสัตย์ สุจรติ โปร่งใส และมีสัจจะ 

          2. ผูบ้ริหารควรมกีารรับฟังความคดิเห็น มรีูปแบบการทำงานที่มีการ

วางแผน ยืดหยุ่น ทันต่อสถาณการณ์ 



158 

     3. ผูบ้ริหารควรศึกษาแนวทางที่จะทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความ

เจริญก้าวหน้า 

 2.  ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วม 

      ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร ผลการ

สัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องทีความทุ่มเท อุทิศตน และมุ่งมั่นในการทำงาน 

เพื่อให้งานประสบผลสำเร็จตามที่ผูบ้ริหารได้กำหนดเป้าหมายไว้ เพื่อเป็นต้นแบบให้กับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้เกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานประสบผลสำเร็จตามวิสัยทัศน์ของ

องค์กรร่วมกัน...” 

 (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

      ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล ผลการ

สัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารโรงเรียนควรเปิดโอกาสให้บุคลากกรทุกคน มีส่วนร่วมใน

การนำเสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงานและสนับสนุนการทำงานเป็นทีม ให้ทุกคนได้มี

โอกาสเสนอแผนการปฏิบัติโครงการที่ตนได้รับผดิชอบ...” 

 (ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.เยาวลักษณ์ สุตะโคตร ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องสร้างความวาดฝันหรอืวิสัยทัศน์ในอนาคต เป็นผู้ที่

ปรารถนาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม และพยายามจุดประกายแรงดลใจแก่

ผูร้่วมงานให้เกิดความหวังต่อความวาดฝันดังกล่าวของตน และเกิดความปรารถนาแรง

กล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นั้น ตลอดจนทำให้คนอื่นสามารถเห็นความจำเป็นที่ทุกคนต้อง 

ปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์ร่วมกัน...” 

 (เยาวลักษณ์ สุตะโคตร, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 
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  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายมนตร ีมสีูงเนิน ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารจะต้องกำหนดวิสัยทัศน์ร่วมในการปฏิบัติงานให้กับผูใ้ต้

บังคัญบัญชาได้ทราบ และเปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถของตนเอง

ในการปฏิบัติงานใหส้ำเร็จตามวิสัยทัศน์ที่ได้ร่วมกำหนดไว้...” 

 (มนตร ีมสีูงเนิน, สัมภาษณ์, 24 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายอัครพงศ์ ภูติยา ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผูบ้ริหารพึงตอ้งทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ร่วมของ

องค์กรในทิศทางเดียวกัน เพื่อความสะดวก รวดเร็วในการปฏิบัติงานใหส้ำเร็จตาม

เป้าหมาย...” 

 (อัครพงศ์ ภูติยา, สัมภาษณ์, 18 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสาวศริิพร ภูสีเงนิ ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องทำให้ครูเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ร่วมและเป้าหมายของ

สถานศกึษา พร้อมทั้งส่งเสริมและหาแนวทางใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้พัฒนาตนเองเพื่อที่จะ

พัฒนางานของตนใหป้ระสบผลสำเร็จตามเป้าหมาย และวสิัยทัศน์ร่วมที่ได้กำหนดไว้ ...” 

 (ศริิพร ภูสเีงิน, สัมภาษณ์, 21 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสาวเพ็ญฉัตรศรี เอี้ยงลักขะ ผลการสัมภาษณ์มี

ดังนี้ 

   “...ผู้บริหารควรเปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น

ของตน ในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมขององค์กร เพื่อให้เกิดความชัดเจนในการยึดเป้าหมาย

หลักมาปฏิบัติงาน...” 

 (เพ็ญฉัตรศรี เอี้ยงลักขะ, สัมภาษณ์, 27 กุมภาพันธ์ 2564) 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.นันทนา ลลีาชัย ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องจัดการประชุมให้ความร่วมมือ เปิดโอกาสใหค้รูได้

แสดงความคิดเห็นที่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ในองค์กรรว่มกันวิเคราะห์จุดดี จุดด้อย ตั้งใจ

ปฏิบัติงาน และกระจายการทำงานให้เหมาะสมกับความสามารถของครู...” 

 (นันทนา ลีลาชัย, สัมภาษณ์, 19 กุมภาพันธ์ 2564) 
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  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสุวพร พาวินิจ ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องจุดประกายและดลใจแก่ผูร้่วมงานให้เกิดความหวัง

ต่อความวาดฝันหรอืวิสัยทัศน์ในอนาคต เกิดความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการทำงาน 

เห็นความจำเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติร่วมกัน...” 

 (สุวพร พาวินิจ, สัมภาษณ์, 19 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสาววนัชดาพร แสนณรงค์ ผลการสัมภาษณ์มี

ดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องเป็นแบบอย่างดว้ยการสร้างขวัญกำลังใจให้กับครู

อย่างสม่ำเสมอ เพื่อใหค้รูเกิดความกระตอืรอืร้นในการทำงานมากยิ่งขึ้น พร้อมทั้งมีการ

กำกับติดตามการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ...” 

 (นัชดาพร แสนณรงค์, สัมภาษณ์, 21 กุมภาพันธ์ 2564) 

สามารถนำเสนอในรูปตารางได้ดังนี้ 
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ตาราง 54 แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ

 ต่อวิสัยทัศน์ร่วม 
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ผู้บริหารควรสร้างแรงบัน

คาลใจด้วยการประพฤติตน

เป็นแบบอย่าง มีความวาด

ฝัน มีวสิัยทัศน์สำหรับ

อนาคต มีความทุม่เท อทศิ

ตนและมุ่งมั่นในการทำงาน 

เพื่อให้ประสบผลสำเร็จ

ตามที่ได้กำหนดเปา้หมายไว้ 

√  √      √ √ 4 40 

ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้

บุคลากรทุกคนได้เสนอ

แนวทางในการปฏิบัตงิาน 

และสนับสนนุการทำงาน

เป็นทีม 

 √  √    √ √  4 40 

ผู้บริหารควรให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้กำหนด

วิสัยทัศน์ร่วม เพื่อให้

ผู้ใต้บังคับบัญชามองเหน็

เป้าหมายขององค์กร 

   √ √ √ √ √   5 50 
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จากคำสัมภาษณ์ของผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 10 คน นัน้ สามารถสรุปเป็นแนวทางใน

การพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ได้ดังนี ้

คือ 

     1. ผูบ้ริหารควรสร้างแรงบันคาลใจด้วยการประพฤติตนเป็นแบบอย่าง         

มีความวาดฝัน มวีิสัยทัศน์สำหรับอนาคต มีความทุ่มเท อทิศตนและมุ่งม่ันในการทำงาน 

เพื่อให้ประสบผลสำเร็จตามที่ได้กำหนดเป้าหมายไว้ 

          2. ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนได้เสนอแนวทางในการ

ปฏิบัติงาน และสนับสนุนการทำงานเป็นทีม 

     3. ผูบ้ริหารควรให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้กำหนดวิสัยทัศน์ร่วม เพื่อให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามองเห็นเป้าหมายขององค์กร 

 

 3.  ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเพิ่มศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น 

         ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร ผลการ

สัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารควรมกีารสนับสนุนในด้านวิธีการในการทำงานและด้าน

ทรัพยากรใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้มคีวามพร้อมในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมาย...” 

 (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

       ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล ผลการ

สัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารควรจัดอบรมความรูใ้ห้แก่บุคลากรบุคลากร เพื่อเพิ่ม

ศักยภาพในการทำงานที่หลากหลายรูปแบบและมีความหลากหลายในด้านวิธีการ เพื่อ

ปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล...” 

 (ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.เยาวลักษณ์ สุตะโคตร ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

    “...ผูบ้ริหารจะต้องมคีวามตระหนักว่าลำพังตนเองคนเดียวไม่

สามารถที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ได้ ต้องหาผูอ้ื่นเข้ามาช่วยสนับสนุนและเข้ามามีส่วนร่วม ทั้งนี้
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ผูบ้ริหารจะต้องกระตุ้นใหก้ำลังใจเพื่อให้เกิดความร่วมมอืร่วมใจกัน มีการสร้างทีมงานโดย

ผูน้ำจะมอบอำนาจความรับผดิชอบ การตัดสินใจให้กับผูร้่วมงาน...” 

 (เยาวลักษณ์ สุตะโคตร, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายมนตร ีมสีูงเนิน ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารจะต้องรับฟังความตอ้งการในการพัฒนาตนเองของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา พร้อมนำมาผนวกกับข้อควรพัฒนาจากผลการปฏิบัติงาน เพื่อจัดการ

ส่งเสริมใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้พัฒนาการทำงานของตนให้มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ พรอ้ม

ทั้งเป็นการพัฒนาองค์กรไปในตัว...” 

 (มนตร ีมสีูงเนิน, สัมภาษณ์, 24 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายอัครพงศ์ ภูติยา ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ฝกึอบรม เพื่อพัฒนา

ศักยภาพในการปฏิบัติงานของตร พร้อมทั้งแสวงหาวิธีการในการเพิ่มศักยภาพในการ

ทำงานให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ...” 

 (อัครพงศ์ ภูติยา, สัมภาษณ์, 18 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสาวศริิพร ภูสีเงนิ ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารจะต้องมวีิธีการต้นแบบ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใต้ปฏิบัติ 

ตาม พร้อมทั้งให้การสนับสนุนกับผูใ้ต้บังคับบัญชาในการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน 

อยู่เสมอ ...” 

 (ศริิพร ภูสเีงิน, สัมภาษณ์, 21 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสาวเพ็ญฉัตรศรี เอี้ยงลักขะ ผลการสัมภาษณ์มี

ดังนี้ 

   “...ผู้บริหารควรส่งเสริม หรือ จัดการอบรมให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

โดยคำนึงถึงภาระงานที่รับผิดชอบของตัวบุคคล หรอื ตรงกับความตอ้งการที่จะพัฒนา

องค์กรในด้านที่ต้องการ...” 

 (เพ็ญฉัตรศรี เอี้ยงลักขะ, สัมภาษณ์, 27 กุมภาพันธ์ 2564) 
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  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.นันทนา ลลีาชัย ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารควรมกีารกำกับติดตามการทำงาน เน้นการบริหารแบบมี

ส่วนร่วม สร้างทีมงาน กำหนดเป้าหมายในการทำงาน มีการประชุมรับฟังความคิดเห็น 

พิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามความรับผดิชอบและความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ...” 

 (นันทนา ลีลาชัย, สัมภาษณ์, 19 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสุวพร พาวินิจ ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารควรจัดหาผูเ้ช่ียวชาญเข้ามาสนับสนุนในการพัฒนา

ศักยภาพในการทำงานของผูใ้ต้บังคับบัญชา มอบโอกาสความรับผดิชอบ การตัดสินใจ

ให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชา สร้างทีมงาน กระตุ้นให้กำลังใจ เพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจใน

องค์กร...” 

 (สุวพร พาวินิจ, สัมภาษณ์, 19 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสาววนัชดาพร แสนณรงค์ ผลการสัมภาษณ์มี

ดังนี้ 

   “...ผู้บริหารจะต้องมคีวามเป็นกลางในการปฏิบัติร่วมกับครูทุกคนให้

เท่าเทียมกัน พร้อมทั้งสนับสนุนด้านทรัพยากรใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาพัฒนาตนเองอย่าง

สม่ำเสมอ...” 

   (นัชดาพร แสนณรงค์, สัมภาษณ์, 21 กุมภาพันธ์ 2564) 

สามารถนำเสนอในรูปตารางได้ดังนี้ 
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ตาราง 55 แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเพิ่มศักยภาพในการ

 ปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น 

แนวทางในการพัฒนา 
ไช

ยา
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ัมภ
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มัภ
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ณ
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มัภ

าษ
ณ
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56
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ศิร
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  ภ
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็ญ

ฉัต
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ัมภ
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สุว
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 พ
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 (ส

มัภ
าษ

ณ
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นัช
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พร
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ณ
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ค์ 

 (ส
ัมภ

าษ
ณ

,์ 2
56

4)
 

คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

ผู้บริหารต้องสนับสนุนการ

ทำงานในด้านวธิีการ ด้าน

ทรัพยากร หรอืด้าน

บุคลากรเพื่อเพิ่มแรงจูงใจ

ให้ผูใ้ต้บงัคับบัญชา

ปฏิบัติงานบรรลุตาม

เป้าหมาย 

√  √  √ √ √ √ √ √ 8 80 

ผู้บริหารควรส่งเสรมิ หรอื

จัดการอบรมเพื่อเพิ่ม

ศักยภาพในการปฏิบัตงิาน

ให้กับผู้ใต้บงัคับบัญชา

พรอ้มทั้งรับฟังความคดิเห็น

ในสิง่ที่ผูใ้ต้บงัคับบัญชา

ต้องการพัฒนาตนเอง 

 √  √ √ √ √  √  6 60 

ผู้บริหารควรมีการกระจาย

อำนาจเพือ่ให้

ผู้ใต้บังคับบัญชามีความ

รับผดิชอบและมีการ

ตัดสนิใจในการทำงาน 

  √        1 10 
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ตาราง 55 (ต่อ) 

แนวทางในการพัฒนา 
ไช

ยา
  ภ

าว
ะบ
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ถี่ 

รอ้
ยล
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ผู้บริหารมีการกำกับติดตาม

งาน เน้นการบรหิารอยา่งมี

ส่วนร่วม 

       √ √  2 20 

 

จากคำสัมภาษณ์ของผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 10 คน นัน้ สามารถสรุปเป็นแนวทางใน

การพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น 

ได้ดังนี ้คอื 

     1. ผูบ้ริหารตอ้งสนับสนุนการทำงานในด้านวิธีการ ด้านทรัพยากร หรอืด้าน

บุคลากรเพื่อเพิ่มแรงจูงใจใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย 

          2. ผูบ้ริหารควรส่งเสริม หรอืจัดการอบรมเพื่อเพิ่มศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาพร้อมทั้งรับฟังความคิดเห็นในสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชา

ต้องการพัฒนาตนเอง 

     3. ผูบ้ริหารควรมีการกระจายอำนาจเพื่อให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความ

รับผิดชอบและมีการตัดสินใจในการทำงาน 

     4. ผูบ้ริหารมกีารกำกับติดตามงาน เน้นการบริหารอย่างมีส่วนร่วม 



บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเพื่อการศกึษาปัจจัยภาวะผู้นำของของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัด

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ผูว้ิจัยได้สรุปผลการดำเนินการวิจัย อภิปรายผล

และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

  1. ความมุ่งหมายของการวจิัย 

  2. สมมตฐิานของการวิจัย 

  3. วิธีดำเนนิการวิจัย 

  4. สรุปผลการวิจัย 

  5. อภปิรายผล 

  6. ข้อเสนอแนะ  

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น     

ที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอน 

   2. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น       

ที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

ระดับการศกึษา และจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน 
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4. เพื่อหาอำนาจพยากรณ์ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน 

5. เพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่มีอำนาจ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

สมมตฐิานการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้  

    1. ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อนโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก 

    2. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ระดับ

การศกึษา และจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียนแตกต่างกันมีความแตกต่างกัน 

    3. ปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 

11 มคีวามสัมพันธ์กันทางบวก ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน  

     4. ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาอย่างนอ้ย 1 ด้านมอีำนาจพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน 

 

วธิีการดำเนนิการวิจัย 

 1. ประชากร ประกอบด้วย กลุ่มผู้บริหาร จำนวน 44 คน ครู จำนวน 290 คน 

 2. กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย กลุ่มผู้บริหาร จำนวน 44 คน ครู จำนวน 136 

คน รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 180 คน 
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 3. เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม  

แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้ตอนที่ 1 เป็นคำถามเกี่ยวกับสถานภาพของผ้ตูอบแบบสอบถาม  

โดยใช้ คำถามเป็นแบบกำหนดให้เลือกตอบ (Check List) ตอนที่ 2 เป็นการถามเกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนที่ผูว้ิจัยสร้างขึ้นเป็นลักษณะของแบบสอบถามมาตราส่วน

ประมานค่า 5 ระดับของลเิคิร์ท (Likert’s 5 Scale)ซึ่งประกอบไปด้วย 2 ตอนประกอบด้วย     

1) ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 1.1) การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 1.2) การบริหารแบบวาง

เฉย 2. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 2.1) การเป็นต้นแบบนำทาง 2.2) การสร้างแรงบันดาล

ใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

แบ่งเป็น 7 ด้าน คือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ เงินเดือนและผลตอบแทน ความ

เจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ความรู้สกึมั่นคงในงานที่ปฏิบัต ิโดยแบบสอบถามตอนที่ 2-3 

มีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ คอื มากที่สุด 

มาก ปานกลาง นอ้ย น้อยที่สุด 

 4. การตรวจสอบเครื่องมอื นำแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมา ปรึกษา

อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และผูเ้ชี่ยวชาญจำนวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง

เชงิเนื้อหา รูปแบบและภาษาให้ถูกต้อง นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแลว้ไปทดลองใช้ 

(Try out) กับกลุ่มผู้บริหารและครูที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ โรงเรยีนในสังกัดเทศบาลนคร

อุดรธานี จำนวน 10โรงเรียน รวม 50 คน แล้วนำไปหาค่าอำนาจจำแนกรายข้อและราย

ด้าน (Item Total Correlation) ตามวิธีการของเพียร์สัน โดยเลือกข้อที่มคี่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ตั้งแต่ 0.23 ขึ้นไป มาหาค่าความเชื่อม่ัน (Relibility) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

โดยใช้สัมประสทิธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s α – coefficient) (บุญชม ศรีสะอาด, 

2556, หนา้ 43) ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.986 มีค่าความ

เชื่อมั่นเท่ากับ 0.894 ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 

0.401 ถึง 0.794 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.896 ด้านการบริหารแบบวางเฉย มีค่าอำนาจ

จำแนกอยู่ระหว่าง 0.516 ถึง 0.820 มคี่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.892  

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง มคี่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 

0.658 ถึง 0.913 มคี่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.970 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์

ร่วม มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.797 ถึง 0.904 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.974 

ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.687 ถึง 
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0.905 มคี่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.956 ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น 

มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.783 ถึง 0.883 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.956 แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.972 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ           

มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.700 ถึง 0.803 มคี่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.927              

ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.458 ถึง 0.765 มีค่า       

ความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.881 ด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่ง มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.752 ถึง 0.847 มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.940 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.814 ถึง 0.904 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.964                    

ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.753 ถึง 0.907 มีค่า 

ความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.960 ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.723 ถึง 0.817 มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.938 ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่

ปฏิบัติ มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.832 ถึง 0.951 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.968 

 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วจิัยเสนอคำร้องต่อสำนักบัณฑติวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ให้ออกหนังสอืไปยังโรงเรียนประถมศกึาในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 ซึ่งอยู่ในจังหวัดสกลนคร จังหวัดนครพนม จังหวัดมุกดาหาร จำนวน 15 

โรงเรียน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย กลุ่มผูบ้ริหารจำนวน 44 คน และครูผูส้อน

จำนวน 136 คน ให้ช่วยตอบแบบสอบถามจำนวน 180 ฉบับ ผู้วจิัยไปแจกและรับ

แบบสอบถามคนืด้วยตนเอง จำนวน 180 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 

 6. การวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติดว้ยโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ ดังนี้ 

     6.1 นำเสนอแบบาอบถามที่ได้รับคืนมาทั้งหมด 180 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 

100 มาวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามโดยหาค่าร้อยละ (Percentage)  

     6.2 วิเคราะห์ภาวะผูน้ำของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

      6.3 เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11ตามความเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอน มีสถานะภาพการดำรงตำแหน่ง ระดับการศกึษา ต่างกันโดยใช้การ

ทดสอบที (t-test) ชนิดกลุ่มตัวอย่างทั้งสองเป็นอิสระต่อกัน (Independent Sample) 
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      6.4 เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียนต่างกันมคีวามแตกต่างกัน โดยใช้การ

ทดสอบเอฟ (F-test) ชนิดการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

กรณีทดสอบความแตกต่างพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมี นัยสำคัญทางสถิติให้ทำการ

เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใช้วธิีการของ Scheffe หรอื L.S.D. ตามความ

เหมาะสม  

      6.5 เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูใน โรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูผูส้อนมีความสัมพันธ์กันทางบวกโดยใช้การหาค่าความสัมพันธ์เชงิ

พหุคูณ (Multiple Correlation Analysis)  

     6.6 หาภาวะผูน้ำของผู้บริหารอย่างนอ้ย 1 องค์ประกอบมีอำนาจพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนโดยการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

     6.7 วิเคราะห์ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของเช่ียวชาญเพื่อหาแนว

ทางการส่งเสริมภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ขอ้มูล ผลการวิจัยสรุปเป็นประเด็นสำคัญ ดังนี้ 

     1. ผลการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึาและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูปรากฎผลดังนี้ 

         1.1 ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษามีภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนอยู่ใน

ระดับปานกลาง และมีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก  

    1.1.1 ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา

สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู 

โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 
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เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การให้รางวัลอย่างเหมาะสมและการบริหารแบบ       

วางเฉย  

        1.1.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา

สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูโดย

รวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 

เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น การสรา้ง

แรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน และการเป็น

ต้นแบบนำทาง 

   1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษาสังกัด

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู เมื่อพิจารณา

รายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ความสัมพันธ์

ในหน่วยงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ นโยบายและการ

บริหารงาน ความเจริญก้าวหนา้ในตำแหน่งงาน ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ และ

เงินเดอืนและผลตอบแทน 

  2. ผลการวิจัยเกี่ยวกับ ภาวะผูน้ำของผูบ้ริการสถานศกึษาและแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูผูส้อนในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน ปรากฎผลดังนี้  

   2.1 ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง ปรากฎผลดังนี้ 

    2.1.1 ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าการบริหารแบบวางเฉย มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยครูผูส้อนมีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหาร ส่วนการให้รางวัลอย่าง

เหมาะสม ไม่มีความแตกต่างกัน 

    2.1.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า การเป็นต้นแบบนำทาง มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 โดยผูบ้ริหารมคีวามคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่มีความ

แตกต่างกัน 
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    2.1.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมและรายด้าน

ไม่มีความแตกต่างกัน 

   2.2 ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูผู้สอน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนจำแนกตามระดับการศกึษา 

ปรากฎผลดังนี้  

    2.2.1 ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมและรายด้านไม่มีความ

แตกต่างกัน 

    2.2.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า การเป็นต้นแบบนำทาง มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 โดยผูท้ี่มรีะดับการศกึษาสูงกว่าปริญญาตรมีีความคิดเห็นมากกว่าผู้ที่มี

วุฒิการศึกษาปริญญาตร ีส่วนด้านอื่นไม่มีความแตกต่างกัน 

    2.2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน 

เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน มีความแตกต่างกันอย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูท้ี่มรีะดับการศกึษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี มี  

ความคิดเห็นมากกว่าผูท้ี่มรีะดับการศกึษาปริญญาตรี ส่วนด้านอื่นๆไม่มีความแตกต่างกัน 

   2.3 ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน จำแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน 

ปรากฎผลดังนี้ 

    2.3.1 ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า การให้รางวัลอย่างเหมาะสมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผู้บริหารและครูผูส้อนที่อยุ่ในโรงเรียนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดสกลนคร 

และนครพนม มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรยีนที่ตัง้อยู่ใน

จังหวัดมุกดาหาร ส่วนด้านการบริหารแบบวางเฉยไม่มีความแตกต่างกัน 

    2.3.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้านทุกด้าน

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 โดยผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรยีนที่ตั้งอยู่

ในจังหวัดนครพนมและจังหวัดสกลนคร มคีวามคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่

ในโรงเรยีนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดมุกดาหาร นอกจากนี้ ผู้บริหารและครูผูส้อนที่อยู่โรงเรียนที่ 

ตั้งอยู่ในจังหวัดนครพนม มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนที่ 
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ตั้งอยู่ในจังหวัดสกลนคร 

    2.3.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมและรายด้านไม่มี

ความแตกต่างกัน 

       3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารในโรงเรยีน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม (rx1y = 0.22) มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ   .01 เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม 

(rx11y = 0.55) ด้านการบริหารแบบวางเฉย (rx12y = -0.11) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม  

(rx2y = 0.75) และ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ. 01 เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการเพิ่ม

ศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (rx24y = 0.77) ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการ

ทำงาน (rx23y = 0.73) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม (rx22y = 0.69) ด้านการ

เป็นต้นแบบนำทาง (rx21y = 0.60) 

      4. การหาอำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำ ผูว้ิจัยได้ดำเนนิการวิเคราะห์      

2 แบบ คอื 

   4.1 ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 ด้าน คือ ภาวะ

ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน โดยรวม ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (X2) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.749 

ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนโดยรวม 

ได้รอ้ยละ 55.90 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.311 เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน ปรากฎผลดังนี้ 

    4.1.1 ตัวแปรภาวะผู้นำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 ด้าน 

พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  ด้าน

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

(X2) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.575 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถ

พยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ            

ได้รอ้ยละ 32.70 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.455 
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    4.1.2 ตัวแปรภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 ด้าน 

พบว่ามี 2 ดา้น ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้าน

เงินเดอืนและผลตอบแทน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

(X2) และ ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน (X1) ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ดีที่สุด คือ ภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลง(X2) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.570 

รองลงมาคือ ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน (X1)  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการ

พยากรณ์ เท่ากับ 0.188 ซึ่งตัวแปรทั้ง 2 ด้าน ดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ดา้นเงนิเดือนและผลตอบแทน ได้รอ้ยละ 39.70 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.626 

    4.1.3 ตัวแปรภาวะผู้นำของผู้บริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 ด้าน 

พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  ด้าน

ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.629 ซึ่งตัวแปร

ดังกล่าว สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ดา้นความ

เจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ได้รอ้ยละ 39.30 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ

การพยากรณ์ ± 0.443 

    4.1.4 ตัวแปรภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวเิคราะห์จำนวน 2 ด้าน 

พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน                 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.713 ซึ่งตัวแปร

ดังกล่าว สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ดา้นนโยบาย 

และการบริหารงาน ได้รอ้ยละ 50.60 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

± 0.394 

    4.1.5 ตัวแปรภาวะผู้นำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 ด้าน 

พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  ด้าน

ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

(X2) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.671 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถ

พยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน        

ได้รอ้ยละ 44.70 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.347 
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    4.1.6 ตัวแปรภาวะผู้นำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวเิคราะห์จำนวน 2 ด้าน 

พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน        

ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) มีค่าสัมประสิทธิถ์ดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.686 ซึ่งตัวแปร

ดังกล่าว สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ดา้นความสำเร็จ

ของงานที่ปฏิบัติ ได้รอ้ยละ 46.80 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์      

± 0.357 

    4.1.7 ตัวแปรภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 ด้าน 

พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน            

ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) มีค่าสัมประสิทธิถ์ดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.407 ซึ่งตัวแปร

ดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความรู้สกึ

มั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้รอ้ยละ 16.10 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ

พยากรณ์ ± 0.551 

   4.2 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงรายด้าน ที่นำมาวเิคราะห์จำนวน 4 ด้าน 

พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนโดยรวม 

ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24) 

มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.770 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนโดยรวม ได้รอ้ยละ 59.00 และมี

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.300 เมื่อพจิารณารายด้าน ปรากฎผล

ดังนี้ 

    4.2.1 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารรายด้านที่นำมา

วิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ดา้น ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ด้าน

การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) การสร้าง

แรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด ด้านการเพิ่ม

ศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์

เท่ากับ 1.444 การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์

เท่ากับ -0.437 การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย
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ของการพยากรณ์เท่ากับ -0.518 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ดา้นนีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้รอ้ยละ 39.50และมี

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.432 

    4.2.2 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้านที่นำมา

วิเคราะห์จำนวน 4 ดา้น พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน ด้านเงินเดอืนและผลตอบแทน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ด้านการ

เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น (X24) ซึ่งมีอำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คือ ด้านการ

เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น (X24) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการ

พยากรณ์เท่ากับ 0.615 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ดา้นเงนิเดือนและผลตอบแทน ได้รอ้ยละ 37.40 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.638 

               4.2.3 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้านที่นำมา

วิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน ด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการ

พยากรณ์ เท่ากับ 0.643 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ได้ร้อยละ 41.00 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.436 

              4.2.4 ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้านที่นำมา

วิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ดา้น ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) การ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด ด้านการเพิ่ม

ศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์

เท่ากับ 1.385 การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์

เท่ากับ -0.420 การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย

ของการพยากรณ์เท่ากับ -0.321 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้รอ้ยละ 57.10 และ

มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.367 
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              4.2.5 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้านที่นำมา

วิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ด้านการ

เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น (X24) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ 

เท่ากับ 0.689 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ได้รอ้ยละ 47.10 และมีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.338 

              4.2.6 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้านที่นำมา

วิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ดา้น ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) การ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด ด้านการเพิ่ม

ศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์

เท่ากับ 1.470 การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์

เท่ากับ  -0.416 การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย

ของการพยากรณ์เท่ากับ -0.446 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติได้รอ้ยละ 53.40 และ

มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.334 

                          4.2.7 ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้านที่นำมา

วิเคราะห์จำนวน 4 ดา้น พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คือ 

 ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) ซึ่งตัวแปรดังกล่าว   มีอำนาจ

พยากรณ์ที่ดทีี่สุด โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.418 ซึ่งตัวแปร

ด้านนีส้ามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ด้านความรูส้ึกมั่นคง

ในงานที่ปฏิบัติ ได้รอ้ยละ 17.00 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 

0.548 
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อภิปรายผล 

 จากการศกึษาปัจจัยภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมีประเด็นที่น่าสนใจนำมาอภปิรายผล ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 พบว่า ภาวะผู้นำแบบ

แลกเปลี่ยนอยู่ในระดับปานกลาง และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก สามารถ

นำมาอภปิรายผลได้ ดังนี้ 

   1.1 ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน อยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากเป็น

พฤติกรรมที่ผู้นำแสดงออกในลักษณะแบบแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างผู้นำกับผูต้าม

ประกอบด้วย ทำให้ผู้ใจ้บังคับบัญชาสัมผัสถึงความมีส่วนได้ส่วนเสียร่วมกับองค์กรก็

ต่อเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงผลประโยชน์ของตนที่จะได้รับจากการปฏิบัติงาน ซึ่ง

สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass (1985, อ้างถึงใน สุกัญญา เริ่มรัตน์, 2554, หน้า 33 - 34) 

ที่นำเสนอว่า ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership Factors) ผูน้ำแบบเเลก

เปลี่ยนต่างไปจาก ผูน้ำแบบเปลี่ยนแปลง กล่าวคือ ไม่ตอบสนองความต้องการรายบุคคล

ของผู้ตามรวมทั้งไม่ พัฒนาความเจรญิงอกงามให้แก่ผู้ตาม ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน จะมุ่งใช้

สิ่งของมคี่าราคาเพื่อ เป็นเครื่องแลกเปลี่ยนกับการทำงานของผูต้าม โดยเมื่อผูต้ามได้ทำ

ตามที่ได้รับมอบหมาย สำเร็จแล้วได้สิ่งตอบแทน ขณะที่ผู้นำจะนำผลงานจากลูกน้องไป

เป็นผลงานของตน ดังนั้นผู้นำแบบแลกเปลี่ยนมีอทิธิพลก็เพราะผูต้ามมองเห็นว่าหากทำ

ตามที่ผูน้ำต้องการ แล้วตนจะได้รับผลประโยชน์ที่พอใจเป็นสิ่งตอบแทน ผู้วิจัยขออภปิราย

ผลเพิ่มเตมิดังนี้ในแต่ละด้าน  

         1.1.1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม อยู่ในระดับมาก เนื่องจาก ในการ

ปฏิบัติงานผูบ้ริหารตอ้งกำนดเป้าหมายและวิสัยทัศน์ให้ผูร้่วมงานได้เข้าใจชัดเจน พร้อมทั้ง

ตั้งรางวัลให้ผู้ร่วมงานได้เข้าใจว่าเมื่อตนทำงานสำเร็จจะได้รับสิ่งใดตอบแทน ซึ่งสอดของ

กับที่ สมชาย ริมคีร ี(2554, หนา้ 35 - 36) ได้กล่าวถึงการให้รางวัลอย่างเหมาะสม ผูน้ำ

จะ ชีแ้จงให้ผู้ตามเข้าใจชัดเจนว่าตอ้งการให้ผูต้ามทำอะไร หรอืคาดหวังอะไรจากเขาเมื่อผู้

ตาม ปฏิบัติงานสำเร็จบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวัง ผู้นำจะจูงใจด้วยการให้รางวัล 

(Reward) หรอืสิ่งล่อใจ (Incentive) เป็นการตอบแทนการจูงใจที่ผูน้ำใช้มักเป็นแรงจงูใจขั้น

พืน้ฐาน หรอืแรงจงูใจภายนอก 



180 

        1.1.2 การบริหารแบบวางเฉย อยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจาก การที่

ผูบ้ริหารปล่อยใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานไปตามวิธีเดิม โดยไม่เข้าไปแทรกแซง แก้ไข

จนกว่างานเกิดความเสียหาย หรอื เกิดผลลัพธ์ต่ำกว่ามาตรฐานเดิมที่ตั้งไว้ อาจทำให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดขอ้สงสัยในความสามารถของผู้บริหาร ซึ่งสอดคล้องกับที่ สิทธิพร 

สมบูรณ์ทรัพย (2560, หน้า 24) ได้กล่าวว่า เป็นการบริหารงานที่ปล่อยใหเ้ป็นไปตาม

สภาพเดิม (Status quo) ผูน้ำไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับการทำงานจะเข้าไปแทรกต่อเมื่อ

มีอะไรเกิดผดิพลาดขึน้หรอืการทำงานที่ต่ำกว่ามาตรฐานการเสริมแรงมักจะเป็นทางลบ

หรอืให้ข้อมูลย้อนกลับทางลบมีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไรผูน้ำจะเข้า

ไปเกี่ยวข้องต่อเมื่องานบกพร่องหรอืไม่ได้ตามมาตรฐาน 

   1.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับมาก เนื่องจาก เป็น

กระบวนการที่ผูบ้ริหารมีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงานโดยเปลี่ยนสภาพหรอืการเปลี่ยนแปลงความ

พยายามของผู้ร่วมงานโดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูร้่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความ

พยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพทำ

ให้เกิดภาระตระหนักรู้ในภารกิจและวสิัยทัศน์ของกลุ่มจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่า

ความสนใจของตนซึ่งผูร้่วมงานสามารถเข้าใจ และรับรู้ถึงการพัฒนาของกระบวนการ

ทำงาน และจะนำพาไปสู่ประโยชน์ขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Bass (1998) 

นำเสนอว่า ผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพสามารถที่จะจูงใจให้ผูต้ามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่

คาดหมายไว้ดังนัน้จงึวัดระดับความเป็นผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพโดยดูจากผลกระทบที่ผู้นำมี

ต่อผู้ตามของตน ผูว้ิจัยขออภปิรายผลเพิ่มเติมในแต่ละด้านดังนี้ 

         1.2.1 ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น พบว่าอยู่ใน

ระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากผูบ้ริหารสร้างความเข้าใจกับครูว่าครูจะได้รับสิ่งใดตอบแทนเมื่อ

ครูปฏิบัติงานที่ควรปฏิบัติโดยผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนความก้าวหนา้ในตำแหน่งของ

คณะครูคอยอำนวยความสะดวกเพื่อให้คณะครูปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายพร้อม

แสดงความช่ืนชมเมื่องานสำเร็จและคอยแนะครูเมื่องานมีปัญหาคอยให้กำลังใจครูในการ

ปฏิบัติงานรวมทั้งเน้นให้ครูเห็นความสำคัญและภาคภูมิใจในงานที่ได้รับมอบหมายสื่อสาร

ให้ผู้ร่วมงานเห็นภาพอนาคตของหน่วยงานร่วมกันอย่างชัดเจนสร้างค่านิยมและวัฒนธรรม

องค์กรในการเห็นประโยชน์ส่วนรวมมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนและผูบ้ริหารเห็นคุณค่า

ของผู้ร่วมงานทุกคนซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kouzes & Posner (2012, pp. 19-20) ที่

เสนอว่าโดยทั่วไปแล้วผู้นำตระหนักดีว่าการทำงานกว่าจะบรรลุตามวิสัยทัศน์นั้นต้องฝ่าฟัน
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กับอุปสรรคมากมายทุกคนต้องเหนื่อยล้าและท้อถอยผู้นำจงึต้องทำทุกอย่างเพื่อเป็นการ

บำรุงขวัญกำลังใจของผูป้ฏิบัติงานเช่นแสดงการยอมรับและชื่นชมเมื่องานมีความก้าวหน้า

หรอืสำเร็จไปแล้วส่วนหนึ่งผู้นำต้องแสดงความรูส้ึกโดยส่งสัญญาณให้ทุกคนทราบว่าผู้นำ

มีความเชื่อและเห็นคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานทุกคนแสดงความคาดหวังในแง่ดตี่อผูร้่วมงาน 

         1.2.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม พบว่าอยู่ในระดับ

มากทั้งนีเ้นื่องจาก ผูบ้ริหารใช้หลักการมสี่วนร่วมของผู้ที่มสี่วนได้ส่วนเสียมากำหนด

วิสัยทัศน์ร่วมกันกระตุ้นให้ครูเห็นความสำคัญและคุณค่าในการปฏิบัติงานพัฒนาโรงเรียน

ให้สอดคล้องสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงปรับกลยุทธ์ใหส้อดคล้องกับแนวโน้มการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคตถ่ายทอดสร้างความเชื่อมั่นและความผูกพันต่อวิสัยทัศน์ผู้บริหาร

กำกับติดตามการทำงานให้บรรลุวิสัยทัศน์พรอ้มทั้งประเมินความสำเร็จและนำผลการ

ประเมินนัน้มาเป็นแนวทางในการพัฒนาวิสัยทัศน์โดยมีการกำหนดมาตรฐานในการทำงาน

อย่างชัดเจน สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานทำอย่างอย่างมีวนิัยตามระเบียบแบบแปนที่ได้กำหนดไว้ 

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kouzes & Posner (2012, pp. 23-24) ที่นำเสนอว่า ผู้นำต้อง

สร้างความวาดฝันหรอืวิสัยทัศน์ในอนาคต เป็นผู้ปรารถนาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปจาก

เดิม และพยายามจะจุดประกายแรงดลใจแก่ผูร้่วมงานใหเ้กิดความหวังต่อความฝัน

ดังกล่าวของตน และเกิดความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นั้น ตลอดจนทำให้

คนอื่นสามารถมองเห็นความจำเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์ร่วมกัน 

        1.2.3 ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน พบว่าอยู่ในระดับ

มาก ทั้งนีเ้นื่องจาก ผูบ้ริหารเสนอแนวคิดและวธิีการปฏิบัติงานใหม่ ๆ แก่เพื่อนร่วมงาน

เปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้เรียนรู้งานและตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง โดยผู้บริหาร

มอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถของผูร้่วมงาน ส่งเสริมให้ครูระบุปัญหาโดยใช้เหตุผล

และหลักฐานเมื่อระบุปัญหา แล้วนำประเด็นปัญหามากระตุน้ให้ผูร้่วมงานได้แก้ปัญหาดว้ย

วิธีการที่สร้างสรรค์และเป็นระบบเพื่อเป็นการแสดงให้เห็นว่าปัญหาที่ท้าทายเป็นโอกาสที่ดี

ในการแก้ปัญหาร่วมกันซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kouzes & Posner นำเสนอว่าในความ

เป็นจรงิแล้วผูน้ำต้องกระตุ้นให้กำลังใจเพื่อนร่วมงานในการแสวงหาความคิดใหม่ ๆ และ

วิธีการใหม่ในการปฏิบัติงานหรอืแก้ปัญหาหรอืปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ที่ใช้ในองค์กร

ผูน้ำจะกระตุ้นให้กำลังใจให้เกิดการทดลองและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ตลอดจน

พร้อมที่จะตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาด 
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        1.2.4 ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง พบว่าอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ 

เนื่องจากผูบ้ริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดนี่าเคารพ เป็นกัลยาณมิตร มีสัจจะ เป็นผู้ที่มี

เหตุผลพร้อมรับฟังปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเต็มใจไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และมี

ความโปร่งใสในกระบวนการทำงานมีการประสานงานกับหน่วยงานหรอืบุคคลอื่นที่

เกี่ยวข้องมีความซื่อสัตย์สุจริตมีสัจจะรับผิดชอบต่อคำพูดของตนเองซึ่งสอดคล้องกับ

แนวคิดของ Kouzes & Posner (2012, pp. 21-22) ที่นำเสนอว่าผู้นำต้องกระตุ้น

กระบวนการบริหารให้มกีารวางแผนมีการตรวจสอบความคืบหน้า และลงมอืแก้ไข

ข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นในการทำเช่นนี้ผูน้ำจะต้องวางตนใหเ้หมาะสม เป็นที่เคารพนับถือและ

ไว้วางใจจากผู้อื่นการกระทำคำพูดสอดคล้องกันเสมอ 

    1.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษาสังกัด

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู เมื่อพิจารณา

รายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ความสัมพันธ์

ในหน่วยงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ นโยบายและการ

บริหารงาน ความเจริญก้าวหนา้ในตำแหน่งงาน ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ และ

เงินเดอืนและผลตอบแทน ทั้งนีเ้นื่องจาก แรงจูงใจข้างต้นมีส่วนสร้างความพึงพอใจแก่

ครูผูส้อนที่ทำงานหรอืการป้องกันมิใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ งานมีส่วนทำใหก้ารทำงานสุข

สบายมากขึน้ซึ่งเป็นผลต่อการปฏิบัติงานของครู ทำใหค้รูมคีวามพึงพอใจเกิดความรู้สกึ

มั่นคงในงานที่ทำเป็นผลดีต่อวงการศึกษาซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Herzberg (1995 p. 

113, อ้างถึงใน อษรารักษ์ อุ่นวิเศษ, 2560, หน้า 26-28) นำเสนอว่าการปฏิบัติงาน 

ได้ผลดีและมีประสิทธิภาพนั้นขึน้กับความพอใจของผู้ปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจใน

งานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความกระตอืรอืร้นในการทำงานมากยิ่งขึ้น ย่อม

ทำให้เกิดผลผลิตสูงขึ้น ในทางตรงกันข้ามหากเกิดความไม่พึงพอใจในการทำงาน แล้วย่อม

ก่อใหเ้กิดผลเสีย ทำให้คนไม่สนใจ ไม่กระตือรอืร้นในการทำงาน ผลผลติต่อ หน้าที่ของ

ผูบ้ริหารหารโดยเฉพาะผุบ้ริหารโรงเรียน พึงจะต้องรูว้ิธีทำให้ผู้ปฏิบัติงานคือครูผูส้อน เกิด

ความพึงพอใจเพื่อให้งานที่ครูสอนบรรลุเป้าหมาย และผลผลิตของงานสูงขึ้น มีลักษณะ

ดังนี้ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง ความรูส้ึกที่ดหีรอืไม่ดีของบุคคลที่มี

ต่อปฏิบัติงาน เงนิเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary) หมายถึงสิ่งตอบแทนในรูปเงนิ

รวมถึงการเลื่อนขั้น ในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ทำงาน ความพึงพอใจหรือไม่

พึงพอใจในเงนิเดือนหรอืค่าจา้งแรงงานหรอื อัตราการเพิ่มเงนิเดือนความก้าวหน้าเจรญิใน
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ตำแหน่งงาน (Advancement) หมายถึงการที่ปัจจัยจูงใจหรอืปัจจัยกระตุ้นทำใหเ้กิดความ

พึงพอใจในการทำงานก็เนื่องมาจากความช่ืนชมยินดีในผลงานและความสามารถของ

ตนเอง ทำให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 

Administration) คือการจัดการและการบริหารองค์กรการจัดการและการบริหารองค์การ

การตดิต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพความสัมพันธ์ในหน่วยงานหมายถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนในโรงเรยีนเดียวกันการให้ความช่วยเหลือกันทั้งงานงานส่วนตัว

และงานส่วนรวมความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ (Achievement) หมายถึงการที่บุคคลได้รับ

สามารถทำงานได้เสร็จสิ้นและประสบความสำเร็จได้เป็นอย่างดีความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

(Job Security) คือความรูส้ึกของบุคคลที่มตี่อความมั่นคงของงานความมั่นคงขององค์กร 

จากปัจจัยที่กล่าวมาข้างตน้ ไม่ใช่สิ่งจูงใจ ใหค้นทำงานหรอืไม่มีคุณค่าในด้าน

จติใจคน แต่มันเป็นปัจจัยที่มีส่วนสรา้งความพึงพอใจแก่บุคคลซึ่ง ได้แก่ ครูผู้สอนที่ทำงาน

หรอืการป้องกันมิใหเ้กิดความไม่พึงพอใจงานมีส่วนทำใหก้ารทำงานสุขสบายมากขึ้นถือว่า

เป็นเพียงมาตรการหนึ่งในการสนองความต้องการของคนผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถนำ

ปัจจัยข้างต้นไปประยุกต์ใช้ในการทำงานโดยการสร้างบรรยากาศในการทำงานให้ครูผู้สอน

เกิดความพึงพอใจโดยคำนึงถึงปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ มีสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี

นโยบายและการบริหารจัดการที่ชัดเจนความสัมพันธ์ที่ด ีระหว่างครูที่อยู่ในโรงเรียน

เงินเดอืนที่เหมาะสมประโยชน์ตอบแทนที่เพียงพอรวมทั้งความมั่นคงของงานเป็นต้น ดังนั้น

ปัจจัยค้ำจุนเหล่านี้ จึงมีความสำคัญและมีความจำเป็น และมีเมื่อปัจจัยเหล่านีอ้ยู่แล้วก็จะ

เป็นการง่ายที่จะจูงใจใหผู้ป้ฏิบัติงาน คือครูผูส้อนปฏิบัติงานที่ทำการสอนอย่างมี

ประสิทธิภาพ   

  2. ภาวะผูน้ำของผู้บริการสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อนในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน ปรากฎผลดังนี้ 

   2.1 ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง ผูว้ิจัยขออภปิรายผลดังนี้ 

    2.1.1 ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าการบริหารแบบวางเฉย มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยครูผูส้อนมีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหาร ส่วนการให้รางวัลอย่าง
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เหมาะสม ไม่มีความแตกต่างกัน ทั้งนีเ้นื่องจาก การที่ผู้บริหารใชก้ารบริหารแบบวางเฉยใน

การบริหารจัดการนัน้ หากผูบ้ริหารไม่มีการกำกับติดตามผล ไม่มกีารให้กำลัง

ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่าต่อเนื่อง อาจเกิดทำให้ครูไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้สำเร็จสุด

ความสามารถได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Bass (1985, อ้างถึงใน สุกัญญา เริ่มรัตน์, 

2554, หนา้ 33 - 34) ที่นำเสนอว่า ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership 

Factors) ผูน้ำแบบเเลกเปลี่ยนต่างไปจาก ผู้นำแบบเปลี่ยนแปลง กล่าวคือ ไม่ตอบสนอง

ความตอ้งการรายบุคคลของผู้ตามรวมทั้งไม่ พัฒนาความเจรญิงอกงามให้แก่ผู้ตาม ผู้นำ

แบบแลกเปลี่ยน จะมุ่งใชส้ิ่งของมคี่าราคาเพื่อ เป็นเครื่องแลกเปลี่ยนกับการทำงานของผู้

ตาม โดยเมื่อผูต้ามได้ทำตามที่ได้รับมอบหมาย สำเร็จแล้วได้สิ่งตอบแทน ขณะที่ผู้นำจะนำ

ผลงานจากลูกน้องไปเป็นผลงานของตน 

    2.1.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า การเป็นต้นแบบนำทาง มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 โดยผูบ้ริหารมคีวามคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่มีความ

แตกต่างกัน ทั้งนีเ้นื่องจาก การปฏิบัติงานของบุคคลซึ่งเกิดจากแรงจูงใจภายในของตนเอง

ให้การเป็นแรงผลักดันให้ประสบความสำเร็จแล้วนัน้ ยังต้องอาศัยแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานจากผู้นำในการการเป็นต้นแบบ ในการสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดกับผูต้ามมี

ความตอ้งการในการปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรได้กำหนดไว้ด้วย 

ซึ่งสอดคล้องกับ บรรพต รักงาม (2555, หน้า 11) กล่าวว่า ผู้นำในองค์กรหรอื สถานศึกษา

เป็นผู้ที่มบีทบาทสำคัญอย่างยิ่งต่อการทำงานของบุคลากรหรอื ผู้ใต้บังคับบัญชาและต่อ

ผลงานโดยรวมทั้งหมดขององค์กร ทั้งนี้เพราะผูน้ำหรอืผูบ้ริหารนัน้เป็นผู้ควบคุม ดูแล และ

มีอทิธิพลต่อการดำเนินงาน ซึ่งทำให้ผลการปฏิบัตงิานประสบ ผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์

ขององค์กร สำหรับการบริหารงานขององค์กรหรอืสถานศกึษา ใดก็ตาม ผูน้ำจงึเปรียบดัง

หลักสำคัญในการดำเนินงานและเป็นผู้ที่สำคัญยิ่งสำหรับ ความสำเร็จของงานด้านต่าง ๆ 

โดยรวมจึงเห็นได้ว่าภาวะผู้นำนั้นสัมพันธ์กับความสำเร็จ ขององค์กรหรอืสถานศกึษาซึ่ง

เป็นสิ่งที่สะท้อนใหเ้ห็นประสิทธิภาพของการปฏิบัตงิานใน องค์กรได้เป็นอย่างดี 

    2.1.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมและรายด้าน

ไม่มีความแตกต่างกัน ทั้งนีเ้นื่องจาก แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของตัวบุคคลซึ่งได้รับจาก

ผูน้ำนั้นเป็นแรกจูงใจภายนอกที่จะทำให้บุคคลเกิดความตอ้งการที่จะปฏิบัติงานให้สำเร็จ
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ตามวิสัยทัศน์ขององค์กรแล้วนั้น แรงจูงใจภายในตัวบุคคลก็เป็นสิ่งสำคัญที่จะทำให้บุคคล

นั้น ๆ เกิดแรงจูงใจในความต้องการที่จะปฏิบัติงานต่าง ๆ ได้อย่างยั่งยืน ซึ่งสอดคล้องกับ 

วิษณุ กองสุข (2559) กล่าวว่าแรงจูงใจเกิดขึ้นได้จากปัจจัยภายในว่า แรงจูงใจภายใน 

(Intrinsic Motives) เป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคลซึ่งอาจจะเป็นเจตคติความคิดเห็น

ความสนใจความตั้งใจการมองเห็นคุณค่าความพอใจความตอ้งการฯลฯสิ่งต่าง ๆ ดังกล่าว

มาเหล่านีม้ีอทิธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวรเช่นคนงานที่เห็นคุณค่าของงานมองว่า

องค์การคอืสถานที่ใหชี้วติแก่เขาและครอบครัวเขาก็ระจงรักภักดีต่อองค์การกระทำการ

ต่าง ๆ ให้องค์การเจรญิก้าวหนา้หรอืในกรณีที่บ้านเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจใน

ช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาลงองค์การจำนวนมากอยู่ในภาวะขาดทุนไม่มีเงนิจ่าย

ค่าตอบแทนแต่ด้วยความผู้กพันเห็นใจกันและกันทั้งเจา้ของกิจการและพนักงานต่าง

ร่วมกันค้าขายอาหารเล็ก ๆ น้อย ๆ ทั้งประเภทแซนวิช ก๋วยเตี๋ยว ฯลฯ เพียงเพื่อให้มีรายได้

ประทังกันไปทั้งผูบ้ริหารและลูกน้องและในภาวะดังกล่าวนีจ้ะเห็นว่าพนักงานหลายรายที่

ไม่ทิง้เจา้นายทั้งเต็มใจไปทำงานวันหยุดโดยไม่มคี่าตอบแทน ถ้าการกระทำดังกล่าวเป็นไป

โดยดีเนื่องจากความรูส้ึกหรือเจตคติที่ดีต่อเจ้าของกิจการหรอืความรับผดิชอบในฐานะ

สมาชิกคนหนึ่งขององค์การมิใช่เพราะเกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มทีี่ไปก็กล่าวได้ว่าเป็น

พฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน 

   2.2 ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูผู้สอน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนจำแนกตามระดับการศกึษา 

ผูว้ิจัยขออภปิรายผลดังนี้  

    2.2.1 ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมและรายด้านไม่มีความ

แตกต่างกัน ทั้งนีเ้นื่องจากบุคลากรซึ่งเป็นข้าราชการครูที่สำเร็จการศกึษาระดับปริญญา

ตรซีึ่งปกติก็คือ ครูผูส้อนและผูท้ี่สำเร็จการศกึษาสูงกว่าปริญญาตรีอันได้แก่ผูบ้ริหารและ

ครูผูส้อนมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทางเดียวกันว่า ผูน้ำที่ใช้ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 

หากขาดการกำกับติดตามอย่างเป็นประจำ และต่อเนื่อง อาจจะทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด

ขาดต้นแบบในการปฏิบัติงาน และใช้กระบวนการคิด และความสามารถของตนเองในการ

ปฏิบัติงานนั้นแล้ว หากมองในแง่ดีเป็นการทำให้องค์กรเกิดความเป็นอิสระในการทำงาน 

ซึ่งสอดคล้องกับ Lippit and White (1960) ได้กล่าวว่า ผูน้ำตามสบาย  (Laissez - Faire) 

เป็นผู้นำที่มสี่วน เกี่ยวข้องน้อยมากในทุกกจิกรรมผู้ใต้บังคับบัญชามีอสิระอย่างเต็มที่

สามารถทำงานได้ ตามใจชอบ ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้จะได้รับสิทธิในการตัดสินใจ 
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ดำเนนิการได้เองโดยไม่ต้อง รอรับคำอนุญาตจากผู้บังคับบัญชา จึงสามารถนำจุดแข็งที่มี

อยู่ออกมาใช้ได้เต็มศักยภาพ ผลการศึกษาได้ผลว่า ภาวะผูน้ำแบบประชาธิปไตยได้ผลใน

กระบวนการกลุ่มดีกว่าแบบอื่น ๆ 

    2.2.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า การเป็นต้นแบบนำทาง มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 โดยผูท้ี่มรีะดับการศกึษาสูงกว่าปริญญาตรมีีความคิดเห็นมากกว่าผู้ที่มี

วุฒิการศึกษาปริญญาตร ีทั้งนี้เนื่องจาก บุคคลที่มกีารศกึษาสูงมีความตอ้งการที่จะพัฒนา

ตนเองให้เกิดความก้าวหน้า และมีความสามารถในการปฏิบัติงานสูงมากขึ้นทำให้บุคคล

ดังกล่าว เกิดความตอ้งการที่จะมีพื้นที่ในการใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานในรูปแบบ

ของตน และมีมาตรฐานในความคาดหวังต่อตัวผูบ้ังคับบัญชาในรูปแบบการปฏิบัติงานสูง

มากขึ้นจนเรียกได้ว่าเป็นต้นแบบนำทางแก่บุคคลอื่น ๆ ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่มีความแตกต่าง 

ซึ่งสอดคล้องกับ Burns (1978, p. 59) และ Bass (1990, pp. 19 - 31) หากผูต้ามยินยอม

ทำตามข้อเสนอของผูน้ำ เนื่องจากภาวะผูน้ำแบบเปลี่ยนสภาพเป็นการเปลี่ยนแปลง

กระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้นำที่มวีิสัยทัศน์และมีการกระจายอำนาจ

หรอืเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering) เป็นผู้มคีุณธรรม (Moral Agents) และกระตุ้นผู้

ตามให้มคีวามเป็นผูน้ำ ซึ่งภาวะผูน้ำลักษณะนีก้ำลังเป็นที่ตอ้งการอย่างยิ่งในโลกปัจจุบันที่

มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสับสน (Mosley, Pietri, & Megginson, 1996, p. 

412) ผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผูน้ำที่มตี่อผู้ตาม 

    2.2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน 

เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน มีความแตกต่างกันอย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูท้ี่มรีะดับการศกึษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี มีความ

คิดเห็นมากกว่าผูท้ี่มรีะดับการศกึษาปริญญาตร ีทั้งนีเ้นื่องจาก ผูท้ี่มกีารพัฒนาตนเองให้มี

ระดับการศกึษาที่สูงขึน้นั้น ย่อมคาดหวังที่จะเห็นตัวเองได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การ

งาน และได้รับภาระงานที่เหมาะสมตามความสามารถของตน ฉะนั้นหน้าที่สำคัญของ

ผูบ้ริหารควรจะมีการปรับเปลี่ยนภาระงานใหก้ับผูท้ี่มคีวามสามารถที่สูงขึน้ ใหต้รงกับตัว

บุคคลนั้น ๆ ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านอื่น ๆ ไม่มคีวามแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้อง

กับ นางสาวณัชชา ม่วงพุ่ม (2559, หนา้ 7) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพงาน หมายถึง 

การเปลี่ยนแปลงในบทบาทการทำงานซึ่งจะส่งผลตอบแทนทั้งทางด้านจติวิทยา หรอื

ผลตอบแทนที่เกี่ยวข้องโดยตรง กับการทำงานการเปลี่ยนแปลงทางด้านต่าง ๆ เหล่านี้จึง



187 

รวมถึง การเปลี่ยนแปลงที่ก่อใหเ้กิดความก้าวหน้าในงาน การเลื่อนตำแหน่ง หรอืเงินเดือน 

ตลอดถึงความพึงพอใจในชีวิต ความรู้สกึว่าตนเองมคี่า ซึ่งอาจจะออกมาในรูปแบบของ

อำนาจหน้าที่ สถานภาพที่สูงขึ้น ความก้าวหนา้ในอาชีพงานจึงเป็นผลสุดท้ายของการ

จัดการอาชีพที่เริ่มต้นด้วยการวางแผนอาชีพงาน ก่อนที่จะพัฒนาไปสู่การพัฒนาอาชีพงาน 

และพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพงานในที่สุด 

   2.3 ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน จำแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน 

ปรากฎผลดังนี้ 

    2.3.1 ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า การให้รางวัลอย่างเหมาะสมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผู้บริหารและครูผูส้อนที่อยุ่ในโรงเรียนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดสกลนคร 

และนครพนม มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรยีนที่ตัง้อยู่ใน

จังหวัดมุกดาหาร ส่วนด้านการบริหารแบบวางเฉยไม่มีความแตกต่างกัน ทั้งนีเ้นื่องจาก 

เป็นพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงออกในลักษณะแบบแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างผูน้ำกับผู้

ตามประกอบด้วย ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสัมผัสถึงความมีส่วนได้ส่วนเสียร่วมกับองค์กรก็

ต่อเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงผลประโยชน์ของตนที่จะได้รับจากการปฏิบัติงาน สำนัก

การศกึษาเทศบาลนครสกลนคร และกองการศกึษาเทศบาลเมืองนครพนมได้มุ่งเน้นให้

รางวัลกับบุคคลหรือหน่วยงานที่ทำงานประสบความสำเร็จจึงทำให้เกิดกำลังใจกับบุคคล

ในหน่วยงานดังกล่าว ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Bass (1985, อ้างถึงใน สุกัญญา เริ่ม

รัตน์, 2554, หน้า 33 - 34) ที่นำเสนอว่า ผู้นำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership 

Factors) ผูน้ำแบบเเลกเปลี่ยนต่างไปจาก ผู้นำแบบเปลี่ยนแปลง กล่าวคือ ไม่ตอบสนอง

ความตอ้งการรายบุคคลของผู้ตามรวมทั้งไม่ พัฒนาความเจรญิงอกงามให้แก่ผู้ตาม ผู้นำ

แบบแลกเปลี่ยน จะมุ่งใชส้ิ่งของมคี่าราคาเพื่อ เป็นเครื่องแลกเปลี่ยนกับการทำงานของ       

ผูต้าม โดยเมื่อผู้ตามได้ทำตามที่ได้รับมอบหมาย สำเร็จแล้วได้สิ่งตอบแทน ขณะที่ผู้นำจะ

นำผลงานจากลูกน้องไปเป็นผลงานของตน ดังนัน้ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนมีอทิธิพลก็เพราะ       

ผูต้ามมองเห็นว่าหากทำตามที่ผูน้ำต้องการ แล้วตนจะได้รับผลประโยชน์ที่พอใจเป็น            

สิ่งตอบแทน ทำให้ทราบว่าจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียนที่แตกต่างกัน แต่หากมีภาวะผู้นำแบบ

แลกเปลี่ยนดังกล่าวข้างต้น ก็ทำให้ความคดิเห็นของผูบ้ริหารของครูและครูผูส้อนไม่มี

ความแตกต่างกัน  
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    2.3.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้านทุกด้าน

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 โดยผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรยีนที่ตั้งอยู่

ในจังหวัดนครพนมและจังหวัดสกลนคร มคีวามคิดเห็นมากกว่าผู้บริหารและครูผู้สอนที่อยู่

ในโรงเรยีนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดมุกดาหาร นอกจากนี้ ผู้บริหารและครูผูส้อนที่อยู่โรงเรียนที่

ตั้งอยู่ในจังหวัดนครพนม มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนที่

ตั้งอยู่ในจังหวัดสกลนคร ทั้งนี้เนื่องจาก สำนักการศกึษาเทศบาลนครสกลนคร และ     

กองการศกึษาเทศบาลเมืองนครพนมได้เห็นความสำคัญของการที่ผู้บริหารโรงเรียน ต้อง

วางตนให้เหมาะสม เป็นที่เคารพนับถือของบุคคลทั่วไปรวมถึง เป็นผู้จุดประกายแรงดลใจ

ให้กับบุคคลอื่น สามารถประตุ้นให้ผูร้่วมงานแสวงหาความคิดใหม่และบำรุงขวัญกำลังใจ

ให้แก่บุคลากรในสังกัดของตนเองมากกว่ากองการศกึษาเทศบาลเมอืงมุกดาหาร เป็น

กระบวนการที่ผูบ้ริหารมีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงานโดยเปลี่ยนสภาพหรอืการเปลี่ยนแปลงความ

พยายามของผู้ร่วมงานโดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูร้่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความ

พยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพทำ

ให้เกิดภาระตระหนักรู้ในภารกิจและวสิัยทัศน์ของกลุ่มจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่า

ความสนใจของตนซึ่งผูร้่วมงานสามารถเข้าใจ และรับรู้ถึงการพัฒนาของกระบวนการ

ทำงาน และจะนำพาไปสู่ประโยชน์ขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Bass (1998) 

นำเสนอว่า ผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพสามารถที่จะจูงใจให้ผูต้ามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่

คาดหมายไว้ดังนัน้จงึวัดระดับความเป็นผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพโดยดูจากผลกระทบที่ผูน้ำมี

ต่อผู้ตามของตน อันเป็นเหตุผลใหภ้าวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงข้างต้น ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ของครูมมีากยิ่งขึน้ เป็นเหตุผลใหจ้ังหวัดที่ตั้งของโรงเรียนที่

แตกต่างกัน มคีวามคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่แตกต่างกัน 

    2.3.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมและรายด้านไม่มี

ความแตกต่างกัน ทั้งนีเ้นื่องจาก แรงจูงใจมสี่วนสร้างความพึงพอใจแก่ครูผูส้อนภายใน

สังคมที่ทำงานป้องกินมใิห้เกิดความพึงพอใจ หรอื มีความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน 

ในกลุ่มองค์กรต่าง ๆ จึงเป็นเหตุผลว่าถึงแม้ว่าโรงเรียนนั้น ๆ จะสังกัดอยู่ในหน่วยงานกอง

การศกึษาในเทศบาลต่างกันก็ตาม แตบุ่คลากรก็มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

ซึ่งเป็นผลดีต่อวงการศกึษา ซึ่งสอดคล้องกับ เอมอร กฤษณะรังสรรค์ (2556, หนา้ 12)  

ได้อธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไว้ว่าการมีความสัมพันธ์อันดีกับผูอ้ื่นเป็น

สิ่งจำเป็นในการมชีีวิตอยู่ของมนุษย์พัฒนาการทางสังคมและความคิดความเข้าใจของ
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บุคคลพัฒนาขึน้จากการมีสัมพันธภาพกับผูอ้ื่นเอกลักษณ์ของแต่ละบุคคลความสำเร็จใน

อาชีพการค้นพบความหมายของชวีิตและสุขภาพจติล้วนได้รับผลกระทบจากสัมพันธภาพ

ระหว่างบุคคลมนุษย์แต่ละคนถูกหล่อหลอมจากประสบการณ์ใหม่ความคิดความเชื่อ

ทัศนคตแิละค่านิยมที่แตกต่างกันดังนั้นการเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างคน 2 คนจึงต้อง

อาศัยความเข้าใจถึงปัจจัยที่สำคัญที่ส่งผลต่อสัมพันธภาพที่มรีะหว่างกันเพื่อบุคคลทั้งสอง

ฝ่ายจะได้ประสบความสำเร็จในการสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน แต่ถ้าหากเป็นผู้บริหาร

หรอืผูน้ำควรวางตัวให้เป็นที่ยอมรับและเชื่อถอืศรัทธาย่อมเป็นหลักประกันได้ว่า

ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะให้ความร่วมมอือย่างจริงใจและปฏิบัติงานด้วยความมั่นใจยิ่งขึ้นภายใต้

บรรยากาศแห่งความสัมพันธ์อันดีระหว่างผูใ้ต้บังคับบัญชากับผูบ้ริหารจะทำให้การทำงาน

เป็นไปด้วยการเข้าใจซึ่งกันและกัน 

  3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนของผูบ้ริหารในโรงเรยีน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม (rx1y = 0.22) มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนอย่างมีนัยสำคัญ   

ทางสถิติที่ระดับ.01 เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม         

(rx11y = 0.55) ด้านการบริหารแบบวางเฉย (rx12y = -0.11) และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม 

(rx2y = 0.75) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนอย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (rx24y = 0.77) ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน 

(rx23y = 0.73) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม (rx22y = 0.69) ด้านการเป็น

ต้นแบบนำทาง (rx21y = 0.60) ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ เนื่องจากภาวะผู้นำ

แบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง เป็นแรงจูงใจช่วยพัฒนาครู พัฒนา

องค์การและพัฒนาประเทศได้ การศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนของ 

Herzberg กล่าวว่า การปฏิบัติงานได้ผลดีและมีประสิทธิภาพนั้นขึ้นกับความพอใจของ

ผูป้ฏิบัติงานเพราะ ความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความ

กระตอืรอืร้นในการทำงานมากขึ้นย่อมทำให้เกิดผลผลิตสูงขึ้น ในทางตรงกันข้ามหากเกิด

ความไม่พอใจในการทำงานแล้วย่ออมก่อใหเ้กิดผลเสียทำใหค้นไม่สนใจ ไม่กระตอืรอืร้น 

ผลผลิตก็ตกต่ำหน้าที่ของผู้บริหารโดย เฉพาะผูบ้ริหารโรงเรียนก็คือจะต้องรูว้ิธีที่จะทำให้

ผูป้ฏิบัติงานคือครูผู้สอนเกิดความพึงพอใจเพื่อจะให้งานที่ครูผู้สอนทำบรรลุ เป้าหมายและ
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ผลผลิตของงานสูงขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปฐมาพันธ์ หันจางสทิธิ์ (2561, 

บทคัดย่อ) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ในภาพรวม อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี

ความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์กันทางบวก 

  4. ผลการหาอำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำ ผู้วิจัยได้ดำเนินการวเิคราะห์       

2 แบบ ปรากฎผลดังนี้ 

   4.1 ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารทีม่ีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ทำการ

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) พบว่าภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร มี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน คือ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (X2) มีอำนาจพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน โดยรวม ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01  

เนื่องจาก บุคคลจะปฏิบัติงานภายใต้ระบบบังคับบัญชาได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

นอกเหนอืจากความต้องการจะปฏิบัติงานให้ได้ตามเป้าหมายของตัวบุคคลนั้น ๆ เองแล้ว 

จำเป็นต้องมีผู้นำที่มคีวามสามารถที่จะกำหนดตัวแปรต่าง ๆ เพื่อจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของผู้ใต้บังคับบัญชาให้มปีระสิทธิผลของงานเพิ่มมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน

ที่ตัง้ไว้ เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน ผูว้ิจัยขออภปิรายผลเพิ่มเติม ดังนี้  

      4.1.1 ตัวแปรภาวะผู้นำของผูบ้ริหาร ด้านภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

(X2) สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  ด้านลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจาก ลักษณะของงานที่จะต้องปฏิบัติ

นอกจากจะต้องอาศัยความสามารถของตัวครูแล้ว สิ่งสำคัญยิ่งกว่าคือวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหาร ที่จะมองเห็นศักยภาพของครูในแต่ละบุคคลใหอ้อก เหมอืนจัดว่างตัวบุคคลให้

ถูกต้องกับงาน หากจัดวางตัวบุคคลได้ถูกต้อง ก็จะเกิดผลดใีนการจูงใจ และเพิ่มความ

ต้องการให้ครูมีความตอ้งการในการปฏิบัติงานเพิ่มมากยิ่งขึน้ อกีทั้งยังเพิ่มประสิทธิผลของ

งานด้วยเช่นกัน 

      4.1.2 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (X2) และภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยน(X1) สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  ด้าน

เงินเดอืนและผลตอบแทน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจาก ครูนอกเหนอืจากจะ

ต้องการผูน้ำด้านการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ซึ่งช่วยนำพาให้ครูมีแรงจูงใจในการทำงาน
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มากยิ่งขึน้แล้ว ความตอ้งการในด้านของผลประโยชน์ และความเจรญิก้าวหนา้ในงาน       

ซึ่งเป็นด้านผลตอบแทนในการทำงานก็สำคัญเช่นกัน 

      4.1.3 ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (X2) และภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยน(X1) สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความ

เจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจาก บุคคลนอกเหนอื

จะรู้สกึดีต่องานที่ตนปฏิบัติแล้วนัน้ ยังต้องการความมีพัฒนาการในการทำงานที่ดียิ่งขึ้น 

อาทิเช่น ได้รับรางวัลจากผู้บริหารต่อหนา้สังคม หรอื เมื่อปฏิบัติงานสำเร็จแล้วได้รับการ

เลื่อนตำแหน่งที่มคีวามรับผิดชอบมากยิ่งขึ้น 

     4.1.4 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (X2) สามารถพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้อย่างมี

นัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจากผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้เรียนรู้การทำงาน 

ตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตัวเอง และพร้อมจะให้คำปรึกษาเมื่อผูร้่วมงานมีปัญหาโดยไม่ถือตัว 

คอยติดตามความคืบหน้าของงานที่ทำจงึทำให้เกิดการจัดการและการบริหารองค์กร และ

การตดิต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 

      4.1.5 ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (X2) สามารถพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  ดา้นความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ได้อย่างมี

นัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจาก งานที่ท้าทายกระตุ้นให้ผูร้่วมงานได้แสวงหาความคิดใหม่

และวิธีการใหม่ในการปฏิบัติงานหรอืแก้ปัญหาหรอืปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ที่ใชใ้น

องค์กรกระตุน้ใหใ้ห้เกิดการทดลองและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมที่จะ

ตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาดกระตุ้นกระบวนการบริหารให้มกีารวางแผน มีการตรวจสอบ

ความคบืหน้าและลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นการบำรุงขวัญกำลังใจของผู้ปฏิบัติงาน 

เช่น แสดงการยอมรับและชื่นชม เมื่องานมีความก้าวหน้าหรอืสำเร็จไปแล้วส่วนหนึ่งการ

แสดงความรูส้ึกโดยส่งสัญญาณให้ทุกคนรับทราบว่าผู้นำมคีวามเชื่อ และเห็นคุณค่าของ

ผูป้ฏิบัติงานทุกคนแสดงความคาดหวังในแง่ดตี่อผูท้ำงานและแสดงการชมเชยอย่างจริงใจ

การกระตุน้กระบวนการบริหาร ให้มีการวางแผนมีการตรวจสอบความคืบหนา้และลงมอื

แก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นมีการวางตนให้เหมาะสมเป็นที่เคารพนับถือและไว้วางใจจาก

ผูอ้ื่น 

      4.1.6 ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (X2) และภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยน(X1) สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  ด้าน
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ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 การยกย่องแสดงความ

คาดหวังในแง่ดีต่อผูท้ำงานและแสดงการชมเชยอย่างจริงใจ การสร้างความวาดฝันหรอื

วิสัยทัศน์ในอนาคตและพยายามจุดประกายแรงดลใจแก่ผู้ร่วมงานให้เกิดความหวังต่อ

ความวาดฝันดังกล่าวของตนและเกิดความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นั้น

ตลอดจนทำให้คนอื่นสามารถเห็นความจำเป็น ที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์

ร่วมกันกระตุ้นกระบวนการบริหารให้มกีารวางแผน มีการตรวจสอบความคบืหน้าและ      

ลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึน้มกีารวางตนให้เหมาะสมเป็นที่เคารพนับถือและไว้วางใจ

จากผู้อื่นมคีวามซื่อสัตย์สุจริตโปร่งใสมีสัจจะการกระกับคำพูดสอดคล้องกันเสมอเพื่อ

ความสำเร็จของงานผู้นำการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งการกำหนดเป้าหมายและกำหนดรางวัล

เพื่อให้ครูได้มีเป้าหมายในการทำงานตามภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนนั้น ก็เป็นส่วนที่เป็น

แรงจูงใจให้ครูตอ้งการที่จะปฏิบัติงานให้สำเร็จอีกเช่นกัน 

      4.1.7 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (X2) และภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยน(X1) สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  ด้าน

ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจาก ผูบ้ริหารให้

รางวัล คำชมเชย การยกย่อง แสดงความคาดหวัง ในแง่ดีต่อผู้ทำงานและแสดงการชมเชย

อย่างจริงใจ งานที่ท้าทายกระตุ้นให้ผูร้่วมงานได้แสวงหาความคิดใหม่และวิธีการใหม่          

ในการปฏิบัติงานหรือแก้ปัญหาหรือปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ที่ใช้ในองค์กรกระตุ้นให้

เกิดการทดลองและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมที่จะตัดสินใจเสี่ยง           

อย่างชาญฉลาดกระตุ้นกระบวนการบริหารใหม้ีการวางแผนมกีารตรวจสอบความคืบหนา้     

และลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึน้ การสร้างความวาดฝันหรอืวิสัยทัศน์ในอนาคตและ

พยายามจุดประกายแรงดลใจแก่ผูร้่วมงานให้เกิดความหวังต่อความวาดฝัน ดังกล่าวของ

ตนและเกิดความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นั้นตลอดจนทำให้คนอื่นสามารถ

เห็นความจำเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์ร่วมกัน 

   4.2 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารรายด้าน คือ ดา้น

การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนโดยรวม ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจากผูบ้ริหารมี

ความตอ้งการให้ผูบ้ังคับบัญชาปฏิบัติงานให้สำเร็จตามที่ ผู้บริการได้ตั้งเป้าหมายเอาไว้ 

ในทางกลับกัน ผูใ้ต้บังคับบัญชาก็ต้องการที่จะมีประสิทธิผลของงานที่สูงขึน้ ได้รับตำแหน่ง

ที่มคีวามรับผดิชอบมากขึ้น ดังนัน้ ผูใ้ต้บังคับบัญชาก็ต้องการที่จะเห็นผู้บริหาร สนับสนุน
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หรอืส่งเสริมตนเพื่อรับการพัฒนาศักยภาพในการทำงาน เมื่อพิจารณารายด้าน               

ปรากฏผล ดังนี้  

    4.2.1 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารรายด้าน คือ 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) การ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม (X22)  สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจาก 

บริหารที่ดีตอ้งมีความประพฤติทั้งด้านการครองตน การครองคน และการครองงานที่ดี 

เพื่อเป็นแบบอย่างใหก้ับผูใ้ต้บังคับบัญชาแล้ว รูปแบบในการวางแผนการทำงานที่สำคัญ

คือ ต้องจัดรูปแบบที่จะทำใหค้รูมีความเข้าใจหรอืรู้ถึงวิสัยทัศน์ร่วมขององค์กรเพื่อที่จะ

ปฏิบัติงานให้เกิดผลสำเร็จตามที่องค์กรได้ตัง้เป้าหมายเอาไว้ อีกทั้งที่สำคัญผูบ้ริหารควร

ศกึษาแนวทางการเพิ่มศักยภาพ หรอื รับฟังความต้องการที่จะเพิ่มศักยภาพของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในด้านต่าง ๆ เพื่อความเจริญก้าวหน้าขององค์กรอีกด้วย 

    4.2.2 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน คือ 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านเงนิเดือนและผลตอบแทน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 

.01 เนื่องจาก ผู้บริหารควรทำความเข้าใจว่า บุคลากรในหน่วยงานมคีวามตอ้งการที่จะเห็น

ตนเองมคีวามพัฒนาศักยภาพในการทำงานให้เพิ่มมากยิ่งขึ้น รวมไปถึง เมื่อผูบ้ริหารจัด

วางตัวบุคคลในการทำแล้วแล้ว ควรปล่อยใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามกระบวนการ

ทางความคิด หรือรูปแบบการปฏิบัติงานตามความสามารถของตน โดยมีการกำกับติดตาม

อยู่สม่ำเสมอ พรอ้มทั้งมีการให้รางวัลอย่างเหมาะสมและเป็นกลางเมื่อผูใ้ต้บังคับบัญชา

ปฏิบัติงานสำเร็จตามที่ได้กำหนดเอาไว้ 

         4.2.3 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน คือ 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) ม ีที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจ     

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่งงาน ได้อย่างมี

นัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจาก บุคคลที่มคีวามตั้งใจในการปฏิบัติงาน และใหค้วามสำคัญ

กับประสิทธิผลของงาน ย่อมจะเกิดความคาดหวังว่างานที่ตนได้ปฏิบัตินัน้ ตอ้งประสบ

ผลสำเร็จ โดยหน้าที่ของผูบ้ริหารจงึตอ้งสรา้งแรงจูงใจใหต้รงกับความต้องการของตัว

บุคคล เช่น เปลี่ยนต่ำแหน่งที่มคีวามสำคัญในองค์กรมากยิ่งขึน้ เมื่อบุคคลนั้น ๆ ปฏิบัติงาน 

สำเร็จตามเป้าหมาย รับฟัง ส่งเสริมศักยภาพในด้านต่าง ๆ ที่ บุคคลต่าง ๆ มีความ 
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ต้องการให้ถูกต้องกับบริบทขององค์กรและตัวบุคคล 

     4.2.4 ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน คือ 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) การ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจาก 

ผูบ้ริหารจะต้องเป็นต้นแบบในการปฏิบัติตนในด้านต่าง ๆ และมีนโยบายที่ตกผลึกจากการ

รับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในองค์กรแล้ว ควรจัดการอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพใน

ด้านต่าง ๆ ของครู และต้องทำให้ครูได้แสดงความคิดหรอืกำหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันกับ

ผูบ้ริหาร เพื่อสะท้อนแนวคิด และเป็นการรับฟังความคิดเห็นของครู เพื่อเป็นการนำพา

องค์กรไปสู่ความสำเร็จภายใต้เป้าหมายเดียวกันของบุคลากรในองค์กร  

        4.2.5 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน คือ 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น(X24) สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ 

.01 เนื่องจาก ผูบ้ริหารจะต้องเห็นความสำคัญของความสัมพันธ์ในองค์กร ควรจัดกิจกรรม

หรอืจัดการอบรมใหบุ้คลากรในองค์กรได้เข้าร่วมร่วมกัน เพื่อใหอ้งค์กรเกิดความสามัคคี 

และบุคลากรในองค์กรเกิดความรัก เคารพ และรู้จักใหก้ำลังใจซึ่งกันและกันอย่างจรงิใจ 

อีกทั้งต้องคำนึงถึงผลประโยชน์ของบุคลากรเปรียบเสมอืนผลประโยชน์ของตน เช่น บริหาร

ต้องการที่จะพัฒนาตนเองให้มีความสามารถมากยิ่งขึน้ บุคลากกรในองค์กรก็ต้องการที่จะ

เห็นตนเองมคีวามมาสารถเพิ่มมากยิ่งขึน้เช่นกัน 

    4.2.6 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน คือ 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) การ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 

เนื่องจาก การจะปฏิบัติงานของบุคคลนั้น ต้องมเีป้าหมายที่ชัดเจน เพื่อที่จะทำให้การ

ปฏิบัติงานนั้นประสบผลสำเร็จ ได้อย่างรวดเร็ว และเกิดการวางแผนในการทำงานอย่าง

เป็นระบบ อีกทั้งบุคคลยังต้องการผูบ้ริหารที่รับฟังความคิดเห็นของตนอยู่เสมอ และมี

ความประพฤติดีทั้งในด้านการปฏิบัติตน ปฏิบัติงาน และไม่ถือตัวกับผูใ้ต้บังคับบัญชา

เพื่อให้เกิดความสนิทสนม สบายใจที่จะปฏิบัติงานร่วม ซึ่งจะเป็นเหตุผลใหก้ารปฏิบัติงาน

จะมีแต่ความสำเร็จ และความสุข 
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    4.2.7 ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน คือ 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยสำคัญที่

ระดับ .01 เนื่องจาก ผูบ้ริหารที่ดีควรจะมีวสิัยทัศน์ที่เฉียบแหลม มองเห็นอนาคต และสิ่ง

สำคัญคือมองเห็นความสามารถของตัวบุคคลในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ และจัดตัว

บุคคลใหเ้หมาะสมกับงานที่ได้รับผดิชอบ อกีทั้งควรกำหนดเป้าหมายและรางวัลที่ชัดเจน 

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทราบเมื่อตัวเองปฏิบัติงานได้สำเร็จ จะได้รับสิ่งใดตอบแทน และสิ่ง

สำคัญที่จะพาองค์กรเดินไปสู้อนาคตได้อย่างมั่นคงคอื ต้องมีการจัดกิจกรรมอบรม หรอื 

สนับสนุนให้บุคลากรมกีารพัฒนาตนเองในด้านของการทำงานใหม้ีความสามารถเพิ่มมาก

ยิ่งขึ้น มีความก้าวหนา้ในหน้าที่การงานเพิ่มมากยิ่งขึน้ หากผู้บริหารปฏิบัติดังขา้งต้น จะ

เป็นวิธีการที่จะทำให้องค์กรประสบความสำเร็จและเกิดความสุขในองค์กร 

   ซึ่งงานวิจัยของผู้วิจัยครั้งนี้มีความสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 

มัณฑนา  ชุมปัญญา (2563) ที่ทำการวจิัยเรื่อง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

กระถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

ด้านการเสริมสร้างกำลังใจ ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน ด้านการเป็น

ต้นแบบนำทางและด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม มีอำนาจพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

  5. แนวทางในการส่งเสริมภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

       5.1 ดา้นการเป็นต้นแบบนำทาง ผูบ้ริหารควรประพฤติตนให้เป็น

แบบอย่างอันดีต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา ทั้งด้านการปฏิบัติตน ดา้นความรู้ ความสามารถ หรอื

การคิดการตัดสินใจ และมีแนวทางและวธิีการในการปฏิบัติงานที่ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้มี

ส่วนร่วมกัน พร้อมทั้งรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างของผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ซึมซับและนำรูปการปฏิบัติตนของผู้บริหารไปใช้ในการปฏิบัติงานต่อไป 

      5.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ผูบ้ริหารควรจัด

กิจกรรมให้ผู้ใต้บังคับบัญชากำหนดวิสัยทัศน์ร่วม เพื่อเป้าประสงค์เดียวกันขององค์กร 

เพื่อให้ครูได้เห็นเป้าหมายร่วมกัน อีกทั้งผูบ้ริหารควรเป็นผู้ยึดเอาเป้าหมายที่ได้กำหนด

ร่วมกันมาปฏิบัติเพื่อเป็นต้นแบบให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ยึดเหนี่ยวและปฏิบัติตาม 
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       5.3 ดา้นการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น ผูบ้ริหารควร

อธิบายให้ครูได้เข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบันว่ามีการพัฒนารอบอย่างอยู่

เสมอ เพื่อให้ครูได้พัฒนาตนเอง เพื่อจะพัฒนาผูเ้รียนและองค์กรให้ดียิ่งขึน้ อกีทั้งผู้บริหาร

ควรเป็นผู้สนับสนุนในทุกด้านที่ครูตอ้งการอย่างสมเหตุสมผลเพื่อใหเ้ป็นการพัฒนา

ตัวอย่างครูอย่างสุดขีดจำกัดของตน 

  

ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะสำหรับนำผลการวิจัยไปใช้ 

   1.1 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน มีความสัมพันธ์กันทางบวก ดังนั้น ควรมีการส่งเสริมภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารเพื่อสอดคล้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน 

    1.2 องค์ประกอบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านการเป็นต้นแบบนำทาง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม และด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนได้ ดังนั้นจงึควร

มีแนวทางในการส่งเสริมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารด้านดังกล่าวให้มากที่สุด

เพื่อพัฒนาบุคลากร 

  2. ข้อเสนอเนะเพื่อการทำวิจัยต่อไป 

      2.1 ควรศกึษาตัวแปรอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นำของผูบ้ริหารเช่น 

อายุ เพศ ประสบการณ์การปฏิบัติงาน 

      2.2 ศึกษาแรงภาวะผูน้ำกับเรื่องอื่น ๆ เช่น ภาวะผู้นำของผู้บริหาร

สถานศกึษามีส่งผลต่อประสิทธิผลทางวิชาการ ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผล

ต่อบรรยากาศในโรงเรยีน ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อความสามัคคีใน

องค์กร เป็นต้น  
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3. ดร.เยาวลักษณ์ สุตะโคตร  อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา   

        มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

4. นายมนตรี มสีูงเนิน     ผูอ้ำนวยการส่วนส่งเสริมการศกึษา ศาสนาและ

        วัฒนธรรมรักษาราชการแทนผูอ้ำนวยการสำนัก

        การศกึษาเทศบาลนครสกลนคร 

5. นายอัครพงศ์ ภูตยิา      ผูอ้ำนวยการเชี่ยวชาญ โรงเรียนมัธยมศกึษาเทศบาล ๓ 

        “ยุติธรรมวิทยา” 

6. นางสาวศิริพร  ภูสีเงนิ    ผูอ้ำนวยเช่ียวชาญโรงเรยีนอนุบาลเทศบาลเมอืง

        นครพนม(ยงใจยุทธ)  

7. นางสาวเพ็ญฉัตรศรี เอีย้งลักขะ ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนเทศบาล ๑ 

        “เชงิชุมประชานุกูล” 

8. ดร.นันทนา ลีลาชัย     ครูเชี่ยวชาญ โรงเรียนมัธยมศกึษาเทศบาล ๓ 

        “ยุติธรรมวิทยา” 

9. นางสุวพร พาวินจิ     ครูเชี่ยวชาญ โรงเรียนมัธยมศกึษาเทศบาล ๓ 

        “ยุติธรรมวิทยา” 

10. นางสาวนัชดาพร แสนณรงค์  ครูชำนาญการพิเศษโรงเรียนทีโอเอวิทยา  

        (เทศบาล ๑ วัดคำสายทอง) 

  

http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=43
http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=62
http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=53
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เครื่องมือท่ีใช้ในการวจิยั 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ปัจจัยภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ         

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาล                        

ในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

คำชี้แจง 

 1.แบบสอบถามนี้มจีุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจัยภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาล

ในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11ในการวิจัยครั้งนีป้ระชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย

ประกอบไปด้วยกลุ่มผู้บริหารและครูผูส้อนในโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 2. แบบสอบถามประกอบไปด้วยข้อคำถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน 

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียน     

ในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน     

ในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

  ตอนที่ 4 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

 3. ในการตอบแบบสอบถามกรุณาตอบแบบสอบถามตามสภาพความเป็นจริง

ที่สุดโดยขอให้ตอบทุกข้อเพื่อใหผ้ลวจิัยถูกต้องเชื่อถอืได้และเป็นประโยชน์การวิจัยในครั้งนี้

เป็นการศึกษาภาพรวมของปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11       

เพื่อนำผลไปวิเคราะห์ผลอันเป็นประโยชน์ต่อวงการศกึษาต่อไป  

 4. เมื่อท่านตอบแบบสอบถามทุกข้อแล้วขอความกรุณาส่งคนืผูว้ิจัย ผูว้ิจัย

ขอขอบพระคุณท่านอย่างสูงที่ท่านกรุณาให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม    

ครั้งนี ้ 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง โปรดกาเครื่องหมาย √ ลงในช่อง      ที่เห็นว่าตรงกับสภาพความเป็นจริง 

ของท่าน 

  1.สถานภาพ   

         ผูอ้ำนวยการ 

        รองผู้อำนวยการ 

     หัวหนา้งานวิชาการ 

         ครูผูส้อน 

    
  2. ระดับการศกึษา   

     ปริญญาตรี     

     สูงกว่าปริญญาตรี 
  
  3. จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

     สกลนคร  

     นครพนม 

         มุกดาหาร   
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ตอนที่ 2 

แบบสอบถามภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียน ในโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

 คำชี้แจง 

 

 โปรดอ่านข้อความแต่ละข้อต่อไปนีแ้ล้วทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างทาง

ขวามือตามความคิดเห็นของท่านว่า ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียน           

ในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ซึ่งแต่ละช่องมคีวามหมาย 

ดังนี้  

    5 หมายถึง มีภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับมากที่สุด  

    4 หมายถึง มีภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับมาก  

    3 หมายถึง มีภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับปานกลาง  

    2 หมายถึง มีภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับน้อย  

    1 หมายถึง มีภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก 
ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

ด้านที่ 1 การให้รางวลัอย่างเหมาะสม  

1 ผู้บริหารให้ในสิ่งท่ีผูใ้ตบั้งคับบัญชา

ตอ้งการเพื่อแลกเปลี่ยนกับการ

สนับสนุน 

     

2 ผู้บริหารมกีารปรับเปลี่ยนตำแหน่ง

เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาทำงานได้ดีขึน้ 

     

3 ผู้บริหารบอกอย่างชัดเจนว่า

ผู้ใต้บังคับบัญชาจะได้รับอะไรถา้

ทำงานสำเร็จตามเกณฑ์มาตรฐานท่ี

กำหนด 

     

4 ผู้บริหารเจรจากับผู้ใตบั้งคับบัญชาใน

สิ่งท่ีเขาคาดหวังจะได้รับจากการ

ปฏบัิตงิานสำเร็จ 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก 
ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

5 ผู้บริหารจัดพธีิมอบรางวัลเพื่อเชิดชู

เกียรตผิู้ใต้บังคับบัญชาท่ีปฏบัิติงานได้

เป็นอย่างดี 

     

6 ผู้บริหารให้ความช่วยเหลอื

ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อแลกเปลี่ยนกับ

ความพยายามในการทำงาน 

     

7 ผู้บริหารบอกต่อผู้ใต้บังคับบัญชาถึง

เหตุผลท่ีได้รับรางวัลในการปฏบัิตงิาน 

     

8 ผู้บริหารทำให้ผูใ้ตบั้งคับบัญชามั่นใจ

ว่าจะได้รับรางวัลท่ีเหมาะสมจากการ

ปฏบัิตงิานสำเร็จ 

     

9 ผู้บริหารแสดงความพึงพอใจเมื่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชาทำงานได้ดี 

     

ด้านที่ 2 การบรหิารแบบวางเฉย  

1 ผู้บริหารตอ้งให้เกิดความลม้เหลวท่ีจะ

บรรลุวัตถุประสงค์เสียก่อนจึงจะลง

มอืแกปั้ญหา 

     

2 ผู้บริหารบอกผู้ใตบั้งคับบัญชาในสิ่งท่ี

เขาผิดพลาดมากกว่าสิ่งท่ีเขาทำถูก 

     

3 ผู้บริหารไม่เข้าไปแก้ปัญหาจนกระทั่ง

ปัญหานั้นกลายเป็นปัญหาที่รุนแรง 

     

4 ผู้บริหารปล่อยให้ปัญหากลายเป็น

ปัญหาเร้ือรังเสียก่อนจึงดำเนนิการ

แก้ไข 

     

5 ผู้บริหารแสดงให้ผูใ้ตบั้งคับบัญชาเห็น

ว่าตนเป็นคนท่ีมีความเชื่อม่ันว่า “สิ่ง

ใดยังไม่พังกไ็ม่ตอ้งไปซ่อม” 

     

 

 



247 

ตอนที่ 3 

แบบสอบถามภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ในโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11  

คำชี้แจง 

 

 โปรดอ่านข้อความแต่ละข้อต่อไปนีแ้ล้วทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างทาง

ขวามือตามความคิดเห็นของท่านว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ใน

โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ซึ่งแต่ละช่องมีความหมาย 

ดังนี้  

    5 หมายถึง มีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากที่สุด  

    4 หมายถึง มีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก  

    3 หมายถึง มีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับปานกลาง  

    2 หมายถึง มีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับน้อย  

    1 หมายถึง มีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

ด้านที่ 1 การเป็นต้นแบบนำทาง  

1 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นท่ีน่าเคารพ 

น่าเชื่อถอื น่ายกย่องเลื่อมใสศรัทธา

แก่คณะครูและบุคคลท่ัวไป 

     

2 ผู้บริหารอัธยาศัยด ีเป็นกัลยาณมติร 

ไม่ถือตัว ใจกวา้ง 

     

3 ผู้บริหารมคีุณธรรม จริยธรรมในการ

ทำงาน หลกีเล่ียงการใช้อำนาจเพื่อ

ประโยชน์ส่วนตน 

     

4 ผู้บริหารเป็นผู้ดำรงตนอยู่ในศีลธรรม

อันดีงาม 

     

5 ผู้บริหารเสียสละ อุทิศตนให้เกิด

ประโยชน์ต่อส่วนรวม 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

6 ผู้บริหารสามารถควบคุมสต ิและ

อารมณ์ในสถานการณ์วิกฤตไิด ้

     

7 ผู้บริหารเป็นผู้มเีหตุผล พรอ้มรับฟัง

ปัญหาและข้อวิจารณ์ตนเองได ้

     

8 ผู้บริหาร สรา้งความมั่นใจใหก้ับ

ผู้ร่วมงานว่าเอาชนะปัญหาและ           

อุปสรรคต่าง ๆ ได ้

     

9 ผู้บริหารมีความยุตธิรรม และให้ความ

เสมอภาคกับผู้ร่วมงาน 

     

10 ผู้บริหาร ซื่อสัตย์ สุจริต โปร่งใสใน

กระบวนการทำงาน 

     

ด้านที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจต่อวสิัยทัศน์ร่วม  

1 ผู้บริหารกำหนดวสิัยทัศน์ของโรงเรียน

โดยใชห้ลักการมีส่วนร่วมของผูท่ี้มี

ส่วนได้ส่วนเสียและสอดคล้องกบั

บริบทของโรงเรียน 

     

2 ผู้บริหารกระจายวิสัยทัศน์ของ

โรงเรียนให้บุคลากรท้ังภายในและ

ภายนอกได้ทราบ 

     

3 ผู้บริหารปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ให้

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคต 

     

4 ผู้บริหารสื่อสารเป็นระยะเพื่อแสวงหา

ความเชื่อม่ันเกี่ยวกับวิสัยทัศน์และ

ดำเนนิงานให้บรรลุวสิัยทัศน์ 

     

5 ผู้บริหารประเมินผลการดำเนนิงาน

ตามวสิัยทัศน์พันธกิจเป็นระยะ จาก

ผู้รับผิดชอบ 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

6 ผู้บริหารนำผลการประเมินผลสำเร็จ

มาเป็นแนวทางในการพัฒนาวสิยัทัศน์

ให้ทันสมัยสอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลงเสมอ 

     

7 ผู้บริหารกำหนดมาตรฐานในการ

ทำงานของผู้ร่วมงานได้อย่างชัดเจน 

     

8 ผู้บริหารแสดงแนวคิด แนวทางการ

พัฒนาโรงเรียนให้สอดคล้องกับ

สถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

     

9 ผู้บริหารถ่ายทอด สร้างความเชือ่ม่ัน

และความศรัทธาต่อวสิัยทัศน์ 

     

10 ผู้บริหารกระตุน้ให้ผู้ร่วมงานมีความ

กระตอืรือร้นในการทำงานด้วยวธีิการ

ใหม่ๆ ที่มปีระสิทธิภาพ 

     

ด้านที่ 3 การกลา้ท้าทายต่อกระบวนการทำงาน  

1 ผู้บริหารกระตุน้ให้ผู้ร่วมงานรู้สกึว่า

ตอ้งมีการเปลี่ยนแปลงการทำงาน        

ในโรงเรียน 

     

2 ผู้บริหารเสนอแนะวธีิการใหม่ ๆ          

ในการปฏบัิตงิานแก่ผู้ร่วมงาน 

     

3 ผู้บริหารเปิดโอกาสใหผู้้ร่วมงานได้

เรียนรู้การทำงานและตัดสนิใจ

แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

     

4 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานระบุ

ปัญหาโดยการใชเ้หตุผลและหลกัฐาน

มากกว่าการใชจ้ิตสำนกึ 

     

5 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานนำ

ประเด็นต่าง ๆ ท่ียังไม่เกิดปัญหามา

พจิารณาให้รอบคอบ 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

6 ผู้บริหารกระตุน้ความพยายามของ

ผู้ร่วมงานเพื่อให้เกิดสิ่งใหม ่และ

สร้างสรรค์ 

     

7 ผู้บริหารมกีารกระตุ้น จูงใจและ

สนับสนุนความคิดใหมใ่นการ

แก้ปัญหา 

     

8 ผู้บริหารและบุคลากรร่วมกัน

แก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในโรงเรียน

อย่างเป็นระบบ 

     

9 ผู้บริหารให้การยอมรับการเสนอ

แนวคิดเชงิสร้างสรรค์ 

     

10 ผู้บริหารแสดงให้ผู้ร่วมงานเห็นปัญหา

ท่ีเกิดขึ้นเป็นเร่ืองท่ีท้าทาย และเป็น

โอกาสท่ีดท่ีีจะแก้ปัญหาร่วมกัน 

     

ด้านที่ 4 การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผู้อื่น  

1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุกฝ่าย กำหนด

นโยบาย วางแผนพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาร่วมกัน 

     

2 ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุนให้

บุคลากรและผู้เกี่ยวข้องร่วมเสนอ

ความคิดเห็นและตัดสนิใจแก้ปญัหา

สำคัญของโรงเรียน 

     

3 ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุนให้ทุกฝ่าย

มสี่วนร่วมในการกำหนดมาตรฐาน

การจัดการศกึษาของโรงเรียน 

     

4 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้บุคลากร

มคีวามรู้สกึในการเป็นเจ้าของร่วมกัน

ในการพัฒนาโรงเรียน 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

5 ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุน ให้

บุคลากรมสี่วนร่วมในการจัดทำ

โครงการ แผนปฏบัิตกิารประจำปีของ

โรงเรียน 

     

6 ผู้บริหารโรงเรียนสนับสนุนและสร้าง

ความเชื่อม่ันในการปฏบัิตหินา้ที่ให้

บรรลุเป้าหมาย 

     

7 ผู้บริหารได้ริเร่ิมและส่งเสริมให้

บุคลากรทำงานอย่างมีวสิัยทัศน์ 

     

8 ผู้บริหารกระตุน้ให้บุคลากรเกิดความ

ผูกพันต่อภารกิจใหม่ ๆ ท่ีรับผิดชอบ

ร่วมกัน 

     

9 ผู้บริหารริเร่ิม ส่งเสริมให้บุคลากร

ปฏบัิตงิานเพื่อความสำเร็จของ

โรงเรียน 

     

10 ผู้บริหารได้ขอให้บุคลากรปฏบัิตงิาน

ด้วยความเสียสละเพื่อประโยชน์ของ

โรงเรียน 
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ตอนที่ 4 

 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถ่ินที่ 11 

คำชี้แจง 

 

 โปรดอ่านข้อความแต่ละข้อต่อไปนีแ้ล้วทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างทาง

ขวามือตามความคิดเห็นของท่านว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ซึ่งแต่ละช่องมคีวามหมาย ดังนี ้ 

    5 หมายถึง มแีรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด  

    4 หมายถึง มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  

    3 หมายถึง มแีรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง  

    2 หมายถึง มแีรงจูงใจอยู่ในระดับน้อย  

    1 หมายถึง มแีรงจูงใจอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

ด้านที่ 1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ  

1 งานท่ีปฏบัิตเิป็นประจำตรงตามความรู้ 

ความสามารถและประสบการณ์ของครู 
    

 

2 งานท่ีปฏบัิตเิป็นประจำตรงกับความ

ตอ้งการและความสนใจของครู 
    

 

3 งานท่ีครูได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ      

4 งานท่ีครูรับผิดชอบเป็นงานท่ีได้ใช้

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
    

 

5 ครูได้รับผิดชอบงานท่ีมีปริมาณและ

ระยะเวลาท่ีเหมาะสม 
    

 

6 งานท่ีครูปฏบัิตเิป็นประจำมีประโยชน์ต่อ

การพัฒนาด้านวชิาการ 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

ด้านที่ 2 เงินเดือนและผลตอบแทน  

1 โรงเรียนจัดสวัสดิการ เช่น กิจกรรม

สหกรณ์ กองทุนสวัสดกิาร เพื่อช่วยเหลอื

บุคลากรในโรงเรียน 

    

 

2 โรงเรียนมกีิจกรรมท่ีหารายได้สนับสนุน

เป็นสวัสดกิารแก่ครูตลอดปี 
    

 

3 ครูมีรายได้เพยีงพอต่อการดำรงชีพใน

สังคมปัจจุบัน 
    

 

4 ครูได้รับการพจิารณาการขึ้นเงินเดอืน

เหมาะสมกับความเป็นจริง 
    

 

5 การจัดสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ ให้แก่ครู

ในโรงเรียนเป็นไปอย่างยุตธิรรมและท่ัวถึง 
    

 

ด้านที่ 3 ความเจริญก้าวหนา้ในตำแหนง่งาน  

1 ครูใชค้วามรู้ ความสามารถท่ีมีอยู่เพื่อ

ส่งเสริมความก้าวหนา้ในหน้าที่การงาน 
    

 

2 ครูได้รับการสนับสนุนให้รับผิดชอบงานใน

ตำแหน่งท่ีสูงขึ้น 
    

 

3 ครูได้รับผิดชอบงานท่ีมีความสำคัญ

เพิ่มขึ้นกว่าปท่ีีแล้ว 
    

 

4 ครูได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้มี

การพัฒนาตนเองด้านวิชาการอย่าง

สม่ำเสมอ 

    

 

5 เมื่อเทียบกับอาชพีอ่ืนท่ีใชค้วามรู้ 

ความสามารถระดับเดียวกัน ครมูี

ความก้าวหนา้เท่าเทียมหรือสูงกว่า 

อาชีพอื่น 

    

 

ด้านที่ 4 นโยบายและการบรหิารงาน  

1 นโยบายการบริหารของโรงเรียนมคีวาม

ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

2 ผู้บริหารระดับต่าง ๆ รับฟังความคิดเห็น

ของบุคลากรในการกำหนดนโยบายและ

แผนงานของโรงเรียน 

    

 

3 ผู้บริหารมคีวามรู้ ความสามารถท่ี

เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าท่ี 
    

 

4 ครูมีส่วนร่วมในการกำหนดแนวทาง

ปฏบัิตงิานดา้นต่าง ๆ ของโรงเรียน 
    

 

5 ครูพอใจในกฎระเบียบแนวปฏบัิตติ่าง ๆ 

ในโรงเรียน 
    

 

6 ครูมีความพอใจในโยบายและการ

บริหารงานของโรงเรียน 
    

 

ด้านที่ 5 ความสัมพันธใ์นหน่วยงาน  

1 ครูและผู้บริหารยดึเป้าหมายของโรงเรียน

ร่วมกันและพยายามทำให้บรรลุผล 
    

 

2 ครูมีความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และ

เพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 
    

 

3 ครูและเพื่อนร่วมงานทำงานร่วมกันได้

อย่างมีความสุข 
    

 

4 ครูและเพื่อนร่วมงานช่วยกันรักษา

ผลประโยชน์ของโรงเรียนเป็นอย่างดี 
    

 

5 เพื่อนร่วมงานได้ให้ความช่วยเหลอืในการ

ปฏบัิตงิานของครูเป็นอย่างดี 
    

 

6 เพื่อนร่วมงานสามารถปฏบัิตงิานแทนครู

ได้เป็นอย่างด ีในกรณีครูร้องขอ 
    

 

ด้านที่ 6 ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัต ิ  

1 ผู้บริหารได้ให้การสนับสนุนในการ

ปฏบัิตงิานของครู 
    

 

2 ผู้บริหารได้มอบงานพเิศษให้ครูปฏบัิติ      

อยู่เสมอ 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

3 งานท่ีครูรับผิดชอบดำเนนิการได้สำเร็จ

ตามวัตถุประสงค ์
    

 

4 งานท่ีครูรับผิดชอบประสบผลสำเร็จ

คุ้มค่ากับเวลาและงบประมาณ 
    

 

5 ผลงานของครูได้รับความชมเชยจาก

เพื่อนร่วมงานและผู้บริหาร 
    

 

ด้านที่ 7 ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัต ิ  

1 คณะครูมโีอกาสเท่าเทียมกันท่ีจะได้รับ

มอบหมายให้ทำงานของโรงเรียน 
    

 

2 ครูไม่มคีวามคิดจะเปลี่ยนไปประกอบ

อาชีพอื่น 
    

 

3 ครูมีอิสรภาพในการแสดงความคิดเห็น 

ในการดำเนินงานของโรงเรียน 
    

 

4 ครูมีความรู้สกึว่าอาชพีนีม้คีวามก้าวหน้า

และมีอนาคตท่ีด ี
    

 

5 ครูม่ันใจในระบบงานและระบบต่าง ๆ      

ในโรงเรียน 
    

 

 

 



 

 

 

ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

 

 

 

 

 

 

วทิยานิพนธ์ 

ของ 

ขจรศักดิ ์ธรรมธัชกุล 

 

 

 

 

 

 

 

เสนอต่อมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการศกึษาหลักสูตร 

ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวชิาการบริหารการศกึษา 

มีนาคม 2564 

ลิขสทิธิ์เป็นของมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 



ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วทิยานิพนธ์ 

ของ 

ขจรศักดิ ์ธรรมธัชกุล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เสนอต่อมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการศกึษาหลักสูตร 

ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวชิาการบริหารการศกึษา 

มีนาคม 2564 

ลิขสทิธิ์เป็นของมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 



LEADERSHIP OF SCHOOL ADMINISTRATORS AFFECTING WORK 

MOTIVATION OF TEACHERS IN MUNICIPAL PRIMARY 

SCHOOLS UNDER THE LOCAL EDUCATION REGION 11 

 

 

 

 

 

 

BY 

KAJONSAK THAMMATHATCHAGUL 

 

 

 

 

 

 

 

 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for The 

Master of Education Degree in Education Administration  

at Sakon Nakhon Rajabhat University 

March 2021 

All Rights Reserved by Sakon Nakhon Rajabhat University 





I 

ประกาศคุณูปการ 

 การทำวิทยานิพนธ์เรื่อง ปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อ
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ปีที่พิมพ์    2564 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อ เปรียบเทียบ หาความสัมพันธ์ หาอำนาจ

พยากรณ์ และหาแนวทางพัฒนาของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 กลุ่ม

ตัวอย่างครั้งนี้มจีำนวน 180 คน ประกอบด้วย กลุ่มผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 44 คน 

และครู จำนวน 136 คน จาก 15 โรงเรียน เครื่องมอืที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล เป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ประกอบด้วย แบบสอบถามภาวะผู้นำแบบ

แลกเปลี่ยนมีค่าความเชื่อมั่น 0.894 แบบสอบถามภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมคี่าความ

เชื่อมั่น 0.986 และแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน มคี่าความ

เชื่อมั่น 0.972 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน สหสัมพันธ์ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Coefficient) 

วิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

โดยใช้วธิีการถดถอยทีละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression)  

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา พบว่า ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนอยู่

ในระดับปานกลาง ส่วนภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากและแรงจูงในการ

ปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก 

  2. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน จำแนกตาม 
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   2.1 สถานภาพการดำรงตำแหน่ง พบว่า ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน

โดยรวมไม่มคีวามแตกต่าง ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 

   2.2 ระดับการศกึษา พบว่า ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมและราย

ด้านไม่มีความแตกต่างกัน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน  
   2.3 ที่ตัง้ของโรงเรียน พบว่า ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มี

ความแตกต่างกัน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่าง

มีนัยสำคัญที่ระดับ .01 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมและรายด้านไม่มีความ

แตกต่างกัน 

  3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวม และ ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงโดยรวมของผู้บริหารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของคร ูอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับต่ำและสูง

ตามลำดับ 

  4. ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนโดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณ์ได้รอ้ยละ 55.90  

  5. แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา โดยดำเนินการได้ดังนี้ 

       5.1 ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรประพฤติตนให้

เป็นแบบอย่างอันดีต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา ทั้งด้านการปฏิบัติตน ด้านความรู ้ความสามารถ 

หรอืการคิดการตัดสินใจ เปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้มสี่วนร่วมกัน  

      5.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ผูบ้ริหารสถานศกึษา

ควรจัดกิจกรรมให้ผูใ้ต้บังคับบัญชากำหนดวิสัยทัศน์ร่วม เพื่อเป้าประสงค์เดียวกันของ

องค์กร  

       5.3 ดา้นการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาควรอธิบายให้ครูได้เข้าใจว่าบุคคลควรมีการพัฒนาตนเองอย่างอยู่เสมอเพื่อให้

ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

 
คำสำคัญ: ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง, แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
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ABSTRACT 

         The purposes of this research were to compare, determine the relationship, 

identify the predictive power, and establish the development guidelines for school 

administrators affecting teachers’ work motivation in municipal primary schools under 

the Local Education Region 11. The sample consisted of 180 participants, including 44 

school administrators and 136 teachers from 15 schools. The tools for data collection 

included three sets of 5-rating scale questionnaires on transactional leadership with a 

reliability of 0.894, transformational leadership with a reliability of 0.986, and 

teachers’ work motivation with a reliability of 0.972. The statistics for data analysis 

were frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson's Product Moment 

Coefficient, One-Way ANOVA, and Stepwise Multiple Regression. 

         The findings were as follows:     

  1. School administrators’ transactional leadership was at a moderate level, 

whereas their transformational leadership was at a high level. According to the 

participants’ opinions, teachers' work motivation was rated at a high level.  

  2. Perceived leadership of school administrators and teachers’ work 

motivation could be described in relation to participants’ attributes: 

      2.1 In terms of position, the overall perception on transactional 

leadership and transformational leadership was not significantly different. In addition, 
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no difference was found in teachers’ work motivation as a whole and in each aspect. 

      2.2 In terms of education level, the perception on transactional 

leadership showed no difference as a whole and in each aspect. The perceived 

transformational leadership was also not different. In addition, perceived teachers' 

work motivation was not different as a whole and in each aspect.  

      2.3 In terms of school location, the overall perception of transactional 

leadership showed no difference, whereas the transformational leadership as a whole 

and in each aspect was statistically significant different at the .01 level. The teachers' 

work motivation was not different as a whole and in each aspect.  

  3. The relationship between the overall transactional leadership and the 

transformational leadership of administrators as a whole was positively correlated with 

teachers’ work motivation at the .01 level of significance, with a correlation of low and 

high levels, respectively. 

  4. The variables of administrators’ transformational leadership were able to 

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

said variables had the predictive power of 55.90 percent. 

5. Guidelines for developing administrators’ transformational leadership 

were as follows: 

      5.1 Being a leading model. Administrators should be role models to their 

subordinates regarding self-practice, knowledge, ability, or decision making, and 

provide opportunities for subordinates to participate in the decision making.  

      5.2 Creating inspiration toward a mutual vision. Administrators should 

organize activities for subordinates to establish a mutual vision toward the same goal 

of organizations. 

      5.3 Improving potential performance for others. Administrators should 

ensure that teachers have better understanding and engage in constant personal 

development to keep up with changes. 

 

Keywords: Transformational Leadership, Work Motivation 
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128 

31  ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน 

     ของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่ม 

     การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน 

     จำแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน ................................................... 

 

 

 

129 

32  ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน            

     ให้แก่ผู้อื่นของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาล 

     ในกลุ่ม การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ 

     ครูผูส้อนจำแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน...................................... 

 

 

 

130 

33  เปรียบเทียบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

     เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

     และครูผูส้อนจำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน  ............................. 

 

 

131 

34  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหารและแรงจูงใจ 

     ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม 

     การศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ....................................................................... 

 

 

133 



XIII 

บัญชีตาราง (ต่อ) 

ตาราง  หน้า 

35  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศกึษาเทศบาล 

     ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม  .............................................. 

 

 

136 

36  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงาน 

     ที่ปฏิบัติ  ............................................................................................ 

 

 

137 

37  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ  

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านเงินเดือนและ 

     ผลตอบแทน........................................................................................ 

 

 

138 

38  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ  

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความเจริญก้าวหน้า 

     ในตำแหน่งงาน  …............................................................................... 

 

 

139 

39  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ  

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและ 

     การบริหารงาน  ................................................................................. 

 

 

140 

40  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์ 

     ในหน่วยงาน  .....................................................................................   

 

 

141 

41  การวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสำเร็จของงาน 

     ที่ปฏิบัติ  ............................................................................................ 

 

 

142 

42  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความรู้สกึมั่นคง 

     ในงานที่ปฏิบัติ  .................................................................................. 
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XIV 

บัญชีตาราง (ต่อ) 

ตาราง  หน้า 

43  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ 

     ผูบ้ริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     ในโรงเรยีนโดยรวม  ........................................................................... 

 

 

144 

44  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ 

     ผูบ้ริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     ในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ……………………….……………….... 

 

 

145 

45  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ 

     ผูบ้ริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     ในโรงเรยีน ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน  ………………………………………... 

 

 

146 

46  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ 

     ผูบ้ริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     ในโรงเรยีน ด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน  ………………………… 

 

 

147 

47  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ 

     ผูบ้ริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     ในโรงเรยีน ด้านนโยบายและการบริหารงาน  ………………….………………… 

 

 

148 

48  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ 

     ผูบ้ริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     ในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  ………………………………………… 

 

 

149 

49  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ 

     ผูบ้ริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     ในโรงเรยีน ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ  ………………………………..…… 

 

 

150 

50  ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ 

     ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

     ด้านความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ  ……………………………………………………. 
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XV 

บัญชีตาราง (ต่อ) 

ตาราง  หน้า 

51  ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่มีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

     ครูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

152 

52  ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงรายด้านของ 

     ผูบ้ริหารที่มีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     ในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 .. 

 

 

153 

53  แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเป็นต้นแบบ 

     นำทาง  ..............................................................................................   

 

157 

54  แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการสรา้ง 

     แรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม  .......................................................... 

 

161 

55  แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเพิ่มศักยภาพ 

     ในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น  ............................................................... 

 

165 

56  ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผูเ้ช่ียวชาญ ปัจจัยภาวะผูน้ำของ 

     ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

     ในโรงเรยีนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ………… 

 

 

263 

57  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำแบบ 

     แลกเปลี่ยนด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสมของผูบ้ริหารโรงเรียน 

     ประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ........................... 

 

 

277 

58  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำแบบ 

     แลกเปลี่ยนด้านบริหารแบบวางเฉยของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา 

     เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ............................................... 

 

 

278 

59  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำการ 

     เปลี่ยนแปลงด้านบริหารการเป็นต้นแบบนำทางของผู้บริหารโรงเรียน 

     ประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ........................... 

 

 

279 

60  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำการ 

     เปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ของผู้บริหาร 

     โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  .............. 

 

 

280 



XVI 

บัญชีตาราง (ต่อ) 
ตาราง  หน้า 

61  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำการ 

     เปลี่ยนแปลงด้าน การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงานของผูบ้ริหาร 

     โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  .............. 

 

 

281 

62  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำการ 

     เปลี่ยนแปลงด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่นงานของ 

     ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11... 

 

 

282 

63  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการ 

     ปฏิบัติงานของครูใน โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา 

     ท้องถิ่นที่ 11 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ............................................... 

 

 

283 

64  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการ 

     ปฏิบัติงานของครูใน โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา 

     ท้องถิ่นที่ 11 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน  ....................................... 

 

 

284 

65  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการ 

     ปฏิบัติงานของครูใน โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา 

     ท้องถิ่นที่ 11 ด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน  ......................... 

 

 

284 

66  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการ 

     ปฏิบัติงานของครูใน  โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา 

     ท้องถิ่นที่ 11 ด้านนโยบายและการ บริหารงาน  ................................... 

 

 

285 

67  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการ 

     ปฏิบัติงานของครูใน  โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา 

     ท้องถิ่นที่ 11 ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  ....................................... 

 

 

286 

68  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการ 

     ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา 

     ท้องถิ่นที่ 11 ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ  ................................... 

 

 

287 

69 

 

 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการ 

     ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา 

     ท้องถิ่นที่ 11 ด้านความรู้สกึมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ  ................................ 
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XVII 

  บัญชีภาพประกอบ  

ภาพประกอบ หน้า 

1  กรอบแนวคิดของการวิจัย  ....................................................................... 13 

2  สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร....................................... 291 

3  สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล...................................... 291 

4  สัมภาษณ์ ดร.เยาวลักษณ์ สุตะโคตร......................................................... 292 

5  สัมภาษณ์ นายมนตร ีมีสูงเนิน................................................................... 292 

6  สัมภาษณ์ นายอัครพงศ์ ภูติยา ................................................................. 293 
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บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมิหลัง 

 กระแสโลกาภิวัตน์ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และส่งผลกระทบ 

ต่อทุกสิ่งทุกอย่าง ไม่ว่าจะเป็น สภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคม และวัฒนธรรม 

ที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงตามไปด้วยอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ สิ่งที่เห็นอย่างชัดเจนได้แก่ 

องค์การต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์การในภาครัฐหรอืองค์การในภาคเอกชนต่างตอ้ง

ปรับเปลี่ยนองค์การของตนให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงรวมไปถึงการแข่งขันระหว่างองค์การ

สถาบันการศึกษาเป็นหน่วยงานในสังคมที่รวบรวมเอาสมาชิกที่มวีัตถุประสงค์ ในการ

ดำเนนิงานที่เกี่ยวกับการศกึษามาปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และบุคคลสำคัญที่มี

ส่วนผลักดันองค์กรไปสู่ความสำเร็จก็คือผูบ้ริหารสถานศกึษา ซึ่งจะต้องมีทั้งศาสตร์และ

ศลิป์ในการปกครองบังคับบัญชา หรอืมีลักษณะภาวะผู้นำ (Leadership)  ที่สามารถจูงใจ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ความร่วมมอืร่วมใจในการปฏบัติหน้าที่ดว้ยความเต็มใจ และเต็ม

ความสามารถหรอืเรียกว่า ร่วมมอืทั้งทางกายและจติใจ แล้วหลอมเข้าเป็นหนึ่ง เดียวกับ

ผูน้ำให้สามารถดำเนินงานไปสู่จุดมุ่งหมายตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้อย่างมี ประสิทธิผล 

คือ สามารถดำเนินงานได้สำเร็จตามเป้าหมายซึ่งเป็นสิ่งสำคัญอย่างยิ่งในการดำเนินงาน

ผูบ้ริหารสถานศกึษานับได้ว่ามีบทบาทสำคัญมากที่สุด เนื่องจากเป็นผูจ้ัดการควบคุมดูแล

การปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชาให้เป็นไปอย่างมีประสิทธภาิพ กล่าวคือให้งานดำเนินไป

ด้วยความเรียบร้อย รวดเร็ว และประหยัด (บรรพต รักงาม, 2555, หน้า 2)  

 ในการจัดการศกึษาคุณภาพและประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของครูซึ่งเป็น

บุคลากรหลักในการจัดการเรียนการสอนขึน้อยู่กับปัจจัยต่าง ๆ หลายประการประการหนึ่ง

ที่สำคัญคือ ผูบ้ริหารภายในสถานศกึษาซึ่งมีอทิธิพลทั้งในทางบวกและทางลบต่อคุณภาพ 

การจัดการศกึษาและการพัฒนาวิชาชีพครู เพราะเป็นผู้นำนโยบายและหลักสูตรไปสู่การ

ปฏิบัติเป็นกลไกสำคัญในการกำกับติดตามและนิเทศครูในสถานศกึษาผูบ้ริหารจงึต้อง

เพียบพร้อมดว้ยคุณลักษณะหลายประการ มคีวามรคู้วามเข้าใจมีทักษะ มคีุณธรรม        

มีความเป็นผู้นำโดยเฉพาะความเป็นผู้นำ ทางวิชาการและวชิาชีพครูเป็นผูใ้ห้ คำแนะนำ
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และประสานงานให้ครูทุกคนทำงานร่วมกันได้ นอกจากนี้การครองตนของผูบ้ริหารยังมี

ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรรวมทั้งขวัญและกำลังใจ ของครูอีกด้วย

ความสำเร็จของสถานศกึษาจงึขึ้นอยู่กับคุณภาพของผู้นำป็นสำคัญในการบังคับบัญชาดูแล

และควบคุมการบริหารงาน ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการจัดการศกึษาการใช้ศลิปะ

จูงใจใหป้ฏิบัติงาน ได้สำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ (เมทิญา นนทศ์รี, 2555, หน้า 2) 

  จากการศกึษาการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำแลกเปลี่ยน คือ การใช้กระบวนการ

แลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับผูต้าม โดยที่ผู้นำยอมรับความตอ้งการของผู้ตามด้วยการให้

วัตถุสิ่งของมคี่าตามที่ต้องการ แต่มเีงื่อนไขแลกเปลี่ยนให้ผู้ตามตอ้งทำงานบรรลุ

วัตถุประสงค์ที่กำหนดหรอืปฏิบัติหน้าที่ได้สำเร็จตามข้อตกลง ผู้ตามก็จะได้รางวัลตอบ

แทนเป็นการแลกเปลี่ยน ขณะที่ผู้นำก็ได้ประโยชน์จากผลงานที่สำเร็จนั้น ผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยนจงึเน้นที่ทำให้การดำเนินการขององค์การในปัจจุบันเป็นไปอย่างราบรื่นและมี

ประสิทธิภาพ (efficiency) บังเกิดผลดี (excel) ผูน้ำแบบนีจ้งึมคีวามเชี่ยวชาญในการบริหาร

จัดการให้เป็นไปตามหนา้ที่ทางการบริหาร (management functions) เช่น การวางแผน  

การจดัองค์การ การจัดสรรงบประมาณ การติดตามควบคุม (เทพวิมล นามสว่าง, 2554, 

หนา้ 2) ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงทางสังคม 

(Social Change Theory) โดยเน้นการแลกเปลี่ยนประโยชน์ระหว่างผู้นำกับผูต้าม ผู้นำและ 

ผูต้ามต่างมอีิทธิพลซึ่งกันและกัน และต่างฝ่ายก็ได้รับผลประโยชน์ตอบแทน ถ้าหากผู้ตาม

ยินดีทำตามข้อเสนอของผู้นำ ผู้นำแบบแลกเปลี่ยนจะให้บางสิ่งบางอย่างที่ผู้ตามตอ้งการ 

ในสภาพเช่นนี ้ผูน้ำจะมีอิทธิพลมาก เพราะผู้ตามมักจะสนใจทำแต่ในสิ่งที่ผู้นำต้องการ 

Bass (1994, อ้างถึงใน ยุวดี แก้วสอน,2558 หน้า 19) และงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง คอื ภาวะผูน้ำที่ผู้อื่นยอมรับและพร้อมปฏิบัติตามไม่ว่าจะโดยตำแหน่งหรอื

โดยพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะการเป็นผูน้ำซึ่งภาวะผูน้ำแบ่งออกได้หลายประเภทโดย

มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้อาจแบ่งตามลักษณะของการปฏิบัติงานลักษณะของ

พฤติกรรมลักษณะการบริหารงานลักษณะนิสัยธรรมชาติของมนุษย์หรือแบ่งตามภาวะผู้นำ

เป็นต้นผูน้ำที่ประสบความสำเร็จในการบริหารจัดการทรัพยากรทั้งทรัพยากรบุคคลและ

ทรัพยากรภายในองค์กรนั้นย่อมเป็นผู้ที่ใหวพริบมีสัยทัศน์ที่กว้างไกล มองอนาคตและ

พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ เพื่อเป้าหมายขององค์กร (มัณฑนา ชุมปัญญา

,2563 หนา้ 34 - 35) 
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 ภาวะผูน้ำที่ดมีีคุณค่าต่อการนำและการเปลี่ยนแปลงไปสู่เป้าหมายได้เป็น      

อย่าง ดีและมีค่ายิ่ง ในการศกึษาเพื่อปรับไปสู่การปฏิบัติ ภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษาจึงเป็นกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนสถานศึกษาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

และเป็น องค์การแห่งความรู้ซึ่งจะส่งผลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อประสิทธิภาพของ

องค์กร ภารกิจหลักสำคัญของผ้บูริหารสถานศกึษาคือ การพิจารณาและวิเคราะห์ปัญหา

ของ สถานศกึษาและพัฒนาแผนการเพื่อการแก้ปัญหานั้น ๆ และมีหน้าที่ความรับผดิชอบ 

โดยรวมคือ การวางแผนและจัดองค์การ การตัดสินใจ การตดิตามตรวจสอบการปฏบัติ

งานการควบคุมการเป็นตัวแทนองค์การ การประสานงาน การให้คำปรึกษา การนิเทศและ

การบริหาร ดังนั้นผู้บริหารสถานศกึษาจึงตอ้งมีภาวะผู้นำในทุก ๆ ด้าน เพื่อการบริหารที่มี

ประสิทธิผลโดยจะต้องมคีุณลักษณะอันพึงประสงค์ ซึ่งได้แก่ การมีความสามารถ 

วิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์การประสบผลสำเร็จ ความรับผดิชอบ การ

เข้าไปมีส่วนร่วม การมตีำแหน่งทางสังคม การรู้และเข้าใจสถานการณ์  มคีวามกล้าหาญ 

มีคุณธรรม การก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง การมพีลังก่อใหเ้กิดศรัทธา และการปรับปรุง

งานเป็นระบบดังนัน้ หากผู้บริหารสถานศกึษาเกิดสภาพ “ภาวะผูน้ำบกพร่อง”              

ในคุณลักษณะเบือ้งตน้สร้างสรรค์ดังที่ได้กล่าวมาแล้วนั้นอาจทำให้การบริหารสถานศกึษา 

ไม่สามารถพัฒนาคุณภาพใหเ้ป็นไปตามความมุ่งหมายของพระราชบัญญัตกิารศกึษา

แห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 6 ที่ว่าการจัดการศกึษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเ้ป็น

มนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จติใจ สตปิัญญา ความรูแ้ละคุณธรรม มีจริยธรรม และ 

วัฒนธรรมในการดำรงชีวติ สามารถอย่รู่วมกับผูอ้ื่นได้อย่างมีความสุข (จักรพันธ ์            

ไชยยิ่ง  กฤษศริิ, 2553, หน้า, 3) 

 ครูเป็นผู้มบีทบาทสําคัญส่วนหนึ่งของวงการการศึกษาในฐานะผูท้ำการจัด 

ประสบการณและบรรยากาศในกระบวนการเรียนรู นําเสนอสาระที่ทาทายการคิด  

วิเคราะห วิจารณ อยางมเีหตุผลรวมทั้งปลูกฝงคุณธรรมและจริยธรรมแก่ผูเ้รียนใหมี

ลักษณะที่พึงประสงค์ทั้งนีค้รูจะปฏิบัติงานใหเต็มกําลังมากนอยเพียงใดนั้น ยอมขึ้นอยูกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานความตัง้ใจ ทุมเท ความกระตอืรอืรนของครูที่จะกอใหเกิด

คุณภาพ และประสิทธิภาพของงาน ผลที่ไดจงึบังเกิดแกเยาวชนของชาติ ซึ่งเยาวชนของ 

ชาติก็ยอมนําความรูความสามารถที่ไดไปพัฒนาชาตใิหเจริญในโอกาสนี ้สถาบันการศกึษา

จงึควรเห็นความสําคัญถึงการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูเพื่อเปาหมายในการ

จัดการเรยีนการสอนที่มีคุณภาพ 
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 เป็นที่ยอมรับกันทั่วไปว่าปัจจัยที่สำคัญยิ่งที่จะทำให้การดำเนนิงานขององค์กร 

มีความสำเร็จตามวัตถุประสงค์นั้นมีหลายปัจจัยเข้ามาเกี่ยวข้องไม่ว่าจะเป็นไม่ว่าจะเป็นตัว

บุคคลหรือวธิีการบริหารจัด แต่ในการบริหารจัดการนั้นตัวบุคคลเป็นผู้กำหนดผลสำเร็จ

บุคคลจึงมีความสำคัญอย่างยิ่งเพราะบุคคลนั้นมีชีวติจิตใจอารมณ์ความรู้สกึมีความ

ต้องการและพฤติกรรมที่ซับซ้อนยากแก่การเข้าใจกระบวนการที่จะได้บุคคลซึ่งมีความรู้

ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุดและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานมี

ความตัง้ใจความรับผดิชอบและมีความจงรักภักดีต่อองค์การเพื่อให้องค์การพัฒนาต่อไป

นั้นจำเป็นที่จะต้องสร้างแรงจูงใจ (Motivation) ดังนัน้แรงจูงใจที่มีต่อการปฏิบัติงานของ

บุคคลในองค์การย่อมมีผลต่อความสำเร็จของแรงงานและความเจรญิก้าวหน้าขององค์กร

รวมทั้งความสุขในการปฏิบัติงานในทางตรงกันข้ามหากบุคคลในองค์กรใดขาดแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานแล้วจะส่งผลต่อความสำเร็จของงานคุณภาพของงานลดลงมกีารขาดงาน

การลาออกจากงานหรอือาจก่อใหเ้กิดปัญหาอาชญากรรมแล้วปัญหาสังคมตามมาอีก

มากมายนอกจากนี้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานยังเป็นเครื่องหมายแสดงให้เห็นถึง

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน (มหาวิทยาลัยรามคำแหง, 2553, หน้า 5 - 6) ดังนัน้      

เมื่อโรงเรยีนคือองค์ประกอบหลักทางการศึกษาบุคลากรที่มคีวามสำคัญในโรงเรียน

นอกเหนอืจากผู้บริหารแลว้ยังมีครูผู้สอนดังนัน้ผูบ้ริหารที่ดจีะต้องสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานให้แก่ครูผูส้อนเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาใหด้ียิ่งขึน้ซึ่งแรงจูงใจอาจจะเป็น 

 ผูบ้ริหารควรที่จะพิจารณาทฤษฎีแรงจูงใจรวมทั้งแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยตาง ๆ 

ที่สงผลให ผูป้ฏิบัติงานมคีวามพึงพอใจในการทํางานและจะเห็นไดวา การจูงใจหรอืการใช

ปจจัยในลักษณะที่เปนรูปธรรม อันไดแก การตอบสนองความตองการทางดานรางกาย 

การใหผลตอบแทนในรูปของ เงินเดอืน คาจาง ผลประโยชนตาง ๆ สวนที่เปนลักษณะ

นามธรรม เชน การตอบสนองความตองการยกยองนับถือ การยอมรับความสําเร็จในการ

ทํางาน ความผูกพันธ์ที่ผู้ปฏิบัติงาน รวมถึงความมั่นคง ในงานเปนตน สิ่งเหลานีม้ี

ความสําคัญแกผู้บริหารเพื่อจัดปจจัย ใหเหมาะสมกับบุคคล ในองคการซึ่งมีความแตกตาง

กันเพื่อจูงใจและโนมนาวจติใจใหประสานสามัคคีรวมมือรวมใจอันจะกอใหเกิดประโยชน

สูงสุดแกองค์การ 

  การจัดการศกึษาท้องถิ่น หมายถึง  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทำหน้าที่จัด

การศกึษาทั้งการศกึษาในระบบ และการศกึษาตามอัธยาศัยให้มคีุณภาพ  ได้มาตรฐาน

อย่างทั่วถึงแก่ประชาชนในเขตพืน้ที่ตามอำนาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99


5 

โดยมีกฎหมายสำคัญที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

คือ รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 และพระราชบัญญัติการศกึษา

แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 รายละเอียด  ดังนี้ 

      รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 ได้กำหนดบทบัญญัติ

ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่สำคัญ ได้แก่ 

                มาตรา 80 (4) ส่งเสริมและสนับสนุนการกระจายอำนาจเพื่อให้องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ชุมชน องค์กรทางศาสนา และเอกชน จัดและมีส่วนร่วมในการจัด

การศกึษาเพื่อพัฒนามาตรฐานคุณภาพการศกึษาให้เท่าเทียมและสอดคล้องกับ

แนวนโยบายพืน้ฐานแห่งรัฐ 

                มาตรา 289 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมอีำนาจหน้าที่บำรุงรักษา

ศลิปะ จารีตประเพณีภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นย่อมมีสิทธิที่จะจัดการศึกษาอบรม และการฝึกอาชีพตามความเหมาะสมและ

ความตอ้งการภายในท้องถิ่นนั้น และเข้าไปมีส่วนร่วมในการจัดการศกึษาอบรมของรัฐ  

โดยคำนึงถึงความสอดคล้องกับมาตรฐานและระบบการศกึษาของชาติ รวมทั้งการ

บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณีภูมปิัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่นด้วย 

            พระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม 

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 กำหนดบทบัญญัติที่เกี่ยวข้องในการจัดการศกึษาขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นที่สำคัญ  ดังนี้ 

                มาตรา 9 (2) การจัดระบบ โครงสรา้ง และกระบวนการจัดการศึกษาให้

มีการกระจายอำนาจไปสู่เขตพื้นที่การศึกษาสถานศกึษาและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

                 มาตรา 41 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสทิธิจัดการศึกษาในระดับใด

ระดับหนึ่งหรอืทุกระดับตามความพรอ้ม ความเหมาะสมและความตอ้งการภายในท้องถิ่น 

                มาตรา 42 ให้กระทรวงกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินความ

พร้อมในการจัดการศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและมีหนา้ที่ในการประสานและ

ส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศกึษา สอดคล้องกับนโยบายและได้

มาตรฐานการศกึษารวมทั้งการเสนอแนะการจัดสรรงบประมาณอุดหนุนการจัดการศกึษา

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อจัดระบบและกระจายอำนาจการจัดการศกึษาท้องถิ่น

ในประเทศไทยให้ครอบคลุมมากขึ้นจงึได้จัดแบ่งกลุ่มการศกึษาออกเป็นกลุ่มตามภาค     

ต่าง ๆ ของประเทศไทย ซึ่งมีทั้งหมด 18 กลุ่ม โดยกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ประกอบ 

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A_2550&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2542
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2542
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9A%E0%B8%97%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9A%E0%B8%97%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%95%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%93%E0%B8%B5&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
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ไปด้วยสถานศกึษาในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม จังหวัดมุกดาหาร 

และจังหวัดสกลนคร 

ผูว้ิจัยจงึสนใจศึกษาปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหารที่มผีลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11          

เพื่อเป็นข้อมูลส่วนหนึ่งในการพัฒนาการศกึษาของชาติต่อไป 

 

คำถามของการวจิัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดคำถามการวิจัย ไว้ดังนี้   

    1. ปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11                 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน อยู่ในระดับใด 

    2. ปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง ระดับการศกึษา และจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน มีความแตกต่างกันหรอืไม่ อย่างไร 

    3. ปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนมคีวามสัมพันธ์กันหรอืไม่ อย่างไร 

    4. ปัจจัยภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาด้านใดบ้างมอีำนาจพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน 

 5. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่มอีำนาจ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 เป็นอย่างไร 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 

11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน 

 2. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น      

ที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

ระดับการศกึษา และจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน 

4. เพื่อหาอำนาจพยากรณ์ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน 

5. เพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่มอีำนาจ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้  
    1. ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อนโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก 

    2. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ระดับ

การศกึษา และจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียนแตกต่างกันมีความแตกต่างกัน 
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    3. ปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

ที่ 11 มคีวามสัมพันธ์กันทางบวก ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอน  

     4. ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาอย่างนอ้ย 1 ด้านมอีำนาจพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน 

 

ความสำคัญของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความสำคัญของการวิจัย ไว้ดังนี้  

1. ทราบถึงภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาตามความคิดเห็นของครู          

ในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

2. ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

3. ทราบถึงภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

4. เป็นแนวทางการยกระดับภาวะผูน้ำและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดขอบเขตของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ขอบเขตเชิงเน้ือหา 
   การวิจัยเรื่องปัจจัยภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ  

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ผู้วิจัยได้

กำหนดขอบเขตการวิจัยไว ดังนี้    
         1. ภาวะผู้นำในแบบแบบแลกเปลี่ยนจากการสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎี

ของ Bass (1994, pp 124 - 125), เรวัตร ภูแย้ม (2554, หนา้ 26), สุกัญญา เริ่มรัตน์  

(2554, หนา้ 33 - 34), สมชาย ริมคีร ี(2554, หน้า 35 - 36), นพพล ศุภวิทยาเจริญกุล 
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 (2560, หนา้ 24 - 30) สิทธิพร สมบูรณ์ทรัพย (2560, หนา้ 24) ประกอบด้วย 2 ด้าน 

ดังนี้   

     1.1 การใหร้างวัลอย่างเหมาะสม  

     1.2 การบริหารแบบวางเฉย 

       2. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจากการสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีของ 

Kouzes and Posner (2012, pp. 16-24), Lussiier and Achua (2001), Andrew W. Halpin 

(1990), Bass & Avolio (1990), กนกวรรณ เห้าอิ่ม (2559, หนา้ 12), นุช สัทธาฉัตรมงคล 

และ อรรถพล ธรรมไพบูลย์ (2559, หนา้ 170), จติรา ทรัพย์โฉม (2557), ไพจติร งิ้วสุภา 

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

(2555) ซึ่งเป็นแนวคิดที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ำที่เป็นที่ยอมรับ ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี ้

     2.1 การเป็นต้นแบบนำทาง  

     2.2 การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม  

     2.3 การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน  

     2.4 การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น  

  3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามทฤษฎีของ Herbergs         

Two Factor Theory (Herzberg 1995, p.113, อ้างถึงใน อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ, 2560,        

หนา้ 26 - 28) ประกอบด้วย 6 ด้านดังนี้ประกอบด้วย 

  3.1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

     3.2 เงนิเดือนและผลตอบแทน 

     3.3 ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

     3.4 นโยบายและการบริหารงาน 

     3.5 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

     3.6 ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

     3.7 ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 
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  2. ประชากร และตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

   2.1 ประชากร ได้แก่ ผูบ้ริหารประกอบด้วย ผูอ้ำนวยการหรอืผูร้ักษาการ

ในตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศกึา รองผูอ้ำนวยการ หัวหน้างานวิชาการ และครูใน

โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ปีการศกึษา 2563 

จำนวน 334 คน ประกอบด้วยกลุ่มผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 44 คน ซึ่งได้แก่

ผูอ้ำนวยการโรงเรียน 15 คน รองผูอ้ำนวยการจำนวน 14 คน และหัวหน้างานวิชาการ

จำนวน 15 คน และครูผูส้อน จำนวน 290 คน จาก 15 โรงเรียน  

  2.2 ตัวอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหารประกอบด้วย ผูอ้ำนวยการหรอืผู้รักษาการ

ในตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศกึษา รองผูอ้ำนวยการ หัวหนา้งานวิชาการ และครูใน

โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ปีการศกึษา 2563 

จำนวน 180 คน การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเทียบตารางสำเร็จรูปของ Kerjcie and  

Morgan (บุญชม ศรสีะอาด, 2556 , หน้า 43) ประกอบด้วยกลุ่มผู้บริหารสถานศกึษา 

จำนวน 44 คน ซึ่งได้แก่ผูอ้ำนวยการโรงเรียน 15 คน รองผู้อำนวยการจำนวน 14 คน และ

หัวหนา้งานวิชาการจำนวน 15 คน และครูผูส้อน จำนวน 136 คน จาก 15 โรงเรียน การสุ่ม

กลุ่มตัวอย่าง ใชก้ารสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi – stage Random Sampling) 

 

  3. ตัวแปรที่ศึกษา 

   3.1 ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็นดังนี้ 

    3.1.1 สถานภาพการดำรงตำแหน่ง    

     3.1.1.1 ผู้บริหาร       

     3.1.1.2 ครูผู้สอน      

    3.1.2 ระดับการศกึษา      

     3.1.2.1 ปริญญาตรี     

     3.1.2.2 สูงกว่าปริญญาตร ี    

    3.1.3 จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน      

     3.1.3.1  จังหวัดสกลนคร      

     3.1.3.2  จังหวัดนครพนม 

     3.1.3.3  จังหวัดมุกดาหาร    

   3.2 ตัวแปรตาม ประกอบด้วย 
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    3.2.1 ปัจจัยภาวะผูน้ำ 

     3.2.1.1 ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน  

      1) การให้รางวัลอย่างเหมาะสม  

      2) การบริหารแบบวางเฉย 

     3.2.1.2 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  

      1) การเป็นต้นแบบนำทาง 

      2) การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 

      3) การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน 

      4) การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น 

    3.2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ประกอบด้วย 

     3.2.2.1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

     3.2.2.2 เงนิเดือนและผลตอบแทน 

     3.2.2.3 ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

     3.2.2.4 นโยบายและการบริหารงาน 

     3.2.2.5 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

     3.2.2.6 ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

     3.2.2.7 ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 
 

กรอบแนวคดิของการวิจัย  

 การวิจัยเรื่องปัจจัยภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ครั้งนีมุ้่งศกึษา

ทฤษฎีภาวะผูน้ำในแบบแลกเปลี่ยนโดยสังเคราะห์จากแนวคิดทฤษฎีของ Bass (1994, pp 

124 - 125) , เรวัตร ภูแย้ม (2554, หนา้ 26), สุกัญญา เริ่มรัตน์ (2554, หน้า 33 - 34), 

สมชาย รมิคีรี (2554, หนา้ 35 - 36), นพพล ศุภวทิยาเจรญิกุล (2560, หน้า 24 - 30) 

สิทธิพร สมบูรณ์ทรัพย (2560, หน้า 24)ประกอบด้วย 2 ดา้น ได้แก่ การให้รางวัลอย่าง

เหมาะสม การบริหารแบบวางเฉย และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยสังเคราะห์จาก

แนวคิดทฤษฎีของ Kouzes and Posner (2012, pp. 16-24), Lussiier and Achua (2001), 

Andrew W. Halpin (1990), Bass & Avolio (1990), กนกวรรณ เห้าอิ่ม (2559, หน้า 12), 

นุช สัทธาฉัตรมงคล และ อรรถพล ธรรมไพบูลย์ (2559, หนา้ 170), จิตรา ทรัพย์โฉม 
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(2557), ไพจติร งิ้วสุภา (2556, หนา้ 64-65), จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หน้า 227) 

และ ประภัสร สุภาสอน (2555) ซึ่งเป็นแนวคิดที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ำที่เป็นที่ยอมรับ 

ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ การเป็นต้นแบบนำทาง การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 

การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น และ

แรงจูงใจโดยใช้ทฤษฎีของ Herbergs Two Factor Theory (Herzberg 1995, p. 113, อ้างถึง

ใน อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ, 2560, หน้า 26-28)ประกอบด้วย 7 ด้านดังนี้ ลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ เงินเดอืนและผลตอบแทน ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน นโยบายและการ

บริหารงาน ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ความรู้สึกมั่นใจในงาน

ที่ปฏิบัติ ผูว้ิจัยนำเอารูปแบบภาวะผูน้ำแลกเปลี่ยน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง และ

แรงจูงใจ มากำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
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          ตัวแปรอสิระ                                        ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 

 

1. สถานภาพ      

    1.1 กลุ่มผูบ้ริหาร  

    1.2 ครูผู้สอน    

2. ระดับการศกึษา    

    2.1 ปริญญาตรี     

    2.2 สูงกว่าปริญญาตร ี 

3. จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

    3.1 สกลนคร  

    3.2 นครพนม 

    3.3 มุกดาหาร    
 

 
ปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหาร ประกอบด้วย 

     1. ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน  

         1.1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม  

         1.2 การบริหารแบบวางเฉย 

      2. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  

2.1 การเป็นต้นแบบนำทาง  

2.2 การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม  

2.3 การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน  

2.4 การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

     ให้แก่ผูอ้ื่น  

  

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

ประกอบด้วย 

1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

2. เงินเดอืนและผลตอบแทน 

3. ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

4. นโยบายและการบริหารงาน 

5. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

7. ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 นิยามศัพท์เฉพาะเพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ชัดเจนมายิ่งขึ้นเกี่ยวกับความหมาย

ของคำที่ใชใ้นการวิจัยผู้วิจัยจงึกำหนดนิยามศัพท์เฉพาะดังนี้ 
  1. ภาวะผู้นำ หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ำที่แสดงออกเพื่อสรา้งสรรค์หรอื 

สร้างศรัทธา และสร้างความกลมเกลียว ความร่วมมอืร่วมใจใหเ้กิดขึ้นระหว่างผู้ร่วมงาน 

หรอืผูต้าม ปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางที่ผู้นำหรอืผูบ้ริหารตอ้งการบรรลุตาม วัตถุประสงค์

ขององค์การ ซึ่งประกอบไปด้วย     

   1.1 ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้นำแสดงออกใน

ลักษณะแบบแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างผู้นำกับผู้ตามประกอบด้วย     

    1.1.1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม หมายถึง ลักษณะที่ผู้นำให้รางวัล 

ตอบแทนสำหรับความพยายามหรอืความสำเร็จในการปฏิบัติงาน      

    1.1.2 การบริหารแบบวางเฉย หมายถึง การที่ผูจ้ะไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยว 

จนกว่าจะมีความผิดพลาดเกิดขึ้น จึงปรับแก้ไข แบ่งเป็น 

     1.1.2.1 การบริหารเชิงรุกคือเป็นพฤติกรรมของผู้นำแบบ

แลกเปลี่ยน ที่ใชว้ิธีการทำงานแบบเดิมและปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดิมตราบเท่าที่

วิธีการแบบเก่าใช้ ไม่ได้ผล แต่จะเข้าไปแทรกแซงก็ต่อเมื่อมีสิ่งผดิพลาดเกิดขึ้นหรอืทำงาน

ไม่ได้มาตรฐาน   

        1.1.2.2 การบริหารเชิงรับคือจะเป็นลักษณะที่ผู้นำวางเฉยไม่

ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงอะไรถ้างานยังดำเนินไปด้วยดีตามแผนงานเดิม ซึ่งจะเข้าไป

แทรกแซงเมื่องาน ไม่ได้มาตรฐาน   

   1.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหารมี

อิทธิพลต่อผู้ร่วมงานโดยเปลี่ยนสภาพหรอืการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงาน

โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึน้กว่าความพยายามที่คาดหวัง

พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพทำให้เกิดการะ

ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจ

ของตนซึ่งจะนำไปสู่ประโยชน์ขององค์กรประกอบด้วย  

    1.2.1 การเป็นต้นแบบนำทาง หมายถึง การกระตุ้นกระบวนการ

บริหารให้มกีารวางแผนมีการตรวจสอบความคืบหน้าและลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึ้น 

มีการวางตนใหเ้หมาะสมเป็นที่เคารพนับถือและไว้วางใจจากผูอ้ื่นมีความซื่อสัตย์สุจรติ 
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โปร่งใสมีสัจจะการกระทำกับคำพูดสอดคล้องกันเสมอ  

    1.2.2 การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง การสร้าง

ความวาดฝันหรอืวิสัยทัศน์ในอนาคตเป็นผูท้ี่ปรารถนาให้เกิดความเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม

และพยายามจุดประกายแรงดลใจแก่ผูร้่วมงานให้เกิดความหวังต่อความวาดฝันดังกล่าว

ของตนและเกิดความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นัน้ตลอดจนทำให้คนอื่น

สามารถเห็นความจำเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์ร่วมกัน  

     1.2.3 การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน หมายถึง การกระตุน้ให้

กำลังใจผู้ร่วมงานในการแสวงหาความคิดใหม่และวิธีการใหม่ในการปฏิบัติงานหรือ

แก้ปัญหาหรอืปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ที่ใชใ้นองค์กรกระตุน้ให้กำลังใจให้เกิดการ

ทดลองและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมที่จะตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาด  

     1.2.4 การเสริมสร้างกำลังใจ หมายถึง การบำรุงขวัญกำลังใจของ

ผูป้ฏิบัติงานเช่นแสดงการยอมรับและชื่นชมเมื่องานมคีวามก้าวหน้าหรอืสำเร็จไปแล้วส่วน

หนึ่งการแสดงความรูส้ึกโดยส่งสัญญาณให้ทุกคนรับทราบว่าผูน้ำมีความเชื่อและเห็น

คุณค่าของผูป้ฏิบัติงานทุกคนแสดงความคาดหวังในแง่ดีต่อผู้ทำงานและแสดงการชมเชย

อย่างจริงใจ 

 การวิจัยครั้งนีว้ัดภาวะผูน้ำของผู้บริหารได้จากแบบสอบถามชนิดมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับตั้งแต่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ของ ลเิคริท  

(Likert’s 5 Rating Scale) ที่ผู้วจิัยพัฒนาขึน้ 

 2. ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน หมายถึง           

แรงกระตุ้นในด้านบวกที่ทำให้การปฏิบัติงานสำเร็จตามเป้าหมายขององค์การอย่างมี

ประกอบด้วย  

   2.1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความรูส้ึกที่ดหีรอืไม่ดีของบุคคล

ที่มตี่อลักษณะของงาน  

   2.2 เงินเดอืนและผลตอบแทน หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูป

เงินรวมถึงการเลื่อนขัน้เงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคลที่ทำงานความพึง

พอใจหรือไม่พึงพอใจในเงนิเดือนหรือค่าจ้างแรงงานหรืออัตราการเพิ่มเงินเดือน 

  2.3 ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน หมายถึง การที่ปัจจัยจูงใจหรอื

ปัจจัยกระตุ้นใหเ้กิดความพึงพอใจในการทำงาน ก็เนื่องมาจาก การชื่นชมยินดีในผลงาน

ความสามารถของตนเอง และการได้รับการเลื่อนตำแหน่งหน้าที่  
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   2.4 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหาร

องค์กรการจัดการและการบริหารองค์การการตดิต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มปีระสิทธิภาพ  

   2.5 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนใน

โรงเรียนเดียวกันการให้ความช่วยเหลอืกันทั้งงานงานส่วนตัวและงานส่วนรวม 

   2.6 ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่บุคคลได้รับสามารถ

ทำงานได้เสร็จสิน้และประสบความสำเร็จได้เป็นอย่างดี  

   2.7 ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่มตี่อ

ความมั่นคงของงานความมั่นคงขององค์กร 

 การวิจัยครั้งนี้จัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูได้จากแบบสอบถามชนิด

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับตั้งแต่ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย น้อยที่สุด         

ของลิเคริท (Likert’s 5 Rating Scale) ที่ผู้วจิัยพัฒนาขึ้น 

    3. ผูบ้ริหาร หมายถึง ผู้ที่ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการ หรอืผูท้ี่รักษาการใน

ตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศกึษา รองผูอ้ำนวยการ และหัวหน้างานวิชาการ โรงเรียน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

  4. ครู หมายถึง ครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศกึษาสังกัดเทศบาล

ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

  5. จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน หมายถึง ที่ตั้งของสถานศกึษาในกลุ่มโรงเรียน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 คือ จังหวัดสกลนคร นครพนม 

และมุกดาหาร 

  6. กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 หมายถึง การจัดระบบและกระจายอำนาจ

การจัดการศกึษาท้องถิ่นในประเทศไทยให้ครอบคลุมมากขึ้นจงึได้จัดแบ่งกลุ่มการศกึษา

ออกเป็นกลุ่มตามภาคต่าง ๆ ของประเทศไทย โดยกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ประกอบไป

ด้วยสถานศกึษาในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม จังหวัดมุกดาหาร 

และจังหวัดสกลนคร 

  7. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผ้บูริหารสถานศกึษา หมายถึง การที่

ผูว้ิจัยหาวิธีในการพัฒนาให้ผูบ้ริหารมภีาวะผูน้ำโดย ผูว้ิจัยนำภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่มี

อำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาล

ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 มาสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 คน เพื่อหาแนวทางใน

การพัฒนาภาวะผูน้ำให้สูงขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ 
 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2


 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ     

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศกึษา

สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 โดยสามารถสรุปสาระสำคัญตามลำดับ ดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้นำ     

   1.1 ความหมายของภาวะผูน้ำ     

   1.2 ความสำคัญของภาวะผู้นำ    

   1.3 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ำ     

   1.4 คุณลักษณะของผู้นำ 

   1.5 ทฤษฎีภาวะผูน้ำในแบบแลกเปลี่ยน  

   1.6 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  

   1.7 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    

   2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

   2.2 ลักษณะของแรงจูงใจ 

   2.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

   2.4 ความสำคัญและประโยชน์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   2.5 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   2.6 แรงจูงใจกับความตอ้งการของบุคคล 

   2.7 แนวทางการสร้างแรงจูงใจ 

   2.8 ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   2.9 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

  3. การศกึษาท้องถิ่น 

3.1 กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศกึษาขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น 

3.2 หลักการจัดการศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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   3.3 การจัดการศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบัน 

   3.4 กลุ่มการศกึษาท้องถิ่นกลุ่มที่ 11 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

4.1 งานวิจัยในประเทศ 

4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้นำ  

 1. ความหมายของภาวะผู้นำ 
  จากการศกึษาเอกสารทางวิชาการพบว่ามีผูใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ำไว้

หลากหลายและแตกต่างเนื่องจากขอบเขตของเนื้อหาและความสนใจในภาวะผูน้ำใน

การศกึษาของนักวิจัยที่แตกต่างกันผูศ้กึษาขอนำเสนอความหมายของภาวะผู้นำดังต่อไปนี ้    

   สุวรรณี  เชยสมบัติ (2554, หนา้ 18) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำ หมายถึง 

กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือมากกว่าพยายามใชอ้ิทธิพลของตนหรอืกลุ่มคน 

กระตุน้ ชีน้ำผลักดันให้บุคคลอื่นหรอื กลุ่มบุคคลอื่น มีความเต็มใจและกระตอืรอืร้นในการ 

ทำสิ่งต่าง ๆ ตามความตอ้งการโดยมีความสำเร็จของกลุ่มหรอืองค์การเป็นเป้าหมาย 

   สถาพร ปิ่นเจรญิ (2554, หน้า 4) ได้ให้ความหมายของผูน้ำว่าการที่

ปัจเจกบุคคลพยายามทำให้ผูอ้ื่นกระทำบางสิ่งบางอย่างที่ต้องการให้พวกเขากระทำแล้ว 

นั่นคือการที่ผู้นำได้ทำหนา้ที่ของการเป็นผู้นำแล้วความเป็นผู้นำจึงควรอยู่ควบคู่กับการเป็น

ผูบ้ริหาร หรืออาจกล่าวได้ว่าผูบ้ริหารทุกระดับควรมีภาวะผู้นำนั่นเองอย่างไรก็ตามความ

เป็นผู้นำกับการบริหารไม่ใช่สิ่งเดียวกันเพราะผูบ้ริหารอาจได้รับแต่งตั้งหรอืเลือกตั้งมา

อย่างเป็นทางการ แต่มขี้อคิดที่สำคัญอย่างหนึ่ง “ในสภาพปัจจุบันระบบอุปถัมภ์ซึ่งเป็น

ระบบพรรคพวกและเส้นสายมีหลายหน่วยงานที่ระบบคุณธรรมถูกแทรกแซงนักบริหาร 

(Administrator) จะมีลักษณะเป็นแค่หัวหน้างานเท่านั้น (Headship)” นักบริหารที่ดีจึงควร

ได้รับตำแหน่งมาจากกระบวนการของระบบคุณธรรมเมื่อเป็นเช่นนี้ได้นักบริหารจะมีภาวะ

ผูน้ำควบคู่มาด้วยเกณฑ์การประเมินของระบบคุณธรรมและหลักประชาธิปไตยนอกจากนี้

ความเป็นผู้นำของคนเรานั้นจะแสดงออกในการชักนำผู้อื่นคุณสมบัติดังนี้นอกจากจะเป็น

สิ่งที่ตดิตัวบุคคลมาแล้วยังสามารถเรียนรูแ้ละพัฒนากันได้อีกด้วย 

   ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 4) กล่าวว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง การใช้

อิทธิพลของผู้นำกับผูต้ามโดยการโย้มย้าวใจ การสร้างค่านยิมและความเชื่อให้คล้อยตาม
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และปฏิบัติงานให้ได้ตามวัตถุประสงค์ ที่วางไว้ตลอดจนการสรา้งเครือข่ายความสัมพันธ์ให้

เกิดกับองค์การเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

   พรสวัสดิ์ ศริศาตนันท์ (2555, หนา้ 4) ได้กล่าวว่าภาวะผูน้ำ หมายถึง 

การแสดงออกทางภาวะผูน้ำที่ไม่จำเป็นต้องคงตัวตลอดเวลา เพราะภาวะผูน้ำจะมากหรือ

น้อยขึน้อยู่กับภาวะผูต้ามและสถานการณ์ในขณะนั้นในสถานการณ์ที่แตกต่างกันผูต้ามที่

แตกต่างกันผูน้ำอาจจะต้องแสดงภาวะผูน้ำที่แตกต่างกันหรอืในสถานการณ์หนึ่งบุคคล

หนึ่ง อาจแสดงภาวะผูน้ำเมื่ออยู่ในอีกสถานการณ์หนึ่งบุคคลนั้นอาจอยู่ในฐานะผูต้ามก็ได้ 

   ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 2) กล่าวว่า ผู้นำ คือผูท้ี่เป็นหลักสำคัญ

ให้กับองค์กร มคีวามรูเ้รื่องงานขององค์การเป็นอย่างดี สามารถใหค้ำแนะนำแก่เพื่อน

ร่วมงานได้มคีวามรับผิดชอบต่อประสิทธิผลขององค์การอุทิศตนและมุ่งมั่นเพื่ออนาคตของ

องค์การได้รับความเชื่อถือและเช่ือฟังจากเพื่อร่วมงานในการจัดกิจกรรมและการสร้าง

ความสัมพันธ์ในกลุ่มหรอืองค์การเต็มใจรับฟังและพูดคุยกับเสียงเรียกร้องที่สรา้งสรรค์

และให้เป็นที่รับทราบกันทั้งองค์การมีจิตใจเปิดกว้างและมีวสิัยทัศน์แสวงหาโอกาส

นวัตกรรมและความเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องมีความเต็มใจทำงานในสภาพแวดล้อมที่

ยืดหยุ่นและสภาพแวดล้อมที่ขาดลำดับสายงานบริหารโดยปล่อยใหผู้อ้ื่นเล่นบทบาทผูน้ำได้ 

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

หมายถึงบุคคลสำคัญที่เป็นหลักให้กับองค์กรใหค้ำแนะนำแก่เพื่อนร่วมงานและรับผดิชอบ

ต่อประสิทธิผลขององค์กร ผูน้ำจะใช้อิทธิพลอย่างจงใจต่อผู้อื่นเพื่อสร้างกิจกรรมและสรา้ง

ความสัมพันธ์ในกลุ่มหรอืในองค์กร โดยมุ่งใหค้นเห็นคล้อยตามว่ามีอะไรบ้างที่จำเป็นต้อง

กระทำให้เกิดผลสำเร็จ  

   Owen (2004, unpage) กล่าวว่า ผูน้ำ หมายถึง ผู้ที่แสดงเจตนาที่จะมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนอื่น มีความผูกพันกับผูต้าม    

  จากแนวคิดของนักวิชาการสรุปได้ว่าภาวะผู้นำ หมายถึง การที่ผู้นำใช้

อิทธิพลเหนอืบคุคลอื่น ในสถานศกึษาดำเนินงานให้บรรลุผลตามเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ใหเป็นไปตาม นโยบายโดยใช้กำลังกาย กำลังใจ กำลังความคิด กระตุน้ 

ชีน้ำผลักดัน ให้บุคคล มคีวามเต็มใจปฏิบัติหน้าที่ตามคำสั่งตลอดจนทำให้ผู้ร่วมงานมีขวัญ

และกำลังใจในการ ปฏิบัติงาน ผสานความขัดแย้งในองค์กรของตน  
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   2. ความสำคัญของภาวะผู้นำ   

  ผูน้ำเป็นผูท้ี่มศีลิปะที่สามารถมีอิทธิพลเหนอืบุคคลอื่น โดยได้รับความ 

ไว้วางใจและเชื่อมั่นอย่างเต็มที่ ส่วนภาวะผูน้ำเป็นศลิปะ หรือความสามารถของบุคคลที่จะ 

จูงใจหรอืจะใช้อทิธิพลต่อบุคคลอื่นในสภาพการต่าง ๆ โดยมีความสำเร็จของกล่มุหรอื 

องค์กรเป็นเป้าหมาย      

    ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (อ้างถึงในไชยา ภาวะบุตร 2555, หนา้ 5) กล่าวว่า

ในการปฏิบัติงานในหน่วยงานหรอืองค์การใด ๆ ก็ตามทรัพยากรบุคคลถือเป็นส่วนสำคัญ

ในการขับเคลื่อนกลไกการทำงานใหด้ำเนินไปเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานหรอื

องค์การนัน้ซึ่งในการขับเคลื่อนกลไกการทำงานนี้เอง ทำให้เกิดการใช้ภาวะผูน้ำขึน้ใน

หน่วยงานหรอืองค์การบุคคลที่สามารถใช้ภาวะผูน้ำจนทำให้ผู้ร่วมปฏิบัติงานเกิดการ

ยอมรับทั้งทางกายโดยการลงมอืปฏิบัติตามและทางใจคือการชื่นชมยินดีเห็นชอบด้วยโดย

ทำให้สมาชิกทุกคนเกิดการร่วมมอืร่วมใจ พึงพอใจทำให้บุคคลที่ใชภ้าวะผูน้ำถือเป็นผู้นำ 

ในหน่วยงานหรอืองค์การนั้น ๆ โดยผูน้ำจะแสดงบทบาทในการนำเพื่อนร่วมงานหรือ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในการกำหนดนโยบายของหน่วยงานหรอืองค์การการวางแผนการเป็น         

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้ประสานงานเป็นผูใ้ห้ความสะดวกตลอดจนเป็นตัวแทนติดต่อ

กับบุคคลภายนอกและเป็นตัวแทนหรอืสัญลักษณ์ของกลุ่ม ดังนั้น ภาวะผูน้ำจงึเป็น

คุณสมบัติส่วนบุคคลของผู้นำแต่ละคนที่แสดงออกถึงพฤติกรรมในแต่ละสถานการณ์โดย

ใช้กระบวนการโน้มนา้วจูงใจเพื่อให้ผู้ร่วมงานหรือผูอ้ื่นคล้อยตามซึ่งการใชภ้าวะผู้นำนัน้จะ

มีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงานในทุกสถานการณ์ 

   บรรพต รักงาม (2555, หน้า 11) กล่าวว่า ผูน้ำในองค์กรหรอื 

สถานศกึษาเป็นผู้ที่มบีทบาทสำคัญอย่างยิ่งต่อการทำงานของบุคลากรหรอื 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาและต่อผลงานโดยรวมทั้งหมดขององค์กร ทั้งนีเ้พราะผู้นำหรอืผูบ้ริหารนั้น

เป็นผู้ควบคุม ดูแล และมีอิทธิพลต่อการดำเนินงาน ซึ่งทำให้ผลการปฏิบัตงิานประสบ 

ผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร สำหรับการบริหารงานขององค์กรหรอืสถานศกึษา 

ใดก็ตาม ผู้นำจงึเปรียบดังหลักสำคัญในการดำเนินงานและเป็นผู้ที่สำคัญยิ่งสำหรับ 

ความสำเร็จของงานด้านต่าง ๆ โดยรวมจึงเห็นได้ว่าภาวะผูน้ำนั้นสัมพันธ์กับความสำเร็จ 

ขององค์กรหรอืสถานศกึษาซึ่งเป็นสิ่งที่สะท้อนใหเ้ห็นประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานใน 

องค์กรได้เป็นอย่างดี 
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   วิโรจน์ สารรัตนะ (2555, หน้า 91) กล่าวว่า ภาวะผู้นำมีความสำคัญ

อย่างน้อยใน 3 ประเด็น ดังนี ้คอื  

     1. ผูบ้ริหารจะต้องตระหนักว่าแรงจูงใจและภาวะผูน้ำเป็นกุญแจ

สำคัญในการพัฒนาผูบ้ริหารที่มีประสิทธิผล ทักษะภาวะผูน้ำจงึเป็นส่วนสำคัญที่จะทำให้

การบริหารมีความเติบโตก้าวหน้าหากต้องการประสบความสำเร็จก็จะต้องพัฒนาทักษะ

ภาวะผูน้ำ  

     2. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารมีผลต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติและมีผล

ต่อการปฏิบัติของผูป้ฏิบัติว่าจะดีหรอืไม่ดีด้วย  

     3. คนเป็นปัจจัยสำคัญในการบริหารงานเพื่อความสำเร็จหากไม่มุ่ง

พัฒนาคนไม่มุ่งพัฒนาภาวะผูน้ำแมจ้ะมีเทคโนโลยีทันสมัยเพียงใดก็ไม่อาจจะเติบโต

ก้าวหน้าได้ซึ่งแมจ้ะมีขอ้ถกเถียงกันว่าภาวะผูน้ำมีมา แต่กำเนิดหรอืเป็นสิ่งที่พัฒนาขึ้นได้ 

ในภายหลังซึ่งแมจ้ะยังไม่มีคำตอบที่ชัดเจน แต่ก็มีข้อยืนยันจากผลการวิจัยมากมายแล้วว่า

ภาวะผูน้ำไม่ได้มมีา แต่กำเนิด แต่ตอ้งพัฒนาขึน้อย่างทุ่มเทและต้องทำงานอย่างหนักด้วย

ดังนัน้ทุกคนจึงต่างเป็นผูน้ำกันได้และทุกคนก็มีสมรรกกาพที่จะพัฒนาเป็นผู้นำได้เช่นกัน 

   จากแนวคิดของนักวิชาการ สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำเป็นศาสตร์และศิลป์     

ในการเป็นส่วนที่ดงึดูดความรูค้วามสามารถต่าง ๆ ของบุคลากรในสถานศกึษาออกมาได้ 

อย่างเต็มประสิทธิภาพพร้อมรับฟังความคิดเห็นของบุคคลภายในองค์การ โน้มน้าวชักจูง 

บุคลากรใหม้ีทัศนะคติในทิศทางเดียวกัน มอบหมายงานตรงตามความถนัดและ 

ความสามารถช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงานเป็นผูร้ิเริ่มสร้างสรรค์นำ

ทางการเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์จนกระทั่งบรรลุผลสำเร็จตามวัตถปุระสงค์ และ

เป้าหมายที่กำหนดไว้ 

 

 3. แนวคดิและทฤษฎีภาวะผู้นำ 

      3.1 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำ      

   แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ำมีหลายทฤษฎีเนื่องจากมีผู้ศึกษามาก

และจากการศกึษาในแต่ละครั้งจะทำให้เกิดทฤษฎีใหม่ เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง ดังนี้       

    ธิรดา สืบวงษ์ชัย (2553, หนา้ 19) กล่าวว่า แนวคิดเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ำของการบริหารทางการศกึษาที่สำคัญในการกำหนดความอย่รูอดและความ 

เจริญเติบโตขององค์การจัดกลุ่มได้ 5 กลุ่ม ได้แก่ ทฤษฎีผู้นำเชงิคุณลักษณะ ทฤษฎีผู้นำ
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เชงิพฤติกรรม ทฤษฎีผู้นำเชิงสถานการณ์ ทฤษฎีผู้นำเชิงความสามารถพิเศษ และทฤษฎี 

ผูน้ำเชิงปฏิรูป นอกจากนี้การศกึษาแนวคิดอื่นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเป็นมโนทัศน์ ได้แก่ ภาวะ 

ผูน้ำตนเอง ภาวะผู้นำแบบทีมงาน ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ และภาวะผูน้ำเชิงสัญลักษณ์ 

   จากแนวคิดของนักวิชาการสรุปได้ว่าแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำเป็นการ 

แบ่งกลุ่มตามลักษณะจุดเด่นในการบริหารงานของผูบ้ริหารเป็นแนวทางในการพัฒนา 

องค์การที่สำคัญสามารถแบ่งกลุ่มได้ 5 กลุ่ม ได้แก่ ทฤษฎีผู้นำเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีผู้นำ 

เชงิพฤติกรรม ทฤษฎีผู้นำเชิงสถานการณ์ ทฤษฎีผู้นำเชิงความสามารถพิเศษ และทฤษฎี 

ผูน้ำเชิงปฏิรูป 

    กชรัตน ์ทวีวงศ์ (2553, หน้า 26 - 30) แนวคิดของทฤษฎีภาวะผูน้ำมี

วิวัฒนาการจากการศกึษาเริ่มมีความชัดเจนประมาณต้นศตวรรษที่ 20 โดยศกึษาตามแนว

ความเช่ือของทฤษฎีภาวะผู้นำในแต่ละช่วงเป็นผลให้เกิดแนวคิดมาพัฒนาทฤษฎีผู้นำและมา

ใช้ในการพัฒนาผู้นำกลุ่มและองค์การในปัจจุบัน แนวทางการศึกษาหลายแนวทาง 

นักปราชญ์คนสำคัญในอดีต เช่น เพลโด ซีซาร์ ได้มกีารพูดถึงผูน้ำในอุดมคติ นักปราชญ์

และนักวิชาการ แต่ละคนต่างก็ศึกษาผูน้ำในด้านต่าง ๆ จนถึงปัจจุบัน ได้มกีารศกึษาผูน้ำ

ในองค์การ ได้ 3 กลุ่มใหญ่ ๆ ได้แก่ 

     1. ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะผูน้ำ (Trait Theory)        

     2. ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้นำ (Behavioral Theory)        

     3. ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำ ตามสถานการณ์ (Situational Theory)  

            1. ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะผูน้ำ (Trait Theory) การศกึษา 

ภาวะผูน้ำในระยะแรก ค.ศ. 1910-1940 เป็นการพัฒนาภาวะผูน้ำที่มปีระสิทธิผลตาม

ความเช่ือจากทฤษฎีผู้ยิ่งใหญ่ (The Great Man Theory) ในสมัยกรีกและโรมันโดยมี         

ความเช่ือว่า ผูน้ำเป็นมาแต่กำเนิดไม่สามารถสร้างได้ ผู้ที่จะเป็นผู้นำจะมีความแตกต่าง

จากผู้ตาม ทฤษฎีนีต้ั้งอยู่บนพืน้ฐานที่ว่าบุคคลถูกกำหนดให้เป็นผู้นำนั้นขึน้อยู่กับ

คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ ดา้นร่างกายที่ทำให้เป็นผูน้ำ เช่น เป็นผู้ที่มรี่างกายใหญ่โต 

แข็งแรงมเีพื่อนมาก เป็นต้น การศกึษาส่วนใหญ่จึงเป็นการเปรียบเทียบสถานภาพหรอื

ประสิทธิผลของผูน้ำกับผูต้าม ความเชื่อเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูน้ำได้ลดน้อยลงหลัง 

จากที่ Stogdill (l 974, pp. 17 - 23) และคนอื่น ๆ ได้นำผลการวิจัยก่อนปี ค.ศ. 1940 

เปรียบเทียบกับผลการวิจัยช่วงปี ค.ศ. 1940-1970 พบว่าผลการวิจัยดังกล่าวไม่สัมพันธ์

กับภาวะผูน้ำเสมอไปผลการค้นพบที่ไม่เป็นสากลจงึนำไปสู่กระแสแนวทางการศกึษา
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พฤติกรรมผู้นำที่ม ีประสิทธิผล อย่างไรก็ตามคุณลักษณะของผูน้ำยังคงต้องทำความเข้าใจ

ต่อไป         

      2. ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้นำ (Behavioral Theory) 

การศกึษาพฤติกรรมผูน้ำเริ่มขึน้ประมาณต้นสงครามโลกครั้งที่ 2 เป็นการศกึษา 

พฤติกรรมผู้นำที่ทำให้ผู้ตามเกิดความพึงพอใจ และมีผลต่อการปฏิบัติงานสูงขึ้น ด้วยความ

เชื่อว่า พฤติกรรมของผู้นำมีผลกระทบโดยตรงต่อความมีประสิทธิผลของกลุ่มทฤษฎีและ

การวิจัยมีการใช ้หลายแนวคิด โดยพัฒนาจากการศกึษาแบบภาวะผู้นำดั้งเดิมของ Lippitt 

& White โดยศึกษาภาวะผูน้ำ 3 แบบ คอื (Lippit and White, 1960)         

       2.1 ผูน้ำแบบเผด็จการ (Autocratic) เป็นผู้นำที่นยิมการใช้

อำนาจการตัดสินใจด้วยตนเองเพียงผูเ้ดียวไม่มีการแบ่งงาน รวมอำนาจแบบเผด็จการ     

ยึดมั่นในความคิดของตนเองเป็นใหญ่          

       2.2 ผูน้ำแบบประชาธิปไตย (Democratic) ผูน้ำที่เปิด 

โอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานและแก้ไขปัญหาอย่างอสิระ 

ยอมรับแนวความคิดเห็นของสมาชิกทุกคนในกลุ่ม ไม่ใช้อำนาจกดขี่ การแก้ปัญหาก็ เปิด

โอกาสใหทุ้กคนได้ร่วมพิจารณา เคารพสิทธิและหนา้ที่ของแต่ละบุคคล 

       2.3  ผูน้ำตามสบาย  (Laissez - Faire) เป็นผู้นำที่มสี่วน 

เกีย่วข้องนอ้ยมากในทุกกจิกรรมผูใ้ต้บังคับบัญชามีอสิระอย่างเต็มที่สามารถทำงานได้ 

ตามใจชอบ ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจะได้รับสิทธิในการตัดสินใจดำเนนิการได้เองโดยไม่ต้อง 

รอรับคำอนุญาตจากผู้บังคับบัญชา จึงสามารถนำจุดแข็งที่มอียู่ออกมาใช้ได้เต็มศักยภาพ 

ผลการศกึษาได้ผลว่า ภาวะผูน้ำแบบประชาธิปไตยได้ผลในกระบวนการกลุ่มดีกว่า             

แบบอื่น ๆ ต่อมาได้มผีลการศกึษาวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท (The Ohio State 

Studies) ผลการศกึษาพบว่าพฤติกรรมผูน้ำสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ      

        1. พฤติกรรมผู้นำแบบมุ่งงาน (Initiative Structure) เป็น

พฤติกรรมที่กำหนดบทบาทของตัวเองและบทบาทของพนักงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตาม

กำหนดเวลาที่ต้องการผูน้ำจะสั่งงานกำหนดมาตรฐานการทำงานไว้สูงและเน้นความสำเร็จ

ของงานมากกว่าความรู้สกึหรอืความต้องการ ของผู้ร่วมงาน      

        2. พฤติกรรมผู้นำที่มุ่งความสัมพันธ์ (Consideration) 

เป็นพฤติกรรม ที่ไว้วางใจผูใ้ต้บังคับบัญชามีความห่วงใยและเอาใจใส่ซึ่งกันและกัน และ

ต่อมาได้มีผลการศกึษาทฤษฎี พฤติกรรมผู้นำของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The University of  
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Michigan Studies) ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมผู้นำสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ       

         2.1 ผู้นำที่ให้ความสำคัญที่ผลผลติหรอืงาน (Job-

Centered)  จะเน้นงานและเทคนิคต่าง ๆ ในการผลติเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้       

         2.2 ผูน้ำที่ให้ความสำคัญที่คนหรอืพนักงาน

(Employee Centered) จะเน้นความสัมพันธ์ ระหว่างบุคคลยอมรับความแตกต่างระหว่าง

บุคคลสนใจ และเข้าใจความตอ้งการของคนหรอืพนักงาน ผลการศกึษาได้ผลว่าผู้นำที่มี

ประสิทธิผล คอื การบรรลุเป้าหมายและรักษาสภาพขวัญและกำลังใจของผูใ้ต้บังคับบัญชา

อยู่ในระดับสูงผู้นำต้องมพีฤติกรรมผู้นำสูงทั้ง 2 มติิ คอื มุ่งคน และมุ่งงานเป็นแบบผูน้ำที่ดี

ที่สุดและผู้นำแบบม่งุคนมคีวามสัมพันธ์กับ ผลผลิตของกลุ่มและความพึงพอใจในงาน 

อย่างไรก็ตามความพยายามที่จะหา องค์ประกอบพฤติกรรมที่สัมพันธ์โดยทั่วไป ยังไม่มี

แบบภาวะผูน้ำแบบใดแบบหนึ่งที่ใช้ได้ดทีี่สุดเป็นสากลในทุกสถานการณ์กับสภาพแวดล้อม 

(Kellerman, 1984) ดังนัน้ นักทฤษฎีภาวะผู้นำจึงพยายามทำความเข้าใจความสอดคล้อง

กันระหว่างพฤติกรรมผูน้ำกับความตอ้งการภาวะผูน้ำของสภาพการณ์ต่าง ๆ (Arnold & 

Feldman,1986)   

        3. ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำตามสถานการณ์ 

(Situational Theory) การศึกษาภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ได้เริ่มสนใจตั้งแต่ทศวรรษที่ 

1960 -1980 เป็นการศกึษาภาวะผูน้ำที่มปีระสิทธิผลวิธีที่ดทีี่สุด (Best way) เหมาะกับ

ความตอ้งการของ สถานการณ์ต่าง ๆ มีการปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์จาก

สถานการณ์หนึ่งสู่สถานการณ์ มีการศกึษากันหลายแนวทางโดยการนำเอาพฤติกรรมผู้นำ

ดั้งเดิม 3 แบบหรอืมีพฤติกรรมผู้นำ 2 มิติ จากการศกึษาตามทฤษฎีพฤติกรรมดังกล่าว 

ร่วมกับสถานการณ์เฉพาะที่กำหนดในแต่ละทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีภาวะผูน้ำเชิงสถานการณ์

ของ Fiedler (The Contingency Leadership Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่มชืี่อเสียงมากที่สุด

ได้รับการยกย่อง เป็นบิดาของทฤษฎีภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ (Father of Contingency of 

Leadership) เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของกลุ่มที่มปีระสิทธิผล ซึ่งขึ้นอยู่กับความ

เหมาะสมระหว่างรูปแบบปฏสิัมพันธ์ระหว่างผู้นำและผู้ใต้บังคับบัญชาและสถานการณ์ของ

องค์การให้เป็นไปตามการับงคับบัญชาที่เหมาะสม ทฤษฎีปทัสถานการตัดสินใจของ 

Vroom and Yetton (Vroom and Yetton's Normative Decision Theory) ได้วจิัยและสร้าง

โมเดลความสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปรด้านสถานการณ์ ลักษณะส่วนตัวของผูน้ำพฤติกรรม 

ผูน้ำกับประสิทธิผลขององค์การ ทฤษฎีภาวะผู้นำเชิงสถานการณ์ของ Hersey and 
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Banchard (1993, p. 184) ได้วิจัยและพัฒนาทฤษฎีภาวะผูน้ำตามแนวคิดของ Ohio State 

University กำหนดพฤติกรรมผู้นำพืน้ฐาน เป็นพฤติกรรมมุ่งงาน (Task Behavior) หรอื 

พฤติกรรมแบบสั่งการ (Direct Behavior) และพฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์ (Relationship 

Behavior) หรอืพฤติกรรมสนับสนุน (Supportive Behavior) จากพฤติกรรมผูน้ำ 2 แบบ  

เขาได้พัฒนาแบบวัดพฤติกรรมผู้นำและผูต้ามขึ้นเพื่ออธิบายพฤติกรรมผู้นำที่สอดคล้องกับ 

สถานการณ ์ทฤษฎีวถิีทางเป้าหมายของ Hoy & Miskel (1991, pp. 81 - 97) มีความเชื่อ

พืน้ฐานว่า ผูน้ำมีอทิธิพลเกี่ยวกับเป้าหมายของงานเป้าหมายบุคคลเหนอื ความคิดของ

สมาชิกในองค์การพร้อมมอีิทธิพล ในกระบวนการที่จะไปสู่เป้าหมาย โดยมี รูปแบบของ

ผูน้ำ 4 แบบคือ แบบอำนวยการ แบบให้การสนับสนุน แบบมีส่วนร่วม และแบบมุ่ง

ความสำเร็จ ทฤษฎี 3 มิติของ Reddin (3-d Leadership Effective Model) หลักการ 

พืน้ฐานของทฤษฎีกำหนดภาวะผูน้ำแบบมุ่งงานและมุ่งความสัมพันธ์ซึ่งมีความเชื่อว่า 

สถานการณ์มีอทิธิพลต่อการใชภ้าวะผู้นำ หากสถานการณ์ไม่เหมาะสมจะเกิดเป็นภาวะ 

ผูน้ำที่มปีระสิทธิภาพต่ำ 

     การศกึษาทฤษฎีผู้นำเชิงสถานการณ์ ดังกล่าว กำหนด

สถานการณ์ในแต่ละทฤษฎีแตกต่าง ส่วนแบบผู้นำที่มีประสิทธิผลจะใช้ผูน้ำแตกต่างกัน

ตามสถานการณ์ การควบคุมดังเช่น ทฤษฎีภาวะผูน้ำเชิงสถานการณ์ของ Fiedler                

ให้ความสำคัญของ สถานการณ์ควบคุม 3 สถานการณ ์คอื  

      1. แบบผูน้ำถูกกำหนดโดยระบบการจูงใจของผู้นำซึ่งเขาได้ทำ

การ ทดสอบบางบุคลิกภาพของผู้บริหารในหน่วยงานต่าง ๆ โดยใช้เครื่องมอื LPC (Least  

Preferred Co -Worker Scale) ผลการวิเคราะห์คำตอบในแบบทดสอบเขาได้พบบุคลิกภาพ 

ผูน้ำเด่นชัด 2 แบบคือ บุคลิกภาพผู้นำแบบม่งุความสัมพันธ์ (Relationship Motivated)  

และบุคลิกภาพผูน้ำแบบเน้นงาน (Task Motivated)      

      2. สถานการณ์ถูกกำหนดโดยบรรยากาศของกลุ่มหรือ

ความสัมพันธ์ ระหว่างผูน้ำและผู้ตาม ตามโครงสร้างของงานและอำนาจในตำแหน่งของ

ผูน้ำ      

      3. ประสทิธิผลของกลุ่มขึน้อยู่กับเงื่อนไขของแบบผูน้ำกับการ

ควบคุม สถานการณ์ซึ่งเป็นการพิจารณาว่าภาวะงานของกล่มุประสบความสำเร็จเพียงใด 

ผลการวิจัยชีใ้ห้เห็นว่า ผูน้ำที่มภีาวการณ์จูงใจทางด้านงาน (Task Motivated) เป็นผูน้ำที่มี 

ประสิทธิผลในสถานการณ์ด้านควบคุมสูงและในสถานการณ์ควบคุมต่ำ ส่วนผูน้ำที่มภีาวะ 
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ผูน้ำการจูงใจในด้านความสัมพันธ์ (Relationship Motivated) เป็นผู้นำที่มปีระสิทธิผลใน

สถานการณ์ การควบคุมปานกลาง เป็นต้น 

     อรุณ พรหมจรรย์ (2555, หนา้ 28 - 43) ได้ศึกษาความสำคัญ 

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำ ดังนี้ 

      1. ทฤษฎีผู้นำเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories of Leadership) 

แนวความคิดนีเ้ชื่อกันว่าคนเป็นผู้นำจะมีคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ภาวะอารมณ์และ 

จติใจ ความตอ้งการแรงขับ และค่านิยมที่แตกต่างกับคนที่ไม่เป็นผู้นำ โดยคุณลักษณะที่ 

มักพบในตัวผู้นำ ได้แก่ ความมพีลังและความทะเยอทะยาน ความตอ้งการนำผูอ้ื่น         

ความสัตย์ซื่อ มีจริยธรรม ยึดมั่นหลักการ ความเชื่อม่ันในตนเอง ความเฉลียวฉลาด และ 

ความรอบรู้ในงาน อย่างไรก็ตามยังไม่มีข้อประกันว่าคุณลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งมผีลต่อ 

ความสำเร็จของผูน้ำเสมอไป 

      2. ทฤษฎีผู้นำเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้เชื่อกันว่าการเป็นผู้นำที่มปีระสิทธิผลนั้น จำเป็นต้องมี 

พฤติกรรมทักษะ และเจตคติที่เหมาะสม โดยจำแนกพฤติกรรมที่ผู้นำใช้ในการบริหารงาน 

ออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมที่มุ่งงานกับพฤติกรรมที่มุ่งคนและจากพฤติกรรมทั้งสอง 

ด้านสามารถจำแนกออกเป็นแบบของผู้นำ (Leadership style) ได้หลายแบบผู้นำแต่ละแบบ 

จะมีความเชื่อและมุมมองต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาที่แตกต่างกันแต่เชื่อกันว่าแบบของผู้นำที่มี

ประสิทธิผลสงูสุดมีพฤติกรรมที่มุ่งงานและมุ่งคนสูงทั้งสองด้าน        

      3. ทฤษฎีผูน้ำเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้เชื่อว่าคุณลักษณะของผูน้ำก็ดี พฤติกรรมซึ่งสะท้อนออกมา  

ในแบบของผู้นำก็ดีจะมีผลต่อความมปีระสิทธิผลของผู้นำก็ตามแต่สถานการณ์เป็น 

องค์ประกอบสำคัญที่เกี่ยวข้องกับความสำเร็จของผู้นำ ได้มผีูเ้สนอแนวคิดทฤษฎีในด้านนี้ 

ขึน้หลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎีสถานการณ์ของฟีดเลอร์ซึ่งเน้นการจับคู่ระหว่างแบบภาวะผูน้ำ 

กับตัวแปรเฉพาะทางสถานการณ์ กล่าวคือ ตอ้งปรับเงื่อนไขของสถานการณ์ให้สอดคล้อง

กับแบบภาวะผู้นำ ส่วนทฤษฎีวถิีทาง-เป้าหมายจะเน้นความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้นำกับ 

ลักษณะของผูใ้ต้บังคับบัญชาและลักษณะของงานเป็นทฤษฎีที่เกี่ยวกับความคาดหวังของ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา กล่าวคือ คนเหล่านี้จะเกิดแรงจูงใจก็ต่อเมื่อตนเชื่อว่ามีความสามารถ 

พอที่จะทำงานนั้นได้ หรือเมื่อเชื่อว่าการใชค้วามพยายามของตนในการทำงาน จะประสบ 

ความสำเร็จแน่นอนหรือได้ผลตอบแทนที่คุ้มค่า ดังนั้นผูน้ำจงึตอ้งใชแ้บบผูน้ำ ที่เหมาะสม 
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ในการสร้างแรงจูงใจ การขจัดอุปสรรคขัดขวาง การพัฒนาความสามารถ ตลอดจนการให้

ความช่วยเหลือต่าง ๆ แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาจนเกิดความพึงพอใจในงาน และมั่นใจต่อ

ผลสำเร็จที่เกิดขึ้น        

      4. ทฤษฎีผู้นำเชงิความสามารถพิเศษ (Charismatic Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้ชื่อกันว่า ผู้นำเป็นผู้มคีวามสามารถในการทำงานมากหรอื 

ความสามารถในการทำนายเหตุการณ์ในอนาคตได้อย่างถูกต้อง มีความสามารถด้านวาทะ 

ในการจูงใจผูอ้ื่นให้คล้อยตามเลื่อมใสศรัทธาเป็นผู้ที่เป็นแบบอย่างในการวางตนได้ 

เหมาะสม มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและรู้จักสร้างบริบทที่เหมาะสมในการทำใหว้ิสัยทัศน์ของตน 

สอดคล้องกับความต้องการของผู้ตาม ผูต้ามจึงรูส้ึกไว้วางใจและผูก้พันทั้งต่อตัวผูน้ำ และ 

ต่อวิสัยทัศน์ของผูน้ำ 

      5. ทฤษฎีผู้นำเชิงปฏิรูป (Transformational Theories of 

Leadership) แนวความคิดนี้เชื่อกันว่า ผูน้ำเชงิปฏิรูปจะมุ่งการกระทำต่าง ๆ ที่ให้เกิดการ 

ปฏิรูปการเปลี่ยนแปลงที่ดใีหม่ ๆ และการสร้างความมีชีวติชีวาใหม่ให้แก่องค์การมีอิทธิพล 

เชงิอุดมการณ์ การมุ่งความสัมพันธ์กับผูต้ามเป็นรายบุคคล การสร้างแรงดลใจแก่ผูต้าม 

และการกระตุ้นการใชป้ัญญา ผู้นำเชิงปฏิรูปจึงแตกต่างกับทฤษฎีภาวะผูน้ำอื่น ๆ ที่มุ่งเน้น 

กระบวนการแลกเปลี่ยนโดยเมื่อผูต้ามปฏิบัติภารกิจสำเร็จก็จะได้รับผลตอบแทน ผูน้ำเชิง

ปฏิรูปจงึมแีนวโน้มด้านความมปีระสิทธิผลสูงและเป็นที่นิยมมากในปัจจุบัน 

     ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Theory)เป็นทฤษฎีภาวะผู้นำแนวใหม่ หรอืเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ของภาวะผูน้ำโดยมี Burns 

(1978, p. 59) และ Bass (1990, pp. 19 - 31) เป็นสองคนแรก ที่กล่าวถึงภาวะผูน้ำแบบ

เปลี่ยนสภาพและผูน้ำแลกเปลี่ยนได้พัฒนาแนวคิดจากทฤษฎีแลกเปลี่ยน (Exchange 

Theory) ซึ่งอธิบายว่า ผูน้ำกับผูต้ามต่างมีอทิธิพลซึ่งกันและกัน แลกเปลี่ยนผลประโยชน์กัน

ต่างฝ่ายต่างตอ้งการได้รับผลประโยชน์ตอบแทน จึงมีความคิดพืน้ฐานที่ว่าจะให้รางวัลหรอื

สิ่งตอบแทน ถ้าหากผูต้ามยินยอมทำตามข้อเสนอของผู้นำ เนื่องจากภาวะผู้นำแบบเปลี่ยน

สภาพเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้นำที่มวีิสัยทัศน์

และมีการกระจายอำนาจหรอืเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering) เป็นผู้มคีุณธรรม (Moral 

Agents) และกระตุน้ผู้ตามใหม้ีความเป็นผูน้ำ ซึ่งภาวะผู้นำลักษณะนีก้ำลังเป็นที่ต้องการ

อย่างยิ่งในโลกปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสับสน (Mosley, Pietri, & 

Megginson, 1996, p. 412) ผูน้ำแบบเปลี่ยนสภาพเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผูน้ำที่มีต่อ     
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ผูต้าม จึงทำให้เกิดแนวคิดของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและเป็นที่สนใจของนักวิชาการ

ทางการบริหารธุรกิจและการศกึษาอย่างแพร่หลาย (Yukl, 1989) ควรที่จะได้มกีารพัฒนา

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงในทศวรรษที่ 1990 เป็นต้นมาอย่างแท้จริง  

     ทฤษฎีภาวะผูน้ำในแบบแลกเปลี่ยนและการเปลี่ยนแปลง จาก

แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ำมีการพัฒนาทฤษฎีและนำมาใช้ในการพัฒนากลุ่มและองค์การ ใน

ปัจจุบันอย่างหลากหลายแนวทางการศกึษาภาวะผูน้ำที่น่าสนใจและนำมาใช้ ได้แก่ ทฤษฎี

คุณลักษณะ ทฤษฎีพฤติกรรมผู้นำ  ทฤษฎีภาวะผูน้ำตามสถานการณ ์และทฤษฎีในแบบ

แลกเปลี่ยนและเปลี่ยนแปลงสภาพ ตามสภาพใหเ้หมาะสมกับลักษณะของแต่ละองค์การ 

   

 4. คุณลักษณะของผู้นำ    

  คนที่เป็นผู้นำมักมีลักษณะบางอย่างที่เด่นกว่าผูต้าม คนที่เป็นผู้นำมักเป็นคน 

ที่มอีิทธิพลเหนอืผูอ้ื่น ผูอ้ื่นยอมทำตามอีกทั้งผู้ตามย่อมได้นำเอาความประพฤติได้นำเอา

แบบอย่างในการทำงาน ผู้ตามบางคนถึงกับยอมถอดแบบผูน้ำบางคนลอกเลียนแบบอย่าง

ของผู้นำดังนั้นนักทฤษฎีและนักการศกึษาได้ให้คำกล่าวไว้หลากหลาย ผู้วิจัยจึงนำบางส่วน

มานำเสนอดังนี้    

   ธวัชชัย เปรมปรีดิ์ (2543, หน้า 109 อ้างถึงใน ชูกิจ ผลทิพย์ 2555,  

หนา้ 17) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของผูน้ำว่าควรมีลักษณะ ดังต่อไปนี้ 

    1. มอีัธยาศัยดี มเีพื่อนฝงู มิตรสหายคบหาสังคม      

    2. รู้จักตนเอง รูก้ารประมาณตน การวางตนให้เหมาะสม      

    3. ตัดสนิใจในทางที่เหมาะสม รักความยุติธรรม ไม่หูเบา มจีิตใจ 

เมตตากรุณา      

    4. จดจำความผิดพลาดไว้เป็นบทเรียนและจดจำผลดเีลิศไว้เป็นหลัก 

ในการปฏิบัติต่อไป      

    5. ยอมรับคำตักเตือนจากผู้อื่น      

    6. มชัียชนะด้วยใจสุภาพ และพ่ายแพ้อย่างใจเย็น 

    7. กล้าที่จะทำในสิ่งที่ได้รับมอบหมายแม้ว่าจะเป็นของใหม่      

    8. ระงับอารมณ์ด้วยสติปัญญา แสดงกริยามารยาทให้เป็นปกติเมื่อมี 

ความโกรธ     
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 5. ทฤษฎีภาวะผู้นำของผู้บริหารตามแนวคดิของ Bass(1998) นำเสนอ

แนวคิดออกเป็น 2 แบบ คอื 

  5.1 ทฤษฎีภาวะผู้นำในแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 

    ทฤษฎีภาวะผูน้ำในแบบแลกเปลี่ยน Bass (1994, pp 124 - 125) ได้เสนอ

ภาวะผูน้ำ ดังนี ้ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นแบบแลกเปลี่ยน

ประโยชน์ ระหว่างผูน้ำกับผู้ตาม ผูน้ำและผูต้ามต่างก็มีอิทธิพลและอำนวยผลประโยชน์ซึ่ง

กันและกัน ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนตั้งอยู่บนพืน้ฐานที่สำคัญ คือ จะให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทน

ถ้าผู้ตาม ยินยอมทำตามข้อเสนอของผู้นำ องค์ประกอบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมี 2 

ด้าน ดังนี้       

    1. การใหร้างวัลอย่างเหมาะสมตามสถานการณ ์(Contingent 

Reward) คือ เป็นกระบวนการที่ผูน้ำใช้จูงใจผู้ตามให้ทุ่มเทความพยายามเพื่อทำงานให้

สำเร็จ ผูน้ำใช้การใหร้างวัลเพื่อส่งเสรมิให้ผูต้ามยอมรับในบทบาทของตนเอง สร้างความ

เชื่อมั่นให้กับผูต้าม การให้รางวัลอาจทำได้ 2 วิธี คือ         

     1.1 ยกย่องชมเชยที่ทำงานดี โดยการขึ้นเงนิเดือนเลื่อนตำแหน่ง 

     1.2 ยกย่องชมเชยโดยการประกาศความดีความชอบแก่ 

สาธารณชนและการให้ เกียรตใินฐานะการเป็นบุคคลดีเด่น ผู้นำแบบนีม้ักจะจูงใจโดยการ 

ให้รางวัลเป็นการตอบแทน และมักจูงใจโดยแรงจูงใจภายนอก       

    2. การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) คือ การที่

ผูน้ำจะไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวจนกว่าจะมีความผดิพลาดเกิดขึ้น จึงจะเข้าไปแก้ไข ซึ่งอาจจะ       

ให้แรงเสริมทางลบ หรอืการลงโทษ การบริหารแบบวางเฉย แบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 

     2.1 การบริหารเชงิรุก จะเป็นลักษณะที่ผู้นำสอดส่องดูแลความ

ผดิพลาด หากปฏิบัติงานบิดเบือนไปจากมาตรฐานก็จะเข้าไปตรวจสอบผูต้ามแลว้ 

ดำเนนิการแก้ไขเพื่อให้แน่ใจว่างานสำเร็จออกมาอย่างมีประสิทธิผล        

     2.2 การบริหารเชิงรับจะเป็นลักษณะที่ผู้นำวางเฉยไม่ ปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงอะไรถ้างานยังดำเนนิไปด้วยดีตามแผนงานเดิม จะเข้าไปแทรกแซง เมื่องาน

ไม่ได้มาตรฐาน ใชก้ารลงโทษตามสถานการณ์เพื่อให้ผู้ตามเกิดการปรับปรุงแก้ไข 

   สุกัญญา เริ่มรัตน์ (2554, หนา้ 33 - 34) กล่าวว่าองค์ประกอบภาวะ 

ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership Factors) ผูน้ำแบบเเลกเปลี่ยนต่างไปจาก 

ผูน้ำแบบเปลี่ยนแปลง กล่าวคือ ไม่ตอบสนองความตอ้งการรายบุคคลของผู้ตามรวมทั้งไม่ 
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พัฒนาความเจรญิงอกงามให้แก่ผู้ตาม ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน จะมุ่งใช้สิ่งของมีค่าราคาเพื่อ 

เป็นเครื่องแลกเปลี่ยนกับการทำงานของผูต้าม โดยเมื่อผูต้ามได้ทำตามที่ได้รับมอบหมาย 

สำเร็จแล้วได้สิ่งตอบแทน ขณะที่ผู้นำจะนำผลงานจากลูกน้องไปเป็นผลงานของตน ดังนั้น

ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนมีอทิธิพลก็เพราะผูต้ามมองเห็นว่าหากทำตามที่ผูน้ำต้องการ แล้วตน

จะได้รับผลประโยชน์ที่พอใจเป็นสิ่งตอบแทน (Bass, 1985)        

    1. การใหร้างวัลตามสถานการณ์ (Contingent Rewards) บางครัง้ 

เรียกว่าแบบแลกเปลี่ยนที่สร้างสรรค์ (Constructive Transaction) เป็นพฤติกรรมของผู้นำ

แบบแลกเปลี่ยนด้วยกระบวนแบบแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับผูต้ามโดยถ้าหากผู้ตามใช ้

ความพยายามมากขึ้นก็จะได้รับรางวัลเป็นสิ่งแลกเปลี่ยนตอบแทน ผู้นำแบบนีจ้ะทำเงื่อนไข 

ข้อตกลงว่าหากผู้ตามทำสำเร็จตามที่ตนต้องการ แล้วจะได้อะไรตอบแทนบ้างตามเกณฑ์ 

ที่ตกลงกันไว้       

    2. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by 

Exception) เป็นพฤติกรรมของผู้นำแบบแลกเปลี่ยนที่ใช้วิธีการทำงานแบบเดิมและปล่อยให ้

เป็นไปตามสภาพเดิมตราบเท่าที่วธิีการแบบเก่าใช้ไม่ได้ผล แต่จะเข้าไปแทรกแซงก็ต่อเมื่อมี 

สิ่งผดิพลาดเกิดขึ้นหรอืทำงานได้ต่ำกว่ามาตรฐาน โดยผูน้ำที่บริหารแบบวางเฉยเชิงรุก

(Active Form) จะแสดงออกทางพฤติกรรมเข้าไปกำกับตรวจสอบลูกน้องอย่างใกล้ชิดว่าได้ 

ทำผดิหรือฝ่าฝนืระเบียบกฎเกณฑ์ทีก่ำหนดหรือไม่หากตรวจสอบพบผูน้ำก็จะใช้มาตรการ 

เข้าแก้ไขโดยทันที       

    3. การบริหารแบบวางเฉยเชงิรับ (Passive Management by 

Exception) เป็นพฤติกรรมของผู้นำแบบแลกเปลี่ยนที่คล้ายกับแบบเชงิรุก กล่าวคือ จะใช้ 

วิธีการทำงานแบบเดิมและพยายามรักษาสถานภาพเดิมตราบเท่าที่วธิีการทำงานแบบเก่า 

ยังใช้ได้ผล แต่จะเข้าไปแทรกแซงก็ต่อเมื่อมสีิ่งผดิพลาดเกิดขึ้นหรอืการทำงานได้ต่ำกว่า 

มาตรฐานโดยผูน้ำบริหารแบบวางเฉยเชิงรับจึงมีผลร้ายแรงต่อแรงจูงใจของผูต้ามยิ่งกว่า 

แบบเชงิรับดังกล่าวแล้ว       

    4. การบริหารแบบขาดภาวะผูน้ำ (Non - Leadership) หรอื ปล่อย

ตามสบาย (Laissez-Faire) จากรูปแบบพฤติกรรมของภาวะผูน้ำดังกล่าวมาแล้วจะเห็นว่า 

องค์ประกอบของบริหารแบบขาดภาวะผู้นำ(Non - Leadership) หรอื ปล่อยตามสบาย 

(Laissez - Faire) นั้นถูกจัดอยู่ด้านขวามือสุดของแถบความต่อเนื่องของภาวะผู้นำถูกแยก 

ออกจากพฤติกรรมของทั้งผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพและผู้นำแบบแลกเปลี่ยนด้วยเหตุผล 
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เพราะเป็นการแสดงพฤติกรรมเหมอืนกับว่าไม่มีผู้นำ(Non - Leadership) ด้วยการปล่อย 

ให้สิ่งต่าง ๆ เกิดขึ้นและคงอยู่ตามยถากรรมมากว่าคำว่า “Laissez– Faire” (หรอืปล่อย 

ตามสบาย) เป็นภาษาฝร่ังเศสที่ใช้กับ Laissez - Faire Leader หมายถึง ผู้นำที่ “ถอนมอื

ออก แล้วปล่อยให้สิ่งต่าง ๆ วิ่งไปเอง” (Hand - off – Let – Thing Ride) เพราะการบริหาร

แบบ ปล่อยตามสบายนั้นหัวหน้าจะปล่อยใหง้านดำเนินการไปตามยถากรรมไม่เข้าไปยุ่งกับ

งาน เมื่อเกิดปัญหาหรอืข้อผดิพลาดขึ้นก็วางเฉยไม่สนใจเกี่ยวข้องแต่จะพยายามเอา           

ตัวรอดไม่ตัดสินใจ ไม่ให้ขอ้มูลย้อนกลับไม่สนใจหรือให้แรงจูงใจแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา    

ดังนัน้ภาวะดังกล่าว จงึเหมือนกับขาดภาวะผูน้ำ (Non - Leader) และไม่เป็นภาวะผูน้ำแบบ 

แลกเปลี่ยนแต่อย่างใด  

   สมชาย รมิคีรี (2554, หนา้ 35 - 36) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ำแบบ 

แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นการใชก้ระบวนแบบแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำ 

กับผูต้ามโดยที่ผู้นำยอมรับความตอ้งการของผู้ตามด้วยการให้วัตถุสิ่งของมคี่าตามที่ 

ต้องการ แต่มเีงื่อนไขเเลกเปลี่ยนให้ผู้ตามต้องทำงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดหรอื 

ปฏิบัติหนา้ที่ได้สำเร็จตามข้อตกลงผูต้ามก็จะได้รางวัลตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยน ขณะที่ 

ผูน้ำก็จะได้ประโยชน์จากผลงานที่สำเร็จนัน้ ผู้นำจะช่วยใหผู้ต้ามระบุเป้าหมาย และเข้าใจ 

ว่าความต้องการหรอืรางวัลที่พวกเขาต้องการจะเชื่อมโยงกับความสำเร็จตามเป้าหมาย 

อย่างไร ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนอาจแสดงพฤติกรรมอยู่ใน  4 รูปแบบ ดังต่อไปนี้ 

    1. การใหร้างวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward) ผูน้ำจะ ชีแ้จง

ให้ผู้ตามเข้าใจชัดเจนว่าต้องการให้ผู้ตามทำอะไร หรอืคาดหวังอะไรจากเขาเมื่อผูต้าม 

ปฏิบัติงานสำเร็จบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวัง ผูน้ำจะจูงใจด้วยการให้รางวัล (Reward) 

หรอืสิ่งล่อใจ (Incentive) เป็นการตอบแทนการจูงใจที่ผู้นำใชม้ักเป็นแรงจงูใจขัน้พืน้ฐาน 

หรอืแรงจงูใจภายนอก       

    2. การบริหารแบบมีขอ้ยกเว้นเชิงรับ (Passive Management by 

Exception) ผูน้ำจะเข้าไปแทรกแซงหรอืลงโทษถ้าผลปฏิบัติงานไม่ได้มาตรฐาน หรอืถ้ามี 

บางอย่างผดิพลาด       

    3. การบริหารแบบมีขอ้ยกเว้นเชิงรุก (Active Management by 

Exception) ผูน้ำคอยสังเกตหรอืเฝ้ามองการปฏิบัติงานของผู้ตาม และช่วยแก้ไขให้ถูกต้อง 

เพื่อให้เกิดความแน่ใจว่างานที่ปฏิบัติสำเร็จได้ตามมาตรฐานที่วางไว้   
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    4. ภาวะผูน้ำแบบแบ่งกันทำงาน (Distributed Leadership: DL) 

หมายถึง ภาวะผูน้ำแบบแบ่งกันทำงาน ภาวะผูน้ำแบบนีเ้ป็นเรื่องของทัศนคติมากกว่า 

เทคนิคการจัดการซึ่งหมายถึงการเห็นสมาชิกทุกคนในองค์การอยู่ในฐานะผูเ้ชี่ยวชาญเป็น 

แหล่งทรัพยากรที่สำคัญด้านความรู้ประสบการณ์ และภูมปิัญญา หลักนี้คดิเป็นวิสัยทัศน์ 

ที่จะไปสู่การปฏิบัติงานขององค์การภายใต้ภาวะผูน้ำแบบแบ่งกันทำงาน ทุกคนจะต้อง 

รับผิดชอบในการเป็นผูน้ำในงานของตน ความคิดดี ๆ จะหลั่งไหลมา ทั่วทั้งองค์การทุกคน 

จะให้ความร่วมมอืในการคิดเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ำแบบแบ่งกันทำงานคือ สิ่งแวดล้อมที่ 

ทุกคนรูส้ึกมีอสิระในการพัฒนาและแบ่งปันความคิดใหม่ ๆ เป้าหมายของแนวคิดเรื่อง 

ภาวะผูน้ำแบบแบ่งกันทำงานนี้เพื่อความสำเร็จของแต่ละบคุคลภายใต้บรรยากาศของการ 

ร่วมกันกำหนดวัตถุประสงค์ ร่วมเป็นทีมงานและการเคารพซึ่งกันและกันบรรยากาศ 

ดังกล่าวนี ้นำไปสู่การช่วยเหลอืซึ่งกันและกันและการร้องขอความช่วยเหลอืแก่กันด้วย 

กล่าวอีกนัยหนึ่งคอืภาวะผู้นำแบบแบ่งกันทำงานช่วยสนับสนุนและสร้างความเข้มแข็ง 

ให้แก่บุคคลอย่างเด่นชัด หลักการของภาวะผูน้ำแบบแบ่งกันทำงานมีดังนี้        

     4.1 DL ไม่ได้หมายถึง การมอบหมายงานตรงกันข้าม  DL 

หมายถึง การแสวงหาทางที่ดีที่ชุดเพื่อพัฒนา (Tapping) ความเช่ียวชาญ (Expertise) 

ความคิด (Ideas) และความพยายาม (Effort) ของทุกคนที่เกี่ยวข้อง        

     4.2 DL นำมาส่คูวามสำเร็จในการจัดการปัญหา (Handling 

Problem) ภาวะคุกคาม (Threats) และการเปลี่ยนแปลง (Change) DL ส่งเสริมการร่วมกัน 

คิดความคดิดี ๆ นำไปสู้สีสัน(Fruition) เนื่องจากทีมงานพร้อมที่จะจุดประกาย (Ignite) 

กระบวนการทำงานให้ขับเคลื่อนจาก แนวความคิดไปส่คูวามจริงหรอืการปฏิบัติให้

บรรลุผล        

     4.3 DL วิธีการที่เราจะประสบความสำเร็จไม่จำเป็นต้องเป็น         

ทางที่ดีที่ชุดการใช้ DL เราสามารถหาทางที่ดีกว่า และตรวจสอบได้โดยการควบคุม             

และดูเหตุผลของการเสี่ยง        

     4.4 DL ในสภาพแวดล้อมของ DL ความผดิพลาดอาจนำไปสู่   

การค้นพบแนวคิดใหม่ ๆ ที่มีคุณค่าได้        

     4.5 DL ไม่ใช่ทุกคนจะเป็นผู้ตัดสินใจ แต่ทุกคนเป็นผูเ้ชี่ยวชาญ     

ในการที่จะให้ข้อมูลความรูเ้พื่อนำไปสู่กระบวนการตัดสินใจ   
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     4.6 DL ไม่ใช่เรื่องสำหรับพวกข้ามาคนเดียว (Mavericks) หรอื 

พวกนกอินทรีย์บินเดี่ยว (Lone Eagle)        

     4.7 DL เกี่ยวข้องกับความร่วมมอืและความไว้วางใจไม่เกี่ยวกับ 

การแข่งขนัระหว่าง หน่วยงานเรา เราทุกคนจะมีส่วนร่วมในการกำหนดพันธกิจร่วมกัน 

แมว้่าเราจะให้ข้อมูลในวิถีทางที่แตกต่างกัน        

     4.8 DL เอือ้อำนาจ (Empower) ให้ทุก ๆ คนเพื่อใหง้านแต่ละคนมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น (More Efficient) มีความหมาย  (Meaningful)  และมีประสิทธิผล 

(Effective)        

     4.9 DL เป็นเรื่องของทุกคนในองค์การ 

    เรวัตร ภูแย้ม (2554, หน้า 26) กล่าวว่า ผู้นำที่ประสานประโยชน์ 

(Transactional Leader) คือผู้นำที่พิจารณาทั้งประโยชน์ของสถาบันหรือหน่วยงานและ 

ประโยชน์ของบุคคลทั้ง 2 อย่างพรอ้ม ๆ กันไป เป็นผู้นำที่รูจ้ักประนีประนอมในเรื่องทุก

เรื่อง ประโยชน์ของหน่วยงานก็ได้ประโยชน์ของบุคคลก็ได้พรอ้ม ๆ กันไปการศกึษา

พฤติกรรม ความเป็นผู้นำ สืบเนื่องจากการศกึษาคุณลักษณะความเป็นผู้นำไม่สามารถ          

ที่จะให้คำตอบที่เด่นชัดเกี่ยวกับลักษณะผูน้ำที่ดมีีประสิทธิภาพได้ เพราะยังมีปัจจัยอื่น ๆ            

มาเป็นตัวกำหนด หรอืเกี่ยวข้อง นักวิชาการจงึได้ศกึษาถึงพฤติกรรมต่าง ๆ ที่ทำให้ผูน้ำ        

เป็นผู้นำที่มปีระสิทธิภาพแทนการมุ่งพิจารณาคุณลักษณะความเป็นผูน้ำการศกึษาถึง

พฤติกรรมผูน้ำ นั้นมักจะศกึษาว่ามีพฤติกรรมบริหารอย่างไร ทำอะไรบ้าง มวีิธีการในการ

มอบหมายงาน อย่างไร และจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างไร ซึ่งวิธีการนีเ้หมอืนกับวิธี

การศกึษาลักษณะของ ผูน้ำในแง่ที่ตัง้สมมุติฐานว่ามีแนวทางที่ดีที่สุดเพียงแนวทางเดียว     

ในการเป็นผู้นำ (One Best Way Theory) แต่จะไม่เหมอืนกับวิธีการศกึษาคุณลักษณะผูน้ำ

ตรงที่เชื่อว่าพฤติกรรมต่าง ๆ ของผู้นำเป็นสิ่งที่เรยีนรู้กันได้คนที่ได้รับการฝึกฝนให้มี

พฤติกรรมของความเป็นผู้นำที่ เหมาะสมจะสามารถเป็นผู้นำที่มปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลได้ ดังนั้นการศึกษาวิจัยตาม แนวความเชื่อกล่มุทฤษฎีนีจ้งึเน้นที่การวิเคราะห์

พฤติกรรมของผูน้ำ ที่พึงกระทำในการ บริหารงานเป็นหลัก ซึ่งได้มผีูท้ำการวิจัยกันอย่าง

กว้างขวางและทำให้เกิดทฤษฎีต่าง ๆ ขึ้นมาอธิบายถึงพฤติกรรมผูน้ำอยู่หลายทฤษฎี

ด้วยกัน ที่นับว่าสำคัญคือ รูปแบบ พฤติกรรมผู้นำ ที่เน้นงานเป็นหลัก (Job Centered 

Leadership) หรอืเน้นผู้ปฏิบัติงานเป็น หลัก (Employee Centered Leadership) 
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    นพพล ศุภวทิยาเจริญกุล (2560, หนา้ 24 - 30) ได้กล่าวว่า ภาวะ

ผูน้ำแบบ แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership Theories) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับ 

ผูต้ามเป็นแบบกระบวนแบบแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ผูน้ำจะให้สิ่งของบางอย่างและรับ

ผลตอบแทน ขณะที่ผู้ตามก็จะแลกเปลี่ยนความสามารถ ความจงรักภักดี เพื่อผลตอบแทน

ที่ตัวเอง มุ่งหวังเช่นกัน ผู้นำแบบแลกเปลี่ยนจะแสดงพฤติกรรมการเป็นผูน้ำโดยใหร้างวัล

ตอบแทนตามสถานการณ์อีกลักษณะหนึ่ง คือ ปล่อยให้ผูต้ามทำงานไปตามระบบวางเฉย

ไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวหากมีปัญหาผูน้ำจงึจะเข้าไปแทรกแซงหาทางช่วยเหลอื ลักษณะ

ความสัมพันธ์ ระหว่างผูน้ำกับผูต้ามเป็นไปดังนี้       

     1. ผู้นำจะพิจารณาว่าอะไรคือสิ่งที่ผู้ตามตอ้งการจากการทำงาน 

และพยายามให้ได้รับสิ่งที่ต้องการน้ัน       

     2. มีการแลกเปลี่ยนผลตอบแทนและสัญญาว่าจะพยายามให้

ผลตอบแทน       

     3. ผู้นำตอบสนองความต้องการและความจำเป็นของผู้ตาม           

ให้นานเท่าที่ผู้ตามจะทำงานบรรลุผลสำเร็จ 

    สิทธิพร สมบูรณ์ทรัพย (2560, หน้า 24) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการที่ผูน้ำให้รางวัลหรอืลงโทษผูต้าม

ขึน้อยู่กับผลการปฏิบัติงานของผู้ตามผูน้ำใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตาม

สถานการณ์ผูน้ำจูงใจผูต้ามให้ปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว้ผู้นำช่วยให้ผูต้ามบรรลุ

เป้าหมายผูน้ำทำให้ผู้ตามให้ปฏิบัติงานตามบทบาทและเห็นคุณค่าของผลลัพธ์ที่ตอ้งการ

ผูน้ำจูงใจโดยเชื่อมโยงความต้องการและรางวัลกับความสำเร็จตามเป้าหมายรางวัลส่วน

ใหญ่เป็นรางวัลภายนอกผูน้ำจะทำให้ผู้ตามเข้าใจในบทบาทรวมทั้งผู้นำจะตระหนักถึงความ

ต้องการของผู้ตามผูน้ำจะรับรู้ว่าผูต้ามตอ้งทำอะไรเพื่อที่จะบรรลุเป้าหมายผูน้ำจะระบุบ

บทบาทเหล่านี้และข้อกำหนดงานที่ชัดเจนผู้นำจะรับรู้ความต้องการของผู้ตามผูน้ำจะช่วย

ให้ผู้ตามระบุเป้าหมายและเข้าใจว่าความตอ้งการหรอืรางวัลที่พวกเขาต้องการเชื่อมโยงกับ

ความสำเร็จตามเป้าหมายอย่างไรภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนประกอบด้วย  

    2.1 การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward: CR) ผูน้ำจะ

ทำให้ผู้ตามเข้าใจชัดเจนว่าต้องการให้ผูต้ามทำอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผู้ตามและ

จากนั้นจะจัดการแลกเปลี่ยนรางวัลในรูปของคำยกย่องชมเชยประกาศความดีความชอบ

การจ่ายเพิ่มขึน้ให้โบนัสเมื่อผูต้ามสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวังผูน้ำแบบนี้          
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มักจูงใจโดยให้รางวัลเป็นการตอบแทนและมักจูงใจขั้นพืน้ฐานหรือแรงจูงใจภายนอก

พืน้ฐานหรือแรงจูงใจภายนอก  

   2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) เป็นการ

บริหารงานที่ปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดิม (Status quo) ผูน้ำไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับ

การทำงานจะเข้าไปแทรกต่อเมื่อมีอะไรเกิดผดิพลาดขึ้นหรอืการทำงานที่ต่ำกว่ามาตรฐาน

การเสริมแรงมักจะเป็นทางลบหรอืให้ข้อมูลย้อนกลับทางลบมีการบริหารงานโดยไม่

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไรผูน้ำจะเข้าไปเกี่ยวข้องต่อเมื่องานบกพร่องหรอืไม่ได้ตาม

มาตรฐาน การบริหารงานแบบวางเฉยแบ่งได้เป็น 2 แบบคือ  

    2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by 

Exception: MBE-A) ผูน้ำจะใช้การทำงานแบบกันไว้ดีกว่าแก้ผูน้ำจะคอยสังเกตผลการ

ปฏิบัติงานของผู้ตามและช่วยแก้ไขใหถู้กต้องเพื่อป้องกันการเกิดความผดิพลาดหรือ

ล้มเหลว  

    2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชงิรับ (Passive Management By 

Exception: MBE P) ผูน้ำจะใหว้ิธีการทำงานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิมผู้นำจะ

เข้าไปแทรกแซงถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ได้ตามมาตรฐานหรอืถ้ามีบางส่วนผดิพลาด 

 จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวผู้วิจัยจึงทำตารางสังเคราะห์ภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยน นำเสนอดังตาราง 1 
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ตาราง 1 ตารางการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 
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1. การให้รางวัลเหมาะสมตาม 

    สถานการณ์ 

√ √ √ √ √ √ 6 100 

2. การบริหารแบบวางเฉย √  √ √ √ √ 5 83 

  2.1 การบริหารแบบวางเฉยแบบเชงิรุก √  √ √ √ √ 5 83 

  2.2 การบริหารแบบวางเฉยแบบเชงิรับ √  √ √ √ √ 5 83 

3. การบริหารแบบขาดภาวะผูน้ำ   √    1 17 

4. การบริหารที่มุ่งเน้นงานเป็นหลัก  √     1 17 

5. การบริหารที่มุ่งเน้นผู้ปฏิบัติงาน 

   เป็นหลัก 

 √     1 17 

6. ภาวะผู้นำแบบแบ่งกันทำงาน    √   1 17 

     

   จากแนวคิดของนักวิชาการที่นำเสนอดังตาราง สรุปได้ดังนี้ ภาวะผูน้ำ

แบบแลกเปลี่ยนเป็น การที่ผูน้ำหรอืผูบ้ริหารทำสัญญาข้อตกลงระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา

เพื่อเป็นการเสริมแรง โดยกระตุน้ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาทำงานให้บรรลุเป้าหมายหรือ

ผลสำเร็จแล้วได้ค่าตอบแทน ตามที่ตกลงกับผูบ้ังคับบัญชาไว้ ผูว้ิจัยใชเ้กณฑ์ความถี่ร้อยละ 

80 ซึ่งได้สรุปออกมารูปแบบดังนี้      

    1. การใหร้างวัลเหมาะสมตามสถานการณ์ คอื การที่ผู้นำให้รางวัล

เพื่อเป็น กำลังใจในการปฏิบัติงาน ในการทุ่มเทแรงกายแรงใจ จนทำให้งานออกมาบรรลุ

เป้าหมาย หรอืเป็นการที่ผูน้ำตกลงกับผูต้าม โดยถ้าหากผู้ตามใช้ความพยายามมากขึน้ก็

จะได้รับ รางวัลเป็นสิ่งแลกเปลี่ยนตอบแทน      
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    2. การบริหารแบบวางเฉย คือ การที่ผูน้ำจะไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวจนกว่า 

จะมีความผิดพลาดเกิดขึ้น จงึจะเข้าไปแก้ไข 2 ลักษณะ ดังนี ้    

     2.1 การบริหารเชงิรุกคือเป็นพฤติกรรมของผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 

ที่ใชว้ิธีการทำงานแบบเดิมและปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิมตราบเท่าที่วธิีการแบบเก่าใช้ 

ไม่ได้ผล แต่จะเข้าไปแทรกแซงก็ต่อเมื่อมสีิ่งผดิพลาดเกิดขึน้หรอืทำงานไม่ได้มาตรฐาน   

        2.2 การบริหารเชิงรับคือจะเป็นลักษณะที่ผู้นำวางเฉยไม่ปรับปรุง 

เปลี่ยนแปลงอะไรถ้างานยังดำเนนิไปด้วยดีตามแผนงานเดิม ซึ่งจะเข้าไปแทรกแซงเมื่องาน 

ไม่ได้มาตรฐาน   

  5.2 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) . 

      ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีผูใ้ห้ความหมายไว้ดังนี้   

     Bass (1998) เชื่อว่าผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพสามารถที่จะจูงใจใหผู้้ตาม

ปฏิบัติงานได้มากกว่าที่คาดหมายไว้ดังนั้นจึงวัดระดับความเป็นผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพโดย 

ดูจากผลกระทบที่ผู้นำมีต่อผูต้ามของตน นอกจากนี้ Bass ได้กำหนดองค์ประกอบของการ

เป็นผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพไว้ 4 ด้านดังนี้  

     1. อุดมการณ์ (Idealized influence) พฤติกรรมที่ผู้นำแสดงออกถึง

การมวีิสัยทัศน์และมีวัตถุประสงค์ที่แจ่มชัดเป็นผูน้ำที่ผู้ตามให้ความไว้วางใจและให้ความ

นับถือเป็นผูส้ร้างพันธกิจ (mission) ในอนาคตขององค์การและสามารถแสดงให้ผู้ตามเชื่อ

ว่าตอ้งสำเร็จได้มากกว่าที่ผู้ตามรูส้ึกว่าอาจสำเร็จด้วยเหตุนีผู้ต้ามจงึเต็มใจที่จะทุ่มความ

พยายามมากกว่าปกติเพื่อใหบ้รรลุความสำเร็จ  

      2. สร้างแรงจูงใจด้านการดลใจ (Inspirational motivation) เป็น

พฤติกรรมที่ผู้นำแสดงออกใหผู้ต้ามตระหนักถึงคุณค่าความหมายและความสำคัญของงาน

ที่ทำตลอดจนสร้างความน่าท้าทายในการทำงานให้กับผูต้าม  

      3. พฤติกรรมกระตุ้นใหเ้กิดการใชป้ัญญา (Intellectual 

stimulation) เป็นพฤติกรรมที่ผู้นำกระตุ้นใหก้ำลังใจเสริมแรงให้กับผูต้ามค้นหาวิธีใหม่ใน

การทำงานโดยยั่วยุให้ผู้ตามหัดสงสัยและตั้งคำถามต่อความเชื่อพื้นฐานที่เคยประพฤติ

ปฏิบัติมาจนเคยชินฝึกใหม้องปัญหาเดิมดว้ยมุมมองใหม่หรอืมองจากแง่มุมต่าง ๆ เป็นต้น  

      4. พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล (Individualized 

consideration) เป็นพฤติกรรมที่ผู้นำให้ความใส่ใจต่อความตอ้งการของผู้ตามแต่ละคน

ตลอดจนให้ความสำคัญต่อการพัฒนาศักยภาพด้านต่าง ๆ ของผูต้ามเป็นรายบุคคลโดยใช้
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วิธีเช่นการกระจายอำนาจความรับผิดชอบตัดสินใจการช่วยเหลอืเป็นพี่เลีย้ง (mentor) การ

เป็นผู้สอนงาน (coach) การให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างสร้างสรรค์การให้โอกาสไปศกึษาอบรม

เป็นต้นรูปแบบของผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพตามแนวคิดของ Bass ดังกล่าวง่ายแก่การเข้าใจ

และนำไปปฏิบัติของผูน้ำที่อยู่ในภาวะแวดล้อมของการเปลี่ยนแปลงและผลงานวิจัยของ

แบลในเรื่องนีเ้ป็นที่ยอมรับในองค์การบริหารระดับสูงอย่างมาก 

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

ที่สามารถสอนได้โดยผู้นำได้รับอำนาจอิทธิพลจากผูอ้ื่นและเพื่อนร่วมงานในขณะที่ความ

เป็นผู้นำมาจากความเชื่อที่มั่นคงต่อวัตถุประสงค์และเต็มใจที่จะแสดงออกซึ่งวัตถุประสงค์

ดังกล่าวผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพจะต้องแสดงภาวะผูน้ำของตนใน 5 ด้านต่อไปนี ้ 

     1. การเป็นต้นแบบนำทาง (Modeling the way) ผูน้ำต้องกระตุ้น

กระบวนการบริหารให้มกีารวางแผนและกำหนดแนวทางปิดโอกาสใหเ้พื่อนร่วมงาน

แสดงออกตัดสินใจมสี่วนร่วมในการวางแผนปฏิบัติงานโดยเลือกทำในสิ่งที่ง่ายก่อนมีการ

ตรวจสอบความคืบหนา้และลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นซึ่งก่อให้เกิดความก้าวหน้า

อย่างต่อเนื่องเพื่อบรรลุความสำเร็จผูน้ำจะต้องวางตนใหเ้หมาะสมเป็นที่เคารพนับถือและ

ไว้วางใจจากผู้อื่นผูน้ำจะเกิดความสง่างามเพราะมีความซื่อสัตย์สุจริตโปร่งใสมีสัจจะการ

กระทำกับคำพูดสอดคล้องกันเสมอ  

     2. การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม (Inspiring a shared 

vision) ผูน้ำมีพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงออกใหผู้ต้ามตระหนักถึงคุณค่าความหมายและ

ความสำคัญของงานที่ทำสร้างความวาดฝันหรอืวิสัยทัศน์ในอนาคตเป็นผูท้ี่ปรารถนาให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมและพยายามจุดประกายแรงดลใจแก่ผูร้่วมงานให้เกิด

ความหวังต่อความวาดฝันดังกล่าวของตนและเกิดความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึง

วิสัยทัศน์นัน้ตลอดจนทำให้คนอื่นสามารถเห็นความจำเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้

วัตถุประสงค์ร่วมกัน  

     3. การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน (Challenging the process) 

ผูน้ำต้องมคีวามกล้าได้กล้าเสียมองหาโอกาสและยอมรับสิ่งที่ท้าทายสร้างสรรค์สิ่งใหม่

และทำด้วยความตั้งใจพร้อมปรับปรุงองค์กรอยู่เสมอทดลองยอมรับความเสี่ยงและเรียนรู้

จากข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นกระตุ้นใหก้ำลังใจผู้ร่วมงานแสวงหาความคิดใหม่และวิธีการใหม่

ในการปฏิบัติงานหรือแก้ปัญหาหรือปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ที่ใช้ในองค์การผู้นำจะ 

กระตุน้ให้กำลังใจให้เกิดการทดลองและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ตลอดจนพร้อมที่จะ 
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ตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาด  

     4. การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (Enabling others to 

act) ผูน้ำตระหนักดีว่าลำพังตนเองคนเดียวไม่สามารถที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ได้ด้วยเหตุนีผู้น้ำ

จงึเพียรหาผูอ้ื่นเข้ามาสนับสนุนและเข้ามามีส่วนร่วมผู้นำจะกระตุ้นให้กำลังใจเพื่อให้เกิด

ความร่วมมอืร่วมใจกันมีการสร้างทีมงานโดยผูน้ำจะมอบอำนาจความรับผิดชอบการ

ตัดสินใจให้กับผูร้่วมงานโดยมอบหมายงานที่สำคัญและงานที่ท้าทายความสามารถให้

โอกาสแสดงความสามารถและตัดสนิใจแก้ปัญหาดว้ยตนเองส่งเสริมและสนับสนุน

การศกึษาและหารเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อรับโอกาสในตำแหน่งงานที่สูงขึ้น  

     5. การเสริมสร้างกำลังใจ (Encouraging the heart) ผูน้ำตระหนักดีว่า

การทำงานกว่าจะบรรลุตามวิสัยทัศน์นัน้ต้องฝ่าฟันอุปสรรคมากมายทุกคนต้องเหนื่อยล้า

และท้อถอยผู้นำจึงตอ้งทำทุกอย่างเพื่อบำรุงขวัญกำลังใจของผูป้ฏิบัติงานเช่นแสดงการ

ยอมรับและชื่นชมเมื่องานมีความก้าวหน้าหรอืสำเร็จไปแล้วส่วนหนึ่งการใช้คำพูดและการ

กระทำลุกปลอบใจผูน้ำต้องแสดงความรูส้ึกโดยส่งสัญญาณให้ทุกคนทราบว่าผูน้ำมีความ

เชื่อและเห็นคุณค่าของผูป้ฏิบัติงานทุกคนแสดงความคาดหวังในแง่ดีต่อผู้ทำงานและแสดง

การชมเชยอย่างจริงใจและทำให้ทุกคนทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 

  จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวผู้วิจัยจึงทำตารางสังเคราะห์ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลง นำเสนอดังตาราง 2 
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ตาราง 2 ตารางการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

 

  ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยทำการศกึษาตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยใช้

เกณฑ์รอ้ยละ 40 ขึ้นไปได้ จำนวน 4 ด้านดังนี ้ 

      1. ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง 

         ไพจติร งิ้วสุภา (2556, หนา้ 64 - 65) กล่าวว่าการเป็นต้นแบบนำทาง 

(Modeling the way) ผูน้ำต้องกระตุ้นกระบวนการบริหารให้มกีารวางแผนมกีารตรวจสอบ

ความคบืหน้าและลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นในการทำเช่นนี้ผูน้ำจะต้องวางตนให้

เหมาะสมเป็นที่เคารพนับถือและไว้วางใจจากผู้อื่นผูน้ำจะเกิดความสง่างามเพราะมีความ

ซื่อสัตย์สุจรติโปร่งใสมีสัจจะการกระทำกับคำพูดสอดคล้องกันเสมอ 

         นุช สัทธาฉัตรมงคล และ อรรถพล ธรรมไพบูลย์ (2559, หนา้ 170) 

กล่าวว่าการเป็นต้นแบบนำทางของผูบ้ริหารคือการที่ผู้นำแสดงให้เห็นถึงความสามารถใน 

การจัดการกระบวนการที่ผู้นำมีอทิธิพลต่อผูต้ามปฏิสัมพันธ์ที่ผู้นำและผู้ตามมีต่อกัน 
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1. ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง √ √    √ √ √   5 50 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาล

ใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 

 √   √ √  √   4 40 

3.ด้านการท้าทายต่อ

กระบวนการทำงาน 

  √ √  √  √   4 40 

4.การเพิ่มศักยภาพในการ

ปฏบัิตงิานให้แก่ผู้อ่ืน 

     √     1 10 

5.ดา้นการเสริมกำลังใจ      √  √ √ √ 4 40 

6. ผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพ  √         1 10 
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ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่ายกล่าว  

        Andrew W. Halpin (1990) กล่าวว่าการเป็นต้นแบบนำทางของผู้บริหาร

คือการเป็นแบบอย่างเป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารที่พยายามช่วยเหลอืและใหข้้อเสนอแนะ

ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นผู้บริหารจะพยายามกระตุ้นและจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้

แสดงความสามารถ แต่ไม่เป็นการควบคุมโดยใกล้ชิดผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีโอกาสได้แสดง

ความสามารถสูงการควบคุมผู้บริหารจะใช้วธิีการปฏิบัติงานต่าง ๆ ของตนให้ดทีี่สุดจนเป็น

แบบอย่างที่ผู้อื่นจะยึดถือปฏิบัติได้ 

         Bass & Avolio (1990) กล่าวว่าการที่ผูน้ำประพฤติเป็นตัวแบบอย่าง

หรอืการเป็นผูน้ำทางหรือการเป็นโมเดลสำหรับครูผูน้ำจะเป็นที่ยกย่องเคารพนับถือศรัทธา

ไว้วางใจและทำให้ครูเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้ร่วมงานพยายามประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับ

ผูน้ำและต้องการเลียนแบบผูน้ำสิ่งที่ผู้นำต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงลักษณะนีค้ือผูน้ำจำต้องมี

วิสยัทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังครูผูน้ำจะมีความสม่ำเสมอมากกว่าการเอาแต่

อารมณ์สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤตผู้นำเป็นผูท้ี่ไว้ใจได้ว่าจะทำสิ่งที่

ถูกต้องเป็นผู้มศีลีธรรมและจรยิธรรมสูงหลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน 

แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่มผู้นำจะแสดงให้

เห็นถึงความเฉลียวฉลาดความมสีมรรถภาพความตั้งใจการเชื่อมั่นในตนเองความแน่วแน่

ในอุดมการณ์ความเชื่อและค่านยิมของผูน้ำจะเสริมความภาคภูมใิจความจงรักภักดีของครู

ทำให้ครูรู้สกึเป็นพวกเดียวกับผูน้ำโดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกันผู้นำ

แสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการครู

จะเลียนแบบผูน้ำและพฤติกรรมของผูน้ำจากการสร้างความมั่นใจในตนเองประสิทธิภาพ

และความเคารพในตนเอง  

  สรุปการเป็นต้นแบบนำทาง คอื การกระตุ้นกระบวนการบริหารให้มีการ

วางแผนมีการตรวจสอบความคืบหน้าและลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นมีการวางตนให้

เหมาะสมเป็นที่เคารพนับถือและไว้วางใจจากผู้อื่นมีความซื่อสัตย์สุจริตโปร่งใสมีสัจจะการ

กระทำกับคำพูดสอดคล้องกันเสมอ  

    2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 

       ไพจติร งิ้วสุภา (2556, หน้า 64 - 65) กล่าวว่าการสร้างแรงบันดาลใจ

ต่อวิสัยทัศน์ร่วม (Inspiring a shared vision) ผูน้ำต้องสร้างความวาดฝันหรอืวิสัยทัศน์ใน

อนาคตเป็นผู้ที่ปรารถนาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมและพยายามจุดประกาย 
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แรงดาลใจแก่ผู้ร่วมงานให้เกิดความหวังต่อความวาดฝันดังกล่าวของตนและเกิดความ

ปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นัน้ตลอดจนทำให้คนอื่นสามารถเห็นความจำเป็นที่

ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์ร่วมกัน  

        Bass & Avolio (1990) กล่าวว่าการสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational 

motivation : IM) หมายถึงการที่ผูน้ำจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับครู

โดยการสร้างแรงบันดาลใจภายในการให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานต่อครูผูน้ำจะ

กระตุน้จติวิญญาณของทีม (team spirit) ให้มชีีวติชีวามีการแสดงออกซึ่งความ

กระตอืรอืร้นโดยการสร้างเจตคตทิี่ดใีนแง่บวกผู้นำจะทำให้ครูสัมผัสกับภาพงดงามของ

อนาคตผูน้ำจะสร้างและสื่อความหวังที่ผูน้ำต้องการอย่างชัดเจนผู้นำจะแสดงการอุทิศตัว

หรอืความผูกพันต่อเป้าหมายและวสิัยทัศน์ร่วมกันผูน้ำจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้

เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ผู้นำจะช่วยใหค้รูมองข้าม

ผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การช่วยเหครูพัฒนาความผูกพันของ

ตนเองต่อเป้าหมายระยะยาวและบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนีเ้กิดขึ้นผ่านการ

คำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลทำให้ครูครูรู้สกึว่าตนเองมคีุณค่าและกระตุ้นใหพ้วกเขา

สามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาให้ครูจัดการกับ

อุปสรรคของตนเองและเสริมความคดิริเริ่มสร้างสรรค์  

        Yuki (2010) กล่าวว่าวิสัยทัศน์ให้มีความชัดเจนในเชงิความหมายและ

ความน่าสนใจวิสัยทัศน์ที่มีความชัดเจนนัน้ต้องสามารถตอบได้ว่าองค์การต้องทำอะไรหรือ

ต้องการเป็นอะไรสามารถชี้ให้ผู้อื่นเห็นเป้าหมายวัตถุประสงค์พร้อมทั้งลำดับความสำคัญ

ก่อนหลังขององค์การว่ามีอะไรบ้างความชัดเจนทำให้ผู้ตามมคีวามรูส้ึกร่วมในเป้าหมาย

เดียวกัน  

   สรุปการสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม คือ การสร้างความวาดฝัน

หรอืวิสัยทัศน์ในอนาคตเป็นผูท้ี่ปรารถนาใหเ้กิดความเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมและพยายาม

จุดประกายแรงดลใจแก่ผูร้่วมงานให้เกิดความหวังต่อความวาดฝันดังกล่าวของตนและเกิด

ความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นัน้ตลอดจนทำให้คนอื่นสามารถเห็นความ

จำเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์ร่วมกัน  

    3. ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน 

        ไพจติร งิ้วสุภา (2556, หน้า 64 - 65) กล่าวว่าการกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการทำงาน (Challenging the process) ผูน้ำต้องกระตุ้นใหก้ำลังใจผูร้่วมงานในการ
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แสวงหาความคิดใหม่และวิธีการใหม่ในการปฏิบัติงานหรอืแก้ปัญหาหรือปรับปรุง

กระบวนการต่าง ๆ ที่ใชใ้นองค์การผู้นำจะกระตุ้นใหก้ำลังใจให้เกิดการทดลองและ

สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมที่จะตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาด  

        John P. Kotter (1996) กล่าวว่าการบริหารการเปลี่ยนแปลงเน้นถึง

การสรา้งการรับรู้ถึงวิกฤตและการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะจำเป็นต้องทำอย่างเร่งด่วนต้องมี

การจัดการทีมนำที่แข็งแกร่งมกีารสื่อสารวิทัศน์ไปยังทุกคนเมื่อมีอุปสรรคต้องรบีขจัดสร้าง

ชัยชนะระยะสั้นแล้วอาศัยต่อยอดทำสิ่งที่ยากยิ่งขึน้โดยไม่รีบประกาศชัยชนะสร้างทีมนำ

ทางการเปลี่ยนแปลงที่เข้มแข็งการสร้างทีมที่จะขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงผูน้ำต้องสรา้ง

ทีมงานที่ทรงพลังมทีักษะความเป็นผู้นำมีความน่าเชื่อถือมีทักษะทางการสื่อสารและมี

ความสามารถที่จะเข้ามาทำงานที่ได้รับมอบหมายสร้างชัยชนะในระยะสั้นกำหนดเป้าหมาย

ที่สามารถบรรลุได้ไม่ยากและสามารถมองเห็นได้อย่างชัดเจนเพื่อสร้างความสำเร็จที่เห็น

ได้ชัดและเร็วที่สุดเท่าที่เป็นไปได้  

        Lussier and Achua (2001) กล่าวว่าผู้นำมองตนเองสามารถทำให้

องค์กรเปลี่ยนได้มวีิสัยทัศน์กว้างไกลและมีความเชื่อม่ันอย่างสูงในสัญชาตญาณของตนเอง

กล้าเสี่ยง แต่ไม่ประมาทมีจุดยืนและยึดมั่นในจรรยาบรรณขั้นพืน้ฐานอันจะเป็นตัวสะท้อน

และบ่งชีถ้ึงพฤติกรรมของตนเองมทีักษะดีเยี่ยมในการแยกแยะได้อย่างชัดเจนและเชื่อม่ันใน

แนวคิดที่ว่า “ไตร่ตรองอย่างถี่ถ้วน” เชื่อมั่นในผู้รู้งานและแสดงความเข้าอกเข้าใจต่อ     

ความตอ้งการของบุคคลเหล่านี้มคีวามยืดหยุ่นอกีทั้งพร้อมที่จะเรียนรู้จากประสบการณ์ 

  สรุปการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน คอื การกระตุ้นใหก้ำลังใจ

ผูร้่วมงานในการแสวงหาความคิดใหม่และวิธีการใหม่ในการปฏิบัติงานหรอืแก้ปัญหาหรอื

ปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ที่ใชใ้นองค์กรกระตุ้นใหก้ำลังใจให้เกิดการทดลองและ

สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมที่จะตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาด  

    4. ด้านการเสริมสร้างกำลังใจ 

        ไพจติร งิ้วสุภา (2556, หน้า 64 - 65) กล่าวว่าการเสริมสร้าง

กำลังใจ (Encouraging the heart) ผูน้ำตระหนักดีว่าการทำงานกว่าจะบรรลุตามวิสัยทัศน์

นั้นต้อง ฝ่าฟันอุปสรรคมากมายทุกคนต้องเหนื่อยล้าและท้อถอยผู้นำจึงต้องทำทุกอย่าง

เพื่อบำรุงขวัญกำลังใจของผู้ปฏิบัติงานเช่นแสดงการยอมรับและชื่นชมเมื่องานมี

ความก้าวหน้าหรอืสำเร็จไปแล้วส่วนหนึ่งผู้นำต้องแสดงความรูส้ึกโดยส่งสัญญาณให้ 

ทุกคนทราบว่าผู้นำมีความเชื่อและเห็นคุณค่าของผูป้ฏิบัติงานทุกคนแสดงความคาดหวัง 
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ในแง่ดีต่อผูท้ำงานและแสดงการชมเชยอย่างจริงใจ 

        จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 227) กล่าวถึงเทคนิคการสร้าง

แรงจูงใจ ได้แก่  

            1. การใชค้ำชมเชยคือผูบ้ริหารตอ้งมีการชมเชยบุคลากรในโอกาส

ทีเ่หมาะสมเป็นการเพิ่มกำลังใจและกระตุ้นใหเ้กิดความรับผิดชอบต่องานมากยิ่งขึ้น  

            2. การให้ความเป็นธรรมคือการดูแลปกครองบุคลกรโดยยึดหลัก

ความเป็นธรรมในเรื่องต่าง ๆ อย่างมีเหตุผลและเท่าเทียมกันโดยไม่เลือกปฏิบัติต่อคนใดคน

หนึ่งเป็นพิเศษ  

            3. การยกย่องใหเ้กียรตแิละให้การยอมรับถือเป็นการสร้างเสริม

ความรูส้ึกที่ดทีำให้บุคลากรเกิดความภาคภูมใิจที่ได้รับการยกย่องจากผูบ้ริหารและสังคม

รอบข้าง  

            4. การให้ความเป็นมติรคือการแสดงออกของผูบ้ริหารที่ไม่ถือตน

ว่าสูงกว่าลูกน้องให้ความเป็นกันเองความห่วงใยและความรูส้ึกอบอุ่นในการอยู่ร่วม

ปฏิบัติงาน  

            5. การให้ความร่วมมอืใช้ความคิดคอืการที่ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้

บุคลากรได้ร่วมแสดงความคิดเห็นในส่วนงานขององค์กรเช่นการกำหนดวัตถุประสงค์หรอื

นโยบายการวางแผนเพื่อแก้ปัญหาการปฏิบัติงานเป็นต้นการปฏิบัติเช่นนีจ้ะทำให้บุคลากร

ในองค์การมคีวามผูกพันภูมิใจที่ได้มสี่วนร่วมและทำให้เกิดความรูส้ึกเป็นเจ้าของงาน       

มากขึ้น 

            6. การให้ร่วมปฏิบัติงานคือการที่ผูบ้ริหารให้บุคลากรร่วมลงมอื

ปฏิบัติงานในบางโอกาสซึ่งขณะเป็นกาสร้างความผูกพันที่ดเีพราะถือว่าผูบ้ริหารให้เกียรติ

ให้ความเป็นกันเอง  

            7. การจัดคนให้เหมาะสมกับงานโดยผูบ้ริหารจะต้องคำนึงถึง

ความรูค้วามสามารถความชำนาญและความสนใจของบุคลากรเป็นเกณฑ์ในการแบ่ง

ปริมาณงานตลอดจนหน้าที่ความรับผดิชอบให้แต่ละคนจะส่งผลใหบุ้คลากรพอใจและมี

ความสุขกับการปฏิบัติงาน  

            8. การให้ความช่วยเหลอืบุคลากรในกรณีที่บุคลากรมีปัญหาหรอื

มีขอ้ขัดแย้งในการปฏิบัติงานผู้บริหารจะต้องเข้าไปช่วยเหลือเพื่อแก้ปัญหาข้อขัดแย้งเหล่านี้ 

เช่นไกล่เกลี่ยใหค้ำแนะนำร่วมคิดหาวิธีแก้ปัญหาสิ่งเหล่านี้เป็นผลทำให้บุคลากรรู้สึกอบอุ่น 
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และมีขวัญกำลังใจที่จะร่วมปฏิบัติงานต่อไป  

            9. การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานเป็น

วิธีการสุดท้ายที่ผูบ้ริหารบางท่านจะมองข้ามไปเพราะถือว่าไม่ใช่เรื่องใหญ่ความเป็นจรงิ

แล้วกลับเป็นความคดิที่ผิดทั้งนีเ้พราะบรรยากาศและสภาพแวดล้อมถือเป็นปัจจัยสำคัญ

ต่อความรู้สกึของบุคลากรที่จะช่วยเสริมสถานะทางกายและทางใจได้อีกทางหนึ่ง   

      สิรปิัญญ์ ศรนอก (2557: 57) ได้กล่าวว่าในการปฏิบัติงานบุคลากรต่าง

มีความตอ้งการเป็นแรงจูงใจโดยเฉพาะด้านการยอมรับนับถือเป็นอีกด้านหนึ่งที่เป็นแรง

บันดาลใจของบุคลากรอันเป็นที่ยอมรับนับถือไม่ว่าจากผูบ้ังคับบัญชาหรอืจากบุคคลใน

หน่วยงานรวมทั้งการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้กำลังใจหรือการแสดงออกอื่นใด

แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถสรุปได้ว่าการยอมรับนับถือหมายถึงการที่ครู

ได้รับการยกย่องชมเชยได้รับกำลังใจจากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเมื่อปฏิบัติงาน

ประสบความสำเร็จและได้รับการยอมรับว่าเป็นบุคลากรที่มีความสำคัญต่อความสำเร็จ

ของโรงเรียน 

   สรุปการเสริมสร้างกำลังใจ คือ การบำรุงขวัญกำลังใจของผู้ปฏิบัติงาน

เช่นแสดงการยอมรับและชื่นชมเมื่องานมีความก้าวหน้าหรอืสำเร็จไปแล้วส่วนหนึ่งการ

แสดงความรูส้ึกโดยส่งสัญญาณให้ทุกคนรับทราบว่าผู้นำมคีวามเชื่อและเห็นคุณค่าของ

ผูป้ฏิบัติงานทุกคนแสดงความคาดหวังในแง่ดีต่อผูท้ำงานและแสดงการชมเชยอย่างจริงใจ 

    ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะที่ผูอ้ื่นยอมรับและพร้อมปฏิบัติตาม

ไม่ว่าจะโดยตำแหน่งหรอืโดยพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะการเป็นผู้นำซึ่งภาวะผู้นำแบ่ง

ออกได้หลายประเภทโดยมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้อาจแบ่งตามลักษณะของการ

ปฏิบัติงานลักษณะของพฤติกรรมลักษณะการบริหารงานลักษณะนิสัยธรรมชาติของมนุษย์

หรอืแบ่งตามภาวะผูน้ำเป็นต้นผู้นำที่ประสบความสำเร็จในการบริหารจัดการทรัพยากรทั้ง

ทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรภายในองค์กรนั้นย่อมเป็นผู้ที่ไหวพริบมีวิสัยทัศน์ มอง

อนาคตและพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ เพื่อเป้าหมายขององค์กร 
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แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

1. ความหมายของแรงจูงใจ 

  จากการศกึษามีผู้ใหค้วามหมายของแรงจูงใจไว้หลายท่านด้วยกัน ผูว้ิจัยนำ

กล่าวโดยสังเขป ดังนี้ 

   โกมล บัวพรหม (2553, หน้า 11) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นความรูส้ึกนึกคิด

หรอืทัศนคตแิละสิ่งจูงใจในด้านต่าง ๆ ของผูป้ฏิบัติงานแต่ละคนที่มีต่องาน สถานที่ทำงาน

เพื่อร่วมงาน และปัจจัยหรอืองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงานนั้น ๆ จนสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการขั้นพื้นฐานทางดา้นร่างกายและจติใจ ตลอดจนสามารถลดความเครียดของ 

ผูป้ฏิบัติงานลงได้ 

          จณิณวัตร ปะโคทัง (2553, หน้า 62) กล่าวว่า การจูงใจมคีวามสัมพันธ์ 

ใกล้ชิดกับความตอ้งการ (Needs) เป็นที่ยอมรับกันทั่วไปว่าคนเราทุกคนมคีวาม 

ต้องการ และความต้องการทำให้เกิดแรงขับ (Drive) แรงขับทำให้คนเรากระทำพฤติกรรม

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและเกิดความสบายใจพอใจในที่สุด เช่น ความต้องการความสำเร็จ

ทำให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการกระทำพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อใหไ้ด้มาซึ่งความสำเร็จ 

   ปรียาพร วงค์อนุตรโรจน์ (2553, หน้า 111) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการ 

แรงจูงใจในการทำงานจงึเป็นความหมายของบุคคลในการทำงานให้เจริญก้าวหน้า 

   ประภา สังขพันธ์ (2554, หน้า 5) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง 

ความตอ้งการที่ได้รับจากการกระตุ้นของบุคคลหนึ่งที่ต้องการแสวงหาความพอใจด้วย 

พฤติกรรมที่มเีป้าหมาย ซึ่งแรงจูงใจปกติก็คือ แรงกระตุ้น (Drive) แรงกระตุ้น คือ ตัวที่ทำ 

ให้เกิดการกระตุ้นอย่างแรง เพื่อจะได้เกิดการตอบสนองที่พอใจ 

          จตุรภัทร สุวรรณวิเศษ (2555, หน้า 21) กล่าวว่า การจูงใจเป็น 

กระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า โดยจงใจให้กระทำหรอืดิน้รน้เพื่อให้บรรลุ 

จุดประสงค์บางอย่าง ซึ่งจะเห็นได้จากพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มใิช่ 

เพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา ยกตัวอย่างลักษณะของการตอบสนองสิ่งเร้าปกติ

คือ การขานรับเมอืได้ยินเสึยงเรียก แต่การตอบสนองสิงเร้าจัดว่าเป็นพฤติกรรมทีเกิดจาก 

การจูงใจ เช่น พนักงานตั้งใจทำงานเพื่อหวังความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ 

เย็นฤดี สอนสุราษฎร์ (2557, หนา้ 19) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยที่มผีลกระตุ้นให้บุคคลที่ถูกกระตุน้เกิด 
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พฤติกรรมที่ตอ้งการไปยังจุดหมายปลายทางที่ต้องการแรงจูงใจในการทำงานจงึเป็นความ 

พยายามของบุคคลในการทำงานใหเ้จริญก้าวหน้ามีทิศทางที่เด่นชัดและไม่ย่อท้อเมื่อเผชิญ 

กับอุปสรรคหรอืปัญหาเป็นแรงผลักตันให้คนแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างตั้งใจ เต็มใจ 

เพื่อให้บรรลุวัตถูประสงค์ตามที่ต้องการของแต่ละคนและเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนให้รักษา 

พฤติกรรมนัน้ ๆ ใหค้งอยู่ และมีวธิีปฏิบัติที่เป็นแบบแผนคงที่แน่นอน ไว้เพื่อให้ยึดถือเป็น 

หลักในการปฏิบัติงาน 

   อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ (2560, หนา้ 18) กล่าวว่า แรงจูงใจ คอื สภาวะที่

เป็นแรงกระตุ้นหรอืเป็นกระบวนการที่สร้างและกระตุ้น ผลักดันให้บุคคลเกิดพฤติกรรม

หรอืแสดงพฤติกรรมออกมา ทั้งที่เป็นพฤติกรรมโดยสัญชาตญาณและพฤติกรรมจากการ

เรียนรู้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามแรงจูงใจนั้นต้องการ 

   Davis (1981, p, 83, อ้างถึงใน ธราวรรณ พลหาญ, 2543, หน้า 33) 

ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ความพอใจหรือไม่พอใจของผูป้ฏิบัติงาน ซึ่งเป็น 

ความสัมพันธ์ระหว่างผูป้ฏิบัติงานและผลประโยชน์ทโด้รับ 

   Kinick and Williams (2008, อ้างถึงใน โศภชา อรัญวัฒน์, 2550, หน้า 

197) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาเริ่มต้นจากมนุษย์ต้องการซึ่ง

ความตอ้งการจะเป็นผลทำให้เกิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะผลักตันใหเ้กิดพฤติกรรมซึ่ง

พฤติกรรมตังกล่าวมีผลทำให้มนุษย์ได้รางวัล และผลของรางวัลทำให้มนุษย์พึงพอใจ  

   Berelson and Steiner (คิรโิสภาคย์ บูรพาเดชะ, 2553, หนา้ 106)      

กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง ภาวะภายในร่างกายซึ่งทำใหเ้กิดพลัง และก่อใหเ้กิดพฤติกรรม

ที่มุ่งไปสู่จุดมุ่งหมาย 

   Steers, R.M. and Porter (1979, p. 6) กล่าวว่า แรงกระตุ้นหรือ

แรงผลักดันให้เกิดพฤติกรรมเป็นแรงที่ให้พลังงานกระตุ้นแรงกายใหก้ระทำพฤติกรรม เป็น

แรงกระตุ้นที่กำหนดทิศทางไว้ว่าจะกระทำพฤติกรรมออกไปอย่างไร และเป็นแรงกระตุ้นให้ 

บุคคลรักษาพฤติกรรมนัน้ไว้ 

   Hodgett (1999, p. 36 อ้างถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2545, หน้า 135) 

ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจหมายถึง การกระตุ้นเร่งเร้าและการทำให้เกิดอทิธิพลเหนอื 

พฤติกรรมคนจะยังส่งผลให้คนเกิดความรู้สกึภายในเป็นพลังมกีารเร่งเร้าหรอืการ 

เคลื่อนไหวที่บงการหรอืเป็นช่องทางให้มีพฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมายที่ตอ้งการ ทั้งนี้โดยอาจ 

กระตุน้เร่งเร้าและทำให้เกิดอิทธิพลเช่นว่านั้นดว้ยวิธีเชิงบวก (Positive) ดังเช่นการ 
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ดำเนนิการเพื่อสนองความปรารถนาต่าง ๆ ใหพ้อใจของบุคคลและด้วยวิธีการจูงใจเชิงลบ 

(Negative incentives) เช่นการดำเนินงานบังคับใหท้ำงานด้วยวิธีการต่าง ๆ หากไม่ปฏิบัติ 

ตาม ต้องได้รับโทษเป็นต้น 

   Michael Domjan (1996, p.199) อธิบายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่ม

พฤติกรรมการกระทำหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทำพฤติกรรมนั้นเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ 

  จากความหมายต่าง ๆ สรุปได้ว่าแรงจูงใจหมายถึง สภาวะที่เป็นแรง 

กระตุน้หรือเป็นกระบวนการที่สร้างและกระตุ้นผลักดันให้บุคคลเกิดพฤติกรรมหรอืแสดง 

พฤติกรรมออกมา ทั้งที่เป็นพฤติกรรมโดยสัญชาตญาณและพฤติกรรมจากการเรียนรู้ 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามแรงจูงใจนั้นต้องการ 

2. ลักษณะของแรงจูงใจ 

  แรงจูงใจของมนุษย์มีมากมายหลายอย่างเราถูกจูงใจใหม้ีการกระทำหรอื 

พฤติกรรมหลายรูปแบบเพื่อหาน้ำและอาหารมาดื่มกินสนองความตอ้งการทางกาย แต่ยัง 

มีความตอ้งการมากกว่านั้นเช่นตอ้งการความสำเร็จตอ้งการเงินคำชมเชย อำนาจและใน 

ฐานะที่เป็นสัตว์สังคมคนยังต้องการมีอารมณ์ผู้กพันและอยู่รวมกลุ่มกับผูอ้ื่น 

  วิษณุ กองสุข (2559) กล่าวว่าแรงจูงใจเกิดขึ้นได้จากปัจจัยภายในและ

ปัจจัยภายนอก ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

   1. แรงจูงใจภายใน  

   แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) เป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัว 

บุคคลซึ่งอาจจะเป็นเจตคติความคิดเห็นความสนใจความตัง้ใจการมองเห็นคุณค่าความ

พอใจความต้องการสิ่งต่าง ๆ ดังกล่าวมาเหล่านีม้ีอทิธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่น 

คนงานที่เห็นคุณค่าของงานมองว่าองค์การคอืสถานที่ใหชี้วติแก่เขาและครอบครัวเขาก็ระ

จงรักภักดีต่อองค์การกระทำการต่าง ๆ ให้องค์การเจริญก้าวหน้าหรอืในกรณีที่บ้านเมือง

ประสบปัญหาเศรษฐกิจในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาลงองค์การจำนวนมากอยู่ในภาวะ

ขาดทุนไม่มีเงนิจ่ายค่าตอบแทนแต่ด้วยความผู้กพันเห็นใจกันและกันทั้งเจา้ของกิจการและ

พนักงานต่างร่วมกันค้าขายอาหารเล็ก ๆ น้อย ๆ ทั้งประเภทแซนวิช ก๋วยเตี๋ยว ฯลฯ เพียง

เพื่อให้มรีายได้ประทังกันไปทั้งผูบ้ริหารและลูกน้องและในภาวะดังกล่าวนี้จะเห็นว่า

พนักงานหลายรายที่ไม่ทิ้งเจา้นายทั้งเต็มใจไปทำงานวันหยุดโดยไม่มคี่าตอบแทน ถ้าการ

กระทำดังกล่าวเป็นไปโดยดีเนื่องจากความรูส้ึกหรอืเจตคติที่ดีต่อเจา้ของกิจการหรือ 
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ความรบัผดิชอบในฐานะสมาชิกคนหนึ่งขององค์การมใิช่เพราะเกรงจะถูกไล่ออกหรอืไม่มีที่

ไปก็กล่าวได้ว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน 

  2.  แรงจูงใจภายนอก  

       แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) เป็นสิ่งผลักดันภายนอกตัว

บุคคลที่มากระตน้ให้เกิดพฤติกรรมอาจจะเป็นการได้รับรางวัลเกียรตยิศชื่อเลียงคำชมการ

ได้รับการยอมรับยกย่อง ฯลฯแรงจูงใจนีไ้ม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรมบุคคลระแสดง

พฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะในกรณีที่ตอ้งการรางวัลต้องการเกียรติช่ือ

เลียงคำชมการยกย่องการได้รับการยอมรับ ฯลฯ ตัวอย่างแรงจูงใจภายนอกที่มอีิทธิพลต่อ

พฤติกรรม เช่น การที่คนงานทำงานเพียงเพื่อแลกกับค่าตอบแทนหรือเงินเดอืนการแสดง

ความขยันตั้งใจทำงานเพียงเพื่อให้หัวหน้างานมองเห็นแล้วได้ความดีความชอบ เป็นต้น 

 Mark (1976, p. 422) ได้กลา่วถึงลักษณะแรงจูงใจไว้ดังนี้ 

     1. ระยะเวลาที่แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมมีความแตกต่างกัน 

แรงจูงใจบางชนิดมอีิทธิพลในช่วงระยะสั้น เช่น การที่ผูช้ายลุกยืนเพื่อให้ผู้หญิงหรอืเด็กนั่ง 

แทนตนบนรถประจำทาง การกล่าวคำขอบคุณต่อผูใ้ห้ความช่วยเหลือเมื่อพฤติกรรม 

ดังกล่าวเกิดขึ้นแล้วแรงจูงใจที่อยู่เบือ้งหลังพฤติกรรมนั้นก็สั้นสุดลงด้วยแรงจูงใจบางชนิด 

ก็มีอิทธิพลในช่วงเวลานาน เช่น การไต่เต้าเพื่อเพิ่มฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม การสร้าง 

ผลงานทางวรรณกรรม เป็นต้น 

     2. ลักษณะการเกิดขึ้นและสิ้นสุดลงอย่างเป็นวัฎจักรลักษณะของ 

แรงจูงใจข้อนี้จะเห็นได้ชัดเจนจากแรงจูงใจทางกายความหวิความกระหายความตอ้งการ 

พักผ่อนต่อการตอบสนองเป็นระยะอย่างสม่ำเสมอแรงจูงใดทางจิตใจก็คล้ายกัน ภายหลัง

ที่ได้กระทำพฤติกรรมบางอย่างจนเป็นที่พอใจแล้วการเกิดความรูส้ึกเบื่อหน่ายทำให้อยาก 

หยุดพักจากกิจกรรมนั้นช่ัวคราวเมื่อเวลาผ่านไปพอสมควรแล้วก็จะเกิดความรูส้ึก 

กระตอืรอืร้นที่จะกระทำกิจกรรมลังกล่าวอีก 

                  3. ลักษณะแอบแฝงแรงจูงใจบางอย่างอาจแฝงเร้นอยู่และจะมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมเมื่อสภาพการบางอย่างอำนวยให ้เช่น ลูกน้องบางคนอาจมี

ความรูส้ึกอิจฉาต่อเจ้านายและอาจพอใจที่ได้แสดงอาการปฏิปักษ์ต่อเขาบ้างในบางครัง้แต่

โดยทั่วไปก็จะพยายามควบคุมพฤติกรรมของตนเองจนกระทั่งเกิดเหตุการณ์บางอย่างขึ้น 

เช่น เจ้านายกำลังถูกเพ่งเล็งหรอืวิพากษ์วิจารณ์จากผูใ้หญ่ในระดับสูงกว่าตนก็จะถือ

โอกาสโจมตหีรือว่าร้ายเจา้นาย 
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  สรุปจากคำกล่าวข้างตน้ลักษณะแรงจูงใจพอสรุปได้ว่าลักษณะแรงจูงใจมี

ภายในและแรงจูงใจภายนอกซึ่งแรงจูงใจภายในจะมีความคงทนถาวรกว่าแรงจูงใจ

ภายนอกเพราะเกิดขึ้นจากภายในจติใจมาจากเจตคตไิม่ได้กระทำเพราะเป็นหน้าที่หรอืเกรง

กลัวต่ออำนาจและจะมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมมนุษย์ในช่วงเวลาแตกต่างกันอาจจะเกิดขึ้น

และสินสุดลงอย่างเป็นวัฏจักรหรอือาจแอบแฝงก็ได้ ซึ่งมนุษย์จะแสดงพฤติกรรมเมื่อสภาพ

การบางอย่างอำนวยให้ 

 3. ประเภทของแรงจูงใจ 

  สมุทร ชำนาญ (2554, หน้า 267) ได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจในแนวทาง

เดียวกัน เป็น 2 ประเภทคือ  

   1. การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึงบุคคลมองเห็นคุณค่าที่

จะกระทำด้วยความเต็มใจเชื่อกันว่าถ้าผูเ้รียนเกิดแรงจูงใจประเภทนี้จะทำให้เกิดการเรียนรู้

ได้ดทีี่สุดดังนัน้ครูควรพยายามสร้างแรงจูงใจประเภทนี้ใหเ้กิดขึ้นมากที่สุด ได้แก่ การอยาก

เพราะต้องการเป็นผูม้ีความรู้สอดคล้องกับแนวความคิดของอารี พันธ์มณี (2540, หนา้ 

270) ที่ว่าเป็นสภาวะที่บุคคลต้องการที่จะกระทำหรอืเรียนรู้บางสิ่งบางอย่างดว้ยตนเองไม่

ต้องอาศัยการชักจูงจากสิ่งเร้าภายนอกเช่นความตอ้งการเรียนเพื่อต้องการความรู้ทำงาน

เพราะต้องการความสนุกและชำนาญซึ่งความต้องการหรอืความสนใจพิเศษตลอดจน

ความรูส้ึกนึกคิดหรอืทัศนคติของแต่ละบุคคลจะผลักดันให้บุคคลสร้างพฤติกรรมขึ้น ได้แก่ 

ความอยากรู้อยากเห็นความสนใจความรักความศรัทธาเป็นต้น  

   2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึงการที่บุคคลแสดง

พฤติกรรมเพราะต้องการสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่นำมาเร้าภายนอกเช่นรางวัลเกรดเป็นต้นซึ่ง

สอดคล้องกับแนวความคิดของอารีพันธ์มณี (2546, หน้า 270) ที่ว่าเป็นภาวะที่บุคคลได้รับ

การกระตุน้จากภายนอกเช่นสิ่งของหรอืเกียรตยิศเงินเดือนปริญญาบัตรความก้าวหนา้

รางวัลคำชมเชยการแข่งขันการตเิตียนทำให้บุคคลมองเห็นเป้าหมายจึงเร้าให้บุคคลเกิด

ความตอ้งการและแสดงพฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมายนั้น 

  แรงจูงใจนั้นประกอบไปด้วยแรงจูงใจภายในคือการมองเห็นคุณค่าและ

กระทำด้วยความเต็มใจและแรงจูงใจภายนอกคือความต้องการการยกย่องมีชื่อเสียงหรอื 

รางวัลเป็นตัวผลักดันให้กระทำ 
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 4. ความสำคัญและประโยชน์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  องค์ประกอบแรงจูงใจมี 2 ประการ (สัมมนา รธนิธย์, 2553, หนา้ 135 136) 

คือ  

   1. องค์ประกอบภายนอก ได้แก่ สิ่งแวดล้อมภายนอกที่อาจทำให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  

   2. องค์ประกอบภายใน ได้แก่  

    2.1 ความตอ้งการ (Needs) ในการจะทำสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้สำเร็จ  

    2.2 เจตคติ (Attitudes) เป็นความเช่ือความรูส้ึกต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งใน

ลักษณะชอบหรอืไม่ชอบพอใจหรอืไม่พอใจหากมีเจตคติที่ดีต่องานหรอืเพื่อนร่วมงานก็เป็น

แรงผลักดันให้บุคคลปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย แต่หากมีเจตคติไม่ดีก็ย่อมทำงานประสบ

ความสำเร็จตามเป้าหมายได้ยาก  

    2.3 ค่านยิม (Values) เป็นการพิจารณาถึงคุณค่าของตนพึงพอใจที่จะ

ปฏิบัติพยายามเลือกที่จะทำตามค่านิยมที่ตนเองมีเช่นการใชข้องที่มรีาคาแพงเป็นต้น  

    2.4 ความวติกกังวล (Anxiety) ความวติกกังวลในการทำงานอาจ

ก่อใหเ้กิดอุปสรรคและเกิดแรงผลักดันให้สามารถดำเนินการอย่างละเอียดรอบคอบได้ใน

การทีบุ่คคลนั้นมแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงที่อาจจะสามารถประสบผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

   กล่าวโดนสรุปแรงจูงใจมีองค์ประกอบ 2 ประการคือองค์ประกอบ

ภายนอก ได้แก่ สิ่งแวดล้อมภายนอกและองค์ประกอบภายใน ได้แก่ ความต้องการเจตคติ

ความเช่ือค่านิยมความวิตกกังวลซึ่งประกอบกันเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลนั้นสามารถประสบ

ผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

 5. องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  แรงจูงใจแรงจูงใจมีองค์ประกอบที่สำคัญซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวถึง

องค์ประกอบของแรงจูงใจไว้ดังนี้ 

    สัมมา รธนิธย์  (2555, หน้า 135-136)  กล่าวว่า องค์ประกอบแรงจูงใจ

มี  2  ประการ   

   1.  องค์ประกอบภายนอก  ได้แก่  สิ่งแวดล้อมภายนอกที่อาจทำให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

   2.  องค์ประกอบภายใน  ได้แก่ 

 2.1  ความต้องการ  (Needs)  ในการจะทำสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหส้ำเร็จ 
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 2.2 เจตคติ (Attitudes) เป็นความเช่ือความรูส้ึกต่อสิ่งใด สิ่ง 

หนึ่ง ในลักษณะชอบหรือไม่ชอบ  พอใจหรอืไม่พอใจ  หากมีเจตคติที่ดีต่องานหรอืเพื่อน

ร่วมงานก็เป็นแรงผลักดันให้บุคคลปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย  แต่หากมีเจตคติไม่ดีก็ย่อม

ทำงานประสบความสำเร็จตามเป้าหมายได้ยาก 

      2.3 ค่านยิม (Values) เป็นการพิจารณาถึงคุณค่าของตนพึงพอใจ

ที่จะปฏิบัติพยายามเลือกที่จะทำตามค่านิยมที่ตนเองมี เช่นการใช้ของที่มีราคาแพง เป็นต้น 

      2.4 ความวติกกังวล (Anxiety) ความวติกกังวลในการทำงาน อาจ

ก่อใหเ้กิดอุปสรรคและเกิดแรงผลักดันให้สามารถดำเนินการอย่างละเอียดรอบคอบได้ใน

การที่บุคคลนั้นมแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงที่อาจจะสามารถประสบผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

    แรงจูงใจเป็นความต้องการของมนุษย์เพื่อการดำรงชีวิตอยู่เพื่อการ

ยอมรับและค่านิยมแรงจูงใจจงึกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจให้

กระทำหรือดิน้รนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์บางอย่างซึ่งจะเห็นได้ว่าพฤติกรรมที่เกิดจาก

การจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มิใช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา แต่ต้องเป็น

พฤติกรรมที่มคีวามเข้มข้นมีทิศทางจริงจังมีเป้าหมายชัดเจนว่าตอ้งการไปสู่จุดใดและ

พฤติกรรมที่เกิดขึ้นเป็นผลสืบเนื่องมาจากองค์ประกอบด้านกายภาพด้านการเรียนและ 

ด้านความคิด              

 6. แรงจูงใจกับความต้องการของบุคคล 

บุคคลมีความตอ้งการมากมายหลายอย่างจนไม่มขีอบเขตจำกัดซึ่งในความ

ต้องการที่เกิดจากความคิดคำนงึหรอืความตอ้งการด้านจิตใจหรอืความต้องการทางกาย

ซึ่งเป็นความตอ้งการที่ขาดมิได้และในบรรดาความตอ้งการต่างๆ ของมนุษย์นั้นยากที่จะ

ได้รับการสนองตอบจนเป็นที่พอใจ เพราะเป็นเรื่องของความแตกต่างระหว่างบุคคล 

จงึมผีูก้ล่าวถึงไว้ ดังนี้ 

   เย็นฤดี สอนสุราษฎร์ (2557, หนา้ 27) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจเกิดจาก

ความตอ้งการ ซึ่งเป็นความต้องการที่เกิดจากสิ่งกระตุ้นภายในและภายนอกที่มอีิทธิพลต่อ 

แรงจูงใจ ได้แก่ความหวิความกระหายความตอ้งการทางเพศ ตลอดจนความต้องการทาง 

จติใจและสังคมได้แก่ความต้องการที่เกิดจากสังคมและความต้องการทางสังคม ที่เกิดจาก 

การเรียนรูป้ัจจัยต่าง ๆ เหล่านีจ้ะกระตุ้นให้คนเราเกิดแรงจูงใจบางสิ่งบางอย่างมาเพื่อให้ 

เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ตอบสนองความตอ้งการ 
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 สรุปได้ว่าแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการของบุคคลนั้นจะเพียรพยายาม 

ทุกวิถีทางในอันที่จะให้บรรลุความตอ้งการทีละขั้นเมื่อความตอ้งการขั้นแรกได้รับการ 

ตอบสนองแล้วความตอ้งการขั้นนั้นก็จะลดความสำคัญลงจนหมดความสำคัญไปไม่เป็น 

แรงกระตุ้นอกีต่อไปแต่จะเกิดความสนใจและความตอ้งการสิ่งใหม่อีกต่อไป แต่ความ 

ต้องการขั้นต้น ๆ ที่ได้รับการตอบสนองไปเรียบร้อยแล้วนั้นอาจกลับมาเป็นความจำเป็น 

หรอืความต้องการครั้งใหม่อีกได้เมื่อการตอบสนองความตอ้งการครั้งแรกได้สูญเลียหรอื 

ขาดหายไปและความตอ้งการที่เคยมีความสำคัญจะลดความสำคัญลงเมื่อมีความต้องการ 

ใหม่ ๆ เข้ามาแทนที่ 

7. แนวทางการสร้างแรงจูงใจ 

การสรา้งแรงจูงใจให้คนได้เป็นอย่างดีนัน้นอกจากเพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมการ 

ทำงานที่มุ่งเพิ่มปริมาณและคุณภาพแล้วดังนัน้บรรยากาศที่ผู้ปฏิบัติมคีวามสุขความพอใจ 

และเต็มใจลงทุนลงแรงเพื่อให้ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ การทำงานในลักษณะดัง 

กล่าวคือการจูงใจในการทำงาน ซึ่งในการสร้างแรงจูงใจมผีูใ้ห้ความสำคัญกล่าวถึง ดังนี้ 

   เย็นฤดี สอนสุราษฎร์ (2557, หนา้ 29) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจถือว่ามี 

ความสำคัญกับการกำหนดเป้าหมายในการทำงานให้ชัดเจนตั้งแต่ต้นเพื่อให้เป้าหมายเป็น 

แนวทางในการทำงานและเป็นเครื่องมอือย่างหนึ่งในการกระตุน้ให้คนตั้งอกตั้งใจทำงาน 

พึงอุทิศตนให้กับการปฏิบัติงานเต็มที่ใหบ้รรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายที่วางไว้ 

   กอปรเชษฐ ตยัคคานนท์(2559, หน้า 150 - 166) ได้กล่าวถึงข้อควร

ปฏิบัติของผูบ้ริหารในการสร้างแรงจูงใจ 

    1. ตอ้งรู้มาตรฐานการทำงานของตัวท่านเองแสดงให้ทุกคนประจักษ์

และต้องเสมอต้นเสมอปลาย 

    2. ระวังอย่าลำเอียงและมีอคติจนทำให้เกิดการเบี่ยงเบนในการ 

ตัดสินใจของท่านในการเลื่อนขั้นของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

    3. ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้ว่าเขากำลังอยู่ ณ จุดใดบอกให้เขารู้ 

สมรรถภาพของตัวเขาเองทั้งดา้นลบและด้านบวกใหโ้อกาสเขาแก้ไขข้อบกพร่อง 

    4. ให้คำชมเชยในโอกาสที่เหมาะสม หลีกเลี่ยงการชมเชยแบบ 

จุก ๆ จิก ๆ เรื่องเล็กเรื่องน้อยเกินไปและอย่าตำหนหิรือดูถูกหรือวจิารณ์หรือนินทา 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาต่อหน้าผูอ้ื่น 



54 

    5. ให้ข่าวสารแก่พนักงานทุกคนล่วงหนา้ทุกครั้งที่จะมีการ

เปลี่ยนแปลงใด ๆ ซึ่งจะกระทบกระเทือนพวกเขาแต่ไม่ใช่เปิดเผยความลับขององค์การ 

    6. เอาใจใส่ห่วงใยผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งในการทำงานและชีวติ 

ครอบครัวของเขา 

    7.มองคนที่ผลงานไม่ใช่วิธีการปฏิบัติหลีกเลี่ยงอคติหากแนวคิด 

ต่างกัน 

    8. เลียสละยอมออกนอกเส้นทางเพื่อช่วยผูอ้ื่นเมื่อไม่ผิดกฎระเบียบ 

หรอืผดิกฎหมายเพื่อปรับปรุงสิ่งที่บกพร่องแต่ท่านจะต้องรูจ้ักแต่ละคนที่จะช่วยเหลือเป็น 

อย่างดจีึงจะแก้ปัญหาของเขาได้ 

    9. มคีวามรับผดิชอบต่อตนเองและต่อผู้อื่น ๆ พร้อมที่จะรับ

ความสำเร็จและความล้มเหลว 

    10. ก่อใหเ้กิดความเป็นอิสระด้วยการให้อสิรภาพแก่เขาในการแสดง

ความสามารถ 

    11. เป็นตัวอย่างความขยันขันแข็งในการทำงานแต่ไม่ใช่แย่งงาน

ผูใ้ต้บังคับบัญชา      

    12. รู้จักผ่อนหนักผ่อนเบาได้แก่การยืดหยุ่นในความคิดคำนงึถึงความ 

คิดเห็นของผูอ้ื่น 

    13. พร้อมที่จะเรียนรู้จากผู้อื่นมองโลกในแง่ดียอมรับความสามารถ 

ของผู้อื่น 

    14. แสดงความเชื่อม่ันในตนเองเข้มแข็งแต่สุภาพอ่อนโยนไม่แสดง 

อาการตื่นตระหนักเมื่อประสบปัญหาต่อหน้าผูใ้ต้บังคับบัญชาและอย่าโลเลในการตัดสินใจ 

    15. เปิดโอกาสใหม้ีการแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระพนักงานจะ 

รู้สกึตัวเขาเป็นคนมคีุณค่าได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาทั้งยังเป็นการพัฒนา

ความคิด 

    16. แบ่งสรรและมอบหมายงานอย่างเหมาะสมและอย่าชิงดีชิงเด่นกับ

ลูกน้อง 

  จากที่หลายท่านได้กล่าวมาผูว้ิจัยสรุปได้คังนี้ การสร้างแรงจูงใจในการ 

ทำงานให้แก่บุคคลนั้นหากปล่อยใหไ้ม่มีความสุขไม่รูส้ึกสนุกกับการทำงานจะส่งผลต่อ 

ประสิทธิผลของงานที่พวกเขาทำให้ผลการทำงานตกต่ำมีอัตราการเปลี่ยนงานสูงผู้บริหาร 
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จงึตอ้งทำงานหนักเพี่อกระตุ้นใหพ้นักงานเกิดแรงจูงใจและทุ่มเทให้กับการทำงาน  

เพี่อนำไปสู่เป้าหมาย 

8. ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  ในการศกึษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ได้นำทฤษฎีแรงจูงใจ 

ตามแนวคิดของ Fredrick Herzberg (Herzberg, 1959, P.113 อ้างถึงใน คฑาวุธ สิทธิโชค

สกุล, 2557, หนา้ 43-45) มาประยุกต์ใช้เป็นกรอบแนวคิด 

   ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

นักจิตวิทยาได้คิดค้นทฤษฎีแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวางใน

วงการบริหาร มีช่ือเรยีกแตกต่างกัน ออกไป คอื Motivation-maintenance หรอื Dual 

factor theory หรอื The motivation hygiene theory ข้อสมมตฐิานตามทฤษฎีนีเ้ฮอร์ซ

เบอร์ก เชื่อว่า คนหรอืผูป้ฏิบัติงานจะปฏิบัติงานได้ผลดีมีประสิทธิภาพได้นัน้ย่อมขึ้นกับ

ความพอใจของผู้ปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและ

เพิ่มความกระตอืรอืร้นในการทำงานมากขึ้น ย่อมทำให้ผลผลิตสูงขึ้น ในทางตรงกันข้าม

หากเกิดความไม่พอใจในงานแล้ว ย่อมก่อใหเ้กิดผลเลียทำให้คนไม่สนใจ ไม่กระตอืรอืร้น

ผลผลิตก็ตกต่ำ หนา้ที่ของผู้บริหารก็คือ จะต้องรูว้ิธีที่จะทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึง

พอใจ เพื่อจะใหง้านบรรลุเป้าหมายและผลผลติของงานสูงขึ้น เฮอร์ซเบอร์ก กล่าวว่ามี

ปัจจัยอยู่ 2 ประการ ที่เป็นแรงจูงใจทำให้ คนอยากทำงาน คือ ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัย

กระตุน้ (Motivator factors) และปัจจัยค้ำจุนหรอืปัจจัยสุข-อนามัย (Hygiene factors)       

ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

ปัจจัยจูงใจหรอืปัจจัยกระตุ้น (Motivator factors) เป็นปจัจัยที่จะ 

นำไปสู่ความพึงพอใจในการทำงาน มอียู่ 5 ประการ คอื 

    1. ความสำเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล 

สามารถทำงานได้เสร็จสิ้นและประสบความสำเร็จได้เป็นอย่างดี 

    2. การยกย่องนับถือหรอืการยอมรับ (Recognition) คือ การที่บุคคล 

ได้รับการยอมรับนับถือ ทั้งจากกลุ่มเพื่อน ผูบ้ังคับบัญชา หรอืจากบุคคลอื่นทั่ว ๆ ไป 

    3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ความรูส้ึกที่ดีหรือไม่ดีของ

บุคคลที่มตี่อลักษณะของงาน 

       4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น 

จากการที่ได้รับมอบหมายใหร้ับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอำนาจในการรับผดิชอบอย่าง 
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เต็มที ่

5.  ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน (Advancement) การที่ปัจจัย

จูงใจหรอืปัจจัยกระตุ้นทำใหเ้กิดความพึงพอใจในการทำงาน ก็เนื่องจากว่า ความชื่นชม

ยินดีในผลงานและความสามารถของตน ทำใหเ้กิดความเชื่อมั่นในตนเอง ดังนัน้ผูบ้ริหาร

ควรใช้ปัจจัยทั้ง 5 ประการข้างตน้ต่อผู้ปฏิบัติงาน จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้และจูงใจให้คน

ตั้งใจทำงานจนสุดความสามารถ 

ปัจจัยค้ำจุน (Maintenance Factors) หรอืปัจจัยสุขอนามัย(Hygiene 

factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวขอ้งกับสิ่งแวดล้อมในการทำงานและเป็นปัจจัยที่จะสามารถ

ป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในการทำงาน ได้แก่ 

1. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 

Administration) คือ การจัดการและการบริหารองค์กร การจัดการและการบริหารงานของ

องค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มปีระสิทธิภาพ 

2. เงินเดอืน (Salary) หรอืค่าจ้างแรงงาน หมายถึง สิ่งตอบแทนการ 

ปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเลื่อนขัน้เงนิเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ 

ทำงาน ความพึงพอใจหรอืความไม่พึงพอใจในเงนิเดือนหรอืค่าจา้งแรงงาน หรืออัตราการ 

เพิ่มเงินเดอืน 

3.  ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อพบปะพูดคุย 

แต่มไิด้หมายถึงการยอมรับนับถือ  

4.  ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อกับ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยความสัมพันธ์อันดีต่อกัน  

5.  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน คือ การติดต่อพบปะพูดคุย 

ระหว่างเพื่อนร่วมงานในองค์การ 

6.  สถานภาพในการทำงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพ

ทางกายภาพที่เอื้อต่อความสุขในการทำงาน 

7. วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความรู้ 

ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการดำเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารงาน 

   8. ความนัน้คงในการทำงาน (Job Security) คือ ความรูส้ึกของบุคคล 

ที่มตี่อความม่ันคงของงานความม่ันคงขององค์กร 
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                           9. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง ลักษณะของงาน หรอื

ลักษณะที่เป็นองค์ประกอบทำให้บุคคลเกิดความรูส้ึกต่องาน เช่น การมีรถประจำตำแหน่ง 

เป็นต้น สิ่งที่กล่าวมาทั้ง 9 ประการข้างตน้ไม่ใช่สิ่งจูงใจให้คนทำงาน หรอืไม่มีคุณค่าในด้าน

การจูงใจคนแต่มันเป็นปัจจัยที่มสี่วนสร้างความพอใจแก่บุคคลที่ทำงานหรอืการป้องกันมิ

ให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานมสี่วนทำให้การทำงานสุขสบายมากขึน้ ถือได้ว่าเป็นเพียง

มาตรการหนึ่งในการสนองความตอ้งการของคนไม่ใช่สิ่งที่จะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจให้บุคคล

ทำงาน ถ้าหากว่าภาวะแวดล้อมที่ได้จัดไว้ดีเพียงพอแล้ว ก็เป็นการสนองความตอ้งการของ

คนในการทำงานเท่านั้น 

ตามทฤษฎีของ Herzberg สรุปได้ด้งนี้ 

1. ปัจจัยจูงใจ หรอืปัจจัยกระตุ้น อันได้แก่ตัวงานเอง หรือลักษณะ 

ของงานมคีวามสำคัญยิ่งกว่าปัจจัยคํ้าจุน หรอืปัจจัยสุขอนามัย เพราะเป็นปัจจัยที่กระตุ้น 

ให้เกิดความพึงพอใจในการทำงานอย่างแท้จรงิ 

2. ปัจจัยคํ้าจุนหรอืปัจจัยสุขอนามัย เป็นความตอ้งการที่ไม่มวีันที่จะ 

สิน้สุด มแีต่จะเพิ่มขึน้เรื่อย ๆ จะช่วยลดความไม่พอใจที่จะท่างานได้แต่ไม่สามารถสร้าง 

ความพึงพอใจที่แท้จรงิและถาวรได้   

                 3. คนทำงานทุกระดับจะมีความพอใจในงานอย่างแท้จริงเมื่อเขาเห็น 

ว่างานนั้นมีความหมายและเป็นสิ่งที่ท้าทายสำหรับเขา 

           4. ในกระบวนการจูงใจที่ตอ้งการจะสร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ดีนัน้ต้อง 

มีการกำหนดปัจจัยต่าง ๆ ทั้งสองกลุ่ม คือปัจจัยแรงจูงใจ หรอืปัจจัยกระตุ้นและปัจจัย      

คํ้าจุนหรอืปัจจัยสุขอนามัย ทั้งสองอย่างพร้อมกัน 

ผูบ้ริหารจะนำแนวคิดทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กไปประยุกต์ใช้ในการ 

ท่างานโดยการสร้างบรรยากาศในการทำงานใหผู้ป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจโดย 

คำนงึถึงปัจจัยค้ำจุนซึ่งได้แก่ มีสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ด ีนโยบายและการบริหาร 

จัดการที่ชัดเจน ความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างบุคคลในที่ทำงาน เงนิเดือนที่เหมาะสม ประโยชน์ 

ตอบแทนที่เพียงพอรวมทั้งความมั่นคงของงาน เป็นต้น ดังนั้นปัจจัยค้ำจุนเหล่านีจ้ึงมี 

ความสำคัญและมีความจำเป็น และเมื่อมีปัจจัยเหล่านี้อยู่แล้วก็จะเป็นการง่ายที่จะจูงใจ 

ผูป้ฏิบัติงาน โดยใช้ปัจจัยจูงใจเพื่อใหผู้ป้ฏิบัติงานทำงานอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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 9. แรงจูงใจการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

 Herzberg (1995, p. 113, อ้างถึงใน อษรารักษ์ อุ่นวเิศษ, 2560, หนา้         

26-28) นำเสนอว่าการปฏิบัติงานได้ผลดีและมีประสิทธิภาพนั้นขึ้นกับความพอใจของ

ผูป้ฏิบัติงานเพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความ

กระตอืรอืร้นในการทำงานมากขึ้นย่อมทำให้เกิดผลผลิตสูงขึ้นในทางตรงกันข้ามหากเกิด

ความไม่พอใจในการทำงานแล้วย่ออมก่อใหเ้กิดผลเสียทำให้คนไม่สนใจไม่กระตอืรือร้น

ผลผลิตก็ตกต่ำหน้าที่ของผู้บริหารโดยเฉพาะผู้บริหารโรงเรยีนก็คือจะต้องรู้วธิีที่จะทำให้

ผูป้ฏิบัติงานคือครูผู้สอนเกิดความพึงพอใจเพื่อจะให้งานที่ครูผู้สอนทำบรรลุเป้าหมายและ

ผลผลิตของงานสูงขึ้นมีดังนี้  

   1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึงความรู้สกึที่ดหีรอืไม่ดี

ของบุคคลที่มตี่อลักษณะของงาน 

   2. เงินเดอืนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary) หมายถึงสิ่งตอบแทน

การปฏิบัติงานในรูปเงนิรวมถึงการเลื่อนขั้นเงนิเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคล

ที่ทำงานความพึงพอใจหรอืไม่พึงพอใจในเงินเดือนหรอืค่าจ้างแรงงานหรอือัตราการเพิ่ม

เงินเดอืน  

   3. ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน (Advancement) หมายถึง การที่

ปัจจัยจูงใจหรอืปัจจัยกระตุ้นทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงานก็เนื่องมาจากความช่ืน

ชมยินดีในผลงานและความสามารถของตนเองทำให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง  

   4. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 

คือการจัดการและการบริหารองค์กรการจัดการและการบริหารองค์การการติดต่อสื่อสาร

ภายในองค์กรที่มปีระสิทธิภาพ  

   5. ความสัมพันธ์ในหน่วยงานหมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนใน

โรงเรียนเดียวกันการให้ความช่วยเหลอืกันทั้งงานงานส่วนตัวและงานส่วนรวม  

   6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ (Achievement) หมายถึงการที่บุคคล

ได้รับสามารถทำงานได้เสร็จสิน้และประสบความสำเร็จได้เป็นอย่างดี  

   7. ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ (Job Security) คือความรู้สึกของบุคคลที่มี

ต่อความม่ันคงของงานความมั่นคงขององค์กร 

 จากปัจจัยที่กล่าวมาข้างตน้ไม่ใช่สิ่งจูงใจให้คนทำงานหรอืไม่มีคุณค่าในด้าน

จติใจคน แต่มันเป็นปัจจัยที่มีส่วนสรา้งความพึงพอใจแก่บุคคลซึ่ง ได้แก่ ครูผู้สอนที่ทำงาน
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หรอืการป้องกันมิให้เกิดความไม่พึงพอใจงานมีส่วนทำใหก้ารทำงานสุขสบายมากขึ้นถือว่า

เป็นเพียงมาตรการหนึ่งในการสนองความต้องการของคนผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถนำ

ปัจจัยข้างต้นไปประยุกต์ใช้ในการทำงานโดยการสร้างบรรยากาศในการทำงานให้ครูผู้สอน

เกิดความพึงพอใจโดยคำนึงถึงปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ มีสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี

นโยบายและการบริหารจัดการที่ชัดเจนความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างครูที่อยู่ในโรงเรียน

เงินเดอืนที่เหมาะสมประโยชน์ตอบแทนที่เพียงพอรวมทั้งความมั่นคงของงานเป็นต้นดังนั้น

ปัจจัยค้ำจุนเหล่านี้จงึมคีวามสำคัญและมีความจำเป็นและมีเมื่อปัจจัยเหล่านี้อยู่แล้วก็จะ

เป็นการง่ายที่จะจูงใจผูป้ฏิบัติงานคือครูผู้สอนปฏิบัติงานที่ทำการสอนอย่างมปีระสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้นในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดแรงจูงใจผูป้ฏิบัติงาน คือครูผูส้อนปฏิบัติงานที่ทำ

การสอนอย่างมปีระสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  จำนวน 7 ด้าน ดังนี้ 

  1. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

   โชติกา ระโส (2555, หน้า 29) ได้กล่าวว่าลักษณะของงานที่ปฏิบัติ

หมายถึงการที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ต่าง ๆ ที่ตรงกับความรูค้วามสามารถ

ของบุคลากรเป็นงานที่ถนัดน่าสนใจและยังส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจและเป็นแรงจูงใจให้

บุคลากรปฏิบัติงานนั้นอย่างเต็มเต็มใจ 

   ลักษมณี จ่าแท่นปะรัง (2556, หนา้ 7) ได้กล่าวว่าความพึงพอใจใน

ลักษณะงานหมายถึงการมีความรูส้ึกพอใจในภาระหน้าที่และเอาใจใส่ขยันเสียสละมีความ

รับผิดชอบมีความสามัคคีและสบายใจในการปฏิบัติงานร่วมกับผูอ้ื่นได้ดี 

   สิรปิัญญ์ ศรนอก (2557, หน้า 54) ได้กล่าวว่าในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่จะได้ผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานออกมาเป็นผลงานลักษณะของงานซึ่งงานที่ท้า

ทายความสามารถหรอืเป็นงานที่อาศัยความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ เป็นงานที่

มีลักษณะพิเศษที่จะต้องใช้ความสามารถเฉพาะตัวในการทำงานหรอืปฏิบัติงานของ

บุคลากรนั้นลักษณะงานที่ปฏิบัติผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจะเป็นการผสมผสาน

ระหว่างพฤติกรรมซึ่งการบริหารผลการปฏิบัติงานจะใหค้วามสำคัญกับการพัฒนา

บุคลากรหรอืพนักงานให้มคีวามรู้ความสามารถเพิ่มขึน้อย่างต่อเนื่องสม่ำเสมอและเน้น

การปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคลากรหรอืพนักงานซึ่งจะต้องยอมรับ

ซึ่งกันและกันอย่างจริงจังในกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานมกีารประยุกต์ใช้อย่างมี
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ประสิทธิภาพจะมีส่วนมากในการบูรณาการเป้าหมายการปฏิบัติงานของบุคลากรหรอื

พนักงานหน่วยงานองค์กรใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกันนั่นคอืเป้าหมายสูงสุดขององค์กร    

ซึ่งจะนำมาซึ่งการประสบความสำเร็จในการบริหารองค์กร 

   รุ่งลาวรรณ บำรุงศรี (2558, หนา้ 44) ได้กล่าวว่าลักษณะของงานที่

ปฏิบัติหมายถึงงานที่น่าสนใจตอ้งอาศัยความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ท้าทายใช้ความรู้

ความสามารถมีความหลากหลายหรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระทำได้จนจบโดยลัง

รวมทั้งการมอบหมายงานอย่างเป็นธรรม 

   กมลวรรณ ยอดมาลี (2558, หนา้ 42) ได้กล่าวไว้ว่าลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติหมายถึงความชัดเจนของทิศทางการบริหารโครงสรา้งงานและกระบวนการทำงาน

ที่บุคลากรได้รับมอบหมายหากโครงสร้างของงานชัดเจนกระบวนการปฏิบัติงานมีรูปแบบ

มาตรฐานที่ชัดเจนซึ่งมีความสัมพันธ์กับความรูค้วามสามารถของผูป้ฏิบัติงานและมีความ

ถนัดจะทำให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   วรวิมล ทองเยี่ยม (2558, หน้า 7) ได้กล่าวว่าลักษณะของงาน

หมายถึงการลงมือกระทำหรอืการทำงานเป็นชิน้เป็นอันซึ่งกำหนดเวลาเป็นกิจวัตรหรอื

ยืดหยุ่นได้อาจมีการสร้างสรรค์งานไม่ว่าเป็นงานง่ายหรอืงานยากเป็นงานที่ชวนให้ปฏิบัติไม่

น่าเบื่อเป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เป็นงานที่มีคุณค่ารวมทั้งสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์หรอืทำงานได้เสร็จในเวลาอันสั้น 

   สุมัธนา สร้อยสน (2558, หน้า 9) ได้กล่าวว่าลักษณะของงานที่สนใจ

หมายถึงการลงมือกระทำหรอืการทำงานเป็นชิน้เป็นอันซึ่งกำหนดเวลาเป็นกิจวัตรหรอืยึด

หยุ่นได้อาจมกีารสร้างสรรค์งานไม่ว่าเป็นงานง่ายหรอืงานยากเป็นงานที่ชวนให้ปฏิบัติไม่น่า

เบื่อเป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์เป็นงานที่มีคุณค่ารวมทั้งสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์หรอืทำงานได้เสร็จในเวลาอันสั้น 

   Gilmer (1971, pp. 279-283) ได้กล่าวว่าลักษณะของงานที่ทำมี

ความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานหากได้ทำงานตามที่เขาถนัดหรอื 

ตามความสามารถเขาจะเกิดความพอใจคนที่มีความรูสู้งมักจะรู้สึกชอบงานเพราะ 

องค์ประกอบนีม้าก 

 โดยสรุปแล้วลักษณะของงานที่ปฏิบัติ คือ ความรูส้ึกที่ดหีรอืไม่ดีของบุคคลที่มี

ต่อลักษณะของงาน  

     2. ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน  
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    Herzberg (1959 อา้งถึงใน อภชิาติ ครองยศ 2560, หน้า 71)         

กล่าวว่า เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการทำงาน เช่น ค่าจ้าง เงนิเดือน

ค่าตอบแทน ความถึงสวัสดิการประโยชน์เกือ้กูลอื่น ๆ ตามความเหมาะสมของเงนิเดือน

แบะขัน้เงินเดือนตามความเหมาะสมกับงานที่รับผดิชอบ  

    วรพจน์ บุษราคัมวดี (2556, หนา้ 165-166) กล่าวว่าหลักของ

สิ่งจูงใจประกอบด้วย 1) การจ่ายค่าจา้งตามเกณฑ์เป็นวิธีการที่ใช้กันอย่างแพร่หลายและ

เป็นสิ่งจูงใจใหบุ้คคลปฏิบัติงานการจา้งตามเกณฑ์เกิดจากระดับตำแหน่งงานนอกจากนีย้ัง

เป็นตัวกำหนดจำนวนเงินที่บุคคลจะได้รับเช่นเงินประกันชีวติเงินโบนัสเงินชดเชยเงินตอบ

แทนเป็นต้นโดยทั่วไปผูบ้ริหารสามารถกำหนดกฎเกณฑ์การจ่ายเงนิตอบแทนหรอืเงิน

ชดเชยใหก้ับบุคคลากร ได้แก่ จากเวลาที่เขาใช้ปฏิบัติงานตามลำพังจากผลการปฏิบัติงาน

ตามลำพังและจากการพิจารณารวมกันทั้งเวลาและผลการปฏิบัติงาน 2) การเลื่อนช้ัน

ตำแหน่งเป็นวิธีที่มีประสิทธิผลมากที่สุดเนื่องจากบุคคลจะได้รับสถานภาพที่สมเกียรติ

เพิ่มขึน้นอกจากเงนิเช่นได้รับการยกย่องบุคคลทั่วไปรู้จักด้วยเหตุนีจ้งึเป็นที่พึ่งปรารถนา

ของบุคลากรดังนั้นผู้บริหารระดับสูงจะต้องกำหนดหลักเกณฑ์การพจิารณาให้รอบคอบ

ยุติธรรมและเสมอภาคเพราะถ้าเกิดความไม่ยุตธรรมอาจก่อใหเ้กิดความเสียขวัญกำลังใจ

ในการปฏิบัติงานได้ 

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

กล่าวว่าค่าตอบแทน (Pay) หมายถึงความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือนหรอื

ผลประโยชน์อื่นมีความเหมาะสมกับความสามารถและมีความเท่าเทียมและยุติธรรมกับ

บุคคลอื่นภายในองค์การ ได้แก่ ผลตอบแทนหรอืสวัสดิการอื่น ๆ โดยค่าตอบแทนที่ได้รับ

จะถูกเปรียบเทียบระหว่างค่าตอบแทนกับความพยายามในการทำงานหรอือาจนำไป

เปรียบเทียบกับบุคคลอื่นที่เห็นว่ามีความเหมาะสมและมีความยุติธรรม 

   โดยสรุปแล้วเงนิเดือนและผลตอบแทน คือ สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานใน

รูปเงนิรวมถึงการเลื่อนขัน้เงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคลที่ทำงานความพึง

พอใจหรือไม่พึงพอใจในเงนิเดือนหรือค่าจ้างแรงงานหรืออัตราการเพิ่มเงินเดือน 

   3. ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

    นางสาวณัชชา ม่วงพุ่ม (2559, หนา้ 7) กล่าวว่า ความก้าวหน้าใน

อาชีพงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบทบาทการทำงานซึ่งจะส่งผลตอบแทนทั้งทางดา้น

จติวิทยา หรอืผลตอบแทนที่เกี่ยวข้องโดยตรง กับการทำงานการเปลี่ยนแปลงทางด้าน      
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ต่าง ๆ เหล่านีจ้งึรวมถึง การเปลี่ยนแปลงที่ก่อใหเ้กิดความก้าวหน้าในงาน การเลื่อน

ตำแหน่ง หรอืเงินเดอืน ตลอดถึงความพึงพอใจในชีวติ ความรูส้ึกว่าตนเองมคี่า ซึ่งอาจจะ

ออกมาในรูปแบบของอำนาจหน้าที่ สถานภาพที่สูงขึ้น ความก้าวหน้าในอาชีพงานจงึเป็น

ผลสุดท้ายของการจัดการอาชีพที่เริ่มต้นด้วยการวางแผนอาชีพงาน ก่อนที่จะพัฒนาไปสู่

การพัฒนาอาชีพงาน และพัฒนาความก้าวหนา้ในอาชีพงานในที่สุด 

    สนั่น เถาชารี (2554, หนา้ 15) การพัฒนาสาย ความก้าวหน้าในงาน

หรอืการพัฒนาเส้นทางอาชีพ เป็นแนวความคิดที่ช่วยพัฒนาพนักงานในองค์การ ใหท้ำงาน

อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังมโีอกาสก้าวหน้าตามศักยภาพและความพร้อมของพนักงาน

แต่ละคน ดังนั้นการพัฒนาสายความก้าวหน้าในงานหรอืการพัฒนาเส้นทางอาชีพ จึงเป็น

เครื่องมือ ทางการพัฒนาทัพยากรมนุษย์ ที่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งกับพนักงานและองค์การ 

โดยผลของการ พัฒนาอาชีพจะมีประโยชน์คือ ทำให้องค์การเดินไปสู่ความสำเร็จโดยมี

วัตถุประสงค์ร่วมกันระหว่างตัว พนักงานและองค์การอีกทั้งทำให้พนักงานมีความ

กระตอืรอืร้นในการพัฒนาตนเองในการทำงาน เพื่อให้เป็นที่ยอมรับของตนเองเพื่อ

ความสำเร็จในหน้าที่การงานของตนเอง ส่งผลใหพ้นักงานมขีวัญลำกำลังใจในการทำงาน 

เป็นการลดอัตราการลาออกของพนักงานได้ทางหนึ่ง และสุดท้ายเป็นการจัดให้พนักงานได้

ทำงานที่ตรงกับความถนัด ความรูค้วามสามารถของตนซึ่งจะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อ 

องค์การ    

    Kraimer (Seibert, Crant & Kraimer, 1999, pp. 416-427) อธิบายว่า 

ความสำเร็จ ในอาชีพเป็นผลลัพธ์ทางบวก ดา้นจิตใจ หรอืผลลัพธ์ที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน

หรอืการบรรลุเป้าหมาย ซึ่งเป็นผลมาจากการทำงาน หมายถึง ความก้าวหนา้ในการ

ทำงานและผลลัพธ์ต่าง ๆ ที่ บุคคลได้รับจากการทำงานซึ่งส่งผลใหเ้กิดความรูส้ึกทางบวก

ทางดา้นจติใจ 

  โดยสรุปความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน คือ การที่ปัจจัยจูงใจหรอืปัจจัย

กระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน ก็เนื่องมาจาก การชื่นชมยินดีในผลงานและ

ความสามารถของตนเอง 

         4. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

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

ได้กล่าวถึงนโยบายและการบริหารงานว่าเป็นกรอบกำหนดทิศทางในการปฏิบัติงานเพื่อให้ 

บรรลุเป้าหมายโดยมีสาระครอบคลุมถึงความไม่มีประสิทธิภาพขององค์การการทำงาน 
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ซ้อนกันแย่งชิงอำนาจและกันซึ่งส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

      Herzberg (1959 อ้างถึงใน จนิตนา อุทยานิก, 2559, หน้า 29) ได้

กล่าวว่า นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) หมายถึงบุคลากรจะทำงาน

ได้ตามปกติหากนโยบายขององค์การชัดเจนการบราหรเป็นตามกระบวนการที่กำหนดไม่มี

การกลั่นแกล้งหรอืกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า“ การที่องค์การมีนโยบายและการบริหารที่ดีเป็น

การทรงสภาพการทำงานให้เป็นปกติของบุคลากร” 

    ประชุม รอดประเสริฐ (2553, หนา้ 9) นโยบายการบริหารคือสิ่งที่

บ่งช้ีถึงความซึ่งใจของผูบ้ริหารว่าควรจะทำหรอืไม่ควรทำกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งใน

อนาคตหรอืในสถานการณ์ที่เป็นอยู่ในขณะนัน้และเป็นแนวคิดอันจะนำไปสู่การดำเนินงาน

ที่มปีระสิทธิภาพมีความสอดคล้องกันมีมาตรฐานเดียวกันมีความต่อเนื่องกันนโยบายที่ดี

ย่อมทำให้การรบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสทิธิภาพคือช่วยในการสนับสนุนการตัดสินใจ

ถูกต้องเป็นการควบคุมขั้นพื้นฐานของการบริหารงานทำให้เกิดการประสานในการปฏิบัติที่

ดีและช่วยลดเวลาที่จะต้องใช้ในการตัดสินใจถึงแม้จะมีความเช่ือและยอมรับกันโดยทั่วไป

ว่านโยบายเป็นสิ่งที่ผูบ้ริหารระดับสูงสุดกำหนดขึ้น แต่เป็นที่เข้าใจกันดีในกลุ่มบริหารว่า

นโยบายเป็นสิ่งที่ใชไ้ม่ได้ถ้านโยบายผู้ใต้บังคับบัญชามิได้มสี่วนร่วมในการเสนอแนะและ

ขาดความรูค้วามเข้าใจที่จะนำไปปฏิบัติอย่างแท้จริงเมื่อไรก็ตามที่นโยบายมีความชัดเจน 

ทั้งผูบ้ริหารและผูใ้ต้บังคับบัญชามีความเข้าใจตรงกันย่อมทำงานด้วยความสุขมขีวัญและ

ความพึงพอใจและมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพขององค์กรโดยส่วนร่วมส่วนนโยบายที่ดมีี

ลักษณะดังนี้ประการที่หนึ่งนโยบายจะช้ีแนวทางในการปฏิบัติงานขององค์การบรรลุถึง

เป้าหมายที่กำหนดไว้และนโยบายที่จะอธิบายให้ทุกคนในหน่วยงานได้ทราบถึงเป้าหมายที่

กำหนดไว้หรอืแนวทางโดยส่วนรวมขององค์การประการที่สองนโยบายจะต้องเป็นข้อความ

ที่เข้าใจง่ายและควรเป็นลายลักษณ์อักษรประการที่สามนโยบายจะต้องช้ีให้เห็นถึงเงื่อนไขที่ 

จำกัด และช่องทางในการปฏิบัติงานในอนาคตประการที่สนีโยบายสามารถเปลี่ยนแปลงได้

บ้างตามความจำเป็นอย่างมีเหตุผลประการที่ห้านโยบายต้องเป็นเหตุผลที่สามารถนำไป

ปฏิบัติได้ละประการที่หกนโยบายจะต้องได้รับการทบทวนและตรวจสอบเป็นระยะ ๆ 

   โดยสรุปแล้วนโยบายและการบริหารงาน คอื การจัดการและการบริหาร

องค์กรการจัดการและการบริหารองค์การการตดิต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มปีระสิทธิภาพ 

   5. ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
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        กิตติมา เทวเรศ (2558: 18) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจทางสังคม (Social 

Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ภายในที่เกี่ยวข้องกับผู้อื่นหรอืสังคมเช่นความ

ต้องการความรักความอบอุ่นความปลอดภัยต้องการการยอมรับต้องการเกียรตยิศชื่อเสียง

ต้องการความก้าวหนา้ความสำเร็จในชีวติตำแหน่งและฐานะทางสังคมตลอดจน

ความก้าวหน้าเป็นต้นซึ่งจะเห็นได้ว่าแรงจูงใจทางสังคมที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมทาง

สังคม ได้แก่ ตัวบุคคลกลุ่มบุคคลสถาบันต่าง ๆ ขนบธรรมเนยีมประเพณีค่านิยมศาสนา

และการเมอืงเป็นต้น 

    เอมอร กฤษณะรังสรรค์ (2556, หนา้ 12) ได้อธิบายถึงความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลไว้ว่าการมคีวามสัมพันธ์อันดีกับผูอ้ื่นเป็นสิ่งจำเป็นในการมชีีวิตอยู่ของมนุษย์

พัฒนาการทางสังคมและความคิดความเข้าใจของบุคคลพัฒนาขึ้นจากการมสีัมพันธภาพ

กับผูอ้ื่นเอกลักษณ์ของแต่ละบุคคลความสำเร็จในอาชีพการค้นพบความหมายของชีวติและ

สุขภาพจิตล้วนได้รับผลกระทบจากสัมพันธภาพระหว่างบุคคลมนุษย์แต่ละคนถูกหล่อ

หลอมจากประสบการณ์ใหม่ความคดิความเชื่อทัศนคติและค่านิยมที่แตกต่างกันดังนั้นการ

เชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างคน 2 คนจึงต้องอาศัยความเข้าใจถึงปัจจัยที่สำคัญที่ส่งผลต่อ

สัมพันธภาพที่มรีะหว่างกันเพื่อบุคคลทั้งสองฝ่ายจะได้ประสบความสำเร็จในการสร้าง

สัมพันธภาพที่ดตี่อกัน แต่ถ้าหากเป็นผูบ้ริหารหรอืผูน้ำควรวางตัวให้เป็นที่ยอมรับและ

เชื่อถือศรัทธาย่อมเป็นหลักประกันได้ว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาจะให้ความร่วมมอือย่างจริงใจ

และปฏิบัติงานด้วยความมั่นใจยิ่งขึน้ภายใต้บรรยากาศแห่งความสัมพันธ์อันดีระหว่าง

ผูใ้ต้บังคับบัญชากับผูบ้ริหารจะทำให้การทำงานเป็นไปด้วยการเข้าใจซึ่งกันและกัน 

    Alderfer (1972, p.13) กล่าวว่า ความตอ้งการมสีัมพันธภาพ 

(relatedness needs (R) เป็นความตอ้งการที่จะให้และได้รับไมตรจีติจากบุคคลที่แวดล้อม

เป็นความตอ้งการที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลงประกอบด้วยความตอ้งการความผู้กพัน

หรอืการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม)  

   Huse & Cummings (1985, pp. 198 - 200) ได้ให้ความหมายไว้ว่า

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหมายถึงการที่ผูป้ฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงานที่ทำงาน 

มีบรรยากาศของความเป็นมิตรมคีวามอบอุ่นเอือ้อาทรปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่ 

เป็นเหล่าผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น 

   Yasuhiko Nagayama (1993, p. 15) ให้แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลดังนี้ (1) จะได้รับการปฏิบัติที่ปราศจากอคติใด ๆ (2) จะได้รับการปฏิบัติ
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อย่างเสมอภาคถ้วนหนา้ (3) จะได้รับการปฏิบัติต่อกันอย่างเปิดเผยด้านการยอมรับทาง

สังคมจัดเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย์รองลงมาจากความต้องการความต้องการ

ทางดา้นร่างกายและความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย 

   โดยสรุปแล้วความสัมพันธ์ในหน่วยงาน คอื ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน

ในโรงเรยีนเดียวกันการให้ความช่วยเหลือกันทั้งงานงานส่วนตัวและงานส่วนรวม 

  6. ด้านความสำเร็จของงาน 

      Herzberg (1959 อ้างถึงใน จนิตนา อุทยานิก, 2559, หน้า 31)       

กล่าวว่า ความสำเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถทำงานได้เสร็จสิน้และประสบ

ผลสำเร็จอย่างด ีรวมทั้งการแก้ปัญหาและป้องกันปัญหาที่เกิดขึน้ในการทำงานได้สำเร็จ

เป็นที่น่าพอใจและปราบปลืม้ในผลสำเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง 

   อัญชลี แจ่มเจริญ (2556, หนา้ 41) ได้กล่าวไว้ว่าการจูงใจด้วย

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานหมายถึงวิธีการที่ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจโดยการจูงใจเพื่อ

กระตุน้ให้บุคลากรมีความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานถ้าหากสถานที่ในการปฏิบัติงานมี

สภาพแวดล้อมที่ดีก็จะทำให้บุคลากรกระตือรือรน้รู้สกึสะดวกสบายรู้สึกอยากทำงานและ

ขยันทำงานเพราะฉะนั้นสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการทำงานจะมีส่วนในการจูงใจให้

บุคลากรอยากทำงานอย่างเต็มที่ ได้แก่ มบีรรยากาศที่ดีมีความสะดวกสบายสะอาดแสง

สว่างเพียงพออากาศเย็นสบายมีเนือ้ที่กว้างเพียงพอมีห้องนำ้ที่สะอาดมีห้องสำหรับดื่มน้ำ

ดื่มกาแฟในช่วงเวลาพักภายในห้องทำงานมวีัสดุอุปกรณ์เครื่องใช้สิ่งอำนวยความสะดวก 

ในการทำงานและผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความรักมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกันมีการ

ติดต่อช่วยเหลอืเกือ้กูลกันมีความสามัคคีให้การยกย่องชมเชยและเป็นกำลังใจซึ่งกันและ

กัน 

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

หล่ำน้อย, 2560, หน้า 26) กล่าวว่าความสำเร็จในการทำงานเป็นความรูส้ึกพึงพอใจและ

ปลาบปลืม้ใจในความสำเร็จของงานเมื่อมีผลงานปรากฏเด่นชัดหรอืเมื่อเขาได้ทำงานหรอื

แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ให้ลุล่วงไปตามความตอ้งการและบรรลุวัตถุประสงค์ของงานที่

วางไว้และเป็นการกระตุ้นที่จะเต็มใจทำงานอย่างอื่นต่อไป 

   Struss & Leonard (1960, p. 11 อ้างถึงใน สุพจน์ ฐิติวรการณ์กูล, 

2559, หนา้ 46) กล่าวถึงความสำเร็จของงานไว้ว่าผูป้ฏิบัติงานแมจ้ะเป็นงานที่ได้เงินเดือน

สูงสุดอาจไม่พอใจในงานเมื่อเขารูส้ึกว่าไม่ประสบความสำเร็จหรอืเป็นคนไม่สำคัญคนหนึ่ง
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เขาไม่มีโอกาสทำอะไรและไม่รูจุ้ดมุ่งหมายที่แน่นอนความตอ้งการที่รุนแรงของคนคือตอ้ง

รู้สกึสัมฤทธิ์ ิ์ผลเพราะให้รูส้ึกว่าเขาได้ทำอะไรสำเร็จและงานของเขาสำคัญมีความหมายต่อ

บุคคลอื่นซึ่งความภูมิใจเหล่านีผู้บ้ังคับบัญชาสามารถช่วยใหเ้ขารูส้ึกประสบความสำเร็จ

และนับถือตนเองได้ 

   กอปรเชษฐ ตยัคคานนท์ (2556, หนา้ 156) ได้ให้ความหมายของ

ความสำเร็จในงานหมายถึงการที่ผูป้ฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้

สำเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพและมีประสิทธิผลงานสำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพคือการ

ปฏิบัติงานนั้นได้มีการใชว้ัสดุเครื่องมอือุปกรณ์และงบประมาณอย่างประหยัดเหมาะสมเข้า

ลักษณะได้ผลงานสูง แต่เสียค่าใช้จ่ายและเวลาน้อยส่วนงานที่สำเร็จอย่างมปีระสิทธิผลคอื

การได้ผลงานออกมาถูกต้องตามคาดหมายของผู้บังคับบัญชาหรอืหน่วยงานและ

ความสำเร็จในชวีิตการงานคือการที่ผู้ปฏิบัติงานมคีวามสำเร็จในงานมีความพึงพอใจใน

งานพึงพอใจในเพื่อนร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าต่อหน่วยงานและมีโอกาสก้าวหน้าในงาน 

   โดยสรุปแล้วความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ คือ การที่บุคคลได้รับสามารถ

ทำงานได้เสร็จสิน้และประสบความสำเร็จได้เป็นอย่างดี 

  7. ด้านความรู้สกึมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

       ถวิล มาสาซ้าย (อ้างถึงใน กนกวรรณ เท้าอิ่ม, 2559, หนา้ 69) 

กล่าวว่าความก้าวหน้าในหน้าที่การทำงานคือการปฏิบัติงานของครูในองค์การครูมีความ

ต้องการที่จะได้รับความก้าวหน้าในชีวติการทำงานต้องการศกึษาต่อและเข้ารับการอบรม

เพื่อเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถต้องการเลื่อนตำแหน่งงานสูงขึ้นเพื่อพัฒนาคุณภาพชวีิต

และส่งผลต่อความมั่นคงของชีวติด้วย 

    Gilmer (1966, pp. 279 - 283 อ้างถึงใน จรูญศักดิ์ พรหมจรรย์, 

2557,หนา้ 8) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในหน้าที่การทำงานเป็นความรู้สกึในทางบวกของ

พนักงานต่อการที่มีโอกาสได้ทำงานในองค์การที่มคีวามมั่นคงบุคคลจะรู้สกึถึงความมั่นคง

เมื่อเขาสามารถหรอืมีโอกาสที่จะรักษาสถานภาพในการทำงานของเขาไว้จากงานวิจัย

พบว่าความมั่นคงในงานถือว่าเป็นเหตุผลหลักของทั้งพนักงานชายและหญิงซึ่งสามารถ

สร้างความพอใจใหก้ับเขาได้ความมั่นคงในงานเป็นทัศนคติที่มตี่องานซึ่งพนักงานจะให้

ความสำคัญในเรื่องนี้มากขึ้นเมื่ออายุเพิ่มมากขึ้น แต่จะให้ความสำคัญน้อยในกลุ่มผูท้ี่มี

การศกึษาสูงองค์การจะต้องสนับสนุนใหพ้นักงานมโีอกาสก้าวหน้าในการทำงานโดย

พิจารณาเลื่อนตำแหน่งหรอืขึน้เงินเดือนอย่างเป็นธรรมและเหมาะสมให้รางวัลกับผู้ที่ 
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ปฏิบัติงานดีนอกจากนั้นต้องยอมรับและรู้จักยกย่องชมเชยด้วยส่งเสริมสนับสนุนให้

พนักงานศกึษาต่อและฝกึอบรมเพื่อให้มีการเรียนรู้เพิ่มมากขึ้นจากงานวิจัยพบว่าการขาด

โอกาสก้าวหน้าในการทำงานเป็นเหตุผลสำคัญที่ทำให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในงาน

และผู้ชายใหค้วามสำคัญกับโอกาสก้าวหน้าในงานมากกว่าผู้หญิงนอกจากนั้นความเฉลียว

ฉลาดและระดับการศกึษาก็มีความสัมพันธ์กับโอกาสก้าวหน้าในการทำงานด้วย 

  โดยสรุปแล้วความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ คือ ความรู้สกึของบุคคลที่มตี่อ

ความมั่นคงของงานความมั่นคงขององค์กร 

  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนนั้นประกอบไปด้วยลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติคอืงานนั้นตรงกับความรู้ความสามารถของครูเงินเดือนและผลตอบแทน

ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงานนโยบายและการบริหารงานความสัมพันธ์ในหน่วยงาน

ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติเป็นต้นสิ่งเหล่านีจ้ะกระตุน้ให้ครู

อยากทำงารนใหบ้รรลุผลสำเร็จ 

  

บริบทของการศกึษาทอ้งถ่ิน 

 การจัดการศกึษาท้องถิ่น หมายถึง  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทำหน้าที่จัด

การศกึษาทั้งการศกึษาในระบบ และการศกึษาตามอัธยาศัยให้มคีุณภาพ  ได้มาตรฐาน 

อย่างทั่วถึงแก่ประชาชนในเขตพืน้ที่ตามอำนาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 1. กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ิน 

             กฎหมายสำคัญที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศกึษาขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น คอื รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 และพระราชบัญญัติ

การศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545

รายละเอียด  ดังนี้ 

        รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 ได้กำหนด

บทบัญญัติที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่สำคัญ ได้แก่ 

   มาตรา 80 (4) ส่งเสริมและสนับสนุนการกระจายอำนาจเพื่อให้

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ชุมชน องค์กรทางศาสนา และเอกชน จัดและมีส่วนร่วมใน

การจัดการศกึษาเพื่อพัฒนามาตรฐานคุณภาพการศกึษาให้เท่าเทียมและสอดคล้องกับ

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A_2550&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2542
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2542
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9A%E0%B8%97%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
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แนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ 

          มาตรา 289 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมอีำนาจหน้าที่บำรุงรักษา

ศลิปะ จารีตประเพณีภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นย่อมมีสิทธิที่จะจัดการศึกษาอบรม และการฝึกอาชีพตามความเหมาะสมและ

ความตอ้งการภายในท้องถิ่นนั้น และเข้าไปมีส่วนร่วมในการจัดการศกึษาอบรมของรัฐ โดย

คำนงึถึงความสอดคล้องกับมาตรฐานและระบบการศกึษาของชาติ  รวมทั้งการบำรุงรักษา

ศลิปะ จารีตประเพณีภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่นด้วย 

            พระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม 

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 กำหนดบทบัญญัติที่เกี่ยวข้องในการจัดการศกึษาขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นที่สำคัญ  ดังนี้ 

                 มาตรา 9 (2) การจัดระบบ โครงสรา้ง และกระบวนการจัดการศึกษา

ให้มกีารกระจายอำนาจไปสู่เขตพื้นที่การศึกษาสถานศกึษาและองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น 

                 มาตรา 41 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสทิธิจัดการศึกษาในระดับใด

ระดับหนึ่งหรอืทุกระดับตามความพรอ้ม ความเหมาะสมและความตอ้งการภายในท้องถิ่น 

                 มาตรา 42 ให้กระทรวงกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินความ

พร้อมในการจัดการศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและมีหนา้ที่ในการประสานและ

ส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศกึษา สอดคล้องกับนโยบายและได้

มาตรฐานการศกึษา  รวมทั้งการเสนอแนะการจัดสรรงบประมาณอุดหนุนการจัด

การศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

  2. หลักการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

   กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น (อ้างถึงใน รัฐธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 และ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 

และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545) นำเสนอหลักการเกี่ยวกับการจัดการศึกษาของ

องคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้   

             1)  การจัดการศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องยึดหลัก

การศกึษาตลอดชีวติสำหรับประชาชน  ให้สังคมมีส่วนร่วมในการจัดการศกึษาและการ

พัฒนาสาระและกระบวนการเรียนรู้ใหเ้ป็นไปอย่างต่อเนื่อง 

              

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%95%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%93%E0%B8%B5&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A_2550&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A_2550&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2542
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    2)  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถจัดการศกึษาอย่างมีคุณภาพ 

มาตรฐาน ทั่วถึง โดยไม่เก็บค่าใชจ้่าย ไม่น้อยกว่า 12 ปี ตามมาตรา 49 ของรัฐธรรมนูญ

แห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550  

             3)  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตอ้งจัดการศกึษาสำหรับบุคคลซึ่งมี

ความบกพร่องทางร่างกาย จติใจ สตปิัญญา อารมณ์  สังคม หรอืความบกพร่องทางการ

สื่อสารและการเรียนรู้ หรือมีร่างกายพิการ หรอืทุพพลภาพ หรอืบุคคลซึ่งไม่สามารถ

พึ่งตนเองได้ หรอืไม่มีผูดู้แลหรอืด้อยโอกาส ให้มีสทิธิและโอกาสได้รับการศกึษาขั้นพืน้ฐาน

เป็นพิเศษ และจัดการศกึษาสำหรับบุคคลซึ่งมีความสามารถพิเศษด้วยรูปแบบที่

เหมาะสม  โดยคำนึงถึงความสามารถของบุคคลนั้น ซึ่งสอดคล้องกับพระราชบัญญัติ

การศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 

             4)  การจัดการศกึษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเ้ป็นมนุษย์ที่

สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จติใจ สติปัญญา ความรู ้และคุณธรรม มีจรยิธรรมและวัฒนธรรมใน

การดำรงชีวติ สามารถอยู่ร่วมกับผูอ้ื่นได้อย่างมีความสุข 

             5)  กระบวนการเรียนรูต้้องมุ่งปลูกฝังจิตสำนึกที่ถูกต้องเกี่ยวกับ

การเมอืงการปกครองในระบอบประชาธิปไตย อันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข รูจ้ัก

รักษาและส่งเสริมสิทธิ หน้าที่ เสรีภาพ ความเคารพกฎหมาย ความเสมอภาค และศักดิ์ศรี

ความเป็นมนุษย์ มีความภาคภูมใิจในความเป็นไทย รู้จักรักษาผลประโยชน์ส่วนรวมและ

ของประเทศชาติ รวมทั้งส่งเสริมศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมของชาติ  การกีฬา ภูมปิัญญา

ท้องถิ่น ภูมิปัญญาไทย และความรูอ้ันเป็นสากล ตลอดจนอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อม มคีวามสามารถในการประกอบอาชีพ รู้จักพึ่งตนเอง มีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ ใฝ่รู้ และเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง 

  

  3. การจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในปัจจุบัน    

   จากการที่กฎหมายได้กำหนดใหอ้งค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมอีำนาจ

หนา้ที่ในการจัดการศกึษาในเขตพืน้ที่ (อ้างถึงใน รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย

พุทธศักราช 2550 และ พระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม 

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมภีารกิจในการจัดการศกึษาดังต่อไปนี้  

             1)  การจัดการศกึษาในระบบ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัด 

การศกึษาในระบบสองรูปแบบ คอื การศกึษาขั้นพืน้ฐาน  และการศกึษาระดับอุดมศกึษา 

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%84&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A_2550&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A_2550&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2542
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รายละเอียด  ดังนี้  

                   (1) การศกึษาขั้นพื้นฐาน  การศกึษาขั้นพื้นฐานเป็นการจัด

การศกึษาไม่น้อยกว่า 12 ปีก่อนระดับอุดมศกึษา ซึ่งรัฐต้องจัดการศกึษาให้แก่ประชาชน

อย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ โดยไม่เก็บค่าใชจ้่าย สำหรับการแบ่งประเภทของการศกึษาขั้น

พืน้ฐานนัน้ตามกฎกระทรวง แบ่งออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 

                     การศกึษาระดับก่อนประถมศกึษา เป็นการจัดการศกึษาให้เด็ก

ที่มอีายุระหว่าง 3-6 ปี โดยมีหลักการคือการเตรียมความพร้อมของเด็กด้านร่างกาย 

จติใจ สตปิัญญา อารมณ์ บุคลิกภาพ เพื่อการอยู่ร่วมกับผูอ้ื่นในสังคม 

                    การศกึษาระดับประถมศึกษา มุ่งเนน้พัฒนาด้านคุณธรรม 

จรยิธรรม และความรูค้วามสามารถของเด็ก  ใช้ระยะเวลาตามเกณฑ์ปกติ 6 ปี  

                    การศกึษาระดับมัธยมศกึษา แบ่งเป็น 2 ระดับคือ ระดับ

มัธยมศกึษาตอนต้น เป็นการจัดการศึกษาถัดจากระดับประถมศึกษา ใช้เวลาเรยีน 3 ปี        

มีเป้าหมายเพื่อให้ความรู้ ความต้องการ ความสนใจ และสรา้งความถนัดแก่นักเรียน       

เพื่อนำไปใช้ประกอบการงานและอาชีพที่สมควรแก่วัย และระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย 

เป็นการจัดการศกึษาถัดจากระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ใชเ้วลาเรียน  3 ปี เพื่อเป็นพืน้ฐาน

สำหรับการศกึษาต่อและการประกอบอาชีพ ทั้งนีก้ารศึกษาระดับมัธยมศกึษาตอนปลายม ี

2 ประเภท คือ ประเภทสามัญ (มัธยมศึกษาปีที่ 4 – 6) และประเภทอาชีวศกึษา              

(ประกาศนยีบัติวชิาชีพ) 

                   (2) การศกึษาระดับอุดมศกึษา การศกึษาระดับอุดมศกึษาเป็นการ

จัดการเรยีนการสอนภายหลังที่จบการศกึษาขั้นพืน้ฐาน  แบ่งเป็นสองระดับ คอื ระดับต่ำ

กว่าปริญญา ซึ่งครอบคลุมการศกึษาในระดับประกาศนียบัตรวิชาชพีชั้นสูงหรอื

อนุปริญญา และระดับปริญญา  

             2) การศกึษาตามอัธยาศัย การศกึษาตามอัธยาศัย เป็นการศึกษาที่

ให้ผู้เรยีนได้เรียนรูด้้วยตนเองตามความสนใจ ศักยภาพ ความพรอ้ม และโอกาส โดยศึกษา

จากบุคคล ประสบการณ์ สังคม สภาพแวดล้อม สื่อ หรือแหล่งความรูอ้ื่น ๆ 

             องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทำหนา้ที่จัดการให้ความรูด้้านอาชีพ เป็น

การจัดบริการและส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาความรูท้ักษะในการประกอบอาชีพแก่ประชาชน 

รวมทั้งการรวมกลุ่มผูป้ระกอบอาชีพในพื้นที่เพื่อเสริมสร้างการเรียนรู้ของประชาชน และ

ความเข้มแข็งของชุมชน ตลอดจนการสนับสนุนหนังสอื  หนังสือพิมพ์  สื่อ สิ่งพิมพ์แก่ที่

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99&action=edit&redlink=1


71 

อ่านหนังสอืประจำหมู่บ้าน  ตำบล  และหอ้งสมุดขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

สถานศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมสีถานศกึษา 2 

ลักษณะ คอื 

              1)  การจัดตั้งสถานศกึษาขึ้นเอง หรือขยาย หรอืเปลี่ยนแปลง

ประเภทการศกึษา โดยให้สถานศกึษาที่จัดตั้งขึ้นใหม่หรือสถานศกึษาเดิมที่ขยายหรือ

เปลี่ยนแปลงประเภทการศึกษาจัดการศึกษาในระดับและประเภทที่มคีวามพร้อม มีความ

เหมาะสม และมีความต้องการภายในท้องถิ่น อาจแยกได้เป็น 4 กรณี คือ  

                       (1)  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังไม่เคยจัดการศกึษามาก่อน

จัดตัง้สถานศกึษาเพื่อให้จัดการศกึษาในระดับและประเภทที่กำหนด 

                       (2)  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดการศกึษาอยู่แล้ว จัดตัง้

สถานศกึษาขึน้เพิ่มเติม โดยให้สถานศกึษาใหม่จัดการศึกษาในระดับและประเภทที่จัดอยู่

แล้วในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น 

                       (3)  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดการศกึษาอยู่แล้ว จัดตัง้

สถานศกึษาขึน้เพิ่มเติม  โดยสถานศกึษาใหม่จัดการศกึษาในระดับและประเภทที่แตกต่าง

ไปจากระดับและประเภทที่จัดอยู่แล้วในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนัน้ 

                       (4)  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมไิด้จัดตั้งสถานศกึษาเพิ่มเติม 

แต่ขยายหรือเปลี่ยนแปลงประเภทการศกึษาจากที่จัดอยู่เดิม 

              2)  การถ่ายโอนการศกึษาจากกระทรวงศกึษาธิการตาม

[[แผนปฏิบัติการกำหนดขั้นตอนการกระจายอำนาจตามแผนการกระจายอำนาจใหแ้ก่

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น|แผนปฏิบัติการกำหนดขัน้ตอนการกระจายอำนาจตาม

แผนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ได้รับการถ่ายโอนสถานศกึษาส่วนหนึ่งจากกระทรวงศึกษาธิการ โดยการถ่ายโอน

สถานศกึษาของกระทรวงศึกษาธิการ ไปสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จากปี พ.ศ. 2549 

– 2557 มีจำนวนทั้งสิ้น 485 แห่ง 

  4. กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นกลุ่มที่ 11 

   กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นกลุ่มที่ 11 คือการจัดการศกึษาด้วยการดูแลของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย ครอบคลุม 3 จังหวัดคือ สกลนคร 

นครพนม และ มุกดาหาร 

 

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%96%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B9%82%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%96%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B9%82%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง  

1. งานวจิัยในประเทศ 

1.1 การวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้นำ     

   บรรพต รักงาม (2555, บทคัดย่อ) เป็นการวิจัยเรื่องภาวะผูน้ำของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา และครูสังกัดสำนักงานเขต 

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นำ 4 ด้านของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาตามความคิดเห็นของ ผูบ้ริหารสถานคึกษาและครูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาเขต 5 โดย ภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาด้านพบว่า 

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกรายการ  ค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในภาวะผูน้ำแบบปฏิรูป รองลงมา

คือ ภาวะผู้นำแบบผูส้อนงาน ภาวะผูน้ำ เหนอืผูน้ำ และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ภาวะผูน้ำ

แบบผปู้ระกอบการ 2) เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารสถานคึกษาและครู ตามสภาพพบว่า 2.1) เมื่อจำแนกกล่มุตัวอย่างผู้บริหาร

และครู ตามเพศ ระดับ การศกึษา และประสบการณ์การปฏิบัติงาน พบว่า กล่มุตัวอย่างมี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาวะผูน้ำของผู้บริหาร สถานศกึษาแตกต่างกันที่ระดับ .05 2.2)  

เมื่อจำแนกกล่มุตัวอย่างผู้บริหารและครู ตามอายุสถานภาพ สมรส ตำแหน่งหนา้ที่และ

ขนาดสถานศกึษาที่ปฏิบัติติดีงาม ไม่พบว่า ตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาแตกต่างกันที่ระดับสำคัญ.05   

   บุษบาวรรณ วุฒิศักดิ์ (2555, บทคัดย่อ) ศึกษาภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาระยองกลุ่มตัวอย่างคือครูผู้สอนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาระยองทั้งหมด 335 คนผลการวิจัยพบว่า         

1) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาระยองมคี่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก 2) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งผลทางบวกต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาระยองอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 05  
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   ธนากร คุ้มนายอ (2562, บทคัดย่อ) ศึกษาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาเขต 22 ลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนีเ้ป็นผู้บริหารและครูผู้สอน

ในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 22 ปีการศกึษา 2561 

จำนวน 352 คนประกอบด้วยผู้บริหารโรงเรียนจำนวน 57 คนและครูผูส้อนจำนวน 295 

คนจาก 57 โรงเรียนผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

และประสิทธิผลของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก 2) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีสถานภาพต่างกันโดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ. 01 3) ประสิทธิผลของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่มี

สถานภาพต่างกันโดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 05                

4) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียนตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนขนาดต่างกันโดยรวมมีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 5) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน

ที่มปีระสบการณ์ในตำแหน่งต่างกันโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่มีความแตกต่างกัน         

6) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวมมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียนอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01       

7) ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนจำนวน 2 ด้านที่สามารถ

พยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจมนีัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ. 01 และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 05        

โดยมีอำนาจพยากรณ์ร้อยละ 17.70 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์

เท่ากับ ± 0.38 8) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่ควรได้รับการพัฒนา 

จำนวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ 

และคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลโดยผู้วจิัยได้นำเสนอแนวทางการพัฒนาไว้ดว้ย   

   สุวิมล โตปิ่นใจ (2556, บทคัดย่อ) เป็นการวิจัย เรื่อง ภาวะผูน้ำของ 

ผูบ้ริหารโรงเรียนกล่มุบางบ่อ 2 อำเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ สังกัดสำนักงานเขต 

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมุทรปราการ เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่มบางบ่อ 2 อำเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ สังกัดสำนักงานเขต
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พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมุทรปราการ เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก    

2) ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่มบางบ่อ 2 อำเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมุทรปราการ เขต 2 จำแนกตามประเภท 

โรงเรียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง สถิตทิี่ระดับ .05 ยกเว้น

ด้านการมีความคิดริเริ่ม ด้านโน้มนา้วจิตใจ และด้านการเข้าสังคม แตกต่างกันอย่างไม่มี

นัยสำคัญทางสถิติ 

  1.2 การวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 กันนิกา ทองทุม (2555, บทคัดย่อ) ศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานของครูในอำเภอสอยดาวสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรี

เขต 2 กลุ่มตัวอย่างเป็นครูในอำเภอสอยดาวจำนวน 169 ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู ในอำเภอสอยดาว สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

จันทบุรีเขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในอำเภอสอยดาว สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรี เขต 2 จำแนกตาม

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกันเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าไม่

แตกต่างกันทุกด้าน ยกเว้นด้านความรับผดิชอบแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ. 05 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอำเภอสอยดาวสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรีเขต 2 เมื่อจำแนกตามขนาดของโรงเรียนทั้งโดยรวมและ

รายด้านแตกต่างกันอย่างนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 05 ด้าน 

   ไพจติร งิ้วสุภา (2556, บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ

การมภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารจำนวน 89 คน

และครูจำนวน 267 คนรวมจำนวน 356 คนผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจของผู้บริหาร

โรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก 3) แรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูที่มี

สถานภาพต่างกันโดยรวมไม่แตกต่างกัน 4) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนตามความคิดเห็นของครูที่มีสถานภาพต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ     

.01 โดยผู้บริหารมีความคิดเห็นมากกว่าครู 5) แรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนตามความ

คิดเห็นของครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มลีักษณะการจัดการเรียนการสอนต่างกันโดยรวม
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ไม่มีความแตกต่างกัน 6) ภาวะผูน้ากรเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็น

ของครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มลีักษณะการจัดการเรียนการสอนต่างกันโดยรวมไม่มี

ความแตกต่างกัน 7) แรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูที่ปฏิบัติงาน 

ในโรงเรยีนที่อยู่ต่างอำเภอกันโดยรวมมคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 8) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูที่

ปฏิบัติงานในโรงเรยีนต่างอำเภอกันโดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน               

9) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 10) 

ตัวแปรจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนจำนวน 2 ด้าน ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมพันธ์ที่สามารถพยากรณ์ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนได้อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 โดยมีอำนาจพยากรณ์ร้อยละ 52.30 และมีความคาด

เคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.373 11. องค์ประกอบแรงจูงใจของผู้บริหาร

โรงเรียนที่ควรได้รับการส่งเสริมจำนวน 2 ด้าน ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และแรงจูงใจ  

ใฝ่สัมพันธ์  

   อษรารักษ์ อุ่นวิเศษ (2560, บทคัดย่อ) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครกลุ่ม

ตัวอย่างคอืผูบ้ริหารและครูผูส้อนจำนวน 116 คนผลการวิจัยพบว่า 1) ความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติของครูในโรงเรียนสังกัดองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนครโดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน 2) ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและ

ครูผูส้อนที่มปีระสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครโดยรวมอยู่

ในระดับมากทุกด้าน 3) ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่มเีพศแตกต่างกันมคีวาม

คิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนครไม่แตกต่างกันส่วนผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีสถานภาพวุฒิการศกึษา

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและขนาดโรงเรยีนที่แตกต่างกันมคีวามคิดเห็นต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ. 01 4) ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่มีเพศ

สถานภาพวุฒิการศกึษาและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันที่มปีระสิทธิผล 

ของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครไม่แตกต่างกันส่วนความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่แตกต่างกันต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
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สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ. 

05 5) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนครในภาพรวมมคีวามสัมพันธ์กันทางบวก (0.77) อย่างมนีัยสำคัญทาง 

สถิตทิี่ระดับ. 01 6) ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ระดับประสิทธิผลของรงเรยีนโดยภาพรวม

ได้อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 คือด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติดา้นนโยบาย

และการบริหารงานด้านความเจรญิก้าวหน้าและด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 

7) แนวทางพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครใน 4 ด้าน คือ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์

ตอบแทน ดา้นความเจรญิก้าวหน้าด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านความสำเร็จ

ของงานที่ปฏิบัติ 

 

  2. งานวจิัยในต่างประเทศ 

   Micheal (2003 : 173) ได้วิจัยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการ 

เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา 2 กลุ่มใน 4 ด้าน คอื อัตราการเข้า

เรียน อัตราการลาออก อัตราการเรียนจบตามเวลาที่กำหนดไว้ในหลักสูตร และอัตราการ

เรียนต่อ ประชากรที่ศึกษาเป็นผู้บริหารโรงเรียนแบบเดิม เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถาม

วัดพฤติกรรมการบริหาร LPI สถิตทิี่ใชค้ือ สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการทดสอบค่า t 

ผลการวิจัยพบว่า ผูบ้ริหารทั้งสองกลุ่มมีค่าคะแนนเปอร์เซ็นไทล์สูงกว่า 30  มีภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงสูง สำหรับประสิทธิผลของโรงเรียนพบว่า ประสิทธิผลด้าน การมาเรียน

และอัตราการออกกลางคันระหว่างโรงเรียนมัธยมศกึษาต่อเนื่อง มปีระสิทธิผล สูงกว่า

โรงเรียนมธัยมศกึษาแบบปกติและผลการวิจัยยังพบอีกว่า ผูบ้ริหารหญิงและผูบ้ริหารชาย 

ที่มปีระสบการณ์การทำงานมากมีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมาก 

  Fleur Kappen (2010, Management Summary) ได้ทำการศกึษา แรงจูงใจ

เป็นสิ่งจำเป็นสำหรับความสำเร็จขององค์กรในปัจจุบัน ผู้นำที่มปีระสิทธิภาพควรกระตุ้น

ผูใ้ต้บังคับบัญชาของพวกเขาด้วยแรงบันดาลใจจากภายใน และภายนอกของพนักงานด้วย

ภาวะผูน้ำคือความเป็นผู้นำในการทำธุรกรรมและการเปลี่ยนแปลงความเป็นผูน้ำการทำ

ธุรกรรมสามารถมองเห็นเป็นสัญญาที่กำหนด หรือตกลงระหว่างผูน้ำและผูต้ามผู้ตามจะ

พยายามแลกเปลี่ยนเพื่อรับรางวัลหรอืหลีกเลี่ยงการลงโทษเมื่อเทียบกบัความเป็นผู้นำการ

ผูน้ำเหล่านี้พยายามสนับสนุนความพยายามพิเศษ ด้วยความไว้วางใจความมุ่งม่ันมี
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แนวโน้มที่จะสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาถูกรวมเข้ากับแรงจูงใจสอง

ประเภทคือภายในและภายนอกแรงจูงใจแรงจูงใจภายในมแีรงผลักดันภายในและดังนัน้

ลักษณะงานบางอย่างคอืพนักงานต้องรับรู้เนื้อหาการทำงานว่าเป็นที่น่าพอใจและการ

ตอบสนองแรงจูงใจภายนอกเป็นแรงผลักดันจากภายนอกและมุ่งเน้นไปที่ผลลัพธ์ของ

กิจกรรมสำหรับคนงานเองผลลัพธ์อาจเป็นรางวัลหรอืการหลกีเลี่ยงการลงโทษผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงใหแ้ง่มุมที่น่าพึงพอใจและการเติมเต็มที่อยู่ภายในบุคคลที่มแีรงจูงใจกำลังมอง

หานอกจากนี้การมุ่งเนน้ภายในและความสนใจกับกระบวนการเป็นทำให้ได้ประสิทธิภาพ

และข้อมูลเชิงลึก  

  Kyle Sandel (2012, Abstract) ได้ทำการศกึษา รูปแบบความเป็นผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงได้รับการแสดงให้เห็นประสิทธิภาพโดยเฉลี่ยในผู้ตามอย่างไรก็ตามการให้

เหตุผลว่าทำไมกระบวนการนีเ้กิดขึ้นก็ไม่มีความชัดเจนปัจจุบันการศึกษาตรวจสอบว่าการ

มีส่วนร่วม ของผู้ติดตามเป็นสื่อกลางความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความเป็นผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง และผลการปฏิบัติงานแมว้่าความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงการมีผลต่อพนักงานและการปฏิบัติงานการศกึษาก่อนหนา้นี ้พวกเขาได้รับ

การศกึษาในระดับมหัตภาคที่ดูเหมอืนจะขัดแย้งกับต้นฉบับแนวความคิดของการมีส่วนร่วม

ซึ่งเป็นงานที่เกี่ยวข้องดังนั้นการศกึษาทางห้องปฏิบัติการในปัจจุบันสำรวจความสัมพันธ์

เหล่านี้ในระดับที่เกี่ยวข้องกับงานเล็ก ๆ ในปฏิสัมพันธ์เฉพาะระหว่างผู้นำและผูต้ามที่ผูน้ำ

มอบหมายงานให้ผูต้ามผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่าการมสี่วนร่วมของผูต้ามเป็นสื่อกลาง

ความสัมพันธ์ระหว่างการเปลี่ยนแปลงความเป็นผูน้ำและการปฏิบัติงานโดยความเข้าใจ       

ที่ดขีึน้ว่าผู้นำสร้างการมสี่วนร่วมและขับเคลื่อนประสิทธิภาพในเรื่องงานเฉพาะองค์กร

สามารถใช้ประโยชน์จากอิทธิพลผู้นำที่มปีฏิสัมพันธ์ในชีวิตประจำวันกับผูต้ิดตามของ     

พวกเขา 

 จากเอกสารและการทำตารางสังเคราะห์จากนักวิชาการที่กล่าวถึงภาวะผูน้ำใน

ด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง พร้อม

ทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถสรุปได้ว่าปัจจัยภาวะผูน้ำ ประกอบด้วย 2 ด้าน คือ 1.ด้าน

ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 1.1) การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 1.2)การบริหารแบบวางเฉย  

2.ด้านภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนประกอบด้วย 2.1) การเป็นต้นแบบ

นำทาง 2.2) การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 2.3) การกล้าท้าทายต่อกระบวนการ

ทำงานและ 2.4) การเสริมสร้างกำลังใจซึ่งภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน
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ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดังกล่าว

ประกอบด้วย 1) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 2) เงินเดือนและผลตอบแทน 3)ความเจริญ 

ก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 4) นโยบายและการบริหารงาน 5) ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 6) 

ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติและ 7) ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

 



บทที่ 3 

วิธีการดำเนินการวจิยั 

 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยภาวะผู้นำของผูบ้ริหารมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครใูนโรงเรียนประถมศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11  โดยผูว้ิจัยได้ดำเนินการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

  1. ประชากรและตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  5. สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้นำของผู้บริหารมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

 1. ประชากรและตัวอย่าง 

  1.1 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษา หัวหนา้งาน

วิชาการ และครูในโรงเรียนประถมศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสังกัดเทศบาลในกลุ่ม 

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ปีการศกึษา 2563 จำนวน 334 คน ประกอบด้วยกลุ่มผู้บริหาร

สถานศกึษาจำนวน 44 คน แบ่งเป็น ผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 15 คน รองผู้อำนวยการ

โรงเรียนจำนวน 14 คน หัวหนา้วิชาการ จำนวน 15 คน และกลุ่มครู จำนวน 290 คน จาก 

15 โรงเรียน  

  1.2 ตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษา หัวหน้างาน

วิชาการ และครูในโรงเรียนประถมศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสังกัดเทศบาลในกลุ่ม 

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ปีการศกึษา 2563 จำนวน 180 คน การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง

โดยใช้ตารางสำเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (บุญชม ศรีสะอาด, 2556 , หน้า 43)  
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ประกอบด้วยกลุ่มผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 44 คน ซี่งได้แก่ ผู้อำนวยการโรงเรียน 

จำนวน 15 คน รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนจำนวน 14 คน หัวหนา้วิชาการ จำนวน 15 และ

กลุ่มครู จำนวน 136 คน จาก 15 โรงเรยีน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน        

(Multi – Stage Random Sampling) ซึ่งมีขั้นตอนการสุ่ม ดังนี้ 

 2.1 เจาะจงโรงเรียนประถมศกึษาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สังกัดเทศบาล 

ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ทุกโรงเรียนในหน่วยการสุ่ม (Sampling Unit) ซึ่งมโีรงเรียน

ทั้งสิน้ 15 โรงเรียน โดยอยู่ในจังหวัดนครพนม จำนวน 5 โรงเรียน จังหวัดมุกดาหาร 

จำนวน 4 โรงเรียน และจังหวัดสกลนคร จำนวน 6 โรงเรียน  

 2.2 เจาะจงผูบ้ริหาร ประกอบด้วย ผู้อำนวยการโรงเรียน รองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียน หัวหน้างานวิชาการ ทุกท่าน จากทั้งหมด 15 โรงเรยีน มีจำนวนประชากรทั้งหมด 

44 คน 

 2.3 ดังนัน้จะเหลือกลุ่มตัวอย่างในส่วนของครูผู้สอน จำนวน 136 คน จาก

ครูผูส้อนจำนวนทั้งสิ้น 290 คน ดังนั้นการกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างครูผู้สอนในตาราง

รวมใชเ้กณฑ์รอ้ยละ 47 จากครูผู้สอนทั้งหมดในโรงเรยีนแต่ละโรงเรียน 

 2.4 การสุ่มกลุ่มตัวอย่างครูผูส้อนในแต่ละโรงเรียน ใชว้ิธีสุ่มอย่างง่าย          

(Sample Random Sampling) โดยวิธีการจับสลากแบบใส่คืน 
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รวม 

ปร
ะช

าก
ร 

ผูบ้
ริห

าร
 

ผู้อำนวยการ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

รองผู้อำนวยการ 1 1 1 1 - 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14 

หัวหน้างานวิชาการ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

รวม 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 

ครู 64 17 16 17 8 36 5 7 6 24 39 9 27 11 4 290 

ตัว
อย

่าง
 

ผูบ้
ริห

าร
 

ผู้อำนวยการ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

รองผู้อำนวยการ 1 1 1 1 - 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14 

หัวหน้างานวิชาการ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

รวม 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 

ครู 30 8 8 8 4 17 2 3 3 11 18 4 13 5 2 136 

 รวม 33 11 11 11 6 20 5 6 6 14 21 7 16 8 5 180 

ตาราง 3 จำนวนประชากรและตัวอย่าง 
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 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

  1. ลักษณะเคร่ืองมือ  

    เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจาก

การศกึษาค้นคว้าจากเอกสารและตำราโดยเป็นแบบสอบถาม 1 ฉบับ แบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้    

    ตอนที่ 1 เป็นคำถามเกี่ยวกับสถานภาพของผ้ตูอบแบบสอบถาม โดย

ใช้ คำถามเป็นแบบกำหนดใหเ้ลือกตอบ (Check List) ซึ่งถามในเรื่องตอ่ไปนี ้     

     1. สถานภาพ      

          1.1 ผู้บริหาร  

               1.1.1 ผู้อำนวยการ 

           1.1.2 รองผู้อำนวยการ 

           1.1.3 หัวหน้างานวิชาการ        

      1.2 ครูผูส้อน    

     2. ระดับการศกึษา    

          2.1 ปริญญาตร ี    

          2.2 สูงกว่าปริญญาตรี  

            3. จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน      

            3.1 จังหวัดสกลนคร  

               3.2 จังหวัดนครพนม 

            3.3 จังหวัดสกลนคร 

    ตอนที่ 2 ถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนที่ผูว้ิจัยสร้างขึ้น

เป็นลักษณะของแบบสอบถามมาตราส่วนประมานค่า 5 ระดับของลเิคิร์ท (Likert’s 5 

Scale) ซึ่งประกอบไปด้วย 2 ตอนประกอบด้วย        

     1. ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน       

      1.1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม       

      1.2 การบริหารแบบวางเฉย     

     2. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 

      2.1 การเป็นต้นแบบนำทาง  

      2.2 การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม  

      2.3 การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน  
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      2.4 การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น  

    ตอนที่ 3 ถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู แบ่งเป็น 7 

ด้าน 

     1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

     2. เงนิเดือนและผลตอบแทน 

     3. ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

     4. นโยบายและการบริหารงาน 

     5. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

     6. ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

     7. ความรู้สกึมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

  2. การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 

   เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ซึ่งมี

ลำดับการดังนี้ 

    2.1 ผูว้ิจัยศกึษาค้นคว้าขอบข่ายทฤษฎีภาวะผูน้ำในแบบแลกเปลี่ยน

ของBass จำนวน 2 ด้าน คือ 1) การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 2)การบริหารแบบวางเฉย 

และ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดทฤษฎีของ Kouzes & Posner จำนวน 4 ดา้น 

คือ   1) การเป็นต้นแบบนำทาง 2) การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 3) การกล้าท้า

ทายต่อกระบวนการทำงาน 4) การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น แรงจูงใจโดย

ใช้ทฤษฎีของ Herbergs จำนวน 7 ด้าน คือ 1) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 2) เงนิเดือนและ

ผลตอบแทน 3) ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 4) นโยบายและการบริหารงาน          

5) ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 6) ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 7)ความรูส้ึกมั่นใจในงานที่

ปฏิบัติ 

    2.2 ผูว้ิจัยศกึษาวิธีการสร้างแบบสอบถาม และอาศัยข้อมูลจาก

การศกึษาตามข้อ 2.1 เพื่อให้ครอบคลุมขอบข่ายทฤษฎีภาวะผูน้ำในแบบแลกเปลี่ยนของ 

Bass ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดทฤษฎีของ Kouzes & Posnerและแรงจูงใจ

ทฤษฎีของ Herbergs และ กำหนดเป็นคำถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ชนิด 5 ระดับ ตามวิธีของ Likert (Likert Method) 

    2.3 นำร่างแบบสอบถามที่สร้างขึ้นนำเสนอต่อประธานที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบและใหค้ำแนะนำในการปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับ 
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จุดมุ่งหมายการวิจัย  

   2.4 ปรับปรุงแก้ไขร่างแบบสอบถามตามคำแนะนำของประธานที่

ปรึกษาวิทยานิพนธ์  

   2.5 นำร่างแบบสอบถามที่แก้ไขปรับปรุงเรยีบร้อยแลว้เสนอต่อ

ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องทั้งความเที่ยงตรงดา้นโครงสรา้ง (Construct Validity) 

ด้านเนือ้หา (Content Validity) ด้านรูปแบบของแบบสอบถาม (Format) ด้านการใช้ภาษา 

(Word) และด้านอื่น ๆ ของข้อคำถามแต่ละข้อที่เห็นควรให้ปรับปรุงแก้ไขเพื่อให้เกิดความ

สมบูรณ์ผู้เช่ียวชาญประกอบด้วย 

     2.5.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดีคณะ          

ครุศาสตร์และประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     2.5.2 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล กรรมการบริหาร

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

     2.5.3 ดร.เยาวลักษณ์ สุตะโคตร กรรมการหลักสูตรครุศาสตร 

มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     2.5.4 นางสาวพวงทิพย์ สุวัฒนพันธ์  ผูอ้ำนวยการสำนัก

การศกึษา เทศบาลนครสกลนคร 

     2.5.5 นายอัครพงศ์ ภูตยิา  ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษา

เทศบาล ๓ “ยุติธรรมวิทยา” 

      โดยผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลใน

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 คิดข้อคำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC: Index of 

Constancy) เท่ากับ 0.6 – 1.0 ไว้ใช้  

    2.6 ผู้วจิัยปรับปรุงแบบสอบถามคำแนะนำของผูเ้ชี่ยวชาญคัดเลือก

ข้อคำถามที่มคี่าดัชนีสอดคล้อง (IOC: Index of Constancy) ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป 

    2.7 ทำหนังสอืขอรับการพิจารณาจรยิธรรมการวิจัยในมนุษย์ ต่อ

สถานบันวิจัยมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร และได้รับการอนุมัติวันที่ 26 เดือน ตุลาคม 

พ.ศ.2563 โดยมีเลขที่หนังสือ 034/2563 ออกโดยสถานบันวิจัยมหาวิทยาลัยราชภัฏ

http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=43
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สกลนครลงนามโดย นางสาวสุธาสิน ีคุปตะบุตร ประธานกรรมการจรยิธรรมการวิจัยใน

มนุษย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    2.8 นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแลว้ไปทดลองใช้ (Try out) กับ

กลุ่มตัวอย่างทีม่ีลักษณะคล้ายกันคือโรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครอุดรธานี จำนวน 10 

โรงเรียน โดยประกอบด้วย ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนในสังกัดเทศบาลนครอุดรธาน ี

จำนวน 10 โรงเรียน โรงเรียนละ 4-5 คน ในแต่ละโรงเรียนเจาะจงผูบ้ริหาร จำนวน 1-4 

คน และครูผู้สอน จำนวน 1-4 คน ซึ่งรายชื่อโรงเรยีนมีดังนี้ 

     2.8.1 โรงเรียนเทศบาล 1 โพศรี ผู้อำนวยการ 1 คน รอง

ผูอ้ำนวยการ 2 คน ครู 3 คน 

     2.8.2 โรงเรียนเทศบาล 2 มุขมนตร ีผูอ้ำนวยการ 1 คน                  

รองผู้อำนวยการ 3 คน ครู 4 คน 

     2.8.3 โรงเรียนเทศบาล 3 บ้านเหล่า ผูอ้ำนวยการ 1 คน                

รองผู้อำนวยการ 2 คน ครู 2 คน  

     2.8.4 โรงเรียนเทศบาล 4 วัดโพธิ์วราราม ผูอ้ำนวยการ 1 คน             

รองผู้อำนวยการ 1 คน ครู 1 คน 

     2.8.5 โรงเรียนเทศบาล 5 สหรักษ์วิทยา ผูอ้ำนวยการ 1 คน         

รองผู้อำนวยการ 3 คน ครู 4 คน 

     2.8.6 โรงเรียนเทศบาล 7 รถไฟสงเคราะห์ ผูอ้ำนวยการ 1 คน        

รองผู้อำนวยการ 3 คน   ครู 4 คน 

     2.8.7 โรงเรียนเทศบาล 8 ไทยรัฐวิทยา ผูอ้ำนวยการ 1 คน           

รองผู้อำนวยการ 1 คน  ครู 2 คน 

     2.8.8 โรงเรียนเทศบาล 9 มณเฑียรทองอนุสรณ์ ผูอ้ำนวยการ 1 

คน รองผูอ้ำนวยการ - คน ครู 1 คน 

     2.8.9 โรงเรียนเทศบาล 11 หนองหิน ผู้อำนวยการ 1 คน                 

รองผู้อำนวยการ 1 คน ครู 2 คน 

     2.8.10 โรงเรียนเทศบาล 12 บ้านช้าง ผูอ้ำนวยการ 1 คน                

รองผู้อำนวยการ - คน ครู 1 คน 

   รวมเป็นทั้งหมด 50 ฉบับ จากผู้อำนวยการโรงเรียนจำนวน 10 คน           

รองผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 16 คน และครู จำนวน 24 คน จากทั้งหมด 10 โรงเรยีน 
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    2.9 นำเสนอแบบสอบถามที่ทดลองใช้ไปคำนวณหาค่าอำนาจจำแนก

รายข้อโดยการหาสหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมตามวิธีการ

ของเพียร์สันโดยใช้ขอ้ที่มคี่าสัมประสิทธิ์ตัง้แต่ 0.23 ขึ้นไปนำข้อคำถามที่มีค่าอำนาจ

จำแนกเข้าเกณฑ์ไปหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยใช้วธิีหา 

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach-Coefficient) ซึ่งค่าอำนาจจำแนกและค่า

ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามมดีังนี้ 

     2.9.1 ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน มคี่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.894  

      2.9.1.1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.401 ถึง 0.794 มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ  0.896  

      2.9.1.2 การบริหารแบบวางเฉย มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 

0.516 ถึง 0.820 มคี่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.892  

     2.9.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง มคี่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.986  

       2.9.2.1 การเป็นต้นแบบนำทาง มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 

0.658 ถึง 0.913 มคี่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.970  

      2.9.2.2 การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม มคี่าอำนาจ

จำแนกอยู่ระหว่าง 0.797 ถึง 0.904 มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ  0.974 

      2.9.2.3 การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน มคี่าอำนาจ

จำแนกอยู่ระหว่าง 0.687 ถึง 0.905 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.956 

      2.9.2.4 การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น มีค่า

อำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.783 ถึง 0.883 มคี่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.956 

     2.9.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  

0.972 

      2.9.3.1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.700 ถึง 0.803 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.927 

      2.9.3.2 เงนิเดือนและผลตอบแทน มคี่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.458 ถึง 0.765 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.881 

      2.9.3.3 ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.752 ถึง 0.847 มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ  0.940 
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     2.9.3.4 นโยบายและการบริหารงาน มคี่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.814 ถึง 0.904 มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ  0.964 

     2.9.3.5 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 

0.753 ถึง 0.907 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.960 

     2.9.3.6 ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.723 ถึง 0.817 มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ  0.938 

     2.9.3.7 ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.832 ถึง 0.951 มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ  0.968   

     2.10 นำร่างแบบสอบถามที่ได้เสนอประธานกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์เพื่อปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ   

     2.11 จัดพิมพ์เป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และนำไปใช้ในการเก็บ 

รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริงต่อไป  

 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
   ผูว้ิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่างผู้วิจัยมีวิธีการเก็บ

รวบรวมดังนี้   

   1. ขอความอนุเคราะห์จากสำนักงานบัณฑิตศกึษามหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนครทำหนังสอืถึงผู้อำนวยการสถานศกึษาดังต่อไปนี้  

    โรงเรียนเทศบาล 1 หนองแสง 

    โรงเรียนเทศบาล 2 ถนนบำรุงเมอืง 

    โรงเรียนชุมชนเทศบาล 3 พินจิพิทยานุสรณ์ 

    โรงเรียนเทศบาล 4 รัตนโกสินทร์ 200 ปี 

    โรงเรียนเทศบาล 5 สมพรอภัยโส 

    โรงเรียนเทศบาล 1 ทีโอเอวิทยา 

    โรงเรียนเทศบาล 2 วัดนิรมิตร  

    โรงเรียนอนุบาลเทศบาลตำบลดงเย็น 

    โรงเรียนอนุบาลเทศบาลตำบลคำชะอี 

    โรงเรียนเทศบาล 1 เชงิชุมประชานุกูล 

    โรงเรียนเทศบาล 2 เชิงชุมอนุชนวิทยา 
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    โรงเรียนเทศบาล 4 รัฐประชานุเคราะห์ 

    โรงเรียนเทศบาลคำตากล้า 

    โรงเรียนเทศบาลตำบลอากาศอำนวย (ชุมชนอุปถัมภ)์ 

    โรงเรียนเทศบาลวาริชภูม ิ

 เพื่อขอความร่วมมอืในการเก็บข้อมูลและตอบแบบสอบถาม         

   2. ผูว้ิจัยแจกแบบสอบถาม จำนวน 180 ฉบับ เก็บข้อมูลดว้ยตนเองได้

แบบสอบถามกลับคืนมา 180 ฉบับ  

 

 4. การวเิคราะห์ข้อมูล  
  ผูว้ิจัยคำนวณค่าสถิตโิดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป ดังนี้    

   1. วิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของตัวอย่าง จำแนกตามตำแหน่งในการ 

ปฏิบัติการ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยใช้ค่าความถี่และค่ารอ้ยละ 

    2. วเิคราะห์ระดับพฤติกรรมภาวะผูน้ำของผู้บริหาร ทั้งภาพรวมและ      

รายด้านโดยใช้ค่าเฉลี่ย ( x ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดย     

     ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารอยู่ในระดับมากที่สุด     ได้ 5 คะแนน     

    ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารอยู่ในระดับมาก           ได้ 4 คะแนน  

        ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารอยู่ในระดับปานกลาง    ได้ 3 คะแนน

        ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารอยู่ในระดับน้อย           ได้ 2 คะแนน       

    ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารอยู่ในระดับน้อยที่สุด     ได้ 1 คะแนน  

แล้วสรุปพฤติกรรมภาวะผูน้ำโดยเฉลี่ย ดังนี ้(บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หนา้ 4)    

4.51 – 5.00   หมายถึง  มภีาวะผูน้ำมากที่สุด     

    3.51 – 4.50   หมายถึง  มภีาวะผูน้ำมาก     

 2.51– 3.50   หมายถึง  มภีาวะผูน้ำปานกลาง     

     1.51 – 2.50   หมายถึง  มภีาวะผูน้ำน้อย     

    1.00 – 1.50   หมายถึง  มภีาวะผูน้ำน้อยมาก 

   3. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับของความคิดเห็นที่ 

แสดงออกของ ครูในแตละดานจากการปฏิบัติงานครูในโรงเรยีนประถมศกึษาองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นสังกัดเทศบาลในกลุ่ม การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามมาตราสวนการ 

ประมาณคาจาก 1-5 (นอยที่สุด-มากที่สุด)  (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หนา้ 4) 
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      แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุดได้ 5 คะแนน 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากได้ 4 คะแนน 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลางได้ 3 คะแนน 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยได้ 2 คะแนน 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยที่สุดได้ 1 คะแนน 

    สรุปเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยดังนี ้(บุญชม ศรีสะอาด, 

2556, หน้า 4)    

      คาเฉลี่ย  4.51-5.00  หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับมากที่สุด   

      คาเฉลี่ย  3.51-4.50   หมายถึง มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับมาก   

      คาเฉลี่ย  2.51-3.50   หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับปานกลาง    

      คาเฉลี่ย  1.51-2.50   หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับนอย   

      คาเฉลี่ย  1.00-1.50   หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับนอยที่สุด    

    4. เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูโดยใช้การเปรียบเทียบ ค่าเฉลี่ย   

t-test ชนิด (Independent Samples)    

    5. เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษากับแจงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู จำแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน 

ทางเดียว (One way ANOVA) 

 

 5. สถิติที่ใช้ในการวิจัย  

   5.1 สถิติพื้นฐาน    

   5.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) 

   5.1.2 ค่าเฉลี่ย  (Mean)    

   5.1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  deviation)  
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  5.2 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ    

   5.2.1 การหาอำนาจจำแนก ค่าสหสัมพันธ์อย่างง่าย (Item  total  

Correlation) ของเพียร์สัน (Pearson’s product-moment  correlation) ระหว่างคะแนนราย

ข้อกับคะแนน รวม (item – total correlation)    

   5.2.2 ค่าความเชื่อม่ัน (reliability) โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอ

นบาค (Cronbach’s alpha coefficient)  

   5.3 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน    

   5.3.1 ใช้การหาค่าเฉลี่ย (�̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการ

ทดสอบสมมตฐิานข้อ 1 

   5.3.2 ใชก้ารเปรียบเทียบค่าที (t-test ชนิด Independent Samples) ใน

การทดสอบสมมตฐิานข้อ 2 ในส่วนการเปรียบเทียบตัวแปรอิสระสถานภาพการดำรง

ตำแหน่งและระดับการศกึษา 

   5.3.3 ใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-test ชนิด One-Way 

ANOVA) กรณีพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทำการเปรียบเทียบรายคู่

ตามวิธีการของ Scheffe หรือ วิธี L.S.D ตามความเหมาะสมในการทดสอบสมมตฐิานข้อ 2 

ในส่วนของจังหวัดที่ตัง้ 

       5.3.4 ใช้การหาความสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Simple Correlation Analysis) 

ในการทดสอบสมมตฐิานข้อ 3 แปลค่าระดับความสัมพันธ์โดยใช้เกณฑ์ดังนี ้(ชูศรี วงศ์

รัตนะ, 2552, หน้า 314)  

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.90 ขึน้ไปหมายถึงมีความสัมพันธ์         

อยู่ในระดับสูงมาก 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.70 – 0.89 หมายถึงมีความสัมพันธ์       

อยู่ในระดับสูง 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.30 – 0.69 หมายถึงมีความสัมพันธ์   

อยู่ในระดับปานกลาง 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ำกว่า 0.30 หมายถึงมีความสัมพันธ์      

อยู่ในระดับต่ำ 

     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.00 หมายถึงไม่มีความสัมพันธ์เชงิ

เส้นตรง 
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   5.3.5 ใชก้ารหาอำนาจพยาการณ์ (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) ในการทดสอบสมมตฐิานขอ้ 4 

 

ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา คอื การที่

ผู้วจิัยนำภาวะผู้นำด้านที่มีอำนาจพยากรณแ์รงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 มา

สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 10 คน ซึ่งเกณฑใ์นการเลือกผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 
  

 1. นักวิชาการในมหาวิทยาลัยสำเร็จการศกึษาไม่ต่ำกว่าปริญญาเอก หรอืมี

ตำแหน่งทางวิชาการไม่ต่ำกว่าผู้ช่วยศาสตราจารย์ จำนวน 2 คน 

  1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์และ

ประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัย    

ราชภฏัสกลนคร 

  1.2 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล กรรมการบริหารหลักสูตร       

ครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. นักบริหารการศกึษาระดับสำนักการศึกษา จำนวน 2 คน 

  2.1 ดร.เยาวลักษณ์ สุตะโคตร กรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตร 

มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  2.2 นายมนตรี มีสูงเนิน ผู้อำนวยการส่วนส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม รักษาราชการแทนผู้อำนวยการสำนักการศึกษา เทศบาลนครสกลนคร 

 3. ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาโทและเป็น

ผูอ้ำนวยการเชี่ยวชาญ จำนวน 2 คน 

  3.1 นายอัครพงศ์ ภูตยิา  ผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาเทศบาล ๒  

“เชงิชุมอนุชนวิทยา” 

  3.2 นางสาวศิริพร  ภูสีเงิน ผูอ้ำนวยการโรงเรียนอนุบาลเทศบาลเมอืง

นครพนม (ยงใจยุทธ)  

 

 

http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=43
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 4. ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาโทและเป็น    

ผูอ้ำนวยชำนาญการพิเศษ จำนวน 1 คน คือ นางสาวเพ็ญฉัตรศรี เอี้ยงลักขะ ผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนเทศบาล ๑ “เชิงชุมประชานุกูล” 

 5. ครูผู้สอนที่มีวุฒกิารศกึษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาโทและเป็นครูเชี่ยวชาญ 

จำนวน 2 คน 

  5.1  ดร.นันทนา ลีลาชัย ครโูรงเรียนมัธยมศกึษาเทศบาล ๓                   

“ยุติธรรมวิทยา” 

  5.2 นางสุวพร พาวินิจ ครโูรงเรียนมัธยมศกึษาเทศบาล ๓ “ยุติธรรมวิทยา” 

 6. ครูผู้สอนที่มีวุฒกิารศกึษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาโทและเป็นครูชำนาญการ

พิเศษ จำนวน 1 คน คือ นางสาวนัชดาพร แสนณรงค์ ครูโรงเรยีนทีโอเอวิทยา               

(เทศบาล ๑ วัดคำสายทอง ) 
 

http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=62
http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=53
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

ครั้งนี ้ผูว้ิจัยขอนำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  2. ลำดับขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล   

   3.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

   3.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานการวิจัย 

   4. แนวทางการพัฒนาภาวะ ปัจจัยภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  

 การเสนอผลการวิจัยครั ้งนี ้เพื ่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันผู ้วิจัยได้กำหนด

สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ไว้ดังนี้ 

  n    แทน จำนวนคนในกลุ่มตัวอย่าง  

  X̅    แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 

  S.D.  แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคะแนน 

  t   แทน ค่าสถิตทิี่ใชพ้ิจารณาแบบ t-test  

  F   แทน ค่าสถิตทิี่ใชพ้ิจารณาแบบ F-test  

  df    แทน ระดับขั้นความเป็นอิสระ  

  f    แทน ความถี่  

  SS   แทน ผลรวมกำลังสองของคะแนน 

  MS  แทน ค่าเฉลี่ยของผลบวกกำลังสองของคะแนน  
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  %   แทน ร้อยละ  

  *   แทน ความมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

  **   แทน ความมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  rxy   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ    

              และตัวแปรตาม 

  X1   แทน ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน 

  X11   แทน การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 

  X12   แทน  การบริหารแบบวางเฉย 

  X2   แทน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

  X21   แทน การเป็นต้นแบบนำทาง 

  X22   แทน การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 

  X23   แทน การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน 

  X24   แทน การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น 

  Yt   แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

  Y1   แทน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

  Y2    แทน เงินเดอืนและผลตอบแทน 

  Y3    แทน ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

  Y4   แทน นโยบายและการบริหารงาน 

  Y5   แทน ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

  Y6   แทน ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

  Y7    แทน ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

  R   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

  R2   แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์หรือประสิทธิภาพในอำนาจ

       พยากรณ์ 

  a   แทน ค่าคงที่ของการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

  B   แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

  β    แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  S.E.b  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนคะแนนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์

                       ตัวแปรพยากรณ์ 
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  S.E.est  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

Y´   แทน สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ  

  Z´
y   แทน สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

ขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ส่งแบบสอบถามเพื่อเก็บข้อมูลจำนวน 180 ฉบับจาก 

โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจำนวน 

15 โรงเรียนได้รับแบบสอบถามคนืและมีความสมบูรณ์จำนวน 180 ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ  

100 จากนั้นได้ตรวจสอบคะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนที่กำหนดไว้ดำเนินการวิเคราะห์ 

ข้อมูลและแปรความหมายการวิเคราะห์ตามลำดับขั้นตอนดังนี้  

  1. การวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไป  

  2. การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อนทดสอบสมมตฐิานการวิจัย ดังนี้  

   2.1 วิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารและครูผูส้อนโดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย ( x ) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

   2.2 วิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูในโรงเรยีน ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  ตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารและครูผูส้อนที่มีสถานะภาพการดำรงตำแหน่ง ระดับการศกึษา ต่างกันโดยใช้ 

การทดสอบที (t - test) ชนิดกลุ่มตัวอย่างทั้งสองเป็นอิสระต่อกัน (Independent Sample) 

   2.3 วิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครใูนโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11ตามความเห็นของ 

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียนต่างกันมคีวามแตกต่างกัน โดยใช้การ 

ทดสอบเอฟ (F-test) ชนิดการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  

กรณีทดสอบความแตกต่างพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ให้ทำการ 

เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใช้วธิีการของ Scheffe หรอื L.S.D.  

ตามความเหมาะสม  

   2.5 วิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูใน โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารและครูผูส้อนมีความสัมพันธ์กันทางบวกโดยใช้การหาค่าค่าความสัมพันธ์        
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เชงิพหุคูณ (Multiple Correlation Analysis)  

   2.6 หาองค์ประกอบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารอย่างนอ้ย 1 องค์ประกอบมี

อำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน โรงเรยีนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนโดยการวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจัยได้ดำเนินตามขั้นตอนดังนี้  

  1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถามซึ่งเป็นผู้บริหารและครูโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 จำนวนทั้งสิน้ 180 คนปรากฏผลดังตาราง 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



97 

ตาราง 4  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามสถานะภาพการดำรงตำแหน่ง

 และจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

 

 จากตาราง 4 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีจำนวนทั้งสิ้น 180 คนประกอบด้วยกลุ่ม

ตัวอย่างจากจังหวัดสกลนคร จำนวน 71 คิดเป็นรอ้ยละ 39.44 จังหวัดนครพนม จำนวน 

72 คน คิดเป็นรอ้ยละ 48 และจังหวัดมุกดาหาร จำนวน 37 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.56  

  ระดับการศกึษา ปริญญาตรี จำนวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 43.33 ระดับสูง

กว่าปริญญาตรี จำนวน 102 คน คิดเป็นรอ้ยละ 56.65 

  เมื่อจำแนกตามสถานะภาพพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารจำนวน 44 

คน คิดเป็นรอ้ยละ 24.45 ประกอบด้วย ผูอ้ำนวยการ จำนวน 15 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.33  

 

 

ข้อมูลทั่วไป 

สถานภาพ  

 

รวม 

ผูบ้ริหาร  

ครู ผูอ้ำนวย 

การ

โรงเรียน 

รอง 

ผูอ้ำนวย 

การ

โรงเรียน 

หัวหนา้งาน

วิชาการ 

   
 ร

วม
 

   
 ร

้อย
ละ

 

จังหวัดที่ตัง้

ของโรงเรียน 

จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

 สกลนคร 6 3.33 6 3.33 6 3.33 18 10 53 29.44 71 39.44 

นครพนม 5 2.78 4 2.22 5 2.78 14 7.78 58 32.22 72 48 

มุกดาหาร 4 2.22 4 2.22 4 2.22 12 6.67 25 13.89 37 12.56 

รวม 15 8.33 14 7.77 15 8.33 44 24.44 136 75.55 180 100 

ระดับ

การศกึษา จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

รว
ม 

ร้อ
ยล

ะ 

จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

จำ
นว

น 

ร้อ
ยล

ะ 

ปริญญาตรี - 0 - 0 5 2.78 5 2.78 73 40.55 78 43.33 

สูงกว่า                             

ปริญญาตรี 

15 8.33 14 7.77 10 5.55 39 21.67 63 35 102 56.67 

รวม 15 8.33 14 7.77 15 8.33 44 24.45 136 75.55 180 100 
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รองผู้อำนวยการ จำนวน 14 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.77 และครู จำนวน 136 คน คิดเป็น  

ร้อยละ 75.55 

  2. การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานของการวิจัยดังนี ้ 

   2.1 การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 1 ที่ว่าภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนอยู่ในระดับมากทดสอบ โดยหา

ค่าเฉลี่ย (X) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. ) แล้วเปรียบเทียบเกณฑ์การแปล

ความหมายค่าเฉลี่ยที่กำหนดปรากฏผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตาราง 6 
 

ตาราง 5  ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับปัจจัยภาวะ

 ผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  

   โดยรวมและรายด้าน 

แบบที ่ ภาวะผูน้ำ 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

ลำดับที ่

x  S.D. 

1 ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 3.38 0.60 ปานกลาง 2 

2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 4.29 0.51 มาก 1 

 

 จากตาราง 5 พบว่าระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครู

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 4.29) รองลงมาคือ ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนซึ่งอยู่ใน

ระดับปานกลาง ( x  = 3.38) 
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ตาราง 6  ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับภาวะผูน้ำแบบ

 แลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

 ท้องถิ่นที่ 11 โดยรวมและรายด้าน 

ด้านที่ ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

ลำดับที่ 

x  S.D. 

1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 4.03 0.70 มาก 1 

2 การบริหารแบบวางเฉย 2.72 1.05 ปานกลาง 2 

ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหาร

โดยรวม (X1) 

3.38 0.60 ปานกลาง  

 

 จากตาราง 6 พบว่าระดับภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครู

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( x   = 3.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การให้รางวัล

อย่างเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ( x   = 4.03) ส่วนการบริหารแบบวางเฉย อยู่ในระดับ   

ปานกลาง ( x   = 2.72)  ตามลำดับ  

  เมื่อแยกพิจารณาระดับภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 โดยจำแนกตามรายด้านและรายข้อ

ปรากฏว่าผลดังตาราง 7 
 

ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับภาวะผู้นำแบบ

 แลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

 ท้องถิ่นที่ 11 ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม 

ข้อที ่ ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

ลำดับที่ 

x  S.D. 

1 ผูบ้ริหารให้ในสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชา

ต้องการเพื่อแลกเปลี่ยนกับการ

สนับสนุน 

4.00 0.84 มาก 7 

2 ผูบ้ริหารมกีารปรับเปลี่ยนตำแหน่ง

เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาทำงานได้ดขีึน้ 

4.00 0.79 มาก 6 

 



100 

ตาราง 7 (ต่อ) 

ข้อที ่ ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

ลำดับที ่

x  S.D. 

3 ผูบ้ริหารบอกอย่างชัดเจนว่า

ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะได้รับอะไรถ้า

ทำงานสำเร็จตามเกณฑ์มาตรฐาน

ที่กำหนด 

4.07 0.84 มาก 2 

4 ผูบ้ริหารเจรจากับผูใ้ต้บังคับบัญชา

ในสิ่งที่เขาคาดหวังจะได้รับจากการ

ปฏิบัติงานสำเร็จ 

4.03 0.89 มาก 5 

5 ผูบ้ริหารจัดพิธีมอบรางวัลเพื่อเชิดชู

เกียรตผิูใ้ต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติงาน

ได้เป็นอย่างดี 

3.93 0.93 มาก 9 

6 ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อแลกเปลี่ยนกับ

ความพยายามในการทำงาน 

4.03 0.91 มาก 4 

7 ผูบ้ริหารบอกต่อผู้ใต้บังคับบัญชา

ถึงเหตุผลที่ได้รับรางวัลในการ

ปฏิบัติงาน 

4.04 0.88 มาก 3 

8 ผูบ้ริหารทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

มั่นใจว่าจะได้รับรางวัลที่เหมาะสม

จากการปฏิบัติงานสำเร็จ 

3.96 0.95 มาก 8 

9 ผูบ้ริหารแสดงความพึงพอใจเมื่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทำงานได้ดี 

4.23 0.81 มาก 1 

รวม  4.03 0.7 มาก  

 

จากตาราง 7 พบว่าภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครู

ด้าน การให้รางวัลอย่างเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 4.03) เมื่อพิจารณาเป็น
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รายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับคือ 

ผูบ้ริหารแสดงความพึงพอใจเมื่อผูใ้ต้บังคับบัญชาทำงานได้ดี( x  = 4.23) ผูบ้ริหารบอก

อย่างชัดเจนว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาจะได้รับอะไรถ้าทำงานสำเร็จตามเกณฑ์มาตรฐานที่

กำหนด ( x  = 4.07)  ผูบ้ริหารบอกต่อผู้ใต้บังคับบัญชาถึงเหตุผลที่ได้รับรางวัลในการ

ปฏิบัติงาน ( x  = 4.04) 

 

ตาราง 8  ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับภาวะผูน้ำแบบ

 แลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

 ท้องถิ่นที่ 11 ด้านการบริหารแบบวางเฉย 

ข้อที ่ ด้านการบริหารแบบวางเฉย 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

ลำดับที่ 

x  S.D. 

1 ผูบ้ริหารตอ้งให้เกิดความล้มเหลวที่

จะบรรลุวัตถุประสงค์เสียก่อนจงึจะ

ลงมอืแก้ปัญหา 

2.84 1.21 ปานกลาง 2 

2 ผูบ้ริหารบอกผูใ้ต้บังคับบัญชาในสิ่งที่

เขาผิดพลาดมากกว่าสิ่งที่เขาทำถูก 

2.84 1.13 ปานกลาง 1 

3 ผูบ้ริหารไม่เข้าไปแก้ปัญหาจนกระทั่ง

ปัญหาน้ันกลายเป็นปัญหาที่รุนแรง 

2.74 1.22 ปานกลาง 3 

4 ผูบ้ริหารปล่อยใหป้ัญหากลายเป็น

ปัญหาเรื้อรังเสียก่อนจงึดำเนินการ

แก้ไข 

2.56 1.23 ปานกลาง 5 

5 ผูบ้ริหารแสดงให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเห็น

ว่าตนเป็นคนที่มคีวามเชื่อมั่นว่า “สิ่ง

ใดยังไม่พังก็ไม่ตอ้งไปซ่อม” 

2.64 1.22 ปานกลาง 4 

รวม  2.72 1.05 ปานกลาง   

 

จากตาราง 8 พบว่าภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครู

ด้าน การบริหารแบบวางเฉย โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( x  = 2.72) เรียงลำดับเมื่อ
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พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 

อันดับ คือ ผูบ้ริหารบอกผู้ใต้บังคับบัญชาในสิ่งที่เขาผดิพลาดมากกว่าสิ่งที่เขาทำถูก         

( x  = 4.23,S.D.=1.13)  ผูบ้ริหารตอ้งให้เกิดความล้มเหลวที่จะบรรลุวัตถุประสงค์เสียก่อน

จงึจะลงมอืแก้ปัญหา( x  = 2.84,S.D.=1.21) ผูบ้ริหารไม่เข้าไปแก้ปัญหาจนกระทั่งปัญหา

นั้นกลายเป็นปัญหาที่รุนแรง 

 

ตาราง 9  ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับภาวะผูน้ำการ

 เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

 ท้องถิ่นที่ 11 โดยรวมและรายด้าน 

ด้านที่ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

ลำดับที ่

x  S.D. 

1 การเป็นต้นแบบนำทาง 4.23 0.60 มาก 4 

2 การสรา้งแรงบันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วม 

4.32 0.55 มาก 2 

3 การกล้าท้าทายต่อกระบวนการ

ทำงาน 

4.30 0.54 มาก 3 

4 การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น 

4.32 0.54 มาก 1 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โดยรวม (X) 

4.29 0.51 มาก  

 

 จากตาราง 9 พบว่าระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครู

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.29) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมาก     

ทุกด้านเรียงลำดับ จากมากไปหาน้อย ดังนี้ การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น  

( x  = 4.32,S.D.=0.54)  การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ( x  = 4.32,S.D.=0.55) 

การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน( x  = 4.30) การเป็นต้นแบบนำทาง( x  = 4.23)
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 เมื่อแยกพิจารณาระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 โดยจำแนกตามรายด้านและรายข้อ

ปรากฏว่าผลดังตาราง 10 

 

ตาราง 10  ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับภาวะผูน้ำการ

 เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

 ท้องถิ่นที่ 11 ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง 

ข้อที ่ ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

ลำดับที่ 

x  S.D. 

1 ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นที่น่าเคารพ 

น่าเชื่อถือ น่ายกย่องเลื่อมใสศรัทธา

แก่คณะครูและบุคคลทั่วไป 

4.26 0.74 มาก 3 

2 ผูบ้ริหารอัธยาศัยดี เป็นกัลยาณมติร 

ไม่ถือตัว ใจกว้าง 

4.29 0.73 มาก 1 

3 ผูบ้ริหารมคีุณธรรม จรยิธรรมใน

การทำงาน หลีกเลี่ยงการใช้อำนาจ

เพื่อประโยชน์ส่วนตน 

4.29 0.77 มาก 2 

4 ผูบ้ริหารเป็นผู้ดำรงตนอยู่ใน

ศลีธรรมอันดีงาม 

4.22 0.76 มาก 7 

5 ผูบ้ริหารเสียสละ อุทิศตนใหเ้กิด

ประโยชน์ต่อส่วนรวม 

4.21 0.76 มาก 9 

6 ผูบ้ริหารสามารถควบคุมสติ และ

อารมณ์ในสถานการณ์วิกฤติได้ 

4.26 0.76 มาก 4 

7 ผูบ้ริหารเป็นผู้มเีหตุผล พร้อมรับฟัง

ปัญหาและข้อวจิารณ์ตนเองได้ 

4.18 0.78 มาก 10 

8 ผูบ้ริหาร สร้างความมั่นใจใหก้ับ

ผูร้่วมงานว่าเอาชนะปัญหาและ

อุปสรรคต่าง ๆ ได้ 

4.21 0.74 มาก 8 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

ข้อที ่ ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง 
ค่าสถิต ิ(n=180) 

การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที ่

x  S.D.   

9 ผูบ้ริหารมคีวามยุติธรรม และให้

ความเสมอภาคกับผูร้่วมงาน 

4.23 0.78 มาก 6 

10 ผูบ้ริหาร ซื่อสัตย์ สุจรติ โปร่งใสใน

กระบวนการทำงาน 

4.24 0.78 มาก 5 

รวม  4.23 0.60 มาก  

 

จากตาราง 10 พบว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครู

ด้าน การเป็นต้นแบบนำทาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.23) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับคือ ผู้บริหาร

อัธยาศัยดี เป็นกัลยาณมิตร ไม่ถือตัว ใจกว้าง ( x  = 4.29,S.D.=0.73)  ผูบ้ริหารมี

คุณธรรม จรยิธรรมในการทำงาน หลีกเลี่ยงการใชอ้ำนาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน                   

( x  = 4.29,S.D.=0.77)  ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นที่น่าเคารพ น่าเชื่อถือ น่ายกย่องเลื่อมใส

ศรัทธาแก่คณะครูและบุคคลทั่วไป ( x  = 4.26,S.D.=0.74) 
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ตาราง 11  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับภาวะผู้นำการ

 เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

 ท้องถิ่นที่ 11 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 

ข้อที ่
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วม 

ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที่ 
x  S.D. 

1 ผูบ้ริหารกำหนดวิสัยทัศน์ของ

โรงเรียนโดยใช้หลักการมสี่วนร่วม

ของผู้ที่มสี่วนได้ส่วนเสียและ

สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน 

4.37 0.70 มาก 1 

2 ผูบ้ริหารกระจายวิสัยทัศน์ของ

โรงเรียนใหบุ้คลากรทั้งภายในและ

ภายนอกได้ทราบ 

4.28 0.68 มาก 9 

3 ผูบ้ริหารปรับเปลี่ยนกลยุทธใ์ห้

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคต 

4.31 0.63 มาก 4 

4 ผูบ้ริหารสื่อสารเป็นระยะเพื่อแสวงหา

ความเช่ือมั่นเกี่ยวกับวิสัยทัศน์และ

ดำเนนิงานให้บรรลุวิสัยทัศน์ 

4.31 0.67 มาก 6 

5 ผูบ้ริหารประเมินผลการดำเนินงาน

ตามวิสัยทัศน์พันธกิจเป็นระยะ        

จากผู้รับผดิชอบ 

4.31 0.66 มาก 5 

6 ผูบ้ริหารนำผลการประเมินผลสำเร็จ

มาเป็นแนวทางในการพัฒนา

วิสัยทัศน์ให้ทันสมัยสอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลงเสมอ 

4.34 0.65 มาก 2 

7 ผูบ้ริหารกำหนดมาตรฐานในการ

ทำงานของผู้ร่วมงานได้อย่างชัดเจน 

4.31 0.67 มาก 6 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

ข้อที ่
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วม 

ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที ่x  S.D. 

8 ผูบ้ริหารแสดงแนวคิด แนวทางการ

พัฒนาโรงเรยีนใหส้อดคล้องกับ

สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

4.33 0.65 มาก 3 

9 ผูบ้ริหารถ่ายทอด สร้างความเชื่อมั่น

และความศรัทธาต่อวิสัยทัศน์ 

4.31 0.70 มาก 7 

10 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีความ

กระตอืรอืร้นในการทำงานด้วย

วิธีการใหม่ ๆ ที่มปีระสิทธิภาพ 

4.31 0.71 มาก 8 

รวม  4.32 0.55 มาก  

 

จากตาราง 11 พบว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครู

ด้าน การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.32) เมื่อ

พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 

อันดับคือ ผูบ้ริหารกำหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนโดยใช้หลักการมสี่วนร่วมของผูท้ี่มีส่วนได้

ส่วนเสียและสอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน ( x  = 4.37) ผูบ้ริหารนำผลการประเมิน

ผลสำเร็จมาเป็นแนวทางในการพัฒนาวิสัยทัศน์ให้ทันสมัยสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง

เสมอ ( x  = 4.34) ผูบ้ริหารแสดงแนวคิด แนวทางการพัฒนาโรงเรียนให้สอดคล้องกับ

สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน ( x  = 4.33) 
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ตาราง 12 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับภาวะผู้นำการ

 เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

 ท้องถิ่นที่ 11 ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน 

ข้อที ่
ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการ

ทำงาน 

ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที่ x  S.D. 

1 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่า

ต้องมีการเปลี่ยนแปลงการทำงาน 

ในโรงเรยีน 

4.27 0.69 มาก 7 

2 ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ          

ในการปฏิบัติงานแก่ผูร้่วมงาน 

4.35 0.65 มาก 2 

3 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงาน           

ได้เรยีนรู้การทำงานและตัดสินใจ

แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

4.33 0.64 มาก 3 

4 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานระบุ

ปัญหาโดยการใชเ้หตุผลและ

หลักฐานมากกว่าการใช้จิตสำนกึ 

4.41 0.62 มาก 1 

5 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานนำ

ประเด็นต่าง ๆ ที่ยังไม่เกิดปัญหามา

พิจารณาให้รอบคอบ 

4.24 0.68 มาก 8 

6 ผูบ้ริหารกระตุ้นความพยายามของ

ผูร้่วมงานเพื่อให้เกิดสิ่งใหม่ และ

สร้างสรรค์ 

4.32 0.67 มาก 4 

7 ผูบ้ริหารมกีารกระตุ้น จูงใจและ

สนับสนุนความคดิใหม่ในการ

แก้ปัญหา 

4.31 0.68 มาก 6 

8 ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกัน

แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในโรงเรียน

อย่างเป็นระบบ 

4.23 0.67 มาก 9 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

ข้อที ่
ด้านการกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการทำงาน 

ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที ่x  S.D. 

9 ผูบ้ริหารให้การยอมรับการเสนอ

แนวคิดเชงิสร้างสรรค์ 

4.19 0.72 มาก 10 

10 ผูบ้ริหารแสดงให้ผูร้่วมงานเห็น

ปัญหาที่เกิดขึน้เป็นเรื่องที่ท้าทาย 

และเป็นโอกาสที่ดทีี่จะแก้ปัญหา

ร่วมกัน 

4.31 0.65 มาก 5 

รวม  4.30 0.54 มาก  

 

จากตาราง 12 พบว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและ      

ครูด้าน ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 4.30)   

เมื่อพจิารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 

อันดับคือ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร้่วมงานระบุปัญหาโดยการใชเ้หตุผลและหลักฐานมากกว่า

การใชจ้ติสำนึก ( x  = 4.41)  ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการใหม่ๆในการปฏิบัติงานแก่ผู้ร่วมงาน 

( x  = 4.35) ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้เรียนรู้การทำงานและตัดสินใจแก้ปัญหา

ด้วยตนเอง( x  = 4.33) 
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ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับภาวะผูน้ำการ

 เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

 ท้องถิ่นที่ 11 ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น 

ข้อที ่
การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น 

ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที่ x  S.D. 

1 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหทุ้กฝ่าย 

กำหนดนโยบาย วางแผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษาร่วมกัน 

4.29 0.68 มาก 6 

2 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนให้

บุคลากรและผูเ้กี่ยวข้องร่วมเสนอ

ความคิดเห็นและตัดสินใจแก้ปัญหา

สำคัญของโรงเรียน 

4.25 0.65 มาก 9 

3 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนให้           

ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการกำหนด

มาตรฐานการจัดการศกึษาของ

โรงเรียน 

4.33 0.67 มาก 5 

4 ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศให้บุคลากร

มีความรูส้ึกในการเป็นเจ้าของ

ร่วมกันในการพัฒนาโรงเรียน 

4.28 0.65 มาก 8 

5 ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุน ให้

บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดทำ

โครงการ แผนปฏิบัติการประจำปี

ของโรงเรียน 

4.41 0.66 มาก 2 

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนับสนุนและ

สร้างความเชื่อมั่นในการปฏิบัติ

หนา้ที่ให้บรรลุเป้าหมาย 

4.37 0.63 มาก 3 

7 ผูบ้ริหารได้ริเริ่มและส่งเสริมให้

บุคลากรทำงานอย่างมวีิสัยทัศน์ 

4.29 0.70 มาก 7 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ข้อที ่
การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น 

ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที ่x  S.D. 

8 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้บุคลากรเกิด

ความผูกพันต่อภารกิจใหม่ ๆ            

ที่รับผดิชอบร่วมกัน 

4.18 0.72 มาก 10 

9 ผูบ้ริหารรเิริ่ม ส่งเสริมใหบุ้คลากร

ปฏิบัติงานเพื่อความสำเร็จของ

โรงเรียน 

4.37 0.65 มาก 4 

10 ผูบ้ริหารได้ขอใหบุ้คลากร

ปฏิบัติงานด้วยความเสียสละเพื่อ

ประโยชน์ของโรงเรียน 

4.41 0.63 มาก 1 

รวม  4.32 0.54 มาก  

 

จากตาราง 13 พบว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและครู

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่นโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.32)      

เมื่อพจิารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย      

3 อันดับคือ ผูบ้ริหารได้ขอใหบุ้คลากรปฏิบัติงานด้วยความเสียสละเพื่อประโยชน์ของ

โรงเรียน ( x  = 4.41,S.D.=0.63)  ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุน ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการ

จัดทำโครงการ แผนปฏิบัติการประจำปีของโรงเรียน ( x  = 4.41,S.D.=0.66)  ผูบ้ริหาร

โรงเรียนสนับสนุนและสร้างความเช่ือมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย ( x  = 4.37) 
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ตาราง 14   ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับแรงจูงใจในการ

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

 ที่ 11 โดยรวมและรายด้าน 

ด้านที่ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

 

ค่าสถิต ิ(n=180) 
การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที่ 
x  S.D. 

1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.30 0.56 มาก 2 

2 เงินเดอืนและผลตอบแทน 3.80 0.81 มาก 7 

3 ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 4.25 0.57 มาก 5 

4 นโยบายและการบริหารงาน 4.27 0.56 มาก 4 

5 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 4.39 0.47 มาก 1 

6 ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 4.29 0.49 มาก 3 

7 ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 4.15 0.60 มาก 6 

รวม  4.21 0.47 มาก  

 

 จากตาราง 14 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโดยรวม 

พบว่าอยู่ในระดับมาก  ( x = 4.21) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน 

เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับคือ ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ( x  = 4.39) 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ( x  = 4.30) ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ( x  = 4.29) 
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ตาราง 15  ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับแรงจูงใจในการ

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

 ที ่11 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ข้อที ่

 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

 

ค่าสถิต ิ(n=180) 
การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที ่

x  S.D.   

1 งานที่ปฏิบัติเป็นประจำตรงตาม

ความรู ้ความสามารถและ

ประสบการณ์ของครู 

4.37 0.65 มาก 2 

2 งานที่ปฏิบัติเป็นประจำตรงกับความ

ต้องการและความสนใจของครู 

4.34 0.68 มาก 3 

3 งานที่ครูได้รับมอบหมายมีความ

น่าสนใจ 

4.24 0.69 มาก 5 

4 งานที่ครูรับผิดชอบเป็นงานที่ได้ใช้

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

4.21 0.64 มาก 6 

5 ครูได้รับผดิชอบงานที่มีปริมาณและ

ระยะเวลาที่เหมาะสม 

4.29 0.69 มาก 4 

6 งานที่ครูปฏิบัติเป็นประจำมี

ประโยชน์ต่อการพัฒนาด้านวิชาการ 

4.38 0.65 มาก 1 

รวม  4.31 0.56 มาก  

 

 จากตาราง 15 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.31)                

เมื่อพจิารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย              

3 อันดับคือ งานที่ครูปฏิบัติเป็นประจำมีประโยชน์ต่อการพัฒนาด้านวิชาการ ( x  = 4.38)  

งานที่ปฏิบัติเป็นประจำตรงตามความรู ้ความสามารถและประสบการณ์ของครู                  

( x  = 4.37)  งานที่ปฏิบัติเป็นประจำตรงกับความต้องการและความสนใจของครู                   

( x  = 4.34) 
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ตาราง 16  ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับแรงจูงใจในการ

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

 ที่ 11 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 

ข้อที ่ ด้านเงินเดอืนและผลตอบแทน 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที่ x  S.D. 

1 โรงเรียนจัดสวัสดิการ เช่น 

กิจกรรมสหกรณ์ กองทุนสวัสดิการ 

เพื่อช่วยเหลอืบุคลากรในโรงเรียน 

3.73 1.04 มาก 4 

2 โรงเรียนมีกิจกรรมที่หารายได้

สนับสนุนเป็นสวัสดิการแก่ครู 

ตลอดปี 

3.37 1.20 มาก 5 

3 ครูมีรายได้เพียงพอต่อการดำรงชีพ

ในสังคมปัจจุบัน 

3.78 0.98 มาก 3 

4 ครูได้รับการพิจารณาการขึ้น

เงินเดอืนเหมาะสมกับความเป็นจรงิ 

4.02 0.86 มาก 2 

5 การจัดสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ

ให้แก่ครูในโรงเรียนเป็นไปอย่าง

ยุติธรรมและทั่วถึง 

4.06 0.87 มาก 1 

รวม  3.80 0.81 มาก  

 

 จากตาราง 16 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้าน เงินเดือนและผลตอบแทน ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครโูดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 3.80) พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ใน

ระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับคือ การจัดสรร

ผลประโยชน์ต่าง ๆ ให้แก่ครูในโรงเรยีนเป็นไปอย่างยุติธรรมและทั่วถึง ( x  = 4.06)             

ครูได้รับการพิจารณาการขึ้นเงนิเดือนเหมาะสมกับความเป็นจรงิ( x  = 4.02)  ครูมีรายได้

เพียงพอต่อการดำรงชีพในสังคมปัจจุบัน ( x  = 3.78) 
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ตาราง 17  ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับแรงจูงใจในการ

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

 ที ่11 ด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

ข้อที ่
ด้านความเจรญิก้าวหนา้ 

ในตำแหน่งงาน 

ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที ่x  S.D. 

1 ครูใช้ความรู้ ความสามารถที่มอียู่

เพื่อส่งเสริมความก้าวหน้าในหนา้ที่

การงาน 

4.27 0.73 มาก 3 

2 ครูได้รับการสนับสนุนให้รับผดิชอบ

งานในตำแหน่งที่สูงขึ้น 

4.25 0.69 มาก 4 

3 ครูได้รับผดิชอบงานที่มีความสำคัญ

เพิ่มขึน้กว่าปีที่แลว้ 

4.16 0.72 มาก 5 

4 ครูได้รับการส่งเสริมและสนับสนุน

ให้มกีารพัฒนาตนเองดา้นวิชาการ

อย่างสม่ำเสมอ 

4.29 0.68 มาก 1 

5 เมื่อเทียบกับอาชีพอื่นที่ใช้ความรู้ 

ความสามารถระดับเดียวกัน ครูมี

ความก้าวหน้าเท่าเทียมหรอืสูงกว่า

อาชีพอื่น 

4.27 0.69 มาก 2 

รวม 4.25 0.57 มาก  

 

 จากตาราง 17 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้าน ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.25) พิจารณารายข้อพบว่าอยู่

ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับคือ ครูได้รับการ

ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการพัฒนาตนเองดา้นวิชาการอย่างสม่ำเสมอ ( x  = 4.29)       

เมื่อเทียบกับอาชีพอื่นที่ใช้ความรู้ ความสามารถระดับเดียวกัน ครูมคีวามก้าวหน้า          

เท่าเทียมหรอืสูงกว่าอาชีพอื่น ( x  = 4.27,S.D.=0.69) ครูใชค้วามรู้ ความสามารถที่มีอยู่

เพื่อส่งเสริมความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน ( x  = 4.27,S.D.=0.73)  
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ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับแรงจูงใจในการ

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

 ที่ 11 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ข้อที ่ ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที่ x  S.D. 

1 นโยบายการบริหารของโรงเรียนมี

ความชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

4.31 0.65 มาก 2 

2 ผูบ้ริหารระดับต่าง ๆ รับฟังความ

คิดเห็นของบุคลากรในการกำหนด

นโยบายและแผนงานของโรงเรียน 

4.29 0.66 มาก 3 

3 ผูบ้ริหารมคีวามรู ้ความสามารถที่

เหมาะสมกับตำแหน่งหนา้ที่ 

4.37 0.63 มาก 1 

4 ครูมีส่วนร่วมในการกำหนดแนวทาง

ปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ของโรงเรยีน 

4.23 0.65 มาก 5 

5 ครูพอใจในกฎระเบียบแนวปฏิบัติ

ต่าง ๆ ในโรงเรยีน 

4.16 0.67 มาก 6 

6 ครูมีความพอใจในโยบายและการ

บริหารงานของโรงเรียน 

4.26 0.63 มาก 4 

รวม 4.27 0.56 มาก  

 

จากตาราง 18 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้าน นโยบายและการบริหารงาน ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 4.27) พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับ

มากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับคือ ผูบ้ริหารมคีวามรู ้

ความสามารถที่เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่ ( x  = 4.37)  นโยบายการบริหารของโรงเรียน

มีความชัดเจนและเป็นรูปธรรม ( x  = 4.31)  ผูบ้ริหารระดับต่าง ๆ รับฟังความคิดเห็นของ

บุคลากรในการกำหนดนโยบายและแผนงานของโรงเรียน ( x  = 4.29) 
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ตาราง 19 ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับแรงจูงใจในการ

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

 ที่ 11 ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ข้อที ่ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที ่x  S.D. 

1 ครูและผูบ้ริหารยึดเป้าหมายของ

โรงเรียนร่วมกันและพยายามทำให้

บรรลุผล 

4.41 0.56 มาก 2 

2 ครูมีความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

และเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 

4.36 0.57 มาก 4 

3 ครูและเพื่อนร่วมงานทำงานร่วมกัน

ได้อย่างมคีวามสุข 

4.38 0.60 มาก 3 

4 ครูและเพื่อนร่วมงานช่วยกันรักษา

ผลประโยชน์ของโรงเรียนเป็นอย่างดี 

4.43 0.56 มาก 1 

5 เพื่อนร่วมงานได้ใหค้วามช่วยเหลอื

ในการปฏิบัติงานของครูเป็นอย่างดี 

4.43 0.56 มาก 1 

6 เพื่อนร่วมงานสามารถปฏิบัติงาน

แทนครูได้เป็นอย่างดี ในกรณีครู 

ร้องขอ 

4.34 0.61 มาก 5 

รวม  4.39 0.47 มาก  

 

จากตาราง 19 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้าน ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 4.39) พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับ

มากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับคือ เพื่อนร่วมงานได้ใหค้วาม

ช่วยเหลอืในการปฏิบัติงานของครูเป็นอย่างดี ( x  = 4.43,S.D.=0.56)  และ ครูและเพื่อน

ร่วมงานช่วยกันรักษาผลประโยชน์ของโรงเรียนเป็นอย่างด ี( x  = 4.43,S.D.=0.56) ครูและ

ผูบ้ริหารยึดเป้าหมายของโรงเรียนร่วมกันและพยายามทำให้บรรลุผล ( x  = 4.41)  ครูและ

เพื่อนร่วมงานทำงานร่วมกันได้อย่างมีความสุข  ( x  = 4.38) 
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ตาราง 20 ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับแรงจูงใจในการ

  ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่

  11 ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

ข้อที ่ ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 
ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที่ x  S.D. 

1 ผูบ้ริหารได้ใหก้ารสนับสนุนในการ

ปฏิบัติงานของครู 

4.38 0.60 มาก 1 

2 ผูบ้ริหารได้มอบงานพิเศษใหค้รู

ปฏิบัติอยู่เสมอ 

4.21 0.73 มาก 5 

3 งานที่ครูรับผิดชอบดำเนินการได้

สำเร็จตามวัตถุประสงค์ 

4.33 0.54 มาก 2 

4 งานที่ครูรับผิดชอบประสบผลสำเร็จ 

คุ้มค่ากับเวลาและงบประมาณ 

4.33 0.57 มาก 3 

5 ผลงานของครูได้รับความชมเชย

จากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร 

4.22 0.67 มาก 4 

รวม  4.29 0.49 มาก  

 

จากตาราง 20 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้าน ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 4.29) พิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับ

มากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับคือ ผูบ้ริหารได้ใหก้ารสนับสนุน

ในการปฏิบัติงานของครู ( x  = 4.38)  งานที่ครูรับผิดชอบดำเนนิการได้สำเร็จตาม

วัตถุประสงค์ ( x  = 4.33,S.D.=0.54)  งานที่ครูรับผดิชอบประสบผลสำเร็จคุม้ค่ากับเวลา

และงบประมาณ ( x  = 4.33,S.D.=0.57) 
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ตาราง 21 ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายระดับแรงจูงใจในการ

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

 ที ่11 ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

ข้อที ่
ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงาน 

ที่ปฏิบัติ 

ค่าสถิต ิ(n=180) การแปล

ความหมาย 

 

ลำดับที ่x  S.D. 

1 คณะครูมโีอกาสเท่าเทียมกันที่จะ

ได้รับมอบหมายให้ทำงานของ

โรงเรียน 

4.09 0.67 มาก 4 

2 ครูไม่มคีวามคิดจะเปลี่ยนไป

ประกอบอาชีพอื่น 

4.16 0.78 มาก 3 

3 ครูมีอสิรภาพในการแสดงความ

คิดเห็นในการดำเนินงานของ

โรงเรียน 

4.07 0.73 มาก 5 

4 ครูมีความรู้สึกว่าอาชีพนี้มี

ความก้าวหน้าและมีอนาคตที่ดี 

4.24 0.75 มาก 1 

5 ครูมั่นใจในระบบงานและระบบ 

ต่าง ๆ ในโรงเรยีน 

4.18 0.70 มาก 2 

รวม  4.15 0.60 มาก  

 

จากตาราง 21 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้าน ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.15) พิจารณารายข้อพบว่าอยู่

ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับคือ ครูมคีวามรู้สึกว่า

อาชีพนี้มีความก้าวหน้าและมีอนาคตที่ดี ( x  = 4.24) ครูมั่นใจในระบบงานและระบบต่าง ๆ

ในโรงเรยีน ( x  = 4.18)  ครูไม่มีความคิดจะเปลี่ยนไปประกอบอาชีพอื่น    ( x  = 4.16) 

 ดังนัน้ ผลการวิจัยที่สอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 1 ที่ว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหาร

สถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อนในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัด

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนอยู่ใน

ระดับมาก 



119 

 2.2 การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่ว่าภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง ระดับการศกึษา มีความแตกต่างกันโดยใช้การทดสอบที (t-test) ชนิดกลุ่ม

ตัวอย่างทั้งสองเป็นอิสระต่อกัน (Independent Sample) และดังตาราง 22  

 

ตาราง 22  เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศึกษา เทศบาล 

 ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน 

 จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

ภาวะผูน้ำ 

สถานภาพ 

t 

 

Sig. ผูบ้ริหาร(N=44) ครูผูส้อน(N=136) 

x  S.D. x  S.D. 

ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน(X1) 3.24 0.64 3.42 0.59 -1.71 0.09 

1.การให้รางวัลอย่างเหมาะสม

(X11) 

4.16 0.68 4.00 0.71 1.33 0.18 

2.การบริหารแบบวางเฉย(X12) 2.33 1.06 2.85 1.02 -2.91** 0.004 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง(X2) 4.37 0.43 4.26 0.53 1.41 0.16 

1.การเป็นต้นแบบนำ 

  ทาง(X21) 

4.44 0.47 4.17 0.63 3.08** 0.003 

2.การสรา้งแรงบันดาลใจต่อ 

  วิสัยทัศน์ร่วม(X22) 

4.30 0.51 4.32 0.57 -0.19 0.85 

3.การกล้าท้าทายต่อ 

กระบวนการทำงาน(X23) 

4.35 0.46 4.28 0.56 0.78 0.44 

4.การเพิ่มศักยภาพใน 

  การปฏิบัติงานให้แก่ 

   ผูอ้ื่น(X24) 

4.38 0.42 4.26 0.53 1.54 0.13 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (α.01 ; t178 = 2.58)  
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 จากตาราง 22 พบว่า ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารสถานศกึษา

โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

และครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน 

เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ดา้นการบริหารแบบวางเฉยมีความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยครูผูส้อนมีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหาร และ ดา้นการให้รางวัล

อย่างเหมาะสม ไม่มคีวามแตกต่างกัน ส่วน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูผูส้อนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งโดยรวมไม่มีความ

แตกต่างกัน เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า การเป็นต้นแบบนำทาง มีความแตกต่างอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผู้บริหารมคีวามคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน ด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน การเพิ่มศักยภาพ 

ในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น ไม่มคีวามแตกต่างกัน 

 

ตาราง 23 เปรียบเทียบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา

 เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ

 ครูผูส้อนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน 

สถานภาพ 

 

t 

 

 

Sig. 

ผูบ้ริหาร 

(N=44) 

ครูผูส้อน

(N=136) 

x  S.D. x  S.D. 

1.ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Y1) 4.38 0.48 4.28 0.58 1.01 0.32 

2.เงินเดือนและผลตอบแทน (Y2) 3.95 0.71 3.74 0.83 1.48 0.14 

3.ความเจรญิก้าวหน้าใน

ตำแหน่งงาน (Y3) 

4.31 0.55 4.23 0.57 0.89 0.38 

4.นโยบายและการบริหารงาน

(Y4) 

4.40 0.48 4.22 0.58 1.82 0.07 

5.ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน (Y5) 4.45 0.45 4.37 0.47 1.05 0.30 

6.ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ

(Y6) 

4.34 0.40 4.28 0.51 0.72 0.47 
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ตาราง 23 (ต่อ)  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีน 

สถานภาพ 

 

t 

 

 

Sig. 

ผูบ้ริหาร 

(N=44) 

ครูผูส้อน

(N=136) 

x  S.D. x  S.D. 

7.ความรู้สกึมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ

(Y7) 

4.22 0.45 4.13 0.64 0.91 0.37 

รวม 4.29 0.42 4.18 0.48 1.42 0.16 

 จากตาราง 23 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนจำแนก

ตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 

 

ตาราง 24  เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา

  เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและ

  ครูผูส้อนจำแนกตามระดับการศกึษา 

ภาวะผูน้ำ 

ระดับการศกึษา 

t 

 

 

Sig. 

ปริญญาตรี

(N=78) 

สูงกว่าปริญญาตรี

(N=102) 

x  S.D. x  S.D. 

ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 3.14 0.59 3.36 0.62 0.61 0.55 

1.การให้รางวัลอย่างเหมาะสม

(X11) 

3.94 0.71 4.11 0.70 -1.60 0.11 

2. การบริหารแบบวางเฉย(X12) 2.88 1.06 2.60 1.03 1.77 0.08 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 4.24 0.54 4.32 0.49 -1.01 0.31 

1. การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) 4.12 0.67 4.32 0.54 -2.15* 0.03 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจต่อ 

   วิสัยทัศน์ร่วม(X22) 

4.32 0.56 4.31 0.55 0.13 0.90 

3. การกล้าท้าทายต่อ 

   กระบวนการทำงาน(X23) 

4.27 0.56 4.32 0.52 -0.69 0.49 
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ตาราง 24 (ต่อ) 

 

 

ภาวะผูน้ำ 

ระดับการศกึษา 

 

t 

 

 

Sig. 

ปริญญาตรี

(N=78) 

สูงกว่าปริญญาตรี

(N=102) 

x  S.D. x  S.D. 

4. การเพิ่มศักยภาพในการ 

   ปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น(X24) 

4.25 0.53 4.32 0.49 -0.93 0.35 

 * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (α .05 ; t178 = 1.96) 

 

 จากตาราง 24 พบว่า ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารสถานศกึษา

โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

และครูผูส้อนจำแนกตามระดับการศกึษาโดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน         

ส่วนภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลใน

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนจำแนกตามระดับ

การศกึษาโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการเป็นต้นแบบ

นำทาง มีความแตกต่างอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้ที่มีระดับการศึกษาสูง

กว่าปริญญาตรีมีความคิดเห็นมากกว่าผูท้ี่มรีะดับการศึกษาระดับปริญญาตรี ส่วนด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน ด้านการ

เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น ไม่มคีวามแตกต่างกัน 
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ตาราง 25  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศ

 บาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ

 ครูผูส้อนจำแนกตาม ระดับการศกึษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน 

ระดับการศกึษา 

 

t 

 

 

Sig. 

ปริญญาตรี

(N=78) 

สูงกว่าปริญญา

ตร(ีN=102) 

x  S.D. x  S.D. 

1.ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ(Y1) 4.25 0.56 4.35 0.55 -1.22 0.22 

2.เงินเดือนและผลตอบแทน (Y2) 3.69 0.78 3.88 0.82 -1.57 0.12 

3.ความเจรญิก้าวหน้าใน

ตำแหน่งงาน(Y3) 

4.15 0.57 4.32 0.55 -2.07* 0.04 

4.นโยบายและการบริหารงาน(Y4) 4.23 0.56 4.30 0.56 -0.79 0.43 

5.ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน(Y5) 4.39 0.48 4.39 0.46 0.01 0.99 

6.ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ

(Y6) 

4.25 0.52 4.33 0.46 -1.01 0.28 

7.ความรู้สกึมั่นคงในงานที่

ปฏิบัติ(Y7) 

4.06 0.69 4.22 0.52 -1.71 0.09 

รวม 4.15 0.48 4.25 0.46 -1.56 0.12 

 * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (α .05 ; t178 = 1.96) 

 จากตาราง 25 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและ

ครูผูส้อนจำแนกตามระดับการศกึษา โดยรวม ไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อพจิารณารายด้าน

พบว่า มีความแตกต่างกันเพียง 1 ด้าน คือ ด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน โดย

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีระดับการศกึษาสูงกว่าปริญาญาตรมีีความคิดเห็นมากกว่าผู้ที่มี

วุฒิปริญญาตร ีดังนัน้ ผลการวิจัยครั้งนีไ้ม่สอดคล้องกันสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่ว่า ภาวะผู้นำ

ของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อนในโรงเรียน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

และครูผูส้อนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง และระดับการศกึษามีความ 

แตกต่างกัน 
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  2.3 การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่ว่าภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน จำแนกตามจังหวัดที่ตัง้

แตกต่างกัน มคีวามแตกต่างกัน โดยใช้การทดสอบเอฟ (F-test) ชนิดการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) กรณีทดสอบความแตกต่างพบว่ามีความแตกต่าง

กันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตใิห้ทำการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใช้วธิีการของ 

Scheffe หรอื L.S.D. ตามความเหมาะสม ตามตาราง 26 

 

ตาราง 26 เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศึกษา    

  เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ 

 ครูผูส้อนจำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

ภาวะผูน้ำ แหล่งความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

Df 

 

MS 

 

F 

 

Sig. 

ภาวะผูน้ำ 

แบบแลกเปลี่ยน 

ระหว่างกลุ่ม 0.41 2.00 0.21 0.56 0.57 

ภายในกลุ่ม 64.99 177.00 0.37   

รวม 65.41 179.00    

1. การให้รางวัลอย่าง

เหมาะสม(X11) 

ระหว่างกลุ่ม 5.55 2.00 2.78 5.93** 0.00 

ภายในกลุ่ม 82.90 177.00 0.47   

รวม 88.45 179.00    

2. การบริหารแบบ

วางเฉย(X12) 

ระหว่างกลุ่ม 6.00 2.00 3.00 2.77 0.07 

ภายในกลุ่ม 191.45 177.00 1.08   

รวม 197.45 179.00    

ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง 

ระหว่างกลุ่ม 4.54 2.00 2.27 9.55** 0.00 

ภายในกลุ่ม 42.05 177.00 0.24   

รวม 46.58 179.00    

1. การเป็นต้นแบบ 

   นำทาง(X21) 

 

ระหว่างกลุ่ม 5.95 2.00 2.97 8.78** 0.00 

ภายในกลุ่ม 59.92 177.00 0.34   

รวม 65.87 179.00    
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ตาราง 26 (ต่อ)  

ภาวะผูน้ำ แหล่งความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

Df 

 

MS 

 

F 

 

Sig. 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจ 

   ต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) 

ระหว่างกลุ่ม 5.93 2.00 2.96 10.74** 0.00 

ภายในกลุ่ม 48.82 177.00 0.28   

รวม 54.75 179.00    

3. การกล้าท้าทายต่อ 

    กระบวนการทำงาน  

    (X23) 

ระหว่างกลุ่ม 2.75 2.00 1.37 4.95** 0.01 

ภายในกลุ่ม 49.14 177.00 0.28   

รวม 51.89 179.00    

4. การเพิ่มศักยภาพใน 

   การปฏิบัติงานให้แก่ 

   ผูอ้ื่น(X24) 

ระหว่างกลุ่ม 4.14 2.00 2.07 8.75** 0.00 

ภายในกลุ่ม 41.87 177.00 0.24   

รวม 46.01 179.00    

 * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  (α .05 ; F2,177 = 3.06) 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  (α .01 ; F2,177 = 4.75) 

 

 จากตาราง 26 พบว่า ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารสถานศกึษา

โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

และครูผูส้อน จำแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสมมีแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 และ ด้านการบริหารแบบวางเฉย ไม่มีความแตกต่างกัน ส่วนภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน จำแนกตามจังหวัด 

ที่ตัง้ของโรงเรียน โดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01           

เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ดา้นการเป็นต้นแบบนำทาง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วม ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน และด้านการเพิ่มศักยภาพใน

การปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพบ

ความแตกต่างผูว้ิจัยจึงทำการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบรายคู่ตามวิธี

ของเชฟเฟ่ (Scheffe - Method) ดังตาราง 27 
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ตาราง 27  ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสมของ 

 ผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียน  ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

 ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนจำแนกตาม 

 จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

การให้รางวัลอย่าง

เหมาะสม 
x  จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

สกลนคร นครพนม มุกดาหาร 

4.10 4.14 3.69 

สกลนคร 4.10 - -0.04 0.41** 

นครพนม 4.14 - - 0.45** 

มุกดาหาร 3.69 - - - 

* มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 จากตาราง 27 ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม

ของของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนจำแนกตาม จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน พบว่า  

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมมคีวามคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารและครูผูส้อน

ที่อยู่ในโรงเรยีนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดสกลนคร และ ผู้บริหารและครูผูส้อนที่อยู่ในจังหวัด

นครพนมและจังหวัดสกลนคร มคีวามคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนมากกว่าโรงเรยีน 

ที่ตัง้อยู่ในจังหวัดมุกดาหาร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

ตาราง 28  ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมของผู้บริหาร

 สถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนจำแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

ภาวะผูน้ำ 

การเปลี่ยนแปลง 
x  จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

สกลนคร นครพนม มุกดาหาร 

4.29 4.43 4.00 

สกลนคร 4.29 - -0.14** 0.29** 

นครพนม 4.43 - - 0.43** 

มุกดาหาร 4.00 - - - 
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 จากตาราง 28 ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูผูส้อนจำแนกตาม จังหวัดที่ตั้งของโรงเรยีน พบว่า ผูบ้ริหารและ

ครูผูส้อนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมมคีวามคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ใน

โรงเรียนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดสกลนคร และ ผู้บริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมและ

จังหวัดสกลนคร มคีวามคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนมากกว่าโรงเรียนที่ตั้งอยู่ใน

จังหวัดมุกดาหาร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ตาราง 29  ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการเป็นต้นแบบนำทางของ 

 ผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียน  ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

 ที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนจำแนกตาม 

 จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

การเป็นต้นแบบนำทาง x  จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

สกลนคร นครพนม มุกดาหาร 

4.21 4.42 3.92 

สกลนคร 4.21 - -0.21** 0.29** 

นครพนม 4.42 - - 0.50** 

มุกดาหาร 3.92 - - - 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตาราง 29 ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการเป็นต้นแบบนำทางของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11           

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนจำแนกตาม จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน พบว่า 

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมมคีวามคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารและ

ครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรยีนที่ตั้งอยู่ในจังหวัดสกลนคร และ ผู้บริหารและครูผูส้อนที่อยู่ใน

จังหวัดนครพนมและจังหวัดสกลนคร มคีวามคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนมากกว่า

โรงเรียนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดมุกดาหาร อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 30 ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 

 ของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา 

 ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนจำแนกตามจังหวัด 

 ที่ตัง้ของโรงเรียน 

การสรา้งแรงบันดาลใจ

ต่อวิสัยทัศน์ร่วม 
x  จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

สกลนคร นครพนม มุกดาหาร 

4.36 4.46 3.97 

สกลนคร 4.36 - -0.10** 0.39** 

นครพนม 4.46 - - 0.49** 

มุกดาหาร 3.97 - - - 

* มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 30 ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนจำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้ของ

โรงเรียน พบว่า  ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมมีความคิดเห็นมากกว่า

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดสกลนคร และ ผูบ้ริหารและ

ครูผูส้อนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมและจังหวัดสกลนคร มีความคิดเห็นของผู้บริหารและ

ครูผูส้อนมากกว่าโรงเรียนที่ตั้งอยู่ในจังหวัดมุกดาหาร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 

ระดับ.01 
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ตาราง 31  ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงานของ  

      ผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น 

 ที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนจำแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของ 

 โรงเรียน 

การกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการทำงาน 
x  จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

สกลนคร นครพนม มุกดาหาร 

4.30 4.41 4.08 

สกลนคร 4.30 - -0.11** 0.22** 

นครพนม 4.41 - - 0.33** 

มุกดาหาร 4.08 - - - 

* มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตาราง 31 ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการกล้าท้าทายต่อ

กระบวนการทำงานของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนจำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้

ของโรงเรียน พบว่า  ผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมมีความคิดเห็นมากกว่า

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดสกลนคร และ ผูบ้ริหารและ

ครูผูส้อนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมและจังหวัดสกลนคร มีความคิดเห็นของผู้บริหารและ

ครูผูส้อนมากกว่าโรงเรียนที่ตั้งอยู่ในจังหวัดมุกดาหาร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 

ระดับ.01 
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ตาราง 32  ผลการทดสอบรายคู่ ภาวะผูน้ำด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

 ให้แก่ผูอ้ื่นของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม

 การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนจำแนก

 ตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

การเพิ่มศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น 
x  จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

สกลนคร นครพนม มุกดาหาร 

4.31 4.42 4.01 

สกลนคร 4.31 - -0.11** 0.30** 

นครพนม 4.42 - - 0.41** 

มุกดาหาร 4.01 - - - 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 32 ผลการทดสอบรายคู่ ดา้นภาวะผูน้ำภาวะผูน้ำด้านการเพิ่ม

ศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่นของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนจำแนก

ตาม จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน พบว่า  ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมมี

ความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดสกลนคร และ 

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในจังหวัดนครพนมและจังหวัดสกลนคร มคีวามคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนมากกว่าโรงเรียนที่ตั้งอยู่ในจังหวัดมุกดาหาร อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 
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ตาราง 33 เปรียบเทียบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

 เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ

 ครูผูส้อนจำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู 

แหล่งความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

Df 

 

MS 

 

F 

 

Sig. 

1.ลักษณะของงานที่ 

 

ระหว่างกลุ่ม 0.37 2.00 0.18 0.59 0.55 

ภายในกลุ่ม 54.77 177.00 0.31   

รวม 55.14 179.00    

2.เงินเดือนและ

ผลตอบแทน(Y2) 

ระหว่างกลุ่ม 0.63 2.00 0.32 0.48 0.62 

ภายในกลุ่ม 115.96 177.00 0.66   

รวม 116.59 179.00    

3.ความเจรญิก้าวหน้าใน

ตำแหน่งงาน(Y3) 

 

ระหว่างกลุ่ม 0.60 2.00 0.30 0.93 0.40 

ภายในกลุ่ม 57.11 177.00 0.32   

รวม 57.71 179.00    

4.นโยบายและการ

บริหารงาน(Y4) 

 

ระหว่างกลุ่ม 0.53 2.00 0.26 0.84 0.44 

ภายในกลุ่ม 55.77 177.00 0.32   

รวม 56.30 179.00    

5.ความสัมพันธ์ใน

หน่วยงาน(Y5) 

ระหว่างกลุ่ม 0.71 2.00 0.35 1.64 0.20 

ภายในกลุ่ม 38.20 177.00 0.22   

รวม 38.91 179.00    

6.ความสำเร็จของงานที่

ปฏิบัติ(Y6) 
 

ระหว่างกลุ่ม 0.29 2.00 0.15 0.60 0.55 

ภายในกลุ่ม 42.70 177.00 0.24   

รวม 42.99 179.00    

7.ความรู้สกึมั่นคงในงาน

ที่ปฏิบัติ(Y7) 

 

ระหว่างกลุ่ม 0.06 2.00 0.03 0.09 0.92 

ภายในกลุ่ม 64.71 177.00 0.37   

รวม 64.77 179.00    

 

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.29 2.00 0.14 0.65 0.52 

ภายในกลุ่ม 39.12 177.00 0.22   

รวม 39.41 179.00    
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 จากตาราง 33 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11  ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและ

ครูผูส้อนจำแนกตาม จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน โดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 

  ดังนัน้ ผลการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

   1) ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรยีน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่ว่า 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น

ที่ 11 จำแนกตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนจำแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของ

โรงเรียนมีความแตกต่างกัน 

   2) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 สอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่ว่า 

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น

ที่ 11 จำแนกตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนจำแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของ

โรงเรียนมีความแตกต่างกัน 

   3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศกึษาเทศบาล      

ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 2 ที่ว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนจำแนกตามจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียนมีความ

แตกต่างกัน 

  2.5 การทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 3 ที่ว่า ปัจจัยภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 มคีวามสัมพันธ์กันทางบวก ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูผูส้อน ปรากฎผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังตาราง  34
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ตัวแปร X11 X12 X1 X21 X22 X23 X24 X2 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y 

X11                 

X12 -0.09                

X1 0.50** 0.82**               

X21 0.65** -0.24** 0.17*              

X22 0.49** -0.13** 0.17* 0.65**             

X23 0.57** -0.14** 0.21** 0.67** 0.88**            

X24 0.63** -0.18** 0.21** 0.84** 0.92** 0.94**           

X2 0.63** 0.19* 0.20** 0.86** 0.93** 0.93** 0.99**          

Y1 0.41** -0.01 0.23** 0.44** 0.52** 0.58** 0.60** 0.58**         

Y2 0.46** 0.04 0.30** 0.48** 0.57** 0.60** 0.61** 0.61** 0.60**        

Y3 0.42** -0.08 0.18* 0.52** 0.57** 0.61** 0.64** 0.63** 0.71** 0.72**       

Y4 0.47** -0.09 0.19* 0.54** 0.68** 0.71** 0.74** 0.71** 0.72** 0.75** 0.80**      

Y5 0.43** -0.18* 0.09 0.54** 0.62** 0.65** 0.69** 0.67** 0.60** 0.53** 0.65** 0.70**     

Y6 0.49** -0.17* 0.14 0.53** 0.63** 0.69** 0.71** 0.69** 0.57** 0.59** 0.64** 0.68** 0.72**    

Y7 0.41** -0.23** 0.04 0.38** 0.35** 0.36** 0.42** 0.41** 0.43** 0.29** 0.47** 0.43** 0.55** 0.60**   

Y 0.55** -0.11 0.22** 0.60** 0.69** 0.73** 0.77** 0.75** 0.81** 0.82** 0.88** 0.89** 0.81** 0.83** 0.65**  

       * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ตาราง 34 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

 
133 



134 

 จากตาราง 34 พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของ

ผูบ้ริหารในโรงเรยีนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม                

(rx1y = 0.22) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลใน

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม (rx2y = 0.75) และ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 โดยมี

ความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงเมื่อพจิารณารายด้านพบว่า 

       ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม โดยรวม (rx11y = 0.55) มีความสัมพันธ์

เชงิบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 รายด้านอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 โดยมีความสัมพันธ์

อยู่ในระดับปานกลาง 

   ด้านการบริหารแบบวางเฉย โดยรวม (rx12y = -0.11) มีความสัมพันธ์เชิง

ติดลบกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 รายด้านอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 โดยมีไม่มี

ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 

   ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง โดยรวม (rx21y = 0.60) มีความสัมพันธ์เชิง

บวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 รายด้านอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 โดยมีความสัมพันธ์

อยู่ในระดับปานกลาง 

   ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม โดยรวม (rx22y = 0.69)        

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 รายด้านอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01          

โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 

   ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน โดยรวม (rx23y = 0.73)             

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 รายด้านอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01             

โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 

   ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น โดยรวม (rx24y = 0.77) 

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศกึษา 

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 รายด้านอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 
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โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 

   และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีนกับภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารสังกัดโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาล

ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 พบว่า แรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับปัจจัยภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหาร รายด้านทุกด้าน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 และ .05 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำถึงระดับ

ปานกลาง เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน (rx1y2 = 0.30) 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (rx1y1 = 0.23) ด้านนโยบายและการบริหารงาน (rx1y4 = 0.19) 

ด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่งงาน (rx1y3 = 0.18) ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ

(rx1y6 = 0.14) ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน (rx1y5 = 0.09)  ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่

ปฏิบัติ (rx1y7 = 0.04) ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสังกัดโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาล 

ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 พบว่า แรงจูงในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับปัจจัยภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร รายด้านทุกด้าน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลางถึงระดับสูง 

เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านนโยบายและการบริหารงาน (rx1y4 = 0.71) ดา้น

ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ (rx1y6 = 0.69) ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน (rx1y5 = 0.67) 

ด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่งงาน (rx1y3 = 0.63) ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน   

(rx1y2 = 0.61) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (rx1y1 = 0.58) ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่

ปฏิบัติ(rx1y7 = 0.41) 

  ดังนัน้ ผลการวิจัยครั้งนี้จงึสอดคล้องกับสมมตฐิาน ขอ้ที่ 3 ที่ว่า ปัจจัยภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษาองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอน มีความสัมพันธ์กันในทางบวก 

  2.6 การทดสอบสมมตฐิาน ข้อที่ 5 ที่ว่า ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารอย่างน้อย 1 

ด้าน มีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาล

ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนโดยใช้การ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
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ตาราง 35 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม

 การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม 

ตัวแปร

พยากรณ์ 

R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง 

(X2) 

0.749 0.561 0.559 0.689 0.046 0.749 15.092** 0.000 

  * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.254     S.E.est = 0.311 

 จากตาราง 35 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 

ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

โดยรวม ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (X2) 

  ซึ่งตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง มีค่า

สัมประสิทธิถ์ดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.749 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถพยากรณ์ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนโดยรวม ได้รอ้ยละ 55.90 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.311 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ 

ได้ดังนี ้

        Y´  =  1.25 + 0.689X2 

   และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 

        Z´
y = 0.749Z2 

 สำหรับผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผู้นำของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 เป็นรายด้าน ปรากฎผลการวิเคราะห์ ดังตาราง 36 – 42 
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ตาราง 36   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ

   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

   

ตัวแปร

พยากรณ์ 

R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง 

(X2) 

0.575 0.331 0.327 0.626 0.067 0.575 9.382** 0.000 

  * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.623      S.E.est = 0.455 

 จากตาราง 36 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 

ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) 

  ซึ่งตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง มีค่า

สัมประสิทธิถ์ดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.575 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถพยากรณ์ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้ร้อยละ 

32.70 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.455 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ 

ได้ดังนี ้

        Y´  =  1.623 + 0.626X2 

   และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 

        Z´
y = 0.575Z2 
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ตาราง 37 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 

ตัวแปร

พยากรณ์ 

R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง 

(X2) 

0.608 0.370 0.366 0.902 0.094 0.570 9.617** 0.000 

ภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยน 

(X1) 

0.635 0.404 0.397 0.252 0.079 0.188 3.180** 0.002 

  * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  -0.920    S.E.est = 0.626 

 จากตาราง 37 พบว่า ตัวแปรภาวผูน้ำของผู้บริหาร ที่นำมาวเิคราะห์จำนวน 2 

ด้าน พบว่ามี 2 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง (X2) และ ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน (X1) 

  ซึ่งตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์ดีที่สุด คือ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง(X2) 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.570 รองลงมาคือ ภาวะผู้นำแบบ

แลกเปลี่ยน (X1)  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.188 ซึ่งตัวแปร

ทั้ง 2 ด้าน ดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้าน

เงินเดอืนและผลตอบแทน ได้รอ้ยละ 39.70 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ

พยากรณ์ ± 0.626 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ 

ได้ดังนี ้

        Y´  =  -0.920 + 0.902X2 + 0.252X1  

   และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 

        Z´
y = 0.570Z2 + 0.188Z1 
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ตาราง 38 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความเจริญก้าวหน้า

 ในตำแหน่งงาน 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง (X2) 

0.629 0.396 0.393 0.700 0.065 0.629 10.803** 0.000 

  * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.246      S.E.est = 0.443 

 จากตาราง 38 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 

ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

ด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่งงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) 

  ซึ่งตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง(X2) 

มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.629 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถ

พยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความเจรญิก้าวหนา้ใน

ตำแหน่งงาน ได้ร้อยละ 39.30 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์  

± 0.443 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ 

ได้ดังนี ้

        Y´  =  1.246 + 0.700X2 

   และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 

        Z´
y = 0.629Z2 
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ตาราง 39 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ตัวแปร

พยากรณ์ 

R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง 

(X2) 

0.713 0.508 0.506 0.784 0.058 0.713 13.566** 0.000 

  * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  0.909      S.E.est = 0.394 

 จากตาราง 39 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 

ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

ด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) 

  ซึ่งตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง(X2) 

มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.713 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถ

พยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ได้รอ้ยละ 50.60 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.394 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ 

ได้ดังนี ้

        Y´  =  0.909 + 0.784X2 

   และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 

        Z´
y = 0.713Z2 
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ตาราง 40 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง 

(X2) 

0.671 0.450 0.447 0.613 0.051 0.671 12.072** 0.000 

  * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.763      S.E.est = 0.347 

 จากตาราง 40 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำของผู้บริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 

ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) 

  ซึ่งตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง(X2) 

มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.671 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถ

พยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน       

ได้รอ้ยละ 44.70 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.347 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ 

ได้ดังนี ้

        Y´  =  1.763 + 0.613X2 

   และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 

        Z´
y = 0.671Z2 

 

 

 

 



142 

ตาราง 41 ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง (X2) 

0.686 0.471 0.468 0.659 0.052 0.686 12.578** 0.000 

  * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

  ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.470      S.E.est = 0.357 

 จากตาราง 41 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำของผู้บริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน     

2 ดา้น พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) 

  ซึ่งตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง(X2) 

มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.686 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถ

พยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

ได้รอ้ยละ 46.80 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.357 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ 

ได้ดังนี ้

        Y´  =  1.470 + 0.659X2 

   และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 

        Z´
y = 0.686Z2 
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ตาราง 42   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ

  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่

  ปฏิบัติ 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง (X2) 

0.407 0.165 0.161 0.480 0.081 0.407 5.939** 0.000 

   * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  2.096      S.E.est = 0.551 

 จากตาราง 42 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำของผู้บริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 

ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) 

  ซึ่งตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง(X2) 

มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.407 ซึง่ตัวแปรดังกล่าว สามารถ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

ได้รอ้ยละ 16.10 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.551 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ 

ได้ดังนี ้

        Y´  =  2.069 + 0.480X2 

   และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 

        Z´
y = 0.407Z2 
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ตาราง 43   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

   ผูบ้ริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

   โดยรวม 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

การเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) 

0.770 0.593 0.590 0.712 0.044 0.770 16.090** 0.000 

   * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.150      S.E.est = 0.300 

 จากตาราง 43 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน 

ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนโดยรวม ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ด้านการเพิ่ม

ศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24) 

  ซึ่งตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื การเพิ่มศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น(X24) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.770            

ซึง่ตัวแปรดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนโดยรวม          

ได้รอ้ยละ 59.00 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.300 

   สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ 

ได้ดังนี ้

        Y´  =  1.150 + 0.712X24 

   และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 

        Z´
y = 0.770Z24 

 

สำหรับผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผู้นำของผู้บริหารรายด้านที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 เป็นรายด้าน ปรากฎผลการวิเคราะห์ ดังตาราง 44 – 50 
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ตาราง 44   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

  ผูบ้ริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

การเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) 

0.601 0.361 0.358 1.581 0.272 1.444 5.810** 0.000 

การเป็นต้นแบบนำ

ทาง(X21) 

0.613 0.376 0.369 -0.400 0.119 -0.437 -3.359** 0.001 

การสรา้งแรง

บันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วม(X22) 

0.636 0.405 0.395 -0.520 0.178 -0.518 -2.922** 0.004 

   * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.455      S.E.est = 0.432 

 จากตาราง 44 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน 

ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 

คือ ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) 

การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) 

 ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 1.444 การเป็น

ต้นแบบนำทาง(X21) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ -0.437 การ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์

เท่ากับ -0.518 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้ร้อยละ 39.50 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.432 
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 สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     Y´  =  1.455 + 1.581X24 + -0.400X21 + -0.520X22 

 และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

     Z´
y = 1.444Z24 + -0.437Z21 + -0.518Z22 

 

ตาราง 45   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

  รายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

  ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

การเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) 

0.615 0.378 0.374 0.978 0.094 0.615 10.394** 0.000 

   * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  -0.405     S.E.est = 0.638 

 จากตาราง 45 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน 

ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านเงนิเดือนและผลตอบแทน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 

.01 คอื ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24)  

 ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คือ ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.615 ซึง่ตัวแปร 

ดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านเงินเดือนและ

ผลตอบแทน ได้รอ้ยละ 37.40 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 

0.638 

 สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     Y´  =  -0.405 + 0.978X24 

 และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

     Z´
y = 0.615Z24 +  
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ตาราง 46   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

  รายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

  ด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

การเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) 

0.643 0.414 0.410 0.720 0.064 0.643 11.204** 0.000 

   * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.156      S.E.est = 0.436 

 จากตาราง 46 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน 

ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญ

ที่ระดับ .01 คอื ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) 

 ซึ่งตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น(X24) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.643 ซึ่งตัวแปร

ดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความ

เจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ได้รอ้ยละ 41.00 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ

พยากรณ์ ± 0.436 

 สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     Y´  =  1.156 + 0.720X24 

 และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

     Z´
y = 0.643Z24 
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ตาราง 47   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

  รายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

  ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

การเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) 

0.736 0.542 0.540 1.532 0.232 1.385 6.613** 0.000 

การเป็นต้นแบบนำ

ทาง(X21) 

0.753 0.567 0.562 -0.389 0.101 -0.420 -3.840** 0.000 

การสรา้งแรง

บันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วม(X22) 

0.760 0.578 0.571 -0.325 0.151 -0.321 -2.149** 0.033 

   * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  0.744      S.E.est = 0.367 

 จากตาราง 47 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน 

ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 

.01 คอื ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24) การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) 

การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) 

 ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 1.385 การเป็น

ต้นแบบนำทาง(X21) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ -0.420 การ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์

เท่ากับ -0.321 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้ร้อยละ 57.10 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.367 
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 สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     Y´  =  0.744 + 1.532X24 + -0.389X21 + -0.325X22 

 และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

     Z´
y = 1.385Z24 + -0.420Z21 + -0.321Z22 

 

ตาราง 48   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

  รายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

  ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

การเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) 

0.689 0.474 0.471 0.633 0.050 0.689 12.674** 0.000 

   * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.672      S.E.est = 0.338 

 จากตาราง 48 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน 

ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ 

.01 คอื ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24) 

 ซึ่งตัวแปรที่มีอำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น(X24) มีค่าสัมประสิทธิถ์ดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.689 ซึ่งตัวแปร

ดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์

ในหน่วยงาน ได้รอ้ยละ 47.10 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 

0.338 

 สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     Y´  =  1.672 + 0.633X24 

 และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

     Z´
y = 0.689Z24 
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ตาราง 49   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้นำ

   การเปลี่ยนแปลงรายด้านของผู้บริหารรายด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

   ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

การเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) 

0.710 0.504 0.502 1.421 0.211 1.470 6.736** 0.000 

การเป็นต้นแบบ

นำทาง(X21) 

0.721 0.520 0.515 -0.336 0.092 -0.416 -3.647** 0.000 

การสรา้งแรง

บันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วม(X22) 

0.736 0.542 0.534 -0.395 0.138 -0.446 -2.865** 0.005 

   * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  1.325      S.E.est = 0.334 

 จากตาราง 49 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน 

ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 6 ด้าน พบว่ามี 3 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ 

.01 คอื ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24) การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) 

การสรา้งแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) 

 ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 1.470 การเป็น

ต้นแบบนำทาง(X21) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ -0.416 การ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์

เท่ากับ -0.446 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ดา้นความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติได้ร้อยละ 53.40 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.334 

 



151 

 สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     Y´  =  1.325 + 1.421X24 + -0.336X21 + -0.395X22 

 และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

     Z´
y = 1.470Z24 + -0.416Z21 + -0.446Z22 

 

ตาราง 50   ผลการวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงรายด้านของ

   ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  

   ด้านความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 Adjusted 

R2 

B S.E.b β t Sig. 

การเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น (X24) 

0.418 0.175 0.170 0.496 0.081 0.418 6.135** 0.000 

   * มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ** มนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   α =  2.023      S.E.est = 0.548 

 จากตาราง 50 พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารรายด้าน 

ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยสำคัญที่

ระดับ .01 คอื ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24) 

 ซึ่งตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์มี 1 ด้าน คอื ด้านการเพิ่มศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.418  ซึ่งตัว

แปรดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ดา้น

ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้รอ้ยละ 17.0 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ

พยากรณ์ ± 0.548 

 สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปแบบคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

     Y´  =  2.023 + 0.496X24  

 และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

     Z´
y = 0.418Z24  
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             ดังนัน้  ผลการวิจัยครั้งนี ้จึงสอดคล้องกับสมมตฐิานขอ้ที่ 4 ที่ว่า ภาวะผู้นำของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาอย่างน้อย 1 ด้านมีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  
 

ตาราง 51   ภาวะผูน้ำของผู้บริหารที่มีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

  ในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  
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ตาราง 52 ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงรายด้านของ

 ผูบ้ริหารที่มีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

 ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 
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 3.แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11   

ผูว้ิจัยนำภาวะผูน้ำการเปลี่ยบนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน ด้านที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มาร่างเป็นแบบ

สัมภาษณ์กึ่งโครงสรา้งแล้วนำไปสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญจำนวน 10 ท่าน ปรากฎผล ดังนี้ 

 

 1.  ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง  

       ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร ผลการ

สัมภาษณ์มีดังนี้ 

“...ผูบ้ริหารต้องปฏิบัติตนใหเ้ป็นที่ยอมรับ และเป็นแบบอย่างที่ดตี่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ทั้งดา้นการปฏิบัติตน ความรู ้ความสามรถ การตัดสินใจ และมีรูปแบบ

การทำงานที่เหมาะสมยืดหยุ่น ทันต่อสถานการณ์ อีกทั้งรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเสมอ...” 

 (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

        ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล ผลการ

สัมภาษณ์มีดังนี้ 

    “...สนับสนุนและส่งเสริมให้ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานบุคลากร

ทุกคน มีส่วนร่วมในการนำเสนอแนวคิด วิธีการ และแนวทางในการทำงานร่วมกันเพื่อจะ

ได้มภีาวะผูน้ำในการบริหาร...” 

 (ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 
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   ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.เยาวลักษณ์ สุตะโคตร ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

    “...ผู้บริหารต้องกระตุ้นกระบวนการบริหาร ให้มกีารวางแผน มี

การตรวจสอบความคืบหน้า และลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึ้น ในการทำเช่นนี้ผู้บริหาร

จะต้องวางตนให้เหมาะสมเป็นที่เคารพนับถือ และไว้วางใจจากผูอ้ื่น ผูบ้ริหารจะเกิดความ 

สง่างามเพราะมีความซื่อสัตย์สุจริต  โปร่งใส  มสีัจจะ  การกระทำกับคำพูดสอดคล้องกัน

เสมอ...” 

 (เยาวลักษณ์ สุตะโคตร, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายมนตร ีมสีูงเนิน ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารจะต้องประพฤติตนให้เป็นแบบอย่างในด้านการปฏิบัติตน 

และการปฏิบัติงานควรจะรับฟังความคดิเห็นของผูใ้ต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ...” 

 (มนตร ีมสีูงเนิน, สัมภาษณ์, 24 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายอัครพงศ์ ภูติยา ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องประพฤติตนให้เป็นต้นแบบในการทำงานให้กับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ทั้งดา้นวิชาการและจรรยาบรรณในวิชาชีพ อีกทั้งต้องศึกษาแนวทางการ

พัฒนาวิชาชีพของผูใ้ต้บังคับบัญชาให้เจรญิก้าวหนา้เช่นกัน...” 

 (อัครพงศ์ ภูติยา, สัมภาษณ์, 18 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสาวศริิพร ภูสีเงนิ ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องมีความรักในองค์กรพร้อมเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลง

ของยุคสมัย และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพื่อให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ซึมซับเป็นแบบอย่างและ

เกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาองค์กร ...” 

 (ศริิพร ภูสเีงิน, สัมภาษณ์, 21 กุมภาพันธ์ 2564) 
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  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสาวเพ็ญฉัตรศรี เอี้ยงลักขะ ผลการสัมภาษณ์มี

ดังนี้ 

   “...ผู้บริหารจะต้องประพฤติตนให้เป็นแบบอย่างที่ด ีทั้งในด้านการ

ปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตน เพื่อใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความเลื่อมใส และเกิดแรง

กระตุน้ในการปฏิบัติงาน...” 

 (เพ็ญฉัตรศรี เอี้ยงลักขะ, สัมภาษณ์, 27 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.นันทนา ลลีาชัย ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องมีความซื่อสัตย์ รักษาสัจจะ มุ่งม่ันในการทำงานให้

สำเร็จ มีการเปลี่ยนแปลงความคิดเห็น พร้อมทั้งทำงานใหบ้รรลุเป้าหมายที่ได้ตัง้เอาไว้...” 

 (นันทนา ลีลาชัย, สัมภาษณ์, 19 กุมภาพันธ์ 2564) 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสุวพร พาวินิจ ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องมีอุดมการณ์ มแีรงจูงใจ มคีวามซื่อสัตย์ สุจรติ มี

สัจจะ มีการวางตัวใหเ้หมาะสม และปฏิบัติงานให้สำเร็จตามเป้าหมายที่ได้กล่าวไว้ เพื่อเป็น

การสรา้งศรัทธาให้เกิดกับผู้ใต้บังคับบัญชา...” 

 (สุวพร พาวินิจ, สัมภาษณ์, 19 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสาววนัชดาพร แสนณรงค์ ผลการสัมภาษณ์มี

ดังนี้ 

   “...ผู้บริหารควรมวีิธีการในการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึน้ในองค์กร 

พร้อมทั้งรับฟังข้อเสนอแนะในจุดอ่อนของตน และบุคลากรคนอื่น ๆ ให้องค์ก่อน             

เพื่อนำเอาไปพัฒนาตัวบุคคล และเพื่อให้องค์กรเกิดความเข้มแข็ง...” 

 (นัชดาพร แสนณรงค์, สัมภาษณ์, 21 กุมภาพันธ์ 2564) 

สามารถนำเสนอในรูปตารางได้ดังนี้ 
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ตาราง 53 แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง 
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ตน มีความซื่อสัตย์ สุจรติ 
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ผู้บริหารควรมีการรับฟัง

ความคดิเห็น มีรูปแบบการ

ทำงานทีม่ีการวางแผน 

ยืดหยุ่น ทันตอ่สถาณการณ์ 

√ √ √ √  √ √ √ √ √ 9 90 

ผู้บริหารควรศึกษาแนวทางที่

จะทำให้ผูใ้ต้บงัคับบัญชามี

ความเจริญก้าวหน้า 

    √     √ 2 20 

 

จากคำสัมภาษณ์ของผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 10 คน นัน้ สามารถสรุปเป็นแนวทางใน

การพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง ได้ดังนี้ คือ 

     1. ผูบ้ริหารตอ้งปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาทั้งด้านการ

ปฏิบัติงาน ปฏิบัติตน มีความซื่อสัตย์ สุจรติ โปร่งใส และมีสัจจะ 

          2. ผูบ้ริหารควรมกีารรับฟังความคดิเห็น มรีูปแบบการทำงานที่มีการ

วางแผน ยืดหยุ่น ทันต่อสถาณการณ์ 
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     3. ผูบ้ริหารควรศึกษาแนวทางที่จะทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความ

เจริญก้าวหน้า 

 2.  ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วม 

      ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร ผลการ

สัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องทีความทุ่มเท อุทิศตน และมุ่งมั่นในการทำงาน 

เพื่อให้งานประสบผลสำเร็จตามที่ผูบ้ริหารได้กำหนดเป้าหมายไว้ เพื่อเป็นต้นแบบให้กับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้เกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานประสบผลสำเร็จตามวิสัยทัศน์ของ

องค์กรร่วมกัน...” 

 (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

      ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล ผลการ

สัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารโรงเรียนควรเปิดโอกาสให้บุคลากกรทุกคน มีส่วนร่วมใน

การนำเสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงานและสนับสนุนการทำงานเป็นทีม ให้ทุกคนได้มี

โอกาสเสนอแผนการปฏิบัติโครงการที่ตนได้รับผดิชอบ...” 

 (ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.เยาวลักษณ์ สุตะโคตร ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องสร้างความวาดฝันหรอืวิสัยทัศน์ในอนาคต เป็นผู้ที่

ปรารถนาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม และพยายามจุดประกายแรงดลใจแก่

ผูร้่วมงานให้เกิดความหวังต่อความวาดฝันดังกล่าวของตน และเกิดความปรารถนาแรง

กล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นั้น ตลอดจนทำให้คนอื่นสามารถเห็นความจำเป็นที่ทุกคนต้อง 

ปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์ร่วมกัน...” 

 (เยาวลักษณ์ สุตะโคตร, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 
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  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายมนตร ีมสีูงเนิน ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารจะต้องกำหนดวิสัยทัศน์ร่วมในการปฏิบัติงานให้กับผูใ้ต้

บังคัญบัญชาได้ทราบ และเปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถของตนเอง

ในการปฏิบัติงานใหส้ำเร็จตามวิสัยทัศน์ที่ได้ร่วมกำหนดไว้...” 

 (มนตร ีมสีูงเนิน, สัมภาษณ์, 24 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายอัครพงศ์ ภูติยา ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผูบ้ริหารพึงตอ้งทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ร่วมของ

องค์กรในทิศทางเดียวกัน เพื่อความสะดวก รวดเร็วในการปฏิบัติงานใหส้ำเร็จตาม

เป้าหมาย...” 

 (อัครพงศ์ ภูติยา, สัมภาษณ์, 18 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสาวศริิพร ภูสีเงนิ ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องทำให้ครูเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ร่วมและเป้าหมายของ

สถานศกึษา พร้อมทั้งส่งเสริมและหาแนวทางใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้พัฒนาตนเองเพื่อที่จะ

พัฒนางานของตนใหป้ระสบผลสำเร็จตามเป้าหมาย และวสิัยทัศน์ร่วมที่ได้กำหนดไว้ ...” 

 (ศริิพร ภูสเีงิน, สัมภาษณ์, 21 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสาวเพ็ญฉัตรศรี เอี้ยงลักขะ ผลการสัมภาษณ์มี

ดังนี้ 

   “...ผู้บริหารควรเปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น

ของตน ในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมขององค์กร เพื่อให้เกิดความชัดเจนในการยึดเป้าหมาย

หลักมาปฏิบัติงาน...” 

 (เพ็ญฉัตรศรี เอี้ยงลักขะ, สัมภาษณ์, 27 กุมภาพันธ์ 2564) 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.นันทนา ลลีาชัย ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องจัดการประชุมให้ความร่วมมือ เปิดโอกาสใหค้รูได้

แสดงความคิดเห็นที่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ในองค์กรรว่มกันวิเคราะห์จุดดี จุดด้อย ตั้งใจ

ปฏิบัติงาน และกระจายการทำงานให้เหมาะสมกับความสามารถของครู...” 

 (นันทนา ลีลาชัย, สัมภาษณ์, 19 กุมภาพันธ์ 2564) 
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  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสุวพร พาวินิจ ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องจุดประกายและดลใจแก่ผูร้่วมงานให้เกิดความหวัง

ต่อความวาดฝันหรอืวิสัยทัศน์ในอนาคต เกิดความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการทำงาน 

เห็นความจำเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติร่วมกัน...” 

 (สุวพร พาวินิจ, สัมภาษณ์, 19 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสาววนัชดาพร แสนณรงค์ ผลการสัมภาษณ์มี

ดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องเป็นแบบอย่างดว้ยการสร้างขวัญกำลังใจให้กับครู

อย่างสม่ำเสมอ เพื่อใหค้รูเกิดความกระตอืรอืร้นในการทำงานมากยิ่งขึ้น พร้อมทั้งมีการ

กำกับติดตามการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ...” 

 (นัชดาพร แสนณรงค์, สัมภาษณ์, 21 กุมภาพันธ์ 2564) 

สามารถนำเสนอในรูปตารางได้ดังนี้ 
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ตาราง 54 แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ

 ต่อวิสัยทัศน์ร่วม 

แนวทางในการพัฒนา 
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คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

ผู้บริหารควรสร้างแรงบัน

คาลใจด้วยการประพฤติตน

เป็นแบบอย่าง มีความวาด

ฝัน มีวสิัยทัศน์สำหรับ

อนาคต มีความทุม่เท อทศิ

ตนและมุ่งมั่นในการทำงาน 

เพื่อให้ประสบผลสำเร็จ

ตามที่ได้กำหนดเปา้หมายไว้ 

√  √      √ √ 4 40 

ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้

บุคลากรทุกคนได้เสนอ

แนวทางในการปฏิบัตงิาน 

และสนับสนนุการทำงาน

เป็นทีม 

 √  √    √ √  4 40 

ผู้บริหารควรให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้กำหนด

วิสัยทัศน์ร่วม เพื่อให้

ผู้ใต้บังคับบัญชามองเหน็

เป้าหมายขององค์กร 

   √ √ √ √ √   5 50 
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จากคำสัมภาษณ์ของผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 10 คน นัน้ สามารถสรุปเป็นแนวทางใน

การพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ได้ดังนี ้

คือ 

     1. ผูบ้ริหารควรสร้างแรงบันคาลใจด้วยการประพฤติตนเป็นแบบอย่าง         

มีความวาดฝัน มวีิสัยทัศน์สำหรับอนาคต มีความทุ่มเท อทิศตนและมุ่งม่ันในการทำงาน 

เพื่อให้ประสบผลสำเร็จตามที่ได้กำหนดเป้าหมายไว้ 

          2. ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนได้เสนอแนวทางในการ

ปฏิบัติงาน และสนับสนุนการทำงานเป็นทีม 

     3. ผูบ้ริหารควรให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้กำหนดวิสัยทัศน์ร่วม เพื่อให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามองเห็นเป้าหมายขององค์กร 

 

 3.  ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเพิ่มศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น 

         ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร ผลการ

สัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารควรมกีารสนับสนุนในด้านวิธีการในการทำงานและด้าน

ทรัพยากรใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้มคีวามพร้อมในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมาย...” 

 (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

       ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล ผลการ

สัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารควรจัดอบรมความรูใ้ห้แก่บุคลากรบุคลากร เพื่อเพิ่ม

ศักยภาพในการทำงานที่หลากหลายรูปแบบและมีความหลากหลายในด้านวิธีการ เพื่อ

ปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล...” 

 (ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.เยาวลักษณ์ สุตะโคตร ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

    “...ผูบ้ริหารจะต้องมคีวามตระหนักว่าลำพังตนเองคนเดียวไม่

สามารถที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ได้ ต้องหาผูอ้ื่นเข้ามาช่วยสนับสนุนและเข้ามามีส่วนร่วม ทั้งนี้
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ผูบ้ริหารจะต้องกระตุ้นใหก้ำลังใจเพื่อให้เกิดความร่วมมอืร่วมใจกัน มีการสร้างทีมงานโดย

ผูน้ำจะมอบอำนาจความรับผดิชอบ การตัดสินใจให้กับผูร้่วมงาน...” 

 (เยาวลักษณ์ สุตะโคตร, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายมนตร ีมสีูงเนิน ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารจะต้องรับฟังความตอ้งการในการพัฒนาตนเองของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา พร้อมนำมาผนวกกับข้อควรพัฒนาจากผลการปฏิบัติงาน เพื่อจัดการ

ส่งเสริมใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้พัฒนาการทำงานของตนให้มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ พรอ้ม

ทั้งเป็นการพัฒนาองค์กรไปในตัว...” 

 (มนตร ีมสีูงเนิน, สัมภาษณ์, 24 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นายอัครพงศ์ ภูติยา ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารต้องสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ฝกึอบรม เพื่อพัฒนา

ศักยภาพในการปฏิบัติงานของตร พร้อมทั้งแสวงหาวิธีการในการเพิ่มศักยภาพในการ

ทำงานให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ...” 

 (อัครพงศ์ ภูติยา, สัมภาษณ์, 18 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสาวศริิพร ภูสีเงนิ ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารจะต้องมวีิธีการต้นแบบ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใต้ปฏิบัติ 

ตาม พร้อมทั้งให้การสนับสนุนกับผูใ้ต้บังคับบัญชาในการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน 

อยู่เสมอ ...” 

 (ศริิพร ภูสเีงิน, สัมภาษณ์, 21 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสาวเพ็ญฉัตรศรี เอี้ยงลักขะ ผลการสัมภาษณ์มี

ดังนี้ 

   “...ผู้บริหารควรส่งเสริม หรือ จัดการอบรมให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

โดยคำนึงถึงภาระงานที่รับผิดชอบของตัวบุคคล หรอื ตรงกับความตอ้งการที่จะพัฒนา

องค์กรในด้านที่ต้องการ...” 

 (เพ็ญฉัตรศรี เอี้ยงลักขะ, สัมภาษณ์, 27 กุมภาพันธ์ 2564) 
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  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ ดร.นันทนา ลลีาชัย ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารควรมกีารกำกับติดตามการทำงาน เน้นการบริหารแบบมี

ส่วนร่วม สร้างทีมงาน กำหนดเป้าหมายในการทำงาน มีการประชุมรับฟังความคิดเห็น 

พิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามความรับผดิชอบและความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ...” 

 (นันทนา ลีลาชัย, สัมภาษณ์, 19 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสุวพร พาวินิจ ผลการสัมภาษณ์มีดังนี้ 

   “...ผู้บริหารควรจัดหาผูเ้ช่ียวชาญเข้ามาสนับสนุนในการพัฒนา

ศักยภาพในการทำงานของผูใ้ต้บังคับบัญชา มอบโอกาสความรับผดิชอบ การตัดสินใจ

ให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชา สร้างทีมงาน กระตุ้นให้กำลังใจ เพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจใน

องค์กร...” 

 (สุวพร พาวินิจ, สัมภาษณ์, 19 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ นางสาววนัชดาพร แสนณรงค์ ผลการสัมภาษณ์มี

ดังนี้ 

   “...ผู้บริหารจะต้องมคีวามเป็นกลางในการปฏิบัติร่วมกับครูทุกคนให้

เท่าเทียมกัน พร้อมทั้งสนับสนุนด้านทรัพยากรใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาพัฒนาตนเองอย่าง

สม่ำเสมอ...” 

   (นัชดาพร แสนณรงค์, สัมภาษณ์, 21 กุมภาพันธ์ 2564) 

สามารถนำเสนอในรูปตารางได้ดังนี้ 
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ตาราง 55 แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเพิ่มศักยภาพในการ

 ปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น 

แนวทางในการพัฒนา 
ไช
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สุว
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มัภ
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ณ
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นัช
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ัมภ
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56
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คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล
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ผู้บริหารต้องสนับสนุนการ

ทำงานในด้านวธิีการ ด้าน

ทรัพยากร หรอืด้าน

บุคลากรเพื่อเพิ่มแรงจูงใจ

ให้ผูใ้ต้บงัคับบัญชา

ปฏิบัติงานบรรลุตาม

เป้าหมาย 

√  √  √ √ √ √ √ √ 8 80 

ผู้บริหารควรส่งเสรมิ หรอื

จัดการอบรมเพื่อเพิ่ม

ศักยภาพในการปฏิบัตงิาน

ให้กับผู้ใต้บงัคับบัญชา

พรอ้มทั้งรับฟังความคดิเห็น

ในสิง่ที่ผูใ้ต้บงัคับบัญชา

ต้องการพัฒนาตนเอง 

 √  √ √ √ √  √  6 60 

ผู้บริหารควรมีการกระจาย

อำนาจเพือ่ให้

ผู้ใต้บังคับบัญชามีความ

รับผดิชอบและมีการ

ตัดสนิใจในการทำงาน 

  √        1 10 
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ตาราง 55 (ต่อ) 

แนวทางในการพัฒนา 
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ผู้บริหารมีการกำกับติดตาม

งาน เน้นการบรหิารอยา่งมี

ส่วนร่วม 

       √ √  2 20 

 

จากคำสัมภาษณ์ของผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 10 คน นัน้ สามารถสรุปเป็นแนวทางใน

การพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น 

ได้ดังนี ้คอื 

     1. ผูบ้ริหารตอ้งสนับสนุนการทำงานในด้านวิธีการ ด้านทรัพยากร หรอืด้าน

บุคลากรเพื่อเพิ่มแรงจูงใจใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย 

          2. ผูบ้ริหารควรส่งเสริม หรอืจัดการอบรมเพื่อเพิ่มศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาพร้อมทั้งรับฟังความคิดเห็นในสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชา

ต้องการพัฒนาตนเอง 

     3. ผูบ้ริหารควรมีการกระจายอำนาจเพื่อให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความ

รับผิดชอบและมีการตัดสินใจในการทำงาน 

     4. ผูบ้ริหารมกีารกำกับติดตามงาน เน้นการบริหารอย่างมีส่วนร่วม 



บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเพื่อการศกึษาปัจจัยภาวะผู้นำของของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัด

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ผูว้ิจัยได้สรุปผลการดำเนินการวิจัย อภิปรายผล

และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

  1. ความมุ่งหมายของการวจิัย 

  2. สมมตฐิานของการวิจัย 

  3. วิธีดำเนนิการวิจัย 

  4. สรุปผลการวิจัย 

  5. อภปิรายผล 

  6. ข้อเสนอแนะ  

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น     

ที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอน 

   2. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่น       

ที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนจำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

ระดับการศกึษา และจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน 
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4. เพื่อหาอำนาจพยากรณ์ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน 

5. เพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่มีอำนาจ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

สมมตฐิานการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้  

    1. ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อนโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก 

    2. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอนในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ระดับ

การศกึษา และจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียนแตกต่างกันมีความแตกต่างกัน 

    3. ปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 

11 มคีวามสัมพันธ์กันทางบวก ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน  

     4. ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาอย่างนอ้ย 1 ด้านมอีำนาจพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน 

 

วธิีการดำเนนิการวิจัย 

 1. ประชากร ประกอบด้วย กลุ่มผู้บริหาร จำนวน 44 คน ครู จำนวน 290 คน 

 2. กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย กลุ่มผู้บริหาร จำนวน 44 คน ครู จำนวน 136 

คน รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 180 คน 
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 3. เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม  

แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้ตอนที่ 1 เป็นคำถามเกี่ยวกับสถานภาพของผ้ตูอบแบบสอบถาม  

โดยใช้ คำถามเป็นแบบกำหนดให้เลือกตอบ (Check List) ตอนที่ 2 เป็นการถามเกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนที่ผูว้ิจัยสร้างขึ้นเป็นลักษณะของแบบสอบถามมาตราส่วน

ประมานค่า 5 ระดับของลเิคิร์ท (Likert’s 5 Scale)ซึ่งประกอบไปด้วย 2 ตอนประกอบด้วย     

1) ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 1.1) การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 1.2) การบริหารแบบวาง

เฉย 2. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 2.1) การเป็นต้นแบบนำทาง 2.2) การสร้างแรงบันดาล

ใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

แบ่งเป็น 7 ด้าน คือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ เงินเดือนและผลตอบแทน ความ

เจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ความรู้สกึมั่นคงในงานที่ปฏิบัต ิโดยแบบสอบถามตอนที่ 2-3 

มีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ คอื มากที่สุด 

มาก ปานกลาง นอ้ย น้อยที่สุด 

 4. การตรวจสอบเครื่องมอื นำแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมา ปรึกษา

อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และผูเ้ชี่ยวชาญจำนวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง

เชงิเนื้อหา รูปแบบและภาษาให้ถูกต้อง นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแลว้ไปทดลองใช้ 

(Try out) กับกลุ่มผู้บริหารและครูที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ โรงเรยีนในสังกัดเทศบาลนคร

อุดรธานี จำนวน 10โรงเรียน รวม 50 คน แล้วนำไปหาค่าอำนาจจำแนกรายข้อและราย

ด้าน (Item Total Correlation) ตามวิธีการของเพียร์สัน โดยเลือกข้อที่มคี่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ตั้งแต่ 0.23 ขึ้นไป มาหาค่าความเชื่อม่ัน (Relibility) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

โดยใช้สัมประสทิธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s α – coefficient) (บุญชม ศรีสะอาด, 

2556, หนา้ 43) ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.986 มีค่าความ

เชื่อมั่นเท่ากับ 0.894 ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 

0.401 ถึง 0.794 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.896 ด้านการบริหารแบบวางเฉย มีค่าอำนาจ

จำแนกอยู่ระหว่าง 0.516 ถึง 0.820 มคี่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.892  

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง มคี่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 

0.658 ถึง 0.913 มคี่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.970 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์

ร่วม มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.797 ถึง 0.904 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.974 

ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.687 ถึง 
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0.905 มคี่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.956 ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น 

มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.783 ถึง 0.883 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.956 แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.972 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ           

มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.700 ถึง 0.803 มคี่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.927              

ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.458 ถึง 0.765 มีค่า       

ความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.881 ด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่ง มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.752 ถึง 0.847 มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.940 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.814 ถึง 0.904 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.964                    

ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.753 ถึง 0.907 มีค่า 

ความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.960 ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.723 ถึง 0.817 มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.938 ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่

ปฏิบัติ มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.832 ถึง 0.951 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.968 

 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วจิัยเสนอคำร้องต่อสำนักบัณฑติวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ให้ออกหนังสอืไปยังโรงเรียนประถมศกึาในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 ซึ่งอยู่ในจังหวัดสกลนคร จังหวัดนครพนม จังหวัดมุกดาหาร จำนวน 15 

โรงเรียน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย กลุ่มผูบ้ริหารจำนวน 44 คน และครูผูส้อน

จำนวน 136 คน ให้ช่วยตอบแบบสอบถามจำนวน 180 ฉบับ ผู้วจิัยไปแจกและรับ

แบบสอบถามคนืด้วยตนเอง จำนวน 180 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 

 6. การวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติดว้ยโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ ดังนี้ 

     6.1 นำเสนอแบบาอบถามที่ได้รับคืนมาทั้งหมด 180 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 

100 มาวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามโดยหาค่าร้อยละ (Percentage)  

     6.2 วิเคราะห์ภาวะผูน้ำของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

      6.3 เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11ตามความเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอน มีสถานะภาพการดำรงตำแหน่ง ระดับการศกึษา ต่างกันโดยใช้การ

ทดสอบที (t-test) ชนิดกลุ่มตัวอย่างทั้งสองเป็นอิสระต่อกัน (Independent Sample) 
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      6.4 เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความเห็นของ

ผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียนต่างกันมคีวามแตกต่างกัน โดยใช้การ

ทดสอบเอฟ (F-test) ชนิดการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

กรณีทดสอบความแตกต่างพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมี นัยสำคัญทางสถิติให้ทำการ

เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใช้วธิีการของ Scheffe หรอื L.S.D. ตามความ

เหมาะสม  

      6.5 เปรียบเทียบภาวะผู้นำของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูใน โรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูผูส้อนมีความสัมพันธ์กันทางบวกโดยใช้การหาค่าความสัมพันธ์เชงิ

พหุคูณ (Multiple Correlation Analysis)  

     6.6 หาภาวะผูน้ำของผู้บริหารอย่างนอ้ย 1 องค์ประกอบมีอำนาจพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนโดยการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

     6.7 วิเคราะห์ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของเช่ียวชาญเพื่อหาแนว

ทางการส่งเสริมภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ขอ้มูล ผลการวิจัยสรุปเป็นประเด็นสำคัญ ดังนี้ 

     1. ผลการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึาและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูปรากฎผลดังนี้ 

         1.1 ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษามีภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนอยู่ใน

ระดับปานกลาง และมีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก  

    1.1.1 ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา

สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู 

โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 
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เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การให้รางวัลอย่างเหมาะสมและการบริหารแบบ       

วางเฉย  

        1.1.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา

สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูโดย

รวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 

เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น การสรา้ง

แรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน และการเป็น

ต้นแบบนำทาง 

   1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษาสังกัด

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู เมื่อพิจารณา

รายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ความสัมพันธ์

ในหน่วยงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ นโยบายและการ

บริหารงาน ความเจริญก้าวหนา้ในตำแหน่งงาน ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ และ

เงินเดอืนและผลตอบแทน 

  2. ผลการวิจัยเกี่ยวกับ ภาวะผูน้ำของผูบ้ริการสถานศกึษาและแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูผูส้อนในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน ปรากฎผลดังนี้  

   2.1 ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง ปรากฎผลดังนี้ 

    2.1.1 ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าการบริหารแบบวางเฉย มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยครูผูส้อนมีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหาร ส่วนการให้รางวัลอย่าง

เหมาะสม ไม่มีความแตกต่างกัน 

    2.1.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า การเป็นต้นแบบนำทาง มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 โดยผูบ้ริหารมคีวามคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่มีความ

แตกต่างกัน 
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    2.1.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมและรายด้าน

ไม่มีความแตกต่างกัน 

   2.2 ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูผู้สอน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนจำแนกตามระดับการศกึษา 

ปรากฎผลดังนี้  

    2.2.1 ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมและรายด้านไม่มีความ

แตกต่างกัน 

    2.2.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า การเป็นต้นแบบนำทาง มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 โดยผูท้ี่มรีะดับการศกึษาสูงกว่าปริญญาตรมีีความคิดเห็นมากกว่าผู้ที่มี

วุฒิการศึกษาปริญญาตร ีส่วนด้านอื่นไม่มีความแตกต่างกัน 

    2.2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน 

เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน มีความแตกต่างกันอย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูท้ี่มรีะดับการศกึษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี มี  

ความคิดเห็นมากกว่าผูท้ี่มรีะดับการศกึษาปริญญาตรี ส่วนด้านอื่นๆไม่มีความแตกต่างกัน 

   2.3 ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน จำแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน 

ปรากฎผลดังนี้ 

    2.3.1 ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า การให้รางวัลอย่างเหมาะสมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผู้บริหารและครูผูส้อนที่อยุ่ในโรงเรียนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดสกลนคร 

และนครพนม มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรยีนที่ตัง้อยู่ใน

จังหวัดมุกดาหาร ส่วนด้านการบริหารแบบวางเฉยไม่มีความแตกต่างกัน 

    2.3.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้านทุกด้าน

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 โดยผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรยีนที่ตั้งอยู่

ในจังหวัดนครพนมและจังหวัดสกลนคร มคีวามคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่

ในโรงเรยีนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดมุกดาหาร นอกจากนี้ ผู้บริหารและครูผูส้อนที่อยู่โรงเรียนที่ 

ตั้งอยู่ในจังหวัดนครพนม มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนที่ 
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ตั้งอยู่ในจังหวัดสกลนคร 

    2.3.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมและรายด้านไม่มี

ความแตกต่างกัน 

       3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารในโรงเรยีน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม (rx1y = 0.22) มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ   .01 เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม 

(rx11y = 0.55) ด้านการบริหารแบบวางเฉย (rx12y = -0.11) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม  

(rx2y = 0.75) และ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ. 01 เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการเพิ่ม

ศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (rx24y = 0.77) ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการ

ทำงาน (rx23y = 0.73) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม (rx22y = 0.69) ด้านการ

เป็นต้นแบบนำทาง (rx21y = 0.60) 

      4. การหาอำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำ ผูว้ิจัยได้ดำเนนิการวิเคราะห์      

2 แบบ คอื 

   4.1 ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 ด้าน คือ ภาวะ

ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน โดยรวม ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (X2) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.749 

ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนโดยรวม 

ได้รอ้ยละ 55.90 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.311 เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน ปรากฎผลดังนี้ 

    4.1.1 ตัวแปรภาวะผู้นำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 ด้าน 

พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  ด้าน

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

(X2) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.575 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถ

พยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ            

ได้รอ้ยละ 32.70 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.455 
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    4.1.2 ตัวแปรภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 ด้าน 

พบว่ามี 2 ดา้น ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้าน

เงินเดอืนและผลตอบแทน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

(X2) และ ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน (X1) ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ดีที่สุด คือ ภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลง(X2) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.570 

รองลงมาคือ ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน (X1)  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการ

พยากรณ์ เท่ากับ 0.188 ซึ่งตัวแปรทั้ง 2 ด้าน ดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ดา้นเงนิเดือนและผลตอบแทน ได้รอ้ยละ 39.70 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.626 

    4.1.3 ตัวแปรภาวะผู้นำของผู้บริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 ด้าน 

พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  ด้าน

ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.629 ซึ่งตัวแปร

ดังกล่าว สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ดา้นความ

เจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ได้รอ้ยละ 39.30 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ

การพยากรณ์ ± 0.443 

    4.1.4 ตัวแปรภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวเิคราะห์จำนวน 2 ด้าน 

พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน                 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.713 ซึ่งตัวแปร

ดังกล่าว สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ดา้นนโยบาย 

และการบริหารงาน ได้รอ้ยละ 50.60 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

± 0.394 

    4.1.5 ตัวแปรภาวะผู้นำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 ด้าน 

พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  ด้าน

ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

(X2) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.671 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถ

พยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน        

ได้รอ้ยละ 44.70 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.347 
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    4.1.6 ตัวแปรภาวะผู้นำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวเิคราะห์จำนวน 2 ด้าน 

พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน        

ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) มีค่าสัมประสิทธิถ์ดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.686 ซึ่งตัวแปร

ดังกล่าว สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ดา้นความสำเร็จ

ของงานที่ปฏิบัติ ได้รอ้ยละ 46.80 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์      

± 0.357 

    4.1.7 ตัวแปรภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร ที่นำมาวิเคราะห์จำนวน 2 ด้าน 

พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน            

ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง(X2) มีค่าสัมประสิทธิถ์ดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.407 ซึ่งตัวแปร

ดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความรู้สกึ

มั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้รอ้ยละ 16.10 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ

พยากรณ์ ± 0.551 

   4.2 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงรายด้าน ที่นำมาวเิคราะห์จำนวน 4 ด้าน 

พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนโดยรวม 

ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24) 

มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.770 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนโดยรวม ได้รอ้ยละ 59.00 และมี

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.300 เมื่อพจิารณารายด้าน ปรากฎผล

ดังนี้ 

    4.2.1 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารรายด้านที่นำมา

วิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ดา้น ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ด้าน

การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) การสร้าง

แรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด ด้านการเพิ่ม

ศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์

เท่ากับ 1.444 การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์

เท่ากับ -0.437 การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย
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ของการพยากรณ์เท่ากับ -0.518 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ดา้นนีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้รอ้ยละ 39.50และมี

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.432 

    4.2.2 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้านที่นำมา

วิเคราะห์จำนวน 4 ดา้น พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน ด้านเงินเดอืนและผลตอบแทน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ด้านการ

เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น (X24) ซึ่งมีอำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คือ ด้านการ

เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น (X24) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการ

พยากรณ์เท่ากับ 0.615 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ดา้นเงนิเดือนและผลตอบแทน ได้รอ้ยละ 37.40 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.638 

               4.2.3 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้านที่นำมา

วิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน ด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการ

พยากรณ์ เท่ากับ 0.643 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ได้ร้อยละ 41.00 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.436 

              4.2.4 ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้านที่นำมา

วิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ดา้น ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) การ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด ด้านการเพิ่ม

ศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์

เท่ากับ 1.385 การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์

เท่ากับ -0.420 การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย

ของการพยากรณ์เท่ากับ -0.321 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้รอ้ยละ 57.10 และ

มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.367 
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              4.2.5 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้านที่นำมา

วิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื ด้านการ

เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น (X24) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์ 

เท่ากับ 0.689 ซึ่งตัวแปรดังกล่าว สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ได้รอ้ยละ 47.10 และมีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.338 

              4.2.6 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้านที่นำมา

วิเคราะห์จำนวน 4 ด้าน พบว่ามี 3 ดา้น ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คอื 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) การ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด ด้านการเพิ่ม

ศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (X24) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์

เท่ากับ 1.470 การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์

เท่ากับ  -0.416 การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย

ของการพยากรณ์เท่ากับ -0.446 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ด้านนีส้ามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติได้รอ้ยละ 53.40 และ

มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.334 

                          4.2.7 ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้านที่นำมา

วิเคราะห์จำนวน 4 ดา้น พบว่ามี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 คือ 

 ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) ซึ่งตัวแปรดังกล่าว   มีอำนาจ

พยากรณ์ที่ดทีี่สุด โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.418 ซึ่งตัวแปร

ด้านนีส้ามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ด้านความรูส้ึกมั่นคง

ในงานที่ปฏิบัติ ได้รอ้ยละ 17.00 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 

0.548 
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อภิปรายผล 

 จากการศกึษาปัจจัยภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมีประเด็นที่น่าสนใจนำมาอภปิรายผล ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 พบว่า ภาวะผู้นำแบบ

แลกเปลี่ยนอยู่ในระดับปานกลาง และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก สามารถ

นำมาอภปิรายผลได้ ดังนี้ 

   1.1 ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน อยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากเป็น

พฤติกรรมที่ผู้นำแสดงออกในลักษณะแบบแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างผู้นำกับผูต้าม

ประกอบด้วย ทำให้ผู้ใจ้บังคับบัญชาสัมผัสถึงความมีส่วนได้ส่วนเสียร่วมกับองค์กรก็

ต่อเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงผลประโยชน์ของตนที่จะได้รับจากการปฏิบัติงาน ซึ่ง

สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass (1985, อ้างถึงใน สุกัญญา เริ่มรัตน์, 2554, หน้า 33 - 34) 

ที่นำเสนอว่า ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership Factors) ผูน้ำแบบเเลก

เปลี่ยนต่างไปจาก ผูน้ำแบบเปลี่ยนแปลง กล่าวคือ ไม่ตอบสนองความต้องการรายบุคคล

ของผู้ตามรวมทั้งไม่ พัฒนาความเจรญิงอกงามให้แก่ผู้ตาม ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน จะมุ่งใช้

สิ่งของมคี่าราคาเพื่อ เป็นเครื่องแลกเปลี่ยนกับการทำงานของผูต้าม โดยเมื่อผูต้ามได้ทำ

ตามที่ได้รับมอบหมาย สำเร็จแล้วได้สิ่งตอบแทน ขณะที่ผู้นำจะนำผลงานจากลูกน้องไป

เป็นผลงานของตน ดังนั้นผู้นำแบบแลกเปลี่ยนมีอทิธิพลก็เพราะผูต้ามมองเห็นว่าหากทำ

ตามที่ผูน้ำต้องการ แล้วตนจะได้รับผลประโยชน์ที่พอใจเป็นสิ่งตอบแทน ผู้วิจัยขออภปิราย

ผลเพิ่มเตมิดังนี้ในแต่ละด้าน  

         1.1.1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม อยู่ในระดับมาก เนื่องจาก ในการ

ปฏิบัติงานผูบ้ริหารตอ้งกำนดเป้าหมายและวิสัยทัศน์ให้ผูร้่วมงานได้เข้าใจชัดเจน พร้อมทั้ง

ตั้งรางวัลให้ผู้ร่วมงานได้เข้าใจว่าเมื่อตนทำงานสำเร็จจะได้รับสิ่งใดตอบแทน ซึ่งสอดของ

กับที่ สมชาย ริมคีร ี(2554, หนา้ 35 - 36) ได้กล่าวถึงการให้รางวัลอย่างเหมาะสม ผูน้ำ

จะ ชีแ้จงให้ผู้ตามเข้าใจชัดเจนว่าตอ้งการให้ผูต้ามทำอะไร หรอืคาดหวังอะไรจากเขาเมื่อผู้

ตาม ปฏิบัติงานสำเร็จบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวัง ผู้นำจะจูงใจด้วยการให้รางวัล 

(Reward) หรอืสิ่งล่อใจ (Incentive) เป็นการตอบแทนการจูงใจที่ผูน้ำใช้มักเป็นแรงจงูใจขั้น

พืน้ฐาน หรอืแรงจงูใจภายนอก 



180 

        1.1.2 การบริหารแบบวางเฉย อยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจาก การที่

ผูบ้ริหารปล่อยใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานไปตามวิธีเดิม โดยไม่เข้าไปแทรกแซง แก้ไข

จนกว่างานเกิดความเสียหาย หรอื เกิดผลลัพธ์ต่ำกว่ามาตรฐานเดิมที่ตั้งไว้ อาจทำให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดขอ้สงสัยในความสามารถของผู้บริหาร ซึ่งสอดคล้องกับที่ สิทธิพร 

สมบูรณ์ทรัพย (2560, หน้า 24) ได้กล่าวว่า เป็นการบริหารงานที่ปล่อยใหเ้ป็นไปตาม

สภาพเดิม (Status quo) ผูน้ำไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับการทำงานจะเข้าไปแทรกต่อเมื่อ

มีอะไรเกิดผดิพลาดขึน้หรอืการทำงานที่ต่ำกว่ามาตรฐานการเสริมแรงมักจะเป็นทางลบ

หรอืให้ข้อมูลย้อนกลับทางลบมีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไรผูน้ำจะเข้า

ไปเกี่ยวข้องต่อเมื่องานบกพร่องหรอืไม่ได้ตามมาตรฐาน 

   1.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับมาก เนื่องจาก เป็น

กระบวนการที่ผูบ้ริหารมีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงานโดยเปลี่ยนสภาพหรอืการเปลี่ยนแปลงความ

พยายามของผู้ร่วมงานโดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูร้่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความ

พยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพทำ

ให้เกิดภาระตระหนักรู้ในภารกิจและวสิัยทัศน์ของกลุ่มจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่า

ความสนใจของตนซึ่งผูร้่วมงานสามารถเข้าใจ และรับรู้ถึงการพัฒนาของกระบวนการ

ทำงาน และจะนำพาไปสู่ประโยชน์ขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Bass (1998) 

นำเสนอว่า ผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพสามารถที่จะจูงใจให้ผูต้ามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่

คาดหมายไว้ดังนัน้จงึวัดระดับความเป็นผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพโดยดูจากผลกระทบที่ผู้นำมี

ต่อผู้ตามของตน ผูว้ิจัยขออภปิรายผลเพิ่มเติมในแต่ละด้านดังนี้ 

         1.2.1 ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น พบว่าอยู่ใน

ระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากผูบ้ริหารสร้างความเข้าใจกับครูว่าครูจะได้รับสิ่งใดตอบแทนเมื่อ

ครูปฏิบัติงานที่ควรปฏิบัติโดยผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนความก้าวหนา้ในตำแหน่งของ

คณะครูคอยอำนวยความสะดวกเพื่อให้คณะครูปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายพร้อม

แสดงความช่ืนชมเมื่องานสำเร็จและคอยแนะครูเมื่องานมีปัญหาคอยให้กำลังใจครูในการ

ปฏิบัติงานรวมทั้งเน้นให้ครูเห็นความสำคัญและภาคภูมิใจในงานที่ได้รับมอบหมายสื่อสาร

ให้ผู้ร่วมงานเห็นภาพอนาคตของหน่วยงานร่วมกันอย่างชัดเจนสร้างค่านิยมและวัฒนธรรม

องค์กรในการเห็นประโยชน์ส่วนรวมมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนและผูบ้ริหารเห็นคุณค่า

ของผู้ร่วมงานทุกคนซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kouzes & Posner (2012, pp. 19-20) ที่

เสนอว่าโดยทั่วไปแล้วผู้นำตระหนักดีว่าการทำงานกว่าจะบรรลุตามวิสัยทัศน์นั้นต้องฝ่าฟัน
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กับอุปสรรคมากมายทุกคนต้องเหนื่อยล้าและท้อถอยผู้นำจงึต้องทำทุกอย่างเพื่อเป็นการ

บำรุงขวัญกำลังใจของผูป้ฏิบัติงานเช่นแสดงการยอมรับและชื่นชมเมื่องานมีความก้าวหน้า

หรอืสำเร็จไปแล้วส่วนหนึ่งผู้นำต้องแสดงความรูส้ึกโดยส่งสัญญาณให้ทุกคนทราบว่าผู้นำ

มีความเชื่อและเห็นคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานทุกคนแสดงความคาดหวังในแง่ดตี่อผูร้่วมงาน 

         1.2.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม พบว่าอยู่ในระดับ

มากทั้งนีเ้นื่องจาก ผูบ้ริหารใช้หลักการมสี่วนร่วมของผู้ที่มสี่วนได้ส่วนเสียมากำหนด

วิสัยทัศน์ร่วมกันกระตุ้นให้ครูเห็นความสำคัญและคุณค่าในการปฏิบัติงานพัฒนาโรงเรียน

ให้สอดคล้องสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงปรับกลยุทธ์ใหส้อดคล้องกับแนวโน้มการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคตถ่ายทอดสร้างความเชื่อมั่นและความผูกพันต่อวิสัยทัศน์ผู้บริหาร

กำกับติดตามการทำงานให้บรรลุวิสัยทัศน์พรอ้มทั้งประเมินความสำเร็จและนำผลการ

ประเมินนัน้มาเป็นแนวทางในการพัฒนาวิสัยทัศน์โดยมีการกำหนดมาตรฐานในการทำงาน

อย่างชัดเจน สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานทำอย่างอย่างมีวนิัยตามระเบียบแบบแปนที่ได้กำหนดไว้ 

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kouzes & Posner (2012, pp. 23-24) ที่นำเสนอว่า ผู้นำต้อง

สร้างความวาดฝันหรอืวิสัยทัศน์ในอนาคต เป็นผู้ปรารถนาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปจาก

เดิม และพยายามจะจุดประกายแรงดลใจแก่ผูร้่วมงานใหเ้กิดความหวังต่อความฝัน

ดังกล่าวของตน และเกิดความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นั้น ตลอดจนทำให้

คนอื่นสามารถมองเห็นความจำเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์ร่วมกัน 

        1.2.3 ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน พบว่าอยู่ในระดับ

มาก ทั้งนีเ้นื่องจาก ผูบ้ริหารเสนอแนวคิดและวธิีการปฏิบัติงานใหม่ ๆ แก่เพื่อนร่วมงาน

เปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้เรียนรู้งานและตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง โดยผู้บริหาร

มอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถของผูร้่วมงาน ส่งเสริมให้ครูระบุปัญหาโดยใช้เหตุผล

และหลักฐานเมื่อระบุปัญหา แล้วนำประเด็นปัญหามากระตุน้ให้ผูร้่วมงานได้แก้ปัญหาดว้ย

วิธีการที่สร้างสรรค์และเป็นระบบเพื่อเป็นการแสดงให้เห็นว่าปัญหาที่ท้าทายเป็นโอกาสที่ดี

ในการแก้ปัญหาร่วมกันซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kouzes & Posner นำเสนอว่าในความ

เป็นจรงิแล้วผูน้ำต้องกระตุ้นให้กำลังใจเพื่อนร่วมงานในการแสวงหาความคิดใหม่ ๆ และ

วิธีการใหม่ในการปฏิบัติงานหรอืแก้ปัญหาหรอืปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ที่ใช้ในองค์กร

ผูน้ำจะกระตุ้นให้กำลังใจให้เกิดการทดลองและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ตลอดจน

พร้อมที่จะตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาด 
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        1.2.4 ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง พบว่าอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ 

เนื่องจากผูบ้ริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดนี่าเคารพ เป็นกัลยาณมิตร มีสัจจะ เป็นผู้ที่มี

เหตุผลพร้อมรับฟังปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเต็มใจไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และมี

ความโปร่งใสในกระบวนการทำงานมีการประสานงานกับหน่วยงานหรอืบุคคลอื่นที่

เกี่ยวข้องมีความซื่อสัตย์สุจริตมีสัจจะรับผิดชอบต่อคำพูดของตนเองซึ่งสอดคล้องกับ

แนวคิดของ Kouzes & Posner (2012, pp. 21-22) ที่นำเสนอว่าผู้นำต้องกระตุ้น

กระบวนการบริหารให้มกีารวางแผนมีการตรวจสอบความคืบหน้า และลงมอืแก้ไข

ข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นในการทำเช่นนี้ผูน้ำจะต้องวางตนใหเ้หมาะสม เป็นที่เคารพนับถือและ

ไว้วางใจจากผู้อื่นการกระทำคำพูดสอดคล้องกันเสมอ 

    1.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษาสังกัด

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู เมื่อพิจารณา

รายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ความสัมพันธ์

ในหน่วยงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ นโยบายและการ

บริหารงาน ความเจริญก้าวหนา้ในตำแหน่งงาน ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ และ

เงินเดอืนและผลตอบแทน ทั้งนีเ้นื่องจาก แรงจูงใจข้างต้นมีส่วนสร้างความพึงพอใจแก่

ครูผูส้อนที่ทำงานหรอืการป้องกันมิใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ งานมีส่วนทำใหก้ารทำงานสุข

สบายมากขึน้ซึ่งเป็นผลต่อการปฏิบัติงานของครู ทำใหค้รูมคีวามพึงพอใจเกิดความรู้สกึ

มั่นคงในงานที่ทำเป็นผลดีต่อวงการศึกษาซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Herzberg (1995 p. 

113, อ้างถึงใน อษรารักษ์ อุ่นวิเศษ, 2560, หน้า 26-28) นำเสนอว่าการปฏิบัติงาน 

ได้ผลดีและมีประสิทธิภาพนั้นขึน้กับความพอใจของผู้ปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจใน

งานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความกระตอืรอืร้นในการทำงานมากยิ่งขึ้น ย่อม

ทำให้เกิดผลผลิตสูงขึ้น ในทางตรงกันข้ามหากเกิดความไม่พึงพอใจในการทำงาน แล้วย่อม

ก่อใหเ้กิดผลเสีย ทำให้คนไม่สนใจ ไม่กระตือรอืร้นในการทำงาน ผลผลติต่อ หน้าที่ของ

ผูบ้ริหารหารโดยเฉพาะผุบ้ริหารโรงเรียน พึงจะต้องรูว้ิธีทำให้ผู้ปฏิบัติงานคือครูผูส้อน เกิด

ความพึงพอใจเพื่อให้งานที่ครูสอนบรรลุเป้าหมาย และผลผลิตของงานสูงขึ้น มีลักษณะ

ดังนี้ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง ความรูส้ึกที่ดหีรอืไม่ดีของบุคคลที่มี

ต่อปฏิบัติงาน เงนิเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน (Salary) หมายถึงสิ่งตอบแทนในรูปเงนิ

รวมถึงการเลื่อนขั้น ในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ทำงาน ความพึงพอใจหรือไม่

พึงพอใจในเงนิเดือนหรอืค่าจา้งแรงงานหรอื อัตราการเพิ่มเงนิเดือนความก้าวหน้าเจรญิใน
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ตำแหน่งงาน (Advancement) หมายถึงการที่ปัจจัยจูงใจหรอืปัจจัยกระตุ้นทำใหเ้กิดความ

พึงพอใจในการทำงานก็เนื่องมาจากความช่ืนชมยินดีในผลงานและความสามารถของ

ตนเอง ทำให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 

Administration) คือการจัดการและการบริหารองค์กรการจัดการและการบริหารองค์การ

การตดิต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพความสัมพันธ์ในหน่วยงานหมายถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนในโรงเรยีนเดียวกันการให้ความช่วยเหลือกันทั้งงานงานส่วนตัว

และงานส่วนรวมความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ (Achievement) หมายถึงการที่บุคคลได้รับ

สามารถทำงานได้เสร็จสิ้นและประสบความสำเร็จได้เป็นอย่างดีความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

(Job Security) คือความรูส้ึกของบุคคลที่มตี่อความมั่นคงของงานความมั่นคงขององค์กร 

จากปัจจัยที่กล่าวมาข้างตน้ ไม่ใช่สิ่งจูงใจ ใหค้นทำงานหรอืไม่มีคุณค่าในด้าน

จติใจคน แต่มันเป็นปัจจัยที่มีส่วนสรา้งความพึงพอใจแก่บุคคลซึ่ง ได้แก่ ครูผู้สอนที่ทำงาน

หรอืการป้องกันมิใหเ้กิดความไม่พึงพอใจงานมีส่วนทำใหก้ารทำงานสุขสบายมากขึ้นถือว่า

เป็นเพียงมาตรการหนึ่งในการสนองความต้องการของคนผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถนำ

ปัจจัยข้างต้นไปประยุกต์ใช้ในการทำงานโดยการสร้างบรรยากาศในการทำงานให้ครูผู้สอน

เกิดความพึงพอใจโดยคำนึงถึงปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ มีสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี

นโยบายและการบริหารจัดการที่ชัดเจนความสัมพันธ์ที่ด ีระหว่างครูที่อยู่ในโรงเรียน

เงินเดอืนที่เหมาะสมประโยชน์ตอบแทนที่เพียงพอรวมทั้งความมั่นคงของงานเป็นต้น ดังนั้น

ปัจจัยค้ำจุนเหล่านี้ จึงมีความสำคัญและมีความจำเป็น และมีเมื่อปัจจัยเหล่านีอ้ยู่แล้วก็จะ

เป็นการง่ายที่จะจูงใจใหผู้ป้ฏิบัติงาน คือครูผูส้อนปฏิบัติงานที่ทำการสอนอย่างมี

ประสิทธิภาพ   

  2. ภาวะผูน้ำของผู้บริการสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อนในโรงเรยีนประถมศกึษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน ปรากฎผลดังนี้ 

   2.1 ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง ผูว้ิจัยขออภปิรายผลดังนี้ 

    2.1.1 ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าการบริหารแบบวางเฉย มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยครูผูส้อนมีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหาร ส่วนการให้รางวัลอย่าง
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เหมาะสม ไม่มีความแตกต่างกัน ทั้งนีเ้นื่องจาก การที่ผู้บริหารใชก้ารบริหารแบบวางเฉยใน

การบริหารจัดการนัน้ หากผูบ้ริหารไม่มีการกำกับติดตามผล ไม่มกีารให้กำลัง

ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่าต่อเนื่อง อาจเกิดทำให้ครูไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้สำเร็จสุด

ความสามารถได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Bass (1985, อ้างถึงใน สุกัญญา เริ่มรัตน์, 

2554, หนา้ 33 - 34) ที่นำเสนอว่า ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership 

Factors) ผูน้ำแบบเเลกเปลี่ยนต่างไปจาก ผู้นำแบบเปลี่ยนแปลง กล่าวคือ ไม่ตอบสนอง

ความตอ้งการรายบุคคลของผู้ตามรวมทั้งไม่ พัฒนาความเจรญิงอกงามให้แก่ผู้ตาม ผู้นำ

แบบแลกเปลี่ยน จะมุ่งใชส้ิ่งของมคี่าราคาเพื่อ เป็นเครื่องแลกเปลี่ยนกับการทำงานของผู้

ตาม โดยเมื่อผูต้ามได้ทำตามที่ได้รับมอบหมาย สำเร็จแล้วได้สิ่งตอบแทน ขณะที่ผู้นำจะนำ

ผลงานจากลูกน้องไปเป็นผลงานของตน 

    2.1.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า การเป็นต้นแบบนำทาง มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 โดยผูบ้ริหารมคีวามคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่มีความ

แตกต่างกัน ทั้งนีเ้นื่องจาก การปฏิบัติงานของบุคคลซึ่งเกิดจากแรงจูงใจภายในของตนเอง

ให้การเป็นแรงผลักดันให้ประสบความสำเร็จแล้วนัน้ ยังต้องอาศัยแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานจากผู้นำในการการเป็นต้นแบบ ในการสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดกับผูต้ามมี

ความตอ้งการในการปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรได้กำหนดไว้ด้วย 

ซึ่งสอดคล้องกับ บรรพต รักงาม (2555, หน้า 11) กล่าวว่า ผู้นำในองค์กรหรอื สถานศึกษา

เป็นผู้ที่มบีทบาทสำคัญอย่างยิ่งต่อการทำงานของบุคลากรหรอื ผู้ใต้บังคับบัญชาและต่อ

ผลงานโดยรวมทั้งหมดขององค์กร ทั้งนี้เพราะผูน้ำหรอืผูบ้ริหารนัน้เป็นผู้ควบคุม ดูแล และ

มีอทิธิพลต่อการดำเนินงาน ซึ่งทำให้ผลการปฏิบัตงิานประสบ ผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์

ขององค์กร สำหรับการบริหารงานขององค์กรหรอืสถานศกึษา ใดก็ตาม ผูน้ำจงึเปรียบดัง

หลักสำคัญในการดำเนินงานและเป็นผู้ที่สำคัญยิ่งสำหรับ ความสำเร็จของงานด้านต่าง ๆ 

โดยรวมจึงเห็นได้ว่าภาวะผู้นำนั้นสัมพันธ์กับความสำเร็จ ขององค์กรหรอืสถานศกึษาซึ่ง

เป็นสิ่งที่สะท้อนใหเ้ห็นประสิทธิภาพของการปฏิบัตงิานใน องค์กรได้เป็นอย่างดี 

    2.1.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมและรายด้าน

ไม่มีความแตกต่างกัน ทั้งนีเ้นื่องจาก แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของตัวบุคคลซึ่งได้รับจาก

ผูน้ำนั้นเป็นแรกจูงใจภายนอกที่จะทำให้บุคคลเกิดความตอ้งการที่จะปฏิบัติงานให้สำเร็จ
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ตามวิสัยทัศน์ขององค์กรแล้วนั้น แรงจูงใจภายในตัวบุคคลก็เป็นสิ่งสำคัญที่จะทำให้บุคคล

นั้น ๆ เกิดแรงจูงใจในความต้องการที่จะปฏิบัติงานต่าง ๆ ได้อย่างยั่งยืน ซึ่งสอดคล้องกับ 

วิษณุ กองสุข (2559) กล่าวว่าแรงจูงใจเกิดขึ้นได้จากปัจจัยภายในว่า แรงจูงใจภายใน 

(Intrinsic Motives) เป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคลซึ่งอาจจะเป็นเจตคติความคิดเห็น

ความสนใจความตั้งใจการมองเห็นคุณค่าความพอใจความตอ้งการฯลฯสิ่งต่าง ๆ ดังกล่าว

มาเหล่านีม้ีอทิธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวรเช่นคนงานที่เห็นคุณค่าของงานมองว่า

องค์การคอืสถานที่ใหชี้วติแก่เขาและครอบครัวเขาก็ระจงรักภักดีต่อองค์การกระทำการ

ต่าง ๆ ให้องค์การเจรญิก้าวหนา้หรอืในกรณีที่บ้านเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจใน

ช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาลงองค์การจำนวนมากอยู่ในภาวะขาดทุนไม่มีเงนิจ่าย

ค่าตอบแทนแต่ด้วยความผู้กพันเห็นใจกันและกันทั้งเจา้ของกิจการและพนักงานต่าง

ร่วมกันค้าขายอาหารเล็ก ๆ น้อย ๆ ทั้งประเภทแซนวิช ก๋วยเตี๋ยว ฯลฯ เพียงเพื่อให้มีรายได้

ประทังกันไปทั้งผูบ้ริหารและลูกน้องและในภาวะดังกล่าวนีจ้ะเห็นว่าพนักงานหลายรายที่

ไม่ทิง้เจา้นายทั้งเต็มใจไปทำงานวันหยุดโดยไม่มคี่าตอบแทน ถ้าการกระทำดังกล่าวเป็นไป

โดยดีเนื่องจากความรูส้ึกหรือเจตคติที่ดีต่อเจ้าของกิจการหรอืความรับผดิชอบในฐานะ

สมาชิกคนหนึ่งขององค์การมิใช่เพราะเกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มทีี่ไปก็กล่าวได้ว่าเป็น

พฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน 

   2.2 ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูผู้สอน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนจำแนกตามระดับการศกึษา 

ผูว้ิจัยขออภปิรายผลดังนี้  

    2.2.1 ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมและรายด้านไม่มีความ

แตกต่างกัน ทั้งนีเ้นื่องจากบุคลากรซึ่งเป็นข้าราชการครูที่สำเร็จการศกึษาระดับปริญญา

ตรซีึ่งปกติก็คือ ครูผูส้อนและผูท้ี่สำเร็จการศกึษาสูงกว่าปริญญาตรีอันได้แก่ผูบ้ริหารและ

ครูผูส้อนมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทางเดียวกันว่า ผูน้ำที่ใช้ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 

หากขาดการกำกับติดตามอย่างเป็นประจำ และต่อเนื่อง อาจจะทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด

ขาดต้นแบบในการปฏิบัติงาน และใช้กระบวนการคิด และความสามารถของตนเองในการ

ปฏิบัติงานนั้นแล้ว หากมองในแง่ดีเป็นการทำให้องค์กรเกิดความเป็นอิสระในการทำงาน 

ซึ่งสอดคล้องกับ Lippit and White (1960) ได้กล่าวว่า ผูน้ำตามสบาย  (Laissez - Faire) 

เป็นผู้นำที่มสี่วน เกี่ยวข้องน้อยมากในทุกกจิกรรมผู้ใต้บังคับบัญชามีอสิระอย่างเต็มที่

สามารถทำงานได้ ตามใจชอบ ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้จะได้รับสิทธิในการตัดสินใจ 
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ดำเนนิการได้เองโดยไม่ต้อง รอรับคำอนุญาตจากผู้บังคับบัญชา จึงสามารถนำจุดแข็งที่มี

อยู่ออกมาใช้ได้เต็มศักยภาพ ผลการศึกษาได้ผลว่า ภาวะผูน้ำแบบประชาธิปไตยได้ผลใน

กระบวนการกลุ่มดีกว่าแบบอื่น ๆ 

    2.2.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า การเป็นต้นแบบนำทาง มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 โดยผูท้ี่มรีะดับการศกึษาสูงกว่าปริญญาตรมีีความคิดเห็นมากกว่าผู้ที่มี

วุฒิการศึกษาปริญญาตร ีทั้งนี้เนื่องจาก บุคคลที่มกีารศกึษาสูงมีความตอ้งการที่จะพัฒนา

ตนเองให้เกิดความก้าวหน้า และมีความสามารถในการปฏิบัติงานสูงมากขึ้นทำให้บุคคล

ดังกล่าว เกิดความตอ้งการที่จะมีพื้นที่ในการใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานในรูปแบบ

ของตน และมีมาตรฐานในความคาดหวังต่อตัวผูบ้ังคับบัญชาในรูปแบบการปฏิบัติงานสูง

มากขึ้นจนเรียกได้ว่าเป็นต้นแบบนำทางแก่บุคคลอื่น ๆ ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่มีความแตกต่าง 

ซึ่งสอดคล้องกับ Burns (1978, p. 59) และ Bass (1990, pp. 19 - 31) หากผูต้ามยินยอม

ทำตามข้อเสนอของผูน้ำ เนื่องจากภาวะผูน้ำแบบเปลี่ยนสภาพเป็นการเปลี่ยนแปลง

กระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้นำที่มวีิสัยทัศน์และมีการกระจายอำนาจ

หรอืเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering) เป็นผู้มคีุณธรรม (Moral Agents) และกระตุ้นผู้

ตามให้มคีวามเป็นผูน้ำ ซึ่งภาวะผูน้ำลักษณะนีก้ำลังเป็นที่ตอ้งการอย่างยิ่งในโลกปัจจุบันที่

มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสับสน (Mosley, Pietri, & Megginson, 1996, p. 

412) ผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผูน้ำที่มตี่อผู้ตาม 

    2.2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน 

เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน มีความแตกต่างกันอย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูท้ี่มรีะดับการศกึษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี มีความ

คิดเห็นมากกว่าผูท้ี่มรีะดับการศกึษาปริญญาตร ีทั้งนีเ้นื่องจาก ผูท้ี่มกีารพัฒนาตนเองให้มี

ระดับการศกึษาที่สูงขึน้นั้น ย่อมคาดหวังที่จะเห็นตัวเองได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การ

งาน และได้รับภาระงานที่เหมาะสมตามความสามารถของตน ฉะนั้นหน้าที่สำคัญของ

ผูบ้ริหารควรจะมีการปรับเปลี่ยนภาระงานใหก้ับผูท้ี่มคีวามสามารถที่สูงขึน้ ใหต้รงกับตัว

บุคคลนั้น ๆ ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านอื่น ๆ ไม่มคีวามแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้อง

กับ นางสาวณัชชา ม่วงพุ่ม (2559, หนา้ 7) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพงาน หมายถึง 

การเปลี่ยนแปลงในบทบาทการทำงานซึ่งจะส่งผลตอบแทนทั้งทางด้านจติวิทยา หรอื

ผลตอบแทนที่เกี่ยวข้องโดยตรง กับการทำงานการเปลี่ยนแปลงทางด้านต่าง ๆ เหล่านี้จึง



187 

รวมถึง การเปลี่ยนแปลงที่ก่อใหเ้กิดความก้าวหน้าในงาน การเลื่อนตำแหน่ง หรอืเงินเดือน 

ตลอดถึงความพึงพอใจในชีวิต ความรู้สกึว่าตนเองมคี่า ซึ่งอาจจะออกมาในรูปแบบของ

อำนาจหน้าที่ สถานภาพที่สูงขึ้น ความก้าวหนา้ในอาชีพงานจึงเป็นผลสุดท้ายของการ

จัดการอาชีพที่เริ่มต้นด้วยการวางแผนอาชีพงาน ก่อนที่จะพัฒนาไปสู่การพัฒนาอาชีพงาน 

และพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพงานในที่สุด 

   2.3 ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน จำแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน 

ปรากฎผลดังนี้ 

    2.3.1 ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า การให้รางวัลอย่างเหมาะสมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผู้บริหารและครูผูส้อนที่อยุ่ในโรงเรียนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดสกลนคร 

และนครพนม มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรยีนที่ตัง้อยู่ใน

จังหวัดมุกดาหาร ส่วนด้านการบริหารแบบวางเฉยไม่มีความแตกต่างกัน ทั้งนีเ้นื่องจาก 

เป็นพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงออกในลักษณะแบบแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างผูน้ำกับผู้

ตามประกอบด้วย ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสัมผัสถึงความมีส่วนได้ส่วนเสียร่วมกับองค์กรก็

ต่อเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงผลประโยชน์ของตนที่จะได้รับจากการปฏิบัติงาน สำนัก

การศกึษาเทศบาลนครสกลนคร และกองการศกึษาเทศบาลเมืองนครพนมได้มุ่งเน้นให้

รางวัลกับบุคคลหรือหน่วยงานที่ทำงานประสบความสำเร็จจึงทำให้เกิดกำลังใจกับบุคคล

ในหน่วยงานดังกล่าว ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Bass (1985, อ้างถึงใน สุกัญญา เริ่ม

รัตน์, 2554, หน้า 33 - 34) ที่นำเสนอว่า ผู้นำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership 

Factors) ผูน้ำแบบเเลกเปลี่ยนต่างไปจาก ผู้นำแบบเปลี่ยนแปลง กล่าวคือ ไม่ตอบสนอง

ความตอ้งการรายบุคคลของผู้ตามรวมทั้งไม่ พัฒนาความเจรญิงอกงามให้แก่ผู้ตาม ผู้นำ

แบบแลกเปลี่ยน จะมุ่งใชส้ิ่งของมคี่าราคาเพื่อ เป็นเครื่องแลกเปลี่ยนกับการทำงานของ       

ผูต้าม โดยเมื่อผู้ตามได้ทำตามที่ได้รับมอบหมาย สำเร็จแล้วได้สิ่งตอบแทน ขณะที่ผู้นำจะ

นำผลงานจากลูกน้องไปเป็นผลงานของตน ดังนัน้ผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนมีอทิธิพลก็เพราะ       

ผูต้ามมองเห็นว่าหากทำตามที่ผูน้ำต้องการ แล้วตนจะได้รับผลประโยชน์ที่พอใจเป็น            

สิ่งตอบแทน ทำให้ทราบว่าจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียนที่แตกต่างกัน แต่หากมีภาวะผู้นำแบบ

แลกเปลี่ยนดังกล่าวข้างต้น ก็ทำให้ความคดิเห็นของผูบ้ริหารของครูและครูผูส้อนไม่มี

ความแตกต่างกัน  
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    2.3.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้านทุกด้าน

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 โดยผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรยีนที่ตั้งอยู่

ในจังหวัดนครพนมและจังหวัดสกลนคร มคีวามคิดเห็นมากกว่าผู้บริหารและครูผู้สอนที่อยู่

ในโรงเรยีนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดมุกดาหาร นอกจากนี้ ผู้บริหารและครูผูส้อนที่อยู่โรงเรียนที่

ตั้งอยู่ในจังหวัดนครพนม มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารและครูผูส้อนที่อยู่ในโรงเรียนที่

ตั้งอยู่ในจังหวัดสกลนคร ทั้งนี้เนื่องจาก สำนักการศกึษาเทศบาลนครสกลนคร และ     

กองการศกึษาเทศบาลเมืองนครพนมได้เห็นความสำคัญของการที่ผู้บริหารโรงเรียน ต้อง

วางตนให้เหมาะสม เป็นที่เคารพนับถือของบุคคลทั่วไปรวมถึง เป็นผู้จุดประกายแรงดลใจ

ให้กับบุคคลอื่น สามารถประตุ้นให้ผูร้่วมงานแสวงหาความคิดใหม่และบำรุงขวัญกำลังใจ

ให้แก่บุคลากรในสังกัดของตนเองมากกว่ากองการศกึษาเทศบาลเมอืงมุกดาหาร เป็น

กระบวนการที่ผูบ้ริหารมีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงานโดยเปลี่ยนสภาพหรอืการเปลี่ยนแปลงความ

พยายามของผู้ร่วมงานโดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูร้่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความ

พยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพทำ

ให้เกิดภาระตระหนักรู้ในภารกิจและวสิัยทัศน์ของกลุ่มจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่า

ความสนใจของตนซึ่งผูร้่วมงานสามารถเข้าใจ และรับรู้ถึงการพัฒนาของกระบวนการ

ทำงาน และจะนำพาไปสู่ประโยชน์ขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Bass (1998) 

นำเสนอว่า ผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพสามารถที่จะจูงใจให้ผูต้ามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่

คาดหมายไว้ดังนัน้จงึวัดระดับความเป็นผู้นำแบบเปลี่ยนสภาพโดยดูจากผลกระทบที่ผูน้ำมี

ต่อผู้ตามของตน อันเป็นเหตุผลใหภ้าวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงข้างต้น ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ของครูมมีากยิ่งขึน้ เป็นเหตุผลใหจ้ังหวัดที่ตั้งของโรงเรียนที่

แตกต่างกัน มคีวามคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อนที่แตกต่างกัน 

    2.3.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมและรายด้านไม่มี

ความแตกต่างกัน ทั้งนีเ้นื่องจาก แรงจูงใจมสี่วนสร้างความพึงพอใจแก่ครูผูส้อนภายใน

สังคมที่ทำงานป้องกินมใิห้เกิดความพึงพอใจ หรอื มีความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน 

ในกลุ่มองค์กรต่าง ๆ จึงเป็นเหตุผลว่าถึงแม้ว่าโรงเรียนนั้น ๆ จะสังกัดอยู่ในหน่วยงานกอง

การศกึษาในเทศบาลต่างกันก็ตาม แตบุ่คลากรก็มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

ซึ่งเป็นผลดีต่อวงการศกึษา ซึ่งสอดคล้องกับ เอมอร กฤษณะรังสรรค์ (2556, หนา้ 12)  

ได้อธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไว้ว่าการมีความสัมพันธ์อันดีกับผูอ้ื่นเป็น

สิ่งจำเป็นในการมชีีวิตอยู่ของมนุษย์พัฒนาการทางสังคมและความคิดความเข้าใจของ
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บุคคลพัฒนาขึน้จากการมีสัมพันธภาพกับผูอ้ื่นเอกลักษณ์ของแต่ละบุคคลความสำเร็จใน

อาชีพการค้นพบความหมายของชวีิตและสุขภาพจติล้วนได้รับผลกระทบจากสัมพันธภาพ

ระหว่างบุคคลมนุษย์แต่ละคนถูกหล่อหลอมจากประสบการณ์ใหม่ความคิดความเชื่อ

ทัศนคตแิละค่านิยมที่แตกต่างกันดังนั้นการเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างคน 2 คนจึงต้อง

อาศัยความเข้าใจถึงปัจจัยที่สำคัญที่ส่งผลต่อสัมพันธภาพที่มรีะหว่างกันเพื่อบุคคลทั้งสอง

ฝ่ายจะได้ประสบความสำเร็จในการสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน แต่ถ้าหากเป็นผู้บริหาร

หรอืผูน้ำควรวางตัวให้เป็นที่ยอมรับและเชื่อถอืศรัทธาย่อมเป็นหลักประกันได้ว่า

ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะให้ความร่วมมอือย่างจริงใจและปฏิบัติงานด้วยความมั่นใจยิ่งขึ้นภายใต้

บรรยากาศแห่งความสัมพันธ์อันดีระหว่างผูใ้ต้บังคับบัญชากับผูบ้ริหารจะทำให้การทำงาน

เป็นไปด้วยการเข้าใจซึ่งกันและกัน 

  3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนของผูบ้ริหารในโรงเรยีน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม (rx1y = 0.22) มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนอย่างมีนัยสำคัญ   

ทางสถิติที่ระดับ.01 เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม         

(rx11y = 0.55) ด้านการบริหารแบบวางเฉย (rx12y = -0.11) และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม 

(rx2y = 0.75) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนอย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น (rx24y = 0.77) ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน 

(rx23y = 0.73) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม (rx22y = 0.69) ด้านการเป็น

ต้นแบบนำทาง (rx21y = 0.60) ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ เนื่องจากภาวะผู้นำ

แบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง เป็นแรงจูงใจช่วยพัฒนาครู พัฒนา

องค์การและพัฒนาประเทศได้ การศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนของ 

Herzberg กล่าวว่า การปฏิบัติงานได้ผลดีและมีประสิทธิภาพนั้นขึ้นกับความพอใจของ

ผูป้ฏิบัติงานเพราะ ความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความ

กระตอืรอืร้นในการทำงานมากขึ้นย่อมทำให้เกิดผลผลิตสูงขึ้น ในทางตรงกันข้ามหากเกิด

ความไม่พอใจในการทำงานแล้วย่ออมก่อใหเ้กิดผลเสียทำใหค้นไม่สนใจ ไม่กระตอืรอืร้น 

ผลผลิตก็ตกต่ำหน้าที่ของผู้บริหารโดย เฉพาะผูบ้ริหารโรงเรียนก็คือจะต้องรูว้ิธีที่จะทำให้

ผูป้ฏิบัติงานคือครูผู้สอนเกิดความพึงพอใจเพื่อจะให้งานที่ครูผู้สอนทำบรรลุ เป้าหมายและ
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ผลผลิตของงานสูงขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปฐมาพันธ์ หันจางสทิธิ์ (2561, 

บทคัดย่อ) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ในภาพรวม อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี

ความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์กันทางบวก 

  4. ผลการหาอำนาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ำ ผู้วิจัยได้ดำเนินการวเิคราะห์       

2 แบบ ปรากฎผลดังนี้ 

   4.1 ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารทีม่ีอำนาจพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ทำการ

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) พบว่าภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร มี 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน คือ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (X2) มีอำนาจพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน โดยรวม ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01  

เนื่องจาก บุคคลจะปฏิบัติงานภายใต้ระบบบังคับบัญชาได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

นอกเหนอืจากความต้องการจะปฏิบัติงานให้ได้ตามเป้าหมายของตัวบุคคลนั้น ๆ เองแล้ว 

จำเป็นต้องมีผู้นำที่มคีวามสามารถที่จะกำหนดตัวแปรต่าง ๆ เพื่อจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของผู้ใต้บังคับบัญชาให้มปีระสิทธิผลของงานเพิ่มมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน

ที่ตัง้ไว้ เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน ผูว้ิจัยขออภปิรายผลเพิ่มเติม ดังนี้  

      4.1.1 ตัวแปรภาวะผู้นำของผูบ้ริหาร ด้านภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

(X2) สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  ด้านลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจาก ลักษณะของงานที่จะต้องปฏิบัติ

นอกจากจะต้องอาศัยความสามารถของตัวครูแล้ว สิ่งสำคัญยิ่งกว่าคือวิสัยทัศน์ของ

ผูบ้ริหาร ที่จะมองเห็นศักยภาพของครูในแต่ละบุคคลใหอ้อก เหมอืนจัดว่างตัวบุคคลให้

ถูกต้องกับงาน หากจัดวางตัวบุคคลได้ถูกต้อง ก็จะเกิดผลดใีนการจูงใจ และเพิ่มความ

ต้องการให้ครูมีความตอ้งการในการปฏิบัติงานเพิ่มมากยิ่งขึน้ อกีทั้งยังเพิ่มประสิทธิผลของ

งานด้วยเช่นกัน 

      4.1.2 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (X2) และภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยน(X1) สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  ด้าน

เงินเดอืนและผลตอบแทน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจาก ครูนอกเหนอืจากจะ

ต้องการผูน้ำด้านการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ซึ่งช่วยนำพาให้ครูมีแรงจูงใจในการทำงาน
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มากยิ่งขึน้แล้ว ความตอ้งการในด้านของผลประโยชน์ และความเจรญิก้าวหนา้ในงาน       

ซึ่งเป็นด้านผลตอบแทนในการทำงานก็สำคัญเช่นกัน 

      4.1.3 ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (X2) และภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยน(X1) สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความ

เจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจาก บุคคลนอกเหนอื

จะรู้สกึดีต่องานที่ตนปฏิบัติแล้วนัน้ ยังต้องการความมีพัฒนาการในการทำงานที่ดียิ่งขึ้น 

อาทิเช่น ได้รับรางวัลจากผู้บริหารต่อหนา้สังคม หรอื เมื่อปฏิบัติงานสำเร็จแล้วได้รับการ

เลื่อนตำแหน่งที่มคีวามรับผิดชอบมากยิ่งขึ้น 

     4.1.4 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (X2) สามารถพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้อย่างมี

นัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจากผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้เรียนรู้การทำงาน 

ตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตัวเอง และพร้อมจะให้คำปรึกษาเมื่อผูร้่วมงานมีปัญหาโดยไม่ถือตัว 

คอยติดตามความคืบหน้าของงานที่ทำจงึทำให้เกิดการจัดการและการบริหารองค์กร และ

การตดิต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 

      4.1.5 ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (X2) สามารถพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  ดา้นความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ได้อย่างมี

นัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจาก งานที่ท้าทายกระตุ้นให้ผูร้่วมงานได้แสวงหาความคิดใหม่

และวิธีการใหม่ในการปฏิบัติงานหรอืแก้ปัญหาหรอืปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ที่ใชใ้น

องค์กรกระตุน้ใหใ้ห้เกิดการทดลองและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมที่จะ

ตัดสินใจเสี่ยงอย่างชาญฉลาดกระตุ้นกระบวนการบริหารให้มกีารวางแผน มีการตรวจสอบ

ความคบืหน้าและลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นการบำรุงขวัญกำลังใจของผู้ปฏิบัติงาน 

เช่น แสดงการยอมรับและชื่นชม เมื่องานมีความก้าวหน้าหรอืสำเร็จไปแล้วส่วนหนึ่งการ

แสดงความรูส้ึกโดยส่งสัญญาณให้ทุกคนรับทราบว่าผู้นำมคีวามเชื่อ และเห็นคุณค่าของ

ผูป้ฏิบัติงานทุกคนแสดงความคาดหวังในแง่ดตี่อผูท้ำงานและแสดงการชมเชยอย่างจริงใจ

การกระตุน้กระบวนการบริหาร ให้มีการวางแผนมีการตรวจสอบความคืบหนา้และลงมอื

แก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นมีการวางตนให้เหมาะสมเป็นที่เคารพนับถือและไว้วางใจจาก

ผูอ้ื่น 

      4.1.6 ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (X2) และภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยน(X1) สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  ด้าน
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ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 การยกย่องแสดงความ

คาดหวังในแง่ดีต่อผูท้ำงานและแสดงการชมเชยอย่างจริงใจ การสร้างความวาดฝันหรอื

วิสัยทัศน์ในอนาคตและพยายามจุดประกายแรงดลใจแก่ผู้ร่วมงานให้เกิดความหวังต่อ

ความวาดฝันดังกล่าวของตนและเกิดความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นั้น

ตลอดจนทำให้คนอื่นสามารถเห็นความจำเป็น ที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์

ร่วมกันกระตุ้นกระบวนการบริหารให้มกีารวางแผน มีการตรวจสอบความคบืหน้าและ      

ลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึน้มกีารวางตนให้เหมาะสมเป็นที่เคารพนับถือและไว้วางใจ

จากผู้อื่นมคีวามซื่อสัตย์สุจริตโปร่งใสมีสัจจะการกระกับคำพูดสอดคล้องกันเสมอเพื่อ

ความสำเร็จของงานผู้นำการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งการกำหนดเป้าหมายและกำหนดรางวัล

เพื่อให้ครูได้มีเป้าหมายในการทำงานตามภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนนั้น ก็เป็นส่วนที่เป็น

แรงจูงใจให้ครูตอ้งการที่จะปฏิบัติงานให้สำเร็จอีกเช่นกัน 

      4.1.7 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (X2) และภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยน(X1) สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  ด้าน

ความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจาก ผูบ้ริหารให้

รางวัล คำชมเชย การยกย่อง แสดงความคาดหวัง ในแง่ดีต่อผู้ทำงานและแสดงการชมเชย

อย่างจริงใจ งานที่ท้าทายกระตุ้นให้ผูร้่วมงานได้แสวงหาความคิดใหม่และวิธีการใหม่          

ในการปฏิบัติงานหรือแก้ปัญหาหรือปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ที่ใช้ในองค์กรกระตุ้นให้

เกิดการทดลองและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมที่จะตัดสินใจเสี่ยง           

อย่างชาญฉลาดกระตุ้นกระบวนการบริหารใหม้ีการวางแผนมกีารตรวจสอบความคืบหนา้     

และลงมอืแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดขึน้ การสร้างความวาดฝันหรอืวิสัยทัศน์ในอนาคตและ

พยายามจุดประกายแรงดลใจแก่ผูร้่วมงานให้เกิดความหวังต่อความวาดฝัน ดังกล่าวของ

ตนและเกิดความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์นั้นตลอดจนทำให้คนอื่นสามารถ

เห็นความจำเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้วัตถุประสงค์ร่วมกัน 

   4.2 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารรายด้าน คือ ดา้น

การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนโดยรวม ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจากผูบ้ริหารมี

ความตอ้งการให้ผูบ้ังคับบัญชาปฏิบัติงานให้สำเร็จตามที่ ผู้บริการได้ตั้งเป้าหมายเอาไว้ 

ในทางกลับกัน ผูใ้ต้บังคับบัญชาก็ต้องการที่จะมีประสิทธิผลของงานที่สูงขึน้ ได้รับตำแหน่ง

ที่มคีวามรับผดิชอบมากขึ้น ดังนัน้ ผูใ้ต้บังคับบัญชาก็ต้องการที่จะเห็นผู้บริหาร สนับสนุน
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หรอืส่งเสริมตนเพื่อรับการพัฒนาศักยภาพในการทำงาน เมื่อพิจารณารายด้าน               

ปรากฏผล ดังนี้  

    4.2.1 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารรายด้าน คือ 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) การ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม (X22)  สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจาก 

บริหารที่ดีตอ้งมีความประพฤติทั้งด้านการครองตน การครองคน และการครองงานที่ดี 

เพื่อเป็นแบบอย่างใหก้ับผูใ้ต้บังคับบัญชาแล้ว รูปแบบในการวางแผนการทำงานที่สำคัญ

คือ ต้องจัดรูปแบบที่จะทำใหค้รูมีความเข้าใจหรอืรู้ถึงวิสัยทัศน์ร่วมขององค์กรเพื่อที่จะ

ปฏิบัติงานให้เกิดผลสำเร็จตามที่องค์กรได้ตัง้เป้าหมายเอาไว้ อีกทั้งที่สำคัญผูบ้ริหารควร

ศกึษาแนวทางการเพิ่มศักยภาพ หรอื รับฟังความต้องการที่จะเพิ่มศักยภาพของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในด้านต่าง ๆ เพื่อความเจริญก้าวหน้าขององค์กรอีกด้วย 

    4.2.2 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน คือ 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านเงนิเดือนและผลตอบแทน ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 

.01 เนื่องจาก ผู้บริหารควรทำความเข้าใจว่า บุคลากรในหน่วยงานมคีวามตอ้งการที่จะเห็น

ตนเองมคีวามพัฒนาศักยภาพในการทำงานให้เพิ่มมากยิ่งขึ้น รวมไปถึง เมื่อผูบ้ริหารจัด

วางตัวบุคคลในการทำแล้วแล้ว ควรปล่อยใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามกระบวนการ

ทางความคิด หรือรูปแบบการปฏิบัติงานตามความสามารถของตน โดยมีการกำกับติดตาม

อยู่สม่ำเสมอ พรอ้มทั้งมีการให้รางวัลอย่างเหมาะสมและเป็นกลางเมื่อผูใ้ต้บังคับบัญชา

ปฏิบัติงานสำเร็จตามที่ได้กำหนดเอาไว้ 

         4.2.3 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน คือ 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) ม ีที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจ     

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่งงาน ได้อย่างมี

นัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจาก บุคคลที่มคีวามตั้งใจในการปฏิบัติงาน และใหค้วามสำคัญ

กับประสิทธิผลของงาน ย่อมจะเกิดความคาดหวังว่างานที่ตนได้ปฏิบัตินัน้ ตอ้งประสบ

ผลสำเร็จ โดยหน้าที่ของผูบ้ริหารจงึตอ้งสรา้งแรงจูงใจใหต้รงกับความต้องการของตัว

บุคคล เช่น เปลี่ยนต่ำแหน่งที่มคีวามสำคัญในองค์กรมากยิ่งขึน้ เมื่อบุคคลนั้น ๆ ปฏิบัติงาน 

สำเร็จตามเป้าหมาย รับฟัง ส่งเสริมศักยภาพในด้านต่าง ๆ ที่ บุคคลต่าง ๆ มีความ 
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ต้องการให้ถูกต้องกับบริบทขององค์กรและตัวบุคคล 

     4.2.4 ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน คือ 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) การ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ .01 เนื่องจาก 

ผูบ้ริหารจะต้องเป็นต้นแบบในการปฏิบัติตนในด้านต่าง ๆ และมีนโยบายที่ตกผลึกจากการ

รับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในองค์กรแล้ว ควรจัดการอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพใน

ด้านต่าง ๆ ของครู และต้องทำให้ครูได้แสดงความคิดหรอืกำหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันกับ

ผูบ้ริหาร เพื่อสะท้อนแนวคิด และเป็นการรับฟังความคิดเห็นของครู เพื่อเป็นการนำพา

องค์กรไปสู่ความสำเร็จภายใต้เป้าหมายเดียวกันของบุคลากรในองค์กร  

        4.2.5 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน คือ 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น(X24) สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ได้อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ 

.01 เนื่องจาก ผูบ้ริหารจะต้องเห็นความสำคัญของความสัมพันธ์ในองค์กร ควรจัดกิจกรรม

หรอืจัดการอบรมใหบุ้คลากรในองค์กรได้เข้าร่วมร่วมกัน เพื่อใหอ้งค์กรเกิดความสามัคคี 

และบุคลากรในองค์กรเกิดความรัก เคารพ และรู้จักใหก้ำลังใจซึ่งกันและกันอย่างจรงิใจ 

อีกทั้งต้องคำนึงถึงผลประโยชน์ของบุคลากรเปรียบเสมอืนผลประโยชน์ของตน เช่น บริหาร

ต้องการที่จะพัฒนาตนเองให้มีความสามารถมากยิ่งขึน้ บุคลากกรในองค์กรก็ต้องการที่จะ

เห็นตนเองมคีวามมาสารถเพิ่มมากยิ่งขึน้เช่นกัน 

    4.2.6 ตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน คือ 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) การเป็นต้นแบบนำทาง(X21) การ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม(X22) ที่สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 

เนื่องจาก การจะปฏิบัติงานของบุคคลนั้น ต้องมเีป้าหมายที่ชัดเจน เพื่อที่จะทำให้การ

ปฏิบัติงานนั้นประสบผลสำเร็จ ได้อย่างรวดเร็ว และเกิดการวางแผนในการทำงานอย่าง

เป็นระบบ อีกทั้งบุคคลยังต้องการผูบ้ริหารที่รับฟังความคิดเห็นของตนอยู่เสมอ และมี

ความประพฤติดีทั้งในด้านการปฏิบัติตน ปฏิบัติงาน และไม่ถือตัวกับผูใ้ต้บังคับบัญชา

เพื่อให้เกิดความสนิทสนม สบายใจที่จะปฏิบัติงานร่วม ซึ่งจะเป็นเหตุผลใหก้ารปฏิบัติงาน

จะมีแต่ความสำเร็จ และความสุข 
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    4.2.7 ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารรายด้าน คือ 

ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น (X24) สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมนีัยสำคัญที่

ระดับ .01 เนื่องจาก ผูบ้ริหารที่ดีควรจะมีวสิัยทัศน์ที่เฉียบแหลม มองเห็นอนาคต และสิ่ง

สำคัญคือมองเห็นความสามารถของตัวบุคคลในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ และจัดตัว

บุคคลใหเ้หมาะสมกับงานที่ได้รับผดิชอบ อกีทั้งควรกำหนดเป้าหมายและรางวัลที่ชัดเจน 

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทราบเมื่อตัวเองปฏิบัติงานได้สำเร็จ จะได้รับสิ่งใดตอบแทน และสิ่ง

สำคัญที่จะพาองค์กรเดินไปสู้อนาคตได้อย่างมั่นคงคอื ต้องมีการจัดกิจกรรมอบรม หรอื 

สนับสนุนให้บุคลากรมกีารพัฒนาตนเองในด้านของการทำงานใหม้ีความสามารถเพิ่มมาก

ยิ่งขึ้น มีความก้าวหนา้ในหน้าที่การงานเพิ่มมากยิ่งขึน้ หากผู้บริหารปฏิบัติดังขา้งต้น จะ

เป็นวิธีการที่จะทำให้องค์กรประสบความสำเร็จและเกิดความสุขในองค์กร 

   ซึ่งงานวิจัยของผู้วิจัยครั้งนี้มีความสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 

มัณฑนา  ชุมปัญญา (2563) ที่ทำการวจิัยเรื่อง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

กระถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

ด้านการเสริมสร้างกำลังใจ ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน ด้านการเป็น

ต้นแบบนำทางและด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม มีอำนาจพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

  5. แนวทางในการส่งเสริมภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

       5.1 ดา้นการเป็นต้นแบบนำทาง ผูบ้ริหารควรประพฤติตนให้เป็น

แบบอย่างอันดีต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา ทั้งด้านการปฏิบัติตน ดา้นความรู้ ความสามารถ หรอื

การคิดการตัดสินใจ และมีแนวทางและวธิีการในการปฏิบัติงานที่ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้มี

ส่วนร่วมกัน พร้อมทั้งรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างของผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ซึมซับและนำรูปการปฏิบัติตนของผู้บริหารไปใช้ในการปฏิบัติงานต่อไป 

      5.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ผูบ้ริหารควรจัด

กิจกรรมให้ผู้ใต้บังคับบัญชากำหนดวิสัยทัศน์ร่วม เพื่อเป้าประสงค์เดียวกันขององค์กร 

เพื่อให้ครูได้เห็นเป้าหมายร่วมกัน อีกทั้งผูบ้ริหารควรเป็นผู้ยึดเอาเป้าหมายที่ได้กำหนด

ร่วมกันมาปฏิบัติเพื่อเป็นต้นแบบให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ยึดเหนี่ยวและปฏิบัติตาม 
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       5.3 ดา้นการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น ผูบ้ริหารควร

อธิบายให้ครูได้เข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบันว่ามีการพัฒนารอบอย่างอยู่

เสมอ เพื่อให้ครูได้พัฒนาตนเอง เพื่อจะพัฒนาผูเ้รียนและองค์กรให้ดียิ่งขึน้ อกีทั้งผู้บริหาร

ควรเป็นผู้สนับสนุนในทุกด้านที่ครูตอ้งการอย่างสมเหตุสมผลเพื่อใหเ้ป็นการพัฒนา

ตัวอย่างครูอย่างสุดขีดจำกัดของตน 

  

ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะสำหรับนำผลการวิจัยไปใช้ 

   1.1 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน มีความสัมพันธ์กันทางบวก ดังนั้น ควรมีการส่งเสริมภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารเพื่อสอดคล้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน 

    1.2 องค์ประกอบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านการเป็นต้นแบบนำทาง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม และด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผูอ้ื่น สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนได้ ดังนั้นจงึควร

มีแนวทางในการส่งเสริมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารด้านดังกล่าวให้มากที่สุด

เพื่อพัฒนาบุคลากร 

  2. ข้อเสนอเนะเพื่อการทำวิจัยต่อไป 

      2.1 ควรศกึษาตัวแปรอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นำของผูบ้ริหารเช่น 

อายุ เพศ ประสบการณ์การปฏิบัติงาน 

      2.2 ศึกษาแรงภาวะผูน้ำกับเรื่องอื่น ๆ เช่น ภาวะผู้นำของผู้บริหาร

สถานศกึษามีส่งผลต่อประสิทธิผลทางวิชาการ ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผล

ต่อบรรยากาศในโรงเรยีน ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อความสามัคคีใน

องค์กร เป็นต้น  
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6. นางสาวศิริพร  ภูสีเงนิ    ผูอ้ำนวยเช่ียวชาญโรงเรยีนอนุบาลเทศบาลเมอืง

        นครพนม(ยงใจยุทธ)  

7. นางสาวเพ็ญฉัตรศรี เอีย้งลักขะ ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนเทศบาล ๑ 

        “เชงิชุมประชานุกูล” 

8. ดร.นันทนา ลีลาชัย     ครูเชี่ยวชาญ โรงเรียนมัธยมศกึษาเทศบาล ๓ 

        “ยุติธรรมวิทยา” 

9. นางสุวพร พาวินจิ     ครูเชี่ยวชาญ โรงเรียนมัธยมศกึษาเทศบาล ๓ 

        “ยุติธรรมวิทยา” 

10. นางสาวนัชดาพร แสนณรงค์  ครูชำนาญการพิเศษโรงเรียนทีโอเอวิทยา  

        (เทศบาล ๑ วัดคำสายทอง) 

  

http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=43
http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=62
http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=53
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ภาคผนวก ค 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวจิยั 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ปัจจัยภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ         

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาล                        

ในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

คำชี้แจง 

 1.แบบสอบถามนี้มจีุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจัยภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาล

ในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11ในการวิจัยครั้งนีป้ระชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย

ประกอบไปด้วยกลุ่มผู้บริหารและครูผูส้อนในโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่ม

การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 2. แบบสอบถามประกอบไปด้วยข้อคำถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน 

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียน     

ในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน     

ในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

  ตอนที่ 4 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

 3. ในการตอบแบบสอบถามกรุณาตอบแบบสอบถามตามสภาพความเป็นจริง

ที่สุดโดยขอให้ตอบทุกข้อเพื่อใหผ้ลวจิัยถูกต้องเชื่อถอืได้และเป็นประโยชน์การวิจัยในครั้งนี้

เป็นการศึกษาภาพรวมของปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11       

เพื่อนำผลไปวิเคราะห์ผลอันเป็นประโยชน์ต่อวงการศกึษาต่อไป  

 4. เมื่อท่านตอบแบบสอบถามทุกข้อแล้วขอความกรุณาส่งคนืผูว้ิจัย ผูว้ิจัย

ขอขอบพระคุณท่านอย่างสูงที่ท่านกรุณาให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม    

ครั้งนี ้ 

 

 



244 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง โปรดกาเครื่องหมาย √ ลงในช่อง      ที่เห็นว่าตรงกับสภาพความเป็นจริง 

ของท่าน 

  1.สถานภาพ   

         ผูอ้ำนวยการ 

        รองผู้อำนวยการ 

     หัวหนา้งานวิชาการ 

         ครูผูส้อน 

    
  2. ระดับการศกึษา   

     ปริญญาตรี     

     สูงกว่าปริญญาตรี 
  
  3. จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

     สกลนคร  

     นครพนม 

         มุกดาหาร   
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ตอนที่ 2 

แบบสอบถามภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียน ในโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

 คำชี้แจง 

 

 โปรดอ่านข้อความแต่ละข้อต่อไปนีแ้ล้วทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างทาง

ขวามือตามความคิดเห็นของท่านว่า ภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียน           

ในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ซึ่งแต่ละช่องมคีวามหมาย 

ดังนี้  

    5 หมายถึง มีภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับมากที่สุด  

    4 หมายถึง มีภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับมาก  

    3 หมายถึง มีภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับปานกลาง  

    2 หมายถึง มีภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับน้อย  

    1 หมายถึง มีภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก 
ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

ด้านที่ 1 การให้รางวลัอย่างเหมาะสม  

1 ผู้บริหารให้ในสิ่งท่ีผูใ้ตบั้งคับบัญชา

ตอ้งการเพื่อแลกเปลี่ยนกับการ

สนับสนุน 

     

2 ผู้บริหารมกีารปรับเปลี่ยนตำแหน่ง

เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาทำงานได้ดีขึน้ 

     

3 ผู้บริหารบอกอย่างชัดเจนว่า

ผู้ใต้บังคับบัญชาจะได้รับอะไรถา้

ทำงานสำเร็จตามเกณฑ์มาตรฐานท่ี

กำหนด 

     

4 ผู้บริหารเจรจากับผู้ใตบั้งคับบัญชาใน

สิ่งท่ีเขาคาดหวังจะได้รับจากการ

ปฏบัิตงิานสำเร็จ 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก 
ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

5 ผู้บริหารจัดพธีิมอบรางวัลเพื่อเชิดชู

เกียรตผิู้ใต้บังคับบัญชาท่ีปฏบัิติงานได้

เป็นอย่างดี 

     

6 ผู้บริหารให้ความช่วยเหลอื

ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อแลกเปลี่ยนกับ

ความพยายามในการทำงาน 

     

7 ผู้บริหารบอกต่อผู้ใต้บังคับบัญชาถึง

เหตุผลท่ีได้รับรางวัลในการปฏบัิตงิาน 

     

8 ผู้บริหารทำให้ผูใ้ตบั้งคับบัญชามั่นใจ

ว่าจะได้รับรางวัลท่ีเหมาะสมจากการ

ปฏบัิตงิานสำเร็จ 

     

9 ผู้บริหารแสดงความพึงพอใจเมื่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชาทำงานได้ดี 

     

ด้านที่ 2 การบรหิารแบบวางเฉย  

1 ผู้บริหารตอ้งให้เกิดความลม้เหลวท่ีจะ

บรรลุวัตถุประสงค์เสียก่อนจึงจะลง

มอืแกปั้ญหา 

     

2 ผู้บริหารบอกผู้ใตบั้งคับบัญชาในสิ่งท่ี

เขาผิดพลาดมากกว่าสิ่งท่ีเขาทำถูก 

     

3 ผู้บริหารไม่เข้าไปแก้ปัญหาจนกระทั่ง

ปัญหานั้นกลายเป็นปัญหาที่รุนแรง 

     

4 ผู้บริหารปล่อยให้ปัญหากลายเป็น

ปัญหาเร้ือรังเสียก่อนจึงดำเนนิการ

แก้ไข 

     

5 ผู้บริหารแสดงให้ผูใ้ตบั้งคับบัญชาเห็น

ว่าตนเป็นคนท่ีมีความเชื่อม่ันว่า “สิ่ง

ใดยังไม่พังกไ็ม่ตอ้งไปซ่อม” 
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ตอนที่ 3 

แบบสอบถามภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ในโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11  

คำชี้แจง 

 

 โปรดอ่านข้อความแต่ละข้อต่อไปนีแ้ล้วทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างทาง

ขวามือตามความคิดเห็นของท่านว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ใน

โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ซึ่งแต่ละช่องมีความหมาย 

ดังนี้  

    5 หมายถึง มีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากที่สุด  

    4 หมายถึง มีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก  

    3 หมายถึง มีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับปานกลาง  

    2 หมายถึง มีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับน้อย  

    1 หมายถึง มีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

ด้านที่ 1 การเป็นต้นแบบนำทาง  

1 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นท่ีน่าเคารพ 

น่าเชื่อถอื น่ายกย่องเลื่อมใสศรัทธา

แก่คณะครูและบุคคลท่ัวไป 

     

2 ผู้บริหารอัธยาศัยด ีเป็นกัลยาณมติร 

ไม่ถือตัว ใจกวา้ง 

     

3 ผู้บริหารมคีุณธรรม จริยธรรมในการ

ทำงาน หลกีเล่ียงการใช้อำนาจเพื่อ

ประโยชน์ส่วนตน 

     

4 ผู้บริหารเป็นผู้ดำรงตนอยู่ในศีลธรรม

อันดีงาม 

     

5 ผู้บริหารเสียสละ อุทิศตนให้เกิด

ประโยชน์ต่อส่วนรวม 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

6 ผู้บริหารสามารถควบคุมสต ิและ

อารมณ์ในสถานการณ์วิกฤตไิด ้

     

7 ผู้บริหารเป็นผู้มเีหตุผล พรอ้มรับฟัง

ปัญหาและข้อวิจารณ์ตนเองได ้

     

8 ผู้บริหาร สรา้งความมั่นใจใหก้ับ

ผู้ร่วมงานว่าเอาชนะปัญหาและ           

อุปสรรคต่าง ๆ ได ้

     

9 ผู้บริหารมีความยุตธิรรม และให้ความ

เสมอภาคกับผู้ร่วมงาน 

     

10 ผู้บริหาร ซื่อสัตย์ สุจริต โปร่งใสใน

กระบวนการทำงาน 

     

ด้านที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจต่อวสิัยทัศน์ร่วม  

1 ผู้บริหารกำหนดวสิัยทัศน์ของโรงเรียน

โดยใชห้ลักการมีส่วนร่วมของผูท่ี้มี

ส่วนได้ส่วนเสียและสอดคล้องกบั

บริบทของโรงเรียน 

     

2 ผู้บริหารกระจายวิสัยทัศน์ของ

โรงเรียนให้บุคลากรท้ังภายในและ

ภายนอกได้ทราบ 

     

3 ผู้บริหารปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ให้

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคต 

     

4 ผู้บริหารสื่อสารเป็นระยะเพื่อแสวงหา

ความเชื่อม่ันเกี่ยวกับวิสัยทัศน์และ

ดำเนนิงานให้บรรลุวสิัยทัศน์ 

     

5 ผู้บริหารประเมินผลการดำเนนิงาน

ตามวสิัยทัศน์พันธกิจเป็นระยะ จาก

ผู้รับผิดชอบ 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

6 ผู้บริหารนำผลการประเมินผลสำเร็จ

มาเป็นแนวทางในการพัฒนาวสิยัทัศน์

ให้ทันสมัยสอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลงเสมอ 

     

7 ผู้บริหารกำหนดมาตรฐานในการ

ทำงานของผู้ร่วมงานได้อย่างชัดเจน 

     

8 ผู้บริหารแสดงแนวคิด แนวทางการ

พัฒนาโรงเรียนให้สอดคล้องกับ

สถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

     

9 ผู้บริหารถ่ายทอด สร้างความเชือ่ม่ัน

และความศรัทธาต่อวสิัยทัศน์ 

     

10 ผู้บริหารกระตุน้ให้ผู้ร่วมงานมีความ

กระตอืรือร้นในการทำงานด้วยวธีิการ

ใหม่ๆ ที่มปีระสิทธิภาพ 

     

ด้านที่ 3 การกลา้ท้าทายต่อกระบวนการทำงาน  

1 ผู้บริหารกระตุน้ให้ผู้ร่วมงานรู้สกึว่า

ตอ้งมีการเปลี่ยนแปลงการทำงาน        

ในโรงเรียน 

     

2 ผู้บริหารเสนอแนะวธีิการใหม่ ๆ          

ในการปฏบัิตงิานแก่ผู้ร่วมงาน 

     

3 ผู้บริหารเปิดโอกาสใหผู้้ร่วมงานได้

เรียนรู้การทำงานและตัดสนิใจ

แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

     

4 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานระบุ

ปัญหาโดยการใชเ้หตุผลและหลกัฐาน

มากกว่าการใชจ้ิตสำนกึ 

     

5 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานนำ

ประเด็นต่าง ๆ ท่ียังไม่เกิดปัญหามา

พจิารณาให้รอบคอบ 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

6 ผู้บริหารกระตุน้ความพยายามของ

ผู้ร่วมงานเพื่อให้เกิดสิ่งใหม ่และ

สร้างสรรค์ 

     

7 ผู้บริหารมกีารกระตุ้น จูงใจและ

สนับสนุนความคิดใหมใ่นการ

แก้ปัญหา 

     

8 ผู้บริหารและบุคลากรร่วมกัน

แก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในโรงเรียน

อย่างเป็นระบบ 

     

9 ผู้บริหารให้การยอมรับการเสนอ

แนวคิดเชงิสร้างสรรค์ 

     

10 ผู้บริหารแสดงให้ผู้ร่วมงานเห็นปัญหา

ท่ีเกิดขึ้นเป็นเร่ืองท่ีท้าทาย และเป็น

โอกาสท่ีดท่ีีจะแก้ปัญหาร่วมกัน 

     

ด้านที่ 4 การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผู้อื่น  

1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ทุกฝ่าย กำหนด

นโยบาย วางแผนพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาร่วมกัน 

     

2 ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุนให้

บุคลากรและผู้เกี่ยวข้องร่วมเสนอ

ความคิดเห็นและตัดสนิใจแก้ปญัหา

สำคัญของโรงเรียน 

     

3 ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุนให้ทุกฝ่าย

มสี่วนร่วมในการกำหนดมาตรฐาน

การจัดการศกึษาของโรงเรียน 

     

4 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้บุคลากร

มคีวามรู้สกึในการเป็นเจ้าของร่วมกัน

ในการพัฒนาโรงเรียน 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

5 ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุน ให้

บุคลากรมสี่วนร่วมในการจัดทำ

โครงการ แผนปฏบัิตกิารประจำปีของ

โรงเรียน 

     

6 ผู้บริหารโรงเรียนสนับสนุนและสร้าง

ความเชื่อม่ันในการปฏบัิตหินา้ที่ให้

บรรลุเป้าหมาย 

     

7 ผู้บริหารได้ริเร่ิมและส่งเสริมให้

บุคลากรทำงานอย่างมีวสิัยทัศน์ 

     

8 ผู้บริหารกระตุน้ให้บุคลากรเกิดความ

ผูกพันต่อภารกิจใหม่ ๆ ท่ีรับผิดชอบ

ร่วมกัน 

     

9 ผู้บริหารริเร่ิม ส่งเสริมให้บุคลากร

ปฏบัิตงิานเพื่อความสำเร็จของ

โรงเรียน 

     

10 ผู้บริหารได้ขอให้บุคลากรปฏบัิตงิาน

ด้วยความเสียสละเพื่อประโยชน์ของ

โรงเรียน 
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ตอนที่ 4 

 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถ่ินที่ 11 

คำชี้แจง 

 

 โปรดอ่านข้อความแต่ละข้อต่อไปนีแ้ล้วทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างทาง

ขวามือตามความคิดเห็นของท่านว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ซึ่งแต่ละช่องมคีวามหมาย ดังนี ้ 

    5 หมายถึง มแีรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด  

    4 หมายถึง มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  

    3 หมายถึง มแีรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง  

    2 หมายถึง มแีรงจูงใจอยู่ในระดับน้อย  

    1 หมายถึง มแีรงจูงใจอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

ด้านที่ 1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ  

1 งานท่ีปฏบัิตเิป็นประจำตรงตามความรู้ 

ความสามารถและประสบการณ์ของครู 
    

 

2 งานท่ีปฏบัิตเิป็นประจำตรงกับความ

ตอ้งการและความสนใจของครู 
    

 

3 งานท่ีครูได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ      

4 งานท่ีครูรับผิดชอบเป็นงานท่ีได้ใช้

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
    

 

5 ครูได้รับผิดชอบงานท่ีมีปริมาณและ

ระยะเวลาท่ีเหมาะสม 
    

 

6 งานท่ีครูปฏบัิตเิป็นประจำมีประโยชน์ต่อ

การพัฒนาด้านวชิาการ 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

ด้านที่ 2 เงินเดือนและผลตอบแทน  

1 โรงเรียนจัดสวัสดิการ เช่น กิจกรรม

สหกรณ์ กองทุนสวัสดกิาร เพื่อช่วยเหลอื

บุคลากรในโรงเรียน 

    

 

2 โรงเรียนมกีิจกรรมท่ีหารายได้สนับสนุน

เป็นสวัสดกิารแก่ครูตลอดปี 
    

 

3 ครูมีรายได้เพยีงพอต่อการดำรงชีพใน

สังคมปัจจุบัน 
    

 

4 ครูได้รับการพจิารณาการขึ้นเงินเดอืน

เหมาะสมกับความเป็นจริง 
    

 

5 การจัดสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ ให้แก่ครู

ในโรงเรียนเป็นไปอย่างยุตธิรรมและท่ัวถึง 
    

 

ด้านที่ 3 ความเจริญก้าวหนา้ในตำแหนง่งาน  

1 ครูใชค้วามรู้ ความสามารถท่ีมีอยู่เพื่อ

ส่งเสริมความก้าวหนา้ในหน้าที่การงาน 
    

 

2 ครูได้รับการสนับสนุนให้รับผิดชอบงานใน

ตำแหน่งท่ีสูงขึ้น 
    

 

3 ครูได้รับผิดชอบงานท่ีมีความสำคัญ

เพิ่มขึ้นกว่าปท่ีีแล้ว 
    

 

4 ครูได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้มี

การพัฒนาตนเองด้านวิชาการอย่าง

สม่ำเสมอ 

    

 

5 เมื่อเทียบกับอาชพีอ่ืนท่ีใชค้วามรู้ 

ความสามารถระดับเดียวกัน ครมูี

ความก้าวหนา้เท่าเทียมหรือสูงกว่า 

อาชีพอื่น 

    

 

ด้านที่ 4 นโยบายและการบรหิารงาน  

1 นโยบายการบริหารของโรงเรียนมคีวาม

ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

2 ผู้บริหารระดับต่าง ๆ รับฟังความคิดเห็น

ของบุคลากรในการกำหนดนโยบายและ

แผนงานของโรงเรียน 

    

 

3 ผู้บริหารมคีวามรู้ ความสามารถท่ี

เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าท่ี 
    

 

4 ครูมีส่วนร่วมในการกำหนดแนวทาง

ปฏบัิตงิานดา้นต่าง ๆ ของโรงเรียน 
    

 

5 ครูพอใจในกฎระเบียบแนวปฏบัิตติ่าง ๆ 

ในโรงเรียน 
    

 

6 ครูมีความพอใจในโยบายและการ

บริหารงานของโรงเรียน 
    

 

ด้านที่ 5 ความสัมพันธใ์นหน่วยงาน  

1 ครูและผู้บริหารยดึเป้าหมายของโรงเรียน

ร่วมกันและพยายามทำให้บรรลุผล 
    

 

2 ครูมีความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และ

เพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 
    

 

3 ครูและเพื่อนร่วมงานทำงานร่วมกันได้

อย่างมีความสุข 
    

 

4 ครูและเพื่อนร่วมงานช่วยกันรักษา

ผลประโยชน์ของโรงเรียนเป็นอย่างดี 
    

 

5 เพื่อนร่วมงานได้ให้ความช่วยเหลอืในการ

ปฏบัิตงิานของครูเป็นอย่างดี 
    

 

6 เพื่อนร่วมงานสามารถปฏบัิตงิานแทนครู

ได้เป็นอย่างด ีในกรณีครูร้องขอ 
    

 

ด้านที่ 6 ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัต ิ  

1 ผู้บริหารได้ให้การสนับสนุนในการ

ปฏบัิตงิานของครู 
    

 

2 ผู้บริหารได้มอบงานพเิศษให้ครูปฏบัิติ      

อยู่เสมอ 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคิดเป็นจรงิ/ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

3 งานท่ีครูรับผิดชอบดำเนนิการได้สำเร็จ

ตามวัตถุประสงค ์
    

 

4 งานท่ีครูรับผิดชอบประสบผลสำเร็จ

คุ้มค่ากับเวลาและงบประมาณ 
    

 

5 ผลงานของครูได้รับความชมเชยจาก

เพื่อนร่วมงานและผู้บริหาร 
    

 

ด้านที่ 7 ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัต ิ  

1 คณะครูมโีอกาสเท่าเทียมกันท่ีจะได้รับ

มอบหมายให้ทำงานของโรงเรียน 
    

 

2 ครูไม่มคีวามคิดจะเปลี่ยนไปประกอบ

อาชีพอื่น 
    

 

3 ครูมีอิสรภาพในการแสดงความคิดเห็น 

ในการดำเนินงานของโรงเรียน 
    

 

4 ครูมีความรู้สกึว่าอาชพีนีม้คีวามก้าวหน้า

และมีอนาคตท่ีด ี
    

 

5 ครูม่ันใจในระบบงานและระบบต่าง ๆ      

ในโรงเรียน 
    

 

 

 



 

 

 

 

 

            

 

 

 

  

ภาคผนวก ง  

แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพื่อเสนอแนวทางส่งเสริม 

ปัจจัยภาวะผู้นำของผู้บริหาร 
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพื่อเสนอแนวทางการยกระดับ 

เรื่อง ปัจจัยภาวะผู้นำของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครูในโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถนิที่ 11 

ผู้วิจัย นายขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล นักศกึษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร รุ่นที่ 20/1 รหัสนักศึกษา 62421229119 

ประธานที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์       รศ.ดร.ศิกานต์ เพียรธัญญกรณ์ 

กรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์       ดร.ปัทมา จันทพันธ์ 

ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์………………………………………………………………………………………..…………………………. 

สถานที่ทำงาน………………………………………………………………………………………………………………………. 

วัน/เดือน/ปี ที่สัมภาษณ์……….………………………………………………………………………………………………. 

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

 

ประเด็นคำถาม 

    1. ท่านมีวิธีการใดที่จะทำให้ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง 

ของผู้บริหารโรงเรียนสูงขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

    2. ท่านมวีิธีการใดที่จะทำให้ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วม ของผู้บริหารโรงเรยีนสูงขึน้กว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 
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    3. ท่านมีวิธีการใดที่จะทำให้ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเพิ่มศักยภาพ            

ในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น ของผูบ้ริหารโรงเรียนสูงขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 
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ตาราง 56  ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผูเ้ช่ียวชาญ ปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

ข้อที ่

 

รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น 

ของผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

 

 

รวม 

 

 

IOC 

 

 

ผล 1 2 3 4 5 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1 สถานภาพ   +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ระดับการศกึษา +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรยีน ในโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ด้านที่ 1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 

1 ผูบ้ริหารให้ในสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชา

ต้องการเพื่อแลกเปลี่ยนกับการ

สนับสนุน 

+1 +1 +1 0 0 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารมกีารปรับเปลี่ยนตำแหน่ง

เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาทำงานได้ดขีึน้ 

+1 +1 +1 0 0 3 0.6 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารบอกอย่างชัดเจนว่า

ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะได้รับอะไรถ้า

ทำงานสำเร็จตามเกณฑ์มาตรฐาน

ที่กำหนด 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

4 ผูบ้ริหารเจรจากับผูใ้ต้บังคับบัญชา

ในสิ่งที่เขาคาดหวังจะได้รับจากการ

ปฏิบัติงานสำเร็จ 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 

5 ผูบ้ริหารจัดพิธีมอบรางวัลเพื่อเชิดชู

เกียรตผิูใ้ต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติงาน

ได้เป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 56  (ต่อ) 

 

ข้อที ่

 

รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น 

ของผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

 

 

รวม 

 

 

IOC 

 

 

ผล 1 2 3 4 5 

6 ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อแลกเปลี่ยนกับ

ความพยายามในการทำงาน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

7 ผูบ้ริหารบอกต่อผู้ใต้บังคับบัญชาถึง

เหตุผลที่ได้รับรางวัลในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

8 ผูบ้ริหารทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามั่นใจ

ว่าจะได้รับรางวัลที่เหมาะสมจากการ

ปฏิบัติงานสำเร็จ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

9 ผูบ้ริหารแสดงความพึงพอใจเมื่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทำงานได้ดี 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

ด้านที่ 2 การบริหารแบบวางเฉย 

1 ผูบ้ริหารตอ้งให้เกิดความล้มเหลวที่

จะบรรลุวัตถุประสงค์เสียก่อนจงึจะ

ลงมอืแก้ปัญหา 

+1 +1 +1 0 0 3 0.6 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารบอกผูใ้ต้บังคับบัญชาในสิ่งที่

เขาผิดพลาดมากกว่าสิ่งที่เขาทำถูก 

+1 +1 +1 0 0 3 0.6 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารไม่เข้าไปแก้ปัญหาจนกระทั่ง

ปัญหาน้ันกลายเป็นปัญหาที่รุนแรง 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 

4 ผูบ้ริหารปล่อยใหป้ัญหากลายเป็น

ปัญหาเรื้อรังเสียก่อนจงึดำเนินการ

แก้ไข 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

5 ผูบ้ริหารแสดงให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเห็น

ว่าตนเป็นคนที่มคีวามเชื่อมั่นว่า “สิ่ง

ใดยังไม่พังก็ไม่ตอ้งไปซ่อม” 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรยีน ในโรงเรยีน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ด้านที่ 1 การเป็นต้นแบบนำทาง 

1 ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นที่น่า

เคารพ น่าเชื่อถือ น่ายกย่อง

เลื่อมใสศรัทธาแก่คณะครูและ

บุคคลทั่วไป 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารอัธยาศัยดี เป็น

กัลยาณมิตร ไม่ถือตัว ใจกว้าง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารมคีุณธรรม จริยธรรม       

ในการทำงาน หลีกเลี่ยงการใช้

อำนาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 ผูบ้ริหารเป็นผู้ดำรงตนอยู่ใน

ศลีธรรมอันดีงาม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 ผูบ้ริหารเสียสละ อุทิศตนใหเ้กิด

ประโยชน์ต่อส่วนรวม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

6 ผูบ้ริหารสามารถควบคุมสติ และ

อารมณ์ในสถานการณ์วิกฤติได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

7 ผูบ้ริหารเป็นผู้มเีหตุผล พร้อมรับ

ฟังปัญหาและข้อวิจารณ์ตนเองได้ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

8 ผูบ้ริหาร สร้างความมั่นใจใหก้ับ

ผูร้่วมงานว่าเอาชนะปัญหาและ 

อุปสรรคต่าง ๆ ได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

9 ผูบ้ริหารมคีวามยุติธรรม และให้

ความเสมอภาคกับผูร้่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 ผูบ้ริหาร ซื่อสัตย์ สุจรติ โปร่งใส

ในกระบวนการทำงาน 

 

 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ด้านที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 

1 ผูบ้ริหารกำหนดวิสัยทัศน์ของ

โรงเรียนโดยใช้หลักการมสี่วนร่วม

ของผู้ที่มสี่วนได้ส่วนเสียและ

สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารกระจายวิสัยทัศน์ของ

โรงเรียนใหบุ้คลากรทั้งภายในและ

ภายนอกได้ทราบ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารปรับเปลี่ยนกลยุทธใ์ห้

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง      

ในอนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 ผูบ้ริหารสื่อสารเป็นระยะเพื่อ

แสวงหาความเชื่อม่ันเกี่ยวกับ

วิสัยทัศน์และดำเนินงานให้บรรลุ

วิสัยทัศน์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 ผูบ้ริหารประเมินผลการ

ดำเนนิงานตามวิสัยทัศน์พันธกิจ

เป็นระยะ จากผูร้ับผิดชอบ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

6 ผูบ้ริหารนำผลการประเมิน

ผลสำเร็จมาเป็นแนวทางในการ

พัฒนาวิสัยทัศน์ให้ทันสมัย

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง

เสมอ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

7 ผูบ้ริหารกำหนดมาตรฐานในการ

ทำงานของผู้ร่วมงานได้อย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

8 ผูบ้ริหารแสดงแนวคิด แนว

ทางการพัฒนาโรงเรียนให้

สอดคล้องกับสถานการณ์ที่

เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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9 ผูบ้ริหารถ่ายทอด สร้างความ

เชื่อมั่นและความศรัทธาต่อ

วิสัยทัศน์ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

10 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมี

ความกระตอืรอืร้นในการทำงาน

ด้วยวิธีการใหม่ ๆ ที่มี

ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 3 การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน 

1 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานรู้สึก

ว่าตอ้งมกีารเปลี่ยนแปลงการ

ทำงานในโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ 

ในการปฏิบัติงานแก่ผูร้่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงาน 

ได้เรยีนรู้การทำงานและตัดสินใจ

แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

4 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานระบุ

ปัญหาโดยการใชเ้หตุผลและ

หลักฐานมากกว่าการใช้จิตสำนกึ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานนำ

ประเด็นต่าง ๆ ที่ยังไม่เกิดปัญหา

มาพิจารณาให้รอบคอบ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

6 ผูบ้ริหารกระตุ้นความพยายาม

ของผู้ร่วมงานเพื่อใหเ้กิดสิ่งใหม่ 

และสร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

7 ผูบ้ริหารมกีารกระตุ้น จูงใจและ

สนับสนุนความคดิใหม่ในการ

แก้ปัญหา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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8 ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกัน

แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ใน

โรงเรียนอย่างเป็นระบบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

9 ผูบ้ริหารให้การยอมรับการเสนอ

แนวคิดเชงิสร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 ผูบ้ริหารแสดงให้ผูร้่วมงานเห็น

ปัญหาที่เกิดขึน้เป็นเรื่องที่ท้าทาย 

และเป็นโอกาสที่ดทีี่จะแก้ปัญหา

ร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 4 การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น 

1 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหทุ้กฝ่าย 

กำหนดนโยบาย วางแผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษาร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนให้

บุคลากรและผู้เกี่ยวข้องร่วมเสนอ

ความคิดเห็นและตัดสินใจ

แก้ปัญหาสำคัญของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนใหทุ้ก

ฝ่ายมีส่วนร่วมในการกำหนด

มาตรฐานการจัดการศกึษาของ

โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศให้

บุคลากรมีความรู้สกึในการเป็น

เจ้าของร่วมกันในการพัฒนา

โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

5 ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุน ให้

บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดทำ

โครงการ แผนปฏิบัติการประจำปี

ของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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6 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนับสนุนและ

สร้างความเชื่อมั่นในการปฏิบัติ

หนา้ที่ให้บรรลุเป้าหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

7 ผูบ้ริหารได้ริเริ่มและส่งเสริมให้

บุคลากรทำงานอย่างมวีิสัยทัศน์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

8 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้บุคลากรเกิด

ความผูกพันต่อภารกิจใหม่ ๆ ที่

รับผิดชอบร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

9 ผูบ้ริหารรเิริ่ม ส่งเสริมใหบุ้คลากร

ปฏิบัติงานเพื่อความสำเร็จของ

โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 ผูบ้ริหารได้ขอใหบุ้คลากร

ปฏิบัติงานด้วยความเสียสละเพื่อ

ประโยชน์ของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 0 4 1.00 ใช้ได้ 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษา

เทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

ด้านที่ 1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ

1 งานที่ปฏิบัติเป็นประจำตรงตาม

ความรู ้ความสามารถและ

ประสบการณ์ของครู 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 งานที่ปฏิบัติเป็นประจำตรงกับ

ความตอ้งการและความสนใจของ

ครู 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

3 งานที่ครูได้รับมอบหมายมีความ

น่าสนใจ 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 

4 งานที่ครูรับผิดชอบเป็นงานที่ได้ใช้

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

5 ครูได้รับผดิชอบงานที่มีปริมาณ

และระยะเวลาที่เหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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6 งานที่ครูปฏิบัติเป็นประจำมี

ประโยชน์ต่อการพัฒนาด้าน

วิชาการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 2 เงนิเดือนและผลตอบแทน 

1 โรงเรียนจัดสวัสดิการ เช่น 

กิจกรรมสหกรณ์ กองทุน

สวัสดิการ เพื่อช่วยเหลอืบุคลากร

ในโรงเรยีน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

2 โรงเรียนมีกิจกรรมที่หารายได้

สนับสนุนเป็นสวัสดิการแก่ครู

ตลอดปี 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 

3 ครูมีรายได้เพียงพอต่อการดำรง

ชีพในสังคมปัจจุบัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 ครูได้รับการพิจารณาการขึ้น

เงินเดอืนเหมาะสมกับความเป็น

จรงิ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 การจัดสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ

ให้แก่ครูในโรงเรียนเป็นไป          

อย่างยุตธิรรมและทั่วถึง 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

ด้านที่ 3 ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

1 ครูใช้ความรู้ ความสามารถที่มอียู่

เพื่อส่งเสริมความก้าวหน้าใน

หนา้ที่การงาน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

2 ครูได้รับการสนับสนุนให้

รับผิดชอบงานในตำแหน่งที่สูงขึ้น 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 

3 ครูได้รับผดิชอบงานที่มี

ความสำคัญเพิ่มขึน้กว่าปีที่แล้ว 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 
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4 ครูได้รับการส่งเสริมและสนับสนุน

ให้มกีารพัฒนาตนเองดา้นวิชาการ

อย่างสม่ำเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 เมื่อเทียบกับอาชีพอื่นที่ใช้ความรู้ 

ความสามารถระดับเดียวกัน ครูมี

ความก้าวหน้าเท่าเทียมหรอืสูง

กว่าอาชีพอื่น 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 

ด้านที่ 4 นโยบายและการบริหารงาน 

1 นโยบายการบริหารของโรงเรียนมี

ความชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารระดับต่าง ๆ รับฟังความ

คิดเห็นของบุคลากรในการกำหนด

นโยบายและแผนงานของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารมคีวามรู ้ความสามารถที่

เหมาะสมกับตำแหน่งหนา้ที่ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 ครูมีส่วนร่วมในการกำหนด

แนวทางปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ของ

โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 ครูพอใจในกฎระเบียบแนวปฏิบัติ

ต่าง ๆ ในโรงเรยีน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

6 ครูมีความพอใจในโยบายและการ

บริหารงานของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 5 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

1 ครูและผูบ้ริหารยึดเป้าหมายของ

โรงเรียนร่วมกันและพยายามทำให้

บรรลุผล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ครูมีความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

และเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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3 ครูและเพื่อนร่วมงานทำงาน

ร่วมกันได้อย่างมีความสุข 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

4 ครูและเพื่อนร่วมงานช่วยกันรักษา

ผลประโยชน์ของโรงเรียนเป็น

อย่างดี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 เพื่อนร่วมงานได้ใหค้วามช่วยเหลอื

ในการปฏิบัติงานของครูเป็น 

อย่างดี 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 

6 เพื่อนร่วมงานสามารถปฏิบัติงาน

แทนครูได้เป็นอย่างดี ในกรณีครู

ร้องขอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 6 ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

1 ผูบ้ริหารได้ใหก้ารสนับสนุนในการ

ปฏิบัติงานของครู 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารได้มอบงานพิเศษใหค้รู

ปฏิบัติอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

3 งานที่ครูรับผิดชอบดำเนินการได้

สำเร็จตามวัตถุประสงค์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 งานที่ครูรับผิดชอบประสบ

ผลสำเร็จคุ้มค่ากับเวลาและ

งบประมาณ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 ผลงานของครูได้รับความชมเชย

จากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

ด้านที่ 7 ความรู้สกึมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

1 คณะครูมโีอกาสเท่าเทียมกันที่จะ

ได้รับมอบหมายให้ทำงานของ

โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ครูไม่มคีวามคิดจะเปลี่ยนไป

ประกอบอาชีพอื่น 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 
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3 ครูมีอสิรภาพในการแสดงความ

คิดเห็นในการดำเนินงานของ

โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

4 ครูมีความรู้สึกว่าอาชีพนี้มี

ความก้าวหน้าและมีอนาคตที่ดี 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

5 ครูมั่นใจในระบบงานและระบบ

ต่าง ๆ ในโรงเรยีน 

+1 +1 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
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ตาราง 57   ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยนด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสมของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11  

ข้อที ่ ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ผูบ้ริหารให้ในสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการเพื่อ

แลกเปลี่ยนกับการสนับสนุน 

0.758 0.869 

2 ผูบ้ริหารมกีารปรับเปลี่ยนตำแหน่งเมื่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทำงานได้ดีขึน้ 

0.765 

3 ผูบ้ริหารบอกอย่างชัดเจนว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาจะ

ได้รับอะไรถ้าทำงานสำเร็จตามเกณฑ์มาตรฐานที่

กำหนด 

0.756 

4 ผูบ้ริหารเจรจากับผูใ้ต้บังคับบัญชาในสิ่งที่เขา

คาดหวังจะได้รับจากการปฏิบัติงานสำเร็จ 

0.762 

5 ผูบ้ริหารจัดพิธีมอบรางวัลเพื่อเชิดชูเกียรติ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

0.733 

6 ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลอืผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อ

แลกเปลี่ยนกับความพยายามในการทำงาน 

0.748 

7 ผูบ้ริหารบอกต่อผู้ใต้บังคับบัญชาถึงเหตุผลที่

ได้รับรางวัลในการปฏิบัติงาน 

0.752 

8 ผูบ้ริหารทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามั่นใจว่าจะได้รับ

รางวัลที่เหมาะสมจากการปฏิบัติงานสำเร็จ 

0.745 

9 ผูบ้ริหารแสดงความพึงพอใจเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชา

ทำงานได้ดี 

0.769 
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ตาราง 58 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 

 ด้านบริหารแบบวางเฉยของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาล 

 ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  

ข้อที ่ ด้านการบริหารแบบวางเฉย ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ผูบ้ริหารตอ้งให้เกิดความล้มเหลวที่จะบรรลุ

วัตถุประสงค์เสียก่อนจึงจะลงมอืแก้ปัญหา 

0.898 0.892 

2 ผูบ้ริหารบอกผูใ้ต้บังคับบัญชาในสิ่งที่เขา

ผดิพลาดมากกว่าสิ่งที่เขาทำถูก 

0.904 

3 ผูบ้ริหารไม่เข้าไปแก้ปัญหาจนกระทั่งปัญหานั้น

กลายเป็นปัญหาที่รุนแรง 

0.858 

4 ผูบ้ริหารปล่อยใหป้ัญหากลายเป็นปัญหาเรือ้รัง

เสียก่อนจงึดำเนินการแก้ไข 

0.855 

5 ผูบ้ริหารแสดงให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเห็นว่าตนเป็น

คนที่มคีวามเช่ือมั่นว่า “สิ่งใดยังไม่พังก็ไม่ตอ้งไป

ซ่อม” 

0.869 
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ตาราง 59 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ด้านบริหารการเป็นต้นแบบนำทางของผู้บริหารโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาล

ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

ข้อที ่ ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นที่น่าเคารพ 

น่าเชื่อถือ น่ายกย่องเลื่อมใสศรัทธาแก่คณะ

ครูและบุคคลทั่วไป 

0.968 0.970 

2 ผูบ้ริหารอัธยาศัยดี เป็นกัลยาณมิตร ไม่ถือ

ตัว ใจกว้าง 

0.967 

3 ผูบ้ริหารมคีุณธรรม จริยธรรมในการทำงาน 

หลีกเลี่ยงการใชอ้ำนาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน 

0.966 

4 ผูบ้ริหารเป็นผู้ดำรงตนอยู่ในศลีธรรมอันดีงาม 0.968 

5 ผูบ้ริหารเสียสละ อุทิศตนใหเ้กิดประโยชน์ต่อ

ส่วนรวม 

0.968 

6 ผูบ้ริหารสามารถควบคุมสติ และอารมณ์ใน

สถานการณ์วิกฤติได้ 

0.966 

7 ผูบ้ริหารเป็นผู้มเีหตุผล พร้อมรับฟังปัญหา

และข้อวิจารณ์ตนเองได้ 

0.966 

8 ผูบ้ริหาร สร้างความมั่นใจใหก้ับผูร้่วมงานว่า

เอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ได้ 

0.967 

9 ผูบ้ริหารมคีวามยุติธรรม และใหค้วามเสมอ

ภาคกับผูร้่วมงาน 

0.967 

10 ผูบ้ริหาร ซื่อสัตย์ สุจรติ โปร่งใสใน

กระบวนการทำงาน 

0.977 
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ตาราง 60 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ข้อ

ที่ 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ผูบ้ริหารกำหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนโดยใช้หลักการมี

ส่วนร่วมของผูท้ี่มสี่วนได้ส่วนเสียและสอดคล้องกับ

บริบทของโรงเรียน 

0.797 0.974 

2 ผูบ้ริหารกระจายวิสัยทัศน์ของโรงเรียนให้บุคลากรทั้ง

ภายในและภายนอกได้ทราบ 

0.812 

3 ผูบ้ริหารปรับเปลี่ยนกลยุทธใ์ห้สอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

0.866 

4 ผูบ้ริหารสื่อสารเป็นระยะเพื่อแสวงหาความเชื่อมั่น

เกี่ยวกับวิสัยทัศน์และดำเนินงานให้บรรลุวิสัยทัศน์ 

0.878 

5 ผูบ้ริหารประเมินผลการดำเนินงานตามวิสัยทัศน์พันธ

กิจเป็นระยะ จากผูร้ับผิดชอบ 

0.874 

6 ผูบ้ริหารนำผลการประเมินผลสำเร็จมาเป็นแนวทางใน

การพัฒนาวิสัยทัศน์ให้ทันสมัยสอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลงเสมอ 

0.832 

7 ผูบ้ริหารกำหนดมาตรฐานในการทำงานของผู้ร่วมงาน

ได้อย่างชัดเจน 

0.870 

8 ผูบ้ริหารแสดงแนวคิด แนวทางการพัฒนาโรงเรียนให้

สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

0.904 

9 ผูบ้ริหารถ่ายทอด สร้างความเชื่อมั่นและความศรัทธา

ต่อวิสัยทัศน์ 

0.887 

10 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีความกระตอืรือร้นใน

การทำงานด้วยวิธีการใหม่ ๆ ที่มปีระสิทธิภาพ 

0.858 
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ตาราง 61 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงานของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

ข้อที ่ ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าตอ้งมีการ

เปลี่ยนแปลงการทำงานในโรงเรยีน 

0.956 0.956 

2 ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการใหม่ๆในการปฏิบัติงาน

แก่ผูร้่วมงาน 

0.955 

3 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้เรียนรู้การ

ทำงานและตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

0.954 

4 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานระบุปัญหาโดยการ

ใช้เหตุผลและหลักฐานมากกว่าการใชจ้ิตสำนึก 

0.950 

5 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานนำประเด็นต่างๆที่

ยังไม่เกิดปัญหามาพิจารณาให้รอบคอบ 

0.954 

6 ผูบ้ริหารกระตุ้นความพยายามของผูร้่วมงาน

เพื่อให้เกิดสิ่งใหม่ และสร้างสรรค์ 

0.952 

7 ผูบ้ริหารมกีารกระตุ้น จูงใจและสนับสนุน

ความคิดใหม่ในการแก้ปัญหา 

0.948 

8 ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกันแก้ปัญหาต่างๆที่

เกิดขึ้นในโรงเรียนอย่างเป็นระบบ 

0.949 

9 ผูบ้ริหารให้การยอมรับการเสนอแนวคิดเชิง

สร้างสรรค์ 

0.955 

10 ผูบ้ริหารแสดงให้ผูร้่วมงานเห็นปัญหาที่เกิดขึ้น

เป็นเรื่องที่ท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดทีี่จะ

แก้ปัญหาร่วมกัน 

0.952 

 

 

 



282 

ตาราง 62 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

 ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่นงานของผู้บริหารโรงเรียน 

 ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ข้อที ่ ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่

ผู้อื่น 

ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหทุ้กฝ่าย กำหนดนโยบาย 

วางแผนพัฒนาคุณภาพการศกึษาร่วมกัน 

0.967 0.956 

2 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนใหบุ้คลากรและ

ผูเ้กี่ยวข้องร่วมเสนอความคิดเห็นและตัดสินใจ

แก้ปัญหาสำคัญของโรงเรียน 

0.965 

3 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนใหทุ้กฝ่ายมีส่วนร่วมใน

การกำหนดมาตรฐานการจัดการศกึษาของโรงเรียน 

0.965 

4 ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศให้บุคลากรมีความรู้สกึใน

การเป็นเจ้าของร่วมกันในการพัฒนาโรงเรียน 

0.966 

5 ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุน ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมใน

การจัดทำโครงการ แผนปฏิบัติการประจำปีของ

โรงเรียน 

0.966 

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนับสนุนและสร้างความเชื่อมั่นใน

การปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย 

0.967 

7 ผูบ้ริหารได้ริเริ่มและส่งเสริมให้บุคลากรทำงาน

อย่างมีวสิัยทัศน์ 

0.964 

8 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อ

ภารกิจใหม่ ๆ ที่รับผดิชอบร่วมกัน 

0.965 

9 ผูบ้ริหารรเิริ่ม ส่งเสริมใหบุ้คลากรปฏิบัติงานเพื่อ

ความสำเร็จของโรงเรียน 

0.965 

10 ผูบ้ริหารได้ขอใหบุ้คลากรปฏิบัติงานด้วยความ

เสียสละเพื่อประโยชน์ของโรงเรยีน 

0.966 
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ตาราง 63 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูใน โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้าน

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ข้อที ่ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 งานที่ปฏิบัติเป็นประจำตรงตามความรู ้

ความสามารถและประสบการณ์ของครู 

0.917 0.927 

2 งานที่ปฏิบัติเป็นประจำตรงกับความตอ้งการและ

ความสนใจของครู 

0.926 

3 งานที่ครูได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ 0.913 

4 งานที่ครูรับผิดชอบเป็นงานที่ได้ใชค้วามคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ 

0.913 

5 ครูได้รับผดิชอบงานที่มีปริมาณและระยะเวลาที่

เหมาะสม 

0.923 

6 งานที่ครูปฏิบัติเป็นประจำมีประโยชน์ต่อการ

พัฒนาด้านวิชาการ 

0.923 
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ตาราง 64 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูใน โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้าน

เงินเดอืนและผลตอบแทน 

ข้อที ่ ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 โรงเรียนจัดสวัสดิการ เช่น กิจกรรมสหกรณ์ กองทุน

สวัสดิการ เพื่อช่วยเหลอืบุคลากรในโรงเรยีน 

0.937 0.811 

2 โรงเรียนมีกิจกรรมที่หารายได้สนับสนุนเป็น

สวัสดิการแก่ครูตลอดปี 

0.926 

3 ครูมีรายได้เพียงพอต่อการดำรงชีพในสังคมปัจจุบัน 0.937 

4 ครูได้รับการพิจารณาการขึ้นเงนิเดือนเหมาะสมกับ

ความเป็นจริง 

0.932 

5 การจัดสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ ให้แก่ครูในโรงเรียน

เป็นไปอย่างยุตธิรรมและทั่วถึง 

0.931 

ตาราง 65 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูใน โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้าน

ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

ข้อที ่ ด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

 

ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ครูใช้ความรู้ ความสามารถที่มอียู่เพื่อส่งเสรมิ

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน 

0.901 0.940 

2 ครูได้รับการสนับสนุนให้รับผดิชอบงานในตำแหน่งที่

สูงขึ้น 

0.869 

3 ครูได้รับผดิชอบงานที่มีความสำคัญเพิ่มขึ้นกว่าปีที่แลว้ 0.848 

4 ครูได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้มกีารพัฒนาตนเอง

ด้านวิชาการอย่างสม่ำเสมอ 

0.869 

5 เมื่อเทียบกับอาชีพอื่นที่ใช้ความรู้ ความสามารถระดับ

เดียวกัน ครูมีความก้าวหน้าเท่าเทียมหรอืสูงกว่าอาชีพอื่น 

0.851 
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ตาราง 66  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อม่ันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูใน  โรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11  

  ด้านนโยบายและการ บริหารงาน 

ข้อที ่ ด้านนโยบายและการบรหิารงาน 

 

ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 นโยบายการบริหารของโรงเรียนมคีวามชัดเจนและ

เป็นรูปธรรม 

0.963 0.964 

2 ผูบ้ริหารระดับต่าง ๆ รับฟังความคิดเห็นของ

บุคลากรในการกำหนดนโยบายและแผนงานของ

โรงเรียน 

0.959 

3 ผูบ้ริหารมคีวามรู ้ความสามารถที่เหมาะสมกับ

ตำแหน่งหน้าที่ 

0.959 

4 ครูมีส่วนร่วมในการกำหนดแนวทางปฏิบัติงานด้าน

ต่าง ๆ ของโรงเรียน 

0.963 

5 ครูพอใจในกฎระเบียบแนวปฏิบัติต่าง ๆ ในโรงเรียน 0.956 

6 ครูมีความพอใจในโยบายและการบริหารงานของ

โรงเรียน 

0.958 
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ตาราง 67 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  

 ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ข้อที ่ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

 

ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ครูและผูบ้ริหารยึดเป้าหมายของโรงเรียนร่วมกันและ

พยายามทำให้บรรลุผล 

0.962 0.960 

2 ครูมีความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อน

ร่วมงานเป็นอย่างดี 

0.954 

3 ครูและเพื่อนร่วมงานทำงานร่วมกันได้อย่างมีความสุข 0.956 

4 ครูและเพื่อนร่วมงานช่วยกันรักษาผลประโยชน์ของ

โรงเรียนเป็นอย่างดี 

0.950 

5 เพื่อนร่วมงานได้ใหค้วามช่วยเหลอืในการปฏิบัติงาน

ของครูเป็นอย่างดี 

0.951 

6 เพื่อนร่วมงานสามารถปฏิบัติงานแทนครูได้เป็นอย่าง

ดี ในกรณีครูรอ้งขอ 

0.958 

 

 

 

 

 

 

 



287 

ตาราง 68   ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 

11 ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

ข้อที ่ ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ผูบ้ริหารได้ใหก้ารสนับสนุนในการปฏิบัติงานของครู 0.937 0.938 

2 ผูบ้ริหารได้มอบงานพิเศษใหค้รูปฏิบัติอยู่เสมอ 0.930 

3 งานที่ครูรับผิดชอบดำเนินการได้สำเร็จตาม

วัตถุประสงค์ 

0.927 

4 งานที่ครูรับผิดชอบประสบผลสำเร็จคุ้มค่ากับเวลา

และงบประมาณ 

0.927 

5 ผลงานของครูได้รับความชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน

และผูบ้ริหาร 

0.930 

ตาราง 69 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูใน  โรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11  

 ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

ข้อที ่ ด้านความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

 

ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 คณะครูมโีอกาสเท่าเทียมกันที่จะได้รับมอบหมาย

ให้ทำงานของโรงเรียน 

0.969 0.968 

2 ครูไม่มคีวามคิดจะเปลี่ยนไปประกอบอาชีพอื่น 0.966 

3 ครูมีอสิรภาพในการแสดงความคิดเห็นในการ

ดำเนนิงานของโรงเรียน 

0.967 

4 ครูมีความรู้สึกว่าอาชีพนี้มีความก้าวหน้าและมี

อนาคตที่ดี 

0.956 

5 ครูมั่นใจในระบบงานและระบบต่าง ๆ ในโรงเรยีน 0.959 

 

 



 

 

 

 

 

            

 

 

 

  

 

ภาคผนวก ช  

ภาพประกอบการวจิัย 
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ภาพประกอบ 2 สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร  

คณบดีคณะครุศาสตร์และประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 
 

ภาพประกอบ 3 สัมภาษณ์ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล  

อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ภาพประกอบ 4 สัมภาษณ์ ดร.เยาวลักษณ์ สุตะโคตร 

อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 
 

ภาพประกอบ 5 สัมภาษณ์ นายมนตรี มสีูงเนิน  

ผูอ้ำนวยการส่วนส่งเสริมการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม รักษาราชการแทนผูอ้ำนวยการ

สำนักการศึกษา เทศบาลนครสกลนคร 
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ภาพประกอบ 6 สัมภาษณ์ นายอัครพงศ์ ภูติยา  

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาเทศบาล ๓ “ยุติธรรมวิทยา” 

 

 
 

ภาพประกอบ 7 สัมภาษณ์ นางสาวศิริพร  ภูสเีงิน  

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนอนุบาลเทศบาลเมอืงนครพนม (ยงใจยุทธ) 

http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=43
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ภาพประกอบ 8 สัมภาษณ์ นางสาวเพ็ญฉัตรศรี เอีย้งลักขะ  

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนเทศบาล๑ “เชงิชุมประชานุกูล” 
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ภาพประกอบ 9 สัมภาษณ์ ดร.นันทนา ลีลาชัย  

ครูโรงเรียนมัธยมศกึษาเทศบาล ๓ “ยุติธรรมวิทยา” 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 10 สัมภาษณ์ นางสุวพร พาวินจิ 

ครูโรงเรียนมัธยมศกึษาเทศบาล ๓ “ยุติธรรมวิทยา” 

 

http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=62
http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=53
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ภาพประกอบ 11 สัมภาษณ์ นางสาวนัชดาพร แสนณรงค์ 

ครูโรงเรยีนทีโอเอวิทยา (เทศบาล ๑ วัดคำสายทอง) 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

ประวัติย่อของผู้วจิัย 
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ประวัติย่อของผู้วจิัย 

ชื่อ - สกุล    นายขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล 

วัน เดือน ปีเกิด  29 กรกฎาคม 2534 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที่ 80/1 หมู่ 8 ตำบลพังโคน อำเภอพังโคน   

     จังหวัดสกลนคร 

ตำแหน่งปัจจุบัน  ครู คศ.1 

สถานที่ทำงาน   โรงเรียนเทศบาล ๑ “เชิงชุมประชานุกูล” อำเภอเมืองสกลนคร 

     จังหวัดสกลนคร 

ประวัติการศกึษา  

 พ.ศ. 2546 ประถมศึกษาปีที่ 6 โรงเรียนบ้านพังโคนจำปาสามัคคีวิทยา  

      อำเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2549 มัธยมศกึษาปีที่ 3 โรงเรียนพังโคนวิทยาคม อำเภอพังโคน  

     จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2552 มัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนพังโคนวิทยาคม อำเภอพังโคน  

     จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2557 ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) สาขาวิชาวิทยาศาสตร์  

     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 พ.ศ. 2564 ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.) สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการทำงาน   

 พ.ศ. 2558 ครูผูช่้วย โรงเรียนเทศบาลคำตากล้า  

     อำเภอคำตากล้า จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2560 ครู คศ.1 โรงเรียนเทศบาลคำตากล้า  

     อำเภอคำตากล้า จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2563 ครู คศ.1 โรงเรียนเทศบาล ๑ “เชิงชุมประชานุกูล” อำเภอเมอืง

สกลนคร จังหวัดสกลนคร 

   

 

 



 

 

 

 

 

            

 

 

 

  

ภาคผนวก ง  

แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพื่อเสนอแนวทางส่งเสริม 

ปัจจัยภาวะผู้นำของผู้บริหาร 
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพื่อเสนอแนวทางการยกระดับ 

เรื่อง ปัจจัยภาวะผู้นำของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครูในโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถนิที่ 11 

ผู้วิจัย นายขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล นักศกึษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร รุ่นที่ 20/1 รหัสนักศึกษา 62421229119 

ประธานที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์       รศ.ดร.ศิกานต์ เพียรธัญญกรณ์ 

กรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์       ดร.ปัทมา จันทพันธ์ 

ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์………………………………………………………………………………………..…………………………. 

สถานที่ทำงาน………………………………………………………………………………………………………………………. 

วัน/เดือน/ปี ที่สัมภาษณ์……….………………………………………………………………………………………………. 

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

 

ประเด็นคำถาม 

    1. ท่านมีวิธีการใดที่จะทำให้ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง 

ของผู้บริหารโรงเรียนสูงขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

    2. ท่านมวีิธีการใดที่จะทำให้ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อ

วิสัยทัศน์ร่วม ของผู้บริหารโรงเรยีนสูงขึน้กว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 
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    3. ท่านมีวิธีการใดที่จะทำให้ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการเพิ่มศักยภาพ            

ในการปฏิบัติงานใหแ้ก่ผูอ้ื่น ของผูบ้ริหารโรงเรียนสูงขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
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ตาราง 56  ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผูเ้ช่ียวชาญ ปัจจัยภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่ม การศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

 

ข้อที ่

 

รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น 

ของผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

 

 

รวม 

 

 

IOC 

 

 

ผล 1 2 3 4 5 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1 สถานภาพ   +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ระดับการศกึษา +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 จังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรยีน ในโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ด้านที่ 1 การให้รางวัลอย่างเหมาะสม 

1 ผูบ้ริหารให้ในสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชา

ต้องการเพื่อแลกเปลี่ยนกับการ

สนับสนุน 

+1 +1 +1 0 0 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารมกีารปรับเปลี่ยนตำแหน่ง

เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาทำงานได้ดขีึน้ 

+1 +1 +1 0 0 3 0.6 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารบอกอย่างชัดเจนว่า

ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะได้รับอะไรถ้า

ทำงานสำเร็จตามเกณฑ์มาตรฐาน

ที่กำหนด 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

4 ผูบ้ริหารเจรจากับผูใ้ต้บังคับบัญชา

ในสิ่งที่เขาคาดหวังจะได้รับจากการ

ปฏิบัติงานสำเร็จ 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 

5 ผูบ้ริหารจัดพิธีมอบรางวัลเพื่อเชิดชู

เกียรตผิูใ้ต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติงาน

ได้เป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 56  (ต่อ) 

 

ข้อที ่

 

รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น 

ของผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

 

 

รวม 

 

 

IOC 

 

 

ผล 1 2 3 4 5 

6 ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อแลกเปลี่ยนกับ

ความพยายามในการทำงาน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

7 ผูบ้ริหารบอกต่อผู้ใต้บังคับบัญชาถึง

เหตุผลที่ได้รับรางวัลในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

8 ผูบ้ริหารทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามั่นใจ

ว่าจะได้รับรางวัลที่เหมาะสมจากการ

ปฏิบัติงานสำเร็จ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

9 ผูบ้ริหารแสดงความพึงพอใจเมื่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทำงานได้ดี 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

ด้านที่ 2 การบริหารแบบวางเฉย 

1 ผูบ้ริหารตอ้งให้เกิดความล้มเหลวที่

จะบรรลุวัตถุประสงค์เสียก่อนจงึจะ

ลงมอืแก้ปัญหา 

+1 +1 +1 0 0 3 0.6 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารบอกผูใ้ต้บังคับบัญชาในสิ่งที่

เขาผิดพลาดมากกว่าสิ่งที่เขาทำถูก 

+1 +1 +1 0 0 3 0.6 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารไม่เข้าไปแก้ปัญหาจนกระทั่ง

ปัญหาน้ันกลายเป็นปัญหาที่รุนแรง 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 

4 ผูบ้ริหารปล่อยใหป้ัญหากลายเป็น

ปัญหาเรื้อรังเสียก่อนจงึดำเนินการ

แก้ไข 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

5 ผูบ้ริหารแสดงให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเห็น

ว่าตนเป็นคนที่มคีวามเชื่อมั่นว่า “สิ่ง

ใดยังไม่พังก็ไม่ตอ้งไปซ่อม” 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรยีน ในโรงเรยีน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ด้านที่ 1 การเป็นต้นแบบนำทาง 

1 ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นที่น่า

เคารพ น่าเชื่อถือ น่ายกย่อง

เลื่อมใสศรัทธาแก่คณะครูและ

บุคคลทั่วไป 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารอัธยาศัยดี เป็น

กัลยาณมิตร ไม่ถือตัว ใจกว้าง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารมคีุณธรรม จริยธรรม       

ในการทำงาน หลีกเลี่ยงการใช้

อำนาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 ผูบ้ริหารเป็นผู้ดำรงตนอยู่ใน

ศลีธรรมอันดีงาม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 ผูบ้ริหารเสียสละ อุทิศตนใหเ้กิด

ประโยชน์ต่อส่วนรวม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

6 ผูบ้ริหารสามารถควบคุมสติ และ

อารมณ์ในสถานการณ์วิกฤติได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

7 ผูบ้ริหารเป็นผู้มเีหตุผล พร้อมรับ

ฟังปัญหาและข้อวิจารณ์ตนเองได้ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

8 ผูบ้ริหาร สร้างความมั่นใจใหก้ับ

ผูร้่วมงานว่าเอาชนะปัญหาและ 

อุปสรรคต่าง ๆ ได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

9 ผูบ้ริหารมคีวามยุติธรรม และให้

ความเสมอภาคกับผูร้่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 ผูบ้ริหาร ซื่อสัตย์ สุจรติ โปร่งใส

ในกระบวนการทำงาน 

 

 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ด้านที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม 

1 ผูบ้ริหารกำหนดวิสัยทัศน์ของ

โรงเรียนโดยใช้หลักการมสี่วนร่วม

ของผู้ที่มสี่วนได้ส่วนเสียและ

สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารกระจายวิสัยทัศน์ของ

โรงเรียนใหบุ้คลากรทั้งภายในและ

ภายนอกได้ทราบ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารปรับเปลี่ยนกลยุทธใ์ห้

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง      

ในอนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 ผูบ้ริหารสื่อสารเป็นระยะเพื่อ

แสวงหาความเชื่อม่ันเกี่ยวกับ

วิสัยทัศน์และดำเนินงานให้บรรลุ

วิสัยทัศน์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 ผูบ้ริหารประเมินผลการ

ดำเนนิงานตามวิสัยทัศน์พันธกิจ

เป็นระยะ จากผูร้ับผิดชอบ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

6 ผูบ้ริหารนำผลการประเมิน

ผลสำเร็จมาเป็นแนวทางในการ

พัฒนาวิสัยทัศน์ให้ทันสมัย

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง

เสมอ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

7 ผูบ้ริหารกำหนดมาตรฐานในการ

ทำงานของผู้ร่วมงานได้อย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

8 ผูบ้ริหารแสดงแนวคิด แนว

ทางการพัฒนาโรงเรียนให้

สอดคล้องกับสถานการณ์ที่

เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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9 ผูบ้ริหารถ่ายทอด สร้างความ

เชื่อมั่นและความศรัทธาต่อ

วิสัยทัศน์ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

10 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมี

ความกระตอืรอืร้นในการทำงาน

ด้วยวิธีการใหม่ ๆ ที่มี

ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 3 การกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน 

1 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานรู้สึก

ว่าตอ้งมกีารเปลี่ยนแปลงการ

ทำงานในโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ 

ในการปฏิบัติงานแก่ผูร้่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงาน 

ได้เรยีนรู้การทำงานและตัดสินใจ

แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

4 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานระบุ

ปัญหาโดยการใชเ้หตุผลและ

หลักฐานมากกว่าการใช้จิตสำนกึ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานนำ

ประเด็นต่าง ๆ ที่ยังไม่เกิดปัญหา

มาพิจารณาให้รอบคอบ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

6 ผูบ้ริหารกระตุ้นความพยายาม

ของผู้ร่วมงานเพื่อใหเ้กิดสิ่งใหม่ 

และสร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

7 ผูบ้ริหารมกีารกระตุ้น จูงใจและ

สนับสนุนความคดิใหม่ในการ

แก้ปัญหา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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8 ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกัน

แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ใน

โรงเรียนอย่างเป็นระบบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

9 ผูบ้ริหารให้การยอมรับการเสนอ

แนวคิดเชงิสร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 ผูบ้ริหารแสดงให้ผูร้่วมงานเห็น

ปัญหาที่เกิดขึน้เป็นเรื่องที่ท้าทาย 

และเป็นโอกาสที่ดทีี่จะแก้ปัญหา

ร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 4 การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อื่น 

1 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหทุ้กฝ่าย 

กำหนดนโยบาย วางแผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษาร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนให้

บุคลากรและผู้เกี่ยวข้องร่วมเสนอ

ความคิดเห็นและตัดสินใจ

แก้ปัญหาสำคัญของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนใหทุ้ก

ฝ่ายมีส่วนร่วมในการกำหนด

มาตรฐานการจัดการศกึษาของ

โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศให้

บุคลากรมีความรู้สกึในการเป็น

เจ้าของร่วมกันในการพัฒนา

โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

5 ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุน ให้

บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดทำ

โครงการ แผนปฏิบัติการประจำปี

ของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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6 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนับสนุนและ

สร้างความเชื่อมั่นในการปฏิบัติ

หนา้ที่ให้บรรลุเป้าหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

7 ผูบ้ริหารได้ริเริ่มและส่งเสริมให้

บุคลากรทำงานอย่างมวีิสัยทัศน์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

8 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้บุคลากรเกิด

ความผูกพันต่อภารกิจใหม่ ๆ ที่

รับผิดชอบร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

9 ผูบ้ริหารรเิริ่ม ส่งเสริมใหบุ้คลากร

ปฏิบัติงานเพื่อความสำเร็จของ

โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 ผูบ้ริหารได้ขอใหบุ้คลากร

ปฏิบัติงานด้วยความเสียสละเพื่อ

ประโยชน์ของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 0 4 1.00 ใช้ได้ 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษา

เทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

ด้านที่ 1 ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ

1 งานที่ปฏิบัติเป็นประจำตรงตาม

ความรู ้ความสามารถและ

ประสบการณ์ของครู 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 งานที่ปฏิบัติเป็นประจำตรงกับ

ความตอ้งการและความสนใจของ

ครู 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

3 งานที่ครูได้รับมอบหมายมีความ

น่าสนใจ 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 

4 งานที่ครูรับผิดชอบเป็นงานที่ได้ใช้

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

5 ครูได้รับผดิชอบงานที่มีปริมาณ

และระยะเวลาที่เหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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6 งานที่ครูปฏิบัติเป็นประจำมี

ประโยชน์ต่อการพัฒนาด้าน

วิชาการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 2 เงนิเดือนและผลตอบแทน 

1 โรงเรียนจัดสวัสดิการ เช่น 

กิจกรรมสหกรณ์ กองทุน

สวัสดิการ เพื่อช่วยเหลอืบุคลากร

ในโรงเรยีน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

2 โรงเรียนมีกิจกรรมที่หารายได้

สนับสนุนเป็นสวัสดิการแก่ครู

ตลอดปี 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 

3 ครูมีรายได้เพียงพอต่อการดำรง

ชีพในสังคมปัจจุบัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 ครูได้รับการพิจารณาการขึ้น

เงินเดอืนเหมาะสมกับความเป็น

จรงิ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 การจัดสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ

ให้แก่ครูในโรงเรียนเป็นไป          

อย่างยุตธิรรมและทั่วถึง 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

ด้านที่ 3 ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

1 ครูใช้ความรู้ ความสามารถที่มอียู่

เพื่อส่งเสริมความก้าวหน้าใน

หนา้ที่การงาน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

2 ครูได้รับการสนับสนุนให้

รับผิดชอบงานในตำแหน่งที่สูงขึ้น 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 

3 ครูได้รับผดิชอบงานที่มี

ความสำคัญเพิ่มขึน้กว่าปีที่แล้ว 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 
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4 ครูได้รับการส่งเสริมและสนับสนุน

ให้มกีารพัฒนาตนเองดา้นวิชาการ

อย่างสม่ำเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 เมื่อเทียบกับอาชีพอื่นที่ใช้ความรู้ 

ความสามารถระดับเดียวกัน ครูมี

ความก้าวหน้าเท่าเทียมหรอืสูง

กว่าอาชีพอื่น 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 

ด้านที่ 4 นโยบายและการบริหารงาน 

1 นโยบายการบริหารของโรงเรียนมี

ความชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารระดับต่าง ๆ รับฟังความ

คิดเห็นของบุคลากรในการกำหนด

นโยบายและแผนงานของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 ผูบ้ริหารมคีวามรู ้ความสามารถที่

เหมาะสมกับตำแหน่งหนา้ที่ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 ครูมีส่วนร่วมในการกำหนด

แนวทางปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ของ

โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 ครูพอใจในกฎระเบียบแนวปฏิบัติ

ต่าง ๆ ในโรงเรยีน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

6 ครูมีความพอใจในโยบายและการ

บริหารงานของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 5 ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

1 ครูและผูบ้ริหารยึดเป้าหมายของ

โรงเรียนร่วมกันและพยายามทำให้

บรรลุผล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ครูมีความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

และเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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3 ครูและเพื่อนร่วมงานทำงาน

ร่วมกันได้อย่างมีความสุข 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

4 ครูและเพื่อนร่วมงานช่วยกันรักษา

ผลประโยชน์ของโรงเรียนเป็น

อย่างดี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 เพื่อนร่วมงานได้ใหค้วามช่วยเหลอื

ในการปฏิบัติงานของครูเป็น 

อย่างดี 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 

6 เพื่อนร่วมงานสามารถปฏิบัติงาน

แทนครูได้เป็นอย่างดี ในกรณีครู

ร้องขอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 6 ความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

1 ผูบ้ริหารได้ใหก้ารสนับสนุนในการ

ปฏิบัติงานของครู 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ผูบ้ริหารได้มอบงานพิเศษใหค้รู

ปฏิบัติอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

3 งานที่ครูรับผิดชอบดำเนินการได้

สำเร็จตามวัตถุประสงค์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 งานที่ครูรับผิดชอบประสบ

ผลสำเร็จคุ้มค่ากับเวลาและ

งบประมาณ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 ผลงานของครูได้รับความชมเชย

จากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

ด้านที่ 7 ความรู้สกึมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

1 คณะครูมโีอกาสเท่าเทียมกันที่จะ

ได้รับมอบหมายให้ทำงานของ

โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ครูไม่มคีวามคิดจะเปลี่ยนไป

ประกอบอาชีพอื่น 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 
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3 ครูมีอสิรภาพในการแสดงความ

คิดเห็นในการดำเนินงานของ

โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

4 ครูมีความรู้สึกว่าอาชีพนี้มี

ความก้าวหน้าและมีอนาคตที่ดี 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

5 ครูมั่นใจในระบบงานและระบบ

ต่าง ๆ ในโรงเรยีน 

+1 +1 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
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ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่น 
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ตาราง 57   ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำแบบ

แลกเปลี่ยนด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสมของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11  

ข้อที ่ ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ผูบ้ริหารให้ในสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการเพื่อ

แลกเปลี่ยนกับการสนับสนุน 

0.758 0.869 

2 ผูบ้ริหารมกีารปรับเปลี่ยนตำแหน่งเมื่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทำงานได้ดีขึน้ 

0.765 

3 ผูบ้ริหารบอกอย่างชัดเจนว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาจะ

ได้รับอะไรถ้าทำงานสำเร็จตามเกณฑ์มาตรฐานที่

กำหนด 

0.756 

4 ผูบ้ริหารเจรจากับผูใ้ต้บังคับบัญชาในสิ่งที่เขา

คาดหวังจะได้รับจากการปฏิบัติงานสำเร็จ 

0.762 

5 ผูบ้ริหารจัดพิธีมอบรางวัลเพื่อเชิดชูเกียรติ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

0.733 

6 ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลอืผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อ

แลกเปลี่ยนกับความพยายามในการทำงาน 

0.748 

7 ผูบ้ริหารบอกต่อผู้ใต้บังคับบัญชาถึงเหตุผลที่

ได้รับรางวัลในการปฏิบัติงาน 

0.752 

8 ผูบ้ริหารทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามั่นใจว่าจะได้รับ

รางวัลที่เหมาะสมจากการปฏิบัติงานสำเร็จ 

0.745 

9 ผูบ้ริหารแสดงความพึงพอใจเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชา

ทำงานได้ดี 

0.769 
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ตาราง 58 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำแบบแลกเปลี่ยน 

 ด้านบริหารแบบวางเฉยของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษาเทศบาล 

 ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  

ข้อที ่ ด้านการบริหารแบบวางเฉย ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ผูบ้ริหารตอ้งให้เกิดความล้มเหลวที่จะบรรลุ

วัตถุประสงค์เสียก่อนจึงจะลงมอืแก้ปัญหา 

0.898 0.892 

2 ผูบ้ริหารบอกผูใ้ต้บังคับบัญชาในสิ่งที่เขา

ผดิพลาดมากกว่าสิ่งที่เขาทำถูก 

0.904 

3 ผูบ้ริหารไม่เข้าไปแก้ปัญหาจนกระทั่งปัญหานั้น

กลายเป็นปัญหาที่รุนแรง 

0.858 

4 ผูบ้ริหารปล่อยใหป้ัญหากลายเป็นปัญหาเรือ้รัง

เสียก่อนจงึดำเนินการแก้ไข 

0.855 

5 ผูบ้ริหารแสดงให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเห็นว่าตนเป็น

คนที่มคีวามเช่ือมั่นว่า “สิ่งใดยังไม่พังก็ไม่ตอ้งไป

ซ่อม” 

0.869 
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ตาราง 59 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ด้านบริหารการเป็นต้นแบบนำทางของผู้บริหารโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาล

ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

ข้อที ่ ด้านการเป็นต้นแบบนำทาง ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นที่น่าเคารพ 

น่าเชื่อถือ น่ายกย่องเลื่อมใสศรัทธาแก่คณะ

ครูและบุคคลทั่วไป 

0.968 0.970 

2 ผูบ้ริหารอัธยาศัยดี เป็นกัลยาณมิตร ไม่ถือ

ตัว ใจกว้าง 

0.967 

3 ผูบ้ริหารมคีุณธรรม จริยธรรมในการทำงาน 

หลีกเลี่ยงการใชอ้ำนาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน 

0.966 

4 ผูบ้ริหารเป็นผู้ดำรงตนอยู่ในศลีธรรมอันดีงาม 0.968 

5 ผูบ้ริหารเสียสละ อุทิศตนใหเ้กิดประโยชน์ต่อ

ส่วนรวม 

0.968 

6 ผูบ้ริหารสามารถควบคุมสติ และอารมณ์ใน

สถานการณ์วิกฤติได้ 

0.966 

7 ผูบ้ริหารเป็นผู้มเีหตุผล พร้อมรับฟังปัญหา

และข้อวิจารณ์ตนเองได้ 

0.966 

8 ผูบ้ริหาร สร้างความมั่นใจใหก้ับผูร้่วมงานว่า

เอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ได้ 

0.967 

9 ผูบ้ริหารมคีวามยุติธรรม และใหค้วามเสมอ

ภาคกับผูร้่วมงาน 

0.967 

10 ผูบ้ริหาร ซื่อสัตย์ สุจรติ โปร่งใสใน

กระบวนการทำงาน 

0.977 
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ตาราง 60 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ข้อ

ที่ 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ผูบ้ริหารกำหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนโดยใช้หลักการมี

ส่วนร่วมของผูท้ี่มสี่วนได้ส่วนเสียและสอดคล้องกับ

บริบทของโรงเรียน 

0.797 0.974 

2 ผูบ้ริหารกระจายวิสัยทัศน์ของโรงเรียนให้บุคลากรทั้ง

ภายในและภายนอกได้ทราบ 

0.812 

3 ผูบ้ริหารปรับเปลี่ยนกลยุทธใ์ห้สอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

0.866 

4 ผูบ้ริหารสื่อสารเป็นระยะเพื่อแสวงหาความเชื่อมั่น

เกี่ยวกับวิสัยทัศน์และดำเนินงานให้บรรลุวิสัยทัศน์ 

0.878 

5 ผูบ้ริหารประเมินผลการดำเนินงานตามวิสัยทัศน์พันธ

กิจเป็นระยะ จากผูร้ับผิดชอบ 

0.874 

6 ผูบ้ริหารนำผลการประเมินผลสำเร็จมาเป็นแนวทางใน

การพัฒนาวิสัยทัศน์ให้ทันสมัยสอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลงเสมอ 

0.832 

7 ผูบ้ริหารกำหนดมาตรฐานในการทำงานของผู้ร่วมงาน

ได้อย่างชัดเจน 

0.870 

8 ผูบ้ริหารแสดงแนวคิด แนวทางการพัฒนาโรงเรียนให้

สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

0.904 

9 ผูบ้ริหารถ่ายทอด สร้างความเชื่อมั่นและความศรัทธา

ต่อวิสัยทัศน์ 

0.887 

10 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีความกระตอืรือร้นใน

การทำงานด้วยวิธีการใหม่ ๆ ที่มปีระสิทธิภาพ 

0.858 
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ตาราง 61 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงานของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา

เทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

ข้อที ่ ด้านการกล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าตอ้งมีการ

เปลี่ยนแปลงการทำงานในโรงเรยีน 

0.956 0.956 

2 ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการใหม่ๆในการปฏิบัติงาน

แก่ผูร้่วมงาน 

0.955 

3 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้เรียนรู้การ

ทำงานและตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

0.954 

4 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานระบุปัญหาโดยการ

ใช้เหตุผลและหลักฐานมากกว่าการใชจ้ิตสำนึก 

0.950 

5 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานนำประเด็นต่างๆที่

ยังไม่เกิดปัญหามาพิจารณาให้รอบคอบ 

0.954 

6 ผูบ้ริหารกระตุ้นความพยายามของผูร้่วมงาน

เพื่อให้เกิดสิ่งใหม่ และสร้างสรรค์ 

0.952 

7 ผูบ้ริหารมกีารกระตุ้น จูงใจและสนับสนุน

ความคิดใหม่ในการแก้ปัญหา 

0.948 

8 ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกันแก้ปัญหาต่างๆที่

เกิดขึ้นในโรงเรียนอย่างเป็นระบบ 

0.949 

9 ผูบ้ริหารให้การยอมรับการเสนอแนวคิดเชิง

สร้างสรรค์ 

0.955 

10 ผูบ้ริหารแสดงให้ผูร้่วมงานเห็นปัญหาที่เกิดขึ้น

เป็นเรื่องที่ท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดทีี่จะ

แก้ปัญหาร่วมกัน 

0.952 
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ตาราง 62 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

 ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่นงานของผู้บริหารโรงเรียน 

 ประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ข้อที ่ ด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่

ผู้อื่น 

ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหทุ้กฝ่าย กำหนดนโยบาย 

วางแผนพัฒนาคุณภาพการศกึษาร่วมกัน 

0.967 0.956 

2 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนใหบุ้คลากรและ

ผูเ้กี่ยวข้องร่วมเสนอความคิดเห็นและตัดสินใจ

แก้ปัญหาสำคัญของโรงเรียน 

0.965 

3 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนใหทุ้กฝ่ายมีส่วนร่วมใน

การกำหนดมาตรฐานการจัดการศกึษาของโรงเรียน 

0.965 

4 ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศให้บุคลากรมีความรู้สกึใน

การเป็นเจ้าของร่วมกันในการพัฒนาโรงเรียน 

0.966 

5 ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุน ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมใน

การจัดทำโครงการ แผนปฏิบัติการประจำปีของ

โรงเรียน 

0.966 

6 ผูบ้ริหารโรงเรียนสนับสนุนและสร้างความเชื่อมั่นใน

การปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย 

0.967 

7 ผูบ้ริหารได้ริเริ่มและส่งเสริมให้บุคลากรทำงาน

อย่างมีวสิัยทัศน์ 

0.964 

8 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อ

ภารกิจใหม่ ๆ ที่รับผดิชอบร่วมกัน 

0.965 

9 ผูบ้ริหารรเิริ่ม ส่งเสริมใหบุ้คลากรปฏิบัติงานเพื่อ

ความสำเร็จของโรงเรียน 

0.965 

10 ผูบ้ริหารได้ขอใหบุ้คลากรปฏิบัติงานด้วยความ

เสียสละเพื่อประโยชน์ของโรงเรยีน 

0.966 
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ตาราง 63 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูใน โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้าน

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ข้อที ่ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 งานที่ปฏิบัติเป็นประจำตรงตามความรู ้

ความสามารถและประสบการณ์ของครู 

0.917 0.927 

2 งานที่ปฏิบัติเป็นประจำตรงกับความตอ้งการและ

ความสนใจของครู 

0.926 

3 งานที่ครูได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ 0.913 

4 งานที่ครูรับผิดชอบเป็นงานที่ได้ใชค้วามคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ 

0.913 

5 ครูได้รับผดิชอบงานที่มีปริมาณและระยะเวลาที่

เหมาะสม 

0.923 

6 งานที่ครูปฏิบัติเป็นประจำมีประโยชน์ต่อการ

พัฒนาด้านวิชาการ 

0.923 
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ตาราง 64 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูใน โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้าน

เงินเดอืนและผลตอบแทน 

ข้อที ่ ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 โรงเรียนจัดสวัสดิการ เช่น กิจกรรมสหกรณ์ กองทุน

สวัสดิการ เพื่อช่วยเหลอืบุคลากรในโรงเรยีน 

0.937 0.811 

2 โรงเรียนมีกิจกรรมที่หารายได้สนับสนุนเป็น

สวัสดิการแก่ครูตลอดปี 

0.926 

3 ครูมีรายได้เพียงพอต่อการดำรงชีพในสังคมปัจจุบัน 0.937 

4 ครูได้รับการพิจารณาการขึ้นเงนิเดือนเหมาะสมกับ

ความเป็นจริง 

0.932 

5 การจัดสรรผลประโยชน์ต่าง ๆ ให้แก่ครูในโรงเรียน

เป็นไปอย่างยุตธิรรมและทั่วถึง 

0.931 

ตาราง 65 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูใน โรงเรียนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 ด้าน

ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

ข้อที ่ ด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งงาน 

 

ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ครูใช้ความรู้ ความสามารถที่มอียู่เพื่อส่งเสรมิ

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน 

0.901 0.940 

2 ครูได้รับการสนับสนุนให้รับผดิชอบงานในตำแหน่งที่

สูงขึ้น 

0.869 

3 ครูได้รับผดิชอบงานที่มีความสำคัญเพิ่มขึ้นกว่าปีที่แลว้ 0.848 

4 ครูได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้มกีารพัฒนาตนเอง

ด้านวิชาการอย่างสม่ำเสมอ 

0.869 

5 เมื่อเทียบกับอาชีพอื่นที่ใช้ความรู้ ความสามารถระดับ

เดียวกัน ครูมีความก้าวหน้าเท่าเทียมหรอืสูงกว่าอาชีพอื่น 

0.851 
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ตาราง 66  ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อม่ันของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูใน  โรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11  

  ด้านนโยบายและการ บริหารงาน 

ข้อที ่ ด้านนโยบายและการบรหิารงาน 

 

ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 นโยบายการบริหารของโรงเรียนมคีวามชัดเจนและ

เป็นรูปธรรม 

0.963 0.964 

2 ผูบ้ริหารระดับต่าง ๆ รับฟังความคิดเห็นของ

บุคลากรในการกำหนดนโยบายและแผนงานของ

โรงเรียน 

0.959 

3 ผูบ้ริหารมคีวามรู ้ความสามารถที่เหมาะสมกับ

ตำแหน่งหน้าที่ 

0.959 

4 ครูมีส่วนร่วมในการกำหนดแนวทางปฏิบัติงานด้าน

ต่าง ๆ ของโรงเรียน 

0.963 

5 ครูพอใจในกฎระเบียบแนวปฏิบัติต่าง ๆ ในโรงเรียน 0.956 

6 ครูมีความพอใจในโยบายและการบริหารงานของ

โรงเรียน 

0.958 
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ตาราง 67 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11  

 ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ข้อที ่ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

 

ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ครูและผูบ้ริหารยึดเป้าหมายของโรงเรียนร่วมกันและ

พยายามทำให้บรรลุผล 

0.962 0.960 

2 ครูมีความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อน

ร่วมงานเป็นอย่างดี 

0.954 

3 ครูและเพื่อนร่วมงานทำงานร่วมกันได้อย่างมีความสุข 0.956 

4 ครูและเพื่อนร่วมงานช่วยกันรักษาผลประโยชน์ของ

โรงเรียนเป็นอย่างดี 

0.950 

5 เพื่อนร่วมงานได้ใหค้วามช่วยเหลอืในการปฏิบัติงาน

ของครูเป็นอย่างดี 

0.951 

6 เพื่อนร่วมงานสามารถปฏิบัติงานแทนครูได้เป็นอย่าง

ดี ในกรณีครูรอ้งขอ 

0.958 
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ตาราง 68   ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาเทศบาลในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 

11 ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

ข้อที ่ ด้านความสำเร็จของงานที่ปฏิบัติ ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 ผูบ้ริหารได้ใหก้ารสนับสนุนในการปฏิบัติงานของครู 0.937 0.938 

2 ผูบ้ริหารได้มอบงานพิเศษใหค้รูปฏิบัติอยู่เสมอ 0.930 

3 งานที่ครูรับผิดชอบดำเนินการได้สำเร็จตาม

วัตถุประสงค์ 

0.927 

4 งานที่ครูรับผิดชอบประสบผลสำเร็จคุ้มค่ากับเวลา

และงบประมาณ 

0.927 

5 ผลงานของครูได้รับความชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน

และผูบ้ริหาร 

0.930 

ตาราง 69 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูใน  โรงเรียนประถมศกึษาเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11  

 ด้านความรูส้ึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

ข้อที ่ ด้านความรู้สึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ 

 

ค่าอำนาจ

จำแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

1 คณะครูมโีอกาสเท่าเทียมกันที่จะได้รับมอบหมาย

ให้ทำงานของโรงเรียน 

0.969 0.968 

2 ครูไม่มคีวามคิดจะเปลี่ยนไปประกอบอาชีพอื่น 0.966 

3 ครูมีอสิรภาพในการแสดงความคิดเห็นในการ

ดำเนนิงานของโรงเรียน 

0.967 

4 ครูมีความรู้สึกว่าอาชีพนี้มีความก้าวหน้าและมี

อนาคตที่ดี 

0.956 

5 ครูมั่นใจในระบบงานและระบบต่าง ๆ ในโรงเรยีน 0.959 

 

 



 

 

 

 

 

            

 

 

 

  

 

ภาคผนวก ช  

ภาพประกอบการวจิัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



290 
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ภาพประกอบ 2 สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร  

คณบดีคณะครุศาสตร์และประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 
 

ภาพประกอบ 3 สัมภาษณ์ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล  

อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ภาพประกอบ 4 สัมภาษณ์ ดร.เยาวลักษณ์ สุตะโคตร 

อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 
 

ภาพประกอบ 5 สัมภาษณ์ นายมนตรี มสีูงเนิน  

ผูอ้ำนวยการส่วนส่งเสริมการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม รักษาราชการแทนผูอ้ำนวยการ

สำนักการศึกษา เทศบาลนครสกลนคร 
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ภาพประกอบ 6 สัมภาษณ์ นายอัครพงศ์ ภูติยา  

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาเทศบาล ๓ “ยุติธรรมวิทยา” 

 

 
 

ภาพประกอบ 7 สัมภาษณ์ นางสาวศิริพร  ภูสเีงิน  

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนอนุบาลเทศบาลเมอืงนครพนม (ยงใจยุทธ) 

http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=43
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ภาพประกอบ 8 สัมภาษณ์ นางสาวเพ็ญฉัตรศรี เอีย้งลักขะ  

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนเทศบาล๑ “เชงิชุมประชานุกูล” 
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ภาพประกอบ 9 สัมภาษณ์ ดร.นันทนา ลีลาชัย  

ครูโรงเรียนมัธยมศกึษาเทศบาล ๓ “ยุติธรรมวิทยา” 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 10 สัมภาษณ์ นางสุวพร พาวินจิ 

ครูโรงเรียนมัธยมศกึษาเทศบาล ๓ “ยุติธรรมวิทยา” 

 

http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=62
http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=53
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ภาพประกอบ 11 สัมภาษณ์ นางสาวนัชดาพร แสนณรงค์ 

ครูโรงเรยีนทีโอเอวิทยา (เทศบาล ๑ วัดคำสายทอง) 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

ประวัติย่อของผู้วจิัย 
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ประวัติย่อของผู้วจิัย 

ชื่อ - สกุล    นายขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล 

วัน เดือน ปีเกิด  29 กรกฎาคม 2534 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที่ 80/1 หมู่ 8 ตำบลพังโคน อำเภอพังโคน   

     จังหวัดสกลนคร 

ตำแหน่งปัจจุบัน  ครู คศ.1 

สถานที่ทำงาน   โรงเรียนเทศบาล ๑ “เชิงชุมประชานุกูล” อำเภอเมืองสกลนคร 

     จังหวัดสกลนคร 

ประวัติการศกึษา  

 พ.ศ. 2546 ประถมศึกษาปีที่ 6 โรงเรียนบ้านพังโคนจำปาสามัคคีวิทยา  

      อำเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2549 มัธยมศกึษาปีที่ 3 โรงเรียนพังโคนวิทยาคม อำเภอพังโคน  

     จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2552 มัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนพังโคนวิทยาคม อำเภอพังโคน  

     จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2557 ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) สาขาวิชาวิทยาศาสตร์  

     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 พ.ศ. 2564 ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.) สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการทำงาน   

 พ.ศ. 2558 ครูผูช่้วย โรงเรียนเทศบาลคำตากล้า  

     อำเภอคำตากล้า จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2560 ครู คศ.1 โรงเรียนเทศบาลคำตากล้า  

     อำเภอคำตากล้า จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2563 ครู คศ.1 โรงเรียนเทศบาล ๑ “เชิงชุมประชานุกูล” อำเภอเมอืง

สกลนคร จังหวัดสกลนคร 
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