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                  This research aimed to identify leadership types of the unit directors in Samet 

Municipality as perceived by the Municipality personnel, to study work motivation of the 

personnel, to compare work motivation according to the leadership types, and to study the 

correlation between the leadership and work motivation of the personnel. The sample consisted 

of 118 employees in Samet Municipality and questionnaires were used to collect the data. The 

statistics for data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, One-way 

ANNOVA and Pearson’s product moment correlation  

The study revealed the dictatorship type as most perceived and ranked the highest 

among the unit directors, followed by achievement directed type, and motivation supporting 

type. The study also revealed a high level of work motivation, as a whole, and in individual 

aspect. The aspect on interpersonal relation was ranked the highest, followed by that on policy 

and administration, and that on work type. Different opinion on leadership type of the personnel 

was found to be irrelevant to their work motivation. However, the leadership type was found to 

be positively correlated with work motivation of the personnel in a high level, at .05 level of 

statistical significance. 
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บทที ่1  

บทนํา 
 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา  

 เทศบาลไดถู้กกาํหนดใหเ้ป็นองคก์รบริหารรูปแบบหน่ึงของราชการบริหาร             

ส่วนทอ้งถ่ินตามพระราชบญัญติัระเบียบราชการบริหารแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2476         

และมีการตราพระราชบญัญติัจดัระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 ข้ึน ซ่ึงถือวา่เป็นกฎหมายฉบบัแรก         

วา่ดว้ยการจดัระเบียบบริหารปกครองตนเองของเทศบาลในปี พ.ศ. 2478 ไดมี้การจดัตั้งเทศบาล

เป็นคร้ังแรกตามพระราชบญัญติัจดัระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 โดยการยกฐานะสุขาภิบาล           

ท่ีมีอยูเ่ดิม 35 แห่ง ข้ึนเป็นเทศบาลและไดมี้การปรับปรุงกฎหมาย ดงักล่าวอยูเ่ป็นระยะ               

เช่น ในปี พ.ศ. 2481 และปี พ.ศ. 2483 และในปี พ.ศ. 2496 เทศบาลตาํบล มีอาํนาจหนา้ท่ีท่ีบงัคบั     

ใหป้ฏิบติั คือ รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน จดัใหมี้และบาํรุงทางบกและทางนํ้า        

ดูแลรักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดินและท่ีสาธารณะรวมทั้งการกาํจดัขยะมูลฝอยส่ิงปฏิกลู     

ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ จดัใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง จดัใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม

และหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ซ่ึงมีคาํสัง่กระทรวงมหาดไทย หรือกฎหมายบญัญติัใหเ้ป็นหนา้ท่ีของเทศบาล

รวมทั้งอาํนาจหนา้ท่ีท่ีจะเลือกปฏิบติั คือ จดัใหมี้นํ้าสะอาดหรือการประปา จดัใหมี้โรงฆ่าสตัว ์   

จดัใหมี้ตลาดท่าเทียบเรือและท่าขา้ม จดัใหมี้สุสานและฌาปนสถาน จดัใหบ้าํรุงและส่งเสริม     

การทาํมาหากินของราษฎร จดัใหมี้และบาํรุงสถานท่ีทาํการพิทกัษแ์ละรักษาคนเจบ็ไข ้จดัใหมี้  

และบาํรุงการไฟฟ้าและแสงสวา่งโดยวิธีอ่ืน ตามพระราชบญัญติัเทศบาล ปี พ.ศ. 2496 และแกไ้ข

เพิ่มเติมจนถึง ปี พ.ศ. 2542 นอกจากนั้นยงัมีอาํนาจตามท่ีกฎหมายเฉพาะอ่ืน ๆ กาํหนด               

คือ พระราชบญัญติัป้องกนัภยนัตรายอนัเกิดแก่การเล่นมหรสพ ปี พ.ศ. 2464 พระราชบญัญติั         

ภาษีโรงเรือนและท่ีดิน ปี พ.ศ. 2475 พระราชบญัญติัสาธารณสุข ปี พ.ศ. 2535 พระราชบญัญติั

ควบคุมการใชอุ้จจาระทาํปุ๋ย ปี พ.ศ. 2490 พระราชบญัญติัควบคุมการโฆษณาโดยใช ้             

เคร่ืองขยายเสียง ปี พ.ศ. 2493 พระราชบญัญติัป้องกนัและระงบัอคัคีภยั ปี พ.ศ. 2495 

พระราชบญัญติัป้องกนัโรคพิษสุนขับา้ ปี พ.ศ. 2498 พระราชบญัญติัการทะเบียนราษฎร                

ปี พ.ศ. 2534 พระราชบญัญติัควบคุมการฆ่าและจาํหน่ายเน้ือสตัว ์ปี พ.ศ. 2502 พระราชบญัญติั

รักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อย ของบา้นเมือง ปี พ.ศ. 2535 พระราชบญัญติั   

การผงัเมือง ปี พ.ศ. 2518 พระราชบญัญติัควบคุมอาคาร ปี พ.ศ. 2522 พระราชบญัญติั          

ป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน ปี พ.ศ. 2522 พระราชบญัญติัโรคติดต่อ ปี พ.ศ. 2523 
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 นอกจากน้ีพระราชบญัญติักาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ซ่ึงจากอาํนาจหนา้ท่ีหลกัและอาํนาจหนา้ท่ีท่ีเลือกปฏิบติัรวมทั้ง

ภารกิจท่ีไดรั้บถ่ายโอนจากหน่วยงานอ่ืนในการใหบ้ริการสาธารณะเพื่อประโยชน์สุข                

ของประชาชนในพื้นท่ีทอ้งถ่ินของตนเองทาํใหเ้ทศบาลมีภารกิจและหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งดาํเนินการ     

หลายดา้นและเป็นปริมาณมาก ภารกิจมีความหลากหลายและสลบัซบัซอ้นในการดาํเนินงาน      

จึงไดก้าํหนดโครงสร้างการดาํเนินงานภายในองคก์ารเพื่อแบ่งหนา้ท่ีใหแ้ก่ละหน่วยงานมีความ

รับผดิชอบทาํงานเฉพาะดา้นแตกต่างกนัไป รวมทั้งงานท่ีไดรั้บมอบหมายเพิ่มเติมในภายหลงั     

ซ่ึงทั้งน้ีไดก้าํหนดใหแ้ต่ละหน่วยงานในสงักดัมีผูอ้าํนวยการกองเป็นผูก้าํกบัดูแล ดงันั้นพฤติกรรม

ภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาระดบัผูอ้าํนวยการกองแต่ละกอง จึงมีบทบาทในการใชศิ้ลปะ       

ความเป็นผูน้าํ การใชท้กัษะคุณลกัษณะความเป็นผูน้าํ มีการส่งเสริมความกา้วหนา้ในงานอาชีพ       

สร้างขวญักาํลงัใจ รวมทั้งส่ิงท่ีสาํคญัอีกประการคือ การสร้างแรงจูงใจใหก้บัเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานของตนใหป้ฏิบติังานตามภารกิจท่ีหน่วยงานรับผดิชอบ ซ่ึงหาก

เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานมีพลงั มีแรงขบั กจ็ะส่งผลใหเ้จา้หนา้ท่ีมีความมานะพยายามท่ีจะปฏิบติังาน

นั้นใหส้าํเร็จตามภารกิจให ้บรรลุวตัถุประสงคแ์ละนโยบายท่ีไดรั้บมอบหมาย  

 พฤติกรรมภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาเป็นกลไกท่ีสาํคญัอยา่งหน่ึงขององคก์าร     

เพราะเป็นส่วนหน่ึงในการช่วยขบัเคล่ือนและผลกัดนัใหอ้งคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ยา่งสาํเร็จ 

และทั้งน้ีพฤติกรรมภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการกองยงัส่งผลต่อแรงใจจูงใจ

ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีในระดบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาจากกรอบ

แนวคิดของ Robery House ซ่ึงเป็นทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงสถานการณ์ท่ีศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ        

ท่ีไดรั้บการยอมรับมากท่ีสุด เช่ือวา่ประสิทธิผลของผูน้าํจะข้ึนกบัความสามารถของการจูงใจ    

แบ่งภาวะผูน้าํเป็น 4 แบบ คือ ผูน้าํแบบบงการ ผูน้าํประเภทใหก้ารสนบัสนุน ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม 

ผูน้าํท่ีมุ่งความสาํเร็จ และแนวคิดของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) ซ่ึงเป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีไดรั้บ       

การยอมรับอยา่งแพร่หลาย โดยมีช่ือเรียกอีกช่ือ คือ ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor theory)           

คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัสุขอนามยัปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน       

ในระดบัสูง การทาํงานมีประสิทธิภาพเพิม่ข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึนซ่ึงทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการ

ทาํงาน (Costley & Todd, 1991, p. 184) มี 5 ปัจจยั คือ ความสาํเร็จในการทาํงาน การไดรั้บ                    

การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในการทาํงาน          

และปัจจยัสุขอนามยัเป็นปัจจยัท่ีเป็นท่ีมิใช่ส่ิงจูงใจโดยตรงท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน   

แต่เป็นขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในงานท่ีทาํอยู ่ปัจจยัสุขอนามยั       

(Costley & Todd, 1991, p. 184) มี 6 ปัจจยั คือ ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล นโยบายและ           
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การบริหารงาน เงินเดือน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เงินเดือน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน   

การปกครองบงัคบับญัชา ความมัน่คงพฤติกรรมภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาระดบั        

ผูอ้าํนวยการกองเป็นส่ิงจาํเป็นและส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน                 

ท่ีจะปฏิบติังานไปสู่เป้าหมาย ท่ีกาํหนดไว ้สอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัของนิศารัตน์ ฤทธ์ิแสนตอ 

(2556) และศิริรัตน์ ปรีชา (2554) พบวา่ การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจมีความสมัพนัธ์กนั

ทางบวก ดงันั้น หากพฤติกรรมภาวะผูน้าํสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจกจ็ะส่งผลต่อขวญักาํลงัใจ             

ในการทาํงาน และในทางกลบักนัหากพฤติกรรมภาวะผูน้าํไม่สมัพนัธ์กบัแรงจูงใจกจ็ะส่ง   

ผลกระทบใหเ้จา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานขาดขวญัและกาํลงัใจ มีความเฉ่ือยชา ยอ่ทอ้ต่อการงาน          

ไม่มีพลงัรวมถึงไม่มีแรงขบัในการท่ีจะปฏิบติังานใด ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายได ้

 ในการทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จสู่เป้าหมาย พฤติกรรมภาวะผูน้าํ จึงเป็นพฤติกรรม

ส่วนหน่ึงในการผลกัดนั กระตุน้สร้างพลงัใหเ้กิดแรงขบั สร้างแรงจูงใจใหเ้จา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 

เม่ือเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแลว้กจ็ะเกิดแรงขบั เกิดพลงั                      

ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ มุ่งมัน่คน้หาวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้

งานนั้นประสบความสาํเร็จสู่เป้าหมายระดบัหน่วยงานและระดบัองคก์าร รวมทั้งการปฏิบติังาน

ของผูป้ฏิบติังานท่ีสาํเร็จตามเป้าหมายยงัสามารถใชส้าํหรับประเมินผลงานไดอี้กดว้ยวา่มีผล      

การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลเพียงใด 

  เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 

กระทรวงมหาดไทย โดยครอบคลุมพื้นท่ีโดยประมาณ 12.5 ตารางกิโลเมตร หรือ 7,835 ไร่            

มีอาํนาจหนา้ท่ีในการใหบ้ริการสาธารณะแก่ประชาชนในเขตพื้นท่ีตาํบลเสมด็ ซ่ึงรับผดิชอบ

จาํนวน 3 หมู่บา้น ไดแ้ก่หมู่ท่ี 1-3 ประชาชนทั้งส้ินประมาณ 19,607 คนโดยเป็นไปตาม

พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 และแกไ้ขเพิ่มเติมถึง พ.ศ. 2542 เทศบาลตาํบลเสมด็ ไดก้าํหนด

โครงสร้างภายในหน่วยงาน โดยมีหน่วยงานในสงักดั จาํนวน 6 หน่วยงาน ดงัน้ี 

 1.  สาํนกัปลดัเทศบาล             ผูบ้งัคบับญัชา คือ หวัหนา้สาํนกัปลดัเทศบาล 

 2.  กองคลงั   ผูบ้งัคบับญัชา คือ ผูอ้าํนวยการกองคลงั 

  3.  กองการศึกษา  ผูบ้งัคบับญัชา คือ ผูอ้าํนวยการการศึกษา 

  4.  กองสาธารณสุข  ผูบ้งัคบับญัชา คือ ผูอ้าํนวยการกองสาธารณสุข 

  5.  กองช่าง    ผูบ้งัคบับญัชา คือ ผูอ้าํนวยการกองช่าง 

  6.  กองสวสัดิการสงัคม           ผูบ้งัคบับญัชา คือ ผูอ้าํนวยการกองสวสัดิการสงัคม 

   ซ่ึงแต่ละหน่วยงานจะมีหนา้ท่ีรับผดิชอบตามภารกิจท่ีไดก้าํหนดไวต้ามมาตรฐาน

คุณลกัษณะ และภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด รวมทั้งหนา้ท่ีภารกิจเฉพาะ
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บางอยา่งท่ีหน่วยงานในสงักดัจะตอ้งประสานเช่ือมโยงขอ้มูลและใหข้อ้มูลแก่หน่วยงาน        

สาํนกัปลดัเทศบาลซ่ึงเป็นหน่วยงานหลกัในการดาํเนินการตามภารกิจและเป้าหมายเฉพาะ       

ขององคก์ารต่อไป ซ่ึงจากการปฏิบติังานในปีงบประมาณ พ.ศ. 2557- พ.ศ. 2558 ท่ีผา่นมาพบวา่

บางหน่วยงานในสงักดัปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่สาํเร็จตรงตามระยะเวลาท่ีกาํหนดไว ้      

ซ่ึงงานท่ีหน่วยงานไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติันั้นจะตอ้งประสานขอ้มูลและส่งขอ้มูลมายงั       

สาํนกัปลดัเทศบาลท่ีเป็นหน่วยงานหลกั จึงทาํใหส้าํนกัปลดัเทศบาลไม่สามารถดาํเนินการ     

ต่อไปไดแ้ละส่งผลกระทบใหง้านท่ีสาํนกัปลดัเทศบาลจะตอ้งปฏิบติังานต่อจากหน่วยงาน            

ท่ีส่งขอ้มูลมาใหมี้ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีค่อนขา้งกระชั้นชิด มีการตรวจทานเอกสารท่ีสาํเร็จ

แลว้อยา่งเร่งรีบเพื่อส่งต่อไปยงัหน่วยงานท่ีเทศบาลอยูภ่ายใตก้ารกาํกบัดูแลต่อไป ดงันั้นผูน้าํ   

ระดบัผูอ้าํนวยการกองจะตอ้งสร้างแรงจูงใจใหก้บัเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา            

ในหน่วยงานของตนเพื่อใหส้ามารถเดินทางไปในวิถีทางสู่เป้าหมายท่ีหน่วยงานกาํหนดไว ้         

ซ่ึงหากเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน   

จะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานในระดบัหน่วยงานและระดบัองคก์ารมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         

มีประสิทธิภาพประสิทธิผล สามารถปฏิบติังานประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายและระยะเวลา     

ท่ีกาํหนดไว ้จากสภาพปัญหาดงักล่าว ผูว้จิยัจึงมีความสนใจจะศึกษาเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่ง

ภาวะผูน้าํกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน เทศบาลตาํบลเสมด็            

อาํเภอเมืองชลบุรี โดยทาํการศึกษาในประเดน็ดา้นผูน้าํแบบบงการ ดา้นผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน 

ดา้นผูน้าํแบบมีส่วนร่วม และดา้นผูน้าํแบบมุ่งความสาํเร็จ เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ข 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 

วตัถุประสงค์การวจิยั 

   1.  เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการกอง                 

ตามทศันะของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี 

         2.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 

เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี 

                       3.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 

       เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี จาํแนกตามรูปแบบภาวะผูน้าํ 

                4.  เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี  
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สมมตฐิานการวจิยั 

 1.  เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ท่ีมีความคิดเห็นต่อ 

ภาวะผูน้าํแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

    2.  เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ท่ีมีความคิดเห็นต่อ 

ภาวะผูน้าํแบบบงการ จะมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

    3.  เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ท่ีมีความคิดเห็นต่อ 

ภาวะผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน จะมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                4.  เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ท่ีมีความคิดเห็นต่อ 

ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม จะมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                5.  เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี  ท่ีมีความคิดเห็นต่อ 

ภาวะผูน้าํแบบมุ่งความสาํเร็จ จะมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 

   จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง กรอบแนวความคิดในการวิจยัน้ี  

ผูว้ิจยัไดศึ้กษาภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการกองโดยอาศยัแนวคิดทฤษฎี 

ภาวะผูน้าํเชิงสถานการณ์ ทฤษฎีเสน้ทางสู่เป้าหมาย (Path-goal theory) เป็นทฤษฎีท่ีพฒันาโดย  

Robery House ซ่ึงเป็นทฤษฎีเชิงสถานการณ์ท่ีเช่ือวา่ประสิทธิผลของผูน้าํจะข้ึนกบัความสามารถ 

ของการจูงใจ แบ่งภาวะผูน้าํเป็น 4 แบบ ดงัน้ี 

                1.  ผูน้าํแบบบงการ  

                2.  ผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน 

                3.  ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม 

                4.  ผูน้าํแบบมุ่งความสาํเร็จ 

   และศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ 

อาํเภอเมืองชลบุรี โดยอาศยัทฤษฎีแรงจูงใจ เฮอร์ซเบิร์ก ซ่ึงจะเป็นทฤษฏีท่ีไดรั้บการยอมรับ      

และเป็นตวัแปรตามท่ีส่งผล ต่อการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีเทศบาลตาํบลเสมด็ ดงัน้ี 
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             ตวัแปร                                         ตวัแปร 

 
 

   ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิยั 

   1.  ทราบระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการกอง 

ตามทศันะของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี 

         2.  ทราบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร เทศบาลตาํบลเสมด็  

อาํเภอเมืองชลบุรี  

         3.  สามารถนาํผลการศึกษาวจิยัไปประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรเทศบาลตาํบลเสมด็ เพื่อปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วง 

ตรงตามวตัถุประสงคแ์ละภารกิจของหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพประสิทธิผล 

 

 

 

  1. ปัจจัยจูงใจ 

  1.1  ความสาํเร็จในการทาํงาน 

  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

  1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

  1.4   ความรับผดิชอบ 

  1.5  ความกา้วหนา้ในการทาํงาน  

  2. ปัจจัยสุขอนามัย   

  2.1  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

  2.2  นโยบายและการบริหารงาน 

  2.3  เงินเดือน 

  2.4  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

  2.5  การปกครองบงัคบับญัชา 

  2.6  ความมัน่คงในงาน 

  

 

 

 

 

 

 

ภาวะผูน้าํ ประกอบดว้ย 4 รูปแบบ 

     1.  ผูน้าํแบบบงการ  

     2.  ผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน 

     3.  ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม 

     4.  ผูน้าํแบบมุ่งความสาํเร็จ 
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ขอบเขตของการวจิยั 

 ขอบเขตด้านเนือ้หา การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ี 

ผูป้ฏิบติังานต่อภาวะผูน้าํและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี 

โดยอาศยัแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงสถานการณ์ ทฤษฎีเสน้ทางสู่เป้าหมาย (Path-goal theory)  

เป็นทฤษฎีท่ีพฒันาโดย Robery House ซ่ึงเป็นทฤษฎีเชิงสถานการณ์ท่ีเช่ือวา่ประสิทธิผลของผูน้าํ 

จะข้ึนกบัความสามารถของการจูงใจ และทฤษฎีแรงจูงใจ เฮอร์ซเบิร์ก ซ่ึงจะเป็นทฤษฏีท่ีไดรั้บ 

การยอมรับ 

    สาํหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย 

     1.  ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่  ผูน้าํแบบบงการ  ผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน  ผูน้าํแบบ 

มีส่วนร่วม  ผูน้าํแบบมุ่งความสาํเร็จ  

                2.  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 

             2.1  ปัจจยัจูงใจ 

              2.1.1  ความสาํเร็จในการทาํงาน 

              2.1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

              2.1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

              2.1.4  ความรับผดิชอบ 

              2.1.5  ความกา้วหนา้ในการทาํงาน  

        2.2  ปัจจยัสุขอนามยั   

              2.2.1  ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 

              2.2.2  นโยบายและการบริหารงาน 

              2.2.3  เงินเดือน 

              2.2.4  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

              2.2.5  การปกครองบงัคบับญัชา  

              2.2.6  ความมัน่คงในงาน  

ขอบเขตด้านพืน้ที ่ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาล

ตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี จาํนวน 168 คน ขอ้มูลจากแผนอตัรากาํลงั 3 (ปรับปรุงคร้ังท่ี 1)  

ของเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2558-2560 ประกาศ            

ณ วนัท่ี 24 สิงหาคม 2558 

 ขอบเขตด้านระยะเวลา ในการวิจยัคร้ังน้ีทาํการวิจยัและเกบ็ขอ้มูลในช่วงเดือนกนัยายน 

พ.ศ. 2558-เมษายน พ.ศ. 2559  
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ภาวะผูน้าํ หมายถึง ทศันะของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อพฤติกรรม 

     ของผูบ้งัคบับญัชาระดบัผูอ้าํนวยการกองเก่ียวกบัความสามารถในการใชศิ้ลปะกระบวนการ 

    ในการใชอิ้ทธิพลหรือจูงใจใหเ้จา้หนา้ท่ีปฏิบติัภารกิจหรือกิจกรรมตามนโยบาย 

    จนประสบความสาํเร็จบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

                1.  ผูน้าํแบบบงการ หมายถึง พฤติกรรมของผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา                           

ระดบัผูอ้าํนวยการกองท่ีจะบอกเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานวา่ผูน้าํคาดหวงัอะไรจากผูป้ฏิบติังาน        

โดยช้ีแจงเป้าหมายและภารกิจในการดาํเนินงาน ช้ีแจงมาตรฐานของงานแต่ละงานใหรั้บทราบ

กาํหนดขั้นตอนการปฏิบติังานในการถือเป็นแนวทางปฏิบติัอธิบายขั้นตอนวิธีปฏิบติังาน            

ใหเ้จา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานทราบตลอดจนกาํหนดเวลาแลว้เสร็จในแต่ละขั้นตอนและมีการควบคุม

กาํกบัและดูแลการปฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ดและมีการใหร้ายงานผลการปฏิบติังานเป็นระยะ          

ตามท่ีกาํหนดเพื่อประเมินผลการปฏิบติังาน จึงเป็นผูน้าํท่ีอยูใ่นประเภทเนน้งาน 

                2.  ผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน หมายถึง พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา                 

ระดบัผูอ้าํนวยการกองท่ีจะมีความเป็นมิตร แสดงความห่วงใยต่อผูใ้ตบ้งัคบัทั้งเร่ืองงาน             

และสวสัดิภาพและความเป็นอยูข่องพนกังาน โดยจะมีเวลาและในการสอน/ ช่วย (Coach)   

เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานใหส้ามารถทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จไดดี้ข้ึน ใหค้าํแนะนาํดา้นเทคนิค       

ในการทาํงานต่าง ๆ อยา่งเช่ียวชาญ ใหค้วามเสมอภาคและเท่าเทียมกบัเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานทุกคน

กล่าวใหก้าํลงัใจในการปฏิบติังานแก่เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเม่ืองานพบเจอปัญหาและอุปสรรค      

กล่าวคาํยกยอ่งชมเชยเม่ือผลการปฏิบติังานแลว้เสร็จตามเป้าหมายจึงเป็นผูน้าํท่ีอยูใ่นประเภท         

เนน้ความสมัพนัธ์ 

                3.  ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม หมายถึง พฤติกรรมของผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา                    

ระดบัผูอ้าํนวยการกองท่ีใหเ้จา้หนา้ผูป้ฏิบติังาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม โดยจะปรึกษาหารือ

กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาสพนกังานแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ แลว้นาํมา

พิจารณาประกอบการตดัสินใจมุ่งตอ้งการยอมรับความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีในการปฏิบติังาน

ร่วมกนั มีการประชุมหารือเพื่อวางแผนในการปฏิบติังานร่วมกนักาํหนดเป้าหมายการดาํเนินงาน    

โดยใหเ้จา้หนา้ท่ีทุกคนมีส่วนร่วมจึงเป็นผูน้าํท่ีอยูใ่นประเภทเนน้ใหมี้ส่วนร่วม 

                4.  ผูน้าํแบบมุ่งความสาํเร็จ หมายถึง พฤติกรรมของผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา              

ระดบัผูอ้าํนวยการกองท่ีมุ่งความสาํเร็จของงาน ผูน้าํแบบน้ีจะกาํหนดเป้าหมายของงาน            

และความคาดหวงัต่อพนกังานไวสู้ง และเนน้การพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานใหดี้ข้ึน          

อยา่งต่อเน่ืองตลอดเวลามีการช้ีแจงใหเ้จา้หนา้ท่ีทราบถึงกลยทุธ์และบริหารทรัพยากร 
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ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวใ้หเ้จา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ    

มีการสอนงานและส่งเสริมใหเ้จา้หนา้ท่ีพฒันางานท่ีปฏิบติัอยา่งต่อเน่ืองมีการพฒันางานอยา่ง

ต่อเน่ืองแนะนาํใหท่้านนาํขอ้บกพร่องในการปฏิบติังานมาปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ข้ึน จึงเป็นผูน้าํท่ีอยู ่              

ในประเภทเนน้ใหง้านสาํเร็จ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงซ่ึงควบคุมพฤติกรรมของมนุษย ์อนัเกิดจาก

ความตอ้งการพลงักดดนัหรือความปรารถนาท่ีจะพยายามด้ินรนเพื่อใหบุ้คคลพยายามทาํงานให้

เจริญกา้วหนา้บรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์มี 2 ปัจจยั ดงัน้ี 

                1.  ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพือ่จูงใจใหค้นชอบและ 

รักงานปฏิบติั เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดความพงึพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ารใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมี 

ประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ยกนั มี 5  

ปัจจยั ดงัน้ี 

    1.1  ความสาํเร็จในการทาํงาน หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังาน

โดยสามารถปฏิบติังานนั้นไดเ้สร็จส้ินและบรรลุผลสาํเร็จตามนโยบายและวตัถุประสงคท่ี์

ผูบ้งัคบับญัชาไดม้อบหมาย 

                     1.2  การยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับนบัถือในดา้นความรู้

ความสามารถ ความเช่ือถือไวว้างใจไดไ้ม่วา่จากกลุ่มเพื่อน  ผูบ้งัคบับญัชา หรือจากกลุ่มบุคคลอ่ืน 

    1.3  ลกัษณะของงานท่ีตอ้งปฏิบติั หมายถึง งานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติัตาม

ตาํแหน่งหนา้ท่ีและตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา  

                     1.4  ความรับผดิชอบ หมายถึง จิตสาํนึกและความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการแสดงออก                  

ถึงความมุ่งมัน่ และความตั้งใจท่ีจะทาํใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายประสบผลสาํเร็จตามแผนงาน       

ท่ีกาํหนด รวมทั้งความสามารถในการบริหารจดัการงานทั้งของตนเองและของทีม                       

ใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดข้ึน 

                     1.5  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี หมายถึง การเปล่ียนแปลงในสถานะ 

หรือตาํแหน่งหนา้ท่ีของบุคลากรในหน่วยงานในระดบัท่ีสูงข้ึน 

2.  ปัจจยัอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการทาํงานของบุคคล 

มีอยูต่ลอดเวลาถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ารบุคคลในองคก์ารจะเกิด 

ความไม่ชอบงานข้ึน และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคลมี 6 ปัจจยั ดงัน้ี 

        2.1  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลภายใน 

หน่วยงานโดยการติดต่อประสานงานในการทาํกิจกรรมหรือภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายร่วมกบั 

ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน  
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        2.2  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบายการพฒันาของผูบ้ริหารเทศบาล 

ในการพฒันาความกินดี อยูดี่ และแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชน ตามแผนพฒันา    

สามปี เทศบาลตาํบลเสมด็ (ประจาํปี พ.ศ. 2557-2559)  

        2.3  เงินเดือน หมายถึง อตัราเงินเดือน เงินเพิ่มต่างๆ เงินประจาํตาํแหน่ง                 

เงินค่าตอบแทน ของพนกังานเทศบาล และค่าจา้งและเงินเพิ่มต่าง ๆ ของพนกังานจา้ง ตามคาํสัง่

เทศบาลตาํบลเสมด็ท่ีเป็นปัจจุบนั โดยไดรั้บในแต่ละเดือน 

        2.4  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูส่ถานท่ีทาํงาน เช่น 

เคร่ืองมืออุปกรณ์เคร่ืองอาํนวยความร้อนความเยน็รังสีแสงเสียงความสัน่สะเทือนฝุ่ นละออง 

สารเคมี ก๊าซ บุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีมีอยูท่ ัว่ ๆ ไปในสถานท่ีทาํงาน  

                      2.5  การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา      

ในการบริหารงานความยติุธรรมในการบริหารงานตลอดจนความเตม็ใจหรือไม่เตม็ใจ               

ของผูบ้งัคบับญัชาในการนิเทศงาน การใหค้าํแนะนาํหรือมอบหมายความรับผดิชอบต่าง ๆ      

ใหแ้ก่ผูบ้งัคบับญัชา 

                      2.6  ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง               

ของงานความมัน่คงขององคก์ารความยัง่ยนืของอาชีพ 

 เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน หมายถึง ผูป้ฏิบติังานประจาํ ไดแ้ก่ พนกังานเทศบาล  

ลูกจา้งประจาํพนกังานจา้งตามภารกิจ พนกังานจา้งทัว่ไป 

  เทศบาลตาํบล หมายถึง องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสาํหรับเมืองขนาดเลก็ 

มีการจดัตั้งเทศบาลตาํบลกระทาํโดยประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะทอ้งถ่ินข้ึนเป็นเทศบาล 

ตาํบลตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 มีนายกเทศมนตรีคนหน่ึงทาํหนา้ท่ีหวัหนา้  

ฝ่ายบริหารและสภาเทศบาล ซ่ึงประกอบดว้ยสมาชิกจาํนวน 12 คน ท่ีราษฎรในเขตเทศบาล 

เลือกตั้งมาทาํหนา้ท่ีฝ่ายนิติบญัญติั นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของราษฎร 

เขตเทศบาล 

 

 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2496
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%B5
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 การวจิยัศึกษาในเร่ือง ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานต่อภาวะผูน้าํและแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรม และ

ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา ซ่ึงมีเน้ือหา

รายละเอียดประกอบ ดงัน้ี 

  1.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ 

1.1   ความหมายของภาวะผูน้าํ 

1.2   หลกัของการเป็นผูน้าํ 

1.3   คุณลกัษณะของผูน้าํท่ีมีประสิทธิผล 

        1.4  โมเดลและรูปแบบภาวะผูน้าํในองคก์าร 

        1.5  ทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ   

   2.  แนวคิดทฤษฏีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

2.1   ความหมายของแรงจูงใจ 

2.2   กระบวนการของการจูงใจ 

2.3   ประเภทของแรงจูงใจ 

2.4   ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการทาํงาน 

2.5   วิธีการจูงใจในการทาํงาน 

2.6   ความสาํคญัของการจูงใจในการทาํงาน 

3.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํและแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน 

4.  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัเทศบาลตาํบลเสมด็ 

5.  งานวิจยัท่ีเก่ียวท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิและทฤษฏีเกีย่วกบัภาวะผู้นํา 

ความหมายของภาวะผู้นํา  

ความหมายของภาวะผูน้าํ (Leadership) มีผูใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํไวด้งัน้ี 
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1.  เป็นความสามารถท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่และให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายองคก์าร (DuBrin, 2007, p. 2)                                                                                      

  2.  เป็นพฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลคนหน่ึงท่ีจะชกันาํกิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุ 

เป้าหมายร่วมกนั (Shared goal) (Yukl, 1998, p. 2) 

                3.  เป็นความสมัพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลระหวา่งผูน้าํ (Leaders) และผูต้าม (Followers)            

ซ่ึงทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั (Shared purposes) 

4.  เป็นอิทธิพลระหวา่งบุคคลท่ีจะชกันาํใหบุ้คคลหรือกลุ่มทาํในส่ิงท่ีผูน้าํตอ้งการ  

(Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 2000, p. G-7) หรือหมายถึง ความสามารถของบุคคลในการ 

ใชอ้าํนาจและจูงใจใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามจนบรรลุเป้าหมายขององคก์าร (Organizational goals)  

หรือหมายถึงศิลปะหรือกระบวนการ ในการใชอิ้ทธิพลใหผู้อ่ื้นทาํตามจนประสบความสาํเร็จ 

ตามเป้าหมายของกลุ่มซ่ึงความเป็นผูน้าํถือเป็นศิลปะท่ีจาํเป็นและสาํคญัยิง่ต่อนกับริหารท่ีจะนาํ 

องคก์ารไปสู่ความสาํเร็จ 

                         5.  สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง ความสามารถ 

ของบุคคลในการจูงใจผูอ่ื้นปฏิบติัตามเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

หลกัของการเป็นผู้นํา 

  หลกัของการเป็นผูน้าํ (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551, หนา้ 22) มีดงัน้ี 

L = Love คือ รักความยติุธรรม หนา้ท่ีการงาน ความกา้วหนา้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

และความรักเยีย่งมนุษย ์

                E = Education & experience คือ ผูน้าํตอ้งมีคุณสมบติัดา้นการศึกษา 

และประสบการณ์ 

  A = Adaptability คือ ความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ และ 

ส่ิงแวดลอ้มรู้จกัแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ 

                D = Decisveness คือ มีความเช่ือมัน่ในตวัเอง สามารถตดัสินปัญหาดว้ยตวัเอง 

                E = Enthusiasm คือ มีความตั้งอกตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งจริงจงั และ 

จริงใจ 

                R = Responsibility คือ มีความรับผดิชอบในผูอ่ื้นแมจ้ะโดนตาํหนิกต็าม และ 

รับผดิชอบงาน 

   S = Sacrifice & sincere คือ เสียสละอุทิศผลประโยชน์ส่วนตวัเพื่อ 

 ผลประโยชน์ส่วนรวมดว้ยความจริงใจและจริงจงั 

  H = Harmonize คือ เสริมสร้างความสามคัคี และความเขา้ใจอนัดีต่อเพื่อนร่วมงาน 
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                 I = Intellectual capacity คือ มีความคิดริเร่ิม ฉลาดมีไหวพริบ ทนัคน ทนัเหตุการณ์ 

   P = Persuasiveness คือ ความสามารถในการจูงใจคน 

คุณลกัษณะของผู้นําทีมี่ประสิทธิผล  

  คุณลกัษณะของผูน้าํท่ีมีประสิทธิผล (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551, หนา้ 42) มีลกัษณะ 

ดงัน้ี 

  1.  เป็นบุคคลท่ีทาํใหอ้งคก์ารประสบความกา้วหนา้ และบรรลุผลสาํเร็จ 

  2.  เป็นผูท่ี้มีบทบาทท่ีสามารถสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีเป็น 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.  การจูงใจผูอ่ื้นใหป้ฏิบติัตาม การติดต่อส่ือสาร และมีอิทธิพลเหนือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ตามอาํนาจหนา้ท่ีของการบริหารท่ีดาํรงตาํแหน่งอยู ่

  4.  ผูน้าํมีส่วนทาํใหเ้กิดวิสยัทศัน์ขององคก์ารและของพนกังาน ซ่ึงรวมถึงผูน้าํ 

ท่ีสามารถ 

  5.  ใชอ้าํนาจ อิทธิพลต่าง ๆ ทั้งทางตรงและทางออ้มเพื่อนาํกลุ่มประกอบกิจกรรมใด  

กิจกรรมหน่ึงดว้ย 

  6.  ผูน้าํยงัเป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อกลุ่ม และสามารถนาํกลุ่มใหป้ฏิบติังานต่าง ๆ  

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

คุณลกัษณะด้านบุคลกิภาพของผู้นํา  

คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพของผูน้าํ (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551, หนา้ 43) สามารถ 

แบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ (1) คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพทัว่ไป (2) คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพท่ี 

สมัพนัธ์กบังาน โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1.  คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพทัว่ไป (General personality traits) เป็นคุณลกัษณะ 

ซ่ึงสามารถสงัเกตไดท้ั้งภายในและภายนอกงาน คุณลกัษณะทัว่ไปจะสมัพนัธ์กบัความสาํเร็จ และ 

ความพอใจทั้งชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั ภาพท่ี 2 เป็นการแสดงรายการคุณลกัษณะ 

ดา้นบุคลิกภาพทัว่ไปซ่ึงจะช่วยใหผู้น้าํประสบความสาํเร็จ ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2  คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพทัว่ไปของผูน้าํท่ีมีประสิทธิพล (General personality  

               traits of effective leaders) (DuBrin, 2007, p. 34) 

 

1.1   ความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self-confidence) เป็นการแสดงพฤติกรรมของ 

บุคคลในสถานการณ์ต่าง ๆ  ในลกัษณะท่ีมีความสงบและเป็นผูน้าํท่ีดีไดแ้มจ้ะอยูภ่ายใตภ้าวะ    

แรงกดดนัและภาวะวกิฤต จึงเป็นส่ิงสาํคญัสาํหรับผูน้าํท่ีจะตอ้งมีความเช่ือมัน่ในตนเอง 

อยา่งแทจ้ริง ซ่ึงจะสงัเกตไดจ้ากการใชค้าํพดูท่ีจริงจงั การรักษาอากปักิริยาท่ีดี และการแสดง

ท่าทางท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะเป็นส่วนหน่ึงท่ีแสดงถึงความเช่ือมัน่ในตนเองดว้ย 

1.2   การสร้างความไวว้างใจได ้(Trustworthiness) เป็นบุคคลท่ีมีลกัษณะ 

ซ่ือสตัยซ่ื์อตรงและสามารถสร้างความเช่ือถือแก่กลุ่มผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง สมาชิก

ของกลุ่มจะมีความเช่ือมัน่วา่ผูน้าํตอ้งแสดงความซ่ือสตัย ์ความมัน่คง และเป็นผูท่ี้สามารถเช่ือถือ

ได ้จึงจะสามารถก่อใหเ้กิดความไวว้างใจแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งได ้

1.3   เป็นคนกลา้แสดงออก (Extraversion) เป็นบุคลิกลกัษณะท่ีมีการแสดงออก 

 

     

     1. ความเช่ือมัน่ในตนเอง 

   11. การรู้จกัตนเองและมี   

  วตัถุประสงคใ์นการทาํงาน 

     

    12. ความนอบนอ้มถ่อมตน 

 

      3. เป็นคนกลา้แสดงออก 

                     ต่อบุคคล 

     

    

   2. การสร้างความไวว้างใจ 

  10. มีความอดทนสูงต่อความตึง

เครียด (ความผดิหวงัหรือคบัขอ้ง

ใจ) 

                 4. ลกัษณะท่ีเด่น 

 

       

      9. ความเป็นคนดูอบอุ่นหรือ 

                มีความเอ้ืออารี 
 

   5. การเป็นคนท่ีมีการ

แสดงออก 

                    

               

                  8. มีอารมณ์ขนั 

 
          

         6. ความมัน่คงทาง  

                   อารมณ์ 

 

              

              7. ความกระตือรือร้น 

  

   

คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ   

       ทัว่ไปของผูน้าํท่ีมี  

          ประสิทธิภาพ 
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ท่ีเด่นชดัในสงัคมและมีบุคลิกลกัษณะโดดเด่น โดยจะทาํใหค้นท่ีทาํงานดว้ยเกิดความสบายใจและ 

กลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็น นอกจากน้ี ยงัช่วยใหเ้กิดการรวมกลุ่มและช่วยใหก้ารทาํงานกบัสมาชิก

ของกลุ่มง่ายข้ึน ตลอดจนสามารถสร้างพลงักลุ่มและสร้างทิมงานท่ีดีได ้

1.4   ลกัษณะท่ีเด่น (Dominance) เป็นลกัษณะเด่นของผูน้าํท่ีมีเหนือบุคคลอ่ืน ๆ 

อยา่งเห็นไดช้ดัในดา้นต่าง ๆ ผูน้าํท่ีมีลกัษณะโดดเด่นมกัจะถูกมองวา่เป็นคนหยิง่หรือ 

ทาํตวัเป็นนาย ซ่ึงความจริงแลว้ความโดดเด่นจะรับการพิจารณาวา่เป็นลกัษณะเฉพาะตวัของผูน้าํ 

ดงัภาพท่ี 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 3  ลกัษณะเฉพาะตวัของผูน้าํ (Personal characteristics of leaders1) (Daft, 1999, p.66) 

 
1.5   การเป็นคนท่ีมีการแสดงออกท่ีเหมาะสม (Assertiveness) เป็นความเปิดเผย 

เฉียบขาดในการแสดงความตอ้งการ ความคิดเห็น ความรู้สึก และทศันคติ การเป็นคน 

ท่ีมีการแสดงออกท่ีเหมาะสมจะช่วยผูน้าํใหท้าํงานไดบ้รรลุเป้าหมาย สามารถเผชิญกบัปัญหา

ภายในสมาชิกกลุ่ม 

1.6   ความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional stability) เป็นความสามารถในการ 

ควบคุมอารมณ์ในการโตต้อบไดอ้ยา่งเหมาะสมแมใ้นภาวะวกิฤต อารมณ์ท่ีมัน่คงเป็นคุณลกัษณะ

ภาวะผูน้าํท่ีสาํคญั ซ่ึงจะช่วยใหแ้กไ้ขสถานการณ์ใหลุ้ล่วงไปไดด้ว้ยดี 

1.7   ความกระตือรือร้น (Enthusiasm) เป็นการแสดงออกดว้ยความสนใจและ 

1. ลกัษณะทางกายภาพ                       4. บุคลิกภาพ                             6. ลกัษณะดา้นสงัคม 

   (Physical characteristics)      (Personality)                                  (Social characteristics) 

   1.1 กระฉบักระเฉง                         4.1 สุขมุรอบคอบ          6.1 ความสามารถท่ีจะ 

   1.2 กระปร้ีกระเปร่า                                4.2  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์                           สร้างความร่วมมือ 

2. ภูมิหลงัทางสงัคม                         4.3  ความซ่ือสตัย ์มีจริยธรรม          6.2 การร่วมมือ 

   (Social background)                               4.4  ความเช่ือมัน่ในตนเอง          6.3 ความเป็นท่ีนิยมชมชอบ  

   2.1 ความสามารถในการปรับเปล่ียน     5. ลกัษณะท่ีสมัพนัธ์กบังาน                                   มีช่ือเสียง 

3. สติปัญญาและความสามารถ                    (Work-related characteristics)                     6.4 ความสามารถดา้นสงัคม :  

   (Intelligence and ability)                          5.1 มีการกระตุน้ท่ีจะนาํไปสู่ความสาํเร็จ           ทกัษะในการติดต่อ   

   3.1 การตดัสินใจ วจิารณญาณ                  5.2 แรงกระตุน้ท่ีนาํไปสู่ความรับผดิชอบ           ระหวา่งบุคคล                                                                                                                                                  

                6.5 การมีส่วนร่วมในสงัคม 

                                                                                                                     6.6 รู้จกักาลเทศะ : มีความ 

                                                                                                                                                สามารถในการเจรจา 
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ตั้งใจในการทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงอยา่งกระตือรือร้น ผูน้าํสามารถแสดงความกระตือรือร้นทั้งดว้ยการใช้

คาํพดูและการแสดงออก เช่น การใชท่้าทาง เป็นตน้ ในสถานการณ์การบริหารจะตอ้งการผูน้าํ 

ซ่ึงกระตือรือร้น เพื่อจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมการสร้างสรรคก์ารทาํงาน ตลอดจนช่วยสร้าง

ความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัสมาชิกในทีมงาน 

1.8   มีอารมณ์ขนั (Sense of humor) เป็นการแสดงออกของความเป็นคนมีอารมณ์ดี 

และมองเหตุการณ์หรือส่ิงต่างๆ โดยไม่รู้สึกเครียด อารมณ์ขนัจะถือเป็นบทบาทท่ีสาํคญัของผูน้าํ 

อารมณ์ขนัจะช่วยลดความตึงเครียด ความน่าเบ่ือหน่าย และการไม่ถูกกนั ตลอดจนช่วยใหมี้อาํนาจ

เหนือกลุ่มได ้

1.9   ความเป็นคนดูอบอุ่นหรือมีความเอ้ืออารี (Warmth) เป็นการแสดง 

ความเห็นอกเห็นใจ มีอารมณ์มัน่คง เขา้ใจในส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือแกไ้ข

ปัญหา โดยช่วยใหภ้าวะผูน้าํมีประสิทธิผล ดงัน้ี (1) ช่วยใหเ้กิดความสะดวกในการสร้าง 

ความสมานจิตใจกนั (2) เป็นคุณลกัษณะพเิศษของภาวะผูน้าํท่ีมีความสามารถพิเศษ  

(3) เป็นคุณลกัษณะท่ีทาํใหส้มาชิกกลุ่มเกิดอารมณ์ดีและช่วยสร้างบรรยากาศในการทาํงาน 

1.10  มีความอดทนสูงต่อความตึงเครียด (ความผดิหวงัหรือคบัขอ้งใจ)     

(High tolerance for frustration) เป็นความสามารถท่ีจะเผชิญปัญหาและสามารถแกปั้ญหา 

ใหลุ้ล่วงไปไดด้ว้ยดี เน่ืองจากผูน้าํตอ้งเผชิญหนา้กบัปัญหา ความผดิหวงั และความตึงเครียด 

มากมาย ดงันั้นผูน้าํจึงตอ้งมีความอดทนสูงและสามารถแกปั้ญหาไดด้ว้ยสุขภาพจิตท่ีดี 

1.11  การรู้จกัตนเองและมีวตัถุประสงคใ์นการทาํงาน (Self-awareness and self  

objectivity) เป็นการรับรู้ในจุดแขง็และจุดอ่อนของตนเองซ่ึงใหส้ามารถใชจุ้ดแขง็ 

ใหเ้กิดประโยชน์ และพฒันาแกไ้ขจุดอ่อนของตนเองได ้ตลอดจนสามารถ สร้างความไวว้างใจ

ใหก้บัทีมงานเพื่อใหง้านกลุ่มบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีกาํหนดไว ้

1.12  ความนอบนอ้มถ่อมตน (Humility) ถึงแมค้วามเช่ือมัน่ในตนเอง จะเป็น 

คุณลกัษณะท่ีสาํคญัของภาวะผูน้าํ แต่ความนอบนอ้มถ่อมตนกเ็ป็นส่ิงท่ีจาํเป็นดว้ย คือการรู้จกั

นอบนอ้มถ่อมตวัในเวลาท่ีเหมาะสม ซ่ึงความนอบนอ้มถ่อมตน คือการยอมวา่ท่านไม่รู้ทุก ๆ ส่ิง

และไม่สามารถทาํอะไรไดทุ้กส่ิง เช่น การยอมรับความผดิพลาดต่อสมาชิกทีม ซ่ึงภาวะผูน้าํ        

จะมีคุณค่าถา้รู้จกันอบนอ้มถ่อมตน 

2.  คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพท่ีสมัพนัธ์กบังาน (Task-relatedpersonality traits) 

เป็นคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพท่ีแน่นอนของผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลและก่อใหเ้กิดความสาํเร็จ 

ในการทาํงาน โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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                     2.1  ความรู้สึกท่ีมุ่งมัน่ (Passion) เป็นลกัษณะเด่นของผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลสาํหรับ

งานบุคคลต่าง ๆ ซ่ึงช่วยใหง้านสาํเร็จ ความรู้สึกท่ีมุ่งมัน่มกัจะแสดงออกในรูปของการฝังแน่น 

ในจิตใจท่ีจะบรรลุเป้าหมาย ผูน้าํจาํนวนมากมีความมุ่งมัน่โดยเร่ิมตน้วนัใหม่ตั้งแต่ 6.00 น. และ

กลบับา้นคํ่า หลงัอาหารคํ่ากจ็ะทาํงานต่อท่ีบา้นอีก 2-3 ชัง่โมง แต่ปัจจุบนัไดน้าํเคร่ืองมือ

เทคโนโลยสีารสนเทศจะสามารถช่วยไดม้าก 

2.2  ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional intellingence) เป็นความสามารถท่ีจะทาํ  

ส่ิงต่างๆ เช่น ความเขา้ใจความรู้สึกของบุคคล มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น ควบคุมอารมณ์บุคคลใด

บุคคลหน่ึงเพือ่การเพิ่มพนูคุณภาพชีวิต เป็นการรู้จกัจดัการกบัอารมณ์ของตนเองและของผูอ่ื้น 

ท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํ เช่น การใหค้วามสาํคญักบัความโกรธของตนเองและของผูอ่ื้น  

ซ่ึงความฉลาดทางอารมณ์ประกอบไปดว้ย ปัจจยั 4 ประการ ดงัน้ี 

                           2.2.1  การรู้จกัตนเอง (Self-awareness) เป็นความสามารถท่ีจะเขา้ใจอารมณ์ 

ของตนเอง ซ่ึงถือเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีสุด ผูท่ี้รู้จกัตนเองไดดี้จะทาํใหผู้น้ั้นรู้ถึงจุดแขง็และขอ้จาํกดั

ของตนและจะมีความเคารพในตนเองและหยิง่ในศกัด์ิศรีของตน ผูน้าํมีช่ือเสียงจะใชก้ารรู้จกั

ตนเอง (Self-awareness) เพื่อวดัอารมณ์ของตนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และเขา้ใจถึงอารมณ์ของตนเอง 

วา่มีผลต่อผูอ่ื้นอยา่งไร (ผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลจะจดัใหมี้การป้องกนั) ดูถึงปฏิกิริยาของผูต้าม 

(ลูกนอ้ง) วา่เป็นอยา่งไร ผูน้าํผูท่ี้รู้จกัตนเองดีจะใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัต่างๆ ท่ีกดดนัผูอ่ื้น 

                           2.2.2  การจดัตนเอง (Self-managment) เป็นความสามารถในการควบคุมอารมณ์

ของตนมีความซ่ือสตัยแ์ละยดึถือหลกัคุณธรรม อยา่งคงท่ีตลอดจนมีความสามารถในการปรับปรุง

กิริยาท่าทาง ถา้บุคคลมีการจดัการตนเองในระดบัท่ีถูกตอ้งเหมาะสม จะช่วยใหบุ้คคลนั้น 

ระงบัอารมณ์ไดเ้ม่ือกิจกรรมท่ีทาํไม่เป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้ผูน้าํท่ีดีจะไม่ปล่อยใหอ้ารมณ์ทาํลาย

การทาํงานของตนเอง 

                          2.2.3  การรู้จกัสงัคม (Social awareness) ปัจจยัน้ีประกอบดว้ยความเห็นอกเห็นใจ

ผูอ่ื้นและรู้สึกถึงอารมณ์ของผูอ่ื้นโดยแสดงการดูแลเอาใจใส่ 

                          2.2.4  การบริหารความสมัพนัธ์ (Relationship management) ปัจจยัน้ีจะรวมถึง

ทกัษะดา้นการติดต่อระหวา่งบุคคลเป็นความสามารถในการส่ือสารอยา่งชดัเจนและมัน่ใจ  

การขจดัอารมณ์ท่ีทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ การสร้างความสมัพนัธ์อยา่งเขม้แขง็ ผูน้าํท่ีมี

ความสามารถในการบริหารความสมัพนัธ์ 

2.3  ความกลา้หาญ (Courage) ผูน้าํตอ้งมีความกลา้หาญในการเผชิญกบัความเส่ียง 

ความทา้ทายต่อส่ิงแปลกใหม่ ซ่ึงจะตอ้งมีความรอบคอบ ระมดัระวงั มีความคิดริเร่ิม  
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มีความรับผดิชอบ มีความกลา้หาญในการตดัสินใจเพื่อท่ีจะฉวยโอกาส ขจดัอุปสรรค แกไ้ขปัญหา 

และการใชก้ลยทุธ์ใหม่ ๆ ในแต่ละสถานการณ์ใหไ้ด ้

2.4  สภาพการควบคุมภายในตนเอง (Internal locus of control) เป็นลกัษณะ 

ดา้นบุคลิกภาพของผูน้าํซ่ึงมีความเช่ือมัน่วา่เป็นผูค้วบคุมและเป็นผูก้าํหนดชะตาชีวติของตนเอง 

ซ่ึงคุณสมบติัน้ีผูน้าํตอ้งมีความเช่ือมัน่ มีจิตใจท่ีเขม้แขง็ มีความอดทน และมีการพฒันาตนเอง  

จึงจะสามารถควบคุมตนเองได ้ซ่ึงคุณสมบติัเหล่าน้ีจะทาํใหผู้น้าํเป็นท่ียอมรับของสมาชิกกลุ่ม 

                     2.5  ความสามารถในการยดืหยุน่ไดแ้ละความสามารถในการปรับตวั (Flexibility and 

adaptability) ความยดืหยุน่ได ้(Flexibility) เป็นความสามารถท่ีจะปรับภารกิจและความตอ้งการ

ของทีมงานใหเ้หมาะสมในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงตอ้งมีลกัษณะท่ียดืหยุน่ได ้ตลอดจน

สามารถปรับปรุงเปล่ียนแปลงใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลง เช่น 

ความกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลย ีการลดจาํนวนแรงงาน การเปล่ียนแปลงลกัษณะความจาํเป็นและ

ความตอ้งการของลูกคา้ การเปล่ียนแปลงดา้นกาํลงัแรงงาน 

2.6  ความสามารถกลบัคืนสู่สภาพเดิม (Resiliency) เป็นความสามารถในการท่ีจะ

แกปั้ญหาใหเ้รียบร้อยไดอ้ยา่งรวดเร็ว เช่น การถูกตดังบประมาณ กาํลงัแรงงาน การใหพ้นกังาน

ออก ฯลฯ ผูบ้ริหารระดบัสูงจะไม่กงัวลถึงความลม้เหลว เพราะจะเป็นการทาํลายขวญัและกาํลงัใจ

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่จะเกิดความมุมานะบากบัน่ ไม่ยอมแพแ้ละไม่ทอ้ถอยในส่ิงใดอยา่งง่าย ๆ 

โมเดลและรูปแบบภาวะผู้นําในองค์การ  

โมเดลและรูปแบบภาวะผูน้าํในองคก์าร (รังสรรค ์ประเสริฐศรี,  2551, หนา้ 53) โมเดล 

WICS ของภาวะผูน้าํในองคก์าร (The WICS model of leadership in organizations) Robert  

J. Sternberg (DuBrin, 2007, p. 56) ไดพ้ฒันาวธีิใหม่ในการท่ีจะเขา้ใจภาวะผูน้าํ ซ่ึงจะข้ึนอยูก่บั 

ปัจจยัดา้นความเขา้ใจ ซ่ึงเรียกวา่ โมเดล WICS ของภาวะผูน้าํ (The WICS model of leadership)  

โมเดลน้ีประกอบดว้ย (1) ความฉลาดรอบรู้ (Wisdom) (2) สติปัญญาการรู้จกัคิด (Intelligence)  

(3) ความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) เพื่ออธิบายประสิทธิผลของภาวะผูน้าํ การท่ีจะเป็นผูน้าํ 

ท่ีมีประสิทธิผล บุคคลจะตอ้งการส่วนประกอบทั้ง 3 ประการน้ีประกอบกนั 

1.  ความฉลาดรอบรู้ (Wisdom) เป็นคุณภาพท่ีสาํคญัท่ีสุดท่ีผูน้าํสามารถมีได ้

แต่กม็กัจะหายาก  

2.  ผูน้าํท่ีมีความฉลาดรอบรู้จะใชส้ติปัญญา ดว้ยการรู้จกัคิดอยา่งสร้างสรรค ์

และใชป้ระสบการณ์สาํหรับส่ิงท่ีดี 

  3.  สติปัญญาการรู้จกัคิด (Inteligence) ในโมเดลน้ี ประกอบดว้ยสติปัญญาเดิม  

สติปัญญา ในการคิดวิเคราะห์ สติปัญญาท่ีใชใ้นการปฏิบติั ตลอดจนความสามารถในการแกปั้ญหา 
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ในชีวิตประจาํวนัดว้ยการใชค้วามรู้จากพื้นฐานประสบการณ์เพื่อปรับปรุงและสร้างสภาพแวดลอ้ม 

หรืออาจเรียกวา่ “เสน้ทางแห่งความปราดเปร่ือง” (Street smarts) 

4.  ความคิดสร้างสรรค ์(Cretivity) เป็นกระบวนการพฒันาความคิด (Idea)  

แนวความคิด (Concept) การคน้หาทศันะใหม่ ๆ ตลอดทั้งการจินตนาการในสถานการณ์ต่าง ๆ  

จากโมเดล WICS ผูน้าํจะตอ้งการส่ิงท่ีสร้างความสาํเร็จดา้นสติปัญญาดงัน้ี 

4.1   ทกัษะดา้นความคิดสร้างสรรค ์(Creative skills) เพื่อสร้างความคิดใหม่ ๆ 

4.2   ทกัษะดา้นการวิเคราะห์หาเหตุผล (Analytical skills) เพือ่ประเมินวา่ความคิด   

ใดดีหรือไม่ 

4.3   ทกัษะดา้นการปฏิบติั (Practical skills) เพือ่เป็นเคร่ืองมือทาํใหค้วามคิด 

สาํเร็จและเพื่อชกันาํผูอ่ื้นใหเ้ห็นคุณค่าจากความคิดของเขา 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 4  โมเดล WICS ของภาวะผูน้าํ (The WICS model of leadership) (DuBrin, 2007, p. 57) 

 
รูปแบบของภาวะผู้นําในองค์การแบบคลาสสิก 

รูปแบบของภาวะผูน้าํแบบคลาสสิก (Classical leadership styles) เป็นแนวความคิด 

ดั้งเดิมเก่ียวกบัภาวะผูน้าํซ่ึงมีแนวคิดท่ีสาํคญัคือ เป็นรูปแบบเร่ิมแรกของภาวะผูน้าํ ซ่ึงไดจ้าก 

งานวิจยัท่ีทาํกบัลูกเสือในปี ค.ศ. 1938 Lewin and Lippitt ไดเ้สนอแนะวา่พฤติกรรมของผูน้าํ 

ควรจดัประเภทโดยดูจากวิธีการท่ีผูน้าํมีส่วนร่วมโดยการมุ่งความสมัพนัธ์กบัคน (People-related)  

 

 

                        1. ความฉลาดรอบรู้ 

                                                                   (Wisdom) 

 

 
 
 
 
 
 
 

                       2. สติปัญญาการรู้จกัคิด                                 3. ความคิดสร้างสรรค ์

                              (Intelligence)                          (Creativity) 

 

           ภาวะผูน้าํ 

      (Leadership) 
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และการมุ่งงาน (Work-related) ซ่ึงมีผูส้นใจศึกษาในสองประเดน็น้ีเป็นจาํนวนมาก 

(รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551, หนา้ 106) 

ลาํดบัความต่อเน่ืองของภาวะผูน้าํ (The leadership continuum) เป็นการศึกษา              

ถึงความเก่ียวขอ้งกนัระหวา่งพฤติกรรมของผูน้าํ 2 รูปแบบ คือ (1) ภาวะผูน้าํท่ีมุ่งท่ีหวัหนา้ 

เป็นศูนยก์ลาง (Boss-centered) เปรียบเทียบกบัผูน้าํท่ีมุ่งพนกังานเป็นศูนยก์ลาง 

(Employee-centered) (2) ลาํดบัความต่อเน่ืองของภาวะผูน้าํแบบเผดจ็การ (Autocratic) 

แบบมีส่วนร่วม (Participative) และแบบใหเ้สรีนิยม (Free rein) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  ภาวะผูน้าํท่ีมุ่งท่ีหวัหนา้เป็นศูนยก์ลาง (Boss-centered) เปรียบเทียบ 

กบัภาวะผูน้าํท่ีมุ่งพนกังานเป็นศูนยก์ลาง (Employee-centered) ทั้งสองแบบมีความเก่ียวขอ้ง 

กบัการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจโดยพิจารณาจากช่วง (Range) ของพฤติกรรมภาวะผูน้าํ 

ซ่ึงลกัษณะของพฤติกรรมแต่ละช่วงของผูน้าํจะมีความแตกต่างกนั ดงัภาพคือ ดา้นซา้ยมือ 

แสดงช่วงของพฤติกรรมภาวะผูน้าํท่ีมีหวัหนา้เป็นศูนยก์ลาง (Boss-centered) ส่วนดา้นขวามือ

แสดงช่วงของพฤติกรรมภาวะผูน้าํท่ีมีพนกังานเป็นศูนยก์ลาง (Employee-centered) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 5  เสน้ความต่อเน่ืองของพฤติกรรมของภาวะผูน้าํ (Continuum of leadership behavior)  

              ระหวา่งภาวะผูน้าํท่ีมุ่งท่ีหวัหนา้เป็นศูนยก์ลาง (Boss-centered) เปรียบเทียบกบัภาวะผูน้าํ 

              ท่ีมุ่งพนกังานเป็นศูนยก์ลาง (Employee-centered) (Certo & Certo, 2006, p. 355) 

ภาวะผู้นําที่มุ่งที่หัวหน้าเป็นศูนย์กลาง (Boss-centered) 

   ภาวะผู้นําที่มุ่งพนักงานเป็นศูนย์กลาง (Employee-centered) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การใชอ้าํนาจหนา้ท่ีโดยผูบ้ริหาร 

(Use of authority by the manager) 

 
พ้ืนท่ีของความมีอิสระของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

(Area of freedom for subordinates) 

 

ผูบ้ริหาร 

อนุญาตใหผู้ ้

ใตบ้งัคบั 

บญัชาทาํ

หนา้ท่ีใน

การตดัสินใจ 

ผูบ้ริหาร 

ตดัสินใจแลว้

ประกาศใหผู้ ้

ใตบ้งัคบั- 

บญัชารู้ 

 

ผูบ้ริหารจะ

พยายามขาย

ความคิดให ้  

ผูใ้ตบ้งัคบั- 

บญัชาเพื่อ

การตดัสิน 

 

 
ผูบ้ริหารเสนอ

ความคิดของ

ตนแลว้จูงใจ

ใหถ้ามคาํถาม 

 

ผูบ้ริหาร

เสนอการ

ตดัสินใจเป็น

เชิงทบทวน

ซ่ึงสามารถ

เปล่ียนแปลง

 

 

ผูบ้ริหาร

บอกปัญหา 

เพื่อหาขอ้-

เสนอแนะมา

ตดัสินใจ 

ผูบ้ริหาร

กาํหนด

ขอ้จาํกดั

แลว้ใหที้ม

ตดัสินใจ 
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                ในการเลือกรูปแบบของภาวะผูท่ี้เหมาะสม ผูน้าํจะตอ้งพจิารณาปัจจยัในดา้นต่าง ๆ 

ไดแ้ก่ (1) แรงผลกัดนัในตวัผูบ้ริหาร (Forces in the manager) (2) แรงผลกัดนัในตวัลูกนอ้ง  

(Forces in the subordinates) (3) แรงผลกัดนัในสถานการณ์ (Forces in the situation)  

(4) แรงผลกัดนัดา้นเวลา (The pressure of time) ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี (รังสรรค ์ประเสริฐศรี,  

2551, หนา้ 106) 

1.1  แรงผลกัดนัในตวัผูบ้ริหาร (Forces in the manager) ในประเดน็ 

จะพิจารณาท่ีผูบ้ริหารเป็นหลกัในการเลือกรูปแบบภาวะผูน้าํ กล่าวคือ ถา้ผูบ้ริหารพอใจท่ีจะให ้

ผูอ่ื้นมีส่วนร่วม เขากจ็ะใหส้มาชิกของทีมมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และยอมใหส้มาชิกของทีม 

มีเสรีภาพในการตดัสินใจอยา่งมาก ภาวะผูน้าํเช่นน้ีจะเป็นภาวะผูน้าํท่ีมุ่งพนกังานเป็นศูนยก์ลาง  

(Employee-centered) ซ่ึงจะอยูท่างดา้นขวาของเสน้ความต่อเน่ืองของรูปในทางตรงขา้ม 

ถา้ผูบ้ริหารไม่พอใจท่ีจะใหส้มาชิกทีมมีส่วนร่วม โดยพอใจท่ีจะตดัสินใจทุกอยา่งดว้ยตนเอง  

เขากจ็ะตอ้งรักษาอาํนาจหนา้ท่ีไวก้บัตนใหม้ากท่ีสุดเพื่อการตดัสินใจเองในทุกเร่ือง ในกรณีน้ี 

เป็นภาวะผูน้าํท่ีมุ่งท่ีหวัหนา้เป็นศูนยก์ลาง (Boss-centered) ซ่ึงจะอยูท่างดา้นซา้ยของเสน้ 

ความต่อเน่ืองของภาพ 

1.2  แรงผลกัดนัในตวัลูกนอ้ง (Forces in the subordinates) ในประเดน็น้ีจะ 

พิจารณาท่ีลูกนอ้งเป็นหลกัในการเลือกรูปแบบภาวะผูน้าํ กล่าวคือ ถา้สมาชิกทีมท่ีมีทกัษะ 

ประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถและมีความกระตือรือร้นสูง ผูน้าํกจ็ะใหส้มาชิกของทีม 

มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และยอมใหส้มาชิกของทีมมีเสรีภาพในการตดัสินใจอยา่งมาก  

ภาวะผูน้าํเช่นน้ีจะเป็นภาวะผูน้าํท่ีมุ่งพนกังานเป็นศูนยก์ลาง (Employee-centered)  

ซ่ึงจะอยูท่างดา้นซา้ยของเสน้ความต่อเน่ืองของภาพ ในทางตรงกนัขา้ม ถา้สมาชิกของทีม 

ขาดความรู้ ขาดทกัษะหรือประสบการณ์ มีความเฉ่ือยชา จะทาํใหผู้น้าํไม่กลา้มอบอาํนาจ  

หรือไม่กลา้มอบการตดัสินใจให ้ภาวะผูน้าํเช่นน้ีจะเป็นภาวะผูน้าํท่ีมุ่งท่ีหวัหนา้เป็นศูนยก์ลาง 

(Boss-centered) ซ่ึงจะอยูท่างดา้นขวาของเสน้ความต่อเน่ืองของภาพ 

1.3  แรงผลกัดนัในสถานการณ์ (Forces in the situation) ในประเดน็น้ีจะ 

พิจารณาท่ีสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งเป็นหลกัในการเลือกรูปแบบภาวะผูน้าํ กล่าวคือ สถานการณ์ 

ท่ีผูบ้ริหารเพียงคนเดียวมีความสามารถเพียงพอในการแกปั้ญหาได ้ผูน้าํหรือผูบ้ริหารกจ็ะตดัสินใจ

เอง ภาวะผูน้าํเช่นน้ีจะเป็นภาวะผูน้าํท่ีมุ่งท่ีหวัหนา้เป็นศูนยก์ลาง (Boss-centered) แต่ในบาง

สถานการณ์อาจตอ้งอาศยัสมาชิกทีมกลุ่มงานโดยการใหอิ้สระในการแกปั้ญหาโดยจะตอ้งพิจารณา

ถึงความรู้และประสบการณ์ของทีมก่อน ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีมีประโยชนแ์ละช่วยใหก้ารแกปั้ญหาสาํเร็จ
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ไปไดด้ว้ยดี ภาวะผูน้าํเช่นน้ีจะเป็นภาวะผูน้าํท่ีมุ่งพนกังานเป็นศูนยก์ลาง (Employee-centered) 

นอกจากน้ีสถานการณ์ในการตดัสินใจยงัข้ึนอยูก่บัความแตกต่างกนัในแต่ละองคก์าร 

ทางดา้นต่าง ๆ เช่น ค่านิยม กฎเกณฑ ์และวฒันธรรมองคก์าร ดงันั้นภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสม 

กบัองคก์ารหน่ึง อาจไม่เหมาะสมกบัอีกองคก์ารหน่ึง ทั้งน้ีเป็นเพราะสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั 

เช่น บางองคก์ารอาจมีค่านิยมและวฒันธรรมองคก์ารท่ีเขม้แขง็ พนกังานสามารถสร้างทีมงาน 

ท่ีดีได ้ทาํใหเ้กิดภาวะผูน้าํท่ีมุ่งพนกังานเป็นศูนยก์ลาง (Employee-centered) บางองคก์าร

บริหารงานดว้ยการมอบใหที้มงานตดัสินใจ แต่ในบางองคก์ารมีค่านิยมและวฒันธรรมองคก์าร 

ท่ีไม่เอ้ือต่อการสร้างทีมงาน ผูน้าํจาํเป็นตอ้งรวบอาํนาจโดยการตดัสินใจเอง กจ็ะทาํใหเ้กิด 

ภาวะผูน้าํท่ีมุ่งท่ีหวัหนา้เป็นศูนยก์ลาง (Boss-centered) ได ้

1.4 แรงผลกัดนัดา้นเวลา (The pressure of time) ในประเดน็น้ีจะพิจารณา 

ท่ีเวลาเป็นหลกัในการเลือกรูปแบบภาวะผูน้าํ กล่าวคือ ถา้ผูบ้ริหารตอ้งการใหก้ารตดัสินใจ 

มีความเร็วมากข้ึนเท่าใดกต็อ้งตดัสินใจเองมากข้ึนเท่านั้น กล่าวคือเป็นภาวะผูน้าํท่ีมุ่งท่ีหวัหนา้ 

เป็นศูนยก์ลางซ่ึงจะมีความสะดวกรวดเร็วมาก เพราะถา้หากตอ้งการการมีส่วนร่วมหรือเก่ียวขอ้ง

กบัคนอ่ืนๆ มากข้ึนเท่าใด กจ็ะทาํใหเ้กิดความยุง่ยากและซบัซอ้นและใชเ้วลามากข้ึนเท่านั้น 

2.  ลาํดบัความต่อเน่ืองของภาวะผูน้าํแบบเผดจ็การ (Autocratic) แบบมีส่วนร่วม 

(Participative) และแบบใหเ้สรีภาพ (Free-rein) โมเดลของ Schmidt and Tannenbaum (DuBrin, 

1998, p. 109.) ไดพ้ฒันาลาํดบัความต่อเน่ืองท่ีเนน้จุดสาํคญัต่างเป็นช่วง ๆ สามจุดบนลาํดบัความ

ต่อเน่ือง คือ (1) ภาวะผูน้าํแบบเผดจ็การ (Autocratic) ซ่ึงอยูท่างดา้นซา้ยมือของภาพ (2) ภาวะผูน้าํ 

แบบมีส่วนร่วม (Participative) (3) ภาวะผูน้าํแบบเสรีนิยม (Free-rein) ดงัแสดงในภาพท่ี 6 
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ภาพท่ี 6  ความต่อเน่ืองของผูน้าํแบบเผดจ็การ (Authoritarian) ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม       

 (Participative) และผูน้าํแบบเสรีนิยม (Free-rein) (DuBrin, 1998, p. 109) 

 

มีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  ผูน้าํแบบเผดจ็การ (Autocratic leadership style) เป็นผูน้าํท่ีนิยมการใชอ้าํนาจ 

การตดัสินใจดว้ยตนเองแต่เพียงผูเ้ดียว โดยไม่เปิดโอกาสใหผู้บ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็น 

ลกัษณะของผูน้าํแบบน้ี โดยทัว่ไปจะเรียกวา่เจา้นาย ผูน้าํแบบเผดจ็การจะรวมอาํนาจไวท่ี้ตวัเอง  

จะตดัสินใจอยา่งเช่ือมัน่และคาดวา่สมาชิกของกลุ่มจะยอมรับ โดยไม่สนใจทศันคติท่ีสมาชิก 

ของกลุ่มมีต่อการตดัสินใจ ผูน้าํแบบน้ีจะมุ่งใหค้วามสาํคญักบังาน (Task-oriented)  

เพราะจะมุ่งเนน้ใหง้านสาํเร็จ พฤติกรรมโดยทัว่ไปของผูน้าํประเภทน้ีจะชอบสัง่การใหผู้อ่ื้นทาํงาน 

วางอาํนาจ และคิดวา่ตนเองเป็นแบบอยา่งของสมาชิกของกลุ่ม 

2.  ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม (Participative leadership style) เป็นพฤติกรรมของผูน้าํ 

ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการประชุมเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก่อนการตดัสินใจ 

เป็นผูน้าํท่ีรับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น จะตดัสินใจร่วมกบัสมาชิกของกลุ่ม ผูน้าํแบบน้ี 

สามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 แบบ ดงัน้ี 

2.1  ผูน้าํแบบเป็นท่ีปรึกษา (Consultative leaders ) ผูน้าํแบบน้ีเม่ือจะตดัสินใจ 

จะปรึกษากลุ่มก่อนทุกคร้ัง แลว้จึงตดัสินใจคร้ังสุดทา้ยเอง 

2.2  ผูน้าํแบบใชก้ารเห็นพอ้งตอ้งกนั (Concensus leaders) เป็นผูน้าํท่ีชอบ 

ชกัชวนใหผู้อ่ื้นเห็นดว้ยในความคิด ผูน้าํแบบน้ีจะชอบกระตุน้ใหก้ลุ่มอภิปรายปัญหาในประเดน็

ต่าง ๆ แลว้ตดัสินใจโดยมีสมาชิกของกลุ่มใหก้ารสนบัสนุน พนกังานทุกคนมีส่วนเก่ียวขอ้ง 

 
 
 

       
     

  รูปแบบของผูน้าํแบบเผดจ็การ                รูปแบบของผูน้าํแบบเสรีนิยม   
  (Autocratic style)        

รูปแบบของนาํแบบมีส่วนร่วม 

(Participative style) 

จาํนวนของอาํนาจหนา้ท่ีท่ีสมาชิกของกลุ่ม 

(       ) 

ผูน้าํแบบเป็นท่ี 

ปรึกษา 

(Consultative) 

ผูน้าํแบบการ

เห็นพอ้งตอ้งกนั 

(Consensus) 

ผูน้าํแบบ

ประชาธิปไตย 

(Democratic) 

จาํนวนอาํนาจหนา้ท่ีท่ีผูน้าํมี 

                             (Amo nt of a thorit  held b  the leader) 
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กบัการตดัสินและมีโอกาสใหข้อ้มูล การตดัสินใจยงัไม่ถือเป็นเดด็ขาดจนกวา่ทุกฝ่ายจะพอใจ 

กบัการตดัสินนั้น 

2.3  ผูน้าํแบบประชาธิปไตย (Democratic leaders) เป็นผูน้าํซ่ึงมอบอาํนาจ 

การตดัสินใจใหพ้นกังาน มีการกระตุน้ใหมี้ส่วนร่วม และไวว้างใจในผูเ้ช่ียวชาญ  

เป็นผูน้าํท่ีเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานและแกไ้ขปัญหา 

ไดอ้ยา่งมีอิสระ ตลอดจนยอมรับความคิดเห็นจากสมาชิกทุกคนในกลุ่มมกัจะใชว้ิธี 

การตั้งคณะกรรมการเพื่อปรึกษาหารือเก่ียวกบังาน บุคลิกภาพของผูน้าํประเภทน้ีจะมีลกัษณะ 

ใจกวา้งยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีสมัพนัธภาพท่ีดีในการทาํงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

จะใหค้วามนิยมยกยอ่งเกรงใจแต่มิไดเ้กรงกลวัผูบ้งัคบับญัชา 

3.  ผูน้าํแบบเสรีนิยม (Free-rein leadership style) เป็นผูน้าํท่ีใหอ้าํนาจ ใหอิ้สระ 

กบัสมาชิกของกลุ่มไดท้าํงานอยา่งมีอิสระ ถา้ไม่ขดักบักฎเกณฑ ์มีการมอบหมายงานใหก้บัสมาชิก

และมีสมัพนัธภาพท่ีดีในการทาํงาน รูปแบบของผูน้าํประเภทน้ีจะใชไ้ดดี้กบัพนกังาน 

ท่ีมีความกระตือรือร้นและมีประสบการณ์ในการทาํงาน ปัญหาของผูน้าํประเภทน้ีคือ สมาชิก 

ของกลุ่มมกัคิดวา่ผูน้าํไม่เขา้มาช่วยในการทาํงาน จึงทาํใหรู้้สึกวา่การมีผูน้าํหรือไม่มีกไ็ม่ต่างกนั 

แต่ผูน้าํประเภทน้ีเช่ือวา่เขาเป็นคนช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาประสิทธิภาพในตนเอง                   

(Self-sufficiency)  

ตาข่ายภาวะผู้นํา  

ตาข่ายภาวะผูน้าํ (Leadership grid) (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551, หนา้ 109) หรือตาข่าย 

การบริหาร (Manaerial grid) เป็นตารางกรอบส่ีเหล่ียม ซ่ึงใหแ้สดงกรอบงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัมุมมอง 

ของผูน้าํท่ีมีต่องานและพนกังาน นอกจากน้ีตารางน้ียงัเป็นระบบท่ีทาํใหเ้กิดความเขา้ใจ 

สาํหรับการฝึกอบรมผูน้าํและการพฒันาองคก์าร กรอบงานจะเก่ียวขอ้งกบัมุมมองของผูน้าํ ดงัน้ี 

(1) การมุ่งงาน (Concern for results หรือ Task orientation) เป็นภาวะผูน้าํท่ีมุ่งท่ีการเพิ่มผลผลิต 

(2) การมุ่งท่ีพนกังาน (Concern for people) เป็นภาวะผูน้าํท่ีมุ่งท่ีการสร้างความสมัพนัธ์ 

ระหวา่งพนกังาน นอกจากน้ีตารางการเป็นผูน้าํยงัเป็นระบบท่ีทาํใหเ้กิดความเขา้ใจสาํหรับการ

ฝึกอบรมผูน้าํและการพฒันาองคก์ารดว้ย 
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สูง 

1-9 
การบริหารแบบสโมสร 

(Country club management) 

สนใจใหค้นมีความสุขกบังาน 

    9-9 

   การบริหารแบบทีม 

(Team management) 

หาคนท่ีรับผดิชอบมาทาํงาน 

ดว้ยการเช่ือใจ 

   การบริหารแบบเดินสายกลาง 

(middle-of-the-road management) 

ทาํงานแค่ใหผ้ลเป็นท่ีพอใจ 

      

    5-5     

         
การบริหารแบบดอ้ยคุณภาพ 

(impoverished management) 

ทาํแต่ท่ีจาํเป็น สนใจงาน 

และคนนอ้ย 

   การบริหารแบบเผดจ็การ 

(Authority-compliance 

management) มุ่งประสิทธิภาพใน

การทาํงานแต่ไม่สนใจคน 

   

1-1        9-1 

         ตํ่า               1           2            3            4            5            6            7           8            9            

สูง 

การมุ่งงาน (Concern for results) 

 

ภาพท่ี 7  ตาข่ายภาวะผูน้าํ (DuBrin, 1998, p. 115)      

  

               จากภาพท่ี 7  ประกอบดว้ย (1) แกนนอนจะแทนการมุ่งงาน (Concern for results)  

มีตวัเลขจากระดบั 1-9 ซ่ึงแทนระดบัการเนน้งานนอ้ยไปหามาก โดยไดก้าํหนดการท่ีจะบรรลุภาวะ

ผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลนั้น ผูน้าํควรมุ่งงาน (Task orientation) ในระดบั 9 คะแนน (2) แกนตั้ง 

แทนการมุ่งท่ีพนกังานหรือใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน (Concern for people) มีตวัเลข 

จากระดบั 1-9 เช่นเดียวกนั ซ่ึงแทนระดบัการเนน้การใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน 

จากนอ้ยไปหามาก ผูน้าํควรมุ่งท่ีพนกังานในระดบั 9 คะแนน ตาข่ายภาวะผูน้าํจะมีตาํแหน่งผูน้าํ 

อยู ่5 แบบ ดงัน้ี 

1.  การบริหารแบบดอ้ยคุณภาพ (Impoverished management) อยูต่าํแหน่งท่ี (1, 1) 

ของตารางจะอยูมุ่มซา้ยดา้นล่างของภาพ เป็นภาวะผูน้าํท่ีไม่เนน้ทั้งงานและทั้งคน ผูน้าํประเภทน้ี

จะทาํแค่ใหเ้พยีงพอเพื่อใหอ้ยูใ่นบริษทัเท่านั้น กล่าวคือจะใชค้วามพยายามท่ีจะทาํใหง้านสาํเร็จ    

นอ้ยมาก ทาํใหบ้รรยากาศในองคก์ารเฉ่ือยชา 
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2. การบริหารแบบเผดจ็การ (Authority-compliance management)  

อยูต่าํแหน่งท่ี (9, 1) ของตารางจะอยูมุ่มขวาล่าง ผูน้าํประเภทน้ีจะมุ่งเนน้การทาํงานมากท่ีสุด 

โดยสนใจพนกังานนอ้ยมาก ผูน้าํประเภทน้ีจะเพิ่มงานโดยการใชอ้าํนาจหนา้ท่ีของตนบงการผูอ่ื้น 

โดยไม่สนใจขวญักาํลงัใจของพนกังาน 

3. การบริหารแบบสโมสร (Country club management) อยูต่าํแหน่งท่ี (1, 9)  

ของตารางจะอยูต่รงมุมบนซา้ย ผูน้าํประเภทน้ีจะคาํนึงถึงงานนอ้ย (ไม่คาํนึงถึงงาน) แต่คาํนึง 

ถึงพนกังานมาก 

4. การบริหารแบบทีม (Team management) อยูต่าํแหน่งท่ี (9, 9) ของตาราง  

เป็นการคาํนึงถึงงานอยา่งมากและขณะเดียวกนักมุ่็งท่ีพนกังานอยา่งมากดว้ย ทาํใหพ้นกังาน 

มีขวญัและกาํลงัใจ มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชานบัถือและไวว้างใจ ผูน้าํประเภทน้ี คือ หวัหนา้ทีม 

5. การบริหารแบบเดินสายกลาง (Middle-of-the-road-management) 

อยูต่าํแหน่งท่ี (5, 5) จะอยูต่รงกลางของตาราง คือมีการมุ่งงานระดบัปานกลางและมุ่งพนกังาน 

ในระดบัปานกลางดว้ย ผูน้าํประเภทน้ีจะทาํงานโดยหลีกเล่ียงส่ิงท่ีจะมากระทบ จะมีบรรยากาศ

การบริหารแบบเรียบง่าย งานอาจไม่มีประสิทธิภาพมาก แต่พนกังานกมี็กาํลงัใจทาํงานพอสมควร 

รูปแบบท่ีดีท่ีสุดของผูน้าํ (Best leadership style) ผูส้ร้างตารางการเป็นผูน้าํ 

มีความเช่ืออยา่งมากวา่ การบริหารแบบเป็นทีม (Team management (9. 9)) มีคุณค่ามากท่ีสุด ทั้งน้ี 

มีเหตุการณ์ท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่การบริหารแบบทีมทาํใหมี้ผลงานดีข้ึน การขาดงานตํ่า การลาออก 

จากงานตํ่า และพนกังานมีความพอใจสูง ตลอดจนมีการวดัผลกาํไรก่อนและหลงัช่วง 10 ปี  

จากบริษทัสาขาแห่งหน่ึงท่ีไดน้าํตารางการเป็นผูน้าํไปใชโ้ดยเนน้การบริหารแบบทีม ผลปรากฏวา่ 

บริษทัสาขาท่ีทดลองนาํการบริหารแบบเป็นทีมไปใชส้ามารถเพิ่มผลกาํไรไดม้ากกวา่สาขาอ่ืน 

ท่ีนาํมาเปรียบเทียบถึง 4 เท่า 

ทฤษฎเีชิงสถานการณ์ของภาวะผู้นําทีมี่ประสิทธิผลของ Fiedler 

ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ของภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลของ Fiedler Fiedler’scontingency  

theory of leadership dffectiveness) (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551, หนา้ 120) เป็นทฤษฎี 

เก่ียวกบัการปฏิบติังานของกลุ่มท่ีมีประสิทธิพลซ่ึงข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมระหวา่งรูปแบบ

ปฏิกิริยาความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้าํผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสถานการณ์ขององคก์ารท่ีมีอิทธิพล 

ต่อผูน้าํ โมเดลน้ีจึงเป็นรูปแบบพฤติกรรมของผูน้าํท่ีกาํหนดข้ึนเพื่อนาํสมาชิกขององคก์าร 
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ใหเ้ป็นไปตามการบงัคบับญัชาท่ีเหมาะสม รูปแบบของภาวะผูน้าํ (Leadership style) เป็นรูปแบบ

พฤติกรรมของผูน้าํท่ีกาํหนดข้ึนเพื่อนาํสมาชิกขององคก์ารใหเ้ป็นไปตามการบงัคบับญัชา 

ท่ีเหมาะสม ในทฤษฎีของ Fiedler มี 2 ประการ ดงัน้ี                

1.  การศึกษารูปแบบของผูน้าํท่ีมุ่งความสมัพนัธ์ (Relationship-oriented leader)  

เป็นผูน้าํท่ีมุ่งความเก่ียวขอ้งกบัพนกังาน ผูน้าํประเภทน้ีจะสร้างความไวว้างใจ ความเคารพนบัถือ

และรับฟังความตอ้งการของพนักงาน จะมีลกัษณะเหมือนกบัผูน้าํแบบท่ีคาํนึงถึงผูอ่ื้นเป็นหลกั 

(Consideration) 

2.  ผูน้าํท่ีมุ่งงาน (Task-oriented leader) เป็นผูน้าํท่ีมุ่งความสาํเร็จในงาน จะกาํหนด 

ทิศทางและมาตรฐานในการทาํงานไวอ้ยา่งชดัเจนมีลกัษณะคลา้ยกบัผูน้าํแบบท่ีเร่ิมตน้จากตนเอง 

เป็นหลกั (Initiationg structure) 

สถานการณ์ (Situation) เป็นการพิจารณาถึงปัจจยัทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 

ท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์าร ซ่ึงองคก์ารจะตอ้งควบคุมหรือแกไ้ข ผูท่ี้มีหนา้ท่ีควบคุมและแกไ้ข 

กคื็อ ผูน้าํหรือผูบ้ริหารขององคก์าร 

ลกัษณะสาํคญัของทฤษฎีเชิงสถานการณ์ของภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลของ Fiedler  

(Fiedler’s contingency theory of leadership effectiveness) Fred E. Fiedler ไดพ้ฒันา 

งานวิจยัโดยการศึกษาโมเดลเชิงสถานการณ์ดว้ยการพฒันาเคร่ืองมือซ่ึงเป็นแบบสอบถาม 

ท่ีมีวตัถุประสงคใ์นการประเมินรูปแบบภาวะผูน้าํวา่ใหค้วามสาํคญักบังาน หรือมุ่งท่ีความสมัพนัธ์ 

กบัเพื่อนร่วมงาน (Least preferred coworker (LPC) qestionaire) โดยมีประเดน็ดงัน้ี 

1.  การวดัรูปแบบของภาวะผูน้าํ (Measuring leadership style) ตารางประเมิน 

การใหค้วามสาํคญักบังานหรือใหค้วามสาํคญักบัความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (The least 

preferred coworker (LPC) scale) ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ของ Fiedler ไดจ้าํแนกออกเป็น 3 ประการ

คือ (1) การวดัรูปแบบของภาวะผูน้าํดว้ยความสมัพนัธ์-การจูงใจ (Relationship-motivated)  

(2) การวดัรูปแบบของภาวะผูน้าํดว้ยงาน-การจูงใจ (Task-motivated) (3) การวดัรูปแบบ 

ของภาวะผูน้าํดว้ยลกัษณะเสรีภาพทางสงัคม (Socioindependent) Fiedler กล่าววา่รูปแบบ 

ของภาวะผูน้าํจะสมัพนัธ์กบัลกัษณะพฤติกรรม โดยใหเ้หตุผลวา่เม่ือผูน้าํเขา้ใจรูปแบบ 

ของภาวะผูน้าํท่ีเฉพาะของเขา เขาควรเลือกทาํงานในสถานการณ์ซ่ึงเหมาะสมกบัรูปแบบของเขา 

ขณะเดียวกนัองคก์ารควรช่วยผูบ้ริหารจดัรูปแบบของภาวะผูน้าํใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ดว้ย 

2.  การวดัสถานการณ์ของภาวะผูน้าํ (Measuring the leadership situation) Fiedler  

ไดใ้หส้าระสาํคญัวา่สถานการณ์ทาํใหผู้น้าํสามารถควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้โดยเสนอ

สถานการณ์ของภาวะผูน้าํในรูปของปัจจยัสาํคญั 3 ประการ ซ่ึงสามารถสร้างการเป็นทั้งผูน้าํ 
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ท่ีเป็นท่ีพอใจและไม่เป็นท่ีพอใจ คือ (1) ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและพนกังาน (Leader-member 

relations) (2) โครงสร้างงาน (Task structure) (3) อาํนาจของตาํแหน่ง (Position power) ดงัน้ี 

2.1  ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและพนกังาน (Leader-member relations)  

หมายถึง บรรยากาศของกลุ่มและทศันคติของพนกังานในกลุ่มท่ีมีต่อผูน้าํและการยอมรับผูน้าํ  

คือ เม่ือลูกนอ้งเกิดความไวว้างใจ (Trust) การเคารพนบัถือ (Respect) และเกิดความมัน่ใจในผูน้าํ 

(Confidence) จะทาํใหเ้กิดความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและพนกังานไปในทางท่ีดี (Good)  

จะทาํใหเ้กิดความร่วมมือในการทาํงาน ทางกลบักนัถา้พนกังานไม่มีความไวว้างใจ (Distrust)          

ขาดความเคารพนบัถือ (Do not respect) และมีความมัน่ใจในผูน้าํนอ้ย (Little confidence in the 

leader) ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและสมาชิกกจ็ะไม่ดี (Poor) ซ่ึงทาํใหค้วามร่วมมือในการทาํงาน

นอ้ยลงดว้ย 

2.2   โครงสร้างของงาน (Task structure) หมายถึง ขอบเขตของงานซ่ึงกระทาํ 

โดยกลุ่ม มีการกาํหนดงาน วิธีการทาํงานโดยเฉพาะมีการอธิบาย มีการกาํหนดเป้าหมายของงาน 

ท่ีทาํเป็นประจาํอยา่งชดัเจน เช่น งานในสายการประกอบช้ินส่วนจะมีระดบัโครงสร้างของงานสูง 

(High degree of task structure) ส่วนงานท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์(Creative) งานวจิยัและพฒันา 

หรือการวางแผนกลยทุธ์ จะเป็นงานท่ีมีระดบัโครงสร้างของงานตํ่า (Low degree of task structure) 

เม่ือระดบัโครงสร้างของงานสูง สถานการณ์จะพิจารณาวา่เป็นท่ีพอใจของผูน้าํ แต่ถา้ระดบั

โครงสร้างงานตํ่า สถานการณ์จะไม่เป็นท่ีน่าพอใจ 

2.3  อาํนาจของตาํแหน่ง (Position power) เป็นขอบเขตซ่ึงผูน้าํมีอาํนาจหนา้ท่ี 

(Authority) อยา่งเป็นทางการเหนือลูกนอ้ง อาํนาจของตาํแหน่งจะสูงเม่ือผูน้าํมีอาํนาจ 

ในการวางแผน สามารถกาํหนดงานและประเมินผลงานของลูกนอ้ง ตลอดจนมีอาํนาจ 

ในการใหร้างวลัและลงโทษ อาํนาจของตาํแหน่งจะตํ่าเม่ือผูน้าํมีอาํนาจหนา้ท่ีเหนือลูกนอ้งนอ้ย 

และไม่สามารถวดังานหรือใหร้างวลัลูกนอ้งได ้เม่ืออาํนาจของตาํแหน่งสูงจะพิจารณาไดว้า่ 

ผูน้าํเป็นท่ีพึงพอใจ (Favorable) แต่เม่ืออาํนาจของตาํแหน่งตํ่าผูน้าํจะไม่เป็นท่ีพึงพอใจ 

(Unfavorable) ลกัษณะสถานการณ์ทั้ง 3 ประการ สามารถนาํมากาํหนดเป็นสถานการณ์ผูน้าํ 

ได ้8 สถานการณ์  จากภาพดงัน้ี 

สถานการณ์ I คือ สถานการณ์ท่ีมีต่อผูน้าํท่ีเป็นท่ีพึงพอใจมากท่ีสุด เพราะวา่ 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและสมาชิก (Leader-member relations) จะดี โครงสร้างตาํแหน่ง 

ของงาน (Position structure) สูงและอาํนาจของตาํแหน่ง (Position power) มากสถานการณ์ II  

เป็นสถานการณ์ท่ีมีต่อผูน้าํท่ีเป็นท่ีพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด เพราะความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและสมาชิก 

ไม่ดี (Poor) โครงสร้างของงานตํ่า (Low) และอาํนาจของตาํแหน่งนอ้ย (Weak)  
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สถานการณ์ท่ี III, IV, V, VI, VII, VIII เป็นสถานการณ์ท่ีมีความพึงพอใจปานกลาง 

 

 
 

ภาพท่ี 8  การจาํแนกสถานการณ์ท่ีเป็นท่ีช่ืนชอบของ Fiedler (Evaluation of Fiedler’s 

               classification of situation favorableness) (Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 2003,  

               p. 291) 

 

3.  การประเมินทฤษฎีเชิงสถานการณ์ของ Fiedler (Evaluation of Fiedler’s 

contingency theory) Fiedler ไดท้ดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งรูปแบบของภาวะผูน้าํ  

สถานการณ์ท่ีสามารถทาํใหเ้ป็นท่ีช่ืนชอบและมีผลการปฏิบติังานของกลุ่มสูง เขาพบวา่รูปแบบ 

ท่ีแสดงในภาพท่ี 8 คือ  

3.1  ผูน้าํท่ีมุ่งงานจะมีประสิทธิผลมากกวา่ในสถานการณ์ท่ี I, II, III  ท่ีเป็น 

ท่ีพึงพอใจจาก (Highly favorable) (2) สถานการณ์ท่ีไม่เป็นท่ีพึงพอใจมาก (Highly unfavorable)  

คือ สถานการณ์ท่ี VII, VIII ส่วนผูน้าํท่ีมุ่งความสมัพนัธ์จะมีประสิทธิผลมากกวา่ในสถานการณ์ 

ท่ีเป็นท่ีพึงพอใจปานกลาง (Moderate favorability) คือสถานการณ์ท่ี IV, V, VI 

 3.2  ผูน้าํท่ีมุ่งงานจะเหมาะสมมากในสถานการณ์ท่ีเป็นท่ีพึงพอใจ เพราะวา่ทุกคน 

จะตอ้งทาํงานไปดว้ยกนั จึงทาํใหไ้ดง้านชดัเจนและผูน้าํมีอาํนาจ ในการปฏิบติัหนา้ท่ีและมีการจดั

ทิศทางการทาํงาน ในทาํนองเดียวกนั ถา้สถานการณ์ท่ีมีต่อผูน้าํไม่เป็นท่ีพึงพอใจสูง ผูน้าํจะมีความ

ตอ้งการการจดัโครงสร้างของงานและมีการกาํหนดทิศทางการทาํงานท่ีรัดกมุ เน่ืองจากตอ้งการ

ผูน้าํท่ีเขม้แขง็จะมีการกาํหนดโครงสร้างของงานและสามารถสร้างอาํนาจหนา้ท่ีเหนือ 

ใตบ้งัคบับญัชา เพราะวา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและสมาชิก (พนกังาน)ไม่ดี จึงตอ้งมีการมุ่งงาน

อยา่งมาก (Strong task orientation) เพื่อไม่ทาํใหเ้กิดความแตกต่างกบัการเป็นท่ียอมรับในผูน้าํ 

 3.3  ผูน้าํท่ีมุ่งความสมัพนัธ์จะสร้างสถานการณ์ท่ีเป็นท่ีพึงพอใจปานกลางไดดี้กวา่ 

เพราะวา่ทกัษะดา้นมนุษยส์มัพนัธ์เป็นส่ิงสาํคญัในการทาํใหบ้รรลุผลการปฏิบติังานท่ีสูง 

ในสถานการณ์เช่นน้ีผูน้าํอาจปฏิบติังานไดดี้ระดบัปานกลางดว้ยการมีอาํนาจบางอยา่ง  
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ถา้การแนะนาํงานมีความคลุมเครือบางประการ ผูน้าํท่ีมีทกัษะการติดต่อระหวา่งบุคคลท่ีดี 

จะสามารถสร้างบรรยากาศในกลุ่มใหเ้ป็นบวก ซ่ึงจะสามารถปรับปรุงใหเ้กิดความสมัพนัธ์  

ทาํใหโ้ครงสร้างงานชดัเจน และสร้างอาํนาจของตาํแหน่งได ้

ทฤษฎภีาวะผู้นําเชิงสถานการณ์ ทฤษฎเีส้นทางสู่เป้าหมาย 

ทฤษฎีภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิผล (Leadership effectiveness): ทฤษฎีเสน้ทางสู่เป้าหมาย  

(Path-goal theory) (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551, หนา้ 124) เป็นทฤษฎีท่ีพฒันาโดย Robert House 

ถือเป็นทฤษฎีเชิงสถานการณ์ท่ีเช่ือวา่ประสิทธิผลของผูน้าํจะข้ึนกบัความสามารถของการจูงใจ 

และการสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่พนกังาน พนกังานจะไดรั้บการกระตุน้ใหท้าํงานโดยพนกังาน 

จะเช่ือวา่ ความพยายามจะนาํไปสู่ความสาํเร็จในงานท่ีไดรั้บมอบหมายความสาํเร็จในงาน 

จะนาํไปสู่รางวลัท่ีพึงพอใจ ทฤษฎีเสน้ทางสู่เป้าหมายเสนอวา่ หนา้ท่ีการจูงใจเบ้ืองตน้ คือหนา้ท่ี 

ของผูน้าํควรจูงใจดว้ยรางวลัท่ีพนกังานพึงพอใจ เพื่อสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานผา่นเสน้ทาง 

เพื่อเดินไปสู่การแสวงหารางวลั อนัเป็นเป้าหมายและกาํจดัอุปสรรคท่ีจะทาํใหไ้ม่บรรลุเป้าหมาย  

ซ่ึงกจ็ะนาํพนกังานไปสู่ความสาํเร็จในงานท่ีไดรั้บมอบหมายได ้ทาํใหเ้กิดผลลพัธ์คือ 

ความพึงพอใจ และการเพิ่มผลผลิตของการปฏิบติังาน โดยทัว่ไปผูน้าํจะพยายามกาํหนดเสน้ทาง 

สู่เป้าหมายสาํหรับสมาชิก (พนกังาน)ไวอ้ยา่งชดัเจน 

  ลกัษณะสาํคญัของทฤษฎีเสน้ทางสู่เป้าหมาย คือ ผูบ้ริหารควรเลือกรูปแบบ 

 ของภาวะผูน้าํซ่ึงนาํไปสู่การกาํหนดลกัษณะของพนกังานและความตอ้งการในงาน ซ่ึงทฤษฎีน้ี 

 มีลกัษณะสาํคญั 2 ประการ ดงัน้ี 

1.  ความเหมาะสมระหวา่งรูปแบบของภาวะผูน้าํในสถานการณ์ต่าง ๆ (Matching the 

leadership style to the situation) ทฤษฎีเสน้ทางสู่เป้าหมายเนน้วา่ผูน้าํควรเลือกระหวา่งรูปแบบ

ของภาวะผูน้าํท่ีแตกต่างกนัใน 4 รูปแบบ ดงัภาพท่ี 9 เพื่อใหบ้รรลุผลในสถานการณ์ท่ีกาํหนด  

โดยมีกลุ่มของปัจจยัสถานการณ์ท่ีสาํคญั 2 กลุ่ม คือ  

(1.1)  ประเภทของลูกนอ้งหรือพนกังาน (Type of subordinates) จะพิจารณาจาก 

(1.1.1) ลูกนอ้งไดรั้บการควบคุมมากนอ้ยเพียงใด (จุดของการควบคุมดว้ยตาํแหน่งฐานะ หรือ 

สถานภาพ (Locus of  control) ) (1.1.2) ความสามารถในการรับรู้จากการสัง่งาน (Perceived  

ability) (1.1.3) ประสบการณ์ (Experience) 

       (1.2) ชนิดของงานท่ีทาํ (Type of work they perform) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีเป็น 

สถานการณ์ซ่ึงไม่ไดอ้ยูภ่ายใตก้ารควบคุมของสมาชิกกลุ่ม แต่มีอิทธิพลก่อใหเ้กิดความพอใจและ

ใหง้านสาํเร็จ มี 3 ประการ คือ  
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(1.2.1) โครงสร้างงานของสมาชิกของกลุ่ม (The group members’ tasks) (1.2.2) ระบบอาํนาจ

หนา้ท่ีภายในองคก์าร (The authority system within the organization) (1.2.3) กลุ่มงาน (The work 

group) 

 

 
 

 
  
 
 
 

 
 
 

 

ภาพท่ี 9  ทฤษฎีเสน้ทางสู่เป้าหมายเชิงสถานการณ์ของภาวะผูน้าํ (The path-goal contingency     

               theory of leadership) (DuBrin, 2007, p. 143) 

 

     ในการใชท้ฤษฎีเสน้ทางสู่เป้าหมาย (Path-goal theory) ผูน้าํจะไดรั้บการคาดหวงั 

วา่จะมีความยดืหยุน่โดยข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ ทั้งน้ีผูน้าํจะตอ้ง (1) มีการประเมินตวัแปร 

ท่ีเก่ียวขอ้ง (Relevant variables) ดา้นสถานการณ์สภาพแวดลอ้ม (2) ผูน้าํตอ้งเลือกรูปแบบ 

ท่ีเหมาะสมกบัปัจจยัสถานการณ์ไดดี้ท่ีสุด 

        1.1  ผูน้าํแบบบงการ (directive style) เป็นผูน้าํท่ีมุ่งการบอกผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ถึงส่ิงท่ีควรทาํโดยทาํรายละเอียดของงานท่ีจะมอบหมาย กาํหนดตารางการทาํงาน กาํหนด

มาตรฐานท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของงาน ดงันั้นผูน้าํแบบน้ีจะมีลกัษณะคลา้ยกบัผูน้าํท่ีเร่ิมตน้ 

จากตนเองเป็นหลกั (Initiating structure) หรือผูน้าํท่ีมุ่งงาน 

        1.2  ผูน้าํประเภทใหก้ารสนบัสนุน (Supportive style) เป็นผูน้าํท่ีมุ่ง 

ท่ีความตอ้งการและความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน เนน้การสร้างความสมัพนัธ์ซ่ึงจะคลา้ยกบัผูน้าํ 

 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มตามสถานการณ์ของงาน 

(Environmental contingency factors) หรือความตอ้งการ

ของงาน (Demond of task) 

� โครงสร้างงาน (Task structure) 

� ระบบอาํนาจหนา้ท่ีอยา่งเป็นทางการ 

 (Formalauthority system) 

�  กลุ่มงาน (Work group) 

ปัจจยัผุใ้ตบ้งัคบับญัชาตามสถานการณ์ (Subordinate 

contingency factors) หรือลกัษณะของสมาชิกกลุ่ม 

(Characteristies of group members) 

� จุดควบคุม (Locus of control) 

� ประสบการณ์ (Experience) 

�  ความสามารถในการรับรู้ (Perceived ability) 

พฤติกรรมผูน้าํ (Leader behavior) 

�ผูน้าํแบบบงการ (Directive) �ผูน้าํท่ีมุ่งความสาํเร็จ (Achievement oriented) 

� ้ ํ ี ่ ่   � ้ ํ ป ใ ้ ั   

ผลลพัธ์ (Outcomes) 

�  ผลการปฏิบติังาน    

       (Performance) 

�  ความพอใจ 

 (S ti f ti ) 
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ท่ีคาํนึงถึงผูอ่ื้นเป็นหลกั (Consideration behavior) 

       1.3  ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม (Participative style) เป็นผูน้าํท่ีใหค้าํแนะนาํ 

แก่พนกังาน กระตุน้ความคิด กระตุน้การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจดว้ยการประชุมแลกเปล่ียน 

ความคิดเห็นกบัพนกังานก่อนการตดัสินใจ  ผูน้าํท่ีมุ่งความสาํเร็จ (Achievement-oriented style)   

เป็นผูน้าํท่ีมีการวางเป้าหมายท่ีทา้ทาย มีการกาํหนดวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนสาํหรับพนกังาน  

มีการปรับปรุงการทาํงานของกลุ่มอยา่งต่อเน่ือง ขณะเดียวกนักส็ร้างความเช่ือมัน่วา่พนกังาน

สามารถจะบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

จากภาพท่ี 9 เป็นการแสดงทฤษฎีเสน้ทางสู่เป้าหมาย (Path-goal theory) โดยมี 

พฤติกรรมของผูน้าํ 4 แบบ ซ่ึงจะผลกัดนัพนกังานใหเ้กิดความพอใจและเพิ่มผลการปฏิบติังาน  

ซ่ึงการท่ีพนกังานมีความพอใจและเพิ่มผลการปฏิบติังานนั้นจะเก่ียวขอ้งกบัสถานการณ์ 2 ประการ 

ซ่ึงจะกาํหนดรูปแบบพฤติกรรมของผูน้าํ คือ (1) สถานการณ์สภาพแวดลอ้มดา้นงาน 

(2) สถานการณ์สภาพแวดลอ้มดา้นพนกังานเชิงสถานการณ์ของภาวะผูน้าํ  

 2.  วิธีการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน (How the leader influences 

performance) ทฤษฎีเสน้ทางสู่เป้าหมายไดใ้หข้อ้แนะนาํต่าง ๆ ซ่ึงสมัพนัธ์กบัการจูงใจ และ 

ความพอใจเพือ่ใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ ดงัน้ี 

2.1  ใหค้วามสาํคญัหรือกระตุน้ความตอ้งการของสมาชิกของกลุ่มภายใตก้ารควบคุม

ของผูน้าํ 

2.2  เพิ่มการทาํใหส้มาชิกทีมบรรลุเป้าหมายงาน ผูน้าํอาจทาํใหพ้นกังานมีผล 

การปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน รวมทั้งการใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน 

2.3   กาํหนดเสน้ทางใหง่้ายข้ึนดว้ยการสอนงานและจดัทิศทาง เช่น ผูบ้ริหาร 

อาจช่วยสมาชิกทีมเลือกโครงการท่ีมีความสาํคญัระดบัสูงข้ึน 

2.4   ช่วยสมาชิกของกลุ่มหรือทีมใหเ้กิดความคาดหวงัอยา่งชดัเจนในวิธีการ 

ใชค้วามพยายามซ่ึงจะนาํไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน และใหค้าํแนะนาํวา่ผลการปฏิบติังาน

อยา่งไรกจ็ะนาํไปสู่การไดรั้บรางวลั 

2.5   ลดอุปสรรคท่ีทาํใหเ้กิดความสบัสนในการนาํไปสู่เป้าหมาย ตวัอยา่ง ผูน้าํ 

อาจจา้งพนกังานชัว่คราว เพือ่ช่วยสมาชิกของกลุ่มใหส้ามารถทาํงานดา้นเอกสาร และจดหมาย

อิเลก็ทรอนิกส์ไดร้วดเร็วยิง่ข้ึน 

2.6  เพิ่มโอกาสสาํหรับความพอใจส่วนบุคคลโดยใหส้มาชิกของกลุ่มปฏิบติังาน

อยา่งมีประสิทธิผล 
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2.7  มีความรอบคอบดว้ยการใหค้าํแนะนาํแก่พนกังานเพื่อใหเ้ขาพร้อมทาํงาน        

ใหดี้ข้ึน 

2.8  เพื่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีสูงและเป็นท่ีพึงพอใจ ผูน้าํตอ้งจดัโครงสร้าง 

และตอ้งจดัหารางวลัใหเ้พยีงพอต่อผลการปฏิบติังานและเพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จน้ี ผูน้าํตอ้งทาํ 

ดว้ยความตั้งใจท่ีจะนาํสมาชิกของกลุ่มไปสู่เป้าหมายใหช้ดัเจน 

ทฤษฎเีชิงสถานการณ์ Hersey-Blanchard  

ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ของ Hersey-Blanchard (Hersey and Blanchard’s situational 

theory) (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551, หนา้ 126) เป็นทฤษฎีเชิงสถานการณ์ท่ีพฒันาโดย Paul 

Hersey และ Henneth. Blanchard โดยทฤษฎีน้ีจะมุ่งท่ีลกัษณะของผูต้าม (Followers) วา่เป็นปัจจยั

สาํคญัของสถานการณ์และเป็นส่ิงท่ีตดัสินพฤติกรรมของผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลโดยกล่าววา่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (ผูต้าม) จะมีระดบัความพร้อม (Readiness) ท่ีแตกต่างกนั พนกังาน 

จะมีความพร้อมในงานใน 2 ลกัษณะคือ (1) มีความสามารถ (Ability) ท่ีไดรั้บการฝึกอบรม  

และมีทกัษะ (2) มีความเตม็ใจในการทาํงาน (Willingness) ไดแ้ก่ มีความมัน่ใจและเตม็ใจ 

 

 
 

ภาพท่ี 10  ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ของภาวะผูน้าํ (Situational leadership model)  

                 (Hughes, Ginnett, & Curphy, 2006, p. 369) 
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ความสมัพนัธ์ระหวา่งรูปแบบของภาวะผูน้าํ (Leadership style) และความพร้อม 

(Readiness) ของผูต้ามจะสรุปในภาพท่ี 10 ขา้งตน้ ส่วนบนของรูปช้ีใหเ้ห็นรูปแบบของภาวะผูน้าํ

ซ่ึงข้ึนอยูก่บัการผสมผสานของพฤติกรรมการมุ่งความสมัพนัธ์และมุ่งงาน เสน้กราฟรูประฆงั 

เรียกวา่ เสน้กราฟการวางเง่ือนไข (Prescriptive curve) เป็นการแสดงใหเ้ห็นรูปแบบท่ีผูน้าํใช ้ 

ซ่ึงมีอยู ่4 แบบ คือ (1) การบอกกล่าว (Telling (S1)) (2) การขายความคิด (Selling (S2))  

(3) การมีส่วนร่วม (Participation (S3) (4) การมอบหมายงาน (Delegating (S4) ดงัน้ี 

1.  การบอกกล่าว (Telling (S1) เป็นรูปแบบผูน้าํท่ีมีความสมัพนัธ์ตํ่าและมุ่งงานสูง  

จึงตอ้งใชภ้าวะผูน้าํท่ีบงการอยา่งมาก (Very directive style) จะรวมถึงการแสดงออกอยา่งชดัเจน

ถึงการกาํหนดทิศทางเก่ียวกบัวิธีท่ีพนกังานควรจะทาํใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

2.  การขายความคิด (Selling (S2)) เป็นรูปแบบผูน้าํท่ีมุ่งความสมัพนัธ์สูงและมุ่งงานสูง 

มีการกาํหนดทิศทางการทาํงานสนบัสนุนความตอ้งการของพนกังาน แต่จะมีการชกัจูงพนกังาน

ดว้ยการขายความคิดใหพ้นกังานปฏิบติัตามรวมถึงการแสวงหาขอ้มูลจากแหล่งอ่ืน ๆ  

ก่อนการตดัสินใจ 

3.  การมีส่วนร่วม (Participation (S3) เป็นรูปแบบผูน้าํซ่ึงมุ่งความสมัพนัธ์สูงและมุ่งงาน

ตํ่า ดงันั้นภาวะของผูน้าํท่ีใช ้คือ มุ่งสนบัสนุนการเติบโตของการปรับปรุงส่ิงต่างๆ เพื่อการพฒันา

ทกัษะ แนะแนว และการปฏิบติังาน เช่น การใชท้รัพยากรร่วมกบัพนกังาน มีการใชข้อ้มูล 

และมีการใชก้ารส่ือสารเพือ่ตดัสินใจร่วมกนั 

4.  การมอบหมายงาน (Delegating (S4) เป็นรูปแบบผูน้าํมุ่งความสมัพนัธ์ตํ่าและมุ่งงาน

ตํ่า ดงันั้นภาวะของผูน้าํท่ีใชคื้อ ช่วยกาํหนดทิศทาง สนบัสนุน การทาํงานเพียงเลก็นอ้ยแต่จะมอบ

ความรับผดิชอบงานใหพ้นกังานไปทาํภายใตส้ถานการณ์เช่นน้ี พนกังานจะรับผดิชอบงาน 

และความสาํเร็จขององคก์าร 

รูปแบบท่ีเหมาะสมจะข้ึนอยูก่บัการพฒันาหรือความพร้อมของผูต้าม ซ่ึงจะช้ีใหเ้ห็น 

ในส่วนล่างของภาพดงักล่าว โดย R1 แทนความพร้อมของพนกังานตํ่า และ R4 แทนความพร้อม

ของพนกังานสูง ซ่ึงจะทาํใหไ้ดค้วามสมัพนัธ์ระหวา่งแบบของผูน้าํท่ีเหมาะสมกบังาน ดงัน้ี        

(1) ผูน้าํแบบบอกกล่าว (Telling) จะเหมาะสมกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมตํ่า เพราะวา่พนกังาน 

ไม่มีความสามารถ (Unable) หรือไม่ตั้งใจ (Unwilling) ท่ีจะรับผดิชอบในงานของตน (2) ผูน้าํ 

แบบการขายความคิด (Selling) และแบบการมีส่วนร่วม (Participating) จะทาํงานกบัผูต้าม 

ท่ีมีความพร้อมปานกลาง (3) ผูน้าํท่ีมีการมอบหมายงาน (Delegating) จะเหมาะสมกบัพนกังาน

หรือผูต้ามท่ีมีความพร้อมสูง 
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ทฤษฎภีาวะผู้นําเชิงสถานการณ์ โมเดลของ Vroom-Yetton-Jago 

โมเดลของ Vroom-Yetton-Jago (The model of Vroom, Yetton and Jago)           

(รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551, หนา้ 128) เป็นแบบจาํลองการตดัสินใจซ่ึงพยายามกาํหนดวิธี 

ท่ีผูบ้ริหารใชใ้นการตดัสินใจในสถานการณ์ท่ีกาํหนด โมเดลน้ีพฒันาโดย Victor H. Vroom  

And Philip W. Yetton ภายหลงัมีการปรับปรุงโดย Vroom and Arthur G. Jago ซ่ึงมกัเรียกกนัวา่

โมเดล Vroom-Yetton-Jago (Vroom-Yetton-Jago model) ผูน้าํวิเคราะห์ปัจจยัสถานการณ์ 

เพื่อตดัสินใจวา่รูปแบบของการตดัสินใจแบบใดมีประสิทธิผลมากท่ีสุด ซ่ึงมีปัจจยัสาํคญั 

ท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ ดงัน้ี 

1.  คุณภาพของการตดัสินใจ (Decision quality) เป็นลกัษณะการตดัสินใจ 

ท่ีมีวตัถุประสงคท่ี์ทาํใหเ้กิดผลดีต่อการปฏิบติังานของบุคคลและกลุ่ม เพราะการตดัสินใจ 

ท่ีมีคุณภาพสูงจะข้ึนอยูก่บัการเลือกทางเลือกในการตดัสินใจท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงจะตอ้งมีขอ้มูล

และมีความตั้งใจของสมาชิกของกลุ่มท่ีจะร่วมมือกบัผูน้าํในการตดัสินใจท่ีดีดว้ย 

2.  การยอมรับการตดัสินใจ (Decision acceptance) เป็นความผกูพนัของสมาชิกของกลุ่ม

เพื่อการตดัสินใจท่ีมีประสิทธิผล และจะเก่ียวขอ้งกบัความน่าจะเป็นท่ีพนกังานจะยอมรับ 

การตดัสินใจ และยอมรับการปฏิบติัการ พนกังานโดยทัว่ไปจะยอมรับการตดัสินใจ 

ถา้เขาอยูใ่นสภาพเตรียมพร้อมกบักระบวนการตดัสินใจ 

3.  การมุ่งความสาํคญัท่ีการพฒันาพนกังาน (Concern for employee development) 

เป็นความสนใจของผูบ้ริหารท่ีจะช่วยปรับปรุงเทคนิคและทกัษะการตดัสินใจของพนกังาน  

และการใหค้าํแนะนาํเก่ียวกบักระบวนการตดัสินใจ ถือเป็นการใหโ้อกาสพนกังานไดเ้รียนรู้ทกัษะ

ใหม่ ๆ ซ่ึงจะช่วยใหเ้กิดความเช่ียวชาญในกระบวนการตดัสินใจ 

4.  การมุ่งความสาํคญัท่ีเวลา (Concern for time) เป็นการมุ่งท่ีเวลาของสมาชิกของกลุ่ม 

ซ่ึงจะสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของการตดัสินใจของผูน้าํอยา่งมาก เพราะการตดัสินใจของผูน้าํ 

จะอยูใ่นความสนใจของสมาชิกของกลุ่ม  

รูปแบบของการตดัสินใจและผงัของการตดัสินใจ (Decision-makink styles and the 

decision tree) โมเดลการตดัสินใจของ Vroom-Yetton-Jago  เร่ิมตน้ดว้ยแนวคิดท่ีวา่ผูน้าํจะเผชิญ

กบัปัญหาซ่ึงตอ้งการการแกไ้ข การตดัสินใจแกปั้ญหาอาจทาํโดยผูน้าํเองหรือผูต้ามจาํนวนหน่ึง 

ท่ีเขา้มาร่วมกนัติดสินใจ 

โมเดลน้ีจะมุ่งท่ีระดบัท่ีแตกต่างของภาวะผูน้าํท่ีมีส่วนร่วม และวิธีการท่ีแต่ละระดบั     

ของการมีส่วนร่วมมีอิทธิพลต่อคุณภาพและความรับผดิชอบดา้นการตดัสินใจ ซ่ึงจาํนวน          
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ของปัจจยัดา้นสถานการณ์จะมีส่วนช่วยกาํหนดรูปแบบ ทั้งท่ีเป็นการมีส่วนร่วมหรือเผดจ็การ      

วา่แบบใดจะใหผ้ลลพัธ์ดีท่ีสุด 

โมเดล Vroom-Yetton-Jago เป็นโมเดลท่ีนาํมาประยกุตใ์ชไ้ดม้าก ซ่ึงจะบอกผูน้าํ 

ไดอ้ยา่งชดัเจนถึงจาํนวนของการมีส่วนร่วมท่ีถูกตอ้งซ่ึงลูกนอ้งใชใ้นการตดัสินใจท่ีเฉพาะ 

วิธีน้ีจะช่วยใหผู้น้าํสามารถวดัจาํนวนท่ีเหมาะสมของลูกนอ้งในการมีส่วนร่วม ซ่ึงมีส่วนประกอบ

สาํคญั 3 ประการ คือ 

1.  รูปแบบการมีส่วนร่วมของผูน้าํ (Leader participation styles) โมเดลน้ีจะเก่ียวขอ้ง 

กบัระดบัของผูน้าํท่ีมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเป็น 5 ระดบั โดยมีการแบ่งช่วงจากเผดจ็การ 

จนถึงประชาธิปไตย ดงัน้ี (1) รูปแบบเผดจ็การจะแทนดว้ย A1 (Autocratic 1) และ AII (Sutocratic 

II) (2) รูปแบบการใหค้าํปรึกษาแทนดว้ย CI (Consultative I) และ CII Consultative II)  

(3) การตดัสินใจดว้ยกลุ่มจะแทนดว้ย GII (Group II) 

ผูน้าํควรเลือกรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงในสถานการณ์ สถานการณ์รับประกนัวา่ผูน้าํ

สามารถตดัสินใจไดต้ามลาํพงักจ็ะมีรูปแบบการตดัสินใจแบบเผดจ็การ I (AI) หรือถา้สถานการณ์

บ่งบอกวา่ตอ้งแบ่งปันปัญหาและการตดัสินใจใหก้บัลูกนอ้งแต่ละคนกจ็ะมีรูปแบบการตดัสินใจ

เป็นใหค้าํปรึกษา I (CI) หรือยอมใหก้ลุ่มทาํการตดัสินใจกจ็ะเป็นผูน้าํแบบกลุ่ม II (GI) 

 
รูปแบบของการตดัสินใจ 

(Decision-making style) 
รายละเอียด 

(Description) 
มีความเป็นเผดจ็การสูง  1. ผูน้าํแบบเผดจ็การ AI 
                                          ( Autocratic I (AI)) 
                                       2. ผูน้าํแบบเผดจ็การ AII 
                                   ( Autocratic I (AII)) 
 

                                       3. ผูน้าํแบบใหค้าํปรึกษา CI 
                                          (Consultative I (CI)) 
 

 

                                       4. ผูน้าํแบบใหค้าํปรึกษา CII 
                                          (Consultaive I (CII))  
 

                                       5. ผูน้าํแบบกลุ่ม GII มีความเป็น 

                                          ประชาธิปไตยสูง( Group (GII)) 

 

ผูน้าํจะแกปั้ญหาตามลาํพงัดว้ยการใชข้อ้มูลท่ีมีอยู ่

 

ผูน้าํไดรั้บขอ้มูลเพ่ิมเติมจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (สมาชิกของกลุ่ม) แลว้ทาํ 

การตดัสินใจตามลาํพงั สมาชิกของกลุ่มอาจไดรั้บขอ้มูลหรือไม่กไ็ด ้

 

ผูน้าํจะแบ่งงานใหก้บัสมาชิกของกลุ่มเป็นรายบุคคล จะมีการขอขอ้มูลและ

ประเมินผล สมาชิกของกลุ่มไม่ตอ้งรวมกลุ่มเพ่ือประชุมกนั ผูน้าํจะตดัสินใจ

ตามลาํพงั 

 

ผูน้าํมีส่วนร่วมในปัญหากบัสมาชิกกลุ่ม มีการรวบรวมความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะ แต่ทาํการตดัสินใจตามลาํพงั 

 

ผูน้าํมีการประชุมกบักลุ่มเพ่ืออภิปรายปัญหา โดยผูน้าํจะเป็นผูก้าํหนด 

ทิศทางในการอภิปราย แต่ไม่ไดแ้สดงออกถึงความตั้งใจของตนแลว้ใหก้ลุ่ม

เป็นผูต้ดัสินใจคร้ังล่าสุด 

 

  ภาพท่ี 11  รูปแบบการตดัสินใจในโมเดลการตดัสินใจ (Decision-making styles in the  

                normative decision model) 
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2. การตั้งคาํถามเพื่อวิเคราะห์ปัญหา (Diagnostic questions) เป็นการตั้งคาํถาม  

เพื่อหาสาเหตุของปัญหาวา่ผูน้าํตดัสินใจอยา่งไรในภาวะผูน้าํ 5 รูปแบบ ระดบัท่ีเหมาะสม 

ของการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจจะข้ึนอยูก่บัการตอบคาํถามท่ีเป็นสาเหตุ คาํถามเหล่าน้ี 

จะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการระดบัคุณภาพของการตดัสินใจ และความสาํคญัของการท่ีลูกนอ้ง

ผกูพนักบัการตดัสินใจ Vroom-Yetton-Jago ไดส้ร้างโมเดลคาํถามข้ึนมาใหต้อบโดยใชส้เกล 

5 ช่อง คือ QR, CR, LI, ST และ CP ผลของคาํตอบจะแสดงในรูปดงักล่าว ซ่ึงจะแสดงใหเ้ห็น

รูปแบบของภาวะผูน้าํแบบต่าง ๆ โดย Vroom and Jago (Certo & Certo,2006, p. 360) ไดพ้ฒันา

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ข้ึนมาเพื่อสร้างโมเดลใหม่ท่ีซบัซอ้น ท่ีผูบ้ริหารจะสามารถใชเ้ป็นทางเลือก

ในการตดัสินใจ (Decision trees) เพื่อเลือกรูปแบบของผูน้าํ ซ่ึงโมเดลน้ีสามารถช่วยใหผู้บ้ริหาร

เลือกรูปแบบของผูน้าํแบบต่าง ๆ ไดเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ โดยพจิารณาจากประเดน็และคาํถาม

ต่อไปน้ี 

1.1  คาํถามดา้นความตอ้งการดา้นคุณภาพ (Quality requirement: QR) คุณภาพ 

มีความสาํคญัในการตดัสินใจอยา่งไร ถา้ตอ้งการคุณภาพการตดัสินใจระดบัสูง สาํหรับ 

ผลการปฏิบติังานของกลุ่ม ผูน้าํควรจะตอ้งกระตือรือร้นเขา้ร่วมในการตดัสินใจ 

1.2  คาํถามดา้นความตอ้งการความผกูพนั (Commitment Requirement: CR) ลูกนอ้ง

มีความสาํคญัต่อการตดัสินใจอยา่งไร ถา้ตอ้งการใหค้วามสาํคญัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้ส่วนร่วม

ในการตดัสินใจ ผูน้าํควรมีส่วนร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในกระบวนการตดัสินใจดว้ย 

1.3  คาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลข่าวสารของผูน้าํ (Leader’s information: LI) มีขอ้มูล

เพียงพอต่อการตดัสินใจอยา่งมีคุณภาพหรือไม่ ถา้ผูน้าํมามีขอ้มูลท่ีเพียงพอในการตดัสินใจ  

ผูน้าํควรใหลู้กนอ้งมีส่วนร่วมในการหาขอ้มูลนั้น 
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ภาพท่ี 12  โมเดลการตดัสินของ Vroom-Yeton-Jago (Leader style in the Vroom-Jago  

                 model) (Certo & Certo, 2006, p. 360) 

 

1.4  คาํถามท่ีเป็นโครงสร้างของปัญหา (Problem structure: ST) ปัญหาการตดัสินใจ

มีโครงสร้างท่ีดีหรือไม่ ถา้คาํถามกาํกวมและมีโครงสร้างท่ีไม่ดี ผูน้าํจะตอ้งมีส่วนร่วมกบัลูกนอ้ง

เพื่อทาํปัญหาใหช้ดัเจน และกาํหนดวิธีการแกปั้ญหาท่ีเป็นไปได ้

1.5  คาํถามท่ีเก่ียวกบัความเป็นไปไดข้องการใหลู้กนอ้งมีส่วนเก่ียวขอ้ง 

(Commitment Probability: CP) ถา้ผูน้าํตดัสินใจดว้ยตนเอง มีเหตุมีผลเพียงพอท่ีจะให ้

ใตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจดว้ยหรือไม่ ถา้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม 

ในการตดัสินใจของผูน้าํทุกคร้ัง กจ็ะทาํใหก้ารมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจมีความสาํคญั

นอ้ยลง 

1.6   คาํถามท่ีเก่ียวกบัการบรรลุเป้าหมายร่วมกนั (Goal congruence: GC) ลูกนอ้ง 

มีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารไดห้รือไม่ ถา้ลูกนอ้งไม่มีส่วนร่วม 

ในเป้าหมายขององคก์ารผูน้าํกไ็ม่ควรใหก้ลุ่มตดัสินใจโดยลาํพงั 

1.7  คาํถามท่ีเก่ียวกบัความขดัแยง้ของลูกนอ้ง (Subordinate Confliet: CO) 

ความขดัแยง้ระหวา่งลูกนอ้งมีผลกระทบต่อการทาํงานท่ีพึงพอใจหรือไม่ ถา้มีขอ้ขดัแยง้ระหวา่ง

ลูกนอ้งเกิดข้ึนผูน้าํสามารถแกปั้ญหาโดยการยอมใหลู้กนอ้งมีส่วนร่วมและอภิปรายปัญหา 

1.8  คาํถามท่ีเก่ียวกบัขอ้มูลข่าวสารของลูกนอ้ง (Subordinate Information: SI) 

ลูกนอ้งมีขอ้มูลข่าวสารเพียงพอต่อการตดัสินใจท่ีมีคุณภาพสูงหรือไม่ ถา้ลูกนอ้งมีขอ้มูลท่ีดีแลว้  
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มีความรับผดิชอบมากข้ึน สาํหรับการตดัสินใจ กส็ามารถกระจายความรับผดิชอบใหลู้กนอ้ง

ตดัสินใจได ้

3.  การเลือกรูปแบบของการตดัสินใจ (Selecting a decision style) ผงัของการตดัสินใจ 

(Decision tree) จะทาํใหผู้น้าํยอมรับรูปแบบการมีส่วนร่วมดว้ยการตอบคาํถามตามลาํดบั ผูน้าํ 

จะเร่ิมพจิารณาจากดา้นซา้ยมือของผงั (ดูภาพท่ี 12 ประกอบ) ดว้ยคาํถามความตอ้งการดา้นคุณภาพ 

(QR) คุณภาพดา้นเทคนิคมีความสาํคญัอยา่งไร ถา้ตอบวา่สูง (High) ผูน้าํกถ็ามคาํถามต่อไป

เก่ียวกบัความตอ้งการความผกูพนั (CR) ความผกูพนัของลูกนอ้งท่ีมีต่อการตดัสินใจมีความสาํคญั

อยา่งไร ถา้ตอบวา่ สูง กถ็ามคาํถามต่อไปเก่ียวกบัขอ้มูลข่าวสารของหวัหนา้ (LI) ผูน้าํมีขอ้มูล

ข่าวสารท่ีจาํเป็นเพียงพอสาํหรับการตดัสินใจท่ีมีคุณภาพสูงหรือไม่ ถา้ตอบวา่ใช่ ถามคาํถามต่อไป

เก่ียวกบัความเป็นไปไดข้องขอ้ผกูพนั (CP) เพราะวา่คาํถามเก่ียวกบัโครงสร้าง (ST) ไม่สมัพนัธ์กนั

ถา้ผูน้าํมีขอ้มูลข่าวสารเพียงพอท่ีจะทาํการตดัสินใจระดบัสูง ผูน้าํสามารถเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

ท่ีจะใชโ้มเดลง่าย ๆ ในการปรับรูปแบบเพื่อใหเ้หมาะสมกบัปัญหาและสถานการณ์ 

ของการตดัสินใจ 

 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ความหมายของแรงจูงใจ 

คาํวา่ การจูงใจ (Motivation) มีผูรู้้และนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไวแ้ตกต่าง

กนั ดงัน้ี Huczynski and Buchman (1991, p. 64) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง กระบวนการตดัสินใจ

ของบุคคลท่ีกระทาํเพื่อบรรลุเป้าหมายในอนัท่ีจะทาํใหเ้กิดความพึงพอใจและเป็นตวักาํหนด

พฤติกรรมท่ีเหมาะสมเพื่อตอบสนองเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

Mowen (1995, p. 191 อา้งถึงใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551) กล่าววา่ การจูงใจ 

หมายถึง สภาวะท่ีเกิดข้ึนภายในตวับุคคลท่ีจะกระตุน้ผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่ง 

ไปสู่เป้าหมายอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

Certo (2000,  p. 360) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง สภาวะภายในจิตใจของบุคคล 

ท่ีเป็นสาเหตุบุคคลกระทาํเพือ่การบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

มานพ สวามีชยั (ม.ป.ป., หนา้ 123-124) กล่าววา่ การจูงใจ คือพลงัท่ีเกิดจาก 

ความตอ้งการทางร่างกาย และหรือความตอ้งการทางใจท่ีเป็นตวัผลกัดนัใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรม

อยา่งใดอยา่งหน่ึง ซ่ึงมนุษยเ์ช่ือวา่จะสามารถนาํไปสู่เป้าหมายหรือส่ิงตอบแทนของการแสดง

พฤติกรรมโดยเช่ือวา่เป็นเป้าหมายหรือส่ิงตอบแทนนั้นจะสามารถตอบสนองความตอ้งการได ้
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ธาํรงศกัด์ิ หม่ืนจกัร และศรีสง่า กรรณสูต (ม.ป.ป., หนา้ 91) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง 

สภาวะท่ีอินทรียถู์กกระตุน้โดยส่ิงเร้า แรงขบัหรือแรงจูงใจต่าง ๆ ไดแ้สดงพฤติกรรมออกมา

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีมีคุณภาพต่อบุคคลนั้น ๆ เอง 

ศิริลกัษณ์ ไทรหอมนวล (2543, หนา้ 2) กล่าววา่ การจูงใจ คือ กระบวนการท่ีถูกกระตุน้ 

จากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอกทาํใหเ้กิดความตอ้งการส่งผลใหเ้กิดแรงขบัซ่ึงผลกัดนัใหบุ้คคล    

ทาํพฤติกรรมเพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

อรุณ รักธรรม (2545 ก, หนา้ 117) กล่าววา่ การจูงใจเป็นกระบวนการภายในของมนุษย์

อยา่งท่ีจะแสวงหาหนทางต่างๆ เพื่อบาํบดัความตอ้งการ มีการกาํหนดเป้าหมายพฤติกรรมท่ีแน่ชดั

และมีการลงมือกระทาํเพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมของบุคคลนั้นข้ึน 

สมพร สุทศันีย ์(2548, หนา้ 29) กล่าววา่ การจูงใจเป็นการกระตุน้บุคคลมีความ

กระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่างๆ ทั้งพฤติกรรมทางสงัคมและพฤติกรรม

การทาํงาน โดยเฉพาะในองคก์ารผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีโดยตรงในการจูงใจผูร่้วมงาน 

ใหป้ระสบความสาํเร็จ ทั้งน้ีเพราะมนุษยจ์ะทาํงานเตม็ความสามารถหรือไม่นั้นข้ึนอยูก่บั 

ความเตม็ใจ ความกระตือรือร้นในการทาํงาน การจูงใจเป็นเร่ืองของการสนองความตอ้งการ 

ท่ีทาํบุคคลเกิดแรงจูงใจ 

จากความหมายดงักล่าวพอสรุปไดว้า่ การจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีกระตุน้ใหบุ้คคล

แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการและเป็นไปอยา่งมีทิศทางโดยมีแรงจูงใจ 

เป็นตวัผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรมสาํหรับกระบวนการท่ีมากระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมนั้น 

จะมีความตอ้งการ (Need) แรงขบั (Drive) และส่ิงจูงใจ (Incentive) เขา้มาเก่ียวขอ้ง                      

(บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน,์ 2553, หนา้ 184) 

1.  ความตอ้งการ (Need) เกิดจากสภาวะท่ีร่างกายเสียสมดุล ความตอ้งการประกอบดว้ย

ความตอ้งการทางร่างกายและความตอ้งการทางจิตใจ ความตอ้งการทางร่างกาย ไดแ้ก่  

ความตอ้งการนํ้า อาหาร อากาศ เป็นตน้ ส่วนความตอ้งการทางจิตใจ ไดแ้ก่ ความตอ้งการความรัก 

ความอบอุ่น การไดรั้บการยกยอ่งทางสงัคม เป็นตน้ บุคคลทุกคนลว้นมีความตอ้งการทั้งส้ิน 

แต่จะมีระดบัความตอ้งการแตกต่างกนัไป (บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน,์ 2553, หนา้ 184) 

2.  แรงขบั (Drive) เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเม่ือร่างกายเกิดความตอ้งการกล่าวคือ เม่ือร่างกาย 

เกิดความตอ้งการแลว้จะทาํใหเ้กิดความกระวนกระวายเพื่อหาช่องทางท่ีจะบาํบดัความตอ้งการ 

ใหห้ายไป สภาวะดงักล่าวเรียกวา่ แรงขบั เช่น เม่ือเกิดความหิวกต็อ้งกิน เม่ือเกิดความเหน่ือยลา้ 

กต็อ้งพกัผอ่น ถา้ตอ้งการเรียนเก่งกต็อ้งขยนัอ่านหนงัสือ (บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน,์ 2553, หนา้ 184) 
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แรงขบัแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงขบัปฐมภูมิ (Primary drives) และแรงทุติยภูมิ (Secondary 

drives) (สมศกัด์ิ ประเสริฐสุข, 2554, หนา้ 80) 

2.1  แรงขบัปฐมภูมิ เป็นแรงขบัท่ีเกิดพร้อมกบัวฒิุภาวะของคน ไม่จาํเป็น 

ตอ้งเรียนรู้ แรงขบัประเภทน้ีแบ่งออกเป็น แรงขบัทางดา้นสรีระ (Physiological drives)  

และแรงขบัทัว่ไป (General drives) 

             2.1.1  แรงขบัทางดา้นสรีระ เป็นแรงขบัท่ีมีตน้กาํเนิดมาจากความตอ้งการ 

ของร่างกายหรือสภาวะในร่างกาย และเกิดจากสาเหตุหน่ึงในสามประเภทคือ ส่ิงเร้า (Stimulus) 

ความตอ้งการของเน้ือเยือ่ในร่างกายและสารฮอร์โมนในเลือด แรงขบัดา้นสรีระ 

ท่ีเกิดจากกระบวนการฮอมิโอสแตสิส (Homeostasis) คือ การท่ีร่างกายมีแนวโนม้ท่ีจะรักษา 

ดุลยภาพของสภาวะในร่างกายเอาไว ้เช่น การรักษาอุณหภูมิใหพ้อเหมาะในเลือดมีปริมาณ 

ของกรดและด่างพอเหมาะพอควร ไม่มีคาร์บอนไดออกไซดม์ากเกินไปหรือมีปริมาณนํ้าตาล

เพียงพอ เป็นตน้ กระบวนการฮอมิโอสแตสิสน้ีไม่สามารถสร้างส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการ 

ทางกายภาพข้ึนมาได ้เช่น เม่ือร่างกายขาดนํ้า ร่างกายจะผลิตนํ้าเองไม่ไดต้อ้งรับนํ้าจากภายนอก  

จึงตอ้งกระตุน้ใหร่้างกายแสดงพฤติกรรมเพื่อหานํ้ามา เม่ือไดม้าแลว้ร่างกายกส็มดุล แรงขบั

ทางดา้นสรีระน้ี ไดแ้ก่ ความอุ่น ความหนาว ความกระหาย ความหิว ความเจบ็ปวด และ 

ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 

             2.1.2  แรงขบัทัว่ไป มีพฤติกรรมหลายอยา่งของมนุษยแ์ละสตัว ์ซ่ึงยงับ่งไม่ได ้ 

แน่ชดัวา่เกิดจากแรงขบัทางสรีระโดยตรง แต่กมี็พื้นฐานมาจากสรีระเหมือนกนัและเรียกวา่ 

แรงขบัโดยทัว่ ๆ ไป เช่น การทาํกิจกรรมต่าง ๆ ความอยากรู้อยากเห็น หรือความกลวั เป็นตน้ 

2.2  แรงขบัทุติยภูมิ เป็นแรงขบัท่ีค่อนขา้งจะสลบัซบัซอ้น ซ่ึงส่วนใหญ่ 

เกิดจากการเรียนรู้ บางทีเรียกวา่ แรงกระตุน้ทางสงัคม เช่น ความผกูพนักบัผูอ่ื้น การยอมรับ 

ทางสงัคม สถานะทางสงัคม เช่น เกียรติยศ ช่ือเสียง อาํนาจ ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน เป็นตน้ 

ความกา้วร้าวกถื็อวา่เป็นแรงขบัทุติยภูมิดว้ยเช่นเดียวกนั 

3.  ส่ิงจูงใจ (Incentive) เป็นส่ิงเร้าซ่ึงอาจเป็นวตัถุ ส่ิงของหรือสภาวการณ์ใด ๆ  

ท่ีสามารถทาํใหเ้กิดการจูงใจได ้ส่ิงจูงใจนั้นอาจเป็นไดท้ั้งส่ิงจูงใจทางบวกและทางลบ ส่ิงจูงใจ

ทางบวก ไดแ้ก่ รางวลั คาํชมเชย การเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ ส่วนส่ิงจูงใจทางลบ ไดแ้ก่ การลงโทษ 

การตาํหนิ การตดัเงินเดือน เป็นตน้ (พนูศิริ วชัรภูมิ, 2547, หนา้ 145) 

4.  แรงจูงใจ (Motive) เป็นส่ิงท่ีบุคคลคาดหวงัหรือปรารถนาซ่ึงความคาดหวงัน้ี           

จะเป็นตวัผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้และเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า 
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สาํหรับบุคคลนั้น พฤติกรรมท่ีแสดงออกจะอาศยักระบวนการเรียนรู้ของบุคคล เช่น เม่ือบุคคลใด

ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับบุคคลนั้น จาํเป็นตอ้งมีแรงขบัและแรงขบัจะเกิดข้ึนไดจ้ะตอ้งอาศยัปัจจยั

ต่าง ๆ ไดแ้ก่ความตอ้งการ ความมุ่งหวงั ความปรารถนา ความชอบ การรับรู้ เจตคติอารมณ์  

สภาวะแวดลอ้มและส่ิงจูงใจ ปัจจยัเหล่าน้ีจะทาํใหเ้กิดแรงขบัอาจเกิดจากปัจจยัอยา่งใดอยา่งหน่ึง

หรือหลายอยา่งรวมกนัอยา่งเหมาะสมและพอดีแลว้ทาํใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีไปกระตุน้ใหแ้สดง

พฤติกรรมออกมา (พนูศิริ วชัรภูมิ, 2547, หนา้ 145) 

กระบวนการของการจูงใจ  

  พฤติกรรมท่ีไดรั้บการจูงใจ (บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน,์ 2553, หนา้ 185) มีลกัษณะ 3 ประการ 

คือ 

1.  มีพลงั (Energy) การจูงใจยอ่มทาํใหเ้กิดพลงัข้ึนในสถานการณ์หน่ึง ๆ เพื่อทาํกิจกรรม

หน่ึงเป็นผลสาํเร็จ  

2.  ความพยายาม (Persistence) บุคคลท่ีมีการจูงใจยอ่มไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายาม

ง่าย ๆ  

3.  มีการเปล่ียนแปลงได ้(Variability) เม่ือคนเราด้ินรนเพื่อจะบรรลุถึงวตัถุประสงคใ์ด ๆ 

กม็กัมีความพยายามอยูใ่นระยะเวลาหน่ึง ถา้หากยงัไม่ประสบความสาํเร็จเขาจะไม่ทาํตามวิธีการ

เดิมท่ีเคยลม้เหลวมาแลว้ แต่เขาจะพยายามคน้หาขอ้บกพร่องต่างๆ และหาทางแกไ้ขใหดี้ข้ึน 

โดยลองพยายามใชเ้ป้าหมายอ่ืน ๆ  

กระบวนการจูงใจเป็นกระบวนการของความร่วมมือซ่ึงจะตอ้งอาศยัความเขา้ใจ 

ซ่ึงกนัและกนัทั้งสองฝ่าย ไดแ้ก่ จูงใจและผูรั้บการจูงใจซ่ึงอาจเป็นบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายท่ีจูงใจ

ตอ้งการใชก้ระบวนการจูงใจเขา้ไปดาํเนินการใหเ้ขา้ปฏิบติัในส่ิงท่ีผูจู้งใจตอ้งการดว้ย 

ความสมคัรใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ประเภทของแรงจูงใจ 

การจดัแบ่งประเภทแรงจูงใจ (อารี พนัธ์ุมณี, 2546, หนา้ 270-272) มีวิธีการแบ่ง 

ไดห้ลายวิธีตามลกัษณะต่าง ๆ ดงัน้ี        

1.  การแบ่งประเภทแรงจูงใจตามลกัษณะของการแสดงพฤติกรรม 

1.1  แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติ

หรือตามสญัชาตญาณโดยเกิดข้ึนเองตั้งแต่แรกเกิด บางทีเรียกวา่แรงจูงใจไร้สาํนึก แรงจูงใจ 

ทางสรีระเป็นแรงจูงใจท่ีมีความจาํเป็นต่อการดาํรงชีวิตซ่ึงเกิดจากความตอ้งการทางร่างกาย  

เช่น ความหิว ความกระหาย ความเหน็ดเหน่ือย ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ เม่ือเกิด 
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ความตอ้งการเหล่าน้ีแลว้กย็อ่มทาํใหเ้กิดภาวะขาดสมดุลของร่างการซ่ึงจะเป็นผลใหเ้กิดแรงขบั 

เม่ือแรงขบัลดร่างกายกจ็ะกลบัเขา้สู่ภาวะความสมดุล 

1.2  แรงจูงใจทางสงัคม (Social motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ 

ในภายหลงัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้นหรือสงัคม เช่น ความตอ้งการความรัก ความอบอุ่น การยอมรับ 

ช่ือเสียง เกียรติยศ ความกา้วหนา้ ความสาํเร็จในชีวิต ฐานะทางสงัคม เป็นตน้ จะเห็นไดว้า่

แรงจูงใจทางสงัคมนั้นจะเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มทางสงัคม ไดแ้ก่ ตวับุคคล กลุ่มบุคคล  

สถาบนัต่าง ๆ ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม ตลอดจนศาสนาและการเมือง นกัจิตวทิยา  

บางกลุ่มยงัแบ่งแรงจูงใจทางสงัคมออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

                           1.2.1  แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (Achievement motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจาก 

ความตอ้งการท่ีจะทาํส่ิงต่าง ๆ ใหส้าํเร็จโดยมีความมานะพยายาม ฟันฝ่าอุปสรรค เอาชนะ  

ความลม้เหลวเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงมกัจะตั้งระดบั 

ความคาดหวงัไวสู้งกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิตํ่า  

1.2.2  แรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์ (Affiliation motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจาก 

ความตอ้งการเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้น ตอ้งการใหผู้อ่ื้นรักใคร่ ชอบพอ เอ้ืออาทร มกัจะแสดงออก

โดยการเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น เมตตา กรุณา โอบออ้มอารี ยอมคลอ้ยตาม หลีกเล่ียงการโตแ้ยง้ 

ชอบเขา้สงัคม พึ่งพาอาศยัไดแ้ละรู้จกัพึ่งพาผูอ่ื้น 

1.2.3  แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ (Power motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ี

จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม หรือชอบโตแ้ยง้ ถกเถียง เอาชนะ 

ลกัษณะกา้วร้าว บางคนกย็ิม้แยม้แจ่มใส แต่กท็าํไปเพื่อใหผู้อ่ื้นอยูใ่ตอ้าํนาจของตน ไม่พอใจ      

กบัการตกอยูภ่ายใตก้ารนาํของผูอ่ื้น หรือถูกวิพากษว์ิจารณ์ 

2.  การแบ่งประเภทแรงจูงใจตามลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

2.1  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากภายในตวับุคคลเอง

ท่ีมองเห็นคุณค่าของการทาํกิจกรรมวา่มีประโยชนแ์ละทาํดว้ยความเตม็เพื่อมุ่งหวงัความสาํเร็จ 

ในการทาํกิจกรรมโดยไม่ตอ้งมีใครมาควบคุม ความสาํเร็จในการทาํกิจกรรม ซ่ึงจะเป็นรางวลั

ภายในท่ีมีค่ามากกวา่รางวลัภายนอก เช่น ความอยากรู้อยากเห็น อยากเด่น อยากดงั อยากกา้วหนา้ 

ความทะเยอทะยานของบุคคล เป็นตน้ แรงจูงใจประเภทน้ีจะมีผลต่อการปฏิบติังานสูงสุด  

เพราะจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานบรรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตอ้งการไดเ้ป็นอยา่งดี 

2.2  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการคาดหวงัส่ิงอ่ืน

ท่ีอยูภ่ายนอกตวับุคคล เช่น รางวลั คาํชมเชย ส่ิงล่อใจอ่ืน ๆ เป็นตน้ โดยไม่ไดก้ระทาํ                 

เพื่อความสาํเร็จในส่ิงนั้นเลย แรงจูงใจภายนอกอาจเป็นแรงผลกัดนัในการแสดงพฤติกรรม       
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ปัจจัยทีมี่อทิธิพลต่อการจูงใจ 

การจูงใจมีความซบัซอ้นและมีความยุง่ยาก (อรุณ รักธรรม, 2545 ก, หนา้ 149-150) ดงัน้ี 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทาํใหก้ารจูงใจประสบความสาํเร็จและประสบความลม้เหลว ไดแ้ก่  

1.  ความตอ้งการของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั เน่ืองจากบุคคลมีความแตกต่างกนั

ในหลาย ๆ ดา้น ไม่วา่จะเป็นเร่ืองพื้นฐานทางวฒันธรรม ระดบัเชาวน์ปัญญา การศึกษาจริยธรรม 

บทบาทหนา้ท่ี บุคลิกภาพ ส่ิงเหล่าน้ีทาํใหแ้ต่ละคนแตกต่างกนัไป ทุกคนมิใช่วา่จะไดรั้บการจูงใจ

ขนาดเดียวกนั ดว้ยส่ิงจูงใจอยา่งเดียวกนั ผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจ ในความตอ้งการ 

ของบุคคลท่ีแตกต่างกนัไปเพื่อจูงใจแต่ละบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้ง สามารถตอบสนองความตอ้งการ

ของบุคคลเหล่านั้นได ้

2.  ความตอ้งการของบุคคลเปล่ียนแปลงตลอดเวลา เม่ือเวลาผา่นไปหรืออยูใ่น

สถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัยอ่มทาํใหค้วามตอ้งการของบุคคลเปล่ียนแปลงไป ผูบ้ริหารตอ้งคาํนึงถึง

ความตอ้งการของพนกังานวา่ในปัจจุบนัเป็นอยา่งไรและในอนาคตน่าจะมีความตอ้งการอะไร 

ท่ีเปล่ียนแปลงไป เช่น พนกังานในวยัหนุ่มสาวท่ีเพิ่งเร่ิมชีวิตการทาํงาน สามารถจูงใจไดด้ว้ยเงิน 

ความสาํเร็จ การไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง แต่เม่ือเวลาผา่นไปเขาจะเร่ิมสนใจเร่ืองความมัน่คงมากข้ึน        

มีความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง และไดรั้บการยกยอ่ง เป็นตน้ 

3.  สภาพสงัคมเปล่ียนแปลง ปัจจุบนับุคคลไดรั้บการศึกษาดีกวา่ในอดีต พนกังาน 

มีประสิทธิภาพมากข้ึน งานหลายอยา่งเร่ิมน่าเบ่ือและมีแนวโนม้ท่ีพนกังานจะปฏิเสธอาํนาจหนา้ท่ี

สภาพดงักล่าวทาํใหง้านบริหารซบัซอ้นข้ึน ปัจจยัในการจูงใจต่าง ๆ ท่ีเคยใชใ้นอดีตอาจใช ้

ไม่ไดผ้ลในปัจจุบนัแลว้  

วธีิการจูงใจในการทาํงาน 

การจูงใจผูร่้วมงานใหป้ฏิบติังานนั้นนบัวา่เป็นศิลปะท่ีสาํคญัอยา่งยิง่สาํหรับ

ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน ทั้งน้ีเพราะหน่วยงานหรือองคก์ารแต่ละแห่งมีลกัษณะ 

การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัไม่วา่จะเป็นประเภทของงาน ลกัษณะผูป้ฏิบติังาน สภาพแวดลอ้ม 

หรือเคร่ืองมืออุปกรณ์ เป็นตน้ ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจาํเป็นตอ้งรู้จกัเลือกใช ้

วิธีการจูงใจใหเ้หมาะสมกบังานและผูป้ฏิบติังานแลว้แต่กรณี 

ศิริราช อาํไพภกัด์ิ (2534, หนา้ 265-266) ไดก้ล่าวถึงแนวทางเชิงสร้างสรรคส์าํหรับ 

การจูงใจการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 

1.  การดาํเนินการอยา่งเดด็ขาด (Absolute motivation) การจูงใจโดยวิธีน้ีมุ่งบงัคบั 

ใหบุ้คคลปฏิบติังานและหากไม่ปฏิบติัตามกไ็ล่ออกไป วธีิการน้ีมีแนวความคิดท่ีมุ่งยดึถือบุคคล

เหมือนวตัถุ ผูท่ี้เขา้มาปฏิบติังานเป็นเสมือนผูข้ายแรงงาน ซ่ึงองคก์ารจะตอ้งใชแ้รงงานใหคุ้ม้ค่า
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และองคก์ารมีความคิดวา่การท่ีบุคคลเขา้มาปฏิบติังานและไดค่้าจา้งตอบแทนแลว้นั้น ถือวา่เป็น

การสนองความตอ้งการของคนงานแลว้ ดงันั้นบุคคลเหล่านั้นอาจไม่ปฏิบติังานอยา่งเตม็กาํลงั

ความสามารถกเ็พราะเหตุวา่ความตอ้งการไดรั้บการสนองตอบแลว้กไ็ด ้ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้ง

เขม้งวดกวดขนัการปฏิบติังานโดยการขู่เขญ็และการลงโทษอยา่งรุนแรงซ่ึงถือวา่เป็นเคร่ืองมือ    

จูงใจอนัสาํคญัตามวิธีการน้ี 

2.  การดาํเนินการอยา่งละมุนละม่อม (Flexible motivation) การจูงใจโดยวิธีน้ี  

มุ่งท่ีจะสร้างความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งองคก์ารกบัผูป้ฏิบติังานหรือระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา 

กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจกนั องคก์ารพยายามสนองความตอ้งการพื้นฐาน

ของผูป้ฏิบติังานและองคป์ระกอบในการปฏิบติังานอ่ืน ๆ เท่าท่ีสามารถจะจดัใหไ้ด ้เช่น  

การจดัสภาพการปฏิบติังานท่ีดี การจดัสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ ใหแ้ก่คนงาน เป็นตน้ 

ทั้งน้ีเพื่อคนงานจะไดมี้ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานดีข้ึน ซ่ึงจะเป็นผลดีต่อการปฏิบติังาน

ขององคก์าร 

3.  การดาํเนินการแบบต่อรอง (Negotiation motivation) การจูงใจโดยวิธีน้ีมุ่งท่ีจะสร้าง

ความเขา้ใจอนัดีระหวา่งองคก์ารกบัผูป้ฏิบติังานหรือระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา     

เช่น การจดัหาอุปกรณ์การปฏิบติังาน การจดัสภาพการปฏิบติังานท่ีดี การกาํหนดอตัราค่าจา้ง 

และชัว่โมงการทาํงานร่วมกนัโดยการต่อรองบนพื้นฐานแห่งความเป็นจริงและสามารถปฏิบติัได ้  

เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีจะสร้างความพึงพอใจและเป็นการจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานไดอุ้ทิศกาํลงักาย 

และกาํลงัใจใหแ้ก่งานอยา่งเตม็ท่ี ลกัษณะการจูงใจแบบต่อรองน้ียงัรวมถึงการควบคุม 

การปฏิบติังานของคนงานดว้ย เช่น องคก์ารอาจกาํหนดมาตรฐานและชัว่โมงการปฏิบติังานไว ้

ถา้คนงานปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเป้าหมายถูกตอ้งตามมาตรฐานกจ็ะผอ่นคลายการควบคุม 

หรือใหค้วบคุมกนัเองได ้

4.  การดาํเนินการโดยการแข่งขนั (Competitive motivtion) การจูงใจโดยวิธีน้ีมีลกัษณะ

เป็นแบบกาํหนดเกณฑไ์วล่้วงหนา้ องคก์ารหรือหวัหนา้งานจะตอ้งกาํหนดวิธีการวดัผลไว ้

และแจง้ใหผู้ร่้วมงานทราบถึงวิธีการวดัผลและแจง้ถึงส่ิงท่ีเขาจะไดรั้บเม่ือปฏิบติังานไดผ้ลดี 

เช่น การจูงใจดว้ยการใหเ้ล่ือนเงินเดือนเป็นกรณีพเิศษ ดว้ยการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ 

การจูงใจในลกัษณะน้ี นอกจากจะสามารถทาํไดเ้ป็นรายบุคคลแลว้ยงัอาจนาํไปใชใ้นการจูงใจ   

เป็นกลุ่มไดอี้กดว้ย โดยจดัใหมี้การแข่งขนัการปฏิบติังานเป็นกลุ่ม ทั้งน้ีเพื่อส่งเสริมใหเ้กิด 

ความสามคัคีในกลุ่ม เกิดการแข่งขนัในการปฏิบติังานระหวา่งกลุ่ม อยา่งไรกต็ามนกับริหาร 
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จะตอ้งระมดัระวงัเก่ียวกบัขอ้ขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึนระหวา่งกลุ่มและควรหาทางป้องกนัไวด้ว้ย 

5.  การดาํเนินการแบบใหจู้งใจตนเอง (Self motivation) การจูงใจโดยวธีิน้ีมีจุดมุ่งหมาย

ท่ีจะสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่บรรดาพนกังานเอง โดยจูงใจใหเ้กิดความรู้สึก 

เป็นเจา้ของและมีส่วนร่วมรับผดิชอบร่วมกนั พยายามสร้างสรรคใ์หเ้กิดความร่วมมือร่วมใจ 

ในกลุ่มผูป้ฏิบติังาน สร้างเจตคติในการเป็นพวกพอ้งเดียวกนัข้ึนในกลุ่มของคนงาน  

การใหผู้ร่้วมงานไดมี้ส่วนร่วมในหลาย ๆ ดา้น เช่น มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน การกาํหนด

วตัถุประสงค ์การกาํหนดเกณฑ ์ควบคุมงาน ตลอดจนการมีสิทธิในดา้นต่าง ๆ เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ี

จะช่วยใหค้นงานเกิดความรักและหวงแหนในงานและองคก์ารของตนมากข้ึน ซ่ึงจะเป็นผลให้

คนงานมีความสมัพนัธ์อนัดีต่อองคก์ารและหน่วยงาน การจูงใจโดยวิธีน้ีหากสร้างสรรคใ์หมี้ข้ึนได้

กจ็ะก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้แก่องคก์ารเป็นอนัมาก 

ความสําคญัของการจูงใจในการทาํงาน 

การจูงใจเป็นเคร่ืองมือสาํคญัอยา่งหน่ึงของการบริหารงาน ทั้งน้ีเพื่อเพิ่มพนู 

ผลการปฏิบติังาน การผลิตและอ่ืน ๆ ซ่ึงจะนาํไปสู่ความสมัฤทธ์ิผลของงานและของคน การจูงใจ 

มีความสาํคญัต่อการปฏิบติังานดงัต่อไปน้ี (หลุย จาํปาเทศ, 2533, หนา้ 15) 

1.  การจูงใจทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน การจูงใจเป็นการกระตุน้ใหบุ้คคล 

เกิดการกระทาํหรือมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมโดยนาํเอาส่ิงเร้าท่ีบุคคลนั้นพึงพอใจมาเร้า 

หรือกระตุน้ใหเ้กิดแรงขบัเพื่อบรรลุเป้าหมายกจ็ะช่วยใหบุ้คคลนั้นเกิดความพึงพอใจ  

เช่น พนกังานท่ีทาํงานในโรงงานอุตสาหกรรม หากเขาบรรลุเป้าหมายการทาํงาน มีคนมาชม

ผลงานของเขา หรือใหเ้ขาไดท้าํงานท่ีถนดั พนกังานเหล่านั้นยอ่มมีความพึงพอใจในการทาํงาน 

เป็นตน้ 

2.  การจูงใจเป็นการเพิ่มพนูผลผลิตและผลงานขององคก์าร ในหน่วยงานใดกต็าม   

ถา้ใชห้ลกัการและเทคนิคการจูงใจเขา้ช่วยในการบริหารงานแลว้ยอ่มเป็นการเพิ่มพนูผลงาน 

ของพนกังานและผลผลิตขององคก์าร ทั้งน้ีเพราะพนกังานหรือผูถู้กจูงใจจะขยนัทาํงานมากยิง่ข้ึน 

3.  การจูงใจเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบติังาน การท่ีหวัหนา้งาน

จะใชเ้ทคนิคการจูงใจพนกังานนั้นจาํเป็นตอ้งทราบเสียก่อนวา่งานหรือผลงานของพนกังาน 

ท่ีรับผดิชอบอยูน่ั้นไดผ้ลอยา่งไร ดีหรือไม่แลว้จึงพจิารณาใชเ้ทคนิคต่าง ๆ เพื่อปรับปรุงงานนั้น 

ดงันั้นก่อนการใชเ้ทคนิคการจูงใจต่าง ๆ หวัหนา้งานตอ้งทราบเร่ืองของการประเมินการติดตามผล

ก่อน การประเมินล่วงหนา้ก่อนการจูงใจเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของการประเมินผลดว้ย ทั้งน้ี

เพราะถา้การประเมินผลงานมีความผดิพลาดหรือไม่เท่ียงธรรม การจูงใจยอ่มจะผดิพลาด 
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และขาดประสิทธิภาพตามไปดว้ย วิธีการท่ีจะทราบผลการปฏิบติังานนั้นมีหลายวิธี เช่น การสงัเกต        

การรายงานหวัหนา้ระดบัเหนือข้ึนมา การใชแ้บบฟอร์มการประเมินผลเป็นรายเดือนหรือรายปี 

เป็นตน้ 

4.  การจูงใจเป็นเคร่ืองมือในการแกปั้ญหา การท่ีหวัหนา้ใหเ้กียรติลูกนอ้งท่ีเก่ียวขอ้ง 

กบัปัญหาไดมี้โอกาสร่วมมือร่วมคิดในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน กจ็ะช่วยใหส้ามารถแกไ้ขปัญหา 

ต่าง ๆ ไดโ้ดยไม่ยากนกั ความร่วมมือร่วมใจในการทาํงานของลูกนอ้งจะมีมากข้ึนอีกดว้ย  

การใหผู้ร่้วมงานไดแ้สดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ การพดูชมเชยใหผู้อ่ื้นฟัง จดัไดว้า่ 

เป็นการจูงใจแบบเสริมแรงซ่ึงจะช่วยใหผู้ร่้วมงานทุ่มเททั้งกายและใจในการช่วยเหลือกนัแกไ้ข

ปัญหาหรือช่วยกนัขจดัปัญหาต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นปัญหาของหวัหนา้หรือปัญหาของผูร่้วมงาน

ดว้ยกนักต็าม 

5.  การจูงใจสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรมท่ีไม่พึงประสงคข์องพนกังานได ้โดยทัว่ไป

พนกังานจะรับผดิชอบเฉพาะงานท่ีตนไดรั้บคาํสัง่มาเท่านั้น การท่ีจะคิดงานใหม่ งานสร้างสรรค ์

เม่ือกลบับา้นยอ่มทาํไดย้าก เวน้แต่วา่พนกังานท่ีมีหวัหนา้ท่ีคอยใหค้วามรักใหก้าํลงัใจ เม่ือทาํงาน

บรรลุผลเท่านั้น ดงันั้นการใชเ้ทคนิคการจูงใจโดยการใหค้วามรัก การใหก้าํลงัใจหรือการเสริมแรง

ยอ่มจะช่วยใหพ้นกังานไดป้รับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีไม่พงึปรารถนากลายเป็นพฤติกรรม 

ท่ีพึงปรารถนาขององคก์ารได ้

6.  การจูงใจเป็นการเพิ่มจาํนวนพนกังาน การทาํงานของพนกังานในองคก์ารนั้น มกัจะ

ไม่ไดใ้ชค้วามสามารถเตม็ร้อยเปอร์เซ็นตโ์ดยจะสงัเกตจากขณะท่ีพนกังานปฏิบติังานนั้น พนกังาน

มกัจะมีอาการอ่อนเพลียอ่อนระโหยโรยแรง ซ่ึงแสดงวา่ถา้ทาํต่อไปอีกคงไม่ไหว แต่ในช่วง

ดงักล่าวถา้หวัหนา้งานไดน้าํส่ิงจูงใจท่ีเขาชอบเร้าใจ พนกังานเหล่านั้นกจ็ะทาํใหพ้วกเขามีพลงั 

ในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึนมาทนัที องคก์ารกจ็ะไดผ้ลงานจากพนกังานเพิม่ข้ึนอีกทั้ง ๆ ท่ีไม่ไดมี้ 

การจา้งพนกังานเพิ่มข้ึน 

ทฤษฎกีารจูงใจ 

ทฤษฎีการจูงใจเป็นส่ิงท่ีจะช่วยใหผู้บ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาสามารถนาํไปประยกุตใ์ช้

ในการจูงใจผูร่้วมงานหรือพนกังานท่ีตนรับผดิชอบใหป้ฏิบติังานจนสามารถบรรลุเป้าหมาย 

ท่ีกาํหนดไวไ้ด ้ทฤษฎีการจูงใจท่ีสาํคญั ๆ มีดงัน้ี 

1.  ทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของมาสโลว ์(Maslow’s hieracheed) 

Maslow (Hick, 1967 อา้งถึงใน ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2548, หนา้ 117)  

ไดใ้หข้อ้เสนอแนะวา่ความตอ้งการของบุคคลจะเป็นจุดเร่ิมตน้ของกระบวนการจูงใจ  

เขาไดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการของบุคคลไวด้งัน้ี  
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1.1  บุคคลยอ่มมีความตอ้งการอยูเ่สมอและไม่ส้ินสุด เม่ือความตอ้งการใดไดรั้บ 

การตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนกจ็ะเกิดข้ึนอีกไม่มีวนัจบส้ิน 

1.2  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอ่ืน ๆ 

ต่อไป ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจึงเป็นส่ิงจูงใจในพฤติกรรมของบุคคลนั้น 

1.3  ความตอ้งการของบุคคลจะเรียงเป็นลาํดบัขั้นตอนตามความสาํคญั เม่ือ 

ความตอ้งการระดบัตํ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้บุคคลกจ็ะใหค้วามสนใจกบัความตอ้งการระดบัสูง

ต่อไป 

        มาสโลว ์แบ่งความตอ้งการออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ (Greenbern & Baron, 2003,   

p. 193) 

1.  ความตอ้งการท่ีจาํเป็น (Deficiency needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางร่างกาย  

ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั และความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ ถา้บุคคล 

ไม่รับการตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีกจ็ะทาํใหบุ้คคลนั้นไม่สามารถพฒันาตนเอง 

ใหเ้ป็นผูท่ี้มีความสมบูรณ์ได ้

2.  ความตอ้งการกา้วหนา้ (Growth needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการการยกยอ่งนบัถือ 

และความตอ้งการตระหนกัรู้ในตนเอง ถา้บุคคลไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการประเภทน้ี 

จะช่วยใหบุ้คคลนั้นมีการเจริญเติบโตและพฒันาไปจนถึงศกัยภาพท่ีเขามีอยู ่

ความตอ้งการดงักล่าวอาจจดัใหอ้ยูใ่นภาพของลาํดบัขั้นความตอ้งการตั้งแต่ระดบั

ตํ่าสุด ไปถึงสูงสุด 5 ระดบั ดงัน้ี (มาลี จุฑา, 2544, หนา้ 78-81 อา้งถึงใน Greenberg & Baron, 

2003, pp. 192-194) 

 

 
 

ภาพท่ี 13  ลาํดบัขั้นความตอ้งการตั้งแต่ระดบัตํ่าสุด ไปถึงสูงสุด 5 ระดบั (Greenberg & Baron,   

                2003, pp. 192-194) 

 

5.ความต้องการ 

ตระหนกัรู้ในตนเอง  

4. ความต้องการยก 

3. ความต้องการทางสังคม 

2. ความต้องการความมัน่คงปลอดภยั 

1. ความต้องการทางสรรีะ 
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1.  ความตอ้งการทางสรีระ (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน  

เพื่อทาํใหบุ้คคลสามารถดาํรงชีวิตอยูไ่ดแ้ละเป็นความตอ้งการท่ีทุกคนมีมาตั้งแต่เกิด เช่น  

ความตอ้งการอาหาร อากาศ นํ้า อุณหภูมิท่ีเหมาะสม การพกัผอ่น ยารักษาโรค เคร่ืองนุ่งห่ม  

ท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ ความตอ้งการทางสรีระเป็นส่ิงท่ีจะทาํใหก้ารทาํงานของร่างกายอยูใ่นสภาวะ 

ท่ีมีสุขภาพดี ดงันั้นในองคก์ารธุรกิจควรจะตอบสนองความตอ้งการขั้นน้ีไดห้ลายลกัษณะ เช่น       

การจ่ายค่าแรงงานหรือเงินเดือน เพื่อพนกังานหรือลูกจา้งจะไดน้าํเงินไปใชจ่้ายในการแสวงหา

ส่ิงจาํเป็นขั้นพื้นฐานของการดาํรงชีวิต การจดัใหมี้บา้นพกัอาศยั หรือเบิกค่าเช่าบา้นได ้ถา้มี        

รถรับส่งในการมาปฏิบติังาน การมีสถานพยาบาลหรือใหเ้บิกค่ารักษาพยาบาลเท่าท่ีจ่ายจริง  

การมีสถานท่ีออกกาํลงักายและนนัทนาการ 

 2.  ความตอ้งการความมัน่คงและความปลอดภยั (Safety and securiy needs)  

เป็นความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการทางสรีระไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้ 

ความตอ้งการความมัน่คงและความปลอดภยัน้ีเป็นความตอ้งการท่ีจะรู้สึกวา่ตนไดรั้บการปกป้อง

คุม้ครองใหพ้น้จากภยัอนัตราย หรือตอ้งการจะไดอ้ยูใ่นสภาวะท่ีมัน่คง ไม่มีอนัตรายและไม่มีส่ิงใด

ท่ีจะทาํใหเ้กิดการกระทบกระเทือนกบัสภาพความเป็นอยูข่องตนเองทั้งทางร่างกายและจิตใจ 

ในองคก์ารธุรกิจนั้นความตอ้งการขั้นน้ีจะสมัพนัธ์กบัความมัน่คงในการทาํงานและส่ิงท่ีไดรั้บ

หลงัจากการเกษียณอาย ุดงันั้นความตอ้งการน้ีจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงอาชีพท่ีบุคคลจะเลือกกระทาํ 

สาํหรับความตอ้งการในระดบัน้ีจะเห็นไดจ้ากการท่ีพนกังานจะมีการออมทรัพย ์มีการประกนัชีวิต 

มีการประกนัสุขภาพ ตลอดจนพยายามหางานท่ีมีความมัน่คงในลกัษณะการจา้งหรือมีความมัน่คง

ในสวสัดิการของลูกจา้ง ดงันั้นองคก์ารธุรกิจจึงควรสนองความตอ้งการดงักล่าวใหแ้ก่พนกังาน 

แต่ละคนดว้ย 

 3.  ความตอ้งการทางสงัคมหรือความเป็นเจา้ของ (Social or belonging needs)  

ความตอ้งการขั้นน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยัไดรั้บการตอบสนอง 

ความตอ้งการทางสงัคมหรือความเป็นเจา้ของเป็นความตอ้งการท่ีจะมีมิตรสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

กล่าวคือ ตอ้งการมีเพื่อน ไดรั้บความรักและการยอมรับจากผูอ่ื้น ทั้งน้ีเพราะโดยธรรมชาติ 

ของมนุษยทุ์กคนนั้นตอ้งการใหค้นอ่ืนรักชอบตน ตอ้งการมีคนท่ีตนรักชอบ ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึง

ของกลุ่ม ตอ้งการมีสิทธิเป็นเจา้ของส่ิงท่ีคิดวา่เป็นของตน ส่ิงสาํคญักคื็อบุคคลตอ้งการท่ีจะเป็น

ผูใ้หแ้ละผูรั้บความรักเหล่านั้น ดงันั้นองคก์ารธุรกิจสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน

โดยใหเ้ขามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น มีการทาํงานเป็นกลุ่ม มีลกัษณะของการร่วมมือ

ร่วมใจในการทาํงานมากกวา่ท่ีจะมุ่งการแข่งขนั ตอ้งยอมรับความคิดเห็นของเขาดว้ย 
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 4.  ความตอ้งการการยกยอ่งนบัถือ (Esteem needs) ความตอ้งการในขั้นน้ี แบ่งเป็น  

2 ลกัษณะไดแ้ก่ 

 4.1  ความตอ้งการการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น (Respect from others) ไดแ้ก่ 

ตอ้งการเป็นท่ีรู้จกัของสงัคม ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับวา่ตนเป็นคนสาํคญั ตอ้งการมีช่ือเสียง 

ตอ้งการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น เป็นตน้ 

                           4.2  ความตอ้งการการยอมรับนบัถือในตนเอง (Self respect) ไดแ้ก่  

ความตอ้งการท่ีจะเป็นคนมีความสามารถ มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความสาํเร็จ มีอิสรภาพ  

และสามารถพึ่งพาตนเองได ้

 5.  ความตอ้งการตระหนกัรู้ในตนเอง (Self actualization needs) เป็นความตอ้งการ

ระดบัสูงสุดของมนุษยใ์นการท่ีจะทาํใหเ้กิดความสาํเร็จในทุกส่ิงทุกอยา่งตามความนึกคิด 

ของตนเอง และเป็นการไดพ้ฒันาศกัยภาพท่ีแทจ้ริงของตนเองเพื่อความเป็นมนุษยท่ี์แทจ้ริงดว้ย 

เป็นการพฒันาไปสู่จุดสูงสุดของตนตามศกัยภาพท่ีมีอยูอ่ยา่งแทจ้ริง องคก์ารธุรกิจ ควรสนอง 

ความตอ้งการในระดบัน้ีโดยใหก้ารจูงใจแก่พนกังานหลายๆ ลกัษณะ กาํหนดเกณฑแ์ละวิธีการ 

ในการคดัเลือกเพือ่แต่งตั้งใหเ้ป็นผูบ้ริหารระดบัต่างๆ การมอบหมายงานท่ีทา้ทาย การใหโ้อกาส

ในการสร้างสรรคส่ิ์งต่าง ๆ เป็นตน้ 

มาสโลว ์อธิบายถึงลกัษณะของบุคคลท่ีตอ้งการตระหนกัรู้ในตนเองวา่มีลกัษณะ 

ดงัน้ี (Crolley, 1989, p. 137) 

1.  เป็นบุคคลท่ีมองอนาคต ไม่สนใจอดีต พยายามหาประสบการณ์ในปัจจุบนัใหม้าก

ท่ีสุดเพื่อเป้าหมายในอนาคต 

 2.  ตดัสินใจเลือกทางเลือกท่ีเส่ียง แต่ตอ้งเป็นการเส่ียงท่ีคุม้ค่า 

 3.  รู้จกัตนเอง พยายามคน้หาความสามารถพิเศษ ค่านิยมของตนเอง ความเป็นตวั 

ของตวัเอง 

 4.  พยายามรักษาความซ่ือสตัยต่์อผูอ่ื้น ไม่หลอกลวงผูอ่ื้น แสดงความเป็นตวัจริง 

ใหผู้อ่ื้นรู้จกั 

 5.  แสดงความคิดเห็นแมว้า่คนอ่ืนจะไม่เห็นดว้ยกต็าม 

 6.  พยายามมุ่งไปสู่เป้าหมายใหม่และพยายามทาํใหดี้ท่ีสุด 

                     7.  มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีมีประโยชน์และใหป้ระสบการณ์ท่ีดี 

                     8.  พร้อมท่ีจะรับประสบการณ์ใหม่ โอกาสใหม่ และยอมรับการเปล่ียนแปลงและ

ความแตกต่างทางความคิด 
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2.  ทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg’s motivator hygiene theory)  

                ทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์ซเบอร์ก เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งแพร่หลาย

โดยมีช่ือเรียกทฤษฎีของเขาหลายช่ือดว้ยกนัคือ ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor theory) หรือทฤษฎี

การจูงใจและธาํรงรักษา (Motivation-hygiene theory) หรือทฤษฎีการจูงใจ-สุขอนามยั (Motivation 

-hygiene theory) 

ทฤษฎีน้ีพฒันามาจากผลการวิจยั ซ่ึงเฮิร์ซเอร์ก และคณะไดท้าํการศึกษาวิจยั 

โดยการสมัภาษณ์เก่ียวกบัการทาํงานของวศิวกรและนกับญัชี ประมาณ 200 กวา่คน ในเมือง          

พิทสเบอร์ก (Pittsberg) ประเทศสหรัฐอเมริกา 

                จากผลการศึกษาดงักล่าวไดข้อ้สรุปวา่ความพอใจในการทาํงานกบัแรงจูงใจ 

ในการทาํงานนั้นแตกต่างกนั การท่ีบุคคลมีความพอใจในการทาํงานนั้นไม่ไดห้มายความวา่เขา

ตอ้งมีแรงจูงใจในการทาํงานเสมอไป ความพอใจในการทาํงานจะมีผลใหบุ้คคลทาํงาน 

โดยไม่คิดจะลาออกจากงานหรือนดัหยดุงาน แต่แรงจูงใจในการทาํงานจะทาํใหบุ้คคลทาํงานดว้ย

ความมีประสิทธิภาพ (พนูศิริ วจันะภูมิ, 2547, หนา้ 151-152) ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ

และพฤติกรรมของบุคคลมี 2 ประเภท คือ 

2.1  ปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิด

แรงจูงใจในการทาํงานในระดบัสูง การทาํงานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึนซ่ึงทาํใหเ้กิด

ความพึงพอใจในการทาํงาน ปัจจยักระตุน้ ไดแ้ก่ (Costley & Todd, 1991, p. 184) 

                           2.1.1  ความสาํเร็จการทาํงาน (Achievement) 

                           2.1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) 

                           2.1.3  ลกัษณะของงาน (Work itself) 

                           2.1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) 

                           2.1.5  ความกา้วหนา้ในการทาํงาน (Advancemant) 

                     2.2  ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีมิใช่ส่ิงจูงใจโดยตรงท่ีจะเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทาํงาน แต่เป็นขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ 

ในงานท่ีทาํอยู ่ปัจจยัสุขอนามยั ไดแ้ก่ (Costley & Todd, 1991, p. 184) 

                           2.2.1  ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relations) ไดแ้ก่ ความสมัพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงาน 

                           2.2.2  นโยบายของบริษทัและการบริหาร (Company policy and administration) 

                           2.2.3  เงินเดือน (Salary) หรือค่าตอบแทน 

                           2.2.4  สภาพการณ์ของการทาํงาน (Working condition) 
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2.2.5  การควบคุมดูแลหรือการบงัคบับญัชา (Supervision) 

2.2.6  ความมัน่คงในงาน (Job security) 

               ทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์ซเบอร์กและของมาสโลวส์ามารถนาํมาเปรียบเทียบไดด้งัน้ี 

 

ตารางท่ี 1  การเปรียบเทียบทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์ซเบอร์กและของมาสโลว ์ 

                         

 

3.  ทฤษฎีความตอ้งการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s modified need hierachy theory) 

ทฤษฎีน้ีพฒันาข้ึนมาโดยเคลยต์นั พี. แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton P. Alderfer) โดยมีพื้นฐาน

มาจากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์แต่ไดส้ร้างรูปแบบท่ีแตกต่างออกไปซ่ึงเรียกวา่ทฤษฎี

ความตอ้งการ อี อาร์ จี (ERG: Existence-relatednes-Growth need theory)  

Aderfer (Schultz and Schultz, 1998, pp. 240-241) ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้

3 ประเภท ดงัน้ี  

                     3.1  ความตอ้งการมีชีวิตอยู ่(Existence needs) เป็นความตอ้งการขั้นแรก ไดแ้ก่ 

ความตอ้งการดา้นทางร่างกายเพื่อการมีชีวติอยูร่อด ซ่ึงรวมถึงความตอ้งการอาหาร นํ้า ท่ีอยูอ่าศยั 

และตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั องคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการดา้นน้ีได ้

โดยการเพิ่มค่าจา้ง ใหเ้งินพิเศษ ใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ การมีสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

ท่ีปลอดภยั การมีความมัน่คงในการทาํงาน เป็นตน้ 

 

       ทฤษฎกีารจูงใจของมาสโลว์       ทฤษฎกีารจูงใจของเฮิร์ซเบอร์ก 

 ความตอ้งการตระหนกัรู้ในตนเอง       ลกัษณะของงาน  

      ความสาํเร็จในการทาํงาน 

      ความรับผดิชอบ 

 ความตอ้งการการยกยอ่งนบัถือ       ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

      การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 ความตอ้งการความมัน่คงและ 

 ความปลอดภยั 

      ความมัน่คงในงาน 

      นโยบายของบริษทัและการบริหาร 

 ความตอ้งการทางสรีระ       เงินเดือน 

      สภาพการณ์ของการทาํงาน 
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3.2  ความตอ้งการมีความสมัพนัธ์ทางสงัคม (Relatedness needs) เป็นความตอ้งการ  

ท่ีจะมีความสมัพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืน ๆ ในสงัคม ตอ้งการเป็นบุคคลท่ีมีความหมายสาํหรับ

สงัคม เช่น ความตอ้งการเป็นผูน้าํ ความตอ้งการมีเกียรติยศ ช่ือเสียง ฐานะทางสงัคมท่ีสูงข้ึน  

ความตอ้งการมีความสมัพนัธ์ทางสงัคมน้ีจะเกิดจากการไดป้ฏิบติังานร่วมกนักบัผูร่้วมงานท่ีอยู ่

ในองคก์ารและสมาชิกในครอบครัวตลอดจนเพื่อน ๆ 

3.3  ความตอ้งการความกา้วหนา้ (Growth needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีการพฒันา 

เปล่ียนแปลงสถานภาพและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เช่น ความตอ้งการไดรั้บมอบหมาย 

ใหรั้บผดิชอบในหนา้ท่ีการงานเพิ่มข้ึน ความตอ้งการทาํกิจกรรมใหม่ ๆ ท่ีตอ้งใชค้วามรู้ 

ความสามารถ ความตอ้งการความกา้วหนา้ท่ีเกิดจากการไดใ้ชท้กัษะและความสามารถอยา่งเตม็ท่ี

และการใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน เป็นตน้ 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งความตอ้งการตามทฤษฎีของมาสโลวแ์ละทฤษฎีของ 

แอลเดอร์เฟอร์ สามารถนาํมาเปรียบเทียบไดโ้ดยท่ีความตอ้งการมีชีวิตอยูจ่ะสมัพนัธ์ 

กบัความตอ้งการทางสรีระและความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการมีความสมัพนัธ์

ทางสงัคมจะมีความสมัพนัธ์กบัความตอ้งการทางสงัคมของมาสโลว ์สาํหรับความตอ้งการ

ความกา้วหนา้จะสมัพนัธ์กบัความตอ้งการการยกยอ่งนบัถือและความตอ้งการตระหนกัรู้ในตนเอง 

(Greenberg & Baron, 2003, pp. 194-195) การเปรียบเทียบความสมัพนัธ์ระหวา่งทฤษฎี 

ความตอ้งการทั้ง 2 ทฤษฎี สามารถนาํมาแสดงไดใ้นตาราง ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 2  การเปรียบเทียบความสมัพนัธ์ทฤษฎีการจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์กบัทฤษฎีการจูงใจ  

                 ของมาสโลว ์(Greenberg & Baron, 2003, p. 192) 

 

     ทฤษฎกีารจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์            ทฤษฎกีารจูงใจของมาสโลว์ 
 

ความตอ้งการความกา้วหนา้ 
     

       ความตอ้งการตระหนกัรู้ในตนเอง 

       ความตอ้งการการยกยอ่งนบัถือ 
      

ความตอ้งการมีความสมัพนัธ์ทางสงัคม 
    

       ความตอ้งการทางสงัคม   
 

 

ความตอ้งการมีชีวิตอยู ่
       

       ความตอ้งการความมัน่คงและ 

       ความปลอดภยั 

       ความตอ้งการทางสรีระ 
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 ตามทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลวแ์ละทฤษฎีความตอ้งการของแอลเดอร์เฟอร์   

มีความแตกต่าง 2 ประการ ดงัน้ี (Middlemist & Michael, 1981, p. 139 อา้งถึงใน 

บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์, 2553) 

 1.  ความตอ้งการมีชีวิตอยูย่งัไม่จาํเป็นไดรั้บการตอบสนองเป็นท่ีพอใจ บุคคลกส็ามารถ

มีความตอ้งการท่ีจะมีสมัพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนหรือมีความตอ้งการท่ีจะแสดงความสามารถ 

ของตนเองได ้ถา้ความตอ้งการมีชีวิตอยูย่งัไม่ไดรั้บการตอบสนองเป็นท่ีพอใจ ความตอ้งการ 

อีก 2 อยา่งกย็งัมีความสาํคญัอยู ่แต่ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลวน์ั้น ความตอ้งการในระดบั

ตํ่าสุดจะมีความสาํคญัก่อน กล่าวคือ ความตอ้งการทางสรีระจะตอ้งไดรั้บการตอบสนอง 

จนเป็นท่ีพอใจก่อน แลว้ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงกวา่จึงจะเกิดข้ึนหรือมีความสาํคญั 

 2.  ถา้ความตอ้งการในขั้นท่ีสูงกวา่ไม่สามารถตอบสนองความพึงพอใจได ้

แมว้า่ความตอ้งการใดไดรั้บความพึงพอใจแลว้ ความตอ้งการนั้นกย็งัเป็นตวักระตุน้ท่ีสาํคญัอยู ่

เช่น บุคคลไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการมีความสมัพนัธ์ทางสงัคม แต่ความตอ้งการ

ความกา้วหนา้ถูกขดัขวาง บุคคลกย็งัมีความสมัพนัธ์ทางสงัคมอยา่งเหนียวแน่น แต่ทฤษฎี 

ความตอ้งการของมาสโลวน์ั้น เม่ือความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้  

ความตอ้งการนั้นจะหมดความสาํคญัไป 

 

แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําและแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2554, หนา้ 31 อา้งถึงใน ศิราภรณ์ วงษสุ์วรรณ, 2557) กล่าวไว ้

ถึง 2 ลกัษณะ คือ ผูน้าํเป็นบุคคลท่ีทาํใหอ้งคก์รประสบความกา้วหนา้ และบรรลุผลสาํเร็จ 

โดยเป็นผูท่ี้มีบทบาทแสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อีกลกัษณะหน่ึงคือ 

ผูน้าํ คือ บุคคลซ่ึงก่อใหเ้กิดความมัน่คงและช่วยเหลือบุคคลต่าง ๆ  เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

เคนหวงั บุญเพศ (2544, หนา้ 20 อา้งถึงใน ศิราภรณ์ วงษสุ์วรรณ, 2557) กล่าววา่ 

คุณลกัษณะของผูบ้ริหารและผูน้าํนั้นจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถรอบตวั โดยเฉพาะ 

ดา้นภาษาและสงัคมศาสตร์ มีคุณธรรมจริยธรรม มีวิสยัทศัน์กวา้งไกล สามารถนาํหลกัวิชาการ

และสภาพแวดลอ้มมาใชเ้ป็นกลยทุธ์ในการบริหารงานอยา่งสอดคลอ้งกลมกลืนกนั เพื่อใหง้าน 

ท่ีบริหารไปสู่เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ตอ้งเป็นผูท่ี้มีบุคลิกภาพดี สุขภาพแขง็แรง จิตใจมัน่คง 

เช่ือมัน่ในตนเอง ไม่อ่อนไหวต่อปัญหาและอุปสรรค มีอธัยาศยัดี มีความเมตตาปรานีต่อ 

ใตบ้งัคบับญัชา และสามารถเป็นท่ีพึ่งของเพื่อนร่วมงานได ้

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544, หนา้ 35-40 อา้งถึงใน ศิราภรณ์ วงษสุ์วรรณ, 2557)  

ไดก้ล่าวถึงผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพมกัจะมีคุณลกัษณะท่ีแตกต่างไปจากบุคคลธรรมดา ประกอบดว้ย 
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1.  คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพทัว่ไป เป็นคุณลกัษณะท่ีสามารถสงัเกตไดท้ั้งภายใน 

และภายนอก ซ่ึงจะสมัพนัธ์กบัความสาํเร็จและความพอใจทั้งชีวติการทาํงานและชีวติส่วนตวั 

ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ในตนเอง การสร้างความไวว้างใจได ้ลกัษณะเด่นเป็นคนกลา้แสดงออก  

มีการแสดงออกท่ีเหมาะสม มีความมัน่คงทางอารมณ์ มีความกระตือรือร้น มีอารมณ์ขนั อบอุ่น

หรือมีความเอ้ืออารี มีความอดทนสูงต่อความตึงเครียด รู้จกัตนเองและมีวตัถุประสงค ์

ในการทาํงาน 

2.  คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพท่ีสมัพนัธ์กบังาน เป็นคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ 

ท่ีแน่นอนของผูน้าํท่ีมีประสิทธิผล และก่อใหเ้กิดความสาํเร็จในการทาํงาน ไดแ้ก่ มีความคิดริเร่ิม    

มีความเขา้ใจอารมณ์และความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น ความสามารถในการยดืหยุน่ได ้ความสามารถ

ในการปรับตวั มีสภาพการควบคุมภายในตนเอง มีความกลา้หาญและความสามารถกลบัคืนสู่         

สภาพเดิม 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2542, หนา้ 437-452 อา้งถึงใน ศิราภรณ์ วงษสุ์วรรณ, 2557)  

ไดก้ล่าวถึงทฤษฏีเสน้ทางสู่เป้าหมาย (Path-goal theory) เป็นทฤษฎีเชิงสถานการณ์ ซ่ึงยดึถือวา่

ประสิทธิผลของผูน้าํข้ึนอยูก่บัความสามารถท่ีจะจูงใจและสร้างความพงึพอใจของพนกังาน 

ใหท้าํงาน ทั้งหมดมีความสมัพนัธ์เก่ียวขอ้งกนั Martin and Robert (1970) ไดข้ยายความ 

และทาํใหส่้วนของทฤษฎีเสน้ทางสู่เป้าหมายชดัเจนข้ึน โดยมีทฤษฎีความคาดหวงัของการจูงใจ 

(Expectancy theory of motivation) พนกังานไดรั้บการกระตุน้ใหท้าํงานถา้เขาเช่ือวา่ความพยายาม

จะนาํไปสู่ความสาํเร็จในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และถา้เขาเช่ือวา่ความสาํเร็จในงานจะนาํไปสู่

รางวลัท่ีเขาพึงพอใจ การสร้างแนวความคิดน้ี ทฤษฎีเสน้ทางสู่เป้าหมายเสนอแนะวา่ หนา้ท่ี 

การจูงใจเบ้ืองตน้ของผูน้าํจะตอ้งจูงใจดา้นรางวลั เพื่อแนะนาํพนกังานใหผ้า่นเสน้ทางใหเ้ดินทาง 

สู่การแสดงหารางวลั ซ่ึงเป็นเป้าหมายและกาํจดัอุปสรรคท่ีทาํใหไ้ม่บรรลุเป้าหมาย พฤติกรรมผูน้าํ 

(Leader Behavior) การข้ึนกบัสถานการณ์ ผูน้าํจะยอมรับพฤติกรรมผูน้าํ 4 ประการ คือ (1) ผูน้าํ

แบบบงการ (2) ผูน้าํใหก้ารสนบัสนุน (3) ผูน้าํแบบใหมี้ส่วนร่วม (4) ผูน้าํโดยมุ่งท่ีความสาํเร็จ 

Burns (1978, p. 3 อา้งถึงใน ศิราภรณ์ วงษสุ์วรรณ, 2557) ไดใ้หค้วามหมาย 

ของภาวะผูน้าํวา่ หมายถึง การท่ีผูน้าํทาํใหผู้ต้ามสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีแสดงออกถึงค่านิยม 

แรงจูงใจ ความตอ้งการ ความจาํเป็นและความคาดหวงั ทั้งในของผูน้าํและผูต้าม เบรินส์ (Burns) 

เห็นวา่ ภาวะผูน้าํเป็นปฏิสมัพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นอาํนาจ ระดบัแรงจูงใจ 

และทกัษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนั ซ่ึงเกิดไดใ้น 3 ลกัษณะ คือ  

1.  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํ    

มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามใหสู้งข้ึน
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กวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน     

และมีศกัยภาพมากข้ึน ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของทีมและขององคก์าร  

จูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม

หรือองคก์ารหรือสงัคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ีจะกระทาํโดย

ผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการหรือท่ีเรียกวา่ “4 I’s” คือ  

1.1  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized influence of charisma leadership:  

ll or CL) หมายถึง การท่ีผูน้าํประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งหรือเป็นโมเดลสาํหรับผูต้าม ผูน้าํท่ีจะเป็น   

ท่ียกยอ่งเคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจและทาํใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั ผูต้าม

จะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้าํและตอ้งการเลียนแบบผูน้าํของเขา 

1.2  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation: IM) หมายถึง การท่ีผูน้าํ       

จะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม ผูน้าํจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม  

(Team spirit)ใหมี้ชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดี 

และการคิดแง่บวก ผูน้าํจะทาํใหผู้ต้ามสมัผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้าํจะสร้าง 

และส่ือความหวงัท่ีผูน้าํตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูน้าํจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมาย

และวิสยัทศันร่์วมกนั ผูน้าํจะแสดงความเช่ือมัน่และแสดงใหเ้ห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่ 

จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวสิยัทศัน ์

และภารกิจขององคก์าร ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามพฒันาความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว 

1.3  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผูน้าํ 

มีการกระตุน้ผูต้ามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ทาํใหผู้ต้ามมีความตอ้งการ

หาแนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงานเพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิมเพื่อทาํใหเ้กิดส่ิงใหม่

และสร้างสรรค ์

1.4  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration: IC) ผูน้าํ 

จะมีความสมัพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้าํ ใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล 

เพื่อความสมัฤทธ์ิผลและเติบโตของแต่คน ผูน้าํจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงาน 

ใหสู้งข้ึน 

 2.  ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (Transformational leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํ 

ใหร้างวลัหรือลงโทษผูต้าม ข้ึนอยูก่บัผลการปฏิบติังานของผูต้าม ผูน้าํใชก้ระบวนการแลกเปล่ียน

เสริมแรงตามสถานการณ์ ผูน้าํจูงใจผูต้ามใหป้ฏิบติังานตามระดบัท่ีคาดหวงั ผูน้าํช่วยใหผู้ต้าม

บรรลุเป้าหมาย ผูน้าํใหผู้ต้ามมีความเช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบติังานตามบทบาท และเห็นคุณค่าของผลลพัธ์

ท่ีกาํหนด ซ่ึงผูน้าํจะตอ้งรู้ถึงส่ิงท่ีผูต้ามจะตอ้งปฏิบติัเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ 
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 3.  ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership) หรือพฤติกรรมความไม่มี

ผูน้าํ (Non-leadership behavior)  

 องคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 ประการ ของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ของผูบ้ริหารจะมีความสมัพนัธ์กนั มีการแบ่งแยกแต่ละองคป์ระกอบเพราะเป็นแนวคิดท่ีมี 

ความเฉพาะเจาะจง และมีความสาํคญัในการวินิจฉยัตามวตัถุประสงคต่์าง ๆ (Bass, 1997, p. 133 

อา้งถึงใน ศิราภรณ์ วงษสุ์วรรณ, 2557) ซ่ึงมีนกัการศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมาย 

ขององคป์ระกอบของพฤติกรรมทั้ง 4 ประการ ซ่ึงองคป์ระกอบท่ีส่วนหน่ึงนัน่กคื็อในเร่ือง 

ของการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation: IM) หมายถึง การท่ีผูน้าํจะประพฤติ 

ในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการใหค้วามหมาย 

และทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้าํจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ใหมี้ชีวิตชีวา  

มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้าํจะทาํให ้

ผูต้ามสมัผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้าํจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้าํตอ้งการอยา่งชดัเจน 

ผูน้าํจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาวและบ่อยคร้ัง พบวา่  

การสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผา่นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ 

ทางปัญญา โดยการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า และ 

การกระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้ส่วนการกระตุน้ทางปัญญา 

ช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หนา้ 17) 

 ขวญัชยั จะเกรง (2551, หนา้ 28 อา้งถึงใน ศิราภรณ์ วงษสุ์วรรณ, 2557) ไดส้รุปวา่  

การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารกระตุน้ จูงใจ ใหผู้ร่้วมงานเกิด 

แรงบนัดาลใจ กระตือรือร้น ตระหนกั เขา้ใจและเห็นคุณค่าของเป้าหมาย ผูบ้ริหารจะทาํให้

ผูร่้วมงานสมัผสักบัภาพงดงามของอนาคต ผูบ้ริหารจะสร้างเจตคติท่ีดีการคิดในแง่บวก และสร้าง

ส่ือความคาดหวงัท่ีตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูบ้ริหารจะอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและ

วิสยัทศัน์ร่วมกนั สร้างความเช่ือมัน่ ความเขา้ใจ ใหก้าํลงัใจ ทาํใหผู้ร่้วมงานเห็นคุณค่าของงาน มี

ความตั้งใจแน่วแน่ในการทาํงานและเช่ือมัน่วา่จะสามารถปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายไดโ้ดยไม่เห็น

แก่ประโยชนส่์วนตน 

 สมยศ นาวกีาร (2531, หนา้ 75 อา้งถึงใน ศิราภรณ์ วงษสุ์วรรณ, 2557) ใหค้วามเห็นวา่

ผูบ้ริหารควรปฏิบติัต่อครูผูป้ฏิบติังานในฐานะส่ิงมีชีวิตท่ีมีจิตใจ คอยดูแลสวสัดิการเพิ่มส่ิงจูงใจ 

ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและส่งเสริมขวญัและกาํลงัใจใหดี้อยูเ่สมอ ซ่ึงเป็นปัจจยั

สาํคญัท่ีจะสร้างความพึงพอใจใหก้บัครูผูป้ฏิบติังาน และส่งผลต่อความสาํเร็จทั้งในความตอ้งการ 
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ของครูผูป้ฏิบติังานเองและส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของโรงเรียนดว้ย ดงัน้ี 

 1.  เสริมสร้างกาํลงัใจในการทาํงานใหแ้ต่ละบุคคลในโรงเรียน เป็นการสร้างพลงั

ร่วมกนัของกลุ่ม 

 2.  ส่งเสริมและสร้างความสามคัคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลงัดว้ยความสามคัคี 

 3.  สร้างขวญัและกาํลงัใจท่ีดีในการทาํงานแก่ผูป้ฏิบติังาน 

 4.  ช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดความจงรักภกัดี 

 5.  ช่วยทาํใหก้ารควบคุมดาํเนินไปดว้ยความราบร่ืนอยูใ่นกรอบแห่งระเบียบวินยั 

และศีลธรรมอนัดีงาม 

 6.  เก้ือหนุนและจูงใจใหบุ้คคลในโรงเรียน เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่าง ๆ  

เป็นการสร้างความกา้วหนา้ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

7. ทาํใหเ้กิดศรัทธาและเช่ือมัน่ในโรงเรียนท่ีตนเองปฏิบติังานอยู ่ทาํใหเ้กิด 

สุขกายสุขใจในการทาํงาน 

 8.  แรงจูงใจก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงาน และทาํใหเ้กิดประสิทธิผล สรุปไดว้า่ 

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีจะเป็นตวักาํหนดให้

ผูบ้ริหาร ไดน้าํลกัษณะของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแต่ละดา้นมาใช ้

 Vega and Yanouzas (1984, p. 147 อา้งถึงใน ธญัวรัตน์ เลิศพนัธ์, 2555) กล่าววา่ 

ผูบ้ริหารท่ีมีพลงัอาํนาจจะเป็นผูท่ี้มีแรงจูงใจสูง และในทาํนองเดียวกนักจ็ะมีความสามารถ 

ในการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงดว้ยเช่นกนั ผูบ้ริหารท่ีมีพลงัอาํนาจจะสามารถดึงเอาความสามารถ

พิเศษของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาออกมาใชแ้ทนท่ีจะเกบ็เอาไว ้และเน่ืองจากการมีสมัพนัธภาพอนัดี  

กบัผูอ่ื้นในทางกวา้ง ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีมีพลงัอาํนาจจึงมกัเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานระดบัล่าง ๆ 

พฒันาความสามารถในการทาํงานอยา่งอิสระ  

 Yukl (1981, pp. 44-59 อา้งถึงใน ธญัวรัตน ์เลิศพนัธ์, 2555) กล่าววา่ การใชพ้ลงัอาํนาจ

แต่ละดา้นส่งผลต่อการปฏิบติังานต่างกนั โดยไดเ้สนอวา่การใชพ้ลงัอาํนาจอา้งอิงและพลงัอาํนาจ

ความเช่ียวชาญส่งผลใหผู้ป้ฏิบติัตามมีความผกูพนัในระดบัสูงกวา่พลงัอาํนาจอ่ืน การใชพ้ลงั

อาํนาจตามกฎหมายและพลงัอาํนาจการใหร้างวลัส่งผลใหผู้ป้ฏิบติัตามมีระดบัสูงกวา่พลงัอาํนาจ

อ่ืน ส่วนพลงัอาํนาจการบงัคบัส่งผลใหผู้ป้ฏิบติัตามต่อตา้นมากท่ีสุด นอกจากน้ีผลการศึกษา 

หลายช้ินแสดงใหเ้ห็นวา่ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอาํนาจผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานครูสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของมาลา ทดัมาลี (2544) และทรงวฒิุ แน่นหนา 

(2542) พบวา่การใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์ทางบวก 
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 สรุปจากแนวคิดของ สมยศ นาวีการ (2531) สุพิษ จุย้กลาง (2550) ศิริรัตน ์ปรีชา (2554)  

และกฤติยา พกิลุทอง (2556) พบวา่ ภาวะผูน้าํและแรงจูงใจมีความสมัพนัธ์กนั 

 

ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัเทศบาลตาํบลเสม็ด อาํเภอเมืองชลบุรี (งานการเจา้หนา้ท่ี เทศบาล 

ตาํบลเสมด็, 2557) 

การบริหาร 

 คณะผูบ้ริหาร ประกอบดว้ย 

 1.  นายกเทศมนตรี      จาํนวน      1  คน 

 2.  รองนายกเทศมนตรี     จาํนวน      2  คน 

 3.  เลขานุการนายกเทศมนตรี     จาํนวน      1  คน 

 4.  ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี     จาํนวน      1  คน 

  ศักยภาพด้านบุคลากรของเทศบาลตําบลเสม็ด  ประกอบดว้ย 

  1.  นกับริหารงานเทศบาล 

  1.1  ปลดัเทศบาลตาํบลเสมด็                  จาํนวน      1  คน  

                     1.2  รองปลดัเทศบาลตาํบลเสมด็                   จาํนวน      3  คน 

                2.  จาํนวนบุคลากร                                                    จาํนวน  168  คน 

แบ่งเป็น 

                     2.1  พนกังานเทศบาล                                   จาํนวน    38  คน 

                     2.2  ลูกจา้งประจาํ                    จาํนวน      6  คน 

                     2.3  พนกังานจา้ง                                    จาํนวน  124  คน 

2.3.1  พนกังานจา้งตามภารกิจ                   จาํนวน    39  คน 

      2.3.2  พนกังานทัว่ไป                                   จาํนวน    89  คน 

3.  ระดบัการศึกษา 

 3.1  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี                                   จาํนวน  110  คน 

      3.2  ปริญญาตรี                                    จาํนวน    52  คน 

                     3.3  สูงกว่าปริญญาตรี                    จาํนวน    10  คน 

 หน่วยงานภายในเทศบาลตําบลเสม็ด 

  1.  สาํนกัปลดัเทศบาล 

  2.  กองคลงั 

  3.  กองช่าง 
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  4.  กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 

  5.  กองการศึกษา 

  6.  กองสวสัดิการสงัคม 

  สํานักปลดัเทศบาล มีหนา้ท่ีควบคุมและรับผดิชอบการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของ 

งานบริหารงานทัว่ไปงานการเจา้หนา้ท่ีงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยังานรักษาความสงบ 

เรียบร้อยและความมัน่คงงานวิเคราะห์นโยบายและแผนงานนิติการโดยมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

เก่ียวกบัราชการทัว่ไปของเทศบาลสาํนกัปลดัเทศบาลประกอบดว้ยฝ่ายต่าง ๆ ดงัน้ี 

1.  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 

1.1  งานบริหารงานทัว่ไปมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบดงัน้ี 

                1.1.1  งานสารบรรณของ 

               1.1.2  งานการเตรียมการสาํหรับการประชุมต่าง ๆ 

  1.1.3  งานราชพิธีต่าง ๆ  

  1.1.4  งานเก่ียวกบัการเลือกตั้งระดบัชาติและระดบัทอ้งถ่ิน 

  1.1.5  งานเลขานุการการจดัวางระบบควบคุมภายในตามระเบียบ 

  1.1.6  งานจดัซ้ือ-จดัจา้งและจดัทาํฎีกาเบิกเงินงบประมาณรายจ่ายของ 

  สาํนกัปลดัเทศบาล 

  1.1.7  งานจดัทาํทะเบียนคุมวสัดุและอุปกรณ์ต่าง ๆ รวมทั้งการจดัทาํ 

ทะเบียนคุมการซ่อมแซมและบาํรุงรักษาครุภณัฑต่์าง ๆ ในส่วนของฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 

1.2  งานกิจการสภามีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบดงัน้ี 

  1.2.1  งานเลขานุการและงานประชุมสภาเทศบาล 

  1.2.2  งานจดัเตรียมการประชุมสภาพ 

  1.2.3  งานสิทธิและสวสัดิการต่าง ๆ ของคณะผูบ้ริหาร และสมาชิก 

สภาเทศบาล 

     1.2.4  งานจดัทาํเปล่ียนแปลงบตัรประวติัของคณะผูบ้ริหาร และ 

  สมาชิกสภาเทศบาล 

1.3  งานวิเคราะห์นโยบายและแผนมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบดงัน้ี 

                             1.3.1  งานจดัทาํแผนยทุธศาสตร์การพฒันา แผนพฒันาสามปี/  การเพิ่มเติม แกไ้ขหรือ

เปล่ียนแปลงแผน แผนการดาํเนินงานประจาํปี ติดตามและประเมินผลแผนพฒันา 

  1.3.2  งานศึกษา วิเคราะห์ วจิยั ประสานแผน ประมวลผลแผนพิจารณา   

             เสนอแนะ 
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  1.3.3  งานจดัทาํเทศบญัญติังบประมาณรายจ่ายประจาํปี/ เพิ่มเติม 

                                       1.3.4  งานโอนเงินงบประมาณ/ แกไ้ขเปล่ียนแปลงคาํช้ีแจงงบประมาณประจาํปี   

1.4  งานเลขานุการผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบดงัน้ี 

                                         1.4.1  งานจดั/ ตรวจสอบแฟ้มของส่วนราชการต่าง ๆ เพื่อเสนอผูบ้ริหารเทศบาล 

 1.4.2  งานจดบนัทึกกาํหนดการประชุมหรือการนดัหมายของผูบ้ริหารเทศบาล 

 1.4.3  งานดูแล/ อาํนวยความสะดวกใหก้บัผูบ้ริหารเทศบาล 

 1.4.4  งานตอ้นรับ/ ดูแลผูม้าติดต่อราชการกบัผูบ้ริหารเทศบาล 

                                2.  ฝ่ายอาํนวยการ 

 2.1  งานการเจา้หนา้ท่ีมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบดงัน้ี 

 2.1.1  การบริหารงานบุคคลของพนกังานเทศบาล ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้ง   

             2.1.2  งานพฒันาบุคลากรดา้นต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม สมัมนาลาศึกษาต่อและการ

เดินทางไปทศันศึกษาดูงาน 

 2.1.3  งานเก่ียวกบัพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ และเคร่ืองราชต่าง ๆ 

 2.1.4  การจดัทาํทะเบียนประวติั บตัรประจาํตวั และบตัรต่าง ๆ 

 2.1.5  การจดัทาํกาํหนดประโยชน์ตอบแทนอ่ืน 

 2.1.6  งานลงระบบสารสนเทศแผนอตัรากาํลงัพนกังานเทศบาลลูกจา้งประจาํ 

 2.1.7  งานลงระบบสารสนเทศระบบบาํเหน็จบาํนาญพนกังานเทศบาล 

ลูกจา้งประจาํ 

    2.1.8  งานพจิารณาดาํเนินการทางวินยั การพน้จากงานของพนกังานเทศบาล ลูกจา้ง 

และพนกังานจา้ง 

 2.1.9  งานการจดัระบบงาน การสรรหา การสอบ และการบรรจุแต่งตั้งพนกังานจา้ง 

ตามภารกิจและพนกังานจา้งทัว่ไป 

 2.1.10 งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

2.2  งานนิติการมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบดงัน้ี 

    2.2.1  งานเทศบญัญติัทอ้งถ่ิน 

    2.2.2  งานใหค้าํปรึกษางานควบคุมอาคาร 

 2.2.3  งานสวบสวนขอ้เทจ็จริง/ วินยัพนกังานเทศบาล 

 2.2.4  งานคดีแพง่  คดีอาญา 

 2.2.5  งานตอบขอ้ทกัทว้งหรือขอ้สงัเกตของสาํนกังานการตรวจเงินแผน่ดินภูมิภาค 

 2.2.6  งานติดตามพฤติกรรมนกัโทษในเขตพื้นท่ี 
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2.3  งานประชาสมัพนัธ์ มีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบดงัน้ี 

 2.3.1  งานรวบรวบขอ้มูล สถิติ ขอ้คิดเห็น ท่าทีความรู้สึกของประชาชนท่ีแสดงออก 

หรือจากส่ือมวลชนต่าง ๆ และปัญหาขอ้ขดัขอ้งต่าง ๆ เก่ียวกบัการดาํเนินงานดา้นประชาสมัพนัธ์ 

 2.3.2  งานเผยแพร่ข่าวสารของเทศบาล 

 2.3.3  งานถ่ายภาพกิจกรรมต่าง ๆ ของเทศบาล 

 2.3.4 งานใหบ้ริการระบบ Wifi ในเขตพื้นท่ี 

    2.3.5  งานประชาสมัพนัธ์อ่านข่าวเสียงตามสายของเทศบาล 

    2.3.6  งานจดัทาํส่ือประชาสมัพนัธ์ของเทศบาล 

3.  ฝ่ายปกครอง 

3.1  งานทะเบียนราษฎรมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบดงัน้ี 

    3.1.1  งานปฏิบติัหนา้ท่ีในการพิจารณาทาํความเห็นสรุปรายงานเสนอแนะ เก่ียวกบั 

งานทะเบียนราษฎร 

    3.1.2  งานปฏิบติังานทะเบียนราษฎรใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบและคาํสัง่เก่ียวกบั 

เร่ืองการอนุญาต การจดและจดัทาํทะเบียนราษฎรและทะเบียนต่าง ๆ  

 3.1.3  การจดัทาํทะเบียนผูมี้สิทธิเลือกตั้ง บญัชีรายช่ือผูสิ้ทธิเลือกตั้ง 

 3.2  งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั มีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบดงัน้ี 

 3.2.1  การช่วยเหลือและฟ้ืนฟผููท่ี้ไดรั้บภยัต่าง ๆ 

 3.2.2  การกูภ้ยัการกูชี้พต่าง ๆ 

                                         3.2.3  การจดัทาํแผน/ การป้องกนัและระงบัอคัคีภยัในพื้นท่ีเขตเทศบาลและในโรงงาน 

 3.2.4   การฝึกซอ้ม ทบทวน การดบัเพลิง การระงบัสาธารณภยัต่าง ๆ แก่เจา้หนา้ท่ี 

ป้องกนัฯ ดบัเพลิง อปพร. 

 3.2.5   การสาํรวจแหล่งนํ้าธรรมชาติและท่อธารประปาดบัเพลิงตามถนน 

สายต่าง ๆ ภายในโรงงานอุตสาหกรรมสาํรวจถงัเคมีดบัเพลิง 

 3.2.6  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 3.3  งานรักษาความสงบและความมัน่คงมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบดงัน้ี 

 3.3.1  งานดูแลความเรียบร้อยการจดัระเบียบ หาบเร่ แผงลอย รถเขน็ขายของบนทางเทา้   

ภายในเขตเทศบาลตาํบลเสมด็ โดยใหเ้ป็นไปตามเทศบญัญติัขอ้บงัคบัและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง 

กองคลงั ประกอบดว้ยหน่วยงานยอ่ย 3 ฝ่าย ไดแ้ก่ ฝ่ายบริหารงานคลงั ฝ่ายพสัดุ 

และทรัพยสิ์น ฝ่ายพฒันารายไดฝ่้ายแผนท่ีภาษีและทะเบียนทรัพยสิ์น โดยมีหนา้ท่ีควบคุมดูแลและ

รับผดิชอบการปฏิบติังานในดา้นงานพสัดุและทรัพยสิ์น งานการเงินและบญัชี งานระเบียบ การคลงั  
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งานสถิติการคลงั งานพฒันารายได ้งานผลประโยชนแ์ละกิจการพาณิชย ์งานแผนท่ีภาษีและทะเบียน 

งานบริการขอ้มูลแผนท่ีภาษีและทะเบียนทรัพยสิ์นและงานอ่ืน ๆท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดม้อบหมาย 

1.  ฝ่ายบริหารงานคลงั 

1.1  งานการเงินและบญัชี 

                                         1.1.1  ตรวจสอบฎีกาเบิกจ่ายและเขียนเช็คสัง่จ่ายเงินใหแ้ก่ผูมี้สิทธ์ิหรือเจา้หน้ี 

 1.1.2  จดัทาํบญัชีเงินสดจ่าย 

1.1.3  ตรวจสอบงบประมาณคงเหลือ 

 1.1.4  จดัทาํทะเบียนคุมงบประมาณรายจ่าย แยกตามหวด ประเภท    

             แผนงาน โครงการ 

 1.1.5  จดัทาํเอกสารรายละเอียดการรับเงินเดือน/ ค่าตอบแทนผูบ้ริหารและพนกังาน 

 1.1.6  จดัทาํภาษีหกั ณ ท่ีจ่าย 

1.1.7 จดัทาํหนงัสือรับรองเงินเดือน ค่าจา้ง 

 1.1.8  ควบคุมดูแล การจดัทาํงบรับ-จ่าย งบทดลองและรายงานอ่ืน ๆ ของงานการเงิน 

  และบญัชี 

1.1.9 รายงานขอ้มูลในระบบ E-plan 

2.  ฝ่ายพสัดุและทรัพยสิ์น 

                                  2.1  งานพสัดุและทรัพยสิ์น 

 2.1.1  จดัทาํทะเบียนหลกัประกนัสญัญา ตรวจสอบ พร้อมคืนหลกัประกนั 

 2.1.2  งานลงทะเบียนคุมการจดัซ้ือ-จดัจา้ง 

 2.1.3  งานดาํเนินการจดัซ้ือ-จดัจา้งดว้ยวิธีสอบราคา ประกวดราคา การประมูล 

ดว้ยระบบอิเลก็ทรอนิกส์ 

 2.1.4  งานปฏิบติัดา้นเอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัซ้ือ-จดัจา้ง 

    2.1.5  งานลงทะเบียนคุมการจดัซ้ือ-จดัจา้ง 

    2.1.6  ปฏิบติังานจดัทาํทะเบียนครุภณัฑ ์

    2.1.7  จดัทาํรายงานการตรวจสอบพสัดุประจาํปี การจาํหน่ายพสัดุ 

                                  2.2  งานธุรการ 

 2.2.1  งานสารบรรณของกองคลงั 

 2.2.2  งานจดัทาํทะเบียนรับ-จ่ายพสัดุ และรายงานพสัดุคงเหลือของกองคลงั 

    2.2.3  งานเก่ียวกบัฌาปนกิจสงเคราะห์  

    2.2.4  งานเก่ียวกบัสหกรณ์พนกังานเทศบาล  
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    2.2.5  งานจดัทาํฎีกาเบิกจ่ายต่างๆ ของกองคลงั 

3.  ฝ่ายพฒันารายได ้

3.1  งานพฒันารายได ้

    3.1.1  งานดูแลการจดัเกบ็รายไดข้องเทศบาลใหเ้ป็นไปตามระเบียบ 

                                         3.1.2  ตรวจสอบเอกสารหลกัฐาน รวมทั้งรายละเอียดต่าง ๆ ของ  

            ผูเ้สียภาษีทุกประเภท 

            3.1.3  งานเร่งรัดจดัเกบ็ภาษีใหค้รบถว้นและแจง้เตือนผูเ้สียภาษี 

            3.1.4   ตรวจสอบประเมินภาษีในเบ้ืองตน้ 

            3.1.5  รับชาํระภาษีโรงเรือนและท่ีดิน ภาษีป้าย และภาษีบาํรุงทอ้งท่ี  

            3.1.6  งานจดทะเบียนพาณิชย ์

                    3.1.7  สาํรวจขอ้มูลป้าย โรงเรือนและท่ีดินท่ีเปล่ียนแปลงและปรับขอ้มูลใหเ้ป็นปัจจุบนั  

                                         3.1.8  งานจดัเก็บค่ารักษาความสะอาด 

3.2  งานแผนท่ีภาษีและทะเบียนทรัพยสิ์น 

            3.2.1  คดัลอกขอ้มูลท่ีเปล่ียนแปลงจากสาํนกังานท่ีดิน 

               3.2.2  จดัทาํทะเบียนทรัพยสิ์น 

  3.2.3  จดัทาํทะเบียนคุมผูช้าํระภาษี 

            3.2.4  สาํรวจขอ้มูลโรงเรือนและท่ีดิน ป้ายท่ีเปล่ียนแปลง 

            3.2.5  ปรับปรุงขอ้มูลทะเบียนทรัพยสิ์นใหเ้ป็นปัจจุบนั 

         3.2.6  ปฏิบติัหนา้ท่ีธุรการของฝ่ายพฒันารายได ้

                                         3.2.7  จดัทาํทะเบียนทรัพยสิ์นผูช้าํระภาษีและปรับขอ้มูลใหเ้ป็นปัจจุบนั 

                                         3.2.8  จดัทาํแผนท่ีภาษีใหค้รบถว้นและสาํรวจขอ้มูลภาคสนามเพื่อ  

              ปรับปรุงใหเ้ป็นปัจจุบนั 

 3.2.9  งานจดัเกบ็ค่ารักษาความสะอาด 

กองช่าง มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัการสาํรวจ ออกแบบ การจดัทาํขอ้มูล 

ทางดา้นวิศวกรรมงานสถาปัตยกรรม งานออกแบบ และเขียนแบบการตรวจสอบการก่อสร้างงานผงัเมือง 

งานสาธารณูปโภคงานสวนสาธารณะงานจดัสถานท่ีและไฟฟ้าสาธารณะงานธุรการ/ งานสารบรรณ 

งานพสัดุและทรัพยสิ์นงานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมายงานแผนการปฏิบติังาน 

การก่อสร้างและซ่อมบาํรุงการรวบรวมประวติัติดตามการควบคุมการบาํรุงรักษาเคร่ืองจกัรกล 

และยานพาหนะและงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งแบ่งออกเป็น 3 ฝ่าย คือ 
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1.  ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง 

1.1  งานวิศวกรรม 

 1.1.1  สาํรวจออกแบบคาํนวณโครงสร้างดา้นวิศวกรรมงานถนนและสะพาน 

 1.1.2  งานวางโครงการและก่อสร้างดา้นวศิวกรรมงานถนนและสะพาน 

 1.1.3  งานใหค้าํปรึกษาแนะนาํ ตรวจสอบ และบริการเก่ียวกบังาน 

ดา้นวิศวกรรมงานถนนและสะพาน 

                     1.2  งานผงัเมือง  

                                         1.2.1  งานใหค้าํปรึกษาดา้นผงัเมือง งานวิเคราะห์ วิจยั งานผงัเมือง 

             และส่ิงแวดลอ้ม 

                          1.2.2  งานจดัทาํผงัเมืองรวมและผงัเมืองเฉพาะ งานตรวจสอบโครงการ 

             พฒันาผงัเมือง 

                                         1.2.3  งานควบคุมแนวเขตถนน ทางสาธารณะและท่ีดินสาธารณประโยชน ์

             งานเวนคืน และจดักรรมสิทธ์ิท่ีดิน   

                                         1.2.4  งานปรับปรุง ซ่อมแซมอาคาร หรือส่ิงก่อสร้าง 

                                         1.2.5  งานรับเร่ืองการขออนุญาตก่อสร้างอาคาร ดดัแปลง หรือร้ือถอนอาคาร 

                                         1.2.6  งานตรวจเขตควบคุมการก่อสร้างอาคาร ดดัแปลง หรือร้ือถอนอาคาร                                                          

1.3  งานธุรการ 

                                         1.3.1  งานเก่ียวกบัการเบิกจ่ายเงินเดือน เงินสวสัดิการ เงินค่าตอบแทน 

             ของพนกังานเทศบาล ลูกจา้ง และพนกังานจา้งเทศบาล ของกองช่างทั้งหมด                                                               

                                         1.3.2 ดาํเนินการเก่ียวกบัการจดัซ้ือ-จดัจา้ง พร้อมทั้งวางฎีกาเบิกจ่ายเงินในหมวดค่าวสัดุ 

             ครุภณัฑ ์

                                         1.3.3  งานควบคุมเบิกจ่ายและจดัทาํทะเบียนพสัดุ ครุภณัฑ ์

                                         1.3.4   ดาํเนินการเก่ียวกบัการขออนุมติัโอนเงินงบประมาณรายจ่ายประจาํปี 

             ในกรณีเงินงบประมาณในหมวดค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ตั้งไวไ้ม่เพียงพอ (โดยไม่ผา่นสภา) 

                                         1.3.5  งานบนัทึกรายงานการประชุมภายในกองช่าง 

                                         1.3.6  งานดูและจดัเตรียมประสานงานและอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ  

  2.  ฝ่ายการโยธา 

2.1  งานจดัสถานท่ีและการไฟฟ้าสาธารณะ 

 2.1.1  ออกแบบจดัสถานท่ี ประดบัตกแต่งอาคารสถานท่ี ติดตั้งไฟฟ้า 

              ในงานประเพณี งานรัฐพิธี และงานอ่ืน ๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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    2.1.2  งานดา้นซ่อมบาํรุงรักษาเก่ียวกบัการติดตั้งไฟฟ้าและอุปกรณ์ 

    2.1.3  งานจดัสถานท่ีและไฟฟ้าสาธารณะ 

       2.1.4  การติดตั้งงานดา้นไฟฟ้าและอุปกรณ์  

                                         2.1.5  งานควบคุมดา้นซ่อมบาํรุงรักษาเก่ียวกบัการติดตั้งไฟฟ้าและแสงสวา่ง 

                                         2.1.6  งานในการจดัสถานท่ีต่าง ๆ ในเร่ืองไฟฟ้าแสงสวา่ง 

2.2  งานสวนสาธารณะ 

 2.2.1  งานจดัสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ เช่น สวนสาธารณะ สวนสตัว ์

             สวนหยอ่ม 

 2.2.2  งานควบคุมดูแลบาํรุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 

      2.2.3  งานดูแล บาํรุงรักษาตน้ไม ้พนัธ์ุไมต่้าง ๆ . 

   2.2.4  งานจดัทาํ ดูแลรักษาเรือนเพาะชาํและขยายพนัธ์ุไมต่้าง ๆ  

   2.2.5  งานประดบัตกแต่งสถานท่ี อาคาร เก่ียวกบัการใชพ้นัธ์ุไมต่้าง ๆ  

      2.2.6  งานใหค้าํปรึกษาแนะนาํ เผยแพร่ทางดา้นภูมิสถาปัตยกรรม 

   2.2.7  งานประมาณราคาดา้นภูมิสถาปัตยกรรม 

2.3  งานสาธารณูปโภค 

   2.3.1  งานดา้นก่อสร้างหรือซ่อมแซมบาํรุงรักษาอาคาร ถนน สะพาน 

ทางเทา้เข่ือน ฯลฯ 

        2.2.2  ใหค้าํปรึกษา แนะนาํ หรือตรวจสอบเก่ียวกบั งานก่อสร้าง 

ซ่อมบาํรุงรักษาอาคาร ถนน สะพาน ทางเทา้ เข่ือน ฯลฯ    

   2.2.3  งานโครงการและงานควบคุมการก่อสร้าง ประมาณงานซ่อมแซมบาํรุง 

รักษาอาคาร ถนน สะพาน ทางเทา้ เข่ือน ฯลฯ 

กองสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม บา้นเมืองท่ีจะสะอาดเรียบร้อยสวยงามน่าอยู ่

อาศยัข้ึนอยูก่บัการเอาใจใส่ดูแลรักษาสภาพแวดลอ้มและธรรมชาติโดยเฉพาะการรักษาความ 

สะอาดการจดัเกบ็ขยะมูลฝอยและส่ิงปฏิกลูป้องกนัมลพิษรวมทั้งส่งเสริมการสาธารณสุขขั้นมูลฐาน 

และการป้องกนั โรคติดต่อเป็นหนา้ท่ีของฝ่ายสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม เพื่อใหป้ระชาชนในเขต 

เทศบาลตาํบลเสมด็ มีสุขภาพอนามยัท่ีแขง็แรงสมบูรณ์ และมีสุขภาพชีวิตท่ีดี งานท่ีรับผดิชอบ คือ 

การวางแผนดา้นสาธารณสุข จดัทาํแผนโครงการประสานแผนการ ปฏิบติังานของหน่วยงานต่าง ๆ 

งานขอ้มูลข่าวสาร งานควบคุมดา้นสุขาภิบาลส่ิงแวดลอ้ม งานสุขาภิบาลอาหารควบคุมประกอบ 

การคา้ท่ีเป็นอนัตรายต่อสุขภาพ ป้องกนัควบคุมแกไ้ขเหตุรําคาญและมลภาวะ งานรักษาความสะอาด

รวบรวมขนถ่ายขยะมูลฝอย งานส่งเสริมสุขภาพ งานสาธารณสุขมูลฐาน งานสุขศึกษา งานป้องกนั 
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และควบคุมโรคติดต่อ งานสตัวแ์พทยง์านอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือ 

1.  ฝ่ายบริหารงานสาธารณสุข 

1.1  งานสุขาภิบาลและอนามยัส่ิงแวดลอ้ม   

    1.1.1  งานควบคุมดา้นงานสุขาภิบาลและส่ิงแวดลอ้ม 

                                        1.1.2  งานสุขาภิบาลอาหารและโภชนาการ 

                         1.1.3  งานควบคุมการประกอบกิจการท่ีเป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 

                                        1.1.4  งานป้องกนัควบคุมแกไ้ขเหตุรําคาญและมลภาวะ 

                         1.1.5  งานตรวจสอบเร่ืองร้องเรียน เร่ืองร้องทุกข ์ของประชาชน 

                                        1.1.6  งานสุขาภิบาลโรงงาน งานอาชีวอนามยั และงานฌาปนกิจ 

                         1.1.7  งานจดัทาํทะเบียน ควบคุม และตรวจสอบผูป้ระกอบกิจการคา้ 

             และการออกใบอนุญาต 

                         1.1.8  งานจดัทาํแผนงานโครงการดา้นสุขาภิบาลและอนามยั 

             ส่ิงแวดลอ้ม                                                                                                                                                                                                                                                       

                                        1.1.9  ควบคุมดูแลและจดัเก็บค่าธรรมเนียมใบอนุญาตต่าง ๆ ตาม  

             พระราชบญัญติัการสาธารณสุข พ.ศ. 2535 และเพิ่มเติมถึงฉบบัท่ี 2 (พ.ศ. 2550)  

 1.2  งานรักษาความสะอาด   

                                        1.2.1  งานเกบ็รวบรวมขยะมูลฝอย 

                         1.2.2  งานขนถ่ายส่ิงปฏิกลูและมูลฝอย 

                         1.2.3  งานรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของพื้นท่ี 

             ในความรับผดิชอบ 

                         1.2.4  งานพฒันา ทาํความสะอาดถนน และไหล่ทางในเขตพื้นท่ี 

             ความรับผดิชอบ 

                                  1.3  งานธุรการ 

                         1.3.1  งานสารบรรณและงานธุรการทัว่ไป   

                         1.3.2  งานจดัฎีกาเบิกจ่ายเงินเดือน ค่าจา้ง ค่าครองชีพ ค่าเช่าบา้นและ 

     เงินสวสัดิการต่างๆ ของกองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 

 1.3.3  งานจดัทาํป้าย คาํสัง่ ประกาศ และการจดัทาํแผนพฒันาต่าง ๆ 

                        1.3.4  งานดา้นประชาสมัพนัธ์ อาํนวยความสะดวก และใหบ้ริการแก่ 

            ประชาชน 

                         1.3.5  งานรับเร่ืองร้องเรียน งานรับเร่ืองร้องทุกข ์ของประชาชน 
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                         1.3.6  งานจดัเกบ็ค่าธรรมเนียมการออกใบอนุญาตต่าง ๆ ตาม    

            พระราชบญัญติัการสาธารณสุข พ.ศ. 2535 และเพิ่มเติมถึงฉบบัท่ี 2 (พ.ศ. 2550) 

2.  ฝ่ายบริการสาธารณสุข  

2.1  งานส่งเสริมสุขภาพ 

  2.1.1  งานอนามยัโรงเรียน 

                                         2.1.2  งานอนามยัแม่และเดก็ 

                          2.1.3  งานวางแผนครอบครัว 

                          2.1.4  งานโภชนาการ 

                          2.1.5  งานดา้นสุขศึกษา 

                          2.1.6  งานดา้นโภชนาการ 

                          2.1.7  งานสุขภาพจิต 

                          2.1.8  งานผูสู้งอายแุละชมรมผูสู้งอาย ุ

                          2.1.9  งานสาธารณสุขมูลฐาน และชมรมอาสาสมคัรสาธารณสุข 

                          2.1.10  งานกองทุนหลกัประกนัสุขภาพ เทศบาลตาํบลเสมด็ 

                          2.1.11  งานวางแผนควบคุมกสรปฏิบติังานและประเมินผลตามแผน 

                          2.1.12  งานรับส่งผูป่้วยเพื่อการตรวจรักษาอยา่งต่อเน่ืองงานติดตาม  

             ผูป่้วยใหสุ้ขศึกษาและฟ้ืนฟ ู

                          2.1.13  งานนิเทศดา้นการรักษาพยาบาล การอนามยั และงานสาธารณสุข 

             มูลฐาน 

                          2.1.14  งานคน้ควา้วจิยั และรายงานการส่งเสริมสนบัสนุนการดาํเนินงาน 

             การพยาบาล 

                          2.1.15  งานสนบัสนุนแพทยเ์ก่ียวกบัตรวจ วินิจฉยั และใหบ้ริการ 

             รักษาพยาบาล 

                                  2.2  งานป้องกนัและควบคุมโรค    

                          2.2.1  งานควบคุมแมลงและพาหะนาํโรค 

                          2.2.2  งานป้องกนัและควบคุมสารเสพติด 

                          2.2.3  งานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

กองการศึกษา ประกอบดว้ยหน่วยงานยอ่ย 3 ฝ่าย ไดแ้ก่ ฝ่ายบริหารการศึกษาฝ่ายแผนงาน 

และโครงการฝ่ายส่งเสริมการศึกษาศาสนาและ วฒันธรรม มีหนา้ท่ีควบคุมดูแลรับผดิชอบ 

ดา้นการปฏิบติังานในดา้นงานกิจการนกัเรียน งานการศึกษาปฐมวยังานแผนและโครงการ 
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งานระบบสารสนเทศ งานส่งเสริมประเพณีศิลปวฒันธรรมทอ้งถ่ิน งานกิจการศาสนา งานกีฬา 

และนนัทนาการงานกิจกรรมเดก็และเยาวชนและงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 

1.  ฝ่ายบริหารการศึกษา  

                                  1.1  งานการศึกษาปฐมวยั 

                                         1.1.1  งานพสัดุ/ งานจดัทาํฎีกาเบิกจ่ายเงิน    

                                         1.1.2  งานธุรการและงานสารบรรณ  

                                         1.1.3  งานส่งเสริมการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมการศึกษา/ งานระบบ 

            สารสนเทศทางการศึกษา 

                                         1.1.4  งานจดัใหค้วามรู้ และถ่ายทอดเทคโนโลยใีนการประกอบอาชีพใหก้บั 

            เดก็ เยาวชนและประชาชนในทอ้งถ่ิน 

                                         1.1.5  งานจดัทาํรายงานการศึกษา และสถิติขอ้มูลต่าง ๆ  

                                         1.1.6  งานส่งเสริมการศึกษานอกระบบโรงเรียน 

                          1.1.7  งานโครงการดา้นการศึกษา 

                          1.1.8  งานติดต่อประสานงานกบัสถานศึกษา และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

                          1.1.9  งานสภาเดก็และเยาวชนตาํบล 

 1.2  งานกีฬาและนนัทนาการ  

                          1.2.1  งานส่งเสริมกีฬาใหก้บัเดก็ เยาวชนและประชาชน 

                                       1.2.2  งานโครงการดา้นกีฬาและนนัทนาการ 

                          1.2.3  งานติดต่อประสานงานกบัสถานศึกษา และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  

 1.3  งานส่งเสริมประเพณี ศิลปะและวฒันธรรม 

                          1.3.1  งานอนุรักษแ์ละส่งเสริมภูมิปัญญาทอ้งถ่ินใหค้งอยู ่ 

                          1.3.2  งานการจดังานประเพณีต่าง ๆ ของทอ้งถ่ิน 

               1.3.3  งานเผยแพร่และถ่ายทอดใหเ้ดก็ เยาวชน ประชาชนในทอ้งถ่ิน 

             มีความรักและหวงแหนศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 

               1.3.4  งานจดัตั้งหรือส่งเสริมใหมี้การตั้งศูนยว์ฒันธรรมทอ้งถ่ิน   

             รวบรวมแหล่งขอ้มูลภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 

               1.3.5  งานจดักิจกรรมส่งเสริม อนุรักษ ์ศาสนา ศิลปวฒันธรรม จารีต 

             ประเพณีท่ีเนน้เอกลกัษณ์ความเป็นไทยและทอ้งถ่ิน 

               1.3.6  งานโครงการเก่ียวกบัประเพณี วฒันธรรมของทอ้งถ่ิน วนัสาํคญั 

             ของชาติ ศาสนา พระมหากษตัริย ์  
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   กองสวสัดิการสังคม มีภารกิจหลกัในการช่วยเหลือป้องกนัแกไ้ขส่งเสริมและพฒันา 

ศกัยภาพ เดก็เยาวชนสตรี ผูพ้ิการ ผูสู้งอาย ุผูย้ากไร้ กลุ่มอาชีพต่าง ๆ โดยใชก้ระบวนการทางสงัคม  

เพื่อตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของชุมชน ใหมี้คุณภาพชีวิตท่ีดีสามารถพึ่งตนเองได ้  

   1.  ฝ่ายส่งเสริมและสวสัดิการสงัคม 

1.1  งานสงัคมสงเคราะห์ 

                                         1.1.1  ศึกษาและวเิคราะห์ดา้นสงัคมสงเคราะห์ วางแผนดาํเนินการ 

            ใหก้ารสงเคราะห์ แยกประเภทและการปฏิบติัต่อผูรั้บการสงเคราะห์ 

                                         1.1.2  แนะนาํและใหค้าํปรึกษาหารือในการดาํเนินการสงเคราะห์ 

                          1.1.3  วิเคราะห์หรือสงัเคราะห์งานทางดา้นสงัคมสงเคราะห์ 

                          1.1.4  เผยแพร่ผลงานทางดา้นสงัคมสงเคราะห์   

                          1.1.5  จดัฝึกอบรมและใหค้าํปรึกษาแนะนาํในการปฏิบติังาน 

                                         1.1.6  งานปรับปรุง ซ่อมแซมบา้นผูย้ากไร้ ผูด้อ้ยโอกาส 

                          1.1.7  งานสวสัดิการสงัคมและสงเคราะห์ผูด้อ้ยโอกาส ผูย้ากไร้ 

             และคนพิการ                              

                          1.1.8  งานสนบัสนุนการประกอบอาชีพคนพิการ 

                                         1.1.9  งานปรับสภาพบา้นคนพกิาร 

                                         1.1.10  งานตามนโยบายรัฐบาลท่ีเก่ียวขอ้งกบัคนพิการและผูป่้วยเอดส์ 

                          1.1.11  ช่วยเหลือ ติดตาม เยีย่มเยยีน แนะนาํใหค้าํปรึกษาแก่ผูข้อรับ 

             การสงเคราะห์ 

                                         1.1.12  จดัทาํสถิติ ทะเบียนประวติั รายงานผลและรวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ 

             เก่ียวกบัผูข้อรับการสงเคราะห์ คนพิการ และผูป่้วยเอดส์ 

                          1.1.13  งานศูนยบ์ริการและถ่ายทอดเทคโนโลยทีางการเกษตร 

                                         1.1.14  งานส่งเสริมทางวิชาการเกษตรและแรงงาน 

                          1.1.15  โครงการจา้งนกัเรียน/ นกัศึกษาทาํงานช่วงปิดภาคเรียน 

                          1.1.16  งานส่งเสริมและสนบัสนุนศูนยพ์ฒันาครอบครัวในชุมชน 

                          1.1.17  งานส่งเสริมสนบัสนุนและพฒันาศกัยภาพกลุ่มพฒันาสตรี 

             และสตรีในชุมชน 

                          1.1.18  งานส่งเสริมสนบัสนุนกองทุนพฒันาบทบาทสตรี  

                          1.1.19  งานสงเคราะห์เบ้ียยงัชีพผูสู้งอายคุนพิการ และผูป่้วยเอดส์ 

                                         1.1.20  งานฎีกาเบิกจ่ายเบ้ียยงัชีพผูสู้งอาย ุคนพิการ และผูป่้วยเอดส์ 
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                                  1.2  งานพฒันาชุมชน 

                          1.2.1  ติดต่อประสานงาน วางแผน มอบหมายงาน ควบคุม ตรวจสอบ  

             ใหค้าํปรึกษาแนะนาํปรับปรุงแกไ้ข ติดตามประเมินผล และแกไ้ขปัญหาขดัขอ้งในการปฏิบติังาน 

             พฒันาชุมชน 

                                         1.2.2  สาํรวจขอ้มูลเบ้ืองตน้เพื่อจดัทาํแผนงาน 

                                         1.2.3  ดาํเนินการและสนบัสนุนใหมี้การรวมกลุ่มของประชาชนประเภท 

             ต่างๆ แสวงหาผูน้าํทอ้งถ่ิน เป็นผูน้าํและเป็นท่ีปรึกษากลุ่มในการพฒันาชุมชน                                                             

                                         1.2.4  ดูแลส่งเสริมประชาชนใหมี้ความสนใจ ความเขา้ใจและความคิด 

             ริเร่ิมในการพฒันาชุมชนในเขตเทศบาลตาํบลเสมด็  ร่วมทาํงานพฒันากบัประชาชนในเขต 

             เทศบาลอยา่งใกลชิ้ด 

                1.2.5  งานจดัตั้งชุมชน/ คณะกรรมการชุมชน 

                1.2.6  งานการเลือกตั้งคณะกรรมการชุมชน 

                1.2.7  งานจดัประชุมประชาคม/ งานจดัทาํและปรับปรุงแผนชุมชน  

                                  1.3  งานธุรการ   

                          1.3.1  ประสานงาน วางแผน มอบหมายงาน ควบคุม ตรวจสอบ  

             ใหค้าํปรึกษาแนะนาํปรับปรุงแกไ้ขติดตาม ประเมินผลและแกไ้ขปัญหาขดัขอ้งในการปฏิบติังาน 

                                         1.3.2  ร่างโตต้อบ บนัทึก ยอ่เร่ือง ตรวจทานหนงัสือและประมวลรายงาน 

                                         1.3.3  จดัทาํฎีกาทุกประเภท     

                                         1.3.4  จดัทาํแผนพฒันาสามปี แผนยทุธศาสตร์ แผนการดาํเนินงาน 

              แผนการจดัซ้ือ-จดัจา้ง  เทศบญัญติังบประมาณรายจ่ายประจาํปี 

                                         1.3.5  จดัวางระบบควบคุมภายใน 

 

งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

อภิชาต นามมุงคุณ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้าํของ

ผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารในองคก์ารในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อาํเภอหนองแค           

จ. สระบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารในองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อาํเภอหนองแค จงัหวดัสระบุรี เพือ่ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรม

ผูน้าํของผูบ้ริหาร กบับรรยากาศองคก์ารในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อาํเภอหนองแค จงัหวดั

สระบุรี และเพื่อศึกษาสมการพยากรณ์ พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์ารใน 

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อาํเภอหนองแค จงัหวดัสระบุรี ประชากรท่ีศึกษาในคร้ังน้ี คือ    
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กลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการ จาํนวน 120 ลูกจา้งประจาํ จาํนวน 22 คน พนกังานจา้งภารกิจและ 

ทัว่ไป จาํนวน 125 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  

5 ระดบัไดค่้าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัดา้นความคาดหวงัเท่ากบั .9292 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  

ไดแ้ก่ ความถ่ีค่าร้อยละค่าเฉล่ีย X�  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบค่าที (t-test)  

สถิติวิเคราะห์สหสมัพนัธ์อยา่งง่าย ผลการวิจยัพบวา่ พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารเทศบาลตาํบล 

และองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในภาพรวม เห็นวา่ อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกรายการ เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี พฤติกรรมท่ีเนน้งาน 

พฤติกรรมท่ีเนน้การเปล่ียนแปลง และค่าเฉล่ียในลาํดบัสุดทา้ย คือพฤติกรรมท่ีเนน้ความสมัพนัธ์

บรรยากาศองคก์ารในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อาํเภอหนองแค จงัหวดัสระบุรี ในภาพรวม 

พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมาก 2 รายการ  

ระดบัปานกลาง 2 รายการ เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี บรรยากาศแบบปลดเปล้ือง 

บรรยากาศแบบเปิดกวา้ง บรรยากาศแบบผกูมดั และบรรยากาศแบบปิดกั้น ความสมัพนัธ์ระหวา่ง

พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองคก์ารในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อาํเภอหนองแค 

จงัหวดัสระบุรี ดา้นพฤติกรรมท่ีเนน้งาน ดา้นพฤติกรรมท่ีเนน้ความสมัพนัธ์ ดา้นพฤติกรรมท่ีเนน้

การเปล่ียนแปลง มีความสมัพนัธ์กบับรรยากาศองคก์ารในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

ดา้นบรรยากาศแบบเปิดกวา้งและบรรยากาศ แบบปลดเปล้ือง ส่วนดา้นบรรยากาศแบบผกูมดั 

และบรรยากาศแบบปิดกั้น ไม่มีความสมัพนัธ์ 

เพญ็ศรี แนะแกว้ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดั

เทศบาลและเมืองพทัยาในจงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาสงักดัเทศบาลและเมืองพทัยาในจงัหวดัชลบุรี ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและ

พนกังานครูไดแ้ก่ ดา้นการมีความคิดริเร่ิม ดา้นการรู้จกัปรับปรุงแกไ้ข ดา้นการใหก้ารยอมรับนบั

ถือ ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ ดา้นการโนม้นา้วจิตใจ ดา้นการประสานงาน และดา้นการเขา้สงัคม

ไดดี้ เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดัเทศบาลและเมืองพทัยา 

ในจงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามตาํแหน่งเพศ และประสบการณ์ในการทาํงาน  ประชากรท่ีศึกษา 

ในคร้ังน้ี คือ กลุ่มตวัอยา่งผูบ้ริหารจาํนวน 40 คน แลว้สุ่มอยา่งง่ายสาํหรับพนกังานครู 

ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 285 คน หลงัจากนั้นเทียบสดัส่วนจากประชากรของแต่ละโรงเรียนแลว้ 

สุ่มอยา่งง่ายรวมกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 325 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม         

แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั และไดค่้าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั ดา้นความคาดหวงัเท่ากบั .99 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ความถ่ีค่าร้อยละค่าเฉล่ีย  X�  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  

การทดสอบค่าที (t-test) ผลการวิจยัพบวา่ (1) พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
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สงักดัเทศบาลและเมืองพทัยาในจงัหวดัชลบุรีโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากเรียงค่าเฉล่ีย

จากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นการ เขา้สงัคมไดดี้ ดา้นการมีความคิดริเร่ิม ดา้นการประสานงาน  

ดา้นการรู้จกัปรับปรุงแกไ้ข ดา้นการโนม้นา้วจิตใจ ดา้นการใหก้ารยอมรับนบัถือ ดา้นการให ้

ความช่วยเหลือ (2) เปรียบเทียบพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดัเทศบาล 

และเมืองพทัยาในจงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามตาํแหน่งเพศ และประสบการณ์ในการทาํงาน 

โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

บุญแสง ชีระภากร (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้าํและการบริหารงานของผูบ้ริหาร

องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบภาวะผูน้าํและ 

การบริหารงานของผูบ้ริหารองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทั้ง 3 ประเภท คือ นายกองคก์าร 

บริหารส่วนจงัหวดั นายกเทศมนตรีและนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ศึกษาความสมัพนัธ์

ระหวา่งประเภทภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และการบริหารงาน 

ในมิติต่าง ๆ ประชากรท่ีศึกษาในคร้ังน้ี คือ กลุ่มตวัอยา่งนายก อบจ. จาํนวน 36 คน 

นายกเทศมนตรี จาํนวน 78 คน นายกอบต. จาํนวน  412 คน โดยกระจายตามขนาดจงัหวดัใหญ่ 

กลาง และเลก็ ดงัน้ี จงัหวดัขนาดใหญ่ 6 จงัหวดั สุ่มตวัอยา่งนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  

6 คน นายกเทศมนตรี 26 คน นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 100 คน จงัหวดัขนาดกลาง 6 จงัหวดั 

สุ่มตวัอยา่งนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 6 คน นายกเทศมนตรี 26 คน นายกองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบล 100 คน จงัหวดัขนาดเลก็ 6 จงัหวดั สุ่มตวัอยา่งนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 6 คน 

นายกเทศมนตรี 26 คน นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 98 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั และไดค่้าความเช่ือมัน่ในส่วนท่ี 2 เท่ากบั 

0.913 และในส่วนท่ี 3 มีค่าเท่ากบั 0.837 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ

ค่าเฉล่ีย  

การวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมพหุคูณ ผลการวิจยัพบวา่ (1) ผูบ้ริหารองคก์ารปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินทุกประเภทมีรูปแบบภาวะผูน้าํแบบช้ีนาํมากท่ีสุด รองลงมา คือ แบบปล่อยวาง  

แบบมีส่วนร่วม และแบบส่งเสริม ตามลาํดบั โดยนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมีภาวะผูน้าํ

แบบช้ีนาํมากท่ีสุด รองลงมา คือ นายกเทศมนตรี และนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (2) ผูบ้ริหาร

องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินทุกช่วงอาย ุทั้งเพศหญิงและเพศชายในทุกระดบัการศึกษา อาชีพ 

และประสบการณ์ทาํงานในองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีรูปแบบภาวะผูน้าํแบบช้ีนาํมากท่ีสุด 

รองลงมา คือ แบบปล่อยวาง และแบบมีส่วนร่วม และยิง่มีประสบการณ์ทาํงานมากข้ึน การ

ตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนยิง่ลดลง (3) บริหารองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน    

ส่วนใหญ่บริหารงานโดยคาํนึงถึงมิติประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความรับผดิชอบต่อสงัคม  
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ซ่ือสตัย ์เป็นธรรม โปร่งใส และการใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการบริหารงาน แต่ในมิติ 

ความมีจริยธรรมและเคารพกฎหมาย และการตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน

นั้น มีผูบ้ริหารองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินคาํนึงถึงนอ้ยกวา่มิติอ่ืน (4) เม่ือควบคุมตวัแปร

ระยะเวลาท่ีเคยทาํงานในองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินมาก่อน ประเภทผูบ้ริหารองคก์ารปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินมีความสมัพนัธ์กบัการบริหารงานใน 3 มิติ คือ ความรับผดิชอบต่อสงัคม  

การสนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินและความซ่ือสตัย ์เป็นธรรม โปร่งใส 

ส่วนรูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความสมัพนัธ์ 

กบัการบริหารงานใน 3 มิติ คือ การคาํนึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความรับผดิชอบ 

ต่อสงัคมและการสนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน แต่ตวัแปรทั้งสอง 

ไม่มีอิทธิพลร่วมกนัต่อการบริหารงาน 

คณึงนิตย ์ปักเขตานงั (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้าํของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ในเขตอาํเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ตามความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหาร 

ส่วนตาํบล มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้าํของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต

อาํเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ตามความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

เพื่อเปรียบเทียบระดบัภาวะผูน้าํของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอจตุรพกัตรพิมาน 

จงัหวดัร้อยเอด็ ตามความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จาํแนกตามเพศ และ

ระดบัการศึกษา เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ

ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ประชากรท่ีศึกษา

ในคร้ังน้ี คือ กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอจตุรพกัตรพิมาน  

จาํนวน 124 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 

และไดค่้าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั ดา้นความคาดหวงัเท่ากบั .89 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่

ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t-test ผลการวิจยัพบวา่ (1) ภาวะผูน้าํ

ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอจตุพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ตามความคิดเห็น

ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น 

พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทั้ง 7 ดา้น เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพล

อยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการให้

รางวลัตามสถานการณ์ ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และ

การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้าํของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ในเขตอาํเภอจตุรพิกตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ตามความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหาร 
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ส่วนตาํบล ท่ีจาํแนกตามเพศ พบวา่ โดยรวมและรายดา้นพบวา่ทุกดา้นไม่แตกต่างกนัทางสถิติ 

ระดบั .05 (3) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้าํของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ 

จตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ตามความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  

ท่ีจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ โดยรวมและรายดา้นพบวา่ทุกดา้นไม่แตกต่างกนัทางสถิติ

ระดบั .05  

ธานี แสงจนัทร์ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสงักดั 

ท่ีทาํการปกครองจงัหวดัอาํนาจเจริญ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรสังกดัท่ีทาํการปกครองจงัหวดัอาํนาจเจริญ และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสงักดัท่ีทาํการปกครองจงัหวดัอาํนาจเจริญ จาํแนกตามเพศ อาย ุ         

ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน สถานภาพสมรส ระดบัตาํแหน่ง และอายรุาชการ ประชากรท่ีศึกษา

ในคร้ังน้ี คือ กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูต่ามฝ่าย/ กลุ่มงาน/ อาํเภอในสงักดั 

ท่ีทาํการปกครองจงัหวดัอาํนาจเจริญรวมทั้งส้ิน 269 คนโดยการนาํจาํนวนของบุคลากรทั้งหมด 

มาเทียบกบัตารางกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie and Morgan  (ทองใบ สุดชารี, 2546,     

หนา้ 26)ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 250 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั และไดค่้าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั ดา้นความคาดหวงัเท่ากบั .96 สถิติท่ีใช้

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t และการทดสอบ

ค่า F ผลการวิจยัพบวา่ (1) ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสงักดัสาํนกัท่ี

ทาํการปกครองจงัหวดัอาํนาจเจริญโดยภาพรวมและรายดา้นพบวา่บุคลากรมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทั้ง 5 ดา้น คือดา้นการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสาํเร็จในชีวิตดา้นความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่ง

เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาและดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ส่วนดา้นความกา้วหนา้ 

ในตาํแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสงักดัท่ีทาํการปกครองส่วนจงัหวดัอาํนาจเจริญท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล

แตกต่างกนั พบวา่ดา้นเพศโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั ดา้นอายพุบวา่

ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรไม่แตกต่างกนัเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบวา่ในดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีและดา้นความมัน่คงในงานแตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดา้นระดบัการศึกษาพบวา่โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
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เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั  

ดา้นอตัราเงินเดือนพบวา่ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั ดา้นสถานภาพ 

การสมรสพบวา่ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการยอมรับ 

จากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสาํเร็จในชีวิต ดา้นความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและ

ภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ดา้นระดบัตาํแหน่ง พบวา่ 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนดา้นอ่ืน 

ไม่แตกต่างกนั ดา้นอายรุาชการพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในดา้นการยอมรับ

จากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .0 5 ส่วนดา้นอ่ืน

ไม่แตกต่างกนั 

ธงชยั อุตคาํ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร 

ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษารูปแบบภาวะผูน้าํ

ของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ เพือ่เปรียบเทียบ

รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอกฉิุนารายณ์  

จงัหวดักาฬสินธ์ุ ตามความคิดเห็นของประชาชน ขา้ราชการ และผูบ้ริหาร เพื่อศึกษาความคิดเห็น 

ขอ้เสนอแนะและความตอ้งการเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ในเขตอาํเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ประชากรท่ีศึกษาในคร้ังน้ี คือ กลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการ   

ผูป้ฏิบติัการ จาํนวน 156 คน ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอกฉิุนารายณ์  

จงัหวดักาฬสินธ์ุ กาํหนดใหเ้ป็นประชากรเป้าหมาย จาํนวน 45 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั และไดค่้าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 

ดา้นความคาดหวงัเท่ากบั .94 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ การแจกแจง ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t-test และ One-way ANOVA ผลการวิจยัพบวา่ 

(1) ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีภาวะผูน้าํ

โดยรวมและจาํแนกเป็นรายดา้นตามรูปแบบภาวะผูน้าํทั้ง 4  แบบ อยูใ่นระดบั ปานกลาง 

เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย พบวา่ แบบสนบัสนุนมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาแบบมุ่งมัน่

ความสาํเร็จของงาน แบบใหมี้ส่วนร่วม และแบบสัง่การตามลาํดบั (2) ผลการเปรียบเทียบรูปแบบ

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ       

ตามความคิดเห็นของประชาชน ขา้ราชการและผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ  

 



77 
 

กฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่โดยรวมจาํแนกเป็นรายดา้นตามรูปแบบภาวะผูน้าํทั้ง 4 แบบ 

ไม่แตกต่างทางสถิติท่ีระดบั .05 (3) รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล     

ในเขตอาํเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ตามความคิดเห็นของประชาชน ขา้ราชการ และ

ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีเพศ อาย ุและ

ระดบัการศึกษาต่างกนั พบวา่ โดยรวมและจาํแนกเป็นรายดา้นตามรูปแบบภาวะผูน้าํ ทั้ง 4 แบบ 

ไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 ความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ และความตอ้งการเก่ียวกบัรูปแบบ

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ 

ควรเป็นผูน้าํท่ีทนัต่อการเปล่ียนแปลง ควรใหค้วามไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกระดบัชั้น          

ควรมีการกาํหนดวิสยัทศันใ์หช้ดัเจนในการทาํงาน ควรยดึหลกัศาสนาเป็นหลกัในการปฏิบติังาน 

 สรัญพทัธ์ เอ๊ียวเจริญ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

เทศบาลในจงัหวดันครปฐม จาํแนกตามประเภทเทศบาลและศึกษาขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมประชากรท่ีศึกษาในคร้ังน้ี                  

คือกลุ่มตวัอยา่งพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมทั้งเทศบาลนคร เทศบาลเมืองและ 

เทศบาลตาํบล กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 268 คน จากประชากรทั้งส้ิน 813 คน สุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ

ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมอยูใ่นระดบัมากโดยดา้นความพยายาม

มีค่าเฉล่ียสูงสุดและดา้นความมุ่งมัน่มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหาร ความสาํเร็จในงาน

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ความยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ในงาน  ความมัน่คงในงาน  

ความรับผดิชอบ  และความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น โดยตวัแปรทั้ง  8 สามารถพยากรณ์แรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานไดร้้อยละ 86.70  เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 

ในจงัหวดันครปฐม จาํแนกตามประเภทเทศบาล พบวา่พนกังานเทศบาลเมืองมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด รองลงมาคือพนกังานเทศบาลนครและพนกังานเทศบาลตาํบล

ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม  

ไดแ้ก่ ควรพิจารณาปรับเพิ่มค่าตอบแทน ปรับปรุงแกไ้ขกฎระเบียบขององคก์ร เพื่อใหส้ามารถ

ปฏิบติังานไดค้ล่องตวัมากข้ึน รวมทั้งพิจารณาจดัระบบการใหร้างวลัเพื่อการจูงใจและส่งเสริม 
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การทาํงานร่วมกนัในลกัษณะทีม 

 ธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

เทศบาลตาํบลฉมนัอาํเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรเทศบาลตาํบลฉมนั อาํเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรีและเพือ่เปรียบเทียบแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตาํบลฉมนั อาํเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรีโดยจาํแนกตามเพศ  

อาย ุระดบัการศึกษา และรายได ้ประชากรท่ีศึกษาในคร้ังน้ี คือ กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรในเทศบาล 

ตาํบลฉมนัอาํเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี จาํนวน 29 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ สถิติ Compare mean สถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

เทศบาลตาํบลฉมนั อาํเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ภาพรวมมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตาํบลฉมนั อาํเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี ส่วนรายขอ้ พบวา่ 

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นสถานะของอาชีพ 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นเงินเดือน ดา้นความกา้วหนา้ 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความมัน่คงในการทาํงานอยู ่ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธ์ 

กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน ดา้นวธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา และ 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ สาํหรับ 

การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตาํบลฉมนั อาํเภอมะขาม  

จงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมี เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรเทศบาลตาํบลฉมนั อาํเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรี แตกต่างกนั  

ณฐัธยาน ์โจมคาํ (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลโคกสาํราญ อาํเภอเลิงนกทา จงัหวดัยโสธร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลโคกสาํราญ อาํเภอเลิงนกทา  

จงัหวดัยโสธร และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

โคกสาํราญ อาํเภอเลิงนกทา จงัหวดัยโสธร โดยจาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง เงินเดือน  

ส่วนงานท่ีสงักดั ประชากรท่ีศึกษาในคร้ังน้ี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัเชิงปริมาณ ไดแ้ก่ บุคลากร 

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลโคกสาํราญ จาํนวน 54 คน และกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัเชิงคุณภาพ  

ไดแ้ก่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลโคกสาํราญ ส่วนงานละ 5 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  

คือ แบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ  

การแจกแจงความถ่ี ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใช ้t-test และ F-test  
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ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลโคกสาํราญ  

อาํเภอเลิงนกทา จงัหวดัยโสธร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นพบวา่ 

มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ ดา้นความสาํเร็จของงาน 

รองลงมาคือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจระดบัปานกลาง  

7 ดา้น เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย 3 ลาํดบั คือ ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล รองลงมาคือ 

ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นนโยบายการบริหาร การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลโคกสาํราญ อาํเภอเลิงนกทา จงัหวดัยโสธร จาํแนกกนั 

ทางสถิติท่ีระดบั 0.5 ส่วนรายดา้นมีความแตกต่างกนั ทางสถิติท่ีระดบั .05 
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บทที ่3  

 วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 

ต่อภาวะผูน้าํและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี และ 

เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการกองตามทศันะของเจา้หนา้ท่ี

ผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี และเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์

ระหวา่งภาวะผูน้าํกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน เทศบาลตาํบลเสมด็ 

อาํเภอเมืองชลบุรี ผูว้ิจยัไดด้าํเนินเป็นขั้นตอน ดงัน้ี 

1.  ประชากร 

2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

3.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

5.  การจดักระทาํขอ้มูล 

6.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 

7.  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็  

อาํเภอเมืองชลบุรี จาํนวน 168 คน (เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี, 2558)  

 

กลุ่มตวัอย่าง 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ 

อาํเภอเมืองชลบุรี จาํนวน 118  คน ไดจ้ากการคาํนวณ โดยใชสู้ตร Yamane, (1973, p. 125)          

ณ ระดบัความคลาดเคล่ือน .05 ไดก้ลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 118.30 หรือจาํนวน 118 คน 

ขั้นตอนการเลอืกกลุ่มตัวอย่าง 

ในการศึกษาคร้ังน้ี กาํหนดให ้ณ ระดบัความคลาดเคล่ือน .05 จะไดต้วัอยา่ง 

ของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน จาํนวน 118 คน ซ่ึงคาํนวณได ้ดงัน้ี 
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 n  =             N  

                               1+N(e)2 

 

               โดยท่ี n แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

                         N แทน จาํนวนประชากร ซ่ึงมีทั้งหมด 168 คน 

                         e. แทน ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง (0.05) 

                n =          168    

                       1+(168 (0.05)2 

                   =   118.3099  คน 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 

                เคร่ืองมือท่ีนาํมาใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม โดยจะแบ่งออกเป็น 3 ตอน 

                ตอนท่ี 1 เป็นแบบเก่ียวกบัขอ้มูลพื้นฐานและลกัษณะทัว่ไปของบุคลากรซ่ึงเป็นขอ้มูล   

ส่วนบุคคลของผูใ้หข้อ้มูลไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง รายได ้หน่วยงาน 

ท่ีสงักดัเป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิดและปลายปิด 

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการ

กองเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ตามทศันะของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบล

เสมด็ โดยนาํเคร่ืองมือของสุพิษ  จุย้กลาง มาปรับประยกุตใ์ชโ้ดยเพิ่มเติมขอ้ความในการจดัทาํ

แบบสอบถามจาํนวน 30 ขอ้ แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ชนิด Rating 

scale มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

           ระดบัความคิดเห็น     คะแนน 

ระดบัความเป็นภาวะผูน้าํมากท่ีสุด         5 

ระดบัความเป็นภาวะผูน้าํมาก          4 

ระดบัความเป็นภาวะผูน้าํปานกลาง                 3 

ระดบัความเป็นภาวะผูน้าํนอ้ย                         2 

ระดบัความเป็นภาวะผูน้าํนอ้ยท่ีสุด                 1 
 

ตอนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

ผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี แบบสอบถามผูว้ิจยัไดน้าํมาจาก Teck Hong 

Tan and AmnaWaheed, 2011, pp. 73-94) ตามแนวคิดและทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzber, 1952, 
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pp. 132-133 อา้งถึงในดวงพร โพธ์ิสร, 2558) เป็นแบบสอบถาม (Checklist) จาํนวน 40 ขอ้ คาํถาม

เชิงลบ ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ขอ้ 2 ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยัจูงใจและ 

ปัจจยัสุขอนามยั ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)  

โดยแนวคิดของ (Likert) แบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

ระดบัความคิดเห็น   คะแนน 

เห็นดว้ยมากท่ีสุด       5 

เห็นดว้ยมาก       4 

เห็นดว้ยปานกลาง                                        3 

เห็นดว้ยนอ้ย                                                2 

เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด                                        1 

 

การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการสร้างแบบสอบถามเป็นขั้นตอนดงัน้ี 

                 1. ศึกษาเอกสาร งานวิจยั แนวคิด หลกัการเก่ียวกบัภาวะผูน้าํและแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี  

  2.  วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีตอ้งการวิจยัโดยวิเคราะห์จากจุดประสงค ์กรอบแนวความคิด  

การวิจยัเพื่อเป็นแนวทางการสร้างแบบสอบถาม 

                 3.  สร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมตามกรอบแนวความคิดท่ีศึกษา ในดา้นภาวะผูน้าํ

และแรงจูงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็  

อาํเภอเมืองชลบุรี  

   4.  นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปใหผู้ท้รงคุณวฒิุ เพื่อตรวจสอบหาค่าความเท่ียงตรง 

ของเน้ือหา (Content validity) ภาษาท่ีใช ้และการประเมินท่ีถูกตอ้ง ประกอบดว้ยบุคคลดงัต่อไปน้ี 

    4.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.นนัทวนั อินทชาติ อาจารยป์ระจาํวิทยาลยัการบริหาร 

รัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา    

    4.2  ดร. อุษณากร ทาวะรมย ์อาจารยป์ระจาํวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ 

มหาวิทยาลยับูรพา  

    4.3  นางสาวพิสมยั ไขแสง รองปลดัเทศบาลตาํบลเสมด็ 

                5.  นาํแบบสอบถามท่ีไดจ้ากผูท้รงคุณวฒิุ มาพจิารณาปรับปรุงแกไ้ข แลว้นาํเสนอ   

ขอคาํแนะนาํต่อประธานกรรมการควบคุมงานวิจยั เพื่อพจิารณาปรับปรุงแกไ้ขเป็นขั้นตอนสุดทา้ย

ก่อนนาํไปทดลองใช ้
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                6.  นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปทดลองใช ้(Try-out) กบัเจา้หนา้ท่ี

ผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลนาป่า อาํเภอเมืองชลบุรี จาํนวน 30 คน 

                7.  หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 โดยการหาค่าสมัประสิทธิ

แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) โดยใชโ้ปรแกรมสถิติสาํเร็จรูป 

ไดค่้าสมัประสิทธ์ิ แอลฟาซ่ึงแบบสอบถามตอนท่ี 2 เก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา 

ในระดบัผูอ้าํนวยการกองเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ไดค่้าความเช่ือมัน่แต่ละดา้น 

อยูร่ะหวา่ง 0.640-0.766 และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 0.657 และตอนท่ี 3 เก่ียวกบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี  

ไดค่้าความเช่ือมัน่แต่ละดา้นอยูร่ะหวา่ง 0.677-0.894 และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 0.920  

(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2553, หนา้ 442) 

                8.  นาํแบบสอบถามนาํเสนอท่ีผา่นการตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) 

 และมีความสมบูรณ์ไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาต่อไป 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 

                1.  ผูว้ิจยัขอหนงัสือจากวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ ศูนยช์ลบุรี มหาวิทยาลยับูรพา          

ถึงนายกเทศมนตรีตาํบลนาป่า เทศบาลตาํบลนาป่า อาํเภอเมืองชลบุรี เพื่อขอความร่วมมือ           

ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

     2.  ขอหนงัสือจากนายกเทศมนตรีตาํบลเสมด็ เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี  

ถึงหวัหนา้สาํนกัปลดัเทศบาลและผูอ้าํนวยการกอง เพื่อขอความร่วมมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล

จากประชากรท่ีทาํการศึกษาไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี 

จาํนวน 118 คน  

 3.  จดัทาํแบบสอบถาม จาํนวน 118 ฉบบั ไปยงัสาํนกัปลดัเทศบาล กองคลงั 

กองการศึกษา กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม กองช่าง และกองสวสัดิการและสงัคม และรับคืน   

ดว้ยตวัเองโดยไดรั้บแบบสอบถามคืน จาํนวน118 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ100.00 
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การวเิคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 3 ตอน โดยใชส้ถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) 

คือ 

1.  การวิเคราะห์ตอนท่ี 1 ขอ้มูลพื้นฐานและลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม      

ใชก้ารวิเคราะห์แบบบรรยายลกัษณะขอ้มูลโดยเลือกใชส้ถิติเชิงพรรณนา และนาํเสนอขอ้มูล     

ดว้ยตารางแจกแจงความถ่ี (Frequency distribution) และค่าร้อยละ (Percentage) 

2.  การวิเคราะห์ขอ้มูลตอนท่ี 2 เก่ียวกบัระดบัภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา 

ในระดบัผูอ้าํนวยการกองเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ตามทศันะของเจา้หนา้ท่ี

ผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ีย X� และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

สาํหรับประชากร (SD) ทั้งภาพรวมและรายดา้นโดยกาํหนดรายดา้น ดงัน้ี 

ขอ้   1-ขอ้ 8    กาํหนดใหเ้ป็น ภาวะผูน้าํแบบบงการ 

                ขอ้   9-ขอ้ 16  กาํหนดใหเ้ป็น ภาวะผูน้าํแบบสนบัสนุน 

                ขอ้ 17-ขอ้ 21  กาํหนดใหเ้ป็น ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม 

                ขอ้ 22-ขอ้ 30  กาํหนดใหเ้ป็น ภาวะผูน้าํแบบมุ่งผลสาํเร็จ 

และภาวะผูน้าํแบบใดท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดตามทศันะของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ 

รายบุคคล กาํหนดใหเ้ป็นภาวะผูน้าํแบบนั้นและใชเ้กณฑก์ารแปลผล 5 ระดบั (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 

2546, หนา้ 144-145) ดงัน้ี 

4.51-5.00  หมายถึง ระดบัความเป็นภาวะผูน้าํมากท่ีสุด 

3.51-4.50  หมายถึง ระดบัความเป็นภาวะผูน้าํมาก 

2.51-3.50  หมายถึง ระดบัความเป็นภาวะผูน้าํปานกลาง 

1.51-2.50  หมายถึง ระดบัความเป็นภาวะผูน้าํนอ้ย 

1.00-1.50  หมายถึง ระดบัความเป็นภาวะผูน้าํนอ้ยท่ีสุด 

                สาํหรับการแปลผลรูปแบบภาวะผูน้าํผูว้ิจยัจะพจิารณาวา่ผูบ้งัคบับญัชาท่านใดมีสภาวะ

ของภาวะผูน้าํแบบใดมากท่ีสุด แลว้กาํหนดใหผู้บ้งัคบับญัชาเป็นผูน้าํแบบนั้น 

3.  การวิเคราะห์ขอ้มูลตอนท่ี 3 เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

ผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ีย X�  และ  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสาํหรับประชากร (SD) ทั้งภาพรวมและรายดา้นโดยใชเ้กณฑก์ารแปลผล 

5 ระดบั (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2546, หนา้ 144-145) ดงัน้ี 

4.51-5.00  หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

3.51-4.50  หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
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2.51-3.50  หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 

1.51-2.50  หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 

1.00-1.50  หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

4.  การวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีเทศบาลตาํบลเสมด็ 

อาํเภอเมืองชลบุรี จาํแนกตามภาวะผูน้าํแบบบงการ ภาวะผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน ภาวะผูน้าํ

แบบมีส่วนร่วม และภาวะผูน้าํแบบมุ่งใหค้วามสาํเร็จ โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA (F-test) 

5.  วิเคราะห์ขอ้มูลหาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของเจา้หนา้ท่ีเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี โดยใชส้ถิติสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั 

(Pearson’s product moment correlation) โดยใชเ้กณฑก์ารแปลผล (พวงรัตน ์ทวีรัตน,์ 2543,     

หนา้ 144) ดงัน้ี 

0.81-1.00  หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัสูง 

0.61-0.80  หมายถึง มีความสมัพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

0.41-0.60  หมายถึง มีความสมัพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

0.21-0.40  หมายถึง มีความสมัพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า 

0.01-0.20  หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัตํ่า 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล เร่ืองความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานต่อภาวะผูน้าํ

และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเทศบาลตาํบลเสมด็  อาํเภอเมืองชลบุรี เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผูน้าํ

ของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการกองตามทศันะของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 

เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 

เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี จาํแนกตามภาวะ

ผูน้าํแบบบงการ ภาวะผูน้าํแบบให ้การสนบัสนุน ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม ภาวะผูน้าํ 

แบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ และเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถาม 

เป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 118 คน ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอ 

ผลการวิเคราะห์ออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี  

 ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของประชากร 

 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา 

ในระดบัผูอ้าํนวยการกอง เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ตามทศันะของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน

เทศบาลตาํบลเสมด็โดยแบ่งเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี (1) ดา้นผูน้าํแบบบงการ (2) ดา้นผูน้าํแบบสนบัสนุน (3) 

ดา้นผูน้าํแบบมีส่วนร่วม (4) ดา้นผูน้าํแบบมุ่งผลสาํเร็จ 

 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาล

ตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรีโดยแบ่งเป็น 11 ดา้น ดงัน้ี (1) ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 

(2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (3) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (4) ดา้นความรับผดิชอบ 

(5) ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน (6) ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (7) ดา้นนโยบายและ 

การบริหารงาน (8) ดา้นเงินเดือน (9) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (10) ดา้นวิธีการปกครอง

บงัคบับญัชา (11) ดา้นความมัน่คงในงาน 

 ตอนท่ี 4  การทดสอบสมมติฐาน  
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ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของประชากร 

 

ตารางท่ี 3  จาํนวนและร้อยละของประชากรจาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

 

        ข้อมูลทัว่ไป                                   จํานวน                                           ร้อยละ 

1. เพศ 

     ชาย                                                              53                           44.92 

     หญิง                                                            65                                                55.08 

2. อาย ุ

     มีอายรุะหวา่ง 20-30 ปี                      27                          22.88 

     มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี                      37                          31.36 

    มีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี                      45                          38.14 

     มีอายรุะหวา่ง 51-60 ปี                        9                                                 7.63 

3. ระดบัการศึกษา 

 ไม่ไดเ้รียน         0                                                      0 

    ประถมศึกษา                      26                                        22.03 

 มธัยมศึกษา                      24                           20.34 

 ปวช./ ปวส./ อนุปริญญา                     23                                   19.49 

     ปริญญาตรี/ สูงกวา่ปริญญาตรี     45                         38.14 

4. ตาํแหน่งงาน 

           พนกังานเทศบาล 

   หวัหนา้ฝ่าย                        4                           3.39 

    อ่ืน ๆ โปรดระบุ                      13                         13.56 

           ลูกจา้งประจาํ 

 เจา้พนกังานธุรการ                                      3                           2.54 

 ภารโรง                        1                           0.85 

 พนกังานขบัเคร่ืองจกัรกลขนาดเบา      1                           0.85 

 จนท. ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั         1                           0.85 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 

 

        ข้อมูลทัว่ไป                                   จํานวน                                          ร้อยละ 

           พนกังานจา้งตามภารกิจ 
 เจา้พนกังานธุรการ        3              2.54 
 ผูช่้วยนิติกร                       1                           0.85 
 ผูช่้วยนกัวิชาการประชาสมัพนัธ์                 3                                           2.54 

 ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีธุรการ                      3                           2.54 
 ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน  2                           1.69 

 อ่ืน ๆ โปรดระบุ      22                         18.64 

                 พนักงานจ้างทัว่ไป 

      คนงานทัว่ไป      49                         41.53 

 คนสวน                                                       8                           6.78 

    พนกังานขบัเคร่ืองจกัรกลขนาดเบา     2                                          1.69 

 อ่ืน ๆ โปรดระบุ       2                           1.69  

5. รายได ้ 

 ตั้งแต่ 15,000 บาท ลงมา    87                          73.73 

    15,001-20,000 บาท    16                         13.56 

 20,001-25,000 บาท    11                           9.32 

 25,001-30,000 บาท      3                           2.54 

มากกวา่ 30,000 บาท      1                           0.85 

6. สถานภาพการสมรส 

 โสด                                                          49                        41.53 

     สมรส                                                60                        50.85 

 แยกกนัอยู/่ หยา่ร้าง       2                          1.69 

 หมา้ย                                                          7                          5.93 

7. ระยะเวลาการปฏิบติังาน    

 ไม่เกิน 1 ปี                     13                        11.02 

  1 ปี-3 ปี      37                        31.36 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 

 

        ข้อมูลทัว่ไป                                   จํานวน                                          ร้อยละ 

                 4 ปี-6 ปี                                       16                         13.56 

 5 ปี-10 ปี                        29                         24.58 

      11 ปีข้ึนไป        23                        19.49 

   

จากตารางท่ี 3 จาํนวนและร้อยละของประชากร จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

ของประชากร พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 55.08 รองลงมา 

คือเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 44.92  

 อาย ุพบวา่ ประชากรผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี คิดเป็น 

ร้อยละ 38.14 รองลงมามีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.36 และอนัดบัสุดทา้ย มีอายรุะหวา่ง 

51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.13 

 ระดบัการศึกษา พบวา่ประชากรผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบัการศึกษา 

ปริญญาตรี/ สูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 38.14 รองลงมาคือประถมศึกษา คิดเป็นร้อยละ 22.03 

และอนัดบัสุดทา้ย คือ ปวช./ ปวส./ อนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ19.49  

                ตาํแหน่งงาน  พบวา่ประชากรผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นพนกังานจา้งทัว่ไป 

มีตาํแหน่งคนงานทัว่ไป คิดเป็นร้อยละ 41.53 รองลงมาคือ พนกังานจา้งตามภารกิจ ตาํแหน่งอ่ืน ๆ          

คิดเป็นร้อยละ 18.64 และอนัดบัสุดทา้ย คือ พนกังานเทศบาล มีตาํแหน่งอ่ืนๆ คิดเป็นร้อยละ 13.56 

 รายได ้พบวา่ประชากรผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายไดต้ั้งแต่ 15,000 บาท 

ลงมาคิดเป็นร้อยละ 73.73 รองลงมาคือ 15,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 13.56 และอนัดบัสุดทา้ย 

คือมากกวา่ 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 0.85 

 สถานภาพการสมรส พบวา่ประชากรผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพ   

การสมรส คิดเป็นร้อยละ 50.85 รองลงมาคือ โสด คิดเป็นร้อยละ 41.53 และอนัดบัสุดทา้ย 

คือ แยกกนัอยู/่ หยา่ร้าง คิดเป็นร้อยละ 1.69  

 ระยะเวลาการปฏิบติังาน พบวา่ประชากรผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระยะเวลา 

การปฏิบติังาน 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.36 รองลงมาคือ 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.58 และอนัดบั

สุดทา้ย คือไม่เกิน 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.02 
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ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นต่อภาวะผู้นําของผู้บังคบับัญชาในระดบั

ผู้อาํนวยการกองเทศบาลตาํบลเสม็ด อาํเภอเมืองชลบุรี ตามทศันะของเจ้าหน้าที่

ผู้ปฏิบัตงิานเทศบาลตาํบลเสม็ด อาํเภอเมืองชลบุรี  
 

ตารางท่ี 4  จาํนวนและร้อยละ ตามความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็  

                 อาํเภอเมืองชลบุรี จาํแนกตามรูปแบบภาวะผูน้าํ  

 

        ภาวะผู้นําของผู้บงัคบั 
             จํานวน                       ร้อยละ   

บัญชาในระดบัผู้อาํนวยการกอง 

1.  ผูน้าํแบบบงการ                                               53                                 44.92                  

2.  ผูน้าํแบบสนบัสนุน                                         15                                  12.71 

3.  ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม                                         22                                  18.64 

4.  ผูน้าํแบบมุ่งผลสาํเร็จ                                       28                                  23.73 

                    รวม                                               118                                100.00 

 

  

จากตารางท่ี 4 พบวา่เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นวา่

ผูบ้งัคบับญัชาของตนเป็นผูน้าํแบบบงการ คิดเป็นร้อยละ 44.92 รองลงมาคือ ผูน้าํแบบ 

มุ่งผลสาํเร็จ คิดเป็นร้อยละ 23.73 และอนัดบัสุดทา้ยคือ ผูน้าํแบบสนบัสนุน คิดเป็นร้อยละ 12.71 
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ตารางท่ี 5  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้าํ 

                 ของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการกองตามทศันะของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 

                 เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี แบบบงการ จาํแนกเป็นรายขอ้ 

                          
(n=118)                                     

      

       ภาวะผู้นําแบบบงการ 
ระดบัความคดิเห็น 

𝐗�    SD  แปลความ   อนัดบั 
  มากทีสุ่ด     มาก     ปานกลาง    น้อย     น้อยทีสุ่ด 

1. ผูน้าํของท่านช้ีแจงเป้าหมาย                34           53          26             4             1                 3.97        0.85        ระดบัมาก             2 

     และภารกิจในการดาํเนินงาน           (28.81)   (44.92)    (22.03)      (3.39)      (0.85) 

     ตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 

     ใหเ้จา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานรับทราบ 

2. ผูน้าํของท่านช้ีแจงมาตรฐานของ         29           58            26             4              1              3.93        0.82        ระดบัมาก             4 

    งานแต่ละงานใหรั้บทราบอยา่ง        (24.58)   (49.15)    (22.03)      (3.39)      (0.85) 

    ชดัเจน 

3. ผูน้าํของท่านกาํหนดขั้นตอนการ        29           56             28             4              1             3.92        0.83        ระดบัมาก              5 

    ปฏิบติังานใหก้บัเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติั  (24.58)   (47.46)     (23.73)      (3.39)      (0.85) 

    งานเพื่อถือเป็นแนวทางในการ 

    ปฏิบติัอยา่งชดัเจน 

4. ผูน้าํของท่านอธิบายขั้นตอนวธีิ          28           58              21             9             2              3.86        0.93       ระดบัมาก              7 

    การปฏิบติังานใหเ้จา้หนา้ท่ี             (23.73)    (49.15)    (17.80)       (7.63)     (1.65) 

    ผูป้ฏิบติังานทราบก่อนมอบหมาย 

    งานเสมอ  

5. ผูน้าํของท่านกาํหนดระยะ                 30            58             25              3             2              3.94         0.85     ระดบัมาก              3 

    เวลาแลว้เสร็จของแต่ละงานไว ้     (25.42)    (49.15)     (21.19)        (2.54)    (1.69) 

    อยา่งชดัเจน 

6. ผูน้าํของท่านมีการมอบหมาย           27            43              31            15            2              3.66          1.02     ระดบัมาก              8 

    งานและสัง่การเป็นลายลกัษณ์       (22.88)    (36.44)  (26.27)       (12.71)     (1.69) 

    อกัษร 

7. ผูน้าํของท่านควบคุม กาํกบั              25            55             34              2             2              4.09          0.83     ระดบัมาก             1 

    ดูแลการปฏิบติังานอยา่ง                (21.19)     (46.61)   (28.81)       (1.69)     (1.69) 

    ใกลชิ้ด 

8. ผูน้าํของท่านมีการสัง่การให ้           27           59              26              5             1              3.90           0.83     ระดบัมาก             6 

    เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน                    (22.88)     (50.00)   (22.03)       (4.24)     (0.85) 

    รายงานผลการปฏิบติังาน 

    เป็นระยะตามท่ีกาํหนด 

 รวมภาวะผูน้าํแบบบงการ                                                                                                3.88            0.71     ระดบัมาก 
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 จากตารางท่ี 5 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาในระดบั  

ผูอ้าํนวยการกองตามทศันะของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี       

แบบบงการ โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูน้าํของท่านควบคุม  

กาํกบั ดูแลการปฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ด มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.09 อยูใ่นระดบัมาก  อนัดบัรองลงมา     

คือผูน้าํของท่านช้ีแจงและภารกิจในการดาํเนินการตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงานใหเ้จา้หนา้ท่ี

ผูป้ฏิบติังานรับทราบ มีค่าเฉล่ีย 3.97 อยูใ่นระดบัมาก และอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูน้าํของท่านมีการ

มอบหมายงานและสัง่การเป็นลายลกัษณ์อกัษร มีค่าเฉล่ีย 3.66 อยูใ่นระดบัมาก  

 

ตารางท่ี 6  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้าํ 

                  ของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการกองตามทศันะของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 

                  เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี แบบสนบัสนุน จาํแนกเป็นรายขอ้ 

  

                                                                                                                                                   (n=118)                                     
 

ภาวะผู้นําแบบสนับสนุน 
ระดบัความคดิเห็น 

𝐗� SD แปลความ อนัดบั 
 

   มากทีสุ่ด     มาก    ปานกลาง   น้อย   น้อยทีสุ่ด 

1. ผูน้าํของท่านมีเวลาและมีความ           22            59           27            8           2                3.77      0.89       ระดบัมาก               3 

    สามารถในการสอน/ช่วย (Coach)   (18.64)   (50.00)    (22.88)    (6.78)    (1.69) 

    เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานใหส้ามารถ 

    ทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ 

   ไดดี้ข้ึน 

2. ผูน้าํของท่านใหค้าํแนะนาํดา้น           19            49           42            6           2            3.65       0.87      ระดบัมาก                 8 

    เทคนิคในการทาํงานต่างๆ อยา่ง     (16.10)    (41.53)    (35.59)    (5.08)   (1.69) 

    เช่ียวชาญ 

3. ผูน้าํของท่านมีการมอบหมายให ้        53           58           27            8           2           3.78       0.90       ระดบัมาก                 2 

    เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานทาํงาน          (19.49)     (49.15)   (22.88)    (6.78)   (1.69) 

    เป็นทีมในภารกิจของหน่วยงาน  

4. ผูน้าํของท่านปฏิบติัตนใหค้วาม          28           53           28            8           1          3.84       0.90      ระดบัมาก                   1 

    เสมอภาค เท่าเทียมกบัเจา้หนา้ท่ี      (23.73)    (44.92)     (23.73)  (6.78)    (0.85) 

    ผูป้ฏิบติังานทุกคน 

5. ผูน้าํของท่านสามารถสร้าง                  25          49           31           11           1            3.71       0.96      ระดบัมาก                   5 

    บรรยากาศการทาํงานเกิด                (21.19)  (41.53)   (26.27)     (9.32)     (1.69) 

    ผลงานอยา่งเตม็ท่ี 

6. ผูน้าํของท่านกล่าวใหก้าํลงัใจ             30           44           31           11           2            3.75       1.00       ระดบัมาก                  4 

   ในการปฏิบติังานแก่เจา้หนา้ท่ี          (25.42)   (37.29)  (26.27)     (9.32)     (1.69) 

    ผูป้ฏิบติังานเม่ืองานพบเจอ 

 ปัญหาและอุปสรรค 
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ตารางท่ี 6  (ต่อ) 

 

                                                                                                                                                                                                  (n=118)                                     
     

ภาวะผู้นําแบบสนับสนุน 
ระดบัความคดิเห็น 

𝐗� SD แปลความ อนัดบั 
  มากทีสุ่ด     มาก    ปานกลาง   น้อย   น้อยทีสุ่ด 

7. ผูน้าํของท่านกล่าวคาํยกยอ่ง               24           48          35              7           4               3.69      0.98       ระดบัมาก              6 

    ชมเชยเม่ือผลการปฏิบติังาน            (20.34)   (40.68)  (29.66)      (5.93)    (3.39) 

    แลว้เสร็จตามเป้าหมาย  

8. ผูน้าํของท่านจดัสวสัดิการ                  23           51         32               9           3               3.69      0.96       ระดบัมาก              6 

    และอาํนวยความสะดวก                  (19.49)   (43.22)  (27.12)      (7.63)   (2.54) 

   ในการปฏิบติังาน 

    รวมภาวะผูน้าํแบบสนบัสนุน                                                                                         3.74       0.79       ระดบัมาก 

  

จากตารางท่ี 6 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา 

ในระดบัผูอ้าํนวยการกองตามทศันะของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็  

อาํเภอเมืองชลบุรี แบบสนบัสนุน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

ผูน้าํของท่านปฏิบติัตนใหค้วามเสมอภาค เท่าเทียมกบัเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานทุกคน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 

3.84 อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัรองลงมา คือผูน้าํของท่านมีการมอบหมายใหเ้จา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน

ทาํงานเป็นทีมในภารกิจของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 3.78 อยูใ่นระดบัมาก และอนัดบัสุดทา้ย คือ 

ผูน้าํของท่านใหค้าํแนะนาํดา้นเทคนิคในการทาํงานต่าง ๆ อยา่งเช่ียวชาญ มีค่าเฉล่ีย 3.65  

อยูใ่นระดบัมาก  
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ตารางท่ี 7  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้าํ 

                  ของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการกองตามทศันะของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 

                  เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี แบบมีส่วนร่วม จาํแนกเป็นรายขอ้ 

 

(n=118) 
 

ภาวะผู้นําแบบมส่ีวนร่วม 
ระดบัความคดิเห็น 

𝐗�  SD แปลความ 

    

อนัดบั 
 

   มากทีสุ่ด   มาก   ปานกลาง  น้อย   น้อยทีสุ่ด 

1. ผูน้าํของท่านยอมรับความ                  25          56          29           4           4                     3.80      0.92      ระดบัมาก               4 

   คิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีในการ   (21.19)  (47.46)  (24.58)    (3.39)    (3.39) 

  ปฏิบติังานร่วมกนั 

2. ผูน้าํของท่านมีการประชุม                  27         57           26           5           3               3.85     0.91      ระดบัมาก                3 

    หารือเพื่อวางแผนในการ                 (22.88) (48.31)   (22.03)   (4.24)    (2.54) 

    ปฏิบติังานร่วมกนั 

3. ผูน้าํของท่านยดึถือและปฏิบติั            33         56            21          6           2                 3.95     0.90      ระดบัมาก                1 

    ตามมติท่ีประชุมในการประชุม       (27.97)(47.46)    (17.80)  (5.08)     (1.69) 

    ต่างๆ ร่วมกนั 

4. ผูน้าํของท่านกาํหนดเป้าหมาย            32         50           30           6           -               3.92     0.85      ระดบัมาก                2 

    การดาํเนินงานโดยใหเ้จา้หนา้ท่ี      (27.12) (42.37)   (25.42)   (5.08)       -   

    ทุกคนมีส่วนร่วม 

5. ผูน้าํของท่านเปิดโอกาสให ้                22         52            33           8           3               3.69     0.94      ระดบัมาก               5 

    เจา้หนา้ท่ีทุกคนแสดงความคิดเห็น(18.64)  (44.07)  (27.97)     (6.78)    (2.54) 

    และขอ้เสนอแนะต่างๆ แลว้นาํมา 

    พิจารณาประกอบการตดัสินใจ 

    รวมภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม                                                                                          3.84    0.78      ระดบัมาก 

  
 จากตารางท่ี  7  พบว่าระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู ้นําของผู ้บังคับบัญชาในระดับ

ผูอ้าํนวยการกองตามทศันะของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี      

แบบมีส่วนร่วม โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูน้าํของท่านยดึถื 

และปฏิบติัตามมติท่ีประชุมในการประชุมต่าง ๆ ร่วมกนั มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.95 อยูใ่นระดบัมาก 

อนัดบัรองลงมา คือ ผูน้าํของท่านกาํหนดเป้าหมายการดาํเนินงานโดยใหเ้จา้หนา้ท่ีทุกคนมีส่วนร่วม 

มีค่าเฉล่ีย 3.92 อยูใ่นระดบัมาก และอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูน้าํของท่านเปิดโอกาสใหเ้จา้หนา้ท่ีทุกคน 

แสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ แลว้นาํมาพิจารณาประกอบการตดัสินใจ มีค่าเฉล่ีย 3.69  

อยูใ่นระดบัมาก  
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ตารางท่ี 8  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นภาวะผูน้าํ 

                  ของผูอ้าํนวยการกองตามทศันะของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอ 

                  เมืองชลบุรี แบบมุ่งผลสาํเร็จ จาํแนกเป็นรายขอ้ 

 

                                                                                                                                                                        (n = 118) 
 

ภาวะผู้นําแบบมุ่งผลสําเร็จ 
ระดบัความคดิเห็น 

𝐗� SD แปลความ อนัดบั 
 

   มากทีสุ่ด   มาก   ปานกลาง  น้อย   น้อยทีสุ่ด 

1. ผูน้าํของท่านสามารถกาํหนด              16          56           40          6            -                    3.69      0.77       ระดบัมาก               9 

    กลยทุธ์และบริหารทรัพยากร          (13.56)  (47.46)    (33.90)  (5.08) 

   ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้  

2. ผูน้าํของท่านกระตุน้ใหเ้จา้หนา้ท่ี        25          54           29          9            1              3.79      0.89        ระดบัมาก              6 

    ผูป้ฏิบติังานมีความมุ่งมัน่ในการ     (21.19) (45.76)     (24.58)  (7.63)      (0.85)  

    ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

3. ผูน้าํของท่านมีการสอนงานและ         25          51           31          9             2              3.75      0.94        ระดบัมาก              7 

    ส่งเสริมใหเ้จา้หนา้ท่ีพฒันางาน       (21.19)  (43.22)    (26.27)  (7.63)     (1.69) 

    ท่ีปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง 

4. ผูน้าํของท่านแนะนาํใหท่้านนาํ          25           57          25           8            2                   3.82      0.91        ระดบัมาก              4 

    ขอ้บกพร่องในการปฏิบติังานมา     (22.03)  (48.31)    (21.19)  (6.78)   (1.69) 

    ปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ข้ึน 

5. ผูน้าํของท่านมีความใส่ใจ                   37          48           25          7            1                   3.96      0.92        ระดบัมาก              2 

    รับผดิชอบใหท่้านปฏิบติั                 (31.36)  (40.68)    (21.19)   (5.93)   (0.85)  

    งานใหเ้สร็จตรงตามเวลา 

    ท่ีกาํหนด 

6. ผูน้าํของท่านทุ่มเทจิตใจ                      33          49          27          9           -                    3.90       0.90      ระดบัมาก                3 

    และความพยายามในการ                 (27.97)  (41.53)    (22.88)   (7.63)       - 

    ทาํงานทั้งต่อหนา้และลบัหลงั  

7. ผูน้าํของท่านมีความคิดริเร่ิม               25          48           33        11            1                  3.72       0.93      ระดบัมาก                8 

    กลยทุธ์และเทคนิคใหม่ๆ ใน           (21.19)  (40.68)    (27.97)  (9.32)    (0.85) 

    การทาํงานได ้

8. ผูน้าํของท่านมีความขยนั                    42           53          20           2           1                  4.13       0.81      ระดบัมาก                1 

    หมัน่เพียรในการทาํงาน                  (35.59)   (44.92)   (16.95)   (1.69)   (0.85)  

9. ผูน้าํของท่านชมเชยเจา้หนา้ท่ี             28           51          28           9           2                  3.80       0.95      ระดบัมาก                5 

    ผูป้ฏิบติังานตามผลแห่งความ         (23.73)   (43.22)   (23.73)   (7.63)   (1.69) 

    สาํเร็จของงาน 

    รวมภาวะผูน้าํแบบมุ่งผลสาํเร็จ                                                                                    3.84       0.76      ระดบัมาก 
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 จากตารางท่ี 8 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาในระดบั   

ผูอ้าํนวยการกองตามทศันะของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี     

แบบมุ่งผลสาํเร็จ โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูน้าํของท่าน     

มีความขยนัหมัน่เพียรในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.13 อยูใ่นระดบัมาก  อนัดบัรองลงมา คือ  

ผูน้าํของท่านมีความใส่ใจรับผดิชอบใหท่้านปฏิบติังานใหเ้สร็จตรงตามเวลาท่ีกาํหนด มีค่าเฉล่ีย  

3.96 อยูใ่นระดบัมาก และอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูน้าํของท่านสามารถกาํหนดกลยทุธ์และบริหาร 

ทรัพยากรใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้มีค่าเฉล่ีย 3.69 อยูใ่นระดบัมาก  
 
ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของเจ้าหน้าทีผู้่ปฏบิัติงานเทศบาลตําบลเสม็ด 

อาํเภอเมืองชลบุรี 

  

ตารางท่ี 9  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 

                  ผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี โดยภาพรวม 

 

                                                                                                                                                                                              ( n = 118) 
 

แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของเจ้าหน้าที ่           

ผู้ปฏิบตังิานเทศบาลตําบลเสมด็ 𝐗�                SD  แปลความ          อนัดบั 

 
 

 ปัจจยัจูงใจ 

  1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน                                     4.01                   0.61         มาก                               3 

  2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ             3.88                   1.08         มาก                               6 

  3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั                                      3.58                   0.66         มาก                      11  

  4. ดา้นความรับผดิชอบ                          3.90                   1.13         มาก                        5 

  5. ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน                                 3.63                    0.85         มาก                      10 

  ปัจจยัสุขอนามยั 

  6. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล            4.05                    0.66        มาก                        1 

  7. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน            4.05                    0.69        มาก                        1 

  8. ดา้นเงินเดือน                                                       3.75                   0.66        มาก                        7 

  9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน           3.74                    0.72        มาก                          9 

10. ดา้นวธีิการปกครองบงัคบับญัชา                                 3.75                   0.87        มาก                         7 

11. ดา้นความมัน่คงในงาน                                          4.00                   0.74        มาก                        4 

 ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี       3.84                   0.55                                  มาก 

 ผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี 
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 จากตารางท่ี 9 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาล    

ตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรีโดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก เม่ือพิจารณา 

เป็นรายขอ้ พบวา่ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลและดา้นนโยบายและการ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.05      

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก อนัดบัรองลงมา คือ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 4.01  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ีย  

3.58 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง  

 
ตารางท่ี 10  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                   ของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นความสาํเร็จ 

                   ในการทาํงาน 

 

                                                                                                                                                                                             ( n = 118)  
        ด้านความสําเร็จ ระดบัแรงจูงใจ 

𝐗�    SD แปลความ อนัดบั 
         ในการทาํงาน   มากทีสุ่ด   มาก   ปานกลาง  น้อย   น้อยทีสุ่ด 

1. ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ี        26          65          26           -           1        3.97       0.72           มาก                   3 

   ไดรั้บผลสาํเร็จตามเป้าหมาย            (22.03)  (55.08)   (22.03)       -       (0.85) 

2. ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีไดเ้ป็นส่วน          32          66          18           1          1                  4.08       0.73           มาก                   1 

   หน่ึงในผลสาํเร็จของงาน                  (27.12)  (55.93)  (15.25)    (0.85)  (0.85) 

3. ท่านสามารถปฏิบติังานพิเศษท่ี           27          64          26           1          -       3.99       0.70           มาก                   2 

   ไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตาม               (22.88)  (54.24)  (22.03)    (0.85)      - 

    เป้าหมาย 

  ภาพรวมดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน                                                                        4.01       0.61           มาก 

  
 จากตารางท่ี 10 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาล 

ตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน โดยภาพรวมมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงใน 

ผลสาํเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.08 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก อนัดบัรองลงมา คือ  

ท่านสามารถปฏิบติังานพิเศษท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย 3.99 มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมาก และอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดรั้บผลสาํเร็จ 

ตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย 3.97 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก  
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ตารางท่ี 11  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                   ของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นการไดรั้บ 

                   การยอมรับนบัถือ 

 

                                                                                                                                                                                               ( n = 118)  
      ด้านการได้รับการ ระดบัแรงจูงใจ 

 𝐗� SD แปลความ อนัดบั 
       ยอมรับนับถือ   มากทีสุ่ด   มาก   ปานกลาง  น้อย   น้อยทีสุ่ด 

1. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจาก          21          54          34           8          1                     3.73      0.86            มาก                   3 

    ผูบ้ริหารเม่ือปฏิบติังานเป็น             (17.80)  (45.76)   (28.81)   (6.78)   (0.85) 

    ผลสาํเร็จ 

2. ประชาชนท่ีมาขอรับบริการให ้          29           58          29          2           -                     3.97      0.75            มาก                   1 

    การยอมรับนบัถือท่านในฐานะ       (24.58)   (49.15)    (24.58)  (1.69)      - 

    เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานราชการ 

3. ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับ       22           53          41           1          1                    3.80      0.78            มาก                   2 

    จากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน      (18.64)    (44.92)  (34.75)   (0.85)    (0.85) 

4.ท่านไดรั้บยกยอ่งใหเ้กียรติจากสงัคม   18          48          49           3           -                    3.69      0.76            มาก        4 

   ในอาชีพผูป้ฏิบติังานราชการ          (15.25)    (40.68)   (41.53)   (2.54)       - 

  ภาพรวมดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ                                                                       3.88      1.08            มาก 

  

 จากตารางท่ี 11 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาล 

ตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยภาพรวมมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ประชาชนท่ีมาขอรับบริการใหก้ารยอมรับ 

นบัถือท่านในฐานะเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานราชการ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.97 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

มาก อนัดบัรองลงมา คือ ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย 

3.80 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก และอนัดบัสุดทา้ย คือ ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับ 

จากผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย 3.69 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก  
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ตารางท่ี 12  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน     

                   ของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นลกัษณะของงาน 

                   ท่ีปฏิบติั 

 

                                                                                                                                                                          ( n = 118) 
      ด้านลกัษณะของงาน ระดบัแรงจูงใจ 

𝐗�  SD แปลความ อนัดบั 
              ทีป่ฏิบตั ิ มากทีสุ่ด   มาก   ปานกลาง  น้อย   น้อยทีสุ่ด 

1. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ปิดโอกาส           22          54           32          9           1                    3.74      0.88           มาก                    2 

   ใหท่้านใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ (18.64)  (45.76)  (27.12)   (7.63)    (0.85) 

2. งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีซํ้ าซาก      13          31           53        15           5                    3.25      0.99       ปานกลาง               3 

    จาํเจ                                                 (11.02)  (26.27)  (44.92)   (12.71)  (5.08)                                                  

3. งานของท่านเป็นงานท่ีทา้ทาย             26         49           33          7           3                    3.75       0.95           มาก                   1 

    ความสามารถ                                  (22.03)  (41.53)  (27.97)   (5.93)    (2.54) 

  ภาพรวมดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั                              3.58       0.66           มาก 

  

 จากตารางท่ี 12 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาล 

ตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โดยภาพรวมมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ งานของท่านเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ  

มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.75 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก อนัดบัรองลงมา คือ งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

เปิดโอกาสใหท่้านใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ีย 3.74 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก  

และอนัดบัสุดทา้ย คือ งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีซํ้ าซาก จาํเจ มีค่าเฉล่ีย 3.25 มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมาก  
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ตารางท่ี 13  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                    ของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นความรับผดิชอบ 

 

                                                                                                                                          ( n = 118) 

ด้านความรับผดิชอบ 
   ระดบัแรงจูงใจ 

𝐗� SD แปลความ อนัดบั 
    มากทีสุ่ด   มาก   ปานกลาง  น้อย   น้อยทีสุ่ด 

1. ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหท่้าน              23          58          31           5          1                  3.82       0.82           มาก            2 

    รับผดิชอบงานท่ีมีความสาํคญั           (19.49)   (49.15)   (26.27)  (4.24)   (0.85) 

2. ผูบ้ริหารมอบอาํนาจและการ                 13           60         39           4          2                  3.66       0.79            มาก         4 

    ตดัสินใจใหท่้านในการปฏิบติังาน    (11.02)   (50.85)   (33.05)  (3.39)   (1.69) 

3. ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ี          26           57         30           4          1                  3.87       0.82            มาก         3 

    ท่ีไดรั้บมอบหมายไดเ้สร็จสมบูรณ์    (22.03)   (48.31)  (25.42)  (3.39)    (0.85) 

    โดยผูบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้งเขา้มา 

     ตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

4. ท่านสามารถวางแผนและจดัระบบ       24           63         28          2           1                 4.25        3.77            มาก                   1 

    การปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง             (20.34)    (53.39) (23.73)  (1.69)    (0.85) 

  ภาพรวมดา้นความรับผดิชอบ                                                                                      3.90        1.13             มาก 

  

 จากตารางท่ี 13 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาล 

ตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นความรับผดิชอบ โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านสามารถวางแผนและจดัระบบการปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง          

มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.25 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก อนัดบัรองลงมา คือ ผูบ้ริหารมอบหมายงาน 

ใหท่้านรับผดิชอบงานท่ีมีความสาํคญั มีค่าเฉล่ีย 3.82 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก และ 

อนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้ริหารมอบอาํนาจและการตดัสินใจใหท่้านในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.69               

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก  
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ตารางท่ี 14  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                   ของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นความกา้วหนา้ใน 

                   การทาํงาน 

 

                                                                                                                                                                           ( n = 118) 

        ด้านความก้าวหน้า ระดบัแรงจูงใจ 
𝐗� SD แปลความ อนัดบั 

          ในการทาํงาน  มากทีสุ่ด   มาก   ปานกลาง  น้อย   น้อยทีสุ่ด 

1. งานในหนา้ท่ี ทาํใหท่้านมีโอกาส        19          38          46           7           8                    3.45      1.05        ปานกลาง      4 

    เล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน                         (16.10)  (32.20)  (38.98)   (5.93)    (6.78)                                                         

2. งานของท่านทาํใหท่้านไดเ้รียนรู้         26          45         34            9          4                    3.68       1.01           มาก                    2 

    ทกัษะใหม่ๆ สาํหรับความกา้วหนา้ (22.03)  (38.14)  (28.81)    (7.63)   (3.39) 

    ในอาชีพ  

3. งานของท่านทาํใหท่้านไดรั้บ              30          55         25           6           2                    3.89        0.90          มาก             1 

    ประสบการณ์ไดพ้ฒันาทกัษะ         (25.42  ) (46.61) (21.19)   (5.08)    (1.69) 

    และศกัยภาพ 

4. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้           22         35          45         12           4                    3.50       1.02      ปานกลาง               3 

    รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรพฒันา (18.64) (29.66)  (38.14)  (10.17)   (3.39) 

    ทกัษะการปฏิบติังาน 

  ภาพรวมดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน                                                                     3.63       0.85           มาก 

  

 จากตารางท่ี 14 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาล 

ตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน โดยภาพรวมมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ งานของท่านทาํใหท่้านไดรั้บประสบการณ์ 

ไดพ้ฒันาทกัษะและศกัยภาพมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.89 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก อนัดบัรองลงมา  

คือ งานของท่านทาํใหท่้านไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ สาํหรับความกา้วหนา้ในอาชีพ มีค่าเฉล่ีย 3.68             

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก และอนัดบัสุดทา้ย คือ งานในหนา้ท่ี ทาํใหท่้านมีโอกาส 

เล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน มีค่าเฉล่ีย 3.45 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก  
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ตารางท่ี 15  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                    ของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นความสมัพนัธ์ 

                    ระหวา่งบุคคล 

 

                                                                                                                                                                                               ( n = 118)      

       ด้านความสัมพนัธ์ ระดบัแรงจูงใจ 
𝐗� SD แปลความ อนัดบั 

         ระหว่างบุคคล มากทีสุ่ด   มาก   ปานกลาง  น้อย   น้อยทีสุ่ด 

1. ท่านเขา้กบัเพื่อนร่วมงานได ้              44          50         22          2              -                    4.15       0.78            มาก       1 

    เป็นอยา่งดี                                      (37.29)  (42.37)  (18.64)  (1.69)        - 

2. ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรม             31          49        34          3             1                     3.90       0.85            มาก     4 

    นนัทนาการหรือกีฬากบัเพื่อน       (26.27)  (41.53)  (28.81)  (2.54)      (0.85) 

    ร่วมงาน 

3. เพื่อนร่วมงานใหค้วามเป็นมิตร          39          55         23         1             -                     4.12        0.74           มาก        2 

    กบัท่าน                                          (33.05)  (46.61) (19.49)   (0.85)         - 

4. สมัพนัธภาพระหวา่งผูบ้ริหารกบั       31          60         25         2             -                     4.02        0.74           มาก          3 

    ท่านเป็นไปดว้ยดี                           (26.27)  (50.85) (21.19)   (1.69)         - 

  ภาพรวมดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล    4.05       0.66           มาก 

  

 จากตารางท่ี 15 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาล 

ตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยภาพรวมมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านเขา้กบัเพ่ือนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี  

มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.15 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก อนัดบัรองลงมา คือ เพ่ือนร่วมงาน 

ใหค้วามเป็นมิตรกบัท่าน มีค่าเฉล่ีย 4.12 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก และอนัดบัสุดทา้ย 

คือ ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมนนัทนาการหรือกีฬากบัเพ่ือน มีค่าเฉล่ีย 3.90 มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมาก  
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ตารางท่ี 16  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                   ของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นนโยบายและ 

                   การบริหารงาน 

 

                                                                                                                                                                                               ( n = 118)        

ด้านนโยบายและการ   ระดบัแรงจูงใจ 
𝐗�  SD แปลความ อนัดบั 

    บริหารงาน     มากทีสุ่ด   มาก   ปานกลาง  น้อย   น้อยทีสุ่ด 

1. การบริหารงานของผูบ้ริหารมี              35          51          29           3           -                   4.00       0.81           มาก                   3 

    ความยดืหยุน่ทาํใหก้ารปฏิบติั          (29.66)  (43.22)   (24.58)    (2.54)      - 

    งานมีความคล่องตวัมาก 

2. นโยบายขององคก์รเอ้ือต่อการ            34          58          22           4          -  4.03       0.78          มาก                  2 

    ปฏิบติังาน                                       (28.81  ) (49.15)  (18.64)    (3.39)      - 

3. หน่วยงานของท่านมีการกาํหนด         36          60          21           1         -                      4.11       0.71          มาก                1 

   โครงสร้างองคก์รอยา่งชดัเจน          (30.51)   (50.85)  (17.80)    (0.85)      -                                                                                                  

  ภาพรวมดา้นนโยบายและการบริหารงาน     4.05       0.69          มาก 

  

 จากตารางท่ี 16 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาล 

ตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นนโยบายและการบริหารงาน โดยภาพรวมมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดโครงสร้าง 

องคก์รอยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.11 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก อนัดบัรองลงมา  

คือ นโยบายขององคก์รเอ้ือต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 4.03 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก  

และอนัดบัสุดทา้ย คือ การบริหารงานของผูบ้ริหารมีความยดืหยุน่ทาํใหก้ารปฏิบติังาน 

มีความคล่องตวัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.00 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก  
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ตารางท่ี 17  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                   ของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นเงินเดือน 

 

                                                                                                                                                                                               ( n = 118)    

ด้านเงนิเดอืน 
ระดบัแรงจูงใจ 

𝐗� SD แปลความ อนัดบั 
 มากทีสุ่ด   มาก   ปานกลาง  น้อย   น้อยทีสุ่ด 

1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสม          16           40          48          8           6                     3.44       0.98       ปานกลาง               6  

    กบัสภาพทางเศรษฐกิจในปัจจุบนั  (13.56)   (33.90)   (40.68)  (6.78)   (5.08) 

2. เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั            14           47          48          8           1  3.55       0.82           มาก                    5 

    งานท่ีปฏิบติั                                    (11.86)   (39.83)   (40.68)  (6.78)  (0.85) 

3. ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสม             14           57          43         3           1    3.68       0.75           มาก                   3 

    เม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงาน         (11.86)   (48.31)  (36.44)  (2.54)   (0.85) 

    อ่ืนในระดบัเดียวกนั  

4.สวสัดิการท่ีไดรั้บมีความ                    19           49          38        11          1                      3.63       0.89           มาก                    4 

    เหมาะสม                                       (16.10)   (41.53)  (32.20)    (9.32)  (0.85)  

5.ท่านไดรั้บเงินเดือนทนัตามเวลา         58         47   12          -           1                  4.36        0.74          มาก                    1 

    ท่ีกาํหนด              (49.15)   (39.83) (10.17)       -       (0.85) 

6.ท่านไดรั้บสวสัดิการดา้นต่างๆ           24           54   36         4            -                  3.83        0.79          มาก                    2 

   ทนัตามเวลาท่ีกาํหนด                     (20.34)   (45.76)  (30.51)  (3.39)        - 

  ภาพรวมดา้นเงินเดือน                                                                                                   3.75         0.66         มาก 

  

 จากตารางท่ี 17 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาล 

ตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นเงินเดือน โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการดา้นต่างๆ ทนัตามเวลาท่ีกาํหนด          

มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.36 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก อนัดบัรองลงมา คือ ท่านไดรั้บสวสัดิการ 

ดา้นต่าง ๆ ทนัตามเวลาท่ีกาํหนด มีค่าเฉล่ีย 3.83 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก และ 

อนัดบัสุดทา้ย คือ เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัสภาพทางเศรษฐกิจในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ีย 3.44  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง  

 

 

 

 
 

 



105 
 

ตารางท่ี 18  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                   ของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

                  ในการทาํงาน 

 

                                                                                                                                                                                               ( n = 118)      

ด้านสภาพแวดล้อม ระดบัแรงจูงใจ 
𝐗� SD แปลความ อนัดบั 

   ในการทาํงาน มากทีสุ่ด   มาก     ปานกลาง  น้อย   น้อยทีสุ่ด 

1. ท่านคิดวา่สถานท่ีปฏิบติังานมี          26           49            34          7           2                    3.76      0.92     มาก                    2 

    ความปลอดภยั .                             (22.03)   (41.53)     (28.81) ( 5.93)    (1.69) 

2. วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ                    26           48            34          8           2              3.75      0.94           มาก                    3 

     เคร่ืองใชเ้พียงพอต่อการปฏิบติั   (22.03)   (40.68)      (28.81)  (6.78)   (1.69) 

    งาน 

3. สถานท่ีทาํงานตั้งอยูใ่นพื้นท่ีท่ี         37            59           19           2           1              4.09       0.78          มาก                   1 

    สะดวกต่อการเดินทาง                 (31.36)    (50.00)     (16.10)  (1.69)    (0.85)  

4. อาคารสถานท่ีและหอ้งปฏิบติั         13            38            50          14          3              3.37       0.92      ปานกลาง              4 

   งานมีจาํนวนเพียงพอสาํหรับการ  (11.02)   (32.20)     (42.37)  (11.86)   (2.54) 

   ปฏิบติังาน 

  ภาพรวมดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน                                                                     3.74       0.72         มาก 

  

 จากตารางท่ี 18 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาล 

ตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน โดยภาพรวมมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ สถานท่ีทาํงานตั้งอยูใ่นพ้ืนท่ีท่ีสะดวก 

ต่อการเดินทาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.09 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก อนัดบัรองลงมา  

คือ ท่านคิดวา่สถานท่ีปฏิบติังานมีความปลอดภยั มีค่าเฉล่ีย 3.76 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก  

และอนัดบัสุดทา้ย คือ อาคารสถานท่ีและหอ้งปฏิบติังานมีจาํนวนเพียงพอสาํหรับการปฏิบติังาน  

มีค่าเฉล่ีย 3.37 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง  
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ตารางท่ี 19  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                   ของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นวิธีการปกครอง 

                   บงัคบับญัชา 

 

                                                                                                                                                                                               ( n = 118)       

ด้านวธีิการปกครอง ระดบัแรงจูงใจ 
𝐗� SD แปลความ อนัดบั 

   บงัคบับญัชา มากทีสุ่ด   มาก   ปานกลาง  น้อย   น้อยทีสุ่ด 

1. ผูบ้งัคบับญัชามีการวนิิจฉยั                26            51         34           5           2                    3.80      0.89            มาก                   1 

    สัง่การท่ีเหมาะสม                          (22.03)    (43.22)  (28.81)   (4.24)  (1.69) 

2. ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผล                  24            52         34           3           5             3.74      0.96            มาก                   2 

    การทาํงานอยา่งเท่ียงตรง               (20.34)    (44.07)  (28.81)   (2.54)   (4.24) 

    และยติุธรรม 

3. ผูบ้งัคบับญัชาไดป้ฏิบติัอยา่ง             23            51        34           7           3             3.71       0.93           มาก                   3 

    เท่าเทียมกนัในการบงัคบับญัชา    (19.49)    (43.22)  (28.81)   (5.93)   (2.54) 

  ภาพรวมดา้นวธีิการปกครองบงัคบับญัชา         3.75       0.87           มาก 

  

 จากตารางท่ี 19 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาล 

ตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา โดยภาพรวมมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชามีการวนิิจฉยัสัง่การ 

ท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.80 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก อนัดบัรองลงมา  

คือ ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการทาํงานอยา่งเท่ียงตรง และยติุธรรม มีค่าเฉล่ีย 3.74 มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมาก และอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้งัคบับญัชาไดป้ฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนั 

ในการบงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 3.71 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก  
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ตารางท่ี 20  จาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                   ของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นความมัน่คงใน 

                   งาน 

 

                                                                                                                                                                                               ( n = 118)           

ด้านความมัน่คง ระดบัแรงจูงใจ 
𝐗�   SD แปลความ อนัดบั 

    ในงาน มากทีสุ่ด   มาก   ปานกลาง  น้อย   น้อยทีสุ่ด 

1. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านทาํอยูมี่              28          50          33           5           2               3.82      0.90           มาก                    3 

    ความมัน่คงและไม่เคยคิด               (23.73)  (42.37)   (27.97)    (4.24)   (1.69) 

    เปล่ียนอาชีพใหม่ 

2. ตาํแหน่งท่ีปฏิบติังานอยูมี่                   32          48          33           3           2              3.89      0.89           มาก                    2 

    ความมัน่คงอยา่งมาก                       (27.12)  (40.68)  (27.97)    (2.54)   (1.69) 

3. ท่านเช่ือมัน่วา่หน่วยงานของ              54           45        19             -          -                     4.30       0.73           มาก                    1 

    ท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง       (45.76)  (38.14)   (16.10)          -          - 

  ภาพรวมดา้นความความมัน่คงในงาน                 4.00        0.74          มาก 

  

 จากตารางท่ี 20 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาล 

ตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ดา้นความมัน่คงในงาน โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านเช่ือมัน่วา่หน่วยงานของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง  

มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.30 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก อนัดบัรองลงมา คือ ตาํแหน่งท่ีปฏิบติังานอยูมี่

ความมัน่คงอยา่งมาก มีค่าเฉล่ีย 3.89 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก และอนัดบัสุดทา้ย  

คือ ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านทาํอยูมี่ความมัน่คงและไม่เคยคิดเปล่ียนอาชีพใหม่ มีค่าเฉล่ีย 3.82  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก  
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ตอนที ่4 การทดสอบสมมตฐิาน  

        สมมติฐานที ่1  เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี  

ท่ีมีความคิดเห็นต่อรูปแบบภาวะผูน้าํแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  

  

ตารางท่ี 21  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 

                    ผูป้ฏิบติังาน เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี จาํแนกตามรูปแบบภาวะผูน้าํ 

 
       

         ภาวะผู้นํา                                                          𝐗�                                      SD                                   

   1.  ผูน้าํแบบบงการ                                                  3.82                                   0.62                    

   2.  ผูน้าํแบบสนบัสนุน                                            3.72                                   0.63                    

   3.  ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม                                     3.95                                   0.47                    

   4.  ผูน้าํแบบมุ่งผลสาํเร็จ                                          3.86                                   0.41                    

                      รวม                                                    3.84                                   0.55 

 
    จากตารางท่ี 21 พบวา่เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีมีความคิดเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชาของตน 

มีภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ภาวะผูน้าํแบบอ่ืน ๆ  

และพบวา่เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีมีความคิดเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชาของตนมีภาวะผูน้าํแบบบงการ  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย 

 

ตารางท่ี 22  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจ 

                   ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี  

                   จาํแนกตามรูปแบบภาวะผูน้าํ 

 
 

แหล่งความแปรปรวน 

 

ss              df          MS            F             Sig.                 

  ระหวา่งกลุ่ม                                      .520              3           .173         .568   .637 

  ภายในกลุ่ม                                    34.801            114         .305 

                   รวม                            35.321            117 
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    จากการทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวนเป็นไปตามขอ้กาํหนด คือ Levene’s  

Test มีค่า p > .05 และเม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย โดย ANOVA พบวา่ เจา้หนา้ท่ี 

ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความคิดเห็นต่อรูปแบบภาวะผูน้าํแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของเจา้หนา้ท่ีไม่แตกต่างกนั  

      สมมติฐานที ่2  เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี  

ท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํแบบบงการ มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

       สมมติฐานที ่3  เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี  

ท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน  มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

       สมมติฐานที ่4  เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี  

ท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

        สมมติฐานที ่5  เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี  

ท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํแบบมุ่งความสาํเร็จ มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

ตารางท่ี 23 วิเคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

                  ของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี  

 

     ภาวะผู้นํา                                                        R                                             Sig. 

ผูน้าํแบบบงการ                   .666 0.000 

ผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน                                       .683 0.000 

ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม       .662 0.000 

      

 จากตารางท่ี 23 พบวา่รูปแบบภาวะผูน้าํกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 

ผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี มีความสมัพนัธ์เชิงบวกอยา่งมีนยัสาํคญั 

ทางสถิตท่ีระดบั .05 โดยพบวา่มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งสูง  
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บทที ่5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวจิยั เร่ืองความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานต่อภาวะ

ผูน้าํและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเทศบาลตาํบลเสมด็  อาํเภอเมืองชลบุรีโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ

ศึกษารูปแบบของผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการกองตามทศันะของเจา้หนา้ท่ี

ผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

ผูป้ฏิบติังาน เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี จาํแนกตามภาวะผูน้าํแบบบงการ 

ภาวะผูน้าํแบบให ้การสนบัสนุน ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม ภาวะผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ และเพือ่

ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 

เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ จาํนวน 

118 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี คือแบบสอบถาม โดยจะแบ่งออกเป็น 3 ตอน 

ซ่ึงตอนท่ี 1  เป็นแบบเก่ียวกบัขอ้มูลพื้นฐานและลกัษณะทัว่ไปของบุคลากรซ่ึงเป็นขอ้มูลส่วนบุคคล

ของผูใ้หข้อ้มูล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง รายได ้หน่วยงานท่ีสงักดัเป็น

แบบสอบถามแบบปลายเปิดและปลายปิดตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของ

ผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการกองเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ตามทศันะของ

เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ โดยนาํเคร่ืองมือของสุพิษ  จุย้กลาง มาปรับประยกุตใ์ชโ้ดย

เพิ่มเติมขอ้ความในการจดัทาํแบบสอบถาม จาํนวน 30 ขอ้ โดยแบ่งเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี (1) ดา้นภาวะผูน้าํ

แบบบงการ เร่ิมตั้งแต่ขอ้ 1-ขอ้ 8 จาํนวน 8 ขอ้ (2) ดา้นภาวะผูน้าํแบบสนบัสนุน เร่ิมตั้งแต่ขอ้ 9-ขอ้ 16 

จาํนวน 8 ขอ้  (3) ดา้นภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม เร่ิมตั้งแต่ขอ้ 17- ขอ้ 21 จาํนวน 5 ขอ้  (4) ดา้นภาวะ

ผูน้าํแบบมุ่งผลสาํเร็จ เร่ิมตั้งแต่ขอ้ 22-ขอ้ 30 จาํนวน 9 ขอ้ โดยแต่ละดา้นมีค่าความเช่ือมัน่อยูร่ะหวา่ง 

0.640.-0.766 และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 0.657  แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าชนิด 

Rating scale โดยแนวคิดของ (Likert) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยเรียงจากมากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย 

นอ้ยท่ีสุด ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน

เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี แบบสอบถามผูว้ิจยัไดน้าํมาจาก Teck Hong Tan and 

AmnaWaheed, 2011, pp. 73-94)              ตามแนวคิดและทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzber, 1952, pp. 

132-133) อา้งถึงในดวงพร โพธ์ิสร, 2558) เป็นแบบเลือกตอบ (Checklist) จาํนวน 41 ขอ้ โดยแบ่งเป็น 
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11 ดา้น ดงัน้ี (1) ความสาํเร็จในการทาํงาน (2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (3) ดา้นลกัษณะของ

งานท่ีปฏิบติั (4) ดา้นความรับผดิชอบ  (5) ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน (6) ดา้นความสมัพนัธ์

ระหวา่งบุคคล (7) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (8) ดา้นเงินเดือน (9) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน (10) ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา (11) ดา้นความมัน่คงในงาน โดยแต่ละดา้นมีค่าความ

เช่ือมัน่อยูร่ะหวา่ง 0.677-0.894 และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 0.920 แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่าชนิด Rating scale โดยแนวคิดของ (Likert) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยเรียงจากมากท่ีสุด มาก 

ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุดสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ตอนท่ี 1 ขอ้มูลพื้นฐานและลกัษณะทัว่ไปของ

ผูต้อบแบบสอบถาม       ใชส้ถิติเชิงพรรณนา และนาํเสนอขอ้มูลดว้ยตารางแจกแจงความถ่ี 

(Frequency distribution) และค่าร้อยละ (Percentage) วิเคราะห์ขอ้มูลตอนท่ี 2 เก่ียวกบัระดบัภาวะผูน้าํ

ของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการกองเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ตามทศันะของ

เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ตอนท่ี 3 เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

ผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี โดยการหาค่าเฉล่ีย X� และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

สาํหรับประชากร (SD) ทั้งภาพรวมและรายดา้นการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีเทศบาลตาํบลเสมด็ ตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามภาวะผูน้าํแบบ

บงการ ภาวะผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม และภาวะผูน้าํแบบมุ่งให้

ความสาํเร็จ โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA (F-test) และความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํและแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี โดยใชส้ถิติสหสมัพนัธ์ของ

เพียร์สนั (Pearson’s product moment correlation)  

 

สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

                จากการศึกษาวิจยั เร่ืองความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานต่อภาวะผูน้าํและแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของเทศบาลตาํบลเสมด็  อาํเภอเมืองชลบุรี สรุปผลไดด้งัน้ี 

                1.  ผูต้อบแบบสอบถาม เป็นเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี 

จาํนวน 118 คน พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 41-51 ปี รองลงมามีอายุ

ระหวา่ง 31-40 ปี และอนัดบัสุดทา้ยอายรุะหวา่ง 41-60 ปี  ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี/สูง

กวา่ปริญญาตรี รองลงมาระดบัการศึกษาประถมศึกษา และอนัดบัสุดทา้ยมีระดบัการศึกษา ปวช./ 

ปวส./ อนุปริญญา ส่วนใหญ่ตาํแหน่งงานเป็นพนกังานจา้งทัว่ไปตาํแหน่งคนงานทัว่ไปรองลงมาคือ 

พนกังานจา้งตามภารกิจ ตาํแหน่งอ่ืน ๆ และนอ้ยท่ีสุดและอนัดบัสุดทา้ย คือ พนกังานเทศบาล มี

ตาํแหน่งอ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ 13.56 ส่วนใหญ่มีรายไดต้ั้งแต่ 15,000 บาทลงมา รองลงมา 15,000-

12,000 บาท และอนัดบัสุดทา้ยมีรายไดม้ากกวา่ 30,000 บาท ส่วนใหญ่มีสถานภาพการสมรสสมรส 
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รองลงมาโสด  และอนัดบัสุดทา้ยแยกกนัอยู/่ หยา่ร้าง ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 1 ปี-3 ปี 

รองลงมา 5 ปี-10 ปี และอนัดบัสุดทา้ยไม่เกิน 1 ปี 

                2.  เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่ ผูบ้งัคบับญัชาของ

ตนเป็นผูน้าํแบบบงการ  รองลงมาคือผูน้าํแบบมุ่งผลสาํเร็จ และอนัดบัสุดทา้ยคือ ผูน้าํแบบสนบัสนุน  

 2.1  ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการกองตาม

ทศันะของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี แบบบงการ โดยภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา

นอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ผูน้าํของท่านควบคุม กาํกบั ดูแลการปฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ด ผูน้าํของท่าน

ช้ีแจงและภารกิจในการดาํเนินการตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงานใหเ้จา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานรับทราบ 

และผูน้าํของท่านกาํหนดระยะเวลาแลว้เสร็จของแต่ละงานไวอ้ยา่งชดัเจนตามลาํดบั 

2.2  ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการกองตาม

ทศันะของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี แบบสนบัสนุน โดยภาพรวม

อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมาก

ไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูน้าํของท่านปฏิบติัตนใหค้วามเสมอภาค เท่าเทียมกบัเจา้หนา้ท่ี

ผูป้ฏิบติังานทุกคน ผูน้าํของท่านมีการมอบหมายใหเ้จา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานทาํงานเป็นทีมในภารกิจของ

หน่วยงาน และผูน้าํของท่านมีเวลาและมีความสามารถในการสอน/ช่วย (Coach) เจา้หนา้ท่ี

ผูป้ฏิบติังานใหส้ามารถทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จไดดี้ข้ึนตามลาํดบั 

2.3  ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการกองตาม

ทศันะของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี แบบมีส่วนร่วมโดยภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไป

หานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ผูน้าํของท่านยดึถือและปฏิบติัตามมติท่ีประชุมในการประชุมต่างๆ ร่วมกนั

ผูน้าํของท่านกาํหนดเป้าหมายการดาํเนินงานโดยใหเ้จา้หนา้ท่ีทุกคนมีส่วนร่วม และผูน้าํของท่านมีการ

ประชุมหารือเพ่ือวางแผนในการปฏิบติังานร่วมกนัตามลาํดบั 

2.4  ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการกองตาม

ทศันะของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี แบบมุ่งผลสาํเร็จ โดยภาพรวม

อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมาก

ไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ผูน้าํของท่านมีความขยนัหมัน่เพียรในการทาํงานผูน้าํของท่านมีความใส่

ใจรับผดิชอบใหท่้านปฏิบติังานใหเ้สร็จตรงตามเวลาท่ีกาํหนด และผูน้าํของท่านทุ่มเทจิตใจและความ

พยายามในการทาํงานทั้งต่อหนา้และลบัหลงัตามลาํดบั 
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 3.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมือง

ชลบุรี โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานมากทุกขอ้โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธ์

ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ตามลาํดบั 

                     3.1  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมือง

ชลบุรี ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากเม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากทุกขอ้โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 

อนัดบัแรก ไดแ้ก่ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในผลสาํเร็จของงานท่านสามารถปฏิบติังานพิเศษ

ท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตามเป้าหมาย และท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดรั้บผลสาํเร็จตามเป้าหมาย

ตามลาํดบั 

 3.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอ

เมืองชลบุรี ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากเม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากทุกขอ้โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 

อนัดบัแรก ไดแ้ก่ประชาชนท่ีมาขอรับบริการใหก้ารยอมรับนบัถือท่านในฐานะเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน

ราชการ ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงานและท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชย

จากผูบ้ริหารเม่ือปฏิบติังานเป็นผลสาํเร็จตามลาํดบั 

3.3  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอ

เมืองชลบุรี ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากทุกขอ้โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 

อนัดบัแรก ไดแ้ก่ งานของท่านเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถงานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ปิดโอกาสใหท่้านใช้

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีซํ้ าซาก จาํเจตามลาํดบั 

 3.4  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอ

เมืองชลบุรี ดา้นความรับผดิชอบ โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากทุกขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบั

แรก ไดแ้ก่ ท่านสามารถวางแผนและจดัระบบการปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเองผูบ้ริหารมอบหมายงานให้

ท่านรับผดิชอบงานท่ีมีความสาํคญัและท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายไดเ้สร็จ

สมบูรณ์โดยผูบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้งเขา้มาตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ดตามลาํดบั 

 3.5  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอ

เมืองชลบุรี ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง จาํนวน 2 ขอ้ และมีแรงจูงใจในการ
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ปฏิบติังานมาก จาํนวน 2 ขอ้โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ งานของ

ท่านทาํใหท่้านไดรั้บประสบการณ์ไดพ้ฒันาทกัษะและศกัยภาพงานของท่านทาํใหท่้านไดเ้รียนรู้ทกัษะ

ใหม่ ๆ สาํหรับความกา้วหนา้ในอาชีพ และท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตร

พฒันาทกัษะการปฏิบติังาน ตามลาํดบั 

                     3.6  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมือง

ชลบุรี ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากทุกขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 

อนัดบัแรก ไดแ้ก่  ท่านเขา้กบัเพ่ือนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดีเพ่ือนร่วมงานใหค้วามเป็นมิตรกบัท่านและ

สมัพนัธภาพระหวา่งผูบ้ริหารกบัท่านเป็นไปดว้ยดีตามลาํดบั 

3.7  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอ

เมืองชลบุรี ดา้นนโยบายและการบริหารงาน โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากทุกขอ้โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา

นอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดโครงสร้างองคก์รอยา่งชดัเจนนโยบายของ

องคก์รเอ้ือต่อการปฏิบติังานและ การบริหารงานของผูบ้ริหารมีความยดืหยุน่ทาํใหก้ารปฏิบติังานมีความ

คล่องตวัมากตามลาํดบั 

                     3.8  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมือง

ชลบุรี ดา้นเงินเดือน โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก เม่ือพิจารณาเป็น  รายขอ้พบวา่ มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง จาํนวน 1 ขอ้ และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก จาํนวน 5 ขอ้

โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการดา้น

ต่างๆ ทนัตามเวลาท่ีกาํหนดท่านไดรั้บสวสัดิการดานต่างๆ ทนัตามเวลาท่ีกาํหนดและท่านไดรั้บเงินเดือน

เหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืนในระดบัเดียวกนัตามลาํดบั 

                     3.9  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมือง

ชลบุรี ดา้นดา้นสภาพแวดลอ้ม โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้

พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง จาํนวน 1 ขอ้ และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 

จาํนวน 3 ขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ สถานท่ีทาํงานตั้งอยูใ่น

พ้ืนท่ีท่ีสะดวกต่อการเดินทางท่านคิดวา่สถานท่ีปฏิบติังานมีความปลอดภยัและวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ 

เคร่ืองใช ้เพียงพอต่อการปฏิบติังานตามลาํดบั 

     3.10  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอ

เมืองชลบุรี ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากทุกขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
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นอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชามีการวนิิจฉยัสัง่การท่ีเหมาะสมผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการ

ทาํงานอยา่งเท่ียงตรง และยติุธรรมและผูบ้งัคบับญัชาไดป้ฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนัในการบงัคบับญัชา 

ตามลาํดบั 

     3.11  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอ

เมืองชลบุรี ดา้นความมัน่คงในงาน โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากทุกขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบั

แรก ไดแ้ก่ ท่านเช่ือมัน่วา่หน่วยงานของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงตาํแหน่งท่ีปฏิบติังานอยูมี่ความ

มัน่คงอยา่งมากและท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านทาํอยูมี่ความมัน่คงและไม่เคยคิดเปล่ียนอาชีพใหม่ ตามลาํดบั 

                4.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมือง

ชลบุรี จาํแนกตามรูปแบบภาวะผูน้าํ พบวา่เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีมีความคิดเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชาของ

ตนมีภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียมากกวา่ภาวะผูน้าํรูปแบบอ่ืนๆ 

และพบวา่เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีมีความคิดเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชาของตนมีภาวะผูน้าํแบบบงการ มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย 

        4.1  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน เทศบาลตาํบลเสมด็ 

อาํเภอเมืองชลบุรี จาํแนกตามรูปแบบภาวะผูน้าํ พบวา่ เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีมีความคิดเห็นต่อ 

รูปแบบภาวะผูน้าํแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีไม่แตกต่างกนั  

                5.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 

เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี พบวา่ภาวะผูน้าํกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 

ผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี มีความสมัพนัธ์เชิงบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทาง 

สถิตท่ีระดบั .05 โดยพบวา่มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งสูงผลการทดสอบเป็นไปตาม 

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

 

อภปิรายผล 

    จากการศึกษา เร่ืองความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานต่อภาวะผูน้าํและแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของเทศบาลตาํบลเสมด็  อาํเภอเมืองชลบุรี พบวา่ 

 1.  ผลการศึกษาภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการกองตามทศันะของ

เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี โดยรวมเจา้หนา้ท่ีมีความคิดเห็นวา่

ผูบ้งัคบับญัชาของตนเป็นผูน้าํแบบบงการ เน่ืองจากอาํนาจหนา้ท่ีของเทศบาลในการใหบ้ริการ

สาธารณะมีเป็นจาํนวนมากและหลากหลาย รวมถึงการใชบ้ริการประชาชนในดา้นต่างๆ ตามภารกิจ

ของเทศบาลใหเ้กิดความรวดเร็วและแกปั้ญหาใหก้บัประชาชนไดอ้ยา่งทนัท่วงที จึงทาํใหผู้น้าํตอ้งมี
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การกาํหนดมอบหมายงานและสัง่การเป็นลายลกัษณ์อกัษรเพื่อใหเ้จา้หนา้ท่ีทราบบทบาทหนา้ท่ีและ

ความรับผดิชอบของตนเองอยา่งชดัเจน รวมทั้งในการปฏิบติังานผูน้าํไดอ้ธิบายขั้นตอนวิธีการ

ปฏิบติังานใหเ้จา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานทราบก่อนมอบหมายงานเสมอ เพื่อใหเ้จา้หนา้ท่ีทราบแนวทางใน

การดาํเนินงานอยา่งถูกตอ้งและเป็นไปตามระเบียบหนงัสือสัง่การต่าง ๆ ซ่ึงจากผลการศึกษาเป็นไป

ตามทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงสถานการณ์ หรือทฤษฎีเสน้ทางสู่เป้าหมาย      (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551, 

หนา้ 125) เป็นทฤษฎีท่ีพฒันาโดย Robert House ไดอ้ธิบายไวว้า่      ผูน้าํแบบบงการ (Directive style) 

เป็นผูน้าํท่ีมุ่งการบอกผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถึงส่ิงท่ีควรทาํโดยทาํรายละเอียดของงานท่ีจะมอบหมาย 

กาํหนดตารางการทาํงาน กาํหนดมาตรฐานท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของงาน ดงันั้นผูน้าํแบบน้ีจะมี

ลกัษณะคลา้ยกบัผูน้าํท่ีเร่ิมตน้จากตนเองเป็นหลกั (Initiating structure) หรือผูน้าํท่ีมุ่งงานและขดัแยง้

กบัผลงานวิจยัของ ธงชยั อุตคาํ (2553) ศึกษาเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลในเขตอาํเภอกฉิุนารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ซ่ึงเป็นภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามทฤษฎี

ภาวะผูน้าํแบบวิถีเป้าหมายท่ีเลือกใชเ้ช่นเดียวกบัการวจิยัน้ีโดยพบวา่ ตามความคิดเห็นของประชาชน 

ขา้ราชการ และผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เม่ือพจิารณาแยกตามแบบภาวะผูน้าํพบวา่ ผูบ้ริหาร

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีภาวะผูน้าํแบบสนบัสนุนมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะวา่ผูบ้ริหารสนบัสนุน

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละยอมรับนบัถือผูอ่ื้น เม่ือเขาทาํงานประสบความสาํเร็จ มีความเขา้ใจ

ความรู้สึก และคอยแนะนาํ กระตุน้ ให ้กาํลงใจแก่เพื่อนร่วมงานเพื่อปรับปรุงการทาํงานดว้ยการ

สนบัสนุนใหก้าํลงัใจผูร่้วมงานใหไ้ดมี้โอกาสทาํงานท่ีดีข้ึนอยูเ่สมอ จึงทาํใหค้วามคิดเห็นต่อรูปแบบ

ภาวะผูน้าํแตกต่างกนั 

                2.  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ 

อาํเภอเมืองชลบุรี โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้น

นโยบายและการบริหารงาน และดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากนัและมากท่ีสุด 

เน่ืองจากในส่วนของดา้นนโยบายและการบริหารงาน หน่วยงานมีการกาํหนดโครงสร้างองคก์รอยา่ง

ชดัเจนและการบริหารงานของผูบ้ริหารมีความยดืหยุน่ไม่รัดตรึงจนเกินไป ทาํใหเ้จา้หนา้ท่ีในองคก์ร

ทราบบทบาทและภารกิจหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบและช่วยใหก้ารทาํงานเกิดความสะดวกและคล่องตวัใน

การปฏิบติังาน และในส่วนดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานในองคก์รสามารถ

ทาํงานร่วมกนั รักใคร่กลมเกลียวและสามคัคีกนัไดเ้ป็นอยา่งดี มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานและ

ความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัระหวา่งใตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชา ทาํใหบ้รรยากาศในการทาํงาน

เป็นไปอยา่งราบร่ืนช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ในการทาํงานท่ีอาจเกิดข้ึนร่วมกนัได ้อีกทั้งความพึง

พอใจท่ีมีต่อความสมัพนัธ์ท่ีดีร่วมกนัภายในองคก์รนั้นยงัก่อใหเ้จา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่เกิด

ความรู้สึกผกูพนัและรักองคก์ร เสียสละ และทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย

 



117 
 

อยา่งเตม็กาํลงัความสามารถเพื่อใหง้านนั้นบรรลุสาํเร็จลุล่วง เป็นไปตามแนวคิดทฤษฏีการจูงใจของ

เฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg’s motivator hygiene theory) (ศิริรัตน ์ปรีชา, 2554, หนา้ 34 ) ท่ีอธิบายไวว้า่ 

ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) หรือประกอบดา้นอนามยั เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่

พึงพอใจในการปฏิบติังานซ่ึงมีลกัษณะเก่ียวขอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มหรือส่วนประกอบของงานไดแ้ก่ 

นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการ การบริหารในองคก์ารและการติดต่อส่ือสารใน

องคก์าร ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั

ผูร่้วมงาน มีความสามคัคี สามารถทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี ทาํใหบ้รรยากาศในการทาํงานเป็นไป

อยา่งฉนัทมิ์ตรและสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ธานี แสงจนัทร์ (2553) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสงักดัท่ีทาํการปกครองจงัหวดัอาํนาจเจริญ” ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัสาํนกัท่ีทาํการปกครอง จงัหวดัอาํนาจเจริญ โดยภาพรวมและราย

ดา้น พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ 

สรัญพทัธ์ เอ๊ียวเจริญ (2555) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

เทศบาลในจงัหวดันครปฐม” ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรสงักดัสาํนกัท่ีทาํ

การปกครอง จงัหวดัอาํนาจเจริญ 

 ส่วนในดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด มีสาเหตุมาจากงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ี

ซํ้ าซากจาํเจ ซ่ึงเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีอาจจะส่งผลใหเ้จา้หนา้ท่ีเกิดความรู้สึกเบ่ือหน่าย เฉ่ือยชา ไม่

กระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ดงันั้น การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานจึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะ

ผลกัดนัใหเ้จา้หนา้ท่ีในองคก์รมีแรงขบั มีพลงัในการปฏิบติังานและทาํใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีได้

กาํหนดไว ้

                3.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมือง

ชลบุรี จาํแนกตามรูปแบบภาวะผูน้าํ พบวา่ เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีมีความคิดเห็นต่อรูปแบบภาวะผูน้าํ

แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีเน่ืองมาจากสถานการณ์ใน

การปฏิบติังาน พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาระดบัผูอ้าํนวยการกองมีการเสริมสร้างใหเ้จา้หนา้ท่ีในหน่วยงาน

ของตนมีความรักความสามคัคีซ่ึงกนัและกนั ร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบติังาน ทาํใหเ้จา้หนา้ท่ี

ผูป้ฏิบติังานเกิดทศันคติท่ีดีและมีความพึงพอใจในความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชามีความ

ไวว้างใจและใหค้วามเคารพนบัถือผูบ้งัคบับญัชาของตนในรูปแบบภาวะผูน้าํต่าง ๆ ส่งผลให้

บรรยากาศการทาํงานเป็นไปไดอ้ยา่งราบร่ืน ประกอบกบันโยบายและการบริหารงาน โดยเทศบาลจะ

มีการกาํหนดโครงสร้างองคก์รและแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบในการดาํเนินงานอยา่งชดัเจน ทาํให้

การทาํงานไม่ซํ้าซอ้นและเป็นไปอยา่งมีระบบอีกทั้งในดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ทาํใหเ้จา้หนา้ท่ี

เกิดความพึงพอใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงในผลสาํเร็จของงาน ซ่ึงจากสถานการณ์ดงักล่าวจึงเป็นปัจจยัท่ีจะ
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ช่วยป้องกนัไม่ใหเ้จา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจในงานท่ีทาํอยู ่และยงัเป็นปัจจยัท่ีทาํให้

เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานในองคก์รเกิดแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัสูงจึงทาํใหแ้รงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีใกลเ้คียงกนัและไม่มีความแตกต่างกนัโดยอยูภ่ายใตก้ารบงัคบับญัชาของ

ผูอ้าํนวยการท่ีมีรูปแบบภาวะผูน้าํท่ีแตกต่างกนัซ่ีงจากผลการศึกษาเป็นไปตามทฤษฎีการจูงใจของ

เฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg’s motivator hygiene theory) เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่ง

แพร่หลายโดยมีช่ือเรียกทฤษฎีของเขาหลายช่ือดว้ยกนัคือ ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor theory) หรือ

ทฤษฎีการจูงใจและธาํรงรักษา (Motivation- hygiene theory) หรือทฤษฎีการจูงใจ-สุขอนามยั 

(Motivation-hygiene theory) ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการและพฤติกรรมของบุคคลมี 2 ประเภท 

คือ 1. ปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน

ในระดบัสูง การทาํงานมีประสิทธิภาพเพิม่ข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึนซ่ึงทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการ

ทาํงาน ปัจจยักระตุน้ ไดแ้ก่ (Costley & Todd, 1991, p. 184) (1) ความสาํเร็จการทาํงาน 

(Achievement) (2) ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีเป็นท่ีมิใช่ส่ิงจูงใจโดยตรง ท่ีจะเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทาํงาน แต่เป็นขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในงานท่ี

ทาํอยู ่ปัจจยัสุขอนามยั ไดแ้ก่ (1) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal relations) ไดแ้ก่ 

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงาน (2) นโยบายของบริษทัและการ

บริหาร (Company policy and administration) และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ธรรมนูญ เจริญธรรม 

(2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตาํบลมนั อาํเภอมะขาม จงัหวดั

จนัทบุรี ผลการวิจยัพบวา่ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานอนัดบัแรก คือ เพื่อนร่วมงานใน

หน่วยงานของท่านมีความสามคัคี ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวกอยูใ่นระดบัมากเป็นอนัดบัแรก 

               4.  ผลการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ภาวะผูน้าํและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

ผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็มีความสมัพนัธ์เชิงบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดย

พบวา่มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งสูงผลการทดสอบเป็นไปตามสมมติฐาน โดยอภิปรายได ้

ดงัน้ี 

         4.1 สมมติฐานท่ี 2  เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ท่ี 

มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํแบบบงการ มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

         ผลการทดสอบพบวา่ เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมือง 

ชลบุรี ท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํแบบบงการ มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการ 
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ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงผลการทดสอบเป็นไป 

ตามสมมติฐาน ทั้งน้ีเน่ืองจากภาวะผูน้าํแบบบงการ ผูน้าํจะมีการควบคุม กาํกบัดูแลการปฏิบติังาน 

อยา่งใกลชิ้ด ช้ีแจงเป้าหมายและภารกิจในการดาํเนินงานตาม วตัถุประสงคข์องหน่วยงานให ้

เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานรับทราบ 

     4.2  สมมติฐานท่ี 3  เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ท่ีมี

ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

      ผลการทดสอบพบวา่เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ท่ีมี

ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ในระดบัค่อนขา้งสูงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงผลการทดสอบเป็นไปตามสมมติฐาน 

ทั้งน้ีเน่ืองจากภาวะผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุนผูน้าํจะปฏิบติัตนใหค้วามเสมอภาค เท่าเทียมกบั

เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานทุกคน มีการมอบหมายใหเ้จา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานทาํงานเป็นทีมในภารกิจของ

หน่วยงาน รวมทั้งใหเ้วลาและมีความสามารถในการสอน/ ช่วย (Coach) เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานให้

สามารถทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จไดดี้ข้ึน 

                        4.3 สมมติฐานท่ี 4 เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ท่ีมี

ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

          ผลการทดสอบพบวา่เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี ท่ี 

มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ในระดบัค่อนขา้งสูงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงผลการทดสอบเป็นไปตามสมมติฐาน 

ทั้งน้ีเน่ืองจากภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม ผูน้าํจะยดึถือและปฏิบติัตามมติท่ีประชุมในการประชุม 

ต่างๆ ร่วมกนั มีการกาํหนดเป้าหมายการดาํเนินงานโดยใหเ้จา้หนา้ท่ีทุกคนมีส่วนร่วม และมีการ 

ประชุมหารือเพื่อวางแผนในการปฏิบติังานร่วมกนั 

      4.4  สมมติฐานท่ี 5  เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี  

ท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํแบบมุ่งความสาํเร็จ มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

          ผลการทดสอบพบวา่ เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี 

ท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํแบบมุ่งความสาํเร็จ มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการ 

ปฏิบติังานในระดบัค่อนขา้งสูงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงผลการทดสอบเป็นไปตาม 

สมมติฐาน ทั้งน้ีเน่ืองจากภาวะนาํแบบมุ่งความสาํเร็จ ผูน้าํมีความขยนัหมัน่เพยีรในการทาํงาน มี 

ความใส่ใจรับผดิชอบใหเ้จา้หนา้ท่ีปฏิบติังานใหเ้สร็จตรงตามเวลาท่ีกาํหนด และทุ่มเทจิตใจและ 

ความพยายามในการทาํงานทั้งต่อหนา้และลบัหลงั 
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               ซ่ึงจากผลการศึกษาเป็นไปตามทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงสถานการณ์ หรือทฤษฎีเสน้ทางสู่

เป้าหมาย (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551, หนา้ 126) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีพฒันาโดย Robert House ไดอ้ธิบาย

ไวว้า่ วิธีการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน (How the leader influences 

performance) มีขอ้แนะนาํต่าง ๆ ซ่ึงสมัพนัธ์กบัการจูงใจและความพอใจ เพื่อใหเ้หมาะสมกบั

สถานการณ์ คือ (1) ใหค้วามสาํคญัหรือกระตุน้ความตอ้งการของสมาชิกของกลุ่มภายใตก้ารควบคุม

ของผูน้าํ (2) เพิ่มการทาํใหส้มาชิกทีมบรรลุเป้าหมายงาน ผูน้าํอาจทาํใหพ้นกังานมีผลการปฏิบติังานท่ี

สูงข้ึนรวมทั้งการใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน (3) กาํหนดเสน้ทางใหง่้ายข้ึนดว้ยการสอนงานและจดั

ทิศทาง เช่น ผูบ้ริหารอาจช่วยสมาชิกทีมเลือกโครงการท่ีมีความสาํคญัระดบัสูงข้ึน (4) ช่วยสมาชิก

ของกลุ่มหรือทีมใหเ้กิดความคาดหวงัอยา่งชดัเจนในวิธีการใชค้วามพยายามซ่ึงจะนาํไปสู่ผลการ

ปฏิบติังานท่ีดีข้ึน และใหค้าํแนะนาํวา่ผลการปฏิบติังานอยา่งไรกจ็ะนาํไปสู่การไดรั้บรางวลั (5) ลด

อุปสรรคท่ีทาํใหเ้กิดความสบัสนในการนาํไปสู่เป้าหมาย ตวัอยา่ง ผูน้าํอาจจา้งพนกังานชัว่คราว เพื่อ

ช่วยสมาชิกของกลุ่มใหส้ามารถทาํงานดา้นเอกสาร และจดหมายอิเลก็ทรอนิกส์ไดร้วดเร็วยิง่ข้ึน (6)  

เพิ่มโอกาสสาํหรับความพอใจส่วนบุคคลโดยใหส้มาชิกของกลุ่มปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิผล (7) มี

ความรอบคอบดว้ยการใหค้าํแนะนาํแก่พนกังานเพื่อใหเ้ขาพร้อมทาํงานใหดี้ข้ึน (8) เพื่อใหเ้กิดผลการ

ปฏิบติังานท่ีสูงและเป็นท่ีพึงพอใจ ผูน้าํตอ้งจดัโครงสร้างและตอ้งจดัหารางวลัใหเ้พยีงพอต่อผลการ

ปฏิบติังานและเพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จน้ี ผูน้าํตอ้งทาํดว้ยความตั้งใจท่ีจะนาํสมาชิกของกลุ่มไปสู่

เป้าหมายใหช้ดัเจนและสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของสมยศ นาวีการ (2531) สุพิษ จุย้กลาง (2550) ศิริ

รัตน์ ปรีชา (2554) และกฤติยา  พิกลุทอง (2556) พบวา่ ภาวะผูน้าํและแรงจูงใจมีความสมัพนัธ์กนั 

 

 

 

ข้อเสนอแนะ 

    จากผลการศึกษาวจิยั เร่ืองความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานต่อภาวะผูน้าํและ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเทศบาลตาํบลเสมด็  อาํเภอเมืองชลบุรี พบวา่ เจา้หนา้ท่ีมีความคิดเห็น

วา่ผูบ้งัคบับญัชาของตนเป็นผูน้าํแบบบงการจาํนวนมากท่ีสุด รองลงมาคือ ภาวะผูน้าํแบบท่ีมุ่ง

ผลสาํเร็จ และอนัดบัสุดทา้ยคือ ผูน้าํแบบสนบัสนุน ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 

ส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลมากท่ีสุดรองลงมาดา้น

นโยบายและการบริหารงาน และอนัดบัสุดทา้ยดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัและ  ผลการทดสอบ

สมมติฐานพบวา่ เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีมีความคิดเห็นต่อรูปแบบภาวะผูน้าํแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีไม่แตกต่างกนั และเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํ
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รูปแบบต่างๆ จะมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ จากขอ้

คน้พบดงักล่าว ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 

 

    ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

    แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ในแต่ละดา้น 

1.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ เจา้หนา้ท่ีควรไดรั้บยกยอ่งใหเ้กียรติจากสงัคมในอาชีพ

ผูป้ฏิบติังานราชการซ่ึงหน่วยงานควรมีนโยบายในการส่งเสริมวฒันธรรมขององคก์รและสร้างค่านิยม

ท่ีดีงาม ในการยกยอ่งเชิดชูคนดี คนเก่งขององคก์ร โดยการคดัเลือกเจา้หนา้ท่ีท่ีมีผลการปฏิบติังาน

ดีเด่น ประจาํเดือน หรือประจาํไตรมาส และประกาศเกียรติคุณพร้อมทั้งมอบเกียรติบตัรใหแ้ก่

เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานดีเด่น เพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน 

2.  ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน งานในหนา้ท่ีควรทาํใหเ้จา้หนา้ท่ีตาํแหน่งคนงาน 

ทัว่ไปไดมี้โอกาสเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนจากเดิมซ่ึงหน่วยงานควรมีการส่งเสริมความกา้วหนา้โดย 

การกาํหนดหลกัเกณฑเ์ง่ือนไขขอ้ตกลงภายในเพิ่มข้ึนร่วมกนันอกเหนือจากสญัญาจา้ง เพื่อ 

ประกอบการพิจารณาในการปรับตาํแหน่งใหสู้งข้ึนจากเดิมซ่ึงจะช่วยผลกัดนัและส่งเสริมให ้

เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึนโดยเจา้หนา้ท่ีจะมุ่งพฒันาศกัยภาพ 

การทาํงานของตนเองใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการประกอบการพิจารณาปรับ 

ตาํแหน่ง 

3.  ดา้นความมัน่คงในงาน เจา้หนา้ท่ีรู้สึกวา่งานท่ีทาํอยูมี่ความมัน่คงนอ้ย หน่วยงาน 

ควรมีนโยบายในการพจิารณาการต่อสญัญาจา้งของพนกังานในองคก์ร โดยพิจารณาจากสถิติ     ผล

การปฏิบติังานยอ้นหลงั อาจกาํหนดยอ้นหลงั 3 ปี หรือ 5 ปี ของแต่ละคนวา่มีผลการปฏิบติังาน

อยา่งไร และกาํหนดเป็นหลกัเกณฑว์า่ผลการปฏิบติังานโดยเฉล่ียอยูค่ะแนนเท่าไรถึงจะมีสิทธิไดรั้บ

การพิจารณาในการทาํสญัญาจา้งมากกวา่ 1 ปีซ่ึงหากเจา้หนา้ท่ีไดต่้อสญัญาจา้งมากกวา่ 1 ปีปัจจยั

เหล่าน้ีจะช่วยทาํใหเ้จา้หนา้ท่ีรู้สึกถึงความมัน่คงในงานท่ีทาํอยูมี่ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานท่ี

ไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ 

4.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน อาคารสถานท่ีและหอ้งปฏิบติังานยงัมีจาํนวน 

ไม่เพียงพอสาํหรับการปฏิบติังานหน่วยงานควรมีนโยบายและแผนในการก่อสร้างหรือเช่าอาคาร 

สาํนกังานเพิ่มข้ึน เพื่อสาํหรับการปฏิบติังานใหมี้ความสะดวกและคล่องตวั รวมทั้งเพือ่สาํหรับ 

รองรับบุคลากรท่ีจะเพิ่มเขา้มาในการปฏิบติัภารกิจตามนโนบายของรัฐบาลท่ีอาจมีเพิ่มข้ึนหลงัจาก 

ท่ีประเทศมีการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนแลว้ 
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    ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัต ิ

    1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน เจา้หนา้ท่ีควรปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บใหเ้กิดผล

สาํเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงหน่วยงานระดบักองอาจมีการประเมินผลการปฏิบติังานโดยกาํหนดเป็น

ตวัช้ีวดัความสาํเร็จของแต่ละงานท่ีไดม้อบหมายใหด้าํเนินการไป 

  2.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั งานท่ีเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัควรเป็นงานท่ีไม่ซํ้ าซากจาํเจ

หน่วยงานในระดบักอง อาจมีการกาํหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบของแต่ละบุคคลใหมี้การสบัเปล่ียน

หมุนเวียนกนัทาํเพื่อมิใหก้ารทาํงานเกิดความเบ่ือหน่ายและเจา้หนา้ท่ีทุกคนสามารถปฏิบติังานแทน

ซ่ึงกนัและกนัได ้

  3.  ดา้นความรับผดิชอบ ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานใหเ้จา้หนา้ท่ีรับผดิชอบงานท่ีมี 

ความสาํคญัโดยพิจารณาจากความสามารถ ศกัยภาพของเจา้หนา้ท่ี เพือ่ใหเ้จา้หนา้ท่ีเกิดความรู้สึก 

ภาคภูมิใจและรู้สึกมีคุณค่าในตนเองยิง่ข้ึน  

   4.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล เจา้หนา้ท่ีควรมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรม 

นนัทนาการหรือกีฬากบัเพื่อนร่วมงานโดยหน่วยงานควรมีกิจกรรมท่ีเนน้ละลายพฤติกรรมของบุคคล

ในองคก์รรวมทั้งโครงการท่ีเนน้กีฬาเพิ่มข้ึนจากเดิม เพราะหน่วยงานเป็นองคก์รขนาดกลาง ทาํให้

เจา้หนา้ท่ี มีจาํนวนมาก บทบาทและหนา้ท่ีรวมถึงพฤติกรรมมีความหลากหลายแตกต่าง    กนัไป การ

มีกิจกรรมหรือโครงการร่วมกนับ่อยๆ จะช่วยใหเ้จา้หนา้ท่ีในหน่วยงานมีความสมัพนัธ์ฉนัทมิ์ตรท่ีดี

และสามคัคีรักใคร่กลมเกลียวกนัอยูเ่สมอ การทาํงานส่ิงใดกจ็ะประสบความสาํเร็จ เกิดปัญหา

อุปสรรคหรือขอ้ขดัแยง้ร่วมกนันอ้ย 

ข้อเสนอแนะสําหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 

1.  ควรศึกษาความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

ผูป้ฏิบติังาน เทศบาลตาํบลเสมด็ โดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล เช่น อาย ุประสบการณ์ในการ

ทาํงาน ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งหนา้ท่ี เป็นตน้ เพื่อทราบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลส่งผลกระทบต่อ

แรงจูงใจหรือไม่ และนาํผลการวิจยัมาพฒันาปรับปรุงแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหใ้ฝ่สมัฤทธ์ิ 

2.  ควรศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

ผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี โดยเปรียบเทียบกบัเทศบาลอ่ืนในพื้นท่ีใกลเ้คียง

เพื่อเป็นแนวทางในการนาํไปปรับปรุงและพฒันาปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานมากท่ีสุด 

3.  ควรศึกษาเชิงคุณภาพ ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน เทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกในการนาํมา

ปรับปรุงและพฒันาแรงจูงใจในการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
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ภาคผนวก 



แบบสอบถาม 

                    เร่ือง ความคดิเห็นของเจ้าหน้าทีผู้่ปฏิบตังิานต่อภาวะผู้นํากบัแรงจูงใจ 

ในการปฏบิัตงิานของเทศบาลตําบลเสม็ด อาํเภอเมืองชลบุรี  

คาํช้ีแจง แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั

การศึกษา การทาํงาน รายได ้สถานภาพการสมรส และลกัษณะการอยูอ่าศยั 

                 ตอนท่ี 2  เก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการกอง ตามทศันะของ

เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาลตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี  

                   ตอนท่ี 3  เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานเทศบาล 

  ตาํบลเสมด็ อาํเภอเมืองชลบุรี  

 

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง (     ) หรือเติมลงในช่องวา่งตามความเป็นจริง 

มากท่ีสุด 

1. เพศ 

 (     ) 1. ชาย     (     ) 2. หญิง 

2. อาย ุ

 (     ) 1. มีอายรุะหวา่ง 20-30 ปี  (     ) 2. มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี 

 (     ) 3. มีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี               (     ) 4. มีอาย ุ51-60 ปี 

 

 3. ระดบัการศึกษา 

 (     ) 1. ไม่ไดเ้รียน    (     ) 2. ประถมศึกษา 

 (     ) 3. มธัยมศึกษา    (     ) 4. ปวช./ ปวส./ อนุปริญญา 

 (     ) 5. ปริญญาตรี/ สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. ตาํแหน่งงาน 

 (     ) พนักงานเทศบาล 

 (     ) 4.1 หวัหนา้ฝ่าย...................... (     ) 4.2. อ่ืน ๆ โปรดระบุ.................... 

 

 



 (    ) ลูกจ้างประจํา   

 (     ) 4.3 เจา้หนา้ท่ีธุรการ   (     ) 4.4 ภารโรง 

 (     ) 4.5 พนกังานขบัเคร่ืองจกัรกลขนาดเบา (     ) 4.6 จนท. ป้องกนัและบรรเทา ฯ 

 (     ) 4.7 เจา้พนกังานจดัเกบ็รายได ้  (     ) 4.8 เจา้พนกังานธุรการ 

 (     ) พนักงานจ้างตามภารกจิ 

 (     ) 4.9 ผูช่้วยนิติกร    (     ) 4.10  ผูช่้วยบุคลากร 

 (     ) 4.11 ผูช่้วยนกัวิชาการสมัพนัธ์  (     ) 4.12 ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีธุรการ 

 (     ) 4.13 ผูช่้วย จนท. วเิคราะห์นโยบายและแผน (     ) 4.14 อ่ืน ๆ โปรดระบุ................ 

 (     ) พนักงานจ้างทัว่ไป 

 (     ) 4.15 คนงานทัว่ไป     (     ) 4.16 คนสวน 

 (     ) 4.17 พนกังานขบัเคร่ืองจกัรกลขนาดเบา  (     ) 4.18 คนงานประจาํรถขยะ 

 (     ) 4.19 อ่ืน ๆ โปรดระบุ................... 

5. รายได ้(ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้) 

 (     ) 1. ตั้งแต่ 15,000 บาท ลงมา  (     ) 2. 15,001-20,000 บาท 

 (     ) 3. 20,001-25,000 บาท   (     ) 4. 25,001-30,000 บาท 

 (     ) 5. มากกวา่ 30,000 บาท 

 6. สถานภาพการสมรส 

 (     ) 1. โสด      (     ) 2. สมรส 

 (     ) 3. แยกกนัอยู/่ หยา่ร้าง   (     ) 4. หมา้ย 

7. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 (     ) 1. ไม่เกิน 1 ปี     (     ) 2. 1-3 ปี 

 (     ) 3. 4-6 ปี     (     ) 4. 5-10 ปี 

 (     ) 5. 11 ปีข้ึนไป      

 

 

 

 

 

 

 



  

ตอนที ่2 เกีย่วกบัภาวะผู้นําของผู้บังคบับัญชาในระดับผู้อาํนวยการกอง ตามทศันะของเจ้าหน้าที ่ 

ผู้ปฏบิัตงิานเทศบาลตําบลเสม็ด อาํเภอเมืองชลบุรี  

คาํช้ีแจง  ขอใหท่้านพิจารณาภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัผูอ้าํนวยการกองของท่านใน 

แต่ละขอ้วา่อยูใ่นระดบัใด โดยการทาํเคร่ืองหมาย / ลงในช่องวา่ง โดยกาํหนดค่าตามเกณฑด์งัน้ี 
 

5 หมายถึง ระดบัความเป็นมากท่ีสุด 

4 หมายถึง ระดบัความเป็นมาก  

3 หมายถึง ระดบัความเป็นปานกลาง  

2 หมายถึง ระดบัความเป็นนอ้ย  

1 หมายถึง ระดบัความเป็นนอ้ยท่ีสุด  

 

 

ข้อ 
ภาวะผู้นําของผู้บังคบับัญชา 

ระดบัผู้อาํนวยการกอง 

                            ระดบัความเป็น 

มากที่สุด 

     (5) 

มาก 

 (4) 

ปานกลาง              

      (3) 

 น้อย 

  (2) 

น้อยทีสุ่ด 

     (1) 

 1. ผูน้าํของท่านช้ีแจงเป้าหมายและ

ภารกิจในการดาํเนินงาน 

ตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 

ใหเ้จา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานรับทราบ 

     

 2. ผูน้าํของท่านช้ีแจงมาตรฐานของงาน

แต่ละงานใหรั้บทราบอยา่งชดัเจน 

     

 3. ผูน้าํของท่านกาํหนดขั้นตอน 

การปฏิบติังานใหก้บัเจา้หนา้ท่ี

ผูป้ฏิบติังานเพ่ือถือเป็นแนวทาง 

ในการปฏิบติัอยา่งชดัเจน 

     

 4. ผูน้าํของท่านอธิบายขั้นตอนวิธีการ

ปฏิบติังานใหเ้จา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน

ทราบก่อนมอบหมายงานเสมอ 

     

 5. ผูน้าํของท่านกาํหนดระยะเวลา 

แลว้เสร็จของแต่ละงานไวอ้ยา่ง

ชดัเจน 

     



  

ข้อ 
ภาวะผู้นําของผู้บังคบับัญชา 

ระดบัผู้อาํนวยการกอง 

                             ระดบัความเป็น 

มากที่สุด 

    (5) 

มาก 

  (4) 

ปานกลาง            

      (3) 

 น้อย 

  (2) 

น้อยทีสุ่ด 

    (1) 

 6. ผูน้าํของท่านมีการมอบหมายงานและ

สัง่การเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

     

 7. ผูน้าํของท่านควบคุม กาํกบั ดูแล  

การปฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ด 

     

 8. ผูน้าํของท่านมีการสัง่การให้

เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานรายงานผลการ

ปฏิบติังานเป็นระยะตามท่ีกาํหนด 

     

 9. ผูน้าํของท่านมีเวลาและมี

ความสามารถในการสอน/ ช่วย 

(Coach) เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 

ใหส้ามารถทาํงานใหป้ระสบ

ความสาํเร็จไดดี้ข้ึน 

     

10. ผูน้าํของท่านใหค้าํแนะนาํดา้นเทคนิค

ในการทาํงานต่าง ๆ อยา่งเช่ียวชาญ 

     

11. ผูน้าํของท่านมีการมอบหมายให้

เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานทาํงานเป็นทีม

ในภารกิจของหน่วยงาน 

     

12. ผูน้าํของท่านปฏิบติัตนใหค้วาม 

เสมอภาค เท่าเทียมกบัเจา้หนา้ท่ี

ผูป้ฏิบติังานทุกคน 

     

13. ผูน้าํของท่านสามารถสร้างบรรยากาศ

การทาํงานเกิดผลงานอยา่งเตม็ท่ี 

     

14. ผูน้าํของท่านกล่าวใหก้าํลงัใจในการ

ปฏิบติังานแก่เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน

เม่ืองานพบเจอปัญหาและอุปสรรค 

     

15. ผูน้าํของท่านกล่าวคาํยกยอ่งชมเชย

เม่ือผลการปฏิบติังานแลว้เสร็จ 

ตามเป้าหมาย 

     



  

ข้อ 
ภาวะผู้นําของผู้บังคบับัญชา 

ระดบัผู้อาํนวยการกอง 

                             ระดบัความเป็น 

มากที่สุด 

    (5) 

มาก 

 (4) 

ปานกลาง 

      (3) 

 น้อย 

  (2) 

 น้อยทีสุ่ด       

     (1) 

16. ผูน้าํของท่านจดัสวสัดิการและอาํนวย

ความสะดวกในการปฏิบติังาน 

     

17. ผูน้าํของท่านยอมรับความคิดเห็นของ

เจา้หนา้ท่ีในการปฏิบติังานร่วมกนั 

     

18. ผูน้าํของท่านมีการประชุมหารือ 

เพ่ือวางแผนในการปฏิบติังานร่วมกนั 

     

19. ผูน้าํของท่านยดึถือและปฏิบติัตาม 

มติท่ีประชุมในการประชุมต่าง ๆ 

ร่วมกนั 

     

20. ผูน้าํของท่านกาํหนดเป้าหมาย 

การดาํเนินงานโดยใหเ้จา้หนา้ท่ี 

ทุกคนมีส่วนร่วม 

     

21. ผูน้าํของท่านเปิดโอกาสใหเ้จา้หนา้ท่ี

ทุกคนแสดงความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ แลว้นาํมา

พิจารณาประกอบการตดัสินใจ 

     

22. ผูน้าํของท่านสามารถกาํหนดกลยทุธ์

และบริหารทรัพยากรใหบ้รรลุ

วตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้

     

23. ผูน้าํของท่านกระตุน้ใหเ้จา้หนา้ท่ี

ผูป้ฏิบติังานมีความมุ่งมัน่ในการ

ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

     

24. ผูน้าํของท่านมีการสอนงานและ

ส่งเสริมใหเ้จา้หนา้ท่ีพฒันางาน 

ท่ีปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง 

     

25. ผูน้าํของท่านแนะนาํใหท่้าน 

นาํขอ้บกพร่องในการปฏิบติังาน 

มาปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ข้ึน 

     



  

 

ตอนที ่3 เกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของเจ้าหน้าทีผู้่ปฏิบตังิานเทศบาลตําบลเสม็ด  

อาํเภอเมืองชลบุรี  

คาํช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความในแต่ละขอ้อยา่งละเอียด และพิจารณาดูวา่ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไร

ในแต่ละขอ้ ตามลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของท่านในปัจจุบนั กรุณา 

ทาํเคร่ืองหมาย  √  ท่ีตรงกบัความคิดเห็นและทศันคติของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

 
5 หมายถึง  มีความคิดเห็นระดบัมากท่ีสุด 

4 หมายถึง  มีความคิดเห็นระดบัมาก  

3 หมายถึง  มีความคิดเห็นระดบัปานกลาง  

2 หมายถึง  มีความคิดเห็นระดบันอ้ย  

1 หมายถึง  มีความคิดเห็นระดบันอ้ยท่ีสุด                    

 
                                       

ข้อ 
ภาวะผู้นําของผู้บังคบับัญชา 

ระดบัผู้อาํนวยการกอง 

                             ระดบัความเป็น 

มากที่สุด 

    (5) 

มาก 

 (4) 

 ปานกลาง 

      (3) 

 น้อย 

   (2) 

น้อยทีสุ่ด 

    (1) 

26. ผูน้าํของท่านมีความใส่ใจรับผดิชอบ

ใหท่้านปฏิบติังานใหเ้สร็จตรงตาม

เวลาท่ีกาํหนด 

     

27. ผูน้าํของท่านทุ่มเทจิตใจและ 

ความพยายามในการทาํงาน 

ทั้งต่อหนา้และลบัหลงั 

     

28. ผูน้าํของท่านมีความคิดริเร่ิมกลยทุธ์

และเทคนิคใหม่ ๆ ในการทาํงานได ้

     

29. ผูน้าํของท่านมีความขยนัหมัน่เพียร

ในการทาํงาน 

     

30. ผูน้าํของท่านชมเชยเจา้หนา้ท่ี

ผูป้ฏิบติังานตามผลแห่งความสาํเร็จ

ของงาน 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

                        ระดบัความคดิเห็น 

มากที่สุด 

     (5) 

มาก 

  (4) 

 ปานกลาง 

      (3) 

 น้อย 

  (2) 

น้อยทีสุ่ด 

    (1) 

   1. 1. ปัจจัยจูงใจ 

1.1 ความสําเร็จในการทาํงาน 

ท่านสามารถปฏิบติังาน 

ในหนา้ท่ีไดรั้บผลสาํเร็จ 

ตามเป้าหมาย 

     

  2. ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีได ้

เป็นส่วนหน่ึงในผลสาํเร็จ 

ของงาน 

     

  3. ท่านสามารถปฏิบติังานพิเศษ

ท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ 

ตามเป้าหมาย 

     

  4. 1.2 การได้รับการยอมรับ 

นับถือ 

ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชย

จากผูบ้ริหารเม่ือปฏิบติังาน

เป็นผลสาํเร็จ 

     

  5. ประชาชนท่ีมาขอรับบริการ

ใหก้ารยอมรับนบัถือท่าน 

ในฐานะเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน

ราชการ 

     

  6. ผลงานของท่านไดรั้บ 

การยอมรับจากผูบ้ริหารและ

เพ่ือนร่วมงาน 

     

  7. ท่านไดรั้บยกยอ่งใหเ้กียรติจาก

สงัคมในอาชีพผูป้ฏิบติังาน

ราชการ  
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

                        ระดบัความคดิเห็น 

มากที่สุด 

     (5) 

มาก 

  (4) 

 ปานกลาง 

      (3) 

 น้อย 

  (2) 

น้อยทีสุ่ด 

    (1) 

  8. 1.3 ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัต ิ

งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ปิด

โอกาสใหท่้านใชค้วามคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค ์

     

  9. งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงาน 

ท่ีซํ้ าซาก จาํเจ 

     

10. งานของท่านเป็นงานท่ีทา้ทาย

ความสามารถ 

     

11. 1.4 ความรับผิดชอบ 

ผูบ้ริหารมอบหมายงาน 

ใหท่้านรับผดิชอบงาน 

ท่ีมีความสาํคญั 

     

12. ผูบ้ริหารมอบอาํนาจ 

และการตดัสินใจใหท่้านใน

การปฏิบติังาน 

     

 13. ท่านสามารถปฏิบติังาน 

ในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายได้

เสร็จสมบูรณ์โดย

ผูบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้งเขา้มา

ตรวจสอบหรือควบคุม 

อยา่งใกลชิ้ด 

     

 14. ท่านสามารถวางแผนและ

จดัระบบการปฏิบติังาน 

ไดด้ว้ยตนเอง 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

                        ระดบัความคดิเห็น 

มากที่สุด 

     (5) 

มาก 

  (4) 

 ปานกลาง 

      (3) 

 น้อย 

  (2) 

น้อยทีสุ่ด 

    (1) 

 15. 1.5 ความก้าวหน้า 

ในการทาํงาน 

งานในหนา้ท่ี ทาํใหท่้านมี

โอกาสเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน  

     

 16. 

 

งานของท่านทาํใหท่้าน 

ไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ สาํหรับ

ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

     

 17. งานของท่านทาํใหท่้านไดรั้บ

ประสบการณ์ไดพ้ฒันาทกัษะ 

และศกัยภาพ 

     

 18. ท่านไดรั้บการสนบัสนุน 

ใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

ในหลกัสูตรพฒันาทกัษะ 

การปฏิบติังาน 

     

 19. 2. ปัจจัยสุขอนามยั 

2.1 ความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคล 

ท่านเขา้กบัเพ่ือนร่วมงาน 

ไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

 20. ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรม

นนัทนาการหรือกีฬา 

กบัเพ่ือนร่วมงาน 

     

 21. เพ่ือนร่วมงานใหค้วาม 

เป็นมิตรกบัท่าน 

     

 22. สมัพนัธภาพระหวา่งผูบ้ริหาร

กบัท่านเป็นไปดว้ยดี 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

                        ระดบัความคดิเห็น 

มากที่สุด 

     (5) 

มาก 

  (4) 

 ปานกลาง 

      (3) 

 น้อย 

  (2) 

น้อยทีสุ่ด 

    (1) 

 23. 2.2 นโยบาย 

และการบริหารงาน 

การบริหารงานของผูบ้ริหาร 

มีความยดืหยุน่ทาํให ้

การปฏิบติังานมีความคล่องตวั

มาก 

     

 24. นโยบายขององคก์รเอ้ือต่อ 

การปฏิบติังาน 

     

 25. หน่วยงานของท่านมีการ

กาํหนดโครงสร้างองคก์ร 

อยา่งชดัเจน 

     

 26. 2.3 เงินเดอืน  

เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ

เหมาะสมกบัสภาพ 

ทางเศรษฐกิจในปัจจุบนั  

     

 27. เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั

งานท่ีปฏิบติั 

     

 28. ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสม

เม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงาน

อ่ืนในระดบัเดียวกนั  

     

 29. สวสัดิการท่ีไดรั้บ 

มีความเหมาะสม 

     

 30. ท่านไดรั้บเงินเดือน 

ทนัตามเวลาท่ีกาํหนด 

     

 31. ท่านไดรั้บสวสัดิการ 

ดา้นต่าง ๆ ทนัตามเวลา 

ท่ีกาํหนด 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

                        ระดบัความคดิเห็น 

มากที่สุด 

     (5) 

มาก 

  (4) 

 ปานกลาง 

      (3) 

 น้อย 

  (2) 

น้อยทีสุ่ด 

    (1) 

 32. 2.4 สภาพแวดล้อม 

ในการทาํงาน  

ท่านคิดวา่สถานท่ีปฏิบติังานมี

ความปลอดภยั 

     

 33. วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ 

เคร่ืองใช ้เพียงพอ 

ต่อการปฏิบติังาน 

     

 34. สถานท่ีทาํงานตั้งอยูใ่นพ้ืนท่ี 

ท่ีสะดวกต่อการเดินทาง 

     

 35. อาคารสถานท่ี 

และหอ้งปฏิบติังานมีจาํนวน

เพียงพอสาํหรับการปฏิบติังาน 

     

 36. 2.5 วธีิการปกครอง 

บังคบับัญชา 

ผูบ้งัคบับญัชามีการวนิิจฉยั 

สัง่การท่ีเหมาะสม 

     

 37. ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผล 

การทาํงานอยา่งเท่ียงตรง และ

ยติุธรรม 

     

 38. ผูบ้งัคบับญัชาไดป้ฏิบติั 

อยา่งเท่าเทียมกนัในการบงัคบั

บญัชา 

     

 39. 2.6 ความมัน่คงในงาน 

ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านทาํอยู ่

มีความมัน่คงและไม่เคยคิด

เปล่ียนอาชีพใหม่ 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

                        ระดบัความคดิเห็น 

มากที่สุด 

     (5) 

มาก 

  (4) 

 ปานกลาง 

      (3) 

 น้อย 

  (2) 

น้อยทีสุ่ด 

    (1) 

 40. ตาํแหน่งท่ีปฏิบติังานอยู ่

มีความมัน่คงอยา่งมาก 

     

 41. ท่านเช่ือมัน่วา่หน่วยงานของ

ท่านเป็นองคก์รท่ีมี 

ความมัน่คง 
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