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บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษา  และความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  กลุมตัวอยางท่ีใชใน
การวิจัย  คือ  ผูบริหารสถานศึกษาและครู  สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษากาญจนบุรี  จํานวน  307  คน  
โดยการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ  ตามขนาดสถานศึกษา  
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบบมาตร
ประมาณคา  5  ระดับ  มีคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาอยู
ระหวาง  0.67 - 1.00  ซึง่มคีวามเชื่อมัน่เทากับ  0.96  สถิติ
ที่ใชในการวเิคราะหขอมูล  ไดแก  รอยละ  คาเฉลี่ย  สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  และการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน  กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที ่ 0.05   
 ผลวิจัยพบวา  
 1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  
ในภาพรวมและรายดานมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  เรียงตาม 
ลําดับคาเฉลีย่  คือ  ดานการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณรองลงมา
คือ  ดานการสรางแรงบันดาลใจ  ดานการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล  และดานกระตุนทางปญญา   
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  
ในภาพรวมและรายดานมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  เรยีงตาม 
ลําดับคาเฉลี่ย  คือ  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  รองลงมา
คือ  ดานคาตอบแทนและผลประโยชนเก้ือกูล  ดานลักษณะ 
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ของงาน  ดานสภาพการทํางาน  ดานความกาวหนาใน
ตําแหนงการงาน  และดานความสําเร็จของงาน  
 3.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในสถานศึกษา  โดยภาพรวมมีความสัมพันธทางบวก
อยูในระดับสูง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
คําสําคัญ : ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง,  แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 
Abstract 
 The research aimed to study the 
transformational  leadership  of  administrators,  
job  motivation  of  teachers  in  schools,  and  
the  relationship  between  the  transformational  
leadership  of  administrators  and  job  
motivation  of  teachers  in  schools.  The  
samples  of  this  research  consisted  of  3 07 
administrators  and  teachers  under  the  
Secondary  Educational  Service  Area  Office  
Kanchanaburi,  obtained  by  stratified  random 
sampling  according  to  school  size.  The 
research instrument  was  a  five – level - rating  
scale  questionnaire  with  content  validity  
between  0.67 - 1.00  and  a  reliability  of  0.96.  
The statistics used in the data analysis were 
percentage, mean, standard deviation, and 
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Pearson’s Product moment correlation coefficient  
with  a  statistical  significance  level  at  0.05. 
 The  findings  were  as  follows:  
 1.  The  transformational  leadership  of  
administrators, overall and in each individual 
aspect  were  at  a  high  level,  ranking  in  
descending order as idealized influence, 
inspiration motivation, individualized consideration,  
and  intellectual  stimulation.  
 2 .  Job motivation of teachers in schools, 
overall  and  in  each  individual  aspect  were  at  
a high level, ranking in descending order as 
interpersonal relationship, salary, work itself, 
working  conditions,  advancement,  and  achievement.  
 3.  The  relationship  between  the  transformational  
leadership  of  administrators  and  job  motivation  of  
teachers  in  schools  in  overall  had  a  high  
positive  correlation  with  statistical  significance. 
 
Keywords : Transformational Leadership,   
Job Motivation 
 
1. บทนํา 
 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช  2560  
ซึ่งเปนกฎหมายหลักในการปกครองประเทศที่ยังคงดํารง
เจตนารมณ  ยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย
ทรงเปนประมุข  โดยไดระบุอยางชัดเจนวา  ปญหาและ
วิกฤติการณขอขัดแยงตาง ๆ   ของประเทศชาติ  จําเปนตอง
ปองกัน  และแกไขดวยการปฏิรูปการศึกษา  การบังคับใช
กฎหมาย  และการเสริมสรางความเขมแข็งของระบบ
คุณธรรม  และจริยธรรม  และยังระบุมาตรา  ขอกฎหมาย
ที่จะนําไปบังคับใชในการจัดการศึกษา  การสงเสริมและ
สนับสนุน  การจัดการศึกษา  และการเขารับบริการการศึกษา
ของประชาชน  โดยสงเสริมและสนับสนุนใหองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินและภาคเอกชนเขามามีสวนรวมใน
การดําเนินการดวย  (สํานักงานเลขานุการของคณะกรรมการ
ยุทธศาสตรชาต,ิ 2561)  
 การจัดการศึกษาของประเทศไทยในปจจุบันใชกรอบ
และแนวทางการศึกษาตาม  พระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติพุทธศักราช  2542  และท่ีแกไขเพิ่มเติม  (ฉบับที่  2)  
พ.ศ.  2545  โดยมีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปน
มนุษยที่สมบูรณทั้งทางรางกายและจิตใจสติปญญา  ความรู
และคุณธรรมมีจริยธรรมและวัฒนธรรม  ในการดํารงชีวิต
รวมกับผูอื่น  และการมีสวนรวมของบุคคล  ครอบครัว 

ชุมชน  องคกรชุมชน  องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
เอกชน  องคกรเอกชน  องคกรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  
สถานประกอบการ  และสถาบันสังคมอื่น (สํานักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา, 2560) 
 การบริหารองคกรใด ๆ   ก็ตามใหบรรลุผลตามเปาหมายน้ัน  
ผูบริหารมีบทบาทสําคัญตอความสําเร็จหรือประสิทธิภาพ
ของงาน  ผูบริหารจะตองมคีณุสมบัตทิี่เหมาะสม  มีพฤติกรรม
ในการเปนผู นําเพ่ือใหงานเกิดประสิทธิภาพ  ผูบริหาร
สถานศึกษาก็เชนเดียวกันซึ่งถือไดวาเปนบุคลที่สําคัญ
อยางยิ่งในการช้ีวัดความสําเร็จและความลมเหลวของ
สถานศึกษา  ดังนั้นการแสดงบทบาทที่เหมาะสมกับ  
ตําแหนงของผูนําสูงสุดในสถานศึกษาจึงเปนสิ่งจําเปน
อยางยิ่ง  อีกทั้งจะตองมีบทบาทของผูบริหารท่ีครูผูสอน  
ผูเรียน  ผูปกครอง  ชุมชน  จึงจะสามารถนําพาองคกรสู
ความสําเร็จ  (ศศิรดา แพงไทย, 2559) 
 ภาวะผูนําของผูบริหารมีความสําคัญในการพัฒนา
การศึกษามีองคประกอบ  คือ  การกําหนดใหทิศทางการ
ปฏิบัติการเพื่อมีอิทธิพลตอสมาชิกเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย  
มีกระบวนการและเปนความสามารถที่ใชเพ่ือมีอิทธิพลตอ
สมาชิก  รวมท้ังผูมีสวนไดสวนเสียตอการจัดการศึกษา  
โดยใชกระบวนการสื่อสาร  ชักจูง  โนมนาวใหเกิดความรวมคิด
รวมทํารวมมือเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย  รวมทั้งอิทธิพล
ทางออม  ที่สงผานการกําหนดวิสัยทัศน  เปาประสงค  
การสงเสริมสนับสนุนทรัพยากร  เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ  
อีกทั้งเปนหนวยปฏิบัติการ  เพื่อสรางคุณภาพการศึกษา
เปนแหลงที่ทําใหเกิด  มูลคาเพิ่มของผูเรียนอยางแทจริง  
และมีความสามารถและวิธีการของการมีภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนท่ีสนับสนุน  และมีอิทธิพลตอการจัด 
การเรียนรูของครูผูสอน  และสงผลกระทบตอคุณภาพ
ของผูเรียน  ซึ่งเปนสวนสําคัญของประสิทธิผลโรงเรียน  
(กนกอร สมปราชญ, 2556)   
 ในปจจุบันองคกรภาครัฐและภาคเอกชนไดใหความสาํคญั
กับบุคลากร  เพราะบุคลากรเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดของ
การทํางานที่สงผลใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย
ทีว่างไว  อกีทั้งยังมผีลตอความกาวหนาและเสื่อมถอยของ
องคกร  บุคลากรเปนทรัพยากรที่มีบทบาทสําคัญตอการ
ผลักดัน  ภารกิจใหประสบผลสาํเรจ็ตามวัตถุประสงคสิง่สาํคญันี ้
คือจะทําอยางไรใหทรัพยากรบุคคลขององคกร  ทํางาน
อยางเต็มความสามารถ  มีความจงรักภักดีในองคกร  
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและเพ่ือใหเกิดพฤติกรรม
การทํางานที่มุงเพิ่มปริมาณ  องคกรจึงจําเปนตองสราง
แรงจูงใจ  เนื่องจากแรงจูงใจนั้นมีอิทธิผลตอผลิตผลของงาน  
ซึ่งจะมีประสิทธิภาพที่ดีไดน้ัน  ตองขึ้นอยูกับการจูงใจใน
การทํางาน  และไมใชเรื่องงายนักที่บุคลากรจะตอบสนอง
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ตองานโดยที่ขาดแรงจูงใจ  ดังน้ัน  แรงจูงใจมีความสําคัญ  
อยางยิ่งตอประสิทธิภาพของงานที่จะสงผลไปสูความสําเร็จ
ขององคกร  ซึ่งความสาํเร็จท่ีสําคญั ๆ   นั้นตองมีกระบวนการ
ที่ดีเริ่มตั้งแตการสรางแรงจูงใจที่ด ี เพ่ือใหบุคลากรมจีิตสาํนกึ
ที่ดีในการทํางาน  (เกศณรินทร งามเลิศ, 2559) 
 แรงจูงใจเปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญยิ่งของการบริหาร
เชนเดียวกับคน  เงิน  วัสด ุ และการจัดการ  การจูงใจที่ถกูตอง
จะตองเปนเครื่องดึงดูดความรูสึกและจิตใจของบุคคลใน
องคการใหเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการมากยิ่งข้ึน  
นอกจากนี้การจูงใจยังมีความสําคัญตอผูบริหาร  เพราะ
การจูงใจจะชวยลดปญหาความขัดแยงระหวางผูบริหาร
และพนักงาน  และชวยใหการควบคุมดําเนินไปดวยความ
ราบรื่น  ชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถตอบสนองวัตถุประสงค
ขององคการและของตนเองไปพรอมกัน  รวมถึงชวยให
พนักงานปฏิบัติงานอยางมีประสทิธิภาพเพ่ิมขึ้น  กระบวนการ
กระตุนพฤติกรรมของบุคคลใหมีความกระตือรือรนท่ีจะ
ปฏิบตัิงานใหบรรลุผลสําเร็จโดยอาศยัความตองการ  แรงปรารถนา  
ความคาดหวัง  พลงักดดันและสิง่ลอใจ  มาเปนแรงผลักดนั
ใหแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทางเพ่ือบรรลุจุดมุงหมายหรือ
เงื่อนไขทีต่องการ  (พรสวสัดิ์ ศิรศาตนันท, 2555) 
 จากความเปนมาและความสําคัญของปญหา  ผูวิจัย   
มีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  เพ่ือเปนแนวทางใน
การปรับปรุงแกไขและพัฒนาการบริหารงานของผูบริหาร
สถานศึกษาและครู  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาญจนบุรี  โดยจะสงผลใหขาราชการครูที่
ปฏิบัติการสอนไดมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  และยังเปนขอมูลสารสนเทศของครูใน
สถานศึกษา  และปรับปรุงนโยบายและการปฏิบัติในการ
ดําเนินงานของโรงเรียนไดอีกดวย  นอกจากนี้ยังกอใหเกิด
ประสิทธผิลแกคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาตอไป 
 
2. วัตถุประสงคการวิจัย 
 2.1 เพ่ือศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาในสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษากาญจนบุร ี
 2.2 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาญจนบุร ี
 2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษากาญจนบุร ี
 

3. กรอบแนวคิดการวิจัย  
 การวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยมุงศึกษาความสัมพันธระหวาง
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากาญจนบุรี    
โดยใชแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส
และอโวลิโอ  (Bass & Avolio, 1993)  ประกอบดวย  4  ดาน  
คือ  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  (Idealized  Influence  
หรือ  charisma  leadership:  II  หรือ  cl)  การสรางแรง
บันดาลใจ  (inspiration  motivation:  im)  การกระตุน
ทางปญญา  (intellectual  stimulation:  is)  การคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล  (individualized  consideration:  ic) 
 สําหรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ตามทฤษฎีของเฮอรเบิรก  
(Herzberg, 1959)  ซึ่งผูวิจัยไดทําการคัดเลือก  ประกอบดวย  
6  ดาน  คือ  ดานความสําเร็จของงาน  (achievement)  
ดานลักษณะของงาน  (work  itself)  ดานความกาวหนา
ในตําแหนงการงาน  (advancement)  ดานสภาพการทํางาน  
(working  conditions)  ดานความสัมพันธระหวางบคุคล  
(interpersonal  relation)  และดานคาตอบแทนและ
ผลประโยชนเก้ือกูล  (salary)  โดยสรางเปนกรอบแนวคิด
ในการวจิัยไดดังภาพที่  1 
 
                      ตัวแปรที่ศึกษา                           

 

 

 

ภาพท่ี  1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
4. วิธีการดาํเนินการวิจัย 
 4.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  4.1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย  คือ  ผูบริหาร
สถานศึกษาและครู  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาญจนบุรี  จํานวน  1,525  คน    
  4.1.2 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย  ไดแก  ผูบริหาร
สถานศึกษาและครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาญจนบุรี  จํานวน  307  คน  ซึ่งกําหนด
ขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางเครจซี่และมอรแกน  
(Krejcie & Morgan, 1970)  ท่ีระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95  
โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ  (stratified  random  
sampling) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศกึษา 

1. ดานการมีอิทธพิลเชิงอุดมการณ  

2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ  

3. ดานการกระตุนทางปญญา 

4. ดานการคาํนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของคร ู

1. ดานความสําเร็จของงาน 

2. ดานลักษณะของงาน 

3. ดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน 

4. ดานสภาพการทํางาน 

5. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

6. ดานคาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล 
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 4.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  4.2.1 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี ้ คือ  แบบสอบถาม  
โดยแบงเปน  3  ตอน  คือ 
  ตอนท่ี  1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  
จํานวน  4  ขอ  คือ  เพศ  ตําแหนง  ระดับการศึกษา  
และประสบการณในการทํางาน  
  ตอนที่  2  แบบสอบถามแบบมาตราประมาณคา  
(rating  scale)  5  ระดับ  จํานวน  20  ขอ  เกี่ยวกับ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
  ตอนที่  3  แบบสอบถามแบบมาตราประมาณคา  
(rating  scale)  5  ระดับ  จํานวน  30  ขอ  เกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 
  4.2.2 คุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  โดย
วิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง  เทากับ  1.00  จํานวน  
45  ขอ  และเทากับ  0.67  จํานวน  5  ขอ  และความ
เช่ือมั่นทั้งฉบับ  เทากับ  0.96 
 4.3 การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดดําเนินการรวบรวม
ขอมูลตามลําดับตอไปนี ้
  ผูวิจัยดําเนินการสงแบบสอบถามทางออนไลน  และ
ประสานงานทางโทรศัพทในการติดตามเก็บแบบสอบถาม
จากผูตอบแบบสอบถาม  โดยผูวิจัยสงแบบสอบถามไปยัง
สถานศึกษาเพ่ือแจกใหกับผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน  
ที่เปนกลุมตัวอยาง  จํานวน  307  ชุด 
 4.4 การวิเคราะหขอมูล  การจัดกระทําขอมลูและการวิเคราะห
ขอมูลสําหรบัการวิจัย  ดังตอไปนี้ 
  4.4.1 วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบ
แบบสอบถาม  วิเคราะหโดยการแจกแจงความถ่ี  (frequency)  
และรอยละ  (percentage) 
  4.4.2 วิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษา  วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ย 
(mean  หรือ  xത)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (standard  
deviation  หรือ  S.D.)  จําแนกเปนรายขอ  รายดาน  
และรวมทุกดาน  โดยใชเกณฑการแปลความหมายของ
เบสต  (Best, 1981) 
  4.4.3 วิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา  วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ย  (mean  
หรือ  xത)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (standard  deviation  
หรือ  S.D.)  จําแนกเปนรายขอ  รายดานและรวมทุกดาน  
โดยใชเกณฑการแปลความหมายของเบสต (Best, 1981) 
  4.4.4 วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาญจนบุรี  โดยวิเคราะห     
คาสมัประสิทธิส์หสมัพันธแบบเพียรสัน  (Pearson’s product  

moment  correlation  coefficient)  โดยกําหนดเกณฑ
การแปลความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (ชูศรี 
วงศรัตนะ, 2553) 
 
5. ผลการวิจัย 
 5.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาญจนบุร ี 
โดยการวิเคราะหคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
แลวนําเสนอผลการวิเคราะห  ดังตารางที่  1 
 
ตารางท่ี  1  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศกึษา  
       ในภาพรวม 
 

ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 

ของผูบริหารสถานศึกษา 
xത S.D. 

ระดับ 

การปฏบิตั ิ

1. ดานการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ 4.33 0.27 มาก 

2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ 4.33 0.28 มาก 

3. ดานกระตุนทางปญญา 4.25 0.25 มาก 

4. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 4.32 0.27 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.30 0.18 มาก 

 
 จากตารางที่  1  พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาญจนบุรี  ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก  (xത =4.30)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  
มีการปฏิบัติในระดับมากทุกดาน  เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย  
คือ  ดานการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ  (xത =4.33)  รองลงมา
คือ  ดานการสรางแรงบนัดาลใจ  (xത =4.33)  ดานการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล  (xത =4.32)  และดานกระตุนทาง
ปญญา  (xത =4.25)  ตามลําดับ 
 5.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาญจนบุรี  
โดยการวิเคราะหคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
แลวนําเสนอผลการวิเคราะห  ดังตารางที่  2 
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ตารางที ่ 2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  
        สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
        กาญจนบุร ี ในภาพรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ในสถานศึกษา  
xത S.D. 

ระดับ 

การปฏบิตั ิ

1. ดานความสําเร็จของงาน 4.24 0.26 มาก 

2. ดานลักษณะของงาน 4.31 0.26 มาก 

3. ดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน 4.26 0.29 มาก 

4. ดานสภาพการทํางาน 4.31 0.27 มาก 

5. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 4.33 0.28 มาก 

6. ดานคาตอบแทนและผลประโยชนเก้ือกูล 4.32 0.27 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.29 0.18 มาก 

 
 จากตารางที ่ 2  พบวา  ในภาพรวมมีการปฏบิตัิอยูใน
ระดับมาก  (xത =4.29)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  

มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน  เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย  
คือ  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  (xത =4.33)  รองลงมา
คือ  ดานคาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล  (xത =4.32)  
ดานลักษณะของงาน  (xത =4.31)  ดานสภาพการทํางาน  
(xത =4.31)  ดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน  (xത =4.26)  
และดานความสําเรจ็ของงาน  (xത =4.24)  ตามลําดับ 
 5.3 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษากาญจนบุรี  โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน  แลวนําเสนอผลการวิเคราะห  
ดังตารางที ่ 3 
 
 

 
ตารางที่  3  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
        สถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาญจนบุร ี
 

ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ดาน
ความสําเร็จ

ของงาน 

ดาน
ลักษณะ
ของงาน 

ดาน
ความกาวหนาใน
ตําแหนงการงาน 

ดานสภาพ
การทํางาน 

ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 

ดานคาตอบแทน 
และผลประโยชน

เกื้อกูล 

รวม
เฉลี่ย 

ดานการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ 0.20** 0.23** 0.26** 0.95** 0.22** 0.25** 0.57** 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ 0.37** 0.22** 0.32** 0.23** 0.98** 0.36** 0.66** 

ดานกระตุนทางปญญา 0.51** 0.35** 0.36** 0.30** 0.33** 0.34** 0.57** 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 0.40** 0.24** 0.27** 0.25** 0.37** 0.39** 0.47** 
รวมเฉลี่ย 0.52** 0.45** 0.47** 0.61** 0.67** 0.46** 0.84** 

 จากตารางท่ี  3  พบวา  โดยภาพรวมมีความสัมพันธ
ทางบวกอยูในระดับสงู  (r=0.84)  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  0.01  เมื่อพิจารณาเปนรายดานของ  พบวา  มีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.01  อยูในระดบั
ปานกลาง  เรียงลําดับคาความสัมพันธจากมากไปหานอย  
คือ  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  (r=0.67)  ดานสภาพ
การทํางาน  (r=0.61)  ดานความสําเร็จของงาน  (r=0.52)  
และดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน  (r=0.47)  ดาน
คาตอบแทนและผลประโยชนเกือ้กูล  (r=0.46)  และดาน
ลักษณะของงาน  (r=0.45) 
 
6. สรุปผลการวิจัย  
 สรุปผลการวจิัยได  ดังนี ้
 6.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษากาญจนบุร ี 
ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  
พบวา  มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน  เรียงตามลําดับ

คาเฉลี่ย  คือ  ดานการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณรองลงมาคือ  
ดานการสรางแรงบันดาลใจ  ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล  และดานกระตุนทางปญญา  ตามลําดับ 
 6.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาญจนบุรี  
ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปน
รายดาน  พบวา  มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน  
เรียงตามลําดับคาเฉลีย่  คือ  ดานความสัมพันธระหวางบคุคล  
รองลงมาคือ  ดานคาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล  
ดานลักษณะของงาน  ดานสภาพการทํางาน  ดานความกาวหนา
ในตําแหนงการงาน  และดานความสําเร็จของงาน  ตามลําดับ  
 6.3 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษากาญจนบุรี  โดยภาพรวมมีความสัมพันธทางบวก
อยูในระดับสูง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01  
เมื่อพิจารณาเปนรายดานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
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ของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในสถานศกึษา  พบวา  มีความสมัพันธทางบวกในระดับสงู
อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิีร่ะดับ  0.01  อยูในระดับปานกลาง  
เรียงลําดับคาความสัมพันธจากมากไปหานอย  คือ      
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  ดานสภาพการทํางาน  
ดานความสําเร็จของงาน  ดานความกาวหนาในตําแหนง
การงาน  ดานคาตอบแทนและผลประโยชนเก้ือกูล  และ
ดานลักษณะของงาน 
 
7. อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการวจิัยในครั้งนี้  สามารถอธิปรายผลได  ดังน้ี 
 7.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  
มีการแสดงออกถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดบัมาก  
ทั้งน้ีอาจเปนเพราะผูบริหารสถานศึกษา  ตระหนักและให
ความสําคัญกับพฤติกรรมที่ผูบริหารกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา
มีความตองการ  และมีความพึงพอใจมากกวาท่ีมีอยู  โดยจูงใจ
ใหผูใตบังคับบัญชามองใหไกลเกินกวาความสนใจของตนเอง
ไปสูประโยชนของสถานศึกษา  เกิดเปนความภาคภูมิใจใน
ตนเอง  ผูบริหารแสดงวิสัยทัศนและถายทอดวิสัยทัศน  
ไปยังผูใตบังคับบัญชา  ใหมีความมุงมั่นและทุมเทใน    
การปฏิบัติงานตามภารกิจ  กลาเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง
สรางเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน  มีการสงเสริมให
ผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นอยางหลากหลายและ
สรางสรรค  สามารถวิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูล
หลักฐาน  มีเทคนิคการมอบหมายงานที่ดี  สอดคลองกับผล
การศึกษาของ อุทุมพร จันทรสิงห (2561) และ อรวรรณ 
ภัทรดําเนินสุข (2564)  ที่พบวาผูบริหารสถานศึกษามี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 
 7.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ผลวิจัยพบวาครูมี
แรงจูงใจในภาพรวม  มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  ทั้งน้ี
อาจเน่ืองมาจาก  แรงจูงใจมีความสําคัญตอโรงเรียนใน
การเปนสิ่งเราใหครูปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  
กอใหเกิดผลกระทบในการปฏบิัติงานในภาพรวมของโรงเรยีน  
หากผูบังคับบัญชาสรรหาวิธีการสรางแรงจูงใจที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจ  ครูในโรงเรียนจะนําสมรรถนะทีม่ีอยูมาใช
ในการปฏิบัติงานไดเต็มที่  เพ่ือใหโรงเรียนบรรลุเปาหมาย
ทีต่ั้งไว  ดังนัน้ผูบรหิารสถานศกึษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษากาญจนบุรี  จึงใหความสําคัญและ
ดูแล  สนับสนุนแรงจูงใจดานตาง ๆ  ใหแกครูอยางเพียงพอ
และเหมาะสม  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ไพรินทร ขุนศรี 
(2559)  ที่ระบุวาแรงจูงใจของครูสงผลโดยตรงตอคุณภาพ
ของผูเรียนและความสําเร็จของสถานศึกษา  ผลการวิจัย
พบวาแรงจูงใจของครู  โดยรวมอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 

 7.3 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในสถานศึกษา  โดยภาพรวมมีความสัมพันธทางบวก
อยูในระดับสูง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01  
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากใน
การปฏิบัติงานในหนวยงานหรือองคกรใด ๆ  ก็ตามทรัพยากร
บุคคลถือเปนสวนสําคัญในการขับเคลื่อนกลไกการทํางานให
ดําเนินไปเพ่ือบรรลุเปาหมายของหนวยงานหรือองคกรนั้น 
ซึ่งการขับเคลื่อนกลไกการทํางานนี้เองทําใหเกิดการใช
ภาวะผูนําขึ้นในหนวยงานหรือองคกร  บุคคลทีส่ามารถใช
ภาวะผูนําจนทําใหผูรวมปฏบิัติงานเกิดการยอมรับทั้งทางกาย
โดยการลงมือปฏิบัติตาม  และทางใจคือการช่ืนชม  ยินดี  
เห็นชอบดวย  โดยใหสมาชิกทุกคนเกิดการรวมมือรวมใจ  
พึงพอใจ  ทําใหบุคคลที่ใชภาวะผูนําถือเปนผูนําในหนวยงาน  
ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษากาญจนบุรีจึงแสดงใหเห็นถึงการมี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา  โดยเปนผูสนบัสนนุ
จัดหาทรัพยากรและสงเสริม  สภาพการเรียนรูที่เอ้ือตอ
การทํางานของครู  และชวยเสริมพัฒนาการเรียนรูใหกับ
นักเรียนในดานตาง ๆ  ทําใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูง
และงานวิชาการประสบผลสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว  
สงผลใหผูใตบังคับบัญชามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
สอดคลองกับการคนพบของ มะสุกรี ตายะกาเร็ง (2565) 
ที่พบความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  โดยเฉพาะดานการ
สรางแรงบันดาลใจที่มีความสัมพันธคอนขางโดดเดน     
ซึ่งชี้ใหเห็นวาการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพและการสราง
ทัศนคติเชิงบวกของผูบริหารเปนกุญแจสําคัญในการขับเคลื่อน
แรงจูงใจของครู   
  สําหรับดานการสรางแรงบันดาลใจ  มีความสัมพันธ
ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลางที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
สูงกวาดานอื่น ๆ  ทัง้นี้อาจเปนเพราะการสรางแรงบันดาลใจ  
คือ  การที่ผูบริหารมีความสามารถในการสื่อสารเปนอยางสูง  
สามารถสื่อสารใหผูใตบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจภายในไมเหน็
แกประโยชนสวนตน  แตอุทิศตนเพ่ือกลุมผูบริหารจะมีการ
ตั้งมาตรฐานในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาไวสูงและ
แสดงออกถึงความเชื่อมั่นวาผูใตบังคับบัญชาสามารถ
ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย  ผูบริหารจะแสดงออกถึงความ
ตั้งใจแนวแนในการทํางานมีการใหกําลังใจผูรวมงาน  มีการ
กระตุนผูรวมงานใหตระหนักถึงสิ่งที่สําคัญยิ่งขององคการ  
โดยผูบริหารจะมีลักษณะท่ีสําคัญในดานการสรางแรงจูงใจ
ภายในใหกับผูใตบังคับบัญชาในการทํางานเพ่ือองคการ  
มีการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก  สงผลให
สถานศึกษา  มีคุณภาพและเกิดประโยชนสูงสุดตอผูเรียน  
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สอดคลองกับงานวิจัยของ อุทุมพร  จันทรสิงห (2561)  
ผลการวิจัยพบวา  การสรางแรงบันดาลใจ  มีความสัมพันธ
ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา  
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
  สวนดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล      
มีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในสถานศึกษา  ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ที่มี   
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธนอยท่ีสุด  ทั้งนี้อาจเปนเพราะ
ผูบริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมแสดงใหเห็นถึงการเปด
โอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถในการทํางาน  เอาใจใส
และศึกษาถึงคุณสมบัติของผูรวมงาน  มอบหมายงานตาม
ความสามารถของแตละบุคคล  ใหครูมีความรับผิดชอบ
เพ่ิมขึ้น  ใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงานแกผูรวมงานทุกคน  
ชื่นชมในความสามารถและผลงานของผูรวมงาน  ใหผูรวมงาน
ไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน  
แตเมื่อเปรียบเทียบกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานอ่ืน
แลวน้ัน  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลยอมสงผลตอ
แรงจูงใจนอยที่สุดอาจเปนเพราะแตละบุคคลยอมตองการ
ผูนําที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีแสดงออกในภาพรวม
ของทั้งองคกรมากกวาสวนบุคคล  เพ่ือขับเคลื่อนองคกร
ในมีคุณภาพ สอดคลองกับงานวิจัยของ มะสุกรี ตายะกาเร็ง 
(2565) ผลการวิจัยพบวา  ดานการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล  มีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจใน  
การปฏิบัติงานของครู  ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
 
8. ขอเสนอแนะ  
 8.1 ขอเสนอแนะจากผลการวจิัย 
  8.1.1 ผูบริหารสถานศึกษาควรเปดโอกาสใหครู
และบุคลากรของสถานศึกษามีสวนรวมในการวางแผน 
การทํางานรวมกันหรือรวมกําหนด  KPI  เพ่ือใชในการหา
วิธีทําใหสําเร็จ 
  8.1.2 ผูบริหารสถานศึกษาควรออกแบบงานที่
ครูรับผิดชอบใหเปนงานที่ไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรค 
เพ่ือสนับสนุนใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 8.2 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
  8.2.1 ควรมีการศึกษาภาวะผูนําท่ีสงผลตอคุณภาพ
ของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษา  
  8.2.2 ควรมีการศึกษาแนวทางการสรางแรงจูงใจ
ของครูในสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  
  8.2.3 ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอคุณภาพของ
สถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
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