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ABSTRACT 
  The objectives of this study were to 1) study the transformational leadership of 
administrators, 2) study the work morale of primary school teachers, and 3) study the 
relationship between the opinions of the teachers and the transformational leadership 
administrators and the work morale of the teachers under Nakhon Nayok Primary Education 
Service Area Office. The population of this research consisted of all the teachers under 
Nakhon Nayok Primary Education Service Area Office. The sample size was derived using 
Taro Yamane’s formula and so there were 300 respondents. The tool for data collecting 
was a questionnaire and the statistics used were composed of mean, standard deviation, t-test 
and Pearson’s product moment correlation coefficient.    
 The research results showed that: 
 1) The transformational leadership of the administrators in the primary school 
was, overall and for each aspect, at a high level. Considering each aspect individually 
revealed that the aspect of intellectual stimulation had the highest mean, followed by 
idealized influence. The lowest mean was for individualized consideration. 
 2) The work morale of the teachers in the primary schools was, overall, at a high level. 
Considering each aspect individually revealed that the aspect of work conditions had the highest 
mean, followed by physical and mental health. The lowest mean was for compensation and benefits. 
 3) The study of the relationship between the opinions of the teachers and the 
transformational leadership of the administrators and the work morale of the teachers 
under the Office of Nakhon Nayok Primary Education Service Area revealed that overall, 
they were positively correlated at a high level at a the statistical significance level of 0.01, 
and with a correlation coefficient of 0.819. Considering each aspect individually revealed 
that, for the transformational leadership, the aspects of individualized consideration, intellectual 
stimulation, idealized influence and inspirational motivation were all positively correlated at 
the statistical significance level of 0.01 with the work morale of the teachers, with 
correlation coefficients of 0.774, 0.755, 0.748 and 0.709, respectively. 
 
Keywords: Transformational Leadership of Administrators, Working Morale of Teachers 



บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ  
  ยุคศตวรรษท่ี 21 เป็นยุคท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ในทุก ๆ ด้านไม่ว่าจะเป็นด้าน
เศรษฐกิจ ด้านการเมือง ด้านการศึกษา และด้านสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ          
และการสื่อสาร ซึ่งสามารถเชื่อมโยงประเทศต่าง ๆ ในภูมิภาคของโลกเข้าด้วยกันท าให้การไหลของเท          
ของข้อมูลข่าวสารเป็นไปอย่างรวดเร็ว จนท าให้โลกเหมือนไร้พรมแดน ประเทศไทยเป็นประเทศหนึ่งที่
ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจ าเป็นต้องมีการปรับตัวรับการเปลี่ยนแปลงและสร้างขีด
ความสามารถ ในการเปลี่ยนแปลงทั้งหลายทั้งมวล ผู้ที่มีบทบาทมากท่ีสุดในการน าองค์การให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง คือ ผู้บริหาร ผู้บริหารไม่ว่าจะบริหารงานระดับใด จะเล็กหรือใหญ่ ต้องเป็นผู้มีความรู้  
ความสามารถ มีภาวะผู้และภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน คือ ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผู้น าที่ผู้บริหารจะน ามาใช้เพ่ือพัฒนาองค์การ
และน าผลไปสู่การพัฒนาคุณภาพนักเรียนให้มีคุณลักษณะตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตรการศึกษา             
ขัน้พ้ืนฐานอย่างมีประสิทธิภาพ อันเป็นจุดหมายปลายทาง (จ าเริญ จิตรหลัง, 2550) 
  การพัฒนาประเทศชาติให้เจริญก้าวหน้าต้องอาศัยการจัดการศึกษาที่มีประสิทธิภาพปัจจัย
ส าคัญอย่างหนึ่งที่จะท าให้การจัดการศึกษาของชาติมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 
ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งให้เป็นผู้บังคับบัญชาดูแล และควบคุมการบริหารในโรงเรียน
ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการจัดการศึกษาสามารถใช้ศิลปะหรือกระบวนการในการมีอิทธิพลเหนือ
ผู้ปฏิบัติงานคนอ่ืน ๆ ในโรงเรียนเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย (วิโรจน์ สารรัตนะ, 
2542) ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่มีบทบาทที่ส าคัญเปรียบได้ว่าเป็นจอมทัพที่จะน าองค์การให้ก้าวไปใน
กระแสแห่งการปฏิรูปได้อย่างมีเกียรติและศักดิ์ศรี (สุรศักดิ์ ปาเฮ, 2543) โดยใช้บทบาทความเป็นผู้น าใน
การด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับรู้ การแสดงบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาใน
ด้านต่าง ๆซึ่งถ้าเป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชาก่อให้เกิดผลตามมาคือความเคารพ ความศรัทธา 
ก่อให้เกิดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
  การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวส่งผลกระทบต่อผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะเป็นผู้น าหลักและเป็น
ศูนย์กลางการพัฒนาในทุกด้านของสถานศึกษา ดังที่ โจนส์และคนอ่ืน ๆ (Jones et al., 1969) กล่าวว่า 
ผู้บริหารต้องมีภาระหน้าที่คือ เป็นผู้น าทางการศึกษา ผู้บริหารโรงเรียนมีหน้าที่รับผิดชอบในความก้าวหน้า
ด้านงานวิชาการ โดยเข้าร่วมเป็นสมาชิกกับสมาคมวิชาชีพของตนเอง รู้จักผลิต และใช้งานวิจัยเพ่ือ
ประโยชน์ทางการศึกษา แสดงให้เห็นว่า จุดมุ่งหมายของโงเรียนย่อมเหนือกว่าจุดมุ่งหมายของตนเอง รู้จักใช้
คนให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน เป็นผู้มีจริยธรรมและคุณธรรม มีความเชื่อมั่นและเชื่อในศักดิ์ศรีของ
เพ่ือนร่วมงาน รู้จักวิธีที่จะขอค าปรึกษาจากบุคคลอ่ืน ห่วงใยในสวัสดิภาพของเพ่ือนร่วมงาน มีความศรัทธา
ในวิชาชีพของตนเอง เป็นผู้สร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน เนื่องจากสถานศึกษาเป็นสถาบัน
ทางสังคมและเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ดังนั้น สถานศึกษาควรบริการสังคมและให้สังคมได้ช่วยเหลือ
สนับสนุนด้วย และเป็นผู้น าในการจัดหาวัสดุอุปกรณ์เพ่ือการศึกษา ตลอดจนอาคารสถานที่เพ่ือให้การเรียน
การสอนเป็นไปด้วยความสะดวกและเกิดประโยชน์สูงสุด ผู้บริหารไม่มีหน้าที่ปฏิบัติเฉพาะงานประจ า
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เท่านั้น ต้องมีความเป็นผู้น าอีกด้วย พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาควรมีส่วนส่งเสริมการเรียนการสอน 
ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงจ าเป็นต้องประเมินบทบาทของตนเองอยู่เสมอ จากความส าคัญของผู้บริหาร
สถานศึกษา จะเห็นได้ว่าผู้บริหารสถานศึกษาต้องใช้ศาสตร์และศิลป์ในการบริหารงาน เพราะผู้บริหารถือ
เป็นผู้น าหลักของสถานศึกษาในยุคปฏิรูปการศึกษาที่จะส่งผลให้ประสบผลส าเร็จ ผู้บริหารต้องรู้จักวิธีการ
ดึงผู้ร่วมงานเข้ามามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ดังที่ แฮมเมอร์ และแชมพีย์ (Hammer & Champhie,              
อ้างถึงใน ส านักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแห่งชาติ, 2541) กล่าวว่า ผู้น าต้องมีลักษณะดังนี้ คือ ต้อง
เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ คือ สามารถก าหนดหรือสร้างภาพความส าเร็จชขององค์การในอนาคต สามารถสื่อ
ความหมายวิสัยทัศน์ ให้ผู้ร่วมงานเข้าใจในองค์การตรงกัน โดยต้องโน้มน้าวให้ทุกคนในองค์การหรือ
สถานศึกษายอมรับวิสัยทัศน์หรือภาพความส าเร็จนั้นเกิดจากความคิดของทุกคนมิใช่เกิดจากผู้น าหรือ  
ผู้บริหารสถานศึกษาแต่เพียงฝ่ายเดียวแต่จะเต้องเกิดจากทุกฝ่ายในโรงเรียนที่มีภาระผูกพันและต้องมีความ
มุ่งมั่น คือ ต้องไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคที่จะขัดขวางต่อความพยายามหรือต่อการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุผล
ส าเร็จตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนด 
  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติใน
องค์การ และสร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม  แต่ผลกระทบของอิทธิพลนั้นเป็นการให้
อ านาจแก่ผู้ตามให้กลับมาเป็นผู้น า และเป็นผู้ที่เปลี่ยนแปลงหน่วยงานในกระบวนการการเปลี่ยนแปลง
องค์การ ดังนั้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึงถูกมองว่าเป็นกระบวนการ ร่วมและเกี่ยวข้อง              
กับการด าเนินการของผู้น าในระดับาง ๆ ในหน่วยงานย่อยขององค์การ 
  ภาวะผู้น าของผู้บริหารส่งผลต่อการปฏิบัติงานขององค์การได้ ผู้น าแสดงให้เห็นถึงภาวะผู้น า
สร้างความแตกต่างในเรื่องความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงานของผู้ตามภาวะผู้น ามีผลกระทบต่อ
ขวัญก าลังใจในการท างานของครู  ผู้น าที่มีประสิทธิภาพสามารถสร้างสรรค์ ความเชื่อ ค่านิยมร่วม
และความคาดหวังร่วมให้เกิดขึ้นในองค์การและในสังคม และยังสามารถเข้าใจในประเด็นและหตุ
การณ์ของผู้ตามได้ (มัณฑนา อินทุ สมติ และคนอ่ืน ๆ, 2546) ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การ 
ในปัจจุบันภาวะผู้น าที่เป็นที่นิยมมากในปัจจุบัน คือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพราะได้รับคามพึงพอใจ
และมีผลมากในหมู่ผู้ตาม เพราะผู้น าจะปลุกใจผู้ตามให้เข้าใจสถานการณ์ปัจจุบันโดยการใช้ศิลปะ         
ในการพูด การเนพันธกิจและวิสัยทัศน์ที่น่าชื่นชมที่มีต่อองค์การในอนาคต การสาธิตความเชื่อมั่น          
ในตนเองและความเชื่อมั่นในตัวของผู้ตามว่าจะสามารถปฏิบัติตามพันธกิจที่ได้วางไว้จนกระทั่งส าเร็จ 
การแสดงความห่วงใยและความเกี่ยวข้องต่อผู้ตามและกระตุ้นผู้ตามให้มีการพัฒนา (Bass, 1997   
อ้างถึงใน มัณฑนา อินทุ สมิต และคนอ่ืน ๆ, 2546) ซึ่งเจ้าของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ 
เบอร์นาด เอ็ม แบส (Bernard M.Bass) 
  ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานเป็นเรื่องที่ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ความสนใจเป็นอย่าง
มาก เนื่องจากขวัญก าลังใจเสมือนกับสุขภาพของมนุษย์ ต้องการให้การเอาใจใส่ การตรวจการวินิจฉัย 
การดูแลรักษาให้ก าลังใจดี ขวัญก าลังใจมีผลส าคัญต่อการบริหาร ผู้ใต้บังคับบัญชาจะเต็มใจท าตามค า
ขอร้อง และค าสั่งด้วยความกระตือรือร้นความนับถือแม้จะท างานหนักและเผชิญกับความยากล าบาก 
โดยเฉพาะขวัญก าลังใจของครูเป็นปัจจัยส าคัญท่ีมีผลโดยตรงต่อคุณภาพของโรงเรียน เพราะเหตุว่าถ้า
ครูในโรงเรียน มีขวัญก าลังใจสูงจะมีความรู้สึกปลอดภัย อบอุ่น รักอาชีพ รักหมู่คณะ และพยายาม
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ท างานให้กับโรงเรียนเป็นอย่างดี ครูที่มีขวัญก าลังใจดีมีผลท าให้การสอนดี ซึ่งส่งผลให้การเรียนของ
เด็กดี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของลัมส์เดน (Lumsden, 2002) ที่พบว่า โรงเรียนที่ครูมีขวัญก าลังใจ
สูงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในโรงเรียนนั้นจะสูง จึงอาจกล่าวได้ว่า ขวัญก าลังใจที่ดีของครู
ส่งผลให้นักเรียนมีคุณภาพสูงด้วย บุคลากรจะร่วมมือร่วมใจกันท างานให้ดีและประสบความส าเร็จได้
จ าเป็นต้องมี ขวัญก าลังใจที่ดีในการท างาน ถ้าองค์กรใดมีขวัญก าลังใจสูงการบริหารองค์กรนั้นย่อมมี
ประสิทธิภาพสูง เนื่องจากการที่บุคคลในองค์กรมีขวัญก าลังใจดีจะแสดงออกด้วยความมีศรัทธา         
และพอใจในการท างานโดยใช้ความพยายามท าหน้าที่  ของตนอย่างดีที่สุดเพ่ือให้ได้ผลงานทั้งปริมาณ
และคุณภาพตลอดจนมีการร่วมมือ ประสานงานที่ดีต่อกันมีทัศนคติท่าทีความรู้สึกที่ดีในการท างาน   
จะเห็นได้ว่าขวัญก าลังใจของบุคคลในองค์กรเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งเมื่อเป็นเช่นนี้แล้วจะเห็นว่าขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของครจูึงมีความจ าเป็นและเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา 
  ภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารสถานศึกษาใช้เ พ่ือมี อิทธิพลต่อบุ คลากร            
ในสถานศึกษาในการท าให้สถานศึกษาประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยความถูกต้อง              
ชอบธรรม อันจะส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการท างานของครู จากที่กล่าวมาแล้วข้างต้นจะเห็นได้ว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาและขวัญก าลังใจในการท างานของครูต่างก็เป็นตัวแปร
ส าคัญที่สงผลต่อประสิทธิภาพการบริหารสถานศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบันเป็ นยุคปฏิรูป
การศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาถือเป็นบุคคลส าคัญเป็นแบบอย่างเป็นผู้น า ทั้งนี้การใช้ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะส่งผลให้บุลากรปฏัติงาน ยอมอุทิศตนเพ่ือการปฏิบัติงาน เกิดความรู้สึกและเจตคติที่ดี
ต่องานท า มีความกระตือรือร้นต่องานที่ท า จากความส าคัญของผู้บริหารดังกล่าว จะเห็นได้ ว่า
กระบวนการท างานนั้นประกอบด้วยบุคลากรซึ่งก็คือ ครูผู้สอนในสถานศึกษา ต่างก็มีความรู้สึกนึกคิด
ในหลาย ๆทรรศนะ ผู้บริหารจะต้องมีทักษะในการบริหาร รวมทั้งการมีภาวะผู้น าการเปลี่นแปลงเพ่ือ
โน้มน้าวจิตใจให้ครูผู้สอนในสถานศึกษาเกิดขวัญก าลังใจในการท างาน  
  ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารกับขวัญก าลังใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครนายก ว่าครูผู้สอนในสถานศึกษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและขวัญ
ก าลังใจในการท างาน ของครูอยู่ในระดับใด ทั้งนี้เพ่ือน าผลการวิจัยไปปรับปรุงและพัฒนาการบริหาร
สถานศึกษาประถมศึกษาให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย   
  1.2.1 เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
  1.2.2 เพ่ือศึกษาขวัญก าลังใจในการท างานของครู 
  1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษากับขวัญก าลังใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก   
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1.3 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย  
  การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ
ขวัญก าลังใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก  ได้น า
แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแนวคิดของแบส และอโวลิโอ (Bass, B. M., & Avolio, B.J, 1996)   
และแนวคิดขวัญก าลังใจในการท างานของเดวิส (Davis, 1989) ดังนี้ 
 
       
 
 
 
 
 
 
ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ที่มำ: Davis (1989) 
 
1.4 สมมติฐำนของกำรวิจัย 
  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับขวัญก าลังใจในการท างานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก มีความสัมพันธ์กัน 
 
1.5 ขอบเขตของกำรวิจัย  
  1.5.1 ขอบเขตของเนื้อหา 
   ในการศึกษาครั้งนี้  ผู วิจัยมุ งศึกษาความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับขวัญก าลังใจในการท างานของครู  
  1.5.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
   1) ประชากร ได้แก่ ครูปฏิบัติการสอนอยู่ในสถานศึกษาประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก จ านวน 1,185  คน  ได้มีการแบ่งเป็น 3 ขนาด 
ได้แก่ ขนาดเล็ก จ านวน 359 คน ขนาดกลาง จ านวน  516 คน และขนาดใหญ่ จ านวน 310 คน รวม
ทั้งสิ้น 1,185  คน (ที่มา: การแบ่งขนาดโรงเรียนตามเกณฑ์ สพฐ 2558) 
   2) กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูปฏิบัติการสอนอยู่ในสถานศึกษาประถมศึกษา โดยการ
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตร ของยามาเน่ (Yamane) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 300 คน  
 

สูตร  n  = 2N(e)1
N


 

 
 

ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง 

1.  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
2.  การสร้างแรงบันดาลใจ 
3.  การกระตุ้นทางปัญญา 
4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ขวัญก ำลังใจในกำรท ำงำน 
1. สภาพการท างาน 
2. ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
3. การติดต่อสื่อสาร 
4. สุขภาพกายสุขภาพจิต 
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    เมื่อ n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่พอดี 
     N = จ านวนประชากรทั้งหมด 
     e  = ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างที่น้อยที่สุด (ส าหรับการศึกษา
นี้ ก าหนด = 0.05) 
 

    n = 2)1,185(0.051
1,185


 

 

    n = 
3.9625
1,185  

    n = 2.99.05 คน 
  1.5.3 ตัวแปรที่ศึกษา   
   1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแนวคิดของแบส อโวลิโอ และโฮเวลล์ (Bass, B. M., 
& Avolio, B.J., 1996) ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การ
กระตุ้นทางปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
   2) ขวัญก าลังใจในการท างานของเดวิส (Davis, 1989) ได้แก่ 1) สภาพการท างาน 
2) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 3) การติดต่อสื่อสาร และ 4) สุขภาพกายสุขภาพจิต 
 
1.6 ค ำจ ำกัดควำมท่ีใช้ในกำรวิจัย 

  1.6.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนที่ผลักดัน กระตุ้นหรือจูงใจให้คณะครูและบุคลากรในโรงเรียนมีความเชื่อมั่นว่า
จะสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายเกินกว่าที่ตนเองคาดหวัง และมีความผูกพันต่อเป้าหมายของ
โรงเรียน ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 
   1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็น
ในการบริหารงานโรงเรียนในการสร้างความม่ันใจให้กับครูเกิดความภูมิใจ มีความศรัทธา มีความยินดี
ที่จะทุ่มเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง สามารถแก้ไขปัญหา 
สามารถชี้น าให้ครูผู้สอนตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมายและสร้างแรงผลักดันให้การปฏิบัติงานบรรลุ
เป้าหมาย ผู้บริหารมีความสามารถเผชิญกับความซับซ้อน ความคลุมเครือ และสามารถแก้ปัญหา
ความขัดแย้งภายในจิตใจ มีการบริหารงานที่ประทับใจ  
   2) การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นใน
การบริหารงานโรงเรียนที่เป็นกระบวนการท าให้ครูเกิดอารมณ์กระตุ้นใจการท างาน อุทิศตนเพ่ือ
ทีมงานเห็นคุณค่าของการปฏิบัติงานตามพันธกิจของโรงเรียน ผู้บริหารโรงเรียนมีทักษะในการสื่อสาร 
ผู้บริหารให้ก าลังใจแก่ครูผู้สอนในการปฏิบัติงาน เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 
เชื่อมั่นในความสามารถของครูผู้สอน สามารถมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปได้และผลประโยชน์ของ
โรงเรียน 
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   3) การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นใน
การบริหารโรงเรียนที่เป็นการแสดงวิธีการ แนวทางในการแก้ปัญหา ผู้บริหารสามารถชี้แนะให้เห็น
วิธีการในการปฏิบัติงาน สามารถสร้างความมั่นใจแก่ครูผู้สอนในการแก้ไขปัญหา และส่งเสริมให้ครู
เข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเอง  
   4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็น
ในการบริหารโรงเรียนเรื่องของการยกระดับความต้องการของครู ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างของ
บุคคล ส่งเสริมพัฒนาครู ใส่ใจเอาใจใส่ความต้องการครู ให้ความส าคัญแก่ครูผู้สอนเป็นรายบุคคล เห็น
คุณค่า ความรู้ความสามารถ แนวความคิดของครูผู้สอน รวมถึงการให้โอกาสแก่ครูผู้สอนได้เสอน
ข้อคิดเห็นเป็นรายบุคคล และมีความเป็นกันเองและเข้าใจถึงความแตกต่างเป็นรายบุคคลของ
ครูผู้สอน 
  1.6.2 ขวัญก าลังใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่เป็นพฤติกรรมแสดงออก
ต่อสภาพแวดล้อมหรือปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานอันเป็นสิ่งบ่งชี้ให้เห็นถึงความตั้งใจและท า
ให้เกิดก าลังใจที่จะที่จะร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ เช่น ถ้าบุคคลมีขวัญและก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานดี ย่อมส่งผลต่อผลผลิตและความส าเร็จของงาน  แต่ถ้าบุคคลมีขวัญและก าลังใจ          
ในการปฏิบัติงานที่ไม่ดี ย่อมส่งผลกระทบต่อความส าเร็จในการท างานในแง่ที่ผลงานออกมาไม่ดีการ
ท างาน ไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือการปฏิบัติงานล้มเหลวได้ 
   1) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพของโรงเรียนที่มีบรรยากาศที่น่าปฏิบัติงาน 
สถานศึกษามีเอกลักษณ์ท่ีชัดเจน มีการแสดงรายละเอียดเกี่ยวกับชั่วโมงที่ปฏิบัติการสอน มีระบบการ
นิเทศ ก ากับ ติดตาม และประเมินผลที่ปฏิบัติ ผู้ร่วมงานมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีมีความเอ้ือเฟ้ือซึ่งกัน           
และกัน 
   2) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ หมายถึง ครูได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับการ
ครองชีพ มีเงินสวัสดิการต่าง ๆ เช่น เงินวิทยฐานะ บ าเหน็จรางวัล การชมเชยยกย่อง มีการรักษา
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินในโรงเรียน รวมถึงมีระบบการพิจารณาความดีความชอบอย่าง
โปร่งใส 
   3) การติดต่อสื่อสาร หมายถึง การแสดงความคิดเห็นในการท างานภายในโรงเรียน 
มีส่วนร่วมในการวางแผนการท างาน มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา การปฏิบัติงานรวมถึงมีส่วนร่วมใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน 
   4) สุขภาพกายสุขภาพจิต หมายถึง ครูมีสภาพของสุขภาพทางกาย ทางจิตใจ ที่ดี 
พอใจกับงานที่ได้รับมอบหมาย และมีการแบ่งงานอย่างเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของครูใน
การปฏิบัติงาน 
  1.6.3 ครู  หมายถึง ครูผู้ สอน ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก 
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1.7 ประโยชน์คำดว่ำจะได้รับ 

  1.7.1 ผลการวิจัยเป็นแนวทางในการพัฒนาผู้บริหาร ผู้น าในการบริหารสถานศึกษา 
  1.7.2 ผลการวิจัยจะเป็นข้อมูลและแนวทางส าหรับผู้บริหารในการสร้างขวัญก าลังใจในการ
ท างานของคร ู



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  
  ในการวิจัยครั้งนี้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับขวัญก าลังใจใน
การท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ได้ศึกษาเอกสารและ
งานวิจัย   ที่เกี่ยวข้องตามล าดับ ดังนี้ 
  2.1 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   2.1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   2.1.3 แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  2.2 แนวคิดเก่ียวกับขวัญก าลังใจ 
   2.2.1 ความหมายของขวัญก าลังใจ 
   2.2.2 ประเภทของขวัญก าลังใจ 
   2.2.3 วิธีการสร้างความก าลังใจ 
   2.2.4 การวัดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และเครื่องมือที่ใช้วัด 
   2.2.5 ความส าคัญของขวัญและก าลังใจ 
   2.2.6 แนวคิดขวัญก าลังใจ 
  2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   มีนักวิชาการทางการบริหารหลายท่านให้ความสนใจและได้ให้ความหมายของค าว่า 
ภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงดังน 
   เบส (Bass, 1985 อ้างถึงใน ธฤต มะลิทอง, 2552) ให้ความหมายของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ผู้ที่กระตุ้นจูงใจผู้ตามให้กระท ามากกว่าที่ตนเองคาดหวัง      
มีความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุผลตามที่ตนปรารถนา และใช้ความพยายามเพ่ือยกระดับความ
ต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นไม่ว่าผู้ตามจะมีความต้องการอยู่ในระดับใด 
   Bennis & Nanus (1985 อ้างถึงในธฤต มะลิทอง, 2552) กล่าวว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง คือ ความสามารถของผู้น าที่จะปรับปรุงและยกระดับแรงจูงใจและเป้าประสงค์ของผู้
ตามให้บรรลุผลส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงอย่างมีนัยส าคัญต่อโรงเรียน 
   Dessler (1998 อ้างถึงใน สุภาวดี จิตติรัตนกุล, 2550) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง เป็นกระบวนการใช้อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงที่สาคัญในเรื่องทัศนคติและข้อ
สมมติฐานของสมาชิกขององค์การและต่อการสร้างความผูกพันส าหรับพันธกิจวัตถุประสงค์และกล
ยุทธ์ขององค์การ 
   อารี  หลวงนา (2542) ได้ให้ความหมายของผู้น าว่า หมายถึง บุคคลที่มีอ านาจเหนือ
หรือมีความสามารถท่ีจะโน้มน้าวจิตใจคนให้ท าตามความคิด ความต้องการ หรือค าสั่งของตนได้ 
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   เศาวนิต  เศาณานนท์ (2542) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใด
บุคคลหนึ่งหรือมากกว่า พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น ชี้น าผลักดันให้บุคคลอื่นหรือ
กลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจ และกระกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการโดยมีความส าเร็จ
ของกลุ่มหรือองคืการเป็นเป้าหมาย 
   นิตย์ สัมมาพันธ์ (2546) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าที่
สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลจ านวนมากลงมือท ามากกว่าเดิมจนไต่ระดับขึ้นสู่เพดานการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 
   วันชัย ธงชัย (2547) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง เป็นผู้น าที่
กระตุ้นให้เกิดความสนใจระหว่างผู้ร่วมงานและผู้ตามท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่องภารกิจ
(Mission)และวิสัยทัศน์(Vision)ของทีมโดยผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ร่วมงาน 
และผู้ตามและองค์การ ตลอดจนพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถ
และศักยภาพท่ีสูงขึ้น 
   ชนะ พงศ์สุวรรณ (2548) ได้กล่าวไว้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรม
ที่ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความ
พยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้นท าให้
เกิดความตระหนักรู้ในพันธกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การ 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2550) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการให้
ความส าคัญของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองเห็นงานแง่มุมใหม่โดยมีการสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้น
ทางปัญญาหรือการค านึงถึงความเป็นปัจจเจกบุคคลโดยผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของ
ผู้ตาม กระตุ้น ชี้นาและมีส่วนร่วมในการพัฒนาความสามารถของผู้ตามและผู้ร่วมงานไปสู่ระดับ
ความสามารถที่สูงขึ้นมีศักยภาพมากข้ึนนาไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น 
   โสภณ ภูเก้าล้วน (2551) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับ
พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการ หรือการบริหารงาน เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้
ตามและผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่า
ความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น 
ท าให้เกิดความตระหนักรู้ในภารกิจ และวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความ
สนใจของพวกเขา ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้นา มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน             
จะกระทาโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์            
การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาและการคานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
   จากที่กล่าวมาจึงสรุปเป็นความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้ว่า 
พฤติกรรมของผู้บริหารที่ผลักดัน กระตุ้นหรือจูงใจให้คณะครูและบุคลากรในโรงเรียนมีความเชื่อมั่น
ร่วมกันว่าจะสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายเกินกว่าที่กลุ่มคาดหวังไว้  และมีความผูกพันต่อ
เป้าหมายของโรงเรียนโดยผู้บริหารโรงเรียนน าเสนอวิสัยทัศน์กลยุทธ์การท างานและแนวทางในการ
ปฏิบัติงานให้แก่คณะครูและบุคลากรในโรงเรียน 
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  2.1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   ผู้ปฏิบัติหน้าที่ในตาแหน่งบริหารต่าง ๆ ในทุกระดับ ทุกองค์การต่างก็มีบทบาทของ
ความเป็นผู้นาหรือภาวการณ์เป็นผู้น าทั้งสิ้น การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมในทางการเมือง          
และเศรษฐกิจระหว่างประเทศในภูมิภาคต่าง ๆ มีความเด่นชัดมากข้ึน ซึ่งเป็นปรากฎการณ์ที่จะน าไปสู่
การเปลี่ยนแปลงที่จะส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานตามนโยบายและการปรับตัวของสังคมไทยอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ ความพร้อมในการเผชิญกับการแข่งขันในโลกที่ไร้พรมแดนตลอดจนผลส าเร็จที่จะต้อง
ปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในการได้เปรียบเสียเปรียบในเชิงการแข่งขัน (สมชาย ภคถาสน์, 
2543) ผู้น าที่มีความพร้อมที่จะรับมือกับภาวการณ์เปลี่ยนแปลงจึงมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง
ส าหรับสังคมไทยในทุกระดับและองค์การ เพ่ือพัฒนาประเทศให้มีศักยภาพและสามารถแข่งขันระดับ
สังคมโลกได้ 
   สมพร จ าปานิล (2549) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญยิ่งต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวในการพัฒนาองค์การหรือโรงเรียน แสดงให้เห็นถึงความรู้
ของบุคคลที่ท าหน้าที่เป็นผู้บริหารหรือผู้น าในการริเริ่มโครงสร้างกระบวนทัศน์ใหม่ หรือเป้าหมายเพ่ือท า
ให้องค์การหรือโรงเรียนเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   พิมพ์อร สดเอ่ียม (2548) วิเคราะห์ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า 
เป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของโรงเรียนเป็นสิ่งที่แสดงถึงคุณภาพของ
โรงเรียนที่ด าเนินการโดยผ่านเครือข่ายบุคคลและตามบทบาทหน้าที่ขององค์การ ภาวะผู้น าเป็น
ความสามารถในการริเริ่มโครงสร้างกระบวนทัศน์ใหม่และภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการสร้าง
ความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งกับคนอ่ืนเพ่ือสร้างความสมบูรณ์ให้กับส่วนรวม มีการร่วมคิด และร่วม
รับผิดชอบเป็นคุณลักษณะของผ้าที่พยายามใช้เหตุผลเพ่ือให้ผู้ตามยินยอมท าตาม ผลของการ
ปฏิบัติงานขององค์การเป็นผลจากการปฏิบัติหน้าที่ของผู้น า 
   ดังนั้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงมีความส าคัญอย่างมากต่อการพัฒนาองค์การ
และการจัดการเพราะจะท าให้การปฏิบัติที่จะเกิดจุดมุ่งหมายขององค์การบรรลุเป้าหมาย องค์การไม่
ว่าจะเป็นระดับรัฐหรือเอกชน ไม่ว่าจะเป็นระดับโลก ระดับชาติหรือระดับท้องถิ่น ภาวะผู้น าล้วนมี
ความสาคัญ เพราะก่อให้เกิดผลที่แตกต่างอย่างเห็นได้ชัด ผู้นาบางคนท าให้องค์การเฉื่อยชา เชืองช้า 
กลับกลายเป็นองค์การที่มีความกระฉับกระเฉง ว่องไว บางคนท าให้องค์การที่เคยมีวิสัยทัศน์กว้างไกล 
มีสิ่งที่ท้าทายให้ท าตลอด กลายเป็นองค์การที่ท างานอยู่ในขอบเขตที่แคบ ๆ ขาดสิ่งเร้าใจให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานภายในองค์การและได้แต่ท างานเนือย ๆ ไปวัน ๆ ในภาวะวิกฤตของระบบราชการที่
จะต้องแก้ไขอย่างเร่งด่วน ต้องการภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เข้มแข็ง มีความตั้งใจที่จะแก้ปัญหา
อย่างกล้าหาญ อดทนและต่อเนื่อง สามารถสร้างความม่ันใจที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การ 
และทให้การท างานในระบบราชการเดินไปสู่ในทิศทางท่ีดีขึ้น 
   สราญรัตน์ จันทะมล (2548) ได้วิเคราะห์ความสาคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ใน 3 ประเด็น คือ ประเด็นแรก ผู้บริหารจะต้องตระหนักว่าการจูงใจและภาวะผู้น าเป็นกุญแจส าคัญ
ในการพัฒนาผู้บริหารที่มีประสิทธิผล ทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงเน้นส่วนส าคัญที่จะท าให้
การบริหารมีความเติบโตก้าวหน้า หากต้องประสบความส าเร็จก็จะต้องพัฒนาทักษะภาวะผู้น า  
ประการที่สอง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่มีผลต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานว่าจะดี
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หรือไม่ดีด้วยและประการสุดท้าย คนเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารเพ่ือความส าเร็จหากไม่มุ่งพัฒนา
คนไม่มุ่งพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแม้มีเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพียงใด ก็ไม่อาจเติบโตก้าวหน้าได้ 
จะเห็นได้ชัดว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญและจ าเป็นต่อความส าเร็จในการด าเนินงาน 
ความอยู่รอดและความมีประสิทธิผลขององค์การจึงมีผู้สนใจศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จนเกิดแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้นามากมาย 
   กล่าวโดยสรุป ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งต่อ
การพัฒนาจัดการองค์การให้มีความอยู่รอดโดยสวัสดิภาพสันติสุขและความส าเร็จมีความเจริญเติบโต
ก้าวหน้าหรือประสบความล้มเหลวขององค์การ ซึ่งขึ้นกับภูมิปัญญาความคิดอ่านวิสัยทัศน์และแนว
ปฏิบัติที่สร้างสรรค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสร้างศรัทธา สร้าง
ความไว้วางใจให้กับผู้ตาม ท าตนให้เป็นที่น่าเชื่อถือเอาใจใส่ต่องานที่มอบหมาย มีความเป็นกันเอง
เสียสละต่อผู้ใต้บังคับบัญชาท าให้การปฏิบัติงานต่าง ๆ เปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้น 
  2.1.3 แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   ธีระ รุญเจริญ และคนอ่ืน ๆ (2547) ได้ก าหนดคุณสมบัติของนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงเอาไว้ ดังนี้  
   1) เป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล วางแผนกลยุทธ์ในการปรับปรุงคุณภาพขององค์กร 
กระตุ้นสนับสนุน ส่งเสริมให้มีการใช้ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 
เพ่ือมุ่งเน้นที่จะให้บริการ และการนาเอาโปรแกรมหรือกระบวนการใหม่ ๆ ที่มีประโยชน์เข้ามาใช้  
   2) มีความสามารถสูง ต้องเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เปิดตัวต่อการเปลี่ยนแปลงและ
ข้อมูลข่าวสารใหม่ ๆ อยู่เสมอ ฉกฉวยข้อมูลใหม่ที่เป็นประโยชน์ ใช้เทคนิควิธีการใหม่ ๆ ตระหนักถึง
จุดอ่อนและจุดแข็งขององค์กรเปลี่ยนสภาพสิ่งขัดขวางไม่ได้คาดหวังให้กลายเป็นสิ่งดี  เป็นโอกาสสา
หรับตนเอง และหน่วยงานของตนเอง พัฒนาตนเองอย่างสม่าเสมอ แสวงหาข้อมูลป้อนกลับจาก
บุคคลอ่ืน หน่วยงานอ่ืน และแสวงหาโอกาสที่ได้เป็นผู้นาในเชิงการใช้ความรู้ใหม่ ๆ ให้เกิดประโยชน์
แก่องค์กร  
   3) มีความอดทนต่อสิ่งที่มีความหมายเป็นหลายนัย อันท าให้เกิดความเข้าใจยาก
หรืออดทนต่อสภาพเสี่ยงที่ต้องตัดสินใจ สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม วิธีการทางานให้ตอบสนองต่อ
ข้อมูลใหม่ สถานภาพที่เปลี่ยนแปลงไปหรือต่ออุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นโดยไม่คาดฝันต้องปรับตัวได้อย่าง
รวดเร็วในสถานการณ์ใหม่ ๆ อันน่าสนใจ และเข้าไปแก้ปัญหาที่ท้าทายความสามารถมีความอดทน             
ยืนหยัด จัดการกับความบีบคั้นต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพเน้นความสนใจไปที่ความเข้มของการ
มองโลกในแง่ดีและต่อสู้ ฟ้ืนคืนจากความปราชัยพ่ายแพ้ได้อย่างรวดเร็ว  
   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546) ได้ให้คุณสมบัติผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ต้องเป็น
ผู้น าที่มีความรู้และทักษะในการให้ค าแนะน าต่าง ๆ ในการปรับตัวต่อผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการ
เปลี่ยนแปลง และยังต้องมีความสามารถในการวางแผนและสร้างการเปลี่ยนแปลงในองค์กรให้ประสบ
ผลส าเร็จ ซึ่งตัวแทนการเปลี่ยนแปลงสมควรจะต้องมีคุณสมบัติที่สาคัญ 4 ประการ คือ  
   1) ทักษะในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล ตัวแทนการเปลี่ยนแปลงจะต้อง
สามารถสื่อสาร สร้างความเข้าใจ และกระตุ้นการสื่อสารแบบสองทางให้เกิดขึ้นในองค์กรโดยเขา
จะต้องมีความสามารถในการชักจูง และเกลี้ยกล่อมให้ผู้อ่ืนคล้อยตาม มองเห็นประโยชน์ของการ
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เปลี่ยนแปลง และยอมเข้าร่วมการเปลี่ยนแปลงตลอดจนต้องยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน เพ่ือให้
ได้รับข้อมูลมาทาการศึกษา วิเคราะห์ และแก้ไขข้อบกพร่องในการดาเนินงานอย่างถูกต้องและตรง
ประเด็น  
   2) ความสามารถในการประมวล วิเคราะห์ และแก้ไขปัญหา ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จะต้องมีความรู้ทั้งในด้านทฤษฎีและทักษะปฏิบัติในการเปลี่ยนแปลงองค์กร ประการส าคัญเขาจะต้อง
สามารถนาความรู้ไปใช้กับสถานการณ์จริงและแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการ
วิเคราะห์และแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบและมีหลักการไม่ใช่แก้ปัญหาเฉพาะหน้าเท่านั้น 
   3) ความสามารถในการเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ จากประสบการณ์สร้างสภาพแวดล้อมใน
การเปลี่ยนแปลงตลอดจนเลือกสร้างแบบจ าลองการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและการพัฒนา องค์กรที่
เหมาะสมโดยตัวแทนการเปลี่ยนแปลงจะต้องมีความยืดหยุ่น พร้อมเปิดใจ พร้อมรับต่อความท้าทาย
และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆเสมอไม่ถือความเป็นตัวเองจนไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนเพราะการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นที่ยอมรับและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติจากสมาชิก ทุกคนที่มีส่วน
ได้เสียจากการเปลี่ยนแปลง  
   4) ความสามารถในการรับรู้สถานการณ์และความรู้สึกของผู้อ่ืน การพัฒนาองค์กร
จะเกี่ยวข้องกับบุคคลจ านวนมาก ซึ่งมีความแตกต่างกัน ตัวแทนการเปลี่ยนแปลงจึงสมควรจะต้อง
รับรู้และเข้าใจถึงความต้องการและความรู้สึกของบุคคลอ่ืน เพ่ือจะเสนอนวัตกรรมที่สร้างสรรค์และ
สามารถแก้ปัญหาอย่างเหมาะสม  
   Micheal Fullan (2006 อ้างถึงใน ธฤต มะลิทอง, 2552) ได้กล่าวถึงความเป็นผู้น า
การเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ควรรู้จัก การบริหารความสัมพันธ์ (Relationship Management) ในด้าน
ต่อไปนี้  
   1) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) ผู้นาที่สร้างแรงบันดาลใจเป็นผู้ชี้น า           
และท าให้คนเห็นตามวิสัยทัศน์ หรือภารกิจที่มีร่วมกัน สื่อสารภารกิจร่วมกัน โดยวิธีการที่ท าให้เกิด
แรงบันดาลใจให้ผู้อื่นท าตามได้ ก าหนดเป้าหมายร่วมกัน ที่อยู่เหนือขึ้นไปจากงานที่ทาในแต่ละวัน 
   2) การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน (Influence) ตัวบ่งชี้ผู้นาที่มีอิทธิพลเห็นได้ตั้งแต่การรู้ว่าจะใช้
วิธีใดในการดึงดูดใจผู้ฟังไปจนถึงรู้ว่าจะดึงบุคคลสาคัญเข้ามาร่วมกลุ่มและการสร้างเครือข่ายในการ
ช่วยเหลือสนับสนุนเมื่อเกิดความคิดริเริ่มและรู้จักหว่านล้อมชักจูงและทาให้คนคล้อยตามได้  
   3) การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing Others) ผู้น าที่มีความเชี่ยวชาญในการพัฒนา
ความสามารถของผู้อ่ืนได้จะแสดงความสนใจอย่างแท้จริงในตัวคนที่เขาช่วยเข้าใจเป้าหมายจุดแข็ง
และจุดอ่อนของเขา สามารถให้ผลสะท้อนกลับที่สร้างสรรค์และรู้เท่าทันความเป็นไปได้ 
   4) การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) ผู้น าที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ได้อย่างรวดเร็วจะสามารถรู้ได้ถึงความจาเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง ท้าทายสภาพที่เป็นอยู่
เพ่ือให้ได้มาซึ่งความเป็นเลิศ เป็นปากเสียงที่เข้มแข็ง เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแม้จะมีฝ่ายตรงข้าม
คอยคัดค้านโดยให้เหตุผลที่คนต้านทานได้ยากมาแย่ง มีวิธีการปฏิบัติที่จะเอาชนะอุปสรรคที่ขัดขวาง
การเปลี่ยนแปลง 
   5) การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) ผู้น าที่สามารถจัดการ
กับปัญหาความขัดแย้งได้ดี คือ ผู้ที่ท าให้ทุกฝ่ายกล้าแสดงความคิดของตนเอง เข้าใจมุมมองที่แตกต่าง
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ของแต่ละฝ่าย และหาทางออกที่ทุกคนเห็นพ้องต้องกันได้ เผชิญหน้ากับข้อขัดแย้งที่ปรากฏ และรับรู้
ความรู้สึกและความคิดเห็นจากทุกด้านและปรับทัศนคติให้เป็นไปในทิศทางที่มาจากการตกลงร่วมกัน 
   6) การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) ผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องรู้จัก
สร้างสายใยแห่งสายสัมพันธ์ เข้าใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล สร้างความเชื่อถือและความ
ไว้วางใจ รวมทั้งความปรองดองกันภายในองค์การ และกับผู้ร่วมงานจากภายนอกและเครือข่าย 
   7) การทางานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือกัน (Teamwork and Collaboration) 
ผู้น าที่ดีต้องรู้จักการทางานร่วมกัน เพ่ือสร้างบรรยากาศของการมีอานาจ ระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่เป็น
มิตร เป็นแม่แบบของการให้ความเคารพ การช่วยเหลือกัน และการร่วมมือกัน สามารถชักจูงผู้อ่ืนให้
เข้าร่วมทางานอย่างกระตือรือร้น กระฉับกระเฉงเพ่ือความพยายามในระดับกลุ่ม และสร้างสปิริต         
และเอกลักษณ์ของกลุ่ม ใช้เวลาในการหล่อหลอมและผนึกความสัมพันธ์เข้าด้วยกัน ให้ไปไกลเกินกว่า
ที่ภาระหน้าที่ในการทางานได้กาหนดไว้  
   กล่าวโดยสรุป คุณสมบัติของผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีลักษณะของการใช้ความสามารถ 
ในการกระตุ้น มีความรอบรู้ กล้าคิด กล้าตัดสินใจ มีวิสัยทัศน์ในการท างานเป็นผู้ฟังที่ดี มีอารมณ์ขัน 
วางนโยบายขององค์กรอย่างชัดเจน มีการบริหารจัดการที่ดีโดยยึดหลักการกระจายอ านาจ สร้าง
มนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน เข้าใจผู้อ่ืนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ชักน าผู้อื่นให้เกิดแรงบันดาลใจ
ในการทางานให้ไปไกลเกินกว่าภาระงานที่มีอยู่ ส่งเสริม สร้างแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานอยากเปลี่ยนแปลง
การท างานในองค์กรเกินกว่าความคาดหวังปกติในระดับที่สูงขึ้นกว่าเดิมและสร้างการยอมรับให้เกิดขึ้น           
ในการเปลี่ยนแปลง ให้ผู้ต่อต้านการเปลี่ยนแปลงให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเพ่ือนาไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงที่มีประสทธิภาพและประสิทธิผล  
   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นแนวคิดใหม่ที่มุ่งยกระดับความต้องการ ความเชื่อ 
วัฒนธรรมการทางาน การมองเป้าหมายการท างาน คุณธรรมและจริยธรรมให้มีระดับที่สูงขึ้นจึงเป็นที่
สนใจของนักวิชาการทางการบริหาร ทฤษฎีที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา เป็นทฤษฎีที่อยู่ในกระแสวิชาการ
คือทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้ก้าวทันกับสถานการณ์ปัจจุบัน ที่สภาพแวดล้อมมีการ
เปลี่ยนแปลงมากขึ้น มีการแข่งขันเพ่ือชิงความเป็นเลิศในทุกสาขาอาชีพ วิธีการที่จะทาให้ผู้น าประสบ
ความส าเร็จ ผู้น าในหน่วยงานจะต้องมีการปฏิรูปตนเอง เพ่ือให้เกิดการพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลง
องค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของ 
แบส และอโวลิโอ (Bass, B. M., & Avolio, B.J, 1996 อ้างถึงใน สุภาวดี จิตติรัตนกุ, 2550) องค์ประกอบ 
ทั้ง 4 ประการ ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน (Intercorrelated) และมีการแบ่งแยกแต่ละองค์ประกอบ 
เนื่องจากต่างก็มีความเฉพาะเจาะจง และมีความส าคัญที่แตกต่างกัน ซึ่งมีรายละเอียดเฉพาะของ           
แต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 
   1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( Idealized Influence or Leadership: II or 
CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง 
เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายาม
ประพฤติปฏิบัติเหมือน กับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่ งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึง
คุณลักษณะนี้คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอ
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มากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะ
ท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือ
ประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะ
แสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่
ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความ
มั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมี
จุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความม่ันใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย
ที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง 
ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
เป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 
   2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การที่ผู้น าจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมาย
และท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา         
มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
สัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะ
แสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความเชื่อมั่นและแสดง
ให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์
ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อ
เป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึก
เหมือนตนเองมีคุณค่า และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการ
กระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
   3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การที่ผู้น ามี
การกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่มาแก้ ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่           
และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการ
ตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ 
ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการ
หาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการ
กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไป
จากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะ
แก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหา
จะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือ
ร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค านิยมของ
ตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของ
ผู้ตามในการที่จะตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
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   4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผู้น า
จะมีความ สัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็ นรายบุคคล           
และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) 
ของผู้ตามแต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล 
เพ่ือความสัมฤทธิ์ และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้
สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศ
ของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น และความต้องการ
การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่า เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคน
ได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่
เคร่งครัดกว่าบางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทางและมีการจัดการ
ด้วยการเดินดูรอบ ๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว 
ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งคน (As a Whole Person) 
มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจ
เขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตามเปิดโอกาส          
ให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแล
ผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ 
โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 
   จะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น าพยายามเปลี่ยนแปลงผู้ตาม
ให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  เกิดความไว้วางใจ  เกิดความจงรักภักดีและเชื่อถือในตัวผู้น าเกิดความ
คล้อยตาม  พยายามแก้ปัญหาในการปฏิบัติ  เกิดความมั่นใจในตนเอง  มีความรับผิดชอบและยอมอุทิศตน
เพ่ือองค์กร  ดังนั้น  ผู้บริหารหรือผู้น าการเปลี่ยนผู้น าที่ดี  จึงต้องมีความสามารถในการจูงใจคนให้ท าสิ่ง           
ต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจ  ท าให้ผู้คนรู้สึกอยากจะติดตามไปทุกหนทุกแห่งขณะเดียวกันก็ต้องส่งเสริมลูกน้อง
ให้ได้แสดงออกถึงความรู้สึกความสามารถให้มีโอกาสพัฒนาตนให้ดีขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ ต้องสร้างสภาพแวดล้อม
และบรรยากาศในการท างานที่อบอุ่น  ซึ่งจะส่งผลให้ลูกน้องเกิดความรักความผูกพันต่อองค์กร 
   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Jantzi & Leithwood (1996 อ้างถึงใน 
ธฤต มะลิทอง, 2552) ประกอบด้วย 6 ด้าน ดังนี้ 
   1) การประพฤติตนอย่างเหมาะสมจนเป็นแบบอย่าง (Providing an Appropriate 
Model) หมายถึงความสามารถของผู้บริหารที่แสดงออกทางพฤติกรรมให้เห็นถึงความสอดคล้อง
ระหว่างแนวคิดกับแนวปฏิบัติในการท างานที่มุ่งเป้าหมายสู่ความเจริญก้าวหน้าของโรงเรียนอย่างมี
อุดมการณ์และอุทิศทุ่มเทในการปฏิบัติงานจนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่คณะครูและบุคลากร 
   2) การสร้างสรรค์และสื่อสารวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน (Identifying and Articulating 
a Vision) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกถึงความสามารถในการสร้างสรรค์โอกาสใหม่ ๆ          
ที่เป็นประโยชน์และความก้าวหน้าส าหรับโรงเรียนและเอ้ืออ านวยความสะดวกให้แก่ครูและบุคลากร
ในการพัฒนา สร้างสรรค์ โรงเรียนตลอดจน สร้างแรงบันดาลใจแก่คณะครู ด้วยการอธิบายถึง 
วิสัยทัศน์หรือภาพในอนาคตของโรงเรียนที่ได้วางเป้าหมายไว้เพ่ือให้ผู้ตามมองเห็นเป้าหมายของ
โรงเรียนอย่างชัดเจน 
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   3) การกระตุ้นให้ครูคิดหาวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการพัฒนางาน (Providing Intellectual 
Stimulation) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกให้เห็นถึงความสามารถในการกระตุ้นครู
และบุคลากรในโรงเรียนให้ร่วมประเมินและสะท้อนผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการวิเคราะห์ปัญหาใน
การปฏิบัติงานที่เป็นปัญหาเดิมและแสวงหาวิธีการที่แปลกใหม่มีแง่มุมที่แตกต่างไปจากเดิมในการ
แก้ไขปัญหา 
   4) การให้การสนับสนุนครูเป็นรายบุคคล (Providing Individualized Support) 
หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับนับถือและเข้าใจความรู้สึก
และความต้องการของครูและบุคลากรเป็นรายบุคคล 
   5) การส่งเสริมให้ครู เกิดพันธะสัญญาต่อเป้าหมายของกลุ่ม  (Fostering the 
Acceptance of Group Goals) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกให้เห็นถึงความสามารถ
ในการส่งเสริมความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานระหว่างครูและบุคลากรและเอ้ืออ านวยความ
สะดวกในการท างานที่มุ่งสู่เป้าหมายความส าเร็จของโรงเรียน 
   6) การแสดงความคาดหวังต่อผลการปฏิบัติงานในระดับสูง (Holding High Performance 
Expectations) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารในการแสดงออกให้ครูและบุคลากรเห็นถึงความ
คาดหวังของตนที่มีต่อผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพของครูอันจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของ
โรงเรียนที่ร่วมกันตั้งไว้โดยการสนับสนุนให้ครูมีวิธีการท างานที่ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ตรง
ประเด็น 
   ยงยุทธ รุ่งแจ้ง (2551) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีภาวะผู้น ากับการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) เป็นทฤษฎีการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่หรือเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm) 
ของผู้น าตามหลักการทฤษฎีของเบอร์น ภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันใน
ด้านอ านาจระดับแรงจูงใจและทักษะเพ่ือนาไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน ซึ่งเกิดขึ้นได้ 3 ลักษณะ คือ  
   1) ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น า
ติดต่อกับผู้ตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน  
   2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าจะตระหนัก
ถึงความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม ผู้นาและผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กันตามความต้องการซึ่งกัน           
และกัน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้ง 2 ฝ่าย  
   3) ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนเป็น
ผู้น าแบบจริยธรรม อย่างแท้จริงเมื่อผู้นาได้ยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรม
ของทั้งผู้น าและผู้ตามให้สูงขึ้นและก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงทั้ง 2 ฝ่าย  
   สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2549) กล่าวไว้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาส่วนใหญ่
จะมีคุณลักษณะสาคัญ 6 ประการต่อไปนี้ ได้แก่  
   1) ต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ (Having Vision)  
   2) มีความเชื่อว่า “โรงเรียนมีไว้ เพ่ือเป็นสถานที่เรียนรู้ ” (Believing that the 
Schools are for Learning)  
   3) ต้องให้คุณค่าและความสาคัญของทรัพยากรมนุษย์ (Valuing Human Resources)  
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   4) ต้องมีทักษะที่ดีของการเป็น “นักสื่อสารและนักฟัง” ที่มีประสิทธิผล (Being a 
Skill Communicators and Listener)  
   5) ต้องแสดงพฤติกรรมเชิงรุก (Acting Proactively)  
   6) ต้องกล้าที่จะเสี่ยง (Taking Risks)  
   เมื่อได้ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และแนวคิดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านของการ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล เป็นกลยุทธ์ในการสร้างขวัญก าลังใจในการท างานของครู ผู้วิจัยจึงได้เลือกศึกษาตาม
แนวความคิดของแบส และอโวลิโอ (Bass, B. M., & Avolio, B.J, 1996) การบริหารงานโดยผู้บริหาร
ได้น าหลักการเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา รวมถึงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลในการบริหารทั้ง 4 ด้านเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อการบริหารสถานศึกษา 
 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับขวัญก าลังใจ 
  2.2.1 ความหมายของขวัญก าลังใจ 
   กู้ด (Good, 1973 อ้างถึงใน ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์, 2541) อธิบายว่า ขวัญก าลังใจ
ในการปฏิบัติงาน หมายถึง เจตคติและความรู้สึกเกี่ยวกับหน้าที่ความรับผิดชอบ เป้าหมาย 
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และหมายถึง สภาพจิตใจของคนที่มีต่องาน ซึ่งจะได้รับอิทธิพลจาก
ปัจจัยต่าง ๆ เช่น ปัจจัยเรื่องความเพียงพอของรายได้ สภาพในการออกจากงานการลาออก บ าเหน็จ
บ านาญ การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและโอกาสก้าวหน้าจากความหมายของขวัญก าลังใจที่
กล่าวมาแล้ว 
   ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2541) ได้ให้ความหมายของค าว่า ขวัญก าลังใจ คือ 
สถานการณ์ทางจิตใจ ที่แสดงออกมาในรูปพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น ความกระตือรือร้น ความหวัง            
ความเชื่อมั่น โดยเป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อสภาพแวดล้อม 
   สมศักดิ์  คงเที่ยง และคนอ่ืน ๆ (2542) กล่าวว่า ขวัญก าลังใจ หมายถึง ภาวะของ
ผู้ร่วมงานที่มีแรงขับทางบวกที่จะปฏิบัติตามหน้าที่ ตามค าสั่งในหน่วยงาน เกิดพฤติกรรมที่คาดหวัง 
โดยเฉพาะมองเห็นเป้าหมายและความส าเร็จของงาน จากการจินตนาการอันเป็นการเสริมศักยภาพ
ทางจิตใจของบุคคล อันจะน าไปสู่การท างานให้ส าเร็จ 
   ธวัชชัย ฟักเทพ (2551) ขวัญก าลังใจ หมายถึง สภาพทางด้านจิตใจทัศนคติ อ ารมณ์ 
และความรู้สึกที่แสดงออก ทางด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติง าน ถ้าบุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานสูงจะแสดงออกในลักษณะที่มีความเต็มใจ และกระตือรือร้นเฉื่อยช า ไม่เอาใจใส่ต่องานที่
รับผิดชอบ เป็นต้น 
   ผดุง วุฒิเอ้ย (2552) ขวัญก าลังใจ หมายถึง การแสดงออกทางภาวะจิตใจหรือ
ความรู้สึกทัศนคติของคนในหน่วยงานที่มีต่องาน ต่อบุคคล ต่อเพ่ือนร่วมงาน ต่อองค์การที่ตนปฏิบัติ
อยู่ต่อความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์การ ความตั้งใจของคนที่จะอุทิศเวลาและแรงกายของคน 
เพ่ือสนองความต้องการและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
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   วรรณภา กลับคง (2552) ขวัญก าลังใจ หมายถึง สภาวะทางด้านจิตใจความรู้สึก 
อารมณ์ของบุคคลที่ก่อให้เกิดก าลังใจ เจตคติและความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งจะเป็นผลให้มีความ
ร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
   วิจิตร  อาวะกุล (2542) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความรู้สึกนึกคิด เจตคติของบุคคลที่มีต่อสภาพการในการปฏิบัติงาน เป็นความสนใจของบุคคลในกลุ่ม
ที่มุ่งปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเองอย่างไม่ลดละ ทั้งนี้เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กลุ่มได้วางไว้ 
   สงัด ประดิษฐ์สุวรรณ์ (2542) ได้ให้ความหมายไว้ว่าขวัญในการปฏิบัติงานหมายถึง 
ความรู้สึกหรือสภาพทางจิตใจของบุคคลที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานภายในหน่วยงานหรือ
องค์การ เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากการได้รับการตอบสนอง ทางด้านร่างกายและจิตใจที่จะร่วมแรง
ร่วมใจกันท างาน มีความกระตือรือร้นและความตั้งใจที่จะอุทิศเวลาและแรงกายของตน เพ่ือสนอง
ความต้องการและวัตถุประสงค์ของหน่วยงานหรือองค์การ 
   อุดม อักษรนิตย์ (2542) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน           
เป็นความรู้สึกนึกคิด ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อสถานการณ์เป็นความสนใจของบุคคลที่มุ่งหน้า
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนอย่างไม่ลดละเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
   พนิดา วรรณเวียง (2553) ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพทางจิตใจ 
ความรู้สึกนึกคิด และพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่เกิดขึ้นจากสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งด้านบวกและด้านลบ และเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
   ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2542) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
เจตคติที่เกิดขึ้นจากภาวะทางอารมณ์ ความรู้สึก และจิตใจของแต่ละบุคคลและกลุ่มที่มีความต้องการ
จุดมุ่งหมาย ความสัมพันธ์ และความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
   สรุปได้ว่า ขวัญก าลังใจ หมายถึง อารมณ์ ความรู้สึก ความนึกคิดของผู้ปฏิบัติงานที่มี
ต่อสถานการณ์การปฏิบัติ เพ่ือมุ่งสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของตนเอง และเป้าหมายของกลุ่มขวัญ
และก าลังใจเป็นสภาวะของจิตใจของแต่ละบุคคลที่แสดงออกเป็นพฤติกรรมภายใต้สภาพแวดล้อม
หรือสิ่งต่าง ๆ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งขวัญและก าลังใจสามารถบ่งชี้ถึงความตั้งใจ ความกระตือรือร้น 
ความตั้งอกตั้งใจ และความร่วมมือในการปฏิบัติงานที่จะน าพางานที่ปฏิบัติไปสู่ความส าเร็จ 
  2.2.2 ประเภทของขวัญก าลังใจ 
   พณิณญา นาตาแสง (2550) แบ่งขวัญก าลังใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
   1) ขวัญก าลังใจที่เกิดจากความรู้สึกภายในของตัวเอง คือ การเห็นดีเห็นชอบใน
กิจกรรมนั้น เห็นประโยชน์เห็นคุณค่า จึงเกิดความอยากและต้องการท าสิ่งนั้นด้วยตนเองไม่มีใครเข้า
ไปมีส่วนเกี่ยวข้องได้ 
   2) ขวัญก าลังใจที่เกิดจากการมีสิ่งเร้าภายนอกมากระตุ้น อาจเป็นสิ่งแวดล้อมค าพูด
ของคนที่เกี่ยวข้อง รางวัลที่ได้รับ เป็นต้น เป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับผู้อ่ืนที่จะช่วยกระตุ้นให้เกิดขวัญ
ก าลังใจและคนที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา ผู้อาวุโสที่เคารพนับถือ ผู้น าเพ่ือนร่วมงานบุคคลที่มี
สัมพันธ์ใกล้ชิด บุคคลเหล่านี้ต้องรู้จักใช้แรงจูงใจเกิดความรู้สึกที่ดี มีขวัญก าลังในการท างาน 
   บาร์นาร์ด (Barnard, 1968 อ้างถึงใน วัลลภา ละออเอ่ียม, 2552) แบ่งประเภทขวัญ
ก าลังใจ ดังนี้ 
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   1) ขวัญก าลังใจที่เกิดจากวัตถุสิ่งของ ได้แก่ เงิน สิ่งของ ตอบแทนในรูปวัตถุ 
   2) ขวัญก าลังใจที่เกิดจากโอกาสของบุคคล ได้แก่ การได้รับเกียรติยศ โอกาสที่จะ
ได้รับต าแหน่งดี ๆ เป็นต้น 
   3) ขวัญก าลังใจที่เกิดจากสภาพกายภาพที่พึงปรารถนา ได้แก่ สภาพที่ท างาน            
สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการท างาน เป็นต้น 
   4) ขวัญก าลังใจที่เกิดจากผลประโยชน์ทางอุดมคติ ได้แก่ สมรรถภาพของหน่วย 
งานที่สนองความต้องการของกลุ่มในด้านความภูมิใจที่แสดงฝีมือการมีโอกาสในการท างานอย่างเต็มที่ 
   5) ขวัญก าลังใจที่เกิดจากความดึงดูดใจทางสังคม ได้แก่ ความสัมพันธ์ฉันมิตรใน        
หมู่ผู้ร่วมงาน การยกย่องนับถือซึ่งกันและกัน เป็นต้น 
   6) ขวัญก าลังใจที่เกิดจากโอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการท างาน ได้แก่ การเปิดโอกาส
ให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการท างาน โดยให้เขามีความรู้สึกว่าเขาเป็นบุคคล
ส าคัญคนหนึ่งในหน่วยงานเหมือนกัน 
   7) ขวัญก าลังใจที่เกิดจ ากสภาพการอยู่ร่วมกัน ได้แก่ ความพอใจของบุคคลในด้าน
สังคมหรือความม่ันคงในสังคมที่ท าให้รู้สึกมีหลักประกันและมีความมั่นคงในการท างาน 
  2.2.3 การวัดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และเครื่องมือที่ใช้วัด 
   ศจี อนันต์นพคุณ (2542) กล่าวถึงวิธีการวัดขวัญก าลังใจว่าใช้วิธีการส ารวจ ซึ่งมี
วิธีการส าคัญอยู่ 4 วิธี คือ 
   1) การสังเกตการณ์ (Observation) โดยผู้บริหารสังเกตการณ์เปลี่ยนแปลงใน
พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน จากการแสดงออก การฟังจากการพูด สังเกตจากการกระท า แล้วน าข้อมูล
ที่ได้จากการสังเกตมาวิเคราะห์ 
   2) การสัมภาษณ์ (Interviewing) เป็นวิธีการวัดขวัญโดยการสัมภาษณ์จะต้องเผชิญหน้า
กันเป็นส่วนตัว หรือสนทนากันโดยตรงแลกเปลี่ยนข่าวสารและความคิดเห็นต่าง ๆ ด้วยวาจา 
   3) การออกแบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นวิธีที่นิยมกันมาก โดยให้ผู้ปฏิบัติงาน
แสดงความคิดเห็นและความรู้สึกลงในแบบสอบถาม การสร้างค าถามต้องพิจารณาอย่างดี เพ่ือที่จะตั้ง
ค าถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ได้ทั้งหมด และลักษณะของค าถามจะต้องให้ได้ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ
ขวัญก าลังใจสมบูรณ์ครบถ้วน 
   4) การเก็บบันทึก (Recording keeping) คือการเก็บประวัติเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนในเรื่องเกี่ยวกับผลงาน การร้องทุกข์ การขาดงานการลางาน การฝ่าฝืน
ระเบียบวินัยและอ่ืน ๆ 
   นอกจากนี้ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2541) กล่าวถึง การวัดเกี่ยวกับขวัญก าลังใจ
ว่ามีแบบวัดเป็น 2 ลักษณะ คือ 
   1) การวัดแบบอัตนัย (Subjective Measurement) เป็นการทดสอบกกลุ่มและความสัมพันธ์
ภายในกลุ่มที่เรียกว่า สังคมมิติ (Sociometry) เพ่ือศึกษาถึงการยอมรับและไม่ยอมรับความชอบ           
และไม่ชอบระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 
   2) การวัดแบบปรนัย (Objective Measurement) โดยการใช้แบบสอบถาม ซึ่งวัด
เกี่ยวกับเจตคติ เป็นแบบวัดในเชิงปริมาณ การวัดขวัญก าลังใจมักจะใช้ควบคู่กันไประหว่างสังคมมิติ
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และแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า เจตคติรวมทั้งการสัมภาษณ์ ตัวบ่งชี้ขวัญก าลังใจต่ า ได้แก่ 
การหยุดงาน การลาออก การขาดงาน ความเบื่อหน่ายในการท างานเป็นต้น 
   คมสันต์ วัฒนบารมี (2546) ได้ให้แนวคิดในการวัดขวัญก าลังใจการปฏิบัติงานว่า
ควรจะวัดหรือสังเกตจากสิ่ง ต่อไปนี้ 
   1) สภาพความพอใจของหน่วยงาน 
   2) ความยุติธรรมในหน่วยงาน 
   3) โอกาสแห่งความก้าวหน้า 
   4) ความมั่นคงปลอดภัย 
   5) สถานภาพและการยอมรับนับถือต่อกัน 
   6) ความเหมาะสมในปริมาณงานรับผิดชอบ 
   7) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
   8) การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลในหน่วยงาน 
   9) ความเป็นมิตรและการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
   10) ความส าเร็จและความพึงพอใจในการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม 
   จากเอกสารขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานและเครื่องมือที่ใช้วัดดังกล่าวข้างต้นอาจ
สรุปได้ว่า การวัดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูสามารถวัดได้โดยการน าเครื่องมือที่เรียกว่า  
The Purdue Teacher Opinionnaire มาปรับปรุง ดัดแปลง และพัฒนาให้เหมาะสม 
  2.2.4 ความส าคัญของขวัญและก าลังใจ 
   ขวัญและก าลังใจนั้นมีลักษณะเป็นนามธรรม ส าม ารถสังเกตได้จากการแสดงออก
ของบุคคลหรือกลุ่ม ขวัญและก าลังใจมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง เพราะเมื่อขวัญและก าลังใจดีการ
ปฏิบัติงานก็จะมีประสิทธิภาพสูง ผลงานที่ได้ก็จะดี ในทางกลับกัน ถ้าขวัญก าลังใจไม่ดีการปฏิบัติงาน
ก็จะมีประสิทธิภาพลดลง ผลงานที่ได้ก็จะไม่ดี ดังนั้นจึงมีผู้ให้ค านิยามเกี่ยวกับความส าคัญของขวัญ
และก าลังใจไว้มากมายดังนี้ 
   จิรชาติ เชื้อภักดี (2550) ขวัญมีความส าคัญต่อบุคคลในองค์การเป็นอย่างมากเพราะ
ถ้าบุคคลในองค์การมีขวัญดีแล้วจะก่อให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากรในองค์การ 
เพ่ือร่วมมือร่วมใจท างานด้วยความเต็มใจ และมีสัมพันธภาพอันดีต่อกัน มีความรักความสามัคคี            
มีความซื่อสัตย์ต่อองค์การ ท าให้การท างานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นผู้บริหารต้อง
เอาใจใส่ดูแลรักษาขวัญของบุคลากรในองค์การให้มีขวัญดีอยู่เสมอ 
   พระมหาวิวัฒน์ ปริชาโน พวกนิยม (2551) ขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานเป็นเรื่อง
ส าคัญยิ่งต่อการปฏิบัติง าน ซึ่งการมีขวัญก าลังใจที่ดีจะก่อให้เกิด แรงจูงใจ ก าลังใจความร่วมมือร่วมใจ
และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ อีกทั้งยังเสริมสร้างความจงรักภักดี ความเข้าใจอันดีและความสามัคคี 
ซึ่งส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานอุทิศสติปัญญาและก าลังความสามารถให้กับองค์การ ซึ่งจะท าให้เกิดความ
ภาคภูมิใจ เชื่อมั่นศรัทธาในองค์การที่ตนปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่าง         
มีประสิทธิภาพ ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องพยายามท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีขวัญก าลังใจดีต่อไป 
   ต่วนโรสณ า โต๊ะนิแต (2550) ขวัญและก าลังใจเป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงาน ซึ่งทุกหน่วยงาน ล้วนต้องการให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานสูง
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ก่อให้เกิดความร่วมมือในการท างาน เกิดความจงรักภักดีและซื่อสัตย์ต่อองค์กร เกิดความสามัคคี        
และพลังกลุ่มเสริมสร้างมนุษย์สัมพันธ์ในองค์กร เกิดความสร้างสรรค์เพ่ือการพัฒนาขององค์กรและ
สุดท้ายท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเชื่อมั่นต่อองค์กรของตน ผลที่ตามมาคือความส าเร็จของงานที่มี
ประสิทธิภาพ 
   สรุป ความส าคัญของขวัญและก าลังใจ ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
เมื่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคลมีขวัญและก าลังใจที่ดี จะท าให้ประสิทธิภาพของงานที่ปฏิบัติสูงขึ้น          
และผลส าเร็จของงานก็จะออกมาดีด้วยเช่นกัน 
  2.2.5 วิธีการสร้างขวัญก าลังใจ 
   ศจี อนันต์นพคุณ (2542) ก็ได้กล่าวถึง วิธีการในการสร้างขวัญก าลังใจ ไว้ดังนี้ 
   1) สร้างทัศนคติที่ดีในการท างาน โดยการกระตุ้นและสร้างจิตส านึกให้เกิดความพึงพอใจ
ต่อนโยบาย วัตถุประสงค์ วิธีการด าเนินงานขององค์กร มีความภาคภูมิใจในศักดิ์ศรีแห่งอาชีพของตน 
ทัศนคติที่ดีต่อการท างานของสมาชิกในองค์กร ก่อให้เกิดขวัญที่ดี 
   2) สร้างสัมพันธภาพอันดีกับผู้ใต้บังคับบัญชาผู้บริหารเป็นผู้ประสานผลประโยชน์
ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา กับองค์กร ผู้บริหารควรสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนี้ 
    2.1) ดูแลเอาใจใส่และให้ความสนิทสนมเป็นกันเอง วางตัวเป็นเพ่ือนร่วมงานที่ดี 
    2.2) ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ใช้ความคิดความสามารถ และมีอิสระในการท างานที่
ดีได้รับมอบหมายด้วยตัวเอง โดยไม่ไปก้าวก่ายมากเกินไป 
    2.3) อย่ามุ่งแต่ผลงานที่เป็นปฏิปักษ์ต่อการท างาน โดยไม่ค านึงถึงสภาพการงาน 
    2.4) เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปรึกษาหรือ เมื่อมีปัญหาการท างานพร้อมที่
จะให้ค าชี้แนะ และช่วยเหลืออย่างเต็มที่ด้วยความเต็มใจ 
    2.5) ให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงงานและมีส่วนร่วม
ให้ความส าเร็จของงาน 
    2.6) ผู้บริหารต้องมีความเชื่อมั่นในตนเองในการท างานอย่าขาดความม่ันใจ โลเล
เพราะจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดความศรัทธาในตัวผู้บังคับบัญชาและเกิดความไม่มั่นใจในการ
ท างาน 
   3) สร้างความพึงพอใจในการท างาน ขวัญของผู้ปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นด้วยวามรู้สึก   
พึงพอใจต่องานที่ได้ท า ผู้บริหารควรสร้างความพึงพอใจในการท างานโดยมอบงานที่ตรงกับความรู้  
ความสามารถ ความถนัด ควรเปิดโอกาสให้บุคคลได้ใช้ความช านาญและความคิดริเริ่ม 
   4) ก าหนดเงินเดือนและค่าจ่ายที่เป็นธรรม 
   5) ก าหนดมาตรฐานและสร้างเครื่องมือส าหรับการวัดผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน 
   6) จัดสวัสดิการที่ดี ให้สวัสดิการ และประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ ที่นอกเหนือจาก         
เงินเดือนค่าจ้าง เช่น สวัสดิการบ้านพัก สหกรณ์ออมทรัพย์ เป็นต้น 
   7) เปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์กร ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเรื่องราวต่าง ๆ หรือ
ระบายความคับข้องใจ 
   8) การส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเจริญก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่ง
และเงินเดือนที่สูงขึ้น รวมทั้งการส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อการอบรมและการศึกษาดูงาน 
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   9) การมีส่วนร่วมในงาน การมีส่วนร่วมในงานในสังคมหรือองค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่       
จะก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ทุกคนมีค่าและมีความหมายต่อองค์กรช่วยให้เกิด
ความสัมพันธ์อันด ีเสริมสร้างขวัญให้กับผู้ปฏิบัติงานมากขึ้น 
   10) การจัดโครงสร้างขององค์กรแนวระนาบ (Flat Organization Structure) จะท าให้
ขวัญของผู้ปฏิบัติงานสูง เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานได้แสดงความสามารถส่วนตัวได้ดีกว่าการจัดโครงสร้าง
ขององค์กรแนวดิ่ง (Tall Organization Structure) 
   11) การให้บ าเหน็จรางวัล การชมเชย ตลอดจนการเลื่อนขั้นแก่ผู้ปฏิบัติงานดี 
   12) ภาวะความเป็นผู้น าและความสามารถในการบริหารงานของผู้บริหาร ผู้บริหาร
ที่มีภาวะความเป็นผู้น ามีความสามารถในการวางแผนงาน แก้ไขปัญหา มีความคิดริเริ่ม ตลอดจน          
เป็นแบบอย่างท่ีดี มีส่วนส าคัญในการเสริมสร้างขวัญแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   13) สร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการปฏิบัติงาน เช่น จัดหาเครื่องมือ อุปกรณ์ อ านวย
ความสะดวกในการท างาน ดูแลความสะอาดเรียบร้อยของสถานที่  ตลอดจนดูแลสุขภาพอนามัย          
เป็นต้น 
   14) จัดให้มีกิจกรรมร่วมกันตามโอกาสอันควร ซึ่งควรเป็นกิจกรรมเพ่ือสร้างความ
สามัคคีช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
   โบดิงสกี้ และนีลล์ (Turner, 2002 อ้างถึงใน วัลลภา ละออเอ่ียม, 2552) กล่าวถึง 
วิธีการที่มีประสิทธิผลในการบ ารุงขวัญก าลังใจและก าลังใจทีมงาน ประกอบด้วย 
   1) การมีส่วนร่วมในการปกครอง (Shared Governance) หรือการมีส่วนร่วมในการ
บริหารจัดการ เป็นการช่วยยกระดับสถานะทางวิชาชีพของครู ช่วยสร้างความเป็นเจ้าของในแผนงาน
และปฏิบัติงานในโรงเรียน การมีส่วนร่วมในการปกครองดังกล่าวช่วยให้ครูมอบความสนใจให้กับการ
ด าเนินงานในโรงเรียน ช่วยส่งเสริมความลงรอยและความไว้วางใจระหว่างครูกับผู้บริหาร 
   2) การจัดการบริหารทางการศึกษา (In-Service Educating) การจัดบริการทางการศึกษา
ให้แก่ครูทั้งแบบเป็นทางการ และแบบไม่เป็นทางการ ช่วยส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความคิด            
และส่งเสริมความม่ันใจให้กับคณะครู การจัดบริการทางการศึกษาแบบเป็นทางการ สามารถจัดได้โดย
การจัดการประชุมเชิงปฏิบัติ (Workshops) การประชุมสัมมนา (Seminars) เป็นต้น ส่วนการจัดการ
บริการทางการศึกษาแบบไม่เป็นทางการสามารถจัดได้โดยการแลกเปลี่ยนข้อมูล  การสนทนาใน
ระหว่างหมู่ครูเกี่ยวกับวิชาชีพเป็นต้น การจัดบริการทางการศึกษามีส่วนช่วยในการปรับปรุงเทคนิค
ทางการสอนและช่วยยกระดับจิตส านึกทางวิชาชีพครู 
   3) การสนับสนนุการประเมินผลอย่างเป็นระบบ (Systematic Supportive Evaluation) 
   จากแนวคิดเกี่ยวกับการสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานดังกล่าวข้างต้น อาจสรุป          
ได้ว่าผู้บริหารสามารถสร้างขวัญก าลังใจในการท างานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือครูได้หลายทาง เช่น        
ใช้ภาวะความเป็นผู้น าที่ดี ส่งเสริมสภาพที่ดีในการท างาน จัดหาสิ่งอ านวยความสะดวก ส่งเสริมให้ครูมี
ส่วนร่วมในการปกครอง จัดบริการทางการศึกษาหรือสวัสดิการต่าง ๆ สร้างความรู้สึกมีส่วนร่วมสร้าง
ความรู้สึกยอมรับนับถือตนเอง สร้างลักษณะความเป็นผู้น าให้กับครู ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการประเมินผล
อย่างเป็นระบบ ตลอดจนศึกษาวิเคราะห์สภาพขวัญก าลังใจในการแก้ปัญหา เป็นต้น 



23 
 

   มูร์ และเบอรนส์ (Moore & Burns, 1962 อ้างถึงใน เนาวรัตน์ ค าแหง, 2554) สรุปว่า
ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญในการปฏิบัติงานมีทั้งสิ้น 14 ประการ คือ 
   1) ปริมาณงาน 
   2) สภาพในการท างาน 
   3) ค่าจ้าง 
   4) สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน 
   5) สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 
   6) ค่าตอบแทน 
   7) ความเชื่อมั่นต่อระบบบริหาร 
   8) ความสามารถของผู้บังคับบัญชา 
   9) ประสิทธิภาพในการบริหารงาน 
   10) สถานภาพและการยอมรับ 
   11) การติดต่อสื่อสาร 
   12) ความมั่นคงในงานและสัมพันธภาพในการท างาน 
   13) การได้รับการยอมรับ  
   14) โอกาสก้าวหน้า 
  2.2.6 แนวคิดขวัญก าลังใจ 
   ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจ มีผู้กล่าวไว้หลายทฤษฎี ดังนี้ 
   เฮอร์ซเบอร์ก และคนอ่ืน ๆ (Herzberg & et al., 1959 อ้างถึงใน วัลลภา ละออเอ่ียม, 
2552) ได้ศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน มีลักษณะสัมพันธ์
กับเรื่องของงานโดยตรง เรียกว่าปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ส่วนองค์ประกอบที่ก่อให้เกิด
ความไม่พอในงานและมีหน้าที่ป้องกันหรือค้ าจุนไม่ให้เกิดท้อถอยไม่อยากท างาน เรียกว่า ปัจจัยค้ าจุน 
(Hygiene Factor) 
   ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยเกี่ยวกับงานโดยตรงท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
เกิดความพอใจ ชอบ และรักงาน ท าให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มากยิ่งขึ้น 
ได้แก่ 
   1) ความส าเร็จในงานที่ท า (Achievement) การที่บุคคลสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ
เมื่อผลงานส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้น 
   2) การได้รับความยอมรับนับถือในด้านความส าเร็จในงาน (Recognition) ได้รับการ
ยอมรับนับถือจากบุคคลต่าง ๆ การยอมรับนับถือนั้นอาจอยู่ในรูปของการยกย่อง ชมเชย แสดงความ
ยินดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด ที่ท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
   3) คุณลักษณะของงานนั้น ๆ (Work Itself) เป็นงานที่น่าสนใจต้องอาศัยความริเริ่ม
สร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือท าเป็นสิ่งจูงใจให้คนอยากท างาน 
   4) ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) ความพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบใหม่ ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่  ไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุม
อย่างใกล้ชิดเป็นปัจจัยที่จูงใจให้บุคคลอยากท างาน 
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   5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
ให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์กรการมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมหรือได้รับการฝึกอบรมจะเป็นสิ่งจูงใจ
ให้บุคคลอยากท างาน 
   ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยเบื้องต้นเพ่ือป้องกันไม่ให้คนไม่พอใจใน
งานที่ท าอยู่เท่านั้นเองมีส่วนช่วยให้การท างานสุขสบายมากข้ึน ได้แก่ 
   1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) การจัดการ
และการบริหารงานขององค์กรที่ดีจะช่วยท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร 
   2) การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor-technical) การนิเทศงานและความ
ยุติธรรมในการบริหารย่อมมีอิทธิพลต่อการท างานของบุคลากรในหน่วยงาน 
   3) ค่าจ้างหรือเงินเดือน (Salary) การเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานเป็นที่พอใจของ
บุคคลที่ท างาน 
   4) สภาวะการท างาน (Working Condition) เป็นสิ่งที่ช่วยให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ
ต่องาน ได้แก่ สภาพทางกายภาพของงานลักษณะสิ่งแวดล้อม หรือเครื่องมือต่าง ๆ 
   5) ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน (Interpersonal Relations) การติดต่อไม่ว่าจะ
เป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกัน          
และกันอย่างด ีเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการท างาน 
   6) ฐานะทางสังคม (Status) เป็นที่ยอมรับนับถือ มีเกียรติและศักดิ์ศรีเป็นสิ่งส าคัญ
ที่ช่วยให้บุคคลพอใจในงาน 
   7) ความมั่นคงของงาน (Job Security) ความยั่งยืนของอาชีพ เรื่องความมั่นคงยุติธรรม
ในการบริหารอย่างมีอิทธิพลต่อการท างานของบุคลากรในหน่วยงาน 
   8) เรื่องราวส่วนตัว (Factors in Personnel Life) ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผล
ที่ได้รับจากงานในหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน 
   9) ความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) การที่บุคคลสามารถได้รับ
ความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ ที่บุคคลได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงาน 
   ขวัญก าลังใจตามแนวคิดของเดวิส (Davis, 1989 อ้างถึงใน อดุลย์ เวชวงษ์, 2550) 
ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 
   1) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพของการท างานควรให้ถูกต้องตามสุขลักษณะมี
อากาศถ่ายเทแสงสว่างเพียงพอ มีเครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงานเพียงพอต่อการท างาน
สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างาน เอกลักษณ์ของสถานศึกษา ความเหมาะสมของเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจต่อนโยบาย จุดมุ่งหมายและวิธีการปฏิบัติงาน การได้รับมอบหมายงานที่
เหมาะสม ควบคุมก ากับติดตาม การแก้ปัญหาและความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน                  
และผู้บังคับบัญชา 
   2) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ หมายถึง การให้บ าเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น 
เลื่อนต าแหน่งแก่ผู้ปฏิบัติงานดีเป็นแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญดีเงินเดือน เงินเดือนฐานะบ าเหน็จ
รางวัล การชมเชยยกย่อง โอกาสความก้าวหน้า ระบบการเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย ความปลอดภัย
ในชีวิตและทรัพย์สิน และสวัสดิการต่าง ๆ 
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   3) การติดต่อสื่อสาร หมายถึง การติดต่อสื่อสารแสดงความคิดเห็นในการท างานมีส่วนร่วม
ในการวางแผนการท างาน มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงานรวมถึงมีส่วนร่วมในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 
   4) สุขภาพกายสุขภาพจิต หมายถึง สุขภาพของผู้ปฏิบัติรวมทั้งสุขภาพกาย           
และสุขภาพจิตใจมีผลอย่างมากต่อการท างานเมื่อมีปัญหาสุขภาพย่อมไม่สามารถท างานให้เกิดผลดี
สุขภาพทางร่างกายความสมบูรณ์แข็งแรงของร่างกาย ความสุขภายจิต ความพึงพอใจกับงานที่ได้รับ
มอบหมาย และงานที่ได้รับเหมาะสมกับความสามารถ 
   ขวัญก าลังใจตามแนวคิดของเบนท์เลย์และเรมเพล เบนท์เลย์ และแรมเพล (Bentley & 
Rempel, 1970 อ้างถึงใน เนาวรัตน์ ค าแหง, 2554) ประกอบด้วย 8 ด้าน ดังนี้ 
   1) ความสัมพันธ์กับผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง เป็นความรู้สึกของครูที่มีต่อผู้บริหาร
โรงเรียนในด้านต่าง ๆ คือ สมรรถภาพในอาชีพผู้บริหาร ความสนใจในครูและผลงานครู ความสามารถ
ในการสื่อสารและทักษะมนุษยสัมพันธ์ของผู้บริหาร 
   2) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียน 
ความพึงพอใจในหน้าที่การสอน ความสามารถในการท างานได้เก่ง สนุกกับนักเรียนและมีความเชื่อต่อ
วิชาชีพครูในอนาคต 
   3) ปริมาณการสอน หมายถึง การจัดท าเกี่ยวกับงานทะเบียน งานธุรการ ความ
ล่าช้าในการท างาน เวลาที่ครูพึงให้กับชุมชน ภาระงานในกิจกรรมร่วมหลักสูตรและการติดตาม
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
   4) หลักสูตร หมายถึง ปฏิกิริยาของครูที่มีต่อหลักสูตรของโรงเรียน ด้านที่เกี่ยวกับ
การสนองตอบความต้องการของผู้เรียน การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลและการเตรียมให้
นักเรียนเป็นพลเมืองดีของประเทศ 
   5) สถานภาพของครู หมายถึง เป็นความรู้สึกในเชิงตัวอย่างในเรื่องเกี่ยวกับศักดิ์ศรี 
ความมั่นคงและผลประโยชน์ที่ครูได้รับในหลายประเด็นจะเกี่ยวโยงไปถึงเรื่องต่าง ๆ เช่น  ครูมี
ความรู้สึกว่าตนเองเป็นที่ยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของชุมชน   
   6) ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา หมายถึง ความเข้าใจของชุมชนและความตั้งใจ
ของชุมชนที่จะสนับสนุนกลุ่มกิจกรรมการศึกษาของโรงเรียนอย่างแท้จริง 
   7) อาคารสถานที่และการบริการ หมายถึง ครอบคลุมถึงความเพียงพอของเครื่อง
อ านวยความสะดวก เครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์ ตลอดจนถึงประสิทธิภาพของขั้นตอนต่าง ๆ ที่จะ
ได้รับวัสดุอุปกรณ์และบริการ 
   8) ภาวะกดดันของสังคม หมายถึง เป็นความสนใจและความคาดหวังของสังคมที่
เกี่ยวข้องกับตัวครูในด้านความประพฤติ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของสังคม ความมีเสรีภาพที่ครูจะ
อธิบายปัญหาต่าง ๆ ในชั้นเรียน 
   อันรูห์ และเทอร์เนอร์ (Unruh & Turner, 1970 อ้างถึงใน เนาวรัตน์ ค าแหง, 2554)      
ได้อธิบายถึงปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อขวัญในการปฏิบัติงานของครูว่าการจะพูดถึงก าลังขวัญของครู
เมื่อใดก็มีสิ่งที่จะน่าศึกษาและพิจารณาอยู่หลายประการ เช่น 
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   1) การเอาใจใส่ยกย่องชมเชย คือ การยอมรับนับถือในผลงานที่เกิดขึ้น และการยกย่อง
ชมเชย วิธีการที่จะท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความรู้สึกนับถือตนเองช่วยให้เกิดความมั่นใจในสายตาของคน
อ่ืน และช่วยให้เกิดก าลังใจในการท างานได้ดียิ่งขึ้น 
   2) ความส าเร็จในการท างาน คือ ความปรารถนาที่จะท าให้สิ่งหนึ่งสิ่งใดบรรลุผลส าเร็จ 
ก็จะเกิดความภาคภูมิใจ และเกิดแรงจูงใจที่จะท างานต่อไป ดังนั้น ผู้บริหารควรหาทางให้ผู้ร่วมงานได้
ประสบความส าเร็จด้านการงาน โดยก าหนดให้ตรงกับความสนใจ และความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน          
ไม่ง่ายหรือยากเกินไปและยอมรับผลงานนั้น ๆ ถ้าหากผลงานนั้นได้รับการยกย่องชมเชยก็ควรหาโอกาสยก
ย่องชมเชยด้วย 
   3) โอกาสก้าวหน้าในวิชาชีพ คือ โอกาสเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถของผู้ร่วมงาน 
อาจท าได้โดยการสนับสนุนให้มีโอการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน จัดกิจกรรมให้ผู้ร่วมงาน 
มีโอกาสพบปะสังสรรค์กันบ่อย ๆ หรือจัดส่งเข้าประชุมอบรมหรือศึกษาเกี่ยวกับวิชาชีพส่งเสริมให้
ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมวิชาการต่าง ๆ เหล่านี้จะช่วยให้เพ่ือนร่วมงานเกิดความมั่นใจและพึงพอใจ         
ในงานอาชีพของตนมากยิ่งขึ้น ขวัญในการปฏิบัติงานก็จะเพ่ิมข้ึนเป็นเงาตามตัว 
   4) ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ คือ โอกาสที่จะเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ ง เลื่อน
เงินเดือนและเลื่อนคุณวุฒิของผู้ร่วมงาน หากผู้ร่วมงานมีโอกาสผู้บริหารควรพิจารณาและให้ความเป็น
ธรรม          แก่ผู้ร่วมงานโดยทั่วถึง 
   5) เงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่เหมาะสม คือ เงินที่ได้รับเป็นค่าจ้างในการปฏิบัติงาน
เป็นรายเดือนหรือรายวันแล้วแต่กรณี กล่าวคือ ต้องให้ความสมดุลกับผลงานที่ได้รับ และผู้รับสามารถ
ด ารงชีพอยู่ได้โดยไม่ฝืดเคือง การพิจารณาความดีความชอบ เพ่ือที่จะเลื่อนขั้นเงินเดือนนั้น ควรท า    
อย่างสม่ าเสมอและยุติธรรม เพราะจะท าให้ผู้ร่วมงานมีขวัญและก าลังใจดีขึ้น 
   6) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ ใต้บังคับบัญชา และระหว่าง
ผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา คือ ทุกคนควรมีมนุษย์สัมพันธ์อันดีต่อกัน มีความเชื่อถือไว้วางใจกัน
เห็นอกเห็นใจกัน และรู้จักให้อภัย นอกจากนี้ควรรู้จักสถานภาพของตนเอง และยอมรับสภาพนั้น ๆ 
ไม่ก้าวก่ายในสิทธิหน้าที่และขอบเขตของผู้อ่ืน ความสัมพันธ์อันดีต่อกันนี้จะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานมี
ทัศนคติที่ดีต่อกันและงานด้วย 
   7) หัวหน้าหน่วยงานมีความสามารถ คือ หัวหน้าหน่วยงานเป็นตัวจักรส าคัญที่จะท า
ให้งานด าเนินไปได้ด้วยดี ดังนั้น หัวหน้าหน่วยงานจ าเป็นต้องมีเทคนิค ความรู้ ความสามารถเฉพาะ
อย่างในหน่วยงานนั้น ๆ ทั้งนี้เพ่ือให้หน่วยงานย่อยได้ประสานงานกันไปได้อย่างดี และได้ผลงานอย่าง
ถูกต้อง ผลสัมฤทธิ์ทางด้านการงานก็จะเกิดข้ึน 
   8) ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน คือ การก าหนดขอบเขตของอ านาจหน้าที่               
และความรับผิดชอบในงานไว้อย่างชัดเจน เพ่ือเป็นแนวทางให้ผู้ปฏิบัติงานด าเนินงานไปด้วยความมั่นใจ               
ไม่สับสนหรือลังเลแต่ประการใด 
   9) นโยบายและการจัดการของหน่วยงาน คือ แต่ละหน่วยงานควรมีการก าหนด
นโยบายจัดระบบ และรูปแบบของการด าเนินงานไว้อย่างชัดเจน เพ่ือเป็นแนวทางให้ผู้ปฏิบัติงานได้
ยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติ เพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
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   10) เงื่อนไขในการท างาน คือ สภาวะและความสะดวกในการท างานสิ่งต่าง ๆ 
เหล่านี้ต้องก าหนดไว้อย่างแน่นอน เพ่ือผู้ปฏิบัติจะได้ปฏิบัติอย่างถูกต้อง 
   11) งานที่ได้รับมอบหมาย คือ หน้าที่และชนิดของงานที่ได้รับมอบหมายให้ท า
ผลสัมฤทธิ์ของงานที่ดีต้องเป็นงานที่ก าหนดให้ตรงกับความสนใจและความรู้ของผู้ปฏิบัติงาน ดังนั้น 
การมอบหมายให้ผู้หนึ่งผู้ใดท างานควรได้ค านึงถึงสิ่งเหล่านี้ด้วย นอกจากนี้ควรก าหนดอ านาจหน้าที่
และรายละเอียดของงานนั้น ๆ ไว้อย่างชัดเจนด้วยเพื่อความสะดวกในการด าเนินงาน 
   12) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับชีวิตส่วนตัวในการท างาน เช่น สภาพแวดล้อมต่าง ๆ              
ที่เก่ียวข้องในการท างาน 
   13) สถานภาพของตนเอง คือ การยอมรับว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของงานสิ่งนี้จะท าให้
ผู้ร่วมงานได้รู้สึกในความเป็นเจ้าของร่วมกับผู้อ่ืนก็จะตั้งใจด าเนินงานให้บรรลุผลดี 
   14) ความมั่นคงในการท างาน คือ หลักประกันความมั่นคงในหน้าที่การงานและ
กิจกรรมที่ด าเนินอยู่รวมทั้งสวัสดิการที่นอกเหนือไปจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทน เช่น ที่พักอาศัย                 
ค่ารักษาพยาบาล ค่าช่วยเหลือบุตร บ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความรู้สึก
มั่นคงและปลอดภัยก็จะตั้งใจปฏิบัติงาน 
   มัวร์ และเบริ์น (Moore & Burns, 1962 อ้างถึงใน ธฤต มะลิทอง, 2552) ได้กล่าวถึง
ก าลังขวัญในการท างานไว้ว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อก าลังขวัญ ประกอบด้วย 
   1) ปริมาณงาน 
   2) สภาพในการท างาน 
   3) ค่าจ้าง 
   4) ค่าตอบแทน 
   5) สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน 
   6) สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 
   7) ความเชื่อมั่นต่อระบบการบริหาร 
   8) ความสามารถของผู้บังคับบัญชา 
   9) ประสิทธิภาพของการบริหารงาน 
   10) การติดต่อสื่อสาร 
   11) สถานภาพและการยอมรับ 
   12) ความมั่นคงในงาน และสัมพันธภาพในการท างาน 
   13) ได้รับการยอมรับ 
   14) โอกาสก้าวหน้า 
   ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และแนวคิดของขวัญก าลังใจในการท างาน พบว่า แนวคิดของ     
เดวิส (Davis, 1989) ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้น
ทางปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสอดคล้องกับการสร้างขวัญก าลังใจในการ
ท างานของครูประถมศึกษา ผู้วิจัยจึงเลือกแนวคิดของเดวิสมาใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
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2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
  2.3.1 งานวิจัยในประเทศ 
   นพพร ละออเอ่ียม (2550) ได้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการได้รับการนิเทศ
ภายในกับขวัญก าลังใจของครูผู้สอนโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จังหวัดพระนครศรีอยุธยาผลการวิจัย 
พบว่า การนิเทศภายในที่ครูได้รับ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจของครูผู้สอนในโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยตัวแปรทั้งสองมีความผันแปรร่วมกัน ร้อยละ 69 
   อดุลย์ เวชวงษ์ (2550) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างขวัญก าลังใจกับการมีส่วนร่วม         
ในการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครนายก พบว่า            
ขวัญก าลังใจมีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมในการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษมีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์กันในทางบวกระดับปานกลาง 
   สุทิน  สุทธิอาจ (2550) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุดรธานี พบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน พบว่า โดยภาพรวมมีพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก 
และเมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนกับครูผู้สอน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
โรงเรียน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาดกลางมี
พฤติกรรมอยู่ในระดับมาก ส่วนผู้บริหารโรงเรียนขนาดใหญ่ มีพฤติกรรมอยู่ในระดับมากที่สุดและเมื่อ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลางและโรงเรียนขนาดใหญ่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียน ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า มีพฤติกรรมอยู่ในระดับ
มาก และเมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูผู้สอนในโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลางและ
โรงเรียนขนาดใหญ่ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
   ทิพย์ประภา ทองสี (2551) ศึกษาเรื่อง ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการลูกจ้างของเทศบาลต าบลเสม็ด อ าเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี  พบว่า ระดับขวัญ             
และก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ และลูกจ้างเทศบาลต าบลเสม็ด ในภาพรวม อยู่ในระดับ          
สูงมากในทุกกิจกรรม ด้านสภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ และลูกจ้าง ด้านความเพียงพอของ
รายได้ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านโอกาสความก้าวหน้า        
ด้านความยุติธรรมในหน่วยงาน ด้านสวัสดิการของข้าราชการและลูกจ้าง ด้านความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงานและด้านความพึงพอใจในงาน การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ข้าราชการ และลูกจ้างที่มีเพศ
ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน แตกากัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
คือ 0.05 ข้าราชการที่มีอายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน มีชั้นยศ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
ต่างกัน ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
   ชวนชิด รักเถาว์ (2552) ได้ทาการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนตามทัศนะของครูและผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดปัตตานี  ซึ่งผลการวิจัยพบว่า                
1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนตามทัศนะของครูและผู้บริหารโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดปัตตานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย
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สูงสุด คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ รองลงมาคือ การสร้างแรงบันดาลใจและการมุ่งความสัมพันธ์
เป็นรายคนและด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่าสุด คือ การกระตุ้นเชาว์ปัญญา 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนตามทัศนะของครูและผู้บริหารโรงเรียนเอกชน ในจังหวัดปัตตานีที่มีตาแหน่งหน้าที่
แตกต่างกัน ทั้งภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 3) ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนตามทัศนะของครูและผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดปัตตานี
ที่มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกัน ทั้งภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ.01  
4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนตามทัศนะของครูและผู้บริหารโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดปัตตานีที่มีประสบการณ์ในการทางานทั้งภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสาคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 5) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนตามทัศนะของครูและผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดปัตตานีที่มีขนาดของโรงเรียนแตกต่างกัน  ทั้งภาพรวมและรายด้าน           
ไม่แตกต่างกัน ยกเว้น ด้านการสร้างแรงบันดาลใจแตกต่างกันอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   สุมาลี ละม่อม (2553) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาศรีสะเกษ เขต4 พบว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผู้สอน สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก
ทุกด้านเรียงลาดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทาง
สติปัญญา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลป็นล าดับ
สุดท้าย 
   ศิริพร พ่ึงนิล (2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่ศาลแขวงพระนครเหนือ ส านักงานศาลยุติธรรม พบว่า ระดับขวัญและก าลังใจใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมระหว่าง
ผู้ร่วมงาน ด้านความเชื่อมั่นในตัวผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก ด้านสภาพแวดล้อมและความพึงพอใจ
ในหน่วยงาน ด้านความมั่นคงและความเจริญก้าวหน้า ด้านการยอมรับนับถือและความรู้สึกประสบ
ความส าเร็จ และด้านรายได้และสวัสดิการอยู่ในระดับปานกลาง การเปรียบเทียบขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พบว่า เจ้าหน้าที่ที่มี เพศ ต่างกันมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน อายุ ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือนประสบการณ์ ในการท างาน 
หน่วยงานที่สังกัด ต่างกัน มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
   เกียรติคุณ  พลเยี่ยม (2556) ศึกษาขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วน
ต าบล สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด ผลการวิจัยพบว่า 1) ขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล สังกัดองคืการบริหารส่วนต าบลในเขตจั งหวัดร้อยเอ็ด พบว่า 
โดยรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้าน พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
โดยเรียนล าดับด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ าสุด คือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
การยอมรับนับถือ ด้านผลส าเร็จในการท างาน และด้านความก้าวหน้า 2) การวิเคราะห์เปรียบเทียบ 
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตจังหวัด
ร้อยเอ็ด ตามความคิดเห็นของพนักงานส่วนต าบล จ าแนกตามตัวแปร ได้แก่ เพศ อายุ และระดับ
การศึกษา ผลการเปรียบเทียบ พบว่า 2.1) ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล 
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สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด จ าแนกเพศ มีขวัญก าลังใจ โดยรวมไม่แตกต่าง
กัน เมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ด้านลักษณะของงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า แตกต่างกัน อย่างมีนัยที่ส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ส่วนด้านอ่ืน ๆ ไม่แตกต่าง 2.2 ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล 
สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด จ าแนกตามอายุ มีขวัญก าลังใจ โดยรวม
แตกต่างกัน อย่างมีนัยที่ส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการ
ยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน และด้านความรับผิดชอบ แตกต่างกัน อย่างมีนัยที่ส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 ส่วนด้านอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง และ 2.3) ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนต าบล สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด จ าแนกตามระดับ
การศึกษา มีขวัญก าลังใจ โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยที่ส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อ
เปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน และด้านความ
รับผิดชอบ แตกตางกัน อย่างมีนัยที่ส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง 
  2.3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
   เว็บเบอร์ (Webber, 2001 อ้างถึงใน วัลลภา ละออเอ่ียม, 2552) ได้ศึกษาอิทธิพล
ของความส าคัญและโครงสร้างแรกเริ่มที่แสดงออกของผู้บริหารจากขวัญก าลังใจของครูในโรงเรียน
มัธยมศึกษา รัฐหลุยเซียน่า โดยมีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าแบบของผู้บริหาร
จากการรับรู้ของครูในโรงเรียนมันธยมศึกษา รัฐหลุยเซียน่า ผลการวิจัยพบสิ่งส าคัญพอสรุปได้ดังนี้คือ 
1) การรับรู้แบบผู้น าของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อขวัญก าลังใจของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ระดับ 
0.05 และ 2) แบบผู้น าที่มีการริเริ่มสูงแสดงให้เห็นถึงขวัญก าลังใจของครูที่สูง  ส่วนแบบผู้น าที่มีการ
ริเริ่มต่ าแสดงให้เห็นถึงระดับขวัญก าลังใจของครูที่ต่ า 
   Leithwood, Jantzi & Fernandez (2002 อ้างถึงใน วัลลภา ละออเอ่ียม, 2552) 
ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อควมมุ่งมั่นและความพยายามของครูในการ
ปฏิรูปสถานศึกษาในประเทศแคนาดาและเนเทอร์แลนด์ พบว่ามิติของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่สง
ผลต่อความมุ่งมั่นและความพยายามของครู คือ มิติด้านการสร้างวิสัยทัศน์และมิติด้านการกระตุ้นทาง
สติปัญญา 
   McGuire & Hutching (2007 อ้างถึงใน สุภาวดี จิตติรัตนกุล, 2550) ได้ท าการศึกษา
ภาวะผู้น าของ ดร.มาติน ลูเทอร์ คิง เจอา ในความสัมพันธ์ทั้ง 4 ลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง     
ใช้วิธีการสุ่มแบบไม่เฉพาะเจาะจง จากบันทึกส าคัญของจดหมายส่วนบุคคล และค าแถลงการณ์ของ             
ดร.มาติน ที่เก็บไว้ที่ คิงเซนเตอร์ รัฐแอทแลนต้า ประเทศจอร์เจีย พบว่า ดร.มาติน บรรยายให้เห็นภาพ
ลักษณะทั้ง 4 ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งรวมถึงภาวะผู้นาของกษัตริย์ ตลอดจนการท างานของ           
ผู้นาสมัยใหม่แนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเน้นถึงความสาคัญของการสร้างความ
มั่นใจของผู้ตาม การท้าทายในการยอมรับการด ารงต าแหน่ง ความต้องการในการพัฒนาผู้ตาม              
และแรงสนับสนุนอย่างแท้จริง 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

  
  การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับขวัญก าลังใจ
ในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก มีหัวข้อต่อไปนี้ 
  3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.3 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 
  3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  3.1.1 ประชากร 
   ประชากร ได้แก่ ครูผู้ปฏิบัติการสอนอยู่ในสถานศึกษาประถมศึกษา สังกัดส านักงาน             
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก จ านวน 1,185 คน  มีการแบ่งขนาดสถานศึกษา แบ่งเป็น                
3 ขนาด ได้แก่ ขนาดเล็ก จ านวน 359 คน ขนาดกลาง  จ านวน 516 คน และขนาดใหญ่ จ านวน 310 คน 
รวมทั้งสิ้น 1,185  คน (ที่มา: การแบ่งขนาดโรงเรียนตามเกณฑ์ สพฐ, 2558) 
  3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
   ครูปฏิบัติการสอนอยู่ในสถานศึกษาประถมศึกษา โดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ตามสูตร ของยามาเน่ (Yamane) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 300 คน ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 
Random Sampling) 

สูตร        n      =  2N(e)1
N


 

 
   เมื่อ n  = ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่พอดี 
    N  = จ านวนประชากรทั้งหมด 
    e  = ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างที่น้อยที่สุด (ส าหรับ
การศึกษานี้ก าหนด = 0.05) 
 

    n       = 2)1,185(0.051
1,185


 

    n = 
3.9625
1,185  

    n = 299.05 คน 
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   ขั้นตอนการสุ่มตัวอย่าง มีดังนี้ 
   1) ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยการวิธีการสุ่ม
แบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) 
   2) ได้กลุ่มตัวอย่างเป็นครูเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่  
   3) ได้กลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการเทียบสัดส่วน (Propotion Allocation)   
 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 
 

ขนาดโรงเรียน ประชากรครู กลุ่มตัวอย่าง 
ขนาดเล็ก 359 91 
ขนาดกลาง 516 131 
ขนาดใหญ่ 310 78 

รวม 1,185 300 
 
 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้ใช้เครื่องมือเป็นแบบสอบถามซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยศึกษา
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแนวคิดของแบส และอโวลิโอ 
(Bass, B. M., & Avolio, B.J, 1996) ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรง
บันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  โดยมีระดับเห็นด้วย 5 ระดับ ดังนี้ 
  5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
  4   หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
  3   หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
  2   หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
  1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการท างานแนวคิดของเดวิส (Davis, 1989) 
ได้แก่ 1) สภาพการท างาน 2) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 3) การติดต่อสื่อสาร และ 4) สุขภาพกาย
สุขภาพจิต  
  โดยมีระดับเห็นด้วย 5 ระดับ ดังนี้ 
  5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
  4   หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
  3   หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
  2   หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
  1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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3.3 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  การสร้างเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
  3.3.1 ศึกษาทฤษฎี และแนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็นจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และขวัญก าลังใจการท างานเป็นแบบสอบถามส าหรับใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 
  3.3.2 ศึกษาหลักการสร้างแบบสอบถามและก าหนดขอบเขตของเนื้อหาจะสร้างแบบสอบถาม
รวมทั้งสัดส่วนจ านวนข้อค าถามในแต่ละด้าน  
  3.3.3 สร้างแบบสอบถามที่ก าหนดในข้อ 2 แล้วน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น ขอความเห็น                    
จากอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือปรับปรุงแก้ไขความถูกต้องเหมาะสม ให้ครอบคลุมตามกรอบของเนื้อหา
และการใช้ภาษาแล้วน ามาปรับปรุงให้ถูกต้อง 
  3.3.4 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน พิจารณาตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม เพ่ือให้ข้อเสนอแนะและปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความ
เที่ยงตรงมากข้ึน โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะของ ยุทธพงษ์ 
กัยวรรณ์ แปลความหมายของคะแนน ดังนี้ 
   +1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์เฉพาะ 
   0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์เฉพาะ 
   -1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ไม่ตรงตามนิยามศัพท์เฉพาะ และเลือกข้อที่มีค่า 

IOC มากกว่าหรือเทียบเท่า 0.5 ส่วนที่มีค่าน้อยกว่า 0.5 น ามาปรับปรุงแก้ไข
ตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ ปรากฏว่าได้ค่า IOC เท่ากับ 1 ทุกข้อ        

   3.3.5 น าแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) ครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach, 1984) ได้ค่าความ
เชื่อมั่นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เท่ากับ 0.967 และได้ค่าความเชื่อมั่นขวัญก าลังใจในการท างาน 
0.957 
 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ภายหลังจากปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามเรียบร้อยแล้วผู้วิจัยได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูล
ดังนี้ 
  3.4.1 ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์
ถึงผูอ านวยการโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง เพ่ือขออนุญาตใชแบบสอบถามในการเก็บข้อมูลในโรงเรียน
ประถมศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง 
  3.4.2 ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปแจกและขอรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง 
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การศึกษาวิจัยครั้งนี้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ในการประมวลผล
ข้อมูลใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ช่วยในการประมวลผล และการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
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  ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของแนวคิดของแบส และอโวลิโอ 
(Bass, B. M., & Avolio, B.J, 1996) ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรง
บันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซึ่งแต่ละข้อค าถาม 
มีให้เลือก 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด แนวคิดของ เบส (Best, 1978
อ้างถึงใน อนุรักษ์ มีเพียร, 2551) ซึ่งแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ ดังนี้ 
  4.50-5.00 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
  3.50-4.49 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
  2.50-3.49 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
  1.50-2.49 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
  1.00-1.49 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
  ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการท างานของเดวิส (Davis, 1989) ได้แก่ 1) สภาพ
การท างาน 2) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 3) การติดต่อสื่อสาร และ 4) สุขภาพกายสุขภาพจิต  
ซึ่งแต่ละข้อค าถามมีให้เลือก 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด แนวคิดของ 
เบส (Best, 1978 อ้างถึงใน อนุรักษ์ มีเพียร, 2551) ซึ่งแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยตามเกณฑ์             
ที่ก าหนดไว้ ดังนี้ 
  4.50-5.00 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
  3.50-4.49 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
  2.50-3.49 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
  1.50-2.49 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
  1.00-1.49 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
  ตอนที่ 3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับขวัญก าลังใจ           
ในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
 
3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3.6.1 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าร้อยละ ใช้ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 
  3.6.2 สถิติส าหรับทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Correlation) ใช้ในการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับขวัญ
ก าลังใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
   การค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียรสัน หรือบางครั้งเรียกว่าสหสัมพันธ์
อย่างง่าย (Simple Correlation) โดยใช้สัญลักษณ์ r ข้อมูลหรือระดับการวัดของตัวแปรแต่มาตรา           
อันตรภาคถึงมาตราอัตราส่วน โดยการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรนั้นมักจะใช้สัญลักษณ์ของ           
ตัวแปรเป็นตัวแปร  x  และ  Y  โดยค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน (r) จะมีคุณสมบัติ ดังนี้  
   โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ จะมีค่าระหว่าง -1  ≤  r  ≤  +1 ความหมายของค่า r คือ 
   1) ค่า r เป็นลบ แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม 
   2) ค่า r เป็นบวก แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 
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   3) ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันและมี
ความสัมพันธ์มาก 
   4) ค่า r มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามและ
มีความสัมพันธ์มาก 
   5) ค่า r = 0 แสดงว่า x และ y ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
   6) ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์กันน้อย 
   การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ได้ก าหนดไว้  ดังนี้ (Hinkle D. E., 
1998 อ้างถึงใน ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2541) 
   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระดับความสัมพันธ์ 
   0.91-1.00 สูงมาก 
   0.71-0.90 สูง 
   0.51-0.70 ปานกลาง 
   0.31-0.50 ต่ า 
   0.00-0.30 ต่ ามาก 
 

 



 
 

บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
  การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับขวัญ
ก าลังใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ผู้วิจัยท าการ
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏ ดังนี้ 
  4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.2 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  X  แทน ค่าเฉลี่ย 
  % แทน อัตราร้อยละ 
  S.D. แทน  ส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  n แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่างครู 
  Sig.  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติในการวิจัยครั้ง 
  rxy หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
  *  หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  **  หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
4.2 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 
ตารางท่ี 4.1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร              
 n = 300 

X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 4.35 0.69 มาก 
2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ   4.34 0.66 มาก 
3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4.36 0.67 มาก 
4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.28 0.72 มาก 

รวม 4.33 0.62 มาก 
  

 
  จากตารางที่ 4.1 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในภาพรวม อยู่ในระดับมาก 
( X = 4.33 , S.D. = 0.62)  โดยที่ด้านการกระตุ้นทางปัญญามีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.36, S.D. = 0.67) 
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รองลงมา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล              
( X = 4.28, S.D. = 0.72)  มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารด้านการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร                     
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

n = 300 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ผู้บริหารด าเนินงานตามแนวทางท่ีก าหนดไว้อย่าง
ชัดเจน โดยมีการก าหนดวิสัยทัศน์การพัฒนา
สถานศึกษาไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 4.31 0.89 มาก 

2. ผู้บริหารมีกระบวนการถ่ายทอดความรู้ไปสู่ครูได้อย่าง
ชัดเจน 4.27 0.81 มาก 

3. ผู้บริหารบริหารงานอย่างมีเหตุผล 4.29 0.83 มาก 
4. ผู้บริหารมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้

อย่างดี 4.39 0.82 มาก 
5. ผู้บริหารบริหารงานอย่างโปร่งใสและเป็นธรรม 

สามารถตรวจสอบได้ 4.38 0.81 มาก 
6. ผู้บริหารเป็นผู้มีอุดมการณ์สูงในด้านการบริหาร

โรงเรียน 4.48 0.77 มาก 
รวม 4.35 0.69 มาก 

  

 
  จากตารางที่ 4.2 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ด้านการมีอิทธิพลอย่าง              
มีอุดมการณ์ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.35, S.D. = 0.69) โดยที ่ผู้บริหารเป็นผู้มีอุดมการณ์สูง
ในด้านการบริหารโรงเรียน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.48, S.D. = 0.77) รองลงมา ผู้บริหารมีความสามารถใน
การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างดี และผู้บริหารมีกระบวนการถ่ายทอดความรู้ไปสู่ครูได้อย่างชัดเจน 
( X = 4.27, S.D. = 0.81)  มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ   

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร                    
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ   

n = 300 

X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ผู้บริหารให้ความส าคัญในการด าเนินงานทุกอย่างอย่าง

เต็มความสามารถ 4.31 0.82 มาก 
2. ผู้บริหารมีการก าหนดโครงสร้างในการบริหารงานอย่าง

ชัดเจน 4.32 0.80 มาก 
3. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนด

วิสัยทัศน์ 4.35 0.78 มาก 
4. ผู้บริหารมีความมุ่งมั่น ตั้งใจ ทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มที่ 4.39 0.77 มาก 

รวม 4.34 0.66 มาก   

 
  จากตารางที่ 4.3 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ               
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.34, S.D. = 0.66)  โดยที่ ผู้บริหารมีความมุ่งมั่น ตั้งใจ ทุ่มเทในการ
ท างานอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.39, S.D. = 0.77) รองลงมา ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูทุกคน         
มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ และผู้บริหารให้ความส าคัญในการด าเนินงานทุกอย่างอย่างเต็ม
ความสามารถ ( X = 4.31, S.D. = 0.82) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารด้านการ

กระตุ้นทางปัญญา   
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร                   
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

n = 300 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ผู้บริหารสามารถกระตุ้นให้ครูตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้นในโรงเรียน 4.37 0.78 มาก 

2. ผู้บริหารแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน 4.35 0.79 มาก 

3. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความคิดเห็นในการ
ด าเนินงานต่าง ๆ อย่างเต็มความสามารถ 4.31 0.78 มาก 

4. ผู้บริหารมอบหมายงานได้เหมาะสมกับความสามารถ 
ของครู 4.40 0.80 มาก 

รวม 4.36 .67 มาก   
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  จากตารางที่ 4.4 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ด้านการกระตุ้นทางปัญญา              
ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.36, S.D. = 0.67)  โดยที่ ผู้บริหารมอบหมายงานได้เหมาะสม      
กับความสามารถของครูมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.40, S.D. = 0.80) รองลงมา ผู้บริหารสามารถกระตุ้น
ให้ครูตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในโรงเรียน และผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความคิดเห็น
ในการด าเนินงานต่าง ๆ อย่างเต็มความสามารถ (X = 4.31, S.D. = 0.78) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  
 
ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารด้านการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล  
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร              
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

n = 300 

X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ผู้บริหารค านึงใส่ใจและเอาใจใส่ความต้องการของครู

เป็นรายบุคคล 4.24 0.89 มาก 
2. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน

การท างาน 4.28 0.83 มาก 
3. ผู้บริหารให้ค าปรึกษา แนะน า ในการท างานกับครูเป็น

รายบุคคลได้เป็นอย่างดี 4.23 0.85 มาก 
4. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน 4.30 0.80 มาก 
5. ผู้บริหารให้ความเป็นกันเองและเข้าใจถึงความแตกต่าง

ของครูเป็นรายบุคคล 4.35 0.82 มาก 
รวม 4.28 0.72 มาก 

  

 
  จากตารางที่ 4.5 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.28, S.D = 0.72)  โดยที่ ผู้บริหารให้ความเป็นกันเอง
และเข้าใจถึงความแตกต่างของครูเป็นรายบุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.35, S.D = 0.82)  รองลงมา 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และผู้บริหารให้ค าปรึกษา แนะน า 
ในการท างานกับครูเป็นรายบุคคลได้เป็นอย่างดี ( X = 4.23, S.D = 0.85)  มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
  ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ขวัญก าลังใจในการท างาน ได้แก่ 1) ด้านสภาพการท างาน 2) ด้าน
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 3) ด้านการติดต่อสื่อสาร 4) ด้านสุขภาพกายสุขภาพจิต 
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ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขวัญก าลังใจในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  
 

ขวัญก าลังใจในการท างานของครู 
n = 300 

X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ด้านสภาพการท างาน 4.36 0.65 มาก 
2. ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน ์ 4.29 0.70 มาก 
3. ด้านการติดต่อสื่อสาร   4.32 0.64 มาก 
4. ด้านสุขภาพกายสุขภาพจิต 4.35 0.71 มาก 

รวม 4.33 0.62 มาก   

 
  จากตารางที่  4.6 พบว่า ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก                 
(X = 4.33, S.D. = 0.62) โดยที่ด้านสภาพการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.36, S.D. = 0.65) รองลงมา 
ด้านสุขภาพกายสุขภาพจิต และด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  ( X = 4.29, S.D. = 0.70)          
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  
 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขวัญก าลังใจในการท างานของครูด้านสภาพการท างาน  
 

ขวัญก าลังใจในการท างานของครูด้านสภาพการท างาน 
n = 300 

X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. สถานที่ท างานมีสภาพแวดล้อมถูกสุขลักษณะที่เอ้ือต่อ

การปฏิบัติงาน 
4.31 0.88 มาก 

2. สถานที่ท างานมีวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานอย่างมี
ความเพียงพอต่อการเรียนการสอน 

4.32 0.86 มาก 

3. มีการจัดระบบตารางชั่วโมงสอนที่เหมาะสมในการ
ปฏิบัติงานของครูเพ่ือประกอบกิจกรรมต่าง ๆ
นอกเหนือจากการเรียนการสอน 

4.36 0.78 มาก 

4. มีจัดระบบการนิเทศ การด าเนินการก ากับ ติดตาม 
และประเมินงานที่ปฏิบัติชัดเจน 

4.29 0.79 มาก 

5. บรรยากาศในการท างานผู้บริหารกับครูเป็นกันเอง  4.46 0.72 มาก 
6. การท างานในโรงเรียนของทีมงานมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีมี

ความเอ้ือเฟ้ือซึ่งกันและกัน 
4.45 0.78 มาก 

รวม 4.36 0.65 มาก   

 
  จากตารางที่ 4.7 พบว่า ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านสภาพการท างาน ในภาพรวม                
อยู่ในระดับมาก ( X = 4.36, S.D. = 0.65)  โดยที่ บรรยากาศในการท างานผู้บริหารกับครูเป็นกันเอง            
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มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.46, S.D. = 0.72)  รองลงมา การท างานในโรงเรียนของทีมงานมีมนุษยสัมพันธ์    
ที่ดีมีความเอ้ือเฟ้ือซึ่งกันและกัน และมีจัดระบบการนิเทศ การด าเนินการก ากับ ติดตาม และประเมินงาน
ที่ปฏิบัติชัดเจน ( X = 4.29, S.D. = 0.79) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขวัญก าลังใจในการท างานของครูด้านค่าตอบแทน

และสิทธิประโยชน์  
 

ขวัญก าลังใจในการท างานของครู 
ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

n = 300 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ครูได้รับอัตราเงินเดือนตามคุณวุฒิเหมาะสม 4.22 0.80 มาก 
2. ครูได้รับเงินประจ าต าแหน่ง เงินวิทยฐานะที่เหมาะสม 4.32 0.81 มาก 
3. ครูได้รับการชมเชย ยกย่องจากการปฏิบัติงานจาก

ผู้บังคับบัญชา 4.27 0.82 มาก 
4. ครูได้รับสวัสดิการในการครองชีพอย่างเพียงพอต่อการ

ด ารงชีวิตประจ าวัน 4.26 0.83 มาก 
5. การให้รางวัลกับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่นประจ าปี 4.31 0.83 มาก 
6. ได้รับการพิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรม           

และโปร่งใส 4.36 0.78 มาก 
รวม 4.29 0.70 มาก   

 
  จากตารางที่ 4.8 พบว่า ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  
ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.29, S.D. = 0.70)  โดยที่ ได้รับการพิจารณาความดีความชอบ
อย่างเป็นธรรมและโปร่งใส มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.36, S.D. = 0.78)  รองลงมา ครูได้รับเงินประจ า
ต าแหน่ง เงินวิทยฐานะที่เหมาะสม และครูได้รับอัตราเงินเดือนตามคุณวุฒิเหมาะสม (X = 4.22, S.D. 
= 0.80) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  
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ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขวัญก าลังใจในการท างานของครูด้านการติดต่อสื่อสาร   
 

ขวัญก าลังใจในการท างานของครูด้านการติดต่อสื่อสาร   
n = 300 

X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. มีระบบ กระบวนการ การประสานงานการติดต่อสื่อสาร

การปฏิบัติงานที่ชัดเจน 4.25 0.82 มาก 
2. มีช่องทางแสดงความคิดเห็นในการด าเนินงานหลาย

ช่องทาง 4.31 0.76 มาก 
3. เปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการวางแผนการท างาน 4.31 0.77 มาก 
4. เปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาการท างาน 4.31 0.78 มาก 
5. เปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการประเมินผลการ

ท างาน 4.44 0.75 มาก 
รวม 4.32 0.64 มาก   

 
  จากตารางที่ 4.9 พบว่า ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านการติดต่อสื่อสาร ในภาพรวม             
อยู่ในระดับมาก ( X = 4.32, S.D. = 0.64)  โดยที่ เปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการประเมินผลการ
ท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.44, S.D. = 0.75) รองลงมา มีช่องทางแสดงความคิดเห็นในการ
ด าเนินงานหลายช่องทางเปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการวางแผนการท างานที่เหมาะสม และเปิด
โอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาการท างาน และมีระบบ กระบวนการ การประสานงานการ
ติดต่อสื่อสารการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ( X = 4.25, S.D. = 0.82) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
 
ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขวัญก าลังใจในการท างานของครูด้านสุขภาพกายสุขภาพจิต 

 
ขวัญก าลังใจในการท างานของครู 

ด้านสุขภาพกายสุขภาพจิต 
n = 300 

X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. โครงการส่งเสริมสุขภาพ จิตใจ 4.32 0.85 มาก 
2. สวัสดิการ ในการปฏิบัติงานให้อย่างเหมาะสม 4.37 0.78 มาก 
3. มอบหมายงานตรงกับความรู้ความสามารถของครูเป็น

เสริมสุขภาพกายสุขภาพจิตการท างาน 4.32 0.84 มาก 
4. สภาพแวดล้อม บรรยากาศ เอ้ือต่อการเรียนการสอน

และเสริมสุขภาพที่ดีสร้างความพึงพอใจให้กับครูในการ
ท างาน 4.33 0.78 มาก 

5. ส่งเสริมให้ครูได้มีการจัดกิจกรรมนันทนาการเสริมสร้าง
สุขภาพกาย จิตใจที่ดีในการท างาน 4.40 0.80 มาก 

รวม 4.35 0.71 มาก   
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  จากตารางที่ 4.10 พบว่า ขวัญก าลังใจในการท างานของครู ด้านสุขภาพกายสุขภาพจิต                  
ในภาพรวม อยู่ ในระดับมาก ( X = 4.35, S.D. = 0.71) โดยที่  ส่งเสริมให้ครูได้มีการจัดกิจกรรม
นันทนาการเสริมสร้างสุขภาพกาย จิตใจที่ดีในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.40, S.D. = 0.80)  
รองลงมา สวัสดิการในการปฏิบัติงานให้อย่างเหมาะสม และโครงการส่งเสริมสุขภาพ จิตใจ          
และมอบหมายงานตรงกับความรู้ความสามารถของครูเป็นเสริมสุขภาพกายสุขภาพจิตการท างาน              
( X = 4.32, S.D. = 0.85, 0.84)  มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด   
  ตอนที่ 3 การหาความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษากับขวัญก าลังใจในการท างานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐานค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Correlation) 
 
ตารางที่ 4.11 ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

กับขวัญก าลังใจในการท างานของครู 
 

 
ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

ขวัญก าลังใจ 
ในการท างานของครูประถมศึกษา 

รวม 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 

ด้า
นส

ภา
พก

าร
ท า

งา
น 

ด้า
นค

่าต
อบ

แท
นแ

ละ
สิท

ธิป
ระ

โย
ชน

์ 

ด้า
นก

าร
ติด

ต่อ
สื่อ

สา
ร 

ด้า
นส

ุขภ
าพ

กา
ย

สุข
ภา

พจ
ิต 

1. ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์  0.767** 0.675** 0.679** 0.636** 0.748** สูง 

2. ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ 0.729** 0.645** 0.642** 0.597** 0.709** ปานกลาง 

3. ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา 0.717** 0.700** 0.689** 0.673** 0.755** สูง 

4. ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจก
บุคคล 0.679** 0.741** 0.712** 0.713** 0.774** สูง 

รวม 0.792** 0.758** 0.747** 0.719** 0.819** สูง 
 
** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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  จากตารางที่  4.11 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับขวัญก าลังใจในการท างานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครนายก โดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.819 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 กับขวัญก าลังใจในการท างานของครู โดยมีค่าสัมประสิทธิ์  0.774, 0.755, 0.748 และ 
0.709 ตามล าดับ 



บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับขวัญก าลังใจในการท างานของครู  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ผู้วิจัยท าการสรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  5.1 สรุปผล  
  5.2 อภิปรายผล 
  5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
  จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับขวัญก าลังใจ          
ในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สรุปผลการวิจัยได้ ดังต่อไปนี้ 
  5.1.1 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
โรงเรียนประถมศึกษา ในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก ( X = 4.33, S.D = 0.62)  เมื่อพิจารณา
ตามรายด้าน พบว่า ด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.36, S.D = 0.67)   รองลงมา               
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
( X = 4.28, S.D = 0.72)    
  5.1.2 ผลการวิเคราะห์ขวัญก าลังใจในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า                  
ขวัญก าลังใจในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก               
( X = 4.33, S.D = 0.62) เมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่า ด้านสภาพการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
( X = 4.36, S.D = 0.65) รองลงมา ด้านสุขภาพกายสุขภาพจิต ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดด้านค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ ( X = 4.29, S.D = 0.70) 
  5.1.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับขวัญก าลังใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครนายก โดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.819 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 กับขวัญก าลังใจในการท างานของครู โดยมีค่าสัมประสิทธิ์  0.774, 0.755, 0.748 และ 
0.709 ตามล าดับ 
 
5.2 อภิปรายผล 
  5.2.1 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าผู้บริหาร             
มีการบริหารงานในเชิงภาวะผู้น าการเปลี่ยนในเรื่องของความเป็นผู้มีอุดมการณ์สูงในด้านการบริหาร
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โรงเรียน มีความมุ่งมั่น ตั้งใจ ทุ่มเท ในการท างานอย่างเต็มที่ รวมถึงการมอบหมายงานได้เหมาะสมกับ
ความสามารถของครู  และให้ความเป็นกันเองและเข้าใจถึงความแตกต่างของครูเป็นรายบุคคล                       
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุทิน  สุทธิอาจ (2550) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุดรธานี พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน โดยภาพรวมมีพฤติกรรมอยู่ใน
ระดับมาก  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชวนชิด รักเถาว์ (2552) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนตามทัศนะของครูและผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดปัตตานี ซึ่ง
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนตามทัศนะของครูและผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดปัตตานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่า ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารมีการกระตุ้นทางปัญญาในเรื่อง
ของมอบหมายงานได้เหมาะสมกับความสามารถของครู และสามารถกระตุ้นให้ครูตระหนักถึงปัญหา
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในโรงเรียนได้อย่างดี รองลงมา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ทั้งนี้แสดงให้เห็น
ว่าผู้บริหารมีความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเรื่องของการเป็นผู้มีอุดมการณ์สูงในด้านการบริหารโรงเรียนมี
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างดี สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชวนชิด รักเถาว์ (2552) ได้
ท าการวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนตามทัศนะของครูและผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดปัตตานี ซึ่งผลการวิจัยพบว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ในการ
บริหารงาน  ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าในการ
ให้ค าปรึกษาแนะน า ในการท างานกับครูเป็นรายบุคคลได้เป็นอย่างดียังน้อยอยู่ 
  5.2.2 ผลการวิเคราะห์ขวัญก าลังใจในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า                  
ขวัญก าลังใจในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก               
ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสร้างขวัญก าลังใจในการท างานของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษาได้อย่างดีการสร้างบรรยากาศในการท างานผู้บริหารกับครูเป็นกันเอง การท างาน                     
ในโรงเรียนของทีมงานมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี   มีความเอ้ือเฟ้ือซึ่งกันและกัน ได้รับการพิจารณาความดี
ความชอบอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส ได้รับเงินประจ าต าแหน่ง เงินวิทยฐานะที่เหมาะสม  เปิดโอกาสให้
ครูได้มีส่วนร่วมในการประเมินผลการท างาน ช่องทางแสดงความคิดเห็นในการด าเนินงานหลายช่องทาง             
เปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการวางแผนการท างานที่เหมาะสม และเปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมใน
การแก้ปัญหาการท างาน ส่งเสริมให้ครูได้มีการจัดกิจกรรมนันทนาการเสริมสร้างสุขภาพกาย จิตใจที่ดีใน
การท างาน สวัสดิการ ในการปฏิบัติงานให้อย่างเหมาะสม สอดคล้องกับงานวิจัยของ เกียรติคุณ                  
พลเยี่ยม (2556) ศึกษาขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล สังกัดองค์การบริหาร          
ส่วนต าบลในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด ผลการวิจัยพบว่า ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล 
สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตาม
รายด้าน พบว่า ด้านสภาพการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าสภาพการท างานที่มีบรรยากาศ
ในการท างานผู้บริหารกับครูเป็นกันเอง รวมถึงการท างานในโรงเรียนของทีมงานมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีมี
ความเอ้ือเฟ้ือซึ่งกันและกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทิพย์ประภา ทองสี (2551) ศึกษาเรื่องขวัญ
และก าลังใจในการปฏิบัติง านของข้าราชการลูกจ้างของเทศบาลต าบลเสม็ด อ าเภอเมืองชลบุรี จังหวัด
ชลบุรี พบว่า ระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ และลูกจ้างเทศบาลต าบลเสม็ด            
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ในภาพรวม อยู่ในระดับสูงมากในทุกกิจกรรม ด้านสภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ  รองลงมา ด้าน
สุขภาพกายสุขภาพจิต  ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารส่งเสริมให้ครูได้มีการจัดกิจกรรมนันทนาการ
เสริมสร้างสุขภาพกาย จิตใจที่ดีในการท างาน สวัสดิการ ในการปฏิบัติงานให้อย่างเหมาะสม ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าการบริหารงานด้านบุคลากรครู
ในการได้รับอัตราเงินเดือนตามคุณวุฒิเหมาะสมยังน้อย 
  5.2.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับขวัญก าลังใจในการท างานของครูประถมศึกษา โดยรวม             
มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับความสัมพันธ์สูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  (r = 0.819)                     
จึงเป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าทั้ง 4 ด้าน มีผลต่อขวัญก าลังใจในการท างาน
ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา มีความสัมพันธ์อยู่ระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  
   1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีระดับความสัมพันธ์สูง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 (r = 0.748) ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารเป็นผู้มีอุดมการณ์สูงในด้านการบริหารโรงเรียน
มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างดี 
   2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีระดับความสัมพันธ์ปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 (r = 0.709) ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารมีความมุ่งมั่น ตั้งใจ ทุ่มเท ในการท างานอย่างเต็มที่ 
รวมถึงได้มีการเปิดโอกาสให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
   3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญามีระดับความสัมพันธ์สูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 (r = 0.755) ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารมอบหมายงานได้เหมาะสมกับความสามารถของครู           
และสามารถกระตุ้นให้ครูตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในโรงเรียน 
   4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีระดับความสัมพันธ์สูง อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.774) ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารให้ความเป็นกันเองและเข้าใจถึงความ
แตกต่างของครูเป็นรายบุคคล และมีการเปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
  5.3.1 ข้อเสนอแนะทั่วไป 
   1) ผู้บริหารมีกระบวนการถ่ายทอดความรู้ไปสู่ครูได้อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
ผู้บริหารควรมีการวางรูปแบบ ระบบ ขั้นตอน กระบวนการในการถ่ายทอดความรู้ อย่างชัดเจน 
เพ่ือให้ครูได้เข้าใจได้อย่างชัดเจนในการน านโยบายผู้บริหารไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 
   2) ผู้บริหารให้ความส าคัญในการด าเนินงานทุกอย่างอย่างเต็มความสามารถ มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ผู้บริหารเพ่ิมระบบในการบริหารงานให้ครอบคลุมทุกด้าน รวมทั้งการกระจายอ านาจ
หน้าที่ความรับผิดชอบให้เหมาะสมกับผู้บริหารด้านต่าง ๆ 
   3) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความคิดเห็นในการด าเนินงานต่าง ๆ อย่างเต็ม
ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ผู้บริหารควรเปิดช่องทางหรือการเปิดโอกาสให้กับครูหน่วยงานต่าง ๆ   
ได้มีการแสดงความคิดเห็นและเปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความสามารถในความรู้ความสามารถที่ครูถนัด 
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   4) ผู้บริหารให้ค าปรึกษา แนะน า ในการท างานกับครูเป็นรายบุคคลได้เป็นอย่างดี         
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้กับครูได้เข้ามาปรึกษา หารือ ข้อเสนอแนะในการ
ด าเนินงานต่าง ๆ 
   5) มีจัดระบบการนิเทศ การด าเนินการก ากับ ติดตาม และประเมินงานที่ปฏิบัติชัดเจน
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ผู้บริหารวางแผนในการเข้าตรวจงาน งานนิเทศ ติดตามเป็นระยะสรุปแบบประเมิน
อย่างต่อเนื่อง  
   6) ครูได้รับอัตราเงินเดือนตามคุณวุฒิเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ผู้บริหารจัดท าฐาน
ระบบอัตราเงินเดือนให้สอดคล้องกับคุณวุฒิ ประสบการณ์ในการปฏิบัติให้เหมาะสมยิ่งขึ้น 
   7) มีระบบ กระบวนการ การประสานงานการติดต่อสื่อสารการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ผู้บริหารจัดท าระบบ ฐานข้อมูลในการติดต่อสื่อสารให้หลากหลาย เพ่ิมช่องทางการ
ติดต่อสื่อสาร 
   8) โครงการส่งเสริมสุขภาพ จิตใจ และมอบหมายงานตรงกับความรู้ความสามารถ
ของครูเป็นเสริมสุขภาพกายสุขภาพจิตการท างาน ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ผู้บริหารจัดโครงการส่งเสริม
สุขภาพจิตอย่างต่อเนื่องเพ่ือเสริมสร้างสุขภาพของครูในการปฏิบัติงานรวมทั้งการมอบหมายงานให้
เหมาะสมกับความรู้ความสมารถของครูเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของครู 
   9) การหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
กับขวัญก าลังใจในการท างานของครูประถมศึกษา พบว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีความสัมพันธ์
ระดับปานกลาง ดังนั้น ผู้บริหารควรเพ่ิมให้ความส าคัญในการด าเนินงานทุกอย่างอย่างเต็มความสามารถ
ไม่มีการแบ่งแยกงานใดงานหนึ่ง    
  5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
   1) ควรศึกษาปัจจัยส่งผลต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือทราบถึงปัจจัยที่มีผลต่อการ
บริหารงาน 
   2) ควรศึกษาสวัสดิการมีผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือทราบถึงปัจจัยที่มี
ผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับขวัญก าลังใจในการท างาน 

ของคร ูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
*************************************************************************** 

ค าชี้แจง 
 1) แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
กับขวัญก าลังใจในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
 2) แบบสอบถามนี้มีทั้งหมด 2 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถมเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่าง
มีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการท างาน ได้แก่ 1) สภาพการท างาน                       
2) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 3) การติดต่อสื่อสาร 4) สุขภาพกายสุขภาพจิต  
 
ค าแนะน า โปรดอ่านและพิจารณาข้อความโดยละเอียดแล้วท าเครื่องหมาย √  ลงในช่องระดับความคิดเห็น 
ดังนี้  
 5  หมายถึง   มีความคิดเห็นด้วยมากที่สุด  
 4  หมายถึง  มีความคิดเห็นด้วยมาก 
 3 หมายถึง   มีความคิดเห็นด้วยปานกลาง  
 2 หมายถึง   มีความคิดเห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง   มีความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด   
 
ตัวอย่าง 
 

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์           
* พฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็น ในการบริหารงานโรงเรียน

ในการสร้างความมั่นใจให้กับครูเกิดความภูมิใจ 
 

        
  
 

ข้อ ขวัญก าลังใจในการท างาน ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

 สภาพการท างาน           
* สภาพของโรงเรียนที่มีบรรยากาศที่น่าปฏิบัติงาน สถานศึกษามี

เอกลักษณ์ที่ชัดเจน 
 

        
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 จากตัวอย่างเครื่องหมาย อยู่ในช่องระดับความคิดเห็นระดับ 5 แสดงว่าท่านมีระดับความ
คิดเห็นมากที่สุด  
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงจะได้รับความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม          
และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
 

 
กนกวลี  สุขปลั่ง 

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
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ตอนที ่1 แบบสอบถมเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1. ผู้บริหารด าเนินงานตามแนวทางที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน 

โดยมีการก าหนดวิสัยทัศน์การพัฒนาสถานศึกษาไปสู่
เป้าหมายที่วางไว้ 

     

2. ผู้บริหารมีกระบวนการถ่ายทอดความรู้ไปสู่ครูได้อย่าง
ชัดเจน 

     

3. ผู้บริหารบริหารงานอย่างมีเหตุผล      
4. ผู้บริหารมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างดี      
5. ผู้บริหารบริหารงานอย่างโปร่งใสและเป็นธรรม สามารถ

ตรวจสอบได้ 
     

6. ผู้บริหารเป็นผู้มีอุดมการณ์สูงในด้านการบริหารโรงเรียน      
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ   
1. ผู้บริหารให้ความส าคัญในการด าเนินงานทุกอย่างอย่างเต็ม

ความสามารถ 
     

2. ผู้บริหารมีการก าหนดโครงสร้างในการบริหารงานอย่าง
ชัดเจน 

     

3. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนด
วิสัยทัศน์ 

     

4. ผู้บริหารมีความมุ่งมั่น ตั้งใจ ทุ่มเท ในการท างานอย่างเต็มที่      
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
1. ผู้บริหารสามารถกระตุ้นให้ครูตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ       

ที่เกิดขึ้นในโรงเรียน 
     

2. ผู้บริหารแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

     

3. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความคิดเห็นในการ
ด าเนินงานต่าง ๆ อย่างเต็มความสามารถ 

     

4. ผู้บริหารมอบหมายงานไดเ้หมาะสมกับความสามารถของครู      
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
1. ผู้บริหารค านึงใส่ใจและเอาใจใส่ความต้องการของครูเป็น

รายบุคคล 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
2. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการ

ท างาน 
     

3. ผู้บริหารให้ค าปรึกษา แนะน า ในการท างานกับครูเป็น
รายบุคคลได้ย่างดี 

     

4. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน 

     

5. ผู้บริหารให้ความเป็นกันเองและเข้าใจถึงความแตกต่างของ
ครเูป็นรายบุคคล 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถมเกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการท างาน ได้แก่ 1) สภาพการท างาน 2) ค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์  3) การติดต่อสื่อสาร  4) สุขภาพกายสุขภาพจิต  

 
 

ข้อ ขวัญก าลังใจในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ด้านสภาพการท างาน 
1. สถานที่ท างานมีสภาพแวดล้อมถูกสุขลักษณะที่เอ้ือต่อการ

ปฏิบัติงาน 
     

2. สถานที่ท างานมีวัสดุอุปกรณใ์นการปฏิบัติงานอย่างมีความ
เพียงพอต่อการเรียนการสอน 

     

3. มีการจัดระบบตารางชั่วโมงสอนที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานของ
ครูเพ่ือประกอบกิจกรรมต่างๆนอกเหนือจากการเรียนการสอน 

     

4. มีจัดระบบการนิเทศ การด าเนินการก ากับ ติดตาม และประเมิน
งานที่ปฏิบัติชัดเจน 

     

5. บรรยากาศในการท างานผู้บริหารกับครูเป็นกันเอง       
6. การท างานในโรงเรียนของทีมงานมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีมีความ

เอ้ือเฟ้ือซึ่งกันและกัน 
     

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
1. ครูได้รับอัตราเงินเดือนตามคุณวุฒิเหมาะสม      
2. ครไูด้รับเงินประจ าต าแหน่ง เงินวิทยฐานะ ที่เหมาะสม      
3. ครไูด้รับการชมเชย ยกย่องจากการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา      
4. ครไูด้รับสวัสดิการในการครองชีพอย่างเพียงพอต่อการด ารง

ชีวิตประจ าวัน 
     

5. การให้รางวัลกับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่นประจ าปี      
6. ได้รับการพิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส      

ด้านการติดต่อสื่อสาร   
1. มีระบบ กระบวนการ การประสานงานการติดต่อสื่อสารการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
     

2. มีช่องทางแสดงความคิดเห็นในการด าเนินงานหลายช่องทาง      
3. เปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการวางแผนการท างาน      
4. เปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาการท างาน      
5. เปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการประเมินผลการท างาน      
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ข้อ ขวัญก าลังใจในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ด้านสุขภาพกายสุขภาพจิต 
1. โครงการส่งเสริมสุขภาพ จิตใจ      
2. สวัสดิการ ในการปฏิบัติงานให้อย่างเหมาะสม      
3. มอบหมายงานตรงกับความรู้ความสามารถของครูเป็นเสริม

สุขภาพกายสุขภาพจิตการท างาน 
     

4. สภาพแวดล้อม บรรยากาศ เอ้ือต่อการเรียนการสอนและเสริม
สุขภาพที่ดสีร้างความพึงพอใจให้กับครูในการท างาน 

     

5. ส่งเสริมให้ครูได้มีการจัดกิจกรรมนันทนาการเสริมสร้างสุขภาพกาย 
จิตใจที่ดีในการท างาน 

     

  
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่ง 
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ภาคผนวก ข 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม Reliability Statistics 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือ 
 

1. นางสุบิน  ณ อัมพร 
2. นายประชุม  บ ารุงจิตร์ 
3. นายเจษฎา ราชิวงศ์ 
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ผลการพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ด้วยค่าดัชนี 
ความสอดคล้อง (IOC) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อที่ 
ผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 

ผล
รว

ม 

ค่า
 IO

C 

คนที่ 1 
นางสุบิน ณ อัมพร 

คนที่ 2 
นายประชุม บ ารุงจิตร์ 

คนที่ 3 
นายเจษฎา ราชิวงศ์ 

1.1 +1 +1 +1 3 1.00 
1.2 +1 +1 +1 3 1.00 
1.3 +1 +1 +1 3 1.00 
1.4 +1 +1 +1 3 1.00 
1.5 +1 +1 +1 3 1.00 
1.6 +1 +1 +1 3 1.00 
2.1 +1 +1 +1 3 1.00 
2.2 +1 +1 +1 3 1.00 
2.3 +1 +1 +1 3 1.00 
2.4 +1 +1 +1 3 1.00 
3.1 +1 +1 +1 3 1.00 
3.2 +1 +1 +1 3 1.00 
3.3 +1 +1 +1 3 1.00 
3.4 +1 +1 +1 3 1.00 
4.1 +1 +1 +1 3 1.00 
4.2 +1 +1 +1 3 1.00 
4.3 +1 +1 +1 3 1.00 
4.4 +1 +1 +1 3 1.00 
4.5 +1 +1 +1 3 1.00 

รวม 1.00 
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ผลการพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ด้วยค่าดัชนี          
ความสอดคล้อง (IOC) ขวัญก าลังใจในการท างาน 

 

 
 
 
 
 
 

ข้อที่ 
ผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 

ผล
รว

ม 

ค่า
 IO

C 

คนที่ 1 
นางสุบิน ณ อัมพร 

คนที่ 2 
นายประชุม บ ารุงจิตร์ 

คนที่ 3 
นายเจษฎา ราชิวงศ์ 

1.1 +1 +1 +1 3 1.00 
1.2 +1 +1 +1 3 1.00 
1.3 +1 +1 +1 3 1.00 
1.4 +1 +1 +1 3 1.00 
1.5 +1 +1 +1 3 1.00 
1.6 +1 +1 +1 3 1.00 
2.1 +1 +1 +1 3 1.00 
2.2 +1 +1 +1 3 1.00 
2.3 +1 +1 +1 3 1.00 
2.4 +1 +1 +1 3 1.00 
2.5 +1 +1 +1 3 1.00 
2.6 +1 +1 +1 3 1.00 
3.1 +1 +1 +1 3 1.00 
3.2 +1 +1 +1 3 1.00 
3.3 +1 +1 +1 3 1.00 
3.4 +1 +1 +1 3 1.00 
3.5 +1 +1 +1 3 1.00 
4.1 +1 +1 +1 3 1.00 
4.2 +1 +1 +1 3 1.00 
4.3 +1 +1 +1 3 1.00 
4.4 +1 +1 +1 3 1.00 
4.5 +1 +1 +1 3 1.00 

รวม 1.00 
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Reliability Statistics ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
0.967 19 

 
Reliability Statistics ขวัญก าลังใจในการท างาน 

 
Cronbach's Alpha N of Items 

0.957 22 
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ประวัติผู้วิจัย 

ชื่อ-นามสกุล กนกวลี  สุขปลั่ง 
วัน เดือน ปี ทีเ่กิด 28 กรกฎาคม 2519 
สถานที่เกิด จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที่ 33 หมู่ที่ 4 ต าบลบางยี่โท  อ าเภอบางไทร 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ประวัติการศึกษา  

พ.ศ. 2542 บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทั่วไป  
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 

ประวัติการท างาน   
พ.ศ. 2553-2555 พนักงานการเงินและบัญชี องค์การบริหารส่วนต าบลไผ่พระ 

อ าเภอบางไทร จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
พ.ศ. 2556-ปัจจุบัน นักวิชาการเงินและบัญชี องค์การบริหารส่วนต าบลไผ่พระ 

อ าเภอบางไทร จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ต าแหน่งหน้าที่การงานปัจจุบัน นักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ 
ที่ท างานปัจจุบัน องค์การบริหารส่วนต าบลไผ่พระ อ าเภอบางไทร  

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
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