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I 

ประกาศคุณูปการ 

 การท าวทิยานพินธ์เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ครั้งนีส้ าเร็จลุล่วงไปได้ดว้ยด ีด้วยความกรุณาอย่างสูงจาก  

ดร.เยาวลักษณ์  สุตะโคตร ประธานกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และ ดร.ผกาพรรณ  

วะนานาม กรรมการทีป่รึกษาวทิยานิพนธ์ ที่ไดก้รุณาเสนอแนะและตรวจแก้ไขขอ้บกพร่อง

ต่าง ๆ ดว้ยความเมตตาและเอาใจใสด่ว้ยดตีลอดมา ตั้งแต่ต้นจนส าเร็จเรียบร้อย ผูว้ิจัยขอ

กราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ดว้ย 

                ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบตุร รองศาสตราจารย์ 

ดร.ธวัชชัย ไพใหล ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เพลินพิศ ธรรมรตัน์ ดร.งามทิพย์  มิตรสุภาพ 

นางวรรณภา พุดสี นางสาววาสนา  แก้วจันทร์เพ็ง นายประสบชัย บญุแสง ดร.ธรีะนัน 

พิรุณสุนทร ดร.ประครอง เปล่ียนเอก นางปาริชาติ  อ าพล  และนางวานิสนิธุ์ ผาลา ที่ให้

ความอนุเคราะหแ์ละกรุณาเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย ตลอดจนเป็น

ผู้เชี่ยวชาญในการเสนอแนวทางในการพัฒนางานวิจัยครั้งนี้ใหส้ าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

 ขอขอบพระคุณผู้อ านวยการโรงเรียนเทศบาลค าตากล้า คณะครู และบุคลากร

ประจ าส านักงานเทศบาลต าบลค าตากล้า พรอ้มทั้งบุคลากรประจ าส านักงานเทศบาลนคร

สกลนคร ที่ใหค้วามอนุเคราะห์ในการด าเนินการต่าง ๆ ในการวิจัยครั้งนี้ด้วยด ี

 ขอขอบคุณ คุณพ่อเกษมและคุณแมว่ิมาลา แดนราช ที่เป็นก าลังใจ ตลอด

ระยะเวลาการท าวิจัย จนท าให้งานวิจัยครั้งนีส้ าเร็จด้วยดี 

 ประโยชนแ์ละคุณคา่ของวิทยานิพนธ์เล่มนี ้ผู้วิจัยขอมอบเป็นกตัญญุตาแด่ บิดา 

มารดา และบูรพาจารย์ ที่ไดอ้บรมสั่งสอนจนผู้วิจัยสามารถด ารงตน และบรรลุผลส าเร็จ 

ในปัจจุบัน  

 

 

กมลนาถ  แดนราช 
 

http://2018.mtb3.com/popup.php?name=personnel&file=popdetail&pid=43
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ชื่อเร่ือง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่ 

     สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด 

    เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

ผู้วจิัย   กมลนาถ แดนราช 

กรรมการที่ปรกึษา ดร.เยาวลักษณ์ สุตะโคตร  

   ดร.ผกาพรรณ วะนานาม 

ปรญิญา  ค.ม. (การบริหารการศกึษา) 

สถาบัน   มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีท่ีพิมพ ์  2566 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนีม้คีวามมุง่หมายเพื่อศึกษา  เปรียบเทียบ ศึกษาความสัมพันธ์ 

อ านาจพยากรณ์ และหาแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน 

และประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน กลุ่มตัวอย่างในการวิจยัมีจ านวน 214 คน จ าแนกเป็น

ผู้อ านวยการ จ านวน 16 คน รองผู้อ านวยการ จ านวน 12 คน และครผูู้สอน จ านวน 186 

คน ในปีการศึกษา 2565 ใช้การสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใช ้ไดแ้ก่ แบบสอบถาม

แบบสัมภาษณ์เก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  มคี่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 

0.988 และแบบสอบถามแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของคร ูมีค่าความเชื่อมั่น 

เท่ากับ 0.984 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One – Way ANOVA) ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment Correlation) 

และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแต่ละขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) 
 ผลการวิจัย พบว่า                                                                                         

    1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน 

และครูผู้สอน โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด 
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  2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน 

และครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง โดยรวม มีความแตกต่างกนัอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน 

และครูผู้สอน จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน โดยรวม มีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน 

และครูผู้สอน จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวม มคีวามแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธ์ทางบวก 

  6. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ทีน่ ามาวิเคราะห์ จ านวน 5 ดา้น 

พบว่า มี 2 ดา้น คือ การเป็นผู้สร้างบารมี และการกระตุ้นทางปัญญา ที่สามารถพยากรณ์

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมี 

จ านวน 1 ดา้น คือ การสร้างแรงบันดาลใจ ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครู โดยรวม ไดอ้ย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถพยากรณ์

ได้ร้อยละ 61.20 

  7. การวิจัยในครั้งนี้ไดน้ าเสนอแนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร จ านวน 3 ดา้นที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครู ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้าน

การเป็นผู้สร้างบารม ี

 

 

ค าส าคัญ:  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน   

    ของคร ู



IV 

TITLE    Transformational Leadership of Administrators Affecting  

     Achievement Motivation in Teacher Performance in Municipal  

    Primary Schools under the Local Education Region 11 

AUTHOR    Kamolnad Danrach 

ADVISORS   Dr. Yaovalak Sutacort 

    Dr. Pakapan Wananam 

DEGREE    M.Ed. (Educational Administration) 

INSTITUTION   Sakon Nakhon Rajabhat University 

YEAR    2023   

ABSTRACT 

  The purposes of this research were to examine, compare, and determine 

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

transformational leadership affecting achievement motivation in teacher performance in 

municipal primary schools under the Local Education Region 11, classified by 

participants’ positions, provinces of school location, and work experience. The sample 

group, obtained through multi-stage random sampling, consisted of 214 participants, 

including 16 directors, 12 deputy directors, and 186 teachers in the academic year 

2022. The research tool comprised interview forms, and a set of questionnaires on 

the transformational leadership of administrators with the reliability of 0.988 and the 

achievement motivation in teacher performance with the reliability of 0.984. Statistics 

for data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, One-Way 

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

regression analysis. 

  The findings were as follows: 

   1. Transformational leadership of administrators and achievement 

motivation in teacher performance, as perceived by participants, were overall at the 

highest level. 
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   2. Transformational leadership of administrators and achievement 

motivation in teacher performance, as perceived by participants’ positions were overall 

differences at the .01 level of significance. 

   3. Transformational leadership of administrators and achievement 

motivation in teacher performance, as perceived by participants’ provinces of school 

location, were overall differences at the .01 level of significance. 

   4. Transformational leadership of administrators and achievement 

motivation in teacher performance, as perceived by participants’ work experience, 

were overall differences at the .01 level of significance.     

   5. Transformational leadership of administrators and achievement 

motivation in teacher performance had a positive relationship at the .01 level of 

significance, with a high level of correlation. 

   6. Transformational leadership of administrators comprising two out of 

five aspects- prestige creation and intellectual stimulation-could predict achievement 

motivation in teacher performance at the .01 level of significance, and one aspect, 

namely inspirational motivation, was found to have a predictive effect at the .05 level 

of significance, accounting for 61.20 percent of the observed variation in teacher 

performance.  

      7. This research has proposed guidelines that are deemed 

appropriate for developing transformational leadership comprising three aspects 

affecting achievement motivation in teacher performance: intellectual stimulation, 

inspirational motivation, and prestige creation. 

 

Keywords: Transformational Leadership of Administrators, Achievement Motivation in  

                Teacher Performance 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 การจัดการศึกษาเป็นกลยุทธ์หลักในการพัฒนาทรัพยากรด้านมนษุยข์องนานา 

อารยประเทศ เพื่อพัฒนาคุณภาพประชากรไปสูค่วามส าเร็จและสามารถแข่งขันกับ

นานาชาติ สามารถยนืหยัดอยู่ได้ในสังคมโลกอย่างมีศักด์ิศรี และสอดรับต่อการ

เปล่ียนแปลงของโลก ดังนั้นการจัดการศึกษายคุใหมจ่ึงต้องมีการปรับเปล่ียนทั้งแนวคิด 

สาระ ตลอดจนแนวทางในการจัดการศึกษาทีมุ่่งเน้นใหผู้้เรียนเกิดการเรียนรู้จากการปฏิบตัิ  

ความพร้อมของผู้เรียนใหส้ามารถปรับตัวได้อย่างเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงของกระแส 

สังคมในโลกทุกรูปแบบ (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560, ค าน า) ซึ่งประเทศ 

ไทยได้ใหค้วามส าคัญต่อการพัฒนาดา้นการจดัการศึกษาให้สามารถพัฒนาทรัพยากร 

มนุษย์เพื่อตอบสนองตอ่ความต้องการของสังคมในระดับโลกและประเทศชาติมาอยา่ง 

ต่อเนื่อง  

 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นหัวใจส าคัญยิ่งในการสง่เสริมใหเ้กิดการมีส่วนร่วมของ 

บุคลากรในการขับเคลื่อนสถานศึกษาใหเ้กิดการพัฒนาดา้นการจัดการเรียนการสอน 

อย่างมีประสิทธิภาพจนน าไปสูก่ารเกดิประสิทธผิลของโรงเรียนตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน, 2560, หน้า 2) ดังนั้นผู้บริหารจึงจ าเปน็ 

จะต้องมีความเปน็มืออาชีพที่ประกอบดว้ยทักษะ ความรู้ ความเข้าใจหลักการบริหาร 

องค์กรและทรัพยากรมนุษย์ และสามารถควบคุมและจูงใจใหผู้้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงาน 

อย่างเต็มความสามารถ และสามารถจัดการศึกษาใหส้อดรับกับการพัฒนาทรัพยากร 

มนุษย์ อันเป็นการแสดงถึงภาวะผู้น าที่สามารถบริหารจัดการองค์กรให้มปีระสทิธิผลตาม

เป้าหมายและพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในทุกภาคสว่นของสังคมเพื่อน าองค์กร

ไปสู่การเปล่ียนแปลงไปในทางที่ดี 
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 การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกในยุคปัจจุบันสง่ผลใหผู้้บริหารสถานศึกษา 

ต้องเป็นผู้บริหารที่มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

(Schleicher, 2012, p. 34) โดยมุ่งเน้นที่กระบวนการกระตุ้น สง่เสริม หรือสร้างแรงจูงใจ 

เพื่อเข้าถงึจิตใจของผู้ตามใหเ้กิดความต้องการพัฒนาเปลี่ยนแปลง หรือขับเคลื่อนองค์กร

ให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Bass & Avolio, 1994, pp. 124 - 125) ดังนั้น ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาจึงเปรยีบเสมือนพลังที่จะผลักดันใหส้ถานศึกษานั้น

ก้าวสูก่ารบริหารจัดการและการจัดการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ น าไปสูก่ารบรรลุ

ประสทิธิผลของโรงเรียน ซึ่งเป็นตัวชี้วัดที่สะทอ้นไดท้ั้งความส าเร็จและปัญหาในการบริหาร

จัดการภายในสถานศึกษาของผู้บริหารโรงเรียน ดังนั้นผู้บริหารและบคุลากรในสถานศึกษา

ในหลายแห่งจึงไดน้ าประสทิธิผลของโรงเรียนมาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์ใน

การจัดการศึกษาเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  

 สังคมไทยก้าวเขา้สูโ่ลกยุคดจิิตอลอย่างเต็มตัว ท าใหก้ิจกรรมทางการเมอืงการ

ปกครอง เศรษฐกิจและสังคมด าเนินไปอย่างรวดเร็ว มีการแข่งขันสูงการเข้าถงึแหลง่ข้อมูล

ปริมาณมหาศาลผา่นโลกออนไลน์มากขึน้ สง่ผลใหคุ้ณลักษณะเด็กเปลี่ยนไป ประกอบกับ

รัฐบาลไดป้ระกาศนโยบายไทยแลนด ์4.0 มเีป้าหมายให้ประเทศไทยก้าวออกจากกับดัก

รายได้ปานกลาง และก้าวไปสู่ประเทศรายไดสู้งโดย ใช้นวัตกรรมทางเศรษฐกิจสังคมและ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มคีุณภาพสูงเพื่อการขับเคลื่อนประเทศ (ไกรยส ภัทราวาท, 

2559, หน้า 1) การศึกษาจึงเป็นเครื่องมือส าคัญในการยกระดับคุณภาพทรัพยากรมนษุย์

ในประเทศ เพื่อเตรียมก าลังคนใหพ้ร้อมในการเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมไทยสูเ่วทีเศรษฐกิจในระดับภูมิภาคและระดับนานาชาติ สรุปไดว้่า การศึกษาคือ

กลไกส าคัญส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ เพื่อการพัฒนาทีย่ั่งยนื ในการจัด

การศึกษาคุณภาพและประสทิธิภาพของการปฏิบัติงานของครู ซึ่งเป็นบุคลากรหลักในการ

จัดการเรียนการสอนขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ หลายประการ ซึ่งประการหนึ่งที่ส าคัญคอื 

ผู้บริหารภายในสถานศกึษาซึ่งเป็นผู้มีอิทธิพลทั้งในทางบวกและทางลบต่อคุณภาพการจัด

การศึกษาและการพัฒนาวิชาชีพครู เพราะเปน็ผู้น าในด้านนโยบายและหลักสูตรไปสู่การ

ปฏิบัติซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการก ากับติดตามและนิเทศครูในสถานศกึษา ดัง้นั้นผู้บริหาร

จึงต้องมคีุณลักษณะหลายประการ ได้แก่ มีความรู้ ความเข้าใจมีทักษะ มีคุณธรรม มี

ความเป็นผูน้ าโดยเฉพาะความเปน็ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อพร้อมรบักับทุกสถานการณ์ 
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ที่อาจเกิดขึน้ ผู้บริหารเป็นผู้ให้ค าแนะน าและประสานงานให้ครูทุกคนสามารถท างาน

ร่วมกันได้  

 ผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาจะตอ้ง

แสดงออกซึ่งภาวะผู้น าให้เหมาะสมสอดคลอ้งกับสถานการณ์ คน เวลา สถานที่ ตลอดจน

สภาพแวดล้อมในบริบทดังกล่าว ภาวะผู้น าของผูบ้ริหารสถานศึกษาจะสะท้อนให้เห็นถึงผล

การจัดการศึกษา และการบริหารงานในสถานศึกษา ดังที่ อรรณพ พงษ์วาท (2540, หน้า 

58) กล่าวว่า คุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนจะเป็นเชน่ไรขึน้อยู่กับภาวะผู้น าของ 

ผู้บริหารโรงเรียนในการบริหารจัดการศึกษา ผู้บริหารมีความสมดุลระหว่างภารกิจของ

โรงเรียนกับบุคลากรผูท้ างานท าอยา่งไรจึงจะให้งานมีประสทิธิภาพ และครูมีความสุขใน

การท างาน คือไดท้ั้งงานและได้ทั้งใจของผู้ท างาน นอกจากนี้มาตรฐานการศึกษาขั้น

พืน้ฐาน ด้านปัจจัย มาตรฐานที่ 20 ก าหนดไว้ว่า ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ ามีความสามารถใน

การบริหารจัดการตัวบง่ชี้ คอื ผู้บริหารเป็นผู้มวีิสัยทัศน์ในการจัดการศึกษาที่ทนักับการ

เปล่ียนแปลงและผู้บริหารมีความเป็นประชาธปิไตย  จากการศึกษาภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลง พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่ชี้ใหเ้ห็นคุณลักษณะของผูน้ าที่

สามารถในการน าองคก์าร ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาองค์การที่สามารถ

ปรับตวัอย่างเหมาะสมย่อมสามารถด ารงตนอยู่ในสังคมแห่งการเปลี่ยนแปลงนี้ได้ 

ในขณะที่องค์การไหนทีป่รับตวัไม่สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงย่อมลม่สลายไปในที่สุด 

และเป็นที่ทราบกันวา่องค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดในทุกองค์การคือ ทรัพยากรมนษุย์ 

องค์การไหนที่มทีรัพยากรมนุษยท์ี่มีคุณภาพ รูเ้ท่าทันการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม

ขององค์การและสามารถปรับตัวได้ทันต่อการเปล่ียนแปลงก็ย่อมเป็นองค์การที่อยู่รอดได้

ในองค์การ จึงต้องมผีู้น าที่พร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงและสามารถน าสมาชิกของ

องค์การ สูก่ารเปลี่ยนแปลงไดอ้ย่างเหมาะสม (สมุทร ช านาญ, 2559, หน้า 167) ซึ่งผูน้ ามี

ความส าคัญต่อองค์การในดา้นเป็นผู้รับผิดชอบต่อผลติผลขององค์การความส าเร็จของ

องค์การขึน้อยู่กับความตระหนักรู้ในความส าคญัของคุณภาพองค์การเป็นผู้เปลี่ยนองค์การ

ให้เหมาะสมกับสิ่งแวดล้อม และเป็นผู้สนองความต้องการศึกษาของชุมชน (Bennis, 1984, 

pp.15-16) อกีทั้งผู้น าเป็นบุคคลที่มีอิทธิพลตอ่กลุม่สามารถชักจูงหรือโน้มน้าวจิตใหส้มาชิก

ในกลุ่มปฏิบัติตามความต้องการของตนเองด้วยความเต็มใจ เพื่อให้บรรลุ 

วัตถุประสงค์ของกลุ่มที่วางไว้ (สุชาวัลย์ ควรหา, 2558, หน้า 20) และยังเป็น

ความสามารถในการน าหรือการใช้ความสามารถในการจูงใจโน้มน้าวบุคคลและกลุ่มใหม้า
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รวมพลังกันท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย นอกจากนีภ้าวะผู้น ายังจะชว่ยใหค้รูเกิดการเรียนรู้

อย่างสร้างสรรค์และสามารถน าความรู้จากภายนอกโรงเรียนน ามาประยุกต์ใช้ในโรงเรียน

ได้ (สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2550, หน้า 297) รวมถึงการสร้างความตระหนัก และ

แรงจูงใจในการปฏิบตัหิน้าในองค์การ โดยเป็นพฤติกรรมที่ท าให้เกิดการปฏิสัมพันธ์

ระหว่างบคุคลและกลุม่บุคคล โดยใช้อ านาจ อิทธิพล แรงจูงใจ การตดัสินใจตั้งอยู่บนฐาน

ของทฤษฎี วิทยาศาสตร์ มนุษยสัมพันธ์ และอารมณ์ของมนุษย์ รวมถึงการปฏิสัมพันธ ์

ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม หรือสมาชิกในองค์การที่พฤติกรรมของผู้น าสามารถโน้มน้าวจูงใจ

ต่อผูต้ามท าให้ผู้ตามยอมรับปฏิบัตติามทีผู่้น าต้องการดว้ยความยินด ีเต็มใจ ศรัทธา และ

น าไปสู่การด าเนินตามวัตถุประสงค์ของตนหรอืขององค์การและท าให้องค์การบรรลุ

เป้าหมายใหม่ ดังนั้นก่อนที่จะท าให้ประสทิธิผลของโรงเรียนสูงขึ้นผู้บริหารสถานศึกษา

สมควรอย่างยิ่ง ที่จะตอ้งมทีักษะของผูน้ าการเปล่ียนแปลง เพื่อน าครูและบุคลากรทาง

การศึกษาของสถานศึกษาเกิดความเขา้ใจในระบบการบริหารงาน หรือเป้าหมายของการ

ท างานของสถานศึกษาก่อน ซึ่งเมื่อครูและบุคลากรทางการศึกษามคีวามรู้ความเข้าใจใน

ระบบการบริหารดีแล้วก็จะท าให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาอุทิศตนเองเพื่องานซึ่งทั้งนี้

จะสง่ผลไปถึงการท างานที่มีประสทิธิภาพ และมีความสุขในการท างานในฐานะครูมืออาชีพ

ต่อไป (Youngs & King, 2002) 

 ครูเป็นผู้มบีทบาทส าคญัสว่นหนึ่งของวงการการศึกษาในฐานะที่เป็นผูท้ าการ

จัดประสบการณและผูส้ร้างบรรยากาศในกระบวนการจัดการเรยีนรู น าเสนอสาระที่ท้า

ทายการคิด วิเคราะห์ วิจารณอ์ย่างมีเหตุผล รวมทั้งปลูกฝังคณุธรรมและจริยธรรมแก่

ผู้เรียนให้มลีักษณะอันพึงประสงค์ ทั้งนีค้รเูปน็ผู้ทีจ่ะปฏบิัติงานให้เต็มก าลังมากน้อย

เพยีงใดนั้น ย่อมขึน้อยูกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานมคีวามตั้งใจ ทุ่มเทแรงกาย 

แรงใจ ความกระตือรือรนของครูที่จะก่อให้เกิดคุณภาพ และประสทิธิผลของงาน ดังนั้น 

วงการการศึกษาทั้งในประเทศไทยและสากลจึงใหค้วามสนใจแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในแง่ของ

การกระตุ้นความพยายามในการท างานเพื่อความส าเร็จ ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านที่ได้

กล่าวถึงความสัมพันธร์ะหว่างแรงจูงใจกับการส าเร็จไว้ว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ

ต่อการส าเร็จ โดยเฉพาะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะมีผลต่อพฤติกรรมของผู้ท างานหลาย

ประการ เช่น ชว่ยเพิ่มความตั้งใจและมุ่งมัน่ทีจ่ะส าเร็จเป็นแรงผลักดันใหส้ามารถท างานได้

เร็วกว่าที่ก าหนด สามารถผ่อนคลายความเครยีดได ้ซึ่งการที่จะส าเร็จไดน้ั้นจ าเป็นจะต้อง
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มีปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์หลายปัจจัยดว้ยกนัทั้งนีข้ึน้อยู่กับระดับและประเภทของของการ

ท างาน  

 ดังนั้น เมื่อโรงเรียนคือองค์ประกอบหลักทางการศึกษาบคุลากรที่มคีวามส าคัญ

ในโรงเรียนนอกเหนือจากผู้บริหารแล้วยังมีครู ดังนั้นผู้บริหารที่ดีจะตอ้งสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานให้แก่ครเูพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหด้ียิ่งขึน้ ซึ่งแรงจูงใจอาจจะเป็น

ปัจจัยที่ส าคัญที่สุด  ผู้บริหารควรที่จะพิจารณาทฤษฎีแรงจูงใจรวมทั้งแนวคิดเกี่ยวกับ

ปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลให้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการท างานและจะเห็นไดวา การจูงใจ

หรือการใช้ปัจจัยในลักษณะที่เป็นรูปธรรม อันไดแก่ การตอบสนองความต้องการทางด้าน

ร่างกาย การให้ผลตอบแทนในรูปของ เงินเดือน ค่าจ้าง ผลประโยชน์ต่าง ๆ สว่นที่เป็น

ลักษณะนามธรรม เช่น การตอบสนองความต้องการยกย่องนับถอื การยอมรับ

ความส าเร็จในการท างาน ความผูกพันธ์ที่ผูป้ฏิบัติงาน รวมถึงความมั่นคงในงาน เปน็ต้น 

สิ่งเหล่านีม้ีความส าคญัแก่ผูบ้ริหารเพื่อจัดปัจจัยให้เหมาะสมกับบุคคลในองค์การซึ่งมี

ความแตกต่างกันเพื่อจงูใจและโน้มน้าวจิตใจใหป้ระสานสามัคครี่วมมือร่วมใจอันจะ

ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 

จากเหตุผลและความส าคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาปัจจัย

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ

ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11  ประกอบไปดว้ย

สถานศึกษาในสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินจังหวัดนครพนม จังหวัดมุกดาหาร และ

จังหวัดสกลนคร เพื่อหาแนวทางการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาเพื่อเป็นการพัฒนาการศึกษาของชาติต่อไปในอนาคต 

 

ค ำถำมของกำรวิจยั 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยไดก้ าหนดค าถามการวิจยั ไว้ดังนี้   

  1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน อยู่ในระดับใด 

  2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครใูนโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11  ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน 

รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน อยู่ในระดับใด 
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  3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11  ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตาม สถานภาพการ

ด ารงต าแหน่ง และจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียนที่ตา่งกัน แตกต่างกันหรือไมอ่ย่างไร 

  4. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครใูนโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน 

รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตาม สถานภาพการด ารงต าแหน่ง และ

จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียนที่ต่างกัน แตกต่างกนัหรือไมอ่ย่างไร 

  5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษา

ท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และ

ครูผู้สอน มีความสัมพนัธ์กันหรือไมอ่ย่างไร 

  6. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาดา้นใดบ้างที่มอี านาจ

พยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

เทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รอง

ผู้อ านวยการโรงเรยีน และครูผู้สอน 

  7. แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 เป็นอย่างไร 

 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยไดก้ าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี ้

1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีนและครูผู้สอน 

  2. เพื่อศกึษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอนในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีนและครูผู้สอน 
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   3. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีนและครูผู้สอนจ าแนกตามสถานภาพการ

ด ารงต าแหน่ง จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

 4. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีนและครูผู้สอนจ าแนกตามสถานภาพการ

ด ารงต าแหน่ง จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

 5. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาและแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏบิัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัด

เทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รอง

ผู้อ านวยการโรงเรยีนและครูผู้สอน 

6. เพื่อศกึษาอ านาจพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน 

รองผู้อ านวยการโรงเรยีนและครูผู้สอน 

7. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร

สถานศึกษาที่มอี านาจพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 
 

สมมติฐำนของกำรวิจัย 

           ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยไดต้ั้งสมมติฐานของการวิจัย ไวด้ังนี้  

    1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีนและครูผู้สอน อยู่ในระดับมาก 

 2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครใูนโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11  ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน 

รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน อยู่ในระดับมาก 
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 3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11  ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตาม สถานภาพการ

ด ารงต าแหน่ง จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียนและประสบการณ์ในการปฏบิัติงานที่ต่างกัน  

มีความแตกต่างกัน 

 4. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครใูนโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน 

รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตาม สถานภาพการด ารงต าแหน่ง จังหวัด

ที่ตั้งของโรงเรียนและประสบการณ์ในการปฏบิัติงานที่ต่างกัน มคีวามแตกต่างกัน 

 5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 

ใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผูอ้ านวยการ

โรงเรียน และครูผู้สอน มีความสัมพันธ์ทางบวก 

 6. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างน้อย 1 ดา้นมี

อ านาจพยากรณแ์รงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏบิัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษา 

สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน 

รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน 

 

ควำมส ำคัญของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยไดก้ าหนดความส าคัญของการวิจัย ไวด้ังนี้  

1. ทราบถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความ

คิดเห็นของผูอ้ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียนและครูผู้สอน ในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

2. ทราบถึงแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิใ์นการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

3. ทราบถึงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 
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4. เป็นแนวทางการพฒันาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจ 

ใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษา

ท้องถ่ินที่ 11 

ขอบเขตของกำรวจิัย 

  การวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัย ไว้ดังนี ้

   1. ขอบเขตเชิงเนื้อหำ 
    การวิจัยเรื่องภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการวิจัยไว้ ดังนี ้    
      1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารจากการสังเคราะห์

แนวคิดทฤษฎีของ เชษินีร์ แสวงสุข (2560, หน้า 56); สทิธิชัย อุสาพรม (2562, หน้า 15); 

วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 12); นาตยา ทับยาง, พรศักดิ์ สุจริตรักษ์ (2563, หน้า 53 -

54); ทัศนีย์  หม้อทอง (2563, หน้า 86); เนตรนภา เจตน์จ านงค ์(2564, หน้า 6 - 7);

อภสิรา มุ่งมาตร (2564, หน้า 16 - 18); Bass and Avolio (1994, p. 7); Bass, B. M., & 

Bruce J. A. และ (1994); Yukl (2006; p. 215) ซึ่งเป็นแนวคิดที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงที่เป็นทีย่อมรับ ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 

    1.1 การกระตุ้นทางปัญญา 

    1.2 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

    1.3 การสร้างแรงบันดาลใจ 

    1.4 การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

    1.5 การเป็นผู้สร้างบารมี 

     2. แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครจูากการสังเคราะห์

แนวคิดทฤษฎีของ สริิพร ยศธนวรกุล (2561, หน้า 6); ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561, หน้า 15 

- 16); มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หน้า 13); มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, หน้า 4);  

ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หน้า 15 - 16); ณัฐธิดา สุระเสนา (2564 หน้า 16 - 17); 

ทักษิณ มวลมนตรี (2564, หน้า 13) และบุญวัฒน์ ค าชรูาษฎร์ (2564, หน้า 13 - 14); 

McCleland (1961, pp. 36 - 62 อา้งถึงใน สริิพร ยศธนวรกุล 2561, หน้า 24); Rafiola,R., 
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Setyosari, P.,Radjah และ C.,& Ramli,M. (2020, pp. 71 - 82) ซึ่งเป็นแนวคิดที่เก่ียวกับ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงาน ประกอบดว้ย 6 ดา้น ดังนี้ 

    2.1 ดา้นความต้องการความส าเร็จ 

    2.2 ดา้นความรับผิดชอบต่อตนเอง 

    2.3 ดา้นความก้าวหน้า 

    2.4 ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

    2.5 ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน 

    2.6 ดา้นความต้องการการยอมรับ 

   2. ประชำกร และตัวอย่ำงที่ใชใ้นกำรวจิัย 

    2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ไดแ้ก่ ผู้อ านวยการโรงเรยีน  

รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11  ปีการศึกษา 2565 จ านวน 488 คน ประกอบดว้ยกลุ่มผู้บริหาร

สถานศึกษา หรือผู้รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 28 คน แบ่งเปน็ 

ผู้อ านวยการโรงเรยีน จ านวน 16 คน รองผู้อ านวยการโรงเรียนจ านวน 12 คน และกลุ่ม

ครผูู้สอน จ านวน 456 คน จาก 16 โรงเรียน 

    2.2 กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 

ผู้อ านวยการสถานศกึษา หรือผู้รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาแบ่งเป็น

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน  และครูผู้สอนในโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11  ปีการศึกษา 2565 จ านวน 214 คน การ

ก าหนดขนาดกลุม่ตัวอย่างโดยเทียบตารางส าเร็จรูปของ Kerjcie and  Morgan (บุญชม  

ศรีสะอาด, 2556, หน้า 43) ประกอบด้วยกลุ่มผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 28 คน ซึ่ง

ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียน 16 คน รองผู้อ านวยการโรงเรียนจ านวน 12 คน และครูผู้สอน 

จ านวน 186 คน จาก 16 โรงเรียน การสุ่มกลุม่ตัวอย่าง ใช้การสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi 

– Stage Random Sampling) 

   3. ตัวแปรที่ศึกษำ 

    3.1 ตัวแปรอสิระ แบ่งเป็นดังนี ้

     3.1.1 สถานภาพการด ารงต าแหน่ง    

      3.1.1.1 ผู้อ านวยการโรงเรียน       

      3.1.1.2 รองผู้อ านวยการโรงเรียน   
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      3.1.1.3 ครูผู้สอน        

     3.1.2 จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน      

      3.1.2.1 จังหวัดสกลนคร      

      3.1.2.2 จังหวัดนครพนม 

      3.1.2.3 จังหวัดมุกดาหาร 

     3.1.3 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน      

      3.1.3.1 น้อยกว่า 10 ปี  

      3.1.3.2 ระหว่าง 10 – 20 ปี 

      3.1.3.3 มากกว่า 20 ป ี    

    3.2 ตัวแปรตาม ประกอบด้วย 

     3.2.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ประกอบด้วย 

      3.2.1.1 การกระตุ้นทางปัญญา 

      3.2.1.2 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

      3.2.1.3 การสร้างแรงบนัดาลใจ 

      3.2.1.4 การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

      3.2.1.5 การเป็นผู้สร้างบารม ี

     3.2.2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครู ประกอบด้วย 

      3.2.2.1 ดา้นความต้องการความส าเร็จ 

      3.2.2.2 ดา้นความรับผิดชอบต่อตนเอง 

      3.2.2.3 ดา้นความก้าวหน้า 

      3.2.2.4 ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

      3.2.2.5 ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน 

      3.2.2.6 ด้านความต้องการการยอมรับ  
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กรอบแนวคิดของกำรวิจัย   

 การวิจัยเรื่องภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจงูใจ 

ใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกลุ่มการศึกษาท้องถ่ิน 

ที่ 11 ครั้งนี ้มุ่งศกึษาแนวคิดและทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โดย

สังเคราะห์จากแนวคิดทฤษฎีของ เชษินีร์ แสวงสุข (2560, หน้า 56); สทิธิชัย อุสาพรม 

(2562, หน้า 15), วิไลลักษณ์ สดีา (2562, หน้า 12); นาตยา ทบัยาง, พรศักดิ์ สุจริตรักษ์ 

(2563, หน้า 53 - 54); ทัศนีย์  หม้อทอง (2563, หน้า 86); เนตรนภา เจตน์จ านงค ์

(2564, หน้า 6 - 7) และ อภสิรา มุ่งมาตร (2564, หน้า 16 - 18); Bass and Avolio (1994, 

p. 7), Bass, B. M., & Bruce J. A., (1994) และ Yukl (2006 , p. 215) ซึ่งเป็นแนวคิดที่

เก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เป็นที่ยอมรับ ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ การกระตุ้น

ทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล การสร้างแรงบนัดาลใจ การมีอทิธิพล

อย่างมีอุดมการณ์และดา้นเป็นผู้สร้างบารมแีละแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงาน โดย

ใช้แนวคิดทฤษฎีของ สิริพร ยศธนวรกุล (2561, หน้า 6); ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561, หน้า 

15-16); มัณฑนา ชมุปญัญา (2563, หน้า 13); มนัสนันท์ มีทรพัย์ทอง (2563, หน้า 4); 

ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หน้า 15 - 16); ณัฐธิดา สุระเสนา (2564 หน้า 16 - 17); 

ทักษิณ มวลมนตรี (2564, หน้า 13) และบุญวัฒน์ ค าชรูาษฎร์ (2564, หน้า 13 - 14); 

McCleland (1961, pp. 36 - 62 อา้งถึงใน สริิพร ยศธนวรกุล 2561, หน้า 24), Rafiola,R., 

Setyosari, P.,Radjah, C.,& Ramli,M. (2020, pp. 71 - 82) ประกอบด้วย 6 ดา้นดังนี้ ดา้น

ความต้องการความส าเร็จ ดา้นความรับผิดชอบต่อตนเอง ดา้นความก้าวหน้า ดา้น

ลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน และดา้นความต้องการการ

ยอมรับ ผู้วิจัยน าเอารปูแบบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานมาก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
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       ตัวแปรอิสระ                                    ตัวแปรตำม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

 

1. สถานภาพการด ารงต าแหน่ง      

    1.1 ผู้อ านวยการโรงเรียน 

    1.2 รองผู้อ านวยการโรงเรียน 

    1.3 ครูผู้สอน 

2. จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน 

    2.1 สกลนคร 

    2.2 นครพนม 

    2.3 มุกดาหาร    

3. ประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน 

    3.1 น้อยกว่า 10 ปี  

    3.2 ระหว่าง 10 – 20 ปี 

    3.3 มากกว่า 20 ปี    

 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

ประกอบด้วย 

     1. การกระตุ้นทางปัญญา 

     2. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

     3. การสร้างแรงบันดาลใจ 

     4. การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

     5. การเป็นผู้สร้างบารมี  

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครู 

ประกอบด้วย 

     1. ดา้นความต้องการความส าเร็จ 

     2. ดา้นความรับผิดชอบต่อตนเอง 

     3. ดา้นความก้าวหน้า 

     4. ดา้นลักษณะของงานที่ปฏบิัติ 

     5. ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน 

     6. ดา้นความต้องการการยอมรบั 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 นิยามศัพท์เฉพาะเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจที่ชัดเจนมายิ่งขึ้นเก่ียวกับความหมาย

ของค าที่ใช้ในการวิจัยผูว้ิจัยจึงก าหนดนิยามศพัท์เฉพาะดังนี้ 
  1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารมีอทิธิพล 

ต่อผูร้่วมงานโดยเปลี่ยนสภาพหรือการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานโดยการ

เปล่ียนแปลงความพยายามของผูร้่วมงานใหสู้งขึน้กว่าความพยายามที่คาดหวังพัฒนา

ความสามารถของผู้รว่มงานไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมศีักยภาพท าให้เกิดการะตระหนักรู้ใน

ภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มจงูใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตนซึ่งจะ

น าไปสู่ประโยชน์ขององค์กรประกอบด้วย  

   1.1 การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่สามารถ

ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ใช้สติปัญญาในการเอาชนะปัญหาอุปสรรค โนม้น้าวให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้หลักเหตุผล ในการจัดการกับปัญหาขององค์กร หรือชี้แนะให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักในความคิดและจินตนาการ ความเชื่อ และคุณค่าของตวัเอง 

ชี้ใหเ้ห็นว่ามีทางเลือกในการแก้ไขปัญหา สง่เสริมใหผู้้ใต้บังคับบัญชาไปอบรมสัมมนาเพื่อ

เพิ่มพูน ความรู้ พัฒนาตนอยู่เสมอ ใหผู้้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคดิเห็นที่เป็นประโยชน์

ต่อองค์กร  

   1.2 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของ

ผู้บริหารทีม่ีความเมตตาเป็นกันเอง ใหก้ารช่วยเหลือให้ค าปรึกษา แนะน าเมื่อผูใ้ต้บังคับ 

บัญชามีปัญหา แสดงความห่วงใยต่อสภาพความเป็นอยู่ของผูใ้ต้บังคบับัญชาอยู่เสมอ และ

รวมถึงความต้องการความส าเร็จและความเจริญก้าวหน้าของผู้ตามแต่ละบุคคล โดยผู้น า

ปฏิบัติตนใหเ้ป็นผู้ดูแลหรือเป็นที่ปรึกษาใหก้ับผู้ตามและผู้รว่มงาน เพือ่ท าให้ผู้ตามมี

ศักยภาพที่สูงขึน้ มีการพัฒนาโอกาสในการเรียนรู้โดยใหก้ารสนับสนุน และตอบสนอง

ความต้องการของผู้ตามในแต่ละคนแตกต่างกนัตามความต้องการของแต่ละบุคคล ผู้น าจะ

สง่เสริมการสื่อสารแบบสองทางและใช้วิธกีารจัดการแบบเดินดูรอบ ๆ 

   1.3 การสร้างแรงบันดาล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารทีส่ร้างความ

วาดฝันหรือวิสัยทัศน์ในอนาคตเป็นผูท้ี่ปรารถนาใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงไปจากเดมิและ

พยายามจุดประกายแรงดลใจแก่ผู้ร่วมงานให้เกิดความหวังต่อความวาดฝันดังกล่าวของ

ตนและเกิดความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปใหถ้ึงวิสัยทัศน์นัน้ตลอดจนท าใหค้นอื่นสามารถ
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เห็นความจ าเป็นทีทุ่กคนต้องปฏิบัติภายใต้วตัถุประสงค์ร่วมกนัให้บรรลุเป้าหมาย สร้าง

ขวัญและก าลังใจแกผู่้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ  

    1.4 การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร 

ที่มีบทบาทและลักษณะการกระท าที่เป็นตวัอย่างที่ดี มีวิสัยทัศนแ์ละความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค ์เป็นที่ยกยอ่ง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าใหค้รเูกิดความภาคภูมิใจ

เมื่อไดร้่วมงานกับผู้บรหิาร เป็นผู้มศีีลธรรมและจริยธรรมสูงหลกีเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อ

ผลประโยชน์ส่วนตน ประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชนแ์ก่ครแูละโรงเรียนมคีวาม 

เฉลยีวฉลาด มีสมรรถภาพ ตั้งใจ เชื่อมั่นในตนเอง แน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและ

ค่านิยมของผูบ้ริหารสถานศึกษาจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรกัภักดีและความมั่นใจ

ของครู ผู้บริหารมีอิทธพิลในตนเองและบรรลุเป้าหมายในการปฏบิัตหิน้าที่ 

   1.5 การเป็นผู้สร้างบารมี หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงถึง

ศักยภาพ คุณลักษณะที่ส าคัญในด้านการมีวสิัยทัศน์ และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยัง

ผู้ใต้บังคับบัญชา ก าหนดเป้าหมาย ประพฤตติัวเป็นแบบอย่างหรือแสดงออกถึงพฤติกรรม

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ เชื่อมั่นศรัทธา ภาคภูมิใจและไว้วางใจในความสามารถ 

ยินดีที่จะทุ่มเทการปฏบิัติงานตามภารกิจในการท างานใหม้ากขึน้    

 การวิจัยครั้งนีว้ัดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารได้จากแบบสอบถาม

ชนิดมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดับตั้งแต่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ของ 

ลเิคิร์ท (Likert’s 5 Rating Scale) ที่ผู้วิจัยพฒันาขึน้ 

 2. แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของคร ูหมายถึง แรงกระตุน้ในดา้น

บวกที่ท าใหก้ารปฏบิัติงานส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ประกอบด้วย  

    2.1 ดา้นความต้องการความส าเร็จ หมายถึง การก าหนดเป้าหมายของ

งาน การวางแผนในการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า สามารถปฏิบัติงานที่ไดร้ับมอบหมายใน

ระยะเวลาที่ก าหนดเปน็ไปตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ

ปฏิบัติงาน ได้รับความเชื่อถอืในสังคมจากความส าเร็จในหน้าที่การงาน 

    2.2 ดา้นความรับผิดชอบต่อตนเอง หมายถึง การที่บุคคลเกิดสิ่งเร้าหรอื

แรงกระตุน้ส่งผลให้สามารถปฏิบตัิงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาและ

เพื่อนร่วมงาน ด้วยความขยัน มุ่งมั่น ตั้งใจ และเต็มความสามารถมคีวามกระตือรือรน้

ทุ่มเท เสยีสละให้ความร่วมมือในการท างานอย่างเต็มที่ สามารถแกป้ัญหาที่เกิดขึน้ได ้โดย

ค านึงถึงคุณภาพของงานอีกทั้งยังมีอสิระในการท างาน มีอ านาจในการตัดสินใจ ไมต่้องมี
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การควบคุมจากผู้บังคบับัญชาท าให้มคีวามสุขในการท างาน บรรลุผลส าเร็จตามระยะเวลา 

และตรงตามเป้าหมายที่ก าหนด 

   2.3 ดา้นความก้าวหน้า หมายถึง การที่บุคคลเกิดสิ่งเร้าหรอืแรงกระตุน้

ที่สง่ผลให้ได้รับการเปล่ียนแปลงเลื่อนต าแหนง่หน้าที่การงานใหสู้งขึ้น ไดม้ีโอกาสรับการ

พัฒนาทักษะความรู้ความสามารถที่เพิ่มขึ้นในวิชาชีพจากการปฏบิัติงานตลอดจนมีโอกาส

ศึกษาต่ออบรม สัมมนา ศึกษาดูงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของ

ตนเอง 

    2.4 ดา้นลักษณะของงานที่ปฏบิัติ หมายถึง การได้รับมอบหมายงานที่

ตรงตามความรู้ความสามารถเป็นงานที่ช่วยพฒันาความรูแ้ละเพิ่มพูนประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน มีการวางแผน จัดระบบ มีข้ันตอน แนวทางในการปฏิบตังิานและระยะเวลา

อย่างชัดเจน มีความท้าทายและส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และได้รับการ

สนับสนุนจนประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

    2.5 ดา้นทักษะในการจดัการระบบงาน หมายถึง ความสามารถในการ

ประสานการท างาน วางแผน ก าหนดเป้าหมาย มอบหมายงานและปฏิบัติหน้าที่จนประสบ

ความส าเร็จมีการติดตามก ากับจนสามารถบรรลุผลส าเร็จได้ดว้ยดี   

   2.6 ดา้นความต้องการการยอมรับ หมายถึง ความรู้สึกคาดหวังต่อผล 

ที่เกิดขึน้ เป็นที่ยอมรับจากผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงาน ได้รับการยกย่อง ชมเชย และ

รางวัลจากการปฏบิัติงานท าให้รู้สึกต้องการท างาน ไดร้ับความไวว้างใจจากผู้บริหารและ

เพื่อนร่วมงานให้รับผิดชอบงานที่มคีวามส าคญั การได้รับการยอมรับในความรู้

ความสามารถ จากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน เป็นที่ปรึกษาเก่ียวกับงานให้กับเพื่อนร่วมงาน

เป็นประจ า และการได้รับโอกาสเสนอความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการ

ปฏิบัติงานใหด้ขีึน้ 

 การวิจัยครั้งนีจ้ัดแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของครูได้จากแบบสอบถามชนิด

มาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดับตั้งแต่ มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด         

ของลิเคิร์ท (Likert’s 5 Rating Scale) ที่ผู้วิจยัพัฒนาขึน้ 

  3. สถานภาพการด ารงต าแหน่ง หมายถึง สภาพการด ารงต าแหน่งของ 

ข้าราชการครู และบคุลากรทางการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ได้แก่ 
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  3.1 ผู้อ านวยการโรงเรยีน หมายถึง ผู้ที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการ หรือ 

ผู้ที่รักษาการในต าแหนง่ผู้อ านวยการสถานศึกษา โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลใน

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

  3.2 รองผู้อ านวยการโรงเรียน หมายถึง ผู้ที่ด ารงต าแหน่งรอง

ผู้อ านวยการ หรือผูท้ี่รกัษาการในต าแหน่งรองผู้อ านวยการสถานศึกษา โรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

   3.3 ครผูู้สอน  หมายถงึ ครูที่ปฏบิัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา

สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

  4. จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน หมายถึง ทีต่ั้งของสถานศึกษาในกลุม่โรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 คือ จังหวัดสกลนคร จังหวัด

นครพนม และจังหวัดมุกดาหาร 

  5. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติหน้าที่ 

ในสถานศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแบง่ระยะของประสบการณ์ในการปฏิบัติหน้าที่ 

ซึ่งก าหนดเป็น 3 กลุ่ม คือ 

   5.1 น้อยกว่า 10 ปี หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการ

โรงเรียน และครูผู้สอนได้รับแต่งตั้งให้บรรจรุบัราชการในต าแหน่งครูผู้สอนและผู้บริหาร

จนถึงปัจจุบัน ตั้งแต่ 1 วัน จนถึง 10 ป ี

   5.2 ระหว่าง 10 - 20 ปี หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียน  

รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอนไดร้ับแต่งตั้งใหบ้รรจรุับราชการในต าแหน่ง

ครูผู้สอนและผู้บริหารจนถึงปัจจุบัน ตั้งแต่ 10 ปี 1 วัน จนถึง 20 ปี 

   5.3 มากกว่า 20 ปี หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการ

โรงเรียน และครูผู้สอนได้รับแต่งตั้งให้บรรจุรับราชการในต าแหน่งครูผู้สอนและผู้บริหาร

จนถึงปัจจุบัน ตั้งแต่ 20 ปี ขึ้นไป 

  6. กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 หมายถึง การจัดระบบและกระจายอ านาจ

การจัดการศึกษาท้องถ่ินในประเทศไทยให้ครอบคลุมมากขึน้จึงไดจ้ัดแบ่งกลุ่มการศึกษา

ออกเป็นกลุ่มตามภาคต่าง ๆ ของประเทศไทย โดยกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ประกอบไป

ดว้ยสถานศึกษาในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัดสกลนคร จังหวัดนครพนม 

และจังหวัดมุกดาหาร  

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

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่ม

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 หมายถึง  วิธีการในการพัฒนาหรือปรับปรุงให้ผู้บริหารมีภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงที่สูงขึน้ โดยผู้วิจัยน าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารดา้นที่มี

อ านาจพยากรณแ์รงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏบิัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษา 

สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 มาร่างเป็นแบบสัมภาษณ์  เพื่อให้ผูเ้ชี่ยวชาญ 

จ านวน 10 คนเสนอวิธีการ หรอืแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา ใหสู้งขึน้กว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจยัได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับภาวะ

ผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครู

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 โดยสามารถสรุป

สาระส าคัญตามล าดับ ดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า     

   1.1 ความหมายของภาวะผู้น า     

   1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า    

   1.3  ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   1.4 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  2.  แนวคิดและทฤษฎเีก่ียวกับแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิใ์นการปฏิบัติงาน    

   2.1 ความหมายของแรงจูงใจ  

   2.2 ประเภทของแรงจูงใจ 

   2.3 ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

   2.4 ความส าคัญของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

   2.5 ประเภทของแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ 

   2.6 แนวคิดทฤษฎีและองค์ประกอบเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

  3. บริบทของการศึกษาท้องถิ่น 

   3.1 กฎหมายที่เก่ียวข้องกับการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วน     

ท้องถ่ิน 

   3.2 หลักการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

   3.3 การจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในปัจจุบัน 

   3.4 กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นกลุ่มที่ 11 
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  4. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

   4.1 งานวิจยัในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

แนวคดิและทฤษฎีภาวะผู้น า  

 1. ความหมายของภาวะผู้น า 

  การเป็นผู้น าเปน็การใชค้วามพยายามที่จะรวบรวมพลังและความสามารถ

ของสมาชิกเพื่อปฏิบัติงานใหบ้รรลุผลตามวัตถปุระสงค์ขององค์การและตอบสนองความ

ต้องการของสมาชิก ผู้น าจะต้องมบีทบาทและหน้าที่หลายอย่าง จงึท าให้สมาชิกมคีวาม 

ร่วมมือกันท างานอย่างมีประสทิธิภาพ ดังนั้นผูน้ าจ าเป็นต้องแสดงออกึึ่งภาวะผู้น าที่เปน็ 

สิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งในการสร้างความเชื่อมั่นใหก้บัผู้ตามหรือผูใ้ต้บังคับบัญชาได้มนีักวิชาการ 

หลายท่านไดใ้ห้ความหมายของภาวะผู้น า ดังนี้ 

   ไชยา ภาวะบตุร (2555, หน้า 25) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้

อิทธพิลของผู้น ากับผู้ตามโดยการโน้มน้าวใจ การสร้างค่านยิมและความเชื่อใหค้ล้อยตาม

และปฏิบัติงานใหไ้ด้ตามวัตถุประสงค์ ที่วางไวต้ลอดจนการสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ให้

เกิดกับองค์การเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

   สมเดช เรอืงขจร (2559, หน้า 10) ได้ใหค้วามหมายของภาวะผู้น าไวว้่า 

ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บคุคลใดบุคคลหนึ่งหรือมากกว่า พยายามใช้อิทธิพล 

ของตนหรือของกลุ่มตน เพื่อกระตุ้น ชีน้ า ผลักดันใหบุ้คคลอื่นหรือกลุม่บุคคลอื่นมีความ 

เต็มใจและกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่าง ๆ ตามความต้องการโดยมีความส าเร็จของ 

องค์การเป็นเป้าหมาย 

   เจริญ สุระประเสริฐ (2559, หน้า 8) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ 

ว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถที่มีอิทธพิลและจูงใจบุคคลใหเ้หนือกว่าบุคคลอื่น 

เพื่อใหบุ้คคลอื่นมีพฤติกรรมไปในทางทีต่นต้องการปฏิบัตติามและใหค้วามรว่มมืออย่าง 

เต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามทีว่างไว ้

   มารุต พลอัน (2559, หน้า 17) ได้ใหค้วามหมายของภาวะผู้น าไวว้่า 

ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่เป็นผู้น าแสดงออกเพื่อให้ผูอ้ื่นในหน่วยงาน 

ยินยอมปฏบิัติตาม เพือ่ใหห้น่วยงานหรือองค์การประสบความส าเรจ็ ดังนั้น ภาวะผู้น า 
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มคีวามส าคัญและความสัมพันธ์กัน เพราะผู้น าที่ดีต้องมีภาวะผู้น าทีด่จีึงท าให้หน่วยงาน

หรือองค์การประสบความส าเร็จและด ารงอยู่ได้ 

   ปรียาภรณ์ เรืองเจริญ (2560, หน้า 14) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ า 

ไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมหรือความสามารถของผู้น าที่ใชอ้ทิธิพลเพื่อท าให้เกิด 

ประสทิธิผลของกลุม่ แสดงบทบาทออกมาเพื่อจูงใจใหผู้้ใต้บังคับบัญชา ใหป้ฏิบัติงานหรือ 

ด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ดว้ยความเต็มใจ และมัน่ใจพร้อมที่จะให้ความร่วมมือในการ 

ปฏิบัติงานใหบ้รรลุวัตถปุระสงค์หรอืเป้าหมายขององค์การ 

   อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560, หน้า 12) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ า 

ไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ สภาวะหรือศักยภาพความสามารถของบุคคลที่มี 

อทิธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่มมคีวามสามารถในการใช้ศาสตร์และศิลปใ์นการจูงใจใหค้นอื่น 

คล้อยตามท าตามและสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอย่างประสานสัมพันธ์กันม ี

คุณลักษณะที่เหมาะสมทั้งด้านความรู้ มีสติปญัญา มองการณ์ไกล มีคุณธรรม มคีวาม 

รับผิดชอบในการบริหารจัดการองค์การ มีทักษะเป็นศูนย์กลางของเปลี่ยนแปลงที่ทรง 

ความรู้ สามารถขับเคลือ่นองค์การให้ปฏิบัติภารกิจตามแผนงานเพื่อบรรลุเป๋าประสงค์ของ 

องค์การ 

   วัฒนา ปกิดา (2560, หน้า 13) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า ไว้วา่ 

ภาวะผู้น า หมายถึง คณุลักษณะหรือพฤติกรรมที่แสดงออก ความสามารถในการชักจูง 

หรือโน้มน้าว สร้างแรงผลักดันหรือแรงบันดาลใจใหผู้้อื่นปฏิบัติตาม เป็นการผูกมัดหรือ 

หลอมรวมกลุม่เข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

อย่างมีประสิทธิภาพ   

   อรอนงค์ กลางนภา (2561, หน้า 23) ได้ใหค้วามหมายของภาวะผู้น า 

ไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการหรือวธิีการที่ท าให้เกิดการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบคุคล 

หรือกลุ่มบุคคลโดยที่บุคคลอื่น จะคลอ้ยตามหรือปฏิบัติตามผู้น าเพือ่ใหก้ารด าเนินการ 

บรรลุวัตถุประสงค์ในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง โดยการใช้อ านาจอทิธิพลแรงจูงใจ 

การตัดสินใจอย่างมีศิลปะเพื่อพยายามใหบ้รรลุเป้าหมายในสถานการณ์หนึ่ง อ านวยการ 

ให้เกิดความร่วมมือในการด าเนินงานจนบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

   นิษวัน วรานุสาสน์ (2561, หน้า 18 - 19) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า 

ไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ศาสตร์และศิลป์ที่บคุคลใดบุคคลหนึ่งมีอยู่ในตนและสามารถน า 
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ศาสตร์และศิลป์นั้นออกมาใช้ในการประสานกลุ่มและชักน า น าพากลุม่ให้กา้วไปสู่

จุดมุง่หมายที่วางไว้ด้วยความรู้ความสามารถ ความคิดเชิงสร้างสรรค์ที่เป็นรปูธรรมึึ่งเกิด 

การยอมรับจากกลุ่มและน าไปปฏิบัติจนบรรลุผลส าเร็จได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

   กมลทิพย์ บุญโพธิ์ (2561, หน้า 12) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า 

ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถหรอืกระบวนการของผู้น าหรือผูบ้รหิารที่มอีทิธิพลต่อ 

พฤติกรรมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล เพื่อให้การด าเนินงานขององค์กรบรรลุวตัถุประสงค์ 

หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้รว่มกัน 

   ฐิติณัฐ ปรุงชัยภูมิ (2561, หน้า 34) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า 

ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่คนมีอทิธิพลต่อกลุ่มเพื่อให้ด าเนินงานได้บรรลุเป้าหมาย 

ตามวัตถปุระสงค์ขององค์การ กระบวนการทีผู่้น าใช้เป็นทั้งศาสตร์และศิลปะ เพื่อใหง้าน 

บรรลุตามวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมายของกลุม่โดยผู้น าใช้วิธจีูงใจใหบุ้คลากรหรือกลุม่ึึ่ง 

เป็นผู้ตามรว่มกันโดยใช้กระบวนการสื่อความหมายเพื่อสร้างความรว่มมือในการ 

ด าเนินการ 

   สกุลกานต์ โกสลีา (2561, หน้า 12) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า 

ภาวะผู้น า หมายถึง อ านาจ อทิธิพล หรือพฤติกรรมที่ผู้บริหารใช้แสดงออกบ่อย ๆ ึึ่งจะ 

ถูกรับรู้ไดโ้ดยครูเพื่อกระตุ้นใหค้รปูฏิบัตตินตามแนวคิดของตนเอง เพื่อน าไปสู่เป้าหมายที่ 

สถานศึกษาตั้งไว้ เนื่องจากผู้น ามีอ านาจ อิทธพิลในการปฏิบัติงานที่เป็นภาวะผูน้ า 

   ณัฐกุล  มากทรัพย์ (2562, หน้า 4 - 5) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่สร้างความต้องการ ความคาดหวังและ

จิตส านึกใหก้ับผู้ตาม ึึ่งส่งผลให้ผู้ตามมีศักยภาพในการท างานสูงกว่าความคาดหวังของ

ตนเองและผู้น ายังให้ความส าคัญกับความสามารถและความเป็นอยูข่องผู้ตาม นอกจากนี้ผู้

ตามจะเกดิการมองส่ิงต่าง ๆ อย่างรอบดา้น เห็นผลประโยชน์ส่วนรวมขององค์การ

มากกว่าผลประโยชน์ของตน 

   Bass (1985, p. 11) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า 

หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงการปฏบิัตงิานของผู้ตามต้องให้เกิดเป้าหมายที่ก าหนด 

ทัศนคติ ความเชื่อมั่น และความต้องการของผู้ตามได้รับการเปล่ียนแปลงจากระดับต่ าไปสู่ 

ระดับที่สูงกว่า 

   Daft (1999, p. 478) ได้ใหค้วามหมายของภาวะผู้น าไวว้่า ภาวะผูน้ า 

หมายถึง ความสามารถของคนที่เป็นผู้น าในการใช้อิทธิพลหรือโน้มน้าวบุคคลอื่นเพื่อบุคคล 
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น าไปสู่การบรรลุถงึเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นเมื่อกล่าวถึงภาวะผูน้ าก็แสดงว่าต้อง 

ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ คือ ต้องมีทั้งคนึึ่งไดแ้ก่ ผู้น ากับผู้ตามการโน้มน้าว 

หรืออทิธิพลและเป้าหมายขององค์การ 

   Kotter (1999, p. 24) ได้ใหค้วามหมายของภาวะผู้น าไวว้่า ภาวะผูน้ า 

หมายถึง ความสามารถในการเผชิญกับภาวการณ์เปลี่ยนแปลงได ้โดยมีผูน้ าเป็นผู้สร้าง 

วิสัยทัศน์ให้เป็นตัวก ากบัทิศทางขององค์การในอนาคตจากนั้นจึงจัดวางคนพร้อมทั้งส่ือ 

ความหมายให้เข้าใจวิสัยทัศนแ์ละสร้างแรงคลใจแก่คนเหลา่นั้นให้สามารถเอาชนะอุปสรรค 

เพื่อไปสูว่ิสัยทัศน์ดังกล่าว 

   Yukl (2002, p. 345) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผู้น าไวว้่า ภาวะผูน้ า 

หมายถึง กระบวนการอทิธิพลของบุคคลคนหนึ่งที่มีต่อคนอื่นในองค์กรในดา้นต่าง ๆ ทั้ง 

การเป็นคนชีแ้นะ การจดัโครงสร้าง การอ านวยการและการสร้างความสัมพันธ์กับกลุ่ม 

   Howell & Costley (2001, pp. 1 – 4) ได้ใหค้วามหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า 

ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บคุคลหนึ่งใช้เพื่ออทิธิพลต่อสมาชิกในกลุม่ในการท าให้ 

กลุ่มประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ึึ่งสมาชิกในกลุม่เห็นว่าอิทธิพลนั้นมาอย่าง 

ถูกต้องและมีความชอบธรรม 

   Owen (2004) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง ผู้ที่แสดงเจตนาที่จะมีอิทธิพลตอ่

พฤติกรรมของคนอื่น มีความผูกพนักับผู้ตาม        

 จากแนวคิดของนักวิชาการสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมของบุคคล

ที่สามารถใช้อทิธิพลโน้มน้าว จูงใจ หรอืสร้างแรง บันดาลใจให้กับผู้ตาม ผู้ร่วมงาน หรอื

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ร่วมมือดว้ยความเต็มใจ เลื่อมใส ศรัทธา โดยใช้กระบวนการต่าง ๆ 

หน้าที่ ความสัมพนัธ์ และสถานการณ์ชักจูง เปลี่ยนแปลงการกระท าของบุคคลและกลุ่ม 

ให้สามารถรวมพลังช่วยกันด าเนินงานใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายและวัตถุประสงคท์ี่ตั้งไว้ให้

เป็นไปตามนโยบาย โดยใช้ก าลังกาย ก าลังใจ ก าลังความคิด กระตุ้น ชี้น าผลักดัน ให้

บุคคล มคีวามเต็มใจปฏิบัติหน้าทีต่ามค าสั่งตลอดจนท าให้ผูร้่วมงานมีขวัญและก าลังใจใน

การปฏิบัติงาน ผสานความขัดแย้งในองค์กรของตน  

   2. ความส าคัญของภาวะผู้น า   

  ผู้น าเป็นผู้ที่มศีิลปะที่สามารถมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น โดยได้รับความ 

ไว้วางใจและเชื่อมั่นอย่างเต็มที่ สว่นภาวะผูน้ าเป็นศิลปะ หรือความสามารถของบุคคล 
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ที่จะจูงใจหรือจะใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนในสภาพการต่าง ๆ โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรอื 

องค์กรเป็นเป้าหมาย      

   บรรพต รักงาม (2555, หน้า 11) กล่าวว่า ผูน้ าในองค์กร สถานศึกษา

เป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งต่อการท างานของบุคลากรหรือ ผู้ใต้บังคับบัญชาและต่อ

ผลงานโดยรวมทั้งหมดขององค์กร ทั้งนีเ้พราะผู้น าหรือผู้บริหารนั้นเปน็ผู้ควบคุม ดูแล และ

มีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน ึึ่งท าใหผ้ลการปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จตามวัตถปุระสงค์

ขององค์กร ส าหรับการบริหารงานขององค์กรหรือสถานศึกษาใดก็ตาม ผู้น าจึงเปรียบดัง

หลักส าคัญในการด าเนินงานและเป็นผูท้ี่ส าคญัยิ่งส าหรับ ความส าเร็จของงานด้านต่าง ๆ 

โดยรวมจึงเห็นได้ว่าภาวะผู้น านั้นสัมพันธ์กับความส าเร็จ ขององค์กรหรือสถานศึกษาึึ่ง

เป็นสิ่งที่สะท้อนใหเ้ห็นประสทิธิภาพของการปฏิบัติงานใน องค์กรได้เป็นอย่างดี 

   ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (อา้งถึงใน ไชยา ภาวะบุตร, 2555, หน้า 5)  

กล่าวว่า ในการปฏิบตัิงานในหน่วยงานหรือองค์การใด ๆ ก็ตามทรัพยากรบุคคลถอืเป็น

สว่นส าคัญในการขับเคลื่อนกลไกการท างานให้ด าเนินไปเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของ

หน่วยงานหรือองค์การนั้นึึ่งในการขับเคลื่อนกลไกการท างานนี้เอง ท าให้เกิดการใช้ภาวะ

ผู้น าขึ้นในหน่วยงานหรอืองค์การบุคคลที่สามารถใช้ภาวะผู้น าจนท าใหผู้้ร่วมปฏบิัติงานเกดิ

การยอมรับทั้งทางกายโดยการลงมือปฏิบัติตามและทางใจคือการชื่นชมยินดเีห็นชอบด้วย

โดยท าให้สมาชิกทุกคนเกดิการร่วมมือร่วมใจ พึงพอใจท าให้บุคคลที่ใช้ภาวะผูน้ าถอืเป็น

ผู้น า ในหน่วยงานหรือองค์การนั้น ๆ โดยผู้น าจะแสดงบทบาทในการน าเพื่อนร่วมงานหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชาในการก าหนดนโยบายของหน่วยงานหรือองค์การการวางแผนการเป็น 

ผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นผู้ประสานงานเป็นผูใ้ห้ความสะดวกตลอดจนเป็นตัวแทนติดต่อ

กับบุคคลภายนอกและเป็นตัวแทนหรือสัญลักษณ์ของกลุ่ม ดังนั้น ภาวะผู้น าจึงเป็น

คุณสมบัติส่วนบคุคลของผูน้ าแต่ละคนที่แสดงออกถงึพฤติกรรมในแต่ละสถานการณ์โดย

ใช้กระบวนการโน้มน้าวจูงใจเพื่อให้ผู้ร่วมงานหรือผู้อื่นคลอ้ยตามึึ่งการใช้ภาวะผูน้ านั้นจะ

มีอิทธิพลต่อผูร้่วมงานในทุกสถานการณ์ 

   วิโรจน์ สารรัตนะ (2555, หน้า 91) กล่าวว่า ภาวะผู้น ามคีวามส าคัญ

อย่างน้อยใน 3 ประเด็น ดังนี ้คือ  

     1. ผู้บริหารจะต้องตระหนักว่าแรงจูงใจและภาวะผู้น าเปน็กุญแจ

ส าคัญในการพัฒนาผู้บริหารที่มปีระสทิธิผล ทักษะภาวะผู้น าจึงเป็นสว่นส าคัญที่จะท าให้
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การบริหารมคีวามเตบิโตกา้วหน้าหากต้องการประสบความส าเร็จกจ็ะต้องพัฒนาทักษะ

ภาวะผู้น า  

     2. ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีผลต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติและมผีล

ต่อการปฏิบัติของผู้ปฏบิัติว่าจะดหีรือไมด่ดีว้ย  

     3. คนเป็นปัจจยัส าคัญในการบริหารงานเพื่อความส าเร็จหากไม่มุง่

พัฒนาคนไม่มุง่พัฒนาภาวะผู้น าแม้จะมีเทคโนโลยีทันสมัยเพียงใดก็ไมอ่าจจะเติบโต

ก้าวหน้าได้ึึ่งแม้จะมีข้อถกเถียงกันว่าภาวะผูน้ ามีมา แต่ก าเนิดหรือเป็นสิ่งที่พัฒนาขึน้ได้ใน

ภายหลังึึ่งแม้จะยังไมม่ีค าตอบทีช่ัดเจน แต่ก็มีข้อยืนยันจากผลการวิจัยมากมายแลว้ว่า

ภาวะผู้น าไมไ่ด้มมีา แตก่ าเนิด แต่ต้องพัฒนาขึน้อย่างทุ่มเทและต้องท างานอย่างหนักด้วย

ดังนั้นทุกคนจึงต่างเป็นผู้น ากันได้และทุกคนกม็ีสมรรถภาพที่จะพัฒนาเป็นผู้น าได้เช่นกัน 

  จากแนวคิดของนักวิชาการ สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าเป็นศาสตรแ์ละศิลป์ ในการ

เป็นสว่นที่ดึงดูดความรูค้วามสามารถต่าง ๆ ของบุคลากรในสถานศึกษาออกมาได้ อย่าง

เต็มประสทิธิภาพพร้อมรับฟังความคิดเห็นของบุคคลภายในองค์การ โน้มน้าวชักจูง 

บุคลากรใหม้ีทัศนะคติในทิศทางเดียวกัน มอบหมายงานตรงตามความถนัดและ 

ความสามารถช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงานเป็นผูร้ิเริ่มสร้างสรรคน์ า

ทางการเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์จนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และ

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

 3. ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Theory) 

  3.1 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

   ความหมายของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

    การบริหารองค์กรใหม้ีประสทิธิภาพหรือสร้างความส าเร็จใหแ้ก่ 

องค์กรนั้นต้องอาศัยภาวะผู้น าหรือแบบพฤติกรรมรว่มของผู้บริหารเป็นสิ่งส าคัญเนื่องจาก 

ผู้น า เป็นจุดรวมแหง่พลังของมวลสมาชิกในองค์กร ดังนั้นจึงเปรียบเสมือนหลักชัยในการ 

ด าเนินการของ องค์กร โดยเฉพาะผู้ใต้บังคับบญัชา ความสามารถและลักษณะของผูน้ ามี 

สว่นสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับคุณภาพของงานหรือคุณค่าขององค์กร (สดิอาไพ เต็มสุลวิัน, 

2561, หน้า 10) นักการศึกษาและนักวิชาการได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการ 

เปล่ียนแปลงไว้ ดังนี้ 
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     ช านาญ ค าปัญโญสีโนทัย (2559, หน้า 24) ไดใ้ห้ความหมายของ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ ความสามารถในการ 

ใช้กระบวนการของผู้น าที่มอีทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในเรื่องทัศนคตแิละข้อ 

สมมติฐานของสมาชิกขององค์การและต่อการสร้างความผูกพันส าหรับพันธกจิ 

วัตถุประสงคแ์ละกลยุทธ์ขององค์การและเพิ่มพลังอ านาจให้แก่ผูร้่วมงานในการด าเนินงาน 

ที่เหนือความคาดหวังปกติ โดยใช้วิธีการคิดใหม่ ๆ เพื่อความส าเร็จของงานตามเป้าหมาย 

อย่างมีประสิทธิภาพ 

     อภสิทิธิ์ ทนค าด ี(2560, หน้า 56) ได้ใหค้วามหมายของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงไว้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถของผู้น าที่ม ี

บารมีและอิทธิพลต่อการปฏิบตัิงานของผู้ตามโดยการใช้การจูงใจ การสร้างแรงบนัดาลใจ 

รวมถึงความต้องการทีจ่ะประสบความส าเร็จเกนิกว่าส่ิงที่คาดไว้ในเบื้องต้น ึึ่งเกิดขึน้จาก 

ความไว้ใจ ความศรัทธาและยอมรับนบัถือดว้ยความเต็มใจส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ 

น าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร 

     วสันต์ แก้วก่า (2561, หน้า 23) ได้ใหค้วามหมายของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมทีแ่สดงให้เห็น 

ในการจัดการหรือการท างานที่เปน็กระบวนการเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร้ว่มงาน 

ให้สูงขึน้กว่าความพยายามที่คาดหวังเป็นผลให้การปฏิบัติงานเกนิความคาดหวังพัฒนา 

ความสามารถและศักยภาพไปสูร่ะดับที่สูงขึน้ โดยผู้บริหารแสดงบทบาทท าให้ผู้ร่วมงาน 

ไว้วางใจ ตระหนักรู้ภารกิจและวิสัยทัศน์ มคีวามจงรักภักดแีละเป็นข้อจูงใจใหผู้้ร่วมงาน 

มองการณ์ไกลกว่าความสนใจของตน ึึ่งจะน าไปสูป่ระโยชน์ในการพฒันาต่อไป 

     สดิอาไพ เต็มสุลวิัน (2561, หน้า 11) ได้ใหค้วามหมายของภาวะ 

ผู้น าการเปล่ียนแปลงไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ผู้กระตุ้นและสร้าง 

แรงจูงใจใหผู้้ร่วมงานและผู้ตามให้ตระหนัก ถงึภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กร อกีทั้งยังมี 

การพัฒนาความสามารถในการท างานและพยายามท างานให้บรรลถุึงผลส าเร็จในระดับ 

ที่สูงขึน้ 

     วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 23 - 24) ได้ให้ความหมายของ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ พฤติกรรมของผู้น าที่

สง่ผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้ตาม สามารถที่จะเปลี่ยนทัศคติและพัฒนา 

ความสามารถผูต้ามให้มคีวามตระหนักและมองเห็นความส าคัญของงานมากกว่าประโยชน์ 
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ของตนเองท าให้ผู้ตามท างานได้บรรลุวัตถปุระสงค์ของกลุม่อย่างเต็มศักยภาพและม ี

ประสทิธิภาพ  

     สทิธิชัย อุสาพรม (2562, หน้า 29) ได้ใหค้วามหมายของภาวะ 

ผู้น าการเปล่ียนแปลงไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ระดบัความคิดเห็น 

ทัศนคติ วิธกีารตา่ง ๆ ผู้น าการเปล่ียนแปลงจะต้องปฏิบัตติ่อผูร้่วมงานและผู้ตามมากกว่า 

การก าหนดใหม้ีการแลกเปล่ียนหรือข้อตกลงธรรมดา มกีารปฏิบตัิในวิถีทางที่จะน าไปสู่ 

การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึน้ โดยการปฏิบัติในองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งหรือ 

มากกว่า ที่เกี่ยวกับการสาร้างบารมีการสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาและ 

การเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามรายบุคคล 

     Yukl (1998, p. 20) ให้ความหมายภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การสร้างความผูกพันต่อจุดประสงค์ขององค์กร 

และการเพิ่มพลังอ านาจให้แก่ผูต้ามเพื่อที่จะท าให้ประสบความส าเร็จตามวัตถปุระสงค์ 

     Bass (1999, p. 11) ให้ความหมายภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไว้ว่า 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าที่ท าให้ผู้ตามอยู่เหนือกว่าความสนใจของตนเอง 

โดยการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาและ 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลจ า สามารถยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของ 

ผู้ตามเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ การบรรลุแห่งตน ความรุ่งเรืองขององค์กร ภาวะผู้น าการ 

เปล่ียนแปลงมีแนวโน้มที่จะช่วยกระตุน้ความหมายของงานในชีวติของผู้ตามใหสู้งขึน้ 

     Lunenburg and Ornstein (2000, pp. 150 - 151) ให้ความหมาย 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ พฤติกรรมของผู้น า 

ที่กระตุ้นจูงใจผูใ้ต้บังคบับัญชาให้กระท ามากกว่าที่ได้คาดหวังไว้ 

     Razik and Swanson (2001, p. 86) ให้ความหมายภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถที่จูงใจใหบุ้คคล

ปฏิบัติงานเกนิกว่าความคาดหวังตามปกติ มุง่ไปที่ภารกิจงานด้วยความสนใจ มุ่งบรรลุ 

ความต้องการระดับสูง และท าใหม้ีความเชื่อมั่นในการที่จะใช้ความสามารถปฏิบตัิงานให้ 

สัมฤทธิ์ผล 

  สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ ความสามารถ 

ในการใช้กระบวนการของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่มอีทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญด้าน 

การสร้างบารมีหรือการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้น 



28 
 

การใช้ปัญญาและการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลหรือการค านงึถึงความสัมพันธ์กับ 

ผู้ตามเป็นรายบคุคล เพื่อเพิ่มพลังอ านาจให้แก่ผูร้่วมงานในการด าเนินงานที่เหนือความ 

คาดหวังปกติ โดยใช้วิธีการคิดใหม่ ๆ เพื่อความส าเร็จของงานตามเป้าหมายอย่างมี 

ประสทิธิภาพ 

  3.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นที่พูดถงึกันในวงวิชาการ แวดวงผู้บริหาร 

สบืเนื่องมาจากการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึน้อยู่ตลอดเวลา ฉะนั้นแลว้การที่ผู้บริหารมีภาวะ

ผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นคุณสมบตัิอยู่ในตนก็ย่อมจะบริหารการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ได้

อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนพัฒนาองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเปา้หมายที่ตั้งไว้ได ้

(อภสิทิธิ์ ทนค าด,ี 2560, หน้า 56) ได้มนีักวิชาการและนักกาศึกษาไดก้ล่าวถึง 

ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงไว้ ดังนี้ 

    กิตติศักด์ิ บุณรังศรี (2559, หน้า 29) กล่าวว่า ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่มอีทิธิพลต่อความคิด สร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่ผู้ตามท า 

ให้ทุกคนยอมรับสร้างความผูกพันต่อวิสัยทัศนข์ององค์กร มองการณ์ไกลถึงความ 

เปล่ียนแปลงขององค์กร และสามารถรับรูแ้ละรับมือต่อการเปล่ียนปลงได้อย่างรวดเร็วและ 

มีประสทิธิภาพ 

    อภสิทิธิ์ ทนค าด ี(2560, หน้า 58) กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะ 

ผู้น าการเปล่ียนแปลงในตัวผูน้ า ส่งผลไปถงึความส าเร็จขององค์กร ไมว่่าจะเป็นดา้นการ 

ปฏิบัติงาน ดา้นการส่งเสริมแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ รวมถึงกระตุ้นให้มองภาพอนาคตที่เป็น 

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่มุ่งไปสูค่วามส าเร็จขององค์กร 

    วสันต์ แก้วก่า (2561, หน้า 21 - 22) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

เป็นกระบวนการที่มอีทิธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติและสมมุติฐานของสมาชิกใน 

องค์กรสร้างความผูกพนัในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค์และกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์กร 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอทิธิพลของผูน้ าที่มีต่อผู้ตาม แต่อิทธิพลนั้นเป็น 

การใหอ้ านาจแก่ผูต้ามให้กลับกลายเป็นผู้น าและผู้ที่เปล่ียนแปลงหน่วยงานในกระบวนการ 

ของการเปลี่ยนแปลงองค์กรดังนั้น สภาวการณเ์ปล่ียนแปลงจึงไดร้ับการมองว่าเป็น 

กระบวนการที่เป็นองคร์วมและเกี่ยวข้องกับการด าเนินการของผู้น าในระดับต่าง ๆ ใน 

หน่วยงานย่อยขององค์กร 
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    นาตยา ทับยาง (2561, หน้า 15) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งในการบริหารจัดการสถานศึกษาและงานต่าง ๆ จะส าเร็จลุล่วง

ไปไดต้้องเกิดจากความร่วมมือร่วมจากบุคคลหลายฝ่าย ทั้งนีจ้ะต้องท าให้การด าเนินงาน

เป็นไปดว้ยความเต็มใจอย่างเต็มศักยภาพตามความรูค้วามสามารถของบุคคลนั้น ๆ โดย

ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น าในการขับเคลื่อนใหส้ถานศึกษาไปสูค่วามส าเร็จที่ตั้งไว้ 

    วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 24) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการ 

เปล่ียนแปลงเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา เพราะผู้บริหารถือเป็น

บุคคลที่ส าคัญในการเชื่อมโยงกับบุคลากรระดับปฏิบัติการในสถานศึกษา เพื่อน านโยบาย 

ไปสู่การปฏิบัติอย่างมีคณุภาพสร้างความพงึพอใจใหแ้ก่บุคลากรและน าองค์กรไปสู่ 

ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้

    สทิธิชัย อุสาพรม (2562, หน้า 33) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการทีม่ีอิทธิพลต่อความคิด สร้างแรงจูงใจใหเ้กิดแก่ผู้ตามท าให้ 

ทุกคนยอมรบั ยอมท าตามทุ่มเททั้งก าลังกายก าลังใจมองเห็นและผูกพันต่อวิสัยทัศน์ของ 

ผู้น า โดยเฉพาะอย่างยิ่งการน าองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงสามารถมองการณ์ไกลและ 

สามารถรับรู้การเปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึน้ในสภาพแวดล้อมได้เร็ว 

  สรุปได้ว่า ผู้น าเป็นบุคลส าคัญในการเชื่อมโยงการน านโยบาย 

หรือค าสั่งสูก่ารปฏิบัติได้อย่างมีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ ผู้ร่วมผู้ปฏบิัติงานและ 

น าองค์กรไปสูค่วามส าเร็จตามเป้าหมาย ถา้ไมม่ีการเตรียมการเพื่อให้ทันกับการ

เปล่ียนแปลงที่จะเกิดขึน้ได้ในอนาคตก็จะยากที่จะอยู่รอดได้ในยุคโลกาภิวัฒน์ ดังนั้น ภาวะ 

ผู้น าการเปล่ียนแปลงจึงมคีวามส าคัญอย่างยิง่ 

  3.3 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

   ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 

เป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่หรอืเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ (New paradigm) 

ของภาวะผู้น า โดยมีเบอร์น และแบส เป็น 2 ท่านแรกที่ไดก้ล่าวถึงภาวะผู้น าการ 

เปล่ียนแปลง โดยแสดงให้เห็นว่าเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ เนื่องจาก 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ (Paradigm shift) ไปสู่ความ 

เป็นผู้น าที่มวีิสยัทัศน์ และมกีารกระจายอ านาจหรือเสริมสร้างพลังจูงใจ เป็นผู้มีคุณธรรม 

และกระตุ้นผูต้ามให้มคีวามเป็นผู้น า ึึ่งภาวะผูน้ าลักษณะนีก้ าลังเป็นที่ต้องการอย่างยิ่ง 
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ในโลกที่มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและสับสนอย่างในปัจจุบัน (วไิลลักษณ์ สีดา, 

2562. หน้า 24 - 25) 

   3.3.1 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Burns 

    ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง เริ่มต้นได้รับการพัฒนาจาก 

การวิจัยเชิงบรรยายผู้น าทางการเมอืง คือ เบอร์น อธบิายถึงภาวะผูน้ าในเชิงกระบวนการ 

ที่ผู้น ามีอทิธิพลต่อผู้ตามและในทางกลับกันผูต้ามก็ส่งอิทธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของ 

ผู้น าเช่นเดียวกัน ทฤษฎีของเบอร์น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับการตระหนักรู้ 

ของผู้ตามโดยการยกระดับแนวความคิดและค่านิยมทางสังคมให้สูงขึน้ เช่น ความยตุิธรรม 

สันติภาพโดยไม่ยึดตามอารมณ์ เช่น ผู้น าจะท าให้ผู้ตามมีแนวคิดจากตัวตนในทุกวัน ไปสู่ 

ตัวตนที่ดีกว่า เบอร์นมแีนวคิดว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอาจจะมกีารแสดงออกโดยผู้ใด 

ก็ได้ในองค์กรทุกต าแหน่ง 

     Burns (1978, pp. 55 - 58) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็นปฏิสัมพันธ ์

ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันในดา้นอ านาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อไปสู่ 

จุดมุง่หมายร่วมกัน ึึ่งเกิดได้ใน 3 ลักษณะ ดังนี้ 

      1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (Transacional Leadership) 

เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผูน้ าตดิต่อกับผู้ตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ึึ่งกนัและกัน ผู้น าจะใช ้

รางวัลเพื่อตอบสนองความต้องการและเพื่อแลกเปล่ียนกับความส าเร็จในการท างานถือว่า 

ผู้น าและผู้ตามมีความต้องการ อยู่ในระดับขั้นแรกตามทฤษฎคีวามต้องการล าดับขั้นของ 

มาสโลว์ (Maslow's Need Hierarchy Theory) 

      2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) ผู้น าและผูต้ามมีปฏิสัมพันธ์กันกอ่ใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝา่ย 

คือ เปล่ียนผู้ตามไปเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงและเปล่ียนผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น า 

แบบจรยิธรรม กลา่วคอื ผู้น าการเปล่ียนแปลงจะระหนักถึงความต้องการของผู้ตามและ 

จะกระตุ้นตามให้เกิดความส านึกและยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึน้ ตามล าดับ 

ขั้นความต้องการของมาสโลว์และท าให้ผู้ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์ยึดถอืค่านิยมเชิง 

จริยธรรม เชน่ อสิรภาพ ความยตุิธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสทิธิมนุษยชน 

      3. ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าการ 

เปล่ียนแปลงจะเปล่ียนเป็นผู้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริงเมื่อได้ยกระดับความประพฤติ 

และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผู้น าและผู้ตามใหสู้งขึน้ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
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ทั้งสองฝ่าย สร้างจิตส านึกใหผู้้ตามเกดิความต้องการในระดับขัน้ที่สูงกว่าเดิมตามล าดับขั้น 

ความต้องการของมาสโลว์ หรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิร์ก แลว้จึงด าเนินการ 

เปล่ียนสภาพท าให้ผู้น าและผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึน้ 

  ผู้น าทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีของเบอร์น มลีักษณะเป็นแกนต่อเนื่อง ภาวะ

ผู้น าแบบแลกเปล่ียน เปลี่ยนอยู่ปลายสุดของแกน ึึ่งตรงกันข้ามกบัภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงึึ่งมุง่เปล่ียนสภาพไปสูภ่าวะผู้น าแบบจรยิธรรม  

   3.3.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass 

    Bass (1999, pp. 9 - 32) ให้ความหมายของภาวะผู้น าการ 

เปล่ียนแปลงไว้ว่าเป็นกระบวนการที่ผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร้่วมงานและผู้ตามโดยเปลี่ยนแปลง 

ความพยายามของผูร้ว่มงานและผู้ตามให้สูงขึน้ กว่าความพยายามทีค่าดหวัง พัฒนา 

ความสามารถของผู้รว่มงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึน้และศักยภาพมากขึ้นท าให้เกิดการ 

ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ จูงใจใหผู้้ร่วมงานและผูต้ามมอง 

ให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสูป่ระโยชน์ของกลุ่ม องค์การหรือสังคม 

ึึ่งกระบวนการที่ผูน้ ามอีทิธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนีจ้ะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบ 

พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกว่า “4l's” (FourI's) ดังนี้ 

     1. การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (Idealized Influence: I) 

หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเปน็แบบอย่าง หรอืเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเปน็ที่ 

ยกย่อง เคารพนับถอื ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน 

ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับผูน้ าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา ส่ิงที่ 

ผู้น าต้องปฏิบตัิเพื่อบรรลุถงึคุณลักษณะนี ้คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทศันแ์ละสามารถถ่ายทอด 

ไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ 

ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจไดว้่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มี

ศีลธรรมและมจีริยธรรมสูง ผู้น าจะหลกีเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะ 

ประพฤตตินเพื่อใหเ้กิดประโยชนแ์ก่ผู้อ่ืนและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึง

ความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจการเชื่อมั่นในตนเอง ความแนว่แน่ใน 

อุดมการณ์ ความเชื่อ และค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมใิจ ความจงรักภักดี 

และความมัน่ใจของผู้ตามและท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัย 

วิสัยทัศนแ์ละการมีจุดประสงค์รว่มกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสรา้งความรู้สกึเป็นหนึ่ง 

เดียวกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผูต้ามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น า 
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จากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสทิธิภาพและความเคารพในตนเองผู้น าการ 

เปล่ียนแปลงจึงรักษาอทิธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมาย และปฏิบัติภาระหน้าที่ของ 

องค์การ 

     2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) 

หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเ้กิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้าง 

แรงจูงใจภายในการใหค้วามหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิต 

วิญญาณของทีม (Team spirit) ให้มชีีวิตชวีา มีการแสดงออกึึ่งความกระตือรือร้น โดย

การสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผูน้ าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของ

อนาคตผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าตอ้งการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัว

หรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์รว่มกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้

เห็นความตั้งใจอย่างแนว่แนว่่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองขา้ม

ผลประโยชน์ของตนเพือ่วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยใหผู้้ตามพัฒนาความ

ผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี้ เกิดขึน้

ผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญา ช่วยให้ผู้ตามจัดการ

กับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค์ 

     3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) 

หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุน้ผู้ตามใหต้ระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน 

ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม ่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ 

ที่ดีกว่าเดมิ เพื่อท าใหเ้กิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่าง 

เป็นระบบมคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมุติฐานการเปล่ียนกรอบ (Reframing) 

การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณเ์ก่า ๆ ดว้ยวิถีทางใหม่ แบบใหม่ ๆ มีการจูงใจ 

และสนับสนุนความคิด ริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา 

มีการให้ก าลังใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแก้ปญัหาดว้ยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุน้ใหผู้้ตาม 

แสดงความคิดและเหตุผลและไมว่ิจารณ์ความคิดของผูต้าม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจาก

ความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดี 

ที่จะแก้ปัญหาร่วมกนั โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องม ี

วิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ใหเ้ห็นว่าสามารถเอาชนะ 

อุปสรรคทุกอย่างได้ จากความรว่มมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตาม 

จะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อคา่นิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณีการกระตุ้น 
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ทางปัญญาเป็นสว่นที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก 

เข้าใจ และแก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง 

     4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration: IC) ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เก่ียวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าใหก้ารดูแล 

เอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรูส้กึมีคุณค่าและมีความส าคัญผูน้ าจะเป็นโค้ช 

(Cooch) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคนเพื่อการพฒันาผู้ตามผูน้ าจะเอาใจ 

ใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละ 

คน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานใหสู้งขึน้ นอกจากนี้ผู้น าจะมีการ 

ปฏิบัติต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การ 

สนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบคุคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ 

การประพฤติของผู้น าแสดงใหเ้ห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบคุคล เช่น 

บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคน 

มีมาตรฐานที่เคร่งครัดว่า บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า ผูน้ ามีการสง่เสริมการสื่อสาร 

สองทางและมีการจัดการดว้ยการเดินดูรอบ ๆ (Management by walking around) มี

ปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเปน็การสว่นตวั ผู้น าสนใจในความกังวลของแตล่ะบุคคล เห็นปัจเจก 

บุคคลเป็นบคุคลทัง้ครบ (As a whole person) มากกว่าเป็นพนักงาน หรือเป็นเพียงปัจจัย 

การผลติ ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสทิธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น า 

จะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตามเปิดโอกาสใหผู้้ตามได้ใช้ 

ความสามารถพิเศษอยา่งเต็มที่และเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแล 

ผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยใหก้้าวหนา้ในการท างานที่ 

รับผิดชอบอยู่หรือไมโ่ดยผู้ตามจะไมรู่้สกึว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 

   3.3.3 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio 

(1994, pp. 2 - 6) ได้เสนอโมเดล ภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of 

Leadership) ประกอบด้วย ภาวะผูน้ า 3 แบบ คือ 

    1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Iransformational Leadership) 

เป็นกระบวนการทีผู่้น ามีอิทธิพลต่อผูร้่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายาม 

ของผู้ร่วมงานและผูต้ามให้สูงขึน้กว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของ 

ผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสูร่ะดับที่สูงขึน้และศักยภาพมากขึ้น ท าใหเ้กิดการตระหนักรู้ใน 

ภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การจูงใจใหผู้้ร่วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลกว่า 
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ความสนใจของพวกเขาไปสูป่ระโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม ึึ่งกระบวนการที่ผูน้ า 

มีอิทธิพลต่อผูร้่วมงานหรือผู้ตามนี ้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบ  

    2. ภาวะผู้น าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) 

เป็นกระบวนการทีผู่้น าให้รางวัลหรือลงโทษผู้ตามขึน้อยู่กับผลการปฏบิัติงานของผูต้าม 

ผู้น าใช้กระบวนการแลกเปล่ียนเสริมแรงตามสถานการณ์ ผู้น าจูงใจผู้ตามใหป้ฏิบัติงานตาม 

ระดับที่คาดหวังไว้ ผูน้ าช่วยใหผู้้ตามบรรลุเปา้หมาย ผู้น าท าให้ผู้ตามมีความเชื่อมั่น 

ที่จะปฏิบตัิงานตามบทบาท และเห็นคุณคา่ของผลลัพธท์ี่ก าหนด ึึ่งผู้น าจะต้องรู้ถึงส่ิงที่ 

ผู้ตามจะต้องปฏบิัติเพือ่ให้ได้ผลลัพธ์ที่ต้องการ ผู้น าจูงใจโดยเชื่อมโยงความต้องการและ 

รางวัลกับความส าเร็จตามเป้าหมาย รางวัลส่วนใหญ่เป็นรางวัลภายนอก ผูน้ าจะท าให้ 

ผู้ตามเข้าใจบทบาทรวมทั้งผู้น าจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม ผู้น าจะรับรู้ว่าผูต้าม 

ต้องการท าอะไรเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามระบุเป้าหมายและเข้าใจว่า 

ความต้องการหรือรางวัลที่พวกเขาต้องการจะเชื่อมโยงกับความส าเร็จตามเป้าหมาย 

อย่างไร 

    3. ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: 

LF) หรือพฤติกรรมความไม่มภีาวะผู้น า (No leadership Behavior) เป็นภาวะผูน้ าที่ไมม่ ี

ความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไมม่ีการตัดสินใจ ไม่เต็มใจที่จะเลอืกยืนอยู่ฝ่ายไหน 

ขาดการมีส่วนร่วมเมื่อผูต้ามต้องการผูน้ า ผู้น าจะไม่อยู่ไมม่ีวิสัยทัศนเ์ก่ียวกับภารกิจของ 

องค์การ ไม่มคีวามชัดเจนในเป้าหมาย 

   3.3.4 ภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Fullan 

    Fullan (2007, p. 34) ได้อธิบายไว้ว่าความเปน็ผู้น าในทุกระดับชั้นของ

การท างานเปน็เรื่องที่มคีวามชัดเจนมากต่อการเป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิรูป โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งผู้น าที่ให้ความส าคัญกับการสร้างศักยภาพและพัฒนาความเป็นผู้น าบคุคลอ่ืน

ต่อไป Fullan ได้พิจารณาภาวะผู้น าในลักษณะที่เป็นระบบเช่นเดยีวกนักับ อโวสิโอและให้

ความเห็นว่าความเปน็ผู้น าเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Leadership for change) เป็นปัจจัยที่

ส าคัญประการหนึ่งของกระบวนการเปลี่ยนแปลงขององค์การ กรอบความคิดของภาวะ 

ผู้น า ประกอบดว้ย 

     ผู้น า (Leader) กระตือรอืร้น มีพลัง มีความหวงั เข้าใจการ

เปล่ียนแปลง มจีุดประสงค์เชิงคุณธรรม เชื่อมโยงใหส้อดคล้อง สร้างความสัมพันธ์ 

มีความรู ้
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     สมาชิกในองค์กร (Member) มีความมุ่งมั่นภายนอกและภายใน 

     ผล (Result) คือ สิ่งดี ๆ เกิดขึน้มากกว่าเดมิและสิ่งไมด่ีลดลง 

จากเดิม   

  ภาวะผู้น าของ Fullan มลีักษณะการเป็นผู้น าในดา้นวัฒนธรรมการ

เปล่ียนแปลง แสดงถึงภาวะผู้น าที่มีพลังงาน ความกระตอืรอืร้นและความหวังบนความคิด

และการกระท าที่เป็นหลัก 5 ขอ้ กระตุ้นให้สมาชิกคนอื่น ๆ ในองค์การเกดิความกระฉับ

กระเฉงพร้อมที่จะท างานร่วมกนัได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสทิธิผลสิ่งเหล่านี้ 

จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมาก ท าให้เกิดผลดีต่องานมากขึน้เกิดผลเสยีน้อยลง 

ความคิดและการกระท าที่เป็นหลัก 5 ข้อ โดยอยู่ภายใต้กรอบของความมีพลัง (Energy) 

มีความหวัง (Hope) และมีความกระตือรือร้น (Enthusiasm) มีศรัทธาอย่างแรงกล้าโดย 

ผู้ตามต้องสร้างพันธะสญัญาทั้งภายในและภายนอกเพื่อให้เกิดผลลัพธ์ คือ เกิดส่ิงที่ดีกว่า 

ความคิดและการกระท าที่เป็นหลัก 5 ขอ้ ไดแ้ก่  

   1. เป้าหมายทางคุณธรรม (Moral purpose) ทีม่าจากตัวผูน้ าและความ

เป็นผู้น าคุณธรรมเป็นกญุแจส าคัญ 

   2. เข้าใจกระบวนการเปลี่ยนแปลง (Understanding Change) ที่ต้องมี

หลายปัจจัยมาเกี่ยวข้อง เช่น สถานการณ์ ยุทธศาสตร์ คู่แข่ง วัฒนธรรมองค์การ 

   3. สร้างความสัมพันธ์ (Relationship building) โดยผู้น าที่มปีระสทิธิภาพ

จ าเป็นต้องมีความฉลาดทางอารมณ์หรือต้องพัฒนาให้มปีระสทิธิภาพ 

   4. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง มคีวามรู้ ใชค้วามรูพ้ัฒนาความรู้ได้

โดยการแบ่งปันความรู ้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ น าความรู้ไปใช้ประโยชน ์

   5. ยึดโยงส่วนต่าง ๆ เพื่อสร้างความสัมพันธท์ี่เก่ียวเนื่องตั้งแต่ ข้อ 1 - 4 

ให้มปีฏิสัมพันธ์ (Coherence making) เกิดผลสรุปที่ส่งผลออกมาเป็นแบบ 

แผนึึ่งจะรวมเป็นสว่นหนึ่งและฝังรากลกึอยู่ในองค์การ 

   3.3.5 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Hoy and Miskel 

    Wayne K. Hoy and Cecil Miskel (2001, p. 414) ได้แสดงแนวคิด

เก่ียวกับผู้น าการเปล่ียนแปลงว่าควรเปน็ผู้ที่มลีักษณะดังนี้ 

     1. สามารถก าหนดชี้แจงในเรื่องความต้องการจ าเป็นส าหรับ 

การเปลี่ยนแปลงให้ชัดเจน 

     2. สร้างวิสัยทัศน์ใหม่ และรวบรวมความผูกพนัต่อวิสัยทัศน์นั้น 
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     3. ดลใจตามให้มุง่ค านึงถึงประโยชน์ขององคก์ารมากกว่า

ประโยชน์ของตนเอง 

     4. การเปลี่ยนแปลงองค์การให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ที่ไดร้่วม

ไว้ใจมากกว่าที่จะท างานภายในบริเวณเดิม 

     5. เป็นที่ปรึกษาหรือเป็นพี่เล้ียงแก่ผูต้าม เพื่อที่จะให้ผู้ตามมีความ

รับผิดชอบที่มากขึ้นในเรื่องการพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน ทั้งนีผู้้ตามจะกลายเป็นผู้น าและผูน้ า

กลายเป็นผู้กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรือผู้น าในการเปล่ียนแปลง (Change 

agent) ึึ่งในที่สุดจะสามารถเปลี่ยนแปลงองคก์ารได้ 

  สรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

leadership) เป็นทฤษฎขีองการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ หรือเป็นกระบวนทศัน์ใหม่ (New 

paradigm) ของภาวะผู้น า เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปล่ียนแปลง 

กระบวนทัศน์ (Poradigm shif) ไปสู่ความเป็นผูน้ าที่มีวิสัยทัศน์ และมกีารกระจายอ านาจ 

หรือเสริมสร้างพลังจูงใจ เป็นผู้มีคุณธรรม และกระตุ้นผูต้ามให้มคีวามเป็นผู้น า ึึ่งภาวะ 

ผู้น าลักษณะนีก้ าลังเป็นที่ต้องการอย่างยิ่งในโลกที่มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและ 

สับสนอย่างในปัจจุบัน 

 4. องค์ประกอบของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  นักวิชาการและนักการศึกษาได้กล่าวถึงองค์ประกอบของทฤษฎีภาวะ 

ผู้น าการเปล่ียนแปลงไว้ ดังนี้  

   เชษนิีร์ แสวงสุข (2560, หน้า 56) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานครู ไดส้ังเคราะห์

องค์ประกอบภาวะผูน้ าไว้ 4 ด้าน ประกอบด้วย  

    1. การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์หรือการสร้างบารมี  

    2. การสร้างแรงบันดาลใจ  

    3. การกระตุน้การใช้ปญัญา  

    4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

   สทิธิชัย อุสาพรม (2562, หน้า 15) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

เป็นระดับความคิดเห็น ทัศนคติ วิธีการต่าง ๆ ผู้น าการเปล่ียนแปลงจะต้องปฏิบัตติ่อ

ผู้ร่วมงานและผู้ตาม มากกว่าการก าหนดใหม้ีการแลกเปล่ียนหรือข้อตกลง มีการปฏิบัติใน

วิถีทางที่จะนาไปสู่การบรรลุถงึผลงานที่สูงขึน้ ดังนี้ 
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    1. การสร้างบารมี  

    2. การสร้างแรงบันดาลใจ  

    3. การกระตุน้ทางปัญญา 

    4. การเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นรายบคุคล  

   วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 12) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง

เป็นระดับพฤติกรรมทีผู่้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างาน โดยการเปล่ียนสภาพ

หรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผู้ตามให้สูงขึน้กว่าความพยายามที่คาดหวัง ท าให้เกิด

การตระหนักรู้ในภารกจิและวิสัยทัศน์ จูงใจใหผู้้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจไปสู่

ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคมึึ่งกระบวนการทีผู่้น ามีอทิธิพลต่อผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่าน

องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ ประกอบด้วย 

    1. การมีอทิธิพลอย่างมอุดมการณ์ 

    2. การสร้างแรงบันดาลใจ 

    3. การกระตุน้ทางปัญญา 

    4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

   นาตยา ทับยาง, พรศักดิ์ สุจริตรักษ์ (2563, หน้า 59) กล่าวว่า 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการ

ปฏิบัติงานของคร ูประกอบด้วย 

    1. การสร้างบารมี  

    2. การสร้างแรงบันดาลใจ 

    3. การกระตุน้การใช้ปญัญา  

    4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

   ทัศนีย์  หม้อทอง (2563, หน้า 86) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร ประกอบดว้ย  

    1. การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 

    2. การกระตุ้นทางปัญญา 

    3. การสร้างแรงบันดาลใจ 

    4. การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

   เนตรนภา เจตน์จ านงค ์(2564, หน้า 6 - 7) กลา่วว่า ภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่สร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน



38 
 

สามารถคิดและตัดสินใจดว้ยตนเอง กระตุ้นจูงใจผู้ร่วมงานใหก้ระท ามากกว่าที่คาดหวังไว้ 

สร้างความผูกพนัต่อองค์กร มวีิสัยทัศน์กว้างไกล สามารถกระตุ้นการคิดสร้างสรรค์หาทาง 

เลือกหรือวิธีการใหม่ ๆ การแก้ปัญหาในการท างาน สามารถเผชิญปญัหาและคุณลักษณะ

ที่เป็นแบบอย่างในการปฏิบัติแก่ผูต้าม ส่งผลให้องค์กรได้รับการพัฒนาเท่าทันการ

เปล่ียนแปลงของสังคมใน 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

    1. การสร้างบารม ี 

    2. การสร้างแรงบันดาลใจ 

    3. การกระตุน้การใช้ปญัญา 

    4. การค านึงถึงปัจเจกบุคคล  

   อภสิรา มุ่งมาตร (2564, หน้า 16 - 18) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาทีแ่สดงออกให้เห็นถึงกระบวนการบริหารจัดการ

การศึกษาที่มุ่งจะท าให้ครูและบคุลากรทางการศึกษาใหค้วามไวว้างใจ ให้ความจงรักภักดี

และเคารพนับถือต่อผูบ้ริหาร จนสามารถสง่ผลใหผ้ลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้อย่างมี

ประสทิธิภาพ ประกอบด้วย 

    1. ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

    2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  

    3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  

    4. ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

    5. ดา้นการเป็นตน้แบบน าทาง 

   Bass and Avolio (1994, p. 7) ไดก้ล่าวถึง คุณสมบัติพฤติกรรมผูน้ า

สร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มีดังนี ้

    1. การมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (Charismatic leadership or 

Idealize influence)  

    2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation)  

    3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation)  

    4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration)  

   Bass, B. M., & Bruce J. A., (1994) ได้กลา่วถึง องค์ประกอบของทฤษฎี

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่ามี องค์ประกอบ 4 ดา้น ดังนี้ 

    1. การสร้างบารม ี
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    2. การสร้างแรงบันดาลใจ 

    3. การกระตุน้การใช้ปญัญา 

    4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

   Yukl (2006, p. 215) ไดก้ล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี

องค์ประกอบ 3 ประการ คือ 

    1. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation)   

    2. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized 

Consideration) หรือความเป็นปัจเจกบุคคล 

    3. การสร้างบารมี (Charisma)   

    4. ดา้นการท้าทายต่อกระบวนการท างาน 

  จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวผู้วิจัยจึงท าตารางสังเคราะห์ภาวะผู้น าแบบ

เปล่ียนแปลง น าเสนอดังตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
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1. การกระตุน้ทางปัญญา √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 10 100 

2. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล √  √ √ √ √ √ √ √ √ 9 90 

3. การสร้างแรงบันดาลใจ  √ √  √ √ √ √ √ √  8 80 

4. การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ √  √  √  √ √   5 50 

5. การเป็นผู้สร้างบารมี  √  √  √   √ √ 5 50 

6. ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ        √   1 10 

7. การเป็นต้นแบบน าทาง       √    1 10 

146 
4014

6 



20 
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8. เป็นผู้สร้างความสัมพันธ์ กับผู้ตามเป็นรายบุคคล  √         1 10 

9.การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น        √   1 10 

10. ดา้นการท้าทายต่อกระบวนการท างาน          √ 1 10 

4114
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 จากตาราง 1 การสังเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ึึ่งคาดว่า

จะสง่ผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน โดยพิจารณาความ

สอดคล้อง และเลือกความถี่ตั้งแต่ระดับ 5 ขึน้ไป หรือ ตั้งแต่ร้อยละ 50 ขึน้ไป ึึ่งมจี านวน

เพยีงพอ และมีความเหมาะสม จึงสามารถสรุปภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารได้

ทั้งหมด 5 ดา้น ประกอบดว้ย 1) การกระตุ้นทางปัญญา 2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 3) การสร้างแรงบันดาลใจ 4) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 5) การเป็นผู้สร้าง

บารมี ึึ่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ประกอบด้วย 5 ดา้น ดังนี้ 

  1. การกระตุน้ทางปัญญา 

   1.1 ความหมายของการกระตุ้นทางปัญญา 

    เชษินีร์ แสวงสุข (2560, หน้า 7) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา 

(Intellectual Stimulation) หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษากระตุ้นให้ครตูระหนัก

ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดในโรงเรียน ท าให้ครูมคีวามต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาใช้

แก้ปัญหาเพื่อหาขอ้สรุปใหมท่ี่ดีกว่าเดมิ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน 

การเปลี่ยนกรอบการมองปัญหา การเผชิญสถานการณ์เก่า ๆ ดว้ยแนวคิดแบบใหม่ ๆ 

มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและแก้ปัญหาดว้ยวิธี

ใหม่ ๆ กระตุ้นให้ครูแสดงความคิดและเหตุผลที่แตกต่างจากความคดิเดมิ ผู้บริหารท าให้

ครูรู้สกึว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน สร้าง

ความเชื่อมั่นใหค้รวู่าปญัหาทุกอย่างต้องมีวิธแีก้ไขแม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย 

ผู้บริหารพิสูจน์ให้เห็นวา่สามารถเอาชนะอุปสรรดทุกอย่างได้จากความร่วมมือรว่มใจใน

การแก้ปัญหาของครูทกุคน ครู ไดร้ับการกระตุ้นใหต้ั้งค าถามต่อคา่นยิมของตนเอง ความ

เชื่อและประเพณี พัฒนาความสามารถของครใูนการตระหนักเข้าใจและแก้ปัญหาดว้ย

ตนเอง 

        ธนากร คุ้มนายอ (2562 หน้า 55) กล่าวว่า การกระตุน้ทางปัญญา 

หมายถึง การที่ผู้บริหารมีการกระตุ้นบคุลากรใหต้ระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ใน

หน่วยงาน ใหบุ้คลากรเห็นแนวทางใหม ่ๆ ในการแก้ปัญหา ส่งเสริมสนับสนุนให้ก าลังใจ

บุคลากรในการคิดหาวธิีการแก้ไขปัญหา ให้ความสนใจรับฟังความคดิเห็นของบุคลากร 

ทุกคนอย่างตั้งใจมีเหตผุล อย่างเท่าเทียมกัน และเปิดโอกาสให้บุคลากรวิเคราะหแ์ละ

พิจารณาในสิ่งที่เป็นปญัหาโดยคิดแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ใช้หลักการมีเหตุผลและมี

ข้อมูลหลักฐาน ส่งเสริมสนับสนุนให้ก าลังใจบุคลากรในการคิดหาวิธกีารแก้ไขปัญหา
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ดังกล่าวจากมุมมองใหม่ของตนเองเพื่อหาข้อสรุปใหมท่ี่สร้างสรรค์ทีด่กีว่าเดิม เชื่อมั่นว่า

ปัญหาย่อมมวีิธีการแกไ้ขเป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถและตระหนักกว่าการรว่มกัน

แก้ปัญหาจะท าใหส้ามารถแก้ไขปัญหาได้ 

    สทิธิชัย อุสาพรม (2562, หน้า 15) การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง 

การใหค้ าแนะน าและแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ใหแ้ก่ครูในกลุ่มสาระฯ 

การกระตุ้นครูในกลุ่มสาระฯ ใหรู้้สกึว่าจะต้องรู้เท่าทันการเปล่ียนแปลงใหม่ ๆ ใหเ้กิด

ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานการเปิดโอกาสใหม้ีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

เกิดการพัฒนาตนเองโดยมีการจัดการศึกษา อบรมสัมมนา 

    วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 12) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา 

หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น ามีการกระตุ้นใหผู้้ตามใหต้ระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้

ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ไขปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหา

ข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น าสามารถคิดและ

แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์

    นาตยา ทับยาง, พรศักดิ์ สุจริตรักษ์ (2563, หน้า 59) กล่าวว่า การ

กระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค ์

    ทัศนีย์  หม้อทอง (2563, หน้า 39) กล่าวว่า ผูน้ าจะตั้งค าถามและขอ้

สมมติเพื่อกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความพยายามในการเปลี่ยนแปลงสู่ส่ิงใหม่และมีความ 

สร้างสรรค์ ผู้น าจะสร้างกรอบของปัญหาและเสนอกระบวนการแก้ปญัหาในแนวทางใหม่ 

สนับสนุนใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์ ชักชวนใหผู้้ตามมีความคิดใหม่ ๆ และสร้างวิธกีาร

แก้ปัญหาแบบใหม ่ท าใหผู้้ตามมีอิสระทางความคิดและจินตนาการ เน้นกระบวนการที่มุง่

ในตัวปัญหาและหารหาแนวทางแก้ไขปัญหาทีแ่ตกต่างจากความคิดของผูน้ า 

    เนตรนภา เจตน์จ านงค ์(2564, หน้า 6) กล่าวว่า การกระตุน้การใช้

ปัญญา หมายถึง การที่ผู้บริหารมพีฤติกรรมที่เป็นการกระตุ้นผู้ใต้บงัคับบัญชาใหเ้ห็นถึง

วิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา มกีารพิจารณาถึงการปรบัเปลี่ยนวิธีการท างาน

แบบเก ่ๆ สง่เสริมใหผู้้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น มองเห็นปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ มี

การวิเคราะหป์ัญหาโดยใช้เหตุผล มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยผู้บริหารจะมคีุณลักษณะ

ที่ส าคัญในด้านการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ความคิดริเริ่มสร้างสรรคแ์ละจูง

ใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้คิดวิเคราะห์และคดิสร้างสรรค์ 
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    อภสิรา มุ่งมาตร (2564, หน้า 7) กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาที่แสดงออกถงึพฤติกรรมที่ผูบ้ริหาร

กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบญัชาแก้ไขปัญหาด้วยวิธกีารต่าง ๆ โดยกระตุ้นการสร้างระบบ

ความคิด เรียนรู้วิธแีกป้ัญหาอย่างสร้างสรรคแ์ละเป็นระบบ ชี้แนะให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ตระหนักในความคิดและจินตนาการ ความเชื่อ และคุณค่าของตัวเองและจะได้รับการ

สนับสนุนใหแ้ก้ปัญหาตามความเชื่อและค่านิยมของแต่ละบุคคล โดยผู้บริหารจะให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้พัฒนาความสามารถที่จะแก้ปัญหาในอนาคต ไดอ้ย่างมีคุณภาพดว้ย 

ตัวของเขาและน าไปสูก่ารปฏิบตัิงานดว้ยความผูกพัน 

    Bass and Avolio (1994, p. 7) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา คือ

พฤติกรรมทีผู่้น ากระตุน้ใหพู้ดตามรู้จักใช้ความคิดพยายามริเริ่มสร้างสรรค์นวตักรรมและ 

สร้างความทา้ทายโดยที่พฤติกรรมของผูน้ าจะพยายามตั้งค าถามทีท่วนกระแสต่อความเชือ่ 

ค่านิยมแบบเกา่ของผูต้ามและทดลองน าปัญหาเกา่ที่เคยเกิดขึน้ไปใช้กับวิธกีารแก้ปัญหา 

แบบใหมโ่ดยที่ผู้น าจะเป็นผู้ที่ใหก้ารสนับสนุนผู้ตาม 

    Bass, B. M., & Bruce J. A., (1994) กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้

ปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นในการบรหิารสถานศึกษาที่

เป็นกระบวนการกระตุน้บุคลากรใหเ้ห็นวิธกีารหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา โดยใช้

สัญลักษณ์จินตนาการและภาษาที่เข้าใจง่ายสง่เสริมให้บุคลากรเขา้ใจบทบาท สร้างความ

มั่นใจ และส่งเสริมคุณค่าของผลลัพธ์ที่ต้องการเป็นผลใหบุ้คลากรเกดิความพยายามใน

การปฏิบัติงาน มากขึน้และแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานดว้ยความเรียบร้อย 

    Yukl (2006, p. 215) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 

Stimulation) คือ การกระตุ้นให้ผู้ตามคิดเกี่ยวกับการ แก้ปัญหาหรือประเด็นต่าง โดยการใช้

กลยุทธ์ในการหาหนทางใหม่ ๆ 

  กล่าวโดยสรุป การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การที่ผู้บริหารสามารถท า

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ใชส้ติปัญญาในการเอาชนะปัญหาอุปสรรค โนม้น้าวให้ผู้ใต้บังคับ 

บัญชาใช้หลักเหตุผล ในการจัดการกับปัญหาขององค์กร หรือชี้แนะให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ตระหนักในความคิดและจินตนาการ ความเชื่อ และคุณค่าของตัวเอง ชี้ใหเ้ห็นว่ามี

ทางเลือกในการแก้ไขปัญหา ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไปอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูน 

ความรู้ พฒันาตนอยู่เสมอ ใหผู้้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
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   1.2 ความส าคัญของการกระตุ้นทางปัญญา 

    ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้น าเสนอความส าคัญของการกระตุ้นทาง

ปัญญาไว้ ดังนี ้

     สุชาดา รังสินันท์ (2550, หน้า 119) กล่าวไว้ว่า การกระตุ้นทาง 

ปัญญาเป็นพฤติกรรมของผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกดว้ยการกระตุ้นให้เกิดความ 

ริเริ่มการสร้างสรรค์ใหม่ ๆ โดยใช้ วิธกีารฝึกคดิทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมของตน 

หรือของผู้น าหรือขององค์กรผู้น าการเปลี่ยนแปลงึึ่งจะสร้างความรูส้กึท้าทายใหเ้กิดแก่  

ผู้ตามและจะใหก้ารสนบัสนุนหากผู้ตามต้องการต้องการทดลองวิธใีหม่ ๆ ของตน หรอื 

ต้องการริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ทีเกี่ยวกับงานองค์กรสง่เสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกรวมถึง 

วิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยตนเอง ตัวอย่างเชน่ ผู้จัดการ ฝ่ายผลติของโรงงานส่งเสริมให้ 

พนักงานแต่ละคนพยายามพัฒนาวิธกีารท างานของตนเองที่สามารถความช ารุดเสยีหาย 

ของผลผลิตหรือหาสาเหตุของการลดลงของคุณภาพผลผลิต เป็นต้น 

     นุช สัทธาฉัตรมงคล และอรรถพล ธรรมไพบูลย์ (2559, หน้า 

171) กล่าวถึงความส าคัญของการกระตุ้นทางปัญญาว่าการที่ผู้น ากระตุ้นผูต้ามให้ตระหนัก 

ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในองค์กร ท าใหผู้้ตามเกิดการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ แสวงหา 

แนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในองค์กร กระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ 

ท้าทายความสามารถท าให้ผู้ตามเกิดความกลา้ที่จะคิดสร้างสรรค์ น าเสนอส่ิงใหม่และ 

แก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

     ธุมากร เจดีย์ค า (2559, หน้า 29) การกระตุน้ทางปัญญา 

เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการจัดการ หรอืการท างานที่เป็นกระบวนการ 

กระตุ้นผูร้่วมงานใหเ้ห็นถึงวิธีการหรือแนวทางในการแก้ปัญหามีการพิจารณาวิธกีาร 

ท างานแบบเก่า ๆ สง่เสริมให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความคิดเห็นมองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ     

มีการวิเคราะหป์ัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดย

ผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเปน็ระบบและมคีวามคิด

ริเริ่มสร้างสรรค ์   

     ภัศราภรณ์ ชิดทอง (2560, หน้า 35) กล่าวถึงความส าคัญของ 

การกระตุ้นทางปัญญาว่าการที่ผูบ้ริหารกระตุน้บุคลากรใหม้ีความคดิสร้างสรรค์ในการ 

ปฏิบัติงาน ไว้วางใจและมอบหมายงานใหม ่ๆ ที่ท้าทายความสามารถของบุคลากร พร้อม 
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ทั้งคอยสร้างความมั่นใจ และใหค้ าปรึกษาแนะน าแก่บคุลากรเมื่อเกิดปัญหาและอุปสรรค 

ในการปฏิบัติงานได้ 

     อุทุมพร จันทร์สงิห ์(2561, หน้า 46) กล่าวถึงความส าคัญของ 

การกระตุ้นทางปัญญาว่าการที่ผูน้ าสง่เสริมมีการกระตุ้นใหผู้้ใต้บังคบับัญชาตื่นตัวและ 

เปล่ียนแปลงในการตะหนักถงึปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในองค์กร กระตุ้นให้มองเห็นปัญหา 

จากหลายมุมและกระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ท าใหผู้้ใต้บังคับบัญชา 

แสวงหาทางออกใหม่ ๆ เพื่อมาแก้ไขปัญหา สามารถหาข้อสรุปใหม่ ๆ ที่ดีขึ้นกว่าเดิม 

สามารถน าพาองค์กรไปสูผ่ลส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ 

  กล่าวสรุปได้ว่า การกระตุ้นปัญญามคีวามส าคัญคือเป็นการกระตุน้ให้

ผู้ร่วมงานมีการคิดคน้หาวิธีใหม่อย่างสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาดว้ยตนเองกระตุน้ให้

ผู้ร่วมงานเปลี่ยนการมองปัญหา และมีการแก้ปัญหาอย่างมีระบบสนบัสนุนให้ก าลังใจแก่

ผู้ร่วมงาน ในการพยายามหาทางแก้ปัญหาเปดิโอกาสใหผู้้ร่วมงานมีสว่นร่วมในการ

ตัดสินใจเพื่อแกปัญหาที่เกิดขึน้ในสถานศึกษา กระตุ้นใหผู้้ร่วมงานได้ความคิดเห็นในการ

ท างานอย่างเต็มที ่

   1.3 องค์ประกอบดา้นการกระตน้ทางปัญญา 

    รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 253 - 255) การกระตุ้นทางปัญญา 

คือการที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้รว่มงานให้ตระหนกั ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงานท า

ให้ผู้ร่วมงานมีความต้องการหาแนวทางใหม ่มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาขอ้สรุปใหม่ที่

ดกีว่าเดิมเกิดสิ่งใหม่ที่สร้างสรรค์ผู้รว่มงาน ึึง่มีคุณลักษณะดังนี้ 

     1) ผู้น าจะมีการคิดและการคิดอย่างเป็นระบบ 

     2) ผู้น าจะมีความคิด รเิริ่มสร้างสรรค ์

     3) ผู้น าจะมีการให้ก าลังใจผูร้่วมงานให้พยายามหาทางแก้ปัญหา 

ดว้ยวิธีใหม่ ๆ 

     4) ผู้น าจะมีการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดและเหตุผล 

     5) ผู้น าจะท าให้ผู้รว่มงาน รู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทาย 

และเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ร่วมงานว่า

ปัญหาทุกอย่างต้องมวีธิีแก้ไข  

    สทิธิชัย อุสาพรม (2562, หน้า 56 - 57) กล่าวถึงองค์ประกอบ      

ว่าประกอบด้วยด้านการกระต้นทางปัญญา ประกอบดว้ย 
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          1) การใหค้ าแนะน าแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้

ให้แก่ครูในกลุม่สาระฯ  

          2) การเปิดโอกาสใหค้รูในกลุ่มสาระฯ มีสว่นรว่มในการก าหนด

เป้าหมายของกลุ่มสาระฯ  

        3) การกระตุน้ครูในกลุม่สาระฯ ให้รู้สึกว่าจะต้องมกีาร

เปล่ียนแปลงการท างาน  

          4) การสนับสนุนใหค้รูในกลุ่มสาระฯ มกีารคิดแก้ปัญหาที่เคย

เกิดขึน้ ดว้ยวิธีการใหม่ ๆ  

          5) การกระตุน้ใหค้รูในกลุ่มสาระฯ แสดงความคิดเห็น หรือวิธีการ

ท างานใหม่ ๆ  

          6) การกระตุ้นให้ครูในกลุม่สาระฯ มุง่มั่นที่จะท างานใหส้ าเร็จ

ลุล่วงตามเป้าหมาย  

          7) การส่งเสริมให้ครูในกลุม่สาระฯ ระบุปัญหาด้วยการใช้เหตุผล

และหลักฐานมากกว่าการคิดเอง  

          8) การสนับสนุนใหค้รูในกลุ่มสาระฯ ใช้เทคโนโลยี เพื่อการเรียน

การสอนและการท างาน  

         9) การกระตุ้นให้มกีารแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ด้วยวิธกีารที่

สร้างสรรค์  

      10) การกระตุน้ใหค้รูในกลุ่มสาระฯ เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการ

ท างาน  

          11) การกระตุ้นให้ครูในกลุ่มสาระฯ เกิดการพัฒนาตนเอง โดย

การศึกษา อบรม สัมมนา ฯลฯ การเปิดโอกาสใหค้รูในกลุ่มสาระฯ มสีว่นร่วมในการแสดง

ความคิดเห็น 

  กล่าวสรุปได้ว่า องค์ประกอบของการกระตุ้นปญัญา คือการที่ผู้น ามีการ

กระตุ้นผูร้่วมงานใหต้ระหนัก ถงึปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงานท าใหผู้้ร่วมงานมคีวาม

ต้องการหาแนวทางใหม่ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาขอ้สรุปใหม่ที่ดกีว่าเดิมเกิดส่ิงใหม่

ที่สร้างสรรค์กับผูร้่วมงานไปสู่ความส าเร็จ 
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  2. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

   2.1 ความหมายของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

    ทิพวัลย์ ชาลเีครือ (2559, หน้า 9) ได้ใหค้วามหมายว่าเป็นพฤติกรรม

ที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการ หรอืการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

มีการเอาใจใสใ่จและมีการติดต่อส่ือสารแบบสองทางและรายบุคคล สนใจเอาใจใส่ 

ผู้ร่วมงานเป็นพี่เลี้ยงให้ค าแนะน า ส่งเสริมใหผู้้ร่วมงานพัฒนาตนเอง 

    เชษินีร์ แสวงสุข (2560, หน้า 6) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาทีแ่สดงออกถึงพฤติกรรมที่

ผู้บริหารให้ความสนใจ ดูแลใต้บังคับบัญชาแตล่ะคนอย่างใกล้ชิด โดยท าความเข้าใจ 

สง่เสริมและการพัฒนาความต้องการความสนใจ ความสามารถของแต่ละบุคคลและ

ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบญัชาอย่างเท่าเทียมกัน รวมทั้งชีแ้นะและให้ขอ้มูลย้อนกลับ สนับสนุน

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนาตนเองเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 

    วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 12) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น ามีความสัมพันธ์เก่ียวข้องกับบุคคลในฐานะ

เป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าใหผู้้ตามรู้สึกมคีุณค่าและมี

ความส าคัญ ผู้น าจะเปน็โค้ชและเป็นทีป่รึกษาของผู้ตามแต่ละคน เพือ่การพัฒนาผูต้าม 

ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโต

ของแต่ละคน 

    นาตยา ทับยาง, พรศักดิ์ สุจริตรักษ์ (2563, หน้า 55) กล่าวว่า ความ

เป็นปัจเจกบุคคลท าใหผู้้ตามรู้สึกว่าตนเอง มีคุณค่าและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการ

กับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ 

    ทัศนีย์  หม้อทอง (2563, หน้า 42) กล่าวว่า ความต้องการ

ความส าเร็จและความเจริญก้าวหน้าของผูต้ามแต่ละบุคคล โดยผู้น าปฏิบัติตนใหเ้ป็นผู้ดูแล

หรือเป็นที่ปรึกษาใหก้ับผู้ตามและผู้รว่มงาน เพือ่ท าให้ผู้ตามมีศักยภาพที่สูงขึน้ มีการ

พัฒนาโอกาสในการเรียนรู้โดยใหก้ารสนับสนุน และตอบสนองความต้องการของผู้ตามใน

แต่ละคนแตกต่างกนัตามความต้องการของแต่ละบุคคล ผู้น าจะสง่เสริมการสื่อการแบบ

สองทางและใช้วิธกีารจัดการแบบเดินดูรอบ ๆ (Management by Walking Around) ผู้น าจะ

มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ใหก้ารใส่ใจในปัญหาของผูต้าม มองผูต้ามเป็น

ทรัพยากรบุคคล มากกว่าที่จะมองว่าเป็นเพยีงพนักงานหรือปัจจยัการผลติชนิดหนึ่ง ผู้น ามี
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ทักษาในการฟังที่มปีระสทิธิภาพ มอบหมายงานใหผู้้ตาม ใหค้ าแนะน าและการสนับสนุน 

รวมทั้งประเมนิความกา้วหน้าในงานของผู้ตามเพื่อการพัฒนาของผู้ตาม โดยไม่ท าให้ผู้ตาม

เกิดความรู้สึกว่าถูกตรวจสอบ 

    เนตรนภา เจตน์จ านงค ์(2564, หน้า 6) กล่าวว่า การค านึงถึงปัจเจก

บุคคล หมายถึง การทีผู่้บริหารแสดงพฤติกรรมในการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบคุคลของผูใ้ต้บังคับบัญชา ดูแลเอาใจใสผู่้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล ท าให้

ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมคีุณค่าและมีความส าคญัเสมอ มีการมอบหมายงานโดยค านึงถึง

ความรูค้วามสามารถของแต่ละบุคคล สร้างบรรยากาศในองค์กรใหผู้้ใต้บังคับบัญชามี

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกนั ผู้บริหารจะมพีฤติกรรมเป็นพี่เลี้ยง สอนและใหค้ าแนะน า ส่งเสริม

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้พัฒนาตนเอง มีเทคนิคการมอบหมายงานที่ดี ปฏิบัติต่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชาดว้ยความยุติธรรม และแสดงความยอมรบั ชื่นชมผูใ้ต้บังคับบัญชาโดย

การกลา่วชมเชย 

    อภสิรา มุ่งมาตร (2564, หน้า 7) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล (Individuallized Consideration) หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามี

ความสัมพันธ์เก่ียวข้องกับครูในฐานะเปน็ผู้ใหก้ารดูแลเอาใจใส่เป็นรายบุคคล ท าให้ 

ครูรู้สกึมีคุณค่าและมคีวามส าคัญ ผูบ้ริหารเปน็โค้ชและเป็นทีป่รึกษาของครูทุกคน เอาใจ

ใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของครูเพื่อความสัมฤทธิ์ผลและความก้าวหน้า พัฒนา

ศักยภาพของครูให้สูงขึน้ ให้โอกาสครูในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้

การใหก้ารสนับสนุนโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบคุคล มีการจัดการ โดยเดินดู 

รอบ ๆ มคีวามเป็นกันเองกับครู เอาใจใสต่่อความกังวลของครู เปิดโอกาสใหค้รูใช้

ความสามารถพิเศษอยา่งเต็มที่และเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ คอยดูแลให้

ค าแนะน า ใหก้ารสนับสนุนและช่วยเหลือให้ครูก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่รบัผิดชอบ 

    Bass and Avolio (1994, p. 7) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล (Individualized consideration) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าทีเ่ข้าใจและปฏิบัติต่อ

พูดตามแตกต่างกนัตามความต้องการและความสามารถที่แตกต่างกนัของผู้ตามแต่ละคน 

    Bass, B. M., & Bruce J. A., (1994) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศกึษายอมรับนบัถือความเป็นบุคคลของ

ผู้ร่วมงานดูเอาใจใส่ตอบสนองความต้องการของผูร้่วมงานแต่ละคนตามความแตกต่างของ

แต่ละบุคคล แสดงความชื่นชมในความสามารถของผู้ร่วมงานการให้ค าปรึกษาหารือ 
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สง่เสริมใหผู้้ร่วมงานได้พัฒนาตนเองและหาแนวทางพฒันาผูร้่วมงาน การให้มสีว่นร่วมใน

การตัดสินใจ เป็นพี่เล้ียงเพื่อฝึกฝนดา้นการบรหิารจัดการการให้ข้อมูลข่าวสาร การ

ถ่ายทอดความรูต้่าง ๆ ให้มอบหมายงานพิเศษให้ผู้ร่วมงาน ตลอดจนใหค้ าแนะน า การ

พูดคุยอย่างเป็นกันเองและสร้างสรรค์บรรยากาศของความอบอุน่และคุ้นเคย 

    Yukl (2006, p. 215) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล 

(Individualized Consideration) หรือปัจเจกบุคคล คือ เป็นการปฏิบัตติ่อผูต้ามเฉพาะบุคคล 

โดยเอาใจ ใสใ่นการพัฒนาบคุคล และช่วยเหลอืให้ผูต้ามที่ยังขาดประสบการณ์ตามสมควร 

  สรุปการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารมีความ 

เมตตาเป็นกันเอง ให้การช่วยเหลือใหค้ าปรึกษา แนะน าเมื่อผูใ้ต้บังคบับัญชามีปัญหา แสดง

ความห่วงใยต่อสภาพความเป็นอยู่ของผูใ้ต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ และรวมถึงความต้องการ

ความส าเร็จและความเจริญก้าวหน้าของผูต้ามแต่ละบุคคล โดยผู้น าปฏิบัติตนใหเ้ป็นผู้ดูแล

หรือเป็นที่ปรึกษาใหก้ับผู้ตามและผู้รว่มงาน เพือ่ท าให้ผู้ตามมีศักยภาพที่สูงขึน้ มีการ

พัฒนาโอกาสในการเรียนรู้โดยใหก้ารสนับสนุน และตอบสนองความต้องการของผู้ตามใน

แต่ละคนแตกต่างกนัตามความต้องการของแต่ละบุคคล ผู้น าจะสง่เสริมการสื่อการแบบ

สองทางและใช้วิธกีารจัดการแบบเดินดูรอบ ๆ 

   2.2 ความส าคัญของการค านึงถึงความเปน็ปจัเจกบุคคล 

    ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้น าเสนอความส าคัญของการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคลไว้ ดังนี้ 

     ชาญชัย อาจินสมาจาร (2550, หน้า 12) กลา่วไว้ว่า การค านึงถึง 

ความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นกระบวนการึึ่งผูบ้ริหารแสดงความสัมพนัธ์กับผู้ตามมีการ 

จัดการแบบมีสว่นร่วม โดยใหผู้้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ โดยใหค้วาม 

สนใจ และเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบคุคล ใหค้ าแนะน าปรึกษาผู้ตามทุกคน ทุกเรื่อง 

ทั้งยอมรับฟังปัญหาและแสดงความเห็นอกเห็นใจ ในเรื่องส่วนตัวและเรื่องความกาวหน้า 

ในการปฏิบัติงาน ึึ่งผูน้ าการเปลี่ยนแปลงต้องค านึงถึงปัจเจกบุคคลของผู้ตาม เพื่อสร้าง 

ความคุน้เคยและเป็นกันเอง ส่งผลท าใหก้ารปฏิบัติงานในองค์การประสบผลส าเร็จ 

     ชีวิน อ่อนลออ (2553, หน้า 94) กล่าวไว้ว่า การค านึงถึงผูต้าม

เป็นรายบคุคลคอืการทีผู่้บริหารยอมรับนบัถือและให้ความส าคัญของผู้ร่วมงานดูและเอาใจ

ใส่ตอบสนองความต้องการของผูร้่วมงานแต่ละคนตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
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แสดงความชื่นชมในความสามารถของผู้ร่วมงานสง่เสริมให้ผู้ร่วมงานพัฒนาตนเองให้

ค าปรึกษาและหาแนวทางผู้ร่วมงาน การให้มสีว่นรว่มในการตัดสินใจเป็นพี่เลี้ยงเพื่อฝึกฝน

ดา้นบริหารจัดการให้ขอ้มูลข่าวสารการให้ความรู้ต่าง ๆ มอบหมายงานพิเศษให้ผู้ร่วมงาน 

การสนทนาอย่างเป็นกนัเองสร้างบรรยากาศอบอุ่นและจริงใจต่อกันในการปฏิบตัิงาน 

  กล่าวโดยสรุป การค านึงถึงปัจเจกบุคคลมีความส าคัญคอืเป็นพฤติกรรม   

ที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างาน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง

บุคคล มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา และมีการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง เอาใจใสผู่้ร่วมงาน

เป็นรายบคุคล มีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคลรวมถึงเป็น

พี่เลี้ยงสอนใหค้ าแนะน าและ สง่เสริมพัฒนาผู้ร่วมงานใหพ้ัฒนาตนเองมีการกระจาย

อ านาจโดยการมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงาน 

   2.3 องค์ประกอบของการค านึงถึงความเปน็ปจัเจกบุคคล 

    รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 253 - 255) การค านึงถึงความเป็น

เอกบุคคล คือการที่ผู้น ามีความสัมพันธ์เก่ียวข้องกับบุคคล ในฐานะเป็นผู้น าใหก้ารดูแลเอา

ใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ร่วมงานรู้สกึมีคุณค่า มคีวามส าคัญ ึึ่งมี

คุณลักษณะดังนี้ 

     1) ผู้น าจะเป็นโคช้ และที่ปรึกษาของผู้รว่มงานแต่ละคน เพื่อการ 

ให้ค าแนะน าการสนับสนุนพัฒนาผู้รว่มงาน 

     2) ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการ ของเอกบุคคล 

เพื่อผลสัมฤทธิ์และการเติบโตของแต่ละคน 

     3) ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพ ของผูร้่วมงานให้สูงขึน้ 

     4) ผู้น าจะมีการปฏิบัตติ่อผูร้่วมงานโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ 

สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

เห็นเอกบุคคลเป็นบุคคลทัง้หมด มากกว่าเป็นผู้ร่วมงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลติ 

     5) ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสทิธิผล มีการเอาใจเขามาใสใ่จเรา 

     6) ผู้น าจะมีการมอบหมายงาน เพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนา 

ผู้ร่วมงานเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้ใช้ความสามารถ 

     7) ผู้น าจะดูแลเพื่อร่วมงานว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุน 

และการช่วยใหก้้าวหน้า ในการท างานที่รับผิดชอบหรือไม่ อย่างไร 
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     ชีวิน อ่อนละออ (2553, หน้า 128 อ้างถงึใน อรอุมา ศรีประทุมวงศ,์ 

2563, หน้า 74) ไดท้ าการทบทวนองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดา้นการ

ค านึงถึง เอกัตถะบุคคล มี 3 ตัวชี้วัด คือ 

     1) การเน้นการพฒันา  

     2) การเน้นความแตกตา่งระหว่างบคุคล  

     3) การเป็นพี่เลี้ยง 

  กล่าวโดยสรุป จากองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงด้านการ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล สรุปได้ว่า การที่ผู้น ามีความสัมพันธเ์ก่ียวข้องกับบุคคล  

ในฐานะเป็นผู้น าใหก้ารดูแลเอาใจใสผู่้ร่วมงานเป็นรายบคุคล และท าใหผู้้ร่วมงานรู้สกึมี

คุณค่า มีความส าคัญ และเป็นที่ปรึกษาของผูร้่วมงานแต่ละคน เพื่อการใหค้ าแนะน าการ

สนับสนุนพัฒนาศักยภาพ ให้โอกาส ผู้ร่วมงานใหสู้งขึน้ 

  3. การสร้างแรงบันดาลใจ 

   3.1 ความหมายของการสร้างแรงบนัดาลใจ 

    สทิธิชัย อุสาพรม (2562, หน้า 15) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

หมายถึง การก าหนดมาตรฐานในการท างานใหเ้หมาะสมเพื่อให้เกิดประสทิธิภาพในการ

ท างาน การใหค้วามไว้วางแก่ครูในกลุม่สาระฯ ในการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ การให้

การสนับสนุนผู้รว่มงานใหไ้ด้รับความส าเร็จจากการท างานอยา่งตั้งใจ การสร้างความ

กระตือรือร้นในการท างานแก่ผู้รว่มงานเพื่อใหส้ าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ร่วมทั้งการ

ชี้น าใหค้รูในกลุ่มสาระฯ เห็นถึงผลของการท างานที่ได้รับเมื่อท างานส าเร็จ 

    วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 12) กล่าวว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ 

หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม 

โดยการสร้างแรงจูงใจ การใหค้วามหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้น

จิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกึึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้าง   

เจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก 

    นาตยา ทับยาง, พรศักดิ์ สุจริตรักษ์ (2563, หน้า 59) กล่าวว่า การที่

ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจเกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามโดยการ สร้างแรงจูงภายใน การ

ให้ความหมายและท้าทาย ในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุน้จิตวญิญาณ   ของทีม 

(Team Spirit) ให้มชีีวิตชีวามีการแสดงออกึึ่งความกระตอืรอืร้น โดยการสร้าง เจตคตทิี่ดี

และการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม สัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้าง
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และสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจนผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อ

เป้าหมาย และวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

    ทัศนีย์  หม้อทอง (2563, หน้า 40) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ

(Inspirational Motivation) ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงจะจูงใจและสร้างแรงบันดาลใจใหแ้ก่ผู้ตาม

ผ่านทางการสื่อความหมายของงานอย่างชัดเจน และท าให้ผู้ตามรู้สึกว่างานทา้ทาย

ความสามารถ ผูน้ าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมงาน (Team Spirit) ให้มคีวาม

กระตือรือร้น และมองโลกในแง่ดี ผู้น าจะท าให้ผู้ตามมองถงึภาพของอนาคตที่สวยงาม 

ผู้น าจะสร้างความคาดหวังโดยการสื่อสารอย่างชัดเจน ท าให้ผู้ตามตอ้งการที่จะไปสู่

เป้าหมายนั้น มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และผู้น ายังมคีวามสามารถในการสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่    

ผู้ตามไปสูค่วามส าเร็จตามพันธกจิได้ 

    เนตรนภา เจตน์จ านงค ์(2564, หน้า 7) กล่าวว่า การสร้างแรง

บันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารมีความสามารถในการสื่อสารเป็นอย่างสูง สามารถ

สื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบญัชาเกิดแรงจูงใจภายใน ไมเ่ห็นแก่ประโยชน์สว่นตนแต่อุทิศตนเพื่อ

กลุ่มและผลประโยชน์ของส่วนรวม ผู้บริหารแสดงออกถึงความเชื่อมั่นว่าผู้ใต้บังคับบัญชา

สามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย ผู้บริหารจะแสดงออกถงึความตั้งใจแน่วแน่ในการ

ท างาน มีการให้ก าลังใจผูร้่วมงาน มีการกระตุ้นผู้รว่มงานให้ระหนักถึงสิ่งส าคัญยิ่งของ  

องค์กร โดยผู้บริหารจะมลีักษณะที่ส าคัญในด้านการสร้างแรงจูงใจภายในให้กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างานเพื่อองค์กร มีการสร้างเจตคตทิี่ดีและการคิดในแง่บวก 

    อภสิรา มุ่งมาตร (2564, หน้า 6 - 7) กล่าวว่า การสร้างแรงบนัดาล

ใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติในทางที่จูงใจ ใหเ้กิด

แรงบันดาลใจกับครู โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การใหค้วามหมายและท้าทาย

ความสามารถในการปฏิบัติงานต่อครู กระตุ้นจิตวิญญาณของทีมงานใหม้ีชีวิตชวีา มีการ

แสดงออกึึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดใีนแง่บวกที่ท าให้ผู้ร่วมงานสัมผัส

กับภาพที่งดงามของอนาคต สร้างและสื่อความหวังที่ต้องการอย่างชัดเจน อุทิศตัวในการ

ท างานที่มคีวามผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกนั มีความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นถึง

ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ช่วยให้ครมูองขา้มผลประโยชน์

ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และการกิจของโรงเรียน ท าใหค้รูพัฒนาความผกูพันของตนเองต่อ

เป้าหมายระยะยาว สรา้งแรงบนัดาลใหค้รูโดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ท าให้ครู

รู้สกึว่าตนเองมีคุณค่า และสามารถจัดการกับปัญหาที่พบได้ 
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    Bass and Avolio (1994, p. 7) กล่าวว่า การสรา้งแรงบนัดาลใจ 

(Inspirational motivation) หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าสามารถที่จะสื่อสารกับผู้ตามเพื่อท า

ให้พูดตามทราบถึงวิสัยทัศน์พันธกจิความคาดหวังที่สูงของผู้น าที่มตี่อผู้ตาม 

    Bass, B. M., & Bruce J. A., (1994) กล่าวว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ 

หมายถึง พฤติกรรมทีผู่บ้ริหารสถานศึกษา แสดงให้เห็นในการบริหารสถานศึกษาที่เป็น

กระบวนการที่ท าให้ผู้ตามเกิดอารมณ์กระตุ้นจูงใจให้ไม่เห็นประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตน

เพื่อทีมงานเห็นคุณค่าผลของการปฏิบัติงาน ตามพันธกจิที่จะช่วยพฒันาสว่นรวมและ

สังคมเป็นผลใหเ้กิดความพยายามในการปฏบิตัิงานมากขึน้ โดยผู้บรหิารสถานศึกษาอาจใช้

ค าพูด สัญลักษณ์หรอืจินตนาการชักชวนให้เข้าใจ วิสัยทัศน์และความหมาย ความรู้สกึที่

เห็นว่าพันธกิจที่จะต้องท าเป็นสิ่งส าคัญ 

  สรุปการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารสร้างความวาดฝันหรือ

วิสัยทัศน์ในอนาคตเป็นผู้ที่ปรารถนาให้เกิดความเปลี่ยนแปลงไปจากเดมิและพยายามจุด

ประกายแรงดลใจแก่ผู้ร่วมงานให้เกิดความหวังต่อความวาดฝันดังกลา่วของตนและเกิด

ความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปใหถ้ึงวิสัยทัศนน์ั้นตลอดจนท าใหค้นอื่นสามารถเห็นความ

จ าเป็นที่ทุกคนต้องปฏบิัติภายใต้วตัถุประสงคร์่วมกันให้บรรลุเป้าหมาย สร้างขวัญและ

ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 

   3.2 ความส าคัญของการสร้างแรงบันดาลใจ  

    ได้มนีักวิชาการหลายทา่นได้น าเสนอความส าคัญของการสร้างแรง

บันดาลใจไว้ ดังนี้ 

     กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หน้า 9 - 10) ก าหนดว่าการสร้าง

แรงบันดาลใจเป็นสิ่งที่ผู้น าจูงใจใหเ้กิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน 

การใหค้วามหมายและท้าทาย ในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม 

ให้มชีีวิตชีวา มคีวามแสดงออกึึ่งความกระตอืรอืร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดแีละการคิด 

ในแง่บวกึึ่งผูน้ าจะท าใหผู้้ตามสัมผัสกับภาพทีง่ดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อ 

ความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดแจ้ง ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตัว หรือความผูกพันต่อ 

เป้าหมายและวิสัยทัศนร์่วมกัน ผู้น านั้นจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจ 

อย่างแน่วแน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะชว่ยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ 

ของตนเอง เพื่อจะสื่อถึงวิสัยทัศนแ์ละภารกิจขององค์กร ผู้น าจะช่วยใหผู้้ตามพัฒนา 

ความผูกพนัของตนต่อ เป้าหมายระยะยาวและบ่อยครั้งพบว่า การสรา้งแรงบนัดาลนี้ 
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เกิดขึน้ผ่านการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปญัญา โดยการ 

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าใหผู้้ตามรูส้กึ มคีุณค่า และกระตุน้ใหพ้วกเขาจัดการกับ 

ปัญหาที่ตนเองเผชิญได ้ส่วนการกระตุ้นทางปัญญา ช่วยให้ผู้ตามจดัการกับอุปสรรคของ 

ตนเองและเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

     นลิน ศรพรหม (2550, หน้า 34) ไดก้ล่าวว่า การสร้างแรงบนัดาล

ใจเป็นความสัมพันธ์อยา่งใกล้ชิดกับการสร้างบารมี การสร้างแรงบนัดาลใจึึ่งเป็นวิธกีาร 

ที่ผู้น าอธิบายเป้าหมายในอนาคต ขององค์กรึึ่งผูต้ามมีส่วนรว่ม อธบิายใหผู้้ตามทราบวา่ 

จะช่วยกนปฏิบตัิภารกจิใหส้ าเร็จลุล่วงได ้อย่างไรึึ่งพฤติกรรมการสร้างแรงดลใจไดแ้ก่ 

พฤติกรรมที่เนน้การปฏิบัติ ึึ่งประกอบดว้ย พฤติกรรม ดังนี ้

      1. การกระตุน้ใหผู้้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาไดท้ดลองปฏิบัติ 

โครงการใหม่ ๆ หรือ ท างานที่ท้าทายความสามารถ 

      2. การใหโ้อกาสผูต้ามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาอาสาสมัครท างาน 

ึึ่งเป็นการเปิดโอกาส ให้ไดแ้สดงความสามารถความรับผิดชอบ การปฏิบัติภารกิจ 

ให้ส าเร็จลุล่วง 

      3. การมีนโยบายส่งเสริมการทดลอง เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อหา

วิธีแก้ปัญหาของหน่วยงาน 

      4. การสร้างบรรยากาศติดต่อส่ือสารแบบเปิดเชื่อถอื และ

วางใจึึ่งกันและกัน 

      5. การใช้ระบบการบนัทึกส้ัน ๆ แทนการรายงาน หรอืการ

บันทึกแบบยาว 

      6. การสร้างความเชื่อมั่น ผู้น าต้องสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ท า

ตามเพื่อใหผู้้ท าตามเกดิขวัญก าลังใจ พร้อมที่จะทุ่มเทความพยายามมากเป็นพิเศษ ในการ 

ปฏบิัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  

      7. การสร้างความเชื่อมัน่ ในจุดมุง่หมายที่เป็นอุดมการณ์ เป็น

สิ่งที่มีความส าคัญยิ่ง ต้องมัน่ใจว่าอุดมการณ์นั้นเป็นสิ่งที่ถูกต้องและมคีุณค่าควรแก่การ

เสียสละึึ่งเป็นการเชื่อมั่นในตนเองและการเชือ่มั่นในความถูกต้องของอุดมการณ์ ท าให้

ผู้ท าตามทุ่มเทความอยา่งมากเป็นพิเศษในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร

เพื่อความส าเร็จ 
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      8. การที่ผู้น าคาดหวังผูต้ามในด้านด ีผู้ึึ่งถูกคาดหวังจะท าได้

ดกีว่าผู้ึึ่งไม่ไดร้ับการคาดหวัง และผู้ที่ถูกคาดหวังจะท าได้ดี จะพยายามอย่างด ีเพื่อให้ 

ผู้น ามั่นใจว่าความเชื่อของ ผู้น านั้นถูกต้อง และพฤติกรรมที่ควรแสดง 

      9. พฤติกรรมที่ไมใช่ค าพูด ประกอบด้วย ท่าทขีองผู้น าที่ใช้

ติดต่อกับผู้ตาม เช่น การยิ้มการพยักหน้าเป็นการยืนยนัค าพูด 

      10. การให้ขอ้มูลย้อนกลับเกี่ยวกบการปฏิบัติงาน ึึ่งเป็น

โอกาสสั่งเสริมการเรียนรู้ และการสร้างความเชื่อมั่นใหแ้ก่ผู้ตาม 

      11. การใช้เวลาในการปฏบิัติงานร่วมกับผูต้ามนอกเวลา 

ตลอดจนการใหค้ าอธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกับการปฏิบตัิงาน 

      12. การให้โอกาสผู้ตามได้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่าง

เต็มที่เปน็การสง่เสริม ความภาคภูมิใจในตนเอง และท าให้ผู้ตามสามารถใช้ทักษะและ

ความสามารถไดด้กีว่าเพื่อความส าเร็จขององค์กร 

    ธุมากร เจดีย์ค า (2559, หน้า 27) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการจัดการ หรอืการท างานที่เป็นกระบวนการ   

ึึ่งท าให้ผู้ร่วมงานมแีรงจูงใจภายในไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน แต่จะอุทิศตนเพื่อกลุม่มี

การตั้งมาตรฐานในการท างานสูงและเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ มีความตั้งใจ 

แน่วแน่ในการท างาน มกีารใหก้ าลังใจผู้ร่วมงาน และมกีารกระตุน้ผู้รว่มงานให้ตระหนักถงึ 

สิ่งที่ส าคัญโดยผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านการ 

  กล่าวโดยสรุป การสร้างแรงบันดาลใจมีความส าคัญ คือ เป็นการให้ก าลังใจ 

ชื่นชม ยกย่อง ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดงความสามารถ สร้าง

เจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก สนับสนนุความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน ทุม่เท

ความพยายามในการท างานอย่างเต็มศักยภาพ และคอยใหก้าลังใจแก่ผูร้่วมงาน เมื่อต้อง

เผชิญกับปัญหาอุปสรรค สร้างความเชื่อมั่นแกส่มาชิกที่อุทิศตนใหก้ับงานว่าจะได้รับการ

ตอบแทนที่เหมาะสม สนับสนุนผู้รว่มงานที่อุทศิตนใหก้ับงานโดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 

ผู้ร่วมงานสามารถใช้ทกัษะและความสามารถในการท างานเพื่อความส าเร็จของ

สถานศึกษา 

     3.3 องค์ประกอบดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

     สทิธิชัย อุสาพรม (2562, หน้า 57) กล่าวถึงองค์ประกอบดา้นการ

สร้างแรงบันดาลใจ ประกอบด้วย  
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       1) การก าหนดความคาดหวังในการท างาน  

        2) การก าหนดมาตรฐานในการท างาน  

         3) การเป็นแบบอย่างทีด่ใีนการตั้งใจท างานให้ประสบผลส าเร็จ

ตามที่ก าหนด  

          4) การใหค้วามไว้วางใจแก่ครูในกลุ่มสาระฯ ในการท างานให้

บรรลุเป้หมาย  

         5) การสร้างความกระตือรือร้นในการท างานใหส้ าเร็จตาม

เป้าหมายที่ก าหนด  

         6) การกระตุ้นให้ครูในกลุม่สาระฯ ให้เกิดความทุ่มเทในการ 

ท างาน  

           7) ชี้น าใหค้รูในกลุ่มสาระฯ เห็นถึงผลของการท างานที่จะได้รับ

เมื่อท างานให้ประสบผลส าเร็จ  

            8) การสนับสนุนให้ครูในกลุม่สาระฯ ท างานอย่างเต็มศักยภาพ  

            9) การสนับสนุนใหค้รูในกลุ่มสาระฯ ไดร้ับความส าเร็จจากการ

ท างานอย่างตั้งใจไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงาน 

    รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 253 - 255) การสร้างแรงบนัดาลใจ 

คือการที่ผู้น าประพฤติในทางที่จูงใจใหเ้กิดแรงบัลดาลใจ กับผู้ร่วมงาน โดยการสร้าง

แรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ร่วมงาน ึึ่งมีคุณลักษณะ

ดังนี้ 

     1) ผู้น าจะกระตุ้นจิตวญิญาณของทีมใหม้ีชีวิตชีวา 

     2) ผู้น าจะน าเสนอวิสัยทัศน์ ที่นา่ดงึดูดใจ ส าหรับอนาคต และจะ 

สื่อสารความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน 

     3) ผู้น าจะแสดงการอุทศิตัวหรือความผูกพันตอ่เป้าหมาย และ 

วิสัยทัศนร์่วมกัน 

     4) ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่น และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่าง 

แน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 

  กล่าวสรุปได้ว่า องค์ประกอบของการสร้างแรงบันดาลใจ คือการที่ผู้น า

ประพฤติในทางที่จูงใจใหเ้กิดแรงบัลดาลใจ กับผู้ร่วมงาน โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน 

การใหค้วามหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ร่วมงาน โดยการก าหนดความคาดหวังใน
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การท างาน กระตุ้นจติวิญญาณของทีมใหม้ีชีวิตชวีา เกิดความเชื่อมั่น และแสดงให้เห็น

ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 

  4. การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

   4.1 ความหมายของการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ ์

    เชษินีร์ แสวงสุข (2560, หน้า 6) กล่าวว่า การมีอิทธิพลเชิงอุคม

การณ์ หมายถึง การทีผู่้บริหารสถานศึกษาประพฤติตวัเป็นแบบอย่างที่ดแีก่ครู เป็นที่    

ยกย่อง เคารพนับถอื ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ครูเกดิความภาคภมูิใจเมื่อได้ร่วมงานกับ

ผู้บริหาร โดยครูพยายามประพฤตปิฏิบตัิเหมือนกับผู้บริหารและต้องการเลียนแบบ

ผู้บริหาร มีวิสัยทัศนแ์ละสามารถถ่ายทอดไปยังครูอย่างสม่ าเสมอ สามารถควบคุมอารมณ์

ได้ในสถานการณ์วิกฤต เป็นที่ไว้วางใจไดว้่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นผู้มีศลีธรรมและ

จริยธรรมสูงหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน ประพฤติตนเพื่อใหเ้กิด

ประโยชนแ์ก่ครแูละโรงเรียนมีความเฉลยีวฉลาด มีสมรรถภาพ ตั้งใจ เชื่อมั่นในตนเอง   

แน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านยิมของผู้บริหารสถานศึกษาจะเสริมความ

ภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของครูท าให้ครรูู้สกึเป็นพวกเดยีวกับผู้บริหาร  

มีวิสัยทัศน์ละจุดประสงค์ร่วมกัน ผูบ้ริหารสรา้งความมัน่ใจ และท าใหค้รูมีความรู้สึกเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน ครูเรียนแบบพฤติกรรมของ

ผู้บริหารจากการสร้างความมั่นใจในตนเองและความเคารพในตนเอง ผู้บริหารมีอทิธิพลใน

ตนเองและบรรลุเป้าหมายในการปฏบิัติหน้าที่ของโรงเรียน 

        ธนากร คุ้มนายอ (2562, หน้า 55) กล่าวว่า การมีอทิธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้บริหารประพฤตตินเป็นแบบอย่างที่ด ีมศีีลธรรมและมี

จริยธรรมสูง น่าเคารพยกย่อง เทิดทูน เป็นที่ยอมรับมีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัติ สามารถควบคุมอารมณ์ไดด้แีม้ในสถานการณ์คับขัน มีศีลธรรมและ

จริยธรรมสูงเป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคลากร มีความเสียสละ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม

มากกว่าสว่นตวั มีกลยุทธ์ในการด าเนินงานก าหนดเป้าหมายหลักในการท างานอย่าง

ชัดเจน มีความเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ในการปฏบิัติงาน ท าให้บคุลากร

รู้สกึเป็นน้ าหนึ่งใจเดยีวกัน เพื่อการบรรลุผลส าเร็จที่ต้องการรว่มกัน 

    วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 12) กล่าวว่า การมีอทิธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ หมายถึง ระดับพฤติกรรมทีผู่้น าประพฤติตวัเป็นแบบอย่างมีวิสัยทัศน์ มคีวาม

มุ่งมั่น มีศีลธรรม หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตามผู้น าจะเป็นทีย่กย่อง เคารพนับถอื ศรทัธา 
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ไว้วางใจและท าใหผู้้ตามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อไดร้่วมงานกัน ผู้ตามจะพยามประพฤติ

ปฏิบัติเหมอืนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผูน้ าของเขา 

    ทัศนีย์  หม้อทอง (2563, หน้า 42) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์มี

ความคิดก้าวไกล มีบุคลกิภาพที่ด ีมีความรู้และทักษะมีความสามารถพิเศษ มีความ

เชี่ยวชาญ มคีวามรู้ดา้นเทคโนโลยี มีพฤติกรรมเป็นนักพัฒนาแบบประชาธิปไตย            

มอีุดมการณ์ที่แน่วแน่ มีความชัดเจนในเป้าประสงค์ พันธกิจมมีนุษยสัมพันธ์ที่ดี เป็น

แบบอย่างที่ดีและเป็นทีย่อมรับนับถอื 

    อภสิรา มุ่งมาตร (2564, หน้า 6) กล่าวว่า การมีอทิธิพลเชิง

อุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตัวเปน็แบบอย่างที่ดีแก่ครู  

เป็นที่ยกย่อง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ครูเกดิความภาคภูมิใจเมื่อได้

ร่วมงานกบัผู้บริหารโดยครูพยายามประพฤตปิฏิบัติเหมอืนกับผู้บริหารและต้องการ

เลียนแบบผู้บริหาร มีวสิัยทัศน์และสามารถถา่ยทอดไปยังครูอย่างสม่ าเสมอ สามารถ

ควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต เป็นทีไ่ว้วางใจไดว้่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นผู้ 

มีศีลธรรมและจริยธรรมสูงหลีกเล่ียงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประ โยชนส์ว่นตน ประพฤติตน

เพื่อให้เกิดประ โยชน์แก่ครูและโรงเรียนมคีวามเฉลยีวฉลาด มีสมรรถภาพ ตั้งใจ เชื่อมั่นใน

ตนเอง แน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและคา่นิยมของผู้บริหารสถานศึกษาจะเสริมความ

ภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของครูท าให้ครรูู้สกึเป็นพวกเดยีวกับผู้บริหาร  

มีวิสัยทัศน์ละจุดประสงค์ร่วมกัน ผูบ้ริหารสรา้งความมัน่ใจ และท าใหค้รูมีความรู้สึกเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน ครูเรียนแบบพฤติกรรมของ

ผู้บริหารจากการสร้างความมั่นใจในตนเองและความเคารพในตนเอง ผู้บริหารมีอทิธิพล 

ในตนเองและบรรลุเป้าหมายในการปฏิบตัิหนา้ที่ของโรงเรียน 

    Bass and Avolio (1994, p. 7) กล่าวว่า การมอีทิธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ (Charismatic leadership or Idealize influence) หมายถึง พฤติกรรมผูน้ าที่มี

บทบาทและลักษณะการกระท าที่เป็นตวัอย่างที่ดีเป็นแบบอย่างที่ดี 

  สรุปการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมผู้บริหารมบีทบาท

และลักษณะการกระท าที่เป็นตัวอยา่งที่ดี มีวสิัยทัศน์และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นที่

ยกย่อง เคารพนับถอื ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ครูเกดิความภาคภมูิใจเมื่อได้ร่วมงานกับ

ผู้บริหาร เป็นผู้มศีีลธรรมและจริยธรรมสูงหลกีเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน 

ประพฤตตินเพื่อใหเ้กิดประโยชนแ์ก่ครแูละโรงเรียนมีความเฉลยีวฉลาด มีสมรรถภาพ 
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ตั้งใจ เชื่อมั่นในตนเอง แน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านยิมของผู้บริหารสถานศึกษา

จะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของครู ผูบ้ริหารมีอทิธิพลใน

ตนเองและบรรลุเป้าหมายในการปฏบิัติหน้าที่ 

    4.2 ความส าคัญของการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ ์

     นักวิชาการและนักการศึกษาได้กล่าวถึงความส าคัญของการมี 

อทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดังนี้ 

      นุชสัทธา ฉัตรมงคล และอรรถพล ธรรมไพบูลย์ (2559, หน้า

171) กล่าวถึงความส าคัญของการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ว่า การที่ผู้น าประพฤติ 

ตัวเป็นแบบอย่าง มีความเฉลียวฉลาด มีความตั้งใจ น่ายกย่องเคารพนับถือ จะท าใหผู้้ตาม 

เกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน สามารถถ่ายทอดงานไปยังผู้ตาม สามารถควบคุม 

อารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แกส่ว่นรวม เชื่อมั่นใน 

ตนเองมีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 

      ภัศราภรณ์ ชิดทอง (2560, หน้า 22) กล่าวถึงความส าคัญของ 

การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ว่าการทีผู่้บรหิารประพฤติตัวเปน็แบบอย่างที่ดีแก่บุคลากร 

สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ในทุกสถานการณ์ และระงบัข้อพิพาทที่เกิดขึน้ภายใน 

องค์กร สามารถชี้น าให้บุคลากรเกิดการยอมรับในเป้าหมายขององค์กร และมสีว่นร่วมใน 

การน าพาองค์กรไปสูเ่ป้าหมายทีว่างไว ้

      อุทุมพร จันทร์สงิห ์(2561, หน้า 44) กล่าวถึงความส าคัญของ

การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ว่าการทีผู่้น าประพฤตตินเป็นแบบอย่างแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ดว้ยความเขม้แข็งมีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงย่อมท าใหผู้้ใต้บังคับบัญชา 

เล่ือมใส ศรัทธา เคารพ นับถอืไว้วางใจ พร้อมที่จะอุทิศตนและปฏิบตัิงานให้บรรลุ 

เป้าหมายได้ 

  กล่าวโดยสรุป จากความส าคัญของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการมี

อทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ สรุปได้ว่า ผู้น าที่มคีวามเฉลียวฉลาด น่ายกย่องเคารพนบัถือ

เป็นแบบอย่างที่ดีแก่บคุลากร มีความเขม้แข็ง พร้อมที่จะอุทิศตน ระงับข้อพิพาทที่เกิดขึน้ 

ภายในองค์กรประพฤตตินเพื่อใหเ้กิดประโยชนแ์ก่ส่วนรวม เชื่อมั่นในตนเองมีความแนว่แน่ 

ในอุดมการณ์ ย่อมน าพาองค์กรไปสูเ่ป้าหมายที่วางไว้ได ้
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    4.3 องค์ประกอบของการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ ์

     รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, หน้า 253 - 255) การมีอทิธิพลอย่าง

มีอุดมการณ์ คือการที่ผู้น าประพฤติตวัเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลของผูร้่วมงาน ึึ่งมี

คุณลักษณะและองค์ประกอบ ดังนี้ 

      1. ผู้น าเป็นทีน่่ายกย่องเคารพ ศรทัธา ไว้วางใจ 

      2. ผู้น ามีวิสัยทศัน์ และถ่ายทอดไปยังผู้ร่วมงาน 

      3. ผู้น าจะสามารถควบคุมอารมณ์ได้ แม้ในสถานการณ์วิกฤติ 

      4. ผู้น าเป็นผู้มีศลีธรรมและจริยธรรมสูง 

      5. ผู้น าหลกีเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ เพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะ 

ประพฤตตินให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อื่น และเพื่อประโยชน์ ขององค์กร 

      6. ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด 

      7. ผู้น าจะมีความเชื่อมั่นและเห็นคุณค่า ของตนเองเสมอ 

      8. ผู้น าจะมีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 

      9. ผู้น าจะมีวิสัยทัศนแ์ละแสดงความมั่นใจ รวมถึงช่วยสร้าง

ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดยีวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ 

     ชีวิน อ่อนละออ (2553, หน้า 128 อา้งถึงใน อรอุมา ศรีประทุมวงศ,์ 

2563, หน้า 74) ได้ท าการทบทวนองคป์ระกอบของ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและสรุปว่า 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์  มี 2 

ตัวชีว้ัด คือ 

      1. การสร้างวิสัยทัศน์  

      2. การสร้างบารมี  

  กล่าวโดยสรุป จากองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงด้านการมี

อทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ สรุปได้ว่า การที่ผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอย่างให้แกผู่้ร่วมงาน

เป็นที่น่ายกย่องเคารพ ศรัทธา ไว้วางใจ มีวิสัยทัศน์และแสดงความมัน่ใจ ถ่ายทอดไปยัง

ผู้ร่วมงานความแนว่แนใ่นอุดมการณ์    

   5. การเป็นผู้สร้างบารมี  

    5.1 ความหมายของการเป็นผู้สร้างบารม ี

     สทิธิชัย อุสาพรม (2562, หน้า 15) กล่าวว่า การสร้างบารมี 

หมายถึง การกระตุ้นใหผู้้ร่วมงานเกดิความทุม่เทในการท างานให้มากขึ้น การแสดงออก 
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ถึงอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมทางบวกของตนเองใหช้ัดเจน มคีวามสามารถที่       

จะแก้ไขปัญหาในแต่ละสถานการณ์ การแสดงศักยภาพของตนเองให้ผู้ร่วมงานได้เห็น 

ถึงความรูค้วามสามารถในการท างาน รวมถึงการควบคุมอารมณ์ของตนเองได้เป็นอย่างดี 

     นาตยา ทับยาง, พรศักดิ์ สุจริตรักษ์ (2563, หน้า 59) กล่าวว่า 

การสร้างบารมี ประกอบดว้ย การก าหนดเป้าหมาย การแสดงศักยภาพของตนเอง การ

ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ด ีการควบคุมอารมณ์ของตนเอง 

     เนตรนภา เจตน์จ านงค ์(2564, หน้า 6) กล่าวว่า การสร้างบารมี 

หมายถึง การที่ผู้บริหารประพฤติตัวเปน็แบบอย่างหรอืเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมาให้

ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ เชื่อมั่นศรัทธา ภาคภูมิใจและไว้วางใจในความสามารถของ

ผู้บริหาร ยนิดีที่จะทุ่มเทการปฏิบตัิงานตามภารกิจโดยผู้บริหารจะมกีารประพฤติตนเพื่อให้

เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่น เสียสละเพื่อผลประโยชน์แก่ส่วนรวมเน้นความส าคัญเรื่องค่านิยม 

ความเชื่อ และการมีเปา้หมายที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค ผู้บริหารจะมี

คุณลักษณะที่ส าคัญในด้านการมีวิสัยทัศน์ และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยัง

ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกจิเพื่อบรรลุเป้าหมายที่

ต้องการ 

     Bass, B. M., & Bruce J. A., (1994) กล่าวว่า การสร้างบารมี 

หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนมีเป้าหมายทีเ่ป็นอุดมการณ์ชัดเจนในการท างานและมี

ลักษณะเป็นมิตร ใจดีและเป็นกันเองปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยยืดหลักธรรมทางศาสนาเป็น

แบบอย่างแก่ผู้ร่วมงาน ท าให้ผู้ร่วมงานเชื่อฟังนับถอืผูกพันเกดิความจงรักภักดีอยากอุทิศ 

ตนท างานและยึดถอืค่านิยมตามอยา่งที่ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นและเร้าให้ผู้ร่วมงาน

เกิดแรงจูงใจ และเกิดความต้องการที่จะท าสิ่งใด ๆ เพื่อให้งานส าเร็จและท าให้ผู้ร่วมงาน

รู้สกึว่าตนเองมีคุณค่ามีความสามารถและอยากปฏิบัติให้เป็นไปตามที่ผู้บริหารสถานศกึษา

คาดหวังไว้ 

     Yukl (2006, p. 215) กล่าวว่า การสร้างบารม ี(charisma) 

หมายถึง ผู้น าที่สามารถสร้างความภาคภูมิใจ ความศรทัธาและการยอมรับของผู้อ่ืน 

  สรุปการเป็นผู้สร้างบารมี หมายถึง การที่ผู้บริหารแสดงถึงศักยภาพ 

คุณลักษณะที่ส าคัญในด้านการมีวิสัยทัศน์ และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ใต้บังคบั 

บัญชา ก าหนดเป้าหมาย ประพฤตติัวเป็นแบบอย่างหรอืแสดงออกถึงพฤติกรรมให้
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ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ เชื่อมั่นศรัทธา ภาคภูมิใจและไว้วางใจในความสามารถ ยนิดี

ที่จะทุ่มเทการปฏิบัติงานตามภารกิจในการท างานให้มากขึ้น   

   5.2 ความส าคัญของการเป็นผู้สร้างบารม ี

    นักวิชาการและนักการศึกษาได้กล่าวถึงความส าคัญของการเป็น

ผู้สร้างบารมี ไว้ดังนี ้

     น าชัย ชวีววิรรธน์ (2564) การเป็นผู้สร้างบารมีมีความส าคัญเป็น

อย่างมาก ผู้น าที่ดีต้องให้เกียรติลูกน้องและเห็นความส าคัญ ความเปน็ผู้น าเกี่ยวข้อง

สัมพันธ์อยู่กับผู้คน ไม่ใช่แค่เรื่องของการตั้งเปา้หมายองค์กร หรอืการบังคับใหป้ฏิบตัิงาน

เพื่อให้ได้ตามเป้าหมายเหล่านั้น ึึ่งเมื่อท างานผู้น าองค์กรต้องใช้การวัดระดับการยอมรับ 

บารมีของผูน้ าจึงเป็นผล จากการใหเ้กียรติกับคนที่ท างานดว้ย 

      1. แสดงความสนใจจริงจังต่อความคิดเห็นและการประเมนิ

เรื่องต่าง ๆ  

      2. ปฏิบัติต่อกันอย่างสภุาพ 

      3. เห็นความส าคัญของงานที่ผู้ใต้บังคับบัญชาท า 

      4. เชื่อความสามารถและยอมรับให้ท างานอยา่งอสิระ  

      5. วิจารณ์ผลงานอยา่งสร้างสรรค์และเปรียบเทียบกับ

เป้าหมายที่ตั้งไว้  

      6. ปฏิบัติต่อกันอย่างเปิดเผยและึื่อสัตย์ 

      7. แสดงออกอย่างชัดแจ้งว่า ยืนเคียงข้างและสนับสนุน 

 กล่าวโดยสรุป จากความส าคัญของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการเป็นผู้มี

บารมี สรุปได้ว่า ผู้น าทีต่้องการการมีบารมีจะต้องสร้างความยอมรับจากผูใ้ต้บังคับบัญชา

ึึ่งไม่ใช่การใช้อทิธิพล โดยการให้เกียรติ เข้าใจจนผู้ใต้บังคับบัญชาเกดิความเชื่อถือและ

ศรัทธา 

   5.3 องค์ประกอบของการเป็นผู้สร้างบารม ี

    สทิธิชัย อุสาพรม (2562, หน้า 56 - 57) กล่าวถึงองค์ประกอบดา้น

การสร้างบารมี ว่าประกอบดว้ย  

     1. การก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน  

     2. การแสดงศักยภาพของตนเองให้เห็นถึงความรู้ความสามารถใน

การท างาน  



64 
 

     3. การปฏิบตัิตนเปน็แบบอย่างที่ดีแก่ผูร้ว่มงาน  

     4. การควบคุมอารมณข์องตนเองไดเ้ป็นอย่างด ี 

     5. การสามารถแก้ไขปญัหาในแต่ละสถานการณ์ได ้ 

     6. การแสดงออกถงึอุดมการณ์ ความเชื่อ และค่านิยมของตนเอง    

       7. การค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าสว่นตน  

     8. การมีความยุติธรรมแก่ครูในกลุ่มสาระ ฯ ทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 

    นรา สมประสงค์ (2546, หน้า 144) ได้กล่าวว่า ผูท้ี่มีความต้องการสูง 

ทางอ านาจหรือการมีบารมีจะมีลักษณะ ดังนี ้

     1. อยากรักษาอทิธิพลและผู้น าอื่น 

     2. อยากท าการควบคมุผู้อื่น 

     3. ผูกติดกับความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผู้ตาม 

     4. ชอบแนะน าให้ความคิดเห็น ประเมินและพยายามให้ผู้อ่ืนเป็นไป

ตามที่ตน 

     5. ชอบแสวงหาต าแหนง่ผู้น าเมื่อมกีิจกรรมกลุ่ม 

  กล่าวโดยสรุป จากองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงด้านการเป็น

ผู้สร้างบารมี สรุปได้ว่า ผู้น าคือผู้ที่ชอบอยากท าการควบคุมโดยต้องมีการก าหนด

เป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน แสดงศักยภาพของตนเองให้เห็นถึงความรู้ความสามารถ

ในการท างาน ปฏบิัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแกผู่้ร่วมงาน สามารถแก้ไขปัญหาในแต่ละ

สถานการณ์ได ้แสดงออกถึงอุดมการณ์ ความเชื่อ และค่านิยมของตนเอง มีความยตุิธรรม 

แนวคดิและทฤษฏเีกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิใ์นการปฏบิัติงาน 

 1. ความหมายของแรงจูงใจ 

  จากการศึกษามีผู้ใหค้วามหมายของแรงจูงใจไว้หลายท่านดว้ยกนั ผู้วจิัยน า

กล่าวโดยสังเขป ดังนี้ 

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

ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ความพอใจหรือไมพ่อใจของผู้ปฏิบัติงาน ึึ่งเป็น 

ความสัมพันธ์ระหว่างผูป้ฏิบัติงานและผลประโยชน์ที่ได้รับ 

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

ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจหมายถึง การกระตุ้นเร่งเร้าและการท าให้เกิดอิทธิพลเหนือ 
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พฤติกรรมคนจะยังส่งผลใหค้นเกิดความรู้สึกภายในเป็นพลังมกีารเรง่เร้าหรอืการ 

เคลื่อนไหวที่บงการหรือเป็นช่องทางให้มพีฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมายที่ตอ้งการ ทั้งนี้โดยอาจ 

กระตุ้นเร่งเร้าและท าให้เกิดอทิธิพลเช่นว่านั้นดว้ยวิธีเชิงบวก (Positive) ดังเช่นการ 

ด าเนินการเพื่อสนองความปรารถนาต่าง ๆ ใหพ้อใจของบุคคลและดว้ยวิธีการจูงใจเชิงลบ 

(Negative incentives) เช่นการด าเนินงานบังคบัใหท้ างานดว้ยวิธีการต่าง ๆ หากไม่ปฏิบัติ 

ตาม ต้องไดร้ับโทษเป็นต้น 

   Kinick and Williams (2008, อา้งถึงใน โศภชา อรัญวัฒน์, 2552, หน้า 

197) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาเริ่มต้นจากมนุษย์ต้องการึึ่ง

ความต้องการจะเป็นผลท าให้เกิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะผลักตันใหเ้กิดพฤติกรรมึึ่ง

พฤติกรรมตังกลา่วมผีลท าใหม้นุษย์ได้รางวัล และผลของรางวัลท าใหม้นุษย์พึงพอใจ  

   โกมล บัวพรหม (2553, หน้า 11) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นความรู้สึกนกึคิด

หรือทัศนคตแิละสิ่งจูงใจในด้านต่าง ๆ ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนที่มีตอ่งาน สถานที่ท างาน

เพื่อร่วมงาน และปัจจยัหรือองค์ประกอบที่เกีย่วข้องกับงานนัน้ ๆ จนสามารถตอบสนอง

ความต้องการขัน้พืน้ฐานทางดา้นร่างกายและจิตใจ ตลอดจนสามารถลดความเครียดของ 

ผู้ปฏิบัติงานลงได้ 

   Berelson and Steiner (1964, อา้งถึงใน คิริโสภาคย์ บูรพาเดชะ, 2553, 

หน้า 106) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง ภาวะภายในร่างกายึึ่งท าให้เกิดพลัง และก่อให้เกิด

พฤติกรรมที่มุ่งไปสูจุ่ดมุง่หมาย 

   จิณณวัตร ปะโคทัง (2553, หน้า 62) กล่าวว่า การจูงใจมีความสัมพันธ์ 

ใกลช้ิดกับความต้องการ (Needs) เป็นที่ยอมรบักันทั่วไปวา่คนเราทุกคนมีความ 

ต้องการ และความต้องการท าให้เกิดแรงขับ (Drive) แรงขับท าให้คนเรากระท าพฤติกรรม

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและเกิดความสบายใจพอใจในที่สุด เช่น ความต้องการความส าเร็จ

ท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการกระท าพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อให้ได้มาึึ่งความส าเร็จ 

   ปรียาพร วงค์อนตุรโรจน์ (2553, หน้า 111) กลา่วว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นใหแ้สดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความต้องการ 

แรงจูงใจในการท างานจึงเป็นความหมายของบุคคลในการท างานให้เจริญก้าวหน้า 

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

ความต้องการที่ได้รับจากการกระตุ้นของบคุคลหนึ่งที่ต้องการแสวงหาความพอใจดว้ย 
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พฤติกรรมที่มีเป้าหมาย ึึ่งแรงจูงใจปกติก็คอื แรงกระตุ้น (Drive) แรงกระตุน้ คือ ตัวที่ท า 

ให้เกิดการกระตุ้นอย่างแรง เพื่อจะได้เกิดการตอบสนองที่พอใจ 

          จตุรภัทร สุวรรณวิเศษ (2555, หน้า 21) กลา่วว่า การจูงใจเป็น 

กระบวนการที่บคุคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า โดยจงใจใหก้ระท าหรือดิ้นร้นเพื่อใหบ้รรลุ 

จุดประสงค์บางอย่าง ึึ่งจะเห็นได้จากพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มิใช่ 

เพยีงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา ยกตวัอย่างลักษณะของการตอบสนองส่ิงเร้าปกติ

คือ การขานรับเมอืไดย้ินเสียงเรียก แต่การตอบสนองสิงเร้าจัดว่าเป็นพฤติกรรมทีเกิดจาก 

การจูงใจ เช่น พนักงานตั้งใจท างานเพื่อหวังความดคีวามชอบเป็นกรณีพิเศษ 

   อษรารักษ์ อุ่นวิเศษ (2560, หน้า 18) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ สภาวะ     

ที่เป็นแรงกระตุ้นหรือเป็นกระบวนการที่สร้างและกระตุ้น ผลักดันใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรม

หรือแสดงพฤติกรรมออกมา ทั้งที่เป็นพฤติกรรมโดยสัญชาตญาณและพฤติกรรมจากการ

เรียนรู้เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามแรงจูงใจนั้นต้องการ 

   Steers, R.M. and Porter (1979, p. 6) กล่าววา่ แรงกระตุน้หรือ

แรงผลักดันใหเ้กิดพฤติกรรมเป็นแรงที่ให้พลังงานกระตุน้แรงกายใหก้ระท าพฤติกรรม เป็น

แรงกระตุน้ที่ก าหนดทศิทางไว้ว่าจะกระท าพฤติกรรมออกไปอย่างไร และเป็นแรงกระตุ้นให้ 

บุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว ้

   Michael Domjan (1996, p. 199) อธบิายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการ

เพิ่มพฤติกรรมการกระท าหรือกิจกรรมของบคุคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนัน้

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายที่ต้องการ 

  จากความหมายต่าง ๆ สรุปได้ว่าแรงจูงใจหมายถึง สภาวะที่เป็นแรง 

กระตุ้นหรือเป็นกระบวนการที่สร้างและกระตุน้ผลักดันใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมหรือแสดง 

พฤติกรรมออกมา ทั้งที่เป็นพฤติกรรมโดยสัญชาตญาณและพฤติกรรมจากการเรียนรู้ 

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามแรงจูงใจนัน้ต้องการ 

 2. ประเภทของแรงจูงใจ 

  สมุทร ช านาญ (2559, หน้า 267) ได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจในแนวทาง

เดียวกัน เป็น 2 ประเภทคือ  

   1. การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึงบุคคลมองเห็นคุณค่าที่

จะกระท าดว้ยความเตม็ใจเชื่อกันว่าถา้ผู้เรียนเกิดแรงจูงใจประเภทนีจ้ะท าให้เกิดการเรียนรู้

ได้ดีที่สุดดังนั้นครูควรพยายามสร้างแรงจูงใจประเภทนี้ใหเ้กิดขึน้มากที่สุด ไดแ้ก่ การอยาก
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เพราะต้องการเป็นผู้มคีวามรู้สอดคล้องกับแนวความคิดของอารี พันธ์มณี (2540, หน้า 

270) ที่ว่าเป็นสภาวะทีบุ่คคลต้องการที่จะกระท าหรือเรียนรูบ้างส่ิงบางอย่างด้วยตนเองไม่

ต้องอาศัยการชักจูงจากส่ิงเร้าภายนอกเช่นความต้องการเรียนเพื่อตอ้งการความรูท้ างาน

เพราะต้องการความสนุกและช านาญึึ่งความต้องการหรือความสนใจพิเศษตลอดจน

ความรู้สกึนึกคิดหรือทศันคติของแต่ละบุคคลจะผลักดันใหบุ้คคลสร้างพฤติกรรมขึน้ ได้แก่ 

ความอยากรู้อยากเห็นความสนใจความรักความศรัทธาเป็นต้น  

   2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึงการที่บคุคลแสดง

พฤติกรรมเพราะต้องการสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่น ามาเร้าภายนอกเช่นรางวัลเกรดเป็นต้นึึ่ง

สอดคล้องกับแนวความคิดของ อารี พันธ์มณี (2546, หน้า 270) ที่วา่เป็นภาวะทีบุ่คคล

ได้รับการกระตุ้นจากภายนอกเช่นสิ่งของหรือเกียรติยศเงนิเดือนปริญญาบัตร

ความก้าวหน้ารางวัลค าชมเชยการแข่งขันการติเตียนท าให้บคุคลมองเห็นเป้าหมายจึง   

เร้าใหบุ้คคลเกิดความต้องการและแสดงพฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมายนั้น 

  แรงจูงใจนั้นประกอบไปดว้ยแรงจูงใจภายในคอืการมองเห็นคุณค่าและ

กระท าดว้ยความเต็มใจและแรงจูงใจภายนอกคือความต้องการการยกย่องมีชื่อเสียงหรือ

รางวัลเป็นตัวผลักดันใหก้ระท า 

 ความส าคัญและประโยชน์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  องค์ประกอบแรงจูงใจมี 2 ประการ (สัมมนา รธนิธย,์ 2553, หน้า 135 -

136) คือ  

   1. องค์ประกอบภายนอก ได้แก่ สิ่งแวดล้อมภายนอกที่อาจท าใหเ้กิดการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรม  

   2. องค์ประกอบภายใน ไดแ้ก่  

    2.1 ความต้องการ (Needs) ในการจะท าสิ่งหนึ่งส่ิงใดให้ส าเร็จ  

    2.2 เจตคติ (Attitudes) เป็นความเชื่อความรู้สึกต่อสิ่งใดส่ิงหนึ่งใน

ลักษณะชอบหรือไมช่อบพอใจหรือไมพ่อใจหากมีเจตคติที่ดตี่องานหรอืเพื่อนร่วมงานก็เป็น

แรงผลักดันใหบุ้คคลปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย แต่หากมีเจตคติไม่ดีก็ย่อมท างานประสบ

ความส าเร็จตามเป้าหมายได้ยาก  

    2.3 ค่านยิม (Values) เป็นการพิจารณาถึงคุณค่าของตนพึงพอใจที่จะ

ปฏิบัติพยายามเลือกที่จะท าตามค่านยิมที่ตนเองมเีช่นการใช้ของที่มีราคาแพงเปน็ต้น  
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    2.4 ความวิตกกังวล (Anxiety) ความวิตกกังวลในการท างานอาจ

ก่อให้เกิดอุปสรรคและเกิดแรงผลักดันให้สามารถด าเนินการอย่างละเอียดรอบคอบได้ใน

การที่บุคคลนั้นมแีรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงที่อาจจะสามารถประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

  กล่าวโดยสรุปแรงจูงใจมอีงค์ประกอบ 2 ประการคือองค์ประกอบภายนอก 

ได้แก่ สิ่งแวดลอ้มภายนอกและองค์ประกอบภายใน ได้แก่ ความต้องการเจตคติความเชื่อ

ค่านิยมความวิตกกังวลึึ่งประกอบกันเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลนั้นสามารถประสบผลส าเร็จ

ในการปฏิบัติงาน 

 องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  แรงจูงใจแรงจูงใจมีองค์ประกอบที่ส าคัญึึ่งมนีักวิชาการได้กล่าวถึง

องค์ประกอบของแรงจงูใจไว้ดังนี้ 

    สัมมา รธนิธย ์ (2553, หน้า 135 - 136)  กล่าวว่า องค์ประกอบ

แรงจูงใจม ี 2  ประการ   

   1.  องค์ประกอบภายนอก ได้แก ่สิ่งแวดล้อมภายนอกที่อาจท าให้ 

เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

   2.  องค์ประกอบภายใน ได้แก่ 

     2.1  ความต้องการ (Needs) ในการจะท าสิ่งหนึ่งส่ิงใดให้ส าเร็จ 

     2.2  เจตคต ิ(Attitudes) เป็นความเชื่อความรูส้กึต่อสิ่งใด สิ่ง 

หนึ่ง ในลักษณะชอบหรือไมช่อบ พอใจหรือไม่พอใจ หากมีเจตคติที่ดตี่องานหรือเพื่อน

ร่วมงานก็เป็นแรงผลักดันใหบุ้คคลปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย แต่หากมีเจตคติไมด่กี็ย่อม

ท างานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้ยาก 

      2.3  ค่านิยม (Values) เป็นการพิจารณาถึงคุณค่าของตนพึงพอใจ

ที่จะปฏิบตั ิพยายามเลือกที่จะท าตามคา่นิยมที่ตนเองมี เช่น การใช้ของที่มีราคาแพง 

เป็นต้น 

      2.4  ความวติกกังวล (Anxiety) ความวติกกังวลในการ

ท างาน  อาจกอ่ให้เกิดอุปสรรคและเกิดแรงผลักดันให้สามารถด าเนินการอย่างละเอียด

รอบคอบไดใ้นการที่บุคคลนั้นมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงที่อาจจะสามารถประสบผลส าเร็จใน

การปฏิบัติงาน 

  แรงจูงใจเป็นความต้องการของมนุษย์เพื่อการด ารงชีวิตอยู่เพื่อการยอมรับ

และค่านิยมแรงจูงใจจงึกระบวนการที่บคุคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจใหก้ระท าหรือ
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ดิ้นรนเพื่อใหบ้รรลุวัตถปุระสงค์บางอย่างึึ่งจะเห็นได้ว่าพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็น

พฤติกรรมที่มิใช่เปน็เพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา แต่ต้องเป็นพฤติกรรมที่มี

ความเขม้ข้นมีทิศทางจริงจังมีเป้าหมายชัดเจนว่าต้องการไปสูจุ่ดใดและพฤติกรรมที่เกิดขึน้

เป็นผลสืบเนื่องมาจากองค์ประกอบด้านกายภาพด้านการเรียนและด้านความคิด      

 แรงจูงใจกับความต้องการของบุคคล 

บุคคลมีความต้องการมากมายหลายอย่างจนไมม่ีขอบเขตจ ากัดึึ่งในความ

ต้องการที่เกิดจากความคิดค านึงหรือความตอ้งการดา้นจิตใจหรือความต้องการทางกาย

ึึ่งเป็นความต้องการทีข่าดมไิด้และในบรรดาความต้องการต่าง ๆ ของมนุษย์นั้นยากที่จะ

ได้รับการสนองตอบจนเป็นที่พอใจ เพราะเป็นเรื่องของความแตกตา่งระหว่างบคุคล 

จึงมผีู้กล่าวถึงไว้ ดังนี้ 

   เย็นฤด ีสอนสุราษฎร์ (2557, หน้า 27) ไดก้ล่าวว่าแรงจูงใจเกิดจาก

ความต้องการ ึึ่งเป็นความต้องการที่เกิดจากส่ิงกระตุ้นภายในและภายนอกที่มีอิทธิพลต่อ 

แรงจูงใจ ได้แก่ความหิวความกระหายความตอ้งการทางเพศ ตลอดจนความต้องการทาง 

จิตใจและสังคมได้แก่ความต้องการที่เกิดจากสังคมและความต้องการทางสังคม ที่เกิดจาก 

การเรียนรูป้ัจจัยตา่ง ๆ เหลา่นีจ้ะกระตุ้นใหค้นเราเกิดแรงจูงใจบางส่ิงบางอย่างมาเพื่อให้ 

เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ตอบสนองความต้องการ 

   สรุปได้ว่า แรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการของบุคคลนั้นจะเพียรพยายาม

ทุกวิถทีางในอันที่จะใหบ้รรลุความต้องการทีละขั้นเมื่อความต้องการขั้นแรกไดร้ับการ

ตอบสนองแลว้ความตอ้งการขั้นนั้นก็จะลดความส าคัญลงจนหมดความส าคัญไปไม่เป็น

แรงกระตุน้อีกต่อไปแตจ่ะเกดิความสนใจและความต้องการสิ่งใหม่อีกต่อไป แต่ความ 

ต้องการขั้นต้น ๆ ที่ได้รับการตอบสนองไปเรียบร้อยแลว้นัน้อาจกลับมาเป็นความจ าเป็น 

หรือความต้องการครั้งใหม่อีกได้เมื่อการตอบสนองความต้องการครัง้แรกไดสู้ญเลียหรือ 

ขาดหายไปและความตอ้งการที่เคยมีความส าคัญจะลดความส าคัญลงเมื่อมคีวามต้องการ 

ใหม่ ๆ เข้ามาแทนที ่

 แนวทางการสร้างแรงจงูใจ 

การสร้างแรงจูงใจใหค้นได้เป็นอย่างดีนั้นนอกจากเพื่อให้เกิดพฤติกรรมการ 

ท างานที่มุ่งเพิ่มปริมาณและคุณภาพแล้วดังนั้นบรรยากาศที่ผู้ปฏบิตัิมีความสุขความพอใจ 

และเต็มใจลงทุนลงแรงเพื่อใหผ้ลงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ การท างานในลักษณะดัง 

กล่าวคือการจูงใจในการท างาน ึึ่งในการสร้างแรงจูงใจมผีู้ใหค้วามส าคัญกล่าวถึง ดังนี้ 
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เย็นฤด ีสอนสุราษฎร์ (2557, หน้า 29) ไดก้ล่าวว่าแรงจูงใจถือว่ามี 

ความส าคัญกับการก าหนดเป้าหมายในการท างานให้ชัดเจนตั้งแต่ตน้เพื่อให้เป้าหมายเป็น 

แนวทางในการท างานและเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งในการกระตุ้นใหค้นตั้งอกตั้งใจท างาน 

พึงอุทิศตนใหก้ับการปฏิบัติงานเต็มที่ให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่วางไว้ 

กอปรเชษฐ ตยัคคานนท์ (2556, หน้า 150 - 166) ไดก้ล่าวถึงขอ้ควร

ปฏิบัติของผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจ 

    1. ต้องรู้มาตรฐานการท างานของตัวท่านเองแสดงให้ 

ทุกคนประจักษ์และต้องเสมอต้นเสมอปลาย 

    2. ระวังอย่าล าเอยีงและมอีคติจนท าให้เกิดการเบี่ยงเบนในการ 

ตัดสินใจของท่านในการเล่ือนขั้นของผู้ใต้บังคับบัญชา 

    3. ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้ว่าเขาก าลังอยู่ ณ จุดใดบอกให้เขารู้ 

สมรรถภาพของตัวเขาเองทั้งดา้นลบและด้านบวกใหโ้อกาสเขาแก้ไขข้อบกพร่อง 

    4. ให้ค าชมเชยในโอกาสที่เหมาะสม หลีกเลี่ยงการชมเชยแบบ 

จุก ๆ จิก ๆ เรื่องเล็กเรื่องน้อยเกนิไปและอย่าต าหนิหรือดูถูกหรอืวิจารณ์หรือนินทา 

ผู้ใต้บังคับบัญชาต่อหนา้ผู้อื่น 

    5. ให้ขา่วสารแก่พนักงานทุกคนล่วงหน้าทุกครั้งที่จะมีการ

เปล่ียนแปลงใด ๆ ึึ่งจะกระทบกระเทือนพวกเขาแต่ไมใ่ช่เปิดเผยความลับขององค์การ 

    6. เอาใจใส่ห่วงใยผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งในการท างานและชวีิต 

ครอบครวัของเขา 

    7. มองคนที่ผลงานไมใ่ช่วิธกีารปฏบิัติหลกีเลี่ยงอคติหากแนวคิด 

ต่างกัน 

    8. เลยีสละยอมออกนอกเส้นทางเพื่อช่วยผู้อ่ืนเมื่อไมผ่ิดกฎระเบียบ 

หรือผิดกฎหมายเพื่อปรับปรุงสิ่งทีบ่กพร่องแต่ท่านจะต้องรู้จักแต่ละคนที่จะช่วยเหลอืเป็น 

อย่างดีจงึจะแก้ปัญหาของเขาได้ 

    9. มีความรับผิดชอบตอ่ตนเองและต่อผู้อื่น ๆ พร้อมที่จะรับ

ความส าเร็จและความลม้เหลว 

    10. ก่อให้เกิดความเป็นอิสระดว้ยการใหอ้สิรภาพแก่เขาในการแสดง

ความสามารถ 
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    11. เป็นตวัอย่างความขยันขันแข็งในการท างานแต่ไมใ่ช่แย่งงาน

ผู้ใต้บังคับบัญชา      

    12. รู้จักผ่อนหนักผ่อนเบาได้แก่การยืดหยุ่นในความคิดค านึงถึงความ 

คิดเห็นของผูอ้ื่น 

    13.พร้อมที่จะเรียนรู้จากผู้อ่ืนมองโลกในแง่ดียอมรับความสามารถ 

ของผู้อื่น 

    14. แสดงความเชื่อมั่นในตนเองเข้มแข็งแต่สุภาพอ่อนโยนไมแ่สดง 

อาการตื่นตระหนักเมื่อประสบปัญหาต่อหน้าผู้ใต้บังคับบัญชาและอย่าโลเลในการตัดสินใจ 

    15. เปิดโอกาสให้มกีารแสดงความคิดเห็นอย่างอสิระพนักงานจะ 

รู้สกึตัวเขาเป็นคนมคีุณค่าไดร้ับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาทั้งยังเป็นการพฒันา

ความคิด 

    16. แบ่งสรรและมอบหมายงานอย่างเหมาะสมและอย่าชิงดีชิงเดน่กับ

ลูกน้อง 

  จากที่หลายท่านได้กล่าวมาผู้วิจยัสรุปได้ดังนี้ การสร้างแรงจูงใจในการ 

ท างานให้แก่บุคคลนั้นหากปลอ่ยให้ไม่มีความสุขไม่รู้สึกสนุกกับการท างานจะสง่ผลต่อ 

ประสทิธิผลของงานทีพ่วกเขาท าให้ผลการท างานตกต่ ามีอัตราการเปล่ียนงานสูงผู้บริหาร 

จึงต้องท างานหนักเพี่อกระตุ้นให้พนักงานเกดิแรงจูงใจและทุ่มเทใหก้ับการท างาน  

เพี่อน าไปสู่เป้าหมาย 

 3. ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์ 

  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นความพยายามของบคุคลที่จะท าสิ่งหนึ่งส่ิงใดให้

ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย โดยคาดหวังว่าจะกระท าสิ่งนั้นใหป้ระสบความส าเร็จ และเมื่อ

พบกับอุปสรรคปัญหาก็จะมีความมุ่งมัน่ที่จะเอาชนะโดยหาวิธกีารทีจ่ะเผชิญกับอุปสรรค

นั้นอย่างไมท่้อถอย (วรนัฐิยา ไชยลา, 2550, หน้า 39) ยังมีนักการศึกษาและนักวชิาการได้

ให้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ไว้หลายแนวคิด เช่น 

   ภัคพล นันตาวริาช (2551, หน้า 12) ให้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ว่า เป็นความปรารถนาในการท าสิ่งหนึ่งส่ิงใดให้ไดร้ับความส าเร็จ ไม่ย่อท้อต่อ

อุปสรรคที่ขัดขวาง โดยพยายามหาวิธกีารต่าง ๆ เพื่อแก้ไขปัญหา มีความทะเยอทะยาน
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เพื่อน าตนเองสู่ความส าเร็จและมคีวามต้องการเป็นอิสระในการท ากจิกรรมนั้น ๆ ต้องการ

ชัยชนะในการแข่งขัน มุง่มั่นที่จะท าใหด้เีลิศเพื่อใหบ้รรลุกับมาตรฐานที่ตนเองได้ตั้งไว้ 

   เอ้ือมพร บัวสรวง (2551, หน้า 16) ให้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ว่า เป็นแรงจูงใจที่ท าให้คนมุ่งประสทิธภิาพในการท างานการมคีวามกระตอืรอืร้นที่

จะพยายามท างานให้ส าเร็จ การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ด้วยตนเอง การท ากิจกรรมด้วยจิตใจที่

มุ่งมั่นที่จะเอาชนะอุปสรรคทั้งปวงและท างานด้วยความพิถพีิถันละเอยีดรอบคอบ 

   ณัฏฐิกา บูรณกูล (2552, หน้า 7) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง 

เป็นความปรารถนาที่จะท าสิ่งหนึ่งส่ิงใดให้ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ที่ตั้งไว้มี

การวางแผนการท างานไว้ล่วงหน้า ต้องการงานออกมามีประสทิธิภาพ โดยพยายามมุ่งมั่น

ในการเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ 

   ศิรินภา พงษ์หลา้ (2552, หน้า 11) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง 

เป็นความต้องการของบุคคลที่ปรารถนาที่จะท าสิ่งหนึ่งส่ิงใดให้ประสบความส าเร็จลุล่วง

ดว้ยด ีโดยมีการตั้งเป้าหมายในการท างาน และเลอืกท างานที่ท้าทาย ชอบแข่งขันกับบุคคล

อื่นและตนเองอีกทัง้ยังชอบปรับปรุงผลงานของตนให้ดีขึ้น แม้จะเผชิญกับอุปสรรคปัญหา 

   นิตยา สิทธิเสอื (2553, หน้า 15) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง 

เป็นความปรารถนาที่จะกระท าสิ่งหนึ่งส่ิงใดให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ดว้ยด ีแม้จะยุ่งยากล าบาก

ก็ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคที่ขัดขวาง พยายามหาวิธีการต่าง ๆ ที่จะแก้ปญัหาอันจะน าตนไปสู่

ความส าเร็จ มุ่งมั่นที่จะท าให้ดีเลศิเพื่อบรรลุมาตรฐานที่ตนตั้งไว้ 

   ภัทราวิจติร มณีประเสริฐ (2554, หน้า 9) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

หมายถึง เป็นคุณลักษณะของนักศึกษาที่แสดงถึงความปรารถนาที่จะประสบความส าเร็จ

ตามเป้าหมาย ทีต่ั้งใจไว้โดยจะเป็นผู้ที่มีความทะเยอทะยาน ตั้งใจมุง่มั่นในการท างานให้

ส าเร็จ มีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความเพียรพยายามไมย่่อท้อต่ออุปสรรคและมคีวามอดทน 

   Atkinson (1966, p. 107 อา้งถึงใน ทองดี หาญนอก, 2552, หน้า 17)      

ที่กล่าวว่า แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์จะท านายพฤตกิรรมใฝส่ัมฤทธิ์ ึึ่งพฤติกรรมดังกล่าวนีไ้ม่

เพยีงขึ้นอยู่กับแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ของบุคคลเท่านั้นแต่ยังขึ้นอยู่กับโอกาสของการประสบ

ความส าเร็จในการท างานและค่าของส่ิงล่อใจเพื่อความส าเร็จในการท างานอกีด้วย 

   McClelland (1985, pp. 110 - 111 อา้งถึงใน มงคล ศัยยกุล, 2556, หน้า

20) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่า เป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะกระท า

สิ่งหนึ่งส่ิงใดให้ส าเร็จลุลว่ง โดยแข่งขันกับมาตรฐานอันดีเยี่ยมหรือท าได้ดีกว่าผู้อ่ืน มคีวาม
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พยายามที่จะเอาชนะอปุสรรคต่าง ๆ โดยค านงึถึงความส าเร็จมากกวา่ที่จะล้มเหลว รู้จัก

เลือกงานใหเ้หมาะสมกับชอบท างานที่มีลักษณะยากและท้าทายความสามารถ ต้องการ

ข้อมูลย้อนกลับของผลการกระท าในทนัทีอย่างชัดเจน และมคีวามรับผิดชอบในสิ่งที่ท า

เสมอความสามารถของตนเอง เป็นผู้ที่คิดว่างานทุกอย่างจะประสบผลส าเร็จก็ต้องดว้ย

ความตั้งใจจริงไมใ่ช่เพราะโอกาสอ านวยให้และการกระท ากิจกรรมใด ๆ นั้นมุ่งให้บรรลุ

มาตรฐานของตนเองมากกว่ารางวัล โดยบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีความกลา้

เส่ียงพอสมควร ความกระตือรือร้นความรบัผดิชอบต่อตนเอง คาดการณ์ล่วงหน้าและมี

ทักษะในการจัดระบบงาน 

   มงคล ศัยยกุล (2556, หน้า 23) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง 

ความปรารถนาของนักศึกษาที่จะท าในสิ่งทีต่้องการให้ส าเร็จ โดยมีการตั้งเป้าหมายและ

วางแผนเตรียมการไว้อย่างชัดเจน มีความมานะพยายาม มคีวามอดทนที่จะผ่านพ้น

อุปสรรคต่าง ๆ ด้วยตนเอง ต้องการความเปน็อิสระในการท างาน และแสดงออก กลา้

ตัดสินใจอย่างมีเหตุผล และมีความรบัผิดชอบต่อส่ิงที่ท าทั้งในการเรยีน การท ากิจกรรม 

และการด าเนินชีวติส่วนตัว 

   สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557, หน้า 16) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

หมายถึง ความคาดหวังของบุคคลึ่ึงเป็นพลังขับเคลื่อน หรอืแรงขับให้บุคคลหนึ่งบุคคลใด

มีความมุ่งมัน่เพียรพยายามที่จะกระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้บรรลุเป้าหมาย หรอืต้องการท าให้

สิ่งที่ตนกระท าอยูป่ระสบผลส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีและสัมฤทธิ์ผลตามมาตรฐานความเปน็

เลิศที่ตนเองตั้งไว้ และถ้างานที่บคุคลคาดหวงัเอาไว้เกิดผลส าเร็จก็จะท าให้บุคคลนั้นเกิด

ก าลังใจ และจะมีความคาดหวังในการที่จะท าสิ่งนั้น ๆ ใหป้ระสบความส าเร็จหรือให้

ได้ผลดียิ่งขึน้ในครั้งต่อ ๆ ไป แต่ถ้าส่ิงที่เขาท าไม่ประสบความส าเร็จบอ่ยครั้งเข้าก็จะท าให้

บุคคลนั้นเกดิการตั้งความคาดหวังในการที่จะท างานนัน้ ๆ ต่ าลงจนบุคคลนั้นอาจจะ

กลายเป็นคนที่มคีวามท้อแท้ ไม่สู้ ไมก่ลา้คิด หรือไมก่ล้าหวังต่อส่ิงต่าง ๆ และถ้าบุคลากร

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลและประสทิธิภาพสูงขึ้นอกีด้วย ึึ่งเราจะเห็นได้ว่าแรงจูงใจ

ใฝส่ัมฤทธิ์นั้นมีความส าคัญ และมีอิทธิพลมากต่อแต่ละบุคคลในการที่จะแสดงพฤติกรรม

ต่าง ๆ ออกมาึึ่งจะมีลักษณะที่แตกต่างกันออกไปนั้นก็ขึ้นอยู่กับผลทีม่าจากแรงจูงใจทัง้

ภายในและภายนอกที่สามารถท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการทีจ่ะกระท าสิ่งนั้น ๆ 

เพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ยังเป็นสิ่งหนึ่งที่จะท าให้ 
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แต่ละบุคคลกล้าคิด กลา้ที่จะคาดหวัง และกล้าที่จะท าในส่ิงต่าง ๆ ที่ตนเองตั้งใจ หรือได้

กระท าอยู่ใหป้ระสบผลส าเร็จที่ดีที่สุดตามเป้าหมายของตนที่ได้ตั้งเอาไว้อกีด้วย 

   จารุวรรณ อะคะปนั (2558, หน้า 5) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

หมายถึง ลักษณะที่แสดงให้เห็นว่ามีความต้องการที่จะประสบผลส าเร็จในการท ากิจกรรม

ต่าง ๆ โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและพยายามหาวิธีการต่าง ๆ มาแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้ 

ต้องการบรรลุเป้าหมายที่ตนเองตั้งไว้ มีความพอใจ สบายใจ เมื่อประสบผลส าเร็จ และมี

ความวติกกังวลไม่สบายใจเมื่อประสบความลม้เหลว 

  สรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ลักษณะที่แสดงให้เห็นว่ามีความ

ต้องการที่จะปฏบิัติกจิกรรมต่าง ๆ ให้ประสบผลส าเร็จ ึึ่งมีความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะ

กระท าสิ่งหนึ่งส่ิงใดให้ส าเร็จลุล่วง โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มีความมานะพยายาม มีความ

อดทนที่จะผ่านพน้อุปสรรคตา่ง ๆ และพยายามหาวิธีการมาแก้ไขปญัหาที่เกิดขึน้ ต้องการ

บรรลุเป้าหมายทีต่นเองตั้งไว้ มีความพอใจเมื่อประสบผลส าเร็จ และมีความวิตกกังวลเมื่อ

ประสบความลม้เหลว 

 4. ความส าคัญของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความส าคัญในการที่จะผลักดันในบุคคลทุกวัยสามารถ

ประสบความส าเร็จในชีวิตได้ และถ้าประเทศใดมีประชากรที่มแีรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงแล้ว

ย่อมที่จะท าใหป้ระเทศนั้นเจริญก้าวหน้าได้ เพราะคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีความ

พากเพียรพยายามที่จะเอาชนะอุปสรรค เพื่อที่จะบรรลุถึงความส าเร็จตามที่วางเปา้หมาย

ไว้มากกว่าคนทีม่ีแรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า (มงคล ศัยยกุล, 2556, หน้า24) นอกจากนี้ยังมี

นักการศึกษาและนักวิชาการได้ใหค้วามส าคัญของแรงจูงใจและแรงจงูใจไว้หลายแนวคิด 

เช่น 

   Maslow (1970, p. 69 อา้งถึงใน ณัฐพันธ์ เขจรนันทน,์ 2551, หน้ า84) 

มีความเห็นว่าความต้องการทั้ง 5 ระดับมีความส าคัญต่อมนุษย์ เราจะเห็นว่าความ

ต้องการในแต่ละขั้นของบุคคล จะต้องไดร้ับการบ าบัดเรียงตามล าดับจากความต้องการใน

ระดับต่ าไปสูง เมื่อความต้องการในระดับใดได้รับการบ าบัดแล้ว มนุษย์จะกา้วไปสู่ล าดับขัน้

ของความต้องการที่สูงขึน้ แต่ถ้าความต้องการในระดับนั้นไมไ่ด้รับการตอบสนอง มนุษย์ก็

จะกลับลงสู่ความต้องการในสภาวะเดิมและจะพยายามจนกว่าเขาจะบรรลุความพยายามที่

ต้องการ แนวความคิดของมาสโลว์ ได้รับการยอมรับและน าไปประยกุต์ใช้ในหลายดา้น 

โดยเฉพาะการบริหารงานและบริหารบุคคล ท าให้เรารู้จักทฤษฎีนีใ้นชือ่ว่า “ทฤษฎีล าดับ
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ขั้นความต้องการของ มาสโลว์ (Maslow's Hierarchy of Needs)” นอกจากนี้เรายังอาจจะ

แบ่งความต้องการตามทฤษฎี ไดเ้ป็น 2 แบบ ได้แก่ ความต้องการระดับต้น(Lower Order 

Needs) และความต้องการระดับสูง (Higher Order Needs) ึึ่งทฤษฎีล าดับขัน้ความ

ต้องการของมาสโลว์ เป็นแนวคิดเก่ียวกับการจูงใจ โดยในสมัยเริ่มต้นที่นักวชิาการตื่นตวัใน

การศึกษาดา้นมนษุย์สัมพันธ์ และความต้องการของบุคคล ถงึแท้ทฤษฎีจะถูกวิจารณว์่า

ขาดข้อมูลและการสนับสนุนทางวทิยาศาสตร์ ตลอดจนไม่สามารถอธบิายปรากฏการณ์ที่

เกิดขึน้อย่างสมบูรณ์แต่ทฤษฎีของมาสโลว์ก็ไดร้ับการกลา่วถึงและยอมรับในการเป็น

ต้นแบบของการศึกษาการจูงใจในปัจจุบัน ตลอดจนน าไปประยุกต์ในการจูงใจหรือ

ตอบสนองความต้องการของคนในองค์กร 

   โกมล บัวพรหม (2553, หน้า 43) กล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี

ความส าคัญอย่างยิ่งตอ่ประสิทธิภาพ และความส าเร็จของงานึึ่งประกอบดว้ย

องค์ประกอบที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู 5 ดา้น คือ ดา้นงานที่ท าใน

ปัจจุบัน ดา้นเงนิเดือน ค่าตอบแทน สวัสดกิาร ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ด้านผู้บังคับบัญชา

ชั้นต้น และดา้นเพื่อนรว่มงาน ึึ่งผู้บริหารควรใหค้วามส าคัญและน าองค์ประกอบเหลา่นีไ้ป

ใช้ในการบริหารคน เพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ ปัจจัยที่มีความสมัพันธ์กับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานนัน้เกี่ยวขอ้ง หรือมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มปีัจจัยที่เก่ียวข้องกับ

ตัวงาน และส่ิงที่องค์การจะให้แก่ผูป้ฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญ การจะสร้างแรงจูงใจใหก้ับ

บุคลากรในองค์กรนั้นตอ้งค านึงถึงปัจจัยทีบุ่คคลคาดหวัง หรือต้องการได้รับจากองค์การ

ดว้ย จงึจะเป็นการสร้างแรงจูงใจใหก้ับบุคลากรในองค์การได้อย่างแท้จริง ึึ่งจะท าให้

องค์การมั่นใจว่าพนักงานจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจเพื่อตอบแทนองค์การ อันจะสง่ผลใหก้าร

ด าเนินการขององค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการ 

   พัชรี เหลืองอุดม (2554, หน้า 37) กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจ 

ได้แก่ การเสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานใหแ้ต่ละบุคคลในองคก์าร เป็นการสร้างพลัง

ร่วมกันของกลุ่มการสง่เสริมและเสริมสร้างสามัคคีในหมูค่ณะ เป็นการสร้างพลังด้วยความ

สามัคคี การสร้างขวัญและก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานแก่ผูป้ฏบิัติงานในองค์การ การชว่ย

เสริมสร้างให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ การช่วยท าให้การควบคุมด าเนินไปดว้ยความ

ราบรืน่ อยู่ในกรอบแหง่ระเบียบวนิัยและมีศลีธรรมอันดงีาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายใน

การปฏิบัติงาน การเกือ้กูลและจูงใจให้สมาชิกขององค์การเกดิความคิดสร้างสรรค์ใน

กิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การ เป็นการสร้างความก้าวหน้าใหแ้ก่ผู้ปฏิบตัิงานและองค์การ   
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การท าให้เกิดศรัทธาและความเชื่อมั่นในองคก์ารที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ท าให้เกิดความสุขกาย

สุขใจในการท างาน และการสร้างแรงจูงใจก่อให้เกิดประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน 

   กิติ ตยัคคานนท์ (2553, หน้า 121) กล่าวถึง ความส าคัญของแรงจูงใจใน

การท างานว่าในการทีจ่ะท าให้มนุษย์อยากท างานจะต้องมีการสร้างแรงจูงใจเพื่อเป็นสิ่งเร้า

หรือตัวกระตุน้มนุษย์ให้เกิดความอยากที่จะท างาน ทั้งนี้ เนื่องจากแรงจูงใจมคีวามส าคัญ 

3 ประการ คือ การท าให้เกิดความสนใจ การเลอืกและก าหนดให้ตนเองแสดงพฤติกรรม

อย่างใดอย่างหนึ่งออกมา การท าให้เกิดพฤติกรรม เกิดพลังงาน เร้าให้มกีิจกรรม และเป็น

การน าไปสูค่วามส าเร็จในเป้าหมาย 

  สรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความส าคัญในการที่จะท าใหม้นุษย์อยาก

ท างานจะต้องมกีารสร้างแรงจูงใจเพื่อเป็นสิ่งเร้าหรือตัวกระตุ้นมนุษย์ใหเ้กิดความอยากที่

จะท างานและผลักดันในบุคคลสามารถประสบความส าเร็จในชวีิตได้ และถ้าหน่วยงานใด 

มีบุคลากรที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงแล้ว ย่อมที่จะท าให้หน่วยงานนั้นเจริญก้าวหน้าและ

ประสบผลส าเร็จได้ เพราะคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีความพยายามที่จะเอาชนะ

อุปสรรค เพื่อที่จะบรรลุถึงความส าเร็จตามทีว่างเป้าหมายไว้มากกวา่คนที่มแีรงจูงใจ     

ใฝส่ัมฤทธิ์ต่ า 

 5. ประเภทของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์

  กุญชลี ค้าขาย (2540, หน้า 223 - 224 อา้งถึงใน มงคล ศัยยกุล, 2556, 

หน้า 23) ได้อธิบายถึงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่าเป็นแรงจูงใจทางสังคมที่เก่ียวข้องกับการ

ด ารงชีวิตของมนุษย์ในทุกดา้น ดังนั้น หากพิจารณาใช้แหล่งการเสริมแรงเป็นเกณฑ์ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จงึแบ่งออกเป็น 2 

   1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ภายใน (Intrinsic Achievement Motivation) มีฐาน

มาจากความต้องการทีอ่ยากแข่งขันและอยากเอาชนะอุปสรรคปัญหาของมนุษย์เพื่อที่จะ

ต้องการควบคุมสิ่งแวดลอ้ม ตัวอย่างเช่น เด็กคนหนึ่งท ากิจกรรมการฟังภาษาอังกฤษครั้ง

แรก พบว่าระดับของตนเองอยู่ที่ระดับ 6 ึึ่งเป็นขั้นต่ าสุด ต่อมาเด็กคนนั้นได้ใช้เวลาว่างใน

การฝึกฟังภาษาอังกฤษดว้ยตนเองโดยฟังเทปรายการวิทยุและรายการโทรทัศน์หลาย ๆ 

ครั้ง และมาทดสอบฟังอยู่เป็นระยะ ๆ ผลปรากฏว่าการฟังได้พัฒนาขึน้เรื่อย ๆ จนถงึระดับ 

1 ึึ่งเป็นขั้นสูงสุด แม้กระนั้นก็ยังไมห่ยุด แตย่งัท ากิจกรรมการฟังที่ยากขึน้ไปอกีอย่างไม่

ท้อถอยและเบื่อหน่าย จากตัวอย่างทีย่กมานี ้แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมที่มาจากแรงจูงใจ

ใฝส่ัมฤทธิ์ภายใน และหากแยกองค์ประกอบย่อยของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ภายใน          
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แบ่งออกเป็นสามองค์ประกอบ ไดแ้ก่ ความต้องการที่จะบรรลุถึงความส าเร็จในการท า

กิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง (การฟังภาษาอังกฤษ) ส่วนที่สอง ได้แก่ ความต้องการที่จะ

พัฒนามาตรฐานส่วนตนขึน้มา(ตัดสินใจว่าจะพัฒนาระดับการฟัง) และส่วนที่สาม ได้แก่ 

การควบคุมความส าเรจ็ของตน (เมื่อยังไม่พอใจผลการกระท าของตนก็พยายามึ้ า ๆ โดย

ไมเ่ลิกกลางคันจนกระทั้งประสบผลส าเร็จ) 

   2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ภายนอก (Extrinsic Achievement Motivation)

พฤติกรรมใฝส่ัมฤทธิ์ของบุคคล อาจไมจ่ าเป็นที่ต้องพัฒนามาจากแรงจูงใจภายในเสมอไป

ยังมีแรงสูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ภายนอก ึึ่งมีจุดเริ่มต้นมาจากแรงจูงใจที่อยากจะพัฒนาความเอา

ใจใส่และความเกี่ยวข้องผูกพันกับผู้อื่น แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ภายนอก แบ่งออกเป็น 4 

องค์ประกอบ ได้แก่ 

    ประการแรก ไดแ้ก่ ความวิตกกังวล ความวิตกกังวลมลีักษณะที่

ส าคัญ ต้องกลา่วถึงสามประการ ประการแรก ความวติกกังวลเป็นประสบการณ์สว่น

บุคคลที่เป็นความวุ่นวายใจหรือความไมส่บายใจ และส่งผลต่อร่างกาย เช่น ท าใหม้ี

ความผิดปรกตีในการหลั่งเหงื่อ การปวดศีรษะหรือการย่อยอาหาร ประการที่สอง ความ

วิตกกังวลเป็นแบบความรู้ความเข้าใจของบุคคลที่ตระหนักว่าตนเองถูกต าหนิ ตนเองมี

ประสบการณร์้ายในชวีติ และเกิดความปริวติกว่าทุกอย่างต้องจบลงในแง่ร้าย และประการ

ที่สาม คือ การตกอยู่ในสถานการณ์ที่ท าให้กังวลึ้ าแลว้ึ้ าึาก ทั้งสามประการที่กล่าวมา

นี้นักจิตวทิยาเชื่อว่าลว้นส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของบุคคลแต่ในแง่ที่แตกต่างกัน

ออกไปลักษณะประการแรกรู้จักกันในนามขององค์ประกอบเร้าึึ่งในแง่ความวิตกกังวลแต่

พอดีจะช่วยให้คนท างานหรือเรียนรู้ไดด้ขีึน้ สว่นอื่น ๆ  

    ประการที่สอง ได้แก่ เป้าหมายของแรงจูงใจภายนอก ลักษณะ

ประการที่สองของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จากภายนอก ก็คือ ทิศทางของการแสดงพฤติกรรม

พุ่งไปยังการได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน การแสวงหาการยอมรับนีไ้ด้หลายแบบ เช่น 

นักเรียนท างานเพราะอยากไดค้ าชมจากครู ลูกจ้างเพราะอยากไดก้ารเล่ือนต าแหน่งหรือ

เงนิเดือน เป็นต้น จะสังเกตได้อย่างไรว่าพฤติกรรมใฝส่ัมฤทธิ์ของนักเรียนเป็นผลมาจาก

แรงจูงใจภายนอกหรอืภายในหลักเกณฑ์ที่ใช้จ าแนก ไดแ้ก่ เงื่อนไขนักเรียนยังคงท างาน

ต่อไป หากการท างานของนักเรียนขึน้อยู่กับค าชมหรือคะแนน หรอืการปรากฏตวัของครู

อาจกล่าวได้ว่าพฤติกรรมการท างานนัน้เป็นผลมาจากแรงจูงใจภายนอก แต่หากนักเรียน
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ยังคงท างานต่อไปแม้วา่ครูจะสนใจหรือไมก่็ตามที อาจสรุปได้ว่าพฤติกรรมนัน้ของนักเรียน

ถูกจูงใจดว้ยการจูงใจภายใน 

    ประการที่สาม ได้แก่ มาตรฐานภายนอก ลักษณะที่สามของแรงจูงใจ

ใฝส่ัมฤทธิ์ภายนอก ได้แก่ การตั้งมาตรฐานความส าเร็จของพฤติกรรมภายนอก ทั้งนี้

เนื่องมาจากขอ้เท็จจริงที่ว่าการกระท าพฤติกรรมนั้นไปเพื่อต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับ 

ตัวอย่างเช่น นักเรียนแสดงพฤติกรรมการท างานเพื่อหวังคะแนนดี ๆ จากครู ึึ่งเกณฑ์ของ

ความส าเร็จที่จะไดค้ะแนนดนีั้นครูเป็นคนตั้ง นกัเรียนอาจไม่ไดว้างมาตรฐานความส าเร็จ

ของตนเอง ดังนั้น นักเรียนจะเกิดความวิตกกงัวลหากครูแสดงอาการไมย่อมรับขึน้มา 

    ประการที่ส่ี ได้แก่ การใช้ผูอ้ื่นควบคุมความส าเร็จของตน ลักษณะ

ประการที่ส่ีนีส้บืเนื่องมาจากภายนอก ึึ่งเป็นเหตุใหบุ้คคลคิดว่าโอกาสและความส าเร็จใน

การกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งของตนนี้ถูกควบคุมโดยผู้อื่น หากในหอ้งเรียนนั้นครูจัดกจิกรรมทุก

อย่างใหก้ับผู้เรียนท าดว้ยมาตรฐาน ทีค่รูวางไว้ โดยมิไดค้ านึงถึงความแตกต่างของผู้เรียน

แต่ละคนและผู้เรียนไมม่ีส่วนในการก าหนดมาตรฐานการท างานดว้ยตนเอง ดังนั้น         

จึงเท่ากับครูเป็นผูค้วบคุมความส าเร็จของนักเรียน 

  สรปุได้ว่า บุคคลทุกคนลว้นแต่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ึึ่งเป็นแรงจูงใจทาง

สังคมที่เก่ียวข้องกับการด ารงชีวติของมนุษย์ในทุกด้าน และมีอยู่ในทัง้สองประเภท แต่มี

ความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยขึ้นอยู่กับแรงจูงใจประเภทใดจะกระตุ้นพฤติกรรมออกมา 

ย่อมแปรไปตามสถานการณ์และบรบิทของแต่ละบุคคล 

 ลักษณะของบุคคลที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

  Mehrabian (1986, p. 493 อา้งถึงใน พิรจิต บุญบันดาล, 2551, หน้า 44) 

ได้ศึกษาเรื่อง การวัดโน้มความต้องการความส าเร็จของเพศชายและหญิง โดยศึกษากับ

กลุ่มนักศึกษามหาวิทยาลัยแคลฟิอร์เนีย จ านวน 399 คน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์องศ์

ประกอบมีการสร้างขอ้ค าถามขึน้ 34 ข้อเพื่อใช้วัด และจ าแนกระหว่างผู้มีแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์สูง และผู้มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า ึึ่งมีทั้งข้อค าถามในเชิงบวก และเชิงลบแสดงว่า 

มีแนวโน้มมแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง และถา้ผู้ตอบไม่เห็นดว้ยกับข้อค าถามเชิงบวกแสดงว่า มี

แนวโน้มมแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงเช่นกัน ตัวอยา่งข้อค าถามในเชิงบวก ไดแ้ก่ บุคคลชอบงาน

ที่มีความยาก ท้าทาย และอาจประสบกับความลม้เหลวได้มากกว่างานที่ส าคัญแต่เปน็งาน

ง่าย บุคคลชอบท างานที่ไม่เคยท ามาก่อน แตน่่าสนใจ แม้ว่าผลจะออกมาไมด่มีากกว่าสิ่งที่
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คุ้นเคยท าเป็นประจ าทกุวันและให้ผลออกมาด ีตัวอย่างขอ้ค าถามเชิงลบได้แก่ เมื่อบุคคล

ไมส่บาย พักผ่อนอยู่กับบ้านจะใช้เวลาพักอยู่เฉยๆ มากกว่าที่จะพยายามท างานเล็ก ๆ  

น้อย ๆ เช่น รดน้ าต้นไม้ และชอบท าในสิ่งที่ท าให้รู้สึกสนุกสนาน เช่น เลน่เกม มากกว่าส่ิง

คุ้มค่ากับเวลาที่เสยีไปแต่ไมรู่้สกึ เป็นต้น 

  นอกจากนี ้Mehrabian (1986, p. 493 อา้งถึงใน พิรจิต บุญบันดาล, 2551, 

หน้า 45) ได้จ าแนกลักษณะผู้ที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง และผู้ที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า 

ดังกล่าวข้างต้น ึึ่งสามารถเป็นโครงสร้างได ้8 สว่น ไดแ้ก่ 

   1. มีความเปน็อิสระในการท างาน (Independence) ชอบที่จะรับผิดชอบ

ท างานนัน้ใหส้ าเร็จโดยตนเองคนเดียวมากกวา่ร่วมกันท าหลาย ๆ คน 

   2. การเลือกกจิกรรมที่แสดงความส าเร็จ หรือเก่ียวข้องกับความส าเร็จ 

(Achieve oriented) มีเป้าหมาย มีโอกาสเป็นไปได้ เพื่อกระตุ้นให้เกิดความพยายาม 

   3. ความรู้สกึด้านความต้องการความส าเร็จ มากกว่าหลีกเลี่ยงความ

ลม้เหลว (Achieve/failure feeling) ความส าเรจ็ของตัวงานเป็นตวักระตุ้นที่ดีใหพ้ยายาม

ท างานนัน้ต่อไปไม่ใช่ว่าท าเพราะเล่ียงความลม้เหลว และมีความสุขเมื่อท าได้ส าเร็จ 

   4. การหลกีเลี่ยงในระดับที่เหมาะสม ระดับปานกลาง มีโอกาสที่จะ

ส าเร็จหรือลม้เหลวได้พอ ๆ กัน มีระดับความคาดหวังตรงกับสภาพความเป็นจริง 

(Intermediate Risk/Realistic Aspiration Level) 

   5. การเลือกงานที่ยาก และท้าทายความสามารถ (Worth-while/Difficult 

work) ชอบงานที่ตนไม่เคยท ามาก่อน และเห็นว่าเป็นสิ่งที่น่าสนใจ โดยไม่กลัวผลที่ออกมา

ว่าจะดีหรือไมด่ ีเพื่อที่ตนจะได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที ่

   6. การเลือกกจิกรรมที่เก่ียวข้องกับการแข่งขัน และฝึกความช านาญ 

(Skill/competition) มองว่าเป็นสิ่งที่ท้าย และท าใหเ้กิดการพัฒนาตนเอง 

   7. ความสามารถทีร่ับรองผลในระยะยาว (Delay Gratification) ยินดีที่จะ

ให้เวลากับงานนั้นเต็มที่ แม้ต้องเผชิญกับอุปสรรคก็ยินดทีี่จะรอแล้วได้ความส าเร็จของงาน 

   8. ความผูกพันกบัอนาคต มากกว่าอดีต และปัจจุบัน (Distant Future 

Perspective มองการณ์ไกล ค านึงถึงผลที่ได้รับในระยะยาว เชื่อว่าจะต้องดีกว่าที่ผ่านมา   

   จากแนวคิดทฤษฎี เมอราเบียน เกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจ

ใฝส่ัมฤทธิ์สูงนั้นสามารถสรุป และเปรียบเทียบคุณลักษณะระหว่างผูม้ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

สูง และผู้มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ าได้ว่า บุคคลผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงนั้นประกอบดว้ย
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ลักษณะดังนีก้ล่าวคือไม่เกี่ยงงาน และเมื่อเผชิญอุปสรรคก็มักคันหาวธิีแก้ปัญหาใหไ้ด ้ไม่

ยอมแพ้ปัญหา ในองค์การที่มพีนักงานลักษณะนีห้ากเป็นพนักงานทีท่ างานคนเดียว หรือถ้า

จะเลือกผู้ร่วมงาน ก็มักเลอืกผู้มคีวามสามารถ ไมเ่ลอืกโดยค านึงถึงความเป็นพรรคพวก

เดียวกัน ไม่เลน่พวก มีความต้องการผลส าเร็จสูง พนักงานลักษณะนีม้ักตั้งเปา้หมายให้สูง

เข้าไว้ และพอใจกับการท างาน ทา้ทายความสามารถเพื่อใหถ้ึงเป้าหมายนั้นใหไ้ด้ ไมก่ลัว

เหนื่อย ไมค่ิดว่าตนท างานมากกว่าคนอื่น มีความต้องการรับทราบผลการกระท าของตน 

บุคคลลักษณะนี้จะกระหายใคร่รู้ความคิดของคนอื่นมาก อยากรู้วา่คนอื่นคิดอย่างไร หรือ

รู้สกึอย่างไรกับผลงานของตนเอง และอยากรู้ว่าสิ่งที่ท าสง่ผลต่องานของส่วนรวมหรือผู้อื่น

อย่างไร ถ้าไม่ไดร้ับทราบจะมีความกังวลใจ ถา้ทราบว่าใหผ้ลดีจะพึงพอใจ และเป็นแรง

กระตุ้นให้กระท าอย่างอื่นต่อไป 

   ประดษินันท์ อุปรมัย (2544, หน้า 66 อา้งถึงใน พิรจิต บุญบันดาล, 

2551, หน้า 46 - 47) กล่าวถึงคุณลักษณะ 5 ประการของผู้มีแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์สูง ดังนี้ 

    1. ท างานอย่างมีเปา้หมายและมีการวางแผนการด าเนินงานไปสู่

เป้าหมายโดยก าหนดเป้าหมายที่ไมย่ากหรอืงา่ยเกินไป ท้าทายความปรารถนาและมกีาร

วางแผนการด าเนินงานรวมถึงคาดการณ์ในอนาคตไว้ในแผน มีวิธกีารประเมนิผลเป็นระยะ

ไว้ในแผน เพื่อให้ไดข้้อมูลย้อนกลับที่จะน าไปปรับปรุงแก้ไขการท างาน เพื่อประสทิธิภาพ

การท างาน 

    2. มีความมานะพยายามและมคีวามอดทน ไมย่อ่ท้อต่อความยาก

ของงานไมห่วั่นเกรงอุปสรรค วิตกกังวลต่อความลม้เหลว ท างานได้นาน ๆ และไม่ยอมให้

เวลาผ่านไปโดยเปลา่ประโยชน ์

    3. มีความรับผิดชอบในงานและรบัผิดชอบตอ่การกระท าของตนคิด

ว่าความส าเร็จของงานขึ้นอยู่กับความมุ่งมั่นของตนมากกว่าขึ้นอยู่กบัความช่วยเหลือไมโยน

ความรบัผิดชอบไปให้ผู้อ่ืน ถา้ประสบความลม้เหลว แต่จะพยายามเริม่ต้นใหม่เพื่อปรับปรุง

ข้อผิดพลาด 

    4. แข่งขันกับมาตรฐานที่เป็นเลิศ ชอบการแข่งขันโดยมุ่งไปที่ผลงานดี

เลิศมากกว่าการชนะผูแ้ข่งขัน 

    5. ท างานทีท่้าทายความสามารถ เพราะท าให้เกิดความกระตือรือรน้ 

และสนุกกับงาน งานทีท่้าทายความสามารถ คือ งานที่ไมง่่ายไมย่ากเกินไป 
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   McClelland (1961, pp. 200 - 256 อา้งถึงใน พิณกาน ภัทเศรษฐ,์ 2551, 

หน้า 20 - 21) ได้กล่าวถึงลักษณะของผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง ึึ่งพบว่ามีลักษณะ

ดังต่อไปนี ้

    1. มีความกลา้เส่ียงพอสมควร (Moderate risk-tanking) คือ เป็นผู้ที่มี

ความกลา้ กล้าคิด กล้าตัดสินใจ กล้าเผชิญกับความส าเร็จหรือความล้มเหลวอย่างเด็ด

เด่ียว ไมล่ังเลดว้ยความสามารถของตนไม่หวังพึ่งโชคชะตา มุ่งที่จะกระท ากิจกรรมต่าง ๆ 

ให้ส าเร็จมากกว่าท าเพื่อหลกีเล่ียงความลม้เหลว โดยมีผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักไม่

พอใจที่จะท างานง่าย ๆ แต่ต้องการท างานที่มคีวามยากล าบากพอสมควร โดยใช้

ความสามารถของตนเองและเมื่อการท างานดังกล่าวลุลว่งไปได้จะเกิดความพอใจมาสู่ตน 

เพราะคิดว่าทุกส่ิงจะส าเร็จได้ด้วยความตั้งใจจริงและท างานจริงของตน ไมใ่ช่เกิดจาก

โอกาสหรือสิ่งมหัศจรรย์ ึึ่งตรงข้ามกับผูท้ี่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ าที่มักจะหลีกเลี่ยงงาน  

ที่ต้องเสี่ยง นั่นคือจะเลือกงานง่าย ๆ เนื่องจากกลัวความลม้เหลว หรืออาจจะเลอืกงาน 

ที่ยากมาก ๆ ทั้ง ๆ ที่รู้ว่าไมม่ีโอกาสที่จะประสบความส าเร็จแต่หวังว่าโชคน่าจะเขา้ข้างตน 

    2. มีความกระตือรือร้น (Energetic) นั่นคือเป็นผู้ที่มีความมุ่งมั่น

พยายามหรือชอบท างานที่ท้าทายความคิดและความสามารถ ชอบกระท าสิ่งใหม่ ๆ ที่จะ

ท าให้ตนรู้สึกว่าประสบความส าเร็จ โดยผู้ที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงไม่จ าเป็นต้องเป็นคน

ขยันขันแข็งในทุกกรณี แต่จะมานะพากเพียรตอ่ส่ิงที่ท้าทายหรือยั่วยคุวามสามารถของตน 

และเมื่อบรรลุงานดังกล่าวจะเกดิความรู้สกึว่าได้ท างานส าคัญลุลว่งไปแลว้ ดังนั้นผู้ที่มี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักจะไมข่ยันขันแข็ง ในงานอันเป็นกิจวัตรประจ าวันแต่จะขยันขนัแข็ง

เฉพาะงานที่ต้องใช้สมองหรือเป็นงานที่ไม่ึ ้ าแบบใครหรือเป็นงานทีต่้องใช้ความสามารถใน

การค้นหาวิธีการใหม ่ๆ ที่จะแก้ปัญหาใหส้ าเร็จลุล่วงไป 

    3. มีความรับผิดชอบตอ่ตนเอง (Individual responsibility) นั่นคือ   

เป็นผู้ที่จะกระท าอะไรเพื่อให้บรรลุมาตรฐานของตนเอง ไมม่ีจุดหมายที่รางวัลหรือชื่อเสยีง 

มีความเชื่อมั่น ในตนเอง มีความรบัผิดชอบต่อตนเอง รู้หน้าที่และภารกิจของตนเอง โดยผู้

ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักพยายามที่จะท างานให้ส าเร็จเพื่อความพึงพอใจของตนเอง 

ไมใ่ช่เพื่อหวังค าชมเชยหรือรางวัลจากผู้อ่ืนต้องการเสรีในการคิดไมช่อบใหผู้้อื่นมาบงการ 

    4. มีความต้องการทราบผลการตัดสินใจที่แนช่ัด (Knowledge of 

results of decision) นั่นคือ เป็นผู้ที่มีความรอบรู้ในการตัดสินใจ และติดตามผลการ

ตัดสินใจของตนเอง โดยผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง จะติดตามผลที่เกิดจากการตัดสินใจ
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หรือการกระท าของตน และพยายามที่จะพัฒนาหรือกระท าให้ดีขึ้นกว่าเดิมอีกเมื่อทราบผล

การกระท าของตนอยา่งแน่ชัด 

    5. มีการรู้จักการวางแผน (Long-range planning or anticipation of 

future possibilties) นั่นคือ เป็นผู้ที่มีความสามารถในการคาดการณ์ล่วงหน้าไดอ้ย่าง

แม่นย า โดยผู้ที่มแีรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะเป็นผู้ที่มกีารวางแผนในระยะยาวมากกว่าผู้ที่มี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ าเนื่องจากเป็นผู้ที่สามารถมองเห็นการณ์ไกลกว่า 

    6. มีทักษะในการจัดระบบ (Organizational skills) นั่นคือ เป็นผูท้ี่

มักจะเลือกท าในสิ่งที่เป็นไปได ้และเหมาะสมกับก าลังความสามารถ 

  สรุปได้ว่าลักษณะของผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง คือ ลักษณะของบุคคลที่

ท างานอย่างมีเป้าหมายและมกีารวางแผนการด าเนินงานไปสู่เป้าหมาย โดยมีความมานะ

พยายามและมีความอดทน ไม่ย่อท้อต่อความยากของงาน มีความรบัผิดชอบในงานและ

รับผิดชอบต่อการกระท าของตนชอบการแข่งขันโดยมุ่งไปที่ผลงานดเีลศิมากกว่าการชนะ  

ผู้แข่งขัน อีกทัง้ท างานที่ทา้ทายความสามารถเพราะท าให้เกิดความกระตือรือร้น และ   

สนุกกับงาน  

 6. แนวคิดทฤษฎีและองค์ประกอบเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์

  ผู้วิจัยได้ศึกษาเก่ียวกับแนวคิดที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ึึ่งไดม้ี

นักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับแรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ ดังนี้ 

   ภารดี อนันต์นาวี (2555, หน้า 131) กล่าวว่า ทฤษฎีแรงจูงใจที่ส าคญัอีก

ทฤษฎีหนึ่งก็คือ ทฤษฎทีี่เน้นเรื่องแรงผลักดัน (Force) ที่เกิดขึน้ภายในตัวบุคคล ึึ่งเรียกว่า 

"แรงจูงใจ ใฝส่ัมฤทธิ์"(Achievement Motive) ของแมคเคลแลนด ์(McClelland, 1961, p. 

256) จากการศึกษาวิจยัของแมคเคลแลนด ์พบว่านักธุรกิจ นักวิทยาศาสตร์ และอาชีพ

ชั้นสูงอื่น ๆ ต่างก็มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงกว่าระดับปานกลาง นักธุรกิจที่มแีรงจูงใจ       

ใฝส่ัมฤทธิ์ในตนเองจะไม่เพียงแต่ต้องการก าไรเพื่อก าไรในธุรกิจการค้าของตนเท่านั้น    

แต่ต้องการก าไรเพื่อแสดงถึงผลสัมฤทธิ์ในทางธุรกิจด้วย และก าไรเป็นเพียงตวัชีว้่า การ

ด าเนินงานเป็นไปด้วยดีมากเพียงไร แต่ตัวมนัเองไม่ใช่เป้าหมายที่ส าคัญ แมคเคลแลนด ์  

ได้สรุปว่า ความต้องการสัมฤทธิ์ผล มนุษย์มีความปรารถนาที่จะท าสิง่หนึ่งส่ิงใด ให้

บรรลุผลส าเร็จโดยเร็ว และแบ่งความต้องการของมนุษย์เป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
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    1. ความต้องการผลสัมฤทธิ์ (Needs for Achievement: n Ach) 

    2. ความต้องการความรักและความผูกพัน (Needs for Affliation:      

n Aff) 

    3. ความต้องการอ านาจ (Needs for Power: n Power) 

Attainable 

   แมคเคลแลนด ์ยังเน้นสาระส าคัญด้านแรงจูงใจว่า ผู้ที่จะท างานได้อย่าง

ประสบผลส าเร็จต้องมแีรงจูงใจด้านความต้องการสัมฤทธิ์ผลอยู่ในระดับสูง ความส าเร็จ

จะท าได้โดยการกระตุ้นความต้องการดา้น n Ach เป็นส าคัญ จะเห็นได้ว่าทฤษฎีแรงจูงใจ 

ใฝส่ัมฤทธิ์ของแมคเคลแลนด ์(McClelland) สามารถน าไปใช้กระตุน้หรือเพิ่มแรงผลักดัน

เพื่อใหง้านประสบผลส าเร็จท าได้โดยสรุป ดังนี้ 

    1. เขียนเป้าหมายการท างานของตัวเองให้ชัดเจน (Put Your Goals in 

Writing) 

    2. วางเป้าหมายทีท่้าทายความส าเร็จ (Make the Goals Challenging 

Yet) 

    3. มีเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง (Have Specific Goals) 

    4. ก าหนดเป้าหมายลงตาราง (Establish Timetables) โดยมีระยะเวลา

ที่แน่นอนว่างานจะประสบส าเร็จเมื่อไร 

    5. จัดล าดับเป้าหมาย (Establish Priorities) ต้องจัดล าดับความส าคัญ

ของเป้าหมายในการท างานว่าอะไรส าคัญกว่ากัน 

    6. ทบทวนและปรับปรงุเป้าหมาย (Review and Revise Your Goals) 

มีการทบทวนเป้าหมายเป็นระยะ ๆ 

    7. ให้รางวัลตนเอง (Reward Yourself) ถ้าท างานประสบความส าเร็จ 

   Atkinson (1966, p. 110 อา้งถึงใน ณัฏฐิกา บูรณกูล, 2552, หน้า 12 -

13) ได้อธบิายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่า เป็นแรงผลักดันที่เกิดขึน้เมื่อบุคคลรู้ตัววา่การกระท า

ของตนจะต้องได้รับการประเมนิผลจากตวัเองหรือบุคคลอื่น โดยเทียบเคียงกับมาตรฐาน

อันดีเยี่ยม ผลจากการประเมนิอาจเป็นที่พอใจเมื่อกระท าจนเสร็จหรือไมน่่าพอใจเมื่อ 

กระท าส าเร็จก็ได้ และเขายังกลา่วถึงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่าต้องค านึงถึงประเด็นต่าง ๆ     

3 ประเด็น คือ 
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    1. การจูงใจที่จะบรรลุความส าเร็จ (Motive to Achieve Success) 

บุคคลแต่ละคนมีแรงจงูใจที่จะไปสูค่วามส าเร็จ รวมทั้งจูงใจที่จะหลีกเลี่ยงความลม้เหลว

ต่างกัน ขึน้อยู่กับประสบการณ์เดิมของแต่ละบุคคล ถ้าเขาประสบความส าเร็จ เขาก็จะมี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มากกว่าบุคคลที่เคยประสบความลม้เหลวมาก่อน ึึ่งจะมีแรงจูงใจ    

ใฝส่ัมฤทธิ์ต่ า 

    2. การมีโอกาสของความส าเร็จ (Probability of Success) ถ้างานทีท่ า

ไมย่าก หรือง่ายเกนิไปบุคคลจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มาก แต่ถา้งานที่ท าง่ายหรือยากมาก

เกินไป ไม่ว่าคน ๆ นั้นจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มากหรือน้อยเขาก็จะรู้สึกว่าเขาจะมีโอกาส

ประสบความส าเร็จหรือลม้เหลว 

    3. คุณค่าของความส าเร็จ (Incentive Value of Success) เมื่อบุคคลมี

ความพึงพอใจในความส าเร็จของตนมากขึน้ ก็จะท าให้เขาเกิดความพงึพอใจในความส าเร็จ

นั้นมากเท่าไร 

  ทฤษฎีรูปแบบแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ของ ึากิ (Sagie and others, 1996,      

p. 431, อา้งถึงใน มัทนา เพ็งแจ่ม, 2550, หน้า 25) กล่าวว่า ทฤษฎแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

แบบดัง้เดิม (Traditional Theory) เช่น ทฤษฎีของ Atkinson (1958, 1964); McClelland 

(1961) McC(elland and others (1953) มีแนวคดิเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่า แรงจูงใจ 

ใฝส่ัมฤทธิ์มีโครงสร้างเป็นองค์ประกอบเด่ียว (Unitary) แต่ในยุคปัจจบุัน มีผลจากการวิจัย

ที่สนับสนุนว่าโครงสร้างของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ประกอบดว้ยหลายองค์ประกอบ ึากิ 

(Sagie and others) กล่าวว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่า มีองค์ประกอบหลัก 

3 ดา้น คือ 

   1. รูปแบบพฤติกรรม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม 

ออกในลักษณะ  

    1.1 มีเป้าหมาย ตั้งเป้าหมายที่ยาก ต้องใช้ความพยายามและ

ความสามารถ จงึจะประสบความส าเร็จ  

    1.2 ความรู้สึกชอบงานยาก มคีวามพึงพอใจ ในการท างานที่ยาก

มากกว่างานที่ง่าย 

    1.3 ชอบใช้ความคิด ชอบงานที่ต้องใช้ ความคิด สติปัญญา 
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   2. รูปแบบการทา้ทาย มีลักษณะส าคัญ 2 ประการ คือ  

    2.1 แข่งขันกับตนเองพฤติกรรมเหลา่นีไ้ด้แก่ ทุ่มเทใหก้ับงานและ     

มีความเครยีดสูงกว่าคนปกติ มคีวามอดทนกับสถานการณ์ที่ก ากวม ไม่แน่นอน มีความ

รับผิดชอบต่องานและผลลัพธ์จากการท างานของตน  

    2.2 การแก้ปัญหาเป็นส่ิงท้าทาย พฤติกรรมเหล่านี้ไดแ้ก่ ทัศนคติที่

เห็นว่า การจัดการกับปัญหาเป็นสิ่งที่ท้าทายน่าสนใจ พยายามแสวงหาวิถีทางแก้ปัญหา 

วางกลยุทธ์ เพื่อแก้ปัญหา และเลอืกวิธีการที่จะใช้ในการแก้ปัญหา ค านึงถึงความเส่ียงและ

ความเป็นไปได้ คิดวิธกีารแก้ปัญหาด้วยวิถทีางใหม่หรอืปรับปรุงวิธีด าเนินการใหม้ี

ประสทิธิภาพมากกว่าวธิีด้ังเดมิ และมีความภมูิใจในความส าเร็จ 

   3. การประเมนิความยากง่ายของงานในแต่ละช่วงเวลา แบ่งตาม

ช่วงเวลาออกเป็น 3 ระยะ ไดแ้ก่  

    3.1 กอ่นการปฏิบตัิ การเผชิญกับความไมแ่น่นอน การประเมนิความ

เส่ียงก่อนการลงมือกระท า  

    3.2 ระหว่างการปฏิบตั ิการเผชิญกับสถานการณ์ที่ยากล าบาก การ

แสวงหา วิธแีก้ปัญหา  

    3.3 ภายหลังการปฏิบตัิ ความรับผิดชอบต่องานและผลงานของตน 

ความต้องการได้รับความส าเร็จและไม่ต้องการความลม้เหลว 

   McClelland (1985, p. 201 อ้างถงึใน เอื้อมพร บัวสรวง, 2551, หน้า 17) 

ได้กลา่วถึง แรงจูงใจพื้นฐานของบุคคล 3 ประการ ไดแ้ก่ 

    1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) คือความปรารถนาที่จะ

ท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี โดยพยายามแข่งขันกับเกณฑ์มาตรฐานอันดีเลศิ 

จะมีความรู้สกึเป็นทุกข์กังวลไม่สบายใจเมื่อประสบความลม้เหลวหรืออุปสรรค 

    2. แรงจูงใจใฝ่สมาคม (Affiliation Motive) คือความปรารถนาที่จะเปน็

ที่ยอมรับของคนอื่นต้องการเป็นที่นยิมชมชอบของคนอื่น ต้องการมีเกียรติยศชื่อเสียงใน

สังคม ส่ิงเหลา่นีเ้ป็นแรงจูงใจที่จะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ได้มาึึ่งการยอมรับ

จากบุคคลอื่น ๆ 

    3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) คือความปรารถนาที่จะไดม้า

ึึ่งอิทธิพลเหนือกว่าคนอื่นในสังคม ผู้ที่มีความจูงใจใฝ่อ านาจสูงจะเป็นผู้ที่พยายามควบคุม

สิ่งต่าง ๆ เพื่อให้ตนเองบรรลุความต้องการที่จะมีอทิธิพลเหนือคนอื่นในองค์กร 
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  จากแรงจูงใจข้ันพืน้ฐานของบุคคล 3 ประการดังกล่าว แมคเคลแลนด ์ได้ให้

ความส าคัญในเรื่องของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มากกว่าแรงจูงใจในด้านอื่น ๆ เพราะเป็นปัจจัย

ที่เก่ียวข้องกับความส าเร็จมากที่สุด McClelland (1980, pp. 163 - 168 อา้งถึงใน เอื้อมพร

บัวสรวง, 2551, หน้า 16) กล่าวถึง พฤติกรรมของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงไว้ 6 ลักษณะ

ดังนี้ 

   1. กล้าเสี่ยงพอสมควร (Moderate Risk-Taking) ในเหตุการณ์ที่ต้องใช้

ความสามารถ โดยไม่ขึ้นอยู่กับโชคชะตา จะมกีารตัดสินใจอย่างเด็ดเดี่ยว ไม่ลังเล บุคคล  

ที่ต้องการสัมฤทธิ์ผลสูง มักไม่พอใจที่จะท างานง่าย ๆ แต่ต้องการท างานที่ยากล าบาก

พอสมควร เพราะมีความมั่นใจ ในความสามารถของตนเอง เพราะการท างานที่ยากให้

ลุล่วงไปได้นั้นจะน าความพอใจมาสู่ตน 

   2. ขยันขันแข็ง (Energetic) หรือ ชอบการกระท าแปลก ๆ ใหม่ ๆ ที่จะท า

ให้บุคคลนั้น เกิดความรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จ ผู้มีความตอ้งการสัมฤทธิ์ผลสูง 

ไมจ่ าเป็นต้องเป็นคนขยันในทุกกรณี แต่จะมานะพากเพียรต่อส่ิงที่ท้าทาย หรือยั่วยุ

ความสามารถของตนและท าให้ตนเกดิความรูส้กึว่าได้ท างานส าคัญลุลว่งไปแลว้ ผู้ที่มี

ความต้องการสัมฤทธิผ์ลสูงมักจะไมข่ยันชันแข็งในงานอันเป็นกิจวัตรประจ าวนั แต่จะ

ท างานขยนัขันแข็งเฉพาะงานทีต่้องใช้สมอง และเป็นงานที่ไมช่้าแบบใคร หรอืสามารถ    

จะค้นคว้าหาวิธกีารใหม ่ๆ ที่จะแก้ปัญหาใหส้ าเร็จลุล่วงไป 

   3. รับผิดชอบต่อตนเอง (Individual Responsibility) ผู้ที่มีความต้องการ

สัมฤทธิ์ผลสูงมักจะพยายามทางานใหส้ าเร็จเพื่อความพึงพอใจในตนเอง มิใช่หวังใหค้นอื่น

ยกย่องมีความต้องการเสรีภาพในการคิดและการกระท าไมช่อบใหผู้อ้ื่นมาบงการ 

   4. ต้องการทราบแนช่ัดถงึผลของการตัดสินใจของตนเอง (Knowledge of 

Result of Decision) โดยไม่ใช่เพยีงการคาดคะเนเอาเองว่าจะต้องเป็นลักษณะอย่างนั้นอย่าง

นี้ นอกจากนี้ ผู้ที่ต้องการความสัมฤทธิ์ผลสูง ยังพยายามที่จะท าตัวใหด้กีว่าเดิมอีก เพื่อ

ทราบว่าผลการกระท าของตัวเองว่าเป็นอย่างไรก็จะพยายามปรับปรงุ ทั้งในด้านของ

พฤติกรรม 

   5. มีการท านายหรือคาดการณ์ไว้ลว่งหน้า (Anticipation of Future 

Possibilities) ผู้ที่มีความต้องการสัมฤทธิ์ผลสูง มักเป็นบุคคลที่มีแผนระยะยาว เพราะ

เล็งเห็นผลคาดการณ์กลกว่าผู้ที่มีความต้องการสัมฤทธิ์ต่ า 
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   6. มีทักษะในการจัดการระบบงาน (Organizational Skills) เป็นสิ่งที ่  

แมคเคลแลนดเ์ห็นว่าควรจะมี แต่ยังมีหลักฐานการค้นคว้ามาสนับสนุนได้ไม่เพียงพอ 

(McClelland, 1985, p. 201 อา้งถึงใน เอือ้มพร บัวสรวง, 2551, หน้า 17) 

   นอกจากนี้ แมคเคลแลนด ์ได้สรุปว่าลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์อยู่ในระดับสูง จะมีลักษณะ ดังนี้ 

    1. พยายามที่จะท างานอย่างไมท่้อถอยจนถึงจุดหมาย 

    2. เป็นผู้ตั้งวตัถุประสงค์ที่มีโอกาสจะท าได้ส าเร็จ 50 - 50 หรือมี

ความเส่ียงปานกลาง 

    3. เป็นผู้รับผิดชอบพฤติกรรมของตนและตั้งมาตรฐานความเปน็เลิศ 

(Standard of Excellence) ในการท างาน 

    4. เป็นผู้มีความสามารถในการวางแผนในระยะยาวต้องการข้อมูลผล

ย้อนกลับของผลงานที่ท า 

    5. เมื่อประสบความส าเร็จมักอ้างสาเหตุภายใน เช่น ความสามารถ

และความพยายาม 

  แมคเคลแลนด ์ไดท้ าการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล 

(ThematicApperception Test (TAT) เพื่อวัดความต้องการของมนุษย์ ึึ่งแบบทดสอบ

ดังกล่าว เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่าง ๆ แลว้ใหบุ้คคลเขียนเรื่องราวในสิ่งที่ตนสนใจ

และจากการศึกษา แมคเคลแลนได้ขอ้สรุปถึงคุณลักษณะของคนที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน

ระดับสูง มีความต้องการ 3 ประการ ึึ่งเชื่อว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญในการท าความเข้าใจ

พฤติกรรมของบุคคล ไดแ้ก่ 

   1. ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement (naAch) เป็น

ความต้องการที่จะท าสิง่ต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความส าเร็จ จากการทดลองของ 

แมคเคลแลนด ์พบว่า บุคคลที่ต้องการความส าเร็จสูงจะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบ

งานที่ท้าทายและต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความ

ช านาญในการวางแผน มีความรบัผิดชอบสูงและกลา้ที่จะเผชิญกับความลม้เหลว 

   2. ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation (naAff) เป็นความ

ต้องการการยอมรับจากบุคคลอื่น ต้องการเปน็ส่วนหนึ่งของกลุ่ม มคีวามต้องการ

สัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืนึึ่งบุคคลลักษณะนี้ต้องการความผูกพนัสูง ชอบสถานการณ์
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การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขันโดยพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดี

กับผู้อื่น 

   3. ความต้องการอ านาจ (Need for Power (naPower) เป็นความต้องการ 

อ านาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น ึึ่งบุคคลที่มีความต้องการดา้นนี้สูง จะพยายามท าให้ตนมี

อทิธิพลเหนือผู้อื่นต้องการใหผู้้อื่นยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า กังวลเรื่อง

อ านาจมากกว่าการท างานให้เกิดประสทิธิภาพ 

  จากการทดลองโดยใช้แบบทดสอบ TAT พบวา่ พนักงานหรือบุคลากรของ

องค์กรต่าง ๆ ที่มีแรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มักต้องการท างานใน 3 ลักษณะได้แก่ 1) งานที่

เปิดโอกาสให้รับผิดชอบเฉพาะสว่นงานของเขาและเขามีอิสระที่จะตัดสินใจ และแก้ปัญหา

ดว้ยตนเอง 2) ต้องการงานที่มีระดับยากง่ายพอดี ไมง่่ายหรือยากเกินไปกว่าความสามารถ

ของเขา 3) ต้องการงานที่มีความแน่นอนและต่อเนื่องึึ่งสร้างผลงานได้และท าให้เขามี

ความก้าวหน้าในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได้ 

   Cassidy and Lynn (1989, p. 107 อา้งถึงใน มงคล ศัยยกุล, 2556, หน้า

23) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นสิ่งที่จะบอกถึงลักษณะสว่นบุคคล หรือสามารถ

บรรยายถึงความพยายามสว่นตัวของแต่ละบุคคลกับการที่จะท าสิ่งนัน้ ให้บรรลุเป้าหมาย

ตามสภาพแวดล้อมทางสังคมของพวกเขาที่เป็นอยู่ และเขายังได้กล่าวถึงแนวคิดของ

นักจิตวิทยาหลาย ๆ คนที่ได้อธิบายในเรื่องของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ึึ่งได้ให้ความหมายที่

ครอบคลุมและเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุดที่มีผลโดยตรงต่อการที่จะก่อให้เกิดเป็นพฤติกรรมของ

แต่ละบุคคลในรูปแบบต่าง ๆ นอกจากนี้ Cassidy and Lynn ได้ท าการศึกษาวิจยัโดยการ

น าเอาแนวคิดและทฤษฎีด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักจิตวิทยาหลาย ๆ ท่าน มาสรุปรวม

เป็นแนวคิดใหม่และได้ดัดแปลงแนวคิดทฤษฎเีหลา่นั้นขึน้มาใหม่ที่เป็นตัวแปรเพื่อใช้ 

ในการสร้างแบบสอบถามที่เป็นเครื่องมือส าหรับวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ขึ้น ึึ่งสามารถจะ

สรุปได้เป็น 6 ปัจจัย ดังนี้ 

    1. ความต้องการจริยธรรมในการท างาน แนวคิดเก่ียวกับความ

ต้องการจริยธรรมในการท างานเป็นแนวคิดของ Weber ึึ่งนักจิตวิทยาหลายคนได้อธิบาย

ถึง แรงจูงใจต่อการกระท าให้บรรลุส่ิงหนึ่งสิ่งใด ว่ามาจากการเสริมแรงที่มผีลต่อการ

ปฏิบัติงานโดยตรง ึึ่งอาจจะท าใหผู้้ปฏิบัติงานอยากท างาน นั้นก็คือ การรวมเอาปัญหา

หรือความล าบากในการท างาน กับความต้องการที่จะท าให้ส าเร็จมารวมเข้าด้วยกัน และ
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ยังเป็นความเข้าใจอันเนื่องมาจากแรงจูงใจในเรื่องทัศนคติของแต่ละบุคคลต่อส่ิงนั้น ๆ ที่

อาจจะมีอ านาจเหนือกว่า ค่านยิม ทัศนคตแิละพฤติกรรม 

    2. ความต้องการค่าตอบแทน ความต้องการนีเ้ป็นแรงเสริมภายนอก 

หรือเป็นสิ่งที่ยึดหลักบนคุณสมบัติในการสิ่งเสริมใหเ้กิดแรงจูงใจ ึึ่งเป็นสิ่งที่เก่ียวข้องกับ

สิ่งของ รางวัลและผลตอบแทน ึึ่งนักจิตวิทยาที่ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ได้ให้

ความสนใจน้อยมาก และถูกจัดอยู่ในความต้องการชั้นพืน้ฐาน หรอืความต้องการอันดับ

แรกของมาสโลว์ ดังนั้นในองค์กรที่มรีะดับชนชัน้ลดหล่ันกัน ก็จะมีความต้องการที่เป็นเรื่อง

ของความสัมพันธ์ระหวา่งสถานะทางสังคมดว้ย 

    3. ความต้องการแสวงหามาตรฐานที่ดีเลศิ แมคเคลแลนดไ์ด้ให้ค า

จ ากัดความไว้ว่า ความต้องการแสวงหามาตรฐานที่ดีเลศิ หมายถึง การกระท าที่เป็นการ

แข่งขนั หรือต้องการเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ดีเลศิ กับความสามารถอย่างใดอย่างหนึ่ง

ที่ดีที่สุดของตนเอง และจะต้องท าสิ่งนั้นใหด้ทีี่สุดยิ่ง ๆ ขึ้นไป ึึ่งไดม้ีการน าเอาแนวคิดนี้  

มาใช้ 

    4. ความต้องการแข่งขันในการท างาน ึึ่งสามารถอธิบายได้ว่า เป็น

ลักษณะของความพอใจหรือเป็นลักษณะของความต้องการที่จะแข่งขันกับคนอื่น และ

ต้องการไปใหถ้ึงเป้าหมายของการได้รับชัยชนะ ึึ่งจะตรงข้ามกับความต้องการแข่งขันกับ

ตนเองของ แมคเคลแลนด์ที่เป็นการแข่งขันกับผู้อื่นกับมาตรฐานหนึ่ง ๆ ที่ตนเองได้วาง

เอาไว้ และเป็นความตอ้งการแข่งขันที่มีความเก่ียวข้องกับเรื่องของการยกย่องทางสังคม 

และยังเกี่ยวข้องกับพฤติกรรม หรือ ลักษณะนสิัยของมนุษย์ดว้ย 

    5. ความต้องการที่จะมสีถานภาพที่สูงขึน้ เป็นลักษณะของแรงจูงใจ

อย่างหนึ่งของบุคคลทีม่ีความต้องการที่จะไตเ่ต้าทางสถานภาพทางสังคมขององค์กร ที่มี

ระดับชั้นเพื่อใหต้นเองมีสถานภาพที่สูงขึน้ และยังครอบคลุมถงึความประสงค์หรอืความ

ต้องการจะมีลักษณะทีเ่ด่น หรือต้องการเป็นผู้น า ึึ่งความต้องการเหลา่นีเ้ป็นสิ่งที่ปิดก้ัน

ลักษณะนิสัย หรือพฤติกรรมของบุคคลที่อยู่ในสังคมองค์กรที่เป็นระดบัชั้นลดหล่ันกันอยู่

แล้ว 

    6. ความต้องการที่จะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ เป็นอกีเรื่องที่บางคนอาจ

มองในรูปของการแข่งขันแตค่วามเป็นจริงไมใ่ช่เพราะความต้องการเอาชนะปัญหาและ

ความยุ่งยากต่าง ๆ ึึ่งมันเป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิดคุณสมบัติของการแก้ปัญหาการเผชิญกับ

ภาระงานทียุ่่งยาก ึับึ้อน เพื่อที่จะต้องการท าให้ส่ิงนั้นประสบความส าเร็จและบางครั้งใน
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การแข่งขันที่สูงนี้ ยังจะเป็นปัจจัยหนึ่งทีน่่าจะเอามาใช้เป็นการแก้ปัญหาที่เข้าใกล้กับชีวิต

ความเป็นอยู่จริงได้อีกดว้ย 

  จากการศึกษางานวิจัยภายในประเทศและต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พบว่า ลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ม ี6 ดา้น (ปรียาภรณ์ 

เพ็ญสุขใจ, 2542; สุพัตรา แก้ววิชิต, 2548; สุนันทา โหศิริ, 2549; McClelland, (1961, 

อา้งถึงในพิรจิต บุญบันดาล, 2551; จารุวรรณ อะคะปัน, 2558) ได้แก ่

   1. ความทะเยอทะยาน 

   2. ความกระตอืรอืร้น 

   3. ความกลา้เส่ียง 

   4. ความรบัผิดชอบต่อตนเอง 

   5. การวางแผน 

   6. ความมีเอกลักษณ์ 

    McClelland (1961 p. 201 อา้งถึงใน พิรจิต บญุบันดาล, 2551, หน้า 

4 - 5) ได้อธิบายถึงบุคลกิภาพดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ จะต้องประกอบไปดว้ย ความ

ทะเยอทะยานที่แสดงออกถงึลักษณะนิสัยส่วนบุคคลที่มีความต้องการจะให้ตนเองประสบ

ความส าเร็จ โดยมีการตั้งความคาดหวังไว้สูง รวมไปถงึความกระตือรือร้นที่บคุคลเต็มใจ 

เอาใจใส่และตั้งใจท างานทันททีี่ได้รับมอบหมาย ความกลา้เส่ียง ึึ่งเป็นลักษณะนิสัยของ

บุคคลที่มีการตัดสนิใจอย่างเด็ดเด่ียวในการกระท าสิ่งที่เป็นไปได้ ความรับผิดชอบต่อ

ตนเอง ที่เป็นการแสดงออกถงึลักษณะนิสัยบคุคลที่มีการรักษาสทิธหิน้าที่ของตนอย่าง

เคร่งครัด การรู้จักวางแผนงานที่เป็นการแสดงออกของลักษณะนิสัยบุคคลที่มีแบบแผนใน

การท างาน มีจุดประสงค์ที่เด่นชัด และความมีเอกลักษณ์ ึึ่งเป็นการแสดงออกของ

ลักษณะนิสัยบุคคลที่เปน็ตัวของตัวเองสูงไมเ่ลียนแบบคนอื่น 

    จารุวรรณ อะคะปนั (2558, หน้า 5) ได้อธบิายความหมายแรงจูงใจ

ใฝส่ัมฤทธิ์ 6 ดา้น ดังนี้ 

     1. ความทะเยอทะยาน หมายถึง การแสดงออกของบุคคลที่

ต้องการให้ตนประสบความส าเร็จ ประกอบดว้ยความมุ่งแข่งขันในการท างนและพยายาม

ปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้น 
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     2. ความกระตอืรอืร้น หมายถึง การแสดงออกของบุคคลในการ

ปฏิบัติงานด้วยความเตม็ใจ เอาใจใส ่มีความตัง้ใจ ไมย่่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรค มุ่งมั่นที่

จะท างานให้เสร็จตามเวลาที่ก าหนด 

     3. ความกลา้เส่ียง หมายถึง การแสดงออกของลักษณะนิสัยที่บ่ง

บอกถงึการท างานทีย่ากและท้าทาย การตัดสนิใจที่เด็ดเด่ียวถูกต้องและเหมาะสม 

ค านึงถึงความเป็นไปได้ ท างานดว้ยความมัน่ใจ 

     4. ความรบัผิดชอบต่อตนเอง หมายถึง การแสดงออกของบุคคลที่

ท าให้เห็นถึงการรู้หน้าที่และภารกิจของตนเอง ท างานที่ได้รับมอบหมาย และท างานตาม

หน้าที่ของตนเองได้ตามที่ก าหนดด้วยตนเอง 

     5. การวางแผน หมายถึง การแสดงออกของบุคคลที่แสดงให้เห็น

ถึงการมีระบบในการปฏบิัติงาน การมีเป้าหมายที่แน่ชัด มองเห็นวิธใีนการปฏิบตัิอย่างเป็น

ขั้นตอน มีความรอบคอบและศึกษารายละเอียดของข้อมูลก่อนตัดสินใจ 

     6. ความมีเอกลักษณ์ หมายถึง ลักษณะนิสัยที่แสดงออกถงึความ

เป็นตัวของตัวเอง ไม่ชอบเลียนแบบผู้อื่น มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างานหรือการ

แก้ปัญหา มคีวามสนใจสถานการณ์ใหม่ ๆ หรือสิ่งใหม่ ๆ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่าบุคลกิภาพดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มี 6 ดา้น 

โดยมีความหมายของแต่ละด้าน ดังนี้ 

   1. ความทะเยอทะยาน หมายถึง การแสดงออกของบุคคลที่มีความ

ต้องการให้ตนเองประสบความส าเร็จ ดว้ยความมุง่แข่งขัน มีความคาดหวังไว้สูงในการ

ท างาน และพยายามปรับปรุงแก้ไขตนเองให้ดีขึน้ 

   2. ความกระตอืรอืร้น หมายถึง การแสดงออกของบุคคลในการ

ปฏิบัติงานด้วยความเตม็ใจ เอาใจใสแ่ละตั้งใจท างานทนัทีที่ไดร้ับมอบหมาย ประกอบกับ 

ไมย่่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรค มุ่งมั่นที่จะท างานให้เสร็จตามเวลาที่ก าหนด 

   3. ความกลา้เส่ียง หมายถึง การแสดงออกของลักษณะนิสัยที่บ่งบอกถงึ

การท างานที่ยากและทา้ทาย ึึ่งเป็นลักษณะนสิัยของบุคคลที่มีการตดัสินใจอย่างเด็ดเด่ียว

ในการกระท าสิ่งที่เป็นไปได้ถูกต้องและเหมาะสม ท างานดว้ยความมัน่ใจ 

   4. ความรบัผิดชอบต่อตนเอง หมายถึง การแสดงออกถึงลักษณะนิสัย

บุคคลที่ท าใหเ้ห็นถึงการรู้สทิธิหน้าที่ของตนอย่างเคร่งครัด ท างานตามหน้าที่ที่ไดร้ับ

มอบหมายได้ตามที่ก าหนดด้วยตนเอง 
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   5. การวางแผน หมายถึง การแสดงออกของลักษณะนิสัยบุคคลที่มี 

ระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติงาน มีความรอบคอบ มจีุดมุง่หมายทีแ่น่ชัด รวมถึงมองเห็น

วิธีในการท างานอย่างเป็นขั้นตอนและศึกษาขอ้มูลก่อนตัดสนิใจ 

   6. ความมีเอกลักษณ์ หมายถึง ลักษณะนิสัยที่แสดงออกถงึความเป็นตัว

ของตัวเองสูง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างานหรือในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 

รวมถึงไม่ชอบเลียนแบบผู้อ่ืน ตลอดจนมีความสนใจสถานการณ์และส่ิงใหม่ ๆ ที่เกิดขึน้

ตลอดเวลา   

  สริิพร ยศธนวรกุล (2561, หน้า 6) ได้ศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานว่า หมายถึง ความปรารถนาหรือความต้องการของครทูี่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง

ให้ไดร้ับความส าเร็จ โดยมีความต้องการท างานให้เต็มที่และเป็นงานที่ทา้ทาย

ความสามารถ มกีารวางแผนการท างานให้ส าเร็จและเป็นระบบ สามารถตัดสินใจในการ

ท างานได้อย่างอิสระ พยายามหาวิธีการต่าง ๆ ในการแก้ปัญหา เพื่อให้งานบรรลุมาตรฐาน

ตามที่ก าหนดไว้ โดยแบ่งออกเป็น 6 ดา้น ดังนี้ 

   1. ความกลา้เส่ียง  

   2. ความกระตือรือร้น 

   3. ความรับผิดชอบต่อตนเอง 

   4. ความต้องการทราบผลการตัดสินใจ 

   5. ทักษะในการจัดการระบบงาน 

   6. ความมีเอกลักษณ์  

  ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561, หน้า 15 - 16) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง ส่ิงกระตุ้นพฤติกรรมการท างานของครูผู้สอนหรือสิ่งโน้มน้าวใหค้รูผู้สอนแสดง

พฤติกรรมการท างานในเชิงบวก ไดแ้ก่ ความตั้งใจ ความเต็มใจและความรว่มมือในการ

ปฏิบัติงานใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสทิธิผล เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว ้ปัจจัย

จูงใจ (Motivator  Factors) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิดขึน้จากงานที่ท า 

เช่น ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถอื ฯลฯ ปัจจัยจูงใจเหล่านี้ท าให้บุคคลเกิดความ

ชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถา้ตอบสนองปัจจัยเหล่านี้ของผูป้ฏิบัติ

แล้วจะท าให้ผู้ปฏิบตัิงานเกดิแรงจูงใจตั้งใจท างานจนสุดความสามารถ และช่วยเพิ่ม

ประสทิธิภาพของงานได้ ปัจจัยเหลา่นี้ ไดแ้ก่ 
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    1. ความส าเร็จของงาน  

   2. การได้รับการยอมรับนับถอื 

   3. ลักษณะงาน 

   4. ความรับผิดชอบ 

   5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน  

  มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หน้า 13) ปัจจัยดา้นแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน

ของครูในโรงเรียน หมายถึง แรงกระตุน้ในดา้นบวกที่ท าให้การปฏบิัติงานส าเร็จตาม

เป้าหมายขององค์การอย่างมีประกอบดว้ย 

   1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

   2. เงินเดือนและผลตอบแทน  

   3. นโยบายและการบรหิารงาน  

   4. ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน  

   5. ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ 

   6. ความมัน่คงในงานทีป่ฏิบัติ  

  มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, หน้า 4) ปัจจัยกระตุ้น หมายถึง ปัจจยัที่จูงใจ

ให้ครูชอบและรักงาน โดยการสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ครูปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิผล

มากขึน้ แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

   1. ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

   2. การยอมรับนับถือ 

   3. ลักษณะของงานที่ท า  

   4. ความรบัผิดชอบที่ไดร้ับ  

   5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน  

  ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หน้า 15 - 16) ปัจจัยดา้นแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน หมายถึง แรงกระตุ้นในด้านบวกที่ท าใหก้ารปฏิบัติงานส าเร็จ

ตามเป้าหมายขององคก์าร ประกอบดว้ย  

    1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

   2. เงนิเดือนและผลตอบแทน  

   3. ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  

    4. นโยบายและการบริหารงาน  
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   5. ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน  

    6. ความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ  

   7. ความมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ  

  ณัฐธิดา สุระเสนา (2564 หน้า 16 - 17) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

หมายถึง พลังผลักดันและกระตุ้นให้ครูหรือบุคลากรใช้ความรูค้วามสามารถของตนเองใน

การปฏิบัติงานอย่างเตม็ความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดหรอื

ตอบสนองความต้องการ และมีความพึงพอใจที่จะปฏิบตัิงานให้ประสบความส าเร็จเกดิ

ประสทิธิภาพและประสทิธิผลสูงสุด ประกอบดว้ย 

   1. ดา้นความส าเร็จของงาน  

   2. ดา้นการยอมรับนับถือ  

   3. ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  

   4. ดา้นความรับผิดชอบ 

   5. ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

   6. ดา้นสภาพการท างาน หมายถึง 

   7. ดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

   8. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 

  ทักษิณ มวลมนตรี (2564, หน้า 13) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

หมายถึง การแสดงออกของครูในการปฏิบัตติามต่อสิ่งจูงใจ สิ่งจูงใจอาจมีทั้งภายในและ

ภายนอกตัวบคุคล เพื่อบรรลุเป้าหมาย 

   1. ดา้นความส าเร็จในงาน  

   2. ดา้นการยอมรับนับถือ  

   3. ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  

   4. ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

   5. ดา้นการจัดระบบความเป็นไปได้ 

   6. ดา้นความรับผิดชอบ  

  บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564, หน้า 13 - 14) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู หมายถึง กระบวนการในการกระตุน้ครูใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพื่อผล

การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายขององค์กรองค์ประกอบ 5 ดา้นดังนี้  

   1. ดา้นความส าเร็จในงานที่ท า  
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   2. ดา้นการได้รับความยอมรับนับถือ  

   3. ดา้นคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

   4. ดา้นความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ  

   5. ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน  

  McCleland (1961, pp. 36 - 62 อา้งถึงใน สริิพร ยศธนวรกุล 2561,     

หน้า 24 McClelland (1961) กล่าวถึงลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่า มีลักษณะ 

ดังนี้ 

   1. กล้าที่จะเส่ียงพอสมควร 

   2. ความกระตือรือร้น 

   3. ความรับผิดชอบต่อตนเอง 

   4. ทักษะในการจัดการระบบงาน 

   5. ความต้องการทราบผลการตัดสินใจ 

   6. คาดการณ์ล่วงหน้า  

  Rafiola,R., Setyosari, P.,Radjah, C.,& Ramli,M. (2020, pp. 71-82) 

กล่าวถึงลักษณะของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานไว้ดังนี ้

   1. ความกระตือรือร้น  

   2. ความรบัผิดชอบต่อตนเอง  

   3. ความทะเยอทะยาน 

   4. ดา้นความต้องการความส าเร็จ   

  จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวผู้วิจัยจึงท าตารางสังเคราะหแ์รงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ดังนี้  
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ตาราง 2 การสังเคราะห์องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
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1. ดา้นความต้องการ ความส าเร็จ  √ √ √ √ √ √ √  √ 8 80 

2. ดา้นความรบัผิดชอบต่อตนเอง √ √  √  √ √ √ √ √ 8 80 

3. ดา้นความก้าวหน้า  √  √ √ √ √ √   6 60 

4. ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ  √ √ √ √ √  √   6 60 

5. ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน √  √  √  √  √  5 50 

6. ดา้นความต้องการการยอมรับ  √  √  √ √ √   5 50 

7. ดา้นความกระตอืรอืร้น √        √ √ 3 30 

46 9614

6 
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ตาราง 2 (ต่อ)  
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8. ดา้นความต้องการคา่ตอบแทน   √  √ √     3 30 

9. ดา้นความกลา้เส่ียง  √        √  2 20 

10. ดา้นการรู้จักวางแผน     √    √  2 20 

146 
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 จากตาราง 2 การสังเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู โดย

พิจารณาความสอดคล้อง และเลือกความถี่ตั้งแต่ระดับ 5 ขึน้ไป หรือ ตั้งแต่ร้อยละ 50  

ขึน้ไป ึึ่งมจี านวนเพยีงพอ และมีความเหมาะสม จึงสามารถสรุปแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครู ได้ทั้งหมด 6 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ดา้นความต้องการความส าเร็จ  

2) ดา้นความรบัผิดชอบต่อตนเอง 3) ดา้นความก้าวหน้า 4) ดา้นลักษณะของงานที่ปฏบิัติ 

5) ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน 6) ดา้นความต้องการการยอมรับ 

 ึึ่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานของคร ูประกอบด้วย 6 ด้าน ดังนี้  

  1. ดา้นความต้องการความส าเร็จ 

   1.1 ความหมายดา้นความต้องการความส าเร็จ 

    ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561, หน้า 15) กล่าวถึง ความส าเร็จในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง ความพึงพอใจและปลาบปลื้มใจในผลของงานึึ่งเป็นความรู้สกึของครู

ที่ต้องการปฏิบตัิงานให้ประสบความส าเร็จ โดยใช้ความสามารถในการแก้ไขปัญหาและ

รู้จักการป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึน้ 

    มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หน้า 13) กล่าววา่ ความส าเร็จของงานที่

ปฏิบัติ หมายถึง การทีบุ่คคลไดร้ับสามารถท างานได้เสร็จสิน้และประสบความส าเร็จได้

เป็นอย่างด ี

    มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, หน้า 4) กล่าวว่า ความส าเร็จในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง ความพึงพอใจและปลาบปลื้มใจในผลของงานึึ่งเป็นความรู้สกึของครู

ที่ต้องการปฏิบตัิงานให้ประสบความส าเร็จ โดยใช้ความสามารถในการแก้ไขปัญหาและ

รู้จักการป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึน้ 

     ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หน้า 15 - 16) กล่าวว่า ความส าเร็จ

ของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่บุคคลไดร้ับสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบ

ความส าเร็จได้เป็นอย่างดี 

    ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หน้า 16 - 17) กล่าวว่า ดา้นความส าเร็จ

ของงาน หมายถึง ความรู้สกึต้องการท างานใหส้ าเร็จลุลว่งได้ตามเป้าหมาย มีความ

ต้องการท างานที่ไดร้ับมอบหมายใหม้ีประสทิธิภาพและเกิดประสทิธิผล รู้สกึภูมใิจที่

สามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานที่เกิดขึน้ได้ด้วยตนเอง มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบ

การปฏิบัติงานส าคัญ ๆ จนประสบผลส าเร็จ มีผลการปฏิบัติงานเป็นที่ประจักปรากฏ
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ชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ และไมรู่้สกึเหน็ดเหนื่อยกับงานและพอใจกับงานที่รบัผิดชอบ

ในปัจจุบัน 

    ทักษิณ มวลมนตรี (2564, หน้า 13) กล่าวว่า ดา้นความส าเร็จในงาน 

หมายถึง โรงเรียนปฏิบตัิงานบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างมปีระสทิธิภาพและ

ประสทิธิผล ปฏิบัติงานได้ทันภายในก าหนดเวลาอย่างถูกต้อง ปฏิบัติงานเห็นผลส าเร็จได้

ชัดเจน สามารถแก้ไขปัญหาของงานได้มคีวามพึงพอใจในผลการท างานของท่าน และมี

ความภาคภูมิใจในงานที่ไดป้ฏิบัติ 

     บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564, หน้า 13 - 14) กล่าวว่า ดา้น

ความส าเร็จในงานทีท่ า หมายถึง การที่บุคคลเกิดสิ่งเร้าหรอืแรงกระตุน้ สง่ผลให้สามารถ

ท างานได้สมบูรณ์ โดยใช้ความรูค้วามสามารถ ประสบการณ์และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์

ในการปฏิบัติงานใหป้ระสบความส าเร็จ รู้จักปอ้งกันปัญหาและแก้ปัญหาต่าง ๆ ตาม

สถานการณ์ที่เกิดขึน้ เมื่องานประสบความส าเร็จจึงเกิดความรู้สกึพอใจ และเกิดความ

ภาคภูมิใจในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ เป็นแรงกระตุ้นที่จะก่อให้เกิดความเต็มใจในการ

ท างานต่อ ๆ ไป 

    Rafiola,R., Setyosari, P.,Radjah, C.,& Ramli,M. (2020, pp. 71 - 

82) กล่าวว่า ความต้องการความส าเร็จ คือ พฤติกรรมของความปลาบปลื้มใจในผลของ

งานที่ตนได้ลงมือท า ึึ่งเป็นความรู้สกึของครูทีต้องการปฏิบตัิงานให้ประสบความส าเร็จ 

โดยใช้ความสามารถในการแกไขป้ัญหาและรู้จักการป้องกันปัญหาได้ 

  สรุปดา้นความต้องการความส าเร็จ หมายถึง การก าหนดเป้าหมายของงาน 

การวางแผนในการปฏบิัติงานไว้ล่วงหน้า สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายในระยะเวลา

ที่ก าหนดเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบตัิงาน 

ได้รับความเชื่อถือในสังคมจากความส าเร็จในหน้าที่การงาน 

   1.2 ความส าคัญดา้นความต้องการความส าเรจ็ 

    นักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญด้าน

ความต้องการความส าเร็จ ไวด้ังนี ้

     บุษบา รตันมงคล (2551, หน้า 8) กล่าวว่าความต้องการ

ความส าเร็จมีความส าคัญ คือการที่ครคูาดหวังไว้ว่า เมื่อตั้งใจท างานที่ได้รับมอบหมาย 

และใช้ความอุตสาหะเพิ่มมากขึน้ จะเป็นผลใหม้ีการเพิ่มประสทิธิภาพในการท างานได้ 

ประสบความส าเร็จ และเป็นประโยชน์ต่อโรงเรยีนมากขึน้ 
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     นัญจรงค์ เฉลมิพงษ์ (2553, หน้า 9) กล่าวว่า การต้องการ

ความส าเร็จนั้นส าคัญ คือการที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ โดยใช้ความสามารถใน

การใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ให้งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย แผนงาน โครงการ 

กิจกรรม มีความภาคภมูิใจเนื่องจาการจัดกิจกรรมหรือการปฏบิัติงานที่ผ่านมา ปฏิบัติงาน

ได้เต็มที่ทุกครั้งและไดร้ับค ายกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงานเมื่องานส าเร็จส่งผลถึง

ความส าเร็จและความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน 

     สิิริกร กุมภักดี (2560, หน้า 24) กล่าวถึงความส าคัญของความ

ต้องการความส าเร็จไวว้่า แรงจูงใจด้านความส าเร็จ เป็นแรงจูงใจที่เดน่ชัดของมนุษย์ที่

สามารถแยกจากความต้องการดา้นอื่น ๆ ลักษณะอย่างหนึ่งของบุคคลที่มแีรงจูงใจด้าน

ความส าเร็จ คือจะสนใจในความส าเร็จส่วนตวัมากกว่ารางวัลของความส าเร็จที่ไดร้ับมีค่า

มากกว่าเงนิทองและค ายกย่องสรรเสริญ บุคคลที่มีแรงจูงใจด้านความส าเร็จจะมี

ความก้าวหน้าในการงานเพราะวา่จะเป็นผู้สรา้งสรรค์ใหง้านส าเร็จ 

  สรุปได้ว่า ความส าคัญดา้นความต้องการความส าเร็จเป็นความรู้สึกพึง

พอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงาน การที่ครูคาดหวังไว้ว่า เมื่อตั้งใจท างานที่ได้รับ

มอบหมายผลใหม้ีการเพิ่มประสทิธิภาพในการท างานได้ ประสบความส าเร็จ และเป็น

ประโยชนต์่อโรงเรียนมากขึน้บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จโดยใช้ความสามารถในการ

ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย แผนงาน โครงการ 

กิจกรรมปฏิบตัิงานได้เต็มที่ทุกครั้งและได้รับค ายกย่องชมเชยจากเพือ่นร่วมงานเมื่องาน 

ส าเร็จส่งผลถึงความส าเร็จและความก้าวหนา้ในหน้าที่การท างาน 

   1.3 องค์ประกอบดา้นความต้องการความส าเรจ็ 

    ขวัญจริา ทองน า (2547, หน้า 26) ไดเ้สนอความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่

จะเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหป้ระสบความส าเร็จไว้ว่า ต้องประกอบด้วย

องค์ประกอบ ต่อไปนี ้

     1) ต้องไดร้ับค่าตอบแทนที่เหมาะสมและอย่างเพียงพอ 

     2) ลักษณะของงานที่ท าต้องมีความปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อ

สุขภาพ 

     3) มีโอกาสได้ใช้ความสามารถพัฒนาความสามารถของตนได้

อย่างเต็มที ่
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     4) มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานและเป็นงานที่มคีวามมั่นคง 

     5) มีความสามัคคีกลมเกลยีวและมีการประสานงานกันเป็น 

อย่างดี 

     6) ยึดหลักประชาธิปไตยในการปฏิบตัิงาน 

     7) มีการแบ่งเวลาการปฏิบัติงานและเวลาที่จะใช้ชีวิตสว่นตัวอย่าง

สมดุล 

     8) มีความเขา้ใจชีวิตการปฏิบัติงานกับความสมัพันธ์กันในสังคม

อย่างดี 

    เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529, หน้า 54 - 61) เห็นว่า 

องค์ประกอบที่มสีว่นในการจูงใจใหค้นอยากปฏิบัติงาน ได้แก่ 

     1) งานที่มีลักษณะทา้ทายความสามารถในการจงใจใหค้น

ปฏิบัติงานใหเ้ต็มความสามารถ 

     2) การมีสว่นร่วมในการวางแผน  

     3) การใหก้ารยกย่องและสถานภาพ คนเราทกุคนต้องการได้รับ

การยอมรับ 

      4) การใหม้ีความรับผิดชอบมากขึ้นและการให้มอี านาจบารมี  

มากขึน้ 

     5) ความมัน่คงและความปลอดภัย  

     6) ความเป็นอิสระในการปฏิบตัิงาน  

     7) โอกาสในด้านการเจริญเติบโตทางดา้นสว่นตัว  

     8) โอกาสในการก้าวหน้า  

  สรุปได้ว่า องค์ประกอบที่จะน าไปสูค่วามยอมรับ ดา้นความต้องการ

ความส าเร็จนั้น ลักษณะของงานที่ท าต้องมีความปลอดภัย ไดใ้ช้ความสามารถพัฒนาอย่าง

เต็มที่ มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงาน การใหก้ารยกย่อง การมีส่วนร่วม มีความเข้าใจการ

ปฏิบัติงานกับความสัมพันธ์กันในสังคมอย่างดี และความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน 

  2. ดา้นความรับผิดชอบต่อตนเอง 

   2.1 ความหมายดา้นความรับผิดชอบต่อตนเอง 
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    สริิพร ยศธนวรกุล (2561, หน้า 6) กล่าวว่า ความรับผิดชอบต่อ

ตนเอง หมายถึง การแสดงออกถึงนิสัยบุคคล มคีวามผูกพันและเอาใจใส่กับงานที่ไดร้ับ

มอบหมาย กล้ารับผิดชอบในงานของตนและปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้นอยู่เสมอ 

    ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561, หน้า 16) กล่าวว่า ความรบัผิดชอบ 

หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการได้รับมอบหมายงานจากผูบ้ริหารแล้วมคีวาม

มุ่งมั่น ตั้งใจในการปฏบิัติงานนั้นใหส้ าเร็จโดยไมต่้องมกีารควบคุมหรอืตรวจสอบแต่อย่าง

ใด และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ ตลอดจนแสวงหาวิธกีารต่าง ๆ เพื่อใหง้านใน

หน้าที่ประสบความส าเร็จในเวลาที่ก าหนดเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร ในการท างาน

ตามหน้าทีค่วามรับผิดชอบนั้น ๆ 

    มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, หน้า 4) กล่าวว่า ความรบัผิดชอบที่

ได้รับ หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่การงานของครูหรือหน้าที่ที่ไดร้ับมอบหมายให้บรรลุผล

ส าเร็จในที่สุด 

    ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หน้า 17) กล่าวว่า ดา้นความรบัผิดชอบ 

หมายถึง ความรู้สึกรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ไดร้ับมอบหมายอย่างเต็มที่ โดย

รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายทั้งการจัดการเรียนการสอนและงานพิเศษอื่น ๆ ที่ไดร้ับ

มอบหมายเป็นอย่างดี ให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงานพิเศษที่ได้รับมอบหมายและการ

จัดการเรียนการสอน มีความตั้งใจ เอาใจใส่ในการจัดการเรียนการสอนและการปฏิบัติงาน

พิเศษอื่น ๆ ที่ไดร้ับมอบหมาย มีส่วนรว่มในการรับผิดชอบการปฏิบตัิงานต่าง ๆ ของ

โรงเรียนทุกกิจกรรม มคีวามรู้สึกว่างานที่ไดร้บัมอบหมายมีความส าคัญเสมอ และพร้อมที่

จะรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายจนกวา่งานจะส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้

    ทักษิณ มวลมนตรี (2564, หน้า 13) กล่าวว่า ดา้นความรบัผิดชอบ 

หมายถึง โรงเรียนมีการช่วยเหลือแก้ไขปัญหาร่วมกันในการปฏิบัติงาน สามารถแสดง

ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะในการประชุมหรือปฏิบัติงาน มีการเขา้ร่วมกิจกรรมกับเพื่อน

ร่วมงานอยู่เสมอ ได้รับความรว่มมือและสนับสนุนการท างานึึ่งกันและกัน และมคีวาม

ยินดีที่จะปฏิบตัิงานกับเพื่อนร่วมงานตา่งสาขา 

    บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564, หน้า 14) กล่าวว่า ดา้นความรับผิดชอบ

ในงานที่ปฏิบตัิ หมายถงึ การที่บุคคลเกิดสิ่งเร้าหรือแรงกระตุน้ส่งผลให้สามารถปฏิบัติงาน

ในหน้าที่ที่ไดร้ับมอบหมายจากผู้บังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้วยความมุ่งมัน่ ตั้งใจ 

และเต็มความสามารถมีความกระตอืรอืร้นทุม่เท เสยีสละใหค้วามร่วมมือในการท างาน
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อย่างเต็มที่ โดยค านึงถึงคุณภาพของงานอกีทัง้ยังมีอสิระในการท างาน มีอ านาจในการ

ตัดสินใจ ไมต่้องมกีารควบคุมจากผู้บังคบับญัชาท าให้มคีวามสุขในการท างาน บรรลุผล

ส าเร็จตามระยะเวลา และตรงตามเป้าหมายทีก่ าหนด 

    McCleland (1961, pp. 36 - 62 อา้งถึงใน สริิพร ยศธนวรกุล 2561, 

หน้า 24) กล่าวว่า ความรับผิดชอบต่อตนเอง หมายถึง มคีวามพยายามท างานให้เสร็จเพื่อ

ความพึงพอใจของตนเอง ต้องการปรับปรุงตนเองให้ดีขึน้ ไมช่อบให้ผู้อ่ืนมาควบคุมการ

ปฏิบัติงาน 

    Rafiola,R., Setyosari, P.,Radjah, C.,& Ramli,M. (2020, pp. 71 - 

82) กล่าวว่า ความรับผดิชอบต่อตนเอง คือ ความสามารถในการรบัผิดชอบงานของตน 

จะเป็นผู้ประสบความส าเร็จในทุกดา้น สามารถรับผิดชอบและท าหนา้ที่ที่ไดร้ับมอบหมายสู่

ผลส าเร็จในระยะเวลาที่เหมาะสม ท าให้การท างานมีประสทิธิภาพและประสทิธิผล 

  สรุปดา้นความรับผิดชอบต่อตนเอง หมายถึง การที่บุคคลเกิดสิ่งเร้าหรอืแรง

กระตุ้นสง่ผลใหส้ามารถปฏิบัติงานในหนา้ที่ที่ไดร้ับมอบหมายจากผู้บงัคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน ด้วยความขยนั มุ่งมั่น ตั้งใจ และเต็มความสามารถมคีวามกระตือรือร้นทุ่มเท 

เสียสละใหค้วามร่วมมอืในการท างานอย่างเตม็ที่ สามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ได้ โดย

ค านึงถึงคุณภาพของงานอีกทั้งยังมีอสิระในการท างาน มีอ านาจในการตัดสินใจ ไมต่้องมี

การควบคุมจากผู้บังคบับัญชาท าให้มคีวามสุขในการท างาน บรรลุผลส าเร็จตามระยะเวลา 

และตรงตามเป้าหมายที่ก าหนด 

   2.2 ความส าคัญดา้นความรับผิดชอบต่อตนเอง 

    ได้มนีักวิชาการหลายทา่นได้น าเสนอความส าคัญดา้นความ

รับผิดชอบต่อตนเอง ไว้ดังนี ้

     ทิพย์สุคนธ์ หรี่จนิดา (2552, หน้า 5 อา้งถึงใน สุกขะ ลาชะพน, 

2562, หน้า 40) กล่าวว่าความส าคัญในการรบัผิดชอบต่อภาระหรือพันธะผูกพันที่บุคคล

จะท างานดว้ยความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะท าการปฏบิัติหน้าที่ด้วยความผูกพัน และละเอียดรอบ

คอบ เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมายอีกทั้งพยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบตัิ

หน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น การมีความส านึกและการปฏบิัติหน้าที่ของคนทั้งที่เป็นการกิจส่วนตัว 

ภารกิจที่ไดร้ับมอบหมายและภารกิจทางสังคม โดยจะต้องกระท าจนบรรลุส าเร็จ ไม่หลีก

เส่ียงภาระดังกล่าวและยอมรับในการกระท าของตน 
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     นัญจรงค์ เฉลมิพงษ์ (2553, หน้า 9 อา้งถึงใน สุกขะ ลาชะพน, 

2562, หน้า 40) กล่าวว่า ความรับผิดชอบของบุคคลที่ได้ปฏิบัติงานโดยที่ไดร้ับมอบหมาย

จากผู้บังคับบัญชา ได้ตามระยะเวลาที่ก าหนดโดยใช้ความพยายามอยา่งเต็มที่ จนเสร็จสิน้

ภารกิจเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ ตามที่ไดร้ับมอบหมายในห้องเรียน วัสดุอุปกรณ์สถาน

ที่ตั้งของโรงเรียนการคมนาคม และสภาพทางกายภาพ หน้าที่ทีค่วามรับผิดชอบส าเร็จทุก

ครั้ง และมีความมุ่งมั่นในการเรียนรู้เพื่อปรับปรุง 

 สรุปได้ว่าความส าคัญดา้นความรบัผิดชอบตอ่ตนเอง คือ การที่ได้รับมอบหมาย

ให้รับผิดชอบในภาระหน้าที่ที่ส าคัญ มีความรบัผิดชอบต่องานที่มคีวามท้าทาย

ความสามารถ มีความสามารถในการแก้ปัญหา หรือปฏิบัติงานที่ไดร้ับมอบหมายจาก

ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานได้อย่างเต็มที ่

   2.3 องค์ประกอบดา้นความรบัผิดชอบต่อตนเอง 

     ทักษิณ มวลมนตรี (2564, หน้า 63 - 64) กล่าวถึง องค์ประกอบ

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นความรับผิดชอบมีตัวชี้วัดที่สามารถวดัพฤติกรรมการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูในด้านความรับผิดชอบ ดังนี้ 

     1. ผู้บริหารโรงเรยีนกระตุ้นให้บุคลากรมีการชว่ยเหลอืแก้ไขปัญหา 

ร่วมกันในการปฏิบัติงาน 

     2. ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะในการประชุมหรือปฏิบัติงานรว่มงานอยู่เสมอการท างานึึ่งกันและกัน 

     3. ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรเขา้ร่วมกิจกรรมกับเพื่อน 

     4. ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรได้รับความร่วมมือและ

สนับสนุน 

     5. ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรมีความยินดีที่จะปฏิบตัิงาน

กับเพื่อนร่วมงานต่างสาขา 

  สรุปได้ว่า องค์ประกอบดา้นความรับผิดชอบต่อตนเองของครู โดยผู้บริหาร

ต้องมีการช่วยเหลือแก้ไขปัญหาร่วมกัน สามารถแสดงความคิดเห็นข้อเสนอแนะในการ

ประชุม ให้บุคลากรมีความยินดทีี่จะปฏิบัติงานในทุกงานกับทุกคนได้ 

  3. ดา้นความก้าวหน้า 

   3.1 ความหมายดา้นความก้าวหน้า 
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    ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561, หน้า 16) กล่าวว่า ความก้าวหนา้ใน

ต าแหน่งการงาน หมายถึง โอกาสได้เล่ือนต าแหน่งที่สูงขึน้ เกดิเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นเกิดจาก

การประสบผลส าเร็จในการท างาน ท าให้เกิดความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึน้ การได้

พัฒนาความรูค้วามสามารถ การขึน้เงินเดอืนไดร้ับการสนับสนุนจากผู้บริหารและมีโอกาส

แสดงความคิดเห็นต่อผู้บริหาร 

    มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, หน้า 4) กล่าวว่า ความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งการงาน หมายถึง การสง่เสริมพัฒนาศักยภาพของครูใหม้ีประสทิธิภาพโดยวิธกีาร

ต่าง ๆ จนได้รับการเล่ือนต าแหน่งที่สูงขึน้ 

    ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หน้า 15) กล่าวว่า ความเจริญก้าวหนา้

ในต าแหน่งงาน หมายถึง การที่ปัจจัยจูงใจหรอืปัจจัยกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการ

ท างาน ก็เนื่องมาจาก การชื่นชมยินดใีนผลงานความสามารถของตนเอง และการไดร้ับการ

เล่ือนต าแหน่งหน้าที ่

    ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หน้า 16) กล่าวว่า ดา้นความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่ หมายถงึ ความรู้สึกพงึพอใจต่อสภาพต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ได้รับการ

สนับสนุนใหเ้ข้ารับการฝึกอบรมและศึกษาต่อหรือดูงานในสถานที่ต่าง ๆ การได้รับการ

สง่เสริมและสนับสนุนใหท้ าผลงานทางวชิาการเพื่อเล่ือนวิทยฐานะ มโีอกาสก้าวหน้าใน

หน้าที่การงานอย่างเทา่เทียมกันมีความรู้สึกพอใจกับการเล่ือนต าแหน่งและเงินเดือน มี

โอกาสได้รับความก้าวหน้าในการเล่ือนต าแหน่งที่สูงขึน้ และไดร้ับการพิจารณาการ

ประเมนิผลงาน ผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรมและมีมาตรฐาน 

    ทักษิณ มวลมนตรี (2564, หน้า 13) กล่าวว่า ดา้นความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่ หมายถงึ โรงเรียนได้รับการพฒันาความรู้ ความสามารถจากการอบรม

ดา้นความก้าวหน้า เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไปศึกษาต่อในระดับที่สูงขึน้ บุคลากรมีความรู้สกึ

มั่นคงในหน้าที่การท างาน และความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร

โรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

    บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564, หน้า 14) กล่าวว่า ดา้นความก้าวหน้า

ในต าแหน่งการงาน หมายถึง การที่บคุคลเกิดสิ่งเร้าหรอืแรงกระตุ้นสง่ผลใหไ้ดร้ับการ

เปล่ียนแปลงเลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานใหสู้งขึน้ได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นเงนิเดอืนเป็น

พิเศษ ไดม้ีโอกาสรับการพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะที่เพิ่มขึน้ในวิชาชีพจากการ
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ปฏิบัติงานตลอดจนมีโอกาสศึกษาต่ออบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้

ความสามารถของตนเอง 

  สรุปดา้นความก้าวหน้า หมายถึง การที่บุคคลเกิดสิ่งเร้าหรอืแรงกระตุน้ที่

สง่ผลให้ได้รับการเปล่ียนแปลงเล่ือนต าแหน่งหน้าที่การงานใหสู้งขึน้ ได้มโีอกาสรับการ

พัฒนาทักษะความรู้ความสามารถที่เพิ่มขึน้ในวิชาชีพจากการปฏบิัติงานตลอดจนมีโอกาส

ศึกษาต่ออบรม สัมมนา ศึกษาดูงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของ

ตนเอง 

   3.2 ความส าคัญดา้นความก้าวหน้า 

    ได้มนีักวิชาการหลายทา่นได้น าเสนอความส าคัญดา้นความก้าวหน้า 

ไว้ดังนี้ 

     จินตนา เปีย่มลาภ (2555, หน้า 6) กล่าวไว้ว่า ความก้าวหนา้     

ที่ส าคัญคอืการได้รับความส าเร็จในการปฏิบตัิงานสอนและไดร้ับความส าเร็จทุกส่ิงทุก

อย่างตามที่นึกคิดและมุ่งหวังเอาไว้ ไดแ้ก่ ความคิดริเริ่มบุกเบิก ความรู้ความสามารถ     

ที่น ามาพฒันาศักยภาพของตน ความรับผิดชอบ ความส าเร็จของงาน และลักษณะของงาน  

ที่ได้รับมอบหมาย 

     ลักษมณี จ่าแก่มทะรัง (2556, หน้า 9) กล่าวไว้ว่า การได้รับ

ความก้าวหน้า คือการที่บุคคลไดร้ับการเลื่อนเงินเดอืนหรือต าแหน่งให้สูงขึน้ รวมทั้งโอกาส

ที่จะเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถในการท างานเพื่อความเจริญก้าวหน้าในการท างาน 

     ธนาโชติ โชติช่วง (2559, หน้า 23) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญในการ

ได้รับความก้าวหน้า คอืการเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองค์กร แต่ใน

กรณีที่บุคคลย้ายต าแหน่งจากแผนกหนึ่งไปยังอกีแผนกหนึ่งขององค์กร โดยไม่มกีาร

เปล่ียนแปลงสถานะ ถอืเป็นเพยีงการเพิ่มโอกาสใหม่ มีความรับผิดชอบมากขึน้ เรียกไดว้่า 

เป็นการเพิ่มความรับผดิชอบ แต่ไมใ่ช่ ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงานอย่างแท้จริง 

  สรุปได้ว่า ความส าคัญด้านความก้าวหน้า คือการได้รับโอกาสได้รับการ

พัฒนาไปในทิศทางที่ตนเองต้องการ มีความกา้วหน้าไปในต าแหน่งทีสู่งขึน้ มีโอกาส ศึกษา

หาความรู้เพิ่มเติม มีโอกาสไดพ้ัฒนาทักษะเพื่อตนเองและความสามารถในการปฏิบตัิงาน 
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   3.3 องค์ประกอบดา้นความก้าวหน้า 

    ทักษิณ มวลมนตรี (2564, หน้า 63) องค์ประกอบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานด้านความเปน็ไปได้ในการเจริญเติบโต มีตัวชี้วัดที่สามารถวัดพฤติกรรมการ

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในดา้นความเป็นไปได้ในการเจริญเติบโต ดังนี้ 

     1. ผู้บริหารโรงเรยีนให้บุคลากรมีค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับ 

ต าแหน่งหน้าที่ความรบัผิดชอบ 

     2. ผู้บริหารโรงเรียนใหบุ้คลากรมีค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับ 

สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

     3. ผู้บริหารโรงเรียนใหบุ้คลากรได้รับความช่วยเหลือในเรื่อง

สวัสดกิาร เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงนิอุดหนุน 

     4. ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรได้รับการสนับสนุน 

เครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบตัิงาน 

     5. ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรมีการปฏิบัติงานและมี

โอกาสก้าวหน้าในอาชีพราชการ 

  สรุปได้ว่า องค์ประกอบดา้นความก้าวหน้าของครู คือมีค่าตอบแทนที่ได้รับ

เหมาะสม ไดร้ับความชว่ยเหลอืในเรื่องสวัสดกิาร ได้รับการสนับสนุน เครื่องมือวัสดุ

อุปกรณ์ในการปฏิบตัิงาน และการปฏิบตัิงานและมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 

  4. ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ 

   4.1 ความหมายดา้นลักษณะของงานที่ปฏบิัติ 

    ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561, หน้า 16) กล่าวว่า ลักษณะงาน หมายถึง 

การที่ครผูู้สอนมีความรับผิดชอบ มีความท้าทายตรงกับความรู้ความสามารถที่ถนัดและมี

สว่นร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่มกีารก าหนด โดยต้องอาศัยความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ ท้าทายใหล้งมือปฏิบัติงาน และมีการก าหนดหน้าที่ความรบัผิดชอบไว้อย่าง

ชัดเจน 

    มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หน้า 13) กล่าววา่ ลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ หมายถึง ความรู้สกึที่ดีหรือไม่ดขีองบุคคลที่มีต่อลักษณะของงาน 

    มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, หน้า 4) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่

ท า หมายถึง หน้าที่และความรับผิดชอบของครู ึึ่งเป็นคุณลักษณะเฉพาะเจาะจงในงานที่

ปฏิบัติอยู่ในปัจจบุัน 
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    ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หน้า 15) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ หมายถึง ความรู้สกึที่ดีหรือไม่ดขีองบุคคลที่มีต่อลักษณะของงาน 

    ณัฐธิดา สุระเสนา (2564 หน้า 16) กล่าวว่า ดา้นลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ หมายถึง การไดร้ับผิดชอบสอนในรายวิชา และการปฏิบตัิงานพิเศษอื่น ๆ ที่ไดร้ับ

มอบหมายที่ตรงตามความรู้ความสามารถเปน็งานทีช่่วยพัฒนาความรู้และเพิ่มพูน

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน เป็นงานที่มกีารวางแผน จัดระบบงาน มีขัน้ตอน แนวทาง

ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน มีความท้าทายและสง่เสริมใหเ้กิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

มีความยากงา่ย สามารถยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสม และเป็นงานที่มีการก าหนด

ขอบเขตของอ านาจหน้าที่และภารกิจในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

    บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564, หน้า 13) กล่าวว่า ดา้นคุณลักษณะของ

งานที่ปฏบิัติ หมายถึง การที่ครูเกดิส่ิงเร้าหรือแรงกระตุน้สง่ผลใหส้ามารถปฏิบตัิงานใน

หน้าที่ที่ตรงกับความรูค้วามสามารถและความถนัดของบุคคลเป็นงานที่น่าสนใจ สง่เสริม

ต่อความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ครูจึงเกิดความพึงพอใจ ทั้งในด้านนโยบายการบริหาร การ

มอบหมายงาน ระบบการสื่อสาร ส่ิงอ านวยความสะดวก และความร่วมมือของบุคลากร

เป็นแรงจูงใจใหป้ฏิบัติงานนั้นได้ดี มีความสุขและท างานอย่างเต็มใจ 

  สรุปดา้นลักษณะของงานที่ปฏบิัติ หมายถึง การได้รับมอบหมายงานที่ตรง

ตามความรู้ความสามารถเป็นงานทีช่่วยพัฒนาความรู้และเพิ่มพูนประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน มีการวางแผน จัดระบบ มีข้ันตอน แนวทางในการปฏิบตังิานและระยะเวลา

อย่างชัดเจน มีความท้าทายและส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และได้รับการ

สนับสนุนจนประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

   4.2 ความส าคัญดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

    ได้มนีักวิชาการหลายทา่นได้น าเสนอความส าคัญดา้นลักษณะของ

งานที่ปฏบิัติ ไว้ดังนี ้

     เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529, หน้า 59) ได้กล่าว

ว่าความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานมีความปรารถนา บุคคลต้องการ 

ที่จะเป็นนายของตนเองและในการปฏิบัติงานบางอย่างนั้น บุคคลบางกลุม่อาจมีความ 

ปรารถนาและแสดงพฤติกรรมที่รุนแรงมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่ง บุคคลในกลุม่ที่มีความ 

เชื่อมั่นในตนเองสูง 
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     ทิพมาศ แก้วึิม (2542, หน้า 8) ได้กลา่วถึงความส าคัญของ

ลักษณะงานที่ปฏบิัติว่า เป็นงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถเป็นงานที่ท้าทายใหอ้ยาก

ปฏิบัติงานตรงกับความสนใจและความถนัดเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถึึ่งส่งผลให้

เกิดความพึงพอใจและเป็นแรงจูงใจใหป้ฏิบัติงานนั้นอย่างตั้งใจ 

     ทิพย์สุคนธ์ หรี่จนิดา (2552, หน้า 5) กล่าวถึงความส าคัญของ

งานในหน้าที่ที่ไดร้ับมอบหมายให้ปฏิบัติ มีความเหมาะสมตรงกับความรู้ความสามารถ 

และประสบการณ์การมีอิสระในการก าหนดแนวทาง หรือขั้นตอนวิธกีารท างานและงานอื่น

ที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ส าคัญตรงกับความสนใจ ท้าทาย ความสามารถและมีโอกาส

ได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างานใหส้ าเร็จ 

  กล่าวโดยสรุป ความส าคัญดา้นลักษณะของงานที่ปฏบิัติ คือการได้

ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ เป็นงานที่ตนสนใจและถนัดเหมาะสมกับความรู้

ความ สามารถ งานที่ปฏิบัติต้องพัฒนาความรูแ้ละเพิ่มพูนประสบการณ์ ึึ่งท าให้เกิดความ

พอใจในการปฏิบัติงานและเป็นแรงจูงใจใหป้ฏิบัติงานอย่างตั้งใจและปฏิบัติงานนั้น ๆ จน

ส าเร็จ 

   4.3 องค์ประกอบดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

    อภชิาติ ครองยศ (2560, หน้า 59) การท างานของแต่ละคนย่อมขึ้น 

อยู่กับมูลเหตุจูงใจที่เป็นแรงกระตุ้นใหแ้ต่ละคนท างาน ลักษณะของงานที่ปฏบิัติ ึึ่งผลงาน

จะดหีรือไมข่ึน้อยู่กับองค์ประกอบดังต่อไปนี ้

     1. สิ่งแวดล้อมในการท างานเช่น สถานที่ แสงสว่าง ระเบียบ 

กฎเกณฑ์บรรยากาศในการท างาน เป็นต้น 

     2. เศรษฐกิจ เป็นผลตอบแทนจากการท างาน ได้แก่ ค่าจ้าง 

เงนิเดือน โบนัสการตอบแทนจากการท างาน เป็นต้น 

     3. ฐานะทางสังคม เป็นส่วนหนึ่งของงานและสังคม ต าแหน่งหน้าที่

การงานแต่ละคนได้รับการยอมรับจากสังคมก็จะท าให้บุคคลนั้นเกิดความภาคภูมิใจและ 

มีความรับผิดชอบงานมากขึ้น 

     4. เจตคติต่องาน ความรู้สึกต่องานเป็นสิ่งที่มีคุณค่าจะก่อให้เกิด

ประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 

     5. ความอิสระในการท างาน สามารถใช้ความรู้ความสามารถได้

เต็มที่โดยไม่ไดว้ับการปีบบังตับจากผู้อ่ืน เป็นมูลเหตุจงใจใหต้ั้งใจท างาน 
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  สรุปได้ว่า ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติมคีวามส าคัญอย่างมากต่อการ

ท างาน เพราะการที่ทรพัยากรมนษุย์ภายในองค์การนั้นจะท างานบรรลุเป้าหมายได้

จ าเป็นต้องมีเหตุจูงใจเป็นตัวกระตุน้ใหเ้กิดการท างานอยา่งมีประสทิธิภาพ 

  5. ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน 

   5.1 ความหมายดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน 

    สริิพร ยศธนวรกุล (2561, หน้า 6) กล่าวว่า ทักษะในการจัดการ

ระบบงาน หมายถึง การแสดงออกของลักษณะนิสัยบุคคลที่มีแบบแผนในการปฏิบตัิงาน 

วางแผนและ ท างานอยา่งเป็นขั้นตอน ติดตามก ากับงานที่มอบหมายอย่างต่อเนื่องและ

สม่ าเสมอ 

    มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หน้า 13) กล่าววา่ นโยบายและการ

บริหารจัดการงาน คือ การจัดการและการบรหิารองค์กร การจัดการและการบริหาร

องค์การ การติดต่อส่ือสารภายในองค์กรที่มปีระสทิธิภาพ     

    ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หน้า 16) กล่าวว่า การจัดการและการ

บริหารองค์กรการจัดการและการบริหารองคก์ารการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มี

ประสทิธิภาพ 

    ทักษิณ มวลมนตรี (2564, หน้า 13) กล่าวว่า การจัดระบบความ

เป็นไปได้ โรงเรียนมีค่าตอบแทนที่ไดร้ับเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าทีค่วามรับผิดชอบ มี

ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบัน ไดร้ับความช่วยเหลือในเรื่อง

สวัสดกิาร เช่น ค่ารักษาพยาบาล, เงนิอุดหนุน ไดร้ับการสนับสนุน เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ 

ในการปฏิบัติงาน มีการปฏิบัติงานของท่านมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพราชการ และ

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของคร ู   

    McCleland (1961, pp. 36 - 62 อา้งถึงใน สริิพร ยศธนวรกุล 2561, 

หน้า 24) กล่าวว่า ทักษะในการจัดการระบบงาน หมายถึง มีความสามารถในการประสาน

ให้การท างานของบุคคลที่ต่างฝ่ายตา่งท า และไมอ่าจประสบความส าเร็จจาการแยกกันท า

ให้สามารถบรรลุผลส าเร็จได้ดว้ยดี 

  สรุปดา้นทักษะในการจดัการระบบงาน หมายถึง ความสามารถในการ

ประสานการท างาน วางแผน ก าหนดเป้าหมาย มอบหมายงานและปฏิบัติหน้าที่จนประสบ

ความส าเร็จมีการติดตามก ากับจนสามารถบรรลุผลส าเร็จได้ดว้ยดี 
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   5.2 ความส าคัญดา้นทกัษะในการจัดการระบบงาน 

    ได้มนีักวิชาการได้น าเสนอความส าคัญดา้นทักษะในการจัดการ

ระบบงาน ไว้ดังนี ้

     สุณา อิสสาหาก (2555) ความส าคัญดา้นทักษะในการจัดการ

ระบบงาน กล่าวได้ว่า การจัดการมีผลต่อความส าเร็จขององค์กร แม้จะเป็นสิ่งที่ไม่

สามารถมองเห็นได้ แต่สามารถวัดและประเมนิผลได ้การจัดการท าใหก้ารใช้ทรัพยากรมี

ความคุม้ค่าและเกิดประสิทธิผลในการผลิต นอกจากนีย้ังช่วยใหคุ้ณภาพชีวิตดขีึน้ และ

สามารถแบ่งได้ดังต่อไปนี ้

               1. มีกระบวนการจัดการที่ดี จะท าให้องค์การประสบ

ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

      2. การจัดการเป็นเทคนิคที่ท าให้สมาชิกในองค์การเกดิ

จิตส านึกร่วมกัน ในการปฏิบัติงาน มีความตั้งใจ 

 

      3. การจัดการเป็นก าหนดขอบเขตการท างานของสมาชิกใน

องค์การ 

      4. การจัดการเป็นการแสวงหาวิธกีารที่ดีที่สุดในการปฏิบัติงาน 

  สรุปได้ว่า การมีทักษะในการจัดการระบบงานที่ดีมคีวามส าคัญเป็นอย่าง

มาก ึึ่งหากมีการวางแผนในการปฏิบตัิที่ดจีะน าไปสู่ความส าเร็จอยา่งมีประสทิธิภาพและ

เกิดประสทิธิผล 

   5.3 องค์ประกอบดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน 

    จิราภรณ์ เอื้อศิริพรฤทธิ ์(2558, หน้า 13) การจัดการระบบงาน เป็น

การใช้ทรัพยากรใหบ้รรจุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสทิธิภาพ ึึ่งกระท าผ่าน

กระบวนการที่ส าคัญ 4 องค์ประกอบ ดังนี้  

     1. การวางแผน  

     2. การจัดองค์การ  

     3. การโน้มน า  

     4. การควบคุม  
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    วนิดา ตาลจนิดา (2561, หน้า 4) กล่าวถึงองค์ประกอบในการจัดการ

ทักษะ (Management skills) คือ การจัดการการปฏิบัติงานให้เกิดประสทิธิภาพเกดิ 

ความช านาญในเนือ้งานท าให้ม ีโอกาสประสบความส าเร็จในงานทีป่ฏิบัติ โดยการจัดได้แก ่

     1. ทัศนคติ (Alitude) หมายถึง ส่ิงที่เกิดจากการเรียนรู้ การรับรู้ 

เป็นความคิดเห็นที่เกิดและความรู้สกึทีต่อบสนองส่ิงเร้าภายนอก 

     2. การเรียนรู้ (Learning) หมายถึง การ ไดร้ับความรู้ พฤติกรรม 

ทักษะ คุณคา่ หรือความสิ่งแปลกใหม่หรอืปรับปรุงส่ิงที่มอียู่ และอาจเก่ียวข้องกับการ

สังเคราะห์ความคิด การประความคิดเพื่อน าไปปรับปรุงในการปฏิบตัิงานให้เกิด

ประสทิธิภาพ 

     3. การพัฒนา หมายถงึ กรรมวิธตี่าง ๆ ที่จะเพิ่มพูนความรูค้วาม

ช านาญและประสบการหน่วยงานหนึ่งสามารถปฏิบัติหน้าที่ใน ความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น 

     4. การคิดและการพัฒนาความคิด (Thoughts and thought 

development) คือ การสร้าง 

  สรุปได้ว่า องค์ประกอบดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน มีหลาย

องค์ประกอบึึ่งมีความสัมพันธ์กัน ไมว่่าจะเป็นทัศนคติ การเรียนรู้ การคิดและการพัฒนา

ความคิด การวางแผน และการจัดองค์การ โดยมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้

  6. ดา้นความต้องการการยอมรับ 

   6.1 ความหมายดา้นความต้องการการยอมรบั 

     ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561, หน้า 15) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับ

นับถอื หมายถึง การ ไดร้ับการยอมรับนับถอื การยกย่องชมเชย และความไว้วางใจ และ

การใหก้ าลังใจจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน ผูม้าขอรับค าปรึกษา หรอืบุคคลจากหน่วยงาน

อื่น ร่วมยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ตลอดจนส่งผลในการปฏิบตัิงานให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การได้ดียิ่งขึ้น 

    มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563, หน้า 4) กล่าวว่า การยอมรับนบัถือ 

หมายถึง แรงจูงใจของครูที่เกิดจากการได้รับความไว้วางใจความศรทัธาการยกย่องชมเชย

จากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน นักเรียน และผู้ปกครอง 

    ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หน้า 16) กล่าวว่า ดา้นการยอมรับนับถอื 

หมายถึง ความรู้สึกคาดหวังต่อผลที่เกิดขึน้จากการมีผลการปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับจาก

ผู้บริหาร และเพื่อนรว่มงาน การได้รับการยกย่อง ชมเชย และรางวัลจากการปฏิบัติงานท า
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ให้รู้สึกต้องการท างานได้ดียิ่งขึ้น การได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานให้

รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ การได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถทั้งการปฏบิัติ

หน้าที่ในงานพิเศษและการจัดการเรียนการสอน จากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน นักเรียน 

ชุมชน และบคุคลภายนอกโรงเรียน เป็นที่ปรึกษาเก่ียวกับงานให้กับเพื่อนร่วมงานเป็น

ประจ า และการได้รับโอกาสเสนอความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพฒันาการปฏิบัติงานให้

ดขีึน้ 

    ทักษิณ มวลมนตรี (2564, หน้า 13) กล่าวว่า ดา้นการยอมรับนับถอื 

หมายถึง โรงเรียนมีความยอมรับในความอาวโุสในฐานะเพื่อนร่วมงาน มีความร่วมมือและ

ช่วยเหลอืกันเป็นอย่างดีทั้งในด้านสว่นตัวและการปฏิบัติงาน บุคลากรทุกคนเต็มใจที่จะ

ร่วมมือในการท างานกนัทุกคนเพื่อใหง้านส าเร็จไปได้ด้วยดีและบรรลุเป้าหมาย ปกครอง 

ชุมชนและท้องถิ่นยกยอ่งใหเ้กียรติในอาชีพครเูสมอและอาชีพครูมีความส าคัญและช่วย

สร้างประโยชน์ใหก้ับสังคมได้ไม่น้อยกว่าอาชีพ 

    บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564, หน้า 13) กล่าวว่า ดา้นการได้รับความ

ยอมรับนับถอื หมายถึง การที่บุคคลเกิดสิ่งเร้าหรอืแรงกระตุน้ส่งผลใหไ้ด้รับความไว้วางใจ 

ความนา่เชื่อถอืและยอมรับในความรู้ความสามารถใหป้ฏิบัติหน้าทีท่ีส่ าคัญ ไมว่่าจาก

ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อนรว่มงานและผู้ที่มสีว่นเก่ียวข้องให้มโีอกาสแสดง

ความรู้ ความสามารถ ความคิดเห็นและศักยภาพในตนเองจนเป็นที่ยอมรับ ึึ่งการยอมรับ

นี้อาจอยู่ในรูปแบบการยกย่อง ชมเชยชื่นชม แสดงความยินดใีห้ก าลังใจ แสดงออกถงึ

ความเชื่อถอื ไว้วางใจในผลงานและการแสดงออกอื่น ๆ ที่สอ่ให้เห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถเมื่องานบรรลุผลส าเร็จ 

  สรุปดา้นความต้องการการยอมรับ หมายถึง ความรู้สึกคาดหวังต่อผลที่

เกิดขึน้ เป็นที่ยอมรับจากผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงาน ไดร้ับการยกยอ่ง ชมเชย และรางวัล

จากการปฏิบัติงานท าใหรู้้สกึต้องการท างาน ได้รับความไวว้างใจจากผูบ้ริหารและเพื่อน

ร่วมงานให้รับผิดชอบงานที่มคีวามส าคัญ การได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถ 

จากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน เป็นที่ปรึกษาเกี่ยวกับงานให้กับเพื่อนร่วมงานเป็นประจ า และ

การได้รับโอกาสเสนอความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการปฏิบัติงานใหด้ขีึน้ 

   6.2 ความส าคัญดา้นความต้องการการยอมรบั 

    ได้มนีักวิชาการหลายทา่นได้น าเสนอความส าคัญดา้นความต้องการ

การยอมรับ ไว้ดังนี ้
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     ทิพย์สุคนธ์ หรี่จนิดา (2552, หน้า 5) กล่าวว่า การเป็นที่ยอมรบั

ส าคัญ ท าให้บุคคลท างานได้ส าเร็จจนเป็นที่ยอมรับ เชื่อถือ ไว้วางใจ ไดร้ับการยกย่อง 

ชมเชย จากผู้บังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงานจนได้รับมอบหมาย ใหท้ างานที่ส าคัญ ๆ จาก

ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานขอค าแนะน าในการปฏิบัติงาน ท าให้บุคคลมีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน 

     นัญจรงค์ เฉลมิพงษ์ (2553, หน้า 9) การที่บุคคลได้รับการ

ยอมรับจากผู้บังคับบัญชา หน่วยงาน ผู้ปกครองและชุมชนชืน่ชมในการแสดงความคิดเห็น

และความรูค้วามสามารถ ไดร้ับความเชื่อถอืจากผูป้กครองนักเรียนหรือชุมชนที่อาศยัการ

ได้รับเชิญให้เข้าร่วมปฏิบัติงานต่าง ๆ ภายในหน่วยงานและหน่วยงานอื่นการได้รับความ

ไว้วางใจและไดร้ับแต่งตั้งเป็นกรรมการต่าง ๆ ที่น าไปสู่ความส าเร็จ 

  สรุปได้ว่า การที่บุคคลมีความต้องการความตอ้งการการยอมรับมี

ความส าคัญต่อการจูงใจอาจมาจาก การยกยอ่งชมเชย ได้รับการเชื่อถือไว้วางใจจาก

ผู้บังคับบัญชา การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้อื่น ท าให้เกิดความภูมิใจผู้บริหาร

โรงเรียน เพื่อนร่วมงานและบุคคลอื่น ๆ ยอมรับความรู้ความสามารถในการท างานและ

ต าแหน่งหน้าที่การงานภายในหน่วยงานและหน่วยงานอื่นการได้รับความไว้วางใจ 

   6.3 องค์ประกอบดา้นความต้องการการยอมรับ 

     ทักษิณ มวลมนตรี (2564, หน้า 61 - 62) องค์ประกอบแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานดา้นการยอมรับนับถอื มีตวัชีว้ดัที่สามารถวัดพฤติกรรมการสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูในดา้นการยอมรับนับถือ ดังนี้ 

     1. ผู้บริหารโรงเรยีนมีความยอมรับในความอาวุโสในฐานะเพื่อน

ร่วมงาน 

     2. ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรมีความร่วมมือและ

ช่วยเหลอืกันเป็นอย่างดีทั้งในด้านสว่นตัวและการปฏิบัติงาน 

     3. ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรทุกคนเต็มใจที่จะร่วมมือใน

การท างานกนัทุกคนเพือ่ใหง้านส าเร็จไปได้ดว้ยดแีละบรรลุเป้าหมาย 

     4. ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากร ผู้ปกครอง ชุมชนและ

ท้องถ่ินยกย่องให้เกียรติในอาชีพครูเสมอ 

     5. ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรมองเห็นและศรัทธา 

ว่าอาชีพครูมีความส าคญัและช่วยสร้างประโยชน์ใหก้ับสังคมได้ไม่น้อยกว่าอาชีพอื่น ๆ 



115 
 

  สรุปได้ว่า องค์ประกอบดา้นความต้องการการยอมรับ คือการให้เกียรติใน

อาวุโส การร่มมอืในการท างานอยา่งสามัคคี การได้รับการยกย่อม ยอมรับ ศรัทธาจาก

งานที่ปฏบิัติและการเปน็บุคคลส าคัญ 

บริบทของการศึกษาท้องถิ่น 

 กรมสง่เสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น (อ้างถงึใน รัฐธรรมนูญแหง่

ราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 และพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 

และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545) น าเสนอหลักการเกี่ยวกับการจัดการศึกษาของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ดังนี้   

           1. การจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินต้องยึดหลักการศึกษา

ตลอดชีวิตส าหรับประชาชน  ให้สังคมมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาและการพัฒนาสาระ

และกระบวนการเรียนรู้ให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง 

           2. องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นสามารถจัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพ 

มาตรฐาน ทัว่ถึง โดยไม่เก็บค่าใช้จา่ย ไม่น้อยกว่า 12 ปี ตามมาตรา 49 ของรัฐธรรมนูญ

แห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550  

           3. องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นต้องจัดการศึกษาส าหรับบุคคลึึ่งมีความ

บกพร่องทางร่างกาย จิตใจ สติปัญญา อารมณ์  สังคม หรอืความบกพร่องทางการสื่อสาร

และการเรียนรู้ หรือมรีา่งกายพิการ หรือทุพพลภาพ หรือบุคคลึึ่งไม่สามารถพึ่งตนเองได ้

หรือไมม่ีผู้ดูแลหรือดอ้ยโอกาส ใหม้ีสิทธิและโอกาสไดร้ับการศึกษาขัน้พืน้ฐานเปน็พิเศษ 

และจัดการศึกษาส าหรับบุคคลึ่ึงมีความสามารถพิเศษดว้ยรปูแบบที่เหมาะสม  โดย

ค านึงถึงความสามารถของบุคคลนั้น ึึ่งสอดคลอ้งกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 

พ.ศ. 2542 

           4. การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษยท์ี่สมบรูณ์ทั้ง

ร่างกาย จติใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรมและวฒันธรรมในการ

ด ารงชีวิต สามารถอยู่รว่มกับผู้อื่นไดอ้ย่างมีความสุข 

           5. กระบวนการเรียนรูต้้องมุง่ปลูกฝังจติส านึกที่ถูกต้องเก่ียวกับการเมือง

การปกครองในระบอบประชาธปิไตย อันมีพระมหากษัตริยท์รงเป็นประมุข รู้จักรักษาและ

สง่เสริมสทิธิ หน้าที่ เสรีภาพ ความเคารพกฎหมาย ความเสมอภาค และศักดิ์ศรีความเป็น

มนุษย์ มีความภาคภูมิใจในความเป็นไทย รู้จักรักษาผลประโยชน์สว่นรวมและของ

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

ท้องถ่ิน ภูมปิัญญาไทย และความรู้อันเปน็สากล ตลอดจนอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อม มีความสามารถในการประกอบอาชีพ รู้จักพึ่งตนเอง มีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ ใฝ่รู้ และเรียนรู้ดว้ยตนเองอย่างตอ่เนื่อง 

 1. กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น  

  กฎหมายส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ิน คือ รัฐธรรมนญูแหง่ราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 และพระราชบัญญัติ

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

รายละเอียด  ดังนี ้

       รัฐธรรมนูญแหง่ราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 ได้ก าหนด

บทบัญญัติที่เก่ียวข้องกับการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินที่ส าคัญ ได้แก่ 

   มาตรา 80 (4) สง่เสริมและสนับสนุนการกระจายอ านาจเพื่อให้

องค์กรปกครองสว่นทอ้งถ่ิน ชุมชน องค์กรทางศาสนา และเอกชน จัดและมีส่วนร่วมใน

การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนามาตรฐานคุณภาพการศึกษาให้เท่าเทียมและสอดคล้องกับ

แนวนโยบายพืน้ฐานแห่งรัฐ 

          มาตรา 289 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอ านาจหน้าที่บ ารุงรักษา

ศิลปะ จารีตประเพณีภมูิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดขีองท้องถ่ิน องค์กรปกครอง

สว่นท้องถ่ินย่อมมสีทิธิที่จะจัดการศึกษาอบรม และการฝึกอาชีพตามความเหมาะสมและ

ความต้องการภายในทอ้งถ่ินนั้น และเข้าไปมีส่วนรว่มในการจัดการศกึษาอบรมของรัฐ โดย

ค านึงถึงความสอดคล้องกับมาตรฐานและระบบการศึกษาของชาต ิ รวมทั้งการบ ารุงรักษา

ศิลปะ จารีตประเพณีภมูิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถ่ินดว้ย 

            พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม 

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ก าหนดบทบัญญัติที่เก่ียวข้องในการจัดการศกึษาขององค์กร

ปกครองสว่นท้องถ่ินทีส่ าคัญ  ดังนี้ 

                 มาตรา 9 (2) การจัดระบบ โครงสร้าง และกระบวนการจัดการศึกษา

ให้มกีารกระจายอ านาจไปสูเ่ขตพืน้ที่การศึกษาสถานศึกษาและองคก์รปกครองส่วน

ท้องถ่ิน 

                  

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A_2550&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2542
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2542
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9A%E0%B8%97%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%95%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%93%E0%B8%B5&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
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   มาตรา 41 องค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินมีสิทธิจัดการศึกษาในระดับใด

ระดับหนึ่งหรือทุกระดบัตามความพร้อม ความเหมาะสมและความตอ้งการภายในท้องถิ่น 

                 มาตรา 42 ให้กระทรวงก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมนิความ

พร้อมในการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินและมีหน้าที่ในการประสานและ

สง่เสริมองค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินให้สามารถจัดการศึกษา สอดคล้องกับนโยบายและได้

มาตรฐานการศึกษา  รวมทั้งการเสนอแนะการจัดสรรงบประมาณอุดหนุนการจัด

การศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

2. การจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   

  จากการที่กฎหมายได้ก าหนดใหอ้งค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินมีอ านาจหน้าที่

ในการจัดการศึกษาในเขตพืน้ที ่(อา้งถึงใน รัฐธรรมนูญแหง่ราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 

2550 และ พระราชบญัญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 

พ.ศ. 2545) องค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินมีภารกิจในการจัดการศึกษา ดังต่อไปนี้ 

            1. การจัดการศึกษาในระบบ องค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินจัดการศึกษาใน

ระบบสองรูปแบบ คือ การศึกษาขัน้พืน้ฐาน  และการศึกษาระดับอุดมศกึษา 

รายละเอียด  ดังนี้  

                  1.1 การศึกษาขัน้พืน้ฐาน  การศึกษาขัน้พืน้ฐานเป็นการจัดการศึกษา

ไมน่้อยกว่า 12 ปีก่อนระดับอุดมศึกษา ึึ่งรัฐต้องจัดการศึกษาใหแ้ก่ประชาชนอย่างทัว่ถึง

และมีคุณภาพ โดยไม่เก็บค่าใช้จา่ย ส าหรับการแบ่งประเภทของการศึกษาขั้นพืน้ฐานนั้น

ตามกฎกระทรวง แบ่งออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 

                   การศึกษาระดับกอ่นประถมศึกษา เป็นการจดัการศึกษาให้เด็กที่มี

อายุระหว่าง 3-6 ปี โดยมีหลักการคือการเตรยีมความพร้อมของเด็กด้านร่างกาย จติใจ 

สติปัญญา อารมณ์ บุคลิกภาพ เพื่อการอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนในสังคม 

                    การศึกษาระดับประถมศึกษา มุ่งเน้นพัฒนาดา้นคุณธรรม 

จริยธรรม และความรูค้วามสามารถของเด็ก  ใช้ระยะเวลาตามเกณฑ์ปกติ 6 ป ี 

                   การศึกษาระดับมัธยมศึกษา แบ่งเป็น 2 ระดับคือ ระดับ

มัธยมศึกษาตอนต้น เปน็การจัดการศึกษาถัดจากระดับประถมศึกษา ใช้เวลาเรียน 3 ปี มี

เป้าหมายเพื่อใหค้วามรู ้ความต้องการ ความสนใจ และสร้างความถนดัแกน่ักเรียน เพื่อ

น าไปใช้ประกอบการงานและอาชีพที่สมควรแก่วัย และระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย เป็น

การจัดการศึกษาถัดจากระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ใช้เวลาเรียน  3 ปี เพื่อเป็นพืน้ฐาน

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A_2550&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2542
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
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ส าหรับการศึกษาต่อและการประกอบอาชีพ ทั้งนี้การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายมี 

2 ประเภท คือ ประเภทสามัญ (มัธยมศึกษาปีที่ 4 – 6) และประเภทอาชีวศึกษา 

(ประกาศนยีบัตรวชิาชพี) 

                  1.2 การศึกษาระดับอุดมศกึษา การศึกษาระดับอุดมศกึษาเป็นการ

จัดการเรียนการสอนภายหลังที่จบการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  แบ่งเป็นสองระดับ คือ ระดับต่ า

กว่าปริญญา ึึ่งครอบคลุมการศึกษาในระดับประกาศนยีบัตรวชิาชีพชั้นสูงหรือ

อนุปริญญา และระดับปริญญา  

            2. การศึกษาตามอัธยาศัย การศึกษาตามอัธยาศัย เป็นการศึกษาที่ให้

ผู้เรียนได้เรียนรู้ดว้ยตนเองตามความสนใจ ศักยภาพ ความพร้อม และโอกาส โดยศึกษา

จากบุคคล ประสบการณ์ สังคม สภาพแวดล้อม สื่อ หรอืแหล่งความรู้อ่ืน ๆ 

           องค์กรปกครองสว่นทอ้งถ่ินท าหน้าที่จัดการให้ความรู้ดา้นอาชพี เป็นการ

จัดบริการและส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาความรู้ทักษะในการประกอบอาชีพแก่ประชาชน 

รวมทั้งการรวมกลุ่มผูป้ระกอบอาชีพในพื้นที่เพือ่เสริมสร้างการเรียนรูข้องประชาชน และ

ความเขม้แข็งของชุมชน ตลอดจนการสนับสนุนหนังสอื  หนังสอืพมิพ์  สื่อ สิ่งพิมพแ์ก่ที่

อา่นหนังสอืประจ าหมู่บ้าน  ต าบล  และห้องสมุดขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น        

  3. การจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบัน 

   องค์กรปกครองสว่นทอ้งถ่ินมีสถานศึกษา 2 ลักษณะ คือ 

            1. การจัดตั้งสถานศึกษาขึน้เอง หรือขยาย หรอืเปลี่ยนแปลงประเภท

การศึกษา โดยใหส้ถานศึกษาที่จัดตั้งขึน้ใหมห่รือสถานศึกษาเดิมที่ขยายหรือเปล่ียนแปลง

ประเภทการศึกษาจัดการศึกษาในระดับและประเภทที่มคีวามพร้อม มีความเหมาะสม และ

มีความต้องการภายในท้องถ่ิน อาจแยกได้เป็น 4 กรณี คือ  

                     1.1 องค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินยังไม่เคยจัดการศึกษามาก่อนจัดตั้ง

สถานศึกษาเพื่อใหจ้ัดการศึกษาในระดับและประเภทที่ก าหนด 

                     1.2 องค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินจัดการศึกษาอยู่แลว้ จัดตั้ง

สถานศึกษาขึน้เพิ่มเติม โดยให้สถานศึกษาใหม่จัดการศึกษาในระดับและประเภทที่จัดอยู่

แล้วในองค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินนั้น 

                     1.3 องค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินจัดการศึกษาอยู่แลว้ จัดตั้ง

สถานศึกษาขึน้เพิ่มเติม  โดยสถานศึกษาใหม่จัดการศึกษาในระดับและประเภททีแ่ตกต่าง

ไปจากระดับและประเภทที่จัดอยู่แล้วในองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่นั้น 
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                     1.4 องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นมิไดจ้ัดตั้งสถานศึกษาเพิ่มเติม แต่

ขยายหรือเปล่ียนแปลงประเภทการศึกษาจากที่จัดอยู่เดิม 

            2. การถ่ายโอนการศึกษาจากกระทรวงศึกษาธิการตาม[[แผนปฏิบัตกิาร

ก าหนดข้ันตอนการกระจายอ านาจตามแผนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ิน|แผนปฏิบัติการก าหนดข้ันตอนการกระจายอ านาจตามแผนการกระจายอ านาจ

ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  องค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินได้รับการถ่ายโอน

สถานศึกษาสว่นหนึ่งจากกระทรวงศึกษาธิการ โดยการถ่ายโอนสถานศึกษาของ

กระทรวงศึกษาธิการ ไปสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จากปี พ.ศ. 2549 – 2557 มีจ านวน

ทั้งสิ้น 485 แห่ง 

 4. กลุ่มการศกึษาท้องถิ่นกลุ่มที่ 11 

  กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นกลุ่มที่ 11 คือการจัดการศึกษาดว้ยการดูแลของ

องค์กรปกครองสว่นทอ้งถ่ิน กระทรวงมหาดไทย ครอบคลุม 3 จังหวัด ได้แก่ สกลนคร 

นครพนม และมุกดาหาร 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

1. งานวิจัยในประเทศ 

1.1 การวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง   
   บุษบาวรรณ วุฒิศักด์ิ (2555, บทคัดย่อ) ศึกษาภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครผูู้สอน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาระยองกลุ่มตัวอย่างคือครูผู้สอนสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยองทั้งหมด 335 คนผลการวิจัยพบว่า         

1) ภาวะผู้น าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยองมีค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายดา้นอยู่ใน

ระดับมาก 2) ภาวะผู้น าของผูบ้ริหารสถานศึกษาสง่ผลทางบวกต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาระยองอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

   นิตยา นามโส (2556, บทคัดย่อ)  ศึกษาการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรีเขต 2 โดยมี

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%96%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B9%82%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
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วัตถุประสงค์เพื่อ1) ศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 2) 

เพื่อศึกษาระดับการเปน็องค์กรแหง่การเรียนรู้ของสถานศึกษา 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 โดย

ศึกษากับกลุม่ตัวอย่างคือผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในสังกัด จ านวน 306 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดับ สถิติ

ที่ใช้ในการวิเคราะห์ ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา่

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพยีร์สัน ผลการวจิัยพบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 2 

ตามความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก 

2) ระดับองค์กรแหง่การเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาลพบรุี เขต 2 ตามความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยรวม

และรายด้านอยู่ในระดบัมาก 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษามี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษาในสังกัดส านักงาน

เขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรีเขต 2 ตามความคิดเห็นของครูและบุคลากร

ทางการศึกษา อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   พิพัฒน์พงศ์ หมวกไธสง (2559, บทคัดย่อ) ศึกษา ความสัมพันธร์ะหว่าง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความเป็นองคก์รแหง่การเรียนรู้ของ

โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษา ใน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาบุรี รัมย์ เขต 42) ศึกษาระดับความเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ 

เขต 4 3) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

กับความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาบุรี รัมย์ เขต 4 โดยศึกษากับกลุ่มตัวอย่างคือ ครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาบุรรีัมย์เขต 4 จ านวน 320 คนใช้วิธกีารสุม่แบบชั้นภูมิ 

เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูลไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสทิธิ์

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ
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ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 ทั้ง

โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก 2) ระดบัความเปน็องค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาบุรรีัมย์ เขต 4 ทั้งโดยรวมและรายค้านอยู่

ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความเปน็องค์กร

แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรมัย์  

เขต 4 มีความสัมพันธท์างบวก อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   เรอืงยศ เรอืงจันทร์ (2560, บทคัดย่อ) ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสทิธิผลของโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 การวิจัยครั้งนี้มี

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียนกับประสทิธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา

สมุทรปราการ เขต 1 กลุม่ตัวอย่างเป็นครูผู้สอนโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 จ านวน 308 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมี

ลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดับ โดยแบบสอบถามเก่ียวกับ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 ได้ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ ระหวา่ง .61 - .92 มีค่า

ความเชื่อมั่นทั้งฉบับ .98 และแบบสอบถามเกี่ยวกับประสทิธิผลของโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 ได้ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ

ระหว่าง .49 – .80 มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 96 สถติิที่ใช้ในการวิเคราะห์ ข้อมูล ไดแ้ก่ 

ค่าเฉล่ีย (x̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ของ เพยีร์สัน

(Peason's product moment correlation coefficient) ผลการวิจัยพบวา่ 1) ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

สมุทรปราการ เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยูใ่นระดับมากที่สุด 2) ประสทิธิผลของ

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก ส่วนรายดา้นมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากถงึมากที่สุด 3) ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสทิธผิลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศึกยาสมุทรปราการ เขต 1 โดยรวมมีความสัมพนัธ์กันทางบวกในระดับ

ก่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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   อภสิทิธิ์ ทนค าด ี(2560, หน้า 170 - 190) ได้ท าการวิจยัเรื่อง ปัจจัยการ

บริหารที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 23 การวิจัยครั้งนีม้คีวามมุ่งหมายเพื่อศึกษา เปรียบเทียบ 

หาความสัมพันธ์ หาอ านาจพยากรณ์ และหาแนวทางการพัฒนาปัจจยัการบริหารที่ส่งผล

ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ ผู้บริหารและ

ครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 ปีการศึกษา 2560 

จ านวน 339 คน ประกอบด้วยผู้บริหาร จ านวน 55 คน และครู จ านวน 284 คน เครื่องมือ

ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดับ สถิติ

ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่รอ้ยละ การทดสอบค่า 

t (t-test) แบบ Independent Samples การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-test (One 

way ANOVA) การหาคา่สัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์แบบ Pearson’s Product Moment 

Coefficient และการวิเคราะห์สมการพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) ผลการวิจัย พบว่า 1) ปัจจยัการบรหิารของผู้บริหารสถานศึกษา และภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของผู้บริหารและครู โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก 2) ปัจจัยการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา และภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษาตามทศันะของผูบ้รหิารและครู โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกัน

ทุกดา้น อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 ตามล าดับ 3) ปัจจัยการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศึกษา และภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ตาม

ทัศนะของผู้บริหารและครู จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมมคีวามแตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามล าดับ 4) ปัจจัยการบริหารของผู้บริหาร

สถานศึกษา และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ตามทัศนะของ

ผู้บริหารและครู จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมและรายด้านทุกดา้น ไมม่ี

ความแตกต่างกัน 5) ปจัจัยการบริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

6) ปัจจัยการบริหาร จ านวน 3 ปัจจัย ที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา ไดแ้ก่ ด้านการบริหารแบบมีสว่นร่วม ด้านการกระจายอ านาจ และดา้นการ

เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ สามารถพยากรณภ์าวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาได้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 81.60 

และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ± 0.24418 7) ปัจจัยการบริหาร     
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ที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษา ที่ควรไดร้ับการพัฒนา 

จ านวน 3 ด้าน ไดแ้ก่ การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ การกระจายอ านาจ และการบริหาร

แบบมีสว่นร่วม โดยผู้วจิัยได้น าเสนอแนวทางการพัฒนาไว้ด้วย 

   เกศสุดา วรรณสนิธ์ (2562, หน้า 58 - 88) ได้ศกึษาเรื่อง ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา   

เขต 27 การวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความเป็นจริง ความคาดหวัง เพื่อหาค่าดัชนี

ล าดับความต้องการจ าเป็นและแนวทางการพฒันาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนจ านวน 341 คน และ

กลุ่มเป้าหมาย จ านวน 8 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลไดแ้ก่ แบบสอบถาม 

และแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือและวิเคราะหข์้อมูล คือ 

ความเที่ยงตรง ความเชื่อมั่น ค่าอ านาจจ าแนก ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่า

ดัชนีล าดับความต้องการจ าเป็น ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าตามความเป็นจริงของภาวะ

ผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร โดยรวมอยู่ระดับมาก ภาวะผูน้ าตามความคาดหวังของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าดัชนี

ล าดับความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ตามล าดับดังนี้ ดา้นการสร้างแรง

บันดาลใจ ด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และ

ดา้นการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

คือ ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรเปิดโอกาสใหบุ้คลากร

ทางการศึกษาไดม้ีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ นโยบาย และกฎระเบียบตา่ง ๆ รวมไป

ถึงให้ความส าคัญกับทุกคนในองค์กร และผู้บริหารควรมีทักษะในการยกย่องและชมเชยใน

ตัวบุคลากร 

   ธนากร  คุ้มนายอ (2562, บทคัดย่อ) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนทีส่ง่ผลต่อประสทิธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นผูบ้ริหารและครูผู้สอน

ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 22 ปกีารศึกษา 2561 

จ านวน 352 คนประกอบด้วยผู้บริหารโรงเรยีนจ านวน 57 คนและครูผู้สอนจ านวน 295 

คนจาก 57 โรงเรียนผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

และประสทิธิผลของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก 2) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของ
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ผู้บริหารและครูผู้สอนที่มีสถานภาพต่างกันโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ. 01 3) ประสทิธผิลของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนที่มี

สถานภาพต่างกันโดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ. 05  

4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนและประสทิธิผลของโรงเรียนตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่ปฏบิัติหน้าที่ในโรงเรียนขนาดต่างกันโดยรวมมีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 5) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียนและประสทิธิผลของโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน

ที่มีประสบการณ์ในต าแหน่งต่างกันโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นไมม่ีความแตกต่างกัน  

6) ความสัมพันธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวมมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสทิธิผลของโรงเรียนอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ. 01   

7) ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารโรงเรียนจ านวน 2 ดา้นที่สามารถ

พยากรณ์ประสทิธิผลของโรงเรียน ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ. 01 และด้านการมอีทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ. 05 โดยมี

อ านาจพยากรณร์้อยละ 17.70 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ 

± 0.38 8) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่ควรได้รับการพฒันา จ านวน 

3 ดา้น ไดแ้ก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ และ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลโดยผู้วิจัยได้น าเสนอแนวทางการพฒันาไว้ด้วย   

   สทิธิชัย อุสาพรม (2562, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของหัวหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการท างานของกลุ่มสาระการเรียนรู้ 

ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 การวิจัยครั้งนี ้มคีวาม

มุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้และ

ประสทิธิผลการท างานของกลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 2) การเปรียบเทยีบภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุม่สาระการเรยีนรู้และประสทิธิผลการท างานของกลุ่มสาระ

การเรียนรู้ในโรงเรียน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง ประสบการณ์การท างาน 

และขนาดของโรงเรียน 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ

หัวหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้กบัประสทิธิผลการท างานของกลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 

4) ศึกษาอ านาจพยากรณ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้ที่

สง่ผลต่อประสทิธิผลการท างานของกลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน และ 5) แนวทาง

พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้ทีส่ง่ผลต่อประสทิธิผล
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การท างานของกลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ไดแ้ก่ 

ผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มสาระการเรยีนรู้ และครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 ปีการศึกษา 2561 จ านวน 414 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) มีค่าความ

เชื่อมั่นของ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ เท่ากับ 0.95 และ

ประสทิธิผลการท างานของกลุ่มสาระการเรียนรู้ เท่ากับ 0.94 สถติิทีใ่ช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว (F-test) ชนิด One-way ANOVA การวิเคราะหค์่าสหสัมพันธ์แบบเพยีร์สัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยวิธีวิเคราะห์ Stepwise ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของหัวหน้ากลุม่สาระการเรียนรูแ้ละประสทิธิผลการท างานของกลุ่มสาระการ

เรียนรู้ในโรงเรียน โดยรวม อยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุม่

สาระการเรียนรู้ จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง โดยรวม แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ าแนกตามประสบการณ์การท างานต่างกัน และจ าแนก

ตามขนาดของโรงเรียน โดยรวม และรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดบั .01 และประสทิธิผลการท างานของกลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน จ าแนกตาม

สถานภาพการด ารงต าแหน่ง โดยรวม ไม่แตกต่างกัน เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ด้าน

ความพึงพอใจของครู และดา้นการมีสว่นรว่มในการด าเนินงาน มีความแตกต่างกนัอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 ตามล าดับ จ าแนกตามทีม่ีประสบการณ์การ

ท างานตา่งกัน และจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวม และรายด้าน แตกต่างกนัอย่าง

มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ

หัวหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้กบัประสทิธิผลการท างานของกลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 มีความสัมพนัธ์กันในทางบวก 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุม่สาระ

การเรียนรู้ ด้านที่มีอ านาจพยากรณป์ระสทิธิผลการท างานของกลุ่มสาระการเรียนรู้ใน

โรงเรียน ไดแ้ก่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามเป็น

รายบคุคล ดา้นการสรา้งบารมี และดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ และ 5) การวิจัยครั้งนี ้ 

ได้เสนอแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้ที่ส่งผล

ต่อประสทิธิผลการท างานของกลุม่สาระการเรียนรู้ในโรงเรียนไว้ 4 ด้าน คือ ด้านการสร้าง
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บารมี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการเป็นผู้สร้าง

ความสัมพันธ์กับผูต้ามเป็นรายบคุคล 

   ทัศนีย์  หม้อทอง (2563, บทคัดย่อ) ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

กับการบริหารงานวชิาการของผู้บริหารสถานศกึษา โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษา 1) ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาเพชรบุรี 2) การบริหารงานวชิาการของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี 3) ภาวะผู้น ากาเปลี่ยนแปลงกับการ

บริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเพชรบุรี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็นครูโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาเพชรบุรี ปีการศึกษา 2561 จ านวน 200 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น

แบบสอบถามที่มลีักษณะเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่น

เท่ากับ 0.85 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ไดแ้ก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละค่าเฉล่ีย ค่าสว่น

เบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาเพชรบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) การบริหารงานวิชาการของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบรุี โดยรวมอยู่

ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบรุี มี

ความสัมพันธ์อย่างมนียัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์กันในทางบวกและมี

ความสัมพันธ์กันระดับค่อนข้างสูง 

   ธีระศักดิ์ สารสมัคร (2563, หน้า 348) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในยคุการศึกษา 4.0 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 29 การวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาสภาพภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในยคุการศึกษา 4.0 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 29 2) เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาในยุคการศกึษา 4.0 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 29 

จ าแนกตามสภาพต าแหน่ง วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏบิัติงาน และ 3) เพื่อ
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ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในยคุ

การศึกษา 4.0 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 29 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ 

ในการวิจัย คือ ผู้บริหารสถานศึกษา และครผููส้อนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 29 จ านวน 443 คน ได้มาโดยวิธกีารสุ่มแบบชั้นภูมิ และ

กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลกึผู้บริหารที่ไดร้ับ

รางวัลระดับประเทศ จ านวน 3 คน ไดม้าโดยการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการ

วิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นทั้ง

ฉบับเท่ากับ .96 แบบสอบถามปลายเปิด และแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูลไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t การทดสอบค่า F 

และการวิเคราะหเ์นื้อหา ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคการศึกษา 4.0 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 29 พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก และ 2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของ

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนเก่ียวกับสภาพภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาในยุคการศกึษา 4.0 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 29 

จ าแนกตามต าแหน่ง วฒุิการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏบิัติงาน แตกต่างกนั 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   สุทธพิงษ์  พันวิลัย (2563, บทคัดย่อ) ศึกษา อทิธิพลของภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลง การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลต่อคุณภาพการบริการภาครัฐของ

องค์กรปกครองสว่นทอ้งถ่ินในพืน้ที่อ าเภอกุสุมาลย์ จังหวัดสกลนคร การวิจัยครั้งนี้มี

วัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร การบริหารงาน

ตามหลักธรรมาภิบาล และคุณภาพการบริการภาครัฐขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

2) เพื่อศกึษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและการบริหารงานตาม

หลักธรรมาภิบาล ที่ส่งผลต่อคุณภาพการบริการภาครัฐขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

กลุ่มตัวอย่างไดแ้ก่ ประชาชนที่มีภูมลิ าเนาอยูใ่นเขตอ าเภอกุสุมาลย์ จังหวัดสกลนคร 

จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิติที่ใช้

ในการวิเคราะห์ขอ้มูลได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหารและผู้น าขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.22) 

การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์กรปกครองสว่นท้องถิน่ โดยภาพรวมอยู่ใน
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ระดับมาก (x̅ = 3.75) และคุณภาพการบริการภาครัฐขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.21) 2) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร และการ

บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล มีอิทธิพลต่อคุณภาพการบริการภาครัฐ ขององค์กร

ปกครองสว่นท้องถ่ินอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรอสิระทั้ง 2 ตัวแปร 

สามารถร่วมกันท านายคุณภาพการบริการภาครัฐ ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขต

อ าเภอกุสุมาลย์ จังหวัดสกลนคร ไดร้้อยละ 86.70 

   ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หน้า 283) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ า

ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครใูนโรงเรียน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 การวิจัยครั้งนี้มคีวามมุ่งหมาย

เพื่อ เปรียบเทียบ หาความสัมพันธ์ หาอ านาจพยากรณ์ และหาแนวทางพัฒนาของ

ผู้บริหารสถานศึกษาทีส่ง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 กลุม่ตัวอย่างครั้งนี้ มจี านวน 180 คน ประกอบด้วย 

กลุ่มผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 44 คน และครู จ านวน 136 คน จาก 15 โรงเรียน ใช้วิธี

สุม่แบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล 

เป็นแบบสอบถามมาตราสว่นประมาณคา่  5 ระดับ ประกอบด้วย แบบสอบถามภาวะผู้น า

แบบแลกเปล่ียนมีคา่ความเชื่อมั่น 0.894 แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีคา่

ความเชื่อมั่น 0.986 และแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน มีคา่

ความเชื่อมั่น 0.972สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ไดแ้ก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย สว่น

เบี่ยงเบนมาตรฐาน สหสัมพันธ์ของเพยีรสัน (Pearson’s Product Moment Coefficient) 

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  

โดยใช้วิธีการถดถอยทีละขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression)  ผลการวิจัยพบว่า  

1) ภาวะผู้น าของผูบ้ริหารสถานศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับปาน

กลาง ส่วนภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดับมากและแรงจูงในการปฏิบัติงานของครู

อยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ

ครูตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอน จ าแนกตาม 2.1) สถานภาพการด ารง

ต าแหน่ง พบว่า ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มคีวามแตกต่าง ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงโดยรวมไมม่ีความแตกต่างกนั แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมและ

รายด้านไมม่ีความแตกต่างกัน 2.2) ระดับการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน

โดยรวมและรายดา้นไม่มคีวามแตกต่างกนั ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่มคีวาม
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แตกต่างกัน แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของคร ูโดยรวมไมม่ีความแตกต่างกัน 2.3) ที่ตั้งของ

โรงเรียน พบว่า ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัที่ระดับ .01 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู โดยรวมและรายด้านไมม่ีความแตกต่างกัน  

3) ความสัมพันธร์ะหวา่งภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนโดยรวม และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

โดยรวมของผู้บริหารมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของครู อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับต่ าและสูงตามล าดับ 4) ตัวแปร

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโดยรวมอย่างมนียัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 โดยสามารถ

พยากรณ์ไดร้้อยละ 55.90  และ 5) แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา โดยด าเนินการได้ ดังนี้ 5.1) ดา้นการเป็นต้นแบบน าทาง ผูบ้ริหาร

สถานศึกษาควรประพฤติตนให้เป็นแบบอย่างอันดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งด้านการปฏิบตัิ

ตน ด้านความรู้ ความสามารถ หรือการคิดการตัดสินใจ เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้

มสีว่นร่วมกัน 5.2) ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ผู้บริหารสถานศึกษาควร

จัดกิจกรรมใหผู้้ใต้บังคับบัญชาก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม เพื่อเป้าประสงคเ์ดียวกันขององค์กร 

5.3) ดา้นการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบตัิงานใหแ้ก่ผู้อ่ืน ผู้บริหารสถานศึกษาควรอธบิายให้

ครูได้เข้าใจว่าบุคคลควรมีการพัฒนาตนเองอย่างอยู่เสมอเพื่อใหท้ันต่อการเปล่ียนแปลง 

   จิตอสิรภาพ ใจอารีย์ (2564, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา การศึกษาภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในกลุ่มเครือข่ายดอยสันติคีรี สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 การศึกษานี้มวีัตถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในกลุม่เครือข่ายการศึกษา

ดอยสันติคีรี สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเชยีงราย เขต 3 และเพื่อ 

ศึกษาข้อเสนอแนะเพื่อพัฒนาเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในกลุ่มเครือข่ายการศึกษาดอยสันติคีรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 3 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาไดแ้ก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 6 คน รอง

ผู้บริหารสถานศึกษา 2 คน และครูผู้สอน จ านวน 94 คน ในกลุม่เครอืข่ายการศึกษาดอย

สันติดรีี สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงรายเขต 3 ปีการศึกษา 2563 

รวมทั้งสิ้นจ านวน 102 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดับภาวะผู้น าการ
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เปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุม่เครือข่ายการศึกษาดอยสันติคี สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวม อยู่ในระดับ 

มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก                

2) ข้อเสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธข์องผู้บริหาร

สถานศึกษา เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบวา่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า 

ผู้บริหารสถานศึกษาควรยืดมั่นในอุดมการณ์ มุ่งพัฒนาผู้เรยีนเป็นหลัก มีความรู้ 

คู่คุณธรรม มีความเที่ยงธรรม มีความหนักแนน่ตระหนักถงึบทบาทและหน้าที่ของตนเอง 

ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรมีสร้างแรงบันดาลใจเชิงบวก

มากกว่าการสร้างแรงบันดาลใจเชิงลบ มีทักษะ การสื่อสารที่ดี ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

พบว่า ผู้บริหารควรเปน็ผู้ที่ม ีความรอบรู้ มคีวามเข้าใจในสภาพการเปล่ียนแปลงในยุค

การศึกษา 4.0 และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบวา่ ผู้บริหารสถานศึกษา 

สง่เสริมและสนับสนุนการแสดงความคิดเห็นอย่างเป็นประชาธิปไตย เคารพสทิธิของผู้อื่น

ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบคุคลและยอมรับในความแตกต่าง เพื่อการมอบหมายงาน

ที่เหมาะสมกับศักยภาพของแต่ละบุคคล 

   มัณฑนา ชุมปัญญา (2564, หน้า 1) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครใูนโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนอยู่ในระดับมากที่สุด 2) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครใูนโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

และครูผู้สอนที่มีสถานภาพการด ารงต าแหน่งต่างกัน โดยรวมและรายด้านไมแ่ตกต่างกัน 

3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของครูใน

โรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่มีลักษณะ

การเปิดสอนมีความแตกต่างกัน โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกัน 4) ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการปฏบิัติงานแตกต่างกัน โดยรวม

และรายด้านไมแ่ตกต่างกัน   

   1.2 การวิจยัเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
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   กันนิกา ทองทุม (2555, บทคัดย่อ) ศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในอ าเภอสอยดาว ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาจนัทบรุี 

เขต 2 กลุ่มตัวอย่างเป็นครูในอ าเภอสอยดาว จ านวน 169 ผลการวิจยัพบว่า 1) แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในอ าเภอสอยดาว ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาจนัทบรุี 

เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูในอ าเภอ

สอยดาว ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่าไม่

แตกต่างกันทุกดา้น ยกเว้นด้านความรับผิดชอบ แตกต่างกันอยา่งมีนยัส าคัญทาง 

สถิติที่ระดับ .05 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในอ าเภอสอยดาว ส านักงานเขตพืน้ที่ 

การศึกษาประถมศึกษาจันทบรุี เขต 2 เมื่อจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ทั้งโดยรวมและ 

รายด้านแตกต่างกันอยา่งนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ด้าน 

   สมศริิ ระวิวรรณ (2556) ศกึษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ  

ใฝส่ัมฤทธิ์ของครูกับการจัดกิจกรรมพัฒนาผู้เรียนในโรงเรียนมัธยมศกึษา จังหวัดเลย    

ผลการศึกษา พบว่า ครูมีแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมาก ขอ้ที่มคี่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ในการ

ท างานไมต่้องการให้เกิดความลม้เหลว รองลงมา คือเมื่อท่านปฏิบัติงานท่านมุ่งมั่นที่จะท า

ให้ส าเร็จ สว่นข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านประชุมปรึกษาหารือกับเพื่อนร่วมงานก่อน

การปฏิบัติงานทุกครั้ง 

   อสิริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หน้า 77 - 78) ไดท้ าการศึกษา 

วิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาส านักงานเขตพืน้ที่ 

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) พบว่า ครมูีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในดา้นสถานะทางอาชีพอยู่ในระดับ 

มากที่สุด โดยมีความคดิเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นอนัดับแรก รองลงมา 

คือ ดา้นความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมากที่สุด ดา้นความส าเร็จในการ 

ปฏิบัติงานของบุคคลอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านโอกาสไดร้ับ 

ความก้าวหน้าในอนาคต ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ดา้น 

ลักษณะงานที่ท า ด้านสภาพการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านนโยบายและ 

การบริหาร ดา้นวิธกีารปกครอง บังคับบัญชา ดา้นความก้าวหน้า ด้านเงนิเดือนอยู่ในระดับ 

มาก และด้านความเปน็อยู่สว่นตัว แต่มคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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จ าแนกตามวุฒิการศึกษาของครูและขนาดของโรงเรียนต่างกันมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูไมแ่ตกต่างกัน จึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อ 

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของคร ูจ าแนกตามเพศประสบการณ์ในการท างาน 

และรายได้ต่อเดือนของครู พบวา่ ครทูี่มีเพศ ประสบการณ์ในการท างานและรายได้ต่อ 

เดือน ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที ่

ระดับ .05 

   จารุวรรณ อะคะปนั (2558, บทคัดย่อ) ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหารกับประสทิธิผลของการบริหารงานโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 1 การวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อ    

1) ศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผู้บริหารโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาตาก เขต 1 2) ศึกษาประสทิธิผลของการ บริหารงานโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 1 และ 3) เพื่อหา ความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูบ้ริหารกับประสทิธิผลของการบริหารงานโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 1 กลุม่ตัวอย่างได้แก่ บุคลากรใน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 1 จ านวน 285 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยั ได้แก่ แบบสอบถามแบบมาตราสว่นประมาณค่า สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสทิธิ

สหสัมพันธ์ของเพยีร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา ประถมศึกษาตาก เขต 1 โดยภาพรวมพบว่าแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิของผูบ้ริหารอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความรบัผิดชอบ

ต่อตนเองมคี่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความกระตอืรอืร้น ด้านความทะเยอทะยาน 

และดา้นความกลา้เส่ียง ตามล าดับ 2. ประสทิธิผลการบริหารงานของโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา ประถมศึกษาตาก เขต 1 โดยภาพรวมพบว่า โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า การบริหารงานบุคคลมีค่าเฉล่ียสูงสุด 

รองลงมา ไดแ้ก่ การบริหารทั่วไป และการบรหิาร งบประมาณ ตามล าดับ 3. ความ 

สัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูบ้ริหารกับประสทิธิผลของการ บริหารงาน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 1 พบว่า แรงจูงใจ 

ใฝส่ัมฤทธ์ิของผูบ้ริหารมีความสัมพันธ์กับประสทิธิผลของการบริหารงานโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 1 โดยรวมค่าสัมประสทิธิสหสัมพันธ์
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อยู่ที่ระดับ .700 มคีวามสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ึึ่ง

สอดคล้องกับสมมติฐานที่ ก าหนดไว้ 

   ดรรชนี จติค ารพ (2560, บทคัดย่อ) การเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 16 การวิจัยในครั้งนี้มวีัตถุประสงค์ เพื่อศกึษาและเปรียบเทยีบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน 

การปฏิบัติงานของผู้บรหิารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 

16 จ าแนกตามเพศ วฒุิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ขนาดของสถานศึกษาที่

ปฏิบัติงาน และรวบรวมข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 

กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 

16 ปีการศึกษา 2560 ก าหนดขนาดกลุม่ตัวอย่างโดยใช้ตารางเครจึี่และมอร์แกน จากนั้น

ท าการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตามขนาดสถานศึกษา และก าหนด

ผู้ให้ขอ้มูลในแต่ละระดับนั้น โดยการสุม่อย่างง่ายดว้ยวิธีการจบัฉลากแบบไม่ใส่คืน ไดก้ลุม่

ตัวอย่างจ านวน 185 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตรา

สว่นประมาณค่าทีผู่้วิจยัสร้างขึน้ โดยมีค่าความเชื่อมั่น(Reliability) เท่ากับ 0.93 สถิติที่ใช้

ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ (Frequencies) ค่าร้อยละ(Percentage) ค่าเฉล่ีย 

(Mean) สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบที่ (t-test)  

การทดสอบเอฟ (F-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (one-way ANOVA)  

การเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคู่ (Scheffe's method) และการวเิคราะห์เนื้อหา 

(Content Analysis) ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของ

ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 16 ในภาพรวม

และรายด้านอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงาน ได้แก่ ดา้นความรบัผิดชอบต่อตนเอง ดา้นความกระตือรอืร้น ด้านการวางแผน

งาน ด้านความกล้าเสี่ยง ดา้นความมีเอกลักษณ์ และด้านความทะเยอทะยาน รองลงมา

ตามล าดับ 2) การเปรยีบเทียบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 16 ทีม่ีเพศ และ

ประสบการณ์ในการท างานต่างกันโดยภาพรวมไมแ่ตกต่างกัน สว่นผูบ้ริหารที่มวีุฒิ

การศึกษา และสถานศกึษาที่มขีนาดต่างกัน 3) ข้อเสนอแนะต่อแรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา คือ ผู้บริหารควรต้องมีความทะเยอทะยาน มุ่งการ

แข่งขันเพื่อพัฒนางานและต้องพยายามปรับปรุง ตนเองใหด้ยีิ่งขึน้ รวมถึงมีความ
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กระตือรือร้น ความรบัผิดชอบในการท างาน การใหไ้ด้มาึึ่งผลงานต้องไม่กระทบกับ

บุคลากรในสถานศึกษาและผู้สอนมากนัก อกีทั้งกล้าเสี่ยงในการปฏิบัติงาน ึึ่งเป็นการ  

ท้าทายในการพัฒนางาน เมื่อมกีารตัดสินใจส่ังการสิ่งใดต้องมีข้อมูลที่ถูกต้องและเพียงพอ 

ในขณะที่ความกลา้ได้กล้าเสี่ยงบางครั้งท าให้เกิดความเสียหายกับองค์กร เพราะฉะนัน้ควร

จะเป็นมติขององค์กรไม่ใช่ของผู้บริหารเพยีงคนเดียว และการปฏบิตัิงานที่เก่ียวกบั

กฎหมายหรือระเบียบทางราชการผู้บริหารต้องปฏิบัติตาม ไมค่วรประมาทหรือหลีกเลี่ยง

เนื่องจากจะท าใหเ้กิดความเสียหายได้ 

   ประชุมพร บุญมา (2561, หน้า 74 - 76) ได้ท าการวิจยัเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของครูปฏบิตัิการสอนในจังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษา เขต 18 ผลการวิจัยพบว่า 1) การใช้พลังอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน 

จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายดา้น 

อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ อ านาจตามกฎหมาย อ านาจ 

เชี่ยวชาญ อ านาจข่าวสาร อ านาจอา้งองิ อ านาจการให้รางวัล อ านาจการติดต่อเชื่อมโยง 

และอ านาจบังคับ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนในจังหวัดชลบุรี 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับ 

มาก เรียงล าดับจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ดา้นความต้องการความสัมพันธ์ ด้านความต้องการ 

ด ารงชีวิต และด้านความต้องการความเจริญกา้วหน้า 3) การใช้พลังอ านาจของผูบ้ริหาร 

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบตัิการสอนในจังหวัดชลบุรี สังกัด 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อยู่ในระดับค่อนข้างสูง ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของครูปฏิบัติการสอน โดยรวมด้านความต้องการด ารงชีวติ ดา้นความต้องการ 

ความสัมพันธ์ และด้านความต้องการการเจรญิก้าวหน้ากับการใช้พลังอ านาจของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

   ภัทรดา จ านงประโคน (2561, หน้า 92 – 95) ได้ท าการวิจัยเรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูโรงเรียนในกลุม่สหวิทยาเขตวังบูรพา จังหวัดสระแก้ว 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของครู โรงเรียนในกลุ่มสหวิทยาเขตวังบูรพา จังหวัดสระแก้ว สังกัดส านักงาน 

เขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจยั 
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พบว่า ปัจจยัจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนปัจจัยค้ าจุน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

2) แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูโรงเรียนในกลุม่สหวิทยาเขตวังบรูพา จังหวัดสระแก้ว 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 จ าแนกตามเพศ พบว่า แรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในกลุ่มสหวิทยาเขตวังบูรพา จังหวัดสระแก้ว สังกัด 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 ปัจจัยจูงใจ จ าแนกตามเพศ โดยรวมและ 

รายด้านแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ยกเว้นด้านความส าเร็จในการ 

ท างานของบุคคล ดา้นการได้รับการยอมรับนบัถือและดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ 

แตกต่างกันอย่างไมม่นียัส าคัญทางสถิติ และปัจจัยค้ าจนุ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกัน 

อย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรยีนในกลุ่มสหวิทยาเขตวังบูรพา จังหวัดสระแก้ว สังกัดส านักงาน 

เขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 ปัจจัยจูงใจ โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ด้านความส าเร็จในการท างานของ 

บุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ แตกต่างกันอย่าง 

ไมม่ีนัยส าคัญทางสถิติ จ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคร ู

โรงเรียน ในกลุม่สหวิทยาเขตวังบูรพา จังหวัดสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

มัธยมศึกษา เขต 7 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจนุ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกันอย่างไม่มี 

นัยส าคัญทางสถิต ิ

   ภัทราพรรณ รุ่งเรอืงศลิาทิย์ (2561, บทคัดยอ่) ศึกษาระดับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน และศึกษาความสัมพันธแ์ละปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน กลุม่ตัวอย่างเป็นครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด

ชลบุรี จ านวน 254 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ปัจจัย 

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของครู และปัจจัยการบริหารจัดการทรัพยากร สังกัด 

องค์การบริหารสว่นจังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัยภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของครูและปจัจัยการบริหาร 

จัดการทรัพยากร มคีวามสัมพันธ์กันทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครู สังกัด 

องค์การบริหารสว่นจังหวัดชลบุรี 

   กิตติศักด์ิ เข่ือนวงศ์, ทศพล ธีฆะพรและสทิธิพร เขาอุน่ (2564, หนา้ 53 

- 54) ได้ท าการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ส่งผลต่อ
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ประสทิธิผลของศูนย์การศึกษาพิเศษ เครือข่าย 7 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา ผล

การศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรศูนย์การศึกษา 

พิเศษ ฯ โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก 2) ประสทิธิผลของศูนย์การศึกษาพิเศษ ฯ 

โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก 3) แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร

มีความสัมพันธท์างบวกกับประสทิธิผลของศูนย์การศึกษาพิเศษฯ ในระดับปานกลางถงึ

ค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 4) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ส่งผลต่อประสทิธิผลของศูนย์การศึกษาพิเศษฯ ดา้นการรู้จัก 

วางแผน ดา้นความกระตือรือร้น และด้านความรับผิดชอบต่อตนเอง สามารถอธบิายความ

ผันแปรของประสิทธผิลของศูนย์การศึกษาพิเศษฯ ได้ร้อยละ 45.20 อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 

   ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หน้า 201 - 210) ศึกษาระดับภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศึกษาเขต 21 เปรียบเทยีบภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน และแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูจ าแนกตาม สถานภาพการด ารงต าแหน่ง ขนาดโรงเรียน 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและจังหวัดที่ต่างกัน ศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและหาแนวทางการพัฒนาภาวะ

ผู้น าของผู้บริหารโรงเรยีนที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ 

ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 21 ปี

การศึกษา 2563 จ านวน 335 คน ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 

โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก 2) แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมและราย

ดา้นอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารและ

ครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ 

ในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกตา่งกันอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 แต่จ าแนกตาม 

จังหวัด โดยรวมไม่แตกต่างกัน 4) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามความคิดเห็นของ

ผู้บริหารและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง และประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 แต่จ าแนกตามขนาด

โรงเรียนและจังหวัด โดยรวมไม่แตกต่างกัน 5) ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมพบว่า มคีวามสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับปานกลาง 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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   บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564, หน้า 32) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ การวิจัยครั้งนีม้คีวามมุ่ง

หมายเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา

กับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึง

กาฬ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือผูบ้ริหารสถานศึกษา ครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ ประจ าปีการศึกษา 2563 จ านวน 342 

คน โดยวิธีการสุม่ตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) จ าแนกเป็น 

ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 106 คน ครูผู้สอน จ านวน 236 คน เครือ่งมอืที่ใช้ในการวิจัย

เป็นแบบสอบถามมาตราสว่นประมาณคา่ คือ พฤติกรรมทางการบรหิารของผู้บริหาร

สถานศึกษา/แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครใูนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ มีค่าความเชือ่มั่น 0.86 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยใช้ การทดสอบ

ที (t-test) ชนิด Independent Samples การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของ เพยีร์สัน (Pearson ProductMoment 

Correlation Coefficient) ผลการวิจัย พบว่า 1) พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ อยู่ในระดับมาก 

2) แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึง

กาฬ อยู่ในระดับมาก 3) พฤติกรรมทางการบรหิารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาบึงกาฬ จ าแนก

ตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 

4) พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ จ าแนกตามประสบการณ์

ท างาน พบว่า โดยรวมไมแ่ตกต่างกัน 5) พฤตกิรรมทางการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ จ าแนกตามขนาด

ของโรงเรียน พบว่า โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

จ าแนกตามขนาดของโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .05 6) 

พฤติกรรมทางการบรหิารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู ใน
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สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางบวก 

โดยมีค่าสัมประสทิธิ์ สหสัมพันธ์ที่ระดับ (rxy .758) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และ 7) แนวทางการพฒันาพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาและ

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาบึง

กาฬ ประกอบด้วย 2 ดา้น ไดแ้ก่ 1) พฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษามี 2 

ดา้น คือ ด้านการเป็นผู้น า และด้านการสร้างแรงจูงใจและ 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูมี 2 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จในงานทีท่ า และด้านการได้รับความยอมรบันับถือ  

   วุฒินันท์ โพหะดา (2564, บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหวา่งภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงในการปฏิบตัิงานของครูผู้สอน 

ศูนย์เครือข่ายลุม่น้ าสายบุรีสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1

การค้นคว้าอิสระครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา ศูนย์เครือข่ายลุม่น้ าสายบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ยะลา เขต 1 2) เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของครูผู้สอน และ 3) เพื่อศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูผูส้อนศูนย์เครือข่ายลุม่น้ าสายบุรี สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษายะลา เขต 1 กลุ่มตัวอย่างคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ครผูู้สอน ศูนย์เครือข่าย

ลุม่น้ าสายบุรี สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ การศกึษาประถมศึกษายะลา เขต 1 ปีการศึกษา 

2563 จ านวน 160 คน เครื่องมือที่ใช้คอื แบบสอบถามมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดับ 

ตามแนวคิดของลิเคอร์ท (Liker) หาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน 

โดยการหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ได้ค่าระหว่าง 0.60-1.00 

หาค่าความเชื่อมั่นโดยใช้ค่าสัมประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาคได้เท่ากับ .971 สถิติที่ใช้คือ 

ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ

เพยีร์สัน ผลการค้นควา้อสิระ พบว่า 1. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา ศูนย์เครือข่ายลุม่น้ าสายบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ยะลา เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.52) 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอน ศูนย์เครือข่ายลุ่มน้ าสายบุรี สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

ยะลา เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.55) 3. ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูผู้สอน  

ศูนย์เครือข่ายลุม่น้ าสายบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1  
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มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .504 

   กันตพัฒน์ ลัทธ์พิพฒันดล (2565, หน้า 268) ได้ท าการวิจัยเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของครูกับการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครู ส านักงาน

เขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 การวิจัยครั้งนี้ มคีวามมุ่งหมายเพื่อศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของครูกับการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครู สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยั 

คือ ผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 91 คน และครผูู้สอน จ านวน 227 คน รวมทั้งสิ้น 318 คน  

ปีการศึกษา 2563 ึึ่งไดม้าโดยการสุม่แบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 

แบบสอบถามมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั (5 Rating Scale) จ านวน 2 ชุด 

คือ แบบสอบถามแรงจงูใจของครูและแบบสอบถามการปฏิบตัิงานตามมาตรฐานวิชาชีพ

ครู ที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพโดยมีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.66 - 0.86,  

0.88 – 0.88 และมีค่าความเชื่อมั่น 0.93, 0.94 ตามล าดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว และค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัย พบว่า  

1) แรงจูงใจของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) การปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครู สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 3) แรงจูงใจของครู 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ตามความคิดเห็นของ

ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน พบว่า หากจ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง และ

ขนาดของโรงเรียน ไม่แตกต่างกันทั้งโดยรวม และรายด้าน และหากจ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอยา่งมีนยัส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 4) การปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชพีครู สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ

ครูผู้สอน พบว่า หากจ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง และขนาดของ 

โรงเรียน ไม่แตกต่างกนัทั้งโดยรวม และรายด้าน และหากจ าแนกตามประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน พบว่า โดยรวมแตกตา่งกันอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01  

5) ความสัมพันธร์ะหวา่งแรงจูงใจของครูกับการปฏิบตัิงานตามมาตรฐานวิชาชีพครู สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์
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การทางบวก และ 6) การวิจัยครั้งนีไ้ด้น าเสนอแนวทางพัฒนาแรงจูงใจของครูไว้ม ี4 ด้าน 

ดังนี้ ดา้นโยบายและการบริหารงานผูบ้ริหารควรรับฟังความคิดเห็นของครู บุคลากรที่

ปฏิบัติงานอย่างเท่าเทยีม รอบรู้ รอบคอบ และชัดเจนในการก าหนดนโยบายและแนว

ปฏิบัติ ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ผู้บริหารควรจัดบรรยากาศการท างานในโรงเรียน  

ที่เอ้ือให้ครูมีความสัมพนัธ์อันดีต่อกัน ด้านความส าเร็จของงานที่ปฏิบตัิ ผู้บริหารควรมีการ

ประกาศเกยีรติคุณ ยกย่องชมเชย ชื่นชมใหค้วามส าคัญกับความส าเร็จของงานที่ปฏิบตัิ 

และดา้นความรู้สกึมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ ผู้บรหิารควรสง่เสริมให้ครมูีความก้าวหน้าทาง

วิชาชีพครูอยู่เสมอ 

 2. งานวิจัยต่างประเทศ 

  Bass and et al (1985, pp. 73 – 87) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการ

ประเมนิภาวะผู้น าตามการรับรูแ้ละความคาดหวังของผูใ้ต้บังคับบัญชา โยกลุม่ตัวอย่างเป็น

ผู้บริหารระดับต้นกลาง และสูง วิธกีารศึกษา คือให้ผู้บริหารระดับตน้ประเมนิผู้บริหาร

ระดับกลาง และผู้บริหารระดับกลางประเมนิผู้บริหารระดับสูง ผลการศึกษาพบว่า การ

แสดงออกถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับกลางมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับการแสดงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับสูงส่วนการแสดงภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารระดับสูงมีความสูงกว่าผู้บริหารระดับกลางและการแสดงออก

ของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงในด้านการสรา้งบารมีมกีารค านึงถึงความเป็น 

เอกบุคคล การกระตุ้นปัญญา และการแสดงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการให้

รางวัลตามสถานการณ์ของผู้บริหารระดับสูง ตามความคาดหวังของผูบ้ริหารระดับกลางที่

มีสูงกว่าการรับรู้ส่วนการจัดการโดยมีข้อยกเว้นของผูบ้ริหารระดับสูงตามความคาดหวังมี

ระดับต่ ากว่าการรับรู ้

  Duckworth (2005, p. 127) ไดท้ าการศึกษาความสัมพันธ์ระหวา่งภาวะผู้น า 

กับการใช้อ านาจพื้นฐานของผู้บริหาร ผลการศึกษาพบวา่ การใช้อ านาจทั้ง 7 แหลง่ของ 

ผู้บริหาร มีความสอดคล้องกัน เช่น ความขัดแย้งไมล่งรอยกันผู้น าอาจจะอยู่ในอันตราย 

หากใช้อ านาจในทางทีผ่ิดหรือการไม่ใช้อ านาจพืน้ฐานทั้งหลายอย่างเต็มศักยภาพใน 

สถานการณ์อันใดอันหนึ่ง จ าเป็นส าหรับผู้น าที่จะเรียนรู้เพื่อสังเกตพืน้ฐานอ านาจทั้งหลาย 

ให้เกิดข้ึนแลว้พัฒนาความช านาญในการใช้อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่และน าไปพัฒนาการ 

ปฏิบัต ิ
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  Reed (1987) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของลักษณะขององค์การพฤติกรรม

ภาวะผู้น าของครูใหญ่ และความพึงพอใจของครู โดยศึกษาจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนใน

รัฐนิวยอร์กโดยใช้แบบสอบถามพฤติกรรมของผู้น าของ Stogdill และแบบสอบถามความพึง

พอใจของ Likert ผลการศึกษาพบว่า ครูใหญ่ที่มีพฤติกรรมแบบประชาธิปไตย สภาพการ

ท างานที่สะดวกสบาย ผู้น าที่รู้จักประณปีระนอม มีการติดต่อสื่อสารแบบหลายทิศทาง ครู

จะมีความพึงพอใจสูง และนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงด้วย สว่นครทูี่ไมพ่ึงพอใจ

ในการท างาน จะมีผลกระทบต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

  Kendrick (1988) ศึกษาลักษณะกาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอ่การ

พัฒนาโรงเรียนระดับมธัยมศึกษาในเมอืงใหม้ีประสทิธิผลโดยวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการวิจัย

พบว่าครูใหญ่ใช้ภาวะผู้น าการแลกเปล่ียนในระยะแรก และต่อมาใช้ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงในการด าเนินงานจนสามารถปรบัปรุงโรงเรียนให้เกิดประสทิธิผล 

  Koh (1991) ได้ศึกษาความตรงของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

โรงเรียนมัธยมในสงิคโปร์ โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ ผู้บริหารและอาจารย์จากโรงเรียน

มัธยมศึกษาสงิคโปร์ผลการวิจัยพบว่า ผู้น าการเปล่ียนแปลงมีผลที่เพิ่มขึ้นแบบมีนัยส ากัญ

ต่อภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนในการอธบิายความผูกพันต่อองค์การสามารถพยากรณ์

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในการอธิบายความผูกพันต่อองค์การ ผลการวิจัยครั้ง

นี้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่มผีล โดยตรงต่อการปฏิบัติงานของโรงเรียน แต่เป็นผลต่อ

การปฏิบัติงานของโรงเรียนรวมกับตวัแปรอื่น ๆ 

  Schmidt (1991, p. 132 อา้งถึงใน สมศิริ ระวิวรรณ, 2556, หน้า 50) ได้

วิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงในใจใฝ่สัมฤทธิ์กับผลการปฏิบตัิงานจากกลุ่ม

ตัวอย่างชายและหญงิจ านวน 75 คน ในสถานศึกษาและองค์การของรัฐ พบว่า เพศชาย

และเพศหญิงต่างมีความคิดเห็นว่าผู้ที่มแีรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์สูงจะปฏิบัติงานได้ดีในทุก ๆ 

หน้าที่งาน และสถานภาพทางสังคมและเศรษฐกจิสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าบุคคลที่มี

สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจที่ต่ ากว่า 

  Lucks (2001) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

กับแรงจูงใจของครูโรงเรียนเทศบาลในเมอืงนิวยอร์กึิตี ้ผลการศึกษาสรุปได้ว่าไม่พบ

หลักฐานที่สนับสนุนถึงความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงวา่มีผลกระทบต่อการ

ท างานของครูใหญ ่ไม่ไดช้่วยสร้างแรงจูงใจของครูได้ดีไปกว่าการใช้ภาวะผู้น าแบบอื่น ๆ 
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  Micheal (2003) ได้วิจัยความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ เปลี่ยนแปลง

กับประสทิธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา 2 กลุ่มใน 4 ดา้น คือ อัตราการเข้าเรียน อัตรา

การลาออก อัตราการเรียนจบตามเวลาที่ก าหนดไว้ในหลักสูตร และอัตราการเรียนต่อ 

ประชากรที่ศึกษาเปน็ผูบ้ริหารโรงเรียนแบบเดิม เครื่องมอืวิจัยเป็นแบบสอบถามวัดพฤติ

กรรมการบริหาร LPI สถิติที่ใช้คือ สหสัมสัมธ์แบบเพยีร์สัน และการทดสอบค่า t 

ผลการวิจัยพบว่า ผู้บรหิารทั้งสองกลุม่มีค่าคะแนนเปอร์เึ็นไทลส์ูงกว่า 30  มภีาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงสูง ส าหรับประสทิธิผลของโรงเรียนพบว่า ประสทิธผิลด้าน การมาเรียน

และอัตราการออกกลางคันระหวา่งโรงเรียนมธัยมศึกษาต่อเนื่อง มีประสทิธิผล สูงกว่า

โรงเรียนมัธยมศึกษาแบบปกตแิละผลการวิจยัยังพบอกีว่า ผูบ้ริหารหญงิและผู้บริหารชาย 

ที่มีประสบการณ์การท างานมากมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมาก 

  Salanova, Llorens, Chambel, & Martinez (2005) ศึกษา การเชื่อมโยงภาวะ

ผู้น าการเปล่ียนแปลงไปสู่ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือจากบทบาท: บทบาทของความ

เชื่อมั่นว่าตนสามารถท าได้ และความผูกพันในงานในฐานะตัวแปรสือ่กลาง จากกรอบของ

ทฤษฎีปัญญาสังคม (Social Cognitive Theory) ของแบนดูรา (Bandura, 1997) การศึกษานี้

มีความพยายามที่จะเพิม่กลไกทางด้านจิตวิทยาภายใน (ไดแ้ก่ การจูงใจในพลังความ

เชื่อมั่นว่าตนสามารถท าได้ ึึ่งเป็นสาเหตุว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั่นสง่ผลต่อผลการ

ปฏิบัติงานนอกเหนือจากบทบาทของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างประกอบดว้ย นางพยาบาล

280 คู่  จากหน่วยการให้บริการทางสุขภาพทีแ่ตกต่างกัน  และหัวหน้างานจ านวน 17 คน 

จากการวิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ผล

การศึกษาสอดคล้องกับโมเดลตัวแปรสื่อกลางว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงนั้นใชท้ านาย

ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือจากบทบาทของพนักงานโดยผ่านความเชื่อมั่นว่าตนสามารถ

ท าได้และความผูกพันในงาน ยิ่งไปกว่านั้น พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและความ

ผูกพันในงานมีความสมัพันธ์โดยตรง ดังนั้น รปูแบบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงนั้นส่งผลต่อ

ระดับความเชื่อมั่นว่าตนสามารถท าได้ และความผูกพันในงานึึ่งถูกน าไปใช้เพื่อท านายผล

การปฏิบัติงานนอกเหนอืจากบทบาทของพนักงานใน ึึ่งมีความสัมพนัธ์ในทางบวก 

  Fleur Kappen (2010) ไดท้ าการศึกษา แรงจูงใจเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับ

ความส าเร็จขององค์กรในปัจจุบัน ผูน้ าที่มีประสทิธิภาพควรกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาของ

พวกเขาดว้ยแรงบนัดาลใจจากภายใน และภายนอกของพนักงานด้วยภาวะผูน้ าคือความ

เป็นผู้น าในการท าธุรกรรมและการเปล่ียนแปลงความเป็นผู้น าการท าธุรกรรมสามารถมอง
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เห็นเป็นสัญญาที่ก าหนด หรือตกลงระหว่างผู้น าและผู้ตามผู้ตามจะพยายามแลกเปลี่ยน

เพื่อรับรางวัลหรือหลีกเล่ียงการลงโทษเมื่อเทียบกับความเป็นผูน้ าการผู้น าเหล่านี้พยายาม

สนับสนุนความพยายามพิเศษ ด้วยความไวว้างใจความมุ่งมั่นมแีนวโน้มที่จะสร้างแรง

บันดาลใจและกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาถูกรวมเข้ากับแรงจูงใจสองประเภทคือภายในและ

ภายนอกแรงจูงใจแรงจงูใจภายในมีแรงผลักดันภายในและดังนั้นลักษณะงานบางอย่างคือ

พนักงานต้องรบัรู้เนื้อหาการท างานว่าเป็นที่นา่พอใจและการตอบสนองแรงจูงใจภายนอก

เป็นแรงผลักดันจากภายนอกและมุ่งเน้นไปที่ผลลัพธ์ของกิจกรรมส าหรับคนงานเองผลลัพธ์

อาจเป็นรางวัลหรือการหลกีเลี่ยงการลงโทษผู้น าการเปลี่ยนแปลงใหแ้ง่มุมที่น่าพึงพอใจ

และการเติมเต็มที่อยู่ภายในบุคคลที่มีแรงจูงใจก าลังมองหานอกจากนี้การมุ่งเน้นภายใน

และความสนใจกับกระบวนการเปน็ท าให้ไดป้ระสทิธิภาพและขอ้มูลเชิงลกึ  

  Kyle Sandel (2012) ได้ท าการศึกษา รูปแบบความเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง

ได้รับการแสดงให้เห็นประสทิธิภาพโดยเฉล่ียในผู้ตามอย่างไรก็ตามการใหเ้หตุผลว่าท าไม

กระบวนการนีเ้กิดขึน้ก็ไมม่ีความชัดเจนปัจจุบนัการศึกษาตรวจสอบว่าการมีส่วนร่วม ของ

ผู้ติดตามเป็นสื่อกลางความสัมพันธ์ระหวา่งการรับรูค้วามเปน็ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ

ผลการปฏิบัติงานแมว้่าความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงการมีผลต่อ

พนักงานและการปฏิบตัิงานการศึกษาก่อนหน้านี้ พวกเขาไดร้ับการศึกษาในระดับมหภาคที่

ดูเหมอืนจะขัดแย้งกับตน้ฉบับแนวความคิดของการมีสว่นร่วมึึ่งเป็นงานที่เกี่ยวข้องดังนั้น

การศึกษาทางหอ้งปฏบิัติการในปัจจบุันส ารวจความสัมพันธ์เหลา่นีใ้นระดับที่เกี่ยวข้องกับ

งานเล็ก ๆ ในปฏิสัมพันธ์เฉพาะระหว่างผู้น าและผู้ตามที่ผู้น ามอบหมายงานใหผู้้ตาม

ผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่าการมีส่วนร่วมของผูต้ามเป็นสื่อกลางความสัมพันธ์ระหว่างการ

เปล่ียนแปลงความเปน็ผู้น าและการปฏิบัติงานโดยความเข้าใจที่ดขีึน้ว่าผู้น าสร้างการมีสว่น

ร่วมและขับเคลื่อนประสิทธิภาพในเรื่องงานเฉพาะองค์กรสามารถใชป้ระโยชน์จากอทิธิพล

ผู้น าที่มปีฏิสัมพนัธ์ในชวีิตประจ าวนักับผู้ติดตามของพวกเขา 

  จากเอกสารและการท าตารางสังเคราะห์จากนักวิชาการที่กลา่วถึงภาวะ

ผู้น าในดา้นต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง พร้อมทัง้งานวิจัยที่เก่ียวข้อง

สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ประกอบดว้ย  1) การกระตุน้

ทางปัญญา 2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3) การสร้างแรงบันดาลใจ 4) การมี

อทิธิพลอย่างมีอุดมการณ ์และ 5) ดา้นการเปน็ผู้สร้างบารมี ึึ่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนทีส่ง่ผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  
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ึึ่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานดังกล่าวประกอบดว้ย 1) ดา้นความต้องการ

ความส าเร็จ 2) ดา้นความรับผิดชอบต่อตนเอง 3) ดา้นความก้าวหน้า 4) ดา้นลักษณะของ

งานที่ปฏบิัติ 5) ดา้นทกัษะในการจัดการระบบงาน และ 6) ดา้นความต้องการการยอมรบั 
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บทที่ 3 

วิธีการด าเนนิการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษา

ท้องถ่ินที่ 11  ซึ่งผูว้ิจัยได้ด าเนินการไปตามล าดับขั้นตอน  ดังต่อไปนี้ 

 ตอนที่  1  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลใน 

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

  1. ประชากรและตวัอยา่ง 

  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  5. สถติิที่ใช้ในการวิจัย 

 ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดการศึกษา

ท้องถ่ินที่ 11 

  1. คุณสมบัติและรายชือ่ผูเ้ชี่ยวชาญ 

  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

  3. การวิเคราะห์ข้อมูล 

146 
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ตอนที่  1  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ    

ใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏบิัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาล

ในกลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 11 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง     

                1.1 ประชากร  

                    ประชากรที่ใช้ในการวิจยัครั้งนี้ ไดแ้ก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้สอนใน

โรงเรียนประถมศึกษาองค์กรปกครองสว่นทอ้งถ่ินสังกัดเทศบาลในกลุม่ การศึกษาท้องถิ่น

ที่ 11  ปีการศึกษา 2565 จ านวน 484 คน ประกอบดว้ยกลุ่มผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 

28 คน แบ่งเปน็ ผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 16 คน รองผู้อ านวยการโรงเรียนจ านวน 12

คน และกลุ่มครูผู้สอน จ านวน 456 คน จาก 16 โรงเรียน 

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง  

                    กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ไดแ้ก่ ผู้บรหิารสถานศึกษา และ

ครผูู้สอนในโรงเรียนประถมศึกษาองค์กรปกครองสว่นท้องถ่ิน สังกัดเทศบาลในกลุม่ 

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11  ปีการศึกษา 2565 จ านวน 214 คน การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง

โดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 43)   

ประกอบด้วยกลุม่ผู้บรหิารสถานศึกษา จ านวน 28 คน ซึ่งได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรยีน 

จ านวน 16 คน รองผู้อ านวยการโรงเรียนจ านวน 12 คน และกลุ่มครผูู้สอน จ านวน 186 คน 

จาก 16 โรงเรียน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi – Stage Random Sampling) 

ซึ่งมขีั้นตอนการสุม่ ดังนี้ 

    1.2.1 เจาะจงโรงเรียนประถมศึกษาองค์กรปกครองสว่นท้องถ่ิน 

สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ทุกโรงเรียนในหน่วยการสุม่ (Sampling Unit) 

ซึ่งมโีรงเรียนทั้งสิ้น 16 โรงเรียน โดยอยู่ในจังหวัดนครพนม จ านวน 5 โรงเรียน จังหวัด

มุกดาหาร จ านวน 4 โรงเรียน และจังหวัดสกลนคร จ านวน 7 โรงเรียน  

    1.2.2 เจาะจงผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย ผู้อ านวยการ

โรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียนทุกทา่น จากทั้งหมด 16 โรงเรียน จ านวน 28 คน 

    1.2.3 ดังนั้นจะเหลอืกลุ่มตัวอย่างในส่วนของครูผู้สอน จ านวน 186 

คน จากครูผู้สอนจ านวนทั้งสิ้น 456 คน ดังนั้นการก าหนดขนาดกลุม่ตัวอย่างครูผู้สอนใน

ตารางรวมใช้เกณฑ์ร้อยละ 41 จากครูผู้สอนทัง้หมดในโรงเรียนแต่ละโรงเรียน 
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    1.2.4 การสุ่มกลุม่ตัวอย่างครูผู้สอนในแต่ละโรงเรียน ใช้วิธสีุม่อย่าง

ง่าย (Semple Random Sampling) โดยวิธกีารจับสลากแบบใส่คืน 
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ผู้บ
ริห

าร
 ผู้อ านวยการโรงเรยีน 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16 

รองผู้อ านวยการโรงเรียน 1 - - - - 1 - 1 1 3 2 - 2 - - 1 12 

รวม 2 1 1 1 1 2 1 2 2 4 3 1 3 1 1 2 28 

ครูผู้สอน 28 37 12 11 45 15 11 28 26 69 41 14 59 29 14 17 456 

ตัว
อย

่าง
 

ผู้บ
ริห

าร
 ผู้อ านวยการโรงเรยีน 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16 

รองผู้อ านวยการโรงเรียน 1 - - - - 1 - 1 1 3 2 - 2 - - 1 12 

รวม 2 1 1 1 1 2 1 2 2 4 3 1 3 1 1 2 28 

ครูผู้สอน 11 15 5 5 18 6 5 11 10 28 17 6 24 12 6 7 186 

 รวม 13 16 6 6 19 8 6 13 12 32 20 7 27 13 7 9 214 

14846 
ตาราง 3 จ านวนประชากรและกลุม่ตัวอย่าง    
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 2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวจิัย    

                2.1 ลักษณะของเครื่องมือ                

    เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยัครั้งนี้ เปน็แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสรา้งขึน้จาก

การศึกษาคน้ควา้จากเอกสารและต าราโดยเป็นแบบสอบถาม 1 ฉบับ แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี ้   

   ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับข้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบ

แบบสอบถามประกอบดว้ย  สถานภาพ จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน และประสบการณ์การใน

การปฏิบัติงาน แบบสอบถามเป็นแบบมีตวัเลือกที่ก าหนดค าตอบ (Check List) ซึ่งถามใน

เรื่องต่อไปนี้ 

    1.1 สถานภาพการด ารงต าแหน่ง    

     1.1.1 ผู้อ านวยการโรงเรียน       

     1.1.2 รองผู้อ านวยการโรงเรียน 

     1.1.3 ครูผู้สอน          

    1.2 จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน      

     1.2.1 จังหวัดสกลนคร      

     1.2.2 จังหวัดนครพนม 

     1.2.3 จังหวัดมุกดาหาร 

    1.3 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน      

     1.3.1 น้อยกว่า 10 ปี  

     1.3.2 ระหว่าง 10 – 20 ป ี

     1.3.3 มากกว่า 20 ป ี   

   ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาทีผู่้วิจัยสร้างขึ้นเป็นลักษณะของแบบสอบถามมาตราสว่นประมานค่า  

5 ระดับของลิเคิร์ท (Likert’s 5 Scale) ซึ่งประกอบไปดว้ย          

    2.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 5 ดา้น 

ประกอบด้วย 

      2.1.1  การกระตุ้นทางปัญญา 

     2.1.2 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

     2.1.3 การสร้างแรงบนัดาลใจ 

     2.1.4 การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
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     2.1.5 การเป็นผู้สร้างบารม ี    

   ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิาน

ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 แบ่งเป็น 6 ดา้น ซึ่งมี 

ลักษณะเป็นมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดับ จากมากที่สุด  มาก  ปานกลาง  น้อย     

น้อยที่สุด ประกอบด้วย 

    3.1 ดา้นความต้องการความส าเร็จ 

    3.2 ดา้นความรับผิดชอบต่อตนเอง 

    3.3 ดา้นความก้าวหน้า   

    3.4 ดา้นลักษณะของงานที่ปฏบิัต ิ

    3.5 ดา้นทักษะในการจดัการระบบงาน 

    3.6 ดา้นความต้องการการยอมรับ 

 ส าหรับแบบสอบถาม ในตอนที่ 2 และ 3 เป็นมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating 

Scale) ของลิเคิรท์ (Likert’s 5 Scale) โดยก าหนดช่วงระดับของคะแนนออกเป็น 5 ระดับ 

ดังนี้  

  ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร / แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

อยู่ในระดับน้อยที่สุด ใหม้ีค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน 

  ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร / แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

อยู่ในระดับน้อย ใหม้ีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 

  ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร / แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

อยู่ในระดับปานกลาง ใหม้ีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 

  ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร / แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิใ์นการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

อยู่ในระดับมาก ใหม้ีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 

  ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร / แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

อยู่ในระดับมากที่สุด ใหม้ีค่าน้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน  
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  2.2 การสร้างและการหาประสทิธิภาพของเครื่องมือ         

                    การสร้างเครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ผูว้จิัยได้ด าเนินการสร้าง 

เครื่องมือเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมี  ดังนี้              

                        2.2.1  ศึกษาเอกสาร ต ารา บทความและงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

      2.2.2 สร้างแบบสอบถาม และน าร่างแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่

ปรึกษา 

      2.2.3 น ารา่งแบบสอบถามที่เสนออาจารย์ที่ปรึกษาน ามาปรับปรุง

แก้ไขตามข้อเสนอแนะเพื่อใหแ้บบสอบถามมีความสมบูรณ์ แลว้เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา

อกีครั้ง ก่อนใหผู้้เชี่ยวชาญตรวจสอบ 

      2.2.4 ผู้วิจัยเสนอเขียนค าร้องต่อบัณฑติวิทยาลัย  มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏสกลนคร เพื่อให้ออกหนังสือขอความร่วมมือในการตรวจสอบเครื่องมือจาก

ผู้เชี่ยวชาญของข้อค าถามแต่ละขอ้ที่เห็นสมควรใหป้รับปรุงแก้ไข เพื่อใหเ้กิดความสมบูรณ์ 

ซึ่งผู้เชี่ยวชาญ ประกอบดว้ย  

          2.2.4.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบตุร  ประธาน

หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  และหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร    

     2.2.4.2 รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล  อาจารย์ประจ า

หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  และหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาวิชาการ

บริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร        

     2.2.4.3 ดร.งามทิพย์  มิตรสุภาพ ผู้อ านวยการส่วนบริหาร

การศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

     2.2.4.4 นางสาววาสนา  แก้วจันทร์เพ็ง  ผู้อ านวยการโรงเรยีน

เทศบาลค าตากล้า      

      2.2.4.5 นางปาริชาติ  อ าพล  ต าแหน่ง คร ูวทิยฐานะ ครู

เชี่ยวชาญโรงเรียนเทศบาล 1 “เชิงชุมประชานกุูล”  

 โดยผู้เชี่ยวชาญมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิใ์นการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกลุ่ม

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 คัดเลอืกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of Item 

Objective Congruence) เท่ากับ 0.6 – 1.0 ไว้ใช้       
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      2.2.6 น าผลการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญมาค านวณหาค่า IOC 

(Index of Item Objective Congruence) 

    2.2.7 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบของผูเ้ชี่ยวชาญไป

น าเสนอนาคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อพจิารณาปรบัปรุงแก้ไขอีกครั้ง 

    2.2.8 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแลว้ไปทดลองใช้ (Try out) กับ

กลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะคลา้ยกัน   คือ โรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครอุดรธานี จ านวน 10 

โรงเรียน โดยประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอนโรงเรยีนในสังกัดเทศบาล

นครอุดรธานี จ านวน 10 โรงเรียน ๆ ละ 5 คน ในแต่ละโรงเรียนเจาะจงผู้บริหาร จ านวน 1 

คน  รองผู้อ านวยการ  จ านวน 1 คน และครูผูส้อน จ านวน  3 คน ซึ่งรายชื่อโรงเรียนมี 

ดังนี้ 

     1. โรงเรียนเทศบาล 1 โพศรี ผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 1 

คน รองผู้อ านวยการ จ านวน 1 คน ครูผู้สอน จ านวน  3 คน 

     2. โรงเรียนเทศบาล 2 มุขมนตรี ผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 

1 คน รองผู้อ านวยการ จ านวน 1 คน ครผูู้สอน จ านวน 3 คน 

     3. โรงเรียนเทศบาล 3 บ้านเหลา่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา 

จ านวน 1 คน รองผู้อ านวยการ จ านวน 1 คน ครูผู้สอน จ านวน 3 คน  

     4. โรงเรียนเทศบาล 4 วัดโพธิ์วราราม ผู้อ านวยการสถานศึกษา 

จ านวน 1 คน รองผู้อ านวยการ จ านวน 1 คน ครูผู้สอน จ านวน 3 คน 

     5. โรงเรียนเทศบาล 5 สีหรักษ์วิทยา ผู้อ านวยการสถานศึกษา 

จ านวน 1 คน รองผู้อ านวยการ จ านวน 1 คน ครูผู้สอน จ านวน 3 คน 

     6. โรงเรียนเทศบาล 7 รถไฟสงเคราะห์ ผู้อ านวยการสถานศึกษา 

จ านวน 1 คน รองผู้อ านวยการ จ านวน 1 คน ครูผู้สอน จ านวน 3 คน 

     7. โรงเรียนเทศบาล 8 ไทยรัฐวิทยา ผู้อ านวยการสถานศึกษา 

จ านวน 1 คน รองผู้อ านวยการ จ านวน 1 คน ครูผู้สอน จ านวน  3 คน 

     8. โรงเรียนเทศบาล 9 มณเฑียรทองอนุสรณ์  ผู้อ านวยการ

สถานศึกษา จ านวน 1 คน รองผู้อ านวยการ - คน ครูผู้สอน จ านวน 4 คน 

     9. โรงเรียนเทศบาล 11 หนองหนิ ผู้อ านวยการสถานศึกษา 

จ านวน 1 คน รองผู้อ านวยการ จ านวน 1 คน ครูผู้สอน จ านวน  3 คน 
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     10. โรงเรียนเทศบาล 12 บ้านช้าง ผู้อ านวยการสถานศึกษา 

จ านวน 1 คน รองผู้อ านวยการ - คน ครูผู้สอน จ านวน  4 คน 

 รวมเป็นทั้งหมด 50 ฉบับ จากผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 10 คน รอง

ผู้อ านวยการโรงเรยีน จ านวน 8 คน และครผููส้อน จ านวน 32 คน จากทั้งหมด 10 โรงเรียน 

   2.2.9 น าเสนอแบบสอบถามที่ทดลองใช้ไปค านวณหาค่าอ านาจจ าแนก

รายข้อโดยการหาสหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างคะแนนรายขอ้กับคะแนนรวมตามวิธีการ

ของเพยีร์สันโดยใช้ขอ้ที่มีค่าสัมประสิทธิ์ตั้งแต่ 0.23 ขึ้นไปน าข้อค าถามที่มีค่าอ านาจ

จ าแนกเขา้เกณฑ์ไปหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยใช้วิธีหา 

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach-Coefficient) ซึ่งค่าอ านาจจ าแนกและค่า

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามมีดังนี้ 

    2.2.9.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร มีค่าความเชื่อมั่น

เท่ากับ 0.988 

     1) การกระตุน้ทางปัญญา มคี่าอ านาจจ าแนก อยู่ระหว่าง 0.775 

ถึง 0.876 มคี่าความเชือ่มั่นรายด้านเท่ากับ 0.953 

     2)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มคี่าอ านาจจ าแนก อยู่

ระหว่าง 0.910 ถึง 0.958 มคี่าความเชื่อมั่นรายดา้นเท่ากับ 0.980 

     3) การสร้างแรงบันดาลใจ มคี่าอ านาจจ าแนก อยู่ระหว่าง 0.873 

ถึง 0.933 มคี่าความเชือ่มั่นรายด้านเท่ากับ 0.976 

  4) การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มคี่าอ านาจจ าแนก อยู่

ระหว่าง 0.918 ถึง 0.968 มคี่าความเชื่อมั่นรายดา้นเท่ากับ 0.984 

     5) การเป็นผู้สร้างบารมี มคี่าอ านาจจ าแนก อยู่ระหว่าง 0.896 

ถึง 0.974 มคี่าความเชือ่มั่นรายด้านเท่ากับ 0.979    

    2.2.9.2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู มีค่าความ

เชื่อมั่นเท่ากับ 0.984 

     1) ดา้นความต้องการความส าเร็จ มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหวา่ง 

0.688 ถึง 0.880 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.931 

     2) ดา้นความรบัผิดชอบต่อตนเอง มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหวา่ง 

0.703 ถึง 0.880 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.921 
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     3) ดา้นความก้าวหน้า มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.734 ถึง 

0.854 มีค่าความเชื่อมัน่เท่ากับ  0.929 

     4) ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหวา่ง 

0.338 ถึง 0.852 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.837 

     5) ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่

ระหว่าง 0.855 ถึง 0.948 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.971 

     6) ดา้นความต้องการการยอมรับ มคี่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหวา่ง 

0.829 ถงึ 0.925 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.956 

   2.2.10 น าร่างแบบสอบถามที่ไดเ้สนอประธานกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์เพื่อปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ   

   2.2.11 จัดพมิพ์เป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณแ์ละน าไปใช้ในการเก็บ 

รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริงต่อไป 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่างผู้วิจัยมีวิธกีารเก็บ

รวบรวม ดังนี้   

   1. ขอความอนุเคราะหจ์ากส านักงานบัณฑิตศกึษามหาวิทยาลัยราชภฏั-

สกลนครท าหนังสอืถึงผู้อ านวยการสถานศึกษา ดังต่อไปนี ้ 

    1.1 โรงเรียนเทศบาล 1 เชิงชุมประชานุกูล จังหวัดสกลนคร 

    1.2 โรงเรียนเทศบาล 2 เชิงชุมอนุชนวทิยา จังหวัดสกลนคร 

    1.3 โรงเรียนเทศบาล 4 รัฐประชานุเคราะห ์จังหวัดสกลนคร 

    1.4 โรงเรียนเทศบาลค าตากลา้ จังหวัดสกลนคร 

    1.5 โรงเรียนเทศบาลเชียงเครือ จังหวัดสกลนคร 

    1.6 โรงเรียนเทศบาลต าบลอากาศอ านวย (ชมุชนอุปถัมป์)  

จังหวัดสกลนคร 

    1.7 โรงเรียนเทศบาลวาริชภูม ิจังหวัดสกลนคร 

    1.8 โรงเรียนเทศบาล 1 หนองแสง จังหวัดนครพนม 

    1.9 โรงเรียนเทศบาล 2 ถนนบ ารุงเมอืง จังหวดันครพนม 

    1.10 โรงเรียนชุมชนเทศบาล 3 พินิจพิทยานุสรณ ์จังหวัดนครพนม 

    1.11 โรงเรียนเทศบาล 4 รัตนโกสินทร์ 200 ป ีจังหวัดนครพนม 
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    1.12 โรงเรียนเทศบาล 5 สมพรอภัยโส จังหวัดนครพนม 

    1.13 โรงเรียนเทศบาล 1 ทีโอเอวิทยา จังหวัดมุกดาหาร 

    1.14 โรงเรียนเทศบาล 2 วัดนิรมิตร จังหวัดมกุดาหาร 

    1.15 โรงเรียนอนุบาลเทศบาลต าบลดงเย็น จังหวัดมุกดาหาร 

    1.16 โรงเรียนอนุบาลเทศบาลต าบลค าชะอ ีจังหวัดมุกดาหาร 

เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูลและตอบแบบสอบถาม         

  2. ผู้วิจัยได้ท าการแจกแบบสอบถาม จ านวน 214 ฉบับ โดยเก็บข้อมูลด้วย

ตนเอง ได้แบบสอบถามกลับคืนมา 214 ฉบับ 

 4. การวเิคราะห์ข้อมลู 

              เมื่อผูว้ิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาแลว้ ได้จะท าการพิจารณาตรวจ

แบบสอบถามทั้งหมดเพื่อคัดเลือกแบบสอบถามที่มคีวามสมบูรณ์จัดระเบียบของขอ้มูล

และลงรหัสแล้วน าข้อมูลดังกลา่วมาวิเคราะหข์้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์โดยใช้

โปรแกรมส าเร็จรูป ซึ่งมีรายละเอยีด ดังนี้ 

       1. วิเคราะห์ข้อมูล  สถานภาพการด ารงต าแหน่ง ประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน โดยใช้ค่าความถี่และค่าร้อยละ      

      2. วิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ทั้งภาพรวมและรายด้านโดยใช้ค่าเฉล่ีย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดย     

     ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร อยู่ในระดับมากที่สุด ได้ 5 

คะแนน      

    ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอยู่ในระดับมาก ได้ 4 คะแนน  

    ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอยู่ในระดับปานกลาง ได้ 3 

คะแนน  

    ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอยู่ในระดับน้อย ได้ 2 คะแนน        

    ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอยู่ในระดับน้อยที่สุด ได้ 1 

คะแนน  

  แล้วสรุปพฤติกรรมผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดย

เฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 4)    

  3. วิเคราะห์ระดับแรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง 

ระดับของความคิดเห็นที่แสดงออกของครูในแต่ละด้านจากการปฏิบตัิงานในโรงเรียน

X
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ประถมศึกษา สังกัดกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามมาตราสว่นการประมาณค่าจาก 1 - 5 

(นอยที่สุด - มากที่สุด) (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 4) 

    แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูอยูใ่นระดับมากที่สุด   

ได้ 5 คะแนน 

   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูอยูใ่นระดับมาก   

ได้ 4 คะแนน 

   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูอยูใ่นระดับปานกลาง   

ได้ 3 คะแนน 

   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูอยูใ่นระดับน้อย   

ได้ 2 คะแนน 

   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูอยูใ่นระดับน้อยที่สุด 

ได้ 1 คะแนน 

 สรุปเป็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูโดยเฉล่ีย ดังนี้  

(บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 4)    

  คา่เฉลี่ย  4.51-5.00  หมายถึง มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ

ครอูยูในระดับมากที่สุด 

  คา่เฉลี่ย  3.51-4.50   หมายถึง มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ

ครอูยูในระดับมาก 

  คา่เฉลี่ย  2.51-3.50   หมายถึง มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ

ครอูยูในระดับปานกลาง 

  คา่เฉลี่ย  1.51-2.50   หมายถึง มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ

ครอูยูในระดับนอย 

  คา่เฉลี่ย  1.00-1.50   หมายถึง มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ

ครอูยูในระดับนอยที่สุด 

  4. เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาและ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยใช้การวิเคราะห์ความ

แปรปรวน ทางเดียว (One Way ANOVA) หากพบความแตกตา่งจะท าการเปรียบเทียบ  

โดยวิธกีารของ Scheffé หรือ LSD ตามความเหมาะสม 
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  5. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11  โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย ของเพียร์

สัน (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient) จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์ระดับ

ความสัมพันธ์ ซึ่งพิจารณาค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ตามเกณฑ์ดังต่อไปนี ้(บุญใจ ศรีสถิต

นรากูร, 2553, หน้า 336 – 377) 

   0.91 – 1.00  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

   0.71 – 0.90  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

   0.31 – 0.70  หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

   0.01 – 0.30  หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

   0 หมายถึง ไมม่ีความสัมพันธ์เชิงเสน้ตรง 

  6. การวิเคราะหค์่าอ านาจพยากรณ์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแต่ละ

ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 5. สถิติท่ีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล   

              เพื่อใหก้ารวิเคราะห์ตรงตามวัตถปุระสงค์ของการวิจัย  จงึได้วิเคราะหข์้อมูล

ตามล าดับขั้นตอนโดยใช้ค่าสถติิ  ดังนี้ 

                    5.1 สถิติพื้นฐาน 

                        5.1.1 ร้อยละ (Percentage) 

                        5.1.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) 

                        5.1.3 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

                   5.2 สถิติที่ใช้หาคุณภาพของเครื่องมือ 

                       5.2.1 ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม  โดยใช้วิธีหาค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) ของ

เพยีร์สัน  (Pearson’s Product  Moment Correlation Coefficient) 

                     5.2.2 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  โดยการหาค่าสัมประสทิธิ์

แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
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                     5.3 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

                        5.3.1 สมมติฐานข้อที่ 1  และข้อที่ 2 ทั้งในภาพรวมและรายด้าน     

ใช้การหาค่าเฉล่ีย ( ) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

                      5.3.2 สมมติฐานข้อที่ 3 ในส่วนของการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับ

การเปรียบเทยีบจ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 

(ผู้อ านวยการ, รองผู้อ านวยการ) และครูผู้สอน ใช้สถิติทดสอบค่าที  (F-test) ชนิด    

One-Way ANOVA                       

    5.3.3 สมมติฐานข้อที่ 3 ในส่วนของการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับ

การเปรียบเทยีบจ าแนกตาม จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน  และประสบการณ์ในการปฏบิัติงาน

ที่ต่างกัน  ใช้สถิติทดสอบค่าเอฟ (F-test) แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One 

Way ANOVA) หากพบความแตกต่างของค่าเฉล่ียจะท าการทดสอบเป็นรายคู่โดยใช้วิธีของ

เชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) หรือ LSD. วิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ตามความ

เหมาะสม 

                      5.3.4 สมมติฐานข้อที่ 4 ใช้วิธกีารหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่าง

ง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s Product  Moment Correlation Coefficient) 

                      5.3.5 สมมติฐานข้อที่ 5 ใช้สถิติการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณแต่ 

ละขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  

ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏบิัติงานของครูในโรงเรียน 

ประถมศึกษา สังกัดการศึกษาท้องถิ่นที่ 11  

  เมื่อท าการวิเคราะห์ขอ้มูล หากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา ดา้นใดที่มีอ านาจพยากรณ์ต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียนโดยรวมอยู่ในระดับมาก ผูว้ิจัยจะน าปัจจัยการบริหาร

ดา้นนั้น ๆ มาสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 10 ท่าน ใหผู้้เชี่ยวชาญเสนอแนะวิธกีารพฒันา

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว  แลว้สรุปเป็นแนวทางการพฒันาภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11  มีรายละเอยีดการด าเนินการ  ดังนี้ 

X
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    1. คุณสมบัติและรายชื่อผู้เชี่ยวชาญ  ประกอบด้วย 

   1. อาจารย์ในสถาบันอดุมศกึษา  ส าเร็จการศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาเอก 

หรือมีต าแหน่งทางวิชาการไมต่่ ากว่าผู้ชว่ยศาสตราจารย์ จ านวน 3 คน 

    1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร  ประธานหลักสูตร 

ครุศาสตรดุษฎบีัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    1.2 รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล   อาจารย์ประจ าหลักสูตร

ครุศาสตรดุษฎบีัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    1.3  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เพลนิพิศ ธรรมรตัน์  อาจารย์ประจ า

หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   2. นักบริหารการศึกษา ระดับเชี่ยวชาญ จ านวน 1 คน  คอื นางวรรณภา 

พุดสี  ผู้อ านวยการส านักการศึกษาเทศบาลนครสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

   3. ผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีวุฒิการศึกษาไมต่่ ากว่าระดับปริญญาโท  

และเป็นผู้อ านวยการเชีย่วชาญ จ านวน 2 คน 

    3.1 นายประสบชยั   บญุแสง ผู้อ านวยการโรงเรียนสกลทวาปี  

องค์การบริหารสว่นจังหวัดสกลนคร 

    3.2 นางสาววาสนา  แก้วจันทร์เพ็ง ผูอ้ านวยการโรงเรียนเทศบาล 

ค าตากล้า จังหวัดสกลนคร 

   4. ผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีวุฒิการศึกษาไมต่่ ากว่าระดับปริญญาโทและ

เป็นผู้อ านวยช านาญการพิเศษ จ านวน 1 คน คอื ดร.ธรีะนัน พิรุณสุนทร ผู้อ านวยการ

โรงเรียนเทศบาลดงมะไฟ 

   5. ครูผู้สอน ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท และเป็นครู

เชี่ยวชาญ จ านวน 2 คน 

    5.1  นางปารชิาติ อ าพล  ครูโรงเรียนเทศบาล 1 “ เชิงชุมประชานุกูล” 

จังหวัดสกลนคร 

    5.2 ดร.ประครอง เปลี่ยนเอก ครูโรงเรียนมัธยมศึกษาเทศบาล 3 

“ยุติธรรมวิทยา” จังหวัดสกลนคร 
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   6. ครูผู้สอน ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโทและเป็น คร ู     

ช านาญการพิเศษ จ านวน 1 คน คือ นางวานิสินธุ์ ผาลา ครูโรงเรียนเทศบาล 1         

“หนองแสง” จังหวัดนครพนม  

 2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวจิัย 

    ในการหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่

สง่ผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกลุม่

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11  ผู้วิจัยได้น าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของบรหิารในดา้นที่มีอ านาจ

พยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนโดยรวม มาร่างเป็นแบบ

สัมภาษณ์  แล้วน าเสนอต่อคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาความถูกต้องและ

เหมาะสมน าไปใช้สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 10 ท่าน  ต่อไป 

   3.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

    แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่สง่ผลตอ่

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดการศึกษา

ท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ ใช้เทคนิคการวิเคราะหเ์นื้อหา  (Content 

Analysis) 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษา

ท้องถ่ินที่ 11 ครั้งนี ้ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  2. ล าดับขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  4. แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่

การศึกษาทั้งถิ่นที่ 11 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 n  แทน กลุ่มตัวอย่าง 

 x̅   แทน คะแนนค่าเฉล่ีย 

 S.D. แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 %  แทน ค่าร้อยละของข้อมูล 

 F  แทน ค่าสถติิการแจกแจง F (F-test) 

 df  แทน ค่าระดับชัน้แหง่ความอสิระ 

 SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง 

 *  แทน การมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 **  แทน การมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

 Rxy แทน ค่าสมัประสทิธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหารและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 
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 R2   แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การพยากรณ์หรือประสทิธิภาพในอ านาจพยากรณ ์

             X1   แทน  การกระตุ้นทางปัญญา 

             X2   แทน  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

             X3   แทน  การสร้างแรงบนัดาลใจ 

             X4   แทน  การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

             X5   แทน  การเป็นผู้สร้างบารม ี

            Xt   แทน  ภาพรวมของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง   

            Y1   แทน  ดา้นความต้องการความส าเร็จ 

            Y2  แทน  ดา้นความรบัผิดชอบตอ่ตนเอง 

            Y3  แทน  ดา้นความก้าวหน้า 

            Y4   แทน ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ    

 Y5  แทน ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน 

 Y6  แทน ดา้นความต้องการการยอมรับ 

            Yt   แทน  ภาพรวมของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิาน 

            R   แทน  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

          a   แทน  ค่าคงที่ของการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

          b   แทน  ค่าสัมประสทิธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนน 

มาตรฐาน 

 β   แทน  ค่าสัมประสทิธิ์ถดถอยตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 S.E.  แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนคะแนนมาตรฐานของสัมประสทิธิ์ตัว 

แปรพยากรณ ์

 S.E.YX แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนของการพยากรณ ์

 Y’   แทน  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสง่ผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูที่ได้จากสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

 Z’   แทน  ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูที่ได้จากสมการ

พยากรณ์ในรปู คะแนนมาตรฐาน 

 

 



163 

 

ล าดับขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดับ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามของ

กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง จังหวดัที่ตั้งของโรงเรียน 

และประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน 

  ตอนที่ 2 การวิเคราะหภ์าวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของโรงเรียนในโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดเทศบาล

ในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการ

โรงเรียน และครูผู้สอน 

   2.1 การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 โดยรวมและรายด้าน 

   2.2 การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 รายดา้นและรายข้อ 

   2.3 การวิเคราะห์แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 โดยรวมและรายด้าน 

   2.4 การวิเคราะห์แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 รายดา้นและรายข้อ 

  ตอนที่ 3 การเปรยีบเทยีบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผูอ้ านวยการ

โรงเรียน และครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง โดยรวมและรายด้าน 

   3.1 การเปรยีบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน โดยรวมและรายดา้น 

   3.2 การเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน โดยรวมและรายดา้น 

  ตอนที่ 4 การเปรียบเทยีบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่
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การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการ

โรงเรียน และครูผู้สอน จ าแนกตามจังหวัดทีต่ัง้ของโรงเรียน โดยรวมและรายดา้น 

   4.1 การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของ

โรงเรียน โดยรวมและรายดา้น 

   4.2 การเปรียบเทยีบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของ

โรงเรียน โดยรวมและรายดา้น 

  ตอนที่ 5 การเปรยีบเทยีบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผูอ้ านวยการ

โรงเรียน และครูผู้สอน จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน โดยรวมและรายด้าน  

   5.1 การเปรยีบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามประสบการณ์ใน

การปฏิบัติงาน โดยรวมและรายดา้น 

   5.2 การเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามประสบการณ์ใน

การปฏิบัติงาน โดยรวมและรายดา้น 

  ตอนที่ 6 การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหาร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

  ตอนที่ 7 การวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 
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  ตอนที่ 8 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผล

ต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครใูนโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลใน

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้จัดสง่ผลแบบสอบถามใหก้ลุม่ตัวอย่างคือ ผู้อ านวยการโรงเรียน รอง

ผู้อ านวยการโรงเรยีน และครูผู้สอน จ านวน 214 คน ไดร้ับกลับคืนมาทั้งหมด 214 ฉบับ 

คิดเป็นร้อยละ 100 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลผูว้จิัยได้น าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามของ

กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง คือ ผู้อ านวยการโรงเรียน 

รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน คือ จังหวัด

สกลนคร จังหวัดนครพนม และจังหวัดมุกดาหาร จ าแนกตามประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน คือ น้อยกวา่ 10 ปี ระหว่าง 10 - 20 ปี และมากกว่า 20 ปีขึน้ไป ดังตาราง 4 

 

ตาราง 4 กลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถามในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาล 

 ในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

 

ที่ สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
กลุ่มตัวอย่าง 

n ร้อยละ 

1 สถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

     ผู้อ านวยการโรงเรียน 

     รองผู้อ านวยการโรงเรียน 

     ครูผู้สอน 

 

16 

12 

186 

 

7.50 

5.60 

86.90 

 รวม 214 100.00 
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ตาราง 4  (ต่อ)  

 

ที่ สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
กลุ่มตัวอย่าง 

n ร้อยละ 

2 จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน 

     สกลนคร 

     นครพนม 

     มุกดาหาร 

 

73 

85 

56 

 

34.10 

39.70 

26.20 

 รวม 214 100.00 

3 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

     น้อยกว่า 10 ปี 

     ตั้งแต่ 10-20 ปี 

     มากกว่า 20 ปี ขึ้นไป 

 

67 

109 

38 

 

31.30 

50.90 

17.80 

 รวม 214 100.00 

 

  จากตาราง 4 พบว่า เมื่อจ าแนกตามกลุ่มตัวอย่างที่ด ารงต าแหน่ง พบว่า

ผู้อ านวยการโรงเรยีน จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 รองผูอ้ านวยการโรงเรยีน

จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 5.60 และครูผูส้อน จ านวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 86.90 

เมื่อจ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน พบวา่จังหวัดสกลนคร จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อย

ละ 34 จังหวัดนครพนม จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 39.70 และจังหวัดมุกดาหาร 

จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 26.20 เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน 

พบว่า มีประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานน้อยกว่า 10 ปี จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 

31.30 ตั้งแต่ 10-20 ปี จ านวน 109 คิดเป็นร้อยละ 50.90 และ มากกว่า 20 ปี ขึ้นไป 

จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 17.80   

  ตอนที่ 2 การวิเคราะหภ์าวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของโรงเรียนในโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดเทศบาล

ในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการ

โรงเรียน และครูผู้สอน 



167 

 

   2.1 การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 โดยรวมและรายด้าน 

 

ตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน  

  ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 โดยรวม 

 

ดา้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 𝐱̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 
ล าดับที ่

1 

2 

3 

4 

5 

การกระตุ้นทางปัญญา 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 

การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

การเป็นผู้สร้างบารม ี

4.47 

4.46 

4.52 

4.54 

4.54 

.56 

.60 

.58 

.57 

.59 

มาก 

มาก 

มากที่สุด 

มากที่สุด 

มากที่สุด 

4 

5 

3 

1 

2 

 รวม 4.51 .55 มากที่สุด  

 

 จากตาราง 5 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน โดยรวม อยู่ในระดับมาก

ที่สุด (𝐱̅ = 4.51) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดับมากที่สดุ 3 ดา้น เรียงล าดับ

จากมากไปหาน้อย ดังนี้ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (𝐱̅ = 4.54) รองลงมา คอื การ

เป็นผู้สร้างบารมี (𝐱̅ = 4.54) และการสร้างแรงบันดาลใจ และอยู่ในระดับมาก จ านวน 2 

ดา้น เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนีก้ารกระตุ้นทางปัญญา (𝐱̅ = 4.47) รองลงมา คอื 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (𝐱̅ = 4.46) ตามล าดับ 

   2.2 การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 รายดา้นและรายข้อ 

    2.2.1 การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นที่ 1 การกระตุ้น

ทางปัญญา 
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ตาราง 6 ผลการวิเคราะหภ์าวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน 

 ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ด้านที่ 1 การกระตุ้น 

 ทางปัญญา 

ข้อ การกระตุ้นทางปัญญา 𝐱̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 
ล าดับที ่

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบญัชาสร้างระบบ

ความคิดเรียนรู้วิธแีก้ปญัหาดว้ยวิธีการ

ต่าง ๆ อย่างสร้างสรรค์ 

เปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้มสีว่น

ร่วมเสนอวิธีการหรือแนวทางใหม่ ๆ มา

ใช้ในการปฏิบัติงาน 

ชี้แนะให้ผู้ใต้บังคบับัญชาตระหนักใน

ความคิดและจินตนาการ ความเชื่อและ

คุณค่าของตัวเอง 

สนับสนุนใหผู้้ใต้บังคับบัญชาแก้ปัญหา

ตามความเชื่อและค่านยิมของแต่ละ

บุคคล 

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้พัฒนา

ความสามารถที่จะแก้ปญัหาในอนาคต

ได้อย่างมีคุณภาพดว้ยตัวของเขาและ

น าไปสู่การปฏิบัติงาน 

 

 

4.47 

 

 

4.46 

 

 

4.45 

 

 

4.47 

 

 

 

4.52 

 

 

.63 

 

 

.66 

 

 

.63 

 

 

.68 

 

 

 

.60 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

 

มากที่สุด 

 

 

2 

 

 

4 

 

 

5 

 

 

3 

 

 

 

1 

 รวม 4.47 .56 มาก  

   

 จากตาราง 6 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ด้านที่ 1 การกระตุ้นทางปัญญา 

ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผูอ้ านวยการโรงเรียน และครูผู้สอน 

โดยรวม อยู่ในระดับมาก (𝐱̅ = 4.47) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 

จ านวน 1 ขอ้ คือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้พัฒนาความสามารถที่จะแก้ปญัหาในอนาคตได้

อย่างมีคุณภาพด้วยตัวของเขาและน าไปสูก่ารปฏิบัติงาน (𝐱̅ = 4.52) และอยู่ในระดับมาก 
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จ านวน 4 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ดังนี้ กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสร้าง

ระบบความคิดเรียนรูว้ธิีแก้ปัญหาด้วยวิธกีารต่าง ๆ อย่างสร้างสรรค์ (𝐱̅ = 4.47) 

รองลงมา คอื สนับสนุนใหผู้้ใต้บังคับบัญชาแก้ปัญหาตามความเชื่อและค่านิยมของแต่ละ

บุคคล (𝐱̅ = 4.47) และเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มสีว่นร่วมเสนอวิธีการหรือ

แนวทางใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน (𝐱̅ = 4.46) ตามล าดับ 

    2.2.2 การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นที่ 2 การค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

ตาราง 7 ผลการวิเคราะหภ์าวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน 

 ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11  

 ดา้นที่ 2 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ข้อ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 𝐱̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 
ล าดับที ่

1 

 

2 

 

 

3 

 

 

 

 

ให้ความสนใจ ดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาแต่

ละคนอย่างใกล้ชิด 

มอบหมายงานใหผู้้ใต้บงัคับบัญชาโดย

ค านึงถึงความรูค้วามสามารถของ 

แต่ละบุคคล 

สง่เสริมและการพัฒนาความต้องการ

ความสนใจความสามารถของแต่ละ

บุคคลและปฏิบตัิต่อผู้ใต้บังคับบัญชา

อย่างเท่าเทียมกัน 

 

4.38 

 

 

4.51 

 

 

 

4.43 

 

.71 

 

 

.63 

 

 

 

.74 

 

มาก 

 

 

มากที่สุด 

 

 

 

มาก 

 

5 

 

 

2 

 

 

 

4 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

ข้อ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 𝐱̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 
ล าดับที ่

4 

 

 

5 

ชี้แนะและให้ขอ้มูลย้อนกลับ สนับสนุน 

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนาตนเองเพื่อ 

บรรลุเป้าหมายทีต่้องการ 

สร้างบรรยากาศในองค์กรให้

ผู้ใต้บังคับบัญชามีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

กัน 

 

 

4.45 

 

 

4.52 

 

 

.63 

 

 

.65 

 

 

มาก 

 

 

มากที่สุด 

 

 

3 

 

 

1 

 รวม 4.46 .60 มาก  

      

  จากตาราง 7 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ด้านที่ 2 การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และ

ครูผู้สอน โดยรวม อยู่ในระดับมาก (𝐱̅ = 4.46) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดับ

มากที่สุด จ านวน 2 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้สร้างบรรยากาศในองค์กรให้

ผู้ใต้บังคับบัญชามีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกนั (𝐱̅ = 4.52) รองลงมา คอืมอบหมายงานให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยค านึงถึงความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล (𝐱̅ = 4.51) และอยู่ใน

ระดับมาก จ านวน 3 ขอ้ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ชี้แนะและใหข้้อมูลย้อนกลับ 

สนับสนุนใหผู้้ใต้บังคับบัญชาพัฒนาตนเองเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ (𝐱̅ = 4.45) 

รองลงมา คือ สง่เสริมและการพัฒนาความตอ้งการความสนใจความสามารถของแต่ละ

บุคคลและปฏิบตัิต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน (𝐱̅ = 4.43) และให้ความสนใจ 

ดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนอย่างใกล้ชิด (𝐱̅ = 4.38) ตามล าดับ 

    2.2.3 การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นที่ 3 การสร้างแรง

บันดาลใจ 
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ตาราง 8 ผลการวิเคราะหภ์าวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน 

 ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11  

 ดา้นที่ 3 การสร้างแรงบันดาลใจ 

ข้อ การสร้างแรงบนัดาลใจ 𝐱̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 
ล าดับที ่

1 

 

 

2 

 

3 

 

 

4 

5 

 

6 

กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบญัชา มีความ

ตระหนักและความเข้าใจเก่ียวกับ

เป้าหมายและเห็นคุณคา่ของเป้าหมาย 

สง่เสริมใหผู้้ร่วมงาน รว่มกันอุทิศตน 

เพื่อการพัฒนาองค์การร่วมกัน 

กระตุ้นให้ก าลังใจกับผู้ใต้บังคับบัญชา

เพื่อเกิดความร่วมมือรว่มใจในการ

ท างานเป็นทีม 

มีการสร้างเจตคติที่ดใีนการท างาน 

ให้ขวัญและก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานอย่าง

สม่ าเสมอ 

สร้างความเชื่อมั่น และตั้งใจอย่างแน่ว

แน่ว่าจะสามารถปฏิบตังิานจนบรรลุ

เปา้หมายตามที่ก าหนดไว้ได้ 

 

 

4.52 

 

4.52 

 

 

4.50 

4.55 

 

4.52 

 

 

4.53 

 

 

.62 

 

.63 

 

 

.68 

.63 

 

.68 

 

 

.65 

 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

 

มาก 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

 

มากที่สุด 

 

 

3 

 

4 

 

 

6 

1 

 

5 

 

 

2 

 รวม 4.52 .58 มากที่สุด  

 

 จากตาราง 8 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ด้านที่ 3 การสร้างแรงบนัดาล

ใจ ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผูอ้ านวยการโรงเรียน และครูผู้สอน 

โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด (𝐱̅ = 4.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก

ที่สุด จ านวน 5 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ดังนี ้มีการสร้างเจตคติที่ดีใน

การท างาน (𝐱̅ = 4.55) รองลงมา สร้างความเชื่อมั่น และตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถ

ปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ได้ (𝐱̅ = 4.53) และกระตุ้นให้

ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความตระหนักและความเข้าใจเก่ียวกับเป้าหมายและเห็นคุณค่าของ
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เป้าหมาย (𝐱̅ = 4.52) และอยู่ในระดับมาก จ านวน 1 ขอ้ คือ กระตุ้นใหก้ าลังใจกับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อเกิดความร่วมมือรว่มใจในการท างานเป็นทีม (𝐱̅ = 4.50) ตามล าดับ 

    2.2.4 การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นที่ 4 การมีอทิธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ 

 

ตาราง 9 ผลการวิเคราะหภ์าวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน 

 ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11  

 ดา้นที่ 4 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ข้อ การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 𝐱̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 
ล าดับที ่

1 

 

2 

 

 

 

3 

 

4 

 

 

5 

 

 

 

การแสดงให้เห็นถึงความเข้มแข็ง การมี

วิสัยทัศนแ์ละความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

แสดงออกให้ผู้อ่ืนยอมรับ และยอมเป็น

ผู้ตามในการปฏบิัติงาน ด้วยความตั้งใจ

จริงในการพัฒนาสถานศึกษาไปสู่

เป้าหมาย 

เป็นมิตรไมตรี เปิดใจกว้าง รับฟังความ

คิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผู้ร่วมงาน 

สามารถโน้มน้าวใหบุ้คคลอ่ืนเชื่อถอื

และมีการจูงใจที่ท าให้เกิดความ

เปล่ียนแปลง 

สามารถจูงใจใหผู้้อื่นปฏิบัติงานดว้ย

ความเชื่อมั่นศรัทธา มคีวามมั่นใจ 

ไว้วางใจซึ่งกันและกันสามารถช่วยให้

เอาชนะปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ 

 

4.50 

 

 

 

4.57 

 

4.55 

 

 

4.55 

 

 

 

4.53 

 

.65 

 

 

 

.60 

 

.63 

 

 

.62 

 

 

 

.60 

 

มาก 

 

 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

 

มากที่สุด 

 

 

 

มากที่สุด 

 

6 

 

 

 

1 

 

4 

 

 

3 

 

 

 

5 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

ข้อ การสร้างแรงบนัดาลใจ 𝐱̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 
ล าดับที ่

6 แสดงออกให้ผู้ร่วมงานเกิดความรู้สึก

ยินดีภาคภูมิใจ เต็มใจร่วมใจ เมื่อได้

ปฏิบัติงานร่วมกนั 

 

 

4.55 

 

 

.60 

 

 

มากที่สุด 

 

 

2 

 รวม 4.54 .57 มากที่สุด  

  

 จากตาราง 9 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ด้านที่ 4 การมีอทิธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และ

ครูผู้สอน โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด (𝐱̅ = 4.54) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน

ระดับมากที่สุด จ านวน 5 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ดังนี ้แสดงออกให้

ผู้อื่นยอมรับ และยอมเป็นผู้ตามในการปฏิบตังิาน ด้วยความตั้งใจจรงิในการพัฒนา

สถานศึกษาไปสูเ่ป้าหมาย (𝐱̅ = 4.57) รองลงมา แสดงออกให้ผู้ร่วมงานเกิดความรู้สึกยินดี

ภาคภูมิใจ เต็มใจร่วมใจ เมื่อไดป้ฏิบัติงานร่วมกัน (𝐱̅ = 4.55) และ สามารถโน้มน้าวให้

บุคคลอื่นเชื่อถอืและมกีารจูงใจที่ท าใหเ้กิดความเปลี่ยนแปลง (𝐱̅ = 4.55) และอยู่ในระดับ

มาก จ านวน 1 ขอ้ คือ การแสดงให้เห็นถึงความเข้มแข็ง การมีวิสัยทศัน์และความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์  (𝐱̅ = 4.50) ตามล าดับ 

    2.2.5 การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นที่ 5 การเป็นผู้มี

บารม ี
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ตาราง 10 ผลการวิเคราะหภ์าวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน 

 ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11  

 ดา้นที่ 5 การเป็นผู้สร้างบารม ี

ข้อ การเป็นผู้สร้างบารม ี 𝐱̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 
ล าดับที ่

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

ประพฤตติัวเป็นแบบอย่างที่ดีต่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

สร้างความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ 

แสดงออกให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการ

ยอมรับ ศรัทธา 

ประพฤตตินเพื่อใหเ้กิดประโยชนแ์ก่

ผู้อื่นและส่วนรวม 

เสริมสร้างความภาคภมูิใจ และความ

มั่นใจใหก้ับผู้ร่วมงานในความสามารถ

จะเอาชนะอุปสรรคในการท างาน 

 

4.55 

 

4.56 

 

4.49 

 

4.54 

 

 

4.55 

 

.62 

 

.66 

 

.65 

 

.66 

 

 

.59 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

มาก 

 

มากที่สุด 

 

 

มากที่สุด 

 

3 

 

1 

 

5 

 

4 

 

 

2 

 รวม 4.54 .59 มากที่สุด  

 

 จากตาราง 10 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ด้านที่ 5 การเป็นผู้สร้างบารมี 

ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผูอ้ านวยการโรงเรียน และครูผู้สอน 

โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด (𝐱̅ = 4.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก

ที่สุด จ านวน 4 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ดังนี ้สร้างความรู้สึกเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกันเพื่อบรรลุเป้าหมายทีต่้องการ (𝐱̅ = 4.56) รองลงมา เสริมสร้างความ

ภาคภูมิใจ และความมัน่ใจใหก้ับผู้ร่วมงานในความสามารถจะเอาชนะอุปสรรคในการ

ท างาน (𝐱̅ = 4.55) และประพฤตติัวเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบญัชา (𝐱̅ = 4.55) และ

อยู่ในระดับมาก จ านวน 1 ข้อ คือ แสดงออกใหผู้้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ ศรทัธา     

(𝐱̅ = 4.49) ตามล าดับ 
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  จากผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 1 ที่ตั้งไวว้า่ “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารและครผูู้สอน อยู่ในระดับมาก” 

   2.3 การวิเคราะห์แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 โดยรวมและรายด้าน 

 

ตาราง 11  ผลการวิเคราะหแ์รงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏบิัติงานของครูในโรงเรยีน 

 ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 โดยรวม 

 

ดา้น 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงาน

ของครู 𝐱̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 
ล าดับที ่

1 

2 

3 

4 

5 

6 

ดา้นความต้องการความส าเร็จ 

ดา้นความรบัผิดชอบตอ่ตนเอง 

ดา้นความก้าวหน้า 

ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน 

ดา้นความต้องการการยอมรับ 

4.74 

4.75 

4.60 

4.66 

4.71 

4.62 

.43 

.42 

.62 

.52 

.46 

.62 

มากที่สุด 

มากที่สุด 

มากที่สุด 

มากที่สุด 

มากที่สุด 

มากที่สุด 

2 

1 

6 

4 

3 

5 

 รวม 4.68 .48 มากที่สุด  

 

 จากตาราง 11 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน โดยรวม อยู่ในระดับมาก

ที่สุด (𝐱̅ = 4.68) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดับมากที่สดุทุกด้าน 

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความรับผิดชอบต่อตนเอง (𝐱̅ = 4.75) รองลงมา 

คือ ดา้นความต้องการความส าเร็จ (𝐱̅ = 4.74) ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน (𝐱̅ = 

4.71) ดา้นลักษณะของงานที่ปฏบิัติ (𝐱̅ = 4.66) ดา้นความต้องการการยอมรับ (𝐱̅ = 4.62) 

และดา้นความก้าวหน้า (𝐱̅ = 4.60) ตามล าดับ 
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   2.4 การวิเคราะห์แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 รายดา้นและรายข้อ 

    2.4.1 การวิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นที่ 1 ความต้องการ

ความส าเร็จ 

 

ตาราง 12 ผลการวิเคราะหก์ารวิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูใน 

 โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11  

 ดา้นที่ 1 ความต้องการความส าเร็จ 

ข้อ ความต้องการความส าเร็จ 𝐱̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 
ล าดับที ่

1 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

ท่านมีการก าหนดเป้าหมายของงาน 

ท่านมีการวางแผนในการปฏิบตัิงานไว้

ลว่งหน้า 

ท่านสามารถปฏบิัติงานที่ไดร้ับ

มอบหมายในระยะเวลาที่ก าหนด 

ท่านปฏบิัติงานเปน็ไปตามเกณฑ์

มาตรฐานที่ก าหนด 

ท่านใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ

ปฏิบัติงาน 

ท่านได้รับความเชื่อถอืในสังคมจาก

ความส าเร็จในหน้าที่การงาน 

4.71 

 

4.76 

 

4.69 

 

4.75 

 

4.79 

 

4.72 

.47 

 

.52 

 

.52 

 

.46 

 

.46 

 

.52 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

5 

 

2 

 

6 

 

3 

 

1 

 

4 

 รวม 4.74 .43 มากที่สุด  

 

 จากตาราง 12 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน ด้านที่ 1 ดา้นความต้องการ

ความส าเร็จ อยู่ในระดับมากที่สุด (𝐱̅ = 4.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดับ

มากที่สุดทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ดังนี้ ท่านใช้ความคิดสร้างสรรค์ใน



สร้างสรรค์ในการปฏบิตัิงาน (𝐱̅ = 4.79) รองลงมา คอื ท่านมีการวางแผนในการ

ปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า (𝐱̅ = 4.76) และท่านปฏิบตัิงานเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนด 

(𝐱̅ = 4.75) ตามล าดับ 

    2.4.2 การวิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นที่ 2 ดา้นความ

รับผิดชอบต่อตนเอง 

 

ตาราง 13 ผลการวิเคราะหก์ารวิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูใน 

 โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11  

 ดา้นที่ 2 ดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง 

ข้อ ดา้นความรบัผิดชอบตอ่ตนเอง 𝐱̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 
ล าดับที ่

1 

 

2 

 

3 

4 

 

5 

 

6 

ท่านมีความขยนัหมั่นเพยีรต่อหน้าที่ที่

ได้รับมอบหมาย 

ท่านอุทิศเวลาในการท างานอย่างไม่เห็น

แก่ความเหนื่อยยาก 

ท่านสามารถแก้ไขปัญหาโดยไม่ทิง้งาน 

ท่านปฏบิัติงานเสร็จทนัตามเวลาที่

ก าหนด 

ท่านใช้ความรูค้วามสามารถของตนเอง 

อย่างเต็มที่ในการปฏิบตัิงาน 

ท่านท างานโดยค านึงถึงคุณภาพของ

งาน 

 

4.74 

 

4.74 

4.77 

 

4.73 

 

4.77 

 

4.75 

 

.50 

 

.48 

.50 

 

.49 

 

.44 

 

.49 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

5 

 

4 

2 

 

6 

 

1 

 

3 

 รวม 4.75 .42 มากที่สุด  

 

 จากตาราง 13 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน ด้านที่ 2 ดา้นความ

177 



178 

รับผิดชอบต่อตนเอง อยู่ในระดับมากที่สุด (𝐱̅ = 4.75) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ดังนี้ ท่านใช้ความรู้

ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน (𝐱̅ = 4.77) รองลงมา คอื ท่าน

สามารถแก้ไขปัญหาโดยไม่ทิง้งาน (𝐱̅ = 4.77) และท่านท างานโดยค านงึถึงคุณภาพของ

งาน (𝐱̅ = 4.75) ตามล าดับ 

    2.4.3 การวิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นที่ 3 ดา้น

ความก้าวหน้า 

ตาราง 14  ผลการวิเคราะห์การวิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน 

 ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11  

 ดา้นที่ 3 ดา้นความก้าวหน้า 

ข้อ ดา้นความก้าวหน้า 𝐱̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 
ล าดับที ่

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

ท่านได้รับการสนับสนนุใหศ้ึกษาต่อใน

ระดับที่สูงขึน้ 

ท่านได้รับการอบรม / สมัมนาทาง

วิชาการอย่างต่อเนื่อง 

ท่านได้รับการพัฒนาทกัษะทางวชิาชีพ

เพิ่มขึน้ 

ท่านได้รับการสง่เสริมไปศึกษาดูงานทั้ง

ในและต่างประเทศ 

ท่านได้รับผลตอบแทนจากการ

ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

ท่านมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งที่สูงขึน้ 

 

4.61 

 

4.59 

 

4.63 

 

4.62 

 

4.57 

4.55 

 

.62 

 

.67 

 

.64 

 

.69 

 

.71 

.73 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

มากที่สุด 

 

3 

 

4 

 

1 

 

2 

 

5 

6 

 รวม 4.60 .62 มากที่สุด  
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 จากตาราง 14 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน ด้านที่ 3 ดา้นความก้าวหนา้ 

อยู่ในระดับมากที่สุด (𝐱̅ = 4.60) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุก

ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ดังนี้ ท่านได้รับการพฒันาทักษะทางวิชาชีพ

เพิ่มขึน้ (𝐱̅ = 4.63) รองลงมา คอื ท่านได้รับการสง่เสริมไปศึกษาดูงานทั้งในและ

ต่างประเทศ (𝐱̅ = 4.62) และท่านได้รับการสนับสนุนใหศ้ึกษาต่อในระดับที่สูงขึน้ (𝐱̅ = 

4.61) ตามล าดับ 

    2.4.4 การวิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นที่ 4 ดา้นลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัต ิ

 

ตาราง 15 ผลการวิเคราะหก์ารวิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูใน 

 โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11  

 ดา้นที่ 4 ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ

ข้อ ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 𝐱̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 
ล าดับที ่

1 

 

2 

 

3 

 

 

4 

 

5 

 

ท่านมีโอกาสไดร้่วมวางแผนงานที่

รับผิดชอบ 

งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ 

ความสามารถของท่าน 

งานที่ได้รับมอบหมายมีการก าหนด

ระยะเวลาที่ชัดเจนตามความยากงา่ย

ของงาน 

ท่านได้รับการสนับสนนุงบประมาณ

และวัสดุอุปกรณ์ในการท างาน 

ท่านมุ่งมั่นในผลส าเร็จของงานโดยไม่

น าเรื่องส่วนตัวมาเปน็อุปสรรค 

 

4.67 

 

4.73 

 

 

4.65 

 

4.49 

 

4.66 

 

.61 

 

.54 

 

 

.58 

 

.76 

 

.57 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

 

มากที่สุด 

 

มาก 

 

มากที่สุด 

 

3 

 

2 

 

 

5 

 

6 

 

4 
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ตาราง 15  (ต่อ) 

 

ข้อ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 𝐱̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 
ล าดับที ่

6 

 

ท่านปฏบิัติงานในหนา้ที่อย่างถูกต้อง 

โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 

 

4.74 

 

.55 

 

มากที่สุด 

 

1 

 รวม 4.66 .52 มากที่สุด  

 

 จากตาราง 15 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

ประถมศึกษาสังกดัเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน ด้านที่ 4 ดา้นลักษณะของ

งานที่ปฏบิัติ อยู่ในระดบัมากที่สุด (𝐱̅ = 4.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ใน

ระดับมากที่สุด จ านวน 5 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ดังนี ้ท่านปฏิบตัิงาน

ในหน้าที่อย่างถูกต้อง โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ (𝐱̅ = 4.74) รองลงมา คอื งานที่ได้รับ

มอบหมายตรงกับความรู้ ความสามารถของท่าน (𝐱̅ = 4.73) และท่านมีโอกาสไดร้่วม

วางแผนงานทีร่ับผิดชอบ (𝐱̅ = 4.61) และอยู่ในระดับมาก 1 ข้อ คือ ท่านได้รับการ

สนับสนุนงบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ในการท างาน (𝐱̅ = 4.49) ตามล าดับ 

    2.4.5 การวิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นที่ 5 ดา้นทักษะใน

การจัดการระบบงาน 
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ตาราง 16 ผลการวิเคราะหก์ารวิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูใน 

 โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11  

 ดา้นที่ 5 ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน 

ข้อ ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน 𝐱̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 
ล าดับที ่

1 

 

2 

 

3 

4 

5 

 

6 

ท่านปรึกษาหารือหรือประชุมกับ

ผู้ร่วมงานก่อนการปฏบิัติงาน 

ท่านก าหนดวัตถุประสงค์ในการ

ปฏิบัติงาน 

ท่านวางแผนในการจัดระบบงาน 

ท่านท างานเป็นระบบขัน้ตอน 

ท่านปฏบิัติงานอยา่งละเอยีดถี่ถ้วน 

รอบคอบ 

ท่านก ากับติดตามงานที่มอบหมาย

อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 

 

4.71 

 

4.71 

4.71 

4.73 

 

4.69 

 

4.71 

 

.52 

 

.52 

.50 

.47 

 

.55 

 

.49 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

มากที่สุด 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

4 

 

4 

3 

1 

 

6 

 

2 

 รวม 4.71 .46 มากที่สุด  

 

 จากตาราง 16 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน ด้านที่ 5 ดา้นดา้นทักษะใน

การจัดการระบบงาน อยู่ในระดับมากที่สุด (𝐱̅ = 4.71) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ดังนี้ ท่านท างานเป็น

ระบบขั้นตอน (𝐱̅ = 4.73) รองลงมา คอื ท่านก ากับติดตามงานทีม่อบหมายอย่างต่อเนื่อง

และสม่ าเสมอ (𝐱̅ = 4.71) และท่านวางแผนในการจัดระบบงาน (𝐱̅ = 4.71) ตามล าดับ 

    2.4.6 การวิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นที่ 6 ดา้นความ

ต้องการการยอมรับ 
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ตาราง 17 ผลการวิเคราะหก์ารวิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูใน 

 โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11  

 ดา้นที่ 6 ดา้นความต้องการการยอมรับ 

ข้อ ความต้องการการยอมรับ 𝐱̅ S.D. 
แปล

ความหมาย 
ล าดับที ่

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

ผู้บริหารยกย่องผลงานของท่านเป็น

แบบอย่างที่ดีในการท างาน 

ผู้บริหารน าความคิดเห็นของท่านไปใช้

ปฏิบัติงานจริง 

เพื่อนร่วมงานศรัทธาในความสามารถ 

ของท่าน 

เพื่อนร่วมงานขอค าปรกึษาจากท่าน 

ในการท างาน 

เพื่อนร่วมงานแสดงความยินดใีนความ 

ส าเร็จของท่าน 

ผู้บริหารมักจะมอบหมายงานที่ส าคัญ 

ให้แก่ท่านเสมอ 

 

4.64 

 

4.57 

 

4.66 

 

4.61 

 

4.67 

 

4.55 

 

.63 

 

.79 

 

.60 

 

.65 

 

.60 

 

.75 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

มากที่สุด 

 

3 

 

5 

 

2 

 

4 

 

1 

 

6 

 รวม 4.62 .62 มากที่สุด  

  

 จากตาราง 17 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

ประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน ดา้นที่ 6 ด้านความต้องการ

การยอมรับ อยู่ในระดบัมากที่สุด (𝐱̅ = 4.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดับ

มากที่สุดทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ดังนี้ เพื่อนร่วมงานแสดงความยนิดี

ในความส าเร็จของท่าน (𝐱̅ = 4.67) รองลงมา คอื เพื่อนร่วมงานศรัทธาในความสามารถ 

ของท่าน (𝐱̅ = 4.66) และผู้บริหารยกย่องผลงานของท่านเป็นแบบอย่างที่ดใีนการท างาน 

(𝐱̅ = 4.64) ตามล าดับ 



       183 

 
   จากผลการวิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวมและรายด้าน

อยู่ในระดับมากที่สุด จึงไมส่อดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 2 ที่ตั้งไว้วา่ “แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 

11  ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร และครผูู้สอน อยู่ในระดับมาก” 

  ตอนที่ 3 การเปรยีบเทยีบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผูอ้ านวยการ

โรงเรียน และครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง โดยรวมและรายด้าน 

   3.1 การเปรยีบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน โดยรวมและรายดา้น 

 

ตาราง 18 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน 

 ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และครูผู้สอน 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. การกระตุน้ทาง

ปัญญา 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

4.605 

62.818 

67.423 

2 

211 

213 

2.302 

.298 

7.733** .001 

2. การค านึงถึง

ความเป็นปัจเจก

บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

5.135 

72.307 

77.441 

2 

211 

213 

2.567 

.343 

7.492** .001 

3. การสร้างแรง

บันดาลใจ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

4.242 

67.827 

72.069 

2 

211 

213 

2.121 

.321 

6.599** .002 
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ตาราง 18 (ต่อ) 

 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

4. การมีอทิธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

4.357 

64.913 

69.271 

2 

211 

213 

2.179 

.308 

7.082** .001 

5. การเป็นผู้สร้าง

บารม ี

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

4.576 

69.104 

73.681 

2 

211 

213 

2.288 

.328 

6.987** .001 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

4.582 

60.435 

65.016 

2 

211 

213 

2.291 

.286 

7.998** .000 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  

 จากตาราง 18 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน โดยรวม มีความแตกตา่งกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นมีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผู้วิจัยจึงได้น าทุกด้านไปเปรียบเทียบราย

คู่ โดยใช้วิธีของ Scheffé 
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ตาราง 19 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร 

 ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหาร 

สถานภาพการ

ด ารงต าแหน่ง 
 

สถานภาพ 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

(n=16) 

รองผู้อ านวย 

การโรงเรียน 

(n=12) 

ครูผู้สอน 

(n=186) 

1. การกระตุน้ทาง

ปัญญา 

 

 𝐱̅ 4.87 4.81 4.41 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

4.87 - - - 

รองผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

4.81 .05 - - 

ครูผู้สอน 4.41 .45* .40 - 

2. การค านึงถึง

ความเป็นปัจเจก

บุคคล 

 

 𝐱̅ 4.86 4.85 4.39 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

4.86 - - - 

รองผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

4.85 .01 - - 

ครูผู้สอน 4.39 .46* .45* - 

3. การสร้างแรง

บันดาลใจ 

 

 𝐱̅ 4.89 4.87 4.46 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

4.89 - - - 

รองผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

4.87 .02 - - 

ครูผู้สอน 4.46 .42* .45* - 
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ตาราง 19 (ต่อ) 

ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหาร 

สถานภาพการ

ด ารงต าแหน่ง 
 

สถานภาพ 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

(n=16) 

รองผู้อ านวย 

การโรงเรียน 

(n=12) 

ครูผู้สอน 

(n=186) 

4. การมีอทิธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ 

 𝐱̅ 4.90 4.91 4.48 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

4.90 - - - 

รองผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

4.91 .01 - - 

ครูผู้สอน 4.48 .41* .42* - 

5. การเป็นผู้สร้าง

บารม ี

 𝐱̅ 4.91 4.91 4.48 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

4.91 - - - 

รองผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

4.91 .00 - - 

ครูผู้สอน 4.48 .43* .43* - 

รวม 

 𝐱̅ 4.89 4.87 4.45 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

4.89 - - - 

รองผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

4.87 .02 - - 

ครูผู้สอน 4.45 .44* .42* - 

 * มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 19 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน โดยรวม พบว่า 

ผู้อ านวยการโรงเรยีน มีความเห็นมากกว่าครผูู้สอน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 

และรองผู้อ านวยการโรงเรียน มีความคิดเห็นมากว่า ครูผู้สอน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า การกระตุน้ทางปัญญา พบว่า ผู้อ านวยการ

โรงเรียน มีความคิดเห็นมากว่า ครูผู้สอนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 และรอง

ผู้อ านวยการโรงเรยีน มีความคิดเห็นมากว่า ครูผู้สอน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 สว่นคู่ที่เหลอืมคีวามคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างแรงบันดาลใจ การมีอทิธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ และการเป็นผู้มีบารมี พบวา่ ครูผู้สอนมีความคิดเห็นน้อยกว่า 

ผู้อ านวยการโรงเรยีน และรองผู้อ านวยการโรงเรียน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิตที่ระดับ .05 

สว่นคู่ที่เหลอืมคีวามคดิเห็นไมแ่ตกต่างกัน 

  จากการเปรียบเทยีบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน สถานภาพการด ารง

ต าแหน่ง โดยรวม มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 สอดคล้องกับ

สมมติฐานข้อที่ 3 ที่ตั้งไว้ว่า “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11  ตามความคิดเห็นของ

ผู้บริหาร และครูผู้สอน จ าแนกตาม สถานภาพการด ารงต าแหน่ง มคีวามแตกต่างกัน” 

   3.2 การเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน โดยรวมและรายดา้น 

 

 

 

 

 

 



188 

 
ตาราง 20 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

 ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และครูผู้สอน 

แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัตงิาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. ดา้นความ

ต้องการความส าเร็จ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

1.727 

37.886 

39.614 

2 

211 

213 

.864 

.180 

4.810** .009 

2. ดา้นความ

รับผิดชอบต่อตนเอง 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

1.075 

37.160 

38.236 

2 

211 

213 

.538 

.176 

3.052* .049 

3. ดา้น

ความก้าวหน้า 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

3.357 

77.846 

81.203 

2 

211 

213 

1.678 

.369 

4.549* .012 

4. ด้านลักษณะของ

งานที่ปฏบิัต ิ

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

2.984 

55.104 

58.088 

2 

211 

213 

1.492 

.261 

5.714** .004 

5. ดา้นทักษะในการ

จัดการระบบงาน 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

1.926 

42.403 

44.328 

2 

211 

213 

.963 

.201 

4.791** .009 

6. ดา้นความ

ต้องการการยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

3.811 

78.010 

81.821 

2 

211 

213 

1.906 

.370 

5.155** .007 
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ตาราง 20 (ต่อ) 

แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัตงิาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

2.373 

45.787 

48.160 

2 

211 

213 

1.187 

.217 

5.468** .005 

 * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 20 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน โดยรวม มีความแตกตา่งกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าดา้นความ

รับผิดชอบต่อตนเอง และด้านความก้าวหน้า ทุกดา้นมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และ ดา้นความต้องการความส าเร็จ ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ 

ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน และด้านความต้องการการยอมรบั มีความคิดเห็น

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผู้วิจัยจึงไดน้ าทุกดา้นไปเปรียบเทียบราย

คู่ โดยใช้วิธีของ Scheffé หรือ LSD ความความเหมาะสม 
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ตาราง 21 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ของแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิาน 

 ของครใูนโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ ์

สถานภาพ

การด ารง

ต าแหน่ง 

 

 

วิธ
ีกา

ร

เป
รีย

บเ
ทีย

บ 

สถานภาพ 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

(n=16) 

รองผู้อ านวย 

การโรงเรียน 

(n=12) 

ครูผู้สอน 

(n=186) 

1. ดา้นความ

ต้องการ

ความส าเร็จ 

 𝐱̅ 

Scheffé 

5.00 4.91 4.70 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

5.00 - - - 

รองผู้อ านวย 

การโรงเรียน 

4.91 .08 - - 

ครูผู้สอน 4.70 .29* .21 - 

2. ดา้น

ความ

รับผิดชอบ

ต่อตนเอง 

 𝐱̅ 

LSD 

4.96 4.87 4.72 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

4.96 - - - 

รองผู้อ านวย 

การโรงเรียน 

4.87 .09 - - 

ครูผู้สอน 4.72 .24* .15 - 

3. ดา้น

ความก้าว 

หน้า 

 𝐱̅ 

LSD 

4.94 4.87 4.54 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

4.94 - - - 

รองผู้อ านวย 

การโรงเรียน 

4.87 .07 - - 

ครูผู้สอน 4.54 .40* .32 - 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

แรงจูงใจ

ใฝส่ัมฤทธิ์ 

สถานภาพ

การด ารง

ต าแหน่ง 

 

 

วิธ
ีกา

ร

เป
รีย

บเ
ทีย

บ 

สถานภาพ 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

(n=16) 

รองผู้อ านวย 

การโรงเรียน 

(n=12) 

ครูผู้สอน 

(n=186) 

4. ด้าน

ลักษณะ

ของงาน 

ที่ปฏิบัต ิ

 𝐱̅ Scheffé 4.98 4.91 4.61 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

4.98  - - - 

รองผู้อ านวย 

การโรงเรียน 

4.91  .07 - - 

ครูผู้สอน 4.61  .37* .30 - 

5. ดา้น

ทักษะ 

ในการ

จัดการ

ระบบงาน 

 𝐱̅ Scheffé 5.00 4.88 4.67 

ผู้อ านวย การ

โรงเรียน 

5.00 - - - 

รองผู้อ านวย 

การโรงเรียน 

4.88 .11 - - 

ครูผู้สอน 4.67 .32* .21 - 

6. ดา้น

ความ

ต้องการ

การ

ยอมรับ 

 𝐱̅ 

Scheffé 

4.98 4.91 4.56 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

4.98 - - - 

รองผู้อ านวย 

การโรงเรียน 

4.91 .07 - - 

ครูผู้สอน 4.56 .42* .35 - 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

แรงจูงใจ

ใฝส่ัมฤทธิ์ 

สถานภาพ

การด ารง

ต าแหน่ง 

 

 

วิธ
ีกา

ร

เป
รีย

บเ
ทีย

บ 

สถานภาพ 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 

(n=16) 

รองผู้อ านวย 

การโรงเรียน 

(n=12) 

ครูผู้สอน 

(n=186) 

รวม 

 𝐱̅ Scheffé 4.98 4.89 4.63 

ผู้อ านวย 

การโรงเรียน 

4.98 - - - 

รองผู้อ านวย 

การโรงเรียน 

4.89 .08 - - 

ครูผู้สอน 4.63 .34* .26 - 

 * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 21 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครใูนโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน โดยรวม พบว่า 

ผู้อ านวยการ มคีวามเห็นมากกว่าครผูู้สอน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นความต้องการความส าเร็จ ดา้นความรับผิดชอบต่อ

ตนเอง ดา้นความก้าวหน้า ดา้นลักษณะของงานที่ปฏบิัติ และดา้นทกัษะในการจัดการ

ระบบงาน พบวา่ ผู้อ านวยการโรงเรยีน มีความเห็นมากกว่าครูผู้สอน อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นจึงทดสอบความแตกตา่งของค่าเฉล่ียรายคู่ตามวิธขีอง (Scheffé 

Method) สว่นคู่ที่เหลอืมคีวามคิดเห็นไมแ่ตกต่างกัน 

  จากผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการ

ด ารงต าแหน่ง โดยรวม มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

และทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคูต่ามวิธีของ (LSD) สอดคล้องกับสมมติฐานข้อ

ที่ 4 ที่ตั้งไว้ว่า “แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
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เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร และครูผู้สอน 

จ าแนกตาม สถานภาพการด ารงต าแหน่ง มคีวามแตกต่างกัน 

  ตอนที่ 4 การเปรียบเทยีบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผูอ้ านวยการ

โรงเรียน และครูผู้สอน จ าแนกตามจังหวัดทีต่ัง้ของโรงเรียน โดยรวมและรายดา้น 

   4.1 การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของ

โรงเรียน โดยรวมและรายดา้น 

 

ตาราง 22 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน 

 ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และครูผู้สอน จ าแนกตาม   

  จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน 

 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. การกระตุน้ทาง

ปัญญา 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

9.330 

58.093 

67.423 

2 

211 

213 

4.665 

.275 

16.944** .000 

2. การค านึงถึง

ความเป็นปัจเจก

บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

11.239 

66.202 

77.441 

2 

211 

213 

5.620 

.314 

17.911** .000 

3. การสร้างแรง

บันดาลใจ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

9.058 

63.011 

72.069 

2 

211 

213 

4.529 

.299 

15.166** .000 
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ตาราง 22 (ต่อ) 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

4. การมีอทิธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

9.395 

59.875 

69.271 

2 

211 

213 

4.698 

.284 

16.554** .000 

5. การเป็นผู้สร้าง

บารม ี

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

12.360 

61.321 

73.681 

2 

211 

213 

6.180 

.291 

21.264** .000 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

10.225 

54.791 

65.016 

2 

211 

213 

5.112 

.260 

19.688** .000 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 22 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของ

โรงเรียน โดยรวม มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 เมื่อพิจารณา

เป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นมีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผู้วิจัย

จึงไดน้ าทุกดา้นไปเปรียบเทียบรายคู่ โดยใช้วิธขีอง Scheffé 
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ตาราง 23 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

 ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

 จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน 

ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลง 

ของผู้บริหาร 

ที่ตั้งจังหวัด  

ที่ตั้งจังหวัด 

สกลนคร 

(n=73) 

นครพนม 

(n=85) 

มุกดาหาร 

(n=56) 

1. การกระตุน้ทาง

ปัญญา 

 

 𝐱̅ 4.18 4.57 4.68 

สกลนคร 4.18 - - - 

นครพนม 4.57 -38* - - 

มุกดาหาร 4.68 -.49* -.10 - 

2. การค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล 

 

 𝐱̅ 4.14 4.57 4.68 

สกลนคร 4.14 - - - 

นครพนม 4.57 -.43* - - 

มุกดาหาร 4.68 -.54* -.10 - 

3. การสร้างแรง

บันดาลใจ 

 

 𝐱̅ 4.24 4.63 4.72 

สกลนคร 4.24 - - - 

นครพนม 4.63 -.39* - - 

มุกดาหาร 4.72 -.47* -.08 - 

4. การมีอทิธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ 

 𝐱̅ 4.25 4.64 4.75 

สกลนคร 4.25 - - - 

นครพนม 4.64 -.38* - - 

มุกดาหาร 4.75 -.49* -.10 - 

5. การเป็นผู้สร้าง

บารม ี

 𝐱̅ 4.20 4.68 4.75 

สกลนคร 4.20 - - - 

นครพนม 4.68 -.47* - - 

มุกดาหาร 4.75 -.54* -.06 - 
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ตาราง 23 (ต่อ) 

ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลง 

ของผู้บริหาร 

ที่ตั้งจังหวัด  

ที่ตั้งจังหวัด 

สกลนคร 

(n=73) 

นครพนม 

(n=85) 

มุกดาหาร 

(n=56) 

รวม 

 𝐱̅ 4.20 4.62 4.71 

สกลนคร 4.20 - - - 

นครพนม 4.62 -.41* - - 

มุกดาหาร 4.71 -.51* -.09 - 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 23 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของ

โรงเรียน โดยรวม พบวา่ ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และครูผู้สอน   

ที่อยู่ในจังหวัดสกลนคร มีความคิดเห็นน้อยกว่า ผูอ้ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการ

โรงเรียน และครูผู้สอน ที่อยู่ในจังหวัดมุกดาหาร และจังหวัดนครพนม อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างแรงบนัดาลใจ การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และการ

เป็นผู้สรา้งบารมี พบวา่ ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และครูผู้สอน    

ที่อยู่ในจังหวัดสกลนคร มีความคิดเห็นน้อยกว่า ผูอ้ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการ

โรงเรียน และครูผู้สอน ที่อยู่ในจังหวัดมุกดาหาร และจังหวัดนครพนม อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 สว่นคู่ที่เหลือมีความคิดเห็นไมแ่ตกต่างกัน 

  จากการเปรียบเทยีบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของ

โรงเรียน โดยรวม มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 สอดคล้องกับ

สมมติฐานข้อที่ 3 ที่ตั้งไว้ว่า “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน 
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โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้บริหาร และครูผู้สอน จ าแนกตามจ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน มีความแตกต่าง

กัน” 

   4.2 การเปรียบเทยีบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของ

โรงเรียน โดยรวมและรายดา้น 

 

ตาราง 24 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

 ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และครูผู้สอน จ าแนกตาม 

  จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน 

 

แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัตงิาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. ดา้นความ

ต้องการ

ความส าเร็จ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

6.924 

32.690 

39.614 

2 

211 

213 

3.462 

.155 

22.347** .000 

2. ดา้นความ

รับผิดชอบต่อ

ตนเอง 

ระหว่างกลุม่ 

ภายในกลุม่ 

รวม 

5.282 

32.954 

38.236 

2 

211 

213 

2.641 

.156 

16.909** .000 

3. ดา้น

ความก้าวหน้า 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

21.868 

59.336 

81.203 

2 

211 

213 

10.934 

.281 

38.881** .000 

4. ด้านลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัต ิ

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

13.440 

44.648 

58.088 

2 

211 

213 

6.720 

.212 

31.758** .000 
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ตาราง 24 (ต่อ) 

แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัตงิาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

5. ดา้นทักษะใน

การจัดการ

ระบบงาน 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

8.694 

35.634 

44.328 

2 

211 

213 

4.347 

.169 

25.740** .000 

6. ดา้นความ

ต้องการการ

ยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

19.913 

61.908 

81.821 

2 

211 

213 

9.957 

.293 

33.935** .000 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

11.878 

36.282 

48.160 

2 

211 

213 

5.939 

.172 

34.540** .000 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 24 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของ

โรงเรียน โดยรวม มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 เมื่อพจิารณา

เป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นมีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผู้วิจัย

จึงไดน้ าทุกดา้นไปเปรียบเทียบรายคู่ โดยใช้วิธขีอง Scheffé 
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ตาราง 25 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ของแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิาน 

 ของครใูนโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์
ที่ตั้ง

จังหวัด 

 

 

ที่ตั้งจังหวัด 

สกลนคร 

(n=73) 

นครพนม 

(n=85) 

มุกดาหาร 

(n=56) 

1. ดา้นความต้องการ

ความส าเร็จ 

 𝐱̅    

สกลนคร 4.48 - - - 

นครพนม 4.83 -.35* - - 

มุกดาหาร 4.90 -.41* -.06 - 

2. ดา้นความ

รับผิดชอบต่อตนเอง 

 𝐱̅    

สกลนคร 4.53 - - - 

นครพนม 4.83 -.29* - - 

มุกดาหาร 4.90 -.37* -.07 - 

3. ดา้นความก้าวหน้า  𝐱̅    

สกลนคร 4.15 - - - 

นครพนม 4.77 -.61* - - 

มุกดาหาร 4.90 -.74* -.13 - 

4. ด้านลักษณะของ

งานที่ปฏบิัต ิ

 𝐱̅    

สกลนคร 4.31 - - - 

นครพนม 4.77 -.45* - - 

มุกดาหาร 4.91 -.60* -.18 - 

5. ดา้นทักษะในการ

จัดการระบบงาน 

 𝐱̅    

สกลนคร 4.43 - - - 

นครพนม 4.81 -.37* - - 

มุกดาหาร 4.91 -.47* -.09 - 
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ตาราง 25 (ต่อ) 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ที่ตั้ง

จังหวัด 

 

 

ที่ตั้งจังหวัด 

สกลนคร 

(n=73) 

นครพนม 

(n=85) 

มุกดาหาร 

(n=56) 

6. ดา้นความต้องการ

การยอมรับ 

 𝐱̅    

สกลนคร 4.19 - - - 

นครพนม 4.78 -.58* - - 

มุกดาหาร 4.91 -.71* -.13 - 

รวม 

 𝐱̅    

สกลนคร 4.35 - - - 

นครพนม 4.80 -.44* - - 

มุกดาหาร 4.91 -.55* -.10 - 

 * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 25 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของ

โรงเรียน โดยรวม พบวา่ ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และครูผู้สอน   

ที่อยู่ในจังหวัดสกลนคร มีความคิดเห็นน้อยกว่า ผูอ้ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการ

โรงเรียน และครูผู้สอน ที่อยู่ในจังหวัดมุกดาหาร และจังหวัดนครพนม อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นความต้องการความส าเร็จ  

ดา้นความรบัผิดชอบตอ่ตนเอง ดา้นความก้าวหน้า ด้านลักษณะของงานที่ปฏบิัติ ดา้น

ทักษะในการจัดการระบบงาน และดา้นความต้องการการยอมรับ พบว่า ผู้อ านวยการ

โรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และครูผูส้อน ที่อยู่ในจังหวัดสกลนคร มีความคิดเห็น

น้อยกว่า ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และครูผู้สอน ที่อยู่ในจังหวัด

มุกดาหาร และจังหวัดนครพนม อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สว่นคู่ที่เหลอื       มี

ความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
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  จากผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิใ์นการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน โดยรวม จ าแนกตามจังหวัด

ที่ตั้งของโรงเรียนมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 4 ที่ตั้งไว้ว่า “แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้บริหาร และครูผู้สอน จ าแนกตามจังหวัดทีต่ัง้ของโรงเรียนมีความแตกต่างกัน 

  ตอนที่ 5 การเปรยีบเทยีบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผูอ้ านวยการ

โรงเรียน และครูผู้สอน จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน โดยรวมและรายด้าน  

   5.1 การเปรยีบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามประสบการณ์ใน

การปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้าน 

 

ตาราง 26 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน 

 ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้อ านวยการ รองผูอ้ านวยการ และครูผู้สอน จ าแนกตามประสบการณ ์

 ในการปฏิบัติงาน 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. การกระตุน้ทาง

ปัญญา 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

6.740 

60.683 

67.423 

2 

211 

213 

3.370 

.288 

11.718** .000 

2. การค านึงถึง

ความเป็นปัจเจก

บุคคล 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

7.461 

69.980 

77.441 

2 

211 

213 

3.731 

.332 

11.249** .000 
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ตาราง 26 (ต่อ) 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

3. การสร้างแรง

บันดาลใจ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

5.601 

66.469 

72.069 

2 

211 

213 

2.800 

.315 

8.890** .000 

4. การมีอทิธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

7.022 

62.249 

69.271 

2 

211 

213 

3.511 

.295 

11.901** .000 

5. การเป็นผู้สร้าง

บารม ี

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

6.616 

67.064 

73.681 

2 

211 

213 

3.308 

.318 

10.408** .000 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

6.612 

58.404 

65.016 

2 

211 

213 

3.306 

.277 

11.944** .000 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

 

 จากตาราง 26 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามประสบการณ์ใน

การปฏิบัติงาน โดยรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกดา้นมคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ผู้วิจัยจึงได้น าทุกด้านไปเปรียบเทยีบรายคู ่โดยใช้วิธีของ Scheffé 
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ตาราง 27 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

 ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็น 

 ของผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และครูผู้สอน จ าแนกตาม 

  ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

 

แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัตงิาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. ดา้นความ

ต้องการ

ความส าเร็จ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

2.544 

37.070 

39.614 

2 

211 

213 

1.272 

.176 

7.239** .001 

2. ดา้นความ

รับผิดชอบต่อ

ตนเอง 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

1.860 

36.376 

38.236 

2 

211 

213 

.930 

.172 

5.394** .005 

3. ดา้น

ความก้าวหน้า 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

5.049 

76.155 

81.203 

2 

211 

213 

2.524 

.361 

6.994** .001 

4. ด้านลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัต ิ

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

3.975 

54.113 

58.088 

2 

211 

213 

1.987 

.256 

7.749** .001 

5. ดา้นทักษะใน

การจัดการ

ระบบงาน 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

2.548 

41.781 

44.328 

2 

211 

213 

1.274 

.198 

6.434** .002 

6. ดา้นความ

ต้องการการ

ยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุม่ 

รวม 

4.875 

76.946 

81.821 

2 

211 

213 

2.437 

.365 

6.683** .002 
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ตาราง 27 (ต่อ)  

แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัตงิาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

รวม 

ระหว่างกลุม่ 

ภายในกลุม่ 

รวม 

3.333 

44.827 

48.160 

2 

211 

213 

1.667 

.212 

7.845** .001 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 27 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามประสบการณ์ใน

การปฏิบัติงาน โดยรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกดา้นมคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ผู้วิจัยจึงได้น าทุกด้านไปเปรียบเทยีบรายคู ่โดยใช้วิธีของ Scheffé 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

204 



191 

ตาราง 28 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ของแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิาน 

 ของครใูนโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผูอ้ านวยการโรงเรียน และ 

  ครูผู้สอน จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏบิัติงาน 

 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์ ประสบการณ ์

 ประสบการณ ์

น้อยกว่า 

10 ปี 

(n=67) 

ระหว่าง 

10-20 ป ี

(n=109) 

มากกว่า 

20 ปีขึน้ไป 

(n=38) 

1. ดา้นความ

ต้องการ

ความส าเร็จ 

 𝐱̅ 4.66 4.69 4.96 

น้อยกว่า 10 ป ี 4.66 - - - 

ระหว่าง 10 - 20 ป ี 4.69 -.02 - - 

มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 4.96 -.30* -.27* - 

2. ดา้นความ

รับผิดชอบต่อ

ตนเอง 

 𝐱̅ 4.67 4.73 4.94 

น้อยกว่า 10 ป ี 4.67 - - - 

ระหว่าง 10 - 20 ป ี 4.73 -.06 - - 

มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 4.94 -.27* -.21* - 

3. ดา้น

ความก้าวหน้า 

 𝐱̅ 4.48 4.54 4.92 

น้อยกว่า 10 ป ี 4.48 - - - 

ระหว่าง 10 - 20 ป ี 4.54 -.06 - - 

มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 4.92 -.43* -.37* - 

4. ด้านลักษณะของ

งานที่ปฏบิัต ิ

 𝐱̅ 4.55 4.61 4.94 

น้อยกว่า 10 ป ี 4.55 - - - 

ระหว่าง 10 - 20 ป ี 4.61 -.06 - - 

มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 4.94 -.38* -.32* - 

5. ดา้นทักษะในการ

จัดการระบบงาน 

 𝐱̅ 4.64 4.67 4.94 

น้อยกว่า 10 ป ี 4.64 - - - 

ระหว่าง 10 - 20 ป ี 4.67 -.02 - - 

มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 4.94 -29* -.27* - 
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ตาราง 28 (ต่อ)  

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์ ประสบการณ ์

 ประสบการณ ์

น้อยกว่า 

10 ปี 

(n=67) 

ระหว่าง 

10-20 ป ี

(n=109) 

มากกว่า 

20 ปีขึน้ไป 

(n=38) 

6. ดา้นความ

ต้องการการยอมรับ 

 𝐱̅ 4.48 4.58 4.92 

น้อยกว่า 10 ป ี 4.48 - - - 

ระหว่าง 10 - 20 ป ี 4.58 -.10 - - 

มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 4.92 -.44* -.33* - 

รวม 

 𝐱̅ 4.58 4.64 4.94 

น้อยกว่า 10 ป ี 4.58 - - - 

ระหว่าง 10 – 20 ปี 4.64 -.05 - - 

มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 4.94 -.35* -.29* - 

 * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 28 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามประสบการณ์ใน

การปฏิบัติงาน โดยรวม พบว่า ผูอ้ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และ

ครูผู้สอน ที่มีประสบการณ์ในการปฏบิัติงานมากกว่า 20 ปีขึน้ไป มีความคิดเห็นมากกว่า 

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน ที่มีประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานระหว่าง 10-20 ปี และมีประสบการณ์น้อยกว่า 10 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นความต้องการความส าเร็จ ดา้นความ

รับผิดชอบต่อตนเอง ด้านความก้าวหน้า ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ ด้านทักษะในการ

จัดการระบบงาน และดา้นความต้องการการยอมรับ พบวา่ ผู้อ านวยการโรงเรียน รอง

ผู้อ านวยการโรงเรยีน และครูผู้สอน ที่มีประสบการณ์ในการปฏบิัติงานมากกว่า 20 ปีขึน้ไป 

มีความคิดเห็นมากกว่า ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน  

ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานระหว่าง 10 - 20 ปี และมีประสบการณ์น้อยกว่า 10 ปี 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สว่นคู่ทีเ่หลอืมคีวามคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
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  จากผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สงักัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอนจ าแนกตามประสบการณ์ใน

การปฏิบัติงาน โดยรวม มีความคิดเห็นแตกตา่งกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 4 ที่ตั้งไว้ว่า “แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้บริหาร และครูผู้สอน จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานมคีวามแตกต่างกัน” 

  ตอนที่ 6 การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหาร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 
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ตาราง 29 ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน 

 โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

 ตัวแปร Xt X1 X2 X3 X4 X5 Yt Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 

Xt 1             

X1 .922** 1            

X2 .952** .896** 1           

X3 .974** .859** .914** 1          

X4 .942** .802** .831** .916** 1         

X5 .961** .824** .876** .938** .926** 1        

Yt .760** .690** .717** .714** .713** .776** 1       

Y1 .685** .588** .631** .660** .655** .723** .937** 1      

Y2 .553** .543** .513** .522** .476** .574** .810** .802** 1     

Y3 .770** .711** .733** .701** .733** .779** .939** .811** .650** 1    

Y4 .748** .688** .719** .706** .696** .745** .954** .843** .724** .918** 1   

Y5 .706** .631** .667** .667** .663** .729** .969** .939** .815** .869** .883** 1  

Y6 .730** .646** .689** .690** .703** .740** .948** .864** .634** .906** .904** .910** 1 

             ** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 29 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน (X)     

มีความสัมพันธท์างบวกกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 (Y) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 (r = .760) สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาเปน็รายด้าน พบว่า 

ดา้นที่มีความสัมพนัธ์สูงสุด 3 ล าดับแรก ไดแ้ก่ การเป็นผู้สร้างบารม ี(X5) กับ ด้าน

ความก้าวหน้า (Y3) มีความสัมพันธ์เป็นอันดับที่หนึ่ง รองลงมาคือ การเป็นผู้สร้างบารมี 

(X5) กับ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ (Y5) มีความสัมพันธ์เป็นอันดับที่สอง และการเป็น

ผู้สร้างบารมี (X5) กับ ด้านความต้องการการยอมรับ (Y6) มีความสัมพันธ์เป็นอันดับที่สาม 

มีความสัมพันธท์างบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสทิธิ์

สหสัมพันธ์ เท่ากับ .779, .745 และ .740 ตามล าดับ 

 

ตาราง 30 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  

 และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา  

 สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม (Yt) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงาน 

Pearson Correlation ระดับความสัมพนัธ์ 

1. การกระตุน้ทางปัญญา (X1) .690** ปานกลาง 

2. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X2) .717** สูง 

3. การสร้างแรงบันดาลใจ (X3) .714** สูง 

4. การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X4) .713** สูง 

5. การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) .776** สูง 

รวม (XY) .760** สูง 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 30 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และแรงจูงใจ 

ใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 โดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยภาพรวมมี

ความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง (r = .760) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า การกระตุ้นทาง
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ปัญญา (X1) มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านอื่น ๆ มคีวามสัมพันธ์อยู่ใน

ระดับสูง 

 

ตาราง 31 ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  

 และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา  

 สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นความต้องการความส าเร็จ(Y1) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงาน 

Pearson Correlation ระดับความสัมพนัธ์ 

1. การกระตุน้ทางปัญญา (X1) .588** ปานกลาง 

2. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X2) .631** ปานกลาง 

3. การสร้างแรงบันดาลใจ (X3) .660** ปานกลาง 

4. การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X4) .655** ปานกลาง 

5. การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) .732** สูง 

รวม (XY1) .685** ปานกลาง 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 31 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และแรงจูงใจ 

ใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ดา้นความต้องการความส าเร็จ (Y1) โดยภาพรวมมีความสัมพันธ ์

อยู่ในระดับปานกลาง (r = .685) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณาเป็น

รายด้าน พบว่า การเปน็ผู้สร้างบารมี (X5) มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง สว่นดา้นอื่น ๆ  

มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 
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ตาราง 32 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  

 และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา  

 สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นความรับผิดชอบต่อตนเอง(Y2) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงาน 

Pearson Correlation ระดับความสัมพนัธ์ 

1. การกระตุน้ทางปัญญา (X1) .543** ปานกลาง 

2. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X2) .513** ปานกลาง 

3. การสร้างแรงบันดาลใจ (X3) .522** ปานกลาง 

4. การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X4) .476** ปานกลาง 

5. การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) .574** ปานกลาง 

รวม (XY2) .553** ปานกลาง 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 32 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร กับแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษา

ท้องถ่ินที่ 11 ดา้นความรับผิดชอบต่อตนเอง (Y2) โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ

ปานกลาง (r = .553)  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่า ทุกดา้น มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 
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ตาราง 33 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  

 และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา  

 สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นความก้าวหน้า (Y3) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงาน 

Pearson Correlation ระดับความสัมพนัธ์ 

1. การกระตุน้ทางปัญญา (X1) .711** สูง 

2. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X2) .733** สูง 

3. การสร้างแรงบันดาลใจ (X3) .701** ปานกลาง 

4. การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X4) .733** สูง 

5. การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) .779** สูง 

รวม (XY3) .770** สูง 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 33 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และแรงจูงใจ  

ใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ดา้นความก้าวหน้า (Y3) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01    

โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง (r = .770) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

การสร้างแรงบนัดาลใจ (X3) มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง สว่นดา้นอื่น ๆ                 

มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 
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ตาราง 34 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  

 และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา  

 สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Y4) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงาน 

Pearson Correlation ระดับความสัมพนัธ์ 

1. การกระตุน้ทางปัญญา (X1) .688** ปานกลาง 

2. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X2) .719** สูง 

3. การสร้างแรงบันดาลใจ (X3) .706** ปานกลาง 

4. การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X4) .696** ปานกลาง 

5. การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) .745** สูง 

รวม (XY4) .748** สูง 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 34 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และแรงจูงใจ   

ใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Y4) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง (r = .748) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X2) และการเป็นผู้สร้างบารมี (X5) มีความสัมพันธ์  

อยู่ในระดับสูง ส่วนด้านอื่น ๆ มคีวามสัมพันธอ์ยู่ในระดับปานกลาง 
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ตาราง 35 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  

 และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา  

 สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นทักษะในการจัดการ 

 ระบบงาน (Y5) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิใ์นการปฏิบตัิงาน 

Pearson Correlation ระดับความสัมพนัธ์ 

1. การกระตุน้ทางปัญญา (X1) .631** ปานกลาง 

2. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X2) .667** ปานกลาง 

3. การสร้างแรงบันดาลใจ (X3) .667** ปานกลาง 

4. การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X4) .663** ปานกลาง 

5. การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) .729** สูง 

รวม (XY5) .706** ปานกลาง 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 35 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษา

ท้องถ่ินที่ 11 ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน (Y5) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง (r = .706) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง ส่วนด้านอื่น ๆ มคีวามสัมพันธ์อยู่

ในระดับปานกลาง 
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ตาราง 36 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  

 และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา สังกัด   

  เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ดา้นความต้องการการยอมรบั (Y6) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงาน 

Pearson Correlation ระดับความสัมพนัธ์ 

1. การกระตุน้ทางปัญญา (X1) .646** ปานกลาง 

2. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X2) .689** ปานกลาง 

3. การสร้างแรงบันดาลใจ (X3) .690** ปานกลาง 

4. การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X4) .703** ปานกลาง 

5. การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) .740** สูง 

รวม (XY6) .730** สูง 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 36 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษา

ท้องถ่ินที่ 11 ดา้นความต้องการการยอมรับ (Y6) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย

ภาพรวมมคีวามสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง (r = .730) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า การ

เป็นผู้สร้างบารมี (X5) มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง ส่วนด้านอื่น ๆ มีความสัมพันธ์อยู่ใน

ระดบัปานกลาง 

  ตอนที่ 7 การวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 
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ตาราง 37 ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร 

 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  

 สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม 

ตัวแปร

พยากรณ ์
R R2 

Adjusted 

R2 
B SE.B. β t Sig. 

การเป็นผู้สร้าง

บารมี (X5) 

.776 .602 .600 .689 .100 .852 6.886** .000 

การกระตุ้นทาง

ปัญญา (X1) 

.781 .610 .606 .198 .071 .234 2.794** .006 

การสร้างแรง

บันดาลใจ (X3) 

.786 .618 .612 -.234 .112 -.286 -2.090* .038 

 a = 1.728 S.E.YXt = ±.29601 

 * มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 37 พบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ที่น ามา

วิเคราะห์ จ านวน 5 ด้าน พบว่า มี 2 ดา้น ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

โดยรวม ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) และการ

กระตุ้นทางปัญญา (X1) และมี จ านวน 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

โดยรวม ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ (X3) 

  ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คือ การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .852 รองลงมา คือ การกระตุ้นทางปัญญา (X1) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .234 และการสร้างแรงบันดาลใจ (X3) โดยมีค่าสัมประสทิธิ์

พยากรณ์ เท่ากับ -.286 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ดา้นนี ้สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

ได้ร้อยละ 61.20 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.29601 
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  สามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณในรูปคะแนนดิบและ

คะแนนมาตรฐาน ไดด้ังนี้ 

  Y’ = 1.728 + .852 (X5) + .234 (X1) + -.286 (X3) 

  Z’ = .852 (Z5) + .234 (Z1)  + -.286 (Z3) 

ตาราง 38 ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร 

 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  

 สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นความต้องการความส าเร็จ(Y1) 

ตัวแปร

พยากรณ ์
R R2 

Adjusted 

R2 
B SE.B. β t Sig. 

การเป็นผู้สร้าง

บารมี (X5) 

.723 .522 .520 .530 .035 .723 15.230** .000 

 a = 2.331 S.E.YXt = ±.29871 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 38 พบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ที่น ามา

วิเคราะห์ จ านวน 5 ด้าน พบว่า มี 1 ดา้น ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ดา้นความต้องการความส าเร็จ ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ การเป็นผู้สร้าง

บารมี (X5)  

  ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คือ การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .723 ซึ่งตัวแปรดา้นนี้ สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ิน 

ที่ 11 ดา้นความต้องการความส าเร็จ ได้ร้อยละ 52.00 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน

ของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.29871 

  สามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ ในรูปคะแนนดบิและ

คะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

  Y’ = 2.331 + .530 (X5) 

  Z’ = .723 (Z5)  
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ตาราง 39 ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร 

 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  

 สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นความรับผิดชอบต่อตนเอง 

ตัวแปร

พยากรณ ์
R R2 

Adjusted 

R2 
B SE.B. β t Sig. 

การเป็น

ผู้สร้าง

บารมี (X5) 

.574 .329 .326 .560 .112 .777 5.007** .000 

การมี

อทิธิพล

อย่างมี

อุดมการณ์ 

(X4) 

.592 .351 .344 -.346 .109 -.465 -3.159** .002 

การกระตุ้น

ทางปัญญา 

(X1) 

.612 .374 .365 .208 .074 .277 2.825** .005 

 a = 2.850 S.E.YXt = ±.33750 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 39 พบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ที่น ามา

วิเคราะห์ จ านวน 5 ด้าน พบว่า มี 3 ดา้น ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ดา้นความรบัผิดชอบตอ่ตนเอง ไดอ้ย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ การเป็นผู้สร้าง

บารมี (X5) การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X4) และ การกระตุ้นทางปัญญา (X1) 

  ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คือ การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .777 รองลงมา คอื การกระตุ้นทางปัญญา (X1) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .277 และการมอีทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X4) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ -.465 ซึ่งตวัแปรทั้ง 3 ดา้นนี้ สามารถพยากรณ์แรงจูงใจ  
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ใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ดา้นความรบัผิดชอบตอ่ตนเอง ไดร้้อยละ 36.50 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.33750 

  สามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ ในรูปคะแนนดบิและ

คะแนนมาตรฐาน ไดด้ังนี้ 

  Y’ = 2.850 + .560 (X5) + .208 (X1) + -.346 (X4) 

  Z’ = .777 (Z5) + .277 (Z1) + -.465 (Z4) 

 

ตาราง 40 ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร 

 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  

 สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นความก้าวหน้า 

ตัวแปร

พยากรณ ์
R R2 

Adjusted 

R2 
B SE.B. β t Sig. 

การเป็นผู้สร้าง

บารมี (X5) 

.779 .606 .604 .836 .141 .797 5.915** .001 

การกระตุ้นทาง

ปัญญา (X1) 

.788 .621 .618 .224 .103 .204 2.177** .031 

การสร้างแรง

บันดาลใจ (X3) 

.803 .645 .640 -.788 .160 -742 -4.933** .000 

การค านึงถึง

ความเป็นปัจ 

เจกบุคคล (X2) 

.810 .656 .649 .346 .122 .338 2.824** .005 

การมีอทิธิพล

อย่างมี

อุดมการณ์ (X4) 

.814 .662 .654 .250 .126 .231 1.983* .049 

 a = .685 S.E.YXt = ±.36325 

 * มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 40 พบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ที่น ามา

วิเคราะห์ จ านวน 5 ด้าน พบว่า มี 3 ดา้น ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ดา้นความก้าวหน้า ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) 

การสร้างแรงบนัดาลใจ (X3) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X2) และมี จ านวน 2 

ดา้น ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครใูนโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ดา้นความก้าวหน้า ได้อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X4) และ การกระตุ้น

ทางปัญญา (X1)  

  ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คือ การเป็นผู้สรา้งบารมี (X5) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .797 รองลงมา คือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X2) 

โดยมีค่าสัมประสทิธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .338 การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X4) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .231 การกระตุน้ทางปัญญา (X1) โดยมีค่าสัมประสทิธิ์

พยากรณ์ เท่ากับ .204 และการสร้างแรงบนัดาลใจ (X3) โดยมีค่าสัมประสทิธิ์พยากรณ์ 

เท่ากับ -.742 ซึ่งตัวแปรทั้ง 5 ดา้นนี้ สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ดา้นความรบัผิดชอบตอ่ตนเอง ไดร้้อยละ 65.40 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ

การพยากรณ์ เท่ากับ ±.36325  

  สามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ ในรูปคะแนนดบิและ

คะแนนมาตรฐาน ไดด้ังนี้ 

  Y’ = .685 + .836 (X5) + .224 (X1) + -.788 (X3) + .346 (X2) + .250 (X4) 

  Z’ = .797 (Z5) + .204 (Z1) + -.742 (Z3) + .338 (Z2) + .231 (Z4) 
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ตาราง 41 ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร 

 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  

 สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ

ตัวแปร

พยากรณ ์
R R2 

Adjusted 

R2 
B SE.B. β t Sig. 

การเป็น

ผู้สร้าง

บารมี (X5) 

.745 .555 .553 .439 .083 .495 5.311** .000 

การ

ค านึงถึง

ความเป็น

ปัจเจก

บุคคล (X2) 

.758 .574 570 .247 .081 .285 3.063** .002 

 a = 1.560 S.E.YXt = ±.34248 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 41 พบว่า ตวัแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ที่น ามา

วิเคราะห์ จ านวน 5 ด้าน พบว่า มี 2 ดา้น ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ การเป็นผู้สร้าง

บารมี (X5) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X2)  

  ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คือ การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .495 รองลงมา คือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X2) 

โดยมีค่าสัมประสทิธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .285 ซึ่งตัวแปรทั้ง 2 ดา้นนี้ สามารถพยากรณ์

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้ร้อยละ 57.00 และมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.34248 
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  สามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ ในรูปคะแนนดบิและ

คะแนนมาตรฐาน ไดด้ังนี้ 

  Y’ = 1.560 + .439 (X5) + .570 (X2) 

  Z’ = .495 (Z5) + .285 (Z2) 

 

ตาราง 42 ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร 

 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  

 สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน 

ตัวแปร

พยากรณ ์
R R2 

Adjusted 

R2 
B SE.B. β t Sig. 

การเป็นผู้สร้าง

บารมี (X5) 

.729 .531 .529 .565 .036 .729 15.488** .000 

 a = 2.149 S.E.YXt = ±.31320 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 42 พบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ที่น ามา

วิเคราะห์ จ านวน 5 ด้าน พบว่า มี 1 ดา้น ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 คือ การเป็น

ผู้สร้างบารมี (X5)  

  ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คือ การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .729 ซึ่งตัวแปรด้านนี ้สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 

11 ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน ได้ร้อยละ 52.90 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน

ของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.31320 
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  สามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ ในรูปคะแนนดิบและ

คะแนนมาตรฐาน ไดด้ังนี้ 

  Y’ = 2.149 + .565 (X5) 

  Z’ = .729 (Z5)  

 

ตาราง 43 ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร 

 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  

 สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นความต้องการการยอมรับ 

ตัวแปร

พยากรณ ์
R R2 

Adjusted 

R2 
B SE.B. β t Sig. 

การเป็นผู้สร้าง

บารมี (X5) 

.740 .548 .546 .780 .049 .740 16.029** .000 

 a = 1.077 S.E.YXt = ±.41771 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 จากตาราง 43 พบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ที่น ามา

วิเคราะห์ จ านวน 5 ด้าน พบว่า มี 1 ดา้นที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ดา้นความต้องการการยอมรับ ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ การเป็นผู้สร้าง

บารมี (X5)  

  ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คือ การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .740 ซึ่งตัวแปรดา้นนี้ สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 

11 ดา้นความต้องการการยอมรับ ได้ร้อยละ 54.60 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ

การพยากรณ์ เท่ากับ ±.41771 
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  สามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ ในรูปคะแนนดิบและ

คะแนนมาตรฐาน ไดด้ังนี้ 

  Y’ = 1.077 + .780 (X5) 

  Z’ = .740 (Z5)  

  ตอนที่ 8 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร        

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

   ผู้วิจัยได้น าภาวะผูน้ าการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร

ที่มีอ านาจพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู มาวิเคราะห์กอ่น

สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 10 ท่าน จากนัน้ผู้วิจัยน ามาวิเคราะห์เพื่อก าหนดแนว

ทางการพัฒนา น าเสนอ ดังตาราง 44 

 

ตาราง 44  การน าเสนอภาวะผู้น าการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารที่ม ี

 อ านาจพยากรณแ์รงจูงใจใฝผ่ลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

 ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

ภาวะผู้น าการพัฒนาภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

แรงจูงใจใฝ่ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครู สรุปควร

พัฒนา Yt Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 

1. การกระตุน้ทางปัญญา         

2. การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 

        

3. การสร้างแรงบันดาลใจ         

4. การมีอทิธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 

        

5. การเป็นผู้สร้างบารมี         

 สง่ผล 

 ไมส่ง่ผล 
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 จากตาราง 44 พบว่า ภาวะผู้น าการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหาร จ านวน 3 ด้าน คือ การกระตุ้นทางปัญญา การสร้างแรงบนัดาลใจ และการเป็น

ผู้สร้างบารมี สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 โดยรวม สว่นดา้น การค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล และการเป็นผู้มีบารมี ไมม่ีอ านาจพยากรณ์ตอ่แรงจูงใจใฝ่

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

 

ตาราง 45 ผลการวิเคราะหภ์าวะผู้น าการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

 ที่มีอ านาจพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

 ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

แรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ ์ สรุปผลการ

พัฒนา มีอ านาจ

พยากรณ ์

1. การกระตุน้ทางปัญญา   

2. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   

3. การสร้างแรงบันดาลใจ   
4. การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์   
5. การเป็นผู้สร้างบารมี   

  จ าเป็นต้องพัฒนา 

  ไมจ่ าเป็นต้องพัฒนา 

 

 จากตารา 45 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 3 

ดา้น ที่มีอ านาจพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 คือ การกระตุ้นทางปัญญา การ

สร้างแรงบันดาลใจ และการเป็นผู้สร้างบารมี ผู้วิจัยได้น ามาร่างหาแนวทางพฒันาโดยการ



สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 10 ท่าน เพื่อหาแนวทางพัฒนา จากนัน้น ามาวิเคราะห์เพื่อ

เสนอแนวทางพัฒนา ดังนี้ 

 

 1. การกระตุน้ทางปัญญา 

  “...ผู้บริหารต้องมุง่พฒันาบุคลากรอย่างทั่วถึง กระตุ้นให้บุคลากรสรา้ง

ผลงานได้เต็มตามศักยภาพ มีการจัดอบรมและสนับสนุนการพัฒนาตนเองใหก้ับ

บุคลากร…” 

(วานิสนิธุ์ ผาลา, สัมภาษณ์, 9 มนีาคม 2566) 

 

  “...สนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากรเพื่อพัฒนาผลงาน

และแสดงความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ...” 

(ปาริชาติ  อ าพล, สัมภาษณ,์ 10 มีนาคม 2566) 

 

  “...กระตุ้นให้บุคลากรมีเหตุมีผลในการปฏิบัตงิาน และสนับสนุนการพัฒนา

ตนเองของบุคลากร ชี้ใหบุ้คลากรเห็นถึงความส าคัญของตนเอง…” 

(ประครอง  เปลี่ยนเอก, สัมภาษณ์, 10 มีนาคม 2566) 

 

  “...ให้ทางเลือกในการแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผล พัฒนาความสามรถของ

บุคลากรอย่างต่อเนื่องเพื่อประสิทธิภาพและประสทิธิผลที่ดีที่สุด…” 

(ธีรนันท์  พริณุสุนทร, สัมภาษณ์, 10 มีนาคม 2566) 

 

  “...การใหค้วามรู้ สนับสนุนสง่เสริมบุคลากรไปสูค่วามส าเร็จ ไมว่่าจะเป็น

การใหศ้ึกษาต่อ การอบรม...” 

(ไชยา  ภาวะบุตร, สัมภาษณ,์ 12 มีนาคม 2566) 

 

  “...ให้การสง่เสริมและสนับสนุนบุคลากรในการปฏิบตัิงานและจัดให้มีพัฒนา

ความสามารถใหก้้าวทนักับการเปล่ียนแปลง…” 

(วาสนา  แก้วจันทร์เพ็ง, สัมภาษณ์, 14 มีนาคม 2566) 
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  “...ให้การสนับสนุนการพัฒนาแก่บุคลากร สร้างบรรยากาศการท างาน

อย่างเป็นกัลยาณมิตรและใหข้วัญก าลังใจในการท างาน…” 

(เพลินพิศ  ธรรมรัตน,์ สัมภาษณ์, 18 มีนาคม 2566) 

  “…สนับสนุนส่งเสริมและพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง

สม่ าเสมอ กระตุ้นให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพที่มอีอกมาให้เต็มที่…” 

(ธวัชชัย  ไพใหล, สัมภาษณ,์ 18 มีนาคม 2566) 

 

  “…พัฒนาบคุลากรในทกุด้านเพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถในงานที่

ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และเต็มความสามารถ…” 

(ประสบชัย  บุญแสง, สัมภาษณ์, 19 มีนาคม 2566) 

 

  “…ให้การสง่เสริมและสนับสนุนเพื่อพัฒนาบุคลากรใหก้้าวทันกับการ

เปล่ียนแปลงรอบด้านอยู่เสมอ ไมว่่าจะเป็นสภาพปัจจุบันและอนาคตอันใกล้…” 

(วรรณภา  พุดส,ี สัมภาษณ,์ 20 มีนาคม 2566
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ตาราง 46 การสังเคราะห์ขอ้เสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่สง่ผลต่อแรงจูงใจใฝ่ผลสัมฤทธิ์ในการ 

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา  

ภาวะผู้น าการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม ร้อยละ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. กระตุ้นให้บุคลากรสร้างผลงานได้เต็มศักยภาพ           1 10.00 

2. จัดอบรมและสนับสนุนการพฒันาตนเองให้กับบุคลากร           6 60.00 

3. สร้างบรรยากาศการท างานอยา่งเป็นกัลยาณมิตรและให้ขวัญก าลังใจ

ในการท างาน 

          1 10.00 

4. ส่งเสริมและสนับสนุนเพื่อพัฒนาบุคลากรใหก้้าวทันกับการ

เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ 

          4 40.00 
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 จากตาราง 46 การสังเคราะห์ข้อเสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจงูใจ ใฝผ่ลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ดา้นการกระตุน้ทาง

ปัญญา ซึ่งผูว้ิจัยได้พิจารณาแนวทางที่มีค่าความถี่ตั้งแต่ 4 ขึ้นไป เพื่อคัดสรรเป็นแนว

ทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ดังนี ้ จัดอบรมและสนับสนุนการพัฒนาตนเองใหก้ับ

บุคลากร  และสง่เสริมและสนับสนุนเพื่อพัฒนาบุคลากรใหก้้าวทันกับการเปลี่ยนแปลงอยู่

เสมอ 

  2. การสร้างแรงบันดาลใจ 

   “…สร้างความตระหนักให้บุคลากรทราบบทบาทหน้าที่ให้การจูงใจทีด่ี

และให้ความยุติธรรมกบัทุกคน…” 

(วานิสนิธุ์ ผาลา, สัมภาษณ,์ 9 มีนาคม 2566) 

 

   “…จุดประกายให้บุคลากรมุ่งมั่นในการปฏบิัติงาน ใหแ้รงบันดาลใจกับผล

ของงานมาตามมาอย่างเต็มที่...” 

(ปาริชาติ  อ าพล, สัมภาษณ,์ 10 มีนาคม 2566) 

 

   “….ให้แรงบันดาลใจกับผลการปฏิบัติงานอย่างทั่วถึงและยุติธรรม…” 

(ประครอง  เปล่ียนเอก, สัมภาษณ์, 10 มีนาคม 2566) 

 

   “…เป็นแบบอย่างที่ดี มอบแรงจูงใจกับการปฏบิัติงานอย่างทั่วถึงเพื่อ

กระตุ้นการสร้างผลงานอย่างเต็มศักยภาพ…” 

(ธีรนันท์  พริณุสุนทร, สัมภาษณ์, 10 มีนาคม 2566) 

 

   “…การที่ผู้บริหารเป็นแบบอย่างทางบวก ใหแ้รงบันดาลใจกับผลของการ

ปฏิบัติงานเพื่อกระตุ้นการท างานของบุคลากร...” 

(ไชยา  ภาวะบุตร, สัมภาษณ,์ 12 มีนาคม 2566) 

 



   “…เป็นแบบอย่างที่ดี ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และให้

ผลตอบแทนอย่างทั่งถึงและยุติธรรม…” 

(วาสนา  แก้วจันทร์เพ็ง, สัมภาษณ์, 14 มีนาคม 2566) 

 

   “…ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานทีช่ัดเจน ให้ขวัญก าลังใจที่ยุติธรรม 

ให้ครูพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง…” 

(เพลินพิศ  ธรรมรัตน,์ สัมภาษณ์, 18 มีนาคม 2566) 

 

   “…ก าหนดเป้าหมายที่ชดัเจน มีอุดมการณ์ในการปฏิบตัิงานและให้

ผลตอบแทนอย่างยุติธรรม…” 

(ธวัชชัย  ไพใหล, สัมภาษณ,์ 18 มีนาคม 2566) 

 

   “…ใชป้ระสบการณ์เพื่อจุดประกายบุคลากรไปสูค่วามส าเร็จ ท าให้

บุคลากรได้ขอ้คิดจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ท าให้ปฏิบัติงานเต็มตามความสามารถของแต่

ละคน…” 

(ประสบชัย  บุญแสง, สัมภาษณ์, 19 มีนาคม 2566) 

 

   “…มีวิสัยทัศน์ทีช่ัดเจน พัฒนาให้บุคลากรก้าวไปสู่ความส าเร็จอย่าง

ทั่วถึงและยุติธรรม…” 

(วรรณภา  พุดส,ี สัมภาษณ,์ 20 มีนาคม 2566) 
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ตาราง 47 การสังเคราะห์ขอ้เสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่สง่ผลต่อแรงจูงใจใฝ่ผลสัมฤทธิ์ในการ 

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

ภาวะผู้น าการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม ร้อยละ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานทีช่ัดเจน และให้ผลตอบแทนอย่าง

ทั่วถึงและยุติธรรม 

          4 40.00 

2. จุดประกายให้บุคลากรมุ่งมั่นในการปฏบิัติงาน           1 10.00 

3. ให้แรงบันดาลใจกับผลของการปฏิบัติงานเพื่อกระตุ้นการท างานของ

บุคลากร 

          4 40.00 

4. ให้ขวัญและก าลงัใจ           1 10.00 
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 จากตาราง 47 การสังเคราะห์ข้อเสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจงูใจ ใฝผ่ลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ดา้นการสร้างแรง

บันดาลใจ ซึ่งผูว้ิจัยได้พิจารณาแนวทางที่มีคา่ความถี่ตั้งแต่ 3 ขึน้ไป เพื่อคัดสรรเป็นแนว

ทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ดังนี้ ให้แรงบันดาลใจกับผลของการปฏิบัติงานเพื่อ

กระตุ้นการท างานของบุคลากร  และก าหนดเป้าหมายในการปฏบิัติงานที่ชัดเจน และให้

ผลตอบแทนอย่างทั่วถงึและยุติธรรม  

 

 3. การเป็นผู้สร้างบารมี 

  ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ ผูท้รงคุณวฒุิที่มีความคิดเห็นคลา้ยและสอดคล้องกัน 

สามารถสรุปผลสัมภาษณ์ ไดด้ังนี้ 

   “…ผู้บริหารต้องมอีุดมการณที่แน่วแน่ เป็นแบบอย่างที่ดี สร้างความ

เชื่อมั่นและท าให้เกิดศรัทธา…” 

(วานิสนิธุ์ ผาลา, สัมภาษณ,์ 9 มีนาคม 2566) 

   “…การสร้างสรรค์ท าให้มีผลงานเป็นทีเ่ชิงประจักษ์ สร้างความเชื่อมัน่

และศรัทธาในทุกด้าน ให้โอกาสกับบุคลากรคอบสนับสนุนไปสูค่วามส าเร็จ...” 

(ปาริชาติ  อ าพล, สัมภาษณ,์ 10 มีนาคม 2566) 

   “…ท าให้เกิดการยอมรับโดยการเป็นแบบอยา่ง มีเป้าหมายที่ชัดเจนและ

สร้างผลงานเป็นที่ประจักษ์…” 

(ประครอง  เปลี่ยนเอก, สัมภาษณ์, 10 มีนาคม 2566) 

   “…ยึดหลักครองตน ครองคน ครองงาน เป็นแบบอย่างที่ดี เคารพกฎ

กติกาเพื่อสร้างศรัทธาดว้ยใจจริง…” 

(ธีรนันท์  พริณุสุนทร, สัมภาษณ์, 10 มีนาคม 2566) 

   “…การถ่ายทอดวิสัยทศัน์สู่การเชื่อมั่นและศรทัธา สร้างความมุ่งมัน่ใหค้รู

ไปสู่ความส าเร็จมีผลงานเชิงประจักษ์...” 

(ไชยา  ภาวะบุตร, สัมภาษณ,์ 12 มีนาคม 2566) 

 



   “…สร้างความเชื่อมั่น เชื่อถอื เชื่อใจ ใหบุ้คลากรเกดิความศรัทธาต่อ

ผู้บังคับบัญชา เป็นแบบอย่างที่ดีและมผีลงานเชิงประจักษ์…” 

(วาสนา  แก้วจันทร์เพ็ง, สัมภาษณ์, 14 มีนาคม 2566) 

   “…ก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชดัเจน รับฟังความคิดเหตุอย่างมีเหตุผล มผีลงาน

เชิงประจักษ์ สร้างความเชื่อมั่นและศรัทธา…” 

(เพลินพิศ  ธรรมรัตน,์ สัมภาษณ์, 18 มีนาคม 2566) 

   “…ปฏิบัติงานใหเ้ป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรมจริยธรรมและซื่อสัตย์

สุจริตรับผิดชอบ เป็นแบบอย่างที่ดี…” 

(ธวัชชัย  ไพใหล, สัมภาษณ,์ 18 มีนาคม 2566) 

   “…ใช้ความดเีป็นพื้นฐาน มีเป้าหมายชัดเจน สร้างความเชื่อมั่นและ

ศรัทธาโดยการปฏิบตัิเป็นแบบอย่างที่ดี…” 

(ประสบชัย  บุญแสง, สัมภาษณ์, 19 มีนาคม 2566) 

   “…ก าหนดเป้าหมายที่ชดัเจน พยายามท าให้ส าเร็จ ครองตนอยู่เสมอ ที่

ส าคัญต้องเป็นผู้มีความเสียสละ เป็นแบบอยา่งที่ดี…” 

(วรรณภา  พุดส,ี สัมภาษณ,์ 20 มีนาคม 25
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ตาราง 48 การสังเคราะห์ขอ้เสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่สง่ผลต่อแรงจูงใจใฝ่ผลสัมฤทธิ์ในการ 

 ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 การเป็นผู้สร้างบารม ี

ภาวะผู้น าการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม ร้อยละ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. สร้างความเชื่อมั่น เชื่อถอื เชื่อใจ เป็นแบบอย่างที่ดีและมผีลงานเชิง

ประจักษ ์

          3 30.00 

2. ยึดหลักครอบตน ครองคน ครองงาน เปน็แบบอย่างที่ดี เคารพกฎ

กติกาเพื่อสร้างศรัทธาดว้ยใจจริง 

          3 30.00 

3. ก าหนดวิสัยทัศน์ทีช่ดัเจน รับฟังความคิดเหตุอย่างมีเหตุผล มผีลงาน

เชิงประจักษ์ สร้างความเชื่อมั่นและศรัทธา 

          3 30.00 

4. ใช้ความดเีป็นพื้นฐาน มีเป้าหมายชัดเจน สร้างความเชื่อมั่นและศรัทธา

โยการปฏิบัติเปน็แบบอย่างที่ดี 

          1 30.00 
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 จากตาราง 48 การสังเคราะห์ข้อเสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจงูใจ ใฝผ่ลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ดา้นการเป็นผู้สร้าง

บารมี ซึ่งผูว้ิจยัได้พิจารณาแนวทางที่มีค่าความถี่ตั้งแต่ 3 ขึน้ไป เพือ่คัดสรรเป็นแนว

ทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ดังนี้ สร้างความเชื่อมั่น เชื่อถอื เชื่อใจ เป็นแบบ 

อย่างที่ดีและมผีลงานเชิงประจักษ์ ยึดหลักครอบตน ครองคน ครองงาน เป็นแบบ อย่างที่ดี 

เคารพกฎกติกาเพื่อสร้างศรัทธาด้วยใจจริง และก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชดัเจน รับฟังความคิด

เหตุอย่างมีเหตุผล มผีลงานเชิงประจักษ์ สร้างความเชื่อมั่นและศรัทธา 

 สรุปการสังเคราะห์ขอ้เสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารที่สง่ผลต่อแรงจูงใจใฝ่ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ทัง้ 3 ด้านดังกล่าว 

ผู้วิจัยขอสรุป ประเด็นส าคัญ  ดังนี้ 

 1.ดา้นการกระตุ้นทางปญัญา 

  1.1 จัดอบรมและสนับสนุนการพฒันาตนเองให้กับบุคลากร   

  1.2 สง่เสริมและสนับสนุนเพื่อพัฒนาบคุลากรให้กา้วทันกับการเปล่ียนแปลง

อยู่เสมอ 

 2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

  2.1 ให้แรงบันดาลใจกับผลของการปฏิบัติงานเพื่อกระตุ้นการท างานของ

บุคลากร   

  2.2 ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบตัิงานที่ชัดเจน และใหผ้ลตอบแทนอย่าง

ทั่วถึงและยุติธรรม  

 3. การเป็นผู้สร้างบารมี 

  3.1 สร้างความเชื่อมั่น เชื่อถือ เชื่อใจ เป็นแบบอย่างที่ดีและมผีลงานเชิง

ประจักษ์  

  3.2 ยึดหลักครอบตน ครองคน ครองงาน เปน็แบบอยา่งที่ดี เคารพกฎ

กติกาเพื่อสร้างศรัทธาดว้ยใจจริง  

  3.3 ก าหนดวิสัยทัศนท์ีช่ัดเจน รับฟังความคิดเหตุอย่างมีเหตุผล มผีลงาน

เชิงประจักษ์ สร้างความเชื่อมั่นและศรัทธา 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ     

ใฝส่ัมฤทธิใ์นการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 สรุปผลตามล าดับ ดังนี้ 

  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 

  2. สมมติฐานการวิจยั 

  3. วิธีด าเนินการวิจยั 

  4. สรุปผลการวิจัย 

  5. อภปิรายผลการวิจยั 

  6. ขอ้เสนอแนะจากการวิจัย 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ดังนี ้

  1. เพื่อศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ิน  

ที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และครูผู้สอน 

  2. เพื่อศกึษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของครูผู้สอนในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

และครูผู้สอน 

  3. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน

การปฏิบัติงานของครูผูส้อนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษา

ท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนจ าแนกตามสถานภาพการด ารง

ต าแหน่ง จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน และประสบการณ์ในการปฏบิัติงาน 
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  4. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้บริหารและครูผู้สอนจ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน 

และประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน 

  5. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาและแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏบิัติงานของครผูู้สอนในโรงเรียนประถมศึกษา

สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน 

รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน 

  6. เพื่อหาอ านาจพยากรณ์ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานของครผูู้สอนในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน 

  7. เพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่มีอ านาจพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

สมมติฐานการวิจัย   

 ในการวิจัย ครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมติฐานของการวิจัย ไว้ดังนี ้

  1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน อยู่ในระดับมาก 

  2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครใูนโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11  ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน 

รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน อยู่ในระดับมาก 

  3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11  ตามความคิดเห็นของ

ผู้อ านวยการโรงเรยีน รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการ

ด ารงต าแหน่ง จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียนและประสบการณ์ในการปฏบิัติงานที่ต่างกัน มี

ความแตกต่างกัน 
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  4. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครใูนโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน 

รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตาม สถานภาพการด ารงต าแหน่ง จังหวัด

ที่ตั้งของโรงเรียนและประสบการณ์ในการปฏบิัติงานที่ต่างกัน มคีวามแตกต่างกัน 

  5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิใ์นการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษา

ท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และ

ครูผู้สอน มีความสัมพนัธ์ทางบวก 

  6. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างน้อย 1 ดา้นมี

อ านาจพยากรณแ์รงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏบิัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษา 

สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน 

รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใช้ในการวิจยัครั้งนี ้ไดแ้ก่ ผู้อ านวยการโรงเรียน รอง

ผู้อ านวยการโรงเรยีน และครูผู้สอน ในโรงเรียนประถมศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

สังกัดเทศบาลในกลุม่ การศึกษาท้องถ่ินที่ 11  ปีการศึกษา 2565 จ านวน 484 คน 

ประกอบด้วยกลุม่ผู้บรหิารสถานศึกษาจ านวน 28 คน แบ่งเปน็ ผู้อ านวยการโรงเรยีน 

จ านวน 16 คน รองผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 12 คน และกลุม่ครผูู้สอน จ านวน 456 

คน จาก 16 โรงเรียน 

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ไดแ้ก่ ผู้อ านวยการโรงเรยีน รอง

ผู้อ านวยการโรงเรยีน และครูผู้สอน ในโรงเรียนประถมศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

สังกัดเทศบาลในกลุม่ การศึกษาท้องถ่ินที่ 11  ปีการศึกษา 2565 จ านวน 214 คน การ

ก าหนดขนาดกลุม่ตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan ประกอบด้วย

กลุ่มผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 28 คน ซึ่งไดแ้ก่ ผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 16 คน 
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รองผู้อ านวยการโรงเรยีนจ านวน 12 คน และกลุ่มครูผู้สอน จ านวน 186 คน จาก 16 

โรงเรียน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi – Stage Random Sampling) 

 2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวจิัย 

  2.1 ลักษณะของเครื่องมือ 

   เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยัครั้งนี ้เปน็แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสรา้งขึน้จาก

การศึกษาคน้ควา้จากเอกสารและต าราโดยเป็นแบบสอบถาม 1 ฉบับ แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี ้   

    ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับข้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบ

แบบสอบถามประกอบดว้ย  สถานภาพ จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน และประสบการณ์การใน

การปฏิบัติงาน แบบสอบถามเป็นแบบมีตวัเลือกที่ก าหนดค าตอบไว้ให้ (forced choice)   

ดังนี้ 

     1.1 สถานภาพการด ารงต าแหน่ง   

      1.1.1 ผู้อ านวยการโรงเรียน       

      1.1.2 รองผู้อ านวยการโรงเรียน   

      1.1.3 ครูผู้สอน            

     1.2 จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน      

      1.2.1 จังหวัดสกลนคร      

      1.2.2 จังหวัดนครพนม 

      1.2.3 จังหวัดมุกดาหาร 

     1.3 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน      

      1.3.1 น้อยกว่า 10 ปี  

      1.3.2 ระหว่าง 10 – 20 ปี 

      1.3.3 มากกว่า 20 ป ี   

    ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาทีผู่้วิจัยสร้างขึ้นเป็นลักษณะของแบบสอบถามมาตราสว่นประมานค่า  

5 ระดับของลิเคิร์ท (Likert’s 5 Scale) ซึ่งประกอบไปดว้ย          

     2.1 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 5 ดา้น 

ประกอบด้วย 

       2.1.1  การกระตุ้นทางปัญญา 

      2.1.2 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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      2.1.3 การสร้างแรงบนัดาลใจ 

      2.1.4 การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

      2.1.5 การเป็นผู้สร้างบารม ี     

    ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ทีผู่ว้ิจัยสร้าง

ขึน้เป็นลักษณะของแบบสอบถามมาตราสว่นประมานค่า 5 ระดับของลิเคิร์ท (Likert’s 5 

Scale)   

    3.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  6 ด้าน  

ประกอบด้วย 

     3.1.1 ดา้นความต้องการความส าเร็จ 

     3.1.2 ดา้นความรบัผิดชอบต่อตนเอง 

     3.1.3 ดา้นความก้าวหน้า 

     3.1.4 ดา้นลักษณะของงานที่ปฏบิัติ 

     3.1.5 ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน 

     3.1.6 ดา้นความต้องการการยอมรบั 

  2.2 คุณภาพของเครื่องมือ 

   2.2.1 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา มีค่าอ านาจจ าแนกระหวา่ง 0.706 ถึง 0.935 และมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 

0.988 

   2.2.2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครู    

มีค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.338 ถึง 0.948 และมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.984 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่างผู้วิจัยมีวิธกีารเก็บ

รวบรวม ดังนี้   

   1. ขอความอนุเคราะหจ์ากส านักงานบัณฑิตศกึษามหาวิทยาลัย         

ราชภัฏสกลนครท าหนงัสือถึงผู้อ านวยการสถานศึกษา ดังต่อไปนี้  

    1.1 โรงเรียนเทศบาล 1 เชิงชุมประชานุกูล จังหวัดสกลนคร 

    1.2 โรงเรียนเทศบาล 2 เชิงชุมอนุชนวทิยา จังหวัดสกลนคร 

    1.3 โรงเรียนเทศบาล 4 รัฐประชานุเคราะห ์จังหวัดสกลนคร 
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    1.4 โรงเรียนเทศบาลค าตากลา้ จังหวัดสกลนคร 

    1.5 โรงเรียนเทศบาลเชียงเครือ จังหวัดสกลนคร 

    1.6 โรงเรียนเทศบาลต าบลอากาศอ านวย (ชมุชนอุปถัมป์)  

จังหวัดสกลนคร 

    1.7 โรงเรียนเทศบาลวาริชภูม ิจังหวัดสกลนคร 

    1.8 โรงเรียนเทศบาล 1 หนองแสง จังหวัดนครพนม 

    1.9 โรงเรียนเทศบาล 2 ถนนบ ารุงเมอืง จังหวดันครพนม 

    1.10 โรงเรียนชุมชนเทศบาล 3 พินิจพิทยานุสรณ ์จังหวัดนครพนม 

    1.11 โรงเรียนเทศบาล 4 รัตนโกสินทร์ 200 ป ีจังหวัดนครพนม 

    1.12 โรงเรียนเทศบาล 5 สมพรอภัยโส จังหวัดนครพนม 

    1.13 โรงเรียนเทศบาล 1 ทีโอเอวิทยา จังหวัดมุกดาหาร 

    1.14 โรงเรียนเทศบาล 2 วัดนิรมิตร จังหวัดมกุดาหาร 

    1.15 โรงเรียนอนุบาลเทศบาลต าบลดงเย็น จังหวัดมุกดาหาร 

    1.16 โรงเรียนอนุบาลเทศบาลต าบลค าชะอ ีจังหวัดมุกดาหาร 

เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูลและตอบแบบสอบถาม         

  2. ผู้วิจัยได้ท าการแจกแบบสอบถาม จ านวน 214 ฉบับ โดยเก็บข้อมูลด้วย

ตนเอง 

 4. การวิเคราะห์ข้อมลู 

  เมื่อผูว้ิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาแลว้ ไดจ้ะท าการพิจารณาตรวจ

แบบสอบถามทั้งหมดเพื่อคัดเลือกแบบสอบถามที่มคีวามสมบูรณ์จัดระเบียบของขอ้มูล

และลงรหัสแล้วน าข้อมูลดังกลา่วมาวิเคราะหข์้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์โดยใช้

โปรแกรมส าเร็จรูป  ซึ่งมีรายละเอยีด  ดังนี้ 

      1. วิเคราะห์ขอ้มูล  สถานภาพการด ารงต าแหน่ง ประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน โดยใช้ค่าความถี่และค่าร้อยละ      

      2. วิเคราะห์ระดับผูบ้รหิารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ทั้ง

ภาพรวมและรายด้านโดยใช้ค่าเฉล่ีย (x̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

   3. วิเคราะห์ระดับแรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง 

ระดับของความคิดเห็นที่แสดงออกของครูในแตละดานจากการปฏิบตัิงานในโรงเรียน
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ประถมศึกษา สังกัดกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามมาตราส่วนการประมาณค่าจาก 1 - 5 

(น้อยที่สุด - มากที่สุด) (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 4)  

    4. เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาและ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครผูู้สอน จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน 

และประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน โดยใช้การวิเคราะหค์วามแปรปรวน ทางเดียว (One 

way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะท าการเปรียบเทยีบ โดยวิธีการของเชฟเฟ ่หรอื 

LSD ตามความเหมาะสม  

   5. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัด

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11  โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย ของเพียร์

สัน (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient) จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์ระดับ

ความสัมพันธ์ ซึ่งพิจารณาค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ตามเกณฑ์ดังต่อไปนี ้(บุญใจ ศรีสถิต

นรากูล, 2553, หน้า 336 – 377) 

   6. การวิเคราะหค์่าอ านาจพยากรณ์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาทีส่ง่ผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ใช้สถิติการวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณแต่ละขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression analysis) 

    0.91 – 1.00  คือ  มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

    0.71 – 0.90  คอื  มีความสัมพันธ์ระดับสูง  

    0.31 – 0.70  คอื มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

    0.01 – 0.30  คอื มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

    0 คือ ไม่มคีวามสัมพันธ์เชิงเสน้ตรง 
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สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผล

ต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานของครใูนโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลใน

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 สรุป ได้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน       

รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด 

  2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครโูรงเรียนประถมศึกษาสังกัด

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน       

รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด 

  3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน       

รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง จ าแนก

ตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน และจ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวม     

มีความแตกต่างกันอยา่งมนีัยส าคัญทางสถิตทีร่ะดับ .01 

  4. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครใูนโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูอ้ านวยการโรงเรียน 

รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง จ าแนก

ตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน และจ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวม     

มีความแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิตทีร่ะดับ .01 

  5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน (X) มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 (Y) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 (r = .760) 

  6. ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร ที่น ามาวิเคราะห์ จ านวน 

5 ดา้น พบว่า ม ี2 ดา้น ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม ได้อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 คือ การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) และการกระตุ้นทางปัญญา 

(X1) และมี จ านวน 1 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิใ์นการปฏิบตัิงานของครู
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ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11 โดยรวม ได้อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .05 คือ การสร้างแรงบันดาลใจ (X3) 

  ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุด คือ การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .852 รองลงมา คือ การกระตุ้นทางปัญญา (X1) โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .234 และการสร้างแรงบันดาลใจ (X3) โดยมีค่าสัมประสทิธิ์

พยากรณ์ เท่ากับ -.286 ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 ดา้นนี ้สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ได้ร้อยละ 61.20 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.29601 

  7. แนวการพฒันาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร จ านวน 3 ด้าน 

คือ การกระตุ้นทางปัญญา การสร้างแรงบันดาลใจ และการเป็นผู้สร้างบารมี สามารถ

พยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 โดยรวม  

อภิปรายผลการวจิัย 

 จากการศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ    

ใฝส่ัมฤทธิใ์นการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่

การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลมปีระเด็นที่น่าสนใจน ามาอภปิรายผล ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รอง

ผู้อ านวยการโรงเรยีน และครูผู้สอน โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้รหิารโรงเรียน เป็นผู้มคีณุภาพ มีความรู้มี

ความสามารถ และมกีารพัฒนาศักยภาพของตนเองด้วยวิธกีารที่หลากหลาย เช่น เขา้รับ

การศึกษาต่อในระดับทีสู่งขึน้ ศึกษาเพิ่มพูนความรู้ด้วยการอบรมสัมมนา ศึกษาดูงาน 

ประกอบกับยคุปัจจุบนัเป็นยุคของการเปลี่ยนแปลง ทุกองค์กรจะต้องเผชิญกับสภาวะการ

เปล่ียนแปลงทุกองค์กรจึงมคีวามจ าเปน็ที่จะตอ้งมกีารเปลี่ยนแปลง นอกจากนั้น 

หน่วยงานทีเ่ก่ียวข้อง เช่น โรงเรียนในสังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ไม่มกีาร

อบรมประชุมผู้บริหารโรงเรียนอยู่เสมอ และได้รับค าแนะน าจากหนว่ยงานในระดับนโยบาย 

ให้ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนให้สามารถบริหารจัดการตามภารกิจ 

ระเบียบ และแนวทางการบริหารโรงเรียน ส่งผลใหผู้้บริหารโรงเรียนสามารถเพิ่ม



246 

 

ความสามารถด้านการบริหารจัดการในภาวะปัจจุบันสะท้อนให้เห็นถึงความเป็นผูน้ าของ

ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ที่ต้องมภีาวะผู้น าที่เหมาะสม 

สง่ผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วุฒินันท์ โพหะดา 

(2564, หน้า 121 - 125) ไดท้ าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจงูในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ศูนย์

เครือข่ายลุม่น้ าสายบุรี สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา และครผูู้สอน พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ ธีระศักด์ิ 

สารสมัคร (2563, หน้า 348) ท าการวิจยัเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาในยุคการศกึษา 4.0 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 29 

พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ เกศสุดา วรรณสนิธุ์ 

(2562, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 27 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศึกษาและครูผู้สอน พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารและครผูู้สอน อยู่ในระดับมากที่สุด และมีความสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ จติอิสรภาพ ใจอารีย์ (2564, หน้า 64 - 65) ไดท้ าการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่าย การศึกษาดอยสันติคีรี สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยรวมและรายดา้น อยู่ใน

ระดับมาก 

  2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครโูรงเรียนประถมศึกษาสังกัด

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รอง

ผู้อ านวยการโรงเรยีน และครูผู้สอน โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้รหิารสถานศึกษาส่วนใหญ่มแีรงจูงใจใฝ่

ผลสัมฤทธิ์ที่จะน าพาใหส้ถานศึกษาของตนบรรลุจุดมุ่งหมายในการจัดการศึกษา แรงจูงใจ

ดังกล่าวมักจะเป็นคุณลักษณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่แลว้ เพราะการบริหารงานใน

สถานศึกษาต้องท างานหรือแก้ปัญหาที่มีความยาก และซับซ้อนในแตล่ะวัน ผู้บริหารจึง

ต้องมคีุณลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
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จารุวรรณ อะคะปนั (2558, บทคัดย่อ) ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

ของผู้บริหารกับประสทิธิผลของการบริหารงานโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 1 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิข์องผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 1 โดยภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นอยู่

ในระดับมาก ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วุฒินันท์ โพหะดา (2564, หน้า 125 - 129) ได้

ท าการวิจยัเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

กับแรงจูงในการปฏบิัตงิานของครูผู้สอน ศูนยเ์ครือข่ายลุม่น้ าสายบุรี สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครผูู้สอน 

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

  3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน       

รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน  

   3.1 จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง พบว่า โดยรวม มีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานทีต่ั้งไว้ ทั้งนี้

อาจเป็นเพราะว่า ผู้บรหิารในสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจนมี

การสร้างความกระตือรือร้นในการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด มีการเปิด

โอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย รวมทั้งมีการสร้างแรงจูงใจใหค้รูท างาน

ดว้ยวิธีการท างานที่เหมาะสมกับแต่ละบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทวิชย์ มะระโช 

(2557) ที่ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

พบว่า โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 สอดคล้อง

กับงานวิจัยของ อภสิทิธิ์ ทนค าด ี(2560, หน้า 170 - 190) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยการ

บริหารที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 23 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา ตามทัศนะของผู้บริหารและครูโดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันทุกด้านอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติ ทีร่ะดับ .01 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีระศักดิ์ สารสมัคร 

(2563, หน้า 348) ไดท้ าการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในยุคการศึกษา 4.0 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 29 จ าแนกตาม
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สถานภาพการด ารงต าแหน่ง พบว่า โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ         

ที่ระดับ .01 

   3.2 จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏบิัติงาน โดยรวม มีความแตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ อาจเป็น

เพราะว่า ผู้บริหารโรงเรียนได้แสดงออกถงึอุดมการณ์ ความเชื่อ และค่านิยมของตนเองอีก

ทั้งมีการให้ความไว้วางใจแก่ครู ในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย มีการสง่เสริมให้ครูระบุ

ปัญหาด้วยการใช้เหตุผลและหลักฐานมากกว่าการคิดเอง รวมถึงครูมกีารส่งเสริมใหค้รู

พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ สทิธิชัย อุสาพรม (2562, หน้า 

182 - 193) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุม่สาระการเรียนรู้ที่สง่ผลต่อ

ประสทิธิผลการท างานของกลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการ

เรียนรู้ จ าแนกตามทีม่ปีระสบการณ์การท างานต่างกัน โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนั

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ธีระศักดิ์ สารสมัคร 

(2563, หน้า 348) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในยุคการศึกษา 4.0 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 29 จ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่า แตกตา่งกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 

   3.3 จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน โดยรวม มีความแตกตา่งกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะว่า ผู้บริหารโรงเรียนได้แสดงออกถงึอุดมการณ์ ความเชื่อ และค่านิยมของตนเองอีก

ทั้งมีการให้ความไว้วางใจแก่ครู ในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย มีการสง่เสริมให้ครูระบุ

ปัญหาด้วยการใช้เหตุผลและหลักฐานมากกว่าการคิดเอง รวมถึงครูมกีารส่งเสริมใหค้รู

พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, 

หน้า 283) ได้ท าการวจิัยเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาทีส่ง่ผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและราย

ดา้น ทุกดา้นแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทีร่ะดับ .01 และสอดคล้องกับแนวคิดของ Bass 

(1985, อา้งถึงใน สุกัญญา เริ่มรัตน,์ 2554, หน้า 33 - 34) ที่น าเสนอว่า ผู้น าแบบ

แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership Factors) ต่างไปจาก ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 

กล่าวคือ ผู้น าแบบแลกเปล่ียนมีอทิธิพลก็เพราะผู้ตามมองเห็นว่าหากท าตามทีผู่้น า
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ต้องการ แลว้ตนจะได้รบัผลประโยชนท์ี่พอใจเป็นสิ่งตอบแทน ท าให้ทราบว่าจังหวัดที่ตั้ง

ของโรงเรียนที่แตกต่างกัน แต่หากมีภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนแตกตา่งกันและเกิด

ความส าเร็จของหน่วยงานแตกตา่งกัน 

  4. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครใูนโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูอ้ านวยการโรงเรียน  

รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน  

   4.1 จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง พบว่า โดยรวม มีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานทีต่ั้งไว้ ทั้งนี้

อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารมีความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาฝึกฝนใหม้ีความรู้ ความเขา้ใจ 

ความสามารถใหม้ีความช านาญในการดูแลรบัผิดชอบได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

บุญวัฒน์ ค าชูราษฎร์ (2564, หน้า 32) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมทางการบรหิารของผู้บริหารสถานศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู   

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง พบว่า โดยรวมมคีวามแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, 

หน้า 83) ไดท้ าการวิจยัเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผู้บริหารโรงเรียนกับ

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา     

เขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครผูู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารง

ต าแหน่ง พบว่า โดยภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทีร่ะดับ .01  

   4.2 จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน โดยรวม มีความแตกตา่งกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะ ผู้บริหารมคีวามจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาฝึกฝนใหม้ีความรู้ ความเข้าใจ ความสามารถ

ให้มคีวามช านาญในการดูแลรับผิดชอบได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สทิธิชัย อุสาพรม 

(2562, หน้า 182 - 193) ไดศ้ึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการ

เรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสทิธิผลการท างานของกลุม่สาระการเรียนรู้ในโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้า

กลุ่มสาระการเรียนรู้ จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน พบว่า โดยรวม 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .05 ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Bass (1998) น าเสนอว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถที่จะจูงใจใหผู้้ตามปฏิบตัิงานได้
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มากกว่าที่คาดหมายไวด้ังนั้นจึงวัดระดับความเป็นผู้น าแบบเปล่ียนสภาพโดยดูจาก

ผลกระทบที่ผูน้ ามีต่อผูต้ามของตน อันเป็นเหตุผลใหภ้าวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงข้างตน้ 

สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดา้นตา่ง ๆ ของครูมีมากยิ่งขึ้น เปน็เหตุผลใหจ้ังหวัด

ที่ตั้งของโรงเรียนที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครผูู้สอนที่แตกต่างกนั 

   4.3 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา 

สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ตามความคิดเห็นของผูอ้ านวยการโรงเรียน 

รองผู้อ านวยการโรงเรยีน และครผูู้สอน จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน 

โดยรวม มีความแตกตา่งกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 ซึง่สอดคล้องกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผู้บรหิารในสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมายใน

การท างานที่ชัดเจนมีการสร้างความกระตือรอืร้นในการท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายที่

ก าหนด มีการเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย รวมทั้งมกีารสร้าง

แรงจูงใจใหค้รูท างานดว้ยวิธีการท างานที่เหมาะสมกับแต่ละบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หน้า 201 - 210) ได้ศึกษาระดับภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศึกษาเขต 21 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผูส้อน จ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอยา่งมีนยัส าคัญทางสถิตที่

ระดับ .01 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กันตพัฒน์ ลัทธพ์ิพัฒนดล (2565, หน้า 268)  

ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของครูกับการปฏบิัติงานตามมาตรฐาน

วิชาชีพครู ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 จ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอยา่งมีนยัส าคัญทางสถิตที่

ระดับ .01 

  5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน (X) มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 (Y) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 (r = .760) 

ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเปน็เพราะว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของสภาพสังคมและเศรษฐกจิที่มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ผูร้ิหารเห็น

ความส าคัญเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ที่ถอืว่าเป็นปจัจัยส าคัญที่สุดของ

การมีการกระตุ้นทางปญัญาให้ครูไดน้ าวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการเสริมสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิตยา นามโส (2556, บทคัดย่อ)     
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ได้ศึกษาการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษากับการ

เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาลพบรุี เขต 2 พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา     

มีความสัมพันธท์างบวกกับการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงาน

เขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรีเขต 2 ตามความคิดเห็นของครูและบุคลากร

ทางการศึกษา อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  

ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หน้า 283) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบ

แลกเปลี่ยนโดยรวม และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมของผู้บริหารมีความสัมพันธ์

เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01  

โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 

  6. ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร ที่น ามาวิเคราะห์ 

จ านวน 5 ด้าน พบว่า มี 2 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิใ์นการปฏิบตัิงาน

ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 โดยรวม ได้

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 คือ การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) และการกระตุน้ทาง

ปัญญา (X1) และมจี านวน 1 ดา้น ที่สามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 โดยรวม ได้

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .05 คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ (X3) ตัวแปรที่มีอ านาจ

พยากรณ์ที่ดีที่สุด คือ การเป็นผู้สร้างบารมี (X5) โดยมีค่าสัมประสทิธิ์พยากรณ์ เท่ากับ 

.852 รองลงมา คือ การกระตุ้นทางปัญญา (X1) โดยมีค่าสัมประสทิธิ์พยากรณ์ เท่ากับ 

.234 และการสร้างแรงบันดาลใจ (X3) โดยมีค่าสัมประสทิธิ์พยากรณ ์เท่ากับ -.286 ซึ่งตัว

แปรทั้ง 3 ดา้นนี้ สามารถพยากรณแ์รงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ไดร้้อยละ 61.20 และมคีวาม

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ ±.29601 ซึ่งมีความสอดคล้องกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผู้บรหิารมีวิสัยทัศน์และสื่อสารวิสัยทัศน์ให้

บุคลากรเขา้ใจร่วมกัน เห็นแนวปฏบิัติทีช่ัดเจน ผู้บริหารกระตุ้นการท างานเป็นทีม และ

สร้างจติวิญญาณของทีม ผู้บริหารให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นเหตุผล ที่แตกต่างเพื่อ

แก้ปัญหาร่วมกัน ผู้บรหิารมอบหมายงานตามความรู้ เหมาะสมตามศักยภาพของแต่ละ



252 

 

บุคคล ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ ขจรศักด์ิ ธรรมธัชกุล (2564, หน้า 291) ได้ท าการ

วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 พบว่า ภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่น

ที่ 11 ดา้นการเป็นต้นแบบน าทาง ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจต่อวิสัยทัศนร์่วม และ ดา้น

การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผูอ้ื่น สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร และครูผู้สอนโดยรวม ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ มัณฑนา ชุมบัญญา (2563, บทคัดย่อ) ได้ท า

การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าการเล่ียนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากระถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารดา้นการเสริมสร้างก าลังใจ  

ดา้นการกลา้ท้าทายต่อกระบวนการท างาน ดา้นการเป็นตน้แบบน าทางและดา้นการสร้าง

แรงบันดาลใจต่อวิสัยทศัน์ร่วม มีอ านาจพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครูใน

โรงเรียน 

ข้อเสนอแนะการวจิัย 

 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ 

  1.1 ผลการวิจัย พบว่า ควรมีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดย

ให้ความส าคัญกับเรื่องการก าหนดโครงสร้างหลักในการท างาน การตัดสินใจบนพื้นฐาน

ของการผสมผสานข้อมูลที่หลากหลาย และการหาขอ้มูลที่หลากหลายเพื่อช่วยสนับสนุน

การคิดหาวิธีการคิดหาวิธีการค าตอบที่ดีที่สุดเพื่อความมั่นคงในอนาคตของสังกัดเทศบาล

ในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 หรือสังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินในประเทศไทย

หรือหน่วยงานภาครัฐส่วนราชการอื่น ๆ 

  1.2 ผลการวิจัย พบว่า ควรส่งเสริมการกระตุน้ทางปัญญา การค านงึถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล โดยให้เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 มีการปรับตัวในการ

ท างานเพื่อใหส้อดคลอ้งกับการเปล่ียนแปลงตอ่ส่ิงแวดล้อมภายนอกเพื่อให้เกิดแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิใ์นการปฏิบัติงานหรือหน่วยงานภาครัฐสว่นราชการอื่น ๆ 

 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยในครั้งต่อไป 
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  2.1 ควรมีการท าวิจัยเชงิคุณภาพเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของคร ูเนื่องจากการวิจัยครั้งนี้

ผู้วิจัยสนใจเฉพาะตัวแปรที่ส าคัญเท่านั้นยังมตีัวแปรอื่น ๆ ที่ยังไม่ครอบคลุมในเรื่องของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

  2.2 ควรวิจัยเชิงคณุภาพเพื่อศกึษารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา ให้สอดคล้องกับสภาพที่เป็นจริงสามารถน าไปก าหนดนโยบายเพื่อ

น าไปสู่การปฏิบัติไดอ้ย่างเหมาะสม 
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5. นายประสบชัย  บุญแสง       ผู้อ านวยการเชีย่วชาญ โรงเรียนสกลทวาปี  

6. นางสาววาสนา  แกว้จันทร์เพ็ง    ผู้อ านวยการเชีย่วชาญ โรงเรียนเทศบาล 

                    ค าตากล้า 

7. ดร.ธีระนัน  พิรุณสนุทร       ผู้อ านวยช านาญการพิเศษ โรงเรียนเทศบาล 

           ดงมะไฟ 

8. นางปารชิาติ  อ าพล         ครูเชี่ยวชาญ โรงเรียนเทศบาล 1 “เชิงชุมประชานุ  

           กูล” 

9. ดร.ประครอง  เปล่ียนเอก       ครูเชี่ยวชาญ โรงเรียนมัธยมศึกษาเทศบาล 3  

           “ยุติธรรมวิทยา”    

10. นางวานิสินธุ์  ผาลา        ครชู านาญการพิเศษ โรงเรียนเทศบาล 1  

           “หนองแสง”  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามนีม้ีจุดมุ่งหมายเพื่อศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ในการวิจัยครั้งนี้ประชากรและกลุม่ตัวอย่างใน

การวิจัยประกอบไปดว้ยกลุม่ผู้บริหารและครผูู้สอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาล

ในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

 2. แบบสอบถามประกอบไปดว้ย ขอ้ค าถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

     ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร 

สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 5 ดา้น ไดแ้ก่       

1) การกระตุน้ทางปัญญา 2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3) การสร้างแรง 

บันดาลใจ 4) การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 5) การเป็นผู้สร้างบารมี    

  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  

6  ดา้น ไดแ้ก่  1) ดา้นความต้องการความส าเร็จ 2) ดา้นความรับผดิชอบต่อตนเอง  

3) ดา้นความก้าวหน้า 4) ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ 5) ดา้นทักษะในการจัดการ

ระบบงาน 6) ดา้นความต้องการการยอมรบั 

 3. กรุณาตอบแบบสอบถามตามสภาพความเป็นจริงที่สุด โดยขอความ

อนุเคราะหจ์ากท่านตอบแบบสอบถามทุกขอ้ ซึ่งค าตอบของท่านจะไม่มผีลกระทบต่อ

ต าแหน่งหน้าที่และหนว่ยงานของท่านแตป่ระการใด  หวังว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จาก

ท่านดว้ยด ี

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทา่นอย่างสูงที่ท่านกรุณาให้ความอนุเคราะห์ในการตอบ

แบบสอบถามครั้งนี ้

นางสาวกมลนาถ  แดนราช 

นักศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

โทร. 062-3923928 
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ตอนที่ 1 

แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง  

 โปรดกาเครื่องหมาย  ลงในช่อง      ที่เห็นว่าตรงกับสภาพความเป็นจริงของ

ท่าน 
  

  1. สถานภาพการด ารงต าแหน่ง   
         ผู้อ านวยการโรงเรยีน 

        รองผู้อ านวยการโรงเรยีน 

     ครูผู้สอน 
    
  2. จังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน 

     สกลนคร  

     นครพนม 

         มุกดาหาร   

 

  3. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

     น้อยกว่า 10 ปี  

        ระหว่าง 10 – 20 ปี 

         มากกว่า 20 ปี    
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ตอนที่ 2  

แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

ในโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ค าชี้แจง  

 โปรดอ่านข้อความแต่ละข้อต่อไปนีแ้ล้วท าเครือ่งหมาย  ลงในช่องว่างทาง
ขวามือตามความคิดเห็นของท่านว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 ซึ่งแต่ละช่องมคีวามหมาย ดังนี้              

            5  หมายถึง ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 

            4  หมายถึง ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมาก 

           3  หมายถึง ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงปานกลาง 

            2  หมายถึง ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงน้อย 

1 หมายถึง ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงน้อยที่สุด 

ตัวอย่างแบบสอบถาม 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บรหิาร 

ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

5 4 3 2 1 

ด้านที่ 1 การกระตุ้นทางปัญญา 

0 กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบญัชาสร้างระบบ

ความคิดเรียนรู้วิธแีก้ปญัหาดว้ยวิธีการ 

ต่าง ๆ อย่างสร้างสรรค์ 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 



306 

 

ค าอธิบาย 

 จากตัวอย่างขอ้ 0 ผู้ตอบท าเครื่องหมาย  ลงในช่องหมายเลข 5 แสดงว่า

ผู้ตอบมีความคิดเห็นตอ่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ด้านการกระตุน้ทาง

ปัญญา "กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสรา้งระบบความคิดเรียนรูว้ิธีแกป้ัญหาด้วยวิธกีาร 

ต่าง ๆ อย่างสร้างสรรค์" อยู่ในระดับมากที่สุด 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บรหิาร 

ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

5 4 3 2 1 

ด้านที่ 1 การกระตุ้นทางปัญญา 

1 กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบญัชาสร้างระบบ

ความคิดเรียนรู้วิธแีก้ปญัหาดว้ยวิธีการ

ต่าง ๆ อย่างสร้างสรรค์ 

     

2 เปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้  มีส่วน

ร่วมเสนอวิธีการหรือแนวทางใหม่ ๆ มา

ใช้ในการปฏิบัติงาน 

     

3 ชี้แนะให้ผู้ใต้บังคบับัญชาตระหนักใน

ความคิดและจินตนาการ ความเชื่อและ

คุณค่าของตัวเอง 

     

4 สนับสนุนใหผู้้ใต้บังคับบัญชาแก้ปัญหา

ตามความเชื่อและค่านยิมของแต่ละ

บุคคล 

     

5 ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้พัฒนา

ความสามารถที่จะแก้ปญัหาในอนาคต

ได้อย่างมีคุณภาพดว้ยตัวของเขาและ

น าไปสู่การปฏิบัติงาน 

     

ด้านที่ 2 การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

6 ให้ความสนใจ ดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา  

แต่ละคนอย่างใกล้ชิด 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บรหิาร 

ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

5 4 3 2 1 

7 มอบหมายงานใหผู้้ใต้บงัคับบัญชาโดย

ค านึงถึงความรูค้วามสามารถของ 

แต่ละบุคคล 

     

8 สง่เสริมและการพัฒนาความต้องการ

ความสนใจความสามารถของแต่ละ

บุคคลและปฏิบตัิต่อผู้ใต้บังคับบัญชา

อย่างเท่าเทียมกัน 

     

9 ชี้แนะและให้ขอ้มูลย้อนกลับ สนับสนุนให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนาตนเองเพื่อบรรลุ

เป้าหมายที่ต้องการ 

     

10 สร้างบรรยากาศในองค์กรให้

ผู้ใต้บังคับบัญชามีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกนั 

     

ด้านที่ 3 การสร้างแรงบันดาลใจ 

11 กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบญัชา มีความ

ตระหนักและความเข้าใจเก่ียวกับ

เป้าหมายและเห็นคุณคา่ของ 

เป้าหมาย 

     

12 สง่เสริมใหผู้้ร่วมงาน รว่มกันอุทิศตน 

เพื่อการพัฒนาองค์การร่วมกัน 

     

13 กระตุ้นให้ก าลังใจกับผู้ใต้บังคับบัญชา

เพื่อเกิดความร่วมมือรว่มใจในการ

ท างานเป็นทีม 

     

14 มีการสร้างเจตคติที่ดใีนการท างาน      

15 ให้ขวัญและก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานอย่าง

สม่ าเสมอ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บรหิาร 

ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

5 4 3 2 1 

16 สร้างความเชื่อมั่น และตั้งใจอย่างแน่ว

แน่ว่าจะสามารถปฏิบตังิานจนบรรลุ

เป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ได้ 

     

ด้านที่ 4 การมีอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์ 

17 การแสดงให้เห็นถึงความเข้มแข็ง การมี

วิสัยทัศนแ์ละความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

     

18 แสดงออกให้ผู้อ่ืนยอมรับ และยอมเป็น 

ผู้ตามในการปฏบิัติงาน ด้วยความตั้งใจ

จริงในการพัฒนาสถานศึกษาไปสู่

เป้าหมาย 

     

19 เป็นมิตรไมตรี เปิดใจกว้าง รับฟังความ

คิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผู้ร่วมงาน 

     

20 สามารถโน้มน้าวใหบุ้คคลอ่ืนเชื่อถอืและ

มีการจูงใจที่ท าให้เกิดความเปล่ียนแปลง 

     

21 สามารถจูงใจใหผู้้อื่นปฏิบัติงานดว้ย

ความเชื่อมั่นศรัทธา มคีวามมั่นใจ 

ไว้วางใจซึ่งกันและกันสามารถช่วยให้

เอาชนะปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ 

     

22 แสดงออกให้ผู้ร่วมงานเกิดความรู้สึก

ยินดีภาคภูมิใจ เต็มใจร่วมใจ เมื่อได้

ปฏิบัติงานร่วมกนั 

     

ด้านที่ 5 การเป็นผู้สร้างบารม ี

23 ประพฤตติัวเป็นแบบอย่างที่ดีต่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

24 สร้างความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บรหิาร 

ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

5 4 3 2 1 

25 แสดงออกให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการ

ยอมรับ ศรัทธา 

     

26 ประพฤตตินเพื่อใหเ้กิดประโยชนแ์ก่ผู้อ่ืน 

และสว่นรวม 

     

27 เสริมสร้างความภาคภมูิใจ และความ

มั่นใจใหก้ับผู้ร่วมงานในความสามารถ 

จะเอาชนะอุปสรรคในการท างาน 
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ตอนที่ 3 

แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาทอ้งถิ่นที่ 11 

ค าชี้แจง   

 แบบสอบถามนีม้ีวตัถุประสงค์เพื่อสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษา

ท้องถ่ินที่ 11  โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่าน

ตามมาตราสว่นประมาณค่า ดังนี้ 

            5  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครู      

มากที่สุด 

            4  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูมาก 

            3  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครู      

ปานกลาง 

            2  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูน้อย 

            1  หมายถึง  ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครู      

น้อยที่สุด 

ตัวอย่างแบบสอบถาม 

ข้อ 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์

ในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัตขิองคร ู

5 4 3 2 1 

ด้านที่ 1 ด้านความต้องการความส าเร็จ 

0 ท่านมีการก าหนดเป้าหมายของงาน      
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ค าอธิบาย 

 จากตัวอย่างขอ้ 0 ผู้ตอบท าเครื่องหมาย  ลงในช่องหมายเลข 5 แสดงว่า

ผู้ตอบมีความคิดเห็นตอ่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู ดา้นความต้องการ

ความส าเร็จ "ท่านมีการก าหนดเป้าหมายของงาน" อยู่ในระดับมากทีสุ่ด 

 

ข้อ 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์

ในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  

ในการปฏิบัติของคร ู

5 4 3 2 1 

ด้านที่ 1 ด้านความต้องการความส าเร็จ  

1 ท่านมีการก าหนดเป้าหมายของงาน      

2 ท่านมีการวางแผนในการปฏิบตัิงานไว้

ลว่งหน้า 
    

 

3 ท่านสามารถปฏบิัติงานที่ไดร้ับมอบหมาย 

ในระยะเวลาที่ก าหนด 
    

 

4 ท่านปฏบิัติงานเปน็ไปตามเกณฑ์มาตรฐาน 

ที่ก าหนด 
    

 

5 ท่านใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ

ปฏิบัติงาน 
    

 

6 ท่านได้รับความเชื่อถอืในสังคมจาก

ความส าเร็จในหน้าที่การงาน 
    

 

ด้านที่ 2 ด้านความรับผดิชอบต่อตนเอง 

7 ท่านมีความขยนัหมั่นเพยีรต่อหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมาย 
    

 

8 ท่านอุทิศเวลาในการท างานอย่างไม่เห็นแก่

ความเหนื่อยยาก 
    

 

9 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาโดยไม่ทิง้งาน      

10 ท่านปฏบิัติงานเสร็จทนัตามเวลาที่ก าหนด      

11 ท่านใช้ความรูค้วามสามารถของตนเอง 

อย่างเต็มที่ในการปฏิบตัิงาน 
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ข้อ 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์

ในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  

ในการปฏิบัติของคร ู

5 4 3 2 1 

12 ท่านท างานโดยค านึงถึงคุณภาพของงาน      

ด้านที่ 3 ด้านความกา้วหน้า 

13 ท่านได้รับการสนับสนนุใหศ้ึกษาต่อใน

ระดับที่สูงขึน้ 
    

 

14 ท่านได้รับการอบรม / สัมมนาทางวิชาการ

อย่างต่อเนื่อง 
    

 

15 ท่านได้รับการพัฒนาทกัษะทางวชิาชีพ

เพิ่มขึน้ 
    

 

16 ท่านได้รับการสง่เสริมไปศึกษาดูงาน     

ทั้งในและต่างประเทศ 
    

 

17 ท่านได้รับผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน

เพิ่มขึน้ 
    

 

18 ท่านมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งที่สูงขึน้      

ด้านที่ 4 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ

19 ท่านมีโอกาสไดร้่วมวางแผนงานที่

รับผิดชอบ 
    

 

20 งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ 

ความสามารถของท่าน 
    

 

21 งานที่ได้รับมอบหมายมีการก าหนดระยะ 

เวลาที่ชัดเจนตามความยากง่ายของงาน 
    

 

22 ท่านได้รับการสนับสนนุงบประมาณและ

วัสดุอุปกรณ์ในการท างาน 
    

 

23 ท่านมุ่งมั่นในผลส าเร็จของงานโดยไม่น า 

เรื่องส่วนตัวมาเป็นอุปสรรค 
    

 

24 ท่านปฏบิัติงานในหนา้ที่อย่างถูกต้อง 

โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 
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ข้อ 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์

ในการปฏิบัติงานของครู 

ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  

ในการปฏิบัติของคร ู

5 4 3 2 1 

ด้านที่ 5 ด้านทักษะในการจัดการระบบงาน 

25 ท่านปรึกษาหารือหรือประชุมกับผู้ร่วมงาน

ก่อนการปฏิบัติงาน 
    

 

26 ท่านก าหนดวัตถุประสงค์ในการปฏิบตัิงาน      

27 ท่านวางแผนในการจัดระบบงาน      

28 ท่านท างานเป็นระบบขัน้ตอน      

29 ท่านปฏบิัติงานอยา่งละเอยีดถี่ถ้วน 

รอบคอบ 
    

 

30 ท่านก ากับติดตามงานที่มอบหมายอย่าง

ต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
    

 

ด้านที่ 6 ด้านความตอ้งการการยอมรับ 

31 ผู้บริหารยกย่องผลงานของท่าน 

เป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน 
    

 

32 ผู้บริหารน าความคิดเห็นของท่าน 

ไปใช้ปฏิบัติงานจริง 
    

 

33 เพื่อนร่วมงานศรัทธาในความสามารถ 

ของท่าน 
    

 

34 เพื่อนร่วมงานขอค าปรกึษาจากท่าน 

ในการท างาน 
    

 

35 เพื่อนร่วมงานแสดงความยินดใีนความ 

ส าเร็จของท่าน 
    

 

36 ผู้บริหารมักจะมอบหมายงานที่ส าคัญ 

ให้แก่ท่านเสมอ 
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ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

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

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

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

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

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

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

 

 

ลงชื่อ.................................................ผู้ประเมนิ 

                                                     (............................................) 

                                                     ............../................./............. 
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ภาคผนวก ง 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
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ค่าดัชนีความสอดคลอ้ง (IOC) เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร 

ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บรหิาร 

ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่)  

รวม 
 

IOC 
 

ผล 
1 2 3 4 5 

ด้านที่ 1 การกระตุ้นทางปัญญา 

1 กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบญัชา

สร้างระบบความคิดเรียนรู้วิธี

แก้ปัญหาด้วยวิธกีารตา่ง ๆ 

อย่างสร้างสรรค ์

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 เปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา

ได้มสีว่นร่วมเสนอวิธีการหรือ

แนวทางใหม่ ๆ มาใช้ 

ในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 ชี้แนะให้ผู้ใต้บังคบับัญชา

ตระหนักในความคิดและ

จินตนาการ ความเชื่อและ

คุณค่าของตัวเอง 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8

0 

ใช้ได้ 

4 สนับสนุนใหผู้้ใต้บังคับบัญชา

แก้ปัญหาตามความเชือ่และ

ค่านิยมของแต่ละบุคคล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้พัฒนา

ความสามารถที่จะแก้ปญัหาใน

อนาคตได้อย่างมีคุณภาพด้วย

ตัวของเขาและน าไปสูก่าร

ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 2 การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

6 ให้ความสนใจ ดูแล

ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน 

อย่างใกล้ชิด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บรหิาร 

ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่)  

รวม 
 

IOC 
 

ผล 
1 2 3 4 5 

7 มอบหมายงานใหผู้้ใต้บงัคับ 

บัญชาโดยค านึงถึงความรู้

ความสามารถของแต่ละบุคคล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

8 สง่เสริมและการพัฒนาความ

ต้องการความสนใจความ 

สามารถของแต่ละบุคคลและ

ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบญัชา

อย่างเท่าเทียมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

9 ชี้แนะและให้ขอ้มูลย้อนกลับ 

สนับสนุนใหผู้้ใต้บังคับบัญชา

พัฒนาตนเองเพื่อบรรลุ

เป้าหมายที่ต้องการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 สร้างบรรยากาศในองค์กรให้

ผู้ใต้บังคับบัญชามีปฏิสัมพันธ์

ระหว่างกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 3 การสร้างแรงบันดาลใจ 

11 กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบญัชา มี

ความตระหนักและความเข้าใจ

เก่ียวกับเป้าหมายและ 

เห็นคุณค่าของเป้าหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

12 สง่เสริมใหผู้้ร่วมงาน รว่มกัน

อุทิศตนเพื่อการพัฒนาองค์การ

ร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

13 กระตุ้นให้ก าลังใจกับผู้ใต้ 

บังคับบัญชาเพื่อเกิดความ

ร่วมมือร่วมใจในการท างาน

เป็นทีม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บรหิาร 

ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่)  

รวม 
 

IOC 
 

ผล 
1 2 3 4 5 

14 มีการสร้างเจตคติที่ดใีนการ

ท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

15 ให้ขวัญและก าลังใจแก่

ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

16 สร้างความเชื่อมั่น และตั้งใจ

อย่างแน่วแน่วา่จะสามารถ

ปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมาย

ตามที่ก าหนดไว้ได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 4 การมีอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์ 

17 การแสดงให้เห็นถึงความ

เข้มแข็ง การมีวิสัยทัศนแ์ละ

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

18 แสดงออกให้ผู้อ่ืนยอมรับ และ

ยอมเป็นผู้ตามในการ

ปฏิบัติงาน ดว้ยความตัง้ใจจริง 

ในการพัฒนาสถานศึกษาไปสู่

เป้าหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

19 เป็นมิตรไมตรี เปิดใจกว้าง  

รับฟังความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะจากผู้ร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

20 สามารถโน้มน้าวให้บุคคลอื่น

เชื่อถือและมีการจูงใจที่ท าให้

เกิดความเปลี่ยนแปลง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

  

 

        

          



320 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บรหิาร 

ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่)  

รวม 
 

IOC 
 

ผล 
1 2 3 4 5 

21 สามารถจูงใจใหผู้้อื่นปฏิบัติงาน

ดว้ยความเชื่อมั่นศรัทธา มี

ความมั่นใจ ไว้วางใจซึ่งกันและ

กันสามารถช่วยใหเ้อาชนะ

ปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

22 แสดงออกให้ผู้ร่วมงานเกิด

ความรู้สึกยินดี ภาคภูมใิจ  

เต็มใจร่วมใจ เมื่อได้ปฏิบัติงาน

ร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 5 การเป็นผู้สร้างบารม ี

23 ประพฤตติัวเป็นแบบอย่างที่ดี

ต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8

0 

ใช้ได้ 

24 สร้างความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกันเพื่อบรรลุเป้าหมายที่

ต้องการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

25 แสดงออกให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

มีการยอมรับ ศรัทธา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

26 ประพฤตตินเพื่อใหเ้กิด

ประโยชนแ์ก่ผู้อ่ืน 

และสว่นรวม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

27 เสริมสร้างความภาคภมูิใจ 

และความมัน่ใจใหก้ับผู้ร่วมงาน

ในความสามารถจะเอาชนะ

อุปสรรคในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ค่าดัชนีความสอดคลอ้ง (IOC) เกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของครู

ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ข้อ 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์

ในการปฏิบัติงานของครู 

ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่)  

รวม 
 

IOC 
 

ผล 
1 2 3 4 5 

ด้านที่ 1 ด้านความต้องการความส าเร็จ 

1 ท่านมีการก าหนดเป้าหมาย   

ของงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านมีการวางแผนในการ

ปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านสามารถปฏบิัติงานที่ไดร้ับ

มอบหมายในระยะเวลาที่ก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านปฏบิัติงานเปน็ไปตามเกณฑ์

มาตรฐานที่ก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 ท่านใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ

ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

6 ท่านได้รับความเชื่อถอืในสังคม

จากความส าเร็จในหนา้ที่การงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 2 ด้านความรับผดิชอบต่อตนเอง 

7 ท่านมีความขยนัหมั่นเพยีรต่อ

หน้าที่ที่ไดร้ับมอบหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

8 ท่านอุทิศเวลาในการท างานอย่าง

ไมเ่ห็นแก่ความเหนื่อยยาก 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

9 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาโดยไม่

ทิ้งงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 ท่านปฏบิัติงานเสร็จทนัตามเวลา

ที่ก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์

ในการปฏิบัติงานของครู 

ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่)  

รวม 
 

IOC 
 

ผล 
1 2 3 4 5 

11 ท่านใช้ความรูค้วามสามารถของ

ตนเองอย่างเต็มที่ในการ

ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

12 ท่านท างานโดยค านึงถึงคุณภาพ

ของงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 3 ด้านความกา้วหน้า 

13 ท่านได้รับการสนับสนนุใหศ้ึกษา

ต่อในระดับที่สูงขึน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

14 ท่านได้รับการอบรม/สมัมนาทาง

วิชาการอย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

15 ท่านได้รับการพัฒนาทกัษะทาง

วิชาชีพเพิ่มขึน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

16 ท่านได้รับการสง่เสริมไปศึกษาดู

งานทั้งในและต่างประเทศ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

17 ท่านได้รับผลตอบแทนจากการ

ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

18 ท่านมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่ง 

ที่สูงขึน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 4 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ

19 ท่านมีโอกาสไดร้่วมวางแผนงาน

ที่รับผิดชอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

20 งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับ

ความรู้ ความสามารถของท่าน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

21 งานที่ได้รับมอบหมายมีการ

ก าหนดระยะเวลาที่ชัดเจนตาม

ความยากงา่ยของงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์

ในการปฏิบัติงานของครู 

ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่)  

รวม 
 

IOC 
 

ผล 
1 2 3 4 5 

22 ท่านได้รับการสนับสนนุ

งบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ใน

การท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

23 ท่านมุ่งมั่นในผลส าเร็จของงาน

โดยไม่น าเรื่องส่วนตัวมาเป็น

อุปสรรค 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

24 ท่านปฏบิัติงานในหนา้ที่อย่าง

ถูกต้อง โปร่งใส สามารถ

ตรวจสอบได ้

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 5 ด้านทักษะในการจัดการระบบงาน 

25 ท่านปรึกษาหารือหรือประชุมกับ

ผู้ร่วมงานก่อนการปฏบิัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

26 ท่านก าหนดวัตถุประสงค์ในการ

ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

27 ท่านวางแผนในการจัดระบบงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

28 ท่านท างานเป็นระบบขัน้ตอน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

29 ท่านปฏบิัติงานอยา่งละเอยีด 

ถี่ถ้วน รอบคอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

30 ท่านก ากับติดตามงานที่

มอบหมายอย่างต่อเนื่องและ

สม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านที่ 6 ด้านความตอ้งการการยอมรับ 

31 ผู้บริหารยกย่องผลงานของท่าน

เป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

32 ผู้บริหารน าความคิดเห็นของท่าน

ไปใช้ปฏิบัติงานจริง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์

ในการปฏิบัติงานของครู 

ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่)  

รวม 
 

IOC 
 

ผล 
1 2 3 4 5 

33 เพื่อนร่วมงานศรัทธาใน

ความสามารถของท่าน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

34 เพื่อนร่วมงานขอค าปรกึษาจาก

ท่านในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

35 เพื่อนร่วมงานแสดงความยินดใีน

ความ 

ส าเร็จของท่าน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

36 ผู้บริหารมักจะมอบหมายงานที่

ส าคัญ 

ให้แก่ท่านเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

ค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
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ตาราง 49 ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 

1. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

ค่าอ านาจจ าแนก อยู่ระหว่าง 0.775-0.876 

ค่าความเชื่อมั่นรายดา้นเท่ากับ 0.953 

 

1 0.893 

2 0.893 

3 0.914 

4 0.876 

5 0.775 

2. ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ค่าอ านาจจ าแนก อยู่ระหว่าง 0.910-0.958 

ค่าความเชื่อมั่นรายดา้นเท่ากับ 0.980 

6 0.934 

7 0.910 

8 0.958 

9 0.958 

10 0.943 

3. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

ค่าอ านาจจ าแนก อยู่ระหว่าง 0.873-0.933 

ค่าความเชื่อมั่นรายดา้นเท่ากับ 0.976 

11 0.933 

12 0.933 

13 0.933 

14 0.929 

15 0.929 

16 0.873 

4. ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ค่าอ านาจจ าแนก อยู่ระหว่าง 0.918-0.968 

ค่าความเชื่อมั่นรายดา้นเท่ากับ 0.984 

17 0.965 

18 0.934 

19 0.935 

20 0.918 

21 0.968 

22 0.965 
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ตาราง 49 (ต่อ) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 

 

5. การเป็นผู้สร้างบารมี 

ค่าอ านาจจ าแนก อยู่ระหว่าง 0.896-0.974 

ค่าความเชื่อมั่นรายดา้นเท่ากับ 0.979 

 

23 0.974 

24 0.952 

25 0.896 

26 0.974 

27 0.908 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

เท่ากับ 0.988 

 

 จากตาราง 49 พบว่า ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) มีค่าอยู่

ระหว่าง 0.706 – 0.935 ซึ่งมคี่ามากกว่า 0.23 หมดทุกข้อ และค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร เท่ากับ 0.988 ซึ่งแยกเป็น

รายด้านได้ ดังนี้ 

  1. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ค่าความเชื่อมัน่รายดา้นเท่ากับ 0.953 

  2. ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ค่าความเชื่อมั่นรายด้านเท่ากับ 

0.980    

  3. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ค่าความเชื่อมัน่รายดา้นเท่ากับ 0.976 

  4. ดา้นการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ค่าความเชื่อมั่นรายดา้นเท่ากับ 

0.984 

  5. ดา้นการเป็นผู้สร้างบารมี ค่าความเชื่อมั่นรายด้านเท่ากับ 0.979
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ตาราง 50 ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครู ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 

1. ดา้นความต้องการความส าเร็จ 

ค่าอ านาจจ าแนก อยู่ระหว่าง 0.688-0.880 

ค่าความเชื่อมั่นรายดา้นเท่ากับ 0.931 

1 0.802 

2 0.769 

3 0.853 

4 0.880 

5 0.802 

6 0.688 

2. ดา้นความรบัผิดชอบต่อตนเอง 

ค่าอ านาจจ าแนก อยู่ระหว่าง 0.703-0.847 

ค่าความเชื่อมั่นรายดา้นเท่ากับ 0.921 

7 0.796 

8 0.847 

9 0.847 

10 0.773 

11 0.703 

12 0.721 

3. ดา้นความก้าวหน้า 
ค่าอ านาจจ าแนก อยู่ระหว่าง 0.734-0.854 

ค่าความเชื่อมั่นรายดา้นเท่ากับ 0.929 

13 0.734 

14 0.825 

15 0.825 

16 0.772 

17 0.854 

18 0.854 

4. ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ
ค่าอ านาจจ าแนก อยู่ระหว่าง 0.338-0.852 

ค่าความเชื่อมั่นรายดา้นเท่ากับ 0.837 

19 0.852 

20 0.852 

21 0.766 

22 0.338 

23 0.766 

24 0.766 
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ตาราง 50 (ต่อ) 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของครู ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 

5. ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน 

ค่าอ านาจจ าแนก อยู่ระหว่าง 0.855-0.948 

ค่าความเชื่อมั่นรายดา้นเท่ากับ 0.971 

25 0.948 

26 0.948 

27 0.885 

28 0.948 

29 0.885 

30 0.855 

6. ดา้นความต้องการการยอมรับ 

 ค่าอ านาจจ าแนก อยู่ระหว่าง 0.829-0.925 

 ค่าความเชื่อมั่นรายด้านเท่ากับ 0.956 

31 0.861 

32 0.861 

33 0.925 

34 0.861 

35 0.829 

36 0.861 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของคร ู

เท่ากับ 0.984 

 

 จากตาราง 50 พบว่า ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) มีค่าอยู่

ระหว่าง 0.308 – 0.935 ซึ่งมคี่ามากกว่า 0.23 หมดทุกข้อ และค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิานของครูเท่ากับ 0.984 ซึ่งแยกเป็นราย

ดา้นได้ ดังนี้ 

  1. ดา้นความต้องการความส าเร็จ ค่าความเชือ่มั่นรายด้านเท่ากับ 0.931 

  2. ดา้นความรบัผิดชอบต่อตนเอง ค่าความเชือ่มั่นรายด้านเท่ากับ 0.921

  3. ดา้นความก้าวหน้า ค่าความเชื่อมั่นรายดา้นเท่ากับ 0.929 

  4. ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ ค่าความเชื่อมั่นรายดา้นเท่ากบั 0.837

  5. ดา้นทักษะในการจัดการระบบงาน ค่าความเชื่อมั่นรายด้านเท่ากบั 0.971

  6. ดา้นความต้องการการยอมรับ คา่ความเชื่อมั่นรายดา้นเท่ากบั 0.956 
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ภาคผนวก ฉ 

ตัวอย่างผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ด้วยโปรแกรมคอมพวิเตอร์ส าเร็จรูป 
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ตารางคา่เฉล่ีย ( ) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 

Statistics 

 TotalA TotalB TotalC TotalD TotalE XX 

N Valid 214 214 214 214 214 214 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.4729 4.4579 4.5241 4.5428 4.5374 4.5070 

Std. Deviation .56262 .60297 .58168 .57040 .58815 .55226 

Minimum 2.80 2.60 2.50 2.67 2.80 2.91 

Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 

 

 

Statistics 

 A1 A2 A3 A4 A5 TotalA 

N Valid 214 214 214 214 214 214 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.47 4.46 4.45 4.47 4.52 4.4729 

Std. Deviation .633 .661 .631 .683 .595 .56262 

Minimum 3 2 3 2 3 2.80 

Maximum 5 5 5 5 5 5.00 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X
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การด ารงต าแหน่ง 

 

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

TotalA Between Groups 4.605 2 2.302 7.733 .001 

Within Groups 62.818 211 .298   

Total 67.423 213    

TotalB Between Groups 5.135 2 2.567 7.492 .001 

Within Groups 72.307 211 .343   

Total 77.441 213    

TotalC Between Groups 4.242 2 2.121 6.599 .002 

Within Groups 67.827 211 .321   

Total 72.070 213    

TotalD Between Groups 4.361 2 2.180 7.084 .001 

Within Groups 64.941 211 .308   

Total 69.302 213    

TotalE Between Groups 4.576 2 2.288 6.987 .001 

Within Groups 69.104 211 .328   

Total 73.681 213    

XX Between Groups 4.575 2 2.287 7.992 .000 

Within Groups 60.389 211 .286   

Total 64.963 213    
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ตารางทดสอบเป็นรายคู่โดยใช้วิธีการของเชฟเฟ่ หรือ LSD. 
Descriptives 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence Interval for 

Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

Total

A 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 
16 4.8750 .17701 .04425 4.7807 4.9693 4.40 5.00 

รองผู้อ านวย 

การโรงเรียน 
12 4.8167 .38573 .11135 4.5716 5.0617 4.00 5.00 

ครูผู้สอน 186 4.4161 .57286 .04200 4.3333 4.4990 2.80 5.00 

Total 214 4.4729 .56262 .03846 4.3971 4.5487 2.80 5.00 

Total

B 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 
16 4.8625 .17464 .04366 4.7694 4.9556 4.40 5.00 

รองผู้อ านวย 

การโรงเรียน 
12 4.8500 .32051 .09252 4.6464 5.0536 4.00 5.00 

ครูผู้สอน 186 4.3978 .61828 .04533 4.3084 4.4873 2.60 5.00 

Total 214 4.4579 .60297 .04122 4.3767 4.5392 2.60 5.00 

Total

C 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 
16 4.8958 .27131 .06783 4.7513 5.0404 4.00 5.00 

รองผู้อ านวย 

การโรงเรียน 
12 4.8750 .31079 .08972 4.6775 5.0725 4.00 5.00 

ครูผู้สอน 186 4.4695 .59575 .04368 4.3834 4.5557 2.50 5.00 

Total 214 4.5241 .58168 .03976 4.4458 4.6025 2.50 5.00 

Total

D 

ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 
16 4.9063 .25069 .06267 4.7727 5.0398 4.00 5.00 

รองผู้อ านวย 

การโรงเรียน 
12 4.9167 .28868 .08333 4.7333 5.1001 4.00 5.00 

ครูผู้สอน 186 4.4875 .58394 .04282 4.4030 4.5719 2.67 5.00 

Total 214 4.5428 .57040 .03899 4.4660 4.6197 2.67 5.00 

TotalE ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 
16 4.9125 .26300 .06575 4.7724 5.0526 4.00 5.00 

รองผู้อ านวย 

การโรงเรียน 
12 4.9167 .28868 .08333 4.7333 5.1001 4.00 5.00 

ครูผู้สอน 186 4.4806 .60247 .04418 4.3935 4.5678 2.80 5.00 

Total 214 4.5374 .58815 .04021 4.4581 4.6166 2.80 5.00 

XX ผู้อ านวยการ

โรงเรียน 
16 4.8904 .20547 .05137 4.7809 4.9999 4.16 5.00 

รองผู้อ านวย 

การโรงเรียน 
12 4.8750 .28846 .08327 4.6917 5.0583 4.08 5.00 

ครูผู้สอน 186 4.4503 .56396 .04135 4.3687 4.5319 2.91 5.00 
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Total 214 4.5070 .55226 .03775 4.4326 4.5815 2.91 5.00 

เปรียบเทียบจังหวัดที่ตัง้ของโรงเรียน 

ANOVA 

 Sum of Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Y1 Between Groups 6.913 2 3.457 22.306 .000 

Within Groups 32.697 211 .155   

Total 39.611 213    

Y2 Between Groups 5.283 2 2.641 16.927 .000 

Within Groups 32.926 211 .156   

Total 38.208 213    

Y3 Between Groups 21.862 2 10.931 38.885 .000 

Within Groups 59.314 211 .281   

Total 81.175 213    

Y4 Between Groups 13.419 2 6.709 31.694 .000 

Within Groups 44.667 211 .212   

Total 58.086 213    

Y5 Between Groups 8.693 2 4.346 25.748 .000 

Within Groups 35.618 211 .169   

Total 44.310 213    

Y6 Between Groups 19.877 2 9.939 33.890 .000 

Within Groups 61.880 211 .293   

Total 81.757 213    

YY Between Groups 11.861 2 5.931 34.435 .000 

Within Groups 36.340 211 .172   

Total 48.202 213    
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ตารางทดสอบเป็นรายคู่โดยใช้วิธีการของเชฟเฟ่ หรือ LSD 

 

Multiple Comparisons 

Depend

ent 

Variable 

(I) ท่ีตั้ง

จงัหวดั 

(J) ท่ีตั้ง

จงัหวดั 

Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

Y

1 

Sche

ffe 

สกลนคร นครพนม -.35063* .06282 .000 -.5055 -.1958 

มุกดาหาร -.41320* .06993 .000 -.5856 -.2408 

นครพนม สกลนคร .35063* .06282 .000 .1958 .5055 

มุกดาหาร -.06257 .06775 .653 -.2296 .1045 

มุกดาหาร สกลนคร .41320* .06993 .000 .2408 .5856 

นครพนม .06257 .06775 .653 -.1045 .2296 

LSD สกลนคร นครพนม -.35063* .06282 .000 -.4745 -.2268 

มุกดาหาร -.41320* .06993 .000 -.5510 -.2754 

นครพนม สกลนคร .35063* .06282 .000 .2268 .4745 

มุกดาหาร -.06257 .06775 .357 -.1961 .0710 

มุกดาหาร สกลนคร .41320* .06993 .000 .2754 .5510 

นครพนม .06257 .06775 .357 -.0710 .1961 

Y

2 

Sche

ffe 

สกลนคร นครพนม -.29484* .06304 .000 -.4502 -.1394 

มุกดาหาร -.37121* .07017 .000 -.5442 -.1982 

นครพนม สกลนคร .29484* .06304 .000 .1394 .4502 

มุกดาหาร -.07637 .06799 .533 -.2440 .0912 

มุกดาหาร สกลนคร .37121* .07017 .000 .1982 .5442 

นครพนม .07637 .06799 .533 -.0912 .2440 

LSD สกลนคร นครพนม -.29484* .06304 .000 -.4191 -.1706 

มุกดาหาร -.37121* .07017 .000 -.5095 -.2329 

นครพนม สกลนคร .29484* .06304 .000 .1706 .4191 

มุกดาหาร -.07637 .06799 .263 -.2104 .0577 

มุกดาหาร สกลนคร .37121* .07017 .000 .2329 .5095 

นครพนม .07637 .06799 .263 -.0577 .2104 

Y

3 

Sche

ffe 

สกลนคร นครพนม -.61305* .08460 .000 -.8216 -.4045 

มุกดาหาร -.74425* .09418 .000 -.9764 -.5121 

นครพนม สกลนคร .61305* .08460 .000 .4045 .8216 

มุกดาหาร -.13120 .09125 .358 -.3562 .0938 
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มุกดาหาร สกลนคร .74425* .09418 .000 .5121 .9764 

นครพนม .13120 .09125 .358 -.0938 .3562 

LSD สกลนคร นครพนม -.61305* .08460 .000 -.7798 -.4463 

มุกดาหาร -.74425* .09418 .000 -.9299 -.5586 

นครพนม สกลนคร .61305* .08460 .000 .4463 .7798 

มุกดาหาร -.13120 .09125 .152 -.3111 .0487 

มุกดาหาร สกลนคร .74425* .09418 .000 .5586 .9299 

นครพนม .13120 .09125 .152 -.0487 .3111 

Y

4 

Sche

ffe 

สกลนคร นครพนม -.45520* .07342 .000 -.6362 -.2742 

มุกดาหาร -.60229* .08173 .000 -.8038 -.4008 

นครพนม สกลนคร .45520* .07342 .000 .2742 .6362 

มุกดาหาร -.14709 .07919 .181 -.3423 .0481 

มุกดาหาร สกลนคร .60229* .08173 .000 .4008 .8038 

นครพนม .14709 .07919 .181 -.0481 .3423 

LSD สกลนคร นครพนม -.45520* .07342 .000 -.5999 -.3105 

มุกดาหาร -.60229* .08173 .000 -.7634 -.4412 

นครพนม สกลนคร .45520* .07342 .000 .3105 .5999 

มุกดาหาร -.14709 .07919 .065 -.3032 .0090 

มุกดาหาร สกลนคร .60229* .08173 .000 .4412 .7634 

นครพนม .14709 .07919 .065 -.0090 .3032 

Y

5 

Sche

ffe 

สกลนคร นครพนม -.37929* .06556 .000 -.5409 -.2177 

มุกดาหาร -.47533* .07298 .000 -.6553 -.2954 

นครพนม สกลนคร .37929* .06556 .000 .2177 .5409 

มุกดาหาร -.09604 .07071 .399 -.2704 .0783 

มุกดาหาร สกลนคร .47533* .07298 .000 .2954 .6553 

นครพนม .09604 .07071 .399 -.0783 .2704 

LSD สกลนคร นครพนม -.37929* .06556 .000 -.5085 -.2501 

มุกดาหาร -.47533* .07298 .000 -.6192 -.3315 

นครพนม สกลนคร .37929* .06556 .000 .2501 .5085 

มุกดาหาร -.09604 .07071 .176 -.2354 .0434 

มุกดาหาร สกลนคร .47533* .07298 .000 .3315 .6192 

นครพนม .09604 .07071 .176 -.0434 .2354 

Y

6 

Sche

ffe 

สกลนคร นครพนม -.58176* .08642 .000 -.7948 -.3687 

มุกดาหาร -.71208* .09620 .000 -.9492 -.4749 

นครพนม สกลนคร .58176* .08642 .000 .3687 .7948 
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มุกดาหาร -.13032 .09320 .378 -.3601 .0994 

มุกดาหาร สกลนคร .71208* .09620 .000 .4749 .9492 

นครพนม .13032 .09320 .378 -.0994 .3601 

LSD สกลนคร นครพนม -.58176* .08642 .000 -.7521 -.4114 

มุกดาหาร -.71208* .09620 .000 -.9017 -.5224 

นครพนม สกลนคร .58176* .08642 .000 .4114 .7521 

มุกดาหาร -.13032 .09320 .164 -.3141 .0534 

มุกดาหาร สกลนคร .71208* .09620 .000 .5224 .9017 

นครพนม .13032 .09320 .164 -.0534 .3141 

Y

Y 

Sche

ffe 

สกลนคร นครพนม -.44580* .06622 .000 -.6091 -.2825 

มุกดาหาร -.55306* .07372 .000 -.7348 -.3713 

นครพนม สกลนคร .44580* .06622 .000 .2825 .6091 

มุกดาหาร -.10727 .07143 .326 -.2833 .0688 

มุกดาหาร สกลนคร .55306* .07372 .000 .3713 .7348 

นครพนม .10727 .07143 .326 -.0688 .2833 

LSD สกลนคร นครพนม -.44580* .06622 .000 -.5763 -.3153 

มุกดาหาร -.55306* .07372 .000 -.6984 -.4077 

นครพนม สกลนคร .44580* .06622 .000 .3153 .5763 

มุกดาหาร -.10727 .07143 .135 -.2481 .0335 

มุกดาหาร สกลนคร .55306* .07372 .000 .4077 .6984 

นครพนม .10727 .07143 .135 -.0335 .2481 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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Descriptives 

 N Mean 

Std. 

Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

Y1 สกลนคร 73 4.4886 .51018 .05971 4.3696 4.6076 3.17 5.00 

นครพนม 85 4.8392 .33967 .03684 4.7660 4.9125 3.83 5.00 

มุกดาหาร 56 4.9018 .27848 .03721 4.8272 4.9764 3.67 5.00 

Total 214 4.7360 .43124 .02948 4.6779 4.7941 3.17 5.00 

Y2 สกลนคร 73 4.5365 .50784 .05944 4.4180 4.6550 3.00 5.00 

นครพนม 85 4.8314 .35402 .03840 4.7550 4.9077 3.33 5.00 

มุกดาหาร 56 4.9077 .26385 .03526 4.8371 4.9784 3.83 5.00 

Total 214 4.7508 .42353 .02895 4.6937 4.8078 3.00 5.00 

Y3 สกลนคร 73 4.1575 .68035 .07963 3.9988 4.3163 2.50 5.00 

นครพนม 85 4.7706 .51369 .05572 4.6598 4.8814 2.50 5.00 

มุกดาหาร 56 4.9018 .26357 .03522 4.8312 4.9724 3.83 5.00 

Total 214 4.5958 .61734 .04220 4.5126 4.6790 2.50 5.00 

Y4 สกลนคร 73 4.3174 .56939 .06664 4.1845 4.4502 3.00 5.00 

นครพนม 85 4.7725 .46209 .05012 4.6729 4.8722 3.00 5.00 

มุกดาหาร 56 4.9196 .24821 .03317 4.8532 4.9861 3.83 5.00 

Total 214 4.6558 .52221 .03570 4.5854 4.7261 3.00 5.00 

Y5 สกลนคร 73 4.4384 .49574 .05802 4.3227 4.5540 3.17 5.00 

นครพนม 85 4.8176 .40469 .04389 4.7304 4.9049 3.00 5.00 

มุกดาหาร 56 4.9137 .27522 .03678 4.8400 4.9874 3.83 5.00 

Total 214 4.7134 .45610 .03118 4.6519 4.7749 3.00 5.00 

Y6 สกลนคร 73 4.1986 .73946 .08655 4.0261 4.3712 2.50 5.00 

นครพนม 85 4.7804 .46733 .05069 4.6796 4.8812 3.00 5.00 

มุกดาหาร 56 4.9107 .27518 .03677 4.8370 4.9844 3.83 5.00 

Total 214 4.6160 .61955 .04235 4.5326 4.6995 2.50 5.00 

YY สกลนคร 73 4.3562 .52129 .06101 4.2345 4.4778 3.22 5.00 

นครพนม 85 4.8020 .39686 .04305 4.7164 4.8876 3.31 5.00 

มุกดาหาร 56 4.9092 .25390 .03393 4.8412 4.9772 3.81 5.00 

Total 214 4.6780 .47571 .03252 4.6139 4.7421 3.22 5.00 
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เปรียบเทียบประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน 

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

TotalA Between Groups 6.740 2 3.370 11.718 .000 

Within Groups 60.683 211 .288   

Total 67.423 213    

TotalB Between Groups 7.461 2 3.731 11.249 .000 

Within Groups 69.980 211 .332   

Total 77.441 213    

TotalC Between Groups 5.604 2 2.802 8.896 .000 

Within Groups 66.465 211 .315   

Total 72.070 213    

TotalD Between Groups 7.026 2 3.513 11.903 .000 

Within Groups 62.275 211 .295   

Total 69.302 213    

TotalE Between Groups 6.616 2 3.308 10.408 .000 

Within Groups 67.064 211 .318   

Total 73.681 213    

XX Between Groups 6.607 2 3.303 11.945 .000 

Within Groups 58.356 211 .277   

Total 64.963 213    
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ตารางทดสอบเป็นรายคู่โดยใช้วิธีการของเชฟเฟ่ หรือ LSD 
Descriptives 

 N Mean 

Std. 

Deviation Std. Error 

95% Confidence 

Interval for Mean 

Minimu

m Maximum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

TotalA น้อยกวา่ 10 ปี 67 4.3642 .53249 .06505 4.2343 4.4941 2.80 5.00 

ระหว่าง 10-

20 ปี 

109 4.4073 .60119 .05758 4.2932 4.5215 3.00 5.00 

มากกวา่ 20ปี 38 4.8526 .28163 .04569 4.7601 4.9452 3.60 5.00 

Total 214 4.4729 .56262 .03846 4.3971 4.5487 2.80 5.00 

TotalB น้อยกวา่ 10 ปี 67 4.2806 .64202 .07844 4.1240 4.4372 2.60 5.00 

ระหว่าง 10-

20 ปี 

109 4.4367 .60134 .05760 4.3225 4.5509 3.00 5.00 

มากกวา่ 20ปี 38 4.8316 .31717 .05145 4.7273 4.9358 3.40 5.00 

Total 214 4.4579 .60297 .04122 4.3767 4.5392 2.60 5.00 

TotalC น้อยกวา่ 10 ปี 67 4.4154 .56733 .06931 4.2770 4.5538 2.83 5.00 

ระหว่าง 10-

20 ปี 

109 4.4709 .62560 .05992 4.3522 4.5897 2.50 5.00 

มากกวา่ 20ปี 38 4.8684 .28252 .04583 4.7756 4.9613 3.83 5.00 

Total 214 4.5241 .58168 .03976 4.4458 4.6025 2.50 5.00 

TotalD น้อยกวา่ 10 ปี 67 4.4279 .56648 .06921 4.2897 4.5660 2.67 5.00 

ระหว่าง 10-

20 ปี 

109 4.4786 .60438 .05789 4.3638 4.5933 3.00 5.00 

มากกวา่ 20ปี 38 4.9298 .21093 .03422 4.8605 4.9992 4.00 5.00 

Total 214 4.5428 .57040 .03899 4.4660 4.6197 2.67 5.00 

TotalE น้อยกวา่ 10 ปี 67 4.4000 .58258 .07117 4.2579 4.5421 2.80 5.00 

ระหว่าง 10-

20 ปี 

109 4.4936 .62038 .05942 4.3758 4.6114 3.00 5.00 

มากกวา่ 20ปี 38 4.9053 .28941 .04695 4.8101 5.0004 3.80 5.00 

Total 214 4.5374 .58815 .04021 4.4581 4.6166 2.80 5.00 
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XX น้อยกวา่ 10 ปี 67 4.3776 .54251 .06628 4.2453 4.5099 2.91 5.00 

ระหว่าง 10-

20 ปี 

109 4.4574 .58242 .05579 4.3469 4.5680 2.97 5.00 

มากกวา่ 20ปี 38 4.8775 .24916 .04042 4.7956 4.9594 3.89 5.00 

Total 214 4.5070 .55226 .03775 4.4326 4.5815 2.91 5.00 

 

ตารางหาคา่สหสัมพันธ์ 
Correlations 

 Xt X1 X2 X3 X4 X5 Yt Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 

Xt Pearson 

Correlation 
1 .922** .952** .974** .942** .961** .760** .685** .553** .770** .748** .706** .730** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 

X1 Pearson 

Correlation 
.922** 1 .896** .859** .802** .824** .690** .588** .543** .711** .688** .631** .646** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 

X2 Pearson 

Correlation 
.952** .896** 1 .914** .831** .876** .717** .631** .513** .733** .719** .667** .689** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 

X3 Pearson 

Correlation 
.974** .859** .914** 1 .916** .938** .714** .660** .522** .701** .706** .667** .690** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 

X4 Pearson 

Correlation 
.942** .802** .831** .916** 1 .926** .713** .655** .476** .733** .696** .663** .703** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 

X5 Pearson 

Correlation 
.961** .824** .876** .938** .926** 1 .776** .723** .574** .779** .745** .729** .740** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 

Yt Pearson 

Correlation 
.760** .690** .717** .714** .713** .776** 1 .937** .810** .939** .954** .969** .948** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 

Y1 Pearson 

Correlation 
.685** .588** .631** .660** .655** .723** .937** 1 .802** .811** .843** .939** .864** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 

Y2 Pearson 

Correlation 
.553** .543** .513** .522** .476** .574** .810** .802** 1 .650** .724** .815** .634** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 

Y3 Pearson 

Correlation 
.770** .711** .733** .701** .733** .779** .939** .811** .650** 1 .918** .869** .906** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 

Y4 Pearson 

Correlation 
.748** .688** .719** .706** .696** .745** .954** .843** .724** .918** 1 .883** .904** 
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Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 

Y5 Pearson 

Correlation 
.706** .631** .667** .667** .663** .729** .969** .939** .815** .869** .883** 1 .910** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 

Y6 Pearson 

Correlation 
.730** .646** .689** .690** .703** .740** .948** .864** .634** .906** .904** .910** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 214 

 



 

 

 

 

 

            

 

 

 

  

 

ภาคผนวก ช  

เครื่องมือที่ใช้ในการหาแนวทางพัฒนา 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

เร่ือง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 11 

ชื่อผู้วจิัย   นางสาวกมลนาถ  แดนราช  นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาการ

บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประธานที่ปรกึษาวทิยานพินธ์  ดร.เยาวลักษณ์  สุตะโคตร     

กรรมการที่ปรกึษาวิทยานพินธ์  ดร.ผกาพรรณ  วะนานาม      

ชื่อผู้ใหส้ัมภาษณ์............................................................................................................... 

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

วันเดือนปี ที่สัมภาษณ์....................................................................................................... 

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

ค าชี้แจง 

 1. แบบสัมภาษณ์ส าหรบัผู้เชี่ยวชาญ เพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัตขิองครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11  

 2.  ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารที่มี

อ านาจพยากรณท์ี่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11  

  ผลจากการวิเคราะหข์้อมูล พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารที่

สง่ผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติของครูในโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดเทศบาลใน

กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 โดยรวม มี 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การกระตุ้นทางปญัญา  2) การสร้างแรง

บันดาลใจ  3) การเป็นผู้มีบารมี   เพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

เทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11  

 

ขอขอบพระคุณอย่าสูงยิ่งที่ท่านให้ความอนุเคราะห์เพื่อการวิจัยในครัง้นี้ 

กมลนาถ   แดนราช 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ประเด็นค าถาม 

 1. ท่านมแีนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา ของผู้บริหารในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถ่ินที่ 11 

อย่างไรบ้าง (การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง การที่ผู้บริหารสามารถท าให้

ผู้ใต้บังคับบัญชา ใช้สติปัญญาในการเอาชนะปัญหาอุปสรรค โน้มนา้วให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ใช้หลักเหตุผล ในการจัดการกับปัญหาขององค์กร หรือชี้แนะให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชาตระหนัก

ในความคิดและจินตนาการ ความเชื่อ และคุณค่าของตัวเอง ชี้ใหเ้ห็นว่ามีทางเลือกในการ

แก้ไขปัญหา สง่เสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไปอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูน ความรู้ พฒันาตนอยู่

เสมอ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองค์กร)  

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

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

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

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

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

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

   2. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาล

ใจ ของผู้บริหารในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถิ่นที่ 11 

อย่างไรบ้าง (การสร้างแรงบันดาล หมายถึง การที่ผู้บริหารสร้างความวาดฝันหรือ

วิสัยทัศน์ในอนาคตเป็นผู้ที่ปรารถนาให้เกิดความเปลี่ยนแปลงไปจากเดมิและพยายามจุด

ประกายแรงดลใจแก่ผู้ร่วมงานให้เกิดความหวังต่อความวาดฝันดังกลา่วของตนและเกิด

ความปรารถนาแรงกล้าที่จะไปใหถ้ึงวิสัยทัศนน์ั้นตลอดจนท าใหค้นอื่นสามารถเห็นความ

จ าเป็นที่ทุกคนต้องปฏบิัติภายใต้วตัถุประสงคร์่วมกันให้บรรลุเป้าหมาย สร้างขวัญและ

ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ) 

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

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

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

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

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

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



349 

 

3. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ดา้นการเปน็ผู้มีบารมี  ของ

ผู้บริหารในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุม่การศึกษาท้องถ่ินที่ 11 อย่างไรบ้าง 

(การเป็นผู้มีบารมี หมายถึง การที่ผู้บริหารแสดงถึงศักยภาพ คุณลักษณะที่ส าคัญในด้าน

การมีวิสัยทัศน์ และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา ก าหนดเป้าหมาย 

ประพฤตติัวเป็นแบบอย่างหรือแสดงออกถึงพฤติกรรมให้ผู้ใต้บังคับบญัชามีการยอมรับ 

เชื่อมั่นศรัทธา ภาคภูมใิจและไว้วางใจในความสามารถ ยินดทีี่จะทุ่มเทการปฏิบตัิงานตาม

ภารกิจในการท างานใหม้ากขึน้) 

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

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

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

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

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

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

......................................................................................................................................... 
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ภาคผนวก ซ 

ภาพประกอบการวจิัย 
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ภาพประกอบ 2  สัมภาษณ์ นางวานิสนิธุ์  ผาลา  ครโูรงเรียนเทศบาล 1  

    “หนองแสง” 

 

 
 

ภาพประกอบ 3  สัมภาษณ์ นางปารชิาต ิ อ าพล  ครโูรงเรียนเทศบาล 1  

    “เชิงชุมประชานุกูล” 
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ภาพประกอบ 4  สัมภาษณ์ ดร.ประครอง  เปล่ียนเอก ครโูรงเรียนมัธยมศึกษาเทศบาล 3   

    “ ยุติธรรมวทิยา” 

 

 
 

ภาพประกอบ 5  สัมภาษณ์ ดร.ธรีะนัน  พิรุณสุนทร ผู้อ านวยการโรงเรียน 

    เทศบาลดงมะไฟ 
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ภาพประกอบ 6  สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบตุร  

ประธานหลักสูตรครศุาสตรดุษฎีบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรมหา 

บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 
 

ภาพประกอบ 7  สัมภาษณ์ นางสาววาสนา  แก้วจันทร์เพ็ง 

   ผู้อ านวยการโรงเรยีนเทศบาลค าตากลา้ 
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ภาพประกอบ 8   สัมภาษณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เพลนิพิศ ธรรมรัตน์  

    อาจารย์ประจ าหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ และหลักสูตร 

    ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 
ภาพประกอบ 9  สัมภาษณ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล  อาจารย์ประจ า 

หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  และหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ  

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ภาพประกอบ 10  สัมภาษณ์ นายประสบชัย  บุญแสง  ผู้อ านวยการโรงเรียนสกลทวาป ี

 

 

ภาพประกอบ 11  สัมภาษณ์ นางวรรณภา พุดสี  ผู้อ านวยการส านักการศึกษา 

     เทศบาลนครสกลนคร ส านักการศึกษา เทศบาลนครสกลนคร 

 

 

 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



360 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



361 

 

ประวัติย่อของผู้วิจัย 

ชื่อ-สกุล     นางสาวกมลนาถ  แดนราช  

วัน เดือน ปีเกิด   30 มกราคม 2534 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน  200  หมู่ 3 ต าบลนาแต้  อ าเภอค าตากลา้  จังหวัดสกลนคร 

      47250 

ต าแหน่งปัจจบุัน   ผู้ช่วยคร ู

สถานที่ท างาน    โรงเรียนเทศบาลค าตากล้า ต าบลค าตากลา้  อ าเภอค าตากลา้  

       จังหวัดสกลนคร  

ประวตัิการศึกษา  

 พ.ศ. 2552  ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 โรงเรียนมัธยมวานรนวิาส อ าเภอวานรนิวาส 

      จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2558  ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) สาขาวิชาวิทยาศาสตร์  (ชีววิทยา)   

       มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 พ.ศ. 2566  ครุศาสตรมหาบัณฑิต (ค.ม.) สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา  

       มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวตัิการท างาน   

 พ.ศ. 2558  ครูผู้สอน โรงเรียนอนุบาลเพ็ญจันทร์ อ าเภอบ้านม่วง  

      จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2560  ผู้ช่วยคร ูโรงเรียนเทศบาลค าตากล้า  

 -ปัจจุบัน   อ าเภอค าตากลา้ จังหวัดสกลนคร 

  

 


