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ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ำเร็จได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลอืเป็นอย่างดียิ่ง

จากผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัฒนา สุวรรณไตรย์ ประธานกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

และ ดร.เทพรังสรรค์ จันทรังษี กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่ให้ความกรุณาเอาใจใส่ 

ดูแล ใหค้ำปรึกษา คำแนะนำ ตลอดจนให้ความช่วยเหลือในการตรวจสอบ และปรับปรุง

แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ส่งผลใหว้ิทยานิพนธ์สำเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้วิจัยรู้สกึซาบซึง้ใน         

ความเมตตา  และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์

ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิตและหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการ

บริหารการศกึษา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.เพลินพิศ ธรรมรัตน์ อาจารย์ประจำหลักสูตร

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิตและหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ดร.โชติกา กุณสิทธิ์ ศกึษานิเทศก์ สำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ดร.ชัยวัฒน์ วาทะวัฒนะ ผูอ้ำนวยการโรงเรียน   

เชงิชุมราษฎร์นุกูล และนางวิภานี แสนบรรดิษฐ์ ครูโรงเรียนหว้ยทรายวิทยา ที่กรุณาเป็น

ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมอืวิจัย ในการวิจัยครั้งนี้จนสำเร็จลุล่วงด้วยดี 

 ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารโรงเรียนและครใูนโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนครทุกท่าน ที่ได้กรุณาตอบแบบสอบถามเพื่อการ

วิจัย และอำนวยความสะดวกในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย ผู้วจิัยขอขอบพระคุณมา           

ณ โอกาสนี้ 

 ขอขอบคุณบิดา มารดา และสมาชิกในครอบครัวทุกคนที่ให้การสนับสนุนและ

ช่วยเหลอืในทุก ๆ ด้าน คอยดูแลและใหก้ำลังใจแก่ผูว้ิจัยตลอดมา คุณค่าและประโยชน์

ของวิทยานพินธ์ฉบับนี ้ขอมอบเป็นเครื่องบูชาพระคุณ บิดา มารดา ครูบาอาจารย์ ที่ได้

อบรมสั่งสอนและสนับสนุนการศกึษาของผูว้ิจัยตั้งแต่ต้นจนปัจจุบัน 
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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษา เปรียบเทียบ หาความสัมพันธ์ 

หาอำนาจพยากรณ์และหาแนวทางพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำ 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา 

ในจังหวัดสกลนคร กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คอื ผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 183 คน 

และครู จำนวน 183 คน ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

ในจังหวัดสกลนคร ประจำปีการศกึษา 2563 จำนวน 366 คน โดยใช้โรงเรียนเป็นหน่วย

การสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

เป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ มี 2 ด้าน คือ ด้านที่ 1 ปัจจัยแรงจูงใจ มีค่าอำนาจ

จำแนกอยู่ระหว่าง 0.632–0.938 และความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.979 ด้านที่ 2 ภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.629–0.917 

และความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.964 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมตฐิานโดยใช้การวิเคราะห์ t-test, One-way ANOVA  

ค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s product-moment correlation coefficient) 

และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณทีละขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  

 ผลการวิจัย พบว่า 

  1. ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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  2. ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

จำแนกตามสถานภาพ โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

  3. ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน  

จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน 

  4. ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียน จำแนกตามโรงเรียนที่มีลักษณะ 

การเปิดสอนโดยรวม ไม่แตกต่างกัน ส่วนการมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนโดยรวม มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  5. ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

โดยรวม มคีวามสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนปัจจัย

แรงจูงใจ ทั้ง 10 ด้าน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  6. ปัจจัยแรงจูงใจ ดา้น การได้รับความสำเร็จในงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ความสัมพันธ์กับบุคลากร คุณภาพการบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร เงนิเดือน 

และค่าจา้ง มีอำนาจพยากรณ์ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวม 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ได้รอ้ยละ 86.20 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

ของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.18728 

  7. ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียนที่ควรได้รับการพัฒนา มีจำนวน 6 ด้าน ได้แก่ 1) การได้รับความสำเร็จในงาน  

ควรมีแผนการทำงานของแต่ละฝ่ายงานอย่างชัดเจนเหมาะสม 2) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ผูบ้ริหารตอ้งมีพืน้ฐานการบริหาร มคีวามรูค้วามสามารถในการบริหารการศกึษา 

3) ความสัมพันธ์กับบุคลากร ควรได้รับการส่งเสริมการทำงานเป็นทีม สร้างบรรยากาศ

การทำงานที่อบอุ่น 4) คุณภาพการบังคับบัญชา การกำกับติดตาม การนิเทศ  

ความเสียสละทุ่มเท มีคุณธรรมและความโปร่งใส  5) นโยบายและการบริหาร ควรกำหนด

นโยบายการบริหารใหชั้ดเจน เกิดประโยชน์ต่อสถานศกึษา และ 6) เงนิเดือนและค่าจา้ง 

ควรมีมาตรฐานชัดเจน โปร่งใส สามารถวัดประสิทธิภาพงานของแต่ละบุคคลได้จริง 

 

คำสำคัญ:   ปัจจัยแรงจูงใจ  ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ผูบ้ริหารโรงเรียน 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research aimed to examine, compare, determine the 

relationship, identify the predictive power, and establish the guidelines for developing 

motivation factors affecting transformational leadership of school administrators under 

the Primary Educational Service Area Offices (PESAO) in Sakon Nakhon Province.              

The samples obtained through a stratified random sampling, consisted of 183 school 

administrators and 183 teachers in schools under the PESAO in Sakon Nakhon Province 

in the academic year 2020, yielding  a total of 366 participants. The instrument was a 

set of questionnaires containing two aspects: Aspect 1 motivation factors with the 

discriminative power between 0.632 and 0.938 and the reliability of 0.979; Aspect 2 

was related to school administrators’ leadership with the discriminative power 

between 0.629 and 0.917 and the reliability of 0.964. The statistics for data analysis 

were percentage, mean, and standard deviation. Hypothesis was tested using t-test, 

One-way ANOVA, Pearson's product-moment correlation coefficient, and Stepwise 

multiple regression. Analysis. 

 The findings were as follows: 

  1. Motivation factors and transformational leadership of school 

administrators as a whole were at a high level. 
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  2. Motivation factors and transformational leadership of school 
administrators classified by participants’ positions as a whole and in each aspect 

showed no difference. 

  3. Motivation factors and transformational leadership of school 
administrators, classified by participants’ work experiences as a whole and in each 

aspect showed no difference. 

  4. Motivation factors and transformational leadership of school 

administrators classified by types of school program provision showed no difference. 

Overall, the transformational leadership among school administrators was at the .05 

level of significance. 
  5. Motivation factors and transformational leadership of school 

administrators had a positive relationship at the .01 level of significance. In addition,  

all ten aspects of motivation factors had a relationship at the .01 level of significance. 
  6. Motivation factors in terms of task completion, job characteristics had  

positive relationship with the following aspects: personnel, qualities of command, 

policies and administration, salaries, and wages as a whole were at the .01 level of 
significance; and had the predictive power toward school administrators’ 

transformational leadership with 86.20 percent and the standard error of estimate of 

± .18728. 
  7. The motivation factors affecting the transformational leadership of 

school administrators needing improvement consisted of six aspects: 1) Task completion 

was related to providing a clear and appropriate work plan for each department;  
2) Job characteristics. School administrators must have basic management skills, 

knowledge and abilities in educational administration, 3) Personnel relationship 

included teamwork support, and a friendly work environment; 4) qualities of command 

was related to monitoring and follow-up, supervision, devotion, commitment, working 

in a transparent manner with morals; 5) policies and administration included a 

provision of clearly defined administrative policies, and 6) salaries and wages included 
having clearly defined and transparent standards to ensure fair evaluations on  

individual work performance. 

Keywords: Motivation Factors, Transformational Leadership, School Administrators 
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           บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมิหลัง 

 ในยุคปัจจุบันผู้นำจะต้องรู้เท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงและตอ้งรู้จักจุดอ่อนหรอื

ข้อจำกัดของโรงเรียนในภาครัฐที่อยู่ในระบบราชการ ซึ่งต่างจากโรงเรยีนเอกชนที่มีความ

ยืดหยุ่นมขีั้นตอนบริหารงานไม่ซับซ้อน ทำให้เป็นข้อได้เปรียบในการพัฒนาองค์การภายใต้

ภาวะการเปลี่ยนแปลงของสังคมที่ดำเนนิไปอย่างรวดเร็ว การพัฒนาภาวะผูน้ำใน

สถานศกึษาจึงเป็นสิ่งจำเป็นมาก เนื่องจากผู้บริหารสถานศกึษาจะต้องดำเนินการในเรื่อง

เกี่ยวกับปัญหา สถานการณ์ต่าง ๆ และผูบ้ริหารจะต้องมคีวามสามารถมีทักษะในอันที่จะ

นำไปสู่ความสำเร็จ และผูบ้ริหารจะต้องเพิ่มพูนความรู้ความสามารถทางทักษะ รูปแบบ

ของทักษะในอนาคต จะต้องมคีวามพร้อมในการเป็นนักบริหารมอือาชีพที่สมบูรณ์ การ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วมากขึ้นองค์กรที่จะประสบความสำเร็จจะต้องเปลี่ยนแปลง

ตนเองอย่างรวดเร็ว ผูน้ำขององค์การในแต่ละแห่งนั้น ต่างตระหนักว่าการเปลี่ยนแปลง

ภายในจะต้องสอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงภายนอก เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง

ภายนอกมากเท่าใด ก็จะต้องมกีารเปลี่ยนแปลงภายในมากเท่านั้น องค์การที่มปีระสิทธิผล 

คือองค์การที่สามารถดำเนินงานได้สำเร็จตามเป้าหมายและบุคคลสำคัญที่มสี่วนผลักดัน

องค์การไปสู่ความสำเร็จก็คือ ผูน้ำหรอืผูบ้ังคับบัญชานั่นเอง โดยการใช้ภาวะผู้นำ

(Leadership) ในการปกครองบังคับบัญชา ชักจูงให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ความร่วมมือร่วมใจ

กับผูน้ำปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความเต็มใจ (พัชร ีพลอยเทศ, 2560, หนา้ 1) 

 การบริหารจัดการสถานศกึษาในยุคการศกึษา 4.0 จำเป็นต้องอาศัยผูบ้ริหาร

มอือาชีพที่มีวสิัยทัศน์ ความรู้ความสามารถ คุณธรรม และมีหัวใจรักและศรัทธาในอาชีพ

การจัดการศกึษาที่เหมาะสมกับบริบทและสภาพปัญหาของประเทศอย่างแท้จรงิโดยยึด

หลักการว่า หัวใจแห่งการบริหารสถานศกึษา คือ การที่ผูบ้ริหาร สถานศกึษาสามารถ

สร้างผูเ้รียนใหม้ีความรูค้วามสามารถ เพื่อตอบสนองความจำเป็นของสังคมได้อย่าง

เหมาะสม (ไพฑูรย์ สินลารัตน์และคณะ, 2560, หนา้23 - 24) สอดคล้องกับ สุวิมล  

โพธิ์กลิ่น (2560, หน้า 5) ที่กล่าวว่า ผูบ้ริหาร สถานศกึษาเป็นกลไกสำคัญ และมีอิทธิพล 
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สูงสุดต่อคุณภาพของสถานศกึษา ความสำเร็จ หรือความล้มเหลวทางการศกึษานั้นขึน้อยู่

กับผูบ้ริหารส่วนหนึ่ง ดังนั้นผูบ้ริหารจงึเป็นตัวแปรสำคัญในด้านการจัดการศกึษาให้มี

คุณภาพ ผูบ้ริหารสถานศกึษาในยุคใหม่ในศตวรรษที่ 21 ต้องมีความรู้ ความสามารถ 

ทักษะ และประสบการณ์ทางการบริหารการศกึษา เพื่อพัฒนาสถานศกึษาให้ทันสมัย 

เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของโลกอยู่เสมอ ดังนัน้ การที่จะบริหารสถานศกึษาให้

สอดคล้องกับยุคการศกึษา 4.0 ผูบ้ริหารจะต้องปรับตัว และพัฒนาภาวะ ผูน้ำให้ก้าวทัน

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

 นอกจากนีจ้ากสภาพการณ์ยุคปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคข้อมูลข่าวสารที่เข้าถึงได้

ตลอดเวลา จงึเป็นปัญหาของสังคมไทยและการศกึษาไทยในยุคโลกาภวิัตน์ ด้วยคนไทยจะ

มีความรูค้วามสามารถพืน้ฐานเพียงพอกับการดำรงชีวิตที่ดี และมีศักดิ์ศรีในสังคมโลกได้

อย่างไร มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์เลือกใช้ข้อมูลข่าวสารตัดสินใจถูกต้องในการ

แก้ปัญหาและก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกหรอืไม่ มนุษย์จะอยู่ร่วมกับสิ่งแวดล้อมนี้

อย่างไร โดยที่จะเกือ้กูลกันและไม่ทำลายซึ่งกันและกัน จงึจะส่งผลใหส้ถานศกึษาประสบ

ผลสำเร็จในการผลติผู้เรียนในยุคการเปลี่ยนแปลง หน้าที่บริหารสถานศกึษาจงึถือว่ามี

บทบาทสำคัญยิ่งต่อประสทิธิผลของสถานศกึษา ดังนัน้ผูบ้ริหารสถานศกึษาจงึต้องเป็น

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารและด้านการจัดการเรียนการสอนโดยคำนึงถึงภาวะ

ผูน้ำ เพื่อจะได้นำไปปฏิบัติต่อเพื่อนร่วมงานให้เหมาะสมกับภารกิจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ซึ่งต้องมีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจากการศกึษาวิเคราะห์ผลงานวิจัยและ

แนวคิดของนักวิชาการในบริบทของประเทศไทย สรุปเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงได้ 4 แบบ ประกอบด้วย 1) การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การกระตุ้น

ทางปัญญา 3) การสร้างแรงบันดาลใจ 4) คำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซึ่งสอดคล้อง

กับแนวคิดของ Kouzes and Posner (2005, p. 15) ได้ทำการศึกษาพบว่าผูบ้ริหารหรอืผูน้ำ

ที่มภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงสามารถทำให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานใน

องค์การสูงขึน้แม้ว่าสภาพการณ์ขององค์การจะมีข้อจำกัดมากเพียงใดก็ตาม และ

สอดคล้องกับ Bass and Avolio (1994, p. 2) ได้กล่าวถึง ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงว่า

สามารถเห็นได้จากผู้นำเป็นผู้เปลี่ยนแปลง (Transformation) ผูร้่วมงานและผูต้ามทำให้

ผูร้่วมงานและผูต้ามมองตนเองและมองงานในแง่มุมหรือกระบวนทัศน์ (Paradigm) ใหม่ ๆ 

ทำให้เกิดการตระหนักรู้ (Awareness) ในเรื่องวิสัยทัศน์ (Vision) และภารกิจ (Mission)   

ของทีมและองค์กรพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถ 
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ที่สูงขึน้และมีศักยภาพมากขึน้ ผูน้ำจะชักนำให้ผูร้่วมงานและผู้ตามมองไกลเกินกว่าความ

สนใจของเฉพาะตนไปสู่อุดมการณ์ที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ (Achievement) การบรรลุสัจการ

แห่งตน (Self - actualization) และความเป็นอยู่ที่ด ีbeing) ทั้งของตนเองของผูอ้ื่นรวมทั้ง

ขององค์กรและสังคม ซึ่งกล่าวได้ว่าผู้นำประเภทนี้สามารถทำให้องค์กรประสบความสำเร็จ

สูงขึ้นในสภาพการณ์ที่มีข้อจำกัด และปัญหาต่าง ๆ สามารถดึงเอาความคิดความสามารถ

ของผู้ใต้บังคับบัญชาออกมาได้ โดยต้องเน้นคุณธรรมจริยธรรมและความคิดสร้างสรรค์ทำ

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เรียนรู้ที่จะแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจในการ

ทำงานให้ประสบความสำเร็จเพื่อองค์กร ในเรื่องภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงนี้ สถานศกึษา

จงึไม่ใช่สถานที่เดียวที่เป็นแหล่งการเรียนรู้จึงต้องปรับเปลี่ยนแนวทางการบริหารใหท้ันกับ

การศกึษาในยุคโลกาภวิัตน์ ซึ่งตอ้งประสานความสัมพันธ์กับครอบครัว ชุมชน สถาบัน

ศาสนา สถานที่ทำงาน สื่อมวลชน จนกระทั่งถึงสถาบันการเมอืงมาร่วมกันรับผดิชอบ     

การบริหารเพื่อให้เกิดประสิทธิผลที่ดี (วิษณุ บุญมารัตน์, 2556, หนา้ 5)  

 การมแีรงจูงใจเป็นคุณลักษณะเฉพาะบุคคลที่มีผลต่อพฤติกรรมการบริหาร

ของผู้บริหาร และส่งผลต่อความสำเร็จของงาน ซึ่งการบริหารงานในยุคแห่งการ

เปลี่ยนแปลงด้านการศกึษานี ้มคีวามตอ้งการผู้บริหารสถานศกึษาที่มภีาวะผูน้ำ                 

มีแรงจูงใจส่วนตนที่เหมาะสม และสามารถจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลัง  

และเต็มใจ สามารถนำพาองค์กรสู่เจตนารมณ์การจัดการศกึษาของชาติ สอดคล้องกับ

ผลงานวิจัยของ ไพจติร ง้ิวสุภา (2556, หน้า 170) เรื่อง ปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการ

มีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 พบว่า ระดับแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับ

มากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ 

และแรงจูงใจใฝ่อำนาจ ตามลำดับ แรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

ทั้งนีเ้ป็นเพราะสถานภาพและตำแหน่งหน้าที่ในปัจจุบันเป็นสิ่งหนึ่งที่สร้างแรงจูงใจในการ

ทำงาน รวมถึงค่าตอบแทนที่จะได้จากการได้รับตำแหน่งที่สูงขึ้น แรงจูงใจของผู้บริหาร

โรงเรียน ตามความคิดเห็นของครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่เปิดสอนต่างกัน โดยรวมมี 

ความแตกต่างกัน โดยครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่เปิดสอนช่วงช้ันที่ 1 - 2 มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยรวมมากกว่าครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่เปิด

สอนช่วงช้ันที่ 3 - 4 ส่วนด้านอื่น ๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันนั้น อาจเป็นเพราะสภาพ 
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การบริหารของโรงเรียนขนาดเล็กหรอืที่เปิดสอนในช่วงช้ันที่ 1 - 2 หรือโรงเรียน

ประถมศึกษาที่มคีวามพร้อมนอ้ยต้องบริหารงานในสภาพทรัพยากรจำกัดแต่                 

ความคาดหวังต่อความสำเร็จที่เป็นเลิศมมีาก เพื่อการแข่งขันในด้านของการได้รับรางวัล

ประจำปี อีกทั้งมีการออกนอกระบบ การออกมาเป็นนิติบุคคลและการแบ่งประเภทสภาน

ศกึษา ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตนเองเพื่อให้ทันสภาพการเปลี่ยนแปลงของระบบการ

บริหารงานในปัจจุบัน จึงมีแรงจูงใจในการทำงานสูงขึ้นตามไปด้วย ส่วนภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกด้านได้แก่ ด้านการมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูที่มีสภาพแตกต่าง

กัน โดยรวมมีความแตกต่างกัน ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผูท้ี่ปฏิบัติงาน

บริหารโรงเรียนโดยตรงตามสถานะตำแหน่ง จึงมีความรูท้ั้งศาสตร์และศลิป์ทางการบริหาร 

ในขณะเดียวกัน ครูผูส้อนก็มีการดำเนินการในด้านที่เกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน      

ซึ่งแตกต่างกันโดยสิน้เชิง ดังนัน้ จึงทำให้ความคิดเห็นทั้ง 2 กลุ่ม แตกต่างกันโดยสิน้เชงิ 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของข้าราชการครูที่

ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่เปิดสอนต่างกัน ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่เปิดสอนช่วงช้ันที่ 1 – 2 

และช่วงช้ันที่ 1 – 3 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง โดยรวมมากกว่า

ข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่เปิดสอนช่วงช้ันที่ 3 – 4 ทั้งนี้ เป็นเพราะบริบทใน

การจัดการศกึษาและสภาพการบริหารงานในโรงเรยีนช่วงช้ันที่ 1 – 2 และช่วงช้ันที่ 1-3 

อย่างระดับประถมศึกษาและขยายโอกาส มกีารบริหารจัดการที่ง่ายกว่าในระดับ

มัธยมศกึษา เดิมที่บุคลากรมากเกิดความวุ่นวาย จึงสามารถบริหารงานเพื่อรองรับการ

เปลี่ยนแปลงได้มากกว่า โรงเรียนขนาดเล็กนั้นมคีวามตื่นตัวกับการเป็นสถานศกึษาที่เป็น

นิตบิุคคลมากขึ้น จึงเปลี่ยนตัวเองใหส้ามารถตามทันเหตุการณ์มากขึ้น ดังนัน้ แรงจูงใจ

ของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้

เป็นเพราะแรงจูงใจทั้ง 3 ด้าน เป็นแรงจูงใจที่สำคัญที่ช่วยพัฒนาคน พัฒนางาน พัฒนา

องค์กร และสามารถพัฒนาประเทศได้ 

 จังหวัดสกลนคร เป็นจังหวัดหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบนตั้งอยู่ใน

แอ่งสกลนคร และเป็นศูนย์ปฏิบัติการกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 2 ซึ่ง

เป็นแหล่งชุมชนตั้งแต่สมัยก่อนประวัติศาสตร์สืบเนื่องจวบจนปัจจุบัน ทั้งนี้จังหวัดสกลนคร 
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ยังเป็นเมืองเก่าแก่ที่มคีวามสำคัญและหลากหลายในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะทางด้าน

สิ่งแวดล้อมทางธรรมชาติ ประวัติศาสตร์ สังคม การเมอืง ศาสนา และวัฒนธรรมทั้งใน

ระดับชาติและระดับท้องถิ่น และเป็นจังหวัดศูนย์กลางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ

ศูนย์กลางทางการศกึษา อันเป็นสถานที่ตั้งของสถานศึกษาขนาดใหญ่ในกลุ่มจังหวัด

สนุก (สกลนคร นครพนม และมุกดาหาร) จังหวัดสกลนครมีสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษา 3 แห่ง ได้แก่ สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1, 

เขต 2 และ เขต 3 ซึ่งเป็นหน่วยงานที่เกิดขึน้จากการกระจายอำนาจทางการศกึษา ตาม

โครงสรา้งการบริหารจัดการศกึษาใหม่ของกระทรวงศึกษาธิการ บริหารจัดการพัฒนา

คุณภาพการจัดการศกึษาแบบบูรณาการ โดยเครือข่าย CEO (The Chief Executive 

Officer) มกีารพัฒนาระบบเครือข่ายสารสนเทศที่มปีระสิทธิภาพ ซึ่งสถานศกึษาในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1, เขต 2, และเขต 3 นัน้ ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาได้ดำเนินการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของกรอบภาระงาน และตาม

นโยบายของสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานและนโยบายของสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ซึ่งความสำเร็จขององค์กร หรอื

สถานศกึษานั้นขึน้อยู่กับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นสำคัญ 

  จากความสำคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงตระหนักและเห็นความสำคัญของภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในทุกระดับ และนโยบายด้านการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงที่ว่า ผู้บริหารหรอืผูน้ำที่มภีาวะผูน้ำแบบเปลี่ยนแปลงสามารถทำให้

เกิดประสทิธิภาพของงานและองค์กรสูงขึน้ แมว้่าสภาพขององค์กรจะมีข้อจำกัดต่าง ๆ 

เพียงใด ผู้วจิัยซึ่งปฏิบัติหน้าที่เป็นครูผู้สอน จึงมคีวามสนใจศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจที่

ส่งผลต่อการมีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร โดยศึกษาสำรวจขอ้มูลจากบุคลากรในโรงเรียน

ต่าง ๆ และเอกสารเพิ่มเติมเกี่ยวกับแรงจูงใจและภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ใช้กรอบ

แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1978, อ้างถึงใน สมศักดิ์ ส่งสัมพันธ์, 2551, หนา้ 

257-259) ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุน และแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (1994, p.2 อ้างถึงใน, ณัฐภรณ์ เอกนราจินดา

วัฒน์, 2561, หนา้ 98 - 101) ประกอบเป็นต้นแบบนำทาง ด้วยการโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่าง

มีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคำนึงถึงความเป็น 

ปัจเจกบุคคล ซึ่งจากผลการวิจัยดังกล่าวจะเป็นประโยชน์ต่อผูท้ี่สนใจศกึษาและสามารถใช้ 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A7%E0%B8%94%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%99%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%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
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เป็นข้อสนเทศในการเพิ่มภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียนต่อไป 

 

คำถามของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดคำถามของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับใด 

  2. ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มีสถานภาพการดำรงตำแหน่งต่างกัน มีความแตกต่างกัน 

หรอืไม่ อย่างไร  

  3. ปัจจัยแรงจูงใจและภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารโรงเรียนและครู ที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความแตกต่างกัน 

หรอืไม่ อย่างไร 

  4. ปัจจัยแรงจูงใจและภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารโรงเรียนและครู ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มลีักษณะการเปิดสอนแตกต่างกัน 

มีความแตกต่างกัน หรือไม่ อย่างไร  

  5. ปัจจัยแรงจูงใจกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร มีความสัมพันธ์กันหรอืไม่

อย่างไร 

  6. ปัจจัยแรงจูงใจมีอำนาจพยากรณ์ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร หรอืไม่

อย่างไร 

  7. แนวทางการพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

เป็นอย่างไร 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียนและครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

  2. เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครทูี่มสีถานภาพการดำรงตำแหน่งต่างกัน 

   3. เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

  4. เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครทูี่ปฏิบัติงานในโรงเรยีน ที่มีลักษณะการ      

เปิดสอนแตกต่างกัน 

  5. เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร 

  6. เพื่อหาอำนาจพยากรณ์ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

  7. เพื่อหาแนวทางการพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร 

 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับมาก 
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  2. ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความแตกต่างกัน 

   3. ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน มคีวามแตกต่างกัน 

  4. ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน ที่มลีักษณะการเปิดสอนแตกต่างกัน          

มีความแตกต่างกัน 

  5. ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน มีความสัมพันธ์กันทางบวก   

  6. ปัจจัยแรงจูงใจอย่างน้อย 1 ปัจจัยมีอำนาจพยากรณ์ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

 

ความสำคัญของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความสำคัญของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. ได้องค์ความรูเ้กี่ยวกับแนวทางในการส่งเสริม พัฒนาแรงจูงใจ และภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

  2. ผลการวิจัยนีเ้ป็นข้อสนเทศสำหรับผูบ้ริหารโรงเรยีนในการสร้างแรงจูงใจ

และพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร และเขตพื้นที่การศกึษาอื่นต่อไป 
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ขอบเขตของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดมีขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี้ 

  1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 

   ผูว้ิจัยมุ่งศกึษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร         

โดยสังเคราะห์จาก ประสงค์ อุทัย (2550, หน้า); บุษบา รัตนมงคล (2551 หนา้ 8);            

ทิพย์สุคนธ์ หรี่จินดา (2552 หนา้ 5); นัญจรงค์ เฉลิมพงษ์ (2553 หนา้ 9); สุชาดา              

สุขบำรุงศิลป์ (2553, หน้า 7); จนิตนา เปี่ยมลาภ (2555 หนา้ 6); เจษฎาพร ใจชุ่มชื่น 

(2555 หนา้ 8); พัชรียา บุญรุ่ง (2555, หน้า 7); ลักษมณี จ่าแก่มทะรัง (2556 หน้า 9); 

สมุทร  ชำนาญ (2556 หน้า); ไกลาส เกตุเพ็ง (2556, หนา้ 9); ณัฐ มะลิซ้อน (2557 หน้า 

23); อำไร พัดทอง (2557, หนา้ 8); ธนาโชต ิโชติช่วง (2559 หนา้ 23); ทิศชากร            

แสนสุรวิงศ์ (2561, หนา้ 41) Gilmer (1970 pp. 255) และกำหนดเป็นขอบเขตด้านเนื้อหา 

ดังนี้ 

    1. ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน ได้แก่  

     1.1 ปัจจัยจูงใจ     

      1.1.1 การได้รับความสำเร็จในงาน 

      1.1.2 การยอมรับนับถือ 

      1.1.3 ความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่ง  

      1.1.4 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ   

      1.1.5 ความรับผิดชอบ 

        1.2 ปัจจัยค้ำจุน  

      1.2.1 สถานการณ์ในองค์กร 

      1.2.2 ความสัมพันธ์กับบุคลากร 

      1.2.3 คุณภาพการบังคับบัญชา 

      1.2.4 นโยบายและการบริหาร 

      1.2.5 เงินเดอืนและค่าจา้ง 

    2. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ประกอบด้วย 

     2.1 การโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่างมีอุดมการณ์ 
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     2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ 

     2.3 การกระตุ้นทางปัญญา 

     2.4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

  2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   2.1 ประชากร ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู จากโรงเรยีนทั้งหมด 615 

โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ปีการศกึษา 

2563 จำนวน 7,249 คน จำแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 615 คน และครูผูส้อน 

6,638 คน กลุ่มสารสนเทศ (สำนักเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1, เขต 2 

และ เขต 3, 2563, ออนไลน์) 

   2.2 กลุ่มตัวอย่าง  

    กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้เป็นผู้บริหารโรงเรียนและครูใน

โรงเรียน ทั้งหมด 615 โรงเรียน สังกัดสำนักเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัด

สกลนคร ปีการศกึษา 2563 กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากการเทียบตารางของ Krejcie 

and Morgan (บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หน้า 43) พบว่า ตอ้งใชก้ลุ่มตัวอย่างขัน้ต่ำ 364 

คน แต่ผูว้ิจัยกำหนดกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 366 คน โดยใช้วธิีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน 

(Multi – stage Random Sampling) จำแนกเป็นผู้บริหาร จำนวน 183 คน และครู จำนวน 

183 คน 

  3. ตัวแปรที่ศึกษา 

   3.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย 

    3.1.1 สถานภาพ 

     3.1.1.1 ผู้บริหารโรงเรียน 

     3.1.1.2 ครู 

    3.1.2 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  

     3.1.2.1 นอ้ยกว่า 10 ปี 

     3.1.2.2 ระหว่าง 10 – 20 ปี 

     3.1.2.3 มากกว่า 20 ปี 

    3.1.3 ลักษณะการเปิดสอนของโรงเรียน 
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     3.1.3.1 โรงเรียนประถมศึกษา เปิดสอนตัง้แต่ระดับช้ันอนุบาลถึง

ช้ันประถมศกึษาปีที่ 6 

     3.1.3.2 โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา เปิดสอนตั้งแต่

ระดับช้ันอนุบาลถึงช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 3 

   3.2 ตัวแปรตาม ประกอบด้วย 

    3.2.1 แรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน  

     3.2.1.1 ปัจจัยจูงใจ 

       (1) การได้รับความสำเร็จในงาน 

      (2) การยอมรับนับถือ 

      (3) ความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่ง 

      (4) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   

      (5) ความรับผดิชอบ  

     3.2.1.2 ปัจจัยค้ำจุน 

      (1) สถานการณ์ในองค์กร 

      (2) ความสัมพันธ์กับบุคลากร 

      (3) คุณภาพการบังคับบัญชา 

      (4) นโยบายและการบริหาร 

      (5) เงินเดอืนและค่าจ้าง 

    3.2.2 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

     3.2.2.1 การโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่างมอีุดมการณ์ 

     3.2.2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ 

     3.2.2.3 การกระตุ้นทางปัญญา 

     3.2.2.4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

  4. ขอบเขตด้านระเบียบวิธีวจิัย 

   การวิจัยเรื่องปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการมีภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) 

 

 



12 

 

กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทำการสังเคราะห์ รวบรวมเอกสารและงานวิจัย นำ

รูปแบบแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง มากำหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ดังนี้ ดังภาพประกอบ 1 

            ตัวแปรอิสระ                                             ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

  แนวทางส่งเสริมแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

1. สถานภาพ 

 1.1 ผู้บริหารโรงเรียน 

 1.2 ครู 

2.ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

 2.1 นอ้ยกว่า 10 ปี 

 2.2 ระหว่าง 10-20 ปี 

 2.3 มากกว่า 20 ปี 

3.ลักษณะการเปิดสอน 

 3.1 โรงเรียนประถมศึกษา 

 3.2 โรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศกึษา 

1.ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน 

    1.1 ปัจจัยจูงใจ 

       1.1.1 การได้รับความสำเร็จในงาน  

       1.1.2 การยอมรับนับถือ 

       1.1.3 ความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่ง 

       1.1.4 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ     

       1.1.5 ความรับผดิชอบ 

    1.2 ปัจจัยค้ำจุน 

       1.2.1 สถานการณ์ในองค์กร  

       1.2.2 ความสัมพันธ์กับบุคลากร 

       1.2.3 คุณภาพการบังคับบัญชา 

       1.2.4 นโยบายและการบริหาร 

       1.2.5 เงนิเดือนและค่าจา้ง 

2.ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

 2.1 การโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่างมีอุดมการณ์ 

 2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ 

 2.3 การกระตุ้นทางปัญญา 

 2.4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้นเกี่ยวกับความหมายของคำที่ใชใ้นการ

วิจัย ผู้วจิัยจงึกำหนดนยิามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้ 

  1. ปัจจัยแรงจูงใจ หมายถึง แรงขับภายในของผูบ้ริหารแต่ละคน ซึ่งถูก

กระตุน้โดยบุคคลหรือสภาพแวดล้อม ทำใหเ้กิดการริเริ่ม กำกับ และค้ำจุนพฤติกรรม เกิด

เป็นพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา เพื่อไปสู่เป้าหมายที่ตนเองต้องการ ประกอบด้วย

   1.1 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง องค์ประกอบที่ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน

ซึ่งเป็นปัจจัยที่สัมพันธ์กับตัวงานโดยตรง จำแนกเป็น  

    1.1.1 การได้รับความสำเร็จในงาน หมายถึง ความรู้สกึพึงพอใจและ

ปลาบปลืม้ในผลสำเร็จของงาน การที่ผูบ้ริหารคาดหวังไว้ว่า เมื่อตั้งใจทำงานที่ได้รับ

มอบหมายผลใหม้ีการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานได้ ประสบความสำเร็จและเป็น

ประโยชน์ต่อโรงเรียนมากขึ้น บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จโดยใช้ความสามารถใน

การใชค้วามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์งานบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย แผนงาน โครงการ

กิจกรรมปฏิบัติงานได้เต็มที่ทุกครั้งและได้รับคำยกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงานเมื่องาน

สำเร็จส่งผลถึงความสำเร็จและความก้าวหน้าในหน้าที่การทำงาน 

    1.1.2 การยอมรับนับถือ หมายถึง การยกย่องชมเชยได้รับการเชื่อถือ

ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานหรอืผูอ้ื่นทำให้เกิดความภูมิใจ

กับผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอื่น ๆ ยอมรับความรูค้วามสามารถในการ

ทำงานและตำแหน่งหนา้ที่การงานภายในหน่วยงานและหน่วยงานอื่นการได้รับความ

ไว้วางใจและได้รับแต่งตั้งเป็นกรรมการต่าง ๆ หน่วยงาน ผูป้กครองและชุมชนชื่นชมในการ

แสดงความคิดเห็นและความรูค้วามสามารถ  

    1.1.3 ความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่ง หมายถึง ความสำเร็จในทุกสิ่ง

ทุกอย่างตามที่นึกคิดและมุ่งหวังเอาไว้ ความคิดริเริ่มบุกเบิก ความรู้ความสามารถที่นำมา

พัฒนาศักยภาพของตนความรับผดิชอบ ความสำเร็จของงาน และลักษณะของงานที่ได้รับ

มองหมายการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้เข้ารับการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อ

ความเจรญิก้าวหน้าในวิชาชีพความรูค้วามสามารถที่มอียู่เพื่อส่งเสรมิความเจรญิก้าวหนา้

ของตน ในการปฏิบัติงาน โอกาสได้เลื่อนตำแหน่งสูงขึ้นได้รับความยุติธรรมในการ

พิจารณาความดีความชอบจากผู้บังคับบัญชา  
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    1.1.4 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง กระบวนการทำงานที่บุคลากร

ทำงานได้รับมอบหมาย มรีูปแบบ มาตรฐานที่ชัดเจน ความภาคภูมใิจในภาระงานที่ได้รับ

จากผู้บังคับบัญชาการปฏิบัติงานตามหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมาย การทำงานมีการกำหนด

วิธีการ และเป้าหมายชัดเจน ลักษณะงานที่น่าสนใจและท้าทายความสามารถงานที่ตอ้งใช้

ความคิดประดิษฐ์ คิดค้นหาวิธีใหม่ ๆ แบบใหม่ ๆ ทำให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ

    1.1.5 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความสำนึกได้อยู่เสมอในการ

ปฏิบัติงาน เอาใจใส่ติดตามผลไม่ทอดทิง้ รับผิดชอบในการทำงานของตนเองอย่างเต็มที่ 

สังคม ส่วนรวม และได้รับมอบหมายใหท้ำงานอย่างมีอิสระ มโีอกาสตัดสินใจแก้ปัญหา

ปฏิบัติงานโดยที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาได้ตามระยะเวลาที่กำหนดงานบรรลุผล

สำเร็จตามที่ได้รับมอบหมายในหนา้ที่ที่ความรับผดิชอบสำเร็จทุกครั้ง และมีความมุ่งม่ัน  

ในการเรียนรู้เพื่อปรับปรุง  

   1.2 ปัจจัยค้ำจุน หมายถึง องค์ประกอบที่ป้องกันไม่ใหบุ้คคลเกิดความ 

ไม่พึงพอใจในงานซึ่งเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่อยู่นอกตัวงาน จำแนกเป็น  

    1.2.1 สถานการณ์ในองค์กร หมายถึง สภาพการทำงานที่เกี่ยวข้องกับ

การทำงานของผู้บริหาร เช่น สภาพการทำงาน ห้องผู้บริหาร อาคารเรียน ห้องเรียนวัสดุ 

อุปกรณ์ สถานที่ตั้งของโรงเรียน การคมนาคม และสภาพทางกายภาพทั่วไปของสถานที่

ทำงาน เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ กลิ่น รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ หรอือุปกรณ์

หรอืเครื่องมือต่าง ๆ  

    1.2.2 ความสัมพันธ์กับบุคลากร หมายถึง ความผูกพัน ความ

เกี่ยวข้องกับเพื่อนร่วมงาน ผูใ้ต้บังคับบัญชา การได้รับการยกย่องและการยอมรับจาก

เพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา การมคีวามรูส้ึกอบอุ่นใจเมื่ออยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงาน 

มีการให้ความสนับสนุนและเกือ้กูลซึ่งกันและกัน ความสนิทสนมกลมเกลียวระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานใน

หน่วยงาน  

    1.2.3 คุณภาพการบังคับบัญชา หมายถึง สภาพการปกครองบังคับ

บัญชา การควบคุม การแนะนำ ที่เกี่ยวกับการทำงานที่ผูบ้ังคับบัญชากระทำต่อพนักงาน 

การวินจิฉัยสั่งการ การมอบหมายงาน การควบคุมกำกับ นเิทศ ติดตามการประเมินผล

การปฏิบัติงานนโยบาย เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน ตลอดจนความสามารถ

ของผู้บังคับบัญชา มคีวามยุติธรรมรวมถึงลักษณะความเป็นผู้นำของผูบ้ังคับบัญชา 
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    1.2.4 นโยบายและการบริหาร หมายถึง ขอ้กำหนดและแนวทางใน

การบริหารงานของผูบ้ังคับบัญชาที่มตี่อการปฏิบัติงานที่นำไปสู่เป้าหมายที่ชัดเจน แนวทาง

ในการปฏิบัติงานของผูบ้ริหารโรงเรียนให้บรรลุเป้าหมายของโรงเรียน หน่วยงานมีนโยบาย

เป้าหมายและแผนพัฒนาการศกึษาที่ชัดเจนและเหมาะสม การมีส่วนร่วมเพื่อการกำหนด

นโยบายและเป้าหมายในการปฏิบัติงาน การกำหนดสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจนและ

แน่นอน นโยบาย การบริหารงานมีความยืดหยุ่นตามสถานการณ์ หน่วยงานมีการ

บริหารงานอย่างเป็นระบบและชัดเจน  

    1.2.5 เงนิเดือนและค่าจา้ง หมายถึง รายได้ที่รับเป็นประจำและ

ค่าตอบแทนที่ได้รับและรายได้ที่เกิดจากกิจกรรมอื่น ๆ รายได้จากการทำงานนั้นยุติธรรม

กับสภาพงาน และเพียงพอที่จะใช้จ่ายในครอบครัว รวมทั้งสวัสดิการต่าง ๆ แรงจูงใจของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนในการคาดหวังที่จะได้รับรางวัล เช่น ได้รับการยกย่อง ได้รับเงนิเดือน

เพิ่มขึน้ จากการปฏิบัติงานการได้รับเงนิเดือนที่เพียงพอต่อการดำรงชีวติอยู่ในสังคมอย่าง

มีความสุขการได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้น การมีสวัสดิการอย่างเพียงพอ 

เช่น กองทุนสวัสดิการ เงินช่วยเหลอืพิเศษ ความเหมาะสมของระบบเงินบำเหน็จหรือ

บำนาญข้าราชการ 

 ปัจจัยแรงจูงใจวัดได้โดยแบบสอบถามที่ผู้วจิัยสร้างขึ้น 

  2. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง 

พฤติกรรมการปฏิสัมพันธ์กับผูร้่วมงานในการสร้างความร่วมมอื สร้างแรงจูงใจ กระตุ้นให้

สมาชิกรับรู้และตระหนักในคุณค่าของตนเองที่มีต่องานหรอืองค์กร เกิดค่านิยมทางบวก 

ยกระดับแรงจูงใจและคุณธรรมให้สูงขึน้จนส่งผลทำให้สมาชิกรู้สกึอยากปรับเปลี่ยน โดยใช้

วิธีการประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ด ีทั้งด้านความรู ้ความสามารถในการทำงาน การเป็น

คนดีมคีุณธรรม จนส่งผลให้ผูร้่วมงานรูส้ึกนิยมยกย่องนับถือไว้วางใจ และพัฒนา

ความสามารถไปสู่ระดับที่สูงขึน้ และมีศักยภาพในการปฏิบัติงานเพื่อความสำเร็จในการจัด

การศกึษา ประกอบด้วย การโน้มนา้วหรอืชักจูงอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ 

การกระตุน้ทางปัญญา และการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

    2.1 การโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized influence) 

หมายถึง การประพฤติตนเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหารสำหรับผู้ตาม ผู้นำจะเป็นที่ยกย่อง 

เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และทำให้ผู้ตามเกิดความภูมิใจที่ได้ร่วมงานด้วย ผูต้ามจะ

พยายามประพฤติตัวเหมอืนผูน้ำ สิ่งที่ผู้นำจะต้องทำเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนีค้ือ ต้องมี 
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วิสัยทัศน์ สามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผูต้าม มคีวามมั่นคงทางอารมณ์ มีศีลธรรมและ

จรยิธรรมสูง ไม่ใช้อำนาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน ผูน้ำแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด 

ความมสีมรรถนะ ความตัง้ใจ ความเชื่อม่ันในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ณื ผูน้ำ

ช่วยเสริมความภาคภูมใิจ ความจงรักภักดี ความมั่นใจของผู้ตาม และทำให้ผู้ตามเป็น    

พวกเดียวกับผูน้ำ โดยผ่านวิสัยทัศน์และการมจีุดประสงค์ร่วมกัน 

   2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การใช้

การจูงใจของผู้บริหารใหผู้ต้ามเกิดแรงบันดาลใจ โดยสร้างแรงจูงใจภายใน ใหง้านที่ท้าทาย

ทำให้ผู้ตามเกิดความกระตือรอืร้น ผู้นำกระตุ้นจติวิญญาณของทีม (Team Spirit) สร้างเจต

คติที่ดี ความคดิในแง่บวก ทำให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้นำแสดงให้เห็น

ความเช่ือมั่น ความตั้งใจแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย 

   2.3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Simulation) หมายถึง การที่

ผูบ้ริหารใชว้ิธีการกระตุ้นให้ผูต้ามตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน ทำให้ผู้

ตามมคีวามตอ้งการหาแนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงานที่มกีว่าเดิม เพื่อให้เกิดสิ่งใหม่

และสร้างสรรค์ ทำให้ผูต้ามคิดอย่างเป็นเหตุเป็นผลอย่างเป็นระบบ เปลี่ยนกรอบการมอง

ปัญหา มีการจูงใจและสนับสนุนให้เกิดความคิดใหม่ ที่สร้างสรรค์ในการพิจารณาปัญหา

และการหาคำตอบของปัญหา ไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้าม การกระตุ้นทางปัญญาเป็น

ส่วนที่สำคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักเข้าใจและแก้ไข

ปัญหาดว้ยตัวเอง 

   2.4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลในฐานะเป็นผู้นำ ให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้าม

เป็นรายบุคคล ทำให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ ผู้นำทำหน้าที่เป็นโค้ช (Coach) 

เป็นที่ปรึกษา (Advisor) พัฒนาศักยภาพของผูต้ามให้สูงขึน้ เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโต

ของผูต้ามแต่ละคน ผู้นำสร้างบรรยากาศของการใหก้ารสนับสนุนให้โอกาสผูต้ามเรียนรู้ 

สิ่งใหม่ ๆ แสดงให้เห็นถึงการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล ส่งเสริมการสื่อสารสอง

ทาง และใช้การจัดการแบบเดินไปเดินมา (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธ์

กับผูต้ามเป็นการส่วนตัว ฟังอย่างมีประสิทธิภาพ เอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ใช้การ

มอบหมายงานเพื่อพัฒนาผู้ตาม สนับสนุนให้ผู้ตามก้าวหนา้ในหน้าที่การงาน โดยไม่รู้สึกว่า

กำลังถูกตรวจสอบ 
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 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนวัดได้โดยแบบสอบถามของ

ผูว้ิจัยสร้างขึ้น 

  3. สถานภาพ หมายถึง สภาพการดำรงตำแหน่งของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร            

ซึ่งจำแนกออกเป็น 2 สถานภาพ ดังนี้ 

   3.1 ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง ข้าราชการครูที่ได้รับแต่งตัง้ให้ดำรง

ตำแหน่งผู้บริหารโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัด

สกลนคร 

      3.2 ครู หมายถึง ผูท้ี่ประกอบวิชาชีพ ภายใต้การกำกับดูแลสำนักงาน

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งทำหนา้ที่หลักในการจัดการเรียนการสอนและ

ส่งเสริมการจัดการเรยีนรู้ของผู้เรยีนด้วยวิธีต่าง ๆ ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

  4. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน หมายถึง ข้าราชการครูที่มีอายุราชการ

นับตั้งแต่วันที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั้ง แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

   4.1 น้อยกว่า 10 ปี หมายถึง ขา้ราชการครูที่มีประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานตั้งแต่ 1 ถึง 9 ปี 

   4.2 ระหว่าง 10-20 ปี หมายถึง ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานตั้งแต่ 10 ถึง 20 ปี 

   4.3 มากกว่า 20 ปี หมายถึง ข้าราชการครูที่มปีระสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานตั้งแต่ 20 ปีขึน้ไป 

  5. ลักษณะการเปิดสอนของโรงเรียน หมายถึง สถานศึกษาซึ่งเป็นหน่วยงาน

ภาครัฐที่อยู่ภายใต้การกำกับดูแลของสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 1, เขต 2, เขต 3 โดยใช้ข้อมูลการจัดระดับการศกึษาของกระทรวงศึกษาธิการ ตาม

หลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 เป็นเกณฑ์ ดังนี้ 

   5.1 โรงเรียนประถมศกึษา หมายถึง โรงเรียนที่เปิดการเรียนการสอน 

ระดับช้ันอนุบาล ถึง ช้ันประถมศึกษาปีที่ 6 

   5.2 โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา หมายถึง โรงเรียนที่เปิดการ

เรียนการสอนระดับช้ันอนุบาล ถึง ชั้นมัธยมศกึษาปีที่ 3  
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  6. แนวทางพัฒนาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

หมายถงึ วิธีการพัฒนาหรอืส่งเสริมแรงจูงใจใหผู้บ้ริหารโรงเรียน ปฏิบัติงานมเีป้าหมาย     

ในการทำงานที่สูงขึน้ ส่งผลต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ทำให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อ

องค์กร โดยผู้วจิัยจะนำผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากสถิติ ค่าอำนาจพยากรณ์ของปัจจัย

แรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ทั้งภาพรวมและรายด้านมาพิจารณา          

ถ้าพบว่าปัจจัยแรงจูงใจด้านใดมีอำนาจพยากรณ์ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน ผูว้ิจัยจะนำด้านดังกล่าวไปสร้างแบบสัมภาษณ์เพื่อสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญจำนวน 

10 ท่าน เพื่อให้ผู้เช่ียวชาญนำเสนอวิธีหรอืแนวทางพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ         

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนนั้นต่อไป 
 



 

 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ในการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการมี

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ผูว้ิจัยได้นำเสนอเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

ตามลำดับ ดังต่อไปนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

   1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

   1.2 กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 

   1.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

   1.4 ความสำคัญของแรงจูงใจ 

   1.5 ผูน้ำกับแรงจูงใจในองค์การ 

   1.6 แนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจ 

   1.7 แนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจัยของ Herzberg 

   1.8 องค์ประกอบของปัจจัยแรงจูงใจ 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

   2.1 ความหมายของภาวะผู้นำ 

   2.2 ความสำคัญของภาวะผู้นำ 

   2.3 กระบวนการในการพัฒนาภาวะผูน้ำ 

   2.4 ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

   2.5 ความสำคัญของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

   2.6 คุณลักษณะของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

   2.7 แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

   2.8 องค์ประกอบของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง  

  3. บริบทสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร  

   3.1 ที่ตั้งและเขตการปกครอง
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   3.2 การปกครอง 

   3.3 ขอ้มูลพืน้ฐานหน่วยงาน 

   3.4 จำนวนครูผูส้อนและบุคลากรทางการศกึษา จำแนกตามสังกัด            

ปีการศกึษา 2563 

   3.5 แผนพัฒนาการศกึษาจังหวัดสกลนคร 

   4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   4.1 งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 ธรรมชาติของมนุษย์ทุกคนมคีวามตอ้งการเป็นพื้นฐาน ดังนั้น ถ้าผู้นำตอ้งการ

ให้การปฏิบัติงานมีความคล่องตัวมากขึ้น และได้รับการช่วยเหลอืเป็นอย่างดจีากลูกน้อง 

จำเป็นต้องศกึษาว่า การจูงใจบุคคลต่าง ๆ ต้องใช้สิ่งจูงใจแบบใดและผูน้ำจำเป็นต้อง

ส่งเสริมและให้กำลังใจแก่ผู้ที่ปฏิบัติหนา้ที่ได้ดี และทำในสิ่งที่ถูกต้องถ้าหากพบว่าลูกน้อง

ทำผดิพลาด ผู้นำต้องแจง้ใหเ้ขารูต้ัวและบอกวิธีการปรับปรุงแก้ไขหรอืแมว้่าเขาไม่ได้ทำผิด

ก็ตาม ผูน้ำก็ยังต้องแนะนำลูกน้อง เพื่อให้เขารู้เกี่ยวกับวิธีการในการพัฒนาตนเองเพื่อที่จะ

ไปสู่ความสำเร็จในระดับที่สูงขึ้น  

 แรงจูงใจนับได้ว่ามีส่วนสำคัญอย่างยิ่งต่อพฤติกรรมการแสดงออกและการ

ตอบสนองต่อความตอ้งการทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชา แรงจูงใจเป็นการกระตุ้นปลุกเร้า

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กร มกีำลังใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ได้อย่าง

เต็มความสามารถ ถ้าปราศจากซึ่งแรงจูงใจแล้ว ลูกจ้างก็จะทำงานในองค์กรอย่างไม่มี

ความสุข ในองค์การธุรกิจ แรงจูงใจนั้นมีความจำเป็นต่อกระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งใน     

เชงิปริมาณและเชงิคุณภาพ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกเป็นสิ่งที่ช่วยกระตุ้นให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความกระตอืรอืร้น แรงจูงใจที่เกิดกับผูใ้ต้บังคับบัญชาก็จะเป็นผลให้

ผลผลิตของงานดีขึ้น และงานของผู้นำก็คือ การหาหนทางจูงใจให้ผู้ตามบรรลุผลสำเร็จใน

วิสัยทัศน์และจุดมุ่งหมายขององค์การ (Steer & Porter,1983 อ้างถึงใน วเิชยีร วิทยอุดม, 

2554, หนา้ 101)  
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 การศกึษาในเรื่องแรงจูงใจช่วยใหผู้น้ำได้เข้าใจถึงว่าจะต้องปฏิบัติอย่างไร เลือก

ที่จะปฏิบัติอย่างไร และทำไมตอ้งทำเช่นนั้น แรงจูงใจของผู้นำหรอืผูบ้ริหารจึงเป็นการใช้

แรงจูงใจเป็นกลไกที่สำคัญในการผลักดันใหผู้ร้่วมงานมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอย่าง

เต็มที่เต็มความสามารถตามที่ได้กำหนดทิศทางและเป้าหมายขององค์การหรอืหน่วยงาน

ร่วมกัน ผู้นำอาจใชท้ฤษฎีแรงจูงใจช่วยใหค้วามตอ้งการของผู้ตามได้รับความพอใจและ

กระตุน้เร่งเร้าให้มกีารปฏิบัติงานที่สูงขึน้อย่างเต็มกำลังความสามารถ เพื่อบรรลุเป้าหมาย

ให้ได้มากที่สุด 

 1. ความหมายของแรงจูงใจ 

  แรงจูงใจมคีวามสำคัญอย่างยิ่งต่อความสำเร็จหรือความล้มเหลวในการ

ทำงาน มนีักวิชาการได้ใหน้ิยามเกี่ยวกับแรงจูงใจ ไว้ดังนี ้     

   พิเชษฐ์ ศรไีชยวาน (2554, หนา้ 19) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ 

หมายถึง สิ่งที่ทำให้บุคคลเกิดพลังที่จะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ซึ่งจะมีอทิธิพลต่อการ

ทำงานเป็นอย่างมาก เพราะการที่บุคคลจะกระทำกิจกรรมได้เต็มความสามารถหรือไม่นั้น 

มักจะขึน้อยู่กับตัวเขาเต็มใจจะทำแค่ไหน ถ้ามีสิ่งจูงใจที่ตรงกบความพอใจของเขา สิ่งจูงใจ

นั้นก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้เขาเอาใจใส่งานที่ทำมากขึ้น และถ้ามนุษย์มีความพอใจเขาก็จะ

ทุ่มเทความคิดริ เริ่มสร้างสรรค์ให้แก่งานของเขา มากขึ้นด้วย 

   อธิวัฒน์ ปาคาถา (2555, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า 

การที่บุคคลได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้าแล้วทำให้เกิดพลังที่แสดงออกทางพฤติกรรม เพื่อ

จะนำไปสู่จุดประสงค์ของตนเองหรอืปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นพลังและเป็นตัวกำหนด พฤติกรรม

ของบุคคล แรงจูงใจนีอ้าจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรอืภายนอกเพียงอย่างเดียว หรอืทั้งสอง

อย่างพรอ้มกันก็ได้ 

   จริสิทธิ์ เลียวเสถียรวงค์ (2555, หน้า 36) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า 

การผลักดันหรอืการกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีความตอ้งการที่จะ

ทำงานให้สำเร็จ แรงจูงใจอาจมปีัจจัยต่าง ๆ เช่น รางวัล โบนัส ตำแหน่ง ซึ่งอาจทำให้

พนักงานตื่นตัวในการปฏิบัติงาน ผลของแรงจูงใจทำให้ความสำเร็จและความ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพการงานและขององค์กรต่อไป  

   ชื่นศุกร์ แสงวงกาโร (2556, หน้า 21) ได้ให้ความหมายแรงจูงใจว่า 

หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่เป็นพลังหรือแรงผลักดัน เพื่อมากระตุ้นหรอืชักนำใหบุ้คคล 

 แสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์หรอืเพื่อให้ได้มาในสิ่งที่ตน 
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ต้องการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก 

   ณัฐ มะลิซ้อน (2557, หน้า 20) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง ความ

ปรารถนาและแรงผลักดันที่เกิดจากความต้องการของส่วนบุคคล ซึ่งต้องการได้รับการ

ตอบสนอง โดยแสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมในด้านการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุ

จุดมุ่งหมายของตนเอง 

   ภารดี อนันต์นาวี (2557, หน้า 113) ใหค้วามหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

สภาพการณ์ที่กระตุ้นใหม้นุษย์แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาในทิศทางที่ตน

ต้องการ ทั้งนีเ้พื่อไปสู่เป้าหมายปลายทางที่กำหนด หรือหมายถึง กระบวนการที่ทำให้

มนุษย์กระทำกิจการงานอย่างใดอย่างหนึ่งอย่างมีจุดมุ่งหมาย มีทิศทางและช่วยให้กิจการ

งานนั้นคงสภาพอยู่ต่อไป โดยที่มนุษย์ต้องมเีจตคติ ทักษะและความเข้าใจในกิจการนัน้

อย่างแท้จริง 

   Weiten (1997, p. 379, อ้างถึงใน ชานน ตรงดี, 2551, หนา้ 42) ให้คำ

จำกัดความของแรงจูงใจว่า เป็นความต้องการ (Needs) ความอยาก (Wants) ความสนใจ 

(Interests) และความปรารถนา (Desire) ที่ชักจูงบุคคลในทิศทางที่แน่วแน่หรอืการกล่าว 

สั้น ๆ ว่าการจูงใจก่อใหเ้กิดพฤติกรรมที่มุ่งสู่จุดมุ่งหมาย 

   Draft (2000, p. 534) กล่าวถึงแรงจูงใจว่า หมายถึง พลังหรือ

แรงผลักดัน ทั้งภายนอกและภายในตัวบุคคล ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่กระตอืรอืร้น 

รวมทั้งเป็นแรง กระตุ้นที่จะทำให้บุคคลรักษาพฤติกรรมนัน้ไว้ 

   Robbins (2005, p. 87, อ้างถึงใน บุศราคัม รักท้วม, 2555, หน้า 11)       

ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง กระบวนการที่มีความพยายาม    

ของบุคคลที่ได้รับการกระตุ้น (Energized) ช้ีนำ (Directed) และรักษาให้คงอยู่ (Sustained) 

จนกระทั่งงานขององค์กรบรรลุเป้าหมาย  

  จากการให้ความหมายของแรงจูงใจ สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะ

ของความเต็มใจในการทำงาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ ตอบสนองความพึง

พอใจของผูป้ฏิบัติงาน ผู้บริหารและผูท้ี่ถูกจูงใจนั้นจะต้องมคีวามสามารถในการปฏิบัติ

หนา้ที่ พฤติกรรมในตัวของบุคคลซึ่งถูกกระตุน้ กระบวนการที่อินทรีย์ถูกกระตุ้นให้

ตอบสนองอย่างมทีิศทาง และดำเนินไปสู่เป้าหมาย (Goal) ตามที่ต้องการ แรงจูงใจนี ้

อาจจะเกิดจากสิ่งเร้าหรอืพลังภายในของแต่ละบุคคล ได้แก่ ความสนใจ ความตอ้งการ 

แรงขับ เจตคติหรอืเกิดขึ้นจากสิ่งเร้าภายนอกมากระตุ้น อันได้แก่ แรงกระตุ้น (Incentive)  
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ความตอ้งการของกลุ่มเป็นต้น โดยบุคคลหรือสภาพแวดล้อมให้แสดงพฤติกรรมอย่างใด 

อย่างหนึ่งออกมา เพื่อไปสู่เป้าหมายที่ตนเองตอ้งการ 

 2. กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 

  บุญมั่น ธนาศุภวัฒน์ (2553, หนา้ 185 อ้างถึงใน อากร เกียรติโชควัฒน์, 

2557 หน้า 20) เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่ทำ ใหเ้กิดแรงขับแล้ว จะเห็นว่า               

ความตอ้งการเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุด ส่วนปัจจัยอื่น ๆ จะเป็นสิ่งที่มอีิทธิพลทำให้เกิด 

ความตอ้งการขึน้ การจูงใจจงึมคีวามสัมพันธ์กับความต้องการของมนุษยอ์ย่างแยกไม่ออก 

กล่าวคือ เมื่อบุคคลเกิดความตอ้งการ และความตอ้งการของเขายังไม่ได้รับการตอบสนอง 

บุคคลจะเกิดความตึงเครียด (Tension) เมื่อบุคคลเกิดความตงึเครียดบุคคลนั้นจะอยู่ไม่เป็น

สุขเกิดแรงขับล ที่จะทำบางสิ่งบางอย่างเพื่อลดความตงึเครียด โดยรับอิทธิพลจากการ

เรียนรู้ กระบวนการทางความคิด (Cognitive processes) ซึ่งได้แก่ ความรูค้วามเข้าใจจาก

การรับรู้ การจำ การใช้ดุลยพินจิอื่น ๆ เพื่อแสดงออกเป็นพฤติกรรม ที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย  

ซึ่งมีผลทำให้ความตึงเครียดลดลงหรอืหายไป  

   รัตตกิรณ์ จงวิศาล (2560, หนา้ 74-75) ได้อธิบายใหเ้ข้าใจได้ง่ายถึง 

กระบวนการเกิดแรงจูงใจ โดยพิจารณาองค์ประกอบพืน้ฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจ ดังนี ้  

   ขั้นที่ 1 ขั้นความตอ้งการ (Needs) บุคคลจะเกิดแรงจูงใจได้ จะต้องมี

ความ ต้องการหรอืมีสิ่งเร้ามากระตุ้นใหเ้กิดแรงจูงใจ ความต้องการนี้อาจเป็นความ

ต้องการ ทางด้านร่างกาย เช่น อาหาร น้ำ หรอืความต้องการทางดา้นจติใจ เช่น ความรัก 

เพื่อน การยอมรับ ตำแหน่ง ช่ือเสียง ความภาคภูมใิจ ความรู้สกึมีคุณค่า ในบุคคลคนเดียว  

   ขั้นที่ 2 แรงขับ (Drives) หรือแรงผลักดัน เป็นพลังงานภายในที่เกิดขึ้น 

เมื่อบุคคลอยู่ในสภาพที่มคีวามต้องการ และถ้ามีความต้องการมาก แรงขับก็จะมากด้วย 

แรงขับเป็นตัวกระตุ้นหรอืผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายสิ่งที่ 

ต้องการ เช่น เมื่อร่างกายขาดน้ำ มีความตอ้งการน้ำ ก็จะเกิดแรงขับให้ร่างกายแสดง

พฤติกรรม เพื่อให้ได้น้ำมา เมื่อได้นำ้มาแล้ว ความต้องการได้รับการตอบสนอง ร่างกาย 

สมดุลแรงขับก็ลดลง หรือเมื่อบุคคลมีความต้องการเงินเพิ่มมากขึ้นก็จะเกิดแรงขับกระตุน้ 

บุคคลใหแ้สดงพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย คอื เงนิที่ต้องการ  

   ขั้นที่ 3 พฤติกรรม (Behaviors) เมื่อบุคคลมีความตอ้งการและเกิดแรงขับ 

แรงขับก็จะกระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่มเีป้าหมาย เป็นพฤติกรรม 

ที่มทีิศทางที่จะตอบสนองความต้องการของบุคคล เช่น เมื่อบุคคลต้องการเงินเพิ่มมากขึ้น 
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ก็จะเกิดแรงขับที่จะทำให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ บางคนอาจจะทำงานหนักมากขึ้น เพื่อให้ได้ 

เงินค่าจ้างหรอืค่าล่วงเวลามากขึ้น หรอืบางคนอาจจะเอาเวลาว่างไปทำงานพิเศษ เช่น  

ขาย ประกัน ขายเครื่องสำอาง หรอืบางคนก็อาจจะไปซื้อลอตเตอรี่ ไปเล่นการพนัน          

ไปขโมยเงิน คนอื่น แรงขับจะทำให้เกิดพฤติกรรมแบบใดขึน้อยู่กับเงื่อนไขหลายประการทั้ง

ปัจจัย ภายในตัวบุคคลเอง เช่น สตปิัญญา การเรียนรู้ ความสามารถ ค่านิยม บุคลิกภาพ 

คุณธรรม ความเพียรพยายาม และปัจจัยภายนอก เช่น สภาพแวดล้อม ครอบครัว โอกาส 

และเวลา เป็นต้น  

   ขั้นที่ 4 ความตอ้งการได้รับการตอบสนอง (Needs Satisfactions) หรอื

แรงขับลดลง (Drive Reduction) เมื่อบุคคลมีพฤติกรรมที่สามารถทำใหค้วามต้องการ       

ตามเป้าหมายได้รับการตอบสนองหรือเกิดความพึงพอใจแล้ว แรงขับก็จะลดลง แต่ถ้าหาก 

ว่าพฤติกรรมนั้นยังไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการได้ แรงขับก็ยังไม่ลดลง แต่จะยัง 

กระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการนั้นต่อไป หรอืหากบุคคลพบปัญหา 

อุปสรรค ทำให้ไม่สามารถบรรลุความต้องการหรอืเป้าหมายได้ บุคคลอาจจะเลือกวิธีการ 

เปลี่ยนความตอ้งการใหม่ ความต้องการเดิมก็จะไม่ส่งผลใหเ้กิดแรงขับ เพื่อแสดง 

พฤติกรรม แต่ความต้องการใหม่ก็จะมาแทนที่ และเช่นเดียวกัน หากความตอ้งการใหม่ 

ได้รับการตอบสนองแรงขับก็จะลดลงและบุคคลก็จะเกิดความต้องการใหม่มาแทนที่          

และหมุนไปตามวงจรของกระบวนการเกิดแรงจูงใจต่อไปเรื่อย ๆ 

  สกุลนา ใจมิภักดิ์ (2557, หน้า14) ได้สรุปกระบวนการจูงใจ ดังนี้  

   1. การรักษาความสัตย์ความจริงใจต่อตนเอง และผูอ้ื่น  

   2. การรูจ้ักข่มใจตนเอง ฝึกตนเองให้ประพฤติปฏิบัติอยู่ในความดีการ

อดทนละความช่ัว  

   3. อดออมที่จะไม่ประพฤติล่วงความสัตย์สุจรติไม่ว่าด้วยประการใด  

การรูจ้ักละวางความช่ัว ความทุจริต  

   4. รู้จักเสียสละประโยชน์ส่วนน้อยของตนเพื่อประโยชน์ส่วนใหญ่ของ

บ้านเมือง 

    5. การเป็นตัวอย่างที่ดีในการประพฤติปฏิบัติตน  

   จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ดังนี ้คอื กระบวนการการจูงใจ คอื 

สภาวะที่มพีลังผลักดันให้บุคคลกระทำการอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา โดยมีสิ่งจูงใจ ความ 

ต้องการ ความปรารถนา ความสำเร็จ นำไปสู่การกระทำที่มเีป้าหมายและทิศทางที่กำหนด 
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ไว้โดยมีกระบวนการที่ทำให้เกิดกระบวนการจูงใจ 

 3. ประเภทของแรงจูงใจ 

  ทัศนยี์ ชาติไทย (2555, หน้า 7-8) ได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็น  

2 ประเภท คือแรงจูงใจ ภายใน และแรงจูงใจภายนอก แต่ละประเภทมีรายละเอียด ดังนี้  

   1. แรงจูงใจภายใน เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึน้ในตัวบุคคล เมื่อบุคคลมีสภาพ

ที่ไม่สมดุล แรงดังกล่าวจะกระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาแรงที่มากระตุน้

ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมนี้ มิใช่เพียงเพื่อสนองตอบความตอ้งการของร่างกายเท่านั้น แต่

ยังครอบคลุมถึงการสนองความต้องการทางดา้นจติใจ โดยเฉพาะความพึงพอใจของบุคคล

ด้วย ตัวอย่างของพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายในที่พบเห็นอยู่เสมอ ได้แก่ พฤติกรรม

การดูดปากหรือร้องไห้ของเด็กทารกที่หิวนม พฤติกรรมการแบ่งปันดินสอและยางลบของ

นักเรียนให้แก่เพื่อนที่ไม่มีได้ใชพ้ฤติกรรมของบุคคลที่ ช่วยเหลอืเด็กข้ามถนนจนตนเองตอ้ง

ประสบอุบัติเหตุ เป็นต้น  

   2. แรงจูงใจภายนอก เป็นแรงซึ่งเกิดจากสิ่งเร้าหรอืสิ่งจูงใจต่าง ๆ ที่ถูก

นำมากระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาทำให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ การให้

สิ่งเร้าที่ทำให้บุคคลเกิดความพึงพอใจนี้ในทางจิตวทิยาเรียกว่า การเสริมแรง 

(reinforcement) พฤติกรรมใด ๆ ก็ตามถ้าได้รับการเสริมแรงสม่ำเสมอแล้ว พฤติกรรม

ดังกล่าวจะมีแนวโน้มที่จะเกิดขึน้อีก ในทางตรงกันข้ามถ้าไม่มีการเสริมแรง พฤติกรรม

ดังกล่าวจะค่อย ๆ หายไปในที่สุด ตัวอย่างพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจ ภายนอกที่พบเห็น

อยู่เสมอ ได้แก่ พฤติกรรมของเด็กนักเรียนที่หางานพิเศษทำ เพราะต้องการเงินทุน สำหรับ

เรียนหนังสือ พฤติกรรมของเด็กนักเรียนที่ขยันเรียนมากกว่าปกติเพื่อต้องการคำชมเชย

จากพ่อแม่ พฤติกรรมการบริจาคเงินช่วยเหลอืการกุศลทางวิทยุโทรทัศน์เพื่อต้องการให้มี

การประกาศช่ือของ ตนในสื่อดังกล่าว เป็นต้น 

  พรสวัสดิ์ ศริศาตนันท์ (2555, หน้า 216 - 217) กล่าวว่า นักจิตวิทยาได้

แบ่งลักษณะของแรงจูงใจ ออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี ้ 

   กลุ่มที่ 1 แบ่งตามมติิของเวลา  

    1.1 แรงจูงใจฉับพลัน (Aroused Motive) คือ แรงจูงใจที่กระตุ้นให้

มนุษย์แสดงพฤติกรรมออกมาทันทีทันใด  

    1.2 แรงจูงใจสะสม (Motivational Disposition หรอื Latent Motive) 

คือ แรงจูงใจที่มอียู่แต่ไม่ได้แสดงออกทันที จะค่อย ๆเก็บสะสมไว้รอการแสดงออกในเวลา 
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ใดเวลาหนึ่ง  

   กลุ่มที่ 2 แบ่งตามมติิของสงิเร้า  

    2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมา

จากสิ่งเร้าภายในตัวบุคคลผู้นั้น เช่น ความรู้สกึต้องการ หรอืขาดอะไรบางอย่าง จึงเป็น

พลังชักจูงหรอืกระตุ้นใหม้นุษย์ประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนสิ่งที่ขาดหรอืต้องการนั้น 

     2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คอื แรงจูงใจที่ได้รับ

อิทธิพลมาจากสิ่งเร้าภายนอก คือ สิ่งที่มาเร่งเร้ามาเสริมสรา้งความปรารถนาในการ

ประกอบกิจกรรมในตัวมนุษย์  

   กลุ่มที่ 3 แบ่งตามมิติของความต้องการ  

    3.1 แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary Motive) คือ แรงจูงในอันเนือ่งมาจาก

ความตอ้งการที่เป็นพื้นฐานร่างกาย เช่น ความหวิความกระหายเป็นต้น 

     3.2 แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary Motive) คือ แรงจูงใจที่เป็นผลต่อ

เนือ่งมาจาก แรงจูงใจขั้นปฐมภูมิ 

  วศิน ี คำนึง (2557 : 14) ได้สรุปประเภทของแรงจูงใจ ออกเป็น 2 ประเภท 

ได้แก่ 

   1. แรงจูงใจภายใน คอื ความรูส้ึกความเต็มใจหรอืแรงกระตุ้นภายในให้

เกิดพฤติกรรม โดยเกิดขึ้นภายในโดยไม่มีอทิธิพลภายนอกเขามาเกี่ยวข้อง  

   2. แรงจูงใจภายนอก คอื สิ่งเร้า แรงกระตุ้น หรือสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่อยู่

รอบ ๆ ตัว ทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อสนองความต้องการของตนเอง ของสังคม 

และคนรอบข้าง เช่น ของรางวัล คำชมเชย คำติเตอืน ซึ่งสง่ผลให้บุคคลต้องการที่จะแสดง

พฤติกรรมสูเ่ป้าหมายที่ต้องการ 

  วรรณา อาวรณ์ (2557, หน้า 6-7) ได้สรุปประเภทของการจูงใจออกเป็น  

2 ประเภท คือ  

   1. แบ่งตามที่มาของแรงจูง สามารถแบ่งเป็น 2 ประการ คอื  

    1.1 แรงจูงใจทางกาย คอื แรงจูงใจที่เกิดขึ้นตามความต้องการทาง

ร่างกาย ถือเป็นแรงจูงใจขั้นพืน้ฐานที่มคีวามสำคัญต่อการดำรงชีวิต ซึ่งเกิดจากร่างกาย

ต้องการสร้างความสมดุล ใหเ้กิดขึ้นตามธรรมชาติ เช่น เมื่อร่างกายขาดน้ำก็เกิดแรงจูงใจ 

คือ กระหายที่จะดื่มนำ้ และแสวงหาน้ำดื่ม เป็นต้น  
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    1.2 แรงจูงใจทางสังคม คือ แรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ที่เกี่ยวข้อง

กับบุคคลหรือสังคม เช่น การตอ้งการความรัก การยกย่อง การมีชื่อเสียง ความก้าวหน้า

ในชีวติความภาคภูมใิจ  

   2. แบ่งตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก สามารถแบ่งเป็น 2 ประการ 

คือ 

     2.1 แรงจูงใจภายใน คอื แรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากภายในตัวของบุคคลที่

มองเห็นคุณค่าของการทำกิจกรรมต่าง ๆ ว่ามีประโยชน์และมุ่งมั่น ตั้งใจ เพื่อมุ่งหวัง

ความสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ความสำเร็จในการทำกิจกรรมหรอืทำงานจะก่อให้เกิด

ความภาคภูมใิจ เช่น ความอยากรู้ อยากเห็น ความสุข อุดมการณ์ ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่สร้าง

ขึน้ หรอืกระทำได้ยากมาก แต่มคีวามคงทนถาวร 

    2.2 แรงจูงใจภายนอก คือ แรงจูงใจที่เกิดจากการคาดหวังสิ่งต่าง ๆ 

ที่อยู่รอบข้างตัวบุคคล เช่น รางวัล เกียรติยศช่ือเสียง คำชมเชย หรือสิ่งล้อใจอื่น ๆ โดย

ไม่ได้กระทำเพื่อความสำเร็จในสิ่งนัน้เลย แรงจูงใจนีไ้ม่คงทนถาวร บุคคลแสดงพฤติกรรม

เพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะกรณีที่ตอ้งการสิ่งตอบแทนเท่านั้น 

   จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ประเภทของแรงจูงใจแบ่ง

ออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายในจติใจ ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากภายในตัวของ

บุคคลที่มองเห็นคุณค่าของการทำกิจกรรมต่าง ๆ ปรารถนามุ่งหวัง มุ่งม่ัน ตั้งใจนำไปสู่

ความสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ จนทำให้เกิดความภาคภูมใิจในตัวเอง และแรงจูงใจ

ภายนอกจติใจ เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากสภาพแวดล้อมที่เป็นแรงผลักดันให้เกิดความ

ต้องการ ความปรารถนา ความสำเร็จตามสิ่งที่หวังไว้ เช่น พ่อแม่ สามีภรรยา ลูก ที่คอย 

เป็นกำลังใจ เสริมแรงให้นำไปสู่ความสำเร็จ 

 4. ความสำคัญของแรงจูงใจ 

  ชูชัย สมิทธิไกร (2554 อ้างถึงใน กานดา คำมาก, 2555,หนา้ 19) คือ 

แรงจูงใจในการทำงานมีองค์ประกอบที่สำคัญ 3 ประการ  

   1. ทิศทาง (direction) เป็นสิ่งที่กำหนดว่า บุคคลจะเลือกกระทำและทุ่มเท

แรงกายแรงใจ ให้แก่การทำกิจกรรมอะไร  

   2. ความเข้ม (intensity) หมายถึง ระดับความทุ่มเทและความพยายาม

ของบุคคลในการทำงานหนึ่ง ๆ  
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   3. ความยนืหยัด (persistence) คือ สิ่งที่บ่งบอกว่าบุคคลมีความมุ่งมั่น

และไม่ท้อถอยต่ออุปสรรคที่เกิดขึน้ในการทำงานต่าง ๆ บุคคลที่มคีวามยนืหยัดจะสามารถ

ทำงานได้ในระยะเวลาที่ยาวนาน  

  แรงจูงใจในการทำงานมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อความสำเร็จในการทำงาน

ของบุคคล เพราะระดับการปฏิบัติงาน (level of performance) ของบุคคลขึ้นอยู่กับปัจจัย

สำคัญ 2 ประการ คอื ความสามารถ และแรงจูงใจของบุคคล ดังแสดงในสมการข้างล่าง  

   ระดับการปฏิบัติงาน =ความสามารถ x แรงจูงใจ  

   ตามสมการดังกล่าว บุคคลจะไม่สามารถปฏิบัติงานใด ๆ ใหเ้กิดผล

สำเร็จได้เลยหากไม่มคีวามสามารถหรอืแรงจูงใจอย่างใดอย่างหนึ่ง เนื่องจากหาก

ความสามารถหรอืแรงจูงใจตัวใดตัว หนึ่งหรอืทั้ง 2 ตัวมีค่าเท่ากบศูนย์ ก็ย่อมทำให้ผลลัพธ์

คือระดับการปฏิบัติงานเท่ากับศูนย์ ดังน้ัน ระดับการปฏิบัติงานของบุคคลจึงเป็นผลมาจาก

ทั้งความสามารถและแรงจูงใจในการทำงานของบุคคล    

  นรา สมประสงค์ (2554, หน้า 56 - 78) ในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจเป็น

ปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานจรงิของผู้บริหารในยุคปัจจุบัน ภูมิหลังที่ตอ้งการดำรง

ตำแหน่งของผู้บริหารขึน้อยู่กับเหตุผลใดในความตอ้งการทั้ง 3 แบบ คอื 1) ความต้องการมี

อำนาจเหนอืผูอ้ื่น 2) ความต้องการเห็นความสำเร็จของงาน และ 3) ความตอ้งการที่ได้รับ

การยอมรับจากบุคคลอื่น จะเป็นตัวชีว้ัดลักษณะและผลการปฏิบัติงานของผูบ้ริหารได้ เช่น 

หากผู้บริหารต้องการประสบความสำเร็จของงาน ย่อมมีพฤติกรรมการบริหารและผลงาน

ที่ต่างไป จากผูบ้ริหารที่ต้องการมอีำนาจเหนอืผูอ้ื่น  

  ทับทิม วงศ์ประยูร และพรทิพย์ คำพอ (2554, หน้า 90) กล่าวว่า การ

ปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพได้ผลผลติผลงานที่ดี ส่วนหนึ่งมาจากแรงจูงใจ เพราะแรงจูงใจ

จะเป็นสิ่งเร้ากระตุ้นให้บุคคลทำงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อเป้าหมายที่วางไว้ตาม

แรงจูงใจที่เกิดขึ้นในตัวเอง แรงจูงใจมคีวามสำคัญต่อตัวผูป้ฏิบัติงานโดยตรง เพราะ

แรงจูงใจจะเป็นพลังสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงาน ทำให้เกิดสุขภาพจิตที่ดใีนการ

ทำงาน แรงจูงใจมีความสำคัญต่อองค์การ เพราะเมื่อบุคคลมีแรงจูงใจในการทำงาน

ทางบวก มแีนวคิดที่ดีต่อองค์การ ย่อมเป็นแรงกระตุ้นเสริมพลังในการทำงานทำให้ได้ผล

ผลติที่มีคุณภาพและประสิทธิผล สร้างความก้าวหน้าใหแ้ก่องค์การและตัวผูป้ฏิบัติงานด้วย 

   กานดา จันทร์แย้ม (2556, หนา้ 82) แรงจูงใจมลีักษณะสำคัญอยู่  

3 ประการ คอื  
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    1. เป็นพลังให้เกิดพฤติกรรม (Energize) แรงจูงใจเป็นสาเหตุที่ผลักดัน

ให้ บุคคลแสดงพฤติกรรม กล่าวคือ เมื่อบุคคลมีแรงจูงใจก็จะมีพลังที่จะกระทำสิ่งใดสิ่ง

หนึ่ง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่ตนเองต้องการ 

    2. เป็นตัวชีน้ำให้เกิดพฤติกรรม (Direct) นั่นคือ พฤติกรรมที่มี

แรงจูงใจ จะเป็นพฤติกรรมที่มเีป้าหมาย บุคคลรู้ว่าตนเองตอ้งการอะไร เป้าหมายของการ

แสดง พฤติกรรมของตนเองคือ อะไร ก็จะเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลมุ่งสู่จุดมุ่งหมาย หรอื

เป้าหมาย นั้น 

     3. ความคงทนของพฤติกรรม (Sustaining) นั่นคือ พฤติกรรมที่ม ี

แรงจูงใจจะไม่ล้มเลิกง่าย ๆ บุคคลจะยังคงแสดงพฤติกรรมเพื่อใหต้นเองบรรลุเป้าหมาย  

ที่ตอ้งการหรือจนกว่าความต้องการของตนเองจะได้รับการตอบสนอง 

   จากทั้ง 3 ลักษณะ อธิบายได้ว่า พฤติกรรมที่แรงจูงใจจะเป็นพฤติกรรม

ที่มพีลัง มีจุดมุ่งหมาย จะมีความหมายที่จะบรรลุจุดมุ่งหมายของตนเองใหไ้ด้ และเหตุใด

บางคนจงึมีความพยายามมากกว่าบางคน หรือบางคนจงึลม้เลิกความพยายามง่าย ๆ            

ซึ่งเป็นผลมาจากการที่ระดับของแรงจูงใจที่แตกต่างกันของบุคคลนั่นเอง 

   อัญชลี แก่นจันทร์ (2557, หนา้ 62 อ้างถึงใน อรอนงค์ ส่งสุพร 2559, 

หนา้ 68) ได้กล่าวถึงความสำคัญของแรงจูงใจมคีวามสำคัญในการปฏิบัติงาน ทำให้

บุคลากรในองค์กรมีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน มีความมุ่งมั่นเพื่อที่จะปฏิบัติงานอย่าง

ให้มปีระสิทธิภาพ และการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารสามารถส่งผลใหน้ำไปสู่ความสำเร็จ

ของงาน จึงเป็นสิ่งที่มคีวามสำคัญอย่างยิ่งสำหรับผูบ้ริหาร 

  จากที่ได้กล่าวมาจะเห็นได้ว่า แรงจูงใจมีความสำคัญต่อความสำเร็จของ

องค์กร ดังนั้น เรื่องของแรงจูงใจจึงเป็นหนา้ที่โดยตรงของผู้บริหารทุกระดับที่ตอ้งทำหน้าที่ 

จูงใจใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้ใชศ้ักยภาพในการทำงานเพื่อพัฒนาองค์กร การเข้าใจแรงจูงใจ

ของตนเองและคนอื่น ทำให้รู้วธิีที่จะสนองความตอ้งการของคนและกลายเป็นบุคคลที่รูใ้จ

คนอื่นได้ดี อันจะนำไปสู่การสร้างเสริมแรงจูงใจในการทำงานที่ดี สิ่งสำคัญที่สุดและเป็น

งานที่ท้าทายที่สุดก็คือ ความสามารถของผูบ้ริหารที่จะใช้แรงจูงใจที่เหมาะสมเพื่อเป็น 

สิ่งจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชา เกิดความมุ่งมั่นและพร้อมจะทุ่มเทการทำงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย

ขององค์กร 
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 5. ผู้นำกับการจูงใจในองค์การ  

  เป็นที่แน่ชัดแล้วว่า ผูน้ำจำเป็นต้องจูงใจใหค้นทำงานทุ่มเทกำลัง

ความสามารถ เพื่อให้เกิดผลสำเร็จของวัตถุประสงค์ขององค์การที่ตั้งไว้ แต่ในสภาพปกติ

งานต่าง ๆ โดยตัวของมันเองจะเป็นสิ่งที่ไม่น่าสนใจนักและไม่ค่อยท้าทายหรอืจูงใจคนมาก

นัก แต่อย่างก็ดี งานเหล่านั้นก็ยังคงจำเป็นต้องมกีารทำให้เสร็จสิน้ไปด้วยดี ดังนัน้การจูงใจ

คนใหท้ำงานจึงเป็นสิ่งที่ผู้นำจะต้องทำ เพื่อความสำเร็จและความก้าวหน้าขององค์การ      

ซึ่งผูน้ำสามารถใช้วธิีการจูงใจได้หลายวิธีการดังนี้ 

   5.1 การจูงใจด้วยรางวัลตอบแทน (Rewards) การให้รางวัลจะทำให้

พนักงานในองค์การเกิดแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้นและยังเพิ่มขวัญและกำลังใจใหม้าก

ขึน้ โดยรางวัลตอบแทนที่ดีนั้นต้องสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานและความ

มั่นคงปลอดภัยของพนักงานได้เพื่อที่พนักงานจะทุ่มเทความสามารถในการทำงานให้กับ

องค์การอย่างเต็มที่และยิ่งรางวัลที่ใหน้ั้นสามารถตอบสนองความต้องการขั้นสูงของ

พนักงานได้มากเท่าไรความจรงิในการทำงานของพนักงานก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย ดังนั้น

คุณลักษณะของรางวัลที่ให้จงึมดีังนี ้คอื 

    5.1.1 ความสำคัญต่อผูท้ี่ได้รับ (Importance) 

    5.1.2 มีการจัดสรรอย่างเป็นธรรม (Equitable Distribution) 

    5.1.3 พนักงานทุกคนควรรู้เห็นอย่างกระจ่างชัด (Visibility) 

    5.1.4 มีความยืดหยุ่น (Flexibility) 

   อย่างไรก็ตามรางวัลตอบแทนที่ผูน้ำหรือผู้บริหารพึงให้แก่พนักงานนั้น

อาจให้ในรูปของตัวเงนิ การเลื่อนขัน้เลื่อนตำแหน่ง หรอืสวัสดิการต่าง ๆ เป็นต้นหรืออาจ

ให้ในรูปของรางวัล ที่มไิด้อยู่ในรูปของตัวเงิน เช่น การมอบรางวัลดีเด่นประกาศเกียรติคุณ

ยกย่องชมเชย หรอื ส่งไปฝึกอบรมความรู้เพิ่มเติมซึ่งผู้บริหารหรอืผูน้ำมักจะให้รางวัลทั้งใน

รูปตัวเงนิและที่ไม่ได้อยู่ในรูปตัวเงินควบคู่กันไป 

   5.2 การจูงใจด้วยงาน ในการที่จะจูงใจพนักงานด้วยงานนั้นควรทราบ

ก่อนว่าลักษณะงานที่จะจูงใจให้พนักงานในองค์การปฏิบัติตามเพื่อวัตถุประสงค์ของ

องค์การนัน้ ควรมลีักษณะ ที่ท้าทายความสามารถและจูงใจใหพ้นักงานรักที่จะปฏิบัติ และ

ควรเป็นงานที่ทำให้เขา เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ด้วยเหตุนี้ผูน้ำที่ดตี้องสามารถที่จะ 

ดึงเอาความสำคัญของลักษณะงานมาเป็นตัวกระตุ้นหรือจูงใจให้พนักงานเกิดความรู้สกึรัก

และสนุกกับงานที่ทำอยู่โดยอาจใชว้ิธีดังต่อไปนี้ 
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    5.2.1 การเพิ่มความสำคัญของงาน (Job Enrichment) ซึ่งการเพิ่ม

ความสำคัญของงานนี้ โดยปกติแล้วจะมีสองวิธี คอืการเพิ่มความสำคัญของงานตาม

แนวนอน (Horizontal Job Enrichment) และการเพิ่มความสำคัญของงานตามแนวตั้ง 

(Vertical Job Enrichment) ซึ่งการเพิ่มตามแนวนอนนั้นเป็นการขยายขอบเขตของงานให้

กว้างขึ้นใหเ้ขามีความรับผดิชอบมากขึ้นอันจะทำให้พนักงานรู้สกึถึงความสำคัญในหน้าที่

ของตนเอง และรู้สกึว่ามีความเจรญิเติบโตและก้าวหนา้ในหน้าที่การงาน ส่วนการเพิ่มใน

แนวดิ่งนั้น เป็นการลดอำนาจในการบังคับบัญชาจากผู้นำให้นอ้ยลง เพื่อที่เขาจะสามารถ

ทำงานได้อย่างเสรีหรอืมอบหมายงานเฉพาะอย่างที่เขามีความชำนาญเป็นพิเศษ 

    5.2.2 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการให้โอกาสพนักงาน 

ได้มกีารโยกย้ายไปทำงานอื่น และเรียนรูง้านใหม่ โดยจัดตารางเวลาการทำงานในแต่ละ

หนา้ที่ล่วงหนา้ให้เหมาะสม เพื่อลดความจำเจในการทำงาน อีกทั้งยังทำให้พนักงานมี

ความรูแ้ละประสบการณ์มากขึ้น 

    5.2.3 การขยายขอบเขตของงาน (Job Enlargement) เป็นการเพิ่ม

หนา้ที่ของพนักงานให้มากขึ้นเพื่อลดความเบื่อหน่ายและเพิ่มความสนใจในการทำงานของ

พนักงาน ซึ่งการขยายขอบเขตของงานนี้จะเพิ่มจำนวนหนา้ที่และความรับผดิชอบในระดับ

เดียวกันของพนักงานเช่น จากพนักงานถ่ายเอกสารก็เพิ่มหน้าที่ให้เป็นพนักงานเดินเอกสาร

ด้วย เป็นต้น เพื่อไม่ให้เขาเกิดความรูส้ึกเบื่องานที่ทำ และบางครั้งอาจจะให้เขาแสดงความ

คิดเห็นในงานที่เขาทำด้วย 

    5.2.4 การปรับปรุงออกแบบงาน (Job Redesign) เป็นการปรับปรุงจัด

โครงสรา้งของงาน เพื่อดึงดูดใจของพนักงานมากขึ้นเช่น ลดความซับซ้อนของงานเพื่อลด

เวลาในการทำงานลง หรอืให้พนักงานสามารถออกแบบงานที่ตนเองต้องทำได้เพื่อให้เกิด

ความพอใจในงานมากขึ้น      

   5.3 การจูงใจด้วยรางวัลตอบแทน (Rewards) การให้รางวัลจะทำให้

พนักงานในองค์การเกิดแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้นและยังเพิ่มขวัญและกำลังใจให้       

มากขึ้น โดยรางวัลตอบแทนที่ดนีั้นต้องสามารถตอบสนองความต้องการขั้นพืน้ฐานและ

ความมั่นคงปลอดภัยของพนักงานได้เพื่อที่พนักงานจะทุ่มเทความสามารถในการทำงาน

ให้กับองค์การอย่างเต็มที่และยิ่งรางวัลที่ใหน้ั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นสูงของ

พนักงานได้มากเท่าไรความจรงิในการทำงานของพนักงานก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย ดังนั้น

คุณลักษณะของรางวัลที่ให้จงึมดีังนี ้คอื 
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    5.3.1 ความสำคัญต่อผูท้ี่ได้รับ (Importance) 

    5.3.2 มีการจัดสรรอย่างเป็นธรรม (Equitable Distribution) 

    5.3.3 พนักงานทุกคนควรรู้เห็นอย่างกระจ่างชัด (Visibility) 

    5.3.4 มีความยืดหยุ่น (Flexibility) 

   อย่างไรก็ตามรางวัลตอบแทนที่ผูน้ำหรือผู้บริหารพึงให้แก่พนักงานนั้น

อาจให้ในรูปของตัวเงนิ การเลื่อนขัน้เลื่อนตำแหน่ง หรอืสวัสดิการต่าง ๆ เป็นต้นหรืออาจ

ให้ในรูปของรางวัล ที่มไิด้อยู่ในรูปของตัวเงิน เช่น การมอบรางวัลดีเด่นประกาศเกียรติคุณ

ยกย่องชมเชย หรอื ส่งไปฝึกอบรมความรู้เพิ่มเติมซึ่งผู้บริหารหรอืผูน้ำมักจะให้รางวัลทั้งใน

รูปตัวเงนิและที่ไม่ได้อยู่ในรูปตัวเงินควบคู่กันไป 

   5.4 การจูงใจด้วยงานในการที่จะจูงใจพนักงานด้วยงานนั้นควรทราบ

ก่อนว่าลักษณะงานที่จะจูงใจให้พนักงานในองค์การปฏิบัติตามเพื่อวัตถุประสงค์ของ

องค์การนัน้ ควรมลีักษณะ ที่ท้าทายความสามารถและจูงใจใหพ้นักงานรักที่จะปฏิบัติ และ

ควรเป็นงานที่ทำให้เขา เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ด้วยเหตุนี้ผู้นำที่ดตี้องสามารถที่จะ 

ดึงเอาความสำคัญของลักษณะงานมาเป็นตัวกระตุ้นหรือจูงใจให้พนักงานเกิดความรู้สกึรัก

และสนุกกับงานที่ทำอยู่โดยอาจใชว้ิธีดังต่อไปนี้ 

     5.4.1 การเพิ่มความสำคัญของงาน (Job Enrichment) ซึ่งการเพิ่ม

ความสำคัญของงานนี้ โดยปกติแล้วจะมีสองวิธี คือการเพิ่มความสำคัญของงานตาม

แนวนอน (Horizontal Job Enrichment) และการเพิ่มความสำคัญของงานตามแนวตั้ง 

(Vertical Job Enrichment) ซึ่งการเพิ่มตามแนวนอนนั้นเป็นการขยายขอบเขตของงานให้

กว้างขึ้นใหเ้ขามีความรับผดิชอบมากขึ้นอันจะทำให้พนักงานรู้สกึถึงความสำคัญในหนา้ที่

ของตนเอง และรู้สกึว่ามีความเจรญิเติบโตและก้าวหนา้ในหน้าที่การงาน ส่วนการเพิ่มใน

แนวดิ่งนั้น เป็นการลดอำนาจในการบังคับบัญชาจากผู้นำให้นอ้ยลง เพื่อที่เขาจะสามารถ

ทำงานได้อย่างเสรีหรอืมอบหมายงานเฉพาะอย่างที่เขามีความชำนาญเป็นพิเศษ 

     5.4.2 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการให้โอกาส

พนักงานได้มีการโยกย้ายไปทำงานอื่น และเรียนรู้งานใหม่ โดยจัดตารางเวลาการทำงานใน

แต่ละหน้าที่ล่วงหนา้ใหเ้หมาะสม เพื่อลดความจำเจในการทำงาน อกีทั้งยังทำให้พนักงานมี

ความรูแ้ละประสบการณ์มากขึ้น 

     5.4.3 การขยายขอบเขตของงาน (Job Enlargement) เป็นการเพิ่ม

หนา้ที่ของพนักงานให้มากขึ้นเพื่อลดความเบื่อหน่ายและเพิ่มความสนใจในการทำงานของ 
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พนักงาน ซึ่งการขยายขอบเขตของงานนี้จะเพิ่มจำนวนหนา้ที่และความรับผดิชอบในระดับ

เดียวกันของพนักงานเช่น จากพนักงานถ่ายเอกสารก็เพิ่มหน้าที่ให้เป็นพนักงานเดินเอกสาร

ด้วย เป็นต้น เพื่อไม่ให้เขาเกิดความรูส้ึกเบื่องานที่ทำ และบางครั้งอาจจะให้เขาแสดง 

ความคิดเห็นในงานที่เขาทำด้วย 

     5.4.4 การปรับปรุงออกแบบงาน (Job Redesign) เป็นการปรับปรุง

จัดโครงสร้างของงาน เพื่อดึงดูดใจของพนักงานมากขึ้นเช่น ลดความซับซ้อนของงานเพื่อ

ลดเวลาในการทำงานลง หรอืให้พนักงานสามารถออกแบบงานที่ตนเองต้องทำได้เพื่อให้

เกิดความพอใจในงานมากขึ้น 

    5.5 การจูงใจด้วยวัฒนธรรมขององค์การ ทุกแห่งจะจูงใจพนักงาน

ของตนไปในทางที่จะทำให้พนักงานปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าที่จะเป็นไป

ได้ วัฒนธรรมองค์การนัน้ย่อมหมายรวมถึง พฤติกรรม ค่านิยม และความเชื่อของบุคคล 

ในองค์การซึ่งในเรื่องนั้น เราต้องหยิบยกประเทศญี่ปุ่นและสหรัฐอเมริกา มาเป็นแบบใน

การศกึษา โดยญี่ปุ่นนั้นเป็นประเทศที่ประสบความสำเร็จอย่างสูงในการบริหาร เนื่องจาก

ค่านยิมและความเชื่อของคนญี่ปุ่นที่มตี่อประเทศชาติ สังคม องค์การ และหมู่คณะคน

ญี่ปุ่นมีความเช่ือที่ว่าประเทศเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันพนักงานก็เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

โดยพนักงานทุกคนจะมีความรูส้ึกเป็นเจ้าของหรอืส่วนหนึ่งขององค์การอย่างเหนี่ยวแน่น 

หากองค์การล้ม พนักงานก็จะหมดที่พึ่งทุกคนจะอยู่กับองค์การตลอดชีวติ ดังนั้นพนักงาน

ญี่ปุ่นหรือบุคลากรในองค์การญี่ปุ่นจะมีความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นอย่างมาก ซึ่งจะ

ต่างกับอเมริกาคือคนอเมริกันจะเป็นคนที่รักเสรีภาพ ไม่ผูกพันตนเองกับองค์การ ชอบ

พึ่งตนเองย้ายงานบ่อย อย่างไรก็ดี คนอเมริกันมีจรยิธรรมในการทำงานและไม่ดูถูกงาน

สำหรับคนไทยแล้วมคีวามเป็นปัจเจกนิยมคล้ายกับอเมริกาแต่ขอ้แตกต่างที่สำคัญคือคน

อเมริกันจะทำงานเป็นทีมได้ดดีว่าคนไทย คนไทยมักมีความฉลาดและมีความสามารถ

เฉพาะตัวเวลาทำงานจงึมักขาดความร่วมมอื ประสานงาน อย่างไรก็ดีผู้นำจำเป็นต้องรูว้่า

ควรใช้วัฒนธรรมองค์การที่ตนเองมอียู่ใหเ้ป็นประโยชน์เช่นไรคงจะเป็นเรื่องที่ยากที่จะตอบ

ว่าแบบใดเหมาะสมที่สุด ซึ่งก็คงตอ้งขึ้นอยู่กับองค์การนั้น ๆ เองว่าเป็นเช่นไรแต่ทว่าการ 

จูงใจโดยการบริหารที่เน้นวัฒนธรรมองค์การ น้ันควรจะคำนึงถึงปัจจัยสองระดับ คือ  

ระดับบุคคล และระดับองค์การอันได้แก่เรื่องของการสร้างเป้าหมายการวางแผน              

การติดต่อประสานงาน การประเมินผลและการสร้างความเชื่อถือซึ่งกันและกัน 
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 6. แนวคดิ ทฤษฎีแรงจูงใจ 

  จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ พบว่ามีการแบ่งทฤษฎีแรงจูงใจ

หลายกลุ่มในลักษณะที่คล้ายคลึงกันดังนี ้(สถาพร ปิ่นเจรญิ, 2554, หน้า 43 - 48)  

    6.1 ทฤษฎีการจูงใจของ Maslow (Maslow's General Theory of Human 

Motivation) Maslow ได้ตัง้สมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับความต้องการ

ไว้ 3 ขอ้ดังนี้  

    1. มนุษย์มีความตอ้งการอยู่เสมอไม่มทีี่สิ้นสุด  

    2. ความตอ้งการเมื่อได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่ทำใหเ้กิด

พฤติกรรมหรอืเรียกว่าลดแรงขับต่อพฤติกรรม (Drive Reduction)  

    3. ความต้องการของมนุษย์จะเรียงลำดับตามความสำคัญ  

   Abraham Maslow สรุปว่า ความตอ้งการของมนุษย์จะช่วยกระตุ้นและ

นำทางไปสู่พฤติกรรมที่จะทำให้ประสบความสำเร็จได้ และความตอ้งการของมนุษย์มี

หลายระดับด้วยกัน โดยเรียงจากความตอ้งการระดับต่ำไปสู่ระดับสูงดังนี้ 

     3.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็น

ความตอ้งการพืน้ฐานของมนุษย์ ได้แก่ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค เป็นต้น สิ่ง

เหล่านี้ ล้วนเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับชวีิต ดังนั้น องค์กรจึงต้องมีผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ 

เช่น ค่าจา้ง เงินเดือนบ้านพัก และระยะเวลาพักผ่อนเป็นต้น  

     3.2 ความตอ้งการด้านความมั่นคงและปลอดภัย (Safety Needs) 

เป็นความตอ้งการชีวิตส่วนตัว ครอบครัว และการทำงาน ที่จะดำรงอยู่อย่างราบรื่น ไม่

เสี่ยงต่อการบาดเจ็บ การตกงาน หรือการเสียชีวติ ดังนั้น องค์กรจงึตอ้งมสีวัสดิการ

รักษาพยาบาล การประกันสังคม การประกันชีวติ รายได้จากการปลดเกษียณอายุรวมทั้ง

การมสีหภาพแรงงานอีกด้วย  

     3.3 ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs) เป็นความ

ต้องการเป็นที่ยอมรับหรอืได้รับความรักในสถานภาพที่เป็นสมาชิกของกลุ่ม ดังนัน้ องค์กร

จงึตอ้งจัดให้มกีิจกรรมสันทนาการต่าง ๆ เช่น การแข่งขันกีฬา การจัดงานปีใหม่ และ

กิจกรรมชมรม เป็นต้น  

     3.4 ความตอ้งการทางด้านเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) 

เป็นความตอ้งการให้ผู้อื่นยกย่องสรรเสริญในลักษณะที่เหนอืกว่าในเรื่องต่าง ๆ จนตนเองมี

ความรูส้ึกภาคภูมิใจ และเห็นคุณค่าของตนเอง ดังนั้น องค์กรจึงต้องจัดให้มีการประกาศ
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ยกย่อง อาทิ คำชื่นชมลงเป็นข้อความในวารสารขององค์กร ตลอดจนการมอบหมายงานที่

มีความสำคัญเพิ่มขึ้นเพื่อเปิดโอกาสให้ได้แสดงศักยภาพของตน รวมไปถึงการสนับสนุน

การฝึกอบรม และการศกึษาต่อ เพื่อความก้าวหนา้ในตำแหน่งงานอันจะเป็นขวัญกำลังใจ

ต่อไปในอนาคต  

     3.5 ความต้องการความสมหวังของชีวติ (Self-actualization 

Needs) เป็นความตอ้งการที่เกิดจากความตระหนักในตนเอง ไม่เกี่ยวข้องกับระดับความสูง

หรอืต่ำของตำแหน่งหน้าที่การงาน แต่เป็นความต้องการที่สูงที่สุดของมนุษย์ ซึ่งแต่ละคนมี

ความตอ้งการที่ไม่เหมอืนกัน ดังนัน้ องค์กรจงึตอ้งศึกษาถึงตัวบุคคลแต่ละคนโดยเปิด

โอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น การมอบหมายงานให้ตรงกับศักยภาพของแต่ละบุคคล 

 

 
  

        ความต้องการความสมหวงัของชีวติ 

 ความต้องการทางดา้นเกียรติยศชื่อเสียง 
        ความต้องการทางดา้นสังคม 

 ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย 

 ความต้องการทางดา้นร่างกาย 

  
ภาพประกอบ 2 ลำดับความตอ้งการของมนุษย์ตามทฤษฎีของ Maslow 

    ที่มา : สถาพร ปิ่นเจรญิ (2554, หน้า 44) 

 

  6.2 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (อ้างถึงใน สถาพร ปิ่นเจริญ, 2554, หนา้ 

48) ได้แบ่งกลุ่มความตอ้งการออกเป็น 3 กลุ่ม โดยใช้หลักการของ Maslow เป็นแนวทาง

คือกลุ่มความตอ้งการทางด้านร่างกายและความตอ้งการความมั่นคงปลอดภัย (Existence 

Needs, E) กลุ่มความต้องการทางด้านสังคมและความต้องการทางดา้นเกียรตยิศชื่อเสียง 

(Relatedness Needs, R) และความต้องการความสมหวังของชีวิต (Growth Needs, G) แต่

ผลงานของ Alderfer แตกต่างจากผลงานของ Maslow คือ ผลงานของ Alderfer กล่าวไว้ว่า

ความตอ้งการทั้งสามกลุ่มเกิดขึ้นพร้อมกันได้ ไม่จำเป็นต้องเรียงลำดับจากต่ำไปสูง และ 

Alderfer ได้ศึกษารายละเอียดเพิ่มเติมจนได้ข้อสมมตฐิานว่า เมื่อความตอ้งการได้รับการ

ตอบสนองนอ้ยเท่าใด บุคคลจะมีความตอ้งการประเภทนั้นเพิ่มมากขึ้น (Need Frustration) 

เมื่อความตอ้งการระดับใด ๆ ได้รับการตอบสนองมากจนพึงพอใจแล้วบุคคลจะมีความ
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ต้องการระดับสูงมากขึ้นไปอีก (Desire Strength) และมีความตอ้งการระดับสูงกว่าได้รับ

การตอบสนองน้อย บุคคลจะปรับลดความต้องการลงเพื่อปรับลดความเครียดตาม

สถานการณ์ที่ควบคุมไม่ได้ (Need Satisfaction) 
  
 หลักความพึงพอใจและความก้าวหน้า 

(Sarifaction Progression Principle) 

 

 

ภาพประกอบ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างความตอ้งการ 3 กลุ่ม (E – R – G) 

 ที่มา สถาพร ปิ่นเจริญ (2554, หน้า 48) 

   

  6.3 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ McClelland ทฤษฎีนี้ เน้นอธิบายการ         

จูงใจของบุคคลที่กระทำการเพื่อให้ได้มาซึ่งความตอ้งการความสำเร็จมไิด้หวังรางวัลตอบ

แทนจากการกระทำของเขา ซึ่งความตอ้งการความสำเร็จนี้ในแง่ของการทำงาน หมายถึง 

ความตอ้งการที่จะทำงานใหด้ีที่สุดและทำให้สำเร็จผลตามที่ตั้งใจไว้ เมื่อตนทำอะไรสำเร็จ

ได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ทำงานอื่นสำเร็จต่อไป หากองค์การใดที่มพีนักงานที่แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์จำนวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็วในช่วงปี 1940s นักจิตวิทยาชื่อ David I. 

McClelland ได้ทำการทดลองโดยใช้แบบทำสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic 

Apperception Tests (TAT)) เพื่อวัดความต้องการของมนุษย์ โดยแบบทดสอบ TAT เป็น

เทคนิคการนำเสนอภาพต่าง ๆ แล้วให้บุคคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับสิ่งที่เขาเห็น จากการ

ศกึษาวิจัย McClelland ได้สรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมคีวามต้องการ 

3 ประการที่ได้จากแบบทดสอบ TAT ซึ่งเขาเชื่อว่าเป็นสิ่งสำคัญในการที่จะเข้าใจถึง

พฤติกรรมของบุคคลได้ดังนี้  

    6.3.1 ความต้องการความสำเร็จ ( Need for Achievement (nAch)) 

เป็นความตอ้งการที่จะทำสิ่งต่าง ๆ ใหเ้ต็มที่และดีที่สุดเพื่อความสำเร็จจากการวิจัยของ 

McCleland พบว่าบุคคลที่ตอ้งการความสำเร็จ (nAch) สูง จะมีลักษณะชอบการแข่งขัน 

ชอบงานที่ท้าทาย และต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง                  

มีความชำนาญในการวางแผน มคีวามรับผดิชอบสูงและกล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว  

    6.3.2 ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff)              

เป็นความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มต้องการ

G 

 R 

E 

หลกัความคบัขอ้งใจ 
(Frustration Progression 

Principle) 
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สัมพันธภาพที่ดตี่อบุคคลอื่น บุคคลที่ตอ้งการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การ

ร่วมมอืมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดี

กับผูอ้ื่น  

    6.3.3 ความตอ้งการอำนาจ (Need for power (n Power) เป็นความ

ต้องการอำนาจเพื่อมอีิทธิพลเหนือผู้อื่น บุคคลที่มคีวามต้องการอำนาจสูงจะแสวงหา

วิถีทางเพื่อทำใหต้นมีอิทธิพลเหนอืบุคคลอื่นตอ้งการให้ผูอ้ื่นยอมรับหรอืยกย่องต้องการ

ความเป็นผู้นำต้องการทำงานใหเ้หนอืกว่าบุคคลอื่นและจะกังวลเรื่องอำนาจมากกว่าการ

ทำงานให้มีประสิทธิภาพ  

    จากการศกึษาพบว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักต้องการจะ

ทำงานในลักษณะ 3 ประการดังนี้  

    1) งานที่เปิดโอกาสใหเ้ขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขาและเขามีอิสระ

ที่จะตัดสินใจและแก้ปัญหาด้วยตนเอง  

    2) ตอ้งการงานที่มีระดับยากง่ายพอดีไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกว่า

ความสามารถของเขา  

    3) ตอ้งการงานที่มีความแน่นอนและต่อเนื่องซึ่งสร้างผลงานได้และ

ทำให้เขามีความก้าวหนา้ในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได้ 

   นอกจากงานในลักษณะดังกล่าวแล้ว Mc Cleland ได้พบว่าปัจจัยที่สำคัญ

อีกปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการทำงานเพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพคือสิ่งแวดล้อมที่

เหมาะสมกับงานที่เขาทำด้วย   

 7. ทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจัยของ Herzberg  

  Herzberg (1978, อ้างถึงในสมุทร ชำนาญ, 2554, หน้า 279) นำเสนอ

ในช่วงปลายปี ค. ศ. 1950 ถึงช่วงตน้ปี ค. ศ. 1960 การวิจัยถึงปัจจัยหรือองค์ประกอบ 

ต่าง ๆ ที่เชื่อมโยงเกี่ยวกับงานโดยเฉพาะปัจจัยที่ทำให้เกิดความพึงพอใจในงาน Herzberg 

ได้ทำการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักบัญชแีละวิศวกรในเขตเมือง 

พิสเบอร์กของสหรัฐอเมริกา จำนวนประมาณ 200 คน โดยวิธีการสัมภาษณ์ แนวทางการ

สัมภาษณ์เป็นการจัดสถานการณ์ให้ผู้ถูกสัมภาษณ์คิดถึงช่วงการทำงานที่ตนมคีวามรูส้ึก

พึงพอใจเป็นพิเศษ (Satisfied) และช่วงที่รู้สกึไม่ดีมาก ๆ ในการทำงาน (Dissatisfied) ผล

การวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า ปัจจัยที่ทำให้คนเกิดความพึงพอใจต่องานคือคน และปัจจัยกับ 

ปัจจัยที่ทำให้เกิดความไม่พอใจต่องาน มนุษย์นั้นสามารถสร้างแรงจูงใจในการทำงานได้ 
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จากการใชป้ัจจัย 2 ปัจจัยได้แก่  

   1. ปัจจัยแรงจูงใจ (The Motivators or Motivational Factors) หมายถึง 

ปัจจัยเกี่ยวกับงาน เมื่อได้รับจะมีส่วนทำใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน และกระตุ้นใหก้าร

ทำงานมากขึ้น หนักขึ้นหรอือยากทำงานบางทีเรียกว่า ปัจจัยทำให้พอใจในงาน (Job 

Satisfiers) ปัจจัยกระตุ้นเหล่านี ้ได้แก่  

    1.1 การได้รับความสำเร็จในงาน ได้แก่ ความรูส้ึกว่าทำงานสัมฤทธิ์

ผล มีส่วนเป็นเจา้ของงาน  

    1.2 การยอมรับนับถือ ได้แก่ การให้รางวัล หน่วยงานให้ความสำคัญ  

    1.3 ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง หมายถึง การทำงานแลว้มี

ความก้าวหน้าไปตามลำดับ  

    1.4 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ลักษณะงานที่ทำ มีความน่าสนใจ 

งานท้าทาย 

    1.5 ความรับผิดชอบ หมายถึง ใช้ความคิดแก้ปัญหาเต็มที่ ผู้บริหาร

ต้องกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจและทุ่มเทในการ ทำงานมากขึ้น ถ้าไม่มีปัจจัยเหล่านี้ 

ผูป้ฏิบัติงานย่อมไม่พึงพอใจและไม่ทุ่มเทในการทำงาน 

   2. ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factors or Maintenance factors) หมายถึง 

ปัจจัยที่เมื่อไม่มอียู่ จะสร้างความไม่พอใจให้กับพนักงาน และมีผลต่อการทำงานใหด้้อยลง 

แต่เมื่อมีอยู่หรอืได้รับ ก็จะไม่เป็นสิ่งกระตุน้ใหค้นงานเกิดความพึงพอใจ หรอืเป็นตัวกระตุ้น 

เป็น แรงจูงใจให้คนทำงานมากขึ้น ปัจจัยเหล่านี้ เป็นสิ่งป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่

พอใจในงานเท่านั้น (French,1970, pp. 84 - 85, Davis,1967,pp. 32 - 33) ได้แก่ 

    2.1 สถานการณ์ในองค์การ (Status) 

    2.2 ความสัมพันธ์กับบุคลากร (Relations with supervisions) 

    2.3 คุณภาพการบังคับบัญชา (Quality of supervision) 

    2.4 นโยบายและการบริหารองค์การ (Company Policy and 

Administration)  

    2.5 เงินเดอืนหรือค่าจ้าง (Pay)  

  พรสวัสดิ์ ศริศาสตนันท์ (2555, หน้า 222) ได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัย

ของ Herzberg โดยสรุปว่าแนวคิดดังกล่าวพบว่า ปัจจัยที่มสี่วนในการจูงใจของมนุษย์มี  

2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivational factors) เป็นปัจจัยที่ทำให้มนุษย์เกิดความพึงพอใจ 
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ในงาน และปัจจัยค้ำจุน หรือปัจจัยธำรงรักษา (Hygiene or Maintenance factors) ซึ่งเป็น

ปัจจัยที่จะทำให้มนุษย์เกิดความไม่พึงพอใจในงาน ดังนี้  

   2.1 ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยทีก่ระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน 

สนับสนุนให้บุคคลทำงานเพิ่มมากขึ้น เป็นแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทำงาน เป็นปัจจัย

ทีพ่ัฒนาทัศนคติเชิงบวกและการจูงใจที่แท้จริง ปัจจัยประเภทนี้ หากมนุษย์ไม่ได้รับทำให้ 

ไม่มีความสุขในการทำงานเท่านั้น แต่ไม่ถึงขั้นไม่พึงพอใจแต่ถ้าได้รับจะมีความสุขในการ

ทำงานมากขึ้น ประกอบด้วยปัจจัย 6 ประการ ดังนี้ 

    2.1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (Achievement) คือความรูส้ึกว่า ประสบ

ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน หรอืมีความต้องการที่จะใหง้านประสบความสำเร็จ             

ในประเด็นนี้มีขอ้แนะนำว่า จะต้องเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ  

    2.1.2 ความก้าวหน้า (Advancement) ความรูส้ึกว่าจะได้รับ

ความก้าวหน้า ก็จะพัฒนาใหเ้กิดทักษะใหม่ ๆ พร้อมทั้งจะมีความสามารถและเต็มใจที่จะ

เรียนรู ้ 

    2.1.3 ลักษณะของงาน (Work itself) ความรูส้ึกพึงพอใจในงานที่

ปฏิบัติทั้งนี ้ลักษณะของงานที่จะสร้างความพึงพอใจใหก้ับผูป้ฏิบัติได้นัน้ ตอ้งมคีวาม       

ท้าทายความรู้ความสามารถไม่จำเจซ้ำซาก หรอืรู้สกึได้ว่างานนั้นจะก่อใหเ้กิด

ความก้าวหน้าในงาน  

    2.1.4 ความเจรญิงอกงาม (Growth) คือ มีความเป็นไปได้ในการ

เจริญเติบโตในหนา้ที่การงาน เช่น การก้าวไปสู่ความเป็นนักบริหารมืออาชีพ การได้รับ

รางวัล เป็นต้น 

    2.1.5 ความรับผดิชอบ (Responsibility) การมอบหมายใหบุ้คคลมี

ความรับผิดชอบในหน้าที่ เมื่อบุคคลได้รับมอบหมายใหร้ับผิดชอบในงาน ตัดสนิใจในงาน

ของตนเองได้จะช่วยทำ ให้บุคคลเกิดความผูกพันในงาน  

    2.1.6 การยอมรับนับถือจากผู้อื่น (Recognition) หรอืการยอมรับจาก

ผูบ้ริหาร การยอมรับนับถือเป็นผลมาจากความสำเร็จในงาน เช่น การยกย่องชมเชยด้วย

คำพูด ดว้ยการเขียนเป็นลายลกัษณ์อักษร ส่วนหน่ึงเป็นการเสริมแรงดว้ย หากให้ต่อเนื่อง

จะมีผลดตี่อการสร้างแรงจูงใจ 

   2.2 ปัจจัยค้ำจุน หรอืปัจจัยธำรงรักษา (Hygiene or Maintenance 

factors) เป็นปัจจัยที่ธำรงรักษาบุคลากรไว้ไม่ใหอ้อกจากงาน กล่าวคือ เป็นปัจจัยป้องกัน
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การเกิดความไม่พึงพอใจเป็นลักษณะของแรงจูงใจภายนอก ปัจจัยประเภทนีห้ากได้รับก็

เป็นความปกติไม่ได้สร้างให้เกิดแรงจูงใจ ในการทาํงานมากขึ้น แต่ถ้าไม่ได้รับจะทำให้เกิด

ความไม่พึงพอใจ ปัจจัยค้ำจุนประกอบด้วย ปัจจัยย่อย 9 ประการ ดังนี้ 

    2.2.1 เงินเดอืน (Salary) หรอืค่าตอบแทน บุคคลต้องได้รับความรู้สกึ

ว่าได้รับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม ตามวันเวลาที่กำหนด  

    2.2.2 สภาพแวดล้อมในการทำงาน (Work environment) หมายถึง 

บรรยากาศความเหมาะสมของสถานที่ทำงาน งานที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งสิ่งอำนวย

ความสะดวกในการทำงาน  

    2.2.3 การนเิทศก์งาน (Supervision) หมายถึงความรูส้ึกของบุคคลที่

ได้รับการนเิทศก์ จากผูเ้ทศก์ หัวหน้างาน ความตัง้ใจสอนงานหรอืลักษณะของการ

มอบหมายงานให้รับผิดชอบ 

     2.2.4 ความมั่นคงปลอดภัยในการทาํงาน (Job security) หมายถึง

ความรูส้ึกถึง ความมั่นคง ปลอดภัยในงานที่ตนทำอยู่ 

    2.2.5 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง

ความรูส้ึกว่าได้รับการสื่อสารด้านนโยบายที่ด ีองค์การมีการจัดโครงสร้างที่ดี  

    2.2.6 สถานภาพ (Status) หมายถึง ความรู้สกึว่าตำแหน่งหน้าที่ของ

ตนนัน้มคีวามเหมาะสม บุคคลอื่นให้การยอมรับ  

    2.2.7 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relationship) 

หมายถึงการพบปะสังสรรค์กับบุคคลในสถานะต่าง ๆ ในที่ทำงาน เช่น เพื่อนร่วมงาน 

หัวหนา้งาน หรอื ผูใ้ต้บังคับบัญชา  

    2.2.8 สถานภาพความเป็นอยู่ (Person life) หมายถึง ความรู้สกึว่า

การทำงานตามปกติมีความสุขแสดงถึงเจตคติที่ดีต่องาน  

    2.2.9 โอกาสความก้าวหนา้ (Possibility to growth) หมายถึง 

ความรูส้ึกของบุคคลว่ามีโอกาสได้รับการแต่งตัง้ในหน้าที่ที่สูงขึ้น ในหน่วยงานที่ใหญ่ขึ้น  

   สมคิด บางโม (2557, หน้า 174 - 175) ได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัย

ของ Herzberg โดยสรุปดังนี้  

    1. ปัจจัยกระตุ้นหรอืปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปน็ปัจจัยที่ทำ

ให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานในระดับสูง ทำให้การทำงานมปีระสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลติ 

เพิ่มขึน้ ซึ่งทำใหเ้กิดความพึงพอใจในการทำงาน ปัจจัยกระตุน้ ได้แก่ ความสำเร็จในการ 
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ทำงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบและความก้าวหน้า 

ในการทำงาน  

    2. ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่มใิช่สิ่งจูงใจ

โดยตรง ที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน แต่เป็นข้อกำหนดเบื้องต้นที่จะป้องกันไม่ให้

เกิดความ ไม่พอใจในงานที่ทำอยู่ ปัจจัยสุขอนามัย ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน นโยบายของ

บริษัท และการบริหารเงินเดือนหรอืค่าตอบแทน สภาพการณ์ของการทำงาน การ

ควบคุมดูแล หรือการบังคับบัญชา และความมั่นคงในงาน  

   ศศพิร ภูมสิุวรรณ์ (2554, หนา้ 23) ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg        

นั้นเป็นทฤษฎีที่ช้ีให้เห็นว่าความพึงพอใจ และแรงจูงใจนั้นไม่ใช่สิ่งเดียวกัน ปัจจัยสุขอนามัย

เป็นสิ่งที่จะทำให้บุคคลยังคงทำงานให้กับองค์การ ไม่ลาออกหรือประท้วง แต่ไม่มีผลต่อ

แรงจูงใจในการทำงาน ดังนั้นการจูงใจหรอืการสร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่พนักงานนั้น จึงต้อง

ใช้ปัจจัยจูงใจเพื่อกระตุ้นให้พนักงาน มีแรงจูงใจในการทำงานให้บรรลุเป้าหมาย และมี

ประสิทธิภาพ  

   ผูน้ำสามารถนำทฤษฎีของ Herzberg ไปปรับใช้ในการสรา้งแรงจูงใจใน

ดา้นของการมอบหมายงานที่ท้าทาย มอบความรับผิดชอบในการตัดสินใจทั้งในด้านการ

พัฒนาและ แก้ปัญหาให้การยกย่องชมเชย เมื่องานประสบความสำเร็จ การพิจารณาให้ทุก

คนมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานจะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลร่วมแรงร่วมใจปฏิบัติงานให้

ประสบความสำเร็จ ในอีกทางหนึ่งผู้นำต้องดำเนินงานเพื่อไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึง

พอใจ เป็นการธำรงรักษาหรอืค้ำจุน ทั้งสภาพร่างกายและจิตใจของบุคลากรในหน่วยงาน 

การจา่ยเงินเดือน ค่าตอบแทน ค่าแรง ที่เหมาะสม ยุติธรรมเป็นไปตามสัญญาหรอืระเบียบ

ปฏิบัติ สภาพแวดล้อมในที่ทำงาน วัสดุอุปกรณ์ ที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน รวมไปถึง

สวัสดิการ การรักษาพยาบาล โครงการที่เกี่ยวกับสุขภาพ สัมพันธภาพระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน หัวหนา้งานกับลูกน้อง สิ่งเหล่านี้จะก่อใหเ้กิดความรูส้ึกดีต่อองค์การ เกิดความรัก

และผูกพัน ต่อองค์การอย่างไรก็ตามผูน้ำต้องตระหนักว่า ปัจจัยค้ำจุนทำได้เพียงลดความ

ไม่พึงพอใจเท่านั้น ในขณะที่ปัจจัยจูงใจทำให้เกิดความพึงพอใจและผลงานประสบ 

ความสำเร็จ ผูน้ำที่มปีระสิทธิผลจงึตอ้งให้ปัจจัยค้ำจุนเพื่อตอบสนองความตอ้งการพืน้ฐาน 

และ ให้ปัจจัยจูงใจเพื่อสนองความต้องการในระดับ สูงอย่างสมดุลกัน เพื่อให้งานบรรลุ

เป้าหมายและเกิดความพึงพอใจของทุกฝ่าย   
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 8. องค์ประกอบของแรงจูงใจ   

  ณัฐ มะลิซ้อน (2557, หน้า 23) ได้ให้ความหมายขององค์ประกอบของ

แรงจูงใจว่า องค์ประกอบที่มีความสำคัญที่ทำให้เกิดแรงจูงใจได้แก่ ธรรมชาติของบุคคล 

สถานการณ์ต่าง ๆ ของสิ่งแวดล้อม และปริมาณของแรงจูงใจ ทั้งนีต้้องขึน้อยู่กับความ

ต้องการแรงกระตุ้น และเป้าหมายของแต่ละบุคคลด้วย 

  Gilmer (1970, p.255, อา้งถึงใน อรอนงค์ ส่งสุพร 2559, หน้า 70)             

ให้องค์ประกอบที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 10 ประการ ดังนี้ 

   1. ความมั่นคงในงาน ได้แก่ ความรูส้ึกในหน้าที่การงานที่ทำอย่างเต็มที่ 

เต็มความสามารถ มีหลักประกันความมั่นคง และได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา 

   2. โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน คือ การมโีอกาสในการเลื่อน

ตำแหน่งที่สูงขึ้น 

   3. หน่วยงานและการจัดการ ได้แก่ ความพอใจในหน่วยงาน ความมี

ชื่อเสียงในการดำเนินงานของหน่วยงาน 

   4. ค่าจา้ง ได้แก่ จำนวนรายได้ประจำและรายได้ที่จ่ายพิเศษ                

ซึ่งหน่วยงานจ่ายให้ผูท้ำงาน 

   5. ลักษณะงานที่ทำ ได้แก่ การจัดการทำงานที่ตรงกับความถนัด ทักษะ

และความรูค้วามสามารถ 

   6. การนิเทศงาน ได้แก่ เทคนิควิธีการ ความสามารถในการนเิทศของ

ผูบ้ังคับบัญชาและความสัมพันธ์อันดีกับผูบ้ังคับบัญชา 

   7. ลักษณะทางสังคม ได้แก่ การทำงานร่วมกันกับบุคคลอื่นและมี

ความสัมพันธ์ที่ดตี่อกัน 

   8. การตดิต่อสื่อสาร ได้แก่ สภาพและลักษณะการตดิต่อสื่อสารทั้ง

ภายในและหน่วยงานและภายนอกหน่วยงาน 

   9. สภาพการทำงาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมในสถานที่ทำงาน ชั่วโมงการ

ทำงาน อากาศ หอ้งน้ำ หอ้งอาหาร แสง เสียง 

   10. ประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ ได้แก่ เงินเดือน เงนิบำเหน็จตอบแทน เมื่อ

ออกจากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล ที่อยู่อาศัย สวัสดิการ 

  สัมมา รธนิธย์ (2553, หนา้ 135-136) กล่าวว่าองค์ประกอบของแรงจูงใจมี 

2 ประการ คือ 
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   1. องค์ประกอบภายนอก ได้แก่ สิ่งแวดล้อมภายนอกที่อาจทำให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

   2. องค์ประกอบภายใน ได้แก่ 

    2.1 ความตอ้งการ (Needs) ในการจะทำสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้สำเร็จ 

    2.2 เจตคติ (Attitudes) เป็นความเช่ือ ความรูส้ึกต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งใน

ลักษณะชอบหรอืไม่ชอบ พอใจหรอืไม่พอใจ หากมีเจตคติที่ดีต่องานหรอืเพื่อนร่วมงานก็

เป็นแรงผลักดันให้บุคคลปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย แต่หากมีเจตคติไม่ดีก็ย่อมทำงาน

ประสบความสำเร็จตามเป้าหมายได้ยาก 

    2.3 ค่านยิม (Values) เป็นการพิจารณาถึงคุณค่าของตนพึงพอใจที่จะ

ปฏิบัติ พยายามเลือกที่จะทำตามค่านิยมที่ตนเองมี เช่นการใชข้องที่มีราคาแพง เป็นต้น 

    2.4 ความวติกกังวล (Anxiety) ความวติกกังวลในการทำงาน อาจ

ก่อใหเ้กิดอุปสรรคและเกิดแรงผลักดันให้สามารถดำเนินการอย่างละเอียดรอบคอบได้ ใน

การที่บุคคลนั้นมแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงที่อาจจะสามารถประสบผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

                   สรุปได้ว่า แรงจูงใจมีองค์ประกอบ 2 ประการ คือ องค์ประกอบ

ภายนอก ได้แก่ สิ่งแวดล้อมภายนอกและองค์ประกอบภายใน ได้แก่ ความต้องการ เจตคติ

ความเช่ือ ค่านยิม ความวิตกกังวล ซึ่งประกอบกันเป็นแรงจูงใจให้บุคคลนั้นสามารถ

ประสบผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

  สมุทร  ชำนาญ (2556, หน้า 279 - 283) กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจที่ก่อใหเ้กิด

แรงจูงใจในงานโดยตรง หากองค์การสามารถจัดปัจจัยจูงใจที่เหมาะสม เพียงพอกับความ

ต้องการของบุคคล แล้วจะเป็นส่วนที่สรา้งแรงจูงใจเหนี่ยวรั้งให้บุคคลเกิดความผูกพันกับ

งานและองค์การโดยตรง จึงกล่าวได้ว่าเป็นปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจ (Satisfied Factors) 

ให้แก่บุคคล ในขณะที่ปัจจัยสุขอนามัยเป็นปัจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่สำคัญยิ่งของ

งาน ทำหน้าที่รักษาคนไว้ในองค์การในลักษณะที่ทำให้เขายังทำงานได้ กล่าวคือ ถ้าปัจจัย

สุขอนามัยไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสาเหตุใหบุ้คคลเกิดความไม่พึงพอใจใน

งาน (Unsatisfied Factors) อาจเป็นสาเหตุที่ไม่สามารถเหนี่ยวรั้งคนไว้ในองค์การ

ได้ ถึงแม้ว่าปัจจัยสุขอนามัยจะได้รับการตอบสนองอย่างเพียงพอ หรอืพยายามลดสิ่งที่ทำ

ให้บุคคลไม่พึงพอใจในการทำงานลงมาจนถึงระดับศูนย์และพยายามตอบสนองความ

ต้องการเกี่ยวกับปัจจัยสุขอนามัยเพียงใดก็ตาม จะเพียงป้องกันมิใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ

ขึน้เท่านั้น แต่จะไม่สามารถนำไปสู่ความพอใจในงานได้ จากการศกึษาปัจจัยจูงใจเป็น 
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ปัจจัยที่หากองค์การจัดให้มีอย่างเหมาะสมแลว้จะก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานขึน้   

หากองค์การไม่สามารถจัดใหม้ีได้ ผลที่เกิดขึ้นคือไม่มีความพึงพอใจในงาน ส่วนปัจจัย

สุขอนามัยนั้น หากเป็นองค์การสามารถจัดให้มีอย่างเหมาะสมจะช่วยใหไ้ม่มีความไม่พึง

พอใจในงานและในทางตรงกันข้ามหากองค์การไม่สามารถจัดหาได้อย่างเหมาะสมแล้วจะ

ทำให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานเกิดขึ้น   
   รายละเอียดของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน ทั้ง 10 ด้าน มีดังต่อไปนี้ 

    1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 

     1.1 การได้รับความสำเร็จในงาน 

      บุษบา รัตนมงคล (2551, หน้า 8 อ้างถึงใน สุกขะ ลาชะพน, 

2562, หนา้ 38) กล่าวไว้ว่า การที่ครู คาดหวังไว้ว่า เมื่อตั้งใจทำงานที่ได้รับมอบหมาย 

และใช้ความอุตสาหะเพิ่มมากขึ้นจะเป็นผลใหม้ีการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานได้ 

ประสบความสำเร็จ และเป็นประโยชน์ต่อโรงเรียนมากขึ้น 

      นัญจรงค์ เฉลิมพงษ์ (2553, หน้า 9 อ้างถึงใน สุกขะ ลาชะพน

, 2562, หนา้ 38) กล่าวไว้ว่า การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จ โดยใช้

ความสามารถในการใชค้วามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ใหง้านบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 

แผนงาน โครงการ กิจกรรม มคีวามภาคภูมใิจ เนื่องจากการจัดกิจกรรมหรอืการ

ปฏิบัติงานที่ผ่านมา ปฏิบัติงานได้เต็มที่ทุกครั้ง และได้รับคำยกย่องชมเชยจากเพื่อน

ร่วมงานเมื่องานสำเร็จ ส่งผลถึงความสำเร็จและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  

   สรุปได้ว่า การได้รับความสำเร็จในงาน หมายถึง ความสำเร็จของงาน 

เมื่อผู้ปฏิบัติงานได้ทุ่มเทกายใจในการทำงานจนสำเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้ปฏิบัติงานจะมี

แรงจูงใจ ความภาคภูมใิจและเช่ือม่ันในตัวเองและมีความกระตอืรอืร้นที่จะปฏิบัติงานของ

ตนเองต่อไป 

     1.2 การได้รับความยอมรับนับถือ 

      นัญจรงค์ เฉลิมพงษ์ (2553, หนา้ 9 อา้งถึงใน สุกขะ ลาชะพน, 

หนา้ 39) กล่าวไว้ว่า การที่บุคคลได้รับการยอมรับจากผูบ้ังคับบัญชา หน่วยงาน 

ผูป้กครองและชุมชนชื่นชมในการแสดงความคิดเห็นและความรู้ความสามารถ ได้รับความ

เชื่อถือจากผูป้กครองนักเรียนหรอืชุมชนที่อาศัยการได้รับเชิญให้เข้าร่วมปฏิบัติงานต่าง ๆ 

ภายในหน่วยงานและหน่วยงานอื่นการได้รับความไว้วางใจและได้รับแต่งตั้งเป็นกรรมการ

ต่าง ๆ 
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      ประสงค์ อุทัย (2550, หนา้ 23 อ้างถึงใน  อัญชลี แก่นจันทร์, 

2557, หนา้ 67-68) กล่าวไว้ว่า การยอมรับจากการประเมินจากนักศกึษา การยอมรับ

จากฝ่ายบริหาร เช่น การกล่าวคำชมเชย การให้รางวัลพิเศษ ใหโ้อกาสไปศกึษาดูงาน

ต่างประเทศ การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดี การให้การยอมรับยกย่อง

นับถือตัวอาจารย์ นอกจากมีความรูค้วามสามารถแล้วต้องมีจิตใจที่เป็นธรรม เมตตา 

กรุณาต่อศษิย์   

    สรุปได้ว่า การได้รับการยอมรับนับถือจากผู้อื่นไม่ว่าจะเป็น

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว ทั้งในรูปแบบของการเขียน   

การชมเชยด้วยคำพูด        

     1.3 ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง  

      จนิตนา เปี่ยมลาภ (2555, หน้า 6) กล่าวไว้ว่า การได้รับ

ความสำเร็จในการปฏิบัติงานสอนและได้รับความสำเร็จทุกสิ่งทุกอย่างตามที่นึกคิดและ

มุ่งหวังเอาไว้ ได้แก่ ความคิดริเริ่มบุกเบิก ความรู้ความสามารถที่นำมาพัฒนาศักยภาพ 

ของตน ความรับผดิชอบ ความสำเร็จของงาน และลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมาย 

      ลักษมณี จ่าแก่มทะรัง (2556, หนา้ 9) กล่าวไว้ว่า การที่บุคคล

ได้รับการเลื่อนเงนิเดือนหรือตำแหน่งให้สูงขึ้น รวมทั้งโอกาสที่จะเพิ่มพูนความรู้

ความสามารถในการทำงานเพื่อความเจรญิก้าวหน้าในการทำงาน 

      ธนาโชต ิโชติช่วง (2559, หนา้ 23) กล่าวไว้ว่า การ

เปลี่ยนแปลงในสถานะหรอืตำแหน่งของบุคคลในองค์กร แต่ในกรณีที่บุคคลย้ายตำแหน่ง 

จากแผนกหนึ่งไปยังอกีแผนกหนึ่งขององค์กร โดยไม่มีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเป็น

เพียงการเพิ่มโอกาสใหม่ มีความรับผิดชอบมากขึ้น เรียกได้ว่า เป็นการเพิ่มความ

รับผิดชอบ แต่ไม่ใช่ ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงานอย่างแท้จริง 

     สรุปได้ว่า ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง คือการได้รับโอกาส 

ได้รับการพัฒนาไปในทิศทางที่ตนเองตอ้งการ มีความก้าวหน้าไปในตำแหน่งที่สูงขึ้น มี

โอกาส ศกึษาหาความรูเ้พิ่มเติม มีโอกาสได้พัฒนาทักษะเพื่อตนเองและความสามารถใน

การปฏิบัติงาน  

     1.4 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

      ทิพย์สุคนธ์ หรี่จินดา (2552, หนา้ 5 อา้งถึงใน สุกขะ ลาชะพน

, 2562, หนา้ 38) กล่าวไว้ว่า งานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัติ มีความเหมาะสม
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ตรงกับความรู้ความสามารถ และประสบการณ์การมอีิสระในการกำหนดแนวทาง หรอื

ขั้นตอนวิธีการทำงานและงานอื่นที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่สำคัญตรงกับความสนใจ ท้า

ทาย ความสามารถและมีโอกาสได้ใชค้วามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการทำงานใหส้ำเร็จ 

      นัญจรงค์ เฉลิมพงษ์ (2553, หนา้ 9 อา้งถึงใน สุกขะ ลาชะพน

, หนา้ 38) กล่าวไว้ว่า งานที่บุคคลปฏิบัติประจำ ทำให้เกิดความรู้สกึมีความภาคภูมิใจใน

ภาระงานที่ได้รับจากผู้บังคับบัญชา มคีวามสุขในการปฏิบัติงานตามหนา้ที่ที่ได้รับ

มอบหมายการทำงานมกีารกำหนดวิธีการและเป้าหมายชัดเจน งานที่ปฏิบัติมีความ

เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

     สรุปได้ว่า ความรูส้ึกที่มตี่องานงานมคีวามน่าสนใจ ท้าทาย

ความสามารถ มีความรเิริ่มสร้างสรรค์ การส่งเสริมหรือกระตุ้นให้ผูป้ฏิบัติงานมคีวาม

ตื่นตัว มโีอกาสได้เรียนรู้สิ่งใหม่ และมีความผูกพันกับงาน 

     1.5 ความรับผิดชอบ 

      ทิพย์สุคนธ์ หรี่จินดา (2552, หนา้ 5 อา้งถึงใน สุกขะ ลาชะพน

,2562, หนา้ 40) กล่าวว่าภาระหรอืพันธะผูกพันที่บุคคลจะทำงานด้วยความมุ่งมั่นตั้งใจที่

จะทำการปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความผูกพัน และละเอียดรอบคอบ เพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตาม

ความมุ่งหมายอีกทั้งพยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดยีิ่งขึ้น การมคีวามสำนกึ

และการปฏิบัติหน้าที่ของคนทั้งที่เป็นภารกิจส่วนตัว ภารกิจที่ได้รับมอบหมายและภารกิจ

ทางสังคม โดยจะต้องกระทำจนบรรลุสำเร็จ ไม่หลกีเลี่ยงภาระดังกล่าวและยอมรับในการ

กระทำของตน 

      นัญจรงค์ เฉลิมพงษ์ (2553, หนา้ 9 อา้งถึงใน สุกขะ ลาชะพน, 

2562, หน้า 40) กล่าวว่า บุคคลได้ปฏิบัติงานโดยที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา ได้

ตามระยะเวลาที่กำหนดโดยใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ จนเสร็จสิ้นภารกิจเพื่อให้งาน

บรรลุผลสำเร็จ ตามที่ได้รับมอบหมายในห้องเรียน วัสดุอุปกรณ์สถานที่ตั้งของโรงเรียน 

การคมนาคม และสภาพทางกายภาพ หน้าที่ที่ความรับผดิชอบสำเร็จทุกครั้ง และมีความ

มุ่งม่ันในการเรียนรู้เพื่อปรับปรุง 

     สรุปได้ว่า ความรับผดิชอบ คือ การได้รับมอบหมายให้ รับผิดชอบ

ในภาระหน้าที่ที่สำคัญ มีความรับผดิชอบงานที่มีความท้าทายความสามารถ มีอำนาจ

อย่าง เพียงพอในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
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    ผูว้ิจัยทำการสังเคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยค้ำจุน จากงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องของนักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยศึกษาจากงานวิจัยของ 

ประสงค์ อุทัย (2550, หนา้); บุษบา รัตนมงคล (2551 หนา้ 8); ทิพย์สุคนธ์ หรี่จินดา 

(2552 หนา้ 5); นัญจรงค์ เฉลิมพงษ์ (2553 หน้า 9); จินตนา เปี่ยมลาภ (2555 หน้า 6); 

ลักษมณี จ่าแก่มทะรัง (2556 หนา้ 9); สมุทร ชำนาญ (2556 หนา้); ณัฐ มะลิซ้อน (2557 

หนา้ 23); ธนาโชติ โชติช่วง (2559 หนา้ 23); Gilmer (1970 pp. 255) 

 ซึ่งแสดงรายละเอียดการสังเคราะห์ ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านปัจจัยจูงใจ 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล
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1.การได้รับความสำเร็จในงาน  √  √  √ √  √ √ 6 60 

2.แนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อนำไปสู่ความสำเร็จของงาน  √ √ √    √   4 40 

3.ความรับผิดชอบ  √ √ √   √   √ 5 50 

4.ปฏิบัติงานตามนโยบายที่ได้รับมอบหมาย อย่างเต็มความสามารถ √    √ √ √    4 40 

5.การยอมรับนับถือ √   √   √ √ √ √ 6 60 

6.ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  √ √ √   √  √ √ 6 60 

7.มุ่งมั่นตั้งใจที่จะทำการปฏิบัติหนา้ที่ดว้ยความผูกพัน   √ √      √ 3 30 

8.เกิดความรู้สกึภาคภูมิใจในภาระงานที่ได้รับจากผู้บังคับบัญชา √ √  √       3 30 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1.ป
ระ

สง
ค์ 

อุท
ัย 

(2
55

0)
 

2.
บุษ

บา
 ร

ัตน
มง

คล
 (2

55
1) 

3.
ทิพ

ย์ส
ุคน

ธ์ 
หร

ี่จิน
ดา

 (2
55

2)
 

4.
นัญ

จร
งค

์ เฉ
ลิม

พง
ษ์ 

(2
55

3)
 

5.
จนิ

ตน
า 

เป
ี่ยม

ลา
ภ 

(2
55

5)
 

6.
ลัก

ษม
ณ

ี จ
่าแ

ก่ม
ทะ

รัง
 (2

55
6)

 

7.
สม

ุทร
  ช

ำน
าญ

 (2
55

6)
 

8.
ณ

ัฐ 
มะ

ลิซ
้อน

 (2
55

7 
) 

9.
ธน

าโ
ชต

ิ โช
ติช่

วง
 (2

55
9)

 

10
. G

ilm
er

 (1
97

0)
 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

9.บุคคลได้รับการเลื่อนเงนิเดือนหรอืตำแหน่งให้สูงขึน้ √ √   √ √     4 40 

10.ความก้าวหน้าหรือโอกาสเจริญเติบโตในตำแหน่ง    √ √ √ √  √ √ 6 60 

11.ความตอ้งการแรงกระตุ้น และเป้าหมายของแต่ละบุคคล  √ √ √ √      4 40 

12.บุคคลเกิดความผูกพันกับงานและองค์การโดยตรง √      √   √ 3 30 

13.มีเจตคติที่ดีต่องานหรอืเพื่อนร่วมงาน √       √  √ 3 30 

14.ความคิดริเริ่มนำมาพัฒนาศักยภาพของตน   √      √  2 20 

15.การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรอืตำแหน่งของบุคคลในองค์กร  √    √  √  √ 4 40 
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  จากตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยจูงใจและงานวิจัย

เอกสารเกี่ยวข้องทำให้ได้ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อผูบ้ริหารโรงเรียนที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี้

ประกอบด้วย 5 ดา้นคือ 1) การได้รับความสำเร็จในงาน 2) การยอมรับนับถือ 3) ความ

เจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง 4) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ 5) ความรับผดิชอบ โดยผูว้ิจัยใช้

เกณฑ์ในการพิจารณาปัจจัยที่มคีวามถี่ตั้งแต่ละดับ 5 และร้อยละ 50 ขึ้นไปซึ่งมี

รายละเอียดแต่ละด้านดังนี้ 

     1) การได้รับความสำเร็จในงาน คอื ความรู้สกึพึงพอใจและปลาบปลืม้ใน

ผลสำเร็จของงาน การที่บุคคลคาดหวังไว้ว่า เมื่อตั้งใจทำงานที่ได้รับมอบหมาย มกีารเพิ่ม

ประสิทธิผลในการทำงานได้ ประสบความสำเร็จ และเป็นประโยชน์ต่อโรงเรียนมากขึ้น 

บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จโดยใช้ความสามารถในการใชค้วามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์

งานบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย แผนงาน โครงการ กิจกรรมปฏิบัติงานได้เต็มที่ทุกครั้ง

และได้รับคำยกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน เมื่องานสำเร็จส่งผลถึงความสำเร็จและ

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การทำงาน 

     2) การยอมรับนับถือ คือ การยกย่องชมเชยได้รับการเชื่อถอืไว้วางใจ

จากผู้บังคับบัญชาการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานหรือผูอ้ื่นทำให้เกิดความภูมิใจ ผู้บริหาร

โรงเรียนเพื่อนร่วมงานและบุคคลอื่น ๆ ยอมรับความรู้ความสามารถในการทำงานและ

ตำแหน่งหน้าที่การงานภายในหน่วยงานและหน่วยงานอื่น การได้รับความไว้วางใจและ

ได้รับแต่งตั้งเป็นกรรมการต่าง ๆ หน่วยงาน ผูป้กครอง และชุมชนชื่นชมในการแสดงความ

คิดเห็นและความรูค้วามสามารถ 

     3) ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง คือ ความสำเร็จในทุกสิ่งทุกอย่าง

ตามที่นึกคิดและมุ่งหวังเอาไว้ ความคิดริเริ่มบุกเบิกความรูค้วามสามารถที่นำมาพัฒนา

ศักยภาพของตน ความรับผิดชอบ ความสำเร็จของงาน และลักษณะของงานที่ได้รับมอง

หมาย การสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาให้เข้ารับการอบรม สัมมนาศกึษาดูงาน เพื่อความ

เจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ ความรูค้วามสามารถที่มอียู่เพื่อส่งเสริมความเจรญิก้าวหน้าของ

ตนในการปฏิบัติงานโอกาสได้เลื่อนตำแหน่งสูงขึ้น ได้รับความยุติธรรมในการพิจารณา

ความดคีวามชอบจากผู้บังคับบัญชา  

     4) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ คือ กระบวนการทำงานที่บุคลากรทำงานได้รับ

มอบหมายมีรูปแบบมาตรฐานที่ชัดเจนความภาคภูมใิจในภาระงานที่ได้รับจาก

ผูบ้ังคับบัญชาการปฏิบัติงานตามหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมายการทำงานมีการกำหนดวิธีการ 



51 

และเป้าหมายชัดเจนลักษณะงานที่น่าสนใจและท้าทายความสามารถงานที่ต้องใช้ความคิด

ประดิษฐ์คิดค้นหาวิธีใหม่แบบใหม่ ๆ ทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ 

     5) ความรับผดิชอบ คอื ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสแก่ผูท้ำงานได้รับผดิชอบ

ในการทำงานของตนเองอย่างเต็มที่ สังคมส่วนรวมและได้รับมอบหมายให้ทำงานอย่างมี

อิสระ มีโอกาสตัดสินใจ แก้ปัญหา ปฏิบัติงานโดยที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาได้

ตามระยะเวลาที่กำหนด งานบรรลุผลสำเร็จตามที่ได้รับมอบหมายในหน้าที่ความ

รับผิดชอบสำเร็จทุกครั้งและมีความมุ่งมั่นในการเรียนรู้เพื่อปรับปรุง   

    2. ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors)  

     2.1 สถานการณ์ในองค์การ 

      เจษฎาพร ใจชุ่มชื่น (2555 หนา้ 8) กล่าวไว้ว่า สภาพแวดล้อม

ในโรงเรยีนประเสริญสุขที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประเสริฐสุข เช่น 

สภาพการทำงานหอ้งพักครูอาคารเรยีนหอ้งเรียนวัสดุอุปกรณ์สถานที่ตั้งของโรงเรียนการ

คมนาคม 

        สุชาดา สุขบำรุงศิลป์ (2553, หนา้ 7) กล่าวไว้ว่า 

สภาพแวดล้อมในโรงเรยีนวิศวกรรมแหลมฉบังที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนวิศวกรรมแหลมฉบังเช่น สภาพการทำงานหอ้งพักครูอาคารเรียนหอ้งเรียนวัสดุ

อุปกรณ์สถานที่ตั้งของโรงเรียนการคมนาคม 

       อำไร พัดทอง (2557, หน้า 8) กล่าวไว้ว่า สภาพทางกายภาพ

ทั่วไปของสถานที่ทำงาน เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ กลิ่น รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อม 

อื่น ๆ หรืออุปกรณ์หรือเครื่องมอืต่าง ๆ 

     สรุปได้ว่า สถานการณ์ในองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมและ 

ปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นเครื่องช่วยในการปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว ได้แก่ แสง เสียง อากาศ

และสิง่แวดล้อม อื่น ๆ เช่น อุปกรณ์และเครื่องมอืต่าง ๆ อาคารสถานที่ หอ้งทำงานมี

เพียงพอ จัดแบ่งพื้นที่ได้อย่างเหมาะสม 

     2.2 ความสัมพันธ์กับบุคลากร  

      นัญจรงค์ เฉลิมพงษ์ (2553, หน้า 10 อ้างถึงใน สุกขะ ลาชะ

พน, 2562, หน้า 41) กล่าวไว้ว่า ความสนิทสนมกลมเกลียวระหว่างผู้บังคับบัญชา 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานในหน่วยงานเป็น 

อย่างด ีการได้รับความช่วยเหลือจากทุกคนเมื่อมีปัญหาความเดือดร้อน การมคีวามรูส้ึก 
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อบอุ่นใจ เมื่ออยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงานมกีารให้ความสนับสนุนและเกือ้กูลซึ่งกันและกัน 

      พัชรยีา บุญรุ่ง (2555, หน้า 7) กล่าวไว้ว่า ความรูส้ึกของครูใน

ความเป็นกันเองระหว่างผู้บริหารกับเพื่อนร่วมงาน การดูแลเอาใจใส่การใหค้วามช่วยเหลอื

มีการสร้างสัมพันธ์อันดีกับบุคคลในหน่วยงาน 

      ไกลาส เกตุเพ็ง (2556, หน้า 9) กล่าวไว้ว่า การประสาน

ความสัมพันธ์ของครูที่มตี่อความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารโรงเรียน อัน

แสดงถึงความสามารถที่จะทำงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี มคีวามเป็นกันเองระหว่างผูบ้ริหาร

โรงเรียนกับผูร้่วมงาน การดูแลเอาใจใส่ การได้รับความช่วยเหลอื ความเสมอภาค และ

ความยุติธรรม 

      สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์กับบุคลากร คอื ความเกี่ยวข้อง

สัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน นักเรียนและผูป้กครอง         

ในทางบวกและ ในทางลบ สามารถทำงานร่วมกันได้ มีความช่วยเหลือ เอื้อเฟือ้เผื่อแผ่        

มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
      2.3 คุณภาพการบังคับบัญชา 

      พัชรยีา บุญรุ่ง (2555, หน้า 7) กล่าวไว้ว่า ความรูส้ึกของครูที่

มีต่อความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาในการสั่งการ การตัดสินใจ การเอา

ใจใส่ การใชอ้ำนาจ การกำกับ ตดิตาม แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยตั้งอยู่บนพืน้ฐานของ 

ความยุติธรรม  

      ทิศชากร แสนสุรวิงค์ (2561, หนา้ 40) กล่าวว่า คุณภาพของ

การควบคุมการบังคับบัญชา หมายถึง รูปแบบการปฐมนิเทศ การควบคุม การแนะนำ ที่

เกี่ยวกับการทำงานที่ผูบ้ังคับบัญชากระทำต่อพนักงาน การวินจิฉัยสั่งการ การมอบหมาย 

งาน การควบคุม กำกับ นเิทศ ติดตาม การประเมินผล การปฏิบัติงาน นโยบาย เป้าหมาย 

และวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน ตลอดจนความสามารถของผูบ้ังคับบัญชา มคีวาม 

ยุติธรรมรวบรวมถึงลักษณะความเป็นผูน้ำของผูบ้ังคับบัญชา  

      สรุปได้ว่า คุณภาพการบังคับบัญชา คอืการที่ผูบ้ังคับบัญชามี

การกำหนดแผนดำเนนิงานใหบุ้คคลากรแต่ละคนถือปฏิบัติอย่างชัดเจน เพื่อให้เกิดความ

เป็นธรรม ยอมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
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     2.4 นโยบายและการบริหาร 

      นัญจรงค์ เฉลิมพงษ์ (2553, หน้า 10 อ้างถึงใน สุกขะ ลาชะ

พน, 2562, หน้า 42) กล่าวไว้ว่า การที่หน่วยงานมีนโยบายเป้าหมายและแผนพัฒนา

การศกึษาที่ชัดเจนและเหมาะสม การมีส่วนร่วมเพื่อการกำหนดนโยบายและเป้าหมายใน

การปฏิบัติงาน การกำหนดสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจนแนะแน่นอน นโยบายการ

บริหารงานมคีวามยืดหยุ่นตามสถานการณ์หน่วยงานมีการบริหารงานอย่างเป็นระบบและ

ชัดเจน 

      พัชรยีา บุญรุ่ง (2555, หน้า 7) กล่าวไว้ว่า ขอ้กำหนดและ

แนวทางในการบริหารงานของครู ในการที่ครูได้มีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบาย และการ

บริหารเป็นการยอมรับแนวคิดอันจะนำไปสู่การดำเนินงานที่มีประสทิธิภาพ 

      สรุปได้ว่า นโยบายและการบริหารองค์การ หมายถึง 

ข้อกำหนดและแนวทางในการบริหารงานของผูบ้ังคับบัญชาที่มตี่อการปฏิบัติงานที่นำไปสู่

เป้าหมายที่ชัดเจน แนวทางในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูให้บรรลุเป้าหมายของ

โรงเรียน หน่วยงาน มนีโยบายเป้าหมายและแผนพัฒนาการศกึษาที่ชัดเจนและเหมาะสม 

การมสี่วนร่วมเพื่อการกำหนดนโยบายและเป้าหมายในการปฏิบัติงาน การกำหนดสายการ

บังคับบัญชาอย่างชัดเจน และแน่นอน นโยบายการบริหารงานมคีวามยืดหยุ่นตาม

สถานการณ์ หน่วยงานมกีารบริหารงานอย่างเป็นระบบและชัดเจน    

     2.5 เงนิเดือนและค่าจา้ง 

      บุษบา รัตนมงคล (2555, หน้า 8) กล่าวว่า โดยทั่วไปแล้ว 

บุคคลทุกคนมคีวามเช่ือว่า รางวัลทั้งหลายเราจะได้รับมาจากการทำงานของเขา ซึ่งรางวัล 

จะมีคุณค่าสูงมากน้อยเพียงใดที่ทำให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานสูงขึน้แรงจูงใจของครูใน 

การทำงาน คาดหวังที่จะได้รับรางวัล เช่น ได้รับการยกย่อง ได้รับเงนิเดือนเพิ่มขึ้นจากการ 

ปฏิบัติงาน ตามความเหมาะสมกับการคาดหวังของแต่ละคน 

      ทิศชากร แสนสุรวิงค์ (2561, หนา้ 41) กล่าวว่า เงนิเดือน และ

ค่าจ้าง หมายถึง รายได้ที่รับเป็นประจำ และค่าตอบแทนที่ได้รับ และรายได้ที่เกิดจาก 

กิจกรรมอื่น ๆ รายได้จากการทำงานนั้นยุติธรรมกับสภาพงาน และเพียงพอที่จะใช้จ่ายใน 

ครอบครัว รวมทั้งสวัสดิการต่าง ๆ แรงจูงใจของครูในการคาดหวังที่จะได้รับรางวัล เช่น 

ได้รับการยกย่อง ได้รับเงนิเดือนเพิ่มขึน้ จากการปฏิบัติงาน การได้รับเงินเดอืนที่เพียงพอ 

ต่อการดำรงชีวติอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข การได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณา 
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เลื่อนขัน้ การมีสวัสดิการอย่างเพียงพอ เช่น กองทุนสวัสดิการ เงินช่วยเหลอืพิเศษ ความ

เหมาะสมของระบบเงินบำเหน็จหรือบำนาญข้าราชการ 

     สรุปได้ว่า เงนิเดือนและค่าจ้าง คือ ค่าตอบแทนหรอืผลประโยชน์

ที่ควรได้รับ เหมาะสมกับงานที่ทำตลอดจนการเลื่อนขัน้เงินเดอืนในหน่วยงานนั้นเป็นที่

พอใจของบุคคลที่ปฏิบัติงาน 

    ผูว้ิจัยทำการสังเคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยค้ำจุน จากงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องของนักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยศึกษาจากงานวิจัยของ สุชาดา 

สุขบำรุงศิลป์ (2553, หน้า 7); เจษฎาพร ใจชุ่มชื่น (2555 หน้า 8); บุษบา รัตนมงคล 

(2555, หนา้ 8); จนิตนา เปี่ยมลาภ (2555, หน้า 6); พัชรียา บุญรุ่ง (2555, หน้า 7); 

ไกลาส เกตุเพ็ง (2556, หน้า 9); ลักษมณี จ่าแก่มทะรัง (2556, หนา้ 9); อำไร พัดทอง 

(2557, หนา้ 8); ทิศชากร แสนสุริวงศ์ (2561, หนา้ 41); นัญจรงค์ เฉลิมพงษ์ (2553, หน้า 

10 อ้างถึงใน สุกขะ ลาชะพน, 2562, หน้า 41);  Gilmer (1970, p.255, อา้งถึงใน อรอนงค์ 

ส่งสุพร 2559, หน้า 70) ซึ่งแสดงรายละเอียดการสังเคราะห์ ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 การสังเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านปัจจัยค้ำจุน 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1.น
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จร
งค

์ เฉ
ลิม
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ษ์ 
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55

3)
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สุข
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55
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6)
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9.
อำ

ไร
 พ

ัดท
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55
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.ท

ิศช
าก

ร 
แส

นส
ุริว

งค
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56
1) 

11
. G
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 (1
97

0)
 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

1.สถานการณ์ในองค์การ  √ √ √   √  √  √ 6 54 

2.สภาพแวดล้อมในการทำงานเอือ้อำนวยต่อการทำงาน √ √          2 18 

3.ความสัมพันธ์กับบุคลากร √    √ √ √   √ √ 6 54 

4.ความร่วมมอืกันทำงานที่ได้รับมอบหมายใหส้ำเร็จลุล่วง √   √        2 18 

5.คุณภาพการบังคับบัญชา  √   √ √ √   √ √ 6 54 

6.การได้รับความรักและศรัทธา        √    1 18 

7. ต้องการมชืี่อเสียง    √      √ √ 3 27 

8.นโยบายและการบริหาร √ √  √ √ √   √  √ 7 63 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1.น
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คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

9.ความตอ้งการความรักและความผูกพัน  √  √        2 18 

10.ความต้องการการดำรงชีวติอยู่ได้   √    √     2 18 

7.เงนิเดือนและค่าจ้าง √   √  √   √ √ √ 6 54 

12.ได้รับการยกย่อง √           1 1 

13.การมสี่วนร่วมในการกำหนดนโยบายและเป้าหมาย √     √     √ 3 27 

14.การได้รับความเสมอภาพ ยุติธรรม     √       2 18 
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  จากตาราง 2 การสังเคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยค้ำจุนและงานวิจัย

เอกสารที่เกี่ยวข้องทำให้ได้ปัจจัยค้ำจุนที่ส่งผลต่อผูบ้ริหารโรงเรียนที่ใช้ในการศกึษาครั้งนี้

ประกอบด้วย 5 ดา้นคือ 1) สถานการณ์ในองค์การ 2) ความสัมพันธ์กับบุคลากร 3) 

คุณภาพการบังคับบัญชา 4) นโยบายและการบริหาร และ 5) เงนิเดือนและค่าจา้ง โดย

ผูว้ิจัยใชเ้กณฑ์ในการพิจารณาปัจจัยที่มคีวามถี่ตั้งแต่ระดับ 6 และร้อยละ 50 ขึ้นไปซึ่งมี

รายละเอียดแต่ละด้านสรุปได้ดังนี้ 

   1) สถานการณ์ในองค์การ คือ สภาพการทำงานที่เกี่ยวข้องกับการ

ทำงานของครู เช่น สภาพการทำงานห้องพักครู อาคารเรียน หอ้งเรียน วัสดุอุปกรณ์ สถาน

ที่ตัง้ของโรงเรียน การคมนาคม และสภาพทางกายภาพ ทั่วไปของสถานที่ทำงานเช่น แสง 

เสียง อุณหภูม ิกลิ่น รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ หรืออุปกรณ์หรอืเครื่องมอื      

ต่าง ๆ 

   2) ความสัมพันธ์กับบุคลากร คอื การประสานความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงานความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การมสี่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียนการได้รับ

การยกย่องและการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา การมีความรูส้ึกอบอุ่นใจ 

เมื่ออยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงาน มีการให้ความสนับสนุนและเกือ้กูลซึ่งกันและกัน ความ

สนิทสนมกลมเกลียวระหว่างผู้บังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานใหค้วาม

ช่วยเหลอืในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน 

   3) คุณภาพการบังคับบัญชา คอื รูปแบบการปฐมนเิทศ การควบคุม  

การแนะนำที่เกี่ยวกับการทำงานที่ผู้บังคับบัญชากระทำต่อพนักงาน การวินจิฉัยสั่งการ 

การมอบหมายงาน การควบคุมกำกับ นเิทศ ติดตาม การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

นโยบาย เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน ตลอดจนความสามารถของ

ผูบ้ังคับบัญชา มีความยุติธรรมรวมถึงลักษณะความเป็นผู้นำของผูบ้ังคับบัญชา 

   4) นโยบายและการบริหาร คือ ข้อกำหนดและแนวทางในการบริหารงาน

ของผู้บังคับบัญชาที่มตี่อการปฏิบัติงานที่นำไปสู่เป้าหมายที่ชัดเจน แนวทางในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการครูให้บรรลุเป้าหมายของโรงเรียน หน่วยงาน มีนโยบายเป้าหมาย

และแผนพัฒนาการศกึษาที่ชัดเจนและเหมาะสม การมีส่วนร่วมเพื่อการกำหนดนโยบาย

และเป้าหมายในการปฏิบัติงาน การกำหนดสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจน และแน่นอน 

นโยบายการบริหารงานมคีวามยืดหยุ่นตามสถานการณ์ หน่วยงานมกีารบริหารงานอย่าง

เป็นระบบและชัดเจน  
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   5) เงนิเดือนและค่าจา้ง คอื รายได้ที่รับเป็นประจำและค่าตอบแทนที่

ได้รับและรายได้ที่เกิดจากกิจกรรมอื่น ๆ รายได้จากการทำงานนั้น ยุติธรรมกับสภาพงาน

และเพียงพอที่จะใช้จ่ายในครอบครัวรวมทั้งสวัสดิการต่าง ๆ แรงจูงใจของครูในการ

คาดหวังที่จะได้รับรางวัล เช่น ได้รับการยกย่อง ได้รับเงินเดือน เพิ่มขึน้จากการปฏิบัติงาน 

การได้รับเงนิเดือนที่เพียงพอต่อการดำรงชีวติอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข การได้รับความ

เป็นธรรมในการพิจารณาเลื่อนขัน้ การมสีวัสดิการอย่างเพียงพอ เช่น กองทุนสวัสดิการ

เงินช่วยเหลอืพิเศษความเหมาะสมของระบบเงินบำเหน็จหรือบำนาญข้าราชการ 

  จากข้อมูลขององค์ประกอบของแรงจูงใจ สรุปได้ว่า องค์ประกอบของ

แรงจูงใจ หมายถึง การทำงานที่จะได้ผลสำเร็จได้ดีนัน้องค์ประกอบในการสร้างแรงจูงใจ

เป็นสิ่งสำคัญให้บุคคลได้พัฒนาความรู ้ความสามารถเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ตนเองและ

องค์กรใหป้ระสบความสำเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ และในงานวิจัยนี้ผูว้ิจัยใช้

แนวความคิดทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจัยของ Herzberg คือ 1)ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย  

1.1) การได้รับความสำเร็จในงาน 1.2) การยอมรับนับถือ 1.3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

1.4) ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ และ 1.5) ความรับผิดชอบ 2) ปัจจัยค้ำจุน 

ประกอบด้วย 2.1) สถานการณ์ในองค์การ 2.2) ความสัมพันธ์กับบุคลากร 2.3) คุณภาพ

การบังคับบัญชา 2.4) นโยบายและการบริหาร และ 2.5) เงินเดอืนและค่าจา้ง 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลีย่นแปลง 

 ผูน้ำเป็นบุคคลที่ได้รับการยอมรับจากกลุ่ม จากทีมงาน ภารกิจใดที่ปราศจาก

ผูน้ำ การดำเนินงานจะมีแนวโน้มที่จะไร้ประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกันก็ยังขึน้อยู่กับผูต้าม

อีกด้วย ทั้งนีเ้พราะผูน้ำเป็นผูซ้ึ่งมีอทิธิพลในการจูงใจให้ผูต้ามปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ 

ด้วยความเคารพและเชื่อถอื ในการนี้ผูน้ำจะมีศลิปะ การสื่อสาร และอำนาจบารม ีซึ่งล้วน

แล้วแต่เป็นภาวะที่ก่อใหเ้กิดความศรัทธา ความเชื่อมั่นและการยอมรับ โดยผู้นำอาจไม่ใช่ผู้

ดำรงตำแหน่ง แต่ก็สามารถที่จะนำพาให้บรรลุเป้าหมายได้ อย่างไรก็ตาม ผูน้ำจำเป็นต้อง

มีความรูค้วามเข้าใจและประสบการณ์ในการจัดการ เพื่อส่งเสริมให้ผูน้ำมีภาวะผูน้ำอย่าง

สมบูรณ์ เพราะผูน้ำจำเป็นต้องมีคุณสมบัติที่สำคัญประการหนึ่ง ก็คือการมศีักยภาพที่จะ

ก่อใหเ้กิดความร่วมแรงร่วมใจระหว่างผูน้ำและผูต้าม มีการทำงานอย่างเป็นระบบ ดังนัน้ 

เมื่อผู้นำมีความสามารถด้านบูรณาการในด้านการจัดการอย่างมปีระสิทธิภาพแล้ว ผู้นำก็ 

จะมีภาวะผูน้ำที่สมบูรณ์ อันจะนำไปสู่การบรรลุประสิทธิผลอย่างยั่งยืน (สถาพร ปิ่นเจริญ, 
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2554 หน้า 3) 

 1. ความหมายของภาวะผู้นำ 

  เป็นที่ยอมรับกันแล้วว่า ภาวะผู้นำ (Leadership) เป็นปัจจัยที่สำคัญยิ่ง

สำหรับความสำเร็จของผูน้ำหรอืผูบ้ริหาร ภาวะผูน้ำได้รับความสนใจและได้มกีารศึกษามา

เป็นเวลานาน ดังนั้น เพื่อเข้าใจคำว่า “ภาวะผูน้ำ” ดีขึ้น ได้มนีักวิชาการหลายท่าน ที่ให้คำ

จำกัดความไว้หลากหลาย ดังจะนำเสนอต่อไปนี้ 

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

กล่าวถึงการเป็นภาวะผูน้ำในศตวรรษที่ 21 ตอ้งเป็นผู้นำในหมู่ผูน้ำ หรอื of the Leaders      

ที่มขีีดความสามารถ (Competency) คอื 

    1. การมวีิสัยทัศน์มองไปข้างหน้า มีหลักการสำคัญ คอื “Where we 

want to go and how to get here” 

    2. มีทักษะการสื่อสารได้อย่างด ีบอกให้ทุกคนในองค์กรทราบได้ว่า

องค์กรจะเดินไปทางไหนดี 

    3. มีความน่าเชื่อถอื ไม่โกหกหลอกหลวง 

    4. กล้าได้กล้าเสีย วางแผนแล้วตอ้งเดินหนา้ อย่ากลัวผิดพลาด        

อย่านั่งทับปัญญา ผดิแล้วต้องรบีแก้ไขใหถู้กต้อง และต้องปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไม่ใหเ้กิด

ปัญหาอกี 

    5. กล้าคิดนอกกรอบ คิดเพื่อหลุดพ้น คิดโดยต้องให้เกิดความ

เชื่อมโยงในกรอบของโลกาภวิัตน์ 

    6. ต้องกล้าที่จะทำใหอ้งค์กรมคีวามกะทัดรัด คล่องตัว ทำให้องค์กร

ใหญ่มีจติวิญญาณขององค์กรขนาดเล็ก เพื่อตอบสนองความตอ้งการเปลี่ยนแปลง 

   สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548, อ้างถึงใน ไชยา ภาวะบุตร, 2554, หนา้ 68) 

การมวีิสัยทัศน์เป็นขีดความสามารถหลักของภาวะผูน้ำซึ่งภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ 

(Visionary Leadership) เป็นส่วนหนึ่งของภาวะผูน้ำแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational 

leadership) ซึ่งเป็นผู้นำที่มุ่งเน้นอนาคต และมุ่งที่ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเป็นสำคัญ ภาวะ

ผูน้ำดังกล่าวมลีักษณะเป็นแบบอย่างพฤติกรรม การสร้างแรงดลใจภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ 

การมุ่งเน้นสร้างความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล การกระตุ้นการใชป้ัญญา และการดำรงไว้ซึ่ง

อำนาจส่วนบุคคล และมีความสามารถในการจูงใจใหผู้้ตามเกิดการเพิ่มความพยายามใน

การทำงานมากขึ้นกว่าปกติ ซึ่งมาจากการที่ผูต้ามมรีะดับความเช่ือม่ันต่อผลงานที่ได้รับ
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มอบหมาย และความมุ่งม่ันต่อความสำเร็จค่อนข้างสูงในที่สุดผลที่ได้จากการทำงาน คอื

การก่อใหเ้กิดความเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น นอกจากนี้ภาวะผูน้ำแบบเปลี่ยนสภาพยังถูก

เรียกว่าภาวะผู้นำแบบเชิงคุณธรรม (Ethical leadership) โดยมีพฤติกรรมการกระทำโดย

สรุปดังนี้  

    1. ทำงานอย่างมจีิตสำนึก ด้วยความรักและมีความภูมิใจในงานที่ทำ  

    2. แสดงพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างในสิ่งที่ต้องการกระตุ้นใหผู้อ้ื่น

กระทำ  

    3. ประพฤติปฏิบัติอย่างเสมอต้นเสมอปลายตลอดเวลา  

    4. คิดออกไปนอกกรอบของงานสู่อนาคต  

    5. ใช้การสื่อสารทางวาจาอย่างมีประสิทธิผลปรับระดับภาษาที่ใชใ้ห้

เหมาะสมกับกลุ่มผู้ฟังไม่พูดไร้สาระหรอืพูดซ้ำซาก แต่ขาดความจรงิใจ  

    6. ปฏิสัมพันธ์เป็นรายบุคคลและพบปะพูดคุยแบบสองต่อสองกับ

ผูร้่วมงานพยายามศกึษาให้เข้าถึงบุคลิกภาพที่แท้จรงิของผู้ร่วมงานรายคน  

    7. คิดหาวิธีการทำงานใหม่ดีกว่าเก่าอยู่เสมอ กระตุ้นและส่งเสริมให้มี

การรเิริ่มทดลองโดยไม่มกีารตำหนใิครเมื่อการปฏิบัติงานดังกล่าวล้มเหลว  

    8. แสวงหาความคิดช่วยเหลือจากผู้ตามเต็มใจรับข้อมูลป้อนกลับ 

จากผู้ตาม  

    9. เอาใจใส่แก้ปัญหา ขัน้ตอน กฎระเบียบต่าง ๆ ทีท่ำให้งานล่าช้า 

(Red – Tape) และเป็นอุปสรรคอยู่ตลอดเวลา  

    10. คลุกคลีและปรากฏตัวอยู่ในที่ทำงานกับผูร้่วมงานเป็นประจำ 

   สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ (2554, หนา้ 17) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ำ คอื 

กระบวนการที่ผู้นำใช้อำนาจและอทิธิพลในการโน้มนา้วใหบุ้คคลปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ       

ให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดร่วมกัน 

   ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 4) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเป็นการใชอ้ิทธิพล

ของผู้นำกับผูต้ามโดยการโน้มน้าวใจ การสร้างค่านิยมและความเชื่อให้คล้อยตามและ

ปฏิบัติงานให้ได้ตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ตลอดจนการสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ให้

เกิดขึ้นภายในองค์การให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

   ยุทธศักดิ์ ไชยสีหา (2555, หนา้ 16) ได้สรุปว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง 

กระบวนการที่บุคคลที่เป็นผู้นำใช้อำนาจหรืออิทธิพลต่อผู้อื่น เพื่อใหบุ้คคลหรอืกลุ่ม 
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ยอมรับและปฏิบัติในสิ่งที่ผู้นำตอ้งการ ทั้งนีเ้พื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ผู้นำหรือกลุ่ม

องค์การกำหนดไว้ 

   คำเตียง ก่ำเกลีย้ง (2556, หน้า 29) ได้สรุปว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารที่แสดงออกถึงการมคีวามรูค้วามสามารถในการบริหาร สามารถ

นิเทศติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน มวีิสัยทัศน์กว้าวไกล สรา้งสรรค์ผลงานอยู่เสมอ  

ใช้หลักเหตุผลในการบริหารงาน สามารถประสานงานกับบุคคลหรือหน่วยงานต่าง ๆ 

สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ และปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดี 

   สัมมา รธนิธย์. (2556, หนา้ 14) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำ เป็นกระบวนการที่มี

อิทธิพลในการจูงใจ และ ปฏิสัมพันธ์ให้ทุกคนในองค์การเข้าใจและมุ่งมั่นในอุดมการณ์ของ

องค์การ เพื่อให้องค์การสามารถ ดำเนินกิจกรรมได้บรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายที่กำหนดไว้  

   สำหรับนักวิชาการต่างประเทศได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผูน้ำไว้ 

ดังนี้ 

    ใน NECTEC’s Lexitron Dictionary ให้คำแปล “ภาวะผูน้ำ” 

(leadership) ว่าหมายถึง สภาพหรือสถานะที่เป็นหัวหน้าผูอ้ื่น รวมถึงความสามารถในการ

เป็นผู้นำ ความเป็นผูน้ำ ตำแหน่งผูน้ำ ตำแหน่งหัวหน้า ผูน้ำของกลุ่ม ซึ่งจากคำแปล

ดังกล่าวเห็นได้ว่า ความหมายของภาวะผูน้ำในบริบทางวิชาการยังต้องการความชัดเจนอีก

มาก ยังต้องการคำอธิบายที่มกีารขยายความเข้าใจในรายละเอียดอีกมาก ซึ่งจาก

การศกึษาเพิ่มเติมในกรอบอย่างกว้าง ๆ พบว่ามีการจำแนกความหมายภาวะผูน้ำออกเป็น 

3 กลุ่มดังนี ้World Press (2013, อา้งถึงใน วโิรจน์ สารรัตนะ, 2557, หนา้ 87) 

     1. ความหมายภาวะผู้นำ ที่มีพื้นฐานความคิดเรื่องชนเผ่าหรอืสัตว์

บางประเภท หมายถึง ภาวการณ์มอีำนาจเหนอืกลุ่มคนของตนเอง (having the dominating 

power over your people) ของผูท้ี่อยู่ตำแหน่งบนของกลุ่มในช่วงเวลาหนึ่ง ๆ เน้นการ        

เชื่อฟังกฎเกณฑ์ที่ผู้นำกำหนด ภาวะผูน้ำในความหมายนีเ้ป็นมาในอดีต ในองค์การสมัยเก่า 

หรอืในองค์กรปัจจุบันที่ยังยึดตดิกับแนวคิดเก่า ไม่เป็นการนำเพื่อใหบ้รรลุผลสำเร็จด้วย

หลักมนุษยสัมพันธ์ ดว้ยการบันดาลใจหรือด้วยการจูงใจใด ๆ ขอเพียงแต่บุคคลนั้นอยู่

ตำแหน่งบนสุดของกลุ่ม และนำกลุ่มโดยอาศัยกฎเกณฑ์ 

     2. ความหมายภาวะผูน้ำ ที่มีพื้นฐานความคิดเพื่อบรรลุ

ความสำเร็จด้วยคนอื่น หมายถึง ภาวการณ์ให้ความไว้วางใจคนอื่นว่า มีความปรารถนา  
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และความสามารถที่จะประสานสัมพันธ์กันทำงานใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกันได้ 

(accomplishing tasks through others) ดว้ยการสร้างแรงบันดาลใจ การเชญิชวนหรือด้วย

ความสัมพันธ์ของผู้นำกลุ่มซึ่งเป็นจุดเน้นขององค์กรยุคใหม่หรอืโลกยุคใหม่ 

     3. ความหมายภาวะผู้นำ ที่มีพื้นฐานความคิดเพื่อการ

เปลี่ยนแปลง และเพื่ออนาคตที่ดีกว่า หมายถึง ภาวการณ์ท้าทายต่อสภาพการณ์ใน

ปัจจุบัน และมุ่งหนา้เพื่อการเปลี่ยนแปลงสู่โลกใหม่ที่ดกีว่า (challenges the status quo 

and gears towards a better world) บุคคลในกลุ่มจะเป็นใครก็ได้ แมไ้ม่มีอำนาจหน้าที่โดย

ตำแหน่ง ขอเพียงมีความคิดและมีการดำเนินการเพื่อการเปลี่ยนแปลง ถือว่าผู้นั้นมีภาวะ

ผูน้ำ ซึ่งทุกคนในกลุ่มสามารถเป็นผู้นำได้ 

    ความหมายของภาวะผู้นำ 3 กลุ่มดังกล่าว เป็นสภาพการแสดงออก

ของบุคคลที่เป็นผู้นำที่สามารถจำแนกได้ว่า บุคคลผูน้ั้นมีภาวะผูน้ำตามความหมายที่มี

พืน้ฐานความคิดแบบใด ซึ่งแน่นอนว่า ภาวะผูน้ำที่พึงประสงค์สำหรับองค์กรใหม่หรอืโลก

ยุคใหม่ คอืภาวะผูน้ำที่มพีื้นฐานความคิดแบบที่สองและแบบที่สาม     

    Lunenburg & Ornstein (1996, p. 113) กล่าวว่ามีนักวิชาการ หลาย

ท่านให้คำจำกัดความของคำว่า “ภาวะผูน้ำ” ดังนี้ ภาวะผูน้ำคือการเข้าไปมีอทิธิพลชีน้ำ

ทิศทาง แนวทางการกระทำและแสดงความคิดเห็น Bennis & Nanus (อ้างถึง ใน 

Lunenburg & Ornstein, 1996, p. 113) ภาวะผูน้ำเป็นอิทธิพลที่ก่อใหเ้กิดผลต่อองค์การ 

(Argyris อ้างถึงใน Lunenburg & Ornstein,1996, p. 113)  

    Yukl (1998, pp. 2-3) ได้ให้ ความหมายว่า ภาวะผูน้ำ หมายถึง 

กระบวนการใชอ้ิทธิพลโน้มน้าวที่มผีลต่อการตัดสินใจของกลุ่มหรอืวัตถุประสงค์ของ

องค์การ หรอืกระบวนการใช้อทิธิพลกระบวนการกระตุ้นพฤติกรรมการทำงานเพื่อบรรลุ

วัตถุประสงค์ กระบวนการโน้มน้าวหรอืใช้อทิธิพลต่อกลุ่มและกระบวนการรักษาสภาพ

กลุ่ม และวัฒนธรรมของกลุ่ม 

    Owens (2004, unpaged) ได้นยิามภาวะผูน้ำ (Leadership) คือสภาวะ

ที่เกิดขึน้ในกลุ่มคน สภาวะเช่นนีจ้ะเกิดขึ้นเฉพาะเมื่อคนสองคนหรอืมากกว่าสองคน

ปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ภาวะผูน้ำที่มีอทิธิพลต่อมนุษย์เกิดขึ้นเมื่อคนที่มจีุดประสงค์แน่ชัดทำการ

เคลื่อนไหวเพื่อการแข่งขันกับผูอ้ื่น หรือเกิดจากความขัดแย้งกับผูอ้ื่น เป็นการเคลื่อนไหว

เกี่ยวกับสถาบันเกี่ยวกับการเมอืง เคลื่อนไหวโดยมีจุดประสงค์ทางจติวิทยาและอาจเป็น

ด้วยเหตุอื่น ๆ ทั้งนี้เพื่อปลุกเร้าและสร้างความพึงพอใจตามความตอ้งการของผู้ตาม 
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    Bennis & Townsend (2008, p. 259) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ำ 

คือ กระบวนการซึ่งบุคคลหนึ่งสามารถชักนำให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาประพฤติปฏิบัติตาม

แนวทางที่เขาประสงค์ สอดคล้องกับแบส (Bass, 2004, p. 346) ที่ได้ให้ความหมายไว้ว่า 

ภาวะผูน้ำช่วยจูงใจบุคคลอื่นให้ปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมายใหส้ำเร็จ เป็นพฤติกรรมที่

เกี่ยวข้องกับการควบคุมสั่งการกิจกรรมของกลุ่ม  

    Ivancevich et al (2008, p. 413) ให้ความหมายว่าภาวะผูน้ำเป็น

กระบวนการโน้มน้าว อำนวยความสะดวก ให้ผู้อื่นทำงานเพื่อบรรลุเป้าประสงค์ของ

องค์การ   

   สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำ หมายถึง กระบวนการที่ผูน้ำใช้อทิธิพลหรืออำนาจ

หนา้ที่ในการบริหารงานอย่างมีศิลปะทั้งการบอกและชี้แนะ สั่งการ หรอือำนวยการเพื่อ

โน้มนา้วจิตใจ ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติหน้าที่ให้ดทีี่สุด เพื่อให้การดำเนินงานขององค์การ

บรรลุวัตถุประสงค์ ร่วมกันในการถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติ หรอืกล่าวอีกนัยหนึ่ง 

ภาวะผูน้ำเป็นกระบวนการ ในการจูงใจและปฏิสัมพันธ์ใหทุ้กคนในองค์การเข้าใจวงการ

ขององค์การเพื่อให้องค์การสามารถดำเนินกิจกรรมได้บรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์

และเป้าหมายที่กำหนดไว้  

 2. ความสำคัญของภาวะผู้นำ 

  ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 5) กล่าวไว้ว่าในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน

หรอืองค์การใด ๆ ก็ตาม ทรัพยากรบุคคลถือเป็นส่วนสำคัญในการขับเคลื่อนกลไกการ

ทำงานให้ดำเนินไปเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานหรอืองค์การนัน้ ซึ่งในการ

ขับเคลื่อนกลไกการทำงานนีเ้อง ทำให้เกิดการใชภ้าวะผูน้ำขึ้นในหน่วยงานหรอืองค์การ 

บุคคลที่สามารถใช้ภาวะผูน้ำจนทำให้ผูร้่วมปฏิบัติงานเกิดการยอมรับทั้งทางกายโดยการ

ลงมอืปฏิบัติตามและทางใจคือ การชื่นชมยินดี เห็นชอบด้วย โดยทำให้สมาชิกทุกคนเกิด

การร่วมมอืร่วมใจ พึงพอใจ ทำให้บุคคลที่ใชภ้าวะผูน้ำนี้ถือเป็นผู้นำในหน่วยงานหรือ

องค์การนัน้ ๆ โดยผู้นำจะแสดงบทบาทในการนำเพื่อร่วมงานหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา ในการ

กำหนดนโยบายของหน่วยงานหรอืองค์การ การวางแผน การเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

เป็นผู้ประสานงาน เป็นผูใ้ห้ความสะดวก ตลอดจนเป็นตัวแทนติดต่อกับบุคคลภายนอกและ

เป็นตัวแทนหรอืสัญลักษณ์ของกลุ่ม ดังนั้น ภาวะผูน้ำจึงเป็นคุณสมบัติส่วนบุคคลของผู้นำ

แต่ละคนที่แสดงออกถึงพฤติกรรมในแต่ละสถานการณ์โดยใช้กระบวนการโน้มน้าว จูงใจ 

เพื่อให้ผู้ร่วมงานหรอืผู้อื่นคล้อยตาม ซึ่งการใช้ภาวะผูน้ำนั้นจะมีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานใน 



64 

ทุกสถานการณ์ 

  วิโรจน์ สารรัตนะ (2548, หน้า 78, อา้งถึงใน ไพจิตร ง้ิวสุภา, 2556,         

หนา้ 42) กล่าวไว้ว่า ความสำคัญของภาวะผูน้ำว่าภาวะผูน้ำมีความสำคัญอย่างน้อยใน     

3 ประเด็นดังนี ้คอื 

   1. ผูบ้ริหารจะต้องตระหนักว่าการจูงใจ และภาวะผูน้ำเป็นกุญแจสำคัญ

ในการพัฒนาผูบ้ริหารที่มีประสิทธิผล ทักษะภาวะผูน้ำจงึเป็นส่วนสำคัญที่จะทำให้การ

บริหารมคีวามเติบโตก้าวหน้า หากต้องการประสบความสำเร็จก็จะต้องพัฒนาทักษะ       

ภาวะผูน้ำ 

   2. ภาวะผูน้ำของผู้บริหารมีผลต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติและมีผลต่อ

การปฏิบัติงานว่าจะดีหรอืไม่ดีด้วย 

   3. คน เป็นปัจจัยสำคัญในการบริหารงานเพื่อความสำเร็จ หากไม่มุ่ง

พัฒนาคน ไม่มุ่งพัฒนาภาวะผูน้ำ แม้จะมีเทคโนโลยีทันสมัยเพียงใดก็ไม่อาจจะเติบโต

ก้าวหน้าได้ ซึ่งแม้จะมีข้อถกเถียงกันว่าภาวะผู้นำมีมาแต่กำเนิดหรอืเป็นสิ่งที่พัฒนาขึ้นได้ 

ในภายหลัง ซึ่งแม้จะยังไม่มีคำตอบที่ชัดเจน แต่ก็มีข้อยืนยันจากผลการวิจัยมากมายแล้วว่า

ภาวะผูน้ำไม่ได้มีมาแต่กำเนิดแต่ตอ้งพัฒนาขึ้นอย่างทุ่มเทและต้องทำงานอย่างหนักด้วย 

ดังนัน้ ทุกคนจึงต่างเป็นผู้นำกันได้ และทุกคนก็มีสมรรถภาพที่จะพัฒนาเป็นผูน้ำได้เช่นกัน 

  จริาพร เจรญิชัย (2558, หน้า 36) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของภาวะผูน้ำ 

ต่อองค์การ ดังนี้ 

   1. เป็นส่วนที่ดงึดูดความรูค้วามสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารโรงเรียน 

ออกมาใช ้กล่าวขยายความก็คือ แมผู้บ้ริหารโรงเรียนที่มีความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ 

ในเรื่องงานมากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหากขาดภาวะผูน้ำแล้ว ความรูค้วามสามารถ

ดังกล่าวมักจะไม่ได้ถูกนำออกมาใชห้รอืไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่ เพราะไม่สามารถกระตุน้

หรอืชักจูงให้ผู้อื่นให้คล้อยตามและปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

   2. ช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงานซึ่งประกอบด้วย

บุคคลจำนวนหนึ่งมารวมกัน ซึ่งจะมากหรอืน้อยแลว้แต่ขนาดของหน่วยงาน บุคคลเหล่านี้มี

ความแตกต่างกันในหลาย ๆ เรื่อง เช่น การศกึษา ประสบการณ์ ความเชื่อ การที่บุคคลที่มี

ความแตกต่างในเรื่องดังกล่าวมาอยู่รวมกันในองค์การหนึ่ง มักจะหลีกเลี่ยงไม่พ้นคือความ

ขัดแย้ง แต่ไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งในรูปใด ถ้าผูบ้ริหารโรงเรียนในหน่วยงานมีภาวะผูน้ำที่

มีคนยอมรับนับถือแลว้ก็มักจะสามารถประสานหรอืช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่าง



65 

บุคคลในหน่วยงานได้ โดยการชักจูงประนปีระนอมหรอืประสานประโยชน์เพื่อให้บุคคล 

ต่าง ๆ ในหน่วยงานมคีวามเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและร่วมกันฟันฝ่าอุปสรรคเพื่อให้

หน่วยงานที่มีความเจรญิก้าวหนา้ กล่าวสรุปก็คือภาวะผูน้ำช่วยผูกมักเชื่อมโยงให้สมาชิก

ของหน่วยงานมเีอกภาพนั่นเอง  

   3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรูค้วามสามารถใหแ้ก่

องค์การองค์การจะต้องมปีัจจัยเอือ้อำนวยหลายอย่างเพื่อที่จะทำให้สมาชิกตั้งใจและทุ่มเท

ทำงานให้เช่นบุคคลได้ทำงานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผู้บังคับบัญชาต้องรูจ้ัก

รับฟังความคิดเห็นการประเมินการปฏิบัติงานก็ต้องมคีวามยุติธรรม และสิ่งสำคัญประการ

หนึ่งที่ขาดเสียมิได้ก็คือผูบ้ริหารโรงเรียนขององค์การจะมีภาวะผูน้ำในตัวผูบ้ริหารโรงเรียน

จะทำให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความยอมรับ เกิดความศรัทธาและความเชื่อมั่นว่าผู้บริหาร

โรงเรียนไม่เพียง แต่นำองค์การให้อยู่รอดเท่านั้น แต่จะนำความเจรญิก้าวหนา้ ความ

ภาคภูมิใจ เกียรตยิศชื่อเสียงและความสำเร็จมาสู่องค์การด้วย  

   4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคคล เมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขันเมื่อใดก็

ตามที่หน่วยงานต้องเผชิญกับสภาวะคับขันที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะผู้นำของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนจะยิ่งทวีความสำคัญมากขึ้น เพราะในสภาพเช่นนั้นผูบ้ริหารโรงเรียน

จะต้องเพิ่มความระมัดระวัง ความรอบคอบ ความเข็มแข็ง และกล้าตัดสินใจที่จะ

เปลี่ยนแปลงสภาพต่าง ๆ ภายในหน่วยงานที่ขาดประสิทธิภาพต่าง ๆ เพื่อใหห้น่วยงานรอด

พ้นจากสภาวะคับขันดังกล่าว   

   สรุปได้ว่าความสำคัญของภาวะผูน้ำเป็นปัจจัยสำคัญในการบริหาร

ผูบ้ริหารโรงเรียนที่ประสบความสำเร็จในการบริหารองค์การ จำเป็นจะต้องใช้ภาวะผูน้ำใน

การบริหารงานร่วมกับบุคคลอื่นหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยใหเ้พื่อนร่วมงานปฏิบัติงานด้วย

ความเต็มใจ มคีวามพึงพอใจโดยได้ทั้งงานและได้ทั้งใจของเพื่อนร่วมงานและได้ผลงาน ยุค

ของการแข่งขันจำเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีคุณลักษณะ มคีวามสามารถ เป็นผู้ริเริ่มสร้างสรรค์ 

เป็นผู้นำทางการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้มุ่งพัฒนาบุคลากรและพัฒนาตนเองเพื่อให้องค์การ

บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้     

  กระทรวงศึกษาธิการ (2548, อ้างถึงใน ไชยา ภาวะบุตร, 2554, หนา้ 69) 

อย่างไรก็ดีผูบ้ริหารในปัจจุบันยังมภีาวะผู้นำที่มีทักษะความสามารถ เทคนิคในการทำงานดี

มากกว่าทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์ ในขณะที่การขึน้สู่ตำแหน่งระดับผูบ้ริหารจำเป็นต้อง

ให้ความสำคัญต่อทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์มากกว่า โดย ลอเรซ เจ ปีเตอร์ กล่าวไว้ว่า  



66 

การขาดทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์สามารถทดแทนได้ด้วยทักษะทางดา้นเทคนิคและการมี

เทคนิคด้านวิชาชีพมิใช่เป็นหลักประกันการบริหารในอนาคตได้ เพราะเมื่อผูบ้ริหารได้เลื่อน

ตำแหน่งที่ขึ้นสู่ตำแหน่งระดับสูงแลว้ไม่มภีาวะผูน้ำเพียงพอที่จะแก้ปัญหาได้ ไม่สามารถ

จัดการกับสิ่งที่ท้าทายได้ ดังนัน้การเพิ่มทักษะและความสามารถทางการบริหารใหม่ ๆ ใน

อนาคตเพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมการนำที่เหมาะสม การทำงานให้บรรลุเป้าหมาย โดยความ

พยายามของผู้อื่น และต้องมีภาวะผูน้ำที่แก้ปัญหามากกว่าหนปีัญหา ซึ่งแนวทางการ

พัฒนาขดีความสามารถของภาวะผู้นำ โดยสรุปดังนี้  

   1. รักษาสัมพันธภาพที่ดกีับเจ้านาย สัมพันธภาพที่ดมีีผลโดยตรงกับ

ความสามารถของภาวะผูน้ำที่สรา้งความพอใจและผูกใจผูบ้ังคับบัญชา 

   2. ทำตนเป็นแบบอย่างที่ดใีนสิ่งที่ตอ้งการให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติ เช่น            

มีความจริงใจซื่อสัตย์ ควบคุมอารมณ์ ใชป้ัญญากล้าตัดสินใจ ยดืหยุ่นมีเหตุผลริเริ่ม  

   3. นัดประชุมเพื่อสร้างทีมงานเข้มแข็ง ส่งเสริมการมสี่วนร่วมแลกเปลี่ยน

ความคิดใหก้ลุ่ม มุ่งเนน้ที่เป้าหมายใหร้างวัลผู้ให้ความร่วมมอื และทำงานหนักจะทำให้เขา

ทำงานดีขึน้ ใหค้ำชมบางคนที่ให้ความร่วมมือกับทีมงาน ดูวัตถุประสงค์ ความจรงิใจ และ

ความถี่ ทำงานให้ตรงตามคาดหวังและสามารถปรับปรุงการทำงานให้ดีขึน้ 

   4. ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลและหาประโยชน์จากความ

แตกต่างนั้น รับฟังผูใ้ต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงานจะรู้สกึว่าสิ่งนั้นเป็นสิ่งสำคัญ ผู้นำจะได้รับ

ความนับถือและได้รับความจรงิใจมากขึ้น ผูน้ำจะได้ทราบความเป็นไปในเรื่องต่าง ๆ          

มากขึ้น  

   5. ยอมรับความผิดพลาดของตนเอง เป็นการแสดงความเข้มแข็ง

มากกว่าแสดงความอ่อนแอจนเกินไปร่าเริงและเป็นกันเองกับลูกน้อง 

   6. อย่าให้คำมั่นสัญญาอะไรง่ายๆ บริหารเวลาให้ดี ควรมเีวลาให้เพื่อน

ร่วมงานของตนเองบ้าง ทำเป็นไม่รู้ไม่เห็นจากแรงกดดันของแต่ละวัน อย่าเป็นคน

เคร่งเครียดจนเกินไป ร่าเริงและเป็นกันเองกับลูกน้อง 

 3. กระบวนการในการพัฒนาภาวะผู้นำ  

  จะเห็นได้ว่าการพัฒนาตนเองของผูน้ำจะต้องยึดหลักการของการพัฒนา

ตนเอง ดังต่อไปนี ้(สัมมา รธนิธย์, 2556, หนา้ 240 - 241) 
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   1. การพัฒนาตนเองตอ้งเริ่มตน้โดยความสมัครใจและความเต็มใจ 

เพื่อที่จะเปลี่ยนแปลงตัวเองให้มลีักษณะภาวะผูน้ำที่เป็นแบบอย่างของความสำเร็จในด้าน

ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นด้าน บุคลิกภาพ ทักษะ ภาพลักษณ์ ความคิดริเริ่ม และอื่น ๆ 

   2. การพัฒนาตนด้วยตนเองด้วยความมุ่งมั่น บากบั่น อุตสาหะด้วย

กำลังใจเด็ดเดี่ยว มีเป้าหมายที่ตอ้งการในการจะเป็นผูน้ำที่ดเีป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน  

   3. การดำเนินการอย่างมีจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจน เพื่อแก้ไข เพื่อป้องกัน 

หรอืเพื่อเสริมสร้าง ศักยภาพในการเป็นผู้นำ ซึ่งจะนำไปสู่รูปแบบวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม  

   4. ต้องสามารถควบคุมและปรับเปลี่ยนปัจจัยภายในที่เกี่ยวข้องและ

สภาพแวดล้อมให้ ส่งเสริมการพัฒนาภาวะผูน้ำได้เป็นผลดี  

   5. เป็นกระบวนการเรียนรูท้ี่ต่อเนื่องเพื่อรักษาสภาพของภาวะผู้นำที่

พัฒนาแล้วให้ดำรงอยู่ และมีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องตามบริบทที่เปลี่ยนแปลงไปอยู่

เสมอกระบวนการในการพัฒนาตนเองของผูน้ำ ประกอบด้วยขั้นตอนที่สำคัญ ดังนี ้ 

    5.1 การศกึษาวิเคราะห์ตนเอง เป็นการสำรวจหรอืทำความรู้จัก

ตนเองในฐานะผู้นำว่า ตนเองขาดหรอืย่อหย่อนในเรื่องใดบ้าง ซึ่งอาจใชว้ิธีการบันทึก 

จัดทำอนุทินการทำงานแลว้ทำกิจการวเิคราะห์ทบทวน ผลการทำงาน หรือรับฟังเสียง

สะท้อนจากผู้ร่วมงานแล้วนำมาพิจารณา กลั่นกรอง  

    5.2 การเลือกและระบุพฤติกรรมหรอืทักษะ เพราะผูน้ำที่ตอ้งการ

พัฒนาโดยเลือกพฤติกรรม ครั้งละเพียงเรื่องเดียวไม่ว่าจะเป็นความคิดริเริ่ม ความมั่นใจ 

ความรับผดิชอบ ภาพลักษณ์ การบริหารเวลาหรืออื่น ๆ แล้วกำหนดเป็นเป้าหมายอย่าง

เจาะจงชัดเจน กำหนดการกระทำ สามารถวัดผลการเปลี่ยนแปลงและเวลาที่จะทำให้

เกิดผลสำเร็จได้  

    5.3 รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลและวิธีการดำเนินการที่คาดว่าจะ

เกิดผลในการพัฒนาโดย การศกึษาหาข้อมูลและสารสนเทศจากแหล่งความรูต้่างๆ ที่

เกีย่วข้องกับพฤติกรรมหรอืทักษะที่ตอ้งการพัฒนา รวมทั้งข้อมูลจากตัวอย่างของผู้นำหรือ

รูปแบบที่ผู้นำที่ดปีระพฤติปฏิบัติเป็น แบบอย่างได้ 

    5.4 พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาตัวเองให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น โดย  

กำหนดแนวทางการ ปฏิบัติตนเป็นขั้นตอนตามลำดับที่จะลงมอืกระทำอย่างต่อเนื่อง ด้วย

วิธีการต่าง ๆ ใหม้ีผลการ ปฏิบัติอย่างชัดเจนเป็นรูปธรรมมุ่งสู่เป้าหมายที่กำหนดไว้  
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    5.5 ลงมอืปฏิบัติตามขั้นตอนที่กำหนดและบันทึกการปฏิบัติตนและ

ผลที่เกิดขึ้นทุกขั้นตอน อย่างละเอียดที่สุด  

    5.6 ประเมินผลการดำเนินงานพัฒนาตนโดยพิจารณาผลที่เกิดจาก

การปฏิบัติเป็นระยะ ๆ ว่ามีการเปลี่ยนแปลงไปตามกระบวนการและเป้าหมายที่ต้องการ

หรอืไม่อย่างไร จากผลการบันทึกการปฏิบัติตัวในระยะต่าง ๆ กรณีที่ไม่เป็นผลตามที่

กำหนดไว้จะต้องมีการทบทวนโปรแกรมที่ กำหนดไว้ให้มผีลในการปฏิบัติเพิ่มเติม  

    5.7 การรักษาพฤติกรรมให้คงอยู่และการป้องกันการเปลี่ยนแปลง

กลับไปสู่สภาพเดิม โดยการดำเนนิการซ้ำอยู่เสมอเป็นระยะเวลานานพอสมควร การใช้ 

แรงเสริมภายในโดยให้รางวัลแก่ตนเอง การใชแ้รงเสริมภายนอกโดยการแสดงออกให้

ผูเ้กี่ยวข้องได้ช่ืนชมหรอืการรับรางวัลจาก หน่วยงานอื่น การหลีกเลี่ยงหรอืปรับเปลี่ยน

สภาพแวดล้อมที่อาจนำไปสู่สภาพเดิมก่อนการพัฒนา 

   นอกเหนอืจากการพัฒนาภาวะผูน้ำในระดับปัจเจกบุคคลคือตัวผูน้ำเอง

แล้ว การพัฒนาหรอืปรับปรุงภาวะผู้นำในระดับองค์การ หรอืหน่วยงานโดยภาพรวมก็มี

ความสำคัญเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน การปรับปรุงภาวะ

ผูน้ำภายในองค์การมีแนวทางที่สำคัญ 3 ประการดังต่อไปนี ้  

    1. การคัดเลือก (Selection) การคัดเลือกเป็นแนวทางที่รวดเร็วที่สุด 

ในการพัฒนาภาวะผูน้ำในสถานที่ทำงาน เพียงแต่คัดเลือกบุคคลที่มทีักษะซึ่งทางกลุ่ม

ต้องการมากที่สุด เพื่อให้เกิดประสิทธิผลโดยจะทำการวิเคราะห์ความต้องการของ

หน่วยงานและประเมินภาวะผูน้ำของผู้สมัคร แต่ละคนโดยยึดผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา

เป็นหลักแล้วทำการคัดเลือกผู้นำ เช่น บริษัทต้องการปรับปรุงการประชุมของตัวเอง บริษัท

ควรคัดเลือกคนที่มปีระสบการณ์ในระเบียบแบบแผนของการประชุม ดังนั้น ความสามารถ 

ประสบการณ์และโอกาสสามารถนำไปสู่การคัดเลือกให้เป็นผู้นำ 

    2. การว่าจา้งตามสถานการณ์ (Situational Hiring) บางครั้งการ

จัดการได้ดำเนินไปก่อน การเผชิญกับสถานการณ์เพื่อประกันถึงความสำเร็จของผู้นำ

องค์กรหรอืหน่วยงาน หลีกเลี่ยงการวางตัวบุคคลในสถานการณ์ที่ความล้มเหลวมีแนวโน้ม

จะเกิดขึ้น ยกตัวอย่าง เช่น การเพิ่มขึ้นการ ลดลงของอำนาจหน้าที่ของผูน้ำอาจขึ้นอยู่กับ

สถานการณ์ที่จะประสบ ถ้าผูน้ำมีความสามารถบริษัทอาจปล่อยให้การตัดสินใจอยู่ที่ผู้นำ

ที่ได้รับการคัดเลือกมากขึ้น  
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    3. การฝกึฝน (Training) วิธีการฝึกฝนเป็นวิธีที่ถูกใช้อย่างกว้างขวาง

ในการปรับปรุงภาวะผู้นำในสถานที่ทำงานโดยทั่วไป องค์การหรอืหน่วยงานจะทำงานกับ

บุคคลที่เขามีอยู่แทนที่จะคัดเลือกคนใหม่โดยส่งพนักงานและสมาชิกเข้าสัมมนาการประชุม

ปฏิบัติการ เพื่อปรับปรุงทักษะภาวะผูน้ำของเขา (ชาญชัย อาจณิสมาจาร, 2550,            

หนา้ 51 - 52)       

   สรุปแล้วการเสริมสร้างและพัฒนาภาวะผูน้ำ เป็นการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงภาวะผูน้ำของบุคคลที่เป็นผู้นำหรอืผูบ้ริหารองค์กรหรอืหน่วยงาน หรือเพิ่ม

ความรู ้ความสามารถ ทักษะความศรัทธา น่าเชื่อถือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ร่วมกันใหอ้งค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มขึน้ มีความสำคัญ เนื่องจากการ

พัฒนาผูน้ำส่งผลต่อประสิทธิภาพและความสำเร็จขององค์กร สามารถพัฒนาความรู้

ความสามารถของบุคลากรในองค์กรอย่างต่อเนื่อง ทำใหเ้กิดผู้นำคนใหม่ ๆ เป็นการช่วยให้

ผูน้ำหรอืผูบ้ริหารได้รับการยอมรับ ความน่าเชื่อถอื และสามารถสร้างความมั่นใจ แก่ตัว

ผูน้ำมากยิ่งขึน้ 

 4. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

  ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผูน้ำแบบนี ้ผูน้ำ

จะตระหนักถึงความตอ้งการและแรงจูงใจของผูน้ำและผูต้ามมปีฏิสัมพันธ์กันในลักษณะ 

ยกระดับความตอ้งการซึ่งกันและกัน ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือ การ

เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง และนำการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้นำแบบจรยิธรรม ทั้งนี้ เพราะ

ผูน้ำจะเข้าใจความตอ้งการของผู้ตามแล้วจะกระตุ้นผูต้ามให้ยกระดับความตอ้งการให้

สูงขึ้นตามทฤษฎีความตอ้งการเป็นลำดับขั้นของ Maslow และทำให้ผู้ตามเกิดจติสำนึกของ

อุดมการณ์ และยึดค่านยิมเชิงจรยิธรรม เช่น ความยุติธรรม ความเสมอภาค ฯลฯ เป็นต้น 

   4.1 ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

    คำว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)       

ได้มนีักวิชาการนำมาใช้เรยีกชื่อเป็นภาษาไทยที่พบเห็นโดยทั่วไป เช่น ภาวะผูน้ำการปฏิรูป  

(สำเนา หมื่นแจ่ม, 2555, หน้า 63) ภาวะผูน้ำแบบเปลี่ยนสภาพ (กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์, 

2555, หน้า 60) ภาวะผูน้ำแบบปริวรรต (สุภาวดี นพรุจจินดา, 2553, หนา้ 18) ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลง (พงษ์ศักดิ์ ทองพันชั่ง, 2552 : วิรัช อ่อนลออ, 2553: ธวัลรัตน์ ใบบัว, 

2555 : สุรนิทร์ ชุมแก้ว, 2556) เพื่อความเข้าใจตรงกัน และเพื่อเป็นพื้นฐานในการศกึษา 
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สำหรับงานวิจัยเรื่องนี้ ผูว้ิจัยจึงขอใช้คำว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงในการอธิบายเนื้อหา

ทั้งหมด และมีนักวิชาการจำนวนมากอธิบายความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงไว้หลายขอบเขต ดังนี้    

     ธนิต ทองอาจ (2553, หน้า 16) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรอืการทำงานที่เป็น

กระบวนการเปลี่ยนแปลงกระตุ้นความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่า ความพยายาม

ที่คาดหวังเป็นผลใหก้ารปฏิบัติเกินความคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูร้่วมงาน รู้สกึ

ไว้วางใจตระหนักรู้ในภารกิจ และวิสัยทัศน์ มีความจงรักภักดีและเป็นแรงบันดาลใจให้

ผูร้่วมงานมองไกลเกินความสนใจของตนเอง เพื่อนำประโยชน์ขององค์กรมากกว่า

ประโยชน์ส่วนตัว 

     โกวัฒน์ เทศบุตร (2554, หน้า 29) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงหมายถึง ภาวะของผู้นำที่ใชก้ารจูงใจให้ผูต้ามใชค้วามพยายามในการทำงาน

มากขึ้น เนื่องมาจากการผู้ตามมรีะดับความมั่นใจต่อผลของงานที่ได้รับมอบหมาย และ

ความมุ่งมั่นต่อความสำเร็จค่อนข้างสูง ในที่สุดก็ก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลง 

(Transformed) ที่ดีขึ้น ด้วยเหตุนี้ความคาดหวัง (Expectation) ของผูต้ามจงึเป็นปัจจัยสำคัญ

ต่อการเพิ่มแรงจูงใจให้แก่ผู้ตาม 

     วันเพ็ญ รัตนอนันต์ (2555, หนา้ 23-24) ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง (Transformation leadership) หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเห็นในการบริหารหรอืการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการที่ผูบ้ริหารกระตุ้น

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความต้องการและมีความพึงพอใจมากกว่าที่จะอยู่โดยจูงใจให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของตนเองไปสู่ประโยชน์ของสถานศึกษา 

เกิดเป็นความภาคภูมใิจในตนเอง ผู้บริหารต้องแสดงวิสัยทัศน์ และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยัง

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ใหม้ีความมุ่งมันและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ตามภารกิจ กล้าเผชิญกับ

ความเปลี่ยนแปลง สร้างเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา

แสดงความคิดเห็นอย่างหลากหลายและสร้างสรรค์ สามารถวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผล

และข้อมูลหลักฐาน มคีวามสามารถในการตดิต่อสื่อสารระหว่างบุคคล และมีเทคนิคการ

มอบหมายงานที่ดี 

     ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 10) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงนี ้ผู้นำจะกระตุ้นและจุดประกายให้ผูอ้ื่นร่วมมอื พัฒนาความสามารถ จน
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บังเกิดผลสำเร็จอย่างดียิ่ง ทั้งผลลัพธ์และกระบวนการ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงช่วยใหผู้้

ตามเจรญิก้าวหน้าและพัฒนาไปสู่ความเป็นผู้นำโดยให้ผูอ้ื่นมีความร่วมมอืและพึ่งพาอาศัย

กันและกัน ในเวลาที่ทำงานเพื่อไปสู่เป้าหมายที่มุ่งมั่นจะไปให้ถึง 

     นฤมล โยคานุกุล (2556, หน้า 7) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง พฤตติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถที่จะพยายามยกระดับจติสำนึกและ

แรงจูงใจของผูร้่วมงานให้มีอุดมคติ และมีคุณค่าทางจริยธรรมสูงขึน้โดยกระตุ้นให้

ผูร้่วมงานเกิดความตระหนักและตอ้งการอย่างแรงกล้ามากกว่าที่เป็นอยู่ในด้านคุณค่าของ

จุดมุ่งหมายและวิธีการที่จะบรรลุจุดมุ่งหมาย ทำให้ผู้ร่วมงานไม่คิดถึงประโยชน์ส่วนตน  

แต่จะอุทิศตนเพื่อส่วนรวม หรอืเพื่อนักเรียน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงนีม้ีองค์ประกอบ 4 

ด้าน คอื ดา้นการสร้างบารมี ด้านคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ด้านการกระตุ้น

การใชป้ัญญาและด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

     อรรถวิท ช่ืนจิตต์ (2557, หน้า 25) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

(Transformation leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงให้เห็นในการจัดการ

หรอืการบริหารงานเป็นกระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อผูต้าม โดยการเปลี่ยนสภาพหรอื

เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนา

ความสามารถของผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพมากขึ้น ทำให้เกิดความตระหนักรู้

ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม สรา้งแรงจูงใจให้ผูต้ามมองไกลเกินกว่าความสนใจของ

พวกเขา เพื่อไปสู่ผลประโยชน์ของกลุ่มหรอืสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้นำมีอทิธิพล ต่อผู้ตาม 

จะกระทำผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คอื การมอีิทธิพลอย่างมี 

อุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 

     Burns (1978, p. 2) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง กระบวนการที่ผูน้ำและผูต้ามมเีป้าหมายเดียวกันและร่วมกันยกระดับแรงจูงใจ

และจรยิธรรมให้สูงขึ้น ผู้นำเป็นผู้ที่ยึดมั่นในวิสัยทัศน์และสามารถมอบหมายอำนาจให้แก่ผู้

ตามและพยายามตอบสนองความต้องการให้สูงขึ้นของผูต้าม และพยายามส่งเสริมให้ผู้

ตามได้ทำงานได้บรรลุเป้าหมายตามศักยภาพของตนเอง 

     Bass (1985, p. 1) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ำ หมายถึง 

กระบวนการเปลี่ยนแปลง ผู้นำต้องเป็นผูเ้ปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผูต้ามได้ผลเกิน 

เป้าหมายที่กำหนดทัศนคติ ความเช่ือมั่น และความตอ้งการของผูต้ามตอ้งได้รับการ 
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เปลี่ยนแปลงจากระดับต่ำสู่ระดับที่สูงกว่า 

     Bass and Avolio (1994, p. 2) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง เป็นการกระตุ้นให้เกิดความสนใจในระหว่างผู้ร่วมงานและผู้ตามใหม้องงาน

ของพวกเขาในแง่มุมใหม่ ๆ ทำให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ วิสัยทัศน์ขององค์การ จูงใจ

ให้ผู้ร่วมงานหรอืผู้ตาม มองให้ไกลเกินความสนใจของพวกเขาเอง ไปสู่สิ่งที่จะทำให้กลุ่มได้

ประโยชน์  

     Northouse (1997) อธิบายว่าเป็นแนวคิดที่สามารถใช้บรรยายใน

การเป็นผู้นำอย่างกว้างขวาง ในการมีอิทธิพลต่อผู้ตามในระดับตัวต่อตัว ต่อองค์การ และ

ต่อวัฒนธรรมทั้งหมด ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจะมีบทบาทสำคัญมากในการมีส่วนร่วมในการ

เปลี่ยนแปลง ดังนัน้ ผู้ตามและผู้นำไม่สามารถแยกจากกันได้ ในกระบวนการในการ

เปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับ Razil and Swanson (1998) ที่อธิบายว่า เป็นผู้นำที่จูงใจให้

บุคคลปฏิบัติงานเกินความคาดหวังตามปกติ โดยมุ่งไปที่ภารกิจของงานด้วยความสนใจที่

เกิดขึ้นภายในตัวเอง มุ่งการบรรลุความต้องการในระดับสูง และทำให้พนักงานมคีวาม

มัน่ใจในการที่จะใช้ความสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จในภารกิจนั้น  

     Yukl (2006, p. 20) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงที่สรา้งความผูกพันต่อจุดประสงค์ขององค์การและเพิ่มพลังอำนาจให้แก่ผูต้าม

เพื่อที่จะทำให้ประสบความสำเร็จตามจุดประสงค์ (Objectives)  

    จากนักวิชาการที่ได้อธิบายและให้ความหมายทั้งหมดที่กล่าวมา         

จะเห็นได้ว่า มลีักษณะที่สอดคล้องกันและมีจุดที่สนใจในขอบเขตที่ต่างกัน ซึ่งตาม

แนวความคิดของผูว้ิจัยได้สังเคราะห์ สรุปได้ว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง คือ ระดับ

พฤติกรรมของบุคลากรและการบริหารงานของผูน้ำ โดยใช้ความสามารถในการจูงใจ 

เพื่อให้เกิดการสรา้งความร่วมมอื สร้างวัฒนธรรม และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ช่วยใหผู้ต้าม

เจริญก้าวหน้า มคีวามจงรักภักดี และมีแรงบันดาลใจใหผู้ต้ามเกิดความสำนกึของความ

ต้องการที่สูงขึ้น โดยคำนึงถึงประโยชน์และเป้าหมายขององค์การเป็นสำคัญ 

 5. ความสำคัญของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

  ผูบ้ริหารโรงเรียนและบุคลากรทางการศึกษา เป็นบุคคลที่มคีวามสำคัญใน

การเชื่อมโยงนำนโยบายสู่การปฏิบัติได้อย่างมีคุณภาพสร้างความพึงพอใจให้แก่

ผูป้ฏิบัติงานและนำองค์กรไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมาย ถ้าไม่มกีารเตรียมการเพื่อให้ทัน 

กับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้ในอนาคต ซึ่งเป็นการยากที่จะอยู่รอดในยุคโลกาภิวัตน์ 
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ดังนัน้ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจงึมคีวามสำคัญยิ่ง 

     จันทรานี สงวนนาม (2551, หน้า 71) กล่าวไว้ว่า ความสำคัญของ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง มีความสำคัญต่อกระบวนการเชงิระบบทุกงาน ซึ่งเป็นการ

เสริมสรา้งศักยภาพของผูน้ำให้เต็มความสามารถ ให้เกิดพลังอิทธิพลในการครองใจ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูร้่วมงานให้ความร่วมมอืร่วมใจในการปฏิบัติงาน ทั้งยังเป็นปัจจัยสำคัญ

ที่ทำให้ผู้นำเกิดบารม ีได้รับความเช่ือถอืไว้วางใจ ความอบอุ่น กำลังใจในการร่วมทีมหรอื

กลุ่มดำเนินกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมาย 

     ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2551, หน้า 143) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งสำคัญยิ่งสำหรับองค์กร เพราะจะเพิ่มเสริมความสำเร็จขององค์กร

ในระยะยาว งานของภาวะผู้นำจงึไม่ใช่เป็นการดำเนินงานตามกรอบงานประจำ แต่จะเป็น

การดำเนินงานใหเ้กิดผลที่สร้างสรรค์ขององค์กร ใช้แนวคิดหรอืทฤษฎีใหม่เพื่อพัฒนา

องค์กรภายใต้สถานการณ์แห่งการเปลี่ยนแปลง 

     สุกัญญา พูลกสิ (2557, หน้า 36-38) ได้กล่าวถึง ภาวะผูน้ำที่

สำคัญของผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ 

      1. มีอทิธิพลต่อความคิด (Idealized Influence) ต่อผูต้าม 

เนื่องจากผูน้ำบารมี (Charism) หมายถึง มคีวามดีอยู่ในตัว น่าเคารพนับถือ มีความสำนกึ

ในส่วนรวม น่าเชื่อถือไว้วางใจ มคีวามเสมอตน้เสมอปลาย มีความคิดที่ชัดเจน ไว้วางใจ

และเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ผู้นำจะสร้างแรงดลใจใหเ้กิดแก่ผูต้าม 

      2. คำนงึถึงผูต้ามในระดับบุคคล (Individualize Consideration) 

โดยใหก้ารสนับสนุนใหค้วามสำคัญกับผูต้าม ใหเ้กียรติ ดูแลและปฏิบัติต่อผูต้าม อย่างเห็น

ความสำคัญ รับฟังความคิดเห็นอย่างสนใจ จึงทำให้ทุกคนยอมรับยอมตาม ทุ่มเทกำลัง

กาย กำลังใจ เพื่อการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่ขององค์กรให้ประสบความสำเร็จ  

      3. กระตุน้ปัญญาของผูต้าม (Intellectual Stimulation) คือ จะ

นัดให้เกิดการพัฒนาการเติบโต เกิดการเปลี่ยนแปลงทางปัญญาและอารมณ์ เปลี่ยนแปลง

ในความเชื่อและค่านิยมตลอดจน ความสามารถของผู้ตาม ให้โอกาสแต่ละบุคคล และเป็น

พี่เลี้ยงใหใ้นโอกาสที่เหมาะสมผู้นำจะมีพฤติกรรมที่กระตุ้นผู้ตามใหเ้กิดการตระหนัก และ

รับรู้ในปัญหาและหาแนวทางแก้ไขปัญหากระตุ้นใหค้ิดในมุมมองใหม่ ๆ จะได้มพีลังปัญญา

ในการช่วยกันพลิกฟืน้องค์กรให้ประสบความสำเร็จ เพราะผูน้ำคนเดียวไม่สามารถพลิกฟืน้ 

หรอืสร้างการเปลี่ยนแปลงได้  
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      4. มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้ผู้ตามมีแรง

บันดาลใจ (Inspirational Motivation) มีความกระตอืรอืร้น และมีความคิดเชงิบวก มองโลก

ในแง่ดีโดยผู้นำจะทำให้ผู้ตามมองเห็นและผูกพันต่อวิสัยทัศน์ของผู้นำ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

การนำองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงสามารถมองการณ์ไกลและสามารถรับรู้การเปลี่ยนแปลง

ที่จะเกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมได้เร็ว  

      5. เป็นผู้นำในการเปลี่ยนแปลงที่สำคัญ ให้เกิดขึน้กับองค์กร 

เช่น การพลิกฟื้นองค์กรให้ประสบความสำเร็จ องค์กรจะต้องการผูน้ำประเภทนี้เป็นอย่าง

มากเพื่อให้องค์การอยู่รอดโดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงที่เกิดเหตุการณ์วกิฤต มีความผันผวน

สูง เกิดวิกฤตศรัทธาจากประชาชน 

      Muchinsky (1997, p. 373) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง เป็น

กระบวนการที่มีอทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และสมมุตฐิานของสมาชิกในองค์การ

สร้างความผูกผันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ที่สำคัญขององค์การภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้นำที่มตี่อผูต้าม แต่อิทธิพลนั้นเป็นการให้

อำนาจแก่ผู้ตามใหก้ลับกลายมาเป็นผู้นำ และผูท้ี่เปลี่ยนแปลงหน่วยงานในกระบวนการ

ของการเปลี่ยนแปลงองค์การดังนั้นภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง จึงได้รับการมองว่าเป็น

กระบวนการที่องค์รวม และเกี่ยวข้องกับการดำเนินการของผู้นำในระดับต่างๆ ในหน่วย

ย่อยขององค์การ 

     จากความสำคัญที่ได้กล่าวมา ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อความสำเร็จขององค์การ ซึ่งแสดงถึงคุณภาพของ

องค์กร เป็นการเสริมสร้างศักยภาพของผู้นำให้เต็มความสามารถ ให้เกิดพลังอิทธิพลใน

การครองใจผูใ้ต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงานให้ความร่วมมอืในการปฏิบัติงาน ทั้งยังเป็นปัจจัย

สำคัญทีท่ำให้ผู้นำเกิดบารมี ได้รับความเชื่อมั่น ความเคารพนับถือ มีกำลังใจ ในการร่วม

ทีมหรอืกลุ่ม ดำเนินกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่ได้วางไว้ 

 6. ลักษณะของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
  การเปลี่ยนแปลงไปสู่เป้าหมายของความสำเร็จขององค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลนัน้ ผูน้ำต้องมีความสามารถในการกำหนดวิสัยทัศน์และ

สร้างแรงจูงจูงใจใหก้ับผูต้าม ซึ่งวสิัยทัศน์จะเป็นตัวกำหนดวัตถุประสงค์ของการทำงานใน

องค์กรโดยผู้นำต้องกล้าตัดสินใจ มีภาวะผูน้ำกล้า คิดกล้าทำ กล้านำ และกล้า

เปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับทัศนะของ Manasse (1986, p. 15 อ้างถึงใน ดำรง ศรีอร่าม, 
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2553, หนา้ 53 - 54) ได้กล่าวไว้ว่า ถ้าต้องการให้องค์การมกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

ผูน้ำจำเป็นต้องมคีวามสามารถในการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวกับสภาพที่ควรเป็นไปใน

อนาคตขององค์การ โดยเริ่มตน้จากการที่ผูน้ำต้องมวีิสัยทัศน์ส่วนตัวก่อน (Personal vision) 

จากนั้นจึงหล่อหลอมกลายมาเป็นวิสัยทัศน์ร่วม (Share vision) กับสมาชิกภายในองค์การ

และทั้งผูน้ำและสมาชิกในองค์กรร่วมกันสื่อสารวิสัยทัศน์ขององค์การพร้อมทั้งมกีารมอบ

อำนาจ (Empower) แก่ผูป้ฏิบัติใหเ้ป็นจรงิ 

  การศกึษาลักษณะภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง จะเป็นการช่วยชีใ้ห้เห็น

พฤติกรรมและลักษณะที่ควรเป็นของผู้นำหรือผู้บริหาร ซึ่งได้มผีูศ้กึษาและอธิบายไว้ดังนี้  

  Schermerhorn and others (1991, p. 467) และ Champoux (2000, p. 228) 

กล่าวถึงลักษณะของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงไว้สอดคล้องกันดังนี้ คือ  

   1. มีความสามารถพิเศษในการสรา้งค่านิยมความเคารพยำเกรงสามารถ

ถ่ายทอดวิสัยทัศน์  

   2. มีความเอาใจใส่ต่อความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน  

   3. สิ่งเร้าทางปัญญาช่วยให้ผูป้ฏิบัติตามได้คิดทบทวนวิเคราะห์

สถานการณ์อย่างมีเหตุผล  

  Steers (1991, pp. 391 - 392) อธิบายถึงลักษณะภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงดังนี้ 

   1. ความไว้วางใจสูง  

   2. ความสามารถที่จะกำหนดวิสัยทัศน์  

   3. สมัครใจที่จะครองความเสี่ยงเองเพื่อมุ่งไปยังวิสัยทัศน์  

   4. ใช้กลยุทธ์ที่ไม่ตรงตามประเพณี  

   5. ความเข้าใจของผู้นำที่เปลี่ยนตัวแทน 

  Gordon (1993, p. 352), Bass and Avolio (1994, pp. 2 - 6), Cherrington 

(1994, pp. 621 - 623), Luthans (1998, p. 397), Robbins (1998, p. 374) และ 

Schermerhorn and others (1991, pp. 301 - 302) กล่าวถึงภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงที่

สอดคล้องกันไว้ ดังนี ้ 

   1. ความสามารถพิเศษ (Charisma) จะต้องมีวิสัยทัศน์และภารกิจได้รับ

ความภาคภูมใิจความเอาใจใส่และความไว้วางใจจากผู้ตาม  
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   2. การสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspiration) สร้างความคาดหวังสูงใช้

สัญลักษณ์ในการกำหนดความพยายามและแสดงจุดมุ่งหมายสำคัญในวิธีง่าย ๆ 

   3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ส่งเสริมความคิดมี

เหตุผลและแก้ปัญหาด้วยความระมัดระวัง  

   4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

สั่งสอนแนะนำให้การเอาใจใส่ดูแลพนักงานเป็นรายบุคคล 

   Doft (1998, p. 355) กล่าวถึงลักษณะภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

   1. สร้างวิสัยทัศน์ใหม่ (Creation of a New Vision) โดยการเปลี่ยนแปลง

รูปแบบการทำงานและโครงสร้างแบบเก่าที่ไม่มคีวามจำเป็นออกใหห้มด ผูน้ำต้องขยาย

ความคิดใหเ้ป็นที่ยอมรับของบุคลากรในองค์กร สามารถมองได้กว้างไกลและสามารถนำ

องค์การไปสู่แนวทางใหม่ที่จะสำเร็จได้ในสภาพแวดล้อมใหม่ในอนาคต  

   2. สร้างการยอมรับการเปลี่ยนแปลง (Institutionalization of Change) 

เปลี่ยนแปลงวิธีการทำงานกิจกรรมต่าง ๆ และค่านิยมใหม่โดยสิ้นเชิงโดยการเปลี่ยนแปลง

เกี่ยวข้องกับทุกระบบขององค์การ ซึ่งระบบใหม่อาจมกีารเปลี่ยนแปลงอำนาจสถานภาพ

รูปแบบหรอืบทบาทใหม่ผูน้ำจงึต้องมกีารบริหารงานบุคคลใหม้ีค่านิยม และพฤติกรรมที่

เหมาะสมเพื่อให้เกิดการยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่มั่นคงและถาวร  

   3. ระดมความร่วมมอืผูกพัน (Mobilization of Commitment) สร้าง

สนับสนุนการยอมรับและผูกพันในการกำหนดจุดมุ่งหมาย ภารกิจและวิสัยทัศน์ใหม่ 

   Luthans (1998, pp. 396-397) ได้กล่าวถึง ลักษณะภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงดังนี ้ 

   1. เป็นคนกล้าและเปิดเผยเป็นคนที่ตอ้งเสี่ยง แต่มคีวามสุขุมมจีุดยืนของ

ตนเองกล้าเผชิญกับความจริงและกล้าเปิดเผยความจริง 

   2. การเปลี่ยนแปลงสถาบัน เปลี่ยนแปลงองค์การที่ตนเองรับผดิชอบไปสู่

เป้าหมายที่ดกีว่า  

   3. เชื่อมั่นในคนอื่นไม่ใช่เผด็จการ แต่มีอำนาจและสนใจคนอื่นมีการ

ทำงานโดยมอบอำนาจให้คนอื่นทำโดยเชื่อว่าคนอื่นก็มีความสามารถ  

   4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน จะชีน้ำใหผู้ต้ามตระหนักถึงคุณค่าของ

เป้าหมายและสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า  
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   5. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อนความคลุมเครือความ

ไม่แน่นอนและปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

   6. เป็นผู้เรยีนรู้ตลอดชวีิต ฝักใฝ่ในการเรยีน จะนึกถึงสิ่งที่ตนเคยทำ

ผดิพลาดในฐานะที่เป็นบทเรียนและจะพยายามที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนา ๆ ตนเอง

ตลอดเวลา  

   7. มีวสิัยทัศน์เป็นผูม้องการณ์ไกลสามารถที่จะนำความหวังความฝันมา

ทำให้เป็นความจริงได้  

  Lussier and Achua (2001, p. 383) ได้กล่าวถึง ลักษณะของภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงดังนี ้ 

   1. มีวสิัยทัศน์กว้างไกลและมีความเชื่อมั่นอย่างสูงในสัญชาติญาณของ

ตนเอง  

   2. มองตนเองสามารถทำให้องค์การเปลี่ยนแปลงได้  

   3. กล้าเสี่ยง แต่ไม่ประมาท  

   4. มีจุดยืนและยึดมั่นในจรรยาบรรณขั้นพื้นฐานอันจะเป็นตัว  

   5. เชื่อมั่นในผูร้่วมงานและแสดงความเข้าอกเข้าใจต่อความต้องการของ

บุคคลเหล่านี้ 

   6. มีทักษะดีเยี่ยมในการแยกแยะได้อย่างชัดเจนและเชื่อมั่นในแนวคิด

ที่ว่า“ ไตร่ตรองอย่างถ้วนถี่ก่อนลงมือปฏิบัติ”  

   7. ยืดหยุ่น อกีทั้งพร้อมที่จะเรียนรู้จากประสบการณ์ 

  จากที่ได้กล่าวมา สรุปได้ว่า ลักษณะของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะต้อง

เป็นผู้นำที่มวีิสัยทัศน์ มคีวามคิดรเิริ่มใหม่ ๆ สามารถเปลี่ยนแปลงผูต้ามด้วยการสร้าง

แรงจูงใจประสานงานในการมสี่วนร่วมของผู้ตาม จะต้องมสีติปัญญาเหนอืกว่าผูต้าม   

กล้าตัดสินใจ มุ่งม่ันที่จะพัฒนางาน ใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การและต้องเป็นผู้ที่มี

ความรู ้เป็นผูน้ำทางวิชาการและมีความยุติธรรม 

 7. แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

  ทฤษฎีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory)

เป็นแนวคิดใหม่ที่มุ่งยกระดับความตอ้งการ ความเชื่อ วัฒนธรรมการทำงาน การมอง

เป้าหมายการทำงาน และคุณธรรมจริยธรรมในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนา

ประสิทธิผลขององค์กร มีแนวคิดว่าที่ผ่านมายังไม่มีแนวคิดทฤษฎีที่จะอธิบายภาวะผูน้ำได้
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ชัดเจน และทฤษฎีที่มอียู่ยังเป็นทฤษฎีภาวะผูน้ำที่มุ่งเน้นการเสริมแรง (Contingent) ซึ่งเป็น

กระบวนการแลกเปลี่ยน (Exchange Process) อันเป็นพฤติกรรมความต้องการพืน้ฐานของ

มนุษย์ ทฤษฎีภาวะผูน้ำเพื่อการเปลี่ยนแปลงมีความน่าสนใจตรงที่มุ่งยกระดับความเชื่อ 

ทัศนคต ิเป้าหมาย และคุณธรรมจรยิธรรม ในการทำงานของผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยไม่เน้น

ตอบสนองดา้นวัตถุหรือสิ่งแลกเปลี่ยน แต่เน้นในด้านจิตใจเป็นหลัก ดังนัน้แนวคิดเรื่อง

ภาวะผูน้ำเพื่อการเปลี่ยนแปลงจงึเป็นที่น่าสนใจของนักวิชาการทางการบริหาร  

    7.1 ความเป็นมาและแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

    จิตรา ทรัพย์โฉม (2556, หน้า 22 - 24 อ้างถึงใน ธนากร คุ้มนายอ, 

2561, หนา้ 31) ได้สรุปเนื้อหาเกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ว่ามี

พัฒนาการมาจากทฤษฎีภาวะผู้นำแบบบารมี (Charismatic Leadership) โดย Max Weber 

ในปี ค. ศ. 1920 ได้เสนอทฤษฎีภาวะผูน้ำแบบบารม ีเมื่อผลงานของเขาได้แปลเป็น

ภาษาอังกฤษในปี ค. ศ. 1947 ได้กระตุ้นความสนใจของนักสังคมวิทยาและนักรัฐศาสตร์ที่

ศกึษาด้านภาวะผูน้ำ ต่อมาในปี ค. ศ. 1980 นักวิจัยทางจติวิทยาและการจัดการ ได้แสดง

ความสนใจอย่างมากต่อภาวะผู้นำแบบบารมีนี ้เนื่องจากในช่วงทศวรรษนั้นเกิดการแปรรูป

และฟืน้ฟูองค์การต่าง ๆ อย่างมาก และผูบ้ริหารองค์การต่าง ๆ ในสหรัฐอเมรกิามกีาร

ยอมรับกันว่ามีความตอ้งการและจำเป็นต้องมกีารเปลี่ยนแปลงในการดำเนินการในเรื่อง

ต่าง ๆ เพื่อให้องค์การสามารถอยู่ได้ในสภาวะที่มกีารแข่งขันทางเศรษฐกิจสูงสำหรับ Yuki 

& Gary (1994, pp. 173 – 187) ภาวะผูน้ำแบบบารมี หมายถึง ภาพความคิดของผู้ตามที่ว่า

ผูน้ำเป็นผูท้ี่มพีรสวรรค์ มคีวามเป็นพิเศษเหนอืคน ผู้ตามจะมีความเชื่อม่ันเคารพและบูชา

ในตัวผู้นำ ในลักษณะที่เป็นวีรบุรุษเหนอืมนุษย์หรอืเทพ หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผู้นำแบบมี

บารมแีล้ว ได้มีการพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้นำแนวใหม่ขึน้ คอื ทฤษฎีภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งเป็นทฤษฎีของการศกึษาภาวะผูน้ำแนว

ใหม่ ถือว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้นำที่มี

วิสัยทัศน์ (Visionary) และมีการกระจายอำนาจและเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering) 

เป็นผู้มคีุณธรรม (Moral Agents) และกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้นำซึ่งภาวะผูน้ำลักษณะ

นี ้กำลังเป็นที่ต้องอย่างยิ่งในโลกที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงถือว่าเป็นกระบวนการที่มีอทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และสมมตฐิาน

ของสมาชิกในองค์การ สร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ที่

สำคัญขององค์การ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลพลของผู้นำที่มีต่อ     
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ผูต้าม แต่อิทธิพลนั้นเป็นการให้อำนาจแก่ผู้ตามให้กลับกลายมาเป็นผู้นำและผูท้ี่

เปลี่ยนแปลงหน่วยงาน ในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงขององค์การ ดังนัน้ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงจึงได้รับการมองว่าเป็นกระบวนการที่เป็นองค์รวมและเกี่ยวข้องกับการ

ดำเนนิการของผูน้ำในระดับต่าง ๆ ในหน่วยย่อยองค์การ  

   จากการวิจัยพฤติกรรมภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงพบว่าผูน้ำจะมีการ

ถ่ายโอนหนา้ที่ความรับผดิชอบและอำนาจที่สำคัญและจะขจัดข้อ จำกัด ในการทำงานที่ไม่

จำเป็นออกไป ผู้นำมีการดูแล สอนทักษะแก่ผู้ตามที่มีความจำเป็นต้องแก้ปัญหา ต้องการ

การรเิริ่ม การกระตุ้น การมีส่วนร่วม ในการตัดสินใจที่สำคัญ การกระตุ้น การแบ่งปัน

ความคิด การตระหนักในข้อมูลที่เกี่ยวข้องและการทำงานเป็นทีม ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะ

ทำการปรับปรุงโครงสร้างองค์การและระบบการบริหาร เพื่อเน้นและสร้างค่านิยมและ

วัตถุประสงค์ 

   7.2 ทฤษฎีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ Burns 

    Burns (1978, pp. 55 - 58) เป็นผู้นำเสนอแนวคิดภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงในหนังสือชื่อ“ ภาวะผูน้ำ” (Leadership) โดยกล่าวว่า การศกึษาเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ำจะต้องนำความคิดระหว่างผู้นำกับผูต้ามมารวมกัน ทำให้บทบาทของผู้นำกับผู้ตาม

กลายเป็นมโนทัศน์รวม (United Conceptually) คือ การสร้างความสัมพันธ์กันระหว่างผู้นำ

กับผูต้ามและให้ความหมาย “ ภาวะผูน้ำ " ว่าการทำให้ผูต้ามปฏิบัติเพื่อให้บรรลุ

จุดมุ่งหมายที่แสดงออกถึงค่านยิมแรงจูงใจ ความตอ้งการ ความจำเป็น ความคาดหวัง 

ของทั้งผู้นำและผู้ตาม นอกจากนี้ยังมคีวามเห็นว่าภาวะผูน้ำเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มี

ความแตกต่างกัน ในด้านอำนาจระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อมุ่งไปสู่จุดหมายร่วมกัน 

ภาวะผูน้ำแบ่งเป็น 3 ลักษณะ คอื 

      1. ภาวะผู้นำการแลกเปลี่ยน เป็นการปฏิสัมพันธ์กันระหว่าง ผูน้ำ

กับผูต้าม เพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน การต่อรองโดยผู้นำการแลกเปลี่ยนจะ

ใช้รางวัลสนองความตอ้งการของผู้ตาม ทั้งนี้แลกเปลี่ยนกับการทุ่มเทในการทำงานจน

สำเร็จ ซึ่งถือว่าทั้งผู้นำและผูต้าม มีความตอ้งการอยู่ในระดับแรก  

     2. ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะตระหนัก

ถึงความต้องการของผู้ตาม โดยการค้นหาแรงจูงใจของผูต้าม พัฒนาผู้ตาม ผู้นำและผูต้าม

มีความสัมพันธ์กันในการยกระดับความต้องการซึ่งกันและกัน ซึ่งก่อใหเ้กิดความ

เปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย โดยผู้ตามเป็นผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ส่วนผูน้ำการเปลี่ยนแปลง
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เป็นผู้นำทางจริยธรรมและทำให้ผู้ตามเกิดจติสำนึกของอุดมการณ์อังสูงส่งยึดถือค่านยิม

เชงิจริยธรรมเป็นค่านยิมจุดหมาย (End Values) เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอ

ภาค สันติภาพและมนุษยชนเป็นต้น  

     3. ภาวะผูน้ำจรยิธรรม (Moral Leadership) ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงจะเป็นภาวะผู้นำจริยธรรมได้ก็ต่อเมื่อ มกีารยกระดับพฤติกรรมของผู้นำและ 

ผูต้ามให้สูงขึ้น และก่อใหเ้กิดความเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่ายสาระสำคัญของภาวะผู้นำ

จรยิธรรม คือ การที่ผู้นำตระหนักถึงความตอ้งการที่แท้จรงิของผูต้าม อำนาจของผู้นำจะ

เกิดขึ้นก็ต่อเมื่อผู้นำทำให้ผู้ตามเกิดความพึงพอใจต่อสภาพเดิม สร้างจติสำนึกให้ผู้ตามเกิด

ความตอ้งการอย่างแรงกล้าและเป็นความตอ้งการที่สูงกว่าระดับปกติ ซึ่งจะส่งผลใหผู้ต้าม

ให้ความร่วมมอืเป็นอย่างดี  

   7.3 ทฤษฎีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ Bass  

     Bass ทำการศกึษาแนวคิดของ Burns and Weber แล้วสรุปประเด็น

สำคัญคือ 1) Burns ไม่สนใจความตอ้งการจำเป็นและความต้องการของผู้ตาม 2) ภาวะ

ผูน้ำเปลี่ยนแปลงถูกจำกัดวงแคบเพียงเป้าหมายด้านคุณธรรมและ 3) กำหนดความ

ต่อเนื่องจากผู้นำแบบแลกเปลี่ยนสู่ผูน้ำแบบเปลี่ยนแปลงภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนแปลง ซึ่ง

เป็นที่นิยมมากที่สุดคือภาวะผูน้ำแบบเปลี่ยนแปลงตามทฤษฎีของ Bass เนื่องจากสามารถ

นำไปใช้ได้ในระดับสากลโดยไม่ตอ้งคำนึงถึงวัฒนธรรม ภาวะผู้นำแบบเปลี่ยนแปลง

ประกอบด้วยทักษะช้ันสูง กล่าวคอืการชีน้ำ การเจรจาต่อรองและการชักชวน การมีส่วน

ร่วมและการใชอ้ำนาจ ผูน้ำแบบเปลี่ยนแปลงคือผู้ที่แสวงหาวิธีการที่จะกระตุ้นและทำให้

เกิดความพึงพอใจสูงขึ้น เพื่อให้ผู้ตามเป็นบุคคลที่สมบูรณ์สู่ระดับความตอ้งการที่สูงขึ้น

ตามลำดับ ขั้นความตอ้งการของ Maslow กระตุ้นให้ผูต้ามมองขา้มความสนใจตนเอง เพื่อ

ประโยชน์ของกลุ่มหรอืองค์การผู้ตามได้รับการจูงใจให้ใช้ความพยายามมากกว่าที่ถูก

คาดหวัง ผู้นำการเปลี่ยนแปลงสามารถที่จะทำให้ค่านิยมเกี่ยวกับผลลัพธ์สูงขึ้น โดยการ

ขยายความต้องการจำเป็นของผู้ตาม ใช้อทิธิพลทำให้ผู้ตามมองขา้มความสนใจของตนเอง

เพื่อเป้าหมายที่สูงขึ้นและหรอืโดยการเปลี่ยนแปลงความตอ้งการจำเป็นตามลำดับขั้นของ 

Maslow ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การเปลี่ยนสังคมที่วิปริตและแสดงให้เห็น

ความจริงจูงใจใหผู้ต้าม มองงานที่ทำจากมุมมองใหม่ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานตระหนักในภาพที่

ใหญ่ขึ้น และจูงใจผูป้ฏิบัติงานให้มองขา้มความสนใจส่วนบุคคลและมุ่งที่ความสนใจของ

องค์การ (Bass & Avolio, 1994, pp. 20 - 22)     
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   7.4 ทฤษฎีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio 

    1. การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ Bass and Avolio (1993 อ้างถึงใน 

นุช สัทธาฉัตรมงคล และอรรถพล ธรรมไพบูลย์, 2559, หนา้ 171)กล่าวว่า การมอีิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์  (Idealized influence: II) หมายถึง การที่ผูน้ำประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 

น่ายกย่องเคารพนับถือ และทำให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมใิจเมื่อร่วมงานกัน คุณลักษณะ

ของผู้นำคือ มีวสิัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผูต้าม สามารถควบคุมอารมณ์ได้ใน

สถานการณ์วิกฤต ประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม มคีวามเฉลียวฉลาด           

มีความตั้งใจ เชื่อมั่นในตนเอง มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 9)กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์  (Idealized influence of charisma leadership: ll or CL) หมายถึง การที่ผูน้ำ

ประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรอืเป็นโมเดลสำหรับผู้ตาม ผู้นำจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ 

ศรัทธา ไว้วางใจ และทำให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผูต้ามจะพยายาม

ประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับผู้นำ และต้องการเลียนแบบผู้นำของเขา สิ่งที่ผู้นำต้องปฏิบัติเพื่อ

บรรลุถึงคุณลักษณะนีค้ือ ผู้นำจะต้องมีวสิัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผูต้าม ผูน้ำจะ

มีความสม่ำเสมอมากกว่าเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ ในสถานการณ์วิกฤต 

ผูน้ำเป็นผูท้ี่ไว้ใจได้ว่า จะทำในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้นำจะเป็นผู้ที่มศีลีธรรม และมีจรยิธรรมสูง 

ผูน้ำจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิด

ประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ำจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด 

ความมสีมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ความเชื่อ

และค่านิยมของเขา ผูน้ำจะเสริมความภาคภูมใิจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของ      

ผูต้าม ทำให้ผูต้ามมคีวามเป็นพวกเดียวกันกับผูน้ำ โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมี

จุดประสงค์ร่วมกันผู้นำแสดงความมั่นใจ ช่วยสร้างความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวกนั เพื่อการ

บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผูน้ำและพฤติกรรมของผูน้ำ จากการสร้าง

ความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจึง

รักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหนา้ที่ขององค์การ 

  สินนีาฏ โพธิจิญญาโน (2554, หนา้ 35) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารที่สามารถสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ผูร้่วมงาน

วา่จะประสบความสำเร็จได้ ได้แก่ การมวีิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีความเด็ดขาด มบีุคลิกน่า 

เกรงขาม น้ำเสียงทรงพลัง กล้าคิด กล้าตัดสินใจ กล้าทำและกล้ารับผิดชอบ สามารถสร้าง



82 

ความน่าเชื่อถือ และเป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน มีความมุมานะพยายาม มีความ

เสียสละ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว และสามารถควบคุมอารมณ์

ได้ในทุกสถานการณ์  

  สุธิดา สมแสง (2554, หน้า 5) กล่าวว่า การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

หมายถึง การที่ผู้นำประพฤติตัวเป็นแบบอย่างสำหรับผู้ตาม และทำให้ผู้ตามเกิดความ

ภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน สรุปได้วา่ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่

ผูบ้ริหารประพฤติตัวเป็น แบบอย่างที่ดีแก่บุคลากร สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้

ในทุกสถานการณ์ และระงับข้อพิพาทที่เกิดขึ้นภายในองค์กร สามารถชีน้ำให้บุคลากรเกิด

การยอมรับในเป้าหมายขององค์กร และมีส่วนร่วมในการนำพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่        

วางไว้ 

  2. การสรา้งแรงบันดาลใจ  

   Bass and Avolio (1993 อ้างถึงใน นุช สัทธาฉัตรมงคล และอรรถพล 

ธรรมไพบูลย์, 2559, หนา้ 171) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation: 

IM) หมายถึง การจูงใจให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจ ให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานทำ

ให้ผู้ตามมีชีวิตชีวา มกีารแสดงออก ซึ่งความกระตือรือร้น สร้างเจตคตทิี่ดีและการคิดใน 

แง่บวก ผู้นำจะแสดงการทุ่มเทต่อเป้าหมาย และวิสัยทัศน์ ผู้นำอาจสร้างแรงบันดาลใจผ่าน

ความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา ซึ่งช่วยใหผู้ต้ามสามารถจัดการกับ

อุปสรรคของตนเอง 

   สินนีาฏ โพธิจิญญาโน (2554, หนา้ 36) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาล

ใจ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารในการสร้างแรงจูงใจใหผู้ร้่วมงานเห็นคุณค่าของการ

ปฏิบัติงานโดยการเป็น แบบอย่างที่ดแีก่ผู้ร่วมงาน มีความตัง้ใจแน่วแน่ อุทิศตัวเพื่อ

เป้าหมายการปฏิบัติงาน กระตุ้นให้ผูร้่วมงานเห็นความสำคัญของจุดมุ่งหมายการ

ปฏิบัติงานโดยการสร้างเจตคติในทางบวกต่อ เป้าหมายการปฏิบัติงานโดยไม่ เห็นแก่

ประโยชน์ส่วนตนและเมื่อต้องพบกบอุปสรรค ผู้บริหาร สามารถสร้างเชื่อมันว่าจะสามารถ

แก้ปัญหาและก้าวไปสู่การพัฒนาองค์การได้อย่างมั่นใจ  

   สุธิดา สมแสง (2554, หน้า 5) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

หมายถึง การที่ผู้นำสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับผูต้าม เพื่อให้เกิดเจตคตทิี่ดีและการ

คิดในแง่บวก  
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   สรุปได้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารจูงใจให้

บุคลากรเกิดความรู้สกึเห็นคุณค่าในตนเอง และเห็นความสำคัญในเป้าหมายขององค์กร 

จนเกิดความกระตอืรอืร้น มีกาลังใจในการปฏิบัติงาน พร้อมที่จะอุทิศตนในการปฏิบัติงาน

ให้สำเร็จลุล่วงได้ 

  3. การกระตุ้นทางสตปิัญญา  

   Bass and Avolio (1993 อ้างถึงใน นุช สัทธาฉัตรมงคลและอรรถพล 

ธรรมไพบูลย์, 2559, หนา้ 171) ได้กล่าวไว้ว่า การกระตุ้นทางสติปัญญา (Intellectual 

Stimulation: IS) หมายถึง การที่ผูน้ำกระตุ้นผู้ตามตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นใน

หน่วยงานทำให้ผู้ตามเกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ แสวงหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาใน

หนว่ยงาน กระตุ้นใหผู้้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถ ทำใหผู้้

ตามเกิดความกล้าที่จะคิดสร้างสรรค์นำเสนอสิ่งใหม่และแก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง  

   สินนีาฏ โพธิจิญญาโน (2554, หนา้ 37) กล่าวว่า การกระตุ้นทาง

สติปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่พยายามสร้างความท้าทายในการคิดโดยกระตุ้นให้

ผูร้่วมงานแสดงความคิดเห็น ตามทัศนคติและประสบการณ์ของแต่ละคน ส่งเสริมใหค้ิด

สร้างสรรค์งานใหม่ ๆ วเิคราะห์อย่างเป็นระบบ เพื่อร่วมหาวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน

ร่วมกัน ทำให้ผูร้่วมงานมีการพัฒนาประสิทธิภาพของงานให้สูงขึ้นส่งผลใหบ้รรลุเป้าหมาย

ที่องค์กรวางไว้  

   สุธิดา สมแสง (2554, หน้า 5) กล่าวว่า การกระตุ้นทางสติปัญญา 

หมายถึง การที่ผู้นำสามารถทำใหผู้ต้ามตระหนักถึงปัญหาผู้ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน 

โดยหาแนวทางใหม่ ๆ มา แก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อใหเ้กิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดย

ผูน้ำมีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ     

   สรุปได้ว่า การกระตุ้นทางสติปัญญา หมายถึง การที่ผู้บริหารกระตุ้น

บุคลากรใหม้ีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน ไว้วางใจและมอบหมายงานใหม่ ๆ ที่ท้า

ทายความสามารถของบุคลากร พร้อมทั้งคอยสร้างความมั่นใจ และใหค้ำปรึกษาแนะนำ

แก่บุคลากรเมื่อเกิดปัญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงานได้ 

  4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

   Bass and Avolio (1993 อ้างถึงใน นุช สัทธาฉัตรมงคลและอรรถพล 

ธรรมไพบูลย์, 2559, หนา้ 171) กล่าวไว้ว่า การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล

(Individualized consideration: IC) หมายถึง การที่ผูน้ำใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็น
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รายบุคคล ทำให้ผูต้ามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ ผูน้ำจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่

ปรึกษา (Advisor) ผูน้ำจะส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึน้  

โดยการให้โอกาสในการเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ เข้าใจและยอมรับความแตกต่าง ระหว่างบุคคล 

เปิดโอกาสใหผู้ต้ามได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ 

   สินนีาฏ โพธิจิญญาโน (2554, หนา้ 38) กล่าวว่า การคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารที่มีการปฏิสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคล เป็น

ผูใ้ห้การดูแลเอาใจใส่ร่วมงานเป็นรายบุคคล สนใจเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่าง

บุคคล เป็นผู้สรา้งบรรยากาศของการให ้ส่งเสริมและผลักดันให้ผู้ร่วมงานได้ปฏิบัติงานที่

แต่ละคนสนใจและมีส่วนรับผดิชอบ อย่างเต็มความสามารถ ทำให้ผูร้่วมงานรู้สึกมีคุณค่า

และมีความสำคัญ  

   สุธิดา สมแสง (2554, หน้า 5) กล่าวว่า การคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล หมายถึง การที่ผู้นำใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และทำให้ผูต้ามรูส้ึกมี

คุณค่าและมีความสำคัญ เป็นการพัฒนาผูต้าม เพื่อความก้าวหน้าในหนา้ที่การงานของ   

ผูต้าม  

   สรุปได้ว่า การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผูบ้ริหาร

ให้ความสำคัญเข้าใจความแตกต่างของบุคลากร ยอมรับในความสามารถของบุคลากรทุก

คน โดยเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้แสดงความสามารถในการปฏิบัติงานได้อยางเต็ม

ศักยภาพ 

 8. องค์ประกอบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

  องค์ประกอบของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง นั้นได้มุ่งเน้นไปที่การใช้

ความสามารถในการเปลี่ยนความเชื่อและทัศนคติของผู้ตาม เพื่อให้ทำงานได้บรรลุ

เหนอืกว่าเป้าหมายที่ตอ้งการ โดยผู้นำจะถ่ายทอดความคิดประสบการณ์และกระตุ้น

ทางดา้นความคิดต่าง ๆ ให้แก่ผูต้ามอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ ซึ่งจากการศกึษาพบว่ามี

นักวิชาการหลายท่านได้นำเสนอองค์ประกอบของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงไว้

หลากหลายองค์ประกอบดังนี ้ 

   ชีวนิ อ่อนละออ (2553, หน้า 128 อ้างถึงใน อรอุมา ศรีประทุมวงศ์, 

2563, หน้า 74) ได้ทำการทบทวนองค์ประกอบของ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงและสรุปว่า 

องค์ประกอบของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมี 4 องค์ประกอบ 13 ตัวชีว้ัด คือ  
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    1. องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ มี 2 ตัวชี้วัด คอื 

การสรา้งวิสัยทัศน์ และการสร้างบารม ี 

    2. องค์ประกอบด้านการคำนึงถึง เอกัตถะบุคคล ม ี3 ตัวชี้วัด คอื 

การเนน้การพัฒนา การเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล และการเป็นพี่เลีย้ง  

    3. องค์ประกอบด้านกระตุ้นปัญญา ม ี4 ตัวชีว้ัด คือ การใชห้ลัก 

เหตุผล การเน้นที่การอยู่รอด การใชป้ระสบการณ์ และการมุ่งเน้นความเป็นเลิศ  

    4). องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มี 4 ตัวชี้วัด คือ การ

เน้นการปฏิบัติ การสร้าง ความเชื่อมั่น การสร้างความเชื่อในจุดหมายของอุดมการณ์ และ

การสรา้งความคาดหวัง ในความสามารถของผู้ตาม 

   กนกอร ยศไพบูลย์ (2546, หนา้ 34 อ้างถึงใน ธนากร คุ้มนายอ, 2562, 

หนา้ 35-36) ได้กล่าวถึงความรูแ้ละทักษะพืน้ฐานที่ต้องมีอยู่ในตัวของผูน้ำและผูบ้ริหารอัน

เป็นความรู้และทักษะที่จำเป็นสำหรับทั้งผูบ้ริหารและผู้นำทักษะพืน้ฐานนีม้ี 10 ประการ 

ได้แก่  

    1. การทำงานเป็นทีม (Teamwork) ทีมงาน หมายถึง กลุ่มบุคคลที่

ร่วมกันเพื่อปฏิบัติภารกิจโดยมีจุดประสงค์ร่วมกัน เป็นทีมงานถาวรหรอืช่ัวคราวก็ได้

ทีมงานมสีองลักษณะ คอื เป็นกลุ่มตามสายการบังคับบัญชา (Command Group) และกลุ่ม

เฉพาะงาน (Task Group) การสร้างทีมงานมีจุดมุ่งหมายเพื่อระดมสรรพกำลังทั้งแรงกาย

แรงใจ และความคิดในการปฏิบัติภารกิจให้บรรลุจุดหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ  

    2. การสื่อสาร (Communicating) การสื่อสาร การสื่อความหมาย 

หรอืการตดิต่อสื่อสาร เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างผู้ส่งและผูร้ับซึ่งอาจจะ

เป็นบุคคลหรอืกลุ่มก็ได้ในทางสื่อสารนัน้ผูส้่งมีความมุ่งหมายข้อใดข้อหนึ่ง หรอืมากกว่าใน

สี่ประการ ดังต่อไปนี ้คอื 

      2.1 การใหข้่าวสาร (Conveying Information)  

     2.2 การสั่งการหรอืการแนะนาสั่งสอน (Commanding or  

Instructing) 

     2.3 การชักชวน (Influencing or Persuading)  

     2.4 การสร้างสัมพันธ์ภาพ (Clarifying Relationship)  



86 

     3. การจูงใจ (Motivation) การจูงใจมีความสำคัญกับผูน้ำเพราะผูน้ำ

ต้องสั่งการและจูงใจสมาชิกหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา ให้กระทำสิ่งต่าง ๆ ที่จำเป็นต่อ

ความสำเร็จของเป้าหมายขององค์การโดยผ่านกระบวนการตดิต่อสื่อสาร  

    4. การแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (Creative Problem Solving)  

การแก้ปัญหาเป็นสิ่งสำคัญและจำเป็นอย่างยิ่งในการบริหารในสังคมและองค์การใด ๆ 

ต้องเผชิญกับปัญหา และความต้องการการแก้ไขตัดสินใจที่ดขีองผู้บริหาร ผู้ตัดสินใจจึง

ต้องเป็นผู้ที่สามารถมองปัญหาได้ทะลุปรุโปร่งและรอบคอบเข้าใจประเด็นปัญหาที่แท้จริง

และประยุกต์เอาทฤษฎีระบบมาใช้กับการแก้ปัญหาด้วย  

    5. ทักษะในการบริหารจัดการเกี่ยวกับมนุษย์ (Interpersonal Skill) 

ผูน้ำต้องประเมินสถานการณ์ความตอ้งการของทีมงาน ทั้งในปัจจุบันและในอนาคตตาม

เป้าหมายขององค์กรและงบประมาณที่เป็นจริง บุคลากรมีการพัฒนาที่ดมีีประโยชน์มี

คุณค่าและผลที่เกิดขึ้นสามารถนำไปสู่การปฏิบัติที่ถูกต้อง ผู้นำตอ้งเข้าใจเกี่ยวกับ

ธรรมชาติของมนุษย์ทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่มบุคคลแต่ละคนมีหลายสิ่งหลายอย่างที่

เป็นเรื่องเฉพาะตัว ซึ่งทำให้มีพฤติกรรมแตกต่างกันออกไปอันเนื่องมาจากสาเหตุหลาย

ประการ เช่น คุณลักษณะส่วนตัวความต้องการและอิทธิพลของสิ่งแวดล้อมเป็นต้น  

    6. การประสานงาน (Co-ordination) การประสานงานเป็นสิ่งที่จำเป็น

เพื่อที่จะให้ภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงค์โดยเฉพาะในหน่วยงานขนาดใหญ่ จะมีการแบ่ง

งานเป็นฝ่ายหรือแผนกตามลักษณะเฉพาะการประสานงานจึงยิ่งมีความจำเป็นอย่างยิ่ง 

การประสานงานเป็นการจัดบุคลากรในหน่วยงานให้ทำงานร่วมกันอย่างสัมพันธ์สอดคล้อง

กันเพื่อให้ภารกิจขององค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การนั้น ๆ  

    7. มนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) หมายถึง การกระตุ้นหรือเร้าให้

บุคคลในหน่วยงานสามารถทำงานเป็นหมู่คณะได้อย่างมีประสิทธิภาพเป็นการตอบสนอง

ทั้งความตอ้งการส่วนตนทำให้หน่วยงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ดว้ยมนุษยสัมพันธ์ 

เป็นการสรา้งความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงานด้วยกันหรอืปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมี

ความสุข มีความเจรญิก้าวหนา้และมีการพัฒนาที่พึงประสงค์โดยการใช้ความสามารถที่

แตกต่างกันของแต่ละบุคคลให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนร่วม  

    8. ความยดืหยุ่นในการปรับเปลี่ยน (Flexibility) ผูน้ำในยุคปัจจุบันต้อง

มีศักยภาพในการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถในการพัฒนาเปลี่ยนแปลงอันเกิด

จากการผสมผสานเป้าหมายสำคัญของชาติโครงการกิจกรรมที่มีการจัดลำดับก่อนหลัง



87 

ตามค่านิยมและปัจจัยอื่น ๆ มคีวามสมดุลในการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ปัจจัยสำคัญที่

ก่อใหเ้กิดศักยภาพในการเปลี่ยนแปลง คอื ความยืดหยุ่น (Flexibility) ซึ่งหมายถึง การ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและข้อมูลใหม่สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและวิธีการทำงาน

ตามข้อมูลใหม่ ซึ่งเปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์หรืออุปสรรคที่ไม่คาดหวัง และ

เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็วใหเ้ข้ากับสถานการณ์ใหม่ รวมทั้งเปลี่ยนความตั้งใจได้ในการ

ปรับเปลี่ยนผูน้ำต้องอดทนต่อความกดดัน มคีวามมั่นคง และมุ่งม่ันอย่างแน่วแน่ รวมทั้ง

มองคนในแง่ดแีมว้่าจะอยู่ภายใต้ภาวะความลำบากและสามารถกลับคืนสู่สภาพเดิมได้

รวดเร็วโดยรู้จักปรับเปลี่ยนวิถีชีวติส่วนตนสามารถทำงานได้อย่างมีความสมดุลและพึง

ระลึกไว้เสมอว่าทุกอย่างปรับเปลี่ยนได้  

    9. การเข้าไปมีส่วนร่วมเพื่อพัฒนาวิชาชีพ (Professional 

Development Participative) ความสำคัญอีกประการหนึ่งที่เป็นพืน้ฐานหลักของการเป็น

ผูน้ำคือการรูจ้ักพัฒนาวิชาชีพของตนเองและการพยายามเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนา

วิชาชีพของตนเอง การเป็นสมาชิกในวิชาชีพที่ตนครองอยู่ รวมถึงการพัฒนาตนเอง การ

ชีน้ำตนเอง เพิ่มพูนความรูใ้นวิชาชีพเพื่อให้ตนเองเป็นมืออาชีพในวิชาชีพนัน้ ๆ ความรูใ้น

วิชาชีพเป็นความรู้ที่จำเป็นในการบริหารจัดการงานตามภารกิจหน้าที่ในตำแหน่ง หรอืสิ่งที่

ปฏิบัติอยู่ความรูใ้นวิชาชีพจะช่วยใหก้ารวางแผนการดำเนินงานไปสู่เป้าหมายได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

    10. การจัดการเรื่องเงนิและงบประมาณ (Leadership Competencies) 

คุณสมบัติของผูน้ำที่สำคัญอีกประการหนึ่ง คือ ความรู้ คือ รู้หลักการนั่น หมายถึง ความรู้

คือการรู้งาน รู้หน้าที่ รู้เกณฑ ์ผูน้ำต้องมคีวามรูใ้นเรื่องการจัดการเรื่องเงนิและ

งบประมาณเป็นอย่างดี  

   สุกัญญา พูลกสิ (2557, หน้า 36 - 57) ได้นำเสนอภาวะผูน้ำที่สำคัญ 

ของผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลงไว้ได้แก่  

    1. มีอทิธิพลต่อความคิด (Idealized Influence) ต่อผูต้ามเนื่องจาก 

ผูน้ำมีบารมี (Charisma) หมายถึง มคีวามดีอยู่ในตัว น่าเคารพนับถือ มีความสำนึกใน

ส่วนรวม น่าเชื่อถือไว้วางใจได้ มีความเสมอต้นเสมอปลาย มีความคิดที่ชัดเจน สามารถ 

กำหนดแนวทางและทิศทางของตนเองที่จะก้าวไปได้ ผู้ตามจึงช่ืนชม เคารพนับถือ ไว้วางใจ 

และเชื่อมันอย่างแรงกล้า ผู้นำจะสร้างแรงดลใจใหเ้กิดแก่ผูต้าม  
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    2. คำนึงถึงผูต้ามในระดับบุคคล (Individualize Consideration) โดยให้ 

การสนับสนุนใหค้วามสำคัญกับผูต้ามให้เกียรติดูแลและปฏิบัติต่อผู้ตามอย่างเห็น 

ความสำคัญรับฟังความคิดเห็นอย่างสนใจ จึงทำให้ทุกคนยอมรับ ยอมตามทุ่มเทกำลังกาย 

กำลังใจ เพื่อการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่ขององค์กรใหป้ระสบความสำเร็จ  

    3. กระตุน้ปัญญาของผูต้าม (Intellectual Stimulation) คือ กระตุ้น ให้

เกิดการพัฒนาการเติบโต เกิดการเปลี่ยนแปลงทางปัญญาและอารมณ์ เปลี่ยนแปลงใน

ความเช่ือและค่านิยม ตลอดจนความสามารถของผูต้ามให้โอกาสแต่ละบุคคล และเป็นพี่

เลี้ยงให้ในโอกาสที่เหมาะสมผู้นำจะมีพฤติกรรมที่กระตุ้นผู้ตามให้เกิดการตระหนัก และ

รับรู้ในปัญหาและหาแนวทางแก้ไขปัญหา กระตุ้นใหค้ิดในมุมมองใหม่ ๆ จะได้มพีลัง 

ปัญญาในการช่วยกันพลิกฟื้นองค์กรให้ประสบความสำเร็จ เพราะผู้นำคนเดียวไม่สามารถ 

พลิกฟืน้ หรอืสร้างการเปลี่ยนแปลงได้  

    4. มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้ผู้ตามมีแรงบันดาลใจ 

(Inspirational Motivation) มีความกระตอืรอืร้น และมีความคิดเชิงบวก มองโลกในแง่ดี  

โดยผู้นำจะทำให้ผูต้ามมองเห็นและผูกพันต่อวิสัยทัศน์ของผู้นำ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การนำ

องค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง สามารถมองการณ์ไกลและสามารถรับรู้การ เปลี่ยนแปลงที่จะ

เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมได้เร็ว  

    5. เป็นผู้นำในการเปลี่ยนแปลงที่สำคัญให้เกิดขึ้นกับองค์กร เช่น การ

พลิกพืน้องค์กรใหป้ระสบความสำเร็จ องค์กรจะต้องการผู้นำประเภทนีเ้ป็นอย่างมาก 

เพื่อให้องค์กรอยู่รอดโดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงที่เกิดเหตุการณ์วิกฤต มีความผันผวน ความ

ไม่แน่นอนสูง เกิดวิกฤตศรัทธาจากประชาชน 

    สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2554, หนา้ 123 อ้างถึงใน ธนากร คุ้มนายอ, 

2562, หน้า 39) กล่าวถึง บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงใน

ยุคข้อมูลข่าวสารและโลกไร้พรมแดน การเป็นผู้นำหรอืผูม้ีวสิัยทัศน์และใช้กระบวนการทาง

เทคโนโลยีหรอืผูน้ำทางเทคโนโลยี (E Leadership) ควรมีลักษณะ 10E ดังนี้  

    1. Envision ต้องสร้างวิสัยทัศน์อย่างชัดเจนมีความคิดสร้างสรรค์

จนิตนาการที่กว้างไกล โดยเน้นการบูรณาการเทคโนโลยีในการบริหารและจัดการ  

    2. Enable ต้องมีความสามารถในการบริหารจัดการใช้เครื่องมอื

เทคโนโลยีเป็นเครื่องมอืในการจัดคุณภาพของสถานศกึษา  
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    3. Empowerment ต้องเข้าใจและหยั่งรูค้วามสามารถของบุคคลใน

โรงเรียนหรอืสถานศกึษาได้เป็นอย่างดี สามารถขับเคลื่อนให้การปฏิบัติงานเป็นไปตาม

เป้าหมาย  

    4. Energize ต้องหมั่นจุดพลังและประกายไฟอยู่ตลอดเวลาอย่าให้

มอดคอยกระตุ้นใหเ้กิดพลังในการทำงานการปฏิบัติงาน เป็นไปอย่างมีความสุข  

    5. Engage ต้องตั้งใจและจดจ่อต่อการทำงาน โดยมุ่งมั่นอย่างแรง

กล้าเพื่อให้งานประสบความสำเร็จ 

    6. Enhance ต้องยกระดับผลการปฏิบัติงานใหเ้กิดความ ความเจรญิ 

ก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง โดยมีมาตรฐานเปรียบเทียบ (Bench Marking) ไว้อย่างชัดเจน  

    7. Encourage ผู้นำในยุคโลกาภวิัตน์ จำเป็นอย่างยิ่งที่จะใช้แรงจูงใจ

ต่อบุคลากรให้ร่วมมอืร่วมใจปฏิบัติหนา้ที่อย่างมคีวามสุข การสร้างสภาพแวดล้อมและ

บรรยากาศที่เป็นมิตรจะสนับสนุนงาน ให้ประสบผลสำเร็จ 

    8. Emotion ผูน้ำต้องมีคุณภาพทางอารมณ์ มคีวามสามารถหยั่งรู้

จติใจของบุคลากรและอ่านใจคนอื่นได้ รวมทั้งเน้นการทำงานที่เกิดจากความพึงพอใจ       

ทั้งสองฝ่ายทั้งตนเองและบุคลากรที่ร่วมงาน สร้างทัศนคติทางบวก มอีารมณ์ขัน สุขุม

รอบคอบ  

    9. Embody ผูน้ำการศกึษาจะต้องเน้นการทำงานที่เป็นรูปธรรม       

เน้นเป้าหมายหรือผลงานที่สัมผัสได้ไม่ว่าจะเป็นการวางแผน การปฏิบัติงาน การสื่อสาร 

การตดิตาม และการประเมินผล ควรใช้วธิีการที่เป็นรูปธรรมชัดเจน  

    10. Eagle ผู้นำการศกึษาเปรียบประดุจนกอินทรีที่มองไกลและเน้นใน

ภาพรวมกว่าการมองรายละเอียดผู้นำควรมองเป้าหมายและผลงานเป็นหลัก ส่วน

รายละเอียดเป็นหน้าที่ของเจา้ของงานที่จะทำให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ  

E – Leadership หรอืผูน้ำในยุคโลกาภวิัตน์ จึงเป็นผู้นำยุคใหม่อย่างแท้จรงิ ผู้นำการศกึษา

ซึ่งถือว่าเป็นผูค้วบคุมกลไกและขับเคลื่อนการศกึษาไปสู่เป้าหมาย แห่งการปฏิรูป

การศกึษา ไม่ว่าจะอยู่ในระดับกระทรวงศึกษาธิการ ระดับสำนักงานต่าง ๆ รวมทั้งผูบ้ริหาร 

โรงเรียนจึงต้องปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ที่สำคัญ โดยเน้นการบูรณาการเทคโนโลยีใน

ระบบการศกึษา คำนึงถึง 10 E ในการบริหารและการจัดการโดยเฉพาะควรมุ่งคุณภาพ 

การศกึษาเป็นเป้าสูงสุด โดยหวังว่าคุณภาพของผู้เรยีน ทั้งด้านความรูค้วามสามารถ 

คุณธรรม จรยิธรรม และ สามารถแข่งขันกับนานาประเทศได้อย่างมีเสถียรภาพ 
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   Burns (1978, p. 2 - 6) ได้ระบุองค์ประกอบของผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ไว้ 3 ประการ เจรญิก้าวหน้าอย่างต่อเนื่องเป็นไปตามมาตรฐานไว้ 5 ประการคอื  

    1. ความเสน่หา หรอื อทิธิพลเชิงอุดมการณ์ คือ พฤติกรรมที่สามารถ

กระตุน้ความรูส้ึกด้านอารมณ์ของผู้ตามให้สูงขึ้นก่อให้เกิดการเรียนแบบและผูกพันต่อ   

ตัวผูน้ำ  

    2. การกระตุ้นทางปัญญา คือ พฤติกรรมของผู้นำในการทำความ

เข้าใจกับปัญหาได้ดี จนสามารถทำให้ผูต้ามมองเห็นปัญหาดังกล่าวจากมุมมองใหม่ของ  

ตนได้เอง  

    3. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ พฤติกรรมของผู้นำแสดง

ให้เห็นในการจัดการหรือการทำงาน โดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลมีการเอาใจ

เขามาใส่ใจเรา มกีารตดิต่อสื่อสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคล สนใจและเอาใจใส่

ผูร้่วมงานหรอืผู้ตามเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์ความตอ้งการและความสามารถของแต่

ละบุคคลเป็นพี่เลีย้งคอยให้คำแนะนำและส่งเสริมพัฒนาผูร้่วมงานใหพ้ัฒนาตนเอง  

   Bass (1996, อ้างถึงใน ไชยา ภาวะบุตร, 2560, หน้า 13) ให้แนวคิดว่า 

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมี 4 มิติ ได้แก่ 1) การให้รางวัลตามโอกาส (Contingent Reward)       

2) การบริหารจัดการทีเข้มแข็งเกินไป (Active Management by Exception) 3) การบริหาร 

จัดการที่อ่อนเกินไป (Passive Management by Exception) และ 4) ภาวะผูน้ำตามใจ              

ผูป้ฏิบัติ (Laissez-faire Leadership) 

   Yukl (1998, p. 211) ได้สรุปแนวปฏิบัติสำหรับการเป็นผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงไว้ดังนี้  

    1. สร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีความหมาย และน่าสนใจ ทำให้ผู้อื่นเกิด

ความผูกพันต่อวิสัยทัศน์  

    2. มีความเข้าใจในกระบวนการและขั้นตอน ที่จะทำให้วิสัยทัศน์

สามารถบรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจะต้องทำให้วิสัยทัศน์และ 

กลยุทธ์ซึ่งเป็นวิธีการในการนำวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัตินั้นมีความเชื่อมโยงต่อเนื่องและ

สอดคล้องกัน โดยกลยุทธ์ต้องชัดเจนต่อการปฏิบัติและสอดคล้องกับค่านยิมร่วมของ

สมาชิกในองค์กร กลยุทธ์ที่จะทำให้วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมายนั้นจะต้องมคีวามน่าสนใจและ

ดึงดูดผูต้ามและสามารถที่จะทำให้ผู้ตามมองเห็นความสำเร็จได้ชัดเจน  
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    3. มีความมั่นใจและมองโลกในแง่ดี ผู้นำตอ้งแสดงพฤติกรรมและการ

กระทำต่าง ๆ ของตนอย่างมั่นใจ โดยเฉพาะในการเผชิญกับภาวะวกิฤต เช่น การพูดใหเ้ห็น

ถึงความสำเร็จของงานที่ทำมา พูดถึงปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ในด้านบวกและพูดอย่าง

สร้างสรรค์ 

    4. มีความเชื่อมั่นในตัวผูต้าม ผู้นำต้องแสดงออกถึงการให้กำลังใจ      

ผูต้ามเพื่อให้เกิดความมั่นใจในตนเอง และให้การยอมรับตนเองของผูต้ามว่าสามารถที่จะ

ทำงานที่ยากใหป้ระสบความสำเร็จได้  

    5. ใช้ระยะเวลาที่สั้นในการสร้างโอกาสแห่งความสำเร็จให้เกิดขึน้ 

เพื่อเพิ่มความม่ันใจในการทำงานใหม้ากขึ้น และเกิดความท้าทายอยากได้รับความสำเร็จ 

ที่ยิ่งใหญ่กว่าเดิม  

    6. มีความยินดีต่อความสำเร็จ ผู้นำควรใช้กิจกรรมเสริมบางอย่าง

เพิ่มเติม เพื่อฉลองความสำเร็จในการปฏิบัติที่ลุล่วงไปเป็นการช่วยสร้างความผูกพันและ

เสริมความเข้มแข็งของการเป็นการทำงานในองค์กร  

    7. ใช้การแสดงออกในเชงิสัญลักษณ์เพื่อเน้นค่านิยมที่สำคัญ ผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงควรกระทำหรอืแสดงออกในเชิงสัญลักษณ์ที่แสดงถึงความผูกพันต่อ

วิสัยทัศน์ เช่น การตัดสินใจที่เป็นการเสี่ยงต่อสถานภาพและผลประโยชน์ที่ทำให้มองเห็น

ถึงการเสียสละของผู้นำ และก่อใหเ้กิดความประทับใจแก่ผู้ตาม ทำให้ผูต้ามยึดมั่นใน

วิสัยทัศน์ตามตัวของผู้นำ  

     8. การเป็นแบบอย่างที่ดีในการนำ ผูน้ำจะต้องเป็นแบบอย่างที่ดี

เพื่อให้ผู้ตามได้เห็นและปฏิบัติดว้ยความสม่ำเสมอและให้เป็นไปตามธรรมชาติซึ่งจะทำให้ 

ผูต้ามเกิดความเลื่อมใสศรัทธาในตัวของผู้นำ  

    9. มีการกระจายอำนาจความรับผดิชอบในการตัดสินใจแก่ผู้ตาม

เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์เป็นการกระจายการตัดสินใจให้ผู้ตาม หรอืทีมงานในการเลือกหา

วิธีการทำงานด้วยตนเองหรือเลือกวิธีการที่เหมาะสมในการทำงาน เพื่อให้ผลการ

ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย โดยผู้นำเป็นเพียงผูใ้ห้การสนับสนุนและให้คำแนะนำปรึกษา

ผูต้ามในการแก้ปัญหา 

   Bennis and Nanus (1985, pp. 278 อ้างถึงใน ธนากร คุ้มนายอ, 2562, 

หนา้ 40) ได้ศึกษาผูน้ำระดับสูงจำนวน 90 คน คุณลักษณะของผูน้ำที่ค้นพบใหม่ คือ         

การคิดในเชิงตรรกะ (logical thinking) ความมุ่งมั่น (persistence) การให้อำนาจ 
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(empowerment) และการควบคุมตนเอง (self - Control) อย่างไรก็ตาม ส่วนมากข้อค้นพบ

ใหม่คือ (ผูน้ำ) การเปลี่ยนแปลงแตกต่างจาก (ผูจ้ัดการ) แบบแลกเปลี่ยน การเปลี่ยนสภาพ 

คือ การทำให้ผูต้ามเป็นผู้นำที่ให้อำนาจตนเอง (self-empowered leaders) และเป็นผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงงานของผู้นำ คอื การแสดงวิสัยทัศน์และค่านิยมอย่างชัดเจน ดังนั้นผู้นำที่

ให้อำนาจตนเองอกีครั้งจึงรู้สถานที่ที่จะไปคุณลักษณะของผู้นำการเปลี่ยนแปลง คือ 4I 

ดังนี้  

    1. การใชอ้ิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (Idealized Influence) เน้นให้ผู้นำ

เป็นต้นแบบ (role model) กล่าวว่าการใชอ้ิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 

คือการเน้นให้ผูน้ำเป็นต้นแบบ (role model)  

    2. การสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เน้นจติวิญญาณ

ทีม (team spirit) จูงใจ (motivate) ให้ความหมายและการท้าทาย (provide meaning and 

challenge) 

    3. การกระตุ้นการใชป้ัญญา (Intellectual Stimulation) เน้นความคิด

สร้างสรรค์และนวัตกรรม (creativity & innovation)  

    4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

เน้นการเป็นพี่เลีย้ง (mentoring)   

    จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงนี้ พบว่า มีความ

สอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำที่จำเป็นสำหรับสังคมไทยที่ตอ้งได้รับการพัฒนาให้

พ้นจากภาวะวกิฤตก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงและช่วยพัฒนาสังคมได้อีกทั้งมีความเป็น

สากลเหมาะสมกับยุคโลกาภวิัตน์  

   Fullan (2006, p. 42) ได้กล่าวถึงความเป็นผูน้ำการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า

ควรรู้จักการบริหารความสัมพันธ์ (Relationship Management) ในด้านต่อไปนี ้ 

    1. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) ผูน้ำที่สร้างแรงบันดาลใจ

เป็นผู้ช้ีนำและทำให้คนเห็นตามวิสัยทัศน์หรอืภารกิจที่มีร่วมกัน สื่อสารภารกิจร่วมกัน โดย

วิธีการที่ทำให้เกิดแรงบัลดาลใจให้ผู้อื่นทำตาม ได้กำหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนือขึน้ไป

จากงานที่ทำในห้าที่แต่ละวันทำให้งานที่ทำมคีวามน่าตื่นเต้นมากขึ้น  

    2. การมอีิทธิพลต่อผูอ้ื่น (Influence) ตัวบ่งช้ีผูน้ำที่มีอิทธิพลเห็นได้

ตั้งแต่การรูว้่าจะใช้วธิีการใดในการดงึดูดใจผูฟ้ัง ไปจนถึงรูว้่าจะดึงบุคคลสำคัญเข้ามาร่วม 

กลุ่มและการสร้างเครือข่ายในการช่วยเหลอืสนับสนุนเมื่อเกิดความคิดริเริ่ม และรู้จัก 



93 

หว่านล้อมชักจูงและทำให้คนคล้อยตามได้  

    3. การพัฒนาผูอ้ื่น (Developing others) ผูน้ำที่มคีวามเช่ียวชาญใน

การพัฒนาความสามารถของของผูอ้ื่นได้ จะแสดงความสนใจอย่างแท้จรงิในตัวคนที่เขา

ช่วย เข้าใจเป้าหมาย จุดแข็ง และจุดอ่อนของเขาสามารถใหผ้ลสะท้อนกลับที่สร้างสรรค์

และรู้เท่าทันความเป็นไปได้  

    4. การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) ผูน้ำที่ทำให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็วจะสามารถรู้ได้ถึงความจำเป็นที่จะต้องมกีาร

เปลี่ยนแปลง ท้าทายสภาพที่เป็นอยู่เพื่อให้ได้มาซึ่งความเป็นเลิศ เป็นปากเสียงที่เข้มแข็ง 

เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแมจ้ะมีฝ่ายตรงข้ามคอยคัดค้านโดยให้เหตุผลที่คนตา้นทาน      

ได้ยากมาแย้งมีวธิีการปฏิบัติที่จะเอาชนะอุปสรรคที่ขัดขวางการเปลี่ยนแปลง  

    5. การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) ผูน้ำที่

สามารถจัดการกับปัญหาความขัดแย้งได้ดี คือผู้ที่ทำให้ทุกฝ่ายกล้าแสดงความคิดของ

ตนเองเข้าใจมุมมองที่แตกต่างของแต่ละฝ่าย และหาทางออกที่ทุกคนเห็นตรงกันได้ 

เผชิญหน้ากับข้อขัดแย้งที่ปรากฏและรับรู้ความรูส้ึกและความคิดเห็นจากทุกด้านและปรับ

ทัศนคตใิห้เป็นไปในทิศทางที่มาจากการตกลงร่วมกัน  

    6. การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) ผูน้ำที่มี

ประสิทธิภาพต้องรูจ้ักสร้างสายใยแห่งความสัมพันธ์ เข้าใจในความแตกต่างของแต่ละ

บุคคล สร้างความเชื่อถอืและความไว้วางใจ รวมทั้งความปรองดองกันภายในองค์กรและ

กับผูร้่วมงานจากภายนอกเครือข่าย  

    7. การทำงานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมอืกัน (Teamwork and 

Collaboration) ผูน้ำที่ดตี้องรู้จักการทำงานร่วมกันเพื่อสร้างบรรยากาศของการมีอำนาจ

ระหว่างเพื่อนร่วมงานที่เป็นมติร เป็นแม่แบบของการให้ความเคารพ การช่วยเหลอืกันและ

การร่วมมอืกัน สามารถชักจูงผูอ้ื่นให้เข้าร่วมทำงานอย่างกระตอืรอืร้น กระฉับกระเฉง  

เพื่อความพยายามในระดับกลุ่มและสร้างสปิริตและเอกลักษณ์ของกลุ่มใช้เวลาในการหล่อ

หลอมผนึกความสัมพันธ์เข้าด้วยกันให้ไปไกลเกินกว่าที่ภาระหน้าที่ในการทำงานได้        

กำหนดไว้ 

   Bass & Avolio (1990, pp.9 - 16) กล่าวว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

เป็นกระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงานและผูต้าม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายาม 

ของผู้ร่วมงานและผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวังในการพัฒนา ความสามารถ 
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ของผู้ร่วมงาน และผูต้ามไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพมากขึ้น ทำให้เกิดการตระหนักรู้

ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มและขององค์การ จูงใจผูร้่วมงานได้ไกลเกินกว่าความสนใจ

ของพวกเขา ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรอืสังคมซึ่งกระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อผูร้่วมงาน 

หรอืผูต้ามนี้จะกระทำโดยผ่านองค์ประกอบของพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรอืที่เรียกว่า  

“4I” (Four I’s) คือ 

    1. การมอีิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized influence or charisma 

leadership: II or CL) การที่ผูน้ำประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรอืเป็นรูปแบบสำหรับผู้ตาม 

ผูน้ำจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และทำให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมใิจ

เมื่อได้ร่วมงานกัน     

    2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation: IM) หมายถึง  

การที่ผูน้ำจะประพฤติ ในทางที่จูงใจ ให้เกิดแรงบันดาลใจกับผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจ

ภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม 

    3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation: IS) หมายถึง  

การที่ผูน้ำมีการกระตุ้น ผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ทำให้       

ผูต้ามมคีวามตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน  

    4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration: 

IC) ผูน้ำจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกบบุคคลในฐานะเป็นผู้นำให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้าม

เป็นรายบุคคลและทำใหผู้ต้ามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ ผู้นำจะเป็นโค้ช (Coach)  

และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตาม แต่ละคนเพื่อใหผู้้ตามมกีารพัฒนา  

   Kendra Van Wagner (2009, pp. 64 - 72) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงว่า เมื่อผู้นำและผูต้ามทำให้เห็นถึงระดับของจริยธรรมและคุณธรรมที่

สูงขึ้น วิสัยทัศน์ และความคิดส่วนบุคคลทำให้ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงสามารถแนะนำ 

ผูต้ามที่จะเปลี่ยนความคาดหวังการยอมรับด้านคุณธรรม เพื่อให้การทำงานไปสู่เป้าหมาย

ขององค์กร โดยมีองค์ประกอบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 4 องค์ประกอบ ได้แก่  

    1) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงไม่เพียงให้ โอกาสผูน้ำ สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ใหก้ับผูต้าม ผูน้ำ

สามารถสนับสนุนผู้ตามเพื่อ ค้นหาวิธีการใหม่ ๆ ในการทำงานและโอกาสใหม ่ๆ ในการ

เรียนรู้  
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    2) การคำนึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (individualized 

Consideration) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับ การสนับสนุนและผูต้ามรายบุคคล

และสร้างความสัมพันธ์ในการสนับสนุนด้วยการ ติดต่อสื่อสาร การสนทนาที่ทำให้ผูต้าม

เกิดความรู้สกึอิสระให้การแสดงความคดิเห็น บางครัง้ ผูน้ำอาจมีการสนับสนุนทางการเงนิ

และทางสิ่งแวดล้อมให้แก่ผู้ตาม  

    3) การสรา้ง แรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงต้องมีวสิัยทัศน์ชัดเจน และสามารถพูดและโน้มนา้วให้ผูต้ามได้มองเห็นคุณค่า 

เกิดความกระตอืรอืร้น และผูน้ำ สามารถแนะนำให้ผู้ตามปรับเปลี่ยนแนวทางการปฏิบัติที่

ทำให้เกิดกิเลสและนำหลัก คุณธรรมมาประยุกต์ใช้เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายได้   

    4) การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (Idealized influence) ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงต้องคำนึงถึงการสรา้งบารมี โดยสร้าง ความจรงิใจและทำให้ผู้ตามเกิดนับ

ถือในตัวผู้นำ 

   สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง คอื กระบวนการที่ผู้นำพยายาม

เปลี่ยนแปลงผูต้ามให้ปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ เกิดความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน 

หรอืภารกิจต่าง ๆ และเกิดความจงรักภักดีและเชื่อถือในตัวผูน้ำ เกิดความคล้อยตาม 

พยายามแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติ ซึ่งนับว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง มีบทบาทสำคัญ

และมีอทิธิพลอย่างมากในหน่วยงานราชการทั่วไป หรอืในวงการดา้นธุรกิจก็เช่นเดียวกัน 

เพราะถือว่าเป็นทฤษฎีที่นยิมของผู้นำหรอืผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งเป็น

พฤติกรรมการปฏิสัมพันธ์กับผูร้่วมงานในการสร้างความร่วมมอื สร้างแรงจูงใจ กระตุ้นให้

สมาชิกรับรู้และตระหนักในคุณค่าของตนเองที่มีต่อองค์กร เกิดค่านยิมทางบวก ยกระดับ

แรงจูงใจและคุณธรรมให้สูงขึน้ จนส่งผลทำให้สมาชิกรู้สึกอยากปรับเปลี่ยน โดยใช้วธิีการ

ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งด้านความรู้ ความสามารถในการทำงาน การเป็นคนดีมี

คุณธรรม จนส่งผลใหผู้ร้่วมงานรูส้ึกนิยมยกย่องนับถือไว้วางใจ และพัฒนาความสามารถ

ไปสู่ระดับที่สูงขึน้ และมีศักยภาพในการปฏิบัติงานเพื่อความสำเร็จในการจัดการศึกษา 

ประกอบด้วย การโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่างมอีุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การ

กระตุน้ทางปัญญา และการคำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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 9. การสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

  ผูว้ิจัยทำการสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง จาก

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องของนักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยศึกษาจากงานวิจัย

ของ สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ 2554, หนา้ 123); กนกอร ยศไพบูรย์ (2546, หนา้ 34 อ้าง

ถึงใน ธนากร คุ้มนายอ, 2562); สุกัญญา พูลกสิ (2557, หนา้ 36 - 57); ชีวนิ อ่อนละออ 

(2553, หนา้ 128 อ้างถึงใน อรอุมา ศรีประทุมวงศ์, 2563, หน้า 74);  Burns (1978, p.  

2-6); Bass (1996, อ้างถึงใน ไชยา ภาวะบุตร, 2560, หนา้ 13); Yukl (1998, p. 211); 

Bennis and Nanus (1985, pp. 278); Fullan (2006, p. 42); Bass and Avolio (1994, p. 2); 

Kendra Van Wagner (2009, pp. 64 - 72)   



 

 ตาราง 3 การสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 
 

องค์ประกอบของคุณลักษณะ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

นักวิชาการ / ปีการศึกษา 
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1. คุณลักษณะเชิงอุดมคติ √  √ √        4 36 

2. การโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่างมีอุดมการณ์ √ √   √  √ √ √  √ 7 64 

3. การสร้างแรงบันดาลใจ √  √ √ √ √ √   √ √ 8 72 

4. กระตุ้นทางปัญญา √ √ √  √ √ √  √ √ √ 9 81 

5. คำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล √  √  √ √ √ √ √ √ √ 9 81 

6. การมีวสิัยทัศน์  √  √    √   √ 4 36 

7. ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี    √  √    √  3 27 
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ตาราง 3  (ต่อ) 

 

องค์ประกอบของคุณลักษณะ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

นักวิชาการ / ปีการศึกษา 

1. 
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8. ความเชื่อม่ันในตนเอง  √  √   √ √    4 36 

9. ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ดี  √ √ √     √   4 36 

10. มีความผูกพันต่องานและองค์การ √ √         √ 3 27 

11. การควบคุมอารมณ์  √ √  √  √   √  5 45 

12. การแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ √   √  √    √  4 36 

13. การสื่อสาร √     √   √  √ 4 36 

14. ส่งเสริมความมั่นใจแก่ผู้ตาม   √ √ √  √     4 36 
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ตาราง 3  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของคุณลักษณะ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

นักวิชาการ / ปีการศึกษา 

1. 
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ถี่ 

ร้อ
ยล
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15. การทำงานเป็นทีม     √    √   2 18 

16. การเปลี่ยนแปลง √      √    √ 3 27 

17. การให้การสนับสนุน  √ √ √ √     √  5 45 

18. มีระบบการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นขั้นตอน      √   √   2 18 

19. กระตุน้ให้กำลังใจ √   √    √ √   4 36 

20. การสร้างโอกาสหรอืความเสี่ยง √   √       √ 3 27 

21. ความเชื่อมั่นในตัวผูต้าม   √ √ √     √  4 36 
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ตาราง 3  (ต่อ) 

องค์ประกอบของคุณลักษณะ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

นักวิชาการ / ปีการศึกษา 

1. 
กน
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22. ยินดตี่อความสำเร็จ     √      √ 2 18 

23. กระตุ้นผูต้ามให้เกิดความสำนึกและยกระดับ 

ความตอ้งการของผู้ตามสูงขึน้ 

√   √   √  √   4 36 

24. ให้โอกาสที่ท้าทายและใหผู้ต้ามได้ 

รับผิดชอบมากขึ้น 

 √   √     √  3 27 

25. การกระจายอำนาจให้ผู้ตาม     √  √     2 18 

26. การสื่อสารวิสัยทัศน์ √ √ √         3 27 

27. การมีมนุษยสัมพันธ์       √  √   2 18 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

องค์ประกอบของคุณลักษณะภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

นักวิชาการ / ปีการศึกษา 
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ถี่ 
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28. ตัง้ใจและจดจ่อต่อการทำงาน √   √     √   3 27 

29. ความยืดหยุ่นในการปรับเปลี่ยน √    √    √  √ 4 36 

30. มคีวามมั่นใจและมองโลกในแง่ดี  √    √   √   3 27 

31. มีความเอาใจใส่ดูแล  √ √       √ √ 4 36 

32. แสดงความคิดและเหตุผล   √   √   √   3 27 

33. มคีวามขยันหมั่นเพียรในการทำงาน √ √      √    3 27 

34. มีระบบการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นขั้นตอน   √ √  √  √    4 36 

35. เปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้ปรึกษาทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว √    √      √ 3 27 
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  จากตาราง 3 การสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเอกสารเกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงทำให้ได้ปัจจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่

ใช้ในการศกึษาครั้งนี้ประกอบด้วย 4 ด้านคือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 2) การ

กระตุน้ทางปัญญา 3) การสร้างแรงบันดาลใจ และ 4) คำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

โดยผู้วจิัยใช้เกณฑ์ในการพิจารณาปัจจัยที่มคีวามถี่ตั้งแต่ระดับ 6 หรอืร้อยละ 50 ขึน้ไปซึ่ง

มีรายละเอียดแต่ละด้านดังนี้ 

   1. การโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่างมอีุดมการณ์ หมายถึง การที่ผูน้ำ

ประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรอืเป็นโมเดลสำหรับผู้ตาม ผู้นำจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ 

ศรัทธา ไว้วางใจ และทำให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผูต้ามจะพยายาม

ประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับผู้นำ และต้องการเลียนแบบผู้นำของเขา สิ่งที่ผู้นำต้องปฏิบัติเพื่อ

บรรลุถึงคุณลักษณะนีค้ือ ผู้นำจะต้องมีวสิัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผูต้าม ผูน้ำจะ

มีความสม่ำเสมอมากกว่าเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ ในสถานการณ์วิกฤต 

ผูน้ำเป็นผูท้ี่ไว้ใจได้ว่า จะทำในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้นำจะเป็นผู้ที่มศีลีธรรม และมีจรยิธรรมสูง 

ผูน้ำจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิด

ประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ำจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด 

ความมสีมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ความเชื่อ

และค่านิยมของเขา ผูน้ำจะเสริมความภาคภูมใิจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้

ตาม ทำให้ผูต้ามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผูน้ำ โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์

ร่วมกันผูน้ำแสดงความมั่นใจ ช่วยสร้างความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวกนั เพื่อการบรรลุเป้าหมาย

ที่ตอ้งการ ผู้ตามจะเลียนแบบผูน้ำและพฤติกรรมของผู้นำ จากการสร้างความมั่นใจใน

ตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของ

ตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหนา้ที่ขององค์การ   

วิโรจน ์ สารรัตนะ, 2557, หนา้  26-28) การมีอทิธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ หรอืความเสน่หา (Idealized  Influence or Charisma) เป็นพฤติกรรมที่ผู้นำเป็น

บุคคลที่ได้รับการยอมรับจากผูต้ามด้วยความเต็มใจ หรือมีความเสน่หา มีบารมี เป็นที่   

ยกย่อง ศรัทธา ไว้วางใจ ผู้ตามจึงยอมรับแบบอย่างจากผู้นำอย่างจริงใจ มีความสามารถ

ในการมองการณ์ไกล การรับรู้ถึงภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ ความสามารถโน้มน้าวผู้อื่น และ

การใชอ้ิทธิพลเชงิอุดมการณ์ เป็นการสร้างบทบาทความเข้มแข็งในการปฏิบัติงานให้ผู้ตาม 

เห็นอย่างสม่ำเสมอ เกิดการลอกเลียน แบบพฤติกรรมขึน้ จนเป็นการยอมรับเป็นสิ่งที่ 
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ถูกต้องดีงาม 

นุช สัทธาฉัตรมงคล และ อรรถพล ธรรมไพบูลย์ (2559, หน้า 171) 

กล่าวว่า การโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผูน้ำประพฤติตัว เป็น

แบบอย่าง น่ายกย่องเคารพนับถือ และทำใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมใิจเมื่อร่วมงานกัน 

คุณลักษณะ ของผู้นำ คอื มีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผูต้าม สามารถควบคุม

อารมณ์ได้ในสถานการณ์ วิกฤต ประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม มีความ

เฉลียวฉลาด มีความตัง้ใจ เชื่อม่ันในตนเอง มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 

  2. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การที่ผูบ้ริหารมีการกระตุ้นบุคลากรให้

ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงานให้บุคลากรมีความตอ้งการหาแนวทาง     

ใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อทำให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ 

มีการตัง้สมมตฐิานการเปลี่ยนกรอบ การมองปัญหาและการเผชิญสถานการณ์เก่า ๆ ด้วย

วิถีทางแบบใหม่ ๆ มกีารจูงใจส่งเสริมสนับสนุนใหก้ำลังใจบุคลากรในการคิดหาวิธีการ

แก้ไขปัญหา ให้ความสนใจรับฟังความคดิเห็นของบุคลากรทุกคนอย่างตั้งใจ มีเหตุผลอย่าง

เท่าเทียมกันและเปิดโอกาสให้บุคลากรวิเคราะห์และพิจารณาในสิ่งที่เป็นปัญหาโดยคิด

แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบใช้หลักการมเีหตุผลและมีข้อมูลหลักฐาน ส่งเสริมสนับสนุนให้

กำลังใจบุคลากรในการคิดหาวิธีการแก้ไขปัญหาดังกล่าวจากมุมมองใหม่ของตนเอง เพื่อ

หาข้อสรุปใหม่ที่สร้างสรรค์ที่ดกีว่าเดิม เชื่อมั่นว่าปัญหาย่อมมีวิธีการแก้ไขเป็นสิ่งที่ท้าทาย

ความสามารถและตระหนักกว่าการร่วมกันแก้ปัญหาจะทำให้สามารถแก้ไขปัญหาได้ 

    รัตตกิรณ์ จงวิศาล (2556, หนา้ 253 - 255) ให้ทัศนะเกี่ยวกับ      

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงว่า เป็นกระบวนการที่ผูน้ำมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน และผู้ตามโดย

เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงาน และผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง 

พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผูต้ามไปสู่ระดับที่สูงขึน้มศีักยภาพมากขึ้น ทำให้

เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ และวสิัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผูต้ามให้ไปไกล

เกินกว่าความสมนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์กร  

    ในการกระตุน้ทางปัญญา คือการที่ผูน้ำมีการกระตุน้ผูร้่วมงานให้

ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงานทำให้ผูร้่วมงานมีความต้องการหาแนวทาง

ใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เกิดสิ่งใหม่ที่สร้างสรรค์ 

ผูร้่วมงานซึ่งมีคุณลักษณะดังนี้ 1) ผู้นำจะมีการคิดและการคิดอย่างเป็นระบบ 2) ผู้นำจะมี

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3) ผู้นำจะมีการให้กำลังใจผูร้่วมงานให้พยายามหาทางแก้ปัญหา
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ด้วยวิธีใหม ่ๆ 4) ผู้นำจะมีการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดและเหตุผล 5) ผูน้ำจะทำ

ให้ผู้ร่วมงานรูส้ึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดทีี่จะแก้ปัญหาร่วมกัน 

โดยผู้นำจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ร่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างตอ้งมีวธิีแก้ไข 

    นุช สัทธาฉัตรมงคล และ อรรถพล ธรรมไพบูลย์ (2559, หน้า 171) 

กล่าวว่า การกระตุ้นทางสติปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้นำ

กระตุน้ผู้ตาม ให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน ทำให้ผู้ตามเกิดการ

สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ แสวงหาแนว ทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน กระตุ้นให้ผู้ตาม

รู้สกึว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถ ทำให้ผู้ตามเกิดความกล้าที่จะคิด

สร้างสรรค์ นำเสนอสิ่งใหม่และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

   3. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสามารถพูดจูงใจ 

โน้มนา้วให้ผูร้่วมงานเสียสละอุทิศตนในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย มีการกระตุน้

จติวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวาอยู่เสมอ สร้างและสื่อความหวังใหผู้ร้่วมงานเห็นถึงความ

ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้สำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้อย่างแน่วแน่ สามารถจัดการปัญหา

อุปสรรคที่ประสบได้มกีารใหข้วัญกำลังใจ สร้างความมั่นใจ ความเข้าใจ ให้กำลังใจ ทำให้

บุคลากรเห็นคุณค่าของงาน ช่วยใหบุ้คลากรมองข้ามผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อวิสัยทัศน์ 

ภารกิจร่วมกันของหน่วยงานจูงใจใหบุ้คลากรมีเจตคติที่ดตี่อการทำงาน มนุษย์ส่วนใหญ่ที่

ใช้พฤติกรรมทางอารมณ์นำหนา้สติปัญญา หรอืยังไม่อาจเข้าถึงการใช้ปัญญาญาณได้        

จะมีโอกาสรู้จักกับอำนาจแห่งแรงบันดาลใจของตนเองน้อยมาก ส่วนใหญ่มักจะเกิดขึน้เอง

โดยมิได้จงใจเจตนาเสียมากกว่า มนุษย์จึงไม่รู้ว่าแรงบันดาลใจคืออำนาจภายในตนเองที่

ยอดเยี่ยมอีกชนิดหนึ่ง ซึ่งเสริมอำนาจการเป็นผู้นำของตนได้เป็นอย่างดี เพราะได้แต่ตก

เป็นทาสของสิ่งแวดล้อม ตกเป็นทาสของสิ่งเร้า และตกเป็นทาสของเงื่อนไขที่ผู้อื่นจัดวาง

เอาไว้ตลอดเวลา จนต้องอยู่ในสภาพของผูท้ี่ไม่มอีำนาจในตนเอง เพราะไม่อาจควบคุม

อารมณ์ ความรู้สกึนึกคิดและความต้องการที่แท้จรงิของตนเองได้ อำนาจทางการคิดและ

การกระทำใด ๆ ในชวีิต ลว้นถูกจูงใจด้วยสิ่งเร้าแทบทั้งสิน้ 

     นุช สัทธาฉัตรมงคล และ อรรถพล ธรรมไพบูลย์ (2559, หน้า 

171) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การจูงใจให้ 

ผูต้ามเกิด แรงบันดาลใจ ให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานทำให้ผู้ตามมีชีวติชีวา มกีาร

แสดงออกซึ่งความ กระตอืรอืร้น สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผูน้ำจะแสดงการ 

ทุ่มเทต่อเป้าหมายและวสิัยทัศน์ ผูน้ำอาจสร้างแรงบันดาลใจผ่านความเป็นปัจเจกบุคคล 
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และการกระตุ้นทางปัญญา ซึ่งช่วยใหผู้ต้าม สามารถจัดการกับอุปสรรคของตนเอง 

  Hersey & Blanchard  (1993, p.94) การสรา้งแรงดาลใจ

(Inspiration  Motivation) เปน็พฤติกรรมของผูน้ำที่แสดงออกด้วยการ

สื่อสาร (Communication) เพื่อให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังสูงของผูน้ำที่มตี่อผู้ตามและ

องค์การดว้ยการสร้างแรงดลใจสรา้งแรงจูงใจภายใน โดยการจูงใจใหย้ึดมั่นและร่วมสาน

ฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การ เป็นความสามารถในการโน้มน้าวจติใจผู้ตามให้เปลี่ยนแปลง

ความสนใจในการกระทำเพื่อตนเองไปสู่การทำประโยชน์เพื่อกลุ่ม รวมทั้งกระตุ้นจิต

วิญญาณทีม กระตุ้นจิตใจใหผู้ต้ามได้รับการตอบสนองต่อความตอ้งการความสำเร็จ 

ความตอ้งการอำนาจและความต้องการมิตรสัมพันธ์ 

    4. คำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผูน้ำจะมีความสัมพันธ์

เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้นำให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและทำให้ผู้

ตามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความสำคัญ ผูน้ำจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) 

ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผูต้ามผู้นำจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของ

ปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน ผูน้ำจะพัฒนาศักยภาพของ    

ผูต้ามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผูน้ำจะมีการปฏิบัติต่อผูต้ามโดยการใหโ้อกาส 

ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน คำนึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลในด้านความจำเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้นำแสดงใหเ้ห็นว่า

เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับกำลังใจมากกว่า บางคน

ได้รับอำนาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดว่า บางคนมี

โครงสรา้งงานที่มากกว่า ผู้นำมกีารส่งเสริมการสื่อสารสองทางและมีการจัดการด้วยการ

เดินดูรอบ ๆ (Management  by  walking  around) มีปฏิสัมพันธ์กับผูต้ามเป็นการ

ส่วนตัว ผู้นำสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล มีการรับฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการ

เอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมอืในการพัฒนาผูต้าม เปิดโอกาส

ให้ผู้ตามได้ใชค้วามสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ

ดูแลผู้ตามว่าต้องการคำแนะนำการสนับสนุนและการช่วยใหก้้าวหน้าในการทำงานที่

รับผิดชอบอยู่หรอืไม่โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขากำลังถูกตรวจสอบ 

    อัมพร อานุภาพแสนยากร (2558, หน้า 6) กล่าวถึงภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงเป็นการทำงานที่เป็นกระบวนการที่ผูน้ำมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการ 

เปลี่ยนแปลงสภาพหรอืเปลี่ยนแปลงที่พึงประสงค์ต่อการพัฒนาการศกึษาไทยไปสู่ระดับ        
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ที่สูง และมีศักยภาพที่มากขึ้นซึ่งกระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงานโดยผ่านการ

คำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล นั่งก็คือพฤติกรรมของผูบ้ริหารในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  

ที่สังเกตได้จากตัวการทำให้ผูร้่วมงานเกิดความเชื่อมั่นในตัวผู้นำ การสร้างความเชื่อมั่นใน

ความสามารถของตนเองและทีมงาน การสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงาน และการ

แสดงความเชื่อมั่นว่าจะสามารถดำเนินงานได้เป้าประสงค์ 

    จากการสังเคราะห์องค์ประกอบเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

สรุปได้ว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นใน

การจัดการหรอืการทำงานเป็นกระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อผู้ร่วมงานหรอืผู้ตามโดย

เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความคาดหวังพัฒนาความสามารถไปสู่

ระดับที่สูงขึน้ มีศักยภาพมากขึ้น เกิดความตระหนักในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม            

ซึ่งกระบวนการที่ผู้นำมีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานนั้นมีผูใ้ห้การยอมรับและเชื่อว่าสามารถนำไป

พัฒนาผูบ้ริหารสถานศกึษาได้เป็นอย่างดเียี่ยมหรอืแม้แต่ผู้บริหารจากสถาบันอื่น ๆ               

ก็สามารถนำเอาองค์ประกอบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงนี้ไปใช้ได้ซึ่งองค์ประกอบดัง

กล่าวคือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์การสร้างแรงบันดาลใจการกระตุ้นทางปัญญา

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการใหก้ารสนับสนุนซึ่งถือว่าเป็นองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงที่มบีทบาทสำคัญและมีอทิธิพลอย่างมากในหน่วยงานทั่วไป   

ทั้งของภาครัฐและเอกชนที่จะนำไปพัฒนาองค์กรใหเ้ป็นองค์กรที่ก้าวหน้าและทันต่อยุค

เหตุการณ์ปัจจุบัน 

 

บริบทด้านการศกึษาจงัหวัดสกลนคร  

 1. ที่ตัง้และเขตการปกครองของจังหวัดสกลนคร 

  จังหวัดสกลนคร ตัง้อยู่ทางภาคตะวันออกเฉียงเหนอืของประเทศไทย เป็นที่

ราบสูงล้อมรอบด้วยภูเขาและป่าไม้ เส้นรุ้งที่ 16 องศา 45 ลิปดา ถึง 18 องศา 15 ลิปดา

เหนอื และเส้นแวงที่ 103 องศา 15 ลปิดาถึง 104 องศา 30 ลิปดาตะวันออก มีขนาดพืน้ที่

ประมาณ 9,608.76 ตารางกิโลเมตร หรอื ประมาณ 6,003,602 ไร่ ตัง้อยู่เหนอื

ระดับน้ำทะเล 172 เมตร ห่างจากกรุงเทพมหานคร ประมาณ 647 กิโลเมตรทางรถยนต์ 

ห่างจากสะพานมิตรภาพไทย-ลาวแห่งที่ 2 จังหวัดมุกดาหาร ประมาณ 120 กิโลเมตร และ

สะพานมิตรภาพไทย-ลาวแห่งที่ 3 จังหวัดนครพนม ประมาณ 90 กิโลเมตร ซึ่งเป็นเขต
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แดนระหว่างประเทศไทยกับสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จังหวัดสกลนคร        

มีอาณาเขตติดต่อกับเขตจังหวัด ดังต่อไปนี้ 

   ทิศเหนอื จรดอำเภอเฝ้าไร่ อำเภอโซ่พิสัย จังหวัดหนองคาย, อำเภอพร

เจริญ อำเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ , อำเภอนาทม อำเภอศรสีงคราม จังหวัดนครพนม 

   ทิศตะวันออก จรดอำเภอนาหว้า อำเภอโพนสวรรค์ อำเภอนาแก  

อำเภอวังยาง อำเภอปลาปาก อำเภอเมอืงนครพนม จังหวัดนครพนม 

   ทิศใต้ จรดอำเภอดงหลวง จังหวัดมุกดาหาร, อำเภอนาคู อำเภอเขาวง

อำเภอสมเด็จ อำเภอคำม่วง จังหวัดกาฬสินธุ์, อำเภอวังสามหมอ อำเภอกุมภวาปี จังหวัด

อุดรธานี 

   ทิศตะวันตก จรดอำเภอไชยวาน อำเภอหนองหาน อำเภอทุ่งฝน อำเภอ 

บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 2. การปกครอง 

  จังหวัดสกลนครแบ่งเขตการปกครองออกเป็น 18 อำเภอ 125 ตำบล 1,520 

หมู่บ้าน องค์การบริหารส่วนจังหวัด 1 แห่ง เทศบาล 1 แห่ง เทศบาลตำบล 65 แห่ง 

องค์การบริหารส่วนตำบล (อบต.) 74 แห่ง 

 3. ขอ้มูลพืน้ฐานหน่วยงาน 

  สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร มอียู่ทั้งหมด 

3 เขต คอื สำนักงานเขตพื้นที่การศกึประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 เขต 2 และเขต 3 มี

สถานศกึษา ตั้งแต่ระดับอนุบาลถึงระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย มีสถานศกึษาทั้งสิ้น 

จำนวน 615 แห่ง มีรายละเอียด ดังนี้ 

   1. สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  

มีสถานศกึษาตั้งแต่ระดับอนุบาลถึงระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย จำนวน 175 โรงเรียน 

รายละเอียดดังนี้ 
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ตาราง 4 จำนวนสถานศกึษาสังกัด สพป.สกลนคร เขต 1 แยกรายอำเภอ 
 

จำนวนโรงเรียน 

แยกรายอำเภอ 

สพป.สกลนคร เขต 1 

 

ประถม 

 

ขยายโอกาส 

สถานะ รวมทั้งสิน้ 

เอกเทศ สาขา 

เมืองสกลนคร 50 21 70 1 71 

กุสุมาลย์ 21 5 25 1 26 

โพนนาแก้ว 8 12 20 - 20 

โคกศรีสุพรรณ 12 6 18 - 18 

เต่างอย 5 5 10 - 10 

ภูพาน 8 8 16 - 16 

กุดบาก 6 8 14 - 14 

รวมทั้งหมด 110 65 173 2 175 
 

   2. สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  

มีสถานศกึษาตั้งแต่ระดับอนุบาลถึงระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย จำนวน 258 โรงเรียน 

รายละเอียด ดังนี้ 
 

ตาราง 5 จำนวนสถานศกึษา สังกัด สพป.สกลนคร เขต 2 แยกรายอำเภอ 

จำนวนโรงเรียน 

แยกรายอำเภอ 

สพป.สกลนคร เขต 2 

 

ประถม 

 

ขยายโอกาส 

สถานะ รวมทั้งสิน้ 

เอกเทศ สาขา  

เจริญศลิป์ 15 10 25 2 27 

นิคมนำ้อูน 6 2 8 1 9 

พรรณานิคม 41 13 54 1 55 

พังโคน 25 5 - - 30 

วารชิภูมิ 21 5 26 1 27 

สว่าง 73 14 87 1 88 

ส่องดาว 14 8 22 - 22 

รวมทั้งหมด 195 57 252 6 258 
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   3. สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 

มีสถานศกึษาตั้งแต่ระดับอนุบาลถึงระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย จำนวน 182 โรงเรียน 

รายละเอียด ดังนี้ 

 

ตาราง 6 จำนวนสถานศกึษาสังกัด สพป.สกลนคร เขต 3  แยกรายอำเภอ  

 

จำนวนโรงเรียน 

แยกรายอำเภอ 

สพป.สกลนคร เขต 3 

 

ประถม 

 

ขยายโอกาส 

สถานะ รวมทั้งสิน้ 

เอกเทศ สาขา 

วานรนิวาส 53 26 79 - 79 

คำตากล้า 13 6 19 - 19 

บ้านม่วง 25 18 43 - 43 

อากาศอำนวย 29 12 41 - 41 

รวมทั้งหมด 120 62 182 - 182 

     

  4. จำนวนครูผูส้อนและบุคลากรทางการศกึษาจำแนกตามสังกัด                   

ปีการศกึษา 2563 

 

ตาราง 7 จำนวนครูผูส้อนและบุคลากรทางการศึกษา จำแนกตามสังกัด 

 

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำนวน (คน) 

1 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 1,720 

2 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 2,299 

3 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 1,388 

รวมทั้งหมด 5,407 
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ตาราง 8 จำนวนนักเรียน จำแนกตามสังกัด 

 

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำนวน (คน) 

1 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 36,082 

2 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 32,614 

3 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 32,683 

รวมทั้งหมด 101,378 

  

 3. แผนพัฒนาการศกึษาจังหวัดสกลนคร 

  วิสัยทัศน์ (Vision) 

   “สกลนครเป็นจังหวัดที่มคีุณภาพการศกึษา พัฒนาทรัพยากรมนุษย์         

สู่ท้องถิ่น โดยการมสี่วนร่วมทุกภาคส่วน” 

  พันธกิจ 

   1. ส่งเสรมิ สนับสนุนการจัดการศกึษาให้มคีุณภาพและมาตรฐานสู่

ระดับชาติ 

   2. ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศกึษา เพื่อทรัพยากรมนุษย์ให้

สอดคล้องกับความต้องการของชาติเพื่อรองรับสู่สากล 

   3. ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศกึษา เพื่อปรับปรุงพัฒนาท้องถิ่น   

ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

   4. ส่งเสริม สนับสนุนการทำงานแบบบูรณาการและการมสี่วนร่วมของ

ทุกภาคส่วนในการจัดการศึกษา 

  เป้าประสงค์ 

   1. นักเรียน นักศึกษา มีคุณภาพตามมาตรฐานการศกึษาชาติและ

มาตรฐานสากล 

   2. ประชาชน มศีักยภาพในการพัฒนาท้องถิ่นตามหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง 

   3. องค์กร และหน่วยงานทางการศกึษา มีระบบบริหารจัดการที่เข้มแข็ง 

ในการขับเคลื่อนการศกึษาไปสู่มาตรฐานสากล 
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   4. องค์กรเอกชน ประชาชน และครอบครัว มสี่วนร่วมในการพัฒนา

การศกึษาและทรัพยากรมนุษย์ 

  ยุทธศาสตร์ 

   1. การจัดการศกึษาเพื่อความมั่นคงของชาติ 

   2. การพัฒนาหลักสูตรกระบวนการเรียนการสอน การวัดผล และ

การศกึษาที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 

   3. ผลิต พัฒนาครู คณาจารย์ บุคลากรทางการศกึษา 

   4. ผลิตและพัฒนากำลังคนรวมทั้งงานวิจัยที่สอดคล้องกับความตอ้งการ

ของการพัฒนาประเทศ 

   5. สรา้งโอกาสทางการศึกษาและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดจิทิัลเพื่อ

ความเสมอภาคและความเท่าเทียมทางการศกึษาต่อเนื่องตลอดชีวติ 

   6. พัฒนาระบบบริหารจัดการและส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนมสี่วนร่วมใน

การจดัการศกึษา 

   7. สกลนครเมืองแห่งการพัฒนาการเกษตรผสมผสานตามหลักปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียงเกษตรทฤษฎีใหม่ 

   8. สกลนครเมืองแห่งการพัฒนาการเกษตร พืชสมุนไพร เกษตร

ปลอดภัย การค้า การลงทุนและการท่องเที่ยว 

   9. สกลนครเมอืงแห่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มศีักยภาพในการ

แข่งขัน 

  จากบริบททั่วไปและบริบทด้านการศกึษาจังหวัดสกลนคร ผูว้ิจัยในฐานะ

ครูผูส้อน มีส่วนในการสอนและส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนากำลังคนของจังหวัดสกลนคร

ให้มคีุณภาพ การพัฒนาคุณภาพกำลังคนนั้น เริ่มจากการพัฒนาการศกึษา การมีภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียน กระบวนการจัดการเรียนการสอนที่มคีุณภาพ ครูผูส้อนมีสื่อ 

นวัตกรรม ที่ทันสมัยหรอืเครื่องมอืที่สามารถแก้ปัญหาคุณภาพผูเ้รียนหรือพัฒนาคุณภาพ

ผูเ้รียนใหเ้ป็นคนดี สิ่งสำคัญในกระบวนการขับเคลื่อนด้านการศกึษา คอื ความร่วมมอืจาก

ทุกฝ่ายในการพัฒนาคุณภาพการศกึษานั่นเอง 
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 1. งานวิจัยในประเทศ  

  ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้รวบรวมงานวิจัยในประเทศที่เกี่ยวข้องกับปัจจัย

แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการมีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ดังนี้  

   1.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ     

    อมร ชูรักษ์ (2554, หนา้ 87 - 89) ได้ศกึษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนอำเภอเกาะสมุย สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสุราษฎร์ธานเีขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนอำเภอ           เกาะสมุย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสุ

ราษฎร์ธานเีขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรยีน

อำเภอเกาะสมุย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานีเขต 1 

จำแนกตามเพศมีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ศกึษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอำเภอเกาะสมุย สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสุราษฎร์ธานเีขต 1 จำแนกตามประสบการณ์ภูมิลำเนาและรายได้รวมต่อ

เดือนแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 05  

    จตุรภัทร สุวรรณวิเศษ (2555, หนา้ 84 - 89) ได้ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศกึษา ในสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศกึษา

ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร ไม่แตกต่างกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครจำแนกตามสถานภาพแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ. 05 เมื่อจำแนกตามตำแหน่งและอายุราชการมคีวามแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 05  

    ไพจติร งิ้วสุภา (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงตาม
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ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก ระดับแรงจูงใจของผู้บริหาร

โรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่มสีถานภาพต่างกันโดยรวมไม่มคีวาม

แตกต่างกัน ระดับแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูที่ปฏิบัติงานใน

โรงเรียนที่จัดการเรียนการสอนต่างกันโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน ระดับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน

ที่จัดการเรียนการสอนโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่อยู่ในอำเภอต่างกัน 

โดยรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของผู้บริหาร

โรงเรียนโดยรวมมีความสัมพันธ์เชงิบวกกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 การวิจัยครั้งนีไ้ด้นำเสนอแนวทางส่งเสริม

แรงจูงใจและภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และด้านแรงจูงใจ

ใฝ่สัมพันธ์    

    อรอนงค์ ส่งสุพร (2559, หน้า 108 - 109) ได้ศกึษาปัจจัยแรงจูงใจ 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ 4 ดา้น คอื การจูงใจด้วยงาน 

การจูงใจด้วยผลตอบแทนที่เป็นเงิน การจูงใจด้วยสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และ

การจูงใจด้วยสวัสดิการ สามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครู       

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 1 มีโดยรวมได้รอ้ยละ 37.6       

ได้อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ .05 ส่วนการจูงใจด้วยผลตอบแทนที่ไม่ใช่เงินไม่สามารถ

ร่วมกันพยากรณ์ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ อัญชลี แก่นจันทร์ (2557,หน้า 

45) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำแบบมิตรสัมพันธ์กับการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

ฉะเชงิเทรา เขต 2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับ

มาก ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจาก ผูบ้ริหารสถานศกึษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 ให้ความสำคัญในการปฏิบัติงานทำให้ครูมคีวามตัง้ใจในการ

ทำงาน ได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความสามารถและมีการกำกับติดตามดูแล และให้

โอกาสครูได้แสดงความสามารถ ได้อย่างเต็มความสามารถ ได้ทำงานที่ทำมีโอกาส

ก้าวหน้า ได้รับการสนับสนุนการศึกษาต่อการเข้ารับการอบรมเพิ่มพูนความรู้ กำหนด
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ขอบเขตงานของครูไว้ชัดเจน ได้รับการเลื่อนขัน้และผลตอบแทนตรงกับความสามารถ และ

ทำงานให้เกิดประสิทธิภาพและการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหาร ทำให้งานประสบ

ความสำเร็จ 

    ทิศชากร แสนสุรวิงค์ (2562, หนา้ 139-140) ได้ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจ

ในการทำงานของครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ โดยรวม 

อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ประสทิธิผลของ

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ จำแนก

ตามขนาดของโรงเรียนโดยรวมมคีวามแตกต่างกันอย่างมมีีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านบริหารวิชาการด้านบริหารงบประมาณและด้าน

บริหารทั่วไปมีความแตกต่างกันอย่างมีมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ. 05 ส่วนด้าน

บริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกัน    

  1.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

   ณภทัรพร เช่ียวทอง (2557, หนา้ 95) ได้วิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับสุขภาพองค์การของโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเลย เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการ    

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาโดยภาพรวม มีความสัมพันธ์กับสุขภาพองค์การใน

โรงเรียนของครูผูส้อนในสถานศกึษาอยู่ในระดับสูงอย่างมี นัยสำคัญทางสถิติทีระดับ .01 

ซึ่งแมว้่าจะยังไม่เคยมีผูท้ำการวิจัยเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากับสุขภาพองค์การ ของ

โรงเรียนมาก่อนแต่ผลการวิจัยครั้งนีม้ีความสอดคล้องกับผลการวิจัยลักษณะใกล้เคียงกัน 

เช่น ณิชชารัช เนาวรัตน์ (2552 : 77) ได้ทำการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษากับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรยีน

ระยองวิทยาคม สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาระยอง เขต 1 ผลการวิจัยพบว่าภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก และองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนระยองวิทยาคม สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาระยอง เขต 1 มีความเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การปฏิรูป

การศกึษาและการเปลี่ยนแปลงแนวทางการจัดการศกึษาให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในสมัย
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ปัจจุบันต้องมีการปรับเปลี่ยนให้ทันสมัยตลอดเวลา ผู้นำจะต้องมกีารถ่ายโอน หน้าที่ความ

รับผิดชอบและอำนาจที่สำคัญและขจัดข้อจำกัดการทำงานทีไม่จำเป็นออกไป ผู้นำมีการ

ดูแลสอนทักษะให้แก่ผู้ตามที่มคีวามจำเป็นต้องแก้ปัญหา ต้องการริเรมิการกระตุ้น การมี

ส่วน ร่วมในการตัดสินใจที่สำคัญการกระตุ้นการแข่งขันความคิด การตระหนักในข้อมูลที่

เกีย่วข้องการส่งเสริมความร่วมมอืการทำงานเป็นทีมรวมทั้งส่งเสรมิการแก้ปัญหาอย่าง

สร้างสรรค์ในการบริหารความขัดแย้งต่าง ๆ 

   ธันตกร ไชยมงคล (2556, อา้งถึงใน ภัศราภรณ์ ชิดทอง, 2560 หน้า 

43) ได้วจิัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของครู กลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาชลบุรีเขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

กลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3 

โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านโดยเรียงลำดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไป

น้อยได้ดังนี ้คือ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล ความมี

บารม ีและการสร้างแรงบันดาลใจ 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู กลุ่มโรงเรยีน

บางละมุง 1 สังกัดสำนักงานเขต พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรีเขต 3 โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน โดยเรียงลำดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้

ดังนี้คอื ความก้าวหนา้ในงาน ความรับผิดชอบ ความสำเร็จในงาน การยอมรับนับถือ และ

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร กลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 3 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู กลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 3   

                     ณปภัช อำพวลิน (2557, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาแบบภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษา แรงจูงใจในการทำงานของครูและความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผูน้ำกับ

แรงจูงใจในการทำงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมพิษณุโลกเขต 1 

พบว่าแรงจูงใจในการทำงานของครู โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น           

รายด้านมีแรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับมาก ทั้ง 2 ด้านเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมาก       

ไปหาน้อย ดังนีป้ัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร

สถานศกึษากับแรงจูงใจในการทำงานของครู มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับค่าที่           

ระดับ .05 
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   สมหมาย โอภาษี (2558, อา้งถึงใน ภัศราภรณ์ ชิดทอง, 2560 หน้า 44) 

ได้วจิัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาจันทบุรี เขต 1 พบว่า  

1) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคดิเห็นของครู โดยรวมและ

รายด้านอยูในระดับมาก เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยคือ การสร้างแรงบันดาลใจ 

การกระตุน้ทางปัญญา การมีอทิธิพลอยางมอีุดมการณ์และการคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโดยภาพรวมและรายด้านอยูในระดับมาก  

เรียงตาม ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ลำดับแรกคือ สถานะอาชีพ ความรับผดิชอบ และ

ความมั่นคงในงาน ส่วนค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ลำดับสุดท้ายคือวธิีการปกครองบังคับ

บัญชาความก้าวหน้าในงานและเงินเดอืน 3) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปาน

กลางอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  งานวิจัยต่างประเทศในการวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้รวบรวมงานวิจัยต่างประเทศ

ที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานและภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารดังนี้  

   Kristoff, Barbara L (2003, Abstract) ได้ทำศึกษา เรื่องภาวะ

เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผลต่อความชำนาญและประสิทธิภาพของผู้บริหาร

โรงเรียนด้อยโอกาส ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงพบว่าใช้กันมาก

ในผู้บริหารโรงเรียนด้อยโอกาส คอื การมวีิสัยทัศน์การเอาใจใส่ลักษณะของภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงดังกล่าวมีอทิธิพลต่อการพัฒนาและถึงความมปีระสิทธิภาพของผู้บริหาร

โรงเรียนด้อยโอกาส   

   Baldygo, Robert S (2003, 190 - A) ได้ศึกษา การถ่ายทอดภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในอเมรกิา การศกึษาครั้งนี้ ได้วเิคราะห์ถึงความ

เหมาะสมความเป็นไปได้ของแบบสอบถามในการถ่ายทอดภาวะผูน้ำตามรูปการพัฒนา

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ Bass โดยใช้แบบสอบถามตามกรอบแนวคิดของ Bass  

และ Avolio พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับสูงจะมีมากกว่าครู          

ในระดับรองลงมา ซึ่งมีความสอดคล้องกับการวิจัยก่อนหนา้นี้ ที่แสดงใหเ้ห็นถึงสัมพันธ์ 

อย่างดรีะหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับการสรา้งแรงจูงใจในการผูบ้ริหารในระดับ

ปฏิบัติงานของตัวผู้นำ  
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   Philip Robbins Leftwich (2001, Abstract) ทำการศกึษา เรื่องภาวะผู้นำ

เปลี่ยนแปลงของระดับหัวหน้าหมวดวิชาในสถานศกึษาใน นอร์ทแคโลไลน์น่า วัตถุประสงค์

ของการศึกษาครั้งนี้ ตอ้งการที่จะระบุและอธิบายรูปแบบภาวะผูน้ำการเลี่ยนแปลงใน

มุมมองของผู้บริหาร ที่มองเห็นความโดดเด่นของแนวการบริหารของหัวหน้าหมวดวิชาใน

การเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีนัยสำคัญ การเก็บข้อมูลกระทำด้วยวิธีการสำรวจ เพื่อให้ได้

ข้อมูลทั้งสองส่วนคือการรับรู้ในตนเองของหัวหน้าหมวดวิชาและการรับรู้ของครูถึง

พฤติกรรมภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหมวดวิชาการรับรู้จากทั้งสองกลุ่มนี้จะ

ถูกนำมาเปรียบเทียบ เพื่อดูว่ามีความแตกต่างอย่างมนีัยสำคัญระหว่างสองกลุ่มหรอืไม่ 

การเปรียบเทียบกระทำทั้งสองดา้นคือด้านภาพรวมและด้านขนาดสถาบันผลจาก

การศกึษาไม่พบความแตกต่างอย่างมนีัยสำคัญระหว่างการรับรู้ในตนเองของหัวหน้าหมวด

วิชาและการรับรู้ของครูถึงคุณลักษณะโดยสัญชาตญาณอิทธิพลผู้คนการสร้างแรงจูงใจ 

ซึ่งเป็นองค์ประกอบในความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงโดยใช้ MCLQ-11 เป็นเครื่องมอืใน

การสำรวจจากองค์ประกอบทั้ง 5 ของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงที่วัดโดย MCLQ-ll พบว่า

องค์ประกอบด้านจรยิธรรมมีระดับสูงสุดของปัจจัยการประเมินการรับรู้ของตนเองโดย

หัวหนา้หมวดวิชาโดยไม่คำนึงถึงขนาดสถาบันส่วนกลุ่มครูใหร้ะดับองค์ประกอบด้าน

จรยิธรรมสูงด้วยเช่นกัน แต่ไม่สูงเท่ากับระดับหัวหน้าหมวดวิชาให้ระดับองค์ประกอบด้าน

จรยิธรรมแก่ตนเองในด้านขนาดของสถาบันมคีวามแตกต่างของค่าเฉลี่ยอย่างมนีัยสำคัญ

ในด้านจริยธรรมระหว่างสถาบันที่มขีนาดเล็กและสถาบันที่มีขนาดอื่น ๆ ทั่วไปโดยไม่มี

ความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญในสถาบันขนาดใหญ่การศกึษาครั้งนีส้ามารถระบุภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหมวดวิชาได้ดังนี้ 1) มีจริยธรรมสูง 2) เป็นคนดีและสามารถใช้

ทักษะที่จูงใจและทำให้คณะมีความเข้มแข็งขึ้น 3) สามารถใช้การเปลี่ยนแปลงมาปรับปรุง

การบริหารแต่ไม่เห็นว่าตนเองจะเป็นผูร้ิเริ่มทำให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในสถาบัน 4) มี

ความมั่นใจในความสามารถด้านการเป็นผูน้ำ 5) สามารถพัฒนาความสัมพันธ์กับครูเพื่อให้

มีการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายในรายวิชาได้และ 6) ใชค้วามตั้งใจในการมีส่วนร่วมใน

การสรา้งความเป็นพลวัตรขององค์กรซึ่งจะส่งผลกระทบต่อภาวะความเป็นผู้นำ 

   Roger (2008, pp. 4 - 24) ได้ศึกษาและทำการวิจัยเกี่ยวกับ ผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงแรงบันดาลใจใหผู้ต้ิดตามที่จะประสบความสำเร็จมากขึ้น โดยมุ่งเนน้ที่คุณค่า

ของลูกศษิย์และช่วยใหลู้กศิษย์จัดค่าเหล่านีท้ี่มคี่าขององค์กร วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อศกึษาผลกระทบของรูปแบบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับองค์กรผลลัพธ์และ  
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ผลส่วนตัวของลูกศิษย์ รวีิวนีจ้ะตรวจสอบต่อไปขององค์กรผลลัพธ์: พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกขององค์กร / ประสิทธิภาพวัฒนธรรมองค์กรและองค์กรวิสัยทัศน์สำรวจผลส่วน

บุคคลของลูกศษิย์: เพิ่มขีดความสามารถในงานความพึงพอใจของความมุ่งมั่นความ

ไว้วางใจความเชื่อตนเองประสิทธิภาพและแรงจูงใจ โดยการทำความเข้าใจผลกระทบของ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงต่อผลลัพธ์เหล่านีผู้้นำการเปลี่ยนแปลงสามารถมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมของพนักงานเพื่อให้การทำงานมีผลกระทบในเชงิบวกต่อองค์กร  

   Horn-Turpin and Frances (2009, p. 56) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของครูการศกึษาพิเศษกับประสิทธิภาพของการสอน

ความพึงพอใจงานและข้อตกลงร่วมขององค์กรพบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงด้านการสนับสนุนการบริหารมคีวามสัมพันธ์กับปัจจัยด้านความพึงพอใจใน

งานและข้อตกลงร่วมขององค์กรอย่างมีระดับนัยสำคัญทางสถิติ และพบว่าปัจจัยด้าน

ความพึงใจในงานมีความสัมพันธ์สูงสุดกับข้อตกลงร่วมขององค์กรการมปีระสิทธิภาพใน

การสอนมคีวามสัมพันธ์ที่มรีะดับนัยสำคัญร่วมกับความพึงพอใจในงานของครู แต่ไม่พบว่า

การสนับสนุนการบริหารมีความสัมพันธ์กับครูด้านความรูส้ึกในการมปีระสิทธิภาพการ

สอนของครู 

    Kathleen (2012, pp. 49 - 72) ได้ศกึษาวิจัยเกี่ยวกับ ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงเปรียบเทียบกบัภาวะผู้นำที่เน้นผู้นำเป็นสำคัญ เปรียบเทียบความแตกต่าง 

โดยใช้โรงเรียน 2 แห่ง โรงเรียนที่ 1 ให้ความสำคัญของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงบริหาร 

โรงเรียนที่ 2 ให้ความสำคัญของภาวะผูน้ำที่เน้นผูน้ำเป็นสำคัญเปรียบเทียบ โดยหาข้อมูล

จากการสอบถาม นักศึกษา ครูผู้สอน ในเรื่องของการบริหารงานวิชาการ การบริหารแบบ

ไหนที่ประสบผลสำเร็จมากกว่ากัน ผลการวิจัยพบว่าโรงเรียนที่ใช้ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง นักศึกษาและครูผูส้อนมีความเข้าใจในงานวิชาการมากกว่าโรงเรียนที่ใช้ 

ภาวะผูน้ำที่เน้นผู้นำเป็นสำคัญในการบริหาร 

   Aydin (2012, pp. 581 - 591) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องความเป็นผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงจะช่วยใหบ้ริหารโรงเรียน แรงจูงใจและแรงบันดาลใจหมายถึงวิธีการที่ผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจรอบตัว พิจารณาเป็นรายบุคคลแสดงให้

เห็นถึงความพยายามอย่างต่อเนื่องของผูน้ำ ในการรักษาของแต่ละคนเป็นคนพิเศษและทำ

หนา้ที่เป็นผู้ใหค้ำปรึกษาที่พยายามจะพัฒนาศักยภาพ ดังนัน้การศกึษานี ้มีวัตถุประสงค์ที่

จะค้นพบระดับของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมความเป็นผู้นำที่แสดงให้เห็นถึงบริหาร
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โรงเรียนที่โรงเรียนในระหว่างการปฏิบัติของผูดู้แลระบบของพวกเขา ในชีวติประจำวันเผย

ให้เห็นว่า ผลการบริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นถึงระดับสูงของลักษณะของการเปลี่ยนแปลง

ความเป็นผู้นำในแง่ของอิทธิพล 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ

จะเห็นได้ว่าแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นผู้วจิัยจงึสนใจ         

ที่จะทำการวิจัยเรื่องปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการมภีาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร โดย

ใช้ทฤษฎีแรงจูงใจของ  Herzberg, 1978 (อ้างถึงใน สมศักดิ์ ส่งสัมพันธ์, 2551, หน้า 257-

259) ประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) 1)ความสำเร็จของการปฏิบัติงาน 2)การ

ยอมรับนับถือ 3)ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4)ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่ 5)ความ

รับผิดชอบ และปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factors) 1)สถานการณ์ในองค์กร 2)ความสัมพันธ์กับ

บุคลากร 3)คุณภาพการบังคับบัญชา 4)นโยบายและการบริหาร 5)เงินเดือนและค่าจา้ง 

และแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงตามทฤษฎีของ Bass and Avolio, 1994       

(อ้างถึงใน ณัฐภรณ์ เอกนราจนิดาวัฒน์ 2561, หนา้ 98 – 101) ประกอบด้วย การโน้มนา้ว

หรอืชักจูงอย่างมอีุดมการณ์ การสร้างแรงบรรดาลใจ การกระตุ้นปัญญา และการคำนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล มาดำเนนิการวิจัยซึ่งผลการวิจัยที่ได้จะใช้เป็นแนวทางในการ

ส่งเสริมพัฒนาแรงจูงใจและภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและเป็น

ข้อสนเทศสำหรับผู้บริหารโรงเรยีนในการสร้างแรงจูงใจและพัฒนาภาวะผู้นำการ

เปลีย่นแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร  



 

บทที่ 3 

วิธีการดำเนินการวจิยั 

 การวจิัยในครั้งนี้มุ่งศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

ซึ่งผูว้ิจัยได้ดำเนินการไปตามลำดับขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

  ตอนที่ 1 การศกึษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

ประกอบด้วย 

   1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   2. เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล 

   3. การสร้างเครื่องมอื 

   4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

   6. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

  ตอนที่ 2 แนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร 

 

ตอนที่ 1 ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนกังานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัด

สกลนคร 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูในโรงเรยีน 

ปีการศกึษา 2563 จำนวน 6,022 คน จำแนกเป็นผู้บริหาร จำนวน 615 คน ครู จำนวน 
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5,407 คน จากโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

จำนวน 615 โรงเรียน  

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง  

   กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ผูบ้ริหาร และครูผู้สอนใน

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ปีการศกึษา 

2563 โดยใช้ตาราง Krejcie และ Morgan (บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หน้า 43) พบว่า ตอ้ง

ใช้กลุ่มตัวอย่างขัน้ต่ำ จำนวน 364 คน แต่ผูว้ิจัยกำหนดกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 366 คน 

จำแนกเป็นผูบ้ริหารโรงเรียน จำนวน 183 คน และครู จำนวน 183 คน โดยผูว้ิจัยใช้วธิีการ

สุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling) ดังนี้ 

    1.2.1 กำหนดโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ดังนี้ 

     สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ใช้กลุ่ม

ตัวอย่าง 61 โรงเรียน ได้แก่ โรงเรยีนประถมศกึษา 41 โรงเรียน และโรงเรียนขยายโอกาส 

20 โรงเรียน 

     สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ใช้กลุ่ม

ตัวอย่าง 61 โรงเรียน ได้แก่ โรงเรยีนประถมศกึษา 41 โรงเรียน และโรงเรียนขยายโอกาส 

20 โรงเรียน 

     สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ใช้กลุ่ม

ตัวอย่าง 61 โรงเรียน ได้แก่ โรงเรยีนประถมศกึษา 41 โรงเรียน และโรงเรียนขยายโอกาส 

20 โรงเรียน 

    1.2.2 กำหนดจำนวนโรงเรียนของแต่ละเขตพื้นที่การศกึษาโดยใช้

โรงเรียนเป็นหน่วยการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) โดยใช้วธิีสุ่มแบบง่าย

ด้วยวิธีการจับฉลากแบบใส่คืนจากลักษณะการเปิดสอนจาก 3 เขตพื้นที่การศกึษา คอื 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 เขต 2 และเขต 3 ได้จำนวน

โรงเรียนแบ่งตามลักษณะการเปิดสอน ดังนี้ 

     1.2.2.1 โรงเรียนประถมศึกษาจาก จำนวน 428 โรงเรียน เป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง จำนวน 123 โรงเรียน 

      (1) สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

จาก จำนวน 110 โรงเรียน เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 41 โรงเรียน 
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      (2) สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

จาก จำนวน 198 โรงเรียน เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 41 โรงเรียน 

      (3) สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 

จาก จำนวน 120 โรงเรียน เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 41 โรงเรียน 

     1.2.2.2 โรงเรียนประถมศึกษาขยายโอกาสทางการศึกษา จาก

จำนวน 187 โรงเรียน เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 60 โรงเรียน ได้แก่ 

      (1) สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

จาก จำนวน 65 โรงเรียน เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 20 โรงเรียน 

      (2) สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

จาก จำนวน 60 โรงเรียน เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 20 โรงเรียน  

       (3) สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 

จาก จำนวน 62 โรงเรียน เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 20 โรงเรียน 

 

ตาราง 9  จำนวนโรงเรียนของแต่ละเขตพืน้ที่การศกึษาที่สุ่มตัวอย่าง จำแนกตามลักษณะ 

 การเปิดสอน 

 

สำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษา ขยายโอกาส รวม 

ประชากร

(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง

(โรงเรียน) 

ประชากร

(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง

(โรงเรียน) 

ประชากร

(โรงเรียน) 
กลุ่มตัวอย่าง

(โรงเรียน) 
สพป.สกลนคร 

เขต 1 
110 41 65 20 175 61 

สพป. สกลนคร 

เขต 2 
198 41 60 20 157 61 

สพป. สกลนคร 

เขต 3 
120 41 62 20 182 61 

รวม 428 123 187 60 615 183 

    1.2.3 กำหนดผูบ้ริหารตามกลุ่มตัวอย่างลักษณะการเปิดสอนของ

โรงเรียน ได้กลุ่มตัวอย่างผู้บริหาร จำนวน 183 คน ดังนี ้
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     1.2.3.1 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างที่เปิดสอนประถมศกึษาใช้วธิีสุ่มแบบ

ง่าย ด้วยวิธีการจับฉลากแบบใส่คืน ได้กลุ่มตัวอย่างผู้บริหาร จำนวน 123 โรงเรียน 

โรงเรียนละ 1 คน รวมทั้งสิ้น 123 คน 

     1.2.3.2 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างที่เปิดสอนประถมศกึษาขยายโอกาส

ทางการศึกษา ใชว้ิธีสุ่มแบบง่ายด้วยวิธีการจับฉลากแบบใส่คืน จาก 60 โรงเรียน ได้กลุ่ม

ตัวอย่างผูบ้ริหาร จำนวน 20 โรงเรียน โรงเรียนละ 1 คน รวมทั้งสิน้ 20 คน 

    1.2.4 กำหนด ครู ตามกลุ่มตัวอย่างลักษณะการเปิดสอนของโรงเรียน

ได้กลุ่มตัวอย่างครู จำนวน 183 คน ดังนี้ 

     1.2.4.1 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างที่เปิดสอนประถมศกึษาใช้วิธีสุ่มแบบ

ง่าย ด้วยวิธีการจับฉลากแบบใส่คืน ได้กลุ่มตัวอย่างผู้บริหาร จำนวน 123 โรงเรียน 

โรงเรียนละ 1 คน รวมทั้งสิ้น 123 คน 

     1.2.4.2 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างที่เปิดสอนประถมศกึษาขยายโอกาส

ทางการศึกษา ใชว้ิธีสุ่มแบบง่ายด้วยวิธีการจับฉลากแบบใส่คืน จาก 60 โรงเรียน ได้กลุ่ม

ตัวอย่างผูบ้ริหาร จำนวน 20 โรงเรียน โรงเรียนละ 1 คน รวมทั้งสิน้ 20 คน 

   ดังนัน้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลมีจำนวนทั้งสิน้ 366 คน 

 

ตาราง 10   กลุ่มตัวอย่างและจำนวนกลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหารและครู โรงเรยีนประถมศกึษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา เขต 1 

 

ลักษณะการ

เปิดสอน 
โรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
รวม 

ผู้บริหาร คร ู ผู้บริหาร คร ู

ประถมศึกษา 

สพป.สกลนคร เขต 1 

1.โรงเรียนบ้านประชาสุขสันติ์ 1 9 1 1 2 

2.โรงเรียนบ้านโพนบกสหราษฎร์วทิยา 1 6 1 1 2 

3.โรงเรียนนายอวัฒนา 1 7 1 1 2 

4.โรงเรียนพะโค 1 4 1 1 2 

5.โรงเรียนกุดแข้ 1 4 1 1 2 

6.โรงเรียนบ้านดอนเชยีงคูณ 1 4 1 1 2 

7.โรงเรียนบ้านป่าหว้าน 1 24 1 1 2 

8.โรงเรียนดอนเชยีงบาลราษฎร์บำรุงศิลป์ 1 5 1 1 2 

9.โรงเรียนท่าแร่วิทยา 1 8 1 1 2 
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ตาราง 10  (ต่อ) 

 

ลักษณะการ

เปิดสอน 
โรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
รวม 

ผู้บริหาร คร ู ผู้บริหาร คร ู

ประถมศึกษา 

สพป.สกลนคร เขต 1 

10.โรงเรียนอนุบาลสกลนคร 4 89 1 1 2 

11.โรงเรียนนาอ้อยคำสะอาด 1 19 1 1 2 

12.โรงเรียนเมอืงสกลนคร 

    (ธาตุนารายณ์เจงเวง) 

1 6 1 1 2 

13. โรงเรียนบ้านกกส้มโฮง 1 4 1 1 2 

14. โรงเรียนธาตุนาเวงวทิยา 1 7 1 1 2 

15. โรงเรียนผักแผวบำรุงวทิยา 1 4 1 1 2 

16. โรงเรียนบ้านหนองปลาดุกศรีวิทยา 1 8 1 1 2 

17. โรงเรียนบ้านพังขวา้งวัฒนศิลป์ 1 5 1 1 2 

18. โรงเรียนท่าม่วง 1 6 1 1 2 

19. โรงเรียนบ้านพังขวา้งเหนอื 909  

     กรป.กลางอุปถัมภ ์

1 8 1 1 2 

20. โรงเรียนศรีวิชา คุรุราษฎร์อุทิศ 1 8 1 1 2 

21.โรงเรียนอนุบาลกุสุมาลย์ 2 37 1 1 2 

22. โรงเรียนชุมชนนิรมัย 1 6 1 1 2 

23. โรงเรียนบ้านสนามบิน 1 6 1 1 2 

24. โรงเรียนหว้ยกอกหนองเค็ม 1 6 1 1 2 

25. โรงเรียนอนุบาลเต่างอย 2 25 1 1 2 

26. โรงเรียนบ้านเชิงดอย 1 7 1 1 2 

27. โรงเรียนบ้านปุ่งสหราษฎร์บำรุง 1 9 1 1 2 

28.โรงเรียนบ้านหนองบึงทวาย 1 10 1 1 2 

29. โรงเรียนบ้านโคกสะอาด 1 7 1 1 2 

30. โรงเรียนไพศาลวทิยา 1 9 1 1 2 

31. โรงเรียนบ้านบอนสหราษฎร์อุทิศ 1 6 1 1 2 

32. โรงเรียนบ้านซ่งเต่า 1 4 1 1 2 

33. โรงเรียนบ้านนาโพธ์ิคุรุราษฎร์ 

     พัฒนา 

1 15 1 1 2 

34. โรงเรียนบ้านฮางโฮงประชาอุทิศ 1 3 1 1 2 
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ตาราง 10  (ต่อ) 

 

ลักษณะการ

เปิดสอน 
โรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
รวม 

ผู้บริหาร คร ู ผู้บริหาร คร ู

ประถมศึกษา 

สพป.สกลนคร เขต 1 

35. โรงเรียนบ้านน้อยจอมศรี 1 8 1 1 2 

36. โรงเรียนบ้านดอนสัมพันธ์ 1 10 1 1 2 

37. โรงเรียนบ้านนาดี 1 9 1 1 2 

38. โรงเรียนกุงศรี 1 3 1 1 2 

39. โรงเรียนบ้านอุ่มจาน 1 9 1 1 2 

40. โรงเรียนบ้านหว้ยหวด 1 4 1 1 2 

41. โรงเรียนบ้านลาดคอ้ 1 4 1 1 2 

รวม 46 432 41 41 82 

 

ตาราง 11 กลุ่มตัวอย่างและจำนวนกลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหารและครู โรงเรยีนประถมศกึษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา เขต 2 

 

ลักษณะการ 

เปิดสอน 

 

โรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง รวม 

ผู้บริหาร คร ู ผู้บริหาร คร ู

ประถมศึกษา 

สพป.สกลนคร เขต 2  

1. โรงเรียนบ้านหนองผือ 1 5 1 1 2 

2.โรงเรียนบ้านอุ่มไผ่ทอง 1 5 1 1 2 

3. โรงเรียนบ้านทันสมัย 1 4 1 1 2 

4. โรงเรียนบ้านช้างมิ่ง 1 3 1 1 2 

5. โรงเรียนบ้านท่าลาด 1 2 1 1 2 

6. โรงเรียนบ้านสงเปลอืย 1 4 1 1 2 

7. โรงเรียนบ้านอุ่มเหมา้ 1 8 1 1 2 

8. โรงเรียนชุมชนบ้านฝั่งแดง 1 8 1 1 2 

9.โรงเรียนบ้านผ้าขาวโพนแพง 1 8 1 1 2 

10. โรงเรียนบ้านพังโคน (จำปาสามัคคี) 3 35 1 1 2 

11. โรงเรียนบ้านโคกสามัคค ี 1 4 1 1 2 

12. โรงเรียนบ้านโนนขมิน้ 1 2 1 1 2 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 

ลักษณะการ 

เปิดสอน 

 

โรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง รวม 

ผู้บริหาร คร ู ผู้บริหาร คร ู

ประถมศึกษา 

 

สพป.สกลนคร เขต 2  

13. โรงเรียนบ้านนาถ่อน 1 10 1 1 2 

14. โรงเรียนบ้านดอนกอย 1 4 1 1 2 

15. โรงเรียนบ้านสว่าง 1 3 1 1 2 

16. โรงเรียนบ้านบัว (สระพังวทิยา) 1 13 1 1 2 

17. โรงเรียนบ้านเหล่าโพนทองขอนขว้าง 1 5 1 1 2 

18. โรงเรียนบ้านดอนตาลโนนสงู 1 7 1 1 2 

19. โรงเรียนชุมชนส่องดาว 1 6 1 1 2 

20. โรงเรียนสูงเนนิสามัคคี 1 21 1 1 2 

21. โรงเรียนวัดสุทธิมงคล 1 5 1 1 2 

22. โรงเรียนอนุบาลพรรณานิคม 2 35 1 1 2 

23. โรงเรียนบ้านบะหัวเมย 1 3 1 1 2 

24. โรงเรียนบ้านบะฮี 1 6 1 1 2 

25. โรงเรียนบ้านภูเพ็ก 1 3 1 1 2 

26. โรงเรียนบ้านหนองกุง 1 7 1 1 2 

27.โรงเรียนบ้านโนนสะอาด 1 1 1 1 2 

28. โรงเรียนบ้านโคกสวัสด ี 1 6 1 1 2 

29. โรงเรียนบ้านจำปานาถ่อน 1 8 1 1 2 

30. โรงเรียนบ้านม้า 1 6 1 1 2 

31. โรงเรียนบ้านดอนยางนา 1 1 1 1 2 

32. โรงเรียนบ้านตาล 1 7 1 1 2 

33. โรงเรียนบ้านหนองหว้า 1 4 1 1 2 

34.โรงเรียนบ้านคำนาดี 1 3 1 1 2 

35. โรงเรียนบ้านท่าสะอาด(สวรรค์คงคา) 1 4 1 1 2 

36. โรงเรียนบ้านยางคำ 1 3 1 1 2 

37. โรงเรียนบ้านโคกคอนดอนม่วย 1 8 1 1 2 

38. โรงเรียนคำเจรญิวิทยา 1 6 1 1 2 

39. โรงเรียนชุมพลศกึษา 1 3 1 1 2 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 

ลักษณะการ 

เปิดสอน 

 

โรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง รวม 

ผู้บริหาร คร ู ผู้บริหาร คร ู

ประถมศึกษา 

สพป.สกลนคร เขต 2  

40. โรงเรียนบ้านหนองเบญจ 1 10 1 1 2 

41. โรงเรียนบ้านดงสว่าง 1 7 1 1 2 

รวม 44 293 41 41 82 

 

ตาราง 12 กลุ่มตัวอย่างและจำนวนกลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหารและครู โรงเรยีนประถมศกึษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา เขต 3 

 

ลักษณะการ

เปิดสอน 
โรงเรียน 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง รวม 

ผู้บริหาร คร ู ผู้บริหาร คร ู

ประถมศึกษา 

สพป.สกลนคร เขต 3 

1. โรงเรียนบ้านบะนกทา 1 10 1 1 2 

2. โรงเรียนบ้านนาคอย 1 4 1 1 2 

3. โรงเรียนบ้านโนนชนะสังคม 1 4 1 1 2 

4. โรงเรียนบ้านโพนแพง 1 7 1 1 2 

5. โรงเรียนบ้านหนองสนม 1 4 1 1 2 

6. โรงเรียนบ้านหว้ยนำ้เท่ียง 1 6 1 1 2 

7. โรงเรียนบ้านนาถ่อน 1 3 1 1 2 

8. โรงเรียนโพนสวาง 1 8 1 1 2 

9. โรงเรียนโนนทับชา้ง 1 9 1 1 2 

10. โรงเรียนบ้านหว้ยแสง 1 5 1 1 2 

11. โรงเรียนบ้านโคกสะอาด 1 5 1 1 2 

12. โรงเรียนบ้านโนนอุดม 1 8 1 1 2 

13. โรงเรียนบ้านอนุบาลวานรนวิาส 4 58 1 1 2 

14. โรงเรียนบ้านโนนแต้ 1 4 1 1 2 

15. โรงเรียนบ้านหนิเหิบ 1 9 1 1 2 

16. โรงเรียนบ้านเดื่อศรีคันไชย 1 9 1 1 2 

17. โรงเรียนบ้านหนองนาแซงโนนงิว้ 1 6 1 1 2 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

 

ลักษณะการ 

เปิดสอน 
โรงเรียน 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง รวม 

ผูบ้ริหาร ครู ผูบ้ริหาร ครู 

ประถมศึกษา 

สพป.สกลนคร เขต 3 

18. โรงเรียนบ้านโคกถาวร 1 4 1 1 2 

19. โรงเรียนบ้านก่อ 1 8 1 1 2 

20. โรงเรียนบ้านกุดเรือคำ 1 26 1 1 2 

21. โรงเรียนบ้านแพงใหญ่ 1 7 1 1 2 

22.โรงเรียนบ้านแม่นน้อย 1 3 1 1 2 

23. โรงเรียนบ้านบะยาว 1 8 1 1 2 

24. โรงเรียนบ้านนาฮี 1 6 1 1 2 

25. โรงเรียนบ้านท่าควาย 1 6 1 1 2 

26. โรงเรียนบ้านท่าก้อน 1 9 1 1 2 

27. โรงเรียนบ้านนาดูนนาดี 1 8 1 1 2 

28. โรงเรียนบ้านสรศรี 1 5 1 1 2 

29.โรงเรียนบ้านคำภูทอง 1 6 1 1 2 

30. โรงเรียนบ้านโนนไทย 1 4 1 1 2 

31. โรงเรียนบ้านน้ำจั้น 1 5 1 1 2 

32. โรงเรียนบ้านดงเหนอื 1 4 1 1 2 

33. โรงเรียนบ้านนาถ่อน 1 3 1 1 2 

34. โรงเรียนบ้านอนุบาลบา้นม่วง 2 38 1 1 2 

35. โรงเรียนบ้านตาด 1 7 1 1 2 

36. โรงเรียนบ้านสันตสิุขสระแก้ว 1 7 1 1 2 

37. โรงเรียนบ้านหนองเหมอืดเมียง 1 6 1 1 2 

38. โรงเรียนบ้านดอนคำ 1 4 1 1 2 

39. โรงเรียนบ้านด่านสมบูรณ์ 1 6 1 1 2 

40. โรงเรียนบ้านซ่อมดู่ 1 1 1 1 2 

41. โรงเรียนบ้านผาศักดิ์ทรัพย์

เจรญิ 

1 7 1 1 2 

รวม 41 347 41 41 82 
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ตาราง 13  กลุ่มตัวอย่างและจำนวนกลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหารและครู โรงเรียนประถมศึกษา  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา เขต 1 โรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา 

 

ลักษณะการ 

เปิดสอน 
โรงเรียน 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
รวม 

ผูบ้ริหาร ครู ผูบ้ริหาร ครู 

ขยายโอกาส

ทางการศกึษา 

สพป.สกลนคร เขต 1 

1. โรงเรียนบ้านกกปลาซิวนาโด ่ 2 15 1 1 2 

2. โรงเรียนชุมชนบ้านสร้างค้อ 1 17 1 1 2 

3. โรงเรียนนาม่องดงนิมิตวทิยา 1 11 1 1 2 

4.โรงเรียนบ้านป่าผาง 1 15 1 1 2 

5. โรงเรียนบ้านกลางนาเดื่อ 1 16 1 1 2 

6. โรงเรียนบ้านโนนกุง 1 15 1 1 2 

7. โรงเรียนบ้านเชียงสือ 

    ราษฎร์อำนวย 

1 15 1 1 2 

8. โรงเรียนแมดนาท่ม 2 19 1 1 2 

9. โรงเรียนหว้ยหีบวทิยาธาร 1 14 1 1 2 

10. โรงเรียนนาตาลคำข่า 1 17 1 1 2 

11. โรงเรียนบ้านโคกกลาง 1 14 1 1 2 

12. โรงเรียนบ้านจันทร์เพ็ญ 1 15 1 1 2 

13. โรงเรียนบ้านนาอ่างม่วงคำ 1 18 1 1 2 

14. โรงเรียนบ้านดงหลวง 1 18 1 1 2 

15. โรงเรียนนาเพียงสว่างวทิยานุกูล 1 23 1 1 2 

16. โรงเรียนบ้านหนองนาเลิศ 1 12 1 1 2 

17. โรงเรียนบ้านหนองศาลา 

     ราษฎร์บำรุง 

1 6 1 1 2 

18. โรงเรียนบ้านหนองหอย 1 25 1 1 2 

19. โรงเรียนโคกเลาะวิทยาคาร 1 12 1 1 2 

20. โรงเรียนบ้านกุดแฮด 

     วัฒนราษฎร์ผดุง 

1 12 1 1 2 

รวม 22 309 20 20 40 
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ตาราง 14 กลุ่มตัวอย่างและจำนวนกลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหารและครู โรงเรยีนประถมศกึษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา เขต 2 โรงเรียนขยายโอกาส       

 ทางการศึกษา 

 

ลักษณะการ

เปิดสอน 
โรงเรียน 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
รวม 

ผูบ้ริหาร ครู ผูบ้ริหาร ครู 

ขยายโอกาส

ทางการศกึษา 

สพป.สกลนคร เขต 2 

1. โรงเรียนบ้านดงสง่า 1 11 1 1 2 

2. โรงเรียนบ้านอูนดง 1 11 1 1 2 

3. โรงเรียนบ้านผักคำภ ู 1 16 1 1 2 

4.โรงเรียนบ้านหนองโคกนาคำ 

   โนนธาต ุ

1 12 1 1 2 

5. โรงเรียนชุมชนบดมาดพอกน้อย 1 12 1 1 2 

6. โรงเรียนบ้านไร่บ้านไฮ่ 1 12 1 1 2 

7. โรงเรียนบ้านบึง 1 15 1 1 2 

8. โรงเรียนบ้านต้นผึง้ 1 12 1 1 2 

9. โรงเรียนชุมชนดงม่วงไข่ 1 12 1 1 2 

10. โรงเรียนบ้านหนองบัว 1 13 1 1 2 

11. โรงเรียนบ้านแร่ 1 18 1 1 2 

12. โรงเรียนบ้านสสีุกห้วยโมง 1 17 1 1 2 

13. โรงเรียนบ้านหนองไผ ่ 1 14 1 1 2 

14. โรงเรียนบ้านคำสะอาด 1 18 1 1 2 

15. โรงเรียนบ้านดงคำโพธ์ิ 1 13 1 1 2 

16. โรงเรียนบ้านกุดตะกาบ 1 11 1 1 2 

17. โรงเรียนบ้านถ่อน  

     (คุรุราษฎร์สามัคคี) 

1 21 1 1 2 

18. โรงเรียนจงกลกิตติขจรวทิยา 1 12 1 1 2 

19. โรงเรียนหนองลาดวิทยาคาร 1 12 1 1 2 

20. โรงเรียนบ้านไฮหย่อง 

     (ภูเงินประชานุกูล) 

1 12 1 1 2 

รวม 20 274 20 20 40 
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ตาราง 15 กลุ่มตัวอย่างและจำนวนกลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหารและครู โรงเรยีนประถมศกึษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา เขต 3 โรงเรียนขยายโอกาส 

 ทางการศกึษา 

 

ลักษณะการ 

เปิดสอน 

 

โรงเรียน 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง รวม 
 ผูบ้ริหาร ครู ผูบ้ริหาร ครู 

ขยายโอกาส

ทางการศกึษา 

สพป.สกลนคร เขต 3 

1. โรงเรียนบ้านบะหว้า 1 15 1 1 2 

2. โรงเรียนชุมชนบ้านหว้ยหลัว 1 14 1 1 2 

3. โรงเรียนบ้านวังบง 1 20 1 1 2 

4.โรงเรียนบ้านนากะทาด 1 13 1 1 2 

5. โรงเรียนบ้านวังเวนิ 1 14 1 1 2 

6. โรงเรียนบ้านนาจาร 1 9 1 1 2 

7. โรงเรียนบ้านพุทธรักษา 1 12 1 1 2 

8. โรงเรียนบ้านหว้านสหวทิยา 1 17 1 1 2 

9. โรงเรียนบ้านดงหมอ้ทอง 2 26 1 1 2 

10. โรงเรียนบ้านดงสะอาดนาเหมอืด 1 16 1 1 2 

11. โรงเรียนบ้านดงหวยเปลอืย 1 16 1 1 2 

12. โรงเรียนบ้านหนองแอก 

     ดอนสวรรค์ 

1 11 1 1 2 

13. โรงเรียนบ้านขัวก่าย 1 15 1 1 2 

14. โรงเรียนบ้านสง้เปลอืย 1 12 1 1 2 

15. โรงเรียนบ้านท่างาม 1 13 1 1 2 

16. โรงเรียนบ้านหนองปลาหมัด 

     บัวงาม 

1 14 1 1 2 

17. โรงเรียนบ้านหนองแสงดงอีปาง 1 13 1 1 2 

18. โรงเรียนบ้านนาอวนนอ้ย 1 11 1 1 2 

19. โรงเรียนแก้ง 1 11 1 1 2 

20. โรงเรียนบ้านศรีวิชัย 1 13 1 1 2 

รวม 23 285 20 20 40 

  ที่มา : ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารการศกึษา กลุ่มสารสนเทศ สำนักนโยบาย 

  และแผนการศกึษาขั้นพื้นฐาน สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 
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 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

  เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้าน

แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการมีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร มีลักษณะเป็นแบบสอบถาม 3 ตอน ดังนี้ 

   ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ได้แก่ สถานภาพ ประสบการณ์ทำงาน และลักษณะการเปิดสอนของสถานศกึษา ของ

ผูต้อบแบบสอบถาม มีลักษณะแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

   ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร จำนวน  

2 ด้าน คอื ปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน ผู้วิจัยได้กำหนดแบบสอบถามตามมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จากมากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และน้อยที่สุด 

    โดยมีเกณฑ์การใหค้ะแนน ดังนี้ (บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หน้า 121) 

     ค่าคะแนนระดับ 5 หมายถึง มแีรงจูงใจมากที่สุด 

     ค่าคะแนนระดับ 4 หมายถึง มแีรงจูงใจมาก 

     ค่าคะแนนระดับ 3 หมายถึง มแีรงจูงใจปานกลาง 

     ค่าคะแนนระดับ 2 หมายถึง มแีรงจูงใจน้อย 

     ค่าคะแนนระดับ 1 หมายถึง มแีรงจูงใจน้อยที่สุด 

   ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับภาวะผูน้ำเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร  

จำนวน 4 ด้าน คือ การโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การ

กระตุน้ทางปัญญา และการคำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูว้ิจัยได้กำหนดแบบสอบถาม

ตามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จากมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 

และน้อยที่สุด 

   โดยมีเกณฑ์การใหค้ะแนน ดังนี้  (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หนา้ 121) 

    ค่าคะแนนระดับ 5 หมายถึง มภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 

    ค่าคะแนนระดับ 4 หมายถึง มภีาวะการเปลี่ยนแปลงมาก 

    ค่าคะแนนระดับ 3 หมายถึง มภีาวะการเปลี่ยนแปลงปานกลาง 

    ค่าคะแนนระดับ 2 หมายถึง มภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงนอ้ย 

    ค่าคะแนนระดับ 1 หมายถึง มภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงนอ้ยที่สุด 
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 3. การสร้างเคร่ืองมือ 

  เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ซึ่งมลีำดับ

การสรา้ง ดังนี้ 

   1. ผูว้ิจัยศกึษาค้นคว้าขอบข่ายแรงจูงใจ โดยใช้กรอบแนวคิดทฤษฎีสอง

ปัจจัยของ Herzberg 2 ด้าน คอื ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน และทฤษฎีภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio 4 ด้าน คือ 1) การโน้มนา้วหรอืชักจูงอย่างมอีุดมการณ์ 

2) การสรา้งแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา และ 4) การคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง

แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

   2. ผูว้ิจัยศกึษาวิธีการสร้างแบบสอบถาม และอาศัยข้อมูลจากการศกึษา

ตามข้อ 1 เพื่อให้ครอบคลุมขอบข่ายแรงจูงใจโดยใช้กรอบแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ 

Herzberg และทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ Bass Avolio แล้วกำหนดเป็นคำถาม

แบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ ตามวิธีของ Likert (Likert 

Method) 

   3. นำร่างแบบสอบถามที่สร้างขึ้นนำเสนอต่อประธานที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบและให้คำแนะนำในการปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับ

จุดมุ่งหมายการวิจัย 

   4. ปรับปรุงแก้ไขร่างแบบสอบถามตามคำแนะนำของประธานที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ 

   5. นำร่างแบบสอบถามที่แก้ไขปรับปรุงเรยีบร้อยแลว้เสนอต่อ

ผูเ้ชี่ยวชาญ ตรวจสอบความถูกต้อง ทั้งความเที่ยงตรงด้านโครงสร้าง (Construct Validity) 

ด้านเนือ้หา (Content Validity) ด้านรูปแบบของแบบสอบถาม (Format) ด้านการใช้ภาษา 

(Wording) และด้านอื่นๆ ของขอ้คำถามแต่ละข้อที่เห็นสมควรใหป้รับปรุงแก้ไขเพื่อให้เกิด

ความสมบูรณ์ ผู้เช่ียวชาญประกอบด้วย 

    5.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์

ประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ

บริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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    5.2 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.เพลินพิศ ธรรมรัตน์ อาจารย์ประจำ

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎบีัณฑติ สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    5.3 ดร.โชตกิา กุณสิทธิ์ ศกึษานิเทศก์ วทิยฐานะชำนาญการพิเศษ 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

    5.4 ดร.ชัยวัฒน์ วาทะวัฒนะ ผู้อำนวยการโรงเรียน วิทยฐานะชำนาญ

การพิเศษ โรงเรียนเชิงชุมราษฎร์นุกูล อำเภอเมือง จังหวัดสกลนคร สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

    5.5 นางวิภาณี แสนบรรดิษฐ์ ครู วทิยฐานะเชี่ยวชาญ โรงเรยีนห้วย

ทรายวิทยา อำเภอเมอืง จังหวัดสกลนคร สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 1 

   6. ดำเนนิการขอการรับรองจรยิธรรมในมนุษย์แบบยกเว้น ต่อ

คณะกรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร โดยยึดหลักพืน้ฐานของหลัก

จรยิธรรมการวิจัยสากล 

   7. นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแลว้ไปทดลองใช้ (Try out) กับ

ประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างแต่มีความใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จากผู้บริหารโรงเรียน

และครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนครในจังหวัดสกลนคร 

จำนวน 50 คน 

    7.1 โรงเรียนที่เปิดสอนระดับประถมศึกษา จำนวน 12 โรงเรียน 

ผูบ้ริหารจำนวน 12 คน ครูโรงเรยีนละ 2 คน รวมผู้บริหารและครูระดับประถมศึกษาทั้งสิน้ 

36 คน 

    7.2 โรงเรียนที่เปิดสอนระดับประถมศึกษาขยายโอกาสทางการศึกษา 

จำนวน 5 โรงเรียน ผู้บริหารจำนวน 5 คน ครูโรงเรียนละ 10 คน รวมผู้บริหารและครูระดับ

ประถมศึกษาขยายโอกาสทางการศกึษา ทั้งสิ้น 15 คน  

   8. ผูว้ิจัยนำแบบสอบถามที่ได้รับกลับมาจากการทดลองใช้มาคำนวณหา

ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ โดยการหาสหสัมพันธ์อย่างง่าย (Item total Correlation) ตาม

วิธีการของเพียร์สัน ตัดข้อคำถามที่มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แอลฟาที่ต่ำกว่า 0.23 

ออกไป นำข้อคำถามที่ใช้ได้มาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ  

โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
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 (บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 96 - 99) ผลการทดลองใชแ้บบสอบถาม ปรากฏว่า 

    8.1 ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร มีค่าอำนาจ

จำแนกอยู่ระหว่าง 0.632 – 0.938 และความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.979 

    8.2 ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.629 – 0.917 

และความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.964 

    8.3 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร มคี่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.921 – 

0.939 และความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.971 

   9. ผูว้ิจัยนำผลการวิเคราะห์ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นเสนอ

คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ใหค้วามเห็นชอบ และนำไปเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  ผูว้ิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย ดังนี้ 

   1. ผูว้ิจัยขอความอนุเคราะห์หนังสือราชการจากสำนักงานบัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ในการทำหนังสือถึงสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1, เขต 2 และเขต 3 เพื่อขอความร่วมมอืในการตอบ

แบบสอบถามไปยังผูบ้ริหารโรงเรียนในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

   2. ผูว้ิจัยนำหนังสือราชการจากสำนักงานบัณฑติวิทยาลัยมหาวทิยาลัย

ราชภัฏสกลนคร พรอ้มแบบสอบถามไปมอบใหก้ลุ่มตัวอย่าง โดยนำไปมอบใหผู้บ้ริหาร

โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างในวันประชุมประจำเดือนผู้บริหารโรงเรียน เมื่อกลุ่มตัวอย่างได้ตอบ

แบบสอบถามแล้วให้ช่วยเก็บข้อมูลที่ฝ่ายธุรการโรงเรียน โดยผู้วจิัยจะไปรับแบบสอบถาม

คืนดว้ยตนเองสำหรับโรงเรียนที่อยู่ในเขตอำเภอเมือง และรับเอกสารทางไปรษณีย์สำหรับ

โรงเรียนที่อยู่ในเขตอำเภออื่น ๆ โดยแจ้งระยะเวลารับคืนไว้ภายใน 30 วัน ได้รับ

แบบสอบถามกลับ รวมทั้งสิ้น 366 ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ 100  

   3. ตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามทั้งหมดที่ได้รับกลับคืนมา

เพื่อนำไปจัดกระทำข้อมูลและวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
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 5. การวเิคราะห์ข้อมูล 

  นำข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถามมาเปลี่ยนเป็นรหัสตัวเลขเพื่อนำไป

คำนวณหาค่าสถิติด้วยโปรแกรมทางคอมพิวเตอร์ดังนี ้ 

   1. นำแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาทั้งหมดมาตรวจสอบความถูกต้องและ

ความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถามแล้วคัดเลือกเฉพาะฉบับที่สมบูรณ์ 

    2. นำแบบสอบถามทั้งหมดที่คัดฉบับสมบูรณ์ไว้แล้วไปตรวจคะแนนเป็น

รายข้อตามเกณฑ์ที่กำหนดเอาไว้  

   3. วิเคราะห์ขอ้มูลปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของคะแนนรายข้อแต่ละด้านและรวมทุกด้าน

แล้วนำมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ในการแปลค่าเฉลี่ย  

    3.1 หาค่าเฉลี่ย (Mean) เป็นรายด้านและรายข้อเสนอเป็นตาราง

ประกอบการแปลความหมายรายข้อแต่ละด้านและรวมทุกด้านโดยใช้เกณฑ์ในการแปล

ค่าเฉลี่ยดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 121)  

     ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึงมีแรงจูงใจในระดับมากที่สุด 

     ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึงมีแรงจูงใจในระดับมาก 

     ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึงมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง 

     ค่าเฉลี่ย 1.51 –  2.50 หมายถึงมแีรงจูงใจในระดับน้อย 

     ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึงมแีรงจูงใจในระดับน้อยที่สุด  

   4. วิเคราะห์ขอ้มูลภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของคะแนนรายข้อแต่ละด้านและรวมทุก

ด้านแลว้นำมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ในการแปลค่าเฉลี่ย  

    4.1 หาค่าเฉลี่ย (Mean) เป็นรายด้านและรายข้อเสนอเป็นตาราง

ประกอบการแปลความหมายรายข้อและรายรวมทุกด้านโดยใช้เกณฑ์ในการแปลค่าเฉลี่ย

ดังนี้ (บุญชม ศรสีะอาด, 2553, หนา้ 121)  

     ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง มภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงใน

ระดับมากที่สุด 
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     ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง มภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง       

ในระดับมาก 

     ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง มภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง       

ในระดับปานกลาง 

     ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง มีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง         

ในระดับน้อย 

     ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึง มีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง         

ในระดับน้อยที่สุด  

   5. เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยแรงจูงใจและภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร  

ปีการศกึษา 2563 โดยจำแนกตามสถานภาพ ประสบการณ์การปฏิบัติงาน และลักษณะ

การจัดการเรียนการสอน โดยใช้ค่าสถิตกิารทดสอบค่าที (t – test Independent Samples) 

การทดสอบค่าเอฟ (F-test) กรณีการทดสอบสมมติฐานมคีวามแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 05 ทำการทดสอบความแตกต่างรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ยรายคู่

โดยใช้วธิีการของเชฟเฟ่และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

ตามลำดับ 

   6. หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร ตามวิธีการของ Pearson (Pearson's Product Moment Correlation)  

   7. ใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression) เพื่อศกึษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการมภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน 
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 6. สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

    การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้คอมพิวเตอร์ โปรแกรม

สำเร็จรูปโดยใช้สถิตใินการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

   1. สถิตพิืน้ฐาน ได้แก่ 

    1.1 ค่าความถี่และร้อยละ (Percentage) 

    1.2 ค่าเฉลี่ย 

    1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

   2. สถิตทิี่ใชใ้นการหาคุณภาพเครื่องมอื 

    2.1 การหาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) โดยใช้สูตร

ดัชนคี่าความสอดคล้อง (index of Consistency: IOC) 

    2.2 วิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้อ โดยใช้

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย (Simple Correlation) ตามวิธีของเพียร์สัน (Pearson’s 

Simple Item Total Correlation) (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, 113) 

    2.3 หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยใช้วธิีหา

สัมประสิทธิ์แอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s oc – coefficient)  

   3. สถิตทิี่ใชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน 

    3.1 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 “ปัจจัยแรงจูงใจของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร อยู่ใน

ระดับมาก” ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  

    3.2 การทดสอบสมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 2 “ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัด

สกลนคร อยู่ในระดับมาก” ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation: S.D.)  

    3.3 การทดสอบสมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 3 “ปัจจัยแรงจูงใจของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร   

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มสีถานภาพต่างกัน มคีวามแตกต่างกัน” 

ใช้การคำนวณโดยใช้สถิตกิารทดสอบค่าที ชนิดกลุ่มตัวอย่างเป็นอิสระจากกัน (t – test 

Independent Samples) 
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    3.4 การทดสอบสมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 4 “ปัจจัยแรงจูงใจของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่มปีระสบการณ์      

ในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความแตกต่างกัน” ใช้การคำนวณโดยใช้สถิตกิารวิเคราะห์ 

ความแปรปรวนทางเดียว (one – Way ANOVA) 

    3.5 การทดสอบสมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 5 “ปัจจัยแรงจูงใจของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตาม

ความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและคร ูที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่มีลักษณะการเปิดสอน

ต่างกัน มีความแตกต่างกัน” ใช้การคำนวณโดยใช้สถิติการทดสอบค่าที ชนิดกลุ่มตัวอย่าง

เป็นอิสระจากกัน (t – test Independent Samples) 

    3.6 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 6 “ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัด

สกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูที่มีสถานภาพต่างกัน มคีวาม

แตกต่างกัน” ใช้การคำนวณโดยใช้สถิตกิารทดสอบค่าที ชนิดกลุ่มตัวอย่างเป็นอิสระจาก

กัน (t – test Independent Samples) 

    3.7 การทดสอบสมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 8 “ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัด

สกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงาน

ต่างกัน มีความแตกต่างกัน” ใช้การคำนวณโดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว (one – Way ANOVA)  

    3.8 การทดสอบสมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 6 “ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัด

สกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่มีลักษณะ

การจัดการเรียนการสอนต่างกัน มคีวามแตกต่างกัน” ใช้การคำนวณโดยใช้สถิตกิาร

ทดสอบค่าที ชนิดกลุ่มตัวอย่างเป็นอิสระจากกัน (t – test Independent Samples) 

    3.9 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 9 “ปัจจัยแรงจูงใจกับ      

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร ในจังหวัด มคีวามสัมพันธ์กันทางบวก” ใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation)  
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    3.10 การทดสอบสมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 10 “ปัจจัยด้านแรงจูงใจ

ของผู้บริหารโรงเรียน มีอำนาจพยากรณ์ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร” ใช้การวิเคราะห์

ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression) 

 

 

ตอนที่ 2 แนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมในจังหวัดศึกษาสกลนคร  

 ผูว้ิจัยนำผลการวิจัยที่ได้มาจัดทำแนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมใน

จังหวัดศกึษาสกลนคร โดยนำผลการวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนที่ 1  ที่พบว่า ปัจจัย

แรงจูงใจของผูบ้ริหารด้านใดที่พยากรณ์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมในจังหวัดศกึษาสกลนคร มาสร้างคำถามเพื่อใช้

ในการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ จำนวน 10 คน จำแนกเป็นอาจารย์ในระดับอุดมศกึษา จำนวน 

2 คน ศกึษานิเทศก์ จำนวน 1 คน ผูอ้ำนวยการโรงเรียน จำนวน 4 คน และครู จำนวน 3 

คน แล้วสรุปเป็นแนวทางในการพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำของผู้บริหาร

โรงเรียน โดยมีรายชื่อผู้เชี่ยวชาญในการสัมภาษณ์ ดังนี้  

  1. รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์            

ประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต               

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  2. รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์ บุญใบ อาจารย์ประจำหลักสูตร 

ครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เพลินพิศ ธรรมรัตน์ อาจารย์ประจำหลักสูตร

ครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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  4. ดร.โชติกา กุณสิทธิ์ ศกึษานิเทศก์ วทิยฐานะชำนาญการพิเศษ 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  

  5. ดร.ศริิพร กุลสานต์ ผูอ้ำนวยการชำนาญการ โรงเรียนบ้านพังขว้างเหนอื 

909 กรป.กลางอุปถัมภ์ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

  6. นางอุทุมพร ทองวงษา ผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้าน

พานสหราษฎร์บำรุง โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

  7. นายมีชัย กลยณีย์ ผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านสูงเนิน

สามัคคี สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2   

  8. นายมีชัย ไตรโยธี ตำแหน่งครู วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ โรงเรียน 

บ้านอากาศ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 3  

  9. นางพรทิพย์ นรภาร ครู วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ โรงเรียนอนุบาล

สกลนคร โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 1 

  10. นางรัตนา หลวงปราบ ครู วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านไฮ่

บ้านไร่ โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลงานวิจัย เรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร ผูว้ิจัยได้ดำเนินการวิจัยตามลำดับ ดังนี ้

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  2. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล   

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 N  แทน กลุ่มตัวอย่าง 

 x̅   แทน คะแนนค่าเฉลี่ย 

 S.D. แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 %  แทน ค่ารอ้ยละของขอ้มูล 

 t  แทน ค่าสถิตกิารแจกแจง t (t-test) 

 F  แทน ค่าสถิตกิารแจกแจง F (F-test) 

 df  แทน ค่าระดับช้ันแห่งความอิสระ 

 SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกำลังสอง 

 *  แทน การมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 **  แทน การมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 Rxy  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการมี  

     ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

     ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

             X1   แทน  ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านการได้รับความสำเร็จในงาน 

             X2   แทน  ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านการยอมรับนับถือ 

             X3   แทน  ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง 
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             X4   แทน ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

             X5   แทน ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ 

             X6   แทน ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านสถานการณ์ในองค์การ 

            X7   แทน ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากร 

 X8  แทน ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านคุณภาพการบังคับบัญชา 

 X9  แทน ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านนโยบายและการบริหาร 

 X10  แทน เงินเดือนและค่าจ้าง 

            Y   แทน ภาพรวมของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

            Y1   แทน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่างมี 

       อุดมการณ์ 

            Y2  แทน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

            Y3  แทน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

            Y4   แทน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจก 

       บุคคล 

            R   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

          a   แทน ค่าคงที่ของการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

          b   แทน ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนน 

       มาตรฐาน 

 β   แทน ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 S.E.  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนคะแนนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ตัว 

       แปรพยากรณ์ 

 S.E.YXt แทน ค่าความคลาดเคลื่อนของการพยากรณ์ 

 Y’   แทน ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ที่ได้จาก 

       สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

 Z’   แทน ระดับปัจจัยแรงจูงใจได้จากสมการพยากรณ์ในรูป คะแนน 

       มาตรฐาน 

 

 

 



145 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยได้นำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามลำดับ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

ของกลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา จำแนกตามสถานภาพ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และ

ลักษณะการเปิดสอนของโรงเรียน 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจและภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน 

โดยรวมและรายด้าน 

   2.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครู โดยรวมและรายด้าน 

   2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครู รายด้านและรายข้อ 

   2.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับการมภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และครู โดยรวมและรายด้าน 

   2.4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับการมภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และครู รายด้านและรายข้อ 

  ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ 

และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มี

สถานภาพแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้าน 

   3.1 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจ ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้าน 

   3.2 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้าน 

  ตอนที่ 4 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร  

ของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มปีระสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้าน 
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   4.1 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มีประสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้าน 

   4.2 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร ของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มปีระสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกัน 

โดยรวมและรายด้าน 

  ตอนที่ 5 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ 

และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มลีักษณะการเปิดสอน

แตกต่างกัน โดยรวมและรายด้าน 

   5.1 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มีลักษณะการเปิดสอนแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้าน 

   5.2 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร ของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มลีักษณะการเปิดสอนแตกต่างกัน 

โดยรวมและรายด้าน 

  ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 7 การวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ปัจจัยแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาใน

จังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 8 แนวทางการพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผู้วจิัยได้นำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

ของกลุ่มตัวอย่างที่ศกึษา จำแนกตามสถานภาพ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และ

ลักษณะการเปิดสอนของโรงเรียน 

   ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์และวิเคราะห์ในส่วนที่เป็นรายละเอียดเกี่ยวกับ

สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา จำแนกตามสถานภาพการ

ดำรงตำแหน่ง คือ ผู้บริหารโรงเรียน และครู จำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

จำแนกเป็น น้อยกว่า 10 ปี ระหว่าง 10-20 ปี และมากกว่า 20 ปี จำแนกตามลักษณะการ

เปิดสอนของโรงเรียน จำแนกเป็นโรงเรียนประถมศึกษา และโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศกึษา ดังตาราง 16 

 

ตาราง 16 จำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามสถานภาพการดำรง  

 ตำแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และลักษณะการเปิดสอนของโรงเรียน 

            

ที่ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
กลุ่มตัวอย่าง 

N ร้อยละ 

1 สถานภาพ 

     ผูบ้ริหารโรงเรียน 

     ครู 

 

183 

183 

 

50.00 

50.00 

 รวม 366 100.00 

2 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

     น้อยกว่า 10 ปี 

     ระหว่าง 10-20 ปี 

     มากกว่า 20 ปี 

 

149 

133 

84 

 

40.70 

36.30 

23.00 

 รวม 366 100.00 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

            

ที่ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
กลุ่มตัวอย่าง 

N ร้อยละ 

3 ลักษณะการเปิดสอนของโรงเรียน 

     โรงเรียนประถมศึกษา  

     โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

 

230 

136 

 

62.80 

37.20 

 รวม 366 100.00 

 

 จากตาราง 16 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ดำรงตำแหน่ง ผูบ้ริหารโรงเรียน จำนวน 

183 คน คิดเป็นรอ้ยละ 50.00 และคร ูจำนวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 183 คน คิดเป็น

ร้อยละ 100.00 กลุ่มตัวอย่างที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี จำนวน 149 

คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.70 ระหว่าง 10-20 ปี จำนวน 133 คน คิดเป็นรอ้ยละ 36.30 และ

มากกว่า 20 ปี จำนวน 84 คน คิดเป็นรอ้ยละ 23.00 โรงเรยีนประถมศกึษา จำนวน 230 

คน คิดเป็นรอ้ยละ 62.80 และโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษา จำนวน 136 คน คิดเป็น

ร้อยละ 37.20 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจและภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครู โดยรวม

และรายด้าน 

   2.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครู โดยรวมและรายด้าน 
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ตาราง 17 การวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน 

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร 

 

ข้อ ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน x̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 

 ปัจจัยจูงใจ 

1 

2 

3 

4 

5 

การได้รับความสำเร็จในงาน 

การยอมรับนับถือ 

ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ความรับผดิชอบ 

4.51 

4.43 

4.47 

4.44 

4.46 

.47 

.54 

.53 

.55 

.52 

มากที่สุด 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 รวม 4.45 .52 มาก 

6 

7 

8 

9 

10 

สถานการณ์ในองค์การ 

ความสัมพันธ์กับบุคลากร 

คุณภาพการบังคับบัญชา 

นโยบายและการบริหาร 

เงินเดอืนและค่าจา้ง 

4.42 

4.47 

4.47 

4.47 

4.39 

.50 

.55 

.55 

.51 

.59 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.44 .54 มาก 

รวมปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน 4.45 .46 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

และครู โดยรวม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.45) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับ

มาก ทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก

ที่สุดจำนวน 1 ข้อ คือ การได้รับความสำเร็จในงาน (�̅� = 4.51) ส่วนข้ออื่น ๆ มคี่าเฉลี่ยอยู่

ในระดับมาก  

  จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก ซึ่งมีความสอดคล้องกับสมมตฐิานขอ้ที่ 1 ที่ตัง้ไว้ว่า ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำ
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การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในจังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับมาก  

   2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครู รายด้านและรายข้อ 

    2.2.1 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ด้านปัจจัยจูงใจ ขอ้ที่ 1       

การได้รับความสำเร็จในงาน 

 

ตาราง 18 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ข้อที่ 1 การได้รับความสำเร็จในงาน 

 

ข้อ 
ปัจจัยจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน 

ข้อที่ 1 การได้รับความสำเร็จในงาน x̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

2 

 

3 

 

 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

 

ผูบ้ริหารมกีารเตรียมความพร้อมในการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

ผูบ้ริหารเลือกแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อ

นำไปสู่ความสำเร็จของงาน 

ผูบ้ริหารมกีารกำหนดเป้าหมายในการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจนและสามารถบริหารงานให้

บรรลุเป้าหมายได้ โดยพิจารณาจากผลการ

ปฏิบัติงานที่ผ่านมา 

ผูบ้ริหารปฏิบัติงานตามนโยบายที่ได้รับ 

มอบหมาย อย่างเต็มความสามารถ 

ผูบ้ริหารกำหนดมาตรฐานการทำงานให้สูง

กว่าการทำงานที่ผ่านมาเสมอ 

ผูบ้ริหารพยายามเรียนรูว้ิธีการพัฒนาการ

เพื่อช่วยเพิ่มพูนประสบการณ์การบริหารงาน 

ผูบ้ริหารมกีารตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข

การปฏิบัติงานจนประสบความสำเร็จ 

 

4.54 

 

4.49 

 

 

 

4.50 

 

4.56 

 

4.48 

 

4.54 

 

4.49 

 

.61 

 

.61 

 

 

 

.63 

 

.62 

 

.66 

 

.62 

 

.64 

 

มากที่สุด 

 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

มากที่สุด 

 

มาก 

 

มากที่สุด 

 

มาก 
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ตาราง 18 (ต่อ) 

 

ข้อ 
ปัจจัยจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน 

ข้อที่ 1 การได้รับความสำเร็จในงาน x̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 

8 

 

 

9 

 

ผูบ้ริหารมคีวามสุข มุ่งมั่นและตัง้ใจปฏิบัติงาน

ในโรงเรยีนร่วมกับครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาให้ประสบความสำเร็จ 

ผูบ้ริหารมคีวามรูส้ึกพึงพอใจและปลาบปลืม้

ในผลสำเร็จของงาน 

 

4.53 

 

4.51 

 

.65 

 

.63 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 รวม 4.51 .47 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

และครู ด้านปัจจัยจูงใจ ขอ้ที่ 1 การได้รับความสำเร็จในงาน โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด  

(�̅� = 4.51) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ อยู่ในระดับมากที่สุด จำนวน 5 ข้อ เรียงลำดับจาก

มากไปหาน้อย จำนวน 3 ลำดับ ดังนี้ คอื ผูบ้ริหารปฏิบัติงานตามนโยบายที่ได้รับ

มอบหมาย อย่างเต็มความสามารถ (�̅� = 4.56) รองลงมา คือ ผู้บริหารมกีารเตรียม        

ความพรอ้มในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ (�̅� = 4.54) และผูบ้ริหารพยายามเรียนรูว้ิธีการ

พัฒนาการเพื่อช่วยเพิ่มพูนประสบการณ์การบริหารงาน (�̅� = 4.54) ส่วนข้ออื่น ๆ อยู่ใน

ระดับมาก 

    2.2.2 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ขอ้ที่ 2 การยอมรับนับถือ 
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ตาราง 19 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ข้อที่ 2 การยอมรับนับถือ 

 

ข้อ 
ปัจจัยจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน 

ข้อที่ 2 การยอมรับนับถือ x̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

ผูบ้ริหารได้รับการยกย่องจากครูและ

บุคลากรทางการศกึษา  

4.41 

 

.65 

 

มาก 

 

2 

 

ผูบ้ริหารได้รับการยอมรับ ความรู ้

ความสามารถในการทำงาน จากครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

4.47 

 

.66 

 

มาก 

 

3 

 

ผูบ้ริหารได้รับความเคารพ รักใคร่ และเอา

ใจใส่จากครูและบุคลากรทางการศกึษา 

4.48 

 

.64 

 

มาก 

 

4 

ผูป้กครองนักเรียน และชุมชน ชื่นชมใน

ทัศนคตแิละแนวทางการบริหารงานของ

ผูบ้ริหาร 

4.38 

 

.68 

 

มาก 

 

5 

ผูบ้ริหารได้รับความไว้วางใจจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและได้รับการแต่งตั้งให้เป็น

กรรมการจากหน่วยงานอื่น ๆ 

 

4.43 

 

.70 

 

มาก 

 รวม 4.43 .54 มาก 

 

 จากตาราง 19 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

และครู ข้อที่ 2 การยอมรับนับถือ โดยรวม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.43) เมื่อพจิารณาเป็น

รายข้อ อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย จำนวน 3 ลำดับ ดังนี้ คือ 

ผูบ้ริหารได้รับความเคารพ รักใคร่ และเอาใจใส่จากครูและบุคลากรทางการศกึษา  

(�̅� = 4.48) รองลงมา คอื ความสามารถในการทำงาน จากครูและบุคลากรทางการศกึษา 

(�̅� = 4.47) และผูบ้ริหารได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและได้รับการแต่งตัง้ให้เป็น

กรรมการจากหน่วยงานอื่น ๆ (�̅� = 4.43) ตามลำดับ 
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    2.2.3 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ขอ้ที่ 3 ความเจรญิก้าวหน้า

ในตำแหน่ง 

ตาราง 20 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ข้อที่ 3 ความเจรญิก้าวหน้าใน 

 ตำแหน่ง 

ข้อ 
ปัจจัยจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน 

ข้อที่ 3 ความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่ง x̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

 

2 

 

3 

 

 

4 

ผูบ้ริหารมคีวามคิดรเิริ่มบุกเบิก ความรู้ 

ความสามารถต่อการนำมาพัฒนาศักยภาพของ

ตนและพัฒนาโรงเรียนอยู่เสมอ 

ผูบ้ริหารให้ขอ้แนะนำที่เป็นประโยชน์ต่อการ

พัฒนางานของเพื่อนร่วมงาน 

ผูบ้ริหารประสบความสำเร็จในการบริหารงาน

และได้รับความยุติธรรมในการพิจารณาความดี

ความชอบจากผู้บังคับบัญชา 

ผูบ้ริหารได้รับการสนับสนุนให้มกีารพัฒนาด้วย

วิธีการต่าง ๆ เช่น การอบรม สัมมนา หรอื

ศกึษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 

 

 

4.47 

 

4.49 

 

 

4.45 

 

 

4.45 

 

 

.66 

 

.61 

 

 

.67 

 

 

.67 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 รวม 4.47 .53 มาก 

     

 จากตาราง 20 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

และครู ข้อที่ 3 ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง โดยรวม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.47) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย จำนวน  

3 ลำดับ ดังนี้ คือ ผูบ้ริหารใหข้้อแนะนำที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนางานของเพื่อนร่วมงาน 

(�̅� = 4.49) รองลงมา คอื ผูบ้ริหารมีความคิดริเริ่มบุกเบิก ความรู้ ความสามารถต่อการ

นำมาพัฒนาศักยภาพของตนและพัฒนาโรงเรียนอยู่เสมอ (�̅� = 4.47) และผูบ้ริหาร 
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ประสบความสำเร็จในการบริหารงานและได้รับความยุติธรรมในการพิจารณาความดี

ความชอบจากผู้บังคับบัญชา และผูบ้ริหารได้รับการสนับสนุนให้มกีารพัฒนาด้วยวิธีการ 

ต่าง ๆ เช่น การอบรม สัมมนา หรอืศกึษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ โดยมีค่า 

เฉลี่ย และ ค่า S.D. เท่ากัน (�̅� = 4.45, S.D. = .53) 

    2.2.4 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ขอ้ที่ 4 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

 

ตาราง 21 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ข้อที่ 4 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

 

ข้อ 
ปัจจัยจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน 

ข้อที่ 4 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ x̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

2 

 

3 

4 

 

5 

ผูบ้ริหารทำงานมกีระบวนการ รูปแบบการบริหาร

ที่เป็นมาตรฐานและชัดเจน 

ผูบ้ริหารมคีวามภาคภูมใิจในภาระงานที่ได้รับจาก

ผูบ้ังคับบัญชา 

ผูบ้ริหารรับผดิชอบงานที่ท้าทายความสามารถ 

งานของผู้บริหารเป็นงานที่ต้องใชท้ักษะความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ 

งานของผู้บริหารเป็นงานที่สอดคล้องกับความรู้

ความสามารถและสามารถแก้ปัญหาได้ 

 

4.42 

 

4.46 

4.46 

 

4.43 

 

4.46 

 

.66 

 

.66 

.69 

 

.66 

 

.66 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 รวม 4.44 0.55 มาก 

 

 จากตาราง 21 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

และครู ข้อที่ 4 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยรวม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.44) เมื่อพจิารณา

เป็นรายข้อ อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย จำนวน 3 ลำดับ ดังนี้ คือ 

ผูบ้ริหารมคีวามภาคภูมใิจในภาระงานที่ได้รับจากผูบ้ังคับบัญชา และงานของผู้บริหารเป็น

งานที่สอดคล้องกับความรู้ความสามารถและสามารถแก้ปัญหาได้ ซึ่งมีค่าเฉลี่ย และค่า
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ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากัน (�̅� = 4.46, S.D. = 66) รองลงมา คอื ผูบ้ริหารรับผดิชอบ

งานที่ท้าทายความสามารถ (�̅� = 4.46) และงานของผู้บริหารเป็นงานที่ต้องใช้ทักษะ

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (�̅� = 4.43) 

    2.2.5 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ขอ้ที่ 5 ความรับผิดชอบ 

 

ตาราง 22 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ข้อที่ 5 ความรับผดิชอบ 

 

ข้อ 
ปัจจัยจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน 

ข้อที่ 5 ความรับผดิชอบ x̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

2 

3 

 

 

4 

 

5 

ผูบ้ริหารมกีารกำหนดขอบเขตหน้าที่ความ

รับผิดชอบชัดเจน 

ผูบ้ริหารปฏิบัติงานเสร็จภายในระยะเวลาที่กำหนด 

ผูบ้ริหารรูส้ึกเต็มใจในการทำงานที่ได้รับมอบหมาย

จากหน่วยงานต้นสังกัดและเครือข่าย เพื่อพัฒนา

งานของโรงเรียน 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานริเริ่มงานใหม่ได้อย่าง

เต็มที่ 

ผูบ้ริหารโรงเรียนได้กำหนดระเบียบข้อบังคับและ

คำสั่งต่าง ๆ ที่ส่งเสริมและเอือ้ต่อการปฏิบัติงาน 

 

4.45 

4.48 

 

 

4.43 

 

4.49 

 

4.51 

 

.63 

.64 

 

 

.67 

 

.64 

 

.64 

 

มาก 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มากที่สุด 

 รวม 4.46 0.52 มาก 

 

 จากตาราง 22 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

และครู ข้อที่ 5 ความรับผดิชอบ โดยรวม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.46) เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อ อยู่ในระดับมากที่สุดจำนวน 1 ข้อ คอื ผูบ้ริหารโรงเรียนได้กำหนดระเบียบข้อบังคับ

และคำสั่งต่าง ๆ ที่ส่งเสริมและเอื้อต่อการปฏิบัติงาน (�̅� = 4.51) ส่วนด้านที่เหลืออยู่ใน

ระดับมาก   
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    2.2.6 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ขอ้ที่ 6 สถานการณ์ใน

องค์การ 

 

ตาราง 23 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ข้อที่ 6 สถานการณ์ในองค์การ 

 

ข้อ 
ปัจจัยค้ำจุนของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ข้อที่ 6 สถานการณ์ในองค์การ x̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

2 

 

3 

สภาพแวดล้อมในการทำงานเอือ้อำนวยต่อการ

ทำงาน 

โรงเรียนมีการกำหนดกฎระเบียบปฏิบัติชัดเจนใน

ด้านความปลอดภัยและการป้องกันอุบัติเหตุ 

โรงเรียนมีอุปกรณ์และเครื่องมอืในการทำงานที่มี

สภาพที่ด ีและพรอ้มใชง้าน 

 

4.45 

 

4.41 

 

4.43 

 

.64 

 

.66 

 

.67 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 รวม 4.42 .50 มาก 

 

 จากตาราง 23 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

และครู ข้อที่ 6 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยรวม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.42) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ คือ สภาพแวดล้อม

ในการทำงานเอือ้อำนวยต่อการทำงาน (�̅� = 4.45) รองลงมา คือ โรงเรียนมีอุปกรณ์และ

เครื่องมือในการทำงานที่มีสภาพที่ด ีและพร้อมใชง้าน (�̅� = 4.43) และโรงเรียนมีการ

กำหนดกฎระเบียบปฏิบัติชัดเจนในด้านความปลอดภัยและการป้องกันอุบัติเหตุ (�̅� = 4.41) 

    2.2.7 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ขอ้ที่ 7 ความสัมพันธ์กับ

บุคลากร 
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ตาราง 24 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ข้อที่ 7 ความสัมพันธ์กับบุคลากร 

 

ข้อ 
ปัจจัยค้ำจุนของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ข้อที่ 7 ความสัมพันธ์กับบุคลากร x̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

ผูบ้ริหารมคีวามเป็นกันเองและใหค้วามสนใจ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน 

ผูบ้ริหารปกครองผู้ใต้บังคับบัญชา ดว้ยความมี

เหตุผลและยุติธรรม 

ผูบ้ริหารมกีารสนับสนุนและเกือ้กูล  

ผูใ้ต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 

ผูบ้ริหารกับเพื่อนร่วมงานสามารถร่วมมือกัน

ทำงานที่ได้รับมอบหมายให้สำเร็จลุล่วงได้ 

ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะ

จากเพื่อนร่วมงาน 

ผูบ้ริหารได้รับการยกย่องและการยอมรับจาก

เพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา 

 

4.43 

 

4.47 

 

4.47 

 

4.48 

 

4.47 

 

4.52 

 

.64 

 

.65 

 

.66 

 

.66 

 

.67 

 

.66 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มากที่สุด 

 รวม 4.47 .55 มาก 

 

 จากตาราง 24 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

และครู ข้อที่ 7 ความสัมพันธ์กับบุคลากร โดยรวม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.47) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ อยู่ในระดับมากที่สุดจำนวน 1 ข้อ คือ ผูบ้ริหารได้รับการยกย่องและ

การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา (�̅� = 4.52) ส่วนข้อที่เหลอือยู่ใน 

ระดับมาก   

    2.2.8 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ขอ้ที ่8 คุณภาพการ 

บังคับบัญชา 
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ตาราง 25 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ข้อที ่8 คุณภาพการบังคับบัญชา 

 

ข้อ 
ปัจจัยค้ำจุนของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ข้อที่ 8 คุณภาพการบังคับบัญชา x̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน 

ผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการแก้ปัญหา เมื่อ

บุคลากรเกิดความขัดแย้งในหน่วยงาน 

ผูบ้ริหารให้ความสนใจเรื่องงาน คอยใหค้ำแนะนำ

และดูแลอยู่เสมอ 

ผูบ้ริหารให้ความเป็นธรรมในทุก ๆ ดา้น               

ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน 

ผูบ้ริหารกระจายความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

อย่างเหมาะสม 

4.48 

 

4.47 

 

4.45 

 

4.51 

 

4.48 

.67 

 

.65 

 

.67 

 

.65 

 

.68 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มากที่สุด 

 

มาก 

 รวม 4.47 .55 มาก 

 

 จากตาราง 25 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

และครู ข้อที่ 8 คุณภาพการบังคับบัญชา โดยรวม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.47) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ อยู่ในระดับมากที่สุดจำนวน 1 ข้อ คือ ผูบ้ริหารให้ความเป็นธรรมใน

ทุก ๆ ดา้น ต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน (�̅� = 4.51) ส่วนด้านที่เหลืออยู่ในระดับ

มาก   

    2.2.9 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ขอ้ที ่9 นโยบายและการ

บริหาร 
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ตาราง 26 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ข้อที่ 9 นโยบายและการบริหาร 

 

ข้อ 
ปัจจัยค้ำจุนของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ข้อที่ 9 นโยบายและการบริหาร x̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

4 

 

5 

 

ผูบ้ริหารมนีโยบายและเป้าหมายในการดำเนนิงาน

ที่ชัดเจนและสร้างความมั่นใจให้แก่ครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให ้ครูและบุคลากรทางการ

ศกึษามีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบาย และ 

ข้อบังคับต่าง ๆ 

โรงเรียนมีกฎ ระเบียบ ขอ้บังคับ ในการ 

ปฏิบัติงานที่เหมาะสมและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

โรงเรียนมีการควบคุม ตดิตาม การดำเนินการตาม

นโยบาย เป็นอย่างดี 

โรงเรียนได้จัดระบบการทำงานให้มคีวามคล่องตัว 

และเป็นไปตามเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ 

 

 

4.48 

 

 

4.48 

 

4.48 

 

4.48 

 

4.47 

 

 

.60 

 

 

.66 

 

.62 

 

.63 

 

.63 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 รวม 4.47 .51 มาก 

 

 จากตาราง 26 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

และครู ข้อที่ 9 นโยบายและการบริหาร โดยรวม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.47) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย จำนวน 3 ลำดับ 

ดังนี้ คือ ผูบ้ริหารมนีโยบายและเป้าหมายในการดำเนินงานที่ชัดเจนและสร้างความมั่นใจ

ให้แก่ครูและบุคลากรทางการศกึษา (�̅� = 4.48) รองลงมา คอื โรงเรียนมกีฎ ระเบียบ 

ข้อบังคับ ในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน (�̅� = 4.48) และ

โรงเรียนมีการควบคุม ตดิตาม การดำเนินการตามนโยบาย เป็นอย่างดี (�̅� = 4.48) 

ตามลำดับ 
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    2.2.10 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ขอ้ที ่10 เงินเดือนและค่าจ้าง 

 

ตาราง 27 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ข้อที่ 10 เงินเดือนและค่าจ้าง 

 

ข้อ 
ปัจจัยค้ำจุนของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ข้อที่ 10 เงินเดือนและค่าจา้ง x̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

2 

 

3 

การได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้น

เงินเดอืน 

เงินสวัสดิการต่าง ๆ ตามสิทธิที่ควรได้รับ สามารถ

เบิกได้อย่างรวดเร็ว  

การได้รับเงนิค่าเบี้ยเลี้ยงในการประชุมสัมมนา มี

ความเหมาะสม 

 

4.39 

 

4.43 

 

4.36 

 

.67 

 

.68 

 

.71 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 รวม 4.39 .59 มาก 

  

 จากตาราง 27 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน 

และครู ข้อที่ 10 เงนิเดือนและค่าจ้าง โดยรวม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.39) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ อยู่ในระดับมากทุกข้อ คอื เงนิสวัสดิการต่าง ๆ ตามสิทธิที่ควรได้รับ สามารถ

เบิกได้อย่างรวดเร็ว (�̅� = 4.43) รองลงมา คอื การได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณา

เลื่อนขัน้เงินเดือน (�̅� = 4.39) และการได้รับเงินค่าเบีย้เลีย้งในการประชุมสัมมนา มีความ

เหมาะสม (�̅� = 4.36) ตามลำดับ  

   2.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และครู โดยรวมและรายด้าน 
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ตาราง 28 การวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

 โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

 

ด้าน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน x̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

2 

3 

4 

การโน้มนา้วหรอืชักจูงอย่างมีอุดมการณ์ 

การสรา้งแรงบันดาลใจ 

การกระตุน้ทางปัญญา 

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

4.47 

4.46 

4.44 

4.44 

.52 

.52 

.53 

.51 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 รวม 4.45 .50 มาก 

 

 จากตาราง 28 พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอน โดยรวม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.45) เมื่อพจิารณาเป็น

รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี ้คอื 

การโน้มนา้วหรอืชักจูงอย่างมีอุดมการณ์ (�̅� = 4.47) รองลงมา คือ การสร้างแรงบันดาล

ใจ (�̅� = 4.46) และการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (�̅� = 4.44) ตามลำดับ 

  จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร โดยรวม อยู่ใน

ระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 1 ที่ตัง้ไว้ว่า ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับมาก 

   2.4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และครูผู้สอน รายด้านและราย

ข้อ 

    2.4.1 การวิเคราะห์ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ด้านที่ 1 การโน้มนา้ว

หรอืชักจูงอย่างมอีุดมการณ์  
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ตาราง 29 การวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

 โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

 ด้านที่ 1 การโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่างมีอุดมการณ์  

 

ข้อ 
ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

ด้านที่ 1 การโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่างมีอุดมการณ์ x̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

 

8 

 

9 

ผูบ้ริหารเป็นผู้มวีิสัยทัศน์กว้างไกล มคีวามเป็นไป

ได้ในทางปฏิบัติ 

ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ด ีเป็นที่

ยอมรับ น่าเคารพ นับถือ ยกย่อง เทิดทูน 

ผูบ้ริหารมคีวามเชื่อมั่นในตนเอง และแน่วแน่ใน

อุดมการณ์ในการปฏิบัติงาน 

ผูบ้ริหารมศีลีธรรมและมีจริยธรรมสูง เป็น

แบบอย่างที่ดแีก่บุคลากร 

ผูบ้ริหารมกีลยุทธ์ในการดำเนินงาน กำหนด

เป้าหมายหลักในการทำงานอย่างชัดเจน 

ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ดี แมใ้น

สถานการณ์คับขัน 

ผูบ้ริหารมสีร้างทีมงานเพราะมีความเชื่อว่าการ

ทำงานคนเดียวทำให้งานประสบความสำเร็จได้ยาก 

ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ด ีมคีวาม

เสียสละ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว 

ผูบ้ริหารทำให้บุคลากรรู้สึกเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน

เพื่อการบรรลุผลสำเร็จที่ต้องการร่วมกัน 

 

4.46 

 

4.48 

 

4.47 

 

4.44 

 

4.50 

 

4.45 

 

4.51 

 

4.49 

 

4.49 

 

.65 

 

.69 

 

.65 

 

.67 

 

.61 

 

.66 

 

.64 

 

.70 

 

.66 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มากที่สุด 

 

มาก 

 

มาก 

 รวม 4.47 .52 มาก 

  จากตาราง 29 พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน และครู ด้านที่ 1 การโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่างมอีุดมการณ์ โดยรวม อยู่ใน

ระดับมาก (�̅� = 4.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ อยู่ในระดับมากที่สุดจำนวน 1 ข้อ คือ 
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ผูบ้ริหารมสีร้างทีมงานเพราะมีความเชื่อว่าการทำงานคนเดียวทำให้งานประสบ

ความสำเร็จได้ยาก (�̅� = 4.51) ส่วนด้านที่เหลืออยู่ในระดับมาก คือ ผูบ้ริหารมกีลยุทธ์      

ในการดำเนินงาน กำหนดเป้าหมายหลักในการทำงานอย่างชัดเจน (�̅� = 4.50) และ

ผูบ้ริหารทำให้บุคลากรรู้สึกเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกันเพื่อการบรรลุผลสำเร็จที่ต้องการร่วมกัน           

(�̅� = 4.49) ตามลำดับ  

    2.4.2 การวิเคราะห์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ด้านที่ 2 การสร้างแรง

บันดาลใจ 

 

ตาราง 30 การวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

 โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

 ด้านที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ  

ข้อ 
ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

ด้านที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ x̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

 

5 

 

6 

 

ผูบ้ริหารกระตุ้นจติวิญญาณของทีมให้มีชีวติชีวาอยู่

เสมอ 

ผูบ้ริหารสามารถพูดจูงใจโน้มน้าวให้ผูร้่วมงานอุทิศ

ตน เสียสละ ในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

ผูบ้ริหารสามารถจูงใจให้บุคลากรมีเจตคติที่ดีต่อ

การทำงาน 

ผูบ้ริหารมกีารให้ขวัญกำลังใจแก่บุคลากร 

ผูบ้ริหารพยายามรักษาสัมพันธภาพที่ดภีายใน

โรงเรียน 

ผูบ้ริหารสร้างความมั่นใจและความเข้าใจใหก้ำลังใจ

แก่บุคลากรได้เห็นคุณค่าของประสทิธิภาพของงาน 

ผูบ้ริหารสามารถกระตุ้นให้บุคลากรสามารถจัดการ

ปัญหาหรอือุปสรรคได้ 

 

4.44 

 

4.45 

 

4.47 

4.48 

 

4.46 

 

4.47 

 

4.49 

 

.64 

 

.65 

 

.65 

.64 

 

.64 

 

.66 

 

.61 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 
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ตาราง 30 (ต่อ) 

 

ข้อ 
ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

ด้านที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ x̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 

7 

 

 

8 

ผูบ้ริหารสร้างความหวังและสื่อสารใหผู้ร้่วมงาน

เห็นถึงความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้สำเร็จตาม

เป้าหมายที่ได้กำหนดไว้ 

ผูบ้ริหารช่วยใหบุ้คลากรมองขา้มผลประโยชน์ส่วน

ตน เพื่อบรรลุวิสัยทัศน์และภารกิจร่วมกันของ

หน่วยงาน 

 

 

4.45 

 

 

4.45 

 

 

.67 

 

 

.67 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 รวม 4.46 .52 มาก 

 

  จากตาราง 30 พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน และครู ด้านที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวม อยู่ในระดับมาก        

(�̅� = 4.46) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงลำดับจากมาก

ไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี ้ผู้บริหารสามารถกระตุ้นใหบุ้คลากรสามารถจัดการปัญหาหรือ

อุปสรรคได้ (�̅� = 4.49) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการให้ขวัญกำลังใจแก่บุคลากร  

(�̅� = 4.48) และผูบ้ริหารสามารถจูงใจให้บุคลากรมีเจตคติที่ดีต่อการทำงาน (�̅� = 4.47) 

ตามลำดับ   

    2.4.3 การวิเคราะห์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ด้านที่ 3 การกระตุน้

ทางปัญญา 
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ตาราง 31 การวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

 โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

 ด้านที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา 

 

ข้อ 
ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

ด้านที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา x̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

 

 

2 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 

 

6 

 

7 

 

8 

9 

ผูบ้ริหารสนับสนุนและเปิดโอกาสใหบุ้คลากร

วิเคราะห์และพิจารณาในสิ่งที่เป็นปัญหาโดยคิด

แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ใช้หลักการ มเีหตุผลและ

มีขอ้มูลหลักฐาน 

ผูบ้ริหารทำให้บุคลากรเชื่อมั่นว่า ปัญหาย่อมมี

วิธีการแก้ไข ซึ่งเป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถ 

ผูบ้ริหารให้ความสนใจรับฟังความคิดเห็นของ

บุคลากรทุกคนอย่างตั้งใจ มีเหตุผลและปฏิบัติ

อย่างเท่าเทียมกัน 

ผูบ้ริหารทำให้บุคลากรมองเห็นปัญหา จากมุมมอง

ใหม่ของตนเอง เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่สรา้งสรรค์และ

ดีกว่าเดิม 

ผูบ้ริหารทำให้บุคลากรตระหนักว่าการระดม

ความคิด ร่วมกันแก้ปัญหาจะทำให้สามารถแก้ไข

ปัญหาได้ 

ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนใหก้ำลังใจบุคลากร         

ในการคิดหาวิธีแก้ไขปัญหา 

ผูบ้ริหารกระตุ้นให้บุคลากรเห็นแนวทางใหม่  ๆ       

ในการแก้ปัญหา 

ผูบ้ริหารคิดหาวิธีการใหม่ที่จะทำงานให้สำเร็จ 

ผูบ้ริหารงานมีการกระตุ้นบุคลากรใหต้ระหนักถึง

ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน 

 

 

 

4.42 

 

4.46 

 

 

4.46 

 

 

4.43 

 

 

4.46 

 

4.46 

 

4.41 

4.45 

 

4.45 

 

 

 

.66 

 

.66 

 

 

.69 

 

 

.66 

 

 

.66 

 

.66 

 

.62 

.67 

 

.65 

 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 รวม 4.44 .53 มาก 
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 จากตาราง 31 พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน และครู ด้านที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา โดยรวม อยู่ในระดับมาก 

 (�̅� = 4.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงลำดับจาก       

มากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี ้ผู้บริหารทำให้บุคลากรเชื่อมั่นว่า ปัญหาย่อมมีวธิีการแก้ไข         

ซึ่งเป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถผู้บริหารทำให้บุคลากรตระหนักว่าการระดมความคิด 

ร่วมกันแก้ปัญหาจะทำให้สามารถแก้ไขปัญหาได้ และผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนใหก้ำลังใจ

บุคลากรในการคิดหาวิธีแก้ไขปัญหา โดยมีค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากัน  

(�̅� = 4.46, S.D. = 66) รองลงมา คือ ผู้บริหารใหค้วามสนใจรับฟังความคดิเห็นของ

บุคลากรทุกคนอย่างตั้งใจ มีเหตุผลและปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน (�̅� = 4.46) และผู้บริหาร

งานมกีารกระตุ้นบุคลากรใหต้ระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน (�̅� = 4.45) 

ตามลำดับ    

    2.4.4 การวิเคราะหภ์าวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ด้านที่ 4 การคำนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล 
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ตาราง 32 การวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

 โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

 ด้านที่ 4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

 

ข้อ 
ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ด้านที่ 

4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล x̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

 

6 

 

7 

 

8 

ผูบ้ริหารทำให้บุคลากรมีความรูส้ึกว่าตนเองมคีุณค่าและ

มีความสำคัญต่อองค์กร 

ผูบ้ริหารมอบหมายใหบุ้คลากรแต่ละคนตามความรู้ 

ความถนัดอย่างเหมาะสม 

ผูบ้ริหารสอนประสบการณ์การเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ แก่

บุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน 

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้ใชค้วามสามารถในการ

ปฏิบัติงานใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถอย่างเต็มที่ 

ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนใหบุ้คลากรได้พัฒนาศักยภาพ

ของตนเองใหสู้งขึ้น ตามความตอ้งการและ ความสนใจ

ของบุคลากร 

ผูบ้ริหารให้คำแนะนำที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน

และความก้าวหน้าแก่บุคลากรเป็นรายบุคคล 

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้ปรึกษาทั้งเรื่องงาน

และเรื่องส่วนตัว 

ผูบ้ริหารให้ความสนใจดูแลเอาใจใส่ใหค้วามช่วยเหลอืแก่

บุคลากรเป็นรายบุคคล 

 

4.46 

 

4.45 

 

4.41 

 

4.43 

 

 

4.45 

 

4.47 

 

4.47 

 

4.45 

 

.61 

 

.64 

 

.66 

 

.67 

 

 

.64 

 

.64 

 

.63 

 

.64 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 รวม 4.44 .51 มาก 

 

  จากตาราง 32 พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน และครู ด้านที่ 4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวม อยู่ใน

ระดับมาก (�̅� = 4.44) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
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เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ ดังนี้ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้ปรึกษาทั้ง

เรื่องงานและเรื่องส่วนตัว (�̅� = 4.47) รองลงมา คือ ผู้บริหารให้คำแนะนำที่เป็นประโยชน์

ต่อการปฏิบัติงานและความก้าวหน้าแก่บุคลากรเป็นรายบุคคล (�̅� = 4.47) และผูบ้ริหาร

ทำให้บุคลากรมคีวามรูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความสำคัญต่อองค์กร (�̅� = 4.46) 

ตามลำดับ    

  ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ 

และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มสีถานภาพแตกต่างกัน 

โดยรวมและรายด้าน 

   3.1 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้าน 

 

ตาราง 33 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหาร 

 โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร  

 ของผู้บริหารโรงเรียนและครู ที่มสีถานภาพแตกต่างกัน 

ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหาร

โรงเรียน 

การดำรงตำแหน่ง 

t-test Sig 

ผูบ้ริหาร

โรงเรียน 

(N=183) 

ครูผูส้อน 

(N=183) 

x̅ S.D. x̅ S.D. 

1.ปัจจัยจูงใจ 

1. การได้รับความสำเร็จในงาน 4.54 .42 4.48 .52 1.083 .280 

2. การยอมรับนับถือ 4.46 .48 4.41 .60 .841 .401 

3. ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง 4.48 .49 4.46 .57 .414 .679 

4. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 4.46 .50 4.42 .60 .661 .509 

5. ความรับผิดชอบ 4.49 .50 4.44 .54 .797 .426 

2.ปัจจัยค้ำจุน 

6. สถานการณ์ในองค์การ 4.43 .49 4.40 .52 .478 .633 
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ตาราง 33 (ต่อ) 

 

ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหาร

โรงเรียน 

การดำรงตำแหน่ง 

t-test Sig. 

ผูบ้ริหาร

โรงเรียน 

(N=183) 

ครูผูส้อน 

(N=183) 

x̅ S.D. x̅ S.D. 

7. ความสัมพันธ์กับบุคลากร 4.47 .53 4.47 .57 .031 .975 

8. คุณภาพการบังคับบัญชา 4.52 .49 4.42 .60 1.607 .109 

9. นโยบายและการบริหาร 4.48 .50 4.47 .53 .161 .872 

10. เงินเดอืนและค่าจา้ง 4.38 .56 4.39 .62 -.088 .930 

รวม 4.47 .42 4.44 .50 .675 .500 

 

 จากตาราง 33 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ ของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครูผูส้อน ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

  จากผลการเปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร โดยรวมและรายด้าน ไม่

แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่ตั้งไว้ว่าปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาใน

จังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู มคีวามแตกต่างกัน 

   3.2 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร ของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน ที่มสีถานภาพแตกต่างกัน โดยรวม

และรายด้าน 

 

 

 

 



170 

ตาราง 34 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและครู ที่มสีถานภาพแตกต่างกัน 

ภาวะผูน้ำ 

การเปลี่ยนแปลง 

การดำรงตำแหน่ง 

t-test Sig. 

ผูบ้ริหาร

โรงเรียน 

(N=183) 

ครู 

(N=183) 

x̅ S.D. x̅ S.D. 

1. การโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่างมอีุดมการณ์ 4.48 .49 4.46 .56 .407 .685 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจ 4.48 .48 4.44 .56 .817 .415 

3. การกระตุ้นทางปัญญา 4.44 .49 4.43 .57 .195 .846 

4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.44 .49 4.44 .54 .025 .980 

รวม 4.46 .46 4.44 .53 .378 .706 

 จากตาราง 34 พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มสีถานภาพแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน 

  จากผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร โดยรวมและรายด้าน

ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 2 ที่ตั้งไว้ว่า ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครู มคีวาม

แตกต่างกัน 

  ตอนที่ 4 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ และ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ของผูบ้ริหารโรงเรียนและคร ูที่มปีระสบการณ์ในการ

ทำงานแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้าน 

 4.1 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและครู ที่มปีระสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้าน 
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ตาราง 35 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจ ของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ของผู้บริหารโรงเรียนและ 

 ครูที่มปีระสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกัน 

 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS Df MS F Sig. 

1.ปัจจัยจูงใจ 

1. การได้รับความสำเร็จ

ในงาน 

ระหว่าง

กลุ่ม 

ภายใน 

รวม 

.007 

83.193 

83.200 

2 

363 

365 

.004 

.229 

.016 .984 

2. การยอมรับนับถือ ระหว่าง

กลุ่ม 

ภายใน 

รวม 

.038 

109.166 

109.204 

2 

363 

365 

.019 

.301 

.064 .938 

3. ความเจรญิก้าวหน้า

ในตำแหน่ง 

ระหว่าง

กลุ่ม 

ภายใน 

รวม 

.994 

103.834 

104.829 

2 

363 

365 

.497 

.286 

1.738 .177 

4. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ระหว่าง

กลุ่ม 

ภายใน 

รวม 

.062 

111.625 

111.687 

2 

363 

365 

.031 

.308 

.100 .904 

5. ความรับผิดชอบ ระหว่าง

กลุ่ม 

ภายใน 

รวม 

.002 

100.288 

100.289 

2 

363 

365 

.001 

.276 

.003 .997 
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ตาราง 35 (ต่อ) 

 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS Df MS F Sig. 

2.ปัจจัยค้ำจุน 

6. สถานการณ์ใน

องค์การ 

ระหว่าง

กลุ่ม 

ภายใน 

รวม 

.129 

94.733 

94.862 

2 

363 

365 

.065 

.261 

.248 .781 

7. ความสัมพันธ์กับ

บุคลากร 

ระหว่าง

กลุ่ม 

ภายใน 

รวม 

126 

111.358 

111.484 

2 

363 

365 

.063 

.307 

.206 .814 

8. คุณภาพการบังคับ

บัญชา 

ระหว่าง

กลุ่ม 

ภายใน 

รวม 

.011 

112.138 

112.149 

2 

363 

365 

.005 

.309 

.018 .983 

9. นโยบายและการ

บริหาร 

ระหว่าง

กลุ่ม 

ภายใน 

รวม 

.012 

98.264 

98.276 

2 

363 

365 

.006 

.271 

.022 .978 

10. เงินเดอืนและค่าจา้ง ระหว่าง

กลุ่ม 

ภายใน 

รวม 

.074 

129.199 

129.273 

2 

363 

365 

.037 

.356 

.103 .902 

รวม 

ระหว่าง

กลุ่ม 

ภายใน 

รวม 

.004 

79.983 

79.986 

2 

363 

365 

.002 

.220 

.008 .992 
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 จากตาราง 35 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ ของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของของผู้บริหาร

โรงเรียนและครู ที่มปีระสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่

แตกต่างกัน 

  จากการเปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจ ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนครโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน        

ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 3 ที่ตั้งไว้ว่า ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู ที่มปีระสบการณ์ใน

การปฏิบัติงานต่างกัน มคีวามแตกต่างกัน 

   4.2 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ของผูบ้ริหารโรงเรียน

และครู ที่มปีระสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้าน 

 

ตาราง 36 ผลการเปรียบเทียบ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนและครู ที่มปีระสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกัน 

 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. การโน้มน้าวหรอืชักจูง

อย่างมีอุดมการณ์ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายใน 

รวม 

.015 

101.689 

101.704 

2 

363 

365 

.008 

.280 

.027 .973 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจ ระหว่างกลุ่ม 

ภายใน 

รวม 

.008 

100.957 

100.965 

2 

363 

365 

.004 

.278 

.014 .986 

3. การกระตุ้นทางปัญญา 

 

 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายใรวม 

.145 

104.769 

104.914 

2 

363 

365 

.072 

.289 

 

.251 

 

 

.778 
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ตาราง 36 (ต่อ) 

 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

4. การคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายใน 

รวม 

.017 

98.278 

98.295 

2 

363 

365 

.008 

.271 

.031 .969 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายใน 

รวม 

.007 

92.644 

92.652 

2 

363 

365 

.004 

.255 

.014 .986 

 * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตาราง 36 พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มีประสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้าน 

ไม่แตกต่างกัน 

 จากการเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร โดยรวมและรายด้าน ไม่

แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 3 ที่ตัง้ไว้ว่า ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาใน

จังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู ที่มปีระสบการณ์ใน

การปฏิบัติงานต่างกัน มคีวามแตกต่างกัน 

  ตอนที่ 5 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ 

และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูในโรงเรยีน 

ที่มลีักษณะการเปิดสอน แตกต่างกัน โดยรวมและรายด้าน 

   5.1 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูในโรงเรยีน ที่มีลักษณะการเปิดสอนแตกต่างกัน 

โดยรวมและรายด้าน 
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ตาราง 37 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจ ของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ของผู้บริหารโรงเรียนและครูใน

โรงเรียน ที่มลีักษณะการเปิดสอนแตกต่างกัน 

ปัจจัยแรงจูงใจของ 

ผู้บริหารโรงเรยีน 

ลักษณะการเปิดสอน 

t-test Sig. 

โรงเรยีน

ประถมศึกษา 

(N=230) 

โรงเรยีน

ขยายโอกาส 

(N=136) 

�̅� S.D. �̅� S.D. 

1. ปัจจัยจูงใจ 

 1.1 การได้รับความสำเร็จในงาน 4.48 .51 4.56 .40 -1.593 .112 

 1.2 การยอมรับนับถือ 4.41 .58 4.47 .46 -.968 .334 

 1.3 ความเจรญิก้าวหน้า 

      ในตำแหน่ง 

4.44 .57 4.51 .46 -1.199 .231 

 1.4 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 4.40 .60 4.51 .45 -1.988* .048 

 1.5 ความรับผดิชอบ 4.44 .56 4.51 .45 -1.257 .209 

2. ปัจจัยค้ำจุน 

 2.1 สถานการณ์ในองค์การ 4.40 .52 4.45 .49 -1.032 .303 

 2.2 ความสัมพันธ์กับบุคลากร 4.45 .60 4.51 .45 -1.103 .271 

 2.3 คุณภาพการบังคับบัญชา 4.46 .60 4.49 .46 -.550 .583 

 2.4 นโยบายและการบริหาร 4.44 .55 4.52 .44 -1.387 .166 

 2.5 เงินเดอืนและค่าจ้าง 4.37 .63 4.42 .52 -.778 .437 

รวม 4.43 .50 4.50 .39 -1.333 .183 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตาราง 37 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครูในโรงเรียน ที่มลีักษณะการจัดการเรยีนการสอน แตกต่างกัน โดยรวม ไม่แตกต่าง

กัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้บริหารโรงเรียน และครูในโรงเรยีนขยายโอกาสทาง

การศกึษา มีความเห็นมากกว่า ผู้บริหารโรงเรียน และครูในโรงเรยีนประถมศึกษา 
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  จากการเปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจ ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ของผู้บริหารโรงเรียนและครูใน

โรงเรียน ที่มีลักษณะการเปิดสอนแตกต่างกัน โดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับ

สมมตฐิานข้อที่ 4 ที่ตั้งไว้ว่า ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู ที่มลีักษณะการจัดการเรยีนการสอนแตกต่างกัน มี

ความแตกต่างกัน 

   5.2 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนในโรงเรียน ที่มี

ลักษณะการเปิดสอนแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้าน 

ตาราง 38 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารโรงเรียนและครูในโรงเรยีน ที่มลีักษณะการเปิดสอนแตกต่างกัน 

 

การมภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

ลักษณะการเปิดสอน 

t-test Sig. 

โรงเรียน

ประถมศึกษา 

(N=230) 

โรงเรียนขยาย

โอกาส 

(N=136) 

x̅ S.D. x̅ S.D. 

1. การโน้มน้าวหรอืชักจูง 

   อย่างมอีุดมการณ์ 

4.44 .58 4.53 .41 -1.834 .068 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจ 4.41 .56 4.53 .43 -2.105* .036 

3. การกระตุ้นทางปัญญา 4.40 .58 4.51 .44 -2.093* .037 

4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจก 

   บุคคล 

4.40 .56 4.51 .42 -2.175* .030 

รวม 4.41 .55 4.52 .40 -2.197* .029 

 * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 38 พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูในโรงเรยีน ที่มีลักษณะการเปิดสอนต่างกัน โดยรวม ความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การ

สร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มี

ความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้บริหารโรงเรียน และครู ใน

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา มคีวามเห็นมากกว่า ผู้บริหารโรงเรียน และครู ใน

โรงเรียนประถมศึกษา 

  จากผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูในโรงเรยีน ที่มีลักษณะการเปิดสอนแตกต่างกัน โดยรวม มีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 4 ที่ตัง้

ไว้ว่าปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครู ที่มลีักษณะการจัดการเรยีนการสอนแตกต่างกัน มคีวามแตกต่างกัน 

  ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร
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ตาราง 39  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

ตัวแปร X X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 Y Y1 Y2 Y3 Y4 

X 1                               

X1 .750** 1                             

X2 .885** .648** 1                           

X3 .872** .605** .774** 1                         

X4 .905** .641** .780** .801** 1                       

X5 .923** .667** .795** .787** .839** 1                     

X6 .788** .484** .619** .628** .697** .713** 1                   

X7 .926** .652** .822** .788** .809** .837** .700** 1                 

X8 .907** .635** .766** .776** .778** .829** .702** .857** 1               

X9 .908** .661** .764** .754** .807** .837** .713** .838** .798** 1             

X10 .841** .581** .724** .673** .725** .731** .619** .746** .742** .742** 1           

Y .921** .696** .807** .775** .847** .842** .685** .877** .851** .855** .779** 1         

Y1 .882** .698** .754** .747** .802** .806** .635** .830** .832** .812** .759** .949** 1       

Y2 .883** .647** .780** .733** .809** .807** .669** .850** .818** .813** .754** .963** .891** 1     
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ตาราง 39  (ต่อ) 

 

ตัวแปร X X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 Y Y1 Y2 Y3 Y4 

Y3 .883** .664** .792** .746** .822** .805** .650** .834** .806** .832** .736** .957** .868** .902** 1   

Y4 .872** .650** .760** .735** .804** .799** .666** .839** .797** .810** .728** .953** .869** .888** .886** 1 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 39 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะนำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงาน เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาใน

จังหวัดสกลนคร โดยรวม (RYX = .921) สัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 ส่วนปัจจัยแรงจูงใจ ทั้ง 10 ด้าน มคีวามสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

  การได้รับความสำเร็จในงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (RX1Y = .696) 

  การยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (RX2Y = .807) 

  ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (RX3Y = .775) 

  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (RX4Y = .847) 

  ความรับผดิชอบ มีความสัมพันธ์เชงิบวกกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (RX5Y = .842) 

  สถานการณ์ในองค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (RX6Y = .685) 

  ความสัมพันธ์กับบุคลากร มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (RX7Y = .877) 

  คุณภาพการบังคับบัญชา มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (RX8Y = .851) 
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  นโยบายและการบริหาร มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (RX9Y = .855) 

  เงินเดอืนและค่าจา้ง มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

โดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (RX10Y = .779) 

  เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยแรงจูงใจด้วยกันเอง พบว่า ทุกคู่มี

ความสัมพันธ์กันเชิงบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจ 

(X) ได้แก่ ความสัมพันธ์กับบุคลากร (X7) กับ คุณภาพการบังคับบัญชา (X8) มี

ความสัมพันธ์มากที่สุด คอืมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .857 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

(X4) กับ ความรับผดิชอบ (X5) มีความสัมพันธ์เป็นอันดับสอง คือมคี่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ เท่ากับ .839 ความสัมพันธ์กับบุคลากร (X7) กับ นโยบายและการบริหาร (X9) 

มีความสัมพันธ์เป็นอันดับสาม คอืมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .838 

  เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียนด้วยกันเอง พบว่า ทุกคู่มีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยตัวแปรภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน (Y) ได้แก่ การสร้างแรง

บันดาลใจ (Y2) กับ การกระตุ้นทางปัญญา (Y3) มีความสัมพันธ์มากที่สุด คอืมีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .902 การโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่างมีอุดมการณ์ (Y1) กับ 

การสรา้งแรงบันดาลใจ (Y2)  มีความสัมพันธ์เป็นอันดับสอง คือ มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ เท่ากับ .981 การกระตุน้ทางปัญญา (Y3) กับ การคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล (Y4) มีความสัมพันธ์เป็นอันดับสาม คอื มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .888 

  จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาใน

จังหวัดสกลนคร โดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จงึสอดคล้องกับสมมตฐิานข้อที่ 5 ที่ตัง้ไว้ว่า ปัจจัยแรงจูงใจ มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

  ตอนที่ 7 การวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ปัจจัยแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาใน

จังหวัดสกลนคร 
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ตาราง 40 การวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ปัจจัยแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำ 

 การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร โดยรวม  

 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 
Adjusted 

R2 
B SE.B. β T Sig. 

ความสัมพันธ์กับ

บุคลากร (X7) 

.877 .769 .769 .230 .041 .252 5.535** .000 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (X4) .908 .824 .823 .196 .034 .215 5.691** .000 

นโยบายและการบริหาร 

(X9) 

.918 .843 .841 .175 .040 .180 4.398** .000 

คุณภาพการบังคับ

บัญชา (X8) 

.924 .854 .853 .164 .037 .180 4.387** .000 

เงินเดอืนและค่าจา้ง (X10) .927 .860 .858 .096 .027 .114 3.533** .000 

การได้รับความสำเร็จใน

งาน (X1) 

.930 .864 .862 .099 .029 .094 3.447** .000 

a = .174 S.E.YX = ±.18728 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 40 ตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียน ที่นำมาวิเคราะห์ 

จำนวน 10 ด้าน พบว่า มี 6 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

โดยรวม ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ความสัมพันธ์กับบุคลากร (X7) 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (X4) นโยบายและการบริหาร (X9) คุณภาพการบังคับบัญชา (X8) 

เงินเดอืนและค่าจา้ง (X10) การได้รับความสำเร็จในงาน (X1)  

  ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คอื ความสัมพันธ์กับบุคลากร (X7) โดย

มีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .252 รองลงมา คอื ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (X4) 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .215 นโยบายและการบริหาร (X9) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .180 คุณภาพการบังคับบัญชา (X8) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .180 เงินเดอืนและค่าจ้าง (X10) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
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ของการพยากรณ์ เท่ากับ .114 และการได้รับความสำเร็จในงาน (X1) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

ของการพยากรณ์ เท่ากับ .094 ซึ่งตัวแปรทั้ง 6 ด้านนี้ สามารถร่วมกันพยากรณ์ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาใน

จังหวัดสกลนคร โดยรวม ได้รอ้ยละ 86.20 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ

พยากรณ์ เท่ากับ ±.18728 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบและ

คะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

   Y = .174 + .230 (X7) + .196 (X4) + .175 (X9) + .164 (X8) + .096 (X10) 

+ .099 (X1) 

   Z = .252 (Z7) + .215 (Z4) + .180 (Z9) + .180 (Z8) + .114 (Z10) + .094 (Z1) 

 

ตาราง 41 การวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ปัจจัยแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำ 

 การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ด้านที่ 1 การโน้มนา้วหรอืชักจูงอย่าง 

 มีอุดมการณ์ 

 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 
Adjusted 

R2 
B SE.B. β T Sig 

คุณภาพการบังคับบัญชา 

(X8) 

.832 .693 .692 .251 .047 .263 5.308** .000 

นโยบายและการบริหาร (X9) .868 .753 .751 .137 .050 .135 2.731** .007 

การได้รับความสำเร็จใน

งาน (X1) 

.880 .774 .772 .172 .036 .156 4.726** .000 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (X4) .888 .788 .786 .153 .043 .160 3.511** .001 

เงินเดอืนและค่าจา้ง (X10) .893 .797 .795 .127 .035 .143 3.668** .000 

ความสัมพันธ์กับบุคลากร 

(X7) 

.895 .802 .798 .147 .053 .154 2.795** .005 

a = .070 S.E.YX = ±.23703 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 41 ตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียน ที่นำมาวิเคราะห์ 

จำนวน 10 ด้าน พบว่า มี 6 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ด้าน

ที่ 1 การโน้มน้าวหรือชักจูงอย่างมีอุดมการณ์ ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ 

คุณภาพการบังคับบัญชา (X8)  นโยบายและการบริหาร (X9) การได้รับความสำเร็จในงาน 

(X1) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (X4) เงนิเดือนและค่าจ้าง (X10)  ความสัมพันธ์กับบุคลากร (X7)   

  ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คอื คุณภาพการบังคับบัญชา (X8) โดย

มีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .263 รองลงมา คอื ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (X4) 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .160 การได้รับความสำเร็จในงาน (X1) โดย

มีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .156 ความสัมพันธ์กับบุคลากร (X7) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .154 เงนิเดือนและค่าจ้าง (X10) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

ของการพยากรณ์ เท่ากับ .143 และนโยบายและการบริหาร (X9) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของ

การพยากรณ์ เท่ากับ .135 ซึ่งตัวแปรทั้ง 6 ด้านนี้ สามารถร่วมกันพยากรณ์ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร ด้านที่ 1 การโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่างมีอุดมการณ์ ได้รอ้ยละ 79.80 และ

มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.23703  

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบและ

คะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

   Y = .070 + 251 (X8). + .137 (X9) + .172 (X1) + .153 (X4) +.127 (X10) + 

147 (X7) 

   Z = .263 (Z8) + .135 (Z9) + .156 (Z1) + .160 (Z4) + .143 (Z10) + .154 

(Z7) 
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ตาราง 42 การวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ปัจจัยแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำ 

 การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ด้านที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ 

 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 
Adjusted 

R2 
B SE.B. β t Sig. 

ความสัมพันธ์กับ

บุคลากร (X7) 

.850 .722 .721 .292 .053 .306 5.501** .000 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (X4) .875 .765 .764 .194 .044 .204 4.443** .000 

เงินเดอืนและค่าจา้ง (X10) .883 .780 .778 .120 .035 .136 3.450** .001 

คุณภาพการบังคับ

บัญชา (X8) 

.888 .789 .787 .166 .048 .175 3.470** .001 

นโยบายและการบริหาร 

(X9) 

.891 .794 .792 .154 .050 .152 3.055** .002 

a = .337 S.E.YX = ±.24015 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 42 ตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียน ที่นำมาวิเคราะห์ 

จำนวน 10 ด้าน พบว่า มี 5 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ดา้น

ที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 คือ คุณภาพการ

บังคับบัญชา (X8)  นโยบายและการบริหาร (X9) การได้รับความสำเร็จในงาน (X1) ลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ (X4) เงนิเดือนและค่าจ้าง (X10)  ความสัมพันธ์กับบุคลากร (X7)   

  ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คอื ความสัมพันธ์กับบุคลากร (X7) โดย

มีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .306 รองลงมา คอื ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (X4) 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .204 คุณภาพการบังคับบัญชา (X8) โดยมี

ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .175 นโยบายและการบริหาร (X9) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .175 และ เงินเดือนและค่าจ้าง (X10) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .143 ซึ่งตัวแปรทั้ง 5 ด้านนี ้สามารถร่วมกัน
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พยากรณ์ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ด้านที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ ได้รอ้ยละ 

79.20 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.24015 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบและ

คะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

   Y = .337 + 292 (X7). + .194 (X4) + .120 (X10) +.166 (X8) + 154 (X9) 

   Z = .306 (Z7) + .204 (Z4) + .136 (Z10) + .175 (Z8) + .152 (Z9) 

 

ตาราง 43 การวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ปัจจัยแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำ 

 การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ด้านที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา 

 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 
Adjusted 

R2 
B SE.B. β t Sig. 

ความสัมพันธ์กับ

บุคลากร (X7) 

.834 .695 .694 .153 .056 .158 2.718** .007 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

(X4) 

.871 .758 .757 .222 .045 .229 4.916** .000 

นโยบายและการ

บริหาร (X9) 

.885 .782 .781 .256 .051 .247 5.027** .000 

การยอมรับนับถือ (X2) .889 .790 .788 .136 .045 .138 3.042** .003 

คุณภาพการบังคับ

บัญชา (X8) 

.892 .796 .793 .140 .048 .145 2.943** .003 

การได้รับความสำเร็จ

ในงาน (X1) 

.893 .798 .795 .078 .038 .069 2.059* .040 

a = .047 S.E.YX = ±.24281 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 43 ตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียน ที่นำมาวิเคราะห์ 

จำนวน 10 ด้าน พบว่า มี 5 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ดา้น

ที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา ได้อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ  การได้รับ

ความสำเร็จในงาน (X1) ความสัมพันธ์กับบุคลากร (X7)  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (X4) นโยบาย

และการบริหาร (X9) การยอมรับนับถือ (X2) คุณภาพการบังคับบัญชา (X8) และมี 1 ด้าน  

ที่สามารถพยากรณ์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ด้านที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา ได้อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ การได้รับความสำเร็จในงาน (X1) 

  ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คอื นโยบายและการบริหาร (X9) โดยมี

ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .247 รองลงมา คอื ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (X4) 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .229 ความสัมพันธ์กับบุคลากร (X7) โดยมี

ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .158 คุณภาพการบังคับบัญชา (X8) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .145 การยอมรับนับถือ (X2) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

ของการพยากรณ์ เท่ากับ .138 และการได้รับความสำเร็จในงาน (X1)  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

ของการพยากรณ์ เท่ากับ .069 ซึ่งตัวแปรทั้ง 6 ด้านนี ้สามารถร่วมกันพยากรณ์ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาใน

จังหวัดสกลนคร ดา้นที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา ได้รอ้ยละ 79.50 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.24281 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบและ

คะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

   Y = .047 + 153 (X7). + .222 (X4) + .256 (X9) +.136 (X2) + 140 (X8) + 

.078 (X1) 

   Z = .158 (Z7) + .229 (Z4) + .247 (Z9) + .138 (Z2) + .145 (Z8) + 069 

(Z1) 
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ตาราง 44 การวิเคราะห์อำนาจพยากรณ์ปัจจัยแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำ 

 การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ด้านที่ 4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 
Adjusted 

R2 
B SE.B. β t Sig 

ความสัมพันธ์กับ

บุคลากร (X7) 

.839 .705 .704 .292 .055 .311 5.311** .000 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (X4) .866 .750 .749 .204 .046 .217 4.475** .000 

นโยบายและการบริหาร 

(X9) 

.874 .764 .72 .171 .053 .171 3.251** .001 

คุณภาพการบังคับ

บัญชา (X8) 

.877 .769 .767 .110 .050 .117 2.212** .028 

การได้รับความสำเร็จ 

ในงาน (X1) 

.879 .772 .769 .077 .038 .071 2.032* .043 

เงินเดอืนและค่าจา้ง (X10) .880 .775 .771 .073 .036 .084 2.017* .044 

a = .308 S.E.YX = ±.24825 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 44 ตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียน ที่นำมาวิเคราะห์ 

จำนวน 10 ด้าน พบว่า มี 3 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ดา้น

ที่ 4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ได้อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ  

ความสัมพันธ์กับบุคลากร (X7) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (X4) นโยบายและการบริหาร (X9) และ

มี จำนวน 3 ด้านที่สามารถพยากรณ์ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ด้านที่ 4 การคำนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ คุณภาพการบังคับ

บัญชา (X8) การได้รับความสำเร็จในงาน (X1) เงินเดือนและค่าจา้ง (X10)  
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  ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คอื ความสัมพันธ์กับบุคลากร (X7) โดย

มีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .311 รองลงมา คอื ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (X4) 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .217 นโยบายและการบริหาร (X9) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .171 คุณภาพการบังคับบัญชา (X8) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .117 เงนิเดือนและค่าจ้าง (X10) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

ของการพยากรณ์ เท่ากับ .084 และการได้รับความสำเร็จในงาน (X1)  โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .071 ซึ่งตัวแปรทั้ง 6 ด้านนี ้สามารถร่วมกัน

พยากรณ์ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ด้านที่ 4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ได้รอ้ยละ 77.10 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.24281 

  สามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบและ

คะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

   Y = .308 + .292 (X7). + .204 (X4) + .171 (X9) +.110 (X8) + .077 (X1) + 

.073 (X10) 

   Z = .311 (Z7) + .217 (Z4) + .171 (Z9) + .117 (Z8) + .071 (Z1) + 084 (Z10) 

  จากผลการวิเคราะห์หาอำนาจพยากรณ์ปัจจัยแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร พบว่า มีตัวแปร 6 ตัว คือความสัมพันธ์กับบุคลากร 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ นโยบายและการบริหาร คุณภาพการบังคับบัญชา เงินเดือนและ

ค่าจ้าง และการได้รับความสำเร็จในงาน โดยรวม อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ทระดับ .01 

ซึ่งมีความสอดคล้องกับสมมตฐิานขอ้ที่ 6 ที่ตัง้ไว้ว่า มีปัจจัยแรงจูงใจอย่างนอ้ย 1 ปัจจัยมี

อำนาจพยากรณ์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร 

 แนวทางการพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรยีนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร 

  ผูว้ิจัยได้นำปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ในด้านที่สามารถพยากรณ์ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาใน 

จังหวัดสกลนคร มาจัดทำแบบสัมภาษณ์แล้วนำไปสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน 
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โดยมีด้านที่นำมาเสนอแนวทางการพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจ จำนวน 6 ด้าน ดังตาราง 45 

 

ตาราง 45 การนำเสนอปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร เพื่อนำมาหาแนวทางการพัฒนา 

ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหาร 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน 

 

 

 

 

 

สรุปควร

พัฒนา / ไม่

จำเป็นต้อง

พัฒนา 

โด
ยร

วม
 

กา
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น้ม
นา้
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ชัก
จูง
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่าง
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ุดม

กา
รณ

์ 

กา
รส

รา้
งแ

รง
บัน
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ลใ

จ 

กา
รก

ระ
ตุน้

ทา
งป
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ญ

า 

กา
รค

ำน
ึงถ

ึงค
วา

มเ
ป็น

ปัจ
เจ

กบ
ุคค

ล 

ปัจจัยจูงใจ 

1. การได้รับความสำเร็จในงาน ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ 

2. การยอมรับนับถือ    ✓   

3. ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง       

4. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

5. ความรับผิดชอบ       

ปัจจัยค้ำจุน 

6. สถานการณ์ในองค์การ       

7. ความสัมพันธ์กับบุคลากร ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

8. คุณภาพการบังคับบัญชา ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

9. นโยบายและการบริหาร ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

10. เงินเดอืนและค่าจา้ง ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ 
       

✓ จำเป็นต้องพัฒนา 

 ไม่จำเป็นต้องพัฒนา 
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 จากตาราง 45 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียน จำนวน 6 ด้าน คอื 

การได้รับความสำเร็จในงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความสัมพันธ์กับบุคลากร คุณภาพการ

บังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร และเงินเดือนและค่าจ้าง สามารถพยากรณ์           

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร โดยรวมและรายด้าน ส่วน การยอมรับนับถือ ความ

เจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง ความรับผิดชอบ และสถานการณ์ในองค์การ ไม่มีอำนาจ

พยากรณ์ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร  

 

ตาราง 46 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำ 

 การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

 

ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหาร 
การมภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง สรุปผลการ

พัฒนา มีอำนาจพยากรณ์ 

ปัจจัยจูงใจ 

1. การได้รับความสำเร็จในงาน ✓ ✓ 

2. การยอมรับนับถือ   

3. ความเจรญิก้าวหน้าในตำแหน่ง   

4. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ✓ ✓ 

5. ความรับผิดชอบ   

ปัจจัยค้ำจุน 

6. สถานการณ์ในองค์การ   

7. ความสัมพันธ์กับบุคลากร ✓ ✓ 

8. คุณภาพการบังคับบัญชา ✓ ✓ 

9. นโยบายและการบริหาร ✓ ✓ 

10. เงินเดอืนและค่าจา้ง ✓ ✓ 

✓ จำเป็นต้องพัฒนา 

 ไม่จำเป็นต้องพัฒนา 
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 จากตาราง 46 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรง 6 ด้าน ที่มีอำนาจ

พยากรณ์ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร คือ 1)การได้รับความสำเร็จในงาน 2)ลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ 3)ความสัมพันธ์กับบุคลากร 4)คุณภาพการบังคับบัญชา 5)นโยบายและการ

บริหาร และ6)เงินเดอืนและค่าจ้าง ผูว้ิจัยจึงได้นำมาหาแนวทางพัฒนาโดยการสัมภาษณ์

ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน เพื่อหาแนวทางพัฒนา จากนั้นจงึนำมาวิเคราะห์เพื่อเสนอ

แนวทางพัฒนา ดังนี ้ 

  1. การได้รับความสำเร็จในงาน 

   จากการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน เกี่ยวกับ ปัจจัยแรงจูงใจ

ของผู้บริหาร ในด้านการรับความสำเร็จในงาน ปรากฏผล ดังนี้ 

    “...ผู้นำตอ้งมุ่งดำเนนิงานไปให้ถึงความสำเร็จ ไม่มีผู้บริหารคนไหนที่

คิดว่าไปทำแล้วจะไม่สำเร็จหรอืล้มเหลว ดังนั้นผูบ้ริหารจงึตอ้งมุ่งมั่น จริงจัง และจรงิใจ  

มุ่งสู่การดำเนินงานให้ได้รับความสำเร็จ โดยใช้ศักยภาพ ความรูค้วามสามารถและทักษะ

ของตัวเอง มาใช้ในการดำเนินงาน การขอความร่วมมือร่วมแรง โน้มน้าว จูงใจ ให้คนมา

ทำงานด้วย ซึ่งถ้าผลงานสำเร็จก็จะแสดงถึงผลงาน ชีใ้ห้เห็นถึงภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารนั่นเอง...” 

(ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...ศกึษากับบุคคลที่เป็นแบบอย่างในการปฏิบัติคนที่ประสบ 

ผลสำเร็จ ...” 

(สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...มีแผนการทำงานของแต่ละฝ่ายง่านอย่างชัดเจนเหมาะสม กำหนด

เกณฑ์เป้าหมายของแต่ละงานอย่างเหมาะสม มีการทำงานเป็นทีมเป็นเครือข่าย ใช้

กระบวนการ PLC ในการทำงาน มีการประชุมร่วมกัน มีการเก็บข้อมูลสารสนเทศอย่างเป็น

ระบบ มทีีมงานที่พร้อมจะใหค้ำแนะนำ เน้นให้ทุกคนตระหนักในความรับผดิชอบงาน ...” 

(เพลินพศิ ธรรมรัตน์, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 
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    “...ทำงานเป็นทีมเป็นเครือข่าย ใช้กระบวนการ PLC ในการทำงาน      

มีการประชุมร่วมกัน...” 

(สมชัย ไตรโยธี, สัมภาษณ์, 23 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...ในการมอบหมายงานที่ต้องใชท้ักษะ ความรู ้ที่เหมาะสมกับบุคล 

การคอยใหค้ำปรึกษาคอยสังเกตการณ์ทำงาน เพื่อให้บุคคลมีโอกาสหรอืมีแนวทางที่จะ

ได้รับความสำเร็จในงาน...” 

(โชติกา กุณสิทธิ์, สัมภาษณ์, 23 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...การจะสร้างความสำเร็จได้ ต้องมีการประชุมวางแผนให้ทุกส่วน

เข้าใจในกรอบงานและความสำเร็จหรอืเป้าหมายที่ตอ้งการ มีการกำกับ ตดิตาม ส่งเสริม

ให้กำลังใจ ร่วมคิด ร่วมทำ ร่วมแก้ปัญหา ชื่นชม ยกย่อง ผูใ้ต้บังคับบัญชา เมื่อพบ

ความสำเร็จของงาน...” 

(อุทุมพร ทองวงษา, สัมภาษณ์, 23 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...การจะทำให้งาน ๆ นึงสำเร็จได้ ตอ้งอาศัยความร่วมมอืจาก       

ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง ตอ้งมีการประชุมวางแผน ก่อนการดำเนินงาน มีการสื่อสารที่ชัดเจน         

มีการกำหนดเป้าหมาย และวิธีการร่วมกัน อันจะนำไปซึ่งการประสบผลสำเร็จในการ

ปฏิบัติงาน รวมถึง ต้องมีการนิเทศ กำกับ ตดิตาม ตรวจสอบ คอยให้คำแนะนำ ให้

คำปรึกษา พรอ้มกับให้กำลังใจ และเป็นปรึกษา พรอ้มกันนี้ตัวผู้บริหารจะต้องเป็น 

facilitator คือ ผูอ้ำนวยความสะดวกในทุก ๆ อย่างทุก ๆ ด้าน เพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงไปได้

ด้วยดี...” 

(ศริิพร กุลสานต์, สัมภาษณ์, 25 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...งานจะมีความสำเร็จได้ ต้องอาศัยการทำงานเป็นทีม ครูตอ้งสร้าง

วัฒนธรรมแก่องค์กร เช่น เวลามาทำงาน ครูต้องมาตั้งแต่เช้า มุ่งมั่น ใส่ใจต่อนักเรียน 

ผูบ้ริหารไว้เนื้อเช่ือใจในตัวบุคลากร เปิดโอกาสใหค้รูได้แสดงความคิดเห็น มีการประชุม

วางแผนให้ทุกฝ่ายเข้าใจในกรอบงาน มีการนเิทศก์ ติดตาม ร่วมแก้ไขปัญหาด้วยกันและ

ดำเนนิการอย่างรวดเร็ว...” 

(มีชัย กลยณีย์, สัมภาษณ์, 25 กุมภาพันธ์ 2564) 
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    “...กำหนดแผนงานโครงการ วางแผนการปฏิบัติงาน กำกับติดตาม

และนเิทศ ปรับปรุง พัฒนางาน ประชาสัมพันธ์เผยแพร่ ...” 

(รัตนา หลวงปราบ, สัมภาษณ์, 27 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...การจะประสบความสำเร็จ จะต้องกล้าที่จะตั้งเป้าหมายทั้งในเรื่อง

ส่วนตัว และเรื่องงาน หน้าที่ที่ตอ้งรับผดิชอบ ควรจะชัดเจนด้วย เพราะถ้าเราไม่มีเป้าหมาย 

ชีวติของเราก็คงเดินไปเรื่อย ๆ ไม่ถึงไหน เป้าหมายในงานก็เช่นเดียวกันหลายคนไม่ค่อยได้

ตั้งเป้าหมายว่าเราจะทำอะไรบ้าง ในแต่ละช่วงเวลาหนึ่ง ๆ เช่น ปีนี้, เดือนนี,้ สัปดาห์นี้ 

หรอื วันนี้ เพราะคิดว่าตัวเองมงีานเยอะอยู่แล้ว จึงไม่จำเป็นต้องตั้ง แต่จริง ๆ แล้ว การ

ตั้งเป้าหมายแล้วทำได้ก็จะทำให้เรามีความสุข แล้วอยากจะตัง้อกีเรื่อย ๆ หากไม่สำเร็จ 

บ้างก็ลองตั้งใหม่เดีย๋วก็สำเร็จเอง...” 

(พรทิพย์ นรภาร, สัมภาษณ์, 28 กุมภาพันธ์ 2564) 

    

  2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

   จากการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน เกี่ยวกับ ปัจจัยแรงจูงใจ

ของผู้บริหาร ในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ปรากฏผล ดังนี้ 

    “...ลักษณะงานที่ปฏิบัติของผูบ้ริหารก็คือการพาองค์กรไปสู่

ความสำเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ ดังนั้นผู้บริหารตอ้งมพีื้นฐานการบริหาร มคีวามรู้

ความสามารถของงานการบริหารการศกึษาและจำเป็นต้องหมั่นศกึษาเรียนรู้ใหสู้งขึ้น    

เข้ารับการอบรมพัฒนาตนเอง เป็นการเรียนรู้จากเครือข่าย จากพี่เพื่อนน้อง จากผู้ที่

ประสบความสำเร็จ เรียนรู้จากแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) วิธีปฏิบัติ ขั้นตอนการปฏิบัติ

ที่ทำให้องค์การประสบความสำเร็จหรอืนำไปสู่ความเป็นเลิศตามเป้าหมาย...” 

(ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “... ศกึษากับองค์กร หน่วยงานที่มกีารปฏิบัติที่เป็นเลิศ...” 

(สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 
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    “...มอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู ้ความถนัด ความสนใจ  

เปิดโอกาสใหผู้ท้ำงาน ได้ทำงานอย่างอิสระสร้างสรรค์ มกีารนเิทศ ตดิตามแบบ

กัลยาณมติร  มีการให้ขวัญกำลังใจที่เหมาะสม มขี้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับงานต่าง ๆ ...” 

(เพลินพศิ ธรรมรัตน์, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...ต้องมคีวามเข้าใจในเนือ้งานที่ปฏิบัติพรอ้มบทบาทหน้าที่ของตน 

หมั่นศึกษารายละเอียด วธิีการ และแนวทางให้ถูกต้อง ชัดเจน...” 

(สมชัย ไตรโยธี, สัมภาษณ์, 23 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...มีความท้าทายและกระตุ้นให้ได้ใช้ทักษะความสามารถ ส่งเสริมให้

ต้องได้ใชค้วามคิดแก้ไขปัญหา และสร้างสรรค์ชิ้นงานหรอืผลงาน...” 

(โชติกา กุณสิทธิ์, สัมภาษณ์, 23 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...ต้องมคีวามเข้าใจในเนือ้งานที่ปฏิบัติพรอ้มบทบาทหน้าที่ของตน 

หมั่นศึกษารายละเอียด วธิีการ และแนวทางให้ถูกต้อง ชัดเจน พรอ้มลงมอืปฏิบัติตาม

เป้าหมายงานเป็นหลัก...” 

(อุทุมพร ทองวงษา, สัมภาษณ์, 23 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...การปฏิบัติงานต้องมีรูปแบบ หรอืกระบวนการที่ผ่านการคิด

ร่วมกันกับคณะครู เพื่อให้งานออกมาดี มีความชัดเจน ตรงไปตรงมา ลักษณะงานต้องเป็น

งานใหม่ ๆ งานที่ท้าทาย หรือต้องให้ได้ใชค้วามคิดสร้างสรรค์ ในการพัฒนา หรอืแก้ไข

ปัญหา เป็นงานที่ผูน้ำต้องเป็นแบบอย่าง สามารถทำได้เป็นอย่างด ีจึงนำมาแลกเปลี่ยน

เรียนรู้กับคณะครู...” 

(ศริิพร กุลสานต์, สัมภาษณ์, 25 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...กำหนดรูปแบบการทำงานที่ชัดเจน เน้นการทำงานต้องรวดเร็ว 

สร้างครูให้มีความเป็นผู้นำ มอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถของ

บุคลากร มกีารนเิทศครูใหม่ให้เข้าใจในทิศทางของงานและบทบาทหนา้ที่สำคัญของตนเอง 

ผูบ้ริหารจะเปลี่ยนแปลงได้ ต้องเข้าไปอยู่ในหัวใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ถือเรื่องคำพูดต้อง
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ศักดิ์สทิธิ์  เนน้หนักความพึงพอใจของผูใ้ต้บังคับบัญชาในกระบวนการจัดการเรียนการ

สอน...” 

(มีชัย กลยณีย์, สัมภาษณ์, 25 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...ตรงความสามารถ และความสนใจ ระยะเวลาที่ชัดเจน ความ

ถูกต้อง สมบูรณ์ ลักษณ์งานส่งผลต่อองค์การ ชุมชน การจัดการทรัพยากร การเผยแพร่

ประชาสัมพันธ์ ...” 

(รัตนา หลวงปราบ, สัมภาษณ์, 27 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...ยึดงานหลักของอาชีพครู คอืกระบวนการจัดการเรียนการสอน

นักเรียนเป็นสำคัญ และรับผดิชอบงานนอกเหนอืจากงานสอนจากผู้บริหาร พัฒนาตนเอง

อยู่เสมอ เข้ารับการฝึกอบรม หรือสัมมนา แล้วนำความรูม้าขยายผล มคีวามเข้าใจบทบาท

หนา้ที่ของตน...” 

(พรทิพย์ นรภาร, สัมภาษณ์, 28 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

  3. ความสัมพันธ์กับบุคลากร 

   จากการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน เกี่ยวกับ ปัจจัยแรงจูงใจ

ของผู้บริหาร ในด้านความสัมพันธ์กับบุคลากร ปรากฏผล ดังนี้ 

    “...การที่จะเป็นผู้บริหารที่ดี ก็คือสามารถที่จะอยู่ร่วมกับผูอ้ื่นได้ มี

สัมมาคารวะ ซึ่งในส่วนนี้จะเรียกว่า EQ เป็นสิ่งที่ทำให้ปฏิบัติตนเขา้กับบุคคลอื่นได้ดี เป็นที่

รัก เป็นที่ไว้เนื้อเชื่อใจ บุคคลใหก้ารยอมรับ ใหค้วามเคารพนับถือ สามารถทำงานเข้ากับ

เพื่อนในหลาย ๆ กลุ่มได้ ซึ่งเป็นพืน้ฐานของผูบ้ริหารทุกคนจะต้องมมีนุษยสัมพันธ์ที่ดี...” 

(ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...อบรมเชิงปฏิบัติการด้านความสัมพันธ์กับบุคลากร...” 

(สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 
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    “...ส่งเสริมการทำงานเป็นทีม บรรยากาศการทำงานที่อบอุ่น ใชก้าร

บริการแบบมีส่วนร่วม รับฟังความคิดเห็นผู้อื่น การช่วยเหลือเกือ้กูลซึ่งกันและกัน มีการ

ประชุมอภปิรายพูดคุยกันเพื่อความเข้าใจตรงกัน ...” 

(เพลินพศิ ธรรมรัตน์, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...แนะแนว ให้คำปรึกษาได้  ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

กระตุน้ให้ผูบ้ังคับบัญชาได้พัฒนาตนเองตามศักยภาพและตามความถนัด...” 

(สมชัย ไตรโยธี, สัมภาษณ์, 23 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...เปิดโอกาสใหทุ้กคนได้แสดงความคดิเห็น เอาใจใส่ต่อรายละเอียด

ของแต่ละบุคคล และมุ่งพิจารณาปัจเจกบุคคล ใหค้วามเคารพและให้เกียรตซิึ่งกันและกัน

...” 

(โชติกา กุณสิทธิ์, สัมภาษณ์, 23 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...ให้ความสำคัญกับบุคลากรอย่างเท่าเทียม ใช้ความรัก ความ

เมตตา และเอื้ออาทร คอยสนับสนุน ส่งเสริม บุคลากรเมื่อมีโอกาส และใหบุ้คลากรทุกคน

มีบทบาทในองค์กร...” 

(อุทุมพร ทองวงษา, สัมภาษณ์, 23 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...ยึดหลัก ครองตน ครองคน ครองงาน  ด้านความสัมพันธ์กับ

บุคลากร ตอ้งเข้าใจ เข้าถึง พร้อมส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาให้ใต้บังคับบัญชามี

ความก้าวหน้าในวิชาชีพ  มีปัญหาแนะแนว ให้คำปรึกษาได้  ยอมรับความแตกต่างระหว่าง

บุคคล กระตุ้นให้ผูบ้ังคับบัญชาได้พัฒนาตนเองตามศักยภาพและตามความถนัด  มเีหตุผล

รับฟังความคิดเห็นผู้อื่น อารมณ์ดี ยิม้แย้มแจ่มใส  เป็นกันเอง  มสีติและสามารถควบคุม

อารมณ์ตนเองได้เป็นอย่างดี  มคีุณธรรม จริยธรรม พอใจและยินดีกับเพื่อนร่วมงาน...” 

(ศริิพร กุลสานต์, สัมภาษณ์, 25 กุมภาพันธ์ 2564) 
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    “...ยึดหลักกัลยาณมิตร เข้ากับทุกคนได้ดี พูดคุยเป็นกันเองไม่

วางอำนาจ ให้ความเป็นพี่เป็นน้อง ถือบุคลากรเป็นคนในครอบครัว บริหารแบบมีทั้งพระ

เดชและพระคุณ ผิดต้องตักเตือน ดีตอ้งยกย่องชมเชย...” 

(มีชัย กลยณีย์, สัมภาษณ์, 25 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...การยอมรับ สิทธิเสริภาพ ความเสมอภาค การมีส่วนร่วม ...” 

(รัตนา หลวงปราบ, สัมภาษณ์, 27 กุมภาพันธ์ 2564) 

    “...มุ่งสร้างการทำงานเป็นทีม ให้เกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กร ปฏิบัติ

อย่างเสมอภาคต่อทุก ๆ คน ส่งเสริมให้ผูน้ำมีความซื่อสัตย์มีคุณธรรม มีความเสียสละและ

เป็นแบบอย่างที่ดตี่อผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งการครองตน ครองคน ครองงาน...” 

(พรทิพย์ นรภาร, สัมภาษณ์, 28 กุมภาพันธ์ 2564) 

   

  4. คุณภาพการบังคับบัญชา 

   จากการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน เกี่ยวกับ ปัจจัยแรงจูงใจ

ของผู้บริหาร ในด้านคุณภาพการบังคับบัญชา ปรากฏผล ดังนี้ 

    “...ในการบริหารงาน จะมีสายการบังคับบัญชา ผูบ้ริหารมอบหมาย

สั่งการให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาดำเนินการต่าง ๆ ได้ ทำอย่างไรคนถึงจะทำงาน ดังนัน้คำว่า 

คุณภาพ ก็คือผูใ้ต้บังคับบัญชาทำงานได้สำเร็จมีคุณภาพ แสดงว่าคุณภาพการบังคับ

บัญชาดี แต่ถ้ามอบหมายไปแล้วเขาไม่ดำเนินการ ทำงานไม่สำเร็จ ก็จะบ่งบอกถึงคุณภาพ

การบังคับบัญชาที่ไม่ดีของผูบ้ริหารเอง การใชอ้ำนาจในการบริหารตอ้งมีไมแ้ข็งไม่อ่อน 

ขึน้อยู่กับสถานการณ์ ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพการบังคับบัญชา...” 

(ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...ศกึษากับองค์กรที่มกีารปฏิบัติที่เป็นเลิศ ...”  

(สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...เน้นการทำงานแบบมีส่วนร่วม มีการมอบหมายงาน อำนาจการ

ตัดสินใจ มีความยุติธรรม...” 

(เพลินพศิ ธรรมรัตน์, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 
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    “...การกำกับติดตามการนเิทศ ความเสียสละทุ่มเท คุณธรรมความ

โปร่งใส หลักนิตธิรรม มนุษย์สัมพันธ์ในองค์กร...” 

(สมชัย ไตรโยธี, สัมภาษณ์, 23 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...มีการกำหนดความชัดเจนของวัตถุประสงค์ ขอบเขต ของการ

สั่งงานหรอืมอบหมายงานต่อผูป้ฏิบัติที่ชัดเจน...” 

(โชติกา กุณสิทธิ์, สัมภาษณ์, 23 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...บริหารงานแบบมีโครงสร้างการบริหาร โดยมอบหมายงานหรอื

ร่วมประชุมระดับหัวหน้างานนำข้อสรุปที่ได้จากฝ่ายบริหารสู่องค์กรทุกส่วน รับฟังความ

คิดเห็น ขอ้เสนอแนะจากทุกฝ่าย และเลือกแนวทางที่เหมาะสมในการบริหารตามบทบาท

และสถานการณ์ ...”  

(อุทุมพร ทองวงษา, สัมภาษณ์, 23 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...ผูบ้ริหารต้องเป็นผู้รู้ และสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหนา้ได้เป็นผู้

ที่ได้รับความไว้วางใจกับคณะครู สามารถปรึกษางานได้ทุกเรื่อง รวมถึง ร่วมคิด ร่วมทำ 

ร่วมแก้ไขปัญหา  ใส่ใจ ดูแลผูใ้ต้บังคับบัญชาเสมือนญาติมิตร  บริหารจัดการแบบกัลยา

ญาณมติร ภายใต้บริบทที่เหมาะสมกับสถานการณ์ต่าง ๆ...” 

(ศริิพร กุลสานต์, สัมภาษณ์, 25 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...อยากใหลู้กน้องด ีลูกพี่ต้องสอน เปรียบเสมอืนเป็นการปรับกรอบ

ความคิดจากบริหารแบบดั้งเดิมที่เอาแต่ควบคุม  ตรวจสอบ  บังคับบัญชา  ไปสู่การเน้นให้

ลูกน้องทำงานกันเอง เป็นแนวทางผลักดันใหลู้กน้องตั้งใจทำงาน...” 

(มีชัย กลยณีย์, สัมภาษณ์, 25 กุมภาพันธ์ 2564) 
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    “...การกำกับติดตามการนเิทศ ความเสียสละทุ่มเท คุณธรรมความ

โปร่งใส หลักนิตธิรรม มนุษย์สัมพันธ์ในองค์กร หลักความแตกต่างระหว่างบุคคล หลักการ

เสริมแรง ...” 

(รัตนา หลวงปราบ, สัมภาษณ์, 27 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...คุณภาพการบังคับบัญชา ควรมคีวามยุติธรรม และคงเส้นคงวา 

ในการสั่งการ มหีลักเกณฑ์ชัดเจน มีความสามารถในการสื่อสารและกระตุ้นให้บุคคล

อยากปฏิบัติงานและชีน้ำคนอื่นได้...” 

(พรทิพย์ นรภาร, สัมภาษณ์, 28 กุมภาพันธ์ 2564) 

    

  5. นโยบายและการบริหาร 

   จากการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน เกี่ยวกับ ปัจจัยแรงจูงใจ

ของผู้บริหาร ในด้านนโยบายและการบริหาร ปรากฏผล ดังนี้ 

    “...การปฏิบัติงานของผูบ้ริหารที่ดี สิ่งที่จะนำไปสู่การแสดงให้เห็นถึง

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงที่ดขีองผู้บริหารก็คือ เรื่องของการนำนโยบายที่เกิดขึน้จาก

ส่วนกลางไม่ว่าจะเป็นนโยบายของต้นสังกัด กระทรวงศึกษาธิการ สำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา ไปสู่การปฏิบัติใหเ้กิดผลสำเร็จ ซึ่งเป็นส่วนสำคัญ และแสดงให้เห็นถึงความ

ร่วมมอื ความร่วมคิดร่วมทำ จากบุคลากรในโรงเรียน คณะกรรมการสถานศกึษา 

ผูป้กครอง ชุมชนและหน่วยงานอื่น ๆ ร่วมกันดำเนินงานใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ของ

นโยบาย...” 

(ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...ประชุมเชิงปฏิบัติการ...”  

(สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...มีการกำหนดนโยบายและการบริหารร่วมกัน มีแผนการ

ดำเนนิงานตามนโยบาย ...” 

(เพลินพศิ ธรรมรัตน์, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 
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    “...มีกลยุทธ์หรือรูปแบบการบริหารที่จะเป็นเครื่องมือผลักดันให้งาน

บรรลุตามนโนบายที่กำหนด...” 

(สมชัย ไตรโยธี, สัมภาษณ์, 23 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...นโยบายและข้อกำหนดหรอืแนวทางการบริหารตอ้งระบุชัดเจน มี

ทิศทางหรอืภารกิจหลักขององค์กรที่จะเกิดผลได้ มกีลยุทธ์หรือรูปแบบการบริหารที่จะเป็น

เครื่องมือผลักดันให้งานบรรลุ ตามนโนบายที่กำหนด เน้นใหทุ้กคนมสี่วนร่วมและมีนโน

ทัศน์ต่อนโยบายที่ตรงกันและเห็นพร้องตอ้งกัน...” 

(โชติกา กุณสิทธิ์, สัมภาษณ์, 23 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...นโยบายต้องเกิดจากการร่วมคิดขององค์กร มคีวามชัดเจนและ

ปฏิบัติได้ มีการมอบหมายงานชัดเจน กำกับ ติดตาม ส่งเสริมให้กำลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา

...” 

(อุทุมพร ทองวงษา, สัมภาษณ์, 23 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...การทำงานกับคนหมู่มาก ต้องมีกฎ กติกา เงื่อนไข ข้อบังคับที่ตก

ลงร่วมกัน เพื่อให้เกิดการยอมรับ และปฏิบัติตาม มกีารวางแผน นโยบายและเป้าหมาย 

รวมถึงการแนวทางกระบวนการที่จะดำเนินการชัดเจน กำหนดตัวผูร้ับผดิชอบ และมีการ

นิเทศ ตดิตาม ใหค้ำปรึกษาและช่วยเหลอือยู่ตลอดเวลา การประเมินการปฏิบัติงานไม่ว่า

จะเป็น ก่อนปฏิบัติงาน ระหว่างปฏิบัติงาน และหลังปฏิบัติงาน ทำให้รูป้ัญหา สาเหตุและ

สามารถแก้ไขได้ทันท่วงที  จะทำให้งานที่ทำประสบความสำเร็จ  บริหารจัดการแบบทีม

เวิร์ค การประสานการทำงานร่วมกัน โดยมีเป้าหมายที่ชัดเจน ตรงกัน ทำให้การปฏิบัติงาน

เป็นไปได้ดว้ยความเรียบร้อย ราบรื่น ...” 

(ศริิพร กุลสานต์, สัมภาษณ์, 25 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...ผูบ้ริหารต้องพยายามทำให้องค์กรประสบความสำเร็จตาม

เป้าหมาย หรอืนโยบายขององค์กร ด้วยเหตุผลและหลักการซึ่งเป็นที่ยอมรับ โดยประยุกต์

ทฤษฎีหรอืแนวทางต่าง ๆ อย่างผสมผสานกลมกลืนแล้วนำไปสู่การปฏิบัติ มุ่งมั่นในการที่

จะจัดการการศกึษาที่สมบูรณ์แบบ โดยให้เกิดผลในทุกมิติกับผูเ้รียน ทำให้ผูเ้รียนเป็นผู้มี
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คุณภาพในลักษณะเก่ง ด ีและมีความสุข ทำให้ครูมคีุณภาพในลักษณะ เก่ง ดี มีความสุข 

และทำงานร่วมกับผูอ้ื่นได้...” 

(มีชัย กลยณีย์, สัมภาษณ์, 25 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...ลักษณะทางกายภาพของอาคารสถานที่ การบริหารจัดการ

ทรัพยากร มาตรการความปลอดภัย ความมุ่งม่ัน การมีส่วนร่วมและภาคีเครือข่าย การ

บริการ คุณภาพผูเ้รียน...” 

(รัตนา หลวงปราบ, สัมภาษณ์, 27 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...กำหนดนโยบายการบริหารตอ้งชัดเจนและต้องเกิดประโยชน์ต่อ

สถานศกึษา และทันยุคสมัยทันเหตุการณ์ต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก มกีารแบ่งงาน

คณะทำงาน มีระเบียบข้อบังคับที่ชัดเจนและบุคลากรทุกคนมคีวามเข้าใจในนโยบายของ

การบริหาร...” 

(พรทิพย์ นรภาร, สัมภาษณ์, 28 กุมภาพันธ์ 2564) 

    

  6. เงินเดือนและค่าจ้าง 

   จากการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 10 ท่าน เกี่ยวกับ ปัจจัยแรงจูงใจ

ของผู้บริหาร ในด้านเงินเดือนและค่าจ้าง ปรากฏผล ดังนี้ 

    “...ถ้าเราจะพิจารณา ความดีความชอบ ก็ต้องมองถึงคุณภาพของ

งาน ใครที่มีผลงานดีเป็นที่ประจักษ์ก็จะให้เป็นโบนัส การเลื่อนขัน้ เลื่อนเปอร์เซ็นต์ ใน

ระดับที่สูง ใครที่มีผลงานไม่โดดเด่นก็จะให้ตามปกติ แต่การให้จะต้องเป็นมาตรการ ยึด

ผลงานเป็นที่ตั้ง มคีวามยุติธรรม โปร่งใสที่สุด ส่งผลไปถึงแรงจูงใจในการดำเนินงานและ

พัฒนางาน ทำให้บุคลากรในองค์กรมีความรักความสามัคคีกัน องค์กรก็ประสบ

ความสำเร็จ ได้ทั้งคนได้ทั้งงาน แสดงให้เห็นถึงการมีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน...” 

(ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...อบรมเชิงปฏิบัติการ และนิเทศตาม...”  

(สายันต์ บุญใบ, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 
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    “...การให้ขวัญกำลังใจ และรางวัลที่เหมาะสมยุติธรรม มีสวัสดิการที่

เหมาะสม...” 

(เพลินพศิ ธรรมรัตน์, สัมภาษณ์, 20 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...ให้ความเป็นธรรมกับผูใ้ต้บังคับบัญชา อย่างเท่าเทียมเสมอกัน  

พิจารณาตามผลงาน  การปฏิบัติตน และการปฏิบัติงาน  มีการประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับเงิน

สวัสดิการ...” 

(สมชัย ไตรโยธี, สัมภาษณ์, 23 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...เงินเดอืนหรอืค่าจ้างหรอืค่าตอบแทน ต้องอยู่ในระดับสูงและเป็นที่

พึงพอใจของบุคคล และมีแนวโน้มที่ให้ผลตอบแทนที่สูงขึน้เรื่อย ๆ ตามระดับ

ความสามารถที่ท้าทายของบุคคลที่จะปฏิบัติได้...” 

(โชติกา กุณสิทธิ์, สัมภาษณ์, 23 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...มีความยุติธรรมในการใหค้วามดคีวามชอบ ส่งเสริมคนขยัน

ทำงาน ให้โอกาสทุกคนตามสถานการณ์ ยึดประโยชน์สูงสุดของงานราชการ...” 

(อุทุมพร ทองวงษา, สัมภาษณ์, 23 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...มีความยุติธรรม และให้ความเป็นธรรมกับผูใ้ต้บังคับบัญชา      

อย่างเท่าเทียมเสมอกัน  พิจารณาตามผลงาน  การปฏิบัติตน และการปฏิบัติงาน            

มีการประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับเงินสวัสดิการ หรอืสิทธิที่คณะครูควรได้รับอย่างต่อเนื่อง  

การเบิกจ่ายเบีย้เลีย้งการประชุมสัมมนาเป็นไปตามระเบียบของทางราชการ และความ

เหมาะสม...” 

(ศริิพร กุลสานต์, สัมภาษณ์, 25 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...ประเมินผลงานอย่างยุติธรรมยึดถือ “ค่าของคนอยู่ที่ผล 

ของงาน...” 

(มีชัย กลยณีย์, สัมภาษณ์, 25 กุมภาพันธ์ 2564) 
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    “...งานที่รับผดิชอบตามมอบหมาย งานในหน้าที่การจัดการเรียนการ

สอน การครองตน ผลสัมฤทธิ์ของตน การสร้างขวัญและกำลังใจ ...” 

(รัตนา หลวงปราบ, สัมภาษณ์, 27 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

    “...การเลื่อนขั้นเงินเดือน ควรมีมาตรฐานชัดเจน โปร่งใส สามารถวัด

ประสิทธิภาพงานของแต่ละบุคคลได้จริง เพื่อเป็นแรงจูงใจให้บุคคลมีขวัญและกำลังใจใน

การทำงาน ส่งผลที่ดตี่อประสิทธิภาพของงานมากขึ้น...” 

(พรทิพย์ นรภาร, สัมภาษณ์, 28 กุมภาพันธ์ 2564) 

 

   ผูว้ิจัยได้นำคำสัมภาษณ์ของผู้เช่ียวชาญทั้ง 10 ท่าน มาสรุปเป็นตาราง

สังเคราะห์เพื่อหาแนวทางการพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

ได้ดังนี ้
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ตาราง 47  การสังเคราะห์ข้อเสนอแนะเพื่อหาแนวทางพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน  

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร 
 

ข้อเสนอแนะแนวทางพัฒนาแรงจูงใจของภาวะผูน้ำ 
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่  

รวม 
 

ร้อยละ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. ดา้นการได้รับความสำเร็จในงาน 

   1) มกีารตัง้เป้าหมายในการทำงาน และมุ่งดำเนินงานไปให้ถึง 

      ความสำเร็จ 

          10 100.00 

   2) ศึกษากับบุคคลผู้เป็นแบบอย่าง ผูท้ี่ประสบผลสำเร็จในการ 

      ปฏิบัติงาน 

          1 10.00 

   3) มวีางแผนให้ทุกส่วนเข้าใจในกรอบงาน มีการ 

      กำกับ ตดิตาม ส่งเสริมให้กำลังใจ ร่วมคิด ร่วมแก้ปัญหา   

          8 80.00 

   4) การทำงานเป็นทีม เป็นเครือข่าย           5 50.00 

   5) สร้างวัฒนธรรมแก่องค์กร ครูและบุคลากรมีความ 

      รับผิดชอบและเข้าใจบทบาทหนา้ที่ของตนเอง  

          3 30.00 

2. ดา้นลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

  1) ผูบ้ริหารต้องมีพื้นฐานในการบริหาร มีความรูค้วามสามารถ 

     ของงานการบริหารการศกึษา และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

          7 70.00 
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ตาราง 47 (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะแนวทางพัฒนาแรงจูงใจของภาวะผูน้ำ 
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่  

รวม 
 

ร้อยละ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

   2) ควรศึกษาจากผูท้ี่ประสบความสำเร็จ กับองค์กร หรอืหน่วยงานที่มีการ 

      ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 

          2 20.00 

  3) กำหนดรูปแบบการทำงานที่ชัดเจน สร้างครูให้เป็นผูน้ำมอบหมายงาน   

     ให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากร 

          5 50.00 

  4) ต้องมคีวามเข้าใจในเนื้อหาของงานที่ปฏิบัติ หมั่นศึกษารายละเอียด  

     วิธีการ และแนวทางให้ถูกต้องชัดเจน 

          6 60.00 

3. ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากร 

   1) ยึดหลัก ครองตน ครองคน ครองงาน มีความเข้าใจ เข้าถึง   

      พร้อมทั้งส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี 

      ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

          50 50.00 

  2) ควรมมีนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ผู้ใต้บังคับบัญชาใหก้ารยอมรับ  

      เคารพนับถือ สามารถทำงานเข้ากับเพื่อนในหลายๆกลุ่มได้ 

          70 70.00 

  3) บริหารแบบมีทั้งพระเดชและพระคุณ ผิดต้องตักเตือน ดตี้อง 

      ยกย่องชมเชย 

          20 20.00 
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ตาราง 47 (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะแนวทางพัฒนาแรงจูงใจของภาวะผูน้ำ 
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่  

รวม 
 

ร้อยละ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

  4) ให้ความสำคัญแก่บุคลากรอย่างเท่าเทียม รับฟังและเปิด 

      โอกาสใหทุ้กคนได้แสดงความคิดเห็น 

          60 60.00 

  5) ส่งเสริมการทำงานเป็นทีม มีบรรยากาศการทำงานที่อบอุ่น           30 30.00 

4. ด้านคุณภาพการบังคับบัญชา 

   1) มโีครงสรา้งการบริหารงาน มปีระชุม มอบหมายงานร่วมกัน           60 60.00 

   2) มคีวามยุติธรรมและมีมาตรฐานในการสั่งการ มหีลักเกณฑ์ 

       ชัดเจน 

          60 60.00 

   3) ควรมีการปรับกรอบความคิดจากการบริหารแบบดั้งเดิมที่ 

       เอาแต่ควบคุม ตรวจสอบ ไปสู่เน้นการบริหารจัดการแบบ 

       กัลยาณมิตร 

          40 40.00 

   4) ให้คำแนะนำและสามารถกระตุ้นใหบุ้คลากรอยากปฏิบัติงาน 

       ด้วยความเต็มใจ เน้นการทำงานแบบมีส่วนร่วม 

          50 50.00 

   5) มกีารนเิทศ กำกับ ตดิตาม ประเมินผลงาน           20 20.00 
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ตาราง 47 (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะแนวทางพัฒนาแรงจูงใจของภาวะผูน้ำ 
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่  

รวม 
 

ร้อยละ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

5. ดา้นนโยบายและการบริหาร 

    1) กำหนดนโยบายการบริหารที่ชัดเจน เกิดประโยชน์ 

        ต่อสถานศกึษา และทันยุคสมัยทันเหตุการณ์ต่อการ 

        เปลี่ยนแปลงของโลก 

          80 80.00 

    2) ควรมีการวางแผน ประชุมปฏิบัติการ            60 60.00 

    3) ควรประยุกต์ทฤษฎีหรอืแนวทางต่างๆ มาผสมผสาน 

       กลมกลืนสู่การปฏิบัติตามนโยบายขององค์การ 

          50 50.00 

    4) เน้นให้ทุกคนมีส่วนนร่วมและมีมโนทัศน์ต่อนโยบายที่ตรงกัน           40 40.00 

    5) นำนโยบายจากส่วนกลางต้นสังกัด ไปสู่การปฏิบัติที่ให้ 

       เกิดผลสำเร็จมากที่สุด 

          50 50.00 

6. เงนิเดือนและค่าจ้าง 

   1) ควรมีมาตรฐานชัดเจน โปร่งใส มีผลงานเป็นที่ประจักษ์ 

      สามารถวัดประสิทธิภาพงานของแต่ละบุคคลได้จริง 

          50 50.00 

  2) ให้ความเป็นธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชา อย่างเท่าเทียมกัน           70 70.00 

 208 
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ตาราง 47 (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะแนวทางพัฒนาแรงจูงใจของภาวะผูน้ำ 
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่  

รวม 
 

ร้อยละ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

   3) ส่งเสริมสนับสนุนและใหโ้อกาสทุกคนได้แสดงผลงาน  

       พร้อมทั้งให้ขวัญกำลังใจ และรางวัลที่เหมาะสม 

          70 70.00 

   4) เงินเดือน ค่าจ้างหรอืค่าตอบแทน ต้องอยู่ในระดับสูงและเป็น 

       ที่พึงพอใจของบุคคลและมีแนวโน้มที่ให้ผลตอบแทนสูงขึ้น 

       เรื่อย ๆ  

          40 40.00 
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จากตาราง 47 ผลการสังเคราะห์แนวทางในการพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหาร1 
โรงเรียน ซึ่งผูว้ิจัยได้พิจารณาแนวทางที่มคี่าความถี่สูงสุดตั้งแต่รอ้ยละ 50  ขึน้ไป เพื่อคัด2 
สรรเป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด3 
สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ดังนี้  4 
    1. ดา้นการได้รับความสำเร็จในงาน 5 
     มีการตัง้เป้าหมายในการทำงาน และมุ่งดำเนินงานไปให้ถึง 6 
ความสำเร็จ มีวางแผนให้ทุกส่วนเข้าใจในกรอบงาน มีการกำกับ ตดิตาม ส่งเสริมให้7 
กำลังใจ ร่วมคิด ร่วมแก้ปัญหา และการทำงานเป็นทีม เป็นเครือข่าย 8 
    2. ดา้นลักษณะงานที่ปฏิบัติ 9 
     ผูบ้ริหารตอ้งมีพืน้ฐานในการบริหาร มคีวามรูค้วามสามารถของ10 
งานการบริหารการศกึษา และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ต้องมคีวามเข้าใจในเนือ้หาของงานที่11 
ปฏิบัติ หมั่นศึกษารายละเอียด วิธีการ แนวทางให้ถูกต้องชัดเจน และกำหนดรูปแบบการ12 
ทำงานที่ชัดเจน สร้างครูใหเ้ป็นผู้นำ  มอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ13 
ของบุคลากร 14 
    3. ดา้นความสัมพันธ์กับบุคลากร 15 
     ควรมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ด ีผูใ้ต้บังคับบัญชาให้การยอมรับ เคารพนับ16 
ถือ สามารถทำงานเข้ากับเพื่อนในหลายๆกลุ่มได้ ให้ความสำคัญแก่บุคลากรอย่างเท่า17 
เทียม รับฟังและเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็น และยึดหลัก ครองตน ครองคน 18 
ครองงาน มีความเข้าใจ เข้าถึง  พรอ้มทั้งส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชา19 
มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ 20 
    4. ด้านคุณภาพการบังคับบัญชา 21 
     มีโครงสรา้งการบริหารงาน มีประชุม มอบหมายงานร่วมกัน 22 
มีความยุติธรรมและมีมาตรฐานในการสั่งการ มีหลักเกณฑ์ชัดเจน ให้คำแนะนำและ23 
สามารถกระตุ้นใหบุ้คลากรอยากปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เนน้การทำงานแบบ                24 
มีส่วนร่วม 25 
    5. ดา้นนโยบายและการบริหาร 26 
     กำหนดนโยบายการบริหารที่ชัดเจน เกิดประโยชน์ต่อสถานศกึษา 27 
และทันยุคสมัยทันเหตุการณ์ต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก ควรมีการวางแผน ประชุม28 
ปฏิบัติการ ควรประยุกต์ทฤษฎีหรอืแนวทางต่าง ๆ มาผสมผสานกลมกลืนสู่การปฏิบัติตาม29 
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นโยบายขององค์การและนำนโยบายจากส่วนกลางตน้สังกัด ไปสู่การปฏิบัติที่ให้เกิดผล30 
สำเร็จมากที่สุด 31 
    6. ด้านเงินเดือนและค่าจา้ง 32 
     ให้ความเป็นธรรมกับผูใ้ต้บังคับบัญชา อย่างเท่าเทียมกัน 33 
ส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาสทุกคนได้แสดงผลงาน พร้อมทั้งใหข้วัญกำลังใจ และรางวัล34 
ที่เหมาะสม ควรมีมาตรฐานชัดเจน โปร่งใส มีผลงานเป็นที่ประจักษ์สามารถวัด35 
ประสิทธิภาพงานของแต่ละบุคคลได้จริง 36 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผู้วจิัยนำไปสรุปและอภปิรายผลในบทที่ 5 ต่อไป 37 

 



 

บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร สรุปผล

ตามลำดับ ดังนี้ 

  1. ความมุ่งหมายของการวจิัย 

  2. สมมติฐานการวิจัย 

  3. วิธีดำเนนิการวิจัย 

  4. สรุปผลการวิจัย 

  5. อภิปรายผลการวิจัย 

  6. ขอ้เสนอแนะ 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

  2. เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครู 

   3. เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

  4. เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครู ที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่มีลักษณะการ

จัดการเรยีนการสอนแตกต่างกัน 
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  5. เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา          

ในจังหวัดสกลนคร 

  6. เพื่อหาอำนาจพยากรณ์ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา          

ในจังหวัดสกลนคร 

  7. เพื่อหาแนวทางการพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา          

ในจังหวัดสกลนคร 

 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับมาก 

  2. ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มคีวามแตกต่างกัน 

   3. ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน มคีวามแตกต่างกัน 

  4. ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน ที่มลีักษณะการเปิดสอนแตกต่างกัน            

มีความแตกต่างกัน 

  5. ปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน มีความสัมพันธ์กันทางบวก   
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  6. ปัจจัยแรงจูงใจอย่างน้อย 1 ปัจจัยมีอำนาจพยากรณ์ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

  

วธิีดำเนินการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนีไ้ด้ดำเนินการ ดังนี้ 

    1. ประชากร 

         ผูบ้ริหารและครูจากโรงเรยีน ทั้งหมด 615 โรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ปีการศกึษา 2563 

จำนวน 7,249 คน จำแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 615 คน และครู 6,638 คน  

คิดเป็นรายสถานศกึษา จำนวน 615 โรงเรียน 

    2. กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้เป็นผู้บริหารและครูในโรงเรยีน 

ทั้งหมด 615 โรงเรียน สังกัดสำนักเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร        

ปีการศกึษา 2563 กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากการเทียบตารางของ Krejcie and 

Morgan (บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 43) พบว่า ตอ้งใชก้ลุ่มตัวอย่างขัน้ต่ำ 364 คน  

แต่ผู้วจิัยกำหนดกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 366 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi – 

stage Random Sampling) จำแนกเป็นผูบ้ริหารโรงเรียน จำนวน 183 คน และครู จำนวน 

183 คน 

      จากโรงเรียนของแต่ละเขตพืน้ที่การศกึษาโดยใช้โรงเรียนเป็นหน่วยการ

สุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) โดยใช้วิธีสุ่มแบบง่ายด้วยวิธีการจับฉลาก

แบบใส่คืนจากลักษณะการเปิดสอนจาก 3 เขตพื้นที่การศกึษา คอื สำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 เขต 2 และเขต 3 ได้จำนวนโรงเรียนแบ่งตาม

ลักษณะการเปิดสอน ดังนี้ 

     2.1 โรงเรียนประถมศึกษาจาก จำนวน 427 โรงเรียน เป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง จำนวน 123 โรงเรียน 



216 

      (1) สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

จาก จำนวน 110 โรงเรียน เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 41 โรงเรียน 

      (2) สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

จาก จำนวน 197 โรงเรียน เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 41 โรงเรียน 

      (3) สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 

จาก จำนวน 120 โรงเรียน เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 41 โรงเรียน 

     2.2 โรงเรียนประถมศึกษาขยายโอกาสทางการศกึษา จากจำนวน 

187 โรงเรียน เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 60 โรงเรียน ได้แก่ 

      (1) สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

จาก จำนวน 65 โรงเรียน เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 20 โรงเรียน 

      (2) สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

จาก จำนวน 60 โรงเรียน เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 20 โรงเรียน  

       (3) สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 

จาก จำนวน 62 โรงเรียน เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 20 โรงเรียน          

  3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
   เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัย

แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการมีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร มีลักษณะเป็นแบบสอบถาม 3 ตอน ดังนี้ 

    ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ได้แก่ สถานภาพ ประสบการณ์ทำงาน และลักษณะการเปิดสอนของ

สถานศกึษา ของผูต้อบแบบสอบถาม มีลักษณะแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

    ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

จำนวน 2 ด้าน คอื ปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน ผู้วิจัยได้กำหนดแบบสอบถามตาม

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จากมากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และ

น้อยที่สุด 

    ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับภาวะผูน้ำเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

จำนวน 4 ด้าน คือ การโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การ
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กระตุน้ทางปัญญา และการคำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูว้ิจัยได้กำหนดแบบสอบถาม

ตามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จากมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 

และน้อยที่สุด  

  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   ผูว้ิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย ดังนี้ 

    1. ผูว้ิจัยขอความอนุเคราะห์หนังสือราชการจากสำนักงานบัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ในการทำหนังสือถึงสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1, เขต 2 และเขต 3 เพื่อขอความร่วมมอืในการตอบ

แบบสอบถามไปยังผูบ้ริหารโรงเรียนในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

    2. ผูว้ิจัยรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเองสำหรับโรงเรยีนที่อยู่ในเขต

อำเภอเมือง และรับเอกสารทางไปรษณีย์สำหรับโรงเรยีนที่อยู่ในเขตอำเภออื่น ๆ ได้รับ

แบบสอบถาม รวมทั้งสิ้น 366 ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ 100 

    3. ตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามทั้งหมดที่ได้รับกลับคืน

มาเพื่อนำไปจัดกระทำข้อมูลและวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

  5. การวเิคราะห์ข้อมูล  

   นำข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถามมาเปลี่ยนเป็นรหัสตัวเลขเพื่อ

นำไปคำนวณหาค่าสถิตดิ้วยโปรแกรมทางคอมพวิเตอร์ดังนี้  
    1. นำแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาทั้งหมดมาตรวจสอบความถูกต้อง

และความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถามแล้วคัดเลือกเฉพาะฉบับที่สมบูรณ์ 

     2. นำแบบสอบถามทั้งหมดที่คัดไว้แล้วไปตรวจคะแนนเป็นรายข้อ

ตามเกณฑ์ที่กำหนดเอาไว้  

    3. วิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ของคะแนนรายข้อแต่ละด้านและรวมทุกด้านแล้วนำมา

เปรียบเทียบกับเกณฑ์ในการแปลค่าเฉลี่ย   

    4. วิเคราะห์ขอ้มูลภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร โดยหาค่าเฉลี่ย 

(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของคะแนนรายข้อแต่ละด้าน 
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และรวมทุกด้านแลว้นำมาเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ในการแปลค่าเฉลี่ย   

    5. เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยแรงจูงใจและภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร  

ปีการศกึษา 2563 โดยจำแนกตามสถานภาพ ประสบการณ์การปฏิบัติงาน และลักษณะ

การจัดการเรียนการสอน โดยใช้ค่าสถิตกิารทดสอบค่าที (t – test Independent Samples) 

การทดสอบค่าเอฟ (F-test) กรณีการทดสอบสมมติฐานมคีวามแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 05 ทำการทดสอบความแตกต่างรายคู่ระหว่างค่าเฉลี่ยรายคู่

โดยใช้วธิีการของเชฟเฟ่และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

ตามลำดับ 

    6. หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร ตามวิธีการของ Pearson (Pearson's Product Moment Correlation)  

    7. ใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression) เพื่อศกึษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการมภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน 

 

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจัย เรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด

สกลนคร สรุปผล ดังนี้ 

  1. ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และครู โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก ทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัย

ค้ำจุน และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดจำนวน 1 ข้อ คอื การได้รับ

ความสำเร็จในงาน ส่วนข้ออื่น ๆ มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนและครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัด

สกลนคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน และครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ  

ดังนี้ คือ การโน้มน้าวหรือชักจูงอย่างมีอุดมการณ์ รองลงมา คือ การสร้างแรงบันดาลใจ 
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และการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  2. ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนและครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู 

ที่มสีถานภาพแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน และภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มสีถานภาพแตกต่างกัน 

โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน 

  3. ปัจจัยแรงจูงใจและภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็น

ของของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มปีระสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกัน โดยรวมและ

รายด้านไม่แตกต่างกัน  

  4. ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่มี

ลักษณะการเปิดสอน แตกต่างกัน โดยรวม ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน   

พบว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05           

โดยผู้บริหารโรงเรียนและครู ที่จัดการเรียนการสอนในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา          

มีความเห็นมากกว่า ผู้บริหารโรงเรียนและครู ที่จัดการเรียนการสอนในโรงเรยีน

ประถมศึกษา และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

และครู ที่มีลักษณะการเปิดสอนแตกต่างกัน โดยรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การสรา้งแรงบันดาลใจ การกระตุน้

ทางปัญญา และการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้บริหารโรงเรียน และครู ที่จัดการเรียนการสอนในโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศกึษา มคีวามเห็นมากกว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่จัดการเรียนการสอน

ในโรงเรยีนประถมศึกษา 

  5. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะนำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

โดยรวม สัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนปัจจัยแรงจูงใจ   

ทั้ง 10 ด้าน มีความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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  6. ตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน ที่นำมาวิเคราะห์ ดา้นปัจจัย

จูงใจและปัจจัยค้ำจุน จำนวน 10 ข้อ พบว่า ม ี6 ข้อ ที่สามารถพยากรณ์ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร โดยรวม ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ 1)ความสัมพันธ์กับ

บุคลากร 2)ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3)นโยบายและการบริหาร 4)คุณภาพการบังคับบัญชา  

5)เงินเดอืนและค่าจ้าง และ6)การได้รับความสำเร็จในงาน ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดี

ที่สุด คอื ความสัมพันธ์กับบุคลากร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .252 

รองลงมา คอื ลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .215 

นโยบายและการบริหาร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .180 คุณภาพการ

บังคับบัญชา โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .180 เงินเดอืนและค่าจา้ง  

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .114 และการได้รับความสำเร็จในงาน           

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .094 ซึ่งตัวแปรทั้ง 6 ข้อนี ้สามารถร่วมกัน

พยากรณ์ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร โดยรวม ได้ร้อยละ 86.20 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.18728 

   6.1 ตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน ที่นำมาวิเคราะห์ ด้าน

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน จำนวน 10 ข้อ พบว่า มี 6 ข้อ ที่สามารถพยากรณ์ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาใน

จังหวัดสกลนคร ดา้นที่ 1 การโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่างมีอุดมการณ์ ได้อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 คือ คุณภาพการบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร การได้รับ

ความสำเร็จในงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เงินเดือนและค่าจา้ง ความสัมพันธ์กับบุคลากร 

ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คอื คุณภาพการบังคับบัญชา โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของ

การพยากรณ์ เท่ากับ .263 รองลงมา คอื ลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของ

การพยากรณ์ เท่ากับ .160 การได้รับความสำเร็จในงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการ

พยากรณ์ เท่ากับ .156 ความสัมพันธ์กับบุคลากร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ 

เท่ากับ .154 เงินเดอืนและค่าจา้ง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .143 และ

นโยบายและการบริหาร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .135 ซึ่งตัวแปรทั้ง 

6 ข้อนี ้สามารถร่วมกันพยากรณ์ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ด้านที่ 1 การโน้มน้าวหรอื  
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ชักจูงอย่างมอีุดมการณ์ ได้ร้อยละ 79.80 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ

พยากรณ์ เท่ากับ ±.23703 

   6.2 ตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน ที่นำมาวิเคราะห์ ด้าน

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน จำนวน 10 ข้อ พบว่า มี 6 ข้อที่สามารถพยากรณ์ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาใน

จังหวัดสกลนคร ดา้นที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

คือ คุณภาพการบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร การได้รับความสำเร็จในงาน 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เงนิเดือนและค่าจ้าง ความสัมพันธ์กับบุคลากร ตัวแปรที่มอีำนาจ

พยากรณ์ที่ดทีี่สุด คอื ความสัมพันธ์กับบุคลากร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ 

เท่ากับ .306 รองลงมา คอื ลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ 

เท่ากับ .204 คุณภาพการบังคับบัญชา โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .175 

นโยบายและการบริหาร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .175 และเงินเดือน

และค่าจา้ง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .143 ซึ่งตัวแปรทั้ง 6 ข้อนี ้

สามารถร่วมกันพยากรณ์ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ดา้นที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ ได้

ร้อยละ 79.20 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.24015 

   6.3 ตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน ที่นำมาวิเคราะห์ ทั้ง

ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน จำนวน 10 ข้อ พบว่า มี 6 ข้อ ที่สามารถพยากรณ์ภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ดา้นที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา ได้อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 คือ การได้รับความสำเร็จในงาน ความสัมพันธ์กับบุคลากร ลักษณะงานที่

ปฏิบัติ นโยบายและการบริหาร การยอมรับนับถือ คุณภาพการบังคับบัญชา และมี 1 ด้าน 

ที่สามารถพยากรณ์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ด้านที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา ได้อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ การได้รับความสำเร็จในงาน ตัวแปรที่มีอำนาจ

พยากรณ์ที่ดทีี่สุด คอื นโยบายและการบริหาร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ 

เท่ากับ .247 รองลงมา คอื ลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ 

เท่ากับ .229 ความสัมพันธ์กับบุคลากร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ 

.158 คุณภาพการบังคับบัญชา โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .145 การ 
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ยอมรับนับถือ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .138 และการได้รับ

ความสำเร็จในงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .069 ซึ่งตัวแปรทั้ง  

6 ข้อนี ้สามารถร่วมกันพยากรณ์ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ด้านที่ 3 การกระตุ้นทาง

ปัญญา ได้รอ้ยละ 79.50 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ 

±.24281 

   6.4 ตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียน ที่นำมาวิเคราะห์ ด้าน

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน จำนวน 10 ข้อ พบว่า มี 3 ข้อ ที่สามารถพยากรณ์ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาใน

จังหวัดสกลนคร ดา้นที่ 4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 คือ ความสัมพันธ์กับบุคลากร ลักษณะงานที่ปฏิบัติ นโยบายและการบริหาร 

และมี จำนวน 3 ข้อที่สามารถพยากรณ์ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ด้านที่ 4 การคำนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ คุณภาพการบังคับ

บัญชา การได้รับความสำเร็จในงาน เงนิเดือนและค่าจ้าง ตัวแปรที่มอีำนาจพยากรณ์ที่ดี

ที่สุด คอื ความสัมพันธ์กับบุคลากร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .311 

รองลงมา คอื ลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .217 

นโยบายและการบริหาร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .171 คุณภาพการ

บังคับบัญชา โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .117 เงินเดือนและค่าจ้าง โดย

มีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .084 และการได้รับความสำเร็จในงาน โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ .071 ซึ่งตัวแปรทั้ง 6 ด้านนี ้สามารถร่วมกัน

พยากรณ์ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ด้านที่ 4 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ได้รอ้ยละ 77.10 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.24281 

  7. แนวทางการพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาในจังหวัดสกลนคร สามารถสรุปเป็นแนวทางการพัฒนาได้ดังนี้ 

   7.1 การได้รับความสำเร็จในงาน 1) มีแผนการทำงานของแต่ละฝ่ายง่าน

อย่างชัดเจนเหมาะสม 2) สร้างวัฒนธรรมแก่องค์กร เช่น เวลามาทำงาน ครูตอ้งมาตั้งแต่ 

เชา้ มุ่งม่ัน ใส่ใจต่อนักเรียน ผูบ้ริหารไว้เนื้อเช่ือใจในตัวบุคลากร 3) กำหนดแผนงาน 
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โครงการ วางแผนการปฏิบัติงาน 

   7.2 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 1) ผูบ้ริหารตอ้งมีพืน้ฐานการบริหาร มคีวามรู้

ความสามารถของงานการบริหารการศกึษาและจำเป็นต้องหมั่นศึกษาเรียนรู้ใหสู้งขึ้น  

2) ตอ้งมคีวามเข้าใจในเนือ้งานที่ปฏิบัติพรอ้มบทบาทหน้าที่ของตน 3) มอบหมายงานให้

เหมาะสมกับความรู้ ความถนัด ความสนใจ เปิดโอกาสใหผู้ท้ำงาน ได้ทำงานอย่างอสิระ

สร้างสรรค์ 

   7.3 ความสัมพันธ์กับบุคลากร 1) ส่งเสริมการทำงานเป็นทีม บรรยากาศ

การทำงานที่อบอุ่น 2) มุ่งสร้างการทำงานเป็นทีม ให้เกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กร ปฏิบัติ

อย่างเสมอภาค 3) ยึดหลัก ครองตน ครองคน ครองงาน ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากร 

ต้องเข้าใจ เข้าถึง พรอ้มส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาให้ใต้บังคับบัญชามีความก้าวหน้า 

ในวิชาชีพ 

   7.4 คุณภาพการบังคับบัญชา 1) การกำกับติดตามการนิเทศ ความ

เสียสละทุ่มเท คุณธรรมความโปร่งใส 2) มโีครงสร้างการบริหาร โดยมอบหมายงานหรอื

ร่วมประชุมระดับหัวหน้างานนำข้อสรุปที่ได้จากฝ่ายบริหารสู่องค์กรทุกส่วน 3) ทำงานแบบ

มีส่วนร่วม มีการมอบหมายงาน อำนาจการตัดสินใจ มีความยุติธรรม 

   7.5 นโยบายและการบริหาร 1) กำหนดนโยบายการบริหารตอ้งชัดเจน

และต้องเกิดประโยชน์ต่อสถานศกึษา และทันยุคสมัยทันเหตุการณ์ 2) มกีฎ กติกา เงื่อนไข 

ข้อบังคับที่ตกลงร่วมกัน เพื่อให้เกิดการยอมรับ และปฏิบัติตาม มีการวางแผน นโยบาย

และเป้าหมาย รวมถึงการแนวทางกระบวนการที่จะดำเนินการชัดเจน 3) กำหนดหรอืแนว

ทางการบริหารต้องระบุชัดเจน มีทิศทางหรือภารกิจหลักขององค์กรที่จะเกิดผลได้ 

   7.6 เงนิเดือนและค่าจ้าง 1) มีมาตรฐานชัดเจน โปร่งใส สามารถวัด

ประสิทธิภาพงานของแต่ละบุคคลได้จริง 2) ให้ความเป็นธรรมกับผูใ้ต้บังคับบัญชา อย่าง

เท่าเทียมเสมอกัน พิจารณาตามผลงาน การปฏิบัติตน และการปฏิบัติงาน 3) ให้ขวัญ

กำลังใจ และรางวัลที่เหมาะสมยุติธรรม มสีวัสดิการที่เหมาะสม 
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อภิปรายผลการวิจัย 

 ในการวิจัยเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร  

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจัยขอนำเสนอการอภปิรายผลในประเด็นสำคัญ ดังนี้  

  1. ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และครู โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ครูได้รับการยก

ย่องชมเชยจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ ได้รับมอบหมายงาน

จากผู้บริหารให้เป็นคณะทำงาน หรอืเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ เป็นประจำ เสนอความคิดเห็น

ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟัง ครูมคีวามสุขในการทำงาน รู้ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ

ความสำเร็จของโรงเรียน ตลอดจนครูมคีวามพึงพอใจต่อเงินเงินและสวัสดิการต่าง ๆ ที่

ได้รับ จงึทำให้ครูมีแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศกึษาของ ทิศชากร 

แสนสุรวิงค์ (2562, หนา้ 139 - 140) ได้ศกึษาปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานของครูที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึง

กาฬ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน 

     ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน และครู 

โดยรวม อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า  

ในสภาวการณ์ในโลกยุคปัจจุบันมกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทุกองค์กรต้องเผชิญกับ

การเปลี่ยนแปลง ดังนัน้ผู้บริหารโรงเรียนตอ้งพัฒนาตนเองให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้น มีการบริหารจัดการภายในโรงเรียนอย่างเป็นระบบทำให้ครูมีการยอมรับนับถือ 

ศรัทธา ให้ความเคารพ ประทับใจต่อผูบ้ริหาร รวมทั้งปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้ร่วมงานและคอย

ช่วยเหลอืผูอ้ื่นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ นอกจากนั้นแลว้ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการ

กระตุน้การทำงานเป็นทีมและสรา้งจิตวญิญาณของทีม ทั้งยังปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา และระดมความร่วมมอืกับทุกฝ่ายใหท้ำงานร่วมกันได้ เพื่อผลักดันให้

บุคลากรในโรงเรียนปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

 ซึ่งสอดคล้องกับผลการศกึษาของไพจิตร ง้ิวสุภา (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาปัจจัย 
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แรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจของผูบ้ริหาร

โรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

  2. ปัจจัยแรงจูงใจ ของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและ       

ครู ที่มสีถานภาพแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับ

สมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูมีการจัดการปฏิบัติงานที่

คล้ายคลึงกัน อีกทั้งมีความตื่นตัวให้ตามทันเหตุการณ์การที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 

ดังนัน้ผู้บริหารโรงเรียน แต่ละสังกัดจึงแสดงบริหารงานในทุก ๆ เพื่อกระตุ้นใหค้รู

ปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมายของโรงเรียน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จตุรภัทร 

สุวรรณวิเศษ (2555, หน้า 84 - 89) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศกึษา ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร           

ไม่แตกต่างกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนครจำแนกตามสถานภาพแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ. 05 เมื่อจำแนกตามตำแหน่งและอายุราชการมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ. 05 

     ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและ     

ครู ที่มสีถานภาพแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับ

สมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า บริบทในการจัดการศกึษาและสภาพการ

บริหารงานในโรงเรยีนมีการจัดการที่คล้ายคลึงกัน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง อกีทั้งมี

ความตื่นตัวให้ตามทันเหตุการณ์การที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ดังนัน้ผูบ้ริหารโรงเรยีน 

แต่ละสังกัดจึงแสดงบทบาทการบริหารงานในทุก ๆ ด้าน เพื่อกระตุน้ใหค้รูปฏิบัติงานให้

บรรลุจุดมุ่งหมายของโรงเรียน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ไพจิตร ง้ิวสุภา (2556, 

บทคัดย่อ) ได้ศกึษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 
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โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ผลการวิจัย

พบว่า ระดับแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูโดย

รวมอยู่ในระดับมาก ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโดย

รวมอยู่ในระดับมาก ระดับแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

และครูที่มสีถานภาพต่างกันโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน ระดับแรงจูงใจของผูบ้ริหาร

โรงเรียนตามความคิดเห็นของครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่จัดการเรียนการสอนต่างกัน

โดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารโรงเรียนตาม 

ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่จัดการเรยีนการสอนโดยรวม          

ไม่มีความแตกต่างกัน ระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็น

ของครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่อยู่ในอำเภอต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่มีความ

แตกต่างกัน ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวมมีความสัมพันธ์

เชงิบวกกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ. 01 การวิจัยครั้งนีไ้ด้นำเสนอแนวทางส่งเสริมแรงจูงใจและภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง ได้แก่ ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และด้านแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ 

  3. ปัจจัยแรงจูงใจ ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของของผู้บริหารโรงเรียนและครู ที่มี

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่

สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ต่างก็มีการ

ปฏิบัติงาน และมีประสบการณ์ในการทำงาน คล้าย ๆ กัน  อกีทั้งมีความตื่นตัวให้ตามทัน

เหตุการณ์การที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ดังนัน้ผูบ้ริหารโรงเรียนและครแูต่ละสังกัดจึง

แสดงบทบาทบริหารงานในทุก ๆ ด้าน เพื่อกระตุ้นใหค้รูปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมายของ

โรงเรียน มวีิสัยทัศน์ เอาใจใส่ต่อการพัฒนาและถึงความมปีระสิทธิภาพของผูบ้ริหาร

โรงเรียนด้อยโอกาสซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kristoff, Barbara L (2003, Abstract)        

ได้ทำศึกษา เรื่องภาวะเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมโรงเรยีนที่ส่งผลต่อความชำนาญและ

ประสิทธิภาพของผู้บริหารโรงเรยีนด้อยโอกาส ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนพบว่าใชก้ันมากในผู้บริหารโรงเรียนด้อยโอกาส คือ การมวีิสัยทัศน์การเอาใจใส่

ลักษณะของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวมีอิทธิพลต่อการพัฒนาและถึงความมี

ประสิทธิภาพของผู้บริหารโรงเรยีนด้อยโอกาส 
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    ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู 

ที่มปีระสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่

สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ต่างก็มีการ

ปฏิบัติงาน และมีประสบการณ์ในการทำงาน คล้าย ๆ กัน  อกีทั้งมีความตื่นตัวให้ตามทัน

เหตุการณ์การที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ดังนัน้ผูบ้ริหารโรงเรียนและคร ูแต่ละสังกัดจึง

แสดงบทบาทบริหารงานในทุก ๆ ด้าน เพื่อกระตุ้นใหค้รูปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมายของ

โรงเรียน มวีิสัยทัศน์ เอาใจใส่ต่อการพัฒนาและถึงความมปีระสิทธิภาพของผูบ้ริหาร

โรงเรียนด้อยโอกาสซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Horn-Turpin and Frances (2009, p. 

56) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของครูการศกึษา

พิเศษกับประสิทธิภาพของการสอนความพึงพอใจงานและขอ้ตกลงร่วมขององค์กรพบว่า 

พฤติกรรมภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงด้านการสนับสนุนการบริหารมคีวามสัมพันธ์กับ

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานและข้อตกลงร่วมขององค์กรอย่างมีระดับนัยสำคัญทาง

สถิต ิและพบว่าปัจจัยด้านความพึงใจในงานมีความสัมพันธ์สูงสุดกับข้อตกลงร่วมของ

องค์กรการมปีระสิทธิภาพในการสอนมคีวามสัมพันธ์ที่มรีะดับนัยสำคัญร่วมกับความ        

พึงพอใจในงานของครู แต่ไม่พบว่าการสนับสนุนการบริหารมีความสัมพันธ์กับครูด้าน

ความรูส้ึกในการมีประสิทธิภาพการสอนของครู 

  4. ปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู 

ที่มลีักษณะการเปิดสอน แตกต่างกัน โดยรวม ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมตฐิาน

ที่ตัง้ไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า บริบทในการจัดการศกึษาและสภาพการบริหารงานใน

โรงเรียนมีการจัดการที่คล้ายคลึงกัน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง อกีทั้งมีความตื่นตัวให้

ตามทันเหตุการณ์การที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ดังนั้นผู้บริหารโรงเรียน แต่ละสังกัด

จงึแสดงบทบาทการบริหารงานในทุก ๆด้าน เพื่อกระตุ้นให้ครูปฏิบัติงานใหบ้รรลุ

จุดมุ่งหมายของโรงเรียน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จตุรภัทร สุวรรณวิเศษ (2555, 

หนา้ 84-89) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทาง

การศกึษา ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ใน 

ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทาง 
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การศกึษาในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ไม่แตกต่างกัน  

     ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู 

ที่มลีักษณะการเปิดสอนแตกต่างกัน โดยรวม ความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ซี่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนและ

ครูในโรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาในจังหวัดสกลนคร มีกระบวนการทำงาน

ที่เป็นลำดับช้ัน จึงได้รับทราบการมภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นรูปธรรม ทั้งจาก

ระบบการประเมินและจากข้อมูลย้อนกลับของผู้เกี่ยวข้อง ในขณะที่โรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา อาจมอีุปกรณ์เครื่องมือในการจัดกระบวนการเรียนการสอนเพียงพอต่อ

ความตอ้งการ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณปภัช อำพวลิน (2557, บทคัดย่อ) ศกึษา

แบบภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา แรงจูงใจในการทำงานของครูและความสัมพันธ์

ระหว่างแบบภาวะผูน้ำกับแรงจูงใจในการทำงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมพิษณุโลกเขต 1 พบว่าแรงจูงใจในการทำงานของครู โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านมีแรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับมาก ทั้ง 2 ด้านเรียงลำดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการทำงานของครู มีความสัมพันธ์ทางบวก    

ในระดับค่าที่ระดับ .05  

  5. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจ และภาวะนำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัด

สกลนคร โดยรวม สัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนปัจจัย

แรงจูงใจ ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน ทั้ง 10 ขอ้ มีความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหาร

โรงเรียนและคร ูมีความเข้าใจและมีความคิดเห็นว่าปัจจัยแรงจูงใจและภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กันทางบวก เพราะตามหลักการบริหารจะต้องบริหาร

ทรัพยากร และมีระบบการบริหารจัดการที่ดี เป็นปัจจัยการบริหารที่สำคัญ ซึ่งสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ  ธนิต ทองอาจ (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษา ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มุกดาหารปีการศกึษา 2552 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารอยู่

ในระดับมากการเปรียบเทียบความคิดเห็นของขา้ราชการครูจำแนกตามสถานภาพในการ 



229 

ทำงานที่มีต่อภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวมและรายด้านไม่

แตกต่างกัน การเปรียบเทียบความคิดเห็นของข้าราชการครูจำแนกตามประสบการณ์ใน

การทำงานที่มีต่อภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนไม่แตกต่างกันทั้ง

โดยรวมและรายด้าน มีความสัมพันธ์กันทางบวกโดยรวมและรายด้านอย่างมนีัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ. 05 

  6. อำนาจพยากรณ์ของปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ที่นำมา

วิเคราะห์ ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน จำนวน 10 ข้อ พบว่า มี 6 ขอ้ ที่สามารถ

พยากรณ์การมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและครู สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร โดยรวม ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 คอื ความสัมพันธ์กับบุคลากร ลักษณะงานที่ปฏิบัติ นโยบายและการบริหาร 

คุณภาพการบังคับบัญชา เงินเดือนและค่าจ้าง การได้รับความสำเร็จในงาน ซึ่งสอดคล้อง

กับสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนมภีาวะผูน้ำสามารถใช้ศิลปะ

ในการจูงใจและชักนักให้ครูทำงานร่วมกันจนบรรลุวัตถุประสงค์ตามนโยบาย โดยการ         

ยกย่อง ชมเชย มีการประกาศเกียรติคุณ ให้รางวัลด้วยความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน           

ซึง่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ไพฑูรย์ พิชัย (2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาสกลนครเขต 2 ปีการศกึษา 2550 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารครูผู้สอนและประธานคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตามความคิดเห็นของผู้บริหารครูผู้สอนและประธาน

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานโดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารครูผูส้อนและประธานคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่อยู่ในโรงเรียนที่

มีลักษณะเปิดสอนต่างกันโดยรวมไม่แตกต่างกันเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านการ

สร้างการยอมรับการเปลี่ยนแปลงมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ. 05 
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ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

  ผูว้ิจัยขอนำเสนอแนวทางการนำไปใช้ ดังนี้ 

   1.1 จากผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจที่มีอำนาจพยากรณ์ภาวะผูน้ำ

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา     

ในจังหวัดสกลนครมี จำนวน 2 ด้าน คือดา้นปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน และ 6 ข้อที่ดทีี่สุด 

คือ ความสัมพันธ์กับบุคลากร ซึ่งความสัมพันธ์ของบุคลากร หมายถึง ความสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา การได้รับการยกย่องและการยอมรับจาก

เพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา การมคีวามรูส้ึกอบอุ่นใจเมื่ออยู่ท่ามกลางเพื่อนร่วมงาน 

มีการให้ความสนับสนุนและเกือ้กูลซึ่งกันและกัน ความสนิทสนมกลมเกลียวระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน          

ในหน่วยงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ นโยบายและการบริหาร คุณภาพการบังคับบัญชา 

เงินเดอืนและค่าจา้ง ดังนั้นควรมีการส่งเสริมปัจจัยด้านดังกล่าวทั้ง 6 ขอ้ ให้อยู่ในระดับ

มากที่สุดเพื่อส่งผลต่อภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

   1.2 จากผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน และครู โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน

ปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมากที่สุด จำนวน 1 ข้อ คอื การได้รับความสำเร็จในงาน ส่วนข้อ 

อื่น ๆ มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก จึงควรมกีารเสริมสร้างปัจจัยแรงจูงใจ ให้เกิดขึน้กับภาวะ

ผูน้ำมากที่สุด เพื่อส่งผลต่อการนำไปพัฒนาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

 

 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 

  ผูว้ิจัยขอนำเสนอแนวทางในการทำวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

   2.1 ควรนำปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน ไปทำวิจัยรูปแบบการ

วิจัยเชงิปฏิบัติการ เพื่อแก้ปัญหาและพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารสถานศกึษาใน

จังหวัดสกลนคร 

   2.2 ควรศกึษาถึงปัจจัยแรงจูงใจของผูบ้ริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดอื่น ๆ 
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   2.3 ควรมีการทำวิจัยเชงิคุณภาพจากผู้บริหารโรงเรียนและครู หรอืผูม้ี

ส่วนได้ส่วนเสียจากการพัฒนาเพื่อเป็นแนวทางในการส่งเสริมให้มีการใช้ภาวะผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการศกึษายิ่งขึ้น 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ 
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ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

1. รศ.ดร.ไชยา ภาวะบุตร    คณบดีคณะครุศาสตร์ ประธานหลักสูตรครุศาสตร 

        มหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

        สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

        สกลนคร  

2. ผศ.ดร.เพลินพิศ ธรรมรัตน์     อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติและ

หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

3. นางสาวโชติกา กุณสิทธิ์   ศกึษานิเทศก์ สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

        สกลนคร เขต 1 อำเภอเมอืง จังหวัดสกลนคร 

4. ดร.ชัยวัฒน์ วาทะวัฒนะ   ผูอ้ำนวยการโรงเรียนเชิงชุมราษฎร์นุกูล  

        อำเภอเมือง จังหวัดสกลนคร สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

        ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

5. นางวิภานี แสนบรรดิษฐ์        ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนหว้ยทรายวิทยา อำเภอเมอืง 

         จังหวัดสกลนคร สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 
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ผู้เชี่ยวชาญที่เสนอแนะเพื่อหาวิธีการพัฒนา 

ปัจจัยแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อการมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรยีนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

1. รศ.ดร.ไชยา ภาวะบุตร    คณบดีคณะครุศาสตร์ ประธานหลักสูตรครุศาสตร 

        มหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

        สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

        สกลนคร  

2. รศ.ดร.สายันต์  บุญใบ      อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติและ

หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

3. ผศ.ดร.เพลินพิศ ธรรมรัตน์     อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติและ

หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

4. นางสาวโชติกา กุณสิทธิ์       ศกึษานิเทศก์ วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ สำนักงานเขตพืน้ที่    

        การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  

5. ดร.ศริิพร กุลสานต์          ผูอ้ำนวยการโรงเรียน วิทยฐานะชำนาญการ โรงเรียนบ้าน

พังขว้างเหนอื 909 กรป.กลางอุปถัมภ์ (โรงเรียน

ประถมศึกษา) จังหวัดสกลนคร สำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

6. นางอุทุมพร ทองวงษา           ผูอ้ำนวยการโรงเรียน วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ โรงเรียน 

        บ้านพานสหราษฎร์บำรุง (โรงเรยีนขยายโอกาสทาง 

        การศกึษา) สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา  

         ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

7. นายมีชัย กลยนีย์         ผูอ้ำนวยการโรงเรียน วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ โรงเรียน 

        บ้านสูงเนินสามัคคี (โรงเรียนประถมศึกษา) จังหวัดสกลนคร      

    สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 
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8. นายสมชัย ไตรโยธี     ผูอ้ำนวยการโรงเรียน วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ  

    โรงเรียนบ้านอากาศ (โรงเรียนประถมศกึษา)  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 3 

9. นางพรทิพย์ นรภาร               ครู วทิยฐานะชำนาญการพิเศษ โรงเรียนอนุบาลสกลนคร     

        (โรงเรียนประถมศึกษา) สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา   

        ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 
10. นางรัตนา หลวงปราบ   ครู วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านไฮ่บ้านไร่  

                                 (โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา) สังกัดสำนักงานเขต 

        พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 
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หนังสือรับรองจริยธรรมการวจิัยในมนุษย์แบบยกเว้น 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียน สังกดัสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา 

ในจังหวัดสกลนคร 

คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี ้มีจุดประสงค์เพื่อศกึษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการมี

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 

 2. แบบสอบถามฉบับนี ้ผู้วิจัยแบ่งออกเป็น 3 ตอน 

    ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

    ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรียน 

    ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

โรงเรียน  

 3. การตอบแบบสอบถามในแต่ละขั้นตอนมีคำชีแ้จงไว้ละเอยีดแล้ว กรุณาได้

ตอบทุกส่วนทุกตอนและตรงกับสภาพที่เป็นจริง 

 4. ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามครัง้นี้ จะนำไปใช้ประโยชน์เพื่อการวิจัย

และหาแนวทางในการพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการมภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร

และจะไม่ส่งผลต่อท่านและการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด 

 ผูว้ิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า คงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอย่างดี 

ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

 

นางเปรมทิพย์ คำทะเนตร 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 

สอบถามข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

คำชี้แจง โปรดกาเครื่องหมาย √  ลงในช่อง        ที่ตรงกับความเป็นจริง 

  

  1. สถานภาพ  

    ผูบ้ริหารโรงเรียน 

    ครู 

 

  2. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

    น้อยกว่า 10 ปี 

    ระหว่าง 10 – 20 ปี 

    มากกว่า 20 ปี 

 

3. ลักษณะการจัดการเรยีนการสอนของโรงเรียน 

                             โรงเรียนประถมศกึษา 

            โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา 

 

    

 

 

 



275 

ตอนที่ 2 

ปัจจัยแรงจูงใจของผู้บริหารโรงเรยีน สังกัดสำนักงาน               

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวดัสกลนคร 

คำชี้แจง  โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนีแ้ล้วทำเครื่องหมาย √  ลงในช่อง       ที่ตรงกับ

ระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยแบ่งระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 5  หมายถึง เห็นด้วย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ   มากที่สุด 

 4  หมายถึง เห็นดว้ย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ   มาก 

 3  หมายถึง เห็นด้วย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ   ปานกลาง 

 2  หมายถึง เห็นดว้ย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ   น้อย 

 1  หมายถึง เห็นด้วย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ   น้อยที่สุด 

ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

 

 

ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับของปัจจัยแรงจูงใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

0. ท่านมีการเตรียมความพร้อมใน

การปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
√     

 

คำอธิบาย 

  ข้อ 0. ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการเตรียมความพร้อมในการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ในระดับมากที่สุด 
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ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับของปัจจัยแรงจูงใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

1. ปัจจัยจูงใจ 

1.1 การได้รับความสำเร็จในงาน 

1. ผูบ้ริหารมกีารเตรียมความพร้อมในการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
     

2. ผู้บริหารเลือกแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อ

นำไปสู่ความสำเร็จของงาน 

     

3. ผูบ้ริหารมกีารกำหนดเป้าหมายในการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจนและสามารถบริหารงานให้

บรรลุเป้าหมายได้ โดยพิจารณาจากผลการ

ปฏิบัติงานที่ผ่านมา 

     

4. ผูบ้ริหารปฏิบัติงานตามนโยบายที่ได้รับ

มอบหมาย อย่างเต็มความสามารถ 
     

5. ผู้บริหารกำหนดมาตรฐานการทำงานให้สูง

กว่าการทำงานที่ผ่านมาเสมอ 

     

6. ผูบ้ริหารพยายามเรียนรูว้ิธีการพัฒนาการ

เพื่อช่วยเพิ่มพูนประสบการณ์การบริหารงาน 

     

7. ผูบ้ริหารมีการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข

การปฏิบัติงานจนประสบความสำเร็จ 

     

8. ผู้บริหารมคีวามสุข มุ่งมั่นและตั้งใจ

ปฏิบัติงานในโรงเรยีนร่วมกับครูและบุคลากร

ทางการศึกษาให้ประสบความสำเร็จ 

     

9. ผู้บริหารมคีวามรูส้ึกพึงพอใจและปลาบปลืม้

ในผลสำเร็จของงาน 
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ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับของปัจจัยแรงจูงใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

1.2 การยอมรับนับถอื 

10. ผู้บริหารได้รับการยกย่องจากครูและ

บุคลากรทางการศกึษา  
     

11. ผูบ้ริหารได้รับการยอมรับ ความรู ้

ความสามารถในการทำงาน จากครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

     

12. ผู้บริหารได้รับความเคารพ รักใคร่ และเอา

ใจใส่จากครูและบุคลากรทางการศกึษา 

     

13. ผู้ปกครองนักเรียน และชุมชน ชื่นชมใน

ทัศนคตแิละแนวทางการบริหารงานของ

ผูบ้ริหาร 

     

14. ผู้บริหารได้รับความไว้วางใจจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและได้รับการแต่งตั้งให้เป็น

กรรมการจากหน่วยงานอื่น ๆ 

     

1.3 ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง 

15. ผูบ้ริหารมคีวามคิดรเิริ่มบุกเบิก ความรู้ 

ความสามารถต่อการนำมาพัฒนาศักยภาพ

ของตนและพัฒนาโรงเรียนอยู่เสมอ 

     

16. ผู้บริหารให้ขอ้แนะนำที่เป็นประโยชน์ต่อ

การพัฒนางานของเพื่อนร่วมงาน 
     

17. ผูบ้ริหารประสบความสำเร็จในการ

บริหารงานและได้รับความยุติธรรมในการ

พิจารณาความดีความชอบจากผู้บังคับบัญชา 
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ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับของปัจจัยแรงจูงใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

18. ผูบ้ริหารได้รับการสนับสนุนให้มกีารพัฒนา

ด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การอบรม สัมมนา หรอื

ศกึษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 

     

1.4 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

19. ผูบ้ริหารทำงานมีกระบวนการ รูปแบบการ

บริหารที่เป็นมาตรฐานและชัดเจน 
     

20. ผูบ้ริหารมีความภาคภูมิใจในภาระงานที่

ได้รับจากผู้บังคับบัญชา 

     

21. ผู้บริหารรับผดิชอบงานที่ท้าทาย

ความสามารถ 

     

22. งานของผูบ้ริหารเป็นงานที่ต้องใช้ทักษะ

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
     

23. งานของผู้บริหารเป็นงานที่สอดคล้องกับ

ความรูค้วามสามารถและสามารถแก้ปัญหาได้ 
     

1.5 ความรับผิดชอบ 

24. ผูบ้ริหารมกีารกำหนดขอบเขตหน้าที่ความ

รับผิดชอบชัดเจน 

     

25. ผู้บริหารปฏิบัติงานเสร็จภายในระยะเวลาที่

กำหนด 

     

26. ผูบ้ริหารรูส้ึกเต็มใจในการทำงานที่ได้รับ

มอบหมายจากหน่วยงานต้นสังกัดและเครอืข่าย 

เพื่อพัฒนางานของโรงเรียน 

     

27. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร้่วมงานริเริ่มงานใหม่

ได้อย่างเต็มที่ 
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ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับของปัจจัยแรงจูงใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

28. ผู้บริหารโรงเรียนได้กำหนดระเบียบ

ข้อบังคับและคำสัง่ต่าง ๆ ทีส่่งเสริมและเอือ้ต่อ

การปฏิบัติงาน 

     

2. ปัจจัยค้ำจุน 

2.1 สถานการณ์ในองค์การ 

29. สภาพแวดล้อมในการทำงานเอือ้อำนวยต่อ

การทำงาน 
     

30. โรงเรียนมีการกำหนดกฎระเบียบปฏิบัติ

ชัดเจนในด้านความปลอดภัยและการป้องกัน

อุบัติเหต ุ

     

31. โรงเรียนมีอุปกรณ์และเครือ่งมอืในการ

ทำงานที่มีสภาพที่ดี และพร้อมใชง้าน 

     

2.2 ความสัมพันธ์กับบุคลากร 

32. ผู้บริหารมคีวามเป็นกันเองและให้ความ

สนใจผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน 

     

33. ผู้บริหารปกครองผูใ้ต้บังคับบัญชา ดว้ย

ความมเีหตุผลและยุติธรรม 

     

34. ผูบ้ริหารมีการสนับสนุนและเกือ้กูล  

ผูใ้ต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 
     

35. ผู้บริหารกับเพื่อนร่วมงานสามารถร่วมมอื

กันทำงานที่ได้รับมอบหมายให้สำเร็จลุล่วงได้ 
     

36. ผู้บริหารยอมรับฟังความคิดเห็น และ

ข้อเสนอแนะจากเพื่อนร่วมงาน 
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ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับของปัจจัยแรงจูงใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

37. ผูบ้ริหารได้รับการยกย่องและการยอมรับ

จากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา 
     

2.3 คุณภาพการบังคับบัญชา 

38. ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศที่ดีในการ

ทำงาน 
     

39. ผู้บริหารมคีวามสามารถในการแก้ปัญหา 

เมื่อบุคลากรเกิดความขัดแย้งในหน่วยงาน 

     

40. ผูบ้ริหารให้ความสนใจเรื่องงาน คอยให้

คำแนะนำและดูแลอยู่เสมอ 

     

41. ผูบ้ริหารให้ความเป็นธรรมในทุก ๆ ดา้น 

ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน 

     

42. ผู้บริหารกระจายความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน อย่างเหมาะสม 

     

2.4 นโยบายและการบรหิาร 

43. ผูบ้ริหารมีนโยบายและเป้าหมายในการ

ดำเนนิงานที่ชัดเจนและสร้างความมั่นใจใหแ้ก่

ครูและบุคลากรทางการศกึษา 

     

44. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให ้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษามีส่วนร่วมในการกำหนด

นโยบาย และ ข้อบังคับต่าง ๆ  

     

45. โรงเรียนมีกฎ ระเบียบ ขอ้บังคับ ในการ

ปฏิบัติงานที่เหมาะสมและเป็นไปในทิศทาง

เดียวกัน 
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ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับของปัจจัยแรงจูงใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

46. โรงเรยีนมีการควบคุม ติดตาม การ

ดำเนนิการตามนโยบาย เป็นอย่างดี 
     

47. โรงเรียนได้จัดระบบการทำงานใหม้ีความ

คล่องตัว และเป็นไปตามเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

     

2.5 เงนิเดือนและค่าจ้าง 

48. การได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณา

เลื่อนขัน้เงินเดือน 

     

49. เงนิสวัสดิการต่าง ๆ ตามสิทธิที่ควรได้รับ 

สามารถเบิกได้อย่างรวดเร็ว  
     

50. การได้รับเงินค่าเบีย้เลีย้งในการ

ประชุมสัมมนา มคีวามเหมาะสม 

     

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม

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

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

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

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

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

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

......................................................................................................................................... 
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ตอนที่ 3 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรยีน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดสกลนคร 

คำชี้แจง  โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนีแ้ล้วทำเครื่องหมาย √  ลงในช่อง       ที่ตรงกับ

ระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยแบ่งระดับพฤติกรรมภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

5 หมายถึง มีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับ มากที่สุด 

  4 หมายถึง มีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับ มาก 

  3 หมายถึง มีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับ ปานกลาง 

  2 หมายถึง มีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับ นอ้ย 

  1 หมายถึง มภีาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับ นอ้ยที่สุด 

ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

  
 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

ระดับภาวะผู้นำ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อยที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

0. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีภาวะผูน้ำ √     

 

คำอธิบาย 

  ข้อ 0. ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่า ผู้บริหารโรงเรยีนมีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ในระดับ

มากที่สุด 
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ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ระดับภาวะผู้นำ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

1. การโน้มน้าวหรอืชักจูงอย่างมีอุดมการณ์ 

1. ผูบ้ริหารเป็นผู้มวีิสัยทัศน์กว้างไกล มคีวามเป็นไป

ได้ในทางปฏิบัติ 

     

2. ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ด ีเป็นที่

ยอมรับ น่าเคารพ นับถือ ยกย่อง เทิดทูน 

     

3. ผูบ้ริหารมคีวามเชื่อมั่นในตนเอง และแน่วแน่ใน

อุดมการณ์ในการปฏิบัติงาน 

     

4. ผูบ้ริหารมีศีลธรรมและมีจรยิธรรมสูง เป็น

แบบอย่างที่ดแีก่บุคลากร 

     

5. ผู้บริหารมกีลยุทธ์ในการดำเนนิงาน กำหนด

เป้าหมายหลักในการทำงานอย่างชัดเจน 

     

6. ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ดี แม้ใน

สถานการณ์คับขัน 

     

7. ผูบ้ริหารมีสร้างทีมงานเพราะมีความเชื่อว่าการ

ทำงานคนเดียวทำให้งานประสบความสำเร็จได้ยาก 

     

8. ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ด ีมคีวาม

เสียสละ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว 

     

9. ผู้บริหารทำให้บุคลากรรู้สึกเป็นน้ำหนึ่งใจ

เดียวกันเพื่อการบรรลุผลสำเร็จที่ต้องการร่วมกัน 

     

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 

10. ผูบ้ริหารกระตุ้นจติวิญญาณของทีมให้มีชีวติชีวา

อยู่เสมอ 

     

11. ผู้บริหารสามารถพูดจูงใจโน้มนา้วให้ผูร้่วมงาน

อุทิศตน เสียสละ ในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมาย 
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ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ระดับภาวะผู้นำ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

12. ผู้บริหารสามารถจูงใจใหบุ้คลากรมีเจตคติที่ดี

ต่อการทำงาน 

     

13. ผู้บริหารมกีารให้ขวัญกำลังใจแก่บุคลากร      

14. ผู้บริหารพยายามรักษาสัมพันธภาพที่ดภีายใน

โรงเรียน 
     

15. ผูบ้ริหารสร้างความมั่นใจและความเข้าใจให้

กำลังใจแก่บุคลากรได้เห็นคุณค่าของประสิทธิภาพ

ของงาน 

     

16. ผู้บริหารสามารถกระตุ้นให้บุคลากรสามารถ

จัดการปัญหาหรอือุปสรรคได้ 
     

17. ผู้บริหารสร้างความหวังและสื่อสารให้ผูร้่วมงาน

เห็นถึงความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้สำเร็จตาม

เป้าหมายที่ได้กำหนดไว้ 

     

18. ผูบ้ริหารช่วยใหบุ้คลากรมองข้ามผลประโยชน์

ส่วนตน เพื่อบรรลุวิสัยทัศน์และภารกิจร่วมกันของ

หน่วยงาน 

     

3. การกระตุ้นทางปัญญา 
19. ผูบ้ริหารสนับสนุนและเปิดโอกาสใหบุ้คลากร

วิเคราะห์และพิจารณาในสิ่งที่เป็นปัญหาโดยคิด

แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ใช้หลักการ มเีหตุผลและ

มีขอ้มูลหลักฐาน 

     

20. ผู้บริหารทำให้บุคลากรเชื่อมั่นว่า ปัญหาย่อมมี

วิธีการแก้ไข ซึ่งเป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถ 
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ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ระดับภาวะผู้นำ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

21. ผูบ้ริหารให้ความสนใจรับฟังความคดิเห็นของ

บุคลากรทุกคนอย่างตั้งใจ มีเหตุผลและปฏิบัติอย่าง

เท่าเทียมกัน 

     

22. ผูบ้ริหารทำให้บุคลากรมองเห็นปัญหา จาก

มุมมองใหม่ของตนเอง เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่

สร้างสรรค์และดีกว่าเดิม 

     

23. ผูบ้ริหารทำให้บุคลากรตระหนักว่าการระดม

ความคิด ร่วมกันแก้ปัญหาจะทำให้สามารถแก้ไข

ปัญหาได้ 

     

24. ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนให้กำลังใจบุคลากรใน

การคิดหาวิธีแก้ไขปัญหา 
     

25. ผูบ้ริหารกระตุ้นใหบุ้คลากรเห็นแนวทางใหม่ๆ 

ในการแก้ปัญหา 
     

26. ผู้บริหารคิดหาวิธีการใหม่ที่จะทำงานใหส้ำเร็จ      

27. ผูบ้ริหารงานมกีารกระตุ้นบุคลากรใหต้ระหนัก

ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน 
     

4. การคำนงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 
28. ผู้บริหารทำให้บุคลากรมีความรูส้ึกว่าตนเองมี

คุณค่าและมีความสำคัญต่อองค์กร 
     

29. ผู้บริหารมอบหมายใหบุ้คลากรแต่ละคนตาม

ความรู ้ความถนัดอย่างเหมาะสม 
     

30. ผูบ้ริหารสอนประสบการณ์การเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ 

แก่บุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน 
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ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ระดับภาวะผู้นำ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

31. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้ใช้

ความสามารถในการปฏิบัติงานใหม่ ๆ ที่ท้าทาย

ความสามารถอย่างเต็มที่ 

     

32. ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนา

ศักยภาพของตนเองใหสู้งขึ้น ตามความต้องการและ 

ความสนใจของบุคลากร 

     

33. ผูบ้ริหารให้คำแนะนำที่เป็นประโยชน์ต่อการ

ปฏิบัติงานและความก้าวหน้าแก่บุคลากรเป็น

รายบุคคล 

     

34. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้ปรึกษาทั้ง

เรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 
     

35. ผูบ้ริหารให้ความสนใจดูแลเอาใจใส่ใหค้วาม

ช่วยเหลอืแก่บุคลากรเป็นรายบุคคล 
     

 

ข้อเสนอแนะ

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

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

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

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

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

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

ขอขอบพระคุณในความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 

นางเปรมทิพย์ คำทะเนตร 



 

 

 

 

 

            

 

 

 

  

ภาคผนวก จ 

การหาค่าคุณภาพเครือ่งมอื 
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ตาราง 48 แบบสรุปผลการหาค่า IOC ของแบบสอบถามปัจจัยแรงจูงใจ 

ข้อที ่
ผลการประเมินของผู้เช่ียวชาญคนที่ 

ผลรวม ค่า IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 48 (ต่อ)  

ข้อที ่
ผลการประเมินของผู้เช่ียวชาญคนที่ 

ผลรวม ค่า IOC 
การแปล

ผล 1 2 3 4 5 

27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

29 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

31 +1 +1 0 +1 +1 4 .80 ใช้ได ้

32 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

33 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

34 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

35 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

36 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

37 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

38 +1 0 +1 +1 +1 4 .80 ใช้ได ้

39 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

40 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

41 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

42 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

43 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

44 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

45 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

46 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

47 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

48 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

49 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

50 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 49 แบบสรุปผลการหาค่า IOC ของแบบสอบถามภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

ข้อที ่
ผลการประเมินของผู้เช่ียวชาญคนที่ 

ผลรวม ค่า IOC การแปลผล 
1 2 3 4 5 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 49 (ต่อ) 

ข้อที ่
ผลการประเมินของผู้เช่ียวชาญคนที่ 

ผลรวม ค่า IOC 
การแปล

ผล 1 2 3 4 5 

27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

29 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

31 +1 +1 0 +1 +1 4 .80 ใช้ได ้

32 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

33 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

34 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

35 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 50 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของปัจจัยแรงจูงใจ 

 ของผูบ้ริหารโรงเรียน 

 

ด้านที ่ ข้อที ่ ค่าอำนาจจำแนก 

1. การได้รับความสำเร็จในงาน 

ค่าความเชื่อม่ัน .932 

 

 

 

 

 

 

1 .770 

2 .831 

3 .764 

4 .788 

5 .644 

6 .808 

7 .775 

8 .763 

9 .589 

2. การยอมรับนับถือ 

ค่าความเชื่อม่ัน .880 

 

 

10 .759 

11 .740 

12 .770 

13 .628 

14 .684 

3. ความเจรญิก้าวหนา้ในตำแหน่ง 

ค่าความเชื่อม่ัน .843 

15 .749 

16 .635 

17 .748 

18 .588 

4. ลักษณะงานท่ีปฏบัิติ 

ค่าความเชื่อม่ัน .854 

19 .676 

20 .674 

21 .774 

22 .580 

23 .660 

5. ความรับผิดชอบ 

ค่าความเชื่อม่ัน .877 

24 .718 

25 .714 

26 .657 

27 .692 

28 .756 
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ตาราง 50 (ต่อ) 

ด้านที ่ ข้อที ่ ค่าอำนาจจำแนก 

6. สถานการณใ์นองค์การ 

ค่าความเชื่อม่ัน .870 

29 .780 

30 .747 

31 .734 

7. ความสัมพันธ์กับบุคลากร 

ค่าความเชื่อม่ัน .953 

32 .815 

33 .830 

34 .886 

35 .833 

36 .895 

37 .872 

8. คุณภาพการบังคับบัญชา 

ค่าความเชื่อม่ัน .923 

38 .833 

39 .714 

40 .790 

41 .856 

42 .818 

9. นโยบายและการบริหาร 

ค่าความเชื่อม่ัน .905 

43 .834 

44 .727 

45 .824 

46 .740 

47 .722 

10. เงินเดอืนและค่าจ้าง 

ค่าความเชื่อม่ัน .907 

48 .786 

49 .813 

50 .869 

ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏบัิตงิาน 

อำนาจจำแนก .949 
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ตาราง 51 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

 

 

 

ด้านที ่ ข้อที ่ ค่าอำนาจจำแนก 

1. การโน้มนา้วหรือชักจูงอย่างมอีุดมการณ์ 

ค่าความเชื่อม่ัน .946 

 

 

 

 

 

 

1 .753 

2 .825 

3 .755 

4 .733 

5 .778 

6 .766 

7 .827 

8 .841 

9 .832 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 

ค่าความเชื่อม่ัน .969 

 

  

10 .855 

11 .883 

12 .886 

13 .908 

14 .860 

15 .866 

16 .919 

17 .806 

18 .836 

3. การกระตุน้ทางปัญญา 

ค่าความเชื่อม่ัน .956 

19 .786 

20 .779 

21 .775 

22 .857 

23 .871 

24 .857 

25 .849 

26 .794 

27 .869 
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ตาราง 51 (ต่อ) 

ด้านที ่ ข้อที ่ ค่าอำนาจจำแนก 

4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ค่าความเชื่อม่ัน .952 

  

28 .826 

29 .726 

30 .853 

31 .808 

32 .850 

33 .823 

34 .872 

35 .819 

 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ค่าอำนาจจำแนก .949 

 
 

   

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 

แบบสัมภาษณ์แนวทางในการพัฒนา 
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญแนวทางในการพัฒนาปัจจัยแรงจงูใจที่

ส่งผลต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรยีน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การการศึกษาประถมศึกษา 

ในจังหวัดสกลนคร 
********************************************************************** 

ชื่อผู้วิจัย     นางเปรมทิพย์  คำทะเนตร นักศึกษาปริญญาโท 

      สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประธานที่ปรึกษา     ผูช่้วยศาสตรจารย์ ดร.วัฒนา สุวรรณไตรย์ 

กรรมการที่ปรึกษา   ดร.เทพรังสรรค์  จันทรังษี 

ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์............................................................................................................... 

ตำแหน่ง............................................................................................................................ 

 สถานที่ทำงาน................................................................................................................. 

สัมภาษณ์เมื่อวันที่............................................................................................................. 

เริ่มการสัมภาษณ์เวลา........................น. สิน้สุดการสัมภาษณ์เวลา............................น. 
 

_____________________________________________________________________________ 
 

1. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจ ด้านการได้รับความสำเร็จในงาน ที่ส่งผลต่อ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน อย่างไร 

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

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

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

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

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

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

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

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

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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2. ท่านมแีนวทางในการพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ที่ส่งผลต่อภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน อย่างไร 

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

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

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

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

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

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

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

3. ท่านมแีนวทางในการพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจ ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากร ที่ส่งผล 

ต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน อย่างไร

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

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

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

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

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

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

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

4. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาปัจจัยแรจูงใจ ดา้นคุณภาพการบังคับบัญชา ที่ส่งผลต่อ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน อย่างไร 

 ………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………… 
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5. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจ ด้านนโยบายและการบริหาร ที่ส่งผลต่อ

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน อย่างไร 

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

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

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

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

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

…………………………………………………………………………………………………………….................................

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

6. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจ ด้านเงินเดือนและค่าจ้าง ที่ส่งผลต่อภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน อย่างไร 

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

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

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

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

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

……………………………………………………………………………………………………………................................. 

 ผูว้ิจัย ขอขอบพระคุณผูเ้ชี่ยวชาญเป็นอย่างสูงที่ท่านได้กรุณาสละเวลา เพื่อ

เสนอแนวทางการพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการมีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร 
 

             นางเปรมทิพย์ คำทะเนตร 

            นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

             มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ช 

ภาพประกอบการสัมภาษณ์ 
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ภาพประกอบ 4 การสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อหาแนวทางพัฒนา 

รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 การสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อหาแนวทางพัฒนา 

รองศาสตราจารย์ ดร.สายัณต์ บุญใบ 
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ภาพประกอบ 6 การสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อหาแนวทางพัฒนา 

 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.เพลินพิศ ธรรมรัตน์ 

 

           

 

ภาพประกอบ 7 การสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อหาแนวทางพัฒนา 

 ดร.โชตกิา  กุณสิทธิ์ ศกึษานิเทศก์ สพป.สกลนคร เขต 1 



307 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 การสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อหาแนวทางพัฒนา 

 ดร. ศิริพร กุลสานต์ ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 9 การสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อหาแนวทางพัฒนา 

นายมีชัย กลยนีย์ ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ 
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ภาพประกอบ 10 การสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อหาแนวทางพัฒนา 

 นางอุทุมพร  ทองวงษา ผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ 

ภาพประกอบ 11 การสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อหาแนวทางพัฒนา 

 นางพรทิพย์  นรภาร ครูชำนาญการพิเศษ 
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ภาพประกอบ 12 การสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อหาแนวทางพัฒนา 

นางรัตนา หลวงปราบ ครูชำนาญการพิเศษ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

ประวัติย่อของผู้วจิัย 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ชื่อ      นางเปรมทิพย์ คำทะเนตร 

วัน เดือน ปี เกิด    วันที่ 7 ตุลาคม พ.ศ. 2520 

ภูมลิำเนา      จังหวัดสกลนคร 

ที่อยู่ปัจจุบัน     บ้านเลขที่ 1191 หมู่ 1 ต.ขมิ้น อ.เมือง จ.สกลนคร 47220 

ตำแหน่งปัจจุบัน    ครู คศ.1 

สถานที่ทำงาน     โรงเรียนหว้ยทรายวิทยา บ้านโนนชลประทาน ต.พังขว้าง  

                                   อ.เมือง จ.สกลนคร 47220 

      สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2533  ช้ันประถมศกึษา ปีที่ 6 โรงเรียนชุมชนดงมะไฟเจริญศลิป์ 

      ต.ขมิ้น อ.เมือง จ.สกลนคร 

 พ.ศ. 2535  ช้ันมัธยมศกึษาตอนตน้ โรงเรียนดงมะไฟวิทยา ต.ขม้ิน   

      อ.เมือง จ.สกลนคร 

 พ.ศ. 2538  ประกาศนยีบัตรวิชาชีพ (ปวช.) วิทยาลัยเทคนิคสกลนคร 

 พ.ศ. 2541  ประกาศนยีบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) วทิยาลัยเทคนิคสกลนคร 

 พ.ศ. 2558  ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) สาขาวิชาภาษาไทย 

         มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 พ.ศ. 2564  ครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

      มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการทำงาน 

 เริ่มบรรจุรับราชการตำแหน่ง ครูผู้ช่วย เมื่อวันที่ 25 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2562 

ทีโ่รงเรียนห้วยทรายวิทยา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

 พ.ศ. 2562 – ปัจจุบัน ตำแหน่ง ครู อันดับ คศ.1 ที่โรงเรียนห้วยทรายวิทยา 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

 


