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ในจงัหวดัชุมพร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานเทศบาล สงักดัเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 
จ  านวน 181 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มลู 
ไดแ้ก่  ค่าเฉล่ีย  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียร์สนั    

ผลการวิจยั  พบว่า   
1.  ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น เรียงล  าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และการสร้างแรงบนัดาลใจ 
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บุคคลกบัการสร้างแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ของงาน ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่ง
มีอุดมการณ์กบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารดา้นความส าเร็จของงาน และภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญากบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารดา้นการนิเทศงาน 
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Abstract 
 

The purposes of this study were to: 1) determine transformational leadership of 
administrators of subdistrict municipalities in Chumphon Province, 2) determine motivation building of 
the administrators of subdistrict municipalities in Chumphon Province and 3) determine relationship 
between transformational leadership with motivation building of the administrators of the subdistrict 
municipalities in Chumphon Province. The samples of this study were 181 officials working in the 
subdistrict municipalities in Chumphon Province. A questionnaire was used for data collection. The 
data were analyzed with statistical methods to determine percentage, mean, standard deviation, and 
Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient. 

The research results were as follows :  
1. The transformational leadership of the administrators of subdistrict municipalities in 

Chumphon Province on the whole was at a high level; ranging from the higher three mean scores of the 
individualized consideration, idealized influence, and inspirational building respectively. 

2. The level of motivation building of the administrators of the subdistrict municipalities         
in Chumphon Province on the whole was at a high level; ranging from the higher three mean scores as 
the aspect of working environment, job description, and responsibility. 

3. The relationship between the transformational leadership with motivation building    
of the administrators of the subdistrict municipalities in Chumphon Province was positive at a moderate 
level with a significant level of 0.01; ranging from the higher three values as the transformational 
leadership in individualized consideration and the motivation building in career advancement, the 
transformational leadership in idealized influence and the motivation building in success of job, and 
the transformational leadership in intellectual stimulation and the motivation building in job 
supervision respectively. 
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บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  
  

ประเทศไทยมีรูปแบบการปกครองในการจดัสรรการใชอ้  านาจ  มีการจดัการปกครองใน
แบบของตนเอง  โดยทัว่ไปนิยมใชก้ารปกครองแบบรวมอ านาจ  การปกครองแบบการกระจายรวมศนูย์
อ  านาจ  และการปกครองแบบกระจายอ านาจ  โดยในการบริหารราชการแต่ละชนิดไดส้ะทอ้นใหเ้ห็นถึง
การจดัระบบราชการบริหารท่ีแตกต่างกนัไปแต่ก็ตอ้งมีความเช่ือมโยงเก่ียวขอ้งกนั โดยท่ีการปกครอง
แบบรวมอ านาจนั้นแสดงใหเ้ห็นถึงการจดัระบบราชการบริหารส่วนกลาง  การปกครองแบบการกระจาย
การรวมศนูยอ์  านาจเป็นการจดัระบบราชการบริหารส่วนภูมิภาค ส่วนการปกครองแบบการกระจาย
อ านาจนั้นไดแ้สดงถึงการจดัระบบราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ิน  โดยท่ีการปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย
มีมาตั้งแต่ในสมยัรัชการท่ี 5 ซ่ึงเป็นเวลารวมกนันบัเป็นร้อยปี มีการปฏิรูปการปกครองส่วนทอ้งถ่ินของ
ไทยมีการแก้ไขใหญ่ๆด้วยกัน 3 คร้ังในตัวบทกฎหมายแห่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย
พุทธศกัราช 2550 ไดมี้กฎหมายบญัญติัเร่ืองการปกครองส่วนทอ้งถ่ินไทยไวใ้นหมวดท่ี 14  โดยท่ีมี
บทบญัญติัในเร่ืองดงักล่าว 10 มาตรา ดว้ยกนั  คือตั้งแต่มาตรา  281  ถึงมาตรา 290 และในหมวดท่ี 5  คือ
มาตราท่ี 78 การท่ีรัฐธรรมนูญไดบ้ญัญติัเร่ืองดงักล่าวไวไ้ดส้ะทอ้นให้เห็นถึงเจตนารมณ์ของผูร่้าง
รัฐธรรมนูญว่าไดเ้ห็นถึงความส าคญัในการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อนัเป็นพ้ืนฐานของการปกครองใน
ระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยเ์ป็นประมุข  โดยแสดงใหเ้ห็นถึงการท่ีประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น
ต่างมีสิทธิและเสรีภาพอยูภ่ายใตก้ฎหมายการปกครองทอ้งถ่ินแห่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย  
(สภาร่างรัฐธรรมนูญ, 2550 : 150) 

การบริหารงานภายใต้สภาวการณ์เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองใน
ปัจจุบนัท่ีมกีารเจริญเติบโตทางเทคโนโลยกีา้วหนา้ไปอยา่งรวดเร็ว ดว้ยอิทธิพลของความเจริญกา้วหนา้
ทางวิทยาการดา้นการส่ือสาร โทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีเครือข่ายโยงใยไปทัว่โลก      
ท าใหม้ีการส่ือสารอย่างเสรี ไร้ซ่ึงพรมแดน เปรียบประหน่ึงเป็นหมู่บา้น โลก ขณะเดียวกนักิจกรรม    
ทุกดา้นไม่ว่าเศรษฐกิจ สงัคมวฒันธรรม การเมือง การศึกษา ส่ิงแวดลอ้ม  เช่ือมโยงใหเ้ขา้ถึงกนัและกนั 
และจากกระแสโลกาภิวตัน์ท่ีท าใหโ้ลกไร้พรมแดน และกระแสผลกัดนัต่างๆ ท าให้ประเทศไทยตอ้ง
แข่งขนักบันานาประเทศในดา้นต่างๆ อย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้เพื่อให้ประเทศมีศกัยภาพในการแข่งขนั  
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และยนืหยดัอยูไ่ดอ้ยา่งมัน่คงและมีศกัด์ิศรีในสังคมโลกบนพ้ืนฐานแห่งความเป็นไทย ส่ิงท่ีส าคญัใน
การบริหารงานภายใตค้วามเปล่ียนแปลงดงักล่าวคือ  ผูท่ี้จะท าหน้าท่ีเป็นผูน้  า  (Leadership) จะตอ้งมี
ความสามารถในการเผชิญกบัภาวการณ์เปล่ียนแปลงได ้มีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งสามารถก ากบัทิศทางของ
องคก์ารในอนาคต  จากนั้นจึงจดัวางคนพร้อมทั้งส่ือความหมายใหเ้ขา้ใจวิสยัทศัน์และสร้างแรงดลใจแก่
คนเหล่านั้นใหส้ามารถเอาชนะอุปสรรคเพ่ือไปสู่วิสยัทศัน์ (ชยัวฒัน์ ตุ่มทอง, 2548 : 28)  ซ่ึงเป็นหัวใจ
ของการบริหารและการจดัการเป็นวิธีการท่ีท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามและปฏิบติังานไดอ้ย่าง
เต็มท่ีและมีประสิทธิภาพ  

ผูบ้ริหารสมยัใหม่จึงตอ้งเป็นผูรู้้ทั้งศาสตร์ และศิลป์ในการบริหารงาน ซ่ึงทฤษฎีเป็นเพียง
เคร่ืองมือหรือเป็นแนวทาง ส่วนความสามารถท่ีจะน าทฤษฎีไปใช้ในการจัดการองค์การให้มี
ประสิทธิภาพหรือไม่ ข้ึนอยูก่บัศิลปะในการเป็นผูน้  าของผูบ้ริหาร ซ่ึงการบริหารงานให้ประสิทธิภาพ
นั้นไม่มีสูตรส าเร็จตายตัว เพราะความส าเร็จข้ึนอยู่ก ับปัจจัยหลายประการ เช่น สภาวะแวดลอ้ม
สถานการณ์ ความพร้อมของทรัพยากร นโยบาย และเป็นท่ียอมรับกนัว่าความส าเร็จขององค์การนั้น
ข้ึนอยูก่บัความสามารถในการบริหารจดัการของกลุ่มบุคคลในระดบัผูบ้ริหารว่ามีความเป็นผูน้  าท่ีดีมี
ประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด (วีระวฒัน์ ปันนิดามยั, 2544 : 183) ผูน้  าเป็นผูม้ีอิทธิพลต่อบุคคลใน
องคก์าร ในการท่ีจะน าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย เพราะผูน้  าสามารถท าใหบุ้คคลในองคก์าร
ปฏิบติังานไปในทิศทางและวิธีการท่ีผูน้  าก  าหนดหากองคก์ารใดตอ้งการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลก็ยอ่มตอ้งการผูน้  าหรือผูบ้ริหารมีลกัษณะเป็นผูน้  าท่ีดี มีความรู้
ความสามารถ รู้จกัเลือกใชว้ิธีการในการบริหารองคก์ารอยา่งถกูตอ้งและเหมาะสมดว้ย  และในการเป็น
นกับริหารไม่ว่าในระดบัใดก็ตาม ตอ้งตระหนักถึงหลกัประการหน่ึงว่า ลกัษณะผูน้ าท่ีแทจ้ริงจะตอ้ง
เป็นคนท่ีมีความคิดกวา้งไกล มีวิสัยทศัน์ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความกลา้ มีพลงั ก่อให้เกิด       
แรงศรัทธา ดึงดูดผูร่้วมงานดว้ย มีวินยัในตนเอง เป็นผูก่้อให้เกิดการเปล่ียนแปลง มีอุปนิสัยปรับปรุง
งานอยู่เป็นนิตยอ์ย่างเป็นระบบและมีคุณธรรม (พรนพ พุกกะพนัธุ์, 2544 : 60-63) และรังสรรค ์
ประเสริฐศรี (2544 : 56) ยงัไดก้ล่าวไวว้่า ผูน้  าท่ีมีประสิทธิผลจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ ในขณะท่ีผูน้  าไม่มี
ประสิทธิผลจะขาดแคลนวิสยัทศัน์หรืออาจมีแต่ไม่ชดัเจน การสร้างวิสยัทศัน์เป็นงานท่ีส าคญัอยา่งหน่ึง
ของผูบ้ริหารระดับสูง และถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของกลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน การกระท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงวิสยัทศัน์ประกอบดว้ยปัจจยัส าคญั 3 ประการ คือ การก าหนดวิสัยทศัน์ (Vision Formulation) 
การปฏิบติัตามวิสยัทศัน์ (Implementation) และการท าให้วิสัยทศัน์ดา้นนวตักรรมเป็นจริงได ้(Innovative 
Realism) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุภาวดี ติมินทระ (2550 : บทคดัย่อ) ไดศ้ึกษาภาวะผูน้  าในการ
พฒันาทอ้งถ่ินของกรรมการองค์การบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพธาราม จงัหวดัราชบุรี ผลการศึกษา
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พบว่า ระดบัภาวะผูน้  าในการพฒันาทอ้งถ่ินของกรรมการองค์การบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพธาราม 
จงัหวดัราชบุรีโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  

บาส และอโวลิโอ (Bass & Avolio อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543 : 22)ไดก้ล่าวว่า 
ทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theory) ไดพ้ฒันาข้ึนโดยการศึกษา  
วิจยัรวบรวมขอ้มลูพฒันา และฝึกอบรมจากทุกระดบัในองคก์าร  และในสงัคม โดยใชเ้คร่ืองมอืวดัภาวะ
ผูน้  าพหุองคป์ระกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire : MLQ) ท่ีสร้างและพฒันาโดย บาส และ 
อโวลิโอ ซ่ึงภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  ประกอบดว้ย 4 องค์ประกอบ 
ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leadership : II or CL)  การสร้าง
แรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation : IS)   
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC)  และท่ีส าคญัเป็นภาวะผูน้  า
ท่ีมีประสิทธิภาพและใหค้วามพึงพอใจมากกว่าภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของภารดี  อนันต์นาวี (2545 : 118) ไดศ้ึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติในเขตการศึกษา 12 พบว่า 
ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมการบริหารแห่งการเปล่ียนแปลงโดยรวมอยูใ่นระดบัมากทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา ดา้นการดลใจ และการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลและมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิอยูใ่นระดบัมาก และพฤติกรรมการบริหารแห่งการเปล่ียนแปลง
ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหาร และประเสริฐ  สมพงษธ์รรม (2538 : 424) ไดว้ิเคราะห์ภาวะ
ผูน้  าแบบเปล่ียนแปลงของศึกษาธิการจงัหวดักบัประสิทธิผลขององคก์ารส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั 
พบว่า ภาวะผูน้  าแบบเปล่ียนแปลงสามารถท านายประสิทธิผลขององคก์ารส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

การท างานในองคก์ารจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุดเมื่อผูน้  าตอ้งสร้างแรงจูงใจในการท างาน  
เพราะผูป้ฏิบติังาน มีความพึงพอใจในการท างาน ความสุขในการด ารงชีวิตอยูใ่นองคก์าร และไดรั้บการ
ยอมรับจากผูบ้ริหาร และเพื่อนสมาชิก  ความส าเร็จของงานส่วนใหญ่จะข้ึนอยูก่บัปัจจยัดา้นบุคคลเป็น
ส าคญั เพราะคนเป็นผูท้  างานในต าแหน่งหนา้ท่ีต่างๆในองคก์าร ดงันั้น การเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคล
ในองคก์ารมีความจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งทราบอย่างยิ่ง เพื่อท่ีจะบริหารองค์การให้มีประสิทธิภาพ
สูงสุด  แรงจูงใจในการท างาน  เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์ารท่ีตอ้ง
อาศยัความมีประสิทธิภาพสูงสุด แรงจูงใจในการท างาน เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากร
มนุษยภ์ายในองค์การท่ีต้องอาศยัความมีศิลปะของหัวหน้างานใช้ความสามารถของการเป็นผูน้  า
แรงจูงใจ รวมทั้งส่งเสริมขวญัก าลงัใจให้เกิดความมานะพยายาม ทุ่มเทตั้งใจท างานให้เสร็จลุล่วงไป
อยา่งดีท่ีสุด หากหน่วยงานใดไม่มีการสร้างแรงจูงใจในการท างานแลว้  ย่อมไม่สามารถจะโน้มน้าว
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จิตใจผูป้ฏิบติังาน ใหม้ีความรู้สึกผกูพนัต่อหน่วยงานผลงานย่อมตกต ่าเกิดความเบ่ือหน่ายและท างาน
อยา่งไม่มีประสิทธิภาพ (ปิยะ ฉนัทวฒันานุกุล, 2548 : 9) ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงจ  าเป็นตอ้งชกัจูงให้คนใน
หน่วยงานของตนท างานอยา่งกระตือรือร้น ทุ่มเทความสามารถใหแ้ก่หน่วยงานของตนมากข้ึน กิบสัน  
และคณะ (Gibson and et.al. อา้งถึงใน  ปิยะ ฉนัทวฒันานุกุล, 2548 : 9) ใหค้วามเห็นเก่ียวกบัความจ าเป็น
ท่ีตรงมีแรงจูงใจว่าตวัแปรต่างๆ เช่น ความรู้ความสามารถภูมิหลงัของแต่ละบุคคล รวมทั้งผลตอบแทน
ต่างๆ มีส่วนท าใหผ้ลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั แต่ส่ิงส าคญัท่ีช่วยกระตุน้ให้
บุคคลเพ่ิมความพยายามในการท างานคือ แรงจูงใจ  บุคคลท่ีถกูจูงในจะมีแนวทางการท างานท่ีแน่นอน 
ระดบัการท างานจะสม ่าเสมอ  ซ่ึงผลการปฏิบติัจะสูงกว่าเมื่อไม่มีการจูงใจ ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีตอ้งการให้
ผูป้ฏิบติังานแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีดี กล่าวคือ ปฏิบติังาน ตามค าสั่ง ท างานอย่างขยนัขนัแข็ง และ
ทุ่มเทใหก้บั องคก์ารอย่างเต็มความสามารถ จึงจ าเป็นตอ้งพยายามเขา้ใจถึงกลไกของพฤติกรรมของ
บุคคลและวิธีสร้างแรงจูงใจ (Motivation) เพื่อท่ีจะสามารถชกัจูงก  ากบั  หรือผลกัดนัพฤติกรรมในการ
ท างานใหด้  าเนินไปในทิศทางท่ีตอ้งการ และมีประสิทธิภาพสูงสุด                             

เฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg อา้งถึงใน  ปิยะ ฉันทวฒันานุกุล,  2548 : 25-26) ไดเ้สนอปัจจยั
กระตุน้ – ปัจจยัค  ้าจุน (The motivation – Hygiene Theory) หรือเรียกว่าทฤษฎีสององคป์ระกอบ (Two –
Factor theory) ซ่ึงในการท างานนั้นจะตอ้งมีส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจ ส่วนประกอบ
ท่ีเสริมใหค้น เกิดความพึงพอใจยิง่ข้ึนเรียกว่าปัจจยัค  ้าจุน ท่ีช่วยใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน ท่ีมี
ลักษณะสัมพันธ์กับเร่ืองของงานโดยตรงเรียกว่า  ปัจจัยกระตุ้น ได้แก่  ความส าเร็จของงาน 
(Achievement) ความก้าวหน้า (Advancement) การยอมรับนับถือ (Recognition) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) และลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The work itself) ส่วนองคป์ระกอบซ่ึงมกัน ามาซ่ึงความ
ไม่พึงพอใจในการท างาน และยงัมีหน้าท่ีป้องกนัหรือค ้ าจุน  ไม่ให้คนเกิดความรู้สึกทอ้แทไ้ม่อยาก
ท างานเรียกว่า ปัจจยั ค  ้ าจุน ได้แก่ การนิเทศงาน  (Supervision) สภาพแวดลอ้มของงาน (Working 
Conditions) นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 
(Interpersonal Relation)และรายได ้(Salary) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ หทยัรัตน์ มาลยักฤษณะชลี  
(2547 : บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ พอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน)  ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความพึงพอใจ
ของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจโดยจ าแนกตามเพศ  อายุ ระดบัการศึกษา  
สถานภาพสมรส  รายได ้ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัธนาคาร ความส าเร็จในการท างาน  ลกัษณะของ
งาน การไดก้ารยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบและโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน พบว่า ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความพึงพอใจของพนกังานมี 5 ปัจจยั คือ ความรับผดิชอบ ความส าเร็จในการท างาน  ลกัษณะของ
งาน  การไดก้ารยอมรับนบัถือ โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน   
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การปกครองของไทยไดก้ระจายอ านาจ ใหอ้งคก์รการปกครองส่วนทอ้งถ่ินพ่ึงตนเองและ
ตดัสินใจในกิจการของทอ้งถ่ินไดเ้อง ส่งเสริมใหก้ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีส่วนร่วมในการด าเนินการ
ตามแนวนโยบายพ้ืนฐานแห่งรัฐ พฒันาเศรษฐกิจของทอ้งถ่ินและระบบสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ 
รวมทั้งโครงสร้างพ้ืนฐาน สารสนเทศในทอ้งถ่ิน ให้ทัว่ถึงและเท่าเทียมกนัทัว่ประเทศ รวมทั้งพฒันา
จงัหวดัท่ีมีความพร้อมให้เป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดใหญ่ โดยค านึงถึงเจตนารมณ์ของ
ประชาชนในจงัหวดันั้น โดยพนกังานเทศบาลเป็นเจา้หน้าท่ีทอ้งถ่ินของเทศบาลท่ีปฏิบติังานเป็นอนั
ภารกิจประจ าส านกังานหรืออาจจะนอกส านักงานก็ได ้ซ่ึงมีความเก่ียวพนักบัชีวิต ความเป็นอยู่ของ
ประชาชนอยา่งใกลชิ้ด เพราะหนา้ท่ีของเทศบาล นั้นตอ้งติดต่อและใหบ้ริการแก่ประชาชนตั้งแต่เกิดจน
ตาย ทั้งในเร่ืองงานการทะเบียน การสาธารณูปโภค การศึกษา การรักษาความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น ซ่ึงนบัว่าเป็นภาระหนา้ท่ีท่ีใกลชิ้ดกบัประชาชนในทอ้งถ่ินมากซ่ึงต่างกบัเทศมนตรีท่ีว่าคณะ
เทศมนตรีรับผดิชอบและภารกิจในลกัษณะของการ “ท าอะไร” ส่วนการ “ท าอย่างไร” ก็จะเป็นหน้าท่ี
ของพนักงานเทศบาล โดยมีปลดัเทศบาลเป็นผูรั้บผิดชอบพนักงานเทศบาล เพื่อท่ีจะให้บริการ             
แก่ประชาชน 

บทบาทภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารเทศบาลถือว่าก  าลงัอยู่ในช่วงการปรับปรุงและต้อง
เปล่ียนแปลง การด าเนินงานของหน่วยงานต่างๆ โดยเฉพาะเทศบาลตอ้งมีการปรับนโยบายและหา
มาตรการต่างๆ มาปรับเปล่ียนภายในองค์กรเพ่ือสร้างแรงจูงใจเป็นพลงัท่ีช้ีน าไปสู่เป้าหมายของการ
ท างาน โดยเฉพาะบุคลากรท่ีปฏิบติังานหากขาดแรงจูงใจในการท างาน  ก็จะท าให้เกิดผลกระทบอ่ืนๆ  
ตามมา  เช่น ประสิทธิภาพในการท างานลดลง  การท างานจะมีประสิทธิภาพสูงสุดเมื่อผูป้ฏิบติังานมี
แรงจูงใจในการท างาน  มีความสุขในการด ารงชีวิตในหน่วยงานท่ีสงักดั (ปิยะ ฉนัทวฒันานุกุล, 2548 : 
15) และการไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารตลอดจนเพ่ือนร่วมงาน  เพราะฉะนั้นผูบ้ริหารท่ีจะบริหาร
องคก์รใหเ้กิดความส าเร็จไดน้ั้น จะตอ้งสามารถสร้างแรงจูงใจ  หากหน่วยงานใดไม่มีการสร้างแรงจงูใจ
ในการท างานแลว้  ก็จะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความเบ่ือหน่าย ส่งผลกระทบต่อการท างานอย่างไม่มี
ประสิทธิภาพ  ดงันั้นผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพท่ีดี  ควรตอ้งรู้จกัการสร้างแรงจูงใจในการท างานเพ่ือ    
โนม้นา้วจิตใจของบุคลากรใหทุ่้มเทกบัการท างานเพ่ิมมากข้ึนและมีความรู้สึกเห็นคุณค่าของตนเองใน
การท างาน  ผูบ้ริหารองคก์รจึงเป็นบุคคลส าคญัท่ีจะตอ้งมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานบุคคล
จะตอ้งหาส่ิงจูงใจและสร้างแรงจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความเต็มใจในการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ   

จากความความสมัพนัธข์องบทบาทภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงและการสร้างแรงจูงใจของ
ผูบ้ริหารเทศบาลต าบลนั้น  การท่ีจะท าให้เทศบาลนั้นสามารถด าเนินการไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล  เกิดการพฒันาและสามารถท่ีจะช่วยสร้างความเจริญใหก้บัชุมชนไดน้ั้นปัจจยัท่ีส าคญักคื็อ  
บทบาทภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงและการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหาร จากเหตุผลและความจ าเป็น
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ดงักล่าว  ผูว้ิจยัจ  าเป็นตอ้งศึกษาระดบัความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ในเทศบาลต าบลใน
จงัหวดัชุมพร  ผลวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันา ปรับปรุงความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลงและการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 
 

วตัถุประสงค์กำรวจิยั  
 
               1.   เพื่อศึกษาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 

 2.   เพื่อศึกษาการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร  
 3.  เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจของ

ผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 
 

สมมตฐิำนกำรวจิยั 
 1.  ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพรอยูใ่นระดบัมาก 
 2.  การสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพรอยูใ่นระดบัมาก 

 3.  ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดั
ชุมพรมีความสมัพนัธก์นัในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญั 

 

ขอบเขตของกำรวจิยั 
 

 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้าง
แรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้  าหนดขอบเขตการวิจยัไวด้งัน้ี 
           ขอบเขตด้ำนพืน้ทีแ่ละระยะเวลำ 

 พืน้ที่   
 พ้ืนท่ีในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่  เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 
 ระยะเวลำ   
 ระยะเวลาท่ีศึกษาตั้งแต่เดือนกรกฎาคม  2553  ถึงเดือน กนัยายน  2553 

           ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำงทีใ่ช้ในกำรวจิยั 
 ประชำกร    
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา  ไดแ้ก่  พนกังานเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร  รวม 20  แห่ง  

จ  านวนทั้งส้ิน  345  คน 



7 

 กลุ่มตวัอย่ำง   
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่   พนักงานเทศบาล สังกดัเทศบาลต าบลในจงัหวดั

ชุมพร 20 แห่ง  จ  านวน 181 คน 
                ขอบเขตด้ำนตวัแปรทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 

 ตัวแปรต้น  ได้แก่  ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leadership : II or CL) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration 
Motivation : IM) การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation : IS) และการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) 

 ตวัแปรตำม ไดแ้ก่ การสร้างแรงจูงใจ ประกอบดว้ย 1) ความส าเร็จของงาน 2) ความ 
กา้วหนา้ 3) การยอมรับนบัถือ 4) ความรับผดิชอบ 5) ลกัษณะงาน  6) การนิเทศงาน 7) ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ของงาน 8) นโยบายและการบริหารงาน  9) ความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน 10) รายได ้
  

ค ำนิยำมศัพท์เฉพำะ 
  
 ภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง  หมายถึง  กระบวนการท่ีผูน้  ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม 
โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันา
ความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพมากข้ึน ท าใหเ้กิดการตระหนักรู้
ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของทีมและขององคก์าร โดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ  
 กำรมีอิทธิพลอย่ำงมีอุดมกำรณ์  หมายถึง การท่ีผูน้  าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือ     
เป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้  าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และท าให้ผูต้ามเกิด
ความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูน้  าและต้องการ
เลียนแบบผูน้ าของเขา ส่ิงท่ีผูน้  าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงลกัษณะน้ี คือผูน้  าจะต้องมีวิสัยทัศน์ และ
สามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม  
 กำรสร้ำงแรงบันดำลใจ หมายถึง การท่ีผูน้  าจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจ
กบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้  าจะ
กระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหม้ีชีวิตชีวา  มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการ
สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก  
 กำรกระตุ้นกำรใช้ปัญญำ หมายถึง  การท่ีผูน้  ามีการกระตุน้ผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหา 
ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานท าใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน 
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เพ่ือหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพ่ือท าใหเ้กิดส่ิงใหม่และสร้างสรรคโ์ดยผูน้  ามีการคิดและการแกปั้ญหา
อยา่งมีระบบ  
 กำรค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล ผูน้  าจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะ
เป็นผูน้  าใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้  า   
จะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผูต้ามแต่ละคน เพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้  า 
จะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสมัฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน  
 แรงจูงใจในกำรท ำงำน หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงั
จุดหมายปลายทาง การท่ีตอ้งการแรงจูงใจในการท างาน จึงเป็นความพยายามขอบุคคลในการท างาน    
ใหเ้จริญกา้วหนา้ ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน ความกา้วหน้า การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ดา้น
ลกัษณะงาน การนิเทศงาน สภาพแวดลอ้มของงาน นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพนัธ์ใน
หน่วยงาน และรายได ้
 ควำมส ำเร็จของงำน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหา
ท่ีเกิดข้ึน คร้ันผลงานส าเร็จ จึงเกิดความรู้สึกพอใจในผลงานนั้นอยา่งยิง่ 
 ควำมก้ำวหน้ำ หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคลในองค์การ       
มีโอกาสไดศึ้กษา เพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 
 กำรยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพือ่น 
จากผูม้าขอค าปรึกษา หรือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนับถือน้ี อาจอยู่ในรูปของ การยกย่อง
ชมเชย แสดงความยินดี การให้ก  าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ 
 ควำมรับผดิชอบ หมายถึง การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีการด าเนินงานอย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถ สามารถตัดสินใจ ดูแล และควบคุมการปฏิบติังานตามอ านาจหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมายอยา่งเต็มท่ี 
 นโยบำยและกำรบริหำรงำน หมายถึง การจัดการและบริหารงานขององค์การ การติดต่อ 
ส่ือสารภายในองคก์าร 
 ลกัษณะงำน หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ทา้ทายให้ตอ้ง
ลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยล าพงัผูเ้ดียว 
 กำรนิเทศงำน หมายถึง ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูนิ้เทศการด าเนินงานและ
การบริหารงาน 
 สภำพแวดล้อมของงำน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมง
การท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่างๆ  
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 ควำมสัมพนัธ์ในหน่วยงำน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นปฏิกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึง
ความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
 รำยได้ หมายถึง เงินเดือน และการเล่ือนข้ึนเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของ
บุคคลท่ีท างาน 
 เทศบำลต ำบล  หมายถึง องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีหน้าท่ีให้บริการสาธารณะแก่
ประชาชนตามอ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลต าบล 
 พนักงำนเทศบำล หมายถึง พนกังานเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
 

 กรอบแนวคิดในการวิจยัในคร้ังน้ีไดจ้ากการวิเคราะห์และสงัเคราะห์แนวคิดหลกัการภาวะ
ผูน้  าแห่งการเปล่ียนแปลงของบาส และอโวลิโอ คือภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership)  บาส และอโวลิโอ (Bass & Avolio อา้งถึงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2543 : 22)  ประกอบดว้ย 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leadership : II or CL) การสร้าง       
แรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation : IS)    
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ส่วนการสร้างแรงจูงใจ
วิเคราะห์และสงัเคราะห์ทฤษฎีการจูงใจของ เฟรดเดอริค เฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg อา้งถึงใน ปิยะ 
ฉันทวฒันานุกุล, 2548 : 3) ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน ความกา้วหน้า การยอมรับนับถือ
ความรับผิดชอบ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั การนิเทศงาน สภาพแวดลอ้มของงาน นโยบายและการ
บริหารงาน ความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน และรายได ้ดงัภาพท่ี 1.1 
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ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 ตวัแปรต้น              ตวัแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
ประโยชน์ของกำรวจิยั 
 

 1.   ไดท้ราบถึงภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงและการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาล
ต าบลในจงัหวดัชุมพร  

 2.   ไดท้ราบถึงความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจงูใจของ
ผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 
  3.  เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนและปรับกลยุทธ์ในการด าเนินงานพฒันาทอ้งถ่ิน 
ในจงัหวดัชุมพรต่อไป 
 

ภำวะผู้น ำแห่งกำรเปลีย่นแปลง กำรสร้ำงแรงจูงใจโดย 

- การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  
- การสร้างแรงบนัดาลใจ  
- การกระตุน้การใชปั้ญญา 
- การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

1. ปัจจยักระตุน้ 
- ความส าเร็จของงาน   
- ความกา้วหนา้  
- การยอมรับนบัถือ  
- ความรับผดิชอบ  
- ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  

2. ปัจจยัค  ้าจุน 

- การนิเทศงาน   
- สภาพแวดลอ้มของงาน  
- นโยบายและการบริหารงาน  
- ความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน  
- รายได ้ 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 
 
 การวิจยัเร่ือง การศึกษาความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจ
ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจังหวดัชุมพร ผูว้ิจัยไดศ้ึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลกัการ และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง เพื่อน าไปสู่การก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจยั ดงัน้ี 

 1.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
 2.   แนวคิดหลกัการเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 

 3.   แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
 4.   แนวคิดเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ินในรูปแบบของเทศบาล 
 5.   ขอ้มลูพ้ืนฐานจงัหวดัชุมพร 
 6.   งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 7.   สรุปเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 
 ความหมายของภาวะผู้น า 
 ผูบ้ริหารจะมีบทบาทส าคญัในการด าเนินงาน เพราะผูบ้ริหาร คือผูท่ี้ไดรั้บการแต่งตั้งและ
มีอ  านาจหนา้ท่ีตามกฎหมาย ผูบ้ริหารใชอ้  านาจหนา้ท่ีและปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะเป็นกิจวตัรประจ าวนั
ตามระเบียบปฏิบัติขององค์กร ส่วนผูน้  าจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นในดา้นจิตใจ ไดรั้บการยอมรับและ
ไวว้างใจใหเ้ป็นผูน้  า ผูน้  าจะแสวงหาความยนิยอมจากผูป้ฏิบติังานดว้ยความสมคัรใจ โดยมุ่งสู่เป้าหมาย
ท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั ซ่ึงผูบ้ริหารอาจจะมีความเป็นผูน้  าหรือไม่มีความเป็นผูน้  าก็ได ้และผูน้  าอาจจะไม่ใช่
ผูบ้ริหารเสมอไป ผูบ้ริหารกบัผูน้  า จึงอาจจะไม่ใช่บุคคลคนเดียวกนับางคนอาจจะมีต  าแหน่งผูบ้ริหาร
ในระดบัสูง แต่อาจมีความเป็นผูน้  าในระดบัต ่า หรือไม่มีความเป็นผูน้  าก็ได้ ในขณะเดียวกันผูน้  า        
อาจเป็นใครก็ได ้จะมีต  าแหน่งหรือไม่มีต  าแหน่งการบริหารก็ได ้แต่มีความสามารถหรือเทคนิคจูงใจ 
ใหผู้ป้ฏิบติังานปฏิบติัตามท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ ดงันั้นองคก์รท่ีจะประสบความส าเร็จในการ
ด าเนินงานด้านต่างๆ ผูบ้ริหารท่ีดีจึงต้องมีภาวะผูน้  า ซ่ึงมีผูใ้ห้ความหมายของค าว่า “ภาวะผูน้  า”              
ท่ีแตกต่างกนัไป ดงัน้ีคือ   
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 สต๊อกดิลล ์ (Stogdill, 1974 อา้งถึงใน ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, 2543 :  617-618) ไดร้วบรวม
ความหมายของภาวะผูน้  าท่ีมีผูใ้หค้วามหมายเอาไวจ้าก 11 แง่มุมดว้ยกนัดงัน้ี คือ 

 1.   ภาวะผูน้  าในฐานะท่ีเป็นการเน้นถึงกระบวนการกลุ่ม ยกตวัอย่างเช่น ภาวะผูน้  าคือ
ความเด่นหรือความมีอ  านาจของบุคคลหน่ึงหรือสองสามคนเหนือบุคคลอ่ืนๆ ภายในกลุ่มใน
กระบวนการของการควบคุมปรากฏการณ์ต่าง ๆ ทางสงัคม 

 2.   ภาวะผูน้  าในฐานะท่ีเป็นบุคลิกภาพ และผลของบุคลิกภาพนั้นๆ ยกตวัอย่าง เช่น      
คนๆ หน่ึง มีบุคลิกภาพ (Personality) อตัลกัษณ์ (Character) และคุณลกัษณะ (Trait) ท่ีพึงประสงค์
มากกว่าคนอ่ืนๆ 

 3.  ภาวะผูน้  าในฐานะท่ีเป็นศิลปะของการโนม้นา้วจิตใจผูอ่ื้นใหค้ลอ้ยตามวตัถุประสงค์
ของตน หมายถึง ความสามารถของผูน้  าท่ีท าใหผู้ต้ามตระหนกัถึงความประสงคข์องตน ตลอดจนท าให้
ผูต้ามเช่ือฟัง เคารพนบัถือ มีความจงรักภกัดี และใหค้วามช่วยเหลือ 

 4.  ภาวะผูน้  าในฐานะท่ีเป็นการใช้อิทธิพล หมายถึง การใช้อิทธิพลเพื่อเปล่ียนแปลง 
ความประพฤติของผูอ่ื้น 

 5.   ภาวะผูน้  าในฐานะท่ีเป็นการกระท าหรือพฤติกรรม ยกตวัอย่าง เช่น การกระท าหรือ
พฤติกรรมของผูน้  าท่ีท าใหค้นอ่ืน ๆ กระท าการหรือสนองตอบต่อการกระท า หรือพฤติกรรมของตน  
ไปในทิศทางท่ีทุกคนเขา้มามีส่วนร่วม 

 6.   ภาวะผูน้  าในฐานะท่ีเป็นรูปแบบของการชกัชวนหรือเกล้ียกล่อม ดว้ยวิธีการชกัชวน
ดลใจ มากกว่าท่ีจะเป็นการอ านวยการหรือส่อไปในทางท่ีจะใชบ้งัคบัข่มขู่ 

 7.   ภาวะผูน้  าในฐานะท่ีเป็นความสมัพนัธด์า้นอ านาจ 
                  8.   ภาวะผูน้  าในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ซ่ึงกระตุน้ 
จูงใจ และประสานงานของการจดัระเบียบการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
                  9.   ภาวะผูน้  าในฐานะท่ีเป็นผลของการปฏิกิริยาโตต้อบ การยอมท าดว้ยความสมคัรใจ   
ไม่ตอ้งบงัคบั 

 10. ภาวะผูน้  าในฐานะท่ีมีบทบาทท่ีแตกต่างกนั มีทั้งบทบาท (ผูน้  า) และบทบาท (ผูต้าม) 
                  11. ภาวะผูน้  าในฐานะท่ีเป็นความริเร่ิมในการท างาน การริเร่ิม และบ ารุงรักษาเก่ียวกบั
โครงสร้างของความคาดหวงั และปฏิกิริยาโตต้อบระหว่างกนั 
 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2543 : 618) กล่าวถึงภาวะผูน้  าว่าหมายถึงการท่ีบุคคลหน่ึง (ผูน้  า)
พยายามท่ีจะใชก้  าลงัสมอง ก  าลงักาย และก าลงัใจเพื่อจูงใจหรือดลใจให้ผูต้ามกระท าการใดอย่างหน่ึง
ใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์องตนและเพ่ือผลประโยชน์ของส่วนรวม และการจูงใจหรือดลใจเช่นนั้น
จะตอ้งไม่เป็นการบงัคบัตลอดจนตอ้งไดรั้บความยนิยอมจากผูต้ามดว้ย   
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 พรนพ พุกกะพนัธ์ (2544 : 17) กล่าวถึงภาวะผูน้  าว่า หมายถึงผูท่ี้สามารถด าเนินงานให้
ส าเร็จดว้ยความร่วมมือจากผูอ่ื้น (Get things done through others) นับว่าเป็นหัวใจของการบริหาร
โดยเฉพาะเร่ืองการจดัการ เพราะฝ่ายจดัการมีหนา้ท่ีท่ีจะเขา้ไปใกลชิ้ดกบัลกูนอ้งและดูแลคนงานใหอ้ยู่
ในสภาพท่ีจะปฏิบติังานให้ไดผ้ลผลิตอย่างเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพ (High productivity with high 
efficiency)     

 คอทเตอร์ (Kotter, 2004 อา้งถึงใน ชยัวฒัน์ ตุ่มทอง, 2548 : 28) กล่าวถึง ภาวะผูน้  าว่า 
หมายถึง ความสามารถในการเผชิญกบัภาวการณ์เปล่ียนแปลงได ้โดยมีผูน้  าเป็นผูส้ร้างวิสยัทศัน์ใหเ้ป็น
ตวัก  ากบัทิศทางขององคก์ารในอนาคต  จากนั้นจึงจดัวางคนพร้อมทั้งส่ือความหมายใหเ้ขา้ใจวิสัยทศัน์
และสร้างแรงดลใจแก่คนเหล่านั้นใหส้ามารถเอาชนะอุปสรรคเพ่ือไปสู่วิสยัทศัน์ดงักล่าว 

 ชยัวฒัน์  ตุ่มทอง (2548 : 28) ไดส้รุปความหมายของภาวะผูน้  า หมายถึง กระบวนการของ
ผูน้  าท่ีแสดงออกโดยการปฏิบติัการมีปฏิสมัพนัธ ์การเปล่ียนแปลงผูต้ามโดยการมีอิทธิพล และการสร้าง
แรงดลใจต่อผูต้าม เพื่อใหผู้ต้ามสามารถเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ อนัจะน าองค์การไปสู่วิสัยทศัน์ตามท่ี
ตอ้งการ 

 ขนิษฐา อุ่นวิเศษ (2550 : 18) ใหค้วามหมายของค าว่า ภาวะผูน้  า หมายถึง กระบวนการหรือ
วิธีการท่ีบุคคลใช้วิธีการน าหรือน ากลุ่มให้บรรลุตามเป้าหมายร่วมกนัขององค์การโดยมุ่งอิทธิพล 
แรงจูงใจ วิสยัทศัน์ในการเป็นผูน้  าการเปล่ียนแปลงใหส้มัฤทธ์ิผลในทุกสถานการณ์  

 จากการศึกษาความหมายของภาวะผูน้  า สามารถสรุปความหมาย ไดว้่า  ภาวะผูน้  า หมายถึง 
กระบวนการหรือพฤติกรรมท่ีบุคคลใชเ้พื่อน ากลุ่มหรือบุคคลร่วมงานท่ีเก่ียวขอ้งให้สามารถท างาน
บรรลุตามเป้าหมายร่วมกนัขององคก์ร โดยผูน้  าหรือผูบ้ริหารเป็นผูส้ร้างวิสยัทศัน์ และก ากบัทิศทางของ
องคก์ร มุ่งอิทธิพล แรงจูงใจ วิสยัทศัน์ ในการเป็นผูน้  าการเปล่ียนแปลงใหส้มัฤทธ์ิผลในทุกสถานการณ์ 
ทั้งน้ีความสามารถของการเป็นผูน้  าจะเป็นตวัก  าหนดความแตกต่างขององค์กรท่ีประสบความส าเร็จ   
กบัองคก์รท่ีลม้เหลว 

 ความส าคญัของภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
 ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีหน้าท่ีบริหารงานตามภารกิจขององค์การให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ี

ก  าหนดผูบ้ริหารตอ้งรู้เร่ืองการน าเท่า ๆ กบัรู้เร่ืองการจดัการเพราะการน า (Leading) เป็นองค์ประกอบ
หน่ึงของเร่ืองหน้าท่ีการจัดการ (Managerial Functions) ท่ีประกอบไปดว้ย การวางแผน (Planning)      
การจัดองค์การ (Organizing) การน า (Leading) และการควบคุม (Controlling) การท่ีผูบ้ริหารจะใช ้   
ภาวะผูน้  าโดยการสัง่การใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัหน้าท่ีตามค าสั่ง (Directing) ของตนเองอย่างเดียว
เหมือนในอดีตไม่สามารถท าได ้ทั้งน้ีเป็นเพราะสภาพการณ์ปัจจุบันมีความเปล่ียนแปลงตลอดเวลา     
ทั้งระดบัตวับุคลากร สภาพโรงเรียน สภาพชุมชน สังคมโลก บุคลากรมีความรู้ความสามารถมากข้ึน      
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มีทศันคติและความเช่ือ เป้าหมาย และแนวทางในการท างานเปล่ียนไป ผูบ้ริหารหรือผูน้  ามีหน้าท่ี
กระตุน้ใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล สามารถ 
จดัการศึกษาใหส้นองตอบความตอ้งการ ความสนใจของสงัคมไดอ้ยา่งประสิทธิภาพ การพฒันาตนเอง
ให้เป็นผูน้  าท่ีดี ต้องตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความซ่ือสัตย ์ความน่าเช่ือถือและมุ่งความส าคัญไปท่ี
ผลประโยชน์ของทีมงานและองคก์รเป็นส าคญั (ชยัเสฎฐ ์พรหมศรี, 2549 : 28) 

 โดยสรุปจะเห็นว่าภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารมีความส าคญั และจ าเป็นอยา่งยิง่ต่อความส าเร็จ
ในการด าเนินงาน และการพฒันาองค์กร องค์กรใดท่ีมีการบริหารงานท่ี ดี ก็หมายถึงองค์กรนั้ น                
มีผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพ มีความเป็นผูน้  า  สามารถน าพาองค์กรให้ไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ  ความส าคญัของภาวะผูน้  านั้นก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองค์กร ทั้งน้ีความสามารถ
ของการเป็นผูน้  าเป็นตวัก  าหนดความแตกต่างขององค์กรท่ีประสบความส าเร็จกบัองค์กรท่ีลม้เหลว      
ซ่ึงสะทอ้นโดยผูน้  าองคก์ร  

 แนวคดิและทฤษฏีเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 ทฤษฎีภาวะผูน้  ามีวิวฒันาการชัดเจนประมาณต้นศตวรรษท่ี 20 โดยศึกษาตามแนว      

ความเช่ือของทฤษฎีภาวะผูน้  าในแต่ละช่วง เป็นผลให้เกิดแนวคิดมาพฒันาทฤษฎีภาวะผูน้  า และ
น ามาใชใ้นการพฒันาผูน้  ากลุ่มและองคก์าร สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 4 ทฤษฎีหลกั (Mosley, Pietri  และ
Megginson, 1995 อา้งถึงใน ชยัเสฎฐ์ พรหมศรี, 2549 : 48) คือ 1) ทฤษฎีคุณลกัษณะ (Trait Theory)        
2) ทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral Theory) 3) ทฤษฎีผูน้  าตามสถานการณ์ (Contingency Leadership 
Theory) 4) ทฤษฎีภาวะผูน้  าแห่งการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theory)  ซ่ึงสรุปเน้ือหา
ไดด้งัน้ี คือ 
 1.   ทฤษฏีคุณลกัษณะ (Trait Theories)  
  ในช่วงปี 1920-1930 งานวิจยัเร่ืองภาวะผูน้  าไดพ้ยายามมุ่งเน้นความสนใจไปท่ีเร่ือง
คุณลกัษณะ เพ่ืออธิบายความแตกต่างระหว่างผูน้  าและบุคคลท่ีไม่ใช่ผูน้  าทฤษฎีน้ีมุ่งเน้นว่าผูน้  าท่ีมี
ประสิทธิภาพคืออะไร ไม่ใช่ว่าจะท าอยา่งไรถึงจะน าอยา่งมีประสิทธิภาพ ทฤษฎีน้ีสันนิษฐานว่าลกัษณะ
ทางกายภาพ (Physical) สังคม (Social) และลกัษณะเฉพาะของบุคลิกภาพ (Personal Characteristics)    
เป็นการสืบทอด (Inherent) ในตวัผูน้  า ซ่ึงคุณลกัษณะท่ีว่าน้ี ไดแ้ก่ ความสูง พละก าลงั ลกัษณะท่าทาง 
ความรู้ สติปัญญา ความเช่ือมัน่ ความซ่ือสัตย ์ความสมดุลทางอารมณ์และจิตใจ  ความกระตือรือร้น    
การเขา้สงัคมและความเป็นมิตร เป็นตน้ ซ่ึง สต๊อกดิลล ์(Stogdill) ไดร้วบรวมงานวิจยั 163 เร่ือง และได้
น าผลการวิจยัในช่วงปี 1945–1970 ไปวิเคราะห์องคป์ระกอบ พบว่า ผูน้  ามีความแตกต่างจากคนอ่ืน ๆ 
ตรงท่ีมีทกัษะดงัต่อไปน้ี คือ ทกัษะในการติดต่อระหว่างบุคคล ทกัษะทางดา้นเทคนิค ทกัษะทางดา้น
การจดัการ และทกัษะทางดา้นสติปัญญา จากการศึกษาท าใหรู้้เก่ียวกบัภาวะผูน้  ากวา้งข้ึน แต่ไม่สามารถ
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คน้หาลกัษณะ ท่ีจะรับประกนัความส าเร็จของผูน้  าได ้การศึกษาต่อมาจึงมุ่งสู่ลกัษณะผูน้ าท่ีสมัพนัธก์บั
พฤติกรรมบุคคล และประสิทธิภาพ 
 2.   ทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral Theories) 
                      ช่วงประมาณศตวรรษท่ี 1940 งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้  าไดเ้ปล่ียนไปจากเร่ืองทฤษฎี
คุณลกัษณะมาเป็นมุ่งเนน้ต่อส่ิงท่ีผูน้  าท า งานวิจยัพยายามจะระบุถึงความแตกต่างทางพฤติกรรมของ
ผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพกบัผูน้  าท่ีไม่มีประสิทธิภาพ บุคคลท่ีได้รับการกล่าวถึงในยุคน้ีคือ Douglas 
McGregor ผูซ่ึ้งอธิบายถึงทฤษฎี Xและทฤษฎี Y ในปี 1945 กลุ่มนกัวิจยัของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ (Ohio 
State University) ไดศ้ึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพ พบว่า มีพฤติกรรม 2 ชนิด คือผูน้  า     
มุ่งงาน (Initiating Structure) และผูน้  าแบบมุ่งสัมพนัธ์ (Consideration Structure) โดยผูน้  ามุ่งงาน 
หมายถึง การท่ีผูน้  าก  าหนดโครงสร้างเพ่ือปฏิบติังานขององค์การให้ประสบผลส าเร็จและช้ีน ากลุ่ม
ท างานไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ ส่วนผูน้  ามุ่งสัมพนัธ์หรือมุ่งคน คือการท่ีผูน้  าปฏิบติัตาม
ดว้ยท่าทีเป็นมิตร และให้การสนับสนุน แสดงความเอาใจใส่ และแสวงหาเพื่อให้ผูต้ามได้รับความ
ผาสุข โดยนกัวิจยัไดว้ินิจฉยัพฤติกรรมผูน้  าออกเป็น 3 รูปแบบ คือผูน้  าแบบเผด็จการ (Autocratic) จะใช้
รูปแบบการช้ีน า มีการควบคุมสูงไม่เปิดโอกาสให้ผูต้ามมีส่วนร่วมตดัสินใจ ผูน้  าแบบประชาธิปไตย 
(Democratic) จะให้ความส าคัญกับผูต้ามเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจแกปั้ญหาไม่เนน้การใชอ้  านาจ และผูน้  าแบบปล่อยตามสบาย (Laisser-faire) จะใหอิ้สระเต็มท่ี
แก่ผูต้าม และไม่ไดส้ัง่งาน บางคร้ังจะท าใหก้ลุ่มเสียเอกภาพ สมรรถนะการผลิตต ่า 

 3.   ทฤษฎีผูน้  าเชิงสถานการณ์ (Contingency Leadership Theory) 
  ในระหว่างปลายปี ค.ศ. 1940 มีการศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้  าตามสถานการณ์อย่าง

กวา้งขวางและเสนอใหเ้ห็นว่า การแสดงลกัษณะของผูน้  าแบบใดข้ึนอยูก่บัสถานการณ์โดยบุคคลหน่ึง
อาจจะเป็นผูน้  าในสถานการณ์หน่ึง และจะเป็นผูต้ามในอีกสถานการณ์หน่ึง ทฤษฎีภาวะผูน้  าตาม
สถานการณ์ท่ีส าคญัประกอบไปดว้ยรูปแบบของการเป็นผูน้  าของ ฟิดเลอร์ (Fiedler) ทฤษฎีสถานการณ์ 
(Situational Theory) ของเฮอร์เซย ์และแบลนชาร์ด (Hersey & Blanchard) ทฤษฎีพาร์ท –โกล  (Path-
Goal) ของอีเวน้ (Evans)  และเฮา้ส์ (House) เป็นตน้ ดาฟท์ (Daft, 2002  อา้งถึงใน ชยัเสฎฐ์ พรหมศรี,  
2549 : 63) มีแนวคิดพ้ืนฐานท่ีส าคัญคือ สถานการณ์ท่ีต่างกันย่อมต้องการแบบของผูน้  าท่ีต่างกัน 
อย่างไรก็ตามแมว้่าผูน้  าจะสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้เหมาะสมตามสถานการณ์ แต่ก็ไม่อาจ
ปฏิบติัไดเ้สมอไป เพราะข้ึนอยูก่บัลกัษณะส่วนตวัและความสามารถในการวิเคราะห์ตามสถานการณ์
ของผูน้  า 
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 4.   ทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational Theory)          
  ทฤษฎีและแนวคิดภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theory) 

เป็นแนวคิดของการศึกษาภาวะผูน้  าแนวใหม่ ผูน้  าดงักล่าวคลา้ยคลึงกบัผูน้  าบารมี (Charismatic Leader) 
แต่แตกต่างตรงท่ีความสามารถท่ีจะน าเอานวตักรรมและการเปล่ียนแปลงเขา้มาสู่องค์กรโดยระลึกถึง
ความตอ้งการและความเป็นอยูข่องพนกังาน ผูน้  าแห่งการเปล่ียนแปลงสร้างการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั 
ต่อทั้งพนกังานและองค์กร ตลอดจนผูน้  าแบบน้ีมีความสามารถท่ีจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงในเร่ือง
ภาระหนา้ท่ีขององคก์ร กลยทุธแ์ละโครงสร้างรวมถึงวฒันธรรมองคก์ร นอกจากน้ียงัส่งเสริมการสร้าง
นวตักรรมใหเ้กิดข้ึนในสินคา้และเทคโนโลยอีีกดว้ย ผูน้  าประเภทน้ีไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัระบบการใหร้างวลั 
หรือกฎท่ีเป็นรูปประทบัในอนัท่ีจะควบคุมการแลกเปล่ียนกบัพนักงานแต่เพียงอย่างเดียวเท่านั้น 
แต่เขายงัมุ่งความสนใจไปท่ีคุณภาพของส่ิงท่ีจบัตอ้งไม่ได ้เช่นวิสยัทศัน์ คุณค่าร่วม และความคิดเห็น
เพื่อสร้างความสมัพนัธ ์ใหค้วามส าคญักบักิจกรรมท่ีหลากหลาย และหาแนวทางร่วมกนัท่ีจะขอความ
ร่วมมือ (Enlist) จากพนกังานในกระบวนการเปล่ียนแปลง (Daft,  2002  อา้งถึงใน ชยัเสฎฐ์ พรหมศรี,  
2549 : 75) 

 จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้  าทั้ง 4 ทฤษฎี จะเห็นว่า ผูน้  ามีหนา้ท่ีในการน า ส่วนผูต้ามจะ
มีหนา้ท่ีในการปฏิบติัตามเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของผูน้  าหรือองคก์าร ในอนาคตความสมัพนัธร์ะหว่าง
ผูน้  าและผูต้ามจะเปล่ียนไป ผูน้  าจะตอ้งปฏิบติังานเคียงบ่าเคียงไหล่กบัผูต้าม จะตอ้งมีภาพลกัษณ์ท่ีท่ี
ดีกว่าเป็นผูน้  าท่ีปกครองดว้ยอ  านาจเผด็จการ บทบาทผูน้ ายคุใหม่จะตอ้งมอบอ านาจใหแ้ก่ผูอ่ื้นมากกวา่
ตนเอง มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความเช่ียวชาญ ให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจใชท้กัษะ
การจูงใจมากกว่าค  าสัง่ และบทบาทผูน้  าท่ีถือว่ามีประสิทธิภาพมากท่ีสุด คือ ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 

ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) 
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง มีช่ือเรียกเป็นภาษาไทยท่ีพบโดยทัว่ไป เช่น ภาวะผูน้  าแบบ

เปล่ียนสภาพ (ชยัวฒัน์ ตุ่มทอง, 2548 : 39) ภาวะผูน้  าการปฏิรูป (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544 : 63)    
ภาวะผูน้  าแบบแปลงรูป (เศาวนิต เศาณานนท,์ 2542 : 128) และภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (ค  านึง  ผุด
ผ่อง, 2547 : 27) จากการคน้ควา้ความหมายของค าว่า  “ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง” พบว่า มีผูใ้ห้
ความหมายของ “ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง” ไวด้งัน้ี 

เศาวนิต  เศาณานนท ์(2542 : 128) ไดว้ิเคราะห์และสรุป ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงโดย
เรียกผูน้  าแบบน้ีว่า ผูน้  าแบบแปลงรูป ภาวะผูน้  าแบบแปลงรูปจะเพ่ิมแรงจูงใจให้แก่ผูต้ามโดยการ
กระตุน้ให้ผูต้ามมีความตอ้งการสูง ให้โอกาสผูต้ามแสดงถึงความคิดท่ีมีคุณธรรมและให้อ  านาจแก่       
ผูต้าม 
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สุเทพ  พงษ์ศรีวฒัน์ (2545 : 2) กล่าวถึง ภาวะผูน้  าแบบเปล่ียนสภาพ (ภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลง) ว่าเป็นภาวะผูน้  าท่ีมุ่งเนน้อนาคตและมุ่งท่ีจะใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเป็นส าคญั เน่ืองจาก
การเปล่ียนแปลงของโลกปัจจุบนัเกิดข้ึนพร้อมกนัทุกหนทุกแห่ง จึงกระทบต่อการด ารงชีวิตของมนุษย์
ยากท่ีหลีกเล่ียงได ้ดงันั้น คุณลกัษณะและทักษะความเป็นผูน้  าแบบเปล่ียนสภาพจึงเป็นส่ิงจ  าเป็น
ส าหรับคนทุกวงการท่ีปรารถนากา้วทนัโลก ภาวะผูน้  าแบบเปล่ียนสภาพ ประกอบดว้ย  

1.   ดา้นการเป็นแบบอยา่งของพฤติกรรม (Role Modeling) 
2.   ดา้นการสร้างแรงดลใจ (Inspirational Motivation) 
3.   ดา้นภาวะผูน้  าเชิงวิสยัทศัน์ (Visionary Leadership) 
4.   ดา้นการมุ่งความสมัพนัธใ์นฐานะเอกบุคคล (Individualized Consideration) 
5.   ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) 
6.   ดา้นการด ารงไวซ่ึ้งอ  านาจส่วนบุคคล (Maintaining a Source of Personal Power) 
กลัยาณี พรมทอง (2546 : 62) ได้กล่าวว่าภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ระดับ

พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการเปล่ียนแปลง 
ความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั เป็นผลให้การปฏิบติังานเกิน ความ
คาดหวงั พฒันาความสามารถและศกัยภาพไปสู่ระดับท่ีสูงข้ึน โดยผูบ้ริหารแสดงบทบาทท าให้
ผูร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจ ตระหนกัรู้ภารกิจ และวิสัยทศัน์ มีความจงรักภกัดีและเป็นขอ้จูงใจใหผู้ร่้วมงาน
มองไกลเกินกว่าความสนใจของตนซ่ึงจะน าไปสู่ประโยชน์ขององคก์ร  

บุญมี ก่อบุญ (2548 : 20) กล่าวถึง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงว่า หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูน้  าในองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบญัชาท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา
สามารถแสดงพลงัแห่งความมุ่งมัน่ จริงจงั จริงใจเต็มศกัยภาพของแต่ละบุคคลโดยมุ่งหวงัให้ไดผ้ล    
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระดบัสูง 

จากความหมายของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง  ท่ีกล่าวมาทั้งหมด  สรุปไดว้่าภาวะผูน้  า 
การเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมการบริหารองค์กรของผูบ้ริหารท่ีชกัน าหรือชกัจูงให้ผูร่้วมงาน
สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเต็มความสามารถมากกว่าท่ีตั้งใจไวต้ั้งแต่ตน้ส่งผลให้องค์กรมีการพฒันา
เปล่ียนแปลงใหท้นัต่อยคุสมยัและโลกภายนอก 

 แนวคดิและทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership Theory) 
 แนวคิดแรกเร่ิมของทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงไดพ้ฒันา โดยมี เบอร์น (Burn) และ 

บาส (Bass) เป็นสองท่านแรกท่ีไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง โดยแสดงให้เห็นว่าเป็นทฤษฎี
ของการศึกษาภาวะผูน้  าแนวใหม่ (Yukl & Fleet., 1992 อา้งถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550 :  4)  ซ่ึง
เบอร์น (Burn) มีแนวคิดว่าภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใ้ดก็ไดใ้นองคก์าร ใน
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ทุกต าแหน่งซ่ึงอาจจะเป็นผูน้  าหรือเป็นผูต้าม และอาจเก่ียวกบัคนท่ีมีอิทธิพลเท่าเทียมกนั สูงกวา่หรือต ่า
กว่าก็ได ้ซ่ึง เบอร์น เห็นว่าภาวะผูน้  าเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัใน ดา้นอ านาจ 
ระดบัแรงจูงใจและทกัษะ ซ่ึงปฏิสมัพนัธน้ี์เกิดข้ึนใน 3 ลกัษณะ คือ ผูน้  าการแลกเปล่ียน (Transactional 
Leadership) ผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) และผูน้  าจริยธรรม (Moral Leadership) 
โดยอธิบายว่า ผูน้  าการแลกเปล่ียน คือผูน้  าท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูต้ามอยู่บนพ้ืนฐานการแลกเปล่ียน
ผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั โดยใชก้ระบวนการต่อรอง ดงัเช่น การท างานเพื่อแลกเปล่ียนกบัเงินเดือน 
การจ่ายเงินเพ่ือใหอ้อกเสียงลงคะแนนส าหรับการเลือกตั้ง หรือดา้นจิตใจเพื่อแลกเปล่ียนกบัการทุ่มเท
ความพยายามเพื่อท างานให้ส าเร็จ เป้าหมายของผูน้  ากับผูต้ามจึงไม่เป็นเป้าหมายเดียวกนั ขาดการ
ก าหนดค่านิยมและไม่ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง ส่วนผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะตรงข้ามกบัผูน้  าการ
แลกเปล่ียนเป็นผูน้  าท่ีตระหนกัถึงความตอ้งการของผูร่้วมงาน คน้หาแรงจูงใจของผูร่้วมงาน กระตุน้ให้
ผูร่้วมงานเกิดความส านึกของความตอ้งการ พยายามใหผู้ร่้วมงานไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการใน
ระดบัท่ีสูงและหาทางพฒันาผูร่้วมงาน โดยผูร่้วมงานท่ีไดรั้บการพฒันาจะสามารถบรรลุศกัยภาพของ
ตนเองอย่างเต็มท่ีซ่ึงมีแนวคิดท่ีส าคญั คือ การยึดค่านิยมเชิงจริยธรรม และการมีเป้าหมายร่วมกัน 
(Collective Purpose) ผลของผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะท าให้เกิดผูน้  าจริยธรรม ซ่ึงเป็นภาวะท่ีผูน้  าจะ
ยกระดบัความประพฤติ ความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผูต้ามใหสู้งข้ึนก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงข้ึน
ทั้งผูน้  าและผูต้าม 

  ในปี ค.ศ. 1985 บาส (Bass) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ท่ีขยายแนวคิด
ของเบอร์น (Burns) โดยใชท้ฤษฎีจูงใจมาอธิบายมโนทศัน์ของผูน้  าการเปล่ียนแปลงให้ชดัเจนข้ึน ซ่ึง
เม่ือแรกเร่ิมทฤษฎีใหม่ ๆ  บาส (Bass)ไดร้ะบุองคป์ระกอบของผูน้  าการเปล่ียนแปลงไว ้3 องค์ประกอบ 
คือ 1) ความเสน่หา หรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์  (Charisma Leadership or Idealized Influence : II or CL) 
คือพฤติกรรมท่ีสามารถกระตุน้ความรู้สึกดา้นอารมณ์ของผูต้ามให้สูงข้ึนก่อให้เกิดการเลียนแบบและ
ผกูพนัต่อผูน้  า 2)  การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation : IS) คือพฤติกรรมของผูน้  าในการ
ท าความเขา้ใจกบัปัญหาไดดี้ จนสามารถท าให้ผูต้ามมองเห็นปัญหาดงักล่าวจากมุมมองใหม่ของตน   
ไดเ้อง 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) คือพฤติกรรมท่ีผูน้  า
แสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างาน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลมีการเอาใจเขา      
มาใส่ใจเรา มีการติดต่อส่ือสารแบบสองทาง และเป็นรายบุคคล สนใจร่วมงานหรือผูต้ามเป็นรายบุคคล      
มีการวิเคราะห์ความตอ้งการและความสามารถของแต่ละบุคคลเป็นพ่ีเล้ียงคอยให้ค  าแนะน า และ
ส่งเสริมพฒันาผูร่้วมงานใหพ้ฒันาตนเอง 

 บาส และ อโวลิโอ (Bass & Avolio อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543 : 22) ไดก้ล่าวว่า 
ทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theory) ในช่วง 2 ทศวรรษท่ีผ่านมา    
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ไดพ้ฒันาข้ึนโดยการศึกษาวิจยัรวบรวมขอ้มูลพฒันา และฝึกอบรมจากทุกระดบัในองค์การ และใน
สงัคม โดยใชเ้คร่ืองมือวดัภาวะผูน้  าพหุองคป์ระกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire : MLQ) ท่ี
สร้างและพฒันาโดย บาส และอโวลิโอ เป็นภาวะผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพและให้ความพึงพอใจมากกว่า
ภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียน(Transactional Leadership) ส าหรับทศันะน้ีไดก้ล่าวถึงโมเดลภาวะผูน้  าแบบ
เต็มรูปแบบ (Full Range of Leadership)ประกอบดว้ยภาวะผูน้  า  3 แบบ คือภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) ภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) และภาวะผูน้  า 
แบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผูน้  า (Non Leadership 
Behavior) ดงัต่อไปน้ี 

 1.   ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้  ามี
อิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงข้ึนกว่า
ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพ
มากข้ึน ท าใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของทีมและขององคก์าร จูงใจใหผู้ร่้วมงานและ
ผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม                
ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้  ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ี กระท าโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 
4 ประการ คือ 

  1.1   การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leadership : II 
or CL) หมายถึง การท่ีผูน้  าประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้  าจะเป็นท่ียกยอ่ง 
เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และท าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดร่้วมงานกนั ผูต้ามจะพยายาม
ประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้  าและตอ้งการเลียนแบบผูน้ าของเขา ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งปฏิบติัเพ่ือบรรลุถึง
ลกัษณะน้ี คือผูน้  าจะตอ้งมีวิสยัทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้  าจะมีความสม ่าเสมอมากกว่า
การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต เป็นผูม้ีศีลธรรมและจริยธรรมสูง 
หลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน ผูน้  าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี
สมรรถภาพ ความตั้งใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา 
จะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และความมัน่ใจของผูต้าม และท าให้ผูต้ามมีความเป็นพวก
เดียวกันกบัผูน้  า โดยอาศยัวิสัยทัศน์ และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผูน้  า  การเปล่ียนแปลงจึงรักษา
อิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์าร 

  1.2   การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การท่ีผูน้  าจะ
ประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมาย
และทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้  าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการ
แสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้  าจะท าใหผู้ต้ามสมัผสั
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กบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้  าจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้  าตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูน้  าจะแสดงการ
อุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและวิสยัทศัน์ร่วมกนั จะช่วยให้ผูต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของ
ตนเพื่อวิสยัทศัน์และภารกิจขององคก์าร ช่วยใหผู้ต้ามพฒันาความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว 
และบ่อยคร้ังพบว่าการสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการ
กระตุน้ทางปัญญา ท าใหผู้ต้ามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และกระตุน้ใหส้ามารถจดัการกบัปัญหาท่ีเผชิญได ้
ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผูต้ามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

  1.3   การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การท่ีผูน้  ามี   
การกระตุ้นผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานท าให้ผูต้ามมีความต้องการ           
หาแนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดส่ิงใหม่และ
สร้างสรรค์โดยผูน้  ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  มีการ
ตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ ดว้ย
วิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหา
ค าตอบของปัญหา มีการใหก้  าลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ ๆ ผูน้  ามีการกระตุน้
ใหผู้ต้ามแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์แมว้่าจะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้  า ท าให้ผูต้าม
รู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้  าจะสร้างความ
เช่ือมัน่ใหผู้ต้ามว่าปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวิธีแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้  าจะพิสูจน์ให้
เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งได ้จากการร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน
ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ใหต้ั้งค  าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือ และประเพณี การกระตุน้ทาง
ปัญญาเป็นส่วนท่ีส าคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้าม ในการท่ีจะตระหนัก เขา้ใจ และแกไ้ข
ปัญหาดว้ยตนเอง 

  1.4   การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ผูน้  าจะมี
ความสมัพนัธเ์ก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้  าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและท าให้    
ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้  าจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผูต้าม   
แต่ละคน เพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้  าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความ
สัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผูน้  าจะพัฒนาศักยภาพของผูต้ามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงข้ึน 
นอกจากน้ีผูน้  าจะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการใหโ้อกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของ
การให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น และความต้องการ       
การประพฤติของผูน้  าแสดงให้เห็นว่าเขา้ใจและยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคน
ได้รับก าลงัใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐาน              
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ท่ีเคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานท่ีมากกว่า ผูน้  ามีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง และมีการ
จดัการดว้ยการเดินดูรอบ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั 
ผูน้  าสนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคล ผูน้  าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่      
ใจเรา (Empathy) ผูน้  าจะมีการมอบหมายเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ช้
ความสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ ผูน้  าจะคอยดูแลผูต้ามว่า
ตอ้งการค าแนะน า การสนบัสนุน และการช่วยให้กา้วหน้าในการท างานท่ีรับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดย      
ผูต้ามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลงัถกูตรวจสอบ 

 2.   ภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้  าให้
รางวลัหรือลงโทษผูต้าม ข้ึนอยูก่บัผลการปฏิบติังานของผูต้าม ผูน้  าใชก้ระบวนการแลกเปล่ียนเสริมแรง
ตามสถานการณ์ ผูน้  าจูงใจผูต้ามใหป้ฏิบติังานตามระดบัท่ีคาดหวงัไว ้ผูน้  าช่วยใหผู้ต้ามบรรลุเป้าหมาย   
ท าใหผู้ต้ามเช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบติังานตามบทบาท และเห็นคุณค่าของผลลพัธท่ี์ก  าหนด ซ่ึงผูน้  าจะตอ้งรู้ถึง
ส่ิงท่ีผูต้ามตอ้งปฏิบติัเพ่ือใหไ้ดผ้ลลพัธท่ี์ตอ้งการ ผูน้  าจูงใจโดยเช่ือมโยงความตอ้งการและรางวลักบั
ความส าเร็จตามเป้าหมาย และเข้าใจว่าความตอ้งการหรือรางวลัท่ีพวกเขาต้องการจะเช่ือมโยงกับ
ความส าเร็จตามเป้าหมายอยา่งไร ภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียนประกอบดว้ย 

  2.1  การให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward : CR) ผูน้  าจะท าให้ผูต้าม
เขา้ใจชดัเจนว่าตอ้งการใหผู้ต้ามท าอะไรหรือคาดหวงัอะไรจากผูต้าม และจากนั้นจะจดัการแลกเปล่ียน
รางวลัในรูปของค ายกยอ่งชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจ่ายเพ่ิมข้ึน ใหโ้บนสัเม่ือผูต้ามสามารถ
บรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวงั ผูน้  าแบบน้ีมกัจูงใจโดยให้รางวลัเป็นการตอบแทน และมกัจูงใจดว้ย
แรงจูงใจขั้นพ้ืนฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 

   2.2   การบริหารแบบวางเฉย (Management – by Exception) เป็นการบริหารงานท่ี
ปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูน้  าไม่พยายามเขา้ไปยุง่เก่ียวกบัการท างาน จะเขา้ไปแทรก
ต่อเม่ือมีอะไรเกิดผดิพลาดข้ึน หรือการท างานต ่ากว่ามาตรฐาน การเสริมแรงมกัจะเป็นทางลบ หรือให้
ขอ้มลูยอ้นกลบัทางลบ มีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปล่ียนแปลงอะไรแบ่งไดเ้ป็น 2 แบบคือ 

 2.2.1   การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception :     
MBE-A) ผูน้  าจะใชว้ิธีการท างานแบบกนัไวดี้กว่าแก ้ผูน้  าจะคอยสังเกตผลการปฏิบติังานของผูต้าม 
และช่วยแกไ้ขใหถ้กูตอ้งเพื่อป้องกนัการเกิดความผดิพลาดหรือลม้เหลว 

 2.2.2   การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by Exception :  
MBE-P) ผูน้  าจะใชว้ิธีการท างานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผูน้  าจะเขา้ไปแทรกแซงถา้ผล 
การปฏิบติังานไม่ไดต้ามมาตรฐาน หรือถา้มีบางอยา่งผดิพลาด 
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  3.   ภาวะผูน้  าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) หรือพฤติกรรมความไม่มี
ภาวะผูน้  า (Non Leadership Behavior) เป็นภาวะผูน้  าท่ีไม่มีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไม่มี   
การตดัสินใจ ไม่เต็มใจท่ีจะเลือกยนือยูฝ่่ายไหน ขาดการมีส่วนร่วม เมื่อผูต้ามตอ้งการผูน้  าผูน้  าจะไม่อยู ่
ไม่มีวิสยัทศัน์เก่ียวกบัภารกิจขององคก์าร ไม่มีความชดัเจนในเป้าหมาย 

  บาส (Bass) กล่าวถึง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงว่าเป็นส่วนขยายของภาวะผูน้  าการ
แลกเปล่ียน เน่ืองจากภาวะผูน้  าการแลกเปล่ียนจะเน้นเง่ือนไขหรือรางวลัท่ีจะไดรั้บถา้ท างานส าเร็จ       
แต่ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะปฏิบติัต่อผูร่้วมงานและผูต้ามมากกว่า (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550  : 7) 
จากการศึกษาซ่ึงมีงานวิจยัเชิงประจกัษแ์ละการศึกษาเชิงทฤษฎีจ านวนมาก แสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) มีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญั ต่อการเพ่ิมผลการปฏิบติังาน
ของบุคคลและขององคก์าร  (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543 : 22)  
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารจะ
มีบทบาทส าคญัในการด าเนินงาน เพราะผูบ้ริหาร คือผูท่ี้ไดรั้บการแต่งตั้งและมีอ  านาจหน้าท่ีตาม
กฎหมาย ดงันั้นองคก์รท่ีจะประสบความส าเร็จในการด าเนินงานดา้นต่างๆ ผูบ้ริหารท่ีดีจึงตอ้งมีภาวะ
ผูน้  า ซ่ึงมีผูใ้ห้ความหมายของค าว่า ภาวะผูน้  าผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดงักล่าวสูง จะ
ส่งผลให้เทศบาลต าบลเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่งผลให้
พนกังานมีการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงมาบูรณาการก าหนดกรอบแนวคิดโดยน ามาก าหนดเป็นตวัแปรตน้ 

 

แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ ไวด้งัน้ี 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ (2541 : 106) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง  การท่ีบุคคลไดรั้บ

การกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรม ในการกระท ากิจกรรมต่างๆ อยา่งมีพลงั มีคุณค่า มีทิศทางท่ีชดัเจนซ่ึง
แสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ  ความพยายาม หรือพลงัภายในตนเอง  รวมทั้งการเพ่ิมพนูความสามารถ
ท่ีจะทุ่มเทในการท างาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจสูงสุด 
 สุรางค ์ โคว้ตระกลู (2541 : 153) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง องคป์ระกอบท่ีกระตุน้ใหเ้กิด
พฤติกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมาย แต่เน่ืองจากเราไม่สามารถสงัเกตแรงจูงใจไดโ้ดยตรงจึงตอ้งอาศยัพฤติกรรม 
ท่ีสงัเกต 



23 

 

 ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2543 : 623) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ระดบัความพร้อมของพนกังาน
ท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ ซ่ึงระดบัความพร้อมเกิดจากปัจจยัต่างๆ เช่น ความส าเร็จ   
การท่ีผลงานเป็นท่ียอมรับ  ความรับผิดชอบ ความเจริญเติบโตส่วนบุคคล และงานในตวัของมนัเอง
ภายหลงัความตอ้งการขั้นพ้ืนฐาน เช่น เงินเดือน สภาพความมัน่คงในงานและสภาพการท างานไดรั้บ
การตอบสนองแลว้ 

 มลัลิกา  ตน้สอน (2547 : 194)  กล่าวว่า แรงจูงใจ  หมายถึง  ความยนิดีและเต็มใจท่ีบุคคล
จะทุ่มเทความพยายาม เพื่อใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมาย  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดง
พฤติกรรมดว้ยความกระตือรือร้น มีทิศทางท่ีเด่นชดั  และไม่ยอ่ทอ้เมื่อเผชิญอุปสรรคหรือปัญหาซ่ึงเรา
สามารถกล่าวไดว้่า  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะมีลกัษณะดงัน้ี 1) มีเป้าหมายในการแสดงออก 2)มีพลงัในการ
แสดงออก  3) มีความพยายามในการแสดงออก 
 สมพร สุทศันีย  ์ (2542 : 29) กล่าวไวว้่าการจูงใจเป็นการกระตุ้นให้บุคคลมีความ
กระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ พฤติกรรมทางสงัคม และพฤติกรรมการ
ท างาน โดยเฉพาะในองคก์าร ผูน้  ามีหนา้ท่ีโดยตรงในการจูงใจผูร่้วมงานเพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ 
ทั้งน้ี เพราะมนุษยจ์ะท างานเต็มความสามารถหรือไม่นั้นข้ึนอยู่กบัความเต็มใจกระตือรือร้นในการ
ท างานการจูงใจเป็นเร่ืองของการสนองความตอ้งการท่ีท าใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจ 

 พนสั  หนันาคินทร์ (2542  : 130) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจคือกระบวนการ
ท่ีผูบ้ังคับบัญชาใช้มาตรการต่างๆเพื่อให้ผูป้ฏิบัติงานเต็มใจท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมายหรือ
จุดประสงค์ขององค์การมาตรการต่าง ๆ เหล่าน้ีอาจจะเป็นการกระตุน้เป็นรายบุคคลเป็นกลุ่ม หรือ
จดัระบบองค์การให้มีสภาพท่ีก่อให้เกิดความตอ้งการ ในส่วนของผูป้ฏิบติังานท่ีจะใชพ้ลงังาน และ
ความสามารถอยา่งเต็มท่ีเพื่อก่อใหบ้งัเกิดความส าเร็จในการท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือความคิด
ริเร่ิมของตนเองท่ีจะน าความส าเร็จมาสู่องคก์ร 

 ด ารงศกัด์ิ  จงวิบูลย ์ (2543 : 10)  กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึงแรงกระตุน้หรือเร้าให้ได้
เพ่ิมพนูความสามารถ ความพยายามหรือพลงัท่ีซ่อนเร้นอยู่ภายในให้เกิดการกระท าหรือทุ่มเทในงาน     
ท่ีท าเพื่อให้บรรลุความปรารถนาในการแก้ปัญหา หรือ ให้เป็นไปตามเป้าหมายอนัจะน ามาซ่ึง
ความพึงพอใจ 
 ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2544 : 112) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจ 
หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทางความต้องการ
แรงจูงใจในการท างานจึงเป็นความพยายามของบุคคลในการท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ยิง่ข้ึน แรงจูงใจจะ
ท าให้บุคคลเลือกพฤติกรรมท่ีตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ี
แตกต่างกนัออกไปพฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ีเป็นผลจากสภาพในตวับุคคลและสภาพแวดลอ้ม 



24 

 

 บราวน์ (Brown, 1980 : 112-113) กล่าวว่าแรงจูงใจหมายถึง ความคิดซ่ึงเป็นแรงขับ          
อยูภ่ายในซ่ึงประกอบดว้ยอารมณ์ความปรารถนา จึงเป็นสาเหตุใหค้นแสดงออกมาเป็นปริมาณมากหรือ
นอ้ยไม่เท่ากนั 
 จากความหมายดงักล่าวแลว้พอสรุปไดว้่า  แรงจูงใจเป็นส่ิงกระตุน้ ส่ิงเร้าใจส่ิงล่อใจทั้ง
ภายในและภายนอก  ท่ีบุคคลแสดงออกมาในรูปแบบทางพฤติกรรม โดยมีจุดมุ่งหมาย เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายดว้ยความเต็มใจ 

 ความจ าเป็นของการสร้างแรงจูงใจ 
 การท างานในองคก์ารจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุดเมื่อผูป้ฏิบติังาน มีความพึงพอใจในการ

ท างาน  ความสุขในการด ารงชีวิตอยูใ่นองคก์าร และไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหาร และเพื่อนสมาชิก 
พะยอม  วงศส์ารศรี (อา้งถึงใน ปิยะ ฉันทวฒันานุกุล, 2548 : 9) ทั้งน้ี ความส าเร็จของงานส่วนใหญ่      
จะข้ึนอยู่กบัปัจจัยดา้นบุคคลเป็นส าคัญ เพราะคนเป็นผูท้  างานในต าแหน่งหน้าท่ีต่างๆ ในองค์การ  
ดงันั้น การเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร  จึงนบัว่ามีความจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งทราบอยา่งยิง่  
เพื่อท่ีจะบริหารองคก์ารใหม้ีประสิทธิภาพสูงสุด  แรงจูงใจในการท างาน เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
บริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์ารท่ีตอ้งอาศยัความมีประสิทธิภาพสูงสุด แรงจูงใจในการท างาน  
เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์ารท่ีตอ้งอาศยัความมีศิลปะของหวัหนา้
งาน ใชค้วามสามารถของการเป็นผูน้  าแรงจูงใจ  รวมทั้งส่งเสริมขวญัก าลงัใจใหเ้กิดความมานะพยายาม  
ทุ่มเทตั้งใจท างานใหเ้สร็จลุล่วงไปอยา่งดีท่ีสุด (ธงชยั สนัติวงษ ์อา้งถึงใน สุวรรณี  ทบัทิมอ่อน, 2548 : 
11) หากหน่วยงานใดไม่มีการสร้างแรงจูงใจในการท างานแลว้ ย่อมไม่สามารถจะโน้มน้าวจิตใจ
ผูป้ฏิบติังาน ใหม้ีความรู้สึกผกูพนัต่อหน่วยงาน ผลงานยอ่มตกต ่าเกิดความเบ่ือหน่ายและท างานอย่าง
ไม่มีประสิทธิภาพ (กิติมา  ปรีดีดิลก อา้งถึงใน ปิยะ  ฉันทวฒันานุกุล, 2548 : 9) ดงันั้น ผูบ้ริหารจึง
จ าเป็นต้องชักจูงให้คนในหน่วยงานของตนท างานอย่างกระตือรือร้น ทุ่มเทความสามารถให้แก่
หน่วยงานของตนมากข้ึน กิบสนั  และคณะ (Gibson and et.al.  อา้งถึงใน สุวรรณี  ทบัทิมอ่อน, 2548 : 
10) ใหค้วามเห็นเก่ียวกบัความจ าเป็นท่ีตรงมีแรงจูงใจว่าตวัแปรต่างๆ เช่น ความรู้ความสามารถภูมิหลงั
ของแต่ละบุคคล รวมทั้งผลตอบแทนต่างๆ มีส่วนท าให้ผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลมีความ
แตกต่างกนั แต่ส่ิงส าคญัท่ีช่วยกระตุน้ใหบุ้คคลเพ่ิมความพยายามในการท างานคือ แรงจูงใจ บุคคลท่ี 
ถกูจูงในจะมีแนวทางการท างานท่ีแน่นอน ระดบัการท างานจะสม ่าเสมอ  ซ่ึงผลการปฏิบติัจะสูงกว่า 
เม่ือไม่มีการจูงใจ  ดังนั้น ผูบ้ริหารท่ีต้องการให้ผูป้ฏิบัติงานแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีดี กล่าวคือ  
ปฏิบติังาน ตามค าสั่ง ท างานอย่างขยนัขันแข็ง และทุ่มเทให้กบั องค์การอย่างเต็มความสามารถ จึง
จ  าเป็นตอ้งพยายามเขา้ใจถึงกลไกของพฤติกรรมของบุคคลและวิธีสร้างแรงจูงใจ (Motivation)  เพื่อท่ีจะ
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สามารถชกัจูงก  ากบั  หรือผลกัดนัพฤติกรรมในการท างาน ให้ด  าเนินไปในทิศทางท่ีต้องการ และมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 

 สรุป  แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงจ  าเป็นส าหรับผูบ้ริหาร ทั้งน้ีเพื่อใหก้ารท างานภายใน
องค์การเกิดประสิทธิภาพ ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและเพื่อให้องค์กรท่ีตนเองบริหารอยู่
สามารถท่ีจะอยูร่อดและเจริญเติบโตไดท้ดัเทียมหรือดีกว่าองคก์รอ่ืนๆ 

 ประเภทของแรงจูงใจ 
 สุวรรณี  ทบัทิมอ่อน (2548 : 18) ไดก้ล่าวถึงประเภทของส่ิงจูงใจท่ีกระตุน้ให้คนอยาก

ปฏิบติังาน มี 2 ประเภท คือ 
 1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน  ซ่ึงสามารถใหแ้รงจูงใจทางตรงและทางออ้มได ้แรงจูงใจทางตรง 
ไดแ้ก่  เงินเดือนและค่าจา้ง แรงจูงใจทางออ้ม ไดแ้ก่  บ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาลและผลประโยชน์
เก้ือกลูต่างๆ 
 2. ส่ิงจูงใจท่ีไม่เป็นเงิน ซ่ึงเป็นความตอ้งการทางดา้นจิตใจของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ การ
ยกยอ่งชมเชย ไดรั้บการยอมรับจากหมู่คณะเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ และความมัน่คงของงาน 

 เดซิ และไรแอน (Deci and Ryan, 1980 อา้งถึงใน สุรางค์  โคว้ตระกูล, 2541 : 169) แบ่ง
แรงจูงใจภายในออกเป็น 3 ชนิด  ไดแ้ก่  

 1.   แรงจูงใจท่ีมาจากความตอ้งการทางจิตวิทยา (Physiological Needs) ตอ้งการท่ีจะเป็น   
ผูม้ีสมรรถภาพตอ้งการท่ีจะมีประสบการณ์ว่าตนเป็นผูท่ี้มีประสิทธิภาพ  

 2.   แรงจูงใจภายในท่ีมาจากความตอ้งการท่ีจะเป็นอิสระ  
 3.   แรงจูงใจท่ีมาจากความตอ้งการท่ีจะมีความสมัพนัธ ์คือ มีแรงจูงใจท่ีจะเอ้ืออาทรผูอ่ื้น 

มีความรู้สึกว่าผูอ่ื้นมีความสมัพนัธก์บัตนอยา่งบริสุทธ์ิ 
 องค์ประกอบเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 จนัทนา  จดัเจนทรัพย ์ (2548 : 14-22) ไดก้ล่าวถึง องค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
แรงจูงใจไวด้งั ดงัน้ี 
 1.  พฤติกรรมของมนุษย ์ (Human Behavior) ความหมายของค าว่า พฤติกรรม หมายถึง 
การกระท าท่ีแสดงออกมาโดยสามารถท่ีจะสังเกตไดห้รือสามารถใชเ้คร่ืองมือวดัได ้ซ่ึงพฤติกรรมท่ี
มนุษยไ์ดก้ระท าข้ึน หรือแสดงออกมานั้นยอ่มมี สาเหตุดงักล่าวก็คือ  ส่ิงเร้า  เม่ือส่ิงเร้าเหล่านั้น  ไดม้า
กระทบกบัร่างกายโดยอวยัวะสมัผสัต่างๆ อวยัวะรับสัมผสันั้น ก็จะส่งความรู้สึกมายงัระบบประสาท 
ระบบประสาทก็จะสัง่การมายงัอวยัวะกลา้มเน้ือหรือต่อมต่างๆ เพ่ือใหเ้กิดการกระท าหรือปฏิกิริยาต่าง  ๆ
ออกมาเป็นการแสดงการตอบสนองต่อส่ิงเร้านั้น อนัเป็นท่ีมองการเกิดพฤติกรรม อยา่งไรกต็ามสาเหตุท่ี
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เหมือนกนัอาจแสดงพฤติกรรมท่ีต่างกนัได้และในทางตรงกนัข้าม สาเหตุท่ีแตกต่างกนัอาจแสดง
พฤติกรรมท่ีเหมือนกนัได ้
 2.   ความรู้สึกและอารมณ์ (Feeling and Emotion)  ความรู้สึกและอารมณ์ เป็นสภาวะทาง
ร่างกายท่ีเกิดข้ึนต่อส่ิงเร้าในขณะใดขณะหน่ึง อาจเป็นลกัษณะไปในทางบวกหรือลบก็ได้ การ
แสดงออกจะมากนอ้ยข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ท่ีจะมาเร้าสภาพร่างกายและทศันคติท่ีมีต่อส่ิงนั้น อารมณ์มี
ส่วนเก่ียวข้องและมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการแสดงออกของพฤติกรรมมนุษย ์ดงันั้น จึงสามารถใช้
ประโยชน์ จากการศึกษาถึงธรรมชาติเก่ียวกบัอารมณ์และความรู้สึกของตน เพื่อเป็นปัจจัยในการ
พิจารณาแรงจูงใจ  และแรงจูงใจโดยอาศยัอารมณ์มกัไดผ้ลเสมอ  เพราะบุคคลท่ีอยูใ่นสภาวะท่ีมีอารมณ์
จะมีแรงผลกัดนัใหพ้ร้อมท่ีจะกระท า 
 3.  ทศันคติและคิดเห็น (Attitude and Opinion) ทศันคติเป็นปฏิกิริยาโตต้อบท่ีคนเรามีต่อ
ส่ิงเร้าทางสงัคม  ซ่ึงปฏิกิริยาโตต้อบน้ีเราไดเ้รียนรู้มา  ทศันคติเป็นเง่ือนไขภายในตวับุคคลท่ีมีส่วนใน
การก าหนดการแสดงออกและทิศทางของพฤติกรรม และยงัเป็นการก าหนดการรับรู้ดว้ย เง่ือนไขภายใน
น้ี เกิดจากเง่ือนไขภายนอกท่ีหล่อหลอมเขา้มาจนหลงคา้งอยูภ่ายใน ส าหรับความคิดเห็น (Opinion) นั้น 
เป็นค าท่ีมกัใชป้ะปนกบัค าว่า  ทศันคติอยู่เสมอ ความคิดเห็นเป็นการตอบสนองต่อประเด็น หรือ
เร่ืองราวท่ีถกเถียงกนัอยู ่ดงันั้น ความคิดกบัทศันคติจึงแตกต่างกนัท่ีว่า  ทศันคติเป็นความพร้อมทาง
จิตใจท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง อาจแสดงออกไดท้ั้งค  าพดูและการกระท า และทศันคติ  ไม่ใช่ส่ิงเร้าท่ีแสดง
ออกมาไดอ้ยา่งเปิดเผยหรือตอบสนองไดต้รงๆ ซ่ึงเราสามารถดูทศันคติของคนไดจ้ากการฟังท่ีเขาพูด  
หรือส่ิงท่ีเขาท า ดูประสบการณ์ในอดีต ถา้สภาพแวดลอ้มและเหตุการณ์ต่าง ๆ เปล่ียนแปลงไป หรือ  
อาจมีการรับรู้ขอ้มลูใหม่ๆ เขา้มามากข้ึนดงันั้น  การศึกษาเร่ืองทศันคติของคน  ก็เพื่อประโยชน์ในดา้น
การปรับปรุงประสิทธิภาพในแรงจูงใจเพราะแรงจูงใจในนั้น  เป็นความพยายามในอนัท่ีจะเปล่ียนแปลง
ทศันคติ ความเช่ือ ค่านิยม  และความรู้สึกต่างๆ ในบุคคล 
 4.  บุคลิกภาพ (Personality) บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะนิสัยท่ีรวมกนัเป็นแบบฉบับ
เฉพาะตัวของแต่ละบุคคล ซ่ึงพิจารณาได้จากรูปแบบของพฤติกรรมท่ีบุคคลนั้น แสดงออกต่อ
ส่ิงแวดลอ้มบุคลิกภาพของบุคคล เป็นท่ีมีการสร้างสมมาตลอดชีวิต  จะโดยรู้ตวัหรือไม่ก็ตาม และไมใ่ช่
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาพร้อม ๆ  กบับุคคลแต่เป็นส่ิงท่ีค่อยๆ พฒันาข้ึนโดยรู้ตวัหรือไม่ก็ตาม  และไม่ใช่ส่ิงท่ีเกิด
ข้ึนมาพร้อมๆ กับบุคคลแต่เป็นส่ิงท่ีค่อยๆ พฒันาข้ึนโดยขบวนการอนัอาศยัปัจจยัร่วมต่างๆ เป็น
แรงจูงใจบุคคลไดม้ากหรือนอ้ย  จึงข้ึนกบัว่าขอ้เท็จจริงท่ีว่าผูท้  าหนา้ท่ีจูงใจนั้นเขา้ใจเร่ืองราว  เก่ียวกบั
ตวับุคคลท่ีเขาจะท าการจูงใจไดดี้เพียงใด  ซ่ึงส่ิงท่ีเราใชใ้นการพิจารณาบุคลิกภาพในเร่ือง ความสามารถ
ในการจูงใจ มีหลายประการ เช่น คนท่ีความนิยมตนเองมาก (Self Esteem) บุคคลจ าพวกน้ี จะเป็นพวกท่ี
มองโลกในแง่ดี เช่ือมัน่ตนเองไม่มีปัญหา  ซ่ึงเขามกัจะเต็มใจท่ีจะยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น  
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นอกจากน้ี ปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นโครงสร้างทางบุคลิกภาพ  และมีส่วนในเร่ืองของการสมารถจูงใจ คือ เร่ือง
ความวิตกกงัวล (Anxiety)  คนท่ีมีลกัษณะเช่น จะมีความเกรงกลวั ความไม่แน่ใจ  และมกัจะเป็นผูท่ี้ 
คอยป้องกนัตนอยา่งตลอดเวลา  บุคคลประเภทน้ีจะมีลกัษณะยากแก่การจูงใจ 
 5.   การรับรู้ (Perception) การรับรู้  หมายถึง  อาการสัมผสัท่ีมีความหมาย (Sensation)   
ของบุคคลกบัวตัถุหรือเหตุการณ์หน่ึง ๆ  โดยทางประสาทสมัผสัต่างๆ และมีการคิดพิจารณาตีความแห่ง
การสมัผสัท่ีไดรั้บนั้นออกมาเป็นส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีมีความหมายตามความคิดของตนเองกระบวนการรับรู้ 
(Perception Process)กระบวนการสัมผสัเป็นบนัไดข้ึนแรกของการรับรู้ หลงัจากท่ีเราไดรั้บข้อมูล        
ขั้นแรกจากอวยัวะรับสัมผสั (Sensory  Organ) หรือเคร่ืองรับ (Receptor) แลว้ เราก็จะน ามาตีความ 
(Interpret) อนัเป็นบนัไดข้ึนท่ีสองของการรับรู้ปัจจยัต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ประกอบดว้ย ความ
สมบูรณ์ของอวยัวะสมัผสั ความตั้งใจ และการแปลความหมายท่ีถกูตอ้ง ซ่ึงตอ้งอาศยัความพร้อม และ
สภาพร่างกาย อารมณ์และสติปัญญา รวมถึงเร่ืองของประสบการณ์  ทศันคติ 

  5.1  การรับรู้เป็นกระบวนการท่ีส าคญัในการท่ีจะปูพ้ืนฐานไปสู่การศึกษาเก่ียวกบัการ
จูงใจบุคคล เน่ืองจากบุคคลต่างมีพ้ืนฐานและประสบการณ์ต่างๆ กนัไป  จึงท าใหก้ารรับรู้ต่อเหตุการณ์
หรือสภาพแวดลอ้มไม่เหมือนกนั  และเป็นผลต่อการตอบสนองเหตุการณ์และสภาพการณ์ต่างๆ          
ใหแ้ตกต่างกนัไปดว้ย 

  5.2   การเรียนรู้การเรียนรู้  หมายถึง กระบวนการท่ีร่างกายสรรค์สร้างกิจกรรมข้ึนมา 
หรือเปล่ียนแปลงกิจกรรมท่ีร่างกายมีอยู่แลว้ไปในรูปลกัษณะอ่ืน เป็นการสร้างและเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของร่างกาย  จากการท่ีร่างกายไดรั้บการสมัผสั สมัพนัธ ์และมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้ม
จะดว้ยวิธีการท่ีจูงใจใหเ้กิดข้ึน หรือเป็นไปตาม ภาวการณ์ ประสบการณ์ก็ตาม ซ่ึงการเรียนรู้นั้น มีทั้ง
การเรียนรู้ท่ีเกิดจากประสบการณ์สภาวะแวดลอ้ม การอบรมสัง่สอน การศึกษาคน้ควา้  และอ่ืนๆ ซ่ึงมี
ไดทุ้กทาง ทุกลกัษณะ และสามารถเกิดข้ึนไดใ้นทุกขณะเช่นเดียวกนั อยา่งไรก็ตาม ในการเรียนรู้อยา่งมี
ประสิทธิภาพ จะตอ้งประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบหลายประการคือ วุฒิภาวะ ความพร้อม การฝึกฝน 
การเสริมแรง และการถ่ายโยงการเรียนรู้  ซ่ึงแนวความคิดดา้นการ เรียนรู้  สามารถน าไปปรับใชใ้นการ
เผยแพร่ข่าวสาร  เพื่อการจูงใจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ลูธานส์ (Luthans, 1992 : 150) กล่าวว่า การสร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่บุคลากรในองค์การ 
เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัใน การปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี และไดก้  าหนดองคป์ระกอบส าคญั
ท่ีจะท าใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจมี 3 ส่วน ดงัน้ี 

 1.   ความตอ้งการ (Need) เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเม่ือร่างกายเกิดความไม่สมดุล เช่น เมื่อร่างกาย
ขาดน ้ า อาหาร ความตอ้งการทางเพศหรือเมื่อไม่ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน หรือหมู่คณะ  
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 2.  แรงขบัหรือแรงกระตุน้ (Drive) เป็นพลงักระตุน้ท่ีเกิดข้ึนภายในร่างกายเพ่ือระงบั
ความต้องการเป็นตัวกระตุ้นท าให้เกิดพฤติกรรมเพื่อน าไปสู่เป้าหมาย  ส่ิงน้ีถือเป็นหัวใจของ
กระบวนการจูงใจ  

 3.   เป้าหมาย (Goal) เป็นส่ิงมาสนองความตอ้งการและลดแรงขบัลงอนัเป็นจุดส้ินสุด   
ของกระบวนการจูงใจ  

 กล่าวโดยสรุป องคป์ระกอบท่ีส าคญัเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ ทั้ง 6 ประการ คือ พฤติกรรม 
มนุษย ์ ความรู้สึกและอารมณ์ ทัศนคติและความคิดเห็น บุคลิกภาพ การรับรู้และการเรียนรู้ ซ่ึง
องคป์ระกอบทั้ง 6 ประการน้ี  ผูบ้ริหารหรือผูท่ี้จูงใจ  ควรจะไดศึ้กษาจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูท่ี้จะ
ถกูจูงใจ  ทั้งน้ีเพราะองคป์ระกอบเหล่าน้ี มีผลต่อความส าเร็จในการจูงใจ 
 กระบวนการเกดิแรงจูงใจ 
 โอเวน (Owens อา้งถึงใน  ปิยะ  ฉนัทวฒันานุกุล,  2548 : 13) กล่าวว่า  โดยทัว่ไปแรงจูงใจ
มีพ้ืนฐานมาจากความตอ้งการของมนุษย ์ โดยมีมนุษยจ์ะตอบสนองความตอ้งการนั้น ดว้ยการกระท า
หรือแสดงพฤติกรรมบางอย่างออกมาเพ่ีอให้บุคคลนั้น  ไดรั้บความพอใจ ความตอ้งการคือ สาเหตุ
พ้ืนฐานท่ีท าใหเ้กิดพฤติกรรมเป็นลกัษณะของการขาดส่ิงหน่ึงส่ิงใด  หรือความไม่เพียงพอ ซ่ึงเกิดข้ึน
เม่ือมีความไม่สมดุลทางดา้น ร่างกายและจิตใจ ดงันั้นพ้ืนฐานส าคญัในการเกิดแรงจูงใจ  ก็คือ การสร้าง
ใหเ้กิดความตอ้งการข้ึนก่อนเมื่อบุคคลเกิดความตอ้งการแลว้ ก็จะเกิดแรงขบัหรือความอยากท่ีจะกระท าข้ึน 
แลว้ทา้ยสุดก็จะเกิดการกระท าหรือพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ดงัภาพท่ี 2.1 ดงัน้ี 
 
ภาพท่ี 2.1  กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 
 

ความตอ้งการ   แรงขบั  พฤติกรรม  เป้าหมาย 
 (Needs)   (Drives)  (Behavior)  (Goals) 
 
(ปิยะ ฉนัทวฒันานุกุล, 2548 : 13)  
 

 ปิยะ  ฉนัทวฒันานุกุล (2548 : 13) ไดจ้ดัล  าดบัของแรงจูงใจไว ้ 3 ระยะ คือ 
 ระยะแรก  ร่างกายเกิดแรงจูงใจโดยมีความต้องการ แรงขบั หรือแรงจูงใจเกิดข้ึนเป็น     

การขาดส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
 ระยะท่ีสอง เป็นการแสดงพฤติกรรมเพื่อท าให้เกิดการตอบสนองความตอ้งการ อนัจะ

น าไปสู่จุดมุ่งหมาย  และเพื่อลดแรงขบั 
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 ระยะท่ีสาม เป็นจุดมุ่งหมาย  ระยะน้ีมนุษยจ์ะบรรลุถึงจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการท าให้เกิด
ภาวะสุดทา้ย คือ การลดแรงขบัหรือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง 

 สรุป  กระบวนการเกิดแรงจูงใจเร่ิมตน้เกิดจากความตอ้งการ หรือความอยากเพราะ
ขาดส่ิงหน่ึงส่ิงใด ร่างกายจึงเกิดแรงขบั  เพ่ือจะกระท าใหไ้ดส่ิ้งนั้น และเพ่ือลดแรงขบัจึงเกิดการกระท า
หรือพฤติกรรมเพื่อไปสู่เป้าหมาย 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน สรุปไดว้่า แรงจูงใจเป็น
ตวัแปรท่ีส าคญัในการท างาน  ความรู้ความสามารถภูมิหลงัของแต่ละบุคคล รวมทั้งผลตอบแทนต่างๆ   
มีส่วนท าใหผ้ลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั แต่ส่ิงส าคญัท่ีช่วยกระตุน้ให้บุคคล
เพ่ิมความพยายามในการท างานคือ แรงจูงใจ บุคคลท่ี ถกูจูงในจะมีแนวทางการท างานท่ีแน่นอน ระดบั
การท างานจะสม ่าเสมอ  ซ่ึงผลการปฏิบติัจะสูงกว่า เม่ือไม่มีการจูงใจ  ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีตอ้งการให้
ผูป้ฏิบติังานแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีดี กล่าวคือ  ปฏิบติังาน ตามค าสั่ง ท างานอย่างขยนัขนัแข็ง และ
ทุ่มเทใหก้บั องคก์ารอย่างเต็มความสามารถ จึงจ าเป็นตอ้งพยายามเขา้ใจถึงกลไกของพฤติกรรมของ
บุคคลและวิธีสร้างแรงจูงใจ  เพื่อท่ีจะสามารถชกัจูงก  ากบั  หรือผลกัดนัพฤติกรรมในการท างาน ให้
ด  าเนินไปในทิศทางท่ีตอ้งการ และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 

แนวคดิเกี่ยวกับปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
 

 กิลเมอร์ (Gilmer อา้งถึงใน รังสิมา  เหลืองอ่อน, 2549 : 19)  กล่าวว่า องค์ประกอบท่ี
เอ้ืออ  านวยต่อความพอใจในการท างานดงัน้ี คือ 

1. ความมัน่คงปลอดภัย ได้แก่ ความมัน่คงในการท างาน ได้ท างานตามหน้าท่ีเต็ม
ความสามารถ การไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา คนท่ีมีความรู้นอ้ยหรือขาดความรู้ ย่อมเห็น
ว่าความมัน่คงในงานมีความส าคญัส าหรับเขามาก  แต่คนท่ีมีความรู้สูงจะรู้สึกว่าไม่มีความส าคญัมาก
นกั และในคนท่ีมีอายมุากข้ึนจะตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัสูงข้ึน 

2. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน เช่น การเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน การไดรั้บส่ิงตอบแทน 
จากความสามารถในการท างานของเขา จากงานวิจยัหลายเร่ืองสรุปว่า  การไม่มีโอกาสกา้วหน้าในการ
งานยอ่มก่อใหเ้กิดความไม่ชอบงาน ผูช้ายท่ีมีความตอ้งการดา้นน้ีสูงกว่าผูห้ญิง  และเม่ืออายุมากข้ึน
ความตอ้งการเก่ียวกบัเร่ืองน้ีจะลดลง 

3. การจดัการและเพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่  ความพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน ช่ือเสียงของและ 
การด าเนินงานภายในของสถาบนั  ซ่ึงพบว่าคนมีอายมุากมีความตอ้งการในเร่ืองน้ีสูงกว่าคนอายนุอ้ย 
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4. ค่าจา้ง  มีความส าคญั คือองค์ประกอบทั้งหมดของคนงานชายจะเห็นว่าค่าจา้งเป็น    
ส่ิงส าคญัส าหรับเขามากกว่าผูท้  างานในส านกังานหรือหน่วยงานของรัฐ 

5. ลกัษณะของงานท่ีกระท า  เป็นองคป์ระกอบท่ีสมัพนัธ์กบัความรู้  ความสามารถของ   
ผูป้ฏิบติั  หากไดท้ างานตามท่ีเขาถนดัก็จะเกิดความพอใจ 

6. ลกัษณะทางสังคมของงาน  ถา้งานใดผูป้ฏิบัติงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ย่างมีความสุข         
ก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 

7. การนิเทศงาน  มีส่วนส าคญัท่ีท าจะให้ผูร่้วมงาน มีความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่อ
งานได ้การนิเทศงานเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหเ้กิดการขาดงาน  ออกจากงานไดใ้นเร่ืองน้ีเขาพบว่าผูห้ญิง 
มีความรู้สึกไวต่อองคป์ระกอบท่ีว่าน้ีมากกว่าผูช้าย 

8. การติดต่อส่ือสาร  ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน การติดต่อมีความส าคญัมาก
ส าหรับผูท่ี้มีการศึกษา 

9. สภาพการท างาน  ไดแ้ก่ แสง เสียง อากาศ หอ้งอาหาร  หอ้งน ้ า หอ้งสุขา 
10. ชัว่โมงในการท างาน  มีงานวิจยัหลายอย่างแสดงว่าสภาพการท างาน มีความส าคญั

ส าหรับผูห้ญิงมากกว่าผูช้าย  ส่วนชัว่โมงในการท างานมีความส าคญัต่อผูช้ายมากกว่าลกัษณะอ่ืนๆ ของ
สภาพการท างาน  และในระหว่างผูห้ญิงโดยเฉพาะผูห้ญิงท่ีแต่งงานแลว้  จึงเห็นว่า ชัว่โมงการท างาน   
มีความส าคญัเป็นอยา่งมาก 

11. ส่ิงตอบแทนท่ีไดจ้ากการท างาน  เช่น เงินบ าเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงานการ
บริหารและรักษาพยาบาล  สวสัดิการ  อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั  วนัหยดุ เป็นตน้ 
 ทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการท างาน 
                 ทฤษฎีแรงจูงใจเป็นแนวคิด หรือค าอธิบายท่ีว่าดว้ยการเกิดแรงใจในบุคคล ซ่ึงสามารถจะ
จ าแนกทฤษฎี และประเภทต่างๆ ได ้32 ทฤษฎีฟอร์ด (Ford, 1992 อา้งถึงใน ปิยะ ฉันทวฒันานุกุล,     
2548 : 15) กล่าวโดยสรุปดงัน้ี 

1. ทฤษฎีจิตวิเคราะห์ (Psychoanalytic Theory) การตั้งทฤษฎีของ ฟรอยด์ (Freud) 
เก่ียวกบัอิทธิพลแรงขบัดนัจากภายใน ซ่ึงอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษยน์ั้น ได้วางรากฐานเป็น
เบ้ืองตน้ส าหรับทฤษฎีในยุคแรกๆ เก่ียวกบัแรงจูงใจของมนุษยห์ลายทฤษฎีการการตอกย  ้าของเขา
เก่ียวกบัแรงขบัดนัเบ้ืองลึกท่ีแทรกซึมไปทัว่  รวมทั้งสญัชาตญาณ ไม่เพียงแต่รวมเอาส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบั
เร่ืองเพศและความกา้วร้าวเท่านั้น แต่ยงัเก่ียวกบัความเป็นอตัตาและเหนือกว่าอตัตา (Ego and Superego) 
และเช่ือมโยงกบัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถและศีลธรรมท่ีจะช่วยกระตุน้ใหพ้ลงัท่ีเกิดข้ึนใน
เบ้ืองตน้แสดงออกมาและมีความสมัพนัธก์บัอิทธิพลโดยตรงท่ีเป็นหลกัใหญ่ต่างๆ  
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2. ทฤษฎีสญัชาตญาณ (Instinct Theory / Hormic Theory) โดยแมคคูเกล (McDougall)    
มีจุดส าคญัแห่งความสนใจท่ีสญัชาตญาณ และวตัถุท่ีเก่ียวขอ้งทางดา้นอารมณ์  สญัชาตญาณของคนท่ีมี
พ้ืนฐานเก่ียวขอ้งอยา่งมากกบัทฤษฎีจิตวิเคราะห์ พลงังานขบัท่ีมองไม่เห็นและมกัไมรู้่สึกตวัท่ีอยูภ่ายใน
บุคคลแต่ละคนซ่ึงเป็นตวัตดัสินพฤติกรรม แต่อย่างไรก็ดี แมคคูเกล McDougall จะจดัวางขอ้สันนิษฐาน
เป็นรายช่ือของสญัชาตญาณท่ียาวกว่า  (คือ มี 13 สญัชาตญาณ และมีสัญชาตญาณย่อยอีกจ านวนมาก) 
โดยพยายามท่ีจะนับรวมเอากิจกรรมพิเศษให้มีความหลากหลายท่ีสุดเท่าท่ีปรากฎในรูปแบบของ
พฤติกรรมมนุษย ์

3. ทฤษฎีความตอ้งการ (Need) เมอเร่ย ์(Murray) มีความคิดเช่นเดียวกนักบัแมคคูเกล 
(McDougall) โดยท่ี เมอเร่ย ์(Murray) พยายามท่ีจะพฒันารายช่ืออย่างกวา้งขวางท่ีจะเป็นตวัแทนของ
เน้ือหา พ้ืนฐานรูปแบบของแรงจูงใจ  ต่อมา มาสโลว ์(Maslow) ไดพ้ฒันาทฤษฎีน้ี โดยไดมี้การจดัล  าดบั
ของความตอ้งการจากต ่าไปหาสูง ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงในเวลาต่อมา 

4. ทฤษฎี  2 องคป์ระกอบ (Two –Factor theory) เป็นอีกทฤษฎีหน่ึงท่ีมีความเหมือนกนั 
อยา่งน่าประหลาดใจกบัแนวคิดท่ีพฒันาข้ึนโดย มาสโลว ์(Maslow)  และ แอลเดอเฟอร์ (Alderfer) คือ 
ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) เร่ือง 2 องคป์ระกอบน้ีเอง ทฤษฎีน้ีพยายามท่ีจะแยกความแตกต่าง
ขององคป์ระกอบทางดา้นปัจจยัค  ้าจุน ไดแ้ก่  ลกัษณะส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ความมัน่คง รายได ้ฯลฯ  
จากองคป์ระกอบดา้นปัจจยักระตุน้ ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงานความกา้วหนา้  ฯลฯ  นอกจากน้ีทฤษฎีน้ี
ยงัพยายามเช่ือมโยง  ความแตกต่างระหว่างกลุ่มองคป์ระกอบ 2 กลุ่มน้ีกบัความพอใจและไม่พอใจใน
การท างาน ซ่ึงองคป์ระกอบดา้นปัจจยักระตุน้ถกูมองว่าเป็นกุญแจส าคญัในเร่ืองความพึงพอใจในการ
ท างาน ส่วนองคป์ระกอบดา้นปัจจยัค  ้าจุน เป็นตวับ่งช้ีส าคญัเบ้ืองตน้ของความไม่พอใจในการท างาน 

5. ทฤษฎีแรงขบั (Drive theory) ทฤษฎีน้ีแนวคิดท่ีว่าส่ิงเร้ามีอิทธิพลต่อแรงขับ
โดยเฉพาะส่ิงเร้าท่ีเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบอุปนิสยัท่ี จะช่วยใหน้ าทางไปสู่พฤติกรรมและรางวลัตอบแทน
ซ่ึงเป็นองค์ประกอบด้านส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงถูกท าให้มีคุณค่าหรือเป็นส่ิงท่ีตอ้งการ กล่าวโดยสรุป คือ      
เป็นการกล่าวถึงแรงจูงใจ  ในแง่ของสภาวะภายในเก่ียวกบัแรงกระตุน้ ใหเ้กิดแรงขบัน าไปสู่พฤติกรรม
ท่ีเป็นเป้าหมาย 

6. ทฤษฎีสนาม (Field Theory) ทฤษฎีน้ีย  ้าถึงแนวคิด เช่น ความตอ้งการความตรึงเครียด
และความคบัข้องใจ ทฤษฎีน้ีเป็นยิ่งกว่าความคลา้ยคลึงกนัแบบผิวเผินในทฤษฎีแรงขับ แต่ Field  
Theory ดูเหมือนเป็นการสรุปท่ีดีกว่า  โดยท าหนา้ท่ีเป็นสะพานเช่ือมระหว่าง ทฤษฎีแรงขบัและทฤษฎี
การคาดหวงัคุณค่าในเร่ืองแรงจูงใจ 

7. ทฤษฎีการท าให้เป็นจริง (Actualization Theory) โดย โรเกอร์ส (Rogers) เป็นการ
อธิบายถึงกระแสส าคญัของอิทธิพลอีกอนัหน่ึงในประวติัของการก่อตั้งทฤษฎีแรงจูงใจ  ทฤษฎีการท าให้
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เป็นจริงไม่เพียงแต่มุ่งความสนใจไปท่ีแรงบนัดาลใจ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเจริญข้ึนของมนุษย ์และการ
พฒันาเท่านั้น  แต่ยงัช่วยวางรากฐานของทฤษฎี “ตวัตน”  ให้เกิดมีข้ึนโดยเน้นย  ้าความตอ้งการของ
มนุษยท่ี์มีพลงัเขม้แข็งและแทรกซึมไปทัว่ในทศันคติทางบวกในสงัคมและการประเมินเอง 

8. ทฤษฎีการไม่ลงรอยกันทางความรู้ (Cognitive Dissonance Theory) ทฤษฎีน้ีได้
ตั้งสมมติฐานไวว้่า  สืบเน่ืองจากความต้องการท่ีแฝงอยู่  ส าหรับท าความเข้าใจและมีความคิดใน
ทางบวกแลว้  คนเราจะถกูชกัจูงใหล้ดความตึงเครียดลง โดยน ามาเก่ียวพนัเขา้กบัความเช่ือส่วนบุคคล
ในเร่ืองความขดัแยง้ ทศันคติ  หรือการกระท า เป็นตน้ ความไม่ลงรอยกนัทางความรู้เป็นผลให้เกิด  
ความตึงเครียด จึงควรหลีกเล่ียงความขัดแยง้ในทางความเช่ือท่ีเก่ียวข้องกันเป็นส่วนตัว ทัศนคติ
ความคิด การกระท าและอ่ืนๆ 

9. ทฤษฎีว่าดว้ยระดับสูงสุด (Optimal Level Theories)  เกิดจากแนวคิดท่ีว่าคนเรา       
ถูกกระตุ้นจากภายในให้คน้หาส่ิงท่ีดีท่ีสุดของแรงกระตุน้จากภายในให้ค้นหาส่ิงท่ีดีท่ีสุดของแรง
กระตุน้หรือการไม่ลงรอยกนั ซ่ึงอาจจะเก่ียวขอ้งกบัการลดส่ิงย ัว่ย ุ หรือเพ่ิมแรงดลใจก็ได ้ ซ่ึงก็ข้ึนอยู่กบั
คนๆ นั้น และสถานการณ์แวดลอ้ม  แนวคิดน้ีไดถ้กูพิสูจน์แลว้ว่าเป็นท่ีนิยมและมีประโยชน์  และยงัคง
เป็นหลกัการท่ีทรงอิทธิพลอยา่งสูงในการจดัท าทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมยัในเวลาต่อมา 

10. ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) เป็นทฤษฎีท่ีมีความสอดคลอ้งกบัแนวโน้ม
การเพ่ิมสูงข้ึน การสร้างทฤษฎีโดยเฉพาะบางทฤษฎีท่ีเช่ือมโยงกบัหน่ึงหรือสองหลกัการทางแรงจูงใจ   
ท่ีมีพลงั  ทฤษฎีความเสมอภาคเกิดข้ึนในการท างานในสาขาแรงจูงใจระหว่างปี 1960 และยงัมีการกล่าว
อา้งถึงต่อๆ มา ในฐานะท่ีเป็นหน่ึงในทฤษฎีท่ีสมบูรณ์แบบหลายๆ ทฤษฎีใหญ่ ในสาขาน้ี  ถึงแมว้่า    
มนัจะถกูใชเ้ป็นเคร่ืองมือ วดัความเขา้ใจในปัญหาท่ีมีอยูทุ่กหนแห่งในเร่ืองลกูจา้งจะมีปฏิกิริยาตอบโต้
ดว้ยแรงจูงใจอยา่งไรต่อสถานการณ์ชดเชยต่างๆ กนั   โดยเฉพาะอยา่งยิง่ทฤษฎีน้ีเสนอว่าความเสมอภาค
เป็นส่ิงส าคญั บางทีจะเป็นท่ีครอบง าอยูเ่หนือสถานการณ์หลายอยา่ง อยา่งนอ้ยท่ีสุดก็ส าหรับคนบางคน 

11. ทฤษฎีการเรียนรู้แบบลงมือปฏิบติั (Operant Learning theory)  เพราะเหตุท่ีว่าทฤษฎี
น้ีหลบหนีจากแนวคิดท่ีอา้งถึงความรู้และประสบการณ์ในเร่ืองอารมณ์ความรู้สึก  มนัจึงยงัเป็นท่ีสงสัย
ว่ามนัควรจดัเขา้ประเภททฤษฎีแรงจูงใจหรือไม่  จากมุมมองท่ีลึกลงไปเก่ียวกบัทฤษฎีแรงจูงใจอย่าง
เป็นระบบ (MST)  มนัอาจจะเป็นการเหมาะสมกว่าท่ีจะอธิบายว่า เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัแวดลอ้ม      
ซ่ึงอาจจะเอ้ืออ  านวยหรือบีบบงัคบัแรงจูงใจก็ได้  อย่างไรก็ดีเพราะว่าแรงจูงใจสามารถจะถูกให้ค  า   
จ  ากดัความไดภ้ายใตท้ฤษฎีการเรียนรู้แบบลงมือปฏิบติัจริง  ในแง่ของอิทธิพลแวดลอ้ม  และเพราะเหตุ
ท่ีว่า ทฤษฎีน้ีแต่โบราณมาก็มกัจะรวมเอาการอา้งต าราและทบทวนบทความในเร่ืองแรงจูงใจเขา้ไวด้ว้ย 

12. ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสงัคม (Social Learning Theory)  เป็นทฤษฎีแรกท่ีจะวางแนวคิด
ทางดา้นความคาดหวงัท่ีจะบรรลุเป้าหมายอยา่งเห็นเด่นชดัในความหมายตามแบบของ PAB เป็นทฤษฎี
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ท่ีส าคญั  เพราะว่าจะช่วยใหเ้กิดการพฒันาในส่ิงท่ีรวมเรียกว่า ทฤษฎีคุณค่าของความคาดหวงัในเร่ือง
ของแรงจูงใจ  ทฤษฎีคุณค่าของการคาดหวงัในการไดรั้บแรงจูงใจ (Expectancy Value Theories of 
Achievement Motivation)   

13. ทฤษฎีของการคาดหวงัในการไดรั้บแรงจูงใจ (Expectancy Value Theories of 
Achievement Motivation)  นอกเหนือจากเป็นส่ิงท่ีแปลกมากในเร่ืองขอ้สมมติฐานทางดา้นพฤติกรรม
เก่ียวกบัแรงจูงใจของมนุษยเ์ราแลว้  ทฤษฎีของแมคเคลแลนด์ (McClelland) มีความโดดเด่นมากใน
ท่ามกลางทฤษฎีต่างๆ  ระหว่างปี  1950-1960  แมคเคลแลนด์ (McClelland) เป็นคนแรกท่ีช้ีให้เห็น
วิธีการท่ีเป็นระบบและมีจุดรวมของการแกปั้ญหาความเขา้ใจเร่ืองราวไดรั้บแรงจูงใจในสภาวะแวดลอ้ม
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสถานท่ีปฎิบติังาน เช่น ในโรงเรียนและในสถานท่ีท างาน  สมมติฐานของทฤษฎีน้ีคือ  
แรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จ  (คือ  ความตอ้งการ  คุณค่า  การหวงัรวมทั้งความกลวั)  นั้นเป็นพลงั
ท่ีไม่รู้ตวัและจะแสดงออกมาโดยใชว้ิธีเหล่าน้ีเท่านั้น 

14. ทฤษฎีการคาดหวงั ในเร่ืองแรงจูงใจในการท างาน (Expectancy Theories of Work  
Motivation)  เป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึง การคาดหวงัถึงความมีคุณค่า ความสามารถ ทกัษะรวมถึงการรับรู้
บทบาท  ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี จะเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ  

15. ทฤษฎีเก่ียวกบัการควบคุมการกระท า (Theory of Action control)  เป็นกรอบโครงร่าง
ของทฤษฎีเก่ียวกบัการคาดหวงัในคุณค่า  ท่ีเกิดข้ึนเม่ือไม่นานมาน้ีและไดน้ าไปรวมและขยายตวัไปสู่
โครงสร้างของการเคล่ือนไหวในการปฏิบติังาน โดยเป็นทฤษฎีควบคุมการปฏิบติัการท่ีเสนอ โดย คูล 
และคณะ (Kuhl and et. Al)  โดยยอมรับความรู้พ้ืนฐานและแนวคิดของทฤษฎีอ่ืนๆ ทางดา้นการคาดหวงั
คุณค่า  แต่ยงัรวมเอาการอธิบายทฤษฎีการปรับตวัตามแบบแผนโดยเฉพาะ การประเมินเป้าหมายและ
กระบวนการใหรั้บรู้เป้าหมายท่ีเก่ียวขอ้ง ในขั้นตอนเบ้ืองตน้  การรักษาความตั้งใจในทางพฤติกรรม
ความแตกต่างระหว่างสภาวะ และการบอกเล่าในเร่ืองการปฏิบติัการไปสู่เป้าหมาย 

16. ทฤษฎีการปฏิบติัการให้เหตุผล (Theory of Reasoned Action) เป้าหมายส าคญัของ
ทฤษฎีน้ีคือความเขา้ใจว่าคนเราเปล่ียนความคิด  จากแบบท่ีเป็นนามธรรมและเก่ียวกบัโลกภายนอก
ทั้งหมดในเร่ืองผลท่ีปรารถนาและผลท่ีคาดหวงั (ทศันคติและความเช่ือ) ไปเป็นความคิดเฉพาะและ  
แน่วแน่เก่ียวกบัผลท่ีตอ้งการและผลท่ีคาดหวงั (ความตั้งใจและการคาดหวงั) พร้อมทั้งมีการย  ้าถึง การ
กระท าในฐานะท่ีเป็นตวัแปรทางดา้นความสนใจท่ีตอ้งเอาใจใส่แต่เบ้ืองตน้ 

17. ทฤษฎีความต่างทางอารมณ์ (Differential Emotion Theories)  เป็นทฤษฎีท่ียอมรับ 
การรับรู้ในเร่ืองการปูพ้ืนฐานทางอารมณ์และการรับรู้ท่ีท าหน้าท่ีตอบสนองต่อรูปแบบพฤติกรรมทั้ง
โดยตรงและการสร้างข้ึนมา 
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18. ทฤษฎีว่าดว้ยคุณลกัษณะทัว่ไปของแรงจูงใจและอารมณ์ (Causal Attribution Theory 
of Motivation and Emotion) เพราะเหตุท่ีคุณลกัษณะทัว่ไปมิใชเ้ป็นกระบวนการทางดา้นแรงจูงใจโดย
เน้ือแทข้องตวัมนัเอง  ดงันั้นความคิดหลายอยา่งในทฤษฎีน้ีจึงมิใช่เป็นแรงโดยตรง  ทั้งในลกัษณะและ
เน้ือหาสาระ นอกจากน้ี มีเหตุผลเพียงเล็กน้อยท่ีจะสนับสนุนแนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีน้ีท่ีว่า              
คนส่วนมากมีความตอ้งการท่ีรุนแรง  และเบียดแทรกผูอ่ื้นในการท่ีจะวิเคราะห์และท าความเขา้ใจกบั
ปัจจยัทัว่ไปท่ีแฝงอยูภ่ายใตป้ระสบการณ์  

19. ทฤษฎีการมีปฏิกิริยาตอบโต ้(Reactance Theory)  เนน้ไปในเร่ืองการโตต้อบทาง
อารมณ์และพฤติกรรมในขั้นรุนแรง  (เช่น  ความโกรธ  ความกา้วราว และการทา้ทาย) ซ่ึงมกัจะแสดงผล
ออกมาเมื่อคนเราเช่ือว่าความพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายถูกขดัขวาง  หรือเมื่อคนเราเช่ือว่าทางเลือก       
ท่ีเขาตอ้งการไดห้ลุดลอยไปจากเขา 

20. ทฤษฎีการมีสาเหตุมาจากบุคคล (Personal Causation Theory) ทฤษฎีน้ีไดพ้ฒันาและ
ทดสอบโดย ดี ซาร์มส (De Charms) ซ่ึงไดส้ร้างข้ึนจากความคิดท่ีว่า คนเรามีความตั้งใจอยา่งแรงกลา้ท่ี
จะผดุงไว ้ ซ่ึงความรู้สึกในเร่ืองการปกครองและควบคุมตนเอง นั่นก็คือ  เขาอยากจะมีความรู้สึกว่า    
เขาเป็นตน้ก าเนิดของทางเลือกแห่งพฤติกรรมต่างๆ ของเขาเอง 

21. ทฤษฎีการไร้ความช่วยเหลือ  การขาดความหวงั และการมองในแง่ดีเก่ียวกบัการ
เรียนรู้ (Learned Helplessness/Hopelessness/Optimism Theory) ทฤษฎีน้ีไดผ้่านการปรับปรุงเปล่ียนแปลง
มามากมายหลายคร้ัง  นบัตั้งแต่ถือก าเนิดมาในตน้ปี ค.ศ. 1970 ทฤษฎีดั้งเดิมของการขาดความช่วยเหลือ
ในการเรียนรู้ไดเ้บนเข็มความสนใจมากไปท่ีความเช่ือในเร่ืองการแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีมไิดเ้กิดข้ึน
โดยความบงัเอิญ (นั่นก็คือ ความเช่ือเก่ียวกบัการไม่ตอบสนองต่อส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงเรียกว่า ความเช่ือ
เก่ียวกบัส่ิงท่ีอยูร่อบตวั ในทฤษฎีแรงจูงใจแบบ MST) และผลลพัธท่ี์เก่ียวกบัอารมณ์และความรู้สึก 

22. ทฤษฎีเร่ืองคุณค่าในตนเอง (Self-Worth Theories) ทฤษฎีน้ีมีสมมติฐานว่าคนเรา     
จะไดรั้บแรงจูงใจอยา่งสูงท่ีจะรักษาความรู้สึกพ้ืนฐาน ท่ีติดตวัมาในเร่ืองคุณค่าหรือความมีคุณค่า
ส่วนบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิง่เม่ือเผชิญหนา้กบัการแข่งขนั ความลม้เหลว และการตอบสนองในทางลบ
ในขณะท่ีการยอมรับนบัถือต่อทฤษฎีอ่ืน ท่ีมีความคลา้ยคลึงกนันั้นไดเ้นน้ย  ้าไปถึงเร่ืองความปรารถนา
ของมนุษยส์ าหรับพลงัส่วนตวั ทฤษฎีคุณค่าในตนเองทั้งหลายในน ้ าหนกันอ้ยมาก ในเร่ืองเป้าหมายของ
คนกบัส่ิงแวดลอ้มและการตดัสินใจดว้ยตนเอง และแทนท่ีจะย  ้าความส าคญัโดยมุ่งหมายไปท่ีภายใต ้    
ตวับุคคล กลบัมีจุดศนูยก์ลางท่ีต่างออกไป  โดยแสดงออกมาใหเ้ป็นอยา่งชดัเจนว่า มีการสบัเปล่ียนไปสู่
การประเมินผลตนเอง โดยเป็นการตีความตามปกติในทฤษฏีการขาดความช่วยเหลือในการเรียนรู้นั้นเอง 
แต่บางทีลกัษณะท่ีเด่นและส าคญัท่ีสุดของทฤษฎีคุณค่าในตนเองนั้น ก็คือ เสนอวิธีท่ีน่าสนใจในการ
อธิบายถึงความหลากหลายของวิธีการท่ีเห็นการเป็นการเอาชนะตนเองหรือแมแ้ต่พฤติกรรมท่ีท าลาย
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ตนเอง (เช่น ความไม่พยายามท่ีจะท าให้บรรลุเป้าหมาย หลีกเล่ียงส่ิงท่ีดูเหมือนทา้ทางอยู่พอสมควร     
จดัตั้งเป้าหมายท่ีไม่เป็นจริง) 

23. ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพ (Reflectance Motivation Theories) ส่ิงพิมพข์อง 
White ในปี ค.ศ. 1959 ในบทความช่ือ “Motivation Reconsidered : The Concept of Competence”  
(แรงจูงใจท่ีน ากลบัมาพิจารณา : แนวคิดดา้นการแข่งขนั) เป็นส่ิงท่ีส าคญัมากในประวติัของการก่อตั้ง
ทฤษฎีแรงจูงใจ  ไม่เพียงเพราะว่ามนัมีส่วนร่วมในเร่ืองการสนับสนุนความหลุดพน้จากวิธีการลดส่ิง
กระตุน้ไปสู่แรงจูงใจเท่านั้น แต่ยงัเป็นเพราะว่ามนัท าใหเ้กิดรากฐานส าหรับทฤษฎีอ่ืนๆ ท่ีมีเป้าหมาย
มุ่งมาสู่พลงัความคิดของมนุษยแ์ละความตอ้งการภายในท่ีจะเกิดพลงัในตนเอง  มนัยงัท าใหแ้นวคิดเร่ือง 
“ส่ิงทา้ทายสูงสุด” ไดรั้บความนิยมนั้น ก็คือ  การท่ีคนเราจะบรรลุเป้าหมายใดก็ตอ้งการลงทุนท่ีส าคญั
และเพียงพอในพลงัส่วนบุคคล  ดงันั้น จึงตอ้งค านึงเป็นพิเศษในเร่ืองของประสิทธิภาพส่วนบุคคลและ
ความรู้สึกพึงพอใจดว้ย 

24. ทฤษฎีประสบการณ์ท่ีดีท่ีสุด (Optimal Experience Theory)  แกนหลกัของแนวคิดใน
ทฤษฏีน้ีก็เหมือนกนัอยา่งมากกบัทฤษฏีเก่าท่ีเนน้ย  ้าในเร่ืองประสิทธิภาพของแรงจูงใจ การทา้ทายท่ีดี
ท่ีสุด  ความรู้สึกของกาควบคุมตนเองและความมีประสิทธิภาพ รวมทั้งความรู้สึกในความเพลิดเพลิน
และความพอใจ 

25. ทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเอง (Self – Determination Theory)  ทฤษฎีน้ีเป็นทฤษฎีท่ี
มีการเคล่ือนไหว  มีหลายแง่หลายมุม  โดยรวมเอาแนวคิดท่ีมีประโยชน์และมีผลผลิตท่ีพบในทฤษฎี
อ่ืนๆ ซ่ึงจุดประกายในเร่ืองความเช่ือส่วนบุคคล  และความปรารถนา  ส าหรับสร้างพลงัในมนุษยเ์รา
แนวคิดท่ีว่าคนเรามีความตอ้งการภายในท่ีจะเก็บรักษาเอาความรู้สึกในเร่ืองการตดัสินใจดว้ยตนเอง 
เอาไวก้็เป็นหลกัเกณฑส์ าคญั  รวมทั้งทฤษฎีท่ีบุคคลเป็นสาเหตุดว้ย ความคิดเก่ียวขอ้งท่ีวา่คนเรามีความ
ตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาความรู้สึก ของการแข่งขนัในตนเองเป็นหลกัการพ้ืนฐานของทฤษฎี
คุณค่าในตนเอง  แนวคิดเก่ียวกับการท้ายทายามากท่ีสุดคือ ความเด่นในทฤษฎีแรงจูงใจท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

26. ทฤษฎีการลงทุนลงแรงส่วนบุคคล (Theory of Personal Investment)  เป็นทฤษฎีหน่ึง
ท่ีไดรั้บความนิยมและเป็นท่ีรู้จกักนัมากกว่าท่ีเคยมีมาในอดีต  ในวิธีการน้ีจุดมุ่งหมายมิไดอ้ยูท่ี่ระดบัวา่
คนเราเคยถกูกระตุน้จากแรงจูงใจ  หรือไม่ถกูระตุน้จากแรงจูงใจ โดยไม่ไดพ้ิจารณาจากความตอ้งการ 
หรือความปรารถนาของเขา  แต่จะพิจารณาจากแหล่งของแรงจูงใจโดยไม่ไดถู้กเลือกว่าจะกระจัด
กระจายไปท่ีใด  หรือพุ่งแรงลงทุนไปอยูใ่นความหลากหลายของกิจกรรมใด  รวมทั้งประสบการณ์ต่าง  ๆ 
ท่ีจะมีความหมายเป็นส่วนตวัต่อคนโดยเป็นผลพวงจากประสบการณ์ท่ีผ่านมาของเขาหรือเธอรวมทั้ง
ภูมิหลงัทางวฒันธรรม หรือสถานการณ์ปัจจุบนั  เพราะเหตุท่ีการลงทุนด้วยตวัของตนเองถูกมองตาม
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ทฤษฎีน้ีว่าเป็นส่ิงท่ีข้ึนอยู่กบัสามญัส านึกของแต่ละบุคคลในเร่ืองการแข่งขันและความเช่ือในเร่ือง
ทางเลือกเก่ียวกบัการลงทุน 

27. ทฤษฎีประสิทธิภาพส่วนบุคคล/ทฤษฎีความรู้เก่ียวกบัสังคม (Self Efficacy Theory/ 
social Cognitive Theory)  แบนดูรา (Bandura) ไดใ้หก้  าเนิดงานการศึกษาคน้ควา้ท่ีมีระดบัความน่าสนใจ
เท่าเทียมกนัในเร่ืองความเช่ือเก่ียวกบัความสามารถ  โดยแนะน าทฤษฎีเร่ืองประสิทธิภาพในตวับุคคล
เข้ามาและอธิบายถึงค่า ท่ีเป็นกุญแจส าหรับในการเอ้ืออ  านวยต่อการเปล่ียนแปลงทางพฤติกรรม 
ถึงแมว้่าทฤษฎีต่างๆ เก่ียวกบัการยอมรับนบัถือตนเองก่อนหนา้น้ีไดใ้หค้วามสนใจต่อองคป์ระกอบดา้น
แรงจูงใจมาก่อนหนา้น้ี ใหค้วามสนใจต่อองคป์ระกอบดา้นแรงจูงใจมาก่อนแลว้  แต่แบนดูรา (Bandura)  
ได้ท าการวิจารณ์ได้อย่างดีและมีเหตุผลในทฤษฎีต่างๆ ของคนอ่ืน โดยโต้แยง้ว่ามีข้อมูลทางด้าน
แรงจูงใจท่ีเก่ียวข้องไดอ้ย่างจ  ากัดมาก ท่ีจะสามารถจัดหามาไดจ้ากการประเมินท่ีเป็นกลางในทาง
ความคิดเก่ียวกบัการประเมินตวัตนของใครก็ตาม  แต่เขาไดโ้ตแ้ยง้และแสดงตวัจริงใหเ้ห็นซ ้ าๆ กนัถึง
ประโยชน์ของวิธีการท่ีมีจุดเด่นอยูท่ี่การท่ีมนุษยเ์ราคิดถึงความสามารถของตนเองเพื่อกระท าการใดๆ 
ใหม้ีประสิทธิภาพในเร่ืองต่างๆ ของพฤติกรรมแต่ละเร่ือง นั่นก็คือ  ในระดบัท่ีความคิดเช่นท่ีว่านั้น        
ดูเหมือนจะมีผลกระทบโดยตรงและมีความส าคญัต่อพฤติกรรมนัน่เอง 

28. ทฤษฎีการจดัวางเป้าหมาย/ทฤษฎีวงจรการแสดงออกอย่างมากท่ีสุด (Goal-setting 
Theory/High Performance Cycle Theory) ผลพวงจาก ล็อค และเลทัม (Locke and Latham) ไดท้  า
โครงการวิจยัท่ีแพร่หลายและจูงใจคนเป็นอนัมาก  เช่นเดียวกบัความตั้งใจของเขาท่ีจะพฒันาความคิดท่ี
มีประโยชน์จากจ านวนกรอบ  โครงร่างทางความคิดท่ีมีอยูเ่ป็นจ านวนมาก ทฤษฎีการขดัขวาง เป้าหมาย
จึงก่อก าเนิดข้ึนมา โดยมีสถานภาพเป็นส่ิงช้ีน าในสาขาวิชาเก่ียวกับแรงจูงใจ นอกเหนือจาก
แนวความคิดหลกัเก่ียวกบัวิธีการคิดท่ีจะใหไ้ดง้านตามเป้าหมายมากข้ึนหรือน้อยลงก็ตาม ทฤษฎีการ
ขัดขวางเป้าหมายจึงก่อก าเนิดข้ึนมา โดยมีสถานภาพเป็นส่ิงช้ีน าในสาขาวิชาเก่ียวกับแรงจูงใจ  
นอกเหนือจากแนวความคิดหลกัเก่ียวกบัวิธีการคิดท่ีจะใหไ้ดง้านตามเป้าหมายมากข้ึนหรือนอ้ยลงกต็าม  
ทฤษฎีการจดัวางเป้าหมายน้ีไดข้ยายออกไปอีกเม่ือไม่นานมากน้ีเพ่ือท่ีจะไดร้วมเอาแนวคิด ทางดา้น
ทฤษฎีประสิทธิภาพส่วนบุคคลและทฤษฎีเก่ียวกบัการคาดหวงัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ซ่ึงอยู่
ท่ามกลางทฤษฎีอ่ืน) ดังนั้นจึงเป็นการถ่ายทอดจากหลกัการแคบๆ ในเร่ืองแรงจูงใจไปสู่ทฤษฎีท่ี
กวา้งขวางข้ึนในเร่ืองแรงจูงใจ (แมว้่าเดิมจะเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความรู้สึกก็ตาม) ล็อค และเลทัม 
(Locke and Latham)  ยงัไดพ้ฒันาแนวคิดเก่ียวกบัการผสมผสานวงจรการแสดงออกอย่างสูงสุด เพื่อ
อธิบายเร่ืองราวของพฤติกรรมในการท างานของบุคคล ผูมี้ความสามารถในส่ิงแวดลอ้มท่ีงานตอ้ง
รับผดิชอบ  
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29. ทฤษฎีการให้ความรู้เร่ืองเป้าหมาย (Goal Orientation Theories)  เป็นทฤษฎีท่ีมุ่ง 
ความสนใจไปยงัการวางเป้าหมาย และกระบวนการประเมินเป้าหมาย  และเป็นกลุ่มทฤษฎีท่ีคดัสรร   
ส่ิงท่ีดีท่ีสุดท่ีไดจ้ดักลุ่มไว ้ในขณะนั้นภายใตช่ื้อของทฤษฎีการให้ความเร่ืองเร่ืองเป้าหมาย ในแต่ละ
ทฤษฎีย่อยเหล่าน้ีมีสไตล์ท่ีมีคุณภาพและมีความเด่นอยู่ 2-3 แบบ ในการติดตามเร่ืองเป้าหมายท่ี
เก่ียวขอ้งกบัรูปแบบท่ีแตกต่างของการวงเป้าหมาย และ/หรือ เน้ือหาของเป้าหมายไดถู้กอธิบายไวใ้น  
แง่ของกระบวนการแห่งองคป์ระกอบและผลพวงของพฤติกรรม 

30. ทฤษฎีท่ีแสดงความหายของเน้ือหาเป้าหมาย (Idiographic Theories of Goal Content) 
เป็นทฤษฎี ท่ีแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัเน้ือหาของเป้าหมายไดถู้กสร้างข้ึนโดยใชว้ิธีการท่ีสรุปว่า    
คนๆ หน่ึงดูเหมือนจะหาสาระส าคัญภายใต้ความปรวนแปรของบุคคลและระหว่างบุคคลได้ใน
คุณสมบติัเฉพาะภายในการจดัล  าดบัขั้นของเป้าหมายแต่ละบุคคล  ส่ิงน้ีเป็นการสอดคลอ้งอย่างดีท่ีสุด
กบัการเน้นย  ้าทฤษฏีแรงจูงใจอย่างเป็นระบบในความซบัซอ้นของการสร้างเก่ียวกบัรูปแบบของ
แรงจูงใจภายใตบุ้คคลและระหว่างบุคคล 

31. ทฤษฎีระบบการควบคุมแรงจูงใจของมนุษย ์(Control system Theories of Human 
Motivation) เป็นทฤษฎีท่ีมีความคลา้ยคลึงกบัความรู้ทางสังคมและทฤษฎีการก่อตั้งเป้าหมาย แต่ก็มี
ความเหมือนกบัทฤษฎีร่วมสมยัส่วนมากในเร่ืองแรงจูงใจ ซ่ึงก  าหนดโดยกระบวนการทางอารมณ์ใน
การท าใหเ้กิดพลงังานและการควบคุมพฤติกรรม 

32. ทฤษฎีระบบแรงจูงใจ (Motivational System Theory)  ทฤษฎีระบบแรงจูงใจเป็น
ทฤษฎีผสมผสาน  ซ่ึงภายในทฤษฎีน้ี แรงจูงใจของมนุษยไ์ดถู้กวางแนวคิดในรูปแบบของการวาง
รูปแบบเป้าหมายส่วนบุคคล  กระบวนการการการปลุกเร้าทางอารมณ์และพลงัความเช่ือส่วนบุคคล  
ทฤษฎีน้ีไม่ได้ การออกแบบมา เพ่ือจะแทนท่ีกรอบทฤษฎีท่ีมีประโยชน์  และน าไปใช้ได้แต่ถูก
ออกแบบมาเพ่ือใหค้รอบคลุมทฤษฎีในวงกวา้งและเสนอแนะวิธีการท่ี กระแสความแตกต่างทั้งหลาย
ของทฤษฎีและงานการศึกษาทดลอง อาจจะไดม้ีการสนบัสนุนมากข้ึน นอกจากน้ี ทฤษฎีระบบแรงจงูใจ 
ยงัใชแ้นวคิดมากมายท่ีเรียงตามล าดบัความส าคญั  และแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง เพื่อพยายามท่ีจะ
สนบัสนุนการใชท้ฤษฎีแรงจูงใจ  และงานวิจยั  เพื่อการน าไปปฏิบติัต่อปัญญาในโลกแก่งความเป็นจริง
ภายนอก 

  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierache) 
 มาสโลว ์(Maslow, 1960 อา้งถึงใน  ศิวิลยั  หมู่น้อย, 2548 : 6) นักจิตวิทยาชาวองักฤษ     
ไดส้ร้างทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นข้ึน ทฤษฎีของมาสโลว ์มีสมมติฐานอยู ่3 ประการ 

1. มนุษยมี์ความตอ้งการอยูต่ลอดเวลา  ไม่มีการส้ินสุดตราบใดท่ียงัมีชีวิตอยู ่
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2. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้  ก็จะไม่เป็นแรงจูงใจส าหรับพฤติกรรมนั้นไป 
ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้น จึงจะมีอิทธิพลจูงใจต่อไป 

3. ความตอ้งการของคนมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นเป็นลกัษณะจากต ่าไปหาสูงตามล าดบั
ความส าคญั ในขณะท่ีความตอ้งการขั้นต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้  ความตอ้งการขั้นสูงก็จะตามมา 

 ทฤษฎีของมาสโลว์  แบ่งล าดับความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ล าดับ ดังนี ้
 1.   ความต้องการทางกายภาพ  เป็นความต้องการขั้นต ่าสุดตามความคิดของมาสโลว ์     

แต่ความตอ้งการขั้นน้ี เป็นความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย ์ ซ่ึงมนุษยจ์ะขาดเสียมิได ้เช่น 
ความตอ้งการ อาหาร  เคร่ืองนุ่งห่ม  ยารักษาโรค  ท่ีอยูอ่าศยั  แลการพกัผอ่น  เป็นตน้ 

2. ความตอ้งการความปลอดภยั  เมื่อมนุษยไ์ดร้ับการตอบสนองในขั้นหน่ึงแลว้ 
ความตอ้งการความปลอดภยั  ก็จะเกิดตามมา ความตอ้งการในขั้นน้ี จะเป็นความตอ้งการท่ีป้องกนั
ตนเองใหพ้น้จากอนัตราย หรือการแยง่ชิงส่ิงของท่ีใชเ้ป็นเจา้ของ 

3. ความตอ้งการทางสงัคม เมื่อความตอ้งการทางกายภาพและความปลอดภยัไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้  ความตอ้งการทางสงัคมก็จะเกิดตามมา ความตอ้งการทางสังคมคือ ความตอ้งการท่ีจะ
อยูร่่วมกบัคนอ่ืน รวมทั้งตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพทางสงัคมท่ีสูงข้ึน 

4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง ความตอ้งการขั้นน้ี มีความเขม้ขน้สูงกวา่ความตอ้งการ
ทางสงัคมเก่ียวกบัความมัน่ใจตนเองเก่ียวกบัความรู้ ความสามารถรวมทั้งความตอ้งการท่ีจะใหบุ้คคลอ่ืน
ยกยอ่งสรรเสริญ 

5. ความตอ้งการท่ีเป็นตวัเอง  หรือความตอ้งการประจกัษต์น เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุด
ของมนุษย ์ ความตอ้งการขั้นน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการขั้นต ่าไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้  
บุคคลท่ีความตอ้งการในขั้นน้ี จึงไม่มากนกั เพราะการสนองความตอ้งการท่ีต ่ากว่า แต่ละชั้นยากท่ีจะ
เพียงพอ  และเป็นท่ีพอใจของตนอยู่แลว้ความตอ้งการในขั้นน้ีก็คือ ความตอ้งการท่ีอยากจะท าอะไร    
ใหส้ าเร็จตามความนึกคิด 

 ทฤษฎีแรงจูงใจสู่ความส าเร็จ  (Achievement Motivation theory)  
 แมคเคลแลนด ์ (McClelland  อา้งถึงใน ศิวิลยั  หมู่นอ้ย,  2548 : 7-8)  ไดเ้น้นถึงแรงจูงใจ

ทางสงัคม 3 ประเภท คือ 
 1.   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) ซ่ึงก็คือ ความปรารถนาท่ีจะกระท าส่ิง
หน่ึงส่ิงใดให้ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี  โดยพยายามแข่งขนักบัมาตรฐานอนัดีเลิศ มีความสบายใจ เมื่อ
ประสบความส าเร็จ  และจะมีความวิตกกงัวลเมื่อพบกบัความลม้เหลว 
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2. แรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ ์(Affiliation Motive) หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะเป็นท่ียอมรับ
จากคนอ่ืน ตอ้งการเป็นท่ีนิยมชมชอบ หรือรักใคร่ชอบพอคนอ่ืน ส่ิงเหล่าน้ีเป็นแรงจูงใจท่ีจะท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 

3. แรงจูงใจใฝ่อ  านาจ (Power Motive) หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะไดม้าซ่ึงอิทธิพล       
ท่ีเหนือกว่าคนอ่ืนๆ ในสังคม ท าให้บุคลแสวงหาอ านาจ  เพราะจะเกิดความรู้สึกว่าหากท าอะไรได้
เหนือกว่าคนอ่ืนเป็นความภาคภูมิใจ  ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่อ  านาจสูงจะเป็นผูท่ี้พยายามควบคุมส่ิงต่างๆ 
เพื่อใหต้นเองบรรลุความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือกว่าบุคคลอ่ืน 
 แมคเคลแลนด ์(McClelland อา้งถึงใน จนัทนา  จดัเจนทรัพย,์ 2548 : 27) เนน้ความส าคญั
ในเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมากกว่าแรงจูงใจด้านอ่ืนๆ เพราะเขาเห็นว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมี
ความส าคญัมากท่ีสุด  ส าหรับความส าเร็จทางดา้นเศรษฐกิจของประเทศ  นอกจากน้ีแมคเคลแลนด ์
(McClelland) ยงัไดก้ล่าวถึงลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูง ไวด้งัน้ี 
 1.   จะเลือกท างานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของตนเองให้ประสบผลส าเร็จ ดงันั้น    
การก าหนดเป้าหมาย จึงไม่ยากหรือง่ายต่อความส าเร็จมากจนเกินไป 
 2.   จะเลือกท างานท่ีเหมาะสมกับความสามารถของตนเองให้ประสบผลส าเร็จ  ดงันั้น   
การก าหนดเป้าหมาย  จึงไม่ยากหรือง่ายต่อความส าเร็จมากจนเกินไป 
 3.  เป็นผูท่ี้มีความคิดว่างานทุกอยา่งจะส าเร็จก็ดว้ยความตั้งใจจริงของตนเท่านั้น ไม่ใช่
เพราะโอกาสอ านวยให ้
 4.  การกระท ากิจกรรมใด ๆ  มุ่งหวงัเพื่อใหบ้รรลุมาตรฐานของตนเอง  ไม่ไดม้ีจุดมง่หมาย
ท่ีรางวลัหรือช่ือเสียง 

 จะเห็นไดว้่า  ลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงนั้น จะเป็นผูท่ี้ท างานดว้ยความ
มานะอดทน เพื่อเอาชนะความลม้เหลว  พยายามท่ีจะไปให้ถึงจุดมุ่งหมายปลายทาง การท างานมี
เป้าหมายและแบบแผนท่ีแน่นอน มีการตั้งระดบัความคาดหวงัต่อความส าเร็จของงานไวค่้อนขา้งสูง
พยายามเพ่ิมความสามารถของตนในกาประกอบกิจกรรมต่างๆ ให้สูงข้ึนเท่าท่ีจะสามารถท าไดเ้พ่ือให้
บรรลุมาตรฐานอนัดีเลิศ  โดยไม่ยอ่ทอ้ต่อความลม้เหลว 

 ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์  (Theory X, Theory Y) 
 แมคเกรเกอร์ (McGregor อา้งถึงใน  ปิยะ ฉันทวฒันานุกุล,  2548 : 24-25) เสนอทฤษฎี 

การจูงใจท่ีมีช่ือเสียงมากแนวความคิดของทฤษฎีน้ี ตั้งอยูบ่นขอ้สนันิษฐานท่ีว่าลกัษณะธรรมชาติของ
มนุษยท่ี์ตั้งใจท างาน กบัไม่ตั้งใจท างาน 

 ความเช่ือตามทฤษฎี X มีว่า 
 1.   มนุษยม์ีสญัชาติญาณท่ีจะหลีกเล่ียงงานทุกอยา่งเท่าท่ีจะท าได ้
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 2.   เน่ืองจากไม่ชอบท างานจึงตอ้งมีการใชอ้  านาจบงัคบัควบคุม แนะน า ขู่จะลงโทษ 
 3.   ชอบใหผู้อ่ื้นแนะน าช้ีแนวทางในการท างาน หลีกเล่ียงความรับผิดชอบและตอ้งการ
ความปลอดภยัมากกว่าส่ิงอ่ืน 

 นัน่คือ ทฤษฎี X มีสมมติฐานว่าตอ้งบงัคบัใหม้นุษยท์ างานเพราะมนุษยเ์กียจคร้าน และ
ไม่ค่อยรับผดิชอบ ผลคือ  ผูบ้ริหารจะควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด และจูงใจคนดว้ยการใหเ้งิน
หรือผลประโยชน์  แต่ถา้ท าผดิก็จะมีการคาดโทษกนั  ส่วนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  อาจจะท าตามสัง่ไม่สนใน
ปรับปรุงงาน เนน้เร่ืองเงินเป็นหลกั  ทฤษฎีน้ีจึงเหมาะใชใ้นท่ีท่ีขาดคนงานและมีมาตรฐานการครองชีพต ่า 
แมคเกรเกอร์ (McGrgor) กล่าวว่า ถา้คนไดต้ามท่ีตอ้งการทั้งกายและใจ ทฤษฎีน้ีคงใชไ้ม่ไดผ้ล ความเช่ือ
ตามทฤษฎี Y มีว่า 
 1.   โดยธรรมชาติมนุษยม์ิไดเ้กียจคร้าน หรือไม่ชอบท างานเสมอไป  ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัสภาพ
ของการควบคุมของฝ่ายบริหาร 
 2.   มนุษยมี์ความตั้งใจจะท างานใหดี้ท่ีสุด หากไดรั้บการจูงใจอยา่งเหมาะสม 
 3.   มนุษยโ์ดยทัว่ไปมิใช่ว่าจะพยายามหลีกเล่ียงความรับผดิชอบหรือขาดความกระตือรือร้น 
 4. มนุษยโ์ดยทัว่ไปมีความฉลาด  และมีความคิดริเร่ิม  และพร้อมเสมอท่ีจะช่วยแกไ้ข
ปัญหาต่างๆ ขององคก์าร ไดดี้ หากใหโ้อกาส 
 นัน่คือตาม ทฤษฎี Y เช่ือว่า มนุษยมี์ความคิดริเร่ิม ความขยนั ความรับผิดชอบอยากให้มี
ความร่วมมือ เพียงแต่ผูบ้ริหารจะพฒันาคน หรือจูงใจคนเหล่าน้ี อยา่งถกูตอ้งไดแ้ค่ไหนเพียงไร วิธีการ
คือการตอ้งจดัหรือสร้างสภาพแวดลอ้มใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดส้มหวงั และองคก์ารก็จะไดต้ามเป้าหมาย 
โดยไม่ตอ้งควบคุมอยา่งเขม้งวด แต่ในทางตรงกนัขา้มผูบ้งัคบับญัชาจะส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ควบคุมตนเอง  หากอยากไดรั้บการยกยอ่ง มีต  าแหน่ง มีความกา้วหน้า งานจึงเสมือนการเล่นหรือการ
พกัผอ่น ถา้สภาพแวดลอ้มมีความเหมาะสม นัน่ก็คือคนจะสนุกกบังาน มีแรงจูงใจท างานอย่างเป็นสุข  
จะท างานดว้ยความกระตือรือร้น  หรือท ามากกว่าท่ีมอบหมาย  หรือพยายามเสนอแนะการปรับปรุงงาน
ท่ีมีอยูใ่หมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน ยอมทุ่มเทเวลาใหอ้ยา่งเต็มท่ี เพื่อจะไดเ้ป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชา
หรือเพื่อนร่วมงาน โดยหวงัว่าในอนาคตเขาคงจะไดก้า้วหนา้ในการงาน (ประพกัษ ์ วิเชียรฉาย, 2542 : 
31) 

 แมคเกรเกอร์  ช้ีให้เห็นว่าในการจูงใจให้ท างานนั้น  ผูบ้ริหารจะตอ้งใชท้ฤษฎี Y และ     
เขาต้องมาองคนในแง่ดี  เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับัญชาใชค้วามสามารถของตนอย่างเต็มท่ี การใช้
ทฤษฎี Y จูงใจคนไดม้ากกว่าการใชท้ฤษฎี X แต่ทั้งน้ี มิไดมี้ความหมายว่าจะละเลยต่อการควบคุมเสีย
โดยส้ินเชิง 
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 ทฤษฎีการจูงใจของเฟรดเดอริค เฮอร์ซเบอร์ก  (Two-Factor Theory) 
                เฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg  อา้งถึงใน ปิยะ ฉนัทวฒันานุกุล, 2548 :  24-28) ไดเ้สนอปัจจยั
กระตุน้-ปัจจยัค  ้าจุน (The motivation-Hygiene Theory) หรือบางคร้ังเรียกว่า เป็นทฤษฎีสององค์ประกอบ 
(Two-Factor theory)  เหตุท่ีเรียกว่า เป็นทฤษฎีสององคป์ระกอบ เพราะในการท างานนั้นจะตอ้งมีส่ิงท่ี  
ท าให้เกิดความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจ หรือส่วนประกอบท่ีเสริมให้คนเกิดความพึงพอใจยิ่งข้ึน
เรียกว่า เป็นส่ิงค ้าจุน ดงันั้น องคป์ระกอบท่ีช่วยใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน ท่ีมีลกัษณะสมัพนัธ์
กบัเร่ืองของานโดยตรงเรียกว่า  ปัจจัยกระตุน้ องค์ประกอบซ่ึงมกัน ามาซ่ึงความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน และยงัมีหนา้ท่ีป้องกนัหรือค ้าจุน ไม่ให้คนเกิดความรู้สึกทอ้แทไ้ม่อยากท างานเรียกว่า ปัจจยั  
ค  ้าจุน 

 ปัจจยักระตุน้ (Motivators Factors) เป็นปัจจยัท่ีท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการ
ท างาน  อนัเน่ืองมาจาก มีแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการท างาน และเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของงานโดยตรง 
 1.   ความส าเร็จของงาน (Achievement) ไดแ้ก่ การท่ีบุคคลสามารถแกปั้ญหาต่างๆ การ
รู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน คร้ันผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจในผลงานนั้นเป็นอยา่งยิง่ 
 2.   ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนของ
บุคคลในองคก์าร มีโอกาสไดศึ้กษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
 3.   การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนบัถือน้ีอาจอยู่
ในรูปของการยกยอ่งชมเชย  แสดงความยนิดี การให้ก  าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีท าให้เห็นถึง
การยอมรับในความสามารถ 

 4.   ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง  ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ และมีอ  านาจรับผดิชอบอยา่งเต็มท่ี  ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่าง
ใกลชิ้ด 

 5.   ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  ทา้ทายให้ตอ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดย
ล าพงัผูเ้ดียว 
 ปัจจยัค  ้าจุน (Hygiene Factors) หมายถึง แรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้มของ
การท างาน  หรือองค์ประกอบของงานเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน ซ่ึง
ไดแ้ก่ 
 1.  การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูนิ้เทศ  
การด าเนินงานและการบริหารงาน 
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 2.   สภาพแวดลอ้มของงาน (Working Conditions) ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของงาน  เช่น 
แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่างๆ  
 3.  นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง การจดัการและ
บริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร ความสามารถในการจดัล  าดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ  
ของการท างาน ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน การบริหารงาน การจัดระบบงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา การเปิดโอกาสใหม้ีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 

 4.   ความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน (Interpersonal Relation) หมายถึง  การติดต่อไม่ว่าจะเป็น
ปฏิกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและ
กนัเป็นอยา่งดี 
 5.   รายได ้(Salary) เงินเดือน และการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของ
บุคคลท่ีท างาน ผลตอบแทนจากการท างาน เช่นค่า จ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ 
ประโยชน์เก้ือกลูอ่ืนๆตามความเหมาะสมของเงินเดือนและขั้นเงินเดือน  ตามความเหมาะสมกบังานท่ี
รับผดิชอบ 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2550 : 192-195) ซ่ึงกล่าวว่า การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ   
บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ผูบ้ริหารจึงควรเลือกเทคนิคการจูงใจให้เหมาะสมกบัพนักงาน และ
ประยกุตใ์ชก้บัองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดด้งัน้ี 

 1.   การจูงใจดว้ยงาน (Task Motivation) เพื่อให้พนักงานมีทศันคติท่ีดีต่องาน และเกิด
ความรู้สึกว่างานนั้นมีคุณค่า ท าให้เกิดความรับผิดชอบ  กระตือรือร้นเกิดความพยายาม ทุ่มเท และ   
อุทิศตนใหก้บังานอยา่งเต็มก  าลงัความสามารถ ดงัน้ี 

      1.1   ลกัษณะเฉพาะของงาน  (Job  Specification)  ลกัษณะงานท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจ   
ในการท างาน ไดแ้ก่ งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีแปลกใหม่ งานท่ีทา้ทาย ตลอดจนงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิม  
งานท่ีตอ้งการการตดัสินใจ งานท่ีอยู่ในความสนใจ  และงานท่ีมีโอกาสสร้างความเจริญกา้วหน้า ซ่ึง
ลกัษณะของงานท่ีกล่าวมา จะท าให้พนักงานใชค้วามสามารถเพ่ิมข้ึน รับผิดชอบสูงข้ึน และรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่า  มีความส าคัญ  นอกจากนั้นควรมีการหมุนเวียนงาน เพื่อลดความเบ่ือหน่ายและ         
ความจ าเจ  ของพนกังาน  

            1.2   การมอบหมายงาน  (Job Delegation) เป็นการให้บุคคลรับผิดชอบงานเพ่ือจูงใจ 
ใหเ้กิดความสุขและความพอใจกบังานท่ีไดรั้บ ผูบ้ริหารควรรู้ถึงความรู้ความช านาญ ความตอ้งการ และ
นิสยัของแต่ละบุคคลว่าชอบปฏิบติังานแบบใด เพื่อให้บุคคลปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ีและมีความสุข 
กบังาน 
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      1.3   รายละเอียดของงาน  (Job Description) ผูบ้ริหารควรก าหนดขอบเขตของงานให้
ชดัเจน  เช่น รายละเอียดของงาน มาตรฐานของการปฏิบติังาน ท าให้บุคคลมีความสะดวกในการ
ปฏิบติังาน 

       1.4  การเพ่ิมพนูความรู้ (Knowledge Enrichment) ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนใหพ้นกังาน
มีโอกาสเพ่ิมพนูพฒันาความรู้ ความช านาญในรูปแบบต่าง ๆ เพ่ือเป็นการจูงใจพนกังาน เช่นสนบัสนุน
ใหโ้อกาสในการศึกษาต่อ การจดัโปรแกรมฝึกอบรม การใหเ้ขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีหน่วยงานอ่ืนจดั 
หรือการจดัประชุมกลุ่มเพ่ือป้อนขอ้มลูกลบัแก่พนกังาน ซ่ึงจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานใหม้ากข้ึน 

  1.5  การก ากับดูแลงาน (Job Supervision) ผูบ้ริหารท่ีดูแลติดตามการท างานของ
พนกังานอยา่งใกลชิ้ด จะทราบถึงผลการปฏิบติังาน และให้ขอ้มูล เพื่อให้ทราบว่าตนปฏิบติังานไดดี้
เพียงใด เพ่ือใหบุ้คคลมีการปรับเปล่ียนหรือแกไ้ขส่วนท่ียงัขาด หรือบกพร่องใหดี้ข้ึนได ้

     1.6   ความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน (Job Advancement) ผูบ้ริหารควรช้ีแจงและ
อธิบายถึงความกา้วหน้าในการปฏิบติังานของพนักงาน เช่น กฎเกณฑ์ ระเบียบขององค์การในการ
สนับสนุนพนักงานให้ไดเ้ล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าท่ีแทน การบอกถึง
โอกาสกา้วหนา้เหล่าน้ีจะเป็นส่ิงจูงใจใหพ้นกังานอุทิศเวลา ทุ่มเทความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี
เพื่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์าร 

    1.7   การเนน้ความส าคญัของการปฏิบติังาน (Task Implement)  ผูบ้ริหารควรอธิบาย  
ช้ีแจง  หรือท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกถึงความส าคญัของงานท่ีพนกังานรับผดิชอบ  ไม่ว่าจะเป็นงาน
ในหนา้ท่ีใด  ตั้งแต่ยามรักษาความปลอดภยั พนกังานท าความสะอาดไปจนถึงระดบัผูบ้ริหารทุกหน้าท่ี
ต่างมีความส าคญัต่อภาพพจน์และความส าเร็จขององคก์ารทั้งส้ิน เมื่อพนกังานรู้ถึงความส าคญัของงาน
ของตนก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ เป็นแรงจูงใจให้พนักงานท างานอย่าง
เต็มท่ี 

       1.8  การจัดการแข่งขัน (Contest) ผูบ้ริหารควรใช้กลยุทธ์การแข่งขันเพื่อจูงใจ
พนกังานใหป้ฏิบติังานดว้ยการแข่งขนักบัตนเอง และแข่งขนักนัระหว่างพนักงาน เช่น การประกวด 
การปฏิบติังานของแต่ละฝ่าย แต่ละกลุ่ม ก็จะท าให้พนักงานรวมตวั สามคัคี และระดมก าลงัท างาน
เพื่อใหไ้ดรั้บการยอมรับ เพื่อความส าเร็จของกลุ่ม 

       1.9   การมอบอ านาจ (Delegation of Authority) เมื่อผูบ้ริหารมอบหมายงานความรับผิดชอบ
แก่พนกังาน ก็ควรมีการมอบอ านาจในการสั่งการ การตดัสินใจ ในบางระดบัแก่พนักงาน เพราะเป็น   
การจูงใจ และเป็นเคร่ืองมือในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย เพราะสามารถแกปั้ญหาไดต้รงจุดและ
ทนัท่วงที 
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 2.    การจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Money Incentives) ผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน   
ในรูปแบบต่าง ๆ จะเป็นส่ิงจูงใจให้พนักงานปฏิบติัหน้าท่ีอย่างกระตือรือร้น ทุ่มเท เสียสละ ท างาน
อย่างเต็มท่ี ทั้งน้ีเพราะเงินเป็นส่ิงท่ีตอบสนองความต้องการทางด้านต่าง ๆ ของพนักงาน การจ่าย
ค่าตอบแทนเป็นเงินจึงเป็นส่ิงจูงใจท่ีมีความสมัพนัธก์บัผลงานโดยตรง และสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของการท างานใหดี้ข้ึน ผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน มีดงัน้ี 

      2.1   เงินเดือน (Salary) เป็นค่าตอบแทนท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บเป็นประจ าแน่นอน 
      2.2   ค่าจา้ง (Wage) เป็นค่าตอบแทนท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บ โดยถือเกณฑ์ชัว่โมงการ

ท างาน 
      2.3  โบนสั (Bonus)  เป็นงานพิเศษท่ีองคก์ารจ่ายตอบแทนแก่พนกังานเป็นกรณีพิเศษ   
      2.4   บ าเหน็จ (Reward)  เป็นเงินท่ีใหพ้นกังานไดรั้บหลงัจากการออกจากงานหรือครบ

เกษียณอาย ุ
       2.5   ค่าล่วงเวลา (Overtime) เป็นเงินพิเศษท่ีจ่ายส าหรับการท างานนอกเหนือเวลาปกติ 

เมื่อมีงานพิเศษใหท้ า เช่นเวลาหลงัเลิกงาน วนัหยดุ เป็นตน้ 
 3.   การจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน (Non-money  Incentive  Motivation) การตอบแทน 

การท างานท่ีไม่ใช่เงิน ไดแ้ก่ การตอบสนองความตอ้งการของบุคคลในระดบัสูงข้ึน เช่น ความตอ้งการ
ได้การยกย่อง ต้องการมีช่ือเสียง ต้องการมีเกียรติ ต้องการความผูกพนั ต้องการอ านาจ เป็นต้น  
เพราะฉะนั้นผูบ้ริหารจึงควรเลือกตอบสนองความตอ้งการของบุคคลใหเ้หมาะสม  ดงัน้ี 

3.1   การยกยอ่งชมเชย (Esteem) ผูบ้ริหารอาจยกย่องพนักงานไดห้ลายลกัษณะ เช่น
การชมเชย การประกาศเกียรติคุณเป็นพนกังานดีเด่น ติดรูปถ่ายผูมี้ผลงานดีเด่น มอบรางวลั จดังานเล้ียง
แสดงความยนิดี เป็นตน้ 

3.2   การเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) คือการสนับสนุนให้เล่ือนต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน
ส าหรับพนกังานท่ีคุณสมบติัเหมาะสม ท างานดี   

3.3  การใหโ้อกาสการพฒันาศกัยภาพ (Potential Opportunity) ผูบ้ริหารควรสนบัสนุน
พนกังานใหมี้โอกาสเพ่ิมความรู้ร่วมท างานกบัผูเ้ช่ียวชาญส่งเสริมใหศึ้กษาดูงาน   

3.4   การให้ความมัน่คงปลอดภยั  (Safety and Security) ผูบ้ริหารหรือองค์การควร     
ท าใหพ้นกังานรู้สึกถึงความมัน่คงทั้งร่างกายและจิตใจ เช่น มีอิสระในการท างานตามขอบเขตของงาน      
มีหลกัประกนัความมัน่คงว่าจะไดรั้บการจา้งงานตลอดไป   

3.5   การใหค้วามใส่ใจ (Care) ผูบ้ริหารควรใส่ใจพนกังานทุกคนดว้ยการพบปะ พดูคุย 
ทกัทาย ชมเชย ปลอบใจ ท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง จะไดรั้บการยอมรับเป็นส่ิงจูงใจ 
อีกประการหน่ึงท่ีท าใหพ้นกังานซ้ึงใจและอุทิศตนในการท างาน 
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 4.   การจูงใจดว้ยสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Physical Environment Motives) สถานท่ี
ปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี ก็จะท าให้พนักงานมีความพร้อมท่ีจะท างาน พนักงานมีความรู้สึก
สะดวกสบาย ขยนัท างาน สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างานมีส่วนในการจูงใจใหพ้นกังานท างาน
อยา่งเต็มท่ีไดเ้ช่นกนั สภาพแวดลอ้มในการท างานควรมีลกัษณะ ดงัน้ี 

4.1  ควรเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมเอ้ือต่อการท างาน (Environmental  Facilities)  
มีบรรยากาศท่ีดี  ไดแ้ก่  ความสะดวกสบาย  สะอาด  แสงสว่างเพียงพอ  อากาศเยน็สบาย  เน้ือท่ีกวา้ง
พอเพียง  มีหอ้งน ้ าสะอาด  มีหอ้งส าหรับด่ืมกาแฟ  น ้ า ในช่วงพกั  เป็นตน้ 

4.2  มีความพร้อมในด้านอุปกรณ์ เคร่ืองใช้ (Equipment Availably) ควรมีวสัดุ
อุปกรณ์ เคร่ืองใช ้ส่ิงอ  านวยความสะดวกในการท างาน   

4.3  บรรยากาศในท่ีท างาน (Atmosphere)  ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหพ้นกังานมคีวามรัก 
มีสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั การช่วยเหลือเก้ือกลูกนั มีความสามคัคี และเป็นก าลงัใจใหก้นัและกนั 

 5. การจูงใจด้วยสวสัดิการต่างๆ (Fringe Benefit) การให้สวสัดิการพนักงานท าให้
พนกังานรู้สึกพอใจ และมีความมัน่คงปลอดภยั เป็นส่ิงจูงใจให้พนักงานท างานดว้ยความเต็มใจ และ
เป็นสุขในการท างาน ดงัน้ี 

       5.1   การอ านวยความสะดวกทัว่ไป (General Facilitis) เช่น การบริการดา้นร้านอาหาร 
ร้านคา้ การจดังานสินคา้ราคาถกู มีท่ีจอดรถ มีหอ้งพกัขณะอยูใ่นช่วงเวลาพกั 

       5.2   การบริการดา้นสุขภาพ  (Health Care Services)   เช่น การจดัให้มีห้องพยาบาล 
การรักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจ าปี การบริการดา้นการออกก าลงักาย 

       5.3   การบริการดา้นนันทนาการ (Recreation Services) เช่น มีสโมสร จดัทศันศึกษา 
เพื่อช่วยใหพ้นกังานมีโอกาสพกัผอ่นหยอ่นใจ และคลายเครียดจากการปฏิบติังาน 

       5.4   การบริการดา้นการศึกษา (Educational Services) เช่น จดัใหม้ีการฝึกอบรม จดัท า
วารสารเพ่ือเผยแพร่และส่ือสาร รวมทั้งใหค้วามรู้แก่พนกังาน 

       5.5   การจดัสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจสังคม (Socio-economical Services) เช่น การท า
ประกนัสงัคม การใหกู้ย้มืเงินเพื่อท่ีอยู่อาศยั พาหนะ หรือเพื่อการศึกษาต่อ ตลอดจนจดัให้มีสหกรณ์
ออมทรัพย ์เป็นตน้ 
 คอส์ทเลย ์และทอดด ์(Costley and Todd)  ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบของปัจจยักระตุน้ดงัน้ี
ความส าเร็จของงาน (Achievement) ความส าเร็จท่ีไดรั้บ เมื่อผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกว่าเขาท างาน
ส าเร็จ หรือมีความตอ้งการท่ีจะท าใหส้ าเร็จ  ส่ิงท่ีจ  าเป็นก็คือ งานนั้นควรเป็นงานทา้ทายความสามารถ
แรงจูงใจเก่ียวกบัความส าเร็จของงาน ประกอบดว้ย 2 อยา่ง คือ ระดบัของแรงจูงใจในความส าเร็จ และ
ความสามารถท่ีจะท างานนั้น 
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 ความกา้วหนา้ (Advancement)  แต่ละคนจะไดรั้บความกา้วหน้าก็โดยการพฒันาให้เกิด
ทกัษะใหม่ๆ มีความสามารถและเต็มใจท่ีจะเพ่ิมเติมความรู้ 
 ความยอมรับนับถือ (Recognition) เป็นผลมาจากความส าเร็จ การยอมรับนับถือมีหลาย
รูปแบบ เช่น จากค าพดูหรือการเขียน การใหก้ารเสริมแรงบ่อยๆ เป็นส่ิงจ  าเป็นท่ีจะท าให้เกิดการจูงใจ
ต่อเน่ืองกนัไป 
 ความรับผดิชอบ (Responsibility) เมื่อคนไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบในการตดัสินใจ  
งานของเขา จะช่วยให้เกิดความผกูพนัในงาน คนตอ้งการโอกาสท่ีจะไดรั้บความรับผิดชอบ ถา้เกิด 
ความรับผิดชอบข้ึนแลว้ การควบคุมภายนอก็จะลดลง 
 คอส์ทเลย ์และทอดด ์(Costley and Todd)  ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบของปัจจยัค  ้าจุนดงัน้ี 
 สภาพแวดลอ้มของงาน (Physical Working Condition) เก่ียวขอ้งกบัคุณภาพของส่ิงแวดลอ้ม
ทางกายภาพในการท างานของคน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ ระดับของเสียง องค์ประกอบดังกล่าว            
มีผลกระทบโดยตรงต่อส่ิงแวดลอ้มในการท างาน เมื่อเง่ือนไขการท างานไม่ไดต้ามท่ีปรารถนา  คนงาน
จะมีแนวโนม้ใหค้วามสนใจปัญหาน้ี  และจะท าใหผ้ลผลิตลดลง เง่ือนไขการท างานท่ีคนปรารถนานั้น    
จะแตกต่างกนัไปโดยข้ึนอยูก่บัธรรมชาติของงาน 
 ความมัน่คง (Security)  เป็นผลมาจากความเช่ือของคนว่า ตนเองไดรั้บการปกป้องในเร่ือง
ความยติุธรรม คนงานส่วนใหญ่ ตอ้งการความมัน่คง พฤติกรรมท่ีดีและผูนิ้เทศ จะท าให้เกิดความรู้สึก
เช่นน้ีได ้
 หลกัเกณฑ์การปฏิบติังาน (Procedures and Rules) คนงานเป็นจ านวนมากไม่พอใจ    
ในเร่ืองน้ี  และส่ิงท่ีเกิดข้ึนก็คือ  ความล่าชา้  และมีงานเอกสารมากในองค์การ เม่ือคนงานไดรั้บรู้ว่า   
การปฏิบติัตามกฎระเบียบนั้นไม่เหมาะสมหรือไม่ยติุธรรม ก็เป็นส่ิงท่ีจะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ 

 ปฏิสัมพนัธ์ในกลุ่ม (Group Interaction) การท่ีบุคคลอยู่ร่วมกันเป็นจ านวนมากนั้ น 
ความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่มก็เป็นส่ิงส าคญัส่วนหน่ึง ในดา้นส่ิงแวดลอ้มการท างานความตอ้งการทาง
สงัคม ท าใหเ้กิดความพอใจในองคก์ร หากความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลไม่ดี  อาจเป็นเหตุท่ีจะท าใหเ้กิด
ความขัดแยง้และความไม่พอใจในงานเช่น เร่ือง ของปริมาณงานท่ีท าการไดรั้บผลตอบแทน และ
ความกา้วหนา้ 
 การจ่ายค่าทดแทน (Compensation) การจ่ายเงินและองค์ประกอบทางเศรษฐกิจอ่ืนๆ        
ซ่ึงรวมถึงค่าจา้ง เงินเดือน และผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการท างานในต าแหน่งหน้าท่ี ผลประโยชน์น้ี 
จะควบคู่ไปกบัการท างาน รวมทั้งผลตอบแทนเม่ือไม่ไดท้ างาน หรือเบ่ือออกจากงาน 
 โอเวนส์ (Owens อา้งถึงใน  ปิยะ ฉนัทวฒันานุกุล, 2548 : 27-28)  สรุปว่า แนวคิดท่ีส าคญั
ในทฤษฎีสององคป์ระกอบ คือ คนมีแนวโนม้ท่ีพบกบัความพอใจในงาน ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัองค์ประกอบ
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ภายใน เช่น ความส าเร็จ งานท่ีทา้ทาย การยอมรับนับถือ ส่วนท่ีเกิดความไม่พอใจนั้น จะเก่ียวขอ้งกบั
องคป์ระกอบภายนอก เช่น เงินเดือน การนิเทศ และเง่ือนไขของการท างาน องค์ประกอบภายในก็คือ
ปัจจยักระตุน้ องคป์ระกอบภายนอกไดแ้ก่ ปัจจยัค  ้าจุน 

 ปัจจัยค  ้ าจุน เป็นปัจจัยท่ีมีผลในทางป้องกนัเป็นส่วนใหญ่ กล่าวคือ ปัจจัยเหล่าน้ีจะ        
ไม่สร้างแรงจูงใจได ้แต่อาจเป็นอุปสรรค หรือเป็นส่ิงบัน่ทอน มิใหแ้รงจูงใจเกิดข้ึนมาได ้หากบกพร่อง
ก็จะเกิดภาวะอึดอดัใจ  ซ่ึงมีแนวโน้มเป็นผลท่ีไม่ดีท่ีมกัจะเกิดข้ึนภายใต้เหตุการณ์ของงานท่ีท า       
เซอร์จิโอวานนิ และคาร์เวอร์ (Sergiovanni and Caver อา้งถึงใน ปิยะ  ฉนัทวฒันานุกุล,  2548 : 28)    ให้
ความเห็นว่า  ส่ิงท่ีท าใหไ้ม่พึงพอใจมีความสมัพนัธก์บัเง่ือนไขของงานมากกว่าลกัษณะของงาน และมี
ความสามารถในการจูงใจนอ้ยกว่า แต่ส่ิงท่ีท าใหไ้ม่พึงพอใจน้ี ก็มีความส าคญัไม่ควรมองขา้มไป เพ่ือ
การจดัหาส่ิงจ  าเป็นท่ีช่วยให้คนเกิดความพึงพอใจไดง่้ายยิ่งข้ึน เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg อา้งถึงใน 
จนัทนา จดัเจนทรัพย,์ 2548 : 24-28) ไดก้ล่าวว่า ปัจจยักระตุน้มีโอกาสท่ีจะเกิดข้ึนนอ้ย ส่วนใหญ่จะเป็น
ปัจจยัค  ้าจุน ท่ีท าใหค้นเราท างานอยูไ่ดด้ว้ยความอดทน ดงันั้น  ปัจจยัค  ้าจุน จึงมีความส าคญั เพราะเป็น
ส่ิงท่ีจะช่วยใหเ้กิดความพอใจไดร้ะดบัการท างานลดลง แต่ก็ไม่ไดช่้วยให้ระดบัของการท างานสูงข้ึน 
มนุษยจ์ะยกระดบัการท างานของตนใหดี้ข้ึน  ก็เน่ืองจากงานท่ีท าซ่ึงเป็นปัจจยักระตุน้ 

 เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์ (อา้งถึงใน  ปิยะ ฉันทวฒันานุกุล, 2548 : 28) ไดเ้ปรียบเทียบ  
ความแตกต่างในลกัษณะของบุคคลท่ีแสวงหาปัจจยักระตุน้กบับุคคลท่ีแสวงหาปัจจยัค  ้ าจุนว่ามีความ
แตกต่างกัน กล่าวคือ ผูแ้สวงหาปัจจัยกระตุ้นจะเน้นท่ีธรรมชาติของงานท่ีท า ผูกพนัตนเองกับ
จุดประสงคข์องโรงเรียนและของวิชาชีพ  มีและพอใจอยา่งยิง่ในความส าเร็จของงานท่ีไดก้ระท าไปแลว้  
สนใจและสนบัสนุนความกา้วหนา้ในวิชาชีพ ยอมรับในการบริหารของผูบ้งัคบับญัชา ส่วนผูท่ี้แสวงหา
ปัจจยัค  ้าจุนจะใหค้วามส าคญักบัส่ิงแวดลอ้มผกูพนัและท างาน  เพ่ือเป็นเคร่ืองช่วยใหบ้รรลุจุดประสงค์
ส่วนตวั  มีความกังวลกบัองค์ประกอบต่างๆ ของปัจจัยค  ้ าจุน โดยแสดงออกว่าเป็นความพอใจกับ
องค์ประกอบเหล่านั้น หากไม่สมความปรารถนา ก็จะแสดงความไม่พอใจอย่างชดัเจน ไม่สนใจใน
คุณภาพของงานท่ีตนเองท า กลบัใหค้วามสนใจและท าแต่งานสงัคม  โดยเอาวิชาชีพเป็นเคร่ืองบงัหน้า 
นอกจากน้ี ก็ไม่ค่อยยอมรับในการบริหารของผูบ้งัคบับญัชา  การน าทฤษฎีสององค์ประกอบมาใช้
ปฏิบติัจริงนั้น  ผูบ้ริหารควรเน้นหรือส่งเสริมความกา้วหน้าของบุคลากรในหน่วยงาน จะเป็นการ
กระตุน้ใหค้นท างานไดดี้กว่าท่ีจะให้ท างานต าแหน่งเดิม แต่เพ่ิมเงินเดือนให้ ผูบ้ริหารพยายามรักษา
ปัจจยัค  ้าจุนใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจ เพ่ือป้องกนัไม่ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในงานการท างาน  
 จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน  สรุปไดว้่า  ปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อ
แรงจูงใจในการท างานมีหลายตวัแปร ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์และสังเคราะห์ทฤษฎี
การจูงใจน าปัจจยัดงักล่าวมาก าหนดเป็นตวัแปรตาม ความส าเร็จของงาน ความกา้วหน้า การยอมรับ
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นบัถือความรับผดิชอบ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั การนิเทศงาน สภาพแวดลอ้มของงาน นโยบายและ
การบริหารงาน ความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน และรายได ้

 
แนวคดิเกี่ยวกับการปกครองท้องถิ่นในรูปแบบของเทศบาล 
 

 ประวตัคิวามเป็นมาของเทศบาล 
               ประวติัความเป็นมาของเทศบาลจงัหวดั มีดงัน้ี (พจนารถ บวัเขียว, 2549 : 91-103) เทศบาล 
เป็นรูปแบบการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน การปกครองรูปแบบเทศบาลเป็นการกระจายอ านาจใหแ้ก่ทอ้งถ่ิน
ด าเนินการปกครองตนเอง ตามระบอบประชาธิปไตยซ่ึงเกิดข้ึนในรัชสมยัพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้
เจา้อยูห่วั โดยเร่ิมจากการตั้งสุขาภิบาลกรุงเทพฯ ร.ศ. 116 (พ.ศ. 2440) โดยมีพระราชก าหนดสุขาภิบาล 
กรุงเทพฯ ร.ศ.116 ในส่วนภูมิภาคมีการตราพระราชบญัญัติจดัการสุขาภิบาล ท่าฉลอม ร.ศ.124 
(พ.ศ. 2448) 
               พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยูห่วั รัชกาลท่ี 6 มีพระราชด าริเร่ืองการจดัตั้งเทศบาล 
ปรากฏชดัเจนในธรรมนูญ ในเมืองจ าลอง “ดุสิตธานี” บริเวณพระท่ีนั่งอมัพรสถาน ทั้งน้ีเพ่ือใชเ้ป็น
เมืองทดลองการปกครองตนเองในระบอบการปกครองแบบประชาธิปไตย ธรรมนูญลกัษณะการ
ปกครองนคราภิบาล พ.ศ.2461 (ประกาศใช ้วนัท่ี 7 พฤศจิกายน พ.ศ. 2461) ใหสิ้ทธิ เสรีภาพ แก่ราษฎร
เมอืงดุสิตธานี (เรียกว่าทวยนาคร) ในการบริหารด าเนินงานทอ้งถ่ิน เช่น 
              1.  การเลือกตั้งสมาชิกสภาดุสิตธานี ซ่ึงเรียกว่า เชษฐบุรุษ 
               2.  ในปี พ.ศ. 2465 ประกาศใช ้“กฎธานิโยปการ” เป็นบทบญัญติัเก่ียวกบั การเก็บภาษี
อากร ไดแ้ก่ภาษีท่ีดิน ค่าไฟฟ้า ค่าน ้ าประปา ฯลฯ เพ่ือน าไปบ ารุงนคร 
               3.  คณะผูบ้ริหารดุสิตธานี เรียกว่า คณะนคาราภิบาล ซ่ึงไดรั้บการเลือกตั้งมาจากราษฎร
ในนครน้ี ท านองเดียวกบัระบอบเทศบาลท่ีใชใ้นสมยัหลงัๆ ต่อมา  
              เมื่อวนัท่ี 28 พฤศจิกายน พ.ศ. 2470 พระบาทสมเด็จพระปกเกลา้เจา้อยู่หัว รัชกาลท่ี 7   
ทรงจดัตั้งคณะกรรมการเรียกว่า “คณะกรรมการจดัการประชาภิบาล”  ประกอบดว้ย 
               1.  นายอาร์ ดี เครก (R.D Craig) ต  าแหน่งท่ีปรึกษากระทรวงเกษตราธิการเป็นประธาน 
              2.  อ ามาตยเ์อก พระกฤษณาบริพนัธ์ ผูเ้ช่ียวชาญกระทรวงพระคลงัมหาสมบัติเป็น
กรรมการ 
               3.  พระยาจินดารักษ ์ผูว้่าราชการจงัหวดันครปฐม เป็นกรรมการ 
               4.  นายเชย ปิตรชาติ เป็นเลขานุการ 
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  คณะกรรมการจดัการประชาภิบาล มีหน้าท่ีศึกษาดูงาน สุขาภิบาลในหัวเมืองต่าง ๆ 
ทัว่ราชอาณาจักรไทย และในประเทศสิงค์โปร์ ชวา ฮ่องกง และฟิลิปปินส์ และได้จัดท ารายงาน
ประกอบการพิจารณาจดัตั้ง “ประชาภิบาลหรือเทศบาล”  ข้ึนกราบบงัคมทูล โดยมีสาระเก่ียวกบั 
               1.   แนวทางในการจดัตั้งการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบ “เทศบาล” 
               2.   ประสิทธิภาพในการจดัท าบริหารสาธารณะ 
               3.   เป็นสถาบนัสอนการปกครองระบอบประชาธิปไตย 
               พระบาทสมเด็จพระปกเกลา้เจา้อยู่หัว รัชกาลท่ี 7 ทรงมีพระราชประสงค์ให้ราษฎรใน
ทอ้งถ่ิน ปกครองตนเอง เพ่ือให้เกิดความรู้ความเขา้ใจ ไดเ้รียนรู้และทดลอง การปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตย (Democracy) พระองคท์รงเห็นว่า “มนัเป็นการดีแก่ประชาชนอยา่งแทจ้ริงท่ีเขาจะเร่ิมตน้
ดว้ยการควบคุมกิจการทอ้งถ่ิน ก่อนท่ีพวกเขาพยายามท่ีจะควบคุมกิจการของรัฐโดยผ่านทางรัฐสภา”   
(สุทศัน์ จนัทร, 2551 : 10)  
         พระบาทสมเด็จพระปกเกลา้เจา้อยู่หัว รัชกาลท่ี 7 ไดท้รงแต่งตั้งคณะกรรมการยกร่าง
พระราชบญัญติัเทศบาล และน าเสนอท่ีประชุมเทศาภิบาล และส่งร่างพระราชบญัญติัเทศบาลให้กรม
ร่างกฎหมายพิจารณา แต่เป็นท่ีน่าเสียดายอย่างยิ่ง ท่ีร่างพระราชบญัญัติเทศบาลฉบบัน้ี มิไดอ้อกมา
บงัคบัใช ้เน่ืองดว้ยมีการเปล่ียนแปลงการปกครอง การปกครองของไทยเมื่อวนัท่ี 24 มิถุนายน 
พ.ศ. 2475 
              ต่อมาคณะราษฎรไดป้ระกาศใช ้พระราชบญัญติั จดัระเบียบเทศบาล พ.ศ.2476  และไดม้ี
การจดัตั้งเทศบาลเป็นคร้ังแรกในปี พ.ศ. 2478 โดยยกฐานะสุขาภิบาลทั้ง 35 แห่ง ข้ึนเป็นเทศบาล 
               ในปี พ.ศ. 2496 ไดก้ารประกาศใช้ พระราชบญัญติั เทศบาล และมีการแกไ้ขเพ่ิมเติม   
อยา่งต่อเน่ืองถึง 9 คร้ังปัจจุบนัการปกครองทอ้งถ่ินไทย รูปแบบเทศบาล เป็นไปตามพระราชบญัญติั
เทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพ่ิมเติม (ฉบบัท่ี 9) พ.ศ. 2523 ซ่ึงมีการแกไ้ขคร้ังสุดทา้ยโดยพระราชบญัญติั
เทศบาล (ฉบบัท่ี 11) พ.ศ. 2543 จากวิวฒันาการรูปแบบการปกครองทอ้งถ่ินจนถึงปัจจุบนั มีรัฐธรรมนูญ 
แห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ได้ยกเลิกการปกครองท้องถ่ินรูปสุขาภิบาลจนหมดส้ิน ตาม
พระราชบญัญติัเปล่ียนแปลงฐานะของสุขาภิบาลเป็นเทศบาล พ.ศ.2542 ท าให้มีเทศบาลในปัจจุบัน
ทั้งส้ิน จ  านวน 1,164 แห่ง 
               การปกครองทอ้งถ่ินไดเ้ร่ิมตน้มาเป็นเวลานานพอสมควรแลว้ แต่การปกครองทอ้งถ่ิน   
ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบใดก็ยงัไม่เขม้แข็งพอ แต่พอจะเป็นหลกัไดบ้า้งก็คือ การปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบ
ของกรุงเทพมหานคร และเทศบาลเท่านั้น ซ่ึงรัฐบาลหลายรัฐบาลได้พยายามท่ีจะพฒันารูปแบบ          
ให้เหมาะสมกบัประเทศอยู่หลายคร้ัง โดยมีการทดลองรูปแบบเมืองพทัยาแต่ก็ไม่ไดผ้ลเท่าท่ีควร
จึงกลบัมาด าเนินการในรูปแบบของเทศบาล โดยใหเ้มืองพทัยาบริหารตาม รูปแบบของเทศบาลนครใน
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ปัจจุบนัน้ีกฎหมายรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 ไดบ้ญัญติัไวใ้นมาตรา 78 ขอ้ท่ี 3      
ใหส้ามารถรวมการปกครองทอ้งถ่ินในจงัหวดัใหเ้ป็นทอ้งถ่ินขนาดใหญ่ทั้งจงัหวดัไดด้งัน้ี 
               มาตรา 78 ขอ้ท่ี (3) กระจายอ านาจ ให้องค์กรการปกครองส่วนท้องถ่ินพ่ึงตนเองและ
ตดัสินใจในกิจการของทอ้งถ่ินไดเ้อง ส่งเสริมใหก้ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีส่วนร่วมในการด าเนินการ
ตามแนวนโยบายพ้ืนฐานแห่งรัฐ พัฒนาเศรษฐกิจของท้องถ่ินและระบบสาธารณูปโภคและ
สาธารณูปการ รวมทั้งโครงสร้างพ้ืนฐาน สารสนเทศในทอ้งถ่ิน ให้ทัว่ถึงและเท่าเทียมกนัทัว่ประเทศ
รวมทั้งพฒันาจงัหวดัท่ีมีความพร้อมให้เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินขนาดใหญ่ โดยค านึงถึง
เจตนารมณ์ของประชาชนในจงัหวดันั้น 

 ขนาดของเทศบาล 
               เทศบาลในประเทศไทยแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ตามจ านวนประชากรและรายไดข้อง
เทศบาลนั้นๆ ในพระราชบญัญติัเทศบาลพุทธศกัราช 2496 มาตรา 9,10,11 ไดก้  าหนดขนาดของเทศบาล
ดงัน้ี 

 1.   เทศบาลต าบล การยกฐานะทอ้งถ่ินใดเป็นเทศบาลต าบลกฎหมายไม่ไดก้  าหนดจ านวน
ราษฎรและความหนาแน่น ของราษฎรไวแ้ต่ประการใดเพียงก าหนดไวด้งัน้ี 
                1.1   เป็นทอ้งถ่ินท่ีมีพลเมืองหนาแน่นพอสมควร 
                1.2   มีรายไดเ้พียงพอแก่การปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎหมายก าหนด ในทางปฏิบติัทอ้งถ่ิน
จะยกฐานะเป็นเทศบาลต าบลนั้น มกัจะไดแ้ก่ องค์กรปกครองทอ้งถ่ิน รูปสุขาภิบาลอยู่ก่อนแลว้ ซ่ึง
กระทรวงมหาดไทยไดว้างหลกัเกณฑก์ารยกฐานะสุขาภิบาล เป็นเทศบาลต าบลไวด้งัน้ี 

  1.2.1   มีรายได้จริงโดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณท่ีแลว้มาตั้งแต่ 
5,000,001 บาทข้ึนไป 

  1.2.2  มีประชากรตั้งแต่ 7,000 คนเป็นตน้ไป 
   1.2.3  ความหนาแน่นของประชากร ตั้งแต่ 1500 คน ต่อ 1 ตารางกิโลเมตร 
   1.2.4  ไดรั้บความเห็นชอบจากราษฎรในทอ้งถ่ินนั้น 

          2.   เทศบาลเมือง ทอ้งถ่ินใดท่ียกฐานะเป็นเทศบาลเมืองไดจ้ะตอ้งมีลกัษณะดงัน้ี  
  2.1  ทอ้งถ่ินท่ีเป็นท่ีตั้งของศาลากลางจงัหวดัทุกแห่งใหย้กฐานะเป็นเทศบาลเมืองได ้

โดยไม่ตอ้งค านึงถึงหลกัเกณฑอ่ื์นๆ ประกอบ 
   2.2   ส าหรับทอ้งถ่ินท่ีมิใช่ท่ีตั้งของศาลากลางจงัหวดั จะยกฐานะเป็นเทศบาลเมืองได ้

จะตอ้งประกอบดว้ยลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
   2.2.1   เป็นทอ้งถ่ินท่ีมีพลเมืองตั้งแต่ 10,000 คนข้ึนไป 
   2.2.2   ราษฎรอาศยัอยูห่นาแน่นเฉล่ียไม่ต  ่ากว่า 3,000 คน ต่อ 1 ตารางกิโลเมตร 
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   2.2.3   มีรายไดพ้อท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีกฎหมายก าหนดไว ้
 3.   เทศบาลนคร ทอ้งถ่ินท่ีจะยกฐานะเป็นเทศบาลนครไดจ้ะตอ้งมีลกัษณะดงัน้ี 
   3.1  เป็นทอ้งถ่ินท่ีมีพลเมืองตั้งแต่ 50,000 คนข้ึนไป 
   3.2  ราษฎรอาศยัอยูห่นาแน่นเฉล่ียไม่ต  ่ากว่า 3,000 คน ต่อ 1 ตารางกิโลเมตร 

                    3.3  มีรายไดพ้อท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎหมายก าหนดไว ้
          โครงสร้างเทศบาล  
 พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ไดแ้บ่งโครงสร้างของเทศบาลออกเป็น 2 ส่วน คือ 

สภาเทศบาล และคณะเทศมนตรีส าหรับการปฏิบติังานในหนา้ท่ีประจ าในเทศบาล จะมีโครงสร้างทาง
เจา้หนา้ท่ีอีกส่วนหน่ึง เรียกว่า พนกังานเทศบาล 

 1.   สภาเทศบาล ท าหนา้ท่ีเป็นฝ่ายนิติบญัญติั ซ่ึงคอยควบคุมและตรวจสอบฝ่ายบริหาร
อนัเป็นวิถีทางแห่งการถ่วงดุลอ านาจ ก  าหนดใหส้ภาเทศบาลประกอบดว้ยสมาชิกท่ีไดรั้บการเลือกตั้ง
โดยตรงจากประชาชน และสมาชิกสภาเทศบาลน้ีอยู่ในต าแหน่งไคราวละ 5 ปี (ปัจจุบนัมีการแกไ้ข      
ให้อยู่ในวาระคราวละ 4 ปี) ทั้งน้ีจ  านวนสมาชิกสภาเทศบาลจะมากหรือน้อยข้ึนอยู่กบัประเภทของ
เทศบาล ดงัน้ี 
                1.1  สภาเทศบาลต าบล มีสมาชิกทั้งหมด 12 คน 
                1.2  สภาเทศบาลเมือง มีสมาชิกทั้งหมด 18 คน 
                1.3  สภาเทศบาลนคร มีสมาชิกทั้งหมด 25 คน 

   สภาเทศบาลนั้นมีประธานสภาคนหน่ึง และรองประธานสภาคนหน่ึงโดยให้ผูว้่า
ราชการแต่งตั้งมาจากสมาชิกเทศบาลตามมติของสภาเทศบาล กล่าวคือ ใหผู้ว้่าราชการจงัหวดัเป็นผูเ้รียก
ประชุมสภาเทศบาลคร้ังแรกภายใน 90 วนั นับแต่การเลือกตั้งสมาชิกสภาเทศบาลเสร็จส้ินแลว้ให้
สมาชิกเทศบาลประชุมเลือกกนัเองจากสมาชิกดว้ยกนั จะเลือกบุคคลอ่ืนนาอกจากสมาชิกสภาเทศบาล
ไม่ได ้ประธานสภามีหนา้ท่ีด  าเนินกิจการของสภาเทศบาลใหเ้ป็นไปตามระเบียบขอ้บงัคบัการประชุม
เทศบาลควบคุมบงัคบับญัชารักษาความสงบ และเป็นตวัแทนสภาในกิจการภายนอก 

 2.   คณะเทศมนตรี ฝ่ายบริหารกิจการของเทศบาล ไดแ้ก่ คณะเทศมนตรีซ่ึงอ  านาจในการ
บริหารงานอยูท่ี่คณะเทศมนตรี โดยคณะเทศมนตรีเลือกมาจากสมาชิกสภาเทศบาลท่ีสมาชิกเทศบาลมี
มติเห็นชอบซ่ึงประกอบดว้ย นายกเทศมนตรี และเทศมนตรี อีก 2-4 คน ตามฐานะเทศบาล กล่าวคือ      
1) กรณีท่ีเป็นเทศบาลเมืองและเทศบาลต าบล ให้มีเทศมนตรีได ้2 คน ซ่ึงเมื่อรวมนายกเทศมนตรีเป็น
คณะเทศมนตรีแลว้ มีจ  านวน 3 คน 2) กรณีท่ีเป็นเทศบาลนคร ให้มีเทศมนตรีได ้4 คนซ่ึงเมื่อรวม
นายกเทศมนตรีเป็นคณะเทศมนตรีแลว้มีจ  านวน 5 คน ส าหรับเทศบาลเมืองท่ีมีรายไดจ้ากการจดัเก็บ    
ปีละ 20 ลา้นบาทข้ึนไป ใหมี้เทศมนตรีเพ่ิมข้ึนอีกหน่ึงคน 
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 3.   พนักงานเทศบาล พนักงานเทศบาลเป็นเจา้หน้าท่ีทอ้งถ่ินของเทศบาลท่ีปฏิบติังาน 
เป็นอนัภารกิจประจ าส านกังานหรืออาจจะนอกส านกังานก็ได ้ซ่ึงมีความเก่ียวพนักบัชีวิตความเป็นอยู่
ของประชาชนอยา่งใกลชิ้ด เพราะหน้าท่ีของเทศบาลนั้นตอ้งติดต่อและให้บริการแก่ประชาชนตั้งแต่ 
เกิดจนตาย ทั้งในเร่ืองงานการทะเบียน การสาธารณูปโภค การศึกษา การรักษาความปลอดภยัในชีวิต
และทรัพยสิ์น ซ่ึงนบัว่าเป็นภาระหนา้ท่ีท่ีใกลชิ้ดกบัประชาชนในทอ้งถ่ินมากซ่ึงต่างกบัเทศมนตรีท่ีว่า
คณะเทศมนตรีรับผดิชอบและภารกิจในลกัษณะของการ “ท าอะไร” ส่วนการ “ท าอย่างไร” ก็จะเป็น
หนา้ท่ีของพนกังานเทศบาล โดยมีปลดัเทศบาลเป็นผูรั้บผดิชอบพนกังานเทศบาลเจา้หนา้ท่ีประจ า มกีาร
แบ่งหน่วยงานของเทศบาลออกเป็น 6 ส่วน (ระเบียบคณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.) ว่าดว้ย    
การก าหนดส่วนการบริหารของเทศบาล การก าหนดต าแหน่งและอตัราเงินเดือนของพนักงานเทศบาล 
พ.ศ. 2519) เพ่ือท่ีจะใหบ้ริการแก่ประชาชนไดด้งัน้ี 
                3.1  ส านกัปลดัเทศบาล มีหน้าท่ีด  าเนินกิจการให้เป็นไปตามกฎหมายระเบียบแผน
และนโยบายของเทศบาล ทั้งมีหน้าท่ีเป็นเลขานุการของสภาเทศบาลและคณะเทศมนตรีเก่ียวกบังาน 
สารบรรณ งานธุรการ งานประชาสมัพนัธ ์งานนิติการ งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยังานทะเบียน
ตลอดจนงานอ่ืนๆ ท่ีมิได้ก  าหนดไวเ้ป็นงานของหน่วยงานใดโดยเฉพาะ เช่น สถานธนานุบาลของ
เทศบาล (โรงรับจ าน า) 
                3.2   ส่วนคลงั มีหนา้ท่ีเก่ียวกบัการเงินและการบญัชี การจดัเก็บภาษีต่างๆ เช่น ภาษี
โรงเรือนและท่ีดิน ภาษีป้าย ฯลฯ งานจดัท างบประมาณ งานผลประโยชน์ของเทศบาลควบคุมดูแลพสัดุ
และทรัพยสิ์นของเทศบาลตลอดจนงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเงินท่ีมิไดก้  าหนดไวเ้ป็นงานของส่วนใด
หรือตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
                3.3   ส่วนสาธารณสุข มีหนา้ท่ีแนะน าช่วยเหลือดา้นการเจ็บป่วยของประชาชน การ
ป้องกนัและระงบัโรค การสุขาภิบาล การรักษาความสะอาด งานสัตวแพทย ์ตลาด สาธารณะ สุสาน 
และฌาปนสถานสาธารณะ ตลอดจนควบคุมการประกอบชีพท่ีเก่ียวกบัสุขภาพอนามยัของประชาชน 
เช่น การแต่งผม การจ าหน่ายอาหาร เป็นตน้ ซ่ึงเรียกรวมว่า การประกอบการค้าอนัจะเป็นอนัตรายต่อ
สุขภาพอนามยัของประชาชน รวมทั้งงานสาธารณสุขอ่ืนๆ ให้เป็นไปตามกฎหมายหรืองานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเทศบาลแห่งท่ีมีรายไดเ้พียงพอก็จดัตั้งโรงพยาบาลข้ึนเอง เช่น โรงพยาบาลของเทศบาลนคร
เชียงใหม่ นอกจากน้ีแลว้เทศบาลเลก็ๆ ก็จะจดัใหมี้สถานีอนามยัศนูยบ์ริการสาธารณสุข 
                3.4   ส่วนช่าง มีหนา้ท่ีด  าเนินการเก่ียวกบังานโยธา งานบ ารุงรักษาทางบก ทางระบายน ้ า 
สวนสาธารณะ งานส ารวจแบบและแบบแผน งานสถาปัตยกรรม  และผงัเมืองและงานสาธารณูปโภค
งานควบคุมการก่อสร้างอาคารเพื่อความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง งานเก่ียวกบัไฟฟ้าหรือ   
งานอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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                3.5   ส่วนการประปา มีหน้าท่ีด  าเนินกิจการเก่ียวกบัการให้บริการ และจ าหน่ายน ้ า
สะอาด ตลอดจนจดัเก็บผลประโยชน์ในการน้ี 
                3.6   ส่วนการศึกษา มีหน้าท่ีด  าเนินกิจการเก่ียวกบัการปฏิบติังานในดา้นการศึกษา
ระดบัประถมศึกษาของเทศบาล งานด้านการสอน การนิเทศ การศึกษา งานสวสัดิการสังคม และ
นนัทนาการตลอดจนปฏิบติังานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
                ส่วนต่างๆเหล่าน้ีอาจจัดให้มีฐานะเป็นส านัก กอง ฝ่าย แผนก หรืองานก็ได้โดย
ค านึงถึงลกัษณะงานในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ปริมาณและคุณภาพของงานไดต้ามความเหมาะสม
ของแต่ละเทศบาล แต่หากงานใดยงัไม่มีความจ าเป็นจะตอ้งแยกจดัเป็นส่วนการบริหารงานต่างหาก       
ก็ใหร้วมกิจการนั้นเขา้กบัส่วนอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัได ้หรือเทศบาลใดมีงานอ่ืนเพ่ิมข้ึนจากท่ี
ก  าหนดไวแ้ละไม่อาจรวมไวก้บัส่วนใดไดก้็อาจจดัเป็นส่วนต่างหากก็ไดต้ามหลกัเกณฑ์ขา้งตน้โดย
อนุโลม 

 4.   อ านาจหน้าท่ีของเทศบาล  ตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แก้ไขเพ่ิมเติม    
พ.ศ.2543 ก  าหนดไวแ้จ้งชัด ซ่ึงอาจจ าแนกท่ีมาของอ านาจหน้าท่ีดังกล่าวได้คือ (พระราชบัญญัติ
เทศบาล (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546, 2546)  

  4.1   อ านาจหนา้ท่ีตามกฎหมายจดัตั้งเทศบาลก าหนด  สามารถแบ่งแยกประเภทอ านาจ
หนา้ท่ีของเทศบาลไวเ้ป็น 2 ส่วน คือ หน้าท่ีบงัคบัหรือหน้าท่ีท่ีตอ้งปฏิบติั และอ านาจหน้าท่ีท่ีเลือก
ปฏิบติั ทั้งยงัไดก้  าหนดอ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลในฐานะต่างๆ ดงัน้ี 
            มาตรา 5 ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย เทศบาลต าบล มีหนา้ท่ีตอ้งท าใหเ้ขตเทศบาล 
ดงัต่อไปน้ี 
                 1)  รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
                 2)  ใหม้ีและบ ารุงทางบกและทางน ้ า 
                 3) รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งการก าจดั
มลูฝอยและส่ิงปฏิกลู 
                 4)  ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 
                 5)  ใหม้ีเคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 
                 6)  ใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม 
                 7)  ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 
                 8)  บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 
                 9)  หนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบญัญติัใหเ้ป็นหนา้ท่ีของเทศบาล 
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   มาตรา 51 ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย เทศบาลต าบลอาจจดัท ากิจกรรมใดๆ ในเขต
เทศบาล ดงัต่อไปน้ี 
                 1)  ใหมี้น ้ าสะอาดหรือการประปา 
                 2)  ใหม้ีโรงฆ่าสตัว ์
                 3)  ใหม้ีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 
                 4)  ใหม้ีสุสานและฌาปนสถาน 
                 5)  บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
                 6)  ใหม้ีและบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษรั์กษาคนเจ็บไข ้
                 7)  ใหม้ีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
                 8)  ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้ า 
                 9)  เทศพาณิชย ์

   มาตรา 53 ภายใตบ้ังคับบงัแห่งกฎหมาย เทศบาลเมือง มีหน้าท่ีต้องท าในเขต
เทศบาล ดงัต่อไปน้ี 
                 1)  กิจการตามท่ีระบุไวใ้นมาตรา 50 
                 2)  ใหมี้น ้ าสะอาดหรือการประปา 
                 3)  ใหม้ีโรงฆ่าสตัว ์
                 4)  ใหม้ีและบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษแ์ละรักษาคนเจ็บไข ้
                 5)  ใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้ า 
                 6)  ใหม้ีและบ ารุงสว้มสาธารณะ 
                 7)  ใหม้ีและบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
                 8ป  ใหม้ีการด าเนินกิจการ โรงรับจ าน าหรือสถานสินเช่ือทอ้งถ่ิน 

   มาตรา 54 ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย เทศบาลเมือง อาจจดัท ากิจการใดๆในเขต
เทศบาล ดงัต่อไปน้ี 
                 1)  ใหม้ีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 
                 2)  ใหม้ีสุสานและฌาปนสถาน 
                 3)  บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
                 4)  ใหม้ีและบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 
                 5)  ใหม้ีและบ ารุงโรงพยาบาล 
                 6)  ใหม้ีการสาธารณูปการ 
                 7)  จดัท ากิจการซ่ึงจ าเป็นเพื่อการสาธารสุข 
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                 8)  จดัตั้งและบ ารุงโรงเรียนอาชีวศึกษา 
                 9)  ใหม้ีและบ ารุงสถานท่ีส าหรับการกีฬาและพลศึกษา 
                 10)  ใหม้ีและบ ารุงสวนสาธารณะ สวนสตัว ์และสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
                 11)  ปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม และรักษาความสะอาดเรียบร้อยของทอ้งถ่ิน 
                 12) เทศพาณิชย ์
 

    มาตรา 57 ทวิ เทศบาลอาจท ากิจการนอกเขต เมื่อ 
                 1)   การนั้นจ  าเป็นตอ้งท าและเป็นการท่ีเก่ียวเน่ืองกบักิจการท่ีด าเนินตามอ านาจ
หนา้ท่ีอยูภ่ายในเขตของตน 
                 2)  ไดรั้บความยินยอมจากสภาเทศบาล คณะกรรมการสุขาภิบาลสภาจงัหวดั 
หรือสภาต าบลแห่งทอ้งถ่ินท่ีเก่ียวขอ้ง 
                 3)  ไดรั้บอนุมติัจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย 

   มาตรา 57 ตรี เทศบาลอาจท าการร่วมกบับุคคลอ่ืนโดยก่อตั้งบริษทัจ ากดั หรือ   
ถือหุน้ในบริษทัจ ากดัเมื่อ 
                 1)   บริษทัจ ากดันั้นมีวตัถุประสงคเ์ฉพาะเพ่ือกิจการคา้ขายอนัเป็นสาธารณูปโภค 
                 2)   เทศบาลต ้องถือหุ้นเป็นมูลค่าเกินร้อยละห้าสิบของทุนท่ีบริษัทนั้น   
จดทะเบียนไว ้ในกรณีท่ีมีหลายเทศบาล องค์การบริหารส่วนจงัหวดั องค์การบริหารส่วนต าบลหรือ
สุขาภิบาล ถือหุน้อยูใ่นบริษทัเดียวกนัใหน้บัหุน้ท่ีถือนั้นรวมกนั  
                 3)  ไดรั้บอนุมติัจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย การเปล่ียนแปลงจ านวน
หุน้ท่ีเทศบาลถืออยูใ่นบริษทัจ ากดั ตอ้งไดรั้บอนุมติัจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย 

   ความใน (1) และ (2) ของวรรคหน่ึง ไม่ใชบ้งัคบัในกรณีท่ีบริษทัจ ากดัท่ีเทศบาล
ร่วมกนัก่อตั้งหรือถือหุน้อยูด่ว้ย 

   มาตรา 58 ถา้มีกิจการใดอนัอยู่ภายในอ านาจหน้าท่ีของเทศบาลตั้งแต่สองแห่ง  
ข้ึนไปท่ีจะรวมกนัท าเพ่ือใหเ้กิดประโยชน์อยา่งยิ่ง ก็ให้จดัตั้งเป็นองค์การข้ึนเรียกว่า สหการ มีสภาพ
เป็นทบวงการเมือง และมีคณะกรรมการบริหาร ประกอบดว้ย ผูแ้ทนของเทศบาลท่ีเก่ียวขอ้งอยูด่ว้ย 
            การจดัตั้งสหการจะท าไดก้็แต่โดยตราเป็นพระราชกฤษฎีกา ซ่ึงจะไดก้  าหนดช่ือ 
อ  านาจหนา้ท่ี และระเบียบการด าเนินงานไว ้ การยบุเลิกสหการใหต้ราเป็นพระราชกฤษฎีกาโดยก าหนด
วิธีการจดัทรัพยสิ์นไวด้ว้ย 
            มาตรา 59 สหการอาจไดรั้บเงินอุดหนุนจากรัฐบาล และอาจกูเ้งินไดภ้ายใตบ้งัคบั
มาตรา 66 หรือ (6) 
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            มาตรา 60 เทศบาลมีอ  านาจตราเทศบญัญติัโดยไม่ขดัหรือแยง้ต่อกฎหมายในกรณี
ต่อไปน้ี 
            1) เพื่ อปฏิบัติการให้ เ ป็นไปตามหน้าท่ีของเทศบาลท่ีก  าหนดไว้ใน
พระราชบญัญติัน้ี 
            2)  เมื่อมีกฎหมายบัญญัติให้เทศบาลตราเทศบัญญัติ หรือให้มีอ  านาจตรา        
เทศบญัญติั 
           ในเทศบญัญติันั้น จะก าหนดโทษปรับผูล้ะเมิดเทศบญัญติั หรือให้มีอ  านาจตรา       
เทศบญัญติั 

  4.2  อ านาจหน้าที่ตามกฎหมายเฉพาะอื่นก าหนด  นอกจากอ านาจหน้าท่ีตาม
พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ก  าหนดไวแ้ลว้ยงัมีกฎหมายเฉพาะอ่ืนๆ ก  าหนดใหเ้ทศบาลมีอ  านาจ 
หนา้ท่ีด  าเนินกิจการใหเ้ป็นไปตามกฎหมายนั้นๆ อีกเป็นจ านวนมาก เช่น 

   4.2.1  พระราชบญัญติัป้องกนัภยนัตราย อนัเกิดแก่การเล่นมหรสพ พ.ศ. 2464 
   4.2.2  พระราชบญัญติัภาษีโรงเรือนและท่ีดิน พ.ศ. 2534 
   4.2.3  พระราชบญัญติัสาธารณสุข พ.ศ. 2535 
   4.2.4  พระราชบญัญติัควบคุมการใชอุ้จจาระท าปุ๋ย พ.ศ. 2490 
   4.2.5  พระราชบญัญติัควบคุมการโฆษณา โดยใชเ้คร่ืองขยายเสียง พ.ศ. 2493 
   4.2.6   พระราชบญัญติัป้องกนัและระงบัอคัคีภยั พ.ศ. 2495 
   4.2.7  พระราชบญัญติัป้องกนัโรคพิษสุนขับา้ พ.ศ. 2535 
   4.2.8  พระราชบญัญติัการทะเบียนราษฎร พ.ศ. 2534 
   4.2.9  พระราชบญัญติัควบคุมการฆ่าและจ าหน่ายเน้ือสตัว ์พ.ศ. 2535 
   4.2.10  พระราชบญัญติัรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของ

บา้นเมือง พ.ศ. 2535  
                 4.2.11  พระราชบญัญติัจดัระเบียบการจอดยานยนตใ์นเขตเทศบาลและสุขาภิบาล 

พ.ศ. 2503 
                 4.2.12  พระราชบญัญติัภาษีบ ารุงทอ้งท่ี พ.ศ. 2508 
                 4.2.13  พระราชบญัญติัภาษีป้าย พ.ศ. 2510 
                 4.2.14  พระราชบญัญติัพระราชบญัญติัการผงัเมือง พ.ศ. 2518 
                 4.2.15  พระราชบญัญติัควบคุมอาหาร พ.ศ. 2522 
                 4.2.16  พระราชบญัญติัโรคติดต่อ พ.ศ. 2523 
                 4.2.17  พระราชบญัญติัประถมศึกษา พ.ศ. 2523 
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                 4.2.18   พระราชบญัญติัรักษาคลองประปา พ.ศ. 2526 
                 4.2.19  พระราชบญัญติัสุสานและฌาปนสถาน พ.ศ. 2528 
                4.2.20   ประกาศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 44 ลงวนัท่ี 11 มกราคม 2502 
                 4.2.21  ประกาศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 68 ลงวนัท่ี 3 กุมภาพนัธ ์2515 (กฎหมาย

ว่าดว้ยการควบคุมการจอดเรือในแม่น ้ าล  าคลอง) 
                4.2.22   ประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับท่ี 295 ลงวนัท่ี 28 พฤศจิกายน 2515 

(กฎหมายว่าดว้ยทางหลวง) 
                 4.2.23  ประมวลกฎหมายท่ีดิน (ซ่ึงได้รับมอบหมายให้ดูแลรักษาท่ีสาธารณ

สมบติัของแผน่ดินประเภทท่ีรกร้างว่างเปล่าตามค าสัง่ กระทรวงมหาดไทยท่ี 890/2498) 
           อ านาจหน้าที่ของเทศบาลโดยสรุป 
   1)  รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
   2)  ใหมี้และบ ารุงทางบกและทางน ้ า 
   3)  รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งการก าจดั
มลูฝอยและส่ิงปฏิกลู 
            4)  ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 
             5)  ใหม้ีเคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง    
             6)  ใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม 
             7)  ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 
              8)  บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถ่ิน และวฒันธรรมอันดีของ
ทอ้งถ่ิน 
              9)  ใหมี้น ้ าสะอาดหรือการประปา 
            10)  ใหม้ีโรงฆ่าสตัว ์
            11)  ใหม้ีและบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษแ์ละรักษาคนเจ็บไข ้
            12)  ใหม้ีและบ ารุงทางระบายน ้ า 
            13) ใหม้ีและบ ารุงสว้มสาธารณะ 
            14) ใหม้ีและบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
            15)  ใหมี้การด าเนินกิจการโรงรับจ าน าหรือสถานสินเช่ือทอ้งถ่ิน 
            16)  หนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบญัญติัใหเ้ป็นหนา้ท่ีของเทศบาล 

กจิการที่อาจจดัท าในเขตเทศบาล 
            1) ใหม้ีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 
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            2)  ใหม้ีสุสานและฌาปนสถาน 
            3)  บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
            4)  ใหม้ีและบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 
            5)  ใหม้ีและบ ารุงโรงพยาบาล 
            6) ใหม้ีการสาธารณูปการ 
            7)  จดัท ากิจการซ่ึงจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข 
            8)  จดัตั้งและบ ารุงโรงเรียนอาชีวศึกษา 
            9) ใหม้ีและบ ารุงสถานท่ีส าหรับการกีฬาและพลศึกษา 
            10)  ใหม้ีและบ ารุงสวนสาธารณะ สวนสตัว ์และสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
            11)  ปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม และรักษาความสะอาดเรียบร้อยของทอ้งถ่ิน 
            12)  เทศพาณิชย ์
           นอกจากน้ี เทศบาลยงัมีอ  านาจหน้าท่ีในการจัดระบบการบริการสาธารณะ เพ่ือ
ประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน ตามพระราชบญัญติัแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจฯ พ.ศ. 
2542 ดงัน้ี 
           1.  การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 
           2.  การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางบกและทางน ้ า และทางระบายน ้ า 
           3.  การจดัใหม้ีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือท่าขา้ม และท่ีจอดรถ 
           4.  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ 
          5.  การสาธารณูปการ 
           6.  การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ 
           7.  การพาณิชย ์และการส่งเสริมการลงทุน 
           8.  การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
           9.  การจดัการศึกษา 
           10.  การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ
ผูด้อ้ยโอกาส 
           11.  การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของ
ทอ้งถ่ิน 
           12.  การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดั และการจดัการเก่ียวท่ีอยูอ่าศยั 
           13.  การจดัใหม้ีและบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
           14.  การส่งเสริมกีฬา 
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           15.  การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
           16.  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
           17.  การรักษาความสะอาด และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
           18.  การก าจดัมลูฝอย ส่ิงปฏิกลู และน ้ าเสีย 
           19.  การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และรักษาพยาบาล 
           20.  การจดัใหม้ีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
           21.  การควบคุมการเล้ียงสตัว ์
          22.  การจดัใหม้ีและควบคุมการฆ่าสตัว ์
           23.  การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามยัโรงมหรสพ
และสาธารณสถานอ่ืนๆ 
          24.  การจัดการ การบ ารุงรักษา และการใช้ประโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดินทรัพยากร 
ธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
           25.  ผงัเมือง 
           26.  การขนส่งและการวิศวกรรมจราจร 
           27.  การรักษาดูแลท่ีสาธารณะ 
           28.  การควบคุมอาคาร 
           29.  การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
           30.  การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกนัและรักษา
ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
           31.  กิจการอ่ืนใดท่ีเป็นผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ีคณะกรรมการ
ประกาศก าหนด 

 จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ินในรูปแบบของเทศบาล สรุปไดว้่า
เทศบาล เป็นรูปแบบการปกครองส่วนท้องถ่ิน การปกครองรูปแบบเทศบาลเป็นการกระจายอ านาจ
ใหแ้ก่ทอ้งถ่ินด าเนินการปกครองตนเอง ตามระบอบประชาธิปไตย และมีหน้าท่ีในการจดัท าบริหาร
สาธารณะ  และกระจายอ านาจ ใหอ้งคก์รการปกครองส่วนทอ้งถ่ินพ่ึงตนเองและตดัสินใจในกิจการของ
ทอ้งถ่ินได้เอง ส่งเสริมให้การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีส่วนร่วมในการด าเนินการตามแนวนโยบาย
พ้ืนฐานแห่งรัฐ พฒันาเศรษฐกิจของท้องถ่ินและระบบสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ รวมทั้ง
โครงสร้างพ้ืนฐาน สารสนเทศในทอ้งถ่ินใหท้ัว่ถึงซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดการปกครอง
ของเทศบาลมาปรับใชใ้นการศึกษาความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจ
ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 
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ข้อมูลพืน้ฐานจงัหวดัชุมพร 
 
 ประวตัแิละความเป็นมา 
 จงัหวดัชุมพร เป็นเมืองเก่าแก่เมืองหน่ึงตามต านานน้ีเมืองนครศรีธรรมราชสมยั นั้นมี
อ  านาจมาก ปรากฏว่ามีเมืองชุมพรเป็นเมืองข้ึนอยู่เมืองหน่ึง ตั้งแต่ปี พ.ศ.1098 เมืองชุมพรในสมยันั้น
ปรากฏว่า เป็นเมืองด่านเพราะอยู่ระหว่างช่องแคบมลายเูป็นเมืองด่าน หรือแควน้เทพนครหรือแควน้     
อู่ทอง รวมทั้งเมืองชุมพรเป็นหัวเมืองหน่ึงในหัวเมืองปักษ์ใต ้ ตั้งแต่ปี พ.ศ.1997 ต่อมายา้ยตวัเมือง       
ไปตั้ง อยู่ ณ บา้นท่ายาง ต าบลท่ายาง พ.ศ. 2357 ปีจอ ฉศก.(จ.ศ. 1176) ในรัชกาลท่ี 2 ในปัจจุบนัน้ี         
ยงัมีบา้นเรือนหนาแน่น และใกลก้บัปากอ่าวมีเรือสินคา้ขนาดใหญ่ไปมาสะดวกบดัน้ีก็ยงัเป็น ท่าเรือ
สินคา้มีเรือต่างๆ จากกรุงเทพมหานครบรรทุกสินคา้มาข้ึนแลว้บรรทุกรถยนต์ไปในเมืองอยู่เสมอ        
ท่ายาง เป็นต าบลใหญ่ต าบลหน่ึง ขณะน้ีมีวดัถึง 7 วดั วดัท่ีอยู่ใกลเ้คียงตลาดเก่ามีถึง 3 วดัติดกนั คือ    
วดัท่ายางใต ้วดัท่ายางกลางและวดัท่ายางเหนือ ต าบลท่ายางจึงน่าจะเป็นท่ีตั้งเมืองชุมพรในสมยัต่อมา 
เมื่อ พ.ศ. 2433 (ร.ศ.109) เมืองชุมพรไดม้าตั้งอยู่ท่ีคลองท่าตะเภา ในปีพุทธศกัราช 2439  (ร.ศ.115)        
ไดต้ั้งมณฑลชุมพร ณ จงัหวดัชุมพร ปรากฏหลกัฐานว่าตวัเมืองชุมพรไดย้า้ยท่ีท าการมาตั้งอยู่ริมคลอง
ท่าตะเภา เม่ือเร่ิมตั้งเป็นมณฑลข้ึนแลว้ ในปี พ.ศ. 2437 มีเมืองข้ึนกบัมณฑลน้ี 3 เมือง คือ เมือง
สุราษฎร์ธานี เมืองชุมพร และเมืองหลงัสวน ต่อมาในพ.ศ. 2448 (ร.ศ.124) ไดย้า้ยศาลาเทศบาลมณฑล
ชุมพรไปอยูท่ี่บา้นดอน ซ่ึงเป็นจงัหวดัสุราษฎร์ธานีให้ตรงกบัทอ้งท่ีท่ีตั้ง มณฑล ในปี พ.ศ. 2468 ได้
ประกาศยกเลิกมณฑลสุราษฎร์ธานี และโอนการปกครอง 3 จงัหวดั รวมทั้งจงัหวดัชุมพรดว้ย ไปข้ึนกบั
มณฑลนครศรีธรรมราช หลงัจากยกเลิกมณฑลเทศาภิบาลทุกมณฑล ในปี พ.ศ. 2476 เป็นเหตุใหย้กเลิก
มณฑลนครศรีธรรมราชไปดว้ย จงัหวดัชุมพรจึงเป็นจงัหวดัหน่ึงในราชอาณาจกัรข้ึนตรงต่อราชการ 
บริหารส่วนกลางจนทุกวนัน้ี 
 สภาพทั่วไปของจงัหวดั 
 จงัหวดัชุมพร  ตั้งอยูต่อนบนสุดของภาคใต ้ระหว่างเสน้ละติจูดท่ี 10 องศา 29 ลิปดาเหนือ 
และเส้นลองติจูดท่ี 99 องศา 11 ลิปดาตะวนัออก ห่างจากกรุงเทพมหานคร ตามเส้นทางรถยนต ์
ประมาณ 498 กิโลเมตร และเส้นทางรถไฟสายใต ้ประมาณ 476 กิโลเมตร มีเน้ือท่ี  3.75 ลา้นไร่
หรือ  6,010.849  ตารางกิโลเมตร มีพ้ืนท่ีมากเป็นอนัดบั 4 ของภาคใตชุ้มพร เป็นจงัหวดัแรกของภาคใต้
ตอนบนฝ่ังอ่าวไทย มีรูปพ้ืนท่ีเรียวยาวตามแนวเหนือ-ใต ้มีความยาวประมาณ 222 กิโลเมตร  
 มีอาณาเขตติดต่อกบัจงัหวดัใกลเ้คียง ดงัน้ี     
 ทิศเหนือ เขตอ าเภอท่าแซะ และอ าเภอปะทิว ติดต่อกับอ าเภอบางสะพานน้อย  
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จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์     
 ทิศใต ้เขตอ าเภอละแม และอ าเภอพะโต๊ะ ติดต่อกบัอ  าเภอท่าชนะ จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  
 ทิศตะวนัออก เขตอ าเภอปะทิว อ  าเภอเมือง อ  าเภอสวี  อ  าเภอทุ่งตะโก อ  าเภอหลงัสวน และ
อ าเภอละแม ติดต่อกบัอ่าวไทย     
 ทิศตะวนัตก เขตอ าเภอท่าแซะติดต่อกบัอ  าเภอกระบุรี จงัหวดัระนอง และประเทศ
เมียนมาร์  เขตอ าเภอเมือง อ  าเภอสวี อ  าเภอหลงัสวน และอ าเภอพะโต๊ะ ติดต่อกบัอ าเภอกระบุรี อ าเภอ
ละอุ่น อ  าเภอเมือง จงัหวดัระนอง (มีความยาว 222 กิโลเมตร) 
 สภาพภูมปิระเทศ   
 สภาพพ้ืนท่ีของจงัหวดัชุมพร แบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะใหญ่ ๆ คือ พ้ืนท่ีราบตอนกลาง  
พ้ืนท่ีราบชายฝ่ังทะเล และพ้ืนท่ีทางทิศตะวนัตก เป็นท่ีสูงและภูเขา ทิวเขาท่ีส าคญั คือ ทิวเขาตะนาวศรี 
ซ่ึงเป็นพรมแดนทางธรรมชาติระหว่างประเทศ ถดัจากแนวท่ีสูงมาทางด้านตะวนัออกเป็นท่ีราบ
ตอนกลางซ่ึงมีลกัษณะเป็นท่ีราบลกูคล่ืนและท่ีราบลุ่ม เป็นเขตเกษตรกรรมท่ีส าคญัของจงัหวดั ส าหรับ
พ้ืนท่ี  ทางตะวนัออกเป็นท่ีราบชายฝ่ังทะเล ยาวประมาณ 222 กิโลเมตร ลกัษณะชายหาดของจงัหวดั
ชุมพรค่อนขา้งเรียบมีความโคง้เวา้นอ้ย ความกวา้งของจงัหวดัโดยเฉล่ีย 36 กิโลเมตร 

สภาพภูมอิากาศ 
 จังหวัดชุมพรเป็นเขตท่ีได้รับอิทธิพลจากลมมรสุมตะวนัตกเฉียงใต้ และลมมรสุม
ตะวนัออกเฉียงเหนือ เป็นเหตุใหม้ีฤดูกาลเพียง 2 ฤดู คือ 
 1.   ฤดูร้อน เร่ิมตั้งแต่เดือนกุมภาพนัธ ์- กลางเดือนพฤษภาคม เป็นช่วงเปล่ียนมรสุมหลงั
มรสุมตะวนัออกเฉียงเหนืออ่อนก าลงัลง     

 2.   ฤดูฝน เร่ิมตั้งแต่กลางเดือนพฤษภาคม - กลางเดือนธนัวาคมซ่ึงเป็นช่วงท่ีลมมรสุม
ตะวันตกเฉียงใต้ จากทะเลอันดามัน เป็นมวลอากาศท่ีมีความช้ืนสูง และเปล่ียนเป็นลมมรสุม
ตะวนัออกเฉียงเหนือจึงท าใหเ้กิดฝนตกชุกตลอดพ้ืนท่ีจงัหวดั 
 เขตการปกครอง     
 การปกครองจงัหวดัชุมพร แบ่งเขตการปกครอง เป็น 8 อ าเภอ 70 ต าบล 743 หมู่บา้น 15 
เทศบาล (2 เทศบาลเมือง 23 เทศบาลต าบล) 53 อบต.ไดแ้ก่  อ  าเภอเมือง มี 17 ต าบล 160 หมู่บา้น  
เทศบาลเมือง 1 แห่ง  เทศบาลต าบล 8  แห่ง  และ อบต. จ  านวน  9 แห่ง  อ าเภอท่าแซะ มี 10 ต าบล 117
หมู่บา้น เทศบาลต าบล 2 แห่ง และ อบต. จ  านวน 10 แห่ง  อ าเภอปะทิว มี 7 ต  าบล มี75 หมู่บา้น  เทศบาล
ต าบล 6 แห่ง และ อบต. จ  านวน 4 แห่ง อ  าเภอสวี  มี 11 ต าบล 115หมู่บา้น  เทศบาลต าบล 1 แห่ง  และ 
อบต. จ  านวน 10 แห่ง อ าเภอทุ่งตะโก มี 4  ต  าบล 35 หมู่บา้น เทศบาลต าบล 2 แห่ง  และ อบต. จ  านวน     
2 แห่ง อ าเภอหลงัสวน มี 13 ต าบล 148 หมู่บา้นเทศบาลเมือง 1 แห่ง  เทศบาลต าบล 1 แห่ง  และ อบต. 
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จ านวน 10 แห่ง อ  าเภอพะโต๊ะ มี 4 ต  าบล 47 หมู่บา้น เทศบาลต าบล 2 แห่ง  และ อบต. จ  านวน  4 แห่ง 
และอ าเภอละแม มี 4 ต  าบล 46 หมู่บา้น เทศบาลต าบล 1 แห่ง  และ อบต. จ  านวน 4 แห่ง 

  จากการศึกษาข้อมูลพ้ืนฐานของจังหวดัชุมพร สรุปได้ว่า จงัหวดัชุมพรมีเขตการ
ปกครองเป็น 8 อ าเภอ 70 ต าบล 743 หมู่บา้น 15 เทศบาล (2 เทศบาลเมือง 23 เทศบาลต าบล) 53 อบต.
ผูว้ิจยัได้น าข้อมูลของเทศบาลต าบลจ านวน 23 แห่ง มาก าหนดเป็นประชากรและกลุ่มตัวอย่างใน
การศึกษาความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล
ในจงัหวดัชุมพร 

 
งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 
 
 งานวจิยัในประเทศ 

 งานวจิยัเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 วนัชยั  นพรัตน์ (2540 : 211) ไดศ้ึกษาภาวะผูน้  าแห่งการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลของ
โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ ในเขตการศึกษา 12 พบว่า  
ภาวะผูน้  าแห่งการเปล่ียนแปลง  ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา   
และดา้นการดลใจ สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตการศึกษา 12 ได ้ 
ประถมศึกษา  สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ ในเขตการศึกษา 12  ผลการศกึษาพบวา่ 
ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมการบริหารแห่งการเปล่ียนแปลงโดยรวมอยูใ่นระดบัมากทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการ
มีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์   ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา ดา้นการดลใจ และการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล และมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิอยูใ่นระดบัมาก และพฤติกรรมการบริหารแห่งการเปล่ียนแปลง
ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหาร 

ธณัยสิ์ตา  สุรศิษฐช์านล  (2553 : บทคดัยอ่) ไดศ้ึกษาเร่ืองภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกดัส านักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประจวบคีรีขันธ์  เขต 1 ผลการวิจยัพบว่าภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาและการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประจวบคีรีขนัธ ์ เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาใน
ภาพรวมทุกดา้นมีความสมัพนัธก์บัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกดัส านักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ ์ เขต 1 โดยรวมดา้นและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสงักดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 คือ การ
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กระตุน้การใชปั้ญญา  และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
เท่ากบั  0.774 ประสิทธิภาพในการท านายร้อยละ 59.70 โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ทิพากร ชา้งม่ิง (2545 : บทคดัยอ่) ไดศ้ึกษาแบบผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา   
ท่ีไดรั้บและไม่ไดรั้บรางวลัสถานศึกษาดีเด่น สังกดัส านักงานการประถมศึกษาจงัหวดันครปฐม     
ผลการศกึษาพบว่า 1) ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาท่ีไดรั้บรางวลัสถานศึกษาดีเด่นส่วนใหญ่ ใชแ้บบ
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลสูง และผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาท่ีไม่ไดรั้บรางวลัส่วนใหญ่ ใชแ้บบผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผลต ่า โดยเปรียบเทียบกับทางสถิติพบว่าไม่มีความแตกต่างกัน 2) ผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาท่ีไดรั้บและไม่ไดรั้บรางวลัดีเด่น สังกดัส านักงานการประถมศึกษาจงัหวดันครปฐมใช้
แบบผูน้ าแบบหนีงานมากท่ีสุด และใชผู้น้  าแบบยึดระบบระเบียบ แบบนักพฒันา แบบนักบุญ แบบ
เผด็จการอยา่งมีศิลป์ และแบบเผด็จการตามล าดบัเมื่อหาความสมัพนัธข์องการใชแ้บบผูน้ า จ  าแนกตาม 
เพศ อาย ุวุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งและขนาดของโรงเรียน โดยเปรียบเทียบกนัทาง
สถิติพบว่าไม่มีความแตกต่างกนั 3) จากการทดสอบความแตกต่างของการใชแ้บบผูน้ าของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา ท่ีไดรั้บและไม่ไดรั้บรางวลัสถานศึกษาดีเด่นสังกดัส านักงานการประถมศึกษา
จงัหวดันครปฐม พบว่า ไม่มีความแตกต่างทางสถิติ  
 สมบูรณ์ นาครินทร์ (2545 : บทคดัย่อ) ไดศ้ึกษา การศึกษาแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกัดกรมสามัญจังหวดัสุรินทร์ ผลการศึกษาพบว่า 1) ผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษา สงักดักรมสามญัศึกษา จงัหวดัสุรินทร์ มีแบบภาวะผูน้  าทั้งกลุ่มมีประสิทธิผลมากและกลุ่ม
มีประสิทธิผลน้อย มีแบบภาวะผูน้  าแบบเผด็จการเป็นล าดับแรก ตามความคิดเห็นของผูต้อบ
แบบสอบถาม จ านวนร้อยละ 79.40 แต่ผูบ้ริหารสามารถใชภ้าวะผูน้  าพ้ืนฐาน 4 แบบ บริหารจดัการใน
สถานการณ์ท่ีเหมาะสมได้  2) ผูต้อบแบบสอบถามในแต่ละกลุ่มสถานภาพมีความเห็นว่าผูบ้ริหาร
โรงเรียนมีแบบภาวะผูน้  าแบบเผด็จการอยูใ่นระดบัมากเป็นล าดบัแรกจ านวน 12 กลุ่ม ในจ านวนทั้งหมด 
14 กลุ่ม ยกเวน้กลุ่มครูผูป้ฏิบติัการสอนท่ีมีความเห็นว่าผูบ้ริหารมีแบบภาวะผูน้  าแบบเผด็จการอย่างมี
ศิลปะ 
 สุรศกัด์ิ ชุ่มสลบั (2545 : บทคดัยอ่) ไดศ้ึกษา การศึกษาแบบผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รธุรกิจ
ตามทฤษฎีของเรดดิน กรณีศึกษาองค์กรในเครือไบโอไฟล ์คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั ผลการศึกษาพบว่า          
1) ผูบ้ริหารในระดบัหัวหน้าแผนกและผูจ้ ัดการส่วนหรือเทียบเท่า ของบริษทัในเครือไบโอไฟล ์
คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั ใชแ้บบผูน้  าในการบริหาร ท่ีมุ่งดา้นภารกิจการงาน  อยูใ่นระดบัต ่า  คิดเป็นร้อยละ 
1.529 และ 1.195 ตามล าดบั มุ่งดา้นสมัพนัธภาพ อยูใ่นระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 2.904และ 2.334 
ตามล าดบั มุ่งดา้นประสิทธิผลและการกระตุน้ระดมปัญญาในการท างานอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 
3.480 และ 3.273ตามล าดบั 2) เมื่อพิจารณาแบบในการบริหาร พบว่า (1) ผูบ้ริหารระดบักลาง ใชล้กัษณะ
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การบริหารแบบหลกัท่ีใหป้ระสิทธิผลมากเหมือนกนั คิดเป็นร้อยละ 97.61 และ ร้อยละ 98.61 ตามล าดบั 
(2) ผูบ้ริหารระดบักลาง ใชล้กัษณะการบริหารแบบสนบัสนุนท่ีใหป้ระสิทธิผลมากเหมือนกนั คิดเป็น
ร้อยละ 96.81 และ ร้อยละ 97.83 ตามล าดบั (3) ผูบ้ริหารระดบักลาง ใชล้กัษณะการบริหารแบบรวมท่ีให้
ประสิทธิผลมากเหมือนกนั คิดเป็นร้อยละ 96.81และ ร้อยละ 97.83 ตามล าดบั เท่ากบัการใชล้กัษณะการ
บริหารแบบสนบัสนุน 
 มาลี เพง็แจ่ม (2546 : บทคดัยอ่) ไดศ้ึกษา แบบผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีผลต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบติัการ ของครู อาจารยโ์รงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สังกดัคณะกรรมการการศึกษา
เอกชน ศึกษาเฉพาะเขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า 1) แบบผูน้ าตามทฤษฎีของเรดดิน
ของผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นแบบผูท้นท า และแบบนักบุญ พบมากท่ีสุด ส่วนแบบนักพฒันา และแบบ      
ผูบุ้กงานพบนอ้ยท่ีสุด  2) ครูอาจารยท่ี์มีแบบผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยแบบผูน้ า แบบนักบุญ มีระดบัความ      
พึงพอใจในการปฏิบติังานนอ้ยกว่า แบบผูท้นงาน มากกว่า แบบผูบุ้กงาน ส่วนครูอาจารยท่ี์มีแบบผูน้ า
ของผูบ้ริหารโรงเรียน แบบผูท้นท ามีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานต่างจากครูอาจารยท่ี์มีแบบ
ผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน แบบผูบุ้กงานและแบบนักพฒันา โดยแบบผูน้ า แบบผูท้นท ามีระดบัความ  
พึงพอใจในการปฏิบติังานมากกว่าแบบผูบุ้กงาน มากกว่าแบบนักพฒันา เช่นเดียวกบัครู อาจารยท่ี์มี
แบบผูน้ าแบบผูบุ้กงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากครูอาจารยท่ี์มีแบบผูน้ าของ         
ผูบ้ริหารโรงเรียนแบบนกัพฒันา โดยผูน้  าแบบบุกงาน มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานนอ้ยกว่า 
แบบนกัพฒันา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลการวิจยัคร้ังน้ีสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการ
คดัเลือก ผูน้  า ผูบ้ริหารโรงเรียน ท่ีมีแบบผูน้ าแบบท่ีมีประสิทธิภาพสูงและจดัท าโครงการฝึกอบรม
ส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีแบบผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพต ่า ให้มีแบบผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพสูง เพื่อให้
เกิดประสิทธิผลท่ีดีท่ีสุดต่อการปฏิบติังาน 
 พลูสุข สกุลไทย (2548 : บทคดัย่อ) ไดศ้ึกษา แบบผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนใน
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ผลการศึกษาพบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนในจงัหวดัสุราษฎร์ธานีส่วนใหญ่มี
แบบผูน้  าแบบยดึระบบระเบียบมากท่ีสุด รองลงมาเป็นแบบละท้ิงหนา้ท่ี จากแบบผูน้ าทั้ง 8 แบบ ไดแ้ก่ 
แบบละท้ิงหนา้ท่ี แบบนกับุญ แบบเผด็จการ แบบประนีประนอม แบบยดึระบบระเบียบ แบบนกัพฒันา 
แบบเผด็จการอยา่งมีศิลป์ แบบนกับริหาร และแบบผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนส่วนใหญ่เป็นผูบ้ริหารท่ีใช้
แบบการบริการประเภทท่ีมีประสิทธิผลมากสูงกว่า ผูบ้ริหารท่ีใช้แบบการบริหารประเภทท่ีมี
ประสิทธิผลนอ้ย เมื่อแยกตามต าแหน่งแลว้พบว่า ผูบ้ริหารในต าแหน่งผูรั้บใบอนุญาตส่วนใหญ่มีแบบ
ผูน้  าแบบยดึระบบระเบียบ รองลงมา คือ แบบละท้ิงหนา้ท่ี ต  าแหน่งครูใหญ่ส่วนใหญ่เป็นผูน้  าแบบยึด
ระบบระเบียบ รองลงมา คือ แบบนักบุญและนักพฒันา ต าแหน่งผูจ้ดัการส่วนใหญ่เป็นผูน้  าแบบ
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นักพฒันา รองลงมา คือ แบบนักบุญ ต าแหน่งหัวหน้าหมวดวิชาส่วนใหญ่เป็นผูน้  าแบบยึดระบบ
ระเบียบ รองลงมา คือ แบบละท้ิงหน้าท่ี และผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวดัสุราษฎร์ธานีท่ี
คุณลกัษณะในมิติผูน้  าดงัน้ี มิติมุ่งกิจสัมพนัธ์ และมิติมุ่งมิตรสัมพนัธ์อยู่ในระดบัน้อย ร้อยละ 67.01 
และ 49.14 ตามล าดบั ส่วนมิติมุ่งประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก ร้อยละ 42.95 
 อเนก นิมมานนิรชร (2548 : บทคดัยอ่) ไดศ้ึกษา ความสมัพนัธร์ะหว่างแบบของผูน้  าของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนกบัประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดักรมสามญัศกึษา 
จงัหวดันครราชสีมา ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 1) ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดักรมสามญัศึกษา 
จงัหวดันครราชสีมา มีแบบ ผูน้  าแบบนกัพฒันามากท่ีสุด รองลงมา คือ แบบนกับุญ แบบผูท้  าตามค าสั่ง
อย่างเดียว และแบบผูห้นีงาน ตามล าดบั ส่วนผูน้  าแบบเผด็จการ และแบบประนีประนอม ไม่พบใน
ผูบ้ริหารโรงเรียน 2) ประสิทธิผลในการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียนตามทศันะของ ครู 
อาจารยใ์นภาพรวมอยู่ในระดบั ค่อนข้างสูง และเม่ือพิจารณารายดา้นทั้ง 6 ดา้น พบว่า ดา้นการ
ประเมินผลการเรียนและงานทะเบียน การวางแผนงานวิชาการ การบริหารวิชาการ การประเมินผลการ
จดังานวิชาการ และการพฒันาส่งเสริมดา้นวิชาการอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง ส่วนการจดัการเรียนการ
สอน อยูใ่นระดบัปานกลาง 3) ความสมัพนัธร์ะหว่างแบบผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัประสิทธิผลการ
บริหารงาน วิชาตามทัศนะของครู อาจารย์ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสามญัศึกษา จังหวัด
นครราชสีมา พบว่า มีความสัมพันธ์กันทั้งในโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ มี
ความสัมพนัธ์กันในโรงเรียนท่ีมีผูบ้ริหารมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี และมี
ความสมัพนัธก์นัในโรงเรียนท่ีมีผูบ้ริหารมีประสบการณ์การบริหารโรงเรียนไม่ถึง 10 ปี และตั้งแต่ 10 
ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สุภาวดี  ติมินทระ (2550 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษา ภาวะผูน้  าในการพฒันาทอ้งถ่ินของ
กรรมการองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพธาราม จงัหวดัราชบุรี ผลการศึกษาพบว่า ระดบัภาวะผูน้  า
ในการพฒันาท้องถ่ินของกรรมการองค์การบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพธาราม จงัหวดัราชบุรีโดย
รวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า มีภาวะผูน้  าในการพฒันาทอ้งถ่ินอยู่ในระดบัมาก
ทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัอ  านาจหนา้ท่ีและหลกัการและกระบวนการวางแผน ดา้น
การรับรู้ข่าวสารในเร่ืองการพฒันาทอ้งถ่ินและอ่ืนๆ กรรมการองคก์รการบริหารส่วนต าบลท่ีมตี  าแหน่ง
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล และระยะเวลาการด ารงต าแหน่งแตกต่างกนั มีภาวะผูน้  าในการพฒันา
ทอ้งถ่ินดา้นความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัอ  านาจหนา้ท่ีและหลกัการและกระบวนการวางแผนแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ส่วนกรรมการองค์การบริหารส่วนต าบลท่ีมี เพศ อายุ รายได ้
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา การเป็นสมาชิกกลุ่มทางสังคม และการไดรั้บการฝึกอบรมความรู้ 
แตกต่างกนั มีภาวะผูน้  าในการพฒันาทอ้งถ่ินดา้นความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัอ  านาจหนา้ท่ีและหลกัการ 
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และกระบวนการวางแผนไม่แตกต่างกนักรรมการองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีไดรั้บการฝึกอบรมความรู้ 
มีผลท าใหภ้าวะผูน้  าในการพฒันาทอ้งถ่ินดา้นการรับรู้ข่าวสารในเร่ืองการพฒันาทอ้งถ่ินและอ่ืนๆ ของ
กรรมการบริหารส่วนต าบลแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนกรรมการองค์การ
บริหารส่วนต าบลท่ีมี เพศ อาย ุรายได ้สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งการบริหารส่วนต าบล 
ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง และการเป็นสมาชิกกลุ่มทางสงัคม แตกต่างกนั มีภาวะผูน้  าในการพฒันา
ทอ้งถ่ินดา้นการรับรู้ข่าวสารในเร่ืองการพฒันาทอ้งถ่ินอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนัยส าคญัทางระดบั 
0.05 
 สุทศัน์  จนัทร  (2551 : บทคดัยอ่) ไดศ้ึกษาภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน : กรณีศึกษาจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ ผลการศึกษาพบว่า  1)  แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน  จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยแบบภาวะผูน้  า
ประสิทธิภาพมากมีค่าเฉล่ียสูงกว่าแบบภาวะผูน้  าประสิทธิภาพน้อย  แบบภาวะผูน้  าท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ  ผูน้  าประเภทเผด็จการอยา่งมีศิลปะ  รองลงมาคือผูน้  าประเภทนกับริหาร  2)  บุคลากรเพศชายและ
เพศหญิงมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  จังหวดั
ประจวบคีรีขนัธ ์ โดยรวมไม่แตกต่างกนั  เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ภาวะผูน้  าแบบผูน้ าประเภทนักบุญ  ผูน้  าประเภทนักพฒันาและผูน้  าประเภทเผด็จการอย่างมีศิลปะ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้นไม่แตกต่าง 3) บุคลากรท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา 
และต าแหน่งงานในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  จังหวดัประจวบคีรีขันธ์โดยรวมไม่แตกต่าง 4) บุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์ท างานต่างกนั  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน  จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 5) บุคลากรท่ีสงักดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน  จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01  
 งานวจิยัแรงจูงใจ 
 ร้อยต ารวจโทหญิง จิตลดา พดัเยน็ (2543 : บทคดัยอ่) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ข้าราชการต ารวจตรวจคนเข้าเมือง ศึกษากรณี กองตรวจคนเข้าเมือง 2 ท่าอากาศยานกรุงเทพฯ 
ผลการวิจยัพบว่า ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง กองตรวจคนเขา้เมือง 2 ท่าอากาศยานกรุงเทพฯ       
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาในภาพรวม พบว่าปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
แรงจูงใจ ไดแ้ก่ เพศ พบว่าเพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าเพศหญิง ส่วนปัจจยัอ่ืน ๆ  ไดแ้ก่ 
อาย ุชั้นยศ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ รายไดแ้ละหน่วยงานท่ีสงักดั ไม่มีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน 
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 วลยัลกัษณ์ ค าเพ็ญ (2544) ไดศ้ึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคาร : 
กรณีศึกษา ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจของ
พนกังานในดา้นนโยบายของหน่วยงานเป็นปัจจยัในการปฏิบติังานในระดบัมาก ส่วนใหญ่พนักงาน 
เห็นด้วยว่ามีนโยบายและจัดท าระเบียบคู่มือใช้ในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดีท าให้การปฏิบัติงาน
คล่องตวั 
 พรรณทิพย ์กาลธิยานนัท ์(2543 : บทคดัยอ่) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ฝ่ายบริการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร             
ฝ่ายบริการ มหาวิทยาลยัรามค าแหงอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น เรียงตามล าดบัจากมากไปหาน้อย คือ 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นนโยบายและการ
บริหาร ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน เมื่อจ  าแนกตามเพศ ต าแหน่งงาน วุฒิทางการศึกษาและสถานภาพในการท างาน พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงบุคลากรฝ่ายบริการท่ีเป็นขา้ราชการมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าบุคลากรฝ่ายท่ีเป็นลกูจา้งงบรายได ้
 วราภรณ์  รัตนอาชาไนย (2545 : บทคดัยอ่) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
สายงานโรงงานรังสิต บริษทัไทยน ้ าทิพย ์จ  ากดั สายโรงงานรังสิตมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อยของแต่ละดา้น คือ ดา้นความตอ้งการ 
ความรักและการมีส่วนร่วมในสงัคม ดา้นความตอ้งการเกียรติยศและช่ือเสียง ดา้นความตอ้งการประสบ
ความส าเร็จสูงสุดในชีวิต ดา้นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและ
ความมัน่คง กล่าวโดยสรุปคือ ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานสาย
โรงงานรังสิต บริษทัไทยน ้ าทิพย ์จ  ากดั ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว การศึกษา อายุงาน และ
อตัราเงินเดือน นอกจากน้ียงัพบว่า พนักงานเพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าเพศหญิง      
และพนกังานท่ีสมรสแลว้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าพนักงานท่ีเป็นโสด ส่วนพนักงานท่ีมี
อาย ุระดบัการศึกษา และอตัราเงินเดือน ท่ีแตกต่างกนัพบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 ประยงค ์ มีผล (2545 : บทคดัยอ่) ศึกษาตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเส้ือผา้ส าเร็จรูป บริษัท ไหมทอง จ  ากัด กรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการท างานมี 8 ตวัแปร ได้แก่ 
ต  าแหน่งงานพนกังานระดบัหวัหนา้งาน รายได ้บุคลิกภาพ ภาระความรับผดิชอบค่าใชจ่้ายของสมาชิก
ในครอบครัว สัมพนัธภาพระหว่างพนักงานกับสมาชิกในครอบครัว บรรยากาศในการท างาน 
สมัพนัธภาพระหว่างพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา และสัมพนัธภาพระหว่างพนักงานกบัเพื่อนร่วมงาน 
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ส่วนตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการท างานมี 1 ตวัแปรคือ ต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ
และตวัแปรท่ีไม่มีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการท างานมี 11 ตวัแปร ไดแ้ก่ เพศชาย เพศหญิง อาย ุ
การศึกษาระดบัประถมศึกษา ระดบัมธัยมศึกษา ระดบัอุดมศึกษา ประสบการณ์ท างาน การดูแลสมาชิก
ในครอบครัว ค่าเช่าบา้นหรือเช่าซ้ือบา้น ค่าผอ่นรถและค่าใชจ่้ายภายในบา้น เช่น ค่าน ้ า ค่าไฟ และตวั
แปรท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานมี 5 ตวัแปร เรียงล  าดบัท่ีส่งผลมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด 
ไดแ้ก่ สมัพนัธภาพระหว่างพนกังานกบัเพื่อนร่วมงาน สมัพนัธภาพระหว่างพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา 
ต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ บรรยากาศในการท างาน และบุคลิกภาพตามล าดบั  
 ฐานิพทัธ ์พรหมศาสตร์ (2545 : 91)  ไดศ้ึกษาเร่ือง  ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มบริษทัทีโอเอ พบว่า พนกังานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง
และมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น  คือ ดา้นความส าเร็จของงาน  ดา้นความรับผิดชอบ  และ
ดา้นสภาพแวดลอ้มของงาน มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง 2 ดา้น  คือ ดา้นการยอมรับนับถือและ
ดา้น ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน  ปัจจยัส่วนบุคคลทางดา้นต าแหน่ง  ดา้นระดบัการศึกษาเป็นปัจจยั  
ท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจท่ีแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีต  าแหน่งสูงกว่าจะมีความ       
พึงพอใจท่ีสูงกว่าพนักงานท่ีมีต  าแหน่งต ่ากว่า  และพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาท่ีสูงกว่ามีความ          
พึงพอใจสูงกว่าผูท่ี้มีระดบัการศึกษาท่ีต ่ากว่า 
 ด ารง  พ่อคา้ (2545 : บทคดัยอ่)  ไดศ้ึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานกบัผลการปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีของผูบ้ริหารโรงเรียน  สงักดัส านกังานการประถมศึกษา  จงัหวดัตราด กลุ่มประชากร  ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัส านกังานประถมศึกษา จงัหวดัตราด จ านวน 118 คน  เคร่ืองมือ   
ท่ีใชว้ดัคุณภาพชีวิตการท างานกบัผลการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของผูบ้ริหารโรงเรียน  เป็นแบบสอบถาม
มาตราวนประมาณค่า 5 ระดบั  สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่  ค่าเฉล่ีย  ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที
ผลการวิจยัพบว่า 1) คุณภาพชีวิตการท างานของผูบ้ริหารโรงเรียน  อยูใ่นระดบัปานกลาง  และคุณภาพ
ชีวิตการท างานแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั เม่ือจ  าแนกตามเขตท่ีตั้ง  และรายได ้2) ผลการปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีของผูบ้ริหารโรงเรียน  อยู่ในระดบัมาก และการปฏิบติังานในหน้าท่ีของผูบ้ริหารโรงเรียน  
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เมื่อจ  าแหนกตามเขต ท่ีตั้ง และรายได ้
 นันทิวา โยธา (2545 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนกังาน บริษทั ยนิูซนั จ  ากดั ผลการศึกษาพบว่า  1) ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ในดา้น
อายอุยูใ่นช่วงต ่ากว่า 30 ปี ร้อยละ 58.3 โสดร้อยละ 52.3 จ  านวนปีท่ีปฏิบติังาน 2-4 ปี ร้อยละ 28.0 และ
ระดบัการศึกษาจบการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 75.0  2) ความพึงพอใจของพนกังาน โดยภาพรวม 
มีความพึงพอใจมากพนักงานรู้สึกอยากท างาน มีความสุขกับงานท่ีท า และพอใจท่ีจะใช้ความรู้
ความสามารถในการท างานอนัก่อใหเ้กิดจากปัจจยัส่วนตวั  และปัจจยัขององคก์รท่ีมีส่วนตวั  ปัจจยัของ
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องค์การท่ีมีส่วนต่อความพึงพอใจ โดยมองจากความคิดเห็นจะเห็นว่า ความคิดเห็นต่อด้าน
ผูบ้งัคบับญัชา  ดา้นเพ่ือนร่วมงาน ดา้นความมัน่คง และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการในงานระดบั
มาก และความเห็นต่อด้านนโยบายและการบริหาร  ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน อยู่ในระดับ      
ปานกลาง 3) ปัจจัยองค์การ  ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้าน
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเพ่ือนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  และดา้นความมัน่คงในงาน มี
ความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนปัจจยัส่วน
บุคคล คือ อายุสถานภาพสมรส ปฏิบติังานประจ าแผนก จ านวนปีท่ีปฏิบติังาน ระดบัการศึกษาไม่มี
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน คือ ด้านผูบ้ังคับบัญชา ด้านความมั่นคงในงาน ด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นเพื่อนร่วมงานสามารถท านายหรือสามารถอธิบายความแปรปรวน
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน บริษทั ยนิูซนั จ  ากดั  ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิการท างาน  R2 = 
0.428  ซ่ึงสามารถท านายไดร้้อยละ 42.8 
 กิตติ  เด็ดขาด (2545 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
เจา้หนา้ท่ี ป่าไมใ้นสงักดัส่วนป้องกนัและปราบปรามท่ี 3 (ภาคเหนือ) ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย มีอายุเฉล่ีย 32.55 ปี  มีภูมิล  าเนาเดิม และภูมิล  าเนา ปัจจุบันอยู่ในจังหวดัแพร่มีการศึกษา
ระดบัชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือเทียบเท่า รายไดเ้ฉล่ียประมาณ 80,515.50 บาท/ปี  ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานในสงักดัส่วนป้องกนัและปราบปรามท่ี 3 เฉล่ีย 3.59 ปี และระยะเวลาการปฏิบติัท่ีแห่งอ่ืน
เฉล่ีย 4.06 ปี  ส่วนใหญ่ไม่เคยได้รับการพิจารณาความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ  นอกจากพบว่า  
เจา้หนา้ท่ีส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานระดบัปานกลาง  โดยพบว่า มีความพึงพอใจสูงสุด
ท่ีสุดในปัจจยัจูงใจการยอมรับนบัถือ  คือความภาคภูมิใจในเกียรติยศของการเป็นเจา้หน้าท่ีป่าไม ้ ใน
สงักดัส่วนป้องกนัและปราบปรามท่ี 3 (ภาคเหนือ) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีป่าไม ้
ไดแ้ก่  อายรุายได ้ ระยะเวลาการปฏิบติังาน การไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ  การไดรั้บการ
ฝึกอบรมและสถานภาพการเป็นและไม่เป็นขา้ราชการ 
 สายณัห์ ตากมจัฉา (2546) ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา สงักดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัระยอง ใน 3  ดา้นคือ ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ 
ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์และดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูประถมศึกษา สงักดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัระยอง โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น และเรียงตามล าดบัคะแนนเฉล่ีย 
ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ และดา้นความตอ้งการ
ด ารงชีวิต แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านักงานการประถมศึกษา
จงัหวดัระยองท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และ
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษาสงักดัส านกังานการประถมศกึษาจงัหวดัระยอง
ท่ีมีขนาดของโรงเรียนต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ช านาญ  พุทธคุณเมตตา  (2546 : บทคดัยอ่)  ไดศ้ึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานโรงงานชุบเคลือบโลหะ  จงัหวดัราชบุรี ผลการศึกษาพบว่า  พนกังานเป็นเพศชายร้อยละ 75 มี
อายมุากกว่า 31 ปี ร้อยละ 35  สถานภาพสมรสแลว้  ร้อยละ 62.5 มีการศึกษาระดบัประถมศึกษา ร้อยละ 
55 มีประสบการณ์การท างานนอ้ยกว่า 1 ปี  ร้อยละ 32.5  มีความพึงพอใจในการท างานท่ีไม่แตกต่างกนั
โดยรวม  มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง และมีในดา้นความสมัพนัธก์บันายจา้งมีความพึงพอใจใน
ระดบัมาก 
 นเรศ  เสน้ขาว  (2546 : 54)  ไดศ้ึกษาเร่ือง  ความพึงพอใจในการท างานโดยภาพรวม อยูใ่น
ระดบัปานกลาง  จากการพิจารณาเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างาน  จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล
จะพบว่า  มีความพึงพอใจในการท างานในระดบัมาก 6 ด้าน ไดแ้ก่ สวสัดิการ ความมัน่คงในงาน
ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน การปกครองบงัคบับญัชา ความมีช่ือเสียงของหน่วยงานและ
ลกัษณะงาน  และมีความพึงพอใจในการท างานในระดับปานกลาง 5 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน โอกาสในการพฒันาตนเอง โอกาสความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานและ
ลกัษณะงาน ซ่ึงลกัษณะความพึงพอใจในการท างาตรงกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก คือ ความไม่
พึงพอใจเก่ียวขอ้งกับสภาพการท างานไม่น่าจะเป็นปัญหา  ท่ีท าให้ไม่พึงพอใจในการท างาน ความ       
พึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย ความก้าวหน้าในการท างาน มีความรับผิดชอบงานมากข้ึน 
ตดัสินใจท างานดว้ยตนเอง ไดก้ารยอมรับในองค์กรและประสบผลส าเร็จในการท างานมีผลต่อการ
ท างาน ถา้หากขาดส่ิงเหล่าน้ี พนักงานจะเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างานหรือท างานไดไ้ม่ดี
เท่าท่ีควร 
 ประทีป  บูชา (2546 : 90)  ไดศ้ึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในงานของพนักงานกองพฒันา    
บ่อบาดาล กรมโยธาธิการ พบว่า มีระดบัความพึงพอใจมาก 7 ด้านได้แก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้น
ความส าเร็จ  ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คงใน
การท างาน  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความพึงพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง 5 ดา้น 
ไดแ้ก่ความกา้วหน้าในการท างาน  ดา้นเงินเดือน ดา้นสวสัดิการ  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
และดา้นนโยบายและการบริหาร 
 สมมาต  เพช็รเรือง (2546 : 62)  ไดศ้ึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
กลุ่มโตชิบา (ประเทศไทย) ในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี พบว่า มีความพึงพอใจโดยรวม อยู่ใน
ระดบัปานกลาง  พนกังานมีความพึงพอใจในดา้นความส าเร็จของงานอยูใ่นระดบัสูง  เน่ืองจากพนกังาน
มีแรงจูงใจท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  คือ มีความทา้ทายท่ีก่อให้เกิดความรู้สึกเก่ียวกับความส าเร็จ   



71 

 

ของงาน ความรับผดิชอบ  ความกา้วหนา้ของงานและการใหก้ารยอมรับนบัถือส่ิงต่างๆเหล่าน้ี ก่อใหเ้กิด
ความพึงพอใจ 
 สมบูรณ์  ปานนาค (2546 : บทคดัยอ่) ไดศ้ึกษาเร่ือง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ  ากดั (มหาชน)  ในสงักดัส านกังานเขตส่วนภูมิภาคเขต 
7 จงัหวดัระยอง  ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เมื่อ
วิเคราะห์ขอ้มลูรายดา้น ปรากฏว่า ความพึงพอใจในระดบัปานกลางทั้งในดา้นความส าเร็จในการท างาน  
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  วิธีการปกครองของผูบ้ังคับบญัชา การได้รับการยอมรับนับถือนโยบายการ
บริหาร และสภาพการท างาน โดยมีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุดในดา้นรายได ้ และความกา้วหนา้ในอนาคต  
พนักงานท่ีมีอายุ  ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง  ระยะเวลาท างาน ท่ีแตกต่างกันมีความพอใจท่ี
แตกต่างกนั 
 หทยัรัตน์ มาลยักฤษณะชลี (2547 : บทคดัยอ่) ไดศ้ึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ 
พอใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ผล
การศึกษาพบว่า ระดบัความพึงพอใจของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจโดย
จ าแนกตามเพศ  อาย ุระดบัการศึกษา  สถานภาพสมรส  รายได ้ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัธนาคาร 
ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะของงาน การได้การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบและโอกาส
กา้วหน้าในต าแหน่งงาน พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานมี 5 ปัจจัย คือ ความ
รับผดิชอบ ความส าเร็จในการท างาน  ลกัษณะของงาน  การไดก้ารยอมรับนับถือ โอกาสกา้วหน้าใน
ต าแหน่งงาน 
 วรรณี  ลคันาโชค (2547) ไดศ้ึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  ากบัความพึงพอใจ        
ในงานของบุลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลสงักดักระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาพบว่า  หวัหนา้
หอผูป่้วยมีภาวะผูน้  าในระดบัมาก เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่าความกา้วหน้า เป็นแรงจูงใจส่งผลท าให้
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนความมัน่คง และรายได ้มีความพึงพอใจในระดบั
ปานกลาง  ภาวะผูน้  าของหวัหนา้หอผูป่้วยในภาพรวม มีความสมัพนัธท์างบวก ในระดบัปานกลางกบั
ความพึงพอใจในงานของบุคลากรทางการพยาบาลอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.59 โดยภาวะผูน้  าแบเปล่ียนสภาพของหัวหน้าหอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ 
ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากร ทางการพยาบาลมากกว่าภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียน 
 นิศากร  สุขะกาศี (2548) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียน
อนุบาลชลบุรี เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนอนุบาลชลบุรี 6 ดา้น  
โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกดา้น คือด้านความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง ดา้นความรู้สึกรับผิดชอบ ด้าน
ความรู้สึกประสบความส าเร็จ ดา้นความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั  ดา้นความรู้สึกพึงพอใจ ดา้นการนิเทศงาน 
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และดา้นความสมัพนัธก์บัหน่วยงาน  และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนอนุบาลชลบุรี ตามตวัแปรในดา้นระยะเวลาในการเดินทางและประสบการณ์ในการท างาน       
ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของของขา้ราชการครูโรงเรียนอนุบาลชลบุรี โดยรวมและ
รายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อยตามล าดับ ดังน้ี ด้าน
ความรู้สึกรับผดิชอบ ดา้นความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน ดา้นความรู้สึกประสบความส าเร็จ  ดา้นความรู้สึก
มัน่คงและปลอดภยั  ดา้นความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน และดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของส่วน
การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการครูโรงเรียนอนุบาลชลบุรี จ  าแนกตาม
ระยะเวลาในการเดินทางจากบา้นถึงโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ เมื่อ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนดา้น
อ่ืน ๆ  แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และจ าแนกตามประสบการณ์การปฏิบติังานโดยรวม
และรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 สิริน  สุริยวงศ์ (2548 : 45-51) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงในในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องคก์ารสวนพฤกษศาสตร์ ผลการศึกษาพบว่า ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ตนเองมีความรู้สึกเป็นผูห้น่ึงท่ีท างานให้ส าเร็จในกรณีท่ีงานนั้น ท ากนั
เป็นทีม และความส าเร็จในงานเกิดจากการท่ีท่านสามารถใชค้วามรู้ ความสามารถในการตดัสินใจ และ
ท างานได้อย่างเต็มท่ี  ดา้นการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านลกัษณะงานท่ีท า 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า งานท่ีท าเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของ
ตนเองในระดบัมาก งานท่ีท ามีโอกาสท าใหไ้ดใ้ชค้วามรู้ความสามารถไดอ้ยา่งเต็มท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง  
ดา้นความรับผดิชอบโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ความรับผดิชอบในงานท่ีท า
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถอยูใ่นระดบัมาก  และงานท่ีท าไดรั้บผิดชอบสอดคลอ้งเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงาน  
 สุภพ  กันธิมา (2550 : 30-35) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบล จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานเทศบาลต าบลไดรั้บปัจจยัจูงใจ  ดา้น
ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ ลกัษณะและขอบเขตของงาน ส่วนปัจจยัค  ้าจุน
ในการปฏิบติังาน ดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืน การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน สวสัดิภาพและความมัน่คง มีความสมัพนัธก์บัการปฏิบติังานของพนกังาน
อยู่ในระดับมาก ส่วนปัจจัยจูงใจอ่ืน คือ การพฒันาและความกา้วหน้า และปัจจัยค  ้ าจุนอ่ืน คือ 
ค่าตอบแทนสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ เช่น บ าเหน็จ บ านาญ การประกนัชีวิตและอุบติัเหตุในการ
ปฏิบติังาน การบริการดา้นการรักษาพยาบาล เงินโบนัส ดา้นสันทนาการและการกีฬา ท่ีอยู่อาศยั การ
เดินทางและขนส่งในการปฏิบติังาน การจดัจ  าหน่ายอาหารท่ีมีคุณภาพดีและราคายุติธรรม การจัด
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สถานท่ีพกัผอ่นและบริการหอ้งสมุด มีความสมัพนัธก์บัการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง ในส่วน
ของสมมติฐานพบว่า พนกังานเทศบาลท่ีมีสถานะทางเศรษฐกิจและสงัคมและหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนั
พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นจ านวนบุตรของปัจจยัจูงใจมีค่าความแตกต่างในระดบัท่ีมีนัยส าคัญ  
ส่วนท่ีเหลือ ไดแ้ก่เพศ รายไดต่้อเดือน อายุ สถานภาพ ท่ีพกัอาศยั การศึกษา ต าแหน่งปัจจุบนั อายุ
ราชการ การปฏิบติังานในหน่วยงาน รายไดอ่ื้นต่อเดือน ไม่มีความแตกต่าง และพบว่า ดา้นกลุ่มอายุท่ี
แตกต่างกนัและดา้นการปฏิบติังานในหน่วยงาน มีความแตกต่างจากท่ีคาดหวงัไวใ้นระดบัท่ีมีนัยส าคญั 
ส่วนท่ีเหลือในปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืน ไม่มีความแตกต่าง และความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัปัจจยั
จูงใจดา้นการยอมรับนับถือโดยรวมพบว่ามีการจัดให้มีข้ึนในระดบัมาก โดยผูต้อบแบบสอบถาม      
ส่วนใหญ่มีความเห็นด้วยกับการได้รับการยอมรับนับถือในผลงานท่ีได้ปฏิบัติอยู่ ในปัจจุบันจาก
ผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ในอาชีพและความส าเร็จของท่าน จากครอบครัว ญาติพีน่อ้ง 
และเพื่อนฝงู หน่วยงานไดรั้บการยอมรับจากหน่วยงานอ่ืนๆทั้งภาครัฐและภาคเอกชน โดยมีระดบั
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
 วลัลี  จนัทเรนทร์ (2551) ไดว้ิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านัก
เทคโนโลยกีารศึกษา มหาวิทยาลยัรามค าแหง เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านัก
เทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลยัรามค าแหง จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ กลุ่มประชากร 
จ  านวน 180  คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชค้วามถ่ี ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน t-test  และ  F-test  ผลการวิจยัพบว่า 1) บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมาก 5 ดา้นคือ  ดา้นความ
มัน่คงในหนา้ท่ีการงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.602)  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51)  ดา้น
การยอมรับนบัถือ  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68)  ดา้นสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61)   ดา้นความ
รับผดิชอบ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77)  อยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้นคือดา้นนโยบายและการบริหาร  (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.23) และ 2) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.28) ผลการ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ พบว่าแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้ง 7 ดา้น 
 งานวจิยัต่างประเทศ 
 เวลเลช  (Velez  อา้งถึงใน  ปิยะ  ฉนัทวฒันานุกุล,  2548 : 52)  ไดศ้ึกษาเร่ือง ความพึงพอใจ
และความไม่พึงพอใจในองค์ประกอบภายในและองค์ประกอบภายนอกของงานผูป้ฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลยัในรัฐโคลมัเบีย องคป์ระกอบภายนอกของตน ไดแ้ก่  สภาพทางกายภาพในการปฏิบัติงาน
เงินเดือน  และผลประโยชน์สภาพของงานการบริหารท่ีพอใจน้อยท่ีสุด  ได้แก่ ความก้าวหน้า และ          
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ผูป้ฏิบติัในมหาวิทยาลยัท่ีมีระดบัการศึกษาช่วงเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความพึงพอใจใน
การท างานแตกต่าง  
 อิมบาค และสไตเนอร์ (Imbach and Steiner อา้งถึงใน  ปิยะ  ฉันทวฒันานุกุล,  2548 : 52)  
ได้ศึกษาค้นควา้ เร่ืองปัจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการท างาน โดยใช้แบบสอบถามโดยใช้
ผูป้ฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมในประเทศเยอรมันเป็นกลุ่มตวัอย่างพบว่า  อายุ และระดับ
การศึกษามีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการท างาน 
 อามาส และราสแซค  (Ahmas and Razzack,อา้งถึงใน  ปิยะ  ฉันทวฒันานุกุล,  2548 : 52) 
ไดศ้ึกษา ลกัษณะส่วนบุคคลของแรงงานในโรงงานท าวิทยุในประเทศอินเดีย ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา อายุงาน เพื่อศึกษาว่าลกัษณะส่วนบุคคลของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมท าวิทยุใน
ประเทศอินเดีย  มีผลกับความพึงพอใจในการท างานหรือไม่  ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา  อายงุาน  ไม่มีผลกบัความพึงพอใจในการท างานของแรงงาน 
 แมนน่ิง (Manning อา้งถึงใน ปิยะ ฉนัทวฒันานุกุล, 2548 : 52) ไดศ้ึกษาเร่ือง  ความสัมพนัธ ์
ระหว่าง ความพึงพอใจในการท างานและตวัแปรดา้นอาย ุ เพศ  ระยะเวลาท างาน  ระดบัการศึกษาของครู
ในโรงเรียนในรัฐจอร์เจียสสหรัฐอเมริกา  ผลการศึกษาพบว่า  ตวัแปรดา้นอาย ุเพศ ระยะเวลาการท างาน  
ระดบัการศึกษา ไม่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการท างาน 
 พอดเกอร์สกี (Podgurski อา้งถึงใน  ปิยะ  ฉันทวฒันานุกุล, 2548 : 52) ศึกษาวิจยัเร่ือง 
ความสมัพนัธข์องประสิทธิผลของโรงเรียนกบัการรวมกลุ่มของครู  และสุขภาพโรงเรียน พบว่า มิติ
ต่างๆ ของสุขภาพโรงเรียนสมัพนัธก์บัมิติประสิทธิผลขององคก์าร  ขวญัของครูมีความสมัพนัธก์บัการ
รับรู้ประสิทธิภาพของโรงเรียน 
 จาง (Jang อา้งถึงใน  ปิยะ  ฉันทวฒันานุกุล, 2548 : 53) ไดศ้ึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์
ระหว่าง ความพึงพอใจในการท างานกบัลกัษณะส่วนบุคคลของอาจารยใ์นเมืองชุงน า  ประเทศเกาหลีใต ้ 
ซ่ึงประกบดว้ยเพศ อาย ุอายงุาน โดยผลการศึกษาพบว่า เพศมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจ โดยพบวา่  
อาจารยห์ญิงมีความพึงพอใจในการท างานมากกว่าอาจารยช์าย  และพบว่า อาจารยท่ี์มีอายุน้อยมีความ
พึงพอใจในการท างานมากกว่าอาจารยท่ี์มีอายมุาก 
 มาตาเฮรุ (Mataheru  อา้งถึงใน  จนัทนา  เจนจดัทรัพย,์  2548 : 36)ไดว้ิจยัเก่ียวกบัการศึกษา
แรงจูงใจในการท างานของอาจารยใ์นอินโดนีเซีย พบว่า แรงจูงใจท่ีก่อให้เกิดความไม่พอใจมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน ส่วนแรงจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความไม่พอใจมากท่ีสุด ไดแ้ก่ สถานะของอาชีพ 
โอกาสก้าวหน้า และเงินเดือน ตัวแปรดา้นชีวสังคม ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาการท างาน ไม่มีต่อ
แรงจูงใจในการท างาน 
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 พิคคาร์ด (Picard  อา้งถึงใน  จนัทนา  เจนจดัทรัพย,์  2548 : 36) ศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจของ
อาจารยต์ามการรับรู้ของอาจารยแ์ละเจา้หนา้ท่ีในโรงเรียนในรัฐเนบราสกา้ พบว่า อายุมีความสัมพนัธ์
กบัแรงจูงใจ อาจารยท่ี์มีอายนุอ้ยจะใหค้ะแนนแรงจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือสูงกวา่อาจารยท่ี์มอีายมุาก 
กลุ่มอาจารยเ์ห็นว่าแรงจูงใจดา้นการเงินมีความส าคัญกว่ากลุ่มเจ้าหน้าท่ีในโรงเรียน อาจารยท่ี์มี
เงินเดือนสูงมีแรงจูงใจภายในมากกว่าอาจารยท่ี์มีเงินเดือนต ่า 
 พาร์เกอร์ (Parkerอา้งถึงใน  จนัทนา  เจนจดัทรัพย,์ 2548 : 36) ศึกษาความคาดหวงัท่ีเป็น
องคป์ระกอบของแรงจูงใจของครูในโรงเรียนตวัอยา่ง และโรงเรียนท่ีมีช่ือเสียงในรัฐมิสซิซิพพิ โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อเปรียบเทียบการรับรู้ของครูและครูใหญ่ในการพิจารณาความส าคญัของความคาดหวงั
เก่ียวกบัผลตอบแทนการรับรู้ รายไดเ้ช่ือว่าเป็นแรงจูงใจของครู ซ่ึงความคาดหวงัจะท าใหค้วามพยายาม
เพ่ิมข้ึนอนัน าไปสู่รายไดท่ี้เป็นผลตอบแทนเพ่ิมข้ึน โดยศึกษากบักลุ่มตัวอย่างในโรงเรียนท่ีเป็นครู
จ  านวน 216 คน และครูใหญ่จ านวน 18 คน โดยใชแ้บบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจตามแนวความคิด
ของวรูม ผลการวิจยัพบว่า ครูและครูใหญ่ทั้ง 2 กลุ่ม เห็นความส าคญัของผลตอบแทนเป็นหลกั 
 นูเบิร์ท (Nubert อา้งถึงใน ธนพล  สุขปาน, 2550 : 47) ไดศ้ึกษาคุณลกัษณะของผูน้  า    
ท่ีเห็นไดช้ดัเจนในการท างานเป็นกลุ่ม  สรุปไดว้่า การปฏิบติัหนา้ท่ีของผูน้  าในการท างานแบบกลุ่มนั้น  
ผูน้  าตอ้งมีความสมัพนัธก์บับุคคลในกลุ่มอ่ืน  เป็นท่ียอมรับของสมาชิกในกลุ่ม  มีความสุขุมรอบคอบ 
ซ่ือตรงต่อหนา้ท่ี เป็นท่ีปรึกษาท่ีดี ยอมรับในความรู้ความสามารถของบุคคลอ่ืน สามารถประสานงาน
ไดดี้  และรู้ขอ้บกพร่องขอตนเองและพฒันาใหดี้ข้ึน 
 วูดส์  และลอลลิน  (Woods and O’Loughlin อา้งถึงใน  ธนพล  สุขปาน, 2550 : 47) ได้
ท าการศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลหรือจุดเด่นของความเป็นผูน้  า โดยการส ารวจ สังเกต บนัทึกข้อมูล  
สัมภาษณ์เพ่ิมเติม  สรุปได้ว่า ลกัษณะส าคัญของภาวะผูน้  าของอาจารยใ์หญ่ ดังน้ี คือ ต้องมีพลงั  
แข็งแรง ปรับตวัได ้ตอ้งคอยก ากบัติดตามกิจกรรมต่างๆ ปรับปรุงและพฒันาทรัพยากรใหดี้ข้ึน ตอ้งคอย
ส่งเสริม สนับสนุนครู จดัหาเงินทุน  และสรรหาผลประโยชน์ท่ีท่ีช่วยสนับสนุนบุคคลอ่ืน เป็นจุด
ศูนยก์ลางของการวางแผน มีความรับผิดชอบ มีความสามารถในทางวิชาการ บริหารงานให้เกิด
ความสมัพนัธใ์นโรงเรียน  โดยเป็นจุดศนูยก์ลางในการพฒันา ใหค้  าปรึกษาครูและผูร่้วมงาน  ผูป้กครอง
นกัเรียน จดัการท าใหเ้กิดแผนการสอน  และการด าเนินการต่างๆ  
 ในการศึกษางานวิจยั ผูว้ิจยัไดศ้ึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้  าและการเปล่ียนแปลง  
แรงจูงใจในการท างาน  รวมทั้งไดศึ้กษางานวิจยัต่างประเทศท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน สรุปจาก
งานวิจยัพบว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงส าคญัในการท างานของบุคคลรวมทั้งเป็นส่ิงท่ีท าให้เกิดภาวะผูน้  าและ
การเปล่ียนแปลงของผูน้  าในองค์การต่างๆ  ซ่ึงงานวิจยัดังกล่าวผูว้ิจยัไดน้ ามาปรับใชใ้นการศึกษา
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ความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดั
ชุมพร 
 
สรุปเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 
 
 ในการศึกษาเร่ือง  การศึกษาความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้าง
แรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาแนวคิดทฤษฎีต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง  
มาก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั และก าหนดตวัแปรตน้ และตวัแปรตาม และน ามาสรุปเอกสาร
และงานท่ีวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
 ตวัแปรต้น 
 1. ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง  เป็นกระบวนการท่ีผูน้  ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม 
โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันา
ความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพมากข้ึน ท าใหเ้กิดการตระหนักรู้
ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของทีมและขององค์การ โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ  
ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกของบุคคล  ดงัแนวคิดของบาส และอโวลิโอ (Bass & Avolio อา้งถึงใน รัตติกรณ์ 
จงวิศาล, 2543 : 22) ไดก้ล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกล่าวว่า ผูน้  ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน
และผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามใหสู้งข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั 
พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการ
ตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของทีมและขององคก์าร จูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกิน
กว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารหรือสงัคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้  ามีอิทธิพล
ต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ี กระท าโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ 

  1.1  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ เป็นปัจจยัเก่ียวกบัผูน้  าประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง 
หรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้  าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และท าให้ผูต้ามเกิด
ความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูน้  าและต้องการ
เลียนแบบผูน้ าของเขา ส่ิงท่ีผูน้  าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงลกัษณะน้ี คือผูน้  าจะต้องมีวิสัยทัศน์ และ
สามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารในการปฏิบติังาน ดงัแนวคิดของ
บาส  และอโวลิโอ (Bass & Avolio อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล,  2543 : 22)  กล่าวว่า การมีอิทธิพล  
อยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leadership : II or CL) หมายถึง การท่ีผูน้  าประพฤติ
ตวัเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้  าจะเป็นท่ียกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และ
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ท าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดร่้วมงานกนั ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้  าและ
ตอ้งการเลียนแบบผูน้ าของเขา ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งปฏิบติัเพ่ือบรรลุถึงลกัษณะน้ี คือผูน้  าจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ 
และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้  าจะมีความสม ่าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุม
อารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต เป็นผูม้ีศีลธรรมและจริยธรรมสูง และงานวิจยัของสุภาวดี ติมินทระ 
(2550 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษา ภาวะผูน้  าในการพฒันาทอ้งถ่ินของกรรมการองค์การบริหารส่วนต าบล 
อ  าเภอโพธาราม จงัหวดัราชบุรี ผลการศึกษาพบว่า ระดบัภาวะผูน้  าในการพฒันาทอ้งถ่ินของกรรมการ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ  าเภอโพธาราม จงัหวดัราชบุรีโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็น   
รายดา้น พบว่า มีภาวะผูน้  าในการพฒันาทอ้งถ่ินอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัอ  านาจหนา้ท่ีและหลกัการและกระบวนการวางแผน ดา้นการรับรู้ข่าวสารในเร่ืองการพฒันา
ทอ้งถ่ินและอ่ืนๆ 

  1.2   การสร้างแรงบนัดาลใจ เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้  าจะประพฤติในทางท่ีจงูใจใหเ้กิดแรง
บนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม 
ผูน้  าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหม้ีชีวิตชีวา  มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น 
โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ดงัแนวคิดของ บาส  และอโวลิโอ (Bass & Avolio อา้งถึงใน 
รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543 : 22)  กล่าวว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง 
การท่ีผูน้  าจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้  าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มี
ชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้  าจะ
แสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน จะช่วยให้ผูต้ามมองข้าม
ผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสยัทศัน์และภารกิจขององคก์าร ช่วยให้ผูต้ามพฒันาความผกูพนัของตนต่อ
เป้าหมายระยะยาว 
  1.3  การกระตุน้การใชปั้ญญา เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้  ามีการกระตุน้ผูต้ามใหต้ระหนกัถึง
ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานท าให้ผูต้ามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาใน
หน่วยงาน เพ่ือหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค์โดยผูน้  ามีการคิดและ
การแกปั้ญหาอย่างมีระบบ  ดงัแนวคิดของ บาส  และอโวลิโอ (Bass & Avolio อา้งถึงใน รัตติกรณ์        
จงวิศาล,  2543 : 22)  กล่าวว่าการกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การท่ี   
ผูน้  ามีการกระตุน้ผูต้ามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ  ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานท าใหผู้ต้ามมคีวามตอ้งการหา
แนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดส่ิงใหม่และ
สร้างสรรค์โดยผูน้  ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  มีการ
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ตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ ดว้ย
วิถีทางแบบใหม่ ๆ 

     1.4  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นปัจจยัเก่ียวกบัผูน้  าจะมีความสัมพนัธ์
เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้  าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและท าให้ผูต้ามรู้สึกมี
คุณค่าและมีความส าคญั ผูน้  าจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผูต้ามแต่ละคน เพ่ือ
การพฒันาผูต้าม ผูน้  าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธ์ิและ
เติบโตของแต่ละคน  ดงัแนวคิดของ บาส  และอโวลิโอ (Bass & Avolio อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล,  
2543 : 22)  กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ผูน้  าจะมี
ความสมัพนัธเ์ก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้  าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและท าให้      
ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้  าจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผูต้าม  
แต่ละคน เพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้  าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความ
สมัฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผูน้  าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพ่ือนร่วมงานใหสู้งข้ึน โดยการ
ให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลในดา้นความจ าเป็น และความตอ้งการ  การประพฤติของผูน้  าแสดงให้เห็นว่าเขา้ใจและ
ยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล  
 ตวัแปรตาม 

 1.  แรงจูงใจในการท างาน เป็นสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงั
จุดหมายปลายทาง การท่ีตอ้งการแรงจูงใจในการท างาน จึงเป็นความพยายามขอบุคคลในการท างานให้
เจริญก้าวหน้า ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน ความกา้วหน้า การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ดา้น
ลกัษณะงาน การนิเทศงาน สภาพแวดลอ้มของงาน นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพนัธ์ใน
หน่วยงาน และรายได ้ดงัแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541 : 106) กล่าวว่า แรงจูงใจว่า  
เป็นการท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรม ในการกระท ากิจกรรมต่างๆ อยา่งมีพลงั มีคุณค่า 
มีทิศทางท่ีชดัเจนซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ  ความพยายาม หรือพลงัภายในตนเอง รวมทั้งการ
เพ่ิมพนูความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการท างาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามความตอ้งการและสร้างความ
พึงพอใจสูงสุด 
  1.1   ความส าเร็จของงาน เป็นปัจจัยการท่ีบุคคลสามารถแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จัก
ป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน คร้ันผลงานส าเร็จ จึงเกิดความรู้สึกพอใจในผลงานนั้นอย่างยิ่ง ดงังานวิจยัของ 
งานวิจยัของ นิศากร สุขะกาศี (2548)  ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียน
อนุบาลชลบุรี เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนอนุบาลชลบุรี แรงจูงใจ  
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ในการปฏิบติังานของของขา้ราชการครูโรงเรียนอนุบาลชลบุรี โดยรวมและดา้นความรู้สึกประสบ
ความส าเร็จ เป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู อยูใ่นระดบัมาก  

 1.2   ความกา้วหนา้ เป็นปัจจยัเก่ียวกบัการไดรั้บเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึนของ
บุคคลในองค์การ มีโอกาสไดศึ้กษา เพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม ดงัแนวคิดของ  
เฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg, อา้งถึงใน ปิยะ ฉันทวฒันานุกุล  2548 : 24-28) กล่าวว่า ความกา้วหน้า 
(Advancement) หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคลในองค์การ มีโอกาสได้
ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม   

 1.3   การยอมรับนบัถือ เป็นการไดรั้บการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา จาก
เพื่อน จากผูม้าขอค าปรึกษา หรือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนับถือน้ี อาจอยู่ในรูปของการ      
ยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การให้ก  าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ ดงัแนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg อา้งถึงใน ปิยะ  ฉนัทวฒันานุกุล,  2548 : 24-28)  
กล่าวว่า การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา 
จากเพ่ือน จากผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนบัถือน้ีอาจอยู่ในรูปของการ
ยกยอ่งชมเชย  แสดงความยนิดี การใหก้  าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ 

  1.4   ความรับผดิชอบ เป็นการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีการด าเนินงานอยา่งเต็ม
ความรู้ความสามารถ สามารถตัดสินใจ ดูแล และควบคุมการปฏิบติังานจามอ านาจหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมายอยา่งเต็มท่ี ดงัแนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg  อา้งถึงใน ปิยะ ฉันทวฒันานุกุล,  2548 : 
24-28) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง  ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรั้บ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ  านาจรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี  ไม่มีการตรวจหรือควบคุม   
อย่างใกลชิ้ด สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สิริน สุริยวงศ ์(2548 : 45-51) ไดศ้ึกษาเร่ืองแรงจูงในในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารสวนพฤกษศาสตร์ ผลการศึกษาพบว่า ดา้นความรับผิดชอบโดยรวม     
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความรับผิดชอบในงานท่ีท าเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถอยูใ่นระดบัมาก  และงานท่ีท าไดรั้บผดิชอบสอดคลอ้งเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน  

  1.5  นโยบายและการบริหารงานเป็นการจัดการและบริหารงานขององค์การ การ
ติดต่อส่ือสารภายในองค์การ ดงังานวิจยัของ สิริน สุริยวงศ ์(2548 : 45-51) ไดศ้ึกษาเร่ืองแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของบุคลากรองค์การสวนพฤกษศาสตร์ ผลการศึกษาพบว่า ด้านลกัษณะงานท่ีท า 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า งานท่ีท าเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของ
ตนเองในระดับมาก งานท่ีท ามีโอกาสท าให้ได้ใช้ความรู้ความสามารถได้อย่างเต็มท่ีอยู่ ในระดับ        
ปานกลาง 
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  1.6   ลักษณะงาน เป็นปัจจัยเก่ียวกับงานท่ีน่าสนใจ งานท่ีอาศัยความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้ งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยล าพงัผูเ้ดียว          
ดงังานวิจยัของ สิริน สุริยวงศ ์(2548 : 45-51) ไดศ้ึกษาเร่ืองแรงจูงในในการปฏิบติังานของบุคลากร
องค์การสวนพฤกษศาสตร์ ผลการศึกษาพบว่า  ด้านลกัษณะงานท่ีท า โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า งานท่ีท าเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของตนเองในระดบัมาก งานท่ีท ามี
โอกาสท าใหไ้ดใ้ชค้วามรู้ความสามารถไดอ้ยา่งเต็มท่ีอยูใ่นระดบั ปานกลาง 
                1.7  การนิเทศงาน เป็นปัจจยัเก่ียวกบัความสามารถหรือความยติุธรรมของผูนิ้เทศการ
ด าเนินงานและการบริหารงาน ดงัแนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg อา้งถึงใน ปิยะ ฉนัทวฒันานุกุล,  
2548 : 24-28) กล่าวว่าการนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง  ความสามารถหรือความยุติธรรมของ           
ผูนิ้เทศการด าเนินงานและการบริหารงาน 

 1.8  สภาพแวดลอ้มของงาน เป็นปัจจยัเก่ียวกบัสภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง 
เสียง อากาศ ชัง่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่างๆ  ดงัแนวคิด
ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg  อา้งถึงใน ปิยะ ฉันทวฒันานุกุล, 2548 :  24-28) กล่าวว่า สภาพแวดลอ้ม
ของงาน (Working Conditions) ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการ
ท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ  เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่างๆ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ           
ฐานิพทัธ ์พรหมศาสตร์ (2545 : 91) ไดศ้ึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม
บริษทั ทีโอเอ ผลการศึกษาพบว่า พนกังานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานและดา้นสภาพแวดลอ้ม
ของงานอยูใ่นระดบัมาก 

 1.9  ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน เป็นปัจจยัเก่ียวกบัการติดต่อไม่ว่าจะเป็นปฏิกิริยา
หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็น
อยา่งดี  ดงัแนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg  อา้งถึงใน ปิยะ  ฉนัทวฒันานุกุล, 2548 : 24-28) กล่าวว่า 
ความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน (Interpersonal Relation) หมายถึง  การติดต่อไม่ว่าจะเป็นปฏิกิริยา  หรือวาจา
ท่ีแสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี   
  1.10 รายได ้เป็นปัจจยัเก่ียวกบัเงินเดือน และการเล่ือนข้ึนเงินเดือนในหน่วยงานนั้น
เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน ซ่ึงเป็นแรงจูใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารเทศบาลไดด้งัแนวคิดของ 
เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg อา้งถึงใน ปิยะ ฉันทวฒันานุกุล, 2548 : 24-28) กล่าวว่า รายได ้(Salary) 
เงินเดือน และการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างานสอดคลอ้งกับ
งานวิจัยของ นันทิวา โยธา (2545 : บทคดัย่อ) ไดศ้ึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนกังาน บริษทั ยนิูซนั จ  ากดั ผลการศึกษาพบว่า  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนกังาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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 ในการสรุปการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดน้ าตวัแปรตน้และ
ตวัแปรตามในการศึกษาคร้ังน้ีมาสรุปเพ่ือให้เข้าใจตวัแปรต่างๆ เพ่ิมข้ึน สรุปได้ว่า ตวัแปรต้น
ประกอบดว้ย ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง  เป็นกระบวนการท่ีผูน้  ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม 
โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามใหสู้งข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันา
ความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพมากข้ึน มี4 ประการ การมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ เป็นปัจจยัเก่ียวกบัผูน้  าประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง  การสร้างแรงบนัดาลใจ 
เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้  าจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม  การกระตุน้การใชปั้ญญา 
เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้  ามีการกระตุน้ผูต้ามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ  ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานท าใหผู้ต้ามมี
ความตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน   การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เป็น
ปัจจยัเก่ียวกบัผูน้  าจะมีความสมัพนัธเ์ก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้  าใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็น
รายบุคคลและท าใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั  และตวัแปรตาม ประกอบดว้ย แรงจูงใจใน
การท างาน เป็นสภาวะของบุคคลท่ีถกูกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง การท่ีตอ้งการ
แรงจูงใจในการท างาน  มีดงัน้ี ความส าเร็จของงาน  ความกา้วหนา้ การยอมรับนบัถือ   ความรับผดิชอบ 
นโยบายและการบริหารงาน ลกัษณะงาน การนิเทศงาน  สภาพแวดลอ้มของงาน ความสัมพนัธ์ใน
หน่วยงาน  รายได ้ 
 



บทที่ 3 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจยัเร่ือง เร่ือง การศึกษาความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้าง
แรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจังหวดัชุมพร มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร  เพื่อศึกษาการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหาร
เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร และศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้าง
แรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร มีวิธีการด าเนินงาน ดงัน้ี 

1. ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. การสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
5. การวิเคราะห์ขอ้มลูและสถิติท่ีใชใ้นการวิจยั 

 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 

ประชากร   
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี  ไดแ้ก่  พนกังานเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร  

จ  านวน 20 แห่ง รวมทั้งส้ิน จ  านวน 345 คน    
กลุ่มตวัอย่าง  
กลุ่มตวัอยา่งไดจ้ากการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) การก าหนดขนาด

กลุ่มประชากรตวัอย่างโดยใชต้ารางเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970 : 608) ไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นพนกังานเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร จ  านวน 181 คน ดงัแสดงตามตารางท่ี 3.1   
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ตารางท่ี  3.1   จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
 
ที่ เทศบาลต าบล ประชากร (คน) กลุ่มตวัอย่าง (คน) 
1 เทศบาลต าบลวงัไผ ่ 41 22 
2 เทศบาลต าบลท่ายาง 20 11 
3 เทศบาลต าบลท่าแซะ 19 10 
4 เทศบาลต าบลเนินสนัติ 11 6 
5 เทศบาลต าบลมาบอ ามฤต 23 12 
6 เทศบาลต าบลวงัใหม ่ 10 5 
7 เทศบาลต าบลสะพลี 17 9 
8 เทศบาลต าบลหาดทรายรี 10 5 
9 เทศบาลต าบลละแม 21 11 
10 เทศบาลต าบลชุมโค 11 6 
11 เทศบาลต าบลทะเลทรัพย ์ 9 4 
12 เทศบาลต าบลทุ่งตะไคร 13 7 
13 เทศบาลต าบลนาโพธ์ิ 21 11 
14 เทศบาลต าบลบางลึก 10 5 
15 เทศบาลต าบลปะทิว 14 7 
16 เทศบาลต าบลปากตะโก 23 12 
17 เทศบาลต าบลปากน ้า 25 13 
18 เทศบาลต าบลปากน ้าหลงัสวน 20 11 
19 เทศบาลต าบลพะโตะ๊ 12 6 
20 เทศบาลต าบลบางหมาก 15 8 
 รวม 345 181 

 
(ขอ้มลู ณ  วนัท่ี  1  มีนาคม  2553) 
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เคร่ืองมือในการวจิยั 
 

การศึกษาคร้ังน้ี  ผูว้ิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
พนักงานเทศบาลต าบลในจังหวดัชุมพร โดยข้อค าถามได้ครอบคลุมถึงวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าแห่งการเปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล
ในจงัหวดัชุมพร  แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามแบบส ารวจรายการ (Check Lisk) ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม
เก่ียวกบัลกัษณะภูมิหลงัของพนกังานเทศบาล  ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  ประสบการณ์ในการ
ท างาน จ  านวน 5  ขอ้    

ตอนท่ี  2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล
ในจังหวดัชุมพร  แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale)  มี 5 ระดบั  โดยครอบคลุมพฤติกรรมของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลใน 4 ดา้น แบบสอบถามรวม
ทั้งหมด  36  ขอ้ ไดแ้ก่  

ดา้นท่ี 1  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์              จ านวน  11   ขอ้ 
ดา้นท่ี 2  การสร้างแรงบนัดาลใจ                        จ านวน    9   ขอ้ 
ดา้นท่ี 3  การกระตุน้การใชปั้ญญา                      จ านวน    8   ขอ้ 
ดา้นท่ี 4  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล        จ  านวน    8   ขอ้ 
โดยก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี  
5    คะแนน หมายถึง   มีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4    คะแนน  หมายถึง   มีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก 
3    คะแนน หมายถึง   มีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2    คะแนน หมายถึง   มีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบันอ้ย 
1    คะแนน   หมายถึง   มภีาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลใน

จงัหวดัชุมพร  แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)     
มี 5 ระดบั  จ านวน 43  ขอ้  ประกอบดว้ย  แนวคิดแรงจูงใจในการท างานของเฮอร์ซเบิร์กและคณะ
(Herzberg, 2548 : 3)  ดงัน้ี  คือ 

ดา้นความส าเร็จของงาน    จ านวน  6  ขอ้ 
ดา้นความกา้วหนา้ของงาน    จ านวน  6  ขอ้ 
ดา้นการยอมรับนบัถือ    จ านวน  5  ขอ้ 
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ดา้นความรับผดิชอบ     จ านวน  4  ขอ้ 
ดา้นลกัษณะของงาน     จ านวน  3  ขอ้ 
ดา้นการนิเทศงาน     จ านวน  4  ขอ้ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มของงาน    จ านวน  3  ขอ้ 
ดา้นนโยบายและการบริหาร    จ านวน  3  ขอ้ 
ดา้นความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน   จ านวน  4  ขอ้ 
ดา้นรายได ้      จ านวน  5  ขอ้ 
โดยก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี  
5    คะแนน  หมายถึง   มีการสร้างแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4    คะแนน    หมายถึง   มีการสร้างแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
3    คะแนน  หมายถึง   มีการสร้างแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2    คะแนน  หมายถึง   มีการสร้างแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย 
1    คะแนน  หมายถึง   มีการสร้างแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

การสร้างเคร่ืองมือในการวจิยั 
 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม ผูว้ิจยัได้
ด  าเนินการสร้างแบบสอบถามและตรวจสอบคุณภาพตามขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ศึกษาหลกัการ ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
2. ศึกษาสภาพปัญหา และความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงและการสร้าง

แรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร  ก าหนดกรอบแนวคิดในการสร้างแบบสอบถาม  
ท่ีใชใ้นการศึกษา 

3. สร้างแบบสอบถามความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกับการสร้าง
แรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร  ตามขอบข่ายเน้ือหาท่ีก  าหนดใหค้รอบคลุมกรอบ
แนวคิด และขอบเขตของการศึกษา 

4. น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อขอค าแนะน า
ตรวจสอบความถกูตอ้ง ปรับปรุงแกไ้ขใหต้รงกบัเน้ือหา ตลอดจนภาษาท่ีใชใ้นแบบสอบถาม 

5. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้  เสนอผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกตอ้ง ความ
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ปรับปรุงแกไ้ขส านวนภาษาท่ีใช ้โดยการหาค่า IOC (Index of  
Item-objective Congruence) น าขอ้ค  าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป เพื่อไปทดลองกบักลุ่มตวัอย่าง    
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ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ดงัรายนามดงัต่อไปน้ี ดร.สุมาลี พงศติ์ยะไพบูลย ์รองคณบดีคณะ
ครุศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี นายสุรัตน์  เภาสมบติั ผูอ้  านวยการกองช่างเทศบาลต าบลท่าแซะ 
และนายกิติชาติ  ชูสุริแสง  ผูอ้  านวยการกองสาธารณสุขเทศบาลต าบลท่าแซะ 

6. น าแบบสอบถามฉบับท่ีสมบูรณ์ท่ีผ่านความเห็นชอบของอาจารย์ท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธ์และผูท้รงคุณวุฒิ แลว้น าไปทดลองใช ้ (Try-Out) กบัพนักงานเทศบาลต าบลในจงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ ์ จ  านวน 30 คน ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี 

7. น าแบบสอบถามท่ีทดลองใชแ้ลว้ หาค่าอ  านาจจ าแนกรายขอ้โดยการหาค่า Item total 
correlation และน าขอ้ค าถามท่ีมีค่าอ  านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.20 - 0.80 แลว้น าไปหาค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (α  - 
Coefficient)  ของครอนบคั (Cronbach Alpha Coefficient  อา้งถึงใน พวงรัตน์  ทวีรัตน์, 2550 : 125) โดย  
ไดค่้าความเช่ือมัน่ในภาพรวมเท่ากบั  0.9156   
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  

การเก็บรวบรวมขอ้มลูผูว้ิจยัไดด้  าเนินการดงัน้ี 
1.   ผูว้ิจัยได้ด  าเนินการขอหนังสือจากศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้ ง มหาวิทยาลยั     

ราชภฎัเพชรบุรี  ถึงนายกเทศมนตรีต าบล ทั้ง 20 แห่ง  ในจงัหวดัชุมพร  เพื่อขอความร่วมมือและอ านวย
ความสะดวกในการด าเนินงานศึกษา เก็บรวบรวมขอ้มูล กบัพนักงานเทศบาลสังกดัเทศบาลต าบลใน
จงัหวดัชุมพร   

2.   ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลู  โดยผูศ้ึกษาจดัเก็บแบบสอบถามดว้ยตนเอง หลงัจากส่ง
หนังสือขอความร่วมมือและอ านวยความสะดวกให้เทศบาลต าบล ทั้ ง 20 แห่ง ในจังหวดัชุมพร  
ประมาณ 3 สปัดาห์ 

3.   น าแบบสอบถามท่ีไดก้ลบัคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม คดัเลือก
ฉบบัท่ีสมบูรณ์เพื่อจดักระท ากบัขอ้มลู 

เกณฑ์ในการแปลความหมายของคะแนน 
การแปลความหมายของคะแนนภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลใน

จงัหวดัชุมพร  จากแบบสอบถามใชเ้กณฑข์อง เบส (Best อา้งถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2545 : 22-24) 
ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00     หมายถึง  มีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงในระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.51-4.50     หมายถึง  มีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.51-3.50     หมายถึง  มีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงในระดบัปานกลาง  
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ค่าเฉล่ีย 1.51-2.50     หมายถึง  มีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงในระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย  1.00-1.50     หมายถึง  มีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงในระดบันอ้ยท่ีสุด 
การแปลความหมายของคะแนนการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดั

ชุมพร  จากแบบสอบถามใชเ้กณฑข์อง เบส (Best อา้งถึงใน บุญชม  ศรีสะอาด, 2545 : 22-24) 
ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00     หมายถึง  มีการสร้างแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.51-4.50     หมายถึง  มีการสร้างแรงจูงใจในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.51-3.50     หมายถึง  มีการสร้างแรงจูงใจในระดบัปานกลาง   
ค่าเฉล่ีย 1.51-2.50     หมายถึง  มีการสร้างแรงจูงใจในระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย  1.00-1.50     หมายถึง  มีการสร้างแรงจูงใจในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิตทิี่ใช้ในการวจิยั 
 

ผูว้ิจัยได้ด  าเนินการจัดท าข้อมูลตามล าดับ โดยน าแบบสอบถามฉบับท่ีสมบูรณ์มา
ตรวจสอบหาค่าตามวิธีทางสถิติ  โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์เพื่อประมวลค่าสถิติต่าง ๆ  
ดงัน้ี 

1.  วิเคราะห์หาค่าคะแนนระดับ พฤติกรรมภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร ในตอนท่ี  2 และพฤติกรรมการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล
ในจงัหวดัชุมพร ในตอนท่ี 3โดยหาค่าเฉล่ีย  ( )  และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวมและ
รายขอ้ของแบบสอบถาม  โดยใชเ้กณฑก์ารวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบัของ    
ลิเกิร์ท (Ranis A. Likert, อา้งถึงใน สิน พนัธพ์ินิจ, 2549 : 153)   

2.  หาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจงูใจของผูบ้ริหาร
เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร โดยใชส้ถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ใชใ้นการวิเคราะห์เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลงกับการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจังหวัดชุมพร   โดยท่ีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์  (r) จะมีค่าระหว่าง  -1  ≤   r   ≤   1  ความหมายของค่า  r  มีดงัน้ี 

ค่า r  เป็นลบ    แสดงว่า  x  และ  y  มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้มกนั 
ค่า r  เป็นบวก  แสดงว่า  x  และ  y  มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 
ถา้ r มีค่าเข้าใกล ้1 หมายถึง x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสมัพนัธก์นัมาก 
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ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มกนั และมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 

ถา้ r เท่ากบั 0  แสดงว่า x และ y ไม่มีความสมัพนัธก์นั 
ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงว่า x และ y มีความสมัพนัธก์นันอ้ย 
เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(ชูศรี  วงศรั์ตนะ, 2544 : 316) 
ถา้ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ขา้ใกล ้1 (ประมาณ 0.70 ถึง  0.90) ถือว่ามีความสมัพนัธก์นั

ในระดบัสูง (ถา้สูงกว่า 0.90 ถือว่าอยูใ่นระดบัสูงมาก) 
ถา้ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ขา้ใกล ้0.5 (ประมาณ 0.30 ถึง  0.70) ถือว่ามีความสัมพนัธ์

กนัในระดบัปานกลาง 
ถา้ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ขา้ใกล ้ 0 (ประมาณ 0.30 และต ่ากว่า) ถือว่ามีความสมัพนัธ์

กนัในระดบัต ่า 
ถา้ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ป็น 0 แสดงว่าไม่มีความสมัพนัธก์นัเชิงเสน้ตรง 

 
 



     

บทที่ 4 

ผลการวจัิย 
 
 

 การวิจัยเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกับการสร้าง
แรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจังหวดัชุมพร กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนักงาน
เทศบาลสงักดัเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร จ  านวน 181 คน โดยผูว้ิจยัไดแ้จกแบบสอบถามไปยงักลุ่ม
ตวัอยา่ง ไดรั้บกลบัคืนมาทั้งหมด ผูว้ิจยัไดเ้สนอรายละเอียดการวิเคราะห์ขอ้มลูตามล าดบั ดงัน้ี 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
       แทน  ค่าเฉล่ีย 
   S.D.  แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
   X1   แทน  ความส าเร็จของงาน 

X2   แทน  ความกา้วหนา้ของงาน 
X3   แทน  การยอมรับนบัถือ 
X4   แทน  ความรับผดิชอบของงาน 
X5   แทน  ลกัษณะของงาน  
X6   แทน  การนิเทศงาน 
X   แทน  สภาพแวดลอ้มของงาน 
X8   แทน  นโยบายและการบริหาร 
X9   แทน  ความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน 
X10   แทน  รายได ้
Y1   แทน  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
Y2   แทน  การสร้างแรงจูงใจ 
Y3   แทน  การกระตุน้การใชปั้ญญา 
Y4   แทน  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
r    แทน  สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์
P   แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ตอนท่ี 1  ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 
ตอนท่ี  2  การสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 
ตอนท่ี  3  การทดสอบสมมติฐานความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้าง

แรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 
 

ตอนที่  1  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 
 
ตารางท่ี 4.1 ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลใน

จงัหวดัชุมพร โดยรวมและรายดา้น 
 

 

ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
 

  S.D. 
ระดบั 

ภาวะผูน้  า 
ล าดบัท่ี 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 3.71 0.51 มาก 2 
การสร้างแรงบนัดาลใจ 3.66 0.56 มาก 3 
การกระตุน้การใชปั้ญญา 3.54 0.66 มาก 4 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.72 0.57 มาก 1 

ค่าเฉลีย่รวม 3.66 0.52 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดั
ชุมพร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.66, S.D = 0.52) เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล  าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั 
ไดแ้ก่ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( = 3.72, S.D = 0.57) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
( = 3.71, S.D = 0.51) และการสร้างแรงบนัดาลใจ ( = 3.66, S.D = 0.56)  
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาล
ต าบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

 
 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
 

  S.D. 
ระดบั 

ภาวะผูน้  า 
ล าดบัท่ี 

1.  ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 3.70 0.70 มาก 7 
2.  ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤติ 3.79 0.64 มาก 3 
3.  ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาและมีวิสยัทศัน์   
     สามารถถ่ายทอดไปยงัผูร่้วมงาน 3.74 0.69 มาก 4 
4.  ผูบ้ริหารไวว้างใจในการปฏิบติังานของผูร่้วมงาน 3.82 0.62 มาก 1 
5.  ผูบ้ริหารประพฤติตนใหผู้ร่้วมงานเกิดความเคารพนบัถือ 
     และศรัทธา 3.65 0.77 มาก 9 
6.  ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความรู้สึกเต็มใจในการ
ปฏิบติังาน 3.70 0.69 มาก 6 
7.  ผูบ้ริหารยดึหลกัคุณธรรมและจริยธรรม 
     ประกอบการพจิารณาตดัสินใจ 3.66 0.79 มาก 8 
8.  ผูบ้ริหารมคีวามเฉลียวฉลาดและมีสมรรถภาพในการท างาน 3.62 0.75 มาก 10 
9.  ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อบทบาทหนา้ท่ีร่วมกบัผูร่้วมงาน    3.80 0.81 มาก 2 
10.  ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมสร้างความมัน่ใจกบัผูร่้วมงานว่าจะ 
       เอาชนะอุปสรรคต่์าง ๆ ได ้  3.73 0.77 มาก 5 
11.  ผูบ้ริหารประพฤติตนท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความ 
       ภาคภูมิใจ 3.56 0.77 มาก 11 

ค่าเฉลีย่รวม 3.71 0.51 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดั
ชุมพร ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพรโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( = 3.71, S.D= 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ของ
ผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงล  าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารไวว้างใจใน
การปฏิบติังานของผูร่้วมงาน ( = 3.82, S.D = 0.62) รองลงมา คือผูบ้ริหารให้ความส าคญัต่อบทบาท
หนา้ท่ีร่วมกบัผูร่้วมงาน ( = 3.80, S.D = 0.81) และผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์
วิกฤติ ( = 3.79, S.D = 0.64) 
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 ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาล
ต าบลในจงัหวดัชุมพร ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

 
 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 
 

  S.D. 
ระดบั 

ภาวะผูน้  า 
ล าดบัท่ี 

1.  ผูบ้ริหารสร้างขวญัและก าลงัใจแก่ผูร่้วมงาน 
     สม  ่าเสมอ 3.65 0.88 มาก 6 
2.  ผูบ้ริหารพยายามเนน้ใหเ้ห็นคุณค่าของผลการ 
     ปฏิบติังาน 3.67 0.76 มาก 4 
3.  ผูบ้ริหารมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของ 
     ผูร่้วมงาน 3.77 0.78 มาก 1 
4.  ผูบ้ริหารมวีิสยัทศันก์วา้งไกล สามารถปฏิบติัได ้ 3.64 0.72 มาก 7 
5.  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานไดรู้้เขา้ใจเป้หมาย 
     ท่ีแทจ้ริงของเทศบาลต าบลได ้ 3.65 0.69 มาก 5 
6.  ผูบ้ริหารสามารถมองการณ์ไกลถึงความเป็นไป 
    ไดแ้ละผลประโยชน์ของเทศบาลต าบลท่ีจะเกิดข้ึน 3.57 0.71 มาก 8 
7.  ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความกระตือรือร้นต่อ 
     ภารกิจท่ีปฏิบติั 3.68 0.73 มาก 3 
8.  ผูบ้ริหารสร้างกระบวนการคิดเชิงบวกในการ 
     ปฏิบติังาน 3.69 0.69 มาก 2 
9.  ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานมีความผกูพนัต่อ 
     วิสยัทศัน์และเป้าหมายของเทศบาลต าบลร่วมกนั 3.56 0.77 มาก 9 

ค่าเฉลีย่รวม 3.92 0.74 มาก  
  
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดั
ชุมพร ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพรโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( = 3.92, S.D= 0.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า การสร้างแรงบนัดาลใจของผูบ้ริหารอยู่ในระดบั
มากทุกขอ้ โดยเรียงล  าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความเช่ือมัน่ในความสามารถ  
ของผูร่้วมงาน ( =3.77, S.D = 0.78) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสร้างกระบวนการคิดเชิงบวกในการ
ปฏิบติังาน ( = 3.69, S.D = 0.69) และผูบ้ริหารแสดงออกถึงความกระตือรือร้นต่อภารกิจท่ีปฏิบติั 
( = 3.68, S.D = 0.73)   
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล
ในจงัหวดัชุมพร  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 

 
 

การการกระตุน้การใชปั้ญญา 
 

  S.D. 
ระดบั 

ภาวะผูน้  า 
ล าดบัท่ี 

1.  ผูบ้ริหารกระตุน้เนน้ใหผู้ร่้วมงานเห็นแนวทาง 
     หรือวิธีในการแกไ้ขปัญหา 3.57 0.78 มาก 4 
2.  ผูบ้ริหาร สามารถสร้างความมัน่ใจแก่ผูร่้วมงาน   
    ในการแกไ้ขปัญหา 3.44 0.80 ปานกลาง 7 
3.  ผูบ้ริหารใหข้อ้เสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ ท่ีทนัสมยั 
     ในการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงาน  3.70 0.85 มาก 1 
4.  ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหม้ีการคิดแกปั้ญหาท่ีเคย 
     เกิดข้ึนดว้ยวิธีการใหม่  ๆ 3.61 0.97 มาก 2 
5.  ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานมองปัญหาใน 
     หลายแง่มุม 3.43 0.83 ปานกลาง 8 
6.  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานวิเคราะห์ปัญหา 
     ดว้ยเหตุผล 3.58 0.84 มาก 3 
7.  ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
     เป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั 3.51 0.81 มาก 6 
8.  ผูบ้ริหารสามารถสร้างความมัน่ใจแก่ผูร่้วมงานว่า 
    จะสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งสามารถ   
    แกไ้ขได ้ 3.52 0.83 มาก 5 

ค่าเฉลีย่รวม 3.54 0.66 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดั
ชุมพร ดา้นการกระตุน้การใช้ปัญญาของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพรโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( = 3.54, S.D= 0.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย3 ล  าดบั 
ไดแ้ก่ ผูบ้ ริหารให้ขอ้เสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ ที่ทนัสมยัในการปฏิบตัิงานแก่ผูร่้วมงาน 
( =3.70, S.D = 0.85) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหมี้การคิดแกปั้ญหาท่ีเคยเกิดข้ึนดว้ยวิธีการ
ใหม่ ๆ (  = 3.61, S.D = 0.97) และผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร่้วมงานวิเคราะห์ปัญหาดว้ยเหตุผล 
( = 3.58, S.D = 0.784)   
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล
ในจงัหวดัชุมพร  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 
 

การใชอ้  านาจจากการเช่ือมโยง 
 

  S.D. 
ระดบั 

ภาวะผูน้  า 
ล าดบัท่ี 

1.  ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัแก่ผูร่้วมงานเป็น 
     รายบุคคล 3.69 0.91 มาก 5 
2.  ผูบ้ริหารเห็นคุณค่า ความรู้ ความสามารถ  
     แนวความคิดของผูร่้วมงาน 3.71 0.83 มาก 4 
3.  ผูบ้ริหารมกีารพบปะ พดูคุยกบัผูร่้วมงานเป็น 
     รายบุคคล 3.72 0.78 มาก 3 
4.  ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็นผูร่้วมงาน 3.65 0.74 มาก 6 
5.  ผูบ้ริหารใหผู้ร่้วมงานมีส่วนรับผดิชอบในการ 
     ปฏิบติังาน 3.86 0.77 มาก 2 
6.  ผูบ้ริหารมคีวามเป็นกนัเองและเขา้ใจถึงความ 
     แตกต่างของผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 3.96 0.87 มาก 1 
7.  ผูบ้ริหารสร้างความมัน่ใจและกระตุน้ให ้
     ผูร่้วมงานอยากพฒันาจุดเด่นของตนเอง 3.55 0.85 มาก 8 
8.  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมโีอกาสในการ 
     พฒันาตนเอง 3.62 0.86 มาก 7 

ค่าเฉลีย่รวม 3.72 0.57 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดั
ชุมพร ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพรโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( = 3.72, S.D = 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
ของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความ
เป็นกนัเองและเขา้ใจถึงความแตกต่างของผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล ( = 3.96, S.D = 0.87) รองลงมา คือ 
ผูบ้ริหารให้ผูร่้วมงานมีส่วนรับผิดชอบในการปฏิบติังาน ( = 3.86, S.D = 0.77) และผูบ้ริหารมีการ
พบปะ พดูคุยกบัผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล ( = 3.72, S.D = 0.78)   
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ตอนที่  2  การสร้างแรงจูงใจในการท างานของผู้บริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 
 
ตารางท่ี 4.6   ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาล

ต าบลในจงัหวดัชุมพร โดยรวมและรายดา้น 
 

 

การสร้างแรงจงูใจในการท างาน 
 

  S.D. 
ระดบั 

แรงจูงใจ 
ล าดบัท่ี 

1.  ดา้นความส าเร็จของงาน 3.60 0.59 มาก 8 
2.  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 3.59 0.79 มาก 9 
3.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.61 0.61 มาก 7 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 3.70 0.56 มาก 3 
5.  ดา้นลกัษณะของงาน 3.71 0.60 มาก 2 
6.  ดา้นการนิเทศงาน 3.49 0.82 มาก 10 
7.  ดา้นสภาพแวดลอ้มของงาน 3.96 0.62 มาก 1 
8.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.62 0.66 มาก 6 
9.  ดา้นความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน 3.70 0.70 มาก 4 
10. ดา้นรายได ้ 3.65 0.55 มาก 5 

ค่าเฉลีย่รวม 3.65 0.55 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล
ในชุมพร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.65, S.D = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ใน
ระดบัมากทุกดา้น เรียงล  าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มของงาน 
(  = 3.96, S.D = 0.62) ดา้นลกัษณะของงาน ( = 3.71, S.D = 0.60) และดา้นความรับผิดชอบ
( = 3.70, S.D = 0.56)  
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาล
ต าบลในจงัหวดัชุมพร  ดา้นความส าเร็จของงาน 

 
 

ดา้นความส าเร็จของงาน 
 

  S.D. 
ระดบั

แรงจูงใจ 
ล าดบัท่ี 

1.  ท างานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 3.66 0.75 มาก 2 
2.  ขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บการพิจารณาเพื่อน าไปปฏิบติั 3.44 0.84 มาก 6 
3.  ท่านไดก้  าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานไวแ้ละไดท้ าส าเร็จ

เสมอ 3.65 0.77 มาก 3 
4.  เมื่อท่านพบปัญหาในการท างานท่านสามารถแกไ้ขไดส้ าเร็จ

เสมอ 3.58 0.80 มาก 5 
5.  ผลงานของท่านท่ีออกมาส่วนมากประสบความส าเร็จมาตลอด 3.60 0.76 มาก 4 
6.  การประเมินผลงานท่ีส าเร็จของท่านอยูเ่กณฑท่ี์น่าพึงพอใจ 3.68 0.75 มาก 1 

ค่าเฉลีย่รวม 3.60 0.59 มาก  
  
 จากตารางท่ี  4.7 พบว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลใน
ชุมพร ดา้นความส าเร็จของงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.60, S.D = 0.59) เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ การประเมินผลงาน
ท่ีส าเร็จของท่านอยู่เกณฑ์ท่ีน่าพึงพอใจ ( = 3.68, S.D = 0.75) ท างานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
( = 3.66, S.D = 0.75) และท่านไดก้  าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานไวแ้ละไดท้ าส าเร็จเสมอ 
( = 3.65, S.D = 0.77)  
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาล
ต าบลในจงัหวดัชุมพร  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 

 
 

ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
 

  S.D. 
ระดบั

แรงจูงใจ 
ล าดบัท่ี 

1.  ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บผดิชอบในงานท่ีส าคญัเพ่ิมข้ึน 3.73 0.80 มาก 1 
2.  ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เมื่อเปรียบเทียบกบั

หน่วยงานอ่ืน 3.44 0.95 มาก 6 
3.  ท่านมีโอกาสท่ีจะเพ่ิมพนูทกัษะ  3.66 1.00 มาก 2 
4.  ท่านมีโอกาสท่ีจะเพ่ิมพนูความรู้ ความสามารถ เพ่ือท่ีจะ

สามารถท างานไดห้ลายประเภท 3.60 0.93 มาก 4 
5.  ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิ 3.65 1.01 มาก 3 
6. ท่านมีโอกาสเขา้ประชุมเพ่ือเพ่ิมความสามารถของท่าน 3.47 0.97 มาก 5 

ค่าเฉลีย่รวม 3.59 0.79 มาก  
 
 จากตารางท่ี  4.8 พบว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลใน
ชุมพร ดา้นความกา้วหน้าของงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.59, S.D = 0.79) เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาส
ท่ีจะไดร้ับผิดชอบงานส าคญัเพิ่มข้ึน (  = 3.73, S.D = 0.80) ท่านมีโอกาสท่ีจะเพิ่มพูนทกัษะ 
(  = 3.66,  S.D = 1.00) และท่านมีโอกาสท่ีจะก ้าวหน้าในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวุฒิ   
(  = 3.65, S.D = 1.01)   
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาล
ต าบลในจงัหวดัชุมพร  ดา้นการยอมรับนบัถือ 

 
 

ดา้นการยอมรับนบัถือ 
 

  S.D. ระดบั ล าดบัท่ี 

1.  เพื่อนร่วมงานยอมรับในความส าเร็จของท่าน 3.66 0.75 มาก 1 
2.  ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความสามารถ 3.62 0.68 มาก 2 
3.  ผลงานและความคิดของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน 3.58 0.88 มาก 5 
4.  ท่านมีผลงานท่ีสร้างจากความคิดสร้างสรรค ์ 3.60 0.80 มาก 3 
5. หน่วยงานอ่ืนๆ ยอมรับในผลงานของท่าน 3.59 0.82 มาก 4 

ค่าเฉลีย่รวม 3.61 0.61 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลใน
ชุมพร  ดา้นการยอมรับนับถือโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.61, S.D = 0.61) เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรียงล  าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงาน
ยอมรับในความส าเร็จของท่าน ( = 3.66, S.D = 0.75) ผูบ้งัคบับัญชายอมรับในความสามารถ 
( = 3.62, S.D = 0.68) ท่านมีผลงานท่ีสร้างจากความคิดสร้างสรรค ์( = 3.60, S.D = 0.80)  
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาล
ต าบลในจงัหวดัชุมพร  ดา้นความรับผดิชอบ  

 
 

ดา้นความรับผดิชอบ 
 

  S.D. ระดบั ล าดบัท่ี 

1.  ท่านมคีวามสามารถท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีได้
มอบหมาย 3.72 0.65 มาก 2 

2.  งานท่ีท่านท าเหมาะสมกบัเวลาท่ีใชใ้นการท างาน 3.69 0.68 มาก 3 
3.  ท่านไดรั้บเป็นหวัหนา้งานตามความสามารถ 3.55 0.87 มาก 4 
4.  ท่านมีโอกาสรับผดิชอบงานร่วมกบัเพื่อน  3.83 0.69 มาก 1 

ค่าเฉลีย่รวม 3.70 0.56 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลใน
ชุมพร ดา้นความรับผดิชอบโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.70, S.D = 0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล  าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสรับผดิชอบงาน
ร่วมกบัเพื่อน ( = 3.83, S.D = 0.69) ท่านมีความสามารถท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดม้อบหมาย 
( = 3.72, S.D = 0.65) งานท่ีท่านท าเหมาะสมกับเวลาท่ีใช้ในการท างาน ( = 3.69, S.D = 0.68)      
ท่านไดรั้บเป็นหวัหนา้งานตามความสามารถ ( = 3.55, S.D = 0.87)  
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาล
ต าบลในจงัหวดัชุมพร  ดา้นลกัษณะของงาน 

 
 

ดา้นลกัษณะของงาน 
 

  S.D. ระดบั 
ล าดบั
ท่ี 

1.  ความพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายงาน 3.67 0.70 มาก 2 
2.  การท างานตรงกบัความตอ้งการ 3.64 0.73 มาก 3 
3.  งานท่ีท าอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน 3.81 0.72 มาก 1 

ค่าเฉลีย่รวม 3.71 0.60 มาก  
 
 จากตารางท่ี  4.11 พบว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลใน
จงัหวดัชุมพร ดา้นลกัษณะของงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.71, S.D = 0.60) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ งานท่ีท าอยู่
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน ( = 3.81, S.D = 0.72) ความพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายงาน 
( = 3.67, S.D = 0.70) การท างานตรงกบัความตอ้งการ ( = 3.64, S.D = 0.73)  
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ตารางท่ี  4.12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาล
ต าบลในจงัหวดัชุมพร  ดา้นการนิเทศงาน 

 
 

ดา้นการนิเทศงาน 
 

  S.D. ระดบั ล าดบัท่ี 

1.  ผูบ้ริหารมกีารแนะน างานอยา่งสม ่าเสมอ 3.43 0.96 มาก 4 
2.  ท่านไดม้ีโอกาสร่วมปรึกษาหารือเก่ียวกบัการท างาน 3.60 0.88 มาก 1 
3. ผูบ้ริหารมกีารแนะน าใหแ้กไ้ขส่วนบกพร่องอยูเ่สมอ 3.44 0.99 มาก 3 
4.  ผูบ้ริหารบรรยายการปฏิบติังานใหท้ราบ 3.48 1.07 มาก 2 

ค่าเฉลีย่รวม 3.49 0.82   
 

 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลใน
จงัหวดัชุมพร ดา้นการนิเทศงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.49, S.D = 0.82) เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล  าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ท่านไดม้ีโอกาสร่วม
ปรึกษาหารือเก่ียวกบัการท างาน ( = 3.60, S.D = 0.88) ผูบ้ริหารบรรยายการปฏิบติังานให้ทราบ 
( = 3.48, S.D = 1.07) ผูบ้ริหารมีการแนะน าให้แกไ้ขส่วนบกพร่องอยู่เสมอ( = 3.44, S.D = 0.99) 
ผูบ้ริหารมีการแนะน างานอยา่งสม ่าเสมอ ( = 3.43, S.D = 0.96)  
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาล
ต าบลในจงัหวดัชุมพร  ดา้นสภาพแวดลอ้มของงาน 

 
 

ดา้นสภาพแวดลอ้มของงาน 
 

  S.D. ระดบั ล าดบัท่ี 

1.  ระบบอากาศมกีารถ่ายเทสะดวกสบาย 4.05 0.70 มากท่ีสุด 1 
2.  อุปกรณ์และเคร่ืองมือต่าง  ๆมีความเหมาะสม 3.99 0.78 มาก 2 
3. สภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 3.84 0.87 มาก 3 

ค่าเฉลีย่รวม 3.96 0.62 มาก  
 
 จากตารางท่ี  4.13  พบว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลใน
จงัหวดัชุมพร ดา้นสภาพแวดลอ้มของงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.96, S.D = 0.62) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล  าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดับ ได้แก่ ระบบอากาศมีการถ่ายเท
สะดวกสบาย ( = 4.05, S.D = 0.70) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด อุปกรณ์และเคร่ืองมือต่างๆ มีความเหมาะสม  
( = 3.99, S.D = 0.78) สภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อการปฏิบติังาน ( = 3.84, S.D = 0.87)  
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ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาล
ต าบลในจงัหวดัชุมพร  ดา้นนโยบายและการบริหาร 

 
 

ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

  S.D. ระดบั ล าดบัท่ี 

1.  ท่านมคีวามรู้สึกท่ีดีต่อการบริหารงานและการจดัการภายใน
เทศบาลต าบล 3.70 0.83 มาก 1 
2.  ผูบ้ริหารมกีารติดต่อส่ือสารกบัท่านเป็นอยา่งดี 3.49 0.85 มาก 3 
3. นโยบายการบริหารมคีวามเป็นไปไดใ้นการใชเ้หตุผลและสติ 3.66 0.72 มาก 2 

ค่าเฉลีย่รวม 3.62 0.66 มาก  
 

 จากตารางท่ี  4.14  พบว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลใน
จงัหวดัชุมพร ดา้นนโยบายและการบริหารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.62, S.D = 0.66) เมือ่พจิารณา
เป็นรายขอ้พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล  าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ท่านมีความรู้ท่ีดี
ต่อการบริหารและการจดัการภายในเทศบาลต าบล ( = 3.70, S.D = 0.83) รองลงมาคือ นโยบายการ
บริหารมีความเป็นไปได้ในการใช้เหตุผลและสติ  (  = 3.66, S.D = 0.72) และผูบ้ริหารมีการ
ติดต่อส่ือสารกบัท่านเป็นอยา่งดี ( = 3.49, S.D = 0.85)  
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ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาล
ต าบลในจงัหวดัชุมพร  ดา้นความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน 

 
 

ดา้นความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน 
 

  S.D. ระดบั ล าดบัท่ี 

1. ภายในหน่วยงานของท่านมคีวามสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั 3.71 0.92 มาก 3 
2.  ภายในกองของท่านสามารถท างานร่วมกนัไดดี้ 3.72 0.90 มาก 2 
3. ท่านมีความเขา้ใจกบัเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 3.80 0.72 มาก 1 
4.  มกิีจกรรมส่งเสริมความสมัพนัธ ์ 3.57 0.90 มาก 4 

ค่าเฉลีย่รวม 3.70 0.70 มาก  
 

 จากตารางท่ี  4.12  พบว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลใน
จงัหวดัชุมพร ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.70, S.D = 0.70) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ท่านมี
ความเข้าใจกบัเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี ( = 3.80, S.D = 0.72) รองลงมาคือ ภายในกองของท่าน
สามารถท างานร่วมกนัไดดี้ ( = 3.72, S.D = 0.90) ภายในหน่วยงานของท่านมีความสัมพนัธ์อนัดี     
ต่อกนั ( = 3.71, S.D = 0.92) และมีกิจกรรมส่งเสริมความสมัพนัธ ์( = 3.57, S.D = 0.90)  
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ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาล
ต าบลในจงัหวดัชุมพร  ดา้นรายได ้

 
 

ดา้นรายได ้
 

  S.D. ระดบั ล าดบัท่ี 

1.  ท่านไดรั้บรายไดท่ี้เพียงพอและเหมาะสม 3.62 0.88 มาก 1 
2.  รายไดท่ี้ไดรั้บเมื่อเปรียบเทียบกบับริษทัอ่ืนอยูใ่นเกณฑท่ี์
เหมาะสม 3.56 0.83 มาก 2 
3. การข้ึนเงินเดือนเป็นท่ีน่าพอใจ 3.46 0.98 มาก 5 
4.  รายไดม้ีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 3.56 0.90 มาก 3 
5.  รายไดท่ี้ไดรั้บมคีวามยติุธรรมกบัเพื่อนร่วมงาน 3.47 0.91 มาก 4 

ค่าเฉลีย่รวม 3.53 0.74 มาก  
  
 จากตารางท่ี  4.12  พบว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล
ในจงัหวดัชุมพร ดา้นรายไดโ้ดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.53, S.D = 0.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล  าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บรายไดท่ี้เพียงพอ
และเหมาะสม ( = 3.62, S.D = 0.88) รองลงมาคือ รายไดท่ี้ไดรั้บเมื่อเปรียบเทียบกบับริษทัอ่ืน
อยู่ในเกณฑ์ท่ีเหมาะสม ( = 3.56, S.D = 0.98) รายไดม้ีความเหมาะสมกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
( = 3.56, S.D = 0.90) และรายไดท่ี้รับมีความยติุธรรมกบัเพื่อนร่วมงาน ( = 3.47, S.D = 0.91)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



106 

ตอนที่  3  การทดสอบสมมตฐิานความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ 
 การสร้างแรงจูงใจของผู้บริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 
 

ตารางท่ี 4.17  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาล
ต าบลในจงัหวดัชุมพร 

 

การสร้างแรงจูงใจของผู้บริหาร 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
การมีอิทธิพล

อย่างมี
อุดมการณ์ (Y1) 

การสร้าง 
แรงบันดาลใจ 

(Y2) 

การกระตุ้น 
การใช้ปัญญา(Y3) 

การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล

(Y4) 
ความส าเร็จของงาน(X1) .692** .678** .653** .660** 
ความกา้วหนา้ของงาน (X2) .676** .686** .670** .700** 
การยอมรับนบัถือ (X3) .654** .647** .678** .666** 
ความรับผิดชอบ(X4) .628** .662** .647** .642** 
ลกัษณะของงาน (X5) .520** .527** .484** .524** 
การนิเทศงาน (X6) .640** .669** .688** .644** 

  สภาพแวดลอ้มของาน (X7) .380** .351** .309** .450** 
นโยบายและการบริหาร(X8) .523** .530** .515** .618** 
ความสัมพนัธใ์นหน่วยงาน(X9) .549** .561** .528** .606** 
รายได(้X10) .425** .417** .421** .436** 

**  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหาร
เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร มีความสัมพนัธ์ในทางบวกทุกดา้น อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) อยูร่ะหว่าง 0.309 – 0.700 เมื่อพิจารณาเรียงล าดบัจากมากไป
หาน้อย 3 ล าดับ ได้แก่ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมี
ความสมัพนัธ์กบัการสร้างแรงจูงใจดา้นความกา้วหน้าของงานอยู่ในระดบัสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.700 รองลงมา คือภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
ความสัมพนัธ์กับการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารด้านความส าเร็จของงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.692 และภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญามี
ความสมัพนัธก์บัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารดา้นการนิเทศงานอยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.688 
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ตารางท่ี 4.18  ความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงโดยรวมกบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหาร
เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร โดยรวม 

 
ตวัแปร   S.D r p 

ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 3.66 0.52 
0.782** .00 

การสร้างแรงจูงใจ 3.65 0.55 
** p <  0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหาร
เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพรมีความสมัพนัธท์างบวกอยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.782 
 



บทที่  5 
 

สรุป  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัยเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกับการสร้าง
แรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร  มีวตัถุประสงค์ เพื่อ 1) ศึกษาภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 2) ศึกษาการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหาร
เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร และ 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการ
สร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา  ไดแ้ก่  พนกังาน
เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร รวม 20 แห่ง จ  านวนทั้งส้ิน 345  คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่   
พนกังานเทศบาล สงักดัเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 20  แห่ง จ  านวน 181 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
เก็บรวบรวมขอ้มลูในคร้ังน้ีไดแ้ก่  แบบสอบถาม  จ  านวน 1  ฉบบั แบ่งออกเป็น แบบสอบถามแบ่งเป็น 
2 ตอน จ านวน 79  ขอ้ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  และ
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั  (Pearson Correlation Coefficient) 
 

สรุปผลการวจิยั 
 

จากการวิเคราะห์ขอ้มลู  สรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 
1.   ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจังหวดัชุมพร พบว่า  

โดยรวมอยู่ในระดบัระดบัมาก เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดับ 
ไดแ้ก่ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และการสร้างแรงบนัดาลใจ 
ตามล าดบั  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  ดงัน้ี  คือ 

 1.1   ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล  าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร
ไวว้างใจในการปฏิบติังานของผูร่้วมงาน ผูบ้ริหารให้ความส าคญัต่อบทบาทหน้าท่ีร่วมกบัผูร่้วมงาน  
และผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤติ  

 1.2   ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล  าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความ
เช่ือมัน่ในความสามารถของผูร่้วมงาน ผูบ้ริหารสร้างกระบวนการคิดเชิงบวกในการปฏิบติังานและ
ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความกระตือรือร้นต่อภารกิจท่ีปฏิบติั 



 109 

 1.3   ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญาของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพรโดย
รวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร
สามารถสร้างความมัน่ใจแก่ผูร่้วมงานในการแก้ไขปัญหา และผูบ้ริหารสนับสนุนให้ผูร่้วมงานมอง
ปัญหาในหลายแง่มุม ผูบ้ริหารใหข้อ้เสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ ท่ีทนัสมยัในการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงาน 
ผูบ้ริหารสนับสนุนให้มีการคิดแก้ปัญหาท่ีเคยเกิดข้ึนดว้ยวิธีการใหม่ ๆ และผูบ้ริหารส่งเสริมให้
ผูร่้วมงานวิเคราะห์ปัญหาดว้ยเหตุผล 

 1.4   ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจังหวดั
ชุมพรโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารมีความเป็นกันเองและเข้าใจถึงความแตกต่างของผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล ผูบ้ริหารให้
ผูร่้วมงานมีส่วนรับผิดชอบในการปฏิบติังานและผูบ้ริหารมีการพบปะ พูดคุยกับผูร่้วมงานเป็น
รายบุคคล 

2.   การสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในชุมพร โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า เรียงล  าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดับ ได้แก่ ด้าน
สภาพแวดลอ้มของงาน   ดา้นลกัษณะของงาน  และดา้นความรับผดิชอบ โดยจ าแนกเป็นรายดา้นดงัน้ี 

 2.1   ดา้นความส าเร็จของงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล  าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ การประเมินผลงานท่ีส าเร็จของท่าน
อยู่เกณฑ์ท่ีน่าพึงพอใจ ท างานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้และท่านไดก้  าหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบติังานไวแ้ละไดท้ าส าเร็จเสมอ 

 2.2   ดา้นความกา้วหน้าของงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกข้อ เรียงล  าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสท่ีจะได้
รับผิดชอบงานส าคญัเพ่ิมข้ึน ท่านมีโอกาสท่ีจะเพ่ิมพูนทกัษะ และท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหน้าใน
การศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิ 

 2.3   ดา้นการยอมรับนบัถือโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  
อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล  าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานยอมรับในความส าเร็จ
ของท่าน ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความสามารถ ท่านมีผลงานท่ีสร้างจากความคิดสร้างสรรค ์ 

 2.4   ดา้นความรับผดิชอบโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่
ในระดบัมากทุกขอ้ เรียงล  าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสรับผิดชอบงานร่วมกบั
เพื่อน ท่านมีความสามารถท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดม้อบหมาย งานท่ีท่านท าเหมาะสมกบัเวลา
ท่ีใชใ้นการท างาน ท่านไดรั้บเป็นหวัหนา้งานตามความสามารถ 
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 2.5   ดา้นลกัษณะของงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า     
อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ งานท่ีท าอยู่เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน ความพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายงาน การท างานตรงกบัความตอ้งการ 

 2.6   ดา้นการนิเทศงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ใน
ระดบัมากทุกขอ้ เรียงล  าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ท่านไดม้ีโอกาสร่วมปรึกษาหารือเก่ียวกบั
การท างาน ผูบ้ริหารบรรยายการปฏิบัติงานให้ทราบ ผูบ้ริหารมีการแนะน าให้แกไ้ขส่วนบกพร่อง        
อยูเ่สมอ ผูบ้ริหารมีการแนะน างานอยา่งสม ่าเสมอ 

 2.7   ดา้นสภาพแวดลอ้มของงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
เรียงล  าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ระบบอากาศมีการถ่ายเทสะดวกสบาย อยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด อุปกรณ์และเคร่ืองมือต่าง ๆ มีความเหมาะสม  สภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

 2.8   ดา้นนโยบายและการบริหารโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ท่านมีความรู้ท่ีดีต่อการ
บริหารและการจดัการภายในเทศบาลต าบล รองลงมาคือ นโยบายการบริหารมีความเป็นไปไดใ้นการใช้
เหตุผลและสติ  และผูบ้ริหารมีการติดต่อส่ือสารกบัท่านเป็นอยา่งดี 

 2.9   ดา้นความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล  าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ท่านมีความเขา้ใจกบัเพื่อน
ร่วมงานเป็นอยา่งดี รองลงมาคือ ภายในกองของท่านสามารถท างานร่วมกนัไดดี้ ภายในหน่วยงานของ
ท่านมีความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั และมีกิจกรรมส่งเสริมความสมัพนัธ์ 

 2.10  ดา้นรายไดโ้ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบั
มากทุกข้อ เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ได้แก่ ท่านได้รับรายไดท่ี้เพียงพอและเหมาะสม  
รองลงมาคือ รายไดท่ี้ไดรั้บเมื่อเปรียบเทียบกบับริษทัอ่ืนอยู่ในเกณฑ์ท่ีเหมาะสม รายไดม้ีความเหมาะสม
กบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ และรายไดท่ี้รับมีความยติุธรรมกบัเพื่อนร่วมงาน 

3.   ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดั
ชุมพร มีความสมัพนัธใ์นทางบวกโดยรวมเท่ากบั 0.782 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ระหว่าง 0.309 – 0.700 เมื่อพิจารณาเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 
ล าดบั ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัการ
สร้างแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ของงานอยู่ในระดบัสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 
0.700 รองลงมา คือภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ความสมัพนัธก์บัการ
สร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารดา้นความส าเร็จของงาน โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.692 
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และภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญามีความสมัพนัธก์บัการสร้างแรงจูงใจของ
ผูบ้ริหารดา้นการนิเทศงานอยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.688 
 

การอภปิรายผล 
 
 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง  การศึกษาความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้าง
แรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร  มีประเด็นตามวตัถุประสงค์ท่ีน ามาอภิปรายผล
ดงัน้ี 
 1.   ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหารเทศบาลต าบลในจังหวัดชุมพร พบว่า  
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเมื่อแยกพิจารณาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล 
เป็นรายดา้นเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล าดบั ไดแ้ก่  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และการสร้างแรงบนัดาลใจ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีหน้าท่ี
บริหารงานตามภารกิจขององค์การให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีก  าหนด ผูบ้ริหารตอ้งรู้เร่ืองการเป็นผูน้  า     
เท่า ๆ กบัรู้เร่ืองการจดัการเพราะการน าเป็นองค์ประกอบหน่ึงของเร่ืองหน้าท่ีการจดัการ ซ่ึงประกอบ   
ไปดว้ยการวางแผน การจดัองคก์าร  การน า  และการควบคุม  การท่ีผูบ้ริหารจะใชภ้าวะผูน้  าโดยการ 
สัง่การใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัหนา้ท่ีตามค าสัง่ของตนเองอยา่งเดียวเหมือนในอดีตไม่สามารถท าได ้
ทั้งน้ีเป็นเพราะสภาพการณ์ปัจจุบนัมีความเปล่ียนแปลงตลอดเวลา บุคลากรมีความรู้ความสามารถ    
มากข้ึน มีทศันคติและความเช่ือ เป้าหมาย และแนวทางในการท างานเปล่ียนไป ผูบ้ริหารหรือผูน้  ามี
หนา้ท่ีกระตุน้ใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลการ
พฒันาตนเองใหเ้ป็นผูน้  าท่ีดี ตอ้งตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความซ่ือสัตย ์ความน่าเช่ือถือและมุ่งความส าคญั   
ไปท่ีผลประโยชน์ของทีมงานและองคก์รเป็นส าคญั (ชยัเสฎฐ์ พรหมศรี, 2549 : 28) ผูบ้ริหารซ่ึงเป็นผูน้  า
สร้างความสมัพนัธก์บับุคคลใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและท าใหผู้ต้ามรู้สึกมคุีณค่าและมี
ความส าคญั ผูน้  าจะเป็นโคช้ และเป็นท่ีปรึกษาของผูต้ามแต่ละคน เพ่ือการพฒันาผูต้าม และเอาใจใส่
เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผูน้  าจะพฒันา
ศกัยภาพของผูต้ามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงข้ึน เขา้ใจและยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล
ท่ีส าคญั ผูน้  าเป็นแบบอยา่งส าหรับผูต้าม เป็นท่ียกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไวว้างใจ ท าให้ผูต้าม
เกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดร่้วมงานกนั ตอ้งมีวิสยัทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม มีความสม ่าเสมอ
มากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต เป็นผูม้ีศีลธรรมและ
จริยธรรมสูง หลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน  ท าใหผู้ต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนักบั
ผูน้  า   ยิง่ไปกว่านั้นผูน้  าจะตอ้งสร้างแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการท างาน
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ของผูต้าม กระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหม้ีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น 
รวมทั้งการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก กระตุน้ใหส้ามารถจดัการกบัปัญหาท่ีเผชิญได ้(Bass & 
Avolio, 1994 อา้งถึงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2543 : 22) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วนัชยั  นพรัตน์ (2540 : 
211) ไดศ้ึกษาภาวะผูน้  าแห่งการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ ในเขตการศึกษา 12 พบว่า ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมการบริหารแห่งการ
เปล่ียนแปลงโดยรวมอยู่ในระดบัมากทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดา้นการ
กระตุน้การใชปั้ญญา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

  1.1 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล  าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร
ไวว้างใจในการปฏิบติังานของผูร่้วมงาน  ผูบ้ริหารให้ความส าคญัต่อบทบาทหน้าท่ีร่วมกบัผูร่้วมงาน  
และผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤติ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูน้  าประพฤติตวัเป็น
แบบอย่าง เป็นท่ียกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้
ร่วมงานกนั และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม มีความสามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต 
เป็นผูม้ีศีลธรรมและจริยธรรมสูง หลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน ผูน้  าจะแสดงใหเ้ห็น
ถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 
ความเช่ือและค่านิยมของเขาจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และความมัน่ใจของผูต้าม และ    
ท าใหผู้ต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนักบัผูน้  า โดยอาศยัวิสยัทศัน์ และการมีจุดประสงค์ร่วมกนั ผูน้  า
การเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหน้าท่ีขององค์การ  
(รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543 : 22) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธณัยสิ์ตา สุรศิษฐ์ชานนท์ (2553 : 94) ได้
ศึกษาภาวะผูน้  าแห่งการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษาในสังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 พบว่า ผูน้  าแห่งการ
เปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

  1.2   ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพรโดย
รวมอยูใ่นระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมี
ความเช่ือมัน่ในความสามารถของผูร่้วมงาน ผูบ้ริหารสร้างกระบวนการคิดเชิงบวกในการปฏิบติังาน
และผูบ้ริหารแสดงออกถึงความกระตือรือร้นต่อภารกิจท่ีปฏิบติั  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารเทศบาล
ต าบลในจงัหวดัชุมพรเป็นผูน้  าท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การ
ใหค้วามหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก  ผูน้  าจะท า
ใหผู้ต้ามสมัผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้  าจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและ
วิสยัทศัน์ร่วมกนั จะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององค์การ 
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ช่วยใหผู้ต้ามพฒันาความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว ท าให้ผูต้ามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และ
กระตุน้ให้สามารถจดัการกบัปัญหาท่ีเผชิญได ้(Bass & Avolio,  1994 อา้งถึงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล, 
2543 : 22) ประกอบกบัผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร มีความสามารถในการสร้างแรงบนัดาล
ใจเพ่ือใหผู้ร่้วมง่านในปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีกลยุทธ์ในการสร้างกระบวนการคิดใน
ทางบวกของการปฏิบติังาน ภาวะผูน้  าว่า เป็นความสามารถในการเผชิญกบัภาวการณ์เปล่ียนแปลงได ้
โดยมีผูน้  าเป็นผูส้ร้างวิสยัทศัน์ใหเ้ป็นตวัก  ากบัทิศทางขององคก์ารในอนาคต (ชยัวฒัน์ ตุ่มทอง 2548 : 
28) และเมื่อพิจารณาเป็นขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของ
ผูร่้วมงาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพรมีการสร้างแรงบนัดาลใจเป็น
การท่ีผูน้  าจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้  าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีมงานใหม้ีชีวิตชีวา มีการ
แสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้นท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาสมัผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้  าจะสร้าง
และส่ือความหวงัท่ีผูน้  าตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูน้  าจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและ
วิสยัทศัน์ร่วมกนั จะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององค์การ 
ช่วยใหผู้ต้ามพฒันาความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบว่าการสร้างแรงบนัดาลใจ
น้ีเกิดข้ึนผา่นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญา ท าใหผู้ต้ามรู้สึกว่าตนเองมี
คุณค่า และกระตุน้ให้สามารถจัดการกบัปัญหาท่ีเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผูต้าม
จดัการกบัอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Bass & Avolio, 1994  อา้งถึงใน   
รัตติกรณ์ จงวิศาล,  2543 : 22) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วนัชยั  นพรัตน์ (2540 : 211) ไดศ้ึกษาภาวะ
ผูน้  าแห่งการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแห่งชาติ ในเขตการศึกษา 12 ผลการศึกษาพบว่า ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมการบริหารแห่งการ
เปล่ียนแปลงดา้นการดลใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

  1.3   ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญาของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพรโดย
รวมอยู่ในระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร
สามารถสร้างความมัน่ใจแก่ผูร่้วมงานในการแก้ไขปัญหา และผูบ้ริหารสนับสนุนให้ผูร่้วมงานมอง
ปัญหาในหลายแง่มุม  ผูบ้ริหารใหข้อ้เสนอแนะวิธีการใหม่ๆ ท่ีทนัสมยัในการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงาน 
ผูบ้ริหารสนับสนุนให้มีการคิดแก้ปัญหาท่ีเคยเกิดข้ึนด้วยวิธีการใหม่ๆ และผูบ้ริหารส่งเสริมให้
ผูร่้วมงานวิเคราะห์ปัญหาดว้ยเหตุผล  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ผูน้  าจะสร้างความเช่ือมัน่ใหผู้ต้ามวา่ ปัญหา
ทุกอยา่งตอ้งมีวิธีแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้  าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะ
อุปสรรคทุกอย่างได ้จากการร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผูร่้วมงานทุกคนอีกทั้งผูน้  ามีการ
กระตุน้ผูต้ามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานท าใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหาแนวทาง
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ใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค์
โดยผูน้  ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ สนับสนุนเสนอแนะความคิดริเร่ิมใหม่ ๆในการ
พิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการใหก้  าลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธี
ใหม่ ๆ (Bass & Avolio, 1994 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543 : 22) ประกอบกบัผูบ้ริหารเทศบาล
ต าบลในจงัหวดัชุมพรมีพฤติกรรมท่ีสามารถกระตุน้ความรู้สึกดา้นอารมณ์ของผูต้ามใหสู้งข้ึนก่อใหเ้กิด
การเลียนแบบและผกูพนัต่อผูน้  า การกระตุน้การใชปั้ญญาและมพีฤติกรรมของผูน้  าในการท าความ
เขา้ใจกบัปัญหาไดดี้ จนสามารถท าให้ผูต้ามมองเห็นปัญหาดังกล่าวจากมุมมองใหม่ของตนได้เอง  
(Yukl & Fleet, 1992  อา้งถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2550 : 4)   

  1.4   ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดั
ชุมพรโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารมีความเป็นกันเองและเข้าใจถึงความแตกต่างของผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล ผูบ้ริหารให้
ผูร่้วมงานมีส่วนรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและผูบ้ริหารมีการพบปะพูดคุยกับผูร่้วมงานเป็น
รายบุคคล ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า  ผูน้  าเขา้ใจและยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการมอบหมาย
งานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ีและ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ ผูน้  าจะคอยดูแลผูต้ามว่าตอ้งการค าแนะน า การสนบัสนุน และ
การช่วยใหก้า้วหนา้ในการท างานท่ีรับผดิชอบอยูห่รือไม่ โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลงัถกูตรวจสอบ  
พร้อมทั้งใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและท าใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้  าจะ
เป็นโค้ช (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) เพ่ือความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน (Bass & 
Avolio,  1994 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543 : 22)  ยิง่ไปกว่านั้นผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดั
ชุมพรไดก้ารค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผูน้  าแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างาน โดย
ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการติดต่อส่ือสารแบบสองทาง และ
เป็นรายบุคคล สนใจร่วมงานหรือผูต้ามเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์ความตอ้งการและความสามารถ
ของแต่ละบุคคลเป็นพ่ีเล้ียงคอยให้ค  าแนะน า และส่งเสริมพฒันาผูร่้วมงานให้พัฒนาตนเอง ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วนัชยั  นพรัตน์ (2540 : 211) ไดศ้ึกษาภาวะผูน้  าแห่งการเปล่ียนแปลงกบั
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ ในเขต
การศึกษา 12  ผลการศึกษาพบว่า  ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมการบริหารแห่งการเปล่ียนแปลงด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 2.   การสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร โดยรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล  าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดับ ได้แก่ ด้าน
สภาพแวดลอ้มของงาน  ดา้นลกัษณะของงาน  และดา้นความรับผดิชอบ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหาร
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เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพรมีกีารสร้างแรงจูงใจในการท างานดว้ยสภาพแวดลอ้ม ท่ีเอ้ืออ  านวยต่อ 
การปฏิบติังาน มีบรรยากาศท่ีดี  แสงสว่างเพียงพอ ประกอบกับการมีความพร้อมในด้านอุปกรณ์ 
เคร่ืองใช ้ มีวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองใช ้ส่ิงอ  านวยความสะดวกในการท างาน จึงท าใหพ้นกังานมีความพร้อม
ท่ีจะท างานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2550 : 192-195) อีกทั้งเทศบาลมีการ
หมุนเวียนงาน เพื่อลดความเบ่ือหน่ายและความจ าเจ ท าให้พนักงานมีความสนใจในงานท่ีได้รับ
มอบหมาย ปฏิบติังานดว้ยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ ประกอบกบัการลงมือท างานดว้ยตนเอง ซ่ึงท าให้
พนกังานใชค้วามสามารถในการตดัสินใจในงาน ดูแลและควบคุมการปฏิบติังานตามอ านาจหนา้ท่ีท่ีตน
ไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มท่ี ท าให้เกิดความรับผิดชอบในงานสูงข้ึนดว้ย (Herzberg อา้งถึงใน ปิยะ   
ฉนัทวฒันานุกุล, 2548 : 24-28) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของร้อยต ารวจโทหญิง จิตลดา พดัเยน็ (2543 : 
บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง ศึกษากรณี   
กองตรวจคนเขา้เมือง 2 ท่าอากาศยานกรุงเทพฯ ผลการวิจยัพบว่า ขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง 
กองตรวจคนเขา้เมือง 2 ท่าอากาศยานกรุงเทพฯ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
  2.1   ดา้นความส าเร็จของงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก   เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ การประเมินผลงานท่ีส าเร็จของท่าน       
อยู่เกณฑ์ท่ีน่าพึงพอใจ  ท างานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้และท่านไดก้  าหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบติังานไวแ้ละไดท้ าส าเร็จเสมอ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารเทศบาลมีการก าหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงาน มีการประเมินผลงานท่ีท าส าเร็จ ประกอบกับการท่ีผูบ้ริหารเทศบาลมีการส่งเสริมให้
พนกังานใชส้ามารถแกปั้ญหาต่างๆ และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน ท าใหท้ างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีวางไว ้ (Herzberg, อา้งถึงใน ปิยะ ฉันทวฒันานุกุล, 2548 : 24-28) ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ 
นิศากร สุขะกาศี (2548) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนอนุบาลชลบุรี 
เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนอนุบาลชลบุรี แรงจงูใจในการปฏิบติังาน
ของของขา้ราชการครูโรงเรียนอนุบาลชลบุรี โดยรวมและดา้นความรู้สึกประสบความส าเร็จ เป็น
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู อยูใ่นระดบัมาก  

  2.2   ดา้นความกา้วหน้าของงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
เรียงล  าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ มีโอกาสท่ีจะไดรั้บผดิชอบงานส าคญัเพ่ิมข้ึน มีโอกาสท่ีจะ
เพ่ิมพนูทกัษะ และท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิ  ทั้งอาจเป็นเพราะผูบ้ริหาร
เทศบาลมีการช้ีแจง อธิบายถึงความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงเป็นส่ิงจูงใจใหพ้นกังาน
อุทิศเวลา ทุ่มเทความสามารถในการท างานอยา่งเต็มท่ี มีการก าหนด กฏเกณฑ ์ระเบียบขององค์การใน
การสนบัสนุนพนกังานใหไ้ดเ้ล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีการศึกษาต่อเพ่ิมทกัษะ
ความรู้ท่ีน ามาใชใ้นการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2550 : 192-
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195) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรรณี ลคันาโชค (2547) ไดศ้ึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  า 
กบัความพึงพอใจในงานของบุลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผล
การศึกษาพบว่า หวัหนา้หอผูป่้วยมีภาวะผูน้  าในระดบัมาก เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่าความกา้วหน้า 
เป็นแรงจูงใจส่งผลท าใหค้วามพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

  2.3  ดา้นการยอมรับนับถือโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า
เรียงล  าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานยอมรับในความส าเร็จของท่าน ผูบ้งัคบับญัชา
ยอมรับในความสามารถ ท่านมีผลงานท่ีสร้างจากความคิดสร้างสรรค์  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหาร
เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพรมีการยกย่องพนักงาน มีการชมเชย การประกาศเกียรติคุณพนักงานท่ี
ปฏิบติังานดี มีผลงานจากความคิดสร้างสรรค ์โดยการเสริมแรงจากผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน ท าให้เกิด
การยอมรับผลงานระหว่างเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2550 : 192-
195) ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สุภพ  กันธิมา (2550 : 30-35) ไดศ้ึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยั  
จูงใจดา้นการยอมรับนับถือโดยรวมพบว่ามีการจดัให้มีข้ึนในระดบัมาก โดยพนักงานส่วนใหญ่
มีความเห็นดว้ยกบัการไดรั้บการยอมรับนบัถือในผลงานท่ีไดป้ฏิบติัอยู่ในปัจจุบนัจากผูบ้งัคบับญัชา 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ในอาชีพและความส าเร็จของท่าน จากครอบครัว ญาติพี่น้อง และเพื่อนฝงู 
หน่วยงานไดรั้บการยอมรับจากหน่วยงานอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน โดยมีระดบัแรงจูงใจอยู่ใน
ระดบัมาก 
  2.4   ดา้นความรับผดิชอบโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล  าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสรับผดิชอบงานร่วมกบั
เพื่อน ท่านมีความสามารถท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดม้อบหมาย งานท่ีท่านท าเหมาะสมกบัเวลา
ท่ีใชใ้นการท างาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความสามารถในการ
รับผดิชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน ท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจจากการท่ี
ไดรั้บมอบหมายงาน ก่อใหเ้กิดความทุ่มเท การอุทิศเวลาในการปฏิบติังาน ท าใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีก  าหนดไว ้ (ประพกัษ ์ วิเชียรฉาย, 2542 : 31) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สิริน  สุริยวงศ ์(2548 : 45-51)  
ไดศ้ึกษาเร่ืองแรงจูงในในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การสวนพฤกษศาสตร์ ผลการศึกษาพบว่า 
ดา้นความรับผดิชอบโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ความรับผดิชอบในงานท่ีท า
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถอยูใ่นระดบัมาก  และงานท่ีท าไดรั้บผิดชอบสอดคลอ้งเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงาน  

  2.5   ดา้นลกัษณะของงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า     
อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ งานท่ีท าอยู่เหมาะสมกบัความรู้
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ความสามารถของท่าน ความพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายงาน การท างานตรงกบัความตอ้งการ ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะว่าผูบ้ริหารเทศบาลมีการมอบหมายงานได้อย่างเหมาะสม ตรงกับความรู้ความสามารถของ
พนกังาน และตรงกบัความตอ้งการของพนกังาน โดยพิจารณาจากลกัษณะของงาน ซ่ึงถือเป็นการสร้าง
แรงจูงใจอยา่งหน่ึง ท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เกิดความผกูพนัในงาน
ส่งผลให้พนักงานปฏิบัติงานดว้ยความตั้งใจและเต็มความสามารถ (McClelland, อา้งถึงในจนัทนา       
จดัเจนทรัพย,์ 2548 : 27) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สิริน  สุริยวงศ ์ (2548 : 45-51)  ไดศ้ึกษาเร่ือง  
แรงจูงในในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารสวนพฤกษศาสตร์ ผลการศึกษาพบวา่  ดา้นลกัษณะงาน
ท่ีท า โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า งานท่ีท าเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
ของตนเองในระดบัมาก งานท่ีท ามีโอกาสท าให้ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถไดอ้ย่างเต็มท่ีอยู่ในระดบั 
ปานกลาง 

  2.6   ดา้นการนิเทศงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ใน
ระดบัมากทุกขอ้ เรียงล  าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ท่านไดม้ีโอกาสร่วมปรึกษาหารือเก่ียวกบั
การท างาน ผูบ้ริหารบรรยายการปฏิบติังานให้ทราบ ผูบ้ริหารมีการแนะน าให้แกไ้ขส่วนบกพร่อง
อยูเ่สมอ  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัการนิเทศงานกบัพนกังานอยา่งใกลชิ้ด ท าให้
ผูบ้ริหารทราบถึงการปฏิบตัิงานของพนักงาน มีการพิจารณาผลงานตามความสามารถและให้
ความยติุธรรมกบัพนกังาน เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนเขา้ร่วมในการปรึกษาหารือในการท างานกบั
ผูบ้ริหาร รวมทั้งมีส่วนร่วมในการแกไ้ขขอ้บกพร่องท่ีพบในการปฏิบติังานดว้ย (Herzberg, อา้งถึงใน   
ปิยะ ฉันทวฒันานุกุล, 2548 : 24-28) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ นิศากร  สุขะกาศี (2548) ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนอนุบาลชลบุรี เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนอนุบาลชลบุรี ด้านการนิเทศงานมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานขา้ราชการครูโรงเรียนอนุบาลชลบุรีอยูใ่นระดบัมาก 

  2.7  ดา้นสภาพแวดลอ้มของงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
เรียงล  าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ได้แก่ ระบบอากาศมีการถ่ายเทสะดวกสบาย อุปกรณ์และ
เคร่ืองมือต่าง ๆ มีความเหมาะสม  และสภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อการปฏิบติังาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า
ผูบ้ริหารเทศบาลมีการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน มีการสร้างบรรยากาศท่ีดีในองคก์ร  
มีระบบอากาศท่ีมีการถ่ายเทสดวก สบาย  สะอาด  แสงสว่างเพียงพอ  อากาศเยน็สบาย อีกทั้งเทศบาลมี
ความพร้อมในดา้นอุปกรณ์ เคร่ืองมือต่างๆ อยา่งเพียงพอและเหมาะสมกบังานแต่ละฝ่าย ท าใหพ้นกังาน
ปฏิบติังานอยา่งมีความสุข (Herzberg อา้งถึงใน ปิยะ ฉนัทวฒันานุกุล, 2548 : 24-28)  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของฐานิพทัธ์ พรหมศาสตร์ (2545 : 91) ไดศ้ึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
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พนกังานในกลุ่มบริษทัทีโอเอ ผลการศึกษาพบว่า พนกังานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานและดา้น
สภาพแวดลอ้มของงานอยูใ่นระดบัมาก 
  2.8  ดา้นนโยบายและการบริหารโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ท่านมีความรู้ท่ีดีต่อการ
บริหารและการจัดการภายในเทศบาลต าบล  นโยบายการบริหารมีความเป็นไปได้ในการใชเ้หตุผล    
และสติ และผูบ้ริหารมีการติดต่อส่ือสารกบัท่านเป็นอยา่งดี ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารเทศบาลมกีาร
ก าหนดนโยบายการบริหารโดยใชห้ลกัความเป็นไปได ้มีการใช้เหตุผลในการบริหารจดัการภายใน
เทศบาล โดยใหพ้นกังานท่ีมีความรู้ในดา้นการบริหารและการจดัการภายในเทศบาลต าบลมส่ีวนร่วมใน
การก าหนดนโยบายการบริหาร ประกอบกบัมีความรวดเร็วในการการติดต่อส่ือสารระหว่างผูบ้ริหาร
เทศบาลกบัพนกังานท าใหก้ารปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพมากข้ึน (McClelland อา้งถึงใน จนัทนา  
จดัเจนทรัพย,์ 2548 : 27) ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วลยัลกัษณ์  ค  าเพ็ญ (2544) ไดศ้ึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคาร : กรณีศึกษา ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) จงัหวดั
เชียงใหม ่ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจของพนักงานในดา้นนโยบายของหน่วยงานเป็นปัจจยัในการ
ปฏิบติังานในระดบัมาก ส่วนใหญ่พนักงาน เห็นดว้ยว่ามีนโยบายและจดัท าระเบียบคู่มือใชใ้นการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งดีท าใหก้ารปฏิบติังานคล่องตวั 
  2.9 ดา้นความสมัพนัธใ์นหน่วยงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล  าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบั ไดแ้ก่ ท่านมีความเขา้ใจกบัเพื่อน
ร่วมงานเป็นอย่างดี ภายในกองของท่านสามารถท างานร่วมกันได้ดี ภายในหน่วยงานของท่านมี
ความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารเทศบาลมีการติดต่อส่ือสารภายในอยา่งเป็นระบบ 
มีการจัดกิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์ของพนักงานส่งผลให้พนักงานเกิดความเข้าใจกัน มี
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัภายในเทศบาล  ท าให้เกิดความพอใจในองค์กรสามารถท างานร่วมกนัได ้
(Costley and Todd  อา้งถึงใน  ปิยะ  ฉันทวฒันานุกุล, 2548 : 27-28)ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
สายณัห์ ตากมจัฉา (2546) ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
สงักดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัระยอง ผลการศึกษาพบว่า ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
เป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
  2.10 ดา้นรายไดโ้ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบั
มากทุกข้อ เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล  าดบั ได้แก่ ท่านได้รับรายไดท่ี้เพียงพอและเหมาะสม  
รายไดท่ี้ไดรั้บเมื่อเปรียบเทียบกบับริษทัอ่ืนอยูใ่นเกณฑท่ี์เหมาะสม  รายไดม้ีความเหมาะสมกบัหน้าท่ี
ความรับผดิชอบ  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพรมีการจูงใจผูป้ฏิบติังาน
ในเทศบาลโดยใหผ้ลตอบแทนท่ีเป็นเงินเดือน  ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืนๆ 
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ตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบและต าแหน่งงาน มีการก าหนดฐานเงินเดือนท่ีอยู่ในเกณฑ์ท่ี
หน่วยงานตน้สงักดัก  าหนด  ส่งผลใหพ้นกังานปฏิบติัหนา้ท่ีอย่างกระตือรือร้น ทุ่มเท เสียสละ ท างาน
อยา่งเต็มท่ี ทั้งน้ีเพราะเงินเป็นส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการทางดา้นต่าง ๆ ของพนักงาน  (ศิริวรรณ   
เสรีรัตน์ และคณะ, 2550 : 192-195) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนันทิวา โยธา (2545 : บทคดัย่อ) 
ไดศ้ึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน บริษทั ยนิูซนั จ  ากดั 
ผลการศึกษาพบว่า  ความพึงพอใจของพนกังาน โดยภาพรวม มีความพึงพอใจมากพนักงานรู้สึกอยาก
ท างาน มีความสุขกบังานท่ีท า และพอใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถในการท างาน  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 3.   ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกับการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหาร
เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร โดยรวมมีความสัมพนัธ์ในทางบวกโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เท่ากบั 0.782 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  เรียงล  าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ไดแ้ก่ ภาวะ
ผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความสมัพนัธก์บัการสร้างแรงจูงใจดา้น
ความกา้วหนา้ของงาน ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ความสมัพนัธก์บั
การสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารดา้นความส าเร็จของงาน และภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้
การใชปั้ญญามีความสมัพนัธก์บัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารดา้นการนิเทศงาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ 
ผูบ้ริหารจะใชภ้าวะผูน้  าโดยการสัง่การใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัหนา้ท่ีตามค าสัง่ของตนเองอยา่งเดียว
เหมือนในอดีตไม่สามารถท าได ้เพราะสภาพการณ์ปัจจุบนัมีความเปล่ียนแปลงตลอดเวลา บุคลากรมี
ความรู้ความสามารถมากข้ึน มีทศันคติและความเช่ือ เป้าหมาย และแนวทางในการท างานเปล่ียนไป 
ผูบ้ริหารหรือผูน้  ามีหน้าท่ีกระตุน้ให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานให้สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
และมีประสิทธิผล การพฒันาตนเองให้เป็นผูน้  าท่ีดี ตอ้งตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความซ่ือสัตย ์ความ
น่าเช่ือถือและมุ่งความส าคญัไปท่ีผลประโยชน์ของทีมงานและองค์กรเป็นส าคญั (ชยัเสฎฐ์ พรหมศรี, 
2549 : 28) ผูบ้ริหารซ่ึงเป็นผูน้  าสร้างความสัมพนัธ์กบับุคคลให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล
และท าใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้  าจะเป็นโคช้ และเป็นท่ีปรึกษาของผูต้ามแต่ละคน 
เพื่อการพฒันาผูต้าม และเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธ์ิและ
เติบโตของแต่ละคน ผูน้  าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพ่ือนร่วมงานใหสู้งข้ึน เขา้ใจและยอมรับใน
ความแตกต่างระหว่างบุคคล ท าให้ผูต้ามเกิดความกา้วหน้าของงาน และมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้น เล่ือน
ต าแหน่ง ท่ีส าคญัผูน้  าเป็นแบบอยา่งส าหรับผูต้าม เป็นท่ียกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไวว้างใจ ท าให้     
ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดร่้วมงานกนั ตอ้งมีวิสัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม มีความ
สม ่าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต เป็นผูม้ีศีลธรรม
และจริยธรรมสูง หลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน  ท าใหผู้ต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนั
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กบัผูน้  า เกิดความมุ่งมัน่ อุทิศเวลาใหก้บัการท างานท าใหง้านประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
ยิ่งไปกว่านั้น ผูน้  าจะต้องมีการกระตุ้นให้ผูต้ามให้เกิดความตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
หน่วยงาน เพื่อใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ  มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่
ท่ีดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค์โดยผูน้  ามีการคิดและการแกปั้ญาอย่างมีระบบ 
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การเปล่ียนกรอบ (Reframing) ดว้ยวิถีทางแบบใหม่ ๆ  มีการใหก้  าลงัใจผูต้าม
ในการแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ ๆ ผูน้  ามีการกระตุน้ใหผู้ต้มแสดงความคิดและเหตุผล โดยให้มีการนิเทศ
งานกบัผูต้ามอยา่งใกลชิ้ด ท าใหผู้บ้ริหารทราบถึงการปฏิบติังานของพนกังาน มีการพิจารณาผลงานตาม
ความสามารถและใหค้วามยติุธรรมกบัผูต้าม (Bass & Avolio, 1994 อา้งถึงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล,  2543 : 
22) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นนัทิวา โยธา (2545 : บทคดัยอ่) ไดศ้ึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
พึงพอใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ยนิูซนั จ  ากดั ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัองค์การ ดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นผูบ้งัคบับัญชา ด้านเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  และดา้นความมัน่คงในงาน มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการ
ท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

ข้อเสนอแนะ 
 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดแ้บ่งขอ้เสนอแนะเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
1.   ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1.1   ควรมีนโยบายใหผู้บ้ริหารไดเ้ขา้รับการอบรมใหเ้ขา้ใจในอ านาจ บทบาทหน้าท่ี
ในการบริหารงานของเทศบาล เพื่อใหท้ราบบทบาทหนา้ท่ีของตนเองท่ีถกูตอ้งตามระเบียบ 

1.2   ควรมีนโยบายใหร้ะดบัผูบ้ริหารไดรั้บความรู้ในเร่ืองภาวะความเป็นผูน้  าในการ
บริหารงาน เพื่อน าไปสู่การเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1.3   ผูบ้ริหารควรมีนโยบายในการปฏิบติัตามวิสัยทศัน์และเป้าหมายของเทศบาล
ต าบลร่วมกนักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหก้ารท างานของเทศบาลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้

1.4    ผูบ้ริหารควรมีนโยบายในการส่งเสริมการวิเคราะห์ปัญหาของการปฏิบติังาน 
โดยการวิเคราะห์ จุดอ่อน จุดแข็ง  ปัญหาและอุปสรรค เพื่อการปฏิบติัท่ีแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

1.5   ผูบ้ริหารควรมีนโยบายส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีโอกาสในการพฒันาตนเอง  เช่น 
ดา้นทกัษะการปฏิบติัเฉพาะต าแหน่ง  และการปฏิบติังานอ่ืนๆ  ซ่ึงสามารถปฏิบติังานแทนบุคคลอ่ืนได ้
ส่งผลท าใหก้ารปฏิบติังานของเทศบาลบรรลุเป้าหมายได ้
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2.  ข้อเสนอแนะในระดับปฏิบัต ิ
2.1   ผูบ้ริหารควรปรับปรุงโดยประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีในการท างานเพื่อให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามเคารพนบัถือ รวมทั้งควรปรับปรุงตนเองใหมี้สมรรถภาพในปฏิบติังานเพ่ิมข้ึน 
ประพฤติตนใหผู้ร่้วมงานเกิดความเคารพ นบัถือและศรัทธา และท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความ ภาคภูมิใจ 

2.2   ผูบ้ริหารควรมีการปรับปรุงเทคนิคในการบริหารงานและปฏิบติังานโดยการ
กระตุน้ใหผู้ร่้วมงานมีความผกูพนัต่อวิสยัทศัน์และเป้าหมายของเทศบาลต าบลร่วมกนัให้มากข้ึนเพ่ือ
ร่วมกนัท างานเป็นระบบทีมงานมากข้ึน ส่งผลท าให้การปฏิบัติงานของเทศบาลบรรลุเป้าหมายท่ี
วางแผนไว ้

2.3   ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้ผูร่้วมงานมองปัญหาในหลายแง่มุม เพื่อการคิด
แก้ปัญหาท่ีเคยเกิดข้ึนดว้ยวิธีการใหม่ ๆ รวมทั้งผูบ้ริหารควรมีความสามารถสร้างความมัน่ใจแก่
ผูร่้วมงานในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ มนการปฏิบติังานในเทศบาล 

2.4   ผูบ้ริหารควรปรับปรุงตนเองโดยการส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีโอกาสในการพฒันา
ตนเอง สร้างความมัน่ใจและกระตุน้ให้ผูร่้วมงานอยากพฒันาจุดเด่นของตนเอง เพื่อส่งผลท าให้การ
ท างานระหว่างผูบ้ริหารกบัผูร่้วมงานมีความสมัพนัธดี์ข้ึน  

2.5  ในการท างานในเทศบาลควรมีการปรับปรุงในการรับฟังความคิดเห็นร่วมกนั
ระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน โดยการรับฟังขอ้เสนอแนะของผูบ้ริหารไปปฏิบติั เพื่อน าไปสู่การ
ท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้

2.6   เทศบาลควรใหโ้อกาสผูบ้ริหารเทศบาลต าบลกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมากข้ึน 
รวมทั้ งผูบ้ริหารเทศบาลต าบลควรเข้าประชุมเพ่ือเพ่ิมความสามารถของตนเอง เพ่ือส่งผลให้มี
ความส าเร็จดา้นการท างานมากข้ึน 

2.7   ผูบ้ริหารควรปรับปรุงตนเองในการท าผลงานท่ีสร้างสร้างส่ิงใหม่ให้เกิด
ประโยชน์ต่อองคก์รมากท่ีสุด เพื่อน าไปสู่การยอมรับผลงานของเพื่อนร่วมงาน และบุคคลภายในไดผ้ล
องคก์รในภาพลกัษณ์ท่ีดี 

2.8   ผูบ้ริหารควรพฒันาตนเองใหมี้ความสามารถมากข้ึน เพ่ือเป็นแนวทางท่ีดีในการ
ปฏิบติังาน และเพื่อใหผู้ร่้วมงานมกีารยอมรับนบัถือในความสามารถของผูบ้ริหาร 

2.9   เทศบาลควรมีการจดัสรรงานใหต้รงกบัความสามารถของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล
ใหเ้หมาะสมกบัความรู้ความสามารถของผูบ้ริหารเทศบาล 

2.10 ผูบ้ริหารควรมีการแนะน างานกบัผูร่้วมงานให้อย่างสม ่าเสมอ รวมทั้งมีการ
แนะน าใหแ้กไ้ขส่วนบกพร่องอยูเ่สมอ  เพื่อเป็นการตรวจสอบความรู้ความสามารถของผูร่้วมงานดา้น
มากข้ึน 
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2.11  ผูบ้ริหารควรปรับปรุงการติดต่อส่ือสารการท างานระหว่างผูร่้วมงาน รวมทั้ง   
ควรมีนโยบายการบริหารงานโดยการใหเ้หตุใหม้ากข้ึน 

3.   ข้อเสนอแนะเพือ่การวจิยัคร้ังต่อไป 
3.1  ควรศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัลกัษณะส่วนบุคคล

ของผูบ้ริหารเทศบาลในจงัหวดัชุมพร 
3.2   ควรศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  ากบัความพึงพอใจในงานของผูบ้ริหาร

เทศบาลในจงัหวดัชุมพร 
3.3   ควรศึกษาการเปรียบเทียบการรับรู้ภาวะผูน้  าและความพึงพอใจของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อการบงัคบับญัชาของผูบ้ริหารเทศบาลในจงัหวดัชุมพร 
3.4   ควรศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้  ากับผลการพฒันางานของ

ผูบ้ริหารเทศบาลในจงัหวดัชุมพร 
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ภาคผนวก ก 
 

หนังสือเชิญเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมอืวจิยั 
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ท่ี  ศธ  0555.45/ว.216                ศนูยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้ง 
                  มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
                   อ.เมือง  จ.เพชรบุรี  76000 
       

    16     กรกฎาคม      2553 
 

เร่ือง ขอเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยั 
 

เรียน ดร.สุมาลี พงศติ์ยะไพบูลย ์

   

 ดว้ยศนูยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้ง  มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  ไดเ้ปิดสอนหลกัสูตร             
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารและพฒันาประชาคมเมืองและชนบทมา
ตั้งแต่ปีการศึกษา  2549 ปัจจุบนัมีนกัศึกษาอยูใ่นระหว่างการท าวิทยานิพนธ ์ เพื่อใหไ้ดว้ิทยานิพนธ์
ท่ีมีคุณภาพและมีคุณค่าทางวิชาการ ศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้งเห็นว่าท่านเป็นผูมี้ความรู้และ
ประสบการณ์ในทางวิชาการเป็นอยา่งสูง  จึงใคร่ขอเรียนเชิญท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ
วิจยัของนกัศึกษา  ซ่ึงมีหวัขอ้เร่ืองและรายละเอียดดงัน้ี  คือ 

 

 

 ทั้งน้ีนกัศึกษาไดส่้งตน้ฉบบัโครงร่างวิทยานิพนธม์าเพื่ออ่านและพิจารณาประกอบดว้ยแลว้
จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหค้วามอนุเคราะห์  และขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
          

       ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

                                                                     (ผูช่้วยศาสตราจารยส์าโรช  เผอืกบวัขาว) 
                 ผูช่้วยอธิการบดี   ปฏิบติัราชการแทน 
                อธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 

บณัฑิตศึกษา   ศนูยจ์ดัการศกึษาฯ 
โทรสาร. 0 32-493290 

ช่ือนักศึกษา ช่ือเร่ืองวทิยานิพนธ์ อาจารย์ที่ปรึกษาวทิยานิพนธ์ 
 

นายวิทยา วงศติ์ณชาติ  
รหสั  519722S12 

 

การศึกษาความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงกับการสร้างแรงจูงใจของ
ผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 

 

ดร.มณฑา  จ  าปาเหลือง 
ดร.บุษราคมั  ทรัพยอุ์ดมผล 
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                 มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
                  อ.เมือง  จ.เพชรบุรี  76000 
       

    16     กรกฎาคม      2553 
 

เร่ือง ขอเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยั 
 

เรียน นายสุรัตน์  เภาสมบติั 
     

 ดว้ยศนูยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้ง  มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  ไดเ้ปิดสอนหลกัสูตร             
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารและพฒันาประชาคมเมืองและชนบทมา
ตั้งแต่ปีการศึกษา  2549 ปัจจุบนัมีนกัศึกษาอยูใ่นระหว่างการท าวิทยานิพนธ ์ เพื่อใหไ้ดว้ิทยานิพนธ์
ท่ีมีคุณภาพและมีคุณค่าทางวิชาการ ศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้งเห็นว่าท่านเป็นผูมี้ความรู้และ
ประสบการณ์ในทางวิชาการเป็นอยา่งสูง  จึงใคร่ขอเรียนเชิญท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ
วิจยัของนกัศึกษา  ซ่ึงมีหวัขอ้เร่ืองและรายละเอียดดงัน้ี  คือ 

 

 

 ทั้งน้ีนกัศึกษาไดส่้งตน้ฉบบัโครงร่างวิทยานิพนธม์าเพื่ออ่านและพิจารณาประกอบดว้ยแลว้
จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหค้วามอนุเคราะห์  และขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
          

       ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

                                                                     (ผูช่้วยศาสตราจารยส์าโรช  เผอืกบวัขาว) 
                 ผูช่้วยอธิการบดี   ปฏิบติัราชการแทน 
                อธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 

บณัฑิตศึกษา   ศนูยจ์ดัการศกึษาฯ 
โทรสาร. 0 32-493290 

ช่ือนักศึกษา ช่ือเร่ืองวทิยานิพนธ์ อาจารย์ที่ปรึกษาวทิยานิพนธ์ 
 

นายวิทยา วงศติ์ณชาติ  
รหสั  519722S12 

 

การศึกษาความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงกับการสร้างแรงจูงใจของ
ผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 

 

ดร.มณฑา  จ  าปาเหลือง 
ดร.บุษราคมั  ทรัพยอุ์ดมผล 
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                 มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
                  อ.เมือง  จ.เพชรบุรี  76000 
       

    16     กรกฎาคม      2553 
 

เร่ือง ขอเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยั 
 

เรียน     นายกิติชาติ  ชูสุริแสง   
   

  ดว้ยศนูยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้ง  มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  ไดเ้ปิดสอน
หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารและพฒันาประชาคมเมืองและ
ชนบทมาตั้งแต่ปีการศึกษา  2549 ปัจจุบนัมีนักศึกษาอยู่ในระหว่างการท าวิทยานิพนธ์  เพื่อให้ได้
วิทยานิพนธท่ี์มีคุณภาพและมีคุณค่าทางวิชาการ ศนูยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้งเห็นว่าท่านเป็นผูมี้
ความรู้และประสบการณ์ในทางวิชาการเป็นอยา่งสูง  จึงใคร่ขอเรียนเชิญท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ
เคร่ืองมอืวิจยัของนกัศึกษา  ซ่ึงมีหวัขอ้เร่ืองและรายละเอียดดงัน้ี  คือ 

 

 

 ทั้งน้ีนกัศึกษาไดส่้งตน้ฉบบัโครงร่างวิทยานิพนธม์าเพื่ออ่านและพิจารณาประกอบดว้ยแลว้
จึงเรียนมาเพ่ือโปรดใหค้วามอนุเคราะห์  และขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
          

       ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

                                                                     (ผูช่้วยศาสตราจารยส์าโรช  เผอืกบวัขาว) 
                 ผูช่้วยอธิการบดี   ปฏิบติัราชการแทน 
                อธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 

บณัฑิตศึกษา   ศนูยจ์ดัการศกึษาฯ 
โทรสาร. 0 32-493290 

ช่ือนักศึกษา ช่ือเร่ืองวทิยานิพนธ์ อาจารย์ที่ปรึกษาวทิยานิพนธ์ 
 

นายวิทยา วงศติ์ณชาติ  
รหสั  519722S12 

 

การศึกษาความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงกับการสร้างแรงจูงใจของ
ผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 

 

ดร.มณฑา  จ  าปาเหลือง 
ดร.บุษราคมั  ทรัพยอุ์ดมผล 
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ภาคผนวก ข 
 

หนังสือขอความร่วมมือในการแจกแบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
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ที่  ศธ.  0555.45/ว.215          ศนูยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้ง 
                         มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
                         อ.เมือง  จ.เพชรบุรี  76000 
 
          16     กรกฎาคม     2553 
 
เร่ือง ขอความร่วมมือในการแจกแบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
 
เรียน นายกเทศบาลต าบลวงัไผ ่

ส่ิงที่ส่งมาด้วย แบบสอบถามจ านวน    ...........   ชุด 
  

 เน่ืองดว้ย  นายวิทยา วงศ์ติณชาติ รหัสประจ าตัว    519722S12 เป็นนักศึกษาหลกัสูตร                    
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารและพัฒนาประชาคมเมืองและชนบท  
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  ไดท้ าวิทยานิพนธ์เร่ือง การศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับการสร้างแรงจูงใจของผู้บริหารเทศบาลต าบลในจังหวัดชุมพร จึงขออนุญาตส่ง
แบบสอบถาม  เพื่อเก็บข้อมูลในการวิจัยโดย  ขอความอนุเคราะห์หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องตอบ
แบบสอบถามดงักล่าวเพื่อประโยชน์    ในการศึกษาโดยผูว้ิจยัจะเป็น ผูม้าเก็บแบบสอบถามคืนดว้ย
ตนเอง 
   

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดใหค้วามอนุเคราะห์  และขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
          

       ขอแสดงความนบัถือ 
 
 
                                                                    (ผูช่้วยศาสตราจารยส์าโรช  เผอืกบวัขาว) 

                 ผูช่้วยอธิการบดี   ปฏิบติัราชการแทน 
    อธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 

 
 

บณัฑิตศึกษา   ศนูยจ์ดัการศกึษาฯ 
โทรสาร. 0 32-493290 
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รายช่ือเทศบาลต าบล 
 
 รายช่ือเทศบาลต าบลท่ีเก็บรวบรวมขอ้มลู  จ  านวน  20 แห่ง  มีดงัน้ี 
 

1 เทศบาลต าบลวงัไผ ่
2 เทศบาลต าบลท่ายาง 
3 เทศบาลต าบลท่าแซะ 
4 เทศบาลต าบลเนินสนัติ 
5 เทศบาลต าบลมาบอ ามฤต 
6 เทศบาลต าบลวงัใหม่ 
7 เทศบาลต าบลสะพลี 
8 เทศบาลต าบลหาดทรายรี 
9 เทศบาลต าบลละแม 
10 เทศบาลต าบลชุมโค 
11 เทศบาลต าบลทะเลทรัพย ์
12 เทศบาลต าบลทุ่งตะไคร 
13 เทศบาลต าบลนาโพธ์ิ 
14 เทศบาลต าบลบางลึก 
15 เทศบาลต าบลปะทิว 
16 เทศบาลต าบลปากตะโก 
17 เทศบาลต าบลปากน ้ า 
18 เทศบาลต าบลปากน ้ าหลงัสวน 
19 เทศบาลต าบลพะโต๊ะ 
20 เทศบาลต าบลบางหมาก 
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ภาคผนวก ค 
 

แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
เร่ือง  

การศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจ 
ของผู้บริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถามชุดน้ีจัดท าข้ึน  โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดบัภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร และศึกษาความสมัพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงและการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดั
ชุมพร 
 ค าตอบท่ีไดจ้ะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการบริหารของงานเทศบาลในภาพรวม และ
ไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบแต่ประการใด  ฉะนั้นความจริงใจและขอ้เท็จจริงในการตอบแบบสอบถาม
ของท่านจะช่วยใหก้ารด าเนินการวิจยัคร้ังน้ีบรรลุผลเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจดัการตามหลกั
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงและการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในโอกาสต่อไปดว้ย 

2. แบบสอบถามฉบบัน้ีมี 3 ตอนคือ 
  ตอนท่ี  1  ขอ้มลูเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี  2  ระดบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดั
ชุมพร   
  ตอนท่ี  3  ระดบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร   

2. กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้  ตรงตามความคิดเห็นของท่าน 
3. ขอ้มลูท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามน้ี ผูว้ิจยัจะน าไปใชส้ าหรับการวิจยัเท่านั้น 

               
 ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
 
         นายวิทยา  วงศติ์ณชาติ 

นกัศกึษารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาวิชาการบริหารและพฒันาประชาคมเมืองและชนบท 

   มหาวิทยาลยัราชภฎัเพชรบุรี 
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การศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจ 
ของผู้บริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 

............................................................................................................................................................. 
ตอนที่ 1   สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
                 ค าช้ีแจง  แบบสอบถามมีทั้งหมด 5 ขอ้ โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลง ใน    หน้าขอ้ความ ตาม
สภาพความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านในปัจจุบนั 
 
 1.  สายการปฏิบติังาน 
        สายบริหาร                      สายปฏิบติั 
 2. เพศ 
         ชาย                                      หญิง 
 3.  อาย ุ
          นอ้ยกว่า 30 ปี                        30 - 39 ปี 
          40 - 49 ปี                                50 ปีข้ึนไป 
 4.  การศึกษา 
          ต ่ากว่าปริญญาตรี                  ปริญญาตรี 
          ปริญญาโท  สูงกว่าปริญญาโท 
 5.  ประสบการณ์ในการท างาน 
          นอ้ยกว่า 5 ปี                          5 – 9 ปี 
          10 – 14 ปี                              15 - 20 ปี 
          สูงกว่า 20 ปี 
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ตอนที่  2   เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลใน
จงัหวดัชุมพร 
 ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลง ในช่องว่างท่ีตรงกบัระดบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
ของเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร  เพียงค าตอบเดียว ซ่ึงมีตวัเลือก  5  ระดบั  ดงัน้ี   
   ระดบัมากท่ีสุด  ให ้ 5        คะแนน 
   ระดบัมาก   ให ้ 4        คะแนน 
   ระดบัปานกลาง  ให ้ 3        คะแนน 
   ระดบันอ้ย   ให ้ 2        คะแนน 
   ระดบันอ้ยท่ีสุด  ให ้ 1        คะแนน 

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ระดับภาวะผู้น า 
มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 
1 

การมอีทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์  
ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี  

     

2 ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์
วิกฤติ 

     

3 ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาและมีวิสยัทศัน์
สามารถถ่ายทอดไปยงัผูร่้วมงาน 

     

4 ผูบ้ริหารไวว้างใจในการปฏิบติังานของผูร่้วมงาน      
5 ผูบ้ริหารประพฤติตนใหผู้ร่้วมงานเกิดความเคารพนบั

ถือและ  
ศรัทธา 

     

6 ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความรู้สึกเต็มใจในการ
ปฏิบติังาน 

     

7 ผูบ้ริหารยดึหลกัคุณธรรมและจริยธรรมประกอบการ
พิจารณาตดัสินใจ  

     

8 ผูบ้ริหารมีความเฉลียวฉลาดและมีสมรรถภาพในการ
ท างาน 

     

9 ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อบทบาทหนา้ท่ีร่วมกบั
ผูร่้วมงาน 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ระดับภาวะผู้น า 
มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

10 ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมสร้างความมัน่ใจกบัผูร่้วมงาน  
ว่าจะเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได ้

     

11 ผูบ้ริหารประพฤติตนท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความ
ภาคภูมิใจ 

     

 
12 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 
ผูบ้ริหารสร้างขวญัและก าลงัใจแก่ผูร่้วมงาน
สม ่าเสมอ 

     

13 ผูบ้ริหารพยายามเนน้ใหเ้ห็นคุณค่าของผลการ
ปฏิบติังาน 

     

14 ผูบ้ริหารมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของ
ผูร่้วมงาน 

     

15 ผูบ้ริหารมีวิสยัทศัน์กวา้งไกล สามารถปฏิบติัได ้      
16 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานไดรู้้เขา้ใจ เป้าหมายท่ี

แทจ้ริงของเทศบาลต าบล 
     

17 ผูบ้ริหารสามารถมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปได้
และผลประโยชน์ของเทศบาลต าบลท่ีจะเกิดข้ึน 

     

18 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความกระตือรือร้นต่อภารกิจท่ี
ปฏิบติั 

     

19 ผูบ้ริหารสร้างกระบวนการคิดเชิงบวกในการ
ปฏิบติังาน 

     

20 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานมคีวามผกูพนัต่อ
วิสยัทศัน์และเป้าหมายของเทศบาลต าบลร่วมกนั 

     

 
21 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
ผูบ้ริหารกระตุน้เนน้ใหผู้ร่้วมงานเห็นแนวทางหรือวิธี
ในการแกไ้ขปัญหา 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ระดับภาวะผู้น า 
มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

22 ผูบ้ริหารสามารถสร้างความมัน่ใจแก่ผูร่้วมงานในการ
แกไ้ขปัญหา 

     

23 ผูบ้ริหารใหข้อ้เสนอแนะวิธีการใหม่ๆ ท่ีทนัสมยัใน
การปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงาน 

     

24 ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหมี้การคิดแกปั้ญหาท่ีเคยเกิดข้ึน
ดว้ยวิธีการใหม่ๆ  

     

25 ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานมองปัญหาในหลาย
แง่มุม 

     

26 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานวิเคราะห์ปัญหาดว้ย
เหตุผล 

     

   
  27 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา  (ต่อ) 
ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็น
โอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั 

     

  28 ผูบ้ริหารสามารถสร้างความมัน่ใจแก่ผูร่้วมงานว่าจะ
สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งสามารถแกไ้ขได ้

     

 
  29 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัแก่ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 

     

30 ผูบ้ริหารเห็นคุณค่า ความรู้ ความสามารถ 
แนวความคิดของผูร่้วมงาน 

     

31 ผูบ้ริหารมีการพบปะ พดูคุยกบัผูร่้วมงานเป็น
รายบุคคล 

     

  32 ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็นผูร่้วมงาน      
33 ผูบ้ริหารใหผู้ร่้วมงานมีส่วนรับผดิชอบในการ

ปฏิบติังาน 
     

34 ผูบ้ริหารมีความเป็นกนัเองและเขา้ใจถึงความ
แตกต่างของผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ระดับภาวะผู้น า 
มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

35 ผูบ้ริหารสร้างความมัน่ใจและกระตุน้ใหผู้ร่้วมงาน
อยากพฒันาจุดเด่นของตนเอง 

     

36 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีโอกาสในการพฒันา
ตนเอง 
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ตอนที่ 3   เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลใน 
    จงัหวดัชุมพร 
                    ค  าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลง ในช่องว่างท่ีตรงกบัระดบัการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร  เพียงค าตอบเดียว ซ่ึงมีตวัเลือก  5   ระดบั   ดงัน้ี   
   ระดบัมากท่ีสุด  ให ้ 5        คะแนน 
   ระดบัมาก   ให ้ 4        คะแนน 
   ระดบัปานกลาง  ให ้ 3        คะแนน 
   ระดบันอ้ย   ให ้ 2        คะแนน 
   ระดบันอ้ยท่ีสุด  ให ้ 1        คะแนน 

ข้อ การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ระดับแรงจูงใจในการท างาน 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 
1 

ด้านความส าเร็จของงาน 
 ท างานส าเร็จตรงตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

     

2 ขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บการพจิารณาเพื่อน าไปปฏิบติั      
3 ท่านไดก้  าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานไวแ้ละไดท้ า

ส าเร็จเสมอ 
     

4 เมื่อท่านพบปัญหาในการท างานท่านสามารถแกไ้ขได้
ส าเร็จเสมอ 

     

5 ผลงานของท่านท่ีออกมาส่วนมากประสบความส าเร็จมา
ตลอด 

     

6 การประเมินผลงานท่ีส าเร็จของท่านอยูใ่นเกณฑท่ี์น่าพึง
พอใจ 

     

 
7 

ด้านความก้าวหน้าของงาน 
ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บผดิชอบในงานท่ีส าคญัเพ่ิมข้ึน 

     

8 ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เม่ือเปรียบเทียบ
กบั  หน่วยงานอ่ืน 

     

9 ท่านมีโอกาสท่ีจะเพ่ิมพนูทกัษะ      
10 ท่านมีโอกาสท่ีจะเพ่ิมพนูความรู้ ความสามารถ เพ่ือท่ีจะ

สามารถท างานไดห้ลายประเภท 
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ข้อ การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ระดับแรงจูงใจในการท างาน 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

11 ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิ      
12 ท่านมีโอกาสเขา้ประชุม เพ่ือเพ่ิมความสามารถของท่าน      
 
13 

ด้านการยอมรับนับถือ 
เพื่อนร่วมงานยอมรับในความส าเร็จของท่าน 

     

14 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความสามารถ      
15 ผลงานและความคิดของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อน

ร่วมงาน 
     

16 ท่านมีผลงานท่ีสร้างจากความคิดสร้างสรรค ์      
17 หน่วยงานอ่ืนๆยอมรับในผลงานของท่าน      
 
18 

ด้านความรับผดิชอบ 
ท่านมีความสามารถท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

     

19 งานท่ีท่านท าเหมาะสมกบัเวลาท่ีใชใ้นการท างาน      
20 ท่านไดรั้บเป็นหวัหนา้งานตามความสามารถ      
21 ท่านมีโอกาสรับผดิชอบงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน      
 
22 

ด้านลกัษณะของงาน 
ความพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายงาน 

     

23 การท างานตรงกบัความตอ้งการ      
24 งานท่ีท าอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน      
 
25 

ด้านการนิเทศงาน 
ผูบ้ริหารมีการแนะน างานอยา่งสม ่าเสมอ 

     
 

26 ท่านไดม้ีโอกาสร่วมปรึกษาหารือเก่ียวกบัการท างาน      
27 ผูบ้ริหารมีการแนะน าใหแ้กไ้ขส่วนบกพร่องอยูเ่สมอ      
28 ผูบ้ริหารบรรยายการปฏิบติังานใหท้ราบ      
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ข้อ ข้อความ 
ระดับแรงจูงใจในการท างาน 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 
29 

ด้านสภาพแวดล้อมของงาน 
ระบบอากาศมีการถ่ายเทสะดวกสบาย 

     

30 อุปกรณ์และเคร่ืองมือต่างๆ มีความเหมาะสม      
31 สภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อการปฏิบติังาน      

 
32 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
ท่านมีความรู้สึกท่ีดีต่อการบริหารงานและการจดัการ
ภายในเทศบาลต าบล 

     

33 ผูบ้ริหารมีการติดต่อส่ือสารกบัท่านเป็นอยา่งดี      
34 นโยบายการบริหารมีความเป็นไปไดใ้นการใชเ้หตุผล

และสติ 
     

 
35 

ด้านความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 
ภายในหน่วยงานของท่านมคีวามสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั 

     

36 ภายในกองของท่านสามารถท างานร่วมกนัไดดี้      
37 ท่านมีความเขา้ใจกบัเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี      
38 มีกิจกรรมส่งเสริมความสมัพนัธ ์      
 
39 

ด้านรายได้ 
ท่านไดรั้บรายไดท่ี้เพียงพอและเหมาะสม 

     

40 รายไดท่ี้ไดรั้บเมื่อเปรียบเทียบกบับริษทัอ่ืนอยูใ่นเกณฑท่ี์
เหมาะสม 

     

41 การข้ึนเงินเดือนเป็นท่ีน่าพอใจ      
42 รายไดม้ีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ      
43 รายไดท่ี้ไดรั้บมีความยติุธรรมกบัเพื่อนร่วมงาน      
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ภาคผนวก ง 
 

ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
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ค่าความสอดคล้องของแบบสอบถามเพือ่งานวจิยั (IOC) 
ส าหรับผูเ้ช่ียวชาญ 

เร่ือง 
การศึกษาความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจ 

ของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 
 
 1.  แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาภาวะผูน้  าแห่งการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร  2)  เพื่อศึกษาการสร้างแรงจูงใจของ
ผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร และ3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  าแห่งการ
เปล่ียนแปลงและการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 
 2.   แบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ตอน ประกอบดว้ย 
  ตอนท่ี  1  ขอ้มลูเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี  2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้  าแห่งการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 
  ตอนท่ี  3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล
ในจงัหวดัชุมพร  

 3.  โปรดพิจารณาว่าข้อความแต่ละข้อต่อไปน้ีวดัตรงตามวัตถุประสงค์ท่ีระบุไว้
หรือไม่โดยท าเคร่ืองหมาย/ในช่องคะแนนพิจารณาตามความคิดเห็นของท่าน  ดงัน้ี 

  + 1  เม่ือแน่ใจว่าขอ้ความนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ระบุไว ้
0 เม่ือไม่แน่ใจว่าขอ้ความนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคร์ะบุไว ้

  -  1 เม่ือแน่ใจว่าขอ้ความนั้นไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ระบุไว ้
 

    ขอขอบคุณในความกรุณาของท่าน 
                          วิทยา  วงศติ์ณชาติ 
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ตอนที่ 1   สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
โปรดท าเคร่ืองหมาย     ในช่องว่างท่ีท่านเลือก 
 
 1.  สายการปฏิบติังาน 
        สายบริหาร                      สายปฏิบติั 
 2. เพศ 
         ชาย                                      หญิง 
 3.  อาย ุ
          นอ้ยกว่า 30 ปี                        30 - 39 ปี 
          40 - 49 ปี                                50 ปีข้ึนไป 
 4.  การศึกษา 
          ต ่ากว่าปริญญาตรี                  ปริญญาตรี 
          ปริญญาโท  สูงกว่าปริญญาโท 
 5.  ประสบการณ์ในการท างาน 
          นอ้ยกว่า 5 ปี                          5 – 9 ปี 
          10 – 14 ปี                              15 - 20 ปี 
          สูงกว่า 20 ปี 
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ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถามเพื่อการวิจยั เร่ืองการศึกษา
ความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าแห่งการเปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบล

ในจงัหวดัชุมพร 
  
ตอนที่  2   เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัระดับภาวะผู้น าแห่งการเปลีย่นแปลงของเทศบาลต าบลในจงัหวดั
ชุมพร  

ขอ้ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี คะแนน

รวม 
ค่า  

IOC 
ความ
หมาย 1 2 3 

 
1 

การมอีทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 
ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 

 
1 

 
1 

 
1 

 

3 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
2 ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์

วิกฤติ 1 1 1 
 

3 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
3 ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาและมีวิสยัทศัน์

สามารถถ่ายทอดไปยงัผูร่้วมงาน 1 
 
1 

 
1 

 

3 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
4 ผูบ้ริหารไวว้างใจในการปฏิบติังานของผูร่้วมงาน 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
5 ผูบ้ริหารประพฤติตนใหผู้ร่้วมงานเกิดความเคารพ  นบั

ถือ  และศรัทธา 
 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

6 ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความรู้สึกเต็มใจในการ
ปฏิบติังาน 1 1 1 

 

3 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
7 ผูบ้ริหารยดึหลกัคุณธรรมและจริยธรรมประกอบการ

พิจารณาตดัสินใจ 1 
 
1 

 
1 

 

3 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
8 ผูบ้ริหารมีความเฉลียวฉลาดและมีสมรรถภาพในการ

ท างาน 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
9 ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อบทบาทหนา้ท่ีร่วมกบั

ผูร่้วมงาน 
 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

10 ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมสร้างความมัน่ใจกบัผูร่้วมงานว่า
จะเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได ้ 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

11 ผูบ้ริหารประพฤติตนท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความ
ภาคภูมิใจ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้
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ขอ้ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี คะแนน

รวม 
ค่า  

IOC 
ความ
หมาย 1 2 3 

 

1 
การสร้างแรงบนัดาลใจ 
ผูบ้ริหารสร้างขวญัและก าลงัใจแก่ผูร่้วมงานสม ่าเสมอ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

2 ผูบ้ริหารพยายามเนน้ใหเ้ห็นคุณค่าของผลการ
ปฏิบติังาน 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

3 ผูบ้ริหารมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของผูร่้วมงาน 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
4 ผูบ้ริหารมีวิสยัทศัน์กวา้งไกล สามารถปฏิบติัได ้ 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
5 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานไดรู้้เขา้ใจ เป้าหมายท่ี

แทจ้ริงของเทศบาลต าบล 
 

1 
 

1 
 

1 
 
3 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

6 ผูบ้ริหารสามารถมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดแ้ละ
ผลประโยชน์ของเทศบาลต าบลท่ีจะเกิดข้ึน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

7 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความกระตือรือร้นต่อภารกิจท่ี
ปฏิบติั 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

8 ผูบ้ริหารสร้างกระบวนการคิดเชิงบวกในการปฏิบติังาน 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
9 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานมคีวามผกูพนัต่อวิสยัทศัน์

และเป้าหมายของโรงเรียนร่วมกนั 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
 
1 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
ผูบ้ริหารกระตุน้เนน้ใหผู้ร่้วมงานเห็นแนวทางหรือวิธี
ในการแกไ้ขปัญหา 

 
1 

 
1 

 
1 

 

3 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
2 ผูบ้ริหารสามารถสร้างความมัน่ใจแก่ผูร่้วมงานในการ

แกไ้ขปัญหา 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
3 ผูบ้ริหารใหข้อ้เสนอแนะวิธีการใหม่ๆ ท่ีทนัสมยัในการ

ปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงาน 
 

1 
 

1 
 

1 
 
3 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

4 ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหมี้การคิดแกปั้ญหาท่ีเคยเกิดข้ึน
ดว้ยวิธีการใหม่ๆ 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

5 ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานมองปัญหาในหลาย
แง่มุม 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้
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ขอ้ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี คะแนน

รวม 
ค่า  

IOC 
ความ 
หมาย 1 2 3 

6 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานวิเคราะห์ปัญหา
ดว้ยเหตุผล 1 1 1 

 

3 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
7 ผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึน

เป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั 1 1 1 
 

3 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
8 ผูบ้ริหารสามารถสร้างความมัน่ใจแก่ผูร่้วมงานว่า

จะสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งสามารถ
แกไ้ขได ้ 1 

 
1 

 
1 

 

3 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้

 
1 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัแก่ผูร่้วมงานเป็น
รายบุคคล 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

2 ผูบ้ริหารเห็นคุณค่า ความรู้ ความสามารถ 
แนวความคิดของผูร่้วมงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

3 ผูบ้ริหารมีการพบปะ พดูคุยกบัผูร่้วมงานเป็น
รายบุคคล 1 1 1 

 

3 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
4 ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็นผูร่้วมงาน 

1 1 1 
 

3 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
5 ผูบ้ริหารใหผู้ร่้วมงานมีส่วนรับผดิชอบในการ

ปฏิบติังาน 1 
 
1 

 
1 

 

3 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
6 ผูบ้ริหารมีความเป็นกนัเองและเขา้ใจถึงความ

แตกต่างของผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
7 ผูบ้ริหารสร้างความมัน่ใจและกระตุน้ให้

ผูร่้วมงานอยากพฒันาจุดเด่นของตนเอง 
 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

8 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานมีโอกาสในการ
พฒันาตนเอง 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้
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ตอนที่  3  เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัการสร้างแรงจูงใจในการท างานของผู้บริหารเทศบาลต าบลใน
จงัหวดัชุมพร 
 

ข้อ การสร้างแรงจูงใจในการท างานของผู้บริหาร
เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 

ผู้เช่ียวชาญคนที ่ คะแนน
รวม 

ค่า 
IOC 

ความ 
หมาย 1 2 3 

 
1 

ด้านความส าเร็จของงาน 
ท างานส าเร็จตรงตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 1 1 1 

 

3 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
2 ขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บการพจิารณาเพื่อ

น าไปปฏิบติั 1 1 1 
 

3 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
3 ท่านไดก้  าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานไว้

และไดท้ าส าเร็จเสมอ 1 
 
1 

 
1 

 

3 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
4 เมื่อท่านพบปัญหาในการท างานท่านสามารถ

แกไ้ขไดส้ าเร็จเสมอ 1 1 0 2 0.6 ใชไ้ด ้
5 ผลงานของท่านท่ีออกมาส่วนมากประสบ

ความส าเร็จมาตลอด 
 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

6 การประเมินผลงานท่ีส าเร็จของท่านอยูใ่น
เกณฑท่ี์น่าพึงพอใจ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

 
1 

ด้านความก้าวหน้าของงาน 
ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บผดิชอบในงานท่ีส าคญั
เพ่ิมข้ึน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

2 ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เม่ือ
เปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

3 ท่านมีโอกาสท่ีจะเพ่ิมพนูทกัษะ 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
4 ท่านมีโอกาสท่ีจะเพ่ิมพนูความรู้ ความสามารถ 

เพื่อท่ีจะสามารถท างานไดห้ลายประเภท 
 

1 
 

1 
 

1 
 
3 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

5 ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในการศกึษาต่อเพื่อ
เพ่ิมคุณวุฒิ 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

6 ท่านมีโอกาสเขา้ประชุม เพ่ือเพ่ิมความสามารถ
ของท่าน 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
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ข้อ การสร้างแรงจูงใจในการท างานของผู้บริหาร
เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 

ผู้เช่ียวชาญคนที ่ คะแนน
รวม 

ค่า  
IOC 

ความ 
หมาย 1 2 3 

 
1 

ด้านการยอมรับนับถือ 
เพื่อนร่วมงานยอมรับในความส าเร็จของท่าน 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

2 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความสามารถ 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
3 ผลงานและความคิดของท่านเป็นท่ียอมรับของ

เพื่อนร่วมงาน 1 
 
1 

 
1 

 

3 
 

1.0 
 

ใชไ้ด ้
4 ท่านมีผลงานท่ีสร้างจากความคิดสร้างสรรค ์ 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
5 หน่วยงานอ่ืนๆยอมรับในผลงานของท่าน 1 0 1 2 0.6 ใชไ้ด ้

 
1 

ด้านความรับผดิชอบ 
ท่านมีความสามารถท างานใหส้ าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

2 งานท่ีท่านท าเหมาะสมกบัเวลาท่ีใชใ้นการ
ท างาน 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

3 ท่านไดรั้บเป็นหวัหนา้งานตามความสามารถ 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
4 ท่านมีโอกาสรับผดิชอบงานร่วมกบัเพื่อน

ร่วมงาน 
 

1 
 

1 
 

1 
 
3 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้

5 ท่านมีโอกาสรับผดิชอบงานท่ีนอกเหนือจาก
งานประจ า 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1.0 

 
ใชไ้ด ้
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ข้อ การสร้างแรงจูงใจในการท างานของผู้บริหาร
เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 

ผู้เช่ียวชาญคนที ่ คะแนน
รวม 

ค่า  
IOC 

ความ 
หมาย 1 2 3 

 

1 
ด้านลกัษณะของงาน 
ความพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายงาน 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

2 การท างานตรงกบัความตอ้งการ 1 1 0 2 0.6 ใชไ้ด ้
3 งานท่ีท าอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ

ของท่าน 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
4 ท่านมีการสร้างผลงานจากความรู้

ความสามารถ 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

 
1 

ด้านการนิเทศงาน 
ผูบ้ริหารมีการแนะน างานอยา่งสม ่าเสมอ 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

2 ท่านไดม้ีโอกาสร่วมปรึกษาหารือเก่ียวกบัการ
ท างาน 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

3 ผูบ้ริหารมีการแนะน าใหแ้กไ้ขส่วนบกพร่อง
อยูเ่สมอ 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

4 ผูบ้ริหารรายงานผลการปฏิบติังานของ
ผูร่้วมงาน 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

5 ผูบ้ริหารบรรยายการปฏิบติังานใหท้ราบ 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

 
1 

ด้านสภาพแวดล้อมของงาน 
แสงภายในแผนกมีความสว่างเพียงพอ 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

2 ระบบอากาศมีการถ่ายเทสะดวกสบาย 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
3 อุปกรณ์และเคร่ืองมือต่างๆ มีความเหมาะสม 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
4 สภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
5 มีการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างาน 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
 

1 
ด้านนโยบายและการบริหาร 
ท่านมีความรู้สึกท่ีดีต่อการบริหารงานและการ
จดัการภายในบริษทั 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
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ข้อ การสร้างแรงจูงใจในการท างานของผู้บริหาร
เทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร 

ผู้เช่ียวชาญคนที ่ คะแนน
รวม 

ค่า  
IOC 

ความ 
หมาย 1 2 3 

2 การติดต่อส่ือสารกนัภายในบริษทัสะดวกและ
รวดเร็ว 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

3 ผูบ้ริหารมีการติดต่อส่ือสารกบัท่านเป็นอยา่งดี 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
4 นโยบายการบริหารมีความเป็นไปไดใ้นการใช้

เหตุผลและสติ 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
5 ระบบการบริหารงานเป็นไปตามโครงสร้าง 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

 
1 

ด้านความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 
ภายในหน่วยงานของท่านมคีวามสมัพนัธอ์นัดี
ต่อกนั 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

2 ภายในแผนกของท่านสามารถท างานร่วมกนั
ไดดี้ 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

3 ท่านมีความเขา้ใจกบัเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
4 ผูบ้ริหารเอาใจใส่ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
5 มีกิจกรรมส่งเสริมความสมัพนัธ ์ 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

 
1 

ด้านรายได้ 
ท่านไดรั้บรายไดท่ี้เพียงพอและเหมาะสม 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้

2 รายไดท่ี้ไดรั้บเมื่อเปรียบเทียบกบับริษทัอ่ืนอยู่
ในเกณฑท่ี์เหมาะสม 0 1 1 2 0.6 ใชไ้ด ้

3 การข้ึนเงินเดือนเป็นท่ีน่าพอใจ 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
4 รายไดท่ี้ไดรั้บเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ

และสงัคม 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
5 รายไดม้ีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความ

รับผดิชอบ 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
6 รายไดท่ี้ไดรั้บมีความยติุธรรมกบัเพื่อน

ร่วมงาน 1 1 1 3 1.0 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก จ 
 

ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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****** Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis ****** 
 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
                              Mean         Std Dev       Cases 
 
  1.     LCL1               3.1333           .6288         30.0 

  2.      LCL2               3.7667           .6789         30.0 
  3.      LCL3               3.2333           .5683         30.0 
  4.      LCL4               3.7000           .5960         30.0 
  5.      LCL5               3.3000           .7944         30.0 
  6.     LCL6               3.3000          .7022         30.0 
  7.      LCL7               3.2333           .8172         30.0 
  8.      LCL10              3.2000           .6644         30.0 
  9.      LCL11              3.3667           .8087         30.0 
 10.      LCL12              3.2667           .6915         30.0 
 11.      LCL13              3.0333           .6149         30.0 
 12.      LIM14              3.0000           .7878         30.0 
 13.     LIM16              3.4000           .7701         30.0 
 14.      LIM17              3.5333           .8604         30.0 
 15.      LIM18              3.2333           .7279         30.0 
 16.      LIM19              3.2333           .5040         30.0 
 17.      LIM20              3.1667           .5921         30.0 
 18.      LIM21              3.2000           .6644         30.0 
 19.      LIM22              3.3333           .5467         30.0 
 20.      LIM23              3.1333           .6814         30.0 
 21.      LIS24              3.2667           .7397         30.0 
 22.      LIS25              3.0667           .7397         30.0 
 23.      LIS26              3.1667           .7466         30.0 
 24.      LIS28              2.9667           .8899         30.0 
 25.      LIS29              2.9667           .8503         30.0 
 26.      LIS30              3.0000           .7878         30.0 
 27.      LIS31              3.0333           .7649         30.0 
 28.      LIS32              3.0000           .8710         30.0 
 29.      LIC33              3.4333          1.0726        30.0 
 30.      LIC34              3.2667           .9444         30.0 
 31.      LIC35              3.4000           .8944         30.0 
 32.      LIC36              4.0000          3.4541       30.0 
 33.      LIC37              3.7333           .7397         30.0 
 34.      LIC38              3.6000           .9685         30.0 
 35.      LIC39              3.0333           .9279         30.0 
 36.      LIC40              3.1000           .8847         30.0 
 37.      MACH1            3.3667           .7184         30.0 
 38.      MACH2            3.0667           .8277         30.0 
 39.      MACH3            3.4333           .7279         30.0 
 40.      MACH4            3.3667           .7184         30.0 
 41.      MACH5            3.4000           .6747         30.0 
 42.      MACH6            3.4000           .6747         30.0 
 43.      MADV7            3.4333           .6261         30.0 
 44.      MADV8            3.0000           .9097        30.0 
 45.     MADV9            3.1667           .9855         30.0 

 46.      MADV10           3.0667          1.0148       30.0 
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 47.      MADV11           3.2000          1.0306       30.0 
 48.     MADV12            2.9333          1.1121       30.0 

49.      MRCE13            3.3000           .7497         30.0 
 50.      MRCE14            3.2667           .6915         30.0 
 51.      MRCE15           3.2333           .6789         30.0 
 52.      MRCE16            3.1333           .6288         30.0 
 53.      MRCE17            3.1667           .6477         30.0 
 54.      MRES18            3.5667           .6261         30.0 
 55.      MRES19            3.3333           .6609         30.0 

 56.      MRES20            3.1667           .9129         30.0 
 57.      MRES21            3.6667           .7112         30.0 
 58.      MWIT23            3.3667           .7184         30.0 
 59.      MWIT24            3.4000           .7701         30.0 
 60.      MWIT25            3.5667           .7279         30.0 
 61.      MSUR27            2.8333           .7466        30.0 
 62.      MSUR28           3.0667           .9072         30.0 
 63.      MSUR29            2.8000           .8867         30.0 
 64.      MSUR31            2.7000           .8769         30.0 
 65.      MWOC32         4.2333           .7279         30.0 
 66.      MWOC33          5.7667          9.1338        30.0 
 67.      MWOC34          3.8667           .8193         30.0 
 68.      MPOA37            3.3667           .7649         30.0 
 69.      MPOA39          3.1667           .8339         30.0 
 70.      MPOA40         3.2667           .5833         30.0 
 71.      MITR42            3.5333           .8996         30.0 
 72.      MITR43            3.6333           .9279         30.0 
 73.      MITR44            3.6667           .7112        30.0 
 74.      MITR46            3.1333           .8604         30.0 
 75.      MSAI47             3.3333           .8023         30.0 
 76.      MSAI48             3.3333           .7112         30.0 
 77.     MSAI49             3.0000           .9097         30.0 
 78.      MSAI51             3.1333           .9371         30.0 
 79.      MSAI52             3.2333           .7279         30.0 
 
 * * * Warning * * * Determinant of matrix is zero 
 
       Statistics based on inverse matrix for scale ALPHA 
       are meaningless and printed as   . 
 
        N of Cases =        30.0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      Scale      261.8667  1488.2575    38.5779         79 
 
Item Means           Mean    Minimum    Maximum      Range    Max/Min   Variance 
                   3.3148     2.7000     5.7667     3.0667     2.1358      .1485 
_ 
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  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 

Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-         Squared          Alpha 
              if Item        if Item       Total         Multiple        if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation    Correlation       Deleted 
 

LCL1          258.7333      1457.3747        .6350         .               .9139 
LCL2          258.1000      1469.7483        .3467         .               .9148 
LCL3          258.6333      1461.6885        .6040         .               .9142 
LCL4          258.1667      1473.3851        .3173         .               .9150 
LCL5          258.5667      1450.2540        .6177         .               .9136 
LCL6          258.5667      1458.9437        .5373         .               .9141 
LCL7          258.6333      1452.1713        .5687         .               .9138 
LCL10        258.6667      1460.4368        .5392         .               .9142 
LCL11         258.5000      1456.3276        .5067         .               .9141 
LCL12         258.6000      1452.5241        .6689         .               .9137 
LCL13         258.8333      1461.2471        .5665         .               .9142 
LIM14         258.8667      1449.9126        .6288         .               .9136 
LIM16         258.4667      1462.7402        .4231         .               .9144 
LIM17         258.3333      1443.5402        .6727         .               .9132 
LIM18         258.6333      1456.3782        .5643         .               .9140 
LIM19         258.6333      1464.7920        .6017         .               .9143 
LIM20         258.7000      1457.5276        .6720         .               .9139 
LIM21         258.6667      1461.8161        .5118         .               .9143 
LIM22         258.5333      1469.7057        .4355         .               .9147 
LIM23         258.7333      1453.9954        .6503         .               .9138 
LIS24         258.6000      1459.2138        .5043         .               .9142 
LIS25         258.8000      1447.5448        .7136         .               .9134 
LIS26         258.7000      1460.2862        .4804         .               .9143 
LIS28        258.9000      1440.3690        .6972         .               .9131 
LIS29         258.9000      1437.4034        .7775         .               .9128 
LIS30         258.8667      1446.8782        .6800         .               .9134 
LIS31         258.8333      1450.3506        .6406         .               .9136 
LIS32         258.8667      1447.1540        .6088         .               .9135 
LIC33         258.4333      1459.4954        .3369         .               .9146 
LIC34         258.6000      1430.6621        .7937         .               .9124 
LIC35         258.4667      1470.7402        .2437         .               .9151 
LIC36         257.8667      1543.2920       -.2468         .               .9270 
LIC37         258.1333      1460.2575        .4856         .               .9142 
LIC38         258.2667      1462.5471        .3344         .               .9147 
LIC39        258.8333      1440.9023        .6600         .               .9131 
LIC40         258.7667      1440.9437        .6927         .               .9131 
MACH1        258.5000      1448.5345        .7170         .               .9134 
MACH2       258.8000      1457.6828        .4729         .               .9142 
MACH3       258.4333      1455.0816        .5878         .               .9139 
MACH4       258.5000      1454.3276        .6098         .               .9138 
MACH5       258.4667      1458.3954        .5707         .               .9141 
MACH6       258.4667      1460.1195        .5369         .               .9142 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
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               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-         Squared          Alpha 
              if Item        if Item       Total         Multiple        if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation    Correlation       Deleted 
 
MADV7         258.4333      1460.8747        .5640         .               .9142 
MADV8         258.8667      1446.5333        .5910         .               .9135 
MADV9         258.7000      1438.9069        .6471         .               .9131 

MADV10        258.8000      1432.8552        .7077         .               .9127 
MADV11        258.6667      1435.6782        .6597         .               .9129 
MADV12        258.9333      1439.0299        .5688         .               .9133 
MRCE13        258.5667      1447.8402        .6986         .               .9134 
MRCE14        258.6000      1455.0069        .6212         .               .9138 
MRCE15        258.6333      1452.1713        .6885         .               .9136 
MRCE16        258.7333      1460.1333        .5770         .               .9141 
MRCE17        258.7000      1464.9069        .4625         .               .9145 
MRES18        258.3000      1457.9414        .6259         .               .9140 
MRES19        258.5333      1453.3609        .6839         .               .9137 
MRES20        258.7000      1454.5621        .4719         .               .9141 
MRES21        258.2000      1456.8552        .5691         .               .9140 
MWIT23        258.5000      1455.2931        .5920         .               .9139 
MWIT24        258.4667      1451.3609        .6187         .               .9137 
MWIT25        258.3000      1460.7000        .4857         .               .9143 
MSUR27        259.0333      1450.0333        .6624         .               .9136 
MSUR28        258.8000      1440.5793        .6804         .               .9131 
MSUR29        259.0667      1458.1333        .4332         .               .9143 
MSUR31        259.1667      1459.3161        .4205         .               .9143 
MWOC32        257.6333      1472.7230        .2686         .               .9151 
MWOC33        256.1000      1165.5414        .3837         .               .9613 
MWOC34        258.0000      1457.7931        .4762         .               .9142 
MPOA37        258.5000      1464.6724        .3929         .               .9146 
MPOA39        258.7000      1454.1483        .5254         .               .9139 
MPOA40        258.6000      1468.2483        .4400         .               .9146 
MITR42        258.3333      1446.8506        .5932         .               .9135 
MITR43        258.2333      1447.0126        .5721         .               .9136 
MITR44        258.2000      1456.7172        .5717         .               .9140 
MITR46        258.7333      1449.5126        .5801         .               .9136 
MSAI47        258.5333      1460.4644        .4427         .               .9143 
MSAI48        258.5333      1467.0851        .3794         .               .9147 
MSAI49        258.8667      1470.0506        .2491         .               .9151 
MSAI51        258.7333      1457.5816        .4164         .               .9143 
MSAI52        258.6333      1461.5506        .4703         .               .9143 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
  Reliability Coefficients    79 items 
  Alpha =   .9156           Standardized item alpha =   .9737 
 
 
 
 
 

 




