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บทคัดย่อ
	 การศกึษาครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษาระดบั 

ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารวิทยาลัยทองสุข เพื่อศึกษา ระดับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข  

และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของรูปแบบภาวะผู ้น�ำ 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัย

ทองสุข ในปัจจัยภาวะผู ้น�ำด้านภาวะผู ้น�ำแบบการ

เปล่ียนแปลง ด้านภาวะผู ้น�ำแบบแลกเปลี่ยนและ 

ด้านภาวะผู้น�ำแบบปล่อยตามสบาย โดยจ�ำแนกตาม

ปัจจัยแรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความส�ำเร็จของงาน ด้าน 

การยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความ 

รับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน

	 ประชากรที่ใช ้ในการศึกษา คือ บุคลากร

วิทยาลัยทองสุข จ�ำนวน 170 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการ

ศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

ประกอบด้วย หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation 

Coefficient) 

	 ผลการศึกษา พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถาม

ส่วนมากมีอายุงานมากกว่า 5 ปี แต่ไม่เกิน 8 ปีส่วนมาก 

ส�ำเร็จการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีและมีรายได้เฉลี่ย 

ต่อเดือนตั้งแต่ 25,001 บาทข้ึนไป รูปแบบภาวะผู้น�ำ 

ของผู ้บริหาร วิทยาลัยทองสุข โดยภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก เมื่อจ�ำแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีภาวะ

ผู้น�ำในการปฏิบัติงานล�ำดับที่หนึ่ง คือ ด้านภาวะผู้น�ำ 

แบบการเปลี่ยนแปลง รองลงมาคือ ด้านภาวะผู ้น�ำ 

ปล่อยตามสบายและอันดับสุดท้าย คือ ด้านภาวะผู้น�ำ

แบบแลกเปลี่ยน ตามล�ำดับ ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ด้วยการหาค่าความสัมพันธ์ของรูปแบบภาวะผู้น�ำกับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข 

พบว่า รูปแบบภาวะผู้น�ำในภาพรวมส่งเสริมแรงจูงใจ
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ในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข 3 ด้าน 

ได้แก่ ด้านความส�ำเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบ

และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

ค�ำส�ำคัญ: รูปแบบภาวะผู้น�ำ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

วิทยาลัยทองสุข

Abstract
	 The objectives of this study were to 

study the Leadership Models Motivating the 

Personnel Officers’ Performance in Thongsook 

College, to study the incentive levels of personnel 

officers’ performance in Thongsook College, and 

to study the relationship between leadership 

models of the executives and the incentive of 

personnel officers’ performance in Thongsook 

College. This study covered transformational, 

transactional, and laissez-faire leadership 

models. The incentive factors were classified 

work achievement, recognition, work content, 

responsibility, and advancement aspects. 

	 The populations in this study were 

170 personnel officers in Thongsook College. 

The statistical instrument of this research was 

questionnaire. The analytical statistics consisted 

of percentage, mean, standard deviation and 

correlation coefficient.

	 The results revealed that the major 

respondents were having work duration more 

than 5 years and less than 8 years, having 

the background of education over bachelor 

degree, and having average monthly income 

more than 25,001 Baht. The overview of the 

leadership models of the executives was at 

high level that was consistent with the first 

objective. The results of each model were firstly 

in transformational leadership model, then in 

laissez-faire leadership models, and lastly, in 

transactional leadership model. The overview of 

the incentive levels of personnel officers was at 

high level that was consistent with the second 

objective. The results of each aspect were firstly 

in responsibility, advancement and growth, work 

achievement, recognition, and work content, 

respectively. The hypothesis testing showed 

that the leadership models motivated the 

incentive of personnel officers’ performance in 3 

aspects; work achievement aspect, responsibility 

aspect, and advancement aspect. The results 

of each leadership model showed that the 

transformational leadership model motivated the 

incentive of personnel officers’ performance in 2 

aspects; responsibility aspect and advancement 

aspect, the transactional leadership model 

motivated the incentive of personnel officers’ 

performance in work achievement aspect, and 

lastly, laissez-faire leadership model did not 

motivate the incentive of personnel officers’ 

performance in all aspects that were consistent 

with the third objective.

Keywords: Leadership Models, Affecting to the 

Motivation, Thongsook College
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บทน�ำ
	 ภาวะผู้น�ำ  เป็นความสามารถของบุคคลหนึ่ง 

ที่จะกระตุ้นจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่น ผู้ร่วมงาน

หรอืผูใ้ต้บงัคบับญัชา ในสถานการณ์ต่าง ๆ  เพือ่ปฏบิตักิาร 

และอ�ำนวยการ โดยใช้กระบวนการสื่อความหมาย  

การติดต่อซ่ึงกนัและกัน ให้เกดิมใีจร่วมกบัตนด�ำเนนิการ 

จนกระทัง่บรรลผุลส�ำเร็จตามวตัถปุระสงค์ และเป้าหมาย 

ที่ก�ำหนดไว้ (ยงยุทธ เกษสาคร, 2544: 68-69) ภาวะผู้น�ำ

เป็นหน้าท่ีหนึ่งในหลาย ๆ หน้าที่ของผู้บริหาร ผู้น�ำกับ 

ผู้บริหารจึงแตกต่างกันกล่าวคือ ผู้บริหารเป็นต�ำแหน่ง

ที่ก�ำหนดขึ้นในองค์การ มีอ�ำนาจโดยต�ำแหน่งและได้รับ 

ความคาดหวังในหน้าที่เฉพาะเจาะจง จะมุ่งเน้นที่การ

ควบคุมการตัดสินใจ และผู้บริหารจะต้องมีลักษณะของ

ผู้น�ำ  ไม่ว่าจะอยู่ในระดับใดก็ตาม ส่วนผู้น�ำจะไม่ได้รับ 

มอบหมายอ�ำนาจทางสายงานแต่มีอ�ำนาจโดยวิธีอ่ืน  

มีบทบาทท่ีกว้างกว่าบทบาทผู ้บริหาร และบ่อยครั้ง

ที่มิได้มีส่วนในองค์การอย่างมีรูปแบบ ผู้น�ำจะเน้นที่ 

กระบวนการกลุ่ม การรวบรวมข้อมูลข่าวสาร การให ้

ข้อมูลย้อนกลับและการใช้อ�ำนาจกับบุคคลอ่ืน ดังนั้น 

ภาวะผู้น�ำจึงเป็นปัจจัยส�ำคัญต่อการบริหารหรือต่อตัว 

ผู้บริหาร เพราะภาวะผู้น�ำจะเป็นเครื่องชี้ให้เห็นความ

ส�ำคัญของหน่วยงาน งานจะด�ำเนินไปด้วยดีและบรรลุ

วัตถุประสงค์ ย่อมขึ้นอยู ่กับทักษะและศิลปะในการ

บริหารงานของผู้น�ำ (ชูชาติ พ่วงสมจิตร์, 2546: 6) 

	 การเปลี่ยนแปลงที่ เป ็นไปอย ่างรวดเร็ว 

อันเนื่องมาจากกระแสโลกาภิวัตน์ ระบบเสรีทุนนิยม 

ที่มีการแข่งขันกันนับวันจะยิ่งทวีความรุนแรงและ 

ซับซ้อนมากขึ้นนั้น ส่งผลกระทบต่อบุคคลและองค์การ

อย่างมากท่ีจะต้องมีการปรับเปลี่ยนทัศนคติจากการ

เรียนรู้ และปรับบทบาทขององค์การที่เป็นอยู่ให้เกิด 

ความเหมาะสมถูกต้อง ซึ่งปัจจัยภายนอกที่เข ้ามา 

มีอิทธิพลไม่ว่าจะเป็นเรื่องเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 

และวัฒนธรรม รวมถึงเรื่องของภาวะผู้น�ำซึ่งหน่วยงาน

ต่าง ๆ จ�ำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการปรับตัวให้ทันกับ

การเปล่ียนแปลงเพื่อประโยชน์แก่องค์การ ผู ้น�ำที่มี 

ความสามารถนับเป ็นบุคคลที่ส� ำคัญขององค์การ 

เนื่องจากมีบทบาทและหน้าที่ในการตัดสินใจ ก�ำหนด

ทิศทางการแก้ไขปัญหาและชักจูงสมาชิกในองค์การ 

ให้ปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การก้าวไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

	 การมีรูปแบบภาวะผู ้น�ำหรือการเป็นผู ้น�ำ 

ที่มีประสิทธิภาพมีความส�ำคัญต่อความส�ำเร็จของ

องค์การ ในการที่จะด�ำเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์

ที่ก�ำหนดไว้ เพราะความล้มเหลวขององค์การต่าง ๆ  

ที่ผ่านมา สืบเนื่องจากการขาดผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ  

(ธิติพร ดนัยโชติ, 2549: 42) องค์การที่มีการจัดการที่ด ี

ย่อมมบีคุลากรทีม่คีวามเป็นผูน้�ำทีเ่ก่งและมปีระสทิธภิาพ 

มีความมุ่งม่ันในการท�ำงาน มีความสามารถในการส่ือสาร

ทั้งภายในและระหว่างองค์การ ในขณะเดียวกัน สามารถ

สร้างความสัมพันธ์เพื่อให้เกิดการท�ำงานร่วมกันจากใจ  

เพื่อน�ำองค์กรไปสู่ความก้าวหน้า และลดปัญหาความ 

ขัดแย้งในการประสานงานกับบุคคลรอบข้าง

	 ป ัจจัยที่ ส� ำ คัญที่ สุดป ัจจัยห น่ึงของการ 

บริหารงาน คือ คนหรือผู้ปฏิบัติงาน ที่จะสร้างสรรค์งาน  

เพราะเมื่อคนมีความสามารถและมีความเต็มใจท�ำงาน

แล้วทุกสิ่งทุกอย่างจะส�ำเร็จลุล่วงไปด้วยดีและรวดเร็ว  

การที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ได้ต้องอาศัยความร่วมมือจาก 

ทุกส่วนทุกฝา่ยในหนว่ยงาน และการที่บุคคลจะอุทิศตวั 

เพือ่หน่วยงานน้ัน จะต้องมีสิง่มาจงูใจให้พวกเขายินยอม

ปฏิบัติตามเป้าหมาย โน้มน้าวจิตใจให้เกิดพลังร่วมกัน

ปฏิบัติภารกิจนั้น คือการสร้างแรงจูงใจนั่นเอง (ตรีพร 

ชุมศรี, 2545: 4) ดังนั้น การบริหารจัดการในยุคปัจจุบัน

ต้องมีการบริหารการจัดการทั้งทรัพยากรธรรมชาติ และ 

ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากร

ที่มีคุณค่าที่สุด ที่จะช่วยสรรค์สร้างให้องค์การเจริญ

ก้าวหน้าผู้บริหารจึงจ�ำเป็นต้องแสวงหาแนวทางในการ

จัดโครงสร้างการท�ำงานที่เหมาะสม พัฒนาบุคลากร 

ให้เกิดทักษะ และมีความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และอีกสิ่งหนึ่งที่ไม่ควร 
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มองข้าม คือแรงจูงใจในการท�ำงาน ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัย 

ที่มีความส�ำคัญในการท�ำงานของบุคลากรเป็นอย่างมาก 

เนื่องจากบุคลากรแต่ละคนมีแรงจูงใจในการท�ำงาน 

ที่แตกต่างกัน บุคลากรบางคนท�ำงานเพื่อหวังที่จะได้รับ 

ค่าจ้างเป็นเงินเดือนเป็นผลตอบแทน แต่บางคนอาจจะ 

มีความต้องการทางจิตใจ ในอันที่จะได้เข้าไปท�ำงาน

ร่วมอยู่กับองค์การหรืออาจจะต้องการต�ำแหน่งที่สูงขึ้น 

ซ่ึงแรงจูงใจท�ำให้พนักงานใช้ความสามารถ และเต็มใจ 

ที่จะด�ำเนินงาน ซึ่งพนักงานที่ปฏิบัติงานภายใต้ภาวะ 

ท่ีมกีารจงูใจท่ีด ีจะสามารถปฏบิตังิานได้อย่างมคีณุภาพ 

มากกว่า พนักงานที่ถูกปล่อยให้ปฏิบัติงานโดยขาดการ 

จูงใจ ซึ่งอาจจะน�ำไปสู่การหมดก�ำลังใจในการท�ำงาน  

ทั้งนี้เพราะถ้าหากบุคลากรในองค์การได้รับแรงจูงใจ 

ที่เหมาะสม จะช่วยให้พนักงานมีความกระตือรือร้น  

เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท�ำงาน ท�ำให้สามารถ 

บรรลุถึงความส�ำเร็จตามเป้าหมาย การจูงใจมีความ 

จ�ำเป็นต่อกระบวนการเพิม่ผลผลติทัง้ในเชงิปรมิาณ และ 

เชิงคุณภาพเพราะบุคลากรที่ได้รับการจูงใจที่เหมาะสม 

จะทุ่มเทการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ มีความ 

มุ ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติงาน เพื่อให้ผลงานออกมาดีที่สุด  

ซึ่งจะส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้า และความส�ำเร็จ 

ตามมา (ทิมมิกา เครือเนตร, 2550: 2)

	 วิทยาลัยทองสุข ให้ความส�ำคัญกับภาวะผู้น�ำ 

โดยผู้บริหารเป็นบุคคลที่มีความส�ำคัญต่อความส�ำเร็จ 

หรือล้มเหลวขององค์การ มีอ�ำนาจอิทธิพลในการ 

บังคับบัญชา มอบหมายงานในก�ำกับดูแลให้เป็นไปตาม 

เป้าหมายขององค์การ ประสานความต้องการของบุคคล 

ความต้องการของงานและความต้องการขององค์การ 

เข้าด้วยกันผู้บริหารจึงต้องมีภาวะผู้น�ำที่สามารถสร้าง 

ค่านยิมทีช่ดัเจนให้เป็นกรอบพฤตกิรรมของบคุคลต่าง ๆ  

ในองค์การได้ดี ท�ำให้ผู้ร่วมงานมองตนเองและมองงาน

ในกระบวนทัศน์ใหม่ ๆ ท�ำให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่อง 

วิสัยทัศน์ขององค์การ เพื่อพัฒนาความสามารถของ 

ผู้ร่วมงานไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น มีศักยภาพ

มากขึ้น สร้างแรงจูงใจในการท�ำงาน สร้างเจตคติและ 

กระตุ ้นวิสัยทัศน์เพื่อให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม ่ 

ปฏิบัติเอาใจใส่ดูแลค�ำนึงถึงความต้องการและความ 

แตกต่างระหว่างบุคคล มีการแนะน�ำและการมอบหมาย

งานที่มีความยืดหยุ่นเปิดกว้างให้ทุกคนได้เรียนรู้จาก

ประสบการณ์ มีทักษะด้านความคิด มีความเชื่อในวิธ ี

ความคิด รอบคอบต่อการวิเคราะห์ปัญหาและเป็น 

นกัวสิยัทศัน์ทีส่ามารถมองปัญหาต่าง ๆ  ได้ อย่างไรกต็าม 

ความส�ำเร็จในการท�ำงานใด ๆ นอกจากจะพิจารณา 

องค์ประกอบด้านผู ้น�ำ  เครื่องมือและระบบที่ดีแล้ว  

ยังขึ้นอยู ่กับความรู ้ความสามารถและแรงจูงใจของ

บุคลากรเป็นส�ำคัญ เพราะบุคลากรหรือผู้ตามมีความ

แตกต่างกันทางด้านความรู ้ความสามารถ ความต้องการ 

ความเชื่อถือ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และความพร้อม 

ทางจิตใจ ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น�ำจึงต้องรู้จักและเข้าใจ 

ทีจ่ะมอบหมายงาน คอยกระตุน้ ให้ก�ำลงัใจ ให้ค�ำปรกึษา

หารือ แนะน�ำช่วยเหลือตัดสินใจ รวมถึงการส่ังการ 

ให้เหมาะสม ทั้งนี้ ผู้บริหารย่อมมีวิธีการน�ำหรือภาวะ

ผู้น�ำที่แตกต่างกันออกไป ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะวิธีการ

ท�ำงาน บุคลิกภาพ นิสัยใจคอ ปรัชญาหรือความเชื่อถือ 

ของแต่ละคน แต่ละงาน และรปูแบบภาวะผูน้�ำทีผู่บ้รหิาร 

เลือกใช้ จะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

องค์การแตกต่างกัน 

	 ดังนั้น การเลือกรูปแบบภาวะผู้น�ำที่เหมาะสม

จะท�ำให้ผูร่้วมงานเกิดความร่วมมือในการท�ำงานสามารถ

น�ำองค์การไปสู่เป้าหมาย ตรงกันข้ามหากเลือกรูปแบบ

ภาวะผู้น�ำที่ไม่เหมาะสมกับคนและงานจะท�ำให้กระทบ

กระเทือนต่อเป้าหมายขององค์การและแรงจูงใจของ 

บุคลากรได้ ผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพต้องมีทักษะในการ

ใช้รูปแบบการน�ำหลายรูปแบบ ซึ่งภาวะผู้น�ำโดยทั่วไป

จะมีการใช้ในลักษณะที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งขึ้นอยู่

กับปัจจัยต่าง ๆ หลายประการ ภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร

จ�ำเป็นต้องใช้รูปแบบภาวะผู้น�ำให้เหมาะสมกับระดับ

พัฒนาการของบุคลากรจึงจะท�ำให้เกิดประสิทธิภาพ 



ปีที่ 4 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2561208 วารสารวิชาการสถาบันวิทยาการจัดการแห่งแปซิฟิค

ต่อการบริหารงานในภาวการณ์ปัจจุบันที่ต้องเผชิญกับ

การแข่งขันกันสูง 

	 ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยในฐานะ 

ทีเ่ป็นบคุลากร ส�ำนกัวชิาการและวางแผนจงึมคีวามสนใจ 

ศกึษา รปูแบบภาวะผู้น�ำทีส่่งเสริมแรงจูงใจในการปฏบิตัิ

งานของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข เพื่อน�ำผลการวิจัย

เสนอผู้บริหารเป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏบัิติงานของบคุลากร วทิยาลัยทองสุข อันจะน�ำ

ไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนไป

	  

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาระดับภาวะผู ้น�ำของผู ้บริหาร

วิทยาลัยทองสุข

	 2.	 เพือ่ศกึษา ระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน

ของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข

	 3.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของรูปแบบภาวะ

ผู ้น�ำของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร วิทยาลัยทองสุข

เคร่ืองมือและวิธีด�ำเนินการวิจัย
	 เครื่ อ งมื อที่ ใ ช ้ ในการศึ กษาครั้ งนี้ เ ป ็ น

แบบสอบถามที่ผู ้วิจัยได้ศึกษาจาก ทฤษฎีของเบส 

(Bass 1999: 9–32) เกี่ยวกับภาวะผู ้น�ำและทฤษฎี 

ของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg, 1959: 133–155 อ้างถึง 

ใน โชตกิา ระโส, 2550: 17) เกีย่วกบัแรงจงูใจ โดยก�ำหนด 

จากวัตถุประสงค์ของการศึกษา ขอบเขตการศึกษา 

กรอบแนวคิดของการศึกษามาก�ำหนดค�ำนิยามศัพท์

เฉพาะ (Operational Definition) เพื่อใช้ในการสร้าง

แบบสอบถามตามค�ำนยิามศพัท์เฉพาะทีก่�ำหนดไว้เสนอ 

อาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อขอความเห็นชอบและข้อเสนอแนะ 

ในการปรับปรุงแก้ไขส่วนที่บกพร่องให้มีความสมบูรณ์ 

ยิ่งขึ้นซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ

	 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล

ของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข ซึ่งเป็นแบบสอบถาม 

ให้เลือกตอบ (Check List) โดยมีค�ำถามเกี่ยวกับปัจจัย

ส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถามตามตวัแปรทีก่�ำหนด 

อายุงาน ระดับการศึกษาและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

	 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับรูปแบบ

ภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร วิทยาลัยทองสุข ซึ่งมีลักษณะ 

เป็นแบบสอบถามปลายปิด ได้แก่ รูปแบบภาวะผู้น�ำ 

แบบการเปล่ียนแปลง รปูแบบภาวะผูน้�ำแบบแลกเปล่ียน

และรปูแบบภาวะผูน้�ำแบบปล่อยตามสบายโดยแต่ละข้อ

ค�ำถามเป็นการให้ความส�ำคัญในแต่ละเรื่องที่มีค�ำตอบ

ให้เลือกแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

5 ระดับตามแนวความคิดของลิเคอร์ท สเกล (Likert 

Scale) โดยมีหลักเกณฑ์ดังน้ี (กัลยา วานิชย์บัญชา, 

2540: 98)

	 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข ซึ่งมี

ลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด ได้แก่ ปัจจัยในด้าน

ความส�ำเรจ็ของงาน ด้านการยอมรบันับถือ ด้านลกัษณะ

ของงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า

ในหน้าที่การงานโดยแต่ละข้อค�ำถามเป็นการให้ความ

ส�ำคัญในแต่ละเรื่องที่มีค�ำตอบให้เลือกแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับตามแนวความคิด

ของ ลิเคอร์ท สเกล (Likert Scale) โดยมีหลักเกณฑ์

ดังนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2540: 98)

ผลการวิจัย
	 1.	 ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีอายุงาน

มากกว่า 5 ปี แต่ไม่เกิน 8 ปีส่วนมากส�ำเร็จการศึกษา 

สูงกว่าปริญญาตรีและมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนตั้งแต ่

25,001 บาทขึ้นไป 

	 2.	 รูปแบบภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร วิทยาลัย

ทองสุข โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ�ำแนกเป็น

รายด้านพบว่า ด้านที่มีภาวะผู้น�ำในการปฏิบัติงานล�ำดับ

ทีห่น่ึง คือ ด้านภาวะผูน้�ำแบบการเปล่ียนแปลง รองลงมา 

คือ ด้านภาวะผู้น�ำแบบปล่อยตามสบาย และอันดับ
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สุดท้าย คือ ด้านภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนตามล�ำดับ 

โดยมีรายละเอียดของผลการศึกษาในแต่ละด้านดังนี้

	 	 2.1	 ด้านภาวะผู้น�ำแบบการเปลี่ยนแปลง 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ�ำแนกเป็นรายข้อ 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีความคิดเห็นต่อ 

ภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิารโดยเหน็ว่าผูบ้รหิารมกัจะมอบหมาย 

งานและอ�ำนาจการตัดสินใจให้คนอ่ืนท�ำโดยเช่ือว่า 

คนอื่นก็มีความสามารถที่จะท�ำงานได้เช่นกัน ชอบสร้าง

แรงบันดาลใจในการท�ำงานให้กับทีมงานเพื่อเป็นการ

กระตุ้นความคิดว่าสามารถท�ำงานที่ยากให้ส�ำเร็จลุล่วง 

ไปได้ รวมทั้งประพฤติตัวเป็นที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ  

ศรัทธา ไว้วางใจและท�ำให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ 

เมือ่ได้ร่วมงานกนั นอกจากนีม้กัจะถอืว่าความผดิพลาด

ท่ีท่านเคยท�ำนัน้เป็นบทเรยีนและหาวธิกีารใหม่ ๆ  มาแก้ไข 

ความผิดพลาดนั้น มีความพยายามที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ   

เพือ่พฒันาตนเองตลอดเวลาตลอดจนจะคอยดแูลเอาใจ 

ใส่เป็นรายบุคคล และท�ำให้บุคลากรรู้สึกมีคุณค่าและมี

ความส�ำคัญ ซึ่งสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ข้อ 1 ที่ศึกษา

ระดับภาวะผู้น�ำของผู้บริหารวิทยาลัยทองสุข ซึ่งภาวะ

ผู้น�ำแบบการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก

	 	 2.2	 ด ้ านภาวะผู ้น� ำแบบแลกเปลี่ยน  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ�ำแนกเป็นรายข้อ 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีความคิดเห็นต่อ

ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารโดยเห็นว่า ผู้บริหารรู้ว่าผู้ตาม

ต้องการอะไรเป็นการตอบแทนจากการท�ำงาน จะให้

ความส�ำคัญกับผลงานของเพื่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับ

บญัชามากกว่าความสัมพนัธ์ส่วนตวั และมกัจะพอใจกับ 

วธิกีารท�ำงานแบบเดมิ ๆ  ตราบเท่าทีง่านยงัประสบผลส�ำเรจ็ 

โดยมักจะชมเชยผู้อ่ืนที่ท�ำงานให้จนบรรลุผลตามความ

ต้องการ มักจะคอยให้ค�ำแนะน�ำหรือให้การช่วยเหลือ

เมื่อการท�ำงานประสบปัญหาหรืออุปสรรคในบางครั้ง 

นอกจากนี้ผู้บริหารมักจะแสดงออกซึ่งความพึงพอใจ

เมื่อผู ้ท�ำงานส�ำเร็จตามความคาดหวัง ซึ่งสอดคล้อง

กับวัตถุประสงค์ข้อ 1 ที่ศึกษาระดับภาวะผู้น�ำของผู้

บริหารวิทยาลัยทองสุข ซึ่งภาวะผู้น�ำแบบแลกเปล่ียน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก

	 	 2.3	 ด้านภาวะผู้น�ำแบบปล่อยตามสบาย 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ�ำแนกเป็นรายข้อ 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีความคิดเห็นต่อ

ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารโดยเห็นว่า ผู้บริหารยังรอการ

จัดการกับปัญหาเร่งด่วน ในบางครั้ง เน่ืองจากคิดว่า 

ผู้ตามสามารถจัดการปัญหาดังกล่าวได้อยู่ ซึ่งผู้บริหาร

เต็มใจที่จะปล่อยให้ผู้อื่นท�ำงานตามวิธีที่เคยชินต่อไป 

มักจะไม่ตัดสินใจแก้ไขในปัญหาต่าง ๆ แม้จะมีอ�ำนาจ

หน้าที่ก็ตาม ส่วนมากผู ้บริหารมักจะเป็นผู ้ก�ำหนด 

เป้าหมายและมอบหมายงานให้กับผู้ตาม โดยผู้ตาม 

เป็นผู้ก�ำหนดวิธีการด�ำเนินการเอง นอกจากน้ีผู้บริหาร

มักจะมอบอ�ำนาจให้กับผู ้ตามตัดสินใจและวินิจฉัย 

สั่งการในเรื่องต่าง ๆ ได้โดยไม่ต้องรอฟังค�ำสั่งจาก 

ผู้บริหาร และผู้บริหารมักไม่ค่อยแสดงความคิดเห็น 

ให้กับผู้ตามมากนัก นอกจากจะถูกผู้ตามซักถามหรือ 

ขอค�ำแนะน�ำ ซึง่สอดคล้องกับวตัถุประสงค์ข้อ 1 ทีศึ่กษา

ระดับภาวะผู้น�ำของผู้บริหารวิทยาลัยทองสุข ซึ่งภาวะ

ผู้น�ำแบบปล่อยตามสบาย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก

	 3.	 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

วิทยาลัยทองสุข โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ�ำแนก

เป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ล�ำดับที่หนึ่งคือ ด้านความรับผิดชอบ ล�ำดับที่สองคือ  

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ล�ำดับที่สามคือ ด้าน 

ความส�ำเร็จของงาน ล�ำดับที่สี่คือ ด้านการยอมรับนับถือ  

และอันดับสุดท้าย คือ ด้านลักษณะของงานตามล�ำดับ  

โดยมีรายละเอียดของผลการศึกษาในแต่ละด้าน ดังนี้

	 	 3.1	 ด้านความส�ำเร็จของงาน โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก เม่ือจ�ำแนกเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ 

แบบสอบถามส่วนมากมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

โดยเห็นว่าสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างถูกต้อง

และทันต่อเวลาทุก ๆ ครั้ง มีความภาคภูมิใจในงาน 

ที่ปฏิบัติจนประสบความส�ำเร็จ โดยในการท�ำงานต่าง ๆ  



ปีที่ 4 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2561210 วารสารวิชาการสถาบันวิทยาการจัดการแห่งแปซิฟิค

ได้มีการใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ ในการ 

ปฏิบัติงานมีความมุ่งมั่นที่ผลส�ำเร็จของานโดยไม่น�ำ 

เรื่องส่วนตัวมาเป็นอุปสรรค นอกจากนี้ยังสามารถ 

ปฏบิตังิานทีไ่ด้รบัมอบหมายได้ส�ำเรจ็บรรลตุามเป้าหมาย/

วัตถุประสงค์ และเป็นผู้มีส่วนร่วมกับความส�ำเร็จของ

หน่วยงานอีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ข้อ 2 

ที่ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

วทิยาลยัทองสขุโดยแรงจงูใจในการปฏบิตังิานด้านความ

ส�ำเร็จของงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก

	 	 3.2	 ด้านการยอมรับนับถือ โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อจ�ำแนกเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ 

แบบสอบถามส่วนมากมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

โดยเห็นว่าได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจาก 

ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี ซ่ึงผู้บังคับ

บญัชาเชือ่มัน่ในความรูค้วามสามารถ และเพือ่นร่วมงาน

ยอมรับฟังความคดิเหน็ รวมทัง้หน่วยงานเป็นหน่วยงาน

ที่มีชื่อเสียง บุคคลภายนอกให้การยอมรับรวมทั้งการ

ปฏิบัติงานเป็นท่ียอมรับของผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน  

ตลอดจนผู ้บังคับบัญชาให้ความส�ำคัญและชมเชย 

ต่อผลส�ำเร็จในงานด้วย ซึ่งสอดคล้องกับวัตถุประสงค์

ข้อ 2 ที่ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร วิทยาลัยทองสุขโดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ด้านการยอมรับนับถือโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก

	 	 3.3	 ด้านลักษณะงาน โดยภาพรวมอยู่ใน 

ระดับปานกลาง เมื่อจ�ำแนกเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนมากมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

โดยเห็นว่า งานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่มีความส�ำคัญต่อ

หน่วยงาน โดยการปฏิบัติงานมีค�ำสั่งที่ช่วยให้สามารถ

ปฏบิตังิานอย่างสะดวกและง่ายขึน้ ทัง้นี ้งานทีท่่านปฏบิตัิ

อยู่เป็นงานท่ีมีความส�ำคัญต่อหน่วยงาน ช่วยเพิ่มพูน

ประสบการณ์เรียนรู้และทักษะความช�ำนาญ ท้าทาย 

ความสามารถและกระตุน้ให้ต้องปฏบิตังิาน โดยหน่วยงาน 

จดัห้องท�ำงานสถานทีป่ฏบิตังิานไว้เหมาะสมและสะดวก

สบายด้วย ซึ่งสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ข้อ 2 ที่ศึกษา

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัย

ทองสุขโดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะงาน

โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง

	 	 3.4	 ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวม 

อยู ่ในระดับมากที่สุด เมื่อจ�ำแนกเป็นรายข้อพบว่า  

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน

โดยเห็นว่า มักวางแผนและเตรียมการส�ำหรับการปฏบิัติ 

งานก่อนล่วงหน้าอย่างสม�่ำเสมอ แม้นอกเวลางานหากมี

งานทีต้่องปฏิบตัอิย่างเร่งด่วนท่านก็ยินดีให้ความร่วมมือ 

อย่างเต็มที่ ลักษณะการท�ำงานค�ำนึงถึงคุณภาพของงาน 

เสมอ แล้วเสร็จทันตามเวลาก�ำหนด นอกจากนี้ยังยินด ี

ที่จะท�ำงานด้านอื่น ๆ นอกเหนือจากสายงานตามที ่

ผู้บังคับบัญชามอบหมาย ด้วยความกระตือรือร้นในการ

ท�ำงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งสอดคล้องกับวัตถุประสงค์

ข้อ 2 ที่ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บคุลากร วทิยาลยัทองสขุโดยแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน

ด้านความรับผิดชอบโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด

	 	 3.5	 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ�ำแนกเป็นรายข้อ

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน โดยเห็นว่า ผลงานของได้รับการประเมิน 

อยู่ในระดับที่ดีถึงดีกว่ามาตรฐานและได้รับการน�ำไป 

เป็นตัวอย่างให้แก่ผู้ปฏิบัติงานคนอื่น ๆ การพิจารณา

ความดีความชอบอย ่างยุติธรรมและมีมาตรฐาน 

เชื่อถือได้ การประเมินความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ท�ำให้มีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต�ำแหน่งความ 

เหมาะสม ดังนั้น ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานจึงเกิด

จากความสามารถของตนเอง โดยมีโอกาสก้าวหน้าใน

หน้าที่การท�ำงานมากกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงาน

อื่นและงานในหน้าที่ท�ำให้มีโอกาสที่จะเลื่อนต�ำแหน่ง

สูงขึ้นด้วย ซึ่งสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ข้อ 2 ที่ศึกษา

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัย

ทองสุขโดยแรงจงูใจในการปฏิบตังิานด้านความก้าวหน้า

ในหน้าที่การงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก
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	 4.	 การทดสอบสมมติฐานการศึกษา ด้วยการ 

หาค่าความสัมพันธ์ของรูปแบบภาวะผู้น�ำกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข เป็น 

รายคู่ ด้วยค่าสหสัมพันธ์ (Correlation) และหาระดับ 

หรือขนาดของความสัมพันธ์ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสมัพนัธ์ (Correlation coefficient) ซึง่สอดคล้องกับ 

วัตถุประสงค์ข้อ 3 ที่ศึกษาความสัมพันธ์ของรูปแบบ

ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข พบว่า รูปแบบภาวะผู้น�ำ 

ในภาพรวมส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร วิทยาลัยทองสุข ใน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความ 

ส�ำเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความ 

ก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เมื่อพิจารณาจ�ำแนกรูปแบบ 

ภาวะผูน้�ำ จะพบว่า รปูแบบภาวะผูน้�ำแบบการเปลีย่นแปลง 

ส่งเสรมิแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบคุลากร วทิยาลยั

ทองสุขใน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบและด้าน

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และรูปแบบภาวะผู้น�ำ

แบบแลกเปลี่ยน ส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร วิทยาลัยทองสุขในด้านความส�ำเร็จของงาน  

ยกเว้นรปูแบบภาวะผูน้�ำแบบปล่อยตามสบายทีไ่ม่ส่งเสริม

แรงจูงใจในทุกด้าน ด้านความรับผิดชอบโดยภาพรวม

อยู่ในระดับมากที่สุด

สรุปและอภิปรายผล 

	 ผลการศึกษา รูปแบบภาวะผู ้น�ำที่ส ่งเสริม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลงาน 

วจิยัของ วชัรพงษ์ หุน่เครอื (2558) ศกึษาเรือ่งปัจจยัภาวะ 

ผู้น�ำท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ฝ่ายกรมวังที่ประทับ กองวัง ส�ำนักพระราชวัง ผลการ

ศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเช่นกัน เมื่อจ�ำแนก

เป็นรายด้านสามารถอภิปรายผลการศึกษาได้ดังต่อไปนี้

	 1.	 ด ้านภาวะผู ้น�ำแบบการเปล่ียนแปลง  

ผลการศกึษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมคีวาม

คดิเหน็ด้านภาวะผูน้�ำแบบการเปลีย่นแปลง โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรศิริ 

ตันเต (2557) ได้ท�ำการศึกษาเรื่องความคิดเห็นต่อภาวะ 

ผู ้น�ำของผู ้บริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบลนครชุม อ�ำเภอนครไทย จังหวัดพิษณุโลก 

ผลการศึกษาเป็นรายด้านพบว่าด้านภาวะผู้น�ำแบบการ

เปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมอยู ่ในระดับมากเช่นกัน 

และจากประสบการณ์ผู้ศึกษาในฐานะที่ปฏิบัติงานใน

วิทยาลัยทองสุข มีความคิดเห็นสนับสนุนผลการศึกษา

ดังกล่าวว่า สาเหตุที่ท�ำให้บุคลากรวิทยาลัยทองสุข  

มีความคิดเห็นในระดับมากอาจเนื่องมาจากการที่ 

ผู ้บริหารได้มอบหมายงานและอ�ำนาจการตัดสินใจ 

ให้คนอื่นท�ำโดยเชื่อว่าคนอื่นก็มีความสามารถที่จะ

ท�ำงานได้ การที่ผู ้บริหารสร้างแรงบันดาลใจในการ

ท�ำงานให้กับทีมงานเพื่อเป็นการกระตุ ้นความคิดว่า

สามารถท�ำงานที่ยากให้ส�ำเร็จลุล่วงไปได้ ตลอดจน 

การประพฤติตัวเป็นที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา 

ไว้วางใจและท�ำให้ผู ้ปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจ 

เม่ือได้ร่วมงาน จึงส่งผลให้ความคิดเห็นด้านภาวะผู้น�ำ

แบบการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก

	 2.	 ด้านภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน ผลการ

ศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมีความคิดเหน็ 

ด้านภาวะผู ้น�ำแบบแลกเปล่ียนโดยภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรศิริ ตันเต 

(2557) ได้ท�ำการศึกษาเรื่องความคิดเห็นต่อภาวะผู้น�ำ

ของผู้บริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต�ำบล

นครชุม อ�ำเภอนครไทย จังหวัดพิษณุโลก ผลการศึกษา 

เป็นรายด้านพบว่าด้านภาวะผู ้น�ำแบบแลกเปลี่ยน 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั และจากประสบการณ์ 

ผู้ศึกษาในฐานะที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยทองสุข มีความ

คิดเห็นสนับสนุนผลการศึกษาดังกล่าวว่า สาเหตุที่ท�ำให้ 

บุคลากรวิทยาลัยทองสุขมีความคิดเห็นในระดับมาก 

อาจเนื่องมาจากการที่ผู ้บริหารทราบว่าผู ้ปฏิบัติงาน

ต้องการส่ิงใดเป็นการตอบแทนจากการท�ำงาน การที่



ปีที่ 4 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2561212 วารสารวิชาการสถาบันวิทยาการจัดการแห่งแปซิฟิค

ผู้บริหารให้ความส�ำคัญกับผลงานของเพื่อนร่วมงาน

และผู ้ใต้บังคับบัญชามากกว่าความสัมพันธ์ส่วนตัว  

ผูบ้รหิารพอใจกบัวธิกีารท�ำงานแบบเดมิ ๆ  ตราบเท่าทีง่าน 

ยังประสบผลส�ำเร็จ และชมเชยผู้ปฏิบัติงานที่ท�ำงานให้

จนบรรลุผลตามความต้องการ จึงส่งผลให้ความคิดเห็น

ด้านภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับมาก

	 3.	 ด้านภาวะผู้น�ำแบบปล่อยตามสบาย ผลการ 

ศึกษาพบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนมาก มีความ 

คดิเหน็ด้านภาวะผูน้�ำแบบปล่อยตามสบาย โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมากซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ วัชรพงษ์ 

หุ่นเครือ (2558) ศึกษาเรื่องปัจจัยภาวะผู้น�ำที่มีผลต่อ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายกรมวัง 

ที่ประทับ กองวัง ส�ำนักพระราชวัง ผลการศึกษาเป็น

รายด้านพบว่า ด้านภาวะผู ้น�ำแบบปล่อยตามสบาย  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเช่นกนั และจากประสบการณ์

ผู้ศึกษา ในฐานะท่ีปฏิบัติงานในวิทยาลัยทองสุข มีความ

คิดเห็นสนับสนุนผลการศึกษาดังกล่าวว่า สาเหตุที่ท�ำให้

บุคลากรวิทยาลัยทองสุข มีความคิดเห็นในระดับมาก 

อาจเนื่องมาจาก บางครั้งผู ้บริหารยังรอการจัดการ 

กับปัญหาเร่งด่วน ไม่ตัดสินใจแก้ไขในปัญหาต่าง ๆ  

แม้จะมีอ�ำนาจหน้าที่ คิดว่าผู้ตามสามารถจัดการปัญหา

ดังกล่าวได้อยู่ บางกรณีผู้บริหารที่จะปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงาน

ท�ำงานตามวิธีที่เคยชินก�ำหนดเป้าหมายและมอบหมาย

งานให้ โดยให้อิสระในการผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ก�ำหนด 

วิธีการด�ำเนินการเอง จึงส่งผลให้ความคิดเห็นด้าน 

ภาวะผู้น�ำแบบปล่อยตามสบายอยู่ในระดับมาก

	 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร วิทยาลัยทองสุขโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ จิรายุทธ แก้วเนย 

(2556) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครูกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนรักษ์เจ้าราม อ�ำเภอ 

บ้านด่านลานหอย จังหวัดสุโขทัย ผลการศึกษา พบว่า  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเช่นกัน เมื่อจ�ำแนกเป็น 

รายด้านสามารถอภิปรายผลการศึกษาได้ดังต่อไปนี ้

	 1.	 ด้านความส�ำเร็จของงาน โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จิรายุทธ 

แก้วเนย (2556) ได้ท�ำการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของข้าราชการครูกลุ ่มเครือข่ายโรงเรียน 

รักษ์เจ้าราม อ�ำเภอบ้านด่านลานหอย จังหวัดสุโขทัย  

ผลการศึกษาเป็นรายด้านพบว่าด้านความส�ำเร็จของงาน 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั และจากประสบการณ์

ผู้ศึกษา ในฐานะที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยทองสุข มีความ

คิดเห็นสนับสนุนผลการศึกษาดังกล่าวว่า สาเหตุที่ท�ำให้

บุคลากรวิทยาลัยทองสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ในระดับมากอาจเนื่องมาจากการที่ผู ้บริหารมีความ 

กระตือรือร้นในการดูแลงานอย่างใกล้ชิดสร้างความ 

ภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบัติจนประสบความส�ำเร็จใช้ความรู ้

ความสามารถอย่างเต็มที่ในลักษณะของภาวะผู ้น�ำ 

แบบเปล่ียนแปลงทีเ่ป็นแบบอย่างทีส่ร้างแรงจงูใจในการ 

ปฏิบัติงาน จึงส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านลักษณะงานอยู่ในระดับมาก

	 2.	 ด ้านการยอมรับนับถือ โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ มยุร ี 

วีระวัฒนานันท์ (2556 ) ได้ท�ำการศึกษาเรื่องแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ฝ่ายบัญชี ฝ่ายกองทุน 

กองคลัง ส�ำนักพระราชวัง ผลการศึกษาเป็นรายด้าน 

พบว่าด้านการยอมรบันบัถอื โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

เช่นกนั และจากประสบการณ์ผู้ศกึษา ในฐานะทีป่ฏบิตังิาน 

ในวิทยาลัยทองสุข มีความคิดเห็นสนับสนุนผลการศึกษา 

ดังกล่าวว่า สาเหตุที่ท�ำให้บุคลากรวิทยาลัยทองสุขมีแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมากอาจเนื่องมาจากการ 

ที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจาก 

ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี ผู้บริหารเช่ือม่ัน 

ในความรู้ความสามารถของ ผู้ปฏิบัติงาน ยอมรับฟัง

ความคิดเหน็ ในลักษณะของภาวะผูน้�ำแบบเปล่ียนแปลง

ที่เป็นแบบอย่างความมีบารมี ที่สร้างแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิาน จงึส่งผลให้แรงจงูใจในการปฏบิตังิานด้านการ 

ยอมรับนับถืออยู่ในระดับมาก
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	 3.	 ด้านลักษณะของงาน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของวัชรพงษ ์

หุ่นเครือ (2558 ) ศึกษาเรื่องปัจจัยภาวะผู้น�ำที่มีผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายกรมวัง 

ท่ีประทับ กองวัง ส�ำนักพระราชวัง ผลการศึกษาเป็น 

รายด้าน พบว่า ด้านลักษณะของงาน โดยภาพรวมอยู่ใน 

ระดับปานกลางเช่นกัน และจากประสบการณ์ผู้ศึกษา 

ในฐานะท่ีปฏิบัติงานในวิทยาลัยทองสุข มีความคิดเห็น

สนบัสนนุผลการศึกษาดงักล่าวว่า สาเหตทุีท่�ำให้บคุลากร

วิทยาลัยทองสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับ

ปานกลางอาจเนื่องมาจากผู้บริหารให้ความส�ำคัญ งานที ่

ผู ้ปฏิบัติงานปฏิบัติอยู ่  เป็นงานที่มีความส�ำคัญต่อ

หน่วยงาน กับ การปฏิบัติงานของผู้บริหารมีค�ำสั่งของ 

ผูบ้รหิารท่ีช่วยให้ปฏบิตังิานอย่างสะดวกและง่ายขึน้มาก 

แต่กับการสร้างให้ผู้ใต้บังคับบัญชา รู้สึกชอบและสนุก 

กบังานท่ีท�ำงานท่ีได้รบัมอบหมายความรูสึ้กช่วยเพิม่พนู 

ประสบการณ์เรียนรู ้ ทักษะความช�ำนาญ เป็นงานที่

ท้าทายความสามารถกระตุ้นให้ต้องปฏิบัติงาน และ 

หน่วยงานจัดห้องท�ำงาน สถานที่ปฏิบัติงานไว้เหมาะสม 

และสะดวกสบาย ยังไม่มากพอ ในลักษณะของภาวะ 

ผู้น�ำแบบการเปลี่ยนแปลง ส่งผลให้แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานด้านลักษณะของงาน อยู่ในระดับปานกลาง

	 4.	 ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วัชรพงษ ์

หุ่นเครือ (2558) ศึกษาเรื่องปัจจัยภาวะผู้น�ำที่มีผลต่อ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายกรมวัง 

ที่ประทับ กองวัง ส�ำนักพระราชวัง ผลการศึกษา 

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวม

อยู ่ในระดับมากที่สุดเช่นกัน และจากประสบการณ  ์

ผู้ศึกษา ในฐานะที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยทองสุข มีความ

คิดเห็นสนับสนุนผลการศึกษาดังกล่าวว่า สาเหตุที่ท�ำให้

บุคลากรวิทยาลัยทองสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ในระดบัมากทีส่ดุอาจเนือ่งมาจาก ผูบ้ริหารมกีารวางแผน

และเตรียมการส�ำหรับการปฏิบัติงานก่อนล่วงหน้าอย่าง 

สม�่ำเสมอ นอกเวลางาน หากมีงานที่ต้องปฏิบัติอย่าง 

เร ่งด่วนก็ยินดีให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่  ท�ำงาน 

โดยค�ำนึงถึงคุณภาพของงานเสมอ ในลักษณะของ 

ภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนแปลงที่เป็นแบบอย่างความเป็น

ปัจเจกบคุคล ทีส่ร้างแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน ส่งผลให้ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงาน อยู่ใน

ระดับมากที่สุด

	 5.	 ด ้านความก ้าวหน ้าในหน ้าที่การงาน  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ จิรายุทธ แก้วเนย (2556: บทคัดย่อ) ได้ท�ำการ 

ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการคร ู

กลุ่มเครอืข่ายโรงเรยีนรกัษ์เจ้าราม อ�ำเภอบ้านด่านลานหอย

จงัหวดัสุโขทยั ผลการศึกษาเป็นรายด้านพบว่าด้านความ

ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เช่นกัน และจากประสบการณ์ผูศ้กึษา ในฐานะท่ีปฏบัิติงาน 

ในวทิยาลยัทองสขุ มคีวามคดิเหน็สนบัสนนุผลการศกึษา 

ดังกล่าวว่า สาเหตทุีท่�ำให้บคุลากรวทิยาลยัทองสขุ มีแรง

จงูใจในการปฏิบตังิานอาจเน่ืองมาจาก ผูบ้รหิารมองเหน็

ผลงานของผู้ปฏิบัติงาน ได้รับการประเมินอยู่ในระดับ 

ที่ดีถึงดีกว่ามาตรฐาน และได้รับการน�ำไปเป็นตัวอย่าง 

ให้แก่ผู ้ปฏิบัติงานคนอื่น ๆ ได้รับพิจารณาความดี  

ความชอบอย่างยุติธรรมและมีมาตรฐานเช่ือถือได้ 

ประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานมีโอกาสในการ 

เล่ือนข้ัน เล่ือนต�ำแหน่งตามความเหมาะสมในลักษณะ

ของภาวะผู ้น� ำแบบเปลี่ยนแปลงที่ เป ็นแบบอย่าง 

ความยุติธรรมที่ต้องแสดงเป็นแบบอย่างในลักษณะ 

ของผู ้น�ำแบบนี้ จึงสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

จงึส่งผลให้แรงจงูใจในการปฏิบตังิานด้านความก้าวหน้า

ในหน้าที่การงาน อยู่ในระดับมาก	 	

	 ผลการทดสอบสมมติฐาน ด้วยการหาค่า 

ความสัมพันธ์ของรูปแบบภาวะผู้น�ำกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข พบว่า รูปแบบ 

ภาวะผู้น�ำในภาพรวมส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความ 
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ส�ำเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบและด้านความ 

ก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

สามารถอภิปรายผลการศึกษาได้ดังนี ้

	 1.	 รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบการเปลี่ยนแปลง 

ส่งเสรมิแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบคุลากร วทิยาลยั

ทองสุข 2 ด้าน ได้แก ่

	 	 1.1	 รปูแบบภาวะผู้น�ำแบบการเปลีย่นแปลง 

ส่งเสรมิแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบคุลากร วทิยาลยั

ทองสุข ด้านความรับผิดชอบ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด

ของ แบส (Bass, 1999: 121) เกี่ยวกับภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ที่มี

แนวคิดว่า รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบการเปลี่ยนแปลงเป็น

ลักษณะท่ีผู้น�ำหรือผู้บริหารประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 

เป็นที่ยกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท�ำให้ 

ผูต้ามเกดิความภาคภมูใิจเมือ่ได้ร่วมงานกนั ผูน้�ำจะต้อง 

ยกกระดับความรู้สึกของผู ้ตาม ให้ความส�ำคัญและ

คุณค่าของผลลัพธ์ที่ต ้องการและวิธีการที่จะบรรลุ

ผลลัพธ์ท่ีต้องการ ท�ำให้ผู ้ตามไม่ค�ำนึงถึงประโยชน์

ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อองค์การ นอกจากนี้ผู้น�ำหรือ 

ผู้บริหารจะประพฤติตนเป็นผู้มุ่งเน้นการพัฒนา วินิจฉัย

และยกระดับความต้องการของผู้ตาม มีการติดต่อกับ 

ผู้ตามเป็นรายบุคคล และติดต่อสื่อสารแบบสองทาง 

เอาใจใส่ความต้องการตามความแตกต่างระหว่างบุคคล

ของผู้ตามกระจายอ�ำนาจความรับผิดชอบส่งเสริม 

ให้ผู้ตามเกดิจนิตภาพด้วยตนเอง มคีวามมัน่คง สามารถ 

บูรณาการความต้องการ มีทัศนภาพที่ชัดเจนได้รับ

ข่าวสารตามท่ีปรารถนาเกิดความต้องการเฉพาะมีความ

รู้สึกเป็นตัวของตัวเอง มีความรับผิดชอบและควบคุม 

ตัวเองได้ จากนั้นผู ้น�ำสร้างความมั่นใจและส่งเสริม

คุณค่าของผลลัพธ์ที่ก�ำหนด ส่ิงเหล่านี้จะส่งเสริม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างดียิ่ง 

	 	 1.2	 รปูแบบภาวะผู้น�ำแบบการเปลีย่นแปลง 

ส่งเสรมิแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบคุลากร วทิยาลยั

ทองสขุ ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน ซึง่สอดคล้อง 

กับแนวคิดของ แบส (Bass, 1999: 121) เกี่ยวกับภาวะ

ผูน้�ำการเปลีย่นแปลง (Transformational leadership) 

ที่มีแนวคิดว่า ผู ้น�ำการเปล่ียนแปลงต้องมีการสร้าง 

แรงบันดาลใจ เป็นกระบวนการที่ผู้น�ำกระตุ้นให้ผู้ตาม

เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่เห็นประโยชน์ส่วนตน  

แต่อุทิศตนเพื่อทีมงาน เห็นคุณค่าของผลการปฏิบัติงาน  

เป็นผลท�ำให้ผู้ตามเกิดความพยายามในการปฏิบัติงาน 

เป็นพิเศษ โดยผู้น�ำใช้วิธีการ ชักชวน สร้างอารมณ์

ให้ผู้ตามเข้าใจวิสัยทัศน์และความหมาย มีความรู้สึก

ตระหนักว่าพันธกิจ ที่ต้องท�ำเป็นสิ่งส�ำคัญเช่น ผู้น�ำ 

ใช้ค�ำพูดหรือสัญลักษณ์สร้างจินตนาการ ภาวะผู ้น�ำ 

การสร้างแรงบันดาลใจจะปรากฏเม่ือผู้น�ำกระตุนเร้าใจ 

ผูต้ามเกิดแรงจงูใจให้ปฏิบตังิาน และสร้างความม่ันใจว่า

ผู้ตาม มีความสามารถกระท�ำให้บรรลุตามวัตถุประสงค์

โดย ผู้น�ำสร้างความมั่นใจ ผู้น�ำสร้างความเชื่อใน เหตุผล

ที่ท�ำให้ผู้ตามรับรู้ว่าสิ่งที่บุคลากรท�ำนั้นมีวัตถุประสงค์  

และสร้างความคาดหวังในความส�ำเร็จให้ผู้ตาม

	 2.	 รปูแบบภาวะผูน้�ำแบบแลกเปลีย่น ส่งเสรมิ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข

ด้านความส�ำเร็จของงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

แบส (Bass, 1999: 121) เกีย่วกบัภาวะผูน้�ำการแลกเปลีย่น  

(Transactional leaderships) ที่มีแนวคิดเป็น 

กระบวนการที่ผู้น�ำให้รางวัลหรือลงโทษผู้ตามขึ้นอยู่กับ

การปฏิบตังิานของผูต้าม ผูน้�ำใช้กระบวนการแลกเปล่ียน

เสริมแรงตามสถานการณ์ ผู้น�ำจงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงาน 

ตามระดับที่คาดหวังไว้ ผู้น�ำจูงใจโดยเชื่อมโยงความ 

ต้องการและรางวัลกับความส�ำเร็จตามเป้าหมาย

ข้อเสนอแนะ
	 1.	 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย

	 	 1.1	 ข้อเสนอแนะเพือ่ส่งเสรมิ ประสทิธภิาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัย ทองสุขให้บรรลุผล

เห็นควรด�ำเนินการบริหารงาน ดังนี้
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	 	 	 1)	 ด้านความรับผิดชอบ 

	 	 	  	 ผู้บังคับบัญหาควรมีการพิจารณา 

ในเร่ืองสร้างจิตส�ำนกึในความรบัผดิชอบความกระตอืรอืร้น 

ในการท�ำงาน ท�ำงานโดยค�ำนึงถึงคุณภาพของงานเสมอ 

ทันตามเวลาก�ำหนดที่ได้รับมอบหมายกับบุคลากร  

หากปริมาณงานมากเกินไป ควรหาผู ้ช ่วยในการ 

ปฏิบัติงานเข้าช่วยเสริมเป็นหากปริมาณงานมากหรือ 

เป็นงานที่มีความยากเพราะผู ้รับผิดชอบไม่สามารถ

ปฏิบัติงานให้ส�ำเร็จได้ภายในเวลาที่ก�ำหนด อาจท�ำให้ 

เกิดความกดดันและเบื่อหน ่ายในการปฏิบัติงาน 

จะส่งผลเสียให้หน่วยงานได้ ท�ำให้งานที่ออกมาขาดซึ่ง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล

	 	 	 2)	 ด้านภาวะผู้น�ำแบบการเปลีย่นแปลง 

	 	 	  	 ผู้ศึกษามีความเห็นว่า ผู้บริหาร

ควรประพฤติตัวเป็นที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา 

ไว้วางใจท�ำให้ผู้ปฏิบัติงาน ควรจะมอบหมายงานและ

อ�ำนาจการตัดสินใจให้ผู ้ปฏิบัติงานท�ำโดยเชื่อว่า ก็ม ี

ความสามารถที่จะท�ำงานได ้ เช ่นกัน ในส ่วนของ 

ผู้ปฏิบัติงานที่อายุน้อยหรืออายุงานต�่ำจะเหมาะสมกว่า

ท�ำให้เกดิแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน เกดิความภาคภมิูใจ

เมื่อได้ร่วมงาน สร้างแรงบันดาลใจในการท�ำงานให้กับ 

ผู้ปฏิบัติงานเพื่อเป็นการกระตุ้นความคิดว่าสามารถ

ท�ำงานที่ยากให้ส�ำเร็จลุล่วงไปได้ 

	 	 	 3)	 ด้านความก้าวหน้าในการปฏบิตังิาน

	 	  	  	 ผู ้บริหารควรสร้างความเชื่อม่ัน

กับผู้ปฏิบัติงานให้การประเมินความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน มีโอกาสในการเลื่อนขั้น เลื่อนต�ำแหน่งตาม 

ความเหมาะสม ได้รบัความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานจาก

ความสามารถ และมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การท�ำงาน

เมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอื่น ส่งเสริมศึกษาต่อ 

โดยจัดทุนการศึกษาให้ทั่วถึงและควรจัดส่ง เข้ารับการ

อบรมดูงานกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องนอกเหนือ 

จากงานประจ�ำที่ปฏิบัติงานอยู ่  อันเป็นการพัฒนา

บุคลากรให้มีความรู ้รอบด้านและสามารถน�ำความรู ้ 

กลับมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานได้

	 	 1.2	 ข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงแก้ไข 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

วทิยาลยัทองสขุให้บรรลผุลเหน็ควรด�ำเนนิการบรหิารงาน 

ดังนี้

	 	 	 1)	 ด้านลักษณะงาน

	 	 	  	 ผู้บริหารควรมีการมอบหมายงาน

ที่เหมาะสมตามความรู ้ความสามารถ สร้างจิตส�ำนึก

ให้เป็นงานที่ท้าทายความสามารถจะกระตุ ้นให้รู ้สึก 

ต้องการปฏิบัติงานและช่วยเพิ่มพูนประสบการณ์ 

เรียนรู ้  และทักษะความช�ำนาญของบุคลากรที่จะ 

ปฏิบัติงานนั้น ๆ เนื่องจากการได้ท�ำงานตามความถนัด 

ท้าทายความสามารถ จะส่งผลให้เกิดความกระตือรือร้น

และมีความเชื่อม่ันในงานที่ตนรับผิดชอบ ควรจัดห้อง 

ท�ำงาน สถานที่ปฏิบัติงานไว้เหมาะสมและสะดวกสบาย 

ส่งผลให้การท�ำงานน้ันเกิดประสิทธภิาพและประสิทธผิล 

บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์การต่อไป นอกจากน้ี 

ควรเปิดโอกาสให้ของบุคลากรได้แสดงความคิดเห็น 

ต่อปัญหาของลักษณะงานอย่างเปิดเผยเพื่อจะได้ทราบ

ถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง อันเป็น

แนวทางที่จะน�ำปัญหาที่เกิดขึ้นไปหาสาเหตุและแนวทาง

การปรับปรุงกระบวนการท�ำงานต่อไปในอนาคต 

	 	 	 2)	 ด้านการยอมรับนับถือ

	 	 	  	 ผู้ศึกษามีความเห็นว่า ผู้บริหาร

ควรส่งเสริมกับบุคลากรที่ท�ำงานได้ดีในเรื่องปฏิบัติงาน

ให้เป็นที่ยอมรับของผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานยอมรับ

ฟังความคิดเห็น ควรให้ความส�ำคัญและชมเชยต่อ 

ผลงานเพื่อสร้างการยอมรับนับถือ เช่น การติดป้าย

ประกาศเกียรติคุณกับบุคลากรที่มีผลงานดี

	 	 	 3)	 ด้านภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน

	 	 	  	 ผู้ศึกษามีความเห็นว่า ผู้บริหาร

ควรรู ้ว่าผู ้ปฏิบัติงานต้องการอะไรเป็นการตอบแทน 



ปีที่ 4 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2561216 วารสารวิชาการสถาบันวิทยาการจัดการแห่งแปซิฟิค

จากการท�ำงานบ้าง แสดงออกซึ่งความพึงพอใจเมื่อ 

ผู้ปฏิบัติงานท�ำงานส�ำเร็จ จะชมเชยผู้ปฏิบัติงานที่ท�ำงาน 

ให้ท่านจนบรรลุผลตามความต้องการควรให้ความ 

ส�ำคัญกับผลงานของผู ้ปฏิบัติงานที่ร่วมงานมากกว่า

ความสัมพันธ ์ส ่วนตัว และคอยให้ค�ำแนะน�ำหรือ 

ให้การช่วยเหลือเมื่อการท�ำงานประสบปัญหาหรือ

อุปสรรคในการปฏิบัติงาน

	 2.	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป

	  	 2.1	 ควรศกึษารูปแบบภาวะผูน้�ำทีส่่งเสริม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในวิทยาลัยอื่น  

เพื่อน�ำมาเปรียบเทียบและปรับปรุงให้เกิดแรงจูงใจ 

ในการท�ำงาน ตลอดจนเป็นต้นแบบส�ำหรับการปฏิบัติ

หน้าที่ของสถาบันอื่น ๆ ต่อไป

	  	 2.2	 ควรศกึษาถงึปัจจัยด้านอืน่ ๆ  ทีส่่งเสรมิ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข 

เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยที่ส่งเสริมแรงจูงใจที่แท้จริง และ 

น�ำผลที่ได้มาปรับปรุงและการส่งเสริมแรงจูงใจเพื่อให ้

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น

 	  	 2.3	 เมือ่มกีารปรบัปรงุตามผลการศกึษาแล้ว 

ควรท�ำการศึกษารูปแบบภาวะผู้น�ำที่ส่งเสริมแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยทองสุขซ�้ำอีกครั้ง 

เพื่อพิจารณาเปรียบเทียบความเปลี่ยนแปลงของบุคลากร
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