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บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานบ้านพักเด็กและครอบครัว เขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ตอนบน 1  ครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ด าเนินการตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการศกึษาวิจัยดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  3. บริบทบ้านพักเด็กและครอบครัว 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

 

 1. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

  1.1  ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

  ค าวา่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) นี ้                     

นักการศกึษาไทยได้ใชค้ าที่เป็นภาษาไทยแตกต่างกันอยู่หลายค า เชน่ ภาวะผูน้ าแบบแปลง

รูปภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผูน้ าเชงิปฏิรูป ภาวะผู้น าปริวรรตและภาวะผู้น า              

การเปลี่ยนแปลง ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยจะใช้ค าว่า “ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง”                 

เพื่อให้สอดคล้องกับยุคแหง่การเปลี่ยนแปลง ซึ่งนักวิชาการศกึษา ได้ให้ความหมาย              

ของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไว้หลายความหมาย  ดังนี้ 

   Burns  (1978, P. 20 อ้างถึงใน อังคณา  ทีภูเวียง, 2551, หนา้ 10)               

ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการซึ่งผู้น าและผูต้ามต่าง

ยกระดับซึ่งกันและกันในด้านศลีธรรมและแรงจูงใจให้สูงขึ้น ซึ่งพลังอ านาจถูกยกขึ้น  

โดยภาวะผูน้ านีส้ามารถด าเนินการท าให้จุดประสงค์ที่วางไว้อย่างชัดเจนประสบกับ

ความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงได้ดังที่ตั้งใจ 
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   Bennis and Nanus (1985, P. 217  อ้างถึงใน  อังคณา  ทีภูเวียง,  2551 , 

หนา้ 10) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คอื ความสามารถของผูน้ าที่จะปรับรูปและ

ยกระดับแรงจูงใจและเป้าประสงค์ของผู้ตามให้บรรลุผลส าเร็จของการเปลี่ยน    

แปลงอย่างมีนัยส าคัญ 

   Dessler (1998, P. 202  อ้างถึงใน อังคณา  ทีภูเวียง, 2551, หนา้ 10)  

ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงนั้นเป็นกระบวนการใชอ้ิทธิพลต่อ              

การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในเรื่องทัศนคต ิข้อสมมตฐิานของสมาชิกขององค์การและ 

ต่อการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในเรื่องทัศนคติ และข้อสมมตฐิานของสมาชิกขององค์การและ 

ต่อการสร้างความผูกพันส าหรับพันธกิจ วัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององคก์าร 

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

โตบัว,  2552 , หนา้ 92 ) กลา่วว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational  

leader) ว่าคือ ผูน้ าซึ่งเติมพลังให้แก่บุคคลอื่นด้วยวิสัยทัศนแ์ละกลยุทธ์ที่จะท าให้องค์การ 

มีชีวติและมีความส าคัญขึ้นมาใหม่ภายใต้การเปลี่ยนแปลง 

   Yukl (1998, P. 20 อ้างถึงใน พรีพรรณ  ทองปั้น,   2552, หนา้ 32) 

กล่าวว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่สรา้งความผูกพันต่อจุดประสงค์ขององค์การและ         

เพิ่มพลังอ านาจให้แก่ผู้ตามเพื่อที่จะท าให้ประสบความส าเร็จตามจุดประสงค์ (Objectives) 

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

ทองปั้น, 2552, หนา้ 32) กล่าวว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นพฤติกรรมของผูน้ า             

ที่กระตุ้นจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาให้กระท ามากกว่าที่ได้ตัง้ความคาดหวังไว้ 

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

2552, หน้า 29) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นการแสดงพฤติกรรมของผู้น า 

ที่คอยกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน าองค์การ มุง่สูค่วามส าเร็จตามเป้าหมายของกลุ่มและ            

การให้ความร่วมมือของกลุ่ม โดยมีการแสดงออกใน 6 ด้าน คือ การระบุวิสัยทัศน์อย่าง

ชัดเจน การเกื้อกูล การยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม การให้การสนับสนุนผูต้ามเป็น

รายบุคคล  การกระตุ้นทางปัญญา การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม การคาดหวังผล              

การปฏิบัติงานของผูต้ามในระดับสูงและผูว้ิจัยได้ก าหนดเป็นกรอบในการศกึษาในครั้งนี้ 

โดยได้ให้นยิามของภาวะผูน้ าตามแนวคิดของทั้ง 2 ท่าน ดังนี้  

   ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง                           

พฤติกรรมของผูน้ าซึ่งแสดงออกถึงการใชศ้าสตร์และศิลป์ในการยกระดับและกระบวนการ 
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ซึ่งผูน้ าและผูต้ามต่างยกระดับซึ่งกันและกันในด้านศลีธรรมและแรงจูงใจใหสู้งขึ้น โดยผู้น า              

จะกระตุ้นจูงใจผู้ตามให้กระท ามากกว่าที่ผูต้ามคาดหวังไว้วา่จะกระท า และผูต้ามจะสร้าง

ความผูกพันต่อจุดประสงค์ขององค์การโดยผูน้ ากระตุ้นให้ผู้ตามด าเนินงานให้ประสบ

ผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ขององคก์ารและผู้น าแสดงคุณลักษณะที่เป็นตัว

แบบหรอืแบบอย่างในการปฏิบัติแก่ผูต้ามตลอดจนการเพิ่มอ านาจ (Empower) และ

ช่วยเหลือผู้ตาม  

  1.2 ความเป็นมาของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   

  แนวคิดแรกเริ่มของทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงได้พัฒนาโดย Burns 

(1978, อ้างถึงใน ธวัชชัย  หอมยามเย็น, 2548, หน้า 47) ซึ่งได้วจิัยเชงิพรรณนาในผู้น า              

ทางการเมอืงและได้เสนอทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลงขึ้นมาโดยวิจารณ์ว่า ทฤษฎีผู้น า               

ที่ผ่านมายังไม่สามารถอธิบายภาวะผู้น าได้อย่างชัดเจนและยังไม่รู้ว่าอะไรเป็นแก่นแท้ของ

ผูน้ ายุคใหม่ โดยมองว่าผู้น าเป็นผู้มอี านาจชนิดหนึ่งที่เน้นความสัมพันธ์การรวมตัวกันอย่าง

มีความมุ่งหมาย แตผู่น้ าแตกต่างจากผู้มีอ านาจ ผูม้ีอ านาจค านึงถึงแตแ่รงจูงใจของตน 

ส่วนผู้น าจะค้นหาแรงจูงใจของผู้ตามและยกระดับแรงจูงใจของผูต้ามให้สูงขึ้นโดยค่อย ๆ 

กระตุน้แรงจูงใจของผูต้ามอย่างตอ่เนื่องซึ่ง เบิรน์เห็นว่าปฏิสัมพันธ์นี้เกิดขึน้ใน 3 ลักษณะ

คือ ผูน้ าการแลกเปลี่ยน (Transaction Leadership) ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) และผูน้ าจรยิธรรม (Moral Leadership) โดยอธิบายว่า ผูน้ าการแลกเปลี่ยน 

คือ ผูน้ าที่มคีวามสัมพันธ์กับผูต้ามอยู่บนพืน้ฐานการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ์ึ่งกันและกัน 

โดยใช้กระบวนการตอ่รอง  เชน่ การท างาน  เพื่อแลกเปลี่ยนกับเงินเดอืน การจ่ายเงิน

เพื่อให้ออกเสียงลงคะแนนส าหรับการเลือกตั้ง หรอืด้านจติใจเพื่อแลกเปลี่ยนกับการทุ่มเท

ความพยายามเพื่อท างานใหส้ าเร็จ เป้าหมายของผูน้ ากับผูต้ามจึงไม่เป็นเป้าหมายเดียวกัน 

ขาดการก าหนดค่านิยมและไม่ก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลง ส่วนผู้น าการเปลี่ยนแปลง                  

จะตรงขา้มกับการแลกเปลี่ยน เป็นผู้น าที่ตระหนักถึงความต้องการของผู้รว่มงาน ค้นหา

แรงจูงใจของผูร้่วมงาน กระตุน้ให้ผู้รว่มงานเกิดความส านึกถึงความต้องการความพยายาม

ให้ผู้รว่มงานได้รับการตอบสนองความตอ้งการในระดับที่สูงขึน้และหาทางพัฒนาผูร้่วมงาน 

โดยผู้ร่วมงานที่ได้รับการพัฒนาจะสามารถบรรลุศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่                      

ซึ่งมีแนวคิดที่ส าคัญ คอื การยึดค่านิยมเชิงจรยิธรรมและการมเีป้าหมายร่วมกัน 

(Collective Purpose) ผลของผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้เกิดผู้น าจรยิธรรม ซึ่งภาวะผูน้ า                
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จะยกระดับความประพฤติ ความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้น ก่อใหเ้กิดการ

เปลี่ยนแปลงขึน้ทั้งผู้น าและผูต้าม 

   Bass ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ขยายแนวคิดของเบิรน์ 

Burns (1978, อ้างถึงใน ธวัชชัย  หอมยามเย็น, 2548, หน้า 48) โดยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจ               

มาอธิบายผู้น าการเปลี่ยนแปลงชัดเจนขึน้และอธิบายไว้วา่ผูต้ามของผู้น าการเปลี่ยนแปลง

จะช่ืนชมไว้วางใจ จงรักภักดีตอ่ผูน้ าและผูน้ าจะกระตุ้นให้ผู้ตามท าได้มากกว่าที่คิดไว้ตัง้แต่

ต้น เมื่อกระท าการเปลี่ยนแปลง ผูน้ าจะจูงใจผูต้ามโดย 

    1. ท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความต้องการให้ส านึกถึงความส าคัญและ

คุณค่าของจุดมุ่งหมาย วิธีการบรรลุจุดมุ่งหมาย 

    2. ท าให้ผู้ตามไม่ค านึงถึงประโยชน์สว่นตน แตจ่ะอุทิศตนเพื่อทีมงาน               

และองค์การ 

    3. ยกระดับความตอ้งการของผู้ตามให้สูงขึน้ ตามทฤษฎีความ

ต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow) ซึ่งเมื่อแรกเริ่มเสนอทฤษฎีนีใ้หม่ ๆ  

แบส (Bass) ได้ระบุองค์ประกอบของผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ 3 ประการ คือ 

     1) ความเสน่หา หรอืเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า อิทธิพลเชงิอุดมการณ์ 

(Idealized Influence : II) คือ พฤติกรรมที่สามารถกระตุ้นความรูส้ึกด้านอารมณ์ของผู้ตาม                 

ให้สูงขึ้นก่อให้เกิดการเลียนแบบและผูกพันต่อตัวผู้น า 

     2) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) คือ

พฤติกรรมของผูน้ าในการท าความเข้าใจกับปัญหาได้ดี จนสามารถท าให้ผูต้ามมองเห็น

ปัญหาดังกล่าวจากมุมมองใหมข่องตนได้เอง 

     3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration : IC) คือ พฤติกรรมผู้น าที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรอืการท างาน 

โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการตดิต่อสื่อสาร

แบบสองทางและเป็นรายบุคคล  

    ต่อมาทฤษฎีของแบส (Bass) ได้ปรับปรุงใหม่ Bass & Avolio  (1990 ,

อ้างถึงใน ธวัชชัย  หอมยามเย็น, 2548, หน้า 48)  จงึเพิ่มพฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลง

อีก 1 องค์ประกอบ คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational Motivation : IM)                 

ซึ่งเป็นพฤติกรรมของผู้น าเกี่ยวกับการสื่อสารเพื่อดึงดูดใจสู่วสิัยทัศน์ เป็นต้น ส่วน

ผลการวิจัยของเบนนิส และนานัส (Bennis & Nanus 1985, อา้งถึงใน ธวัชชัย  หอมยาม
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เย็น, 2548, หน้า 48) พบว่า เพื่อการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง ผู้น าต้องใชก้ระบวนการ 

3 ขั้นตอน คือ 

     1. พัฒนาวิสัยทัศน์ 

     2. การสรา้งความผูกพันและความเชื่อถอืต่อวสิัยทัศน์ 

     3. ส่งเสริมการเรยีนรู้ภายในองค์การ  

 ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าวก็ไม่แตกต่างไปจากทฤษฎีของ แบส และอะโวลิโอ                

มากนัก ส่วนแบบแลกเปลี่ยนนั้นในระยะแรกของทฤษฎี Bass ได้ระบุพฤติกรรมไว้               

2 องค์ประกอบ ได้แก่ การใหร้างวัลตามสถานการณ์ (Contingent reward) กับการบริหาร

แบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by Exception)   

  1.3  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของแบส  

   Bass (1999, อ้างถึงใน รัตติภรณ์  จงวิศาล, 2543, หน้า 90–93)              

ได้เสนอรูปแบบภาวะผูน้ าแบบพิสัยเต็ม โดยใช้ผลจากการวิเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผู้น า

ตามรูปแบบภาวะผูน้ าที่เขาเสนอในปี 1985 และผลการศกึษาต่อมาสรุปเป็นภาวะผู้น า              

3 แบบ คือ 

   1.3.1 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) คือ

กระบวนการที่ผู้น าเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ตามให้สูงขึ้นจากความพยายาม               

ที่คาดหวังเป็นผลใหป้ฏิบัติงานเกินความคาดหวัง โดยผู้น าแสดงบทบาทท าให้ผู้ตาม                 

มีความรูส้ึกไว้วางใจ ยินดี จงรักภักดีและนับถือ ท าให้ผู้ตามเป็นผู้มีศักยภาพ เป็นนักพัฒนา 

เป็นผู้ที่เสริมแรงได้ด้วย ตนเอง ซึ่งผูน้ าจะต้องยกระดับความรูส้ึกของผูต้ามให้ความส าคัญ

และคุณค่าของผลลัพธ์ที่ตอ้งการ วิธีการที่จะบรรลุได้ผลลัพธ์ที่ตอ้งการท าให้ผูต้าม                

ไม่ค านงึถึงประโยชน์สว่นตนแตอุ่ทิศตนเพื่อองค์กร 

   1.3.2 ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) คือ 

กระบวนการที่ผู้น าท าให้ผูต้ามมคีวามพยายามที่คาดหวังและปฏิบัติงานตามที่คาดหวัง 

โดยผู้น าใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงอย่างเหมาะสม ท าให้ผู้ตามมคีวามเชื่อมั่น            

ที่จะปฏิบัติงานให้ได้ผลลัพธ์ที่ตอ้งการและท าให้ผูต้ามเข้าใจบทบาท รวมทั้งตระหนักถึง

ความตอ้งการของผู้ตาม บอกถึงวิธีการที่ความตอ้งการของผู้ตามจะได้รับการแลกเปลี่ยน 

เมื่อปฏิบัติงานได้บรรลุตามที่ก าหนด ประกอบด้วยกระบวนการ 3 ด้าน คือ การให้รางวัล

อย่างเหมาะสม (Contingent Reward –CR) การบริหารแบบมีขอ้ยกเว้นโดยตรง (Active 
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Management by Exception–MBE–A)  การบริหารแบบมีขอ้ยกเว้นโดยอ้อม (Passive 

Management by Exception–MBE–P) 

   1.3.3 ภาวะผูน้ าแบบตามสบาย (Laissez –faire–Leadership) คือ                   

ผูน้ าที่หลีกเลี่ยงการแทรกแซงหรอืรับผิดชอบการปฏิบัติงาน ภาวะผูน้ าแบบตามสบาย  

เป็นลักษณะของความเชื่อที่ว่า “ให้ทุกคนท าในสิ่งของตนเอง” ไม่มวีิสัยทัศนเ์กี่ยวกับพันธ

กิจขององค์การและความชัดเจนของเป้าหมาย วัตถุประสงค์ของการสื่อสารให้สมาชิกของ

องค์กรได้เข้าใจ การวางแผนมนี้อยมากหรอืไม่มเีลย ยังไม่มคีวามชัดเจนในวิธีการปฏิบัติ

เกี่ยวกับการตัดสินใจ การนเิทศ และการให้ขอ้มูลป้อนกลับมีน้อยมากเป็นลักษณะของ 

การบริหารที่วกิฤต  

   ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของแบส  (Bass)  มีปัจจัย                   

ที่ส าคัญต่อการเป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คือ ความเป็นผูน้ าที่มบีารมี การพิจารณาส่วน

บุคคลและการกระตุ้นความเห็น ปัจจัยอ านาจบารมีสูงสุดเป็นทฤษฎีที่มุง่เน้นการแก้ไข

ปัญหาตามสถานการณ์ พัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้ปฏิบัติงานได้เกินความคาดหวัง              

ตามภาวะความเปลี่ยนแปลงได้อย่างมปีระสิทธิภาพท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ  

ดังนัน้ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจงึเป็นภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพมากในสภาวะ              

การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

   จากแนวคิดและทฤษฎีดังกล่าวข้างตน้ สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ า                      

การเปลี่ยนแปลงนั้นมีนักวิชาการได้เรียกและให้ความหมายที่แตกต่างกัน  ดังนี้ ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง  ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนและภาวะผูน้ าแบบตามสบาย ไม่วา่จะให้

ความหมายอย่างไรก็ตาม นักวิชาการเหล่านีไ้ด้ศกึษาทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของแบส ดังนั้น ผู้วจิัยขอเสนอภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแบบเดียวเท่านั้น มีองค์ประกอบ 

4   ด้าน คือ การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทาง

ปัญญาและการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

จติลดา  พัดเย็น (2543, หน้า 18) ได้ให้ความหมายว่า  แรงจูงใจเป็นแรง 

ที่ท าให้บุคคลพยายามท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งอย่างมเีป้าหมายเพื่อลดความไม่สบายใจ หรือ                 

ลดความเครียดที่ถูกกระตุน้โดยบุคคลหรือถูกกระตุ้นโดยสิ่งแวดล้อม  แรงจูงใจจะถูก

กระตุน้ให้เกิดขึ้นได้ง่ายเมื่อบุคคลก าลังขาดแคลนหรือสูญเสียบางสิ่งบางอย่าง การขาด

แคลนหรอืการสูญเสียดังกล่าวท าให้บุคคลมีความตอ้งการเกิดขึ้น  แรงจูงใจจึงมหีน้าที่              

ทั้งกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมและเป็นตัวก าหนดทิศทางของพฤติกรรมด้วย 

ลัดดา  กุลนานนท์ (2544, หนา้ 7) ได้ให้ความหายของแรงจูงใจว่า  แรงจูงใจ

คือ สิ่งเร้าที่มากระตุ้นหรอืผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา

เพื่อที่จะได้บรรลุวัตถุประสงค์ หรอืตอบสนองความตอ้งการที่ตนเองมีอยู่แรงจูงใจจะเป็น

ก าลังใจที่จะส่งผลท าให้บุคคลปฏิบัติภาระหน้าที่ให้ส าเร็จตามที่องค์การก าหนดไว้ 

กวี  แย้มกลีบ (2550, หน้า 8) ได้ให้ความหมายว่า  แรงจูงใจเป็นสิ่งกระตุ้น   

สิ่งเร้าใจ สิ่งลอ่ใจทั้งภายในและภายนอกที่บุคคลแสดงออกมาในรูปแบบพฤติกรรม             

โดยมีจุดมุง่หมายเพื่อให้บรรลุเป้าหมายด้วยความเต็มใจ 

อภชัิย  สุปัญโญ (2551, หน้า 5) ได้ให้ความหายว่า  แรงจูงใจ (Motivation) 

คือ แรงผลักดันความตอ้งการและความคาดหวังต่าง ๆ ของมนุษย์เพิ่มให้แสงออกตามที่

ต้องการ  อาจกล่าวได้ว่าผู้บริหารใชก้ารจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าสิ่งต่าง ๆ ด้วยความ

พอใจในทางกลับกันผู้ใต้บังคับบัญชาอาจใชว้ิธีเดียวกันกับผูบ้ริหาร 

จากความหมายของแรงจูงใจ  ผูว้ิจัยขอสรุปว่า  แรงจูงใจ หมายถึง แรงขับ           

ในตัวของผูป้ฏิบัติ  เกิดจากการกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมของผู้ที่จูงใจต้องการใหเ้กิด เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายที่วางไว้  แรงจูงใจจึงเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งในการชักจูงพฤติกรรมมนุษย์

ให้เกิดแนวทางไปสู่เป้าหมายในอนาคต 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

                แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา เมื่อบุคคลได้รับการ

ตอบสนองแรงขับหรอืแรงจูงใจก็จะลดพลังลงท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน               

(หงค์  หรดาล, 2540) 
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 จากการศกึษาองค์ประกอบของการจูงใจท าให้ทราบว่าหลักการจูงใจใหม้นุษย์

ท างานประกอบด้วย  3 ประการ คือ  

  1. ผู้รับการจูงใจ เป็นบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายที่ผู้จูงใจต้องการจะใช้

กระบวนการจูงใจเข้าด าเนินการให้ปฏิบัติในสิ่งที่ผู้จูงใจต้องการด้วยความสมัครใจ 

  2. วธิีการจูงใจ เป็นกระบวนการทั้งศาสตร์และศิลปะ ที่เป็นปัจจัย               

ที่มอีิทธิพลต่อการตัดสินใจของผู้ถูกจูงใจใหส้ามารถคล้อยตาม และสามารถกระท า            

ตามจนบรรลุวัตถุประสงค์ 

  3. เป้าหมายของการจูงใจ เป็นพฤติกรรมที่ผู้จะจูงใจหวังให้เกิดขึน้                

ในขั้นสุดท้ายภายหลังการใชว้ิธีการจูงใจ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจ  (Motivation Theory) 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation Theory) เป็นเรื่องของการตอบสนองความต้องการ 

ที่เกิดขึน้ของคน ความตอ้งการจะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจ หรอืผลักดันในการกระท าสิ่งต่าง ๆ 

เพื่อให้ได้รับการตอบสนองตามเป้าหมายของตนเอง อย่างไรก็ดีพฤติกรรมของแต่ละบุคคล 

จะมีความแตกต่างในแง่ ความรู ้ความสามารถ ทัศนคติ ความสนใจ ความทะเยอทะยาน  

และความแตกต่างกันของแรงจูงใจในการท างาน (Motivation To Work) ที่เป็นปัจจัยที่ไม่

เกี่ยวกับหนา้ที่การงานและเกี่ยวกับหนา้ที่การงาน ส าหรับปัจจัยที่ไม่เกี่ยวกับหนา้ที่การงาน

และเกี่ยวกับหนา้ที่การงาน ส าหรับปัจจัยที่ไม่เกี่ยวกับหนา้ที่การงาน ได้แก่สภาพแวดล้อม

ทั่วไป ทั้งในทางสังคมและวัฒนธรรมที่อยู่รอบตัว  สว่นปัจจัยที่เกี่ยวกับหน้าที่การงาน 

ได้แก่  ทัศนคตคิวามเข้าใจในสิ่งตา่ง ๆ ที่พบเห็นมาเมื่อมีการผสมผสานกันกับ

สภาพแวดล้อมของการท างานจะเกิดพฤติกรรมที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะตนเองจะเห็นว่า

พฤติกรรมมักเป็นผลโดยตรงมาจากความเข้าใจในงานหรอืกิจกรรมที่จะต้องปฏิบัติ               

ซึ่งรวมถึงรางวัลหรอืผลประโยชน์ที่อาจได้รับหรอืแรงดลใจที่อยากใหเ้กิดความส าเร็จ            

ในงานและรวมถึงสภาวะแรงจูงใจในปัจจุบัน และทัศนคติของแตล่ะบุคคล                    

(ดาราณี  พานทอง, 2532) 

ทฤษฎีแรงจูงใจแมคคลีนแลนด์ (McClelland Theory) ถูกพัฒนาขึ้นมา               

โดย Devid C.McClelland ในปี พ.ศ.2503 เป็นทฤษฎีที่มคีวามสัมพันธ์กับการเรียนรู้           

โดยเช่ือวา่ความตอ้งการเป็นการเรียนรูจ้ากสังคมและประสบการณ ์ ซึ่งแบ่งความตอ้งการ

หรอืแรงจูงใจออกเป็น 3 ลักษณะ  คือ แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์  (Achievement Motive)

แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) และแรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Movtive) 
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นักจิตวิทยา Henry A.Murray และ David C.McClelland ได้ใชว้ิธีที่เรยีกว่า เทคนิคการฉาย

ออก (Projective Technique) โดยใช้แบบทดสอบ ทีมาติค  แอพเพอร์เซ็ปช่ัน (Thematic 

Apperception Test) หรอืเรียกย่อ ๆ ว่า ทีเอที (TAT) แสดงภาพคนหนึ่งคนหรอืมากกว่า           

หนึ่งคนในสถานการณท์ี่ก ากวม ผู้ทดสอบจะแสดงภาพให้ผู้รับการทดสอบดูและให้บอก

หรอืเล่าเรื่องในภาพนั้น  ค าตอบได้รับจะน ามาแปลผลเพื่อทราบพืน้ฐานของแนวคิดของ 

แตล่ะคนว่าสัมพันธ์กับแรงจูงใจลักษณะใด  แรงจูงใจทั้ง 3 ลักษณะ มีรายละเอียดดังนี้ 

  1. แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์  เป็นแรงจูงใจภายในให้บุคลากรท างานที่มีมาตรฐาน 

และเป็นสิ่งส าคัญที่สง่ผลต่อความส าเร็จของงาน  ซึ่งความหมายของแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ 

และลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์  มีดังนี้ 

   เรียม  ศรทีอง (2542, หนา้ 362) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นความ

ต้องการมีผลงานและบรรลุเป้าหมายที่พึงปรารถนาให้ได้ 

   สมยศ  นาวีการ (2543, หน้า 319) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์           

เป็นความปรารถนาที่ท าบางสิ่งบางอย่างให้ดีขึน้  หรอืมีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าที่เคยท า

มาก่อน 

   สุรางค์  โคว้ตระกูล (2544, หนา้ 172) เสนอว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  

หมายถึง  แรงจูงใจที่เป็นแรงขับใหบุ้คคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบ

ผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานที่เป็นเลิศ (Standard of Excellence) 

   Sprinthall (1991, P. 527) กล่าวว่า  แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์เป็นความ

ต้องการที่มุ่งเน้นไปสู่ระดับความสามารถที่ยากเสมอ ๆ  และหลีกเลี่ยงลักษณะ

ความสามารถที่ต่ า 

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

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะเกี่ยวข้องกับความเก่ง การแข่งขัน  จุดมุ่งหมายที่ท้าทาย  การมุง่หนา้

ไม่ลดละและการอยากจะได้ชัยชนะ 

   Weiten (1997, p. 403) ได้ใหค้วามหมายของแรงจู.ใจในแนวทางเดียวกัน

ว่าเป็นความต้องการของผูค้รอบครองความยากที่ท้าทาย (Master difficult Challenges) 

การแสดงออกที่โดดเด่นกว่าผูอ้ื่น (To outperform other) และการพบกับมาตรฐานความ

เป็นเยี่ยม  ซึ่งประกอบด้วยความตอ้งการความฉลาด (To excel)  

ความพิเศษในการแขง่ขันกับบุคคลอื่น  นั่นคือ เป็นความปรารถนาที่จะเป็นคนเก่งและ

พิเศษกว่าบุคคลอื่น 
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Murray (อ้างถึงใน Wood, 1999, p. 373) ได้ให้ค านิยามของความตอ้งการ

ความส าเร็จว่าเป็นแรงจูงใจที่จะประสบความส าเร็จจากบางสิ่งที่ยาก  การชนะอุปสรรค  

และการประสบผลส าเร็จที่ได้มาตรฐานสูง  ความเก่งในตัวเอง  การแข่งขัน และการอยู่ใน 

ช้ันแนวหนา้ผูอ้ื่น  การนับถือตนเองเพิ่มมากขึ้น  โดยใช้ความสามารถในการได้รับผลส าเร็จ 

 2. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) เป็นสิ่งส าคัญส าหรับสุขภาพ 

จติใจ  ร่างกาย  และความรู้สึกที่ด ี บุคคลที่มแีรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์จะเป็นคนที่มคีวามสุข 

ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์และลักษณะของผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์  มีดังนี้ 

  สมยศ  นาวีการ (2543, หน้า 320)  ใหค้วามหมายว่า  เป็นความ

ต้องการความสัมพันธ์ที่เป็นมิตร  การยอมรับจากกลุ่ม  และการถูกชอบโดยบุคคลอื่น 

  Mc.Clelland (1985, p. 347) ได้กล่าวถึงค านยิามที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ              

ใฝ่สัมพันธ์ว่าเป็นการสร้างความมั่นคง  การบ ารุงรักษาหรอืการประสานสัมพันธภาพ              

ให้มั่นคงเช่นเดิม  และการสร้างสัมพันธภาพอันเป็นที่รักกับบุคคลอื่น 

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

ความตอ้งการนี้เกี่ยวข้องกับการสรา้งและรักษาความอบอุ่น  ความใกล้ชิด  ความสัมพันธ์

ที่สนทิสนมกับผูอ้ื่น 

3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) แรงจูงใจใฝ่อ านาจ มี 2 ลักษณะ   

คือ  แรงจูงใจใฝอ่ านาจทางบุคคลและแรงจูงใจใฝอ่ านาจทางสถาบันหรอืทางสังคม  

แรงจูงใจใฝ่อ านาจทางสังคมนัน้เป็นตัวตัดสินความส าเร็จในการบริหารที่ส าคัญเพราะ

บุคคลที่มคีวามตอ้งการทางสังคมสูงจะมุ่งท างานรว่มกับบุคคลอื่นเพื่อแก้ปัญหาและ

ส่งเสริมเป้าหมายขององค์การ  ท างานให้ส าเร็จตามวิถีขององค์การ  เต็มใจเสียสละ         

เพื่อประโยชน์ขององค์การ  สามารถกล่าวได้ว่าแรงจูงใจใฝ่อ านาจทางสังคมเป็นแรงจูงใจ 

ที่ส าคัญอีกประการหนึ่งที่ผู้บริหารควรสร้างให้เกิดแก่ตน   

สมยศ  นาวีกร  (2543, หน้า 319) ให้แนวคิดว่า  ผูบ้ริหารที่มีความตอ้งการ

อ านาจสูงน้ันจะควบคุมบุคคล  ขอ้มูล  และทรัพยากรอันจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย

มากกว่า  บุคคลเช่นนี้มีลักษณะที่มุง่การได้มา  การใช้หรอืการรักษาอ านาจหรอือิทธิพล

เหนอืผูอ้ื่น  ชอบการแข่งขันกับบุคคลอื่นในสถานการณ์ที่เปิดโอกาสให้เขาครอบง าได้

สนุกสนานกับการเผชิญหน้ากับบุคคลอื่น   

 นรา  สมประสงค์ (2544, หน้า 144)  ได้กล่าวว่า  ผูท้ี่มีความต้องการสูง 

ทางอ านาจจะมีลักษณะดังนี้ 
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  1. อยากรักษาอิทธิพลและผู้น าอื่น 

  2. อยากท าการควบคุมผูอ้ื่น 

  3. ผูกติดกับความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม 

  4. ชอบแนะน าให้ความคิดเห็น  ประเมินและพยายามใหผู้อ้ื่นเป็นไปตามที่ 

ตนคิด 

  5. ชอบแสวงหาต าแหน่งผู้น าเมื่อมีกิจกรรมกลุ่ม 

 Mc.Clelland (1985, pp. 349-357)  ได้กล่าวถึง ลักษณะการแสดงออกของ

แรงจูงใจใฝ่อ านาจไว้ 6 ลักษณะ คอื  

  1. ความก้าวร้าวความฮึกเหิม  การท างานเชิงรุก  (Aggressiveness) 

  2. การสร้างภาพลักษณ์ของตนเองที่แตกต่างกับสังคม  การแสดงออกถึง

การรักษาสิทธิของตนเอง  เช่น หัวรั้น หัวดือ้ ไม่พอใจ โกรธ การตัดสินใจแนวปฏิเสธ 

  3. การเข้าครอบง าอ านาจ 

  4. การแสวงหาบารมี  ชื่อเสียง  เกียรตยิศ  ชอบให้บุคคลที่อยู่รอบข้าง           

มีความศรัทธา  ซื่อสัตย์  จงรักภักดี  ให้การสนับสนุน 

  5. การแสดงออกเพื่อให้เป็นที่รูจ้ักในกลุ่มเล็ก ๆ  (Acting So As to Be 

Recognized in Small Groups) ชอบให้สมาชิกในกลุ่มรับใช้เขา  บุคคลเหล่านี้จะชอบท าให้

ตนเองเด่นในกลุ่ม  มคีวามยุติธรรม ตอ้งการเป็นผู้น าที่ดี 

  6. ความเสี่ยง (Risk Talking) บุคคลเหล่านีจ้ะมีความสมัครใจที่จะอดทนด้าน

ร่างกาย  ชอบความเสี่ยงอันตราย  นอกจากนี้ Mc.Clelland ได้กล่าวถึงสิ่งที่มคีวามสัมพันธ์

เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจใฝอ่ านาจ  ได้แก่  การมากด้วยการแข่งขัน  การแสดงออกถึงการ 

รักษาสิทธิ์  ความสนใจในสิ่งที่สามารถบรรลุได้และการสร้างอ านาจบารมี  เกียรตยิศ  

ช่ือเสียง 

 จากที่กล่าวมาทั้งหมดข้างต้น  สามารถสรุปลักษณะบุคลิกภาพของ              

ผูม้ีแรงจูงใจใฝอ่ านาจ  ได้ดังนี้ 

  1. ต้องการมอีิทธิพล  มุ่งควบคม  บุคคล  ขอ้มูล  และทรัพยากร 

  2. แสวงหาบารมี  ชื่อเสียง  เกียรติยศ  อ านาจให้กับตนเอง 

  3. ชอบแข่งขันกับบุคคลอื่นในสถานการณ์ที่เปิดโอกาสใหเ้ขาครอบง าได้ 

  4. มักจะชักจูงใจให้ผู้อื่นคล้อยตามหรอืโน้มน้าวใหท้ าในสิ่งที่ตนเองต้องการ 

  5. เป็นคนพูดจาเปิดเผย  บังคับ  เรียกร้อง 
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  6. ชอบสอน  ชอบพูดในที่ชุชน 

  7. ต้องการความเป็นผู้น าในกลุ่ม 

  8. ต้องการท างานเหนือกว่าผู้อื่น 

  9. มีความกังวลเรื่องอ านาจมากกว่าท างานให้มีประสิทธิภาพ 

  10. เชื่อในระบบอ านาจ  ความยุติธรรม 

 จากการศกึษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ  พบว่า แรงจูงใจ                

ทั้ง 3 ด้าน  เป็นแรงจูงใจที่ส าคัญในการช่วยพัฒนาคน พัฒนางาน พัฒนาองค์การ  และ

สามารถพัฒนาประเทศชาติได้  การศกึษาของ Mc.Clelland กล่าว่า แรงจูงใจทางสังคม         

เป็นสิ่งที่สามารถเรียนรูไ้ด้  โดยเฉพาะแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์  แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์  แรงจูงใจ

ใฝ่อ านาจ  สามารถเริ่มต้นเรียนรูไ้ด้ตัง้แต่สถาบันครอบครัว  ผู้ปกครองให้ความส าคัญ             

ในการปลูกฝังให้เด็กเกิดแรงจูงใจทั้ง 3 ด้าน ได้อย่างเหมาะสม  เพราะโดยทั่วไปบุคคล             

แตล่ะคนมีแรงจูงใจทั้ง 3 ด้าน แต่มีขนาดน้อยมากแตกต่างกัน  ซึ่งแรงจูงใจอย่างใดอย่าง

หนึ่งจะมีความโน้มเอียงที่จะเป็นคุณลักษณะของบุคคลด้านการฝกึอบรมอกีด้วย  นับได้ว่า

แรงจูงใจเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ผู้บริหารควรสร้างให้เกิดกับตนเองและแก่ผู้รว่มงาน             

เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 

ทฤษฎีล าดับชั้นความต้องการของ มาสโลว์   

ทฤษฎีล าดับช้ันความตอ้งการของมาสโลว์ เริ่มจากสมมติฐานที่มีเหตุผล             

2  ประการ  (อ านวย  แสงสว่าง, 2545)  

ประการที่ 1 มนุษย์มคีวามต้องการในหลายสิ่งหลายอย่างที่มคีวามแตกต่าง

กัน มีช่วงหา่งกันนับจากระดับความตอ้งการขั้นต่ าทางสรีระ จนกระทั่งสูงถึงระดับความ

ต้องการทางจิตวทิยา 

ประการที่ 2 ความตอ้งการของมนุษย์ที่เกิดขึน้เป็นล าดับขั้นความตอ้งการ

ดังนัน้ก่อนที่จะมีความตอ้งการในระดับที่สูงขึ้น ก่อนที่จะท าการจูงใจ และก่อใหเ้กิด

ผลกระทบต่อพฤติกรรมอย่างนอ้ยที่สุดก็จะต้องท าให้เกิดความรูส้ึกบางสว่นที่มีความพอใจ

ความตอ้งการของมนุษย์ในระดับต่ าเสียก่อน มาสโลว์จะให้ค าตอบได้ว่า อะไรเป็นความ

ต้องการของมนุษย์ในระดับต่ าและระดับสูง 

 มาสโลว์เป็นผู้มีชื่อเสียงในการศกึษาค้นคว้า เรื่องความต้องการของมนุษย์ 

(Human Needs) ในทฤษฎีความตอ้งการหรอืทฤษฎีการจูงใจนีไ้ด้เสนอความตอ้งการ            

ด้านต่าง ๆ กันของมนุษย์เรียกล าดับความตอ้งการพื้นฐานเพื่อการอยู่รอด ไปจนถึงความ
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ต้องการทางสังคม และความตอ้งการยอมรับนับถือจากกลุ่มวา่ตนมคีุณค่าและการพัฒนา

ไปสู่จุดสูงสุด จากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว์สามารถอธิบายได้ดังนี้                 

(ธงชัย  สันติวงค์, 2533)  

  1. ความต้องการขั้นพืน้ฐานหรอืความต้องการทางร่างกาย (Basic needs or 

Physiological)  ได้แก่ ความต้องการทางน้ า อาหาร ปัจจัยสี่ ซึ่งถือว่าเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับ

ชีวติ ถ้ามนุษย์ยังไม่สามารถสนองความตอ้งการในขั้นนี้ได้ จะไม่มีความต้องการในขั้นต่อไป 

เพราะมนุษย์ไม่มีเวลาคดิถึงความตอ้งการอื่น จะคิดเฉพาะสิ่งที่มาสนองความตอ้งการ 

ในขั้นนีเ้ท่านั้น 

  2. ความตอ้งการม่ังคงปลอดภัย (Security and Safety Need) มนุษย์มีความ

ต้องการที่จะให้ตนมีความมั่นคงในการมีชีวติอยู่รอด ถ้าท างานต้องการให้ตนมีความมั่นคง

ในสถานภาพการท างาน มีความปลอดภัยจากอันตรายต่าง ๆ  

  3. ความต้องการการเป็นเจ้าของ (Belonging Need) สิ่งที่มนุษย์ต้องการ              

ในชั้นนี ้คอื ความรัก ความรู้สกึเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ดังนัน้ผู้บริหารสามารถสนองตอบ

ด้วยการจัดการบริหารแบบมีสว่นร่วม จัดกลุ่มควบคุมคุณภาพ  

  4. ความตอ้งการยอมรับนับถือ (Esteem Need)  ความต้องการยอมรับนับ

ถือสามารถจ าแนกได้ 2 ประเภท คือ 

   4.1 การยอมรับนับถือจากบุคคลทั่วไป เช่น การได้รับเอาใจใส่ การได้รับ

เกียรตยิกย่อง 

   4.2 การยอมรับนับถือตนเอง เชน่ปรารถนาที่จะไปสู่ความส าเร็จ             

ความเป็นตัวของตัวเอง ความเชื่อมั่นในตัวเอง และความมอีิสระ ซึ่งโดยปกติบุคคลทั่วไป 

จะวัดความส าเร็จจากการท างาน เช่น การเลื่อนขั้น การเพิ่มก าไรใหก้ับบริษัท การได้รับ

ผลประโยชน์อื่น ๆ ในการท างาน 

  5. ความต้องการที่จะรู้จักตนเอง หรือความต้องการแสวงหาความก้าวหนา้ 

ให้แก่ตนเอง (Self Actualization)  ความตอ้งการของมนุษย์ในขั้นนีม้นุษย์จะมีความสุข          

ในการท างาน   มีความพึงพอใจที่จะสร้างความสมบูรณ์ให้แก่ชีวติ มีความต้องการ             

ให้กิจการที่ท าอยู่ก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

 ความตอ้งการล าดับที่ 1 ถึงล าดับที่ 4 เรียกว่าความต้องการขัน้ต่ าที่รา่งกาย 
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ยังขาดอยู่ (Deficiency Needs) ดังนัน้มนุษย์จะพยามยามทุกวิถีทางที่จะให้ได้มาซึ่งความ

ต้องการดังกล่าว เมื่อความต้องการล าดับที่ 1 ถึงล าดับที่ 4 ได้รับการตอบสนองแล้วก็จะ

แสวงหาความต้องการระดับสูง คือ ขั้นที่ 5 ซึ่งมาสโลว์ เรยีกว่าความต้องการพัฒนาตนเอง 

ให้เจรญิงอกงาม (Growth Needs) ความตอ้งการชนิดนี้เป็นแรงจูงใจที่กระตุน้ให้มนุษย์ใฝ่หา 

ซึ่งไม่ได้เป็นไปเนื่องจากการขาดหรอืบกพร่องแต่อย่างใด (วลัยลักษณ์  ค าเพ็ญ, 2543) 

 ทฤษฎีมาสโลว์และความจูงใจในการท างาน 

 ในปัจจุบันความเชื่อวา่ มนุษย์มีความตอ้งการที่แตกต่างกัน และสามารถจัด

เรียงล าดับความต้องการของมนุษย์จากระดับต่ าไปสูงระดับสูง กระท าได้โดยการจูงใจ          

ในการท างานตามทฤษีมาสโลว์ซึ่งสามารถประยุกต์ได้โดยตรง 

 การจูงใจในการท างานเป็นการเรียกร้องความตัง้ใจ ความจริงที่ว่าตราบใด          

ที่แต่ละบุคคลยังไม่มคีวามพึงพอใจในขั้นพืน้ฐานแลว้ เขาจะไม่สามารถมีความตั้งใจในการ

ท างานได้ ตราบใดที่พนักงานยังมรีายได้ไม่เพียงพอที่จะท าให้เกิดความพอใจตอ่ความ

ต้องการทางสรรีะ ความตอ้งการต้องการทางความมั่นคงและปลอดภัย ความมั่นคงในงาน

อาชีพ มคีวามสุขในการติดต่อสัมพันธ์กันทางสังคมกับบุคคลอื่น ก็จะไม่สามารถที่จะตั้งใจ

ท างานให้ประสบผลส าเร็จต่อไปได้ แมก้ระทั่งในการพัฒนาศักยภาพในการท างานใหเ้ต็มที่

ในระยะสัน้ ไม่สามารถท างานให้มปีระสิทธิภาพสูง และรวมถึงผลผลิตด้วย หลักการที่ใช้ได้

ในการปฏิบัติทั่วไปส าหรับพนักงานทุกคนและทุกระดับ แตบ่างครั้งอาจเป็นกรณีพิเศษ

ส าหรับการปฏิบัติต่อพนักงานที่มีการท างานสร้างสรรค์และมีความตอ้งการการท างาน

มาก แตก่็มีพนักงานที่ท าให้ต้องเสียค่าใช้จา่ยสูงทั้งตัวพนักงานเอง และองค์กรด้วย เชน่ 

เป็นพนักงานที่มคีวามพอใจในการท างานในระดับต่ า เป็นพนักงานที่มคีวามขาดแคลน

ทางดา้นความต้องการของมนุษย์ พนักงานดังกล่าวนี้ไม่สามารถพัฒนาทั้งในด้านทักษะ 

ฝมีอื และการใชส้ติปัญญาในการท างานได้อย่างเต็มที่ องค์กรทั้งหลายต่างก็ทราบความ

จรงิดังกล่าวนี ้ดังนัน้ในระดับบุคลากรที่เป็นผู้บริหารขององค์การ มคีวามมั่นคงในอาชีพ

ระดับสูง มีผลประโยชน์ค่าตอบแทนเป็นสวัสดิการ เป็นผลใหผู้บ้ริหารระดับสูงดังกล่าว

สามารถตั้งใจจริงในการท างานจนก่อให้เกิดผลส าเร็จในการท างานจนเป็นที่พอใจ  
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ภาพประกอบ   2 แสดงล าดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ 

  ที่มา : อ านวย  แสงสว่าง, 2545 

 

ทฤษฎีของมาสโลว์ ได้ให้ความส าคัญต่อความจริงที่ว่า องค์การต่าง ๆ                    

มีความจ าเป็นที่ต้องเกี่ยวข้องกับความตอ้งการหลายอย่างของพนักงาน เพื่อใหพ้นักงาน

เกิดความพอใจในการท างานและท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ องคก์ารสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการทั้งหลายของพนักงานได้ดังนี้ 

  1. ความต้องการทางด้านร่างกาย องค์การสามารถจัดการได้โดยก าหนดให้

ได้รับค่าจา้งเงนิเดือนที่พอเพียง จัดเวลาว่างพักผอ่นให้เพียงพอ จัดให้มโีปรแกรมกาย

บริหารเป็นประจ าในองค์การ  ได้แก่  การมบีรรยากาศการท างานที่ปลอดโปร่ง  เงินเดือน

พืน้ฐานที่เพียงพอต่อการด ารงชีวติ  สภาพการท างานที่เอื้อต่อการท างานใหส้ าเร็จ 

  2. ความตอ้งการม่ันคงและปลอดภัยองค์การก็สามารถจัดให้สถานที่ท างาน

สภาพแวดล้อมมคีวามปลอดภัย จัดให้มีการประกันชีวิตจากอุบัติเหตุในการท างาน 

  3. ความต้องการทางสังคม องค์การก็สามารถจัดกิจกรรมงานสร้างสรรค์ 

เชน่การแข่งกีฬา 
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  4. ความตอ้งการยอมรับนับถือ องค์การก็สามารถจัดให้มีการมอบรางวัล

งานเลี้ยงพนักงานที่มีผลงานดีเด่น จัดสร้างหอ้งท างานเฉพาะต าแหน่ง   

  5. ความต้องการความส าเร็จ  องค์การก็สามารถเปิดโอการให้พนักงาน

สามารถสร้างสรรค์ผลงาน สามารถเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหนง่จากการท างาน และเกิดความ

พอใจในความตอ้งการความส าเร็จด้วยตัวเอง 

 ทฤษฎี ERG (ERG THEORY : Existence Relatedness Growth Theory) 

 เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย์  แต่ไม่ถึงขั้นความ

ต้องการว่า  ความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรอืหลังและความต้องการหลาย ๆ อย่างอาจ

เกิดขึ้นพรอ้มกันได้  ความต้องการตามทฤษฏี ERG จะมีน้อยกว่าความต้องการตามล าดับ

ขั้นของมาสโลว์ โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ  ดังนี ้(ทิมมิกา  เครือเนตร, 2552) 

  1. ความต้องการด ารงชีวติ (Existence needs) เป็นความตอ้งการ                    

ที่จะตอบสนองเพื่อใหม้ีชีวิตอยู่ต่อไป  ได้แก่  ความตอ้งการอาหาร  น้ า ที่พักอาศัย               

ความปลอดภัยทางรา่งกาย 

  2. ความตอ้งการมีสัมพันธภาพกับคนอื่น (Relatedness Needs) เป็นบทบาท

ที่ซับซ้อนเกี่ยวกบัคนและความพึงพอใจ  การปฏิสัมพันธ์กันในสังคมน ามาสู่เรื่องเกี่ยวกับ

อารมณ์  การเคารพนับถือ  การยอมรับ  และความต้องการเป็นเจ้าของ  ท าให้เกิดความ 

พึงพอใจในบทบาทการท างานกับตัวพนักงานเองรวมทั้งครอบครัวและเพื่อน 

  3. การตอ้งการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความตอ้งการ

สูงสุดเชน่ได้รับการยกย่อง, ประสบความส าเร็จในชีวติ, ความเจรญิก้าวหน้าซึ่งต้องใช้

ความสามารถอย่างเต็มที่ความต้องการนี้ประกอบด้วยการท้าทายอิสรภาพของตัวเอง            

ที่จะท าให้ความสามารถนั้นเกิดความเป็นจริงได้ 

 ทฤษฏี Theory XTheory Y 

 Douglas McGregor เป็นนักจิตสังคมชาวอเมรกิาซึ่งทฤษฎีนีเ้กี่ยวข้องกับทฤษฎี

แรงจูงใจและทฤษฎีความต้องการขัน้พื้นฐานของมาสโลว์ซึ่ง McGregor มีความเห็นว่า           

การท างานกับคนจะต้องค านึงถึงธรรมชาติของมนุษย์และพฤติกรรมของมนุษย์ คือ มนุษย์         

มีความตอ้งการพื้นฐานและต้องการมีความตระหนักในหนา้ที่ความรับผดิชอบเต็มใจท างาน 

มีแรงจูงใจผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพจะต้องให้สิ่งที่ผู้ตามหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาต้องการ 

จงึจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความศรัทธาและกระตือรอืร้นช่วยกันปฏิบัติงานให้บรรลุ

จุดมุง่หมาย Theory X พืน้ฐานของคน คือ ไม่ชอบท างานพืน้ฐานคนขี้เกียจอยากได้เงนิ
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อยากสบายเพราะฉะนั้นบุคคลกลุ่มนี้จ าเป็นต้องคอยควบคุมตลอดเวลาและต้องมกีาร

ลงโทษ มกีฎระเบียบอย่างเคร่งครัด Theory Y เป็นกลุ่มที่มองในแงด่ีการเรียนรู้มีการพัฒนา

ตนเองพัฒนางานมคีวามคิดสร้างสรรค์และมีศักยภาพในตนเอง (ทิมมิกา  เครือเนตร, 

2552) 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก 

 เจริญผล  สุวรรณโชติ (2551, หนา้ 59-61) ได้กล่าวถึงทฤษฎีของเฮอร์ซเบิรก์

(Herzberg, 1995) ว่าได้ศึกษาและได้ก าหนดเอาไว้บางคนไปเรียกว่าทฤษฎีความต้องการ 

ของเฮอร์ซเบิรก์ (Herzberg) ก็เป็นการเรียกด้วยการให้เกียรติผู้ก าหนดทฤษฎีนีข้ึน้มีปัจจัย  

2 ประการ ที่ส าคัญกับความชอบหรอืไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคลที่มอีิทธิพลของ

พฤติกรรมการท างานของมนุษย์ในองค์การ  คือ 

 ปัจจัยธ ารงรักษา เป็นปัจจัยที่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจแตเ่ป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่

ความไมพ่ึงพอใจถ้าหากไม่มีนโยบายการบริหาร (Company Policy and Administration) 

การควบคุมดูแล (Supervision) ความสัมพันธ์กับหัวหน้า (Relationship with Supervisor)

สภาพการท างาน (Working Condition) เงินเดอืน (Salary) ความสัมพันธ์กับผูบ้ริหารช้ันสูง 

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

ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับงานที่ปฏิบัติ   

 ปัจจัยจูงใจนีจ้ะถูกใช้สร้างแรงจูงใจให้มมีากขึ้นซึ่งถ้ามีปัจจัยจูงใจมากขึ้น

เท่าใด ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานก็จะมากขึ้นเท่านั้น  ปัจจัยจูงใจเหล่านี้

ได้แก่  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) การยอมรับนับถือ (Recognition)ลักษณะ

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

การเติบโตในหน้าที่การงาน (Growth)  

การศกึษาของเฮอร์ซเบิรก์ (Herzberg) เป็นการศึกษาที่เรยีกว่า “งานและ

ธรรมชาติของมนุษย์” (Work and nature of man) ได้แบ่งปัจจัยออกเป็น 2 ปัจจัยปัจจัยแรก

เป็นปัจจัยที่น าไปสู่ความพอใจหรอืความสมหวังหรอืการที่ได้ถึงขนาดตามที่ต้องการหรอื

ความพอใจ (Satisfaction) อีกปัจจัยเรียกความไม่พอใจหรอืความไม่สมหวัง 

(Dissatisfaction) ปัจจัยสมหวังเรียกว่าแรงจูงใจปัจจัยที่ไม่สมหวังเรียกว่าปัจจัย                       

ที่ไม่จูงใจทั้ง 2 ปัจจัยได้เขียนออกเป็นรูปจ าลองดังภาพ 
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 ภาพประกอบ  3 ปัจจัยต่าง ๆ ที่มอีิทธิพลต่อเจตคติของผู้ท างานที่มีต่อ 

          การท างานในองค์การ 

 ที่มา : Cole (1997, p. 35  อ้างถึงใน  เจริญ  ผลสุวรรณโชติ,  2511) 

 

 จากภาพปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อเจตคติของผูท้ างานที่มีตอ่การท างาน 

ในองค์การจะเห็นว่าปัจจัยในด้านซ้ายเป็นปัจจัยที่สร้างความหวังในการท างาน               

ซึ่งประกอบด้วยเงื่อนไขกับความตอ้งการที่ตรงกับเจตคติของผูท้ างานด้านนี้เป็นปัจจัย         

ด้านบวกเป็นต้นว่าการพิจารณาความดีความชอบการเพิ่มเงินเพิ่มรายได้ให้กับคนท างาน

นั้น เป็นความตอ้งการของคนท างานทุกคนอีกทั้งเป็นตัวการที่สร้างความสมหวังให้กับคน

ในการท างานทุกคนที่ยอมท างานใหก้ับองค์การอย่างเต็มที่ส่วนในซีกขวาเป็นปัจจัยที่ตอ้ง

ให้แรงจูงใจให้แรงกระตุ้นและดลบันดาลใจใหก้ับคนท างานมเีจตคตทิี่ดตี่อการท างาน 

ซึ่งจะสร้างความสมหวังกับตนเองในด้านนีเ้ป็นปัจจัยด้านลบที่ท าให้เป็นด้านบวกต่อไป 

เป็นต้นว่าสถานะในสังคมเป็นเรื่องที่ส าคัญในระบบการบริหารและระบบการปกครอง 

แบบประชาธิปไตยเพราะในระบบประชาธิปไตยเป็นระบบที่เปิดโอกาสให้คนทุกคนสามารถ 

ก้าวเข้าสู่การท างานในระดับต่าง ๆ ได้ตามความรูค้วามสามารถของแตล่ะคน 
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แตใ่นขณะเดียวกันบุคคลที่มีสถานภาพในระดับสูงกว่าอีกคนหนึ่งย่อมได้เปรียบในการ

ท างานมากกว่าบุคคลที่อยู่ในระดับต่ ากว่า แตท่ั้งนีห้ากผูม้ีสถานภาพที่ต่ ากว่าสามารถยก

ตนเองขึ้นอยู่ในระดับสูงได้ก็ต้องได้รับการฝกึฝนอบรมและเพิ่มพูนความรูจ้นเป็นที่ยอมรับ

ของผู้บริหารในองค์การบุคคลนั้นก็สามารถก้าวขึน้สู่ความส าเร็จในองค์การนัน้ได้การ

ฝกึฝน การอบรมการสร้างองค์ความรู้และการสร้างความสามารถนั้นคือการสร้างแรง

กระตุน้หรือแรงจูงใจใหค้นมีเจตคติที่ดีตอ่การสร้างความสมหวังการท างาน 

Cole (2004, p. 37-39) กล่าวถึง ผลการศกึษาของเฮอร์ซเบิรก์ (Herzberg, 

1959) เน้นการศึกษาความพอใจในการท างานศกึษาจากวิศวกรและพนักงานบัญชี 

รวม 200 คน เป็นค าถามให้ตอบกลับเมื่อพวกเขาท างานจนช านาญมีความรูส้ึกพอใจ           

หรอืไม่พอใจในการท างานผลการศกึษาดังต่อไปนีท้ีมงานของเฮอร์ซเบิรก์มีมตวิ่า 

10 ปัจจัยแน่ ๆ ที่น าให้เกิดความพอใจในทางตรงกันข้ามก็จะน าความไม่พอใจมาด้วย 

ดังภาพจงึเรียกปัจจัยที่ท าใหค้วามพอใจว่าการจูงใจและเรียกปัจจัยที่ท าให้เกิดความ              

ไม่พอใจว่าปัจจัยอนามัยในการศกึษาล่าสุดของเฮอร์ซเบิรก์ (Herzberg, 1968) ได้ขยายตัว

แปรในกลุ่มของเครื่องมอืและกลุ่มของศาสนาซึ่งมีผลคล้ายกัน 
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ภาพประกอบ  4  ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 

 ที่มา : Cole (1997 , p.35 อ้างถึงใน เจริญ  ผลสุวรรณโชติ, 2511) 

 

การจูงใจหรอืมีความพอใจที่ส าคัญที่สุดดังนี้ 

 1) ความส าเร็จ (Achievement) 

 2) การยอมรับ (Recognition) 

 3) ลักษณะของงาน (Work itself) 

 4) ความรับผดิชอบ (Responsibility)  

 5) ความก้าวหนา้ (Advancement) 

เฮอร์ซเบิรก์ กล่าวว่า ปัจจัยเหล่านีเ้กี่ยวข้องกับเนื้องานเป็นสิ่งที่ท้าทาย 

สิ่งที่สนใจและความรับผดิชอบส่วนบุคคลที่ก่อให้เกิดสิ่งเหลา่นี้ 

ปัจจัยอนามัยหรอืไม่มคีวามพึงพอใจที่ส าคัญที่สุดดังนี้ 

 1) นโยบายและการบริหาร 

 2) ลักษณะผูบ้ริหาร 

 3) เงินเดอืน 
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 4) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

 5) สภาพการปฏิบัติงาน 

เฮอร์ซเบิรก์ได้บันทึกว่าปัจจัยเหล่านีเ้กี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมสภาพแวดล้อม

ของงานมากกว่าเนือ้งานขณะที่ความต้องการของพนักงานแต่ละปัจจัยควรจะท าให้ชีวติ 

การท างานราบรื่นแตใ่นความเป็นจรงิมันหา่งไกลมากเมื่อปัจจัยเหล่านีไ้ม่อยู่ในความ

คาดหวังของพนักงานสามารถเป็นสาเหตุที่ให้เกิดความแตกต่างความข้องใจและเป็นสาเหตุ

ให้เกิดความไม่พอใจในการท างานแนน่อนเฮอร์ซเบิรก์เรียกปัจจัยจูงใจเหล่านั้นว่าปัจจัย

อนามัยเพราะตราบใดที่พวกเขาสนับสนุนการป้องกันมาให้เสียสุขภาพจิตก็จะไม่ท าให้การ

สนับสนุนที่ดีเกิดประโยชน์ต่อความรูส้ึกของพนักงานอีกต่อไปอย่างนอ้ยที่สุดก็ไม่ใช่

แผนการสุดท้าย 

ความแตกต่างระหว่างแรงจูงใจกับปัจจัยอนามัยคือดว้ยเหตุที่การจูงใจ

สามารถสร้างเกี่ยวกับความพอใจในทางบวกปัจจัยอนามัยสามารถเพียงช่วยป้องกัน              

ความไม่พอใจถ้ามองในทางอื่นถ้าขาดการจูงใจในการท างานเป็นไปได้ที่พนักงานก็จะเกิด

ความไม่พอใจอย่างไรก็ตามแมว้่าปัจจัยอนามัยคือการเตรยีมการส าหรับที่จะไม่น าไปสู่

สาระส าคัญของความพอใจในการท างานอนามัยในความหมายอื่นไม่ได้หมายถึงสุขภาพดี

แตเ่พียงป้องกันไม่ใหไ้ม่สบาย 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ใช้ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบิรก์ (Herzberg)                  

เป็นตัวแปรตามในการวิจัยดังนี้ 

ความตอ้งการของคนในองค์การหรอืการจูงใจจากการท างานว่าความพอใจ 

ในงานที่ท าและความไม่พอใจในงานที่ท าไม่ได้มาจากปัจจัยกลุ่มเดียวกันแตม่ีสาเหตุ 

มาจากปัจจัย 2 กลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) กับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene 

Factors)  มีรายละเอียดดังนี้ 

  1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นสิ่งที่สรา้งความพึงพอใจในงานให้

เกิดขึ้นซึ่งจะช่วยใหบุ้คคลรักและชอบงานที่ปฏิบัติอยู่และท าใหบุ้คคลในองค์การปฏิบัติงาน

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ประกอบด้วย 

   1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จ

สมบูรณ์ของงานความสามารถในการแก้ปัญหาการมองเห็นผลงานความชัดเจนของงาน

เป็นความส าเร็จที่วัดได้จากการปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายตามก าหนดเวลาความสามารถ

ในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานและความพอใจในผลการปฏิบัติงาน 
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  1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นดว้ยกับ

ความส าเร็จการได้รับการชมเชยยกย่องช่ืนชมเชื่อถือไว้วางใจในผลงานหรือการด าเนินงาน

จากผู้บังคับบัญชาผู้ร่วมงานผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคคลอื่น ๆ ซึ่งถ้าหากไม่ได้รับการ

ยอมรับนับถือก็จะท าให้เกิดการไม่ยอมรับการได้รับค าต าหนติิเตียนหรอืการกล่าวโทษ 

  1.3 ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง การลงมอืกระท าหรือการท างาน

เป็นชิน้เป็นอันซึ่งก าหนดเวลาเป็นกิจวัตรหรือยืดหยุ่นได้อาจมกีารสร้างสรรค์งานไม่ว่าเป็น

งานง่ายหรืองานยากเป็นงานที่ชวนใหป้ฏิบัติไม่นา่เบื่อเป็นงานที่ส่งเสริมตอ่ความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์เป็นงานที่มคีุณค่ารวมทั้งสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์หรอืท างานให้เสร็จ

ในเวลาอันสัน้ 

  1.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การจัดล าดับของ                    

การท างานได้เองความตัง้ใจความส านึกในอ านาจหน้าที่และความรับผดิชอบตลอดจน

อิสระในการปฏิบัติงาน 

  1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่ง (Advancement) หมายถึง ผลหรอื 

การมองเห็นการเปลี่ยนแปลงในบุคคลหรือต าแหน่งในสถานที่ท างานโอกาสในการเลื่อน

ต าแหน่งหรือระดับที่สูงขึ้นและมีโอกาสได้รับการพัฒนาความรูค้วามสามารถทักษะ          

ที่เพิ่มขึ้นในวิชาชีพจากการปฏิบัติงานตลอดจนโอกาสการศกึษาต่ออบรมดูงาน 

 2. ปัจจัยค้ าจุนหรอืปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เฮอร์ซเบิรก์กล่าวถึง

ปัจจัยค้ าจุนหรอืปัจจัยสุขอนามัยว่าเป็นปัจจัยที่บ่งช้ีถึงความไม่พอใจในการท างานและ         

เป็นปัจจัยที่ช่วยใหบุ้คคลยังคงปฏิบัติงานได้ตลอดเวลาประกอบด้วย 

  2.1 เงินเดอืน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างานเช่นค่าจ้าง

เงินเดอืนค่าตอบแทนรวมทั้งสวัสดิการประโยชน์เกือ้กูลอื่น ๆ ตามความเหมาะสมของ

เงินเดอืนและขั้นเงนิเดือนตามความเหมาะสมกับงานที่รับผดิชอบ 

  2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง 

สภาพความสัมพันธ์การมปีฏิสัมพันธ์ของบุคคลกับคนอื่น ๆ ได้แก่ ผูบ้ังคับบัญชาเพื่อน

ร่วมงานผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ การร่วมมอืปฏิบัติงานการช่วยเหลือ 

การสนับสนุนและการปรึกษาหารอื 

  2.3 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง สภาพ           

การปกครองบังคับบัญชางานของผู้บริหารระดับสูงในเรื่องการวเิคราะหค์วามสามารถ          

ของผู้ปฏิบัติงานการกระจายงานการมอบหมายอ านาจความยุติธรรม 
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  2.4 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง

ความสามารถในการจัดล าดับเหตุการณต์่าง ๆ ของการท างานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงนโยบาย

ของหน่วยงานการบริหารงานการจัดระบบงานของผูบ้ังคับบัญชาการเปิดโอกาสให้มีสว่น

ร่วมในการก าหนดนโยบาย 

  2.5 สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพเหมาะสม 

ในการท างานสภาพการท างานที่เป็นกายภาพได้แก่สภาพแวดล้อมสถานที่ท างานเครื่องมอื

เครื่องใช้วัสดุอุปกรณ์ความสะดวกสบายในการท างานสิ่งอ านวยความสะดวกในการ

ปฏิบัติงานต่าง ๆ ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกับจ านวนบุคลากร 

  2.6 สถานภาพของวิชาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคม

ที่มวีิชาชีพเดียวกันหรอืสถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสังคมที่มวีิชาชีพต่างกันหรอืเป็น

การรับรู้จากบุคคลวิชาชีพอื่นที่เป็นองค์ประกอบท าให้บุคคลรู้สึกต่องานให้คุณค่าแก่งาน 

ที่ปฏิบัติ 

  2.7 ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกที่มตี่อ

การปฏิบัติงานในด้านความมั่นคงในต าแหน่งและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

  2.8 ชีวติความเป็นอยู่ส่วนตัว (Factor in Personal Life) หรอืสภาพความ

เป็นอยู่ หมายถึง สถานการณ์ที่ท าให้บุคคลมีความรูส้ึกดีหรือไมด่ีในชว่งเวลาที่ได้ท างาน

สภาพความเป็นอยู่ทางครอบครัวและสว่นตัวอันเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน 

 จากทฤษฎีของเฮอร์ซเบิรก์หากความต้องการทางด้านปัจจัยค้ าจุนหรอืปัจจัย

สุขอนามัย (Hygiene Factors) ได้รับการตอบสนองอย่างไม่เต็มที่มนุษย์จะเกิดความไม่พอใจ

แตถ่ึงแม้ว่าจะได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที่มนุษย์ยังพึงพอใจไม่ถึงขีดสุดอยู่ดีกลับจะรู้สกึ

เฉย ๆ ฉะนั้นการตอบสนองความตอ้งการด้านสุขอนามัยของมนุษย์จะเป็นเงื่อนไขหนึ่ง              

ในการลดความไม่พึงพอใจในการท างานลงเท่านัน้แต่ไม่สามารถจะท าให้มนุษย์พอใจได้ 

ในเวลาเดียวกันหากความต้องการด้านความจูงใจ (Motivator Factors)  

(ตุลา  มหาพสุธานนท์, 2547) 
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บริบทของบ้านพักเดก็และครอบครัว 

 

 บ้านพักเด็กและครอบครัว เป็นหน่วยงานราชการในสังกัด กองคุ้มครองเด็ก

และเยาวชน กรมกิจการเด็กและเยาวชน กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ

มนุษย์ เป็นหนว่ยงานภาครัฐที่เปิดใหบ้ริการ 24 ช่ัวโมง  ผา่นช่องทางการรับเรื่องที่หมายเลข

หนว่ยงานและหมายเลขโทรศัพท์สายด่วน ศูนย์ประชาบดี 1300 ที่มบีทบาทภารกิจในการ

ให้บริการสวัสดิการสังคม การสังคมสงเคราะห์แก่ผู้ดอ้ยโอกาส ผู้ยากไร้  คนไร้ที่พึ่ง                   

ผูป้ระสบปัญหาทางสังคม โดยการช่วยเหลือและแก้ไขปัญหาในรูปแบบของสถาน

สงเคราะห ์และการประสานงานส่งตอ่หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งการสง่เสริม สนับสนุน

ให้ชุมชนและท้องถิ่นจัดสวัสดิการสังคม เพื่อให้กลุ่มเป้าหมายที่มปีัญหาทางสังคมสามารถ

ด ารงชีวติ และพึ่งตนเองได้อย่างมศีักดิ์ศรีบ้านพักเด็กและครอบครัว ใหบ้ริการในหน่วยงาน ดังนี้ 

  1. ปฏิบัติหน้าที่เป็นศูนย์ประชาบดี 1300 ปฏิบัติภารกิจหนา้ที่รับแจ้งข่าวสาร

ปัญหาทางสังคมผ่านโทรศัพท์สายด่วน 1300 ตลอด 24 ช่ัวโมง 

  2. ให้การช่วยเหลือคุ้มครองสวัสดิภาพและจัดบริการสวัสดิการสังคม        

แก่กลุ่มเป้าหมาย 

  3. ให้สถานที่พักพิงช่ัวคราวและปัจจัยสี่ส าหรับกลุ่มเป้าหมายที่ประสบ

ปัญหาทางสังคม 

  4. เป็นสถานแรกรับเด็กตามพระราชบัญญัติคุ้มครองเด็ก พ.ศ. 2546 

  5. เป็นสถานพักพิงช่ัวคราวตามกฎหมาย 3 ฉบับ ได้แก่ 

   - พระราชบัญญัติป้องกันและปราบปรามการค้าประเวณี พ.ศ. 2539 

   - พระราชบัญญัติคุ้มครองผูถู้กกระท าด้วยความรุนแรงในครอบครัว พ.ศ.  2550  

   - พระราชบัญญัติป้องกันและปราบปรามการค้ามนุษย์ พ.ศ. 2551 

  6. ส่งเสริมสนับสนุนและพัฒนาองค์กรเครอืข่ายในการจัดสวัสดิการสังคม

แก่กลุ่มเป้าหมายบูรณาการและปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องด้านสวัสดิการสังคม 

  7. บูรณาการและปฏิบัติงานรว่มกับทีมสหวิชาชีพ และหนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อวางแผนให้ความช่วยเหลือทั้งระยะสั้นและระยะยาวแก่กลุ่มเป้าหมาย 
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 นอกจากนี้ บ้านพักเด็กและครอบครัว มีการจัดเวรเจ้าหนา้ที่ปฏิบัติงานนอก

เวลาราชการ โดย 

  1. ปฏิบัติหน้าที่เป็นศูนย์ประชาบดี 1300 ปฏิบัติภารกิจหนา้ที่รับแจ้งข่าวสาร

ปัญหาทางสังคมผ่านโทรศัพท์สายด่วน 1300 ตลอด 24 ช่ัวโมง 

  2. ให้การช่วยเหลือคุ้มครองสวัสดิภาพและจัดบริการสวัสดิการสังคม        

แก่กลุ่มเป้าหมาย 

  3. ให้สถานที่พักพิงช่ัวคราวและปัจจัยสี่ส าหรับกลุ่มเป้าหมายที่ประสบ

ปัญหาทางสังคม 

  4. เป็นสถานแรกรับเด็กตามพระราชบัญญัติคุ้มครองเด็ก พ.ศ. 2546 

  5. เป็นสถานพักพิงช่ัวคราวตามกฎหมาย 3 ฉบับ ได้แก่ 

   - พระราชบัญญัติป้องกันและปราบปรามการค้าประเวณี พ.ศ. 2539 

   - พระราชบัญญัติคุ้มครองผูถู้กกระท าด้วยความรุนแรงในครอบครัว พ.ศ.  2550 

   - ระราชบัญญัติป้องกันและปราบปรามการค้ามนุษย์ พ.ศ. 2551 

 ตลอดจนรับแจง้เรื่องราวกรณีเรง่ดว่นโดยมีกลุ่มเป้าหมายเป็นเด็ก สตรี ที่เผชิญ

ปัญหาวกิฤติ เชน่ ถูกทอดทิง้ เร่รอ่น ถูกล่อลวง ล่วงละเมิดทางเพศ บังคับค้าประเวณี           

ถูกทารุณกรรม และถูกใช้เป็นเครื่องมอืแสวงหาผลประโยชน์โดยมิชอบด้วยกฎหมาย        

     หรอืตกเป็นเหยื่อการคา้มนุษย์ ซึ่งกลุ่มเป้าหมายเหล่านีม้ีลักษณะเข้ารับการช่วยเหลอื                

เพื่อพักพิงช่ัวคราวสับเปลี่ยนหมุนเวียนกันไป และเป็นหน่วยงานรับบริจาคเงินและสิ่งของ                  

ดังนัน้จงึมีความจ าเป็นที่จะต้องมีเจ้าหน้าที่อยู่ปฏิบัติงานใหบ้ริการช่วยเหลือตลอด                  

24 ช่ัวโมง เพื่อให้การปฏิบัติงานบริการให้การช่วยเหลือผูป้ระสบปัญหาความเดือดร้อน 

การรับบริจาคเงนิและสิ่งของ ของบ้านพักเด็กและครอบครัว เป็นไปด้วยความเรียบร้อย 

คล่องตัว รวดเร็ว ทันต่อเหตุการณ์ และมีประสิทธิภาพ ตลอดจนเป็นการรักษาความ

ปลอดภัยอาคารสถานที่ และทรัพย์สินของทางราชการ จงึได้มคี าสั่งแต่งตัง้ให้เจ้าหน้าที่

ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ วันหยุดราชการและการบริจาคเงินและสิ่งของการจัดท า

ตารางการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ โดยมีเจ้าหน้าที่อย่างนอ้ย 2 คน 1 ในนั้นจะเป็น

เจ้าหน้าที่ต าแหน่งนักวิชาชีพที่จะสามารถใหบ้ริการปรึกษาแนะน า ทางโทรศัพท์และรวมถึง

กรณีให้ความช่วยเหลือ Case Work ได้ทันท ี2 คนนีจ้ะท าหน้าที่ดูแลผู้ใช้บริการภายใน

หนว่ยงานและกรณีที่รับแจง้เหตุ สามารถออกปฏิบัติงานได้โดยมีเจา้หน้าที่เวรส ารอง 

พร้อมกับพนักงานขับรถยนต์อกี 1 คน เพื่อด าเนนิการช่วงนอกเวลาราชการ 
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 งานวจิัยในประเทศ 

 ณัฐฌานันท์  เรือนดาหลง (2551, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงในผู้บริหารสถานศกึษาของผู้บริหาร ครูและคณะกรรมการสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสิงหบ์ุรี พบว่า 1) พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงใน

ผูบ้ริหารสถานศกึษาของผูบ้ริหาร ครูและคณะกรรมการสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาสิงหบ์ุรี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแตล่ะด้าน มพีฤติกรรมภาวะ

ผูน้ าในระดับมากที่สุดในด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์และระดับพฤติกรรมภาวะ

ผูน้ าฝนระดับมากในด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นปัญญา และด้านการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 2) ค่าเฉลี่ยระดับของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ในผู้บริหารสถานศกึษาของผูบ้ริหาร ครู และคณะกรรมการสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาสิงห์บุรีไม่แตกต่างกัน เมื่อจ าแนกตามเพศและระดับการศกึษา แตกต่าง

กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  3) ค่าเฉลี่ยระดับของพฤติกรรมภาวะผู้น าใน

ผูบ้ริหารสถานศกึษาของผูบ้ริหาร ครู และคณะกรรมการสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาสิงหบ์ุรี พบว่า ไม่แตกต่างกัน เมื่อจ าแนกตามอายุ แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 ชวนชื่น  สัตตะพันธ์ (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน           

ของขา้ราชการต ารวจภูธรจังหวัดกระบี่ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ต ารวจภูธรจังหวัดกระบี่ ผลการศกึษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ต ารวจภูธรจังหวัดกระบี่ในภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดา้น อยู่ในระดับมาก 

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่ามีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 4 ด้าน คอื ล าดับที่ 1 ด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนรว่มงาน ล าดับที่ 2 ดา้นนโยบายการบริหาร

และการบังคับบัญชา ล าดับทื่ 3 ด้านสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน ล าดับที่ 4 ด้านความ

มั่นคงและด้านหน้าในงาน และล าดับที่ 5 ด้านรายได้ ค่าตอบแทนและสวัสดิการมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง 

 วันเพ็ญ  หนิขาว (2552, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ

ข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาจันทบุรี เขต 2            

ผลการศกึษาพบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศกึษา 
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สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาจันทบุรี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากในหาน้อย คือ ด้านความส าเร็จของงานด้านลักษณะงาน ดา้นความ

รับผิดชอบ ด้านการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้า เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า           

อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ด้านความลักษณะงาน ดา้นความ

รับผิดชอบ ด้านการยอมรับนับถือ และระดับปานกลางด้านเดียวคือ ด้านความก้าวหนา้ 

 อมิตา  วังแก้วหริัญ (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาอ านาจพยากรณ์ของการรับรู้

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและกลวิธีการจัดการปัญหาที่มตี่อคุณภาพชีวติการท างานของ

พนักงานกลุ่มส านักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จังหวัดล าพูน ผลการวิจัย

พบว่า 1) พนักงานกลุ่มส านักงานมีการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ใน

ระดับสูง กลวิธีการจัดการปัญหาแบบมุ่งแก้ปัญหาอยู่ในระดับสูง กลวิธีการจัดการปัญหา

แบบมุ่งปรับอารมณ์อยู่ในระดับต่ าและคุณภาพชีวติการท างานโดยรวมอยู่ในระดับดี                

2) การรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอ านาจพยากรณ์คุณภาพชีวติการท างานของ

พนักงานกลุ่มส านักงานได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 3) กลวิธีการจัดการแบบมุ่งแก้ปัญหา

มีอ านาจพยากรณ์คุณภาพชีวติการท างานของพนักงานกล่มส านักงานได้อย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติ 

 ชาลิสา  สุคนธพงศ์ (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน              

ในส านักงานพลังงานภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในส านักงานพลังงานภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ               

ปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ดา้นที่ต่ าที่สุด            

คือ  ด้านการยอมรับนับถือโดยอยู่ในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศกึษา รายได้ สถานภาพสมรส ฝา่ยที่

ปฏิบัติงาน และอายุที่แตกต่างกัน พบว่าภาพรวมและรายด้าน 4 ดา้น ได้แก่ ความส าเร็จ

ของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนรว่มงาน และด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างานไม่แตกต่างกัน  

เกริกวิช  เกิดสว่าง (2554, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร กรมสรรพสามิต กระทรวงการคลัง ผลการวิจัยพบว่า บุคลากร กรมสรรพสามติ

กระทรวงการคลัง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานทั้ง 7 ดา้น พบว่ามีจ านวน 6 ด้าน ที่บุคลากรมีแรงจูงใจในระดับมาก  

ได้แก่ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน ดา้นลักษณะงานและความรับผดิชอบ  
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ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านการมีสว่นร่วมในการบริหารงาน             

ส่วนด้านการได้รับการยอมรับนั้น บุคลากรมีแรงจูงใจในระดับกลาง เปรียบเทียบแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคคลที่มปีระสบการณท์ างานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยภาพรวมและรายได้ ได้แก่ ดา้นลักษณะงานและความรับผดิชอบด้านความก้าวหนา้ 

และมั่นคงในงานและด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  

งานวจิัยต่างประเทศ 

Ralph  (2002, บทคัดย่อ) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของครู            

ต่อพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษาและระดับแรงจูงใจในการท างานจุดมุ่งหมาย

เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของครูต่อสภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารและภาวะผูน้ า

แบบกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์ของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจทางสังคมของครูระดับ

ประถมศึกษาผลการวิจัยพบว่า 

 1. มีความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภาพในภายนอกและพฤติกรรมผู้น าแบบ

กิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์ของผู้บริหารสถานศกึษาและอายุของครูและประสบการณ์            

ในการท างานและจ านวนนักเรียนในโรงเรยีน 

 2. รูปแบบที่เหมาะสมที่สุดของแรงจูงใจภายนอกเต็มรูปแบบ คอื พฤติกรรม

ผูน้ าแบบมิตรสัมพันธ์ 

 3. รูปแบบที่เหมาะสมที่สุดของแรงจูงใจภายในเต็มรูปแบบ คอื พฤติกรรม

ผูน้ าแบบกิจสัมพันธ์ 

Robbins (2000, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ทักษะ                       

ที่หลากหลายลักษณะงานงานส าคัญความมีอิสระในการท างานและผลย้อนกลับที่เป็นจรงิ

ของงานกับแรงจูงใจภายในสูงในการท างานผลการวิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมี

นัยส าคัญระหว่างทักษะที่หลากหลายลักษณะงานงานที่ส าคัญความมีอิสระในการท างาน

และผลย้อนกลับที่เป็นจริงของงานกับแรงจูงใจภายในสูงในการท างาน 

ความเห็นเพิ่มเติมจากการศึกษาครั้งนีค้ือแบบภาวะผูน้ าของผู้บริหาร                

เป็นปัจจัยหลักที่มผีลตอ่แรงจูงใจของครูผู้บริหารที่ปฏิบัติตนมีภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย

จะมีทีมงานที่มีระดับแรงจูงใจสูง 
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 Olasiji  (1983,  อ้างถึงใน พรรณทิพย์  กาลธิยานันท์, 2543, หนา้41-42) 

ได้ท าการวิจัยเรื่องการประยุกต์ใชท้ฤษฎีปัจจัยจูงใจ-ค้ าจุนกับความพึงพอใจและไม่พงึ

พอใจในงานของผู้บริหารและบุคลากรฝ่ายวิชาการของมหาวิทยาลัยในประเทศไนจีเรีย 

จากการวิจัยพบว่าปัจจัยจูงใจ 5 ประการ เป็นตัวบ่งชีท้ี่แสดงให้เห็นชัดว่าเป็นปัจจัยที่ท าให้

ผูบ้ริหารและอาจารย์มคีวามพอใจในงานในขณะเดียวกันพบว่าปัจจัยค้ าจุนเป็นแหล่ง

ส าคัญที่ท าให้บุคลากรทั้ง 2 กลุ่มนีม้ีความรูส้ึกไม่พงึพอใจในงานนอกจากนั้นปัจจัยจูงใจ 

และปัจจัยค้ าจุนที่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของกลุ่มอาจารย์ยังแตกต่างกับ

ผูบ้ริหารแตไ่ม่มคีวามแตกต่างกันมากนักในด้านปัจจัยค้ าจุนซึ่งท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ

ในงานของกลุ่มอาจารย์และกลุ่มผู้บริหารอย่างไรก็ตามโดยทั่วไปแล้วผลการวิจัยครั้งนี้สอด

คลองกับแนวคิดและข้อค้นพบแตเ่ดิมของเฮอร์สเบอร์ก 

จากการศกึษาค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

สรุปได้วา่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานส่งผลให้ผลการ 

ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ซึ่งส่งผลใหก้ารท างานนั้นเกิดประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผล ผูบ้ริหารหรือผู้บังคับบัญชาจะต้องให้ความส าคัญกับการสร้างแรงจูงใจ                

ในการปฏิบัติงานที่มคีวามเหมาะสมกับบุคลากรหรือผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อเป็นแรงผลักดัน

และกระตุ้นใหส้ามารถปฏิบัติงานในหนา้ที่ที่ตนได้รับมอบหมาย ให้ส าเร็จลุล่วงดว้ยดี                
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