
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา

สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1

ธนิตา นาพรม

วทิยานิพนธ์เป็นส่วนหนึงของการศึกษาตามหลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา
เมษายน 2558

ลิขสิทธิเป็นของมหาวทิยาลยับูรพา



a a / a o d l4gto
n iu v fi : : lJ fi 1 : n ?u q :J ?yr u]u Y,t u I ttn s n fu v fl : : }J fl 1 : do lJ't yr u 1 u Tt u b la y{ 0 1 : fl 't

Aa/o-J"tdudt,j4
?yluluv'lu51Jo{ rlJgt'l ulTl:}J auuulta? tflud:Jfi?:51Jt1Jud?u?t1l{'lJo{fl]5flflH1

v 4 a a 4 Vtr)
9l'ru1{ofldgrTn1Tflnu1}Jt4'r1Jfi{cll9rd'111?stfl'l;u:14't:R'l:flflu1fl0{1rfi1?nu1nuil:1/\r1l9lqa

d
fi€us fl :: tJ R't:n ?ilfirJ ?vt ul1J14lu fr

fl_ aa uLn L;: --- ... orrr:rifirjfnurra'n

(frrireraran:ior:d a:.n156 oriueiuii)

., I d 
^ 

a d 4
(ryY?Ufl]dfl:101:U er:.r0:q?5CU dUV,{{Ur::rJ) .

aad
fi iltvfi : Tufl t:dou ??l u]u1{ u5

/
/AY orrr:rifirjfnirirr

:J:srru

(: o.: nran:r nt : d o :.qcu'1el^ nua nrer)

aL#e--
fl::}JflI:

{{riroaran:r0r:rt nT.nr56 oriuei'uri)

/r11JG............ ......, fl:::Jnl:

ifrri':ueran:ror:d o:.ro?qiv{ aruvwdr::ru;

^1
,9 r d d 4 .(rysxufl]da:101:u 9:.datrJ r:s?iuset:sgn)

.q ! qa6t9;o a a I - lA r .i 4nilsflflu'Ifl'ld9l: 0U:Jsl t14: u?vlU11-lv{ulauuu[ilud?uilil{lJ0{n]:dnutst'llJHnnqn:
.9qaa^d4

fl 1 : fl n u t il t4'm ru cyt st d'l 1J t ? st fl 'l : u :1.n : flt 1 : f{fl H t r o { u t4 r im o r n o q : vl r

iu fr ..S.... 16o u..... l*r.]$ 0n............1,^{.fl . 2s 5 8



ค

กติตกิรรมประกาศ

งานวิจยัฉบบันีสาํเร็จไดด้ว้ยความกรุณาจากผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี  อนนัต์นาวี
ซึงเป็นประธานกรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์ และผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เจริญวชิญ ์ สมพงษธ์รรม
กรรมการทีปรึกษาร่วมทีกรุณาให้ตาํปรึกษาแนะนาํแนวทางทีถูกตอ้ง  ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพร่อง
ต่าง ๆ ดว้ยความละเอียดถีถว้นและเอาใจใส่ดว้ยดีเสมอมา  ทาํให้ผูว้ิจยัไดรั้บแนวทางในการศึกษา
คน้ควา้หาความรู้และประสบการณ์อยา่งกวา้งขวางในการทาํวทิยานิพนธ์ในครังนี ผูว้จิยัรู้สึกซาบซึง
เป็นอยา่งยิง  จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสนี

ขอขอบพระคุณประธานกรรมการและกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ทุกท่าน  ทีไดก้รุณา
ใหค้วามรู้ ใหข้อ้เสนอแนะในการปรับปรุงแกไ้ข  จนทาํใหว้ทิยานิพนธ์ฉบบันีถูกตอ้ง  และสมบูรณ์
ยิงขึน

ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิทุกท่านดงัปรากฏชือในวิทยานิพนธ์ฉบบันีทีไดใ้ห้
ความกรุณาและอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเทียงตรงของแบบสอบถาม  รวมทงัขอ้เสนอแนะ
ทีเป็นประโยชน์ในการทาํงานวจิยั

ขอขอบพระคุณผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี  เขต 1
ผูอ้าํนวยการโรงเรียนและคณะครูในสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1
ทีไดใ้หค้วามอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลทีใชใ้นการวจิยัทาํใหว้ทิยานิพนธ์ฉบบันีสาํเร็จ
ไดด้ว้ยดี

ขอกราบขอบพระคุณบิดา  มารดา  ผูใ้หก้าํเนิด  และทุกคนในครอบครัวทีใหก้าํลงัใจและ
ใหก้ารสนบัสนุนในการศึกษาต่อในครังนี  ทงัยงัเป็นแรงบนัดาลใจใหเ้กิดความมานะ  พยายาม
จนบงัเกิดผลสาํเร็จ

คุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์ฉบบันี  ผูว้ิจยัขอมอบเป็นกตญั ูกตเวทิตาแด่
บุพการี  บูรพาจารย ์ และผูมี้พระคุณทุกท่านทงัในอดีตและปัจจุบนั  ทีทาํใหข้า้พเจา้เป็นผูมี้การศึกษา
และประสบความสาํเร็จมาจนเท่าทุกวนันี

ธนิตา  นาพรม
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การวิจยัครังนีมีวตัถุประสงคเ์พือศึกษาภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ศึกษาประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทงัหมด 285 คน  เครืองมือทีใชใ้นการเกบ็
รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน  5 ระดบั  สถิติทีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล  ไดแ้ก่
คะแนนเฉลีย ( X ) ความเบียงเบนมาตรฐาน (SD)  สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product
moment correlation)  สหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
แบบขนัตอน  (stepwise regression analysis)

ผลการวิจยั พบว่า
1. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก
2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก
3. ประสิทธิผลของสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก
4. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู

และประสิทธิผลของสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01
Ŷ =  0.153 + 0.147 (X1) + 0.980 (X2)
หรือในรูปสมการคะแนนมาตรฐานดงันี
Ẑ =  0.163 X1 + 0.773 X2
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The purposes  of  this  research  were to study transfornational leadership of school
administrators, job motivation of teachers and school effectiveness and to determine the relationship
between tranformational leadership of school administration, job motivation of teachers, and school
effectiveness under the Chanthaburi  Primary Educational Service Area Office 1. The sample of the
study consisted of 285 primary school  teachers. The instrument used for the data collecting was a five
leveled rating scale questionnaire. The statistics used in analyzing the data were mean, standard
deviation, Pearson product moment correlation, multiple correlation, and stepwise regression analysis.
The results of study were as follows:

1.  The transformational leadership of school administrators was rated at high level.
2.  The job motivation of teachres was rated at high level.
3.  The school effectiveness was rated at high level.
4.  The transformational leadership of school administrators, job motivation of teachres

and schools effectiveness showed statistically significance relationship at .01
5. The transformational leadership of school administrators (X1) and the job motivation of

teachres (X2) could be used as predictors for the schools effectiveness of as whole ( Ŷ ) was 85.70
percent and its predicting value was shown in the following raw scores.

Ŷ = 0.153 + 0.147 (X1) + 0.980 (X2)
and its predicting value was shown in the following standard scores.
Ẑ = 0.163 X1 + 0.773 X2
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บทที  1
บทนํา

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา
การศึกษาเป็นรากฐานสาํคญัทีสุดในการเจริญกา้วหนา้ให้เป็นไปในทิศทางทีปรารถนา

เนืองจากการศึกษาเป็นกระบวนการทีช่วยให้คนไดพ้ฒันาศกัยภาพความสามารถของตนเอง
ด้านต่าง ๆ ทีใช้ในการดาํรงชีวิตและการประกอบอาชีพ  รู้เท่าทนัการเปลียนแปลง  เป็นพลงั
สร้างสรรคก์ารพฒันาประเทศทีย ังยนืได ้ การจดัการศึกษาเพือพฒันาคนใหมี้คุณภาพจึงเป็นเรืองทีมี
ความจาํเป็นอย่างยิง  ทาํให้ศกัยภาพทีมีอยู่ในตวัคนไดรั้บการพฒันาอย่างเต็มที  รู้จกัแก้ปัญหา
ปรับตวัใหท้นัต่อการเปลียนแปลงทีเกิดขึนไดอ้ยา่งรวดเร็ว  มีจริยธรรม  คุณธรรมสามารถดาํรงชีวิต
ในสังคมไดอ้ย่างเป็นสุข (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) การเปลียนแปลงอนัเนืองมาจากกระแส
โลกาภิวฒัน์  และพฒันาการทีรวดเร็วของเทคโนโลยสีารสนเทศมีผลกระทบต่อสังคมไทยอยา่งมาก
จนเกิดภาวะวิกฤติทงัทางดา้นเศรษฐกิจ  ดา้นสังคม  ดา้นการเมืองและดา้นการศึกษา  โดยเฉพาะ
ปัญหาในการบริหารและการจดัการศึกษาทีสามารถพฒันาคนไทยให้มีศกัยภาพ  เพียงพอต่อ
การดาํรงชีวติอยา่งมีคุณภาพในสภาพสังคมทีเปลียนไป  รวมทงัไม่สามารถพฒันาและสร้างสรรค์
สังคม  ประเทศชาติให้เจริญก้าวหน้าไดใ้นสังคมโลก  รัฐจึงได้กาํหนดนโยบายในการปฏิรูป
การศึกษา (สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขันพืนฐาน, 2550, หน้า 2) เพราะการศึกษา
เป็นกระบวนการทีสาํคญัอยา่งยิงในการพฒันาคนใหมี้คุณภาพ  มีความสามารถทีจะปรับตวัไดอ้ยา่ง
รู้เท่าทนักบัการเปลียนแปลงต่าง ๆ ทีจะมาถึง  การจดัการศึกษาในแนวทางทีเหมาะสมกบัสภาพ
ความตอ้งการทางเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  และวฒันธรรมของประเทศ  จะสามารถสร้างสรรค์
ความเจริญกา้วหนา้ใหแ้ก่สังคมไดเ้ป็นอยา่งดี (กรมวชิาการ, 2543)

การปฏิรูปการศึกษาจาํเป็นตอ้งใชผู้บ้ริหารการศึกษาและผูบ้ริหารสถานศึกษามืออาชีพ
จึงจะนาํสถานศึกษาบรรลุความสาํเร็จตามภารกิจและบทบาทและหนา้ทีของโรงเรียน  การเป็นผูบ้ริหาร
มืออาชีพจะตอ้งอาศยัความรู้  ความสามารถและคุณลกัษณะเฉพาะและอาศยักระบวนการบริหาร
ทีเนน้การมีส่วนร่วมของบุคลากรและทุกฝ่ายทุกสถาบนั  ทุกองคก์รทีเกียวขอ้งภายนอกสถานศึกษา
และการบริหารโดยใช้องค์คณะบุคคล  ตลอดทังนาํการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (ธีระ
รุญเจริญ, 2546, หน้า 1) ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารจึงมีความสาํคญัอย่างยิงในการบริหารงาน
ให้สัมฤทธิผลความสาํเร็จในผลงานมีส่วนสัมพนัธ์กบัความสามารถของผูบ้ริหารหรือผูน้าํ   ภาวะ
ผูน้าํเป็นสิงสะทอ้นให้เห็นว่าหน่วยงานนันมีลกัษณะการปฏิบติังานอยา่งไร  มีประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลเพียงใด  ผูบ้ริหารมีบทบาทสาํคญัทีสุดทีจะตอ้งใช้ความรู้ความสามารถในความเป็น
ผูน้าํในการบริหารงาน  เพือรวมพลงัและใช้ประโยชน์ของบุคลากรทีมีอยู่ให้ช่วยกนัทาํงานและ
ตอ้งรู้จกัเลือกวธีิแกปั้ญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม  เพือใหก้ารดาํเนินการต่าง ๆ เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด  ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายโดยใหบุ้คลากรผูร่้วมงานเกิดความพึงพอใจ  และก่อใหเ้กิด
ความร่วมมือจากผูร่้วมงานเต็มที  ทงันีเพราะหากภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารตรงกบัความคาดหวงัของ
ผูร่้วมงานมากเพียงใด  ผลผลิตขององค์การจะสูงมากเท่านัน (Stogdill, 1974, pp. 313-314)
ในการบริหารสถานศึกษาผูน้าํเป็นผูมี้ความสาํคญัมากต่อการพฒันาองคก์ารใหบ้รรลุประสิทธิผล
อย่างมีประสิทธิภาพและเปลียนแปลงไปในทางทีดี  ดงันันผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งอาศยัการบริหาร
การเปลียนแปลงอยา่งเป็นระบบในการบริหารโรงเรียน  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงเป็นกระบวนการ
มีอิทธิพลต่อการเปลียนแปลงเจตคติในการทาํงานเพือใหก้ารศึกษาเป็นไปอยา่งมีคุณภาพ  ซึงภาวะ
ผูน้าํการเปลียนแปลงเป็นทีนิยมมากในปัจจุบนัเพราะไดรั้บความพึงพอใจและมีอิทธิพลต่อผูต้าม
จึงจาํเป็นทีผูบ้ริหาร  และครูจะตอ้งเปลียนแปลงวิธีการกระบวนการวิสัยทศัน์ในการทาํงาน
ตามทฤษฏีของ Bass and Avolio (1994) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงว่าสามารถเห็น
ไดจ้ากผูน้าํทีมีลกัษณะมีการกระตุน้ใหเ้กิดความสนใจในระหวา่งผูร่้วมงาน  และผูต้ามใหม้องงาน
ของพวกเขาในแง่มุมต่าง ๆ ทาํให้เกิดตระหนักรู้เรืองภารกิจ (Mission) และวิสัยทศัน์ (Vision)
ประกอบดว้ย 4 ดา้น  ไดแ้ก่ 1) การมีบารมี  2) การเป็นผูส้ร้างแรงดลใจ 3) การเป็นผูก้ระตุน้การใช้
ปัญญา  4) การเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงจึงเป็น
ทีสนใจของนกัวชิาการทางการบริหารทงัในวงธุรกิจ  อุตสาหกรรม  รัฐบาล  โรงพยาบาล  มีการเสนอ
วา่ควรมีการพฒันาผูน้าํใหมี้ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงอยา่งแทจ้ริง (สถาบนัพฒันาครูคณาจารยแ์ละ
บุคลากรทางการศึกษา, 2550, หนา้ 2) ดงันนัสาเหตุหนึงทีทาํใหผู้บ้ริหารโรงเรียนไดแ้สดงพฤติกรรม
หรือภาวะผูน้าํทีไม่สอดคลอ้งและสนองความตอ้งการของครู  อาจารยเ์ท่าทีควร  เนืองจาก
ไม่เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการบริหาร  และแกปั้ญหาต่าง ๆ ของโรงเรียน  รวมทังไม่ค่อย
ใหเ้กียรติครู  มุ่งแต่ใหผ้ลสาํเร็จตามเป้าหมายเพยีงดา้นเดียว  พร้อมกนันนัในโรงเรียนมีคนจาํนวนมาก
ทีมีความรู้ความสามารถแตกต่างกนัในการปฏิบติังาน  ซึงไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถ
ความโนม้เอียงในการใชอ้าํนาจทาํใหค้รูเกิดความรู้สึกนึกคิด  ความตอ้งการความพอใจแตกต่างกนั
อนัจะนาํมาซึงความไม่เขา้ใจและความขดัแยง้มีผลทาํให้งานไม่สาํเร็จตามวตัถุประสงค์ (กวี
วงส์พุฒ, 2542, หนา้ 10) ซึงหนา้ทีของผูบ้ริหารในฐานะผูน้าํทีสาํคญันนัจะตอ้งจดัการภายในองคก์ร
เพืออาํนวยการใชท้รัพยากรทีเป็นตวัคนและวตัถุประสานเขา้ดว้ยกนั สามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพเพือนาํองคก์รใหส้ามารถดาํเนินไปได ้ ผูน้าํทีมีความสามารถจะทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
มีความขยนัขนัแขง็  สามคัคี  มุ่งมัน  เตม็ใจ  และมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน  ซึงจะส่งผลต่อ
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ความสาํเร็จขององค์การ (วาโร  เพ็งสวสัดิ, 2549, หน้า 60) หากผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงแบบ
การเป็นผูน้าํ  ย่อมจะส่งผลให้การจดัการศึกษาของสถานศึกษาเกิดประสิทธิผลตามจุดมุ่งหมาย
ทีตงัไวอ้ยา่งแน่นอน  การทาํงานใด ๆ ทีจะประสบผลสาํเร็จหรือลม้เหลว  ปัจจยัสาํคญัอยา่งหนึงคือ
ตวัผูน้าํของหน่วยงานหรือองคก์ารนนั ๆ นันเอง (Robbins, 1998, p. 42)

สถานศึกษาเป็นองค์การทีสําคญัทีสุดในการนาํนโยบายไปสู่การปฏิบติัเพือให้บรรลุ
วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายทีกาํหนดไว ้ บริหารจดัการให้บริการการศึกษาแก่ประชาชนอยา่งทัวถึง
และเสมอภาค (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หน้า 30) บุคลากรทีสาํคญัในองค์การทีเกียวขอ้งกบั
การศึกษา คือ  ครูซึงเป็นบุคคลทีมีความสาํคญัยิงต่อการพฒันาการศึกษา  เนืองจากครูเป็น
ผูว้างรากฐานการศึกษาแก่เยาวชนให้มีคุณภาพดี  มีความรู้  รู้จกัการดาํเนินชีวิตของตนเอง
ให้เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ  สังคม  และการเมืองอนัผนัแปรอยู่เสมอ  อยา่งไรก็ตามลกัษณะ
ของความเป็นจริง  แมว้า่ครูจะเป็นผูมี้ความรู้  ความสามารถ  มีความขยนัหมันเพียรสักเพียงใดก็ตาม
หากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารโรงเรียนไม่เอาใจใส่ดูแลครูใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงานแลว้
ย่อมส่งผลต่อการทาํงานทีก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดไว้ (อรนุช  พรินทร์, 2546, หน้า 1)
พฤติกรรมของมนุษย ์ เป็นสิงทีเกิดขึนมาจากสาเหตุประการใดประการหนึงทีกระตุน้ให้คนเรา
แสดงพฤติกรรมนันออกมา  การปฏิบติังานนันนบัวา่เป็นพฤติกรรมอย่างหนึงของมนุษย ์ บุคคล
แต่ละบุคคลจะแสดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานแตกต่างกนัออกไปอย่างไรบา้งนัน  ส่วนหนึง
เป็นผลเนืองมาจากแรงจูงใจของบุคคลนันด้วย (ภารดี  อนันต์นาวี, 2539, หน้า 4) แรงจูงใจ
เป็นองคป์ระกอบสาํคญัของพฤติกรรมของบุคคล  เพราะเป็นองคป์ระกอบทีกระตุน้  ผลกัดนั  ชกัจูง
ใหบุ้คคลทาํพฤติกรรมหรือไม่ทาํพฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหนึง  ธรรมชาติของบุคคล
ในการดาํรงชีวติ  ประกอบธุรกิจส่วนตวัหรือปฏิบติัหนา้ทีการงาน  จาํเป็นตอ้งมีแรงจูงใจเป็นสาเหตุ
ของพฤติกรรมเสมอ (สมใจ  ลกัษณะ, 2543, หนา้ 63) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูเป็นปัจจยั
ทีมีความสาํคญัอีกปัจจยัหนึงทีมีส่วนช่วยเสริมสร้างให้ครูเกิดความปรารถนา  ทุ่มเทให้กบั
การปฏิบติังาน (สมภพ  แซ่โก, 2551, หน้า 2) การเพิมแรงจูงใจให้บุคคลในหน่วยงานนอกจาก
จะทาํให้ผลงานเป็นไปตามเป้าหมายหรือมาตรฐานทีตอ้งการแล้ว  ยงัให้ขวญัและกาํลงัใจและ
ความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรในหน่วยงานมีมากขึน  สิงดงักล่าวล้วนนาํมาซึง
ความสมคัรสมานสามคัคี  ความมีประสิทธิภาพและความเจริญกา้วหน้าของหน่วยงาน (ประชุม
รอดประเสริฐ, 2535, หนา้ 345) คุณภาพของโรงเรียนจะตอ้งเกิดจากฝีมือของบุคลากรในโรงเรียน
จากทุกคนทุกฝ่าย  โดยจะตอ้งสร้างและพฒันาคุณภาพของคนให้มีความพร้อมทีจะนาํไปพฒันา
คุณภาพนกัเรียน หรือคุณภาพของโรงเรียน  ซึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ใช้ทฤษฎีของ
Alderfer (1972, pp. 507-532) ประกอบด้วย 3 ดา้น  ได้แก่ 1) ความตอ้งการเพือความอยู่รอด
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2) ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ 3) ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้
ดงันัน  องค์การจะบรรลุถึงความสาํเร็จตามเป้าหมายมากน้อยเพียงใดย่อมขึนอยู่กบั

ความร่วมมือ  ร่วมใจของผูป้ฏิบติังานในองค์การนัน  การให้ความร่วมมือในการทาํงาน
อย่างสมานฉันท์นันจะบงัเกิดไดก้็ต่อเมือผูบ้ริหารองค์การเขา้ใจถึงความตอ้งการของมนุษย ์ และ
สามารถเลือกใชว้ธีิการจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความมันใจและเกิดความรู้สึกทีจะอุทิศตนเพืองาน
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง (สายนัต ์ ตากมจัฉา, 2546, หนา้ 1) การจูงใจใหค้นตงัใจปฏิบติังานนนั  ผูบ้ริหาร
จะตอ้งพยายามหาหนทางปรับปรุงสมรรถภาพ  และความพอใจของคนโดยวธีิสร้างคุณค่าในงานนนั
ให้เกิดขึนสาํหรับคนทีจะทาํ  หรืออีกนยัหนึงคือ  ให้มีขอบเขตทีกวา้งขึน  สาํหรับตอบสนอง
ความสาํเร็จตามความพึงพอใจ  และการเชิดชูฐานะมากขึนใหง้านนนัทา้ทายยิงขึน  ชวนใหรั้บผิดชอบ
มากขึนและเพือโอกาสทีจะก้าวหน้าและเติบโตยิงขึน (ธงชยั  สันติวงษ์, 2536, หน้า 483-484)
การดาํเนินงานเพือให้องค์การประสบความสาํเร็จ  และเกิดประสิทธิผลสูงสุดขึนอยู่กบัปัจจยั
หลายอย่าง  เช่น  ปัจจยัทีมีการบริหารทีดีความสามารถในการจดัองค์กร  และการใช้ทรัพยากร
ทีหามาได้อย่างคุม้ค่า (Steers, 1977, p. 46) การให้ความหมายของประสิทธิผลของสถานศึกษา
เป็นคาํนิยามทีชดัเจนวา่ประกอบดว้ยอะไรบา้ง  ถา้มองในทศัน์ของผูป้กครองโรงเรียนทีมีประสิทธิผล
ก็อาจหมายถึงวา่เด็กไดเ้รียนรู้อยา่งมีความสุขหรือไม่ไดค้ะแนนดีหรือไม่  ครูเอาใจใส่เด็กมากนอ้ย
เพียงใด  หรือจะให้ความร่วมมือกบัโรงเรียนอย่างไร  ในทศันะของครูก็อาจมองไปว่าเด็กทุกคน
ไดเ้รียนรู้หรือไม่โรงเรียนมีสภาพเป็นชุมชนหรือไม่  ครูมีความเอาใจใส่เด็กและมีความผกูพนักบั
ภารกิจของโรงเรียนหรือไม่  ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนหรือไม่  มุ่งการพฒันาเพียงใด  หรือในทศันะ
ของผูบ้ริหารก็อาจมองไปวา่โรงเรียนเป็นทีนิยมหรือไม่  โรงเรียนเป็นอยา่งไรเมือเทียบกบัโรงเรียนอืน
โรงเรียนมีครูทีดีหรือไม่  ผูป้กครองมีความพึงพอใจหรือไม่ (Hoy and Miskel, 1991) อีกทงัประสิทธิผล
ของสถานศึกษาจะเป็นเครืองบ่งชีความสาํเร็จของสถานศึกษาได้เป็นอย่างดีว่า  สถานศึกษา
ได้ดาํเนินการบริหารจดัการประสบความสาํเร็จตามจุดมุ่งหมายเพียงใด  ซึ งจากการพิจารณาว่า
สถานศึกษามีประสิทธิผลหรือไม่นัน  ตวับ่งชีทีสาํคญัคือ  ผลสัมฤทธิทางการเรียนของนกัเรียน
และอืน ๆ เช่น บรรยากาศของสถานศึกษา  การดาํเนินการบริหารจดัการในแนวคิดของ Mott
(1972, p. 97) กล่าวว่า  การทีโรงเรียนจะมีประสิทธิผลเพียงใด  พิจารณาไดจ้าก 1) ความสามารถ
ในการผลิตนกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง 2) ความสามารถในการพฒันานกัเรียนให้มี
ทศันคติทางบวก  3) ความสามารถในการปรับเปลียนและพฒันาสถานศึกษาและ  4) ความสามารถ
ในการแกปั้ญหาภายในสถานศึกษา  ซึงพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษาจะส่งผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาอย่างหลีกเลียงไม่ได ้ โดยเฉพาะผูบ้ริหารทุกระดบัของโรงเรียน
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เพราะผูบ้ริหารคือกลไกสาํคญัในอนัทีจะทาํใหก้ารดาํเนินงานของโรงเรียนมีประสิทธิภาพและสามารถ
บรรลุเป้าหมายได ้ ทงันีเพราะผูบ้ริหารมีอาํนาจหนา้ทีในการกาํหนดนโยบายและตดัสินใจในโรงเรียน
ภายใตส้ถานการณ์และบทบาทหนา้ที  ตลอดจนเป้าหมายความสาํเร็จทีกาํหนดไวซึ้งหากผูบ้ริหาร
มีแนวทางจดัการทีดีมีมาตรฐาน  ยอ่มส่งผลใหส้ถานศึกษามีประสิทธิภาพประสิทธิผล และคุณภาพ
สถานศึกษา

สภาพโรงเรียนในสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 เป็นโรงเรียน
ระดบัประถมศึกษา  ส่วนใหญ่ผูบ้ริหารสถานศึกษายงัไม่ค่อยมีภาวะผูน้าํในการบริหารจดัการ
เท่าทีควร  และก็ยงัพบประเด็นปัญหาทีเกียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
ในสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  อยูห่ลายดา้น  ทงัดา้นความตอ้งการ
เพือความอยู่รอด  ได้แก่  สภาพการทาํงาน  พบว่า  ครูควรจะตอ้งมีหน้าทีสอน  แต่มีบางส่วน
ทีปฏิบติังานไม่ตรงตามสายงาน  เช่น  ตอ้งทาํหนา้ทีบรรณารักษ ์ งานสหกรณ์โรงเรียน  หรือสอน
ไม่ตรงตามสาขาวิชาทีได้ศึกษามา  ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ  ได้แก่  การยอมรับนับถือ
พบวา่  ครูทีไดรั้บการเลือนขนั  เลือนตาํแหน่งใหสู้งขึน  ไม่เป็นทีน่าชืนชมและยอมรับนบัถือจากครู
หลาย ๆ ท่าน  ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า  เนืองจากครูในโรงเรียนในสังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  มีชัวโมงสอนคนละ 16-22 ชัวโมงต่อสัปดาห์  และ
ไม่ไดท้าํหน้าทีสอนเพียงแต่อย่างเดียว  หากยงัตอ้งมีหน้าทีเป็นครูประจาํชัน  ตลอดจนกิจกรรม
เสริมหลกัสูตรของนกัเรียน  และงานอืน ๆ ตามคาํสังทีโรงเรียนต่าง ๆ ได้มอบหมาย  รวมทัง
ในแต่ละปีมีครูยา้ยออกเป็นจาํนวนมาก  คิดเป็นร้อยละ  40 (สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1, 2556) ซึงส่งผลกระทบต่อการจดัการเรียนการสอนเป็นอยา่งมากเนืองจากขาดแคลน
ครูและส่งผลใหค้รูทียงัปฏิบติังานอยูต่อ้งรับภาระงานมากขึน  ส่งผลทาํใหก้ารดูแลในส่วนการบริหาร
ดาํเนินไปไดย้าก  รวมทงัการพฒันาในดา้นการเรียนการสอนไม่ต่อเนืองส่งผลต่อการปฏิรูปบุคลากร
ซึงเป็นส่วนหนึงของการปฏิรูปสถานศึกษาทงัระบบ  ผูบ้ริหารมีหนา้ทีผลกัดนัใหเ้กิดแรงขบัเคลือน
ของครูผูส้อนแต่ละคนไปในทิศทางเดียวกนั  เพราะเป็นเหตุผลทีสาํคญัทีสุดในการจะบรรลุเป้ าหมาย
ของนโยบายทงัหลายทงัปวง  ซึงมีผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาตาํลง

จากสภาพและปัญหาดงักล่าว  ผูว้ิจยัสนใจทีจะทาํวิจยัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของ
สถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยผูว้ิจยัได้อาศยั
แนวคิดเกียวกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของ Bass (1985, p. 64; Bass & Avolio, 1990, p. 15)
ประกอบดว้ย 4 ดา้น  ได้แก่ 1) การเป็นผูส้ร้างบารมี 2) การเป็นผูส้ร้างแรงดลใจ 3) การเป็น
ผูก้ระตุน้การใช้ปัญญา 4) การเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล  ส่วนแรงจูงใจ
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ในการปฏิบติังานของครู  ใชท้ฤษฎีของ Alderfer (1972, pp. 507-532) ประกอบดว้ย 3 ดา้น  ไดแ้ก่
1) ความตอ้งการเพือความอยู่รอด 2) ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ 3) ความตอ้งการความเจริญ
กา้วหนา้  และประสิทธิผลของโรงเรียนใชแ้นวคิดของ Mott (1972) ประกอบดว้ย  4  ดา้น  ไดแ้ก่
1) ด้านความสามารถผลิตนกัเรียนให้มีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง  2) ด้านความสามารถพฒันา
นักเรียนให้มีทศันคติทางบวก  3) ด้านความสามารถปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียนให้เขา้กบั
สิงแวดลอ้ม  4) ดา้นความสามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียน เพือประโยชน์ในการนาํผลการวิจยั
เป็นแนวทางในการเสริมสร้างภาวะผูน้าํใหแ้ก่ผูบ้ริหารสถานศึกษา  สร้างแรงจูงใจใหแ้ก่ครูผูส้อน
ในการปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่สถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพื นที
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ตามเป้าหมายทีกาํหนดไวต่้อไป

วตัถุประสงค์ของการวจิัย
1. เพือศึกษาภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาของโรงเรียน  สังกดั

สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1
2. เพือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา

ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1
3. เพือศึกษาประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา

จนัทบุรี เขต 1
4. เพือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1

5. เพือสร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิผลของสถานศึกษา จากภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1

คาํถามในการวจิัย
1. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาของโรงเรียน  สังกดัสาํนกังาน

เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 อยูใ่นระดบัใด
2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา

จนัทบุรี เขต 1 อยูใ่นระดบัใด
3. ประสิทธิผลของสถานศึกษา  สงักดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี
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เขต 1 อยูใ่นระดบัใด
4. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ครูมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 หรือไม่

5. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 ไดห้รือไม่

สมมติฐานของการวจิัย
1. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ครูมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1

2. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 ได้

กรอบความคดิในการวจิัย
การวิจยัครังนีได้ศึกษาเรืองความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง  และ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียน  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ผูว้ิจยัไดอ้าศยัแนวคิดเกียวกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของ  Bass
(1985, p. 64; Bass & Avolio, 1990, p. 15) ประกอบดว้ย 4 ดา้น  ไดแ้ก่ 1) การเป็นผูส้ร้างบารมี
2) การเป็นผูส้ร้างแรงดลใจ 3) การเป็นผูก้ระตุน้การใชปั้ญญา 4) การเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบั
ผูต้ามเป็นรายบุคคล  ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  ใช้ทฤษฎีของ Alderfer (1972,
pp. 507-532) ประกอบดว้ย 3 ดา้น  ได้แก่ 1) ความตอ้งการเพือความอยู่รอด 2) ความตอ้งการ
มีสัมพนัธภาพ 3) ความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า  และประสิทธิผลของโรงเรียนใชแ้นวคิดของ
Mott (1972) ประกอบด้วย 3 ด้าน  ได้แก่ 1) ด้านความสามารถผลิตนกัเรียนให้มีผลสัมฤทธิ
ทางการเรียนสูง  2) ดา้นความสามารถพฒันานกัเรียนให้มีทศันคติทางบวก  3) ดา้นความสามารถ
ปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียนใหเ้ขา้กบัสิงแวดลอ้ม  4) ดา้นความสามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียน
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ซึงจากการศึกษางานวจิยัของศุภชยั โถบาํรุง (2546) พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงมีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิผลของโรงเรียน  และงานวจิยัของพลอยปภสั ธนกิตติกรณ์แกว้ (2556) พบวา่  แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของโรงเรียน  โดยสรุปกรอบความคิด
การวจิยั  ดงัภาพที 1

ภาพที 1 กรอบความคิดในการวจิยั

ประโยชน์ทีได้รับจากการวจิัย
1.  การวจิยัในครังนีทาํใหท้ราบความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียน  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1

2. สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา สถานศึกษา  ผูบ้ริหารสถานศึกษา
สามารถนาํวิจยันี  นาํมาใช้เป็นแนวทางพฒันาสถานศึกษาเกียวกบัการเสริมสร้างภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา  และเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในการปฏิบติังานเพือให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถานศึกษามากยิงขึน

ขอบเขตของการวจิัย

ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
1. การเป็นผูส้ร้างบารมี
2. การเป็นผูส้ร้างแรงดลใจ
3. การเป็นผูก้ระตุน้การใชปั้ญญา
4. การเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์

กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล

ประสิทธิผลของโรงเรียน
1. ดา้นความสามารถผลิตนกัเรียนใหมี้

ผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง
2. ดา้นความสามารถพฒันานกัเรียน

ใหมี้ทศันคติทางบวก
3. ดา้นความสามารถปรับเปลียนและ

พฒันาโรงเรียนให้เขา้กบัสิงแวดลอ้ม
4. ดา้นความสามารถแกปั้ญหาภายใน

โรงเรียน

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
1. ความตอ้งการเพือความอยูร่อด
2. ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ
3. ความตอ้งการความเจริญ

กา้วหนา้

ตัวแปรตามตัวแปรต้น
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1. ขอบเขตด้านเนือหา
การวจิยัมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยใช้แนวคิดเกียวกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของ  Bass (1985,
p. 64; Bass & Avolio, 1990, p. 15) ประกอบด้วย 4 ด้าน  ได้แก่ 1) การเป็นผูส้ร้างบารมี
2) การเป็นผูส้ร้างแรงดลใจ 3) การเป็นผูก้ระตุน้การใชปั้ญญา 4) การเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบั
ผูต้ามเป็นรายบุคคล  ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  ใช้ทฤษฎีของ  Alderfer (1972,
pp. 507-532) ประกอบด้วย 3 ดา้น  ไดแ้ก่ 1) ความตอ้งการเพือความอยู่รอด 2) ความตอ้งการ
มีสัมพนัธภาพ 3) ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้  และประสิทธิผลของโรงเรียนใชแ้นวคิดของ
Mott (1972) ประกอบด้วย 1) ด้านความสามารถผลิตนกัเรียนให้มีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง
2) ดา้นความสามารถพฒันานกัเรียนให้มีทศันคติทางบวก  3) ดา้นความสามารถปรับเปลียนและ
พฒันาโรงเรียนใหเ้ขา้กบัสิงแวดลอ้ม  4) ดา้นความสามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียน

2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง
2.1  ประชากรทีใชใ้นการศึกษาวจิยัครังนี  ไดแ้ก่  ครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนที

การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ปีการศึกษา  2556 จาํนวน 1,096  คน
2.2  กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการวิจยัครังนี  ไดแ้ก่  ครูโรงเรียนในสังกดัสาํนกังานเขตพืนที

การศึกษาประถมศึกษา เขต 1  จาํนวน  285 คน  ตามเกณฑก์าํหนดกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie and
Morgan (1970, pp. 607-610) ไดโ้ดยการสุ่มแบบแบ่งชัน (Stratified  random  sampling) ตามอาํเภอ

3.  ตวัแปรทีศึกษา
3.1  ตวัแปรตน้  ไดแ้ก่

3.1.1  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง ประกอบดว้ย
3.1.1.1  การเป็นผูส้ร้างบารมี
3.1.1.2  การเป็นผูส้ร้างแรงดลใจ
3.1.1.3 การเป็นผูก้ระตุน้การใชปั้ญญา
 3.1.1.4 การเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล

3.1.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ประกอบดว้ย
3.1.2.1 ความตอ้งการเพือความอยูร่อด
3.1.2.2 ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ
3.1.2.3 ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้

3.2 ตวัแปรตาม  คือ  ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
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ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ประกอบดว้ย
3.2.1 ดา้นความสามารถผลิตนกัเรียนใหมี้ผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง
3.2.2 ดา้นความสามารถพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก
3.2.3 ดา้นความสามารถปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียนใหเ้ขา้กบัสิงแวดลอ้ม
3.2.4 ดา้นความสามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียน

นิยามศัพท์เฉพาะ
1. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา สังกดัสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา เขต 1  ทีจดัการศึกษาโดยภาครัฐ
ทีมีอิทธิพลต่อผูต้ามในการกระตุน้และจูงใจผูต้ามใหผู้ต้ามปฏิบติงานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย
ดว้ยความเตม็ใจ ซึงประกอบดว้ย

1.1 การเป็นผูส้ร้างบารมี หมายถึง  การทีผูบ้ริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมทีดี
ทีผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงใหเ้ห็น เป็นทีเชือถือ ยกยอ่ง ศรัทธา ไวว้างใจ และเกิดความภาคภูมิใจ
เมือไดร่้วมงานกนับุคลากรในสถานศึกษา  ตอ้งการเอาเป็นตวัอยา่งในการปฏิบติังานเช่นเดียวกบั
ผูบ้ริหารสถานศึกษา

1.2  การเป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ  หมายถึง  การทีผูบ้ริหารสถานศึกษาบริหาร
สถานศึกษาทีเป็นกระบวนการประพฤติตนเป็นทีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบับุคลากรในสถานศึกษา
โดยแสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการสร้างเจตคติทีดีและการคิดในแง่บวก  สร้างและสือ
ความคิดอย่างสร้างสรรค์ ทาํให้บุคลากรในสถานศึกษาเกิดแรงบันดาลใจทีจะปฏิบติัหน้าที
ใหป้ระสบความสาํเร็จ

1.3 การเป็นผูก้ระตุน้การใชปั้ญญา  หมายถึง  การทีผูบ้ริหารสถานศึกษาบริหาร
สถานศึกษาทีเป็นกระบวนการ  มีการโนม้นา้วหรือกระตุน้ใหบุ้คลากรในสถานศึกษาตระหนกัถึง
ปัญหาต่าง ๆ ทีเกิดขึนในโรงเรียน  ทาํใหช่้วยกนัคิดหาแนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหา  เพือหาขอ้สรุป
ใหม่ทีดีกว่าเดิมกระตุน้ให้มีการคิดและแก้ปัญหาอย่างมีระเบียบ มีความคิดริเริมสร้างสรรค์
มีการตงัสมมติฐาน  การเปลียนมุมในการมองปัญหา ส่งเสริมการใชเ้หตุผลและยอมรับความคิดเห็น
ของบุคลากรในสถานศึกษา

1.4 การเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล  หมายถึง การทีผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีภาวะในการวินิจฉัยบุคลากรในสถานศึกษา  โดยยึดความแตกต่างระหว่างบุคคล
เป็นหลกั ดูแลเอาใจใส่เป็นรายบุคคล ทาํใหบุ้คลากรในสถานศึกษารู้สึกมีคุณค่า มีความสาํคญั
ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความสามารถอยา่งเตม็ที
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2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  หมายถึง  ความรู้สึกนึกคิดของครูโรงเรียนในสังกดั
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ทีถูกกระตุน้ดว้ยปัจจยัภายในและปัจจยั
ภายนอก  เพือให้บุคคลได้แสดงออกพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึงออกมาต่อผูบ้งัคบับญัชาหรือ
ผูร่้วมงานในการปฏิบติังานให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ขององค์กรทีตงัไว ้ โดยยึดหลกัทฤษฎี
ของอลัเดอร์เฟอร์  ซึงจาํแนกไว้ 3  ดา้น  ไดแ้ก่

2.1 ความตอ้งการเพือความอยูร่อด หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนในสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ซึงเกิดจากการไดรั้บ
การตอบสนองสิงจาํเป็นพืนฐานในการดาํรงชีวติ  ไดแ้ก่  สภาพการทาํงาน  การปกครองบงัคบับญัชา
ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น

2.2 ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพ หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
ในสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ซึงเกิดจากสัมพนัธภาพระหวา่ง
เพือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  ความรู้สึกเป็นส่วนหนึงของกลุ่ม  และการไดรั้บการยอมรับจาก
บุคคลอืน  ไดแ้ก่  ความสัมพนัธ์กบัเพือนร่วมงาน  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  การมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมของโรงเรียน  การไดรั้บการยกยอ่งและการยอมรับจากเพือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา

2.3 ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนในสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ซึงเกิดจากการไดรั้บ
ความสาํเร็จในการปฏิบติัหน้าทีในการสอน  และไดรั้บความสาํเร็จในทุกสิงทุกอยา่งตามทีนึกคิด
และมุ่งหวงัเอาไว ้ ไดแ้ก่  ความริเริมบุกเบิก  ความรู้ความสามารถทีนาํมาพฒันาศกัยภาพของตน
ความรับผดิชอบ  ความสาํเร็จของงาน  และลกัษณะของงานทีไดรั้บมอบหมาย

3. ประสิทธิผลของสถานศึกษา  หมายถึง  ความสามารถของผูบ้ริหารและครูผสอน
ในสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา เขต 1 ทีทาํงานร่วมกนัจนสามารถ
ทาํให้นกัเรียนมีคุณภาพ ถือวา่เป็นผลทีไดจ้ากกระบวนการและความสามารถของผูบ้ริหารและครู
ในโรงเรียนทีทาํงานร่วมกนั สามารถทาํให้นกัเรียนสามารถพฒันาปรับปรุงตนเองใหมี้คุณภาพดีขึน

3.1  ความสามารถในการผลิตนกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง  หมายถึง
ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการดาํเนินงานในสถานศึกษา  ทังด้านการบริหาร
จดัการเรียนการสอน  การใชท้รัพยากรอยา่งเหมาะสม  การจดับรรยากาศของการเรียน จนทาํให้
นกัเรียนส่วนใหญ่ในสถานศึกษาส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิทางการเรียนโดยเฉลียอยูใ่นระดบัมากทีสุด

3.2 ความสามารถในการพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก  หมายถึง  ความสามารถ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการดาํเนินงานในสถานศึกษา  ทงัดา้นการบริหาร การอบรมสังสอน
นกัเรียนให้เป็นผูมี้คุณธรรม  จริยธรรม  ระเบียบวนิยั  รู้จกัพฒันาตนเอง มีทศันคติทีดี ต่อการศึกษา
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3.3 ความสามารถในการปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียน  หมายถึง  ความสามารถ
ของผูบ้ริหารครูและบุคลากรในสถานศึกษาทีร่วมกนัพฒันาปรับเปลียนดา้นการบริหารงาน
การปฏิบติังาน ด้านการปรับหลกัสูตรการเรียนการสอน เพือให้สถานศึกษากา้วหน้าทนักบั
สภาพแวดลอ้ม และสถานการณ์ต่าง ๆ ทีเปลียนแปลงไป

3.4  ความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียน หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาทีทาํให้การดาํเนินการสร้างความร่วมมือในการช่วยกนัแก้ไขปัญหา
ในดา้นต่าง ๆ จนประสบความสาํเร็จ  และสามารถปฏิบติงานบรรลุวตัถุประสงคข์องสถานศึกษา

4.  สถานศึกษา  หมายถึง  โรงเรียนทีเปิดสอนในสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1  ตงัแต่ชนัประถมศึกษาชนัปีที 1  ถึงประถมศึกษาชนัปีที  6  มีครูทงัหมด 1,096 คน
ตงัอยูที่จงัหวดัจนัทบุรี

5.  สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  หมายถึง  หน่วยงานทีดูแล
สถานศึกษาของรัฐบาลในระดบัประถมศึกษาของจงัหวดัจนัทบุรี  โดยครอบคลุม  4  อาํเภอ  ไดแ้ก่
อาํเภอเมือง  อาํเภอท่าใหม่  อาํเภอนายายอาม  และอาํเภอแก่งหางแมว
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บทที 2
เอกสารและงานวจิยัทีเกยีวข้อง

การวิจยัครังนี มุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ซึงผูว้ิจยัได้ศึกษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยั
ทีเกียวขอ้งดงันี

1. สภาพทัวไปของการจดัการศึกษาโรงเรียนระดบัประถมศึกษา สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1

2. แนวคิด ทฤษฎีเกียวกบัภาวะผูน้าํ
3. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
4. แนวคิดทฤษฎีเกียวกบัแรงจูงใจ
5. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ERG  ของ Alderfer
6. แนวคิดทฤษฎีเกียวกบัประสิทธิผล
7. ประสิทธิผลของสถานศึกษา
8. ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครูและประสิทธิผลของสถานศึกษา
9. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานส่งผลต่อประสิทธิผลของ

สถานศึกษา
10. งานวจิยัทีเกียวขอ้ง

สภาพทัวไปของการจัดการศึกษาโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1

สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 หน่วยงานทีดูแลสถานศึกษา
ของรัฐบาลในระดบัประถมศึกษาของจงัหวดัจนัทบุรี  โดยครอบคลุม 4  อาํเภอ  ไดแ้ก่  อาํเภอเมือง
อาํเภอท่าใหม่  อาํเภอนายายอาม  และอาํเภอแก่งหางแมว  มีการวิเคราะห์สภาพการจดัการศึกษา
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  นโยบายของรัฐบาล  แผนพฒันาของกระทรวงศึกษาธิการ
แผนพฒันาของสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขันพืนฐาน  จดัวางทิศทางและเป้าหมาย
การบริหารงานขององคก์ร  โดยกาํหนดวสิัยทศัน์  พนัธกิจ  เป้าประสงคแ์ละกลยทุธ์ขององคก์าร
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ดงันี (สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1, 2555, หนา้ 1, 15-16)
วสัิยทัศน์ (Vision)
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้

ทีมุ่งผลสัมฤทธิ  ส่งเสริม  สนบัสนุน การจดัการศึกษาขนัพืนฐานใหป้ระชากรวยัเรียน  มีคุณธรรม
นาํความรู้ตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงอยา่งทัวถึงและมีคุณภาพ

พนัธกจิ (Mission)
จดัส่งเสริมและสนบัสนุนการจดัการศึกษาขันพืนฐานแก่ประชากรวยัเรียนอย่างทัวถึง

ใหเ้ป็นบุคคลทีมีคุณธรรม  นาํความรู้  ตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  ยกระดบัคุณภาพและ
พฒันาสู่มาตรฐาน

เป้าประสงค์ (Goals)
1.  นกัเรียนไดรั้บการศึกษาทีมีคุณภาพตามมาตรฐานของหลกัสูตร  และมีความสามารถ

ในการใชเ้ทคโนโลยกีารสือสารและการเรียนรู้
2.  ประชากรวยัเรียนทุกคนไดรั้บโอกาสทางการศึกษาขันพืนฐาน  15  ปี  อยา่งทัวถึง

และเสมอภาค
3. ครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเตม็ตาม

ศกัยภาพ
4. โรงเรียนทุกแห่งมีระบบประกนัคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาทีเขม้แขง็และ

ผา่นการประเมินคุณภาพภายนอกของสาํนกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา
(องคก์ารมหาชน)

5. ส่งเสริมความเขม้แขง็ในการบริหารจดัการศึกษาและส่งเสริมการมีส่วนร่วมจาก
ทุกภาคส่วน

กลยุทธ์ (Strategies)
1. พฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดบัและส่งเสริมความสามารถ

ทางเทคโนโลยี
2. ปลูกฝังคุณธรรม  ความสํานึกในความเป็นชาติไทยและวถีิชีวติตามหลกัปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง
3. สร้างความเสมอภาคและเพิมโอกาสทางการศึกษาเตม็ตามศกัยภาพใหท้ัวถึงครอบคลุม
4. พฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาทงัระบบ
5. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผูป้กครอง  ชุมชน  ภาคเอกชน  และทอ้งถินในการจดั

การศึกษาและสร้างความเขม้แขง็ใหก้บัโรงเรียน
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ผลสัมฤทธิทางการเรียนของนักเรียน
ผลสัมฤทธิทางการเรียนของนักเรียนชันประถมศึกษาปีที 3 ชันประถมปีที 6 และ

ชนัมธัยมศึกษาปีที 3 โรงเรียนในสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1
มีผลสัมฤทธิทางการเรียนดีขึน  และบางรายวชิาลดลงดงัตารางที 1-5

ตารางที 1 ผลการประเมินคุณภาพการศึกษาระดบัชาติขนัพืนฐานเพือการประเมินคุณภาพผูเ้รียน
  (Nation  test: NT) ของนกัเรียนชนัประถมศึกษาปีที  3 โรงเรียนในสังกดัสาํนกังาน
  เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1

ปีการศึกษาปีการศึกษา
กลุ่มสาระ 2549 2550 2551 2552 2553 2554

ภาษาไทย  ระดบัเขตพืนที 52.46 51.51 52.12 54.58 54.58 62.05
ภาษาไทย  ระดบัประเทศ 48.26 51.59 50.95 54.76
คณิตศาสตร์  ระดบัเขตพืนที 48.62 48.95 53.73 59.01 63.59 58.86
คณิตศาสตร์  ระดบัประเทศ 4505 48.39 52.74 49.23
วทิยาศาสตร์  ระดบัเขตพืนที 52.75 46.05 59.39 47.14
วทิยาศาสตร์  ระดบัประเทศ 47.91 49.22 39.45

ตารางที 2 ผลการทดสอบการศึกษาขนัพืนฐาน (Ordinary  national  educational  test: O-NET)
  ของนกัเรียนชนัประถมศึกษาปีที 6 โรงเรียนในสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
  ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1

ปีการศึกษาปีการศึกษา
กลุ่มสาระ 2549 2550 2551 2552 2553 2554

ภาษาไทย  ระดบัเขตพืนที 44.85 38.60 44.48 40.55 34.25 51.96
ภาษาไทย  ระดบัประเทศ 42.74 36.58 42.02 38.58 31.22 50.04
คณิตศาสตร์  ระดบัเขตพืนที 42.62 54.02 47.95 42.72 43.03 60.12
คณิตศาสตร์  ระดบัประเทศ 38.87 47.54 43.76 35.88 34.85 52.40
วทิยาศาสตร์  ระดบัเขตพืนที 46.70 53.40 54.06 42.60 45.86 43.50
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ตารางที 2 (ต่อ)

ปีการศึกษาปีการศึกษา
กลุ่มสาระ 2549 2550 2551 2552 2553 2554

วทิยาศาสตร์  ระดบัประเทศ 43.17 49.57 51.68 38.67 41.56 40.82
ภาษาองักฤษ  ระดบัเขตพืนที 36.46 42.64 34.81 25.76 39.48
ภาษาองักฤษ  ระดบัประเทศ 34.51 38.66 31.75 20.99 38.37

ตารางที 3 ผลการทดสอบทางการศึกษาระดบัชาติขนัพืนฐาน (O-NET) ของนกัเรียนชนัมธัยมศึกษา
 ปีที  3 ของโรงเรียนในสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1

ปีการศึกษาปีการศึกษา
กลุ่มสาระ 2550 2551 2552 2553 2554

ภาษาไทย  ระดบัเขตพืนที 50.80 43.89 39.58 45.67 49.87
ภาษาไทย  ระดบัประเทศ 41.09 35.35 42.80 48.11
คณิตศาสตร์  ระดบัเขตพืนที 36.30 34.65 26.77 27.07 32.03
คณิตศาสตร์  ระดบัประเทศ 32.65 26.05 24.18 30.08
วทิยาศาสตร์  ระดบัเขตพืนที 37.25 44.05 31.31 30.81 32.11
วทิยาศาสตร์  ระดบัประเทศ 39.44 29.16 29.17 32.19
ภาษาองักฤษ  ระดบัเขตพืนที 28.26 34.78 23.80 17.67 28.58
ภาษาองักฤษ  ระดบัประเทศ 32.42 22.54 16.19 30.49

จากตารางที 1-3  พบวา่  ผลการทดสอบทางการศึกษาของสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ไดใ้หค้วามสาํคญัเป็นลาํดบัแรกในการพฒันาคุณภาพการศึกษา ผูบ้ริหาร
ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกระดบัไดร้ณรงคส่์งเสริม  สนบัสนุน  กาํกบั  ติดตามให้โรงเรียน
ยกระดบัผลสัมฤทธิทางการเรียน  พฒันาคุณภาพผูเ้รียนให้ไดม้าตรฐานการศึกษาทุกระดบั  และ
มาตรฐานการเรียนรู้ตามหลกัสูตร  ร่วมถึงส่งเสริมความสามารถด้านเทคโนโลยีให้เป็นเครืองมือ
ในการเรียนรู้ของนกัเรียนดว้ย  คือ  กระบวนการทีหลากหลาย  มีผลการดาํเนินงานดงันี
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1. โรงเรียนในสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ทีเปิดสอน
ระดบัปฐมวยัในปีการศึกษา 2554 จาํนวน  84  โรงเรียน  มีคุณภาพการจดัการศึกษาปฐมวยั  อยูใ่น
ระดบัดีขึนไปร้อยละ  100

2. นกัเรียนชนัประถมศึกษาปีที 3 ปีการศึกษา 2554 มีผลการสอบทกัษะการอ่าน
ออกเสียง  การเขียนภาษาไทยและการคิดคาํนวณ  เฉลียผา่นเกณฑ ์ ร้อยละ 97.28

ผลสัมฤทธิทางการเรียนกลุ่มสาระการเรียนรู้หลกั 5 กลุ่มสาระ  ระดบัการศึกษา
ขนัพืนฐานจากการทดสอบการศึกษาระดบัชาติขันพืนฐาน (O-NET) เปรียบเทียบปีการศึกษา 2553
กบัปีการศึกษา 2554 มีการเพิมผลสมัฤทธิร้อยละ 5 ในชนัประถมศึกษาปีที 6 จาํนวน 3 กลุ่มสาระ
คือ  วชิาภาษาองักฤษ  มีรายละเอียดดงันี (สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1,
2555, หนา้ 6)

ตารางที 4 เปรียบเทียบผลสัมฤทธิทางการเรียนของนกัเรียนชนัประถมศึกษาปีที 6
  ปีการศึกษา 2553 กบัปีการศึกษา 2554  สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
  จนัทบุรี เขต 1

คะแนนเฉลียกลุ่มสาระ
ปีการศึกษา 2553 ปีการศึกษา 2554 ผลต่าง +/ -

ภาษาไทย 34.25 51.96 +17.71
คณิตศาสตร์ 43.04 60.12 +17.09
วทิยาศาสตร์ 45.86 43.50 -2.36
สังคมศึกษา 51.54 55.34 +3.80
ภาษาองักฤษ 25.76 39.48 +13.72
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ตารางที 5 เปรียบเทียบผลสัมฤทธิทางการเรียนของนกัเรียนชนัมธัยมศึกษาปีที 3
  ปีการศึกษา 2553 กบัปีการศึกษา 2554  สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
  จนัทบุรี เขต 1

คะแนนเฉลียกลุ่มสาระ
ปีการศึกษา 2553 ปีการศึกษา 2554 ผลต่าง +/ -

ภาษาไทย 45.67 49.87 +4.20
คณิตศาสตร์ 27.07 32.03 +4.96
วทิยาศาสตร์ 30.81 32.11 +1.30
สังคมศึกษา 45.65 42.77 +2.88
ภาษาองักฤษ 17.67 28.58 +10.91

จากตารางที 4-5 พบว่า  ผลการเปรียบเทียบผลสัมฤทธิทางการเรียนของปีการศึกษา
2553 กบัปีการศึกษา 2554 มีผลต่างซึงผลสัมฤทธิทางการเรียนของนกัเรียนชันประถมศึกษาปีที 6
เพิมสูงขึน (สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1, 2556)

แนวคดิ  ทฤษฎเีกียวกบัภาวะผู้นํา
ความหมายของผู้นํา
การทาํความเขา้ใจเกียวกบัภาวะผูน้าํในปัจจุบนันีไดมี้นกัวชิาการหลายท่านทงัในประเทศ

และต่างประเทศ  อีกทงังานวิจยัทีเกียวกบัภาวะผูน้าํนนัก็มีจาํนวนมาก เพราะเหตุทีนกัวิชาการ
เหล่านันเห็นความสาํคญัของภาวะผูน้าํในองค์การ เพราะภาวะผูน้าํเป็นพฤติกรรมทีแสดงออกมา
ในรูปแบบต่าง ๆ กนัผ่านทางร่างกาย และวาจา ในความเป็นจริงผูน้าํอาจจะไม่ใช่บุคคลทีไดรั้บ
การแต่งตงัในองค์การก็ได้  แต่อาจหมายถึงบุคคลอืนทีมีอิทธิพลต่อผูอื้น  ดงันนั ความหมาย
ของภาวะผูน้าํจึงไดค้รอบคลุมถึงผูน้าํในระดบัต่าง ๆ ขององคก์าร ทงัแบบเป็นทางการ  และไม่เป็น
ทางการผูน้าํ (Leaders) จึงมีความหมายกวา้งขวางมาก  ทาํใหก้ารใหค้่านิยามแตกต่างกนัไป  ซึงมี
นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของผูน้าํ (Leader) ไว้  ซึงสรุปไดด้งันี

พระธรรมปิฎก (2544, หน้า 2) ไดใ้ห้ความหมายของผูน้าํ  คือ บุคคลทีจะมาประสาน
ช่วยให้คนทงัหลายรวมกนัโดยทีว่าจะเป็นการอยู่ร่วมกนั  หรือทาํการร่วมกนัก็ตาม ให้พากนัไป
ดว้ยดีสู่จุดหมายทีดีงาม

สิปปนนท์ เกตุทต (2544, หน้า 32-33) ไดก้ล่าวว่า ผูน้าํทีแทจ้ริงตอ้งมีวิสัยทศัน์
ทีกวา้งไกล และสามารถทาํใหผู้ร่้วมงานยอมรับและยนิดีร่วมปฏิบติตาม
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บุญทนั  ดอกไธสง (2545, หน้า 266) กล่าวว่า  ผูน้าํ หมายถึง  ผูมี้อิทธิพล  มีศิลปะ
มีอิทธิพลต่อกลุ่มชนเพือพวกเขามีความตงัใจทีจะปฏิบติงานใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดตามความตอ้งการ
เป็นผูน้าํและแนะนาํเพราะผูน้าํ ตอ้งคอยช่วยเหลือกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดตามความสามารถ
และผูน้าํไม่เพียงแต่ยืนอยูเ่บืองหลงักลุ่มแต่วางแผนและผลกัดนั แต่ผูน้าํจะตอ้งยืนอยูข่า้งหนา้กลุ่ม
และนาํกลุ่มปฏิบติงานใหบ้รรลุเป้าหมาย

นฤมล  นามเอียม (2550, หน้า 27) ให้ความหมายของผูน้าํ คือ  บุคคลทีไดรับแต่งตงั
อยา่งเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ  ซึงผูน้าํไม่จาํเป็นตอ้งเป็นหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร แต่เป็น
บุคคลทีสมาชิกในกลุ่มนันให้การยอมรับ มีอิทธิพลในการโน้มน้าวจูงใจให้ผูอื้นปฏิบติัตาม
ความตอ้งการหรือคาํสังของตน มีการใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลในหน่วยงาน มีการประสานงานร่วมกนั
เพือใหก้ารดาํเนินงานบรรลุเป้าหมายขององคก์ารนัน

Halpin (1966, p. 43) กล่าวว่า ผูน้◌ํา  คือ  บุคคลทีมีลกัษณะประการใดประการหนึง
ในหา้ประการต่อไปนี คือ 1) มีบทบาทหรืออิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกวา่ผูอื้น  2) มีบทบาท
เหนือผูอื้น  3) มีบทบาททีสาํคญัทีสุดในการอาํนวยการให้ดาํเนินไปสู่เป้าหมายทีตอ้งการ  4) ไดรั้บ
เลือกจากผูอื้นใหเ้ป็นผูน้◌ํา  และ 5) ดาํรงตาํแหน่งเป็นผูน้าํหรือหวัหนา้ในหน่วยงาน

Ubben, Hughes, and Norris (2001) ไดก้ล่าวว่า ผูน้าํ หมายถึง ผูน้าํพาองค์การหรือ
นิยามว่าเป็นกลุ่มคนทีมาอยู่ร่วมกนัให้ได้รับผลสาํเร็จในการทาํงาน ผูน้าํเป็นผูรั้บใช้องค์การ
เป็นผูรั้บใชบุ้คคลต่าง ๆ ทีร่วมกนัเป็นองคก์าร และยงัรับใชลู้กคา้ทีองคก์ารนนัใหบ้ริการอยูอี่กดว้ย

Owens (2004) กล่าววา่ ผูน้◌ํา  หมายถึง ผูแ้สดงเจตนาทีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
คนอืนมีความผูกพนักบัผูต้าม (Followers)เพือให้เกิดความสาํเร็จตามจุดประสงค์ของผูน้าํและ
ตามจุดประสงคข์องผูต้ามดว้ย

Hoy and Miskel (1991) กล่าวไวว้่า  ผูน้◌ํา (Leaders) หมายถึง  บุคคลสาํคญัทีเป็น
หลกัใหก้บัองคก์ารใหค้าํแนะนาํแก่เพือนร่วมงานเมือมีการเปลียนแปลง  และรับผดิชอบต่อ
ประสิทธิผลขององคก์ารผูน้าํจะใชอิ้ทธิพลอยา่งจงใจต่อผูอื้น  เพือสร้างกิจกรรมและสร้างความ
สัมพนธ์ในกลุ่มหรือในองคก์าร  โดยมุ่งใหค้นเห็นคลอ้ยตามวา่มีอะไรบา้งทีจาํเป็นตอ้งกระทาํให้
เกิดผลสาํเร็จ

Warner (2005) ไดก้ล่าวในฐานะทีเป็นผูน้าํทางการศึกษาเกียวกบัปรัชญาภาวะผูน้าํว่า
ผูน้าํ  คือ 1) ผูส้ร้างสิงแวดล้อมสนบัสนุนทีผูร่้วมงานสามารถช่วยได้  สามารถรู้สึกว่า  ไดล้งทุน
ในกระบวนการ  และสามารถประสบความสาํเร็จได้  2) ผูมี้จิตใจเปิดกวา้งและมีวิสัยทศัน์ของอนาคต
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และมีความเป็นไปไดข้องวิสัยทศัน์นัน 3) ผูที้เต็มใจมอบอาํนาจให้ผูอื้น และอนุญาตให้พวกเขา
ปฏิบติงานตามแนวความคิด  และวิสัยทศัน์ของพวกเขาเอง  ผูที้แสวงหาโอกาส  นวตักรรม และ
ความเปลียนแปลงอยา่งต่อเนือง 4) ผูที้เตม็ใจทาํงานในสภาพแวดลอ้มทียดืหยุน่และสภาพแวดลอ้ม
ทีขาดลาํดบัสายงานบริหาร โดยปล่อยให้ผูอื้นเล่นบทบาทผูน้าํ  5) ผูที้เต็มใจรับฟังและพูดคุยกบั
เสียงเรียกร้องทีสร้างสรรค์ และใหเ้ป็นทีรับทราบกนัทอังคก์าร 6) ผูเ้ตม็ใจทีจะหยดุแสดงบทบาท
ภาวะผูน้าํและหยุดความรับผิดชอบ เมือมีผูอื้นทีเขม้แข็งกว่ากา้วออกมาขา้งหน้า  7) ผูที้อุทิศตน
และมุ่งมันเพืออนาคต และความสาํเร็จในอนาคตของทีงานทีไดท้าํงานทีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติ
หนา้ที

สรุปไดว้า่ผูน้าํ คือ บุคคลทีไดรั้บแต่งตงัอยา่งเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ ซึงผูน้าํ
ไม่จาํเป็นตอ้งเป็นหัวหน้างานหรือผูบ้ริหาร  แต่ผูน้าํจะเป็นบุคคลทีมีอิทธิพลเหนือผูอื้นในกลุ่ม
เป็นผูมี้ความรู้  มีความสามารถ  มีความคิดริเริมสร้างสรรคใ์นเรืองงานในองคก์ารเป็นอยา่งดี  ไดรั้บ
ความเชือถือและเชือฟังจากเพือนร่วมงาน และผูน้าํทีดีควรเปิดใจรับฟัง   มีจิตใจเปิดกวา้ง และ
มีวิสัยทศัน์ เป็นบุคคลทีจะมาประสานให้คาํแนะนาํแก่เพือนร่วมงานได้  โดยทีว่าจะเป็นการอยู่
ร่วมกนั  หรือทาํการร่วมกนัก็ตาม ใหพ้ากนัไปดว้ยดีสู่จุดหมายทีดี

ความหมายของภาวะผู้นํา
ภาวะผูน้าํเกิดจากปฏิสัมพนัธ์ของผูค้นทีอยู่ร่วมกนัเกิดการยอมรับให้ใครสักคนหนึง

เป็นหวัหนา้ทีจะนาํพาหมู่คณะดาํเนินการในเรืองต่าง ๆ เพือหมู่คณะการไดเ้ป็นผูน้าํอาจจะเกิดขึนเอง
ตามสถานการณ์  เกิดจากความรู้ความสามารถตามทีผูอื้นมองเห็นหรืออาจจะได้เป็นผูน้าํ
ดว้ยการเลือกจากสมาชิก  บุคคลเหล่านีลว้นแลว้แต่ตอ้งเรียนรู้ทีจะเป็นผูน้าํเรียนรู้ทีจะมีภาวะผูน้าํ
อาจเรียนรู้ได้ดว้ยตนเองตามธรรมชาติของบุคคลหรือตอ้งเรียนรู้ตามสถานการณ์หรือมีเจตนา
ทีจะเรียนรู้ก็เป็นได ้ เรืองราวเกียวกบัภาวะผูน้าํมีมานานดว้ยการเล่าเรืองราวพฤติกรรมของบุคคล
ทีต่อมาไดก้ลายเป็นตาํนาน เป็นเรืองเล่าขานถึงความเก่ง ความดี  และความสามารถในการทาํให้
หมู่คณะเห็นคลอ้ยตามจนสามารถกระทาํการต่าง ๆ ไดส้าํเร็จ ต่อมาจึงเกิดมีผูส้นใจศึกษาเรืองราว
เกียวกบัภาวะผูน้าํกลายเป็นแนวคิด เป็นทฤษฎีเกียวกบัภาวะผูน้าํ  มีนักวิจยั และนกัการศึกษา
หลายท่านใหค้วามหมายของคาํวา่  ภาวะผูน้าํ  ไวด้งันี

วิโรจน์  สารรัตนะ (2542, หน้า 106) ให้ความหมายภาวะผูน้าํ  หมายถึง  กระบวนการ
ทีผูบ้ริหารจะใหมี้อิทธิพลต่อผูอื้น มีจุดมุ่งหมายเพือใหก้ารปฏิบติังานบรรลุจุดมุ่งหมายขององคก์าร

สุลดัดา  พงศรัตนามาน (2542, หนา้ 64) ใหค้วามหมาย  ภาวะผูน้าํ  หมายถึง  ความสามารถ
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และลกัษณะของบุคคลทีใชอิทธิพลในการโนม้นา้วชกัจูง  เปลียนแปลงการกระทาํของบุคคลและ
กลุ่มไม่มีการบงัคบั แต่กระทาํดว้ยความเตม็ใจ  และร่วมพลงัช่วยกนัทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์ารได้

ศจี  อนนัตน์พคุณ (2542, หนา้ 19) ไดใ้หค้วามหมาย  ภาวะผูน้าํ  หมายถึง การทีผูน้าํใช้
ศิลปะหรือความสามารถในการชกัชวน จูงใจผูอื้นใหค้วามร่วมมือร่วมใจกบัตน  ปฏิบติักิจกรรม
ดว้ยความเตม็ใจจนกระทังสาํเร็จตามเป้าหมาย

กิติ ตยคัคานนท์ (2543, หน้า 21) ให้ความหมาย ภาวะผูน้าํ หมายถึง  ศิลปะหรือ
ความสามารถของบุคคลหนึงทีจะจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอืน  ไม่ว่าจะเป็นผูร่้วมงานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพือปฏิบติั และอาํนวยการโดยใช้กระบวนการสือ
ความหมาย หรือการติดต่อกนัและกนัใหร่้วมใจดาํเนินการจนบรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค์ และ
เป้าหมายทีกาํหนดไว้

รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2544, หนา้ 21) แสดงความคิดเห็นเกียวกบัภาวะผูน้าํ  วา่หมายถึง
กระบวนการในการใช้อิทธิพลทีมีต่อการดาํเนินงานของกลุ่ม ให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร
และมีการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในการทาํงาน เพือให้บรรลุวตัถุประสงค์ ตลอดจนใช้อิทธิพล
ใหก้ลุ่มธาํรงไวซึ้งวฒันธรรมของตน

ทศันา  แสวงศกัดิ (2544, หนา้ 49) กล่าวไวว้า่ ภาวะผูน้าํ  หมายถึง  กระบวนการในการใช้
อิทธิพลของบุคคล หรือของตาํแหน่งให้ผูอื้นยินยอมปฏิบติัตามเพือให้สัมฤทธิผลตามเป้าหมาย
ในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึง

นิติมา เทียนทอง (2544, หนา้ 13) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้าํ  คือ ความสามารถของแต่ละบุคคล
ในอนัทีจะก่อใหกิ้จกรรมหรือการเปลียนแปลงเพือใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่ม  โดยใชก้ารชกัจูงใจ
ให้บุคคล หรือกลุ่มปฏิบติัตามความคิดเห็นความตอ้งการของตนด้วยความเต็มใจ และยินดีให้
ความร่วมมือ  ดงันนั  ผูน้าํ  คือ  ผูที้มีอิทธิพลต่อหรือกลุ่ม  ในอนัทีจะก่อให้เกิดการกระทาํกิจกรรม
หรือการเปลียนแปลงเพือให้บรรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่ม

อาํนวย แสงสว่าง (2545, หน้า 128) ให้ความเห็นว่า ภาวะผูน้าํ  หมายถึง การปฏิบติั
ร่วมกนัระหว่างสมาชิกของกลุ่มตังแต่ 2 คนขึนไป  ทีเกียวกบัการสร้าง  ปรับปรุงสถานการณ์
การรับรู้ และการคาดหวงัของสมาชิก  ภาวะผูน้าํเกิดไดเ้มือมีผูจู้งใจหรือแสดงความสามารถ
ใหป้รากฏแก่บุคคลอืน

ศกัดิไทย  สุรกิจบวร (2545, หนา้ 238) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง  พฤติกรรม
ความเชือความรู้สึกของบุคคลหนึงในระบบสังคมทีมีต่อบุคคลหนึง  โดยผูถู้กกระทาํเตม็ใจยอมรับ
อิทธิพลนนั
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สิทธิโชค วรานุสันติกลู (2546, หนา้ 263) กล่าวไวว้า่  ภาวะผูน้าํ  หมายถึง  การทีบุคคลหนึง
กระตุน้ให้เกิดการเปลียนแปลงในดา้นต่าง ๆ ของกลุ่มดว้ยการกระตุน้ให้สมาชิกเกิดแรงจูงใจและ
ใชค้วามสามารถของตนกระทาํการเปลียนแปลงตามการโนม้นา้วของผูน้ัน

คาํนวณ ประสมผล (2547, หน้า 69) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้าํ  หมายถึง การทาํงาน
ใหบ้รรลุผลโดยผา่นทางบุคลากร  ดว้ยการกระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมือ การมีส่วนร่วมและมีความคิด
สร้างสรรค์

อาคม  วดัไธสง (2547, หน้า 3) แสดงความคิดเห็นว่า ภาวะผูน้าํ  หมายถึง  พฤติกรรม
ทีผูน้าํแสดงออกในรูปของกระบวนการ  ความสามารถหรือกิจกรรม  ซึงก่อให้เกิดอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลอืน โดยทีบุคคลอืนจะคลอ้ยตามหรือปฏิบติัตามผูน้าํเพือให้การดาํเนินการ
บรรลุวตัถุประสงคใ์นสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึง

Stogdill (1974, p. 411) ใหค้วามหมาย ภาวะผูน้าํ  หมายถึง  ผูที้มีความคิดริเริมและธาํรงไว้
ซึงโครงสร้างของความคาดหวงั  และความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัของกลุ่มสมาชิก

Schwartz (1980, p. 491) ใหค้วามหมาย  ภาวะผูน้าํ หมายถึง  ผูที้มีศิลปะในการนาํลูกนอ้ง
หรือผูร่้วมงานใหป้ฏิบติัหนา้ทีดว้ยความกระตือรือร้นและเตม็ใจ

Bass (1985, p. 11) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการเปลียนแปลง
การปฏิบติังานของผูต้าม ตอ้งใหเ้กิดเป้าหมายทีกาํหนด  ทศันคติ ความเชือมัน และความตอ้งการ
ของผูต้ามไดรั้บการเปลียนแปลงจากระดบัตาํไปสู่ระดบัสูง

Bennis and Nanus (1985, p. 215) ใหค้วามหมายวา่  ภาวะผูน้าํ หมายถึง  ความสาํคญัต่อ
ความสาํเร็จขององคก์ารเป็นอยา่งมากเพราะเป็นตวัทาํให้องคก์ารมีชีวิตชีวา และสามารถทีจะดาํรง
อยูไ่ด้  นอกจากนีภาวะผูน้าํยงัช่วยพฒันาองคก์ารไปในทิศทางใหม่ ๆ ทีองคก์ารตอ้งการจะมุ่งไปสู่
ทิศทางนนัได้

Kooniz and Weihrich (1988, p. 437) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้าํ เรืองของศิลปะการใช้
อิทธิพลหรือขบวนการใช้อิทธิพล  หรือกระบวนการใชอิ้ทธิพลกบัผูอื้น เพือให้เขามีความเต็มใจ
และกระตือรือร้นในการปฏิบติังานจนประสบความสาํเร็จตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม

Poster (1990) ใหค้วามหมายวา่  ภาวะผูน้าํ  หมายถึง กระบวนการชกัจูงใจบุคลากร
ในกลุ่มทาํตามวตัถุประสงคข์องผูน้าํ  หรือนาํงานไปทาํตามทีผูน้าํตอ้งการ

Hersey and Blanchard (1993, p. 94) ใหค้วามหมาย  ภาวะผูน้าํ  หมายถึง  กระบวนการ
ทีใชอิ้ทธิพลใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลใหค้วามพยายามในการปฏิบติังานในหนา้ทีใหบ้รรลุเป้าหมาย
ภายใตส้ถานการณ์ทีกาํหนดไว้
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Griffin (1996, p. 504) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้าํ  หมายถึง  การไม่ใชอิ้ทธิพลบงัคบั
กลุ่มหรือทาํตามจุดประสงคข์ององคก์าร  แต่เป็นการกระตุน้พฤติกรรมของคนทีนาํไปสู่ความสาํเร็จ
ของหน่วยงาน

Robbins (1998, p. 302) ใหค้วามหมายวา่  ภาวะผูน้าํ คือ  ความสามารถในการใชอิ้ทธิพล
ต่อกลุ่ม เพือใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมายทีตงัใจไว้

Ivancevich and Matteson (1999, p. 409) กล่าววา่ ภาวะผูน้◌ํา หมายถึง  กระบวนการใช้
อิทธิพลเหนือผูอื้น เพือใหว้ตัถุประสงคข์ององคก์ารบรรลุผล

Evers and Lakomski (2000, p. 58) ภาวะผูน้าํ  หมายถึง ความสามารถจูงใจผูอื้น สามารถ
สร้างวิสัยทศัน์  สามารถตดัสินใจไดอ้ย่างเหมาะสม เมือตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ทีไม่แน่นอน
และสามารถทาํใหผู้ต้ามทาํงานอยา่งมีขวญัและกาํลงัใจ

Donaidson (2001, p. 41) กล่าวว่า  ภาวะผูน้าํ หมายถึง  การทีผูน้าํใช้ความสามารถ
ในการทาํใหผู้ต้ามมีความเชือ ความคิดและยอมทาํตาม  ซึงเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํกบัผูต้าม

Wheelen and Hunger (2002, p. 225) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้าํ  หมายถึง การใช้
ทกัษะ  และความสามารถทีทาํให้เป้าหมายขององค์การบรรลุผล และผูร่้วมงานปฏิบติังาน
ดว้ยความสุข

Owens (2004, p. 263) ไดก้ล่าวไวว้า่  ภาวะผูน้าํ หมายถึง  การใชอิ้ทธิพลเหนือผูอื้น
เพือใหเ้กิดผลตามมุ่งหมาย  ลดความขดัแยง้ และสร้างความพึงพอใจแก่ผูต้าม

Daft (2005, p. 5) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้าํ  หมายถึง ความสัมพนัธ์ทีมีอิทธิพล
ระหวา่งผูน้าํ (Leaders) และผูต้าม (Followers) ซึงทาํใหเ้กิดการเปลียนแปลง เพือใหบ้รรลุเป้าหมาย
ร่วมกนั (Shared  purposes)

จากแนวคิดดงักล่าวพอสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํ คือ ความสามารถของบุคคลหนึงทีจะใช้
ทกัษะ  และความสามารถทีจูงใจทาํใหผู้ร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมใจกบัตน  ดาํเนินการตาม
เป้าหมายขององคก์ารบรรลุผล และผูร่้วมงานปฏิบติังานดว้ยความสุข

ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง
ความหมายของภาวะผู้นําการเปลียนแปลง
ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transfomational  leadership) มีชือเรียกทีเป็นภาษาไทยทีพบ

โดยทัวไป เช่น  ภาวะผูน้าํแบบเปลียนสภาพ  ภาวะผูน้าํการปฏิรูป และภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
สาํหรับงานวจิยันี ผูว้จิยัใชค้าํวา่  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง จากการศึกษาคน้ควา้  พบวา่  มีนกัวชิาการ
ใชค้วามหมายของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงไว้ ดงันี
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วลัภา  อิสระธานันท์ (2545, หน้า 26) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง  หมายถึง
กระบวนการทีผูน้าํมีวสิัยทศัน์  สามารถเสริมสร้างอาํนาจ  สร้างการยดึมันผกูพนัต่อเป้าหมายองคก์ร
และจูงใจผูต้ามใหป้ฏิบติังานบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายทีกาํหนดไว้  โดยคาํนึงถึงประโยชน์ของ
องคก์ารมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน

กลัยาณี  พรมทอง (2546, หนา้ 62) ใหค้วามหมาย ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง หมายถึง
ระดบัพฤติกรรมของผูบ้ริหารทีแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการทาํงานทีเป็นกระบวนการ
เปลียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานให้สูงขึนกว่าความพยายามทีคาดหวงั  เป็นผลให้
การปฏิบติังานเกิดความคาดหวงั  พฒันาความสามารถ และศกัยภาพไปสู่ระดบัทีสูงขึน  โดยผูบ้ริหาร
แสดงบทบาทให้ผูร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจตระหนกัรู้ภารกิจ และวิสัยทศัน์  มีความจงรักภกัดี และ
เป็นขอ้จูงใจใหผู้ร่้วมงานมองไกลเกินกวา่ความสนใจของตน  ซึงจะนาํไปสู่ประโยชน์ขององคก์ร

นฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2546, หนา้ 44) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
ไวว้า่ผูน้าํการเปลียนแปลง หมายถึง  บุคคลหรือกลุ่มบุคคลทีเป็นสมาชิกขององคก์าร  หรือมาจาก
ภายนอกองคก์าร โดยมีวตัถุประสงคห์ลกัทีจะใชค้วามรู้  ทกัษะ ความสามารถและประสบการณ์
เพืออาํนวยความสะดวกในการเปลียนแปลงขององคก์ารให้เกิดขึนและดาํเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ
ปกติตวัแทนการเปลียนแปลงขององค์การจะเป็นผูที้มีบทบาท หน้าที  และความรับผิดชอบ
หลายอยา่งดว้ยกนั  คือ อาจจะเป็นทงัผูน้าํการเปลียนแปลง ผูอ้าํนวยความสะดวกในการเปลียนแปลง
ผูเ้จรจาต่อรองระหว่างผลประโยชน์ และเป็นทีปรึกษาในเรืองต่าง ๆ ขององค์การ  ทีจะขึนอยูก่บั
สถานการณ์และความตอ้งการจากองคก์าร วา่ตอ้งการให้เขาแสดงบทบาท และหนา้ทีใดเป็นสาํคญั

วรรณี  หิรัญญากร (2546, หน้า 9) ให้ความเห็นเกียวกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
หมายถึง  การกระทาํของผูบ้ริหารโรงเรียนทีก่อให้เกิดการเปลียนแปลงในองค์การอย่างมีศิลปะ
ในการโนม้นา้วใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาผูร่้วมงานเกิดความตอ้งการและแรงบนัดาลใจทีจะปฏิบติังาน
ใหส้าํเร็จบรรลุจุดมุ่งหมายใหม่ขององคก์ารในทิศทางทีดีขึน

วนัชยั  ธงชยั (2547, หน้า 10) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational
leadership) หมายถึง เป็นผูน้าํทีกระตุน้ให้เกิดความสนใจระหว่างผูร่้วมงานและผูต้ามทาํให้เกิด
การตระหนกัรู้ในเรืองภารกิจ (Mission) และวสิัยทศน์ (Vission) ของทีมโดยผูน้าํจะเป็นผูย้กระดบั
วฒิุภาวะ  และอุดมการณ์ของผูร่้วมงาน และผูต้าม  และองคก์าร  ตลอดจนพฒันาความสามารถของ
ผูร่้วมงาน และผูต้ามไปสู่ระดบัความสามารถและศกัยภาพทีสูงขึน

ชนะ พงศสุ์วรรณ (2548, หนา้ 7) ใหค้วามหมาย ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง หมายถึง
พฤติกรรมทีผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานโดยเปลียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งขึน
กวา่ความพยายามทีคาดหวงั  พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัทีสูงขึน และมีศกัยภาพ
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มากขึน  ทาํใหเ้กิดความตระหนกัรู้ในพนัธกิจ  และวสิัยทศัน์ขององคก์าร
Burn (1978) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง หมายถึง  ผูน้าํทีสามารถ

แปลงวิสัยทศัน์ให้เป็นความจริงได้  นาํไปสู่การปฏิบติัได้สามารถทาํให้บุคคลสนใจ และยินดี
ปฏิบติัตาม  ผูน้าํการเปลียนแปลงจะทาํงานทีทา้ทาย และเป็นผูก้าํหนดกลยทุธ์ขององคก์ารทีนาํไปสู่
การปฏิบติัการเชิงกลยุทธ์ขององคก์าร สภาพแวดลอ้มของการแข่งขนั เพราะผูน้าํการเปลียนแปลง
สามารถเปลียนจากผูน้าํแบบเก่ามาสู่ความเป็นผูน้าํแบบใหม่ทีนาํมาซึงความสาํเร็จขององคก์าร

จากความหมายทีกล่าวมานนั  สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformation
leadership) หมายถึง ระดบัพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาทีเกิดการเปลียนแปลงในองคก์าร
อยา่งมีศิลปะในการโนม้นา้วใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานเกิดความตอ้งการและแรงบนัดาลใจ
ทีจะปฏิบติังานใหส้าํเร็จบรรลุจุดมุ่งหมายใหม่ขององคก์ารในทิศทางทีดีขึน ซึงจะนาํไปสู่การบรรลุ
ประสิทธิผลขององคก์ร

ประเภททฤษฏีของภาวะผู้นํา
แนวคิดของทฤษฎีภาวะผูน้าํมีวิวฒันาการจากการศึกษาเริมมีความชัดเจนประมาณ

ตน้ศตวรรษที 20  โดยศึกษาตามแนวความเชือของทฤษฎีภาวะผูน้าํในแต่ละช่วง  เป็นผลให้เกิด
แนวคิดมาพฒันาทฤษฎี
ภาวะผูน้าํและนาํมาใชใ้นการพฒันาผูน้าํกลุ่มและองคก์ารในปัจจุบนั แนวทางการศึกษามีหลายแนวทาง
ไดแ้ก่ 1) ทฤษฎีคุณลกัษณะ 2) ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้าํ 3) ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ 4) ทฤษฎี
ภาวะผูน้าํแบบเปลียนสภาพ  โดยมีรายละเอียด  ดงันี

1.  ทฤษฎคุีณลกัษณะของผู้นํา (Traits heory)
ก่อนทศวรรษ 1930  การศึกษาเกียวกบัผูน้าํขึนอยู่กบัความเชือทีว่า  ภาวะผูน้าํ

เป็นคุณสมบติัประจาํตวัของปัจเจกบุคคล  คุณสมบติัทีทาํให้เขากลายเป็นลกัษณะผูน้าํ  เป็นสิงที
ติดตวัมาแต่กาํเนิด (Bateman & Zeithaml, 1990, p. 485) ทฤษฎีนีตงัอยู่บนฐานทีว่า  บุคคล
ถูกกาํหนดให้เป็นผูน้าํนันขึนอยู่กบัคุณลกัษณะทางบุคลิกภาพทีแยกผูน้าํออกจากคนอืน ๆ หรือ
ผูต้ามของเขา (Gordon, 1993, p. 485) ซึงก็พบคุณลกัษณะต่าง ๆ มากมาย  เช่น  พบวา่ 5 คุณลกัษณะ
ทีมีแนวโนม้จะแยกผูน้าํออกจากผูต้าม  คือ 1) สติปัญญา 2) การมีอาํนาจ 3) ความมันใจในตนเอง
4) ความกระตือรือร้น 5) ความรู้ทีเกียวกบัภาระงาน (Kreitner & Kinicki, 1992, p. 518)
แต่ไม่สามารถคน้หาคุณลกัษณะทีจะรับประกนัถึงความสาํเร็จของผูน้าํได้  เพราะไม่ได้ศึกษาว่า
คุณลกัษณะจะมีผลระยะยาว (Delayed outcome) เช่น  การกระทาํของกลุ่ม  หรือความกา้วหนา้ของ
ผูต้ามเป็นอย่างไร (Yukl, 1981, p. 7) ดว้ยเหตุผลดงักล่าว  การศึกษาวิจยัต่อมาจึงได้พฒันาไปสู่
การคน้หาคุณลกัษณะผูน้าํทีสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมบุคคลและประสิทธิภาพ
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2.  ทฤษฎพีฤติกรรมของผู้นํา (Behavioral leadership  theory)
จากเหตุผลทีการศึกษาคุณลกัษณะของผูป้ระสบกบัความลม้เหลวในการชีคุณลกัษณะ

ทีเป็นสากลของผูน้าํ  จึงไดมี้การศึกษาแบบผูน้าํตามทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์  ดว้ยความเชือวา่
พฤติกรรมของผูน้าํมีผลกระทบโดยตรงต่อความมีประสิทธิผลของกลุ่ม  หลงัจากการศึกษาของ
ฮอวโ์ทรน (Hawthrone study) ก็ไดข้อ้สรุปทีนาํไปสู่ความเชือทีวา่มีแบบผูน้าํทีดีทีสุดอยา่งหนึงของ
ผูน้าํ  ต่อมาไดมี้ผลการศึกษาวจิยัของมหาวทิยาลยัโอไฮโอสเตท (The  Ohio State  studies) และ
มหาวทิยาลยัมิชิแกน (The  University of  Michigan studies) ทีศึกษาพฤติกรรมของผูน้าํ 2  มิติ คือ
มุ่งคนและมุ่งงานเป็นแบบผูน้าํทีดีทีสุด  และแบบผูน้าํมุ่งคนมีความสัมพนัธ์กบัผลผลิตของกลุ่ม
และความพงึพอใจในงานของกลุ่มสูงกวา่แบบผูน้าํมุง่งานตามลาํดบั  ซึงผลของการศึกษานีไดพ้ฒันา
เครืองมือวดัแบบผูน้าํ LBDQ (Leadership behavior description questionnaire) จากการทดสอบ
หลาย ๆ ครัง  พบวา่  ความมีประสิทธิผลของการใชแ้บบผูน้าํนนัขึนอยูก่บัปัจจยัดา้นสถานการณ์
ทาํใหค้นเริมตน้มาสนใจศึกษาแบบผูน้าํตามสถานการณ์  เพราะเห็นวา่สถานการณ์เป็นตวัแปร
ทีสาํคญั (Kreitner & Kinicki, 1992, p. 251)

3.  ทฤษฎีผู้นําตามสถานการณ์ (Situational leadership  theory)
ในทศวรรษ 1970  ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์เริมเป็นทีสงสัย  เพราะสนใจเพียงความสัมพนัธ์

ระหวา่งผูน้าํและผูต้าม  แต่ไม่ไดส้นใจสถานการณ์ซึงมีความสัมพนัธ์เกิดขึนดว้ย  จึงเริมมีการศึกษา
แบบผูน้าํตามสถานการณ์  โดยมีความเชือว่าพฤติกรรมของผูน้าํทีมีประสิทธิผลจะปรับเปลียน
ไปตามสถานการณ์  จากสถานการณ์หนึงสู่สถานการณ์หนึง  ซึงการเป็นผูน้าํทีดีนนัขึนอยูก่บัปัจจยั
สถานการณ์ (Bateman and Zeithaml, 1990, p. 487) ในทีนีจะกล่าวเฉพาะทฤษฎีผูน้าํตามสถานการณ์
ของฟีดเลอร์ (The contingency  leadership  theory) ซึงเป็นทฤษฎีทีมีชือเสียงมากทีสุด

Fiedler (1967) เสนอวา่ความมีประสิทธิผลของแบบผูน้าํขึนอยูก่บัสถานการณ์  ซึงมี
หลกัการพืนฐาน 3  ประการ  คือ

1.  แบบผูน้าํถูกกาํหนดโดยระบบการจูงใจของผูน้าํ  ซึงเขาใชเ้ครืองมือ LPC (Least
preferred  co-worker  scale) แยกผูน้าํออกเป็นแบบมุ่งคนหรือแบบมุ่งงาน

2. สถานการณ์ถูกกาํหนดโดยบรรยากาศของกลุ่มหรือความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและ
ผูต้าม  โครงสร้างของงานและอาํนาจในตาํแหน่งของผูน้าํ

3.  ประสิทธิผลของกลุ่มขึนอยูก่บัเงือนไขของแบบผูน้าํกบัการควบคุมสถานการณ์
ซึงเป็นการพิจารณาวา่ภาระงานของกลุ่มประสบความสาํเร็จเพียงใด

จากการศึกษาของฟีดเลอร์  มีหลกัฐานชีชดัวา่คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํกบั
ผูต้ามเป็นปัจจยัทีสาํคญัทีสุดในการแสดงอิทธิพลของผูน้าํเหนือสมาชิกกลุ่ม  ตามดว้ยโครงสร้าง
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ของงาน  และอาํนาจในตาํแหน่ง  ผลสรุปของทฤษฎีนี  คือ  ผูน้าํแบบมุ่งงานเหมาะสมกบัสถานการณ์
ทีการควบคุมของผูน้าํสูงและตาํ  แต่ถ้าสถานการณ์ทีการควบคุมปานกลางจะเหมาะสมกบัผูน้าํ
มุ่งคน Hoy  and  Miskel (1991, pp. 274-278) แบบผูต้ามสถานการณ์ของฟีดเลอร์นี  สามารถ
นาํไปใช้ในการคดัเลือกและฝึกอบรมผูน้าํให้เหมาะสมกบัองค์การ  ไม่ว่าจะเป็นผูน้าํแบบใด
ก็มีประสิทธิผลได้  ถา้หากแบบผูน้าํสอดคล้องกบัสถานการณ์  ผลของทฤษฎีนี ชีให้เห็นว่าไม่มี
แบบผูน้าํทีดีทีสุดแบบเดียว  หรือไม่มีแบบผูน้าํทีใช้ไดทุ้กสถานการณ์ (Hoy and Miskel, 1991,
pp. 281-282) นอกจากนีทฤษฎีผูน้าํตามสถานการณ์โดยทัวไปยงัถูกวพิากษว์จิารณ์วา่เป็นการกาํหนด
ภาวะผูน้าํอยู่บนพืนฐานการสังเกตอย่างง่ายในความสัมพนัธ์ของผูน้าํกบัผูต้าม  และคาํนึงถึง
เป้าหมายทีจะบรรลุความสาํเร็จเพียงเล็กนอ้ยเท่านัน  และ Bass (1985) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้าํ
ขึนใหม่  คือ  แบบผูน้าํการเปลียนแปลง  จึงทาํให้แบบผูน้าํตามสถานการณ์ลดความสาํคัญลงไป
นกัวิชาการส่วนใหญ่จึงมาสนใจศึกษาภาวะผูน้าํแบบเปลียนแปลงกนัอยา่งกวา้งขวางแทนทีภาวะ
ผูน้าํแบบอืน ๆ ทีผา่นมา

4.  ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลียนแปลง (Transformational leadership  theory)
ในตอนเริมตน้ของทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของแบส  ในปี ค.ศ. 1985

แบสไดเ้สนอภาวะผูน้าํ 2  แบบ  คือ  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational leadership)
และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลียน (Transactional leadership) ซึงมีลกัษณะเป็นพลวตัร (Dynamic) ทีมี
ความต่อเนืองกนัตามรูปแบบภาวะผูน้าํแบบเปลียนสภาพ  จะมีความต่อเนืองจากภาวะผูน้าํ
แบบแลกเปลียน  โดยผูน้าํจะใช้ภาวะผูน้าํแบบเปลียนสภาพ  เพือพฒันาความตอ้งการของผูต้าม
ให้สูงขึนต่อเนืองจากภาวะผูน้าํแบบแลกเปลียน ซึงเป็นการแลกเปลียนสิงทีตอ้งการระหว่างกนั
เพือใหผู้ต้ามปฏิบติัตามภาวะผูน้าํทงัสองประเภทนี  ผูน้าํคนเดียวกนัอาจใชป้ระสบการณ์ทีแตกต่างกนั
ในเวลาทีแตกต่างกนั  อยา่งไรก็ตาม  แบส  วินิจฉยัวา่ความเป็นภาวะผูน้าํแบบแลกเปลียนสามารถ
ส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขันตาํกว่า  ส่วนภาวะผูน้าํแบบเปลียนสภาพ  จะช่วยเพิมและ
ปรับปรุงประสิทธิภาพ ในขนัทีสูงกวา่

ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้าํแนวใหม่  หรือเป็น
กระบวนทศัน์ใหม่ (New paradigm) ของภาวะผูน้าํ  โดยมี Burns (1978, p. 59) และ  Bass (1985,
p. 11) เป็นสองคนแรกทีกล่าวถึงภาวะผูน้าํแบบเปลียนสภาพโดยแสดงให้เห็นว่าเป็นทฤษฎีของ
การศึกษาภาวะผูน้าํแนวใหม่  เนืองจากภาวะผูน้าํแบบเปลียนแปลงเป็นการเปลียนแปลงกระบวนทศัน์
(Paradigm shift) ไปสู่ความเป็นผูน้าํทีมีวิสัยทศัน์ (Visionary) และมีการกระจายอาํนาจหรือ
เสริมสร้างพลงัจูงใจ (Empowering) เป็นผูมี้คุณธรรม (Moral agents) และกระตุน้ผูต้ามให้มี
ความเป็นผูน้าํ  ซึงภาวะผูน้าํลกัษณะนีกาํลงัเป็นทีตอ้งการอย่างยิงในโลกทีมีการเปลียนแปลง
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อยา่งรวดเร็ว  และสับสนอยา่งในปัจจุบนันี (Mosley, Pictri, & Megginson, 1996, p. 412) ภาวะผูน้าํ
แบบเปลียนสภาพ  เกียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้าํทีมีต่อผูต้าม  เป็นการให้อาํนาจแก่ผูต้ามใหก้ลายเป็น
ผูน้าํและเปลียนแปลงหน่วยงานและองคก์าร  เป็นกระบวนการทีเป็นองคร์วม (Mushinsky, 1997,
p. 373)

จากการวจิยัพฤติกรรมภาวะผูน้าํแบบเปลียนแปลง  พบวา่  ผูน้าํจะมีการถ่ายโอนหนา้ที
ความรับผิดชอบและอาํนาจทีสาํคญั  และจะขจดัขอ้จาํกดัจากการทาํงานทีไม่จาํเป็นออกไป  ผูน้าํ
มีการดูแลสอนทกัษะแก่ผูต้ามทีมีความจาํเป็นตอ้งแก้ปัญหา  ตอ้งการริเริมการกระตุน้การมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจทีสาํคญั  การกระตุน้การแบ่งปันความคิด  การตระหนกัในขอ้มูลทีเกียวขอ้ง
ส่งเสริมความร่วมมือและการทาํงานเป็นทีม  รวมทงัส่งเสริมการแก้ปัญหาแบบสร้างสรรค์ใน
การแกไ้ขความขดัแยง้ต่าง ๆ ผูน้าํแบบเปลียนสภาพจะทาํการปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารและระบบ
การบริหาร  เพือเน้นและสร้างค่านิยมและวตัถุประสงค์หลกัขององคก์าร (Yukl and Fleet, 1992,
p. 177)

แนวคิดทฤษฎเีกียวกบัภาวะผู้นําการเปลียนแปลง
แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงเป็นทฤษฎีภาวะผูน้าํทีเกิดขึนภายหลงัจากทีมี

ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบบารมี (Charismatic  leadership) โดยแมกซ์ เวเบอร์ (Max  Weber) ไดเ้ป็น
ผูคิ้ดขึน เมือปี ค.ศ. 1920 ผลงานของเขาไดแ้ปลเป็นภาษาองักฤษในปี ค.ศ. 1947  ซึงถือเป็นผลงาน
ทีไดก้ระตุน้ความสนใจของนกัสังคมวิทยา  และรัฐศาสตร์ทีศึกษาคน้ควา้ภาวะผูน้าํ ต่อมาในปี
ค.ศ. 1980  นกัวิจยัดา้นจิตวิทยาและการจดัการได้แสดงความสนใจอย่างมากต่อภาวะผูน้าํแบบมี
บารมีนี เนืองจากในช่วงศตวรรษนันเกิดการแปรรูป  และมีการฟืนฟูองคก์ารต่าง ๆ อยา่งมากมาย
และผูบ้ริหารองคก์ารต่าง ๆ ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกนัวา่มีความตอ้งการ และจาํเป็นตอ้งมี
การเปลียนแปลงในการดาํเนินงานเรืองต่าง ๆ เพือใหอ้งคก์ารสามารถอยูไ่ดใ้นสภาวะทีมีการแข่งขนั
ทางเศรษฐกิจสูง

ภาวะผูน้าํแบบมีบารมี  หมายถึง  ภาพความคิดของผูต้ามทีว่าผูน้าํเป็นผูที้มีพรสวรรค์
มีความเป็นพิเศษ และเหนือคนทัวไป  ผูต้ามจะมีความเชือมันเคารพและบูชาในตวัผูน้าํ ในลกัษณะ
ทีเป็นวีรบุรุษเหนือมนุษยห์รือเป็นเทพโดยทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบบารมีของ House (1977 cited in
Muchinsky, 1997, p. 374) มีลกัษณะดังนี  1) มีความตอ้งการอาํนาจ มีความเชือมนัในตนเอง
การทีตอ้งการมีอาํนาจก็เพือการมีอิทธิพลต่อผูต้ามและยดึมันกบัความเชือของตนเอง การทีตอ้งการ
มีอาํนาจก็เพือการมีอิทธิพลต่อผูต้าม และยดึมันกบัความเชือของตนเองก็เพือใหผู้ต้ามเชือมัน  หรือ
เชือถือในการตดัสินใจของหวัหนา้ผูน้าํทีขาดความเชือมันในตนเอง ไม่ยดึมันกบัความเชือมันของ
ตนนันยากทีจะมีอิทธิพลต่อคนอืน 2) แสดงพฤติกรรมว่าเป็นคนเก่ง และประสบความสาํเร็จ
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จนเป็นทีประทบัใจของผูต้าม  3) ตงัเป้าหมายในการปฏิบติงานทีสอดคลอ้งกบัค่านิยม  และอุดมการณ์
ของผูต้าม  วิธีการนาํจะทาํให้ผูต้ามเห็นว่าการปฏิบติังานของกลุ่มนันมีความหมาย และดลใจให้
ผูต้ามเป็นความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานผูน้าํจะกาํหนดบทบาทเพือการปฏิบติัทีผูต้าม
เป็นความภูมิใจ เช่น  แทนทีจะบอกว่าสร้างกาํแพงก็บอกว่าช่วยกนัสร้างวิหาร เป็นตน้
4) แสดงพฤติกรรมทีเป็นตวัอย่างเพือให้ผูต้ามเอาอย่าง  5) ยกย่องการปฏิบติังานของผูต้าม  และ
แสดงความเชือมนัในความสามารถของผูต้าม และ 6) กระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ เช่น
ใหท้าํงานทีทา้ทาย สนบัสนุน สร้างทีมใหมี้ความร่วมมือ ใหรั้บผดิชอบ  เป็นตน้

Bass (1985, pp. 35-51) ไดร้ะบุขอ้จาํกดับางประการของผูน้าํแบบมีบารมีและไดแ้นะนาํ
ให้มีการขยายทฤษฎีให้คลอบคลุมถึงลกัษณะเสริมพฤติกรรม ตวับ่งชีบารมีสภาพแวดล้อม
ทีเอืออาํนวย เช่น  บาส เสนอวา่ ผูน้าํแบบบารมีมกัจะเกิดขึนในทีทีการให้อาํนาจในปกติลม้เหลว
ในการจดัการกบัวิกฤตการณ์และยิงเป็นสิงทีสงสัยเกียวกบัค่านิยมและความเชือดงัเดิมของผูน้าํ
แบบนี ดงันนัต่อมาในทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของ Bass and Avolio (1991) ไดใ้ชค้าํวา่
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ แทนคาํวา่  การสร้างบารมี  ซึงหมายถึง  การมีอิทธิพลเกียวกบั
อุดมการณ์ทีระดบัสูงสุดของจริยธรรมคือความไม่เห็นแก่ตวั ซึงทงัผูน้าํและผูต้ามจะมีการอุทิศตวัทีดี
ทีสุดเท่าทีจะสามารถทาํได้ ซึงเหตุผลทีใชค้าํวา่การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์แทนคาํวา่การสร้าง
บารมีเนืองจากการสร้างบารมีเป็นตวัแทนของความหมายในการโฆษณา เช่น การฉลองซึงมีลกัษณะ
เป็นการโออ้วดหรือแสดงความตืนเตน้เกินจริง  การสร้างบารมีมีความสัมพนธ์มากเกินไปกบั
การปกครองแบบเผด็จการและความเป็นผูน้าํการเปลียนแปลงเทียม สาํหรับผูว้ิจยับางคนกล่าวว่า
การสร้างบารมี คือ  การร่วมภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงทงัหมดตงัแต่การสร้างแรงบนัดาลใจ
การกระตุน้ปัญญาและการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดงันนัในการฝึกอบรมและในวตัถุประสงค์
บางงานวิจยัของ บาส (Bass) จึงใช้คาํว่าการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แทนคาํว่า  การสร้าง
บารมี บาส (Bass) กล่าววา่  ผูน้าํบารมีเป็นพวกเชือมันในตวัเองมากกวา่ คิดวา่ตวัเองเหนือคนอืน
ในเรืองจุดหมายปลายทาง  ผูต้ามไม่เพียงแต่เชือฟังผูน้าํเท่านนั แต่ศรัทธาในความเก่งกาจของผูน้าํ
สิงเหล่านีเป็นตวัเร่งกลไกลต่าง ๆ ของผูต้ามทางจิตวทิยา  เขายงักล่าวเพิมเติมอีกวา่ พวกผูน้าํบารมี
(Charisma) แตกต่างจากพวกหัวรุนแรง  ดือ ยืดหยุ่นให้โอกาส มีเสน่ห์ แต่เขาใช้อารมณ์ดึงดูด
ขณะทีคนอืนใชเ้หตุผล แต่ผูน้าํบารมีสมยัใหม่ใชค้วามเชียวชาญ และทกัษะการชกันาํทียอดเยียม
ยิงไปกว่านันการตอบสนองของคนต่อผูน้าํบารมีไม่มีรูปแบบใด  ภาวะผูน้าํแบบนีมกัจะปรากฏ
เมือองค์การอยู่ในสภาวะตึงเครียดและหัวเลียวหัวต่อ  ผูน้าํบารมีจะมีประโยชน์เมืออาํนาจบารมี
ลม้เหลวในการแกว้กิฤต และรักษาองคก์ารไว้
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ทฤษฎีเกียวกบัภาวะผู้นําการเปลี ยนแปลง (Transfomation  leadership  theory)
ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transfomation leadership  theory) เป็นแนวคิดของ

การศึกษาภาวะผูน้าํแนวใหม่หรือเป็นกระบวนทศัน์ใหม่ (New paradigm) ทีมุ่งยกระดบัความตอ้งการ
ความเชือ ทศันคติ คุณธรรมของผูต้ามให้สูงขึน เพือให้มีผลต่อการพฒันาการเปลียนแปลง
กลุ่มองคก์ารใหมี้ประสิทธิผล  โดยมีแนวคิดวา่การศึกษาภาวะผูน้าํในระยะทีผา่นมายงัไม่สามารถ
อธิบายภาวะผูน้าํไดอ้ยา่งชดัเจน  และยงัไม่รู้วา่อะไรเป็นแก่นแทข้องภาวะผูน้าํทีสอดคลอ้งกบัชีวติ
ในยคุปัจจุบนั มีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงไวด้งัน◌◌้ี

ชาญชยั อาจินสมาจาร (2543, หนา้ 84-90) ไดร้วบรวมลกัษณะและพฤติกรรมทีสาํคญั
ของผูน้าํทีจะประสบความสาํเร็จ  ซึงเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาภาวะผูน้าํและคุณลกัษณะพฤติกรรม
ทีสอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง เช่น

1. ผูน้าํทีประสบความสาํเร็จจะตอ้งมีความเฉลียวฉลาดปรับตวั เก่ง  มีความเพียรพยายาม
ร่างกายแข็งแรง  กระตือรือร้น  เป็นคนทาํงานหนัก  เชือมันในตนเอง ไหวพริบ ความอดทน
ความเห็นอกเห็นใจผูอื้น  พลงังานสูง  หรือไฟแรง ความคิดสร้างสรรค์ แสวงหาโอกาส ความคิด
ริเริม  ความรู้ ภูมิปัญญา และบูรณาการส่วนบุคคล

2. ผูน้าํทีจะทาํใหเ้กิดการเปลียนแปลง จะตอ้งใชอ้าํนาจโดยการมอบอาํนาจใหผู้อื้น
เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดไป  กาํหนดแนวทางคุณธรรมและจริยธรรมภายในหน่วยงาน เชือมัน และ
ให้เกียรติแก่ผูร่้วมงาน รู้จกัตนเองเป็นอยางดี  กลา้เสียง และยอมรับการสูญเสีย  มีความสามารถ
ในการสือสารระหวา่งบุคคล วสิัยทศัน์ใหค้วามเป็นจริง  มุ่งเนน้พฒันางานไปสู่อนาคต

3. ผูน้าํทีก่อใหเ้กิดความแตกต่าง  จะตอ้งมีภารกิจทีน่าสนใจ เป็นนกัคิดทียิงใหญ่
มีจริยธรรมสูง  ก่อใหเ้กิดการเปลียนแปลง มีความรู้สึกไว  เป็นนกัเสียง เป็นนกัตดัสินใจ ใชอ้าํนาจ
อยา่งชาญฉลาด  สือความหมายอยา่งมีประสิทธิผล สร้างทีมงาน กลา้หาญและมีความผกูพนั

4. ผูน้าํทีมีประสิทธิผลจะนาํสิงทีดีทีสุดของผูอื้นออกมา  โดยห่วงสิงทีดีทีสุดจากผูต้าม
ของตนเอง  ศึกษาความตอ้งการของผูอื้นอยา่งละเอียด จดัตงัมาตรฐานทีสูงสาํหรับความเป็นเลิศ
ใชแ้บบสนบัสนุนความสาํเร็จ  ยอมและใหก้ารยอมรับกบัผลสัมฤทธิและใชก้ารผสมผสานกบัของ
การส่งเสริมแรงทงัหมดทางบวกและทางลบ

5.  กุญแจแห่งความสาํเร็จ  ไดแ้ก่  ยอมรับความรับผิดชอบส่วนบุคคล  พฒันาโครงสร้าง
อิทธิพลของการคิดมากกว่าการควบคุมผลลพัธ์  หลีกเลียงกลุ่มคนทีไม่ทาํงานบริหารพนักงาน
เป็นรายบุคคล เนน้จุดมุ่งหมายแทนทีจะเป็นตวัปัญหาเป็นหวัหนา้พร้อมกบัเป็นพีเลียงฝึกอบรมคน
ของตนเอง  ใหอ้ภยัในความผดิพลาดหรือเป็นการเรียนรู้มิใช่ยอมรับเฉพาะทีปฏิบติังานดีเยียม และ
ไม่พยายามใชเ้ล่ห์เหลียมกบัคน
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6.  การปฏิบติัภาวะผูน้าํ  ไดแ้ก่  ทา้ทา้ยกระบวนการโนม้นา้วใจใหมี้วสิัยทศัน์ร่วม
สนบัสนุนใหผู้อื้นกระทาํให้แม่แบบของแนวทางและสนบัสนุนทางดา้นจิตใจ

7.  ความผกูพนัภาวะผูน้าํในอนาคต ไดรั้บการสนบัสนุนจากบุคคลอืน ๆ สนบัสนุน
ความร่วมมือ  ทาํใหผู้อื้นเขม็แขง็ ทาํตวัเองใหเ้ป็นตวัอยา่ง และยอมรับในการทาํคุณประโยชน์ของ
ปัจเจกบุคคล  นอกจากนียงัมีเทคนิคมากมายทีจะใช้สนบัสนุนกระบวนการ  แต่อย่างไรก็ตาม
ความสาํเร็จของการเปลียนแปลงจะขึนอยูก่บัทศันะคติ ค่านิยม และทกัษะของผูน้าํเป็นสาํคญั  ผูน้าํ
แบบการเปลียนแปลงทีมีประสิทธิภาพในการศึกษามีคุณลกัษณะ  ดงัน◌◌้ี

1.  เป็นผูน้าํการเปลียนแปลง
2.  เป็นผูเ้สียงภยั สุขมุ รอบคอบ
3. เชือใจต่อความรู้สึกของผูร่้วมงาน
4. รู้ถึงค่านิยมและวฒันธรรมขององคก์ารทีมีต่อการทาํงาน
5. ย ืดหยุน่และพร้อมทีจะเรียนรู้จากประสบการณ์
6.  มีทกัษะทางความคิดและรู้แนวคิดในแต่ละดา้น  รวมทงัสิงจาํเป็นต่าง ๆ ในการวิเคราะห์

ปัญหา
7.  มีสัญชาติญาณทีสร้างวสิัยทศัน์ใหม่ ๆ
รัตติกรณ์ จงวศิาล (2543, หนา้ 31-46) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง

(Transformational leadership theory) เป็นทฤษฏีของการศึกษาภาวะผูน้าํแนวใหม่หรือกระบวนทศัน์ใหม่
(New  paradigm) ของภาวะผูน้าํโดยมี เบอร์นและบาส เป็นสองท่านแรกทีไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลง  โดยแสดงใหเ้ห็นเป็นทฤษฏีของการศึกษาภาวะผูน้าํแนวใหม่เนืองจากภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงเป็นการเปลียนแปลงกระบวนทศัน์ไปสู่ความเป็นผูน้าํทีมีวิสัยทศัน์ (Visionary)
และมีการกระจายอาํนาจ  หรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ (Empowerring) และเป็นผูมี้คุณธรรม (Moral
agents) และกระตุน้ผูต้ามให้มีความเป็นผูน้าํ ก่อนจะมาเป็นแนวความคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลง  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงทีเริมตน้มาก่อน  คือ  ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบบารมี
(Charismatic  leadership) โดยมีแมกซ์ เวบอร์ (Max  Weber) ในทศวรรษที  1920 ไดเ้สนอภาวะ
ผูน้าํแบบมีบารมี  เมือผลงานของเขาไดแ้ปลเป็นภาษาองักฤษในปี ค.ศ. 1947  ไดก้ระตุน้ความสนใจ
ของนกัสังคมวิทยา และนกัรัฐศาสตร์ทีศึกษาด้านภาวะผูน้าํพฤติกรรมของผูน้าํแบบบารมี
จะประกอบดว้ย  1) การสร้างภาพประทบัใจใหผู้ต้ามมีความมันใจในตวัผูน้าํ 2) ประกาศอยา่งชดัเจน
ถึงเป้าหมายทางอุดมการณ์  3) สือสารให้ผูต้ามทราบถึงความคาดหวงัอย่างสูงทีผูน้าํมีต่อผูต้าม
4) แสดงความมันใจแก่ผูต้าม
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สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์ (2548, หนา้ 367) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้าํการปลียนแปลง  ดว้ยคาํวา่
ภาวะผูน้าํแบบเปลียนสภาพ  ไดก้ล่าวถึงเบอร์น (Burns) เป็นบุคคลแรกทีนาํมโนทศัน์เกียวกบัภาวะ
ผูน้าํการเปลียนแปลงในผลงานวจิยัเรือง  ผูน้าํท างการเมืองของตน  โดยเบอร์นอธิบายภาวะผูน้าํ
เปลียนสภาพวา่ “เป็นกระบวนการทีทงัผูน้าํ และผูต้ามต่างช่วยยกระดบัของคุณธรรมและแรงจูงใจ
ของกนัและกนัให้สูงขึน” ผูน้าํดงักล่าวว่าจะหาวิธีการยกระดบัจิตใจของผูต้ามด้วยการดึงดูด
ความสนใจมาสู่อุดมการณ์และค่านิยมทางศีลธรรมทีดีงาม  เช่น  เสรีภาพความยุติธรรม ความเสมอภาค
สันติภาพ  และความเป็นมนุษยธรรม  เป็นตน้ และพน้จากสิงชัวช้าทางอารมณ์ เช่น  ความกลวั
ความโลภ ความอิจฉาริษยา หรือความเกลียดชัง เป็นตน้ ผูต้ามจะถูกยกระดบัความคิดจาก
“ทาํพอแค่วนันี” ไปสู่ “ทาํเพือความดีงามทีดีกว่าของพรุ่งนี” ตามแนวคิดของเบอร์นใครก็ได้
ในองค์การจะอยู่ในตาํแหน่งหรือในองค์การแบบใดก็ตามสามารถแสดงพฤติกรรม  ภาวะผูน้าํ
เปลียนสภาพไดท้งัสิน โดยสามารถมีอิทธิพลต่อเพือนร่วมงาน ต่อผูบ้งัคบับญัชา  หรือต่อผูอ้ยูใ่ต้
บงัคบับญัชาก็ได้  และทงัสามารถเกิดขึนในชีวตประจาํวนัของบุคคลทัวไปก็ตาม

Burns (1978) เป็นผูเ้สนอแนวคิดภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงในหนงัสือ “ภาวะผูน้าํ”
(Leadership) เขามีความเห็นว่าการศึกษาภาวะผูน้าํจะตอ้งนาํความคิดเกียวกบัผูน้าํและผูต้าม
กลายเป็นมโนทศัน์รวม (United  conceptually) คือ เป็นปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนัของผูน้าํกบัผูต้าม และ
ให้ความหมายของผูน้าํว่า “การให้ผูต้ามปฏิบติัเพือให้บรรลุจุดมุ่งหมายทีแสดงออกถึงค่านิยม
แรงจูงใจ ความตอ้งการ  ความจาํเป็น ความคาดหวงัของทงัผูน้◌ํา  และผูต้าม” และมีความเห็น
ว่า
ภาวะผูน้าํเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลทีมีความแตกต่างกนัดา้นอาํนาจ  ระดบัแรงจูงใจ และทกัษะ
เพือไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนั  ซึงเกิดขึนได้  3 ลกัษณะ  คือ

1.  ภาวะผูน้าํการแลกเปลียน (Transactional  leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ทีผูน้าํริเริม
ติดต่อกบัผูต้าม เพือแลกเปลียนผลประโยชน์ซึงกนั และกนั โดยใชก้ระบวนการต่อรอง โดยผูน้าํ
การแลกเปลียนจะใชร้างวลัสนองความตอ้งการของผูต้าม เพือแลกเปลียนกบัการทุ่มเทความพยายาม
เพือทาํงานไดป้ระสบผลสาํเร็จ  ซึงถือวา่ทงัผูน้าํและผูต้ามมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัแรกของระดบั
ความตอ้งการของมาสโลว์

2.  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง  ผูน้าํการเปลียนแปลงตระหนกัถึงความตอ้งการของ
ผูต้าม  คน้หาแรงจูงใจของผูต้าม  ผลของผูน้าํการเปลียนแปลง  คือ ผูน้าํและผูต้ามมีความสัมพนัธ์กนั
ในการยกระดบัความตอ้งการซึงกนัและกนั ก่อใหเ้กิดการเปลียนแปลงทงสองฝ่าย คือ เปลียนผูต้าม
ไปเป็นผูน้าํการปลียนแปลง  และเปลียนผูน้าํการเปลียนแปลงไปเป็นผูน้าํจริยธรรม  ผูน้าํ
การเปลียนแปลงตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้ามโดยการกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดสาํนึก (Conscious)
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ของความตอ้งการยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามให้สูงขึนตามระดบัความตอ้งการของมาสโลว์
และทาํให้ผูต้ามเกิดจิตสานึกของอุดมการณ์อนัสูงส่ง และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม  เป็นค่านิยม
จุดหมาย (End  values) ความยติุธรรม ความเสมอภาค  สันติภาพและสิทธิมนุษยชน เป็นตน้ ทงันี
เพือไม่ใหผู้ต้ามถูกครอบงาํดว้ยอาํนาจฝ่ายตาํ เช่น ความกลวั  ความโลภ  ความเกลียด ความอิจฉา
ริษยา เป็นตน้

3. ภาวะผูน้าํจริยธรรม (Moral  leadership) ผูน้าํการเปลียนแปลงจะกลายเป็นผูน้าํ
จริยธรรมอยา่งแทจ้ริงต่อเมือเขาไดย้กระดบัดา้นความประพฤติของมนุษย์ และความปรารถนาเชิง
จริยธรรมของทงั  2 ฝ่าย ใหสู้งขึน  และก่อใหเ้กิดการเปลียนแปลงทงัสองฝ่าย สาระสาํคญัของผูน้าํ
จะเกิดขึนเมือผูน้าํทาํให้ผูต้ามเกิดความไม่ถึงพอใจต่อสภาพเดิม นาํให้ผูต้ามเกิดความขดัแยง้
ระหว่างค่านิยมกบัวิธีปฏิบติั สร้างจิตสาํนึกให้ผูต้ามรู้สึกเกิดความตอ้งการอย่างแรงกลา้  และ
เป็นความตอ้งการทีสูงกวา่เดิม  ตามระดบัความตอ้งการของมาสโลว์ หรือระดบัการพฒันาจริยธรรม
ของโคห์ลเบิร์ก  แลว้จึงดาํเนินการเปลียนแปลง  ซึงจะทาํใหผู้ต้ามร่วมกนัเคลือนไหวไปสู่จุดหมาย
ทีสูงส่งทีจะยงัประโยชน์แก่ผูน้าํและผูต้าม  ภาวะผูน้าํดงักล่าวมีลกัษณะเป็นเกมต่อเนือง  ภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงอยู่ปลายสุดของแก่นตรงกนัขา้มกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง  ภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงมุ่งเปลียนแปลงไปสู่ภาวะผูน้าํจริยธรรม

ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลียนแปลงของโรเบิร์ท  (Robert)
เศาวนิต เศาณานนท์ (2542, หนา้ 119-121) ยงัไดส้รุปงานวจิยัตามแนวคิดของโรเบิร์ท

(Robert) ได้ศึกษาผูน้าํเพือการเปลียนแปลง และเรียกภาวะผูน้าํแบบนีว่า ผูน้าํแบบแปลงรูป
(Transformational leadership) โดยการวิเคราะห์เฉพาะกรณีอย่างลึก ได้วิเคราะห์กระบวนการ
ทาํงานของผูบ้ริหารโรงเรียนของรัฐแห่งหนึง  ขอ้มูลทีนาํมาวเิคราะห์ไดม้าจากเอกสารงานวจิยัและ
บทความในหนงัสือพิมพที์ผูเ้ขียนนาํมาเขียน  สังเกตการประชุมทงัเป็นทางการสัมภาษณ์ตวัผูน้าํ
และผูน้าํระดบัอืนในโรงเรียน ครู  ผูป้กครอง นกัเรียน  และบอร์ดการศึกษาของรัฐ  ผูบ้ริหารของ
โรงเรียนนี  พบวา่  มีประสิทธิภาพ เพราะเป็นผูที้สามารถตดังบประมาณต่าง ๆ ใหน้อ้ยลง ในขณะที
ยงัมีงานพฒันาและการริเริมงานใหม่ ๆ ครูทงัหลายยกยอ่งในความพยายามของผูน้าํของเขาถึงแมว้า่
ผูน้าํจะมีแผนงานทีทาํให้ผูน้าํแปลงรูปประสบความสาํเร็จ  คือ 1) การกาํหนดกรอบการนาํเสนอ
เพือเป็นแนวทางในการเปลียนแปลง  2) พฒันากลยทธ์ใหม่ร่วมกนัของบุคลากร โดยการประชุม
หารือ หรือประชุมเชิงปฏิบติัการ 3) ปรับเปลียนบุคคลในตาํแหน่งสาํคญัทีตอ้งอาศยัความสามารถ
และความพยายามอยา่งต่อเนือง จึงจะทาํการเปลียนแปลงประสบความสาํเร็จกาํหนดวตัถุประสงค์
แผนปฏิบติังาน วธีิการรายงานความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน  โดยใหผู้ป้ฏิบติงานเป็นผูริ้เริมและ
ความเห็นชอบร่วมกนัในวธีิการ 4) สร้างแรงกดดนัโดยให้ผูที้เกียวขอ้งกบัการจดัการศึกษา เช่น
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ผูป้กครอง คณะกรรมการศึกษา  หรือผูมี้อาํนาจบงัคบับญัชาเหนือกวา่มาเป็นคนเสนอแนะขอ้คิดวา่
ตรงไหนควรมีการตดังบประมาณ  รวมทงัมีการบริหารงบประมาณดา้นอืนของการศึกษาอยา่งไร
5) ฝึกอบรมให้สมาชิกในโรงเรียนรู้วิธีทีจะนาํเสนอต่อสาธารณะเพือลดแรงกดดนัในการตดั
งบประมาณ  และขอ้เสนอแนะเกียวกบการตดังบประมาณดว้ย

สรุปไดว้า่  การศึกษาของโรเบิร์ท (Robert) จะเนน้กระบวนการแปลงรูปของผูน้าํวา่มาจาก
การริเริมในการจดัการมากกวา่การปรับเปลียนวฒันธรรม  หรือเปลียนแปลงองคก์ร

ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลียนแปลงของทชีิ  และดีวานนา
Tichy and Devanna (1990) ได้ศึกษาเกียวกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงและไดส้รุป

คุณลกัษณะของภาวะผูน้าํแบบนี  ดงันี
1.  มีลกัษณะเป็นผูน้าํการเปลียนแปลง (Identification  as  a change  agent) กล่าวคือ

คุณลกัษณะหรือภาพพจน์ของผูน้าํ  จะเป็นผูน้าํทีพยายามเปลียนแปลง นาํการพฒันาต่าง ๆ มาสู่
องคก์ร  เป็นผูที้สร้างสรรค์  ปรับปรุง

2.  กลา้พดู  กลา้ทาํ (Courage  and  cutspokenness) ผูน้าํลกัษณะนีจะเป็นผูที้กลา้เสียง
สามารถทีจะยอมรับ กลา้เผชิญกบัความจริง แมว้่าจะเป็นสิงทีเป็นปัญหาอยา่งมากและสามารถ
ทีจะเปิดเผยในสิงทีเป็นจริงไดก้บัผูอื้น แมว้า่เป็นสิงทีบุคคลเหล่านนัไม่ตอ้งการรับฟัง

3. มีความเชือมันในบุคคล (Belivc in people) บุคคลประเภทนีแมจ้ะมีอาํนาจแต่ก็มี
คุณลกัษณะทีสนใจกบัความตอ้งการของบุคคลอืน พยายามทีจะใหอ้าํนาจกบัคนอืน ๆ แทนทีจะใช้
วธีิเผด็จการอยา่งเดียว

4. ความเชือมันในคุณค่าเป็นแรงผลกัดนั (Value-driven) บุคคลประเภทนี โดยทัวไป
จะปลูกฝังใหลู้กนอ้งเชือมันในคุณค่าทีดี เพือใหเ้กิดแรงผลกัดนัในการปฏิบติังานใหส้ําเร็จลุล่วง

5.  เป็นผูที้ใสใจในการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life-long  learning) ผูน้าํแบบนีจะมอง
ความลม้เหลววา่เป็นบทเรียน และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะเรียนรู้ และพฒันาตนเอง
ตลอดเวลา  พยายามปรับปรุงตนเองและพฤติกรรมการบริหาร

6. ความสามารถในการเผชิญกบัความสลบัซบัซอ้น  ความคลุมเครือ ความไม่แน่นอน
(Ability  to  deal with  complex, ambiguity  and  uncertainty) ผูน้าํแบบนีสามารถทีจะจดัการ
แกปั้ญหาทีสลบัซบัซอ้น การเปลียนแปลงของโลก

7. เป็นผูที้มองการณ์ไกล (Visionary) ผูน้าํลกัษณะนีจะเป็นผูที้มองการณ์ไกลและพยายาม
นาํความฝันมาทาํให้เป็นจริงได้
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ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลียนแปลงของทชีิ และอูลริส
ประเสริฐ  สมพงษธ์รรม (2538, หนา้ 51-52) ไดส้รุปแนวคิดของทิชีและอูลริส

(Tichy  and  Ulrich) ไวว้า่มีแนวคิดเกียวกบัการเปลียนแปลงองคก์รเพือพฒันาใหมี้ประสิทธิผลนนั
ผูที้มีส่วนสาํคญั  คือ ผูบ้ริหารองคก์รจะตอ้งเป็นผูน้าํเพือการเปลียนแปลง (Transformational
leadership) โดยตอ้งทาํ  3 กิจกรรม  คือ

1. การสร้างทศันภาพ (Creation  of  a  vision) ผูน้าํตอ้งสร้างทศันภาพขององคก์ร
ในอนาคตให้สมาชิกทีเป็นบุคคลสําคญัขององค์กร  มีส่วนร่วมในการรับรู้ในทศันภาพ  ผูน้าํ
เป็นแกนสําคญัในความรับผิดชอบต่อทศันภาพ  ผูน้าํจาํเป็นตอ้งมีความคิดในเชิงบูรณาการ
สร้างสรรค ์ หย ังรู้และอปันยัการสร้างทศันภาพดงักล่าว ควรจะสอดคลอ้งกนัในเรืองปรัชญาและ
แบบทงัของผูน้าํและองคก์ร

2. การสร้างความผกูพนั (Mobillzation  of  commitment) บุคลากรขององคก์รหรือ
อย่างน้อยส่วนใหญ่ตอ้งยอมรับภารกิจและทศันภาพใหม่และการกระทาํให้เกิดขึน ผูน้าํเพือ
การเปลียนแปลงตอ้งเขา้ใจผูต้ามอยา่งลึกซึง ควรทาํใหอ้งคก์รมีชีวติชีวาแตกต่างจากผูน้าํคนก่อน

3. การเปลียนแปลงสิงทีมีมาแต่เดิม (Institutionalization of  change) องคก์รจะตอ้งไดรั้บ
การปรับใหมี้รูปพฤติกรรมใหม่  ผูน้าํการเปลียนแปลงจาํเป็นตอ้งทาํศกัยภาพใหเ้ป็นจริงภารกิจต่าง ๆ
ตอ้งมีการกระทาํ ปรัชญาตอ้งนาํไปสู่การปฏิบติั ความเป็นจริง การกระทาํและการปฏิบติัใหม่ต่าง ๆ
ตอ้งมีส่วนร่วมกนัทงัองคก์ร วธีิการติดต่อสือสาร การตดัสินใจและระบบการแกปั้ญหาเป็นเครืองมือ
ทีทาํใหท้ศันภาพกลายเป็นความจริงได้ การเปลียนแปลงสิงทีเป็นมาแต่เดิมจาํเป็นอยา่งยิงทีตอ้งการ
รูปแบบและการเสริมแรงของวฒันธรรมใหม่ทีเหมาะสมกบัองค์กรระบบทรัพยากรมนุษยใ์น
การคดัเลือก การพฒันา  การประเมินและการให้รางวลั เป็นเรืองหลกัสําหรับการเปลียนแปลง
ดงักล่าว (วรรณี  หิรัญญากร, 2546, หนา้ 34)

ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลียนแปลงของเบนนิส  และนานัส
เศาวนิต เศาวณานนท์ (2542, หนา้ 119-121) ไดส้รุปงานวิจยัของเบนนิส  และนานสั

(Bennis & Nanus) ไวว้า่  ผูน้าํจะมีลกัษณะทีพบเห็นธรรมดาไม่วา่จะเป็นบุคลิกภาพและพฤติกรรม
ทัวไป อย่างไรก็ตามสิงทีชีชัดให้เห็นว่า  อะไรเป็นปัจจยัทีช่วยทาํให้ผูน้าํการเปลียนแปลง
มีประสิทธิภาพ  จากการศึกษาไดส้รุปขอ้คิดเห็นเพือให้ผูน้าํไปใชใ้นการดาํเนินการเปลียนแปลง
องค์การของตนในภาวะทีสิงแวดล้อมเปลียนแปลง  และเพือให้สามารถพาองค์กรให้อยู่รอดได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ  มีดงันี (Bennis & Nanus, 1985)

1. พฒันาวสิัยทศัน์ (Developing  vision) ผูน้าํตอ้งมีวสิัยทศัน์ทีดีสาํหรับองคก์รในอนาคต
แมว้า่มนัจะดูเป็นความฝัน แต่อยา่งไรก็ตามใหเ้ห็นงานทีจะทาํอยา่งชดัเจนและตอ้งเป็นผูร้วบรวม
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พลงัของสมาชิกให้ทุ่มแรง  ทุ่มใจ  ทาํให้ความฝันนันเป็นจริงได้ โดยทีผูน้าํจะตอ้งมีลกัษณะดงันี
“ผูน้าํจะตอ้งสนใจวา่อะไรกาํลงัจะเกิดขึน จะตอ้งตดัสินใจวา่อะไรจะเป็นสิงสาํคญัสาํหรับองคก์ร
ในอนาคต  จะตอ้งกาํหนดทิศทาง และแนวทางในการดาํเนินงานของทุกคนในองคก์ร” ซึงกล่าวมานี
ถือว่าเป็นหลกัสําคญัพืนฐานทีถูกยอมรับว่าเป็นผูน้าํ ไม่ว่าผูน้าํจะเป็นไวยก์ร (Conductor)
ผูบ้งัคบับญัชาเหล่าทพั (Army generals) ผูฝึ้กสอนฟุตบอล (Football coach) หรือผูบ้ริหารโรงเรียน
ฯลฯ สาํหรับภารกิจทีสาํคญัทีควรมีวสิัยทศัน์ทีชดัเจน และเป็นรูปธรรมสนบัสนุน คือ การสร้าง
แรงดลใจให้ผูป้ฏิบติังานโดยทาํใหรู้้วา่งานของเขามีความหมายต่อองคก์รและสนองต่อความตอ้งการ
พืนฐานของเขาได้  ใหลู้กนอ้งไดรู้้ถึงคุณค่าของตนวา่เป็นสวนหนึงขององคก์รหรือการเปลียนแปลง
และภารกิจ ทีวิสัยทศัน์จะตอ้งเป็นตวัเป็นชีแนวทางของการตดัสินใจต่าง ๆ ด้านงบประมาณ
บุคลากร ความคิดริเริม และความเกียวขอ้งของบุคลากรในทุกระดบัสิงทีเป็นปัญหาก็คือ  ทาํอยา่งไร
ผูน้าํจึงจะไดม้าซึงวิสัยทศัน์ หรือมีวิสัยทศัน์ทีดีและสนองต่อความตอ้งการดงักล่าวไดโ้ดยไม่มี
ความคลุมเครือ หรือไม่ชดัเจนดงัทีพบเห็น และลึก ๆ ผูน้าํขาดผูส้นบัสนุนวสิัยทศัน์ ผูน้าํตอ้งสร้าง
เครือข่ายทงัในเป็นทางการและไม่เป็นทางการทังภายในและภายนอกหน่วยงาน  สนใจรับฟัง
ความคิดเห็นของทุกฝ่าย  โดยเฉพาะผูมี้มุมต่าง ๆ วสิัยทศัน์นันควรไดมี้การคดัเลือกจากทีเสนอหรือ
คิดหลายมุมมอง ผูน้าํทีดีทีเก่งตอ้งสามารถทาํให้วิสัยทศัน์เป็นทีเขา้ใจง่าย และมีเหตุผลทีทุกฝ่าย
จะเห็นชอบร่วมกนั และทีสําคญัตอ้งสามารถให้ทุกอย่างยอมรับว่าเป็นเรืองทีเป็นจริงได้  และ
สามารถทาํให้เกิดขึนหรือสําเร็จไดต้ามเป้าหมายวิสัยทศัน์ทีดี  มีความสามารถในการวินิจฉัยและ
วเิคราะห์  เป็นสิงทีสาํคญัในการพฒันาวสิัยทศัน์ แต่สัญชาติญาณและความคิดริเริมก็เป็นสิงสาํคญั
และจาํเป็นเช่นกนั  การศึกษาวิจยัของเบนนิสและนานสั สอดคล้องกบัการศึกษาอืน ๆ ทีพบว่า
องคก์รทีขาดวสิัยทศัน์ทีชดัเจน จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานลดลง โดยเฉพาะใน 2 ศตวรรษ
ทีผา่นมา  ทงันีเพราะการเปลียนแปลงของค่านิยมในสังคมรอบดา้นการคา้ภายใน การเปลียนแปลง
อยา่งรวดเร็วของเทคโนโลยี การเพิมขึนของความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานและแรงกดดนัจากภายนอก
เช่น  ผูถื้อหุ้นธนาคาร เจา้ของเงินกู◌้และสภาพแรงงาน เป็นตน้

2. พฒันาความผกูพนัศรัทธา (Developing  committent  and  trust) การพฒันาวสิัยทศัน์
ทีดีและน่าสนใจอยา่งเดียวไม่พอ แต่ตอ้งเป็นตวัสือสารวฒันธรรมองคก์ารไดด้ว้ย  การดาํเนินงาน
ตามวิสัยทศัน์ตอ้งเป็นเรืองของการชกัชวน และสร้างแรงดลใจ ไม่ใช้ประกาศิตหรือการบงัคบั
ใหท้าํ  ผูน้าํทีมีประสิทธิภาพมกัจะมีสาํนวนทีจบัใจ คาํอุปมาอุปมยั คาํขวญั  สัญลกัษณ์และพิธีการ
ต่าง ๆ ทีจะสร้างแรงดลใจให้เกิดการยอมรับร่วมกนั และพร้อมทีจะปฏิบติังานต่าง ๆ ดว้ยความเตม็ใจ
และผกูพนั  วสิัยทศัน์ตอ้งเนน้ใหเ้ห็นความแตกต่างในสิงต่าง ๆ ในแต่ละระดบัจากภารกิจทีไม่ใช่
ชัดเจน พร้อมดว้ยแผ่นงานและนโยบาย วิสัยทศัน์จะตอ้งได้รับการสนับสนุนจากผูน้าํทาง
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ดา้นการตดัสินใจและการกระทาํ  การเปลียนแปลงจะตอ้งเกิดทีโครงสร้างและกระบวนการของ
การจดัการโดยตอ้งคงรักษาไวที้ค่านิยมวตัถุประสงค์ของวิสัยทศัน์ใหม่นัน  กระบวนการยอมรับ
เห็นชอบ  และผกูพนักนั แต่อยา่งไรก็ตามความรับผดิชอบหลกัก็ยงคงอยูก่บัผูน้าํ ไม่ใช่มอบหมาย
ใหผู้น้าํคนอืน การยอมรับเห็นชอบและผกูพนัต่อวสิัยทศัน์ของผูป้ฏิบติังานนีขึนอยูก่บัความศรัทธา
ของเขาต่อผูน้าํด้วย  ผูน้าํทีไม่เป็นทีศรัทธาไม่สามารถจะทาํให้วิสัยทศัน์ใหม่เป็นทียอมรับได้
ศรัทธาต่อผูน้าํขึนอยูก่บัการยอมรับในความเชียวชาญของผูน้าํ รวมทงัควรมีหลกัการและพฤติกรรม
การทาํงานทีสมาํเสมอ  การไม่สมาํเสมอจะลดการยอมรับในความชดัเจนของวสิัยทศัน์ และการขาด
ความเชือมันในผูต้าม  ก็จะเป็นตวัปิดกนัความน่าสนใจของวสิัยทศัน์โดยสินเชิง  ผูน้าํจะตอ้งแสดง
การยอมรับต่อค่านิยมของผูท้าํงานและแสวงหาวธีิการทีใชก้ระตุน้พฤติกรรมการทาํงานของพวกเขา
ทีขดัต่อค่านิยม

3. สนบัสนุนการเรียนรู้ขององคก์าร (Facilition  organizational  learning) สิงทีคน้พบ
โดยเบนนิสและนานสั ก็คือ  การเรียนรู้ของสมาชิกแต่ละคนในองคก์าร ผูน้าํจะตอ้งพฒันาทกัษะ
และเพิมพูนความรู้ใหม่ให้แก่สมาชิกขององคก์าร จากประสบการณ์ของความสําเร็จและลม้เหลว
ทีผา่นมา  ผูน้าํตอ้งรู้ถึงความจาํเป็นของขอ้มูลทีมีการเปลียนแปลงอยูต่ลอดเวลา โดยเฉพาะเหตุการณ์
ทีไม่อาจคาดการณ์ได้  ผูน้าํตอ้งเป็นผูติ้ดตามการสนองตอบของผูต้าม และบุคลิกภายนอกต่อ
แนวความคิดของผูน้าํ  ตอ้งสร้างเครือข่ายและหาขอ้มูลเครือข่ายในการสร้างแผนกลยุทธ์  ผูน้าํ
ตอ้งใช้การทดลองเพือกระตุน้ให้การประดิษฐ์ใหม่ ๆ เพือใช้ในการผลิตผลใหม่ ผูน้าํตอ้งเห็นว่า
การผิดพลาดเป็นของธรรมดาและเป็นสวนหนึงของการทาํงาน ทงัตอ้งใช้ประโยชน์จาก
การผิดพลาดนันมาปรับปรุงในการเรียนรู้และพฒันาในการทีจะส่งเสริมและอาํนวยความสะดวก
การเรียนรู้ของสมาชิกอืน ๆ ในองคก์าร ผูน้าํตอ้งกระตุน้ผูน้าํในระดบัต่าง ๆ ใหมี้การวางแผน และ
การเรียนรู้การเปลียนแปลงของสิงแวดลอ้มรอบตวัและทิศทางทีเปลียนแปลงไป (วรรณี  หิรัญญากร,
2546, หนา้ 31)

ฤษฎภีาวะผู้นําการเปลียนแปลงของแบส  และอโวลิโอ
Bass  and  Avolio (1991  อา้งถึงใน  รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543, หน้า 22-24) ได้นาํ

แนวความคิดภาวะผูน้าํของเบรินส์มาพฒันาและเสนอรูปแบบภาวะผูน้าํ  โดยแบ่งผูน้าํออกเป็น
2 ประเภท ซึงเป็นปฏิสัมพนัธ์กนัระหว่างผูน้าํกบัผูต้ามและมีความเกียวเนืองภาวะผูน้าํระหว่าง
ทงัสองแบบไดต้ามกาลเวลาและสภาพการณ์ทีแตกต่างกนั  สาํหรับการวิจยัครังนี  ผูว้จิยัขอกล่าวถึง
รายละเอียดภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง  ดงันี  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational
leadership) เป็นกระบวนการทีผูมี้อิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงขึนกว่าความพยายาม
ทีคาดหวงั  พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัทีสูงขึนและศกัยภาพมากขึน
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ทาํให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของทีมและองค์กร  จูงใจให้ผูร่้วมงานและผูต้าม
มองไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์รหรือสังคมซึงกระบวนการ
ทีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามนีจะกระทาํโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ
4  ประการ หรือทีเรียกวา “4I” Fou I’s คือ

1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Charismatic  or  idealized
influence) หมายถึง การทีผูน้าํประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งหรือเป็นโมเดลสาํหรับผูต้าม ผูน้าํจะเป็น
ทียกยอ่ง  เคารพนบัถือ  ศรัทธา ไวว้างใจ และทาํให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเมือไดร่้วมงานกนั
ผูต้ามจะพยายามประพฤติเหมือนกบัผูน้าํและตอ้งการเลียนแบบผูน้าํของเขา สิงทีผูน้าํตอ้งปฏิบติั
เพือบรรลุถึงคุณลกัษณะนี คือ  ผูน้าํจะตอ้งมีวิสัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้าํจะมี
ความสมาํเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต  ผูน้าํ
เป็นผูที้ไวใ้จไดว้า่จะทาํในสิงทีถูกตอ้ง  ผูน้าํจะเป็นผูที้มีศีลธรรม และมีจริยธรรมสูง ผูน้าํจะหลีกเลียง
ทีจะใชอ้าํนาจเพือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพือให้เกิดประโยชน์แก่ผูอื้น และเพือ
ประโยชน์ของกลุ่มผูน้าํ  จะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี  และความมันใจของผูต้าม  และ
ทาํใหผู้ต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนักบัผูน้าํ โดยอาศยัวสิัยทศัน์  และการมีจุดประสงคร่์วมกนั  ผูน้าํ
แสดงความมันใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึงเดียวกนัเพือการบรรลุเป้าหมายทีตอ้งการ  ผูต้าม
จะเลียนแบบผูน้าํและพฤติกรรมของผูน้◌ํา จากการสร้างความมันใจในตนเอง  ประสิทธิภาพ
และความเคารพในตนเอง  ผูน้าําการเปลียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
เป้าหมายและปฏิบติภาระหนา้ทีขององคก์าร

2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational  motivation) หมายถึง  การทีผูน้าํจะประพฤติ
ในทางทีจงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม  โดยการสร้างแรงจูงภายใน การให้ความหมายและ
ทา้ทายในเรืองงานของผูต้าม ผูน้าํจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team  spirit) ให้มีชีวิตชีวา
มีการแสดงออกซึงความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติทีดีและการคิดในแง่บวก  ผูน้าํจะทาํให้
ผูต้ามสัมผสักบัภาพทีงดงามของอนาคต ผูน้าํจะสร้างและสือความหวงัทีผูน้าํตอ้งการอยา่งชดัเจน
ผูน้าํจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้าํจะแสดงความเชือมัน
และแสดงใหเ้ห็นความตงัใจแน่วแน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้ม
ผลประโยชน์ของตนเพือวสิัยทศัน์และภารกิจขององคก์าร  ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามพฒันาความผกูพนั
ของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครังพบว่าการสร้างแรงบนัดาลใจเกิดขึนผ่านการคาํนึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล  และการกระตุน้ทางปัญญา  โดยการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ทาํให้
ผูต้ามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และกระตุน้ให้พวกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาทีตนเองเผชิญได้
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ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยให้ผูต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง  และเสริมความคิดริเริม
สร้างสรรค์

3.  การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual  stimulation) หมายถึง  การทีผูน้าํมีการกระตุน้
ผูต้ามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ทีเกิดขึนในหน่วยงาน  ทาํให้ผูต้ามมีความตอ้งการหาแนวทาง
ใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงานเพือหาขอ้สรุปใหม่ทีดีกวา่เดิม  เพือทาํใหเ้กิดสิงใหม่และสร้างสรรค์
โดยผูน้าํมีการคิด และการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ  มีความคิดริเริมสร้างสรรค ์ มีการตงัสมมติฐาน
การเปลียนกรอบ  การมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ
มีการจูงใจ  และสนบัสนุนความคิดริเริมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาคาํตอบของปัญหา
มีการให้กาํลงัใจผูต้าม ให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผูน้าํมีการกระตุน้ให้ผูต้าม
แสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้ามแมว้า่มนัจะแตกต่างไปจากความคิด
ของผูน้าํ  ผูน้าํทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาทีเกิดขึนเป็นสิงทีทา้ทาย และเป็นโอกาสทีดีทีจะแกปั้ญหา
ร่วมกนั โดยผูน้าํจะสร้างความเชือมันให้ผูต้ามวา่ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีทางแก้  แมบ้างปัญหาจะมี
อุปสรรคมากมายผูน้าํจะพิสูจน์ใหเห็นวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งได้  จากความร่วมมือ
ร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน  ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ให้ตงัคาํถามต่อค่านิยมของ
ตนเองความเชือและประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนทีสาํคญัของการพฒันาความสามารถ
ของผูต้ามในการทีจะตระหนกั เขา้ใจ  และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง

4.  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized  consideration) ผูน้าํจะมี
ความสัมพนธ์เกียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้าํให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และ
ทาํใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่า  และมีความสาํคญั ผูน้าํจะเป็นโคช๊  และเป็นทีปรึกษาของผูต้ามแต่ละคน
เพือการพฒันาผูต้าม ผูน้าํจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคลเพือความสัมฤทธิ
และเติบโตของแต่ละคน  ผูน้าํจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพือนร่วมงานไดสู้งขึน นอกจากนี
ผูน้าํจะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการรู้สิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้
การสนบัสนุนคาํนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจาํเป็น และความตอ้งการ
การประพฤติของผูน้าํแสดงใหเ้ห็นวา่เขาใจ และยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล  เช่น  บางคน
ไดรั้บกาํลงัใจมากกว่า บางคนได้รับอาํนาจการตัดสินใจดว้ยตวัเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐาน
ทีเคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานทีมากกว่า  ผูน้าํมีการส่งเสริมการสือสารสองทาง  และ
มีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบ ๆ มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั  ผูน้าํสนใจในความกงัวล
ของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลมากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้าํจะมี
การฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขา้มาใส่ใจเรา  ผูน้าํจะมีการมอบหมายงานเพือเป็นเครืองมือ
ในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเตม็ที และเรียนรู้สิงใหม่ ๆ
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ทีทา้ทายความสามารถ  ผูน้าํจะดูแลผูต้ามว่าตอ้งการคาํแนะนาํ การสนบัสนุน และการช่วยให้
ก้าวหน้าในการทาํงานทีรับผิดชอบอยู่หรือไม่  โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกว่าเขากาํลงัถูกตรวจสอบ
องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะทงั  4 ประการ (4 I’s  ของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงนีจะมี
ความสัมพนัธ์กนั (Intercorrelated) อยา่งไรก็ตาม มีการแบ่งแยกแต่ละองคป์ระกอบเพราะเป็นแนวคิด
พฤติกรรมทีมีความเฉพาะเจาะจง และมีความสาํคญัในการวนิิจฉยัตามวตัถุประสงคต่์าง ๆ

แนวคดิทฤษฎเีกียวกบัแรงจูงใจ
ความหมายของแรงจูงใจ
แรงจูงใจเป็นสิงสาํคญัในการดาํรงชีวิตอยูแ่ละส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษยเ์พราะเป็น

ตวัการทีทาํให้เกิดพลงัในพฤติกรรมของมนุษย ์ โดยมีนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ
ไวต่้าง ๆ กนั  พอสรุปไดด้งันี

ธงชยั  สันติวงษ์ (2540, หนา้ 54) กล่าววา่  แรงจูงใจของคนก็คือ  ชุดของความตอ้งการ
ทีมีอยู่ของคนทาํงานนันเอง  ความตอ้งการนีจะเป็นสภาวะภายในของบุคคล  ซึงปัจจยัสาเหตุ
ทีผลกัดนัทาํให้คนมุ่งใฝ่หาสิงต่าง ๆ หรือความเป็นไปบางอยา่งมาตอบสนองความตอ้งการ  เช่น
ตอ้งการปัจจยัสี

สมพร สุทศันีย ์(2542, หน้า 29) ไดก้ล่าวไวว้่า  การจูงใจเป็นการกระตุน้ให้บุคคล
มีความกระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ พฤติกรรมทางสังคม และพฤติกรรม
การทาํงาน โดยเฉพาะในองคก์าร ผูน้าํมีหนา้ทีโดยตรงในการจูงใจผูร่้วมงาน เพือใหง้านประสบ
ความสาํเร็จ ทงันีเพราะมนุษยจ์ะทาํงานเต็มความสามารถ หรือไม่นนัขึนอยู่กบัความเต็มใจ
กระตือรือร้นในการทาํงานการจูงใจเป็นเรืองของการสนองความตอ้งการทีทาํใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจ

พนสั  หนันาคินทร์ (2542, หนา้ 130) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจ  หมายถึง
กระบวนการทีผูบ้งัคบับญัชาใช้มาตรการต่าง ๆ เพือให้ผูป้ฏิบติังานเต็มใจทีจะทาํงานให้บรรลุ
เป้าหมายหรือจุดประสงคข์ององคก์าร มาตรการต่าง ๆ เหล่านีอาจจะเป็นการกระตุน้เป็นรายบุคคล
เป็นกลุ่ม  หรือจดัระบบองค์การให้มีสภาพทีก่อให้เกิดความตอ้งการ  ในส่วนของผูป้ฏิบติังาน
ทีจะใช้พลงังาน และความสามารถอย่างเต็มที เพือก่อให้บงัเกิดความสาํเร็จในการทาํงานตามที
ไดรั้บมอบหมาย หรือความคิดริเริมของตนเองทีจะนาํความสาํเร็จมาสู่องคก์ร

ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2544, หนา้ 112) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่  แรงจูงใจ
หมายถึง  สภาวะของบุคคลทีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการ
แรงจูงใจในการทาํงาน จึงเป็นความพยายามของบุคคลในการทาํงานให้เจริญกา้วหนา้ แรงจูงใจ
จะทาํให้บุคคลเลือกพฤติกรรมทีตอบสนองต่อสิงเร้าต่าง ๆ ทีเหมาะสมทีสุดในแต่ละสถานการณ์
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ทีแตกต่างกนัออกไป  พฤติกรรมทีเลือกแสดงนีเป็นผลจากสภาพในตวับุคคลและสภาพแวดลอ้ม
มลัลิกา  ตน้สอน (2546, หนา้ 40) กล่าววา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  หมายถึง  สิงใด ๆ

หรือแรงกระตุน้  หรือความตอ้งการทีผลกัดนัใหบุ้คคลมีความเตม็ใจในการทาํงาน  เกิดความพอใจ
และมุ่งมันทีจะทาํงานใหดี้ทีสุด  เพือบรรลุผลสาํเร็จ

พนิดา  จิระสถิตยถ์าวร (2550, หนา้ 13) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้า่  แรงจูงใจ
หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของผูห้นึงผูใ้ดก็ตาม  ทีถูกกระตุน้ดว้ยปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก
เพือให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างหนึงอย่างใดออกมา  ทังทีตงัใจและไม่ตงัใจเพือให้บรรลุ
วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายทีวางไว้

สมภพ  แซ่โก (2551, หน้า 25) ไดใ้ห้ความหมายว่า  แรงจูงใจ  คือ  นามธรรมและ
เป็นความรู้สึกทีไม่สามารถมองเห็นและไม่อาจหยุดนิงได ้แต่มีอิทธิพลกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม
เกิดพลงัและมีผลต่อพฤติกรรมของมนุษย ์ และทาํหนา้ทีเร้าและกระตุน้ใหบุ้คคลกระทาํพฤติกรรม
ทีชีทิศทางหรือแนวทางใหก้ระทาํพฤติกรรมเพือบรรลุเป้าหมาย  และยงัช่วยรักษาพฤติกรรมนนั ๆ
ใหค้งอยู ่ เป็นพลงัทีทาํใหม้นุษยก์ระทาํกิจกรรมใดกิจกรรมหนึง

Berelson and Steiner (1990, p. 240) ไดอ้ธิบายแรงจูงใจไวว้า่ สิงชกัจูงอนัหนึงนันก็คือ
สถานการณ์ภายใน ซึงจะช่วยกระตุน้และริเริมเรืองของกิจกรรมการเคลือนไหว  แล้วนาํไปสู่
การประพฤติปฏิบติัตามช่องทางภายใตก้ารนาํของเป้าหมาย

Beach (1965, p. 379) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจ หมายถึง การกระทาํ
ใหค้นเตม็ใจทีจะใชพ้ลงัของเขาเพือใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย (Goal) หรือเพือหวงัรางวลั
(Reward) ทีจะไดรั้บเป็นสิงตอบแทน

Guilford  and Gray (1970, p. 189) กล่าวว่า  แรงจูงใจ  คือ  สถานการณ์ภายใน
ซึงไปกระตุน้และริเริมเรืองของกิจกรรมและการเคลือนไหวแลว้นาํไปการประพฤติปฏิบติัตาม
ช่องทางภายใตก้ารนาํเป้าหมาย

Koontz and O’Donnel (1974, p. 557) ไดนิ้ยามวา่ แรงจูงใจ  คือ  ความจาํเป็น ความตอ้งการ
แรงกระตุน้  ความปรารถนาหรือแรงผลกัดนัในแต่ละบุคคล  และจะนาํไปสู่เป้าหมาย ซึงอาจเป็นไป
โดยจิตสาํนึกหรือจิตใตส้าํนึกก็ได้

Steere and Porter (1979, p. 5) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไว้ 3 ประการ คือ แรงจูงใจ
หมายถึง  สิงทีเป็นพลงักระตุ้นเพือให้งานประสบความสาํเร็จ เป็นสิงทีชีทิศทางหรือแนวทาง
ให้บุคคลกระทาํพฤติกรรมเพือบรรลุเป้าหมายของแต่ละคน  และเป็นสิงทีช่วยสนบัสนุนรักษา
พฤติกรรมนนั ๆ ใหค้งอยู่
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Samford and Sman (1980, p. 189) ใหค้วามหมายวา่  แรงจูงใจเป็นความรู้สึกซึงไม่อาจ
หยดุนิงได ้ เป็นพลงัอะไรก็ตามทีทาํใหม้นุษยอ์ยูภ่ายใตก้ารชกัจูงของบางสิงและทาํให้มนุษยก์ระทาํ
กิจกรรมใดกิจกรรมหนึงลงไป  เพือลบลา้งสภาพการขาดหรือเพือทดแทนพลงับางสิงบางอยา่ง

สรุปไดว้า่  แรงจูงใจ  หมายถึง  พฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหนึง  ซึงแสดงออกมาเป็น
แรงผลกัดนั  แรงกระตุน้ใหบุ้คคลกระทาํพฤติกรรมเพือบรรลุเป้าหมายของแต่ละคน

ประเภทของการจูงใจ (Types  of  motivation)
การจาํแนกประเภทของการจูงใจโดยใชแ้หล่งทีทาํใหเ้กิดการจูงใจในบุคคลจาํแนกได้

2 ประเภท  คือ (ภารดี  อนนัตน์าวี, 2551)
1. การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) คือ  สิงผลกัดนัทีอยูภ่ายนอกตวับุคคล

เนืองจากเป็นการจูงใจทีเกิดจากปัจจยัแวดล้อมภายนอกทีเกียวกบังาน  ซึงปกติมีบุคคลอืนเป็น
ผูก้าํหนดมากกว่าการจูงใจทีกาํหนดโดยบุคคลนันเอง  การจูงใจภายนอกมกัใช้สิงทีจูงใจเป็น
2 ลกัษณะ  คือ  สิงทีจูงใจเป็นเงินและสิงจูงใจทีไม่ใช่เงิน  เช่น  การกาํหนดเงินค่าตอบแทน  โบนสั
เงินรางวลัจากการทาํงาน  การให้ผลประโยชน์ต่าง ๆ นโยบายของหน่วยงาน  การใชว้ธีิการนิเทศ
ติดตามและตรวจสอบประเมินผลการทาํงานทีเหมาะสม  การใหค้วามรู้สึกความมันคง  ปลอดภยั
การจดัใหมี้สวสัดิการของหน่วยงาน  การใหก้ารยอมรับบุคคลใหมี้ฐานะทางสังคม  เป็นตน้

2. การจูงใจภายใน (Intrinsic  motivation) เป็นการจูงใจทีเกิดขึนจากความสัมพนัธ์
โดยตรงระหว่างงานกบัผูป้ฏิบติังาน โดยบุคคลผูน้ันเป็นผูก้าํหนดขึนมาเอง  เช่น  เกิดแรงจูงใจ
เพราะเห็นคุณค่าและความสาํคญัของงาน  การตอ้งการความสาํเร็จในงาน  ทาํงานนันเพราะเป็นงาน
ทีตนเองชอบ  การอยากทาํงานเพราะอยากทา้ทายความสามารถของตนเอง  หรือกิจกรรม
นอกเหนือจากงาน  เช่น  การร่วมกิจกรรมดา้นกีฬา  หรือทาํงานอดิเรกของแต่ละคนลว้นเกิดขึนจาก
การจูงใจภายในทงัสิน

โดยปกติในการทาํงานขององค์การ  ผูน้าํจาํเป็นตอ้งจดัให้มีแหล่งทีทีจะเกิดแรงจูงใจ
แก่บุคคลทีปฏิบติังานในองคก์ารทงัปัจจยัทีก่อให้เกิดแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน  ทงันี
การจดัใหบุ้คคลไดรั้บสิงทีเรียกวา่  แรงจูงใจภายนอกจะเป็นปัจจยัทีเสริมแรงในการทาํงานในเบืองตน้
ส่วนปัจจยัทีเป็นแรงจูงใจภายในนนัจะเป็นสิงเสริมแรงจูงใจในการทาํงานทีมีความย ังยืน  สามารถ
ส่งผลต่อการทาํงานของบุคคลอยา่งยาวนาน  ถาวรและส่งผลลพัธ์ทีดีต่อองคก์าร

องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แรงจูงใจในการปฏิบติังานจะช่วยส่งผลให้เกิดการปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ

และผลของการปฏิบติังานนนัประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคที์วางไว ้ แต่ในความเป็นจริงแลว้
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บุคคลหนึง ๆ ยอ่มมีภาระหนา้ทีหรือปัจจยัอืน ๆ อนัเป็นสาเหตุให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคคลนนัลดน้อยถอยลงไป  ซึงองค์ประกอบต่าง ๆ ดงัต่อไปนี  มีผลทาํให้บุคคลเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน

ด้านลกัษณะงานทีปฏิบัติ
ทิพมาศ  แกว้ซิม (2542, หนา้ 8) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะงานทีปฏิบติัวา่เป็นงานทีตรงกบั

ความรู้ความสามารถ  เป็นงานทีทา้ทายให้อยากปฏิบติังานตรงกบัความสนใจและความถนัด
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ  ซึงส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจ  และเป็นแรงจูงใจใหป้ฏิบติังานนนั
อยา่งตงัใจ  สอดคลอ้งกบับุศรา   เตียรบรรจง (2546, หนา้ 4) ทีกล่าววา่  ลกัษณะของการปฏิบติังาน
หมายถึง  สภาพการปฏิบติังานทีทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น  เสนอแนะ  เพือปรับปรุง
ระบบการปฏิบติังานในองค์กร  และมีความหมายครอบคลุมไปถึงวิธีการมอบหมายงานดว้ย
นอกจากนี  ธราวรรณ  พลหาญ (2543, หน้า 8) ได้กล่าวลกัษณะของงานทีปฏิบติั  หมายถึง
ความรู้สึกทีดี  หรือไม่ดีของบุคคลทีมีต่อลกัษณะของงานในหน้าทีรับผิดชอบหรืองานทีได้รับ
มอบหมายให้ดาํเนินการการเปิดโอกาสในการปฏิบติังาน  เพือพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน
งานทีมีความทา้ทาย  การให้อิสระในการปฏิบติังาน  การมีส่วนร่วม  ความสะดวกของสถานที  และ
วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน  และความเครียดทีอาจเกิดขึนในขณะปฏิบติังาน

จะเห็นวา่  ลกัษณะของงานทีปฏิบติั  เป็นองคป์ระกอบสาํคญัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
และจากความหมายดงักล่าวขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่  ลกัษณะของงานทีปฏิบติั  หมายถึง  การทีครู
ได้ปฏิบติังานทีตรงกบัความรู้ความสามารถ  เป็นงานทีตนสนใจและถนดั  เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ  งานทีปฏิบติัตอ้งพฒันาความรู้และเพิมพนูประสบการณ์  ซึงทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน  และเป็นแรงจูงใจใหค้รูปฏิบติังานอยา่งตงัใจและปฏิบติังานนนั ๆ จนสาํเร็จ

ด้านความยอมรับนับถือ
ธนาวรรณ  พลหาญ (2543, หน้า 8) ไดก้ล่าวถึงความหมายของการยอมรับนับถือว่า

การทีบุคคลไดรั้บความยอมรับนบัถือไม่วา่จากกลุ่มเพือนร่วมงาน  ผูบ้งัคบับญัชา  หรือบุคคลอืน ๆ
เช่น  ไดรั้บคาํชม  ไดรั้บคาํแนะนาํชีแจงอยา่งมีเหตุผล  ไดรั้บการเอาใจใส่เป็นพิเศษในเรืองเกียวกบั
สุขภาพและจิตใจ  ผูบ้งัคบับญัชายอมรับเกียวกบัความคิดเห็น  ชุมชนยอมรับความรู้ความสามารถ
และผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานใหป้ฏิบติั  เป็นตน้  สอดคลอ้งกบับุศรา  เตียรบรรจง (2546, หนา้ 4)
ทีกล่าวว่า  การทีไดย้อมรับนับถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพือนร่วมงานในเรืองผลงาน  ความคิด
เรืองส่วนตวั  เป็นตน้  จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกภูมิใจในฐานะของตนเอง  นอกจากนี ทิพมาศ
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แกว้ซิม (2543, หนา้ 8) ยงัไดก้ล่าวอีกวา่ การยอมรับนบัถือ  หมายถึง  การทีบุคคลไดรั้บการยกยอ่ง
ชมเชย  ไดรั้บกาํลงัใจจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพือนร่วมงาน  เมือปฏิบติังานประสบผลสาํเร็จและ
ไดรั้บการยอมรับวา่เป็นบุคคลทีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์าร

จะเห็นได้ว่า  การยอมรับนบัถือ  เป็นองค์ประกอบทีสาํคญัเช่นกนัต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน  จึงสามารถสรุปไดว้า่  การทีครูไดรั้บการยอมรับนบัถือ  การยกยอ่งชมเชยและไวว้างใจ
จากผูบ้งัคบับญัชาและเพือนร่วมงานเกียวกบัผลงานทีประสบความสาํเร็จ  และไดรั้บการยอมรับวา่
เป็นบุคคลทีมีความรู้ความสามารถในองคก์าร

ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ทิพมาศ  แก้วซิม (2542, หน้า 8) ไดก้ล่าวไวว้่า  การทีบุคคลสามารถปฏิบติังานหรือ

แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ทีเกิดขึนในการปฏิบติังานให้บรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค์ทีกาํหนดไว้
ยอ่มก่อให้เกิดกาํลงัใจ  รวมทงัส่งผลต่อความกา้วหนา้ในหนา้ทีการงานดว้ย  สอดคลอ้งกบัธราวรรณ
พลหาญ (2543, หนา้ 8) ไดก้ล่าววา่ การทีบุคคลสามารถปฏิบติังานทีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จสิน
และประสบผลสาํเร็จเป็นอย่างดี  ทาํให้เกิดกาํลงัใจในการปฏิบติังานต่อไป และสอดคล้องกบั
ขวญัจิรา ทองนาํ (2547, หน้า 15) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสาํคญั และมี
ความจาํเป็นสาํหรับองคก์ารทุกแห่ง ถา้ผูบ้ริหารสามารถชกัจูงบุคคลในองคก์รไดต้ามทีเขาตอ้งการ
ก็จะทาํให้บุคคลมีแรงจูงใจ  ส่งผลให้บุคคลเต็มใจทีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มทีในการให้
ความร่วมมือปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร

จะเห็นได้ว่า  ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน  เป็นองค์ประกอบสาํคญัต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน  และจากความหมายดงักล่าวขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่  การทีครูสามารถปฏิบติังาน
ให้บรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค์ทีกาํหนดไวน้ัน  ย่อมทาํให้เกิดแรงจูงใจและขวญักาํลงัใจ
ในการปฏิบติังานต่อไป

ประเภทของทฤษฎกีารจูงใจ
ประเภทของทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจนกัวิชาการจาํแนกออกได้เป็น  2 กลุ่มใหญ่

กลุ่มแรก  เป็นทฤษฎีการจูงใจทีมุ่งเนน้ปัจจยัทีเป็นความตอ้งการของมนุษย ์ ซึงเรียกอีกนยัหนึงวา่
ทฤษฎีการจูงใจ (Content  theories  of  motivation) ในกลุ่มนีบางครังเรียกว่า  กลุ่มทฤษฎีทีเน้น
ศึกษาความตอ้งการของมนุษย์ (Need  theories) ส่วนกลุ่มหลงัเป็นทฤษฎีการจูงใจทีมุ่งเน้น
ด้านกระบวนการ (Process theories of motivation) เป็นกลุ่มทฤษฎีทีบ่งชีรายละเอียดของ
กระบวนการทีทาํให้เกิดขึนของแรงจูงใจ

ทฤษฎกีารจูงใจทีเน้นการศึกษาเนือหา (Contents  theories  of  work  motivation)
กลุ่มทฤษฎีทีเน้นการศึกษาเนือหา (Content  theories) เป็นกลุ่มทีศึกษาเกียวกบั
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ความตอ้งการของมนุษย ์ จึงมีการเรียกอีกชือหนึงวา่  ทฤษฎีทีเนน้ความตอ้งการ (Need  theories  of
work  motivation) เป็นทฤษฎีทีมุ่งศึกษาเพือหาคาํตอบว่ามนุษยแ์ต่ละคนมีความตอ้งการอะไร
ตลอดจนความตอ้งการอยูใ่นระดบัใด  ทงันีเพือการตอบสนองความตอ้งการดงักล่าวอยา่งเหมาะสม
และสอดคลอ้งกนั  ซึงจะเป็นการสร้างแรงจูงใจในทีสุด  ทฤษฎีทีเนน้การตอบสนองความตอ้งการ
ของมนุษยมี์การนาํเสนอไวห้ลากหลาย

1. ทฤษฎลีาํดับความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s  hierarchy  of  needs)
เป็นทฤษฎีการจูงใจของมนุษย ์ ซึงมาสโลว์ (Maslow, 1970) กล่าววา่  ความตอ้งการของ

มนุษยมี์ลกัษณะทีเกิดขึนจากระดบัตาํสุด  ซึงเป็นความตอ้งการทางกายไปสู่ขันสูงสุดซึงเป็น
ความตอ้งการทางจิตวทิยา  มีลกัษณะเป็นขนับนัได (Hierarchy) 5 ระดบั  ไดแ้ก่

1.1 ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological  needs) ซึงเป็นความตอ้งการขนัตาํสุด
(Basic  needs) เพือความอยูร่อดของบุคคล  เช่น  ความตอ้งการเรืองอาหาร  นาํ  อากาศ  การนอนหลบั
ความตอ้งการทางเพศ  เป็นตน้  กล่าวไดว้า่  ความตอ้งการในขันนีเป็นความตอ้งการทีเกียวขอ้งกบั
ปัจจยัสี  มาสโลวเ์ชือว่า  หากมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองปัจจยัเหล่านีแลว้  จะเกิดความตอ้งการ
ในระดบัสูงขึนและหากได้รับการตอบสนองก็จะก่อให้เกิดแรงจูงใจในตวัสมาชิกขึนมา  ปัจจยั
ทีองค์การสามารถตอบสนองความตอ้งการระดบันี  คือ  การให้เงินเดือนขันตาํสุดทีเพียงพอ
ต่อการดาํรงชีวติ  จดัหาสิงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน

1.2 ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Safety  needs) เป็นระดบัของความตอ้งการ
ทีเกียวขอ้งทงัดา้นจิตใจและร่างกาย (Emotional & Physical) ไดแ้ก่  ความตอ้งการเกียวกบัความมันคง
ความปลอดภยั (Security) เสรีภาพทีปราศจากการคุกคามใด ๆ (Protection from  danger) เป็นตน้
ทงันีเมือมนุษยม์ันใจว่าตนเองได้รับการตอบสนองด้านร่างกายหรือมีปัจจยัสีอย่างเพียงพอแล้ว
ปัจจยัสีไม่ใช่สิงทีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจอีกต่อไป  แต่สิงทีมนุษยต์อ้งการในระดบัทีสูงขึนจะกลายเป็น
ตวัทีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจขึนแทน  ความตอ้งการความปลอดภยัคือความตอ้งการขนัถดัมา  คือ  มนุษย์
ตอ้งการความมันใจว่าตนเองจะมีความมันคง  ปลอดภยั  โดยทัวไปบุคคลตอ้งการความปลอดภยั
มันคงจากภยัอนัตรายต่าง ๆ ทีอยู่รอบตวัเอง  เช่น  จากอุณหภูมิของโลกทีเปลียนแปลง  ผนัผวน
อย่างรวดเร็ว  อาชญากรรม  การขมขู่  หรือการฆาตกรรม  เป็นตน้  ดงัจะเห็นว่าในสภาพปัจจุบนั
เรามกัจะพบการซือการประกนัสุขภาพ  การประกนัชีวิต  การตอ้งการทาํงานทีมีความมันคง  คือ
การแสวงหาความมันคงในดา้นเศรษฐกิจของบุคคลนัน

1.3 ความตอ้งการทางสังคม (Social  needs) หรือความตอ้งการทีจะผกูพนักบับุคคลอืน
(Group  affinity) เป็นความตอ้งการทีสอดคลอ้งกบัธรรมชาติของมนุษย ์ คือ  ความเป็นสัตวส์ังคม
(Social  animal) เมือมนุษยม์ันใจในความมันคง  ปลอดภยัของตนเองแล้วก็จะเกิดความตอ้งการ
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ทีสูงขึน  ความตอ้งการในระดบันี  ประกอบด้วย  ความตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม (Social
activities) ตอ้งการความรัก  ความผกูพนั  ความเป็นเจา้ของ (Belonging  to  group) และความเป็น
เพือนและมิตรภาพ (Love  friendship) เป็นตน้  ความตอ้งการเหล่านีเป็นความตอ้งการใน
ดา้นการแสวงหาเพือน  ในขณะเดียวกนันอกจากมนุษยต์อ้งการความรักจากบุคคลอืนแลว้  ยงัมี
ความตอ้งการทีจะเป็นผูใ้ห้ความรักคนอืนดว้ย  การขาดความรักใคร่  ในความคิดของมาสโลว์
(Maslow) เห็นวา่สามารถทาํใหเ้กิดผลต่อเนืองทีเลวร้ายของการปรับตวัในทางทีเลวลงได้

1.4 ความตอ้งการการยกยอ่งนบัถือ (Esteem  needs) กล่าวไดว้า่เป็นความตอ้งการ
ทางสังคมแต่เป็นความตอ้งการทางสังคมในระดบัทีสูงขึน  เป็นไปตามธรรมชาติของมนุษย์
ทีนอกเหนือจากการยอมรับในตนเอง (Self-esteem) แลว้มนุษยย์งัอยากไดก้ารยอมรับและเป็นที
ยกย่องของคนอืนเมือทาํงานสิงหนึงสิงใดสาํเร็จ  ความพึงพอใจในการทีมีฐานะเด่นทางสังคม
ซึงสิงเหล่านีจะนาํไปสู่ความเชือมนัในตนเองและความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า  ความตอ้งการยกยอ่ง
นับถือ  ประกอบด้วย  ความตอ้งการทีเกียวกบัการยอมรับนับถือตนเอง (Self-respect) และ
การไดรั้บการยกย่องนบัถือจากผูอื้น (Recognition) เป็นความตอ้งการความสาํเร็จ  ความมีเกียรติ
ศกัดิศรี  ความยอมรับในความมีชือเสียงมีสถานภาพ (Status) ดีเด่นในสังคม  เป็นตน้

1.5 ความตอ้งการความสาํเร็จสูงสุดในชีวติ (Self-actualization  or  self-realization)
เป็นความตอ้งการขนัสูงสุดของมนุษยที์เกิดขึนหลงัจากความตอ้งการขนัอืน ๆ ทีกล่าวมาแลว้
กล่าวคือ  เมือความตอ้งการดา้นร่างกาย  ความปลอดภยั  ดา้นสังคมและไดรั้บการยกยอ่งมีฐานะเด่น
ทางสังคมไดรั้บการตอบสนองแลว้  ไม่นานบุคคลก็จะมีความรู้สึกไม่พอใจเกิดขึน  หากวา่เขา
ไม่สามารถทีจะทาํอะไรไดต้ามทีตนเองปรารถนาจะทาํ (Fulfillment  maturity  wisdom) เช่น
มีความตอ้งการทีจะเกิดการรับรู้วา่เขามีความกา้วหนา้ในการทีไดใ้ชศ้กัยภาพของตนเองอยา่งเตม็ที
ไดท้าํงานทีเหมาะกบัความสามารถและทกัษะทีตนเองชอบ  ไดท้าํงานทีมีความสาํคญัและทา้ทาย
ความสามารถ  ความกา้วหน้า (Growth) ความสาํเร็จของงาน (Accomplishment) และโอกาสใน
การพฒันาศกัยภาพของตนเอง (Personal  development) เป็นตน้

องคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูงสุดของบุคลากรได ้ โดยการจดั
สถานการณ์สภาพแวดลอ้มทีเอือหรือเปิดโอกาสต่อการประสบความสาํเร็จสูงสุดในชีวิตของบุคลากร
แต่ละคน  เพือให้เขาไดใ้ชโ้อกาสเหล่านนัเป็นเครืองมือสู่ความสาํเร็จไดด้ว้ยตนเอง

2. ทฤษฎคีวามต้องการแมคคลแีลนด์ (McClelland’s  theory  of  needs)
แมคคลีแลนด์ (McClelland) การจูงใจตามทฤษฎีของแมคคลีแลนดเ์ชือวา่ความตอ้งการ

(Needs) สะทอ้นจากคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพทีบุคคลนนัได้รับจากประสบการณ์การเลียงดู
ของครอบครัวมาตงัแต่เยาวว์ยั  พฤติกรรมแต่ละอย่างเป็นผลสืบเนืองมาจากความตอ้งการของ
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แต่ละบุคคลตามสถานการณ์  กล่าวอีกนยัหนึง  คือ  ภายใตส้ถานการณ์หนึงจะมีความตอ้งการ
อยา่งหนึง  ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในกรณีเฉพาะสาํหรับบุคคลนัน  แต่พอสถานการณ์เปลียนไป
ความตอ้งการของบุคคลนันจะปรับเปลียนตามไปดว้ย  ทงันีแมคคลีแลนดไ์ดเ้สนอความตอ้งการ
3 ประเภททีเกียวกบัพฤติกรรมองคก์าร  ไดแ้ก่ (McClelland, 1961)

2.1 ความตอ้งการความสาํเร็จ (Needs  for  achievement  เขียนยอ่วา่ nAch)
เป็นความตอ้งการทีบุคคลมุ่งทีจะทาํงานทีตนเองรับผดิชอบหรือไดรั้บมอบหมายใหเ้กิดผลสาํเร็จ
บุคคลทีมีความตอ้งการความสาํเร็จสูง (nAch  person) เป็นบุคคลทีมีความมันใจในตนเอง
มีความกระตือรือร้นสูง  มีความมุ่งมันต่องาน  มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะทาํงานใหป้ระสบ
ผลสาํเร็จ  ดงันนั  บุคคลประเภทนีจึงเลือกทาํงานทีมีลกัษณะทา้ทายใหบ้งัเกิดผลดี  และเป็นบุคคล
ทีมีลกัษณะเฉพาะ

2.2 ความตอ้งการความผกูพนั (Needs  for  affiliation เขียนยอ่วา่ nAff)
เป็นความตอ้งการทางสังคม (Social  needs) บุคคลทีมีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัสูง
(nAff  person) เป็นบุคคลทีมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการสร้างและรักษามิตรภาพระหวา่งกนั
ยึดมันต่อความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  กล่าวคือ  เป็นคนทีรักใคร่ผูกพนัต่อผูอื้น  มีความเป็น
กลัยาณมิตรกบับุคคลอืน  และตอ้งการได้ผลตอบแทนทาํนองเดียวกนัจากบุคคลอืนเช่นกนั
เป็นบุคคลทีมีความสามารถพิเศษในการสร้างเครือข่ายกบัผูอื้นไดอ้ย่างรวดเร็ว  มีความสามารถ
ในการติดต่อสือสารด้วยรูปแบบและวิธีการต่าง ๆ กบับุคคลอืน  เป็นบุคคลทีมกัจะหลีกเลียง
ความขดัแยง้และการแข่งขนักบัผูอื้น

2.3 ความตอ้งการมีอาํนาจ (Needs  for  power  เขียนยอ่วา่ nPow) ผูที้ตอ้งการ
มีอาํนาจสูง (nPow  person) เป็นผูที้มีความปรารถนาแรงกลา้ทีจะมีอิทธิพลเหนือผูอื้น  สามารถ
ควบคุม  บงัคบั  สังการบุคคลอืน  ตอ้งการสร้างผลกระทบหรือสร้างความประทบัใจต่อคนอืน
บุคคลทีตอ้งการมีอาํนาจสูงจึงพยายามสร้างสถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มทางสังคมขึน  เพือให้
ตนสามารถใช้อิทธิพล  ควบคุมกาํกบัผูอื้น  บางครังบุคคลทีตอ้งการมีอาํนาจสูงจึงยอมทีจะอยูใ่น
ตาํแหน่งทีเสียงอนัตรายสูงเพือให้ตาํแหน่งนนั  ผกูพนักบัการมีอาํนาจหนา้ที (Authority) การมีเกียรติ
ศกัดิศรีของตน

ทฤษฎีนีแมคคลีแลนดส์รุปวา่  คนจะเกิดแรงจูงใจเมือเขาไดค้น้พบและทาํงานทีสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของตน  ซึงแมคคลีแลนด์ไดท้าํการวิจยั  พบว่า  ผูบ้ริหารทีมีประสิทธิผลสูงสุด
เป็นผูที้มีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัอยูใ่นระดบัตาํ  มีความตอ้งการดา้นอาํนาจสูง  โดยมี
ความสามารถในการใชอ้าํนาจกระตุน้จูงใจใหบุ้คคลในองคก์ารทาํงานเพือเป้าหมายขององคก์าร
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3. ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s two-factors  theory)
เป็นทฤษฎีหนึงทีรู้จกักนัอยา่งแพร่หลาย  หรือเรียกอีกอยา่งหนึงวา่  ทฤษฎีปัจจยัจูงใจ-

ปัจจยัคาํจุน  หรือทฤษฎีปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัเกือหนุน (Motivation  hygiene  theory) และปัจจยัทาํให้
เกิดความพึงพอใจในงานมี 2 ประเภท  ดงัต่อไปนี (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959)

3.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation  factors) เป็นปัจจยัทีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน
(Job  satisfaction) ซึงเป็นปัจจยัทีสัมพนัธ์กบัตวังานโดยตรง  ประกอบดว้ย

3.1.1 การไดรั้บความสาํเร็จ (Achievement)
3.1.2 การไดรั้บความยอมรับนบัถือ (Recognition)
3.1.3 ความกา้วหนา้ (Advancement) หรือโอกาสเจริญเติบโตในตาํแหน่ง

(Possibility  of  growth)
3.1.4 ตวังานเอง (Work  itself)
3.1.5  การไดรั้บผิดชอบต่องาน (Responsibility)

3.2 ปัจจยัสุขอนามยั  หรือปัจจยัเพือการคงอยู่ (Hygiene  factors  or  maintenance
factors)

เป็นปัจจยัทีป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดความไม่พึงพอใจในงาน (Job  dissatisfies)
ซึงเกียวกบัสภาพแวดลอ้มทีอยูน่อกตวังาน  ประกอบดว้ย

3.2.1 สถานภาพในองคก์าร (Status) รวมถึงสภาพการทาํงาน (Working
condition)

3.2.2 สัมพนัธภาพกบับุคลากรในองคก์าร  หมายถึง  สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา
(Relations  with  supervisors) กบัเพือนร่วมงาน (Peer  relations) และกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
(Relations  with  subordinates)

3.2.3 คุณภาพของการควบคุมบงัคบบญัชา (Quality  of  supervision)
3.2.4  นโยบายและการบริหารขององคก์าร (Company  policy  and

administration) รวมทงัความมันคงในงาน (Job  security)
3.2.5 เงินเดือนหรือค่าจา้ง (Pay)

เฮอร์ซเบอร์ก  เชือว่าปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัทีก่อให้เกิดแรงจูงใจในงานโดยตรง
หากองคก์ารสามารถจดัปัจจยัสูงทีเหมาะสมเพียงพอกบัความตอ้งการของบุคคลแลว้  จะเป็นส่วนที
สร้างแรงจูงใจเหนียวรังให้บุคคลเกิดความผูกพนักบังานและองค์การโดยตรง  ในขณะทีปัจจยั
สุขอนามยัเกียวกบัสภาพแวดลอ้มทีสาํคญัยิงของงานทีทาํหนา้ทีรักษาคนไวใ้นองคก์าร

4. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s theory X and theory Y)
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เป็นทฤษฎีทีมีความใกล้เคียงอย่างมากกบั ทฤษฎีของมาสโลว ์ อลัเดอร์เฟอร์  และ
เฮอร์ซเบอร์ก  ทฤษฎี  X และทฤษฎี Y  มีการนาํเสนอเนือหามาจากฐานความเชือทีมีต่อบุคคล
แตกต่างกนัอย่างสินเชิง โดยทฤษฎี  X  มองบุคคลในเชิงลบ  ส่วนทฤษฎี  Y  มองบุคคลทัวไป
ในเชิงบวก  ทฤษฎี  X และทฤษฎี Y  ของแมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960, pp. 33-48 อา้งถึงใน
ธงชยั  สันติวงษ์, 2533, หนา้ 400-404) ไดส้รุปขอ้สมมติฐานเกียวกบัตวัมนุษยท์งัทีเป็นทฤษฎี X
และทฤษฎี Y  อธิบายถึงลกัษณะและการทาํงานของมนุษยไ์ว้ 2 แบบ  คือ

แบบที 1 เรียกวา่  ทฤษฎี  X เนือหาของทฤษฎีนีมีวา่  มนุษยมี์สัญชาตญาณทีหลีกเลียง
การทาํงานทุกอยา่งเท่าทีจะทาํได ้ อนัมีสาเหตุมาจากการไม่ชอบทาํงาน  ดงันันผูบ้ริหารจึงตอ้งใช้
วิธีการบงัคบั  ใช้อาํนาจควบคุมสังการหรือขมขู่ดว้ยวิธีการลงโทษ  ทังนีเพือให้งานสาํเร็จตาม
วตัถุประสงคที์แมคเกรเกอร์เกิดความต่อมนุษยเ์ช่นนี  เพราะแต่เดิมคนส่วนมากมีความทะเยอทะยานนอ้ย
ตอ้งการเพียงความปลอดภยัมากกวา่สิงอืน  การปฏิบติัต่อคนงานในแนวนีจดัเป็นการจูงใจในทางลบ
ซึงใชไ้ดน้อ้ยในปัจจุบนั  เพราะการควบคุมบงัคบัและการลงโทษผูป้ฏิบติังานจะก่อให้เกิดปฏิกิริยา
รุนแรงขึน  และเป็นผลร้ายต่อผูบ้ริหารในทีสุด

แบบที 2 เรียกว่า  ทฤษฎี  Y  กล่าวว่า  ปัจจุบนัมนุษยไ์ม่ไดท้าํงานเพียงเพือให้ได้เงิน
เพียงอย่างเดียว  แต่ยงัมีส่วนประกอบอีกหลายอย่างทีเป็นสิงจูงใจให้พอใจกบัการทาํงาน
ซึงแมคเกรเกอร์  ไดต้งัสมมติฐาน  โดยสรุปไวว้า่  คนไม่หลีกเลียงงานเสมอไป  รับผดิชอบ  ควบคุม
ตนเอง  จึงเป็นวธีิการทีจะทาํใหง้านสาํเร็จ  และเป็นผลให้เกิดความรู้สึกผกูพนักบัหน่วยงานนันดว้ย
ถา้หากงานไดมี้การจดัอยา่งเหมาะสม  คนก็จะยอมรับและยนิดีรับผดิชอบในผลสาํเร็จของงาน

สรุปไดว้า่  ทฤษฎี X  และทฤษฎี Y  ตงัอยูบ่นแนวคิดเดียวกนั  แต่อธิบายธรรมชาติของ
มนุษยใ์น 2 ดา้น  คือ  มีความพร้อมทีจะทาํงาน  และมีความพร้อมทีจะปฏิเสธงาน

ทฤษฎกีารจูงใจทีเน้นกระบวนการ (Process  theories  work  motivation)
ทฤษฎีการจูงใจทีเน้นกระบวนการ  เป็นทฤษฎีทีอธิบายเกียวกบัการเกิดแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของมนุษย ์ ซึงจะช่วยใหผู้น้าํไดท้ราบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูต้ามเกิดขึน
ได้อย่างไร  เพือทีจะสามารถจดัการกระบวนการเกิดแรงจูงใจในตวัผูต้ามได ้ ทฤษฎีในกลุ่มนี
มีหลายแนวคิด  ไดแ้ก่  ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy  theory) และทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมาย
(The  goal  setting  theory) ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity  theory) ของอดมัส์ (Adams) เป็นตน้

1. ทฤษฎคีวามคาดหวงั (Expectancy  theory)
Vroom (1964) ไดก้ล่าววา่  ความพึงพอใจไม่ใช่ปัจจยัทีก่อใหเ้กิดการปฏิบติังานใหบ้รรลุ

เป้าหมายแต่มีตวัเชือมโยง  เช่น  รางวลั  ผลตอบแทน  ไดม้าจากการปฏิบติังานแลว้เกิดความพึงพอใจ
และวรูม (Vroom) ไดก้ล่าวอีกวา่  ปกติบุคคลจะพิจารณาทางเลือกทีมีอยู ่ เพือชีนาํไปสู่ค่าตอบแทน
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หรือรางวลัทีตอ้งการมากทีสุด  องคป์ระกอบทีสาํคญั  ไดแ้ก่  ความคาดหวงั  ซึงมีอิทธิพลต่อตวัเลือก
หรือความคาดหวงักบัคุณค่าหรือความพึงพอใจความคาดหวงั  หมายถึง  การคาดหวงัถึงโอกาส
ทีบุคคลนนัจะไดรั้บผลตอบแทนตามทีเขาหวงัไว ้ ความพึงพอใจหรือความชอบตามความคาดหวงั
หมายถึง  ความพึงพอใจของบุคคลในเรืองผลค่าตอบแทนหรือรางวลั  เป็นการสินสุดของกระบวนการ
พฤติกรรมของบุคคล

Vroom (1964, p. 174) ไดก้ล่าวว่า  บุคคลจะร่วมกิจกรรมทีคาดหวงัว่าจะได้รับรางวลั
หรือสิงต่าง ๆ ตามทีปรารถนา  และมีความเชือว่า  พฤติกรรมอาจนาํไปสู่เป้าหมายทีกาํหนดไว้
โดยวรูม (Vroom) เรียกวา่  ความคาดหวงั (Expectancy) ซึงสามารถเขียนเป็นสูตรได ้ ดงันี

แรงจูงใจ  = ความอยาก X  ความคาดหวงั
จากแนวคิดดงักล่าวจะเห็นไดว้า่  การปฏิบติังานของบุคคลจะไดรั้บผลกระทบโดยตรง

จากสิงทีคาดหวงัจะเกิดขึน  ซึงอาจจะเป็นรางวลัหรือการลงโทษก็ได ้ ดงันัน  ควรจะคาํนึงถึง
การรับรู้ของปัจเจกบุคคลวา่  เมือไดท้าํสิงนนัแลว้ผลทีไดรั้บจะคุม้ค่าหรือไม่  ผูป้ฏิบติังานในแต่ละคน
จะมีความอยากและความคาดหวงัเฉพาะคน  ซึงเป็นกลไกทีจะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา

นอกจากนี Vroom (1964, p. 174) ได้ชีให้เห็นว่า  แรงจูงใจทีมีประสิทธิภาพไม่ใช่
เป็นการเฉพาะเจาะจงอยู่กบัความตอ้งการของมนุษยที์เป็นรูปแบบของแรงจูงใจภายในเท่านัน
แต่แรงจูงใจก็มกัจะเกิดขึนจากลกัษณะทีสาํคญั 3 ประการ  คือ

1. เป้าหมายทีบุคคลตอ้งการจะไดรั้บ  โดยมิไดเ้นน้ทีสถานะภายในของคนงานเท่านัน
แต่จะเน้นทีจุดประสงคแ์ละเป้าหมายทีตอ้งการ  รวมไปถึงการเลือนขนั  เลือนตาํแหน่ง  เลือนขนั
เงินเดือน  ความกา้วหนา้  ความมันคงในอาชีพ  และเป็นงานทีแต่ละบุคคลใหค้วามสนใจ

2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งการผลิตและเป้าหมายของแต่ละบุคคลทีไดรั้บ  ซึงทุกคน
มีความปรารถนาทีจะให้ไดผ้ลผลิตทีสูง  แต่ผูบ้ริหารหรือผูน้าํไม่ควรทีจะมุ่งหวงัให้บุคคลสนใจ
ในคุณค่าเช่นนันมากนกั  ควรให้ผูป้ฏิบติังานหรือคนงานไดแ้สดงความคิดเห็นในการบริหารงาน
ขององคก์ารเป็นสิงสาํคญั  และผูป้ฏิบติังานตอ้งมีความเชือมันถึงสัมพนัธภาพทีแน่นแฟ้นระหวา่ง
ปริมาณและคุณภาพของผลผลิตทีออกมา  รวมทงัการไดรั้บเป้าหมายทีปรารถนาดว้ย

3. ระดบัของบุคคลควรจะมีอิทธิพลต่อผลผลิตระดบัใด  กล่าวคือ  ถา้หากคนงาน
มีความเชือมันว่า  ผลผลิตไม่มีอิทธิพลต่อผูป้ฏิบติังานแล้วความพยายามทีจะผลิตออกมาก็อาจ
จะลดลงตามดว้ย  ดงันนั  ผูมี้อิทธิพลต่อผลผลิตจึงเป็นสิงทีจะตอ้งนบัเป็นความสาํคญั

สรุปไดว้า่  แนวคิดของวรูม (Vroom) เป็นการทาํความเขา้ใจถึงเป้าหมายของแต่ละบุคคล
และเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายามและผลของการปฏิบติังาน  เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผลของการปฏิบติังานและรางวลัทีได้รับ  และเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างรางวลัทีได้รับและ
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ความพึงพอใจทีมีต่อเป้าหมายของแต่ละบุคคล
2. ทฤษฎกีารกาํหนดเป้าหมาย (The  goal  setting  theory)
ทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมายพฒันาโดยล็อค (Edwin  Locke) เป็นแนวคิดเกียวกบัสถานที

ทาํงานเป็นหลกั  โดยล็อค (Locke) เชือวา่แรงจูงใจขนัตน้ของบุคคลมาจากสถานะ  ตาํแหน่งหนา้ที
การงาน  ทีจะเป็นปัจจยัทาํให้เป้าหมายทีกาํหนดไวป้ระสบความสาํเร็จ  ทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมาย
มีพืนฐานมาจากความเชือเกียวกบัลทัธิสุขนิยมของบุคคลหรือกฎแห่งกรรมทีมีมโนทศัน์ (Concept)
วา่บุคคลยอ่มจะพยายามแสดงพฤติกรรมทีทาํใหต้วัเขามีความสุข  สนุกสนานและไดรั้บความเจ็บปวด
น้อยทีสุด  ในแนวคิดเกียวกบัแรงจูงใจ  การทีจะบรรลุเป้าหมายเป็นความสุขของบุคคล  บุคคล
โดยทวัไปตอ้งมุ่งมันทาํงานให้บรรลุเป้าหมายทีตนกาํหนดขึนเพือความสุข  ในทางตรงกนัขา้ม
หากเขาไม่สามารถบรรลุเป้าหมายแลว้ยอ่มเกิดความเจบ็ปวดและความทุกข์

Locke (2001) กล่าววา่  เป้าหมาย (Goal) หมายถึง  วตัถุประสงคที์ตอ้งการทาํใหส้าํเร็จ
(A  goal is  a  desirable  objective  to  be  achieved) โดยเป็นทียอมรับกนัวา่  การกาํหนดเป้าหมาย
ในการปฏิบติังานเป็นทีมาของการปฏิบติังานอยา่งเป็นรูปธรรมและมีทิศทางทีชดัเจน  และการที
เป้าหมายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมไดจ้ะตอ้งอยูภ่ายใตส้ภาวะ 2 ประการ  คือ

1. บุคคลจะตอ้งไดรั้บรู้ในเป้าหมาย  และรู้วา่จะตอ้งทาํอยา่งไรจึงจะไปถึงเป้าหมายได้
2. บุคคลจะตอ้งยอมรับวา่  เป้าหมาย  คือ  สิงทีเขาจะตอ้งปฏิบติัเพือใหบ้รรลุเป้าหมาย

หลกัการกาํหนดเป้าหมายขององคก์าร  มีจุดมุ่งหมาย 2 ประการ  ไดแ้ก่
2.1 ใชเ้ป็นกรอบเพือการจูงใจในการนาํ  ผูน้าํและสมาชิกสามารถทีจะกาํหนด

เป้าหมายในการดาํเนินการใหบ้รรลุเป้าหมาย
2.2 เป้าหมายสามารถใชเ้ป็นเครืองมือเพือการควบคุม  กาํกบั  ติดตามผลการทาํงาน

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล  การควบคุมถือเป็นหนา้ทีอยา่งหนึงของการนาํทีช่วยกาํกบัใหก้ารปฏิบติังาน
ขององคก์ารเป็นไปไดด้ว้ยดี

3. ทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity  theory)
นาํเสนอโดยอดมัส์ (Adams) เป็นทฤษฎีทีพฒันามาจากแนวความคิดเกียวกบัธรรมชาติ

ของมนุษยที์เชือวา่ “การจูงใจจะเกิดขึนเนืองจากการทีบุคคลในองคก์ารรับรู้ถึงระดบัความเสมอภาค
ในสภาพของการทาํงานของตนเอง”

ความเสมอภาค (Equity) หมายถึง  การทีบุคคลรับรู้ผลลพัธ์ของตนเองโดยตอ้งใชผ้ลลพัธ์
ของบุคคลอืนหรือผลประโยชน์ทีไดรั้บเมือเปรียบเทียบกบับุคคลอืนมาเป็นสิงเปรียบเทียบ  เช่น
ถา้บุคคลรู้วา่เขาไดรั้บค่าจา้งนอ้ยกวา่เพือนร่วมงานทีมีภารกิจ  อายงุาน  และคุณภาพงานอยา่งเดียวกนั
จะทาํให้บุคคลนันเกิดความรู้สึกว่าตนเองได้รับการปฏิบติัทีไม่เสมอภาคหรือความไม่เป็นธรรม
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ทาํให้เกิดความไม่พึงพอใจขึน  ความรู้สึกทีเกิดขึนดงักล่าวมา  คือ  ความรู้สึกว่าไม่เป็นธรรม
ยอ่มจะแสวงหาวธีิการลดความไม่เป็นธรรม  คือ  ความไม่เสมอภาคทีตนเองไดรั้บทนัที

เมือบุคคลมีการรับรู้วา่เกิดความไม่เสมอภาคกนัในการทาํงานและจะทาํใหเ้กิดผลตามมา
คือ  ภาวะความไม่พึงพอใจของบุคคลและมีผลต่อเนือง  คือ  การเกิดความรู้สึกวา่ไม่ไดรั้บ
ความเสมอภาคของบุคคลหนึงจะทาํใหเ้กิดความเครียด  ซึงความเครียดจะมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัปริมาณของความไม่เสมอภาคทีมีอยู ่ หากความไม่เสมอภาคมีมากขึนยอ่มเป็นสิงกระตุน้หรือ
เป็นสิงเร้าทีทาํใหเ้กิดความเครียดมากยิงขึน  จาํเป็นตอ้งกาํจดัหรือลดระดบัความเครียดนนั  ความเขม้
หรือความรุนแรงการจูงใจจะเป็นสัดส่วนกบัความเครียดทีเกิดขึน  ความรุนแรงหรือความเขม้ของ
แรงจูงใจในทางแกไ้ขความเครียดจะสัมพนัธ์โดยตรงกบัปริมาณของความไม่ทดัเทียมกนัทีบุคคลนนั
เคยมีประสบการณ์มาก่อนดว้ยการหาวธีิการลดความไม่เสมอภาค (Reducing  inequity) ลงทนัที
และใหม้ากทีสุดเท่าทีจะทาํได้ (ภารดี  อนนัตน์าวี, 2555)

การประยุกต์ทฤษฎีการจูงใจเกียวกบัความต้องการในองค์การทางการศึกษา
(Applications  of  need  theories  in  educational  organization)

ทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจทีเกียวกบัความตอ้งการเป็นประโยชน์มากเมือนาํไปใช้กบั
การนาํในองค์การ  โดยเฉพาะประเด็นทีเป็นขอ้เสนอแนะของทฤษฎีเหล่านีแก่ผูน้าํในการพฒันา
ผูต้ามให้เกิดความตอ้งการในระดบัสูง  คือ  ความตอ้งการความสาํเร็จทีไดท้าํดงัใจปรารถนาหรือ
ความสาํเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization) ทงันีเพราะผูต้ามเกิดแรงจูงใจในระดบัสูงสุดดงักล่าว
ทฤษฎีเสนอแนะแนวปฏิบติัสาํหรับผูบ้ริหารในการใชท้ฤษฎีในกลุ่มนีไปใชใ้หเ้หมาะสม  โดยทาํให้
ผูต้ามเกิดความพึงพอใจในงาน  เรียกว่า  การขยายขอบเขตของงาน (Job  enrichment) เช่น
การกาํหนดใหมี้การโยกยา้ยงาน  แลกเปลียนงานหรือความรับผดิชอบในงานของบุคคลใหเ้หมาะสม
การมอบหมายงานทีทา้ทาย  การมอบหมายความรับผดิชอบในงาน  การใหอิ้สระมากขึนในการทาํงาน
เป็นตน้  วธีิการดงักล่าวสามารถนาํไปใชไ้ดโ้ดยมีแนวทางดงันี (ภารดี  อนนัตน์าวี, 2555)

1. ส่งเสริมความสมบูรณ์ทงักาํลงักายและกาํลงัใจของพนกังาน (Promote  a  healthy
workforce) หน่วยงานบางแห่งจดักิจกรรมทีตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายแก่ผูต้ามเพือจูงใจ
ใหดู้แลสุขภาพใหส้มบูรณ์  เช่น  ในหน่วยงานภาคเอกชนหลายแห่งจ่ายเบียประกนัสุขภาพใหแ้ก่
ผูต้ามทีได้รับการคดัเลือกเป็นผูมี้สุขภาพดีของบริษทั  ขณะเดียวกนัมีการเพิมอตัราเบียประกนั
สุขภาพสาํหรับผูต้ามทีมีพฤติกรรมหรือสุขนิสัยทีบันทอนต่อสุขภาพ  เช่น สูบบุหรี  ดืมสุรา
ไม่ออกกาํลงักายใหสู้งขึน  ในขณะทีหน่วยงานภาครัฐจดัใหมี้แผนงานการลดรายจ่ายของสมาชิกลง
โดยการจดัสวสัดิการภายในหน่วยงาน  เป็นตน้

2. สร้างความมันคงดา้นการเงินแก่พนกังาน (Providing  financial  security) ความมันคง
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ดา้นการเงินเป็นส่วนหนึงของความตอ้งการดา้นความมันคงปลอดภยั (Safety  need) เช่น  จดัตงั
กองทุนช่วยเหลือผูต้ามในภาวะฉุกเฉิน  การจดัสรรทุนการศึกษาบุตร  การจดัใหมี้สหกรณ์ออมทรัพย์
การจดัใหมี้กิจกรรมลดค่าใชจ่้ายของผูต้าม  การจดับริการอาหารกลางวนัสาํหรับผูต้ามในราคาตาํกวา่
ทอ้งตลาด ตลอดจนใหค้วามช่วยเหลือการเงินในรูปสวสัดิการต่าง ๆ เป็นตน้

3. เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดพ้บหรือสร้างสัมพนัธภาพต่อกนั (Provide  opportunities  to
socialize) ในการตอบสนองความตอ้งการทางสังคมของผูต้าม  องคก์ารควรส่งเสริมการจดักิจกรรม
ต่าง ๆ เพือให้คนเหล่านีได้โอกาสคบหาสมาคม  ก่อให้เกิดความสามคัคีกลมเกลียวเป็นนําหนึง
ใจเดียวกนัขึนในทาํงาน  เช่น  การจดักิจกรรมวนัครอบครัว (Family  day) จดักิจกรรมให้ผูต้าม
ไปพกัผ่อน (Picnic) นอกสถานทีร่วมกนั  กิจกรรมแข่งกีฬาภายใน  งานเลียงสังสรรค์ในโอกาส
สาํคญัต่าง ๆ ขององคก์าร  เปิดโอกาสใหมี้การรวมตวัในรูปชมรม  สมาคม  เป็นตน้

4. การใหก้ารยอมรับต่อความสาํเร็จของผูต้าม (Recognize employees’ accomplishment)
การใหก้ารยอมรับต่อความสําเร็จของผูต้าม  นบัเป็นมาตรการสาํคญัในการตอบสนองความตอ้งการ
ทีจะไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ (Esteem  needs) โดยองคก์ารเลือกใชกิ้จกรรมต่าง ๆ เช่น  การใหร้างวลั
ยกย่องแก่ผูต้ามทีมีวิธีทาํให้ผูรั้บบริการหรือลูกคา้พึงพอใจต่อการให้บริการหรือผลิตภณัฑ์และ
ต่อองคก์ารดว้ยเงินรางวลัพิเศษ  ใหไ้ปพกัผอ่นในสถานทีผูต้ามชืนชอบทงัในและต่างประเทศและ
ประกาศยกย่องเผยแพร่ผลงานในวารสารของหน่วยงานหรือวารสารต่าง ๆ การมอบโล่  รางวลั
ความสาํเร็จของผูต้าม  เป็นตน้  สิงทีควรตระหนกัในการมองรางวลัทีมีมูลค่าเชิงวตัถุ  คือ  การให้
รางวลัตอ้งระมดัระวงัเท่าทีจาํเป็น  ไม่จาํเป็นตอ้งมีมูลค่าราคาทางวตัถุทีสูงมาก  แต่ควรใหมี้มูลค่าสูง
ในเชิงคุณค่า (Value  added) และความหมายเชิงเกียรติยศชือเสียงเป็นทียอมรับทัวไป  รวมทงั
จะตอ้งสอดคลอ้งและเหมาะสมกบัผลงานหรือพฤติกรรมของผูรั้บอีกดว้ย  นอกจากนันการกล่าว
ชมเชยตามทีมีผลงานดี  ยิงมีคุณค่ามากถ้ากล่าวกบัคนอืนอย่างจริงใจ  การกล่าวคาํขอบคุณ
การกระทาํเล็ก ๆ นอ้ย ๆ ทีแสดงถึงการใหเ้กียรติ  การเคารพในคุณภาพของผูต้ามลว้นเป็นแรงจูงใจ
อนัทรงพลงัทงัสิน

แรงจูงใจในการปฏบัิติงาน ERG  ของ Alderfer
การจูงใจเป็นเครืองมือทีมีความสาํคญั  เนืองจากการจูงใจเป็นการกระตุน้ให้ผูร่้วมงาน

ใช้ศกัยภาพในการปฏิบติัหน้าทีในองค์การอย่างเต็มความสามารถและเป็นในทิศทางทีองค์การ
ตอ้งการ  ตลอดจนการทาํให้พฤติกรรมการปฏิบติัดงักล่าวมีความคงทนถาวร

เคลยต์นั  อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton  Alderfer) เป็นบุคคลหนึงทีศึกษาทฤษฎีความตอ้งการ
ของมนุษยแ์ละได้รับอิทธิพลจากแนวคิดของเมอร์เรย์ (Murray) อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972,
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pp. 507-532) ได้เสนอทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัความตอ้งการขันพืนฐานของมนุษย ์ แต่ไม่คาํนึงถึง
ขนัความตอ้งการว่า  ความตอ้งการใดเกิดขึนก่อนหรือหลงั  และความตอ้งการหลาย ๆ อย่าง
อาจเกิดขึนพร้อมกนัได้  โดยการศึกษาของอลัเดอร์เฟอร์  สรุปความตอ้งการของมนุษยมี์เพียง
3 ประเภท  ดงันี

1.  ความตอ้งการเพือความอยูร่อด (Existence  needs: E) เป็นความตอ้งการพืนฐานของ
ร่างกายเพือใหม้นุษยด์าํรงชีวิตอยูไ่ด ้ เช่น  ความตอ้งการอาหาร  เครืองนุ่งห่ม  ทีอยูอ่าศยั  ยารักษาโรค
การไดรั้บการตอบสนองสิงจาํเป็นพืนฐานในการดาํรงชีวิต  ไดแ้ก่  สภาพการทาํงาน  การปกครอง
บงัคบับญัชา  ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  เป็นตน้  สาํหรับชีวิตจริงในองค์การนัน
การตอ้งการเงินโบนสั  และผลประโยชน์ตอบแทน  ตลอดจนสภาพเงือนไขการทาํงานทีดีและ
สัญญาการวา่จา้งเหล่านีลว้นแต่เป็นเครืองมือตอบสนองสิงจูงใจดา้นนีทงัสิน  และเป็นความตอ้งการ
ในระดบัตาํสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด  ประกอบด้วย  ความตอ้งการทางร่างกายบวก
ดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและความมันคงตามทฤษฎีของมาสโลว ์ ผูบ้ริหารสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการในดา้นนีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทนทีเป็นธรรม  มีสวสัดิการทีดี  มีเงินโบนสั  รวมถึง
ทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมันคงปลอดภยัจากการทาํงาน  ได้รับความยุติธรรม  มีการทาํสัญญา
วา่จา้งการทาํงาน  เป็นตน้

2.  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness  needs: R) เป็นความตอ้งการทีจะให้
และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลทีแวดล้อม  เป็นความตอ้งการทีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง
ประกอบดว้ย  ความตอ้งการ  ความผูกพนัหรือการยอมรับ ทังนีความสัมพนัธ์เหล่านีจะหมายถึง
ความตอ้งการทุกชนิดทีมีความหมายสาํคญัในเชิงมนุษยสัมพนัธ์  ซึงสาํหรับชีวติจริงในองคก์ารนนั
ความตอ้งการของคนทีตอ้งการจะเป็นผูน้าํหรือมียศฐานะเป็นหวัหนา้  ความตอ้งการทีจะเป็นผูต้าม
และความตอ้งการอยากมีสายสัมพนัธ์ทางมิตรภพจากใคร ๆ เหล่านีลว้นจดัอยู่ในความตอ้งการ
อย่างมีสายสัมพนัธ์ทางสังคมนี  ถา้เทียบกบัความตอ้งการที Maslow  กาํหนดไวก้็จะเท่ากบั
ความตอ้งการทางดา้นความมันคงทางใจ  การไม่ถูกทอดทิง  ความตอ้งการทางสังคม  และ
ความตอ้งการทีจะไดรั้บการยกยอ่งจากเพือนร่วมงานและหวัหนา้

3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth  needs: G) ความตอ้งการชนิดนีจะเป็น
ความตอ้งการทีเกียวกบัเรืองราวของพฒันาการเปลียนแปลงฐานะสภาพ  และการเติบโตกา้วหน้า
ของคนผูท้าํงาน  ความตอ้งการอยากเป็นผูมี้ความริเริมบุกเบิก  มีขอบเขตอาํนาจขยายกวา้งออกไปเรือย
และการพฒันาเติบโตดว้ยความรู้ความสามารถ  ต่างก็เป็นความตอ้งการประเภทนี  ซึงสาํหรับชีวิตจริง
ในองคก์ารนนั  ความตอ้งการทีจะไดรั้บความผดิชอบเพิม  หรือความตอ้งการอยากไดท้าํกิจกรรม
ใหม่ ๆ ทีมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถใหม่ ๆ และได้มีโอกาสเขาไปสัมผสักบังานใหม่ ๆ
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อีกหลาย ๆ ดา้นมากขึน  เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุดของบุคคลซึงมีความเป็นรูปธรรมตาํสุด
ประกอบดว้ย  ความตอ้งการการยกย่องบวกดว้ยความตอ้งการประสบความสาํเร็จในชีวิต
ตามทฤษฎีของมาสโลว ์ ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้พนักงานพฒันาตนเองให้เจริญก้าวหน้า
ด้วยการพิจารณาเลือนขนั  เลือนตาํแหน่ง  หรือมอบหมายให้รับผิดชอบต่องานกวา้งขึน  โดยมี
หนา้ทีการงานสูงขึน  อนัเป็นโอกาสทีพนกังานจะกา้วไปสู่ความสาํเร็จ

จะเห็นได้ว่า  ความตอ้งการทัง 3 ประการของทฤษฎีการจูงใจ E.R.G. เป็นทฤษฎี
ทีอยูใ่นรูปแบบของเป้าหมายของบุคคลแต่ละคนทีทาํใหบุ้คคลตอ้งมีการดาํเนินงานเพือใหบ้รรลุผล
ตามเป้าหมายทีตอ้งการนนัมาในรูปของกระบวนการ  จากกระบวนการนีเองจึงจะไดรั้บความพึงพอใจ
ทีตอ้งการได ้ กล่าวคือ  สาํหรับความตอ้งการเพือความอยูร่อด  เป้าหมาย  คือ  สิงของทีเป็นวตัถุ
เป็นสิงต่าง ๆ ตามปัจจยัสีก็ได้  และกระบวนการเป็นเพียงการกระทาํเพือให้ไดม้าซึงวตัถุนัน
อยา่งเพียงพอกบัความตอ้งการเท่านัน  และในบางสถานการณ์ทีสิงของนนัมีน้อยหรือหายากหรือ
ไดรั้บไม่เพียงพอกบัความตอ้งการ  กระบวนการจะกลายเป็นแบบการแข่งขนัเพือให้ไดม้าซึงวตัถุ
ของบุคคลจึงเกิดสถานการณ์แบบแพ-้ชนะ  โดยการทีคนหนึงไดรั้บผลประโยชน์จะมีความสัมพนัธ์
กบัฝ่ายทีเสียประโยชน์  ในดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ  เป้าหมาย  คือ  การมีสัมพนัธภาพกบั
บุคคลอืนไม่วา่จะเป็นเอกตับุคคลหรือกลุ่มบุคคล  และกระบวนการเพือให้ไดม้าซึงเป้าหมาย  คือ
การแลกเปลียนความคิดและความรู้สึกร่วมทีมีต่อกนั  สาํหรับความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า
เป้าหมาย  คือ  สภาพแวดลอ้มทีมีอยู่ทีเอือต่อความเจริญก้าวหน้าของบุคคล  และเพือให้ได้รับ
การตอบสนองจะมีกระบวนการร่วมแบบต่าง ๆ ของบุคคลหนึงกบับุคคลอืน ๆ  ในองค์การทีจะ
สามารถแยกแยะความแตกต่างและการผสมผสานตวัเองไดใ้นฐานะที เป็นมนุษยที์จะดาํเนินชีวิต
ในสภาพแวดลอ้มนนัได้

อย่างไรก็ตามอลัเดอร์เฟอร์ไดส้ร้างขอ้สรุป (Assumption) ของการเกิดแรงจูงใจว่า
ประกอบดว้ย  กลไกทีเกียวกบัความตอ้งการของมนุษย์ 3 ประการ  คือ (Alderfer, 1972)

1. ความตอ้งการทีไดรั้บการตอบสนอง (Need  satisfaction) คือ  หากความตอ้งการ
ระดบัใดไดรั้บการตอบสนองน้อยไป  ความตอ้งการประเภทนันจะคงมีอยูสู่ง  เช่น  ถา้พนกังาน
ไดรั้บการตอบสนองดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้งน้อยเกินไป  ความตอ้งการดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้ง
จะสูง  ครูผูส้อนทีไดรั้บการตอบสนองดา้นสวสัดิการทีอยู่อาศยัจากโรงเรียนน้อย  ความตอ้งการ
ดา้นทีพกัอาศยัจะอยูใ่นระดบัมาก  เป็นตน้

2. ขนาดความตอ้งการ (Desire  strength) หากความตอ้งการประเภททีอยูใ่นระดบัตาํ
เช่น  ความตอ้งการดา้นความคงอยูไ่ดรั้บการตอบสนองมากพอแลว้  จะทาํใหค้วามตอ้งการประเภท
ทีอยูร่ะดบัทีสูงกวา่  เช่น  ความตอ้งการความกา้วหนา้จะมีมากยิงขึน  ตวัอยา่งเช่น  ถา้หวัหนา้งาน



56

ไดรั้บการตอบแทนดา้นค่าจา้งและอืน ๆ ทาํให้ดา้นความตอ้งการคงอยูมี่มากเพียงพอแลว้  หวัหนา้
งานจะมีความตอ้งการได้รับการยอมรับและนบัถือจากกลุ่มเพือนร่วมงานหรือมีความสัมพนัธ์
ทางสังคมมากขึน

3. ความตอ้งการทีไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Need  frustration) ถา้หากความตอ้งการ
ประเภททีอยูใ่นระดบัสูงกวา่มีอุปสรรค  ทาํใหไ้ดรั้บการตอบสนองนอ้ยหรือยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง
จะส่งผลใหค้วามตอ้งการทีอยูใ่นระดบัตาํกวา่มีความสาํคญัมากยิงขึน  ตวัอยา่งเช่น  ถา้หวัหนา้งาน
ไม่มีโอกาสได้เลือนตาํแหน่งหรือเปลียนแปลงไปทาํงานทีทา้ทายมากกว่า  ซึงเป็นความตอ้งการ
ความกา้วหนา้  หวัหนา้งานคนนีจะหนัมาสนใจและตอ้งการทีจะไดรั้บความอบอุ่น  ความสัมพนัธ์
ทีดีกบัเพือนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแทนหรือความสัมพนัธ์ทางสังคมมีความสาํคญัมากยิงขึน
เป็นตน้

หลกัความสาํคญัทงั 3 ประการดงักล่าวสามารถเขียนเป็นแผนภาพได ้ ดงัภาพที 2
(Alderfer, 1972)

หมายถึง เส้นทางของการไดรั้บการตอบสนองความพอใจ และการกา้ว
ไปสู่ความตอ้งการระดบัทีสูงขึน

----------   หมายถึง เส้นทางของการไม่ไดรั้บการตอบสนองความพอใจ และ
การถดถอยมาสู่ความตอ้งการระดบัทีตาํลง
ภาพที 2 การเกิดแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG (Alderfer, 1972)

ความตอ้งการทีไม่ไดรั้บ
การตอบสนอง

ความตอ้งการทีไดรั้บ
การตอบสนอง

ขนาดของความตอ้งการ

ความตอ้งการความกา้วหนา้
ไม่ไดรั้บการตอบสนอง

ความต้องการ
ความก้าวหน้า
มีผลสงู

ความตอ้งการความกา้วหนา้
ไดรั้บการตอบสนอง

ความตอ้งการความสมัพนัธ์
ไม่ไดรั้บการตอบสนอง

ความต้องการ
ความสมัพนัธ์มีผลสงู

ความตอ้งการความสมัพนัธ์
ไดรั้บการตอบสนอง

ความต้องการการคงอยู่
ไมไ่ด้รับการตอบสนอง

ความต้องการ
การคงอยูจ่ะมีผลสงู

ความต้องการการคงอยู่
ได้รับการตอบสนอง
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ลกัษณะตามขอ้สรุป  และความสัมพนัธ์ของความตอ้งการแต่ละดา้นตามแนวคิดของ
อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ดงัทีกล่าวมา  สรุปไดต้ามแผนภาพขา้งบน  ทาํใหว้เิคราะห์ความแตกต่าง
ของขอ้สรุป (Assumption) ระหว่างทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow) กบัทฤษฎีของ
อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ไดโ้ดยพิจารณาจาก 2 ประเด็น  ไดแ้ก่ (Alderfer, 1972)

1. ลกัษณะความสัมพนัธ์ทีเกิดขึนภายในความตอ้งการประเภทต่าง ๆ ตามทฤษฎี
ความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow) ความตอ้งการจะไดรั้บการตอบสนองเป็นขนั ๆ และกา้วหนา้
ขึนไปเรือย ๆ ในลกัษณะแบบขนับนัได (Hierarchy) กล่าวคือ  เมือใดทีความตอ้งการระดบัตาํไดรั้บ
การตอบสนองแลว้  ความตอ้งการระดบัสูงจะมีผลในการสร้างแรงจูงใจ  ซึ งทฤษฎีความตอ้งการ
ERG สรุปในแนวทางเดียวกนั

2. ทิศทางของความตอ้งการ  ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลวเ์ชือวา่  ทิศทางความตอ้งการ
ของมนุษยมี์ลกัษณะเพิมขึน  มีทิศทางเดียว  แต่ทฤษฎี ERG  จะมีการเคลือนตวัในทิศทางถอยหลงัดว้ย
กล่าวคือ  ถา้ความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนอง  ประเภทความตอ้งการทีมีผลสูงจะถอยกลบัไปสู่
ความตอ้งการทีอยู่ระดบัทีตาํลง  และจากความจริงในขอ้นีเองทาํให้ผูบ้ริหารสามารถทราบถึง
สถานการณ์ต่าง ๆ ซึงเป็นอุปสรรคต่อความตอ้งการความกา้วหนา้  หรือความตอ้งการสัมพนัธ์ได้
ซึงสถานการณ์เช่นนี  อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ชีใหเ้ห็นวา่ประเภทความตอ้งการทีอยูต่าํลงไปจะมี
ความสาํคญัในการจูงใจทนัที  ดงัเช่นภาพที 3 หากความตอ้งการด้านความ สัมพนัธ์ไม่ได้รับ
การตอบสนองเมือใด  เมือนนัความตอ้งการคงอยูจ่ะเพิมความสาํคญัขึนทนัที

จากการทีวเิคราะห์ทงั 2 ประเด็นหลกั  เมือวเิคราะห์เนือหาหลกัตามทฤษฎี  ERG ของ
อลัเดอร์เฟอร์  จึงมีลกัษณะเนือหาทีคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีของมาสโลวเ์ป็นอยา่งมาก  เพียงแต่ทฤษฎี
ERG ของอลัเดอร์เฟอร์  เป็นการหลอมรวมแนวคิดจากมาสโลวใ์ห้กระชับมากยิงขึน  กล่าวคือ
จากการทีมาสโลวก์ล่าววา่  มนุษยมี์ความตอ้งการ 5 ขนั  อลัเดอร์เฟอร์สรุปและหลอมรวมใหเ้หลือ
เพียง 3  ประเภท

แต่ทฤษฎีของ  ERG ยงัมีขอ้สรุปทีแตกต่างไปจากทฤษฎีของมาสโลวห์ลายประการ
ไดแ้ก่

1. ทฤษฎี ERG ไม่ยอมรับวา่  ความตอ้งการทีอยูใ่นระดบัตาํจะตอ้งไดรั้บการตอบสนอง
อยา่งเพียงพอก่อนจึงจะเกิดความตอ้งการในระดบัสูงทีมีความเป็นรูปธรรมนอ้ยตามมา  ดว้ยเหตุนี
ทฤษฎี ERG จึงไม่กาํหนดระดบัความตอ้งการทีค่อนขา้งตายตวั  โดยเชือวา่บุคคลทีมีประสบการณ์
และภูมิหลงัทีสอดคล้องกบัสถานการณ์นัน ๆ มาก่อน  จะแสดงความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์
และความตอ้งการดา้นความกา้วหนา้  ทงัทีความตอ้งการเพือความคงอยูย่งัไม่ไดรั้บการตอบสนอง
ก็ได ้ ดงันนั  ทฤษฎี  ERG จึงใหก้ารยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคลในประเด็นเกียวกบัโครงสร้าง
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ของการจูงใจไดก้วา้งขวางกวา่ทฤษฎีของมาสโลว์
2. ทฤษฎี ERG เชือวา่  หากบุคคลยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทีอยูใ่น

ระดบัสูงกวา่  ก็ยิงทาํให้บุคคลนนัเพิมความปรารถนาไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทีอยู่ใน
ระดบัตาํกวา่มากยิงขึน  ประเด็นจึงเป็นจุดแตกต่างทีสาํคญัไปจากทฤษฎีของมาสโลว ์ เพราะมาสโลว์
เชือว่า  ถา้ความตอ้งการในระดบัทีสูงกว่า  เช่น  ความตอ้งการด้านการได้รับการยกย่องนบัถือ
(Esteem  needs) ยงัไม่ได้รับการตอบสนอง  บุคคลนีก็จะไม่ยอ้นกลบัลงไปให้ความสาํคญั
ความตอ้งการระดบัทีตาํกวา่  คือ  ความตอ้งการทางสังคม (Social  needs) แต่อย่างใด  ในขณะที
แนวคิดทฤษฎีของ ERG เชือวา่ถา้บุคคลยงัไม่สามารถบรรลุความตอ้งการในระดบัสูงได ้ บุคคลนัน
จะลดระดบัมาสู่ความตอ้งการในระดบัทีตาํกวา่  ซึงเป็นความตอ้งการทีมีลกัษณะรูปธรรมมากขึน
ตวัอย่าง  เช่น  พนักงานธุรการของโรงเรียนทีตอ้งการมีความสัมพนัธ์ใกล้ชิดกบัผูอ้าํนวยการ
โรงเรียน  แต่สามารถบรรลุความตอ้งการนีได ้ จะหนัไปแสวงหาความตอ้งการเพือการคงอยูแ่ทน
โดยเรียกร้องผูอ้าํนวยการโรงเรียนขอเลือนเงินเดือน  ค่าตอบแทนอืน  เช่น  ค่าล่วงเวลาหรือสวสัดิการ
ต่าง ๆ มากขึน  อลัเดอร์เฟอร์จึงสรุปวา่  แมว้า่ความตอ้งการทีไดรั้บการตอบสนองแลว้ยงัสามารถ
ทาํหน้าทีเป็นแรงจูงใจเพือทดแทนความตอ้งการระดบัสูงกว่าทีไม่ได้รับการตอบสนองได้
ทฤษฎีการจูงใจ  ERG. ของอลัเดอร์เฟอร์  แมว้่าจะไดรั้บการยอมรับและมีการนาํไปประยุกต์
ให้เหมาะสมกบับริบทขององค์การแต่ละประเภทอย่างแพร่หลาย  แต่ยงัมีประเด็นที ได้รับ
ความสนใจและควรมีการศึกษาเพิมเติมอยูห่ลายประการ  ซึงสรุปได ้ ดงันี (Alderfer, 1972)

2.1 ความตอ้งการเพือความคงอยูห่รือการดาํรงชีวิตไดรั้บการตอบสนองใหเ้กิด
ความพอใจนอ้ยเท่าใด  ความตอ้งการเพือการดาํรงชีวติจะเป็นสิงทีพึงปรารถนามากยิงขึนเท่านนั

2.2 ความตอ้งการความสัมพนัธ์ไดรั้บการตอบสนองใหเ้กิดความพอใจนอ้ยเท่าใด
ความตอ้งการเพือการดาํรงชีวติจะเป็นสิงทีพึงปรารถนามากยิงขึนเท่านนั

2.3 ความตอ้งการเพือการดาํรงชีวติไดรั้บการตอบสนองใหเ้กิดความพอใจมากเท่าใด
ความตอ้งการเพือการดาํรงชีวติจะเป็นสิงทีพึงปรารถนามากยิงขึนเท่านนั

2.4 ความตอ้งการความสัมพนัธ์ไดรั้บการตอบสนองใหเ้กิดความพอใจนอ้ยเท่าใด
ความตอ้งการความสัมพนัธ์จะเป็นสิงทีพึงปรารถนามากยิงขึนเท่านนั

2.5 ความตอ้งการความสัมพนัธ์ไดรั้บการตอบสนองใหเ้กิดความพอใจมากเท่าใด
ความตอ้งการความสัมพนัธ์จะเป็นสิงทีพึงปรารถนามากยิงขึนเท่านนั

2.6 ความตอ้งการความสัมพนัธ์ไดรั้บการตอบสนองใหเ้กิดความพอใจมากเท่าใด
ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้เป็นสิงทีพึงปรารถนามากยิงขึนเท่านนั

2.7 ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ไดรั้บการตอบสนองใหเ้กิดความพอใจ
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มากเท่าใด  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้เป็นสิงทีพึงปรารถนามากยิงขึนเท่านนั
ประเด็นขอ้เสนอดงักล่าวนี  นกับริหารสามารถนาํไปศึกษาเพิมเติมในแต่ละบริบทของ

องค์การได ้ ดงันัน  ทฤษฎีแรงจูงใจของอลัเดอร์เฟอร์ทีกล่าวมาขา้งตน้  ประกอบด้วย  แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน 3 ดา้น  คือ  ดา้นความตอ้งการเพือความอยูร่อด  ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ
และดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้  ซึงมีปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นอีกปัจจยัหนึง
ทีส่งผลใหบุ้คลากรขององคก์ารนนัมีความมุ่งมัน  และตงัใจทาํงานเพิมมากขึน  เพือให้องคก์ารเกิด
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลเพิมมากขึน  ผูบ้ริหารองค์การควรศึกษาและนาํมาประยุกต์ใช้
เพือให้กระตุน้บุคลากรในองค์การให้สามารถปฏิบติังานได้อย่างมีคุณภาพมีประสิทธิภาพ  และ
มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารมากขึน
แนวคดิทฤษฎเีกียวกบัประสิทธิผล

ความหมายของประสิทธิผล
ธงชยั  สันติวงษ์ (2535, หนา้ 3) กล่าววา่ ประสิทธิผลเป็นการทาํงานทีไดผ้ลโดยสามารถ

บรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค์
ติน  ปรัชญพฤทธิ (2536, หนา้ 130) กล่าววา่  ประสิทธิผลขององคก์าร หมายถึง ระดบั

ทีคนงานสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายไดม้ากนอ้ยเพียงใด
เสริมศกัดิ วศิาลาภรณ์ (2536, หนา้ 97) กล่าววา่  ประสิทธิผลขององคก์าร หมายถึง

การทีองคก์ารสามารถดาํเนินการจนบรรลุเป้าหมายหรือบรรลุวตัถุประสงคที์วางไว้
ภารดี  อนันต์นาวี (2545, หน้า 24) กล่าวว่า ประสิทธิผล  หมายถึง  การทีโรงเรียน

สามารถจดัการศึกษาให้สาํเร็จโดยสามารถผลิตนกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูงและครู
มีความพึงพอใจในการทางาน

อุทยัวรรณ โชชืน (2546, หน้า 45) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิผล หมายถึง
ความสามารถของโรงเรียนในการจดัการศึกษาใหผู้เ้รียนมีคุณภาพดา้นการศึกษา  และมี
ผลสัมฤทธ◌ิ◌์
ตามเป้าหมายของโรงเรียนและตรงตามความตอ้งการของสังคม

ปาลิกา  นิธิประเสริฐกุล (2547, หนา้ 38) กล่าววา่  ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถ
ในการพฒันานกัเรียนใหมี้ผลสัมฤทธิทางการเรียนทีสูงขึน ความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้กบั
สภาพแวดลอ้มทงัภายในและภายนอก  สามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียน  ตลอดจนมีความสามารถ
ในการบูรณาการการผสมผสานเพือใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องโรงเรียนตามทีไดต้งัไว้
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นิคม กนัตะคะนนท์ (2548, หน้า 48) ให้ความหมายของประสิทธิผล  หมายถึง
ความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูอาจารยทีปฏิบติัการสอนในโรงเรียนทีสามารถดาํเนินงาน
ทงัทางด้านการบริหาร และการจดัการเรียนการสอนจนทาํให้นักเรียนในโรงเรียนส่วนใหญ่
มีผลสัมฤทธิทางการเรียนโดยเฉลียในระดบัสูง

สุดา  บุญเถือน (2549, หนา้ 61) ใหค้วามหมายของประสิทธิผล หมายถึง  ความสามารถ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูทีปฏิบติัการสอนในสถานศึกษา  ทีสามารถดาํเนินงานทงัทางดา้น
การบริหาร  และการจดัการเรียนการสอน จนทาํใหน้กัเรียนในสถานศึกษาส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ
ทางการเรียนโดยเฉลียอยูใ่นระดบัสูง

อาํภา ปิยารมย์ (2549, หน้า 39) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิผลของสถานศึกษา
หมายถึง  การทีผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถพฒันานักเรียนให้มีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูงขึน
สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มทงัภายในและภายนอก สามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียน
ส่งผลให้ครูเกิดความพึงพอใจในการทาํงานการปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมายทีไดต้งัไวแ้ละ
ใชท้รัพยากรทีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด

Fiedler (1967, p. 9) กล่าววา่  ประสิทธิผล  คือ  การทีกลุ่มสามารถทาํงานทีไดรั้บมอบหมาย
ใหบ้รรลุวตัถุประสงคไ์ด้ ซึงถือวา่เป็นประสิทธิผลของกลุ่ม

Steers (1977, p. 55) กล่าวว่า  ประสิทธิผล คือ  การทีผูน้าํไดใ้ช้ความสามารถ
ในการแยกแยะการบริหารและการใชท้รัพยากรใหบ้รรลุวตัถุประสงคที์ตงัไว้

Hoy  and  Miskel (1991, p. 373) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลของโรงเรียน
ว่าหมายถึง  การทีโรงเรียนสามารถผลิตนกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง  สามารถพฒันา
นกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก สามารถปรับตวักบัสิงแวดลอ้มทีถูกบีบบงัคบัได้ และรวมทงัสามารถ
แกปั้ญหาภายในโรงเรียนไดเ้ป็นอยา่งดี

Bennis (1989, pp. 214-215 อา้งถึงใน  บุษรากาญจน์  เป็ดทอง, 2549, หนา้ 35) ไดใ้ห้
ความหมายของประสิทธิผล หมายถึง  ความสามารถในการปรับตวัเปลียนแปลงพฒันาใหเ้ขา้กบั
สิงแวดลอ้มทีเปลียนแปลงอยูเ่สมอ และความสามารถในการประสานสัมพนธ์ของสมาชิกในโรงเรียน
เพือรวมพลงัใหเ้ป็นอนัหนึงอนัเดียวกนั ในการปฏิบติัภารกิจ

จากความหมายดงักล่าวสรุปไดว้า่  ประสิทธิผลสถานศึกษา  หมายถึง  การแสดงออก
ซึงประสิทธิภาพของผูเ้รียน ดา้นการปฏิบติัตนในทางทีถูกตอ้ง (ดี) ดา้นการเรียนรู้ผา่นตามเกณฑ์
ทีตงัไวใ้นระดบัทีสูงขึนไป (เก่ง) และดา้นการปรับตวัให้อยูร่่วมกบัผูอื้นไดอ้ยา่งมีความสุข (มีสุข)
โดยเป็นตวัชีให้เห็นถึงประสิทธิผลของสถานศึกษา  ทงัดา้นการบริหารของผูบ้ริหารและดา้นการจดั
การเรียนการสอนของครูทีบรรลุตามเป้าหมายทีตงัไวใ้ช่ว่าแต่เรืองผลสัมฤทธิทางการเรียน
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เพียงอย่างเดียวแต่นันหมายถึงโรงเรียนทีมีความสามารถในการปรับปรุงเปลียนแปลง  พฒันา
เพือใหมี้การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์

แนวคิดทฤษฎเีกียวกบัประสิทธิผล
Caplow (1964, p. 59) โดยแคพโล  เสนอวา่  ประสิทธิผลขององคก์ารควรวดัจากตวัแปร

4  ตวั  คือ
1. ความมันคง  หมายถึง  ความสามารถในการรักษาโครงสร้างขององคก์รไว้
2. ความผสมผสานเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนั
3. ความสมคัรใจ  หมายถึง  ความสามารถในการจดัใหมี้ความพึงพอใจสาํหรับสมาชิก
4.  ความสาํเร็จขององคก์าร
Mott (1972, p. 373) ไดก้าํหนดเกณฑใ์นการประเมินประสิทธิผลขององคก์าร

โดยพิจารณาจาก
1. ปริมาณและคุณภาพของผลผลิต
2. ประสิทธิภาพ
3.  ความสามารถในการปรับตวั
4.  ความสามารถในการยดืหยุน่
Gibson (1982, p. 27) ไดท้าํการศึกษาและกาํหนดเกณฑใ์นการประเมินประสิทธิผลของ

องคก์ารโดยใชห้ลายเกณฑ์  ดงันี
1.  ความสามารถในการผลิต
2.  ประสิทธิภาพ
3.  ความพึงพอใจ
4.  ความสามารถในการปรับตวั
5.  การพฒันาและการอยูร่อด
Parson (1960, p. 99) ไดเ้สนอความคิดในการวดัประสิทธิผลขององคก์ารโดยพิจารณาจาก
1.  การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม (Adaptation)
2.  การบรรลุเป้าหมาย (Goal  attainment)
3. การบูรณาการ (Integration)
4.  การคงไวซึ้งระบบค่านิยม (Latency)
Hoy  and  Miskel (1991, p. 384) ไดเ้สนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลองคก์าร

โดยพิจารณาจาก
1.  ความสามารถในการปรับเปลียน
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2.  การบรรลุเป้าหมาย
3. ความพึงพอใจ
4. ความสนใจในชีวติ
การประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน
ภรณี กีรติบุตร (2529, หนา้ 185-187 อา้งถึงใน  สมโชค  โพธิงาม, 2550, หนา้ 32)

ไดเ้สนอแนวทางการประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน มี  3 แนวทางดว้ยกนั  ดงันี
1. การประเมินประสิทธิผลในแง่เป้าหมาย (Goal  model  of  organizational

effectiveness) เป็นการพิจารณาวา่องคก์ารมีประสิทธิผลหรือไม่ โดยใชเ้ป้าหมายองคก์ารเป็นเกณฑ์
เช่น  วดัความสาํเร็จและความสามารถในดา้นการผลิต วดัความสาํเร็จจากผลกาํไร

2. การประเมินประสิทธิผลในแง่ของระบบทรัพยากร (The system resource approach)
เป็นการประเมินประสิทธิผลขององคก์ารโดยอาศยัแนวคิดวา่องคก์ารเป็นระบบเปิด  ซึงมีความสัมพนัธ์
กบัสภาพแวดลอ้มในการแลกเปลียน  และแข่งขนักนัจึงประเมินโดยพิจารณาความสามารถของ
องคก์ารในการแสวงหาผลประโยชน์จากสภาพแวดลอ้มเพือใหไ้ดม้าซึงทรัพยากรทีตอ้งการ

3.  การประเมินประสิทธิผลโดยใชห้ลายเกณฑ ์(The multi of effectiveness) เป็นการวดั
ประสิทธิผลขององคก์ารโดยใชห้ลายเกณฑ์  ซึงพิจารณาประสิทธิผลขององคก์ารซึงผูใ้หแ้นวคิด
ในการประเมินผลนี  คือ Mahoney (1977, pp. 101-106 อา้งถึงใน กมลวรรณ  ชยัวานิชศิริ, 2536)

ประสิทธิผลของสถานศึกษา
ใชแ้นวคิดของ Mott (1972, p. 373) ซึงไดก้ล่าวถึงประสิทธิผลของโรงเรียนในแง่ของ

ความสามารถ  4 ประการ  ดงันี
1. ความสามารถในการผลิตนกัเรียนใหมี้ผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง (Productivity)

หมายถึง  ปริมาณและคุณภาพของนกัเรียน  ประสิทธิผลของโรงเรียนทีสร้างความเชือมนัไดสู้ง
โดยวดัความนิยมจากชุมชน  และผูป้กครองนกัเรียนประการหนึง  ไดแ้ก่  โรงเรียนนันมีนกัเรียน
เขา้เรียนปริมาณมาก  และคุณภาพการเรียนการสอนอยู่ในเกณฑ์สูง  โดยดูจากผลสัมฤทธิ ทาง
การเรียนของนกัเรียน  ความสามารถในการศึกษาในสถาบนัชันสูงไดเ้ป็นจาํนวนมาก  โรงเรียนทีมี
ทงัปริมาณและคุณภาพสูงดงักล่าวนี  จะไดแ้ก่  โรงเรียนในเมือง  โรงเรียนระดบัจงัหวดัทีมีชือเสียง
โรงเรียนทีมีความพร้อมทงัดา้นปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่  วสัดุอุปกรณ์  สิงอาํนวยความสะดวกอยา่งเพียงพอ
อาคารสถานที  บรรยากาศ  สิงแวดลอ้มเหมาะสม  ปัจจยัดา้นการเงินคล่องตวั  สามารถจดัซือจดัจา้ง
และเบิกจ่ายไดส้ะดวก  มีบุคลากร  คือ  ครูปฏิบติัการสอน  ตลอดจนการบริหารจดัการที ดี
มีประสิทธิภาพ  เรืองคุณภาพของนักเรียนส่วนใหญ่จะดูทีผลสัมฤทธิทางการเรียนเป็นตวัชีวดั
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เพียงประการเดียว  ซึงเป็นความเขา้ใจผิด  ควรจะพิจารณาถึงส่วนต่าง ๆ ได้แก่  พฒันาทศันคติ
แรงจูงใจของนกัเรียน  ความคิดสร้างสรรค์  ความเชือมนัในตวัเอง  ความปรารถนา  รวมทัง
การคาดหวงัต่าง ๆ รวมทงัการประพฤติปฏิบติัอยา่งเหมาะสม  มีจริยธรรม  คุณธรรมและค่านิยม
ทีดีงาม  ซึงลกัษณะต่าง ๆ ดงักล่าว นบัเป็นลกัษณะทีพึงประสงคต์ามทีสังคมมีความคาดหวงัและ
มีความตอ้งการอยา่งมาก Mott (1972, p. 373) ไดก้ล่าววา่  คุณภาพทีเกิดกบัผูเ้รียน  นอกจากจะเป็น
ผูที้มีความสนใจในการศึกษาเล่าเรียน  มีความรู้ความสามารถทางวชิาการอยา่งยอดเยียม มีผลสัมฤทธิ
ทางการเรียนสูงเป็นทีน่าพอใจแลว้  ยงัมีการพฒันาความรู้  ความสามารถ  ทกัษะ  เจตคติ  ค่านิยม
และคุณธรรมต่างๆ  ทีพึงปรารถนาให้เพียงพอต่อการดาํรงชีวิต และอยู่ในสังคมไดอ้ย่างสงบสุข
องค์ประกอบต่าง ๆ ในการสร้างเสริมประสิทธิผล ทังด้านปริมาณและคุณภาพของนกัเรียนนัน
นอกจากปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่  อาคารสถานทีเหมาะสมและเพียงพอต่อความตอ้งการของผูบ้ริหาร
บรรยากาศสิงแวดล้อมร่มรืน  สะอาด  สวยงาม  วสัดุอุปกรณ์ทีเพียงพอและทนัสมยัต่อการเรียน
ลการสอนแลว้  บุคคลทีสาํคญั  ไดแ้ก่  ผูบ้ริหารและครู เป็นผูมี้บทบาทสาํคญัอยา่งยิงต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียน  หากผูบ้ริหารทีมีความรู้ความสามารถในการบริหารอยา่งมีประสิทธิภาพ  และมองเห็น
ถึงความสาํคญัของงานวชิาการในโรงเรียนอยา่งแทจ้ริง  หาแนวทางส่งเสริมและพฒันางานวชิาการ
ให้มีคุณภาพเป็นไปตามความคาดหวงัของรัฐบาล  ผูป้กครอง  และชุมชน  สร้างบรรยากาศ
ในการทาํงานทีก่อให้เกิดประสิทธิผล  ครูรู้บทบาทหนา้ทีของตนเอง  พฒันาความรู้ความสามารถ
ของตนเองอยูเ่สมอ  วางแผนการพฒันาการเรียนการสอนอยา่งเหมาะสม  โดยยึดกระบวนการและ
ผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลางของการเรียนการสอน  ตลอดจนปรับพฤติกรรมการสอนใหท้นัต่อการเปลียนแปลง
และความเจริญทางดา้นเทคโนโลยีแล้ว  เป็นทีเชือว่าโรงเรียนนันตอ้งบรรลุวตัถุประสงค์
เกิดประสิทธิผลในดา้นปริมาณและคุณภาพของผูเ้รียน

2. ความสามารถในการพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติในทางบวก (Positive   attitude)
หมายถึง  มีความคิดเห็น  ท่าที  ความรู้สึก  พฤติกรรมของผูที้ได้รับการศึกษา  แสดงออกในทาง
ทีงาม  สมเหตุสมผลและสอดคล้องกบัความตอ้งการของสังคม  การศึกษานอกจากจะสร้าง
ความเจริญใหบุ้คคลทงั 4 ดา้น  กล่าวคือ  ดา้นร่างกายใหส้มบูรณ์แขง็แรง  พฒันาการส่วนต่าง ๆ
อย่างเหมาะสมกบัวยั  ด้านสติปัญญามีความใฝ่รู้ใฝ่เรียน  รู้จกัคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล  และ
คิดอยา่งสร้างสรรคด์า้นสังคม  สามารถนาํความรู้ความสามารถและทกัษะอนัจาํเป็น  เพือนาํไปใช้
ในการดาํรงชีวิตในสังคมยุคโลกาภิวตัน์ได้อย่างมีความสุข  และด้านจิตใจ  รู้จกัเหตุผล  มีวินยั
คุณธรรม  จริยธรรมทีเหมาะสมและดีงามแลว้  ทศันคติจะเป็นผลทีเกิดจากผูไ้ดรั้บการศึกษาครบ
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ทงั 4 ด้าน  ดงักล่าวมาแลว้  ผูที้มีทศันคติทางบวกจะเป็นผูที้มีความรู้สึกและแสดงออกซึง
พฤติกรรมต่าง ๆ เป็นทีพึงประสงคข์องสังคมในส่วนรวม  มีจิตใจกวา้งขวาง  ไม่ทาํตนต่อตา้นหรือ
ถดถอยหนีสังคม

3. ความสามารถในการปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียน (Adaptability) ในองคก์ารต่าง ๆ
ประกอบดว้ย  คนและงาน  โรงเรียนซึงเป็นองคก์ารทางการศึกษาก็เช่นเดียวกนั  ยอ่มประกอบดว้ย
ผูบ้ริหารโรงเรียน  ครู  อาจารย ์ นกัเรียนและนกัการภารโรง  ทาํให้เกิดการเรียนการสอนอยา่งสมบูรณ์
การจดัการศึกษาเพือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลนนั  โรงเรียนจะตอ้งมีความสามารถ
ในการปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม  การกาํหนดนโยบายของโรงเรียนจะตอ้งสอดคลอ้งทนัสมยักบั
ความเจริญกา้วหนา้และความเปลียนแปลงนโยบายโรงเรียน  ไม่ควรยดึตายตวัจนเปลียนแปลงไม่ได้
จะทาํให้ลา้สมยั ในขณะเดียวกนัจะตอ้งสามารถปรับตวัให้ทนัสมยั ทนัความเปลียนแปลงต่าง ๆ
โดยเฉพาะในดา้นการเรียนการสอน  ควรมีนวตักรรม  มีสือการสอนใหม่ ๆ มีการคน้ควา้พฒันาสือ
อุปกรณ์การสอนอยา่งสมาํเสมอ  ปรับปรุงอาคารสถานทีและสิงแวดลอ้มใหส้ะดวก  ร่มรืน  เพือให้
เกิดบรรยากาศทางวชิาการ  และเกิดบรรยากาศการเรียนรู้ ผูบ้ริหารและครูจะตอ้งมีบทบาทสาํคญั
ต่อการไม่หยุดนิง  ตอ้งพยายามปรับปรุงเปลียนแปลงองค์การ  รูปแบบการบริหารงานและ
การดาํเนินงานต่าง ๆ ให้มีการคล่องตวัต่อการปฏิบติังาน  ผูบ้ริหารและครูตอ้งเป็นนักพฒันา
มีความคิดริเริมสร้างสรรคใ์ห้เกิดสิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ  การจดัการเรียนการสอนใหน้กัเรียนมีความรู้
เพือให้สามารถปรับตวัอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขนันจะตอ้งมีเทคนิค  วิธีการทีเหมาะสม
ครูตอ้งสร้างกระบวนการและวธีิการเรียนรู้ใหก้บันกัเรียน  ทังเนือหาวชิา  และคุณธรรม  จริยธรรม
มากกวา่ทีบอกความรู้หรือสอนหนงัสือธรรมดา  เพราะวิธีการเรียนรู้หรือกระบวนการเรียนรู้ของ
นกัเรียนจะเป็นวิธีการทีติดตวันกัเรียน  สามารถนาํไปใช้ในการประกอบอาชีพ  และพฒันาตนเอง
ใหเ้ป็นคนทีมีคุณภาพ  สามารถดาํรงชีวิตอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม

4. ความสามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียน (Solving  problems) องคก์ารต่าง ๆ หรือ
โรงเรียนยอ่มมีรูปแบบในการบริหารงานเพือใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายทีวางไว ้ การกาํหนด
รูปแบบการบริหารงานภายในโรงเรียนนัน  แต่ละโรงเรียนจะมีการกาํหนดรูปแบบให้เหมาะสมกบั
ขนาดและภารกิจของโรงเรียน  แต่ไม่วา่จะมีรูปแบบการบริหารงานแบบใดก็ตาม  ในสูงสุดทีเกิด
จากการทาํงาน  บทบาทหนา้ทีเป็นส่วนประกอบรองลงมา  เพือร่วมกนัปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ตามที
ไดรั้บมอบหมาย  เพือให้เกิดผลสาํเร็จตามเป้าหมายทีกาํหนดไว ้ การประสานงานเป็นแนวทางของ
การร่วมมือในการปฏิบติังานใหช้ดัเจน  และเกิดความเรียบร้อยของกิจกรรม  คือ  การจดักิจกรรม
ต่าง ๆ เพือใหเ้กิดความสาํเร็จตามเป้าหมาย  การจดัการศึกษาในโรงเรียนเป็นการสร้างคนใหเ้กิด
การเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพของบุคคลตามแนวทางทีเหมาะสม  การบริหารและการจดัการ
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ในโรงเรียน  จึงควรมีการยดืหยุน่พอสมควร  นบัตงัแต่หลกัสูตรควรปรับใหเ้หมาะสมกบัสภาพ
ทอ้งถิน  สภาพบุคลากร  และทรัพยากรทีมีอยู ่ การจดัวชิาต่าง ๆ สาํหรับการเรียนการสอน  รวมทงั
การจดักิจกรรมในหลกัสูตรและเสริมหลกัสูตร  ควรจดัให้เพียงพอและหลากหลาย  เพือให้
สอดคลอ้งกบัความสนใจ  ความตอ้งการ  ความถนดัของนกัเรียนจะช่วยเป็นแนวทางพฒันา
การเรียนรู้  การปรับตวั  บุคลิกภาพของนกัเรียนไดอ้ยา่งเหมาะสม  กฎระเบียบ  ขอ้บงัคบัต่าง ๆ
บางเรืองเป็นสิงทีลา้สมยัไม่เหมาะสมกบัสภาพปัจจุบนั  ควรมีการปรับปรุงให้เหมาะสมยิงขึน
การบริหารและการจดัการนัน  ผูบ้ริหารมีส่วนสาํคญัยิงในการดาํเนินการใหเ้กิดประสิทธิภาพ
เกิดความราบรืน  เรียบร้อย  เจริญกา้วหนา้  ผูบ้ริหารจึงควรปฏิบติัตนใหเ้หมาะสม  ไม่ควรใชอ้าํนาจ
หนา้ทีในทางเผด็จการ  ไม่สมควรยดึกฎระเบียบโดยเคร่งครัด  สิงใดทีเป็นอุปสรรคต่อการทาํงาน
ควรมีการยดืหยุน่บา้ง  แต่ตอ้งไม่ทาํใหเ้สียประโยชน์หรือเป้าหมายขององคก์าร  ผูบ้ริหารควรเป็น
ผูส้ร้างความไวว้างใจใหแ้ก่ผูร่้วมงานใหมี้ความยอมรับและเอืออาทรต่อผูร่้วมงาน  ไม่ควรวางตวั
เป็นผูบ้งัคบับญัชา  แต่ควรวางตวัเสมือนเป็นเพือนร่วมงานเพือไม่ใหเ้กิดช่องวา่งซึงกนัและกนั
ควรมีการสร้างขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน  โดยวธีิการต่าง ๆ เช่น  การยกยอ่งชมเชย  หรือการให้
รางวลัในบางโอกาส  พยายามสร้างบรรยากาศในโรงเรียนใหเ้กิดความเป็นมิตร  ใหค้วามร่วมมือ
ร่วมใจแก่บุคลากรทุกฝ่ายยอ่มก่อใหเ้กิดประสิทธิผลในในโรงเรียนได้

สรุปไดว้า่การประเมินผลของโรงเรียน  คือ  วธีิการวดัผลประเมินผลการปฏิบติังาน  และ
การดาํเนินการอยา่งมีหลกัการดว้ยวธีิการทีเชือถือได ้ และสามารถตรวจสอบผลการปฏิบติังานของ
โรงเรียนทงัระบบได้  รวมทงัเพือให้ทราบว่าการปฏิบติัภารกิจของโรงเรียนบรรลุผลสาํเร็จตาม
เป้าหมายหรือไม่

ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษา  แรงจูงใจในการปฏบัิติงาน
ของครูและประสิทธิผลของสถานศึกษา

การศึกษาพฤติกรรมผูน้าํกบัประสิทธิผลของหน่วยงานศึกษา  กรณีพฤติกรรมผูน้าํของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาวิทยาลยัเทคนิคกลุ่มภาคกลาง  กรมอาชีวศึกษา  พบว่า  พฤติกรรมผูน้าํของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของสถานศึกษาในระดบัทีสูงมากและเป็นไป
ในทิศทางเดียวกนั  พฤติกรรมผูน้าํแบบเผด็จการและแบบเผด็จการอยา่งมีศิลป์ (อุษณีย ์ ลีวไิลกลุรัตน์,
2533) ซึงภาวะผูน้าํทีเกียวขอ้ง  หรือทีสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลขององคก์รนนัเป็นผลมาจากการศึกษา
พฤติกรรมผูน้าํจากอดีตจนทาํให้เกิดทฤษฏีภาวะผูน้าํขึนหลายทฤษฏี  ทฤษฏีต่าง ๆ เหล่านันก็มี
จุดเนน้ทีแตกต่างกนั  ทงันีการศึกษาภาวะผูน้าํส่วนใหญ่จะศึกษาเกียวกบัพฤติกรรมกรรมของผูน้าํ
ใน  2 ลกัษณะ  พฤติกรรมมุ่งคน  และพฤติกรรมมุ่งงาน  ซึงมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของงาน
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ในองค์กร  ผลงานวิจยัหลายเล่ม  และแนวคิดนกัวิชาการด้านการศึกษาหลานท่าน  ทีได้เสนอ
แนวคิดใหม่เกียวกบัผูน้าํสาํหรับโรงเรียนทีมีประสิทธิผลว่าควรเป็นภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
(Bass, 1998, pp. 603-703) ซึงเป็นแนวคิดวา่ผูน้าํการเปลียนแปลงจะมีลกัษณะในการมองการณ์ไกล
ความคิดริเริมสร้างสรรค ์ การรู้ถึงภารกิจทีตอ้งปฏิบติั  เป็นผูก้ลา้เผชิญปัญหา  การดลใจ  กระตุน้
ให้เกิดปัญญา  และการยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล  โนม้นา้วจิตใจลูกน้องทาํให้คนและ
งานทงัระบบดีขึน (เสริมศกัดิ  วศิาลาภรณ์, 2536, หนา้ 5) และภกัดี  โพธิศิริ (2536) ไดศึ้กษาปัจจยั
ด้านเศรษฐกิจสังคมบางประการ  และปัจจยัดา้นผูน้าํกบัประสิทธิผลของงานคุม้ครองผูบ้ริโภค
ดา้นสาธารณะสุขในส่วนภูมิภาค  พบวา่  แบบภาวะผูน้าํกบัประสิทธิผลของการดาํเนินงานในระดบั
จงัหวดั  มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง  แต่ในขณะเดียวกนัทีระดบัอาํเภอไม่พบความสัมพนัธ์
ดงักล่าว นงลกัษณ์  ฮวบเจริญ (2543) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํกบัประสิทธิผลในการบริหารงานของ
หัวหน้าพยาบาล  โรงพยาบาลชุมชน เขต 1 โดยศึกษาภาวะผูน้าํตามทฤษฏีระบบ 4 ของลิเคิร์ท
พบว่า  หัวหน้าพยาบาลส่วนใหญ่มกัใช้ภาวะผูน้าํแบบปรึกษาหารือในการบริหารงาน  และมีผล
การปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง  ผลการวิจยัยงัพบอีกว่า  หัวหน้าพยาบาลทีใช้ภาวะผูน้าํ
ในการบริหารงานแตกต่างกนั  จะมีประสิทธิผลในการบริหารงานแตกต่างกนั  โดยหวัหนา้พยาบาล
ทีใช้ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมมีประสิทธิผลในการบริหารงานสูงสุด  สาํหรับคุณลกัษณะและ
ประสบการณ์ดา้นบริหารไม่มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํ  ศุภชยั  โถบาํรุง (2546) ไดศึ้กษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนมืออาชีพกบัประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกดัสาํนกังานการประถมศึกษาจงัหวดัสกลนคร  ผลการวจิยัพบวา่  ภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาแบบเปลียนสภาพและแบบแลกเปลียนตามการรับรู้ของผูบ้ริหารและ
ครูผูส้อนโดยรวมอยู่ในระดบัสูง  ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาทงัโดยรวมและรายดา้น  ซึงการบริหารงานองคก์ารในปัจจุบนั
ตอ้งเผชิญกบัปัญหาทียุง่ยากสลบัซบัซอ้น  และโดยทวัไปก็เป็นทียอมรับกนัวา่  ทรัพยากรดา้นกาํลงัคน
และความเจริญกา้วหนา้ทางวิทยาการต่าง ๆ มีความสาํคญัมาก  องคก์ารจะบรรลุเป้าหมายมากนอ้ย
เพียงใด  ย่อมขึนอยู่กบัความร่วมมือร่วมใจของผูป้ฏิบติังาน  การให้ความร่วมมือในการทาํงาน
จะบงัเกิดไดก็้ต่อเมือผูบ้ริหารเขา้ใจถึงความตอ้งการของมนุษย ์ และสามารถเลือกใชว้ิธีการจูงใจ
ใหผู้ป้ฏิบติังานมีความมันใจและเกิดความรู้สึกทีจะอุทิศตนเพืองาน  ไพฑูรย ์ เจริญพนัธ์ุวงศ์ (2529)
สอดคลอ้งกบัสิริลกัษณ์  สุองัคะ (2549) ไดศึ้กษาคน้พบวา่  แรงจูงใจในการทาํงานของครูโดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก  เมือจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน  พบวา่  แรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั
อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติและประสิทธิผลของโรงเรียนโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  เมือจาํแนกตาม
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ประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  ส่วนแรงจูงใจในการทาํงานของครู
โดยรวมและรายด้านกบัประสิทธิผลของโรงเรียน  โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก
อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ  และผูบ้ริหารควรปฏิบติัต่อครูผูที้ปฏิบติังานในฐานะสิงทีมีชีวิตจิตใจ
คอยดูแลสวสัดิการ เพิมสิงจูงใจ  ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและส่งเสริมขวญัและกาํลงัใจ
ใหดี้อยูเ่สมอ  ซึงเป็นปัจจยัสาํคญัทีจะสร้างความพอใจใหก้บัครูผูป้ฏิบติังาน  และส่งผลต่อความสาํเร็จ
ทงัใหค้วามตอ้งการของครูผูป้ฏิบติังานเองและส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของโรงเรียนดว้ย  ดงันี
(สมยศ  นาวกีาร, 2531, หนา้ 75) 1) เสริมสร้างกาํลงัใจในการทาํงานใหแ้ต่ละบุคคลในโรงเรียน
เป็นการสร้างพลงัรวมร่วมกนัของกลุ่ม 2) ส่งเสริมการเสริมสร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะ
เป็นการสร้างหลงัดว้ยความสามคัคี  3) สร้างขวญัและกาํลงัใจทีดีในการทาํงานแก่ผูป้ฏิบติังาน
โรงเรียน  4) ช่วยเสริมสร้างให้เกิดความจงรักภกัดีต่อโรงเรียน 5) ช่วยทาํให้การควบคุมดาํเนิน
ไปดว้ยความราบรืน  อยูใ่นกรอบแห่งระเบียบวินยัและศีลธรรมอนัดีงาม  ลดอุบติัเหตุและอนัตราย
ในการทาํงาน  6) เกือหนุนและจูงใจให้บุคคลในโรงเรียนเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่าง ๆ
ในโรงเรียนเป็นการสร้างความกา้วหนา้ให้แก่ผูป้ฏิบติังานและโรงเรียน  7) ทาํให้เกิดศรัทธาและ
ความเชือมันในโรงเรียนทีตนปฏิบติังานอยู ่ ทาํใหเ้กิดความสุขกาย  สุขใจในการทาํงาน 8) แรงจูงใจ
ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงานและทาํใหเ้กิดประสิทธิผลของโรงเรียน ซึง  ทรงชยั   คงเงิน
(2553) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 ตามการรับรู้ของครูปฏิบติัการสอน  โดยรวมอยู่ในระดบัมาก
ส่วนประสิทธิผลของโรงเรียน  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2
ตามการรับรู้ของครูปฏิบติัการสอน  โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  ส่วนความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร  มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกกบัประสิทธิผลของโรงเรียน
และพบว่า  มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัตาํสองด้าน  เมือพิจารณารายด้านเรียงตามลาํดบั
ความสัมพนัธ์จากมากไปหาน้อย  คือ  ดา้นการดลใจ  และด้านความสามารถพิเศษ  ตามลาํดบั
พลอยปภสั  ธนกิตติกรณ์แกว้ (2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของครู  ประสิทธิผลของ
โรงเรียนประถมศึกษาและความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานของครูกบัประสิทธิผลของ
โรงเรียนประถมศึกษาอาํเภอสนามไชยเขต  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษาโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (0.78) อยา่งมีนยัสาํคญัสถิติทีระดบั .05

สรุปได้ว่า  ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงเป็นปัจจยัทีสาํคญักบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครูทีจะส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน  ทงันีเนืองจากโรงเรียนจะมีคุณภาพ
มากนอ้ยเพียงใด  ยอ่มขึนอยูก่บัสมรรถนะการใชภ้าวะผูน้าํในการบริหาร  เพือพฒันางานให้ดีขึน
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และภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของโรงเรียน กาํลงัอยูใ่นยคุเปลียนแปลง
และการแข่งขนัสูง  ดงันัน  ผูบ้ริหารโรงเรียนจึงตอ้งใช้ภาวะผูน้าํทีแตกต่างไปกนัในการบริหาร
ขึนอยูก่บัสิงแวดลอ้ม  ความรู้  พฤติกรรมของผูต้ามเป็นอยา่งไร  ตอ้งใชใ้ห้เหมาะสมกบัสภาวการณ์
ทีแตกต่างกนัของบุคคลและเพือใหส้อดคลอ้งกบัสภาพการเปลียนแปลงขององคก์าร  จะไดบ้ริหารงาน
โรงเรียนประสบผลสาํเร็จ  และเกิดประสิทธิผลเพิมมากขึน

ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง  แรงจูงใจในการปฏบัิติงานส่งผลต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษา

ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา  ดงัที  สมยศ  นาวกีาร
(2531, หนา้ 75) ใหค้วามเห็นวา่ผูบ้ริหารควรปฏิบติัต่อครูผูที้ปฏิบติังานในฐานะสิงทีมีชีวติจิตใจ
คอยดูแลสวสัดิการ  เพิมสิงจูงใจ  ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานและส่งเสริมขวญักาํลงัใจ
ใหดี้อยูเ่สมอ  ซึงเป็นปัจจยัสาํคญัทีจะสร้างความพอใจใหก้บัครูผูป้ฏิบติังานและส่งผลต่อความสาํเร็จ
ทงัในความตอ้งการของครูผูป้ฏิบติังานเองและส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของโรงเรียนดว้ย  ดงันี
1) เสริมสร้างกาํลงัใจในการทาํงานให้แต่ละบุคคลในโรงเรียน  เป็นการสร้างพลงัรวมร่วมกนัของกลุ่ม
2) ส่งเสริมการเสริมสร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะ  เป็นการสร้างพลงังานดว้ยความสามคัคี
3) สร้างขวญัและกาํลงัใจทีดีในการทาํงานแก่ผูป้ฏิบติังานในโรงเรียน  4) ช่วยเสริมสร้างใหเ้กิด
ความจงรักภกัดีต่อโรงเรียน  5) ช่วยทาํใหก้ารควบคุมดาํเนินไปดว้ยความราบรืน  อยูใ่นกรอบ
ทาํใหเ้กิดประสิทธิผลของโรงเรียน ซึงผูบ้ริหารทีมีภาวะผูน้าํจะช่วยสนบัสนุนการปฏิบติังานต่าง ๆ
ขององคก์ารให้เป็นไปดว้ยความเรียบร้อย  คือ 1) ช่วยใหบุ้คลากรขององคก์ารไดรั้บการประสานงาน
และแนะนาํการปฏิบติังานอยา่งต่อเนือง  เพือใหบ้รรลุวตัถุประสงคที์กาํหนด 2) ช่วยรักษาสถานภาพ
ขององคก์ารใหมี้ความมันคง  โดยปรับเปลียนหรือปรับตวัตามเงือนไขการเปลียนแปลงของสิงแวดลอ้ม
3) ช่วยประสานระหวา่งฝ่ายต่าง ๆ ขององคก์ารใหด้าํเนินการไดต้ามลกัษณะพลวตัภายในองคก์าร
โดยเฉพาะในช่วงทีองค์การอยู่ในระหว่างการพฒันาและเปลียนแปลง  ช่วยแก้ไขความขดัแยง้
ระหว่างส่วนต่าง ๆ และ 4) ช่วยให้บุคลากรในองค์การบรรลุถึงความตอ้งการต่าง ๆ ทังในดา้น
ความพึงพอใจและเป้าหมายส่วนบุคคล  โดยจะเป็นผูที้ชกัชวน  จูงใจใหผู้ร่้วมงานมีความยนิดีและ
มีความเต็มใจทีจะร่วมมือปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย (นิติมา  เทียนทอง, 2544, หน้า 14)
สอดคลอ้งกบัภทัราวดี  สุทธิธนกลู (2535, หนา้ 279) ไดศึ้กษาเรือง ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ขององคก์าร  ศึกษาเฉพาะกรณีขา้ราชการทีทาํหนา้ทีใหบ้ริการในจงัหวดัอุทยัธานี  จากผลการศึกษา
พบวา่  ขา้ราชการส่วนใหญ่จะประเมินวา่ประสิทธิผลขององคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง  ความเหมาะสม
ของกฎ  ระเบียบขอ้บงัคบัไม่ทาํให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การ  การประสานงานที ดีจะทาํให้
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การทาํงานขององค์การมีประสิทธิผล  การบริหารโดยยึดตวับุคคลไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
องคก์าร  วธีิการบงัคบับญัชาไม่ทาํใหเ้กิดประสิทธิผลในองคก์าร  ค่านิยมทีเอือต่อการทาํงานจะทาํ
ใหเ้กิดประสิทธิผลต่อองคก์าร ประเสริฐ  สมพงษธ์รรม (2538) ไดศึ้กษาเพือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงกบัประสิทธิผลขององคก์ารสาํนกังานศึกษาธิการจงัหวดั  พบวา่
ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงสามารถช่วยเสริมประสิทธิผลองคก์ารศึกษาธิการจงัหวดัโดยรวมทีดี
ดา้นการให้รางวลัอยา่งเหมาะสมมีค่าสัมประสิทธิถดถอยเป็นบวก และนิศานาถ  นนทจุ์งจงั (2552)
ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลียนสภาพของผูบ้ริหารโรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียน  สังกดั
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสระแกว้  พบว่า  ภาวะผูน้าํการเปลียนสภาพของผูบ้ริหารโรงเรียน
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ  ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล  และดา้นการกระตุน้ ทางปัญญา
สามารถพยากรณ์และส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมีค่าพยากรณ์คิดเป็นร้อยละ 43.20 และ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา  ดงัที   ภารดี  อนนัต์นาวี (2539)
กล่าววา่  แรงจูงใจมีความสาํคญัมากในองคก์าร  เพราะเป็นเครืองมือสาํคญัยิงของผูบ้ริหารทีจะใช้
หล่อหลอมจิตใจของผูป้ฏิบติัใหเ้ป็นอนัหนึงอนัเดียวกนั  อนัก่อใหเ้กิดพลงัสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน
ไปในทิศทางทีตอ้งการและตามเป้าหมายทีกาํหนดไวข้ององค์การ  สอดคล้องกบั Gibson,
Ivancevich, and Donnelly (1982, p. 80) ทีว่าผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลจะขึนอยู่กบั
องค์ประกอบ 3 ประกอบ  คือ 1) ระดบัแรงจูงใจ 2) ความรู้ความสามารถหรือลกัษณะส่วนตวั
3) ความเขา้ใจในบทบาทของตน  สอดคล้องงานวิจยัของพลอยปภสั  ธนกิตติกรณ์แก้ว (2556)
ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการทาํงานของครู  ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาและความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา  อาํเภอสนามไชยเขต
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ
ในการทาํงานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดบัสูง (0.78)
อยา่งมีนยัสาํคญัสถิติทีระดบั .05 สรุปไดว้า่  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาไม่น่าจะหมายถึงผลสัมฤทธิทางการเรียนหรือแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานเพียงอย่างเดียว  แต่หมายถึง  ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู
ในการช่วยกนัแกปั้ญหาต่าง ๆ ตลอดจนการทีผูบ้ริหารมีความสามารถในการดาํเนินการจดัการศึกษา
และความสามารถในการปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มทังภายในและภายนอก  สามารถแกปั้ญหา
ในสถานศึกษา  มีการดาํเนินงานในดา้นการวางแผน  กาํหนดจุดมุ่งหมาย  แนวทาง  และขันตอน
การปฏิบติังานไวอ้ยา่งเป็นระบบ  มีการจดัโครงสร้าง การแบ่งสายงานออกเป็นฝ่ายต่าง ๆ จดักลุ่มงาน
ให้เขา้เป็นหมวดหมู่  มอบหมายงานทีเหมาะสมกบัตาํแหน่งและบุคลากร  กาํกบัดูแล  ตรวจและ
ติดตามการปฏิบติังาน  พร้อมทงัสามารถแกไ้ขปรับปรุงเพือให้งานบรรลุตามวตัถุประสงค์และ
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เป้าหมายของสถานศึกษา  ตลอดจนมีความสามารถในการบูรณาการผสมผสานให้บุคลากร
เกิดความพึงพอใจในการทาํงานได ้ โรงเรียนทีมีประสิทธิผลจะตอ้งอาศยัความเป็นผูน้าํทีมีภาวะผูน้าํ
ความทุ่มเทจากบุคคลทีเกียวขอ้ง  ตลอดจนความเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนั ก็จะทาํให้เป็นโรงเรียนทีมี
ประสิทธิผล

งานวจิัยทีเกยีวข้อง
งานวจัิยในประเทศ
วชัราภรณ์  มณีวงษ ์(2541) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายบริการ

มหาวทิยาลยับูรพา และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายบริการโดยจาํแนก
ตามสายงานของบุคลากร และประสบการณ์ในการทาํงาน  กลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากรสายบริการ
มหาวิทยาลยับูรพา จาํนวน  220 คน โดยอาศยัทฤษฎีแรงจูงใจของอลัเดอร์เฟอร์  3 ด้าน  คือ
ด้านความอยู่รอด  ด้านความสัมพนัธ์กบัผูอื้น  และดา้นความเจริญกา้วหน้า  ผลการวิจยัพบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลยับูรพา มีแรงจูงใจในระดบั
ปานกลาง  เมือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า มีแรงจูงใจในระดบัปานกลางทุกดา้น เรียงลาํดบั
คะแนนจากมากไปหานอ้ย คือ  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอื้น ดา้นความอยูร่อด และดา้นความเจริญ
กา้วหนา้ เมือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายบริการ มหาวทิยาลยับูรพา
ระหว่างบุคลากรสาย  ข กบับุคลากรสาย ค พบว่า  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั
ทุกดา้น และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติัของบุคลากรสายบริการ  มหาวิทยาลยับูรพา
ระหว่างบุคลากรทีมีประสบการณ์ตาํกว่า  5  ปี กบับุคลากรทีมีประสบการณ์ตงัแต่  5 ปีขึนไป
พบวา่  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัทุกดา้น

อภิวรรณา แกว้เล็ก (2542) ศึกษาภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารทีส่งผลต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามญัศึกษา เขตการศึกษา 1  ผลการวจิยัพบวา่  ผูบ้ริหารโรงเรียน
ใช้ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลียนมากกว่าภาวะผูน้าํแบบเปลียนสภาพ  ประสิทธิผลของโรงเรียน
มธัยมศึกษา  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลียนส่งผลต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียน  2 มิติ  คือ 1) ดา้นความสามารถในการผลิตนกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง
2) ด้านความสามารถในการพฒันานกัเรียนให้มีทศันคติทางบวก  3) ด้านความสามารถใน
ด้านการปรับเปลียนพฒันาโรงเรียนให้เขา้กบัสิงแวดล้อมได้อย่างดี 4) ด้านความสามารถใน
การแกปั้ญหาภายในโรงเรียน

ทรงวุฒิ แน่นหนา (2542) ได้ศึกษาการใช้พลงัอาํนาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัสาํนักงานการประถมศึกษา



71

จงัหวดัชลบุรี  โดยศึกษาการใช้พลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร  7  ด้าน  คือ  พลงัอาํนาจการให้รางวลั
พลงัอาํนาจบงัคบั พลงัอาํนาจตามกฎหมาย พลงัอาํนาจบารมี  พลงัอาํนาจ  ความเชียวชาญ
พลงัอาํนาจข่าวสาร และพลงัอาํนาจพึงพา  ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  3  ดา้น
คือ ความตอ้งการดาํรงชีวิต ความตอ้งการสัมพนัธ์  และความตอ้งการเจริญกา้วหนา้  กลุ่มตวัอยา่ง
ไดแ้ก่  ครูปฏิบติัการสอนโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัสาํนกังานการประถมศึกษาจงัหวดัชลบุรี
จาํนวน  350 คน  โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า  5 ระดบั  ผลการศึกษา  พบว่า
การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัสาํนกังานการประถมศึกษาจงัหวดั
ชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และแตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติ เมือจาํแนกตาม
ประสบการณ์การบริหาร และแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ เมือจาํแนกตามขนาด
โรงเรียน การใช้พลงัอาํนาจของผูบ้ริหารทังโดยรวมและรายด้าน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  ปฏิบติัการสอนอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติในระดบัค่อนขา้งสูง

ดาํรง ศรีอร่าม (2543) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหาร
โรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามญัศึกษา
เขตการศึกษา 12 โดยจาํแนกตามประสบการณ์การบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนและขนาดของ
โรงเรียน กลุ่มตวัอย่างทีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ ไดแ้ก่ ครูผูส้อนโรงเรียนมธัยมศึกษา  จาํนวน
367 คน เครืองมือทีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า  5 ระดบั ผลการศึกษา
พบวา่ พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามญัศึกษา เขตการศึกษา 12
มีพฤติกรรมเป็นแบบมุ่งงาน เมือจาํแนกตามประสบการณ์การบริหารงานของผูบ้ริหารทีต่างกนั
มีพฤติกรรมของผูบ้ริหารไม่แตกต่างกนั และจาํแนกตามขนาดของโรงเรียนทีต่างกนั มีพฤติกรรม
ผูน้าํ  ผูบ้ริหาร  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p < .05) ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูผูส้อนในโรงเรียนมธัยมศึกษา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากทงัโดยรวม และแยกเป็นรายดา้น
เมือจาํแนกตามประสบการณ์การบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนทีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูผูส้อนแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ และจาํแนกตามขนาดของโรงเรียนทีต่างกนั
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p < .05) และมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหาร
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p < .05) ทงัจาํแนกตามประสบการณ์ผูบ้ริหารและขนาดของโรงเรียน

บญัญติั แสวงดี (2543) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญั
ทีปฏิบติังานในสาํนกังานศึกษาธิการ สังกดัสาํนกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการเขตการศึกษา 12
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญั
ทีปฏิบติังานในสาํนกังานศึกษาธิการ สังกดัสาํนกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ เขตการศึกษา 12
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  2) ประสิทธิผลของสาํนกังานศึกษาธิการ สังกดัสาํนกังาน
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ปลดักระทรวงศึกษาธิการ เขตการศึกษา 12  โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  3) ความสัมพนัธ์
ของแรงจูงใจของขา้ราชการพลเรือนสามญักบัประสิทธิผลของสาํนกังานศึกษาธิการ สังกดัสาํนกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ เขตการศึกษา  12  พบว่า  โดยรวมและรายด้านมีความสัมพนัธ์กนั
ในทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p < .05)

ชุมพล  เปียมศรี (2545) ไดศึ้กษาประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาระดบัเล็ก  สังกดั
สาํนกังานประถมศึกษาจงัหวดัฉะเชิงเทรา  โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เมือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่
ดา้นความสามารถในการหาภายในโรงเรียนมีค่าเฉลียมากทีสุดและรองลงมา  ไดแ้ก่  ดา้นความสามารถ
ในการพฒันาใหน้กัเรียนมีทศันคติทางบวก  ดา้นความสามารถในการผลิตนกัเรียนทีมีระดบัผลสัมฤทธิ
ทางการเรียนสูง  ดา้นความสามารถในการปรับเปลียนพฒันาโรงเรียนมีค่าเฉลียน้อยทีสุด
เมือเปรียบเทียบประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก  จาํแนกตามประสบการณ์
การบริหารโรงเรียนของผูบ้ริหาร  โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัทางสถิติ  จาํแนกตาม
จาํนวนครูตามเกณฑ์และจาํแนกตามวุฒิการศึกษาของผูบ้ริหารโรงเรียน  โดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ

สราญรัตน์  จนัทะมล (2548) ได้ศึกษาวิจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา อาํเภอวงัสะพุง สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาเลย เขต 2  ผลการศึกษา
ความเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนโดยภาพรวม พบว่า  ผูบ้ริหารโรงเรียนมีระดบัภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลง อยู่ในระดบัมากทุกด้าน  และเมือพิจารณารายด้านพบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา  มีระดบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงอยู่ในระดบัมากทุกดา้นเช่นเดียวกนั โดยมี
ขอ้สังเกตว่า ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงทีผูบ้ริหารแสดงออกมามากกว่าดา้นอืน  คือ  ดา้นการมี
อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ แสดงออกนอ้ยกวา่ดา้นอืน คือ การกระตุน้การใชปั้ญญา

พกัตร์สร สิรบุณยภคั (2548) ไดศึ้กษาเรือง  คุณภาพภาวะผูน้าํทีสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล
ของสถานศึกษาสังกดัเทศบาลจงัหวดันนทบุรี โดยภาพรวมและรายดา้นพบว่า  1) คุณภาพภาวะ
ผูน้าํของผูบ้ริหารของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลจงัหวดันนทบุรีในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง
เมือพิจารณารายดา้น พบวา่  อยูใ่นระดบัมาก  2  ดา้น คือ  ดา้นการรักองคก์ร และดา้นการวางแผน
อยู่ในระดบัปานกลาง  8 ดา้น คือ ความยืนหยุ่ดความจาํเป็นพืนฐาน  มีหลกัการการบริหารคน
หลกัการปกครอง การมองการณ์ไกล หลกัในการทาํงาน ความมุ่งประสงค์ 2) ประสิทธิผลของ
สถานศึกษาสังกดัเทศบาล  จงัหวดันนทบุรี  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  เมือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 2 ดา้น คือ ผลสัมฤทธิทางการเรียนของนกัเรียน และความสามารถ
ในการพฒันาศกัยภาพ อยู่ในระดบัปานกลาง 2  ด้าน คือ  ความสามารถในการปรับตวัและ
ความสามารถในการผสมผสาน  3) คุณภาพภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา
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สังกดัเทศบาลจงัหวดันนทบุรี  มีความสัมพนัธ์กนัทุกดา้น ทงัภาพรวมและรายดา้นอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติทีระดบั .01

บุษรากาญจน์ เป็ดทอง (2549) ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํแบบเปลียนสภาพ
กบัประสิทธิผลของสถานศึกษาอาํเภอคลองหาด สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสระแกว้ เขต 1
แยกตามขนาดของโรงเรียน  กลุ่มตวัอยา่งเป็นขา้ราชครูในอาํเภอคลองหาดผลการศึกษา  โดยรวม
และรายดา้นพบว่า  อยู่ในระดบัมาก  แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  ทังภาวะผูน้าํ
แบบเปลียนสภาพ และประสิทธิผลของสถานศึกษา โดยสถานศึกษาขนาดเล็ก ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํ
แบบเปลียนสภาพ และมีความสามารถแกไ้ขปัญหาไดม้ากกว่าสถานศึกษาขนาดใหญ่  และภาวะ
ผูน้าํแบบเปลียนสภาพของสถานศึกษา  มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของสถานศึกษาอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติ  โดยรวมและรายดา้น

พูนสุข สุขประยูร (2549) ไดศึ้กษาระดบัและความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํทีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐานในเขต
อาํเภอเมืองชลบุรี โดยรวมกลุ่มตวัอยา่ง  ไดแ้ก่  ครูผสูอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน ในเขตอาํเภอเมืองชลบุรี ผลการศึกษาโดยรวมและรายดา้น
พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทงัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษ า และภาวะผูน้าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05

อาํภา ปิยารมย์ (2549) ไดศึ้กษาและเปรียบเทียบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขันพืนฐานกลุ่มตวัอย่าง
ไดแ้ก่  ครูในสังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐานในภาคตะวนออก จาํนวน 375  คน
ผลการศึกษาโดยรวมและรายดา้น  พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก  ทงัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา
แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั  .05 และประสิทธิผลของสถานศึกษาแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัสาํคญัสาํหรับภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา  มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของ
สถานศึกษา สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐานในภาคตะวนัออก  อยูใ่นระดบัสูง

นงลกัษณ์ เรือนทอง (2550) ไดศึ้กษารูปแบบการบริหารโรงเรียนทีมีประสิทธิผล พบวา่
1) องคป์ระกอบของรูปแบบการบริหารโรงเรียนทีมีประสิทธิผล  ประกอบดว้ย  8 องคป์ระกอบ
คือ 1.1) การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  1.2) ผูบ้ริหารและครูเป็นมืออาชีพ  1.3) การประกนัคุณภาพ
การตรวจสอบไดค้วามน่าเชือถือ 1.4) สภาพแวดลอ้มทีเอือต่อการเรียนรู้  1.5) การมีวสิัยทศัน์ และ
วตัถุประสงคร่์วมกนั  1.6) เนน้การเรียนการสอน  1.7) การสอนทีมีวตัถุประสงค์  1.8) มีความคาดหวงั
ต่อนักเรียนสูง  2) รูปแบบการบริหารโรงเรียนทีมีประสิทธิผล เป็นรูปแบบทีประกอบด้วย
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องคป์ระกอบทีสาํคญั 8 องคป์ระกอบ ซึงมีความเหมาะสมถูกตอ้ง เป็นไปได้ และสามารถนาไปใช้
ประโยชน์ไดส้อดคลอ้งกบักรอบแนวคิดทฤษฎีของการวิจยั

บุญโสม ดีเลิศ (2550) ได้ศึกษาการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขนัพืนฐาน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสุรินทร์ เขต 1 โดยภาพรวมและรายดา้น
พบว่า1) ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง  โดยภาพรวมอยู่ระดบัมาก และ
เมือพิจารณาเป็นรายดา้น ปรากฏวา่อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  โดยมีภาวะผูน้าการเปลียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนัพืนฐานสูงสุด คือ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ รองลงมา  ไดแ้ก่
ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา
ตามลาํดบั 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขนัพืนฐานตาม
การรับรู้ของผบริหารสถานศึกษาหวัหนา้งานวชิาการและครูผูส้อนมีภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงโดย
ภาพรวมและเป็นรายดา้น  4 ดา้น  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05  ส่วนผูต้อบ
แบบสอบถามทีสอนในโรงเรียนต่างประเภทกนัและอยู่ในสถานศึกษาขนาดต่างกนัรับรู้ถึงการมี
ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง  โดยภาพรวมและรายดา้น 4 ดา้น แตกต่างกน้อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทาง
สถิติทีระดบั .05

ปิลญั ปฏิพิมพาคม (2550) ไดศึ้กษารูปแบบภาวะผูน้าํและประสิทธิผลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาเอกชน ระดบัการศึกษาขนัพืนฐาน  พบว่า  1) องค์ประกอบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาเอกชนมี  6 องคป์ระกอบ คือ  การมีวสิัยทศัน์ทีดี ความสามารถในการจูงใจการเป็น
ตวัอยา่งทีดี  การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน ดา้นความฉลาดและมีไหวพริบและ
ดา้นหลกัในการปกรองโรงเรียน  2) องคป์ระกอบประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนระดบัการศึกษา
ขนัพืนฐาน  มี 8  องคป์ระกอบ  คือ  ความสามารถในการผลิต ความสามารถในการพฒันาเจตคติ
ความสามารถในการปรับตวั  บรรยากาศและสิงแวดลอ้มของโรงเรียน ความพึงพอใจในงานบุคลากร
ความสามคัคีของบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และการแกปั้ญหาภายใน 3) ภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนระดบัการศึกษาขนัพืนฐาน
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01

งานวจัิยต่างประเทศ
Goodson (1985, p. 3543-A) พบวา่  ปัจจยัดา้นชีวสังคมไม่มีผลอยา่งมีนยัสาํคญัต่อ

แรงจูงใจทงัจากปัจจยักระตุน้และปัจจยัคาํจุน  ส่วนปัจจยัดา้นความสาํเร็จของงานเป็นปัจจยัจูงใจ
ทีก่อให้เกิดความพอใจมากทีสุดเช่นเดียวกนั  แต่ผลการวิจยัดงักล่าวขดัแยง้กบัผลการวิจยัของ
Picard (1986 อา้งถึงใน สายณัฑ์ ตากมจัฉา, 2546, หน้า 32) ไดศึ้กษาวิจยัเกียวกบัแรงจูงใจของ
อาจารยต์ามการรับรู้ของอาจารยแ์ละเจา้หนา้ทีในโรงเรียนในรัฐเนบราสกา้  พบวา่ อายมีุความสัมพนัธ์
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กบัแรงจูงใจ  อาจารยที์มีอายุนอ้ยจะใหค้ะแนนแรงจูงใจดา้นการเงินมีความสาํคญักวา่กลุ่มเจา้หนา้ที
ในโรงเรียน อาจารยที์มีเงินเดือนสูง มีแรงจูงใจภายในมากกวา่อาจารยที์มีเงินเดือนตาํ

Ogomaka (1986, p. 3563-A) ได้ทาํการวิจยัเรืององค์ประกอบของแรงจูงใจของครู
ในโรงเรียนสอนศาสนาในลอสแองเจอลิส พบวา่  ปัจจยัทีเป็นแรงจูงใจ  คือ  การไดรั้บความเจริญ
กา้วหน้าในงาน  รองลงมา  ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  ผลสัมฤทธิในงาน  ขอ้ตกลงทาง
ศาสนา ส่วนความสัมพนัธ์กบัครูและนกัเรียน ความสนบัสนุนจากผูป้กครอง ความมันคงปลอดภยั
และเงินเดือนไม่มีผลต่อแรงจูงใจของงาน  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  โอกาสทีจะกา้วหน้าและ
แรงจูงใจภายนอก  ไดแ้ก่ นโยบายของเงินเดือน ความสัมพนัธ์กบับุคคลอืน และสภาพการทาํงาน
มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก

Ray (1987, p. 24-A) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบภายใน (ปัจจยัจูงใจ)
กบัองคป์ระกอบภายนอก (ปัจจยัคาํจุน) กบัความพึงพอใจในงานของเจา้หนา้ทีฝ่ายกิจการนกัศึกษา
ในวิทยาลยัชุมชน โดยมีวตัถุประสงค์ทีจะศึกษาองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานของ
เจา้หน้าทีฝ่ายกิจการนกัศึกษา  ในวิทยาลยัชุมชนแมสซาจูเซท การวิจยัครังนีใช้แบบสอบถาม
เพือสอบถามเจา้หนา้ทีฝ่ายกิจการนกัศึกษา จาํนวน  156 คน ซึงผลการวจิยัปรากฏวา่องคป์ระกอบ
สาํคญัทีสาํคญัทีสุดทีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน คือ ลกัษณะของงาน รองลงมา ไดแ้ก่  ค่าจา้ง
การปกครองบงัคบับญัชา โอกาสก้าวหน้า  เพือนร่วมงาน ความมนัคง และเรืองทวั ๆ ไป
องคป์ระกอบภายในและองคป์ระกอบภายนอก  มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานทุกระดบั
อยา่งมีนยัสาํคญั

Randall (1987, p. 21-A) ไดท้าํการวจิยัเรือง  ความพึงพอใจของหวัหนา้งานในการปฏิบติังาน
โครงการศึกษาครู ผลการวิจยัพบว่า  ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์อย่างใกล้ชิดกบัความพึงพอใจ
ปัจจยัสุขอนามยั  มีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัความไม่พึงพอใจ  ปัจจยัจูงใจส่งผลในดา้นความสาํเร็จ
ของงาน ลกัษณะของงาน การไดท้าํงานตามความสามารถ ไดรั้บงานทีทา้ทายและการยอมรับ
นับถือ  ความสาํคญัของปัจจยัสุขอนามยั  ได้แก่  นโยบายเพือนร่วมงาน ความรู้ความสามารถ
ในงานของผูบ้ริหาร  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหาร เงือนไขของงาน

May (1987, p. 21-A) ไดศึ้กษาเกียวกบัความพึงพอใจของผูบ้ริหารระดบัสูงของโครงการ
ฝึกหดัครู  พบวา่  ทงัปัจจยักระตุน้และปัจจยัคาํจุน มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและไดเ้สนอ
ขอ้คิดเห็นวา่ ผูบ้ริหารระดบัอุดมศึกษาควรไดศึ้กษาตรวจสอบผลของความพึงพอใจ

Kendrick (1988, p. 1330-A) ไดศึ้กษาลกัษณะภาวะผูน้าํทีมีผลต่อการพฒันาโรงเรียน
ระดบัมธัยมศึกษาในเมืองให้มีประสิทธิผลดว้ยวจิยัเชิงคุณภาพ  ผลการวจิยั  พบวา่  ครูใหญ่ใชภ้าวะ
ผูน้าํแบบแลกเปลียนในระยะเริมแรก  และต่อมาได้ใช้ภาวะความเป็นผูน้าํการเปลียนแปลงใน
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การดาํเนินงาน  จนสามารถปรับปรุงโรงเรียนใหเ้กิดประสิทธิผล
McCurtain (1989, p. 41-A) ได้ศึกษาเกียวกบัความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาและประสิทธิผลของงานตามการรับรู้ของครูในโรงเรียนในอลาเมตารัฐแคลิฟอเนีย
การวิจยัไดใ้ห้ความสาํคญัของความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียน 8 ประการ  พบว่า  ผูบ้ริหาร
โรงเรียนมีความสามารถเท่าไรก็จะส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมากขึนเท่านนั  ผูบ้ริหาร
โรงเรียนมีความสามารถเท่าไร  ก็จะส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมากขึนเท่านนั  และผูบ้ริหาร
นกัเรียน  ชุมชน  รู้ถึงระดบัความสามารถของตนเอง

Goodhart (1991, p. 1941-A) ไดศึ้กษาลกัษณะของโรงเรียนมธัยมศึกษาของรัฐทีมี
ประสิทธิภาพในด้านวิชาการ  ซึงทาํการวิเคราะห์โดยศึกษาผลผลิตทางการศึกษาของโรงเรียน
มธัยมศึกษา  ในดา้นผลสัมฤทธิทางดา้นวิชาการ  ความสาํเร็จของโรงเรียนและประสิทธิภาพของ
การวดัผล  พบวา่  ความเป็นผูน้าํในดา้นการจดัองคก์ารของผูบ้ริหารความมีคุณธรรมจริยธรรมของ
ครูปฏิบติัการสอน  และความเป็นหนึงเดียวของสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ต่อความมีประสิทธิภาพ
ของโรงเรียนและส่งผลต่อความมีประสิทธิภาพซึงกนัและกนั

Persons (1993, p. 3071-A) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารแบบมีส่วนร่วมกบั
การรับรู้ประสิทธิผลของสถาบนัวทิยาลยัชุมชนในรัฐนอร์ทแคโรไลนา  โดยศึกษากบักลุ่มตวัอยา่ง
ทีเป็นผูบ้ริหาร  คณะครู และเจา้หนา้ทีในวทิยาลยั  พบวา่ การบริหารแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์
อยา่งมีนยัสาํคญักบัประสิทธิผล  และพบวา่ระยะเวลาในการดาํรงตาํแหน่งของผูบ้ริหารไม่มีผลต่อ
การรับรู้ในประสิทธิผลของวิทยาลยั  จากการศึกษางานทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํและภาวะความเป็น
ผูน้าํการเปลียนแปลงกบัประสิทธิผลในประเทศต่าง ๆ ใหค้วามสาํคญัต่อการพฒันาภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารองค์การเป็นอย่างมาก  เพราะเป็นปัจจยัสาํคญัในการสร้างความสาํเร็จให้กบัองค์การ
เพราะลกัษณะของภาวะผูน้าํนนัมีความจาํเป็นทีจะตอ้งปรับเปลียนตลอดเวลา  เพือใหส้อดคลอ้งกบั
สถานการณ์

Phillips (1993, p. 2317-A) ได้ศึกษาคุณลกัษณะดา้นองค์ความรู้ทีส่งผลต่อความมี
ประสิทธิภาพ  และไม่มีประสิทธิภาพในการทาํงานของครูวทิยาศาสตร์ระดบัประถมศึกษา  โดยให้
ครูวทิยาศาสตร์ระดบัประถมศึกษา  4 คน  ใชเ้กณฑป์ระสิทธิภาพการสอนของชุลแมนและซีกส์
ผูป้ระเมิน  คือ  ผูบ้ริหารสถานศึกษา  ผลปรากฏว่า ครูวิทยาศาสตร์ระดบัประถมศึกษา  3
มีประสิทธิภาพในการทางานเพิมขึน ส่วนอีก  1 คน มีประสิทธิภาพการสอนตาํกวา่ทีควรจะเป็น

Bass (1985) ไดศึ้กษาและรวบรวมงานวิจยัทีพิสูจน์ยนืยนัวา่ความสัมพนธ์ทีเป็นลาํดบัขนั
ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้าํแบบต่าง ๆ และผลลพธ์ทีมีประสิทธิภาพความพยายาม และความพึงพอใจ
พบว่า การเปลียนแปลงมีประสิทธิภาพมากกว่า  และทาํให้เกิดความพยายามและความพึงพอใจ
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มากขึนกวา่ภาวะผูน้าํแบบต่าง ๆ และผลลพัธ์ทีมีประสิทธิภาพมากกวา่  และทาํใหเ้กิดความพยายาม
และความพึงพอใจมากขึนกว่าภาวะผูน้าํแบบให้รางวลัตามสถานการณ์  การบริหารแบบวางเฉย
แบบเชิงรุกและการปล่อยตามสบาย ตามลาํดบั

Koh (1990) ไดศึ้กษาความตรงของทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของโรงเรียนมธัยม
ในสิงค์โปร์  โดยใช้กลุ่มตวัอย่าง  ได้แก่  ผูบ้ริหารและอาจารยจ์ากโรงเรียนมธัยมสิงคโปร์
ผลการวิจยัพบวา่  ผูน้าํการเปลียนแปลงมีผลเพิมขึนแบบมีนยัสาํคญัต่อภาวะผูน้าํแบบแลกเปลียน
ทงันีในการอธิบายความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถพยากรณ์  ผลสัมฤทธิทางการเรียนของนกัเรียน
จากโรงเรียนในการอธิบายความผกูพนัต่อองคก์าร  สามารถพยากรณ์ผลสัมฤทธิทางการเรียนของ
นกัเรียนผลการวจิยัครังนี  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงไม่มีผลโดยตรงต่อการปฏิบติังานของโรงเรียน
แต่เป็นผลต่อการปฏิบติังานของโรงเรียนร่วมกบัตวัแปรตวัอืน ๆ

Tucker (1992) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัอุดมศึกษาทีส่งผล
ต่อความพึงพอใจ  ประสิทธิผล  และความพยายามเป็นพิเศษ ผลการวจิยัพบวา่ โครงร่าง (Profile)
ของผูน้าํแต่ละคนมีพฤติกรรมกระจายตงัแต่ภาวะผูน้าํตามสบายจนถึงภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
ส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายามเป็นพิเศษมากยิงขึน และยงัพบวา่ ภาวะผูน้าํ
ตามแบบตามสบายมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจ ประสิทธิผล  และความพยายาม
เป็นพิเศษ

Felton (1995) ไดศึ้กษาเรืองราวความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํแลกเปลียนและภาวะ
ผูน้าํเปลียนสภาพของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาและมธัยมศึกษา กบัความพึงพอใจในงานของ
ครู  ผลการวิจยัสรุปไดว้า่  ภาวะผูน้าํแบบเปลียนสภาพของผูบ้ริหารมีความสัมพน้ธ์กบัความพึงพอใจ
ในงานของครู  และพบวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษามีภาวะผูน้าํเปลียนสภาพสูงกวา่ผูบ้ริหาร
ในโรงเรียนมธัยมศึกษา

Bass (1998) ไดศึ้กษานาํร่อง (Pilot  study) ในกลุ่มตวัอยา่งทีเป็นทหารในกองทพับกของ
สหรัฐอเมริกา  จาํนวน 176 คน  โดยให้กลุ่มตวัอย่างประเมินพฤติกรรมความเป็นผูน้าํของ
ผูบ้งัคบับญัชาตนเอง  ผลการศึกษาพบวา่

1. ความพึงพอใจ และประเมินประสิทธิภาพของหน่วยงานตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงในระดบัทีสูงกวา่ภาวะผูน้าํเชิงจดัการ

2. การทุ่มเทความพยายามในการทาํงาน  มีความสัมพนัธ์กบับุคลิกภาพทีน่านบัถือของ
ผูน้าํ  การกระตุน้ใหผู้ต้ามใชส้ติปัญญา  การใหร้างวลัตามสถานการณ์และการยอมรับความแตกต่าง
ของบุคคลตามลาํดบัและพบวา่ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการจดัการโดยยดึกฎระเบียบ
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Phibin (2001) ไดศึ้กษาเรืองภาวะผูน้าํแบบเปลียนสภาพของครูให้โรงเรียนประถมศึกษา
ในอินเดียน่า  สหรัฐอเมริกา  ผลการวจิยสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํแบบเปลียนสภาพไม่มีความสัมพนัธ์
กบัการผลิตนกัเรียนใหมี้ผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง  แต่มีความสัมพนัธ์กบัการเพิมระดบัความมันใจ
ความตงัใจในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลการทาํงานของครู

Lucks (2001) ไดศึ้กษาเรือง  ความสัมพนัธ์ระหวา่ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงกบัแรงจูงใจ
ของครูโรงเรียนเทศบาลในเมืองนิวยอร์คซิตี  ผลการศึกษาสรุปไดว้า่  ไม่พบหลกัฐานทีสนบัสนุน
ถึงความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงวา่มีผลกระทบต่อแรงจูงใจของครูโรงเรียนเทศบาล
เมือง  กล่าวคือ  การใชภ้าวะผูน้าํการเปลียนแปลงของครูใหญ่ไม่ไดช่้วยสร้างแรงจูงใจของครูไดดี้
ไปกวา่การใชภ้าวะผูน้าํแบบอืน ๆ

Bankowski (2002) ไดศึ้กษาเรือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํแบบเปลียนสภาพกบั
แรงจูงใจของครูโรงเรียนประถมศึกษาในเมืองนิวยอร์กซิต ผลการศึกษาสรุปได้ว่า  ภาวะผูน้าํ
แบบเปลียนสภาพไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจของครู

จากการศึกษาเอกสารทางวชิาการและผลงานวจิยัทีเกียวขอ้งแต่ละบุคคล  ทงัในประเทศ
และต่างประเทศทีไดก้ล่าวขา้งตน้  ทาํใหพ้ิจารณาไดว้า่  บุคคลจะปฏิบติังานต่าง ๆ ดว้ยความเตม็ใจ
และพึงพอใจในงานนนัขึนอยูก่บัภาวะผูน้าํกบัแรงจูงใจทีจะปฏิบติังานทีส่งผลต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษาจากการทีได้ศึกษางานวิจยัทีเกียวขอ้งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง  แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของสถานศึกษาทีเกิดขึนนันมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ
แบสและอโวลิโอ อลัเดอร์เฟอร์และมอทท ์ โดยกาํหนดรายละเอียดทีครอบคลุมใน 3 องคป์ระกอบ
โดยเปรียบเทียบกบัตวัแปร  ซึงนาํมาใชเ้พือการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดั
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1
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บทที 3
วธีิดาํเนินการวจิยั

การวจิยัครังนีศึกษาเรือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 มีรายละเอียดในการดาํเนินการ ดงันี

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง
2.  เครืองมือทีใชใ้นการวจิยั
3.  การสร้างเครืองมือในการวจิยั
4.  วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล
5.  วธีิวเิคราะห์ขอ้มูล
6.  สถิติทีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง

1.1  ประชากรทีใชใ้นการศึกษาวจิยัครังนี  ไดแ้ก่  ครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ปีการศึกษา 2556 จาํนวน 1,096 คน

1.2  กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการวิจยัครังนี  ไดแ้ก่  ครูโรงเรียนในสังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษา เขต 1   ประจาํปีการศึกษา 2556 จาํนวน  285 คน  ซึงกาํหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างโดยใช้ของ Krejcie  and  Morgan (1970, pp. 607-610) ไดก้ลุ่มขา้ราชการครู  จาํนวน
285 คน  โดยการสุ่มแบบแบ่งชนั (Stratified  random  sampling) ตามอาํเภอ  ดงัตารางที 1

ตารางที 6 จาํนวนครูในโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1
อาํเภอ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง
เมืองจนัทบุรี 495 129
ท่าใหม่ 235 61
นายายอาม 219 57
แก่งหางแมว 147 38
รวม 1,096 285
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เครืองมอืทีใช้ในการวจิัย
เครืองมือทีใชใ้นการวจิยัครังนีเป็นแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน  ดงันี
ตอนที 1 แบบสอบถามเกียวกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา

สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 มี 4 ดา้น  จาํนวน 31 ขอ้ คือ
1) ดา้นการมีบารมี  จาํนวน 8 ขอ้ 2) ดา้นการเป็นผูส้ร้างแรงดลใจ  จาํนวน 8 ขอ้  3) ดา้นการเป็น
ผูก้ระตุน้การใชปั้ญญา  จาํนวน 8 ขอ้ 4) ดา้นการเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล
จาํนวน 7 ขอ้

ตอนที 2  แบบสอบถามเกียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน  สังกดั
สาํนกังานเขต พืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 มี 3 ดา้น  จาํนวน 36 ขอ้  คือ
1) ดา้นความตอ้งการเพือความอยูร่อด จาํนวน 12 ขอ้ 2) ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ  จาํนวน
10 ขอ้  3) ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้  จาํนวน 14 ขอ้

ตอนที 3 แบบสอบถามเกียวกบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 มี 4 ดา้น  จาํนวน 24 ขอ้  คือ 1) ดา้นความสามารถผลิต
นกัเรียนใหมี้ผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง จาํนวน 7 ขอ้ 2) ดา้นความสามารถพฒันานกัเรียนใหมี้
ทศันคติทางบวก  จาํนวน 6 ขอ้  3) ดา้นความสามารถปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียนให้เขา้กบั
สิงแวดลอ้ม  จาํนวน  5  ขอ้  4) ดา้นความสามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียน  จาํนวน 6 ขอ้

แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating  scale) มีเกณฑก์ารให้
คะแนนเกียวกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  และประสิทธิผลของโรงเรียน
ดงันี

5 หมายถึง  การปฏิบติัอยูร่ะดบัมากทีสุด
4 หมายถึง การปฏิบติัอยูร่ะดบัมาก
3 หมายถึง  การปฏิบติัอยูร่ะดบัปานกลาง
2 หมายถึง  การปฏิบติัอยูร่ะดบันอ้ย
1 หมายถึง  การปฏิบติัอยูร่ะดบันอ้ยทีสุด
เกณฑก์ารใหค้ะแนนเกียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  มีดงันี
5 หมายถึง  แรงจูงใจอยูร่ะดบัมากทีสุด
4 หมายถึง  แรงจูงใจอยูร่ะดบัมาก
3 หมายถึง  แรงจูงใจอยูร่ะดบัปานกลาง
2 หมายถึง  แรงจูงใจอยูร่ะดบันอ้ย
1 หมายถึง  แรงจูงใจอยูร่ะดบัน้อยทีสุด
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การสร้างเครืองมอืในการวจิัย
ผูว้จิยัไดส้ร้างแบบสอบถามทีใชใ้นการวจิยั  โดยมีขนัตอนดาํเนินการดงันี
1. ศึกษาทฤษฎีและแนวคิดทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงตามแนวคิดของ

Bass (1985, p. 64; Bass & Avolio, 1990, p. 15) ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  ใชท้ฤษฎี
ของ  Alderfer (1972, pp. 507-532) และประสิทธิผลของโรงเรียนใชแ้นวคิดของ  Mott (1972)

2.  วเิคราะห์เนือหาของทฤษฎีและแนวคิดทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
ตามแนวคิดของ  Bass (1985, p. 64; Bass & Avolio, 1990, p. 15) ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู ใชท้ฤษฎีของ  Alderfer (1972, pp. 507-532) และประสิทธิผลของโรงเรียนใชแ้นวคิดของ
Mott (1972)

3. ผูว้จิยัไดป้ระยกุตใ์ชแ้บบสอบถามของขวญัตา  เกือกลูรัฐ (2554, หนา้ 137-140)
โดยครอบคลุมเนือหาเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงตามแนวคิดของ Bass (1985, p. 64;
Bass & Avolio, 1990, p. 15) ไดป้ระยกุตใ์ชแ้บบสอบถามของสายณัห์   ตากมจัฉา (2546, หนา้ 73-77)
โดยครอบคลุมเนือหาเกียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  ใชท้ฤษฎีของ Alderfer (1972,
pp. 507-532) และไดป้ระยุกต์ใช้แบบสอบถามของสมโชค  โพธิงาม (2550, หน้า 83-91)
โดยครอบคลุมเนือหาเกียวขอ้งกบัประสิทธิผลของโรงเรียนใชแ้นวคิดของ Mott (1972)

4. เสนอแบบสอบถามต่อผูท้รงคุณวุฒิในการตรวจสอบขอ้รายการคาํถามทีมุ่งวดั
องคป์ระกอบในเนือหา  และใชภ้าษา ความครอบคลุมในเนือหาตลอดจนขอ้เสนอแนะอืน ๆ ให้มี
ความถูกตอ้งและชัดเจน  ตรวจสอบความเทียงตรงเชิงเนือหา (Content  validity) โดยใช้เกณฑ์
ความคิดเห็นสอดคลอ้งกนักบัของผูเ้ชียวชาญ 3 ใน 5 คน  ซึงผูท้รงคุณวุฒิมีรายนามดงัต่อไปนี

4.1 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สิทธิพร  นิยมศรีสมศกัดิ  ผูช่้วยศาสตราจารยป์ระจาํ
ศูนยน์วตักรรมการบริหารและผูน้าํทางศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา

4.2 ดร.สถาพร  พฤฑฒิกุล  อาจารยป์ระจาํศูนยน์วตักรรมการบริหารและผูน้าํทาง
การศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา

4.3 นาวาตรี ดร.พงษเ์ทพ  จิระโร  อาจารยป์ระจาํภาควชิาวจิยัและจิตวทิยาประยกุต์
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา

4.4  วา่ทีร้อยตรีอานนท ์ สุขภาคกิจ  อาจารยพ์ิเศษประจาํศูนยน์วตักรรมการบริหาร
และผูน้าํทางการศึกษา  มหาวทิยาลยับูรพา

4.5  นายธีรภทัร  ศรีบุญเรือง  ผูอ้าํนวยการโรงเรียนวดันาซา สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1
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5. นาํแบบสอบถามทีผา่นการตรวจแกไ้ขจากผูเ้ชียวชาญมาพิจารณาความสอดคลอ้งของ
แบบสอบถามทีไดนิ้ยามไวใ้นแต่ละตอนและคดัเลือกขอ้คาํถามทีมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC)
ตงัแต่ 0.50-1.00 เป็นแบบสอบถามเกียวกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร จาํนวน 31 ขอ้
แบบสอบถามเกียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  จาํนวน 36 ขอ้  และแบบสอบถามเกียวกบั
ประสิทธิผลของสถานศึกษา  จาํนวน 24  ขอ้

6. เสนอแบบสอบถามต่อคณะกรรมการทีปรึกษาวทิยานิพนธ์  เพือพิจารณาและปรับปรุง
แกไ้ขเป็นขนัตอนสุดทา้ยก่อนนาํไปทดลองใช้

7. นาํแบบสอบถามทีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช้ (Try out) กบัครูทีไม่ใช่กลุ่ม
ตวัอย่าง  จาํนวน 30 คน  จากสถานศึกษาในสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี
เขต 1 เพือวเิคราะห์คุณภาพของเครืองมือ  ดงันี

7.1 การหาค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (Item  discrimination) สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน
(Pearson’s  product  moment  correlation) ระหวา่งค่าเฉลียรายขอ้กบัค่าเฉลียรวมของแบบสอบถาม
แต่ละดา้น (Item  discrimination) และไดค้่าสหสัมพนัธ์ (r) คดัเลือกขอ้ทีมีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้
ตงัแต่ 0.20 ขึนไป  นาํไปใช้เก็บรวบรวมขอ้มูลจริง  และนาํแบบสอบถามหาค่าความเชือมัน
ทงัฉบบั  โดยใช้ค่าสัมประสิทธิอลัฟา (Coefficient  alpha) ของ Cronbach (1990, pp. 202-204)
ปรากฏวา่  มีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้และค่าความเชือมันของแบบสอบถามแต่ละตอน  ดงันี

7.1.1 แบบสอบถามเกียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษาไดค้่าอาํนาจจาํแนก
รายขอ้ (r) ระหวา่ง 0.51 ถึง 0.87 และมีค่าความเชือมันทงัฉบบัเท่ากบั 0.97

7.1.2 แบบสอบถามเกียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดค้่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้
(r) ระหวา่ง 0.27 ถึง 0.88 และมีค่าความเชือมันทงัฉบบัเทา่กบั 0.94

7.1.3 แบบสอบถามเกียวกบั  คือ  ประสิทธิผลของโรงเรียนไดค้่าอาํนาจจาํแนก
รายขอ้ (r) ระหวา่ง 0.27 ถึง 0.89 และมีค่าความเชือมันทงัฉบบัเท่ากบั 0.94

การเกบ็รวบรวมข้อมูล
การเก็บรวบรวมขอ้มูลสาํหรับการวจิยัครังนี  จะดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามวธีิการ

และลาํดบัขนัตอน  ดงันี
1. ขอหนงัสือจากฝ่ายบณัฑิตศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพาถึงผูอ้าํนวยการ

สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 เพือขอความร่วมมือในการจดัเก็บรวบรวม
ขอ้มูล
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2. ดาํเนินการแจกแบบสอบถาม  จาํนวน 285 ชุด  ใหแ้ก่ครูในสถานศึกษาในสังกดั
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ทีเป็นกลุ่มตวัอยา่งซึงผูว้จิยัไดบ้รรจุซอง
แต่ละชุดมิดชิดพร้อมติดแสตมป์จ่าหนา้ซองถึงผูว้จิยั  เพือใหผู้ต้อบแบบสอบถามส่งคืนตามกาํหนด

3. เมือผูว้ิจยัไดรั้บแบบสอบถามคืนทาํการตรวจสอบและคดัเลือกแบบสอบถาม
ฉบบัทีสมบูรณ์ทุกฉบบั  คิดเป็นร้อยละ 100

4. นาํแบบสอบถามทีสมบูรณ์มาลงรหสัใหค้ะแนนตามนําหนกัคะแนนแต่ละขอ้และ
บนัทึกขอ้มูลลงในคอมพิวเตอร์  โดยวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป

5. นาํผลคาํนวณมาทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัต่อไป

การวเิคราะห์ข้อมูล
1. ผูว้จิยันาํแบบสอบถามทีไดรั้บคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์  และใหน้าํหนกัคะแนน

ตามทีกาํหนด
2. นาํแบบสอบถามทีมีความสมบูรณ์ไปวเิคราะห์ขอ้มูลโดยคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป

โดยการกาํหนดเกณฑก์ารให้คะแนนแบบสอบถามและการแปลความหมายของคะแนนทีกาํหนดไว้
และเทียบกบัเกณฑข์องบุญชม  ศรีสะอาด  และบุญส่ง  นิลแกว้ (2535, หนา้ 22-25) ดงันี

แบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง  ใชเ้กณฑแ์ละแปลความหมาย  ดงันี
4.51-5.00 หมายถึง  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงอยูใ่นระดบัมากทีสุด
3.51-4.50  หมายถึง  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก
2.51-3.50  หมายถึง  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงอยูใ่นระดบัปานกลาง
1.51-2.50  หมายถึง  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงอยูใ่นระดบันอ้ย
1.00-1.50 หมายถึง  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงอยูใ่นระดบันอ้ยทีสุด
แบบสอบถามเกียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานใชเ้กณฑ์และแปลความหมาย  ดงันี
4.51-5.00 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทีสุด
3.51-4.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก
2.51-3.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง
1.51-2.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย
1.00-1.50 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยทีสุด
แบบสอบถามเกียวกบัประสิทธิผลของโรงเรียนใชเ้กณฑแ์ละแปลความหมาย  ดงันี
4.51-5.00  หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียนอยูใ่นระดบัมากทีสุด
3.51-4.50  หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียนอยูใ่นระดบัมาก
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2.51-3.50  หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียนอยูใ่นระดบัปานกลาง
1.51-2.50  หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียนอยูใ่นระดบันอ้ย
1.00-1.50 หมายถึง  ประสิทธิผลของโรงเรียนอยูใ่นระดบันอ้ยทีสุด
3. การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา  และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สงักดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ใชเ้กณฑข์องพวงรัตน์  ทวีรัตน์ (2540, หนา้ 144)
ดงันี

3.1 ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์มีค่าตาํกวา่ 0.20 ถือวา่มีความสัมพนัธ์กนัในระดบั
ค่อนขา้งตาํ

3.2 ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์มีค่าตาํกวา่ 0.21-0.40 ถือวา่มีความสัมพนัธ์กนั
ในระดบัค่อนขา้งตาํ

3.3 ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์มีค่าตาํกวา่ 0.41-0.60 ถือวา่มีความสัมพนัธ์กนั
ในระดบัปานกลาง

3.4  ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์มีค่าตาํกวา่ 0.61-0.80 ถือวา่มีความสัมพนัธ์กนั
ในระดบัสูง

3.5 ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์มีค่าตาํกวา่ 0.81 ขึนไป  ถือวา่มีความสัมพนัธ์กนั
ในระดบัสูงมาก

สถิติทีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล
ผูว้จิยัดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมสาํเร็จรูปโดยเลือกเฉพาะวธีิวเิคราะห์

ขอ้มูลทีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละการทดสอบสมมติฐานการศึกษาวจิยัครังนี
1. ขอ้มูลพืนฐานของกลุ่มตวัอยา่ง  วเิคราะห์โดยใชส้ถิติบรรยาย  ไดแ้ก่  ร้อยละ

(Percentage)
2. การวเิคราะห์ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  และ

ประสิทธิผลของสถานศึกษา  สถิติทีใช ้ ไดแ้ก่  ค่าเฉลีย ( X ) และความเบียงเบนมาตรฐาน (SD)
3. การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา

และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ใชว้ธีิการหาค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s  product
moment  correlation)
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4. การวเิคราะห์ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 ใชว้ธีิการหาค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple  regression) และการวเิคราะห์สมการ
ถดถอยแบบขนัตอน (Stepwise  regression  analysis)
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บทที 4
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล

การวจิยัครังนี  ผูว้จิยักาํหนดสญัลกัษณ์เพือความเขา้ใจตรงกนัในการวเิคราะห์และนาํเสนอขอ้มูลการ
วจิยั  ดงันี

สัญลกัษณ์ทีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล
การวเิคราะห์ครังนี ผูว้จิยัไดก้าํหนดสญัลกัษณ์ทีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงันี
X แทนคะแนนเฉลีย

SD แทน ความเบียงเบนมาตรฐาน
n แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง
r แทนค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์
p แทนค่าความน่าจะเป็น
R แทนสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์พหุคูณ
b1 แทน ค่าคงของการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ
b2 แทน สมัประสิทธิถดถอยของตวัพยากรณ์  ซึงพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ

ตวัที  i
β1 แทนสมัประสิทธิถดถอยของตวัพยากรณ์  ซึงพยากรณ์ในรูปคะแนน

มาตรฐานตวัที i
S.E.b. แทนค่าความคลาดเคลือนมาตรฐานของสมัประสิทธิของตวัพยากรณ์
S.E.est แทน ค่าความคลาดเคลือนมาตรฐานของการพยากรณ์
** แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั  .01
X1 แทนภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
X11 แทน การเป็นผูส้ร้างบารมี
X12 แทน การเป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ
X13 แทน การเป็นผูก้ระตุน้ใชปั้ญญา
X14 แทน การเป็นผูส้ร้างความสมัพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล
X2 แทนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
X21 แทน ความตอ้งการเพือความอยูร่อด
X22 แทน ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพ
X23 แทน ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้
Y แทนประสิทธิผลของโรงเรียน
Y1 แทน ความสามารถในการผลิตนกัเรียนให้มีผลสมัฤทธิทางการเรียนสูง
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Y2 แทน ความสามารถในการพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันะคติทางบวก
Y3 แทน ความสามารถในการปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียนใหเ้ขา้กบั

สิงแวดลอ้ม
Y4 แทน ความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียน
Ŷ แทนประสิทธิผลของสถานศึกษาไดจ้ากการพยากรณ์
Ẑ แทนคะแนนมาตรฐานของประสิทธิผลโรงเรียน

การเสนอผลการวจิัย
ผูว้จิยัไดแ้บ่งการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  ออกเป็น 4  ตอน  ดงันี
ตอนที 1 ผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สงักดัสาํนกังานเขต

พืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1
ตอนที 2 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน  สงักดัสาํนกังาน

เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1
ตอนที 3 ผลการศึกษาประสิทธิผลของสถานศึกษา  สงักดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา

จนัทบุรี เขต 1
ตอนที 4 ผลการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สงักดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาการประถมศึกษาจนัทบุรี

ตอนที 5 ผลการสร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิผลของสถานศึกษา  จากภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูที  สงักดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล
ตอนที 1 ผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สงักดัสาํนกังานเขต

พืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ดงัตารางที  7  ถึงตารางที  11
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ตารางที 7 คะแนนเฉลีย  ความเบียงเบนมาตรฐาน  ระดบั  และอนัดบั  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
  ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี
  เขต 1 โดยรวมและรายดา้น

n = 285ภาวะผู้นําการเปลียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกดัสํานักงานเขตพืนทีการศึกษา

ประถมศึกษาจันทบุรี เขต  1
X SD ระดับ อนัดับ

1. ดา้นการเป็นผูส้ร้างบารมี 4.15 0.58 มาก 2
2. ดา้นการเป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ 4.10 0.65 มาก 4
3. ดา้นการเป็นผูก้ระตุน้ใชปั้ญญา 4.12 0.61 มาก 3
4. ดา้นการเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้าม
     เป็นรายบุคคล

4.17 0.64 มาก 1

รวม 4.13 0.59 มาก -

จากตารางที 7 พบว่า  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดั
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก
เรียงลาํดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ยตามอนัดบั  คือ  ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
ด้านการสร้างบารมี  ดา้นการกระตุน้ใช้ปัญญา  ส่วนอนัดบัสุดทา้ย  คือ ดา้นการเป็นผูส้ร้าง
แรงบนัดาลใจ
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ตารางที  8 คะแนนเฉลีย  ความเบียงเบนมาตรฐาน  ระดบั  และอนัดบั  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
  ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี
  เขต 1 ดา้นการเป็นผูส้ร้างบารมี

n = 285ด้านการเป็นผู้สร้างบารมี
X SD ระดับ อนัดับ

1. ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นทีน่าเชือถือน่าเคารพน่ายกยอ่ง
     เลือมใส ศรัทธา แก่เพือนร่วมงาน และบุคคลทัวไป

4.13 0.68 มาก 4

2. ผูบ้ริหารเป็นผูน้าํแนวคิดวิธีการความรู้และเทคโนโลยี
     ใหม่ ๆ มาใชใ้นการบริหารงาน

4.25 0.70 มาก 2

3. ผูบ้ริหารมีความเป็นกลัยาณมิตร เปิดใจกวา้งรับฟัง
     ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากเพือนร่วมงาน

4.17 0.78 มาก 3

4. ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมันทีจะปฏิบติังาน
     ใหส้าํเร็จ

4.38 0.66 มาก 1

5. ผูบ้ริหารมีคุณธรรม จริยธรรมในการทาํงาน หลีกเลียง
     การใชอ้าํนาจเพือประโยชน์ส่วนตน

4.13 0.72 มาก 5

6. ผูบ้ริหารทาํใหผู้ร่้วมงานเกิดความรู้สึกเตม็ใจ ร่วมใจ และ
     ภาคภูมิใจเมือไดร่้วมงาน

4.03 0.70 มาก 7

7. ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถ สร้างความมันใจใหก้บั
 ผูร่้วมงานวา่จะเอาชนะปัญหา และอุปสรรคต่าง ๆ ได้

4.08 0.69 มาก 6

8. ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์ความคิดริเริมสร้างสรรค์ และถ่ายทอด
     ความคิดทีสาํคญัไปสู่เพือนร่วมงาน

4.02 0.66 มาก 8

รวม 4.15 0.58 มาก -
จากตารางที 8  พบวา่  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดั

สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ดา้นการเป็นผูส้ร้างบารมี  โดยรวมและ
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหาน้อยสามอนัดบัแรก  คือ ผูบ้ริหาร
แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมันทีจะปฏิบติังานให้สาํเร็จ ผูบ้ริหารเป็นผูน้าํแนวคิดวิธีการความรู้
เทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใชใ้นการบริหารงาน  และผูบ้ริหารมีความเป็นกลัยาณมิตร เปิดใจกวา้งรับฟัง
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากเพือนร่วมงาน  ส่วนอนัดบัสุดทา้ย  คือ  ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์
ความคิดริเริมสร้างสรรค์ และถ่ายทอดความคิดทีสาํคญัไปสู่เพือนร่วมงาน
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ตารางที 9 คะแนนเฉลีย  ความเบียงเบนมาตรฐาน  ระดบั  และอนัดบั  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
  ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี
  เขต  1  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ

n = 285ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ
X SD ระดับ อนัดับ

1. ผูบ้ริหารเสริมสร้างกาํลงัใจแก่ผูร่้วมงานเมือเขาตอ้งเผชิญ
     ต่อปัญหาและอุปสรรค

4.02 0.73 มาก 7

2. ผูบ้ริหารสร้างเจตคติทีดีและการคิดในแง่บวกแก่เพือน
     ร่วมงาน

4.03 0.66 มาก 6

3. ผูบ้ริหารสามารถทางใหผู้ร่้วมงานเกิดกาํลงัใจ
     ในการทาํงานเมือตอ้งเผชิญกบัปัญหาและอุปสรรค

4.00 0.76 มาก 8

4. ผูบ้ริหารสร้างและส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานอุทิศตน
     เพือพฒันาองคก์รร่วมกนั

4.11 0.72 มาก 5

5. ผูบ้ริหารเนน้ใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความสาํคญัของ
     ภารกิจงานเป็นสิงสาํคญัและน่าภาคภูมิใจ

4.15 0.85 มาก 3

6.  ผูบ้ริหารแสดงความเชือมันวา่ผูร่้วมงานทาํงาน
     ไดบ้รรลุเป้าหมาย

4.20 0.79 มาก 1

7. ผูบ้ริหารส่งเสริมผูร่้วมงานใหมี้ความคิดสร้างสรรค์
     อยา่งต่อเนือง

4.19 0.76 มาก 2

8. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังานโดยให้
     ความไวว้างใจใหเ้กียรติซึงกนัและกนั

4.14 0.77 มาก 4

รวม 4.10 0.65 มาก -

จากตารางที  9 พบว่า  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของของผูบ้ริหารสถานศึกษา
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นการเป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก  คือ
ผูบ้ริหารแสดงความเชือมันว่าผูร่้วมงานทาํงานไดบ้รรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหาส่งเสริมผูร่้วมงานให้มี
ความคิดสร้างสรรคอ์ยา่งต่อเนือง  และผูบ้ริหารเนน้ใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความสาํคญัของภารกิจงาน
เป็นสิงสาํคญัและน่าภาคภูมิใจ  ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ผูบ้ริหารสามารถทางให้ผูร่้วมงาน
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เกิดกาํลงัใจในการทาํงานเมือตอ้งเผชิญกบัปัญหาและอุปสรรค
ตารางที 10 คะแนนเฉลีย  ความเบียงเบนมาตรฐาน  ระดบั  และอนัดบั  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง

    ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี
    เขต 1 ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา

n = 285ด้านการเป็นผู้กระตุ้นการใช้ปัญญา
X SD ระดับ อนัดับ

1.  ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกนัแกปั้ญหาต่าง ๆ ทีเกิดขึน
 ภายในสถานศึกษาอยา่งเป็นระบบ

3.94 0.75 มาก 7

2.  ผูบ้ริหารกระตุน้ความพยายามของผูร่้วมงาน
     เพือใหเ้กิดสิงใหม่ และสร้างสรรค์

4.11 0.68 มาก 4

3. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมใน
     การตดัสินใจเพือหาแนวทาง และวธีิการแกปั้ญหา
     ทีเกิดขึนในองคก์าร

4.35 0.69 มาก 1

4.  ผูบ้ริหารพิสูจน์ใหผู้ร่้วมงานเห็นวา่ สามารถเอาชนะ
     อุปสรรคได้ โดยความร่วมมือร่วมใจของผูร่้วมงาน

4.24 0.74 มาก 2

5. ผูบ้ริหารมีการกระตุน้การจูงใจและสนบัสนุน
     ความคิดใหม่ในการแกปั้ญหา

4.16 0.67 มาก 3

6.  ในการพิจารณาปัญหา และแกปั้ญหาผูบ้ริหาร
     ใหก้าํลงัใจแก่ผูร่้วมงาน

3.89 0.64 มาก 8

7.  ผูบ้ริหารแสดงใหผู้ร่้วมงานเห็นวา่ปัญหาทีเกิดขึน
     เป็นเรืองทีทา้ทายและเป็นโอกาสทีดีทีจะแกปั้ญหา
     ร่วมกนั

4.10 0.75 มาก 6

8.  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีการพฒันาตนเอง
     โดยการศึกษาต่อในระดบัทีสูงขึน

4.14 0.83 มาก 5

รวม 4.12 0.61 มาก -

จากตารางที 10  พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดั
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ด้านการเป็นผูก้ระตุน้การใช้ปัญญา
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก  คือ
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ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเพือหาแนวทาง และวธีิการแกปั้ญหา
ทีผูบ้ริหารพิสูจน์ให้ผูร่้วมงานเห็นว่า สามารถเอาชนะอุปสรรคได้ โดยความร่วมมือร่วมใจของ
ผูร่้วมงานเกิดขึนในองค์การ และผูบ้ริหารมีการกระตุน้การจูงใจและสนบัสนุนความคิดใหม่
ในการแกปั้ญหา  ส่วนอนัดบัสุดทา้ย  คือ ในการพิจารณาปัญหา  และแกปั้ญหาผูบ้ริหารใหก้าํลงัใจ
แก่ผูร่้วมงาน

ตารางที  11 คะแนนเฉลีย  ความเบียงเบนมาตรฐาน  ระดบั  และอนัดบั ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
    ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี
    เขต 1 ดา้นการคาํนึงความเป็นปัจเจกบุคคล

n = 285ด้านการเป็นผู้สร้างความสัมพนัธ์กบัผู้ตามเป็นรายบุคคล
X SD ระดับ อนัดับ

1. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีการพฒันาตนเอง 4.21 0.80 มาก 3
2.  ผูบ้ริหารมอบหมายงานอยา่งทัวถึงโดยคาํนึงถึง
     ความแตกต่างความรู้ความสามารถและความเหมาะสม
     เป็นรายบุคคล

4.11 0.75 มาก 4

3.  ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานทุกคนดว้ยความยติุธรรม 4.04 0.79 มาก 7
4.  ผูบ้ริหารมอบหมายงานโดยคาํนึงถึงความรู้ ความสามารถ
     ของแต่ละบุคคล

4.05 0.72 มาก 6

5.  ผูบ้ริหารแสดงการยอมรับและชืนชมในความสามารถ
     ของผูร่้วมงานเมือปฏิบติังานเป็นผลสาํเร็จ

4.07 0.77 มาก 5

6.  ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํทีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้
     ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

4.24 0.70 มาก 2

7.  ผูบ้ริหารสนบัสนุนเพือนร่วมงานใหพ้ฒันาตนเอง
     เขา้รับการอบรมพฒันาความรู้ความสามารถเพิมขึน

4.44 0.66 มาก 1

รวม 4.17 0.64 มาก -

จากตารางที 11 พบว่า ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของของผูบ้ริหารสถานศึกษา
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นการเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์
กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล  โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหา
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นอ้ยสามอนัดบัแรก  คือ ผูบ้ริหารสนบัสนุนเพือนร่วมงานใหพ้ฒันาตนเองเขา้รับการอบรมพฒันา
ความรู้ความสามารถเพิมขึน ผูบ้ริหารให้คาํแนะนาํทีเป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร่้วมงานมีการพฒันาตนเอง  ส่วนอนัดบัสุดทา้ย  คือ
ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานทุกคนดว้ยความยติุธรรม

ตอนที 2 ผลการศึกษาเกียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน  สังกดั
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  โดยรวมและรายดา้น  ดงัตารางที
12 ถึงตารางที 15

ตารางที  12 คะแนนเฉลีย  ความเบียงเบนมาตรฐาน  ระดบั  และอนัดบั  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูในโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1

    โดยรวมและรายดา้น

n = 285แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
X SD ระดับ อนัดับ

1. ดา้นความตอ้งการเพือความอยูร่อด 4.02 0.51 มาก 3
2.  ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ 4.09 0.58 มาก 1
3.  ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 4.06 0.48 มาก 2

รวม 4.06 0.50 มาก -

จากตารางที  12 พบวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก  เรียงลาํดบั
คะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ยตามลาํดบั  คือ  ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ  ดา้นความตอ้งการ
ความเจริญกา้วหน้า  และดา้นความตอ้งการเพือความอยูร่อด ตามลาํดบั  ส่วนอนัดบัสุดทา้ย  คือ
ดา้นความตอ้งการเพือความอยูร่อด



94

ตารางที 13 คะแนนเฉลีย  ความเบียงเบนมาตรฐาน  ระดบั  และอนัดบั  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
    ของครูในโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1
    ดา้นความตอ้งการเพือความอยูร่อด

n = 285ด้านความต้องการเพือความอยู่รอด
X SD ระดับ อนัดับ

1.  เงินเดือนทีไดรั้บเพียงพอกบัการดาํรงชีพในปัจจุบนั 3.83 0.66 มาก 10
2.  ไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ตามสิทธิ 3.73 0.62 มาก 11
3. ไดรั้บความสะดวกสบายในดา้นทีพกัอาศยั 3.65 0.72 มาก 12
4. ไดรั้บมอบหมายงานและหนา้ทีรับผิดชอบเหมาะสมกบั
     ความรู้ความสามารถ

4.03 0.62 มาก 7

5.  มีอิสระในการปฏิบติังานทีไดรั้บมอบหมาย 4.07 0.70 มาก 5
6.  ไดรั้บความสะดวกในการจดัหาอุปกรณ์ เครืองมือ
     เครืองใชที้อยา่งเพียงพอต่อการปฏิบติังาน

4.16 0.74 มาก 3

7. ไดรั้บหลกัประกนัดา้นความมันคง คุม้ครองชีวติและ
     ทรัพยสิ์นใหป้ลอดภยัในการดาํรงชีวติ

4.09 0.58 มาก 4

8.  มีความรู้สึกวา่มีความมันคงในการประกอบวชิาชีพครู 4.51 0.71 มากทีสุด 1
9. ไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานโดยมีหลกัเกณฑ์
     ทีแน่นอน

4.18 0.75 มาก 2

10. ไดรั้บพิจารณาความดีความชอบในการเลือนขนั
       เงินเดือนมีความยติุธรรม

3.97 0.67 มาก 8

11. ไดรั้บอนุญาตใหล้าหยดุงานเมือจาํเป็นหรือเมือเจบ็ป่วย 3.93 0.64 มาก 9
12. ไดรั้บคาํชมเชยในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา 4.04 0.76 มาก 6

รวม 4.02 0.51 มาก -

จากตารางที  13 พบวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นความตอ้งการเพือความอยู่รอด  โดยรวมและ
รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก  คือ  มีความรู้สึก
วา่มีความมันคงในการประกอบวิชาชีพครู  ไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานโดยมีหลกัเกณฑ์
ทีแน่นอน  และได้รับความสะดวกในการจดัหาอุปกรณ์  เครืองมือ  เครืองใช้ทีอย่างเพียงพอต่อ
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การปฏิบติังาน  ยกเวน้มีความรู้สึกวา่มีความมันคงในการประกอบวชิาชีพครู  อยูใ่นระดบัมากทีสุด
ส่วนอนัดบัสุดทา้ย  คือ  ไดรั้บความสะดวกสบายในดา้นทีพกัอาศยั
ตารางที 14 คะแนนเฉลีย  ความเบียงเบนมาตรฐาน  ระดบั  และอนัดบั  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

    ของครูในโรงเรียน  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1
    ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ

n = 285ด้านความต้องการมีสัมพนัธภาพ
X SD ระดับ อนัดับ

1. มีความสัมพนัธ์ทีดีระหวา่งเพือนร่วมงานดว้ยกนั 4.18 0.75 มาก 3
2. มีความสัมพนัธ์ทีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา 4.07 0.69 มาก 8
3. ไดรั้บความร่วมมือจากเพือนร่วมงานในการปฏิบติังาน

   ใหส้าํเร็จ
4.08 0.76 มาก 7

4.  มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน 4.20 0.60 มาก 2
5.  มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึงของโรงเรียน 4.11 0.59 มาก 4
6. ไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถจาก
     ผูบ้งัคบับญัชา

4.10 0.67 มาก 6

7. ไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถจาก
     เพือนร่วมงาน

4.10 0.68 มาก 5

8. มีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชน 3.88 0.63 มาก 10
9. ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นกนัเองจากผูบ้งัคบับญัชา 4.01 0.70 มาก 9
10. มีความรู้สึกสบายกายสบายใจในการปฏิบติังาน
       กบัเพือนร่วมงาน

4.21 0.80 มาก 1

รวม 4.09 0.58 มาก -

จากตารางที 14 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน  สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ โดยรวมและ
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก  คือ  มีความรู้สึก
สบายกายสบายใจในการปฏิบติังานกบัเพือนร่วมงาน  มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน
และมีความสัมพนัธ์ทีดีระหว่างเพือนร่วมงานดว้ยกนั  ส่วนอนัดบัสุดทา้ย  คือ  มีโอกาสเขา้ร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชน
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ตารางที  15 คะแนนเฉลีย  ความเบียงเบนมาตรฐาน  ระดบั  และอนัดบั  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
    ของครูในโรงเรียน  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1
    ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้

n = 285ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า
X SD ระดับ อนัดับ

1. ไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานเพือเพิมพูน
     ทกัษะความรู้ทางวชิาการ

4.22 0.73 มาก 3

2. ไดรั้บการพิจารณาเลือนตาํแหน่งหรือระดบัใหสู้งขึน
     ตามผลงานและความสามารถ

4.02 0.62 มาก 9

3. ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารใหป้ฏิบติังานทีสาํคญั 4.05 0.60 มาก 7
4. ไดป้ฏิบติังานทีตรงกบัความรู้ความสามารถ 4.32 0.69 มาก 1
5. ไดป้ฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายทีกาํหนดไว้ 4.27 0.67 มาก 2
6. ไดป้ฏิบติังานดา้นการสอนทีมีปริมาณงานทีเหมาะสม 4.01 0.62 มาก 10
7. ไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชาเมือมีผลการปฏิบติังาน
     ดีเด่น

4.02 0.62 มาก 8

8. มีส่วนรวมในการปฏิบติังานทีทาํใหโ้รงเรียนมีชือเสียง 4.18 0.58 มาก 5
9. ไดมี้โอกาสใชค้วามคิดริเริมสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน 4.19 0.59 มาก 4
10. ไดรั้บการส่งเสริมใหจ้ดัทาํผลงานวชิาการ 4.00 0.55 มาก 11
11. มีโอกาสเป็นผูน้าํในการปฏิบติังานของโรงเรียน 3.81 0.58 มาก 13
12. มีอิสระในการพิจารณาแกปั้ญหาและอุปสรรค
       ในการปฏิบติังานในหนา้ที

4.13 0.60 มาก 6

13.  ไดเ้ป็นตวัแทนของโรงเรียนเขา้ร่วมประชุมสัมมนา
       กบัโรงเรียนหรือหน่วยงานอืน

3.98 0.66 มาก 12

14.  ไดรั้บการส่งเสริมจากโรงเรียนให้เป็นวทิยากรบรรยาย
       ในโรงเรียนหรือหน่วยงานราชการอืน ๆ ในโอกาส

3.59 0.69 มาก 14

รวม 4.06 0.48 มาก -
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จากตารางที  15  พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ โดยรวมและ
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก  คือ  ไดป้ฏิบติังาน

ทีตรงกบัความรู้ความสามารถ  ไดป้ฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายทีกาํหนดไว ้ และไดรั้บโอกาส
ในการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานเพือเพิมพนูทกัษะความรู้ทางวชิาการ  ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ ไดรั้บ
การส่งเสริมจากโรงเรียนให้เป็นวทิยากรบรรยายในโรงเรียนหรือหน่วยงานราชการอืน ๆ ในโอกาส

ตอนที 3 ผลการศึกษาประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายดา้นดงัตารางที 16 ถึงตารางที  20

ตารางที  16 คะแนนเฉลีย ความเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ประสิทธิผลของสถานศึกษา
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายดา้น

n = 285ประสิทธิผลของสถานศึกษา
X SD ระดับ อนัดับ

ความสามารถในการผลิตนกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิทาง
การเรียนสูง

4.19 0.52 มาก 2

ความสามารถในการพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก 4.09 0.58 มาก 3
ความสามารถในการปรับเปลียน และพฒันาสถานศึกษา 4.07 0.56 มาก 4
ความสามารถในการแกปั้ญหาภายในสถานศึกษา 4.17 0.67 มาก 1

รวม 4.13 0.54 มาก -

จากตารางที 16 พบวา่  ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก  เรียงลาํดบัคะแนนเฉลียจาก
มากไปหาน้อย  คือ ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา  ดา้นความสามารถ
ในการผลิตนกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง ดา้นความสามารถในการพฒันานกัเรียนให้มี
ทศันคติทางบวกตามลาํดบั  ส่วนอนัดบัสุดทา้ย  คือ  ความสามารถในการปรับเปลียนและพฒันา
สถานศึกษา
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ตารางที  17 คะแนนเฉลีย ความเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ประสิทธิผลของสถานศึกษา
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ดา้นความสามารถ

    ในการผลิตนกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง

n = 285ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนทีมีผลสัมฤทธิ
ทางการเรียนสูง X SD ระดับ อนัดับ

1. นกัเรียนระดบัชนัสูงสุดสามารถสอบเขา้เรียนต่อ
     ในสถานศึกษาอืนไดเ้พิมจากปีทีผา่นมา

4.36 0.61 มาก 3

2. นกัเรียนชนัสูงของโรงเรียนเรียนจบตามหลกัเกณฑ์
     ของหลกัสูตร

4.48 0.67 มาก 1

3. ผลของการส่งนกัเรียนเขา้แข่งขนัดา้นวชิาการดีขึน
     จากรอบปีทีผา่นมา

4.10 0.58 มาก 5

4. นกัเรียนไดป้ฏิบติักิจกรรมตามความตอ้งการ ความสนใจ
     ความถนดั และความสามารถ

4.37 0.66 มาก 2

5. นกัเรียนมีความรู้เท่าทนัต่อเหตุการณ์และการเปลียนแปลง
     ทางสังคมตามสถานการณ์ปัจจุบนั

3.99 0.68 มาก 6

6. ผลสัมฤทธิทางการเรียนของผูเ้รียนสูงกวา่เกณฑที์
     โรงเรียนทีกาํหนด

3.88 0.59 มาก 7

7. โรงเรียนจดับรรยากาศทีเอือต่อการเรียนรู้ของผูเ้รียน 4.15 0.81 มาก 4
รวม 4.19 0.52 มาก -

จากตารางที 17 พบวา่  ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ดา้นความสามารถในการผลิตนกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก  คือ
นักเรียนชันสูงของโรงเรียนเรียนจบตามหลกัเกณฑ์ของหลกัสูตร  นักเรียนไดป้ฏิบติักิจกรรม
ตามความตอ้งการ  ความสนใจ  ความถนดั  และนกัเรียนระดบัชันสูงสุดสามารถสอบเขา้เรียนต่อ
ในสถานศึกษาอืนไดเ้พิมจากปีทีผา่นมา  ส่วนอนัดบัสุดทา้ย  คือ  ผลสมัฤทธิทางการเรียนของผูเ้รียน
สูงกวา่เกณฑที์โรงเรียนทีกาํหนด
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ตารางที 18 คะแนนเฉลีย ความเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ประสิทธิผลของสถานศึกษา
    สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ดา้นความสามารถ
    ในการพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก

n = 285ด้านความสามารถในการพฒันานักเรียน
ให้มีทัศนคติทางบวก X SD ระดับ อนัดับ

1. นกัเรียนมีความกระตือรือร้นทีจะพฒันาตนเอง
     ในทุก ๆ ดา้น

4.00 0.68 มาก 5

2. นกัเรียนอยูร่่วมกนัดว้ยวถีิแห่งประชาธิปไตย 4.16 0.75 มาก 3
3. นกัเรียนมีเจตคติทีดีต่อการจดัการศึกษาของโรงเรียน 4.16 0.66 มาก 2
4. นกัเรียนมีคุณลกัษณะอนัพึงประสงคต์ามเกณฑข์อง
     โรงเรียน

3.99 0.60 มาก 6

5. โรงเรียนจดักิจกรรมเสริมหลกัสูตรไดอ้ยา่งพอเพียง
     ต่อความตอ้งการของผูเ้รียน

4.01 0.61 มาก 4

6. นกัเรียนใหค้วามสนใจใฝ่รู้และมีความกระตือรือร้น
     ต่อการศึกษาแหล่งเรียนรู้ทงัภายในและภายนอกโรงเรียน

4.24 0.74 มาก 1

รวม 4.09 0.58 มาก -

จากตารางที 18  พบวา่  ประสิทธิผลของโรงเรียน  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ดา้นความสามารถในการพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก โดยรวม
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก คือ นกัเรียน
ใหค้วามสนใจใฝ่รู้  นกัเรียนมีเจตคติทีดีต่อการจดัการศึกษาของโรงเรียน  และมีความกระตือรือร้น
ต่อการศึกษาแหล่งเรียนรู้ทงัภายใน  และนกัเรียนมีคุณลกัษณะอนัพึงประสงคต์ามเกณฑ์ของโรงเรียน
ส่วนอนัดบัสุดทา้ย  คือ  นกัเรียนมีคุณลกัษณะอนัพึงประสงคต์ามเกณฑข์องโรงเรียน
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ตารางที  19 คะแนนเฉลีย ความเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ประสิทธิผลของสถานศึกษา
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ดา้นความสามารถ

    ในการปรับเปลียน และพฒันาสถานศึกษา

n = 285ด้านความสามารถในการปรับเปลียน
และพฒันาสถานศึกษา X SD ระดับ อนัดับ

1. ครูพฒันางานต่าง ๆ ไดบ้รรลุผลตรงตามวสิัยทศัน์
     พนัธกิจและเป้าประสงคข์องโรงเรียน

4.05 0.68 มาก 3

2. ครูปรับปรุง พฒันาวิธีการสอนหรือพฒันานวตักรรม
     ใหม่ ๆ มาใชใ้นการจดักระบวนการเรียนรู้ของนกัเรียน

4.11 0.67 มาก 2

3. ครูนาํผลจากการวดัผล ประเมินผลมาวางแผน พฒันา
     เพือจดักิจกรรมใหผ้ลสัมฤทธิทางการเรียน

4.12 0.65 มาก 1

4. โรงเรียนจดัทาํหลกัสูตรทอ้งถินใหส้อดคลอ้งกบั
    ความตอ้งการของผูเ้รียน

4.00 0.55 มาก 4

5. โรงเรียนจดัใหชุ้มชนมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษา 3.99 0.59 มาก 5
รวม 4.07 0.56 มาก -

จากตารางที 19 พบวา่  ประสิทธิผลของโรงเรียน  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นความสามารถในการปรับเปลียน  และพฒันาสถานศึกษา โดยรวม
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก  คือ ครูนาํผล
จากการวดัผล  ประเมินผลมาวางแผน  พฒันาเพือจดักิจกรรมใหผ้ลสัมฤทธิทางการเรียน  ครูปรับปรุง
พฒันาวธีิการสอนหรือพฒันานวตักรรมใหม่ ๆ มาใชใ้นการจดักระบวนการเรียนรู้ของนกัเรียน และ
ครูพฒันางานต่าง ๆ ไดบ้รรลุผลตรงตามวิสัยทศัน์  พนัธกิจ  และเป้าประสงค์ของโรงเรียน
ส่วนอนัดบัสุดทา้ย  คือ  โรงเรียนจดัใหชุ้มชนมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษา



101

ตารางที  20 คะแนนเฉลีย ความเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ประสิทธิผลของสถานศึกษา
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นความสามารถ

    ในการแกปั้ญหาภายในสถานศึกษา

n = 285ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา
X SD ระดับ อนัดับ

1. ผูบ้ริหารเป็นผูป้ระสานงานใหภ้าระงานสาํเร็จ
     ตามเป้าหมาย

3.98 0.66 มาก 6

2. ผูบ้ริหารมีความยดืหยุน่เพือรักษาผลประโยชน์หรือ
     เป้าหมายของโรงเรียน

4.16 0.70 มาก 4

3. ผูบ้ริหารใหก้ารยอมรับและมีความเอืออาทรต่อผูร่้วมงาน 4.25 0.77 มาก 2
4. ผูบ้ริหารพยายามสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่ผูร่้วมงาน
     ในโอกาสอนัควร

4.29 0.79 มาก 1

5. ผูบ้ริหารและครูปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงผลประโยชน์
     ของโรงเรียนเป็นสาํคญั

4.24 0.70 มาก 3

6. ผูบ้ริหารใชห้ลกัธรรมาภิบาลในการบริหารโรงเรียน 4.13 0.76 มาก 5
รวม 4.17 0.67 มาก -

จากตารางที  20 พบวา่  ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาภายในสถานศึกษา  โดยรวมและ
รายขอ้อยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหาน้อยสามอนัดบัแรก  ดงันี  คือ
ผูบ้ริหารพยายามสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่ผูร่้วมงานในโอกาสอนัควร  ผูบ้ริหารใหก้ารยอมรับและ
มีความเอืออาทรต่อผูร่้วมงาน  และผูบ้ริหารและครูปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงผลประโยชน์ของ
โรงเรียนเป็นสาํคญั  ส่วนอนัดบัสุดทา้ย  คือ  ผูบ้ริหารเป็นผูป้ระสานงานให้ภาระงานสาํเร็จตาม
เป้าหมาย



ตอนที  4 การหาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาการประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1

ตารางที 21 ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา
    สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาการประถมศึกษาจนัทบุรี

ประสิทธิผลของสถานศึกษา (n = 285)
Y1 Y2 Y3 Y4               Y

ภาวะผู้นําการเปลียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา/ แรงจูงใจ

ในการปฏิบัตงิานของครู r p r p r p r p r p
1. การเป็นผูส้ร้างบารมี (X11) 0.725

**
0.000 0.752

**
0.000 0.762

**
0.000 0.824

**
0.000 0.836

**
0.000

2. การเป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ
(X12)

0.733
**

0.000 0.753
**

0.000 0.772
**

0.000 0.817
**

0.000 0.838
**

0.000

3. การเป็นผูก้ระตุน้ใชปั้ญญา (X13) 0.756
**

0.000 0.748
**

0.000 0.772
**

0.000 0.827
**

0.000 0.845
**

0.000

4. การเป็นผูส้ร้างความสมัพนัธ์กบั
ผูต้ามเป็นรายบุคคล(X14)
ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา (X)

0.720
**

0.771
**

0.000

0.000

0.681
**

0.784
**

0.000

0.000

0.702
**

0.803
**

0.000

0.000

0.784
**

0.859
**

0.000

0.000

0.787
**

0.877
**

0.000

0.000

5. ความตอ้งการเพือความอยูร่อด
(X21)

0.774
**

0.000 0.759
**

0.000 0.798
**

0.000 0.722
**

0.000 0.827
**

0.000

6. ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ
(X22)

0.837
**

0.000 0.841
**

0.000 0.869
**

0.000 0.817
**

0.000 0.913
**

0.000

7. ความตอ้งการความ
เจริญกา้วหนา้ (X23)
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ครู(X2)

0.831
**

0.851
**

0.000
0.000

0.829
**

0.847
**

0.000
0.000

0.842
**

0.875
**

0.000
0.000

0.772
**

0.807
**

0.000
0.000

0.887
**

0.916
**

0.000
0.000

**p < .01
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จากตารางที 21  พบวา่  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัสูงมากกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาการประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 อยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น  อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01  ซึงอยูใ่นระดบัความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง

ตอนที 5 ผลการสร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิผลของสถานศึกษา จากภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1

ตารางที 22 อาํนาจพยากรณ์และตวัพยากรณ์  และคดัเลือกตวัพยากรณ์ทีดีทีสุด  จากตวัแปร
    ทงั  7 ตวัแปร  ทีใชพ้ยากรณ์ประสิทธิผลสถานศึกษา  สงักดัสาํนกังานเขตพืนที
    การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1

ลาํดับที ตัวพยากรณ์ R R2 เปอร์เซ็นต์การทาํนาย
1 X1 0.924* 0.853 85.3
2 X , X2 0.926* 0.857 85.7

**p < .01

จากตารางที 22 พบวา่  ปัจจยัทีมีอาํนาจพยากรณ์ประสิทธิผลสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 คือ  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา (X) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์พหุคูณ  เท่ากบั 0.924 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู (Z) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์พหุคูณ  เท่ากบั 0.926 ซึงมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมี
นัยสาํคญัทางสถิติทีระดบั  .01 ปัจจยัทงั  2  ตวัแปร  ร่วมกนัสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของ
สถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ร้อยละ 85.70

เพือการสร้างสมการณ์พยากรณ์ประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 จากปัจจยัทีมีอาํนาจพยากรณ์ทีดีทีสุด  จึงไดเ้สนอค่าสัมประสิทธิ
ของตวัพยากรณ์ (b1) รวมทงัค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) จากนนัจึงทดสอบความเป็น
เส้นตรงของคะแนนจากตวัเกณฑ ์ และตวัพยากรณ์  โดยใชว้ธีิวเิคราะห์ความแปรปรวน  หรือ
F-test ดงัปรากฏในตารางที 23
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ตารางที 23 การวเิคราะห์ความแปรปรวนในการหาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร
    สถานศึกษา  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูทีส่งผลต่อประสิทธิผลสถานศึกษา
    สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F1 p
สามารถถดถอย 1 68.310 68.310 842.747* 0.000

ความคลาดเคลือน 283 11.778 0.042
รวม 284 80.088

**p < .01

จากตารางที 23 พบวา่  ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู  สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี  เขต 1 ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01

ตารางที 24 ค่าสถิติของตวัพยากรณ์ทีดีทีสุดทีใชพ้ยากรณ์ประสิทธิผลสถานศึกษา สังกดัสาํนกังาน
    เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1

ตัวพยากรณ์ b S.E.b β t p
X1 0.147 0.024 0.163 2.711** 0.000
X2 0.980 0.054 0.773 12.857** 0.000
ค่าคงที (b0) 0.195 0.099 1.553** 0.000

R = 0.926, R2 = 0.857, S.E.est = 0.064
**p < .01

จากตารางที 24 พบวา่ สัมประสิทธิสหสมพนัธ์พหุคูณในรูปคะแนนดิบของตวัพยากรณ์
ทงั  2 ตวั  มีค่าดงันี  ในตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา (X1) มีค่าเป็น
0.147 และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู (X2) มีค่าเป็น 0.820 และตวัแปรทงัสอง  สามารถ
ทาํนายประสิทธิผลของประสิทธิผลสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ .01 นอกจากนนัค่าคงทีมีค่าเป็น 0.195 และมีนยัสาํคญั
ทางสถิติ .01
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เมือนาํค่าสถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการพยากรณ์ได้สมการพยากรณ์ปัจจยัทีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดัสาํนักงานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1
ทีดีทีสุดในรูปคะแนนดิบ  ดงันี

Ŷ = 0.153 + 0.147 (X1) + 0.980 (X2)
หรือในรูปสมการคะแนนมาตรฐานดงันี

Ẑ  = 0.163 X1 + 0.773 X2

เมือนาํค่าสถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการณ์พยากรณ์ไดว้า่  ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  สามารถพยากรณ์และส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาได้
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บทที 5
สรุป  อภปิรายผล  และข้อเสนอแนะ

การวจิยัครังนีเป็นการศึกษาเชิงสาํรวจ (Survey  research) เพือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผล
ของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 กลุ่มตวัอย่าง
ได้แก่  ครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 จาํนวน  285 คน
เครืองมือทีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั
แบ่งเป็น 3 ตอน  ตอนที 1 เกียวกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง 4 ดา้น  คือ  ดา้นการมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์  หรือการสร้างบารมี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา
ดา้นการคาํนึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ตอนที 2 แบบสอบถามเกียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู 3 ด้าน  คือ  ดา้นความตอ้งการเพือความอยู่รอด ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ
ด้านความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า  และตอนที 3 แบบสอบถามเกียวกบัประสิทธิผลของ
สถานศึกษา 4 ด้าน  คือ  ดา้นความสามารถในการผลิตนักเรียนทีมีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง
ดา้นความสามารถในการปรับเปลียนและพฒันาสถานศึกษา  ดา้นความสามารถในการปรับเปลียน
และพฒันาสถานศึกษา  ดา้นความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา  ผูว้ิจยัได้นาํ
แบบสอบถามไปหาความเทียงตรง  โดยเสนอผูท้รงคุณวฒิุ 5 ท่าน  พิจารณาใหข้อ้เสนอแนะ  ปรับปรุง
และนาํไปทดลองใชก้บัประชากรทีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างเกียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ไดค้่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (r) ระหวา่ง 0.51 ถึง 0.87 และมีค่าความเชือมันทงัฉบบัเท่ากบั 0.97
แบบสอบถามเกียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานได้ค่าอาํนาจจาํแนกรายข้อ (r) ระหว่าง 0.27
ถึง 0.88 และมีค่าความเชือมันทงัฉบบัเทา่กบั 0.94 แบบสอบถามเกียวกบัประสิทธิผลของโรงเรียน
ไดค้่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (r) ระหวา่ง 0.27 ถึง 0.89 และมีค่าความเชือมันทงัฉบบัเท่ากบั 0.94
สถิติทีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  ไดแ้ก่ ค่าเฉลีย ( X ) และความเบียงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation) สหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple  regression)
และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Stepwise  multiple regression  analysis)

สรุปผลการวจิัย
จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียน  สังกดั
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สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  สรุปสาระสาํคญัของผลการศึกษาไดด้งันี
1. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา

ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เมือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่  อยูใ่นระดบั
มากทุกดา้น  โดยเรียงลาํดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ย  คือ  ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล  ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  หรือการสร้างบารมี  ดา้นการกระตุน้ใชปั้ญญา  และ
ดา้นการเป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ  ตามลาํดบั  เมือพิจารณาแต่ละดา้นสรุปผลไดด้งันี

1.1 ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ด้านการเป็นผูส้ร้างบารมี  โดยรวมอยู่ในระดบัมาก
เมือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่  อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ย
สามอนัดบัแรก  ดงันี  คือ ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมันทีจะปฏิบติังานใหส้าํเร็จ ผูบ้ริหาร
เป็นผูน้าํแนวคิดวิธีการความรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการบริหารงาน  และผูบ้ริหาร
มีความเป็นกลัยาณมิตร  เปิดใจกวา้งรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากเพือนร่วมงาน

1.2 ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นการเป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ  โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก
เมือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ย
สามอนัดบัแรก  ดงันี  คือ  ผูบ้ริหารแสดงความเชือมนัว่าผูร่้วมงานทาํงานได้บรรลุเป้าหมาย
ผูบ้ริหารส่งเสริมผูร่้วมงานให้มีความคิดสร้างสรรค์อย่างต่อเนือง และผูบ้ริหารเน้นให้ผูร่้วมงาน
เห็นถึงความสาํคญัของภารกิจ  งานเป็นสิงสาํคญัและน่าภาคภูมิใจ

1.3 ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ดา้นการเป็นผูก้ระตุน้การใชปั้ญญา  โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก
เมือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่  อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ย
สามอนัดบัแรก  ดงันี  คือ  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเพือหาแนวทาง
และวิธีการแก้ปัญหาทีเกิดขึนในองค์การ  ผูบ้ริหารพิสูจน์ให้ผูร่้วมงานเห็นว่าสามารถเอาชนะ
อุปสรรคได้ โดยความร่วมมือร่วมใจของผูร่้วมงาน  และผูบ้ริหารมีการกระตุน้การจูงใจและ
สนบัสนุนความคิดใหม่ในการแกปั้ญหา

1.4 ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นการเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เมือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่  อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  เรียงอนัดบั
คะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก  ดงันี  คือ  ผูบ้ริหารสนบัสนุนเพือนร่วมงาน
ใหพ้ฒันาตนเองเขา้รับการอบรมพฒันาความรู้ความสามารถเพิมขึน ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํทีเป็น
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ประโยชน์ต่อความกา้วหนา้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีการพฒันา
ตนเอง

2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เมือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่  อยูใ่นระดบั
มากทุกดา้น  โดยเรียงลาํดบัคะแนนจากมากไปหาน้อย  ตามลาํดบั  ดงันี   คือ  ดา้นความตอ้งการ
มีสัมพนัธภาพ  ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า  และดา้นความตอ้งการเพือความอยู่รอด
ตามลาํดบั  เมือพิจารณาแต่ละดา้นสรุปผล  ไดด้งันี

2.1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ดา้นความตอ้งการเพือความอยูร่อด  โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก
เมือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ย
สามอนัดบัแรก  ดงันี  คือ มีความรู้สึกวา่มีความมันคงในการประกอบวชิาชีพครู  ไดรั้บการประเมินผล
การปฏิบติังานโดยมีหลกัเกณฑที์แน่นอน  และไดรั้บความสะดวกในการจดัหาอุปกรณ์  เครืองมือ
เครืองใช้ทีอย่างเพียงพอต่อการปฏิบติังาน  ยกเวน้  มีความรู้สึกว่ามีความมันคงในการประกอบ
วชิาชีพครู  อยูใ่นระดบัมากทีสุด

2.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เมือพิจารณา
เป็นรายขอ้  พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ยสามอนัดบัแรก
ดงันี  คือ  มีความรู้สึกสบายกายสบายใจในการปฏิบติังานกบัเพือนร่วมงาน มีส่วนร่วมในกิจกรรม
ต่าง ๆ ของโรงเรียน  และมีความสัมพนัธ์ทีดีระหวา่งเพือนร่วมงานดว้ยกนั

2.3  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า  โดยรวมอยู่ในระดบัมาก
เมือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ย
สามอนัดบัแรก  ดงันี  คือ  ไดป้ฏิบติังานทีตรงกบัความรู้ความสามารถ  ไดป้ฏิบติังานสาํเร็จตาม
เป้าหมายทีกาํหนดไว้  และไดป้ฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายทีกาํหนดไวร้ะหว่างเพือนร่วมงาน
ดว้ยกนั

3. ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี
เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  เมือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น
โดยเรียงลาํดบัคะแนนจากมากไปหาน้อย  ตามลาํดบั  ดงันี   คือ ความสามารถในการแก้ปัญหา
ภายในสถานศึกษา ความสามารถในการผลิตนกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง  ความสามารถ
ในการพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก ความสามารถในการปรับเปลียนและพฒันาสถานศึกษา
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ตามลาํดบั  เมือพิจารณาแต่ละดา้นสรุปผลได ้ ดงันี
3.1 ประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา

จนัทบุรี เขต 1 ดา้นความสามารถในการผลิตนกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิทางการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก
เมือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่  อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ย
สามอนัดบัแรก  ดงันี  คือ นักเรียนชันสูงของโรงเรียนเรียนจบตามหลกัเกณฑ์ของหลกัสูตร
นักเรียนได้ปฏิบติักิจกรรมตามความตอ้งการ  ความสนใจ  ความถนัด  และความสามารถ  และ
นกัเรียนระดบัชนัสูงสุด  สามารถสอบเขา้เรียนต่อในสถานศึกษาอืนไดเ้พิมจากปีทีผา่นมา

3.2 ประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1  ดา้นความสามารถในการพฒันานักเรียนให้มีทัศนคติ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก
เมือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่  อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ย
สามอนัดบัแรก  ดงันี  คือ  นักเรียนให้ความสนใจใฝ่รู้และมีความกระตือรือร้นต่อการศึกษา
แหล่งเรียนรู้ทงัภายในและภายนอกโรงเรียน นกัเรียนมีเจตคติทีดีต่อการจดัการศึกษาของโรงเรียน
และนกัเรียนอยูร่่วมกนัดว้ยวิถีแห่งประชาธิปไตย

3.3 ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1  ดา้นความสามารถในการปรับเปลียนและพฒันาสถานศึกษา  โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก
เมือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่  อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ย
สามอนัดบัแรก  ดงันี  คือ  ครูนาํผลจากการวดัผล  ประเมินผลมาวางแผน  พฒันาเพือจดักิจกรรม
ให้ผลสัมฤทธิทางการเรียน ครูปรับปรุง  พฒันาวิธีการสอนหรือพฒันานวตักรรมใหม่ ๆ มาใช้
ในการจดักระบวนการเรียนรู้ของนกัเรียน  และครูพฒันางานต่าง ๆ ไดบ้รรลุผลตรงตามวิสัยทศัน์
พนัธกิจ  และเป้าประสงคข์องโรงเรียน

3.4  ประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1  ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาภายในสถานศึกษา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก
เมือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่  อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  เรียงอนัดบัคะแนนเฉลียจากมากไปหานอ้ย
สามอนัดบัแรก  ดงันี  คือ  ผูบ้ริหารพยายามสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่ผูร่้วมงานในโอกาสอนัควร
ผูบ้ริหารให้การยอมรับและมีความเอืออาทรต่อผูร่้วมงาน  และผูบ้ริหารและครูปฏิบติังาน
โดยคาํนึงถึงผลประโยชน์ของโรงเรียนเป็นสาํคญั

4. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูโรงเรียน  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยรวมและ
รายดา้น มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
การประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01
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5. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู  สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1  มีสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  ดงันี

Ŷ = 0.153 + 0.147 (X1) + 0.980 (X2)
หรือในรูปสมการคะแนนมาตรฐานดงันี

Ẑ  = 0.163 X1 + 0.773 X2

อภิปรายผล
การวิจยัครังนี  ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา  สังกดั
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ตามวตัถุประสงค์และสมมติฐานของ
การวจิยั  ซึงผลการวจิยัสามารถนาํมาอภิปรายผลได ้ ดงันี

1. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมากทุกดา้น  ทังนีอาจเป็นเพราะ
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา  ไดมี้นโยบายในการพฒันาผูบ้ริหารใหมี้ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
ไดมี้การจดัประชุม  จดัอบรมสัมมนา  การศึกษาดูงานอยา่งสมาํเสมอ (สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1, 2556) ตลอดช่วงของการบริหารสถานศึกษาทีผ่านมา  ผูบ้ริหาร
ยอ่มพบกบัการเปลียนแปลงอยูต่ลอดเวลาไม่วา่ดา้นใดดา้นหนึงหรือเรืองใดเรืองหนึงและเกิดขึนเสมอ
ประเด็นสาํคญัทีควรพฒันาก็คือ  การเปลียนแปลงนันจะเกิดขึนอย่างมีการเตรียมความพร้อมใน
การรับมือหรือไม่  มีการบริหารจดัการกบัการเปลียนแปลงนนัอยา่งไร  ทีจะนาํไปสู่การกา้วไปขา้งหนา้
ดว้ยการเปลียนแปลงตามจุดหมายหรือตามความคาดหวงัดว้ยความราบรืนมากทีสุดเท่าทีจะเป็นไปได้
(ศิริชยั  กาญจนวาสี, 2553, หนา้ 14) ซึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ  Bass (1985) ทีกล่าววา่ ภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงเป็นปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูน้าํกบัผูต้าม  ซึงทาํให้ผูต้ามเกิดความเลือมใส  ศรัทธา
และจงรักภกัดี  เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน  ยินดีในการทุ่มเทในการปฏิบติังาน
เพือให้บรรลุเป้าหมาย  นอกจากนีผูบ้ริหารยงัตอ้งเป็นผูนิ้เทศ หรือให้การแนะนาํช่วยเหลือ  และ
ชีแนะ  กระตุน้เตือนใหค้รูคิดริเริมงานใหม่ ๆ ขึน  และสามารถสร้างทีมงานในการทาํงานของครู
เพือให้ทาํหนา้ทีทีมอบหมายไดอ้ย่างดีทีสุด  ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของบุญโสม  ดีเลิศ (2550)
ทีไดศึ้กษาการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขนัพืนฐาน  สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาสุรินทร์ เขต 1 โดยภาพรวมและรายดา้นพบวา่  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลง  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก กอบศกัดิ  มูลชยั (2554) ไดศึ้กษาการศึกษาภาวะ
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ผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัประสิทธิภาพการสอนของครู  สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน  ตามความคิดเห็นของครูผูส้อนโดยภาพรวม  อยู่ในระดบัมาก  เมือพิจารณา
เป็นรายดา้น  พบวา่  อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  และสามารถสรุปอภิปรายเป็นประเด็นสาํคญัรายดา้น
ดงันี

1.1 การเป็นผูส้ร้างบารมี  โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  มีระดบัภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงส่วนใหญ่  ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมันทีจะปฏิบติังานใหส้าํเร็จ ผูบ้ริหาร
เป็นผูน้าํแนวคิดวิธีการความรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการบริหารงาน เพือให้บรรลุ
เป้าหมาย  นอกจากนีผูบ้ริหารยงัตอ้งป็นกลัยาณมิตร  เปิดใจกวา้งรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
จากเพือนร่วมงาน  แสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างทีดีในการปฏิบติังานอย่างมุ่งมันให้มี
ความสาํเร็จ  โดยพฒันาศกัยภาพตนเองใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ  ดว้ยการแสวงหาความรู้ดา้นเทคโนโลยี
และยงัรับฟังความคิดเห็นของเพือนร่วมงาน  ซึงถือเป็นแบบอยา่งทีดีทาํใหพ้นกังานเกิดความศรัทธา
ทงันีอาจเนืองมาจากสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 มีการประชุมผูบ้ริหาร
สถานศึกษาทุกเดือน  สพฐ. มีการประชุมสัมมนาผูบ้ริหารสถานศึกษาเกียวกบัภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงใหส้อดคลอ้งกบัยคุโลกาภิวตัน์  เพือใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาสามารถบริหารจดัการ
ตามสถานการณ์ทีเปลียนแปลงไปอย่างรวดเร็วได้ (สาํนักงานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1, 2556) ซึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Bass and Avolio (1991) กล่าววา่ ผูน้าํประพฤติตวั
เป็นแบบอยา่งเพือให้เป็นทียกยอ่งเคารพนบัถือศรัทธา  ไวว้างใจ และทาํใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจ
เมือได้ร่วมงานกนั ด้วยเหตุนีจะส่งผลให้พนกังานปฏิบติัตาม  ซึงจะส่งผลให้ผูน้าํจะเสริม
ความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และความมันใจของผูต้าม  และทาํใหผู้ต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนั
กบัผูน้าํ โดยอาศยัวสิัยทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนั  ผูน้าํแสดงความมันใจช่วยสร้างความรู้สึก
เป็นหนึงเดียวกนัเพือการบรรลุเป้าหมายทีตอ้งการ  ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้าํ  ทงันีจะส่งผลใหผู้ต้าม
เกิดความพึงพอใจในส่วนของโรงเรียน  แสดงให้เห็นวา่ครูทีปฏิบติังานมีความพอใจ  ซึงจะส่งผล
ต่อความสาํเร็จทงัให้ความตอ้งการของครูผูป้ฏิบติังานเองและส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของ
โรงเรียนดว้ย และสมยศ  นาวีการ (2531) กล่าววา่  การเสริมสร้างกาํลงัใจในการทาํงานให้แต่ละ
บุคคลในโรงเรียน  เป็นการสร้างพลงัรวมร่วมกนัของกลุ่ม  ส่งผลให้เกิดความสามคัคีธรรมในหมู่คณะ
ยงัช่วยสร้างขวญัและกาํลงัใจทีดีในการทาํงานแก่ผูป้ฏิบติังานโรงเรียน เป็นการเกือหนุนและจูงใจ
ใหบุ้คคลในโรงเรียนเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่าง ๆ ในโรงเรียน เป็นการสร้างความกา้วหนา้
ให้แก่ผูป้ฏิบติังานและโรงเรียน  จึงเห็นว่าผูบ้ริหารสถานศึกษาช่วยให้ครูทีปฏิบติัในโรงเรียน
มีความพึงพอใจ  และเห็นว่าผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสามารถในระดบัมาก  ซึงสอดคล้องกบั
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งานวิจยัของนพพงศ ์ เกิดแจง้ (2545) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน
ตามการรับรู้ของผูบ้ริหาร  ของครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดัสาํนกังานประถมศึกษา  จงัหวดัสระแกว้
ดา้นความมีบารมีอยู่ในระดบัมากและสอดคลอ้งกบัสรินรัตน์  มุสิการยกุล (2548) ไดศึ้กษาภาวะ
ความเป็นผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขันพืนฐานตามการรับรู้ของครู  สังกดั
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  ดา้นความมีบารมี  อยูใ่นระดบัมาก  ขวญัชยั  พลูเจริญ
(2548) ไดศึ้กษาภาวะความเป็นผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนบา้นโพธิ
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ดา้นความมีบารมี  อยูใ่นระดบัมาก  กอบศกัดิ  มูลชยั
(2554) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัประสิทธิภาพ
การสอนของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ดา้นความมีบารมี
อยูใ่นระดบัมาก กนกวรรณ  วเิชียรเขต (2551) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงกบัพฤติกรรม
การตดัสินใจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  พบวา่  ผูน้าํการเปลียนแปลงกบัพฤติกรรมการตดัสินใจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษากาจนบุรี เขต 3 โดยภาพรวมและรายดา้น
อยูใ่นระดบัมาก  โดยทีดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  หรือการสร้างบารมี  อยูใ่นระดบัมาก

1.2 ดา้นการเป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ  โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น
ดงันี  คือ  ผูบ้ริหารแสดงความเชือมันว่าผูร่้วมงานทาํงานได้บรรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหารส่งเสริม
ผูร่้วมงานใหมี้ความคิดสร้างสรรคอ์ยา่งต่อเนือง และผูบ้ริหารเนน้ใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความสาํคญั
ของภารกิจ  งานเป็นสิงสาํคญัและน่าภาคภูมิใจ  ทงันีแสดงใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความเชือมัน
ครูทีปฏิบติังานวา่มีความคิดสร้างสรรค ์ และใหค้วามสาํคญัต่อภารกิจงาน  ส่วนหนึงมาจากสัมพนัธภาพ
ทีดีของครูทีปฏิบติังาน  ทงันีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของภารดี  อนนัตน์าวี (2555) กล่าววา่  ผูบ้ริหาร
มีการเปิดโอกาสให้ผูต้ามไดพ้บหรือสร้างสัมพนัธภาพต่อกนั  ทังนีส่วนหนึงมาจากการส่งเสริม
การจดักิจกรรมต่าง ๆ ทงันีส่วนหนึงเกิดจากผูบ้ริหารควรเป็นผูน้าํเปลียนแปลง  เพือให้ผูร่้วมงาน
มีความเขม้แข็งทาํตวัเองให้เป็นตวัอยา่งทีดี  ซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของชาญชยั  อาจิณสมาจาร
(2543) กล่าววา่  ผูน้าํทีจะประสบความสาํเร็จตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากบุคคลอืน ๆ สนบัสนุน
ความร่วมมือ  ทาํใหผู้อื้นเขม็แขง็  ทาํตวัเองใหเ้ป็นตวัอยา่ง และยอมรับในการทาํคุณประโยชน์ของ
ปัจเจกบุคคล  ทงันีตอ้งมีความเชือมันในผูป้ฏิบติังาน  ซึงสอดคลอ้งกบั Tichy  and  Vanna (1990)
กล่าวว่า  ผูน้าํการเปลียนแปลงไดส้รุปคุณลกัษณะของภาวะผูน้าํ  ควรมีความเชือมนัในบุคคล
พยายามทีจะให้อาํนาจกบัคนอืน ๆ แทนทีจะใช้วิธีเผด็จการอย่างเดียว  ซึงสามารถช่วยให้องค์กร
อยู่รอดไดอ้ย่างประสิทธิภาพ  ซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  Bennis  and  Nanus (1985) กล่าวว่า
ผูน้าํทางดา้นการตดัสินใจและการกระทาํการเปลียนแปลงจะตอ้งรักษาไวที้ค่านิยมวตัถุประสงคข์อง
วสิัยทศัน์ใหม่ การยอมรับเห็นชอบ  และผกูพนัต่อวสิัยทศัน์  รวมทงัควรมีหลกัการและพฤติกรรม
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การทาํงานทีสมาํเสมอ การยอมรับต่อค่านิยมของผูท้าํงานและแสวงหาวธีิการทีใชก้ระตุน้พฤติกรรม
การทาํงานของพวกเขาทีขดัต่อค่านิยม  ทงันีจากการศึกษาวิจยันีผูว้ิจยั  พบว่า ค่าเฉลียน้อยทีสุด
เกียวกบัผูบ้ริหารสามารถทาํให้ผูร่้วมงานเกิดกาํลงัใจในการทาํงานเมือตอ้งเผชิญกบัปัญหาและ
อุปสรรค  ซึงผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งสร้างแรงผลกัดนัเพือเป็นแรงเสริมใหก้บัครูไดร่้วมกนัแกไ้ขปัญา
ในงานทีเกิดขึน  ซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Tichy  and Vanna (1990) กล่าวว่า  ภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงควรมีความเชือมันในคุณค่าเป็นแรงผลกัดนั โดยการปลูกฝังใหลู้กนอ้งเชือมัน
ในคุณค่าทีดี เพือให้เกิดแรงผลกัดนัในการปฏิบติังานให้สําเร็จลุล่วง สามารถทาํงานไดต้าม
ความตอ้งการความสาํเร็จโดยผูบ้ริหารควรมอบหมายงานทีทา้ทาย  การมอบหมายความรับผดิชอบ
ในงานการใหอิ้สระมากขึนในการทาํงาน  ซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของภารดี  อนนัตน์าวี (2555)
กล่าววา่  ผูบ้ริหารควรส่งเสริมความสมบูรณ์ทงักาํลงักายและกาํลงัใจของพนกังาน ดงันัน ผูบ้ริหาร
จึงควรเสริมแรงจูงใจใหก้บัครูของโรงเรียนโดยใหค้รูเห็นคุณค่าของงานและเตม็ใจทีจะปฏิบติังาน
แกไ้ขปัญหาทีเกิดขึนกบังานดว้ยความเตม็ใจ  และสามารถทาํงานให้เกิดประสิทธิภาพตามวตัถุประสงค์
ขององคก์ร  สอดคลอ้งกบังานวจิยัของศุภกิจ  สานุสัตย์ (2547) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน
ในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัสาํนกังานการประถมศึกษาจงัหวดัขอนแก่น  โดยรวมอยูร่ะดบัมาก
เมือพิจารณารายดา้น  พบวา่  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจอยูใ่นระดบัมาก นพพงศ ์  เกิดแจง้ (2545)
ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามการรับรู้ของผูบ้ริหาร  ของครูผูส้อน
ในโรงเรียนสังกดัสาํนกังานประถมศึกษา  จงัหวดัสระแกว้  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจอยูใ่นระดบั
มาก  และสอดคลอ้งกบัสรินรัตน์  มุสิการยกุล (2548) ไดศึ้กษาภาวะความเป็นผูน้าํการเปลียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขนัพืนฐาน  ตามการรับรู้ของครูสังกดัสาํนักงานเขตพืนทีการศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2  ดา้นความการสร้างแรงบนัดาลใจอยู่ในระดบัมาก  ขวญัชยั  พูล เจริญ (2548)
ไดศึ้กษาภาวะความเป็นผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนบา้นโพธิ  สาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจอยูใ่นระดบัมาก  กอบศกัดิ  มูลชยั
(2554) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัประสิทธิภาพ
การสอนของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ด้านการสร้าง
แรงบนัดาลใจอยู่ในระดบัมาก ตว้น จาว หยาง (2550) ได้ศึกษาภาวะผูน้าํของอธิการบดีและ
วฒันธรรมองค์การทีสัมพนัธ์กบัองค์การแห่งการเรียนรู้ของวิทยาลัยพาณิชยศาสตร์  ในกาํกบั
มหาวทิยาลยัคุรุศาสตร์ยนูนาน  ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  พบวา่  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ
อยูใ่นระดบัมาก
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1.3 ดา้นการเป็นผูก้ระตุน้การใชปั้ญญา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น
ดงันี  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเพือหาแนวทางและวิธีการ
แก้ปัญหาทีเกิดขึนในองค์การ ผูบ้ริหารพิสูจน์ให้ผูร่้วมงานเห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคได้
โดยความร่วมมือร่วมใจของผูร่้วมงาน และผูบ้ริหารมีการกระตุน้การจูงใจและสนบัสนุนความคิดใหม่
ในการแก้ปัญหา  จากการศึกษานีผูว้ิจยัสรุปได้ว่า  ผูบ้ริหารทีมีภาวะผูน้าํจาํเป็นตอ้งเปิดโอกาส
ใหผู้ร่้วมงานไดมี้ส่วนร่วมในการปฏิบติังาน  การส่งเสริมกิจกรรมการทาํงานร่วมกนั  ทงันีสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของภารดี อนนัตน์าวี (2555) อธิบายวา่  ผูบ้ริหารมีการเปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดพ้บหรือ
สร้างสัมพนัธภาพต่อกนั  ทงันีส่วนหนึงมาจากการส่งเสริมการจดักิจกรรมต่าง ๆ ซึงผูบ้ริหาร
ควรเป็นผูน้าํเปลียนแปลงในการส่งเสริมความร่วมมือ  การทาํงานโดยมุ่งเน้นความสามคัคี
จึงเห็นวา่การสนบัสนุนใหค้นในองคก์รร่วมมือกนัทาํงานจะช่วยใหง้านสัมฤทธิผลตามเป้าหมาย
ซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของชาญชยั อาจิณสมาจาร (2543) อธิบายวา่  ผูน้าํทีจะประสบความสาํเร็จ
ตอ้งสนบัสนุนความร่วมมือ  การจดัโครงสร้างการทาํงานทีมุ่งเนน้การทาํงานเป็นทีม  ซึงสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ  Yukl and  Fleet (1992) ไดศึ้กษาวจิยัพฤติกรรมภาวะผูน้าํแบบเปลียนแปลง พบวา่
ผูน้าํควรริเริมการกระตุน้การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจทีสาํคญั  คือ  การส่งเสริมความร่วมมือ
และการทาํงานเป็นทีม  ปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารและระบบการบริหาร เพือเนน้และสร้างค่านิยม
ในการทาํงานเป็นทีม  จึงเห็นวา่การส่งเสริมการทาํงานเป็นทีมจะช่วยครูทีปฏิบติังานร่วมกนั  ทาํให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลกบัโรงเรียน  ซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของสมยศ  นาวกีาร (2531)
ทีอธิบายวา่การเสริมสร้างกาํลงัใจในการทาํงานใหแ้ต่ละบุคคลในโรงเรียน  เป็นการสร้างพลงัรวม
ร่วมกนัของกลุ่ม  สร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะ  สร้างขวญัและกาํลงัใจทีดีในการทาํงานแก่
ผูป้ฏิบติังานโรงเรียน ช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อโรงเรียน  ช่วยทาํใหก้ารควบคุม
ดาํเนินไปดว้ยความราบรืน  และเกือหนุนและจูงใจให้บุคคลในโรงเรียนเกิดความคิดสร้างสรรค์
ในกิจการต่าง ๆ ในโรงเรียน เป็นการสร้างความกา้วหนา้ให้แก่ผูป้ฏิบติังานและโรงเรียน  ทาํให้
เกิดศรัทธา  และความเชือมนัในโรงเรียนทีตนปฏิบติังานอยู่  ทาํให้เกิดความสุขกาย  สุขใจใน
การทาํงาน  เกิดแรงจูงใจก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทาํงาน  และทาํให้เกิดประสิทธิผลของ
โรงเรียน  ทงันีจากการศึกษาผูว้ิจยั  พบว่า  ค่าเฉลียน้อยทีสุด  ไดแ้ก่ การพิจารณาปัญหา และ
แก้ปัญหาผูบ้ริหารให้กาํลงัใจแก่ผูร่้วมงาน  ผูว้ิจยัจึงเห็นว่าผูบ้ริหารโรงเรียนจะตอ้งพฒันาตน
ให้เป็นผูน้าํการเปลียนแปลงตามแนวคิดของ  Bass (1998) ทีอธิบายผูน้าํการเปลียนแปลงตอ้งเป็น
ผูม้องการณ์ไกล  มีความคิดริเริมสร้างสรรค์  การใช้ทกัษะกระตุน้พนกังานให้เกิดปัญญา  และ
การยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคลครูมากขึน  ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนพพงศ ์ เกิดแจง้
(2545) ได้ศึกษาภาวะผูน้าํ การเปลียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามการรับรู้ของผูบ้ริหาร



114

ของครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดัสาํนกังานประถมศึกษา  จงัหวดัสระแกว้  ดา้นการกระตุน้การใช้
ปัญญาอยูใ่นระดบัมากและสอดคลอ้งกบัสรินรัตน์  มุสิการยกุล (2548) ไดศึ้กษาภาวะความเป็นผูน้าํ
การเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขนัพืนฐาน  ตามการรับรู้ของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ด้านการกระตุน้การใช้ปัญญาอยู่ในระดบัมาก  ขวญัชยั  พูลเจริญ
(2548) ไดศึ้กษาภาวะความเป็นผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนบา้นโพธิ
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ด้านการกระตุน้การใช้ปัญญาอยู่ในระดบัมาก
กอบศกัดิ  มูลชยั (2554) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
โรงเรียนกบัประสิทธิภาพการสอนของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี
เขต 1 ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญาอยูใ่นระดบัมาก สมศกัดิ  วไิลแกว้ (2552) ไดท้าํการศึกษาวจิยั
ปัจจยัทีส่งผลต่อภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  มีระดบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
อยูใ่นระดบัมาก  โดยทีดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญาอยูใ่นระดบัมาก

1.4  ดา้นการเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล โดยรวมและรายดา้น
อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  ดงันี  คือ  ผูบ้ริหารสนบัสนุนเพือนร่วมงานใหพ้ฒันาตนเองเขา้รับการอบรม
พฒันาความรู้ความสามารถเพิมขึน ผูบ้ริหารให้คาํแนะนาํทีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหน้าของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีการพฒันาตนเอง  ทงันีผูบ้ริหารจึงจาํเป็นตอ้ง
พฒันาความรู้อยูต่ลอดเวลา  ซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  Bass (1998) กล่าววา่  ผูน้าํการเปลียนแปลง
จะมีลกัษณะในการมองการณ์ไกล  ความคิดริเริมสร้างสรรค ์ การรู้ถึงภารกิจทีตอ้งปฏิบติั  เป็นผูก้ลา้
เผชิญปัญหา  การดลใจ  กระตุน้ให้เกิดปัญญา  และการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล
โน้มน้าวจิตใจลูกน้อง  ทาํให้คนและงานทังระบบดีขึน  และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Mott
( 1972) กล่าววา่ ประสิทธิผลของโรงเรียน  ขึนอยูก่บัการพฒันาความรู้ความสามารถ  โดยวางแผน
การพฒันาการเรียนการสอนอย่างเหมาะสม  โดยยึดกระบวนการและผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลางของ
การเรียนการสอน  ตลอดจนปรับพฤติกรรมการสอนให้ทนัต่อการเปลียนแปลงและความเจริญ
ทางดา้นเทคโนโลย ี และมีความสามารถในการปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียนใหส้ามารถปรับตวั
ให้ทนัสมยัทนัความเปลียนแปลงต่าง ๆ เมือพิจารณาต่อไปผูว้ิจยัเห็นว่าผลสรุปการวิจยันี  พบวา่
ค่าเฉลียนอ้ยทีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานทุกคนดว้ยความยติุธรรม ดงันนั  ผูบ้ริหาร
ควรให้ความสาํคญัต่อการปกครองโดยใช้หลกัความเป็นธรรม  ซึงสอดคล้องกบัแนวคิดของ
Bass  and  Avolio (1991) กล่าววา่  ผูน้าํเป็นผูที้ไวใจไดว้่าจะทาํในสิงทีถูกตอ้ง ผูน้าํจะเป็นผูที้มี
ศีลธรรม และมีจริยธรรมสูง ในการบริหารงานเพือใหค้รูและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกทีดีต่อ
การบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียน ซึงสอดคล้องกบังานวิจยัของนพพงศ์  เกิดแจง้ (2545)
ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามการรับรู้ของผูบ้ริหาร  ของครูผูส้อน
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ในโรงเรียนสังกดัสาํนักงานประถมศึกษา  จงัหวดัสระแกว้  ดา้นการคาํนึงความเป็นปัจเจกบุคคล
อยู่ในระดบัมากและสอดคลอ้งกบัสรินรัตน์  มุสิการยกุล (2548) ได้ศึกษาภาวะความเป็นผูน้าํ
การเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขนัพืนฐาน  ตามการรับรู้ของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ดา้นการคาํนึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยูใ่นระดบัมาก  ขวญัชยั  พลูเจริญ
(2548) ไดศึ้กษาภาวะความเป็นผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนบา้นโพธิ
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ดา้นการคาํนึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยูใ่นระดบัมาก
กอบศกัดิ  มูลชยั (2554) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
โรงเรียนกบัประสิทธิภาพการสอนของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี
เขต 1 ดา้นการคาํนึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยูใ่นระดบัมาก ชนะ  พงศ์สุวรรณ (2548) ไดศึ้กษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง  และการกระจายอาํนาจการบริหารงานวิชาการ
ของสถานศึกษาขนัพืนฐาน  อาํเภอปากท่อ  สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาราชบุรี เขต 1 พบวา่  ภาวะ
ผูน้าํดา้นการคาํนึงความเป็นปัจเจกบุคคล  อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัคาํนึง  ผุดผ่อง (2547)
ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียน  สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขันพืนฐานในเขตพืนทีพฒันาชายฝังทะเล
ตะวนัออก  พบวา่  ภาวะผูน้าํดา้นการคาํนึงความเป็นปัจเจกบุคคล  อยูใ่นระดบัมาก

2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  เรียงลาํดบัค่าเฉลียจาก
มากไปหานอ้ย  ไดแ้ก่  ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ  ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ และ
ด้านความตอ้งการเพือความอยู่รอด  ทงันีอาจเป็นเพราะกรอบนโยบายการจดัการศึกษาของ
ผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ภายใตแ้นวคิด “คนสาํราญ
งานสาํเร็จ  คุณภาพเด็กคือเป้าหมาย” จึงทาํให้ผูบ้ริหารของโรงเรียนในจงัหวดัจนัทบุรี  ได้ให้
ความสาํคญัต่อการบริหารบุคคลทุกขนัตอนตงัแต่การสรรหา  การบาํรุงรักษา  การให้โอกาสพฒันา
ตนเอง  การสนบัสนุนให้บุคลากรมีความเจริญกา้วหน้า  และการให้รับบาํเหน็จบาํนาญ  ความดี
ความชอบและในเรืองของการบาํรุงรักษาบุคลากร  จะเป็นการสร้างความพึงพอใจในใหบุ้คลากร
เกิดความเชือมันและเลือมใสศรัทธาในหน่วยงาน  อนัจะเกิดความยดึมันผกูพนัต่อองคก์าร  จะเป็น
แรงผลกัดนัให้บุคลากรปฏิบติังานขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ  ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครูอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสายณัห์  ตากมจัฉา (2546, หนา้ 16)
ทีกล่าวว่า  หัวใจสาํคญัในความสาํเร็จของโรงเรียนนัน  ขึนอยู่กบัความสามารถของผูบ้ริหารใน
การจูงใจให้ครูทาํงานอย่างเต็มความสามารถ  วิธีการทีผูบ้ริหารจะผสมผสานจิตใจของผูร่้วมงาน
ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติัภารกิจขององค์การให้ลุล่วงไปนันมีอยู่หลายวิธี  แต่วิธี
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ทีไดรั้บความสนใจและไดรั้บความนิยมมากวิธีหนึงก็คือ  การสร้างแรงจูงใจ  การสร้างแรงจูงใจ
มีอยูห่ลายวธีิ  จึงควรเลือกให้เหมาะสมกบัแต่ละบุคคล  แต่ละโอกาส  เพราะการสร้างแรงจูงใจนัน
ตอ้งสร้างใหต้รงกบัความตอ้งการของผูถู้กจูงใจ  ผูบ้ริหารทีรู้จกัสร้างแรงจูงใจใหก้บัลูกนอ้งจะทาํให้
ทาํงานดว้ยความเต็มใจและสามารถทาํงานสาํเร็จลุล่วงและบรรลุวตัถุประสงค์  และสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของดาํรง  ศรีอร่าม (2543) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหาร
โรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียนมยัธมศึกษา สังกดักรมสามญัศึกษา
มีแรงจูงใจ  โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก

2.1 ดา้นความตอ้งการเพือความอยูร่อด  โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น
โดยมีค่าเฉลียในสามอนัดบัแรก  ดงันี  ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมากทีสุด  เกียวกบัความรู้สึกว่า
มีความมนัคงในการประกอบวิชาชีพครู  รองลงมา  ไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานโดยมี
หลกัเกณฑที์แน่นอน  อนัดบัทีสาม  คือ ไดรั้บความสะดวกในการจดัหาอุปกรณ์  เครืองมือเครืองใช้
เพียงพอต่อการปฏิบติังาน  เมือพิจารณาพบวา่  สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow, 1970)
กล่าววา่  ความตอ้งการของมนุษย ์ในความตอ้งการขนัพืนฐาน  หากไดรั้บการตอบสนองก็จะก่อใหเ้กิด
แรงจูงใจในตวัสมาชิกขึนมา  ปัจจยัทีองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการระดบันี คือ การจดัหา
สิงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน  ความตอ้งการด้านความปลอดภยัเกียวกบัความมันคง
ความปลอดภยัทีไดรั้บการตอบสนองดา้นร่างกายหรือมีปัจจยัสีอยา่งเพียงพอ  และตอ้งมีความตอ้งการ
ความมันคงปลอดภยั  และยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ  Vroom (1964) ไดชี้ใหเ้ห็นวา่ แรงจูงใจทีมี
ประสิทธิภาพทีพนกังานมีเป้าหมายทีตอ้งการ  ประการหนึง  คือ  ความมันคงในอาชีพ  ทงันีเนืองจาก
การได้รับการตอบสนองความตอ้งการพืนฐานอย่างต่อเนืองดว้ยความมันคง  จะทาํให้พนกังาน
เกิดความรู้สึกไดรั้บความมันคงในการดาํเนินชีวิต  ซึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Alderfer (1972)
กล่าววา่  ความตอ้งการขนัพืนฐานของมนุษย์  ความตอ้งการเพือความอยูร่อดทีมนุษยใ์ชใ้นการดาํรง
ชีวิตอยู่ได ้ การไดรั้บการตอบสนองสิงจาํเป็นพืนฐานในการดาํรงชีวิต  ไดแ้ก่  สภาพการทาํงาน
ทีมันคง  หรือการไดรั้บเงินโบนสั  การไดรั้บสวสัดิการทีดี รวมถึงทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมันคง
ปลอดภยัจากการทาํงาน  มีการทาํสัญญาว่าจา้งการทาํงาน  ตลอดจนสภาพเงือนไขการทาํงานทีดี
ทงันีครูในสังกดัสาํนักงานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  เป็นขา้ราชการจึงมี
ความมันคงในดา้นการทาํงาน  จึงทาํให้มีความคิดเห็นเกียวกบัความมันคงในอาชีพมากทีสุด
นอกจากนนัในส่วนของการไดรั้บการตอบสนองอืน ๆ คือ  การไดรั้บการประเมินผลทีเป็นธรรม
การไดรั้บสิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานทีดีและครบครัน  เมือพิจารณาจากผลการวจิยั  ผูว้ิจยั
พบวา่  ค่าเฉลียนอ้ยทีสุด ไดแ้ก่ ไดรั้บความสะดวกสบายในดา้นทีพกัอาศยั  ซึงแสดงวา่ครูตอ้งการ
ไดรั้บความสะดวกในดา้นทีพกัอาศยัมากกวา่ดา้นอืน  ทงันีสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Alderfer (1972)
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กล่าววา่  ความตอ้งการทีไดรั้บการตอบสนอง  คือ  หากความตอ้งการระดบัใดไดรั้บการตอบสนอง
นอ้ยไป  ความตอ้งการประเภทนนัจะคงมีอยูสู่ง  เช่น  ครูผูส้อนไดรั้บการตอบสนองดา้นสวสัดิการ
ทีอยูอ่าศยัจากโรงเรียนนอ้ย  ความตอ้งการดา้นทีพกัอาศยัจะอยูใ่นระดบัมาก  ดงันนั ทงันีในส่วน
ของสถานทีพกัอาศยั  เป็นปัจจยัพืนฐานทีจาํเป็นสาํหรับการดาํรงชีวิต  ซึงทางโรงเรียนควรหาวิธี
ในการช่วยเหลือครูเรืองทีอยู่อาศยั  เพือช่วยเหลือครูทีปฏิบติังาน  และเกิดความรู้สึกทีดี
ในการปฏิบติังาน ซึงสอดคล้องกบังานวิจยัของสายณัห์  ตากมจัฉา (2546) ได้ศึกษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัสาํนกังานการประถมศึกษาจงัหวดัระยอง
พบวา่  ดา้นดา้นความตอ้งการเพือความอยูร่อด  อยูใ่นระดบัมาก

2.2  ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ  โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น
โดยมีค่าเฉลียอยูใ่นสามอนัดบัแรก  ไดแ้ก่  ส่วนใหญ่มีความรู้สึกสบายกายสบายใจในการปฏิบติังาน
กบัเพือนร่วมงาน  รองลงมา  มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน  อนัดบัทีสาม  คือ
มีความสัมพนัธ์ทีดีระหวา่งเพือนร่วมงานดว้ยกนั  จากการศึกษาวจิยันีแสดงใหเ้ห็นวา่  โรงเรียน
มีประสิทธิผลในการบริหารงานมาก  ซึงตรงกบัแนวคิดของ  Caplow (1964) กล่าววา่  ประสิทธิผล
ขององค์การควรวดัจากตวัแปร  ประการหนึงคือ  ความผสมผสานเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนั
ความสมคัรใจ  หมายถึง  ความสามารถในการจดัใหมี้ความพึงพอใจสาํหรับสมาชิก  ซึงจะส่งผลให้
เกิดผลสาํเร็จขององค์การ และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  Parson (1960) ไดเ้สนอความคิดใน
การวดัประสิทธิผลขององค์การ  โดยพิจารณาจากการปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดล้อม การบรรลุ
เป้าหมาย การบูรณาการ การคงไวซึ้งระบบค่านิยม และแนวคิดของ Hoy  and  Miskel (1991)
กล่าวว่า  ในการประเมินประสิทธิผลองค์การโดยพิจารณาจากความสามารถในการปรับเปลียน
การบรรลุเป้าหมาย ความพึงพอใจ และความสนใจในชีวติ  ซึงลว้นแลว้แต่ส่งเสริมใหค้รูในโรงเรียน
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  มีแรงจูงใจในระดบัมาก  และส่งผล
ใหโ้รงเรียนเกิดประสิทธิผลมากขึนเช่นกนั  ทงันีจากการศึกษาวจิยัครังนียงัพบวา่ ค่าเฉลียนอ้ยทีสุด
ไดแ้ก่ มีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชน  ดงันนั  โรงเรียนควรมุ่งเนน้พฒันาการจดักิจกรรม
การมีส่วนร่วมระหว่างโรงเรียนและครูกบัชุมนชนมากขึน  เพือส่งเสริมให้ครูได้มีส่วนร่วม
ในกิจกรรมกบัชุมชน  จะทาํให้ครูมีแรงเสริมในการทาํงานทีตอ้งอาศยัชุมชนเขา้มามีส่วนร่วม
ไดม้ากยิงขึน  สมภพ  แซ่โก (2551, หนา้ 76) พบวา่  ครูโรงเรียนคาทอลิกสังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี
จงัหวดัสระแกว้  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ
พระมหาสมศกัดิ  เสน่หา (2548, หนา้ 75) ไดศึ้กษาเรือง  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้าํนาจของ
ผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนพระปริยติัธรรมวดัโสธรวราราม  จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา  พบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์  โดยรวมอ ยู่ในระดบัมาก
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สอดคล้องกบัสายณัห์   ตากมจัฉา (2546) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกดัสาํนกังานการประถมศึกษาจงัหวดัระยอง  พบวา่ ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ
อยูใ่นระดบัมาก

2.3 ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก
ทุกดา้น โดยมีค่าเฉลียในสามอนัดบัแรก ไดป้ฏิบติังานทีตรงกบัความรู้ความสามารถ  รองลงมา
ไดป้ฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายทีกาํหนดไว ้ อนัดบัทีสาม  คือ  ไดป้ฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมาย
ทีกาํหนดไวร้ะหว่างเพือนร่วมงานด้วยกนั แสดงให้เห็นว่าผลการวิจยันี  พบว่า  ครูผูป้ฏิบติังาน
มีความรู้ความสามารถตรงตามหน้าทีงานทีปฏิบติั  ซึงเป็นการมอบหมายงานทีเหมาะสม  ทงันี
สอดคล้องกบัแนวคิดของภารดี  อนันต์นาวี (2555) กล่าวว่า  การเกิดแรงจูงใจโดยทาํให้ผูต้าม
เกิดความพึงพอใจในงาน  เช่น  การกาํหนดใหมี้การโยกยา้ยงาน  แลกเปลียนงานหรือความรับผดิชอบ
ในงานของบุคคลใหเ้หมาะสม  การมอบหมายงานทีทา้ทาย  การมอบหมายความรับผดิชอบในงาน
การใหอิ้สระมากขึนในการทาํงาน  เป็นตน้  ทงันีการมอบหมายงานจะตอ้งสร้างความมันใจใหก้บั
ผูป้ฏิบติังานทีจะสามารถทาํงานไดป้ระสบความสาํเร็จ  ซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  McClelland
(1961) กล่าวว่า  บุคคลมุ่งทีจะทาํงานทีตนเองรับผิดชอบ  หรือได้รับมอบหมายให้เกิดผลสาํเร็จ
ตอ้งเป็นบุคคลทีมีความมันใจในตนเอง  มีความกระตือรือร้นสูง  มีความมุ่งมันต่องาน  มีความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ทีจะทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ  ทงันีสิงสาํคญัประการหนึงคือผูป้ฏิบติังานจะตอ้งมี
ความเขา้ใจเป้าหมายของงาน  ซึงสอดคล้องกบัแนวคิดของ Vroom (1970) กล่าวว่า  การทาํ
ความเขา้ใจถึงเป้าหมายของแต่ละบุคคลและเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายาม  และผลของ
การปฏิบติังาน  เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างผลของการปฏิบติังานและรางวลัทีได้รับ  และเป็น
ความสัมพนัธ์ระหว่างรางวลัทีได้รับ  และความพึงพอใจทีมีต่อเป้าหมายของแต่ละบุคคล  ทังนี
ส่วนหนึงเกิดจากผูน้าํเขา้มาช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานเปลียนแปลงการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย ซึงตรงกบั
แนวคิดของ  Daft (2005) ทีอธิบายวา่  ความสัมพนัธ์ทีมีอิทธิพลระหวา่งผูน้าํและผูต้าม จะทาํใหเ้กิด
การปลียนแปลง เพือใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั  ดงันนั  จึงเห็นวา่การปฏิบติังานจะบรรลุวตัถุประสงค์
หรือเป้าหมายขององค์กร ขึนอยู่กบัภาวะผูน้าํทีจะตอ้งใช้ความสามารถในการเปลียนแปลง
ใหผู้ป้ฏิบติังานยนิดีปฏิบติังานตามนโยบาย  หรือเป้าหมายขององคก์ร  โดยไดรั้บสิงจูงใจ  ทงันี
จากการศึกษาวจิยัยงัพบวา่  ค่าเฉลียนอ้ยทีสุด  ไดแ้ก่  ไดรั้บการส่งเสริมจากโรงเรียนใหเ้ป็นวทิยากร
บรรยายในโรงเรียนหรือหน่วยงานราชการอืน ๆ ในโอกาสต่าง ๆ ดงันัน  ผูบ้ริหารโรงเรียน
จึงจาํเป็นตอ้งพฒันากิจกรรมการมีส่วนร่วมกบับุคคลทีเกียวขอ้ง  ซึงสอดคลอ้งกบัเป้าประสงคข์อง
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 (2555) ทีอธิบายวา่  โรงเรียนควรส่งเสริม
ความเขม้แข็งในการบริหารจดัการศึกษาและส่งเสริมการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน  ทงันีผูว้ิจยั
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จึงเห็นวา่โรงเรียนควรใหค้วามสาํคญักบักิจกรรมการมีส่วนร่วมในการแบ่งปันความรู้  โดยจดัส่งครู
ไปบรรยายให้ความรู้ในพืนที  หรือการจดักิจกรรมชุมชนแบ่งปันความรู้ให้กบัสถานศึกษา
ซึงสอดคล้องกบังานวิจยัของนิศากร สุขะกาศี (2548) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนอนุบาลชลบุรี  โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั
สายณัห์  ตากมจัฉา (2546) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดั
สาํนกังานการประถมศึกษาจงัหวดัระยอง  พบว่า  ดา้นความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า อยู่ใน
ระดบัมาก

3. ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี
เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  ทงันีอาจเนืองมาจากสถานศึกษามีบุคลากรทีมี
ความรู้ความสามารถ  ประกอบด้วย  มีผูบ้ริหารทีมีวิสัยทศัน์  มีทกัษะในการบริหารงาน
ดา้นการวางแผนกลยทุธ์  การปฏิบติัตามแผนทีเป็นระบบ  รวมถึงมีทกัษะในการแกปั้ญหา  มุ่งพฒันา
สถานศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพมากขึน  มีครูและบุคลากรทางการศึกษาทีตงัใจ  ทุ่มเทในการพฒันา
นกัเรียนใหมี้ความรู้  มีทกัษะในการเรียนรู้อยา่งเตม็ศกัยภาพ  ดูแลในดา้นความประพฤติปฏิบติัตน
ของนกัเรียนอยา่งใกลชิ้ด  และดา้นอืน ๆ ทีเกียวขอ้งกบัประสิทธิผลของสถานศึกษาทีดี  สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ  Mott (1972) ไดร้ะบุวา่  การทีสถานศึกษาจะมีประสิทธิผลมากนอ้ยเพียงใด  พิจารณา
ไดจ้ากความสามารถในการผลิตนกัเรียน  ทีมีผลสมัฤทธิทางการเรียนสูง  ความสามารถในการพฒันา
นกัเรียนใหมี้ทศันะคติทางบวก  ความสามารถในการปรับเปลียนและพฒันาสถานศึกษาความสามารถ
ในการแกปั้ญหาภายในภายในสถานศึกษา  สอดคล้องกบังานวิจยัของสิริลกัษณ์  สุองัคะ (2548,
หน้า 118) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานของโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดั
สาํนกังานบริหารงานคณะกรรมการการส่งเสริมการศึกษาเอกชน  เขตพืนทีพฒันาชายฝังทะเล
พบว่า  ประสิทธิผลของสถานศึกษา  โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก  ทังนีอาจเป็นเพราะ
เนืองดว้ย  ดงันี

3.1  ดา้นความสามารถในการผลิตนกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง โดยรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  โดยมีค่าเฉลียในสามอนัดบัแรก  ดงันี  ส่วนใหญ่นกัเรียนชนัสูง
ของโรงเรียนเรียนจบตามหลกัเกณฑ์ของหลกัสูตร  รองลงมา นกัเรียนไดป้ฏิบติักิจกรรมตาม
ความตอ้งการ  ความสนใจ  ความถนัด  และความสามารถ  อนัดบัทีสาม  คือ นกัเรียนระดบั
ชนัสูงสุดสามารถสอบเขา้เรียนต่อในสถานศึกษาอืนไดเ้พิมจากปีทีผา่นมา  แสดงใหเ้ห็นวา่โรงเรียน
มีนักเรียนทีจบหลกัสูตรตามหลกัเกณฑ์  ทงันีส่วนหนึงเกิดจากแนวคิดของสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 (2555) ทีไดก้าํหนดเป้าประสงคข์องโรงเรียนไวว้า่  นกัเรียน
ไดรั้บการศึกษาทีมีคุณภาพตามมาตรฐานของหลกัสูตร โดยมีครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถ
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ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเตม็ตามศกัยภาพ และส่วนหนึงเกิดจากโรงเรียนทุกแห่งมีระบบ
ประกนัคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาทีเขม้แข็ง และผลการผ่านเกณฑ์การประมูลพบว่า
คุณภาพการศึกษาระดบัชาติขนัพืนฐานเพือการประเมินคุณภาพผูเ้รียน (Nation  test: NT) และ
ผลการทดสอบการศึกษาขันพืนฐาน (Ordinary  national  educational  test: O-NET) ซึงพบว่า
ผลการเปรียบเทียบผลสัมฤทธิทางการเรียนของปีการศึกษา 2553 กบัปีการศึกษา 2554 มีผลต่าง
ซึงผลสัมฤทธิทางการเรียนของนกัเรียนเพิมสูงขึน ทงันีจากการศึกษาวิจยั พบว่า ค่าเฉลียนอ้ยทีสุด
ไดแ้ก่ ผลสัมฤทธิทางการเรียนของผูเ้รียนสูงกว่าเกณฑ์ทีโรงเรียนทีกาํหนด แสดงว่านกัเรียน
ส่วนใหญ่เรียนผ่านเกณฑ์ทีกาํหนดมากกว่าเรียนสูงกว่าเกณฑ์ ทงันีจากการศึกษาเปรียบเทียบ
ผลสัมฤทธิทางการเรียนของนกัเรียนในแต่ละระดบั ส่วนใหญ่มีเกณฑก์ารเรียนทีสูงมากขึนกวา่
ปีก่อนแสดงให้เห็นว่านกัเรียนผลการเรียนในระดบัทีสูงขึน  เมือพิจารณาพบว่า สอดคล้องกบั
แนวคิดของอาํภา ปิยารมย์ (2549) กล่าวว่า  ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง  ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสามารถพฒันานกัเรียนใหมี้ผลสัมฤทธิทางการเรียนสูงขึน สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบั
สภาพแวดลอ้มทงัภายในและภายนอก สามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียนส่งผลให้ครูเกิดความพึงพอใจ
ในการทาํงานการปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมายทีได้ตงัไว้ และใช้ทรัพยากรทีมีอยู่อย่างจาํกดั
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  ดงันนั การส่งเสริมความพึงพอใจใหก้บัครูผูส้อน  เป็นแนวทางหนึงทีจะ
ส่งเสริมพฒันาการเรียนให้กบันกัเรียนของสาํนกัเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1
เพือให้มีการพฒันาผลสัมฤทธิทางการเรียนทีอยู่ในเกณฑ์ทีสูงขึนได้ และสามารถมีผลสัมฤทธิ
ทางการเรียนทีสูงกว่าเกณฑ์ได้ ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสมโชค  โพธิงาม (2550) ไดศึ้กษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัประสิทธิผลของโรงเรียน
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสระแกว้  เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก  โดยที
ดา้นความสามารถในการผลิตนกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง อยูใ่นระดบัมาก ณทัลาวลัย์
สารสุข (2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารกบัประสิทธิผล
ของโรงเรียน  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบั
มาก  โดยทีดา้นความสามารถในการผลิตนกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง อยูใ่นระดบัมาก

3.2 ดา้นความสามารถในการพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก โดยรวมและรายดา้น
อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  โดยมีค่าเฉลียในสามอนัดบัแรก  ดงันี ส่วนใหญ่นกัเรียนใหค้วามสนใจใฝ่รู้
และมีความกระตือรือร้นต่อการศึกษาแหล่งเรียนรู้ทงัภายในและภายนอกโรงเรียน  รองลงมา นกัเรียน
มีเจตคติทีดีต่อการจดัการศึกษาของโรงเรียน  อนัดบัทีสาม  คือ นักเรียนอยู่ร่วมกนัด้วยวิถี
แห่งประชาธิปไตย ทงันีส่วนหนึงผูว้ิจยัเห็นวา่เกิดจากการปลูกฝังค่านิยมใหก้บันกัเรียนใหมี้ทศันคติ
ทางบวกเกียวกบัการใฝ่รู้และกระตือรือร้นต่อการเรียนรู้ ซึงสอดคลอ้งกบัเป้าประสงคข์องสาํนกังาน
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เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 (2555) ทีอธิบายวา่ นกัเรียนไดรั้บการศึกษาทีมีคุณภาพ
ตามมาตรฐานของหลกัสูตรทีเกิดจากการเรียนรู้ การส่งเสริมความเขม้แขง็ในการบริหารจดัการศึกษา
และส่งเสริมการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน ทงันีผูเ้รียนสามารถมีทศันคติทางบวกส่วนหนึงเกิดจาก
การปรับตวัเขา้กบัสิงแวดลอ้มของโรงเรียนได้ดี  ซึงสอดคล้องกบันกัวิชาการหลายท่าน ได้แก่
Hoy  and  Miskel (1991) กล่าววา่ การวดัประสิทธิผลขององคก์รขึนอยูก่บัการพฒันานกัเรียนใหมี้
ทศันคติทางบวก สามารถปรับตวักบัสิงแวดลอ้มทีถูกบีบบงัคบัได้ และรวมทงัสามารถแกปั้ญหาภายใน
โรงเรียนไดเ้ป็นอยา่งดี และแนวคิดของ  Parson (1960) กล่าววา่  ความคิดในการวดัประสิทธิผลของ
องค์การโดยพิจารณาจากการปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม และการบรรลุเป้าหมาย แนวคิดของ
Mott (1972) กล่าววา่ ปริมาณและคุณภาพของนกัเรียน  ประสิทธิผลของโรงเรียน ไดแ้ก่  โรงเรียนนนั
มีนกัเรียนเขา้เรียนปริมาณมาก  และคุณภาพการเรียนการสอนอยู่ในเกณฑ์สูง  โดยดูจากผลสัมฤทธิ
ทางการเรียนของนกัเรียน  ความสามารถในการศึกษาในสถาบนัชันสูงไดเ้ป็นจาํนวนมาก ซึงคุณภาพ
ทีเกิดกบัผูเ้รียนนนัเกิดจากผูที้มีความสนใจในการศึกษาเล่าเรียน มีความรู้ความสามารถทางวชิาการ
อยา่งยอดเยียม มีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูงเป็นทีน่าพอใจแลว้ ยงัมีการพฒันาความรู้ ความสามารถ
ทกัษะ เจตคติ ค่านิยม  และคุณธรรมต่าง ๆ ทีพึงปรารถนาให้เพียงพอต่อการดาํรงชีวิต และอยู่ใน
สังคมไดอ้ยา่งสงบสุข องคป์ระกอบต่าง ๆ ในการสร้างเสริมประสิทธิผล  ทงัดา้นปริมาณและคุณภาพ
ของนกัเรียน ซึงความสามารถในการพฒันานกัเรียนให้มีทศันคติในทางบวก  จะเห็นได้จากท่าที
ความรู้สึก  พฤติกรรมของผูที้ได้รับการศึกษา  แสดงออกในทางสมเหตุสมผล  และสอดคล้องกบั
ความตอ้งการของสังคม เพือนาํไปใชใ้นการดาํรงชีวติในสังคมยคุโลกาภิวตัน์ไดอ้ยา่งมีความสุข  และ
ดา้นจิตใจ  รู้จกัเหตุผล มีวนิยั คุณธรรม จริยธรรมทีเหมาะสมและดีงาม ซึงจากผลการวจิยันี  พบวา่
ค่าเฉลียนอ้ยทีสุด ไดแ้ก่  นกัเรียนมีคุณลกัษณะอนัพึงประสงคต์ามเกณฑข์องโรงเรียน  ทงันีผูว้จิยั
เห็นวา่ควรส่งเสริมพฒันาคุณลกัษณะของนกัเรียนอยา่งต่อเนืองให้เกิดประสิทธิผล  ซึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของปาลิกา นิธิประเสริฐกุล (2547) กล่าวว่า  ความสามารถในการพฒันานกัเรียน ให้มี
ผลสัมฤทธิทางการเรียนทีสูงขึน ความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มทงัภายใน และ
ภายนอกสามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียนตลอดจนความสามารถในการบูรณาการการผสมผสาน
เพือให้บรรลุวตัถุประสงคข์องโรงเรียนตามทีไดต้งัไว ้ และยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ   Mott (1972)
กล่าววา่ผูที้มีทศันคติทางบวกจะเป็นผูที้มีความรู้สึกและแสดงออกซึงพฤติกรรมต่าง ๆ เป็นทีพึงประสงค์
ของสังคมในส่วนรวม มีจิตใจกวา้งขวาง ไม่ทาํตนต่อตา้นหรือถดถอยหนีสังคม และจะส่งผลใหผู้เ้รียน
มีคุณลกัษณะอนัพึงประสงคต์ามเกณฑข์องโรงเรียนไดอ้ยา่งครบถว้นเช่นกนั ซึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของสมโชค  โพธิงาม (2550) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
โรงเรียนกบัประสิทธิผลของโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 โดยรวมและ
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รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยทีดา้นความสามารถในการพฒันานกัเรียนให้มีทศันคติทางบวก อยูใ่น
ระดบัมาก สอดคล้องกบัณัทลาวลัย ์ สารสุข (2553) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู ้นาํ
การเปลียนแปลงของผูบ้ริหารกบัประสิทธิผลของโรงเรียน  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาชลบุรี
เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  โดยทีดา้นความสามารถในการพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติ
ทางบวก อยูใ่นระดบัมาก

3.3 ดา้นความสามารถในการปรับเปลียนและพฒันาสถานศึกษา และทุกดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก  โดยมีค่าเฉลียในสามอนัดบัแรก  ดงันี  ส่วนใหญ่ครูนาํผลจากการวดัผลประเมินผล
มาวางแผน พฒันาเพือจดักิจกรรมใหผ้ลสัมฤทธิทางการเรียน รองลงมา ครูปรับปรุง พฒันาวธีิการ
สอนหรือพฒันานวตักรรมใหม่ ๆ มาใชใ้นการจดักระบวนการเรียนรู้ของนกัเรียน อนัดบัทีสาม คือ
ครูพฒันางานต่าง ๆ ไดบ้รรลุผลตรงตามวสิัยทศัน์  พนัธกิจ และเป้าประสงคข์องโรงเรียน ซึงผูว้จิยั
เห็นว่าการวดัประเมินผลเป็นไปตามเกณฑ์การประเมินเนืองจากครูมีการพฒันาให้สอดคล้องกบั
นโยบายของโรงเรียน เมือพิจารณาแลว้เห็นวา่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 (2555) ทีอธิบายว่าเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ทีมุ่งผลสัมฤทธิ ส่งเสริม
สนบัสนุน การจดัการศึกษาขนัพืนฐานให้ประชากรวยัเรียน  มีคุณธรรมนาํความรู้ตามหลกัปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียงอย่างทัวถึงและมีคุณภาพ  โดยทางโรงเรียนจะจดัส่งเสริมและสนับสนุน
การจดัการศึกษาขันพืนฐานแก่ประชากรวยัเรียนอย่างทัวถึง ให้เป็นบุคคลทีมีคุณธรรม นาํความรู้
ตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  ยกระดบัคุณภาพและพฒันาสู่มาตรฐาน ซึงนกัเรียนไดรั้บ
การศึกษาทีมีคุณภาพตามมาตรฐานของหลกัสูตร  และมีความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยกีารสือสาร
และการเรียนรู้ ครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพเต็มตาม
ศกัยภาพ ส่งเสริมความเขม้แขง็ในการบริหารจดัการศึกษาและส่งเสริมการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน
โดยใชก้ลยทุธ์ในการพฒันาคุณภาพ และมาตรฐานการศึกษาทุกระดบัและส่งเสริมความสามารถทาง
เทคโนโลยี ทงันีผูว้จิยัไดข้อ้คน้พบจากงานวจิยัครังนี  โดยพบวา่ค่าเฉลียนอ้ยทีสุด ไดแ้ก่  โรงเรียน
จดัให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษา ดงันัน ทางโรงเรียนควรส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ
ผูป้กครอง ชุมชน  ภาคเอกชน  และทอ้งถินในการจดัการศึกษาและสร้างความเขม้แขง็ใหก้บัโรงเรียน
สมโชค  โพธิงาม (2550, หน้า 9) กล่าวว่า  ความสาํเร็จของโรงเรียนทีสามารถทาํหน้าทีให้บรรลุ
เป้าหมายทีตงัไวท้งันี  เกิดจากประสิทธิภาพของผูบ้ริหารทีสามารถใช้ความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ในการบริหารเพือโนม้นา้วใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานใหเ้กิดผลตามเป้าหมายทีตงัไว้
ณทัลาวลัย ์ สารสุข (2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารกบั
ประสิทธิผลของโรงเรียน  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก  โดยทีด้านความสามารถในการปรับเปลียนและพฒันาสถานศึกษา อยู่ในระดบัมาก
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สอคคลอ้งกบัสมบติั บุญเกิด (2548, หนา้ 51) พบวา่  ผูบ้ริหารและครูพยายามปรับปรุงเปลียนแปลง
รูปแบบ  การบริหารงานและการดาํเนินการต่าง ๆ ให้มีความคล่องตวัต่อการปฏิบติังาน  มีความคิด
ริเริมสร้างสรรคใ์หเ้กิดสิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ  สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวนัเพญ็  ผลชล (2551, หนา้ 75)
ประสิทธิผลของโรงเรียนมธัยมศึกษาตามทศันของครูผูส้อน  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ปราจีนบุรี พบว่า  ความสามารถในการปรับเปลียนละพฒันาโรงเรียนอยู่ในระดบัมากท อาจเป็น
เพราะครูสามารถปฏิบติังานทีได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ  โรงเรียนมีการปรับหลกัสูตร
ให้ทนัต่อสภาพแวดลอ้มทีเปลียนแปลง สอดคลอ้งสมโชค  โพธิงาม (2550) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัประสิทธิผลของโรงเรียนสังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาสระแกว้  เขต 2  โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก  โดยทีดา้นความสามารถ
ในการแกปั้ญหาภายในสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมาก

3.4 ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาภายในสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้น
อยู่ในระดบัมากทุกดา้น ดงันี ส่วนใหญ่ผูบ้ริหารพยายามสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่ผูร่้วมงาน
ในโอกาสอนัควร  รองลงมา ผูบ้ริหารใหก้ารยอมรับ  และมีความเอืออาทรต่อผูร่้วมงาน อนัดบั
ทีสาม  คือ ผูบ้ริหารและครูปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงผลประโยชน์ของโรงเรียนเป็นสาํคญั จึงเห็นไดว้า่
องคก์รจะพฒันาไดน้นัโดยขึนอยูก่บัการปฏิบติังานของพนกังาน ซึงผูบ้ริหารควรมุ่งเนน้การสร้าง
ขวญั กาํลงัใจ  เพือจูงใจใหค้นทาํงานใหไ้ดต้ามเป้าหมายขององคก์ร ซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ
นักวิชาการหลายคน ได้แก่ Fiedler (1967) กล่าวว่า ประสิทธิผลคือการทีกลุ่มสามารถทาํงาน
ทีได้รับมอบหมายให้บรรลุวตัถุประสงค์ได้ ซึงถือว่าเป็นประสิทธิผลของกลุ่มสเตียร์ (Steers,
1977) กล่าวว่า  ประสิทธิผล คือ การทีผูน้าํไดใ้ช้ความสามารถในการแยกแยะการบริหารและ
การใชท้รัพยากรใหบ้รรลุวตัถุประสงคที์ตงัไว ้เบนนิสส์ (Bennis, 1971) กล่าววา่ ความสามารถ
ในการปรับตวัเปลียนแปลงพฒันาใหเ้ขากบัสิงแวดลอ้มทีเปลียนแปลงอยูเ่สมอ และความสามารถ
ในการประสานสัมพนัธ์ของสมาชิกในโรงเรียนเพือรวมพลงัให้เป็นอนัหนึงอนัเดียวกนั
ในการปฏิบติัภารกิจ ทงันีผูบ้ริหารสามารถใหแ้รงเสริมกบัครูทีปฏิบติังาน ซึงสามารถใชแ้นวคิด
ของภารดี อนนัตน์าวี (2555) กล่าววา่ การส่งเสริมความสมบูรณ์ทงักาํลงักายและกาํลงัใจของ
พนกังาน มีหลายวธีิ เช่น  การส่งเสริมใหพ้นกังานดูแลสุขภาพใหส้มบูรณ์  การสร้างความมันคง
ดา้นการเงินแก่พนกังาน  เช่น การเปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดพ้บหรือสร้างสัมพนัธภาพต่อกนั  ก่อใหเ้กิด
ความสามคัคีกลมเกลียวเป็นนาํหนึงใจเดียวกนัขึนในทาํงาน เช่น  การจดักิจกรรมวนัครอบครัว
(Family  day) จดักิจกรรมให้ผูต้ามไปพกัผ่อน (Picnic) นอกสถานทีร่วมกนั กิจกรรมแข่งกีฬา
ภายใน  งานเลียงสังสรรคใ์นโอกาสสาํคญัต่าง ๆ ขององคก์าร เป็นตน้  เมือศึกษาต่อไปผูว้จิยัเห็นวา่
จากการศึกษาวจิยันี พบวา่ ค่าเฉลียนอ้ยทีสุด ไดแ้ก่  ผูบ้ริหารเป็นผูป้ระสานงานใหภ้าระงานสาํเร็จ



124

ตามเป้าหมาย  ทงันนัผูบ้ริหารโรงเรียนจึงควรใหก้าํลงัใจเพือส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานยินดีปฏิบติังาน
ให้ได้ตามเป้าหมายทีกาํหนด  เมือพิจารณาพบว่าสอดคล้องกบัแนวคิดของนกัวิชาการหลายคน
ไดแ้ก่  ทิพมาศ  แกว้ซิม (2543) กล่าววา่ การยอมรับนบัถือ หมายถึง  การทีบุคคลไดรั้บการยกยอ่ง
ชมเชย ไดรั้บกาํลงัใจจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพือนร่วมงาน  เมือปฏิบติังานประสบผลสาํเร็จ  และ
ได้รับการยอมรับว่าเป็นบุคคลทีมี
ความสาํคญัต่อความสาํเร็จขององค์การ  แนวคิดของมลัลิกา
ตน้สอน (2546) กล่าวว่า  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นการผลกัดนัให้บุคคลมีความเต็มใจใน
การทาํงาน  เกิดความพอใจและมุ่งมันทีจะทาํงานใหดี้ทีสุด เพือบรรลุผลสาํเร็จ  แนวคิดของบุศรา
เตียรบรรจง (2546) กล่าวว่า สภาพการปฏิบติังานทีทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
เสนอแนะ  เพือปรับปรุงระบบการปฏิบติังานในองคก์ร  และมีความหมายครอบคลุมไปถึงวธีิการ
มอบหมายงานดว้ย  ดงันนั ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงจาํเป็นตอ้งจูงใจใหก้าํลงัใจกบัครูทีปฏิบติังาน
อยู่เสมอ เพือให้ครูยินดีปฏิบติังานให้สอดคล้องกบัเป้าหมายของโรงเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ
ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสมโชค  โพธิงาม (2550) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัประสิทธิผลของโรงเรียน  สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาสระแก้ว เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก  โดยทีด้านความสามารถใน
การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษาอยู่ในระดบัมาก  สอดคล้องกบัณัทลาวลัย ์ สารสุข (2553)
ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารกบัประสิทธิผลของโรงเรียน
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  โดยทีดา้น
ความสามารถในการแกปั้ญหาภายในสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมาก

4. ผลการวจิยัพบวา่  การหาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดั
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาการประถมศึกษาจนัทบุรี พบว่า ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของ
สถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาการประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยรวมอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง  ทังนีอาจเป็นเพราะ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาการประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1
ไดรั้บการอบรมและมีการใชผู้น้าํการเปลียนแปลง โดยมีลกัษณะในการมองการณ์ไกล ความคิด
ริเริมสร้างสรรค ์ การรู้ถึงภารกิจทีตอ้งปฏิบติั  เป็นผูก้ลา้เผชิญปัญหา  การดลใจ  กระตุน้ให้เกิด
ปัญญา  และการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลโน้มน้าวจิตใจลูกน้อง ทาํให้คนและงาน
ทงัระบบดีขึนตามนโยบายของสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 อีกทงั
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มีการจูงใจให้ครูปฏิบติังานเพือให้งานประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายของสถานศึกษาและ
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 (2555) ดงัที  กฤษณา  ศกัดิศรี (2534,
หนา้ 374-375) กล่าววา่ การจูงใจมีผลอยา่งสาํคญัต่อการปฏิบติังานของคนงาน  ผลิตผลของงาน
จะมีคุณภาพดีมีปริมาณสูงตาํเพียงไร ก ารจูงใจมีอิทธิหลต่อการปฏิบติังานมาก จากการศึกษา
คน้ควา้วเิคราะห์แผนภาพการผลิตไดเ้ป็นทียอมรับกนัวา่ผลผลิตขึนอยูก่บัการปฏิบติังานของลูกจา้ง
และเทคโนโลยแีละผลการปฏิบติังานขึงอยูก่บัแรงจูงใจและความสามารถของลูกจา้ง  สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของอุษณีย์ ลีวิไลกุลรัตน์ (2533) ไดศึ้กษาพฤติกรรมผูน้าํกบัประสิทธิผลของหน่วยงาน
ศึกษากรณีพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษาวิทยาลยัเทคนิคกลุ่มภาคกลาง กรมอาชีวศึกษา
พบวา่ พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในระดบัทีสูงมาก  และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัพฤติกรรมผูน้าํแบบเผด็จการและแบบเผด็จการ
อย่างมีศิลป์  งานวิจยัของศุภชยั โถบาํรุง (2546) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนมืออาชีพกบัประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานการประถมศึกษา
จงัหวดัสกลนคร  ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาแบบเปลียนสภาพ
และแบบแลกเปลียนตามการรับรู้ของผูบ้ริหาร  และครูผูส้อนโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  งานวจิยัของ
สิริลกัษณ์  สุองัคะ (2549) ไดศึ้กษาคน้พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของครู  พบวา่  แรงจูงใจใน
การทาํงานของครู โดยรวมและรายดา้นกบัประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนั
ในทางบวกอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ  และงานวิจยัของพลอยปภสั  ธนกิตติกรณ์แกว้ (2556)
ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการทาํงานของครู  ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาและความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา อาํเภอสนามไชยเขต
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ
ในการทาํงานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดบัสูง (0.78)
อยา่งมีนยัสาํคญัสถิติทีระดบั  .05 จึงเห็นไดว้า่ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความเขา้ใจถึงความตอ้งการของมนุษย์
และสามารถเลือกใชว้ธีิการจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานมีความมันใจและเกิดความรู้สึกทีจะอุทิศตนเพืองาน
ทงันีภาวะผูน้าํถือเป็นปัจจยัทีสาํคญักบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทีจะส่งผลต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียน ซึงภาวะผูน้าํจะมีคุณภาพมากนอ้ยเพียงใด ยอ่มขึนอยูก่บัสมรรถนะการใชข้องผูน้าํ ดงันัน
ผูบ้ริหารโรงเรียนจึงตอ้งใช้ภาวะผูน้าํทีแตกต่างไปกนัในการบริหารขึนอยูก่บัสิงแวดลอ้ม ความรู้
พฤติกรรมของผูต้ามเป็นอยา่งไร ตอ้งใชใ้ห้เหมาะสมกบัสภาวการณ์ทีแตกต่างกนัของบุคคลและ
เพือใหส้อดคลอ้งกบัสภาพการเปลียนแปลงขององคก์าร จะไดบ้ริหารงานโรงเรียนประสบผลสาํเร็จ
และเกิดประสิทธิผลเพิมมากขึน
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5. จากผลการวจิยัพบวา่  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานร่วมกนัพยากรณ์และส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ซึงสอดคล้องกบัสมมุติฐานทีตงัไว้ ทงันี
อาจเป็นเพราะภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล
ของสถานศึกษาและเป็นตวัพยากรณ์ประสิทธิผลทีสามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 85.70
ซึงในการทาํงานต่าง ๆ ภายในสถานศึกษาใหบ้รรลุเป้าหมายนัน  ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งใชภ้าวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงทีแสดงออกมาทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา  เกิดความรู้สึกสนบัสนุน  รักใคร่  เลือมใส
การทีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมีพฤติกรรมการปฏิบติังานทีปฏิบติังานทีมีประสิทธิผลหรือไม่นนั มีสิงหนึง
ทีเป็นตวับ่งชี  คือ  ทศันคติหรือความรู้สึกทีมีต่อสภาพการทาํงาน  เพราะหากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
มีทศันคติ  หรือความรู้สึกทีไม่ดีต่องานทีทาํ  และสภาพหรือบรรยากาศในการทาํงานไม่เอืออาํนวย
ประสิทธิผลของงานหรือองคก์ารก็จะไม่เกิดขึน  จากการวจิยัพบวา่

5.1 ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  ทงันีอาจเป็นเพราะภาวะ
ผูน้าํการเปลียนแปลง มีผลทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนจะเป็นผูมี้ความเสียสละกาํลงักาย  กาํลงัใจ
มีอุดมคติในการเป็นครู  มิวิสัยทศัน์ทีดีในการทาํงาน เพือทีจะพฒันาความสามารถในการผลิต
นกัเรียนใหมี้ผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง ดงัที นิติมา เทียนทอง (2544, หนา้ 13) ไดก้ล่าววา่ ภาวะ
ผูน้าํ คือ ความสามารถของแต่ละบุคคลในอืนทีจะก่อให้กิจกรรมหรือการเปลียนแปลงเพือให้
บรรลุวตัถุประสงค์ของกลุ่มโดยใช้การชักจูงใจให้บุคคล หรือกลุ่มปฏิบติัตามความคิดเห็น
ความตอ้งการของตนดว้ยความเต็มใจ และยินดีให้ความร่วมมือดงันันผูน้าํ คือ ผูที้มีอิทธิพลต่อ
หรือกลุ่ม ในอนัทีจะก่อให้เกิดการกระทาํกิจกรรมหรือการเปลียนแปลงเพือใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ของกลุ่ม และกลัยาณี พรมทอง (2546, หน้า 62) ให้ความหมาย ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
หมายถึง ระดบัพฤติกรรมของผูบ้ริหารทีแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการทาํงานทีเป็นกระบวนการ
เปลียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งขึนกวา่ความพยายามทีคาดหวงั เป็นผลใหก้ารปฏิบติังาน
เกิดความคาดหวงัพฒันาความสามารถ และศกัยภาพไปสู่ระดบัทีสูงขึน โดยผูบ้ริหารแสดงบทบาท
ใหผู้ร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจตระหนกัรู้ภารกิจ และวสิัยทศัน์ มีความจงรักภกัดี และเป็นขอ้จูงใจ
ให้ผูร่้วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตน ซึงจะนาํไปสู่ประโยชน์ขององค์การ
ซึงสอดคล้องกบังานวิจยัของกมลวรรณ  ชยัวานิชศิริ (2536, หน้า 22) ทีพบว่า ภาวะผูน้าํแบบ
เปลียนสภาพดา้นความมีบารมี  เป็นตวัแปรทีสามารถทาํนายหรือพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน
เอกชนได ้ นอกจากนียงัสอดคล้องกบังานวิจยัของประเสริฐ  สมพงษ์ธรรม (2538, หน้า 322)
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ทีพบวา่ ภาวะผูน้าํแบบเปลียนแปลงดา้นความมีบารมี  เป็นตวัแปรทีสามารถทาํนายหรือพยากรณ์
ประสิทธิผลขององคก์าร  สาํนกังานศึกษาธิการจงัหวดัดา้นความสามารถในการผลิต  คือ ภาวะผูน้าํ
ดา้นการสร้างบารมี และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวนัชยั  นพรัตน์ (2540, หน้า 138) ทีพบว่า
ตวัแปรภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนดา้นความมีบารมีสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน
ไดด้ว้ยเหตุผลดงักล่าว จึงส่งผลทาํใหภ้าวะผูน้าํของผูบ้ริหารแบบปฏิรูปดา้นความเสน่หา  สามารถ
พยากรณ์  และส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมธัยมศึกษาเขตภาคตะวนัออกได้

5.2 แรงจูงใจแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของ
โรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ได้ ทงันีอาจเป็นเพราะ
การจดัการเรียนการสอนตรงความรู้ความสามารถ การจดัมอบหมายโครงการต่าง ๆ การจดักิจกรรม
พฒันาผูเ้รียน  รวมถึงความมีอิสระในการทาํงานเป็นกลไกทีสาํคญัในการเจริญเติบโตขององคก์าร
ซึงส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลดว้ย  ดงัที Robbins (1993, pp. 184-185) กล่าวว่า
ผูท้าํงานมกัมีความพอใจ  ถา้นายจา้งให้โอกาสเขาได้ใช้ความชาํนาญและความสามารถของเขา
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ทีและเป็นอิสระ เพราะสิงเหล่านีเป็นเรืองทีทา้ทายความสามารถของ
เขา  Stauss and Sayles (1960, pp. 119-121) ทีกล่าววา่ ทีไดรั้บมอบหมายและสามารถปฏิบติัหนา้ที
ไดบ้รรลุผลสาํเร็จ  เป็นสิสาํคญัยิงต่อประสิทธิผลของโรงเรียน  ความรู้สึกพอใจในการปฏิบติังาน
เมืองานนนัใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนทงัดา้นวตัถุและจิตใจ  ซึงสามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของเขาได ้ และมนตรี  ตนัติญานนัท์ (2545) ทีชีใหเ้ห็นวา่  การไดรั้บความสาํเร็จในงานนัน  ทาํให้
คนทีปฏิบติังานทาํงานนนัให้สาํเร็จตามเป้าหมาย ซึงจะส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนได้

แรงจูงใจในการปฏิบติังานส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษามากกวา่ภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลง ทงันีอาจเป็นเพราะครูในสถานศึกษา สังกดัสาํนักงานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 มีความเอาในใส่และตงัใจปฏิบติังานเป็นอยา่งดีให้เป็นไปตามนโยบาย
ของสถานศึกษาในการเร่งรัดผลสัมฤทธิของงาน อีกทงัเพือผลในการเพิมวทิยฐานะและการเลือนขนั
เงินเดือน  ซึงในการปฏิบติังานส่วนใหญ่ครูผูส้อนเป็นบุคคลสาํคญัต่อการทาํใหก้ารปฏิบติังาน
ประสบผลสาํเร็จมีนโยบายให้ปฏิบติังานเป็นทีม จึงจะทาํให้งานประสบความสาํเร็จ ดงัที
McClelland (1961, p. 100) พบวา่ สิงจูงใจทีสาํคญัทีสุดของมนุษย์ คือ ความตอ้งการสัมฤทธิผล
และภาวะผูน้าํเป็นตวัแปรหนึงต่อประสิทธิผล ดงัที  กลัยาณี พรมทอง (2546, หน้า 62)
ใหค้วามหมาย ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง หมายถึง ระดบัพฤติกรรมของผูบ้ริหารทีแสดงใหเ้ห็น
ในการจดัการหรือการทาํงานทีเป็นกระบวนการเปลียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานให้
สูงขึนกวา่ความพยายามทีคาดหวงั เป็นผลใหก้ารปฏิบติังานเกิดความคาดหวงัพฒันาความสามารถ
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และศกัยภาพไปสู่ระดบัทีสูงขึน โดยผูบ้ริหารแสดงบทบาทใหผู้ร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจตระหนกัรู้
ภารกิจ และวสิัยทศัน์มีความจงรักภกัดีและเป็นขอ้จูงใจใหผู้ร่้วมงานมองไกลเกินกวา่ความสนใจ
ของตน ซึงจะนาํไปสู่ประโยชน์ขององคก์ร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพลอยปภสั  ธนกิตติกรณ์แกว้
(2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของครู  ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาและ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา
อาํเภอสนามไชยเขต  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (0.78) อยา่งมีนยัสาํคญัสถิติทีระดบั  .05 และนิศานาถ  นนทจ์าํจุง (2552)
ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปลียนสภาพของผูบ้ริหารโรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียน  สังกดั
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสระแกว้ พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลียนสภาพของผูบ้ริหารโรงเรียน
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล  และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา
สามารถพยากรณ์และส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมีค่าพยากรณ์คิดเป็น  ร้อยละ 43.20 และ
แรงจูงใจในการปฏิบติัง่านส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา

ข้อเสนอแนะ
ข้อเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใช้
1. จากการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั

สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เมือพิจารณา
เป็นรายดา้น  อยู่ในระดบัมาก  ทัง 4 ด้าน  เรียงตามลาํดบัคะแนน  คือ ด้านการเป็นผูส้ร้าง
ความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล  ดา้นการเป็นผูส้ร้างบารมี ดา้นการเป็นผูก้ระตุน้ใชปั้ญญา
และดา้นการเป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ  ดา้นทีควรได้รับการส่งเสริมมากทีสุดอนัดบัแรก  คือ
ดา้นการเป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ  รองลงมา คือ ดา้นการเป็นผูก้ระตุน้ใชปั้ญญา

1.1 ดา้นการเป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งสร้างแรงผลกัดนัเพือเป็น
แรงเสริมใหก้บัครูไดร่้วมกนัแกไ้ขปัญาในงานทีเกิดขึน  โดยส่งเสริมความสมบูรณ์ทงักาํลงักายและ
กาํลงัใจของพนกังาน ดงันนั ผูบ้ริหารจึงควรเสริมแรงจูงใจใหก้บัครูของโรงเรียนโดยใหค้รูเห็นคุณค่า
ของงาน  และเตม็ใจทีจะปฏิบติังานแกไ้ขปัญหาทีเกิดขึนกบังานดว้ยความเตม็ใจ และสามารถทาํงาน
ใหเ้กิดประสิทธิภาพตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร

1.2 ดา้นการเป็นผูก้ระตุน้การใชปั้ญญา ผูบ้ริหารโรงเรียนควรใหก้าํลงัใจกบัครู
ดว้ยการเสริมแรง การสร้างความพอใจใหก้บัครูผูป้ฏิบติังาน ทงันีจะช่วยใหเ้กิดความสาํเร็จ
ทงัใหค้วามตอ้งการของครูผูป้ฏิบติังานเอง และส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของโรงเรียนดว้ย
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2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เมือพิจารณาเป็นรายดา้น  อยูใ่นระดบัมาก
ทงั  3 ด้าน  เรียงตามลาํดบัคะแนน  คือ ด้านความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ  ดา้นความตอ้งการ
ความเจริญกา้วหนา้  และดา้นความตอ้งการเพือความอยูร่อด ดา้นทีควรไดรั้บการส่งเสริมมากทีสุด
อนัดบัแรก  คือ ดา้นความตอ้งการเพือความอยูร่อด รองลงมา คือ  ดา้นความตอ้งการความเจริญ
กา้วหนา้

2.1 ดา้นความตอ้งการเพือความอยูร่อด  โรงเรียนอาจจดับา้นพกัครูใหก้บัครูผูส้อน
ไดรั้บการตอบสนองดา้นสวสัดิการทีอยูอ่าศยัจากโรงเรียนนอ้ย  ความตอ้งการดา้นทีพกัอาศยั
จะอยูใ่นระดบัมาก ดงันนั ทงันีในส่วนของสถานทีพกัอาศยั  เป็นปัจจยัพืนฐานทีจาํเป็นสาํหรับ
การดาํรงชีวติ  ซึงทางโรงเรียนควรหาวธีิในการช่วยเหลือครูเรืองทีอยูอ่าศยั  เพือช่วยเหลือครู
ทีปฏิบติังาน และเกิดความรู้สึกทีดีในการปฏิบติังาน

2.2 ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งใชค้วามสามารถ
ในการเปลียนแปลงใหผู้ป้ฏิบติังานยนิดีปฏิบติังานตามนโยบาย  หรือเป้าหมายขององคก์ร โดยไดรั้บ
สิงจูงใจ และโรงเรียนควรให้ความสาํคญักบักิจกรรมการมีส่วนร่วมในการแบ่งปันความรู้
โดยจดัส่งครูไปบรรยายให้ความรู้ในพืนที หรือการจดักิจกรรมชุมชนแบ่งปันความรู้ให้กบั
สถานศึกษา เช่น การเผยแพร่ภูมิปัญญาทอ้งถินของชาวบา้นทีให้กบันกัเรียนในสถานศึกษา
เป็นตน้

3. ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี
เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เมือพิจารณาเป็นรายดา้น  อยูใ่นระดบัมาก  ทงั 4 ดา้น  เรียงตามลาํดบั
คะแนน  คือ  ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาภายในสถานศึกษา ดา้นความสามารถในการผลิต
นกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง  ดา้นความสามารถในการพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก
และดา้นความสามารถในการปรับเปลียน  และพฒันาสถานศึกษา ดา้นทีควรไดรั้บการส่งเสริม
มากทีสุดอนัดบัแรก  คือ ดา้นความสามารถในการปรับเปลียนและพฒันาสถานศึกษา  รองลงมา คือ
ดา้นความสามารถในการพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก

3.1 ดา้นความสามารถในการปรับเปลียนและพฒันาสถานศึกษา โรงเรียนควรส่งเสริม
การมีส่วนร่วมของผูป้กครอง ชุมชน ภาคเอกชน และทอ้งถินในการจดัการศึกษา และสร้าง
ความเขม้แขง็ใหก้บัโรงเรียน

3.2 ดา้นความสามารถในการพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก  โรงเรียนควรส่งเสริม
พฒันาคุณลกัษณะของนกัเรียนอยา่งต่อเนืองใหเ้กิดประสิทธิผล  การมุ่งเนน้ความสามารถในการพฒันา
นกัเรียนใหมี้ผลสัมฤทธิทางการเรียนทีสูงขึน ความสามารถในการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม
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ทงัภายและภายนอก สามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียน ตลอดจนความสามารถในการบูรณาการ
การผสมผสานเพือใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องโรงเรียนตามทีไดต้งัไว้ เพือใหน้กัเรียนมีการแสดงออก
ซึงพฤติกรรมต่าง ๆ เป็นทีพึงประสงคข์องสังคมในส่วนรวม มีจิตใจกวา้งขวาง ไม่ทาํตนต่อตา้นหรือ
ถดถอยหนีสังคม และจะส่งผลใหผู้เ้รียนมีคุณลกัษณะอนัพึงประสงคต์ามเกณฑข์องโรงเรียนไดอ้ยา่ง
ครบถว้นเช่นกนั

4. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ควรเสริมสร้างสภาวะผูน้าํผูบ้ริหาร
ควรมีนโยบายใหม้ากขึน ผูบ้ริหารควรเสริมสร้างแรงจูงใจของครูโยอาจมีสวสัดิการ  เพือจะทาํให้
ประสิทธิผลของโรงเรียนมีมากยิงขึน

ข้อเสนอแนะในการวจิยัครังต่อไป
จากการศึกษาคน้ควา้  ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะในการศึกษาคน้ควา้ครังต่อไปดงันี
1. ควรวจิยัปัจจยัทีส่งผลต่อภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั

สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ดา้นการเป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ
2. ควรวจิยัปัจจยัทีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน สงักดัสาํนกังาน

เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ดา้นความตอ้งการเพือความอยูร่อด
3. ควรวจิยัปัจจยัทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาของโรงเรียน  สงักดัสาํนกังาน

เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ดา้นความสามารถในการปรับเปลียนและพฒันาสถานศึกษา
4. ควรวจิยัถึงปัจจยัทีเป็นเหตุผลทาํใหภ้าวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา  และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของสถานศึกษาของ
โรงเรียน  สงักดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1
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-  สาํเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเทียงตรงของเครืองมือในการวจิยั
-  สาํเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพือหาคุณภาพของเครืองมือการวจิยั
-  สาํเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพือการวจิยั
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ที ศธ. 6621/ ว 307                             คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา
                                                           ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131

19 มกราคม 2557
เรือง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเทียงตรงของเครืองมือในการวิจยั
เรียน
สิงทีส่งมาดว้ย  เคา้โครงยอ่วิทยานิพนธ์ และเครืองมือเพือการวจิยั  จาํนวน 1 ชุด

ด้วย นางธนิตา  นาพรม  นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา  หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลยับูรพา  ไดรั้บอนุมติัให้ทาํวิทยานิพนธ์เรือง
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 ในความควบคุมดูแลของผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี  อนนัตน์าวี  ประธานกรรมการ
ขณะนีอยูใ่นขนัตอนการสร้างเครืองมือเพือการวจิยั  ในการนีคณะศึกษาศาสตร์ไดพ้ิจารณาแลว้
เห็นว่าท่านเป็นผูเ้ชียวชาญในเรืองดงักล่าวเป็นอย่างดี  จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านใน
การตรวจสอบความเทียงตรงของเครืองมือ  เพือการวิจยัของนิสิตในครังนี

จึงเรียนมาเพือโปรดพิจารณา
ขอแสดงความนบัถือ

                     (ลงชือ) วมิลรัตน์ จตุรานนท์
                                          (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วมิลรัตน์  จตุรานนท์)

           รองคณะบดีฝ่ายวชิาการ  ปฏิบติัราชการแทน
                                  คณะบดีศึกษาศาสตร์  ปฏิบติัราชการแทน

                    อธิการบดีมหาวิทยาลยับูรพา

ศูนยน์วตักรรมการบริหารและผูน้าํทางการศึกษา
โทรศพัท์ 0-3810-2052
โทรสาร 0-3874-5811
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(สาํเนา)

ที ศธ. 6621/ ว 305                             คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา
                                                           ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131

25 กุมภาพนัธ์ 2557
เรือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพือหาคุณภาพของเครืองมือการวจิยั
เรียน  ผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1
สิงทีส่งมาดว้ย  แบบสอบถามเพือการวิจยั  จาํนวน 1 ชุด

ด้วย นางธนิตา  นาพรม  นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา  หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลยับูรพา  ไดรั้บอนุมติัให้ทาํวิทยานิพนธ์เรือง
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 ในความควบคุมดูแลของผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ภารดี  อนนัตน์าว ี ประธานกรรมการ
ควบคุมงานนิพนธ์  ในการนีผูว้จิยัจะขอความร่วมมือจากท่านในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากครูผูส้อน
ในสังกดั  อนึง  โครงการวจิยันีไดผ้า่นขนัตอนการพิจารณาทางจริยธรรมการวจิยัของมหาวทิยาลยั
บูรพา  เรียบร้อยแลว้

จึงเรียนมาเพือโปรดพิจารณา  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา  หวงัเป็นอยา่งยิงวา่
จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี  และขอขอบคุณอยา่งสูง ณ โอกาสนี

ขอแสดงความนบัถือ

                     (ลงชือ) วมิลรัตน์ จตุรานนท์
                                          (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วมิลรัตน์  จตุรานนท์)

                                     รองคณะบดีฝ่ายวชิาการ  ปฏิบติัราชการแทน
                                  คณะบดีศึกษาศาสตร์  ปฏิบติัราชการแทน

                    อธิการบดีมหาวิทยาลยับูรพา

ศูนยน์วตักรรมการบริหารและผูน้าํทางการศึกษา
โทรศพัท์ 0-3810-2052
โทรสาร 0-3874-5811
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(สาํเนา)

ที ศธ. 6621/ ว 415                             คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา
                                       ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131

5 มีนาคม 2557
เรือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพือการวจิยั
เรียน  ผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1
สิงทีส่งมาดว้ย  เครืองมือเพือการวจิยั  จาํนวน 1 ชุด

ด้วย นางธนิตา  นาพรม  นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา  หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลยับูรพา  ไดรั้บอนุมติัให้ทาํวิทยานิพนธ์เรือง
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 ในความควบคุมดูแลของผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี  อนนัตน์าว ี ประธานกรรมการ
ควบคุมงานนิพนธ์  มีความประสงคข์อความอนุเคราะห์จากท่านเพืออาํนวยความสะดวกในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากครูผูส้อนในสังกดั  อนึง  โครงการวจิยันีไดผ้า่นขนัตอนการพิจารณาทางจริยธรรม
การวจิยัของมหาวทิยาลยับูรพา  เรียบร้อยแลว้

จึงเรียนมาเพือโปรดพิจารณา  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา  หวงัเป็นอยา่งยิงวา่
จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอขอบคุณอยา่งสูง ณ โอกาสนี

ขอแสดงความนบัถือ

                     (ลงชือ) วมิลรัตน์ จตุรานนท์
                                          (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วมิลรัตน์  จตุรานนท์)

รองคณะบดีฝ่ายวชิาการ  ปฏิบติัราชการแทน
                                  คณะบดีศึกษาศาสตร์  ปฏิบติัราชการแทน

                    อธิการบดีมหาวิทยาลยับูรพา
ศูนยน์วตักรรมการบริหารและผูน้าํทางการศึกษา
โทรศพัท์ 0-3810-2052
โทรสาร 0-3874-5811
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ภาคผนวก  ข
แบบสอบถามเพือการวจิยั
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แบบสอบถามเพือการวจัิย
เรือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา
สังกดัสํานักงานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี  เขต  1

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------
คําชีแจง แบบสอบถามฉบบันี มีวตัถุประสงคเ์พือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของ
สถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาการประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1

1.  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ
ตอนที 1  แบบสอบถามเกียวกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงคือ 1) การเป็นผูส้ร้างบารมี

2) การเป็นผูส้ร้างแรงดลใจ  3) การเป็นผูก้ระตุน้การใชปั้ญญา  4) การเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบั
ผูต้ามเป็นรายบุคคล

ตอนที 2  แบบสอบถามเกียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสังกดั
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาการประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ใน 3  ดา้น  คือ 1) ความตอ้งการ
เพือความอยูร่อด  2) ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ 3) ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้

ตอนที 3 แบบสอบถามเกียวกบัประสิทธิผลของโรงเรียน คือ 1) ดา้นความสามารถ
ผลิตนกัเรียนใหมี้ผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง  2) ดา้นความสามารถพฒันานกัเรียนให้มีทศันคติ
ทางบวก 3) ดา้นความสามารถปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียนใหเ้ขา้กบัสิงแวดลอ้ม
4) ดา้นความสามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียน

2.  ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้เพือความสมบูรณ์ของขอ้มูล
3.  แบบสอบถามฉบบันี เป็นขอ้คาํถามเกียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ

การเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของ
สถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาการประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ซึงผลการวจิยั
ในครังนี  จะนาํไปใชป้ระโยชน์ศึกษาวจิยัเพียงอยา่งเดียว  ไม่เกิดผลกระทบหรือเกิดความเสียหาย
ต่อท่าน  และหน่วยงานของท่านแต่อยา่งใด  ผลทีไดจ้ากการวจิยัจะเป็นแนวทางและขอ้เสนอแนะ
สาํหรับผูบ้ริหารในสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาการประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1  ต่อไป

นางธนิตา  นาพรม
นิสิตปริญญาโท  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา
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คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา
ตอนที  1

แบบสอบถามเกียวกบัภาวะผู้นําการเปลียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
คําชีแจง โปรดอ่านขอ้ความแต่ละขอ้และพิจารณาวา่ระดบัการปฏิบติัในประเด็นการแสดงออกถึง
ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อยูใ่นระดบัใดแลว้  ทาํเครืองหมาย  ลงใน
ช่อง ตรงตามความคิดเห็นของท่านเพียงขอ้เดียว ให้ตรงกบัความเป็นจริง โดยการตอบคาํถาม
แต่ละขอ้เพียงหนึงคาํตอบ จากคาํตอบทีเป็นไปได้  5 คาํตอบ  ดงันี

5 หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากทีสุด
4  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก
3 หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง
2 หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย
1  หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยทีสุด

โปรดกรุณาทาํทุกขอ้
ระดับปฏิบัติการข้อ ภาวะผู้นําการเปลียนแปลงของผู้บริหาร

5 4 3 2 1
สําหรับ
ผู้วจัิย

1.
การเป็นผู้สร้างบารมี
ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นทีน่าเชือถือน่าเคารพ
น่ายกยอ่งเลือมใส ศรัทธาแก่เพือนร่วมงาน และ
บุคคลทัวไป

2. ผูบ้ริหารเป็นผูน้าํแนวคิดวธีิการความรู้และ
เทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใชใ้นการบริหารงาน

3. ผูบ้ริหารมีความเป็นกลัยาณมิตร เปิดใจกวา้งรับฟัง
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากเพือนร่วมงาน

4. ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมันทีจะปฏิบติังาน
ใหส้าํเร็จ

5. ผูบ้ริหารมีคุณธรรม จริยธรรมในการทาํงาน
หลีกเลียงการใชอ้าํนาจเพือประโยชน์ส่วนตน

6. ผูบ้ริหารทาํใหผู้ร่้วมงานเกิดความรู้สึกเตม็ใจ ร่วมใจ
และภาคภูมิใจเมือไดร่้วมงาน



157

ระดับปฏิบัติการข้อ ภาวะผู้นําการเปลียนแปลงของผู้บริหาร
5 4 3 2 1

สําหรับ
ผู้วจัิย

7. ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถ สร้างความมันใจ
ใหก้บัผูร่้วมงานวา่จะเอาชนะปัญหา และอุปสรรค
ต่าง ๆ ได้

8. ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์ความคิดริเริมสร้างสรรค์ และ
ถ่ายทอดความคิดทีสาํคญัไปสู่เพือนร่วมงาน

9.
การเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ
ผูบ้ริหารเสริมสร้างกาํลงัใจแก่ผูร่้วมงานเมือเขา
ตอ้งเผชิญต่อปัญหาและอุปสรรค

10. ผูบ้ริหารสร้างเจตคติทีดีและการคิดในแง่บวก
แก่เพือนร่วมงาน

11. ผูบ้ริหารสามารถทางใหผู้ร่้วมงานเกิดกาํลงัใจ
ในการทาํงานเมือตอ้งเผชิญกบัปัญหาและอุปสรรค

12. ผูบ้ริหารสร้างและส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานอุทิศตน
เพือพฒันาองคก์รร่วมกนั

13. ผูบ้ริหารเนน้ใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความสาํคญัของภารกิจ
งานเป็นสิงสาํคญัและน่าภาคภูมิใจ

14. ผูบ้ริหารแสดงความเชือมันวา่ผูร่้วมงานทาํงานได้
บรรลุเป้าหมาย

15. ผูบ้ริหารส่งเสริมผูร่้วมงานใหมี้ความคิดสร้างสรรค์
อยา่งต่อเนือง

16. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังานโดยให้
ความไวว้างใจ ใหเ้กียรติซึงกนัและกนั

17.
การเป็นผู้กระตุ้นการใช้ปัญญา
ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกนัแกปั้ญหาต่าง ๆ ทีเกิดขึน
ภายในสถานศึกษาอยา่งเป็นระบบ

18. ผูบ้ริหารกระตุน้ความพยายามของผูร่้วมงานเพือให้
เกิดสิงใหม่และสร้างสรรค์
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ระดับปฏิบัติการข้อ ภาวะผู้นําการเปลียนแปลงของผู้บริหาร
5 4 3 2 1

สําหรับ
ผู้วจัิย

19. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจเพือหาแนวทาง และวธีิการแกปั้ญหา
ทีเกิดขึนในองคก์าร

20. ผูบ้ริหารพิสูจน์ใหผู้ร่้วมงานเห็นวา่ สามารถเอาชนะ
อุปสรรคได้ โดยความร่วมมือร่วมใจของผร่้วมงาน

21. ผูบ้ริหารมีการกระตุน้การจูงใจและสนบัสนุนความ
 คิดใหม่ในการแกปั้ญหา

22. ในการพิจารณาปัญหา และแกปั้ญหาผูบ้ริหารให้
กาํลงัใจแก่ผูร่้วมงาน

23. ผูบ้ริหารแสดงใหผู้ร่้วมงานเห็นวา่ปัญหาทีเกิดขึน
เป็นเรืองทีทา้ทายและเป็นโอกาสทีดีทีจะแกปั้ญหา
ร่วมกนั

24. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีการพฒันาตนเอง
โดยการศึกษาต่อในระดบัทีสูงขึน

25.
การเป็นผู้สร้างความสัมพนัธ์กบัผู้ตามเป็นรายบุคคล
ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีการพฒันาตนเอง

26. ผูบ้ริหารมอบหมายงานอยา่งทัวถึงโดยคาํนึงถึง
ความแตกต่างความรู้ความสามารถและความเหมาะสม
เป็นรายบุคคล

27. ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานทุกคนดว้ยความยติุธรรม
28. ผูบ้ริหารมอบหมายงานโดยคาํนึงถึงความรู้

ความสามารถของแต่ละบุคคล
29. ผูบ้ริหารแสดงการยอมรับและชืนชมในความสามารถ

ของผูร่้วมงานเมือปฏิบติังานเป็นผลสาํเร็จ
30. ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํทีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
31. ผูบ้ริหารสนบัสนุนเพือนร่วมงานใหพ้ฒันาตนเอง

เขา้รับการอบรมพฒันาความรู้ความสามารถเพิมขึน
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ตอนที  2
แบบสอบถามเกียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

คําชีแจง โปรดอ่านขอ้ความแต่ละขอ้และพิจารณาวา่ระดบัการปฏิบติัในประเด็นเกียวกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน อยูใ่นระดบัใดแลว้  ทาํเครืองหมาย   ลงในช่องมากทีสุด  มาก
ปานกลาง  นอ้ย  นอ้ยทีสุด  ตรงตามความคิดเห็นของท่านเพียงขอ้เดียว  ให้ตรงกบัความเป็นจริง

โปรดกรุณาทาํทุกขอ้
ระดับปฏิบัติการข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

5 4 3 2 1
สําหรับ
ผู้วจัิย

1. ด้านความต้องการเพือความอยู่รอด
เงินเดือนทีไดรั้บเพียงพอกบัการดาํรงชีพในปัจจุบนั

2. ไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ตามสิทธิ
3. ไดรั้บความสะดวกสบายในดา้นทีพกัอาศยั
4. ไดรั้บมอบหมายงานและหนา้ทีรับผดิชอบเหมาะสม

กบัความรู้ความสามารถ
5. มีอิสระในการปฏิบติังานทีไดรั้บมอบหมาย
6. ไดรั้บความสะดวกในการจดัหาอุปกรณ์  เครืองมือ

เครืองใชที้อยา่งเพียงพอต่อการปฏิบติังาน
7. ไดรั้บหลกัประกนัดา้นความมันคง  คุม้ครองชีวติและ

ทรัพยสิ์นใหป้ลอดภยัในการดาํรงชีวิต
8. มีความรู้สึกวา่มีความมันคงในการประกอบวชิาชีพครู
9. ไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานโดยมีหลกัเกณฑ์

ทีแน่นอน
10. ไดรั้บพิจารณาความดีความชอบในการเลือนขนั

เงินเดือนมีความยติุธรรม
11. ไดรั้บอนุญาตใหล้าหยดุงานเมือจาํเป็นหรือเมือเจบ็ป่วย
12. ไดรั้บคาํชมเชยในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา

13.
ด้านความต้องการมีสัมพนัธภาพ
มีความสัมพนัธ์ทีดีระหวา่งเพือนร่วมงานดว้ยกนั

14 มีความสัมพนัธ์ทีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
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ระดับปฏิบัติการข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
5 4 3 2 1

สําหรับ
ผู้วจัิย

15. ไดรั้บความร่วมมือจากเพือนร่วมงานในการปฏิบติังาน
ใหส้าํเร็จ

16. มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน
17. มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึงของโรงเรียน
18. ไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถจาก

ผูบ้งัคบับญัชา
19. ไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถจาก

เพือนร่วมงาน
20. มีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชน
21. ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นกนัเองจากผูบ้งัคบับญัชา
22. มีความรู้สึกสบายกายสบายใจในการปฏิบติังานกบั

เพือนร่วมงาน

23.
ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า
ไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงาน
เพือเพิมพนูทกัษะความรู้ทางวชิาการ

24. ไดรั้บการพิจารณาเลือนตาํแหน่งหรือระดบัใหสู้งขึน
ตามผลงานและความสามารถ

25. ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารใหป้ฏิบติังานทีสาํคญั
26. ไดป้ฏิบติังานทีตรงกบัความรู้ความสามารถ
27. ไดป้ฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายทีกาํหนดไว้
28. ไดป้ฏิบติังานดา้นการสอนทีมีปริมาณงานทีเหมาะสม
29. ไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชาเมือมีผล

การปฏิบติังานดีเด่น
30. มีส่วนรวมในการปฏิบติังานทีทาํใหโ้รงเรียนมีชือเสียง
31. ไดมี้โอกาสใชค้วามคิดริเริมสร้างสรรคใ์น

การปฏิบติังาน
32. ไดรั้บการส่งเสริมใหจ้ดัทาํผลงานวชิาการ
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ระดับปฏิบัติการข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
5 4 3 2 1

สําหรับ
ผู้วจัิย

33. มีโอกาสเป็นผูน้าํในการปฏิบติังานของโรงเรียน
34. มีอิสระในการพิจารณาแกปั้ญหาและอุปสรรค

ในการปฏิบติังานในหนา้ที
35. ไดเ้ป็นตวัแทนของโรงเรียนเขา้ร่วมประชุมสัมมนากบั

โรงเรียนหรือหน่วยงานอืน
36. ไดรั้บการส่งเสริมจากโรงเรียนให้เป็นวทิยากรบรรยาย

ในโรงเรียนหรือหน่วยงานราชการอืน ๆ ในโอกาสต่าง ๆ
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ตอนที  3
แบบสอบถามเกียวกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา

คําชีแจง โปรดอ่านขอ้ความแต่ละขอ้และพิจารณาวา่ระดบัการปฏิบติัในประเด็นเกียวกบั
ประสิทธิผลของสถานศึกษา อยู่ในระดบัใดแล้ว  ทาํเครืองหมาย   ลงในช่อง ตรงตาม
ความคิดเห็นของท่านเพียงขอ้เดียว  ใหต้รงกบัความเป็นจริง โดยการตอบคาํถามแต่ละขอ้เพียงหนึง
คาํตอบ  จากคาํตอบทีเป็นไปได้ 5  คาํตอบ  ดงันี

โปรดกรุณาทาํทุกขอ้
ระดับปฏิบัติการข้อ ประสิทธิผลของสถานศึกษา

5 4 3 2 1
สําหรับ
ผู้วจัิย

1.

ความสามารถในการผลตินักเรียนทีมีผลสัมฤทธิทาง
การเรียนสูง
นกัเรียนระดบัชนัสูงสุดสามารถสอบเขา้เรียนต่อ
ในสถานศึกษาอืนไดเ้พิมจากปีทีผา่นมา

2. นกัเรียนชนัสูงของโรงเรียนเรียนจบตามหลกัเกณฑ์
ของหลกัสูตร

3. ผลของการส่งนกัเรียนเขา้แข่งขนัดา้นวชิาการดีขึน
จากรอบปีทีผา่นมา

4. นกัเรียนไดป้ฏิบติักิจกรรมตามความตอ้งการ
ความสนใจ ความถนดั และความสามารถ

5. นกัเรียนมีความรู้เท่าทนัต่อเหตุการณ์ และ
การเปลียนแปลงทางสังคมตามสถานการณ์ปัจจุบนั

6. ผลสัมฤทธิทางการเรียนของผูเ้รียนสูงกวา่เกณฑ์
ทีโรงเรียนทีกาํหนด

7. โรงเรียนจดับรรยากาศทีเอือต่อการเรียนรู้ของผูเ้รียน

8.

ความสามารถในการพฒันานักเรียนให้มีทศันคติ
ทางบวก
นกัเรียนมีความกระตือรือร้นทีจะพฒันาตนเอง
ในทุก ๆ ดา้น

9. นกัเรียนอยูร่่วมกนัดว้ยวถีิแห่งประชาธิปไตย
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ระดับปฏิบัติการข้อ ประสิทธิผลของสถานศึกษา
5 4 3 2 1

สําหรับ
ผู้วจัิย

10. นกัเรียนมีเจตคติทีดีต่อการจดัการศึกษาของโรงเรียน
11. นกัเรียนมีคุณลกัษณะอนัพึงประสงคต์ามเกณฑข์อง

โรงเรียน
12. โรงเรียนจดักิจกรรมเสริมหลกัสูตรไดอ้ยา่งพอเพียง

ต่อความตอ้งการของผูเ้รียน
13. นกัเรียนใหค้วามสนใจใฝ่รู้และมีความกระตือรือร้น

ต่อการศึกษาแหล่งเรียนรู้ทงัภายในและภายนอก
โรงเรียน

14.

ความสามารถในการปรับเปลียนและพฒันา
สถานศึกษา
ครูพฒันางานต่าง ๆ ไดบ้รรลุผลตรงตามวสิัยทศัน์
พนัธกิจ และเป้าประสงคข์องโรงเรียน

15. ครูปรับปรุง  พฒันาวธีิการสอนหรือพฒันานวตักรรม
ใหม่ ๆ มาใชใ้นการจดักระบวนการเรียนรู้ของนกัเรียน

16. ครูนาํผลจากการวดัผล ประเมินผลมาวางแผน พฒันา
เพือจดักิจกรรมใหผ้ลสัมฤทธิทางการเรียน

17. โรงเรียนจดัทาํหลกัสูตรทอ้งถินใหส้อดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของผูเ้รียน

18. โรงเรียนจดัใหชุ้มชนมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษา

19.
ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา
ผูบ้ริหารเป็นผูป้ระสานงานใหภ้าระงานสาํเร็จตาม
เป้าหมาย

20. ผูบ้ริหารมีความยดืหยุน่เพือรักษาผลประโยชน์
หรือเป้าหมายของโรงเรียน

21. ผูบ้ริหารใหก้ารยอมรับและมีความเอืออาทรต่อ
ผูร่้วมงาน

22. ผูบ้ริหารพยายามสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่ผูร่้วมงาน
ในโอกาสอนัควร
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ระดับปฏิบัติการข้อ ประสิทธิผลของสถานศึกษา
5 4 3 2 1

สําหรับ
ผู้วจัิย

23 ผูบ้ริหารและครูปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงผลประโยชน์
ของโรงเรียนเป็นสาํคญั

24 ผูบ้ริหารใชห้ลกัธรรมาภิบาลในการบริหารโรงเรียน

                ขอขอบคุณทีท่านให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม
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ภาคผนวก  ค
ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้และความเชือมันของแบบสอบถาม
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ตารางที 25 ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้และค่าความเชือมันของแบบสอบถามภาวะผูน้าํ
    การเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
    ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1

ข้อที ค่าอาํนาจจําแนกรายข้อ (r) ข้อที ค่าอาํนาจจําแนกรายข้อ (r)
ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง

1. 0.737 17. 0.801
2. 0.615 18. 0.581
3. 0.666 19. 0.624
4. 0.646 20. 0.748
5. 0.516 21. 0.624
6. 0.785 22. 0.713
7. 0.596 23. 0.707
8. 0.720 24. 0.879
9. 0.725 25. 0.870

10. 0.682 26. 0.767
11. 0.679 27. 0.759
12. 0.766 28. 0.823
13. 0.721 29. 0.716
14. 0.836 30. 0.664
15. 0.858 31. 0.551
16. 0.805
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ตารางที 26 ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้และค่าความเชือมันของแบบสอบถามแรงจูงใจใน
    การปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
    จนัทบุรี เขต 1

ข้อที ค่าอาํนาจจําแนกรายข้อ (r) ข้อที ค่าอาํนาจจําแนกรายข้อ (r)
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

1. 0.471 19. 0.750
2. 0.355 20. 0.699
3. 0.550 21. 0.694
4. 0.628 22. 0.657
5. 0.805 23. 0.516
6. 0.517 24. 0.758
7. 0.379 25. 0.615
8. 0.504 26. 0.565
9. 0.640 27. 0.642

10. 0.605 28. 0.489
11. 0.529 29. 0.403
12. 0.685 30. 0.279
13. 0.881 31. 0.433
14. 0.705 32. 0.718
15. 0.782 33. 0.519
16. 0.636 34. 0.645
17. 0.657 35. 0.607
18. 0.881 36. 0.321
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ตารางที 27 ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้และค่าความเชือมันของแบบสอบถามประสิทธิผล
    ของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1

ข้อที ค่าอาํนาจจําแนกรายข้อ (r) ข้อที ค่าอาํนาจจําแนกรายข้อ (r)
ประสิทธิผลของสถานศึกษา

1. 0.272 13. 0.575
2. 0.417 14. 0.848
3. 0.338 15. 0.848
4. 0.596 16. 0.745
5. 0.666 17. 0.758
6. 0.666 18. 0.637
7. 0.671 19. 0.829
8. 0.780 20. 0.794
9. 0.843 21. 0.895

10. 0.723 22. 0.858
11. 0.818 23. 0.800
12. 0.500 24. 0.817

หมายเหตุ: ค่าความเชือมันของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาเท่ากบั 0.97
 ค่าความเชือมันของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูเท่ากบั  0.94
 ค่าความเชือมันของประสิทธิผลของสถานศึกษาเท่ากบั  0.94


