
 

บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของภาวะผู้น าต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของแผนก

พลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว” ผูว้ิจัย 

ได้ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตามล าดับดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  3. บริบทของแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว  

   4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

 ความหมายของภาวะผู้น า 

 นักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายของภาวะผู้น าไว้ดังนี้ 

  ชาญชัย  อาจนิสมาจาร (2550, หนา้ 1) ให้ความหมายภาวะผู้น า คอื 

ความสามารถในการขับเคลื่อนหรอืสร้างอทิธิพลต่อผูอ้ื่น เพื่อให้เป้าประสงค์ของปัจเจก

บุคคลหรือกลุ่มบรรลุความส าเร็จ ภาวะผู้น าไม่ใช่ สิ่งลึกลับที่ปัจเจกบุคคลมี แตค่นอื่นไม่มี 

ภาวะผู้น าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการเรียนรู้ที่ใคร ๆ ก็สามารถปรับปรุงได้โดยการศกึษา

และการใช้ 

  อมรัรตน ์ เทพพิทักษ์ (2552, หนา้ 12) ภาวะผู้น า หมายถึง ศักยภาพ 

ความสามารถของผู้น า บุคคลที่มอีิทธิพลต่อบุคคลหรอืกลุ่ม หรอืความสามารถชักจูงให้ผู้อื่น

ให้ความร่วมมอื มีความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน ให้เป็นไปตามแผนงานเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงคข์ององค์การ 

  สมมารถ   สูรโรคา (2553, หนา้  16) ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ  

ที่ใช้อิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งหรอืกลุ่มใช้อทิธิพลที่ไม่ใชล่ักษณะของการบังคับ  

ต่อผู้อื่นให้ปฏิบัติกิจกรรมตา่ง  ๆ ตามที่ก าหนดด้วยความเต็มใจ  รวมทั้งการสรา้ง  
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https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2
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ความสัมพันธ์ ระหว่างบุคคลขององค์การ ช่วยใหก้ลุ่มบุคคลสามารถด าเนินการต่าง ๆ บรรล ุ

ตามเป้าหมายที่ก าหนด องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องในกระบวนการภาวะผู้น า ได้แก ่ผูน้ า ผูต้าม 

สถานการณ ์และผลลัพธ์ที่เกิดขึน้องค์ประกอบเหล่านีจ้ะเกี่ ยวข้องสัมพันธ์กันและส่งผล

กระทบซึ่งกันและ กันเสมอ 

  Hersey and Blandchard (1985, P. 545) เห็นว่าความเป็นผู้น า 

เป็นกระบวนการใช้อทิธิพลในการปฏิบัติงานของบุคคล  หรอืกลุ่มคนที่มุง่สูก่ารบรรลุ

เป้าหมายภายใต้ สถานการณ ์ที่ก าหนดให ้ถ้าสถานการณ์เปลี่ยนแปลงความเป็นผู้น า 

ในรูปของกระบวนการใชก้็ต้องเปลี่ยนตามไปด้วย 

  Bratton, Grint and Nelson (2005, P. 253) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้น า 

เป็นกระบวนการที่เคลื่อนไหนอยู่ตลอดเวลาระหว่างผู้น า ผู้ตาม และบริบทที่เป็นอยู่ 

  Yukl (2005, P. 125) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้วา่ ภาวะผู้น า 

เป็นกระบวนการใชอ้ิทธิพลโน้มนา้วที่มผีลตอ่การตัดสินใจของกลุ่มหรอืเป้าหมายของ

องค์กรหรอือาจกล่าวได้ว่า เป็นกระบวนการใชอ้ิทธิพลกระตุน้พฤติกรรมการท างานเพื่อให้

บรรลุตามวัตถุประสงค์ รวมทั้งเป็นกระบวนการโน้มนา้วหรอืใช้อทิธิพลต่อกลุ่มและ 

เป็นกระบวนการรักษาสภาพกลุ่มและวัฒนธรรมของกลุ่ม 

  Achua and Lussier (2010, P. 56) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้น าเกี่ยวกับการมี

อิทธิพลที่เกี่ยวข้องกับสายสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผูต้าม 

 สรุป ภาวะผู้น า  คือ การบุคคลใดบุคคล หนึ่งใช้อทิธิพลต่อสมาชิกในกลุ่มหรอื

บุคคลอื่นให้ท างานด้ วยความสมัครใจจนประสบผล ส าเร็จและบรรลุเป้าหมายที่วางไว้    

เป็นคนส าคัญต่อองค์การ มีความรู ้ความสามารถ ในหน้าที่และสามารถใช้ ศาสตร์ และ

ศลิปะในการจูงใจใหค้นอื่น ๆ คล้อยตาม  

 ลักษณะประจ าตัวของผู้น า 

 ลักษณะประจ าตัวของผู้น า อันถือเสมอืนเป็นคุณสมบั ติเบื้องต้นของผูน้ านั้น  

ควรมีดงันี้ (สุภัทรา  นุชสาย, 2553, หนา้ 19) 

  1. มีคุณลักษณะพิเศษเฉพาะตัว (Personality) คือ มีบุคลิกภาพและอุปนิสัย

ใจคอส่วนตัวด ีบุคลิกภาพ หมายถึง รูปร่างหน้าตา ท่าทาง อุปนิสัยใจคอ ตลอดจนอารมณ ์

และบทบาทช่ึงปรากฏแก่สายตาบุคคลอื่น อุปนิสัย หมายถึง มโนธรรมอันเป็นสิง่ที่อยู่ภายใน 

จติใจของคนอันใช้ เป็นเครื่องคุมความประพฤติของคน เชน่ มีความเมตตา กรุณา มุทิตา 

อุเบกขา เป็นต้น 
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  2. มีความรูแ้ละความสามารถในการบริหารและในการน า (Ability) นั่นคือ  

มีความรูค้วามสามารถในทางมนุษยสัมพันธ์เข้ากับคนได้ดี รู้จักใช้คนและจูงใจใหค้นศรัทธา

ร่วมงานด้ วยทั้งแรงกายและใจ  คือ คนมีความสามารถในการ นึกคิดคือมีปัญญา  

มไีหวพริบ ฉลาดทันคน ทันเหตุการณ ์เห็นการณ์ไกล ตัดสนิใจและแก้ปัญหาเฉพาะหนา้ได้ดี

คือเก่งคิด 

  3. มีความตัง้ใจสูง (Willingness) มีพลังต้ั งใจอันหนักแนน่มั่นคงมีความ      

อุตสาหะเชื่อมั่นในตนเอง มคีวามเช่ือมั่นและศรัทธาต่อความส าเร็จของงาน ไม่กลัวต่อ 

ความล้มเหลวในการปฏิบัติงาน 

  4. มีความรับผดิชอบ (Responsibility) อุทิศเวลา ให้แก่งานในหน้าที่ ศรัทธา

ต่อผู้อื่นเป็นทีพึ่งแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา รับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานตนเอง 

กล้าเผชิญหนา้ต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ และผลของการตัดสินใจ 

  5. มีความเป็นธรรม (Fair) ฟังความเห็นทุกด้าน  เอาใจใส่ในความเป็นอยู่  

ของผู้ใต้บังคับบัญชาและปฏิบัติตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างเสมอหนา้ 

  6. ใจกว้าง (Open Minded) รับฟังความคิดเห็นของทุกฝา่ยมีใจหนักแน่นต่อ

ทุกสภาวการณ์ที่เกิดขึน้ 

  7. มีฐานะทางสังคม (Status) เป็นที่รู้จักของบุคคลทั่วไป มี มนุษยสัมพันธ์

ดีกับทุกคนในองค์การ  

  8. มีศิลปะในการน า (Lading) มีศิลปะในการบังคับบัญชาและสร้าง 

ความสามัคคีที่ดใีนองค์การ 

 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีช่ือเรยีกเป็นภาษาไทยที่พบโดยทั่วไป เชน่ ภาวะผู้น า

แบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผู้น าการปฏิรูป และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับงานวจิัยนี้ 

ผูว้ิจัยใชค้ าวา่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายไว้ดังนี้ 

  เบญจพร   โคตรภูเวียง (2551, หนา้ 16) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปล ง 

หมายถึง  ระดับพฤติกรรมของผูบ้ริหารที่แสดงออกมาใหเ้ห็นถึงการบริหารจัดการที่เป็น

กระบวนการ เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายาม 

ที่คาดหวัง เป็นผลใหก้ารปฏิบัติงานของผู้รว่มงาน เกินความคาดหวังช่ึงผูร้่วมงานจะพัฒนา

ความสามารถ และศักยภาพไปสูร่ะดับที่สูงขึ้นโดยผู้บริหาร แสดงบทบาทท าให้ผู้ร่วมงาน
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เกิดความรู้สกึไว้วาง ใจตระหนักรู้ภารกิจ และวิสัยทัศน ์มคีวามจงรักภักดีและเป็นข้อจูงใจ

ให้ผู้รว่มงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตน 

  ปิยะพงษ์  วรรณกูลพงศ์ (2553, หนา้ 9) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

หมายถึง พฤติกร รมของผูน้ าที่มอีิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของผู้ตาม  ท าให้ผู้ตาม  

มีความพยายาม ปฏิบัติงานตามด้วยการท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผูต้าม สร้างแรงบันดาล

ใจในการท างาน รวมทั้งกระตุน้ผู้ตามให้เกิดความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค์  และปฏิบัติตอ่  

ผูต้ามโดยค านงึถึง  ความแตกต่างระหว่างบุคคล จงึน าไปสู่การพัฒนาความสามารถในการ

ปฏิบัติงานของผู้ตามให้มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึน้  

  นิรันดร์  ตันจอ้ย (2553, หนา้ 18) กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

คือ การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานแสดงให้เห็นถึงความเป็นผู้น าที่สามารถสร้าง

กระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของบุคลากรใหสู้งขึ้น  โดยการยกระดับ  

แรงบันดาลใจของ บุคลากรใหเ้กิดความต้องการมากกว่าที่เป็นอยู่ท าให้เกิดความตระหนักรู ้

คุณค่า วิสัยทัศน ์และเป้าหมายขององค์การ ค านงึถึงความเป็นเอกัตบุคคล สนับสนุน

ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาความสามารถของบุคลากรไปสู่ระ ดับที่สูงขึน้อย่างเต็ม

ศักยภาพและร่วมกันแก้ปัญหา ในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ. 

  วรางคณา กาญจนพาที (2556, หนา้ 25) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

จะเป็นผู้กระตุน้และสร้างแรงจูงใจให้ผู้รว่มงานและผูต้ามให้ตระหนักถึงภารกิจและ

วิสัยทัศน์ขององค์กร อีกทั้งยังมกีารพัฒนาความสามารถในการท างานและพยายามท างาน

ให้บรรลุถึงผลส าเร็จในระดับที่สูงขึน้ 

  อรรถวิท  ช่ืนจติต์  (2557, หนา้ 20) เป็นขบวนการของผูน้ าที่ใช้

ความสามารถยกระดับแรงจูงใจของผู้ตามเพื่อกระตุน้ผู้ตามให้ด าเนินการตามความ

ต้องการและไปสู่ เป้าหมายที่ตัง้ใจไว้  

  Bennis (1989, P. 69) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้น าที่ ผูน้ า

จะต้องมีความรู้กว้างไกล  มีความตื่นตัวกระตอืรอืร้น  เชื่อมั่นในบุคคลและการท างาน

เป็นทีม  กล้าเสี่ยง  มองเห็นความก้าวหน้าระยะยาวส าคัญกว่าระยะสั้น ยึดมั่นตอ่การ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา พร้อมที่จะสร้างสิ่งท้าทายและตอ้งมวีิสัยทัศนท์ี่กว้างไกล 

  Yukl (1994, P. 135) ให้ความหมาย “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง” หมายถึง 

กระบวนการ ที่ผู้น าจะต้องสร้างพันธะตอ่เป้าหมายขององค์กร (objective) โดยการ
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เสริมสรา้งพลังอ านาจ (Empowering) ให้กับผูต้ามเพื่อที่จะให้ผู้ตามนัน้ใช้ในกา รปฏิบัติตน

ให้เป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ที่องคก์รวางไว้ 

  Cook, Hunsaker and Coffey (1997, P. 481) ภาวะผู้น าการเปลี่ยน แปลง 

คือผูน้ าซึ่งเติมพลังให้แก่บุคคลอื่น  ด้วยวิสัยทัศน์  และกลยุทธ์ที่จะท าให้องคก์รมีชีวติ

และมีความส าคัญขึ้นมาใหม่ภายใต้การเปลี่ยนแปลง 

  Bass (1999, P. 76) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง ผูน้ าที่ท าให้ 

ผูต้ามท าในส ่ิงทีอ่ยู่เหนอืความสนใจของตนเอง โดยผ่านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์

(IdealizedInfluence or Charisma) การสรา้งแรงบันดาลใจ  การกระตุน้ทางปัญญา  และ

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซึ่งผูน้ าจะให้ความส าคัญในการยกระดับวุฒภิาวะและ

อุดมการณข์องผู้ตาม เกี่ยวกับผลสัมฤทธิใ์นงาน (Achievement) การบรรลุสัจจะแหง่ตน 

(Self-actualization) ความรุง่เรอืง (Well-being) ของสังคม องค์การ และผูอ้ื่น นอกจากนั้น  

ยังมีแนวโน้มที่จะช่วยกระตุน้ความหมายของงาน ต่อชีวติของผู้ตามให้สูงขึ้น  ซึ่งอาจจะชีน้ า

หรอืไปมีสว่นร่วมในการพัฒนาความรู้ทางคุณธรรมและศลีธรรมให้สูงขึน้ 

  Bass and Avolio (1994, P. 2) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า 

มีลักษณะดังนี้คอืมีการ ส่งเสริม ให้เกิดความสนใจใน งานของผูต้ามให้มองงานในแงมุ่ม 

ใหม่ ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ  (Mission) และวิสัยทัศน์  (Vision) ขององค์การ     

การพัฒนาความสามารถ และความรู้ของผู้ตาม ให้มองไกลกว่าความสนใจของพวกเขา     

ไปสู่สิ่งที่จะท าให้กลุ่มได้ประโยชน์ ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะชักน าใหผู้ต้ามท ามากกว่าที่พวกเขา

ตั้งใจไว้ตั้งแตต่้น และผูน้ าจะมีการท้าทายความคาดหวังและมักจะน าไปสู่การบรรลุถึง

ผลงานที่สูงขึน้ 

 จากการรวบรวมความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงข้างตน้  สามารถ

สรุปค าจ ากัดความของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ พฤติกรรมของผูน้ าที่แสดงออกให้  

ผูร้ว่มงานเห็นถึงอทิธิพลในการบริหารองคก์ารให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ (Objective) 

ความสามารถที่ท าให้ผู้รว่มงานท างานเ พื่อผลประโยชน์ขององค์การมากขึ้นและ สามารถ

รับมือกับการเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบัน  

 ทฤษฏีภาวะผู้น า 

 Bass and Avolio (1991, P. 4) ได้กล่าวว่า ในช่วง 2 ทศวรรษที่ผ่านมา ทฤษฎีภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงได้พัฒนาเป็นรูปธรรมมากขึน้โดยการศกึษาวิจัยรวบรวม ข้อมูล

พัฒนาและฝึกอบรมจากทุกระดับในองค์การและในสังคม  ที่วัดโดยเครื่องมือวัด ภาวะ
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ผูน้ าพหุองค์ประกอบ  (Multifactor Leadership Questionnaire: MLQ) ที่สรา้งและ

พัฒนาโดย แบสและอโวลิโอ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลอย่างมี

นัยส าคัญต่อการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของบุคคลและขององค์การ 

 Bass and Avolio ในปี ค.ศ. 1991 ได้น าเสนอภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ ซึ่งใช้ผล

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผู้น าที่เคยเสนอ ในป ีค.ศ. 1985 ซึ่งโมเดลนีป้ระกอบด้วย

ภาวะผู้น า 3 แบบ คอื ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผู้น า

แบบแลกเปลี่ยน  (Transactional Leadership) และภาวะผู้น าแบบตามสบาย  (Laissez-

faire Leadership) หรอื พฤติกรรมความไม่มภีาวะผู้น า (Non Leadership Behavior)  

มรีายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการ

ที่ผู้น ามีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานและผูต้าม  โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายาม  พัฒนา   

ความสามารถของผู้รว่มงานและผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง ไปสู่ระดับที่สูงขึน้

มีศักยภาพมากขึน้  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ ในภารกิจและวิสัยทัศน์ ขององค์การ  จูงใจ      

ให้ผู้รว่มงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม

องค์การหรอืสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผูน้ ามีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานหรอืผูต้ามนี้จะกระท าโดย

ผา่นองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือดังนี้ 

  1.1. การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณห์รอืการสรา้งบารมี (Idealized Influence 

or Charisma Leadership) หมายถึง การที่ผูน้ าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง เป็นที่ยกย่อง 

เคารพ นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตาม เกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้ร่วมงานกัน      

ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูน้ าและต้องการเลียนแบบผูน้ าของเขา  

สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะดังนี้ 

   - ผูน้ าจะต้องมีวสิัยทัศนแ์ละสามารถถ่ายทอดไปยังผูต้าม ผูน้ าเป็นผู้ที่ไว้ใจ

ได้วา่จะท าในสิ่งที่ถูกต้อง  

   - ผูน้ าจะเป็นผู้ที่มศีลีธรรมและมีจริยธรรมสูง โดยจะหลีกเลี่ยงการใช้

อ านาจเพื่อผลประโยชนส์่วนตน  แตจ่ะประพฤติตนเพื่อให้เกิด ประโยชน์แกอ่งค์การ 

   - ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมสีมรรถภาพ ความตัง้ใจ 

การเชื่อมั่นในตนเอง มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์  มีความเชื่อและค่านิยม   

   - ผูน้ าจะเสริมความภาคภูมใิจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ตาม 

และท าให้ผู้ตามเป็นพวกเดียวกันกับผูน้ า โดยอาศัยวิสัยทัศนแ์ละการมจีุดประสงคร์่วมกัน  
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   - ผูน้ าจะแสดงความมั่นใจ ช่วยสร้างความรู้สกึเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการ

บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้ าและพฤติกรรมของผู้น าจา กการสร้าง

ความมั่นใจในตนเอง  ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง   

   - ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมาย

และปฏิบัติภาระหนา้ที่ขององค์การ 

  1.2. การสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การประพฤติ

ในทางที่จูงใจใหเ้กิดแรงบันดาลใจกับผูต้าม ผูน้ าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะดังนี้ 

   - การสรา้งแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงาน

ของผู้ตาม  

   - ผูน้ าจะกระตุน้วิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มชีีวติชีวา  แสดงออก

ซึ่งความกระตอืรอืร้น  โดยการสร้างเจตคตทิี่ดแีละการคิด ในแง่บวก 

   - ผูน้ าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูน้ าจะสร้างและ

สื่อความหวัง ที่ผู้ตามตอ้งการอย่างชัดเจน   

   - ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตัวหรอืความผูกพันต่อเป้าหมายและ วิสัยทัศน์

ร่วมกัน ผูน้ าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตัง้ใจอย่างแน่วแน่วา่จะ สามารถ

บรรลุเป้าหมายได้  

   - ผูน้ าจะช่วยใหผู้ต้ามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และ

ภารกิจขององค์การ ผูน้ าจะช่วยใหผู้ต้ามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว  

    การสรา้งแรงบันดาลใจนีเ้กิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

และการกระตุน้ทางปัญญา  โดยการค านึ งถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ท าให้ผู้ตามรูส้ึกว่า

ตนเองมคีุณค่าและกระตุ้นใหพ้วกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเผชิญได้  ส่วนการ

กระตุน้ทางปัญญาช่วยใหผู้ต้ามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสรมิความคดิริเริ่ม

สร้างสรรค์ 

  1.3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การกระตุน้

ผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง  ๆ ที่เกิดขึน้ในองค์การ  ผูน้ าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึง

คุณลักษณะดังนี้ 

   - ท าให้ผู้ตามมคีวาม ต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในองค์การ  

เพื่อหาข้อสรุปใหมท่ี่ดกีว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสรา้งสรรค ์โดยผูน้ ามีการคิดและ

การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  
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   - มีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค์  มีการตัง้สมมติฐาน  มีการเปลี่ยนกรอบ  

(Reframing) ของการมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณเ์ก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบ 

ใหม่ ๆ    

   - มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดรเิริ่มใหม่  ๆ ในการพิจารณาปัญหา

และการหาค าตอบของปัญหา  มีการให้ก าลังใจผูต้ามให้ พยายามหาทางแก้ปัญหาดว้ยวิธี

ใหม ่ๆ  

   - ผูน้ ามีการกระตุน้ให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์

ความคิดของผูต้ามแม้วา่มันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า   

   - ผูน้ าท าให้ผูต้ามรูส้ึกว่าปัญหาเกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดี

ที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างตอ้งมี

วิธีแก้ไข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรค มากมาย  ผูน้ าจะพิสูจนใ์ห้เห็นว่าสามารถเอาชนะ

อุปสรรคทุกอย่างได้  จากความร่วมมือ ร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้รว่มงานทุกคน  

   - ผูต้ามจะได้รับการกระตุน้ให้ตัง้ค าถามตอ่ค่านิยมของตนเอง ความเช่ือ

และประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของ  

ผูต้ามในการที่จะตระหนัก เข้าใจและแก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง 

  1.4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized Consideration) 

หมายถงึ ผูน้ าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในองค์การ ผูน้ าต้อง

ปฏิบัติเพื่อบรรลุถึง คุณลักษณะดังนี้ 

   - ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรูส้ึกมีคุณค่า

และมีความส าคัญ  

   - ผูน้ าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแตล่ะคน 

เพื่อการพัฒนาผูต้าม  

   - ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อความ

สัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพัฒนา ศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนรว่มงาน  

ให้สูงขึ้น  

   - ผูน้ าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม  โดยการให้โอกาสในการเรียนรูส้ิ่งใหม ่ๆ 

สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน  ค านงึถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้าน

ความจ าเป็นและความตอ้งการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับ
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ความแตกต่างระหว่างบุคคล  เชน่ บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า  บางคนมโีครงสรา้งงาน

ที่มากกว่า   

   - ผูน้ ามีการส่งเสริมการ สื่อสารสองทางและมี การจัดการด้วยการเดินดู

รอบ ๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธ์กับผูต้ามเป็นการสว่นตัว  

   - ผูน้ าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล  เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคล  

ทั้งระบบ (As a Whole Person) มากกว่าเป็นพนักงานหรอืเป็นเพียงปัจจัยการผลิต   

ผู้น าจะมีการฟังอย่างมปีระสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy)  

   - ผูน้ าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมอืในการพัฒนาผูต้าม  

เปิดโอกาสใหผู้ต้ามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่  ๆ ที่ท้าทาย

ความสามารถ  

   - ผูน้ าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุน และการช่วยให้

ก้าวหน้าในการท างานที่รับผดิชอบอยู่หรอืไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สกึว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 

   องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 องค์ประกอบ (4I’s) ของภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงนีจ้ะมีความสัมพันธ์กัน (Inter Correlated) อย่างไรก็ตามมกีารแบ่งแยก

แตล่ะองค์ประกอบ เพราะเป็นแนวคิดพฤติกรรมที่มคีวามเฉพาะเจาะจง และมีความส าคัญ

ในการวินจิฉัยตามวัตถุประสงค์ตา่ง ๆ 

 2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการที่ผูน้ า

ให้รางวัลหรอืลงโทษผูต้าม โดยขึน้อยู่กับผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม ผูน้ าจะใช้กระบวนการ 

แลกเปลี่ยนเพื่อเสริมแรงตามสถานการณ์ ผูน้ าจะท าให้ผู้ตามปฏิบัติงานตามบทบาทและ

เห็นคุณค่า ของผลลัพธ์ที่ตอ้งการ ผูน้ าจะจูงใจโดยเชื่อมโยงความต้องการและรางวัลกับ

ความส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งรางวัลส่วนใหญ่เป็นรางวัลภายนอก โดยผูน้ าจะท าให้ผู้ตาม

เข้าใจในบทบาท และรวมทั้ง จะตระหนักถึงความตอ้งการของผูต้าม  ผูน้ าจะรู้วา่ผูต้าม  

ต้องท าอะไรเพื่อที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์การ ผูน้ าจะระบบุทบาทเหล่านีแ้ละข้อก าหนด

ของงานที่ชัดเจน  ผูน้ าจะช่วยใหผู้ต้ามระบุเป้าหมาย  และเข้าใจ ความตอ้งการหรอืรางวัล    

ที่พวกเขาต้องการเชื่อมโยงกับความส าเร็จตามเป้าหมายอย่างไร ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

ประกอบด้วย 

  2.1. การให้รางวัลตามสถานการณ ์(Contingent Reward) ผูน้ าจะท าให้ผู้ตาม

เข้าใจชัดเจนว่าจะท าอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูต้าม และหลังจากนั้นจะจัดการแลกเปลี่ยน

รางวัลในรูป ยกย่องชมเชย  ให้ความดคีวามชอบ  การจา่ยเงินเพิ่มขึน้ ให้โบนัสเมื่อผู้ตาม
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สามารถบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวัง ซึ่งผูน้ าแบบนีม้ักจูงใจโดยให้รางวัลเป็นการตอบแทน

และมักจูงใจขั้นพื้นฐานหรอืแรงจูงใจภายนอก 

  2.2. การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) เป็นการบริหารงาน 

ที่ปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดิม ไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับการท างาน โดยจะเข้าไปแทรก

ต่อเมื่อมีอะไรเกิดผดิพลาดขึน้หรอืการท างานที่ต่ ากว่ามาตรฐาน ซึ่งการเสริมแรงนั้นมักจะเป็น

ทางลบหรือใหข้้อมูลย้อนกลับทางลบ  การบริหารงาน ไม่ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงอะไร  

และจะเข้าไปเกี่ยวข้องก็ต่อเมื่องานบกพร่องหรอื ไม่ได้ตามมาตรฐาน  การบริหารงานแบบ

วางเฉยได้แบ่งออกเป็น 2 แบบ ดังนี้ 

   2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception: 

MBE-A) จะใช้การท างานแบบกันไว้ดีกว่าแก้ จะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผู้ตามและ

จะช่วยแก้ไขใหถู้กต้องเพื่อไม่ให้เกิดความผดิพลาด 

   2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-By Exception: 

MBE-P) มีวิธีการท างานแบบเดิม  ๆ พยายามรักษาสภาพเดิม  และจะเข้าไปแทรกแซง       

ถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ได้ตามมาตรฐานที่วางไว้ และถ้ามีบางส่วนผิดพลาด 

 3. ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF) เป็นผู้ที่ไม่มี

ความพยายาม ขาดความรับผดิชอบในงาน การตัดสินใจไม่เด็ดขาด ไม่เต็มใจที่จะเลือกยืนอยู่

ฝา่ยไหน ไมม่ีสว่นร่วมกับงานมากหนัก เมื่อต้องการผู้น า ผูน้ าจะไม่อยู ่ไม่มวีิสัยทัศนใ์นภารกิจ

ขององค์การ และไม่มคีวามชัดเจนในเป้าหมาย 

 ลักษณะภาวะ ผูน้ าแบบเต็มรูปแบบทั้งหมดที่กล่าวมานี้  แบสและอโวลิโอ  

(Bass and Avolio) ได้กล่าวสรุปลักษณะภาวะผู้น าทั้ง 5 แบบ คือ 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(4I’s) 2) ภาวะผู้น าแบบการให้รางวัลตามสถานการณ์ (CR) 3) ภาวะผู้น าแบบการบริหาร

แบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A) 4) ภาวะผู้น าแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P)  

5) ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (LF) มรีายละเอียดดังนี้ 

 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ซึ่งประกอบด้วยแบบการให้รางวัลตามสถานการณ์ 

(CR) การบรหิารวางเฉยเชิงรุก (MBE-A) การบริหารวางเฉยเชิงรับ (MBE-P) ซึ่งจากการศกึษา 

ได้สรุปว่า  การให้ราง วัลตามสถานการณ์  (CR) มีประสิทธิภาพในการจูงใจให้ผู้อื่นบรรลุ

ถึงระดับการปฏิบัติงานที่สูงขึน้  ถึงแม้วา่จะไม่มากเท่าองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ   

4 ประการ  (4I’s) ของภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงด้วยวิธีการนี้ผู้น า จะมอบหมายงาน 
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ที่ตอ้งท าให้ส าเร็จ  โดยสัญญาว่าจะให้รางวัลเป็ นการแลกเปลี่ยนกับงานที่ได้รับ

มอบหมายไป  การบริหารวางเฉย (MBE) อาจจะมีประสิทธิภาพน้อยกว่าและเป็นที่ต้องการ

เฉพาะบางกรณ ีการบริหาร วางเฉยเชิงรุก  (MBE-A) ผูน้ าจะคอยดูแลอย่างใกล้ชิด   

และจะลงมอืแก้ไข  ในกรณีที่มกีารเบีย่งเบนออกจากมาตรฐานหรอืพบข้อบกพร่อง 

ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ส่วนการบริหาร วางเฉยเชิงรับ (MBE-P) ผูน้ าจะอยู ่

เฉย ๆ รอจนกว่าข้อผิดพลาดและขอ้บกพร่องเกิดขึ้นแล้วจงึลงมอืแก้ไข ส่วนภาวะผู้น า 

ปล่อยตามสบาย (LE) คือ ผูน้ าที่มกีารหลกีเลี่ยงงาน ซึ่งเป็นภาวะผู้น าที่ไม่มีประสทิธิภาพ

มากที่สุด 

 จาการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าดังกล่าวมานั้น สามารถสรุปได้วา่ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผูน้ า

แสดงออกในการจัดการหรอืการท างาน เป็นกระบวนการที่ผูน้ ามีอทิธิพลต่อผูร้่วมงาน 

โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้รว่มงานให้สูงขึ้นเกินกว่าความพยายามที่คาดหวัง

ไว้ พัฒนาความสามารถของผูร้่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพมากขึน้  ท าให้เกิด

การตระหนักรู้ในภารกิจและวสิัยทัศนข์องกลุ่ม จูงใจผูร้่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจ

ของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรอืสังคม ดังนัน้แบบภาวะผู้น าที่ผู้บรหิารจะใช้ในการ 

โน้มนา้ว หรอืเสริมแรงบุคลากรได้ดีที่สุดนา่จะเป็นแบบภาวะผู้น าตามแนวคิดของ  

แบสและอโวลิโอ ได้แก่ แบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional Leadership) หมายถึง การใชก้ระบวนการ

แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผูต้าม โดยมีเงื่อนไขแลกเปลี่ยนให้ผู้ตามตอ้งท างานบรรลุ

วัตถุประสงค์ที่ก าหนด ผู้ตามก็จะได้รางวัลตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น า

แบบตามสบาย (Laissez-faire Leadership) หมายถึง เป็นผู้ที่ไม่มีความพยายาม  

ขาดความรับผดิชอบในงาน การตัดสินใจไม่เด็ดขาด ไม่เต็มใจที่จะเลือกยืนอยูฝ่า่ยไหน  

ไม่มสี่วนรว่มกับงานมากหนัก เมื่อตอ้งการผู้น า ผูน้ าจะไม่อยู ่ไม่มวีิสัยทัศนใ์นภารกิจ 

ขององค์การ และไม่มคีวามชัดเจนในเป้าหมาย 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ความหมายของแรงจูงใจ 

 ได้มนีักวิชาการหลายท่านได้ใหค้ าจ ากัดความของแรงจูงใจไว้ ดังนี้ 

  สายัณห์  ศรสีมุทรนาค (2550, หนา้ 8) และ บัวสี  ศรอี่อน (2554,  

หนา้ 21) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้เหมอืนกัน กล่าวว่า  ปัจจัยหรือสิ่งตา่ง ๆ  

ที่มากระตุน้หรอืชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ 

หรอืเพื่อให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองต้องการ แรงจูงใจมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก

บุคคล ที่มแีรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการท าสิ่งต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตัว

ของเขาเองไม่ได้ หวังรางวัลหรอืค าชมส่วนบุคคลที่มแีรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับ

การยอมรับจากผูอ้ื่นหรอืรางวัลหรอืผลตอบแทน 

  ปรียาพรรณ  ละอองนวล (2550, หนา้ 11) ได้ให้ความหมายของการจูงใจ 

ไว้วา่ การแสวงหาสิ่งที่จะมากระตุน้ให้ผู้ปฏิบัติงาน ได้ปฏิบัติงานด้วยความตัง้ใจ มีความ

มานะมุ่งมั่นตอ่งาน และเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน เพื่อที่จะให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากนี้การจูงใจยังมคีวามสัมพันธ์กับความตอ้งการ 

ดังนัน้การจูงใจจงึเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได้ตามพฤติกรรมมนุษย์  

  ประสงค์  ภาเรือง (2551, หนา้ 11) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า  

เป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นโดยจงใจให้กระท าเพื่อให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่าง 

ซึ่งแรงจูงใจอาจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรอืภายนอกตัวบุคคลนั้น ๆ สิ่งเร้าภายใน ได้แก่

ความรูส้ึกต้องการหรอืขาดอะไรบางอย่าง จงึเกิดเป็นพลังชักจูงหรอืกระตุน้ให้มนุษย์

ประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนสิ่งที่ขาดหรอืต้องการนัน้ หรอืเกิดจากสิ่งเร้าภายนอก ได้แก่ 

การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศที่เป็นมิตร การบังคับ การให้รางวัลหรอืการท าให้

เกิดความพอใจ ซึ่งสิ่งเหล่านีส้ามารถสร้างแรงกระตุ้นใหเ้กิดการแสดงพฤติกรรมการจูงใจ

ได้ 

  ศศพิร  ภูมสิุวรรณ์ (2554, หนา้ 17) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า  

การที่บุคคลมีแรงกระตุ้นใหแ้สดงพฤติกรรมออกมาอย่างมจีุดมุง่หมาย 

  ธีรนันท์  ผานิจ (2555, หนา้ 10) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า 

แรงผลักดันที่ท าให้เกิดแรงกระตุน้หรอืสิ่งเร้าให้คนแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อให้น าไปสู่

ผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ สิ่งเร้ามีทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลที่สามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของตนเองได้ 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 
  

 
 

23 

  อธิวัฒน ์ ปาคาถา (2555, หนา้ 11) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า  

การที่บุคคลได้รับการกระตุน้จากสิ่งเร้า แล้วท าให้เกิดพลังที่แสดงออกทางพฤติกรรม  

เพื่อจะน าไปสู่จุดประสงค์ของตนเองหรอืปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นพลังและเป็นตัวก าหนด

พฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจนีอ้าจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรอืภายนอกเพียงอย่างเดียว

หรอืทั้งสองอย่างพรอ้มกันก็ได้  

     จันแดง  ภูช านิ (2555, หนา้ 13) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า 

แรงผลักดัน แรงกระตุ้น ที่เกิดจากความต้องการที่จะได้รับการตอบสนองตอ่สิ่งกระตุน้ 

ที่องค์การจัดให ้ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรมในการท างาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยแห่งความ

ต้องการพืน้ฐาน ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน ความเจรญิเติบโตในการท างาน ปัจจัย

สุขอนามัย นโยบายและการบริหารงานขององค์การ ค่าจา้งเงนิเดือนที่ได้รับ ความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ความมั่นคงในการ

ท างาน เมื่อวิเคราะหด์ูแล้วก็จะพบว่า แรงจูงใจเหล่านีเ้กิดขึ้นจากปฏิกิรยิาพืน้ฐานสว่นลึก

ของจิตใจภายใน (Subconscious) ซึ่งตามจติศาสตร์นัน้ถือได้ว่าเป็นสภาวะจิตใจที่ไม่อยู่ใน

ความควบคุมของตัวเรา เป็นที่รวมความคิดเพื่อแสดงออกโดยเราไม่รู้ตัวหรอืที่เรยีกว่า  

จติใต้ส านึกนีบุ้คคลย่อมมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้วยกันทุกคน 

  Herzberg (1966, P. 42 อ้างถึงใน สุรัตน์จี  คูตระกูล, 2550, หนา้ 11)  

ได้กล่าวถึงแรงจูงใจว่า เป็นปัจจัยที่ท าให้พอใจในการงานหรอืปัจจัยที่เกี่ยวกับเนือ้หางาน 

ได้แก่ ความส าเร็จในงาน ความรูส้ึกได้รับการยอมรับ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

ความรับผดิชอบต่องานและโอกาสความก้าวหน้าในงาน สว่นปัจจัยที่ท าให้ไมพ่อใจในงาน

หรอืปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพการท างาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนรว่มงาน เงนิเดือน ความมั่นคงในงานและนโยบายการบริหาร

ขององค์กร 

  Szilagyi and Wallace (1990, P. 91 อ้างถึงใน วราภรณ์  ค าเพชรดี, 2552, 

หนา้ 15) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจประกอบด้วยมุมมอง 3 ส่วน คือ 

   1. การวิเคราะหถ์ึงปัจจัยกระตุ้นใหค้นแสดงหรือท ากิจกรรม 

   2. เป็นการเน้นถึงกระบวนการที่เกี่ยวกับทางเลือก ทิศทาง และเป้าหมาย 

   3. การจูงใจ สนใจการเริ่มต้น การรักษา และการเลิกหรอืหยุด

พฤติกรรม 
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  Hodgetts (1999, P. 57 อ้างถึงใน วราภรณ์  ค าเพชรดี, 2552, หนา้ 15)  

ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงซึ่งควบคุมพฤติกรรมของคนอื่น 

เกิดจากความต้องการ (Needs) แรงกดดัน (Drivers) หรอืความปรารถนา(Desires) 

ที่จะผลักดันให้คนพยายามดิ้นรนเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์พฤติกรรมของคน

ถูกก าหนดและควบคุมด้วยการจูงใจต่าง ๆ แรงจูงใจเหล่านีย้ังมีลักษณะที่แตกต่างกันในแต่

ละคนอกีด้วย 

  Certo (2000, P. 555 อ้างถึงใน ประสงค์  ภาเรือง, 2551, หนา้ 11) กล่าวว่า 

แรงจูงใจ เป็นสิ่งเร้าที่ท าให้บุคคลเกิดความคิดริเริ่ม ควบคุม รักษาพฤติกรรม และ 

การกระท า หรอืเป็นสภาพภายในซึ่งเป็นสาเหตุให้บุคคลใหบุ้คคลมีพฤติกรรมที่ท าให้เกิด

ความเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายบางประการได้ 

  Greenberg and Baron (2003, P. 52) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจเป็นชุด

กระบวนการที่ปลุกเร้าก าหนดทิศทาง และรักษาพฤติกรรมของมนุษย์ให้บรรลุถึงเป้าหมาย

บางอย่าง 

  Robbins (2005, P. 36) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

กระบวนการที่ท าให้ เกิดความตัง้ใจ ก าหนดทิศทางและความตอ่เนือ่งของบุคคล 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย   

 จากความหมายของแรงจูงใจที่กล่าวมานี ้สรุปได้ว่า แรงจูงใจ คอื แรงผลักดัน

ต่อบุคคลที่ท าให้เกิดแรงกระตุน้หรอืสิ่งเร้าให้บุคคลใช้ความรูค้วามสามารถของตนเอง  

ในการกระท าการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการของตนเองโดยความเต็มใจ 

 ประเภทของแรงจูงใจ 

 มีนักวิชาการที่ท าการศกึษาเรื่องแรงจูงใจ และได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจ 

ไว้อย่างนา่สนใจ ซึ่งผูว้ิจัยจะขออ้างองิและยกมา ดังนี้ 

 ประสาท  อิศรปรีดา (2541, หนา้ 301) กล่าวว่าแรงจูงใจแบ่งออกเป็น  

2 ประเภท คือ 

  1. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) สิ่งที่เกิดขึน้ภายนอกตัวบุคคล

เชน่ วิรัชท าความสะอาดห้องด้วยความตัง้ใจเพราะพี่สาวสัญญากับเขาว่าท าเสร็จแล้วจะ

พาเขาไปทานไอศกรีม 
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  2. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เกิดขึ้นจากองค์ประกอบภายใน

ของตัวบุคคล เชน่ การสนใจหรอืสนุกกับงานนั้น ความส าเร็จของกิจกรรมที่ท าจะเป็น

รางวัลโดยตัวมันเอง 

 ประสิทธิ์  ทองอุน่ (2542, หนา้ 3) กล่าวว่าแรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ 

คือ 

  1. ทางกายภาพ (Physiological) เป็นผลมาจากความต้องการทางชีวภาพ

(Biological Needs) ซึ่งความต้องการที่ส าคัญ ได้แก่ ความหิว ความกระหาย และความ

ต้องการทางเพศ 

  2. ทางใจ (Psychological) ที่เกิดจากความต้องการพืน้ฐานทางจติใจ เชน่ 

ความรักความอบอุ่น และเกิดจากถูกสิ่งเร้าในสังคมกระตุ้น ซึ่งเบิรช์และเวอร์ลอฟ (Brich 

and Veroff) ได้แบ่งแรงจูงใจประเภทนี้ออกเป็น 7 ชนิด คือ 

   2.1 การรับรู้สิ่งล่อใจ (Sensory Incentives) 

   2.2 ความอยากรู้อยากเห็น (Curiosity) 

   2.3 แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ (Achievement Motives) 

   2.4 ความตอ้งการเพื่อนฝูง (Need for Affiliation) 

   2.5 ความก้าวร้าว (Aggressive) 

   2.6 ความตอ้งการมีอ านาจ (Need for Power) 

   2.7 ความตอ้งการอสิระ (Need for Indendence) 

 Hilgard (1983, P. 119) ได้แยกแรงจูงใจของคนเราออกเป็น 3 ประเภท คือ 

  1. แรงจูงใจที่จะมีชีวติอยู่ (Survival Motieve) เกิดจากความต้องการ

ทางดา้นรา่งกาย เชน่ อาหาร พักผอ่น ปลอดภัยจากโรคภัยไข้เจ็บ 

  2. แรงจูงใจทางสังคม (Social Motieve) คือ ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้อง

ระหว่างบุคคลอื่น ๆ เชน่ ความตอ้งการทางเพศ เป็นสิ่งส าคัญที่จะสืบทอดเชื้อสายของ

มนุษย์ แตไ่ม่ใช่สิ่งจ าเป็นเพื่อความอยู่รอดของมนุษย์ 

  3. แรงจูงใจที่มคีวามสัมพันธ์ส่วนตัว (Ego-integrative) เป็นแรงจูงใจที่ท าให้

บุคคลประสบความส าเร็จในการกระท าสิ่งตา่ง ๆ เกี่ยวกับความเช่ือม่ันในตัวเอง  

การตัดสินใจและความตัง้ใจไปสู่เป้าหมายของชวีิต 

 สรุปได้วา่ ประเภทของแรงจูงใจแบ่งได้ตามความปรารถนาที่เกิดความต้องการ

ที่มแีรงขับจากทั้งภายในจติใจและภายนอกจติใจ 
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 บุคคลแต่ละคนมรีูปแบบแรงจูงใจที่แตกต่างกัน ซึ่งนักจิตวิทยาได้แบ่งรูปแบบ

แรงจูงใจของมนุษย์ออกเป็นหลายรูปแบบที่ส าคัญ มีดังนี้ 

  1. แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึง แรงจูงใจที่เป็น 

แรงขับให้บุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐาน

ความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) ที่ตนต้ังไว้ บุคคลที่มแีรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์จะไม่

ท างานเพราะหวังรางวัลแตท่ าเพื่อจะประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว   

ผูม้ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 

   1.1 มุ่งหาความส าเร็จ (Hope of Success) และกลัวความล้มเหลว (Fear 

of Failure) 

   1.2 มีความทะเยอทะยานสูง 

   1.3 ตั้งเป้าหมายสูง 

   1.4 มีความรับผดิชอบในการงานดี 

   1.5 มีความอดทนในการท างาน 

   1.6 รู้ความสามารถที่แท้จริงของตนเอง 

   1.7 เป็นผู้ที่ท างานอย่างมกีารวางแผน 

   1.8 เป็นผู้ที่ตัง้ระดับความคาดหวังไว้สูง 

  2. แรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์ (Facilitative Motive) ผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์ มักจะ

เป็นผู้ที่โอบอ้อมอารี เป็นที่รักของเพื่อน มีลักษณะเห็นใจผูอ้ื่น ซึ่งเมื่อศึกษาจากสภาพ

ครอบครัวแล้วผู้ที่มแีรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์มักจะเป็นครอบครัวที่อบอุ่น บรรยากาศในบ้าน

ปราศจากการแขง่ขัน พ่อแม่ ไม่มลีักษณะข่มขู่ พี่นอ้งมคีวามรักสามัคคีกันดี ผูม้ีแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมพันธ์จะมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 

   2.1 เมื่อท าสิ่งใด เป้าหมายก็เพื่อได้รับการยอมรับจากกลุ่ม 

   2.2 ไม่มคีวามทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง ไม่กล้าแสดงออก 

   2.3 ตั้งเป้าหมายต่ า 

   2.4 หลีกเลี่ยงการโต้แย้งมักจะคลอ้ยตามผู้อื่น 

  3. แรงจูงใจใฝอ่ านาจ (Power Motive) ส าหรับผู้ที่มแีรงจูงใจใฝอ่ านาจนัน้ 

พบว่าผูท้ี่มแีรงจูงใจแบบนีส้่วนมากมักจะพัฒนามาจากความรู้สกึว่า  ตนเอง “ขาด” 

ในบางสิ่งบางอย่างที่ต้องการ อาจจะเป็นเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ได้ท าให้เกิดมคีวามรูส้ึกเป็น 

“ปมด้อย” เมื่อมีปมด้อยจึงพยายามสรา้ง “ปมเด่น” ขึน้มาเพื่อชดเชยกับสิ่งที่ตนเองขาด 
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ผูม้ีแรงจูงใจใฝ่อ านาจจะมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 

   3.1 ชอบมีอ านาจเหนอืผูอ้ื่น ซึ่งบางครัง้อาจจะออกมาในลักษณะ 

การก้าวร้าว 

   3.2 มักจะต่อตา้นสังคม 

   3.3 แสวงหาช่ือเสียง 

   3.4 ชอบเสี่ยง ทั้งในด้านของการท างาน ร่างกาย และอุปสรรคต่าง ๆ  

   3.5 ชอบเป็นผู้น า 

  4. แรงจูงใจใฝก่้าวรา้ว (Aggression Motive) ผูท้ี่มลีักษณะแรงจูงใจแบบนี้ 

มักเป็นผู้ที่ได้รับการเลี้ยงดูแบบเข้มงวดมากเกินไป บางครัง้พ่อแม่อาจจะใช้วธิีการลงโทษ 

ที่รุนแรงเกินไปดังนัน้เด็กจงึหาทางระบายออกกับผูอ้ื่น หรอือาจจะเนื่องมาจากการ

เลียนแบบบุคคลหรือจากสื่อต่าง ๆ ผูม้ีแรงจูงใจใฝ่ก้าวร้าวจะมีลักษณะที่ส าคัญดังนี้ 

   4.1 ถือความคดิเห็นหรอืความส าคัญของตนเป็นใหญ่ 

   4.2 ชอบท าร้ายผู้อื่น ทั้งการท ารา้ยด้วยกายหรอืวาจา 

  5. แรงจูงใจใฝพ่ึ่งพา (Dependency Motive) สาเหตุของการมแีรงจูงใจแบบนี้

ก็เพราะการเลีย้งดูที่พ่อแม่ทะนุถนอมมากเกินไป ไม่เปิดโอกาสใหเ้ด็กได้ช่วยเหลือตนเอง  

ผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝ่ พึ่งพา จะมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 

   5.1 ไม่มั่นใจในตนเอง 

   5.2 ไม่กล้าตัดสนิใจในเรื่องตา่ง ๆ ด้วยตนเอง มักจะลังเล 

   5.3 ไม่กล้าเสี่ยง 

   5.4 ต้องการความช่วยเหลือและก าลังใจจากผู้อื่น 

 นอกจากนีย้ังมีนักวิชาการที่ท าการศกึษาเรื่องแรงจูงใจ และได้แบ่งประเภทของ

แรงจูงใจไว้อย่างนา่สนใจ ซึ่งผูว้ิจัยจะขออ้างองิและยกมา ดังนี้ 

 บุญมั่น  ธนาศุภวัฒน์ (2553, หนา้ 115) ได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจไว้ 2 อย่าง 

คือ 

  1. แรงจูงใจทางสรรีะ (Physiological Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดตาม

ธรรมชาติหรอืตามสัญชาตญาณที่เกิดขึ้นเองตัง้แต่แรกเกิด บางที่เรียกว่า แรงจูงใจไร้ส านึก

มีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวติซึ่งเกิดจากความต้องการทางร่างกาย เชน่ ความหิว  

ความกระหาย ความเหน็ดเหนื่อยความต้องการทางเพศ เป็นต้น เมื่อเกิดความตอ้งการ

เหล่านีแ้ล้วก็จะท าให้เกิดภาวะขาดความสมดุลของรา่งกายซึ่งจะเป็นผลใหเ้กิดแรงขับ   
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เมื่อแรงขับลดลงร่างกายก็จะกลับเข้าสู่ภาวะความสมดุล 

  2. แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ 

ในภายหลังซึ่งเกี่ยวข้องกับผู้อื่นในสังคม เชน่ ความตอ้งการความรัก ความอบอุ่น  

การยอมรับชื่อเสียง เกียรตยิศ ความก้าวหน้า ความส าเร็จในชวีิต ฐานะทางสังคม เป็นต้น 

จะได้เห็นวา่แรงจูงใจทางสังคมน้ันจะเกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมทางสังคม ได้แก่ตัวบุคคล 

กลุ่มบุคคล สถาบันต่าง ๆ ขนบธรรมเนยีมประเพณี ค่านิยมตลอดจนศาสนาและการเมอืง 

 อารี  พันธ์มณี (2538, หนา้ 181-182) กล่าวว่า 

  1. แรงจูงใจ สามารถแบ่งตามลักษณะของการแสดงออกทางพฤติกรรม 

ได้ 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 

   1.1 การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นสภาวะที่บุคคลต้องการ 

ที่กระท าหรอืเรียนรู้บางสิ่งบางอย่างดว้ยตนเอง ไม่ต้องอาศัยสิ่งชักจูงจากภายนอก เชน่ 

ความตอ้งการเรยีนเพื่อตอ้งการความรู้ ท างานเพราะต้องการความสนุก และความช านาญ 

ซึ่งความตอ้งการหรอืความสนใจพิเศษ ตลอดจนความรู้สกึนึกคิดหรอืทัศนคตขิองแต่ละ

บุคคล จะผลักดันให้บุคคลสร้างพฤติกรรมขึน้มา ซึ่งได้แก่ ความอยากรู้ อยากเห็น  

ความสนใจ ความรัก ความศรัทธา 

   1.2 การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เป็นสภาพที่บุคคลได้รับ

การกระตุน้จากสิ่งเร้าภายนอก เชน่ สิ่งของหรอืเกียรตยิศ เงินเดอืน ปริญญาบัตร 

ความก้าวหน้ารางวัล ค าชมเชย การแขง่ขัน การตเิตียน ท าให้บุคคลมองเป็นเป้าหมาย  

จงึเร้าให้บุคคลเกิดความตอ้งการและแสดงพฤติกรรมมุง่สูเ่ป้าหมายนั้น 

  2. การจูงใจสามารถแบ่งตามที่มาของแรงจูงใจได้เป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

   2.1 แรงจูงใจทางสรรีะวิทยา (Physiological Motivation) แรงจูงใจด้านนี้

เกิดขึ้นเพื่อสนองความตอ้งการทางร่างกายทั้งหมด เพื่อให้บุคคลมีชีวติอยู่ได้ เป็นความ

ต้องการที่จ าเป็นทางธรรมชาติของมนุษย์ ได้แก่ ต้องการน้ า อาหาร พักผอ่น และ 

การปราศจากโรค เป็นต้น เราสามารถวัดระดับความตอ้งการทางสรีระได้ จากการสังเกต

พฤติกรรมกระท าของคนเรา คือ จากความมากน้อยของการกระท า การเลือกกระท า 

(เลือกสิ่งใดแสดงว่าต้องการสิ่งนั้นมาก) การตอบโต้ตอบต่อสิ่งที่มาขัดขวาง 

   2.2 แรงจูงใจทางจิตวทิยา (Psychological Motivation) มีความส าคัญมาก

น้อยกว่าแรงจูงใจทางดา้นสรีระวิทยา เพราะจ าเป็นในการด ารงชีวติน้อยกว่าแต่จะช่วย

คนเราทางด้านจติใจ ท าให้มสีุขภาพจิตดแีละสดชื่น แรงจูงใจประเภทนี้ได้แก่ความอยากรู้
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อยากเห็นและการตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม ความตอ้งการความรักและความเอาใจใส่

ใกล้ชิดจากผู้อื่น 

   2.3 แรงจูงใจทางสังคมหรอืแรงจูงใจจากการเรียนรู้ (Social Motivation)

แรงจูงใจชนดินีม้ีจุดเริ่มตน้ ส่วนใหญ่มาจากประสบการณท์างสังคมในอดีตของบุคคล และ

เป้าหมายของแรงจูงใจชนดินีม้ีความส าคัญต่อการแสดงปฏิกิรยิาของบุคคลอื่นที่มตี่อเรา

ตัวอย่างของแรงจูงใจที่มีตอ่ความส าคัญต่อการด าเนินชีวติของคนเราได้แก่  

    2.3.1 แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) เป็นความ

ปรารถนาของบุคคลที่จะท ากิจกรรมต่าง ๆ ให้ดีและประสบความส าเร็จ ซึ่งได้ท าการ

ส่งเสริมมาตั้งแตว่ัยเด็กจากผลศกึษาวิจัย พบว่า เด็กที่ได้รับอบรมเลีย้งดูอิสระเป็นตัวของ

ตัวเอง ฝกึหัด การช่วยเหลือตัวเองตามวัย จะเติบโตเป็นผู้ใหญ่ที่มคีวามตอ้งการส าเร็จ 

ในชีวติสูง การฝึกใหบุ้คคลใหม้ีความตอ้งการความส าเร็จ หรอืแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์สูง 

มักเริ่มจากครอบครัวเป็นอันดับแรก 

    2.3.2 แรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์ (Affiliative Motivation) แรงจูงใจที่มใีห้

บุคคลปฏิบัติตนให้เป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น ต้องการความเอาใจใส่ ความรักจากผู้อื่น 

เป็นต้น 

    2.3.3 แรงจูงใจต่อความนับถือตนเอง (Self-Esteem) เป็นแรงจูงใจ 

ที่บุคคลปรารถนาเป็นที่ยอมรับของสังคม มีช่ือเสียงเป็นที่รูจ้ักของบุคคลทั่วไป ต้องการ

ได้รับการยกย่องจากสังคม ซึ่งจะน ามาสู่ความรู้สกึนับถือตนเอง 

 สุชา  จันทร์เอม (2539, หนา้ 102) ได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็น  

2 ประเภทคือ 

  1. แรงขับปฐมภูมิ (Primary Drives) เป็นแรงขับที่เกิดมาพร้อมกับการเกิด

ของคนไม่จ าเป็นต้องเรียนรู้ มีต้นก าเนดิมาจากความต้องการของร่างกายหรอืสภาวะ

ภายในรา่งกาย บางครัง้เราจงึเรียก แรงขับด้านสรีระ (Physiological Drives) ความตอ้งการ

ทางรา่งกาย ที่นักจติวิทยาได้ตกลงยอมรับกันโดยทั่ว ๆ ไป ว่าเป็นตัวกระตุน้ให้เกิดแรงขับ

ชนิดนี้ ได้แก่ 

   1.1 ความรูส้ึกหิว เป็นก าลังขับดันใหค้นและสัตว์มปีฏิกิรยิาตา่ง ๆ 

แตบ่างทีคนและสัตว์ที่ไม่หวิยังอยากกินอาหารแปลก ๆ หรอืเลือกกินอาหารเฉพาะ

บางอย่างเพื่อชดเชยสารเคมีบางอย่างที่ตนขาดไป หญิงตั้งครรภอ์ยากกินดนิ กินชอลก์ 

เพราะร่างกายต้องการ แคลเชี่ยมไปสร้างกระดูกในเด็ก นอกจากนีย้ังชอบกินของเปรีย้ว ๆ  

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 
  

 
 

30 

เพื่อเอาวิตามินซีไปช่วยแยกธาตุแคลเชี่ยมในอาหารหรอืเด็กที่ขาดเกลือจะกินของเค็ม 

เป็นพิเศษ 

   1.2 ความกระหาย (Thirst) เมื่อรา่งกายสูญเสียน้ าไปในลักษณะต่าง ๆ 

เชน่ เหง่ือ ปัสสาวะ น้ าลาย เป็นต้น ท าให้คนรู้สกึคอและปากแห้ง เกิดความกระหายน้ า 

ไปช่วยใหร้่างกายมนี้ าคงอยู่ในสภาพสมดุล 

   1.3 ความตอ้งการทางเพศ (Sex) Freud นักจิตวิทยากลุ่มจติวิเคราะห์

ถือเอาความกระตุน้ทางเพศนี้เป็นรากฐานส าคัญที่เกี่ยวกับพฤติกรรมตา่ง ๆ ของมนุษย์ 

   1.4 ความอบอุ่นและความหนาว (Warmth and Cold) ร่างกายของคนเรา

ต้องการอุณหภูมิที่พอเหมาะแก่รา่งกาย ไม่ร้อนหรอืหนาวจนเกินไป เมื่อเกิดมีความรอ้นจัด 

หรอืหนาวจัดจะท าให้เกิดแรงจูงใจเสาะแสวงหาสิ่งที่ตอ้งการเกิดความอบอุ่นตามที่ร่างกาย

ต้องการสภาพการปรับตัวภายในรา่งกายเพื่อด ารงอยู่ เชน่ เมื่อรอ้นคนจะมีเหง่ือออกเป็น 

Homeostasis 

   1.5 ความตอ้งการการหลกีเลี่ยงการเจ็บปวด (Pain) เพื่อร่างกาย

ด ารงชีวติอยู่ได้โดยปลอดภัย 

   1.6 ความตอ้งการพักผอ่น นอนหลับ (Sleep) คนต้องการหลับพักผอ่น 

เท่า ๆ กับความตอ้งการอาหาร ความง่วง ความเหนื่อย เป็นก าลังขับดันอย่างหนึ่งซึ่งจูงใจ

ให้คนท าพฤติกรรมบางอย่างที่น าไปสู่การนอนพักผอ่น และการหลับ 

   1.7 ความตอ้งการออกชิเจน (O2) คนต้องการอากาศ O2 ส าหรับหายใจ

คนที่จมน้ า หรอืก าลังอยู่ในที่ส าลักควันไฟจะตะเกียกตะกายหาเพื่อ O2 ช่วยในการหายใจ 

ถ้าตนขาด O2 ภายใน 3-5 นาที จะท าให้เสียชวีิตทันที 

   1.8 ความตอ้งการขับถ่าย (Ellis Antaean) การขับถ่ายเอาสิ่งโสโครก 

ออกจากร่ายกายเป็นสิ่งจ าเป็น มิฉะนั้นจะเกิดเป็นพิษภายในรา่งกาย และท าให้คน 

ไม่สามารถด ารงชีวติอยู่ได้ 

  2. แรงขับทุติยภูมิ (Secondary Drives) เป็นแรงขับที่สลับซับซ้อน โดยทั่วไป

เกิดจากการเรียนรู้เป็นส่วนใหญ่ อาจเรียกได้อกีอย่างหนึ่งว่า เป็นแรงจูงใจทางสังคม 

(Social Motive) หรอื Psychotically Drives เป็นแรงขับที่เกิดจากความต้องการทางดา้น

จติใจและสังคมเป็นส่วนใหญ่ 
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 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 แรงจูงใจในการท างาน คอื พลังหรอืแรงผลักดันทั้งภายนอกและภายในตัว

บุคคล ซึ่งกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมในแนวทางที่สนองตอบต่อความตอ้งการของตน น้ันคอื

ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการ (Needs) แรงขับ (Drives) และรางวัลอันเป็นสิ่งล่อใจ 

(Incentives) รวมทั้งเป็นแรงกระตุน้ที่จะท าให้บุคคลรักษาพฤติกรรมเหลา่นั้นไว้ แตล่ะ

บุคคลจะเลือกแสดงเพื่อตอบสนองที่เหมาะสมที่สุด ในแต่ละสถานการณท์ี่แตกต่างกันไป 

พฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้จะเป็นผลมาจากลักษณะของบุคคล บรรยากาศ และสภาวะ

แวดล้อมขององค์การ (อธิวัฒน ์ ปาคาถา, 2555, หนา้ 11) 

 ชูเกียรต ิ ยิ้มพวง (2554, หนา้ 7) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง ความรูส้ึกหรอืทัศนคตเิชงิบวกของบุคคลที่มตี่อการท างานเป็นความรู้สกึที่เกิดขึน้

เมื่อความคาดหวังหรอืความตอ้งการได้รับการตอบสนองจากองค์กรอันจะท าให้บุคคลนั้น

เกิดความพอใจ และปฏิบัติงานได้อย่างเต็มก าลังความสามารถ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์กร โดยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับความรู้สกึของบุคคลที่มตี่อ

ลักษณะงานของตนเอง หากบุคคลใดมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงก็หมายความว่า 

บุคคลนั้นมคีวามรูส้ึกต่องานในทางบวก หรอืไม่ความชอบและค่านิยมตอ่งานค่อนขา้งสูง 

ผูป้ฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจ  

โดยหลักการแลว้องค์กรใดก็ตามที่มปีัจจัยเครื่องจูงใจมาก ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรนั้น 

ก็จะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก มีความรูส้ึกรักและผูกพันกับงาน และปฏิบัติงาน

อย่างเต็มก าลังความสามารถอันจะส่งผลใหง้านนั้น ๆ ประสบความส าเร็จบรรลุตาม

เป้าหมาย ดังนัน้จงึเห็นได้ว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติมคีวามส าคัญในการจูงใจพนักงาน

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

 รุ่งทิวา  อนิต๊ะใจ (2553, หนา้ 8) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน คอื  

การกระท าที่มสี่วนช่วยใหเ้กิดความเต็มใจในการท างาน เกิดความพอใจ และมุ่งมั่น 

ที่จะท างานให้ดีที่สุดและประสบความส าเร็จ ในลักษณะที่เกิดความเต็มใจไม่ใช่การถูก

บังคับด้วยภาระและบทบาทหนา้ที่ที่ได้รับการแต่งตัง้ หากแต่เป็นการท างานในลักษณะ

ยินดีที่จะทุ่มเทความพยายาม ความอุตสาหะ ความอดทน และความสามารถอย่างเต็มที่  

ในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

 จากความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่กล่าวมานี ้ผู้วจิัยสรุปได้วา่ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คอื แรงผลักดันต่อบุคคลที่ท าให้เกิดแรงกระตุน้หรอืสิ่งเร้าที่ช่วย

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 
  

 
 

32 

ให้บุคคลเกิดความเต็มใจในการท างาน เกิดความพอใจ และมุ่งมั่นที่จะท างานให้ดีที่สุดและ

ประสบความส าเร็จ เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร ดว้ยความเต็มใจ 

 แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจมีมากมายส่วนใหญ่แล้วทฤษฎีการจูงใจแบ่งได้

เป็น 2 ประเภท  คือ ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) และทฤษฎีเนื้อหา 

(Content theories) (เนตร์พัณณา  ยาวิราช, 2552, หนา้ 159) 

 ทฤษฎีกระบวนการ 

 ทฤษฎีกระบวนการเกี่ยวกับการจูงใจประกอบด้วยทฤษฎีที่ส าคัญ 4 ทฤษฎี คือ 

 1. ทฤษฎีความตอ้งการเป้าหมาย (Needs-Goal theory) หมายถึง ทฤษฎีที่เกี่ยว 

กับพฤติกรรมของบุคคลโดยการจูงใจบุค คลเกิดจากความต้องการ ท าให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมออกมาเพื่อตอบสนองตอ่ความตอ้งการตามเป้าหมายนั้น เมื่อบุคคลได้รับการ

ตอบสนองแล้วก็จะท าใหค้วามตอ้งการลดนอ้ย ลง เช่น การท างานในองค์การเ มื่อบุคคล 

มีความตอ้งการความส าเร็จในอาชีพ ก็จะท าใหแ้สดงพฤติกรรมทีต่อบสนองตอ่ความตอ้งการ 

คือ ท างานมากขึ้น รับผิดชอบมากขึ้น เพื่อตอบสนองความตอ้งการน้ันเอง   

 2. ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (The Vroom Expectancy Theory of Motivation) 

ตามแนวคิดของวรูมได้ก าหนดวา่ความตอ้งการท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม อย่างไรก็ตาม  

วรูมได้ก าหนดจุดแข็งของการจูงใจไว้ว่าความคาดหวังในระดับที่บุคคลปรารถนาท าให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมออกมา ทฤษฎีความคาดหวังของวรูมเกี่ยวข้องกับการคาดหวังในคุ ณค่า 

หรอืผลลัพธ์ของการกระท าของบุคคลก็จะแสดงพฤติกรรมในรางวัลที่มีคุณค่าตามที่คาดหวัง 

  Vroom (1964, อ้างใน  อนงค์รักษ์   โฮมราช , 2554, หนา้ 42) ได้เสนอ

รูปแบบของความ คาดหวังในการท างานที่เรียกว่า  VIE Theory ซึ่งได้รับความนยิม  

อย่างมากในการอธิบาย กระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการท างาน ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

  V คือ Valance หมายถึง  ระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคล

ในเป้าหมายรางวัลคือคุณค่าหรอืความส าคัญของรางวัลที่บุคคลใหก้ับรางวัลนั้น 

  I คือ Instrumentality หมายถึง ความเป็นเครื่องมอืของผลลัพธ ์(Outcomes) 

หรอืรางวัลระดับที่ 1 ที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรอืรางวัลอีกอย่างหนึ่ง คือ เป็นการรับรู้ 

ในความสัมพันธ์ของผลลัพธ์ที่ได้ (เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน) 

  E คือ Expectancy ได้แก่ ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่ง

ผลลัพธ์หรอืรางวัลที่ต้องการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอย่าง 
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 3. ทฤษฎีความคาดหวัง (Porter-Lawler) ได้ให้ความส าคัญกับการคาดหวัง  

ในรางวัลที่พนักงานจะได้รับอย่างเท่าเทียมกัน ซึ่งท าให้พนักงานพงึพอใจ พนักงานจะค านงึถึง

คุณค่าของรางวัลที่จะได้รับ และพิจารณาความเป็นไปได้ที่จะได้รับรางวัลนั้น หากเป็นไปได้

พนักงานก็จะมีความพยายามที่จะท างานให้บรรลุผลส าเร็จโดยใช้ความสามารถในการท างาน 

ที่ตนมีความสามารถ และความตอ้งการในงาน เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จแลว้จะได้รับรางวัล

ซึง่มทีั้งรางวัลภายในและรางวัลภายนอก ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจซึ่งเป็นกระบวนการ

สุดท้ายของความคาดหวัง ความคาดหวังในรางวัลเป็นกระบวนการแรก 

 4. ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory of Motivation) การจูงใจตามทฤษฏี 

ความเสมอภา คของ Stacy Adams หมายถึง  การได้รับความเป็นธรรมในการท างาน  

ที่เท่าเทียมกันระหว่างพนักงานที่ท างานในลักษณะเดียวกันควรได้รับรางวัลที่เหมือนกัน  

มีความเป็นธรรม เสมอภาคกัน เพราะการรับรู้ในความไม่เท่าเทียมกันเกิดได้หลาย

สถานการณเ์ชน่  การมอบหมายงาน การส่งเสริมพนักงานให้มคีวามก้าวหน้าในงาน  

และองค์ประกอบอื่นในการท างานอาจแตกต่างกันได้มากมาย ปัญหาเหล่านีท้ าให้เกิดผล

กระทบต่ออารมณ์ ของพนักงานความรู้สกึไม่เป็นธรรมนี้เกิดขึน้ในใจของพนักงาน ดังนัน้

ผูบ้ริหารที่มีความสามารถ จะตอ้งท าให้เกิดความเท่าเทียมกัน ซึ่งอาจส่งผลถึงความส าเร็จ

ขององค์การ  

 ทฤษฎีเนื้อหาเกี่ยวกับการจูงใจ 

 ทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจเกี่ยวข้องกับการท าความเขา้ใจว่าพนักงานมคีวาม

ต้องการอะไร  ทฤษฏีเนื้อหาประกอบด้วยทฤษฎีความตอ้งการตามแนวคิดตอ่ไปนี้ 

 1. ทฤษฎีล าดับขั้นของความตอ้งการของมาสโลว์ เป็นทฤษฎีล าดับขั้นของ 

ความตอ้งการ (Hierarchy of Needs) บุคคลมีความตอ้งการไมส่ิน้สุดและเมื่อความตอ้งการ

ได้รับการตอบสนองแล้ว ความตอ้งการในสิ่งอื่น ๆ จะเข้ามาแทนที่ไม่มีที่สิน้สุด  

ความตอ้งการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจอิกเว้นแตว่่ามีความตอ้งการขึน้อกี  

ความตอ้งการสามารถจัดล าดับได้ตัง้แต่ขัน้ต่ าไปถึงขัน้สูงสุดแบ่งเป็น 5 ขั้น คือ  

(ดังภาพประกอบ 2) 

  ขั้นที่ 1 ความต้องการทางดา้นรา่งกาย (Physiological Needs) หมายถึง  

ความตอ้งการอาหาร เครื่องนุง่ห่ม ยารักษาโรค ความตอ้งการทางเพศ ความสะดวกสบาย 

เป็นต้น 
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  ขั้นที่ 2 ความต้องการความมัน่คงปลอดภัย (Safety and security Needs) 

หมายถึงความตอ้งการได้รับการปกป้องจากอุปสรรคและการออกจากงาน ความปลอดภัย

ในการท างาน เป็นต้น 

  ขั้นที่ 3 ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) หมายถึง ความตอ้งการ

เพื่อน ต้องการความรัก ความเป็นเจา้ของ เป็นส่วนหน่ึงทางสังคม 

  ขั้นที่ 4 ความตอ้งการได้รับการยกย่องยอมรับจากสังคม (Esteem Needs) 

หมายถึง ความตอ้งการเป็นอิสระ ตอ้งการการยอมรับ ได้รับการยกย่อง ได้รับเกียรติ 

จากผู้อื่น เป็นต้น 

  ขั้นที่ 5 ความตอ้งการบรรลุผลส าเร็จสูงสุด (Self-actualization Needs) 

หมายถึง ความตอ้งการได้รับความส าเร็จสูงสุดในสิ่งที่ปรารถนาทุกอย่างที่ตั้งไว้ 

 2. ทฤษฎี อี อาร์ จ ีของ (Alderfer) (E.R.G. Theory) ได้ศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจในการ

ตอบสนองความตอ้งการโดยได้พัฒนาตามแนวคิดทฤษฎีออีาร์จีเกี่ยวกับการท าความเข้าใจ

เรื่องความตอ้งการของพนักงานในการท างาน ประกอบด้วยความต้องการ 3 ด้าน คอื 

  1. ความตอ้งการด ารงชีวติอยู่ได้ (Existence Needs) หมายถึง ความตอ้งการ

ในด้านร่างกาย การด ารงชีวติ ความสะดวกสบาย 

  2. ความตอ้งการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) หมายถึง ความสัมพันธ์

กับผูอ้ื่นและความพึงพอใจในด้านความรู้สกึมีเพื่อน ความตอ้งการทางสังคม 

  3. ความตอ้งการเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth Needs) หมายถึง ความพึงพอใจ 

ในความสมบูรณ์ในสิ่งที่ตอ้งการสูงสุด 

  ทฤษฎี อี อาร์ จ ีมแีนวคิดคล้ายคลึงกับทฤษฎีล าดับขั้นของความตอ้งการ

ของมาสโลว์ คอื ทฤษฎีความตอ้งการคงอยู่ต่อไปเปรียบได้กับความตอ้งการทางร่ างกาย

และความตอ้งการความมั่นคงปลอดภัย ความตอ้งการความสัมพันธ์เปรียบได้กับ   

ความตอ้งการทางสังคมและความตอ้งการได้รับการยอมรับยกย่อง และความตอ้งการ

เจริญเติบโต เปรียบได้กับความตอ้งการบรรลุผลส าเร็จสูงสุด ทฤษฏีตามแนวคิดของมาสโลว์

และอัลเดอเฟอร์แสดงถึงล าดับขั้นของความต้องการซึ่งผู้บริหารสามารถใช้ในการจูงใจ

พนักงานให้เกิดความพึงพอใจได้และท าได้โดยการให้พนักงานได้รับความส าเร็จสูงสุดในชวีิต

และเจริญก้าวหน้า 

 

 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 
  

 
 

35 

  

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 แสดงถึงความสัมพันธ์ความต้องการล าดับขั้นของมาสโลว์  

ที่มา: Shermerhorn (2002), Management edition 9, Prentice Hall  

(อ้างถึงใน เนตรพ์ัณณา  ยาวิราช, 2552, หนา้ 164) 

 

 3. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีนแลนด์ (McClelland acquired theory) 

  ทฤษฎีความตอ้งการของแมคคลีนแลนด์ได้ศกึษาถึงความต้องการของ

บุคคล ซึ่งมีความตอ้งการ 3 ด้าน คอื 

  1. ความตอ้งการบรรลุความส าเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง   

ความต้องการบรรลุความส าเร็จในเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

 มีการพักผอ่นจากการท างาน (Rest and 
refreshment breaks) 

 งานที่ท ามีลักษณะทางกายภาพสะดวกสบาย 
(Physical comfort on the job) 

 ช่ัวโมงการท างานเหมาะสม (Reasonable 
work hours) 
 

 

  (Base compensation and benefits ) 

 

 

ความตอ้งการทางร่างกาย 
 (Safety Needs) 

 

 ให้รับผดิชอบงานส าคัญ (Responsibility of an 
important job) 

 ส่งเสรีมให้ท างานในสถานภาพที่สูงขึน้
(Promote to higher status job) 

 ได้รับการยอมรับนับถือจากนาย 
(Praise and recognition from boss) 
 

ความตอ้งการได้รับการยก
ย่องและยอมรับ (Esteem 

Needs) 

  เป็นมิตรกับเพื่อนรว่มงาน (Friendly coworker) 
 มปีฏิสัมพันธก์ับลูกค้า (Interaction with 

customers) 
 หัวหน้างานพอใจ (Pleasant supervisor) 

 
 

ความตอ้งการทางสังคม 
 (Social Needs) 

 สภาพการท างานปลอดภัย (Safe working 
conditions) 

 งานที่มีความมั่นคง (Job security) 
 ค่าตอบแทนและสวัสดิการดี (Base 

compensation and benefits ) 
 

 

ความตอ้งการความมั่นคง
ปลอดภัย (Safety Needs) 
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  2. ความตอ้งการทางสังคม (Need for Affiliation) หมายถึง ความตอ้งการ   

ในการเข้ากันได้ดีกับผู้อื่นและท าให้ผลการท างานก้าวไปสู่ระดับสูงขึ้นได้ 

  3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) แบ่งได้เป็นความตอ้งการอ านาจ

ในตนเอง (Personalized Power) ซึ่งหมายถึงมีอ านาจที่แสดงออกอย่างก้าวรา้วรุนแรงและ

ใช้อ านาจสั่งการตอ่ผูอ้ื่นให้กระท าตามเป้าหมายที่ตอ้งการ และอ านาจทางสังคม 

(Socialized Power) ซึ่งเป็นอ านาจในทางบวกห มายถึงการมอี านาจเป็นที่ยอมรับในสังคม  

  ความตอ้งการทั้งสามด้านนีม้ีอทิธิพลต่อความส าเร็จทางการบริหารของ

ผูบ้ริหารระดับสูงและระดับล่าง ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานให้สัมฤทธิ์ผลตามความ

ต้องการ 

 4. ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factors Theory) ทฤษฏีสองปัจจัยตามแนวคิดของ 

เฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก (Frederick Herzberg) หมายถึง ความรูส้ึกของพนักงานที่มี 

ความพึงพอใจในการท างาน พฤติกรรมที่ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจเรียกว่า ปัจจัย

สุขอนามัย (Hygiene Factors) หมายถงึ พฤติกรรมที่มอีิทธิพลต่อความไมพ่ึงพอใจในการท างาน 

ผูบ้ริหารสามารถใช้ปัจ จัยสุขอนามัยใน รูปแบบต่าง ๆ เชน่ การเพิ่ม เงินเดอืนค่าตอบแทน 

แตไ่ม่ได้หมายความว่าจะเป็นการกระตุ้นใหพ้นักงานท างานดีได้ หากแต่เป็นการกระตุน้ให้เกิด

แรงจูงใจจากตัวงาน การจูงใจโดยการใชป้ัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) โดยการมอบหมายงาน

ที่มคีวามส าคัญหรือเพิ่มเนื้อหา ของงาน (Job enrichment) ช่ึงเป็นปัจจัย หนึ่งที่มอีิทธิพล

ต่อความพึงพอใจของพนักงานและสามารถกระตุ้นใหพ้นักงานท างานได้เป็นอย่างด ีและท าให้ 

ผลผลิตเพิ่มขึ้น ซึ่งเฮอร์ซเบิรก์และคณะได้อธิบายไว้ดังนี้ (Frederick Herzberg, 1959,  

pp. 32-35 อ้างถึงใน สมคดิ  บางโม, 2558, หนา้ 174) 

  ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ประกอบด้วย 6 ปัจจัยย่อย ได้แก่  

  1. ความส าเร็จในการท างาน  (Achievement) หมายถึง  บุคคลท างานด้วย

ความสามารถและทักษะของตนเองได้อย่างอสิระจนสามารถประสบความส าเร็จได้เป็น

อย่างดี ท าให้เกิดความรูส้ึกภาคภูมใิจในความส าเร็จของงาน 

  2. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับจากผู้บังคับ 

บัญชาจากเพื่อนรว่มงาน จากผู้ที่มาขอรับค าปรึกษา หรอืจากบุคคลในหนว่ยงาน ในรูปแบบ 

ของการยกย่องชมเชย  การได้รับความไว้วางใจ  การแสดงความยินดี  การให้ก าลังใจ  

หรอืการยอมรับในความสามารถ 
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  3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ ท้าทาย ต้องอาศัย 

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ หรอืเป็นงานที่มีความสามารถท าได้โดยล าพังเพียงผูเ้ดียว 

  4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่ได้รับมอบหมาย

ให้รับผดิชอบงานและมีอ านาจในการรับผดิชอบได้อย่างเต็มที่ 

  5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ผลการเปลี่ยนแปลงสถานภาพ

ของบุคคลในสถานที่ท างานในทางที่ดีขึ้น เชน่ การได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรอืการมโีอกาส 

ได้ศึกษาหาความรูเ้พิ่มเติม 

  6. โอกาสที่จะได้รับความเจรญิรุ่งเรอืง  (Possibility of Growth) หมายถึง    

โอกาสที่จะได้รับการแตง่ตัง้เลื่อนต าแหน่งและประสบกับความส าเร็จจากการท างานนั้น  ๆ 

  ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ประกอบด้วย 10 ปัจจัยย่อย ได้แก่ 

  1. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง 

การจัดการ การบริหารงานขององค์การซึ่งสอดคล้องกับนโยบายขององค์การนัน้ 

  2. การปกครองบังคับบัญชา  (Supervision-Technical) หมายถึง ความรู้

ความสามารถของผูบ้ังคับบัญชาในการด าเนินงาน รวมไปถึงความยุติธรรมในการบริหาร 

  3. ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา  (Interpersonal Relations-Supervisor) 

หมายถึง การตดิต่อระหว่างบุคคลกับผูบ้ังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดตี่อกัน  

สามารถท างานรว่มกันได้เป็นอย่างดแีละมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

  4. สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพ

ของงาน เชน่ แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการท างาน รวมถึงลักษณะสภาพแวดล้อมอื่น ๆ 

เชน่ สถานที่ท างานอุปกรณ์หรอืเครื่องมือเครื่องใชต้่าง ๆ 

  5. เงินเดอืน  (Salary) หมายถึง  รายได้  ค่าจา้งประจ าเดือนที่เป็นธรรม  

ซึ่งบุคคลได้รับ อันเป็นผลตอบแทนจากการท างานของบุคคลนั้น  หากบุคคลได้รับ

เงินเดอืนที่เป็นธรรมจะส่งผลตอ่การเพิ่มผลผลิ ต มีความพึงพอใจในงานที่ท าและมีผลต่อ

ความภักดีกับบริษัท 

  6. ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน (Interpersonal Relations-Peers) หมายถึง 

การตดิต่อระหว่างบุคคลกับเพื่อนรว่มงานที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน สามารถท างาน 

ร่วมกันและเข้าใจซึ่งกันและกัน 

  7. ความเป็นอยู่ ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง  ความรูส้ึกที่ดหีรอืไม่ดี  

ในชีวิตส่วนตัวซึ่งมีความสัมพันธ์กับการท างาน 
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  8. ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations-Subordinates) 

หมายถึง การที่บุคคลต่างระดับสามารถท างานรว่มกัน มีความเข้าใจที่ดตี่อกัน 

  9. สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพที่ท านั้นเป็นที่ยอมรับนับถือ

ของสังคมมีเกียรติและมีศักดิ์ศรี 

  10. ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรูส้ึก

ของบุคคลที่มตี่อความมั่นคงในงาน ความยั่งยืนในอาชีพ รวมถึงความมั่นคงขององค์กร 

 เทคนิคการเสรมิสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ในการท างานไม่ว่าจะเป็นสาขาอาชีพใดก็ตาม ถ้าอยากจะให้ผู้ปฏิบัติงาน 

มีความพอใจในการท างานหรอืมีความพึงพอใจตอ่งานที่ปฏิบัติมากนั้น  ผูบ้ริหารจะต้อง

ศกึษาเกี่ยวกับหลักจิตวทิยาโดยเฉพาะหลักการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมี

นักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนะแนวทางการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ที่ส าคัญ ๆ และน่าสนใจ เชน่ วิภาพร  มาพบสุข (2543, หนา้ 288-292 อ้างถึงใน  

วราภรณ์  ค าเพชรดี, 2552, หนา้ 22-26) ได้กล่าวถึงเทคนิควิธีการสรา้งแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานโดยใช้หลักมนุษยสัมพันธ์ที่ผู้บริหารหรอืผูบ้ังคับบัญชาจะต้องค้นหา

วิธีการในรูปแบบต่าง ๆ ทั้งนีเ้พื่อกระตุน้หรอืผลักดันใหบุ้คลากรในองค์การมคีวามตอ้งการ 

มีความกระตอืรอืร้นและมีความตัง้ใจท างานเพื่อให้เกิดผลผลิตที่มปีระสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งใช้เทคนิค 5 ประการ ดังนี้ 

  1. เทคนิคการสรา้งแรงจูงใจด้วยงาน การใชเ้ทคนิคในข้อนีม้ีจุดมุ่งหมาย

เพื่อให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีตอ่งาน มีความรูส้ึกว่างานนั้นมีคุณค่า และไม่มคีวามรูส้ึกเบื่อ

หนา่ยต่อการท างานที่จ าเจ ผลจากการใชเ้ทคนิคในข้อนีจ้ะท าให้พนักงานเกิดความ

รับผิดชอบ มีความกระตอืรอืร้น มีความภาคภูมใิจ ขยันหมั่นเพียร และทุ่มเทเวลาและอุทิศ

ตนให้กับงานอย่างเต็มก าลังความสามารถในขณะเดียวกันพนักงานเกิดความรู้สกึที่เป็น

อิสระที่ได้ใชค้วามรู้ ความสามารถ และประสบการณข์องตนอย่างเต็มที่ รวมทั้งเกิด

ความสุขที่ได้ท างาน ไม่ใช่เกิดความรูส้ึกว่าถูกบีบบังคับใหท้ างานการจูงใจด้วยงาน  

มีรายละเอียด ดังนี้ 

   1.1 การเน้นใหเ้ห็นถึงความส าคัญของลักษณะงาน ลักษณะงานที่ชว่ยท า

ให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ งานที่มีลักษณะแปลกใหม่ น่าสนใจ ท้าทาย

ความสามารถมีโอกาสที่จะประสบผลส าเร็จในงาน และเป็นงานที่เกิดประโยชน์ต่อองค์การ

และสังคม ผูบ้ริหารควรมีโอกาสได้อธิบายชี้แจงให้พนักงานเกิดความรูถ้ึงความส าคัญของ
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ลักษณะงานที่พนักงานรับผิดชอบว่ามีความส าคัญ เพื่อให้พนักงานเกิดความภาคภูมใิจและ

เห็นคุณค่าของงาน 

   1.2 การมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบ เป็นเทคนิคที่ชว่ย

กระตุน้ให้พนักงานเกิดความสุขและความพอใจกับงานที่ได้รับมอบหมาย ทั้งนีผู้บ้ริหาร 

ควรค านงึถึงความรูค้วามช านาญ ความตอ้งการ และลักษณะนิสัยของแต่ละบุคคล  

การมอบหมายงานได้ถูกต้องเหมาะสมสอดคล้องกับความถนัด ลักษณะนิสัย ความรู้ 

ความสามารถและความช านาญจะช่วยจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานได้เต็มก าลัง

ความสามารถและมีความสุขในการท างาน 

   1.3 รายละเอียดของงาน หลังจากที่พนักงานได้รับมอบหมายงานแล้ว 

ผูบ้ริหารควรก าหนดขอบข่ายหรือขอบเขตของงานให้ชัดเจน ซึ่งผลดขีองการอธิบายงาน 

ให้พนักงานทราบรายละเอียดของงานจะช่วยท าให้พนักงานปฏิบัติงานได้สะดวก รู้บทบาท

หนา้ของตน ผูบ้ริหารควบคุมการท างานได้ทั่วถึงและสามารถประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ได้ชัดเจน หากพนักงานได้ทราบรายละเอียดของงานที่ชัดเจนย่อมท าให้พนักงานมีแรงจูงใจ

และมีความแนใ่จในการปฏิบัติงานท างานได้เต็มที่ ส่งผลท าใหง้านมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

   1.4 การเพิ่มพูนความรู้ ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้พนักงานได้มโีอกาส

เพิ่มพูนความรูค้วามช านาญในการปฏิบัติงาน เชน่ การสนับสนุนในการลาศกึษาต่อ  

การจัดวทิยากรมาบรรยายและฝกึอบรม หรอืการไปฝกึอบรมที่หนว่ยงานอื่นจัดขึ้น  

การสนับสนุนในลักษณะนีจ้ะช่วยจูงใจให้พนักงานได้อุทิศเวลาและทุ่มเทความสามารถ 

ในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพมากขึน้ 

   1.5 การมอบอ านาจ เมื่อผู้บริหารได้มอบหมายงานให้พนักงานปฏิบัติ

แล้วควรมอบอ านาจในการสั่งการ และการตัดสินใจในการท างานในบางลักษณะ 

แก่พนักงานเพื่อเป็นการจูงใจพนักงานใหส้ามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายเร็วขึน้  

เพราะพนักงานสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ในขณะปฏิบัติงานได้ทันท่วงทีตามอ านาจ

หนา้ที่ที่ได้รับมอบหมาย 

   1.6 การแขง่ขัน ผูบ้ริหารควรใช้เทคนิคการสรา้งสภาพการแขง่ขัน 

เพื่อจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงาน อาจจะจัดสภาพการแขง่ขันระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม  

สมาชิกต่างกลุ่มหรือการแขง่ขันกับตนเอง การจัดสภาพการแขง่ขันจะกระตุน้ให้พนักงาน 

มีความกระตอืรอืร้นและขยันท างาน เพื่อให้ตนเองและกลุ่มของตนได้รับการยอมรับ 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 
  

 
 

40 

จากสมาชิกคนอื่นในองค์การ 

   1.7 ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน พนักงานที่ทราบถึงความก้าวหน้า 

ในการปฏิบัติงาน ของตนจะช่วยกระตุ้นใหเ้กิดก าลังใจในการท างานสูงขึ้น ดังนัน้ผู้บริหาร

จงึควรอธิบายและช้ีแจงให้พนักงานทราบถึงความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานในรูปแบบ  

ต่าง ๆ เชน่ การเปิดโอกาสใหล้าศึกษาต่อวธิีการเลื่อนต าแหน่ง วิธีการได้รับความดี

ความชอบ ซึ่งจะช่วยจูงใจให้พนักงานอุทิศเวลาและทุ่มเทความสามารถในการท างาน 

อย่างเต็มที่ ซึ่งย่อมเกิดผลดีตอ่ประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการท างานขององค์การ  

  2. เทคนิคการสรา้งแรงจูงใจด้วยผลตอบแทนที่เป็นเงนิ เป็นสิ่งจูงใจ 

ที่นยิมกันมาก ได้แก่ 

   2.1 อัตราค่าจา้งและเงนิเดือน โดยค่าจา้ง หมายถึง ค่าตอบแทนส าหรับ

การปฏิบัติงานและการให้บริการโดยถือเกณฑ์การท างานจรงิ และค่าจา้งขึ้นอยู่กับ 

การปฏิบัติงานตามช่ัวโมงหรอืการท างานเป็นชิน้หรอือาจจะจา่ยตามระยะเวลา  ทั้งส่วน

เงินเดอืนจะได้รับประจ าเดือนที่แนน่อนแบบเหมาจา่ย 

   2.2 โบนัส การจา่ยโบนัส หมายถึง การจา่ยเงนิพิเศษจ านวนหนึ่งทุก ๆ  

6 เดือนหรอื 12 เดือนหรือโบนัสส าหรับพนักงานที่ไม่เคยลาหยุดในรอบปีหรือไมเ่คยมา

ท างานสาย 

   2.3 บ าเหน็จบ านาญ บ าเหน็จ หมายถึง เงินซึ่งจ่ายใหพ้นักงานหลังจาก

พนักงานออกจากงาน โดยมากจ่ายตามจ านวนปีที่พนักงานท างานและพนักงานท างานมาดี

โดยไม่มีความผิดส่วนบ านาญ คือ เงินที่องค์การจา่ยใหแ้ก่พนักงานเป็นรายเดือนตลอดชีวติ

เมื่อพนักงานผู้นัน้ท างานครบตามเวลาที่ก าหนด การให้เงนิบ านาญจะใช้ในองค์การของ

รัฐบาลมากกว่าองค์การเอกชน 

   2.4 ค่าล่วงเวลา โดยมากจ่ายค่าล่วงเวลาเป็นเงนิเมื่อองค์การตอ้งการ 

ให้พนักงานเรง่การผลิตสนิค้าหรอืบริการให้ทันกับความตอ้งการของลูกค้า 

   2.5 การให้สทิธิ์ซือ้หุน้ องค์การหรอืบริษัทจะให้สิทธิ์แก่พนักงานสามารถ

ซือ้หุน้ของบริษัทในราคาที่ต่ ากว่าราคาขายในตลาดหลักทรัพย์ 

   2.6 ค่านายหน้า เป็นการจ่ายเงนิแก่พนักงานเพิ่มมากขึ้นกว่าเงินเดือน 

ถ้าพนักงานขายสามารถท ายอดขายได้มากจะได้เงนิค่านายหน้ามากขึ้น 
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  3. เทคนิคการสรา้งแรงจูงใจด้วยผลตอบแทนที่ไม่ใชเ่งิน ได้แก ่

   3.1 การยกย่อง จะช่วยท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดก าลังใจ เกิดความรู้สกึ

ดีและมีความกระตอืรอืร้นที่จะท างานเพื่อองคก์าร เชน่ การให้ค าชมเชย การสรรเสริญ 

ต่อหน้าที่ประชุมการตดิประกาศวา่เป็นพนักงานดเีด่น การลงประวัตกิารท างานไว้ใน

วารสารขององค์การ การมอบรางวัลโล่เกียรติยศและรางวัลอื่น ๆ  

   3.2 การให้ความมั่นคง ผูบ้ังคับบัญชาที่สามารถใหค้วามมั่นคงในการ

ท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาย่อมจะช่วยจูงใจให้พนักงานเกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน  

เชน่ การท าประกันชวีิตให้แก่พนักงาน การท าสัญญาประกันความมั่นคงในการท างานแก่

พนักงานการท าอุบัติเหตุในขณะปฏิบัติงาน 

   3.3 การเลื่อนต าแหน่ง การพิจารณาเลื่อนต าแหน่งควรมีความยุติธรรม

ต่อพนักงานทุกคน จงึจะท าให้พนักงานเกิดความรูส้ึกที่ดตี่อการท างาน หากพนักงาน

ท างานดีควรพิจารณาเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น 

   3.4 การเปิดโอกาสใหพ้ัฒนาศักยภาพ ผูบ้ังคับบัญชาควรเปิดโอกาส 

ให้พนักงานได้รับการเพิ่มพูนความรูโ้ดยการเข้ารับการฝึกอบรม การไปศกึษาดูงานทั้งใน

และต่างประเทศ หรอืการลาศกึษาต่อ เป็นต้น 

   3.5 การให้ความเอาใจใส่ ผูบ้ังคับบัญชาควรเอาใจใส่พนักงานทุกคน 

ด้วยการไปพบประพูดคุยสนทนาด้วยกัน หรอืมีการทักทายด้วยความยิม้แย้มแจ่มใส และ 

มีความหว่งใยพนักงานซึ่งจะมีผลท าให้พนักงานรู้สกึซาบซึง้และมีความขยันหมั่นเพียร  

ในการท างาน 

  4. เทคนิคการสรา้งแรงจูงใจด้วยสภาพแวดล้อมในการท างาน พนักงาน 

มีหน้าทีป่ฏิบัติงานให้องคก์ารวันหนึ่ง ๆ เป็นเวลาหลายชั่วโมง ฉะนั้นผูบ้ริหารจงึควรจัด

สภาพแวดล้อมในลักษณะที่จูงใจหรอืกระตุน้ให้พนักงานเกิดความรู้สกึที่อยากจะท างาน  

ขยันท างาน และเกิดความรู้สกึสะดวกสบาย ที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การนี้ สภาพแวดล้อม 

ที่ช่วยส่งเสริมแรงจูงใจของพนักงานที่ส าคัญ ได้แก่ 

   4.1 การสรา้งบรรยากาศที่ดใีนขณะปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารควรส่งเสริม 

ให้พนักงานท างานเป็นกลุ่ม มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มีการยกย่องชมเชย และให้ก าลัง 

ในซึ่งกันและกันรวมทั้งการให้เลอืกปฏิบัติงานกับคนที่ตนพอใจ 

   4.2 มีความพร้อมในด้านอุปกรณ์และเครื่องมือ ภายในหนว่ยงาน 

ควรมีอุปกรณ์เครื่องใชท้ี่อ านวยความสะดวกในการท างาน เชน่ โต๊ะเก้าอีน้ั่งที่สะดวกสบาย  
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โทรศัพท์ โทรสารเครื่องคอมพิวเตอร์ และอุปกรณ์อื่น ๆ ที่ใชง้านได้ดี 

   4.3 สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและเอือ้อ านวยต่อการท างาน ได้แก่  

แสงสวา่งเพียงพออากาศเย็นสบาย หอ้งน้ าสะอาด มีห้องพักรับประทานอาหาร มีที่ดื่ม 

น้ าดื่ม กาแฟและหอ้งท างานตกแต่งได้เหมาะสมกับสภาพลักษณะงาน  สิ่งเหล่านีจ้ะช่วย 

จูงใจใหพ้นักงานเกิดความกระตอืรอืร้นที่จะท างานผู้บริหารจงึควรตระหนักและสนับสนุน

ในการใชเ้ทคนิคในลักษณะนี้ 

  5. เทคนิคการสรา้งแรงจูงใจด้วยสวัสดิการต่าง ๆ สวัสดิการที่จะช่วย 

จูงใจใหพ้นักงานเกิดความรู้สกึสะดวกสบาย มีความสุข และพร้อมที่จะปฏิบัติงาน 

เพื่อองค์การ ได้แก่ 

   5.1 การจัดสวัสดิการดา้นสังคมและเศรษฐกิจ เชน่ การประกันชวีิต  

การประกันสังคมการให้กู้เงนิผ่อนรถยนต์ หรอืเพื่อการศกึษาต่อ และสหกรณ์ออมทรัพย์ 

   5.2 การอ านวยความสะดวกทั่วไป เชน่ บริการอาหารในราคาถูก น้ าดื่ม

ฟรีมรีถรับส่งพนักงาน และมีที่จอดรถสะดวกสบาย 

   5.3 การบริการดา้นสุขภาพ เชน่ มีห้องรักษาพยาบาล มีแพทย์ตรวจ

สุขภาพในยามเจ็บป่วย มีการตรวจสุขภาพประจ าปี และการบริการดา้นการออกก าลังกาย 

   5.4 บริการด้านการศึกษา เชน่ จัดการฝึกอบรมความรู้เฉพาะด้าน 

แก่พนักงานจัดใหม้ีการเรียนเสริมด้านภาษาอังกฤษ ด้านคอมพิวเตอร์ และการเผยแพร่

ความรูใ้นรูปจุลสารและวารสารเพื่อให้พนักงานรูข้่าวสารของหนว่ย  

   5.5 บริการด้านนันทนาการ เชน่ จัดกิจกรรมรื่นเริงตามเทศกาล 

จัดทัศนะศึกษานอกสถานที่เพื่อใหพ้นักงานได้ผอ่นคลายความเครียดในการท างาน  

มีสโมสร มีสถานที่เล่นคนตรแีละเล่นกีฬา 

 นอกจากนี้ ยังมีเทคนิคของผูน้ าองค์การในการสร้างแรงจูงใจกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้มคีวามรูส้ึกอยากจะท างานสนองตอบความตั้งใจของผู้น านั้นอาจใช้

เทคนิควิธีการสรา้งแรงจูงใจแก่ผู้ปฏิบัติงานในองค์การได้ ดังนี้ (ยงยุทธ  เกษสาคร, 2544, 

หนา้ 171-173 อ้างถึงใน วราภรณ์  ค าเพชรดี, 2552, หนา้ 26-30)  

  1. สร้างจุดมุ่งหมายในการท างาน ส าหรับตัวผู้ปฏิบัติงานจุดมุง่หมายนั้น 

ควรมีคุณค่าส าหรับเขา มีความท้าทายทั้งความรู้ความสามารถ และสามารถน าไปปฏิบัติ

ได้เป็นรูปธรรมจนบรรลุจุดมุ่งหมายได้ 
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  2. การมสี่วนรว่มในการวางแผน ในการประชุมวางแผนให้ผู้รว่มงาน 

ได้ตัดสนิใจภายหลังการพิจารณาแผนงานรว่มกันแล้ว ซึ่งในลักษณะนีผู้ท้ี่ปฏิบัติงานจะมี 

ความพรอ้มที่จะท างานรว่มกับผูบ้ริหารด้วยความเต็มใจ การที่ผูบ้ังคับบัญชาเปิดโอกาส 

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมคดิกับผูบ้ังคับบัญชาและผูร้่วมงานในโอกาสอันควร  เชน่ ร่วมในการ

ก าหนดวัตถุประสงค์ วางแผนงานก าหนดกลยุทธ์การแก้ปัญหา เป็นต้น จะท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความรูส้ึกภูมใิจที่ได้มีส่วนรว่มและเกิดความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์การ

ด้วย 

  3. การคิดหาทางให้ขอ้มูลป้อนกลับแก่ผู้ปฏิบัติงาน ผูป้ฏิบัติงานจะมีความ

พอใจเป็นอย่างมากถ้าเขาได้ทราบผลการปฏิบัติงานของเขาเป็นระยะ ๆ เพื่อให้เขารู้วา่ 

ผลการปฏิบัติงานนั้นเป็นเชน่ไรมีสิ่งไหนควรได้รับการปรับปรุงแก้ไขใหด้ีขึ้น โดยการพูดคุย

กันอย่างตรงไปตรงมาและมีการประเมินผลงาน เพื่อศกึษาความก้าวหน้าของการ

ปฏิบัติงานจะท าให้เขาภูมิใจในผลส าเร็จของการปฏิบัติงานของเขาเอง  และหาทางแก้ไข

เพื่อให้ผลงานดีขึ้นเมื่อเขาเห็นวา่มีความจ าเป็นต้องปรับปรุงแก้ไข 

  4. สร้างระบบสื่อสารที่ดีมปีระสิทธิภาพ การสื่อสารระบบเปิดจะช่วยสร้าง

ความเข้าใจกับผูป้ฏิบัติงานให้เกิดความรว่มมอืประสานใจให้งานส าเร็จโดยการสื่อสาร  

อยู่เสมออธิบายให้ทราบว่าอะไรท าเสร็จสิน้ไปแล้ว สิ่งไหนจะต้องท าต่อไปอีก การสื่อสาร

ตลอดเวลาจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบสภาพการณ์ตา่ง ๆ ในการท างานว่าเป็นอย่างไร 

  5. เปิดโอกาสแสดงความคิดเห็น การรับฟังข้อแนะน าต่าง ๆ ที่ผู้ปฏิบัติงาน

ได้บอกให้ทราบโดยพยายามท าความเข้าใจในความคดิของผู้ปฏิบัติงานอย่างละเอียด  

และถ้าหากไม่เขา้ใจใหซ้ักถามทันที ซึ่งจะแสดงให้เห็นถึงความสนใจและความส าคัญ 

ในตัวผู้ปฏิบัติงาน 

  6. สนใจห่วงใยผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยใหค้วามสนใจตอ่ผูป้ฏิบัติงานเป็น

รายบุคคลสนใจต่อความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงาน พูดคุยเกี่ยวกับปัญหาหรอืข้อแนะน า 

ต่าง ๆ ของผู้ปฏิบัติงานตามที่เห็นสมควร 

  7. ช่วยลดปัญหาความขัดแย้ง แก้ไขข้อขัดแย้งต่าง ๆ ด้วยกระบวนการกลุ่ม

เพื่อการสรา้งความเข้าใจต่อกันและกัน ใช้วจิารณญาณในการแก้ปัญหาดว้ยบรรยากาศ

อย่างตรงไปตรงมาและยุติธรรม 

  8. การให้เกียรติยกย่องชมเชยโดยเสมอหน้า ด้วยการให้ความจรงิใจต่อ 

ค ายกย่องชมเชยแก่ผู้ปฏิบัติงานทั้งตอ่หนา้และลับหลัง การให้รางวัลในโอกาสอันควร อาทิ  

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 
  

 
 

44 

การให้การยกย่องชมเชย สรรเสริญคุณงามความดขีองพนักงาน การเลื่อนยศ เลื่อนขัน้

เลื่อนต าแหน่ง การให้สิ่งตอบแทนทางวัตถุ เชน่ เลื่อนเงนิเดือน ให้ของรางวัล โล่เกียรติยศ 

หรอืหนังสือประกาศเกียรติคุณเหล่านีเ้ป็นปัจจัยที่ยั่วยุหรือกระตุ้นใหม้นุษย์อยากท างาน

เหมอืนกันทุกคนโดยธรรมชาติ 

  9. การมคีวามสุขุมรอบคอบ ผูน้ าที่สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเอง 

ได้ในทุกสถานการณโ์ดยเฉพาะเมื่อเกิดสภาพการณ์ที่ไม่เป็นที่พึงพอใจในสิ่งทั้งหลาย 

ทั้งปวงได้ด้วยสติจะช่วยเสริมสร้างบารมีให้เป็นที่ประทับใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

  10. การรูจ้ักครองใจคน ด้วยการเป็นผู้มีใจกว้างและเป็นมิตรกับคนทั่วไป 

ยินดีรับฟังความคิดเห็นจากผู้อื่นถึงแม้แนวความคิดนัน้จะแตกต่างจากตนเองก็ตาม   

ไม่วิพากษ์วจิารณ์จุดบกพร่องหรอืจุดอ่อนของผู้อื่นต่อสาธารณชน  

  11. รู้หลักลงโทษ การต าหนกิล่าวโทษผูใ้ต้บังคับบัญชาควรจะกระท า 

เมื่อจ าเป็นจรงิ ๆ การต าหนทิี่ท าไปควรจะท าเพื่อให้เกิดความรู้หรอืเพื่อปรับปรุงและแก้ไข 

ส าหรับการลงโทษนั้นควรจะหลีกเลี่ยงให้มาก 

  12. มีวสิัยทัศนก์ว้างไกล กล้าคิด กล้าตัดสินใจสั่งการดว้ยการพยายาม 

สร้างงานให้เป็นที่สนใจและสอดคล้องกับความตอ้งการของผูป้ฏิบัติทั้งสว่นบุคคลและกลุ่ม

ให้มากที่สุด 

  13. หลีกเลี่ยงการออกค าสั่งในลักษณะข่มขู่ อย่างใชว้ิธีการขม่ขู่ผู้ปฏิบัติงาน 

เพื่อให้เขาท างาน เพราะแมง้านส าเร็จก็จะออกมาไม่ดีไม่มคีุณภาพ 

  14. จัดระบบทางเดินของงาน พยายามจัดระบบงานให้ดีเพื่อไมใ่ห้เกิดความ

สับสนในการท างาน การจัดงานให้เหมาะสมกับคน ทั้งชนิดและปริมาณของงาน 

ผูป้ฏิบัติงานได้ท างานที่ตนถนัดมีปริมาณของงานเหมาะสมกับความสามารถของบุคคล   

จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความสนุกและเต็มใจท าจนไมรู่้สกึเบื่อหน่าย  

  15. รู้รับผดิชอบในผลงาน เมื่อใดก็ตามที่เกิดความผดิพลาดในการ

ปฏิบัติงานขึน้ด้วยเหตุใด ๆ ผูน้ าอย่าโยนความผิดให้แก่ผูป้ฏิบัติงานทั้งหมด ผูน้ าควรร่วม

ท างานกับผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยการที่ผูบ้ังคับบัญชาลงมอืร่วมท างานกับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ในบางโอกาสจะสร้างความพอใจให้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้มาก เนื่องจากเขาเหล่านั้น 

มีความรูส้ึกว่าผูบ้ังคับบัญชาให้ความเป็นกันเองและยอมเหน็ดเหนื่อยด้วย 

  16. ช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา เมื่อผู้ปฏิบัติงานเกิดปัญหาหรอืมีขอ้ขัดข้อง 

ในการท างานต้องการค าแนะน าหรอืชีแ้นะโดยเฉพาะในเรื่องเกี่ยวกับนโยบาย   
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ผูบ้ังคับบัญชาอาจเข้าช่วยเหลือแก้ไขปัญหาหรอืข้อขัดขอ้งตา่ง ๆ เหล่านั้นดว้ยวิธีการ 

ต่าง ๆ เชน่ ให้ค าแนะน า ร่วมคดิหาวิธีแก้ปัญหา ลงมอืร่วมแก้ปัญหาหรอืข้อขัดขอ้งกับ 

ผูป้ฏิบัติดว้ย เทคนิคเหล่านีจ้ะท าให้ผู้ปฏิบัติเกิดความรู้สกึว่าผูบ้ังคับบัญชาไม่ทอดทิง้ 

หรอืปล่อยใหเ้ขาท างานอย่างโดดเดี่ยว 

  17. สร้างบรรยากาศในการท างาน นับเป็นหนา้ที่อกีประการหนึ่งที่ส าคัญ

ของผู้น าซึ่งเป็นเทคนิคในการสร้างแรงจูงใจ โดยที่ผู้น าจะต้องสร้างบรรยากาศในการ

ท างานให้ดีทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิต เชน่ หอ้งท างานสะอาด ปลอดโปร่ง อากาศ

ถ่ายเทดีไม่อับหรอืทึบ โต๊ะเก้าอีท้ างานนั่งสบาย มีอุปกรณ์สื่อสารที่ดี การตดิต่อ

ประสานงานเป็นไปด้วยความสะดวก รวดเร็วเต็มไปด้วยสายตาแหง่การใหบ้ริการ 

บรรยากาศเชน่นีจ้ะท าให้ทุกคนในที่นั้นมีเจตคตทิี่ดตี่อการท างาน 

  18. การจัดเตรยีมอุปกรณ์ที่เอื้ออ านวยต่อการท างานให้พร้อม เครื่องมือ 

เครื่องใช้ในการท างาน เมื่อมีความสะดวกก็จะสามารถท างานได้รวดเร็ว 

  19. พยายามใชอ้ิทธิพลของกลุ่มใหญ่ดึงกลุ่มเล็ก โดยการกระตุน้ให้กลุ่ม

บุคคลส่วนใหญ่กระท าตัวให้เป็นตัวอย่างในการปฏิบัติงานที่ดี โดยจะเป็นอิทธิพลที่ดึงดูด

คนส่วนน้อยที่เหลือให้กระท าตามไปด้วย 

  20. การทดสอบประเมินผล ถ้ามีการทดสอบการท างานของผู้ปฏิบัติงาน

เป็นระยะ ๆ เป็นประจ า จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานรูผ้ลดแีละข้อผิดพลาดในการท างานของเขา  

จะท าให้เขาได้มโีอกาสปรับปรุงแก้ไขข้อผิดพลาดให้ดขีึน้ และภูมใิจในความส าเร็จของ 

การท างานของเขาเองจากการที่นักวิชาการ ได้กล่าวถึงวิธีการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ข้างตน้นั้น  

 จากเทคนิคในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ได้กล่าวมาทั้งหมด ผูว้ิจัย

สรุปได้วา่ เทคนิคในการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร 

มีหลายวิธี  ผูบ้ริหารหรอืผูบ้ังคับบัญชาจงึตอ้งจ าเป็นที่จะต้องเลือกวิธีการใช้ใหเ้หมาะสม

กับแตล่ะบุคคล และเหมาะสมกับแตล่ะโอกาส เพราะการสรา้งแรงจูงใจนั้นต้องให้ตรงกับ

ความตอ้งการของผูท้ี่ถูกจูงใจ ซึ่งจะช่วยกระตุ้นและผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร  

มีก าลังแรงกาย และแรงใจพร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ และยอมอุทิศเวลา 

เพื่อปฏิบัติงานให้แก่องค์กรเต็มก าลังความสามารถ และหากผู้บริหารหรอืผู้บังคับบัญชา

เลือกใช้ได้เหมาะสมกับบุคคลแต่ละคนหรอืกลุ่มบุคคล ก็ย่อมจะน าความส าเร็จตาม

เป้าหมายมาสูอ่งค์กรได้ 
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บริบทของแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

 บอลิค าไซ เป็นแขวงหนึ่งของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ที่ตัง้อยู่

ภาคกลางของประเทศ แขวงบอลิค าไซ สร้างตัง้ขึ้นในปี ค.ศ. 1986 เป็นแขวงที่อุดมไปด้วย

ทรัพยากรธรรมชาตแิละวัฒนธรรม เป็นแขวงทีม่ีทิวทัศน์สวยสดงดงาม เชน่ น้ าตกตาดวังฟอง 

ถ้ าแกลบ และอื่น ๆ แขวงบอลิค าไซ แยกออกมาจากแขวงเวียงจันทน์และแขวงค ามว่นในปี 

ค.ศ. 1983 มีเนื้อที่ทังหมด 14,863 ตารางกิโลเมตร มีประชากร 248,378 คน ชายแดน

ด้านตะวันออก ติดกับ ประเทศ เวียดนาม ด้านตะวันตกติดกับ ประเทศไทย ด้านทิศเหนอื

ติดกับนครหลวงเวียงจันทน์ และทิศ ใต้ติดกับ แขวง ค ามว่น  แขวงบอลิค าไซ  

ประกอบด้วย 7 เมือง คอื  เมืองค าเกิด เมืองท่าพระบาท เมืองเวียงทอง เมืองไชจ าพอน 

เมืองปากระดิ่ง เมืองปากซัน และเมืองบริคัณฑ์  

 ประวัติความเป็นมาแผนกพลังงาน และบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ  

 แผนกพลังงานและบ่อแร่ มีที่ตัง้อยู่ บ้านอานุสรชัย เมืองปากซัน  ติดกับหอ้งว่า

การแขวงบอลิค าไซ  ซึ่งเมื่อก่อนเป็นแผนกอุตสาหกรรม และหัตถกรรมแขวง  หลังจากนั้น  

ปี ค .ศ. 2005 ก็ได้แยกตัวออกจากแผนกอุ ตสาหกรรม และหัตถ กรรมแขวง  มาเป็น  

แผนกพลังงานและบ่อแร่ จนมาถึงปัจจุบันนี้   

 โครงประกอบการจัดตั้งของแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ  

 แผนกพลังงานและบ่อแร่ ประกอบด้วย 6 หนว่ยงาน คือ หนว่ยงานจัดตั้ง

บริหาร หน่วยงานบริหารพลังงาน หนว่ยงานธุรกิจพลังงาน หนว่ยงานนโยบายพลังงาน 

หนว่ยงานบ่อแร่ และหนว่ยงานธรณีศาสตร์ มีขา้ราชการ และลูกจา้งช่ัวคราวทั้งหมด  

94 คน ดังภาพ ประกอบ 3                   
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ภาพประกอบ 3 แผนภูมิองค์การของแผนกพลังงาน และบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

ที่มา: บทสรุปของแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ, 2016 

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยในประเทศ  

 อมรรัตน์  เทพพิทักษ์ (2552, บทคัดย่อ ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้ น าแบบเปลี่ยนแปลงกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของเจ้าหนา้ที่กรมการคา้ภายในกระทรวง

พาณชิย ์พบว่า ภาวะผู้ น าแบบเปลี่ยนแปลงมีค วามสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจ  

ใฝ่สัมฤทธิ์  โดยมีระดับ ความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างมาก ค่าความสัมพันธ์อยู่ที่ 0.78 

 วราภรณ์  ค าเพชรด ี(2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรตามความคิดเห็นของบุคลากร ส านักงานสรรพากรพืน้ที่

อุบลราชธานี ผลการวิจัย พบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามความคดิเห็นของ

บุคลากร ส านักงานสรรพากรพืน้ที่อุบลราชธานี ทั้ง 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จ

ในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงานด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน 

แขนงจัดตั้ง

บริหาร 

แขนงบริหาร

พลังงาน 

แขนงธุรกิจ

พลังงาน 

แขนงนโยบาย

พลังงาน 

แขนงธรณี

ศาสตร์ 

หัวหน้าแผนก 

รองหัวหน้าแผนก 2 
รองหัวหน้าแผนก 1 

แขนงบ่อแร่ 
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ที่ท า และด้านความรับผดิชอบ โดยภาพรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง 

( X  = 3.61) เมื่อพจิารณาจากองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้าน  

ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความรับผดิชอบ ( X  = 3.86) ด้านความก้าวหน้า 

ในต าแหน่งการงาน ( X  = 3.84) ด้านความส าเร็จในการท างาน ( X  = 3.56)  

ด้านการยอมรับนับถือ ( X  = 3.54) โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง  

ส่วนด้านลักษณะงานที่ท าอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.48) (2) บุคลากรของส านักงาน

สรรพากรพืน้ที่อุบลราชธานี ที่มเีพศ อายุ ระดับการศกึษาสถานภาพสมรส รายได้ และ

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงานที่ต่างกัน มีความคิดเห็นตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรที่ฝา่ยปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความรับผดิชอบแตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 

 ปิยะพงษ์  วรรณกูลพงศ์ (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการเปรียบเทียบภาวะผู้น า

การเปลี่ยน แปลงและแรงจูงใจในการท างานระหว่างนักธุรกิจอสิระที่ประสบความส าเร็จ  

ในอาชีพระดับ สูงและต่ า: กรณีศกึษาบริษัท ยูนิซิตี้ มาร์เก็ตติง้ (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า 

  1. กลุ่มนักธุรกิจอสิระที่ประสบความส าเร็จในอาชีพระดับสูง  มีภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงแตล่ะองค์ประกอบ ได้แก ่การมอีิทธิพลด้านอุดมการณ์ การสรา้งแรงบันดาลใจ 

การกระตุน้การใชป้ัญญาและการค านึงถงึปัจเจกบุคคลสูงกว่ากลุ่มนักธุรกิจอสิระที่ประสบ

ความส าเร็จในอาชีพระดับต่ าอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติระดับ  .01 

  2. กลุ่มนักธุรกิจอสิระที่ประสบความส าเร็จในอาชีพระดับสูง  มีแรงจูงใจ  

ในการท างานด้านแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์และแรงจูงใจใฝอ่ านาจ  สูงกว่ากลุ่มนักธุรกิจอิสระ

ที่ประสบความส าเร็จในอาชีพระดับต่ าอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติระดับ .01 และกลุ่มนักธุรกิจ

อิสระที่ประสบความส าเร็จในอาชีพระดับสูง มีแรงจูงใจในการท างานด้านแรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์

สูงกว่ากลุ่มนักธุรกิจอิสระที่ประสบความส าเร็จในอาชีพระดับต่ าอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

ระดับ .01 

 เฉลา  ระโหฐาน (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและประสิทธิผลในการบริหารงานของสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาชลบุรี เขต 2 ผลการศกึษา พบว่า  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ชลบุรี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก 
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ทุกด้าน เรียงล าดับ ได้แก่ ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ ด้านการมอีิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ประสิทธิผลในการบริหารงานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาชลบุรี เขต 2 โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกด้านเรียงล าดับ ได้แก่ ด้าน การบริหารงบประมาณ ด้านการบริหาร

ทั่วไป ด้านการบริหารงานบุคคลและดา้นการบริหารวิชาการ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล การบริหารงานของสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐานอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมุตฐิานที่ตัง้ไว้  

มีความสัมพันธ์กันในทางบวกและอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 0.82 

 ณัฐวุฒ ิ แก้วบางพูด (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับวัฒนธรรมองค์กรกรณีศกึษา : เทศบาลนครภูเก็ต การวจิัย

ครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์ในการศกึษา 3 ประการ 1) เพื่อศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

นายกเทศมนตรีนครภูเก็ต 2) เพื่อศกึษาวัฒนธรรมองค์การในลักษณะสร้างสรรคข์อง

เทศบาลนครภูเก็ต 3) เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ

วัฒนธรรมองค์การในลักษณะสร้างสรรคข์องเทศบาลนครภูเก็ต โดยศึกษาจากตัวแปร

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ลักษณะพิเศษหรือพรสวรรค์  

2) การสรา้งแรงบันดาลใจ 3) การกระตุน้สติปัญญา 4) การพิจารณาความเป็นปัจเจค

บุคคลหรือการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน และศกึษาจากตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ 

ในลักษณะสร้างสรรค์ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) มิติมุง่ความส าเร็จ 2) มิติมุง่ความต้องการ

ที่จะประสบความส าเร็จสูงสุดชีวติของตนเอง 3) มิติมุง่บุคคลและการสนับสนุน  

4) มิติมุง่ไมตรสีัมพันธ์ โดยศึกษากับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 252 คน ประกอบด้วย คือ 

พนักงานเทศบาล ลูกจา้งประจ าและพนักงานจา้งตามภารกิจของเทศบาลนครภูเก็ต   

การวิจัยครั้งนีใ้ช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืการวิจัยเชิงปริมาณและแบบสัมภาษณ์เชิงลึก

เป็นเครื่องมอืการวิจัยเชิงคุณภาพ สถิตทิี่ใชว้ิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) 

ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และค่าความสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) 

  ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนายกเทศมนตรีนครภูเก็ต 

โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 2) วัฒนธรรมองค์การในลักษณะสร้างสรรคเ์ทศบาล
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นครภูเก็ต โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

นายกเทศมนตรีนครภูเก็ตกับวัฒนธรรมองค์การในลักษณะสร้างสรรคเ์ทศบาลนครภูเก็ต 

มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (r= .730**) อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 พรทิพย์  เจนหัตถการกิจ (2553, บทคัดย่อ) ศกึษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจ 

ในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอวังจันทร์ จังหวัดระยอง  

มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจ

ในการท างานของพนักงาน และ 3) เสนอแนะแนวทางเสรมิสร้างแรงจูงใจในการท างาน  

ของพนักงาน ผลการศกึษา พบว่า ตามวัตถุประสงค์ที่ 1) ในภาพรวมมีแรงจูงใจ 

ในการท างานของพนักงานอยู่ในระดับมากทั้ง 2 ปัจจัย คือปัจจัยจูงใจ และปัจจัยอนามัย  

2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน เมื่อจ าแนกตามลักษณะ 

ส่วนบุคคล พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกัน   

3) แนวการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานด้านปัจจัยจูงใจ  ได้แก่ 

ผูบ้ังคับบัญชาควรพิจารณาความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อเป็นขวัญและก าลังใจ  

ในการท างาน ส่วนด้านปัจจัยอนามัย ได้แก่ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ให้เหมาะสม 

กับค่าครองชีพปัจจุบัน 

 เกสร  ลิ่มสกุล (2554, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรที่สังกัดกระทรวงยุติธรรม และองค์กรอิสระ ในจังหวัดพังงา ผลวจิัยพบว่า  

1) ในภาพรวมบุคลากรที่สังกัดกระทรวงยุติธรรมและองค์กรอิสระในจังหวัดพังงา  

มีแรงจูงใจในระดับมากที่สุด โดยด้านการมทีิศทาง มีคา่เฉลี่ยสูงสุด และด้านการมี

เป้าหมาย มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด (2) ปัจจัยที่สง่ผลต่อแรงจูงใจของบุคลากรมากที่สุดได้แก่ 

ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในงาน รองลงมาคือความส าเร็จในงาน และความยอมรับ 

นับถือตามล าดับ โดยตัวแปรทั้งสามมคีวามสามารถในการพยากรณ์รอ้ยละ 53.50 ขณะที่

ปัจจัยจูงใจด้านความรับผดิชอบไม่สง่ผลต่อแรงจูงใจ (3) ข้อเสนอแนะได้แก่ ผูบ้ังคับบัญชา

ควรส่งเสริมความก้าวหน้าในงานแก่ บุคลากรด้วยวิธีตา่ง ๆ เปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชา

มีสว่นร่วมในการก าหนดนโยบาย รวมทั้งก าหนดนโยบายในการท างานที่ชัดเจน 

นอกจากนั้น ควรมอบหมายงานที่ตรงตามความรู้ความสามารถโดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นงาน

ที่ท้าทายความสามารถ อันจะน าไปสู่ความภูมใิจในงานที่รับผดิชอบ และส่งผลใหบุ้คลากร

เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้นส่วนบุคคลอื่น ไม่มคีวามแตกต่าง 
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 เสรี  หมูน่้อย (2554, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ภาวะผู้น าของผู้บริหารองคก์ร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในอ าเภอปราณบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ การวจิัยครั้งนี้ 

มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่น 

ในอ าเภอปราณบุรี 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารองคก์ร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในอ าเภอปราณบุรี จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ 3) ศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะผูน้ ากับภาวะผู้น าของผู้บริหารองคก์รปกครอง  

ส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปราณบุรี กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี้ คือ บุคลากรสังกัด

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปราณบุรี 5 แห่ง จ านวน 280 คน ได้มาจากการ 

สุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของยามาเน่ ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 168 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการ

เก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว 

ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

ของเพียร์สัน 

 ผลการวิจัยพบว่า  

  1. ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในอ าเภอ  

ปราณบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านมภีาวะผู้น า 

อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ และด้านการมอีิทธิผลต่อ

อุดมการณ์  

  2. เปรียบเทียบข้าราชการองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอ 

ปราณบุรีที่มเีพศ ระดับการศกึษา และประสบการณท์ างานที่ต่างกัน มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับภาวะผู้น า ไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุ และต าแหน่งงานของขา้ราชการองคก์ร

ปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอปราณบุรีที่ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น า

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

  3. ปัจจัยคุณลักษณะผูน้ ามีความสัมพันธ์เชงิบวกในทิศทางเดียวกันกับ 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปราณบุรี อย่างมนีัยส าคัญ 

ที่ระดับ 0.05 ข้อค้นพบจากการวิจัย คือ ผูบ้ริหารมกีารวางแผนการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 

โดยมีการมอบหมายงานได้ตรงกับความสามารถของบุคลากร ท าให้งานเสร็จ 
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ตามระยะเวลาที่วางไว้ จงึท าให้เกิดความพึงพอใจตอ่ผูบ้ริหาร ส่งผลใหบุ้คลากรได้รับ

ค่าตอบแทนมากขึ้น จงึเป็นขวัญและก าลังใจในการท างานของบุคลากรในองค์กร  

และท าให้องคก์รได้รับการพัฒนาตามไปด้วย  

 จริสิทธิ์  เลียวเสถียรวงค์ (2555, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง ปัจจัยต่อแรงจูงใจ

ปฏิบัติงานของพนักงานสายช่างของบริษัทก่อสร้างขนาดเล็ก ในอ าเภอเมือง นครราชสีมา 

ในภาพรวมมีระดับการรับรู้ความเท่าเทียมกัน และมีแรงจูงใจในการท างานในระดับสูง  

ค่าเฉลย 3.76 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.68 และ ค่าเฉลี่ย 3.82 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

0.71 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า ระดับความเท่าเทียมกันในด้าน

ปัจจัยการผลิตและดา้นการไม่เลือกปฏิบัติที่ได้รับมีระดับความเท่าเทียมกันในระดับสูง 

ส่วนระดับความเท่าเทียมกันในด้านผลตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง ด้านการเปรียบเทียบ

ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกันพบว่าพนักงานที่มีอายุงานที่แตกต่างกัน  

มีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกัน ส่วน เพศ อายุ ระดับการศกึษา และรายได้ตอ่เดือน

ไม่พบความแตกต่างอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนความเท่าเทียมกันโดยรวม

มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานอยู่ในระดับสูงในรูปแบบเชงิเส้นและ

ทิศทางเดียวกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

 จริชยา   ธีรสุวิภากร  (2556, บทคัดย่อ ) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับเรื่องปัจจัย  

ที่มผีลตอ่ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนของพนักงานรุน่  Generation Y  

โดยการวิจัยนี้มวีัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มผีลตอ่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ในบริษัทเอกชน ของพนักงานรุน่ Generation Y กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนีค้ือพนักงาน

ที่มอีายุระหว่าง 21-35 ปี ที่ท างานอยู่ในบริษัทเอกชนจ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถาม

เป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล และใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการวเิคราะห์

และประมวลผลขอ้มูลสถิติที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก ่ค่าความถี ่ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเปรียบเทียบความแตกต่างดว้ยการทดสอบค่าที  (t-test)  

การวิเคราะหค์่าความแปรปรวน ทางเดียว (F-test) การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ 

ด้วยวิธีของ Scheffé และการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation) ซึ่งผลการศกึษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคัญ 

กับปัจจัยในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นอันดับแรก อันดับสอง คือ ปัจจัยด้าน

ความก้าวหน้าและโอกาสในการเรียนรู้ อันดับสาม คือ ปัจจัยด้านองค์กรและสถานที่ท างาน 

อันดบัสี ่คือ ปัจจัยด้านความยืดหยุ่นและความสมดุลในการใชชี้วติ อันดับหา้ คือ ปัจจัยด้าน
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การมสี่วนรว่มและได้รับการยอมรับ อันดับหก คือปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน

และหัวหนา้งาน และอันดับสุดท้าย คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน นอกจากนี้ยัง พบว่า  

ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ในส่วนของ เพศ อายุ สถานภาพ และวันหยุด

ประจ าสัปดาห์ ที่แตกต่างกัน ไม่มผีลตอ่ระดับความพึงพอใจในการท างานแตใ่นทางกลับกัน

ปัจจัยในส่วนของระดับการศกึษาและรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของพนักงานมคีวามสัมพันธ์  

กับระดับความพึงพอใจในการท างาน  เชน่เดียวกับปัจจัยใ นด้านการปฏิบัติงาน ซึ่งมี

ความสัมพันธ์กับระดับความพึงพอใจในการท างานเชน่กัน 

 อดุลย์  ทองจ ารูญ (2556, บทคัดย่อ ) ได้ท าการศกึษา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลเขตพืน้ที่อ าเภอแก้งครอ้ จังหวัดชัยภูมิ 

โครงงานฉบับนี้จัดท าขึน้โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเทศบาล เขตพื้นทีอ่ าเภอแก้งครอ้ จังหวัดชัยภูมิ กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษาคือ 

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตอ าเภอแก้งครอ้ จังหวัดชัยภูมิ มจี านวน 144 คน 

เครื่องมือที่ใชใ้นการรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

ทาการวิเคราะหข์้อมูลประกอบด้วย สถิตเิชงิพรรณนา ได้แก ่ความถี่ ค่าเฉลี่ย  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิตเิชงิอนุมาน ผลจากการศกึษา พบว่า บุคลากร 

ของเทศบาล มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ 

ในการท างาน ด้านความส าเร็จในการท างาน คือ ด้านที่มีระดับแรงจูงใจสูงที่สุดสามล าดับ

แรก ตามล าดับ ผลการศกึษาโดยใช้สถิตเิชงิอนุมานพบว่า อายุ และระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน มีผลต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งปัจจัยจูงใจ และปัจจัยบ ารุงรักษา ทั้งนี้

พบว่าอายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานมาก จะมีแรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจ และปัจจัย

บ ารุงรักษามากด้วย หนว่ยงานตน้สังกัดจึงควรส่งเสริมให้พนักงานหรอืเจ้าหนา้ที่ 

ที่มรีะยะเวลาในการปฏิบัติงานมานาน ได้รับสวัสดิการ และการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจนและ

ยุติธรรม เพื่อส่งเสริมพนักงานกลุ่มนีใ้ห้มปีระสิทธิภาพในการท างานมากยิ่งขึน้  

 เฉลิม  สุขเจริญ (2556, บทคัดย่อ ) ได้ท าการศกึษา แรงจูงใจในการท างานกับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี การศกึษา

เรื่องนี้ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างาน และระดับประสิทธิผล 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อศกึษาสหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี วิธีการศกึษา
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ใช้วจิัยเชงิปริมาณ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากร

ผูป้ฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี จ านวน 125 คน สถิตทิี่ใชค้ือ ค่าแจกแจง 

ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิตสิหสัมพันธ์เพียร์สัน  

  ผลการศกึษา พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร องค์การ

บริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 2.87 เมื่อพจิารณา

เป็นรายด้านพบว่า ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ  

ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล ด้านความก้าวหน้า ด้านได้รับการยอมรับนับถือ 

และด้านความรับผิดชอบ ตามล าดับผลการศกึษาพบว่า ระดับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับสูงมาก  

มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 2.88 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความเครียดมีคา่เฉลี่ยมาก

ที่สุด รองลงมาคือ ด้านการขาดงาน ด้านผลิตภาพของแตล่ะบุคคล ด้านผลการปฏิบัติงาน 

ด้านการตัง้ใจจะลาออก และด้านทัศคติของบุคคล ตามล าดับ ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

พบว่า แรงจูงใจในการท างานมสีหสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี อย่างมนีัยส าคัญที่ 0.05 โดยมีระดับของความสัมพันธ์

อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.464) เมื่อพจิารณาในแต่ละด้าน พบว่าความส าเร็จ 

ในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผดิชอบและ

ด้านความก้าวหน้า มีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับ

ปานกลางทุกด้าน 

 ชุตินันท์  แดงสกล (2556, บทคัดย่อ ) ได้ท าการศกึษา ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร 

การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Study) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและ

เปรียบเทียบความคิดเห็นพรอ้มข้อเสนอแนะของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีตอ่ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร 

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบล 

ในอ าเภอพะโต๊ะ จ านวน 200 คน เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยประมวลค่าทางสถิติ ค่าความถี่ Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใช้สถิติ 

การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย (Compare Means) ด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป 

เพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ผลการวิจัย พบว่า 
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  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ 

พะโต๊ะ จังหวัดชุมพรอยู่ในระดับมาก (μ = 3.78, α = 0.68) ทั้งนีเ้กิดจากผู้บริหาร 

ใช้นโยบายการยกระดับจติส านกึและแรงจูงใจของผู้รว่มงานให้มอีุดมคติและมีคุณค่า  

ทางจริยธรรมที่สูงขึน้เป็นการกระตุน้ให้ผู้รว่มงานเกิดความตระหนักในการเห็นคุณค่า

เพื่อให้บรรลุตามจุดมุ่งหมายของการท างาน และฟังปัญหาพร้อมทั้งขอ้เสนอแนะ 

แนวทางการแก้ไข เปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานมสี่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็น 

ให้ความส าคัญและเห็นคุณค่าของผู้รว่มงาน มอบหมายงานอย่างชัดเจน 

  2. การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองคก์ารบริหาร

ส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร ที่มสีถานภาพส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ 

สถานภาพ สมรส ระดับการศกึษาต าแหน่งการปฏิบัติงานและรายได้ตอ่เดือนตา่งกัน 

มีความคิดเห็นที่แตกต่างกันไปแตอ่ยู่ในระดับมาก 

  3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล  

มีขอ้เสนอแนะที่ส าคัญ คือ การสรา้งจุดยืนและอุดมการณแ์นว่แนข่องตนเอง การสื่อสาร 

ให้ผู้อื่นได้ครบถ้วน การเรียนรูต้นเองโดยการฝึกฝนความอดทน อดกลั้น และพัฒนามนุษย

สัมพันธ์ การศกึษาหาความรูใ้หม่ ๆ และความรูเ้กี่ยวข้องกับงานให้มากที่สุด การเปิด

โอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชา เข้ามามีสว่นร่วมในการพิจารณาและตัดสินใจการพัฒนา

ความคิดใหเ้ป็นระบบ ระเบียบ จนสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ในทันทีการสร้าง

แนวความคิดที่แตกต่าง แตเ่ป็นความจริง และสามารถใช้ได้จรงิ และการใหค้ าปรึกษา 

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 อัญชลี  มันตะรักษ์ (2556, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่มผีลตอ่แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศกึษา องค์การมหาชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยทุกตัวแปรย่อย

ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานประกอบด้วย ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ความรับผดิชอบ 

การยอมรับนับถือ และการบริหารงาน  มีคา่เฉลี่ยในระดับมาก ตามล าดับ) ผลการทดสอบ

สมมตฐิานพบว่า 1) พนักงานที่มี เพศ อายุ ประสบการณในการท างาน และรายได้  

ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตามล าดับ 

ส่วนพนักงานที่มวีุฒิการศึกษา และสถานภาพการสมรสตา่งกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติ 

งานไม่แตกตางกัน 2) ปัจจัยด้านงานและปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์กับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 
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ที่ระดับ .01 ตามล าดับ   

 ปรินประภา  ชามั่ง (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงที่มผีลตอ่การบริหารงาน ของสหกรณ์ภาคเกษตรในจังหวัดล าปาง 

การศกึษาครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการบริหารงานและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของสหกรณ์ภาคการเกษตรในจังหวัดล าปาง กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษาเป็นผู้น า

สหกรณ์ภาคการเกษตรในจังหวัดล าปาง ประกอบด้วย คณะกรรมการด าเนินการ  

ผูน้ ากลุ่มสมาชิก และผูจ้ัดการของสหกรณ์ภาคการเกษตรในจังหวัดล าปางที่ผ่านเกณฑ์

มาตรฐาน ปี 2556 และอยู่ในชั้นเกรดเอ จ านวน 307 คน โดยใช้แบบสอบถาม 

เป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ความถี ่ 

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test One-way ANOVA และ ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

  ผลการศกึษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ช่วงอายุระหว่าง  

51 ปีขึ้นไป มีสถานภาพสมรส การศกึษาอยู่ในระดับประถมศึกษา มีต าแหน่งงานเป็นผู้น า 

กลุ่มสมาชิก และมีระยะเวลาในการท างาน 5-10 ปี ผูน้ าสหกรณ์ภาคการเกษตรมรีะดับ

การปฏิบัติการบริหารงานของสหกรณ์ภาคการเกษตรในจังหวัดล าปาง โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผน 

ด้านการจัดการองคก์าร ด้านการน าหรอืการสั่งการ และด้านการควบคุมตามล าดับ  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ผูน้ าสหกรณ์ภาคการเกษตรมรีะดับการปฏิบัติโดยรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านการมี

อิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล และด้านการกระตุ้นทางปัญญา ตามล าดับ ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานของสหกรณ์ภาคการเกษตรในจังหวัดล าปาง พบว่า  

มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ ปานกลาง อย่างมนีัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

 อรรถวิท  ช่ืนจติต์ (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์กรที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทเอกชนรุน่เจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร การศกึษาวิจัยครั้งนี้ 

มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ด้านการสรา้งบารมี  

ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นความคิดเห็น ด้านการพิจารณาส่วนบุคคล  
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ที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุน่เจนเนอเรชั่นวายในเขต

กรุงเทพมหานครและ 2) เพื่อศกึษาวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว 

วัฒนธรรมแบบมุ่งส าเร็จ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ และวัฒนธรรมแบบราชการ ที่สง่ผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุน่เจนเนอเรชั่นวายในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่าง 

400 คน และใช้สถิตกิารวิเคราะหข์้อมูล คือ สถิตเิชงิพรรณาและสถิตเิชงิอนุมาน ได้แก่ 

ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และส่วนการวเิคราะหค์วามถดถอย

แบบพหุคูณ 

  ผลการศกึษาพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นการใช้

ปัญญาและด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทเอกชนรุน่เจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร และ 2) วัฒนธรรมองค์กรในด้าน

วัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ่งส าเร็จ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ และวัฒนธรรม

แบบราชการส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุน่เจนเนอเรชั่น

วายในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ขนิษฐา  แก้วนารี (2557, หนา้ 212-213) ได้ท าการศกึษาภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลต่อประสทิธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าส่วน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดล าปาง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิัย คือ หัวหนา้ส่วน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดล าปาง ได้แก่ ปลัด หัวหนา้ส านักปลัด ผูอ้ านวยการกอง 

หรอืหัวหนา้ส่วนองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่นที่ได้รับค าสั่ง มอบหมายหน้าที่ จ านวน 210 

คน ผลการวิจัย พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยรวมทั้ง 4 ด้านอยู่ในระดับมาก  

และหากพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ อยู่ในระดับมาก  

ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ อยู่ในระดับมาก ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

อยู่ในระดับมาก และด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับมาก ข้อมูล

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดล าปาง 

พบว่า ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมทั้ง 4 ด้าน อยู่ในระดับมาก 

และเมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ด้านการพัฒนาองค์กรมคี่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรก 

รองลงมาคือดา้นประสิทธิผลตามแผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านคุณภาพ 

การให้บริการ และด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ  
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  ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานมีดังนี้ 1) ความแตกต่างของ

เพศ และอายุของหัวหนา้ส่วนองคก์รปกครองสว่นท้องถิ่น ไม่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดล าปาง ส าหรับความ

แตกต่างของระดับการศกึษา ต าแหน่งงานและ ประสบการณก์ารท างาน ส่งผลตอ่

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดล าปาง  

2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดล าปาง 

พบว่าโดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

(r=0.320,Sig.<0.05) และเมื่อพจิารณารายด้านพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   

ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณม์ีความสัมพันธ์ทางบวกกับด้านประสิทธิผล 

ตามแผนพัฒนาองค์กร ปกครองสว่นท้องถิ่นมากที่สุด (r=0.443, Sig<0.05) รองลงมาคือ

ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ (r = 0.275, Sig.<0.05) และด้านคุณภาพ 

การให้บริการ (r=0.189, Sig.<0.05) ตามล าดับ แตไ่ม่มคีวามสัมพันธ์กับด้านการพัฒนา

องค์กร (r=0.082, Sig.>0.05)  3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ

ของหัวหน้าส่วนที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นจังหวัดล าปางโดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ (r=0.360, Sig.<0.05) และเมื่อพจิารณารายด้านพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนา

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากที่สุด (r=0.524, Sig.<0.05) รองลงมา คือ ด้านคุณภาพ 

การให้บริการ (r=0.321, Sig.<0.05) และด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 

(r=0.207, Sig.<0.05) ตามล าดับ แตไ่ม่มคีวามสัมพันธ์กับด้านการพัฒนาองค์กร 

(r=0.082, Sig.>0.05)  4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

ของหัวหน้าส่วนที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นจังหวัดล าปางโดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ (r=0.450, Sig.<0.05) และเมื่อพจิารณารายด้านพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนา

องค์กร ปกครองสว่นท้องถิ่นมากที่สุด (r=0.674, Sig.<0.05) รองลงมา คือ  

ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ (r=0.295, Sig.<0.05) ด้านคุณภาพ 

การให้บริการ (r=0.242, Sig<0.05) และด้านการพัฒนาองค์กร (r=0.165, Sig.<0.05)  
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ตามล าดับ  5) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของ 

หัวหนา้ส่วนที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นจังหวัดล าปาง โดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ (r=0.413, Sig<0.05) และเมื่อพจิารณารายด้านพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับด้านประสิทธิผล 

ตามแผนพัฒนาองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นมากที่สุด (r=0.568, Sig.<0.05) รองลงมาคือ

ด้านคุณภาพการให้บริการ (r=0.328, Sig.<0.05) และด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติ

ราชการ (r=0.292, Sig.<0.05) ตามล าดับ แตไ่ม่มคีวามสัมพันธ์กับด้านการพัฒนาองค์กร 

(r=0.091, Sig.>0.05) 

 นรนิทร์  จันทน์หอม (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา แรงจูงใจในการท างาน 

ของพนักงานธนาคารออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตกาฬสินธุ์ ผลการศกึษา

พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุต่ ากว่า 30 ปี ระดับการศกึษา

ปริญญาตรี ท าหนา้ที่ดา้นสินเช่ือ และมีประสบการณใ์นการท างานต่ ากว่า 5 ปี พนักงาน

ธนาคารออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตกาฬสินธุ์ มีระดับแรงจูงใจในการท างาน

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน  

โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านนโยบายและ

การบริหาร ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง

หนา้ที่ ด้านการยอมรับนับถือ และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกือ้กูล พนักงานธนาคาร

ออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตกาฬสินธุ์ จ าแนกตามเพศ มีระดับแรงจูงใจ 

ในการท างานโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศหญิง 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานมากกว่าเพศชาย ส่วนการจ าแนกตามอายุ 

ระดับการศกึษา บทบาทหนา้ที่ และประสบการณใ์นการท างาน มีระดับแรงจูงใจในการ

ท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

 ลลิต  ถนอมสิงห์ (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา อทิธิพลของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงต่อความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร  

ในมูลนิธิชัยพัฒนา งานวิจัยนี้มุ่งศกึษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อ 

ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในมูลนิธิชัยพัฒนา  

จากการวิเคราะหข์้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม 220 ชุด พบว่า ระดับภาวะผู้น า 
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การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในมูลนิธิชัยพัฒนาอยู่ในระดับสูง ระดับความพึงพอใจในการ

ท างานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง และระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

อยู่ในระดับสูง นอกจากนั้นยังพบว่า บุคลากรที่ระยะเวลาการท างานให้แก่มูลนิธิชัยพัฒนา

แตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ และบุคลากรที่มี

อายุและรายได้ตอ่เดือนแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  

ส าหรับการวิเคราะหอ์ิทธิพลของตัวแปรโดยใช้การวิเคราะหเ์ส้นทาง พบว่า ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงไม่มีอทิธิพลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร แตภ่าวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรผ่านความ 

พึงพอใจในการท างานของบุคลากร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 0.36 

 พนัชกร  ภูบรม (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา จังหวัด

สมุทรปราการ การวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา จังหวัด 

สมุทรปราการ และเพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา  

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา จังหวัดสมุทรปราการ ตามความคดิเห็น

ของครู จ าแนกตามประสบการณก์ารสอนและขนาดของโรงเรียน  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่  

ครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา จังหวัดสมุทรปราการ 

จ านวน 217 คน จาก 12 โรงเรียน ใช้วธิีการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิโดยใช้โรงเรียนเป็นช้ัน  

และสุ่มอย่างง่าย เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม ลักษณะ

แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีคา่ดัชนคีวามสอดคล้องต้ังแต่ 

0.60-1.00 และมีคา่ความเช่ือม่ันเท่ากับ 0.87 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่  

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ 

ความแปรปรวนแบบทางเดียว  

  ผลการวิจัย พบว่า  

  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านกังานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา จังหวัดสมุทรปราการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

  2. ครูที่มปีระสบการณก์ารสอนตา่งกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา โดยรวมและรายด้านไมแ่ตกต่างกัน และ
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พิจารณารายด้านพบว่า ด้านการเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลงแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  

  3. ครูที่มขีนาดโรงเรยีนต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

จังหวัดสมุทรปราการ โดยรวมและรายด้านไมแ่ตกต่างกัน 

 ลดามณี  แสงฝ้าย (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา แรงจูงใจในการท างาน

ของบุคลากรเทศบาลเมอืงปทุมธานี ผลการศกึษาพบว่า บุคลากรเทศบาลเมอืงปทุมธานี 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 50.5 อายุ 25-35 ป ีร้อยละ 35.05 สถานภาพสมรส  

ร้อยละ 51.4 ระดับการศกึษา ปวช./ปวส. หรอืเทียบเท่า ร้อยละ 50.9 รายได้ตอ่เดือน 

ต่ ากว่าหรอืเท่ากับ 10,000 บาท ร้อยละ 62.7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ป ีร้อยละ 

28.2 และต าแหน่งพนักงานจา้ง ร้อยละ 70.0 แรงจูงใจในการท างานภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อศึกษาในด้านต่าง ๆ พบว่าบุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานในด้านความ

รับผิดชอบสูงสุด รองลงมาด้านความส าเร็จของงาน ด้านความส าคัญระหวา่งบุคคล  

ด้านลักษณะงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความม่ันคงในการท างาน  

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านนโยบายและการพัฒนา ด้านสภาพการท างาน  

ด้านความก้าวหน้า และด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ตามล าดับ ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน พบว่า บุคลากรที่มเีพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา รายได้ตอ่เดือน 

และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกัน บุคลากร

ที่มตี าแหน่งงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน  อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 

 สุกฤษฎิ ์ ขวัญเมอืง (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ความสัมพันธ์ของ 

ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพัน  

ต่อองค์กรของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร การค้นคว้าอิสระนีไ้ด้ท าการศกึษาวิจัย

เรื่อง ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลต่อความพึงพอใจ 

ในงานและความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร  มีวัตถุประสงค์เพื่อ

ศกึษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลต่อความพึงพอใจ  

ในงานและความผูกพันต่อองค์กร ของขา้ราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร ใช้ระเบียบวิธีวิจัย

เชงิปริมาณ เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถาม มีกลุ่มตัวอย่าง 408 คน วิเคราะห์
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ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เพียร์สันผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 

ของผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร 

ของขา้ราชการสังกัดกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับสูง 2) ภาวะผู้น าแบบสร้างความ

เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชงิบวกกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร 

 อภริัตน์  กังสดารพร (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานในองค์กรวิสาหกิจขนาดกลาง: กรณีศกึษา บริษัท ทวินส์

สเปเชยีล จ ากัด การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของหัวหน้างานและปัจจัยที่จะเสริมสรา้งสมรรถนะการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

ของหัวหน้างานบริษัท ทวินส์สเปเชียล จ ากัด ผลการศกึษาพบว่า ระดับภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานโดยรวมและทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง ( x =3.39)  

โดยมีระดับองค์ประกอบด้านการสรา้งแรงบันดาลใจมากที่สุด ( x =3.45) รองลงมาได้แก่

ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ( x =3.40) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ( x =3.39) 

และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ( x =3.31) โดยในด้านการสรา้งแรงบันดาลใจพบว่า 

ตัวบ่งชีท้ี่มรีะดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ หัวหน้างานจะใช้วธิีการจูงใจ 

ให้พนักงานทุ่มเทการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ( x =3.75) รองลงมาคือ

พนักงานรับรู้และเข้าใจถึงเป้าหมายการท างานของหัวหน้างานอย่างชัดเจน  ( x =3.66) 

ในขณะที่ตัวบ่งชีท้ี่ได้รับระดับความคิดเห็นน้อยที่สุดคือหัวหน้างานมักมอบหมายงาน 

ที่ท้าทายใหแ้ก่พนักงานเสมอ ( x =3.32) ล าดับถัดขึน้มาคือหัวหน้างานมักจะกระตุน้ 

ให้พนักงานเกิดแรงบันดาลใจในการท างานและการด าเนินชีวติ ( x =3.33) ในขณะเดียวกัน

ผลการวิจัยด้านการมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณพ์บว่าตัวบ่งชีท้ี่มรีะดับความคิดเห็น 

ในระดับมากที่สุดคือหัวหน้างานเป็นคนที่มคีวามสามารถในการท างานสูงจนท าให้พนักงาน

ยอมรับนับถือ ( x =3.70) รองลงมาคือหัวหน้างานมคีวามเช่ือม่ันในตนเองสูง ( x =3.63) 

ในขณะที่ตัวบ่งชีท้ี่ได้รับระดับความคิดเห็นนอ้ยที่สุดคือหัวหน้างานมักจะชื่นชม  

ในตัวพนักงาน ( x =3.14) ล าดับถัดขึน้มาคือการตัดสินใจในทุกเรื่องของหัวหนา้งานมักจะ

ค านงึถึงผลประโยชน์ของผูต้าม ( x =3.29) ผลการวิจัยด้านการกระตุน้ทางปัญญาพบว่า

ตัวบ่งชีท้ี่มรีะดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุดคือเมื่อมีปัญหาเกิดขึน้หัวหนา้งานจะกระตุน้

ให้พนักงานตระหนักถึงปัญหาและผลที่จะตามมา ( x =3.54) รองลงมาคือหัวหน้างาน 

จะกระตุน้ให้พนักงานแก้ปัญหาด้วยตนเอง ( x =3.51) ในขณะที่ตัวบ่งชีท้ี่ได้รับระดับ 
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ความคิดเห็นน้อยที่สุดคือหัวหน้างานจะยินดีรับฟังโดยไม่วพิากษ์วจิารณ์ความคิดเห็น  

ของพนักงานเมื่อพนักงานเสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ ในการท างาน ( x =3.29) ล าดับ 

ถัดขึน้มาคือหัวหน้างานมักจะส่งเสริมให้พนักงานคดิสร้างสรรคส์ิ่งใหม่ ๆ หรอืวิธีการ

ท างานใหม่ ( x =3.37) ส าหรับผลการวิจัยด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลพบว่าตัวบ่งชี้ 

ที่มรีะดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุดคืองานที่หัวหนา้งานมอบหมายเป็นงานที่พนักงาน  

มีความกระตอืรอืร้นอยากจะท าให้ส าเร็จ ( x =3.81) รองลงมาคือ หัวหนา้งานมักจะ 

รับฟังปัญหาและช่วยแก้ไขปัญหาใหแ้ก่พนักงาน ( x =3.53) ในขณะที่ตัวบ่งชีท้ี่ได้รับระดับ

ความคิดเห็นน้อยที่สุด คือหัวหน้างานจะสอนงานเพื่อพัฒนางานให้แก่พนักงานแบบ  

ตัวต่อตัว ( x =2.98) ล าดับถัดขึน้มาคือหัวหน้างานเห็นพนักงานเป็นคนส าคัญ ( x =3.15) 

 วงศพัทธ์  นามบุดดี, วิษณุ  สุมิตสวรรค์ และ เพ็ญณี  แนรอธ (2560, 

บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา แรงจูงใจในการท างานอย่างมคีวามสุขของพนักงานเทศบาล

นครขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น วัตถุประสงค์หลักของการวจิัยคือ 1) เพื่อศกึษาระดับ

แรงจูงใจการท างานของพนักงานเทศบาลนครขอนแก่น 2) เพื่อศกึษาการส่งเสริมแรงจูงใจ

การท างานของพนักงานเทศบาลนครขอนแก่น และ 3) เพื่อน าเสนอแนวทางในการพัฒนา

แรงจูงใจในการท างานของพนักงานเทศบาลนครขอนแก่น กลุ่มเป้าหมาย 40 คน โดยเลือก

แบบเจาะจง เครื่องมือที่เก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสรา้งโดยใช้

วิธีการวิเคราะหเ์นือ้หา ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการท างานอย่างมคีวามสุข 

ของพนักงานเทศบาลนครขอนแก่น ปัจจัยแรงจูงใจ 1 ) ผูบ้ริหารหรอืหัวหนา้งานติดตาม

และพัฒนา มีรูปแบบการบริหารที่เหมาะสมเพื่อจูงใจพนักงาน 2) การได้รับการยอมรับ 

นับถือยกย่องส่งเสริมสนับสนุนสมาชิกที่มผีลงานดีให้เป็นแบบอย่างที่ดี 3) จรรยาบรรณ

เป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งในการน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 4) ด้านความรับผดิชอบ

สร้างแรงจูงใจในด้านความรับผดิชอบซึ่งผลส าเร็จของงานเป็นไปอย่างเต็มประสทิธิภาพ  

5) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานมกีารคิดและสรา้งสรรคง์านใหม่  ๆ 

เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาการท างาน ปัจจัยค้ าจุน 1) นโยบายและการบริหาร นโยบาย

ต้องชัดเจนเพื่อให้ด าเนินงานได้ถูกต้อง 2) การบังคับบัญชาส่งเสริมและเปิดโอกาส 

ให้ตดิต่อสื่อสารขอค าปรึกษาได้อย่างสม่ าเสมอ ทั้งการมอบหมาย การตดิต่อสื่อสาร  

3) ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล กระตุน้การใชว้าทศิลป์และพูดจาออ่นหวาน 

กับเพื่อนรว่มงาน 4) สภาพการท างาน มีทีมงานและเพื่อนรว่มงานที่ดี สร้างสรรคง์าน 

ใหม่ ๆ เสนอแนวทางในพัฒนางานในสายอาชีพอย่างเต็มศักยภาพ 5) ในด้านความมั่นคง 
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ในงานการท างานของอาชีพสนับสนุนให้สมาชิกมีโอกาสพัฒนาตนเองด้วยการอบรม /ศกึษา

ต่อ ทั้งในและตา่งประเทศ 

 งานวิจัยต่างประเทศ 

 Watson (2000, Abstract) ได้ศึกษาวิจัยภาวะผู้น าในศตวรรษที่ 21 ตามการรับรู้

ของผู้น าในภาคเอกชนประเทศแคนาดา โดยใช้แบบสอบถามและการโทรศัพท์สัมภาษณ์ 

ผลการศกึษา พบว่าผูน้ าในภาคเอกชนรับรู้ถึงความส าคัญอย่างมากเกี่ยวกับกระแส

โลกาภวิัฒน์ การมวีิสัยทัศน ์การท างานเป็นทีม ความสามารถในการเรียนรู้ ทักษะการสอน 

การเจรจาต่อรอง ทักษะระหว่างบุคคล จรยิธรรม ทักษะของการเป็นผู้ประกอบการ  

การแก้ปัญหา ความคิดริเริ่ม ความอดทน การใชเ้ทคโนโลยีและการตื่นตัวกับกระแสโลกา 

ภวิัตน์ เป็นความสามารถที่ส าคัญของผูน้ า การปรับวิธีในการลดขนาดก าลังคนในการ

ท างาน และยอมรับในความหลากหลายของสังคม ก็มีความส าคัญด้วย เชน่กัน นอกจากนี้

ผูน้ าเห็นความส าคัญในการที่จะผลักดันให้วิสัยทัศนม์ีการน าไปปฏิบัติขยายแนวคิดสู่บริบท

โลกอย่างมปีระสิทธิภาพโดยพิจารณาเห็นความส าคัญของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า

ว่าควรเน้นการพัฒนาศักยภาพผูน้ าที่มุง่สูอ่นาคตอย่างมีวสิัยทัศนใ์นยุคโลกาภวิัฒน์  และ

ความสามารถในด้านอื่น ๆ เชน่ การตดิต่อสื่อสาร การท างานแบบเป็นทีม เพื่อการก้าว 

เข้าสู่ภาวะผู้น าแหง่ศตวรรษที่ 21 

  การศกึษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา (University of Iowa) โดย Kurt Lewin 

และคณะ (Lussier and Achua, 2001, P. 69) ได้ทดลองและสังเกตผลกระทบของลักษณะ

ความเป็นผู้น า 3 แบบ คือ แบบเผด็จการ แบบประชาธิปไตยและแบบเสรีนิยม  

ความแตกต่างพื้นฐานของ 3 แบบนีค้ือการตัดสินใจภายในกลุ่มและการใชอ้ านาจ ได้แก่  

1) ผูน้ าแบบเผด็จการ (Autocratic Leadership Style) ผูน้ าแบบนีจ้ะมีลักษณะของพฤติกรรม

การท างานโดยยึดตนเองเป็นหลัก ใช้อ านาจในการตัดสินใจให้พนักงานน าปฏิบัติอย่าง

ชัดเจน  2) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership Style) คือ ผูน้ าที่ปล่อยให้

สมาชิกได้ท างานมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ มีการกระจายอ านาจ มีโอกาสแสดงความ

คิดเห็นและมีอสิระในการท างาน  และ 3) ผูน้ าแบบเสรี (Laissez-Faire Leadership Style) 

คือ ผูน้ าที่ปล่อยใหส้มาชิกได้ท างานกันอย่างเต็มที่ โดยที่ผู้น าจะไม่เกี่ยวข้องหรอืไม่แสดง

บทบาทมากนักแตจ่ะดูอยู่ห่าง ๆ ผลการวิจัยพบว่า สมาชิกของกลุ่มพอใจในผู้น าแบบ

ประชาธิปไตยมากกว่าผูน้ าแบบเผด็จการ ความขัดแย้งกันในกลุ่มที่มีผู้น าแบบเผด็จการ

และผูน้ าแบบเสรีนิยม จะสูงกว่ากลุ่มที่มผีู้น าแบบประชาธิปไตย หากพิจารณาในเรื่อง 
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การใชอ้ านาจผู้น าแบบเผด็จการจะรวมอ านาจหน้าที่เอาไว้  และใช้อ านาจตามกฎหมาย 

อ านาจการใหร้างวัลและอ านาจการบังคับ ผูน้ าแบบประชาธิปไตยจะมอบหมายอ านาจ

ให้แก่บุคคลอื่น เน้นการมีสว่นร่วม และใช้อ านาจความเชี่ยวชาญและอ านาจการอา้งองิ  

เมื่อเปรียบเทียบผลกระทบ พบว่ากลุ่มที่มผีูน้ าเผด็จการมีผลการด าเนินงานระดับสูงเท่าที่

ผูน้ ามีอ านาจควบคุมสมาชิกอยู่เท่านั้น ความไม่พอใจและความรูส้ึกเป็นศัตรูจะเกิดขึ้น

มากกว่าผูน้ าแบบอื่น ส่วนกลุ่มที่มีผู้น าแบบประชาธิปไตยมีผลการด าเนินงานระดับดี  

แมผู้น้ าปล่อยให้ปฏิบัติงานอย่างอสิระโดยไม่มีการควบคุมก็ตาม 

 McCollum (2000, Abstract อ้างถึงใน สมบูรณ์  ศริิสรรหริัญ, 2547, หนา้ 169)  

ได้ศึกษาวิจัยการพัฒนาภาวะผู้น าโดยวิธีการพัฒนาตนเองกับการแสดงพฤติกรรม  

ภาวะผู้น าอย่างเป็นธรรมชาติซึ่งเป็นการพัฒนาภาวะผู้น าที่เน้นการพัฒนาภายในตนเอง 

ในส่วนจิตส านึกและพัฒนาความตระหนักพืน้ฐานของผูน้ า เครื่องมือที่ใชว้ัดพฤติกรรม

ภาวะผู้น าของกลุ่มตัวอย่างเป็นแบบวัดพฤติกรรมภาวะผู้น า 5 ประการ (McCollum. 2000) 

คือ พฤติกรรมท้าทายกระบวนการ (Challenging the process) ดลบันดาลภาพฝัน 

(Inspiring a shared vision) ขยันถามไถ่ (Enabling others to act) ให้ก าลังใจเป็นนิจ 

(Encouraging the heart) พูดท าคิดเป็นแบบอย่าง (Modeling the way) กลุ่มตัวอย่าง 

ที่ศึกษานีป้ระกอบด้วยฝา่ยบริหารและพนักงานในบริษัทหนึ่งที่เข้าร่วมโครงการพัฒนา

ตนเองที่เรียกว่า Maharashi Transcendental Meditation ผลการศกึษา พบว่า พฤติกรรม

ภาวะผู้น าจะแสดงออกอย่างเป็นธรรมชาติได้โดยงา่ยในแตล่ะบุคคลและเกิดขึ้นได้อย่าง

รวดเร็วเมื่อผา่นการเข้าร่วมโครงการพัฒนา Maharashi Transcendental Meditation  

และเป็นที่ยอมรับกันในทุกระดับของพนักงานอันเนื่องจากเห็นว่าโครงการดังกล่าว 

ใช้วธิีการที่มีผลใหส้ามารถพัฒนาภาวะผู้น าองค์กรได้ดีและพัฒนาง่ายกว่าการพัฒนา  

เพื่อการเปลี่ยนแปลงประสบการณท์ี่เคยรับรู้ 

 Wright (2001, Abstract) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานโดยศกึษา 

การจูงใจในหนว่ยงานของรัฐบาล ผลการศกึษาพบว่า การท างานในสภาพโดยทั่ ว ๆ ไป 

ในหน่วยงานของรัฐบาลจะมีองค์ประกอบคือ เป้าหมายขององค์การ ความขัดแย้ง ระเบียบ

ข้อบังคับต่าง ๆ และเป้าหมายที่พิเศษเฉพาะของแต่ละองค์การซึ่งองคป์ระกอบเหล่านี้ 

จะเป็นสิ่งจูงใจในล าดับแรกของการท างาน และผลการศกึษาพบอีกว่ากรอบของเหตุผล  

ที่หนักแน่น จะมีความส าคัญต่อแรงจูงใจในการท างานขององค์การ ในอนาคต ซึ่งจะ

สามารถเป็นพลังพิเศษที่เพิ่มแรงจูงใจมคีวามสอดคล้องกัน คอืผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
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มีแรงจูงใจสูงในการปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วน ามาเปรียบเทียบกับทฤษฎี

ของแมคคลีลแลนด์ ผลการวิจัยส่วนใหญ่พบว่า ความตอ้งการความส าเร็จในงาน  

ความตอ้งการความสัมพันธ์  ผูร้่วมงานความตอ้งการใช้อ านาจอยู่ในระดับสูง  นอกจากนี้

การศกึษางานวิจัยพบว่าการเพิ่ม  แรงจูงใจให้เกิดขึ้นส าหรับผู้บริหารและบุคลากร  

ในหน่วยงานท าได้หลายแบบเชน่ เริ่มจากการให้ผู้รว่มงานได้เข้าใจถึงเป้าหมายขององค์การ  

ระเบียบข้อบังคับและเป้าหมายที่พิเศษขององคก์าร สิ่งเหล่านีถ้ือเป็นแรงจูงใจเบือ้งตน้และ

หลายงานวิจัยได้ข้อสรุปที่คล้ายคลึงกันว่า  สภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน  ความส าเร็จ

ในการท างาน  ลักษณะของผู้น า ความมเีหตุผลในการท างาน สามารถเพิ่มแรงจูงใจ  

ในการท างานได้ 

 Naquin and Holton (2002, Abstract) ท าการศกึษาเรื่อง ผลกระทบของ

บุคลิกภาพ ความรูส้ึกต่อองคก์าร และความผูกพันในงานที่มีตอ่แรงจูงใจในการปรับปรุง

การท างานหลังจากการฝึกอบรม โดยท าการศกึษาพนักงานในภาคเอกชน จ านวน 239 คน 

ที่เข้าร่วมการอบรมในองค์การ วัดบุคลิกภาพ โดยแบบวัดบุคลิกห้าองค์ประกอบ แบบวัด

ความรูส้ึกต่อองคก์าร และแบบวัดความผูกพันในงาน ซึ่งประกอบไปด้วยแบบวัดย่อย 

ด้านจรยิธรรมในการท างาน การมสี่วนรว่มในการท างาน และความรูส้ึกผูกพัน  

ผลการศกึษาพบว่า ความผูกพันต่องาน และบุคลิกภาพแบบแสดงตัวมอีิทธิพลต่อแรงจูงใจ

ในการพัฒนางาน หลังจากการฝึกอบรมของพนักงานรอ้ยละ 57 

  ความเห็นเพิ่มเตมิจากการศกึษาครั้งนี้ คือ แบบภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

เป็นปัจจัยหลักที่มผีลตอ่แรงจูงใจของครูผู้บริหารที่ปฏิบัติตนมีภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย

จะมีทีมงานที่มีระดับแรงจูงใจสูง  

 การศกึษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio State University) (Robbins, 2003, 

pp. 316-317) โดยนักวิจัยที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ พบว่าพฤติกรรมของผูน้ าสามารถอธิบาย

ได้เป็น 2 มิติ คือ พฤติกรรมมุง่คน (Consideration) และพฤติกรรมมุง่งาน (Initiating 

Structure)  

  1. พฤติกรรมมุง่คน คือ พฤติกรรมของผูน้ าที่มุง่สรา้งความไว้วางใจรว่มกัน

ติดตอ่สื่อสารแบบสองทาง เคารพความคิดเห็นของผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับ

ความรูส้ึกและความตอ้งการของพวกเขา สร้างความใกล้ชิดทางจติใจกับผูต้าม ตัวอย่าง

พฤติกรรมของผูน้ า ได้แก่ 1) การรับฟังความเห็นของพนักงาน 2) การปฏิบัติต่อพนักงาน

อย่างเท่าเทียมกัน 3) บอกกล่าวการเปลี่ยนแปลงล่วงหน้า 4) สนใจความเป็นอยู่ของ
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พนักงาน 5) ปรึกษาหารอืกับพนักงาน 6) ติดตอ่สื่อสารกับพนักงาน 7) เป็นผู้แทน

ผลประโยชน์ของพนักงาน 8) เป็นมติรกับพนักงาน 

  2. พฤติกรรมมุง่งาน คือ พฤติกรรมของผูน้ าที่มุง่ระบุงานและความ

รับผิดชอบที่เจาะจงของสมาชิกแตล่ะคนให้ชัดเจน ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน  

การประสานกิจกรรมของพนักงาน การมุง่ความส าคัญของก าหนดการมุง่การก ากับ 

อย่างใกล้ชิดเพื่อที่จะท างานให้ส าเร็จตัวอย่างพฤติกรรมของผู้น า ได้แก่ 1) การวาง

หมายก าหนดการท างาน 2) การรักษามาตรฐานการปฏิบัติงาน 3) การกระตุ้นใหใ้ช้

ระเบียบปฏิบัติเดียวกัน 4) การตัดสินใจสิ่งที่ต้องท าและท าอย่างไร 5) การกดดันพนักงาน 

6) การระบุบทบาทพนักงานให้ชัดเจน 7) การแก้ปัญหา การวางแผนการประสานงานและ

การให้การสนับสนุน การศกึษาพฤติกรรมของผูน้ าแบบ 2 มิตินี้ ผูน้ าอาจมลีักษณะผูน้ า

อย่างใดอย่างหนึ่งใน 4 แบบ คือ 1) การมุง่งานสูง/การมุง่คนต่ า 2) การมุง่งานสูง/การมุง่คน

สูง 3) การมุง่งานต่ า/การมุง่คนต่ า 4) การมุง่งานต่ า/การมุง่คนสูง 

 Garudzo-Kusereka (2005, Abstract) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลต่อ

แรงจูงใจในการท างานของครูในโรงเรยีนมัธยม ประเทศซิมบับเว (Zimbabwe)  

ผลการศกึษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานของครูไม่ได้อยู่ในระดับสูงมากและระดับ

แรงจูงใจของบุคลากรได้รับผลกระทบจากปัจจัยด้านลักษณะงานบางประการ โดยมีสภาพ

การปฏิบัติงานเป็นปัจจัยแรกที่ท าให้แรงจูงใจต่ าและมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

เป็นปัจจัยส่งเสริมแรงจูงใจ และได้เสนอให้ผู้บริหารส่งเสริมการสรา้งแรงจูงใจให้แก่ครู 

ในโรงเรยีนของตน 

 Antonaros (2010, Abstract) ได้ศึกษารูปแบบของภาวะผู้น าที่มเีพศแตกต่างกัน

กับความมปีระสิทธิภาพของผู้ในสถาบันอุดมศกึษา กลุ่มตัวอย่างเป็นอธิการบดี ผูน้ าระดับ

อาวุโส และผูบ้ริหารจ านวน มากกว่า 200 คน ในสถาบันที่จัดการศกึษาในระดับที่สูงกว่า

มัธยมศกึษา (Postsecondary Institutions) ในสหรัฐอเมรกิา โดยใช้การวิเคราะห์ 

ความถดถอยแบบ Multiple Block Regresstion Analysis ในการวิเคาระหค์วามแตกต่าง

ระหว่างรูปแบบของภาวะผู้น าและความมปีระสิทธิภาพของผูน้ า พบว่า รูปแบบภาวะผู้น า

ของเพศหญิงมีประสิทธิภาพมากกว่าเพศชายเล็กน้อย และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(Transfomational Leadership) มีประสิทธิภาพมากกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน

(Transactional Leadership) ซึ่งผลการวิจัยชีใ้ห้เห็นว่าการฝึกอบรมภาวะผู้น า 
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การเปลี่ยนแปลงการใหค้ าปรึกษา การส่งเสริมภาวะผู้น าแบบผูห้ญิงที่เน้นการสรา้ง

ความสัมพันธ์และการพัฒนาปรับปรุงภาพแวดล้อมของสถาบัน จะมีความสัมพันธ์  

อย่างมากกับการมปีระสิทธิภาพของผู้น าและผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 Hossian (2012, unpaged) ได้ท าการศกึษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มผีลตอ่แรงจูงใจ

ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วน กรณีศกึษาบริษัท เคเอฟซี ยูเค จ ากัด โดยมี

การจ าแนกปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการประเมนิผลระดับของแรงจูงใจในการท างานของ

พนักงานบริษัท เคเอฟซี ยูเค จ ากัด โดยให้พนักงานจ านวน 70 คน ของร้าน KFC ทั้ง 3 แห่ง 

ที่ตัง้อยู่ในกรุงลอนดอน พบว่า สามารถจ าแนกปัจจัยของแรงจูงใจ ออกเป็น 6 ประเภท 

ได้แก่ 1) สิ่งแวดล้อมในการท างาน 2) ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 3) สถานการณ์

ภายในบริษัท 4) การได้รับการยอมรับ 5) การพัฒนาและการเติบโตในต าแหนง่หน้าที่ 

การงาน 6) การจา่ยผลตอบแทนทั้งนี้ ยังพบว่าปัจจัยที่ไม่เป็นตัวเงินสง่ผลกระทบต่อ

แรงจูงใจของพนักงานสูงกว่าปัจจัยที่เป็นตัวเงนิ ปัจจัยด้านเพศมีความแตกต่างของกลุ่ม

อายุ สถานภาพการท างาน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการจา้งงานการท างานของ

พนักงานบริษัท เคเอฟซี ยูเค จ ากัด มผีลตอ่ระดับแรงจูงใจ  

 Jun - Yen Wu (2016, Abstract)  ได้ท าการศกึษา การส ารวจของสื่อกลางรุน่

ระหว่างภาวะผู้น าทางจิตวญิญาณและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร : ความส าคัญ

ของความภาคภูมใิจแหง่ตนเองในองค์การ ของอุตสาหกรรมบริการในประเทศไต้หวัน 

จุดมุง่หมายของการวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาเนือ้หาของการสรา้งของ "ความเป็น

ผูน้ าทางจิตวญิญาณ" ที่จะระบุบทบาทของตัวเองในการบริหารจัดการองค์กรในการ

สังเกตการณ์ตรวจสอบอิทธิพลที่มีตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รและการส ารวจ

ความนา่เชื่อถือของกลไกไกล่เกลี่ยมีแนวโน้มในการสรา้งนี้ กระบวนการของการเป็นผู้น า

ทางจิตวญิญาณที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ผ่านการไกล่เกลี่ย 

ขององค์กรตามความภาคภูมใิจในตนเอง ซึ่งจะท าการศกึษาในอุตสาหกรรมการบริการ 

กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยเป็นธุรกิจค้าปลีกอุตสาหกรรมการบริการ ในประเทศไต้หวัน 

จ านวน 239 ตัวอย่าง ผลการวิจัยพบว่าการไกล่เกลี่ยโดยความภาคภูมใิจในตนเอง 

ในองค์การ จะส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ 

  ผลการวิจัยของเราแสดงให้เห็นว่าการตรวจสอบคนกลางผา่นที่ต่าง ๆ 

พฤติกรรมผู้น าที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาจะคุ้มค่าอย่างไร  

ก็ตามการศกึษานีม้ีบางส่วนขอ้ จ ากัด ของการแสดงที่ถูกวัดโดยรายงานของตัวเอง 
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อาจจะขยายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรการวิจัย 

 จากการศกึษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

พบว่า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและแสดงให้ เห็นถึงความส าคัญ

ของความพึงพอใจในการ ปฏิบัติงานว่าท าให้การบริหารในองค์การด า เนินไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ บรรลตุามวัตถุประสงค์ที่วางไว้  

 การวิจัยครั้งนี ้จัดท าขึ้นเพื่อศกึษาอิทธิพลของภาวะผู้น าต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานแผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ ประชาธิปไตย

ประชาชนลาว โดยผู้วจิัยได้น าแนวคิดของแบส และ อโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994, P. 2) 

ประกอบด้วยภาวะผู้น า 3 แบบ คือ 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (Transformational 

Leadership) 2) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional Leadership)  3) ภาวะผู้น า 

แบบตามสบาย (Laissez-faire Leadership) ในส่วนศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน ผูว้ิจัยน าแนวคิดทฤษฏีสองปัจจัยของ เฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก (Frederick 

Herzberg, 1959, pp. 32-35 อ้างถึงใน สมคดิ  บางโม, 2558, หนา้ 174) ประกอบด้วย   

6 ปัจจัยได้แก่ 1) ความส าเร็จในการท างาน  (Achievement) 2) การยอมรับนับถือ 

(Recognition) 3) ลักษณะของงาน  (Work Itself) 4) ความรับผดิชอบ  (Responsibility)  

5) ความก้าวหน้า (Advancement) 6. โอกาสที่จะได้รับความเจรญิรุ่งเรอืง (Possibility of 
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