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บทที่ 2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ 

 การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของขาราชการตํารวจ สายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร คร้ังนี้ผูวิจัยได

ดําเนินการตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางในการ

ดําเนินการศึกษาวิจัยดังน้ี 

  1. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 

  2. แนวคิด ทฤษฎเีก่ียวกับแรงจูงใจ 

  3. บรบิทของขาราชการตํารวจ สายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรเมือง 

สกลนคร 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

 ความหมายของภาวะผูนาํ 

 หัวหนาหรอืผูนําตรงกับภาษาอังกฤษวา Leadership หมายถึง การเปนผูนํา 

โดยการใชอิทธิพลในการดําเนินงานหรอืการปฏิบัติราชการหนังสือปทานุกรม                    

The Oxford English dictionary ไดระบุคําวา “Leader” วาหมายถึงผูนําเม่ือตนป ค.ศ. 1300              

แตคําวา “ความเปนผูนํา” หรือ “ภาวะผูนํา” ไมมีปรากฏจนกระท่ังป ค.ศ. 1834 จึงมีคํา

กลาวแปลวาความสามารถท่ีจะนําผูอื่น (The Oxfoed University Press, 1993, P. 144) 

 ผูนํา  หมายถึง  บุคคลท่ีสามารถชักจูงใจใหคนอื่นปฏิบัติตามดวยความพอใจ 

ทําใหผูตามเชื่อมั่นในตัวเขาเปนผูสามารถคล่ีคลายความตึงเครียดตาง ๆ ลงไดและสามารถ

นํากลุมใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีตั้งเอาไวไดประกอบดวย 

 ภาวะผูนํา  คือ  ความสัมพนัธซึ่งบุคคลหน่ึงหรือผูมีอิทธิพลใหผูอื่นทํางาน

รวมกันอยางเต็มใจเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการของผูนําผูนํามิใชเปนผูผลักดันแตเปนผูดึง 

โดยแจงใหผูตามทราบแนวทางที่ปรารถนาใหปฏิบัติตามดวยการปฏิบัติเปนตัวอยาง

(เถาวัลย  นันทาภิวัฒน, 2521, หนา 203)  
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ภาวะผูนํา  คอื  กระบวนการของการมีอิทธิพลตอกิจกรรมของบุคคลหรือของ

กลุมเพื่อใหบรรลุถงึจุดหมายที่กําหนดขึ้นไวสถานการณหน่ึง ๆ (Hersey and Blanchard, 

1972 อางใน เทพพนม  แมนเมืองและคณะ, 2540, หนา 68) 

  ภาวะผูนําเปนเรื่องของการเลือกทัศนคติและพฤติกรรมท่ีเหมาะสม            

การแสดงออกถึงความคิดการตัดสินใจและความยืดหยุนในการทําส่ิงตาง ๆ ซ่ึงคุณภาพ

ของภาวะผูนําอาจกอใหเกิดผลกระทบอยางรุนแรงตอคุณภาพชวีิตของคนในท่ีทํางาน          

โดยคุณลักษณะความเปนผูนําเปนคุณสมบัติท่ีอาจขัดขวางหรอืชวยใหงานสําเร็จลลุวงได

ประกอบดวยความคดิริเร่ิมความพากเพียรซือ่สัตยกาละเทศะเมตตากรุณาความขยันกลา

หาญม่ันคงความม่ันใจยุตธิรรม 

  นักวิชาการใหความสนใจศึกษาคนควาเรื่องราวเก่ียวกับภาวะผูนําเปนอยาง

มากความสนใจดังกลาวเกิดจากนิยามความหมายของภาวะผูนําขึ้นมากมายแลวแตมุมมอง

นักวิชาการแตละทานท่ีขอยกมากลาวเปนตัวอยางโดยสังเขป เชน 

  Robbins (1993, P 365) ไดใหความหมายไววาภาวะผูนํา คอื ความสามารถ

ในการสรางอิทธิพลตอกลุมท่ีจะนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย 

  Stogdill (1974 อางใน กรนันท  รุงสวาง, 2552, หนา 7-9) เห็นวาภาวะผูนํา

เปนเรื่องเก่ียวกับการใชอิทธิพล (Influence) เขาใหนิยามภาวะผูนําไววาคือกระบวนการใช

อิทธิพลท่ีผูนํากระทําตอกลุมเพื่อใหงานของกลุมเพื่อใหงานของกลุมบรรลุเปาหมาย             

ท่ีวางไว 

  พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุต.โต) (2540, หนา 18-19)  กลาววา  ภาวะผูนํา  

คือ ความเปนผูนํา  หมายถึง  คุณสมบัติอันพึงมีของผูนํา  ไดแก  สตปิญญา  ความดีงาม  

ความรู  ความสามารถของบุคคลที่ชักนําใหคนทัง้หลายไดมาประสานกัน  และพากันไปสู

จุดหมายที่ดีงามอยางถูกตองชอบธรรม  องคประกอบของภาวะผูนํา  ไดแก  ตัวผูนํา              

ผูตาม จุดหมาย หลักการ วิธีการ สิ่งที่จะทํา  และสถานการณ 

  อานันท  ปนยารชุน (2540, หนา 37-39)  กลาววา  ภาวะผูนําหากมีใน

บุคคลใดแลวจะทําใหผูอื่นอยากทําตามโดยสมัครใจ  ไมจําเปนตองส่ังการ  เพราะความ

เปนผูนําไมไดอุปโลกนหรอืแตงตั้งตนเอง  แตตองเกิดจากการที่มีคนอื่นท่ีเขารูสึกวาเรา 

เปนผูนํา ดังนั้นคุณสมบัติของผูนําท่ียั่งยืน  ไดแก  ความรูสึกผิดชอบ  รูควรไมควร                

โดยมีภาวะคุณธรรม  จริยธรรม  เปนเครื่องควบคุม 
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 จากความหมายดังกลาวผูวิจัยสรุปวาภาวะผูนําหมายถึงกระบวนการท่ีบุคคลใด

บุคคลหน่ึงใชความสามารถพเิศษในตนอันเกดิจากการมีคุณสมบัติครบถวนในดานความรู 

ความสามารถ สติปญญา และคุณธรรมในการมีอิทธิพลเหนอืบุคคลหรือกลุม  เพื่อจูงใจ 

ใหบุคคลหรือกลุมปฏิบัติงานหรือภาระกิจอยางใดอยงหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไดตาม

วัตถุประสงคท่ีกําหนดไว  โดยในการปฏิบัติงานหรือปฏิบัติภารกจิน้ันผูปฏิบัติมีความ

ยินยอมและยินดีปฏิบัติ 

 2.  ความสําคัญของภาวะผูนํา 

  ภาวะผูนํามีความสําคัญยิ่งตอผูบรหิารทุกคน เพราะเปนแนวทางไปสู 

การปฏิบัติงานในหนาท่ีที่รับผิดชอบใหสําเร็จผลตามเปาหมาย เปนผูนําองคการใหกาวหนา 

โดยใชศิลปะในการโนมนําใหบุคคลคลอยตาม เพื่อใหความรวมมือและชวยปฏิบัติงาน  

ผูนําเพียงคนเดียวจะไมสามารถทํางานใหสําเร็จได แตความสามารถของผูนําในการชักจูง          

ใหบุคคลคลอยตาม และยินยอมปฏิบัติตามดวยความเต็มใจเปนสวนสําคัญใหงานสําเร็จ 

ในภาพรวมผูนําชวยใหบุคคลไดปฏิบัติงานตามภารกจิ ในขณะเดียวกันจะชวยสรางพลัง

และแรงยึดเหนียวของกลุมใหมั่นคง 

 นอกจากนั้น ผูนําถอืเปนสัญลักษณขององคการท้ังในสายตาของบุคคล

ภายใน                 และภายนอกองคการ โดยขอเท็จจรงิแลวบุคลากรในหนวยงานจะให

เขาใจงานขององคการ               ทุกงานจากทุกคนคงเปนไปไมได ตองอาศัยผูนําเปนผูนํา

ทางใหและเชื่อมโยงชองวางระหวางองคการยอยเขาดวยกัน ยิ่งในองคการท่ีซับซอน

จําเปนตองอาศัยผูนําที่มีความสามารถในการประสานงานใหเกดิความสมบูรณที่เช่ือมโยง

ระหวางหนวยงานยอย ความสําคัญของภาวะผูนําท่ีสําคัญอีกลักษณะหนึ่งก็คอื ภาวะผูนํามี

ความสัมพันธ 

กับอิทธิพลและอํานาจหนาที่ซ่ึงจะมีผลกระทบตอการบริหาร 3 ดานใหญ  ๆ คือ )สถาบัน

พัฒนาผูบริหารการศึกษา .ม.ป.ป. , หนา 59  อาง ถงึใน บุญโสม  ดีเลิศ,  2551 , หนา 10) 

 1 .ดานบุคคล  ภาวะผูนํามีอิทธิพลตอบุคคลในลักษณะท่ีเกี่ยวของกันและ

กําลังใจของผูปฏิบัติงานที่ผูนํามีคุณลักษณะที่เหมาะสม การใชอิทธิพล อํานาจหนาที่อยาง

เหมาะสม ผูใตบังคับบัญชาจะมีขวัญและกําลังใจสูง ทั้งยังมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

อีกดวย 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

13 
 

 2 .ดานงาน  ภาวะผูนํามีอิทธิพลตองานตามอํานาจหนาที่ในลักษณะท่ีจะชวยให

งานบรรลุผลสําเร็จดวยดี มีประสทิธิภาพและประสิทธิผลสูงหรือจะทําใหไดผลงานสูง

น่ันเอง 

 3 .ดานหนวยงาน  ภาวะผูนํามีอิทธิพลตอหนวยงานตามอํานาจหนาที่ผูบริหาร

ในลักษณะท่ีจะชวยสรางบรรยากาศ คอื ถาผูบรหิารมีภาวะผูนําสูงแลว บรรยากาศ              

ในหนวยงานจะแจมใส มีอิสระและมีความเปนกันเอง ในทางตรงกันขาม ถาผูบริหารมีภาวะ

ผูนําต่ําหรอืขาดความเปนผูนํา บรรยากาศในหนวยงานจะเงียบเหงา ซึมเซาไมสดใส ไมเปน

ท่ีนาเลื่อมใสศรัทธา 

 ดังนั้น ภาวะผูนําจึงมีความสัมพันธกับอิทธิพลและอํานาจหนาที่ของผูบริหาร 

จนไมสามารถแยกออกไดชัดเจน เพราะผูนําเปนผูที่ใชอิทธิพลและอํานาจหนาที่ในการ

ปฏิบัติงานเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค และการศึกษาถึงแนวคิดตาง ๆ เกี่ยวกับลักษณะ

ของภาวะผูนําจึงเปนสิ่งจําเปนและเปนปจจัยสําคัญยิ่งสําหรับผูบริหารงานขององคการ           

ซ่ึงตองนําไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับสถานการณและทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตอ

พฤติกรรมของผูบริหารในลักษณะท่ีเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและ        

มีประสิทธิผลตอองคการใหมากที่สุด 

 3.  ประเภทของภาวะผูนําและคุณลักษณะของภาวะผูนํา 

 มีนักวิชาการ ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูนําไวหลายทาน  ดังนี ้

  อุทัย  บุญประเสริฐ  (2542, อางถงึใน ธวัชชัย   หอมยามเย็น,  2548, หนา 

26)  ไดกลาวถึงนักวิชาชีพชั้นสูง (Professional) มืออาชีพควรมีลักษณะดังน้ี 

   1. มีองคความรู หลักการทฤษฎี แบบแผนการปฏิบัติและการคนควาวิจัย            

ในศาสตรแหงวิชาชีพใหกาวหนาอยูเสมอ (Systematic body of knowledge) 

   2. มีจริยธรรมในตนเองและจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ (Code of Conduct ; 

Professional Ethics) 

   3. เปนมาตรฐานการปฏิบัติการในดานตาง ๆ แหงวิชาชพีช้ันสูง 

(Operation Standard ; Standard of  Practices) 

   4. มีสมาคมวิชาชีพชั้นสูงของตนเองทําหนาท่ีสงเสริม พัฒนา รับรอง              

ออกใบอนุญาตติดตามตรวจสอบการปฏิบัติการในวิชาชพีช้ันสูง ใหเกียรติ ใหการยกยอง                

ใหรางวัลและดําเนินการลงโทษผูปฏิบัติการในวิชาชีพท่ีประพฤติมิชอบ นักบริหารหรอืผูนํา 

ทุกคนสามารถแสดงออกถึงภาวะความเปนผูนําของตนไดในรูปแบบตาง ๆ ไดดีหรอืไมไดดี 
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มากนอยเพียงใดขึน้อยูกับความสามารถในการเปนผูนําของนักบริหารหรอืผูนํา สังเกตได                

จากความรวมมือ ความเต็มใจในการปฏิบัติงานของผูตาม 

  รังสรรค  ประเสรฐิศรี )2544, หนา 16, อางถึงใน สุรชนิ  วิเศษลา, 2549, 

หนา 10)  กลาววา คุณลักษณะของผูนํา ควรมีลักษณะดังนี ้

   1. เปนตัวแทนในทุกสถานการณ (Figurehead) ทํากิจกรรมตาง ๆ เชน                 

เปนตัวแทนที่ดีขององคการ เปนตัวแทนท่ีจะรวบรวมขอมูลที่อยูภายนอกองคการใหการ

ตอนรับแขกผูมาเยือน 

   2. เปนนักพูดท่ีดี (Spokesperson) ผูนําจะตองมีความสามารถในการพูด              

และนําเสนอกจิกรรมตลอดจนการวางแผน มีความสามารถในดานตาง ๆ และมีวสิัยทัศน 

ท่ีดีกับบุคคลหรอืฝายตาง ๆ   

  ธร  สุนทรายุทธ  )ม.ป.ป. , หนา 107–108  ,อางถึงใน สุรชนิ  วิเศษลา, 

2549, หนา 12  (ไดจําแนกประเภทผูนําโดยดูสภาพทั่วไปแลวอาจจําแนกเปน 

   1. ผูนําแบบนักบริหาร (Administrator) ทําหนาที่นําองคการใหบรรลุ

เปาหมายหรอืนโยบายขององคการนั้น 

   2  .ผูนําแบบขาราชการ (Bureaucrat) เปนผูนําในระบบราชการตามลําดับ

ลดหลั่นกันลงไป 

   3. ผูนําแบบผูชํานาญการ  ) Expertise) เปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา 

   4. ผูนําแบบผูวางนโยบาย (Policy  maker) เปนผูนําท่ีมักจะอยูเบ้ืองหลัง

มักจะไมมีอํานาจ 

   5. ผูนําแบบนักบุญ (Charismatic) เปนผูนําท่ีสามารถโนมนาวใหคลอย

ตาม 

   6. ผูนําแบบนักอุดมคติ (Ideologist) เปนผูนําที่คิดเกี่ยวกับทฤษฎี             

โดยพยายามที่จะอธิบายแนวความคดิ ความเชื่อมั่นวาจะนําไปสูจุดมุงหมาย 

   7. ผูนําแบบนักการเมอืง (Political) เปนผูนําทางการเมือง 

   8. ผูนําที่เปนสัญลักษณ (Symbolic) เปนผูนําที่เปนสัญลักษณของกลุม     

  พรนพ  พกุพันธ  )2544, หนา 69 อางถงึใน พีรพรรณ  ทองปน, 2552, 

หนา 28) อธิบายคุณลักษณะของผูนําที่ด ี ดังนี้ 

   1. เปนผูมีสติปญญาดี ซึ่งประกอบไปดวยความสามารถทางจินตนาการ 

(Imagination) ความสามารถในทางสรางสรรค (Creative) มีวจิารณญาณดี (Judgment) 
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ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) และมีความรอบรูในเหตุการณตาง ๆ 

(Alertness)  ท้ังภายในและภายนอกกลุมและปรับปรุงสถานการณไดทันตอ 

การเปล่ียนแปลง 

   2. เปนผูทํางานหนักอยูเสมอ ตองขยันทํางานมากกวาผูใตบังคับบัญชา 

   3. คํานึงถงึขวัญของกลุม 

   4. ผูนําท่ีดีตองมีลักษณะเหนือกวาผูตาม 

   5. ผูนําที่ดีจะตองมีอารมณคงที่ (Well–balance) คือ มีความหนักแนน                    

ไมใชอารมณสวนตัวในการแกไขปญหา 

   6. เปนนักกลยุทธ (Strategic man) 

   7. ตองมีอํานาจ (Power) 

 4.  วิวัฒนาการของทฤษฎภีาวะผูนาํ   

  ทฤษฎีภาวะผูนํา เปนแนวคิดหรอืคําอธิบายของนักจติวิทยาเก่ียวกับ           

ความเปนผูนําหรือผูบรหิารซึ่งแนวคดิหรือคําอธิบายดังกลาวมีววิฒันาการเปนลําดับมา

โดยตลอดในระยะแรกเปนทฤษฎีที่เนนลักษณะพิเศษของผูนํา ระยะตอมาเนนที่รูปแบบ 

การนํา ในการศึกษาภาวะผูนําไดเปล่ียนแปลงไปโดยมีการผสมผสานแนวคิดเดิมเกิดเปน

กระบวนทัศนใหมหรอืกระบวนทัศนทฤษฎีภาวะผูนําแบบบูรณาการจนถงึระยะปจจุบัน  

เนนที่การนําตามสถานการณ จึงอาจแบงเปนยุดของวิวัฒนาการทฤษฏีภาวะผูนําไดเปน            

4 ยุค ดังนี ้ 

  4.1 ผูนําตามทฤษฎีพฤติกรรม  

   การแบงประเภทของผูนํา ตามแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมผูนําไดแบง

ประเภทผูนําไดหลายวิธี แบงแยกตามลักษณะท่ีเปนเชงิพฤติกรรมตาง ๆ ได ดังนี้ 

   4.1.1  การแบงประเภทของผูนําตามลักษณะของการปฏิบัติงาน มีดังนี ้ 

ผูนําตามกฎหมาย ไดแก ผูนําท่ีเกดิขึ้นตามกฎหมาย หรือระเบียบท่ีกําหนด เชน 

นายกรัฐมนตร ีรัฐมนตรี ปลัดกระทรวง ฯลฯ โดยกฎหมายกําหนดคุณสมบัติของแตละ

ตําแหนงเอาไว  ผูนําที่มีลักษณะพิเศษเฉพาะตัวเปนผูที่มีคุณสมบัติพิเศษ มีบุคลิกลักษณะ

หรอืความสามารถพิเศษเฉพาะตัว ซึ่งเปนไดท้ังในทางท่ีดีหรือเลว เชน หัวหนานักเลง 

หัวหนาทีมกฬีา เปนตน ผูนําในลักษณะที่เปนสัญลักษณ เชน พระมหากษัตริยเปนผูนํา         

ของพระราชวงศหรอืของประเทศชาติท่ีมีพระมหากษัตริยเปนผูนํา 

   4.1.2  การแบงประเภทของผูนําตามลักษณะพฤติกรรม 
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          Flanagan  (1990 ,อางถึงใน จารุวรรณ  โตบัว, 2552, หนา 13)          

ไดศึกษาลักษณะพฤติกรรมของหัวหนาและไดแบงผูนําตามลักษณะออกไดเปน 3 ประเภท 

คือ 

    1) ผูนําที่มุงแตงานเปนสําคัญ มีลักษณะพฤติกรรมแสดงออก 

เปนเผด็จการ 

    2) ผูนําที่ตระหนักถงึผลงานและความพอใจของทุกฝายเปนผูที่มี 

พฤติกรรมแบบประชาธิปไตย 

    3) ผูนําที่ถอืวาประสทิธิภาพของการทํางานสูงได เนื่องจากน้ําใจ  

ผูนําประเภทน้ีถือวาน้ําใจหรือส่ิงตอบแทนเปนสิ่งสําคัญที่กระตุนใหการทํางาน 

มีประสิทธิภาพสูง 

   4.1.3  การแบงประเภทผูนําตามลักษณะการบรหิารงาน 

    Lippitt (อางถงึใน วิโรจน  สารรัตนะ, 2546) แบงประเภท 

ของผูนําตามลักษณะของการบริหารงาน เปน 3 ประเภท ไดแก 

    1)  ผูนําแบบเผด็จการ (The autocratic leader) เปนผูกําหนดและ           

วางนโยบายตลอดจนวัตถุประสงคของการทํางาน โครงการตาง ๆ แลวมอบงานให

บุคลากรท่ีจะรับงานไปปฏิบัติมาสอบถามความสมัครใจหรือหารอืขอความคิดเห็น  

ผูนําแบบเผด็จการจะชมหรือวิจารณ หรือตําหนิใครก็ตามจะชม หรอืวิจารณ หรือตําหนิ

โดยตัวบุคคล มิใชโดยตําแหนงและแยกตนเองออกหางจากบุคลากรอื่น ๆ ทุกคน 

ในหนวยงานวางตนเปนเอกเทศ ยากที่บุคลากรผูใดจะเขาพบหาไดโดยสะดวก บรรดาการ

ตัดสินใจ  ส่ังการทุกชนิดทําไปโดยลําพัง เกือบจะหาการตัดสินใจส่ังการไมไดเลย 

เพราะบุคลากรอื่นสนับสนุนใหทําหรอืเปนความตองการเชนน้ันของบุคลากรอื่น ผูนําแบบ

เผด็จการเปนผูบัญชางาน บุคลากรอื่นทําไดอยางเดียวคือปฏิบัติการตามบัญชาและ 

ไมมีทางเลือกหรอืทางออกใด ๆ ท้ังส้ิน 

2)  ผูนําแบบประชาธิปไตย (The democratic leader) เปนผูออกคําส่ัง  

ประกาศนโยบายและวัตถุประสงคของโครงสรางตาง ๆ ก็จรงิแตบรรดาคําสั่ง นโยบายและ

วัตถุประสงคท่ีผูนําแบบประชาธิปไตยส่ังไปนั้นลวนแลวแตกําหนดขึน้จากบุคลากรทุกคน

รวมกันทุกคนจนเปนท่ีพอใจ ผูนําแบบประชาธิปไตยจึงส่ังการตามนัน้ บุคลากรมีสิทธิ

แมกระทั่งเลือกงานอยางใดที่เห็นวาเหมาะสมกับความถนัดและความสามารถของตน หรือ

แมเลือกบุคลากรอ่ืนที่ควรคิดวานาจะรวมกันทํางานไดดใีนคณะเดียวกันก็ได รวมความวา
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บุคลากรทุกคนมีสวนวินิจฉัยในการแบงและมอบหมายงาน ผูนําแบบนี้เวลาจะดํารง

ตําแหนงผูนํามใิชทําไปตามอําเภอใจหรอืตามความพอใจสวนตัวของตนเอง เม่ือมีงานใด

ผูนําประเภทน้ีจะเขามามีสวนรวมดําเนินการและรวมรับผิดชอบดวยเสมอ 

3)  ผูนําแบบตามสบายหรือแบบเสรี (The laissez–faire or anarchic  

leader) มอบอํานาจเต็มและเสรภีาพอยางกวางขวางในการวนิิจฉัยส่ังการ กําหนดนโยบาย 

วัตถุประสงคตลอดจนแบงงานและกําหนดคนทํางานใหแกบุคลากรอื่นท้ังหมด โดยตนเอง              

ไมเขาไปยุงเก่ียวดวยเลย ผูนําประเภทนี้เพียงแตสนับสนุนโดยการจัดหาวัสดุตาง ๆ เพื่อให

ความสะดวกแกผูปฏิบัติงานเทานั้นสวนตนเองจะนั่งอยูหาง ๆ จะเขามารวมก็ตอเม่ือ

บุคลากรเรียกหาหรือเชิญใหมาเทานั้น นอยครัง้ที่ผูนําแบบตามสบายจะแสดงความคดิเห็น

ใด ๆ ออกมาไมชอบตําหนิ ไมชอบชม การปฏิบัติงานใด ๆ ของผูใดท้ังส้ินและไมขัดขวาง 

หากมีใครเสนออะไรมามักยอมอนุมัติเรื่อยไปโดยไมคอยพิจารณาเหตุผลใด ๆ 

   4.1.4  แบงตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกและพฤติกรรมการทํางาน  

   Getzels and Guba (1957  อางถงึใน จารุวรรณ  โตบัว,  2552 , หนา  14) 

ไดแบงผูนําออกเปน 3 ชนิด ตามลักษณะของพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออก (Role behavior) 

ในการบริหารหนวยงาน ผูนําดังกลาวท้ัง 3 ชนิด คอื 

    1) ผูนําที่ยึดสถาบันเปนหลัก (The homothetic leader) คือ ผูนํา 

ท่ีถอืเอาวัตถุประสงค ระเบียบกฎเกณฑและผลประโยชนของสถาบันหรือหนวยงาน 

เปนสําคัญ แมจะตองทําลายน้ําใจคนหรือทําใหผูใดเดือดรอนก็ไมถือเปนสิ่งสําคัญ สถาบัน

หรอืหนวยงานมากอนเสมอ 

    2) ผูนําที่ยึดบุคคลเปนหลัก (The idiographic leader) คือ ผูนําที่อาศัย 

ความคิดเห็นและการตัดสินใจของตนเองเปนแนวทางส่ังการ โดยพิจารณาตัวบุคคล               

ท่ีเก่ียวของเปนราย ๆไป ไมวาจะทําการใดคํานึงถึงความเหมาะสม ความตองการ                

ความจําเปน ความสุข ความเดือดรอนของบุคคลที่เกี่ยวของกอนสิ่งใด หากมีอะไรขัดตอ

ระเบยีบอยูบาง ก็ไมสนใจ หากพิจารณาวาเหมาะสมกับบุคคลใดจะสั่งการทันที คือ ถอืวา

การคบหาสวนตัวสําคัญกวาตําแหนง 

    3) ผูนําที่ประสานประโยชน (The transactional leader) คือ ผูนํา          

ท่ีพจิารณาทัง้ประโยชนของสถาบันหรือหนวยงานและประโยชนของบุคคลทัง้ 2 อยาง

พรอม ๆ กัน แลวอะลุมอลวยไมใหฝายใดตองเสียหายมากเกินไป เปนผูนําท่ีรูจัก
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ประนีประนอมในทุก ๆ เร่ือง ทําใหประโยชนของหนวยงานก็ได ประโยชนของบุคคลก็ได

พรอม ๆ กันไป 

   4.1.5  การแบงประเภทผูนําตามทฤษฎี 3 มิติของเรดดิน 

   จากผลการวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน โอไฮโอและฮารวารด              

ซ่ึงแบงพฤติกรรมผูนําออกเปน 3 มิติ  (Reddin 1970  ,อางถึงใน จา รุวรรณ  โตบัว, 2552, 

หนา 14)  นํามาพัฒนาขึน้เปนทฤษฏีสามมิติ (3-D model) ซ่ึงพิจารณาผูนําใน 3 มิต ิคอื 

มิติมุงงาน มิติมุงสัมพันธและมิติมุงประสิทธิผล  เขาไดแบงผูนําออกเปน 8 แบบ คือ                

แบบท่ีมีประสิทธิผลมาก  4 แบบ คอื ผูสอนแนะ (Developer) ผูนําทีม (Executive) ผูคุมกฎ 

(Bureaucrat) และผูบุกงาน (Benevolent autocratic) แบบของผูนําที่มีประสิทธิผลนอย             

4 แบบ คอื ผูเอาใจ (Missionary) ผูยอมความ (Compromiser) ผูทนทํา (Deserter) และผูคุม

งาน (Autocrat)  

   การศึกษาพฤติกรรมผูนํานั้นโดยมากจะแบงพฤติกรรมผูนําเปน 2 มิติ  

มิติหนึ่งมุงท่ีสัมฤทธิผลบางประการของเปาหมายของกลุม อีกมิติหนึ่งมุงที่การบํารุงรักษา

หรอืความเขมแข็งของตัวกลุมเอง นักวิจัยอาจเรียกช่ือมิติท้ังสองแตกตางกันไป 

แตมีความหมายคลาย ๆ กัน เชน แดเนียล แคทซ (Daniel Katz) เรยีกวา มิติมุงงาน 

(Employee-orientation) กับมิติมุงผลิตผล (Production-orientation) แอนดรู ฮอลฟน 

(Andrew Holpin) เรยีกวา กิจสัมพันธ (Initiating structure) กับมิตรสัมพันธ (Consideration) 

เบลนกับมูตัน เรยีกวา มิติมุงที่ผลิตผล (Concern for production) กับมิติมุงท่ีคน (Concern 

for people) แทนเนนบอมและชมิดท (Tannenbaum and Schmidt) ใชคําวา เอาหัวหนาเปน

ศูนยกลาง (Boss-centered) กับเอาลูกนองเปนศูนยกลาง (Subordinate-centered) เปนตน  

(ปรชีา  ทัศนละไม, 2549, หนา 18) 

   4.1.6  ผูนําแบบมีประสิทธิผลสูง ประสิทธิผลต่ํา 

   ลักษณะผูนําแบบตาง ๆ นอกจากแบบพื้นฐานท่ีกลาวมาแลวยังแบงแยก                

ออกตามประสิทธิผล ไดดังนี ้

    1) ลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิผลสูง มี 4 แบบ คอื ผูทํางานตามสั่ง

(Bureaucrat) เปนลักษณะผูนําที่เปล่ียนแบบดีขึ้นจากแบบเอาเกณฑเปนคนเขมงวด ถอืวา

เปนความสําคัญท่ีตองทํางานตามกฎระเบียบ ขอบังคับและคําสั่งอยางเครงครัดถูกตอง  

ไมจําเปนท่ีตองมีความคิดเห็นใหม ๆ จึงไมกระตุนใหเกิดผลผลิตใหม ๆ พยายามดาํเนินงาน

ตามแบบเกาที่เคยปฏิบัติมาแลวท้ังสิ้น สนใจในการทํางานแตไมสนใจความสําเร็จของงาน
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และสัมพันธภาพกับผูรวมงานจึงไมมีการวางแผนงานระยะยาว คนลักษณะน้ีถาเปนทหาร

หรอืขาราชการจะประสบความสําเร็จ ซึ่งเขามีคติประจําใจวา 

   (1) จงทําตามกฎขอบังคับ แลวจะไมทําอะไรผิดเลย 

   (2) จงมาดูกันเถอะวา ครั้งกอนเราทําอยางไร 

   (3) องคกรที่ดี คือ องคกรที่มีระเบยีบปฏิบัติทุกอยางพรอมมูล 

 นักพัฒนา (Developer) เปนนักบรหิารท่ีเปลี่ยนแปลงมาจากแบบสัมพันธ 

ซ่ึงมุงท่ีตัวคนเปนหลัก เขาจึงมุงพัฒนาคน รูวธิียั่วย ุจูงใจและพัฒนาบุคคล วิธีสอนคน

ธรรมดาใหเปนหัวหนา บางคร้ังผูท่ีถูกเขาพัฒนาก็ไมรูตัว เขาทํานองปดทองหลังพระ            

แตพอเขายายไปทุกคนจะรูสึกเสียดายเขา หัวหนาประเภทนี้บางคนถอืวา การทํางาน      

เปนเรื่องธรรมดาเหมือนกับการเลนหรือพักผอน มักใชเวลาสวนใหญอยูกับ

ผูใตบังคับบัญชาและมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชารับผิดชอบงานใหม ๆ กระตุนใหเขาเปน

ตัวของตัวเอง ควบคุมตัวเอง รูจักรับผิดชอบ ขยันและมีความคดิสรางสรรค ฉะนั้นลูกนอง

มักจะรักและไดผลงานดีตลอดมา ผูเผด็จการท่ีมีศิลป (Benevolent autocrat) เปลี่ยนมา

จากแบบเอางานมีความม่ันใจในตัวเองมาก มีความชํานาญ ดานการส่ังงานอยางมศีิลป 

ผูรับคําสั่งปฏิบัติตามโดยไมมีขอขุนใจ ทําใหผลงานดีมีประสิทธิผล เปนลักษณะของผูเผด็จ

การแตนุมนวลมีศิลปะ มักเปนผูทะเยอทะยานพยายามจะไตเตาขึ้นมา จนเปนถงึนักบริหาร

ระดับสูง เพราะเปนคนที่พยายามปรับปรุงตัวเองโดยอาศัยความรู พยายามฝกฝนหาความ

ชํานาญใหแกตัวเองอยูเสมอ เปนคนท่ีรูกฎระเบียบขอบังคับและงานในหนาที่เปนอยางด ี 

จึงทํางานสําเร็จเปนสวนมาก บุคคลประเภทนี้มักพบมากในวงการอุตสาหกรรม            

นักบริหารเปลี่ยนมาจากแบบประสาน เปนลักษณะของหัวหนางานที่มีประสิทธิภาพ              

ทําตนเปนแบบอยางท่ีดี ทํางานโดยคํานึงถงึความสําเร็จของงานเปนที่ตั้ง รูจักใช

ความสามารถของลูกนองใหเปนประโยชนมากท่ีสุด มีความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาดี

มาก ไมใชอํานาจกดขี่บังคับ พยายามใหทุกคนมีสวนรวมในการวางแผนงาน  ปรับปรุงงาน

ใหดีขึ้น  มีความคดิรเิริ่มและความรวมมืออยูเสมอ ปูนบําเหน็จรางวัล ยกยองใหเกียรติ

ลูกนอง ไมแยงเอาผลงานหรือความดีความชอบของลูกนองมาเปนของตน ตรงกันขามจะ

แสดงใหผูบังคับบัญชาและผูอ่ืนทราบดวยวาผลงานท่ีดีชิน้นั้นเปนของใคร นอกจากการให

คุณแลว การใหโทษลูกนองก็เปนเรื่องสําคัญ เมื่อทําผิดก็ตองลงโทษจะตองลงโทษผูกระทํา

ความผิดอยางสมเหตุสมผลไมใชอารมณและจะตองยุติธรรม ถาเปนเชนน้ีแลว ทุกคนจะมี

ขวัญกับกําลังใจในการทํางาน รักหนวยงานและผูบังคับบัญชา มีความสามัคคแีละ 
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มีความรูสึกเปนเจาของงานรวมกัน 

    2) ลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิผลต่ํา เปล่ียนแบบมาจากลักษณะผูนํา

พืน้ฐานในทิศทางตํ่าลง มี 4 ประเภท เชนเดียวกัน คอื 

    ผูหนีงาน (Deserter) เปนลักษณะผูนําที่เปล่ียนมาจากแบบเอาเกณฑ

ในทางเลวลง บริหารงานแบบขาดความสนใจ ไมเนนทั้งดานงานและคนมักหนีงาน บางที

ขัดขวางการทํางานของคนอื่น หัวหนางานชนิดนี้มีอยูมากมักคิดวาไมไดรับความยุติธรรม              

เลยละเลยงานในหนาท่ีใหมากท่ีสุด หรือไมทําอะไรเลย ทําใหเสียงาน มักทําใหทุกสิ่ง

ยุงยาก เลยฉุดใหผูอ่ืนชะงัก จะทํางานใหไดผลเพียงเทาท่ีปองกันไมใหคนอื่นมารบกวน

เทาน้ัน และจะไมเก่ียวของกับงานอื่นทั้งสิ้น ไมชวยใคร พยายามนําตัวไปพัวพันกับเรื่องของ

คนอื่นใหนอยที่สุด เขามักจะมีความคิดวา 

     (1) เมื่อทําครัง้แรกไมสําเร็จ ก็จงเลิกทํามันเสียเลย 

     (2) ผมชอบตําแหนงน้ี แตไมชอบการทํางาน 

     (3) มันเปนนโยบายขององคการ ผมไมมีความเห็น 

     (4) จงคิดดูซ ิมันจะตองมีวธิีการทํางานที่ยากกวาน้ี 

     (5) ผมชอบทํางานจริง ๆ แตชอบนั่งดูมากกวา 

     (6) ถาหนีงานไมไดก็ทนทํามันไป 

    โดยธรรมชาติไมมีหัวหนางานคนใดจะเปนคนเชนนี้มากอน มักเกิดขึน้

เพราะองคการหรือหัวหนาชัน้เหนือเปนเหตุแตเมื่อหัวหนาคนใดเกิดลักษณะน้ีขึน้ก็มักจะแก

ไดยาก เพราะฉะน้ันในฐานะที่เราเปนหัวหนาชั้นสูง ตองหาทางปองกันไมใหหัวหนางานชนิด

น้ีเกิดขึ้นในหนวยงานของเราได 

    นักบุญ (Missionary) เปลี่ยนมาจากแบบสัมพันธ เปนลักษณะหัวหนา

งานท่ีใจบุญ นึกถึงคนมากกวางาน ถือวาความสัมพันธอันดีตอกันในระหวางผูรวมงาน

สําคัญกวาผลผลติของงาน เขาปรารถนาเปน “คนดี” โดยไมโตแยงหรือคัดคานการกระทํา

ผิดใด ๆ เรียกวาเปนคนประเภท “ขอรับกระผม” คือ ถือวาคนท่ีเปนผูใหญแลวไมสมควร 

จะโตเถียงกับใครและถอืวาการโตเถียงและขอขัดแยงไมอาจแกปญหาได  การบริหารแบบ

น้ีจะเปนเหตุ  ทําใหผลผลิตตกต่ําเพราะไมเคยแกปญหาเรื่องคน แตถาเกิดปญหาเกี่ยวกับ

คนเขาก็จะหาทางยายคน ๆ นั้นไปเสีย เขาถอืวาการทํางานที่ดีท่ีสุดคอืการดํารงความสงบ

เรียบรอยเอาไว 
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   ผูเผด็จการ (Autocrat) เปนลักษณะของผูบริหารที่เปลี่ยนแบบมาจาก

แบบเอางานหัวหนางานแบบนี้มุงแตงานอยางเดียวไมคิดถงึสัมพันธภาพกับใครไวใจคนอื่น

นอยมาก ผูรวมงานไมรัก มีแตกลัวและจะทํางานใหตามคําสั่งเทานั้น หัวหนางานชนิดนี้ 

มักคิดวาคนอื่นไมชอบทํางานคอยเลี่ยงงานเสมอ ไมรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย  

จึงตองคอยควบคุมบังคับบัญชาและลงโทษอยูเสมอ เขามักจะมองผูใตบังคับบัญชาเหมือน

เครื่องจักร ตองทํางานตามคําส่ังของเขาแตอยางเดียวโดยไมตองคิด เขาเปนสมอง คนอื่น

เปนแตมือหรอืเทาไมจําเปนตองแสดงความคิดเห็น เขาตองวางแผนใหผูใตบังคับบัญชา  

คนไหนไมเห็นดวยกับเขาแสดงวาผูนั้นพยายามโตแยงหรอืตองการจะทาทายเขา เขาจะไม

ยกโทษใหใครงาย ๆ หัวหนางานแบบนี้จะทําใหเกิดปฏิกิริยาในหมูผูรวมงานอยางรุนแรง 

เกิดกลุมตอตาน ทําใหเกิดผูหนีงานมาก ผูใตบังคับบัญชาที่กลัวหรือไมมีโอกาสตอตาน          

จะแสดงอาการนบนอบตอหนาแตจะดาลับหลัง ผูนําประเภทนี้มักจะแสดงพฤติกรรม ดังน้ี 

    (1) จงทําตามท่ีผมส่ัง 

    (2) อยาทําอะไรที่เหมอืนผม 

    (3) คุณตองหยุดพูดและฟง ถาผมพูด 

    (4) จงทําตนเปนคนมีเหตุผล โดยทําตามท่ีผมบอก 

    (5) ถาคุณจะใหผมทําตามขอเสนอของคุณก็ได แตคุณจะตองออก

จากงานคุณจะเอาไหม 

    (6) ผมชอบคนท่ีเห็นดวยตลอดกาล บอกกี่ครัง้แลววาผมไมชอบ             

คําวา “ไม” 

   ผูประนีประนอม (Compromiser) เปนลักษณะผูนําท่ีเปลี่ยนมาจากแบบ

ประสาน หัวหนางานแบบนี้ทราบวาการมุงทํางานใหสําเร็จและการสรางสัมพันธภาพกับ 

ผูรวมงานเปนสิ่งสําคัญ แตเขาไมมีความสามารถพอท่ีจะตัดสินใจลงไปไดวาจะทําอยางไร 

หรอืไมก็อาจผสานความคิดท้ังสองนี้เขาดวยกัน มีลักษณะเปนคนโลเลและชอบการ

ประนีประนอม ความกดดันบางอยางจะมีอิทธิพลทําใหเขาตองตัดสินใจยินดีแกปญหา

เฉพาะหนาใหนอยลงมากกวาท่ีจะมุงผลผลิตในระยะยาว ไมหวังผลเลิศจากการงาน              

เพยีงตองการใหงานดําเนินไปเร่ือย ๆ เชน ผลงานท่ีดีท่ีสุดเปนเพียงความฝนเทานั้น               

เขาจะเปนผูเสนอแนะแตไมเคยทําอะไรจรงิจัง ซ่ึงมักจะเรยีกวาผูทํางานดวยปาก เขาคดิวา

การวางแผนงานตองใชวิธีประนีประนอม เขาสนใจเฉพาะส่ิงท่ีจะทําใหงานเดินเขาไมยุง        
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กับใครและใครก็ไมยุงกับเขา เขามักจะถูกมองวาเปนคนที่มีการตัดสนิใจไมด ี และเปนคนท่ี

ยอมใหแรงกดดันจากภายนอกมาบีบตนเอง เขาถอืคติวา 

1) ใหผูใตบังคับบัญชาไดพูด เขาจะไดคดิวาเขาไดมีสวนรวมในการ 

ตัดสินใจดวยเหมือนกัน 

    2) ถาหลอกเขาไดบางครัง้ก็นับวาดีแลว 

   4.1.7  ผูนําตามทฤษฎีตาขายการจัดการ 

    Blake and Mouton  (1964  ,อางถงึใน   เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ,  

2521, หนา 67-73  ,อางถึงใน จารุวรรณ   โตบัว,  2552 , หนา 18-19)  ไดสรางทฤษฎี             

ตาขายการจัดการ (Managerial grid) เพื่ออธิบายลักษณะผูนําแบบตาง ๆ  ซ่ึงสามารถ

เปลี่ยนแปลงได คลายกับท่ีไดอธิบายไวแลวในเรื่องการเปลี่ยนแปลงลักษณะผูนําพื้นฐาน 

 
มุงสัมพันธ           

9 1.9        9.9 1.1 ผูหนีงาน 

8          1.9 นักบุญ 

7          9.1 ผูเผด็จการ 

6          5.5 ผูประนีประนอม 

5     5.5     9.9 นักบริหาร 

4           
3           

2           

1 1.1        9.1  

 1 2 3 4 5 6 7 8 9  
           

ภาพประกอบ  2  แสดงทฤษฎีตาขายการจัดการของโรเบริต เบลค และ เจมส เมาตัน 

ท่ีมา :  Blake and Mouton  (1964  ,อางถึงใน  เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ, 2521                     

อางถึงใน จารุวรรณ โตบัว,  2552 , หนา 18-19)   

  4.1.8 รูปแบบภาวะผูนําเชงิปทัสฐาน   

  พัฒนาขึน้โดยวูม และ เยททอน  (Vroom and Yetton.  1973  ,อางถึงใน  

Bartol et al. 1998, pp. 179-187  อางถงึใน จารุวรรณ  โตบัว,  2552 , หนา 20)               

เปนรูปแบบท่ีชวยใหผูนําสามารถประเมินปจจัยดานสถานการณท่ีสําคัญท่ีสงผลตอ              
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การแสดงพฤติกรรมวาเขาควรจะใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ            

ดวยมากนอยเพียงใด รูปแบบนี้ประกอบดวยวิธีการตัดสินใจ 5 วิธี โดยใชสัญลักษณและ

ความหมายดังน้ี 

   AI  ทานแกปญหาหรือตัดสินใจดวยตัวเอง โดยใชขอมูลเทาที่หามาได 

   AII  ทานไดรับขอมูลท่ีสําคัญจากผูใตบังคับบัญชาแลวใชประกอบการ

ตัดสินใจของทาน ทานอาจจะบอกหรอืไมบอกเกี่ยวกับปญหาหรอืการตัดสนิใจของทานให

ผูใตบังคับบัญชาทราบ พวกเขาไมมีบทบาทในการกําหนดปญหาหรือหาทางแกปญหา 

กับทาน 

   CI  ทานใหผูใตบังคับบัญชาท่ีเกี่ยวของมีสวนรวมในการใหขอคดิเห็น           

เปนรายคน ไมไดจัดเปนกลุม แลวทานก็ทําการตัดสินใจเอง โดยการตัดสินใจน้ันทานอาจ

นําขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชามาใชหรอืไมใชก็ได 

   CII  ทานใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมแบบเปนทีม เมื่อไดรับความคิด 

เห็นและขอเสนอแนะแลว ทานก็ตัดสินใจแกปญหาเอง โดยอาจใชหรือไมใชความคิดเห็น

และขอเสนอแนะ 

   GII ทานใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมแบบเปนทีม รวมวิเคราะหปญหา 

ประเมินทางเลือกและเลือกทางเลือก บทบาทของทานเปนเหมือนกับประธานหรอื                 

ผูประสานงานเพื่อใหมีการอภิปรายรวมกัน ทานอาจจะเสนอความคิดเห็นของทาน  

แตไมกดดันใหยอมรับและทานเต็มใจที่จะยอมรับและนําเอาทางเลือกท่ีไดจากกลุมไป

ปฏิบัติ 

  ทั้งนี้อักษร A, C, และ G หมายถงึ Autocratic, Consultative และ Group 

ตามลําดับ กรณี A และ C มีสองระดับ คอื AI, AII และ CI, CII ซ่ึงรูปแบบการตัดสินใจ

ดังกลาว เห็นไดวาเร่ิมจากการตัดสินใจดวยตนเอง (AI) ไปหาการตัดสินใจโดยกลุม (GII) 

การท่ีจะชวยใหผูนํากําหนดวิธีท่ีจะใชกับสถานการณใดสถานการณหนึ่งน้ันตองอาศัย

คําถามที่เกี่ยวกับลักษณะของปญหาและการตัดสินใจ 8 คําถาม ดังนี้ 

    1. Quality Requirement : ทางแกปญหาที่จะชวยใหบรรลุจดุหมาย

สําคัญแคไหนจากการตัดสินใจนี้ 

    2. Commitment Requirement : ความมีพันธะผูกพันของ

ผูใตบังคับบัญชาสําคัญแคไหนจากการตัดสินใจนี้ 
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    3. Leader's Information : ทานมีขอมูลเพียงพอหรอืไมท่ีจะทําใหการ

ตัดสินใจมีคุณภาพ 

    4. Problem Structure : ปญหามีความชัดเจนหรอืไม ปจจุบัน             

เปนอยางไรตองการไปท่ีไหนและทําอยางไรจงึจะไปถึงที่นั่นได 

    5. Commitment Probability : ถาทานตองตัดสนิใจเอง มีเหตุผลเพยีง

พอที่จะใหผูใตบังคับบัญชามีพันธะผูกพันกับการตัดสินใจนั้นหรอืไม 

    6. Goal Congruence : ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกปญหา 

เพื่อบรรลุจุดหมายขององคการหรือไม 

    7. Subordinate Conflict : มีความขัดแยงกันระหวางผูใตบังคับบัญชา

หรอืไมในทางเลือกท่ีจะเลอืกนั้น 

    8. Subordinate Information : ผูใตบังคับบัญชามีขอมูลเพยีงพอ

หรอืไมท่ีจะทําใหการตัดสินใจมีคุณภาพ 
    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  3 แสดงกระบวนการตัดสินใจตามรูปแบบภาวะผูนําเชิงปทัสฐาน 

            ของวูมและเยททอน 

ที่มา : Vroom and Yetton (1973  ,อางถึงใน  Bartol et al. 1998, pp. 179-187  อางถึงใน 

จารุวรรณ  โตบัว,  2552 , หนา 20)                
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  นอกจากนี้ ยังมีทฤษฎีที่แบงประเภทผูนําตามพฤติกรรมออกไดหลายแบบ 

เชน แบงตามลักษณะอํานาจท่ีไดรับ แบงตามพฤติกรรมการทํางาน แบงตามบทบาท          

ท่ีแสดงออก เปนตน 

  4.2 ทฤษฎีภาวะผูนําเชงิคณุลักษณะ  

   การศึกษาคุณลักษณะความเปนผูนําระยะเริ่มแรก มีความเชื่อพื้นฐานวา 

ผูนํา เปนคุณลักษณะที่ติดตัวมาต้ังแตเกดิไมไดเกดิจากการฝกหัดภายหลัง (Leaders are 

born, not made) นักวิจัยตองการจําแนกลักษณะหรอือุปนิสัยที่แตกตางกันของผูนําจาก

ผูใตบังคับบัญชาหรอืจากผูนําที่ประสบผลสําเร็จและไมประสบผลสําเร็จ เพื่อพยายาม

อธิบายขอแตกตางของบุคลิกลักษณะของผูนําที่มีประสิทธิภาพ รายละเอียดเก่ียวกับ

คุณลักษณะจึงเปนเงื่อนไขท่ีจําเปนอันดับแรกสําหรับการเปนผูนํา ลูเนนเบิรก และออนส

ไตน  (Lunenburg and Ornstein,  2000, P. 16  อางถึงใน จารุวรรณ  โตบัว, 2552, หนา 

22)   

   กระบวนทัศนทฤษฎีภาวะผูนําดานคุณลักษณะเปนทฤษฎ ีที่ให

ความสําคัญกับลักษณะผูนําทางดานกายภาพ บุคลิกภาพและจิตใจของผูนํา โดยผูท่ีสนใจ

ในแนวทางนีต้ั้งขอสังเกตวา คนท่ีเปนผูนําน้ันจะตองมีลักษณะพิเศษเฉพาะอะไรบาง เชน            

มีลักษณะทางกาย คือ รูปรางหนาตาเปนอยางไรหรือบุคลิกภาพการแสดงตัว ทาทางการ

พูดจาเปนอยางไร เปนตน ในการศึกษาวิจัยคนหาลักษณะความเปนผูนํา นักวิจัยใชวิธีการ

ใน 2 แบบ คือ แบบท่ี 1 เปรียบเทียบคุณลักษณะความเปนผูนําของบุคคลที่เปนผูนํากับ             

ท่ีไมไดเปนผูนํา แบบท่ี 2 เปรียบเทียบคุณลักษณะของผูนําท่ีประสบความสําเร็จกับบุคคล 

ท่ีเปนผูนําที่ไมประสบผลสําเร็จ การศึกษาสวนใหญจะใชวิธีแรก เพื่อที่จะหาลักษณะของ

ผูนําที่เปนสากล สามารถนําไปใชบงชี้ผูนําโดยทั่วไปได จากการศึกษาสวนหนึ่งพบวาผูนํา

จะตองฉลาด มีความเช่ือม่ันในตนเองมากกวาบุคคลท่ีไมไดเปนผูนํา แตอยางไรก็ตาม             

เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวา มีคนจํานวนมากท่ีมีลักษณะของผูนํา ในขณะที่ไมไดเปนผูนํา 

นอกจากน้ี ยังมีผูนําจํานวนมากที่ไมไดมีลักษณะดังกลาวดวย (เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ, 

2544, หนา  44-45 ,อางถงึใน จารุวรรณ  โตบัว,  2552 , หนา 22)   

   Griffin  (1996, pp. 152-155 ,อางถึงใน จารุวรรณ  โตบัว,  2552 , หนา 

22)  ไดสรุปวา การศึกษาเพื่อคนหาคุณลักษณะความเปนผูนําไมประสบความสําเร็จ 

เพราะไมอาจชีใ้หเห็นคุณลักษณะใด ๆ ที่ทําใหเกดิความแตกตางระหวางผูนําและ

ผูใตบังคับบัญชาอยางแนนอน 
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   Reddin  (1970, P. 204 ,อางถึงใน จารุวรรณ  โตบั,  2552 , หนา 22)   

ไดสนับสนุนแนวคดิดังกลาว โดยสรุปวา การศึกษาภาวะผูนําแนวน้ีจุดออนตรงที่ไม

สามารถ หาคุณลักษณะท่ีดีท่ีสุดท่ีจะนําไปใชใหเหมาะสมกับทุกสถานการณได 

   ในระหวางชวงเวลาที่มีความสนใจสูงสุดในการศึกษาคุณลักษณะ                

ของผูนําในป ค.ศ.1984 ยุคล (Yukl. 1998, pp. 17-23 ,อางถงึใน จารุวรรณ  โตบัว, 2552, 

หนา 22) ไดวเิคราะหงานวิจยัเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนํามากกวา 120 เรื่อง สรุปวา 

คุณลักษณะของผูนําแตเพียงอยางเดียวไมสามารถช้ีบงภาวะความเปนผูนําไดอยางเพียงพอ 

ไมสามารถพยากรณ หรือวิเคราะหภาวะผูนําไดอยางสมบูรณ นอกจากนั้น สตอกดิลล             

ยังสรุปวา คุณลักษณะของผูนําแตกตางไปตามสถานการณ ธรรมชาติของกลุมและ             

ความตองการของกลุมเปนองคประกอบท่ีสําคัญที่สงผลตอภาวะผูนํา 

   แนวคดิดานคุณลักษณะจึงเปนการศึกษาเพียงลักษณะที่ติดกายมาของ

ผูนําเทานั้น ซึ่งในความเปนจรงิ ความเปนผูนํานั้นมิไดมีเพียงเทานี ้แตยังตองศึกษาถงึภาวะ

อ่ืน ๆ อีกดวยและนักวชิาการภาวะผูนํา จึงไดมุงความสนใจไปศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรม 

ของผูนําแทน  

  4.3 ทฤษฎีภาวะผูนาํตามสถานการณ  

   ในทศวรรษที่ 1970 เริ่มมีการศึกษาแบบภาวะผูนําตามสถานการณ           

โดยมีความเชื่อวาพฤติกรรมผูนําที่มีประสิทธิผลจะปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณจาก

สถานการณหน่ึงไปสูสถานการณหนึ่ง ซ่ึงการเปนผูนําที่ดีน้ันขึ้นอยูกับปจจัยสถานการณ 

จึงทําใหการศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณเกดิขึ้นอยางกวางขวางและมีทฤษฎีสําคัญ ๆ 

ดังน้ี 

   ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของฟดเลอร (Fiedler’s situational 

leadership theory) มีทัศนะวา ผูนํามีระดับการมุงงานและการมุงคนแตกตางกัน                

ความแตกตางนีทํ้าใหผูนําทําไดดีในสถานการณหน่ึงมากกวาในอีกสถานการณหนึ่ง ทฤษฎี

น้ีพยายามที่จะช้ีใหเห็นวาสถานการณแบบไหนท่ีผูนําสามารถจะกระทําไดดีที่สุด                   

จึงไดจําแนกภาวะผูนําเปนสองรูปแบบ คือ แบบมุงสัมพันธและแบบมุงงาน  (Relationship-

oriented & task- oriented)โดยใชเครื่องมือวัดลักษณะเชิงบุคลิกภาพ (Personality traits)    

ท่ีเรียกวา “The Least-Preferred Coworker  (LPC) scales” เครื่องมือนี้ ประกอบดวย

คําคุณศัพทบนขั้วสองขั้วใชถามผูนําวา “บุคคลที่ทานทํางานดวยไดดนีอยท่ีสุดเปนคน

อยางไร” โดยทําเครื่องหมายบนตัวเลข 1-8 ในแตละชุด ผูนําที่ตอบคําถามไปในทางลบ           
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จะมีภาวะผูนําเปนแบบมุงงาน สวนผูที่ตอบไปในทางบวกจะมีภาวะผูนําเปนแบบมุงสัมพันธ 

อยางไรก็ตาม เนื่องจากลักษณะเชิงบุคลิกภาพ (Personality traits) เปนสิ่งที่คอนขางตายตัว

ยากที่จะเปลี่ยนแปลง ดังนั้นแนวคดิเบื้องหลัง ก็คอืจะตองนําเอาลักษณะเชงิบุคลิกภาพ            

ท่ีวัดไดน้ีไปจับคู (Matching) กับปจจัยดานสถานการณ  เพื่อระบุรูปแบบภาวะผูนํา               

ท่ีจะประสบผลสําเร็จในสถานการณหนึ่ง ๆ ได โดยมีปจจัย 3 ลักษณะ คอื สถานการณ

ความสัมพันธระหวางสมาชกิกับผูนํา (Leader-Member Relations) ซึ่งผูนําตองพิจารณาวา  

“สมาชิกในกลุมจะทําตามที่ฉันบอกหรือไม  เช่ือถือไดหรอืไม พวกเขาจะสนับสนุนฉัน

หรอืไม” สถานการณโครงสรางของงาน (Task Structure) ผูนําตองพิจารณาวา “ฉันรูสิ่งที่

ฉันจะทําดีเพียงใด จะทําอยางไร” และสถานการณอํานาจในตําแหนง (Position Power) 

ผูนําตองพิจารณาวา “ฉันมีอํานาจและนายใหญจะสนับสนุนฉันเพียงใดในการทํางานกับ

สมาชกิในองคการ” หากคําตอบท่ีไดเปนไปในทางบวก ก็แสดงวาผูนํานั้นมีความชอบหรือ

สามารถจะควบคุมสถานการณน้ันได หากคําตอบเปนไปในทางลบจะมีลักษณะตรงกันขาม 

   ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของเฮอรเซยและบลานชารด                 

(Hersey & Blanchard’s situation leadership Theory) (Hersey & Blanchard  ,อางถึงใน  

วิโรจน  สารรัตนะ,  2548, หนา 279) เปนผูพัฒนาทฤษฎีน้ีขึ้นในระยะแรกเรยีกวา ทฤษฎี

วงจรชีวิตของภาวะผูนํา (Life-cycle theory of leadership) ไดแบงพฤติกรรมออกเปนสอง

มิติเชนเดียวกับการศึกษาวิจัยท่ีรัฐโอไฮโอ คอื พฤติกรรมมุงงาน (Ask Behavior) ซึ่งผูนํา          

จะใหบุคคลหรือกลุมไดทําหนาที่และมีความรับผิดชอบในงานวาจะทําอะไร ทําอยางไร            

ทําเม่ือไรและทําที่ไหน เปนตน พฤติกรรมมุงสัมพันธ (Relationship Behavior) ซึ่งผูนําจะใช

การติดตอสื่อสารแบบสองทางหรอืมากกวา พฤติกรรมใดจะเหมาะสมกับสถานการณ            

ใดพจิารณาจากความพรอม (Readiness) ของใตบังคับบัญชาใน 2 ดาน คอื                        

ดานความสามารถ (Ability) ความรู ทักษะและประสบการณท่ีจําเปนสําหรับงาน                    

ดานความเต็มใจ (Willingness) ที่จะทําใหงานสําเร็จ ดูจากความเชื่อมั่น ความมีพันธะ

ผูกพันและแรงจูงใจท่ีจะทํางานน้ัน ความพรอมเหลานี้จะแบงได 4 ระดับท่ีตอเนื่องกัน คือ 

ระดับต่ํา (R1) ระดับต่ําถงึปานกลาง (R2) ระดับปานกลางถึงสูง (R3) และระดับสูง (R4)            

ในแตละระดับมเีสนโคงตัดผาน ซึ่งจะชี้ใหเห็นวาพฤติกรรมใด เหมาะสมกับความพรอม

ระดับใด เปนภาวะผูนํา  4 รูปแบบ ดังนี ้
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    1. แบบกํากับ (Telling) ตองกําหนดสิ่งที่จะทําและวิธีการดําเนินงาน 

ใหกํากับและควบคุมอยางใกลชิด ใชในสถานการณที่ผูใตบังคับบัญชามีความพรอมต่ํา            

ไมมีความสามารถ ไมเต็มใจหรือจะมีความเสี่ยงเกินไปถาใหรับผิดชอบงานน้ัน 

    2. แบบขายความคดิ (Selling) อธิบายถึงส่ิงท่ีจะทําและใหโอกาส           

ในการทําความเขาใจในงานท่ีจะทํานั้น ใชในสถานการณท่ีผูใตบังคับบัญชาไมมี

ความสามารถ แตมีความเต็มใจหรือมีความม่ันใจท่ีจะทํางานน้ัน 

    3. แบบมีสวนรวม (Participating) เนนการติดตอสองทางและความ

รวมมือใชในสถานการณที่ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถท่ีจะรับผิดชอบงานแตไมมีความ

เต็มใจ หรือมีความเส่ียงเกินไปท่ีจะทํางานน้ัน 

    4. แบบมอบอํานาจ (Delegating) ใหความเปนอิสระในการทํางาน

มากใชกับสถานการณที่ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถ มีความเต็มใจหรือความม่ันใจ          

ท่ีจะทํางานนั้น 
 

        สูง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตํ่า             

  สูง 

 

ภาพประกอบ   4  ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ เฮอรเซย และ บลานชารด 

ท่ีมา : Hersey & Blanchard (1996, pp. 153-170  ,อางถงึใน  วิโรจน  สารรัตนะ, 2548( 
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   ทฤษฎีเสนทางและจุดหมาย (Path-goal Theory) พัฒนาขึ้นโดย House                  

และคณะเร่ิมจากความพยายามที่อธิบายถงึประเด็นขอโตแยงจากผลการศึกษาท่ีรัฐโอไฮโอ

โดยเฉพาะในประเด็นที่พบวา ในบางคร้ังพฤติกรรมที่มุงงานไดสงผลตอการเพิ่มผลผลิต                  

ไดมากกวาพฤติกรรมที่มุงคน ทฤษฎีนี้อาศัยทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)             

ใน 3 องคประกอบ คือ EP Expectancy, PO Expectancy และ Valence มาใชเพื่ออธิบายวา

พฤติกรรมของผูนํามีอิทธิพลตอการจูงใจและตอความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชาไดอยางไร โดยมีพฤติกรรม 4 รูปแบบ ดังนี้  

   1. พฤติกรรมเชงิชี้นํา (Directive) ใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงสิ่งที่ทํา 

กําหนดแนวปฏิบัติใหมีตารางการทํางานและมาตรฐานการประเมินผลงานคลายกับ

พฤติกรรมการมุงงานหรอืมุงโครงสรางงาน 

   2. พฤติกรรมเชงิสนับสนุน (Supportive) คํานึงถึงฐานะความเปนอยู                           

และความตองการของผูใตบังคับบัญชา ทําใหงานนาสนใจ มีมิตรภาพคลายกับพฤตกิรรม

มุงสัมพันธ 

   3. พฤติกรรมแบบมีสวนรวม (Participative) มีการปรึกษาหารือซึ่งกัน

และกัน ขอความเห็น ขอเสนอแนะและนําความเห็นมาประกอบการตัดสินใจ 

   4. พฤติกรรมแบบมุงความสําเร็จ (Achievement oriented) กําหนด

จุดหมายที่ทาทาย คาดหวังใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานสูงสุดและนําพาสูความเชื่อมั่น          

ในตนเองสูงมีสวนรวมในการตัดสนิใจ (Participating) 

   สําหรับปจจัยดานสถานการณ (Situational Factors) มี 2 ดาน คือ 

คุณลักษณะของผูใตบังคับบัญชาและดานสภาพแวดลอม ในกรณีดานคุณลักษณะ              

ของผูใตบังคับบัญชา พิจารณาถึงลักษณะเชงิบุคลิกภาพ ทักษะ ความสามารถและ             

ความตองการ เชน คนที่มีทักษะในงานต่ําควรไดรับการจูงใจดวยพฤติกรรมแบบชี้นํา                

คนท่ีมีความสามารถสูงอาจจูงใจดวยพฤติกรรมแบบมีสวนรวม เปนตน กรณีดาน

สภาพแวดลอม มี 3 ประเภท คอื 1.งาน 2.ทีมงาน และ 3.ระบบอํานาจหนาที่แบบทางการ

ขององคการ เชน สายการบังคับบัญชาระดับการกระจายอํานาจและระบบการใหรางวัล 

เปนตน 

   การเลียนแบบแสดงพฤติกรรมหรอืภาวะผูนําแตละแบบ ผูนําตอง

วิเคราะหผลที่จะเกิดขึน้จากปจจัยดานสถานการณกอน ในองคประกอบของทฤษฎีความ

คาดหวัง (เปนเสนทาง : Path) และผลลัพธท่ีพึงตองการ (เปนจุดหมาย : Goals) ใชระบบ
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ความคิดเหมือนกับทฤษฎีความคาดหวัง ดังไดกลาวมาแลว จากนั้นจึงวิเคราะหปจจัยดาน

สถานการณแลวกําหนดสภาพท่ีจะสงผลในทางบวกกับองคประกอบของทฤษฎีความ

คาดหวังแลวจงึเลือกใชพฤติกรรมการจูงใจที่เหมาะสมกับปจจัยดานสถานการณน้ัน 

  4.4  ทฤษฎีภาวะผูนําเชงิบูรณาการ  

   ตั้งแตกลางทศวรรษ 1970 ทฤษฎีภาวะผูนําเริ่มเปลี่ยนไปสูกระบวนทัศน              

เชิงบูรณาการ ซึ่งพยายามจะรวมทฤษฎีภาวะผูนําเชงิคุณลักษณะ ทฤษฎีภาวะผูนํา                

เชิงพฤติกรรม และทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ เพื่ออธิบายถึงการมีอิทธิพลตอ

ความสัมพันธระหวางผูนํา และผูตามท่ีมีประสิทธิผล เชน นักวิจัยพยายามที่จะศึกษาวา

ทําไมผูตามของผูนําบางคนจึงอุทิศตนใหกับงานความสําเร็จของกลุมและองคการ 

ในระดับสูงหรือศึกษาคุณลักษณะพฤติกรรมผูนําท่ีมีประสิทธิผลมอีิทธิพลตอพฤติกรรม            

ของ ผูตาม หรอืศึกษาวาทําไมพฤติกรรมเดียวกันของผูนําอาจสงผลตอผูตามแตกตางกัน

ในสถานการณท่ีแตกตางกัน เปนตน ทฤษฎีภาวะผูนําเชงิบูรณาการท่ีสําคัญมี 3 ทฤษฎี คือ 

    1.  ภาวะผูนําเชงิศรัทธาบารมี 

    2.  ภาวะผูนําเชงิยุทธศาสตร 

    3.  ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 

   ทั้งสามทฤษฎีนี้มีคําอธิบายรวมกันหลายประเด็น จนนักวิชาการบางทาน

ใชคําท้ังสามคํานี้ในความหมายเดียวกันหรือทดแทนกันได แตก็มีนักวิชาการบางทาน              

ไดพยายามแยกแยะชีใ้หเห็นประเด็นที่มีความแตกตางกัน ดังนี ้

   ภาวะผูนําเชงิศรัทธาบารมี (Charismatic leadership) เปนทฤษฎีท่ีอธิบาย                   

ถึงกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงในเจตคติและขอตกลงเบือ้งตนของ

สมาชกิในองคการและการสรางความมีพันธะผูกพันกับวัตถุประสงคขององคการ 

โดยเฉพาะในสภาวะวิกฤตโดยอาศัยคุณลักษณะหรอืคุณภาพของผูนําในดานตาง ๆ เชน 

ความเปนผูมีวิสัยทัศน การมีทักษะในการส่ือสารที่ดี ความมั่นใจในตนเอง ความเชื่อมั่น           

ในหลักคุณธรรม ความสามารถสรางแรงบันดาลใจใหเกดิความเชื่อถอื กลาเส่ียง มีพลัง

ต่ืนตัวและมุงกอใหเกดิการกระทําแสดงอํานาจเชงิสัมพันธ ม่ันคงในวิสัยทัศนและ

ยุทธศาสตรแมอยูในสภาวะเพลี่ยงพล้ําใหอํานาจผูอื่น ประชาสัมพันธตนเอง เปนตน 

อยางไรก็ตามมีขอเตือนใจวา การแสดงภาวะผูนําตามทฤษฎีมีลักษณะเปนดาบสองคม 

ผูนําจะตองมุงใหเปนไปในทางบวก ตอบสนองตออุดมการณและผลประโยชนขององคการ
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หรอืสวนรวม (Socialized charismatic) ไมมุงการตอบสนองตอความตองการหรือ

ผลประโยชนสวนตน (Personalized charismatic) 

   ภาวะผูนําเชงิยุทธศาสตร (Strategic leadership) เปนทฤษฎีที่อธิบายถงึ

กระบวนการกําหนดทิศทางองคการ การสรางทางเลือกและการนําไปสูการปฏิบัติ                  

ผูนําตามทฤษฎีนี้จะเช่ือวา การท่ีจะใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการน้ันไมใชจะอาศัย                

โชคชวย  แตจะตองเปนผลจากการท่ีตองคอยติดตามสถานการณเปลี่ยนแปลงท้ังภายใน

ภายนอกองคการ การคาดการณถงึอนาคตขององคการในระยะยาวและการพัฒนา

ยุทธศาสตร เพื่อมุงไปสูอนาคตที่พงึประสงคนั้น 

   ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)               

เปนทฤษฎีที่อธิบายถงึสิ่งท่ีผูนําทําแลวประสบความสําเร็จหรือทําแลวกอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม ๆ มากกวาท่ีจะมุงอธิบายถึงการใชคุณลักษณะของผูนําเพื่อใหเกิด

ความศรัทธาและมีปฏิกิริยาจากผูตาม เพราะลักษณะสําคัญของภาวะแหงการ

เปลี่ยนแปลงนี ้คอืการมุงใหมีการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เปนอยู  (Change Oriented) 

โดยกระตุนใหผูตามไดตระหนักถงึโอกาสหรือปญหาและการรวมกําหนดวิสัยทัศนใหเกิดสิ่ง

ใหม ๆ ในองคการ 

   จากคําอธิบายดังกลาว นักวิชาการบางทานไดกลาววาทฤษฎีภาวะผูนํา

แหงการเปล่ียนแปลงกาวลํ้านําภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมีไปกาวหนึ่งเพราะเนนกอใหเกิด

การเปล่ียนแปลงอยางจรงิจังและภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมีในบางกรณีก็เปนไป                  

เพื่อมุงประโยชนสวนตน นอกจากนั้นภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงยังเกิดขึ้นไดกับบุคคล

ในทุกระดับขององคการ แตภาวะผูนําเชงิศรัทธาบารมีอาจมีไดจํากัดเพราะสวนใหญ            

จะเกิดขึน้ ในสภาวะวิกฤติ สําหรับคุณลักษณะที่สําคัญของผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง เชน 

เปนตัวการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) มีวิสัยทัศนและแนวแนท่ีจะทําใหบรรลุผลกลา

เสี่ยงดวยการไตรตรองสามารถสรางคานิยมหลักเพื่อช้ีนําพฤติกรรมแหงตน                         

มีความสามารถทางสตปิญญา เคารพในความสามารถของบุคคลอื่น มีความยืดหยุน             

เปดกวางตอการเรียนรูจากประสบการณ 

   จากท่ีกลาวมาเห็นไดวา ทฤษฎีภาวะผูนําท่ีพยายามอธบิายถึงปจจัย               

ท่ีสงผลตอความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผลนัน้มีการเปล่ียนแปลงในแนวคดิมาตลอดจากยุค

ความเชื่อในทฤษฎีภาวะผูนําเชงิคุณลักษณะในชวงทศวรรษ 1930-1940  มาสูยุคความเชื่อ

ในทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรมในปลายทศวรรษ 1940 เขาสูยุคความเชื่อในทฤษฎีภาวะ
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ผูนําตามสถานการณในชวงทศวรรษ 1960 และทายสุดเขาสูยุคความเชื่อในทฤษฎีภาวะ

ผูนําเชงิบูรณาการต้ังแตกลางทศวรรษ 1970 เปนตนมา  

   กลาวไดวาในปจจุบันเรากําลังอยูในอิทธิพลของความเชื่อในทฤษฎีภาวะ

ผูนําเชงิบูรณาการ ซึ่งประกอบดวยภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี ภาวะผูนําเชงิยุทธศาสตร 

และภาวะผูนําแหงการเปล่ียนแปลง แตดังท่ีกลาวแลววาทั้งสามทฤษฎีนี้มีคําอธิบายรวมกัน

หลายประเด็น จนนักวิชาการบางทาน ใชคําท้ังสามคํานี้ในความหมายเดียวกันหรือทดแทน

กันไดและดูเหมือนคําวา “ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง” จะเปนคําท่ีนิยมใชกันมากกวา  

เพราะมีความครอบคลุมถงึทฤษฎีท้ังสองน้ันดวย 

 5  .ทฤษฎีภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง  

  5.1  ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

  คําวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง )Transformational leadership( น้ี                      

นักการศึกษาไทยไดใชคําที่เปนภาษาไทยแตกตางกันอยูหลายคํา เชน ภาวะผูนําแบบแปลง

รูปภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป ภาวะผูนําปรวิรรตและภาวะผูนํา              

การเปล่ียนแปลง ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวจิัยจะใชคําวา “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง”                 

เพื่อใหสอดคลองกับยุคแหงการเปลี่ยนแปลง ซึ่งนักวิชาการศึกษา ไดใหความหมาย              

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไวหลายความหมาย  ดังนี ้

   Burns  (1978, P. 20 อางถึงใน องัคณา  ทีภูเวยีง, 2551, หนา 10)                

ไดใหความหมายวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนกระบวนการซ่ึงผูนําและผูตามตาง

ยกระดับซึ่งกันและกันในดานศีลธรรมและแรงจูงใจใหสูงขึ้น ซึ่งพลังอํานาจถูกยกขึ้น  

โดยภาวะผูนํานีส้ามารถดําเนินการทําใหจุดประสงคที่วางไวอยางชัดเจนประสบกับ

ความสําเร็จในการเปล่ียนแปลงไดดังที่ต้ังใจ 

   Bennis and Nanus (1985, P. 217  อางถึงใน  อังคณา  ทีภูเวยีง,  2551 , 

หนา 10) กลาววา ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง คือ ความสามารถของผูนําท่ีจะปรับรูปและ

ยกระดับแรงจูงใจและเปาประสงคของผูตามใหบรรลุผลสําเร็จของการเปล่ียน    

แปลงอยางมีนัยสําคัญ 

   Dessler (1998, P. 202  อางถึงใน องัคณา  ทีภูเวยีง,  2551 , หนา  10 )                

ใหความหมายวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นเปนกระบวนการใชอิทธิพลตอ              

การเปล่ียนแปลงที่สําคัญในเรื่องทัศนคติ ขอสมมติฐานของสมาชกิขององคการและ 
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ตอการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญในเรื่องทัศนคติ และขอสมมตฐิานของสมาชกิขององคการและ 

ตอการสรางความผูกพันสําหรับพันธกจิ วัตถุประสงคและกลยุทธขององคการ 

   Griffin (1996, P. 524  ,อางถึงใน จารุวรรณ  โตบัว ,  2552 , หนา 28)               

กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูนําท่ีดําเนินการเหนือความ

คาดหวังปกติ โดยการถายโอนความรูสึกตอพันธกิจ การกระตุนประสบการณการเรยีนรู 

การดลใจใหใชวิธีใหมในการคดิ 

   Cook,  Hunsaker and Coffey (1997, P. 481 อางถงึใน จารุวรรณ             

โตบัว,  2552 , หนา 29) กลาววาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational  

leader) วาคอื ผูนําซึ่งเติมพลังใหแกบุคคลอื่นดวยวิสัยทัศนและกลยุทธที่จะทําใหองคการ 

มีชีวติและมีความสําคัญขึน้มาใหมภายใตการเปลี่ยนแปลง 

   Bass (1985, pp. 14-20  ,อางถงึใน พีรพรรณ   ทองปน,  2552 , หนา 32(                  

ไดใหความหมายวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง คือ ผูที่กระตุนจูงใจผูตามใหกระทํา

มากกวาที่คาดหวัง มีความเชื่อมั่นท่ีจะปฏิบัติเพื่อใหบรรลุผลตามที่ปรารถนา และใชความ

พยายาม  เพื่อยกระดับความตองการของผูตามใหเปนลําดับขั้นของความตองการท่ีสูงขึน้

ตามลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 

   Yukl (1998, P. 20 อางถึงใน พีรพรรณ  ทองปน,   2552 , หนา 32( 

กลาววาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีสรางความผูกพันตอจุดประสงคขององคการและ         

เพิ่มพลังอํานาจใหแกผูตามเพื่อท่ีจะทําใหประสบความสําเร็จตามจุดประสงค (Objectives) 

   Lunenburg and Ornstein  (2000, pp. 150-151 ,อางถึงใน พีรพรรณ 

ทองปน, 2552, หนา 32( กลาววาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนพฤติกรรมของผูนํา             

ท่ีกระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหกระทํามากกวาท่ีไดตั้งความคาดหวังไว 

   Leithwood & Jantzi  (1996, P. 510  ,อางถึงใน  จารุวรรณ   โตบัว, 

2552, หนา 29) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการแสดงพฤติกรรมของผูนํา 

ท่ีคอยกระตุนผูใตบังคับบัญชา เพื่อนําองคการ มุงสูความสําเร็จตามเปาหมายของกลุมและ            

การใหความรวมมือของกลุม โดยมีการแสดงออกใน 6 ดาน คอื การระบุวิสัยทัศนอยาง

ชัดเจน การเกื้อกูล การยอมรับเปาหมายของกลุม การใหการสนับสนุนผูตามเปน

รายบุคคล  การกระตุนทางปญญา การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม การคาดหวังผล              

การปฏิบัติงานของผูตามในระดับสูงและผูวิจัยไดกําหนดเปนกรอบในการศกึษาในคร้ังน้ี 

โดยไดใหนิยามของภาวะผูนาํตามแนวคิดของทั้ง 2 ทาน ดังน้ี  
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   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง                           

พฤติกรรมของผูนําซึ่งแสดงออกถึงการใชศาสตรและศิลปในการยกระดับและกระบวนการ 

ซ่ึงผูนําและผูตามตางยกระดับซึ่งกันและกันในดานศีลธรรมและแรงจูงใจใหสูงขึน้ โดยผูนํา              

จะกระตุนจูงใจผูตามใหกระทํามากกวาที่ผูตามคาดหวังไววาจะกระทํา และผูตามจะสราง

ความผูกพันตอจุดประสงคขององคการโดยผูนํากระตุนใหผูตามดําเนินงานใหประสบ

ผลสําเร็จตามวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธขององคการและผูนําแสดงคุณลักษณะที่เปนตัว

แบบหรอืแบบอยางในการปฏิบัติแกผูตามตลอดจนการเพิ่มอํานาจ (Empower) และ

ชวยเหลอืผูตาม  

  5.2 ความเปนมาของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   

  แนวคดิแรกเริ่มของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดพัฒนาโดย Burns 

(1978  ,อางถึงใน  ธวัชชัย  หอมยามเย็น, 2548, หนา 47) ซ่ึงไดวิจัยเชงิพรรณนาในผูนํา              

ทางการเมืองและไดเสนอทฤษฎีผูนําการเปลี่ยนแปลงขึ้นมาโดยวิจารณวา ทฤษฎีผูนํา               

ท่ีผานมายังไมสามารถอธิบายภาวะผูนําไดอยางชัดเจนและยังไมรูวาอะไรเปนแกนแทของ

ผูนํายุคใหม โดยมองวาผูนําเปนผูมีอํานาจชนิดหนึ่งที่เนนความสัมพันธการรวมตัวกันอยาง

มีความมุงหมาย แตผูนําแตกตางจากผูมีอํานาจ ผูมีอํานาจคํานึงถงึแตแรงจูงใจของตน 

สวนผูนําจะคนหาแรงจูงใจของผูตามและยกระดับแรงจูงใจของผูตามใหสูงขึ้นโดยคอย ๆ 

กระตุนแรงจูงใจของผูตามอยางตอเน่ืองซึ่ง เบรินเห็นวาปฏิสัมพันธนี้เกิดขึ้นใน 3 ลักษณะ

คือ ผูนําการแลกเปลี่ยน (Transaction Leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) และผูนําจรยิธรรม (Moral Leadership) โดยอธิบายวา ผูนําการแลกเปลี่ยน 

คือ ผูนําท่ีมีความสัมพันธกับผูตามอยูบนพื้นฐานการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน 

โดยใชกระบวนการตอรอง  เชน การทํางาน  เพื่อแลกเปลี่ยนกับเงินเดือน การจายเงิน

เพื่อใหออกเสียงลงคะแนนสําหรับการเลือกตั้ง หรือดานจิตใจเพื่อแลกเปลี่ยนกับการทุมเท

ความพยายามเพื่อทํางานใหสําเร็จ เปาหมายของผูนํากับผูตามจึงไมเปนเปาหมายเดียวกัน 

ขาดการกําหนดคานิยมและไมกอใหเกิดความเปล่ียนแปลง สวนผูนําการเปลี่ยนแปลง                  

จะตรงขามกับการแลกเปล่ียน เปนผูนําที่ตระหนักถึงความตองการของผูรวมงาน คนหา

แรงจูงใจของผูรวมงาน กระตุนใหผูรวมงานเกิดความสํานึกถึงความตองการความพยายาม

ใหผูรวมงานไดรับการตอบสนองความตองการในระดับท่ีสูงขึน้และหาทางพัฒนาผูรวมงาน 

โดยผูรวมงานที่ไดรับการพัฒนาจะสามารถบรรลุศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี                      

ซ่ึงมีแนวคดิที่สําคัญ คอื การยึดคานิยมเชิงจริยธรรมและการมีเปาหมายรวมกัน 
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(Collective Purpose) ผลของผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหเกิดผูนําจรยิธรรม ซึ่งภาวะผูนํา                

จะยกระดับความประพฤติ ความปรารถนาเชงิจริยธรรมของผูตามใหสูงขึน้ กอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงขึน้ทั้งผูนําและผูตาม 

   Bass ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีขยายแนวคดิของเบริน 

Burns (1978, อางถึงใน ธวัชชัย  หอมยามเย็น, 2548, หนา 48) โดยใชทฤษฎีแรงจูงใจ               

มาอธิบายมโนทัศนของผูนําการเปลี่ยนแปลงใหชัดเจนขึ้นและอธิบายไววาผูตามของผูนํา              

การเปล่ียนแปลงจะชื่นชมไววางใจ จงรักภักดีตอผูนําและผูนําจะกระตุนใหผูตามทําได

มากกวาที่คิดไวตั้งแตตน เมื่อกระทําการเปล่ียนแปลง ผูนําจะจูงใจผูตามโดย 

    1. ทําใหผูตามตระหนักถงึความตองการใหสํานึกถึงความสําคัญและ

คุณคาของจุดมุงหมาย วิธีการบรรลุจุดมุงหมาย 

    2. ทําใหผูตามไมคํานึงถึงประโยชนสวนตน แตจะอุทิศตนเพื่อทีมงาน               

และองคการ 

    3. ยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้น ตามทฤษฎีความ

ตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว (Maslow) ซึ่งเม่ือแรกเริ่มเสนอทฤษฎีนี้ใหมๆ  

แบส (Bass) ไดระบุองคประกอบของผูนําการเปล่ียนแปลงไว 3 ประการ คือ 

     1) ความเสนหา หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา อิทธิพลเชิงอุดมการณ 

(Idealized Influence : II) คือพฤติกรรมที่สามารถกระตุนความรูสึกดานอารมณของผูตาม                 

ใหสูงขึน้กอใหเกดิการเลียนแบบและผูกพันตอตัวผูนํา 

     2) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS) คือ

พฤติกรรมของผูนําในการทําความเขาใจกับปญหาไดดี จนสามารถทําใหผูตามมองเห็น

ปญหาดังกลาวจากมุมมองใหมของตนไดเอง 

     3) การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration : IC) คือ พฤติกรรมผูนําที่แสดงใหเห็นในการจัดการหรอืการทํางาน 

โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล มีการเอาใจเขามาใสใจเรา มีการติดตอสื่อสาร

แบบสองทางและเปนรายบุคคล สนใจและเอาใจใสผูรวมงานหรอืผูตามเปนรายบุคคล  

มีการวิเคราะหความตองการและความสามารถของแตละบุคคล เปนพี่เลีย้งคอยให

คําแนะนําและสงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหพัฒนาตนเอง  

    ตอมาทฤษฎีของแบส (Bass) ไดปรับปรุงใหม Bass & Avolio  (1990 ,

อางถึงใน ธวัชชัย  หอมยามเย็น, 2548, หนา 48)  จึงเพิ่มพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง
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อีก 1 องคประกอบ คอื ดานการสรางแรงบันดาลใจ  (Inspirational Motivation : IM)                 

ซ่ึงเปนพฤติกรรมของผูนําเก่ียวกับการสื่อสารเพื่อดึงดูดใจสูวิสัยทัศน โดยใชสัญลักษณ 

เพื่อใหเกดิการใชความพยายามของผูตามใหสูงขึน้ และการท่ีผูนําแสดงแบบอยาง

พฤติกรรมแกผูตาม เปนตน สวนผลการวิจัยของเบนนิส และนานัส (Bennis & Nanus 

1985  ,อางถึงใน   ธวัชชัย  หอมยามเย็น, 2548, หนา 48) พบวา เพื่อการปรับตัวตอ                       

การเปล่ียนแปลง ผูนําตองใชกระบวนการ 3 ขั้นตอน คือ 

     1. พัฒนาวิสัยทัศน 

     2. การสรางความผูกพันและความเช่ือถือตอวิสัยทัศน 

     3. การสงเสรมิการเรยีนรูภายในองคการ ซึ่งผลการวิจัยดังกลาว 

ก็ไมแตกตางไปจากทฤษฎีของ แบส และอะโวลิโอ มากนัก สวนพฤติกรรมแบบแลกเปลี่ยน

น้ัน  ในระยะแรกของทฤษฎี Bass ไดระบุพฤติกรรมไวเพียง 2 องคประกอบ ไดแก การให

รางวัลตามสถานการณ (Contingent reward) กับการบรหิารแบบวางเฉยเชงิรับ (Passive 

Management by Exception)  

   การใหรางวัลตามสถานการณ  หมายถึง  พฤติกรรมของผูนําในการ

กําหนดความชัดเจนท่ีใชเปนเกณฑที่สมควรไดรับรางวัลเพื่อใชเปนเครื่องจูงใจแกผูตาม                            

สวนการบรหิารแบบวางเฉยเชงิรับ ไดแก พฤติกรรมของผูนําที่ใชการลงโทษ 

ตามสถานการณเพื่อใหผูตามเกดิการปรับปรุงแกไข ในกรณีที่ผลงานเบ่ียงเบนไปจาก

มาตรฐานที่กําหนด ตอมามีการปรับปรุงทฤษฎีใหม แบส และอะโวลิโอไดเพิ่มพฤติกรรม

ของผูนําแบบแลกเปล่ียนอีก 2 องคประกอบ คอื การบริหารแบบเชงิรุก (Active 

Management by Exception) ซึ่งเปนพฤติกรรมของผูนําที่เก่ียวกับการเขาไปติดตาม

ตรวจสอบผูตามแลวดําเนินการแกไขเพื่อใหแนใจวางานท่ีสําเร็จออกมาน้ันมีประสิทธิผล 

สวนอีกองคประกอบหนึ่งคือ การบริหารแบบปลอยตามสบาย (Laissez - Faire)  

เปนพฤติกรรมของผูนําที่ไมใหความสนใจใดๆ ไมวาดานคนหรืองานปลอยใหทุกอยาง

เกิดขึน้และเปนไปตามยถากรรม นักวิชาการบางทานจึงไมนับการบริหารแบบปลอยตาม

สบาย (Laissez - Faire) วาเปนการบริหารหรอืเกี่ยวกับภาวะผูนํา (No - Leadership) 

ดังน้ัน องคประกอบที่เกี่ยวของจริงของผูนําแบบแลกเปลี่ยนจึงมีเพียง 3 องคประกอบ

เทาน้ัน 

    Yammarino (1993  ,อางถงึใน  ธวัชชัย  หอมยามเย็น, 2548, หนา 49) 

กลาววาทฤษฎีของ Bass ยังเพิ่มความสําคัญในการเอาใจใสตอความตองการของผูตาม
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มากกวาผูนํา โดยเสนอแนะวาในสถานการณที่ผลงานของผูตามไมเปนไปตามเปาหมาย 

ผูนําควรเพิ่มระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหมากขึ้น ดังนั้นผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

(Transaction Leadership) กับผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)                

จึงมีความสัมพันธเก่ียวของตอกันซ่ึงอธิบายเพิ่มเติมวาผูนําคนหนึ่งอาจแสดงพฤติกรรม            

ไดทั้งผูนําแบบแลกเปลี่ยนและผูนําการเปลี่ยนแปลงในสัดสวนท่ีแตกตางกัน  ซ่ึงขึน้อยูกับ

แตละสถานการณ ดวยเหตุนี้ความเปนผูนําทั้งสองแบบจึงเชื่อมโยงตอกันแบบแถบตอเนื่อง 

(Leadership continuum) แทนท่ีจะแยกออกจากกันเปนอิสระแตอยางไรก็ตามผูนําแบบ

แลกเปลี่ยนสามารถปรับใหมีประสิทธิผล (Effective) เพิ่มขึ้นได โดยทําใหความคาดหวัง           

ในงานมีความชัดเจนมากขึ้นพรอมกับยื่นมือเขาไปชวยเหลือผูตามใหเกิดความม่ันใจตนเอง 

นอกจากน้ีการชวยเหลือตอบสนองความตองการพื้นฐานของผูตามใหผลงานและ 

ขวัญกําลังใจของผูตามสูงขึน้ดวย หรืออาจกลาวอีกนัยหนึ่งวา เพิ่มความเปนภาวะผูนํา                 

การเปล่ียนแปลงน่ันเอง ซ่ึงจากการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามทฤษฎีของเบอรน 

แบส และ แบส อะโวลิโอ Burns , Bass และ Bass & Avolio นั้นมี 4 องคประกอบ หรือ              

ท่ีเรียกวา “4 Is” คอื 

    1. การมีอิทธิพลเชงิอุดมการณ (Idealized Influence : II) หมายถึง 

การท่ีผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูรวมงาน ผูนําจะเปนที่ยกยอง 

เคารพ นับถอื ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูรวมงานเกดิความภาคภูมิใจ เม่ือไดรวมงานกัน 

ผูรวมงานจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนํา สิ่งที่ผูนํา

ตองปฏิบัติ  เพื่อบรรลุถึงลักษณะนี ้คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยัง

ผูรวมงาน ผูนําจะตองมีความสม่ําเสมอมากกวาการเดาแตอารมณ สามารถควบคุม

อารมณไดในสถานการณวกิฤต ผูนําเปนที่ไววางใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง เปนผูที่มี

ศีลธรรมและจรยิธรรมสูง หลีกเล่ียงท่ีจะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตนแตจะประพฤติ

ตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเพื่อประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถงึความ

เฉลียวฉลาด มีสมรรถภาพ ตั้งใจ เช่ือมั่นในตนเอง แนวแนในอุดมการณ ความเช่ือและ

คานิยมของผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความม่ันใจของผูรวมงาน              

ทําใหผูรวมงานรูสึกเปนพวกเดียวกับผูนํา  โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน 

ผูนําจะแสดงความมั่นใจ ชวยสรางความรูสึกเปนหน่ึงเดียวกัน เพื่อการบรรลุเปาหมาย             

ท่ีตองการผูรวมงานจะเลียนแบบและพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความมั่นใจในตนเอง 
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ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตน              

ในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาท่ีขององคการ 

    2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM) 

หมายถึง                    การที่ผูนําจะประพฤติในทางท่ีจูงใจ ใหเกิดแรงบันดาลใจกับ

ผูรวมงาน โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและทาทายในเรื่องงานตอ

ผูรวมงาน ผูนํากระตุนจิตวิญญาณของทีม(Team spirit) ใหมีชีวติชวีา มีการแสดงออกซ่ึง

ความกระตือรอืรนโดยการสรางเจตคติที่ดีในแงบวก ผูนําจะทําใหผูรวมงานสัมผัสกับภาพ

ท่ีงดงามของอนาคต              ผูนําจะสรางและสื่อความหวังท่ีผูนําตองการอยางชัดเจน 

ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดง

ความเชื่อมั่นและแสดงใหเห็นถึงความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได 

ผูนําจะชวยใหผูรวมงานมองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศน และภารกจิขององคการ 

ชวยใหผูรวมงานพัฒนาความผูกพันของตนเองตอเปาหมายระยะยาวและบอยครัง้พบวา 

การสรางแรงบันดาลใจ            นีเ้กิดขึ้นผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ทําให

ผูรวมงานรูสึกวาตนเองมีคุณคาและกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเอง

เผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูรวมงานจัดการกับอุปสรรคของตนเองและ

เสริมสรางความคิดรเิริ่มสรางสรรค 

    3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผูนํากระตุนใหผูรวมงานตระหนักถงึปญหาตาง ๆ ที่เกดิขึน้ในหนวยงาน                

ทําใหผูรวมงานมีความตองการหาแนวทางใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุป

ใหมท่ีดีกวาเดิมมีความคดิริเริ่มสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ 

(reframing) การมองปญหา การเผชิญกับสถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม มีการจูง

ใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม ๆ ในการพิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา 

มีการใหกําลังใจผูรวมงานใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหม ๆ กระตุนใหผูรวมงาน

แสดงความคดิและเหตุผลไมวพิากษวิจารณ แมวาความคิดนั้นจะแตกตางไปจากความคดิ

ของผูนํา ผูนําทําใหผูรวมงานรูสึกวาปญหาท่ีเกดิขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและเปนโอกาสที่ดี             

ท่ีจะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความเชื่อมั่นใหกับผูรวมงานวาปญหาทุกอยางตองมี

วิธีแกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะ

อุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน 
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ผูรวมงานจะไดรับการกระตุนใหต้ังคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณ ี

การกระตุนทางปญญาเปนสวนท่ีสําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน  

ในการที่จะตระหนัก เขาใจและแกปญหาดวยตนเอง 

    4. การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration 

: IC) หมายถึง ผูนําจะมีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูใหการดูแลเอาใจใส

ผูรวมงานเปนรายบุคคลและทําใหผูรวมงานรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช 

(Coach) และเปนท่ีปรกึษา (Advisor) ของผูรวมงานแตละคนเพื่อพัฒนาผูรวมงาน ผูนําจะ

เอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์และความเติบโต 

ของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูรวมงานใหสูงขึน้ นอกจากน้ีผูนําจะมีการปฏิบัติ

ตอผูรวมงาน โดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหม ๆ สรางบรรยากาศของการใหการ

สนับสนุนคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ            

การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจ ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน              

บางคนไดรับกําลังใจมากกวาบางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคน

มีมาตรฐานท่ีเครงครัดมากกวาบางคน  มีโครงสรางงานท่ีมากกวา มีการติดตอสื่อสารสอง

ทาง มีการจัดการโดยเดินดูรอ (Management By Walking Around : MBWA)                  

มีปฏิสัมพันธกับผูรวมงานเปนการสวนตัวใสใจตอความกังวลของผูรวมงาน เปดโอกาสให

ผูรวมงานไดใชความสามารถพเิศษอยางเต็มท่ีและเรยีนรูส่ิงใหม ๆ ที่ทาทายความสามารถ 

ผูนําจะคอยดูแลใหคําแนะนํา ใหการสนับสนุนและชวยใหผูรวมงานกาวหนาในการทํางาน 

ท่ีรับผิดชอบอยูโดยผูรวมงานไมรูสึกวากําลังถูกตรวจสอบจากผูนํา 

   กลาวโดยสรุป เลทวูด และแจนซี่ไดศึกษารูปแบบภาวะผูนํา 

การเปล่ียนแปลงของเบริน ใน 3 ลักษณะ คือ ผูนําการแลกเปลี่ยน ผูนําการเปล่ียนแปลง

และผูนําจริยธรรมไดศึกษารูปแบบภาวะผูนําของแบส ใน 3 ประการ คอื ความเสนหา                     

การกระตุนทางปญญา การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล อีกทัง้ยังไดศึกษารูปแบบภาวะ

ผูนําของแบส และ อะโวลิโอ ซึ่งเพิ่มอีก 1 ประการ คือ  การสรางแรงบันดาลใจแลวนํา

งานวิจัยท่ีศึกษาท้ังหมดนั้นมาปรับใชในวงการศึกษา โดยศกึษาถึงองคประกอบภาวะผูนํา

การเปล่ียนแปลงไว  6 ประการท่ีจะกลาวตอไป จึงทําใหงานศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนํา

การเปล่ียนแปลงของเลทวูด และแจนซี่ (Leithwood & Jantzi) ไดรับการยอมรับอยาง

กวางขวางเปนแบบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ดังน้ี 
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   1. การระบุวิสัยทัศนอยางชัดเจน (Identifying and Articulating a Vision) 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกอยางหน่ึงของผูบริหารท่ีแสดงศักยภาพของการเปนผูนํา            

เพื่อนําพาองคการสูเปาหมายแหงความสําเร็จท่ีอธิบายและสรางความเขาใจ ระบุถึงสิ่งที่

เกิดขึน้ในอนาคตวาองคกรจะปรับเปลี่ยนพัฒนาอยางไร อีกทั้งการระบุวิสัยทัศนอยาง

ชัดเจนนี้สงผลไปที่ผูใตบังคับบัญชาใหเปนผูมีวสัิยทัศนตามไปดวย ผูบริหารเปนผูมี

วิสัยทัศน มีการกําหนดวิสัยทัศนขององคกรอยางชัดเจนใหผูมีสวนไดเสียมีสวนรวมในการ

กําหนดวิสัยทัศน ปรับระบบและการทํางานปจจุบันใหรับกับการดําเนินงานสูจุดที่ตองการ

ในอนาคตไมยึดติดกับปญหาเฉพาะหนาหรือในระบบปจจุบันและใหผูมีสวนเกี่ยวของ 

ไดมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงานในแตละภารกจิทุกครั้ง 

   Manasse (1986  ,อางถึงใน  สุเทพ  พงศศรีวัฒน, 2548, หนา 69)               

ไดนิยามวิสัยทัศนวาเปนพลังท่ีเกิดจากการหลอมความหมาย (Molds Meaning) ของทุกคน                 

ในองคการนั้นและดวยเหตุท่ีฐานสําคัญของการเปนผูนํา คอื ตองเปนผูนําเชิงวิสัยทัศน 

(Visionary Leadership) ซึ่ง Manasse อธิบายเพิ่มเติมวา วิสัยทัศนท่ีผูนําเกี่ยวของ

ประกอบดวย  4 ประเภท ไดแก 

    1( วิสัยทัศนองคการ (Organizational Vision) ซึ่งเก่ียวของและ

ครอบคลุมการมีภาพที่สมบูรณขององคการอยางมีระบบ ระบุองคประกอบยอย ๆ และ

สรางความเขาใจถึงความสัมพันธระหวางองคประกอบยอยเหลาน้ัน 

    2  (วิสัยทัศนเชงิอนาคต  (Future Vision) เปนวิสัยทัศนที่บงบอกถึงภาพ             

ท่ีสมบูรณที่ควรเปนในอนาคต รวมถึงรูวาในสภาพแวดลอมท่ีองคการตั้งอยูในอนาคตน้ัน

เปนอยางไรและการทําหนาที่ของสวนตาง ๆ ภายในองคการในอนาคตเปนเชนไร 

    3  (วิสัยทัศนสวนบุคคล  (Personal Vision) ไดแก วิสัยทัศนสวนตัวของ

ผูนําที่มีความปรารถนาอยางแรงกลาตอองคการ รวมทั้งการกระทําของบุคคลอื่นท่ีชวย

ผูนําในการปฏิบัติการเพื่อใหองคการปจจุบันสามารถเชื่อมโยงเขากับภาพที่เปนวิสัยทัศน 

ในอนาคตขององคการ 

    4)  วิสัยทัศนเชิงกลยุทธ (Strategic Vision) ไดแก แนวทางท่ีทําใหเกิด              

การเชื่อมตอระหวางความเปนจรงิปจจุบันกับความนาจะเปนไปไดในอนาคต ดวยวิธีการ            

ท่ีเหมาะกับทั้งองคการและตอตัวผูนําดวย 

   กลาวโดยสรุป การระบุวิสัยทัศนอยางชัดเจน หมายถึง การปฏิบัติของ

ผูนําทุกคนท่ีแสดงศักยภาพของการเปนผูนําเพื่อนําพาองคการสูเปาหมายแหงความสําเร็จ 
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   2. การเก้ือกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม (Fostering the Acceptance 

of group goals) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบริหารท่ีมีเปาหมายในการ

สงเสริมการรวมมือและการใหความชวยเหลือกับคนทํางานเพื่อใหการทํางานเปนกลุม              

สูเปาหมายท่ีตรงกัน คอื ผูบริหารสงเสริมการมีสวนรวมในกระบวนการของการพัฒนา

เปาหมายองคกร กระตุนทุกคนใหทํางานเพื่อมุงสูเปาหมายเดียวกัน ผูบริหารรวมกับทุกคน

ใชวธิีการคดิแบบแกปญหาในการสรางเปาหมายขององคกร ประชุมปรึกษาหารอื                  

เพื่อจัดลําดับความสําคัญของเปาหมาย กระตุนทุกคนทําการประเมินความกาวหนาของ

การปฏิบัติตามเปาหมายอยางสม่ําเสมอและผูบริหารยอมรับฟงการแสดงความคิดเห็นของ

ทุกคนในการแกปญหา 

   ทองทิพภา  วิริยะพันธุ  (2546, หนา 30-35  ,อางถึงใน จารุวรรณ                

โตบัว,  2552 , หนา 36(  กลาววา การทํางานใดๆ ก็ตาม ปญหาอยางหนึ่งท่ีมักจะเกิดขึ้น

และทําใหการทํางานนั้น ๆ ไมประสบความสําเร็จเทาที่ควรก็คือ ปญหาเก่ียวกับการ

ยอมรับ หรือที่เรยีกวา Acceptability  ดังจะเห็นไดวาการทํางานของบุคคลในองคกรตาง ๆ 

ไมวาจะเปนองคกรธุรกิจ องคกรภาครัฐหรือแมแตพรรคการเมอืงตางก็ประสบกับปญหา

เก่ียวกับการไดรับการยอมรับหรือไมไดรับ การยอมรับอยางทั่วหนากัน เชน ที่เปนขาว 

ในหนังสือพิมพอยูเสมอหรืออาจเห็นไดจากโพลของสํานักตาง ๆ เม่ือมีการสํารวจความ

คิดเห็นของประชาชน เปนตน 

   การยอมรับ (Acceptability) หมายถึง ความสามารถในการยอมรับ ไดแก 

เปนบุคคลท่ีผูอื่นสามารถยอมรับไดพอสมควร ตัวอยางเชน เปนบุคคลท่ีเพื่อนรวมงาน 

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตลอดจนบุคคลท่ัวไปสามารถยอมรับไดวา เปนคนท่ีมี

ความรูความสามารถ มีความต้ังใจมุงม่ันที่จะทํางานใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยด ีท้ังนี้บุคคล                 

ท่ีจะเปนท่ียอมรับของบุคคลอื่นไดควรเปนผูที่ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น ไมยึดตน                   

เปนที่ต้ัง ไมยึดมั่นถอืมั่นหรือมีอคติสูงเกินไป อีกทัง้ยังควรเปนผูมีมนุษยสัมพันธดี รูจัก                 

การยืดหยุนเห็นคุณคาผูอื่นและรูจักการใหเกียรติผูอื่น ฯลฯ เพื่อไมใหเปนอุปสรรคตอ                

การทํางานรวมกัน 

   ดังนั้นการแสดงออกของตน (Self - Expression) จึงจําเปนตองกระทํา

ดวยความระมัดระวัง ไมเกิดการกระทบกระทั่งกับผูอื่นใหเปนผลเสียตอตนเองและการงาน

ท่ีตองรับผิดชอบ เนื่องจากลักษณะการทํางานในยุคน้ีมีความสลับซับซอน มีการแขงขัน 

และมีปจจัยตาง ๆ มากระทบมากมาย ทําใหการทํางานในยุคนีต้องอาศัยการทํางาน 
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เปนทีม (Team work) เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพจึงจะไดรับผลสําเร็จตามเปาหมาย 

ท่ีตองการและใชแนวทางการบรหิารงานแบบมีสวนรวม (Participative Management)  

ถือวาทุกคนเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคาในการสรางประโยชนใหกับองคกรไดอยางมี

ประสิทธิผลทําใหทุกคนควรมีโอกาส  มีสวนรวมในการบริหารงาน วางแผนและตัดสินใจ 

ซ่ึงการมีสวนรวมนี้ไมไดเปนการเขามาเก่ียวของในงาน (Task Involvement) เฉพาะดาน

รางกาย (Physical Contribution) เทาน้ัน แตยังเปนการเกี่ยวของดานสตปิญญาและอารมณ

ในการทํางานดวย ทําใหการบริหารรูปแบบนี้สรางความผูกพัน (Commitment) ทําใหไดรับ

ความรวมมือจากบุคคลท่ีเก่ียวของมากยิ่งขึน้ ดวยเหตุนี ้เพื่อเปนแนวทางใหไดรับการ

ยอมรับจากผูอื่น เราอาจประยุกตใชหลักการของการสรางความสัมพันธแบบเผชิญหนา

เพื่อสรางความสัมพันธอันดีตอผูอ่ืนไดดังนี ้

    1. เขาใจตนเองอยางถูกตองและประเมินคุณคาตัวเองอยางยุตธิรรม  

ท้ังน้ีเราสามารถเรียนรูใหเกิดความเขาใจตนเองจากปฏิกริยิาสะทอนกลับของคนอื่นได  

โดยการนําหลักการของการศึกษามาใชเปนพื้นฐานใหเรารูจักการยอมรับตนเองซึ่งเปน

ทักษะสําคัญกอนที่เราจะเรียนรูทักษะอื่น ๆ ตอไป 

    2. ความรูสึกตางวัฒนธรรมหรือความสามารถท่ีจะเขาใจคานิยม           

ของคนอื่นเพื่อสรางความเขาใจในตัวของผูอื่น เราตองคํานึงถงึและเห็นคุณคาวัฒนธรรม

ของทุกฝายท่ีเก่ียวของ 

    3. ความแตกตางทางวัฒนธรรมระหวางประเทศ สังคมแตละประเทศ

ยอมมวีัฒนธรรมที่แตกตางกันออกไป ภาพพจนทางสังคมจึงเปนเคร่ืองสะทอนบรรทัดฐาน 

ของสังคมหรืออาจใชเปนวิธีการท่ีจะแสดงใหผูอื่นรูถึงความนึกคดิ   ความตองการของคน

แตละเชื้อชาติที่แตกตางกัน 

    4. ความรูสึกออนนอมถอมตนเพื่อรูถงึคุณคาของคนอื่นหรือสามารถ

เขาใจคุณคาของตนวาไมจําเปนตองดีกวาหรือเลวกวาคุณคาของคนอื่น บุคคลที่คิดวา

คานิยมของตัวเองสูงสุดจะไมสนใจนึกถึงความคดิเห็นและคานยิมของคนอื่น ซึ่งจะทําให

กลายเปนจุดออนอยางหนึ่งที่ทําใหไมประสบความสําเร็จในการทํางานรวมกับผูอื่น 

    5. ความกระตอืรือรนที่จะแกปญหา โดยการคิดอยูเสมอวาปญหา 

ทุกปญหาแกไขใหลุลวงไดถาใชความพยายามและความตั้งใจจริง ดังนั้นการส่ือสารและ

เขาใจซึ่งกันและกันจึงเปนสิ่งจําเปนท่ีตองกระทํา แตตองระวงัไมใหมีความกระตือรือรน

มากเกินไป เพราะเปนการกระทําท่ีแสดงเจตนาอยางชัดแจงเกินไป 
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    6. ความยืดหยุนสวนบุคคลหรือความสามารถที่จะยอมรับ                

การตอบสนองและวิธีการท่ีแตกตางกันไปตามสถานการณที่เกิดขึน้ได เปนการรับรู

สถานการณที่เกดิขึน้อยางถูกตองและปรับพฤติกรรมใหเขากับสภาพความเปนจริง 

    7. ทักษะในการเจรจาตอรองหรอืความสามารถในการสรางสรรค                       

เพื่อสํารวจความแตกตางจะไดหาสิ่งที่เหมือนกันโดยพื้นฐานจะไดนํามาเปนขอตอรอง               

ในการเจรจาทําใหรูจักผอนหนักผอนเบาในการสรางความสัมพันธระหวางบุคคลและ

วัฒนธรรมขององคกร ทําใหสามารถนํามาใชแกปญหาที่เกี่ยวกับคนไดโดยไมไปดูถูก               

ดูหมิ่นผูอ่ืนหรอืทําใหผูอ่ืนตองเสียหนา หรอืเสียความรูสึกที่ดี ๆ ไป 

    8. การปรับปรุงทักษะและกลยุทธ เพื่อสรางการยอมรับ โดยการมี

สายตายาวไกลถึงองคประกอบใหม ๆ ในสวนตาง ๆ ซึ่งแตเดิมไมเคยสังเกตมากอน อาทิ

เชน ถาเปนคนท่ีไมนึกถึงจิตใจของผูอื่นก็ตองทําการปรับปรุงแกไขตนเอง โดยการเริ่มตน

ดวยคําขอโทษหรอืบางคนอาจคนพบสิ่งใหมๆ  ในตัวคนอื่นท่ีกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

อยางใหญหลวงได เชน ถาเราคิดวาเขาเปนคนมีความสามารถแลวเราเปดโอกาสใหเขา

ทํางานอยางเต็มท่ี  การทํางานของคน ๆ นั้นอาจจะแปรผันไปเปนเชนที่เราคดิได ซ่ึงถาเปน

เชนน้ันจะเกดิเปนผลดีตอองคกรเปนอยางมาก 

    9. มีความอดทนและยอมรับความคิดเห็นของผูอื่น อาจใชวิธีลอง

คิดถงึสถานการณท่ีคนอื่นกําลังเผชิญอยูจะทําใหเขาใจผูอื่นยิ่งขึน้ ขณะเดียวกันก็ควร

ประยุกตใชหลักพรหมวิหาร 4 ตลอดจนหลักการอื่น ๆ ประกอบดวย เพื่อใหสามารถทําใจ

ใหอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางเปนสุข 

   จากท่ีกลาวมาขางตน หลักการสําคัญที่จะทําใหผูอื่นยอมรับเราไดนั้น 

ไมใชอยูท่ีเราเปนผูพูดใหผูอ่ืนยอมรับในตัวเรา แตเราจะตองพิสูจนใหผูอื่นเห็นความดีงาม

ท้ังดานจิตใจและการกระทํา โดยการสรางศรัทธาใหผูอ่ืนเชื่อมั่นและใหการยอมรับนับถือ

เราอยางจรงิใจ เพราะการยอมรับเปนเรื่องของการรับรู (Perception) ของแตละบุคคลวา 

เขามีการรับรู เขาใจและมีความคดิเห็นตอเราเชนไร ทําใหการยอมรับเปนเรื่องที่ตองใช

เวลาแตหากทําไดน้ันคอืรางวัลชวีิต 

   กลาวโดยสรุป การเก้ือกูล การยอมรับเปาหมายของกลุม หมายถึง            

การปฏิบัติของผูนําที่มีเปาหมายในการสงเสริมการรวมมือและการใหความชวยเหลือกับ

คนทํางาน เพื่อใหการทํางานเปนกลุมสูเปาหมายที่ตรงกัน 
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   3. การใหการสนับสนุนผูตามเปนรายบุคคล (Providing individual 

support) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบรหิารที่แสดงใหเห็นการสนับสนุน 

เปนรายบุคคลชี้ใหเห็นถงึความเคารพตอสมาชิกในองคกร การใหความสนใจในผลการ

ปฏิบัติงาน ความรูสึกและความตองการสวนตนของบุคลากรทุกคน การติดตอสื่อสาร 

แบบสองทางและรายบุคคล มีการเอาใจใสในการปฏิบัติงาน สอนงานใหแกผูปฏิบัติหรือ 

ผูตามวิเคราะหความตองการ และความสามารถของแตละบุคคล คอยเปนพี่เลีย้งในการ

ทํางานสงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหมีการพัฒนาตนเองในทุกดาน มีความชื่นชมและ 

ความยินดีแกผูรวมงานที่ประสบความสําเร็จใหกําลังใจแกผูรวมงานท่ีทํางานไมประสบ

ความสําเร็จ คอยชี้แนะจุดบกพรองตาง ๆ ผูบริหารจัดการอบรมเพื่อพัฒนาความรูและ

ทักษะอยางกวางขวาง สนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารที่จําเปนในการทํางานแกทุกคน 

ผูบริหารปฏิบัติตอทุกคนโดยเคารพยึดความตองการและความสามารถพิเศษ 

เปนรายบุคคล ผูบริหารนําความคดิเห็นของพนักงานไปพิจารณาและปรับใชในการ

ปฏิบัติงาน ผูบรหิารแสดงออกถงึการใสใจในความตองการเฉพาะของพนักงานและ 

ใหการสนับสนุนใหกําลังใจ ยกยองใหเกียรติผูอื่นในโอกาสที่เหมาะสม 

   House และ Mitchell  (1997  ,อางถึงใน  สุเทพ   พงศศรวีัฒน, 2548, 

หนา 283) ไดกลาวเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) ในประเภท

พฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีวิถีทาง เปาหมาย ดังน้ี ผูนําใหการสนับสนุนและมีพฤตกิรรม             

ท่ีเปนมติรที่ผูใตบังคับบัญชาสามารถเขาถึงไดงาย เปนผูนําจะแสดงพฤติกรรมใหการ

สนับสนุนในการสรางบรรยากาศท่ีดีของการทํางานของผูใตบังคับบัญชา รวมท้ังการใหการ

ปฏิบัติอยางเสมอภาคและใหการนับถอืตอศักดิ์ศรีของผูใตบังคับบัญชา 

   4. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง พฤติกรรม             

การแสดงออกของผูบรหิารในการสรางความทาทายใหแกบุคลากรในเรื่องของการทบทวน 

ตรวจสอบการทํางานของตนเองในปจจุบันวามีขอผิดพลาดบกพรองอยางไรและหาวิธีการ

คิดแกปญหาอยางหลากหลายดวยวิธีการที่แตกตางไปจากเดิม การแสดงออกของผูบริหาร

ท่ีใชวิธีการตาง ๆ ในการกระตุนผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหเห็นวิธีการหรอืแนวทางใหม               

เพื่อแกปญหา  โดยใหเกิดความพอใจและมีความต้ังใจดวยการใชส่ือและภาษาท่ีเขาใจงาย 

สงเสริมใหเขาใจและยอมรับบทบาท สรางความม่ันใจและสงเสริมคุณคา สงผลใหบุคลากร

มีความพยายามและแกปญหาในการปฏิบัติงานดวยความเรยีบรอย คอื กระตุนให

ผูใตบังคับบัญชาไดทบทวนการปฏิบัติงานของตนอีกครั้งวาตรงกับเปาหมายขององคกร
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หรอืไม กระตุนใหคิดวาตนเองไดทําอะไรบางท่ีเปนการพัฒนาองคกร ผูบริหารจัดหาขอมูล

ขาวสารที่จะชวยผูใตบังคับบัญชาใหคิดถึงแนวทางหรือวิธีการท่ีจะพัฒนาองคกรมีการ

สงเสรมิใหเกิดการรวบรวมและเผยแพรองคความรูเพื่อเปนพืน้ฐานการพัฒนาองคกรและ

ผูบริหาร มีการริเริ่มและพัฒนาระบบการจัดการทรัพยากร เคร่ืองมืออุปกรณ กจิกรรม         

ใหเอือ้ตอการพัฒนาองคกร 

   Bass (1999  ,อางถงึใน  โกเมธ  พิมพเบาธรรม, 2547, หนา 31-32)                  

ไดกลาวไวในรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา การกระตุนทางปญญา (Intellectual 

Stimulation) เปนกระบวนการที่ผูนํากระตุนผูตามใหเห็นวิธีการหรือแนวทางใหมในการ

แกปญหา โดยการกระทําใหผูตามมีความพอใจและมีความตั้งใจดวยการใชสัญลักษณ 

จินตนาการและภาษาท่ีเขาใจงาย สงเสริมใหผูตามไดเขาใจบทบาทและยอมรับในบทบาท 

สรางความมั่นใจและสงเสรมิคุณคาของผลลัพธที่ตองการ เปนผลใหบุคลากรเกดิความ

พยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้นและแกปญหาในการปฏิบัติงานดวยความเรียบรอย 

กระตุนทางปญญาเปนการใชแรงจูงใจโดยใหขอเท็จจรงิ ความรู หลักการ แนวคิด ทฤษฎี

ตาง ๆ รวมทั้งกจิกรรม กลวิธี โครงการ ขอเสนอแนะโดยเสนอความคิดอยางเปดเผย

ตรงไปตรงมา มีการสนับสนุนและคัดคานโตแยง พยายามเนนจุดออนของวัฒนธรรมด้ังเดิม

และเนนจุดแข็งของวัฒนธรรมในองคการ 

   กลาวโดยสรุป การกระตุนทางปญญา หมายถึง กระบวนการที่ผูนําใช

วิธีการตาง ๆ ในการกระตุนผูตามเพื่อใหเห็นวิธีการหรอืแนวทางใหมในการแกปญหา            

โดยใหผูตามเกิดความพอใจและมีความตัง้ใจดวยการใชส่ือและภาษาท่ีเขาใจงาย สงเสริม

ใหผูตามไดเขาใจในบทบาทและยอมรับบทบาท สรางความมั่นใจและสงเสรมิคุณคา            

สงผลใหบุคลากรมีความพยายามและแกปญหาในการปฏิบัติงานดวยความเรียบรอย 

   5. การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม (Providing an Appropriate Model) 

หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงของผูบริหารท่ีพยายามสรางตัวอยางที่ดีใหแกบุคลากร           

ไดกระทําตามในเร่ืองของคานิยมและคุณธรรม  คอยแนะนําตักเตือน ควบคุม กํากับดูแล

บุคลากร การท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีดังกลาวใหไดผลดี ผูบริหารตองประพฤติปฏิบัติเปน

แบบอยางท่ีดี มิฉะนั้นคําแนะนําตักเตือนหรือการกํากับดูแลของผูปฏิบัติจะขาด

ความสําคัญไมเปนทีย่อมรับของบุคลากรผูบริหารท่ีปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีในทุก ๆ 

ดาน เชน ดานคุณธรรม จริยธรรม ความยุตธิรรมและบุคลิกภาพมีผลสูงตอการยอมรับ

ของบุคลากร ทําใหเกิดความเชื่อถอืศรัทธาตอการบริหารงาน จนสามารถปฏิบัติตามได
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ดวยความพึงพอใจ การแสดงออกของผูบรหิารท่ีปฏิบัติในสิ่งท่ีดี  เพื่อกระตุนและจูงใจ

เพื่อใหผูรวมงานไดปฏิบัติตามเปนท่ียอมรับเชื่อถือและศรัทธา คือ ผูบรหิารมีความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของตน มีการปฏิบัติตนเปนผูนําไดเหมาะสม

กับบทบาทเปนผูนําโดยการปฏิบัติมากกวาการพูด ใชผลการปฏิบัติงานของตนเอง               

เปนตัวอยางของความสําเร็จ ประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีใหบุคลากรไดปฏิบัติตาม                

มีเมตตาธรรมตอทุกคน มีความยุติธรรมและเหตุผล ยึดม่ันในหลักศาสนาและการครองตน 

    Kouzer & Posner  (1991  ,อางถึงใน เมทินี   จิตรออนนอม, 2541, 

หนา 12 – 17  (ไดศึกษาความคิดเห็นของผู  ตามท่ีมีตอผูนําเก่ียวกับการปฏิบัติของผูนําตาม

คุณลักษณะ พบวา ผูนําที่ดีควรมีการปฏิบัติภาวะผูนําที่สมควรเปนแบบอยาง 5 ดาน คือ 

การสรางกระบวนการแบบทาทาย การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน การทํา

ใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ การเปนแบบอยางและการเสริมสรางกําลังใจในดานการ

เปนแบบอยางนั้น Kouzer & Posner กลาววา ผูนําควรปฏิบัติ ดังน้ี 

    1) ทําตัวอยางตามคานิยมรวมกันอยางสม่ําเสมอ ผูนําจะมีความ

ชัดเจนในหลักปรัชญาของภาวะผูนํา มีคานิยมของตนเอง คิดสรางสรรค มีมาตรฐานของ

ความเปนเลิศ กําหนดเปนคานิยมรวมกันเพื่อจะเปนแนวทางในการตัดสินใจ ซ่ึงการทํางาน

ในองคการ ผูนําจะกระทําตนเปนแบบอยางในสิ่งที่คาดหวังจากผูอื่น สิ่งสําคัญ คอื ผูนํา

ตองกระทําตามคําพูดหรือสัญญาท่ีใหไว ทําตามความมุงมั่นท่ีไดตั้งใจไวเสมอ ท้ังยังใหมี

การตรวจสอบการกระทําของตนเองและผูรวมงานวาเปนไปตามหลักการและมาตรฐาน 

ท่ีตกลงรวมกันไวอยางสม่ําเสมอ เพื่อนําขอมูลยอนกลับมาเปนแนวทางใหสามารถทํา

ตามที่พูดไวไดอยางม่ันคง ซึ่งจะทําใหผูนํามีความเชื่อถือไดและเปนแบบอยางที่ดี 

    2) เร่ิมจากความสําเร็จทีละนอย ซึ่งจะสงเสริมใหกาวหนาอยางมั่นคง               

และสรางความยึดมั่นผูกพัน ผูนําจะริเริ่มสิ่งใหมท่ีมีคุณภาพ ซึ่งคุณภาพเปนหนาที่ของทุก

คนและตองเร่ิมตนที่ตัวเอง ทําเหมือนเปนงานของเราเอง เลือกส่ิงท่ีเปนไปไดจริงมาปฏิบัติ 

กําหนดเปาหมายท่ีสามารถบรรลุผลสําเร็จได มีการวางแผนงาน รัดกุม รอบคอบ 

กําหนดเวลา เกณฑ ในการติดตามการดําเนินงานทุกโครงการและทุกโปรแกรม ผูนําจะ

แบงงาน ทีมงานใหเล็กลงเพื่อเกิดความคลองตัว ทํางานไดงายและเร็วขึน้ ใหคนทํางาน 

ตามความสามารถท่ีมีอยู  จากน้ันคอยๆ พัฒนาขึ้นไปทลีะนอย เปนการกาวหนาสู

เปาหมายทีละขั้นตอนอยางม่ันคงและสรางความยึดม่ันผูกพันไปในเวลาเดียวกัน 
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    Andrew W. Halpin (1990, อางถงึใน  โกเมธ  พิมพเบาธรรม, 2547, 

หนา 22) กลาวไวในพฤติกรรมของผูบรหิารวา การเปนแบบอยาง เปนพฤติกรรมของ

ผูบริหารที่พยายามชวยเหลือและใหขอเสนอแนะในการแกปญหาตาง ๆ ท่ีเกดิขึน้ ผูบรหิาร

จะพยายามกระตุนและจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความสามารถแตไมเปนการ

ควบคุมโดยใกลชดิ ผูใตบังคับบัญชาจะมีโอกาสไดแสดงความสามารถสูงการควบคุม 

ผูบริหารจะใชวิธีการปฏิบัติงานตาง ๆ ของตนใหดีที่สุดจนเปนแบบอยางท่ีผูอื่น               

จะยึดถือปฏิบัติได 

  กลาวโดยสรุป การเปนแบบอยางที่เหมาะสม หมายถึง พฤติกรรมของ

ผูบริหารที่ปฏิบัติในส่ิงท่ีดีเพื่อกระตุนและจูงใจเพื่อใหผูรวมงานไดปฏิบัติตามท้ังดาน

คุณธรรม จรยิธรรม บุคลิกภาพจนเปนท่ียอมรับเชื่อถือและศรัทธา 

   6. การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผูตามในระดับสูง (High 

Performance Expectations) หมายถึง พฤติกรรมผูบรหิารที่แสดงออกถึงความคาดหวัง              

ในผลการปฏิบัติงานท่ีดีเลิศ งานมีคุณภาพ  มีผลการปฏิบัติงานที่ดี บุคลากรมีความ

รับผิดชอบในงาน มีการทํางานเปนทีม และการสรางสรรคในส่ิงท่ีปฏิบัติ  คอื ผูบรหิาร            

ยืนหยัดที่จะใหบุคลากรทํางานใหดีท่ีสุดเทานั้น ใหบุคลากรทราบถึงความคาดหวังที่สูง            

ในเรื่องการเปนมอือาชีพของบุคลากร กระตุนใหปรับปรุงผล การปฏิบัติงานที่ยังดีไมถึง

ท่ีสุด ใหความสําคญัตอความรับผิดชอบในหนาที่ สงเสริมใหมีการปฏิบัติงานเปนทีม 

ผูบริหารกระตุนใหปฏิบัติการอยางสรางสรรคเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร  

มนุษยทุกคนลวนมีความคาดหวัง ซ่ึงเปนสิ่งที่มีความสําคญัและจําเปนตอการดํารงชีวิต 

เพราะความคาดหวังเกดิจากแรงผลักดันแหงความตองการ โดยอาจเปนความตองการ 

ทางสรีรวิทยา  เชน ความตองการอาหาร น้ํา หรือความตองการทางสังคม ความตองการ

ความสนใจ การยอมรับจากผูอ่ืนอันนับไดวาเปนลักษณะความตองการพื้นฐานโดยท่ัวไป            

ท่ีมนุษยทุกคนคาดหวังไวหรอือาจจะคาดหวังเพื่อตองการสิ่งอื่นหรือเหตุการณอื่นตอไป 

และถาเหตุการณนั้นเปนไปดังที่คาดหวังหรอืตองการ บุคคลนัน้จะพบกับความสุข แตหาก

เหตุการณไมเปนไปตามท่ีคาดหวัง อันเนื่องมาจากความคาดหวังอยูในระดับที่สูงหรือ 

ตํ่ากวาความเปนจริงก็จะทําใหเกิดความรูสึกผดิหวังมีความขัดแยง คับของใจทําใหเกดิ

ความเครียดขึ้นในที่สุด  ) Reid 1980, อางถงึใน วิชาญ  รัตนมงคลศักดิ์,  2546, หนา 13) 

  กติิมา  ปรีดีดิลก (2529, หนา 247  ,อางถึงใน จารุวรรณ  โตบัว ,  2552 , 

หนา 43( ไดกลาวเก่ียวกับทักษะของผูนําวา การคาดหวังพฤติกรรมจากการปฏิบัติงาน             
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ใด ๆ หากคาดหวังจะใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ผูปฏิบัติงาน

ตองมีความชํานาญเปนอยางดีในสิ่งท่ีตนปฏิบัติ คอื ทักษะในการปฏิบัติงานของตนนั่นเอง 

ในทํานองเดียวกนั ผูบรหิารที่ดีมีความสามารถในการบรหิารงานตองมีทักษะในการเปน

ผูนํา การบริหารงานนั้นจึงจะประสบผลสําเร็จดวยด ี

  กลาวโดยสรุป การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผูตามในระดับสูง 

หมายถึง การที่ผูบริหารใชความสามารถในการบรหิารงาน โดยใชทักษะในการเปนผูนํา 

เพื่อใหผูตามเกดิพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

  5.3  ทฤษฎีภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของแบส  

   Bass (1999, อางถึงใน รัตติภรณ  จงวิศาล, 2543, หนา 90–93)              

ไดเสนอรูปแบบภาวะผูนําแบบพิสัยเต็ม โดยใชผลจากการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนํา

ตามรูปแบบภาวะผูนําท่ีเขาเสนอในป 1985 และผลการศึกษาตอมาสรุปเปนภาวะผูนํา              

3 แบบ คอื 

   5.3.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) คอื

กระบวนการที่ผูนําเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูตามใหสูงขึ้นจากความพยายาม               

ท่ีคาดหวังเปนผลใหปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง โดยผูนําแสดงบทบาททําใหผูตามมี

ความรูสึกไววางใจ ยินด ีจงรักภักดีและนับถอื ทําใหผูตามเปนผูมีศักยภาพ เปนนักพัฒนา 

เปนผูท่ีเสริมแรงไดดวย ตนเอง ซึ่งผูนําจะตองยกระดับความรูสึกของผูตามใหความสําคัญ

และคุณคาของผลลัพธท่ีตองการ วิธีการที่จะบรรลุไดผลลัพธที่ตองการทําใหผูตาม                

ไมคํานึงถึงประโยชนสวนตนแตอุทิศตนเพื่อองคกร 

   5.3.2 ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) คอื 

กระบวนการที่ผูนําทําใหผูตามมีความพยายามท่ีคาดหวังและปฏิบัติงานตามที่คาดหวัง 

โดยผูนําใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเสรมิแรงอยางเหมาะสม ทําใหผูตามมีความเชื่อม่ัน            

ท่ีจะปฏิบัติงานใหไดผลลัพธที่ตองการและทําใหผูตามเขาใจบทบาท รวมทั้งตระหนักถึง

ความตองการของผูตาม บอกถงึวิธีการท่ีความตองการของผูตามจะไดรับการแลกเปล่ียน 

เมื่อปฏิบัติงานไดบรรลุตามท่ีกําหนด ประกอบดวยกระบวนการ 3 ดาน คือ การใหรางวัล

อยางเหมาะสม (Contingent Reward –CR) การบริหารแบบมีขอยกเวนโดยตรง (Active 

Management by Exception–MBE–A)  การบรหิารแบบมีขอยกเวนโดยออม (Passive 

Management by Exception–MBE–P) 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

49 
 

   5.3.3 ภาวะผูนําแบบตามสบาย (Laissez –faire–Leadership) คอื                   

ผูนําที่หลีกเลี่ยงการแทรกแซงหรือรับผิดชอบการปฏิบัติงาน ภาวะผูนําแบบตามสบาย  

เปนลักษณะของความเชื่อท่ีวา “ใหทุกคนทําในส่ิงของตนเอง” ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับพันธ

กิจขององคการและความชัดเจนของเปาหมาย วัตถุประสงคของการส่ือสารใหสมาชิกของ

องคกรไดเขาใจ การวางแผนมีนอยมากหรือไมมีเลย ยังไมมีความชัดเจนในวิธีการปฏิบัติ

เก่ียวกับการตัดสินใจ การนิเทศ และการใหขอมูลปอนกลับมีนอยมากเปนลักษณะของ 

การบริหารท่ีวิกฤต เนื่องจากผูนําไมใชอํานาจและภาวะผูนํา โดยใชอํานาจอางอิง 

(Reference Power) สภาพการณเชนนี้มีแนวโนมทําใหสมาชกิขององคกรเกิดความขัดแยง

ระหวางพวกท่ีแขงขันกัน ทําใหขาดความรวมมือท่ีจะกําหนดทิศทางในการพัฒนากิจกรรม

ตามพันธกจิและแนวโนมท่ีสมาชกิขององคกรจะมีความรูสึกสับสน ความเปนหนวยเดียวกัน

มีนอยขาดขวัญและกําลังใจ 

   ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของแบส  (Bass)  มีปจจัย                   

ท่ีสําคัญตอการเปนผูนําการเปล่ียนแปลง คอื ความเปนผูนําที่มีบารมี การพิจารณาสวน

บุคคลและการกระตุนความเห็น ปจจัยอํานาจบารมีสูงสุดเปนทฤษฎีที่มุงเนนการแกไข

ปญหาตามสถานการณ พัฒนาศักยภาพของผูตามใหปฏิบัติงานไดเกินความคาดหวัง              

ตามภาวะความเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพทําใหองคกรประสบความสําเร็จ  

ดังน้ันภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงเปนภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพมากในสภาวะ              

การเปล่ียนแปลงในปจจุบัน 

   จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาวขางตน สรุปไดวา ภาวะผูนํา                      

การเปล่ียนแปลงน้ันมีนักวิชาการไดเรยีกและใหความหมายท่ีแตกตางกัน  ดังนี ้ภาวะผูนํา

การเปล่ียนแปลง  ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบตามสบาย ไมวาจะให

ความหมายอยางไรก็ตาม นักวชิาการเหลาน้ีไดศึกษาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ของแบส ดังนั้น ผูวจิัยขอเสนอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแบบเดียวเทานั้น มีองคประกอบ 

4 ดาน คอื การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทาง

ปญญาและการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
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แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

ความหมายของแรงจูงใจ  

วันชัย  มีชาติ (2551) สรุปไดวาแรงจูงใจเปนสภาวะของความเต็มใจ 

ในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยสามารถตอบสนองความพึงพอใจของ

ผูปฏิบัติงานดวย ซึ่งการสรางแรงจงูใจนี้ เปนหนาที่ประการหนึ่งของผูบรหิารและผูถูกจูงใจ

จะตองมีความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ดังกลาวดวย  

 สมศักด์ิ  ประเสรฐิกุล (2554) กลาววา ในทางจิตวิทยานั้น  แรงจูงใจ หมายถึง 

สภาวะท่ีอินทรยีถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมเพื่อไปยังจุดหมายปลายทาง นักจติวิทยา             

มีความเชื่อวามนุษยหรือสัตว เม่ืออยูในสภาวะที่ไดรับการจูงใจจะมีความกระตือรอืรน และ

ขวนขวายในการทํากิจกรรมหรือแสดงพฤติกรรมเพื่อใหเกิดความสําเร็จซ่ึงเปนจุดหมาย

ปลายทางที่ตองการ  

จิตลดา  พัดเย็น (2543, หนา 18) ไดใหความหมายวา  แรงจูงใจเปนแรง 

ท่ีทําใหบุคคลพยายามทําสิ่งใดส่ิงหนึ่งอยางมีเปาหมายเพื่อลดความไมสบายใจ หรือลด

ความเครียดที่ถูกกระตุนโดยบุคคลหรือถูกกระตุนโดยสิ่งแวดลอม  แรงจูงใจจะถูกกระตุน 

ใหเกิดขึ้นไดงายเมื่อบุคคลกําลังขาดแคลนหรอืสูญเสียบางส่ิงบางอยาง  การขาดแคลน

หรอืการสูญเสียดังกลาวทําใหบุคคลมีความตองการเกิดขึ้น  แรงจูงใจจึงมีหนาท่ีทั้งกระตุน

ใหเกิดพฤติกรรมและเปนตัวกําหนดทิศทางของพฤติกรรมดวย 

ลัดดา  กุลนานนท (2544, หนา 7) ไดใหความหายของแรงจูงใจวา  แรงจงูใจ

คือสิ่งเราท่ีมากระตุนหรือผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมา

เพื่อท่ีจะไดบรรลุวัตถุประสงค หรอืตอบสนองความตองการที่ตนเองมีอยู  แรงจูงใจจะเปน

กําลังใจท่ีจะสงผลทําใหบุคคลปฏิบัติภาระหนาท่ีใหสําเร็จตามท่ีองคการกําหนดไว 

กวแียมกลีบ (2550, หนา 8) ไดใหความหมายวา  แรงจงูใจเปนส่ิงกระตุน   

ส่ิงเราใจ สิ่งลอใจทั้งภายในและภายนอกที่บุคคลแสดงออกมาในรูปแบบพฤตกิรรม             

โดยมีจุดมุงหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมายดวยความเต็มใจ 

อภิชัย  สุปญโญ (2551, หนา 5) ไดใหความหายวา  แรงจูงใจ (Motivation) 

คือ แรงผลักดันความตองการและความคาดหวังตางๆ ของมนุษยเพิ่มใหแสงออกตามท่ี

ตองการ  อาจกลาวไดวาผูบริหารใชการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทําสิ่งตาง ๆ ดวยความ

พอใจในทางกลับกันผูใตบังคับบัญชาอาจใชวิธีเดียวกันกับผูบริหาร 
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จากความหมายของแรงจูงใจ  ผูวิจัยขอสรุปวา  แรงจูงใจ หมายถึง แรงขับ           

ในตัวของผูปฏิบัติ  เกิดจากการกระตุนใหเกิดพฤติกรรมของผูที่จูงใจตองการใหเกิด เพื่อให

บรรลุเปาหมายท่ีวางไว  แรงจูงใจจึงเปนเคร่ืองมืออยางหน่ึงในการชักจูงพฤติกรรมมนุษย

ใหเกิดแนวทางไปสูเปาหมายในอนาคต 

องคประกอบของแรงจูงใจ 

                แรงจูงใจเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นไดตลอดเวลา เพราะมนุษยมีความตองการ 

(Needs) ซึ่งจะทําใหเกิดความไมสมดุลทางรางกายและจิตใจ กอใหเกดิแรงขับดัน (Drives) 

หรอืแรงจูงใจ (Motive) ท่ีจะทําใหเกิดพฤติกรรมและการกระทํานําไปสูเปาหมาย (Goals) 

ท่ีสามารถตอบสนองความตองการนั้น ๆ เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองแรงขับหรือ

แรงจูงใจก็จะลดพลังลงทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน (หงค  หรดาล, 2540) 

 จากการศึกษาองคประกอบของการจูงใจทําใหทราบวาหลักการจูงใจใหมนุษย

ทํางานประกอบดวย 3 ประการ คอื  

  1. ผูรับการจูงใจ เปนบุคคลหรือกลุมเปาหมายท่ีผูจูงใจตองการจะใช

กระบวนการจูงใจเขาดําเนินการใหปฏิบัติในสิ่งที่ผูจูงใจตองการดวยความสมัครใจ 

  2. วิธีการจูงใจ เปนกระบวนการทั้งศาสตรและศิลปะ ที่เปนปจจัย               

ท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสนิใจของผูถูกจูงใจใหสามารถคลอยตาม และสามารถกระทํา            

ตามจนบรรลุวัตถุประสงค 

  3. เปาหมายของการจูงใจ เปนพฤติกรรมที่ผูจะจูงใจหวังใหเกิดขึน้                

ในข้ันสุดทายภายหลังการใชวธิีการจูงใจ 

ความสําคัญของแรงจูงใจ 

การจูงใจมีอิทธิผลตอผลผลิตผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดีมีปรมิาณ             

มากนอยเพียงใดขึน้อยูกับการจูงใจในการทํางานดังนั้นผูบังคับบัญชาหรอืหัวหนางาน             

จึงจําเปนตองเขาใจวาอะไร คอื แรงจูงใจท่ีจะทําใหพนักงานทํางานอยางเต็มที่และไมใช

เร่ืองงายในการจูงใจพนักงานเพราะพนักงานตอบสนองตองานและวิธีทํางานขององคกร

แตกตางกันการจูงใจพนักงานจึงมีความสําคัญสามารถสรุปความสําคัญของการจูงใจ            

ในการทํางาน ไดดังน้ี 

  1. พลัง (Energy) เปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญตอการกระทําหรอืพฤติกรรม 

ของมนุษยในการทํางานใด ๆ ถาบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูงยอมทําใหขยันขันแข็ง

กระตอืรือรนกระทําใหสําเร็จซึ่งตรงกันขามกับบุคคลท่ีทํางานประเภท “เชาชามเย็นชาม”  
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ท่ีทํางานเพียงเพื่อใหผานไปวัน ๆ 

  2. ความพยายาม (Persistence) ทําใหบุคคลมีความมานะอดทนบากบั่น 

คิดหาวิธีการนําความรูความสามารถและประสบการณของตนมาใชใหเปนประโยชนตอ

งานใหมากที่สุดไมทอถอยหรอืละความพยายามงาย ๆ แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวางและ

เมื่องานไดรับผลสําเร็จดวยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาใหดีขึ้นเร่ือย ๆ 

  3. การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการทํางานหรือวิธีทํางาน 

ในบางคร้ังกอใหเกดิการคนพบชองทางดําเนินงานที่ดีกวาหรือประสบผลสําเร็จมากกวา

นักจิตวิทยาบางคนเช่ือวาการเปล่ียนแปลงเปนเคร่ืองหมายของความเจรญิกาวหนาของ

บุคคลแสดงใหเห็นวาบุคคลกําลังแสวงหาการเรยีนรูส่ิงใหม ๆ ใหชีวติบุคคลที่มีแรงจูงใจ 

ในการทํางานสูงเมื่อดิ้นรนเพื่อจะบรรลุวัตถุประสงคใด ๆ หากไมสําเร็จบุคคลก็มักพยายาม

คนหาส่ิงผิดพลาดและพยายามแกไขใหดีขึ้นในทุกวถิีทางซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

การทํางานจนในที่สุดทําใหคนพบแนวทางท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจจะตางไปจากแนวเดิม 

  4. บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานจะเปนบุคคลท่ีมุงม่ันทํางานใหเกิดความ

เจริญกาวหนาและการมุงมั่นทํางานท่ีตนรับผิดชอบใหเจรญิกาวหนาจัดวาบุคคลผูนั้น              

มีจรรยาบรรณในการทํางาน (Work Ethics) ผูมีจรรยาบรรณในการทํางานจะเปนบุคคล            

ท่ีมีความรับผดิชอบม่ันคงในหนาที่มีวนัิยในการทํางานซึ่งลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นถึง 

ความสมบูรณผูมีลักษณะดังกลาวนีมั้กไมมีเวลาเหลือพอที่จะคิดและทําในสิ่งท่ีไมดี 

ลักษณะของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจของมนุษยมีมากมายหลายอยางเราถูกจูงใจใหมกีารกระทําหรือ

พฤติกรรมหลายรูปแบบเพื่อหาน้ําและอาหารมาดื่มกนิสนองความตองการทางกาย 

แตยังมีความตองการมากกวาน้ันเชนตองการความสําเร็จตองการเงินคําชมเชย 

อํานาจและในฐานะที่เปนสัตวสังคมคนยังตองการมีอารมณผูกพันและอยูรวมกลุม            

กับผูอื่นแรงจูงใจจึงเกิดขึ้นไดจากปจจัยภายในและปจจัยภายนอก 

แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) เปนสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล 

ซ่ึงอาจจะเปนเจตคติความคิดเห็นความสนใจความต้ังใจการมองเห็นคุณคาความพอใจ

ความตองการฯลฯสิ่งตาง ๆ ดังกลาวมาเหลานีมี้อิทธิพลตอพฤติกรรมคอนขางถาวร 

เชนคนงานที่เห็นคุณคาของงานมองวาองคการคือสถานท่ีใหชวีิตแกเขาและครอบครัว 

เขาก็จะจงรักภักดีตอองคการกระทําการตาง ๆ ใหองคการเจริญกาวหนาหรือในกรณ ี           

ท่ีบานเมืองประสบปญหาเศรษฐกจิในชวงเวลาของเศรษฐกิจขาลงองคการจํานวนมาก 
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อยูในภาวะขาดทุนไมมีเงินจายคาตอบแทนแตดวยความผูกพันเห็นใจกันและกัน 

ท้ังเจาของกจิการและพนักงานตางรวมกันคาขายอาหารเล็ก ๆ นอย ๆ ทั้งประเภทแซนวิช

กวยเต๋ียว ฯลฯ เพียงเพื่อใหมีรายไดประทังกันไปท้ังผูบรหิารและลูกนองและในภาวะ

ดังกลาวน้ีจะเห็นวาพนักงานหลายรายที่ไมทิ้งเจานายท้ังเต็มใจไปทํางานวันหยุด             

โดยไมมีคาตอบแทนถาการกระทําดังกลาวเปนไปโดยเน่ืองจากความรูสึกหรอืเจตคติ           

ท่ีดีตอเจาของกิจการหรือดวยความรับผิดชอบในฐานะสมาชกิคนหนึ่งขององคการมิใช 

เพราะเกรงจะถูกไลออกหรือไมมีท่ีไปก็กลาวไดวาเปนพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจ 

ภายใน 

แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) เปนสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคล             

ท่ีมากระตุนใหเกิดพฤติกรรมอาจจะเปนการไดรับรางวัลเกียรติยศชื่อเสียงคําชมการไดรับ 

การยอมรับยกยอง ฯลฯ แรงจูงใจนี้ไมคงทนถาวรตอพฤติกรรมบุคคลจะแสดงพฤติกรรม 

เพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกลาวเฉพาะในกรณทีี่ตองการรางวัลตองการเกยีรติชื่อเสียง 

คําชมการยกยองการไดรับการยอมรับ ฯลฯ ตัวอยางแรงจูงใจภายนอกที่มีอิทธิพลตอ

พฤติกรรม เชน การท่ีคนงานทํางานเพียง เพื่อแลกกับคาตอบแทนหรือเงินเดือนการแสดง

ความขยันตั้งใจทํางานเพียงเพื่อใหหัวหนางานมองเห็นแลวไดความดีความชอบ เปนตน 

รูปแบบของแรงจูงใจ 

บุคคลแตละคนมีรูปแบบแรงจูงใจท่ีแตกตางกันซึ่งนักจิตวิทยาไดแบงรูปแบบ

แรงจูงใจของมนุษยออกเปนหลายรูปแบบที่สําคัญ มีดังน้ี 

  1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึง แรงจูงใจที่เปนแรง

ขับใหบุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานความ

เปนเลิศ (Standard of Excellence) ท่ีตนตัง้ไวบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะไมทํางาน

เพราะหวังรางวัลแตทําเพื่อจะประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวผูมีแรงจูงใจ 

ใฝสัมฤทธิ์จะมีลักษณะสําคัญดังน้ี   

   1.1 มุงหาความสําเร็จ (Hope of Success) และกลัวความลมเหลว            

(Fear of Failure) 

   1.2 มีความทะเยอทะยานสูง 

   1.3 ต้ังเปาหมายสูง 

   1.4 มีความรับผิดชอบในการงานด ี

   1.5 มีความอดทนในการทํางาน 
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   1.6 รูความสามารถที่แทจริงของตนเอง 

   1.7 เปนผูที่ทํางานอยางมีการวางแผน 

   1.8 เปนผูท่ีตั้งระดับความคาดหวังไวสูง 

  2. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliative Motive) ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธ                

มักจะเปนผูที่โอบออมอารยีเปนท่ีรักของเพื่อนมีลักษณะเห็นใจผูอ่ืนซึ่งเม่ือศึกษาจากสภาพ

ครอบครัวแลวผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธมักจะเปนครอบครัวที่อบอุนบรรยากาศในบาน

ปราศจากการแขงขันพอแมไมมีลักษณะขมขูพี่นองมีความรักสามัคคีกันดีผูมีแรงจูงใจ 

ใฝสัมพันธจะมีลักษณะสําคัญ ดังน้ี 

   2.1 เมื่อทําสิ่งใดเปาหมายก็เพื่อไดรับการยอมรับจากกลุม 

   2.2 ไมมีความทะเยอทะยานมีความเกรงใจสูงไมกลาแสดงออก 

   2.3 ตั้งเปาหมายต่ํา 

   2.4 หลกีเลี่ยงการโตแยงมักจะคลอยตามผูอื่น 

  3. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) สําหรับผูที่มีแรงจูงใจใฝอํานาจนั้น

พบวาผูที่มีแรงจูงใจแบบน้ีสวนมากมักจะพัฒนามาจากความรูสึกวาตนเอง “ขาด" ในบาง

ส่ิงบางอยางที่ตองการอาจจะเปนเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ไดทําใหเกิดมีความรูสึกเปน "ปมดอย"  

เมื่อมีปมดวยจึงพยายามสราง "ปมเดน" ขึน้มาเพื่อชดเชยกับสิ่งที่ตนเองขาดผูมีแรงจูงใจ 

ใฝอํานาจจะมีลักษณะสําคัญดังนี ้

   3.1 ชอบมีอํานาจเหนือผูอื่นซึ่งบางคร้ังอาจจะออกมาในลักษณะ 

การกาวราว 

   3.2 มักจะตอตานสังคม 

   3.3 แสวงหาชื่อเสียง 

   3.4 ชอบเส่ียงท้ังในดานของการทํางานรางกายและอุปสรรคตาง ๆ 

   3.5 ชอบเปนผูนํา 

  4. แรงจูงใจใฝกาวราว (Aggression Motive) ผูที่มีลักษณะแรงจูงใจแบบนี ้

มักเปนผูที่ไดรับการเล้ียงดูแบบเขมงวดมากเกินไปบางครั้งพอแมอาจจะใชวธิีการลงโทษ           

ท่ีรุนแรงเกินไปดังนั้นเด็กจึงหาทางระบายออกกับผูอื่นหรอือาจจะเนื่องมาจากการ

เลียนแบบบุคคลหรือจากสื่อตาง ๆ ผูมีแรงจูงใจใฝกาวราวจะมีลักษณะที่สําคัญดังน้ี 

   4.1 ถอืความคิดเห็นหรือความสําคัญของตนเปนใหญ 

   4.2 ชอบทํารายผูอื่นท้ังการทํารายดวยกายหรอืวาจา 
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  5. แรงจูงใจใฝพึ่งพา (Dependency Motive) สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบนี้

ก็เพราะการเลี้ยงดูท่ีพอแมทะนุถนอมมากเกนิไปไมเปดโอกาสใหเด็กไดชวยเหลอืตนเอง         

ผูที่มีแรงจูงใจใฝพึ่งพาจะมีลักษณะสําคัญดังนี้ 

   5.1 ไมมั่นใจในตนเอง 

   5.2 ไมกลาตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ดวยตนเองมักจะลังเล 

   5.3 ไมกลาเสี่ยง 

   5.4 ตองการความชวยเหลือและกําลังใจจากผูอื่น 

 มูลเหตุของแรงจูงใจ  

 การทํางานของแตละคนยอมขึ้นอยูกับมูลเหตุจูงใจท่ีเปนแรงกระตุน             

ใหแตละคนทํางาน ผลงานจะดีหรอืไมขึ้นอยูกับองคประกอบดังตอไปน้ี 

  1. ส่ิงแวดลอมในการทํางานเชน สถานท่ี แสงสวาง ระเบียบ กฏเกณฑ 

บรรยากาศในการทํางาน เปนตน 

  2. เศรษฐกิจ เปนผลตอบแทนจากการทํางาน ไดแก คาจาง เงินเดือน โบนัส 

การตอบแทนจากการทํางาน เปนตน 

  3. ฐานะทางสังคม เปนสวนหน่ึงของงานและสังคม ตําแหนงหนาที่การงาน 

แตละคนไดรับการยอมรับจากสังคม ก็จะทําใหบุคคลนั้นเกิดความภาคภูมิใจและ 

มีความรับผิดชอบงานมากขึ้น 

                4. เจตคติตองาน ความรูสึกตองานเปนสิ่งที่มีคุณคาจะกอใหเกิดประโยขน 

ตอตนเองและสังคม  

  5. ความอิสระในการทํางาน สามารถใชความรูความสามารถไดเต็มท่ี         

โดยไมไดรับการบีบบังคับจากผูอื่น เปนมูลเหตุจูงใจใหตั้งใจทํางาน 

 จากมูลเหตุจูงใจในการทํางาน สรุปไดวา มีความสําคัญอยางมากตอ                 

การทํางาน เพราะการท่ีทรัพยากรมนุษยภายในองคการน้ันจะทํางานบรรลุเปาหมาย                    

ไดจําเปนตองมีเหตุจูงใจเปนตัวกระตุนใหเกดิการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ                      

(สมศักด์ิ กิจธนวัฒน, 2548) 

ประโยชนของการจูงใจ 
การท่ีองคการมีสิ่งจูงใจท่ีดียอมกอใหเกดิประโยชนหลายประการตอองคการ 

คือ 

  1. เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหกับบุคคลากรในองคการ 
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  2. เสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีแกองคการ 

  3. บุคคลากรจะทํางานไดอยางเต็มความสามารถ 

  4. ชวยใหการควบคุมงานดําเนินไปดวยความราบรื่นอยูในกฎระเบยีบ วินัย

และขอบังคับขององคการ 

  5. ชวยเสรมิสรางความคดิสรางสรรคในกิจการตาง ๆ ขององคการ เปนการ

สรางความกาวหนาใหแกพนักงานและองคการ 

  6. ทําใหเกิดความศรัทธา ความเชื่อมั่นในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู และ

เกิดความสุข ความพึงพอใจในการทํางาน 

  7. ทําใหองคการไดคนดีมีความสามารถมารวมทํางานดวย 

  8. ขจัดความขัดแยงในการบริหารงาน 

  9. เอือ้อํานวยตอการสั่งการในองคการ 

 จากประโยชนของการจูงใจขางตน  ลวนเกิดผลดตีอองคการหลาย ๆ ดาน  

การจูงใจหรือการสรางแรงจูงใจกับบุคลากรจึงมีความสําคัญตอการบริหารองคการ 

ไปสูเปาหมายที่วางไว (สาโร  ชเนติธรรมกุล, 2542)   

 ทฤษฎีแรงจูงใจ   

 ทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation Theory) เปนเรื่องของการตอบสนองความตองการ 

ท่ีเกิดขึน้ของคน ความตองการจะกอใหเกิดแรงจูงใจ หรือผลักดันในการกระทําสิ่งตาง ๆ 

เพื่อใหไดรับการตอบสนองตามเปาหมายของตนเอง อยางไรก็ดีพฤติกรรมของแตละบุคคล 

จะมีความแตกตางในแง ความรู ความสามารถ ทัศนคติ ความสนใจ ความทะเยอทะยาน  

และความแตกตางกันของแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation To Work) ที่เปนปจจัยที่ไม

เก่ียวกับหนาที่การงานและเก่ียวกับหนาที่การงาน สําหรับปจจัยที่ไมเก่ียวกับหนาที่การงาน

และเกี่ยวกับหนาที่การงาน สําหรับปจจัยที่ไมเก่ียวกับหนาที่การงาน ไดแกสภาพแวดลอม

ท่ัวไป ทั้งในทางสังคมและวัฒนธรรมที่อยูรอบตัว  สวนปจจัยที่เกี่ยวกับหนาท่ีการงาน 

ไดแก  ทัศนคติความเขาใจในส่ิงตาง ๆ ท่ีพบเห็นมาเมื่อมีการผสมผสานกันกับ

สภาพแวดลอมของการทํางานจะเกิดพฤติกรรมที่เปนเอกลักษณเฉพาะตนเองจะเห็นวา

พฤติกรรมมักเปนผลโดยตรงมาจากความเขาใจในงานหรือกิจกรรมที่จะตองปฏิบัติ               

ซ่ึงรวมถึงรางวัลหรือผลประโยชนที่อาจไดรับหรือแรงดลใจท่ีอยากใหเกิดความสําเร็จ            

ในงานและรวมถึงสภาวะแรงจูงใจในปจจุบัน และทัศนคติของแตละบุคคล                    

(ดาราณี  พานทอง, 2532) 
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ทฤษฎแีรงจูงใจแมคคลีนแลนด (McClelland Theory) ถูกพัฒนาขึ้นมา               

โดย Devid C.McClelland ในป พ.ศ.2503 เปนทฤษฎีที่มีความสัมพันธกับการเรียนรู           

โดยเชื่อวาความตองการเปนการเรยีนรูจากสังคมและประสบการณ  ซึ่งแบงความตองการ

หรอืแรงจูงใจออกเปน 3 ลักษณะ  คอื แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (Achievement Motive)

แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motive) และแรงจงูใจใฝอํานาจ (Power Movtive) 

นักจิตวิทยา Henry A.Murray และ David C.McClelland ไดใชวิธีที่เรียกวา เทคนิคการฉาย

ออก (Projective Technique) โดยใชแบบทดสอบ ทีมาติค  แอพเพอรเซ็ปชั่น (Thematic 

Apperception Test) หรอืเรียกยอ ๆ วา ทีเอที (TAT) แสดงภาพคนหนึ่งคนหรือมากกวา           

หนึ่งคนในสถานการณท่ีกํากวม ผูทดสอบจะแสดงภาพใหผูรับการทดสอบดูและใหบอก

หรอืเลาเรื่องในภาพนั้น  คําตอบไดรับจะนํามาแปลผลเพื่อทราบพื้นฐานของแนวคิดของ 

แตละคนวาสัมพันธกับแรงจูงใจลักษณะใด  แรงจูงใจท้ัง 3 ลักษณะ มีรายละเอียดดงัน้ี 

  1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  เปนแรงจูงใจภายในใหบุคลากรทํางานที่มีมาตรฐาน 

และเปนสิ่งสําคัญที่สงผลตอความสําเร็จของงาน  ซึ่งความหมายของแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ 

และลักษณะของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มีดังนี ้

   เรียม  ศรีทอง (2542, หนา 362) กลาววา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนความ

ตองการมีผลงานและบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนาใหได 

   สมยศ  นาวีการ (2543, หนา 319) กลาววา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ           

เปนความปรารถนาท่ีทําบางสิ่งบางอยางใหดีขึ้น  หรอืมีประสิทธิภาพมากขึ้นกวาท่ีเคยทํา

มากอน 

   สุรางค  โควตระกูล (2544, หนา 172) เสนอวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  

หมายถึง  แรงจงูใจท่ีเปนแรงขับใหบุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบ

ผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานท่ีเปนเลิศ (Standard of Excellence) 

   Sprinthall (1991, P. 527) กลาววา  แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์เปนความ

ตองการท่ีมุงเนนไปสูระดับความสามารถที่ยากเสมอ ๆ  และหลีกเลี่ยงลักษณะ

ความสามารถที่ตํ่า 

   Nelson, Organ and Bateman (1993, pp.141-142) ใหความเห็นวา 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะเกี่ยวของกับความเกง การแขงขัน  จุดมุงหมายท่ีทาทาย  การมุงหนา 

ไมลดละและการอยากจะไดชัยชนะ 
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   Weiten. (1997, p. 403) ไดใหความหมายของแรงจู.ใจในแนวทาง

เดียวกันวาเปนความตองการของผูครอบครองความยากที่ทาทาย (Master difficult 

Challenges) การแสดงออกท่ีโดดเดนกวาผูอื่น (To outperform other) และการพบกับ

มาตรฐานความเปนเยี่ยม  ซึ่งประกอบดวยความตองการความฉลาด (To excel)  

ความพิเศษในการแขงขันกับบุคคลอื่น  นั่นคอื เปนความปรารถนาที่จะเปนคนเกงและ

พิเศษกวาบุคคลอื่น 

Murray (อางถึงใน Wood, 1999, p. 373) ไดใหคํานิยามของความตองการ

ความสําเร็จวาเปนแรงจูงใจท่ีจะประสบความสําเร็จจากบางสิ่งที่ยาก  การชนะอุปสรรค  

และการประสบผลสําเร็จท่ีไดมาตรฐานสูง  ความเกงในตัวเอง  การแขงขัน และการอยูใน 

ชัน้แนวหนาผูอื่น  การนับถือตนเองเพิ่มมากขึ้น  โดยใชความสามารถในการไดรับผลสําเร็จ 

จากความหมายแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดังกลาวขางตน พอสรุปไดวา  แรงจูงใจ 

ใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงที่เปนพลังขับใหบุคคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรม                          

ท่ีจะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐษนท่ีเปนเลิศ  ทําใหบุคคลพยามที่จะประกอบพฤติกรรม

ท่ีทาทายความสามารถเปนความปรารถนาที่จะทําบางสิ่งบงอยางใหดีขึ้นหรือ                        

มีประสิทธิภาพมากขึน้กวาที่เคยทํามากอน  ตองประสบผลสําเร็จจากสิ่งท่ียาก ตองการ

ชนะในการแขงขันกับผูอ่ืน  ตองการเปนคนเกง 

 2. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motive) เปนสิ่งสําคัญสําหรับสุขภาพ 

จิตใจ  รางกาย  และความรูสึกที่ดี  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธจะเปนคนท่ีมีความสุข 

ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมพันธและลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธ  มีดังนี ้

  สมยศ  นาวีการ (2543, หนา 320)  ใหความหมายวา  เปนความ

ตองการความสัมพันธที่เปนมิตร  การยอมรับจากกลุม  และการถูกชอบโดยบุคคลอื่น 

  Mc.Clelland. (1985, p. 347) ไดกลาวถงึคํานิยามที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ              

ใฝสัมพันธวาเปนการสรางความมั่นคง  การบํารุงรักษาหรือการประสานสัมพันธภาพ              

ใหมั่นคงเชนเดิม  และการสรางสัมพันธภาพอันเปนท่ีรักกับบุคคลอื่น 

  Nelson, Organ and Bateman. (1993,  pp. 141-142) กลาววา                    

ความตองการนีเ้กี่ยวของกับการสรางและรักษาความอบอุน  ความใกลชดิ  ความสัมพันธ

ท่ีสนิทสนมกับผูอ่ืน 

จากความหมายท่ีนักวิชาการดังกลาวขางตนไดใหไวนั้น สามารถสรุป

ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมพันธไดวา  เปนความตองการความสัมพันธท่ีเปนมติร              
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ความปรารถนาที่จะกําหนดความผูกพันสวนตัวกับบุคคลอื่น  การยอมรับจากกลุม         

การถูกชอบโดยบุคคลอื่น  การรวมมือและหลีกเลี่ยงความขัดแยง 

3. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) แรงจูงใจใฝอํานาจ มี 2 ลักษณะ   

คือ  แรงจูงใจใฝอํานาจทางบุคคลและแรงจูงใจใฝอํานาจทางสถาบันหรือทางสังคม  

แรงจูงใจใฝอํานาจทางสังคมน้ันเปนตัวตัดสินความสําเร็จในการบรหิารที่สําคัญเพราะ

บุคคลท่ีมีความตองการทางสังคมสูงจะมุงทํางานรวมกับบุคคลอื่นเพื่อแกปญหาและ

สงเสริมเปาหมายขององคการ  ทํางานใหสําเร็จตามวิถีขององคการ  เต็มใจเสียสละ         

เพื่อประโยชนขององคการ  สามารถกลาวไดวาแรงจูงใจใฝอํานาจทางสังคมเปนแรงจงูใจ 

ท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งที่ผูบรหิารควรสรางใหเกิดแกตน  ซึ่งความหมายของแรงจูงใจ             

ใฝอํานาจและลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝอํานาจเปนความตองการครอบงําและชักจูงผูอื่น  

เปนความปรารถนาท่ีจะไดมาและรักษาการควบคุมบุคคลอื่นเอาไว  ตองการใหผูอื่นคลอย

ตามหรือโนมนาวผูอื่นใหทําสิ่งท่ีตนเองตองการหรอืไมทําในส่ิงตนไมตองการหรอืสราง

อิทธิพลและทําชื่อเสียงใหแกตนเอง 

สมยศ  นาวีกร  (2543, หนา 319) ใหแนวคิดวา  ผูบริหารท่ีมีความตองการ

อํานาจสูงนั้นจะควบคุมบุคคล  ขอมูล  และทรัพยากรอันจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย

มากกวา  บุคคลเชนนี้มีลักษณะที่มุงการไดมา  การใชหรือการรักษาอํานาจหรอือิทธิพล

เหนือผูอ่ืน  ชอบการแขงขันกับบุคคลอื่นในสถานการณท่ีเปดโอกาสใหเขาครอบงําได

สนุกสนานกับการเผชญิหนากับบุคคลอื่น  ซ่ึงมีความตองการอํานาจ 2 แบบ คอื บุคคล  

และสถาบัน  บุคคลที่มีความตองการอํานาจสูง จะตองครอบงําผูอื่น  พวกเขาคาดหวัง            

ใหผูตามจงรักภักดีตอพวกเขาโดยสวนตัว  แทนท่ีจะเปนตอองคกร 

 นรา  สมประสงค (2544, หนา 144)  ไดกลาววา  ผูที่มีความตองการสูง 

ทางอํานาจจะมีลักษณะดงันี้ 

  1. อยากรักษาอิทธิพลและผูนําอ่ืน 

  2. อยากทําการควบคุมผูอื่น 

  3. ผูกติดกับความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม 

  4. ชอบแนะนําใหความคิดเห็น  ประเมินและพยายามใหผูอื่นเปนไปตามที่ตน

คิด 

  5. ชอบแสวงหาตําแหนงผูนําเมื่อมีกจิกรรมกลุม 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

60 
 

 Mc.Clelland (1985, pp. 349-357)  ไดกลาวถึง ลักษณะการแสดงออกของ

แรงจูงใจใฝอํานาจไว 6 ลักษณะ คอื  

  1. ความกาวราวความฮึกเหิม  การทํางานเชงิรุก  (Aggressiveness) 

  2. การสรางภาพลักษณของตนเองที่แตกตางกับสังคม  การแสดงออกถึง

การรักษาสิทธิของตนเอง  เชน หัวรั้น หัวดื้อ ไมพอใจ โกรธ การตัดสินใจแนวปฏิเสธ 

  3. การเขาครอบงําอํานาจ 

  4. การแสวงหาบารมี  ชื่อเสียง  เกียรติยศ  ชอบใหบุคคลท่ีอยูรอบขาง           

มีความศรัทธา  ซื่อสัตย  จงรักภักดี  ใหการสนับสนุน 

  5. การแสดงออกเพื่อใหเปนที่รูจักในกลุมเล็ก ๆ  (Acting So As to Be 

Recognized in Small Groups) ชอบใหสมาชิกในกลุมรับใชเขา  บุคคลเหลานีจ้ะชอบทําให

ตนเองเดนในกลุม  มีความยุตธิรรม ตองการเปนผูนําท่ีดี 

  6. ความเสี่ยง (Risk Talking) บุคคลเหลานี้จะมีความสมัครใจที่จะอดทนดาน

รางกาย  ชอบความเสี่ยงอันตราย  นอกจากนี้ Mc.Clelland ไดกลาวถงึสิ่งที่มีความสัมพันธ

เก่ียวของกับแรงจูงใจใฝอํานาจ  ไดแก  การมากดวยการแขงขัน  การแสดงออกถึงการ 

รักษาสิทธ์ิ  ความสนใจในสิ่งท่ีสามารถบรรลุไดและการสรางอํานาจบารี  เกียรติยศ  

ชื่อเสียง 

 จากท่ีกลาวมาทั้งหมดขางตน  สามารถสรุปลักษณะบุคลิกภาพของ              

ผูมีแรงจูงใจใฝอํานาจ  ไดดงัน้ี 

  1. ตองการมีอิทธิพล  มุงควบคม  บุคคล  ขอมูล  และทรัพยากร 

  2. แสวงหาบารมี  ชื่อเสียง  เกยีรติยศ  อํานาจใหกับตนเอง 

  3. ชอบแขงขันกับบุคคลอื่นในสถานการณท่ีเปดโอกาสใหเขาครอบงําได 

  4. มักจะชักจูงใจใหผูอื่นคลอยตามหรอืโนมนาวใหทําในสิ่งท่ีตนเองตองการ 

  5. เปนคนพูดจาเปดเผย  บังคับ  เรยีกรอง 

  6. ชอบสอน  ชอบพูดในท่ีชุชน 

  7. ตองการความเปนผูนําในกลุม 

  8. ตองการทํางานหเหนือกวาผูอ่ืน 

  9. มีความกังวลเรื่องอํานาจมากกวาทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

  10. เช่ือในระบบอํานาจ  ความยุติธรรม 
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 จากการศึกษาเอกสารงานวจิัยท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจ  พบวา แรงจูงใจ                

ท้ัง 3 ดาน  เปนแรงจูงใจท่ีสําคัญในการชวยพัฒนาคน พัฒนางาน พัฒนาองคการ  และ

สามารถพัฒนาประเทศชาติได  การศึกษาของ Mc.Clelland กลาวา แรงจูงใจทางสงัคม         

เปนสิ่งที่สามารถเรียนรูได  โดยเฉพาะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  แรงจูงใจใฝสัมพันธ  แรงจูงใจ

ใฝอํานาจ  สามารถเริ่มตนเรียนรูไดตั้งแตสถาบันครอบครัว  ผูปกครองใหความสําคัญ             

ในการปลูกฝงใหเด็กเกิดแรงจูงใจทั้ง 3 ดาน  ไดอยางเหมาะสม  เพราะโดยทั่วไปบุคคล             

แตละคนมีแรงจูงใจทั้ง 3 ดาน แตมีขนาดนอยมากแตกตางกัน  ซึ่งแรงจงูใจอยางใดอยาง

หนึ่งจะมีความโนมเอียงที่จะเปนคุณลักษณะของบุคคลดานการฝกอบรมอีกดวย  นับไดวา

แรงจูงใจเปนปจจัยที่สําคัญท่ีผูบริหารควรสรางใหเกิดกับตนเองและแกผูรวมงาน             

เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 

ทฤษฎีลําดับชั้นความตองการของ มาสโลว   

ทฤษฎลีําดับชั้นความตองการของมาสโลว เริ่มจากสมมติฐานท่ีมีเหตุผล             

2  ประการ  (อํานวย  แสงสวาง, 2545)  

ประการที่ 1 มนุษยมีความตองการในหลายสิ่งหลายอยางท่ีมีความแตกตาง

กัน มีชวงหางกันนับจากระดับความตองการขัน้ต่ําทางสรีระ จนกระทั่งสูงถึงระดับความ

ตองการทางจิตวิทยา 

ประการที่ 2 ความตองการของมนุษยที่เกดิขึ้นเปนลําดับขั้นความตองการ

ดังน้ันกอนที่จะมีความตองการในระดับท่ีสูงขึ้น กอนที่จะทําการจูงใจ และกอใหเกิด

ผลกระทบตอพฤติกรรมอยางนอยที่สุดก็จะตองทําใหเกดิความรูสึกบางสวนที่มีความพอใจ

ความตองการของมนุษยในระดับต่ําเสียกอน มาสโลวจะใหคําตอบไดวา อะไรเปนความ

ตองการของมนุษยในระดับต่ําและระดับสูง 

 มาสโลวเปนผูมีชื่อเสียงในการศึกษาคนควา เรื่องความตองการของมนุษย 

(Human Needs) ในทฤษฎีความตองการหรอืทฤษฎีการจูงใจน้ีไดเสนอความตองการ            

ดานตาง ๆ กันของมนุษยเรียกลําดับความตองการพืน้ฐานเพื่อการอยูรอด ไปจนถึงความ

ตองการทางสังคม และความตองการยอมรับนับถือจากกลุมวาตนมีคุณคาและการพัฒนา

ไปสูจุดสูงสุด จากทฤษฎีความตองการของมาสโลวสามารถอธิบายไดดังน้ี                 

(ธงชัย  สันติวงค, 2533)  

  1. ความตองการขั้นพืน้ฐานหรือความตองการทางรางกาย (Basic needs or 

Physiological)  ไดแก ความตองการทางนํ้า อาหาร ปจจัยสี่ ซึ่งถอืวาเปนสิ่งจําเปนสําหรับ
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ชวีิต ถามนุษยยังไมสามารถสนองความตองการในขั้นนี้ได จะไมมีความตองการในข้ันตอไป 

เพราะมนุษยไมมีเวลาคิดถึงความตองการอ่ืน จะคดิเฉพาะส่ิงท่ีมาสนองความตองการ 

ในข้ันนี้เทานั้น 

  2. ความตองการม่ังคงปลอดภัย (Security and Safety Need) มนุษยมีความ

ตองการท่ีจะใหตนมีความม่ันคงในการมีชวีิตอยูรอด ถาทํางานตองการใหตนมีความมั่นคง

ในสถานภาพการทํางาน มคีวามปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ  

  3. ความตองการการเปนเจาของ (Belonging Need) สิ่งที่มนุษยตองการ              

ในช้ันนี้ คอื ความรัก ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม ดังนั้นผูบริหารสามารถสนองตอบ

ดวยการจัดการบริหารแบบมีสวนรวม จัดกลุมควบคุมคุณภาพ  

  4. ความตองการยอมรับนับถอื (Esteem Need)  ความตองการยอมรับนับ

ถือสามารถจําแนกได 2 ประเภท คือ 

   4.1 การยอมรับนับถอืจากบุคคลท่ัวไป เชน การไดรับเอาใจใส การไดรับ

เกียรติยกยอง 

   4.2 การยอมรับนับถอืตนเอง เชนปรารถนาที่จะไปสูความสําเร็จ             

ความเปนตัวของตัวเอง ความเชื่อมั่นในตัวเอง และความมีอิสระ ซ่ึงโดยปกติบุคคลท่ัวไป 

จะวัดความสําเร็จจากการทํางาน เชน การเลื่อนข้ัน การเพิ่มกําไรใหกับบริษัท การไดรับ

ผลประโยชนอ่ืน ๆ ในการทํางาน 

  5. ความตองการท่ีจะรูจักตนเอง หรอืความตองการแสวงหาความกาวหนา 

ใหแกตนเอง (Self actualization)  ความตองการของมนุษยในขั้นนี้มนุษยจะมีความสุข          

ในการทํางาน   มีความพึงพอใจท่ีจะสรางความสมบูรณใหแกชวีิต มีความตองการ             

ใหกจิการท่ีทําอยูกาวหนายิ่งขึน้ 

 ความตองการลําดับที่ 1 ถงึลําดับที่ 4 เรยีกวาความตองการขัน้ต่ําที่รางกาย 

ยังขาดอยู (Deficiency Needs) ดังนั้นมนุษยจะพยามยามทุกวิถทีางที่จะใหไดมาซึ่งความ

ตองการดังกลาว เมื่อความตองการลําดับท่ี 1 ถึงลําดับท่ี 4 ไดรับการตอบสนองแลวก็จะ

แสวงหาความตองการระดับสูง คือ ขั้นที่ 5 ซึ่งมาสโลว เรียกวาความตองการพัฒนาตนเอง 

ใหเจริญงอกงาม (Growth Needs) ความตองการชนิดนี้เปนแรงจูงใจท่ีกระตุนใหมนุษยใฝหา 

ซ่ึงไมไดเปนไปเน่ืองจากการขาดหรอืบกพรองแตอยางใด (วลัยลักษณ  คําเพ็ญ, 2543) 
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 ทฤษฎีมาสโลวและความจูงใจในการทํางาน 

 ในปจจุบันความเชื่อวา มนุษยมีความตองการท่ีแตกตางกัน และสามารถจัด

เรียงลําดับความตองการของมนุษยจากระดับต่ําไปสูงระดับสูง กระทําไดโดยการจูงใจ          

ในการทํางานตามทฤษีมาสโลวซ่ึงสามารถประยุกตไดโดยตรง 

 การจูงใจในการทํางานเปนการเรียกรองความตัง้ใจ ความจริงที่วาตราบใด          

ท่ีแตละบุคคลยังไมมีความพึงพอใจในขั้นพืน้ฐานแลว เขาจะไมสามารถมีความตั้งใจในการ

ทํางานได ตราบใดที่พนักงานยังมีรายไดไมเพียงพอที่จะทําใหเกิดความพอใจตอความ

ตองการทางสรีระ ความตองการตองการทางความม่ันคงและปลอดภัย ความม่ันคงในงาน

อาชพี มีความสุขในการติดตอสัมพันธกันทางสังคมกบับุคคลอื่น ก็จะไมสามารถท่ีจะตั้งใจ

ทํางานใหประสบผลสําเร็จตอไปได แมกระทั่งในการพัฒนาศักยภาพในการทํางานใหเต็มท่ี

ในระยะสั้น ไมสามารถทํางานใหมีประสิทธิภาพสูง และรวมถึงผลผลิตดวย หลักการท่ีใชได

ในการปฏิบัติท่ัวไปสําหรับพนักงานทุกคนและทุกระดับ แตบางคร้ังอาจเปนกรณีพิเศษ

สําหรับการปฏิบัติตอพนักงานท่ีมีการทํางานสรางสรรคและมีความตองการการทํางาน

มาก แตก็มีพนักงานที่ทําใหตองเสียคาใชจายสูงทั้งตัวพนักงานเอง และองคกรดวย เชน 

เปนพนักงานที่มีความพอใจในการทํางานในระดับต่ํา เปนพนักงานที่มีความขาดแคลน

ทางดานความตองการของมนุษย พนักงานดังกลาวนีไ้มสามารถพัฒนาทั้งในดานทักษะ 

ฝมือ และการใชสติปญญาในการทํางานไดอยางเต็มที่ องคกรทั้งหลายตางก็ทราบความ

จริงดังกลาวนี้ ดังนั้นในระดับบุคลากรที่เปนผูบริหารขององคการ มีความม่ันคงในอาชพี

ระดับสูง มีผลประโยชนคาตอบแทนเปนสวัสดิการ เปนผลใหผูบริหารระดับสูงดังกลาว

สามารถตั้งใจจริงในการทํางานจนกอใหเกิดผลสําเร็จในการทํางานจนเปนที่พอใจ  
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ภาพประกอบ   5 แสดงลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 

  ท่ีมา : อํานวย  แสงสวาง, 2545 

 

ทฤษฎีของมาสโลว ไดใหความสําคัญตอความจริงที่วา องคการตาง ๆ มีความ

จําเปนท่ีตองเก่ียวของกับความตองการหลายอยางของพนักงาน เพื่อใหพนักงานเกดิความ

พอใจในการทํางานและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ องคการสามารถตอบสนองความ

ตองการทัง้หลายของพนักงานไดดังน้ี 

  1. ความตองการทางดานรางกาย องคการสามารถจัดการไดโดยกําหนดให

ไดรับคาจางเงินเดอืนที่พอเพยีง จัดเวลาวางพักผอนใหเพียงพอ จัดใหมีโปรแกรมกาย

บริหารเปนประจําในองคการ  ไดแก  การมีบรรยากาศการทํางานที่ปลอดโปรง  เงนิเดือน

พื้นฐานที่เพยีงพอตอการดํารงชีวติ  สภาพการทํางานท่ีเอ้ือตอการทํางานใหสําเรจ็ 

  2. ความตองการมั่นคงและปลอดภัยองคการก็สามารถจัดใหสถานท่ีทํางาน

สภาพแวดลอมมีความปลอดภัย จัดใหมีการประกันชีวิตจากอุบัติเหตุในการทํางาน 
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  3. ความตองการทางสังคม องคการก็สามารถจัดกิจกรรมงานสรางสรรค 

เชนการแขงกีฬา 

  4. ความตองการยอมรับนับถอื องคการก็สามารถจัดใหมีการมอบรางวัล

งานเลี้ยงพนักงานที่มีผลงานดีเดน จัดสรางหองทํางานเฉพาะตําแหนง   

  5. ความตองการความสําเร็จ  องคการก็สามารถเปดโอการใหพนักงาน

สามารถสรางสรรคผลงาน สามารถเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงจากการทํางาน และเกิดความ

พอใจในความตองการความสําเร็จดวยตัวเอง 

 ทฤษฎี ERG (ERG THEORY : Existence Relatedness Growth Theory) 

 เปนทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความตองการขัน้พื้นฐานของมนุษย  แตไมถึงขั้นความ

ตองการวา  ความตองการใดเกิดขึ้นกอนหรือหลัง  และความตองการหลาย ๆ อยางอาจ

เกิดขึน้พรอมกันได  ความตองการตามทฤษฏี ERG จะมีนอยกวาความตองการตามลําดับ

ขั้นของมาสโลว โดยแบงออกเปน 3 ประการ  ดังนี้ (ทิมมิกา  เครอืเนตร, 2552) 

  1. ความตองการดํารงชีวิต (Existence needs) เปนความตองการ                    

ท่ีจะตอบสนองเพื่อใหมีชีวิตอยูตอไป  ไดแก  ความตองการอาหาร  นํ้า ท่ีพักอาศัย               

ความปลอดภัยทางรางกาย 

  2. ความตองการมีสัมพันธภาพกับคนอื่น (Relatedness Needs) เปนบทบาท

ท่ีซับซอนเก่ียวกับคนและความพึงพอใจ  การปฏิสัมพันธกันในสังคมนํามาสูเรื่องเก่ียวกับ

อารมณ  การเคารพนับถือ  การยอมรับ  และความรตองการเปนเจาของ  ทําใหเกิดความ 

พึงพอใจในบทบาทการทํางานกับตัวพนักงานเองรวมทั้งครอบครัวและเพื่อน 

  3. การตองการความเจรญิกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการ

สูงสุดเชนไดรับการยกยอง, ประสบความสําเร็จในชีวิต, ความเจริญกาวหนาซึ่งตองใช

ความสามารถอยางเต็มที่ความตองการนีป้ระกอบดวยการทาทายอิสรภาพของตัวเอง            

ท่ีจะทําใหความสามารถนั้นเกิดความเปนจริงได 

 ทฤษฏี Theory XTheory Y 

 Douglas McGregor เปนนักจติสังคมชาวอเมริกาซึ่งทฤษฎีนี้เกี่ยวของกับทฤษฎี

แรงจูงใจและทฤษฎีความตองการขั้นพืน้ฐานของมาสโลวซึ่ง McGregor มีความเห็นวา           

การทํางานกับคนจะตองคํานึงถึงธรรมชาติของมนุษยและพฤติกรรมของมนุษย คอื มนุษย         

มีความตองการพื้นฐานและตองการมีความตระหนักในหนาที่ความรับผิดชอบเต็มใจทํางาน 

มีแรงจูงใจผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะตองใหส่ิงท่ีผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาตองการ 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

66 
 

จึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความศรัทธาและกระตือรือรนชวยกันปฏิบัติงานใหบรรลุ

จุดมุงหมาย Theory X พืน้ฐานของคน คอื ไมชอบทํางานพื้นฐานคนขี้เกยีจอยากไดเงิน

อยากสบายเพราะฉะนั้นบุคคลกลุมนี้จําเปนตองคอยควบคุมตลอดเวลาและตองมีการ

ลงโทษ มีกฎระเบียบอยางเครงครัด Theory Y เปนกลุมท่ีมองในแงดีการเรียนรูมีการพัฒนา

ตนเองพัฒนางานมีความคิดสรางสรรคและมีศักยภาพในตนเอง (ทิมมิกา  เครอืเนตร, 

2552) 

 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก 

 เจริญผล  สุวรรณโชต ิ(2551, หนา 59-61) ไดกลาวถึงทฤษฎีของเฮอรซเบิรก

(Herzberg, 1995) วาไดศึกษาและไดกําหนดเอาไวบางคนไปเรยีกวาทฤษฎีความตองการ 

ของเฮอรซเบริก (Herzberg) ก็เปนการเรยีกดวยการใหเกยีรติผูกําหนดทฤษฎีน้ีขึ้นมีปจจัย  

2 ประการ ที่สําคัญกับความชอบหรือไมชอบในงานของแตละบุคคลท่ีมีอิทธิพลของ

พฤติกรรมการทํางานของมนุษยในองคการ  คือ 

 ปจจัยธํารงรักษา เปนปจจัยท่ีไมสามารถสรางแรงจูงใจแตเปนปจจัยท่ีจะนําไปสู

ความไมพงึพอใจถาหากไมมีนโยบายการบรหิาร (Company Policy and Administration) 

การควบคุมดูแล (Supervision) ความสัมพันธกับหัวหนา (Relationship with Supervisor)

สภาพการทํางาน (Working Condition) เงินเดือน (Salary) ความสัมพันธกับผูบรหิารชัน้สูง 

(Relationship with Subordinate) สถานภาพ (Status) ความมั่นคง (Security) 

ปจจัยจูงใจ (Motivator Factor) เปนปจจัยที่เกี่ยวของโดยตรงกับงานท่ีปฏิบัติ   

 ปจจัยจูงใจน้ีจะถูกใชสรางแรงจูงใจใหมีมากขึน้ซึง่ถามีปจจัยจูงใจมากขึ้น

เทาใด ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานก็จะมากขึ้นเทาน้ัน  ปจจัยจูงใจเหลาน้ี

ไดแก  ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) การยอมรับนับถอื (Recognition)ลักษณะ

ของงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความกาวหนา (Advancement)           

การเติบโตในหนาที่การงาน (Growth)  

การศึกษาของเฮอรซเบิรก (Herzberg) เปนการศึกษาท่ีเรยีกวา “งานและ

ธรรมชาติของมนุษย” (Work and nature of man) ไดแบงปจจัยออกเปน 2 ปจจัยปจจัยแรก

เปนปจจัยที่นําไปสูความพอใจหรอืความสมหวังหรือการที่ไดถึงขนาดตามท่ีตองการหรอื

ความพอใจ (Satisfaction) อีกปจจัยเรยีกความไมพอใจหรอืความไมสมหวัง 

(Dissatisfaction) ปจจัยสมหวังเรยีกวาแรงจูงใจปจจัยที่ไมสมหวังเรียกวาปจจัย                       

ท่ีไมจูงใจทั้ง 2 ปจจัยไดเขียนออกเปนรูปจําลองดังภาพ 
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 ภาพประกอบ  6 ปจจัยตาง ๆ ท่ีมีอทิธิพลตอเจตคติของผูทํางานท่ีมีตอ 

          การทํางานในองคการ 

 ท่ีมา : Cole (1997, p. 35  อางใน  เจริญผลสุวรรณโชติ,  2511) 

 

 จากภาพปจจัยตาง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอเจตคติของผูทํางานท่ีมีตอการทํางาน 

ในองคการจะเห็นวาปจจัยในดานซายเปนปจจัยที่สรางความหวังในการทํางาน               

ซึ่งประกอบดวยเงื่อนไขกับความตองการที่ตรงกับเจตคติของผูทํางานดานน้ีเปนปจจัย         

ดานบวกเปนตนวาการพิจารณาความดีความชอบการเพิ่มเงินเพิ่มรายไดใหกับคนทํางาน

นั้น เปนความตองการของคนทํางานทุกคนอีกท้ังเปนตัวการท่ีสรางความสมหวังใหกับคน

ในการทํางานทุกคนท่ียอมทํางานใหกับองคการอยางเตม็ท่ีสวนในซีกขวาเปนปจจัยที่ตอง

ใหแรงจูงใจใหแรงกระตุนและดลบันดาลใจใหกับคนทํางานมีเจตคติท่ีดีตอการทํางาน 

ซึ่งจะสรางความสมหวังกับตนเองในดานน้ีเปนปจจัยดานลบท่ีทําใหเปนดานบวกตอไป 

เปนตนวาสถานะในสังคมเปนเร่ืองท่ีสําคัญในระบบการบริหารและระบบการปกครอง 

แบบประชาธิปไตยเพราะในระบบประชาธิปไตยเปนระบบท่ีเปดโอกาสใหคนทุกคนสามารถ 

กาวเขาสูการทํางานในระดับตาง ๆ ไดตามความรูความสามารถของแตละคน 
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แตในขณะเดียวกันบุคคลที่มีสถานภาพในระดับสูงกวาอีกคนหน่ึงยอมไดเปรยีบในการ

ทํางานมากกวาบุคคลท่ีอยูในระดับต่ํากวา แตท้ังน้ีหากผูมีสถานภาพที่ต่ํากวาสามารถยก

ตนเองขึน้อยูในระดับสูงไดก็ตองไดรับการฝกฝนอบรมและเพิ่มพูนความรูจนเปนที่ยอมรับ

ของผูบรหิารในองคการบุคคลนัน้ก็สามารถกาวขึน้สูความสําเร็จในองคการน้ันไดการ

ฝกฝน การอบรมการสรางองคความรูและการสรางความสามารถน้ันคอืการสรางแรง

กระตุนหรือแรงจูงใจใหคนมีเจตคติที่ดีตอการสรางความสมหวังการทํางาน 

Cole (2004, p. 37-39) กลาวถึง ผลการศึกษาของเฮอรซเบิรก (Herzberg, 

1959) เนนการศึกษาความพอใจในการทํางานศกึษาจากวิศวกรและพนักงานบัญชี 

รวม 200 คน เปนคําถามใหตอบกลับเมื่อพวกเขาทํางานจนชํานาญมีความรูสึกพอใจ           

หรอืไมพอใจในการทํางานผลการศึกษาดังตอไปน้ีทีมงานของเฮอรซเบิรกมีมติวา 

10 ปจจัยแน ๆ ท่ีนําใหเกิดความพอใจในทางตรงกันขามก็จะนําความไมพอใจมาดวย 

ดังภาพจึงเรียกปจจัยที่ทําใหความพอใจวาการจูงใจและเรียกปจจัยที่ทําใหเกิดความ              

ไมพอใจวาปจจัยอนามัยในการศึกษาลาสุดของเฮอรซเบิรก (Herzberg, 1968) ไดขยายตัว

แปรในกลุมของเครื่องมือและกลุมของศาสนาซ่ึงมีผลคลายกัน 
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ภาพประกอบ  7  ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 

 ท่ีมา : Cole (1997 , p.35 อางใน เจริญ  ผลสุวรรณโชติ, 2511) 

 

การจูงใจหรอืมีความพอใจท่ีสําคัญที่สุดดังนี้ 

 1) ความสําเร็จ (Achievement) 

 2) การยอมรับ (Recognition) 

 3) ลักษณะของงาน (Work itself) 

 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  

 5) ความกาวหนา (Advancement) 

เฮอรซเบิรก กลาววา ปจจัยเหลานี้เก่ียวของกับเนือ้งานเปนส่ิงท่ีทาทาย 

สิ่งที่สนใจและความรับผิดชอบสวนบุคคลที่กอใหเกิดสิ่งเหลานี้ 

ปจจัยอนามัยหรือไมมีความพึงพอใจที่สําคัญที่สุดดังนี ้

 1) นโยบายและการบริหาร 

 2) ลักษณะผูบริหาร 

 3) เงินเดอืน 
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 4) ความสัมพันธระหวางบุคคล 

 5) สภาพการปฏิบัติงาน 

เฮอรซเบิรกไดบันทึกวาปจจัยเหลานีเ้ก่ียวของกับส่ิงแวดลอมสภาพแวดลอม

ของงานมากกวาเนือ้งานขณะท่ีความตองการของพนักงานแตละปจจัยควรจะทําใหชีวติ 

การทํางานราบรื่นแตในความเปนจริงมันหางไกลมากเมื่อปจจัยเหลานีไ้มอยูในความ

คาดหวังของพนักงานสามารถเปนสาเหตุที่ใหเกิดความแตกตางความของใจและเปนสาเหตุ

ใหเกิดความไมพอใจในการทํางานแนนอนเฮอรซเบิรกเรียกปจจัยจูงใจเหลานั้นวาปจจัย

อนามัยเพราะตราบใดท่ีพวกเขาสนับสนุนการปองกันมาใหเสียสุขภาพจิตก็จะไมทําใหการ

สนับสนุนที่ดีเกดิประโยชนตอความรูสึกของพนักงานอีกตอไปอยางนอยท่ีสุดก็ไมใช

แผนการสดุทาย 

ความแตกตางระหวางแรงจงูใจกับปจจัยอนามัยคือดวยเหตุท่ีการจูงใจ

สามารถสรางเกี่ยวกับความพอใจในทางบวกปจจัยอนามัยสามารถเพียงชวยปองกัน              

ความไมพอใจถามองในทางอื่นถาขาดการจูงใจในการทํางานเปนไปไดที่พนักงานก็จะเกิด

ความไมพอใจอยางไรก็ตามแมวาปจจัยอนามัยคือการเตรียมการสําหรับท่ีจะไมนําไปสู

สาระสําคัญของความพอใจในการทํางานอนามัยในความหมายอ่ืนไมไดหมายถึงสุขภาพดี

แตเพียงปองกันไมใหไมสบาย 

ในการวจิัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชทฤษฎ ี2 ปจจัยของเฮอรซเบริก (Herzberg)                  

เปนตัวแปรตามในการวจิัยดังนี ้

ความตองการของคนในองคการหรอืการจูงใจจากการทํางานวาความพอใจ 

ในงานท่ีทําและความไมพอใจในงานที่ทําไมไดมาจากปจจัยกลุมเดียวกันแตมีสาเหตุ 

มาจากปจจัย 2 กลุม คอื ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) กับปจจัยค้ําจุน (Hygiene 

Factors)  มีรายละเอียดดังน้ี 

  1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนสิ่งที่สรางความพึงพอใจในงานให

เกิดขึน้ซึ่งจะชวยใหบุคคลรักและชอบงานที่ปฏิบัติอยูและทําใหบุคคลในองคการปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 

   1.1 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง ความสําเร็จ

สมบูรณของงานความสามารถในการแกปญหาการมองเห็นผลงานความชัดเจนของงาน

เปนความสําเร็จที่วัดไดจากการปฏิบัติงานไดตามเปาหมายตามกําหนดเวลาความสามารถ

ในการแกปญหาในการปฏิบัติงานและความพอใจในผลการปฏิบัติงาน 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

71 
 

  1.2 การยอมรับนับถอื (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นดวยกับ

ความสําเร็จการไดรับการชมเชยยกยองชื่นชมเชื่อถือไววางใจในผลงานหรือการดําเนินงาน

จากผูบังคับบัญชาผูรวมงานผูใตบังคับบัญชาและบุคคลอื่น ๆ ซึ่งถาหากไมไดรับการ

ยอมรับนับถือก็จะทําใหเกิดการไมยอมรับการไดรับคําตําหนิติเตียนหรือการกลาวโทษ 

  1.3 ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง การลงมือกระทําหรอืการทํางาน

เปนชิ้นเปนอันซึ่งกําหนดเวลาเปนกิจวัตรหรือยืดหยุนไดอาจมีการสรางสรรคงานไมวาเปน

งานงายหรืองานยากเปนงานท่ีชวนใหปฏิบัติไมนาเบ่ือเปนงานท่ีสงเสริมตอความคิดรเิริ่ม

สรางสรรคเปนงานที่มีคุณคารวมท้ังสามารถปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณหรอืทํางานใหเสร็จ

ในเวลาอันสั้น 

  1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจัดลําดับของ                    

การทํางานไดเองความตั้งใจความสํานึกในอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบตลอดจน

อิสระในการปฏิบัติงาน 

  1.5 ความกาวหนาในตําแหนง (Advancement) หมายถึง ผลหรือ 

การมองเห็นการเปลี่ยนแปลงในบุคคลหรอืตําแหนงในสถานที่ทํางานโอกาสในการเล่ือน

ตําแหนงหรือระดับที่สูงขึ้นและมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรูความสามารถทักษะ          

ท่ีเพิ่มขึน้ในวิชาชีพจากการปฏิบัติงานตลอดจนโอกาสการศึกษาตออบรมดูงาน 

 2. ปจจัยค้ําจุนหรอืปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เฮอรซเบิรกกลาวถงึ

ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัยวาเปนปจจัยท่ีบงช้ีถึงความไมพอใจในการทํางานและ         

เปนปจจัยที่ชวยใหบุคคลยังคงปฏิบัติงานไดตลอดเวลาประกอบดวย 

  2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถงึ ผลตอบแทนจากการทํางานเชนคาจาง

เงินเดือนคาตอบแทนรวมท้ังสวัสดิการประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของ

เงินเดือนและขั้นเงินเดือนตามความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 

  2.2 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง 

สภาพความสัมพันธการมีปฏิสัมพันธของบุคคลกับคนอื่น ๆ ไดแก ผูบังคับบัญชาเพื่อน

รวมงานผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ การรวมมือปฏิบัติงานการชวยเหลือ 

การสนับสนุนและการปรึกษาหารือ 

  2.3 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง สภาพ           

การปกครองบังคับบัญชางานของผูบริหารระดับสูงในเรื่องการวเิคราะหความสามารถ          

ของผูปฏิบัติงานการกระจายงานการมอบหมายอํานาจความยุติธรรม 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

72 
 

  2.4 นโยบายและการบรหิาร (Policy and Administration) หมายถึง

ความสามารถในการจัดลําดับเหตุการณตาง ๆ ของการทํางานซึ่งสะทอนใหเห็นถึงนโยบาย

ของหนวยงานการบรหิารงานการจัดระบบงานของผูบังคับบัญชาการเปดโอกาสใหมีสวน

รวมในการกําหนดนโยบาย 

  2.5 สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพเหมาะสม 

ในการทํางานสภาพการทํางานท่ีเปนกายภาพไดแกสภาพแวดลอมสถานที่ทํางานเคร่ืองมือ

เครื่องใชวัสดุอุปกรณความสะดวกสบายในการทํางานส่ิงอํานวยความสะดวกในการ

ปฏิบัติงานตาง ๆ ตลอดจนครอบคลุมไปถงึความสมดุลของปริมาณงานกับจํานวนบุคลากร 

  2.6 สถานภาพของวิชาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคม

ท่ีมีวิชาชีพเดียวกันหรือสถานภาพของวิชาชพีในสายตาของสังคมที่มีวิชาชพีตางกันหรือเปน

การรับรูจากบุคคลวิชาชพีอื่นที่เปนองคประกอบทําใหบุคคลรูสึกตองานใหคุณคาแกงาน 

ท่ีปฏิบัติ 

  2.7 ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกท่ีมีตอ

การปฏิบัติงานในดานความมั่นคงในตําแหนงและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

  2.8 ชวีิตความเปนอยูสวนตัว (Factor in Personal Life) หรือสภาพความ

เปนอยู หมายถึง สถานการณท่ีทําใหบุคคลมีความรูสึกดีหรอืไมดีในชวงเวลาที่ไดทํางาน

สภาพความเปนอยูทางครอบครัวและสวนตัวอันเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน 

 จากทฤษฎขีองเฮอรซเบิรกหากความตองการทางดานปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัย

สุขอนามัย (Hygiene Factors) ไดรับการตอบสนองอยางไมเต็มที่มนุษยจะเกิดความไมพอใจ

แตถึงแมวาจะไดรับการตอบสนองอยางเต็มท่ีมนุษยยังพึงพอใจไมถึงขีดสุดอยูดีกลับจะรูสึก

เฉย ๆ ฉะนั้นการตอบสนองความตองการดานสุขอนามัยของมนุษยจะเปนเงื่อนไขหน่ึง              

ในการลดความไมพึงพอใจในการทํางานลงเทานั้นแตไมสามารถจะทําใหมนุษยพอใจได 

ในเวลาเดียวกันหากความตองการดานความจูงใจ (Motivator Factors) ไดรับการตอบสนอง

อยางเต็มที่มนุษยจะรูสึกพึงพอใจพรอมปฏิบัติงานดวยความรักในหนาที่อุทิศตนเองอยาง

หนักรวมทั้งเสียสละทุมเททั้งแรงกายและแรงใจใหกับองคการอยางไมรูจักเหน็ดเหนื่อย 

แตหากไมไดรับการตอบสนองมนุษยจะรูสึกเฉย ๆ ไมยนิดียินรายอาจทํางานเพียงเพื่อให

งานเสร็จไปวัน ๆ เทานั้นไมสนใจที่จะอุทิศตนเองแตอยางใด (ตุลา  มหาพสุธานนท, 2547) 
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 ผูนํากับการจูงใจในองคการ 

 มนุษยแตละคนมีความแตกตางกันในเรื่องความตองการ ความสนใจ ทัศนคติ 

คานิยม บุคลิกภาพ ฯลฯ จึงเกดิปญหาวาควรจะจูงใจพนักงานในการทํางานดวยรูปแบบใด 

เพื่อใหเขา เหลานั้นทํางานใหแกองคการอยางเต็มความสามารถและเกิดความพอใจในงาน 

รวมท้ังขวัญ และกําลังใจที่ดี ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูนําจะตองรูและเขาใจถงึวิธีการและ

รูปแบบ ในการจูงใจ ของพนักงานในองคการ โดยปกติแลวผูนําควรคํานึงถึงปจจัยตาง ๆ

ดังน้ี คือ 

 1.การจูงใจดวยรางวัลตอบแทน (Rewards) 

 การใหรางวัลจะทําใหพนักงานในองคการเกดิแรงจูงใจในการทํางานมากขึน้  

และยังเพิ่มขวัญและกําลังใจใหมากขึน้ โดยรางวัลตอบแทนที่ดีนั้นตองสามารถตอบสนอง 

ความตองการขัน้พื้นฐานและความมั่นคงปลอดภัยของพนักงานได เพื่อท่ีจะพนักงานจะ

ทุมเท ความสามารถในการทํางานใหกับองคการอยางเต็มที่ และยิ่งรางวัลที่ใหนั้นสามารถ

ตอบสนอง ความตองการขั้นสูงของพนักงานไดมากเทาไร ความจริงจังในการทํางานของ

พนักงาน ก็จะเพิ่มมากขึน้ดวย ดังนั้นคุณลักษณะของรางวัลที่จะใหจึงมีดังนี ้คือ 

  1.1 มีความสําคัญตอผูท่ีไดรับ (Importance) 

  1.2 มีการจัดสรรอยางเปนธรรม (Equitable Distribution) 

          1.3 พนักงานทุกคนควรรูเห็นอยางกระจางชัด (Visibility) 

  1.4 มีความยืดหยุน (Flexibility) อยางไรก็ตามรางวัลตอบแทนท่ีผูนําหรอื

ผูบริหารพงึใหแกพนักงานนั้น อาจใหในรูปของตัวเงิน การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง หรือ

สวัสดิการตาง ๆ เปนตน หรืออาจใหในรูปของ รางวัล ทีมิ่ไดอยูในรูปของตัวเงิน เชน             

การมอบรางวัลดีเดน ประกาศเกยีรติคุณ ยกยองชมเชย หรอื สงไปฝกอบรมความรู

เพิ่มเติม ซ่ึงผูบริหารหรือผูนํามักจะใหรางวัลทั้งในรูปตัวเงิน และที่ไมไดอยูในรูปตัวเงิน

ควบคูกันไป 

  2. การจูงใจดวยงาน 

  ในการที่จะจูงใจพนักงานดวยงานนั้น ควรทราบกอนวาลักษณะงาน               

ท่ีจะจูงใจใหพนักงานในองคการปฏิบัติตามเพื่อวัตถุประสงคขององคการน้ัน ควรมีลักษณะ

ท่ีทาทาย ความสามารถและจูงใจใหพนักงานรักที่จะปฏิบัติ และควรเปนงานที่ทําใหเขา 
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เกิดความคดิ รเิร่ิมสรางสรรค ดวยเหตุนี ้ผูนําท่ีดีตองสามารถที่จะดึงเอาความสําคัญของ

ลักษณะงานมา เปนตัวกระตุนหรือจูงใจใหพนักงานเกิดความรูสึกรักและสนุกกับงานที่ทํา

อยู โดยอาจใชวิธีดงัตอไปนี ้

  2.1 การเพิ่มความสําคัญของงาน (Job Enrichment) ซึ่งการเพิ่มความสําคัญ

ของงานนี้ โดยปกติแลวจะมีสองวิธี คือ การเพิ่มความสําคัญของงานตามแนวนอน

(Horizontal Job Enrichment) และการเพิ่มความสําคัญของงานตามแนวตั้ง (Vetical Job 

Enrichment) ซึ่งการเพิ่มตามแนวนอน นั้นเปนการขยายขอบเขตของงานใหกวางขึน้ใหเขา        

มีความรับผิดชอบมากขึ้น อันจะทําใหพนักงานรูสึกถึงความสําคัญ ในหนาท่ีของตนเองและ

รูสึกวามีความเจริญเติบโตและกาวหนาในหนาท่ีการงาน สวนการเพิ่มในแนวด่ิงนั้นเปนการ

ลด อํานาจ ในการบังคับบัญชาจากผูนําใหนอยลง เพื่อที่เขาจะสามารถทํางานไดอยางเสร ี

หรอืมอบหมายงานเฉพาะอยางท่ีเขามีความชํานาญเปนพิเศษ เปนตน   

  2.2 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)เปนการใหโอกาสพนักงานไดมีการ

โยกยาย ไปทํางานอื่น และเรยีนรูงานใหม โดยจัดตารางเวลาการทํางานในแตละ หนาที่

ลวงหนา ใหเหมาะสม เพื่อลดความจําเจในการทํางาน อีกท้ังยังทําใหพนักงานมี ความรู 

และ ประสบการณมากขึ้น 

  2.3 การขยายขอบเขตของงาน (Job Enlargement) เปนการเพิ่มหนาท่ีของ 

พนักงาน ใหมากขึน้ เพื่อลดความเบ่ือหนายและเพิ่มความสนใจในการทํางานของพนักงาน  

ซ่ึงการ ขยายขอบเขตของงานนี้จะเพิ่มจํานวนหนาท่ีและความรับผิดชอบในระดับเดียวกัน 

ของพนักงาน เชน จากพนักงานถายเอกสารก็เพิ่มหนาท่ีใหเปนพนักงานเดินเอกสารดวย  

เปนตน เพื่อไมใหเขาเกดิความรูสึกเบื่องานที่ทํา และบางคร้ังอาจจะใหเขาแสดงความ

คิดเห็นในงานท่ีเขาทําดวย 

  2.4 การปรับปรุงออกแบบงาน (Job Redesign) เปนการปรับปรุงจัด

โครงสรางของงาน เพื่อดึงดดูใจของพนักงานมากขึน้ เชน ลดความซับซอนของงานเพื่อลด

เวลาในการทํางานลง หรอืใหพนักงานสามารถออกแบบงานที่ตนเองตองทําได เพือ่ใหเกิด

ความพอใจในงานมากขึ้น 

 3. การจูงใจดวยวัฒนธรรมขององคการ 

 องคการทุกแหงจะจูงใจพนักงานของตนไปในทางท่ีจะทําใหพนักงานปฏิบัติ 

หนาที่อยางมีประสิทธิภาพสูงสุดเทาที่จะเปนไปได วัฒนธรรมองคการนั้นยอมหมายรวมถงึ 
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พฤติกรรม คานิยม และความเชื่อของบุคคลในองคการ  โดยพนักงานทุกคนจะมีความรูสึก

เปนเจาของหรือสวนหน่ึงขององคการอยางแนนแฟน หากองคการลม พนักงานก็จะหมด          

ท่ีพึ่ง ทุกคนจะอยูกับองคการตลอดชวีิตอยางไรก็ดี ผูนําจําเปนตองรูวาควรใชวัฒนธรรม

องคการท่ีตนเองมีอยูใหเปนประโยชนเชนไร คงจะเปนเรื่องที่ยากท่ีจะตอบวาแบบใด

เหมาะสมท่ีสุด   ซ่ึงก็คงตองขึ้นอยูกับองคการนั้น ๆ เองวาเปนเชนไร แตทวาการจูงใจ 

โดยการบริหารที่เนนวัฒนธรรมองคการ นั้นควรจะ คํานึง ถึงปจจัยสองระดับ คอื ระดับ 

บุคคล และระดับองคการ อันไดแก เรื่องของการสรางเปาหมาย การวางแผน การติดตอ 

ประสานงาน การประเมินผล และการสรางความเชื่อถือซ่ึงกันและกัน 

บรบิทของขาราชการตํารวจ สายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรเมือง 

สกลนคร 

 สถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร  อําเภอเมืองสกลนคร  จังหวัดสกลนคร          

เปนหน่ึงงานหน่ึงของสํานักงานตํารวจแหงชาติ (Royal Thai Police Headquarters) เปนสวน

ราชการไทยซ่ึงเทยีบเทากรมไมสังกัดกระทรวงใด หรอืสํานักนายกรัฐมนตรีขึน้ตรงกับ

นายกรัฐมนตร ีผูบังคับบัญชาสูงสุดคือผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ  จัดตั้งขึน้ใน พ.ศ.2541  

จากการโอนกรมตํารวจ สังกัดกระทรวงมหาดไทย  ไปจัดตั้งเปนสํานักงานตํารวจแหงชาติ   

มีหนาท่ีตรวจตรารักษาความสงบ จับกุม และปราบปรามผูกระทําผิดกฎหมาย เปนผูที่มี

หนาที่ความรับผิดชอบอันใหญหลวงในการดูแลคุมครอง ใหเกิดความสงบสุขแกพลเมือง

ของประเทศ 

ขอมูลพื้นฐานทั่วไป 

สภาพพืน้ท่ี ความรับผิดชอบและการแบงโครงสรางการบรหิารงานของสถานี

ตํารวจภูธรเมืองสกลนคร  

ลักษณะที่ต้ัง  สถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร 

ตั้งอยูเลขท่ี 75 ถนนใจผาสุก ตําบลธาตุเชงิชุม อําเภอเมืองสกลนคร  

จังหวัดสกลนคร   พิกัด 17°10'06.1"N 104°09'05.6"E 

อาณาเขตพืน้ที่ติดตอ 

1. ทิศเหนือ  ติดตอกับอําเภอพรรณานิคม อําเภอนาหวา (จังหวัด

นครพนม) และอําเภอกุสุมาลย 

2. ทิศตะวันออก    ติดตอกับอําเภอโพนนาแกวและอําเภอโคกศรสีุพรรณ 
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3. ทิศใต   ติดตอกับอําเภอเตางอยและอําเภอภูพาน 

4. ทิศตะวันตก  ติดตอกับอําเภอกุดบากและอําเภอพรรณานิคม 

ลักษณะภูมิประเทศ 

หางจากกรุงเทพมหานครทางรถยนตประมาณ 633 กโิลเมตรสูงจาก

ระดับน้ําทะเล 172 เมตร ประกอบดวยพื้นที่เกษตรกรรม 3 ตารางกิโลเมตรและพื้นท่ี

อุตสาหกรรม 1.5 ตารางกิโลเมตร สภาพพืน้ที่ท่ัวไปเปนท่ีราบสูง สวนมากเปนดินปนทราย  

มีภูเขาเปนทิวทัศนทางดานตะวันตกและทางทิศใต สวนดานทิศตะวันออกและทิศเหนือ         

เปนที่ราบตํ่า มหีนองหารซึ่งมีนํ้าขังอยูตลอดป ในฤดูแลงบรเิวณหนองหารบางตอนแหง

กลายเปนทุงหญาใชเปนที่เลี้ยงสัตว การระบายน้ําในเขตเทศบาลทุกจุดจะมุงลงสูหนองหาร

ประมาณรอยละ 60 หนองสนม รอยละ 30 และแหลงน้ําอื่น ๆ รอยละ 10 

(http://www.sakoncity.go.th/) 

สภาพทางสังคม เขตการปกครอง และประชากร 

อําเภอเมืองสกลนคร  แบงลักษณะการปกครองเปน 16 ตําบล อยูในเขต

อํานาจการสอบสวนของสถานีตํารวจภูธรสกลนคร   จาํนวน 11 ตาํบล  มีดังนี ้              

ตําบลธาตุเชงิชุม ตําบลงิ้วดอน ตําบลโนนหอม ตําบลทาแร ตําบลมวงลาย ตําบลดงชน 

ตําบลธาตุนาเวง ตําบลเหลาปอแดง ตําบลหนองลาด ตําบลฮางโฮง และตําบลโคกกอง             

มี 99 หมูบาน 1 เทศบาลนคร จากการสํารวจประชากรในเขตสถานีตํารวจภูธรเมือง

สกลนคร  รวมท้ังส้ิน  123,463  คน (http://mueangsakonnakhon.blogspot.com/) 
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โครงสรางและการบรหิารงานของสถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร 

 

 

 

 

 

ดานการปองกัน

ปราบปราม 

รอง ผกก.ป 

 ดานสืบสวน 

รอง ผกก.ส. 

 ดานสอบสวน 

พงส.-พงส.ผูเช่ียวชาญ 

 

 

งาน

อํานวยการ 

งานปองกัน

ปราบปราม 

งาน

จราจร 

-สว.อก 

-รอง สว. 

-ผบ.หมู 

-สวป. 

-รอง สวป. 

-ผบ.หมู 

-สว.จร. 

-รอง สว. 

-ผบ.หมู 

 

ภาพประกอบ  8 แสดงโครงสรางการบริหารสถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร 

                ที่มา  คําสั่งสาํนักงานตํารวจแหงชาติ (ท่ี 537/2555, 2555) 

หมายเหต ุ

1) รองผูกํากับการปองกันปราบปรามเปนหัวหนางานอํานวยการงานปองกัน

ปราบปรามและงานจราจร 

2) รองผูกํากับการสืบสวนเปนหัวหนางานสืบสวน 

3) พนักงานสอบสวนที่อาวุโสสูงสุดเปนหัวหนางาน 

หัวหนาสถานีตํารวจ 

ผูกํากับการ 

 

-พงส.-พงส.ผูเชี่ยวชาญ 

-ผบ.หมู 

งานสบืสวน 

-สว.สส. 

-รอง สว. 

-ผบ.หมู 
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ในการปกครองบังคับบัญชามี พันตํารวจเอก ฐากูรสมบัติ  สวงโท  ผูกํากับ

การสถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร  เปนหัวหนาสวนราชการ การมอบหมายหนาท่ีความ

รับผิดชอบให รองผูกํากับการ และสารวัตรแตละแผนกงานของสถานีตํารวจภูธรเมือง

สกลนครปฏิบัติราชการตามลักษณะงานเพื่อใหการบริหารงานและการปฏิบัติราชการ 

ของสถานีตํารวจภูธรเมอืงสกลนคร  เปนไปดวยความเรียบรอยรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ

เหมาะสมกับสภาวะการในปจจุบัน และบรรลุสมความมุงหมายของทางราชการ จงึกําหนด

ลักษณะงานของแตละฝายและขอบเขตอํานาจและหนาท่ีใหรองผูกํากับการ  และสารวัตร 

แตละแผนกงาน เก่ียวกับการบรหิาร ควบคุมกํากับดูแลการเรงรัด การสอบสวน สืบสวน  

การส่ังการ และการปฏิบัติราชการแทน  

ผูกํากับการสถานีตํารวจภูธรเมอืงสกลนคร กําหนดลักษณะงาน แบงออกเปน 

5 งาน คอื 

1. งานอํานวยการ 

2. งานปองกันปราบปราม 

3. งานสอบสวน 

4. งานสืบสวน 

5. งานจราจร 

บทบาทและหนาที่ของตํารวจ 

ลักษณะหนาท่ีหลักของตํารวจคือ เปนผูบังคับใชกฎหมาย (Law Enforcement 

Agenty) ซ่ึงเปนผูควบคุมความประพฤติของสมาชิกในสังคมใหอยูภายใตกรอบหรือระเบียบ

ท่ีสังคมนั้น ๆ กําหนดใหปฏิบัติหรือละเวนการปฏิบัติ เพื่อใหสมาชกิในสังคมอยูกันอยางเปน

ปกติสุขหรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ เปนผูปกปองรักษามิใหกฎหมายของสังคมถูกละเมิดและ

ทําใหเกิดความปลอดภัยมั่นคงในสังคม   หนาที่ของตํารวจโดยท่ัวไปไดถูกกําหนดขึ้นตัง้แต

เร่ิมมีกิจการตํารวจและเปลี่ยนแปลงเรื่อยมาตามกาลเวลา ตามยุคสมัยและมีการพิจารณา

ใชอํานาจหนาที่ตามลําดับจนกระทั่งในปจจุบันนี ้หนาท่ีของตํารวจมีอยู 8 ประการ     

(โสภา ชูพิกุลชัย, 2532) คือ 

  1. การปองกันอาชญากรรม (Crime Prevention) คอื การปฏิบัติใด ๆ ก็ตาม

ในขอบเขตอํานาจหนาที่กอนท่ีจะมีการกระทําความผิดเกิดขึ้น เพื่อมุงประโยชนตอผล 
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ในดานการตัดโอกาสขัดขวางมิใหเกดิการกระทําความผิดหรือเพื่อขจัดพฤติกรรมอันอาจ

เปนภัยตอสังคมมิใหเกดิขึ้นเปนสําคัญ ประกอบดวยการกําหนดโครงการแผนงาน 

หลักการรักษาความสงบเรียบรอย การจัดระบบงานปองกันปราบปราม และเทคนิค 

การปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจท่ีมีสมรรถภาพสูงประกอบดวยคุณลักษณะความสามารถ              

สวนบุคคลของเจาหนาท่ีตํารวจ การควบคุมแหลงเส่ือมโทรมอันเปนปจจัยสาเหตุแหง

อาชญากรรมอยางกวดขัน การใหการศึกษา ดานการปองกันอาชญากรรมแกประชาชน 

การใหความรวมมือสนับสนุนหนวยงานปองกันสังคมอื่น ๆ ที่เกี่ยวของและประสานงาน          

กับประชาชน การใหความรวมมือสนับสนุนหนวยงานปองกันสังคมอื่น ๆ ท่ีเก่ียวของและ

ประสานงานระหวางตํารวจอัยการ ศาล และราชทัณฑ อยางใกลชดิเหลาน้ี จักเปน

ประโยชนเก้ือกูลอยางย่ิงในการเรียกรองความรวมมือรวมใจจากประชาชนใหสนับสนุน 

การปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจโดยตรง ซึ่งจะมีสวนชวยลดจํานวนอาชญากรรมและสามารถ

ควบคุมพฤติกรรมอันเปนปฏิปกษตอสังคมใหอยูในวิสัยท่ีจะปองกันเหตุรายกอนที่จะ

ปรากฏขึน้ไดเปนอยางด ี

  2. การปราบปรามอาชญากรรม (Crime Repression) ปจจัยสําคัญของ

ภารกิจขอนี้ ไดแก การมุงเนนย้ําเกี่ยวกับการจัดกําลังตํารวจตรวจตราทองถิ่น (Police 

Patrol) อยางเพียงพอและเอาใจใสอยางทั่วถงึ ท้ังในรูปแบบสายตรวจเทา (Foot Patrol) 

สายตรวจจักรยาน (Bicycle Patrol) สายตรวจรถจักรยานยนต (Scooter and Motorcycle 

Patrol) สายตรวจรถยนต (Automobile Patrol) สายตรวจทางนํ้า (Marine Patrol) สายตรวจ

หนวยมา (House Patrol) สายตรวจสุนัขตํารวจ (Policecanine patrol) สายตรวจพิเศษ 

(Spacial types of Patrol) ซึ่งไดรับการฝกฝนเทคนิคตํารวจเปนอยางดีเยี่ยม และ 

มีความสามารถเคล่ือนท่ีไปถึงท่ีเกิดเหตุอยางรวดเร็ว (Omipresence) นับเปนหนาท่ีหลักอัน

สําคัญยิ่งของตํารวจในการรณรงคปราบปรามอาชญากรรมซึ่งจะสงผลสนองตอ            

การควบคุมหรือขจัดปจจัยตาง ๆ อันเปนภัยตอสังคมไวกอนไดอยางมีประสิทธิภาพ           

โดยฉับพลันและในลักษณะขยาดตอการที่จะกระทําผิดยิ่งขึน้ จึงไดมีคํากลาวเปนท่ียอมรับ

นับถือของตํารวจอยางจริงจังวา “การจัดหนวยสายตรวจเปนหัวใจสําคัญในการ

ปราบปรามอาชญากรรมของตํารวจ” (The heart of police effort against crime is patrol) 

  3. การสืบสวนฟองรองผูกระทําผิด (Apprehenion of Offinders)                    

เปนมาตรการปราบปรามหลังจากการกระทําผิดไดเกิดขึน้แลว การสืบสวนสอบสวน

หลังจากการจับกุมผูกระทําผิดไดโดยฉับพลันทันดวนยอมเปนการขมขวัญผูกระทําผิด           
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ใหตระหนักถึงความสูญเสียท่ีไดรับจากการประกอบอาชญากรรมโดยทันที่ และเปนการ

สรางความอบอุนใจแกผูประกอบอาชีพสุจรติท่ัวไป ตํารวจพึงระลึกอยูเสมอวาการจับกุม

ฟองรองผูกระทําผิดจะตองยึดถอืปฏิบัติตามกฎหมาย และมีประจักษพยานหลักฐานยืนยัน

เปนที่แนชัดอยางแจมแจง ทั้งในดานขอเท็จจริงที่มีอยูจริง ทั้งนีเ้พื่อปองกันผูบรสิุทธิ์ออก

จากขายการสงสัย หมายความวา การปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจในทุกกรณีจะตองรักษา

ความเท่ียงธรรม และความบรสิุทธิ์ใจเปนสําคัญท่ีสุด นอกจากน้ันการจับกุมผูกระทําผิด          

ท่ีถูกตองตามความเปนจริงจะมีผลอยางดียิ่งในดานการปราบปรามอาชญากรรม และ           

การกําหนดมาตรการฟนฟูจิตใจของผูกระทําผิดใหกลับประพฤติตนเปนพลเมืองดี 

ภายหลังจากการพนโทษไปแลวอีกดวย 

  4. การคนหาทรัพยสินสูญหาย (Recovery of Property) การคนหาทรัพยสิน

สูญหายหรอืทรัพยสินท่ีไดถูกโจรกรรมไปแลวใหไดกลับคนืโดยเร็ว มีผลในดานลดความ

เสียหายทางเศรษฐกิจทีเก่ียวเน่ืองกับอาชญากรรม และเปนการยับยั้งผูแสวงหาประโยชน

จากความเดือดรอนของผูอื่นหรือผลพลอยไดจากอาชญากรรมเกี่ยวกับทรัพยสินนั้น ๆ 

โดยตรง ท้ังน้ีใหรวมตลอดถึงการกําหนดมาตรการควบคุมโรงจํานําหรอืขจัดแหลงรับซื้อ

ของโจรอยางมีประสิทธิภาพเพื่อลดความสูญเสียหรือตัดโอกาสชองทางแหงโจรกรรม

ทรัพยสินอยางใกลชิดกวดขันยิ่งขึน้ 

  5. การรักษาระเบียบขอบังคับตาง ๆ ที่ไมเก่ียวกับอาชญากรรม (Regulation 

of eriminal) การปฏิบัติภารกจิของตํารวจในกรณีน้ี ไดแก การควบคุมการจราจรและ

ควบคุมกิจการ สาธารณสุข การจัดสวัสดิการตาง ๆ แกประชาชน การจัดควบคุม 

ความเปนระเบียบเรียบรอยของฝูงชน และการปฏิบัติหนาท่ีเจรจาไกลเกล่ียปญหา 

ขอขัดแยงของครอบครัว (Domestic Disputes) ไปจนถึงการใหคําแนะนําและตักเตือน

ประชาชนปฏิบัติหนาที่ถูกตองตามกฎหมาย เพื่อรักษาไวซึ่งความเปนระเบียบเรยีบรอย 

และความผาสุกของชุมชน 

  6. การจัดสรรบริการแกประชาชน (Provision of Service) เปนการปฏิบัติ

หนาที่ของตํารวจในฐานะผูใหบริการชวยเหลือและอํานวยความสะดวกตาง ๆ แกประชาชน

ท่ัวไปท่ีสอดคลองกับหลักการจัดบริการของตํารวจแกสังคม อาทิ การจัดบรกิารขาวสาร 

การแจงบอกถนนหนทาง ใหคําแนะนําชวยเหลือประชาชน การจัดบริการเกี่ยวกับเด็กและ

เยาวชน การจัดระบบหองขังท่ีถูกตองตามมาตรฐาน การดําเนินการเก่ียวกับการออก
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ใบอนุญาต การควบคุมทะเบียนตาง ๆ การควบคุมการเลือกตั้ง การจัดกําลังตํารวจประจํา

ศาลหรือธนาคาร เปนตน 

  7. การคุมครองสิทธิเสรภีาพสวนบุคคล (Protection of individual freedom) 

นอกจากตํารวจจะตองปฏิบัติหนาท่ีบังคับใชกฎหมายดวยความเปนธรรมเสมอภาค 

ปกปองพิทักษประชาชนใหสามารถประกอบอาชีพไดโดยไมถูกขมเหงรังแกจากเหลา

มิจฉาชีพแลว ตํารวจยังมีภารกิจในการคุมครองปจเจกชนมิใหตกอยูภายใตอิทธิพล

แทรกแซงตอการดํารงชีวิตปรกติประจําวันตามหลักการท่ีกําหนดไวในรัฐธรรมนูญและ

ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชนของสหประชาชาติรวมทั้งจะตองใหคําแนะนําชวยเหลือ

แกประชาชนในการใชสิทธิหนาที่พลเมืองดีโดยสมบูรณอีกดวย 

  8. การปฏิบัติหนาท่ีอื่น ๆ (Different kind of Function) หนาท่ีในประการอื่น

ของตํารวจ ไดแก การปฏิบัติหนาที่พิเศษอื่น ๆ นอกเหนือหนาที่ปกติดังกลาวมาแลวเปนตน

วาการปฏิบัติหนาที่ควบคุมหรอืปราบปรามผูเปนปฏิปกษตอรัฐบาลอันชอบดวยวิถีทาง 

แหงรัฐธรรมนูญการอารักขาคุมครองบุคคลสําคัญ การจัดกําลังตํารวจรักษาและปองกัน 

ขับไลตอสูขาศึกศัตรูที่บุกรุกย่ํายีอธิปไตยของชาติบานเมือง เปนตน  

 วิสุทธิ  กติติวัฒน (2528) ตํารวจมีบทบาทสําคัญยิ่งในการรักษาความสงบ

เรียบรอยของสังคม ซึ่งในการปฏิบัติภารกจิของตํารวจนั้น ตํารวจมิไดดําเนินการ 

อยางโดดเด่ียว แตอยูภายใตภาวะส่ิงแวดลอมตาง ๆ ของสังคมทั้งในดานเศรษฐกิจ 

การเมือง การทหาร กฎหมาย และเทคโนโลยีซึ่งสิ่งแวดลอมตาง ๆ ทุก ๆ ดานดงักลาว

เหลานีจ้ะมี “ประชาชน” เปนองคประกอบหลักอยูเสมอ ซึ่งอาจกลาวไดวาในการปฏิบัติ

ภารกิจของตํารวจน้ันจะตองเกี่ยวของกับประชาชนและพฤติกรรมของประชาชน ซึ่งรวมกัน

เรียกวา ชุมชน เปนหลัก ดังนั้นความสัมพันธที่ดีกับประชาชนหรือชุมชน จึงเปนปจจัยขอ

สําคัญที่สุดสําหรับตํารวจ โดยเฉพาะในการปกครองระบบประชาธิปไตย ซึ่งถือวาตํารวจ

ตองรับใชประชาชนและสังคม เพราะตาํรวจน้ันไดรับงบประมาณท่ีเก็บจากภาษีของ

ประชาชน จึงตองพยายามทุกวถีิทางท่ีจะเรยีนรูวาประชาชนหรือ ชุมชนตองการอะไรจาก

บริการของตํารวจ และพยายามท่ีจะเสรมิสรางความสัมพันธอันดีกับประชาชน ซึ่งในความ

พยายามของตาํรวจที่จะปฏิบัติหนาท่ีเพื่อความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของชุมชนน้ัน 

หนาที่ของเจาหนาที่ตํารวจสายงานจราจร ในสถานีตํารวจภูธร          

เมืองสกลนคร 
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 คําสั่งสํานักงานตํารวจแหงชาติ (ท่ี 537/2555, 2555) หนาท่ีของเจาหนาท่ี

ตํารวจจราจร  โดยทั่วไปแบงหนาที่และความรับผิดชอบไดดังน้ี 

  1. เขารับการอบรม  กวดขันความประพฤติ  ระเบียบวินัย  และประชุมชี้แจง

มอบหมายภารกิจตาง ๆ  เกี่ยวกับการปฏิบัติอันท่ีจะกอใหเกิดปญหาของสภาพการจราจร

ในพืน้ที่รับผิดชอบในถนนสายตาง ๆ เปนประจําทุกครัง้กอนการปฏิบัติงาน 

  2. ประจําจุดตาง ๆ ทางรวม ทางแยก  ในช่ัวโมงเรงดวน  และบริเวณที่มี

อุบัติเหตุบอยคร้ังของแตละชวงเวลาหรอืในชวงเทศกาลสําคัญ ๆ ตาง ๆ ประจําป  อีกท้ัง

อํานวยความสะดวกและถวายความปลอดภัยแดขบวนเสด็จของพระบรมวงศานุวงศที่เสด็จ

เขามาในพื้นท่ีรับผิดชอบ 

  3. อํานวยความสะดวก  ชวยเหลือ  แกไขปญหาจราจรในชั่วโมงเรงดวนและ

ภาวะปกติหรือในกรณีมีอุบัติเหตุเกิดขึ้น  พรอมทั้งตรวจสภาพจราจร ในถนนสายตาง ๆ  

และบังคับใชกฎหมายจราจรกับผูขับขี่ยานพาหนะ  หรือผูใชรถใชถนนเพื่อใหปฏิบัติตาม 

กฎ ระเบยีบ ขอบังคับตามพระราชบัญญัติจราจรทางบก  

  4. บังคับใชกฎหมายกับผูขับขี่ยานพาหนะหรือกับผูกระทําความผิดใหเปนไป

ตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติจราจรทางบก ต้ังจุดตรวจยานพาหนะหรือต้ังจุดตรวจ

คนในชวงเวลากลางคนื เพื่อปองกันและปราบปรามการขับขี่แขงรถซ่ึงสรางความเดือดรอน

รําคาญและการกระทําอันอาจกอใหเกดิอันตรายแกชวีิตและทรัพยสินของประชาชน   

  5. กรณมีีการจราจรคับค่ังในช่ัวโมงเรงดวนของถนนสายตาง ๆ ทางฝาย

ปฏิบัติการจราจรไดเปดการจราจรชองทางพิเศษขึ้นเพื่อเรงระบายรถที่คับคั่งใหมีความ

คลองตัวในการสัญจรไดดีขึ้น 

  6. ดําเนินการจัดโครงการอบรมใหความรู  ประชาสัมพันธแกผูขับขี่   

ผูใหบริการรถรับจางและผูขับขี่ทั่วไปใหไดรับความรู ความเขาใจเก่ียวกับกฎ ระเบียบ 

ขอบังคับ ขอกฎหมายที่ถูกตอง ในการขับขี่และการใชรถใชถนน  ตลอดจนแนะนําการ

บริการตาง ๆ ที่ประชาชนทั่วไปควรทราบ  เพื่อใหเปนไปตามนโยบายของราชการเก่ียวกับ

โครงการจัดระเบียบจราจร 

  7. อบรม บรรยายใหความรู ความเขาใจเกี่ยวกับกฎ ระเบยีบ ขอบังคับ  

ขอกฎหมายท่ีถูกตอง ในการขับขี่และการใชรถใชถนน แกนักเรียน นักศึกษา ในสถานศึกษา

ในพืน้ทีร่ับผิดชอบ 
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  8. ประจําการในสถานศึกษาตามโครงการตอตานยาเสพติดในสถานศึกษา

ในพืน้ที่รับผิดชอบ  เพื่อทําหนาที่ประสานกับครู อาจารย และผูเกี่ยวของในสถานศึกษา  

สํารวจขอมลู  คัดกรองนักเรยีน นักศึกษา ที่มีขอมูลความเก่ียวของกับการใชสารเสพติด 

  9. อํานวยความสะดวกการจราจร  กรณไีดรับการองขอจากหนวยงาน

ภาครัฐ  ภาคเอกชน  ที่ขอความอนุเคราะหสนับสนุนการอํานวยความสะดวกดาน

การจราจร 

  10. ประสานงานกับหนวยงานท้ังภาครัฐ ภาคเอกชนอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ  เชน 

สํานักการชาง  เทศบาลนครสกลนคร  เพื่อขอความรวมมือในการปรับปรุง  แกไข  

กฎระเบียบ  ขอบังคับตาง ๆ  และกรณีวัสดุ  อุปกรณ  เครื่องหมายจราจร  ปายสญัญาณ

จราจร  ติดตั้งราวเหล็กเกาะกลางถนย  หรอืสัญญาณไฟจราจรตาง ๆ  กรณีมีความชํารุด 

เสียหายเลอะเลือน  หรือใชการไมได  การตีเสนสัญญาณการจราจรบนพื้นผิวถนน   

  11. ฝายปฏิบตัิการจราจรไดมีการสํารวจตรวจสอบและจัดทําขอมูลประวัติ 

ผูใหบริการและผูขับขี่รถรับจาง  ท่ีใหบริการในเขตพื้นท่ีรับผิดชอบ 

  12. ปฏิบัติหนาท่ีเพิ่มเติมตาง ๆ เชน การถวายความปลอดภัย  ตามแผน

อํานวยความสะดวก  การจัดระเบียบจราจร  จัดการจราจรหนาสถานศึกษาเชาและเย็น  

ต้ังจุดตรวจเพื่อกวาดลางอาชญากรรม  กวดขันวินัยจราจร  รวมตรวจสถานที่สําคัญ 

เพื่อเปนการปฏิบัติตามแผนปองกันเหตุหรือแผนเผชิญเหตุ  และบริการพเิศษอ่ืน ๆ 

ตามที่ไดรับการมอบหมายจากผูบังคับบัญชา และตามท่ีไดรับการรองขอ 

งานวจิัยที่เกี่ยวของ 

 งานวิจัยในประเทศ 

 วัลลี  จันทเรนทร  (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร สํานักงานเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัยรามคําแหง ผลการศึกษาวิจัยพบวา 

บุคคลกรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน  

พบวา  อยูในระดับมาก 5 ดาน คือ ดานความมั่นคงในหนาท่ีการงาน ดานเงนเดือนและ

สวัสดิการ ดานการยอมรับ ดานความสัมพันธกับผูรวมงานและดานความรับผิดชอบ              

อยูในระดับปานกลาง 2 ดาน คือ ดานนโยบายและการบรหิารและดานความกาวหนา             

ในตําแหนงหนาที่การงาน ผลการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตาม
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ลักษณะประชากรศาสตร พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ 0.05           

ท้ัง 7 ดาน 

 ชวนชื่น  สัตตะพันธ (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน           

ของขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบี่ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

ตํารวจภูธรจังหวัดกระบี่ ผลการศกึษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

ตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ีในภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน อยูในระดบัมาก 

เมื่อพิจารณารายดาน พบวามีแรงจูงใจอยูในระดับมาก 4 ดาน คือ ลําดับที่ 1 ดาน

ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ลําดับท่ี 2 ดานนโยบายการบรหิาร

และการบังคับบัญชา ลําดับทื่ 3 ดานสภาพแวดลอมของหนวยงาน ลําดับที่ 4 ดานความ

ม่ันคงและดานหนาในงาน และลําดับที่ 5 ดานรายได คาตอบแทนและสวัสดิการมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง 

 วันเพ็ญ  หินขาว (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปกิบัติงานของ

ขาราชการครูโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2            

ผลการศึกษาพบวา  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับ

คาเฉล่ียจากมากในหานอย คอื ดานความสําเร็จของงานดานลักษณะงาน ดานความ

รับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถอื และดานความกาวหนา เมื่อพิจารณารายดานพบวา           

อยูในระดับมาก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานความลักษณะงาน ดานความ

รับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถอื และระดับปานกลางดานเดียวคอื ดานความกาวหนา 

 สุพล  เห็นโสภา (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

เจาหนาท่ีองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอวังทอง จงัหวัดพิษณุโลก ผลการศึกษา

พบวา เจาหนาที่องคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอวังทอง จังหวัดพิษณุโลก                 

มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถอื ความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาท่ี ความรับผิดชอบ ลักษณะงาน นโยบายและการบริหารการปกครองบังคับ

บัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางาน แตไมมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในดานเงินเดือนและผลประโยชนเกือ้กูล 

 วัชระ  บุญปลอด (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานองคการบรหิารววนตําบล ในจังหวัดพะเยา ผลการศึกาพบวา พนักงานองคการ

บรหิารสวนตําบลในจังหวัดพะเยา เฉลี่ยทุกดานมีระดับแรงจูงใจในระดับมาก โดยดานที่มี
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คาเฉล่ียมากท่ีสุดคอื ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานบรรยากาศในการทํางาน                     

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานการยอมรับนับถอื และดานความมั่นคงในงาน 

สําหรับดานความกาวหนาในงานมีแรงจูงใจระดับปานกลาง การเปรยีบเทียบแรงจูงใจ          

ของพนักงานองคการบริหารสวนตําบล ในจังหวัดพะเยา พนักงานมีเพศ ตําแหนงปจจุบัน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายไดที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

สําหรับอายุและสถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน             

และตําแหนงงานปจจุบันที่แตกตางกันลูกจางไมมีความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

อาจถูกใหออกจากงานไดงายกวาขาราชการประจํา และเรื่องสวัสดิการก็ไมเทาเทยีมกัน                 

เร่ืองระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันจากระยะเวลาปฏิบัติงานนานก็ไดรับเงินเดือน

และคาจางมากกวาคนที่ปฏิบัติงานระยะเวลานอยกวา 

 ศิรศิักดิ์  ศรีสุวรรณ (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษา บริษัทเอกชนแหงหนึ่งในจังหวัดสระบุรี

ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ในดานปจจัยจูงใจ อยูในระดับปานกลาง และปจจัยสวนบุคคลมอีิทธิพลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในดานปจจัยแวดลอม อยูในระดับปานกลาง 

 ชาลิสา สุคนธพงศ (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน              

ในสํานักงานพลังงานภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในสํานักงานพลังงานภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยภาพรวมอยูในระดับ               

ปานกลาง โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานที่ตํ่าที่สุด            

คือ  ดานการยอมรับนับถือโดยอยูในระดับปานกลาง ผลการเปรยีบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได สถานภาพสมรส ฝายท่ี

ปฏิบัติงาน และอายุที่แตกตางกัน พบวาภาพรวมและรายดาน 4 ดาน ไดแก ความสําเร็จ

ของงาน ดานการยอมรับนับถอื ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน และดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานไมแตกตางกัน 

 กัลยา  ยศคํา (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฎเลย ผลการวจิัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฎเลย โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน

เรียงลําดับคาเฉล่ียสูงไปต่ําคือดานความสัมพันธกับเพื่อรวมงาน ดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาท่ีการงาน ดานความสัมพันธกันผูบังคับบัญชา ดานการไดรับการยอมรับนับ
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ถือ ดานฐานะและความม่ันคงของอาชพี ดานความสําเร็จของงาน ดานสภาพแวดลอม          

ในการทํางานดานนโยบายและการบรหิารงาน และดานรายไดและผลประโยชนท่ีไดรับ 

ตามลําดับ พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฎเลยที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ประสบการณในการปฏิบัติงาน รายไดเฉ่ียตอเดือน ที่อยูอาศัย จํานวนสมาชิกในความ

รับผิดชอบ เวลาในการปฏิบัติงานตอวันและจํานวนวันที่ปฏิบัติงานตอสัปดาห มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 วรรณา  ระยางาม (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการสํานักงานปรมาณูเพื่อสันติ ผลการวิจัยสรุปไดวา ขาราชการสํานักงานปรมาณู

เพื่อสันติ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายได อยูในระดับปานกลาง              

ท้ัง 7 ดาน ตามลําดับคาเฉลี่ย ไดแกดานความสัมพันธระหวางบุคคคล ดานการยอมรับนับ

ถือ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานสภาพแวดลอมในการปกิบัติงาน ดานการบังคับบัญชา 

ดานความสําเร็จและความมั่นคงในการทํางาน และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ                 

ผลการเปรยีบเทยีบแรงจูงใจพนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาและ

ระดับตําแหนงตางกัน ในภาพรวมและรายได ไดแก ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ           

ดานความสําเร็จ และความมั่นคงในการทํางานดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานการบังคับ

บัญชา และดานความสัมพันธระหวางบุคคลมแีรงจูงใจไมแตกตางกัน   

เกริกวิช  เกิดสวาง (2554, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร กรมสรรพสามิต กระทรวงการคลัง ผลการวจิัยพบวา บุคลากร กรมสรรพสามิต

กระทรวงการคลัง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมอยูในระดับมาก ปจจัยของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานทั้ง 7 ดาน พบวามีจํานวน 6 ดาน ท่ีบุคลากรมีแรงจูงใจในระดับมาก  

ไดแกดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน ดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ  

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อน

รวมงาน ดานคอตอบแทนและสวัสดิการ และดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน             

สวนดานการไดรับการยอมรับน้ัน บุคลากรมีแรงจูงใจในระดับกลาง เปรียบเทยีบแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน พบวา บุคคลที่มีประสบการณทํางานตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยภาพรวมและรายได ไดแก ดานลักษณะงานและความรับผิดชอบดานความกาวหนา 

และมั่นคงในงานและดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ ที่ระดับ .05  

งานวิจัยตางประเทศ 
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Ralph  (2002, บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูของครู            

ตอพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาและระดับแรงจูงใจในการทํางานจุดมุงหมาย

เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูของครูตอสภาวะผูนําของผูบริหารและภาวะผูนํา

แบบกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธของผูบริหารกับแรงจูงใจทางสังคมของครูระดับ

ประถมศึกษาผลการวิจยัพบวา 

 1. มีความสัมพันธระหวางแรงจูงใจภาพในภายนอกและพฤติกรรมผูนําแบบ

กิจสัมพันธและมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาและอายุของครูและประสบการณ            

ในการทํางานและจํานวนนักเรียนในโรงเรยีน 

 2. รูปแบบท่ีเหมาะสมท่ีสุดของแรงจูงใจภายนอกเต็มรูปแบบ คอื พฤติกรรม

ผูนําแบบมิตรสัมพันธ 

 3. รูปแบบท่ีเหมาะสมที่สุดของแรงจูงใจภายในเต็มรูปแบบ คือ พฤติกรรม

ผูนําแบบกจิสัมพันธ 

Robbins (2000, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองความสัมพันธทักษะ                       

ท่ีหลากหลายลักษณะงานงานสําคัญความมีอิสระในการทํางานและผลยอนกลับที่เปนจริง

ของงานกับแรงจูงใจภายในสูงในการทํางานผลการวิจัยพบวามีความสัมพันธอยางมี

นัยสําคัญระหวางทักษะท่ีหลากหลายลักษณะงานงานที่สําคัญความมีอิสระในการทํางาน

และผลยอนกลับที่เปนจริงของงานกับแรงจูงใจภายในสูงในการทํางาน 

ความเห็นเพิ่มเติมจากการศึกษาคร้ังน้ีคือแบบภาวะผูนําของผูบริหาร                

เปนปจจัยหลักที่มีผลตอแรงจูงใจของครูผูบริหารท่ีปฏิบัติตนมีภาวะผูนําแบบประชาธิปไตย

จะมีทมีงานท่ีมีระดับแรงจูงใจสูง 

Heifinger Decenber (1994, บทคัดยอ)  ไดศึกษาปจจัยท่ีกระตุนใหครูอยาก

ทํางานเพื่อพัฒนาวิชาชีพของตนเองผลการวิจัยพบวาปจจัยท่ีสงผลมากที่สุด คอื ปจจัย

ภายในโดยเรยีงลาํดับความสําคัญคอืปจจัยความอยากพัฒนาตนเองปจจัยความตองการ

ทางสังคมปจจัยทางดานรางกายปจจัยทางดานสถานภาพและปจจัยทางดานความ

ปลอดภัย 

 Olasiji  (1983  อางใน พรรณทิพย  กาลธิยานันท, 2543, หนา41-42) 

ไดทําการวจิัยเรื่องการประยุกตใชทฤษฎีปจจัยจูงใจ-ค้ําจุนกับความพึงพอใจและไมพงึ

พอใจในงานของผูบริหารและบุคลากรฝายวิชาการของมหาวิทยาลัยในประเทศไนจีเรีย 
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จากการวิจัยพบวาปจจัยจูงใจ 5 ประการ เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงใหเห็นชัดวาเปนปจจัยที่ทําให

ผูบริหารและอาจารยมีความพอใจในงานในขณะเดียวกันพบวาปจจัยคํ้าจุนเปนแหลง

สําคัญที่ทําใหบุคลากรทั้ง 2 กลุมน้ีมีความรูสึกไมพงึพอใจในงานนอกจากน้ันปจจัยจูงใจ 

และปจจัยคํ้าจุนที่สงผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของกลุมอาจารยยังแตกตางกับ

ผูบริหารแตไมมีความแตกตางกันมากนักในดานปจจัยค้ําจุนซ่ึงทําใหเกิดความไมพึงพอใจ

ในงานของกลุมอาจารยและกลุมผูบริหารอยางไรก็ตามโดยทั่วไปแลวผลการวจิัยครั้งนีส้อด

คลองกับแนวคดิและขอคนพบแตเดิมของเฮอรสเบอรก 

Smith  (1999, บทคัดยอ) ทําการวจิัยเรื่องความสัมพันธระหวางพฤติกรรม

ผูนําและแรงจูงใจของครู : ตามการรับรูของครูโดยพฤติกรรมผูนําท่ีศึกษาคอืแบบกจิ

สัมพันธหรือแบบเผด็จการและแบบมิตรสัมพันธหรือแบบประชาธิปไตยผลการศึกษามีดังนี ้

 1. แบบภาวะผูนําท่ีมีความเปนประชาธิปไตยมากทําใหระดับแรงจูงใจของครู 

สูงดวย 

 2. เพศไมมีผลตอแรงจูงใจของครู 

 3. ประสบการณไมมีผลตอแรงจูงใจและความพึงพอใจ 

 4. เพศไมมีผลตอการรับรูของครูตอแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

 5. ประสบการณทํางานของครูน้ันไมมีผลกระทบตอการรับรูตอแบบภาวะ

ผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

Naquin and Holton (2002, บทคัดยอ) ทําการศึกษาเร่ืองผลกระทบของ

บุคลิกภาพความรูสึกตอองคการและความผูกพันในงานที่มีตอแรงจูงใจในการปรับปรุง 

การทํางานหลังจากการฝกอบรมโดยทําการศึกษาพนักงานในภาคเอกชน จํานวน 239 คน

ท่ีเขารวมการอบรมในองคการวัดบุคลิกภาพโดยแบบวัดบุคลิกหาองคประกอบแบบวัด

ความรูสึกตอองคการและแบบวัดความผูกพันในงานซึ่งประกอบไปดวยแบบวัดยอย             

ดานจริยธรรมในการทํางานการมีสวนรวมในการทํางานและความรูสึกผูกพันผลการศกึษา

พบวาความผูกพันตองานและบุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการพัฒนา

งานหลังจากการฝกอบรมของพนักงานรอยละ 57 

จากการศึกษาคนควาเอกสารท่ีเก่ียวของท้ังในประเทศและตางประเทศ 

สรุปไดวาแบบผูนําของหัวหนางานมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานสงผลใหผลการ 

ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายตามท่ีวางไวซ่ึงสงผลใหการทํางานนั้นเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ผูบริหารหรอืผูบังคับบัญชาจะตองใหความสําคัญกับการสรางแรงจูงใจ                
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ในการปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสมกับพนักงานหรอืผูใตบังคับบัญชา เพื่อเปนแรงผลักดัน

และกระตุนใหสามารถปฏิบัติงานในหนาทีท่ี่ตนไดรับมอบหมาย ใหสําเร็จลุลวงดวยดี               

อีกท้ังยังเสริมสรางความเปนอยูท่ีดี ตลอดจนความมั่นคงในชวีิตการทํางาน ซ่ึงจะกอใหเกิด

ความคิดสรางสรรคในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ และเกดิความศรัทธาเช่ือม่ันในองคการ

ท่ีตนปฏิบัติงานอยูทําใหการปฏิบัติงานในองคการดําเนินไปอยางราบรื่นมีประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผล (ธนกร ปุลิยพงษ, 2554) ผูวจิัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาภาวะผูนํากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ สายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรเมือง

สกลนคร  เพื่อที่จะสามารถนําผลการวิจัยนี้มาเปนขอมูลในการบริหารพัฒนาบุคลากร 
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