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 The purpose of this research was to study the relationship between transformational  

leadership and performance motivation of teachers in Trat Special Economic Zone. The sample  

used in this research was 154 school teachers teaching in the 2016 academic year. The was drawn  

stratified and simple random sampling from the size of school. The research instrument was a  

five-rating-scale questionnaire. The item-discrimination power was between .39-.89 and  

reliability value was at .96. The statistics used for analyzing data were percentage, Mean ( X ),  

Standard Deviation (SD) and Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient.  

 The findings of the research were as follows:  

 1.  The instructional leadership of school administrators in Trat Special Economic  

Zone in overall was at a high level. 

 2.  The performance motivation of teachers in Trat Special Economic Zone overall and  

each aspect were at a high level.  

 3.  The relationship between transformational leadership and performance motivation  

of teachers in Trat Special Economic Zone was a positive correlation at a very high level with the 

.01 level of statistically significance. 

  



ฉ 

สารบัญ 
 

 หนา้ 

บทคดัยอ่ภาษาไทย.................................................................................................................... ง 

บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ............................................................................................................... จ 

สารบญั......................................................................................................................................  ฉ 

สารบญัตาราง............................................................................................................................ ซ 

สารบญัภาพ..............................................................................................................................  ญ 

บทท่ี   

1 บทนาํ...............................................................................................................................  1 

  ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา................................................................. 1 

  วตัถุประสงคก์ารวจิยั.............................................................................................. 3 

  คาํถามการวจิยั........................................................................................................ 3 

  สมมติฐานการวิจยั.................................................................................................  4 

  กรอบแนวคิดในการวจิยั........................................................................................  4 

  ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากการวจิยั.................................................................  5 

  ขอบเขตและประชากร...........................................................................................  5 

  นิยามศพัทเ์ฉพาะ.................................................................................................... 6 

2 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง........................................................................................  8 

  สภาพทัว่ไป และขอบเขตของโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด 8 

  แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง..............................................................  16 

  แนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจ.........................................................................................  35 

  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 57 

  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง.................................................................................................  58 

3 วธีิดาํเนินการวจิยั.............................................................................................................   65 

  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง..................................................................................... 65 

  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล................................................................. 66 

  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล..................................................   67 

  การเก็บรวบรวมขอ้มูล...........................................................................................  69 

 



ช 

สารบัญ  (ต่อ) 

 

บทท่ี  หนา้ 

  การวเิคราะห์ขอ้มูล...................................................................................................  69 

  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล................................................................................  70 

4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล.........................................................................................................  72 

  สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล.......................................................................  72 

  การเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล...............................................................................  72 

  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล..............................................................................................  73 

5 สรุปผล อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ...............................................................................  83 

  สรุป..........................................................................................................................  83 

  อภิปรายผล...............................................................................................................  85 

  ขอ้เสนอแนะ............................................................................................................. 93 

บรรณานุกรม...............................................................................................................................  95 

ภาคผนวก....................................................................................................................................  103 

 ภาคผนวก  ก.......................................................................................................................  104 

 ภาคผนวก  ข.......................................................................................................................  108 

 ภาคผนวก  ค.......................................................................................................................  116 

ประวติัยอ่ของผูว้ิจยั.....................................................................................................................  119 

 



ซ 

สารบัญตาราง 

 

ตารางท่ี  หนา้ 

 1 ทฤษฎีปัจจยัคํ้าจุนและปัจจยัจูงใจของ Herzberg...........................................................  35 

 2 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจ

พิเศษตราด..................................................................................................................... 65 

 3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด  

โดยรวมและรายดา้น.....................................................................................................  73 

 4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด  

ดา้นการใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์ .................................................................................  74 

 5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด  

ดา้นการสร้างแรงดลใจ .................................................................................................  75 

 6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด  

ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา........................................................................................  76 

 7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด  

ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน.............................................................................  77 

 8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด โดยรวมและรายดา้น.............  78 

 9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

ครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล.......  79 

10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด ดา้นความตอ้งการความรัก 

และความผกูพนั............................................................................................................  80 

11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด ดา้นความตอ้งการอาํนาจ.......  81 



ฌ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

ตารางท่ี  หนา้ 

12 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันา 

เศรษฐกิจพิเศษตราด โดยภาพรวม (n = 154) ................................................................ 82 

13 ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา..................................................................... 117 

14 ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด.................... 118 

 

 

 

 

                          

 

 

 

  



ญ 

สารบัญภาพ 

 

ภาพท่ี  หนา้ 

1 กรอบแนวคิดในการวจิยั.................................................................................................. 5 

2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํ ผูต้าม และภาวะผูน้าํ ตามแนวคิดของ Northouse................ 19 

3 กระบวนการจูงใจ (Motivation process).......................................................................... 41 

4 ปิรามิดแสดงลาํดบัขั้นความตอ้งการ................................................................................ 45 

5 ระดบัความตอ้งการตามแนวคิดของ Maslow.................................................................. 47 

6 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg.......................................................................................  54 

 

       

  



1 

บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญั 

 ในยคุการเปล่ียนแปลงสู่สังคมการเรียนรู้ท่ีไร้พรมแดน โดยมีเครือข่ายคอมพิวเตอร์ 

หรือระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ประกอบกบัมีการระบบส่ือสารท่ีทนัสมยัในรูปแบบต่าง ๆ  

เป็นตวัเร่งให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทุกส่วนของสังคมโลก ไม่วา่จะเป็นดา้นสภาพแวดลอ้ม  

เศรษฐกิจสังคมการเมืองวฒันธรรมค่านิยมและอ่ืน ๆ ทาํใหป้ระเทศไทยตอ้งสร้างความแขง็แกร่ง 

ของระบบและโครงสร้างต่าง ๆ ภายในประเทศใหส้ามารถพึ่งตนเองใหม้ากข้ึน ผลของ 

การเปล่ียนแปลงของสงัคมโลกอยา่งต่อเน่ืองดงักล่าวทุกส่ิงทุกอยา่งจึงตอ้งปรับเปล่ียนและพฒันา 

ไปพร้อม ๆ กนั เพื่อใหส้ามารถดาํรงอยูไ่ดใ้นสงัคม โดยเฉพาะดา้นการศึกษา จากการปฏิรูป 

การศึกษาของไทยตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พุทธศกัราช 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม  

(ฉบบัท่ี 2) พุทธศกัราช 2545 มีความมุ่งหมายเพื่อพฒันาคนไทยใหเ้ป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ทั้งร่างกาย  

จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรม และวฒันธรรมในการดารงชีวิต สามารถ 

อยูร่่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุข ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2545-2559  

ในช่วงระยะเวลา 15 ปี ท่ียดึคนเป็นศูนยก์ลางในการพฒันาเพื่อใหค้นไทยมีความสุขพึ่งตนเองได ้

และกา้วทนัโลกโดยบูรณาการคุณภาพชีวิตในทุก ๆ ดา้น สอดรับกบัวสิัยทศัน์ แนวนโยบาย  

มาตรการ และกฎหมายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาสังคมไทย มุ่งพฒันาคนอยา่งรอบดา้น 

และสมดุล ใหมี้โอกาสในการเขา้ถึงการเรียนรู้ ปลูกฝังเสริมสร้างศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม 

และค่านิยมท่ีพึงประสงค ์พฒันาคนดา้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีเพื่อการพึ่งพาตนเอง 

และเพิ่มสมรรถนะในการแข่งขนั สร้างสังคม คุณธรรม และการเรียนรู้ ส่งเสริมงานวิจยั การเรียนรู้  

พฒันาสภาพแวดลอ้มของสังคม ส่งเสริม และสร้างสรรคทุ์นสงัคม พฒันาเทคโนโลยเีพื่อการศึกษา  

จดัระบบทรัพยากรและการลงทุนทางสังคม โดยยงัคงรักษาเอกลกัษณ์ความเป็นไทย สามารถ 

เลือกใชค้วามรู้และเทคโนโลยไีดอ้ยา่งคุม้ค่าเหมาะสมมีระบบภูมิคุม้กนัท่ีดีมีความยดืหยุน่ 

พร้อมรับการเปล่ียนแปลงควบคู่ไปกบัการมีคุณธรรมจริยธรรมและความซ่ือสตัยสุ์จริต 

การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและตลอดเวลาจาํเป็นตอ้งอาศยัผูน้าํท่ีมีวสิยัทศัน์มีความรู้ 

มีความสามารถและคุณธรรมในการดาํเนินการจึงจะทาํให้องคก์ารประสบความสาํเร็จตาม 

ความมุ่งหมายท่ีคาดไว ้(ธีระ รุญเจริญ, 2550, หนา้ 42) 
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 ภาวะผูน้าํมีความเหมาะสมกบัยคุการเปล่ียนแปลง เช่น ยคุปัจจุบนั มีแนวคิดทฤษฎี 

ท่ีมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับกนัมาก คือ แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformation  

leadership theory) ซ่ึงเป็นแนวทฤษฎีภาวะผูน้าํแนวใหม่หรือเป็นกระบวนทศัน์ (Paradigm shift)  

ไปสู่ภาวะผูน้าํท่ีมีวสิัยทศัน์ (Vision) มีการกระจายอาํนาจหรือการเสริมสร้างกาํลงัใจ  

(Empowering) เป็นผูมี้คุณธรรม (Moral agents) และมีการกระตุน้ตามใหมี้ความเป็นผูน้าํดว้ยผูน้าํ 

หรือผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง สามารถทาํให้ประสิทธิผลของงานและองคก์ารสูงข้ึน  

แมว้า่สภาพองคก์ารจะมีขอ้จาํกดัต่าง ๆ เพียงใดก็ตาม (ชลธิชา อนนัตน์าว,ี 2554, หนา้ 3) บุคคล 

ท่ีมีความสาํคญัอยา่งยิง่ท่ีจะทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงดงักล่าวไดก้็คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา  

เพราะตอ้งเป็นผูน้าํและผูป้ระสานความร่วมมือจากทุกฝ่ายท่ีมีความสามารถ ทาํใหเ้กิด 

การเปล่ียนแปลงในเร่ืองการเรียนการสอน และการเรียนรู้ รวมทั้งประสานสัมพนัธ์ ระดม  

และจดัสรรทรัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในสถานการณ์ปัจจุบนั ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

จะมุ่งเปล่ียนสภาพเดิมท่ีเป็นอยู ่โดยกระตุน้ใหผู้ต้ามไดต้ระหนกัถึงโอกาส และปัญหา 

ในการกาํหนดวสิัยทศัน์ร่วมกนั  มีการกระจายอาํนาจหรือการเสริมแรงจูงใจ เป็นผูมี้คุณธรรม 

กระตุน้ใหผู้ต้ามมีความเป็นผูน้าํก่อใหเ้กิดส่ิงใหม่ ๆ ในองคก์าร ตระหนกัในภารกิจวสิัยทศัน์ 

ของทีม (อินทุอร โควงัชยั, 2554, หนา้ 2) 

 แรงจูงใจจึงเป็นประเด็นสาํคญัในการศึกษาพฤติกรรมองคก์าร ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้ง 

หาวธีิการและเทคนิคท่ีจะให้สมาชิกปฏิบติังานและทุ่มเทใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ีโดยเฉพาะกบั 

ผูบ้ริหารสมยัใหม่ท่ีตอ้งเป็นผูจ้ดัการและผูน้าํไดอ้ยา่งเหมาะสม  โดยผูน้าํท่ีมีความรู้ความสามารถ 

และมีศกัยภาพในโลกปัจจุบนัและอนาคต (ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์, 2551, หนา้ 78) ผูบ้ริหารจะตอ้ง 

ใหค้วามสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ โดยเฉพาะแรงจูงใจภายในท่ีเกิดข้ึนในความรู้สึกนึกคิดของ 

ผูป้ฏิบติังานทุกคน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีถาวรไม่วา่จะเป็นความสนใจ ความตอ้งการ หรือเจตคติต่องาน 

ลว้นก่อใหเ้กิดแรงบนัดาลใจในการทาํงานทุกฝ่าย เพราะนอกจากจะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ส่วนบุคคลแลว้ ยงัจะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงาน (ภารดี  อนนัตน์าว,ี 2551, หนา้ 136)  

การสร้างแรงจูงใจโดยใชท้ฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยมีปัจจยัจูงใจ (Motivation factor)  

เป็นส่ิงท่ีสร้างความพึงพอใจในงานใหเ้กดข้ึน ซ่ึงจะช่วยใหบุ้คลากรรักงานท่ีปฏิบติัอยู ่และทาํให ้

บุคลากรในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 1) ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล  

2) ความตอ้งการความรักและความผกูพนั 3) ความตอ้งการอาํนาจ (McClelland, 1961, pp. 100-101)  

 โรงเรียนในพื้นท่ีพฒันาเขตเศรษฐกิจพิเศษตราด มีโรงเรียนทั้งหมด 12 โรงเรียน  

เป็นโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด จาํนวน 11 โรงเรียน  

ประกอบดว้ย 1) โรงเรียนอนุบาลวดัคลองใหญ่ 2) โรงเรียนวดัหว้งโสม 3) โรงเรียนบา้นโขดทราย  
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4) โรงเรียนบา้นคลองจาก 5) โรงเรียนบา้นคลองมะขาม 6) โรงเรียนบา้นคลองมะนาว 7) โรงเรียน 

บา้นตาหนึก 8) โรงเรียนบา้นเนินตาล 9) โรงเรียนบา้นไมรู้ด 10) โรงเรียนบา้นหนองม่วง  

11) โรงเรียนบา้นหาดเล็ก และโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17  

จาํนวน 1 โรงเรียน ไดแ้ก่ โรงเรียนคลองใหญ่วทิยาคม  มีโรงเรียนประสบปัญหาในเร่ืองบุคลากร 

ขาดการทาํงานแบบบูรณาการร่วมกนั บุคลากรขาดการเรียนรู้ บุคลากรระดบัผูบ้ริหารยงัแสดง 

ศกัยภาพดา้นการบริหารไม่เตม็ท่ี บุคลากรขาดขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน บุคลากรไม่เพียงพอ  

บุคลากรใชเ้ทคโนโลยไีม่คุม้ค่า และบุคลากรมีคุณวฒิุไม่ตรงกบัสายงานท่ีรับผดิชอบ (แผนพฒันา 

คุณภาพการศึกษา สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด, 2557-2560, หนา้ 14)  

มีโรงเรียนประสบปัญหาในเร่ืองของการยา้ยของขา้ราชการครูอยูส่ม ํ่าเสมอ ทาํใหเ้กิดการสับเปล่ียน 

ครูบ่อยคร้ัง เป็นสาเหตุทาํให้เกิดการจดักิจกรรมการเรียนการสอนและกิจกรรมตามโครงการต่าง ๆ  

ไม่มีความต่อเน่ือง มีนกัเรียนไม่ไดรั้บความรู้เท่าท่ีควร ทาํใหข้าดความตั้งใจในการทาํงาน 

และการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่งการเรียนการสอนหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ ปฏิเสธท่ีจะ 

ริเร่ิมงานใด  ๆ (โรงเรียนคลองใหญ่วทิยาคม, 2558) 

 จากความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด เพื่อเป็นประโยชน์ 

ในการส่งเสริมและพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

ทาํใหก้ารบริหารงานโรงเรียนของผูบ้ริหารสถานศึกษามีประสิทธิผลต่อไป 

 

วตัถุประสงค์การวจิัย 

 1.  เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาของ 

โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด 

 2.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจ 

พิเศษตราด 

 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด  

  

คาํถามวจิัย 

 1.  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาของโรงเรียนในพื้นท่ี 

เขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด อยูใ่นระดบัใด 
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 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด  

อยูใ่นระดบัใด 

 3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด 

มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไร 

 

สมมติฐานการวจิัย 

 ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด มีความสัมพนัธ์กนั 

ในทางบวก 

 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจ 

พิเศษตราด โดยนาํ  Bass’s theory of transformational leadership ของ Bass (1990 อา้งถึงใน 

สมุทร ชาํนาญ, 2559, หนา้ 169-171) ซ่ึงกาํหนดไว ้4 ลกัษณะ คือ 1) การใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์  

2) การสร้างแรงดลใจ 3) การกระตุน้การใชปั้ญญา 4) การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน ส่วนแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครูไดใ้ชต้ามแนวคิด  McClelland's Achievement Motivation Theory  

ของ McClelland (1997) 3 ลกัษณะ 1) ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล 2) ความตอ้งการความรัก 

และความผกูพนั 3) ความตอ้งการอาํนาจ โดยศึกษาความสัมพนัธ์จากแนวคิดดงักล่าว 

ผูว้จิยันาํมาสร้างเป็นกรอบความคิดการวิจยัไดด้งัน้ี ดงัภาพท่ี 1 
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ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 

 การวจิยัคร้ังน้ีสามารถนาํผลการวจิยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

ของโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด ไปใชเ้ป็นประโยชน์ ดงัน้ี  

 1.  ใชเ้ป็นขอ้มูลสารสนเทศในการพฒันาระบบงานบริหารของผูบ้ริหาร 

โรงเรียนในพื้นท่ีเขตเศรษฐกิจพิเศษ 

 2.  ใชเ้ป็นแนวทางพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

 3.  ใชส่้งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโดยการบริหารในโรงเรียนของผูบ้ริหาร 

สถานศึกษา  
 

ขอบเขตและประชากร 

 ขอบเขตด้านเนือ้หา 

 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจ 

พิเศษตราด โดยไดน้าํ  Bass’s theory of transformational leadership ของ Bass (1990 อา้งถึงใน  

สมุทร ชาํนาญ, 2559, หนา้ 169-171) ซ่ึงกาํหนดไว ้4 ลกัษณะ คือ การใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์   

การสร้างแรงดลใจ  การกระตุน้การใชปั้ญญา  การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน ส่วนแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานไดใ้ชต้ามแนวคิด  McClelland's achievement motivation theory ของ McClelland 

(1997) 3 ลกัษณะ ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล ความตอ้งการความรักและความผกูพนั และ 

ความตอ้งการอาํนาจ  

 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร 

 ในการวจิยัคร้ังน้ีประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันา 

เศรษฐกิจพิเศษตราด ปีการศึกษา 2559 จาํนวน  254  คน  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1.  ความตอ้งการสมัฤทธ์ิผล  

2.  ความตอ้งการความรักและความผกูพนั  

3.  ความตอ้งการอาํนาจ  
 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

1.  การใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์  

2.  การจูงใจดา้นแรงดลใจ  

3.  การกระตุน้การใชปั้ญญา  

4.  การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน  
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 กลุ่มตัวอย่าง 

 ในการวจิยัคร้ังน้ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนในพื้นท่ี 

เขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด ปีการศึกษา 2559 ไดม้าโดยใชต้ารางสาํเร็จรูป ของ Krejcie and  

Morgan (1970, p. 608 อา้งถึงใน พงศเ์ทพ จิระโร, หนา้ 12) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 154 คน โดยสุ่มแบบ 

แบ่งชั้น (Stratified random sampling) โดยใชโ้รงเรียนเป็นเกณฑ์ 

 ขอบเขตด้านตัวแปร 

 1.  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบดว้ย  4 ลกัษณะ ดงัน้ี  

  1.1  ดา้นการใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์  

  1.2  ดา้นการสร้างแรงดลใจ  

  1.3  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา  

  1.4  ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน  

 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานไดใ้ชต้าม ประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

  2.1  ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล 

  2.2  ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั  

  2.3  ดา้นความตอ้งการอาํนาจ  

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1.  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนในพื้นท่ี 

เขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด แสดงออกถึงความสามารถในการบริหารงาน โดยการเปล่ียนแปลง 

ความพยายามของผูร่้วมงาน จูงใจใหผู้ร่้วมงานมองไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ 

เป้าหมาย ทาํใหเ้กิดการตระหนกัถึงภารกิจและวสิัยทศัน์ของกลุ่ม ใหผู้ร่้วมงานเตม็ใจท่ีจะ 

ปฏิบติังาน โดยเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน โดยผูน้าํและผูต้าม 

ต่างยกระดบัคุณธรรมซ่ึงกนัและกนัเพื่อใหมี้การพฒันาความสามารถไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน 

และมีศกัยภาพมากยิง่ข้ึน ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานจะกระทาํโดยผา่นพฤติกรรม 

เฉพาะใน 4 องคป์ระกอบ คือ การเป็นผูมี้บารมี การเป็นผูส้ร้างแรงดลใจ การเป็นผูก้ระตุน้ 

ใหใ้ชส้ติปัญญา และการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล 

  1.1  การใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์  หมายถึง การปฏิบติัของผูต้ามท่ีมีต่อผูน้าํ  

ดว้ยการแสดงตนเป็นพวก ดว้ยการเลียนแบบหรือเอาอยา่ง การยอมรับในเป้าหมายของภารกิจผูน้าํ 

โดยเสน่หาน้ีจะไดรั้บการยอมรับการยกยอ่งมีอาํนาจบารมี มีมาตรฐานในการทาํงาน ตั้งเป้าหมาย 

ท่ีทา้ทายสาํหรับผูต้าม 
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  1.2  การเป็นผูส้ร้างแรงดลใจ หมายถึง การกระตุน้อารมณ์ผูต้ามใหเ้พิ่มความตระหนกั 

และเพิ่มความเขา้ใจเก่ียวกบัเป้าหมาย เห็นคุณค่าของเป้าหมาย และเช่ือวา่จะสามารถปฏิบติังาน 

จนบรรลุเป้าหมายได ้

  1.3  การเป็นผูก้ระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา หมายถึง การกระตุน้ผูต้ามใหใ้ชปั้ญญา  

ความคิด โดยผูน้าํกระตุน้ผูต้ามใหส้งสัยวธีิการทาํงานแบบเก่า ผูต้ามจะไดรั้บการสนบัสนุน 

ใหป้ระเมินค่านิยม ความเช่ือ และความคาดหวงัของตนเองของผูน้าํ และขององคก์าร นอกจากนั้น 

ผูต้ามจะไดรั้บการสนบัสนุนใหคิ้ดเอง พฒันาตนเองในการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์

  1.4  การสร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล หมายถึง การปฏิบติัต่อผูต้าม 

เป็นรายคนแตกต่างกนั แต่ปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนั ไม่เพียงแต่ผูน้าํจะตระหนกัถึงความตอ้งการ 

ของผูต้ามและพฒันาผูต้ามแลว้ ยงัส่งเสริมวธีิการตั้งเป้าหมาย และวธีิทาํงานเพือ่บรรลุเป้าหมาย 

นั้นดว้ย ในการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคนนั้น ผูน้าํจะมอบภารกิจใหผู้ต้ามปฏิบติัเพื่อใหมี้โอกาส 

ท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเอง 

 2.  แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้า ส่ิงจูงใจ เหตุการณ์หรือส่ิงท่ีมากระตุน้ครูผูป้ฏิบติังาน 

ในโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด ใหแ้สดงพฤติกรรมออกมาอยา่งมีแนวทาง  

เพือ่สนองความตอ้งการ ความปรารถนา  และบรรลุถึงเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการ ความตอ้งการ 

ของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท 

  2.1  ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล คือ ความปรารถนาท่ีจะกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้สําเร็จ

ลุล่วงไปไดด้ว้ยดี โดยพยายามแข่งขนักบัมาตรฐานอนัดีเลิศ  มีความสบายใจเม่ือประสบความสาํเร็จ  

และมีความวติกกงัวลเม่ือลม้เหลว 

  2.2  ความตอ้งการความรักและความผกูพนั คือ ความปรารถนาท่ีจะเป็นท่ียอมรับ 

ของผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นท่ีนิยมชมชอบหรือรักใคร่ชอบพอของคนอ่ืน จึงเป็นแรงจูงใจท่ีทาํให ้

บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 

  2.3 ความตอ้งการมีอาํนาจ คือ ความปรารถนาท่ีจะไดม้าซ่ึงอิทธิพลท่ีเหนือกวา่ 

คนอ่ืน ๆ ในสังคม ทาํใหบุ้คคลแสวงหาอาํนาจ เพราะจะทาํใหเ้กิดความรู้สึกภาคภูมิใจ หากวา่ 

ทาํอะไรไดเ้หนือกวา่บุคคลอ่ืน ผูท่ี้มีความตอ้งการอาํนาจสูงจะพยายามควบคุมส่ิงต่าง ๆ  

เพื่อใหต้นเองบรรลุความตอ้งการ 

 3.  เขตเศรษฐกิจพิเศษ หมายถึง อาํเภอคลองใหญ่  จงัหวดัตราด 

 4.  ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในพื้นท่ีพฒันา 

เขตเศรษฐกิจพิเศษตราด 

 5.  ครู หมายถึง ครูผูป้ฏิบติังานโรงเรียนในพื้นท่ีพฒันาเขตเศรษฐกิจพิเศษตราด 
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บทที ่2 

เอกสาร งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 งานวจิยัคร้ังน้ีเป็นงานวจิยัเชิงบรรยาย มีวตัถุประสงคศึ์กษาศึกษาความสัมพนัธ์ 

ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด โดยศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

 1.  สภาพทัว่ไป และขอบเขตของโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด 

 2.  แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

 3.  แนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจ 

 4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

สภาพทัว่ไป และขอบเขตของโรงเรียนในพืน้ทีเ่ขตพฒันาเศรษฐกจิพเิศษตราด 

 ความเป็นมาของเขตเศรษฐกิจพเิศษ 

 การพฒันาประเทศโดยการส่งเสริมใหมี้การคา้และการลงทุนท่ีเพิ่มข้ึน ช่วยใหเ้ศรษฐกิจ 

ของประเทศมีการขยายตวั แนวทางการพฒันาพื้นท่ีในลกัษณะของ “เขตเศรษฐกิจพิเศษ” (Special  

economic zone) แนวทางการพฒันาท่ีมีการศึกษาและกล่าวถึงกนัมานานในประเทศไทย 

 คาํวา่ “เขตเศรษฐกิจพิเศษ” เป็นท่ีรู้จกัของคนไทยมานานพอสมควรแต่ถามวา่ 

ลกัษณะใดจึงเรียกวา่เขตเศรษฐกิจพิเศษ จะไดรั้บคาํตอบท่ีหลากหลายและแตกต่างกนัออกไป  

ส่ิงท่ีเรียกวา่พิเศษในท่ีน้ี หมายถึง การไดรั้บสิทธิพิเศษในดา้นต่าง ๆ ท่ีเอ้ือต่อการลงทุน ไม่วา่จะเป็น 

สิทธิพิเศษทางภาษีอากร และการส่งเสริมการลงทุน ความพร้อมของปัจจยัการผลิต การอาํนวย 

ความสะดวกในการดาํเนินธุรกรรมและบริการพื้นฐานต่าง ๆ ตั้งแต่ระบบขนส่ง ไฟฟ้า ประปา ฯลฯ  

และจะมีคาํเรียกเฉพาะท่ีแตกต่างกนัออกไป เช่น เขตเศรษฐกิจพิเศษ (Special economic zone)  

เขตอุตสาหกรรมเพื่อการส่งออก (Export processing zone) คลงัสินคา้ทณัฑบ์น (Bonded  

warehouse) และเขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน (Special border economic zone) ทั้งน้ี ข้ึนอยูก่บัวา่ 

จะใหค้วามสาํคญักบัการประกอบกิจกรรมประเภทใด หรือคาํใดจะเป็นท่ีดึงดูดนกัลงทุนมากท่ีสุด  

(ดาํรง  แสงกวีเลิศ  และนนัธิกา  ทงัสุพานิช, 2545, หนา้ 42) 

 แนวคิดและวตัถุประสงค์ในการจัดตั้งเขตเศรษฐกจิพเิศษ 

 แนวความคิดเก่ียวกบัเขตเศรษฐกิจพิเศษน้ีมีวตัถุประสงคห์ลกัในการกระจายการพฒันา 

ไปสู่พื้นท่ีต่าง ๆ เพื่อไม่ใหก้ารพฒันากระจุกตวัเฉพาะในเมืองใหญ่ โดยใชกิ้จกรรมทางเศรษฐกิจ 
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ท่ีหลากหลายเป็นตวันาํในการพฒันาซ่ึงนอกจากจะช่วยกระจายการพฒันาไปสู่พื้นท่ีเฉพาะ 

ท่ีไดรั้บการจดัตั้งเป็นเขตเศรษฐกิจพิเศษอนัเป็นการยกระดบัคุณภาพชีวติขิงประชาชน 

ในพื้นท่ีเฉพาะและพื้นท่ีใกลเ้คียงโดยตรงแลว้ ยงัเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาเศรษฐกิจ 

และศกัยภาพในการแข่งขนัของประเทศในเวทีการคา้โลกอีกดว้ย  (สาํนกังานคณะกรรมการ 

กฤษฎีกา, 2548) 

 เขตเศรษฐกิจพิเศษ หมายถึง พื้นท่ีแห่งหน่ึงแห่งใดท่ีไดรั้บการกาํหนดและพฒันาข้ึนมา 

ภายใตก้ฎหมายและการบริหารจดัการในลกัษณะเฉพาะ ซ่ึงภายในเขตเศรษฐกิจพิเศษดงักล่าวนั้น  

จะมีการปรับปรุงลกัษณะทางกายภาพของอสังหาริมทรัพย ์เพื่อใหเ้กิดความพร้อมท่ีจะรองรับ 

การลงทุนจากต่างประเทศ เช่น การใหสิ้ทธิประโยชน์ทางภาษี การอาํนวยความสะดวก 

ในการดาํเนินกิจการและบริการขั้นพื้นฐานต่าง ๆ ตั้งแต่ระบบขนส่ง ระบบไฟฟ้า ระบบประปา  

นอกจากน้ี ยงัจดัใหมี้กิจการสนบัสนุนและกิจการต่อเน่ือง ไดแ้ก่ การจดัใหมี้ระบบสาธารณูปโภค 

และสาธารณูปการ การจดัการดา้นส่ิงแวดลอ้ม สุขอนามยั และพฒันาคุณภาพชีวติชุมชน เป็นตน้  

ซ่ึงการพฒันาพื้นท่ีเขตเศรษฐกิจพิเศษดงักล่าวนั้น ถือเป็นการพฒันาเศรษฐกิจควบคู่ไปกบั 

การพฒันาสังคมทอ้งถ่ินนั้นใหมี้ความเจริญมากยิง่ข้ึน (รายงานของคณะกรรมาธิการเศรษฐกิจ  

การพาณิชยแ์ละอุตสาหกรรม วฒิุสภา, 2551) 

 วตัถุประสงคข์องการจดัตั้งเขตเศรษฐกิจพิเศษ เป็นการสร้างแรงจูงใจใหมี้การลงทุน 

ภายในประเทศ โดยมีรูปแบบการบริหารและใหสิ้ทธิพิเศษแก่ผูล้งทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษ  

โดยมีกฎเกณฑแ์ตกต่างไปจากกฎเกณฑท่ี์บงัคบัใชป้กติ เพือ่เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัของ 

ประเทศ ดว้ยการพฒันาพื้นท่ีใหเ้ป็นประตูการคา้ในฐานการผลิต และระบายสินคา้ของนกัลงทุน 

ทั้งในและต่างประเทศ โดยอาศยัวตัถุดิบและแรงงานจากพื้นท่ีโดยรอบทั้งภายในและประเทศ 

เพื่อนบา้น ผอ่นคลายกฎระเบียบท่ีกีดขวางทางการคา้ การลงทุนระหวา่งประเทศ และปรับปรุง 

กฎหมายนโยบายสนบัสนุนการลงทุนในประเทศ  ทั้งดา้นสิทธิประโยชน์ จดัตั้งศูนยบ์ริการ 

เบด็เสร็จ (One stop service) การผอ่นปรนใชแ้รงงานต่างดา้ว และการทาํธุรกรรมเงินตรา 

ต่างประเทศ ส่งเสริมชุมชนในฐานรากใหมี้สภาพความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน จากการเพิ่มปริมาณการคา้  

การลงทุน การผลิต โดยเฉพาะการเช่ือมโยงอุตสาหกรรมชนบท และวสิาหกิจขนาดกลาง และ 

ขนาดยอ่มเขา้สู่ตลาดระดบัภาคและระดบัประเทศ นาํไปสู่การจา้งงาน ลดปัญหาการวา่งงาน  

เพิ่มรายไดแ้ละปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐานและสาธารณูปโภคต่าง ๆ จะช่วยใหป้ระชาชนมี 

คุณภาพชีวติ สภาพแวดลอ้มชุมชนดีข้ึน (สิริวษา สิทธิชยั, 2551, หนา้ 6) 
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 การดําเนินการของภาครัฐ 

 “เขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษ” และการจดัตั้ง “สาํนกังานคณะกรรมการนโยบายเขตพฒันา 

เศรษฐกิจพิเศษ” เป็นเร่ืองท่ีสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.)  

เห็นความสาํคญัและไดริ้เร่ิมมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2547 โดยทาง สศช.  มีประสบการเชิงพื้นท่ีบริเวณ 

ชายฝ่ังทะเลตะวนัออก และการฟ้ืนฟูพื้นเศรษฐกิจจากมหาอุทกภยัท่ีจาํเป็นท่ีจะตอ้งกาํหนด 

เขตการพฒันาใหมี้ความสมบรูณ์ครบถว้นภายในตวัเอง อนัเป็นภารกิจท่ี สศช. ดาํเนินการ 

และขบัเคล่ือนภายใตน้โยบายของฝ่ายบริหาร 

 เม่ือมีการเขา้ควบคุมอาํนาจการปกครองประเทศโดยคณะรักษาความสงบแห่งชาติ  

(คสช.) ไดมี้คาํสั่งคณะรักษาความสงบแห่งชาติท่ี 72/2557 เร่ือง แต่งตั้งคณะกรรมการนโยบาย 

เขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษ ลงวนัท่ี 19 มิถุนายน พุทธศกัราช 2557 เพื่อส่งเสริมการคา้และการลงทุน 

ของประเทศ ตามนโยบายการพฒันาเศรษฐกิจพิเศษ โดยใชป้ระโยชน์จากความเช่ือมโยง 

ดา้นคมนาคมขนส่งของภูมิภาคอาเซียน และขอ้ตกลงการคา้เสรีภายใตก้รอบอาเซียน โดยมี 

องคป์ระกอบท่ีสาํคญั คือ หวัหนา้คณะรักษาความสงบแห่งชาติ ทาํหนา้ท่ีเป็นประธานกรรมการ 

และมีกรรมการทีมีภารกิจในการทาํหนา้ท่ีส่งเสริมการคา้และการลงทุนของประเทศ ตามนโยบาย 

การพฒันาเศรษฐกิจพิเศษ ไดใ้หค้วามเห็นชอบพื้นท่ีท่ีมีศกัยภาพเหมาะสมในการจดัตั้ง เป็นเขต 

พฒันาเศรษฐกิจพิเศษระยะแรกของไทยใน 5 พื้นท่ีชายแดน เพื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 

ในปี พ.ศ. 2558 ไดอ้ยา่งสมบูรณ์ ไดแ้ก่ 

 1.  ด่านศุลกากรแม่สอด จงัหวดัตาก ติดกบัประเทศพม่า ซ่ึงมีมูลค่าการคา้ 46,309  

ลา้นบาท 

 2.  ด่านศุลกากรอรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ติดกบัประเทศกมัพชูา มีมูลค่าการคา้  

59,652 ลา้นบาท 

 3.  ด่านศุลกากรอาํเภอคลองใหญ่ จงัหวดัตราด ติดกบัประเทศกมัพชูา มีมูลค่าการคา้  

26,826 ลา้นบาท 

 4.  ด่านศุลกากรมุกดาหาร ติดกบัประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

(สปป.ลาว) มีมูลค่าการคา้ 30,442 ลา้นบาท และ 

 5.  ด่านศุลกากรสะเดา และด่านปาดงัเบซาร์ จงัหวดัสงขลา ติดกบัประเทศมาเลเซีย  

โดยด่านสะเดา มีมูลค่าการคา้ 330,023 ลา้นบาท และปาดงัเบซาร์ มีมูลค่าการคา้ 163,300 ลา้นบาท  

(ไทยรัฐออนไลน์, 2557) 

 โดยเนน้การตอบสนองต่อเป้าหมายการพฒันาทั้งในดา้นเศรษฐกิจและความมัน่คง 

ของประเทศในการเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั เพิ่มการสร้างงานและสร้างความเป็นอยูท่ี่ดี 
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ใหป้ระชาชน แกปั้ญหาแรงงานต่างดา้วลกัลอบเขา้มายงัพื้นท่ีตอนใน ปัญหาการลกัลอบ 

นาํเขา้สินคา้เกษตรผดิกฎหมายจากประเทศเพื่อนบา้น และปัญหาความแออดับริเวณด่านชายแดน  

โดยให ้คสช. ทาํการประเมินผลการดาํเนินงานตามนโยบายเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษ 5 พื้นท่ี  

(ตุลาคม พ.ศ. 2557-ธนัวาคม พ.ศ. 2558) ในลกัษณะก่อนและหลงั ในประเด็นเร่ือง ความกา้วหนนา้ 

การปฏิบติังานของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ความคุม้ค่าทางเศรษฐกิจ ผลกระทบทางเศรษฐกิจ สังคม  

ส่ิงแวดลอ้ม และความมัน่คง ความพึงพอใจของภาคส่วนต่าง ๆ ปัญหาอุปสรรคและแนวทางแกไ้ข 

ปรับปรุงเพื่อการปฏิบติัเป็นไปอยา่งถูกตอ้งมีประสิทธิภาพ และก่อประโยชน์ส่วนรวมของประเทศ  

ทั้งน้ี เพื่อใชป้ระกอบการพฒันาและจดัตั้งเขตเศรษฐกิจพิเศษในระยะต่อไปใหมี้ประสิทธิภาพ 

 การจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาตราด 

 สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด ตั้งอยูท่ี่เลขท่ี 356 หมู่ท่ี 2 ถนนสุขมุวทิ  

ตาํบลวงักระแจะ อาํเภอเมืองตราด จงัหวดัตราด มีเขตพื้นท่ีการศึกษาเพียงแห่งเดียว เป็นจงัหวดั 

ชายแดนสุดฝ่ังทะเลตะวนัออก มีลกัษณะคลา้ยหวัชา้ง อาณาเขตดา้นชายแดนติดกบัประเทศกมัพชูา 

ทั้งทางบกและทางทะเล ยาว 330 กิโลเมตร อยูห่่างจากกรุงเทพมหานคร ตามเส้นทาง 

สายบางนา-ตราด เป็นระยะทาง 315 กิโลเมตร มีเน้ือท่ี 2,506 ตารางกิโลเมตร 

 วสัิยทัศน์ 

 บริหารจดัการการศึกษาอยา่งมีคุณภาพ มุ่งสู่มาตรฐานสากล โดยการมีส่วนร่วม 

ของทุกภาคส่วน 

 พนัธกจิ 

 1.  ส่งเสริม สนบัสนุนการขยายโอกาสทางการศึกษาใหค้รอบคลุม ทัว่ถึง 

 2.  พฒันาการศึกษาใหมี้คุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐานมุ่งสู่มาตรฐานสากล 

 3.  พฒันาระบบการบริหารจดัการโดยการมีส่วนร่วมกบัทุกภาคส่วน 

 4.  ส่งเสริม สนบัสนุนการปลูกจิตสาํนึกความเป็นชาติไทย มีคุณธรรม และดาํรงชีวติตาม

หลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

 5.  ส่งเสริม สนบัสนุนการใชเ้ทคโนโลยอียา่งมีประสิทธิภาพ 

 เป้าประสงค์ 

 1.  ผูเ้รียนไดรั้บโอกาสทางการศึกษาอยา่งครอบคลุมทัว่ถึง 

 2.  ผูเ้รียนมีคุณลกัษณะอนัพึงประสงค ์

 3.  ผูเ้รียน ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีคุณภาพมาตรฐานการศึกษา 

 4.  ผูเ้รียน ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีจิตสาํนึกความเป็นชาติไทย มีคุณธรรม  

และดาํรงชีวติตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 



12 

 กลยุทธ์ 

 กลยุทธ์ที ่1 ขยายโอกาสทางการศึกษา ให้ครอบคลุมทัว่ถึง 

  กลยทุธ์ยอ่ยท่ี 1.1 เพิ่มโอกาสทางการศึกษาอยา่งทัว่ถึง 

   1.1.1  ส่งเสริมการศึกษาต่อระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย “เส้นทางสู่ฝัน” ร้อยละ 75 

   1.1.2  เพิ่มโอกาสและสร้างความเสมอภาคทางการศึกษาครบทุกคน 

  กลยทุธ์ยอ่ยท่ี 1.2 สนบัสนุนการจดัการศึกษาอยา่งทัว่ถึง 

   1.2.1 พฒันาและส่งเสริมระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียน ร้อยละ 98 

   1.2.2  ป้องกนั เฝ้าระวงัและแกไ้ขปัญหายาเสพติดในสถานศึกษา ร้อยละ 98 

   1.2.3  ส่งเสริมความประพฤตินกัเรียน นกัศึกษา ร้อยละ 95 

   1.2.4  พฒันางานชมรม To be number one ในสถานศึกษาจงัหวดัตราด ร้อยละ 95 

   1.2.5  ส่งเสริมสุขภาพอนามยั ร้อยละ 100 

   1.2.6  ส่งเสริมการใหทุ้นการศึกษา ร้อยละ 90 

   1.2.7  สนบัสนุนการจดัการศึกษา โดยไม่เสียค่าใชจ่้ายเรียนฟรี 15 ปี  

อยา่งมีคุณภาพ และการจดัหาแทบ็เล็ท ร้อยละ 100 

   1.2.8  สนบัสนุนการจดัการศึกษาโดยครอบครัว ร้อยละ 100 

 กลยุทธ์ที ่2 พฒันาคุณภาพให้ได้ตามมาตรฐานการศึกษา 

  กลยทุธ์ยอ่ยท่ี 2.1 พฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   2.1.1  พฒันา “โรงเรียนแกนนาํการคิด” ของ สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

ประถมศึกษาตราด  ตามจุดเนน้คุณภาพผูเ้รียนของการปฏิรูปการศึกษา ร้อยละ 100 

   2.1.2  ส่งเสริมการจดัการเรียนรู้เพื่อพฒันาคุณภาพผูเ้รียนดา้นทกัษะการคิดตาม 

จุดเนน้คุณภาพผูเ้รียนของการปฏิรูปการศึกษา ร้อยละ 100 

   2.1.3  ปฏิบติัธรรมเฉลิมพระเกียรติเพื่อพฒันาบุคลากรในสาํนกังานเขตพื้นท่ี 

การศึกษาประถมศึกษาตราดและผูบ้ริหารสถานศึกษา ร้อยละ 100 

   2.1.4  ศึกษาดูงานของบุคลากรในสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด  

ร้อยละ 100 

   2.1.5  การสรรหาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อแต่งตั้ง 

ใหด้าํรงตาํแหน่งรองผูอ้าํนวยการสถานศึกษาและผูอ้าํนวยการสถานศึกษา ร้อยละ 100 

   2.1.6  การคดัเลือกครูอตัราจา้ง พนกังานราชการ หรือครูอตัราจา้งชัว่คราว 

เพือ่บรรจุและแต่งตั้งเป็นขา้ราชการครู ตาํแหน่งครูผูช่้วย กรณีมีความจาํเป็นหรือมีเหตุพิเศษ  

ร้อยละ 100 
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   2.1.7  ยกยอ่งเชิดชูเกียรติและประกาศเกียรติคุณขา้ราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา ร้อยละ 100 

   2.1.8  อบรมขา้ราชการครูบรรจุใหม่ตาํแหน่งครูผูช่้วย ร้อยละ 100 

   2.1.9  สร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการเล่ือนขั้นเงินเดือน/ ค่าจา้ง ร้อยละ 100 

   2.1.10  การสรรหาเพื่อจา้งเป็นลูกจา้งชัว่คราวเพื่อปฏิบติังานธุรการโรงเรียน  

ตามโครงการคืนครูให้นกัเรียน ร้อยละ 100 

   2.1.11  การพฒันาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก่อนแต่งตั้งให้ 

ดาํรงตาํแน่งรองผูอ้าํนวยการสถานศึกษา และผูอ้าํนวยการสถานศึกษา ร้อยละ 100 

   2.1.12  การพฒันาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก่อนแต่งตั้งให้ 

มีการเล่ือนวทิยฐานะชาํนาญการพิเศษและวทิยฐานะเช่ียวชาญ ร้อยละ 100 

   2.1.13  การประเมินผูข้อมี/ เล่ือนวทิยฐานะขา้ราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาในสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด (ดา้นท่ี 1 ดา้นท่ี 2  

และดา้นท่ี 3) ร้อยละ 100 

   2.1.14  การนิเทศติดตามและประเมินผลระบบบริหารและการจดัการสถานศึกษา  

ร้อยละ 100 

  กลยทุธ์ยอ่ยท่ี 2.2  พฒันาหลกัสูตร และกระบวนการเรียนรู้ 

   2.2.1  พฒันารูปแบบและกระบวนการ การเรียนรู้ดา้นการอ่าน คิด วิเคราะห์  

และเขียนภาษาไทย ท่ีสอดคลอ้งกบัการพฒันาการทางสมองแบบ BBL (Brain Based Learning)  

ร้อยละ 100 

   2.2.2  สร้างความเขม้แขง็การจดักิจกรรมพฒันาผูเ้รียนในสถานศึกษา ร้อยละ 85 

   2.2.3  ขบัเคล่ือนการใชแ้ละพฒันาหลกัสูตรสถานศึกษาตามหลกัสูตรแกนกลาง 

การศึกษาขั้นพื้นฐานพุทธศกัราช 2551 ร้อยละ 100 

   2.2.4  วจิยัการใชแ้ละพฒันาหลกัสูตรสถานศึกษาตามหลกัสูตรแกนกลาง 

การศึกษาขั้นพื้นฐานพุทธศกัราช 2551 ร้อยละ 100 

   2.2.5  สาระการงานอาชีพและเทคโนโลย ีการจดัการศึกษาเพื่อการมีงานทาํ 

   2.2.6  การพฒันาหลกัสูตรและกระบวนการเรียนรู้กลุ่มสาระการเรียนรู้ 

คณิตศาสตร์ ร้อยละ 100 

   2.2.7  การพฒันาการสอนเร่ืองการดาํรงชีวติและครอบครัว ร้อยละ 85 

   2.2.8  การพฒันาส่ือและการสอนดา้นการออกแบบและกระบวนการเทคโนโลยี 

ท่ีย ัง่ยนื ร้อยละ 85 
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   2.2.9  การพฒันาการสอนเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร ร้อยละ 85 

   2.2.10  พฒันาหลกัสูตรและกระบวนการเรียนรู้กลุ่มสาระการเรียนรู้ศิลปศึกษา 

ร้อยละ 95 

   2.2.11  พฒันาหลกัสูตรและกระบวนการเรียนรู้กลุ่มสาระการเรียนรู้ 

ภาษาต่างประเทศ ร้อยละ 100  

  กลยทุธ์ยอ่ยท่ี 2.3 ยกระดบัคุณภาพผูเ้รียน 

   2.3.1  พฒันาการเรียนการสอนเพื่อยกระดบัผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนรู้ 

กลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาไทย ร้อยละ 100 

   2.3.2  พฒันาครูผูส้อนและนกัเรียนใหมี้ความรู้ ความสามารถในการจดัสร้าง 

เคร่ืองบินบินนาน บินไกล และเคร่ืองบินบงัคบั ร้อยละ 100 

   2.3.3 ศิลปหตัถกรรมนกัเรียน ร้อยละ 80 

   2.3.4 การสร้างเคร่ืองมือวดัผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู้กลุ่มสาระการเรียนรู้ 

สังคมศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม สู่การยกระดบัผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของผูเ้รียน ร้อยละ 80 

   2.3.5  พฒันาเครือข่ายการวดัและประเมินผลการจดัการศึกษา สาํนกังานเขตพื้นท่ี 

การศึกษาประถมศึกษาตราด ร้อยละ 90 

   2.3.6  การพฒันาการเรียนการสอนเพื่อยกระดบัผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 

กลุ่มสาระการเรียนรู้วทิยาศาสตร์ ร้อยละ 100 

   2.3.7  พฒันาครูผูส้อนใหมี้ความรู้ในโปรแกรมคอมพิวเตอร์ Window 7  

และ office 2010 ร้อยละ 100 

   2.3.8  พฒันาระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาระดบัเขตพื้นท่ีการศึกษา  

5 กลุ่มสาระวชิาหลกั ร้อยละ 4 ต่อปี 

   2.3.9  การพฒันาการเรียนการสอนเพื่อยกระดบัผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู้ 

กลุ่มสาระการเรียนรู้คณิตศาสตร์ ร้อยละ 4 ต่อปี 

 กลยุทธ์ที ่3 พฒันาระบบบริหารจัดการ โดยเน้นการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน 

  กลยทุธ์ยอ่ยท่ี 3.1 ปรับปรุงระบบการบริหารจดัการ 

   3.1.1  ส่งเสริมระบบการบริหารงบประมาณสถานศึกษาในสังกดั ร้อยละ 100 

   3.1.2  ส่งเสริมและสนบัสนุนการบริหารจดัการสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

ประถมศึกษาตราด ร้อยละ 100 

   3.1.3  ประชุมผูอ้าํนวยการและบุคลากรในสาํนกังาน 60 คร้ัง ต่อปี 
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   3.1.4  พฒันาระบบบริหารตามเกณฑม์าตรฐานสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

ใหมี้ความสาํเร็จของการประเมินตนเองตามเกณฑ ์ระดบั 5 

   3.1.5  สร้างความเขม้แขง็ในศูนยเ์ครือข่ายสถานศึกษา ร้อยละ 100 

   3.1.6  ผลิตและเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ ร้อยละ 30 

   3.1.7  แผนปฏิบติัการขบัเคล่ือนนโยบาย ร้อยละ 100 ของเจา้หนา้ท่ีมีส่วนร่วม 

ในการวางแผนและมีระดบัความสาํเร็จ อยูใ่นระดบั 5 

   3.1.8  รายงานผลการขบัเคล่ือนนโยบายของสาํนกังานคณะกรรมการ 

การศึกษาขั้นพื้นฐาน มีระดบัความสาํเร็จของการดาํเนินการ อยูใ่นระดบั 5 

   3.1.9  การพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ท่ีเหมาะสมสาํหรับศูนยเ์ครือข่าย

สถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด ร้อยละ 100 

  กลยทุธ์ยอ่ยท่ี 3.2 ส่งเสริมการใชเ้ทคโนโลยเีพื่อเป็นเคร่ืองมือในการบริหารจดัการ 

   3.2.1  พฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ICT สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

ประถมศึกษาตราดเพื่อการบริหารจดัการ ร้อยละ 100 

   3.2.2  พฒันาทกัษะการรายงานขอ้มูลผา่นเวบ็ไซต ์ร้อยละ 100 

  กลยทุธ์ยอ่ยท่ี 3.3 สร้างเสริมการมีส่วนร่วมกบัทุกภาคส่วนในการจดัการศึกษา 

   3.3.1  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา  

ร้อยละ 90 

   3.3.2  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ ก.ต.ป.น. ร้อยละ 85 

 กลยุทธ์ที ่4 ปลูกจิตสํานึกความเป็นชาติไทย มีคุณธรรม และวถิีชีวติตามหลกัของ

ปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีง 

  กลยทุธ์ยอ่ยท่ี 4.1 ปลูกจิตสาํนึกความเป็นชาติไทย 

   4.1.1  พฒันาคุณภาพการศึกษาโดยใชเ้ครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ 

การจดัการศึกษา ร้อยละ 100 

   4.1.2  จดังานชุมนุมลูกเสือ-เนตรนารี ร้อยละ 100 

   4.1.3  ส่งเสริมการจดักิจกรรมลูกเสือ-เนตรนารี ร้อยละ 100 

   4.1.4  จดัการแข่งขนักีฬานกัเรียน ร้อยละ 100 

   4.1.5  โครงการคุณธรรม จริยธรรม ร้อยละ 100 

   4.1.6  ขบัเคล่ือนการจดัการศึกษาเพื่อความเป็นพลเมือง ร้อยละ 100 

   4.1.7  แลกเปล่ียนเรียนรู้ประชาคมอาเซียนสู่ผูน้าํมืออาชีพ 
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  กลยทุธ์ยอ่ยท่ี 4.2 ปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม 

  กลยทุธ์ยอ่ยท่ี 4.3  เสริมสร้างการดาํรงชีวติตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

   4.2.1  การขบัเคล่ือนตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงสู่สถานศึกษา 

 กลยุทธ์ที ่5 ส่งเสริม สนับสนุนการใช้เทคโนโลยอีย่างมีประสิทธิภาพ 

  กลยทุธ์ยอ่ยท่ี 5.1 ส่งเสริม สนบัสนุนการใชเ้ทคโนโลยเีป็นเคร่ืองมือ 

ในการเรียนการสอน 

  กลยทุธ์ยอ่ยท่ี 5.2 ส่งเสริม สนบัสนุนการใชเ้ทคโนโลยเีป็นเคร่ืองมือ 

ในการบริหารจดัการ 

 ค่านิยม 

 1.  กลา้ยนืหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

 2.  ซ่ือสัตยแ์ละมีความรับผดิชอบ 

 3.  โปร่งใสตรวจสอบได ้

 4.  ไม่เลือกปฏิบติั 

 5.  มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

 

แนวคดิทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

 ความหมายของผู้นํา (Leader)  

 Stogdill (1974, p. 411) กล่าววา่ ผูน้าํ หมายถึง ผูท่ี้มีความคิดริเร่ิมและธาํรงไวซ่ึ้ง 

โครงสร้างความคาดหวงั และความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัของกลุ่มสมาชิก 

 DuBrin (1998, p. 431) กล่าววา่ ผูน้าํ หมายถึง บุคคลท่ีทาํใหอ้งคก์ารประสบ 

ความกา้วหนา้และบรรลุผลสาํเร็จโดยเป็นผูท่ี้มีบทบาทแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

หรือผูน้าํ คือ บุคคลท่ีก่อใหเ้กิดความมัน่คงและช่วยเหลือบุคคลต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ของกลุ่ม 

 นฤมล นาคเป่ียม (2550, หนา้ 27) กล่าววา่ ผูน้าํ หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้ง 

อยา่งเป็นทางการ ซ่ึงผูน้าํไม่จาํเป็นตอ้งเป็นหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร แต่เป็นบุคคลท่ีสมาชิก 

ในกลุ่มนั้นใหก้ารยอมรับ มีอิทธิพลในการโนม้นา้วจูงใจใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามความตอ้งการ 

หรือคาํสั่งของตน มีการใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลในหน่วยงาน มีการประสานงานร่วมกนั  

เพื่อใหก้ารดาํเนินงานบรรลุเป้าหมายขององคก์ารนั้น 

 ภารดี  อนนัตน์าว ี(2553, หนา้ 78) ผูน้าํเป็นผูท่ี้มีพลงัอาํนาจสามารถโนม้นา้วจิตใจคนอ่ืน 

ใหท้าํตามโดยอาศยัคุณงามความดี เรียกวา่ “พระคุณ” โดยไม่ตอ้งมีตาํแหน่ง 
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 กล่าวโดยสรุปจากความหมาย ผูน้าํ คือ บุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้งหรือไม่ไดแ้ต่งตั้ง  

ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยเป็นท่ียอมรับของสมาชิกใหมี้อิทธิพลและมีบทบาท 

เหนือกลุ่ม ซ่ึงสามารถจูงใจ ช้ีนาํใหส้มาชิกขอกลุ่มร่วมกนัปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ดว้ย ความไวว้างใจ  

เคารพนบัถือและมีความเช่ือใจอยา่งเตม็ท่ีเพื่อให้ดาํเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 

 ความหมายของภาวะผู้นํา  

 ปัจจุบนัผูน้าํองคก์ารยคุใหม่ตอ้งเผชิญกบัปัญหาท่ีหลากหลาย ภายใตส้ถานการณ์ 

ท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ปัญหาท่ีเกิดข้ึนบางอยา่งผูน้าํอาจจะไม่เคยเผชิญมาก่อน เช่น การลด 

จาํนวนบุคลากร โดยการให้ออกจากงานเพื่อลดค่าใชจ่้ายขององคก์าร การนาํระบบการทาํงาน 

เป็นทีมเขา้มาช่วยในการตดัสินใจในการทาํงาน ตลอดจนการริเร่ิมกิจการใหม่ ๆ เพื่อนาํมาใช ้

ในการปรับปรุงคุณภาพขององคก์ารของระบบ ซ่ึงในการตอบสนองต่อสถานการณ์ใหม่ ๆ  

ผูน้าํจะตอ้งมุ่งเนน้การปรับภาวะผูน้าํมากข้ึน (Certo, 1998 อา้งถึงใน ภารดี อนนัตน์าว,ี 2553,  

หนา้ 104) 

 ภาวะผูน้าํ (Leadership) หรือความเป็นผูน้าํ ซ่ึงหมายถึง ความสามารถในการนาํ  

(American Heritage Distionary, Ed., 1985, p. 719) จึงเป็นส่ิงสาํคญัยิง่สาํหรับความสาํเร็จของผูน้าํ  

ภาวะผูน้าํไดรั้บความสนใจเป็นอยา่งมากในการบริหารองคก์าร การศึกษาภาวะผูน้าํนั้น ไดศึ้กษา 

คุณลกัษณะ (Traits) ของผูน้าํ อาํนาจ (Power) ของผูน้าํ พฤติกรรม (Behavior) ของผูน้าํแบบต่าง ๆ  

ในปัจจุบนัก็ยงัมีการศึกษาภาวะผูน้าํอยูต่ลอดเวลา และพยายามจะหาภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ 

ในแต่ละองคก์ารและในสถานการณ์ต่าง ๆ กนั 

 ความหมายของภาวะผูน้าํ ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํไวห้ลากหลาย และ 

แตกต่างกนั ซ่ึง Yukl (1989, p. 3) ไดก้ล่าวถึง สาเหตุท่ีความหมายของภาวะผูน้าํมีหลากหลาย 

และแตกต่าง ๆ กนั  ก็เน่ืองจากขอบเขตเน้ือหาและความสนใจในภาวะผูน้าํ ในการศึกษาของนกัวจิยั 

แตกต่างกนั ในท่ีน้ีจึงขอนาํเสนอใหศึ้กษาดงัต่อไปน้ี 

 Robbins (1996, p. 302) หมายถึง ความสามารถในการใชอิ้ทธิพลต่อกลุ่ม  

เพื่อประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 Jacobs and Jaques (1990) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํเป็นกระบวนการใหจุ้ดมุ่งหมาย  (ทิศทาง 

ท่ีมีความหมาย) เพื่อให้เกิดการรวมพลงัความพยายาม และความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามนั้น 

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 Bass (1985, pp. 7-14) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ คือ กระบวนการต่าง ๆ จาํแนกได ้ดงัน้ี 

 1.  ภาวะผูน้าํเป็นผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงกิจกรรมกลุ่ม 

 2.  ภาวะผูน้าํเป็นการผสมผสานคุณลกัษณะต่าง ๆ ของผูน้าํท่ีช่วยใหส้ามารถจูงใจ 

บุคคลอ่ืนใหท้าํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ 



18 

 3.  ภาวะผูน้าํเป็นการใชอ้าํนาจทั้งทางตรงและทางออ้มหรือการมีอิทธิพลต่อกลุ่ม 

ท่ีทาํใหส้มาชิกในกลุ่มทาํตามท่ีตอ้งการ 

 4.  ภาวะผูน้าํเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํกบัผูต้าม ซ่ึงผูน้าํใชอิ้ทธิพลต่อพฤติกรรม 

ของกลุ่ม 

 5.  ภาวะผูน้าํเป็นพฤติกรรมควบคุม สั่งการกิจกรรมของกลุ่ม  

 6.  ภาวะผูน้าํเป็นศิลปะของการเกล้ียกล่อม จูงใจหรือดลใจสมาชิกของกลุ่ม 

ใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติัภารกิจใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

 7.  ภาวะผูน้าํเป็นความแตกต่างระหวา่งอาํนาจของผูน้าํกบัผูต้าม 

 8.  ภาวะผูน้าํเป็นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกภายในกลุ่มทั้งระหวา่งผูน้าํกบัผูต้าม 

และระหวา่งผูต้ามกบัตวัเอง 

 9.  ภาวะผูน้าํเป็นการประสานบทบาทต่าง ๆ ภายในกลุ่มและช้ีนาํ เพื่อใหก้ลุ่ม 

บรรลุเป้าหมาย 

 10.  ภาวะผูน้าํเป็นกระบวนการท่ีผูน้าํกาํหนดขอบข่ายและส่งเสริมความสัมพนัธ์ 

ระหวา่งบุคคล กาํหนดช่องทางการส่ือสาร เพื่อใหเ้กิดปฏิสัมพนัธ์ภายในกลุ่ม 

 Yukl (1989, p. 3) ทาํการสรุปนิยามของภาวะผูน้าํไวห้ลากหลายแนวทาง เช่น  

ภาวะผูน้าํ คือ พฤติกรรมของเอกตับุคคลท่ีสามารถสั่งการและช้ีนาํกลุ่มใหป้ฏิบติัตามจุดมุ่งหมาย 

ของกลุ่มได ้

 ภาวะผูน้าํ คือ อิทธิพลของบุคคลท่ีมีอยูเ่หนือบุคคลอ่ืนในการปฏิบติังานในองคก์าร 

 ภาวะผูน้าํ คือ ความสามารถของบุคคลท่ีทาํใหก้ารปฏิบติังานในองคก์ารบรรลุผล 

โดยใชค้วามเป็นสถาบนัการเมือง จิตวทิยาและทรัพยากรอ่ืน ๆ กระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดความพึงพอใจ 

 ภาวะผูน้าํ คือ กระบวนการในการใชอิ้ทธิพลเพื่อให้เกิดประสิทธิผลของกลุ่ม 

 ภาวะผูน้าํ คือ ความสามารถในการใชว้ฒันธรรมจากภายนอกองคก์ารเพื่อเป็นเคร่ืองมือ 

ในการเปล่ียนแปลงในองคก์าร 

 ภาวะผูน้าํ คือ ศิลปะในการสร้างนิยม และความคิดสร้างสรรคข์ององคก์าร  

โดยใชส่ิ้งแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 

 ภาวะผูน้าํ คือ ความสามารถของบุคคลในการสร้างอิทธิพล จูงใจและกระตุน้ใหบุ้คคล

อ่ืนปฏิบติังานใหอ้งคก์ารประสบผลสาํเร็จ 

 นฤมล  นาคเป่ียม (2550, หนา้ 29) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํ คือ พฤติกรรม 

ท่ีเก่ียวกบัอิทธิพลในการจูงใจ การโนม้นา้วจิตใจผูร่้วมงานในองคก์ารใหเ้กิดความร่วมมือ  
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ประสานงานในการทุ่มเทกาํลงัความคิด ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุ 

เป้าหมายท่ีวางไวโ้ดยอาศยักระบวนการส่ือสารและความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในกลุ่ม 

 ภารดี อนนัตน์าว ี(2553, หนา้ 77) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการ 

และสถานการณ์ท่ีบุคคลหน่ึงไดเ้ป็นท่ียอมรับใหเ้ป็นผูน้าํในกลุ่มและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรม 

ของสมาชิกในกลุ่มบุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเช่ือวา่มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ  

ท่ีกลุ่มเผชิญไดโ้ดยอาศยัอาํนาจหนา้ท่ีหรือการกระทาํของผูน้าํในการชกัจูงหรือช้ีนาํบุคคลอ่ืน 

ใหป้ฏิบติังานสาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

 Northouse (2003, p. 5) ไดท้าํการสรุปใหเ้ห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํ (Leader)  

และภาวะผูน้าํ (Leadership) วา่มีลกัษณะ ดงัน้ี 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํ ผูต้าม และภาวะผูน้าํ ตามแนวคิดของ Northouse  (2003, p. 5) 

 

 ภาวะผูน้าํเป็นกระบวนการของการแลกเปล่ียนของการปฏิสัมพนัธ์ท่ีมีความสลบัซบัซอ้น 

และมีพลวตัอยูต่ลอดเวลา มีองคป์ระกอบ 4 ประการ ท่ีเก่ียวขอ้งในกระบวนการภาวะผูน้าํ ไดแ้ก่  

ผูน้าํ (Leader) ผูต้าม (Follower) บริบทสถานการณ์ (Context) และผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน (Outcome)  

องคป์ระกอบเหล่าน้ีต่างมีความสัมพนัธ์ เก่ียวขอ้งกนั และส่งผลกระทบซ่ึงกนัและกนัเสมอ 

 กล่าวโดยสรุป ภาวะผูน้าํ เป็นกระบวนการอิทธิพลทางสังคมท่ีบุคคลหน่ึงหรือมากกวา่ 

ตั้งใจใชอิ้ทธิพลต่อผูอ่ื้น ผลกัดนั ช้ีนาํ ใหผู้อ่ื้นปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ีกาํหนด รวมทั้งการสร้าง 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลขององคก์าร โดยมีเป้าหมายเพื่อความสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์องกลุ่ม 

หรือองคก์าร Armstrong (1990, p. 165) ยงัไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้าํเพิ่มเติมไวว้า่  

ภาวะผูน้าํจะเกิดข้ึนเพื่อมีการกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละตอ้งการท่ีจะใหว้ตัถุประสงคน์ั้น 

ประสบความสาํเร็จ ซ่ึงความสาํเร็จจะเกิดข้ึนได ้เกิดจากทีมงานท่ีผูน้าํมีภาวะผูน้าํท่ีนาํไปสู่ 

การกระตุน้และชกัชวนใหที้มงานนั้นมีความยนิดีท่ีจะร่วมทาํงานนั้นใหส้าํเร็จลุล่วงได ้

 ความแตกต่างของผู้นําและผู้บริหาร 

 การท่ีองคก์ารหรือหน่วยงานจะอยูร่อดหรือไม่นั้นข้ึนอยูก่บับุคคล 2 ประเภท คือ  

ผูท่ี้ทาํหนา้ท่ีเป็นหวัหนา้ ซ่ึงเรียกวา่ ผูน้าํหรือผูบ้ริหาร โดยหนา้ท่ีเป็นผูบ้ริหารองคก์าร หรือ 

ผูน้าํองคก์าร (ภารดี อนนัตน์าว,ี 2553, หนา้ 78) ผูน้าํ (Leader) กบัผูบ้ริหาร (Administrator)  

ผูน้าํ ภาวะผูน้าํ ผูต้าม 



20 

ในองคก์ารทั้งภาครัฐและภาคเอกชนมกัจะกล่าวถึงคาํวา่ ผูน้าํและผูบ้ริหารในความหมาย 

ท่ีแยกจากกนัไม่ได ้แต่โดยแทจ้ริงแลว้ ผูน้าํกบัผูบ้ริหารมีความแตกต่างกนัหลายดา้น เช่น  

ระดบัของแรงจูงใจ ความเป็นมา วธีิคิด และการปฏิบติังานของผูน้าํและผูบ้ริหาร ดงัท่ี เบนนิส 

และนานสั (Bennis & Nanus, 1985, p. 21) กล่าวไวว้า่ “ผูบ้ริหาร คือ บุคคลท่ีทาํใหง้านสาํเร็จ  

ส่วนผูน้าํ คือ บุคคลท่ีทาํส่ิงต่าง ๆ ใหถู้กตอ้ง” หมายความวา่ ผูบ้ริหาร คือ ผูท่ี้สนใจแต่จะหาวธีิ 

การทาํใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ โดยไม่ไดส้นใจถึงส่ิงอ่ืนใด ต่างจากผูน้าํท่ีจะตอ้งพิจารณา 

ความถูกตอ้งของงานรวมทั้งผลกระทบต่อบุคลากรและองคก์ารเกิดผลดีท่ีสุด 

 Zaleznik (1986, p. 54) ไดท้าํการศึกษาและสรุป ความแตกต่างของผูน้าํและผูบ้ริหารไว ้

ดงัน้ี 

 1.  ผูบ้ริหารมีแนวโนม้ท่ีจะยอมรับและปฏิบติัตามเป้าหมายขององคก์าร โดยไม่เอา

ความรู้สึกส่วนตวัไปพิจารณา หรือเก่ียวขอ้งดว้ย ในขณะท่ีผูน้าํจะเอาความรู้สึกส่วนตวัมาพิจารณา

เป้าหมายขององคก์ารก่อนท่ีจะปฏิบติัตาม 

 2.  ผูบ้ริหารจะมองการทาํงานวา่เป็นกระบวนการความสามารถท่ีจะประกอบไปดว้ย 

คนและความคิดเห็นต่าง ๆ เพื่อสร้างสรรคว์ธีิการทาํงานและการตดัสินใจในท่ีดีท่ีสุดในขณะท่ี 

ผูน้าํทาํงานในตาํแหน่งท่ีมีความเส่ียงสูง ตอ้งพยายาม ไม่ใชอ้ารมณ์เพื่อหลีกเล่ียงความเส่ียง 

และอนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึนกบัตนเอง โดยเฉพาะผูน้าํท่ีอยูใ่นตาํแหน่งท่ีมีโอกาสและส่ิงตอบแทน 

ค่อนขา้งสูง 

 3.  ผูบ้ริหารชอบทาํงานร่วมกบับุคคลอ่ืนมากกวา่การทาํงานใด ๆ ดว้ยตวัเองคนเดียว  

เพราะไม่ตอ้งการวิตกกงัวลเก่ียวกบังานนั้น  ผูจ้ดัการจะมีความสัมพนัธ์เฉพาะกบับุคคล 

ท่ีเก่ียวขอ้งกนัในกระบวนการทาํงาน หรือกระบวนการตดัสินใจ ต่างกบัผูน้าํท่ีงานมกัจะ 

เก่ียวขอ้งกบัความคิดมากกวา่คน แต่ถา้มีความสมัพนัธ์กบับุคคลต่าง ๆ ก็จะมีโดยสามญัสาํนึก 

และพยายามจะเขา้ใจความรู้สึกและความตอ้งการของบุคคลเหล่านั้นดว้ย 

 4.  ผูบ้ริหารตอ้งการคาํสั่งหรือคาํช้ีแนะท่ีชดัเจน เม่ือตอ้งเผชิญกบัการตดัสินใจ 

หรือเหตุการณ์ท่ีจะมีผลกระทบต่อความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนจาํนวนมาก ในขณะท่ีผูน้าํมีแนวโนม้ 

ท่ีจะตดัสินใจ โดยไม่ห่วงกงัวลวา่จะกระทบต่อบุคคลรอบขา้งมากนกั 

 Hanson (1985, p. 178) แมค้าํวา่ ผูน้าํ (Leader) กบัผูบ้ริหาร (Administrator) ไดมี้ 

การใชแ้ทนกนัตลอดเวลา แต่ทั้งสองคาํมีความหมายต่างกนั แฮมสันไดเ้นน้ใหเ้ห็นวา่ แนวคิด 

เก่ียวกบัผูน้าํนั้น คือ ผูน้าํมีบทบาทเป็นผูก้าํหนดทิศทางขององคก์ารวา่จะเป็นไปในทิศทางใด 

และตอ้งใชค้วามสามารถในการชกัจูง ทาํใหผู้ต้ามประพฤติปฏิบติัไปในทิศทางท่ีตอ้งการ 

จนประสบความสาํเร็จ ในขณะท่ีผูบ้ริหารเพียงแต่ใหค้วามสนใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ 
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มอบหมาย เช่น การวา่จา้ง การประเมินบุคลากร การจดัสรรทรัพยากร การตั้งกฎเกณฑ์เพื่อใหทุ้กคน 

ปฏิบติังานและอ่ืน ๆ จนประสบความสาํเร็จ กล่าวคือ มุ่งสนใจปฏิบติังานประจาํท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ใหดี้ท่ีสุดเท่านั้น  

 Bennis (1989, p. 7 อา้งถึงใน ภารดี อนนัตน์าว,ี 2553, หนา้ 79) กล่าววา่ การท่ีจะทาํให ้

องคก์ารอยูร่อดไดจ้าํเป็นตอ้งมีผูน้าํรุ่นใหม่และไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ผูน้าํและผูบ้ริหารมีลกัษณะ 

แตกต่างกนัไป ดงัน้ี 

 1.  ผูบ้ริหารชอบบริหาร ผูน้าํชอบเปล่ียนแปลง 

 2.  ผูบ้ริหารชอบลอกแบบ ผูน้าํมีความคิดริเร่ิม 

 3.  ผูบ้ริหารรักษาสภาพเดิม ผูน้าํพฒันา 

 4.  ผูบ้ริหารเนน้ระเบียบ โครงสร้าง ผูน้าํเนน้บุคคล 

 5.  ผูบ้ริหารใชก้ารควบคุม ผูน้าํดลใจใหเ้กิดการเช่ือถือ 

 6.  ผูบ้ริหารมกัมองระยะใกล ้ผูน้าํมองกวา้งและไกล 

 7.  ผูบ้ริหารมกัถามอยา่งไร (How) และเม่ือไร (When) ผูน้าํมกัถามอะไร (What)  

และทาํไม (Why) 

 8.  ผูบ้ริหารชอบเอาอยา่ง ผูน้าํคิดสร้างสรรค ์

 9.  ผูบ้ริหารชอบสถานภาพเดิม ผูน้าํทา้ทายสถานภาพเดิม 

 10.  ผูบ้ริหารชอบทาํส่ิงต่าง ๆ ใหถู้กตอ้ง (Does things right) ผูน้าํทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

(Does the right things)  

 จากแนวคิดต่าง ๆ สรุปไดว้า่ ผูน้าํและผูบ้ริหารมีส่วนท่ีแตกต่างกนัโดยเฉพาะพฤติกรรม 

ท่ีแสดงออกซ่ึงอาํนาจในการบงัคบับญัชาเพื่อโนม้นา้วจิตใจผูอ่ื้นใหป้ฏิบติัตาม ผูน้าํไม่จาํเป็น 

ตอ้งมีตาํแหน่งหรือมีอาํนาจตามกฎหมายตามหนา้ท่ีเหมือนผูบ้ริหาร เพียงแต่อาศยัอาํนาจ 

จากตวับุคคลจากการสร้างบารมี คุณงามความดีหรืออาํนาจจากความเช่ียวชาญของตน และ 

ส่ิงสาํคญั คือ สถานการณ์ในการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรม 

 ทฤษฎภีาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนและเปลี่ยนสภาพ 

 ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนและแบบเปล่ียนสภาพเป็นการศึกษาภาวะผูน้าํ ท่ีมุ่งเนน้ 

การเสริมแรงอยา่งเหมาะสม เป็นกระบวนการแลกเปล่ียน ซ่ึงเป็นพฤติกรรมความตอ้งการ 

ของมนุษยข์ั้นพื้นฐาน และเป็นการศึกษาท่ีมุ่งเนน้ยกระดบัความตอ้งการ ความเช่ือ ทศันคติ  

คุณธรรมของผูต้ามใหสู้งข้ึน เพื่อใหมี้ผลต่อการพฒันาการเปล่ียนแปลงกลุ่มองคก์ารให้มี 

ประสิทธิผล จึงทาํใหเ้กิดแนวคิดภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนและเปล่ียนสภาพเป็นวธีิการ 2 วธีิ  

ท่ีจะช่วยอธิบายวธีิท่ีผูน้าํและผูต้ามมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั ไดร้วบรวมไวด้งัน้ี 
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 Downton (1973, p. 57) ไดจ้าํแนก ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพออกจากภาวะผูน้าํ 

แบบแลกเปล่ียน เพื่อช้ีใหเ้ห็นความแตกต่างระหวา่งผูน้าํในการปฏิรูป ปฏิวติั กบัผูน้าํธรรมดา  

แต่ความพยายามของ Downton ไม่ไดผ้ลเท่าใดนกั 

 Burns (1997, p. 20) เสนอแนวคิด ภาวะผูน้าํทางการเมืองมี 2 แบบ คือ ทฤษฎีภาวะผูน้าํ 

แบบแลกเปล่ียนและเปล่ียนสภาพ มีจุดประสงคเ์พื่อแลกเปล่ียนบางส่ิงบางอยา่งท่ีมีคุณค่า 

และเปล่ียนสภาพของลกัษณะความสมัพนัธ์ของผูน้าํกบัผูต้าม ซ่ึงต่างฝ่ายต่างกระตุน้ซ่ึงกนัและกนั  

โดยเปล่ียนสภาพผูต้ามให้เป็นผูน้าํและเปล่ียนสภาพผูน้าํเป็นผูส่้งเสริมคุณธรรม Burns ยนืยนัวา่ 

กระบวนการแลกเปล่ียนและกระบวนการเปล่ียนสภาพจะช่วยใหเ้ขา้ใจภาวะผูน้าํไดดี้ท่ีสุด 

 ต่อมา ค.ศ. 1985 Bass (1985, p. 17) ไดน้าํแนวคิดของ Burns มาขยายโดยนาํมาใชก้บั 

การบริหารองคก์าร ซ่ึง Bass ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ ผูน้าํแบบแลกเปล่ียนจะพฒันาวธีิการพฒันารักษา 

ต่อการปฏิบติังานและวธีิการตดัสินใจในทางตรงกนัขา้มผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพนั้น จะพยายาม 

และสาํเร็จในการยกระดบัเพื่อนร่วมงาน ผูต้าม ลูกคา้ หรือผูรั้บบริการ ให้ตระหนกัถึงผลท่ีจะ 

ตามมาจากการปฏิบติังาน การท่ีจะยกระดบัไดน้ั้นผูน้าํจะตอ้งมองการณ์ไกลและเช่ือมัน่ในตนเองวา่ 

สามารถท่ีจะอธิบายไดว้า่อะไรผดิ อะไรถูก ไม่ใช่ทาํในส่ิงทั้งหลายท่ีคนพอใจ 

 ผูน้าํแบบแลกเปล่ียนมีความเช่ือในการนาํวา่ ผูต้ามยอนยอมจะปฏิบติังาน 

ดว้ยความเตม็ใจ หากผูน้าํสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม 

ในลกัษณะของการใหร้างวลั เม่ือผลการปฏิบติังานประสบความสาํเร็จ ดงันั้น ผูน้าํแบบแลกเปล่ียน 

จึงมุ่งใชก้ารสร้างแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) แก่ผูต้ามโดยการใหร้างวลัทางวตัถุ เช่น  

การใหส่ิ้งของมีค่า การให้รางวลัท่ีเป็นเงิน เป็นตน้ เพื่อใหร้างวลัเหล่าน้ีเป็นส่ิงแลกเปล่ียนกบัผูต้าม 

โดยมีเง่ือนไขสาํคญั คือ เม่ือผูต้ามไดท้าํหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตามเป้าหมายแลว้ จะไดรั้บ 

ส่ิงตอบแทน หรือแมก้ระทัง่เม่ือพบวา่ผูต้ามมีความพยายามในการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

อยา่งต่อเน่ือง แมว้า่จะไม่สาํเร็จตามท่ีกาํหนดไวก้็ตาม ดงันั้นการท่ีผูน้าํแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพล 

เหนือผูต้าม เพราะผูต้ามรับรู้วา่ หากทาํตามท่ีผูน้าํหรือองคก์ารตอ้งการหรือกาํหนดเป้าหมายแลว้  

จะไดรั้บผลประโยชน์ท่ีน่าพึงพอใจเป็นส่ิงตอบแทน (สมุทร ชาํนาญ, 2559, หนา้ 171) 

 ลกัษณะของผูน้าํแบบแลกเปล่ียน มีดงัน้ี (Bass & Avolio, 1990, p. 101)  

 1.  รู้วา่ผูต้ามตอ้งการอะไรจากการทาํงานและพยายามใหผู้ต้ามไดรั้บในส่ิงท่ีตอ้งการ

ตราบเท่าท่ีผูต้ามยงัทาํงานไดผ้ล 

 2.  แลกเปล่ียนรางวลั และสญัญาวา่จะใหร้างวลั ถา้มีความมานะพยายามในการทาํงาน  

ผูน้าํจะตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนาของผูต้าม ตราบเท่าท่ีผูต้ามยงัทาํงานไดส้าํเร็จ 
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 ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนจากแนวคิดดงักล่าว องคป์ระกอบท่ีสาํคญัของภาวะผูน้าํ 

แบบแลกเปล่ียนมี 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

 1.  การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent rewords: CR) เป็นพฤติกรรมขั้นตน้ 

ของผูน้าํแบบแลกเปล่ียนท่ีใชส้าํหรับผูต้ามท่ีมีเจตคติต่องานในระดบัตํ่าสุดดว้ยกระบวนการ 

แลกเปล่ียนผลประโยชน์ระหวา่งผูน้าํกบัผูต้าม โดยถา้หากผูต้ามใชค้วามสามารถมีความพยายาม 

ในการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จเพิ่มมากข้ึน ก็จะไดรั้บรางวลัเป็นส่ิงแลกเปล่ียนตอบแทน  

ผูน้าํแบบน้ีจึงกาํหนดเง่ือนไขในการปฏิบติังาน โดยหากผูต้ามทาํสาํเร็จตามท่ีตนตอ้งการ 

หรือตามเป้าหมายขององคก์ารแลว้ ผูต้ามยอ่มไดรั้บการตอบแทนตามเง่ือนไขท่ีตกลงกนัไว ้ 

หรือบางสถานการณ์ผูน้าํยนิดีใหร้างวลั หากพบวา่ ผูต้ามใชค้วามพยายามอยา่งต่อเน่ือง 

ในการทาํงาน แมว้า่งานนั้นจะยงัไม่สาํเร็จก็ตามซ่ึงอาจเป็นเพราะงานนั้นตอ้งใชเ้วลานาน 

หรืองานนั้นมีความสลบัซบัซอ้นก็ได ้ 

 2.  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management by exception; MBE-A)  

การบริหารแบบวางเฉยเป็นพฤติกรรมของผูน้าํท่ีใชว้ธีิการทาํงานแบบเดิมตามท่ีเคยปฏิบติัสืบต่อ 

กนัมา หากพบวา่ วธีิการดงักล่าวนั้นยงัสามารถทาํใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายได ้เขา้ลกัษณะ 

การทาํงานท่ีเรียกวา่ “วธีิการใดท่ีเคยทาํแลว้ไดผ้ล ก็ไม่จาํเป็นตอ้งเปล่ียนแปลง” การทาํงานแบบน้ี 

ผูน้าํไม่คิดแนวทางท่ีจะปรับเปล่ียนและปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดิมตราบเท่าท่ีวธีิการทาํงาน 

แบบเก่ายงัใชไ้ด ้แต่จะเขา้ไปแทรกแซงก็ต่อเม่ือมีส่ิงผดิพลาดเกิดข้ึน หรือเม่ือผูต้ามทาํงานไดต้ํ่ากวา่ 

มาตรฐานการบริหารแบบวางเฉยจึงมีพฤติกรรมใน 2 ลกัษณะ โดยผูน้าํใชภ้าวะผูน้าํแบบวางเฉย 

เชิงรุก (Active form) จะมีพฤติกรรมในการนาํโดยกาํหนดบทบาทหนา้ท่ี วธีิการปฏิบติังานใหแ้ก่ 

ผูต้าม โดยยดึรูปแบบในการทาํงานแบบเดิมท่ีเคยประสบผลสาํเร็จแลว้เป็นหลกั วธีิการน้ีคือ  

การวางเฉย (Exception) ส่วนวธีิการเชิงรุก (Active) คือ การท่ีผูน้าํกาํหนดเง่ือนไขเพื่อป้องกนั 

ความผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนในระหวา่งการปฏิบติังานก็เขา้ไปกาํกบัตรวจสอบการปฏิบติังาน 

ของผูต้ามอยา่งใกลชิ้ดวา่ เกิดการกระทาํท่ีผดิหรือฝ่าฝืนระเบียบกฎเกณฑท่ี์กาํหนดหรือไม่  

หากตรวจสอบพบผูน้าํก็จะใชม้าตรการเขา้แกไ้ขโดยทนัที พฤติกรรมแบบผูน้าํท่ีบริหารแบบวางเฉย 

เชิงรุก จึงเขา้ทาํนองท่ีเรียกวา่ “กนัไวดี้กวา่แก”้ ซ่ึงเป็นพฤติกรรมลกัษณะของการเสริมแรงเชิงลบ 

(Negative reinforcement) แก่ผูต้ามแต่สามารถท่ีจะแกไ้ข ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของผูต้ามได ้

 3.  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management by exception; MBE-P)  

เป็นพฤติกรรมของผูน้าํท่ีคลา้ยกบัแบบวางเฉยเชิงรุก กล่าวคือ จะใชว้ธีิการทาํงานแบบเดิม 

และพยายามรักษาสภาพเดิมตราบเท่าท่ีวธีิการทาํงานแบบเดิมยงัใชไ้ดผ้ล แต่พฤติกรรมท่ีแตกต่าง 

จากการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก คือ ในระหวา่งปฏิบติังานเปิดโอกาสใหผู้ต้ามปฏิบติังาน 
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โดยอิสระตามท่ีเคยปฏิบติัมา โดยผูน้าํไม่เขา้ไปยุง่เก่ียวกบัการทาํงานของผูต้าม แต่จะเขา้ไป 

แทรกแซงต่อเม่ือมีส่ิงผดิพลาดเกิดข้ึนหรือการทาํงานไดต้ํ่ากวา่มาตรฐาน การนาํมีลกัษณะ 

ของการตั้งรับ (Passive) มากกวา่การป้องกนั ผูน้าํแบบน้ีจึงเรียกวา่ เป็นผูน้าํแบบวางเฉยเชิงลบ  

(Negative form) มีลกัษณะคลา้ยคอยจบัผดิ  เม่ือพบปัญหาก็เขา้ไปแกไ้ขตามสถานการณ์ 

และใชว้ธีิการตาํหนิ ลงโทษ โดยไม่มีการบอกกล่าวใหท้ราบล่วงหนา้เพื่อให้ผูต้ามมีโอกาส 

ไดป้รับปรุงแกไ้ขหรือป้องกนัก่อนแต่อยา่งใด พฤติกรรมของผูน้าํแบบวางเฉยเชิงรับ จึงเรียก 

อีกอยา่งหน่ึงวา่เป็นการนาํแบบ “ไม่มีปัญหา ไม่เขา้ไปยุง่” อยา่งสมบูรณ์แบบพฤติกรรมดงักล่าว 

จึงมีผลร้ายแรงต่อแรงจูงใจของผูต้ามยิง่กวา่แบบเชิงรุก 

 4.  ภาวะผูน้าํแบบปล่อย ตามสบาย (Laissez-faire: LF) คาํวา่ “Laissez-faire” เป็นภาษา 

ฝร่ังเศส หมายถึง ผูท่ี้ถอนมือออกแลว้ปล่อยใหส่ิ้งต่าง ๆ วิ่งไปเอง (Hand-off-let-things-ride)  

ผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire) แสดงพฤติกรรมการนาํดว้ยการปล่อยใหส่ิ้งต่าง ๆ เกิดข้ึน 

และคงอยูต่ามธรรมชาติมีความเป็นไปแบบไม่มีการควบคุม กาํกบั การนาํผูน้าํจะปล่อยให ้

การดาํเนินการไปตามธรรมชาติไม่เขา้ไปยุง่เก่ียวกบังาน โดยถือวา่งานแต่ละงานนั้น ไดมี้ 

การมอบหมายงาน มีผูรั้บผดิชอบอยูแ่ลว้ จึงไม่ใช่หนา้ท่ีของผูน้าํท่ีจะตอ้งคอยกาํกบั ควบคุม 

หรือกระตุน้ใหค้นทาํงานอีก ทั้งน้ีผูน้าํและผูต้ามมีบทบาทหนา้ท่ีตามท่ีกาํหนด ทุกคนจึงตอ้งมี 

บทบาทตามหนา้ท่ีของตนให้ดีท่ีสุด ไม่จาํเป็นตอ้งเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั เม่ือผูต้ามทาํงาน และ 

เกิดปัญหาหรือขอ้ผดิพลาดข้ึนจะไม่สนใจ ไม่เขา้ไปเก่ียวขอ้งปล่อยใหผู้ต้ามแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง  

เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้าํหลีกเล่ียงงานหรือความรับผดิชอบ พยายามเอาตวัรอด ไม่ตดัสินใจ ไม่ตอ้ง 

ติดตาม ประเมินผลการทาํงานไม่มีขอ้มูลยอ้นกลบัใหแ้ก่ผูต้าม ไม่สนใจหรือใหแ้รงจูงใจแก่ผูต้าม  

ดงันั้น ผูต้ามจึงทาํงานไปในบรรยากาศท่ีโดดเด่ียว ไม่ตอ้งสัมพนัธ์กบัทั้งผูน้าํและผูต้ามคนอ่ืน ๆ  

สถานการณ์ดงักล่าวจึงเหมือนกบัการขาดภาวะผูน้าํ (Non-leader) 

 ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ ผูน้าํจะทาํใหผู้ต้ามตระหนกัถึงความสาํคญัและยอมรับ

จุดประสงคแ์ละภารกิจของกลุ่ม ผูน้าํจะทาํใหผู้ต้ามมองเห็นประโยชน์ส่วนตน โดยมองจาก 

ประโยชน์ของกลุ่มหรือองคก์าร (Bass & Avolio, 1990, p. 21) 

 จากงานวจิยัของ Bass (1985) สามารถยนืยนัไดว้า่ ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจะเป็นผูน้าํ 

ท่ีมีความขยนัหมัน่เพียรในการทาํงาน มีผลงานดีเด่น มีความผกูพนั (Commitment) ต่อองคก์าร 

และต่องาน พฤติกรรมของผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจะมีดงัน้ี (Harris, 1989, p. 9)  

 1.  ใหผู้ต้ามมีอิสระในการทาํงานและส่งเสริมใหผู้ต้ามไดพ้ฒันาตนเอง 

 2.  มีความเป็นมิตรกบัผูต้าม ใชว้ธีิแบบไม่เป็นทางการกบัผูต้าม เหมือนกบับิดา 

ท่ีบุตรจะไปหาเม่ือไหร่ก็ได ้
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 3.  เป็นแบบอยา่งของความซ่ือสัตย ์ความยติุธรรม และมีมาตรฐานสูงในการปฏิบติังาน 

ขณะเดียวกนัมีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ  

 4.  ย ัว่ยผุูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการใหค้าํแนะนาํช่วยเหลือ สนบัสนุน ยกยอ่ง ยอมรับ  

และเปิดใจกวา้ง ขณะเดียวกนัก็แลกเปล่ียนความรู้ ความชาํนาญกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 5.  แสดงใหเ้ห็นวา่มีความเช่ือมัน่ กระตือรือร้น ตระหนกัในศกัด์ิศรีของบุคคล 

และมีความภกัดี 

 Berns (1997, p. 20) อธิบายวา่ ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ เป็นกระบวนการทั้งผูน้าํและผูต้าม 

ต่างฝ่ายต่างยกระดบัของคุณธรรม และแรงจูงใจซ่ึงกนัและกนั จะเป็นการยกระดบัความตอ้งการ 

ของผูต้ามให้ตอ้งการสูงข้ึน 

 ผลของภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจะทาํใหผู้ต้ามเช่ือถือ ยกยอ่ง ยอมรับ และ 

ภกัดี ต่อผูน้าํ นอกจากนั้นผูต้ามยงัถูกกระตุน้ใหท้าํงานมากกวา่ปกติ ผูน้าํจะสามารถเปล่ียนสภาพ 

ผูต้ามไดด้งัน้ี (Yukl, 1998, p. 221)  

 1.  ทาํใหผู้ต้ามตระหนกัถึงความสาํคญัของคุณค่าของการปฏิบติังาน ตระหนกัถึงคุณค่า

ของการทาํงานให้เสร็จ และเทคนิคท่ีจะช่วยใหท้าํงานไดส้าํเร็จ 

 2.  พยายามย ัว่ยใุหผู้ต้ามลดความสนใจในตนเองลง หรือลดการมุ่งประโยชน์ส่วนตนเอง

และเพื่อการทาํงาน เพื่อประโยชน์ของหมู่คณะขององคก์ารและเพื่อส่วนรวม 

 3.  พฒันาใหผู้ต้าม มีความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน เช่น มุ่งผลสมัฤทธ์ิ มีอิสระ  

ทั้งในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและไม่เก่ียวขอ้งกบังาน 

 โดยทัว่ไปแลว้ คุณลกัษณะของผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจะเป็นดงัน้ี (Tiony & devanna,  

1986, pp. 1-32)  

 1.  เป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

 2.  เป็นคนกลา้และเปิดเผย 

 3.  เช่ือมัน่ในตนเอง 

 4.  ใชคุ้ณค่าเป็นแรงผลกัดนั 

 5.  เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวติ 

 6.  มีความสามารถท่ีจะเผชิญกบัความสลบัซบัซอ้น 

 7.  เป็นผูม้องการณ์ไกล 

 ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพมี 4 องคป์ระกอบ คือ ความเสน่หา การดลใจ การกระตุน้ 

การใชปั้ญญา และการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล (Bass & Avolio, 1990, p. 19)  

แต่ละองคป์ระกอบมีรายละเอียด ดงัน้ี 
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 1.  ความเสน่หา (Charisma) คาํวา่ “Charisma” เป็นภาษากรีก หมายถึง พรสวรรค ์เสน่หา  

เป็นองคป์ระกอบสาํคญัของกระบวนการเปล่ียนสภาพ (Transformational process) ท่ีจะทาํให ้

ผูอ่ื้นอยากท่ีจะยอมรับและยอมเป็นผูต้าม 

 Bass (1985, p. 43) อธิบายวา่ การพิจารณาภาวะผูน้าํโดยเสน่หานั้น สามารถดูไดจ้าก 

วธีิท่ีผูต้ามรับรู้และปฏิบติัตนต่อผูน้าํ จากผลการวจิยัพบวา่ ผูต้ามจะเช่ือถือ ศรัทธา ภูมิใจ และ 

เช่ือในความสามารถของผูน้าํในการท่ีจะแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ผูต้ามเห็นวา่ ผูน้าํทาํใหต้น 

กระตือรือร้นต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย ดลใจใหเ้กิดความภกัดี ผูน้าํมีพรสวรรคท่ี์จะจุดประกาย 

เป้าหมายใหผู้ต้ามมองเห็นและช้ีทางไปสู่เป้าหมายนั้น 

 จากทฤษฎีภาวะผูน้าํ โดยเสน่หาของ House ไดอ้ธิบายตวับ่งช้ีต่อไปน้ีท่ีจะแสดงวา่ 

เป็นผูน้าํโดยเสน่หาหรือไม่ มีดงัน้ี 

 1.  ผูต้ามเช่ือในความถูกตอ้งของความคิดของผูน้าํ 

 2.  ผูต้ามมีความเช่ือคลา้ยกบัผูน้าํ 

 3.  ผูต้ามยอมรับผูน้าํโดยไม่สงสัย 

 4.  ผูต้ามรักใคร่ผูน้าํ 

 5.  ผูต้ามเตม็ใจเช่ือฟังผูน้าํ 

 6.  ผูต้ามมีความผกูพนักบัภารกิจขององคก์าร 

 7.  ผูต้ามมีเป้าหมายขั้นสูงในการปฏิบติังาน 

 8.  ผูต้ามเช่ือวา่จะสามารถช่วยในการปฏิบติังานของกลุ่มไดส้าํเร็จ 

 House’s charismatic leadership theory แสดงใหเ้ห็นวา่ ผูน้าํโดยเสน่หามีลกัษณะดงัน้ี  

(Yukl, 1989) 

 1.  มีความตอ้งการอาํนาจ มีความเช่ือมัน่ในตนเอง 

 2.  แสดงพฤติกรรมท่ีแสดงวา่เป็นคนเก่งและประสบความสาํเร็จ จนเป็นท่ีประทบัใจ 

ผูต้าม 

 3.  ตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยม และอุดมการณ์ของผูต้าม 

 4.  แสดงพฤติกรรมท่ีเป็นตวัอยา่งเพื่อใหผู้ต้ามเอาอยา่ง 

 5.  ยกยอ่งการปฏิบติังานของผูต้ามและแสดงความเช่ือมัน่ในความสามารถของผูต้าม 

 6.  กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจใฝ่สาํฤทธ์ิ 

 Bass (1985) ไดข้ยายแนวคิดตามทฤษฎีของ House ใหก้วา้งขวางข้ึน โดยช้ีใหเ้ห็นวา่ 

ผูน้าํโดยเสน่หานั้น ไม่เพียงแต่ผูต้ามจะเช่ือ ศรัทธา และนบัถือเท่านั้น แต่ผูต้ามยงัยกยอ่งเทิดทูน 
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ผูน้าํเหมือนกบัเป็นยอดมนุษยแ์ละวรีบุรุษของเขา ผูน้าํโดยเสน่หาจะพบในองคก์ารท่ีกาํลงัตกตํ่า

และกาํลงัเปล่ียนแปลงเพื่อความกา้วหนา้มากกวา่องคก์ารท่ีมีความสาํเร็จสูง 

 2.  การดลใจ (Inspiration) การดลใจมีความใกลชิ้ดกบัความเสน่หา ซ่ึงเป็นวธีิการท่ีผูน้าํ 

จะอธิบายเป้าหมายในอนาคตขององคก์ารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีส่วนร่วม โดยจะอธิบาย 

ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบวา่จะช่วยกนัปฏิบติัภารกิจใหลุ้ล่วงไดอ้ยา่งไร ผูน้าํโดยเสน่หาจะดลใจ 

ผูต้ามจุดประกายความคิดท่ีจะช่วยงานใหญ่ใหส้าํเร็จ โดยใชค้วามพยายามเพิ่มมากข้ึน 

 การดลใจผูต้ามนั้นผูน้าํจะใหแ้รงหนุนทางอารมณ์ (Emotional support) ทั้งดว้ยการพดู  

การกระทาํ การดลใจ เพื่อโนม้นา้วจิตใจ อาจทาํไดด้งัน้ี (Cohen, 1990, pp. 58-60) 

 1.  ตอ้งสร้างความเช่ือมัน่ให้แก่ผูต้าม 

 2.  ใหค้วามเช่ือในเหตุของการกระทาํ 

 3.  สร้างความคาดหวงัจะทาํใหส้าํเร็จ 

 3.  กระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual stimulation) การกระตุน้การใชปั้ญญาเป็นวธีิการ 

ท่ีผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพยัว่ยผุูต้ามใหแ้กปั้ญหาดว้ยวธีิการยกยอ่งใหม่ กระตุน้การสร้างระบบ 

ความคิดการเรียนรู้วธีิแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์ส่งเสริมใหผู้ต้ามรู้จกัวเิคราะห์ปัญหา แกปั้ญหา 

อยา่งเป็นระบบ มียทุธศาสตร์ในการคิด ส่งเสริมการแกปั้ญหาในลกัษณะป้องกนัไวก่้อนมากกวา่ 

จะตามไปแกปั้ญหา (Reactive) 

 ในการกระตุน้การใชปั้ญญานั้น ผูน้าํมีความเตม็ใจและความสามารถท่ีจะทาํใหผู้ต้าม 

หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นวธีิการใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหาท่ีจะตอ้งแกไ้ขและเนน้การแกปั้ญหา 

อยา่งมีเหตุผล 

 4.  การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน (Individualized consideration) การมุ่งสัมพนัธ์ 

เป็นลกัษณะท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํกบัผูต้าม และส่งผลถึงความพึงพอใจของผูต้าม  

การมุ่งสัมพนัธ์แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ ลกัษณะแรก เป็นการมุ่งสัมพนัธ์โดยเนน้ท่ีกลุ่มปรึกษา 

หรือกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นกลุ่ม ลกัษณะท่ีสอง เป็นการมุ่งสัมพนัธ์ท่ีเนน้เป็นรายบุคคลผูน้าํสนใจ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพใชก้ารมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน 

 มุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคลถึงแมจ้ะมีผลดีมากมาย แต่ก็อาจจะมีปัญหาอนัจะนาํไปสู่

การปฏิบติัได ้ซ่ึงในหน่วยงานทุกหน่วยงานยอ่มจะตอ้งมีทั้งคนวงใน (Inner circle members)  

และคนวงนอก (Outer circle members) คนวงในจะเป็นคนท่ีใกลชิ้ดกบัผูน้าํและมีโอกาสท่ีจะ 

ไดรั้บความสนใจ การสนบัสนุนมากกวา่คนวงนอก (Bass, 1985, pp. 94-95) ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ 

จะไม่แยกผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นคนวงในหรือวงนอก แต่จะเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

อยา่งเท่าเทียมกนั 
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 จะเห็นไดว้า่  ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) ผูน้าํสามารถ 

ทาํใหอ้งคก์ารมีประสิทธิผลเช่นเดียวกนั เพียงแต่เป็นประสิทธิผลเท่าท่ีองคก์ารกาํหนดไวเ้ท่านั้น  

และโอกาสท่ีองคก์ารจะมีประสิทธิผลข้ึนอยูก่บัรางวลัหรือส่ิงแลกเปล่ียนดว้ย จึงมาสามารถ 

ท่ีจะสร้างความรู้สึก เจตคติของผูต้ามท่ีมีต่องานหรือองคก์ารไปพร้อม ๆ กนัได ้หากองคก์าร 

ตอ้งการประสิทธิผลท่ีสูงกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้ผูน้าํตอ้งพฒันาเจตคติของผูต้ามใหมี้คุณธรรม จริยธรรม 

ต่องานมากกวา่การคาํนึงถึงรางวลั คือ ผูน้าํตอ้งพฒันาผูต้ามผา่นกระบวนการท่ีเรียกวา่ ภาวะผูน้าํ 

แบบเปล่ียนสภาพ (Transformational leadership) เม่ือผูต้ามไดพ้ฒันาดา้นคุณธรรมจริยธรรมแลว้ 

ผูต้ามจะเกิดความมุ่งมัน่จดจ่อต่องานขององคก์ารส่งผลใหอ้งคก์ารประสบผลสาํเร็จเกินกวา่ 

ท่ีคาดหวงัไว ้(Performance beyond expectation) แลว้จะสามารถปลูกฝังเจตคติท่ีดีต่องานได ้

ในท่ีสุด  

 องค์ประกอบของภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

 Bass and Avolio (1990) ไดเ้สนอ โมเดลภาวะผูน้าํแบบเต็มรูปแบบ โดยใช ้

ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบ ภาวะผูน้าํตามรูปแบบภาวะผูน้าํท่ีเขาเคยเสนอไวใ้นปี ค.ศ. 1985  

โดยโมเดลน้ีประกอบไปดว้ย ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ภาวะผูน้าํ 

การแลกเปล่ียน และภาวะผูน้าํแบบตามสบาย สาํหรับการวจิยัในคร้ังน้ีผูว้จิยัขอกล่าวถึงรายละเอียด 

เฉพาะภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดงัน้ี 

 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformation leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํ 

มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้ามใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของ

ผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน ทาํใหเ้กิดความตระหนกัในภารกิจ วสิัยทศัน์ของทีม 

และขององคก์าร จูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามไปไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ 

ของกลุ่มองคก์ารหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ี จะกระทาํ 

โดยผา่นพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือเรียกวา่ 4 I (Four I’s) คือ 

 1.  การใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์ หรือการสร้างบารมี (Idealized influence of charisma  

leadership: II or CL) หมายถึง การท่ีผูน้าํประพฤติตนเป็นแบบอยา่งหรือเป็นโมเดลสาํหรับผูต้าม  

ผูน้าํเป็นท่ียกยอ่ง เคารพ ศรัทธา ไวว้างใจ และทาํใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั  

ผูต้ามพยายามประพฤติปฏิบติัใหเ้หมือนผูน้าํและตอ้งการเลียนแบบผูน้าํของเขา ส่ิงท่ีผูน้าํตอ้งปฏิบติั 

เพื่อใหบ้รรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้าํจะตอ้งมีวสิัยทศัน์ และสามารถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้าํจะมี

ความสมํ่าเสมอมากกวา่การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นทุกสถานการณ์ ผูน้าํ 

เป็นท่ีไวใ้จไดว้า่ จะทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ผูน้าํจะเป็นผูมี้ศีลธรรมและจริยธรรมสูง ผูน้าํจะหลีกเล่ียง 

ท่ีจะใชอ้าํนาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน  แต่จะประพฤติเพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น และ 
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เพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้าํจะแสดงถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ  

ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้าํจะเสริม 

ความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และความมัน่ใจของผูต้ามและทาํใหผู้ต้ามมีความเป็นพวกเดียวกบั 

ผูน้าํ โดยอาศยัวสิัยทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้าํแสดงความมัน่ใจ ช่วยสร้างความรู้สึก 

เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้าํและพฤติกรรม 

ของผูน้าํ จากการสร้างความมัน่ใจในตนเอง ประสิทธิภาพความเคารพในตนเอง ผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนเองในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ท่ี 

ขององคก์าร 

 Bass and Avolio (1990, p. 19) ไดก้ล่าวถึง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นความมีบารมี  

(Charisma) เป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัของกระบวนการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง เป็นความสามารถ 

ท่ีทาํใหค้นอ่ืนเกิดการยอมรับ เกิดศรัทธา สามารถโนม้นา้วใจผูอ่ื้นใหคิ้ดเห็นคลอ้ยตามได ้

 สมุทร ชาํนาญ (2559, หนา้ 174) การใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized influence; II)  

หรือความมีบารมี (Charisma) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้าํเป็นบุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับจากผูต้าม 

ดว้ยความเตม็ใจหรือมีความเสน่หา มีบารมี ผูต้ามจึงยอมรับแบบอยา่งจากผูน้าํอยา่งจริงใจ  

ดงัท่ีกล่าวกนัวา่ “แบบอยา่งท่ีดีมีค่ามากกวา่คาํสอนและมีผลต่อการปฏิบติัตนของผูต้าม” พฤติกรรม 

ของผูน้าํท่ีใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์ เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้าํตอ้งแสดงออกดว้ยการเป็นแบบอยา่งท่ีดี 

ในการปฏิบติัตน การแสดงบทบาทท่ีเขม้แขง็ในการปฏิบติังานใหผู้ต้ามเห็นอยา่งสมํ่าเสมอ  

การประพฤติปฏิบติัท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูง เม่ือผูต้ามรับรู้และยอมรับพฤติกรรม 

ดงักล่าวของผูน้าํจะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมข้ึน ตวัอยา่งของบุคคลท่ีมีภาวะผูน้าํ 

เชิงอุดมการณ์เป็นท่ียอมรับ เช่น มาร์ติน ลูเธอร์คิง เนลสัน เมลเดลา เป็นตน้  

 ยพุาภรณ์ ขานพล (2551, หนา้ 18) ไดก้ล่าววา่ ความเสน่หา หมายถึง ปฏิกิริยาของผูต้าม 

ท่ีมีต่อผูน้าํดว้ยการแสดงตนเป็นพวกดว้ยการเลียนแบบหรือเอาอยา่ง ยอมรับในเป้าหมายของภารกิจ  

ผูน้าํโดยเสน่หาน้ี จะไดรั้บการยกยอ่ง มีอาํนาจบารมีมีมาตรฐานในการทาํงานตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย 

สาํหรับผูต้าม 

 วนัเพญ็ รัตนอนนัต ์(2555, หนา้ 32) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง  

การท่ีผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งหรือเป็นพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารท่ีผูบ้ริหารแสดงให ้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการยอมรับ เช่ือมัน่ ศรัทธา ภาคภูมิใจและไวว้างใจในความสามารถของผูบ้ริหาร 

ยนิดีท่ีจะทุ่มเทปฏิบติัตามภารกิจ โดยผูบ้ริหารจะมีการประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น  

เสียสละเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม เนน้ความสาํคญัเร่ืองค่านิยม ความเช่ือ และการมีเป้าหมายท่ีชดัเจน  

มีความมัน่ใจท่ีจะเอาชนะอุปสรรค ผูบ้ริหารจะมีลกัษณะท่ีสาํคญัในดา้นการมีวสิัยทศัน์ 

และการถ่ายทอดวสิัยทศัน์ไปยงัผูร่้วมงานมีความมุ่งมัน่และทุ่มเทในการปฏิบติังานตามภารกิจ 
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มีความสามารถในการจดัการหรือการควบคุมอารมณ์ตนเอง มีการเห็นคุณค่าของตนเอง มีศีลธรรม 

และจริยธรรม 

 สรุปไดว้า่ การใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์ จึงหมายถึงการปฏิบติัของผูต้ามท่ีมีต่อผูน้าํ  

ดว้ยการแสดงตนเป็นพวก ดว้ยการเลียนแบบหรือเอาอยา่ง การยอมรับในเป้าหมายของภารกิจ  

ผูน้าํโดยเสน่หาน้ีจะไดรั้บการยอมรับการยกยอ่งมีอาํนาจบารมี มีมาตรฐานในการทาํงาน  

ตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายสาํหรับผูต้าม  

 2.  การสร้างแรงดลใจ (Inspiration motivation: IM) หมายถึง การท่ีผูน้าํจะประพฤติ 

ในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงดลใจแก่ผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การใหค้วามหมาย และ 

ทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้าํจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ใหมี้ชีวติชีวา  

มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจคติท่ีดีและการคิดในแง่นบวก ผูน้าํจะทาํให ้

ผูต้ามสัมผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้าํจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้าํตอ้งการอยา่งชดัเจน  

ผูน้าํจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้าํจะแสดง 

ความเช่ือมัน่และแสดงใหเ้ห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่จะสามารถดาํเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายได ้ 

ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตน เพื่อวสิัยทศัน์และภารกิจขององคก์าร ผูน้าํ 

จะช่วยใหผู้ต้ามพฒันาความผกูพนัต่อเป้าหมายระยะยาว  และพบวา่ บ่อยคร้ังการสร้าง 

แรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผา่นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา  

โดยการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ ตนมีคุณค่าและกระตุน้ใหพ้วกเขา

สามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบัปัญหา 

และอุปสรรคของตนเองและเสริมสร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 Bass and Avolio (1990, p.19) ไดก้ล่าวถึง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการดลใจ  

(Inspiration) มีความสัมพนัธ์กบัความมีเสน่ห์ เป็นวธีิการท่ีผูน้าํอธิบายเป้าหมายในอนาคต 

ขององคก์าร ซ่ึงผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมรับทราบถึงภารกิจท่ีจะปฏิบติัใหส้าํเร็จได ้ผูน้าํจะดลใจ 

ผูต้ามหรือผูป้ฏิบติังานใหไ้ดค้วามหมายเพิ่มข้ึนเพื่อใหง้านสาํเร็จ 

 ขวญัชยั  จะเกรง (2551, หนา้ 27) ไดส้รุปวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรม 

ท่ีผูบ้ริหารกระตุน้ จูงใจ ใหผู้ร่้วมงานเกิดแรงบนัดาลใจ กระตือรือร้น ตระหนกั  เขา้ใจ และ 

เห็นคุณค่าของเป้าหมาย ผูบ้ริหารจะทาํใหผู้ร่้วมงานสมัผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูบ้ริหาร 

จะสร้างเจตคติท่ีดีการคิดในแง่บวก และสร้างส่ือความคาดหวงัท่ีตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูบ้ริหาร 

จะอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิัยทศัน์ร่วมกนั สร้างความเช่ือมัน่ ความเขา้ใจ  

ใหก้าํลงัใจทาํใหผู้ร่้วมงานเห็นคุณค่าของงาน มีความแน่วแน่ในการทาํงานและเช่ือมัน่วา่จะสามารถ

ปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายไดโ้ดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 
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 สมุทร ชาํนาญ (2559, หนา้ 174) การสร้างแรงดลใจ (Inspirational motivation: IM)  

เป็นพฤติกรรมของผูน้าํท่ีแสดงออกถึงการส่ือสาร (Communication) เพื่อใหผู้ต้ามทราบถึง 

ความคาดหวงัท่ีสูงของผูน้าํท่ีมีต่อผูต้ามและองคก์าร ดว้ยการสร้างแรงดลใจใหย้ดึมัน่ และ 

ร่วมสานฝันต่อวสิัยทศัน์ขององคก์าร โดยการใชส้ัญลกัษณ์และการปลุกเร้าทางอารมณ์ 

ใหก้ลุ่มทาํงานร่วมมือกนัให้ไปสู่เป้าหมายแทนการทาํเพื่อประโยชน์เฉพาะตน  เช่น การใช ้

เพลงประจาํสถาบนั การใชสี้ การใชป้ระวติัขององคก์าร การใชบุ้คคลท่ีบุคคลในองคก์าร 

ใหก้ารยอมรับ เป็นตน้ ดว้ยวิธีการท่ีกล่าวผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจึงถือไดว้า่เป็นผูส่้งเสริมนํ้าใจ 

แห่งการทาํงานเป็นทีม  ผูน้าํจะพยายามจูงใจผูต้ามใหง้านบรรลุเกินเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ให ้

มีความมุ่งมัน่ในการพฒันางานอยูเ่สมอ โดยสร้างจิตสาํนึกของผูต้ามใหเ้ห็นวา้เป้าหมายและผลงาน 

จาํเป็นตอ้งมีการปรับปรุง เปล่ียนแปลงตลอดเวลา จึงทาํใหอ้งคก์ารกา้วหนา้ประสบความสาํเร็จได ้ 

 ยพุาภรณ์ ขานพล (2551, หนา้ 19) ไดก้ล่าววา่ การดลใจ หมายถึง การท่ีผูน้าํจะดลใจ 

ผูต้ามใหเ้พิ่มความตระหนกัและเพิ่มความเขา้ใจเก่ียวกบัเป้าหมายเห็นคุณค่าของเป้าหมาย  

และเช่ือมัน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้

 วนัเพญ็ รัตนอนนัต ์(2555, หนา้ 33) ไดก้ล่าววา่ การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง  

การท่ีผูบ้ริหารมีความสามารถในการส่ือสารเป็นอยา่งสูง สามารถส่ือสารใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 

เกิดแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนแต่อุทิศตนเพื่อกลุ่ม ผูบ้ริหารจะมี 

การตั้งมาตรฐานในการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไวสู้งและแสดงออกถึงความเช่ือมัน่วา่  

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหารจะแสดงออกถึงความตั้งใจแน่วแน่ 

ในการทาํงาน มีการใหก้าํลงัใจผูร่้วมงานมีการกระตุน้ผูร่้วมงานใหต้ระหนกัถึงส่ิงท่ีสาํคญัยิง่ 

ขององคก์าร โดยผูบ้ริหารจะมีลกัษณะท่ีสาํคญัในดา้นการสร้างแรงจูงใจภายในใหก้บั 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการทาํงานเพื่อองคก์าร มีการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก 

 สรุปไดว้า่ ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจะดลใจผูต้าม โดยกระตุน้อารมณ์ผูต้ามให้เพิ่ม 

ความตระหนกัและเพิ่มความเขา้ใจเก่ียวกบัเป้าหมาย เห็นคุณค่าของเป้าหมาย และเช่ือวา่ 

จะสามารถปฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมายได ้ 

 3.  การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา (Intellectual stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผูน้าํ 

มีการกระตุน้ผูต้ามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ทาํใหผู้ต้ามมีความตอ้งการ 

หาแนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม เพื่อใหเ้กิดส่ิงใหม่ 

และสร้างสรรค ์โดยผูน้าํมีการคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความริเร่ิมสร้างสรรค ์ 

มีการตั้งสมมุติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกบัสถานการณ์ 

เก่า ๆ ดว้ยวธีิการแบบใหม่ มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ในการพิจารณา 

ปัญหาและการหาคาํตอบของปัญหา มีการใหก้าํลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหา 
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ดว้ยวธีิการใหม่ ๆ ผูน้าํมีการกระตุน้ใหผู้ต้ามแสดงความคิดเห็นและเหตุผล และไม่วจิารณ์ 

ความคิดของผูต้าม แมว้า่จะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้าํ ผูน้าํตอ้งทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหา 

ท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้าํจะตอ้งสร้างความเช่ือมัน่ 

ใหผู้ต้ามวา่ สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งไดจ้ากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหา 

ของผูร่้วมงานทุกคน ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ใหต้ั้งคาํถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือ  

ประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนท่ีสาํคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้าม 

ในการท่ีจะตระหนกั เขา้ใจ และแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

 Bass and Avolio (1990, p. 19) ไดก้ล่าวถึง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการกระตุน้ 

ใหใ้ชส้ติปัญญา (Intellectual stimulation) ผูน้าํจะเป็นผูก้ระตุน้ใหผู้ต้ามใชส้ติปัญญา 

ในการแกปั้ญหา กระตุน้ให้เกิดระบบการคิด การเรียนรู้วิธีการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์ 

ส่งเสริมใหผู้ต้ามเกิดความคิดในการวเิคราะห์ปัญหา 

 สมุทร ชาํนาญ (2559, หนา้ 174) การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual stimulation; IS)  

เป็นพฤติกรรมของผูน้าํท่ีแสดงออกดว้ยการกระตุน้ใหผู้ต้ามมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ  

หรือวธีิการทาํงานใหม่ ๆ มีความเป็นผูป้ระกอบการ (Entrepreneur) ท่ีมีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์ 

มีความสามารถในการคิดคน้นวตักรรม โดยใชว้ธีิการฝึกคิดทวนกระแสความเช่ือและค่านิยมเดิม 

ของตนเองของผูน้าํหรือขององคก์ารท่ีเรียกกนัวา่ กระบวนการคิดใหม่ ทาํใหม่ หรือผูน้าํสามารถ 

กระตุน้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์องผูต้ามไดโ้ดยการสร้างความรู้สึกท่ีทา้ทายใหเ้กิดข้ึนแก่ผูต้าม 

และใหก้ารสนบัสนุนอาํนวยความสะดวกแก่ผูต้าม หากผูต้ามตอ้งการทดลองวธีิการใหม่ ๆ ของตน  

หรือตอ้งการริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ท่ีเก่ียวกบังานขององคก์าร ส่งเสริมใหผู้ต้ามแสวงหาทางออก

และวธีิการแกปั้ญหาต่าง ๆ ดว้ยตนเอง  

 ขวญัชยั  จะเกรง (2551, หนา้ 27) ไดส้รุป ความหมาย การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง  

พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานตระหนกัรู้ เขา้ใจปัญหาท่ีเกิดข้ึนและทาํใหผู้ร่้วมงาน 

มีความตอ้งการหาแนวทาง วิธีการใหม่ ๆ มาใชใ้นการแกปั้ญหา ผูบ้ริหารส่งเสริมสนบัสนุน 

ใหก้าํลงัใจผูร่้วมงานในการแกปั้ญหาในแง่มุมต่าง ๆ ดว้ยการวเิคราะห์แสดงความคิดเห็น 

และเหตุผลต่าง ๆ ร่วมกนั อยา่งเป็นระบบ สนทนาใหม่ ๆ มาใชใ้นการแกปั้ญหา จนสามารถ 

ทาํใหผู้ร่้วมงานมองปัญหาดงักล่าว จากมุมมองใหม่ ๆ ของตนเอง และหาขอ้สรุปใหม่ท่ีสร้างสรรค ์

ท่ีดีกวา่เดิมเช่ือมัน่วา่ปัญหาทุกอยา่งมีวธีิแกไ้ข สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งไดจ้าก 

ความร่วมมือร่วมใจของทุกคน 

 ยพุาภรณ์ ขานพล (2551, หนา้ 19) ไดก้ล่าววา่ การกระตุน้การใชปั้ญญา หมายถึง 

การท่ีผูน้าํจะกระตุน้ผูต้ามให้ใชปั้ญญาใชค้วามคิดโดยกระตุน้ผูต้ามใหส้งสัยวธีิการทาํงานแบบเก่า 

หรือวธีิการทาํงานตามแบบเดิมผูต้ามจะไดรั้บการสนบัสนุนใหป้ระเมินค่านิยมความเช่ือ 
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และความคาดหวงัของตนของผูน้าํและขององคก์ารนอกจากนั้นผูต้ามจะไดรั้บการสนบัสนุน 

ใหคิ้ดเองพฒันาตนเองในการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์

 วนัเพญ็ รัตนอนนัต ์(2555, หนา้ 34) ไดก้ล่าววา่ การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง  

การท่ีผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นการกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหเ้ห็นวธีิการ หรือ 

แนวทางใหม่ในการแกปั้ญหามีการพิจารณาถึงการปรับเปล่ียนวธีิการทาํงานแบบเก่า ๆ ส่งเสริมให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ มีการวเิคราะห์ปัญหาโดยใชเ้หตุผล 

และขอ้มูลหลกัฐาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์โดยผูบ้ริหารจะมีคุณลกัษณะท่ีสาํคญัในดา้นการคิด 

และการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบและมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 

เป็นผูคิ้ดวิเคราะห์และคิดสร้างสรรค ์

 สรุปไดว้า่ ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจะกระตุน้ผูต้ามใหใ้ชปั้ญญา ความคิด โดยผูน้าํกระตุน้

ผูต้ามใหส้งสัยวธีิการทาํงานแบบเก่า ผูต้ามจะไดรั้บการสนบัสนุนใหป้ระเมินค่านิยม ความเช่ือ  

และความคาดหวงัของตนเอง ของผูน้าํ และขององคก์าร นอกจากนั้นผูต้ามจะไดรั้บการสนบัสนุน 

ใหคิ้ดเอง พฒันาตนเองในการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์

 4.  การคาํนึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล (Individualized Consideration: IC)  

ผูน้าํจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้าํใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล 

และทาํใหรู้้สึกมีคุณค่าและมีความสาํคญั ผูน้าํจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษาของผูต้าม  

(Advisor) แต่ละคน เพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้าํจะตอ้งเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการ 

และปัจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธ์ิผลและความเติบโตของแต่ละคน  ผูน้าํจะพฒันาศกัยภาพ 

ของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานใหสู้งข้ึน นอกจากน้ีผูน้าํจะตอ้งมีการปฏิบติัต่อผูต้าม โดยการให ้

โอกาสการเรียนรู้ใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการสนบัสนุน คาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่ง 

บุคคลในดา้นความจาํเป็นและความตอ้งการ พฤติกรรมของผูน้าํตอ้งแสดงใหเ้ห็นวา่เขา้ใจ 

และยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล เช่น บางคนอาจไดรั้บอาํนาจการตดัสินใจดว้ยตนเอง 

มากกวา่บางคน อาจมีมาจรฐานท่ีเคร่งครัดกวา่ บางคนมีโครงสร้างท่ีมากกวา่ ผูน้าํตอ้งมีการส่งเสริม 

การส่ือสารแบบสองทาง และมีการจดัการดว้ยวธีิการเดินดูรอบ ๆ (Management by walking  

around) มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั ผูน้าํมีความสนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคล  

เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งคน (As a whole person) มากกวา่เป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยั 

การผลิต ผูน้าํตอ้งเป็นผูฟั้งท่ีมีประสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขา้มาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้าํจะมี 

การมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถ 

พิเศษอยา่งเตม็ท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ ผูน้าํจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการคาํแนะนาํ  

  



34 

การสนบัสนุน และการช่วยเหลือใหก้า้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน โดยผูต้ามไม่รู้สึกวา่กาํลงั 

ถูกตรวจสอบ (อุดม สิงโตทอง, 2550, หนา้ 29) 

 Bass and Avolio (1990b, p.19) ไดก้ล่าวถึง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้าง 

ความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล (Individual consideration) ผูน้าํแสดงความสนใจ 

และสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล เขา้ใจปัญหาและความตอ้งการของผูต้าม การพฒันา 

รายบุคคลใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจ เพื่อยกระดบัการปฏิบติังานใหเ้กิดความสาํเร็จมากข้ึน 

 Bass (1985b, pp. 94-95) มุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคลถึงแมจ้ะมีผลดีมากมาย  

แต่ก็อาจจะมีปัญหาอนัจะนาํไปสู่การปฏิบติัได ้ซ่ึงในหน่วยงานทุกหน่วยงานยอ่มจะตอ้งมี 

ทั้งคนวงใน (Inner circle members) และคนวงนอก (Outer circle members) คนวงในจะเป็นคน 

ท่ีใกลชิ้ดกบัผูน้าํและมีโอกาสท่ีจะไดรั้บความสนใจ การสนบัสนุนมากกวา่คนวงนอก  

ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจะไม่แยกผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นคนวงในหรือวงนอก แต่จะเอาใจใส่ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั 

 ขวญัชยั จะเกรง (2551, หนา้ 27) การมุ่งสัมพนัธ์เป็นลกัษณะท่ีแสดงความสมัพนัธ์ 

ระหวา่งผูน้าํกบัผูต้าม และส่งผลถึงความพึงพอใจของผูต้าม การมุ่งสัมพนัธ์แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ  

ลกัษณะแรก เป็นการมุ่งสัมพนัธ์ โดยเนน้ท่ีกลุ่มปรึกษาหรือกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นกลุ่ม ลกัษณะ 

ท่ีสอง เป็นการมุ่งสัมพนัธ์ท่ีเนน้เป็นรายบุคคลผูน้าํสนใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน ผูน้าํแบบเปล่ียน 

สภาพใชก้ารมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน 

 สมุทร ชาํนาญ (2559, หนา้ 174) การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน (Individualized  

Consideration: IC) เป็นพฤติกรรมของผูน้าํท่ีมุ่งเนน้การส่งเสริมบรรยากาศของการทาํงานท่ีดี  

ดว้ยการใหค้วามสนใจ ใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองความตอ้งการของผูต้ามเป็นรายบุคคล  

การสร้างความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคลจะช่วยใหผู้น้าํสามารถเขา้ใจผูต้ามทั้งสภาพความตอ้งการ 

ระดบัแรงจูงใจของผูต้ามแต่ละคนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง โดยผูน้าํจะกาํหนดตาํแหน่งของตนใหเ้ป็น 

ส่วนหน่ึงของทีมงานหรือกลุ่มบุคคลอยูใ่นระดบัท่ีใกลชิ้ดหรือมีระดบัเดียวกบัทุกคนในทีม 

ไม่ใช่อยูใ่นลกัษณะของเจา้นาย (Boss) แสดงบทบาทเป็นพี่เล้ียงหรือท่ีปรึกษา (Mentor)  

ใหค้าํแนะนาํใหก้ารช่วยเหลือผูต้ามไดพ้ฒันาระดบัความตอ้งการของตนสู่ระดบัสูงข้ึน เช่น  

การพฒันาระดบัความตอ้งการจากระดบัเบ้ืองตน้ไปสู่ระดบัสูงสุด คือ การนบัถือศกัยภาพในตนเอง  

(Self-esteem) โดยผูน้าํใชว้ธีิการกระจายอาํนาจ (Empowerment) การตดัสินใจแก่ผูต้าม เพื่อเพิ่ม 

การเรียนรู้และความกลา้หาญ รวมทั้งความมัน่ใจในตนเองแก่ผูต้าม  

 ยพุาภรณ์ ขานพล (2551, หนา้ 19) ไดก้ล่าววา่ การมุ่งสัมพนัธ์เป็นรายคนน้ี ผูน้าํจะปฏิบติั 

ต่อผูต้ามเป็นรายคนแตกต่างกนัแต่ปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนั ไม่เพียงแต่การตั้งเป้าหมาย 
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ผูน้าํจะตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้ามและพฒันาผูต้าม ส่งเสริมวธีิการตั้งเป้าหมาย 

และวธีิการทาํงานเพื่อบรรลุเป้าหมายนั้นดว้ยในการมุ่งสัมพนัธ์เป็นรายคนนั้นผูน้าํจะมอบภารกิจ 

ใหผู้ต้ามปฏิบติัเพื่อใหมี้โอกาสจะเรียนรู้และพฒันาตนเอง 

 วนัเพญ็ รัตนอนนัต ์(2555, หนา้ 36) ไดก้ล่าววา่ การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมในการทาํงานโดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการติดต่อส่ือสารแบบสองทาง และเป็นรายบุคคล  

ผูบ้ริหารจะมีพฤติกรรมเป็นพี่เล้ียง สอน และใหค้าํแนะนาํ และส่งเสริมพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ใหพ้ฒันาตนเองมีการกระจายอาํนาจ โดยการมอบหมายงานเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยผูบ้ริหาร 

จะมีลกัษณะสาํคญัดา้นความเขา้ใจในความแตกต่างระหวา่งบุคคลและมีเทคนิคการมอบหมายงาน 

ท่ีดี 

 โดยสรุปแลว้การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคนน้ี ผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพจะปฏิบติัต่อผูต้าม 

เป็นรายคนแตกต่างกนั แต่ปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนั ไม่เพียงแต่ผูน้าํจะตระหนกัถึงความตอ้งการ 

ของผูต้ามและพฒันาผูต้ามแลว้ ยงัส่งเสริมวธีิการตั้งเป้าหมาย และวธีิทาํงานเพือ่บรรลุเป้าหมาย 

นั้นดว้ย ในการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคนนั้น ผูน้าํจะมอบภารกิจใหผู้ต้ามปฏิบติัเพื่อใหมี้โอกาส 

ท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเอง  

 จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดงักล่าว สามารถสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลง (Transformation leadership) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้าํแสดงออกถึงความสามารถ 

ในการบริหารงาน โดยการเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงาน จูงใจใหผู้ร่้วมงานมองไกล 

เกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่เป้าหมาย ทาํใหเ้กิดการตระหนกัถึงภารกิจและวสิัยทศัน์ 

ของกลุ่ม ใหผู้ร่้วมงานเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานโดยเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ 

ส่วนตน โดยผูน้าํและผูต้ามต่างยกระดบัคุณธรรมซ่ึงกนัและกนัเพื่อใหมี้การพฒันาความสามารถ

ไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากยิง่ข้ึน ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน 

จะกระทาํโดยผา่นพฤติกรรมเฉพาะใน 4 องคป์ระกอบ คือ การเป็นผูมี้บารมี การเป็นผูส้ร้าง 

แรงดลใจ การเป็นผูก้ระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา และการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล 

 

แนวคดิ และทฤษฎแีรงจูงใจ 

 ความหมายของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพและความสาํเร็จของงาน  

ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงยอ่มปฏิบติังานไดส้าํเร็จ และมีประสิทธิภาพมากกวา่ 

  



36 

ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานตํ่า องคก์ารใดสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ใหก้บับุคลากรไดดี้ยอ่มทาํใหอ้งคก์ารนั้นประสบการณ์ความสาํเร็จ 

 ภารดี อนนัตน์าว ี(2551, หนา้ 12) อธิบายวา่ แรงจูงใจ (Motivation) คือ ส่ิงซ่ึงควบคุม 

พฤติกรรมของมนุษย ์อนัเกิดความตอ้งการ (Needs) พลงักดดนั (Drive) หรือปรารถนา (Desires)  

ท่ีจะพยายามด้ินรน เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์ซ่ึงอาจจะเกิดตามธรรมชาติ 

หรือจากการเรียนรู้ก็ได ้แรงจูงใจเกิดจากส่ิงเร้าทั้งภายในและภายนอกตวับุคคลนั้น ๆ แรงจูงใจ 

ภายใน ไดแ้ก่ ความรู้สึกตอ้งการ หรือขาดอะไรบางอยา่ง จึงเป็นพลงัชกัจูง หรือกระตุน้ใหม้นุษย ์

ประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนส่ิงท่ีขาดหรือตอ้งการนั้น ส่วนแรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงใดก็ตาม 

ท่ีมาเร่งเร้า นาํช่องทาง และมาเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตวัมนุษย ์

ซ่ึงแรงจูงใจน้ีอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอก แต่เพียงอยา่งเดียว หรือทั้งสองอยา่งพร้อมกนั 

ไดอ้าจกล่าวไดว้า่ แรงจูงใจทาํใหเ้กิดพฤติกรรมซ่ึงเกิดจากความตอ้งการของมนุษย ์ 

ซ่ึงความตอ้งการเป็นส่ิงเร้าภายในท่ีสาํคญักบัการเกิดพฤติกรรม นอกจากน้ียงัน้ีส่ิงเร้าอ่ืน ๆ เช่น  

การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศท่ีเป็นมิตรการบงัคบัขู่เขญ็ การใหร้างวลัหรือกาํลงัใจ 

หรือการทาํใหเ้กิดความพอใจ ลว้นเป็นเหตุจูงใจใหเ้กิดแรงจูงใจได ้

 สุชาดา สุขบาํรุงศิลป์ (2553, หนา้ 15) กล่าววา่ มนุษยมี์ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  

(นํ้า อากาศ อาหาร พกัผอ่น และท่ีอยูอ่าศยั) และมีความตอ้งการทางดา้นอ่ืน ๆ เช่น การยกยอ่ง 

สถานะความรัก ความผกูพนักบับุคคลอ่ืน ความรู้สึกท่ีดี การให ้การประสบความสาํเร็จ โดยทัว่ไป 

จะมีการเปล่ียนแปลงเม่ือเวลาผา่นไปและความตอ้งการจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลดว้ย 

 พรศิริ  กิจเกษตรกุล (2553, หนา้ 17) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมนุษยแ์สดงออก 

เพื่อสนองความตอ้งการของตนเอง เม่ือมนุษยมี์ความตอ้งการจะมีส่ิงกระตุน้หรือแรงผลกัดนั 

ใหบุ้คคลนั้นแสดงพฤติกรรมตามท่ีตนเองตอ้งการ 

 Daft (2000, p. 534) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง พลงัหรือแรงผลกัดนัทั้งภายใน 

หรือภายนอกตวับุคคล ซ่ึงกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีกระตือรือร้น รวมทั้งเป็นบุคคลรักษา 

พฤติกรรมนั้นไว ้

 Griffin (1999, p. 484) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ชุดของพลงัผลกัดนัท่ีเป็นสาเหตุ 

ท่ีมนุษยแ์สดงพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองต่อความตอ้งการของตน 

 Vroom (1995, p. 7) ใหค้วามหมายแรงจูงใจวา่ หมายถึง กระบวนการในการควบคุม 

หรือครอบงาํทางเลือก โดยบุคคลหรืออินทรียต์ ํ่าสุด (Lower organism) โดยไม่เปิดโอกาส 

ใหเ้ลือกทางเลือกอ่ืน ๆ ดว้ยความสมคัรใจ เช่น เม่ือเราเกิดความรู้สึกหิว เราก็ตอ้งรับประทานอาหาร 

เพื่อตอบสนองความตอ้งการของร่างกาย ซ่ึงไม่มีโอกาสเลือกทางเลือกอ่ืนแต่อยา่งใด  
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 Cherrington (1994, p. 132) มองแรงจูงใจวา่ เป็นความเขม้ขน้ (Intensity) ความมุ่งมัน่  

(Direction) และความทนฝังแน่น (Persistence) ของพฤติกรรมทฤษฎี ดา้นแรงจูงใจทั้งหมด 

มุ่งไปสู่วถีิทางในการอธิบายการแสดงพฤติกรรมของมนุษย ์อนัสืบเน่ืองมาจากแรงจูงใจ 

เป็นสาเหตุหลกั 

 Dubrin and Ireland (1993, p. 294) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ กระบวนการท่ีถูกให้ 

เพื่อขบัเคล่ือนและสนบัสนุนพฤติกรรมท่ีนาํไปสู่ความสาํเร็จของเป้าหมายในองคก์าร 

 Lithans (1992, p. 147) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ กระบวนการท่ีเร่ิมตน้จากความรู้สึก 

ท่ีไม่เพียงพอ หรือเติมไม่เตม็ทางจิตใจท่ีเรียกกนัวา่ ความตอ้งการ ซ่ึงเป็นแรงขบัท่ีก่อใหเ้กิด 

การแสดงพฤติกรรมของมนุษยท่ี์จะบรรลุตามเป้าหมายอนัเป็นส่ิงท่ีล่อใจ นัน่คือ ความสัมพนัธ์ 

ระหวา่งความตอ้งการ (Needs) แรงขบั (Drive) และรางวลั อนัเป็นส่ิงล่อใจ (Incentive) 

 Bolles (1967, p. 147) อธิบายวา่ แรงจูงใจ คือ ตวัแทน (Agency) หรือปัจจยั (Factor)  

หรือพลงัขบัดนั (Force) ท่ีช่วยในการอธิบายพฤติกรรม แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรม 

ในตวัมนุษยห์รืออินทรียต่์าง ๆ  

 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้า ส่ิงจูงใจ เหตุการณ์หรือส่ิงท่ีมากระตุน้บุคคล  

ทาํใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งมีแนวทาง เพื่อสนองความตอ้งการ ความปรารถนา   

และบรรลุถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

 1.  การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัการทาํงานใหบุ้คคล 

 พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีสาํคญัต่อการกระทาํหรือพฤติกรรมของมนุษย ์

ในการทาํงานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง ยอ่มทาํใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้นกระทาํ 

ใหส้าํเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีทาํงานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีทาํงานเพียงเพื่อให ้

ผา่นไปวนัๆ เท่านั้น 

 2.  การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการทาํงานใหบุ้คคล 

 ความพยายาม (Persistence) ทาํใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวธีิการ 

ทาํความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด 

ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลสาํเร็จ 

ดว้ยดี ก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาให้ดีข้ึนเร่ือย ๆ 

 3.  การจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทาํงานของบุคคล 

 การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการทาํงานหรือวธีิทาํงานในบางคร้ัง ก่อใหเ้กิด 

การคน้พบช่องทางดาํเนินงานท่ีดีกวา่ หรือประสบการณ์สาํเร็จมากกวา่ นกัจิตวทิยาบางคนเช่ือวา่ 
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การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคคล 

กาํลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใชชี้วติบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อบรรลุ 

วตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่สาํเร็จ บุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาด และพยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึน 

ในทุกวถีิทาง ซ่ึงทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการทาํงาน จนในท่ีสุดทาํใหค้น้พบแนวทางท่ีเหมาะสม 

ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 

 4.  การจูงใจในการทาํงานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ใหบุ้คคล 

 บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ทาํงานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้

และมุ่งมัน่ในการทาํงานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณ 

ในการทาํงาน (Work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการทาํงานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ  

มัน่คงในหนา้ท่ีมีวินยัในการทาํงาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะ 

ดงักล่าวมกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและทาํในส่ิงท่ีไม่ดี 

 จากท่ีกล่าวมาทั้ง 4 ประการ จะเห็นไดว้า่ องคก์ารใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจ 

ในการทาํงานสูง ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ เพราะพนกังานดงักล่าว 

จะทุ่มเทพลงังาน และความสามารถอยา่งเตม็ท่ี และไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือยเพื่อใหผ้ลงานสาํเร็จ 

ตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยงัมีบุคคลอีกส่วนหน่ึงยงัเช่ือวา่ การสร้างแรงจูงใจ 

ใหบุ้คคลมุ่งมัน่ทาํงานใหเ้จริญกา้วหนา้ ยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นคนให้แก่ผูน้ั้นช่วยใหใ้ชชี้วติ 

อยา่งมีความหมาย และช่วยสร้างคนใหดี้ได ้เพราะการทาํงานเป็นหวัใจสาํคญัส่วนหน่ึง 

ของชีวติมนุษย ์ทาํใหชี้วติมีคุณค่า 

 ในแง่ของนกัจิตวทิยาองคก์ารจะมีการศึกษาทศันะและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร

บุคคล โดยมีความเช่ือวา่ พฤติกรรมในการทาํงานของบุคคลท่ีแสดงออกมาอยา่งไรนั้น ปัจจยัหน่ึง 

จะเกิดมาจากแรงจูงใจของแต่ละบุคคลแทบทั้งส้ิน ซ่ึงผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งศึกษาเร่ืองเหล่าน้ีใหเ้ขา้ใจ 

ทาํหนา้ท่ีในการสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรในหน่วยงานนั้น ๆ ไดท้าํงานดว้ยความรู้สึก 

พึงพอใจ ซ่ึงจะทาํใหเ้ขามีความทุ่มเทและความเอาใจใส่ต่องานท่ีทาํ และนาํไปสู่ประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลในการทาํงานอยา่งสูงสุดในการตรงกนัขา้มหากบุคคลขาดแรงจูงใจในการทาํงาน 

แลว้อาจนาํไปสู่ความเบ่ือหน่าย เฉ่ือยชา ในการทาํงาน การขาดงาน การลางาน การขดัแยง้กบั 

เพื่อน ร่วมงาน การลาออกจากงาน ฯลฯ ซ่ึงมีผลกระทบต่อประสิทธิผลขององคก์รในท่ีสุด  

(เสง่ียม จนัทร์พลี, 2550, หนา้ 22) 

 ณรงคศ์กัด์ิ สาลี (2554, หนา้ 28) ไดก้ล่าวถึง ความสาํคญัของแรงจูงใจไวว้า่ ผูบ้ริหาร 

ควรปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในฐานะผูร่้วมงานท่ีตอ้งคอยดูแลสวสัดิการ เพิ่มส่ิงจูงใจ 
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ปรับสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และเสริมสร้างกาํลงัใจใหผู้ร่้วมงานพอใจอยูเ่สมอ เพื่อมุ่งให ้

งานมีประสิทธิภาพท่ีตอ้งการ และบรรลุเป้าหมายขององคก์ารต่อไป 

 รสสุคนธ์ เหล็กเพชร (2555, หนา้ 15) ไดก้ล่าวถึง ความสาํคญัของแรงจูงใจไวว้า่ 

แรงจูงใจมีความสาํคญัต่อการปฏิบติังานบุคคลท่ีไดรั้บแรงจูงใจในการทาํงานจะทาํใหง้าน 

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงจะทาํใหบุ้คคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานนั้นประสบความสาํเร็จ 

และส่งผลดีถึงผูบ้งัคบับญัชาในดา้นมอบหมายงาน และไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง 

ใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 Vroom (1970, p. 610) ไดก้ล่าวถึง ความสาํคญัของแรงจูงใจไวว้า่ มีความสาํคญั 

ในการทาํงานของบุคคลเป็นอยา่งยิง่ เพราะการทาํงานก็ตามถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ 

และประสิทธิผล จะตอ้งประกอบดว้ยส่วนสาํคญั 2 ประการ คือ ความสามารถและทกัษะ 

ในการทาํงานของบุคคลและจูงใจ เพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการทาํงาน 

 จากความหมายท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ ความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงานเป็นส่วนหน่ึง  

ของการบริหารงานท่ีจะขาดเสียไม่ได ้และผลจากแรงจูงใจน้ีจะเป็นผลต่อเน่ืองไปสู่การปฏิบติังาน 

ท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคลากรท่ีจะแสดงใหเ้ห็นถึงความรู้ความสามารถท่ีจะ 

ดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้แรงจูงใจจึงมีบทบาทสาํคญัยิง่ 

ในการปฏิบติังานในทางตรงกนัขา้มหากหน่วยงานใดขาดแรงจูงใจในการทาํงานแลว้ ก็จะ 

ไม่สามารถโนม้นา้วจิตใจผูป้ฏิบติังานใหมี้ความรู้สึกผกูพนัต่อหน่วยงาน ยอ่มส่งผลให้ผลงานตกตํ่า  

เกิดความเบ่ือหน่ายในการทาํงานและทาํงานอยา่งขาดประสิทธิภาพ การสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่สมาชิก 

ในองคก์ารหรือหน่วยงาน จึงเป็นทกัษะสาํคญัประการหน่ึงท่ีผูบ้ริหารทุกระดบัตอ้งเรียนรู้ 

และฝึกฝน แลว้นาํไปปฏิบติัใหเ้กิดผลดีต่อหน่วยงาน 

 องค์ประกอบทีสํ่าคัญของแรงจูงใจ 

 1.  ความตอ้งการ (Needs) คือ เป็นสภาวะของคนขาดแคลนของอินทรียใ์นการดาํรงชีวิต 

ของมนุษย ์ความตอ้งการของบุคคลจะแบ่งเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ ไดแ้ก่ 

  1.1  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological need) และแรงขบั (Drive) ส่ิงเหล่าน้ี 

ถือวา่เป็นแรงจูงใจพื้นฐานท่ีทาํใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีแตกต่างออกกนัไป 

  1.2  ความตอ้งการทางสังคม (Social need) โดยท่ีมนุษยทุ์กคนจะมีความตอ้งการ 

ท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นเพราะมนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม ไม่สามารถอยูต่ามลาํพงัได ้ตอ้งการเป็น 

ท่ียอมรับและเป็นท่ีรักของผูอ่ื้น ฯลฯ 

  1.3  ความตอ้งการทางจิตใจ (Psychological need) เป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวขอ้งกบั 

ความตอ้งการทางสังคม เช่น ตอ้งการความรัก ความมีช่ือเสียง การเป็นท่ียอมรับ ความสาํเร็จในชีวิต 
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และในส่วนของจิตใจคือความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง โดยพร้อมท่ีจะพฒันาตนเอง 

ใหด้าํเนินชีวติอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด ก่อใหเ้กิดคุณค่าต่อตนเองและผูอ่ื้น 

 สรุปไดว้า่ หากร่างกายขาดแคลนก็จะเกิดความตอ้งการท่ีจะด้ินรนแสวงหา ในขณะท่ี 

หากมีเกินก็จะถูกขบัออกไป นอกจากน้ี ยงัมีความตอ้งการางดา้นจิตวทิยา (Psychological need)  

เป็นความตอ้งการทางดา้นจิตใจท่ีอาจรวมถึง การตอ้งการทางดา้นสังคม (Social need) และ 

การตอ้งการทางดา้นอารมณ์ เพือ่ช่วยใหบุ้คคลมีความสุข เช่น มนุษยมี์ความตอ้งการความรัก  

ความอบอุ่น ความรู้สึกมัน่คง ปลอดภยั ฐานะทางดา้นสังคม อิสรภาพ ความสาํเร็จในชีวิต  

การไดรั้บความยอมรับ ฯลฯ  

 2.  แรงขบั (Drives) เป็นอีกองคป์ระกอบหน่ึงท่ีสาํคญัท่ีทาํใหท้าํหนา้ท่ีจูงใจ หรือผลกัดนั 

ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เม่ือกล่าวถึง แรงขบั จะหมายถึง สภาวะของการถูกกระตุน้  

หรือแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึนจากภายในตวับุคคลหรือสภาพเร้าท่ีเกิดจากความตอ้งการภายใน ท่ีทาํให ้

บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา แรงขบัเป็นสภาวะของส่ิงท่ีมีชีวติทั้งหลายท่ีมาจากความตอ้งการ 

ทางดา้นสรีระ ความตอ้งการของอวยัวะต่าง ๆ สภาวะทางฮอร์โมน ส่ิงกระตุน้ภายนอกและภายใน 

แรงขบัเป็นสภาพท่ีต่อเน่ืองจากความตอ้งการ (Needs) และเกิดข้ึนควบคู่กนัไปพร้อมกนัเสมอ 

ทั้งน้ี เน่ืองจากบุคคลมีความตอ้งการแลว้ก็จะเกิดแรงขบัข้ึน ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดแรงผลกัดนั 

ในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ หรืออาจกล่าวไดว้า่ แรงขบัเป็นสภาพของความตึงเครียด 

ท่ีเป็นผลเน่ืองมาจากความตอ้งการเป็นสภาพของความเครียดทางดา้นร่างกาย และเป็นตวัผลกัดนั 

ใหร่้างกายแสดงพฤติกรรม เพื่อขจดัความเครียดใหส้ิ้นไป (บรรจบ  สมอาษา, 2550, หนา้ 13) 

เราสามารถจาํแนกแรงขบัออกเป็นชนิดต่าง ๆ ไดแ้ก่ แรงขบัขั้นปฐมภูมิ หรือ แรงขบัขั้นพื้นฐาน  

(Primary drive) และแรงขบัทุติยภูมิ (Secondary drive) โดยท่ีแรงขบัทางดา้นปฐมภูมินั้น  

แบ่งออกเป็นทางดา้นสรีระ (Physiological need) แรงขบัทัว่ไป (General drive)โดยท่ีแรงขบั 

ทางดา้นสรีระนั้น จะมีตน้กาํเนิดมาจากความตอ้งการทางดา้นร่างกายหรือสภาวะภายในร่างกาย  

ไดแ้ก่ ความอบอุ่น ความเยน็และความเจบ็ปวด ความหิว ความกระหาย การนอน แรงขบัทางเพศ

(Sex drive) ฯลฯ ส่วนแรงขบัทัว่ไปถือวา่เป็นแรงขบัท่ีไม่ไดเ้กิดมาจากสาเหตุของความตอ้งการ 

ทางร่างกายโดยตรง และก็ไม่ไดเ้กิดจากการเรียนรู้เช่นเดียวกนั แต่อาจเป็นแรงจูงใจทางจิตวทิยา  

หรือแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการทางดา้นจิตใจ ซ่ึงไดแ้ก่ ความอยากรู้อยากเห็น ความกลวั 

และความวติกกงัวล อารมณ์รัก การรู้จกัตนเองและพฒันาตนเอง ฯลฯ และแรงขบัทุติยภูมิ  

เป็นแรงขบัท่ีเกิดจากการเรียนรู้ (Learned drive) หรืออาจเรียกวา่ แรงจูงใจทางสังคม (Social  

motive) หรือเป็นแรงขบัท่ีเกิดข้ึนภายหลงั (ฤcquired drive) ซ่ึงไดแ้ก่ ความผกูพนักบับุคคลอ่ืน  
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การเป็นท่ียอมรับของสังคม การมีฐานะและตาํแหน่งในสังคม การตอ้งการความสาํเร็จ  

ความเป็นอิสระ ความตอ้งการความกา้วร้าว ความรู้สึกมัน่คง ฯลฯ 

 3.  ส่ิงล่อใจ (Incentive) หรือเป้าหมาย (Goal) จะเป็นตวักระตุน้หรือเป็นตวัล่อใหม้นุษย์

แสดงพฤติกรรมตามท่ีคาดหวงัหรือท่ีตอ้งการ ซ่ึงอาจจะมีใหห้ลายระดบั ตั้งแต่ส่ิงล่อใจในเร่ือง 

พื้นฐาน คือ ปัจจยั 4 ไปจนถึงความตอ้งการทางใจดา้นต่าง ๆ (บุษบา  รัตนมงคล, 2551, หนา้ 15)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 3 กระบวนการจูงใจ (Motivation process) (บุษบา รัตนมงคล, 2551, หนา้ 15) 

 

 จากความหมายท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ องคป์ระกอบท่ีสาํคญัของแรงจูงใจเกิดจาก 

กระบวนการเบ้ืองตน้ของมนุษยท่ี์มีความตอ้งการ เม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองตาม 

เป้าหมายท่ีตอ้งการแลว้แรงขบัหรือแรงจูงใจนั้นจะลดลงหรือหายไป รวมไปถึงทาํใหค้วามตอ้งการ 

นั้นหมดตามไปดว้ย แต่จะเกิดความตอ้งการใหม่ เม่ือมีส่ิงเร้าใหม่ท่ีมีความสาํคญัมากข้ึน 

สาํหรับบุคคลนั้นข้ึนมาทดแทนเป็นน้ีเร่ือย ๆ ตราบเท่าท่ีมนุษยย์งัมีความตอ้งการอยู ่

 รูปแบบของแรงจูงใจ 

 ไดมี้การจาํแนกรูปแบบของแรงจูงใจแตกต่างกนัไป โดยยดืเกณฑต่์าง ๆ ในการแบ่ง เช่น  

การแบ่งรูปแบบของแรงจูงใจตามลกัษณะท่ีแทจ้ริง ไดแ้ก่ 

 1.  แรงจูงใจทางร่างกายหรือแรงจูงใจทางสรีระ (Physiological) หรืออาจเรียกวา่ 

แรงจูงใจเพื่อการมีชีวติอยู ่(Survival motives) 

 2.  แรงจูงใจทางสังคม (Social motives) เป็นแรงจูงใจท่ีมาจากความตอ้งการ 

ทางดา้นสังคม (Social need) ท่ีเกิดจากการท่ีบุคคลมีการเรียนรู้หรือการไดรั้บประสบการณ์มาก่อน  

เช่น การตอ้งความรัก การยอมรับความรู้สึกอบอุ่น ปลอดภยั ความตอ้งการความสาํเร็จ  

  

ความตอ้งการ

ท่ียงัไม่ไดรั้บ

การตอบสนอง 

ความเครียด แรงขบั พฤติกรรม ความตอ้งการ

ท่ีไดรั้บ 

การตอบสนอง 

ลดความเครียด 
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ความตอ้งการมีช่ือเสียง ความตอ้งการมีไมตรีกบัผูอ่ื้น ความกา้วร้าวและการรุกราน  

ตอ้งการตาํแหน่ง และสถานะทางสังคม ฯลฯ 

 3.  แรงจูงใจท่ีเก่ียวกบัความรู้สึกของการมีคุณค่าในตนเอง (The ego-integrative motive) 

เป็นแรงจูงใจท่ีบุคคลมีความตอ้งการท่ีจะเห็นคุณค่าในตนเอง เช่น ความตอ้งการความสาํเร็จ  

ความตอ้งการความรู้สึกนบัถือตนเอง ความตอ้งการการสร้างสรรค ์การประดิษฐคิ์ดคน้ส่ิงต่าง ๆ  

ความตอ้งการท่ีจะมีช่ือเสียงเกียรติยศ 

 4.  แรงจูงใจท่ีเก่ียวกบัจิตใตส้าํนึก เป็นแรงจูงใจท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม 

ต่าง ๆ ซ่ึงบางคร้ังบุคคลจะแสดงพฤติกรรมโดยไม่รู้ตวั ทั้งน้ีเพราะเป็นกลไกทางจิตท่ีบุคคลเก็บกด 

ส่ิงต่าง ๆ ไวใ้นส่วนลึกของจิตใจหรือในระดบัจิตไร้สาํนึก (บงกชธร เพิกนิล, 2550, หนา้ 14) 

 การแบ่งรูปแบบของแรงจูงใจ ตามลกัษณะกจิกรรมทีจ่ะนําไปสู่เป้าหมาย 

หรือความมุ่งหวงัของการกระทาํ ซ่ึงแบ่งได้เป็นประเภทต่าง ๆ ดังนี ้

 1.  แรงจูงใจผลสัมฤทธ์ิ (Achievement motives) เป็นความปรารถนาท่ีจะไดรั้บ 

ความสาํเร็จในการทาํงานต่าง ๆ ซ่ึงถือวา่เป็นแรงจูงใจท่ีอยูภ่ายในตนเองของบุคคล ซ่ึงทาํใหทุ้กคน

มีความเพียรพยายามในการกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงโดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุ 

ตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีตั้งไว ้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัจะมีการแสดงพฤติกรรม 

ต่าง ๆ เช่น ชอบส่ิงทาํในส่ิงท่ียาก ๆ ชอบการแข่งขนั ตอ้งการเอาชนะสูง มกัจะไม่ค่อยยอมผูอ่ื้น 

มีความเป็นตวัของตวัเองสูง มีความทะเยอทะยานสูง คาดหวงัในส่ิงต่าง ๆ ไวสู้ง มีความเพียร 

พยายามมานะ อดทน บากบัน่ และต่อสู้เอาชนะความลม้เหลวต่าง ๆ และพยายามไปใหถึ้ง 

จุดหมายปลายทางท่ีตั้งไว ้

 2.  แรงจูงใจฝ่ายสัมพนัธ์ (Affiliation motives) เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีจะ 

แสดงพฤติกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งตนกบัผูอ่ื้นเป็นหลกั เช่น ทาํเพื่อความรัก  

การยอมรับ มิตรภาพ การให้ผูอ่ื้นเคารพนบัถือ ทะนุถนอม และความรู้สึกเป็นสุขเม่ือไดเ้ขา้ร่วม 

อยูใ่นกลุ่มการเขา้ร่วมกิจกรรมในสังคมต่าง ๆ ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ มกัจะชอบทาํงานเป็นทีม  

มีความเขา้ใจและเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นและผูร่้วมงาน การไม่ทอดทิ้ง และการเอาเปรียบผูอ่ื้น  

มีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นอยา่งคงเส้นคงวา และแสดงพฤติกรรมทุกอยา่งท่ีตั้งอยูบ่นรากฐาน 

ของการสร้างมิตรภาพและไมตรีจิตกบัผูอ่ื้น 

 3.  แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ (Power motives) เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีจะมีอาํนาจ 

เหนือผูอ่ื้น ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีมกัจะมีความพึงพอใจ ถา้ตวัเองสามารถท่ีจะมีอิทธิพลเหนือส่ิงแวดลอ้ม 

พยายามควบคุมส่ิงท่ีจะมีอาํนาจเหนือคน การมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของผูอ่ื้น ทั้งทางตรง 

และทางออ้ม และการเปล่ียนแปลงทศันคติของบุคคลอ่ืนอีกดว้ย ในบางคร้ังอาจแสดงพฤติกรรม 
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ภายนอกท่ียิม้แยม้แจ่มใส แต่เป็นการแสดงพฤติกรรม เพื่อใหอี้กฝ่ายหน่ึงอยูไ่ดอ้าํนาจของตน 

และจากการศึกษา พบวา่ ความตอ้งการอาํนาจนั้นมีความสัมพนัธ์อยา่งสูงกบัแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์  

ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่อาํนาจสูงท่ีมีความตอ้งการเหนือผูอ่ื้น มกัจะชอบการถกเถียงโตแ้ยง้กบัผูอ่ื้น  

ไม่ค่อยคิดถึงความรู้สึกผูอ่ื้น พอใจท่ีจะทาํงานเป็นผูน้าํ ไม่ชอบการทาํงานเป็นทีม หรือมีผูน้าํ 

หลายคนและมกัจะไม่พอใจอยา่งยิง่หากรู้สึกวา่ตนเองถูกผูอ่ื้นแนะนาํ ไดมี้การอธิบายวา่  

ความตอ้งการท่ีจะมีอาํนาจเหนือผูอ่ื้นน้ีจะพฒันามาจากความรู้สึกท่ีตํ่าตอ้ยของบุคคล ความรู้สึก 

ไม่ทดัเทียมกบัผูอ่ื้นรู้สึกวา่ตนเองขาดแคลนในดา้นต่าง ๆ ทั้งดา้นการศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจ 

ฐานะทางสังคม ซ่ึงความรู้สึกขาดแคลนเหล่าน้ี จะทาํใหบุ้คคลรู้สึกวา่เป็นปมดอ้ยของตน  

(Inferiority feeling) และเม่ือบุคคลท่ีมีความรู้สึกขาดแคลนมากเท่าไหร่ก็จะยิง่มีการแสดงออก 

ในการแสวงหาอาํนาจมากข้ึนเท่านั้น การไดอ้วด การสร้างปมเด่นในรูปต่าง ๆ การยกข่มท่าน  

การแสดงการป้องกนัตนเองไม่ใหใ้ครโจมตีมองโลกในแง่ร้ายชอบแสดงความคิดเห็นท่ีขดัแยง้  

รู้สึกไม่ไวว้า่งใจผูอ่ื้นและชอบขวางผูอ่ื้นทั้งน้ีเพื่อการกลบเกล่ือนความรู้สึกของการขาดแคลน 

ดงักล่าวในขณะท่ีผูท่ี้มีความตอ้งการการมีอาํนาจตํ่ามกัจะมีเห็นแก่ตวันอ้ย ไม่ชอบข่มขู่ผูอ่ื้น  

(รําพึง ศุกราศี, 2554, หนา้17) 

 ทฤษฎแีรงจูงใจ  

 โดย  Frederick (1959) ไดก้ล่าววา่ มีทฤษฎีและการศึกษาเร่ืองการจูงใจจาํนวนมาก 

ในปัจจุบนั ซ่ึงมีทั้งทฤษฏีและการศึกษาท่ีวา่ดว้ยการจูงใจโดยตรง และทฤษฎีและการศึกษา 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจ ในท่ีน้ีจะกล่าวโดยสังเขปบางส่วนเพื่อการนาํมาประยกุตใ์ชใ้นองคก์าร 

เราสามารถแบ่งทฤษฎีของแรงจูงใจในการทาํงานได ้2 รูปแบบ คือ 

 1.  เชิงเน้ือหา (Contents theories) อธิบายถึงเน้ือหาของงาน เนน้ความทา้ทาย  

ความเจริญกา้วหนา้โอกาส และความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีในการทาํงานของพนกังาน 

 2.  กระบวนการ (Process theories) อธิบายถึง กระบวนการในการทาํงาน ไม่เนน้ท่ี 

การทาํงานโดยตรง แต่ค่อนขา้งท่ีจะเนน้ท่ีการรับรู้ ความเขา้ใจท่ีมีต่อการทาํงาน และการตดัสินใจ 

สามารถแบ่งออกเป็นทฤษฎีต่าง ๆ ได ้ทฤษฎีสมยัเดิม (Traditional theories) โดย Frederick (1959)  

ท่ีไดช่ื้อวา่ เป็นบิดาของการบริหารจดัการเชิงวทิยาศาสตร์ (The father of scientific management)  

เน่ืองจากเขาเป็นบุคคลแรกท่ีไดเ้สนอหลกัการจูงใจของบุคคล โดยไดอ้ธิบายวา่ แรงจูงใจของบุคคล 

จะข้ึนอยูก่บัระบบของการใหผ้ลตอบแทนในขณะนั้น แต่ไม่ใช่ระบบของการใชผ้ลตอบแทน 

ท่ีกาํหนดข้ึนมาสาํหรับบุคคลท่ีมีผลผลิตสูง เช่น คนงานท่ีมีผลผลิตสูงเห็นวา่ผลตอบแทน 

ท่ีเขาไดรั้บเท่ากบัคนงานท่ีมีผลผลิตตํ่าแลว้จะทาํใหค้นงานท่ีมีผลผลิตสูงสุด การผลิตของตน 

สูงทนัที ดงันั้น ระบบการใหผ้ลตอบแทนจะข้ึนอยูก่บัผลผลิตของแรงการแต่ละบุคคล และทฤษฎีน้ี 
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มีแนวคิดวา่ เงินเป็นตวัจูงใจเบ้ืองตน้ซ่ึงเป็นส่ิงสัมพนัธ์โดยตรงกบัผลของการปฏิบติังาน โดยเช่ือวา่ 

ถา้มีผลตอบแทนสูงอยา่งเพียงพอแลว้คนงานจะผลิตมากข้ึน นอกจากน้ี Frederick ไดอ้ธิบายวา่ 

ปัญหาของความขาดประสิทธิภาพในการทาํงานเป็นปัญหาของฝ่ายบริหาร ไม่ใช่ปัญหาของคนงาน 

โดยฝ่ายบริหารมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบท่ีจะแสวงหาคนท่ีจะมาทาํงานใหเ้หมาะกบังาน 

ในลกัษณะต่าง ๆ และการใชว้ธีิการฝึกอบรม จะเป็นวธีิการหน่ึงท่ีจะช่วยใหเ้กิดประสิทธิภาพ 

ในการทาํงาน อยา่งไรก็ตามแนวคิดน้ีมีความเช่ือวา่คนงานมีแนวโนม้ตามธรรมชาติท่ีจะทาํงาน  

โดยไม่ไดใ้ชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ีและผลกรปฏิบติังานของพนกังานจะเก่ียวขอ้งโดยตรงกบั 

ผลตอบแทน หรือระบบการจ่ายผลตอบแทนต่อหน่วยของผลผลิต และการจูงใจพนกังาน 

ดว้ยระบบการจ่ายผลตอบแทนต่อหน่วย จะทาํใหพ้นกังานทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

หลงัจากท่ีไดใ้ชแ้นวทางของทฤษฎีดงักล่าวไปแลว้ไดมี้การตั้งขอ้สังเกตและมองเห็นจุดอ่อน 

ของแนวคิดน้ี กล่าวคือ เป็นแนวคิดท่ีกล่าววา่ คนงานเป็นคนเกียจคร้าน จึงตอ้งมีการบริหารงาน 

โดยการควบคุมอยา่งใกลชิ้ดและเงินเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีจะเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลทาํงาน 

อยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงแทจ้ริงแลว้บุคคลจะถูกจูงใจใหก้ารทาํงานดว้ยปัจจยัต่าง ๆ นอกเหนือจาก 

เงินเพียงอยา่งเดียว เช่น บางคนทาํงานเพื่อความสาํเร็จ ช่ือเสียงเกียรติยศ ความอยากกา้วหนา้  

ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นหรือความรู้สึกของการมีคุณค่าในตนเอง และตอ้งการพฒันาตนเอง 

 ทฤษฎลีาํดับข้ันความต้องการของ Maslow’s hierarchy of needs 

 Maslow (1970, pp. 122-144) เป็นนกัจิตวทิยากลุ่มมนุษยนิ์ยม ทฤษฎีของเขาไดช่ื้อวา่  

ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการเป็นลาํดบัขั้น ซ่ึงพบวา่ บุคคลมกัด้ินรนตอบสนองความตอ้งการ 

ขั้นตํ่าสุดก่อน เม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ จึงแสวงหาความตอ้งการขั้นสูงสุดข้ึนไปตามลาํดบั  

ในยคุแรก ๆ ท่ี Maslow ทาํการศึกษา เขาแบ่งความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 5 ลาํดบั ลาํดบั 1-4  

เป็นความตอ้งการระดบัตน้ ลาํดบัท่ี 5 เป็นความตอ้งระดบัสูง ต่อมามีผูไ้ดท้าํการศึกษาเพิ่มเติม  

และแบ่งความตอ้งการใหล้ะเอียดออกไปอีก รวมทั้งหมดเป็น 7 ลาํดบัขั้นของความตอ้งการ  

ดงัต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 4 ภาพปิรามิด แสดงลาํดบัขั้นความตอ้งการ (ณรงคศ์กัด์ิ สาลี, 2554, หนา้ 32) 

 

 จากภาพอธิบายลาํดบัขั้นความตอ้งการไดด้งัน้ี 

 ลาํดบัขั้นท่ี 1 ความตอ้งการสรีระ (Physical needs) คือ ความตอ้งการตอบสนอง 

ความหิวกระหาย ความเหน่ือย ความง่วง ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการขบัถ่าย ความตอ้งการ 

มีกิจกรรมทางร่างกาย และความตอ้งการการตอบสนองความสุขของประสาทสัมผสั 

 ลาํดบัขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) คือ ความกระตุน้คุม้ครอง 

ปกป้องรักษา ความอบอุ่นใจ ความปราศจากอนัตราย และตอ้งการการหลีกเล่ียงความวติกกงัวล 

 ลาํดบัขั้นท่ี 3 การตอ้งการความเป็นเจา้ของ และความรัก (Belongingness and love  

needs) คือ ความอยากเป็นเพื่อน มีพวกพอ้ง มีกลุ่ม มีครอบครัว มีความรัก ขั้นน้ีจดัเป็น 

ความตอ้งการของสังคม 

 ลาํดบัขั้นท่ี 4 ความตอ้งการเป็นท่ียอมรับ ยกยอ่ง และเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs)  

คือ ความอยากมีช่ือเสียง มีหนา้มีตามีคนยกยอ่งเส่ือมใสมีความเด่นดงั และตอ้งการความรู้สึกท่ีดี 

ของคนอ่ืนต่อตน 

 ลาํดบัขั้นท่ี 5 ความตอ้งการใฝ่รู้ใฝ่เรียน (Need to know and understand) คือ ความอยากรู้  

อยากเขา้ใจ อยากมีความสามารถ อยากมีประสบการณ์  

 ลาํดบัขั้นท่ี 6 ความตอ้งการทางสุนทรียะ (Aesthetec needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการ 

ดา้นความดี ความงาม คุณธรรม และความละเอียดอ่อนทางจิตใจ 

ความสาํเร็จ 

ความตอ้งการทางสุนทรียะ 

ความตอ้งการใฝ่รู้ใฝ่เรียน 

ความตอ้งการเป็นท่ียอมรับ ยกยอ่ง  

และใหเ้กียรติ ช่ือเสียง 

ความตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรัก 

ความตอ้งการความปลอดภยั 

ความตอ้งการทางสรีระ 
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 ลาํดบัขั้นท่ี 7 ความตอ้งการความสาํเร็จ หรือความสมบูรณ์แบบในชีวติ  

(Self-actualization needs) ขั้นน้ีถือวา่เป็นความตอ้งการสูงสุดแห่งความเป็นมนุษยซ่ึ์งจะ 

เกิดขั้นน้ีไดต้อ้งปูพื้นฐานไหบุ้คคล ไดต้อบสนองความตอ้งความตอ้งการของคนในลาํดบัขั้นท่ี 1  

เป็นลาํดบั มาถึงระดบัสูง หรือสร้างความรู้สึก “พอ” ในความเป็นเขาเสียก่อน ซ่ึงบุคคลประเภทน้ี 

มกัไดรั้บประสบการณ์สูงสุด คือ ไดรั้บประสบการณ์เขม้ขน้บางประการณ์ดว้ยตนเองจนตระหนกั 

ในสภาพความจริงแห่งชาติ ซ่ึงบางคนกล่าววา่ เขาถึงปรัชญาชีวติ หรือสัจธรรมแห่งชีวติ 

ตอ้งทั้ง 7 ลาํดบัขั้นตอน ตามแนวคิดของ Maslow นั้น บุคคลจะกระทาํการเพื่อสนองความตอ้งการ 

ลาํดบัแรกก่อน แลว้จึงด้ินรนเพื่อสนองความตอ้งการถดัมาเป็นลาํดบัตวัอยา่งพฤติกรรม 

ของพนกังานในองคก์าร ตราบใดท่ีค่าแรงยงัไม่พอกิน (ความตอ้งการขั้นท่ี 1) หรือตนตอ้ง 

เผชิญสถานการณ์เส่ียงภยัในหนา้น้ี (ความตอ้งการขั้นท่ี 2) ในภาวะดงักล่าวพนกังานอาจยงัไม่ 

คาํนึงถึงความรัก การยอมรับการยกยอ่ง และเกียรติยศช่ือเสียง (ความตอ้งการขั้นท่ี 4) หรือจะยงั 

ไม่ด้ินรน เพื่อใฝ่หาความรู้ ความดี ความงาม หรือความสมบูรณ์ส่วนตวั (ความตอ้งการขั้นท่ี 5, 6  

และ 7) จึงเห็นไดว้า่ คนบางกระทาํในส่ิงท่ีสังคมไม่ยอมรับ เพื่อไหค้วามตอ้งการทางกายภาพ 

ไดรั้บการตอบสนอง เช่น เพื่อไหท้อ้งหายหิวเพือ่สนองความตอ้งการทางเพศ หรือเพื่อสะสม 

เงินทองเอาไวไ้หอ้บอุ่นใจวา่ต่อไปภายหนา้จะไดมี้กินมีใช ้

 Maslow (1970) ไดแ้บ่งระดบัความตอ้งการออกแบบ 5 ระดบั โดยพิจารณา 

จากความตอ้งการท่ีจาํเป็นของมนุษย ์จากตํ่าไปหาสูงสุด ดงัน้ี 

 ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological) คือ ความตอ้งการปัจจยัพื้นฐาน 

ในการดาํรงชีวติ เช่น ความตอ้งการปัจจยัส่ี ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้  

 ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการ ความมัน่คงปลอดภยั (Safety and security needs) คือ  

ความตอ้งการท่ีจะมีชีวติมัน่คง ปลอดภยั เช่น ความตอ้งการไดรั้บการคุม้ครอง เป็นตน้ 

 ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการความรักและการเป็นท่ียอมรับของกลุ่ม (Love and belonging  

needs) มนุษยเ์ม่ือเขา้ไปอยูใ่นกลุ่มใดก็ตอ้งการไหต้นเป็นท่ีรัก และยอมรับในกลุ่มท่ีตนอยู ่

 ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการไดรั้บความยกยอ่งจากผูอ่ื้น (Self-esteem needs) เป็นความตอ้งการ 

ในลาํดบัต่อมา ซ่ึงความตอ้งการขั้นน้ีถา้ไดรั้บการก่อไหเ้กิดความภาคภูมิใจใจตนเอง 

 ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการในความเขา้ใจและรู้จกัตนเอง (Self-actualization needs)  

เป็นความตอ้งการชั้นสูงของมนุษย ์ซ่ึงนอ้ยคนจะประสบไดถึ้งขั้นน้ี 

 Maslow ไดก้ล่าวเนน้วา่ ความตอ้งการต่าง ๆ เหล่าน้ีตอ้งเกิดเป็นลาํดบัชั้น และจะไม่มี 

การขา้มขั้น ถา้ขั้นท่ี 1 ไม่ไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการในลาํดบัขั้นท่ี 2-5 ก็มาอาจเกิดข้ึนได ้

การตอบสนองท่ีไดรั้บในแต่ละขั้นไม่จาํเป็นตอ้งไดรั้บทั้ง 100% แต่ตอ้งไดรั้บบา้งเพื่อจะไดเ้ป็น 

บนัไดนาํไปสู่การพฒันาความตอ้งการในระดบัท่ีสูงในลาํดบัขั้นต่อไป 
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ภาพท่ี 5 ระดบัความตอ้งการตามแนวคิดของ Maslow (1970) 

 

 การประยกุตใ์ชท้ฤษฎีจากลาํดบัขั้นตอนความตอ้งการของ Maslow ผูบ้ริหารสามารถ 

นาํไปประยกุตใ์ชเ้พื่อไหบุ้คลาเกิดแรงจูงใจ และกระตือรือร้นในการทาํงานไดด้งัน้ี  

 การตอบสนองความตอ้งการทางร่างกาย ดว้ยการจ่ายผลตอบแทน ซ่ึงส่วนใหญ่ 

จะเป็นเงินเพื่อใหบุ้คลากรใช่จ่ายตามความตอ้งการเบ้ืองตน้ เช่น อาหาร เส้ือผา้ เคร่ืองใช่ต่าง ๆ  

อีกส่วนหน่ึงจะเป็นการจดัสวสัดิการให ้เช่น บา้นพกัตากอากาศ การรักษาพยาบาล  

การจดัสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงานถูกสุขลกัษณะ การตอบสนองความตอ้งการ 

ทางดา้นความมัน่คงปลอดภยั โดยไหค้วามมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน เพื่อการคํ้าประกนัจะไดรั้บ 

การตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานในระยะยาวและต่อเน่ือง จะไม่ปล่อยใหว้า่งงาน 

โดยไม่มีเหตุผล และจะไดรั้บความยติุธรรมเม่ือไดรั้บการกลัน่แกลง้จากผูอ่ื้น 

 การตอบสนองความตอ้งการทางดา้นสังคม กระทาํไดโ้ดยการใหค้วามสาํคญัแก่บุคลากร 

ใหค้วามรู้สึกวา่เขาจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  ไดรั้บความอบอุ่นจากผูบ้งัคบับญัชา และ 

เพื่อนร่วมงานผูบ้ริหารควรใช่วธีิการต่าง ๆ เช่น จดัไหก้ารปฐมนิเทศตั้งแต่คร้ังแรกท่ีบุคลากร 

เขา้ทาํงาน จดัใหมี้งานเล้ียงเนน้ไหบุ้คลากรไดมี้โอกาสพบประสังสรรคก์นั จดัใหไ้ปทศันศึกษา 

นอกสถานท่ี เม่ือเกิดปัญหาข้ึนในองคก์รใหโ้อกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็น 

เพื่อแกปั้ญหานั้น เป็นตน้ 

 การตอบสนองความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นในสังคม กระทาํไดด้ว้ยการพิจารณา 

เล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนไปในวาระอนัสมควร เพื่อเป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับความสามารถ 

ความตอ้งการไดรั้บยกยอ่ง 

ความตอ้งการความสาํเร็จ 

ความตอ้งการทางสงัคม 

ความตอ้งการความปลอดภยั 

ความตอ้งการทางกายภาพ 
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ท่ีเขามีอยู ่การสงวนท่ีจอดรถไวใ้ห ้ทาํป้ายช่ือไห ้การจดัสภาพท่ีทาํงานท่ีดีข้ึน เป็นตน้  

การตอบสนองความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความสาํเร็จ แต่ทาํไดด้ว้ยการเปิดโอกาสใหพ้นกังาน 

แสดงคามสามารถท่ีมีอยู ่เช่น การจดัประกวดแข่งขนัต่าง ๆ การมอบรางวลัใหพ้นกังานท่ีไดรั้บ 

การคดัเลือกเป็นบุคคลดีเด่นขององคก์ร และการชมเชยพนกังานในท่ีประชุม เป็นตน้ 

 สรุปไดว้า่ ทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow  เป็นทฤษฎีความตอ้งการท่ีเป็นท่ียอมรับ 

และเป็นพื้นฐานของรูปแบบการพฒันาทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ  ท่ีแบ่งระดบัความตอ้งการออกเป็น  

2 ระดบั คือ ความตอ้งการในระดบัตํ่า ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกายภาพ ความตอ้งการ 

ความปลอดภยั ความตอ้งการทางสังคม และความตอ้งการในระดบัสูง ไดแ้ก่ ความตอ้งการช่ือเสียง 

และความตอ้งการความสาํเร็จ ซ่ึงเรียงลาํดบัจากความตอ้งการขั้นพื้นฐานเพื่อการอยูร่อดไปจนถึง 

ความตอ้งการทางสังคม และความตอ้งการการยอมรับนบัถือจากกลุ่มวา่ตนมีคุณค่า และการพฒันา 

ตนเองไหก้า้วหนา้ยิง่ข้ึน Maslow ถือวา่การเรียงลาํดบัความตอ้งการน้ีมีความสาํคญัโดยมนุษยจ์ะมี 

ความตอ้งการในระดบัสูง ๆ ไดก้็ต่อเม่ือความตอ้งการขั้นพื้นฐานไดรั้บการตอบสนอง 

 ทฤษฎ ีERG (ERG theory: Existence reiatedness growth theory)  

 ณรงคศ์กัด์ิ สาลี (2555, หนา้ 33) กล่าววา่ เป็นทฤษฎีท่ี Alderfer (1972) พฒันามาจาก 

ทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของ Maslow (1970) โดยไดข้อเสนอเก่ียวกบัความตอ้งการ 

พื้นฐาน 3 อยา่ง ดงัน้ี  

 1.  ความตอ้งการดาํรงชีวติ (Existence needs: E) เป็นความตอ้งการท่ีจะตอบสนอง 

เพื่อใหมี้ชีวติอยูต่่อไป ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร นํ้า ท่ีพกัอาศยั ความปลอดภยัทางร่างกาย 

 2.  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพกบัคนอ่ืน (Relatedness needs: R) เป็นบทบาทท่ีซบัซอ้น 

เก่ียวกบัคนและความพึงพอใจ การปฏิสัมพนัธ์กนัในสังคมนาํมาสู่เร่ืองเก่ียวกบัอารมณ์ การเคารพ 

นบัถือ การยอมรับ และความตอ้งการเป็นเจา้ของ ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในบทบาทการทาํงาน 

กบัตวัพนกังานเองรวมทั้งครอบครัวและเพื่อน 

 3.  การตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs: G) เป็นความตอ้งการสูงสุด เช่น  

ไดรั้บการยกยอ่ง ประสบความสาํเร็จในชีวติ ความเจริญกา้วหนา้ซ้ึงตอ้งใช่ความสามารถอยา่งเต็มท่ี 

กล่าวคือ ทฤษฎีแรงจูงใจของ Alderfer เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์

แต่ไม่คาํนึงถึงขั้นความตอ้งการวา่ความตอ้งการใดเกิดข้ึนก่อนหรือหลงั เป็นความตอ้งการ 

หลาย ๆ อยา่งอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัได ้

 ทฤษฎคีวามคาดหวงั (Expectancy theory)      

 ทฤษฎีการคาดหวงัถูกนาํเสนอโดย Vroom (1970) โดยเสนอรูปแบบของความคาดหวงั 

ในการทาํงาน ซ่ึงอธิบายไดด้ว้ยสูตร 
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 Motiva = Exprctancy x Vaicnce 

 แรงจูงใจ = ความคาดหวงั x คุณค่าของผลลพัธ์ 

 มีความหมายวา่ ระดบัแรงจูงใจเป็นไปตามระดบัความตอ้งการท่ีคนเรามีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง  

และระดบัความเป็นไปไดท่ี้เขาจะไดรั้บส่ิงนั้น ทฤษฎีท่ีมีหลกัการพื้นฐานท่ีสาํคญั คือ  

 1.  ปัจจยัใน (ความตอ้งการ) และปัจจยัภายนอก (สภาพแวดลอ้ม) มีผลต่อพฤติกรรม 

ของบุคคล 

 2.  พฤติกรรมใด ๆ เกิดจากการตดัสินใจดว้ยตนเองเองของบุคคล 

 3.  บุคคลมีความแตกต่างกนัในความตอ้งการ ความปรารถนา และเป้าหมาย 

 4.  บุคคลจะเลือกใชพ้ฤติกรรมใดยอ่มเป็นไปตามการรับรู้ผลต่อเน่ืองจากพฤติกรรมนั้น 

 5.  แรงจูงใจตามทฤษฎีน้ีจะเกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัตวัแปรสาํคญัสองตวัประกอบกนั คือ 

ความคาดหวงั และคุณค่าผลลพัธ์ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Vroom ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการทาํงานของบุคคล

จะประเมินความเป็นไปไดข้องผลท่ีจะเกิดข้ึนแลว้ จึงดาํเนินการปฏิบติัตามท่ีคนคาดหวงั นัน่คือ 

การรับรู้ของบุคคลต่อความสามารถของตนเองหรือโอกาส และความเป็นไปไดท่ี้เขาจะทาํงาน 

ใหส้าํเร็จตามเป้าหมายได ้โดยทัว่ไปแลว้บุคคลท่ีมีความคาดหวงัสูงยอ่มมีแรงจูงใจสูง แต่ถา้ 

พนกังานคนใดไม่เช่ือใจตนเองวา่จะทาํงานไดส้าํเร็จพนกังานคนนั้นก็จะไม่มีแรงจูงใจท่ีจะทาํ 

หรือจะไม่พยายามทาํงานนั้น การรับรู้ท่ีสาํคญัอีกอยา่งหน่ึง คือ การรับรู้ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 

การกระทาํหรือพฤติกรรมกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน หรือต่อผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บ ถา้บุคคลหวงัสูงวา่ 

การกระทาํของเขาจะไดรั้บรางวลั เขาจะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน 

 ทฤษฎ ีX และ ทฤษฎ ีY ของ MeGregor  

 Robbins (1996, pp. 215-216) กล่าววา่ ทฤษฎี X ของ MeGregor โดยไดต้ั้งสมมติฐาน 

เก่ียวกบัคนท่ีวา่มีลกัษณะดงัน้ี คือ 

 1.  มนุษยโ์ดยทัว่ไปไม่ตอ้งการทาํงาน ถา้มีโอกาสหลีกเล่ียงไดจ้ะกระทาํทนัที  

เพื่อตนเองจะไดไ้ม่ตอ้งเหน็ดเหน่ือยในการทาํงานนั้น ๆ 

 2.  มนุษยท่ี์ไม่ชอบทาํงาน ถา้จะใหท้าํงานตอ้งมีการบงัคบั ควบคุม ดูแลอยา่งใกลชิ้ด 

ควรมีรางวลัถา้ปฏิบติังานไดดี้ และควรมีการลงโทษผูท่ี้ไม่ปฏิบติังานดว้ย 

 3.  โดยทัว่ไปมนุษยช์อบหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ ไม่กระตือรือร้นท่ีจะทาํงาน  

แต่อยากมีความมัน่คง รวมความแลว้ทฤษฎีน้ีมองคนในแง่ร้ายวา่ คนมีความตอ้งการดา้นร่างกาย 

แต่เพียงอยา่งเดียว ไม่มีความตอ้งการท่ีสูงข้ึนไป ตามทฤษฎีน้ีจึงเตม็ไปดว้ยการบงัคบัลงโทษ 

มากกวา่จูงใจ ใหค้นมองเป้าหมายอนัสูงค่าทางสังคม ความสาํเร็จสูงสุดของชีวิต 
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 ทฤษฎี Y ของ McGregor ไดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบัคนในแง่ตรงขา้มกบัทฤษฎี X คือ 

 1.  โดยทัว่ ๆ ไป ใช่วา่คนจะคอยหลีกเล่ียงงานเม่านั้น ถา้ไดง้านท่ีตนชอบทาํร่วมกบั 

คนท่ีถูกใจอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมคนเราก็ปรารถนาท่ีจะทาํ แต่ถา้งานใดตอ้งทาํ 

เพราะถูกบงัคบั ควบคุม คนอาจจะไม่อยากทาํงานนั้น ๆ ก็ได ้

 2.  การควบคุมบงัคบับญัชา บทลงโทษ การข่มขู่ใด ๆ ไม่ใช่วธีิท่ีดีในการทาํงาน 

ของมนุษย ์ทางท่ีดีควรเปิดโอกาสใหท้าํงานท่ีชอบ ให้รับผดิชอบของตนเองจึงจะเกิดความพอใจ 

และทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้

 3.  การท่ีกล่าววา่ คนชอบปัดความรับผดิชอบ ไม่กระตือรือร้นในการทาํงาน  

แต่ชอบความมัน่คงส่วนตวันั้น เป็นความรู้สึกท่ีเกิดจากประสบการณ์เก่า ๆ มากกวา่ลกัษณะของคน 

ไม่ไดมี้คุณสมบติัดงักล่าวเพียงอยา่งเดียว ถา้ไดมี้การจดัการบริหารท่ีถูกตอ้งเหมาะสมสอดคลอ้งกบั 

ความตอ้งการแลว้ คนก็อยากทาํงาน อยากมีความรับผิดชอบมากข้ึน McGregor ช้ีใหเ้ห็นวา่ 

การจูงใจคนใหท้าํงานนั้น ตอ้งการใช ้ทฤษฎี Y และมองคนในแง่ดี เปิดโอกาสใหใ้ชค้วามสามารถ 

อยา่งเตม็ท่ีจะจูงใจไดม้ากกวา่ทฤษฎี X แต่ทั้งน้ีมิไดห้มายความวา่จะละเลยต่อการควบคุมงาน 

โดยส้ินเชิง อธิบายวา่ แนวทางในการบงัคบับญัชาของผูแ้ต่ละคน จะข้ึนอยูก่บัการรับรู้ หรือ 

ความเช่ือเก่ียวกบัผูอ้ยูไ่ดบ้งัคบับญัชาของวา่เป็นอยา่งไร โดยจะปฏิบติัต่อผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา 

ตามทศันะและความคิดเห็นท่ีมีต่อผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชานั้น ๆ ซ่ึงความตอ้งการและแรงจูงใจ 

ของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา ทั้งทฤษฎี X และทฤษฎี Y จะแสดงใหเ้ห็นถึงความรู้สึกของผูบ้ริหาร 

ท่ีมีต่อลกัษณะของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา 

 ในแนวคิดตามทฤษฎี X นั้น เช่ือวา่ บุคคลโดยเฉล่ียแลว้ มกัจะไม่ชอบทาํงาน  

และจะหลบเล่ียงการทาํงาน มีความเกียจคร้าน หลีกเล่ียงความรับผดิชอบ มีความทะเยอทะยานนอ้ย  

แต่มีความตอ้งการความมัน่คงและความปลอดภยัในอาชีพ และเน่ืองจากความไม่ชอบในการทาํงาน 

ทาํใหต้อ้งถูกบงัคบั มีการควบคุม มีการช้ีนาํ หรือการข่มขู่วา่จะลงโทษ ดงันั้น ผูบ้ริหารตามทฤษฎีน้ี 

จะพยายามกาํหนดมาตรการในการควบคุมผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ดและความเช่ือท่ีวา่ 

บุคคลเป็นองคป์ระกอบอยา่งหน่ึงในการผลิตเช่นเดียวกบัเงินทุนและอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการผลิต 

ซ่ึงจะตอ้งมีการควบคุมโดยฝ่ายบริหาร และคนจะถูกจูงใจดว้ยผลตอบแทนทางดา้นกานเงิน

ผลประโยชน์พิเศษอยา่งอ่ืน และการควบคุมดว้ยการลงโทษ อยา่งไรก็ตามทฤษฎีน้ีจะสามารถ

นาํไปใชไ้ดผ้ลดีในลกัษณะของสังคม ท่ีมีระดบัการครองชีพของประชาชนค่อนขา้งตํ่า  และ 

มีภาวะของการขาดแคลนงาน 

 ส่วนแนวคิดทฤษฎี Y นั้น เช่ือวา่ บุคคลโดยทัว่ไปชอบทาํงานเหมือนกบัการเล่น 

และการพกัผอ่น ไม่ใช่เป็นคนท่ีเกียจคร้าน และสามารถไวว้างใจไม่ได ้แต่จะมีความสามารถ 
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ในระดบัสูงเก่ียวกบัจินตนาการ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ในการทาํงานดว้ยตวัของเขาเอง  

ตลอดจนมีความฉลาดต่อการแกปั้ญหา สามารถท่ีจะพฒันาตนเองในการทาํงาน ตลอดจน 

มีความรับผดิชอบ ถา้เขาไดรั้บการจูงใจอยา่งถูกตอ้ง ดงันั้น ผูบ้ริหารจะมีหนา้ท่ีช่วยให้บุคคล

ดงักล่าวไดมี้การพฒันาตนเองในแง่ของการทาํงาน ซ่ึงจะทาํไดโ้ดยการจดัใหมี้สภาพแวดลอ้ม 

ภายในหน่วยงานท่ีเหมาะสม ไม่ทาํการควบคุมผูอ้ยูไ่ดบ้งัคบับญัชาอยา่งเขม้งวด แต่จะพยายาม 

ส่งเสริมใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเขม้งวด แต่จะพยายามส่งเสริมใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาควบคุม

ตนเองมากยิง่ข้ึน ส่งเสริมให้บุคคลทาํงาน เพื่อก่อให้เกิดผลสาํเร็จตามเป้าหมายของเขาควบคู่ 

ไปกบัความสาํเร็จของเป้าหมายขององคก์าร นอกจากน้ีจะทาํใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาตอบสนอง 

ดา้นความมีช่ือเสียง และความสมหวงัในชีวติ ตลอดจนตอบสนองความตอ้งการท่ีเป็นความรู้สึก

ภายในของบุคคล หรือใชแ้รงจูงใจภายใน ซ่ึงทฤษฎีน้ีจะเหมาะกบัคนท่ีอยูใ่นสังคมประชาธิปไตย 

ท่ีมีระดบัการศึกษา และมาตรฐานการครองชีพสูง และมีโอกาสท่ีจะหางานทาํไดม้าก  

 ต่อมาไดมี้การอธิบายทฤษฎี Z ของ Ouchi’s theory ท่ีมีองคป์ระกอบสาํคญัท่ีสืบต่อเน่ือง 

มาจากทฤษฎี X และบางส่วนมาจาก ทฤษฎี Y หรืออาจกล่าวไดว้า่ เป็นการประสมประสานมาจาก  

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y โดยมีการกาํหนดแนวทางในการบริหารงานบุคคลเพื่อสร้างแรงจูงใจ 

ในการทาํงานของบุคลากรในหน่วยงาน ดงัน้ี (ณรงคศ์กัด์ิ สาลี, 2555, หนา้ 35) 

 1.  มีการจา้งงานเป็นระยะเวลานาน โดยมีหลกัประกนัอยา่งมัน่คงสาํหรับบุคลากรทุกคน 

 2.  สร้างความร่วมมือกนัในดา้นการตดัสินใจ 

 3.  สร้างความสัมพนัธ์กนัระหวา่งการวดัผลกบัการเล่ือนตาํแหน่ง 

 4.  สร้างความสัมพนัธ์ใหเ้กิดจิตสาํนึกของการมีส่วนร่วม มีความใกลชิ้ด ความผกูพนั 

และความร่วมมือในหน่วยงานหรือการสร้างบรรยากาศของครอบครัวใหเ้กิดข้ึน 

 5.  เอ้ืออาํนวยและส่งเสริมใหบุ้คลากรในการมีความรับผดิชอบต่อการทาํงาน 

 6.  สร้างความไวว้างใจ และความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้ริหาร และพนกังาน 

 7.  ลดขั้นตอนในการบริหารงานท่ีซบัซอ้น ใหมี้ความสะดวกรวดเร็ว และคล่องตวั 

ส่วนทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow (1970) นั้น ไดถู้กนาํเอามาใชใ้นการบริหารงานบุคคล 

โดยยดึหลกัความเขา้ใจในเร่ืองความตอ้งการของมนุษย ์และบริหารงานโดยการตอบสนอง 

ความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ ของบุคคล ตามความแตกต่างระหวา่งบุคคล โดยเร่ิมจากความตอ้งการ

ขั้นแรก ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีผูบ้ริหารทุกหน่วยงานตอ้งตอบสนองความตอ้งการ 

ของพนกังานเหล่าน้ี โดยการกาํหนดเงินเดือนอยา่งเพียงพอ เพื่อใหพ้นกังานนาํไปใชจ่้าย 

ในการตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของเขา ซ่ึงไดแ้ก่ ปัจจยัส่ีทั้งหลาย และส่ิงท่ีเอ้ืออาํนวย 
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ต่อความตอ้งการขั้นพื้นฐาน นอกจากน้ีก็ควรจดัใหมี้เวลาในการพกัผอ่นในระหวา่งวนัทาํงาน 

ใหพ้อเพียง จดัใหมี้โปรแกรมการออกกาํลงักาย และการบริหารร่างกายในชีวติประจาํวนั เป็นตน้ 

 ในขั้นของความตอ้งการความมัน่คงและความปลอดภยั ผูบ้ริหารควรจดัและเอ้ืออาํนวย 

ใหส้ถานท่ีทาํงานและส่ิงแวดลอ้มมีความปลอดภยั ตลอดจนการใหพ้นกังานไดรั้บความรู้สึก 

ของความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน เช่น การประกนัชีวติ การมีสวสัดิการต่าง ๆ เป็นตน้ 

ในขั้นของความตอ้งการความรักและความรู้สึกการเป็นเจา้ของนั้น ผูบ้ริหารควรจดัโอกาส 

และเอ้ืออาํนวยใหมี้กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีตอบสนองความตอ้งการของพนกังานในดา้นของการไดรั้บ 

ความรักและความรู้สึกเป็นส่วนร่วม ตลอดจนความตอ้งการทางดา้นสังคม เช่น กิจกรรมการแข่งขนั 

กีฬา การจดังานสังสรรคต่์าง ๆ การสร้างกลุ่มสนใจ และกิจกรรมในรูปแบบต่าง ๆโดยมีจุดมุ่งหมาย 

ในการสร้างความรู้สึกผกูพนั ความรัก ความปรารถนาดี ตลอดจนสัมพนัธภาพอนัดีระหวา่งบุคคล 

ในหน่วยงานนั้น ๆ 

 ในขั้นของความตอ้งการความรู้สึกของการมีคุณค่าในตนเอง ผูบ้ริหารควรจดัโอกาส 

และเอ้ืออาํนวยใหมี้กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีตอบสนองความตอ้งการของพนกังานในดา้นความรู้สึก 

ของการมีคุณค่าในตวัเองของพนกังาน เช่น การจดักิจกรรมท่ีทาํใหบุ้คคลรู้สึกภาคภูมิใจ 

ในการทาํงานนั้น ๆ การจดัโครงการสร้างสรรคส์ังคมในรูปแบบต่าง ๆ ในระหวา่งการทาํงาน  

เป็นตน้ 

 ในขั้นของความตอ้งการในการพฒันาตนเองเพื่อใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในตนเอง 

ของบุคคลนั้น สามารถทาํไดโ้ดยเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีอิสระในการทาํงาน โดยใชค้วามสามารถ 

ของตนเองอยา่งเตม็ท่ี เพื่อท่ีเขาจะไดส้ร้างผลงานท่ีมีประโยชน์ และคุณค่า และตอบสนอง 

ความตอ้งการในการพฒันาตนเองของเขาอยา่งเตม็ท่ี 

 ทฤษฎสีองปัจจัยของ Herzberg 

 Herzberg (1959, pp. 113-119) เนน้อธิบายและความสาํคญักบัปัจจยั 2 ประการ ไดแ้ก่ 

“ตวักระตุน้” (Motivators) และ “การบาํรุงรักษา” (Hygiene) สองปัจจยัดงักล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อ

ความสาํเร็จของงานเป็นอยา่งยิง่ ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์าร ควรพิจารณาเพื่อนาํไปใชป้ระโยชน์ 

ในการบริหารคนและบริหารงาน 

 1.  ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ 

 ปัจจยัดา้นน้ีมีผลต่อการกระตุน้ ทาํใหบุ้คคลเกิดความพอใจ แต่ปัจจยัน้ีก็ไม่ใช่สาเหตุ 

ท่ีทาํใหไ้ม่พอใจเสมอไป ตวักระตุน้ ประกอบดว้ยปัจจยั 6 ประการ ดงัน้ี ความสัมฤทธ์ิผล คือ  

พนกังานควรตอ้งมีความรู้สูกวา่เขาทาํงานไดส้าํเร็จ ซ่ึงอาจจะทั้งหมดหรือบางส่วน การยอมรับ 

นบัถือจากผูอ่ื้น คือ พนกังานควรตอ้งมีความรู้สึกวา่ความสาํเร็จของเขานั้นมีคนอ่ืนรับรู้  
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มีคนยอมรับลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ คือ พนกังานควรมีความรู้สึกวา่งานท่ีเขาทาํตอ้งมี 

ความน่าเกรงใจมีความรับผดิชอบต่อตนเองและต่องานของเขา โอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ คือ  

พนกังานควรตอ้งรู้สึกวา่เขามีศกัยภาพท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในงานของเขา การเจริญเติบโต คือ  

พนกังานจะตอ้งตระหนกัวา่เขา้มีโอกาสเรียนรู้เพิ่มข้ึนจากงานท่ีทาํ มีทกัษะความเช่ียวชาญจาก 

การปฏิบติังาน 

 2.  ปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษา 

 ปัจจยัดา้นน้ีช่วยใหพ้นกังานยงัคงทาํงานอยู ่และรักษาเขา้ไวไ้ม่ใหอ้อกไปทาํงานท่ีอ่ืน  

เม่ือไม่ไดจ้ดัใหพ้นกังานจะไม่พอใจ และไม่มีความสุขในการทาํงานของเขา การบาํรุงรักษาทฤษฎี 

ปัจจยัคํ้าจุนและปัจจยัจูงใจ (Motivation theory) (Herzberg,1959) ดงัตารางท่ี 1 

 

ตารางท่ี 1 ทฤษฎีปัจจยัคํ้าจุนและปัจจยัจูงใจของ Herzberg (1959)                          

 

ปัจจัยคํา้จุ้น (สภาพแวดล้อม) ปัจจัยจูงใจ (ลกัษณะงาน) 

นโยบายและการบริหาร ความสาํเร็จ 

การบงัคบับญัชา การยกยอ่งในความสาํเร็จ 

สภาพแวดลอ้มการทาํงาน งานท่ีทา้ทาย 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ความรับผดิชอบเพิ่มข้ึน 

ความมัน่คงและความปลอดภยั ความเจริญเติบโตและการพฒันา 

 

 จากตารางท่ี 1 อธิบายพอสรุปไดด้งัน้ี 

 1.  นโยบายและการบริหารคือ บุคลากรรู้สึกวา่ฝ่ายจดัการมีการส่ือสารท่ีดียิง่ 

กบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานก็มีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ารและนโยบายการบริหารงานบุคคล 

 2.  การบงัคบับญัชา คือ มีการนิเทศงานจากผูบ้ริหาร ทาํใหบุ้คคลรู้สึกวา่ผูบ้ริหาร 

ตั้งใจปฏิบติังานและแจกจ่ายหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

 3.  สภาพแวดลอ้มการทาํงาน คือ บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน

และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน คือ บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อกลุ่ม 

เพื่อนร่วมงาน 

 5.  ความมัน่คงและความปลอดภยั คือ บุคลากรไดรั้บสวสัดิการท่ีดี มีหลกัประกนั 

ความมัน่คงในการทาํงานรู้สึกปลอดภยัในงานท่ีปฏิบติั 
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 6.  ความสาํเร็จ คือ บุคลากรมีความภูมิใจในงานท่ีตนเองปฏิบติัจนสาํเร็จตรงตาม 

ความตอ้งการของหน่วยงาน 

 7.  การยกยอ่งในความสาํเร็จ คือ บุคลากรมีความภูมิในงานท่ีตนเองปฏิบติัจนสาํเร็จ 

ไดรั้บความช่ืนจากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 

 8.  งานท่ีทา้ทาย คือ บริหารควรมอบหมายงานสาํคญัเพื่อเปิดโอกาสใหค้รูไดป้ฏิบติังาน 

ท่ีทา้ทายความสามารถของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 

 9.  ความรับผดิชอบเพิ่มเติม คือ ผูบ้ริหารควรมีการมอบหมายอาํนาจหนา้ท่ี 

ในการตดัสินผลงานท่ีตรงตามความรับผดิชอบของครูอยา่งชดัเจน เพื่อส่งเสริมใหค้รู 

ไดรั้บผดิชอบงานท่ีตรงตามความสามารถท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายให ้

 10.  ความเจริญเติบโตและการพฒันา คือ ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหค้รูเสนอ 

ความคิดเห็นในการกาํหนดของหน่วยงาน เพื่อใหค้รูรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของการทาํงาน  

และเพื่อใหค้รูไดพ้ฒันางานของตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

 กล่าวคือ ทฤษฎีแรงจูงใจของ  Herzberg  เนน้อธิบายใหค้วามสาํคญักบัปัจจยั 2 ประการ  

ไดแ้ก่  ตวักระตุน้ (Motivators) และการบาํรุงรักษา (Hygiene)ทั้ง 2 ปัจจยั มีความสาํคญัต่อ 

ความสาํเร็จของงานเป็นอยา่งยิง่ ซ่ึงแรงจูงใจในการทาํงานของคนมีความแตกต่างกนั คือ  

การท่ีบุคคลพอใจในงาน ไม่ไดห้มายความวา่คนนั้นมีแรงจูงใจในงานเสมอไป แต่ถา้คนใด 

มีแรงจูงใจในการทาํงานนั้นแลว้คนนั้นจะตั้งใจทาํงานใหเ้กิดผลดีได ้ จึงแสดงให้เห็นถึงผลของ 

ปัจจยั 2 ดา้น คือ ดา้นปัจจยัจูงใจ และดา้นปัจจยัคํ้าจุนต่อการทาํงานของบุคคล 

 

                   เกิดความพึงพอใจ                               เฉยๆ                            เกิดความไม่พึงพอใจ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 6 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959)   

ปัจจัยจูงใจ 

1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 

2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 

3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ 

ปัจจัยคํา้จุน 

1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 

2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

4.  ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

5.  ดา้นเงินเดือนผลประโยชน์เก้ือกลู 
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 ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland 

 McClelland (1961, pp. 100-101) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

เป็นทฤษฎีท่ีมีความสัมพนัธ์กบัทฤษฎีการเรียนรู้โดยเช่ือวา่ความตอ้งการเป็นการเรียนรู้จากสังคม 

และประสบการณ์ ซ่ึงแบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท 

 1.  ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล (Need for achievement: NACH) เป็นแรงขบั 

เพื่อจะทาํใหง้านท่ีกระทาํประสบผลสาํเร็จท่ีดีท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกบัมาตรฐานได ้

มีผูใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

 McClelland (1953 อา้งถึงใน ปิยะพงษ ์วรรณกลูพงศ,์ 2553, หนา้ 25) ไดก้ล่าววา่ 

การตอ้งการความสาํเร็จเป็นความตอ้งการท่ีจะทาํส่ิงต่าง ๆ ใหเ้ตม็ท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความสาํเร็จ  

จากการวจิยัของ McClelland พบวา่ บุคคลท่ีตอ้งการความสาํเร็จสูง จะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั  

ชอบงานท่ีทา้ทาย และตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความชาํนาญ 

ในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูงและกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 

 Sprinthall (1991, หนา้ 527) กล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นความตอ้งการท่ีมุ่งเนน้ 

ไปสู่ระดบัความสามารถท่ียากเสมอ ๆ และหลีกเล่ียงลกัษณะความสามารถท่ีตํ่า 

 Nelson, Organ and Bateman (1993, pp. 141-142) ใหค้วามเห็นวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

จะเก่ียวขอ้งกบัความเก่ง การแข่งขนั จุดมุ่งหมายท่ีทา้ทายการมุ่งหนา้ไม่ลดละ และการอยากจะได้

ชยัชนะ 

 Weiten (1997, p. 403) ไดใ้หค้วามหมายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในแนวทางเดียวกนัวา่  

เป็นความตอ้งการเป็นผูต้อ้งการครอบครองความยากท่ีทา้ทาย (Master difficult challenges)   

การแสดงออกท่ีเด่นกวา่ผูอ่ื้น (ธo outperform other) และการพบกบัมาตรฐานความเป็นเยีย่ม  

ซ่ึงประกอบดว้ย ความตอ้งการความฉลาด (To excel) ความพิเศษในการแข่งขนักบับุคคลอ่ืน นัน่คือ  

เป็นความปรารถนาท่ีจะเป็นคนเก่งและพิเศษกวา่บุคคลอ่ืน 

 ยพุาภรณ์ ขานพล (2551, หนา้ 34) กล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง แรงท่ีเป็น 

พลงัขบัใหบุ้คคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบผลสัมฤทธ์ิผลตามมาตรฐานท่ีเป็นเลิศ  

ทาํใหบุ้คคลพยายามประกอบพฤติกรรมท่ีทา้ทายความสามารถเป็นความปรารถนาท่ีจะทาํ 

บางส่ิงบางอยา่งใหดี้ข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนกวา่ท่ีเคยทาํมาก่อน 

 ขวญัเรือน บุญยม (2556, หนา้ 40) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง การแสดง 

พฤติกรรมอยา่งมีทิศทาง เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความสาํเร็จในการทาํงาน โดยบุคคลท่ีมีลกัษณะดงักล่าว 

จะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้เพื่อใหป้ระสบความสาํเร็จในการทาํงาน 
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 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความตอ้งการผลสัมฤทธ์ิ คือ ความปรารถนาท่ีจะกระทาํ 

ส่ิงใดส่ิงหน่ึงใหส้าํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี โดยพยายามแข่งขนักบัมาตรฐานอนัดีเลิศ มีความสบายใจ

เม่ือประสบความสาํเร็จ และมีความวติกกงัวลเม่ือลม้เหลว 

 2.  ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั (Need for affiliation: NAFF)  

เป็นความปรารถนาท่ีจะส่งเสริมและรักษาสัมพนัธภาพอนัอบอุ่นเพื่อความเป็นมิตรกบัผูอ่ื้น 

คลา้ยกบัความตอ้งการทางสังคมของ Maslow ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของความตอ้งการความรัก  

และความผกูพนัไวด้งัน้ี 

 McClelland (1953 อา้งถึงใน ปิยะพงษ ์วรรณกลูพงศ,์ 2553, หนา้ 25) ไดก้ล่าววา่ 

ความตอ้งการความผกูพนัเป็นความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึง 

ของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์ 

การร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การแข่งขนั โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดี 

กบัผูอ่ื้น  

 Nelson, Organ and Bateman (1993, pp. 141-142) ใหค้วามเห็นวา่ ความตอ้งการความรัก 

และความผกูพนั เก่ียวขอ้งกบัการสร้างและรักษาความอบอุ่นความใกลชิ้ด ความสัมพนัธ์ 

ท่ีสนิทสนมกบัผูอ่ื้น โดยผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์สูงจะถูกจูงใจใหแ้สดงออกทางอารมณ์  

และความรู้สึกต่อผูอ่ื้นทาํในส่ิงท่ีเหมือนกนัตอบแทนมา 

 ขวญัเรือน บุญยม (2556, หนา้ 40) ไดก้ล่าววา่ ความตอ้งการความรักและความผกูพนั  

หมายถึง การแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับในการปฏิสัมพนัธ์  

และมีความเขา้กนัไดดี้กบับุคคลอ่ืนในการทาํงาน โดยบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในลกัษณะดงักล่าว 

มีความเป็นไปไดท่ี้จะประสบความสาํเร็จในการทาํงานท่ีมีการประสานร่วมกบับุคคลอ่ืน 

 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความตอ้งการความรักและความผกูพนั คือ ความปรารถนา 

ท่ีจะเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นท่ีนิยมชมชอบ หรือรักใคร่ชอบพอของคนอ่ืน  

จึงเป็นแรงจูงใจท่ีทาํใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 

 3.  ดา้นความตอ้งการมีอาํนาจ (Need for Power: NPOW) เป็นความตอ้งการท่ีจะทาํให้

คนอ่ืนมีความประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการท่ีจะมีอาํนาจในการบงัคบับญัชาและอิทธิพล

เหนือคนอ่ืน ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของความตอ้งการมีอาํนาจ ไวด้งัน้ี 

 McClelland (1953 อา้งถึงใน ปิยะพงษ ์วรรณกลูพงศ,์ 2553, หนา้ 25) ไดก้ล่าววา่ 

ถึงความตอ้งการมีอาํนาจวา่เป็นความตอ้งการอาํนาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมี 

ความตอ้งการอาํนาจสูง จะแสวงหาวถีิทางเพื่อทาํใหต้นมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตอ้งการใหผู้อ่ื้น

ยอมรับหรือยกยอ่ง ตอ้งการความเป็นผูน้าํ ตอ้งการทาํงานใหเ้หนือกวา่บุคคลอ่ืนและจะกงัวล 

เร่ืองอาํนาจมากกวา่การทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ 
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 Nelson, Organ and Bateman (1993, p. 320) ใหค้วามเห็นวา่ ความตอ้งการมีอาํนาจ  

มาจากความเช่ือวา่ สถาบนัมีความสาํคญัและอาํนาจเป็นส่ิงมีค่า เช่ือวา่งานท่ีดีสาํหรับบุคคล 

ท่ีเหนือกวา่และส่ิงท่ีตามมาก็คือผลผลิตท่ีมีค่า 

 ขวญัเรือน  บุญยม (2556, หนา้ 40) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ หมายถึง การแสดง 

พฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงอาํนาจท่ีเหนือกวา่บุคคลอ่ืนในลาํดบัขั้นการปกครอง 

ในการทาํงาน โดยบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในลกัษณะดงักล่าว มีความเป็นไปไดท่ี้จะประสบความสาํเร็จ 

ในการทาํงาน ในลกัษณะท่ีมีการแข่งขนัและมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน 

 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความตอ้งการมีอาํนาจ คือ ความปรารถนาท่ีจะไดม้าซ่ึงอิทธิพล 

ท่ีเหนือกวา่คนอ่ืน ๆ ในสังคม ทาํใหบุ้คคลแสวงหาอาํนาจ เพราะจะทาํใหเ้กิดความรู้สึกภาคภูมิใจ  

หากวา่ทาํอะไรไดเ้หนือกวา่บุคคลอ่ืน ผูท่ี้มีความตอ้งการอาํนาจสูงจะพยายามควบคุมส่ิงต่าง ๆ  

เพื่อใหต้นเองบรรลุความตอ้งการ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland เป็นแรงจูงใจท่ีสาํคญัท่ีช่วยพฒันาคน พฒันางาน 

พฒันาองคก์าร ไดเ้นน้สาระดา้นแรงจูงใจวา่ ผูท่ี้จะทาํงานไดอ้ยา่งประสบผลสาํเร็จตอ้งมีแรงจูงใจ 

ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลอยูใ่นระดบัสูง ความสาํเร็จตอ้งมีแรงจูงใจในดา้นความตอ้งการ 

สัมฤทธ์ิผลอยูใ่นระดบัสูง ความสาํเร็จของงานจะทาํไดโ้ดยการกระตุน้ความตอ้งการดา้น NACH  

เป็นสาํคญั บุคคลแต่ละคนเม่ือมี NACH สูงก็สามารถทาํงานไดส้าํเร็จและช่วยใหห้น่วยงาน 

มีประสิทธิภาพไปดว้ย นบัไดว้า่แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีผูบ้ริหารควรสร้างให้เกิดกบัตนเอง 

และแก่ผูร่้วมงานเพื่อประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคก์าร จากแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบั

แรงจูงใจดงักล่าว ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่  

ท่ีจะทาํงานไดอ้ยา่งประสบผลสาํเร็จตอ้งมีแรงจูงใจดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลอยูใ่นระดบัสูง  

ซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยแบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท  

1) ความตอ้งการสมัฤทธ์ิผล 2) ความตอ้งการความรักและความผกูพนั 3) ความตอ้งการมีอาํนาจ  

 

ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

 การจูงใจเป็นเร่ืองท่ีมีความสําคญัมีอิทธิพลต่อบุคคล ซ่ึงจะช่วยลดหรือตอบสนอง 

ความตอ้งการของบุคคลในการปฏิบติังาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูจะมีมากหรือนอ้ย  

อยูก่บัการใชภ้าวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการบริหารงานให้ผูป้ฏิบติังาน 

เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ผูบ้ริหารจะสามารถดาํเนินการบริหาร 

ใหไ้ดผ้ลดีมีประสิทธิภาพนั้น จาํเป็นจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงการบริหารใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบั 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูเพื่อใหก้ารบริหารโรงเรียนบรรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้ 
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และเกิดประสิทธิภาพในการดาํเนินงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศุภชยั งามเมือง (2554)  

ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนสังกดัเทศบาลนครในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 

ตามความคิดเห็นของครูผูส้อน พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก 

กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สอดคลอ้งกบั ขวญัเรือน บุญยม (2556) ท่ีไดศึ้กษา 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

ครูผูส้อนในสถานศึกษา กลุ่มศรีเมือง สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1  

โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวก ทาํใหก้ารปฏิบติังานในแต่ละปีการศึกษาบรรลุตาม 

วตัถุประสงค ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Galloway (1975 อา้งถึงใน บุญเตือน กามินี, 2554, หนา้ 81)  

ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้าํของครูใหญ่โรงเรียนประถมศึกษา ในรัฐมิสซิสซิปปี  

กบัขวญัของครู พบวา่ พฤติกรรมผูน้าํมีความสมัพนัธ์กบัขวญัของครูในทางบวก สอดคลอ้งกบั  

Fowler (1986, p. 3204-A อา้งถึงใน บุญเตือน กามินี, 2554, หนา้ 81) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ 

ระหวา่งการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและสั่งการกบัขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานของครู อาจารย ์ 

ในโรงเรียนประถมศึกษาในรัฐเซาร์อิสเทิร์น พบวา่ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและสั่งการ 

มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัขวญักาํลงัใจในการทาํงานของครู อาจารย ์และยงัสอดคลอ้งกบั 

เทพพร อินทร์อ่อน (2553) ท่ีศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียน 

กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาในอาํเภอสอยดาว สังกดัสาํนกังาน 

เขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 2 พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัสูง 

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 งานวจัิยในประเทศ  

 สาํหรับงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู จากการศึกษาคน้ควา้ 

 กมัพล แช่มสา (2550) ไดศึ้กษา ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ตามการรับรู้ของครูผูส้อน สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 พบวา่ ภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามการรับรู้ของครูผูส้อน สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี 

การศึกษาสระแกว้ เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย  

ไดแ้ก่ ความมีบารมี การดลใจ การมุ่งความสาํคญัเป็นรายบุคคล และการกระตุน้การใชปั้ญญา  

ตามลาํดบั การเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามการรับรู้ของ 

ครูผูส้อน สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 จาํแนกตามประเภทโรงเรียน 

http://tdc.thailis.or.th.edatabases.lib.buu.ac.th/tdc/basic.php?query=%C8%D8%C0%AA%D1%C2%20%A7%D2%C1%E0%C1%D7%CD%A7&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ จาํแนกตาม 

วฒิุการศึกษาของผูบ้ริหาร โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 อุดม สิงห์โตทอง (2550) ไดศึ้กษา ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา

ตามการรับรู้ของขา้ราชการครู สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 พบวา่ ภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่  

มีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 เสง่ียม จนัทร์พลี (2550) ไดศึ้กษา การศึกษาการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุรินทร์ เขต 3 การวจิยั 

ในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา และเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุรินทร์ 

เขต 3 โดยจาํแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ตาํแหน่ง และขนาดของสถานศึกษา 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ซ่ึงประกอบดว้ย 2 กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก ้ขา้ราชการครู 

สายปฏิบติังานสอน จาํนวน 358 ตวัอยา่ง และผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จาํนวน 157 ตวัอยา่ง  

ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .96 และสถิติท่ีใช ้

ในการรวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าคะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบ 

สมมุติฐาน ดว้ยค่าท่ี (t-test) ผลการวจิยั พบวา่ การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 

ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่น 

ระดบัมาก 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นการยอมรับนบัถือ  ดา้นความกา้วหนา้  

ดา้นกายภาพ และดา้นความสําเร็จในชีวติ และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ดา้น คือ  

ดา้นความรับผดิชอบ ผลการเปรียบเทียบการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 

ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุรินทร์ เขต 3 พบวา่ ขา้ราชการครูเพศชาย  

และเพศหญิง มีความเห็นโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณา 

เป็นรายดา้น พบวา่ มีความเห็นดว้ยวา่ดา้นกายภาพแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

ส่วนขา้ราชการครูท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ตํ่ากวา่ 10 ปี และตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป  

ขา้ราชการครูสายปฏิบติังานการสอนและผูอ้าํนวยการหรือผูด้าํรงตาํแหน่งรักษาการแทน  

และขา้ราชการครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษาขนาดเล็กและขนาดใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบั 

การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ทั้งโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั 

ทางสถิติ 

 พนิดา  จีระสถิตถาวร (2550) ไดท้าํการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

โรงเรียนประภสัสรวทิยา อาํเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 



60 

ของครูโรงเรียนประภสัสรวิทยา อาํเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

เรียงคะแนนตามระดบัเฉล่ีย ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึกรับผดิชอบ ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 

ดา้นความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรู้สึกประสบการณ์ประสบความสาํเร็จ 

ดา้นความมัน่คงความปลอดภยัในการปฏิบติังาน การเปรียบเทียบแรงจูงในในการปฏิบติังาน  

จาํแนกตามระยะเวลาในการเดินทางจากบา้นถึงโรงเรียนโดยรวม และดา้นความรู้สึก 

ประสบความสาํเร็จดา้นความมัน่คงความปลอดภยัในการปฏิบติังาน มีความแตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามประสบการณ์ 

ในการปฏิบติังาน โดยรวมไม่ต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ความรู้รับผดิชอบ  

มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 บงกชธร เพิกนิล (2550) ไดท้าํการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

โรงเรียนสัตหีบ สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขต 3 ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสัตหีบ สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนท่ี 3  

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ตามความตอ้งการความสัมพนัธ์ 

อยูใ่นระดบัมาก ความตอ้งการเพื่อดาํรงอยูแ่ละความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้อยูใ่นระดบั 

ปานกลาง การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานระหวา่งเพศ ประสบการณ์การทาํงาน  

และรายได ้พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงวา่ครูท่ีมีเพศ  

ประสบการณ์การทาํงาน และรายไดต่้างกนั จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 บุษบา  รัตนมงคล (2551) ไดท้าํการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 

ครูโรงเรียนก่ิงอาํเภอนิคมพฒันา สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยองเขต 1 ผลการวจิยัพบวา่ 

ขา้ราชการครูโรงเรียนก่ิงอาํเภอนิคมพฒันา สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1  

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 

ก่ิงอาํเภอนิคมพฒันา สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ จาํแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ชูชาติ  โชคแสน (2551) ไดท้าํการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

ในอาํเภอคลองหาด สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครูในอาํเภอคลองหาด สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1  

โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานระหวา่งเพศ 

ภูมิลาํเนา และขนาดโรงเรียน พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

  



61 

 ธงชยั  หม่ืนสา (2552) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 3 พบวา่  

สภาพภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

มหาสารคาม เขต 3 โดยภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่  

มีสภาพภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีการปฏิบติัสูงท่ีสุด  

รองลงมาเป็นดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และการกระตุน้ 

ทางปัญญา ตามลาํดบั ส่วนสภาพการดาํเนินงานตามระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน 

สถานศึกษาภาพรวมและรายดา้นมีการดาํเนินงานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  

มีการดาํเนินงานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงตามลาํดบั ดงัน้ี 1) ดา้นการจดัทาํแผนพฒันาคุณภาพ 

การศึกษา 2) ดา้นการดาํเนินงานตามแผนพฒันาคุณภาพการศึกษา 3) ดา้นการประเมินคุณภาพ 

การศึกษา 4) ดา้นการจดัระบบบริหารและสารสนเทศ 5) ดา้นการรายงานคุณภาพการศึกษาประจาํปี  

6) ดา้นการผดุงระบบประกนัคุณภาพการศึกษา และ 7) ดา้นการพฒันามาตรฐานการศึกษา  

ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียเป็นลาํดบัสุดทา้ย คือ ดา้นการตรวจสอบและทบทวนคุณภาพการศึกษา  

และผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  

สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 3 มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัมาก ดา้นกระตุน้ 

ทางปัญญา มีการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมาก ดา้นแรงบนัดาลใจ 

กบัการประเมินคุณภาพภายในสถานศึกษา มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบันอ้ย ดา้นการมีอิทธิพล 

อยา่งมีอุดมการณ์มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบันอ้ย ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบันอ้ยมาก 

 ชลธิชา  อนนัตน์าว ี(2554) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ของผูบ้ริหารกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวม 

อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้นโดยเรียงลาํดบัคะแนนเฉล่ีย 

จากมากไปนอ้ย คือ ดา้นการคาดหวงัการปฏิบติังานของผูต้ามในระดบัสูง ดา้นการเก้ือกลู  

การยอมรับเป้าหมายกลุ่ม ดา้นการระบุวสิัยทศัน์อยา่งชดัเจน ดา้นการสนบัสนุนผูต้ามเป็นรายบุคคล  

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีเหมาะสมตามลาํดบั 

 ธวลัรัตน์  ใบบวั (2555) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการประสิทธิผลผลของโรงเรียน สังกดัเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี  

ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมอยูใ่นระดบัดีมาก  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ การเป็นผูมี้บารมี การเป็นผูก้ระตุน้ 
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ใหใ้ชส้ติปัญญา การเป็นผูส้ร้างแรงดลใจ และการเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล  

ตามลาํดบั ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่น 

ระดบัมากทุกดา้น จากความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

กบัประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

อยูใ่นระดบัสูงมาก พิจารณารายดา้น พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของโรงเรียน ดา้นความสามารถผลิตนกัเรียน 

ใหมี้ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง และดา้นความสามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียน อยา่งมีนยัสาํคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั .05 อยูใ่นระดบัสูงมาก ส่วนภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัประสิทธิผลของโรงเรียน ดา้นความสามารถพฒันานกัเรียน 

ใหมี้เจตคติเชิงบวก และดา้นความสามารถปรับเปล่ียนและพฒันาโรงเรียนใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม  

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 งานวจัิยต่างประเทศ 

 Sachs (1966) ไดใ้หท้ศันะเก่ียวกบัลกัษณะของผูบ้ริหารไว ้ดงัน้ี 1) ตอ้งมีความเขา้ใจ 

ตนเอง และสามารถประเมินค่าตนเองไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 2) ตอ้งยอมรับฟังและเคารพความคิดของผูอ่ื้น  

3) ตอ้งมีความเขา้ใจในสภาพของผูร่้วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 4) ตอ้งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 

5) ตอ้งสามารถนาํความคิดของผูร่้วมงานไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์แก่หน่วยงานของตน 

 Kuhnert and Lewis (1987) ไดศึ้กษา ลกัษณะของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

และภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียน พบวา่ ผูน้าํในลกัษณะการแลกเปล่ียนจะมีลกัษณะการทาํงานดว้ย 

แรงจูงใจ เพื่อให้เกิดประโยชน์ทั้งสองฝ่าย ในขณะท่ีผูน้าํดา้นการเปล่ียนแปลงจะอยูใ่นระดบั

พฒันาการท่ีสูงข้ึนไป ไม่สนใจต่อความตอ้งการของตนเองแต่จะเร่ิมเห็นคุณค่าของหมู่คณะ 

และหน่วยงาน ซ่ึงเป็นคุณค่าและคุณธรรมท่ีสูงกวา่ ผูน้าํเพื่อการเปล่ียนแปลงจะเสียสละ 

ผลประโยชน์ของตนเอง กา้วเขา้ถึงจิตใจของผูต้ามกระตุน้ใหลู้กนอ้งเห็นคุณค่าของความมีอุดมคติ  

ศกัด์ิศรี เพื่อท่ีจะไดไ้ม่ทาํงานตามหนา้ท่ีเพียงเพื่อเงินเดือน หรือผลตอบแทนท่ีไดไ้ปวนั ๆ อีกทั้งยงั 

เปล่ียนทศันคติ ความเช่ือของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกิดการยอมรับและการทาํงานจนบรรลุเป้าหมาย 

ท่ียาก 

 Felton (1995) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํเชิงจดัการและภาวะ 

ความเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียนมธัยมศึกษากบั 

ความพึงพอใจในงานของครู โดยทาํการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา จาํนวน 55 แห่ง  

และโรงเรียนมธัยมศึกษา จาํนวน 33 แห่ง ของรัฐมิสซิสซิปปีใชต้วัอยา่งซ่ึงเป็นครูร้อยละ 10  
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ของประชาชนกลุ่มตวัอยา่ง 590 คน และใชแ้บบสอบถาม MLQ เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั 

ผลการวจิยัพบง่า ภาวะการณ์เป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์กบัความพึง

พอใจในงานของครู และพบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาจะมีภาวะความเป็นผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงสูงกวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา 

 Bass (1997 อา้งถึงใน ธงชยั หม่ืนสา, 2552) ไดศึ้กษาและรวบรวมงานวจิยัท่ีพิสูจน์ 

ยนืยนัความสัมพนัธ์ท่ีเป็นลาํดบัขั้น (Hierarchy of correlations) ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้าํ 

แบบต่าง ๆ และผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพมากกวา่ และทาํใหเ้กิดความพยายามและความพึงพอใจ  

พบวา่ ภาวะผูน้าํแห่งการเปล่ียนแปลงมีประสิทธิภาพมากกวา่ และทาํใหเ้กิดความพยายาม 

และความพึงพอใจมากข้ึนกวา่ภาวะผูน้าํแบบให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent reward)  

การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-exception) แบบเชิงรุก (MBE-A) แบบเชิงรับ (MBE-P)  

และแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire) ตามลาํดบั ผลการศึกษาแบบน้ี พบในสหรัฐอเมริกา  

อินเดีย สเปน สิงคโปร์ ญ่ีปุ่น จีน ออสเตรเลีย แคนนาดา นิวซีแลนด ์อิตาลี สวเีดน และเยอรมนี 

 Duncan (1983) ไดศึ้กษา การปฏิบติังานของผูบ้ริหารโรงเรียนในเมืองเบอร์มิวดา้  

โดยศึกษาจากเจา้หนา้ท่ีทางการศึกษาของรัฐ ครูในโรงเรียน และผูบ้ริหาร ในการศึกษาคร้ังน้ี 

มุ่งประเมินประสิทธิผลของผูบ้ริหารโดยตรง ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งทั้งสามไดพ้ิจารณา 

เห็นวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนจะตอ้งเพิ่มความรับผดิชอบการปฏิบติังานบริหารโรงเรียนให้ผลยิง่ข้ึน 

 Ray (1987) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง ปัจจยัของครูโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐบาล 

ในเมืองหลวง พบวา่ การประสบผลสาํเร็จในงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความสัมพนัธ์กบั

บุคคลอ่ืน กบักลุ่มเพื่อน ผูป้กครองมีผลในทางบวกกบัแรงจูงใจ เงินเดือน ความมัน่คงในงาน 

เป็นทั้งทางบวกและทางลบ แรงจูงใจข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่  

ลกัษณะงาน 

 Ogomaka (1986) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง องคป์ระกอบของแรงจูงใจของครูในโรงเรียน 

สอนศาสนาในลอสแองเจลลิส พบวา่ ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจ คือ การไดรั้บความเจริญกา้วหนา้ 

ในงาน รองลงมา ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ผลสัมฤทธ์ิในงาน ขอ้ตกลงทางศาสนา  

ส่วนความสัมพนัธ์กบัครูและนกัเรียน ความสนบัสนุนจากผูป้กครอง ความมัน่คง ปลอดภยั 

และเงินเดือน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือโอกาสท่ีจะกา้วหนนา้ 

และแรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ นโยบายของเงินเดือนความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและสภาพการทาํงาน 

มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก 

 Mataheru (1985) ไดว้จิยัเก่ียวกบั การศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของอาจารย ์

ในอินโดนีเซีย ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความไม่พอใจมากท่ีสุด ไดแ้ก่ สถานอาชีพ  



64 

โอกาสกา้วหนา้ และเงินเดือน ตวัแปรดา้นชีวสังคม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระยะเวลาการทาํงาน ไม่มีผลต่อ

แรงจูงใจในการทาํงาน 

 Goodson (1985) พบวา่ ปัจจยัดา้นชีวติ สงัคม ไม่มีผลอยา่งมีนยัสาํคญัต่อแรงจูงใจ 

ทั้งจากปัจจยักระตุน้ และปัจจยัคํ้าจุน ส่วนปัจจยัดา้นความสาํเร็จของงานเป็นปัจจยัจูงใจท่ีก่อใหเ้กิด 

ความพอใจมากท่ีสุดเช่นเดียวกนั  

 Randall (1987) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง ความพึงพอใจของหวัหนา้งานในการปฏิบติังาน 

โครงการศึกษาครู ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัความพึงพอใจ  

ปัจจยัสุขอนามยัมีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัความไม่พึงพอใจ ปัจจยัจูงใจส่งผล 

ในดา้นความสาํเร็จของงานลกัษณะของงาน การไดท้าํตามความสามารถ ไดรั้บงานท่ีทา้ทาย  

และยอมรับนบัถือ ความสาํคญัของปัจจยัสุขอนามยั ไดแ้ก่ นโยบายเพื่อนร่วมงาน  

ความรู้ความสามารถในงานของผูบ้ริหารและความสัมพนัธ์ของผูบ้ริหาร เง่ือนไขของงาน 

 จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานในประเทศและต่างประเทศ 
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 
 

 การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) ผูว้จิยัมีความมุ่งหมาย

เพื่อศึกษาศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด เป็นการวจิยั 

เชิงบรรยาย ซ่ึงผูว้จิยัไดไ้ดด้าํเนินการตามขั้นตอนของระเบียบวธีิการวจิยั ดงัน้ี 

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 5.  การวเิคราะห์ขอ้มลู 

 6.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 การวจัิยในคร้ังนีผู้้วจัิยได้ทาํการศึกษากบัประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

 1.  ประชากร  ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด  

ปีการศึกษา 2559 จาํนวน  254 คน  

 2.  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้ไดแ้ก่ ครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด  

ปีการศึกษา 2559 ซ่ึงไดจ้ากตารางกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie and Morgan (1970, 

pp. 607-609) จาํนวน 154 คน ซ่ึงไดจ้ากการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling)  

โดยใชโ้รงเรียนเป็นเกณฑ ์

 

ตารางท่ี 2 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันา 

 เศรษฐกิจพิเศษตราด  

 

ลาํดับที ่ โรงเรียน จํานวนประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 โรงเรียนอนุบาลวดัคลองใหญ่ 38 23 

2 โรงเรียนวดัหว้งโสม 4 3 

3 โรงเรียนบา้นโขดทราย  8 5 

4 โรงเรียนบา้นคลองจาก 33 20 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 

 

ลาํดบัท่ี โรงเรียน จํานวนประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

  5 โรงเรียนบา้นคลองมะขาม 33 20 

  6 โรงเรียนบา้นคลองมะนาว 10 6 

  7 โรงเรียนบา้นตาหนึก 7 4 

  8 โรงเรียนบา้นเนินตาล 25 13 

  9 โรงเรียนบา้นไมรู้ด 21 15 

10 โรงเรียนบา้นหนองม่วง 7 4 

11 โรงเรียนบา้นหาดเล็ก 13 8 

12 โรงเรียนคลองใหญ่วทิยาคม 55 33 

รวม 254 154 

 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัไดน้าํมาพฒันาและเก็บรวบรวมขอ้มูล

จากผูบ้ริหารและครู โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด มีลกัษณะเป็นบบสอบถาม 

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ของ Likert ผูว้จิยัไดแ้บ่งแบบสอบถามออกเป็น  

2 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) เป็นแบบสอบถาม 

เก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจ 

พิเศษตราด จาํนวน 28 ขอ้ ประกอบไปดว้ย 4 ดา้น 

 1.  ดา้นการใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์ จาํนวน 10 ขอ้ 

 2.  ดา้นการสร้างแรงดลใจ จาํนวน 5 ขอ้ 

 3.  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา จาํนวน 7 ขอ้  

 4.  ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน จาํนวน 6 ขอ้ 

 โดยกาํหนดค่านํ้าหนกัของคะแนน 5 ระดบั ดงัน้ี (พงศเ์ทพ จิระโร, 2559, หนา้ 15) 

 5  คะแนน  หมายถึง  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 4  คะแนน  หมายถึง  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก 

 3  คะแนน  หมายถึง  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2  คะแนน  หมายถึง  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบันอ้ย 

 1  คะแนน  หมายถึง  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) เป็นแบบสอบถาม 

เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด  

จาํนวน 27 ขอ้ มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น 

 1.  ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล จาํนวน 10 ขอ้  

 2.  ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั จาํนวน 8 ขอ้ 

 3.  ดา้นความตอ้งการอาํนาจ จาํนวน 9 ขอ้ 

 โดยกาํหนดค่านํ้าหนกัของคะแนน 5 ระดบั ดงัน้ี (พงศเ์ทพ จิระโร, 2559, หนา้ 15) 

 5  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 4  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูอยูใ่นระดบัมาก 

 3  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในระดบัปานกลาง 

 2  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูอยูใ่นระดบันอ้ย 

 1  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 1.  ศึกษาหลกัการแนวคิดทฤษฎีจากตาํรา เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ี 

เขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามเพื่อกาํหนดขอบเขต 

ในการสร้างเคร่ืองมือ นาํผลการศึกษามาสร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจ 

พิเศษตราด โดยจาํแนกตามขอบเขตการวจิยัเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 4 ลกัษณะ คือ  

1) การใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงดลใจ 3) การกระตุน้การใชปั้ญญา 4) การมุ่ง

ความสัมพนัธ์เป็นรายคนและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู มีองคป์ระกอบ 3 ลกัษณะ  

1) ความตอ้งการสมัฤทธ์ิผล 2) ความตอ้งการความรักและความผกูพนั 3) ความตอ้งการอาํนาจ 

 2.  เสนอโครงร่างแบบสอบถามต่ออาจารยท่ี์ปรึกษางานวจิยัเพื่อพิจารณาตรวจสอบ 

ความถูกตอ้ง และขอคาํแนะนาํหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

 3.  นาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ข เสนออาจารยท่ี์ปรึกษางานวจิยั เพื่ออนุมติั

และนาํมาจดัพิมพเ์พื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 

 4.  นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของกรรมการและอาจารยท่ี์ปรึกษา 

งานนิพนธ์ 
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 5.  นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขไปใหผู้ท้รงคุณวฒิุ จาํนวน 3 ท่าน พิจารณา 

ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content validity) โดยวธีิหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่ง 

ขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค ์(Index of item Objective Congruence : IOC) โดยใชเ้กณฑก์ารผา่น IOC 

ตั้งแต่ .67 ข้ึนไป โดยมีรายช่ือผูท้รงคุณวฒิุท่ีผูว้จิยัไดข้อความอนุเคราะห์ให้ตรวจแบบสอบถาม  

ดงัน้ี 

  5.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประยรู  อ่ิมสวาสด์ิ  ผูช่้วยศาสตราจารย ์

ภาควชิาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

  5.2  ดร.สมชาย  อรุณธญัญา  รองผูอ้าํนวยการเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี  

เขต 1 และอาจารยพ์ิเศษ ภาควชิาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

  5.3  ดร.สุกิจ  โพธ์ิศิริกุล  ผูอ้าํนวยการโรงเรียนบา้นค่าย จงัหวดัระยอง และ 

อาจารยพ์ิเศษ ภาควชิาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

 นาํแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ ทั้ง 3 ท่าน  

และเสนออาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์ เพื่อปรับปรุงแกไ้ขเป็นคร้ังสุดทา้ย 

 6.  นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปทดลอง (Try-out) ใชก้บัครูท่ีมีคุณสมบติั 

เช่นเดียวกบักลุ่มตวัอยา่ง แต่ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน จากโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันา 

เศรษฐกิจพิเศษตราด หาค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (Item discrimination) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ 

สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product moment correlation) ระหวา่งค่าเฉล่ียรายขอ้ 

กบัคะแนนเฉล่ียรวมของแบบสอบถามแต่ละดา้น (Item-total correlation) และหาค่าความเช่ือมัน่ 

ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของ  

Cronbach (1990, pp. 202-204) ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษ 

ตราด ได ้

  6.1  ค่าอาํนาจจาํแนกของแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

ผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด มีค่าระหวา่ง .39 ถึง .89  

และค่าความเช่ือมัน่ α = .97 (รายละเอียดปรากฏในภาคผนวก)  

  6.1.2  ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด มีค่าระหวา่ง .27 ถึง .85 และค่าความเช่ือมัน่  

α = .96 (รายละเอียดปรากฏในภาคผนวก)  

 7.  นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการทดลองใชแ้ลว้เสนอคณะกรรมการผูค้วบคุม 

การทาํงานนิพนธ์ ตรวจสอบเป็นคร้ังสุดทา้ย และนาํไปจดัพิมพเ์ป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์  

เพื่อใชใ้นการเก็บขอ้มูลต่อไป 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี คือ 

 1.  ผูว้จิยัขอหนงัสือจากภาควิชาการบริหารและผูน้าํทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวทิยาลยับูรพา เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูบ้ริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด 

 2.  ผูว้จิยันาํแบบสอบถามพร้อมหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ในการแจกแบบสอบถาม โดยการแจกแบบสอบถามไปยงัครูท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง โรงเรียนในพื้นท่ี 

เขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด และตามเก็บขอ้มูลจนแลว้เสร็จภายในสองสัปดาห์ ผูว้ิจยัไดรั้บ 

แบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์กลบัคืนมาเป็นจาํนวนทั้งส้ิน 154 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ของ 

แบบสอบถามท่ีส่งไปทั้งหมด 

 3.  การจดักระทาํขอ้มูล 

  3.1  ผูว้จิยันาํแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดต้รวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม

เพื่อทาํการวิเคราะห์ต่อไป 

  3.2  ผูว้จิยันาํแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาลงรหสัใหค้ะแนนตามนํ้าหนกัคะแนน 

แต่ละขอ้และบนัทึกขอ้มูลลงในคอมพิวเตอร์ เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัเชิงปริมาณ ผูว้ิจยัดาํเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยโปรแกรม 

สาํเร็จรูป ซ่ึงดาํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 1.  ตรวจความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบบั 

 2.  เลือกแบบสอบถามท่ีมีคาํตอบสมบูรณ์มาลงรหสัใหค้ะแนนตามนํ้าหนกัท่ีกาํหนดไว ้

แลว้บนัทึกลงในคอมพิวเตอร์ เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลโดยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ 

 3.  ทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัต่อไป 

 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามและการแปลความหมายของคะแนน กาํหนดได ้

โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด โดยหาค่าคะแนนเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบน 

มาตรฐาน (SD) วเิคราะห์โดยรวม รายดา้น และรายขอ้ โดยมีวธีิการแปลความหมายค่าเฉล่ีย 

ของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงตามแนวของ พงศเ์ทพ  จิระโร (2559, หนา้ 15) ดงัน้ี 
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 1.00-1.49   มีความหมายวา่  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 1.50-2.49   มีความหมายวา่  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบันอ้ย 

 2.50-3.49   มีความหมายวา่  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 3.50-4.49   มีความหมายวา่  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก 

 4.50-5.00   มีความหมายวา่  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 ตอนท่ี 2 วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ี 

เขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด โดยหาค่าคะแนนเฉล่ีย ( X )  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

วเิคราะห์โดยรวมรายดา้นและรายขอ้ โดยมีวธีิการแปลความหมายค่าเฉล่ียของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครู ตามแนวของ พงศเ์ทพ จิระโร (2559, หนา้ 15) ดงัน้ี 

 1.00-1.49  มีความหมายวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 1.50-2.49  มีความหมายวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูอยูใ่นระดบันอ้ย 

 2.50-3.49  มีความหมายวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 3.50-4.49  มีความหมายวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูอยูใ่นระดบัมาก 

 4.50-5.00  มีความหมายวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

สถานศึกษากบัการแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษ 

ตราด ใชว้ธีิการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s product moment  

correlation coefficient) แลว้เทียบกบัหลกัเกณฑข์อง สมโภชน์ อเนกสุข (2554, หนา้ 80) 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าตั้งแต่  .90-1.00  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าตั้งแต่  .70-.89  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าตั้งแต่  .50-.69  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าตั้งแต่  .30-.49  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งตํ่า 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าตั้งแต่  .00-.29  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่า 

 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้จิยัดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยโปรแกรมสาํเร็จรูปดงัน้ี 

 1.  ขอ้มูลตอนท่ี 1 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนในพื้นท่ี 

เขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด ค่าเฉล่ีย ( X )  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

 2.  ขอ้มูลตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันา 

เศรษฐกิจพิเศษตราด ค่าเฉล่ีย ( X )  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
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 3.  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด  

สถิติท่ีใช ้คือ สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation  

coefficient) 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ี 

เขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด ผูว้จิยัไดน้าํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล และสัญลกัษณ์ท่ีใช ้

ในการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยมีลาํดบัขั้นตอนการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 n   แทน  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 X   แทน  ค่าเฉล่ีย 

 SD  แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 X   แทน  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร ทั้ง 4 ดา้น 

 1X  แทน  การใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

 2X  แทน  การสร้างแรงดลใจ 

 3X  แทน  การกระตุน้การใชปั้ญญา 

 4X  แทน  การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน 

 Y   แทน  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ทั้ง 3 ดา้น 

 1Y   แทน  ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล 

 2Y   แทน  ความตอ้งการความรักและความผกูพนั 

 3Y   แทน  ความตอ้งการอาํนาจ 

 ∗∗  แทน  ค่ามีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

   

การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจ

พิเศษตราด ผูว้จิยัไดเ้สนอผลการวอเคราะห์ขอ้มูลตามลาํดบั ดงัน้ี 
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 ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด โดยจาํแนกออกดเป็น 4 ดา้น คือ ดา้นการใช้

อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงดลใจ  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา และดา้นการมุ่ง

ความสัมพนัธ์เป็นรายคน ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย  ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  

โดยวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นรายดา้น 

 ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ี 

เขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด โดยจาํแนกออกดเป็น 3 ดา้น คือ ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล  

ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั และดา้นความตอ้งการอาํนาจ ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย  ( X ) 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (SD) โดยวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นรายดา้น 

 ตอนท่ี 3 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด 

โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในแต่ละตอน ปรากฏตามลาํดบั ดงัต่อไปน้ี 

 ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด โดยจาํแนกออกเป็น 4 ดา้น คือ ดา้นการใชอิ้ทธิพล 

เชิงอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงดลใจ ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา และดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์ 

เป็นรายคน ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย  ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยวเิคราะห์ขอ้มูล 

เป็นรายดา้น 
 

ตารางท่ี 3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

                 ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด โดยรวม 

 และรายดา้น 

 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 
n = 154 

X  

 

SD ระดับ อนัดับ 

1.  ดา้นการใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์  4.21 0.68 มาก 2 

2.  ดา้นการสร้างแรงดลใจ  4.29 0.74 มาก 1 

3.  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา  4.19 0.69 มาก 3 

4.  ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน 4.11 0.71 มาก 4 

รวม 4.20 0.66 มาก  
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 จากตารางท่ี 3 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียน 

ในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากเรียงอนัดบัคะแนน 

จากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นการสร้างแรงดลใจ ดา้นการใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์  

ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน 

 

ตารางท่ี 4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

                 ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด  

 ดา้นการใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์  

 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ด้านการใช้อทิธิพลเชิงอุดมการณ์ 

n = 154 

X  

 

SD ระดับ อนัดับ 

1. การบริหารงานของผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน 4.23 0.74 มาก 4 

2. ผูบ้ริหารประพฤติตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อผูอ่ื้น 4.24 0.72 มาก 3 

3. ผูบ้ริหารมีสติในการตดัสินใจในการบริหาร 4.19 0.78 มาก 7 

4. ผูบ้ริหารสามารถสงบสติอารมณ์เม่ือมีสถานการณ์วกิฤติ 4.03 0.88 มาก 10 

5. ผูบ้ริหารทาํใหผู้ร่้วมงานเกิดความภูมิใจ 

 เม่ือไดร่้วมงานกนั 4.13 0.83 มาก 9 

6. ผูบ้ริหารมีวตัถุประสงคใ์นการบริหารงานท่ีชดัเจน 4.23 0.84 มาก 6 

7. ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้กลา้เส่ียงในการบริหารงาน  

 โดยคาํนึงถึงความคุม้ค่า 4.19 0.82 มาก 8 

8. ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นภาพอนาคตของการพฒันาโรงเรียน  

 อยา่งน่าสนใจและมีความชดัเจน 4.31 0.82 มาก 1 

9. ผูบ้ริหารมีแผน นโยบายในการบริหารอยา่งชดัเจน  

 สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 4.23 0.77 มาก 5 

10.  ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นความมุ่งมัน่ตั้งใจ ค่านิยม  

   อุดมคติของการบริหารงาน 4.29 0.80 มาก 2 

รวม 4.21 0.68 มาก  
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 จากตารางท่ี 4 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียน 

ในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด ดา้นการใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์ โดยรวมและรายดา้น  

อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหาร 

แสดงใหเ้ห็นภาพอนาคตของการพฒันาโรงเรียนอยา่งน่าสนใจและมีความชดัเจน ผูบ้ริหาร 

แสดงใหเ้ห็นความมุ่งมัน่ตั้งใจ ค่านิยมอุดมคติของการบริหารงาน ผูบ้ริหารประพฤติตน 

ใหเ้ป็นประโยชน์ต่อผูอ่ื้น ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสามารถสงบสติอารมณ์ 

เม่ือมีสถานการณ์วกิฤติ 

 

ตารางท่ี 5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

 ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด  

 ดา้นการสร้างแรงดลใจ  

 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ด้านการสร้างแรงดลใจ 

n = 154 

X  

 

SD ระดับ อนัดับ 

1. ผูบ้ริหารมีการเสริมแรงใหบุ้คลากรกระตือรือร้นอยูเ่สมอ 4.23 0.81 มาก 5 

2. ผูบ้ริหารมีเจตคติท่ีดีในการปฏิบติังาน 4.34 0.78 มาก 2 

3. ผูบ้ริหารอุทิศตนเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 4.35 0.85 มาก 1 

4. ผูบ้ริหารแสดงถึงความเช่ือมัน่วา่การทาํงานของผูร่้วมงาน 

 จะบรรลุเป้าหมาย 4.31 0.81 มาก 3 

5. ผูบ้ริหารใหผู้ร่้วมงานมุ่งมัน่หาวธีิการท่ีจะทาํงาน 

 ใหป้ระสบผลสาํเร็จ 4.25 0.86 มาก 4 

รวม 4.29 0.74 มาก  

 

 จากตารางท่ี 5 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียน 

ในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด ดา้นการสร้างแรงดลใจ โดยรวมและรายดา้น อยูใ่น 

ระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารอุทิศตน 

เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหารมีเจตคติท่ีดีในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารแสดงถึงความเช่ือมัน่วา่

การทาํงานของผูร่้วมงานจะบรรลุเป้าหมาย ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารมีการเสริมแรง 

ใหบุ้คลากรกระตือรือร้นอยูเ่สมอ 
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ตารางท่ี 6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

                 ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด ดา้นการกระตุน้ 

                 การใชปั้ญญา  

 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

n = 154 

X  

 

SD ระดับ อนัดับ 

1. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเสนอแนวทาง 

 วธีิการใหม่ ๆ มาใชแ้กปั้ญหาการทาํงาน 4.25 0.77 มาก 2 

2. ผูบ้ริหารแจง้ใหผู้ร่้วมงานทราบถึงปัญหาของงาน 4.28 0.74 มาก 1 

3. ผูบ้ริหารใหก้าํลงัใจในการคิดแกปั้ญหาการทาํงาน 4.12 0.83 มาก 7 

4. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหคิ้ดแกปั้ญหาร่วมกนัอยา่งเป็นระบบ 4.18 0.83 มาก 4 

5. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหมี้วธีิการใหม่ ๆ มาใช ้

 ในการปฏิบติังาน 4.19 0.81 มาก 3 

6. ผูบ้ริหารสนบัสนุนในการใชข้อ้มูล หลกัฐาน 

 ในการวเิคราะห์สาเหตุของปัญหาในการทาํงาน 4.16 0.81 มาก 6 

7. ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมัน่วา่สามารถเอาชนะ 

    ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ได ้ 4.16 0.79 มาก 5 

รวม 4.19 0.69 มาก  

 

 จากตารางท่ี 6 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียน 

ในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา โดยรวมและรายดา้น 

อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหาร 

แจง้ใหผู้ร่้วมงานทราบถึงปัญหาของงาน ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเสนอแนวทาง 

วธีิการใหม่ ๆ มาใชแ้กปั้ญหาการทาํงาน ผูบ้ริหารกระตุน้ใหมี้วธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน  

ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารใหก้าํลงัใจในการคิดแกปั้ญหาการทาํงาน 
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ตารางท่ี 7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

 ผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด  

 ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน  

 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

ด้านการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน 

n = 154 

X  

 

SD ระดับ อนัดับ 

1. ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัต่อผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 

 มากกวา่ในฐานะท่ีผูร่้วมงานเป็นสมาชิกของ 

 กลุ่มคนหน่ึงเท่านั้น 3.98 0.93 มาก 6 

2. ผูบ้ริหารปฏิบติัตวัต่อผูร่้วมงานโดยคาํนึงถึง 

 ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 3.99 0.85 มาก 5 

3. ผูบ้ริหารทาํใหผู้ร่้วมงานสนใจในการพฒันาจุดเด่นของ 

 ตวัผูร่้วมงาน 4.17 0.76 มาก 3 

4. ผูบ้ริหารเป็นท่ีปรึกษา ช่วยเหลือ ช้ีแนะ การทาํงาน 

 แก่ผูร่้วมงานทุกคน 4.12 0.90 มาก 4 

5. ผูบ้ริหารใหโ้อกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ตามความตอ้งการ 

 ของครูผูป้ฏิบติังาน 4.25 0.78 มาก 1 

6. ผูบ้ริหารสนบัสนุนบุคลากรทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั 4.18 0.83 มาก 2 

รวม 4.11 0.71 มาก  

 

 จากตารางท่ี 7 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียน 

ในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน โดยรวมและรายดา้น 

อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารใหโ้อกาส 

เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ตามความตอ้งการของครูผูป้ฏิบติังาน ผูบ้ริหารสนบัสนุนบุคลากรทุกคน 

อยา่งเท่าเทียมกนั ผูบ้ริหารทาํใหผู้ร่้วมงานสนใจในการพฒันาจุดเด่นของตวัผูร่้วมงาน ขอ้ท่ีมี 

ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัต่อผูร่้วมงานเป็นรายบุคคลมากกวา่ในฐานะ 

ท่ีผูร่้วมงานเป็นสมาชิกของกลุ่มคนหน่ึงเท่านั้น 
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 ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ี 

เขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด โดยจาํแนกออกเป็น 3 ดา้น คือ ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล  

ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั ดา้นความตอ้งการอาํนาจ ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย  ( X )  

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นรายดา้น 

 

ตารางท่ี 8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

                โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด โดยรวมและรายดา้น 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
n = 154 

X  

 

SD ระดับ อนัดับ 

1.  ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล 4.29 0.67 มาก 1 

2.  ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั  4.13 0.63 มาก 2 

3.  ดา้นความตอ้งการอาํนาจ 4.01 0.72 มาก 3 

รวม 4.14 0.63 มาก  

 

 จากตารางท่ี 8 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันา

เศรษฐกิจพิเศษตราด โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัคะแนนจากมากไปหานอ้ย  

3 อนัดบั คือ ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั  

ดา้นความตอ้งการอาํนาจ 
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ตารางท่ี 9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

 โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล  

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านความต้องการสัมฤทธ์ิผล 

n = 154 

X  

 

SD ระดับ อนัดับ 

1. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีการพฒันา  

 โดยการศึกษาต่อ 4.46 0.70 มาก 2 

2. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีการพฒันา  

 โดยการรับการฝึกอบรม 4.48 0.73 มาก 1 

3. ขา้พเจา้ไดรั้บอตัราเงินเดือน ค่าตอบแทน  

 สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีมีความเป็นธรรม 4.38 0.77 มาก 3 

4. ผูบ้ริหารกาํหนดเกณฑใ์นการประเมินผล 

 การปฏิบติังานอยา่งชดัเจน และเป็นธรรม 4.33 0.81 มาก 5 

5. ขา้พเจา้ไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบั 

 ความรู้ความสามารถของตนเอง 4.19 0.78 มาก 6 

6. ขา้พเจา้มีอิสระในการปฏิบติังาน 4.19 0.83 มาก 8 

7. ขา้พเจา้ไดรั้บการอาํนวยความสะดวก 

 ในดา้นอุปกรณ์เคร่ืองมืออยา่งเพียงพอต่อ 

 การปฏิบติังาน 4.12 0.90 มาก 10 

8. ขา้พเจา้ไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชา 

 ใหแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเสรี 4.19 0.82 มาก 7 

9. ขา้พเจา้ไดรั้บอนุญาตใหล้าหยดุงานเม่ือจาํเป็น 

 และเม่ือเจบ็ป่วย 4.35 0.72 มาก 4 

10.  ขา้พเจา้ไดรั้บคาํชมเชยในการปฏิบติังาน 

   จากผูบ้งัคบับญัชา 4.16 0.86 มาก 9 

รวม 4.13 0.63 มาก  

 

 จากตารางท่ี 9 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันา 

เศรษฐกิจพิเศษตราด ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารสนบัสนุนให้บุคลากร 

มีการพฒันา โดยการรับการฝึกอบรม ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีการพฒันา โดยการศึกษาต่อ  



80 

ขา้พเจา้ไดรั้บอตัราเงินเดือน ค่าตอบแทน สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีมีความเป็นธรรม ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย 

นอ้ยท่ีสุด คือ ขา้พเจา้ไดรั้บการอาํนวยความสะดวกในดา้นอุปกรณ์เคร่ืองมืออยา่งเพียงพอต่อ 

การปฏิบติังาน 

 

ตารางท่ี 10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

 โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด ดา้นความตอ้งการความรัก  

  และความผกูพนั  

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านความต้องการความรักและความผูกพนั 

n = 154 

X  

 

SD ระดับ อนัดับ 

1. ขา้พเจา้ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา 4.08 0.83 มาก 7 

2. ขา้พเจา้ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน 4.01 0.72 มาก 8 

3. ขา้พเจา้สามารถทาํงานร่วมกนัและมีความเขา้ใจอนัดี 

 กบัผูบ้งัคบับญัชา 4.16 0.80 มาก 3 

4. ขา้พเจา้สามารถทาํงานร่วมกนัและมีความเขา้ใจอนัดี 

 กบัเพื่อนร่วมงาน 4.08 0.71 มาก 6 

5. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเอง  

 และใหค้วามช่วยเหลือเม่ือตอ้งการดว้ยความเตม็ใจ  4.10 0.79 มาก 5 

6. ขา้พเจา้ไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน 4.36 0.73 มาก 1 

7. ขา้พเจา้ไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชน 4.16 0.73 มาก 2 

8. ขา้พเจา้มีความรู้สึกสบายใจในการปฏิบติังานกบั 

 เพื่อนร่วมงาน 4.13 0.73 มาก 4 

รวม 4.29 0.67 มาก  

 

 จากตารางท่ี 10 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันา 

เศรษฐกิจพิเศษตราด ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น 

ระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ขา้พเจา้ไดมี้ส่วนร่วม 

ในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน ขา้พเจา้ไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชน ขา้พเจา้สามารถ 

ทาํงานร่วมกนัและมีความเขา้ใจอนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ขา้พเจา้ไดรั้บ 

การยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน 
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ตารางท่ี 11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

 ครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด ดา้นความตอ้งการอาํนาจ  

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ด้านความต้องการอาํนาจ 

n = 154 

X  

 

SD ระดับ อนัดับ 

1. ขา้พเจา้ไดรั้บโอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง 

 ใหสู้งข้ึน 4.24 0.83 มาก 1 

2. ขา้พเจา้ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 4.14 0.80 มาก 2 

3. ขา้พเจา้ไดรั้บการมอบหมายงานท่ีมีความสาํคญั 4.09 0.84 มาก 4 

4. ขา้พเจา้มีอาํนาจในการตดัสินใจในงาน 

 ท่ีไดรั้บมอบหมายเตม็ท่ี 4.08 0.87 มาก 5 

5. ขา้พเจา้ไดเ้ป็นผูน้าํในการปฏิบติังานของโรงเรียน 3.93 0.89 มาก 7 

6. ขา้พเจา้ไดเ้ป็นตวัแทนของโรงเรียนเขา้ร่วมประชุม 

 สัมมนากบัโรงเรียนหรือหน่วยงานอ่ืน 3.80 0.93 มาก 8 

7. ขา้พเจา้ไดรั้บการส่งเสริมจากโรงเรียนให้เป็นวทิยากร 

 บรรยายในโรงเรียนหรือหน่วยงานราชการอ่ืน ๆ  

 ในโอกาสต่าง ๆ 3.71 0.94 มาก 9 

8. ขา้พเจา้ไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชา 

 เม่ือมีผลการปฏิบติังานดีเด่น 3.94 0.78 มาก 6 

9. ขา้พเจา้มีส่วนร่วมในการปฏิบติังานท่ีทาํให ้

 โรงเรียนมีช่ือเสียง 4.13 0.82 มาก 3 

รวม 4.01 0.72 มาก  

 

 จากตารางท่ี 11 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันา 

เศรษฐกิจพิเศษตราด ดา้นความตอ้งการอาํนาจ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบั 

ค่าเฉล่ียคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ขา้พเจา้ไดรั้บโอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือน 

ตาํแหน่งใหสู้งข้ึน ขา้พเจา้ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา ขา้พเจา้มีส่วนร่วม 

ในการปฏิบติังานท่ีทาํให้โรงเรียนมีช่ือเสียง ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ขา้พเจา้ไดรั้บการส่งเสริม 

จากโรงเรียนให้เป็นวทิยากรบรรยายในโรงเรียนหรือหน่วยงานราชการอ่ืน ๆ ในโอกาสต่าง ๆ 
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 ตอนท่ี 3 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด 

โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 

 

ตารางท่ี 12 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

  กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด 

  โดยภาพรวม (n = 154))   

 

ภาวะผู้นํา 

การเปลีย่นแปลง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในพืน้ที ่

เขตพฒันาเศรษฐกจิพเิศษตราด 

Y1 Y2 Y3 Y 

r p r p r p r p 

X1 
.84** 

0.00 .78** 
0.00 .71** 

0.00 .82** 0.00 

X2 .79** 0.00 .69** 0.00 .64** 0.00 .76** 0.00 

X3 .85** 0.00 .76** 0.00 .71** 0.00 .82** 0.00 

X4 .82** 0.00 .74** 0.00 .77** 0.00 .86** 0.00 

X .87** 0.00 .78** 0.00 .75** 0.00 .85** 0.00 

**p < .01 

 

 จากตารางท่ี 12 พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด โดยรวมมีความสัมพนัธ์

กนัทางบวกในระดบัมาก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์มีความสัมพนัธ์กนักบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครู ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั  

ดา้นความตอ้งการอาํนาจ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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บทที ่5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงพรรณนา  ผูว้ิจยัมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ 

ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

ครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่  

ครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด ในปีการศึกษา 2559 ผูว้จิยัไดก้าํหนด 

ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชต้ารางสาํเร็จรูป ของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-609)  

ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 154 คน ซ่ึงไดจ้ากการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling)  

โดยใชโ้รงเรียนเป็นเกณฑ ์เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม 

ท่ีผูว้จิยัไดน้าํมาพฒันาและเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูบ้ริหารและครูของโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันา 

เศรษฐกิจพิเศษตราด มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั  

ของ Likert แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในพื้นท่ี 

เขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด จาํนวน 28 ขอ้ ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (r) ระหวา่ง .39-.89  

มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .97 และแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด จาํนวน 27 ขอ้ ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (r)  

ระหวา่ง .27-.85 มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .96 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าคะแนนเฉล่ีย   

( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (SD) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 

product moment correlation coefficient) 

 

สรุป 

 จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจ 

พิเศษตราด ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยัในคร้ังน้ี สรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

 1.  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันา

เศรษฐกิจพิเศษตราด โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการสร้าง 

แรงดลใจ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

  1.1  ดา้นการใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  

เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นภาพอนาคต 
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ของการพฒันาโรงเรียนอยา่งน่าสนใจและมีความชดัเจน ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นความมุ่งมัน่ตั้งใจ  

ค่านิยมอุดมคติของการบริหารงาน ผูบ้ริหารประพฤติตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อผูอ่ื้น 

  1.2  ดา้นการสร้างแรงดลใจ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ีย 

คะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารอุทิศตนเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหาร 

มีเจตคติท่ีดีในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารแสดงถึงความเช่ือมัน่วา่การทาํงานของผูร่้วมงาน 

จะบรรลุเป้าหมาย 

  1.3  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบั

ค่าเฉล่ียคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารแจง้ใหผู้ร่้วมงานทราบถึงปัญหา 

ของงาน ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเสนอแนวทางวธีิการใหม่ ๆ มาใชแ้กปั้ญหาการทาํงาน  

ผูบ้ริหารกระตุน้ใหมี้วธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน 

  1.4  ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  

เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารให้โอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ  

ตามความตอ้งการของครูผูป้ฏิบติังาน ผูบ้ริหารสนบัสนุนบุคลากรทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั ผูบ้ริหาร 

ทาํใหผู้ร่้วมงานสนใจในการพฒันาจุดเด่นของตวัผูร่้วมงาน 

 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด 

โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบั คือ  

ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั ดา้นความตอ้งการอาํนาจ 

  2.1  ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบั

ค่าเฉล่ียคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีการพฒันา  

โดยการรับการฝึกอบรม ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีการพฒันาโดยการศึกษาต่อ ขา้พเจา้ 

ไดรั้บอตัราเงินเดือน ค่าตอบแทน สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีมีความเป็นธรรม 

  2.2  ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  

เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ขา้พเจา้ไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรม 

ต่าง ๆ ของโรงเรียน ขา้พเจา้ไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชน ขา้พเจา้สามารถทาํงาน 

ร่วมกนัและมีความเขา้ใจอนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 

  2.3  ดา้นความตอ้งการอาํนาจ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบั 

ค่าเฉล่ียคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ขา้พเจา้ไดรั้บโอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือน

ตาํแหน่งใหสู้งข้ึน ขา้พเจา้ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา ขา้พเจา้มีส่วนร่วม 

ในการปฏิบติังานท่ีทาํให้โรงเรียนมีช่ือเสียง 
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 3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด พบวา่ ภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 

ในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณารายดา้นเรียงลาํดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ีพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด  

ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการสมัฤทธ์ิผล ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั และ 

ดา้นความตอ้งการอาํนาจ ตามลาํดบั 

 

อภิปรายผล 

 การอภิปรายผลการวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจ

พิเศษตราด มีประเด็นสาํคญัควรแก่การนาํมาอภิปราย ดงัน้ี 

 1.  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันา

เศรษฐกิจพิเศษตราด โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียจากมาก 

ไปหานอ้ย คือ ดา้นการสร้างแรงดลใจ ดา้นการใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการกระตุน้ 

การใชปั้ญญา และดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน ตามลาํดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะเน่ืองจาก 

ในยคุโลกาภิวตัน์หรือยคุแห่งการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มขององคก์ารปรับเปล่ียน 

ไปอยา่งรวดเร็ว ทาํใหต้อ้งมีการปรับตวัใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาในองคก์าร 

จึงตอ้งมีผูน้าํสถานศึกษาท่ีพร้อมสาํหรับการเปล่ียนแปลงและสามารถนาํสมาชิกขงองคก์าร  

สู่การเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งเหมาะสมอนัจะนาํใหโ้รงเรียนพฒันาไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ประกอบกบั 

โรงเรียนท่ีตั้งอยูใ่นพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษท่ีมีลกัษณะเฉพาะแตกต่างไปจากโรงเรียน 

ท่ีตั้งในเขตพื้นท่ีอ่ืน กล่าวคือ พื้นท่ีดงักล่าวไดรั้บการพฒันาใหเ้ป็นเขตเศรษฐกิจการคา้ชายแดน  

การพฒันาดงักล่าวตอ้งไดรั้บการส่งเสริมทางดา้นเศรษฐกิจทั้งทางภาครัฐและภาคเอกชนทาํใหเ้กิด 

การเปล่ียนแปลงทั้งโครงสร้างทางสังคม เศรษฐกิจ และการศึกษา ส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็นแรงขบัเคล่ือน 

ใหผู้บ้ริหารตอ้งพฒันาตนเองใหมี้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ซ่ึงความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหาร 

ก็เป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญั เช่น ลกัษณะการทาํงาน บุคลิกภาพ การมีวสิัยทศัน์ และการวางแผน 

การดาํเนินงาน ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ใหส้อดคลอ้ง

กบัแนวทางการปฏิรูปการศึกษาและการพฒันาในทุกดา้นของประเทศ สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ  

ศุภชยั งามเมือง (2554) ท่ีศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

http://tdc.thailis.or.th.edatabases.lib.buu.ac.th/tdc/basic.php?query=%C8%D8%C0%AA%D1%C2%20%A7%D2%C1%E0%C1%D7%CD%A7&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสังกดัเทศบาลนครในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ 

ตอนบนตามความคิดเห็นของครูผูส้อน พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ สุมาลี ละม่อม (2553) ท่ีศึกษา ภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผูส้อน สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี 

การศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 ท่ีมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  

สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ สุมาลี อุดารักษ ์(2555) ท่ีศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงกบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร  

เขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร เขตหนองจอก กรุงเทพมหานครอยูใ่นระดบัมาก  

  1.1  ดา้นการใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  

เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นภาพอนาคต

ของการพฒันาโรงเรียนอยา่งน่าสนใจและมีความชดัเจน ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นความมุ่งมัน่ตั้งใจ  

ค่านิยมอุดมคติของการบริหารงาน ผูบ้ริหารประพฤติตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อผูอ่ื้น ตามลาํดบั  

ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ส่งผลใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

และผูร่้วมงานก่อให้เกิดการมีพลงัในตนเอง เรียกวา่ บารมี มีผลทางบวกซ่ึงทาํใหก้ารพฒันาองคก์าร 

ประสบความสาํเร็จ สามารถเปล่ียนแปลงสถานศึกษาไปสู่เป้าหมายการปฏิรูปการศึกษาได ้ 

ดงันั้น ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั 

ผลการวจิยัของ สุมาลี ละม่อม (2553, หนา้ 86-87) พบวา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ของ 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงถึงความสามารถในการบริหารงาน มีการแสดงเป้าหมายท่ีชดัเจน 

ในการทาํงานและกระตุน้ให้ผูร่้วมงานอุทิศตนทาํงานเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม ทาํใหผู้ร่้วมงาน 

นบัถือ ผกูพนั เกิดความจงรักภกัดี อยากอุทิศตนทาํงาน เพื่อใหง้านสาํเร็จทาํใหผู้ร่้วมงานรู้สึกวา่ 

ตนเองมีคุณค่าอยากปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามความคาดหวงัขององคก์าร สอดคลอ้งกบั House  

(1985, p. 35) มีความคิดวา่ผูน้าํเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลอยา่งมากในการจูงใจผูต้าม ความเช่ือมัน่ในตนเอง 

ของผูน้าํจะเพิ่มความไวว้างใจของผูต้ามต่อความตดัสินใจชอบของผูน้าํดว้ย ผูน้าํบารมี  

มีความสาํคญัต่อการทาํงานและพนัธกิจของกลุ่ม ในการยดึถือค่านิยม ความคิด ปณิธาน ใหเ้ป็นไป

ตามวฒันธรรมขององคก์าร และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ มุทิตา  อินกลํ่า (2556, หนา้ 73)  

ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งความฉลาดทางอารมณ์กบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 พบวา่ ภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นการใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์ โดยรวมอยูใ่น 

ระดบัมาก 
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  1.2  ดา้นการสร้างแรงดลใจ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  เรียงอนัดบัค่าเฉล่ีย 

คะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารอุทิศตนเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหาร 

มีเจตคติท่ีดีในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารแสดงถึงความเช่ือมัน่วา่การทาํงานของผูร่้วมงานจะบรรลุ 

เป้าหมาย ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ การท่ีผูน้าํจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม  

โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน กระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ใหมี้ชีวติชีวา 

มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้าํตอ้งแสดง 

ความเช่ือมัน่และแสดงใหเ้ห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่ สามารถบรรลุเป้าหมายได ้ซ่ึงการสร้าง 

แรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผา่นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญา  

โดยการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลทาํใหผู้ต้ามรู้สึกเหมือนตนเองมีคุณค่าและกระตุน้ให ้

พวกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยให้ผูต้าม 

จดัการกบัอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550,  

หนา้ 17) สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ สุภาภรณ์ เอกเผา่พนัธ์ุ (2556, หนา้ 111-114) ไดศึ้กษา 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งความฉลาดทางอารมณ์กบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

สถานศึกษาในจงัหวดัระยอง สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ผลการวจิยั  

พบวา่ ดา้นการสร้างแรงดลใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ 

กมัพล แช่มสา (2550) ไดศึ้กษา ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามการรับรู้ของ 

ครูผูส้อน สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามการรับรู้ของครูผูส้อน สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาสระแกว้ เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ มุทิตา  อินกลํ่า  

(2556, หนา้ 73) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งความฉลาดทางอารมณ์กบัภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 

พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นการสร้างแรงดลใจ โดยรวม 

อยูใ่นระดบัมาก 

  1.3  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบั 

ค่าเฉล่ียคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารแจง้ใหผู้ร่้วมงานทราบถึง 

ปัญหาของงาน ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเสนอแนวทางวธีิการใหม่ ๆ มาใชแ้กปั้ญหา 

การทาํงาน ผูบ้ริหารกระตุน้ใหมี้วธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน ทั้งน้ีเน่ืองจากการท่ีผูน้าํ 

มีการกระตุน้ผูต้ามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ทาํใหผู้ต้ามมีความตอ้งการ 

หาแนวทางใหม่มาแกปั้ญหาในหน่วยงานเพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม เพื่อให้เกิดส่ิงใหม่ 

และสร้างสรรค ์โดยผูน้าํมีการคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 

มีการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Refreming) การมองปัญหาและการเผชิญกบัสถานการณ์ 
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เก่า ๆ ดว้ยวถีิทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจ และสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหา 

และการหาคาํตอบของปัญหามีการใหก้าํลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวธีิใหม่ ๆ 

กระตุน้ใหผู้ต้ามแสดงความคิดและเหตุผล ทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย 

และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั ความเช่ือ และประเพณี การกระตุน้ทางปัญญา 

เป็นส่วนสาํคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกัและแกไ้ขปัญหา 

ดว้ยตนเอง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หนา้ 10) สอดคลอ้งกบั ผลการวจิยัของ สุภาภรณ์  

เอกเผา่พนัธ์ุ (2556, หนา้ 111-114) ท่ีศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งความฉลาดทางอารมณ์กบั 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัระยอง สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี 

การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ ขวญัชยั จะเกรง (2551, หนา้ 141-142)  

ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน 

ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานช่วงชั้นท่ี 3-4 สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสงคราม พบวา่ 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยภาพรวมและรายดา้น 

การกระตุน้การใชปั้ญญาอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ มุทิตา  อินกลํ่า (2556, 

หนา้ 73) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งความฉลาดทางอารมณ์กบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 พบวา่ ภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

ทุกขอ้ 

  1.4  ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  

เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารให้โอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ  

ตามความตอ้งการของครูผูป้ฏิบติังาน ผูบ้ริหารสนบัสนุนบุคลากรทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั  

ผูบ้ริหารทาํใหผู้ร่้วมงานสนใจในการพฒันาจุดเด่นของตวัผูร่้วมงาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ  

ผูน้าํมีความสมัพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้าํในการดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล 

และทาํใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสาํคญั ผูน้าํจะเป็นโคช้และท่ีปรึกษาของผูต้ามแต่ละคน  

เพื่อการพฒันาผูต้ามผูน้าํจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิ 

และเติบโตของแต่ละคน มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั สนใจในความกงัวลของแต่ละ 

บุคคลเห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งคนมากกวา่เป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต  

ผูน้าํจะมีการฟังอยา่งมีประสิทธิภาพมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา ดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการคาํแนะนาํ 

การสนบัสนุนและการช่วยใหก้า้วหนา้ในการทาํงานท่ีรับผดิชอบอยูห่รือไม่ โดยผูต้ามไม่รู้สึกวา่ 

เขากาํลงัถูกตรวจสอบ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หนา้ 18) สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ  

ขวญัชยั จะเกรง (2551, หนา้ 141-142) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
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กบัการบริหารโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานช่วงชั้นท่ี 3-4 สังกดัสาํนกังาน 

เขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสงคราม พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ มุทิตา  อินกลํ่า  

(2556, หนา้ 73) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งความฉลาดทางอารมณ์กบัภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18  

พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน  

โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ 

 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด  

โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบั คือ  

ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั ดา้นความตอ้งการอาํนาจ  

ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ แรงจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัยิง่ท่ีจะทาํใหก้ารปฏิบติังานประสบความสาํเร็จ 

ตามเป้าหมายผูบ้ริหารจึงจาํเป็นตอ้งมีความเขา้ใจ มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากร 

ในองคก์ารร่วมมือกนัทาํงานอยา่งเตม็ศกัยภาพเกิดความพึงพอใจ เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร  

ผูบ้ริหารจะตอ้งมีทกัษะในการจูงใจเพื่อใหบุ้คลากรในองคก์ารมีการต่ืนตวั เกิดความคาดหวงั  

เพื่อผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานอยา่งมีทิศทางเดียวกนั เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุ 

เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ (ภารดี อนนัตน์าว,ี 2557, หนา้ 112) สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ 

เทพพร อินทร์อ่อน (2553, หนา้ 103) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหาร 

โรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาในอาํเภอสอยดาว  

สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 2 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ วราภรณ์ ชา้งอยู ่(2557,  

หนา้ 142) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครูผูส้อน สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 

พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั 

งานวจิยัของ กนัธอร กุลบุตรดี (2553, หนา้ 112) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 

ครูโรงเรียนในอาํเภอเกาะจนัทร์ สงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 พบวา่ แรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในอาํเภอเกาะจนัทร์ สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

ชลบุรี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ อรุชา ติยะเฟือย (2556,  

หนา้ 84) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ แรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี โดยรวมและรายดา้น 

อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ อรพรรณ คาํมา (2559, หนา้ 111) ไดศึ้กษา 
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การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนสังกดัองคก์าร 

บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสังกดัองคก์ารบริหาร 

ส่วนจงัหวดัชลบุรีโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

  2.1 ดา้นความตอ้งการสมัฤทธ์ิผล โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  เรียงอนัดบั 

ค่าเฉล่ียคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีการพฒันา  

โดยการรับการฝึกอบรม ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีการพฒันา โดยการศึกษาต่อ ครูไดรั้บ

อตัราเงินเดือน ค่าตอบแทน สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีมีความเป็นธรรม ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ปัจจุบนั 

ในการทาํงานอยูใ่นรูปแบบการแข่งขนักบัผูอ่ื้น โดยตอ้งการเอาชนะผูอ่ื้น ตอ้งการประสบ 

ความสาํเร็จในมาตรฐานท่ีเป็นเลิศ และเน่ืองจากการทาํงานในปัจจุบนับุคคลตอ้งมีการทาํงาน 

ร่วมกนัจึงจะประสบความสาํเร็จได ้โดยเฉพาะการทาํงานในสถานศึกษาท่ีตอ้งอาศยั 

ความร่วมมือกนั ดงันั้น บุคคลจึงมุ่งความสาํเร็จของงานคือผลตอบแทนท่ีคุม้ค่าต่อสถานศึกษา 

มากยิง่ข้ึน เพราะความสาํเร็จของสถานศึกษาก็เหมือนกบัความสาํเร็จของตนเอง (ยพุาภรณ์ ขานพล,  

2551, หนา้ 104 ) สอดคลอ้งกบักบัผลการวจิยัของ เทพพร อินทร์อ่อน (2553, หนา้ 103) ไดศึ้กษา 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

ครูโรงเรียนมธัยมศึกษาในอาํเภอสอยดาว สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 2 พบวา่  

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  

สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ ขวญัเรือน บุญยม (2556, หนา้ 66) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 

พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในสถานศึกษา 

กลุ่มศรีเมือง สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบวา่ แรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในสถานศึกษากลุ่มศรีเมือง สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

ประถมศึกษาระยอง เขต 1 ดา้นความตอ้งการสมัฤทธ์ิผล โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั 

ผลการวจิยัของ กฤติยา พิกุลทอง (2556, หนา้ 86) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 

กลุ่มบางละมุง 3 สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่  

ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ 

อรพรรณ คาํมา (2559, หนา้ 112-113) ไดศึ้กษา การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ แรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครูดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

  2.2  ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  

เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ครูไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ  
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ของโรงเรียน ครูไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชน ครูสามารถทาํงานร่วมกนัและมีความ

เขา้ใจอนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ การท่ีบุคคลจะทาํไดดี้นั้น บรรยากาศในการทาํงาน 

ถือเป็นส่ิงท่ีสาํคญั ถา้ผูร่้วมงานมีความเป็นมิตร มีการช่วยเหลือเก้ือกลูกนั บรรยากาศในการทาํงาน 

จะเตม็ไปดว้ยความสดช่ืน ผูร่้วมงานมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัจะเอ้ือต่อการทาํงานทาํใหก้ารทาํงาน 

ออกมาดี บรรลุเป้าหมายไดเ้ร็วข้ึน อีกทั้งบุคลากรในสถานศึกษามีการเคารพความคิดเห็น 

ซ่ึงกนัและกนั มีความเขา้ใจกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงานทุกคน คิดถึงประโยชน์ของสถานศึกษา 

เป็นหลกั ก็จะทาํใหง้านบรรลุวตัถุประสงค ์ดงันั้นผูบ้ริหารควรสร้างบรรยากาศในการทาํงาน 

ใหมี้ความสมานฉนัท ์รักใคร่ปรองดองกนั เพื่อประโยชน์ของสถานศึกษา (ยพุาภรณ์ ขานพล, 2551,  

หนา้ 104) สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ เทพพร อินทร์อ่อน (2553, หนา้ 101) ไดศึ้กษา  

ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

ครูโรงเรียนมธัยมศึกษาในอาํเภอสอยดาว สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 2 พบวา่ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั โดยรวมอยูใ่น 

ระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ ขวญัเรือน บุญยม (2556, หนา้ 66) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ 

ระหวา่งพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน 

ในสถานศึกษา กลุ่มศรีเมือง สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบวา่  

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั โดยรวมอยูใ่น 

ระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ กฤติยา พิกุลทอง (2556, หนา้ 86) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ 

ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการครูกลุ่มบางละมุง 3 สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่  

ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยั 

ของ อรพรรณ คาํมา (2559, หนา้ 113-114) ไดศึ้กษา การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ แรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครูดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

  2.3  ดา้นความตอ้งการอาํนาจ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบั

ค่าเฉล่ียคะแนนจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ครูไดรั้บโอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง 

ใหสู้งข้ึน ครูไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา ครูมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานท่ีทาํให ้

โรงเรียนมีช่ือเสียง ทั้งน้ี (ยพุาภรณ์ ขานพล, 2551, หนา้ 104) สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ  

ยพุาภรณ์ ขานพล (2551, หนา้ 105) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร 

กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

สุรินทร์ เขต 2 พบวา่ แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ ทั้งรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ  

เทพพร อินทร์อ่อน (2553, หนา้ 101) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหาร 
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โรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาในอาํเภอสอยดาว  

สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 2 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

ดา้นความตอ้งการอาํนาจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ ขวญัเรือน บุญยม  

(2556, หนา้ 66) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในสถานศึกษา กลุ่มศรีเมือง สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ดา้นความตอ้งการอาํนาจ 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ อรพรรณ คาํมา (2559, หนา้ 113-114) 

ไดศึ้กษา การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 

สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ดา้นความตอ้งการ 

อาํนาจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด พบวา่ ภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ี 

เขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการใชอิ้ทธิพล 

เชิงอุดมการณ์มีความสัมพนัธ์กนักบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล  

ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั และดา้นความตอ้งการอาํนาจ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .01 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงดลใจมีความสัมพนัธ์กนักบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั  

และดา้นความตอ้งการอาํนาจ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  

ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา มีความสัมพนัธ์กนักบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความตอ้งการ 

สัมฤทธ์ิผล ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั และดา้นความตอ้งการอาํนาจ  

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์ 

เป็นรายคนมีความสัมพนัธ์กนักบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล  

ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั และดา้นความตอ้งการอาํนาจ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .01 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ ในการทาํงานนั้น ลาํพงัผูบ้ริหารเองทาํงานคนเดียวไม่ได ้

ตอ้งอาศยับุคลากรในโรงเรียนทุกคนทุกฝ่ายท่ีจะตอ้งร่วมมือกนัในการทาํงาน ดงันั้น  

ตวัผูบ้ริหารเองนอกจากจะมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงแลว้ยงัตอ้งมีการบริหารงานโดยการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ ในการบริหารงานคนทั้งโรงเรียนนั้น 

อาจเป็นไปไดล้าํบาก ฉะนั้นในการบริหารงานผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงก็จะใชก้ารสร้าง 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานควบคู่ไปกบัการบริหารงาน ทั้งน้ีเพื่อใหง้านการบริหารของผูบ้ริหาร

ดาํเนินไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ สุมาลี อุดารักษ ์(2555, หนา้ 93)  

ท่ีศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

โรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร เขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร พบวา่ ทุกปัจจยัมีความสัมพนัธ์ 

กนัทางบวกอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ เทพพร อินทร์อ่อน (2553,  

หนา้ 111) ความสัมพนัธ์ระหวา่งแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุรินทร์ เขต 2 พบวา่ อยูใ่นระดบัสูง  

สอดคลอ้งกบั ยพุาภรณ์ ขานพล (2551, หนา้ 105) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งแบบภาวะผูน้าํ 

ของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สาํนกังานเขตพื้นท่ี 

การศึกษาสุรินทร์ เขต 2 พบวา่ อยูใ่นระดบัสูง 

 

ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด 

ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้  

 1.  จากผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  

และพิจารณาเป็นรายดา้น ดงัน้ี 

  1.1  ดา้นการใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหาร

สามารถสงบสติอารมณ์เม่ือมีสถานการณ์วกิฤติ ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรปรับตวัให้

สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนทั้งภายในและภายนอกองคก์าร ตอ้งเป็นผูร้อบรู้อยูเ่สมอ  

มีความสามารถในการตดัสินใจ ฉบัพลนัไดท้นัที แต่สุขมุรอบคอบมีความละเอียดลึกซ้ึง 

  1.2  ดา้นการสร้างแรงดลใจ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหาร 

มีการเสริมแรงใหบุ้คลากรกระตือรือร้นอยูเ่สมอ ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรพิจารณา 

มอบหมายงานใหก้บัครูตามความสามารถ เพื่อใหค้รูไดแ้สดงถึงความรู้ความสามารถท่ีแทจ้ริง 

และควรมีการชมเชยการปฏิบติังานเม่ือประสบความสาํเร็จอยูเ่สมอ เพื่อเป็นการเสริมแรงใหก้บัครู 

  1.3  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหาร 

ใหก้าํลงัใจในการคิดแกปั้ญหาการทาํงาน ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรเปิดโอกาสใหค้รู 

ไดแ้สดงถึงปัญหาในการทาํงานท่ีพบและแสดงแนวทางในการแกไ้ขปัญหานั้น โดยผูบ้ริหาร 

เป็นผูพ้ิจารณา แนะนาํ แนวทางการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  
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  1.4  ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหาร 

ใหค้วามสาํคญัต่อผูร่้วมงานเป็นรายบุคคลมากกวา่ในฐานะท่ีผูร่้วมงานเป็นสมาชิกของกลุ่มคนหน่ึง 

เท่านั้น ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมใหค้รูทาํงานร่วมกนัเสมอ ๆ เพื่อให้เกิด 

การช่วยเหลือกนัในการปฏิบติังาน และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูร่้วมงาน อนัจะเป็น 

ตวัแปรสาํคญัท่ีส่งเสริม สนบัสนุนในการทาํงาน 

 2.  จากผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันา 

เศรษฐกิจพิเศษตราด โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก และพิจารณาเป็นรายดา้น ดงัน้ี 

  2.1  ดา้นความตอ้งการสมัฤทธ์ิผล พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ครูไดรั้บ 

การอาํนวยความสะดวกในดา้นอุปกรณ์เคร่ืองมืออยา่งเพียงพอต่อการปฏิบติังาน ดงันั้น ผูบ้ริหาร

สถานศึกษาควรมีการพิจารณาลาํดบัความจาํเป็นของการใชอุ้ปกรณ์เคร่ืองมือและจดัสรรให้

ตามลาํดบั และควรจดักิจกรรมส่งเสริมและปลูกฝังการดาํรงชีวติตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

ใหแ้ก่ครู เพื่อใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 

  2.2  ดา้นความตอ้งการความรักและความผกูพนั พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  

ครูไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรเปิดโอกาสให ้

ครูทุกคนไดแ้สดงศกัยภาพของตนในดา้นท่ีถนดั และควรมีการกล่าวช่ืนชมครูหนา้เสาธง 

หรือในท่ีประชุมครูทุกคร้ังเม่ือเห็นวา่ครูสร้างผลงานหรือปฏิบติัหนา้ท่ีสาํเร็จตามท่ีกาํหนดไว ้

  2.3  ดา้นความตอ้งการอาํนาจ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ขา้พเจา้ไดรั้บ 

การส่งเสริมจากโรงเรียนให้เป็นวทิยากรบรรยายในโรงเรียนหรือหน่วยงานราชการอ่ืน ๆ  

ในโอกาสต่าง ๆ ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรเปิดโอกาสใหค้รูไดน้าํความสามารถในสายงาน  

หรือความถนดัในงานต่าง ๆ มาถ่ายทอดผา่นกิจกรรมหรือโครงการโดยมีครูเป็นวทิยากร 

 ข้อเสนอแนะในการศึกษาค้นคว้าวจัิยคร้ังต่อไป  

 เพื่อประโยชน์สาํหรับการวจิยัคร้ังต่อไปในอนาคต ผูว้จิยัขอเสนอแนะเพื่อการศึกษา 

คน้ควา้ในการทาํวิจยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

 1.  ควรศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด 

 2.  ควรศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ี 

เขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด 

 3.  ควรศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการใชอ้าํนาจ 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด 
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มหาวทิยาลยับูรพา ทาํงานนิพนธ์ซ่ึงขณะน้ีอยูใ่นขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือเพื่อการวิจยั  

ดงัรายนามต่อไปน้ี   

 นางสาวบงกชรัตน์  เจริญทว ี รหสั 58950126 

 งานนิพนธ์เร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด 

โดยมี ดร.ธนวนิ  ทองแพง  เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์  ภาควชิาการบริหารการศึกษา  

ไดพ้ิจารณาแลว้เห็นวา่ท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญ ในเร่ืองดงักล่าวเป็นอยา่งดียิง่ จึงขอความอนุเคราะห์ 

จากท่านในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือของนิสิต ในคร้ังน้ี 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

  ขอแสดงความนบัถือ 
 

      (ลงช่ือ)  สุเมธ  งามกนก 

 (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ  งามกนก) 

 หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 

โทรศพัท ์0-3810-2052  

โทรสาร 0-3874-5811 
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(สาํเนา) 

ท่ี ศธ. 6218.8/ ว. 128   ภาควชิาการบริหารการศึกษา  

       คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา  

       ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

      28  มกราคม 2560 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 

เรียน 
 

 ดว้ย  ภาควชิาการบริหารการศึกษา ไดมี้ความเห็นชอบ ใหนิ้สิตระดบับณัฑิตศึกษา  

หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา ทาํงานนิพนธ์  

ซ่ึงขณะน้ีอยูใ่นขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ ดงัรายนามต่อไปน้ี   

 นางสาวบงกชรัตน์  เจริญทว ี รหสั 58950126                                                

 งานนิพนธ์เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 

สถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด 

โดยมี ดร.ธนวนิ  ทองแพง  เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ ภาควชิาการบริหารการศึกษา  

มีความประสงคจ์ะขออนุเคราะห์จากท่าน เพื่ออาํนวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือในการวจิยั 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

  ขอแสดงความนบัถือ 
 

      (ลงช่ือ)  สุเมธ  งามกนก 

 (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ  งามกนก) 

 หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 

โทรศพัท ์0-3810-2052  

โทรสาร 0-3874-5811 
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(สาํเนา) 

ท่ี ศธ. 6218.8/ ว. 129   ภาควชิาการบริหารการศึกษา  

       คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา  

       ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

      29  มกราคม 2560 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
 

เรียน 
 

 ดว้ย  ภาควชิาการบริหารการศึกษา ไดมี้ความเห็นชอบ ใหนิ้สิตระดบับณัฑิตศึกษา  

หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา ทาํงานนิพนธ์  

ซ่ึงขณะน้ีอยูใ่นขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวิจยั ดงัรายนามต่อไปน้ี   

นางสาวบงกชรัตน์  เจริญทว ี รหสั 58950126                                               

งานนิพนธ์เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด  โดยมี  

ดร.ธนวนิ  ทองแพง  เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ ภาควชิาการบริหารการศึกษา  

มีความประสงคจ์ะขออนุเคราะห์จากท่าน เพื่ออาํนวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

เพื่อการวิจยั 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

  ขอแสดงความนบัถือ 
 

      (ลงช่ือ)  สุเมธ  งามกนก 

 (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุเมธ  งามกนก) 

 หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 

โทรศพัท ์0-3810-2052  

โทรสาร 0-3874-5811 
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ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในพืน้ที่เขตพฒันาเศรษฐกจิพเิศษตราด  
 

 

คําช้ีแจง 

 แบบสอบถามฉบบัน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อท่ีจะศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 

ในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด  เพื่อนาํผลการวเิคราะห์ไปสรุปหาขอ้เทจ็จริง ผลการวจิยั 

ท่ีไดจ้ะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานทางการศึกษาและผูเ้ก่ียวขอ้ง ท่ีจะนาํขอ้มูลไปใชเ้ป็นแนวทาง 

ในการปรับปรุงพฒันาโรงเรียนใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ กา้วสู่เป้าหมาย และวสิัยทศัน์ทางการศึกษา 

ในยคุแห่งการเปล่ียนแปลงต่อไป ดงัน้ี 

 1.  ผูต้อบแบบสอบถาม คือ ครูท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจ

พิเศษ 

 2.  แบบสอบถามฉบบัน้ี มี 4 ตอน คือ  

 ตอนท่ี  1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี  2  แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

จาํนวน 30 ขอ้ 

 ตอนท่ี  3  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ี 

เขตพฒันาเศรษฐกิจ จาํนวน 27 ขอ้ 

 3.  กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ 

 4.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้จิยัจะนาํไปใชส้ําหรับการวิจยัเท่านั้น  

 ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี ขอขอบพระคุณ 

ในความกรุณามา ณ โอกาสน้ี 

 

 นางสาวบงกชรัตน์  เจริญทว ี

 นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา สาขาวชิาบริหารการศึกษา 

 คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกับภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

 

คําช้ีแจง  

 1.  แบบสอบถามตอนน้ีเป็นการบรรยายถึงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

ผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด ในดา้นต่าง ๆ วา่ 

อยูใ่นระดบัใด ขอใหท้่านอ่านแบบสอบถามอยา่งรอบคอบแลว้ทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง 

ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียว 

 2.  เกณฑท่ี์ใชใ้นการกาํหนดระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ของโรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด มีดงัน้ี 

 5  หมายถึง  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 4  หมายถึง  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมาก 

 3  หมายถึง  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2  หมายถึง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาอยูใ่นระดบันอ้ย 

 1  หมายถึง  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ข้อ ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

ด้านการใช้อทิธิพลเชิงอุดมการณ์      

1 การบริหารงานของผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน      

2 ผูบ้ริหารประพฤติตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อผูอ่ื้น      

3 ผูบ้ริหารมีสติในการตดัสินใจในการบริหาร      

4 ผูบ้ริหารสามารถสงบสติอารมณ์เม่ือมีสถานการณ์วกิฤต      

5 ผูบ้ริหารทาํใหผู้ร่้วมงานเกิดความภูมิใจ 

เม่ือไดร่้วมงานกนั 

     

6 ผูบ้ริหารมีวตัถุประสงคใ์นการบริหารงานท่ีชดัเจน      

7 ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้กลา้เส่ียงในการบริหารงาน  

โดยคาํนึงถึงความคุม้ค่า 

     

8 ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นภาพอนาคตของการพฒันา

โรงเรียนอยา่งน่าสนใจและมีความชดัเจน 

     

9 ผูบ้ริหารมีแผน นโยบายในการบริหารอยา่งชดัเจน 

สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 

     

10 ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นความมุ่งมัน่ตั้งใจ ค่านิยม อุดมคติ

ของการบริหารงาน 

     

ด้านการสร้างแรงดลใจ      

11 ผูบ้ริหารมีการเสริมแรงใหบุ้คลากรกระตือรือร้น 

อยูเ่สมอ 

     

12 ผูบ้ริหารมีเจตคติท่ีดีในการปฏิบติังาน      

13 ผูบ้ริหารอุทิศตนเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย      

14 ผูบ้ริหารแสดงถึงความเช่ือมัน่วา่การทาํงานของ

ผูร่้วมงานจะบรรลุเป้าหมาย 

     

15 ผูบ้ริหารใหผู้ร่้วมงานมุ่งมัน่หาวธีิการท่ีจะทาํงาน 

ใหป้ระสบผลสาํเร็จ 
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ข้อ ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา      

16 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเสนอแนวทาง 

วธีิการใหม่ ๆ มาใชแ้กปั้ญหาการทาํงาน 

     

17 ผูบ้ริหารแจง้ใหผู้ร่้วมงานทราบถึงปัญหาของงาน      

18 ผูบ้ริหารใหก้าํลงัใจในการคิดแกปั้ญหาการทาํงาน      

19 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหคิ้ดแกปั้ญหาร่วมกนัอยา่งเป็นระบบ      

20 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหมี้วธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน      

21 ผูบ้ริหารสนบัสนุนในการใชข้อ้มูล หลกัฐาน 

ในการวเิคราะห์สาเหตุของปัญหาในการทาํงาน 

     

22 ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมัน่วา่สามารถเอาชนะ 

ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ได ้

     

ด้านการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน      

23 ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัต่อผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 

มากกวา่ในฐานะท่ีผูร่้วมงานเป็นสมาชิกของกลุ่มคนหน่ึง

เท่านั้น 

     

24 ผูบ้ริหารปฏิบติัตวัต่อผูร่้วมงานโดยคาํนึงถึง 

ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

     

25 ผูบ้ริหารทาํใหผู้ร่้วมงานสนใจในการพฒันาจุดเด่น 

ของตวัผูร่้วมงาน 

     

26 ผูบ้ริหารเป็นท่ีปรึกษา ช่วยเหลือ ช้ีแนะ การทาํงานแก่ 

ผูร่้วมงานทุกคน 

     

27 ผูบ้ริหารใหโ้อกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ตามความตอ้งการของ 

ครูผูป้ฏิบติังาน 

     

28 ผูบ้ริหารสนบัสนุนบุคลากรทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั      
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  โรงเรียนในพืน้ทีเ่ขตพฒันา 

 เศรษฐกจิ  

 

คําช้ีแจง  

 1.  แบบสอบถามตอนน้ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด ในดา้นต่าง ๆ วา่ อยูใ่นระดบัใด ขอให้ท่าน 

อ่านแบบสอบถามอยา่งรอบคอบแลว้ทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 

เพียงช่องเดียว 

 2.  เกณฑท่ี์ใชใ้นการกาํหนดระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด มีดงัน้ี 

 5  หมายถึง  ท่านมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 4  หมายถึง  ท่านมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

 3  หมายถึง  ท่านมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2  หมายถึง  ท่านมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 

 1  หมายถึง  ท่านมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

ด้านความต้องการสัมฤทธ์ิผล      

1 ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีการพฒันา  

โดยการศึกษาต่อ 

     

2 ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีการพฒันา  

โดยการรับการฝึกอบรม 

     

3 ขา้พเจา้ไดรั้บอตัราเงินเดือน ค่าตอบแทน สวสัดิการต่าง ๆ  

ท่ีมีความเป็นธรรม 

     

4 ผูบ้ริหารกาํหนดเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

อยา่งชดัเจน และเป็นธรรม 

     

5 ขา้พเจา้ไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบั 

ความรู้ความสามารถของตนเอง 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

6 ขา้พเจา้มีอิสระในการปฏิบติังาน      

7 ขา้พเจา้ไดรั้บการอาํนวยความสะดวกในดา้นอุปกรณ์ 

เคร่ืองมืออยา่งเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

     

8 ขา้พเจา้ไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชา 

ใหแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเสรี 

     

9 ขา้พเจา้ไดรั้บอนุญาตใหล้าหยดุงานเม่ือจาํเป็น 

และเม่ือเจบ็ป่วย 

     

10 ขา้พเจา้ไดรั้บคาํชมเชยในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา      

ด้านความต้องการความรักและความผูกพนั      

11 ขา้พเจา้ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา      

12 ขา้พเจา้ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน      

13 ขา้พเจา้สามารถทาํงานร่วมกนัและมีความเขา้ใจอนัดี 

กบัผูบ้งัคบับญัชา 

     

14 ขา้พเจา้สามารถทาํงานร่วมกนัและมีความเขา้ใจอนัดี 

กบัเพื่อนร่วมงาน 

     

15 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเอง  

และใหค้วามช่วยเหลือเม่ือตอ้งการดว้ยความเตม็ใจ  

     

16 ขา้พเจา้ไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน      

17 ขา้พเจา้ไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชน      

18 ขา้พเจา้มีความรู้สึกสบายใจในการปฏิบติังาน 

กบัเพื่อนร่วมงาน 

     

ด้านความต้องการอาํนาจ      

19 ขา้พเจา้ไดรั้บโอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง 

ใหสู้งข้ึน 

     

20 ขา้พเจา้ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา      

21 ขา้พเจา้ไดรั้บการมอบหมายงานท่ีมีความสาํคญั      

22 ขา้พเจา้มีอาํนาจในการตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

เตม็ท่ี 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

23 ขา้พเจา้ไดเ้ป็นผูน้าํในการปฏิบติังานของโรงเรียน      

24 ขา้พเจา้ไดเ้ป็นตวัแทนของโรงเรียนเขา้ร่วมประชุมสัมมนา 

กบัโรงเรียนหรือหน่วยงานอ่ืน 

     

25 ขา้พเจา้ไดรั้บการส่งเสริมจากโรงเรียนให้เป็นวทิยากร 

บรรยายในโรงเรียนหรือหน่วยงานราชการอ่ืน ๆ  

ในโอกาสต่าง ๆ 

     

26 ขา้พเจา้ไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชา 

เม่ือมีผลการปฏิบติังานดีเด่น 

     

27 ขา้พเจา้มีส่วนร่วมในการปฏิบติังานท่ีทาํใหโ้รงเรียน 

มีช่ือเสียง 
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ภาคผนวก ค 

  - ตารางค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

  - ตารางดชันีความสอดคลอ้งความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 

  



117 

ตารางท่ี 13 ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามภาวะผูน้าํ 

 การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจ 

 พิเศษตราด 

ข้อ ค่าอาํนาจจําแนก ข้อ ค่าอาํนาจจําแนก 

 1. .64 16. .63 

 2. .80 17. .73 

 3. .80 18. .75 

 4. .71 19. .90 

 5. .85 20. .81 

 6. .71 21. .77 

 7. .55 22. .71 

 8. .79 23. .39 

 9. .66 24. .52 

10. .68 25. .78 

11. 71 26. .75 

12. .73 27. .76 

13. .78 28. .69 

14. .72   

15. .55   

หมายเหตุ  ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .96 
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ตารางท่ี 14 ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแรงจูงใจ 

  ในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษตราด 

 

ข้อ ค่าอาํนาจจําแนก ข้อ ค่าอาํนาจจําแนก 

1 .27 16 .72 

2 .50 17 .68 

3 .49 18 .61 

4 .63 19 .62 

 5 .81 20 .66 

 6 .76 21 .74 

 7 .67 22 .64 

 8 .72 23 .78 

 9 .48 24 .70 

10 .85 25 .75 

11 .78 26 .79 

12 .71 27 .69 

13 .84   

14 .66   

15 .76   

หมายเหตุ  ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .96 
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ประวตัย่ิอของผู้วจิยั 

 

ช่ือ-สกุล นางสาวบงกชรัตน์  เจริญทว ี

วนั เดือน ปีเกิด 11  มีนาคม  พ.ศ. 2534 

สถานท่ีเกิด 38 หมู่ 3 ตาํบลมะขาม  อาํเภอมะขาม  

  จงัหวดัจนัทบุรี  22150 

สถานท่ีอยูปั่จจุบนั 38 หมู่ 3 ตาํบลมะขาม  อาํเภอมะขาม  

  จงัหวดัจนัทบุรี  22150 

ตาํแหน่งและประวติัการทาํงาน 

 ปัจจุบนั ครู คศ. 1 โรงเรียนคลองใหญ่วทิยาคม  

  ตาํบลคลองใหญ่  อาํเภอคลองใหญ่  จงัหวดัตราด 

ประวติัการศึกษา 

 พ.ศ. 2556 ครุศาสตรบณัฑิต (คณิตศาสตร์) 

  มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี 

 พ.ศ. 2560 การศึกษามหาบณัฑิต (บริหารการศึกษา) 

  มหาวทิยาลยับูรพา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


