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บทที่ 1 
 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 

 ภายใต้บริบทการเปลี่ยนแปลงในกระแสโลกาภวิัตน์ที่มีการปรับเปลี่ยนอย่าง

รวดเร็วและซับซ้อนทั้งดา้นสภาพแวดล้อมทางสังคมเศรษฐกิจการเมอืงและความก้าวหน้า

ทางวิทยาศาสตร์รวมถึงการปฏิวัติทางด้านเทคโนโลยี อันเนื่องจากการความล้้าสมัย                

ในด้านเทคโนโลยีการสื่อสารดาวเทียม และคอมพิวเตอร์ ส่งผลใหเ้กิดการสร้างสรรค์สังคม

เศรษฐกิจใหม่ เกิดอารยธรรมใหม่ มีการเปลี่ยนแปลงในระบบอุตสาหกรรม เศรษฐกิจ 

สังคม การเมอืงโลก ประเทศไทยเองเปิดรับระบบการพัฒนาแบบโลกาภวิัตน์                       

มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเช่นเดียวกับนานาประเทศ โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลง                    

ทางสังคมไทยสู่ประชาคมอาเซียน ต้องมีการปรับเปลี่ยนทัศนคตทิี่น้าไปสู่การ 

เปลี่ยนแปลงในระบบมาตรฐานและคุณภาพทั้งภายในและภายนอก การจัดองค์กรสมัยใหม่ 

(Bureaucratization) ต้องมกีารปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารงานให้กระชับและรวดเร็วทัน             

ต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง เน้นคุณภาพและประสิทธิภาพของระบบงาน ระบบบุคคล 

รวมถึงระบบองค์กรต้องมีความสัมพันธ์และสอดคล้องกัน (ภณ  ใจสมัคร, 2555, หน้า 3) 

จากการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อมดังกล่าวประเทศไทยได้มกีารปฏิรูปและ

พัฒนาระบบงานในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะการปฏิรูประบบราชการ เพื่อตอบสนองนโยบาย

ภาครัฐ ซึ่งมีวัตถุประสงค์ให้ภาครัฐสามารถน้าบริการที่ดีสู่ประชาชน มีระบบการท้างาน

และมีเจ้าหน้าที่ที่ท้างานอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลภายใต้การปรับปรุงโครงสรา้ง

ขององค์กรใหม้ีขนาดเล็กลงรวมถึงการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าและ 

ได้ประโยชนส์ูงสุด จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหง่ชาติ ฉบับที ่11 (พ.ศ. 2555-

2559) ที่เน้นคนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา  โดยมุ่งเนน้พัฒนาศักยภาพและขีด

ความสามารถของบุคลากรทุกระดับสังคมปัจจุบัน อยู่ในยุคเปลี่ยนผา่นจากสังคมที่ให้

ความส้าคัญกับสารสนเทศและเทคโนโลยีสารสนเทศ หรอืสังคมที่มีสารสนเทศเป็นฐาน  

มาเป็นสังคมที่ให้ความส้าคัญกับความรูค้ือมคีวามรูเ้ป็นฐานที่เรียกว่า “สังคมฐานความรู้” 

นั่นคือ  การเปลี่ยนกระบวนทัศน์ ที่เคยมีลักษณะของสารสนเทศ คือ อ้านาจ มาเป็น 

“ความรูค้ืออ้านาจ” (อัญญาณี  คล้ายสุบรรณ์, 2550, หนา้ 1) 
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 การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของบ้านพักเด็กและครอบครัว ได้มแีนวทาง

หลายแนวทางตั้งแต่การให้ผลตอบแทนที่เหมาะสม ได้มีการน้าระบบการประเมินผล               

การปฏิบัติงานเข้ามาใช้แตย่ังไม่เห็นผลเป็นรูปธรรมมากนัก ซึ่งถือว่ายังไม่ได้ให้ความส้าคัญ

กับพนักงานผู้ที่จะน้าพาองค์การให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ขององค์การมากนักทั้ง ๆ  

ที่หลักการพืน้ฐานของการบริหาร คอื การด้าเนินการให้บุคลากรในองค์กรท้าหน้าที่ 

ในความรับผิดชอบให้เกิดผลงานตามวัตถุประสงค์ที่ก้าหนด ดังนัน้การปฏิบัติงานของ

บุคลากรจงึเป็นแก่น (Core) ของการจัดการซึ่งตอ้งได้รับการเอาใจใส่ว่าพนักงานจะต้อง

ปฏิบัติอะไรและอย่างไรจงึจะสนับสนุนวัตถุประสงค์องค์กร ไม่ใช่ใหค้วามสนใจแค่การ

จัดหาและจัดการทรัพยากรน้าเข้า (Input) ที่เป็นเงนิงบประมาณ  เครื่องมือ  เครื่องจักร 

และมนุษย์ ในฐานะปัจจัยการผลิต ดังที่ท้ากันอยู่  แตต่้องให้ความสนใจกับพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรและหาแนวทางที่ท้าให้การปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นไปในลักษณะที่

สนับสนุนวัตถุประสงค์องค์กร ดังนัน้จะเห็นได้ว่า สิ่งที่แต่ละองค์การหลกีเลี่ยงไม่ได้และต่าง

พยายามทุ่มเทใหแ้ก่พนักงานก็คือ การให้ความส้าคัญกับคุณภาพชวีิตการท้างานของ

พนักงาน เนื่องจากหากพนักงานมีคุณภาพชีวติการท้างานที่ดีจะส่งผลใหพ้นักงานใน

องค์การมขีวัญและก้าลังใจในการปฏิบัติงานและจากการที่พนักงานมีความพึงพอใจตอ่การ

ตอบสนองความตอ้งการที่ส้าคัญในการท้างานจะท้าให้การด้าเนินงานขององค์การบรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายได้ที่ก้าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้ง

พนักงานจะมีความผูกพันอยู่กับองค์การพร้อมที่จะพัฒนาองค์การให้เจรญิเติบโตก้าวหน้า

ต่อไปในอนาคต (กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ, 2556, อัดส้าเนา) 

 การที่บุคคลจะปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นขึ้นอยู่กับ

องค์ประกอบหลายประการ เช่น ด้านความรู ้ความสามารถ จรยิธรรมและคุณธรรม 

นอกจากนีย้ังมีองค์ประกอบที่ส้าคัญอย่างยิ่งอีกอย่างหนึ่ง ก็คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร ดังนัน้ผูบ้ริหารองคก์รจะต้องรู้จักวิธีสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคลในองค์กร  

เพื่อการโน้มนา้วจิตใจของบุคคลใหเ้กิดความรักความผูกพัน ร่วมมอืร่วมใจกันปฏิบัติงาน 

ด้วยความเต็มใจ ทุ่มเทความรู ้ความสามารถที่มอียู่ให้กับงานในหน้าที่อย่างจรงิจัง                

ให้บุคลากรได้ตระหนักถึงคุณค่าของตนที่มีต่อหน่วยงานและความรับผิดชอบที่ตนเอง             

มีต่องานในหน้าที่  จึงกล่าวได้ว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรมีผลต่อ

ความส้าเร็จของงานหากบุคลากรในองค์การไม่มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานก็จะเป็นมูลเหตุ

ที่ท้าให้ขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  ดังนัน้การเสริมสร้างแรงจูงใจ
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ในการปฏิบัติงานจะช่วยใหเ้กิดประโยชน์ตอ่การปฏิบัติงานของบุคคลกรในองค์กรหลาย

ประการ คือ มคีวามสนใจ ศรัทธา และเชื่อมั่นหน่วยงาน มีความกระตือรือรน้ในการ

ปฏิบัติงานให้ความรว่มมอืต่อผูบ้ังคับบัญชา มีความเสียสละ และรับมอบหมายงานอย่าง

เต็มความสามารถ (วราภรณ์   ค้าเพชรดี, 2552, หน้า 15) 

 บ้านพักเด็กและครอบครัว เป็นหนว่ยงานราชการในสังกัด กองคุ้มครองเด็ก

และเยาวชน กรมกิจการเด็กและเยาวชน กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ

มนุษย์ เป็นหนว่ยงานภาครัฐที่เปิดใหบ้ริการ 24 ช่ัวโมง ผา่นช่องทางการรับเรื่องที่ 

หมายเลขหน่วยงานและหมายเลขโทรศัพท์สายด่วน ศูนย์ประชาบดี 1300 ที่มบีทบาท 

ภารกิจในการให้บริการสวัสดิการสังคม การสังคมสงเคราะหแ์ก่ผู้ดอ้ยโอกาส ผูย้ากไร้ 

คนไร้ที่พึ่ง ผูป้ระสบปัญหาทางสังคม โดยการช่วยเหลือและแก้ไขปัญหาในรูปแบบของ 

สถานสงเคราะห ์และการประสานงานส่งตอ่หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งการส่งเสริม  

สนับสนุนให้ชุมชนและท้องถิ่นจัดสวัสดิการสังคม เพื่อใหก้ลุ่มเป้าหมายที่มปีัญหาทางสังคม 

สามารถด้ารงชีวติ และพึ่งตนเองได้อย่างมีศักดิ์ศรี (กระทรวงการพัฒนาสังคมและความ 

มั่นคงของมนุษย์, 2545, อัดส้าเนา)  

 ปัจจุบัน บ้านพักเด็กและครอบครัวหลายแหง่ก้าลังประสบปัญหาเกี่ยวกับ              

การขาดความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานของทั้งผูบ้ริหาร และบุคลากรที่เกี่ยวข้อง         

ขาดความสามัคคี ผลงานไม่ก้าวหน้า เป็นต้น ท้าให้คุณภาพของการปฏิบัติงานไม่บรรลุ

วัตถุประสงค์เท่าที่ควร (กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ, 2556, อัดส้าเนา) บุคลากร              

มีปัญหาดา้นสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ เนื่องจากบุคลากรในสภาพแวดล้อม                      

ที่ไม่เหมาะสม แออัด ไม่สะดวกต่อในการปฏิบัติงานท้างาน เพราะส้านักงานเป็นบ้านเช่า              

ที่แบ่งสัดส่วนเป็นส้านักงาน และที่พักอาศัยของผูร้ับบริการ  (กรมพัฒนาสังคมและ

สวัสดิการ, 2557, อัดส้าเนา) บุคลากรมีความเสี่ยงด้านสิ่งแวดล้อม ความปลอดภัยและ

สภาพการท้างาน เนื่องจากงานมีลักษณะที่ตอ้งด้าเนินการลงพื้นที่ให้ความช่วยเหลือ                 

ผูป้ระสบปัญหาทางสังคม ตลอด 24 ช่ัวโมง เช่น การแยกเด็กหรอืเยาวชน ออกจากความ

ดูแลของผูป้กครองในกรณีเร่งด่วน เพื่อรับเด็กและเยาวชนเข้ารับการคุ้มครองสวัสดิภาพ  

เป็นการช่ัวคราว ตามพระราชบัญญัติคุม้ครองเด็ก พ.ศ.2546  หรอืการคัดแยกผูเ้สียหาย 

จากการค้ามนุษย์ พระราชบัญญัติการป้องกันและปราบปรามการค้ามนุษย์ พ.ศ.2551 

และการเข้าไปไกล่เกลี่ย หรือให้ความช่วยเหลือผู้ถูกกระท้าความรุนแรงในครอบครัว                     

ตามพระราชบัญญัติคุม้ครองผู้ถูกกระท้าความรุนแรงในครอบครัว พ.ศ. 2550 (บ้านพัก
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เด็กและครอบครัวจังหวัดนครราชสีมา, 2557, กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ, 2557) 

นอกจากนี ้มีพระราชบัญญัติเพิ่มเติม ได้แก่ พระราชบัญญัติสง่เสริมการพัฒนาเด็กและ

เยาวชนแหง่ชาติ พ.ศ. 2550 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2560 พระราชบัญญัติ

การป้องกันและแก้ไขปัญหาการตัง้ครรภใ์นวัยรุ่น พ.ศ. 2559 และพระราชบัญญัติ 

คุ้มครองเด็กที่เกิดโดยอาศัยเทคโนโลยีช่วยการเจรญิพันธุ์ทางการแพทย์. พ.ศ. 2558 

 ด้วยเหตุนี้ผู้วจิัยจงึมคีวามสนใจศึกษา “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้้าการ

เปลี่ยนแปลงของบุคลากรกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน บ้านพักเด็กและครอบครัวเขตพื้นที่

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1”  โดยคาดหวังว่าผลการวิจัยจะน้าไปใช้เป็นแนวทาง            

ในการบริหารจัดการบุคลากรใหม้ีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล              

ในอนาคตตอ่ไป 

 

ค ำถำมของกำรวจิัย 

 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก้าหนดค้าถามของวิจัยไว้ ดังตอ่ไปนี้ 

  1. ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรบ้านพักเด็กและครอบครัว          

เขตพืน้ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 อยู่ในระดับใด 

  2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร บ้านพักเด็กและครอบครัว             

เขตพืน้ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 อยู่ในระดับใด 

  3. ภาวะผูน้้าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 บ้านพักเด็กและครอบครัว เขตพืน้ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 มีความสัมพันธ์กัน

หรอืไม่ 

                   4. แนวทางพัฒนาภาวะผูน้้าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรกับแรงจูงใจ               

ในการปฏิบัติงาน บ้านพักเด็กและครอบครัว เขตพืน้ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1  

ควรเป็นอย่างไร 
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ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก้าหนดจุดมุง่หมายของการวิจัยได้ ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร บ้านพักเด็กและ

ครอบครัวเขตพืน้ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

 2. เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร บ้านพักเด็กและ

ครอบครัวเขตพืน้ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 

 3. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้้าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน บ้านพักเด็กและครอบครัวเขตพืน้ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ตอนบน 1 

  4. เพื่อศกึษาแนวทางพัฒนาภาวะผูน้้าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร                   

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน บ้านพักเด็กและครอบครัวเขตพื้นที่ภาคะวันออกเฉียงเหนอื

ตอนบน 1 

 

สมมตฐิำนของกำรวิจัย 

 

ภาวะผูน้้าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

บุคลากร บ้านพักเด็กและครอบครัวเขตพืน้ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1                      

มคีวามสัมพันธ์กันในทิศทางบวก 

 

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 

 ผูว้ิจัยได้ก้าหนดความส้าคัญของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

  1. ทราบระดับภาวะผูน้้าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรบ้านพักเด็กและ

ครอบครัว เขตพืน้ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 

  2. ทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรบ้านพักเด็กและ

ครอบครัว เขตพืน้ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 
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  3. ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้้าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน บ้านพักเด็กและครอบครัวเขตพืน้ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ตอนบน 1 

 

ขอบเขตของกำรวจิัย 

 

 การศกึษาในครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ก้าหนดขอบเขตการศกึษาวิจัยดังตอ่ไปนี้ 

  1. ขอบเขตด้ำนประชำกรกลุ่มเป้ำหมำย 

  ประชากรกลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรบ้านพักเด็กและ

ครอบครัว เขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 1 ประกอบด้วย จังหวัดเลย                  

จังหวัดหนองบัวล้าภู จังหวัดอุดรธาน ีจังหวัดหนองคาย และจังหวัดบึงกาฬ  ได้แก่ 

ข้าราชการ  พนักงานราชการ  ลูกจ้าง จ้านวน  75 คน 

  2. ขอบเขตด้ำนพื้นที่ในกำรศึกษำ 

  ผูว้ิจัยท้าการจัดเก็บข้อมูลเพื่อการวจิัยในเขตบ้านพักเด็กและครอบครัว              

เขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน  1 ประกอบด้วย จังหวัดเลย  

จังหวัดหนองบัวล้าภู จังหวัดอุดรธานี จังหวัดหนองคาย และจังหวัดบึงกาฬ   

  3. ขอบเขตด้ำนตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำ  

   1. ตัวแปรอิสระ คอื  ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลง ตามทฤษฎีของ 

แบสและอโวลิโอ (Bass  and Avolio, 1994, อ้างถึงใน  ธวัชชัย  หอมยามเย็น, 2549, หน้า 

49) ประกอบด้วย 

    1.1 การมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์ 

    1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ 

    1.3 การกระตุ้นทางปัญญา 

    1.4 การค้านึงถึงความเป็นเอกบุคคล 

   2. ตัวแปรตาม  ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามทฤษฎีแรงจูงใจ

ของแมคคลีนแลนด์ (McClelland Theory, 1962) 

    2.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

    2.2 แรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์ 

    2.3 แรงจูงใจใฝ่อ้านาจ 
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กรอบแนวคดิของกำรวิจัย 

 

 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้้าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานบ้านพักเด็กและครอบครัว เขตพืน้ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ตอนบน 1  ศกึษาตามทฤษฎีของแบสและอโวลิโอ (Bass  and Avolio, 1994, อ้างถึงใน  

ธวัชชัย  หอมยามเย็น, 2549, หน้า 49) และทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีนแลนด์ 

(McClelland Theory, 1962) โดยผู้วจิัยน้ารูปแบบภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงมาก้าหนดเป็น

กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ 

 

            ตัวแปรอิสระ                                             ตัวแปรตำม 

      (Independent Variable)                                    (Dependent Variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

1. แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ 

2. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ 

3. แรงจูงใจใฝ่อ้านาจ 

  

ภาวะผูน้้าการเปลี่ยนแปลง  

1. การมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์ 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจ 

3. การกระตุ้นทางปัญญา 

4. การค้านึงถึงความเป็นเอกบุคคล 

แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้้าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานบ้านพักเด็กและครอบครัว เขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน  1 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 

 บ้านพักเด็กและครอบครัว เขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน  1 

หมายถึง บ้านพักเด็กและครอบครัว จ้านวน 5 จังหวัด ประกอบด้วย จังหวัดเลย               

จังหวัดหนองบัวล้าภู  จังหวัดอุดรธานี  จังหวัดหนองคาย และจังหวัดบึงกาฬ   

 บุคลากร หมายถึง  บุคลากรสังกัดบ้านพักเด็กและครอบครัว  ประกอบด้วย 

ข้าราชการ  พนักงานราชการ ลูกจ้างภารกิจ                  

 ภาวะผูน้้าการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง  กระบวนการที่บุคคลใช้ความสามารถ

พิเศษในการที่มอีิทธิพลเหนือบุคคล หรอืกลุ่ม และสามารถจูงใจให้บุคคล หรอืกลุ่มอื่น ๆ 

ปฏิบัติงานตามความประสงค์ของตน เพื่อประโยชน์สว่นรวม หรอืเพื่อใหบ้รรลุผลตาม

เป้าหมายที่ก้าหนดไว้ โดยต้องได้รับความยินยอมจากผู้ที่ปฏิบัติตาม  ตามทฤษฎีของ Bass  

and Avolio  มีคุณลักษณะที่ส้าคัญ  4   ด้าน ดังนี้  

  การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้น้าที่แสดง 

ออกและสามารถท้าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สกึสนับสนุน รักใคร่เลื่อมใสไว้ใจ              

ท้าให้ผู้น้าสามารถโน้มน้าว ชักจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้บรรลุผลส้าเร็จ                  

ซึ่งพฤติกรรมของผูน้้าดังกล่าว ได้แก่ การมคีวามมั่นใจในตนเองสูง สนับสนุนการท้างาน

ของผู้ตาม กระตุ้นใจสรา้งความมั่นใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้มองการณ์ไกล สามารถ

วางเป้าหมาย  เพื่ออนาคตที่ด ีเป็นผู้กล้าเสี่ยง มีความคิดริเริ่ม รวมทั้งเป็นผู้น้าการ

เปลี่ยนแปลง 

  การสร้างแรงบันดาลใจ  หมายถึง  การที่ผู้น้าประพฤติตนในการจูงใจ               

ให้ผู้ตามเกิดความปรารถนาในการปฏิบัติงาน  เพื่อประโยชน์ตอ่องค์การ ผู้น้าจะปลุกเร้า           

ผูต้ามด้วยการสื่อความหมายใหท้ราบถึงวิสัยทัศนห์รอืความต้องการอย่างชัดเจน แสดง

ความเช่ือมั่นและตั้งใจแนว่แน่ในการบรรลุถึงเป้าหมาย จติวิญญาณของผู้ตามจงึต้องถูก

กระตุน้ให้เกิดชวีิต ชีวา มองโลกในแง่ด ีมเีจตคติและความคิดเชิงบวกและใช้ความพยายาม

ที่สูงขึน้ 

  การกระตุน้ทางปัญญา  หมายถึง  การที่ผูน้้าสร้างบรรยากาศการท้างาน 

ที่เอื้อตอ่การใชจ้ินตนาการ การกระตุน้ระบบความคิดหรอืวิธีการใหม่ในการจัดการ 

กับสถานการณต์่าง ๆ ที่เกิดขึน้ การตั้งสมมติฐานของปัญหา  เพื่อพิจารณาสาเหตุและ

แสวงหาค้าตอบเชิงเหตุผล การส่งเสริมให้ผูต้ามเปลี่ยนกรอบการมองปัญหาและคิดว่า
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ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทาย การกระตุ้นทางสติปัญญาถือเป็นองค์ประกอบ

เกี่ยวกับความเช่ือในคุณค่าที่ผู้น้ามีต่อผูต้ามในการจัดการกับปัญหาองค์การอย่างมี

คุณภาพด้วยตัวของเขาเอง  

  การค้านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  หมายถึง  การที่ผู้น้ามปีฏิสัมพันธ์ 

ต่อผู้ตามโดยค้านึงถึงความแตกต่างของแต่ละคนเป็นพิเศษ ดว้ยการดูแลเอาใจใส่และ                     

ให้ความส้าคัญกับการสนับสนุนทางอารมณ์ เพื่อสร้างความรูส้ึกถึงความมคีุณค่าและ

ความหมายของผูต้ามตอ่องค์การ รวมถึงการท้าให้ผูต้ามเจรญิเติบโตด้วยการเปิดโอกาส                   

ให้มกีารพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง ผูน้้าจะให้ค้าปรึกษาแนะน้า สอนงาน เพื่อสร้างเสริม

ประสบการณเ์กี่ยวกับการเรียนรู ้การพัฒนาทักษะความสามารถและความส้าเร็จก้าวหน้า

ในหน้าที่การงานของผูต้ามให้สูงขึ้น 

  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  แรงขับภายในตัวของบุคคลที่เกิดจาก

การกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมของผู้ที่จูงใจต้องการใหเ้กิด  เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้  

แมว้่าการกระตุ้นนั้นบุคคลที่ถูกจูงใจจะต้องการหรอืไม่ต้องการก็ตาม  แรงจูงใจจงึเป็น

เครื่องมืออย่างหนึ่งของพฤติกรรมของมนุษย์เพื่อให้เกิดแนวทางไปสู่เป้าหมายในอนาคต 

ตามทฤษฎีของ McClelland Theory  มีคุณลักษณะที่ส้าคัญ 3 ด้าน ดังนี้ 

  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  หมายถึง  แรงที่เป็นพลังขับใหบุ้คคลพยายาม                     

ที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานที่เป็นเลิศ  ท้าให้บุคคลพยาม

ที่จะประกอบพฤติกรรมที่ท้าทายความสามารถเป็นความปรารถนาที่จะท้าบางสิ่งบางอย่าง

ให้ดีขึ้นหรอืมีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าที่เคยท้ามาก่อน  ต้องประสบผลส้าเร็จจากสิ่งที่ยาก 

ต้องการชนะในการแข่งขันกับผูอ้ื่น  ต้องการเป็นคนเก่ง 

  แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์  หมายถึง  ความตอ้งการความสัมพันธ์ที่เป็นมติร              

ความปรารถนาที่จะก้าหนดความผูกพันส่วนตัวกับบุคคลอื่น  การยอมรับจากกลุ่ม         

การถูกชอบโดยบุคคลอื่น  การรว่มมอืและหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง 

  แรงจูงใจใฝ่อ้านาจ  หมายถึง  ความตอ้งการครอบง้าและชักจูงผู้อื่น                 

เป็นความปรารถนาที่จะได้มาและรักษาการควบคุมบุคคลอื่นเอาไว้  ต้องการให้ผู้อื่นคล้อย

ตามหรอืโน้มน้าวผูอ้ื่นให้ท้าสิ่งที่ตนเองต้องการหรอืไม่ท้าในสิ่งตนไม่ตองการหรอืสร้าง

อิทธิพลและท้าช่ือเสียงใหแ้ก่ตนเอง 
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