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บทที่ 2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ 

 การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของขาราชการตํารวจ สายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร คร้ังนี้ผูวิจัยได

ดําเนินการตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางในการ

ดําเนินการศึกษาวิจัยดังน้ี 

  1. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 

  2. แนวคิด ทฤษฎเีก่ียวกับแรงจูงใจ 

  3. บรบิทของขาราชการตํารวจ สายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรเมือง 

สกลนคร 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

 ความหมายของภาวะผูนาํ 

 หัวหนาหรอืผูนําตรงกับภาษาอังกฤษวา Leadership หมายถึง การเปนผูนํา 

โดยการใชอิทธิพลในการดําเนินงานหรอืการปฏิบัติราชการหนังสือปทานุกรม                    

The Oxford English dictionary ไดระบุคําวา “Leader” วาหมายถึงผูนําเม่ือตนป ค.ศ. 1300              

แตคําวา “ความเปนผูนํา” หรือ “ภาวะผูนํา” ไมมีปรากฏจนกระท่ังป ค.ศ. 1834 จึงมีคํา

กลาวแปลวาความสามารถท่ีจะนําผูอื่น (The Oxfoed University Press, 1993, P. 144) 

 ผูนํา  หมายถึง  บุคคลท่ีสามารถชักจูงใจใหคนอื่นปฏิบัติตามดวยความพอใจ 

ทําใหผูตามเชื่อมั่นในตัวเขาเปนผูสามารถคล่ีคลายความตึงเครียดตาง ๆ ลงไดและสามารถ

นํากลุมใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีตั้งเอาไวไดประกอบดวย 

 ภาวะผูนํา  คือ  ความสัมพนัธซึ่งบุคคลหน่ึงหรือผูมีอิทธิพลใหผูอื่นทํางาน

รวมกันอยางเต็มใจเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการของผูนําผูนํามิใชเปนผูผลักดันแตเปนผูดึง 

โดยแจงใหผูตามทราบแนวทางที่ปรารถนาใหปฏิบัติตามดวยการปฏิบัติเปนตัวอยาง

(เถาวัลย  นันทาภิวัฒน, 2521, หนา 203)  
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ภาวะผูนํา  คอื  กระบวนการของการมีอิทธิพลตอกิจกรรมของบุคคลหรือของ

กลุมเพื่อใหบรรลุถงึจุดหมายที่กําหนดขึ้นไวสถานการณหน่ึง ๆ (Hersey and Blanchard, 

1972 อางใน เทพพนม  แมนเมืองและคณะ, 2540, หนา 68) 

  ภาวะผูนําเปนเรื่องของการเลือกทัศนคติและพฤติกรรมท่ีเหมาะสม            

การแสดงออกถึงความคิดการตัดสินใจและความยืดหยุนในการทําส่ิงตาง ๆ ซ่ึงคุณภาพ

ของภาวะผูนําอาจกอใหเกิดผลกระทบอยางรุนแรงตอคุณภาพชวีิตของคนในท่ีทํางาน          

โดยคุณลักษณะความเปนผูนําเปนคุณสมบัติท่ีอาจขัดขวางหรอืชวยใหงานสําเร็จลลุวงได

ประกอบดวยความคดิริเร่ิมความพากเพียรซือ่สัตยกาละเทศะเมตตากรุณาความขยันกลา

หาญม่ันคงความม่ันใจยุตธิรรม 

  นักวิชาการใหความสนใจศึกษาคนควาเรื่องราวเก่ียวกับภาวะผูนําเปนอยาง

มากความสนใจดังกลาวเกิดจากนิยามความหมายของภาวะผูนําขึ้นมากมายแลวแตมุมมอง

นักวิชาการแตละทานท่ีขอยกมากลาวเปนตัวอยางโดยสังเขป เชน 

  Robbins (1993, P 365) ไดใหความหมายไววาภาวะผูนํา คอื ความสามารถ

ในการสรางอิทธิพลตอกลุมท่ีจะนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย 

  Stogdill (1974 อางใน กรนันท  รุงสวาง, 2552, หนา 7-9) เห็นวาภาวะผูนํา

เปนเรื่องเก่ียวกับการใชอิทธิพล (Influence) เขาใหนิยามภาวะผูนําไววาคือกระบวนการใช

อิทธิพลท่ีผูนํากระทําตอกลุมเพื่อใหงานของกลุมเพื่อใหงานของกลุมบรรลุเปาหมาย             

ท่ีวางไว 

  พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุต.โต) (2540, หนา 18-19)  กลาววา  ภาวะผูนํา  

คือ ความเปนผูนํา  หมายถึง  คุณสมบัติอันพึงมีของผูนํา  ไดแก  สตปิญญา  ความดีงาม  

ความรู  ความสามารถของบุคคลที่ชักนําใหคนทัง้หลายไดมาประสานกัน  และพากันไปสู

จุดหมายที่ดีงามอยางถูกตองชอบธรรม  องคประกอบของภาวะผูนํา  ไดแก  ตัวผูนํา              

ผูตาม จุดหมาย หลักการ วิธีการ สิ่งที่จะทํา  และสถานการณ 

  อานันท  ปนยารชุน (2540, หนา 37-39)  กลาววา  ภาวะผูนําหากมีใน

บุคคลใดแลวจะทําใหผูอื่นอยากทําตามโดยสมัครใจ  ไมจําเปนตองส่ังการ  เพราะความ

เปนผูนําไมไดอุปโลกนหรอืแตงตั้งตนเอง  แตตองเกิดจากการที่มีคนอื่นท่ีเขารูสึกวาเรา 

เปนผูนํา ดังนั้นคุณสมบัติของผูนําท่ียั่งยืน  ไดแก  ความรูสึกผิดชอบ  รูควรไมควร                

โดยมีภาวะคุณธรรม  จริยธรรม  เปนเครื่องควบคุม 

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



 

12 
 

 จากความหมายดังกลาวผูวิจัยสรุปวาภาวะผูนําหมายถึงกระบวนการท่ีบุคคลใด

บุคคลหน่ึงใชความสามารถพเิศษในตนอันเกดิจากการมีคุณสมบัติครบถวนในดานความรู 

ความสามารถ สติปญญา และคุณธรรมในการมีอิทธิพลเหนอืบุคคลหรือกลุม  เพื่อจูงใจ 

ใหบุคคลหรือกลุมปฏิบัติงานหรือภาระกิจอยางใดอยงหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไดตาม

วัตถุประสงคท่ีกําหนดไว  โดยในการปฏิบัติงานหรือปฏิบัติภารกจิน้ันผูปฏิบัติมีความ

ยินยอมและยินดีปฏิบัติ 

 2.  ความสําคัญของภาวะผูนํา 

  ภาวะผูนํามีความสําคัญยิ่งตอผูบรหิารทุกคน เพราะเปนแนวทางไปสู 

การปฏิบัติงานในหนาท่ีที่รับผิดชอบใหสําเร็จผลตามเปาหมาย เปนผูนําองคการใหกาวหนา 

โดยใชศิลปะในการโนมนําใหบุคคลคลอยตาม เพื่อใหความรวมมือและชวยปฏิบัติงาน  

ผูนําเพียงคนเดียวจะไมสามารถทํางานใหสําเร็จได แตความสามารถของผูนําในการชักจูง          

ใหบุคคลคลอยตาม และยินยอมปฏิบัติตามดวยความเต็มใจเปนสวนสําคัญใหงานสําเร็จ 

ในภาพรวมผูนําชวยใหบุคคลไดปฏิบัติงานตามภารกจิ ในขณะเดียวกันจะชวยสรางพลัง

และแรงยึดเหนียวของกลุมใหมั่นคง 

 นอกจากนั้น ผูนําถอืเปนสัญลักษณขององคการท้ังในสายตาของบุคคล

ภายใน                 และภายนอกองคการ โดยขอเท็จจรงิแลวบุคลากรในหนวยงานจะให

เขาใจงานขององคการ               ทุกงานจากทุกคนคงเปนไปไมได ตองอาศัยผูนําเปนผูนํา

ทางใหและเชื่อมโยงชองวางระหวางองคการยอยเขาดวยกัน ยิ่งในองคการท่ีซับซอน

จําเปนตองอาศัยผูนําที่มีความสามารถในการประสานงานใหเกดิความสมบูรณที่เช่ือมโยง

ระหวางหนวยงานยอย ความสําคัญของภาวะผูนําท่ีสําคัญอีกลักษณะหนึ่งก็คอื ภาวะผูนํามี

ความสัมพันธ 

กับอิทธิพลและอํานาจหนาที่ซ่ึงจะมีผลกระทบตอการบริหาร 3 ดานใหญ  ๆ คือ )สถาบัน

พัฒนาผูบริหารการศึกษา .ม.ป.ป. , หนา 59  อาง ถงึใน บุญโสม  ดีเลิศ,  2551 , หนา 10) 

 1 .ดานบุคคล  ภาวะผูนํามีอิทธิพลตอบุคคลในลักษณะท่ีเกี่ยวของกันและ

กําลังใจของผูปฏิบัติงานที่ผูนํามีคุณลักษณะที่เหมาะสม การใชอิทธิพล อํานาจหนาที่อยาง

เหมาะสม ผูใตบังคับบัญชาจะมีขวัญและกําลังใจสูง ทั้งยังมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

อีกดวย 
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 2 .ดานงาน  ภาวะผูนํามีอิทธิพลตองานตามอํานาจหนาที่ในลักษณะท่ีจะชวยให

งานบรรลุผลสําเร็จดวยดี มีประสทิธิภาพและประสิทธิผลสูงหรือจะทําใหไดผลงานสูง

น่ันเอง 

 3 .ดานหนวยงาน  ภาวะผูนํามีอิทธิพลตอหนวยงานตามอํานาจหนาที่ผูบริหาร

ในลักษณะท่ีจะชวยสรางบรรยากาศ คอื ถาผูบรหิารมีภาวะผูนําสูงแลว บรรยากาศ              

ในหนวยงานจะแจมใส มีอิสระและมีความเปนกันเอง ในทางตรงกันขาม ถาผูบริหารมีภาวะ

ผูนําต่ําหรอืขาดความเปนผูนํา บรรยากาศในหนวยงานจะเงียบเหงา ซึมเซาไมสดใส ไมเปน

ท่ีนาเลื่อมใสศรัทธา 

 ดังนั้น ภาวะผูนําจึงมีความสัมพันธกับอิทธิพลและอํานาจหนาที่ของผูบริหาร 

จนไมสามารถแยกออกไดชัดเจน เพราะผูนําเปนผูที่ใชอิทธิพลและอํานาจหนาที่ในการ

ปฏิบัติงานเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค และการศึกษาถึงแนวคิดตาง ๆ เกี่ยวกับลักษณะ

ของภาวะผูนําจึงเปนสิ่งจําเปนและเปนปจจัยสําคัญยิ่งสําหรับผูบริหารงานขององคการ           

ซ่ึงตองนําไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับสถานการณและทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตอ

พฤติกรรมของผูบริหารในลักษณะท่ีเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและ        

มีประสิทธิผลตอองคการใหมากที่สุด 

 3.  ประเภทของภาวะผูนําและคุณลักษณะของภาวะผูนํา 

 มีนักวิชาการ ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูนําไวหลายทาน  ดังนี ้

  อุทัย  บุญประเสริฐ  (2542, อางถงึใน ธวัชชัย   หอมยามเย็น,  2548, หนา 

26)  ไดกลาวถึงนักวิชาชีพชั้นสูง (Professional) มืออาชีพควรมีลักษณะดังน้ี 

   1. มีองคความรู หลักการทฤษฎี แบบแผนการปฏิบัติและการคนควาวิจัย            

ในศาสตรแหงวิชาชีพใหกาวหนาอยูเสมอ (Systematic body of knowledge) 

   2. มีจริยธรรมในตนเองและจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ (Code of Conduct ; 

Professional Ethics) 

   3. เปนมาตรฐานการปฏิบัติการในดานตาง ๆ แหงวิชาชพีช้ันสูง 

(Operation Standard ; Standard of  Practices) 

   4. มีสมาคมวิชาชีพชั้นสูงของตนเองทําหนาท่ีสงเสริม พัฒนา รับรอง              

ออกใบอนุญาตติดตามตรวจสอบการปฏิบัติการในวิชาชพีช้ันสูง ใหเกียรติ ใหการยกยอง                

ใหรางวัลและดําเนินการลงโทษผูปฏิบัติการในวิชาชีพท่ีประพฤติมิชอบ นักบริหารหรอืผูนํา 

ทุกคนสามารถแสดงออกถึงภาวะความเปนผูนําของตนไดในรูปแบบตาง ๆ ไดดีหรอืไมไดดี 
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มากนอยเพียงใดขึน้อยูกับความสามารถในการเปนผูนําของนักบริหารหรอืผูนํา สังเกตได                

จากความรวมมือ ความเต็มใจในการปฏิบัติงานของผูตาม 

  รังสรรค  ประเสรฐิศรี )2544, หนา 16, อางถึงใน สุรชนิ  วิเศษลา, 2549, 

หนา 10)  กลาววา คุณลักษณะของผูนํา ควรมีลักษณะดังนี ้

   1. เปนตัวแทนในทุกสถานการณ (Figurehead) ทํากิจกรรมตาง ๆ เชน                 

เปนตัวแทนที่ดีขององคการ เปนตัวแทนท่ีจะรวบรวมขอมูลที่อยูภายนอกองคการใหการ

ตอนรับแขกผูมาเยือน 

   2. เปนนักพูดท่ีดี (Spokesperson) ผูนําจะตองมีความสามารถในการพูด              

และนําเสนอกจิกรรมตลอดจนการวางแผน มีความสามารถในดานตาง ๆ และมีวสิัยทัศน 

ท่ีดีกับบุคคลหรอืฝายตาง ๆ   

  ธร  สุนทรายุทธ  )ม.ป.ป. , หนา 107–108  ,อางถึงใน สุรชนิ  วิเศษลา, 

2549, หนา 12  (ไดจําแนกประเภทผูนําโดยดูสภาพทั่วไปแลวอาจจําแนกเปน 

   1. ผูนําแบบนักบริหาร (Administrator) ทําหนาที่นําองคการใหบรรลุ

เปาหมายหรอืนโยบายขององคการนั้น 

   2  .ผูนําแบบขาราชการ (Bureaucrat) เปนผูนําในระบบราชการตามลําดับ

ลดหลั่นกันลงไป 

   3. ผูนําแบบผูชํานาญการ  ) Expertise) เปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา 

   4. ผูนําแบบผูวางนโยบาย (Policy  maker) เปนผูนําท่ีมักจะอยูเบ้ืองหลัง

มักจะไมมีอํานาจ 

   5. ผูนําแบบนักบุญ (Charismatic) เปนผูนําท่ีสามารถโนมนาวใหคลอย

ตาม 

   6. ผูนําแบบนักอุดมคติ (Ideologist) เปนผูนําที่คิดเกี่ยวกับทฤษฎี             

โดยพยายามที่จะอธิบายแนวความคดิ ความเชื่อมั่นวาจะนําไปสูจุดมุงหมาย 

   7. ผูนําแบบนักการเมอืง (Political) เปนผูนําทางการเมือง 

   8. ผูนําที่เปนสัญลักษณ (Symbolic) เปนผูนําที่เปนสัญลักษณของกลุม     

  พรนพ  พกุพันธ  )2544, หนา 69 อางถงึใน พีรพรรณ  ทองปน, 2552, 

หนา 28) อธิบายคุณลักษณะของผูนําที่ด ี ดังนี้ 

   1. เปนผูมีสติปญญาดี ซึ่งประกอบไปดวยความสามารถทางจินตนาการ 

(Imagination) ความสามารถในทางสรางสรรค (Creative) มีวจิารณญาณดี (Judgment) 
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ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) และมีความรอบรูในเหตุการณตาง ๆ 

(Alertness)  ท้ังภายในและภายนอกกลุมและปรับปรุงสถานการณไดทันตอ 

การเปล่ียนแปลง 

   2. เปนผูทํางานหนักอยูเสมอ ตองขยันทํางานมากกวาผูใตบังคับบัญชา 

   3. คํานึงถงึขวัญของกลุม 

   4. ผูนําท่ีดีตองมีลักษณะเหนือกวาผูตาม 

   5. ผูนําที่ดีจะตองมีอารมณคงที่ (Well–balance) คือ มีความหนักแนน                    

ไมใชอารมณสวนตัวในการแกไขปญหา 

   6. เปนนักกลยุทธ (Strategic man) 

   7. ตองมีอํานาจ (Power) 

 4.  วิวัฒนาการของทฤษฎภีาวะผูนาํ   

  ทฤษฎีภาวะผูนํา เปนแนวคิดหรอืคําอธิบายของนักจติวิทยาเก่ียวกับ           

ความเปนผูนําหรือผูบรหิารซึ่งแนวคดิหรือคําอธิบายดังกลาวมีววิฒันาการเปนลําดับมา

โดยตลอดในระยะแรกเปนทฤษฎีที่เนนลักษณะพิเศษของผูนํา ระยะตอมาเนนที่รูปแบบ 

การนํา ในการศึกษาภาวะผูนําไดเปล่ียนแปลงไปโดยมีการผสมผสานแนวคิดเดิมเกิดเปน

กระบวนทัศนใหมหรอืกระบวนทัศนทฤษฎีภาวะผูนําแบบบูรณาการจนถงึระยะปจจุบัน  

เนนที่การนําตามสถานการณ จึงอาจแบงเปนยุดของวิวัฒนาการทฤษฏีภาวะผูนําไดเปน            

4 ยุค ดังนี ้ 

  4.1 ผูนําตามทฤษฎีพฤติกรรม  

   การแบงประเภทของผูนํา ตามแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมผูนําไดแบง

ประเภทผูนําไดหลายวิธี แบงแยกตามลักษณะท่ีเปนเชงิพฤติกรรมตาง ๆ ได ดังนี้ 

   4.1.1  การแบงประเภทของผูนําตามลักษณะของการปฏิบัติงาน มีดังนี ้ 

ผูนําตามกฎหมาย ไดแก ผูนําท่ีเกดิขึ้นตามกฎหมาย หรือระเบียบท่ีกําหนด เชน 

นายกรัฐมนตร ีรัฐมนตรี ปลัดกระทรวง ฯลฯ โดยกฎหมายกําหนดคุณสมบัติของแตละ

ตําแหนงเอาไว  ผูนําที่มีลักษณะพิเศษเฉพาะตัวเปนผูที่มีคุณสมบัติพิเศษ มีบุคลิกลักษณะ

หรอืความสามารถพิเศษเฉพาะตัว ซึ่งเปนไดท้ังในทางท่ีดีหรือเลว เชน หัวหนานักเลง 

หัวหนาทีมกฬีา เปนตน ผูนําในลักษณะที่เปนสัญลักษณ เชน พระมหากษัตริยเปนผูนํา         

ของพระราชวงศหรอืของประเทศชาติท่ีมีพระมหากษัตริยเปนผูนํา 

   4.1.2  การแบงประเภทของผูนําตามลักษณะพฤติกรรม 
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          Flanagan  (1990 ,อางถึงใน จารุวรรณ  โตบัว, 2552, หนา 13)          

ไดศึกษาลักษณะพฤติกรรมของหัวหนาและไดแบงผูนําตามลักษณะออกไดเปน 3 ประเภท 

คือ 

    1) ผูนําที่มุงแตงานเปนสําคัญ มีลักษณะพฤติกรรมแสดงออก 

เปนเผด็จการ 

    2) ผูนําที่ตระหนักถงึผลงานและความพอใจของทุกฝายเปนผูที่มี 

พฤติกรรมแบบประชาธิปไตย 

    3) ผูนําที่ถอืวาประสทิธิภาพของการทํางานสูงได เนื่องจากน้ําใจ  

ผูนําประเภทน้ีถือวาน้ําใจหรือส่ิงตอบแทนเปนสิ่งสําคัญที่กระตุนใหการทํางาน 

มีประสิทธิภาพสูง 

   4.1.3  การแบงประเภทผูนําตามลักษณะการบรหิารงาน 

    Lippitt (อางถงึใน วิโรจน  สารรัตนะ, 2546) แบงประเภท 

ของผูนําตามลักษณะของการบริหารงาน เปน 3 ประเภท ไดแก 

    1)  ผูนําแบบเผด็จการ (The autocratic leader) เปนผูกําหนดและ           

วางนโยบายตลอดจนวัตถุประสงคของการทํางาน โครงการตาง ๆ แลวมอบงานให

บุคลากรท่ีจะรับงานไปปฏิบัติมาสอบถามความสมัครใจหรือหารอืขอความคิดเห็น  

ผูนําแบบเผด็จการจะชมหรือวิจารณ หรือตําหนิใครก็ตามจะชม หรอืวิจารณ หรือตําหนิ

โดยตัวบุคคล มิใชโดยตําแหนงและแยกตนเองออกหางจากบุคลากรอื่น ๆ ทุกคน 

ในหนวยงานวางตนเปนเอกเทศ ยากที่บุคลากรผูใดจะเขาพบหาไดโดยสะดวก บรรดาการ

ตัดสินใจ  ส่ังการทุกชนิดทําไปโดยลําพัง เกือบจะหาการตัดสินใจส่ังการไมไดเลย 

เพราะบุคลากรอื่นสนับสนุนใหทําหรอืเปนความตองการเชนน้ันของบุคลากรอื่น ผูนําแบบ

เผด็จการเปนผูบัญชางาน บุคลากรอื่นทําไดอยางเดียวคือปฏิบัติการตามบัญชาและ 

ไมมีทางเลือกหรอืทางออกใด ๆ ท้ังส้ิน 

2)  ผูนําแบบประชาธิปไตย (The democratic leader) เปนผูออกคําส่ัง  

ประกาศนโยบายและวัตถุประสงคของโครงสรางตาง ๆ ก็จรงิแตบรรดาคําสั่ง นโยบายและ

วัตถุประสงคท่ีผูนําแบบประชาธิปไตยส่ังไปนั้นลวนแลวแตกําหนดขึน้จากบุคลากรทุกคน

รวมกันทุกคนจนเปนท่ีพอใจ ผูนําแบบประชาธิปไตยจึงส่ังการตามนัน้ บุคลากรมีสิทธิ

แมกระทั่งเลือกงานอยางใดที่เห็นวาเหมาะสมกับความถนัดและความสามารถของตน หรือ

แมเลือกบุคลากรอ่ืนที่ควรคิดวานาจะรวมกันทํางานไดดใีนคณะเดียวกันก็ได รวมความวา
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บุคลากรทุกคนมีสวนวินิจฉัยในการแบงและมอบหมายงาน ผูนําแบบนี้เวลาจะดํารง

ตําแหนงผูนํามใิชทําไปตามอําเภอใจหรอืตามความพอใจสวนตัวของตนเอง เม่ือมีงานใด

ผูนําประเภทน้ีจะเขามามีสวนรวมดําเนินการและรวมรับผิดชอบดวยเสมอ 

3)  ผูนําแบบตามสบายหรือแบบเสรี (The laissez–faire or anarchic  

leader) มอบอํานาจเต็มและเสรภีาพอยางกวางขวางในการวนิิจฉัยส่ังการ กําหนดนโยบาย 

วัตถุประสงคตลอดจนแบงงานและกําหนดคนทํางานใหแกบุคลากรอื่นท้ังหมด โดยตนเอง              

ไมเขาไปยุงเก่ียวดวยเลย ผูนําประเภทนี้เพียงแตสนับสนุนโดยการจัดหาวัสดุตาง ๆ เพื่อให

ความสะดวกแกผูปฏิบัติงานเทานั้นสวนตนเองจะนั่งอยูหาง ๆ จะเขามารวมก็ตอเม่ือ

บุคลากรเรียกหาหรือเชิญใหมาเทานั้น นอยครัง้ที่ผูนําแบบตามสบายจะแสดงความคดิเห็น

ใด ๆ ออกมาไมชอบตําหนิ ไมชอบชม การปฏิบัติงานใด ๆ ของผูใดท้ังส้ินและไมขัดขวาง 

หากมีใครเสนออะไรมามักยอมอนุมัติเรื่อยไปโดยไมคอยพิจารณาเหตุผลใด ๆ 

   4.1.4  แบงตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกและพฤติกรรมการทํางาน  

   Getzels and Guba (1957  อางถงึใน จารุวรรณ  โตบัว,  2552 , หนา  14) 

ไดแบงผูนําออกเปน 3 ชนิด ตามลักษณะของพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออก (Role behavior) 

ในการบริหารหนวยงาน ผูนําดังกลาวท้ัง 3 ชนิด คอื 

    1) ผูนําที่ยึดสถาบันเปนหลัก (The homothetic leader) คือ ผูนํา 

ท่ีถอืเอาวัตถุประสงค ระเบียบกฎเกณฑและผลประโยชนของสถาบันหรือหนวยงาน 

เปนสําคัญ แมจะตองทําลายน้ําใจคนหรือทําใหผูใดเดือดรอนก็ไมถือเปนสิ่งสําคัญ สถาบัน

หรอืหนวยงานมากอนเสมอ 

    2) ผูนําที่ยึดบุคคลเปนหลัก (The idiographic leader) คือ ผูนําที่อาศัย 

ความคิดเห็นและการตัดสินใจของตนเองเปนแนวทางส่ังการ โดยพิจารณาตัวบุคคล               

ท่ีเก่ียวของเปนราย ๆไป ไมวาจะทําการใดคํานึงถึงความเหมาะสม ความตองการ                

ความจําเปน ความสุข ความเดือดรอนของบุคคลที่เกี่ยวของกอนสิ่งใด หากมีอะไรขัดตอ

ระเบยีบอยูบาง ก็ไมสนใจ หากพิจารณาวาเหมาะสมกับบุคคลใดจะสั่งการทันที คือ ถอืวา

การคบหาสวนตัวสําคัญกวาตําแหนง 

    3) ผูนําที่ประสานประโยชน (The transactional leader) คือ ผูนํา          

ท่ีพจิารณาทัง้ประโยชนของสถาบันหรือหนวยงานและประโยชนของบุคคลทัง้ 2 อยาง

พรอม ๆ กัน แลวอะลุมอลวยไมใหฝายใดตองเสียหายมากเกินไป เปนผูนําท่ีรูจัก
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ประนีประนอมในทุก ๆ เร่ือง ทําใหประโยชนของหนวยงานก็ได ประโยชนของบุคคลก็ได

พรอม ๆ กันไป 

   4.1.5  การแบงประเภทผูนําตามทฤษฎี 3 มิติของเรดดิน 

   จากผลการวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน โอไฮโอและฮารวารด              

ซ่ึงแบงพฤติกรรมผูนําออกเปน 3 มิติ  (Reddin 1970  ,อางถึงใน จา รุวรรณ  โตบัว, 2552, 

หนา 14)  นํามาพัฒนาขึน้เปนทฤษฏีสามมิติ (3-D model) ซ่ึงพิจารณาผูนําใน 3 มิต ิคอื 

มิติมุงงาน มิติมุงสัมพันธและมิติมุงประสิทธิผล  เขาไดแบงผูนําออกเปน 8 แบบ คือ                

แบบท่ีมีประสิทธิผลมาก  4 แบบ คอื ผูสอนแนะ (Developer) ผูนําทีม (Executive) ผูคุมกฎ 

(Bureaucrat) และผูบุกงาน (Benevolent autocratic) แบบของผูนําที่มีประสิทธิผลนอย             

4 แบบ คอื ผูเอาใจ (Missionary) ผูยอมความ (Compromiser) ผูทนทํา (Deserter) และผูคุม

งาน (Autocrat)  

   การศึกษาพฤติกรรมผูนํานั้นโดยมากจะแบงพฤติกรรมผูนําเปน 2 มิติ  

มิติหนึ่งมุงท่ีสัมฤทธิผลบางประการของเปาหมายของกลุม อีกมิติหนึ่งมุงที่การบํารุงรักษา

หรอืความเขมแข็งของตัวกลุมเอง นักวิจัยอาจเรียกช่ือมิติท้ังสองแตกตางกันไป 

แตมีความหมายคลาย ๆ กัน เชน แดเนียล แคทซ (Daniel Katz) เรยีกวา มิติมุงงาน 

(Employee-orientation) กับมิติมุงผลิตผล (Production-orientation) แอนดรู ฮอลฟน 

(Andrew Holpin) เรยีกวา กิจสัมพันธ (Initiating structure) กับมิตรสัมพันธ (Consideration) 

เบลนกับมูตัน เรยีกวา มิติมุงที่ผลิตผล (Concern for production) กับมิติมุงท่ีคน (Concern 

for people) แทนเนนบอมและชมิดท (Tannenbaum and Schmidt) ใชคําวา เอาหัวหนาเปน

ศูนยกลาง (Boss-centered) กับเอาลูกนองเปนศูนยกลาง (Subordinate-centered) เปนตน  

(ปรชีา  ทัศนละไม, 2549, หนา 18) 

   4.1.6  ผูนําแบบมีประสิทธิผลสูง ประสิทธิผลต่ํา 

   ลักษณะผูนําแบบตาง ๆ นอกจากแบบพื้นฐานท่ีกลาวมาแลวยังแบงแยก                

ออกตามประสิทธิผล ไดดังนี ้

    1) ลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิผลสูง มี 4 แบบ คอื ผูทํางานตามสั่ง

(Bureaucrat) เปนลักษณะผูนําที่เปล่ียนแบบดีขึ้นจากแบบเอาเกณฑเปนคนเขมงวด ถอืวา

เปนความสําคัญท่ีตองทํางานตามกฎระเบียบ ขอบังคับและคําสั่งอยางเครงครัดถูกตอง  

ไมจําเปนท่ีตองมีความคิดเห็นใหม ๆ จึงไมกระตุนใหเกิดผลผลิตใหม ๆ พยายามดาํเนินงาน

ตามแบบเกาที่เคยปฏิบัติมาแลวท้ังสิ้น สนใจในการทํางานแตไมสนใจความสําเร็จของงาน
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และสัมพันธภาพกับผูรวมงานจึงไมมีการวางแผนงานระยะยาว คนลักษณะน้ีถาเปนทหาร

หรอืขาราชการจะประสบความสําเร็จ ซึ่งเขามีคติประจําใจวา 

   (1) จงทําตามกฎขอบังคับ แลวจะไมทําอะไรผิดเลย 

   (2) จงมาดูกันเถอะวา ครั้งกอนเราทําอยางไร 

   (3) องคกรที่ดี คือ องคกรที่มีระเบยีบปฏิบัติทุกอยางพรอมมูล 

 นักพัฒนา (Developer) เปนนักบรหิารท่ีเปลี่ยนแปลงมาจากแบบสัมพันธ 

ซ่ึงมุงท่ีตัวคนเปนหลัก เขาจึงมุงพัฒนาคน รูวธิียั่วย ุจูงใจและพัฒนาบุคคล วิธีสอนคน

ธรรมดาใหเปนหัวหนา บางคร้ังผูท่ีถูกเขาพัฒนาก็ไมรูตัว เขาทํานองปดทองหลังพระ            

แตพอเขายายไปทุกคนจะรูสึกเสียดายเขา หัวหนาประเภทนี้บางคนถอืวา การทํางาน      

เปนเรื่องธรรมดาเหมือนกับการเลนหรือพักผอน มักใชเวลาสวนใหญอยูกับ

ผูใตบังคับบัญชาและมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชารับผิดชอบงานใหม ๆ กระตุนใหเขาเปน

ตัวของตัวเอง ควบคุมตัวเอง รูจักรับผิดชอบ ขยันและมีความคดิสรางสรรค ฉะนั้นลูกนอง

มักจะรักและไดผลงานดีตลอดมา ผูเผด็จการท่ีมีศิลป (Benevolent autocrat) เปลี่ยนมา

จากแบบเอางานมีความม่ันใจในตัวเองมาก มีความชํานาญ ดานการส่ังงานอยางมศีิลป 

ผูรับคําสั่งปฏิบัติตามโดยไมมีขอขุนใจ ทําใหผลงานดีมีประสิทธิผล เปนลักษณะของผูเผด็จ

การแตนุมนวลมีศิลปะ มักเปนผูทะเยอทะยานพยายามจะไตเตาขึ้นมา จนเปนถงึนักบริหาร

ระดับสูง เพราะเปนคนที่พยายามปรับปรุงตัวเองโดยอาศัยความรู พยายามฝกฝนหาความ

ชํานาญใหแกตัวเองอยูเสมอ เปนคนท่ีรูกฎระเบียบขอบังคับและงานในหนาที่เปนอยางด ี 

จึงทํางานสําเร็จเปนสวนมาก บุคคลประเภทนี้มักพบมากในวงการอุตสาหกรรม            

นักบริหารเปลี่ยนมาจากแบบประสาน เปนลักษณะของหัวหนางานที่มีประสิทธิภาพ              

ทําตนเปนแบบอยางท่ีดี ทํางานโดยคํานึงถงึความสําเร็จของงานเปนที่ตั้ง รูจักใช

ความสามารถของลูกนองใหเปนประโยชนมากท่ีสุด มีความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาดี

มาก ไมใชอํานาจกดขี่บังคับ พยายามใหทุกคนมีสวนรวมในการวางแผนงาน  ปรับปรุงงาน

ใหดีขึ้น  มีความคดิรเิริ่มและความรวมมืออยูเสมอ ปูนบําเหน็จรางวัล ยกยองใหเกียรติ

ลูกนอง ไมแยงเอาผลงานหรือความดีความชอบของลูกนองมาเปนของตน ตรงกันขามจะ

แสดงใหผูบังคับบัญชาและผูอ่ืนทราบดวยวาผลงานท่ีดีชิน้นั้นเปนของใคร นอกจากการให

คุณแลว การใหโทษลูกนองก็เปนเรื่องสําคัญ เมื่อทําผิดก็ตองลงโทษจะตองลงโทษผูกระทํา

ความผิดอยางสมเหตุสมผลไมใชอารมณและจะตองยุติธรรม ถาเปนเชนน้ีแลว ทุกคนจะมี

ขวัญกับกําลังใจในการทํางาน รักหนวยงานและผูบังคับบัญชา มีความสามัคคแีละ 
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มีความรูสึกเปนเจาของงานรวมกัน 

    2) ลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิผลต่ํา เปล่ียนแบบมาจากลักษณะผูนํา

พืน้ฐานในทิศทางตํ่าลง มี 4 ประเภท เชนเดียวกัน คอื 

    ผูหนีงาน (Deserter) เปนลักษณะผูนําที่เปล่ียนมาจากแบบเอาเกณฑ

ในทางเลวลง บริหารงานแบบขาดความสนใจ ไมเนนทั้งดานงานและคนมักหนีงาน บางที

ขัดขวางการทํางานของคนอื่น หัวหนางานชนิดนี้มีอยูมากมักคิดวาไมไดรับความยุติธรรม              

เลยละเลยงานในหนาท่ีใหมากท่ีสุด หรือไมทําอะไรเลย ทําใหเสียงาน มักทําใหทุกสิ่ง

ยุงยาก เลยฉุดใหผูอ่ืนชะงัก จะทํางานใหไดผลเพียงเทาท่ีปองกันไมใหคนอื่นมารบกวน

เทาน้ัน และจะไมเก่ียวของกับงานอื่นทั้งสิ้น ไมชวยใคร พยายามนําตัวไปพัวพันกับเรื่องของ

คนอื่นใหนอยที่สุด เขามักจะมีความคิดวา 

     (1) เมื่อทําครัง้แรกไมสําเร็จ ก็จงเลิกทํามันเสียเลย 

     (2) ผมชอบตําแหนงน้ี แตไมชอบการทํางาน 

     (3) มันเปนนโยบายขององคการ ผมไมมีความเห็น 

     (4) จงคิดดูซ ิมันจะตองมีวธิีการทํางานที่ยากกวาน้ี 

     (5) ผมชอบทํางานจริง ๆ แตชอบนั่งดูมากกวา 

     (6) ถาหนีงานไมไดก็ทนทํามันไป 

    โดยธรรมชาติไมมีหัวหนางานคนใดจะเปนคนเชนนี้มากอน มักเกิดขึน้

เพราะองคการหรือหัวหนาชัน้เหนือเปนเหตุแตเมื่อหัวหนาคนใดเกิดลักษณะน้ีขึน้ก็มักจะแก

ไดยาก เพราะฉะน้ันในฐานะที่เราเปนหัวหนาชั้นสูง ตองหาทางปองกันไมใหหัวหนางานชนิด

น้ีเกิดขึ้นในหนวยงานของเราได 

    นักบุญ (Missionary) เปลี่ยนมาจากแบบสัมพันธ เปนลักษณะหัวหนา

งานท่ีใจบุญ นึกถึงคนมากกวางาน ถือวาความสัมพันธอันดีตอกันในระหวางผูรวมงาน

สําคัญกวาผลผลติของงาน เขาปรารถนาเปน “คนดี” โดยไมโตแยงหรือคัดคานการกระทํา

ผิดใด ๆ เรียกวาเปนคนประเภท “ขอรับกระผม” คือ ถือวาคนท่ีเปนผูใหญแลวไมสมควร 

จะโตเถียงกับใครและถอืวาการโตเถียงและขอขัดแยงไมอาจแกปญหาได  การบริหารแบบ

น้ีจะเปนเหตุ  ทําใหผลผลิตตกต่ําเพราะไมเคยแกปญหาเรื่องคน แตถาเกิดปญหาเกี่ยวกับ

คนเขาก็จะหาทางยายคน ๆ นั้นไปเสีย เขาถอืวาการทํางานที่ดีท่ีสุดคอืการดํารงความสงบ

เรียบรอยเอาไว 

 

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



 

21 
 

 

   ผูเผด็จการ (Autocrat) เปนลักษณะของผูบริหารที่เปลี่ยนแบบมาจาก

แบบเอางานหัวหนางานแบบนี้มุงแตงานอยางเดียวไมคิดถงึสัมพันธภาพกับใครไวใจคนอื่น

นอยมาก ผูรวมงานไมรัก มีแตกลัวและจะทํางานใหตามคําสั่งเทานั้น หัวหนางานชนิดนี้ 

มักคิดวาคนอื่นไมชอบทํางานคอยเลี่ยงงานเสมอ ไมรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย  

จึงตองคอยควบคุมบังคับบัญชาและลงโทษอยูเสมอ เขามักจะมองผูใตบังคับบัญชาเหมือน

เครื่องจักร ตองทํางานตามคําส่ังของเขาแตอยางเดียวโดยไมตองคิด เขาเปนสมอง คนอื่น

เปนแตมือหรอืเทาไมจําเปนตองแสดงความคิดเห็น เขาตองวางแผนใหผูใตบังคับบัญชา  

คนไหนไมเห็นดวยกับเขาแสดงวาผูนั้นพยายามโตแยงหรอืตองการจะทาทายเขา เขาจะไม

ยกโทษใหใครงาย ๆ หัวหนางานแบบนี้จะทําใหเกิดปฏิกิริยาในหมูผูรวมงานอยางรุนแรง 

เกิดกลุมตอตาน ทําใหเกิดผูหนีงานมาก ผูใตบังคับบัญชาที่กลัวหรือไมมีโอกาสตอตาน          

จะแสดงอาการนบนอบตอหนาแตจะดาลับหลัง ผูนําประเภทนี้มักจะแสดงพฤติกรรม ดังน้ี 

    (1) จงทําตามท่ีผมส่ัง 

    (2) อยาทําอะไรที่เหมอืนผม 

    (3) คุณตองหยุดพูดและฟง ถาผมพูด 

    (4) จงทําตนเปนคนมีเหตุผล โดยทําตามท่ีผมบอก 

    (5) ถาคุณจะใหผมทําตามขอเสนอของคุณก็ได แตคุณจะตองออก

จากงานคุณจะเอาไหม 

    (6) ผมชอบคนท่ีเห็นดวยตลอดกาล บอกกี่ครัง้แลววาผมไมชอบ             

คําวา “ไม” 

   ผูประนีประนอม (Compromiser) เปนลักษณะผูนําท่ีเปลี่ยนมาจากแบบ

ประสาน หัวหนางานแบบนี้ทราบวาการมุงทํางานใหสําเร็จและการสรางสัมพันธภาพกับ 

ผูรวมงานเปนสิ่งสําคัญ แตเขาไมมีความสามารถพอท่ีจะตัดสินใจลงไปไดวาจะทําอยางไร 

หรอืไมก็อาจผสานความคิดท้ังสองนี้เขาดวยกัน มีลักษณะเปนคนโลเลและชอบการ

ประนีประนอม ความกดดันบางอยางจะมีอิทธิพลทําใหเขาตองตัดสินใจยินดีแกปญหา

เฉพาะหนาใหนอยลงมากกวาท่ีจะมุงผลผลิตในระยะยาว ไมหวังผลเลิศจากการงาน              

เพยีงตองการใหงานดําเนินไปเร่ือย ๆ เชน ผลงานท่ีดีท่ีสุดเปนเพียงความฝนเทานั้น               

เขาจะเปนผูเสนอแนะแตไมเคยทําอะไรจรงิจัง ซ่ึงมักจะเรยีกวาผูทํางานดวยปาก เขาคดิวา

การวางแผนงานตองใชวิธีประนีประนอม เขาสนใจเฉพาะส่ิงท่ีจะทําใหงานเดินเขาไมยุง        
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กับใครและใครก็ไมยุงกับเขา เขามักจะถูกมองวาเปนคนที่มีการตัดสนิใจไมด ี และเปนคนท่ี

ยอมใหแรงกดดันจากภายนอกมาบีบตนเอง เขาถอืคติวา 

1) ใหผูใตบังคับบัญชาไดพูด เขาจะไดคดิวาเขาไดมีสวนรวมในการ 

ตัดสินใจดวยเหมือนกัน 

    2) ถาหลอกเขาไดบางครัง้ก็นับวาดีแลว 

   4.1.7  ผูนําตามทฤษฎีตาขายการจัดการ 

    Blake and Mouton  (1964  ,อางถงึใน   เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ,  

2521, หนา 67-73  ,อางถึงใน จารุวรรณ   โตบัว,  2552 , หนา 18-19)  ไดสรางทฤษฎี             

ตาขายการจัดการ (Managerial grid) เพื่ออธิบายลักษณะผูนําแบบตาง ๆ  ซ่ึงสามารถ

เปลี่ยนแปลงได คลายกับท่ีไดอธิบายไวแลวในเรื่องการเปลี่ยนแปลงลักษณะผูนําพื้นฐาน 

 
มุงสัมพันธ           

9 1.9        9.9 1.1 ผูหนีงาน 

8          1.9 นักบุญ 

7          9.1 ผูเผด็จการ 

6          5.5 ผูประนีประนอม 

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  แสดงทฤษฎีตาขายการจัดการของโรเบริต เบลค และ เจมส เมาตัน 

ท่ีมา :  Blake and Mouton  (1964  ,อางถึงใน  เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ, 2521                     

อางถึงใน จารุวรรณ โตบัว,  2552 , หนา 18-19)   

  4.1.8 รูปแบบภาวะผูนําเชงิปทัสฐาน   

  พัฒนาขึน้โดยวูม และ เยททอน  (Vroom and Yetton.  1973  ,อางถึงใน  

Bartol et al. 1998, pp. 179-187  อางถงึใน จารุวรรณ  โตบัว,  2552 , หนา 20)               

เปนรูปแบบท่ีชวยใหผูนําสามารถประเมินปจจัยดานสถานการณท่ีสําคัญท่ีสงผลตอ              
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การแสดงพฤติกรรมวาเขาควรจะใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ            

ดวยมากนอยเพียงใด รูปแบบนี้ประกอบดวยวิธีการตัดสินใจ 5 วิธี โดยใชสัญลักษณและ

ความหมายดังน้ี 

   AI  ทานแกปญหาหรือตัดสินใจดวยตัวเอง โดยใชขอมูลเทาที่หามาได 

   AII  ทานไดรับขอมูลท่ีสําคัญจากผูใตบังคับบัญชาแลวใชประกอบการ

ตัดสินใจของทาน ทานอาจจะบอกหรอืไมบอกเกี่ยวกับปญหาหรอืการตัดสนิใจของทานให

ผูใตบังคับบัญชาทราบ พวกเขาไมมีบทบาทในการกําหนดปญหาหรือหาทางแกปญหา 

กับทาน 

   CI  ทานใหผูใตบังคับบัญชาท่ีเกี่ยวของมีสวนรวมในการใหขอคดิเห็น           

เปนรายคน ไมไดจัดเปนกลุม แลวทานก็ทําการตัดสินใจเอง โดยการตัดสินใจน้ันทานอาจ

นําขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชามาใชหรอืไมใชก็ได 

   CII  ทานใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมแบบเปนทีม เมื่อไดรับความคิด 

เห็นและขอเสนอแนะแลว ทานก็ตัดสินใจแกปญหาเอง โดยอาจใชหรือไมใชความคิดเห็น

และขอเสนอแนะ 

   GII ทานใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมแบบเปนทีม รวมวิเคราะหปญหา 

ประเมินทางเลือกและเลือกทางเลือก บทบาทของทานเปนเหมือนกับประธานหรอื                 

ผูประสานงานเพื่อใหมีการอภิปรายรวมกัน ทานอาจจะเสนอความคิดเห็นของทาน  

แตไมกดดันใหยอมรับและทานเต็มใจที่จะยอมรับและนําเอาทางเลือกท่ีไดจากกลุมไป

ปฏิบัติ 

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

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

ดังกลาว เห็นไดวาเร่ิมจากการตัดสินใจดวยตนเอง (AI) ไปหาการตัดสินใจโดยกลุม (GII) 

การท่ีจะชวยใหผูนํากําหนดวิธีท่ีจะใชกับสถานการณใดสถานการณหนึ่งน้ันตองอาศัย

คําถามที่เกี่ยวกับลักษณะของปญหาและการตัดสินใจ 8 คําถาม ดังนี้ 

    1. Quality Requirement : ทางแกปญหาที่จะชวยใหบรรลุจดุหมาย

สําคัญแคไหนจากการตัดสินใจนี้ 

    2. Commitment Requirement : ความมีพันธะผูกพันของ

ผูใตบังคับบัญชาสําคัญแคไหนจากการตัดสินใจนี้ 

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



 

24 
 

    3. Leader's Information : ทานมีขอมูลเพียงพอหรอืไมท่ีจะทําใหการ

ตัดสินใจมีคุณภาพ 

    4. Problem Structure : ปญหามีความชัดเจนหรอืไม ปจจุบัน             

เปนอยางไรตองการไปท่ีไหนและทําอยางไรจงึจะไปถึงที่นั่นได 

    5. Commitment Probability : ถาทานตองตัดสนิใจเอง มีเหตุผลเพยีง

พอที่จะใหผูใตบังคับบัญชามีพันธะผูกพันกับการตัดสินใจนั้นหรอืไม 

    6. Goal Congruence : ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกปญหา 

เพื่อบรรลุจุดหมายขององคการหรือไม 

    7. Subordinate Conflict : มีความขัดแยงกันระหวางผูใตบังคับบัญชา

หรอืไมในทางเลือกท่ีจะเลอืกนั้น 

    8. Subordinate Information : ผูใตบังคับบัญชามีขอมูลเพยีงพอ

หรอืไมท่ีจะทําใหการตัดสินใจมีคุณภาพ 
    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  3 แสดงกระบวนการตัดสินใจตามรูปแบบภาวะผูนําเชิงปทัสฐาน 

            ของวูมและเยททอน 

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

จารุวรรณ  โตบัว,  2552 , หนา 20)                
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  นอกจากนี้ ยังมีทฤษฎีที่แบงประเภทผูนําตามพฤติกรรมออกไดหลายแบบ 

เชน แบงตามลักษณะอํานาจท่ีไดรับ แบงตามพฤติกรรมการทํางาน แบงตามบทบาท          

ท่ีแสดงออก เปนตน 

  4.2 ทฤษฎีภาวะผูนําเชงิคณุลักษณะ  

   การศึกษาคุณลักษณะความเปนผูนําระยะเริ่มแรก มีความเชื่อพื้นฐานวา 

ผูนํา เปนคุณลักษณะที่ติดตัวมาต้ังแตเกดิไมไดเกดิจากการฝกหัดภายหลัง (Leaders are 

born, not made) นักวิจัยตองการจําแนกลักษณะหรอือุปนิสัยที่แตกตางกันของผูนําจาก

ผูใตบังคับบัญชาหรอืจากผูนําที่ประสบผลสําเร็จและไมประสบผลสําเร็จ เพื่อพยายาม

อธิบายขอแตกตางของบุคลิกลักษณะของผูนําที่มีประสิทธิภาพ รายละเอียดเก่ียวกับ

คุณลักษณะจึงเปนเงื่อนไขท่ีจําเปนอันดับแรกสําหรับการเปนผูนํา ลูเนนเบิรก และออนส

ไตน  (Lunenburg and Ornstein,  2000, P. 16  อางถึงใน จารุวรรณ  โตบัว, 2552, หนา 

22)   

   กระบวนทัศนทฤษฎีภาวะผูนําดานคุณลักษณะเปนทฤษฎ ีที่ให

ความสําคัญกับลักษณะผูนําทางดานกายภาพ บุคลิกภาพและจิตใจของผูนํา โดยผูท่ีสนใจ

ในแนวทางนีต้ั้งขอสังเกตวา คนท่ีเปนผูนําน้ันจะตองมีลักษณะพิเศษเฉพาะอะไรบาง เชน            

มีลักษณะทางกาย คือ รูปรางหนาตาเปนอยางไรหรือบุคลิกภาพการแสดงตัว ทาทางการ

พูดจาเปนอยางไร เปนตน ในการศึกษาวิจัยคนหาลักษณะความเปนผูนํา นักวิจัยใชวิธีการ

ใน 2 แบบ คือ แบบท่ี 1 เปรียบเทียบคุณลักษณะความเปนผูนําของบุคคลที่เปนผูนํากับ             

ท่ีไมไดเปนผูนํา แบบท่ี 2 เปรียบเทียบคุณลักษณะของผูนําท่ีประสบความสําเร็จกับบุคคล 

ท่ีเปนผูนําที่ไมประสบผลสําเร็จ การศึกษาสวนใหญจะใชวิธีแรก เพื่อที่จะหาลักษณะของ

ผูนําที่เปนสากล สามารถนําไปใชบงชี้ผูนําโดยทั่วไปได จากการศึกษาสวนหนึ่งพบวาผูนํา

จะตองฉลาด มีความเช่ือม่ันในตนเองมากกวาบุคคลท่ีไมไดเปนผูนํา แตอยางไรก็ตาม             

เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวา มีคนจํานวนมากท่ีมีลักษณะของผูนํา ในขณะที่ไมไดเปนผูนํา 

นอกจากน้ี ยังมีผูนําจํานวนมากที่ไมไดมีลักษณะดังกลาวดวย (เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ, 

2544, หนา  44-45 ,อางถงึใน จารุวรรณ  โตบัว,  2552 , หนา 22)   

   Griffin  (1996, pp. 152-155 ,อางถึงใน จารุวรรณ  โตบัว,  2552 , หนา 

22)  ไดสรุปวา การศึกษาเพื่อคนหาคุณลักษณะความเปนผูนําไมประสบความสําเร็จ 

เพราะไมอาจชีใ้หเห็นคุณลักษณะใด ๆ ที่ทําใหเกดิความแตกตางระหวางผูนําและ

ผูใตบังคับบัญชาอยางแนนอน 
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   Reddin  (1970, P. 204 ,อางถึงใน จารุวรรณ  โตบั,  2552 , หนา 22)   

ไดสนับสนุนแนวคดิดังกลาว โดยสรุปวา การศึกษาภาวะผูนําแนวน้ีจุดออนตรงที่ไม

สามารถ หาคุณลักษณะท่ีดีท่ีสุดท่ีจะนําไปใชใหเหมาะสมกับทุกสถานการณได 

   ในระหวางชวงเวลาที่มีความสนใจสูงสุดในการศึกษาคุณลักษณะ                

ของผูนําในป ค.ศ.1984 ยุคล (Yukl. 1998, pp. 17-23 ,อางถงึใน จารุวรรณ  โตบัว, 2552, 

หนา 22) ไดวเิคราะหงานวิจยัเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนํามากกวา 120 เรื่อง สรุปวา 

คุณลักษณะของผูนําแตเพียงอยางเดียวไมสามารถช้ีบงภาวะความเปนผูนําไดอยางเพียงพอ 

ไมสามารถพยากรณ หรือวิเคราะหภาวะผูนําไดอยางสมบูรณ นอกจากนั้น สตอกดิลล             

ยังสรุปวา คุณลักษณะของผูนําแตกตางไปตามสถานการณ ธรรมชาติของกลุมและ             

ความตองการของกลุมเปนองคประกอบท่ีสําคัญที่สงผลตอภาวะผูนํา 

   แนวคดิดานคุณลักษณะจึงเปนการศึกษาเพียงลักษณะที่ติดกายมาของ

ผูนําเทานั้น ซึ่งในความเปนจรงิ ความเปนผูนํานั้นมิไดมีเพียงเทานี ้แตยังตองศึกษาถงึภาวะ

อ่ืน ๆ อีกดวยและนักวชิาการภาวะผูนํา จึงไดมุงความสนใจไปศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรม 

ของผูนําแทน  

  4.3 ทฤษฎีภาวะผูนาํตามสถานการณ  

   ในทศวรรษที่ 1970 เริ่มมีการศึกษาแบบภาวะผูนําตามสถานการณ           

โดยมีความเชื่อวาพฤติกรรมผูนําที่มีประสิทธิผลจะปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณจาก

สถานการณหน่ึงไปสูสถานการณหนึ่ง ซ่ึงการเปนผูนําที่ดีน้ันขึ้นอยูกับปจจัยสถานการณ 

จึงทําใหการศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณเกดิขึ้นอยางกวางขวางและมีทฤษฎีสําคัญ ๆ 

ดังน้ี 

   ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของฟดเลอร (Fiedler’s situational 

leadership theory) มีทัศนะวา ผูนํามีระดับการมุงงานและการมุงคนแตกตางกัน                

ความแตกตางนีทํ้าใหผูนําทําไดดีในสถานการณหน่ึงมากกวาในอีกสถานการณหนึ่ง ทฤษฎี

น้ีพยายามที่จะช้ีใหเห็นวาสถานการณแบบไหนท่ีผูนําสามารถจะกระทําไดดีที่สุด                   

จึงไดจําแนกภาวะผูนําเปนสองรูปแบบ คือ แบบมุงสัมพันธและแบบมุงงาน  (Relationship-

oriented & task- oriented)โดยใชเครื่องมือวัดลักษณะเชิงบุคลิกภาพ (Personality traits)    

ท่ีเรียกวา “The Least-Preferred Coworker  (LPC) scales” เครื่องมือนี้ ประกอบดวย

คําคุณศัพทบนขั้วสองขั้วใชถามผูนําวา “บุคคลที่ทานทํางานดวยไดดนีอยท่ีสุดเปนคน

อยางไร” โดยทําเครื่องหมายบนตัวเลข 1-8 ในแตละชุด ผูนําที่ตอบคําถามไปในทางลบ           
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จะมีภาวะผูนําเปนแบบมุงงาน สวนผูที่ตอบไปในทางบวกจะมีภาวะผูนําเปนแบบมุงสัมพันธ 

อยางไรก็ตาม เนื่องจากลักษณะเชิงบุคลิกภาพ (Personality traits) เปนสิ่งที่คอนขางตายตัว

ยากที่จะเปลี่ยนแปลง ดังนั้นแนวคดิเบื้องหลัง ก็คอืจะตองนําเอาลักษณะเชงิบุคลิกภาพ            

ท่ีวัดไดน้ีไปจับคู (Matching) กับปจจัยดานสถานการณ  เพื่อระบุรูปแบบภาวะผูนํา               

ท่ีจะประสบผลสําเร็จในสถานการณหนึ่ง ๆ ได โดยมีปจจัย 3 ลักษณะ คอื สถานการณ

ความสัมพันธระหวางสมาชกิกับผูนํา (Leader-Member Relations) ซึ่งผูนําตองพิจารณาวา  

“สมาชิกในกลุมจะทําตามที่ฉันบอกหรือไม  เช่ือถือไดหรอืไม พวกเขาจะสนับสนุนฉัน

หรอืไม” สถานการณโครงสรางของงาน (Task Structure) ผูนําตองพิจารณาวา “ฉันรูสิ่งที่

ฉันจะทําดีเพียงใด จะทําอยางไร” และสถานการณอํานาจในตําแหนง (Position Power) 

ผูนําตองพิจารณาวา “ฉันมีอํานาจและนายใหญจะสนับสนุนฉันเพียงใดในการทํางานกับ

สมาชกิในองคการ” หากคําตอบท่ีไดเปนไปในทางบวก ก็แสดงวาผูนํานั้นมีความชอบหรือ

สามารถจะควบคุมสถานการณน้ันได หากคําตอบเปนไปในทางลบจะมีลักษณะตรงกันขาม 

   ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของเฮอรเซยและบลานชารด                 

(Hersey & Blanchard’s situation leadership Theory) (Hersey & Blanchard  ,อางถึงใน  

วิโรจน  สารรัตนะ,  2548, หนา 279) เปนผูพัฒนาทฤษฎีน้ีขึ้นในระยะแรกเรยีกวา ทฤษฎี

วงจรชีวิตของภาวะผูนํา (Life-cycle theory of leadership) ไดแบงพฤติกรรมออกเปนสอง

มิติเชนเดียวกับการศึกษาวิจัยท่ีรัฐโอไฮโอ คอื พฤติกรรมมุงงาน (Ask Behavior) ซึ่งผูนํา          

จะใหบุคคลหรือกลุมไดทําหนาที่และมีความรับผิดชอบในงานวาจะทําอะไร ทําอยางไร            

ทําเม่ือไรและทําที่ไหน เปนตน พฤติกรรมมุงสัมพันธ (Relationship Behavior) ซึ่งผูนําจะใช

การติดตอสื่อสารแบบสองทางหรอืมากกวา พฤติกรรมใดจะเหมาะสมกับสถานการณ            

ใดพจิารณาจากความพรอม (Readiness) ของใตบังคับบัญชาใน 2 ดาน คอื                        

ดานความสามารถ (Ability) ความรู ทักษะและประสบการณท่ีจําเปนสําหรับงาน                    

ดานความเต็มใจ (Willingness) ที่จะทําใหงานสําเร็จ ดูจากความเชื่อมั่น ความมีพันธะ

ผูกพันและแรงจูงใจท่ีจะทํางานน้ัน ความพรอมเหลานี้จะแบงได 4 ระดับท่ีตอเนื่องกัน คือ 

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

ในแตละระดับมเีสนโคงตัดผาน ซึ่งจะชี้ใหเห็นวาพฤติกรรมใด เหมาะสมกับความพรอม

ระดับใด เปนภาวะผูนํา  4 รูปแบบ ดังนี ้
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    1. แบบกํากับ (Telling) ตองกําหนดสิ่งที่จะทําและวิธีการดําเนินงาน 

ใหกํากับและควบคุมอยางใกลชิด ใชในสถานการณที่ผูใตบังคับบัญชามีความพรอมต่ํา            

ไมมีความสามารถ ไมเต็มใจหรือจะมีความเสี่ยงเกินไปถาใหรับผิดชอบงานน้ัน 

    2. แบบขายความคดิ (Selling) อธิบายถึงส่ิงท่ีจะทําและใหโอกาส           

ในการทําความเขาใจในงานท่ีจะทํานั้น ใชในสถานการณท่ีผูใตบังคับบัญชาไมมี

ความสามารถ แตมีความเต็มใจหรือมีความม่ันใจท่ีจะทํางานน้ัน 

    3. แบบมีสวนรวม (Participating) เนนการติดตอสองทางและความ

รวมมือใชในสถานการณที่ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถท่ีจะรับผิดชอบงานแตไมมีความ

เต็มใจ หรือมีความเส่ียงเกินไปท่ีจะทํางานน้ัน 

    4. แบบมอบอํานาจ (Delegating) ใหความเปนอิสระในการทํางาน

มากใชกับสถานการณที่ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถ มีความเต็มใจหรือความม่ันใจ          

ท่ีจะทํางานนั้น 
 

        สูง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตํ่า             

  สูง 

 

ภาพประกอบ   4  ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ เฮอรเซย และ บลานชารด 

ท่ีมา : Hersey & Blanchard (1996, pp. 153-170  ,อางถงึใน  วิโรจน  สารรัตนะ, 2548( 
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   ทฤษฎีเสนทางและจุดหมาย (Path-goal Theory) พัฒนาขึ้นโดย House                  

และคณะเร่ิมจากความพยายามที่อธิบายถงึประเด็นขอโตแยงจากผลการศึกษาท่ีรัฐโอไฮโอ

โดยเฉพาะในประเด็นที่พบวา ในบางคร้ังพฤติกรรมที่มุงงานไดสงผลตอการเพิ่มผลผลิต                  

ไดมากกวาพฤติกรรมที่มุงคน ทฤษฎีนี้อาศัยทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)             

ใน 3 องคประกอบ คือ EP Expectancy, PO Expectancy และ Valence มาใชเพื่ออธิบายวา

พฤติกรรมของผูนํามีอิทธิพลตอการจูงใจและตอความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชาไดอยางไร โดยมีพฤติกรรม 4 รูปแบบ ดังนี้  

   1. พฤติกรรมเชงิชี้นํา (Directive) ใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงสิ่งที่ทํา 

กําหนดแนวปฏิบัติใหมีตารางการทํางานและมาตรฐานการประเมินผลงานคลายกับ

พฤติกรรมการมุงงานหรอืมุงโครงสรางงาน 

   2. พฤติกรรมเชงิสนับสนุน (Supportive) คํานึงถึงฐานะความเปนอยู                           

และความตองการของผูใตบังคับบัญชา ทําใหงานนาสนใจ มีมิตรภาพคลายกับพฤตกิรรม

มุงสัมพันธ 

   3. พฤติกรรมแบบมีสวนรวม (Participative) มีการปรึกษาหารือซึ่งกัน

และกัน ขอความเห็น ขอเสนอแนะและนําความเห็นมาประกอบการตัดสินใจ 

   4. พฤติกรรมแบบมุงความสําเร็จ (Achievement oriented) กําหนด

จุดหมายที่ทาทาย คาดหวังใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานสูงสุดและนําพาสูความเชื่อมั่น          

ในตนเองสูงมีสวนรวมในการตัดสนิใจ (Participating) 

   สําหรับปจจัยดานสถานการณ (Situational Factors) มี 2 ดาน คือ 

คุณลักษณะของผูใตบังคับบัญชาและดานสภาพแวดลอม ในกรณีดานคุณลักษณะ              

ของผูใตบังคับบัญชา พิจารณาถึงลักษณะเชงิบุคลิกภาพ ทักษะ ความสามารถและ             

ความตองการ เชน คนที่มีทักษะในงานต่ําควรไดรับการจูงใจดวยพฤติกรรมแบบชี้นํา                

คนท่ีมีความสามารถสูงอาจจูงใจดวยพฤติกรรมแบบมีสวนรวม เปนตน กรณีดาน

สภาพแวดลอม มี 3 ประเภท คอื 1.งาน 2.ทีมงาน และ 3.ระบบอํานาจหนาที่แบบทางการ

ขององคการ เชน สายการบังคับบัญชาระดับการกระจายอํานาจและระบบการใหรางวัล 

เปนตน 

   การเลียนแบบแสดงพฤติกรรมหรอืภาวะผูนําแตละแบบ ผูนําตอง

วิเคราะหผลที่จะเกิดขึน้จากปจจัยดานสถานการณกอน ในองคประกอบของทฤษฎีความ

คาดหวัง (เปนเสนทาง : Path) และผลลัพธท่ีพึงตองการ (เปนจุดหมาย : Goals) ใชระบบ
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ความคิดเหมือนกับทฤษฎีความคาดหวัง ดังไดกลาวมาแลว จากนั้นจึงวิเคราะหปจจัยดาน

สถานการณแลวกําหนดสภาพท่ีจะสงผลในทางบวกกับองคประกอบของทฤษฎีความ

คาดหวังแลวจงึเลือกใชพฤติกรรมการจูงใจที่เหมาะสมกับปจจัยดานสถานการณน้ัน 

  4.4  ทฤษฎีภาวะผูนําเชงิบูรณาการ  

   ตั้งแตกลางทศวรรษ 1970 ทฤษฎีภาวะผูนําเริ่มเปลี่ยนไปสูกระบวนทัศน              

เชิงบูรณาการ ซึ่งพยายามจะรวมทฤษฎีภาวะผูนําเชงิคุณลักษณะ ทฤษฎีภาวะผูนํา                

เชิงพฤติกรรม และทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ เพื่ออธิบายถึงการมีอิทธิพลตอ

ความสัมพันธระหวางผูนํา และผูตามท่ีมีประสิทธิผล เชน นักวิจัยพยายามที่จะศึกษาวา

ทําไมผูตามของผูนําบางคนจึงอุทิศตนใหกับงานความสําเร็จของกลุมและองคการ 

ในระดับสูงหรือศึกษาคุณลักษณะพฤติกรรมผูนําท่ีมีประสิทธิผลมอีิทธิพลตอพฤติกรรม            

ของ ผูตาม หรอืศึกษาวาทําไมพฤติกรรมเดียวกันของผูนําอาจสงผลตอผูตามแตกตางกัน

ในสถานการณท่ีแตกตางกัน เปนตน ทฤษฎีภาวะผูนําเชงิบูรณาการท่ีสําคัญมี 3 ทฤษฎี คือ 

    1.  ภาวะผูนําเชงิศรัทธาบารมี 

    2.  ภาวะผูนําเชงิยุทธศาสตร 

    3.  ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 

   ทั้งสามทฤษฎีนี้มีคําอธิบายรวมกันหลายประเด็น จนนักวิชาการบางทาน

ใชคําท้ังสามคํานี้ในความหมายเดียวกันหรือทดแทนกันได แตก็มีนักวิชาการบางทาน              

ไดพยายามแยกแยะชีใ้หเห็นประเด็นที่มีความแตกตางกัน ดังนี ้

   ภาวะผูนําเชงิศรัทธาบารมี (Charismatic leadership) เปนทฤษฎีท่ีอธิบาย                   

ถึงกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงในเจตคติและขอตกลงเบือ้งตนของ

สมาชกิในองคการและการสรางความมีพันธะผูกพันกับวัตถุประสงคขององคการ 

โดยเฉพาะในสภาวะวิกฤตโดยอาศัยคุณลักษณะหรอืคุณภาพของผูนําในดานตาง ๆ เชน 

ความเปนผูมีวิสัยทัศน การมีทักษะในการส่ือสารที่ดี ความมั่นใจในตนเอง ความเชื่อมั่น           

ในหลักคุณธรรม ความสามารถสรางแรงบันดาลใจใหเกดิความเชื่อถอื กลาเส่ียง มีพลัง

ต่ืนตัวและมุงกอใหเกดิการกระทําแสดงอํานาจเชงิสัมพันธ ม่ันคงในวิสัยทัศนและ

ยุทธศาสตรแมอยูในสภาวะเพลี่ยงพล้ําใหอํานาจผูอื่น ประชาสัมพันธตนเอง เปนตน 

อยางไรก็ตามมีขอเตือนใจวา การแสดงภาวะผูนําตามทฤษฎีมีลักษณะเปนดาบสองคม 

ผูนําจะตองมุงใหเปนไปในทางบวก ตอบสนองตออุดมการณและผลประโยชนขององคการ
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หรอืสวนรวม (Socialized charismatic) ไมมุงการตอบสนองตอความตองการหรือ

ผลประโยชนสวนตน (Personalized charismatic) 

   ภาวะผูนําเชงิยุทธศาสตร (Strategic leadership) เปนทฤษฎีที่อธิบายถงึ

กระบวนการกําหนดทิศทางองคการ การสรางทางเลือกและการนําไปสูการปฏิบัติ                  

ผูนําตามทฤษฎีนี้จะเช่ือวา การท่ีจะใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการน้ันไมใชจะอาศัย                

โชคชวย  แตจะตองเปนผลจากการท่ีตองคอยติดตามสถานการณเปลี่ยนแปลงท้ังภายใน

ภายนอกองคการ การคาดการณถงึอนาคตขององคการในระยะยาวและการพัฒนา

ยุทธศาสตร เพื่อมุงไปสูอนาคตที่พงึประสงคนั้น 

   ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)               

เปนทฤษฎีที่อธิบายถงึสิ่งท่ีผูนําทําแลวประสบความสําเร็จหรือทําแลวกอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม ๆ มากกวาท่ีจะมุงอธิบายถึงการใชคุณลักษณะของผูนําเพื่อใหเกิด

ความศรัทธาและมีปฏิกิริยาจากผูตาม เพราะลักษณะสําคัญของภาวะแหงการ

เปลี่ยนแปลงนี ้คอืการมุงใหมีการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เปนอยู  (Change Oriented) 

โดยกระตุนใหผูตามไดตระหนักถงึโอกาสหรือปญหาและการรวมกําหนดวิสัยทัศนใหเกิดสิ่ง

ใหม ๆ ในองคการ 

   จากคําอธิบายดังกลาว นักวิชาการบางทานไดกลาววาทฤษฎีภาวะผูนํา

แหงการเปล่ียนแปลงกาวลํ้านําภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมีไปกาวหนึ่งเพราะเนนกอใหเกิด

การเปล่ียนแปลงอยางจรงิจังและภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมีในบางกรณีก็เปนไป                  

เพื่อมุงประโยชนสวนตน นอกจากนั้นภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงยังเกิดขึ้นไดกับบุคคล

ในทุกระดับขององคการ แตภาวะผูนําเชงิศรัทธาบารมีอาจมีไดจํากัดเพราะสวนใหญ            

จะเกิดขึน้ ในสภาวะวิกฤติ สําหรับคุณลักษณะที่สําคัญของผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง เชน 

เปนตัวการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) มีวิสัยทัศนและแนวแนท่ีจะทําใหบรรลุผลกลา

เสี่ยงดวยการไตรตรองสามารถสรางคานิยมหลักเพื่อช้ีนําพฤติกรรมแหงตน                         

มีความสามารถทางสตปิญญา เคารพในความสามารถของบุคคลอื่น มีความยืดหยุน             

เปดกวางตอการเรียนรูจากประสบการณ 

   จากท่ีกลาวมาเห็นไดวา ทฤษฎีภาวะผูนําท่ีพยายามอธบิายถึงปจจัย               

ท่ีสงผลตอความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผลนัน้มีการเปล่ียนแปลงในแนวคดิมาตลอดจากยุค

ความเชื่อในทฤษฎีภาวะผูนําเชงิคุณลักษณะในชวงทศวรรษ 1930-1940  มาสูยุคความเชื่อ

ในทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรมในปลายทศวรรษ 1940 เขาสูยุคความเชื่อในทฤษฎีภาวะ
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ผูนําตามสถานการณในชวงทศวรรษ 1960 และทายสุดเขาสูยุคความเชื่อในทฤษฎีภาวะ

ผูนําเชงิบูรณาการต้ังแตกลางทศวรรษ 1970 เปนตนมา  

   กลาวไดวาในปจจุบันเรากําลังอยูในอิทธิพลของความเชื่อในทฤษฎีภาวะ

ผูนําเชงิบูรณาการ ซึ่งประกอบดวยภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี ภาวะผูนําเชงิยุทธศาสตร 

และภาวะผูนําแหงการเปล่ียนแปลง แตดังท่ีกลาวแลววาทั้งสามทฤษฎีนี้มีคําอธิบายรวมกัน

หลายประเด็น จนนักวิชาการบางทาน ใชคําท้ังสามคํานี้ในความหมายเดียวกันหรือทดแทน

กันไดและดูเหมือนคําวา “ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง” จะเปนคําท่ีนิยมใชกันมากกวา  

เพราะมีความครอบคลุมถงึทฤษฎีท้ังสองน้ันดวย 

 5  .ทฤษฎีภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง  

  5.1  ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

  คําวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง )Transformational leadership( น้ี                      

นักการศึกษาไทยไดใชคําที่เปนภาษาไทยแตกตางกันอยูหลายคํา เชน ภาวะผูนําแบบแปลง

รูปภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป ภาวะผูนําปรวิรรตและภาวะผูนํา              

การเปล่ียนแปลง ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวจิัยจะใชคําวา “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง”                 

เพื่อใหสอดคลองกับยุคแหงการเปลี่ยนแปลง ซึ่งนักวิชาการศึกษา ไดใหความหมาย              

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไวหลายความหมาย  ดังนี ้

   Burns  (1978, P. 20 อางถึงใน องัคณา  ทีภูเวยีง, 2551, หนา 10)                

ไดใหความหมายวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนกระบวนการซ่ึงผูนําและผูตามตาง

ยกระดับซึ่งกันและกันในดานศีลธรรมและแรงจูงใจใหสูงขึ้น ซึ่งพลังอํานาจถูกยกขึ้น  

โดยภาวะผูนํานีส้ามารถดําเนินการทําใหจุดประสงคที่วางไวอยางชัดเจนประสบกับ

ความสําเร็จในการเปล่ียนแปลงไดดังที่ต้ังใจ 

   Bennis and Nanus (1985, P. 217  อางถึงใน  อังคณา  ทีภูเวยีง,  2551 , 

หนา 10) กลาววา ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง คือ ความสามารถของผูนําท่ีจะปรับรูปและ

ยกระดับแรงจูงใจและเปาประสงคของผูตามใหบรรลุผลสําเร็จของการเปล่ียน    

แปลงอยางมีนัยสําคัญ 

   Dessler (1998, P. 202  อางถึงใน องัคณา  ทีภูเวยีง,  2551 , หนา  10 )                

ใหความหมายวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นเปนกระบวนการใชอิทธิพลตอ              

การเปล่ียนแปลงที่สําคัญในเรื่องทัศนคติ ขอสมมติฐานของสมาชกิขององคการและ 
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ตอการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญในเรื่องทัศนคติ และขอสมมตฐิานของสมาชกิขององคการและ 

ตอการสรางความผูกพันสําหรับพันธกจิ วัตถุประสงคและกลยุทธขององคการ 

   Griffin (1996, P. 524  ,อางถึงใน จารุวรรณ  โตบัว ,  2552 , หนา 28)               

กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูนําท่ีดําเนินการเหนือความ

คาดหวังปกติ โดยการถายโอนความรูสึกตอพันธกิจ การกระตุนประสบการณการเรยีนรู 

การดลใจใหใชวิธีใหมในการคดิ 

   Cook,  Hunsaker and Coffey (1997, P. 481 อางถงึใน จารุวรรณ             

โตบัว,  2552 , หนา 29) กลาววาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational  

leader) วาคอื ผูนําซึ่งเติมพลังใหแกบุคคลอื่นดวยวิสัยทัศนและกลยุทธที่จะทําใหองคการ 

มีชีวติและมีความสําคัญขึน้มาใหมภายใตการเปลี่ยนแปลง 

   Bass (1985, pp. 14-20  ,อางถงึใน พีรพรรณ   ทองปน,  2552 , หนา 32(                  

ไดใหความหมายวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง คือ ผูที่กระตุนจูงใจผูตามใหกระทํา

มากกวาที่คาดหวัง มีความเชื่อมั่นท่ีจะปฏิบัติเพื่อใหบรรลุผลตามที่ปรารถนา และใชความ

พยายาม  เพื่อยกระดับความตองการของผูตามใหเปนลําดับขั้นของความตองการท่ีสูงขึน้

ตามลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 

   Yukl (1998, P. 20 อางถึงใน พีรพรรณ  ทองปน,   2552 , หนา 32( 

กลาววาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีสรางความผูกพันตอจุดประสงคขององคการและ         

เพิ่มพลังอํานาจใหแกผูตามเพื่อท่ีจะทําใหประสบความสําเร็จตามจุดประสงค (Objectives) 

   Lunenburg and Ornstein  (2000, pp. 150-151 ,อางถึงใน พีรพรรณ 

ทองปน, 2552, หนา 32( กลาววาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนพฤติกรรมของผูนํา             

ท่ีกระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหกระทํามากกวาท่ีไดตั้งความคาดหวังไว 

   Leithwood & Jantzi  (1996, P. 510  ,อางถึงใน  จารุวรรณ   โตบัว, 

2552, หนา 29) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการแสดงพฤติกรรมของผูนํา 

ท่ีคอยกระตุนผูใตบังคับบัญชา เพื่อนําองคการ มุงสูความสําเร็จตามเปาหมายของกลุมและ            

การใหความรวมมือของกลุม โดยมีการแสดงออกใน 6 ดาน คอื การระบุวิสัยทัศนอยาง

ชัดเจน การเกื้อกูล การยอมรับเปาหมายของกลุม การใหการสนับสนุนผูตามเปน

รายบุคคล  การกระตุนทางปญญา การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม การคาดหวังผล              

การปฏิบัติงานของผูตามในระดับสูงและผูวิจัยไดกําหนดเปนกรอบในการศกึษาในคร้ังน้ี 

โดยไดใหนิยามของภาวะผูนาํตามแนวคิดของทั้ง 2 ทาน ดังน้ี  
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   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง                           

พฤติกรรมของผูนําซึ่งแสดงออกถึงการใชศาสตรและศิลปในการยกระดับและกระบวนการ 

ซ่ึงผูนําและผูตามตางยกระดับซึ่งกันและกันในดานศีลธรรมและแรงจูงใจใหสูงขึน้ โดยผูนํา              

จะกระตุนจูงใจผูตามใหกระทํามากกวาที่ผูตามคาดหวังไววาจะกระทํา และผูตามจะสราง

ความผูกพันตอจุดประสงคขององคการโดยผูนํากระตุนใหผูตามดําเนินงานใหประสบ

ผลสําเร็จตามวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธขององคการและผูนําแสดงคุณลักษณะที่เปนตัว

แบบหรอืแบบอยางในการปฏิบัติแกผูตามตลอดจนการเพิ่มอํานาจ (Empower) และ

ชวยเหลอืผูตาม  

  5.2 ความเปนมาของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   

  แนวคดิแรกเริ่มของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดพัฒนาโดย Burns 

(1978  ,อางถึงใน  ธวัชชัย  หอมยามเย็น, 2548, หนา 47) ซ่ึงไดวิจัยเชงิพรรณนาในผูนํา              

ทางการเมืองและไดเสนอทฤษฎีผูนําการเปลี่ยนแปลงขึ้นมาโดยวิจารณวา ทฤษฎีผูนํา               

ท่ีผานมายังไมสามารถอธิบายภาวะผูนําไดอยางชัดเจนและยังไมรูวาอะไรเปนแกนแทของ

ผูนํายุคใหม โดยมองวาผูนําเปนผูมีอํานาจชนิดหนึ่งที่เนนความสัมพันธการรวมตัวกันอยาง

มีความมุงหมาย แตผูนําแตกตางจากผูมีอํานาจ ผูมีอํานาจคํานึงถงึแตแรงจูงใจของตน 

สวนผูนําจะคนหาแรงจูงใจของผูตามและยกระดับแรงจูงใจของผูตามใหสูงขึ้นโดยคอย ๆ 

กระตุนแรงจูงใจของผูตามอยางตอเน่ืองซึ่ง เบรินเห็นวาปฏิสัมพันธนี้เกิดขึ้นใน 3 ลักษณะ

คือ ผูนําการแลกเปลี่ยน (Transaction Leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) และผูนําจรยิธรรม (Moral Leadership) โดยอธิบายวา ผูนําการแลกเปลี่ยน 

คือ ผูนําท่ีมีความสัมพันธกับผูตามอยูบนพื้นฐานการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน 

โดยใชกระบวนการตอรอง  เชน การทํางาน  เพื่อแลกเปลี่ยนกับเงินเดือน การจายเงิน

เพื่อใหออกเสียงลงคะแนนสําหรับการเลือกตั้ง หรือดานจิตใจเพื่อแลกเปลี่ยนกับการทุมเท

ความพยายามเพื่อทํางานใหสําเร็จ เปาหมายของผูนํากับผูตามจึงไมเปนเปาหมายเดียวกัน 

ขาดการกําหนดคานิยมและไมกอใหเกิดความเปล่ียนแปลง สวนผูนําการเปลี่ยนแปลง                  

จะตรงขามกับการแลกเปล่ียน เปนผูนําที่ตระหนักถึงความตองการของผูรวมงาน คนหา

แรงจูงใจของผูรวมงาน กระตุนใหผูรวมงานเกิดความสํานึกถึงความตองการความพยายาม

ใหผูรวมงานไดรับการตอบสนองความตองการในระดับท่ีสูงขึน้และหาทางพัฒนาผูรวมงาน 

โดยผูรวมงานที่ไดรับการพัฒนาจะสามารถบรรลุศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี                      

ซ่ึงมีแนวคดิที่สําคัญ คอื การยึดคานิยมเชิงจริยธรรมและการมีเปาหมายรวมกัน 
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(Collective Purpose) ผลของผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหเกิดผูนําจรยิธรรม ซึ่งภาวะผูนํา                

จะยกระดับความประพฤติ ความปรารถนาเชงิจริยธรรมของผูตามใหสูงขึน้ กอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงขึน้ทั้งผูนําและผูตาม 

   Bass ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีขยายแนวคดิของเบริน 

Burns (1978, อางถึงใน ธวัชชัย  หอมยามเย็น, 2548, หนา 48) โดยใชทฤษฎีแรงจูงใจ               

มาอธิบายมโนทัศนของผูนําการเปลี่ยนแปลงใหชัดเจนขึ้นและอธิบายไววาผูตามของผูนํา              

การเปล่ียนแปลงจะชื่นชมไววางใจ จงรักภักดีตอผูนําและผูนําจะกระตุนใหผูตามทําได

มากกวาที่คิดไวตั้งแตตน เมื่อกระทําการเปล่ียนแปลง ผูนําจะจูงใจผูตามโดย 

    1. ทําใหผูตามตระหนักถงึความตองการใหสํานึกถึงความสําคัญและ

คุณคาของจุดมุงหมาย วิธีการบรรลุจุดมุงหมาย 

    2. ทําใหผูตามไมคํานึงถึงประโยชนสวนตน แตจะอุทิศตนเพื่อทีมงาน               

และองคการ 

    3. ยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้น ตามทฤษฎีความ

ตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว (Maslow) ซึ่งเม่ือแรกเริ่มเสนอทฤษฎีนี้ใหมๆ  

แบส (Bass) ไดระบุองคประกอบของผูนําการเปล่ียนแปลงไว 3 ประการ คือ 

     1) ความเสนหา หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา อิทธิพลเชิงอุดมการณ 

(Idealized Influence : II) คือพฤติกรรมที่สามารถกระตุนความรูสึกดานอารมณของผูตาม                 

ใหสูงขึน้กอใหเกดิการเลียนแบบและผูกพันตอตัวผูนํา 

     2) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS) คือ

พฤติกรรมของผูนําในการทําความเขาใจกับปญหาไดดี จนสามารถทําใหผูตามมองเห็น

ปญหาดังกลาวจากมุมมองใหมของตนไดเอง 

     3) การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration : IC) คือ พฤติกรรมผูนําที่แสดงใหเห็นในการจัดการหรอืการทํางาน 

โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล มีการเอาใจเขามาใสใจเรา มีการติดตอสื่อสาร

แบบสองทางและเปนรายบุคคล สนใจและเอาใจใสผูรวมงานหรอืผูตามเปนรายบุคคล  

มีการวิเคราะหความตองการและความสามารถของแตละบุคคล เปนพี่เลีย้งคอยให

คําแนะนําและสงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหพัฒนาตนเอง  

    ตอมาทฤษฎีของแบส (Bass) ไดปรับปรุงใหม Bass & Avolio  (1990 ,

อางถึงใน ธวัชชัย  หอมยามเย็น, 2548, หนา 48)  จึงเพิ่มพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง
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อีก 1 องคประกอบ คอื ดานการสรางแรงบันดาลใจ  (Inspirational Motivation : IM)                 

ซ่ึงเปนพฤติกรรมของผูนําเก่ียวกับการสื่อสารเพื่อดึงดูดใจสูวิสัยทัศน โดยใชสัญลักษณ 

เพื่อใหเกดิการใชความพยายามของผูตามใหสูงขึน้ และการท่ีผูนําแสดงแบบอยาง

พฤติกรรมแกผูตาม เปนตน สวนผลการวิจัยของเบนนิส และนานัส (Bennis & Nanus 

1985  ,อางถึงใน   ธวัชชัย  หอมยามเย็น, 2548, หนา 48) พบวา เพื่อการปรับตัวตอ                       

การเปล่ียนแปลง ผูนําตองใชกระบวนการ 3 ขั้นตอน คือ 

     1. พัฒนาวิสัยทัศน 

     2. การสรางความผูกพันและความเช่ือถือตอวิสัยทัศน 

     3. การสงเสรมิการเรยีนรูภายในองคการ ซึ่งผลการวิจัยดังกลาว 

ก็ไมแตกตางไปจากทฤษฎีของ แบส และอะโวลิโอ มากนัก สวนพฤติกรรมแบบแลกเปลี่ยน

น้ัน  ในระยะแรกของทฤษฎี Bass ไดระบุพฤติกรรมไวเพียง 2 องคประกอบ ไดแก การให

รางวัลตามสถานการณ (Contingent reward) กับการบรหิารแบบวางเฉยเชงิรับ (Passive 

Management by Exception)  

   การใหรางวัลตามสถานการณ  หมายถึง  พฤติกรรมของผูนําในการ

กําหนดความชัดเจนท่ีใชเปนเกณฑที่สมควรไดรับรางวัลเพื่อใชเปนเครื่องจูงใจแกผูตาม                            

สวนการบรหิารแบบวางเฉยเชงิรับ ไดแก พฤติกรรมของผูนําที่ใชการลงโทษ 

ตามสถานการณเพื่อใหผูตามเกดิการปรับปรุงแกไข ในกรณีที่ผลงานเบ่ียงเบนไปจาก

มาตรฐานที่กําหนด ตอมามีการปรับปรุงทฤษฎีใหม แบส และอะโวลิโอไดเพิ่มพฤติกรรม

ของผูนําแบบแลกเปล่ียนอีก 2 องคประกอบ คอื การบริหารแบบเชงิรุก (Active 

Management by Exception) ซึ่งเปนพฤติกรรมของผูนําที่เก่ียวกับการเขาไปติดตาม

ตรวจสอบผูตามแลวดําเนินการแกไขเพื่อใหแนใจวางานท่ีสําเร็จออกมาน้ันมีประสิทธิผล 

สวนอีกองคประกอบหนึ่งคือ การบริหารแบบปลอยตามสบาย (Laissez - Faire)  

เปนพฤติกรรมของผูนําที่ไมใหความสนใจใดๆ ไมวาดานคนหรืองานปลอยใหทุกอยาง

เกิดขึน้และเปนไปตามยถากรรม นักวิชาการบางทานจึงไมนับการบริหารแบบปลอยตาม

สบาย (Laissez - Faire) วาเปนการบริหารหรอืเกี่ยวกับภาวะผูนํา (No - Leadership) 

ดังน้ัน องคประกอบที่เกี่ยวของจริงของผูนําแบบแลกเปลี่ยนจึงมีเพียง 3 องคประกอบ

เทาน้ัน 

    Yammarino (1993  ,อางถงึใน  ธวัชชัย  หอมยามเย็น, 2548, หนา 49) 

กลาววาทฤษฎีของ Bass ยังเพิ่มความสําคัญในการเอาใจใสตอความตองการของผูตาม
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มากกวาผูนํา โดยเสนอแนะวาในสถานการณที่ผลงานของผูตามไมเปนไปตามเปาหมาย 

ผูนําควรเพิ่มระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหมากขึ้น ดังนั้นผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

(Transaction Leadership) กับผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)                

จึงมีความสัมพันธเก่ียวของตอกันซ่ึงอธิบายเพิ่มเติมวาผูนําคนหนึ่งอาจแสดงพฤติกรรม            

ไดทั้งผูนําแบบแลกเปลี่ยนและผูนําการเปลี่ยนแปลงในสัดสวนท่ีแตกตางกัน  ซ่ึงขึน้อยูกับ

แตละสถานการณ ดวยเหตุนี้ความเปนผูนําทั้งสองแบบจึงเชื่อมโยงตอกันแบบแถบตอเนื่อง 

(Leadership continuum) แทนท่ีจะแยกออกจากกันเปนอิสระแตอยางไรก็ตามผูนําแบบ

แลกเปลี่ยนสามารถปรับใหมีประสิทธิผล (Effective) เพิ่มขึ้นได โดยทําใหความคาดหวัง           

ในงานมีความชัดเจนมากขึ้นพรอมกับยื่นมือเขาไปชวยเหลือผูตามใหเกิดความม่ันใจตนเอง 

นอกจากน้ีการชวยเหลือตอบสนองความตองการพื้นฐานของผูตามใหผลงานและ 

ขวัญกําลังใจของผูตามสูงขึน้ดวย หรืออาจกลาวอีกนัยหนึ่งวา เพิ่มความเปนภาวะผูนํา                 

การเปล่ียนแปลงน่ันเอง ซ่ึงจากการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามทฤษฎีของเบอรน 

แบส และ แบส อะโวลิโอ Burns , Bass และ Bass & Avolio นั้นมี 4 องคประกอบ หรือ              

ท่ีเรียกวา “4 Is” คอื 

    1. การมีอิทธิพลเชงิอุดมการณ (Idealized Influence : II) หมายถึง 

การท่ีผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูรวมงาน ผูนําจะเปนที่ยกยอง 

เคารพ นับถอื ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูรวมงานเกดิความภาคภูมิใจ เม่ือไดรวมงานกัน 

ผูรวมงานจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนํา สิ่งที่ผูนํา

ตองปฏิบัติ  เพื่อบรรลุถึงลักษณะนี ้คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยัง

ผูรวมงาน ผูนําจะตองมีความสม่ําเสมอมากกวาการเดาแตอารมณ สามารถควบคุม

อารมณไดในสถานการณวกิฤต ผูนําเปนที่ไววางใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง เปนผูที่มี

ศีลธรรมและจรยิธรรมสูง หลีกเล่ียงท่ีจะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตนแตจะประพฤติ

ตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเพื่อประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถงึความ

เฉลียวฉลาด มีสมรรถภาพ ตั้งใจ เช่ือมั่นในตนเอง แนวแนในอุดมการณ ความเช่ือและ

คานิยมของผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความม่ันใจของผูรวมงาน              

ทําใหผูรวมงานรูสึกเปนพวกเดียวกับผูนํา  โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน 

ผูนําจะแสดงความมั่นใจ ชวยสรางความรูสึกเปนหน่ึงเดียวกัน เพื่อการบรรลุเปาหมาย             

ท่ีตองการผูรวมงานจะเลียนแบบและพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความมั่นใจในตนเอง 
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ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตน              

ในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาท่ีขององคการ 

    2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM) 

หมายถึง                    การที่ผูนําจะประพฤติในทางท่ีจูงใจ ใหเกิดแรงบันดาลใจกับ

ผูรวมงาน โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและทาทายในเรื่องงานตอ

ผูรวมงาน ผูนํากระตุนจิตวิญญาณของทีม(Team spirit) ใหมีชีวติชวีา มีการแสดงออกซ่ึง

ความกระตือรอืรนโดยการสรางเจตคติที่ดีในแงบวก ผูนําจะทําใหผูรวมงานสัมผัสกับภาพ

ท่ีงดงามของอนาคต              ผูนําจะสรางและสื่อความหวังท่ีผูนําตองการอยางชัดเจน 

ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดง

ความเชื่อมั่นและแสดงใหเห็นถึงความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได 

ผูนําจะชวยใหผูรวมงานมองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศน และภารกจิขององคการ 

ชวยใหผูรวมงานพัฒนาความผูกพันของตนเองตอเปาหมายระยะยาวและบอยครัง้พบวา 

การสรางแรงบันดาลใจ            นีเ้กิดขึ้นผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ทําให

ผูรวมงานรูสึกวาตนเองมีคุณคาและกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเอง

เผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูรวมงานจัดการกับอุปสรรคของตนเองและ

เสริมสรางความคิดรเิริ่มสรางสรรค 

    3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผูนํากระตุนใหผูรวมงานตระหนักถงึปญหาตาง ๆ ที่เกดิขึน้ในหนวยงาน                

ทําใหผูรวมงานมีความตองการหาแนวทางใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุป

ใหมท่ีดีกวาเดิมมีความคดิริเริ่มสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ 

(reframing) การมองปญหา การเผชิญกับสถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม มีการจูง

ใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม ๆ ในการพิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา 

มีการใหกําลังใจผูรวมงานใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหม ๆ กระตุนใหผูรวมงาน

แสดงความคดิและเหตุผลไมวพิากษวิจารณ แมวาความคิดนั้นจะแตกตางไปจากความคดิ

ของผูนํา ผูนําทําใหผูรวมงานรูสึกวาปญหาท่ีเกดิขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและเปนโอกาสที่ดี             

ท่ีจะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความเชื่อมั่นใหกับผูรวมงานวาปญหาทุกอยางตองมี

วิธีแกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะ

อุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน 
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ผูรวมงานจะไดรับการกระตุนใหต้ังคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณ ี

การกระตุนทางปญญาเปนสวนท่ีสําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน  

ในการที่จะตระหนัก เขาใจและแกปญหาดวยตนเอง 

    4. การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration 

: IC) หมายถึง ผูนําจะมีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูใหการดูแลเอาใจใส

ผูรวมงานเปนรายบุคคลและทําใหผูรวมงานรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช 

(Coach) และเปนท่ีปรกึษา (Advisor) ของผูรวมงานแตละคนเพื่อพัฒนาผูรวมงาน ผูนําจะ

เอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์และความเติบโต 

ของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูรวมงานใหสูงขึน้ นอกจากน้ีผูนําจะมีการปฏิบัติ

ตอผูรวมงาน โดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหม ๆ สรางบรรยากาศของการใหการ

สนับสนุนคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ            

การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจ ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน              

บางคนไดรับกําลังใจมากกวาบางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคน

มีมาตรฐานท่ีเครงครัดมากกวาบางคน  มีโครงสรางงานท่ีมากกวา มีการติดตอสื่อสารสอง

ทาง มีการจัดการโดยเดินดูรอ (Management By Walking Around : MBWA)                  

มีปฏิสัมพันธกับผูรวมงานเปนการสวนตัวใสใจตอความกังวลของผูรวมงาน เปดโอกาสให

ผูรวมงานไดใชความสามารถพเิศษอยางเต็มท่ีและเรยีนรูส่ิงใหม ๆ ที่ทาทายความสามารถ 

ผูนําจะคอยดูแลใหคําแนะนํา ใหการสนับสนุนและชวยใหผูรวมงานกาวหนาในการทํางาน 

ท่ีรับผิดชอบอยูโดยผูรวมงานไมรูสึกวากําลังถูกตรวจสอบจากผูนํา 

   กลาวโดยสรุป เลทวูด และแจนซี่ไดศึกษารูปแบบภาวะผูนํา 

การเปล่ียนแปลงของเบริน ใน 3 ลักษณะ คือ ผูนําการแลกเปลี่ยน ผูนําการเปล่ียนแปลง

และผูนําจริยธรรมไดศึกษารูปแบบภาวะผูนําของแบส ใน 3 ประการ คอื ความเสนหา                     

การกระตุนทางปญญา การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล อีกทัง้ยังไดศึกษารูปแบบภาวะ

ผูนําของแบส และ อะโวลิโอ ซึ่งเพิ่มอีก 1 ประการ คือ  การสรางแรงบันดาลใจแลวนํา

งานวิจัยท่ีศึกษาท้ังหมดนั้นมาปรับใชในวงการศึกษา โดยศกึษาถึงองคประกอบภาวะผูนํา

การเปล่ียนแปลงไว  6 ประการท่ีจะกลาวตอไป จึงทําใหงานศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนํา

การเปล่ียนแปลงของเลทวูด และแจนซี่ (Leithwood & Jantzi) ไดรับการยอมรับอยาง

กวางขวางเปนแบบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ดังน้ี 
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   1. การระบุวิสัยทัศนอยางชัดเจน (Identifying and Articulating a Vision) 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกอยางหน่ึงของผูบริหารท่ีแสดงศักยภาพของการเปนผูนํา            

เพื่อนําพาองคการสูเปาหมายแหงความสําเร็จท่ีอธิบายและสรางความเขาใจ ระบุถึงสิ่งที่

เกิดขึน้ในอนาคตวาองคกรจะปรับเปลี่ยนพัฒนาอยางไร อีกทั้งการระบุวิสัยทัศนอยาง

ชัดเจนนี้สงผลไปที่ผูใตบังคับบัญชาใหเปนผูมีวสัิยทัศนตามไปดวย ผูบริหารเปนผูมี

วิสัยทัศน มีการกําหนดวิสัยทัศนขององคกรอยางชัดเจนใหผูมีสวนไดเสียมีสวนรวมในการ

กําหนดวิสัยทัศน ปรับระบบและการทํางานปจจุบันใหรับกับการดําเนินงานสูจุดที่ตองการ

ในอนาคตไมยึดติดกับปญหาเฉพาะหนาหรือในระบบปจจุบันและใหผูมีสวนเกี่ยวของ 

ไดมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงานในแตละภารกจิทุกครั้ง 

   Manasse (1986  ,อางถึงใน  สุเทพ  พงศศรีวัฒน, 2548, หนา 69)               

ไดนิยามวิสัยทัศนวาเปนพลังท่ีเกิดจากการหลอมความหมาย (Molds Meaning) ของทุกคน                 

ในองคการนั้นและดวยเหตุท่ีฐานสําคัญของการเปนผูนํา คอื ตองเปนผูนําเชิงวิสัยทัศน 

(Visionary Leadership) ซึ่ง Manasse อธิบายเพิ่มเติมวา วิสัยทัศนท่ีผูนําเกี่ยวของ

ประกอบดวย  4 ประเภท ไดแก 

    1( วิสัยทัศนองคการ (Organizational Vision) ซึ่งเก่ียวของและ

ครอบคลุมการมีภาพที่สมบูรณขององคการอยางมีระบบ ระบุองคประกอบยอย ๆ และ

สรางความเขาใจถึงความสัมพันธระหวางองคประกอบยอยเหลาน้ัน 

    2  (วิสัยทัศนเชงิอนาคต  (Future Vision) เปนวิสัยทัศนที่บงบอกถึงภาพ             

ท่ีสมบูรณที่ควรเปนในอนาคต รวมถึงรูวาในสภาพแวดลอมท่ีองคการตั้งอยูในอนาคตน้ัน

เปนอยางไรและการทําหนาที่ของสวนตาง ๆ ภายในองคการในอนาคตเปนเชนไร 

    3  (วิสัยทัศนสวนบุคคล  (Personal Vision) ไดแก วิสัยทัศนสวนตัวของ

ผูนําที่มีความปรารถนาอยางแรงกลาตอองคการ รวมทั้งการกระทําของบุคคลอื่นท่ีชวย

ผูนําในการปฏิบัติการเพื่อใหองคการปจจุบันสามารถเชื่อมโยงเขากับภาพที่เปนวิสัยทัศน 

ในอนาคตขององคการ 

    4)  วิสัยทัศนเชิงกลยุทธ (Strategic Vision) ไดแก แนวทางท่ีทําใหเกิด              

การเชื่อมตอระหวางความเปนจรงิปจจุบันกับความนาจะเปนไปไดในอนาคต ดวยวิธีการ            

ท่ีเหมาะกับทั้งองคการและตอตัวผูนําดวย 

   กลาวโดยสรุป การระบุวิสัยทัศนอยางชัดเจน หมายถึง การปฏิบัติของ

ผูนําทุกคนท่ีแสดงศักยภาพของการเปนผูนําเพื่อนําพาองคการสูเปาหมายแหงความสําเร็จ 
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   2. การเก้ือกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม (Fostering the Acceptance 

of group goals) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบริหารท่ีมีเปาหมายในการ

สงเสริมการรวมมือและการใหความชวยเหลือกับคนทํางานเพื่อใหการทํางานเปนกลุม              

สูเปาหมายท่ีตรงกัน คอื ผูบริหารสงเสริมการมีสวนรวมในกระบวนการของการพัฒนา

เปาหมายองคกร กระตุนทุกคนใหทํางานเพื่อมุงสูเปาหมายเดียวกัน ผูบริหารรวมกับทุกคน

ใชวธิีการคดิแบบแกปญหาในการสรางเปาหมายขององคกร ประชุมปรึกษาหารอื                  

เพื่อจัดลําดับความสําคัญของเปาหมาย กระตุนทุกคนทําการประเมินความกาวหนาของ

การปฏิบัติตามเปาหมายอยางสม่ําเสมอและผูบริหารยอมรับฟงการแสดงความคิดเห็นของ

ทุกคนในการแกปญหา 

   ทองทิพภา  วิริยะพันธุ  (2546, หนา 30-35  ,อางถึงใน จารุวรรณ                

โตบัว,  2552 , หนา 36(  กลาววา การทํางานใดๆ ก็ตาม ปญหาอยางหนึ่งท่ีมักจะเกิดขึ้น

และทําใหการทํางานนั้น ๆ ไมประสบความสําเร็จเทาที่ควรก็คือ ปญหาเก่ียวกับการ

ยอมรับ หรือที่เรยีกวา Acceptability  ดังจะเห็นไดวาการทํางานของบุคคลในองคกรตาง ๆ 

ไมวาจะเปนองคกรธุรกิจ องคกรภาครัฐหรือแมแตพรรคการเมอืงตางก็ประสบกับปญหา

เก่ียวกับการไดรับการยอมรับหรือไมไดรับ การยอมรับอยางทั่วหนากัน เชน ที่เปนขาว 

ในหนังสือพิมพอยูเสมอหรืออาจเห็นไดจากโพลของสํานักตาง ๆ เม่ือมีการสํารวจความ

คิดเห็นของประชาชน เปนตน 

   การยอมรับ (Acceptability) หมายถึง ความสามารถในการยอมรับ ไดแก 

เปนบุคคลท่ีผูอื่นสามารถยอมรับไดพอสมควร ตัวอยางเชน เปนบุคคลท่ีเพื่อนรวมงาน 

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตลอดจนบุคคลท่ัวไปสามารถยอมรับไดวา เปนคนท่ีมี

ความรูความสามารถ มีความต้ังใจมุงม่ันที่จะทํางานใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยด ีท้ังนี้บุคคล                 

ท่ีจะเปนท่ียอมรับของบุคคลอื่นไดควรเปนผูที่ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น ไมยึดตน                   

เปนที่ต้ัง ไมยึดมั่นถอืมั่นหรือมีอคติสูงเกินไป อีกทัง้ยังควรเปนผูมีมนุษยสัมพันธดี รูจัก                 

การยืดหยุนเห็นคุณคาผูอื่นและรูจักการใหเกียรติผูอื่น ฯลฯ เพื่อไมใหเปนอุปสรรคตอ                

การทํางานรวมกัน 

   ดังนั้นการแสดงออกของตน (Self - Expression) จึงจําเปนตองกระทํา

ดวยความระมัดระวัง ไมเกิดการกระทบกระทั่งกับผูอื่นใหเปนผลเสียตอตนเองและการงาน

ท่ีตองรับผิดชอบ เนื่องจากลักษณะการทํางานในยุคน้ีมีความสลับซับซอน มีการแขงขัน 

และมีปจจัยตาง ๆ มากระทบมากมาย ทําใหการทํางานในยุคนีต้องอาศัยการทํางาน 
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เปนทีม (Team work) เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพจึงจะไดรับผลสําเร็จตามเปาหมาย 

ท่ีตองการและใชแนวทางการบรหิารงานแบบมีสวนรวม (Participative Management)  

ถือวาทุกคนเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคาในการสรางประโยชนใหกับองคกรไดอยางมี

ประสิทธิผลทําใหทุกคนควรมีโอกาส  มีสวนรวมในการบริหารงาน วางแผนและตัดสินใจ 

ซ่ึงการมีสวนรวมนี้ไมไดเปนการเขามาเก่ียวของในงาน (Task Involvement) เฉพาะดาน

รางกาย (Physical Contribution) เทาน้ัน แตยังเปนการเกี่ยวของดานสตปิญญาและอารมณ

ในการทํางานดวย ทําใหการบริหารรูปแบบนี้สรางความผูกพัน (Commitment) ทําใหไดรับ

ความรวมมือจากบุคคลท่ีเก่ียวของมากยิ่งขึน้ ดวยเหตุนี ้เพื่อเปนแนวทางใหไดรับการ

ยอมรับจากผูอื่น เราอาจประยุกตใชหลักการของการสรางความสัมพันธแบบเผชิญหนา

เพื่อสรางความสัมพันธอันดีตอผูอ่ืนไดดังนี ้

    1. เขาใจตนเองอยางถูกตองและประเมินคุณคาตัวเองอยางยุตธิรรม  

ท้ังน้ีเราสามารถเรียนรูใหเกิดความเขาใจตนเองจากปฏิกริยิาสะทอนกลับของคนอื่นได  

โดยการนําหลักการของการศึกษามาใชเปนพื้นฐานใหเรารูจักการยอมรับตนเองซึ่งเปน

ทักษะสําคัญกอนที่เราจะเรียนรูทักษะอื่น ๆ ตอไป 

    2. ความรูสึกตางวัฒนธรรมหรือความสามารถท่ีจะเขาใจคานิยม           

ของคนอื่นเพื่อสรางความเขาใจในตัวของผูอื่น เราตองคํานึงถงึและเห็นคุณคาวัฒนธรรม

ของทุกฝายท่ีเก่ียวของ 

    3. ความแตกตางทางวัฒนธรรมระหวางประเทศ สังคมแตละประเทศ

ยอมมวีัฒนธรรมที่แตกตางกันออกไป ภาพพจนทางสังคมจึงเปนเคร่ืองสะทอนบรรทัดฐาน 

ของสังคมหรืออาจใชเปนวิธีการท่ีจะแสดงใหผูอื่นรูถึงความนึกคดิ   ความตองการของคน

แตละเชื้อชาติที่แตกตางกัน 

    4. ความรูสึกออนนอมถอมตนเพื่อรูถงึคุณคาของคนอื่นหรือสามารถ

เขาใจคุณคาของตนวาไมจําเปนตองดีกวาหรือเลวกวาคุณคาของคนอื่น บุคคลที่คิดวา

คานิยมของตัวเองสูงสุดจะไมสนใจนึกถึงความคดิเห็นและคานยิมของคนอื่น ซึ่งจะทําให

กลายเปนจุดออนอยางหนึ่งที่ทําใหไมประสบความสําเร็จในการทํางานรวมกับผูอื่น 

    5. ความกระตอืรือรนที่จะแกปญหา โดยการคิดอยูเสมอวาปญหา 

ทุกปญหาแกไขใหลุลวงไดถาใชความพยายามและความตั้งใจจริง ดังนั้นการส่ือสารและ

เขาใจซึ่งกันและกันจึงเปนสิ่งจําเปนท่ีตองกระทํา แตตองระวงัไมใหมีความกระตือรือรน

มากเกินไป เพราะเปนการกระทําท่ีแสดงเจตนาอยางชัดแจงเกินไป 
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    6. ความยืดหยุนสวนบุคคลหรือความสามารถที่จะยอมรับ                

การตอบสนองและวิธีการท่ีแตกตางกันไปตามสถานการณที่เกิดขึน้ได เปนการรับรู

สถานการณที่เกดิขึน้อยางถูกตองและปรับพฤติกรรมใหเขากับสภาพความเปนจริง 

    7. ทักษะในการเจรจาตอรองหรอืความสามารถในการสรางสรรค                       

เพื่อสํารวจความแตกตางจะไดหาสิ่งที่เหมือนกันโดยพื้นฐานจะไดนํามาเปนขอตอรอง               

ในการเจรจาทําใหรูจักผอนหนักผอนเบาในการสรางความสัมพันธระหวางบุคคลและ

วัฒนธรรมขององคกร ทําใหสามารถนํามาใชแกปญหาที่เกี่ยวกับคนไดโดยไมไปดูถูก               

ดูหมิ่นผูอ่ืนหรอืทําใหผูอ่ืนตองเสียหนา หรอืเสียความรูสึกที่ดี ๆ ไป 

    8. การปรับปรุงทักษะและกลยุทธ เพื่อสรางการยอมรับ โดยการมี

สายตายาวไกลถึงองคประกอบใหม ๆ ในสวนตาง ๆ ซึ่งแตเดิมไมเคยสังเกตมากอน อาทิ

เชน ถาเปนคนท่ีไมนึกถึงจิตใจของผูอื่นก็ตองทําการปรับปรุงแกไขตนเอง โดยการเริ่มตน

ดวยคําขอโทษหรอืบางคนอาจคนพบสิ่งใหมๆ  ในตัวคนอื่นท่ีกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

อยางใหญหลวงได เชน ถาเราคิดวาเขาเปนคนมีความสามารถแลวเราเปดโอกาสใหเขา

ทํางานอยางเต็มท่ี  การทํางานของคน ๆ นั้นอาจจะแปรผันไปเปนเชนที่เราคดิได ซ่ึงถาเปน

เชนน้ันจะเกดิเปนผลดีตอองคกรเปนอยางมาก 

    9. มีความอดทนและยอมรับความคิดเห็นของผูอื่น อาจใชวิธีลอง

คิดถงึสถานการณท่ีคนอื่นกําลังเผชิญอยูจะทําใหเขาใจผูอื่นยิ่งขึน้ ขณะเดียวกันก็ควร

ประยุกตใชหลักพรหมวิหาร 4 ตลอดจนหลักการอื่น ๆ ประกอบดวย เพื่อใหสามารถทําใจ

ใหอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางเปนสุข 

   จากท่ีกลาวมาขางตน หลักการสําคัญที่จะทําใหผูอื่นยอมรับเราไดนั้น 

ไมใชอยูท่ีเราเปนผูพูดใหผูอ่ืนยอมรับในตัวเรา แตเราจะตองพิสูจนใหผูอื่นเห็นความดีงาม

ท้ังดานจิตใจและการกระทํา โดยการสรางศรัทธาใหผูอ่ืนเชื่อมั่นและใหการยอมรับนับถือ

เราอยางจรงิใจ เพราะการยอมรับเปนเรื่องของการรับรู (Perception) ของแตละบุคคลวา 

เขามีการรับรู เขาใจและมีความคดิเห็นตอเราเชนไร ทําใหการยอมรับเปนเรื่องที่ตองใช

เวลาแตหากทําไดน้ันคอืรางวัลชวีิต 

   กลาวโดยสรุป การเก้ือกูล การยอมรับเปาหมายของกลุม หมายถึง            

การปฏิบัติของผูนําที่มีเปาหมายในการสงเสริมการรวมมือและการใหความชวยเหลือกับ

คนทํางาน เพื่อใหการทํางานเปนกลุมสูเปาหมายที่ตรงกัน 
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   3. การใหการสนับสนุนผูตามเปนรายบุคคล (Providing individual 

support) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบรหิารที่แสดงใหเห็นการสนับสนุน 

เปนรายบุคคลชี้ใหเห็นถงึความเคารพตอสมาชิกในองคกร การใหความสนใจในผลการ

ปฏิบัติงาน ความรูสึกและความตองการสวนตนของบุคลากรทุกคน การติดตอสื่อสาร 

แบบสองทางและรายบุคคล มีการเอาใจใสในการปฏิบัติงาน สอนงานใหแกผูปฏิบัติหรือ 

ผูตามวิเคราะหความตองการ และความสามารถของแตละบุคคล คอยเปนพี่เลีย้งในการ

ทํางานสงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหมีการพัฒนาตนเองในทุกดาน มีความชื่นชมและ 

ความยินดีแกผูรวมงานที่ประสบความสําเร็จใหกําลังใจแกผูรวมงานท่ีทํางานไมประสบ

ความสําเร็จ คอยชี้แนะจุดบกพรองตาง ๆ ผูบริหารจัดการอบรมเพื่อพัฒนาความรูและ

ทักษะอยางกวางขวาง สนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารที่จําเปนในการทํางานแกทุกคน 

ผูบริหารปฏิบัติตอทุกคนโดยเคารพยึดความตองการและความสามารถพิเศษ 

เปนรายบุคคล ผูบริหารนําความคดิเห็นของพนักงานไปพิจารณาและปรับใชในการ

ปฏิบัติงาน ผูบรหิารแสดงออกถงึการใสใจในความตองการเฉพาะของพนักงานและ 

ใหการสนับสนุนใหกําลังใจ ยกยองใหเกียรติผูอื่นในโอกาสที่เหมาะสม 

   House และ Mitchell  (1997  ,อางถึงใน  สุเทพ   พงศศรวีัฒน, 2548, 

หนา 283) ไดกลาวเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) ในประเภท

พฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีวิถีทาง เปาหมาย ดังน้ี ผูนําใหการสนับสนุนและมีพฤตกิรรม             

ท่ีเปนมติรที่ผูใตบังคับบัญชาสามารถเขาถึงไดงาย เปนผูนําจะแสดงพฤติกรรมใหการ

สนับสนุนในการสรางบรรยากาศท่ีดีของการทํางานของผูใตบังคับบัญชา รวมท้ังการใหการ

ปฏิบัติอยางเสมอภาคและใหการนับถอืตอศักดิ์ศรีของผูใตบังคับบัญชา 

   4. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง พฤติกรรม             

การแสดงออกของผูบรหิารในการสรางความทาทายใหแกบุคลากรในเรื่องของการทบทวน 

ตรวจสอบการทํางานของตนเองในปจจุบันวามีขอผิดพลาดบกพรองอยางไรและหาวิธีการ

คิดแกปญหาอยางหลากหลายดวยวิธีการที่แตกตางไปจากเดิม การแสดงออกของผูบริหาร

ท่ีใชวิธีการตาง ๆ ในการกระตุนผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหเห็นวิธีการหรอืแนวทางใหม               

เพื่อแกปญหา  โดยใหเกิดความพอใจและมีความต้ังใจดวยการใชส่ือและภาษาท่ีเขาใจงาย 

สงเสริมใหเขาใจและยอมรับบทบาท สรางความม่ันใจและสงเสริมคุณคา สงผลใหบุคลากร

มีความพยายามและแกปญหาในการปฏิบัติงานดวยความเรยีบรอย คอื กระตุนให

ผูใตบังคับบัญชาไดทบทวนการปฏิบัติงานของตนอีกครั้งวาตรงกับเปาหมายขององคกร

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



 

45 
 

หรอืไม กระตุนใหคิดวาตนเองไดทําอะไรบางท่ีเปนการพัฒนาองคกร ผูบริหารจัดหาขอมูล

ขาวสารที่จะชวยผูใตบังคับบัญชาใหคิดถึงแนวทางหรือวิธีการท่ีจะพัฒนาองคกรมีการ

สงเสรมิใหเกิดการรวบรวมและเผยแพรองคความรูเพื่อเปนพืน้ฐานการพัฒนาองคกรและ

ผูบริหาร มีการริเริ่มและพัฒนาระบบการจัดการทรัพยากร เคร่ืองมืออุปกรณ กจิกรรม         

ใหเอือ้ตอการพัฒนาองคกร 

   Bass (1999  ,อางถงึใน  โกเมธ  พิมพเบาธรรม, 2547, หนา 31-32)                  

ไดกลาวไวในรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา การกระตุนทางปญญา (Intellectual 

Stimulation) เปนกระบวนการที่ผูนํากระตุนผูตามใหเห็นวิธีการหรือแนวทางใหมในการ

แกปญหา โดยการกระทําใหผูตามมีความพอใจและมีความตั้งใจดวยการใชสัญลักษณ 

จินตนาการและภาษาท่ีเขาใจงาย สงเสริมใหผูตามไดเขาใจบทบาทและยอมรับในบทบาท 

สรางความมั่นใจและสงเสรมิคุณคาของผลลัพธที่ตองการ เปนผลใหบุคลากรเกดิความ

พยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้นและแกปญหาในการปฏิบัติงานดวยความเรียบรอย 

กระตุนทางปญญาเปนการใชแรงจูงใจโดยใหขอเท็จจรงิ ความรู หลักการ แนวคิด ทฤษฎี

ตาง ๆ รวมทั้งกจิกรรม กลวิธี โครงการ ขอเสนอแนะโดยเสนอความคิดอยางเปดเผย

ตรงไปตรงมา มีการสนับสนุนและคัดคานโตแยง พยายามเนนจุดออนของวัฒนธรรมด้ังเดิม

และเนนจุดแข็งของวัฒนธรรมในองคการ 

   กลาวโดยสรุป การกระตุนทางปญญา หมายถึง กระบวนการที่ผูนําใช

วิธีการตาง ๆ ในการกระตุนผูตามเพื่อใหเห็นวิธีการหรอืแนวทางใหมในการแกปญหา            

โดยใหผูตามเกิดความพอใจและมีความตัง้ใจดวยการใชส่ือและภาษาท่ีเขาใจงาย สงเสริม

ใหผูตามไดเขาใจในบทบาทและยอมรับบทบาท สรางความมั่นใจและสงเสรมิคุณคา            

สงผลใหบุคลากรมีความพยายามและแกปญหาในการปฏิบัติงานดวยความเรียบรอย 

   5. การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม (Providing an Appropriate Model) 

หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงของผูบริหารท่ีพยายามสรางตัวอยางที่ดีใหแกบุคลากร           

ไดกระทําตามในเร่ืองของคานิยมและคุณธรรม  คอยแนะนําตักเตือน ควบคุม กํากับดูแล

บุคลากร การท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีดังกลาวใหไดผลดี ผูบริหารตองประพฤติปฏิบัติเปน

แบบอยางท่ีดี มิฉะนั้นคําแนะนําตักเตือนหรือการกํากับดูแลของผูปฏิบัติจะขาด

ความสําคัญไมเปนทีย่อมรับของบุคลากรผูบริหารท่ีปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีในทุก ๆ 

ดาน เชน ดานคุณธรรม จริยธรรม ความยุตธิรรมและบุคลิกภาพมีผลสูงตอการยอมรับ

ของบุคลากร ทําใหเกิดความเชื่อถอืศรัทธาตอการบริหารงาน จนสามารถปฏิบัติตามได
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ดวยความพึงพอใจ การแสดงออกของผูบรหิารท่ีปฏิบัติในสิ่งท่ีดี  เพื่อกระตุนและจูงใจ

เพื่อใหผูรวมงานไดปฏิบัติตามเปนท่ียอมรับเชื่อถือและศรัทธา คือ ผูบรหิารมีความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของตน มีการปฏิบัติตนเปนผูนําไดเหมาะสม

กับบทบาทเปนผูนําโดยการปฏิบัติมากกวาการพูด ใชผลการปฏิบัติงานของตนเอง               

เปนตัวอยางของความสําเร็จ ประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีใหบุคลากรไดปฏิบัติตาม                

มีเมตตาธรรมตอทุกคน มีความยุติธรรมและเหตุผล ยึดม่ันในหลักศาสนาและการครองตน 

    Kouzer & Posner  (1991  ,อางถึงใน เมทินี   จิตรออนนอม, 2541, 

หนา 12 – 17  (ไดศึกษาความคิดเห็นของผู  ตามท่ีมีตอผูนําเก่ียวกับการปฏิบัติของผูนําตาม

คุณลักษณะ พบวา ผูนําที่ดีควรมีการปฏิบัติภาวะผูนําที่สมควรเปนแบบอยาง 5 ดาน คือ 

การสรางกระบวนการแบบทาทาย การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน การทํา

ใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ การเปนแบบอยางและการเสริมสรางกําลังใจในดานการ

เปนแบบอยางนั้น Kouzer & Posner กลาววา ผูนําควรปฏิบัติ ดังน้ี 

    1) ทําตัวอยางตามคานิยมรวมกันอยางสม่ําเสมอ ผูนําจะมีความ

ชัดเจนในหลักปรัชญาของภาวะผูนํา มีคานิยมของตนเอง คิดสรางสรรค มีมาตรฐานของ

ความเปนเลิศ กําหนดเปนคานิยมรวมกันเพื่อจะเปนแนวทางในการตัดสินใจ ซ่ึงการทํางาน

ในองคการ ผูนําจะกระทําตนเปนแบบอยางในสิ่งที่คาดหวังจากผูอื่น สิ่งสําคัญ คอื ผูนํา

ตองกระทําตามคําพูดหรือสัญญาท่ีใหไว ทําตามความมุงมั่นท่ีไดตั้งใจไวเสมอ ท้ังยังใหมี

การตรวจสอบการกระทําของตนเองและผูรวมงานวาเปนไปตามหลักการและมาตรฐาน 

ท่ีตกลงรวมกันไวอยางสม่ําเสมอ เพื่อนําขอมูลยอนกลับมาเปนแนวทางใหสามารถทํา

ตามที่พูดไวไดอยางม่ันคง ซึ่งจะทําใหผูนํามีความเชื่อถือไดและเปนแบบอยางที่ดี 

    2) เร่ิมจากความสําเร็จทีละนอย ซึ่งจะสงเสริมใหกาวหนาอยางมั่นคง               

และสรางความยึดมั่นผูกพัน ผูนําจะริเริ่มสิ่งใหมท่ีมีคุณภาพ ซึ่งคุณภาพเปนหนาที่ของทุก

คนและตองเร่ิมตนที่ตัวเอง ทําเหมือนเปนงานของเราเอง เลือกส่ิงท่ีเปนไปไดจริงมาปฏิบัติ 

กําหนดเปาหมายท่ีสามารถบรรลุผลสําเร็จได มีการวางแผนงาน รัดกุม รอบคอบ 

กําหนดเวลา เกณฑ ในการติดตามการดําเนินงานทุกโครงการและทุกโปรแกรม ผูนําจะ

แบงงาน ทีมงานใหเล็กลงเพื่อเกิดความคลองตัว ทํางานไดงายและเร็วขึน้ ใหคนทํางาน 

ตามความสามารถท่ีมีอยู  จากน้ันคอยๆ พัฒนาขึ้นไปทลีะนอย เปนการกาวหนาสู

เปาหมายทีละขั้นตอนอยางม่ันคงและสรางความยึดม่ันผูกพันไปในเวลาเดียวกัน 
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    Andrew W. Halpin (1990, อางถงึใน  โกเมธ  พิมพเบาธรรม, 2547, 

หนา 22) กลาวไวในพฤติกรรมของผูบรหิารวา การเปนแบบอยาง เปนพฤติกรรมของ

ผูบริหารที่พยายามชวยเหลือและใหขอเสนอแนะในการแกปญหาตาง ๆ ท่ีเกดิขึน้ ผูบรหิาร

จะพยายามกระตุนและจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความสามารถแตไมเปนการ

ควบคุมโดยใกลชดิ ผูใตบังคับบัญชาจะมีโอกาสไดแสดงความสามารถสูงการควบคุม 

ผูบริหารจะใชวิธีการปฏิบัติงานตาง ๆ ของตนใหดีที่สุดจนเปนแบบอยางท่ีผูอื่น               

จะยึดถือปฏิบัติได 

  กลาวโดยสรุป การเปนแบบอยางที่เหมาะสม หมายถึง พฤติกรรมของ

ผูบริหารที่ปฏิบัติในส่ิงท่ีดีเพื่อกระตุนและจูงใจเพื่อใหผูรวมงานไดปฏิบัติตามท้ังดาน

คุณธรรม จรยิธรรม บุคลิกภาพจนเปนท่ียอมรับเชื่อถือและศรัทธา 

   6. การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผูตามในระดับสูง (High 

Performance Expectations) หมายถึง พฤติกรรมผูบรหิารที่แสดงออกถึงความคาดหวัง              

ในผลการปฏิบัติงานท่ีดีเลิศ งานมีคุณภาพ  มีผลการปฏิบัติงานที่ดี บุคลากรมีความ

รับผิดชอบในงาน มีการทํางานเปนทีม และการสรางสรรคในส่ิงท่ีปฏิบัติ  คอื ผูบรหิาร            

ยืนหยัดที่จะใหบุคลากรทํางานใหดีท่ีสุดเทานั้น ใหบุคลากรทราบถึงความคาดหวังที่สูง            

ในเรื่องการเปนมอือาชีพของบุคลากร กระตุนใหปรับปรุงผล การปฏิบัติงานที่ยังดีไมถึง

ท่ีสุด ใหความสําคญัตอความรับผิดชอบในหนาที่ สงเสริมใหมีการปฏิบัติงานเปนทีม 

ผูบริหารกระตุนใหปฏิบัติการอยางสรางสรรคเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร  

มนุษยทุกคนลวนมีความคาดหวัง ซ่ึงเปนสิ่งที่มีความสําคญัและจําเปนตอการดํารงชีวิต 

เพราะความคาดหวังเกดิจากแรงผลักดันแหงความตองการ โดยอาจเปนความตองการ 

ทางสรีรวิทยา  เชน ความตองการอาหาร น้ํา หรือความตองการทางสังคม ความตองการ

ความสนใจ การยอมรับจากผูอ่ืนอันนับไดวาเปนลักษณะความตองการพื้นฐานโดยท่ัวไป            

ท่ีมนุษยทุกคนคาดหวังไวหรอือาจจะคาดหวังเพื่อตองการสิ่งอื่นหรือเหตุการณอื่นตอไป 

และถาเหตุการณนั้นเปนไปดังที่คาดหวังหรอืตองการ บุคคลนัน้จะพบกับความสุข แตหาก

เหตุการณไมเปนไปตามท่ีคาดหวัง อันเนื่องมาจากความคาดหวังอยูในระดับที่สูงหรือ 

ตํ่ากวาความเปนจริงก็จะทําใหเกิดความรูสึกผดิหวังมีความขัดแยง คับของใจทําใหเกดิ

ความเครียดขึ้นในที่สุด  ) Reid 1980, อางถงึใน วิชาญ  รัตนมงคลศักดิ์,  2546, หนา 13) 

  กติิมา  ปรีดีดิลก (2529, หนา 247  ,อางถึงใน จารุวรรณ  โตบัว ,  2552 , 

หนา 43( ไดกลาวเก่ียวกับทักษะของผูนําวา การคาดหวังพฤติกรรมจากการปฏิบัติงาน             
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ใด ๆ หากคาดหวังจะใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ผูปฏิบัติงาน

ตองมีความชํานาญเปนอยางดีในสิ่งท่ีตนปฏิบัติ คอื ทักษะในการปฏิบัติงานของตนนั่นเอง 

ในทํานองเดียวกนั ผูบรหิารที่ดีมีความสามารถในการบรหิารงานตองมีทักษะในการเปน

ผูนํา การบริหารงานนั้นจึงจะประสบผลสําเร็จดวยด ี

  กลาวโดยสรุป การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผูตามในระดับสูง 

หมายถึง การที่ผูบริหารใชความสามารถในการบรหิารงาน โดยใชทักษะในการเปนผูนํา 

เพื่อใหผูตามเกดิพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

  5.3  ทฤษฎีภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของแบส  

   Bass (1999, อางถึงใน รัตติภรณ  จงวิศาล, 2543, หนา 90–93)              

ไดเสนอรูปแบบภาวะผูนําแบบพิสัยเต็ม โดยใชผลจากการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนํา

ตามรูปแบบภาวะผูนําท่ีเขาเสนอในป 1985 และผลการศึกษาตอมาสรุปเปนภาวะผูนํา              

3 แบบ คอื 

   5.3.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) คอื

กระบวนการที่ผูนําเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูตามใหสูงขึ้นจากความพยายาม               

ท่ีคาดหวังเปนผลใหปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง โดยผูนําแสดงบทบาททําใหผูตามมี

ความรูสึกไววางใจ ยินด ีจงรักภักดีและนับถอื ทําใหผูตามเปนผูมีศักยภาพ เปนนักพัฒนา 

เปนผูท่ีเสริมแรงไดดวย ตนเอง ซึ่งผูนําจะตองยกระดับความรูสึกของผูตามใหความสําคัญ

และคุณคาของผลลัพธท่ีตองการ วิธีการที่จะบรรลุไดผลลัพธที่ตองการทําใหผูตาม                

ไมคํานึงถึงประโยชนสวนตนแตอุทิศตนเพื่อองคกร 

   5.3.2 ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) คอื 

กระบวนการที่ผูนําทําใหผูตามมีความพยายามท่ีคาดหวังและปฏิบัติงานตามที่คาดหวัง 

โดยผูนําใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเสรมิแรงอยางเหมาะสม ทําใหผูตามมีความเชื่อม่ัน            

ท่ีจะปฏิบัติงานใหไดผลลัพธที่ตองการและทําใหผูตามเขาใจบทบาท รวมทั้งตระหนักถึง

ความตองการของผูตาม บอกถงึวิธีการท่ีความตองการของผูตามจะไดรับการแลกเปล่ียน 

เมื่อปฏิบัติงานไดบรรลุตามท่ีกําหนด ประกอบดวยกระบวนการ 3 ดาน คือ การใหรางวัล

อยางเหมาะสม (Contingent Reward –CR) การบริหารแบบมีขอยกเวนโดยตรง (Active 

Management by Exception–MBE–A)  การบรหิารแบบมีขอยกเวนโดยออม (Passive 

Management by Exception–MBE–P) 
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   5.3.3 ภาวะผูนําแบบตามสบาย (Laissez –faire–Leadership) คอื                   

ผูนําที่หลีกเลี่ยงการแทรกแซงหรือรับผิดชอบการปฏิบัติงาน ภาวะผูนําแบบตามสบาย  

เปนลักษณะของความเชื่อท่ีวา “ใหทุกคนทําในส่ิงของตนเอง” ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับพันธ

กิจขององคการและความชัดเจนของเปาหมาย วัตถุประสงคของการส่ือสารใหสมาชิกของ

องคกรไดเขาใจ การวางแผนมีนอยมากหรือไมมีเลย ยังไมมีความชัดเจนในวิธีการปฏิบัติ

เก่ียวกับการตัดสินใจ การนิเทศ และการใหขอมูลปอนกลับมีนอยมากเปนลักษณะของ 

การบริหารท่ีวิกฤต เนื่องจากผูนําไมใชอํานาจและภาวะผูนํา โดยใชอํานาจอางอิง 

(Reference Power) สภาพการณเชนนี้มีแนวโนมทําใหสมาชกิขององคกรเกิดความขัดแยง

ระหวางพวกท่ีแขงขันกัน ทําใหขาดความรวมมือท่ีจะกําหนดทิศทางในการพัฒนากิจกรรม

ตามพันธกจิและแนวโนมท่ีสมาชกิขององคกรจะมีความรูสึกสับสน ความเปนหนวยเดียวกัน

มีนอยขาดขวัญและกําลังใจ 

   ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของแบส  (Bass)  มีปจจัย                   

ท่ีสําคัญตอการเปนผูนําการเปล่ียนแปลง คอื ความเปนผูนําที่มีบารมี การพิจารณาสวน

บุคคลและการกระตุนความเห็น ปจจัยอํานาจบารมีสูงสุดเปนทฤษฎีที่มุงเนนการแกไข

ปญหาตามสถานการณ พัฒนาศักยภาพของผูตามใหปฏิบัติงานไดเกินความคาดหวัง              

ตามภาวะความเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพทําใหองคกรประสบความสําเร็จ  

ดังน้ันภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงเปนภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพมากในสภาวะ              

การเปล่ียนแปลงในปจจุบัน 

   จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาวขางตน สรุปไดวา ภาวะผูนํา                      

การเปล่ียนแปลงน้ันมีนักวิชาการไดเรยีกและใหความหมายท่ีแตกตางกัน  ดังนี ้ภาวะผูนํา

การเปล่ียนแปลง  ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบตามสบาย ไมวาจะให

ความหมายอยางไรก็ตาม นักวชิาการเหลาน้ีไดศึกษาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ของแบส ดังนั้น ผูวจิัยขอเสนอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแบบเดียวเทานั้น มีองคประกอบ 

4 ดาน คอื การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทาง

ปญญาและการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
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แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

ความหมายของแรงจูงใจ  

วันชัย  มีชาติ (2551) สรุปไดวาแรงจูงใจเปนสภาวะของความเต็มใจ 

ในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยสามารถตอบสนองความพึงพอใจของ

ผูปฏิบัติงานดวย ซึ่งการสรางแรงจงูใจนี้ เปนหนาที่ประการหนึ่งของผูบรหิารและผูถูกจูงใจ

จะตองมีความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ดังกลาวดวย  

 สมศักด์ิ  ประเสรฐิกุล (2554) กลาววา ในทางจิตวิทยานั้น  แรงจูงใจ หมายถึง 

สภาวะท่ีอินทรยีถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมเพื่อไปยังจุดหมายปลายทาง นักจติวิทยา             

มีความเชื่อวามนุษยหรือสัตว เม่ืออยูในสภาวะที่ไดรับการจูงใจจะมีความกระตือรอืรน และ

ขวนขวายในการทํากิจกรรมหรือแสดงพฤติกรรมเพื่อใหเกิดความสําเร็จซ่ึงเปนจุดหมาย

ปลายทางที่ตองการ  

จิตลดา  พัดเย็น (2543, หนา 18) ไดใหความหมายวา  แรงจูงใจเปนแรง 

ท่ีทําใหบุคคลพยายามทําสิ่งใดส่ิงหนึ่งอยางมีเปาหมายเพื่อลดความไมสบายใจ หรือลด

ความเครียดที่ถูกกระตุนโดยบุคคลหรือถูกกระตุนโดยสิ่งแวดลอม  แรงจูงใจจะถูกกระตุน 

ใหเกิดขึ้นไดงายเมื่อบุคคลกําลังขาดแคลนหรอืสูญเสียบางส่ิงบางอยาง  การขาดแคลน

หรอืการสูญเสียดังกลาวทําใหบุคคลมีความตองการเกิดขึ้น  แรงจูงใจจึงมีหนาท่ีทั้งกระตุน

ใหเกิดพฤติกรรมและเปนตัวกําหนดทิศทางของพฤติกรรมดวย 

ลัดดา  กุลนานนท (2544, หนา 7) ไดใหความหายของแรงจูงใจวา  แรงจงูใจ

คือสิ่งเราท่ีมากระตุนหรือผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมา

เพื่อท่ีจะไดบรรลุวัตถุประสงค หรอืตอบสนองความตองการที่ตนเองมีอยู  แรงจูงใจจะเปน

กําลังใจท่ีจะสงผลทําใหบุคคลปฏิบัติภาระหนาท่ีใหสําเร็จตามท่ีองคการกําหนดไว 

กวแียมกลีบ (2550, หนา 8) ไดใหความหมายวา  แรงจงูใจเปนส่ิงกระตุน   

ส่ิงเราใจ สิ่งลอใจทั้งภายในและภายนอกที่บุคคลแสดงออกมาในรูปแบบพฤตกิรรม             

โดยมีจุดมุงหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมายดวยความเต็มใจ 

อภิชัย  สุปญโญ (2551, หนา 5) ไดใหความหายวา  แรงจูงใจ (Motivation) 

คือ แรงผลักดันความตองการและความคาดหวังตางๆ ของมนุษยเพิ่มใหแสงออกตามท่ี

ตองการ  อาจกลาวไดวาผูบริหารใชการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทําสิ่งตาง ๆ ดวยความ

พอใจในทางกลับกันผูใตบังคับบัญชาอาจใชวิธีเดียวกันกับผูบริหาร 
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จากความหมายของแรงจูงใจ  ผูวิจัยขอสรุปวา  แรงจูงใจ หมายถึง แรงขับ           

ในตัวของผูปฏิบัติ  เกิดจากการกระตุนใหเกิดพฤติกรรมของผูที่จูงใจตองการใหเกิด เพื่อให

บรรลุเปาหมายท่ีวางไว  แรงจูงใจจึงเปนเคร่ืองมืออยางหน่ึงในการชักจูงพฤติกรรมมนุษย

ใหเกิดแนวทางไปสูเปาหมายในอนาคต 

องคประกอบของแรงจูงใจ 

                แรงจูงใจเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นไดตลอดเวลา เพราะมนุษยมีความตองการ 

(Needs) ซึ่งจะทําใหเกิดความไมสมดุลทางรางกายและจิตใจ กอใหเกดิแรงขับดัน (Drives) 

หรอืแรงจูงใจ (Motive) ท่ีจะทําใหเกิดพฤติกรรมและการกระทํานําไปสูเปาหมาย (Goals) 

ท่ีสามารถตอบสนองความตองการนั้น ๆ เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองแรงขับหรือ

แรงจูงใจก็จะลดพลังลงทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน (หงค  หรดาล, 2540) 

 จากการศึกษาองคประกอบของการจูงใจทําใหทราบวาหลักการจูงใจใหมนุษย

ทํางานประกอบดวย 3 ประการ คอื  

  1. ผูรับการจูงใจ เปนบุคคลหรือกลุมเปาหมายท่ีผูจูงใจตองการจะใช

กระบวนการจูงใจเขาดําเนินการใหปฏิบัติในสิ่งที่ผูจูงใจตองการดวยความสมัครใจ 

  2. วิธีการจูงใจ เปนกระบวนการทั้งศาสตรและศิลปะ ที่เปนปจจัย               

ท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสนิใจของผูถูกจูงใจใหสามารถคลอยตาม และสามารถกระทํา            

ตามจนบรรลุวัตถุประสงค 

  3. เปาหมายของการจูงใจ เปนพฤติกรรมที่ผูจะจูงใจหวังใหเกิดขึน้                

ในข้ันสุดทายภายหลังการใชวธิีการจูงใจ 

ความสําคัญของแรงจูงใจ 

การจูงใจมีอิทธิผลตอผลผลิตผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดีมีปรมิาณ             

มากนอยเพียงใดขึน้อยูกับการจูงใจในการทํางานดังนั้นผูบังคับบัญชาหรอืหัวหนางาน             

จึงจําเปนตองเขาใจวาอะไร คอื แรงจูงใจท่ีจะทําใหพนักงานทํางานอยางเต็มที่และไมใช

เร่ืองงายในการจูงใจพนักงานเพราะพนักงานตอบสนองตองานและวิธีทํางานขององคกร

แตกตางกันการจูงใจพนักงานจึงมีความสําคัญสามารถสรุปความสําคัญของการจูงใจ            

ในการทํางาน ไดดังน้ี 

  1. พลัง (Energy) เปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญตอการกระทําหรอืพฤติกรรม 

ของมนุษยในการทํางานใด ๆ ถาบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูงยอมทําใหขยันขันแข็ง

กระตอืรือรนกระทําใหสําเร็จซึ่งตรงกันขามกับบุคคลท่ีทํางานประเภท “เชาชามเย็นชาม”  
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ท่ีทํางานเพียงเพื่อใหผานไปวัน ๆ 

  2. ความพยายาม (Persistence) ทําใหบุคคลมีความมานะอดทนบากบั่น 

คิดหาวิธีการนําความรูความสามารถและประสบการณของตนมาใชใหเปนประโยชนตอ

งานใหมากที่สุดไมทอถอยหรอืละความพยายามงาย ๆ แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวางและ

เมื่องานไดรับผลสําเร็จดวยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาใหดีขึ้นเร่ือย ๆ 

  3. การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการทํางานหรือวิธีทํางาน 

ในบางคร้ังกอใหเกดิการคนพบชองทางดําเนินงานที่ดีกวาหรือประสบผลสําเร็จมากกวา

นักจิตวิทยาบางคนเช่ือวาการเปล่ียนแปลงเปนเคร่ืองหมายของความเจรญิกาวหนาของ

บุคคลแสดงใหเห็นวาบุคคลกําลังแสวงหาการเรยีนรูส่ิงใหม ๆ ใหชีวติบุคคลที่มีแรงจูงใจ 

ในการทํางานสูงเมื่อดิ้นรนเพื่อจะบรรลุวัตถุประสงคใด ๆ หากไมสําเร็จบุคคลก็มักพยายาม

คนหาส่ิงผิดพลาดและพยายามแกไขใหดีขึ้นในทุกวถิีทางซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

การทํางานจนในที่สุดทําใหคนพบแนวทางท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจจะตางไปจากแนวเดิม 

  4. บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานจะเปนบุคคลท่ีมุงม่ันทํางานใหเกิดความ

เจริญกาวหนาและการมุงมั่นทํางานท่ีตนรับผิดชอบใหเจรญิกาวหนาจัดวาบุคคลผูนั้น              

มีจรรยาบรรณในการทํางาน (Work Ethics) ผูมีจรรยาบรรณในการทํางานจะเปนบุคคล            

ท่ีมีความรับผดิชอบม่ันคงในหนาที่มีวนัิยในการทํางานซึ่งลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นถึง 

ความสมบูรณผูมีลักษณะดังกลาวนีมั้กไมมีเวลาเหลือพอที่จะคิดและทําในสิ่งท่ีไมดี 

ลักษณะของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจของมนุษยมีมากมายหลายอยางเราถูกจูงใจใหมกีารกระทําหรือ

พฤติกรรมหลายรูปแบบเพื่อหาน้ําและอาหารมาดื่มกนิสนองความตองการทางกาย 

แตยังมีความตองการมากกวาน้ันเชนตองการความสําเร็จตองการเงินคําชมเชย 

อํานาจและในฐานะที่เปนสัตวสังคมคนยังตองการมีอารมณผูกพันและอยูรวมกลุม            

กับผูอื่นแรงจูงใจจึงเกิดขึ้นไดจากปจจัยภายในและปจจัยภายนอก 

แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) เปนสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล 

ซ่ึงอาจจะเปนเจตคติความคิดเห็นความสนใจความต้ังใจการมองเห็นคุณคาความพอใจ

ความตองการฯลฯสิ่งตาง ๆ ดังกลาวมาเหลานีมี้อิทธิพลตอพฤติกรรมคอนขางถาวร 

เชนคนงานที่เห็นคุณคาของงานมองวาองคการคือสถานท่ีใหชวีิตแกเขาและครอบครัว 

เขาก็จะจงรักภักดีตอองคการกระทําการตาง ๆ ใหองคการเจริญกาวหนาหรือในกรณ ี           

ท่ีบานเมืองประสบปญหาเศรษฐกจิในชวงเวลาของเศรษฐกิจขาลงองคการจํานวนมาก 
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อยูในภาวะขาดทุนไมมีเงินจายคาตอบแทนแตดวยความผูกพันเห็นใจกันและกัน 

ท้ังเจาของกจิการและพนักงานตางรวมกันคาขายอาหารเล็ก ๆ นอย ๆ ทั้งประเภทแซนวิช

กวยเต๋ียว ฯลฯ เพียงเพื่อใหมีรายไดประทังกันไปท้ังผูบรหิารและลูกนองและในภาวะ

ดังกลาวน้ีจะเห็นวาพนักงานหลายรายที่ไมทิ้งเจานายท้ังเต็มใจไปทํางานวันหยุด             

โดยไมมีคาตอบแทนถาการกระทําดังกลาวเปนไปโดยเน่ืองจากความรูสึกหรอืเจตคติ           

ท่ีดีตอเจาของกิจการหรือดวยความรับผิดชอบในฐานะสมาชกิคนหนึ่งขององคการมิใช 

เพราะเกรงจะถูกไลออกหรือไมมีท่ีไปก็กลาวไดวาเปนพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจ 

ภายใน 

แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) เปนสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคล             

ท่ีมากระตุนใหเกิดพฤติกรรมอาจจะเปนการไดรับรางวัลเกียรติยศชื่อเสียงคําชมการไดรับ 

การยอมรับยกยอง ฯลฯ แรงจูงใจนี้ไมคงทนถาวรตอพฤติกรรมบุคคลจะแสดงพฤติกรรม 

เพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกลาวเฉพาะในกรณทีี่ตองการรางวัลตองการเกยีรติชื่อเสียง 

คําชมการยกยองการไดรับการยอมรับ ฯลฯ ตัวอยางแรงจูงใจภายนอกที่มีอิทธิพลตอ

พฤติกรรม เชน การท่ีคนงานทํางานเพียง เพื่อแลกกับคาตอบแทนหรือเงินเดือนการแสดง

ความขยันตั้งใจทํางานเพียงเพื่อใหหัวหนางานมองเห็นแลวไดความดีความชอบ เปนตน 

รูปแบบของแรงจูงใจ 

บุคคลแตละคนมีรูปแบบแรงจูงใจท่ีแตกตางกันซึ่งนักจิตวิทยาไดแบงรูปแบบ

แรงจูงใจของมนุษยออกเปนหลายรูปแบบที่สําคัญ มีดังน้ี 

  1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึง แรงจูงใจที่เปนแรง

ขับใหบุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานความ

เปนเลิศ (Standard of Excellence) ท่ีตนตัง้ไวบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะไมทํางาน

เพราะหวังรางวัลแตทําเพื่อจะประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวผูมีแรงจูงใจ 

ใฝสัมฤทธิ์จะมีลักษณะสําคัญดังน้ี   

   1.1 มุงหาความสําเร็จ (Hope of Success) และกลัวความลมเหลว            

(Fear of Failure) 

   1.2 มีความทะเยอทะยานสูง 

   1.3 ต้ังเปาหมายสูง 

   1.4 มีความรับผิดชอบในการงานด ี

   1.5 มีความอดทนในการทํางาน 
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   1.6 รูความสามารถที่แทจริงของตนเอง 

   1.7 เปนผูที่ทํางานอยางมีการวางแผน 

   1.8 เปนผูท่ีตั้งระดับความคาดหวังไวสูง 

  2. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliative Motive) ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธ                

มักจะเปนผูที่โอบออมอารยีเปนท่ีรักของเพื่อนมีลักษณะเห็นใจผูอ่ืนซึ่งเม่ือศึกษาจากสภาพ

ครอบครัวแลวผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธมักจะเปนครอบครัวที่อบอุนบรรยากาศในบาน

ปราศจากการแขงขันพอแมไมมีลักษณะขมขูพี่นองมีความรักสามัคคีกันดีผูมีแรงจูงใจ 

ใฝสัมพันธจะมีลักษณะสําคัญ ดังน้ี 

   2.1 เมื่อทําสิ่งใดเปาหมายก็เพื่อไดรับการยอมรับจากกลุม 

   2.2 ไมมีความทะเยอทะยานมีความเกรงใจสูงไมกลาแสดงออก 

   2.3 ตั้งเปาหมายต่ํา 

   2.4 หลกีเลี่ยงการโตแยงมักจะคลอยตามผูอื่น 

  3. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) สําหรับผูที่มีแรงจูงใจใฝอํานาจนั้น

พบวาผูที่มีแรงจูงใจแบบน้ีสวนมากมักจะพัฒนามาจากความรูสึกวาตนเอง “ขาด" ในบาง

ส่ิงบางอยางที่ตองการอาจจะเปนเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ไดทําใหเกิดมีความรูสึกเปน "ปมดอย"  

เมื่อมีปมดวยจึงพยายามสราง "ปมเดน" ขึน้มาเพื่อชดเชยกับสิ่งที่ตนเองขาดผูมีแรงจูงใจ 

ใฝอํานาจจะมีลักษณะสําคัญดังนี ้

   3.1 ชอบมีอํานาจเหนือผูอื่นซึ่งบางคร้ังอาจจะออกมาในลักษณะ 

การกาวราว 

   3.2 มักจะตอตานสังคม 

   3.3 แสวงหาชื่อเสียง 

   3.4 ชอบเส่ียงท้ังในดานของการทํางานรางกายและอุปสรรคตาง ๆ 

   3.5 ชอบเปนผูนํา 

  4. แรงจูงใจใฝกาวราว (Aggression Motive) ผูที่มีลักษณะแรงจูงใจแบบนี ้

มักเปนผูที่ไดรับการเล้ียงดูแบบเขมงวดมากเกินไปบางครั้งพอแมอาจจะใชวธิีการลงโทษ           

ท่ีรุนแรงเกินไปดังนั้นเด็กจึงหาทางระบายออกกับผูอื่นหรอือาจจะเนื่องมาจากการ

เลียนแบบบุคคลหรือจากสื่อตาง ๆ ผูมีแรงจูงใจใฝกาวราวจะมีลักษณะที่สําคัญดังน้ี 

   4.1 ถอืความคิดเห็นหรือความสําคัญของตนเปนใหญ 

   4.2 ชอบทํารายผูอื่นท้ังการทํารายดวยกายหรอืวาจา 
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  5. แรงจูงใจใฝพึ่งพา (Dependency Motive) สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบนี้

ก็เพราะการเลี้ยงดูท่ีพอแมทะนุถนอมมากเกนิไปไมเปดโอกาสใหเด็กไดชวยเหลอืตนเอง         

ผูที่มีแรงจูงใจใฝพึ่งพาจะมีลักษณะสําคัญดังนี้ 

   5.1 ไมมั่นใจในตนเอง 

   5.2 ไมกลาตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ดวยตนเองมักจะลังเล 

   5.3 ไมกลาเสี่ยง 

   5.4 ตองการความชวยเหลือและกําลังใจจากผูอื่น 

 มูลเหตุของแรงจูงใจ  

 การทํางานของแตละคนยอมขึ้นอยูกับมูลเหตุจูงใจท่ีเปนแรงกระตุน             

ใหแตละคนทํางาน ผลงานจะดีหรอืไมขึ้นอยูกับองคประกอบดังตอไปน้ี 

  1. ส่ิงแวดลอมในการทํางานเชน สถานท่ี แสงสวาง ระเบียบ กฏเกณฑ 

บรรยากาศในการทํางาน เปนตน 

  2. เศรษฐกิจ เปนผลตอบแทนจากการทํางาน ไดแก คาจาง เงินเดือน โบนัส 

การตอบแทนจากการทํางาน เปนตน 

  3. ฐานะทางสังคม เปนสวนหน่ึงของงานและสังคม ตําแหนงหนาที่การงาน 

แตละคนไดรับการยอมรับจากสังคม ก็จะทําใหบุคคลนั้นเกิดความภาคภูมิใจและ 

มีความรับผิดชอบงานมากขึ้น 

                4. เจตคติตองาน ความรูสึกตองานเปนสิ่งที่มีคุณคาจะกอใหเกิดประโยขน 

ตอตนเองและสังคม  

  5. ความอิสระในการทํางาน สามารถใชความรูความสามารถไดเต็มท่ี         

โดยไมไดรับการบีบบังคับจากผูอื่น เปนมูลเหตุจูงใจใหตั้งใจทํางาน 

 จากมูลเหตุจูงใจในการทํางาน สรุปไดวา มีความสําคัญอยางมากตอ                 

การทํางาน เพราะการท่ีทรัพยากรมนุษยภายในองคการน้ันจะทํางานบรรลุเปาหมาย                    

ไดจําเปนตองมีเหตุจูงใจเปนตัวกระตุนใหเกดิการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ                      

(สมศักด์ิ กิจธนวัฒน, 2548) 

ประโยชนของการจูงใจ 
การท่ีองคการมีสิ่งจูงใจท่ีดียอมกอใหเกดิประโยชนหลายประการตอองคการ 

คือ 

  1. เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหกับบุคคลากรในองคการ 
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  2. เสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีแกองคการ 

  3. บุคคลากรจะทํางานไดอยางเต็มความสามารถ 

  4. ชวยใหการควบคุมงานดําเนินไปดวยความราบรื่นอยูในกฎระเบยีบ วินัย

และขอบังคับขององคการ 

  5. ชวยเสรมิสรางความคดิสรางสรรคในกิจการตาง ๆ ขององคการ เปนการ

สรางความกาวหนาใหแกพนักงานและองคการ 

  6. ทําใหเกิดความศรัทธา ความเชื่อมั่นในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู และ

เกิดความสุข ความพึงพอใจในการทํางาน 

  7. ทําใหองคการไดคนดีมีความสามารถมารวมทํางานดวย 

  8. ขจัดความขัดแยงในการบริหารงาน 

  9. เอือ้อํานวยตอการสั่งการในองคการ 

 จากประโยชนของการจูงใจขางตน  ลวนเกิดผลดตีอองคการหลาย ๆ ดาน  

การจูงใจหรือการสรางแรงจูงใจกับบุคลากรจึงมีความสําคัญตอการบริหารองคการ 

ไปสูเปาหมายที่วางไว (สาโร  ชเนติธรรมกุล, 2542)   

 ทฤษฎีแรงจูงใจ   

 ทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation Theory) เปนเรื่องของการตอบสนองความตองการ 

ท่ีเกิดขึน้ของคน ความตองการจะกอใหเกิดแรงจูงใจ หรือผลักดันในการกระทําสิ่งตาง ๆ 

เพื่อใหไดรับการตอบสนองตามเปาหมายของตนเอง อยางไรก็ดีพฤติกรรมของแตละบุคคล 

จะมีความแตกตางในแง ความรู ความสามารถ ทัศนคติ ความสนใจ ความทะเยอทะยาน  

และความแตกตางกันของแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation To Work) ที่เปนปจจัยที่ไม

เก่ียวกับหนาที่การงานและเก่ียวกับหนาที่การงาน สําหรับปจจัยที่ไมเก่ียวกับหนาที่การงาน

และเกี่ยวกับหนาที่การงาน สําหรับปจจัยที่ไมเก่ียวกับหนาที่การงาน ไดแกสภาพแวดลอม

ท่ัวไป ทั้งในทางสังคมและวัฒนธรรมที่อยูรอบตัว  สวนปจจัยที่เกี่ยวกับหนาท่ีการงาน 

ไดแก  ทัศนคติความเขาใจในส่ิงตาง ๆ ท่ีพบเห็นมาเมื่อมีการผสมผสานกันกับ

สภาพแวดลอมของการทํางานจะเกิดพฤติกรรมที่เปนเอกลักษณเฉพาะตนเองจะเห็นวา

พฤติกรรมมักเปนผลโดยตรงมาจากความเขาใจในงานหรือกิจกรรมที่จะตองปฏิบัติ               

ซ่ึงรวมถึงรางวัลหรือผลประโยชนที่อาจไดรับหรือแรงดลใจท่ีอยากใหเกิดความสําเร็จ            

ในงานและรวมถึงสภาวะแรงจูงใจในปจจุบัน และทัศนคติของแตละบุคคล                    

(ดาราณี  พานทอง, 2532) 

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



 

57 
 

ทฤษฎแีรงจูงใจแมคคลีนแลนด (McClelland Theory) ถูกพัฒนาขึ้นมา               

โดย Devid C.McClelland ในป พ.ศ.2503 เปนทฤษฎีที่มีความสัมพันธกับการเรียนรู           

โดยเชื่อวาความตองการเปนการเรยีนรูจากสังคมและประสบการณ  ซึ่งแบงความตองการ

หรอืแรงจูงใจออกเปน 3 ลักษณะ  คอื แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (Achievement Motive)

แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motive) และแรงจงูใจใฝอํานาจ (Power Movtive) 

นักจิตวิทยา Henry A.Murray และ David C.McClelland ไดใชวิธีที่เรียกวา เทคนิคการฉาย

ออก (Projective Technique) โดยใชแบบทดสอบ ทีมาติค  แอพเพอรเซ็ปชั่น (Thematic 

Apperception Test) หรอืเรียกยอ ๆ วา ทีเอที (TAT) แสดงภาพคนหนึ่งคนหรือมากกวา           

หนึ่งคนในสถานการณท่ีกํากวม ผูทดสอบจะแสดงภาพใหผูรับการทดสอบดูและใหบอก

หรอืเลาเรื่องในภาพนั้น  คําตอบไดรับจะนํามาแปลผลเพื่อทราบพื้นฐานของแนวคิดของ 

แตละคนวาสัมพันธกับแรงจูงใจลักษณะใด  แรงจูงใจท้ัง 3 ลักษณะ มีรายละเอียดดงัน้ี 

  1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  เปนแรงจูงใจภายในใหบุคลากรทํางานที่มีมาตรฐาน 

และเปนสิ่งสําคัญที่สงผลตอความสําเร็จของงาน  ซึ่งความหมายของแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ 

และลักษณะของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มีดังนี ้

   เรียม  ศรีทอง (2542, หนา 362) กลาววา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนความ

ตองการมีผลงานและบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนาใหได 

   สมยศ  นาวีการ (2543, หนา 319) กลาววา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ           

เปนความปรารถนาท่ีทําบางสิ่งบางอยางใหดีขึ้น  หรอืมีประสิทธิภาพมากขึ้นกวาท่ีเคยทํา

มากอน 

   สุรางค  โควตระกูล (2544, หนา 172) เสนอวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  

หมายถึง  แรงจงูใจท่ีเปนแรงขับใหบุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบ

ผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานท่ีเปนเลิศ (Standard of Excellence) 

   Sprinthall (1991, P. 527) กลาววา  แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์เปนความ

ตองการท่ีมุงเนนไปสูระดับความสามารถที่ยากเสมอ ๆ  และหลีกเลี่ยงลักษณะ

ความสามารถที่ตํ่า 

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

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะเกี่ยวของกับความเกง การแขงขัน  จุดมุงหมายท่ีทาทาย  การมุงหนา 

ไมลดละและการอยากจะไดชัยชนะ 
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   Weiten. (1997, p. 403) ไดใหความหมายของแรงจู.ใจในแนวทาง

เดียวกันวาเปนความตองการของผูครอบครองความยากที่ทาทาย (Master difficult 

Challenges) การแสดงออกท่ีโดดเดนกวาผูอื่น (To outperform other) และการพบกับ

มาตรฐานความเปนเยี่ยม  ซึ่งประกอบดวยความตองการความฉลาด (To excel)  

ความพิเศษในการแขงขันกับบุคคลอื่น  นั่นคอื เปนความปรารถนาที่จะเปนคนเกงและ

พิเศษกวาบุคคลอื่น 

Murray (อางถึงใน Wood, 1999, p. 373) ไดใหคํานิยามของความตองการ

ความสําเร็จวาเปนแรงจูงใจท่ีจะประสบความสําเร็จจากบางสิ่งที่ยาก  การชนะอุปสรรค  

และการประสบผลสําเร็จท่ีไดมาตรฐานสูง  ความเกงในตัวเอง  การแขงขัน และการอยูใน 

ชัน้แนวหนาผูอื่น  การนับถือตนเองเพิ่มมากขึ้น  โดยใชความสามารถในการไดรับผลสําเร็จ 

จากความหมายแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดังกลาวขางตน พอสรุปไดวา  แรงจูงใจ 

ใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงที่เปนพลังขับใหบุคคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรม                          

ท่ีจะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐษนท่ีเปนเลิศ  ทําใหบุคคลพยามที่จะประกอบพฤติกรรม

ท่ีทาทายความสามารถเปนความปรารถนาที่จะทําบางสิ่งบงอยางใหดีขึ้นหรือ                        

มีประสิทธิภาพมากขึน้กวาที่เคยทํามากอน  ตองประสบผลสําเร็จจากสิ่งท่ียาก ตองการ

ชนะในการแขงขันกับผูอ่ืน  ตองการเปนคนเกง 

 2. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motive) เปนสิ่งสําคัญสําหรับสุขภาพ 

จิตใจ  รางกาย  และความรูสึกที่ดี  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธจะเปนคนท่ีมีความสุข 

ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมพันธและลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธ  มีดังนี ้

  สมยศ  นาวีการ (2543, หนา 320)  ใหความหมายวา  เปนความ

ตองการความสัมพันธที่เปนมิตร  การยอมรับจากกลุม  และการถูกชอบโดยบุคคลอื่น 

  Mc.Clelland. (1985, p. 347) ไดกลาวถงึคํานิยามที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ              

ใฝสัมพันธวาเปนการสรางความมั่นคง  การบํารุงรักษาหรือการประสานสัมพันธภาพ              

ใหมั่นคงเชนเดิม  และการสรางสัมพันธภาพอันเปนท่ีรักกับบุคคลอื่น 

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

ความตองการนีเ้กี่ยวของกับการสรางและรักษาความอบอุน  ความใกลชดิ  ความสัมพันธ

ท่ีสนิทสนมกับผูอ่ืน 

จากความหมายท่ีนักวิชาการดังกลาวขางตนไดใหไวนั้น สามารถสรุป

ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมพันธไดวา  เปนความตองการความสัมพันธท่ีเปนมติร              
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ความปรารถนาที่จะกําหนดความผูกพันสวนตัวกับบุคคลอื่น  การยอมรับจากกลุม         

การถูกชอบโดยบุคคลอื่น  การรวมมือและหลีกเลี่ยงความขัดแยง 

3. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) แรงจูงใจใฝอํานาจ มี 2 ลักษณะ   

คือ  แรงจูงใจใฝอํานาจทางบุคคลและแรงจูงใจใฝอํานาจทางสถาบันหรือทางสังคม  

แรงจูงใจใฝอํานาจทางสังคมน้ันเปนตัวตัดสินความสําเร็จในการบรหิารที่สําคัญเพราะ

บุคคลท่ีมีความตองการทางสังคมสูงจะมุงทํางานรวมกับบุคคลอื่นเพื่อแกปญหาและ

สงเสริมเปาหมายขององคการ  ทํางานใหสําเร็จตามวิถีขององคการ  เต็มใจเสียสละ         

เพื่อประโยชนขององคการ  สามารถกลาวไดวาแรงจูงใจใฝอํานาจทางสังคมเปนแรงจงูใจ 

ท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งที่ผูบรหิารควรสรางใหเกิดแกตน  ซึ่งความหมายของแรงจูงใจ             

ใฝอํานาจและลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝอํานาจเปนความตองการครอบงําและชักจูงผูอื่น  

เปนความปรารถนาท่ีจะไดมาและรักษาการควบคุมบุคคลอื่นเอาไว  ตองการใหผูอื่นคลอย

ตามหรือโนมนาวผูอื่นใหทําสิ่งท่ีตนเองตองการหรอืไมทําในส่ิงตนไมตองการหรอืสราง

อิทธิพลและทําชื่อเสียงใหแกตนเอง 

สมยศ  นาวีกร  (2543, หนา 319) ใหแนวคิดวา  ผูบริหารท่ีมีความตองการ

อํานาจสูงนั้นจะควบคุมบุคคล  ขอมูล  และทรัพยากรอันจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย

มากกวา  บุคคลเชนนี้มีลักษณะที่มุงการไดมา  การใชหรือการรักษาอํานาจหรอือิทธิพล

เหนือผูอ่ืน  ชอบการแขงขันกับบุคคลอื่นในสถานการณท่ีเปดโอกาสใหเขาครอบงําได

สนุกสนานกับการเผชญิหนากับบุคคลอื่น  ซ่ึงมีความตองการอํานาจ 2 แบบ คอื บุคคล  

และสถาบัน  บุคคลที่มีความตองการอํานาจสูง จะตองครอบงําผูอื่น  พวกเขาคาดหวัง            

ใหผูตามจงรักภักดีตอพวกเขาโดยสวนตัว  แทนท่ีจะเปนตอองคกร 

 นรา  สมประสงค (2544, หนา 144)  ไดกลาววา  ผูที่มีความตองการสูง 

ทางอํานาจจะมีลักษณะดงันี้ 

  1. อยากรักษาอิทธิพลและผูนําอ่ืน 

  2. อยากทําการควบคุมผูอื่น 

  3. ผูกติดกับความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม 

  4. ชอบแนะนําใหความคิดเห็น  ประเมินและพยายามใหผูอื่นเปนไปตามที่ตน

คิด 

  5. ชอบแสวงหาตําแหนงผูนําเมื่อมีกจิกรรมกลุม 
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 Mc.Clelland (1985, pp. 349-357)  ไดกลาวถึง ลักษณะการแสดงออกของ

แรงจูงใจใฝอํานาจไว 6 ลักษณะ คอื  

  1. ความกาวราวความฮึกเหิม  การทํางานเชงิรุก  (Aggressiveness) 

  2. การสรางภาพลักษณของตนเองที่แตกตางกับสังคม  การแสดงออกถึง

การรักษาสิทธิของตนเอง  เชน หัวรั้น หัวดื้อ ไมพอใจ โกรธ การตัดสินใจแนวปฏิเสธ 

  3. การเขาครอบงําอํานาจ 

  4. การแสวงหาบารมี  ชื่อเสียง  เกียรติยศ  ชอบใหบุคคลท่ีอยูรอบขาง           

มีความศรัทธา  ซื่อสัตย  จงรักภักดี  ใหการสนับสนุน 

  5. การแสดงออกเพื่อใหเปนที่รูจักในกลุมเล็ก ๆ  (Acting So As to Be 

Recognized in Small Groups) ชอบใหสมาชิกในกลุมรับใชเขา  บุคคลเหลานีจ้ะชอบทําให

ตนเองเดนในกลุม  มีความยุตธิรรม ตองการเปนผูนําท่ีดี 

  6. ความเสี่ยง (Risk Talking) บุคคลเหลานี้จะมีความสมัครใจที่จะอดทนดาน

รางกาย  ชอบความเสี่ยงอันตราย  นอกจากนี้ Mc.Clelland ไดกลาวถงึสิ่งที่มีความสัมพันธ

เก่ียวของกับแรงจูงใจใฝอํานาจ  ไดแก  การมากดวยการแขงขัน  การแสดงออกถึงการ 

รักษาสิทธ์ิ  ความสนใจในสิ่งท่ีสามารถบรรลุไดและการสรางอํานาจบารี  เกียรติยศ  

ชื่อเสียง 

 จากท่ีกลาวมาทั้งหมดขางตน  สามารถสรุปลักษณะบุคลิกภาพของ              

ผูมีแรงจูงใจใฝอํานาจ  ไดดงัน้ี 

  1. ตองการมีอิทธิพล  มุงควบคม  บุคคล  ขอมูล  และทรัพยากร 

  2. แสวงหาบารมี  ชื่อเสียง  เกยีรติยศ  อํานาจใหกับตนเอง 

  3. ชอบแขงขันกับบุคคลอื่นในสถานการณท่ีเปดโอกาสใหเขาครอบงําได 

  4. มักจะชักจูงใจใหผูอื่นคลอยตามหรอืโนมนาวใหทําในสิ่งท่ีตนเองตองการ 

  5. เปนคนพูดจาเปดเผย  บังคับ  เรยีกรอง 

  6. ชอบสอน  ชอบพูดในท่ีชุชน 

  7. ตองการความเปนผูนําในกลุม 

  8. ตองการทํางานหเหนือกวาผูอ่ืน 

  9. มีความกังวลเรื่องอํานาจมากกวาทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

  10. เช่ือในระบบอํานาจ  ความยุติธรรม 
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 จากการศึกษาเอกสารงานวจิัยท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจ  พบวา แรงจูงใจ                

ท้ัง 3 ดาน  เปนแรงจูงใจท่ีสําคัญในการชวยพัฒนาคน พัฒนางาน พัฒนาองคการ  และ

สามารถพัฒนาประเทศชาติได  การศึกษาของ Mc.Clelland กลาวา แรงจูงใจทางสงัคม         

เปนสิ่งที่สามารถเรียนรูได  โดยเฉพาะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  แรงจูงใจใฝสัมพันธ  แรงจูงใจ

ใฝอํานาจ  สามารถเริ่มตนเรียนรูไดตั้งแตสถาบันครอบครัว  ผูปกครองใหความสําคัญ             

ในการปลูกฝงใหเด็กเกิดแรงจูงใจทั้ง 3 ดาน  ไดอยางเหมาะสม  เพราะโดยทั่วไปบุคคล             

แตละคนมีแรงจูงใจทั้ง 3 ดาน แตมีขนาดนอยมากแตกตางกัน  ซึ่งแรงจงูใจอยางใดอยาง

หนึ่งจะมีความโนมเอียงที่จะเปนคุณลักษณะของบุคคลดานการฝกอบรมอีกดวย  นับไดวา

แรงจูงใจเปนปจจัยที่สําคัญท่ีผูบริหารควรสรางใหเกิดกับตนเองและแกผูรวมงาน             

เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 

ทฤษฎีลําดับชั้นความตองการของ มาสโลว   

ทฤษฎลีําดับชั้นความตองการของมาสโลว เริ่มจากสมมติฐานท่ีมีเหตุผล             

2  ประการ  (อํานวย  แสงสวาง, 2545)  

ประการที่ 1 มนุษยมีความตองการในหลายสิ่งหลายอยางท่ีมีความแตกตาง

กัน มีชวงหางกันนับจากระดับความตองการขัน้ต่ําทางสรีระ จนกระทั่งสูงถึงระดับความ

ตองการทางจิตวิทยา 

ประการที่ 2 ความตองการของมนุษยที่เกดิขึ้นเปนลําดับขั้นความตองการ

ดังน้ันกอนที่จะมีความตองการในระดับท่ีสูงขึ้น กอนที่จะทําการจูงใจ และกอใหเกิด

ผลกระทบตอพฤติกรรมอยางนอยที่สุดก็จะตองทําใหเกดิความรูสึกบางสวนที่มีความพอใจ

ความตองการของมนุษยในระดับต่ําเสียกอน มาสโลวจะใหคําตอบไดวา อะไรเปนความ

ตองการของมนุษยในระดับต่ําและระดับสูง 

 มาสโลวเปนผูมีชื่อเสียงในการศึกษาคนควา เรื่องความตองการของมนุษย 

(Human Needs) ในทฤษฎีความตองการหรอืทฤษฎีการจูงใจน้ีไดเสนอความตองการ            

ดานตาง ๆ กันของมนุษยเรียกลําดับความตองการพืน้ฐานเพื่อการอยูรอด ไปจนถึงความ

ตองการทางสังคม และความตองการยอมรับนับถือจากกลุมวาตนมีคุณคาและการพัฒนา

ไปสูจุดสูงสุด จากทฤษฎีความตองการของมาสโลวสามารถอธิบายไดดังน้ี                 

(ธงชัย  สันติวงค, 2533)  

  1. ความตองการขั้นพืน้ฐานหรือความตองการทางรางกาย (Basic needs or 

Physiological)  ไดแก ความตองการทางนํ้า อาหาร ปจจัยสี่ ซึ่งถอืวาเปนสิ่งจําเปนสําหรับ
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ชวีิต ถามนุษยยังไมสามารถสนองความตองการในขั้นนี้ได จะไมมีความตองการในข้ันตอไป 

เพราะมนุษยไมมีเวลาคิดถึงความตองการอ่ืน จะคดิเฉพาะส่ิงท่ีมาสนองความตองการ 

ในข้ันนี้เทานั้น 

  2. ความตองการม่ังคงปลอดภัย (Security and Safety Need) มนุษยมีความ

ตองการท่ีจะใหตนมีความม่ันคงในการมีชวีิตอยูรอด ถาทํางานตองการใหตนมีความมั่นคง

ในสถานภาพการทํางาน มคีวามปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ  

  3. ความตองการการเปนเจาของ (Belonging Need) สิ่งที่มนุษยตองการ              

ในช้ันนี้ คอื ความรัก ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม ดังนั้นผูบริหารสามารถสนองตอบ

ดวยการจัดการบริหารแบบมีสวนรวม จัดกลุมควบคุมคุณภาพ  

  4. ความตองการยอมรับนับถอื (Esteem Need)  ความตองการยอมรับนับ

ถือสามารถจําแนกได 2 ประเภท คือ 

   4.1 การยอมรับนับถอืจากบุคคลท่ัวไป เชน การไดรับเอาใจใส การไดรับ

เกียรติยกยอง 

   4.2 การยอมรับนับถอืตนเอง เชนปรารถนาที่จะไปสูความสําเร็จ             

ความเปนตัวของตัวเอง ความเชื่อมั่นในตัวเอง และความมีอิสระ ซ่ึงโดยปกติบุคคลท่ัวไป 

จะวัดความสําเร็จจากการทํางาน เชน การเลื่อนข้ัน การเพิ่มกําไรใหกับบริษัท การไดรับ

ผลประโยชนอ่ืน ๆ ในการทํางาน 

  5. ความตองการท่ีจะรูจักตนเอง หรอืความตองการแสวงหาความกาวหนา 

ใหแกตนเอง (Self actualization)  ความตองการของมนุษยในขั้นนี้มนุษยจะมีความสุข          

ในการทํางาน   มีความพึงพอใจท่ีจะสรางความสมบูรณใหแกชวีิต มีความตองการ             

ใหกจิการท่ีทําอยูกาวหนายิ่งขึน้ 

 ความตองการลําดับที่ 1 ถงึลําดับที่ 4 เรยีกวาความตองการขัน้ต่ําที่รางกาย 

ยังขาดอยู (Deficiency Needs) ดังนั้นมนุษยจะพยามยามทุกวิถทีางที่จะใหไดมาซึ่งความ

ตองการดังกลาว เมื่อความตองการลําดับท่ี 1 ถึงลําดับท่ี 4 ไดรับการตอบสนองแลวก็จะ

แสวงหาความตองการระดับสูง คือ ขั้นที่ 5 ซึ่งมาสโลว เรียกวาความตองการพัฒนาตนเอง 

ใหเจริญงอกงาม (Growth Needs) ความตองการชนิดนี้เปนแรงจูงใจท่ีกระตุนใหมนุษยใฝหา 

ซ่ึงไมไดเปนไปเน่ืองจากการขาดหรอืบกพรองแตอยางใด (วลัยลักษณ  คําเพ็ญ, 2543) 
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 ทฤษฎีมาสโลวและความจูงใจในการทํางาน 

 ในปจจุบันความเชื่อวา มนุษยมีความตองการท่ีแตกตางกัน และสามารถจัด

เรียงลําดับความตองการของมนุษยจากระดับต่ําไปสูงระดับสูง กระทําไดโดยการจูงใจ          

ในการทํางานตามทฤษีมาสโลวซ่ึงสามารถประยุกตไดโดยตรง 

 การจูงใจในการทํางานเปนการเรียกรองความตัง้ใจ ความจริงที่วาตราบใด          

ท่ีแตละบุคคลยังไมมีความพึงพอใจในขั้นพืน้ฐานแลว เขาจะไมสามารถมีความตั้งใจในการ

ทํางานได ตราบใดที่พนักงานยังมีรายไดไมเพียงพอที่จะทําใหเกิดความพอใจตอความ

ตองการทางสรีระ ความตองการตองการทางความม่ันคงและปลอดภัย ความม่ันคงในงาน

อาชพี มีความสุขในการติดตอสัมพันธกันทางสังคมกบับุคคลอื่น ก็จะไมสามารถท่ีจะตั้งใจ

ทํางานใหประสบผลสําเร็จตอไปได แมกระทั่งในการพัฒนาศักยภาพในการทํางานใหเต็มท่ี

ในระยะสั้น ไมสามารถทํางานใหมีประสิทธิภาพสูง และรวมถึงผลผลิตดวย หลักการท่ีใชได

ในการปฏิบัติท่ัวไปสําหรับพนักงานทุกคนและทุกระดับ แตบางคร้ังอาจเปนกรณีพิเศษ

สําหรับการปฏิบัติตอพนักงานท่ีมีการทํางานสรางสรรคและมีความตองการการทํางาน

มาก แตก็มีพนักงานที่ทําใหตองเสียคาใชจายสูงทั้งตัวพนักงานเอง และองคกรดวย เชน 

เปนพนักงานที่มีความพอใจในการทํางานในระดับต่ํา เปนพนักงานที่มีความขาดแคลน

ทางดานความตองการของมนุษย พนักงานดังกลาวนีไ้มสามารถพัฒนาทั้งในดานทักษะ 

ฝมือ และการใชสติปญญาในการทํางานไดอยางเต็มที่ องคกรทั้งหลายตางก็ทราบความ

จริงดังกลาวนี้ ดังนั้นในระดับบุคลากรที่เปนผูบริหารขององคการ มีความม่ันคงในอาชพี

ระดับสูง มีผลประโยชนคาตอบแทนเปนสวัสดิการ เปนผลใหผูบริหารระดับสูงดังกลาว

สามารถตั้งใจจริงในการทํางานจนกอใหเกิดผลสําเร็จในการทํางานจนเปนที่พอใจ  
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ภาพประกอบ   5 แสดงลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 

  ท่ีมา : อํานวย  แสงสวาง, 2545 

 

ทฤษฎีของมาสโลว ไดใหความสําคัญตอความจริงที่วา องคการตาง ๆ มีความ

จําเปนท่ีตองเก่ียวของกับความตองการหลายอยางของพนักงาน เพื่อใหพนักงานเกดิความ

พอใจในการทํางานและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ องคการสามารถตอบสนองความ

ตองการทัง้หลายของพนักงานไดดังน้ี 

  1. ความตองการทางดานรางกาย องคการสามารถจัดการไดโดยกําหนดให

ไดรับคาจางเงินเดอืนที่พอเพยีง จัดเวลาวางพักผอนใหเพียงพอ จัดใหมีโปรแกรมกาย

บริหารเปนประจําในองคการ  ไดแก  การมีบรรยากาศการทํางานที่ปลอดโปรง  เงนิเดือน

พื้นฐานที่เพยีงพอตอการดํารงชีวติ  สภาพการทํางานท่ีเอ้ือตอการทํางานใหสําเรจ็ 

  2. ความตองการมั่นคงและปลอดภัยองคการก็สามารถจัดใหสถานท่ีทํางาน

สภาพแวดลอมมีความปลอดภัย จัดใหมีการประกันชีวิตจากอุบัติเหตุในการทํางาน 
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  3. ความตองการทางสังคม องคการก็สามารถจัดกิจกรรมงานสรางสรรค 

เชนการแขงกีฬา 

  4. ความตองการยอมรับนับถอื องคการก็สามารถจัดใหมีการมอบรางวัล

งานเลี้ยงพนักงานที่มีผลงานดีเดน จัดสรางหองทํางานเฉพาะตําแหนง   

  5. ความตองการความสําเร็จ  องคการก็สามารถเปดโอการใหพนักงาน

สามารถสรางสรรคผลงาน สามารถเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงจากการทํางาน และเกิดความ

พอใจในความตองการความสําเร็จดวยตัวเอง 

 ทฤษฎี ERG (ERG THEORY : Existence Relatedness Growth Theory) 

 เปนทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความตองการขัน้พื้นฐานของมนุษย  แตไมถึงขั้นความ

ตองการวา  ความตองการใดเกิดขึ้นกอนหรือหลัง  และความตองการหลาย ๆ อยางอาจ

เกิดขึน้พรอมกันได  ความตองการตามทฤษฏี ERG จะมีนอยกวาความตองการตามลําดับ

ขั้นของมาสโลว โดยแบงออกเปน 3 ประการ  ดังนี้ (ทิมมิกา  เครอืเนตร, 2552) 

  1. ความตองการดํารงชีวิต (Existence needs) เปนความตองการ                    

ท่ีจะตอบสนองเพื่อใหมีชีวิตอยูตอไป  ไดแก  ความตองการอาหาร  นํ้า ท่ีพักอาศัย               

ความปลอดภัยทางรางกาย 

  2. ความตองการมีสัมพันธภาพกับคนอื่น (Relatedness Needs) เปนบทบาท

ท่ีซับซอนเก่ียวกับคนและความพึงพอใจ  การปฏิสัมพันธกันในสังคมนํามาสูเรื่องเก่ียวกับ

อารมณ  การเคารพนับถือ  การยอมรับ  และความรตองการเปนเจาของ  ทําใหเกิดความ 

พึงพอใจในบทบาทการทํางานกับตัวพนักงานเองรวมทั้งครอบครัวและเพื่อน 

  3. การตองการความเจรญิกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการ

สูงสุดเชนไดรับการยกยอง, ประสบความสําเร็จในชีวิต, ความเจริญกาวหนาซึ่งตองใช

ความสามารถอยางเต็มที่ความตองการนีป้ระกอบดวยการทาทายอิสรภาพของตัวเอง            

ท่ีจะทําใหความสามารถนั้นเกิดความเปนจริงได 

 ทฤษฏี Theory XTheory Y 

 Douglas McGregor เปนนักจติสังคมชาวอเมริกาซึ่งทฤษฎีนี้เกี่ยวของกับทฤษฎี

แรงจูงใจและทฤษฎีความตองการขั้นพืน้ฐานของมาสโลวซึ่ง McGregor มีความเห็นวา           

การทํางานกับคนจะตองคํานึงถึงธรรมชาติของมนุษยและพฤติกรรมของมนุษย คอื มนุษย         

มีความตองการพื้นฐานและตองการมีความตระหนักในหนาที่ความรับผิดชอบเต็มใจทํางาน 

มีแรงจูงใจผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะตองใหส่ิงท่ีผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาตองการ 
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จึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความศรัทธาและกระตือรือรนชวยกันปฏิบัติงานใหบรรลุ

จุดมุงหมาย Theory X พืน้ฐานของคน คอื ไมชอบทํางานพื้นฐานคนขี้เกยีจอยากไดเงิน

อยากสบายเพราะฉะนั้นบุคคลกลุมนี้จําเปนตองคอยควบคุมตลอดเวลาและตองมีการ

ลงโทษ มีกฎระเบียบอยางเครงครัด Theory Y เปนกลุมท่ีมองในแงดีการเรียนรูมีการพัฒนา

ตนเองพัฒนางานมีความคิดสรางสรรคและมีศักยภาพในตนเอง (ทิมมิกา  เครอืเนตร, 

2552) 

 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก 

 เจริญผล  สุวรรณโชต ิ(2551, หนา 59-61) ไดกลาวถึงทฤษฎีของเฮอรซเบิรก

(Herzberg, 1995) วาไดศึกษาและไดกําหนดเอาไวบางคนไปเรยีกวาทฤษฎีความตองการ 

ของเฮอรซเบริก (Herzberg) ก็เปนการเรยีกดวยการใหเกยีรติผูกําหนดทฤษฎีน้ีขึ้นมีปจจัย  

2 ประการ ที่สําคัญกับความชอบหรือไมชอบในงานของแตละบุคคลท่ีมีอิทธิพลของ

พฤติกรรมการทํางานของมนุษยในองคการ  คือ 

 ปจจัยธํารงรักษา เปนปจจัยท่ีไมสามารถสรางแรงจูงใจแตเปนปจจัยท่ีจะนําไปสู

ความไมพงึพอใจถาหากไมมีนโยบายการบรหิาร (Company Policy and Administration) 

การควบคุมดูแล (Supervision) ความสัมพันธกับหัวหนา (Relationship with Supervisor)

สภาพการทํางาน (Working Condition) เงินเดือน (Salary) ความสัมพันธกับผูบรหิารชัน้สูง 

(Relationship with Subordinate) สถานภาพ (Status) ความมั่นคง (Security) 

ปจจัยจูงใจ (Motivator Factor) เปนปจจัยที่เกี่ยวของโดยตรงกับงานท่ีปฏิบัติ   

 ปจจัยจูงใจน้ีจะถูกใชสรางแรงจูงใจใหมีมากขึน้ซึง่ถามีปจจัยจูงใจมากขึ้น

เทาใด ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานก็จะมากขึ้นเทาน้ัน  ปจจัยจูงใจเหลาน้ี

ไดแก  ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) การยอมรับนับถอื (Recognition)ลักษณะ

ของงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความกาวหนา (Advancement)           

การเติบโตในหนาที่การงาน (Growth)  

การศึกษาของเฮอรซเบิรก (Herzberg) เปนการศึกษาท่ีเรยีกวา “งานและ

ธรรมชาติของมนุษย” (Work and nature of man) ไดแบงปจจัยออกเปน 2 ปจจัยปจจัยแรก

เปนปจจัยที่นําไปสูความพอใจหรอืความสมหวังหรือการที่ไดถึงขนาดตามท่ีตองการหรอื

ความพอใจ (Satisfaction) อีกปจจัยเรยีกความไมพอใจหรอืความไมสมหวัง 

(Dissatisfaction) ปจจัยสมหวังเรยีกวาแรงจูงใจปจจัยที่ไมสมหวังเรียกวาปจจัย                       

ท่ีไมจูงใจทั้ง 2 ปจจัยไดเขียนออกเปนรูปจําลองดังภาพ 

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



 

67 
 

 

 
 

 ภาพประกอบ  6 ปจจัยตาง ๆ ท่ีมีอทิธิพลตอเจตคติของผูทํางานท่ีมีตอ 

          การทํางานในองคการ 

 ท่ีมา : Cole (1997, p. 35  อางใน  เจริญผลสุวรรณโชติ,  2511) 

 

 จากภาพปจจัยตาง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอเจตคติของผูทํางานท่ีมีตอการทํางาน 

ในองคการจะเห็นวาปจจัยในดานซายเปนปจจัยที่สรางความหวังในการทํางาน               

ซึ่งประกอบดวยเงื่อนไขกับความตองการที่ตรงกับเจตคติของผูทํางานดานน้ีเปนปจจัย         

ดานบวกเปนตนวาการพิจารณาความดีความชอบการเพิ่มเงินเพิ่มรายไดใหกับคนทํางาน

นั้น เปนความตองการของคนทํางานทุกคนอีกท้ังเปนตัวการท่ีสรางความสมหวังใหกับคน

ในการทํางานทุกคนท่ียอมทํางานใหกับองคการอยางเตม็ท่ีสวนในซีกขวาเปนปจจัยที่ตอง

ใหแรงจูงใจใหแรงกระตุนและดลบันดาลใจใหกับคนทํางานมีเจตคติท่ีดีตอการทํางาน 

ซึ่งจะสรางความสมหวังกับตนเองในดานน้ีเปนปจจัยดานลบท่ีทําใหเปนดานบวกตอไป 

เปนตนวาสถานะในสังคมเปนเร่ืองท่ีสําคัญในระบบการบริหารและระบบการปกครอง 

แบบประชาธิปไตยเพราะในระบบประชาธิปไตยเปนระบบท่ีเปดโอกาสใหคนทุกคนสามารถ 

กาวเขาสูการทํางานในระดับตาง ๆ ไดตามความรูความสามารถของแตละคน 
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แตในขณะเดียวกันบุคคลที่มีสถานภาพในระดับสูงกวาอีกคนหน่ึงยอมไดเปรยีบในการ

ทํางานมากกวาบุคคลท่ีอยูในระดับต่ํากวา แตท้ังน้ีหากผูมีสถานภาพที่ต่ํากวาสามารถยก

ตนเองขึน้อยูในระดับสูงไดก็ตองไดรับการฝกฝนอบรมและเพิ่มพูนความรูจนเปนที่ยอมรับ

ของผูบรหิารในองคการบุคคลนัน้ก็สามารถกาวขึน้สูความสําเร็จในองคการน้ันไดการ

ฝกฝน การอบรมการสรางองคความรูและการสรางความสามารถน้ันคอืการสรางแรง

กระตุนหรือแรงจูงใจใหคนมีเจตคติที่ดีตอการสรางความสมหวังการทํางาน 

Cole (2004, p. 37-39) กลาวถึง ผลการศึกษาของเฮอรซเบิรก (Herzberg, 

1959) เนนการศึกษาความพอใจในการทํางานศกึษาจากวิศวกรและพนักงานบัญชี 

รวม 200 คน เปนคําถามใหตอบกลับเมื่อพวกเขาทํางานจนชํานาญมีความรูสึกพอใจ           

หรอืไมพอใจในการทํางานผลการศึกษาดังตอไปน้ีทีมงานของเฮอรซเบิรกมีมติวา 

10 ปจจัยแน ๆ ท่ีนําใหเกิดความพอใจในทางตรงกันขามก็จะนําความไมพอใจมาดวย 

ดังภาพจึงเรียกปจจัยที่ทําใหความพอใจวาการจูงใจและเรียกปจจัยที่ทําใหเกิดความ              

ไมพอใจวาปจจัยอนามัยในการศึกษาลาสุดของเฮอรซเบิรก (Herzberg, 1968) ไดขยายตัว

แปรในกลุมของเครื่องมือและกลุมของศาสนาซ่ึงมีผลคลายกัน 
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ภาพประกอบ  7  ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 

 ท่ีมา : Cole (1997 , p.35 อางใน เจริญ  ผลสุวรรณโชติ, 2511) 

 

การจูงใจหรอืมีความพอใจท่ีสําคัญที่สุดดังนี้ 

 1) ความสําเร็จ (Achievement) 

 2) การยอมรับ (Recognition) 

 3) ลักษณะของงาน (Work itself) 

 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  

 5) ความกาวหนา (Advancement) 

เฮอรซเบิรก กลาววา ปจจัยเหลานี้เก่ียวของกับเนือ้งานเปนส่ิงท่ีทาทาย 

สิ่งที่สนใจและความรับผิดชอบสวนบุคคลที่กอใหเกิดสิ่งเหลานี้ 

ปจจัยอนามัยหรือไมมีความพึงพอใจที่สําคัญที่สุดดังนี ้

 1) นโยบายและการบริหาร 

 2) ลักษณะผูบริหาร 

 3) เงินเดอืน 
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 4) ความสัมพันธระหวางบุคคล 

 5) สภาพการปฏิบัติงาน 

เฮอรซเบิรกไดบันทึกวาปจจัยเหลานีเ้ก่ียวของกับส่ิงแวดลอมสภาพแวดลอม

ของงานมากกวาเนือ้งานขณะท่ีความตองการของพนักงานแตละปจจัยควรจะทําใหชีวติ 

การทํางานราบรื่นแตในความเปนจริงมันหางไกลมากเมื่อปจจัยเหลานีไ้มอยูในความ

คาดหวังของพนักงานสามารถเปนสาเหตุที่ใหเกิดความแตกตางความของใจและเปนสาเหตุ

ใหเกิดความไมพอใจในการทํางานแนนอนเฮอรซเบิรกเรียกปจจัยจูงใจเหลานั้นวาปจจัย

อนามัยเพราะตราบใดท่ีพวกเขาสนับสนุนการปองกันมาใหเสียสุขภาพจิตก็จะไมทําใหการ

สนับสนุนที่ดีเกดิประโยชนตอความรูสึกของพนักงานอีกตอไปอยางนอยท่ีสุดก็ไมใช

แผนการสดุทาย 

ความแตกตางระหวางแรงจงูใจกับปจจัยอนามัยคือดวยเหตุท่ีการจูงใจ

สามารถสรางเกี่ยวกับความพอใจในทางบวกปจจัยอนามัยสามารถเพียงชวยปองกัน              

ความไมพอใจถามองในทางอื่นถาขาดการจูงใจในการทํางานเปนไปไดที่พนักงานก็จะเกิด

ความไมพอใจอยางไรก็ตามแมวาปจจัยอนามัยคือการเตรียมการสําหรับท่ีจะไมนําไปสู

สาระสําคัญของความพอใจในการทํางานอนามัยในความหมายอ่ืนไมไดหมายถึงสุขภาพดี

แตเพียงปองกันไมใหไมสบาย 

ในการวจิัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชทฤษฎ ี2 ปจจัยของเฮอรซเบริก (Herzberg)                  

เปนตัวแปรตามในการวจิัยดังนี ้

ความตองการของคนในองคการหรอืการจูงใจจากการทํางานวาความพอใจ 

ในงานท่ีทําและความไมพอใจในงานที่ทําไมไดมาจากปจจัยกลุมเดียวกันแตมีสาเหตุ 

มาจากปจจัย 2 กลุม คอื ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) กับปจจัยค้ําจุน (Hygiene 

Factors)  มีรายละเอียดดังน้ี 

  1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนสิ่งที่สรางความพึงพอใจในงานให

เกิดขึน้ซึ่งจะชวยใหบุคคลรักและชอบงานที่ปฏิบัติอยูและทําใหบุคคลในองคการปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 

   1.1 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง ความสําเร็จ

สมบูรณของงานความสามารถในการแกปญหาการมองเห็นผลงานความชัดเจนของงาน

เปนความสําเร็จที่วัดไดจากการปฏิบัติงานไดตามเปาหมายตามกําหนดเวลาความสามารถ

ในการแกปญหาในการปฏิบัติงานและความพอใจในผลการปฏิบัติงาน 
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  1.2 การยอมรับนับถอื (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นดวยกับ

ความสําเร็จการไดรับการชมเชยยกยองชื่นชมเชื่อถือไววางใจในผลงานหรือการดําเนินงาน

จากผูบังคับบัญชาผูรวมงานผูใตบังคับบัญชาและบุคคลอื่น ๆ ซึ่งถาหากไมไดรับการ

ยอมรับนับถือก็จะทําใหเกิดการไมยอมรับการไดรับคําตําหนิติเตียนหรือการกลาวโทษ 

  1.3 ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง การลงมือกระทําหรอืการทํางาน

เปนชิ้นเปนอันซึ่งกําหนดเวลาเปนกิจวัตรหรือยืดหยุนไดอาจมีการสรางสรรคงานไมวาเปน

งานงายหรืองานยากเปนงานท่ีชวนใหปฏิบัติไมนาเบ่ือเปนงานท่ีสงเสริมตอความคิดรเิริ่ม

สรางสรรคเปนงานที่มีคุณคารวมท้ังสามารถปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณหรอืทํางานใหเสร็จ

ในเวลาอันสั้น 

  1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจัดลําดับของ                    

การทํางานไดเองความตั้งใจความสํานึกในอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบตลอดจน

อิสระในการปฏิบัติงาน 

  1.5 ความกาวหนาในตําแหนง (Advancement) หมายถึง ผลหรือ 

การมองเห็นการเปลี่ยนแปลงในบุคคลหรอืตําแหนงในสถานที่ทํางานโอกาสในการเล่ือน

ตําแหนงหรือระดับที่สูงขึ้นและมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรูความสามารถทักษะ          

ท่ีเพิ่มขึน้ในวิชาชีพจากการปฏิบัติงานตลอดจนโอกาสการศึกษาตออบรมดูงาน 

 2. ปจจัยค้ําจุนหรอืปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เฮอรซเบิรกกลาวถงึ

ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัยวาเปนปจจัยท่ีบงช้ีถึงความไมพอใจในการทํางานและ         

เปนปจจัยที่ชวยใหบุคคลยังคงปฏิบัติงานไดตลอดเวลาประกอบดวย 

  2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถงึ ผลตอบแทนจากการทํางานเชนคาจาง

เงินเดือนคาตอบแทนรวมท้ังสวัสดิการประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของ

เงินเดือนและขั้นเงินเดือนตามความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 

  2.2 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง 

สภาพความสัมพันธการมีปฏิสัมพันธของบุคคลกับคนอื่น ๆ ไดแก ผูบังคับบัญชาเพื่อน

รวมงานผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ การรวมมือปฏิบัติงานการชวยเหลือ 

การสนับสนุนและการปรึกษาหารือ 

  2.3 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง สภาพ           

การปกครองบังคับบัญชางานของผูบริหารระดับสูงในเรื่องการวเิคราะหความสามารถ          

ของผูปฏิบัติงานการกระจายงานการมอบหมายอํานาจความยุติธรรม 
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  2.4 นโยบายและการบรหิาร (Policy and Administration) หมายถึง

ความสามารถในการจัดลําดับเหตุการณตาง ๆ ของการทํางานซึ่งสะทอนใหเห็นถึงนโยบาย

ของหนวยงานการบรหิารงานการจัดระบบงานของผูบังคับบัญชาการเปดโอกาสใหมีสวน

รวมในการกําหนดนโยบาย 

  2.5 สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพเหมาะสม 

ในการทํางานสภาพการทํางานท่ีเปนกายภาพไดแกสภาพแวดลอมสถานที่ทํางานเคร่ืองมือ

เครื่องใชวัสดุอุปกรณความสะดวกสบายในการทํางานส่ิงอํานวยความสะดวกในการ

ปฏิบัติงานตาง ๆ ตลอดจนครอบคลุมไปถงึความสมดุลของปริมาณงานกับจํานวนบุคลากร 

  2.6 สถานภาพของวิชาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคม

ท่ีมีวิชาชีพเดียวกันหรือสถานภาพของวิชาชพีในสายตาของสังคมที่มีวิชาชพีตางกันหรือเปน

การรับรูจากบุคคลวิชาชพีอื่นที่เปนองคประกอบทําใหบุคคลรูสึกตองานใหคุณคาแกงาน 

ท่ีปฏิบัติ 

  2.7 ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกท่ีมีตอ

การปฏิบัติงานในดานความมั่นคงในตําแหนงและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

  2.8 ชวีิตความเปนอยูสวนตัว (Factor in Personal Life) หรือสภาพความ

เปนอยู หมายถึง สถานการณท่ีทําใหบุคคลมีความรูสึกดีหรอืไมดีในชวงเวลาที่ไดทํางาน

สภาพความเปนอยูทางครอบครัวและสวนตัวอันเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน 

 จากทฤษฎขีองเฮอรซเบิรกหากความตองการทางดานปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัย

สุขอนามัย (Hygiene Factors) ไดรับการตอบสนองอยางไมเต็มที่มนุษยจะเกิดความไมพอใจ

แตถึงแมวาจะไดรับการตอบสนองอยางเต็มท่ีมนุษยยังพึงพอใจไมถึงขีดสุดอยูดีกลับจะรูสึก

เฉย ๆ ฉะนั้นการตอบสนองความตองการดานสุขอนามัยของมนุษยจะเปนเงื่อนไขหน่ึง              

ในการลดความไมพึงพอใจในการทํางานลงเทานั้นแตไมสามารถจะทําใหมนุษยพอใจได 

ในเวลาเดียวกันหากความตองการดานความจูงใจ (Motivator Factors) ไดรับการตอบสนอง

อยางเต็มที่มนุษยจะรูสึกพึงพอใจพรอมปฏิบัติงานดวยความรักในหนาที่อุทิศตนเองอยาง

หนักรวมทั้งเสียสละทุมเททั้งแรงกายและแรงใจใหกับองคการอยางไมรูจักเหน็ดเหนื่อย 

แตหากไมไดรับการตอบสนองมนุษยจะรูสึกเฉย ๆ ไมยนิดียินรายอาจทํางานเพียงเพื่อให

งานเสร็จไปวัน ๆ เทานั้นไมสนใจที่จะอุทิศตนเองแตอยางใด (ตุลา  มหาพสุธานนท, 2547) 
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 ผูนํากับการจูงใจในองคการ 

 มนุษยแตละคนมีความแตกตางกันในเรื่องความตองการ ความสนใจ ทัศนคติ 

คานิยม บุคลิกภาพ ฯลฯ จึงเกดิปญหาวาควรจะจูงใจพนักงานในการทํางานดวยรูปแบบใด 

เพื่อใหเขา เหลานั้นทํางานใหแกองคการอยางเต็มความสามารถและเกิดความพอใจในงาน 

รวมท้ังขวัญ และกําลังใจที่ดี ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูนําจะตองรูและเขาใจถงึวิธีการและ

รูปแบบ ในการจูงใจ ของพนักงานในองคการ โดยปกติแลวผูนําควรคํานึงถึงปจจัยตาง ๆ

ดังน้ี คือ 

 1.การจูงใจดวยรางวัลตอบแทน (Rewards) 

 การใหรางวัลจะทําใหพนักงานในองคการเกดิแรงจูงใจในการทํางานมากขึน้  

และยังเพิ่มขวัญและกําลังใจใหมากขึน้ โดยรางวัลตอบแทนที่ดีนั้นตองสามารถตอบสนอง 

ความตองการขัน้พื้นฐานและความมั่นคงปลอดภัยของพนักงานได เพื่อท่ีจะพนักงานจะ

ทุมเท ความสามารถในการทํางานใหกับองคการอยางเต็มที่ และยิ่งรางวัลที่ใหนั้นสามารถ

ตอบสนอง ความตองการขั้นสูงของพนักงานไดมากเทาไร ความจริงจังในการทํางานของ

พนักงาน ก็จะเพิ่มมากขึน้ดวย ดังนั้นคุณลักษณะของรางวัลที่จะใหจึงมีดังนี ้คือ 

  1.1 มีความสําคัญตอผูท่ีไดรับ (Importance) 

  1.2 มีการจัดสรรอยางเปนธรรม (Equitable Distribution) 

          1.3 พนักงานทุกคนควรรูเห็นอยางกระจางชัด (Visibility) 

  1.4 มีความยืดหยุน (Flexibility) อยางไรก็ตามรางวัลตอบแทนท่ีผูนําหรอื

ผูบริหารพงึใหแกพนักงานนั้น อาจใหในรูปของตัวเงิน การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง หรือ

สวัสดิการตาง ๆ เปนตน หรืออาจใหในรูปของ รางวัล ทีมิ่ไดอยูในรูปของตัวเงิน เชน             

การมอบรางวัลดีเดน ประกาศเกยีรติคุณ ยกยองชมเชย หรอื สงไปฝกอบรมความรู

เพิ่มเติม ซ่ึงผูบริหารหรือผูนํามักจะใหรางวัลทั้งในรูปตัวเงิน และที่ไมไดอยูในรูปตัวเงิน

ควบคูกันไป 

  2. การจูงใจดวยงาน 

  ในการที่จะจูงใจพนักงานดวยงานนั้น ควรทราบกอนวาลักษณะงาน               

ท่ีจะจูงใจใหพนักงานในองคการปฏิบัติตามเพื่อวัตถุประสงคขององคการน้ัน ควรมีลักษณะ

ท่ีทาทาย ความสามารถและจูงใจใหพนักงานรักที่จะปฏิบัติ และควรเปนงานที่ทําใหเขา 
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เกิดความคดิ รเิร่ิมสรางสรรค ดวยเหตุนี ้ผูนําท่ีดีตองสามารถที่จะดึงเอาความสําคัญของ

ลักษณะงานมา เปนตัวกระตุนหรือจูงใจใหพนักงานเกิดความรูสึกรักและสนุกกับงานที่ทํา

อยู โดยอาจใชวิธีดงัตอไปนี ้

  2.1 การเพิ่มความสําคัญของงาน (Job Enrichment) ซึ่งการเพิ่มความสําคัญ

ของงานนี้ โดยปกติแลวจะมีสองวิธี คือ การเพิ่มความสําคัญของงานตามแนวนอน

(Horizontal Job Enrichment) และการเพิ่มความสําคัญของงานตามแนวตั้ง (Vetical Job 

Enrichment) ซึ่งการเพิ่มตามแนวนอน นั้นเปนการขยายขอบเขตของงานใหกวางขึน้ใหเขา        

มีความรับผิดชอบมากขึ้น อันจะทําใหพนักงานรูสึกถึงความสําคัญ ในหนาท่ีของตนเองและ

รูสึกวามีความเจริญเติบโตและกาวหนาในหนาท่ีการงาน สวนการเพิ่มในแนวด่ิงนั้นเปนการ

ลด อํานาจ ในการบังคับบัญชาจากผูนําใหนอยลง เพื่อที่เขาจะสามารถทํางานไดอยางเสร ี

หรอืมอบหมายงานเฉพาะอยางท่ีเขามีความชํานาญเปนพิเศษ เปนตน   

  2.2 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)เปนการใหโอกาสพนักงานไดมีการ

โยกยาย ไปทํางานอื่น และเรยีนรูงานใหม โดยจัดตารางเวลาการทํางานในแตละ หนาที่

ลวงหนา ใหเหมาะสม เพื่อลดความจําเจในการทํางาน อีกท้ังยังทําใหพนักงานมี ความรู 

และ ประสบการณมากขึ้น 

  2.3 การขยายขอบเขตของงาน (Job Enlargement) เปนการเพิ่มหนาท่ีของ 

พนักงาน ใหมากขึน้ เพื่อลดความเบ่ือหนายและเพิ่มความสนใจในการทํางานของพนักงาน  

ซ่ึงการ ขยายขอบเขตของงานนี้จะเพิ่มจํานวนหนาท่ีและความรับผิดชอบในระดับเดียวกัน 

ของพนักงาน เชน จากพนักงานถายเอกสารก็เพิ่มหนาท่ีใหเปนพนักงานเดินเอกสารดวย  

เปนตน เพื่อไมใหเขาเกดิความรูสึกเบื่องานที่ทํา และบางคร้ังอาจจะใหเขาแสดงความ

คิดเห็นในงานท่ีเขาทําดวย 

  2.4 การปรับปรุงออกแบบงาน (Job Redesign) เปนการปรับปรุงจัด

โครงสรางของงาน เพื่อดึงดดูใจของพนักงานมากขึน้ เชน ลดความซับซอนของงานเพื่อลด

เวลาในการทํางานลง หรอืใหพนักงานสามารถออกแบบงานที่ตนเองตองทําได เพือ่ใหเกิด

ความพอใจในงานมากขึ้น 

 3. การจูงใจดวยวัฒนธรรมขององคการ 

 องคการทุกแหงจะจูงใจพนักงานของตนไปในทางท่ีจะทําใหพนักงานปฏิบัติ 

หนาที่อยางมีประสิทธิภาพสูงสุดเทาที่จะเปนไปได วัฒนธรรมองคการนั้นยอมหมายรวมถงึ 
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พฤติกรรม คานิยม และความเชื่อของบุคคลในองคการ  โดยพนักงานทุกคนจะมีความรูสึก

เปนเจาของหรือสวนหน่ึงขององคการอยางแนนแฟน หากองคการลม พนักงานก็จะหมด          

ท่ีพึ่ง ทุกคนจะอยูกับองคการตลอดชวีิตอยางไรก็ดี ผูนําจําเปนตองรูวาควรใชวัฒนธรรม

องคการท่ีตนเองมีอยูใหเปนประโยชนเชนไร คงจะเปนเรื่องที่ยากท่ีจะตอบวาแบบใด

เหมาะสมท่ีสุด   ซ่ึงก็คงตองขึ้นอยูกับองคการนั้น ๆ เองวาเปนเชนไร แตทวาการจูงใจ 

โดยการบริหารที่เนนวัฒนธรรมองคการ นั้นควรจะ คํานึง ถึงปจจัยสองระดับ คอื ระดับ 

บุคคล และระดับองคการ อันไดแก เรื่องของการสรางเปาหมาย การวางแผน การติดตอ 

ประสานงาน การประเมินผล และการสรางความเชื่อถือซ่ึงกันและกัน 

บรบิทของขาราชการตํารวจ สายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรเมือง 

สกลนคร 

 สถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร  อําเภอเมืองสกลนคร  จังหวัดสกลนคร          

เปนหน่ึงงานหน่ึงของสํานักงานตํารวจแหงชาติ (Royal Thai Police Headquarters) เปนสวน

ราชการไทยซ่ึงเทยีบเทากรมไมสังกัดกระทรวงใด หรอืสํานักนายกรัฐมนตรีขึน้ตรงกับ

นายกรัฐมนตร ีผูบังคับบัญชาสูงสุดคือผูบัญชาการตํารวจแหงชาติ  จัดตั้งขึน้ใน พ.ศ.2541  

จากการโอนกรมตํารวจ สังกัดกระทรวงมหาดไทย  ไปจัดตั้งเปนสํานักงานตํารวจแหงชาติ   

มีหนาท่ีตรวจตรารักษาความสงบ จับกุม และปราบปรามผูกระทําผิดกฎหมาย เปนผูที่มี

หนาที่ความรับผิดชอบอันใหญหลวงในการดูแลคุมครอง ใหเกิดความสงบสุขแกพลเมือง

ของประเทศ 

ขอมูลพื้นฐานทั่วไป 

สภาพพืน้ท่ี ความรับผิดชอบและการแบงโครงสรางการบรหิารงานของสถานี

ตํารวจภูธรเมืองสกลนคร  

ลักษณะที่ต้ัง  สถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร 

ตั้งอยูเลขท่ี 75 ถนนใจผาสุก ตําบลธาตุเชงิชุม อําเภอเมืองสกลนคร  

จังหวัดสกลนคร   พิกัด 17°10'06.1"N 104°09'05.6"E 

อาณาเขตพืน้ที่ติดตอ 

1. ทิศเหนือ  ติดตอกับอําเภอพรรณานิคม อําเภอนาหวา (จังหวัด

นครพนม) และอําเภอกุสุมาลย 

2. ทิศตะวันออก    ติดตอกับอําเภอโพนนาแกวและอําเภอโคกศรสีุพรรณ 
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3. ทิศใต   ติดตอกับอําเภอเตางอยและอําเภอภูพาน 

4. ทิศตะวันตก  ติดตอกับอําเภอกุดบากและอําเภอพรรณานิคม 

ลักษณะภูมิประเทศ 

หางจากกรุงเทพมหานครทางรถยนตประมาณ 633 กโิลเมตรสูงจาก

ระดับน้ําทะเล 172 เมตร ประกอบดวยพื้นที่เกษตรกรรม 3 ตารางกิโลเมตรและพื้นท่ี

อุตสาหกรรม 1.5 ตารางกิโลเมตร สภาพพืน้ที่ท่ัวไปเปนท่ีราบสูง สวนมากเปนดินปนทราย  

มีภูเขาเปนทิวทัศนทางดานตะวันตกและทางทิศใต สวนดานทิศตะวันออกและทิศเหนือ         

เปนที่ราบตํ่า มหีนองหารซึ่งมีนํ้าขังอยูตลอดป ในฤดูแลงบรเิวณหนองหารบางตอนแหง

กลายเปนทุงหญาใชเปนที่เลี้ยงสัตว การระบายน้ําในเขตเทศบาลทุกจุดจะมุงลงสูหนองหาร

ประมาณรอยละ 60 หนองสนม รอยละ 30 และแหลงน้ําอื่น ๆ รอยละ 10 

(http://www.sakoncity.go.th/) 

สภาพทางสังคม เขตการปกครอง และประชากร 

อําเภอเมืองสกลนคร  แบงลักษณะการปกครองเปน 16 ตําบล อยูในเขต

อํานาจการสอบสวนของสถานีตํารวจภูธรสกลนคร   จาํนวน 11 ตาํบล  มีดังนี ้              

ตําบลธาตุเชงิชุม ตําบลงิ้วดอน ตําบลโนนหอม ตําบลทาแร ตําบลมวงลาย ตําบลดงชน 

ตําบลธาตุนาเวง ตําบลเหลาปอแดง ตําบลหนองลาด ตําบลฮางโฮง และตําบลโคกกอง             

มี 99 หมูบาน 1 เทศบาลนคร จากการสํารวจประชากรในเขตสถานีตํารวจภูธรเมือง

สกลนคร  รวมท้ังส้ิน  123,463  คน (http://mueangsakonnakhon.blogspot.com/) 
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โครงสรางและการบรหิารงานของสถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร 

 

 

 

 

 

ดานการปองกัน

ปราบปราม 

รอง ผกก.ป 

 ดานสืบสวน 

รอง ผกก.ส. 

 ดานสอบสวน 

พงส.-พงส.ผูเช่ียวชาญ 

 

 

งาน

อํานวยการ 

งานปองกัน

ปราบปราม 

งาน

จราจร 

-สว.อก 

-รอง สว. 

-ผบ.หมู 

-สวป. 

-รอง สวป. 

-ผบ.หมู 

-สว.จร. 

-รอง สว. 

-ผบ.หมู 

 

ภาพประกอบ  8 แสดงโครงสรางการบริหารสถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร 

                ที่มา  คําสั่งสาํนักงานตํารวจแหงชาติ (ท่ี 537/2555, 2555) 

หมายเหต ุ

1) รองผูกํากับการปองกันปราบปรามเปนหัวหนางานอํานวยการงานปองกัน

ปราบปรามและงานจราจร 

2) รองผูกํากับการสืบสวนเปนหัวหนางานสืบสวน 

3) พนักงานสอบสวนที่อาวุโสสูงสุดเปนหัวหนางาน 

หัวหนาสถานีตํารวจ 

ผูกํากับการ 

 

-พงส.-พงส.ผูเชี่ยวชาญ 

-ผบ.หมู 

งานสบืสวน 

-สว.สส. 

-รอง สว. 

-ผบ.หมู 

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



 

78 
 

ในการปกครองบังคับบัญชามี พันตํารวจเอก ฐากูรสมบัติ  สวงโท  ผูกํากับ

การสถานีตํารวจภูธรเมืองสกลนคร  เปนหัวหนาสวนราชการ การมอบหมายหนาท่ีความ

รับผิดชอบให รองผูกํากับการ และสารวัตรแตละแผนกงานของสถานีตํารวจภูธรเมือง

สกลนครปฏิบัติราชการตามลักษณะงานเพื่อใหการบริหารงานและการปฏิบัติราชการ 

ของสถานีตํารวจภูธรเมอืงสกลนคร  เปนไปดวยความเรียบรอยรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ

เหมาะสมกับสภาวะการในปจจุบัน และบรรลุสมความมุงหมายของทางราชการ จงึกําหนด

ลักษณะงานของแตละฝายและขอบเขตอํานาจและหนาท่ีใหรองผูกํากับการ  และสารวัตร 

แตละแผนกงาน เก่ียวกับการบรหิาร ควบคุมกํากับดูแลการเรงรัด การสอบสวน สืบสวน  

การส่ังการ และการปฏิบัติราชการแทน  

ผูกํากับการสถานีตํารวจภูธรเมอืงสกลนคร กําหนดลักษณะงาน แบงออกเปน 

5 งาน คอื 

1. งานอํานวยการ 

2. งานปองกันปราบปราม 

3. งานสอบสวน 

4. งานสืบสวน 

5. งานจราจร 

บทบาทและหนาที่ของตํารวจ 

ลักษณะหนาท่ีหลักของตํารวจคือ เปนผูบังคับใชกฎหมาย (Law Enforcement 

Agenty) ซ่ึงเปนผูควบคุมความประพฤติของสมาชิกในสังคมใหอยูภายใตกรอบหรือระเบียบ

ท่ีสังคมนั้น ๆ กําหนดใหปฏิบัติหรือละเวนการปฏิบัติ เพื่อใหสมาชกิในสังคมอยูกันอยางเปน

ปกติสุขหรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ เปนผูปกปองรักษามิใหกฎหมายของสังคมถูกละเมิดและ

ทําใหเกิดความปลอดภัยมั่นคงในสังคม   หนาที่ของตํารวจโดยท่ัวไปไดถูกกําหนดขึ้นตัง้แต

เร่ิมมีกิจการตํารวจและเปลี่ยนแปลงเรื่อยมาตามกาลเวลา ตามยุคสมัยและมีการพิจารณา

ใชอํานาจหนาที่ตามลําดับจนกระทั่งในปจจุบันนี ้หนาท่ีของตํารวจมีอยู 8 ประการ     

(โสภา ชูพิกุลชัย, 2532) คือ 

  1. การปองกันอาชญากรรม (Crime Prevention) คอื การปฏิบัติใด ๆ ก็ตาม

ในขอบเขตอํานาจหนาที่กอนท่ีจะมีการกระทําความผิดเกิดขึ้น เพื่อมุงประโยชนตอผล 
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ในดานการตัดโอกาสขัดขวางมิใหเกดิการกระทําความผิดหรือเพื่อขจัดพฤติกรรมอันอาจ

เปนภัยตอสังคมมิใหเกดิขึ้นเปนสําคัญ ประกอบดวยการกําหนดโครงการแผนงาน 

หลักการรักษาความสงบเรียบรอย การจัดระบบงานปองกันปราบปราม และเทคนิค 

การปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจท่ีมีสมรรถภาพสูงประกอบดวยคุณลักษณะความสามารถ              

สวนบุคคลของเจาหนาท่ีตํารวจ การควบคุมแหลงเส่ือมโทรมอันเปนปจจัยสาเหตุแหง

อาชญากรรมอยางกวดขัน การใหการศึกษา ดานการปองกันอาชญากรรมแกประชาชน 

การใหความรวมมือสนับสนุนหนวยงานปองกันสังคมอื่น ๆ ที่เกี่ยวของและประสานงาน          

กับประชาชน การใหความรวมมือสนับสนุนหนวยงานปองกันสังคมอื่น ๆ ท่ีเก่ียวของและ

ประสานงานระหวางตํารวจอัยการ ศาล และราชทัณฑ อยางใกลชดิเหลาน้ี จักเปน

ประโยชนเก้ือกูลอยางย่ิงในการเรียกรองความรวมมือรวมใจจากประชาชนใหสนับสนุน 

การปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจโดยตรง ซึ่งจะมีสวนชวยลดจํานวนอาชญากรรมและสามารถ

ควบคุมพฤติกรรมอันเปนปฏิปกษตอสังคมใหอยูในวิสัยท่ีจะปองกันเหตุรายกอนที่จะ

ปรากฏขึน้ไดเปนอยางด ี

  2. การปราบปรามอาชญากรรม (Crime Repression) ปจจัยสําคัญของ

ภารกิจขอนี้ ไดแก การมุงเนนย้ําเกี่ยวกับการจัดกําลังตํารวจตรวจตราทองถิ่น (Police 

Patrol) อยางเพียงพอและเอาใจใสอยางทั่วถงึ ท้ังในรูปแบบสายตรวจเทา (Foot Patrol) 

สายตรวจจักรยาน (Bicycle Patrol) สายตรวจรถจักรยานยนต (Scooter and Motorcycle 

Patrol) สายตรวจรถยนต (Automobile Patrol) สายตรวจทางนํ้า (Marine Patrol) สายตรวจ

หนวยมา (House Patrol) สายตรวจสุนัขตํารวจ (Policecanine patrol) สายตรวจพิเศษ 

(Spacial types of Patrol) ซึ่งไดรับการฝกฝนเทคนิคตํารวจเปนอยางดีเยี่ยม และ 

มีความสามารถเคล่ือนท่ีไปถึงท่ีเกิดเหตุอยางรวดเร็ว (Omipresence) นับเปนหนาท่ีหลักอัน

สําคัญยิ่งของตํารวจในการรณรงคปราบปรามอาชญากรรมซึ่งจะสงผลสนองตอ            

การควบคุมหรือขจัดปจจัยตาง ๆ อันเปนภัยตอสังคมไวกอนไดอยางมีประสิทธิภาพ           

โดยฉับพลันและในลักษณะขยาดตอการที่จะกระทําผิดยิ่งขึน้ จึงไดมีคํากลาวเปนท่ียอมรับ

นับถือของตํารวจอยางจริงจังวา “การจัดหนวยสายตรวจเปนหัวใจสําคัญในการ

ปราบปรามอาชญากรรมของตํารวจ” (The heart of police effort against crime is patrol) 

  3. การสืบสวนฟองรองผูกระทําผิด (Apprehenion of Offinders)                    

เปนมาตรการปราบปรามหลังจากการกระทําผิดไดเกิดขึน้แลว การสืบสวนสอบสวน

หลังจากการจับกุมผูกระทําผิดไดโดยฉับพลันทันดวนยอมเปนการขมขวัญผูกระทําผิด           
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ใหตระหนักถึงความสูญเสียท่ีไดรับจากการประกอบอาชญากรรมโดยทันที่ และเปนการ

สรางความอบอุนใจแกผูประกอบอาชีพสุจรติท่ัวไป ตํารวจพึงระลึกอยูเสมอวาการจับกุม

ฟองรองผูกระทําผิดจะตองยึดถอืปฏิบัติตามกฎหมาย และมีประจักษพยานหลักฐานยืนยัน

เปนที่แนชัดอยางแจมแจง ทั้งในดานขอเท็จจริงที่มีอยูจริง ทั้งนีเ้พื่อปองกันผูบรสิุทธิ์ออก

จากขายการสงสัย หมายความวา การปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจในทุกกรณีจะตองรักษา

ความเท่ียงธรรม และความบรสิุทธิ์ใจเปนสําคัญท่ีสุด นอกจากน้ันการจับกุมผูกระทําผิด          

ท่ีถูกตองตามความเปนจริงจะมีผลอยางดียิ่งในดานการปราบปรามอาชญากรรม และ           

การกําหนดมาตรการฟนฟูจิตใจของผูกระทําผิดใหกลับประพฤติตนเปนพลเมืองดี 

ภายหลังจากการพนโทษไปแลวอีกดวย 

  4. การคนหาทรัพยสินสูญหาย (Recovery of Property) การคนหาทรัพยสิน

สูญหายหรอืทรัพยสินท่ีไดถูกโจรกรรมไปแลวใหไดกลับคนืโดยเร็ว มีผลในดานลดความ

เสียหายทางเศรษฐกิจทีเก่ียวเน่ืองกับอาชญากรรม และเปนการยับยั้งผูแสวงหาประโยชน

จากความเดือดรอนของผูอื่นหรือผลพลอยไดจากอาชญากรรมเกี่ยวกับทรัพยสินนั้น ๆ 

โดยตรง ท้ังน้ีใหรวมตลอดถึงการกําหนดมาตรการควบคุมโรงจํานําหรอืขจัดแหลงรับซื้อ

ของโจรอยางมีประสิทธิภาพเพื่อลดความสูญเสียหรือตัดโอกาสชองทางแหงโจรกรรม

ทรัพยสินอยางใกลชิดกวดขันยิ่งขึน้ 

  5. การรักษาระเบียบขอบังคับตาง ๆ ที่ไมเก่ียวกับอาชญากรรม (Regulation 

of eriminal) การปฏิบัติภารกจิของตํารวจในกรณีน้ี ไดแก การควบคุมการจราจรและ

ควบคุมกิจการ สาธารณสุข การจัดสวัสดิการตาง ๆ แกประชาชน การจัดควบคุม 

ความเปนระเบียบเรียบรอยของฝูงชน และการปฏิบัติหนาท่ีเจรจาไกลเกล่ียปญหา 

ขอขัดแยงของครอบครัว (Domestic Disputes) ไปจนถึงการใหคําแนะนําและตักเตือน

ประชาชนปฏิบัติหนาที่ถูกตองตามกฎหมาย เพื่อรักษาไวซึ่งความเปนระเบียบเรยีบรอย 

และความผาสุกของชุมชน 

  6. การจัดสรรบริการแกประชาชน (Provision of Service) เปนการปฏิบัติ

หนาที่ของตํารวจในฐานะผูใหบริการชวยเหลือและอํานวยความสะดวกตาง ๆ แกประชาชน

ท่ัวไปท่ีสอดคลองกับหลักการจัดบริการของตํารวจแกสังคม อาทิ การจัดบรกิารขาวสาร 

การแจงบอกถนนหนทาง ใหคําแนะนําชวยเหลือประชาชน การจัดบริการเกี่ยวกับเด็กและ

เยาวชน การจัดระบบหองขังท่ีถูกตองตามมาตรฐาน การดําเนินการเก่ียวกับการออก
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ใบอนุญาต การควบคุมทะเบียนตาง ๆ การควบคุมการเลือกตั้ง การจัดกําลังตํารวจประจํา

ศาลหรือธนาคาร เปนตน 

  7. การคุมครองสิทธิเสรภีาพสวนบุคคล (Protection of individual freedom) 

นอกจากตํารวจจะตองปฏิบัติหนาท่ีบังคับใชกฎหมายดวยความเปนธรรมเสมอภาค 

ปกปองพิทักษประชาชนใหสามารถประกอบอาชีพไดโดยไมถูกขมเหงรังแกจากเหลา

มิจฉาชีพแลว ตํารวจยังมีภารกิจในการคุมครองปจเจกชนมิใหตกอยูภายใตอิทธิพล

แทรกแซงตอการดํารงชีวิตปรกติประจําวันตามหลักการท่ีกําหนดไวในรัฐธรรมนูญและ

ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชนของสหประชาชาติรวมทั้งจะตองใหคําแนะนําชวยเหลือ

แกประชาชนในการใชสิทธิหนาที่พลเมืองดีโดยสมบูรณอีกดวย 

  8. การปฏิบัติหนาท่ีอื่น ๆ (Different kind of Function) หนาท่ีในประการอื่น

ของตํารวจ ไดแก การปฏิบัติหนาที่พิเศษอื่น ๆ นอกเหนือหนาที่ปกติดังกลาวมาแลวเปนตน

วาการปฏิบัติหนาที่ควบคุมหรอืปราบปรามผูเปนปฏิปกษตอรัฐบาลอันชอบดวยวิถีทาง 

แหงรัฐธรรมนูญการอารักขาคุมครองบุคคลสําคัญ การจัดกําลังตํารวจรักษาและปองกัน 

ขับไลตอสูขาศึกศัตรูที่บุกรุกย่ํายีอธิปไตยของชาติบานเมือง เปนตน  

 วิสุทธิ  กติติวัฒน (2528) ตํารวจมีบทบาทสําคัญยิ่งในการรักษาความสงบ

เรียบรอยของสังคม ซึ่งในการปฏิบัติภารกจิของตํารวจนั้น ตํารวจมิไดดําเนินการ 

อยางโดดเด่ียว แตอยูภายใตภาวะส่ิงแวดลอมตาง ๆ ของสังคมทั้งในดานเศรษฐกิจ 

การเมือง การทหาร กฎหมาย และเทคโนโลยีซึ่งสิ่งแวดลอมตาง ๆ ทุก ๆ ดานดงักลาว

เหลานีจ้ะมี “ประชาชน” เปนองคประกอบหลักอยูเสมอ ซึ่งอาจกลาวไดวาในการปฏิบัติ

ภารกิจของตํารวจน้ันจะตองเกี่ยวของกับประชาชนและพฤติกรรมของประชาชน ซึ่งรวมกัน

เรียกวา ชุมชน เปนหลัก ดังนั้นความสัมพันธที่ดีกับประชาชนหรือชุมชน จึงเปนปจจัยขอ

สําคัญที่สุดสําหรับตํารวจ โดยเฉพาะในการปกครองระบบประชาธิปไตย ซึ่งถือวาตํารวจ

ตองรับใชประชาชนและสังคม เพราะตาํรวจน้ันไดรับงบประมาณท่ีเก็บจากภาษีของ

ประชาชน จึงตองพยายามทุกวถีิทางท่ีจะเรยีนรูวาประชาชนหรือ ชุมชนตองการอะไรจาก

บริการของตํารวจ และพยายามท่ีจะเสรมิสรางความสัมพันธอันดีกับประชาชน ซึ่งในความ

พยายามของตาํรวจที่จะปฏิบัติหนาท่ีเพื่อความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของชุมชนน้ัน 

หนาที่ของเจาหนาที่ตํารวจสายงานจราจร ในสถานีตํารวจภูธร          

เมืองสกลนคร 
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 คําสั่งสํานักงานตํารวจแหงชาติ (ท่ี 537/2555, 2555) หนาท่ีของเจาหนาท่ี

ตํารวจจราจร  โดยทั่วไปแบงหนาที่และความรับผิดชอบไดดังน้ี 

  1. เขารับการอบรม  กวดขันความประพฤติ  ระเบียบวินัย  และประชุมชี้แจง

มอบหมายภารกิจตาง ๆ  เกี่ยวกับการปฏิบัติอันท่ีจะกอใหเกิดปญหาของสภาพการจราจร

ในพืน้ที่รับผิดชอบในถนนสายตาง ๆ เปนประจําทุกครัง้กอนการปฏิบัติงาน 

  2. ประจําจุดตาง ๆ ทางรวม ทางแยก  ในช่ัวโมงเรงดวน  และบริเวณที่มี

อุบัติเหตุบอยคร้ังของแตละชวงเวลาหรอืในชวงเทศกาลสําคัญ ๆ ตาง ๆ ประจําป  อีกท้ัง

อํานวยความสะดวกและถวายความปลอดภัยแดขบวนเสด็จของพระบรมวงศานุวงศที่เสด็จ

เขามาในพื้นท่ีรับผิดชอบ 

  3. อํานวยความสะดวก  ชวยเหลือ  แกไขปญหาจราจรในชั่วโมงเรงดวนและ

ภาวะปกติหรือในกรณีมีอุบัติเหตุเกิดขึ้น  พรอมทั้งตรวจสภาพจราจร ในถนนสายตาง ๆ  

และบังคับใชกฎหมายจราจรกับผูขับขี่ยานพาหนะ  หรือผูใชรถใชถนนเพื่อใหปฏิบัติตาม 

กฎ ระเบยีบ ขอบังคับตามพระราชบัญญัติจราจรทางบก  

  4. บังคับใชกฎหมายกับผูขับขี่ยานพาหนะหรือกับผูกระทําความผิดใหเปนไป

ตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติจราจรทางบก ต้ังจุดตรวจยานพาหนะหรือต้ังจุดตรวจ

คนในชวงเวลากลางคนื เพื่อปองกันและปราบปรามการขับขี่แขงรถซ่ึงสรางความเดือดรอน

รําคาญและการกระทําอันอาจกอใหเกดิอันตรายแกชวีิตและทรัพยสินของประชาชน   

  5. กรณมีีการจราจรคับค่ังในช่ัวโมงเรงดวนของถนนสายตาง ๆ ทางฝาย

ปฏิบัติการจราจรไดเปดการจราจรชองทางพิเศษขึ้นเพื่อเรงระบายรถที่คับคั่งใหมีความ

คลองตัวในการสัญจรไดดีขึ้น 

  6. ดําเนินการจัดโครงการอบรมใหความรู  ประชาสัมพันธแกผูขับขี่   

ผูใหบริการรถรับจางและผูขับขี่ทั่วไปใหไดรับความรู ความเขาใจเก่ียวกับกฎ ระเบียบ 

ขอบังคับ ขอกฎหมายที่ถูกตอง ในการขับขี่และการใชรถใชถนน  ตลอดจนแนะนําการ

บริการตาง ๆ ที่ประชาชนทั่วไปควรทราบ  เพื่อใหเปนไปตามนโยบายของราชการเก่ียวกับ

โครงการจัดระเบียบจราจร 

  7. อบรม บรรยายใหความรู ความเขาใจเกี่ยวกับกฎ ระเบยีบ ขอบังคับ  

ขอกฎหมายท่ีถูกตอง ในการขับขี่และการใชรถใชถนน แกนักเรียน นักศึกษา ในสถานศึกษา

ในพืน้ทีร่ับผิดชอบ 
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  8. ประจําการในสถานศึกษาตามโครงการตอตานยาเสพติดในสถานศึกษา

ในพืน้ที่รับผิดชอบ  เพื่อทําหนาที่ประสานกับครู อาจารย และผูเกี่ยวของในสถานศึกษา  

สํารวจขอมลู  คัดกรองนักเรยีน นักศึกษา ที่มีขอมูลความเก่ียวของกับการใชสารเสพติด 

  9. อํานวยความสะดวกการจราจร  กรณไีดรับการองขอจากหนวยงาน

ภาครัฐ  ภาคเอกชน  ที่ขอความอนุเคราะหสนับสนุนการอํานวยความสะดวกดาน

การจราจร 

  10. ประสานงานกับหนวยงานท้ังภาครัฐ ภาคเอกชนอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ  เชน 

สํานักการชาง  เทศบาลนครสกลนคร  เพื่อขอความรวมมือในการปรับปรุง  แกไข  

กฎระเบียบ  ขอบังคับตาง ๆ  และกรณีวัสดุ  อุปกรณ  เครื่องหมายจราจร  ปายสญัญาณ

จราจร  ติดตั้งราวเหล็กเกาะกลางถนย  หรอืสัญญาณไฟจราจรตาง ๆ  กรณีมีความชํารุด 

เสียหายเลอะเลือน  หรือใชการไมได  การตีเสนสัญญาณการจราจรบนพื้นผิวถนน   

  11. ฝายปฏิบตัิการจราจรไดมีการสํารวจตรวจสอบและจัดทําขอมูลประวัติ 

ผูใหบริการและผูขับขี่รถรับจาง  ท่ีใหบริการในเขตพื้นท่ีรับผิดชอบ 

  12. ปฏิบัติหนาท่ีเพิ่มเติมตาง ๆ เชน การถวายความปลอดภัย  ตามแผน

อํานวยความสะดวก  การจัดระเบียบจราจร  จัดการจราจรหนาสถานศึกษาเชาและเย็น  

ต้ังจุดตรวจเพื่อกวาดลางอาชญากรรม  กวดขันวินัยจราจร  รวมตรวจสถานที่สําคัญ 

เพื่อเปนการปฏิบัติตามแผนปองกันเหตุหรือแผนเผชิญเหตุ  และบริการพเิศษอ่ืน ๆ 

ตามที่ไดรับการมอบหมายจากผูบังคับบัญชา และตามท่ีไดรับการรองขอ 

งานวจิัยที่เกี่ยวของ 

 งานวิจัยในประเทศ 

 วัลลี  จันทเรนทร  (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร สํานักงานเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัยรามคําแหง ผลการศึกษาวิจัยพบวา 

บุคคลกรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน  

พบวา  อยูในระดับมาก 5 ดาน คือ ดานความมั่นคงในหนาท่ีการงาน ดานเงนเดือนและ

สวัสดิการ ดานการยอมรับ ดานความสัมพันธกับผูรวมงานและดานความรับผิดชอบ              

อยูในระดับปานกลาง 2 ดาน คือ ดานนโยบายและการบรหิารและดานความกาวหนา             

ในตําแหนงหนาที่การงาน ผลการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตาม
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ลักษณะประชากรศาสตร พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ 0.05           

ท้ัง 7 ดาน 

 ชวนชื่น  สัตตะพันธ (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน           

ของขาราชการตํารวจภูธรจังหวัดกระบี่ พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

ตํารวจภูธรจังหวัดกระบี่ ผลการศกึษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

ตํารวจภูธรจังหวัดกระบ่ีในภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน อยูในระดบัมาก 

เมื่อพิจารณารายดาน พบวามีแรงจูงใจอยูในระดับมาก 4 ดาน คือ ลําดับที่ 1 ดาน

ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ลําดับท่ี 2 ดานนโยบายการบรหิาร

และการบังคับบัญชา ลําดับทื่ 3 ดานสภาพแวดลอมของหนวยงาน ลําดับที่ 4 ดานความ

ม่ันคงและดานหนาในงาน และลําดับที่ 5 ดานรายได คาตอบแทนและสวัสดิการมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง 

 วันเพ็ญ  หินขาว (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปกิบัติงานของ

ขาราชการครูโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2            

ผลการศึกษาพบวา  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับ

คาเฉล่ียจากมากในหานอย คอื ดานความสําเร็จของงานดานลักษณะงาน ดานความ

รับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถอื และดานความกาวหนา เมื่อพิจารณารายดานพบวา           

อยูในระดับมาก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานความลักษณะงาน ดานความ

รับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถอื และระดับปานกลางดานเดียวคอื ดานความกาวหนา 

 สุพล  เห็นโสภา (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

เจาหนาท่ีองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอวังทอง จงัหวัดพิษณุโลก ผลการศึกษา

พบวา เจาหนาที่องคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอวังทอง จังหวัดพิษณุโลก                 

มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถอื ความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาท่ี ความรับผิดชอบ ลักษณะงาน นโยบายและการบริหารการปกครองบังคับ

บัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางาน แตไมมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในดานเงินเดือนและผลประโยชนเกือ้กูล 

 วัชระ  บุญปลอด (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานองคการบรหิารววนตําบล ในจังหวัดพะเยา ผลการศึกาพบวา พนักงานองคการ

บรหิารสวนตําบลในจังหวัดพะเยา เฉลี่ยทุกดานมีระดับแรงจูงใจในระดับมาก โดยดานที่มี
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คาเฉล่ียมากท่ีสุดคอื ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานบรรยากาศในการทํางาน                     

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานการยอมรับนับถอื และดานความมั่นคงในงาน 

สําหรับดานความกาวหนาในงานมีแรงจูงใจระดับปานกลาง การเปรยีบเทียบแรงจูงใจ          

ของพนักงานองคการบริหารสวนตําบล ในจังหวัดพะเยา พนักงานมีเพศ ตําแหนงปจจุบัน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายไดที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

สําหรับอายุและสถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน             

และตําแหนงงานปจจุบันที่แตกตางกันลูกจางไมมีความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

อาจถูกใหออกจากงานไดงายกวาขาราชการประจํา และเรื่องสวัสดิการก็ไมเทาเทยีมกัน                 

เร่ืองระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันจากระยะเวลาปฏิบัติงานนานก็ไดรับเงินเดือน

และคาจางมากกวาคนที่ปฏิบัติงานระยะเวลานอยกวา 

 ศิรศิักดิ์  ศรีสุวรรณ (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษา บริษัทเอกชนแหงหนึ่งในจังหวัดสระบุรี

ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ในดานปจจัยจูงใจ อยูในระดับปานกลาง และปจจัยสวนบุคคลมอีิทธิพลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในดานปจจัยแวดลอม อยูในระดับปานกลาง 

 ชาลิสา สุคนธพงศ (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน              

ในสํานักงานพลังงานภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในสํานักงานพลังงานภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยภาพรวมอยูในระดับ               

ปานกลาง โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานที่ตํ่าที่สุด            

คือ  ดานการยอมรับนับถือโดยอยูในระดับปานกลาง ผลการเปรยีบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได สถานภาพสมรส ฝายท่ี

ปฏิบัติงาน และอายุที่แตกตางกัน พบวาภาพรวมและรายดาน 4 ดาน ไดแก ความสําเร็จ

ของงาน ดานการยอมรับนับถอื ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน และดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานไมแตกตางกัน 

 กัลยา  ยศคํา (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฎเลย ผลการวจิัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฎเลย โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน

เรียงลําดับคาเฉล่ียสูงไปต่ําคือดานความสัมพันธกับเพื่อรวมงาน ดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาท่ีการงาน ดานความสัมพันธกันผูบังคับบัญชา ดานการไดรับการยอมรับนับ
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ถือ ดานฐานะและความม่ันคงของอาชพี ดานความสําเร็จของงาน ดานสภาพแวดลอม          

ในการทํางานดานนโยบายและการบรหิารงาน และดานรายไดและผลประโยชนท่ีไดรับ 

ตามลําดับ พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฎเลยที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ประสบการณในการปฏิบัติงาน รายไดเฉ่ียตอเดือน ที่อยูอาศัย จํานวนสมาชิกในความ

รับผิดชอบ เวลาในการปฏิบัติงานตอวันและจํานวนวันที่ปฏิบัติงานตอสัปดาห มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 วรรณา  ระยางาม (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการสํานักงานปรมาณูเพื่อสันติ ผลการวิจัยสรุปไดวา ขาราชการสํานักงานปรมาณู

เพื่อสันติ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายได อยูในระดับปานกลาง              

ท้ัง 7 ดาน ตามลําดับคาเฉลี่ย ไดแกดานความสัมพันธระหวางบุคคคล ดานการยอมรับนับ

ถือ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานสภาพแวดลอมในการปกิบัติงาน ดานการบังคับบัญชา 

ดานความสําเร็จและความมั่นคงในการทํางาน และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ                 

ผลการเปรยีบเทยีบแรงจูงใจพนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาและ

ระดับตําแหนงตางกัน ในภาพรวมและรายได ไดแก ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ           

ดานความสําเร็จ และความมั่นคงในการทํางานดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานการบังคับ

บัญชา และดานความสัมพันธระหวางบุคคลมแีรงจูงใจไมแตกตางกัน   

เกริกวิช  เกิดสวาง (2554, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร กรมสรรพสามิต กระทรวงการคลัง ผลการวจิัยพบวา บุคลากร กรมสรรพสามิต

กระทรวงการคลัง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมอยูในระดับมาก ปจจัยของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานทั้ง 7 ดาน พบวามีจํานวน 6 ดาน ท่ีบุคลากรมีแรงจูงใจในระดับมาก  

ไดแกดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน ดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ  

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อน

รวมงาน ดานคอตอบแทนและสวัสดิการ และดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน             

สวนดานการไดรับการยอมรับน้ัน บุคลากรมีแรงจูงใจในระดับกลาง เปรียบเทยีบแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน พบวา บุคคลที่มีประสบการณทํางานตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยภาพรวมและรายได ไดแก ดานลักษณะงานและความรับผิดชอบดานความกาวหนา 

และมั่นคงในงานและดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ ที่ระดับ .05  

งานวิจัยตางประเทศ 

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



 

87 
 

Ralph  (2002, บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูของครู            

ตอพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาและระดับแรงจูงใจในการทํางานจุดมุงหมาย

เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูของครูตอสภาวะผูนําของผูบริหารและภาวะผูนํา

แบบกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธของผูบริหารกับแรงจูงใจทางสังคมของครูระดับ

ประถมศึกษาผลการวิจยัพบวา 

 1. มีความสัมพันธระหวางแรงจูงใจภาพในภายนอกและพฤติกรรมผูนําแบบ

กิจสัมพันธและมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาและอายุของครูและประสบการณ            

ในการทํางานและจํานวนนักเรียนในโรงเรยีน 

 2. รูปแบบท่ีเหมาะสมท่ีสุดของแรงจูงใจภายนอกเต็มรูปแบบ คอื พฤติกรรม

ผูนําแบบมิตรสัมพันธ 

 3. รูปแบบท่ีเหมาะสมที่สุดของแรงจูงใจภายในเต็มรูปแบบ คือ พฤติกรรม

ผูนําแบบกจิสัมพันธ 

Robbins (2000, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองความสัมพันธทักษะ                       

ท่ีหลากหลายลักษณะงานงานสําคัญความมีอิสระในการทํางานและผลยอนกลับที่เปนจริง

ของงานกับแรงจูงใจภายในสูงในการทํางานผลการวิจัยพบวามีความสัมพันธอยางมี

นัยสําคัญระหวางทักษะท่ีหลากหลายลักษณะงานงานที่สําคัญความมีอิสระในการทํางาน

และผลยอนกลับที่เปนจริงของงานกับแรงจูงใจภายในสูงในการทํางาน 

ความเห็นเพิ่มเติมจากการศึกษาคร้ังน้ีคือแบบภาวะผูนําของผูบริหาร                

เปนปจจัยหลักที่มีผลตอแรงจูงใจของครูผูบริหารท่ีปฏิบัติตนมีภาวะผูนําแบบประชาธิปไตย

จะมีทมีงานท่ีมีระดับแรงจูงใจสูง 

Heifinger Decenber (1994, บทคัดยอ)  ไดศึกษาปจจัยท่ีกระตุนใหครูอยาก

ทํางานเพื่อพัฒนาวิชาชีพของตนเองผลการวิจัยพบวาปจจัยท่ีสงผลมากที่สุด คอื ปจจัย

ภายในโดยเรยีงลาํดับความสําคัญคอืปจจัยความอยากพัฒนาตนเองปจจัยความตองการ

ทางสังคมปจจัยทางดานรางกายปจจัยทางดานสถานภาพและปจจัยทางดานความ

ปลอดภัย 

 Olasiji  (1983  อางใน พรรณทิพย  กาลธิยานันท, 2543, หนา41-42) 

ไดทําการวจิัยเรื่องการประยุกตใชทฤษฎีปจจัยจูงใจ-ค้ําจุนกับความพึงพอใจและไมพงึ

พอใจในงานของผูบริหารและบุคลากรฝายวิชาการของมหาวิทยาลัยในประเทศไนจีเรีย 
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จากการวิจัยพบวาปจจัยจูงใจ 5 ประการ เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงใหเห็นชัดวาเปนปจจัยที่ทําให

ผูบริหารและอาจารยมีความพอใจในงานในขณะเดียวกันพบวาปจจัยคํ้าจุนเปนแหลง

สําคัญที่ทําใหบุคลากรทั้ง 2 กลุมน้ีมีความรูสึกไมพงึพอใจในงานนอกจากน้ันปจจัยจูงใจ 

และปจจัยคํ้าจุนที่สงผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของกลุมอาจารยยังแตกตางกับ

ผูบริหารแตไมมีความแตกตางกันมากนักในดานปจจัยค้ําจุนซ่ึงทําใหเกิดความไมพึงพอใจ

ในงานของกลุมอาจารยและกลุมผูบริหารอยางไรก็ตามโดยทั่วไปแลวผลการวจิัยครั้งนีส้อด

คลองกับแนวคดิและขอคนพบแตเดิมของเฮอรสเบอรก 

Smith  (1999, บทคัดยอ) ทําการวจิัยเรื่องความสัมพันธระหวางพฤติกรรม

ผูนําและแรงจูงใจของครู : ตามการรับรูของครูโดยพฤติกรรมผูนําท่ีศึกษาคอืแบบกจิ

สัมพันธหรือแบบเผด็จการและแบบมิตรสัมพันธหรือแบบประชาธิปไตยผลการศึกษามีดังนี ้

 1. แบบภาวะผูนําท่ีมีความเปนประชาธิปไตยมากทําใหระดับแรงจูงใจของครู 

สูงดวย 

 2. เพศไมมีผลตอแรงจูงใจของครู 

 3. ประสบการณไมมีผลตอแรงจูงใจและความพึงพอใจ 

 4. เพศไมมีผลตอการรับรูของครูตอแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

 5. ประสบการณทํางานของครูน้ันไมมีผลกระทบตอการรับรูตอแบบภาวะ

ผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

Naquin and Holton (2002, บทคัดยอ) ทําการศึกษาเร่ืองผลกระทบของ

บุคลิกภาพความรูสึกตอองคการและความผูกพันในงานที่มีตอแรงจูงใจในการปรับปรุง 

การทํางานหลังจากการฝกอบรมโดยทําการศึกษาพนักงานในภาคเอกชน จํานวน 239 คน

ท่ีเขารวมการอบรมในองคการวัดบุคลิกภาพโดยแบบวัดบุคลิกหาองคประกอบแบบวัด

ความรูสึกตอองคการและแบบวัดความผูกพันในงานซึ่งประกอบไปดวยแบบวัดยอย             

ดานจริยธรรมในการทํางานการมีสวนรวมในการทํางานและความรูสึกผูกพันผลการศกึษา

พบวาความผูกพันตองานและบุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการพัฒนา

งานหลังจากการฝกอบรมของพนักงานรอยละ 57 

จากการศึกษาคนควาเอกสารท่ีเก่ียวของท้ังในประเทศและตางประเทศ 

สรุปไดวาแบบผูนําของหัวหนางานมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานสงผลใหผลการ 

ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายตามท่ีวางไวซ่ึงสงผลใหการทํางานนั้นเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ผูบริหารหรอืผูบังคับบัญชาจะตองใหความสําคัญกับการสรางแรงจูงใจ                
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ในการปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสมกับพนักงานหรอืผูใตบังคับบัญชา เพื่อเปนแรงผลักดัน

และกระตุนใหสามารถปฏิบัติงานในหนาทีท่ี่ตนไดรับมอบหมาย ใหสําเร็จลุลวงดวยดี               

อีกท้ังยังเสริมสรางความเปนอยูท่ีดี ตลอดจนความมั่นคงในชวีิตการทํางาน ซ่ึงจะกอใหเกิด

ความคิดสรางสรรคในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ และเกดิความศรัทธาเช่ือม่ันในองคการ

ท่ีตนปฏิบัติงานอยูทําใหการปฏิบัติงานในองคการดําเนินไปอยางราบรื่นมีประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผล (ธนกร ปุลิยพงษ, 2554) ผูวจิัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาภาวะผูนํากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ สายงานจราจร สถานีตํารวจภูธรเมือง

สกลนคร  เพื่อที่จะสามารถนําผลการวิจัยนี้มาเปนขอมูลในการบริหารพัฒนาบุคลากร 
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