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ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 
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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 2) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 และ 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครสูังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย
ครั้งนี้ เป็นครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่นเขต 2 จ านวน 327 คน ซึ่งได้มาจาก 
การสุ่มแบบแบ่งช้ัน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ใน 
การวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา่สัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ของเพียร์สนั ผลการวจิัยพบว่า  
1) ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 
โดยรวม และรายด้าน อยู่ในระดบัมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น เขต 2 โดยรวม และรายด้าน อยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครู โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงมากอย่างมีนัยส าคญัทางสถิต ิ
ที่ระดับ .01  
 
ค าส าคัญ:  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน, ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 
 
Abstract 
 The objectives of this research were: 1) to study the level of transformational leadership of school 
administrators under Khon Kaen Primary Educational Service Area Office 2; 2) to study the level of teachers’ 
work performance motivation under Khon Kaen Primary Educational Service Area Office 2; and 3) to study 
the relationship between the transformational leadership of school administrators and teachers’ work 
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performance motivation under Khon Kaen Primary Educational Service Area Office 2. The samples were 
327 teachers in schools under Khon Kaen Primary Educational Service Area Office 2, selected by using  
a stratified random sampling technique. The instrument for collecting data was the questionnaire with 5 Likert’s 
scale. The statistics used were mean, standard deviation, and Pearson’s product moment correlation 
coefficient. 
 The results of the research showed that: 1) transformational leadership of school administrators 
under Khon Kaen Primary Educational Service Area Office 2 was at a high level in overall and each aspect;  
2) work performance motivation of teachers under Khon Kaen Primary Educational Service Area Office 2 
was at a high level in overall and each aspect; 3) The relationship between the transformational leadership of 
school administrators and teachers’ work performance motivation under Khon Kaen Primary Educational 
Service Area Office 2 in overall was at a high level with the significance level of .01. 
 
Keywords:   transformational leadership, Work performance motivation, Khon Kaen Primary Educational 
  Service Area Office 2 
 
บทน า 
 การพัฒนาองค์การเป็นความต้องการที่จะให้องค์การมีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ก้าวหน้าขึ้นในอนาคตโดยใช้ความรู้
และเทคนิคทางพฤติกรรมศาสตรป์ระยุกตเ์ป็นหลัก และทิศทางที่ก้าวหน้าขององค์การในอนาคตนั้น จะเป็นระบบที่องค์การ 
ได้จัดรูปแบบให้เอื้ออ านวยการพฒันาบุคคล และสร้างกลุ่มท างานที่มีประสิทธิภาพให้ท างานอย่างมปีระสิทธิผลให้กับองค์การ 
กลยุทธ์เพื่อการพัฒนาองค์การนั้น ควรมีผู้น าท่ีมีการบรหิารจดัการทีด่ีและมีเป้าหมายในการปรับเปลี่ยนองค์การ ใช้รับมือกับ
ความเปลีย่นแปลงด้วยการใช้หลายกระบวนการ เช่น การสร้างปฏิสมัพันธ์ระหว่างกัน การสื่อสาร การมีส่วนร่วม การวางแผน 
และการจัดการกับความขัดแย้ง การพัฒนาองค์การจะมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์การ ท้ังที่เป็นทางการ 
และไม่เป็นทางการให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรขององค์การ โดยเชื่อว่ามนุษย์ทุกคนมีความสามารถและต้องการจะมี
สภาพชีวิตที่ดี โดยการฝึกอบรมเปน็กิจกรรมที่เสรมิการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ พร้อมเปดิโอกาสให้บุคลากรมี
ความก้าวหน้า มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554: 140) 
 ในแต่ละองค์การบุคคลส าคัญทีม่ีสว่นผลักดันองค์การไปสู่ความส าเรจ็ ก็คือ “ผู้น า” หรือ “ผู้บังคับบัญชา” นัน่เอง  
ซึ่งผู้น าจะต้องมีทั้งศาสตร์และศิลป์ในการปกครองบังคับบัญชาหรือมีลักษณะภาวะผู้น า (Leadership) ที่สามารถจูงใจ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความร่วมมือรว่มใจในการปฏิบัตหิน้าท่ีด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถ หรอืเรียกว่าร่วมมือ 
ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ แล้วหลอมเข้าเป็นหนึ่งเดยีวกับผู้น าใหส้ามารถด าเนินงานไปสู่จุดมุ่งหมายตามที่องค์กรนั้น 
วางวัตถุประสงค์เอาไว้ (จีรภัทร คงยะมาศ, 2561: 1)  
 ความเป็นผู้น า หรือที่เรียกว่าภาวะผู้น า (Leadership) นั้นเป็นปัจจัยที่จ าเป็นอย่างยิ่งต่อการบริหารงาน และจัดองค์การ
ทั้งภาครัฐและเอกชน ภาวะผู้น าเป็นคุณลักษณะทีส่ามารถก่อให้เกดิการเปลี่ยนแปลงที่ส าคญั ท าให้ผูน้ ามีความสามารถ  
ในการน าการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และวัฒนธรรมขององค์การ พร้อมกับการส่งเสริมการริเริม่สร้างสรรค์ด้านผลงาน 
ผลิตภัณฑ์และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้ผู้น า ไม่ใช้แรงจูงใจทางวัตถุให้มีอิทธิพลเหนือผู้ตามแต่จะเน้น
คุณลักษณะที่เป็นนามธรรมมากกว่า เช่น ใช้วิสัยทัศน์ ค่านิยมร่วม และความคิดในการสร้างความสัมพันธ์ต่อกัน การท าให้
กิจกรรมต่าง ๆ เกิดความหมายในเชิงคุณค่าการสร้างความเข้าใจ และความรู้สึกร่วมของผู้ตามตลอดจนกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
(สุเทพ พงศ์ศรีวัตน์, 2545: 338)  



 35 วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏรอ้ยเอ็ด 
ปีที่ 17 ฉบับที่ 1 มกราคม – เมษายน 2566 

 มีแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าท่ีมีชื่อเสยีงและเป็นท่ียอมรับกันมากทีส่อดคล้องและเหมาะสมกับยุคที่มีการเปลี่ยนแปลง 
อย่างรวดเร็ว ดังเช่นยุคปัจจุบัน คอื แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership theory)  
ผลจากการวิจัยเชิงประจักษ์และการฝึกอบรมพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทุกระดับในทุกองค์กรต่าง ๆ จ านวนมากพบว่า
ผู้บริหารหรือผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถท าให้ประสิทธิผลของงาน และองค์การสูงขึ้น แม้ว่าสภาพการขององค์การ
จะมีข้อจ ากัดใดกต็าม (กระทรวงศกึษาธิการ, 2550: 2-3) ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงเป็นการแสดงพฤติกรรมที่ผู้น ากระตุ้น  
จูงใจให้ผู้ร่วมงานใช้ทักษะความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความพยายามใหสู้งขึ้นกว่าเดิม ตลอดจนสร้างความตระหนักรู้
ถึงพันธกิจในการด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน โดยใช้ศาสตร์และศิลป์ในการบริหารงาน เพื่อให้การท างานเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุด (วิมลพรรณ ช่างคิด, 2560: 18-19) 
 นอกจากผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแล้ว สิ่งส าคัญอีกประการหนึ่งที่ผู้บริหารควรมี คือ การสร้างแรงจูงใจ
ให้กับผู้ร่วมงาน องค์กรใดที่บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมจะส่งผลให้องค์กรนั้น ๆ บรรลุเปา้หมายที่ต้องการ  
เพราะบุคลากรดังกล่าวจะทุ่มเทพลังและความสามารถอย่างเต็มที่ โดยไมรู่้จักเหน็ดเหนื่อย เพื่อให้ผลงานส าเร็จตามเป้าหมาย  
ดังนั้นการบริหารงานในสถานศึกษาผู้บริหารจ าเป็นต้องให้ความส าคญัแก่ ครูในสถานศึกษา และค านึงถึงขวัญและก าลังใจด้วย 
เพราะคนท่ีมีขวญัและก าลังใจดียอ่มน าไปสู่การเพิ่มผลผลิต ในขณะเดียวกัน แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานก็เป็นสิ่งส าคญัในการที่
จะก่อให้เกิดความพึงพอใจ เกิดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งกระตุ้นเสริมแรง สร้างก าลังใจแก่บุคคลเพื่อก้าวไปสู่ความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงานของโรงเรียน (ล าพึง บัวจันอัฐ และแกมกาญจน์ สมประเสริฐศรี, 2559: 70) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Vroom (1970: 10) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการท างานของบุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการท างานใดก็ตาม ถ้าจะให้ได้
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะต้องประกอบด้วยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทักษะในการท างานของบุคคล 
และการจูงใจเพื่อโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถหรือทักษะในการท างาน แรงจูงใจจึงมีอิทธิพลต่อผลผลติของงานซึ่งจะมี
คุณภาพดีหรือมีปริมาณมากน้อยเพียงใด ข้ึนอยู่กับการจูงใจในการท างาน 
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 เป็นหน่วยงานท่ีอยู่ใต้การก ากับดูแลของส านักงาน 
คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน มีหนา้ที่รับผดิชอบในการจดัการศกึษา สนับสนนุและให้บริการด้านการศึกษา จากการบริหารงาน
ที่ผ่านมาพบว่า โรงเรียนในสังกัดจ านวน 208 โรงเรียน มีปัญหาเนื่องจากผู้บริหารโรงเรียนบางส่วน พึ่งได้รับการบรรจุแต่งตั้ง 
ใหด้ ารงต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียน ท าให้มีประสบการณ์การท างาน มีความรู้ ความสามารถดา้นการจดัการ และการบริหารงาน
ยังไม่เพียงพอ ไมส่ามารถกระตุ้นหรือจูงใจให้ครูปฏิบตัิงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ตรงตามเป้าหมาย 
ขององค์การได้ (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2, 2563: 14) ดังนั้นผู้บริหารจ าเป็นต้องอาศัยภาวะผู้น า 
ในการจูงใจบุคลากรในองค์การ เพื่อเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรในองค์การมีก าลังใจมีความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะปฏบิัติหน้าที่
อย่างเต็มความสามารถ ทั้งนี้บุคคลที่ได้รับการจูงใจที่เหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการจะท างานอย่างเต็มความสามารถ 
มุ่งมั่นท่ีจะให้ผลงานออกมาดีที่สดุ ซึ่งจะส่งผลต่อความเจรญิก้าวหนา้ขององค์กรและความส าเร็จของครูผูส้อนด้วย แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครผูู้สอนในองค์กรมีผลต่อความส าเร็จของงานและองค์กร ถ้าหากบุคลากรในองค์กรไม่มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานก็จะท าให้เกิดการขาดงาน และการลาออกจากงานบ่อย หรืออาจจะเกิดปัญหาต่าง ๆ ดังนั้น ผู้บริหารควรตระหนัก
ถึงความส าคัญของแรงจูงใจที่จะสร้างความพึงพอใจในการท างานให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในองค์การ (ณัฐดนัย ไทยถาวร, 2561: 2) 
ซึ่งจากการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจากนักวิจัย
หลายท่าน ดังเช่น งานวิจัยของบุษยมาส ผาดี (2563: 79) และนันท์นภัส งามข า (2559: 85) มีผลการวิจัยสอดคล้องกัน ก็คือ 
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครู มีความสมัพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคญั 
ทางสถิติที่ระดบั .01 
 จากสภาพปญัหาและความส าคญัที่กล่าวมาข้างต้น ท าให้ผู้วิจยัจึงเนน้ท่ีจะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
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ขอนแก่น เขต 2 โดยใช้แนวคิดเรือ่ง ภาวะความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ของ Bass and 
Avolio (1990: 19) 4 ด้าน ซึ่งประกอบด้วย 1) ด้านการสร้างบารม ี2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา  
และ 4) การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer 
(1972: 507-532) แบ่งเป็น 3 ด้าน คือ ความต้องการความอยู่รอด ความต้องการความสัมพันธ์ และ ความต้องการความก้าวหน้า 
ซึ่งผลการวิจัยครั้งนีส้ามารถน ามาประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
เสรมิสร้าง และรักษาระดับแรงจูงใจของคณะครู อันจะส่งผลให้การจัดการศึกษาประสบผลส าเร็จบรรลุตามวตัถุประสงค์  
และเป้าหมายที่ก าหนดไวต้่อไป 
 
วัตถุประสงค ์
 1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น เขต 2 
 2. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 
 
กรอบแนวคิด 
 ในการวิจัย ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครผูู้สอน สังกัดส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 โดยใช้แนวคดิเรื่อง ภาวะความเปน็ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ของ Bass and Avolio (1990: 19) 4 ด้านซึ่งประกอบด้วย 1) ด้านการสร้างบารมี (Idealized 
Influence of Charisma Leadership) 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration) 3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) 
4) การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individualized consideration) และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามทฤษฎี
การจูงใจ ERG ของ Alderfer (1972: 507-532)  แบ่งเป็น 3 ด้าน คือ ความต้องการความอยูร่อด ความต้องการความสัมพันธ์ 
และความต้องการความกา้วหน้า จากแนวคิดดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังต่อไปนี ้
       
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 1    กรอบแนวคิดในการวิจัยความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
    กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครตูามทฤษฎ ี
แรงจูงใจ ERG ของ Alderfer แบ่งเป็น 3 ด้าน  
ซึ่งประกอบด้วย 
1. ความต้องการความอยูร่อด  
2. ความต้องการความสัมพันธ์  
3. ความต้องการความก้าวหน้า 

ภาวะความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษาแบ่งเป็น 4 ด้าน ซึ่งประกอบด้วย 
1. ด้านการสร้างบารม ี
2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
4. ด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
  1.1 ประชากร  
    ประชากร ที่ใช้ในการวิจัยในครั้งน้ีคือ ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ขอนแก่น เขต 2 ปีการศึกษา 2563 จ านวน 2,136 คน แยกตามอ าเภอ 6 อ าเภอ ได้ดังนี้ อ าเภอโคกโพธ์ิไชย จ านวน 188 คน  
อ าเภอบ้านไผ่ จ านวน 655 คน อ าเภอบ้านแฮด จ านวน 213 คน อ าเภอเปือยน้อย จ านวน 169 คน อ าเภอมัญจาคีรี  
จ านวน 558 คน อ าเภอชนบท จ านวน 353 คน รวมกลุ่มประชากรทั้งสิ้น จ านวน 2,136  คน  
      1.2 กลุ่มตัวอย่าง  
    กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2  
ปีการศึกษา 2563 ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางเครจซี่และมอร์แกน (รัชนีเพ็ญ พลเยี่ยม, 2560: 65)  
ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นครผูู้สอน จ านวน 327 คน การได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจยัท าการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified 
Random Sampling) อย่างเป็นสัดส่วนตามอ าเภอ 6 อ าเภอ และเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีจับสลาก ได้ดังนี้ อ าเภอโคกโพธิ์ไชย  
จ านวน 28 คน อ าเภอบ้านไผ่ จ านวน 101 คน อ าเภอบ้านแฮด จ านวน 32 คน อ าเภอเปือยน้อย จ านวน 26 คน อ าเภอมัญจาคีรี 
จ านวน 86 คน อ าเภอชนบท จ านวน 54 คน รวมกลุ่มตัวอย่างท้ังสิน้ จ านวน 327 คน  
 2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
  2.1 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามทีผู่้วิจัยสร้างขึ้นแบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย  
   ตอนท่ี 1 เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ และประสบการณ์การท างาน  
ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลอืกตอบ (Checklist)  
   ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามกรอบแนวคิดทฤษฎีของ Bass and Avolio 
(1990: 19) ประกอบด้วย การสร้างบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคล ซึ่งแบบสอบถามเป็นชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของ ลิเคิร์ท (บุญชม ศรีสะอาด, 2554: 99-100) 
จ านวน 40 ข้อ ก าหนดน้ าหนักคะแนน ดังนี้  

    5  คะแนน  หมายถึง  มีการปฏิบตัิระดับมากท่ีสดุ  
    4  คะแนน  หมายถึง  มีการปฏิบตัิระดับมาก 
    3  คะแนน  หมายถึง  มีการปฏิบตัิระดับปานกลาง 
    2  คะแนน  หมายถึง  มีการปฏิบตัิระดับน้อย 
    1  คะแนน  หมายถึง  มีการปฏิบตัิระดับน้อยท่ีสุด 
   ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer 
(1972: 507-532) แบ่งเป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย ความต้องการความอยู่รอด ความต้องการความสัมพันธ์ และความต้องการ
ความก้าวหน้า ซึ่งแบบสอบถามเปน็ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของ ลิเคริ์ท (Likert Scale) จ านวน 
24 ข้อ ก าหนดน้ าหนักคะแนน ดังนี้  
    5  คะแนน  หมายถึง  มีการปฏิบตัิระดับมากท่ีสดุ  
    4  คะแนน  หมายถึง  มีการปฏิบตัิระดับมาก 
    3  คะแนน  หมายถึง  มีการปฏิบตัิระดับปานกลาง 
    2  คะแนน  หมายถึง  มีการปฏิบตัิระดับน้อย 

    1  คะแนน  หมายถึง  มีการปฏิบตัิระดับน้อยท่ีสุด 
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  2.2 น าข้อมูลจากแบบสอบถามทีไ่ด้จากการไปทดลองใช้มาหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยค านวณ 
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของ Cronbach (1990: 202-204) ซึ่งแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
การเปลีย่นแปลง มีค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามเท่ากับ .922 และแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
มีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ .919 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  การด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยไดด้ าเนินการเก็บข้อมูล โดยขอหนังสือราชการจากมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ร้อยเอ็ด ถึงผู้อ านวยการโรงเรียนสงักัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามจ านวน 327 และสามารถเก็บข้อมูลกลับคืนมาได้ 
327 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ข้อมลูผู้วิจยัท าการวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้โปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติ ดังนี้ 
  4.1 ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 1 เกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้วิธีแจกแจง 
ความถี่ และหาค่าร้อยละ 
  4.2 ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ทั้ง 4 ด้าน คือ การสร้างบารมี การสรา้งแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

น ามาหาค่าเฉลี่ย (x)̅ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ทั้งโดยภาพรวมและรายด้าน แล้วน ามาเปรยีบเทียบกับเกณฑ์การแปลผล
การวิเคราะห์ข้อมลูเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยใช้เกณฑ์ ดังนี ้
   4.51–5.00   หมายถึง   มีพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับมากท่ีสุด 
   3.51–4.50   หมายถึง   มีพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับมาก 
   2.51–3.50   หมายถึง   มีพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง 
   1.51–2.50   หมายถึง   มีพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับน้อย 
   1.00–1.50  หมายถึง   มีพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงในระดับน้อยท่ีสุด 
  4.3 ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 3 เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ทั้ง 3 ด้าน คือ  

ความต้องการความอยูร่อด ความต้องการความสัมพันธ ์และความต้องการความก้าวหน้า น ามาหาค่าเฉลี่ย (x)̅ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ทั้งโดยภาพรวมและรายด้าน แล้วน ามาเปรียบเทียบกับเกณฑ์การแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู โดยใช้เกณฑ์ ดังนี ้
   4.51–5.00 หมายถึง    มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานระดับมากที่สดุ 
   3.51–4.50   หมายถึง    มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานระดับมาก 
   2.51–3.50   หมายถึง    มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานระดับปานกลาง 
   1.51–2.50  หมายถึง    มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานระดับน้อย 
   1.00–1.50  หมายถึง    มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานระดับน้อยที่สุด 
  4.4 วิเคราะห์หาสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation) แล้วเปรยีบเทียบกบัเกณฑ์ การแปลผลค่าความสมัพันธ์ใช้เกณฑ์ดังนี ้
    0.81   หมายถึง   มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 
   0.61–0.80  หมายถึง    มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
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   0.41–0.60  หมายถึง    มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
   0.21–0.40  หมายถึง   มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
    0.20   หมายถึง    มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก 
  เครื่องหมาย ( +,– ) หน้าตัวเลขสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์จะบอกถึงทศิทางของความสัมพันธ์ โดยหาก  
   r มีเครื่องหมาย + (บวก)  หมายถึง  การมีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางเดียวกัน  

   (ตัวแปรหนึ่งมีค่าสูง อีก ตัวหนึ่งจะมีค่าสูงไปด้วย)  
   r มีเครื่องหมาย – (ลบ)  หมายถึง  การมีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางตรงกันข้าม  

  (ตัวแปรหนึ่งมีค่าสูง ตัวแปรอีกตัวหนึ่งจะมีค่าต่ า) 
  ยกเว้นค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์บางชนิดที่มีลักษณะ 0 ≤ r ≤ 1 ซึ่งจะบอกไดเ้พียงขนาด หรือระดับของ
ความสัมพันธ์เท่านั้น ไมส่ามารถบอกทิศทางของความสัมพันธ์ได ้
 
สรุปผล 
 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น 
เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมือ่พิจารณารายดา้น พบว่าทุกด้านมีระดบัพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ย 
สูงสุด คือ ด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล รองลงมา คอื ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
และด้านการสร้างบารมี ตามล าดบั ดังแสดงในตาราง 1 
 
ตาราง 1   ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี 
             การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 โดยรวมและรายด้าน 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง x ̅ S.D. ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการสร้างบารม ี 3.88 0.51 มาก 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3.90 0.52 มาก 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3.91 0.43 มาก 
ด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 4.02 0.46 มาก 

โดยรวม 3.93 0.38 มาก 

 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 ตามความคิดเห็น
ของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าทุกด้านมีระดับพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ด้านความต้องการความสัมพันธ ์รองลงมาคือ ด้านความต้องการความอยู่รอด และด้านความต้องการความก้าวหน้า ตามล าดับ 
ดังแสดงในตาราง 2 
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ตาราง 2    ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครผูู้สอน สังกัดส านักงาน 
  เขต พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 โดยรวมและรายข้อ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน x ̅ S.D. ระดับพฤติกรรม 
1. ความต้องการความอยูร่อด 3.88 0.56 มาก 
2. ความต้องการความสัมพันธ์ 3.91 0.49 มาก 
3. ความต้องการความก้าวหน้า 3.86 0.49 มาก 

โดยรวม 3.88 0.47 มาก 

 
 3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (X) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู (Y) สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงมากอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .01 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์รายด้าน พบว่า ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ (X2) ด้านการสร้างบารมี (X1)  
และด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (Y) อยูใ่นระดับสูงมาก  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล (X4) มีความสัมพันธท์างบวกกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู (Y)  โดยมีความสมัพันธ์ในระดับต่ า อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ดังแสดงในตาราง 3 
 
ตาราง 3  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 โดยรวมและรายด้าน 
 

แรงจูงใจ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 

(X) 
การสร้าง 

บารมี (X1) 

การสร้างแรง 
บันดาลใจ (X2) 

การกระตุ้น 
ทางปัญญา 

(X3) 

การค านึงถึง 
ความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล (X4) 
ความต้องการ 
ความอยู่รอด (Y1) 

.868** .892** .768** .153** .869** 

ความต้องการ 
ความสัมพันธ์ (Y2) 

.789** .974** .869** .193** .912** 

ความต้องการ 
ความก้าวหน้า 
(Y3) 

.878** .699** .824** .215** .840** 

แรงจูงใจ (Y) .925** .935** .893** .203** .954** 

** มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
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อภิปรายผล 
 ผลการวิจยัเรื่อง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษากบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 มีประเด็นส าคญัที่ควรน ามาอภิปราย ดังน้ี 
 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น 
เขต 2 ตามความคดิเห็นของครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้ เนื่องจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน ได้ก าหนดนโยบาย ปีงบประมาณ 2563 โดยมีวิสยัทัศน์ไว้ว่า “สร้างคุณภาพทุนมนุษย์ สูส่ังคมอนาคตที่ยั่งยืน”  
และก าหนดพันธกิจไว้ว่า “พัฒนาผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นมืออาชีพ” (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน, 2563: 23) ดังนั้น ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 จึงน าวิสัยทัศน์และพันธกิจดังกลา่ว 
สู่การปฏิบัติ โดยก าหนดแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2563-2565 ก าหนดนโยบายข้อที่ 3 ด้านการพัฒนา 
และเสรมิสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ โดยมีเป้าประสงค์ก็คือ การพัฒนาผู้บรหิาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาเป็นบุคคล 
แห่งการเรียนรู้ มีความรู้และจรรยาบรรณตามมาตรฐานวิชาชีพ และก าหนดกิจกรรมหลายกิจกรรม เช่น กิจกรรมพัฒนาประสิทธิภาพ
ผู้บริหารสถานศึกษา และกิจกรรมสร้างความเข้มแข็งการบริหารงานบุคคล (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น 
เขต 2, 2563: 40-51) จึงมีผลท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับ งานวิจัยของธนาพงศ์ ปราณีบุตร (2559: 
77-78) ได้วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
อุบลราชธาน ีเขต 3 ผลการวิจัย พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก  
  1.1 ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล พบวา่ พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้ เนื่องจากผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ความสามารถในการปฏิบตัิงานใหม่ ๆ 
ที่ท้าทายความสามารถอย่างเต็มทีโ่ดยมอบหมายให้บุคลากรแต่ละคนตามความรู้ความสามารถและความถนัดอย่างเหมาะสม 
ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้นตามความสามารถ ความสนใจและความต้องการ สอนประสบการณ์
การเรยีนรู้สิ่งใหม่ ๆ อย่างเท่าเทียมกัน ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชนต์่อการปฏิบตัิงานและความก้าวหน้าแก่บุคลากร สนใจดูแล
เอาใจใส่ให้ความช่วยเหลือและเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้ปรึกษาทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ท าให้บุคลากรมคีวามรู้สึกว่าตนเอง  
มีคุณค่าและมีความส าคัญต่อองค์กร (ธนากร คุ้มนายอ, 2562: 56) จึงส่งผลท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคลโดยรวมในระดับมาก  
  1.2 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พบว่าพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา   
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจาก ผู้บริหารสร้างความตระหนักให้ครูคิดสิ่งใหม่ ยั่วยุให้แก้ปัญหาดว้ยวิธีการอย่างใหม่  
กระตุ้นการสร้างระบบความคิด เรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้รู้จักวิเคราะห์ปัญหา แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
และมียุทธศาสตร์ในการคดิ ตลอดจนส่งเสริมให้ครูแสดงความคิดเหน็โดยมเีหตผุลสนับสนุนจึงส่งผลท าให้ภาวะผู้น า 
การเปลีย่นแปลงดา้นการกระตุ้นทางปัญญาโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
  1.3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่าพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา   
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากผู้บรหิาร กระตุ้น จูงใจให้ครูเกิดแรงจูงใจภายใน หรือมีแรงบันดาลใจในการท างาน  
สร้างเจตคติที่ดี และการคิดในแง่บวกเห็นคุณค่าของงาน เห็นว่างานนั้นมีความท้าทาย และไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน กระตุ้นให้
เกิดการท างานเป็นทีม มีการตั้งมาตรฐานในการท างานสูง และสร้างความเช่ือมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ด้วยการสนับสนุน
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ให้ก าลังใจ กระตุ้นครูให้ตระหนักถึงสิ่งที่ส าคัญและเสริมสร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ จนเป็นผลให้ครูเกิดความพยายาม 
ในการปฏิบัติงานเกินความคาดหวงั จึงส่งผลให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
  1.4 ด้านการสรา้งบารมี พบว่าพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างบารมี โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ทั้งนี้เนื่องจาก ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงการบริหารจัดการที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับ เช่ือมั่น ศรัทธา ภาคภูมิใจ และไว้วางใจ
ในความสามารถ มีความยินดีที่จะทุ่มเทการปฏิบตัิงานตามภารกจิ โดยผู้บริหารโรงเรียนจะประพฤตตินเพื่อให้เกิดประโยชน์ 
แก่ผู้อื่น เสียสละเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม มีอุดมการณ์ มีวิสัยทัศน์ มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง มีความสามารถในการบริหาร
อารมณ์ มีคุณธรรมจริยธรรม เสียสละ เน้นความส าคัญในเรื่องค่านิยม ความเช่ือและมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะเอาชนะ
อุปสรรค เป็นแบบอย่างที่ดีของต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ   
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 ตามความคิดเห็น
ของครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่ดี และมีการร่วมมือร่วมใจกัน 
ในการท างาน ตลอดจนผู้บริหารช่วยเหลือ สนับสนุน ท าให้ครูมีก าลังใจในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น การสร้างความสัมพันธ์ในการท างาน
ก่อให้เกิดพลังของครู เกิดความรู้สกึที่ดีต่อการท างาน ท าให้เกิดแรงจูงใจให้ครูเกิดความทุ่มเท มีความพยายามในการปฏิบัติงาน 
สอดคล้องกับการวิจัยของณัฐดนัย ไทยถาวร (2561: 90) ได้วิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
จังหวัดสระบุรี ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
     2.1 ด้านความต้องการความสัมพนัธ ์พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 ด้านความต้องการความสัมพันธโ์ดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ เนื่องจากผู้บริหารสถานศึกษา
สร้างความสัมพันธ์ที่ดตี่อครู ท าใหเ้กิดสมัพันธภาพระหว่างผู้บรหิารกับครู เกิดความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม จนได้รับ 
ความไว้วางใจและเกิดความร่วมมือจากครูในการปฏิบัติงานอย่างดี ซึ่งจะส่งผลให้เกิดผลส าเร็จขององค์การ สอดคล้องกับงานวิจัย
ของอารีรัตน์ ศรีวิพันธุ์ (2559: 54) ได้วิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูในกลุ่มโรงเรียนพานทอง 2 สังกัดส านักงาน
เขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวจิัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความต้องการสัมพันธ์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
  2.2 ด้านความต้องการความอยู่รอด พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 ด้านความต้องการความอยู่รอดโดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะว่าครู  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 ไดร้ับการส่งเสริมและสนับสนุนจากส านักงานเขตพื้นท่ี 
และผูบ้ริหารในการพัฒนาตนเองให้เจรญิก้าวหน้าในวิชาชีพของตนเอง ตลอดจนการใหส้วัสดิการตา่ง ๆ แก่ครู ท าให้ไดร้ับ 
การตอบสนอง สิ่งที่จ าเป็นพ้ืนฐานในการด ารงชีวิต ได้แก่ สภาพการท างาน ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพย์สิน ความมั่นคง 
ในการท างานและฐานะทางเศรษฐกิจ จึงท าให้ครูมีความรู้สึกว่ามคีวามมั่นคงในการประกอบอาชีพครู ได้รับอนญุาตให้ 
ลาหยุดงานเมื่อจ าเป็น และเมื่อเจบ็ป่วย ซึ่งสิ่งเหล่านีส้่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 ด้านความต้องการ ความอยูร่อดโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย 
ของพรรณิภา พระพล (2558: 75-76) ได้วิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อนโรงเรียนประถมศึกษา กลุ่มโรงเรียน
ศรีราชา 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน
ด้านความต้องการด้านด ารงชีวิต โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
     2.3 ด้านความต้องการความกา้วหน้า พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 ด้านความต้องการความก้าวหน้า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะคร ู
มีความพอใจงานในต าแหน่งที่ไดร้บัมอบหมายให้ปฏิบัตไิด้รับการสนบัสนุนในการพัฒนาตนเอง มีความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
เลื่อนเงินเดือน เลื่อนต าแหน่งหรือระดับใหสู้งขึ้นตามผลงาน และผู้บริหารมีการยกย่องชมเชยใหเ้ป็นบคุคลตัวอย่างของโรงเรียน 
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จึงท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความต้องการความกา้วหน้า โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ 
งานวิจัยของ อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560: 83) ได้วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู ผลการวจิัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ด้านความต้องการความก้าวหน้าโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก 
 3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงมาก อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .01 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการบริหารการศึกษาให้เจรญิก้าวหน้าต้องอาศัยการเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร ถือเป็นกระบวนทัศน์ใหม่มีแนวคิดว่าผู้น าจะต้องเป็นผู้เปลีย่นแปลงการปฏิบัติงานของผู้ตามใหเ้กิดความพยายาม
ที่จะปฏิบัติงานเกินเป้าหมายที่ก าหนด ต้องเปลี่ยนทัศนคติ ความเชื่อ แรงจูงใจและความเช่ือมั่นของผูต้ามให้มีวุฒิภาวะ 
อยู่ในระดับสูง นอกจากนั้นผู้บริหารต้องกระตุ้นครูและบุคลากรในโรงเรียนให้เกดิแรงจูงใจในการท างาน องค์กรใดที่บุคลากร 
มีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมจะส่งผลให้องค์กรนั้น ๆ บรรลเุป้าหมายที่ต้องการ เพราะบุคลากรดังกล่าวจะทุ่มเทพลัง 
และความสามารถอย่างเต็มที่ โดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย เพื่อให้ผลงานส าเรจ็ตามเป้าหมาย สอดคล้องกบัแนวคิดของธันยาภรณ์ 
(พาพลงาม) นวลสิงห์, ยุวธิดา ชาปัญญา และชีวรัตน์ ศีลพันธุ์ (2559: 45) ที่ว่า แรงจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อพฤติกรรมมนุษย์ 
และเป็นแรงผลักดันที่กระตุ้นให้บุคคลเกิดความรู้สึกเต็มใจ และมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ดีที่สุดตามเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้  
 ส่วนประเด็นด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
โดยมีความสัมพันธ์ในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาอาจจะบกพร่อง 
ในเรื่องของการขาดการดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงาน มอบหมายงานโดยไม่ค านึงถึงความรู้ความสามารถ และความแตกต่างรายบุคคล 
ขาดการส่งเสริมให้ผูร้่วมงานเกิดความมั่นใจในตนเอง ด้วยวิธีการต่าง ๆ ตามความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของแต่ละคน 
ตลอดจนขาดการดูแลให้ค าแนะน า สนับสนุน และการช่วยใหผู้้ร่วมงานมีความก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบ ซึ่งจะส่งผล
ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานลดต่ าลง ดังนั้น ผู้บรหิารสถานศึกษาต้องแสดงต่อผู้ใตบ้ังคับบัญชาโดยค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคล สนใจ ดูแลเอาใจใสผู่้ใต้บังคับบญัชาเปน็รายบุคคลอย่างใกล้ชิด ส่งเสรมิสนับสนุนให้ก าลังใจ 
เป็นที่ปรึกษาให้ผู้ใต้บังคับบญัชาได้พัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้นตามความต้องการความสนใจ และความสามารถ
ช่วยเหลือช้ีแนะให้ประสบการณ์การเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ด้วยบรรยากาศการสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิดของกระทรวงศึกษาธิการ (2550: 10–11) ที่ว่า การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล คือ ผู้น าจะมีความสมัพันธ์
เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใสผู่้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผูต้ามรู้สึกมคีุณค่าและมีความส าคัญ 
ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแตล่ะคนเพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษ 
ในความต้องการของปัจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงาน
ใหสู้งขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน 
ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความตอ้งการ และสอดคล้องกับแนวคิดของรัตติภรณ์ จงวิศาล 
(2556: 28) ที่ว่า การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เป็นพฤตกิรรมทีผู่้น าแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างาน 
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรามกีารติดต่อสื่อสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคล  
สนใจและเอาใจใส่ผูร้่วมงานเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะหค์วามต้องการและความสามารถของแตล่ะบุคคล เป็นพ่ีเลี้ยงสอน
และให้ค าแนะน า และส่งเสริมพัฒนาผู้ร่วมงานให้พัฒนาตนเอง มีการกระจายอ านาจโดยการมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงาน 
โดยผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านความเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคลและการเอาใจเขามาใส่ใจเรา ความสามารถ 
ในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลและเทคนิคการมอบหมายงาน 
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ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าไปใช ้
  1.1 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น 
เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านมีระดับพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
คือ ด้านการสร้างบารมี ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรปรับปรุงและพัฒนาในเรื่องของผู้บรหิารสถานศึกษาควรแสดงให้เห็น
ถึงความมุ่งมั่นในการปฏิบตัิงานให้ส าเรจ็ ผู้บรหิารสถานศึกษาควรปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานด้วยความยตุิธรรม ผู้บริหารสถานศึกษา
ควรประพฤติตนเป็นที่น่าเคารพเช่ือถือ และเลื่อมใสศรัทธาแก่ผู้ร่วมงาน และผู้บริหารสถานศึกษาควรมอีุดมการณ์และเป้าหมาย 
ในการท างานอย่างชัดเจน 
  1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 โดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านความต้องการความก้าวหน้า ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรปรับปรุง
และพัฒนาในเรื่องของ การส่งเสรมิให้จัดท าผลงานวิชาการและการสนบัสนุนในการพัฒนาตนเอง เช่น การเขา้ร่วมประชุม การฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน และการศึกษาต่อ เพ่ือเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ ์  
  1.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 มคีวามสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงมาก เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่าด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยมีความสัมพันธ์
ในระดับต่ า ดังนั้นผู้บรหิารควรใหค้วามส าคญัดูแลเอาใจใส่ครูเป็นรายบุคคล ให้ความส าคญั เอาใจใส่และพัฒนาศักยภาพ 
ของครูให้สูงขึ้น มีการส่งเสรมิการสื่อสารสองทาง และเปดิโอกาสใหค้รูได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
ที่ท้าทายความสามารถ ให้ค าแนะน า การสนับสนุน และการช่วยใหก้้าวหน้าในการท างานท่ีรับผดิชอบ   
 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
  2.1 ควรศึกษาการศึกษาครั้งน้ีใช้กลุ่มประชากรคือ ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 ในการศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาจากกลุ่มประชากรผู้บริหารสถานศึกษารว่มด้วย เพื่อการสรุปผล 
การวิจัยที่ความสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงของการบริหารและจัดการศึกษายิ่งข้ึน   
  2.2 ควรศึกษาและพัฒนาตัวช้ีวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งเสรมิต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู  
เพื่อให้ได้ตัวบ่งช้ีที่สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาผู้บริหารและบุคลากรได้อยา่งเป็นรูปธรรม 
 
เอกสารอ้างอิง 
กระทรวงศึกษาธิการ. (2550). ภาวะผู้น าของผู้บรหิารโรงเรยีน. กรุงเทพฯ: อินเตอร์พริ้นท์.  
จีรภัทร คงยะมาศ. (2561). ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ของข้าราชการครูโรงเรียนกลุ่มศรรีาชา 5 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบรุี เขต 3. 
 วิทยานิพนธ์ การศึกษามหาบณัฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. ชลบุรี: มหาวิทยาลัยบูรพา. 
ณัฐดนัย ไทยถาวร. (2561). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี. วิทยานิพนธ์  
 ศึกษาศาสตรมหาบณัฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. ปทุมธานี: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี. 
ธนากร คุ้มนายอ. (2562). ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงาน 
 เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 22. วิทยานิพนธ์ ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา.  
 สกลนคร: มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร.    
 
 



 45 วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏรอ้ยเอ็ด 
ปีที่ 17 ฉบับที่ 1 มกราคม – เมษายน 2566 

ธนาพงศ์ ปราณีบุตร. (2559). ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 3. วิทยานิพนธ์ ครุศาสตรมหาบณัฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา.  
  อุบลราชธานี: มหาวิทยาลัยราชภฏัอุบลราชธานี. 
ธันยาภรณ์ (พาพลงาม) นวลสิงห์, ยุวธิดา ชาปัญญา และชีวรัตน์ ศลีพันธุ์. (2559). ผู้บริหารกับการสรา้งแรงจูงใจ. 
 วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด, 10(2), 45-53.  
นันท์นภัส งามข า. (2559). ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ตามการรับรู้ของครูในโรงเรยีนเอกชน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1.  
  วิทยานิพนธ์ การจัดการมหาบณัฑติ สาขาวิชาการจดัการทรัพยากรมนุษย์. ชลบุรี: มหาวิทยาลยับูรพา. 
บุญชม ศรีสะอาด. (2554). หลักการวิจัยเบื้องต้น (พิมพ์ครั้งท่ี 9). กรุงเทพฯ: สุวิรยิาสาส์น.  
บุษยมาส ผาดี. (2563). ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1. วิทยานิพนธ์ ครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชา 
  การบริหารการศึกษา. จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี. 
พรรณภิา พระพล. (2558). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อนโรงเรียนประถมศึกษากลุม่โรงเรียนศรีราชา 1  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3. วิทยานิพนธ์ การศึกษามหาบณัฑิต สาขาวิชา 
  การบริหารการศึกษา. ชลบุรี: มหาวิทยาลัยบรูพา. 
รัชนีเพ็ญ พลเยีย่ม. (2560). การวิจัยทางการศึกษา. ร้อยเอด็: มหาวทิยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด. 
รัตติภรณ์ จงวิศาล. (2556). ภาวะผู้น า ทฤษฎี การวิจัย และแนวทางสู่การพัฒนา. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
ล าพึง บัวจันอัฐ และแกมกาญจน์ สมประเสริฐศรี. (2559). ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
 ของบุคลากรห้องสมดุมหาวิทยาลยัราชภัฏ, วารสารสารสนเทศศาสตร์, 34(4), 68-82. 
วิมลพรรณ ช่างคิด (2560). ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ 
 และการศึกษาตามอัธยาศัยในภาคตะวันออก. วิทยานิพนธ์ ครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา.  
 จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี. 
วิลาวรรณ รพีพิศาล. (2554). การบริหารทรัพยากรมนุษย์: Human resource management (พิมพ์ครั้งที่ 3). กรุงเทพฯ:  
 โรงพิมพ์วิจิตรหัตถกร. 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2. (2563). แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2563-2565.  
  ขอนแก่น: ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2. 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. (2563). นโยบายส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน ปีงบประมาณ  
 พ.ศ. 2563. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย จ ากัด. 
สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์. (2545). ภาวะผู้น า: ทฤษฎีและปฏิบตัิ. เชียงราย: สถาบันราชภฏัเชียงราย.  
อรพรรณ เทียนคันฉัตร. (2560). ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู.  
 วิทยานิพนธ์ ครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภฏัร าไพพรรณี. 
อารีรัตน์ ศรีวิพันธ์ุ. (2559). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในกลุม่โรงเรียนพานทอง 2 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2. วิทยานิพนธ์ การศึกษามหาบณัฑติ สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา. ชลบรุี: มหาวทิยาลัยบรูพา. 
Alderfer, C. P. (1972). Existence: Relatedness and growth, human needs in organizational setting. New York:  
  Free Press. 
 
 



 46 วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏรอ้ยเอ็ด 
ปีที่ 17 ฉบับที่ 1 มกราคม – เมษายน 2566 

Bass, B. M. and Avolio, B. J. (1990). The four Is Transformational Leadership. Journal of European Industrial  
  Training, 15(2), 89-102. 
Cronbach, L. J. (1990). Essentials of psychological testing (5th ed.). New York: Harper Collins. 
Vroom, V. H. (1970). Management and motivation. Baltimore: Penguin. 
 


