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ก ารวจิยัเรือ่งภาวะผูนาํทีส่งเสรมิแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรวทิยาลยัทองสขุ มวีตัถปุระสงค

เพื่อ 1) ศึกษาระดับภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยทองสุข 2) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบคุลากรวทิยาลยัทองสขุ 3) ศกึษาความสมัพนัธของรปูแบบภาวะผูนาํของผูบรหิารกบัแรงจงูใจในการปฏบิติั

งานของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ประชากรที่ศึกษาครั้งนี้

คือ บุคลากรสายวิชาการ จํานวน 131 คน บุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 39 คน รวมทั้งสิ้น 170 คน เครื่องมือ

ทีใ่ชคอืแบบสอบถาม สถติทิีใ่ชในการวเิคราะหขอมลูประกอบดวย คารอยละ คาเฉลีย่ คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน

และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient)

ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมากเปนเพศหญิง (รอยละ 57.65) มีอายุ 31 - 35 ป (รอยละ 

37.06) มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี (รอยละ62.94) มีสถานภาพสมรส (รอยละ 57.06) และมีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือน 20,001 บาทขึ้นไป (รอยละ 42.53) ภาวะผูนําของผูบริหารโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (µ = 3.95 

σ = 0.31) เมื่อจําแนกเปนรายดานเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง 

(µ= 4.20 σ = 0.40) รองลงมาคือ ดานภาวะผูนําแบบปลอยปะละเลย (µ = 4.16 σ = 0.60) และดานภาวะ

ผูนําแบบแลกเปลี่ยน (µ = 3.50 σ = 0.41) ตามลําดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก (µ = 3.91 σ = 0.31) เมื่อจําแนกเปนรายดานเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานความรับผิดชอบ 

(µ = 4.51 σ = 0.46) ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน (µ = 4.16 σ = 0.66) ดานความสําเร็จของงาน 

(µ = 3.71 σ= 0.67) ดานการยอมรับนับถือ (µ = 3.49 σ = 0.38) และดานลักษณะของงาน (µ = 3.38 

σ = 0.41) ตามลําดับ รูปแบบภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง สงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

วิทยาลัยทองสุขใน 2 ดาน ไดแก ดานความรับผิดชอบ (r = .81) และดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

(r = .74)  และ รูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน สงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัย

ทองสุขในดานความสําเร็จของงาน (r=.76) สวนรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลยไมสงเสริมแรงจูงใจ
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Leadership Models Effecting To The Motivation 
Of Personnel Performance in Thongsook College

Abstract

Leadership research that promotes job motivation of Thongsook College personnel. 

Quantitative research Quantitative Research aims to: 1) study the leadership level of 

Thongsook College executives; 2) study the level of motivation in the operation of the Thong-

sook College staff 3) study the relationship between executive leadership style and motivation; 

In the performance of personnel in Thongsook College The population of this study is 131 

teachers, 39 support personnel, total 170. The tool used was the questionnaire. Statistics used 

in data analysis were percentage, mean, standard deviation, and correlation coefficient.

The results showed that most respondents were female (57.65%), aged 31-35 years (37.06%) 

had higher education level than bachelor. (62.94%) had marital status (57.06%) and had aver-

age monthly income of 20,001 baht (42.53%). Leadership of the executives was at a high level 

(µ = 3.95 σ = 0.31). In terms of leadership change (µ = 4.20 σ = 0.40), leadership neglect 

(µ = 4.16 σ = 0.60) and leadership style Exchange (µ = 3.50 σ = 0.41), respectively. In terms 

of job satisfaction (µ = 4.51 σ = 0.46), the level of job satisfaction (µ = 4.16 σ = 0.66). 

The level of achievement (µ = 3.71, σ = 0.67) change Encourage employee motivation. 

In terms of responsibility (r = .81) and job advancement (r = .74) Encourage employee 

motivation. Gold for happiness in the success of the work (r = .76). The abandoned leadership 

style does not promote motivation in all aspects.

Keywords: Leadership; Motivation at Work; Thongsook College
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ภาวะผูนํา คือความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะ

กระตุนจงูใจหรือใชอทิธพิลตอบคุคลอืน่ ผูรวมงานหรอื

ผูใตบังคับบัญชา ในสถานการณตางๆ  เพื่อปฏิบัติการ

และอํานวยการ โดยใชกระบวนการสือ่ความหมาย การ

ติดตอซึง่กนัและกนั ใหเกดิมใีจรวมกบัคนดําเนินการจน

กระทั่งบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค และเปาหมาย

ที่กําหนดไว (Kesakorn, 2001) ภาวะผูนําเปนหนาที่

หน่ึงในหลายๆ  หนาทีข่องผูบรหิาร ผูนาํกบัผูบริหารจงึ

แตกตางกันกลาวคอื ผูบริหารเปนตําแหนงทีก่าํหนดขึน้

ในองคการ มีอํานาจโดยตําแหนงและไดรับความคาด

หวังในหนาท่ีเฉพาะเจาะจง จะมุงเนนทีก่ารควบคุมการ

ตัดสินใจ และผูบริหารจะตองมีลักษณะของผูนํา ไมวา

จะอยูในระดับใดก็ตาม สวนผูนําจะไมไดรับมอบหมาย

อํานาจทางสายงานแตมีอํานาจโดยวิธีอื่น มีบทบาทที่

กวางกวาบทบาทผูบริหาร และบอยครั้งที่มิไดมีสวน

ในองคการอยางมีรูปแบบ ผูนําจะเนนที่กระบวนการ

กลุม การรวบรวมขอมลูขาวสาร การใหขอมลูยอนกลบั

และการใชอาํนาจกบับคุคลอืน่ ดงันัน้ภาวะผูนาํจงึเปน

ปจจัยสําคัญตอการบริหารหรือตอตัวผูบริหาร เพราะ

ภาวะผูนําจะเปนเครื่องชี้ใหเห็นความสําคัญของหนวย

งาน งานจะดําเนินไปดวยดีและบรรลุวัตถุประสงค 

ยอมขึ้นอยูกับทักษะและศิลปะในการบริหารงานของ

ผูนํา (Phuangsomchit, 2003)

การมภีาวะผูนาํหรอืการเปนผูนาํทีม่ปีระสทิธภิาพ

มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ ในการที่จะ

ดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว เพราะ

ความลมเหลวขององคการตางๆ ทีผ่านมา สบืเนือ่งจาก

การขาดผูนําที่มีประสิทธิภาพ (Tanaichote, 2006) 

องคการที่มีการจัดการที่ดียอมมีบุคลากรที่มีความเปน

ผู นําท่ีเกงและมีประสิทธิภาพ มีความมุงมั่นในการ

ทํางาน มีความสามารถในการสื่อสารท้ังภายในและ

ระหวางองคการ ในขณะเดียวกัน สามารถสรางความ

สัมพันธเพื่อใหเกิดการทํางานรวมกันจากใจ เพ่ือนํา

องคกรไปสูความกาวหนา และลดปญหาความขัดแยง

ในการประสานงานกับบุคคลรอบขาง

ปจจัยสําคัญของการบริหารงานท่ีสุดปจจัยหนึ่ง 

คือ คนหรือผูปฏิบัติงาน ท่ีจะสรางสรรคงาน เพราะ

เมื่อคนมีความสามารถและมีความเต็มใจทํางานแลว

ทุกสิ่งทุกอยางจะสําเร็จลุลวงไปดวยดีและรวดเร็ว 

การที่จะบรรลุวัตถุประสงคไดตองอาศัยความรวม

มือจากทุกสวนทุกฝายในหนวยงาน และการท่ีบุคคล

จะอุทิศตัวเพื่อหนวยงานนั้น จะตองมีสิ่งมาจูงใจให

พวกเขายินยอมปฏิบัติตามเปาหมายโนมนาวจิตใจ

ใหเกิดพลังรวมกันปฏิบัติภารกิจ นั้นคือการสรางแรง

จูงใจนั่นเอง (Chumsri, 2002) ดังนั้นการบริหาร

จัดการในยุคปจจุบันตองมีการบริหารการจัดการท้ัง

ทรพัยากรธรรมชาต ิและทรัพยากรมนษุยซ่ึงทรัพยากร

มนุษยเปนทรัพยากรที่มีคุณคาท่ีสุด ท่ีจะชวยสรรค

สรางใหองคการเจริญกาวหนาผูบริหารจึงจําเปนตอง

แสวงหาแนวทางในการจัดโครงสรางการทํางานท่ี

เหมาะสม พัฒนาบุคลากรใหเกิดทักษะ และมีความ

สามารถในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

และอีกสิ่งหนึ่งท่ีไมควรมองขาม คือแรงจูงใจในการ

ทํางาน ซึง่ถือวาเปนปจจยัท่ีมีความสาํคญัในการทํางาน

ของบุคลากรเปนอยางมาก เนือ่งจากบุคลากรแตละคน

มแีรงจงูใจในการทาํงานทีแ่ตกตางกนั บคุลากรบางคน

ทํางานเพื่อหวังที่จะไดรับคาจางเปนเงินเดือนเปนผล

ตอบแทน แตบางคนอาจจะมีความตองการทางจิตใจ 

ในอันที่จะไดเขาไปทํางานรวมอยูกับองคการหรืออาจ

จะตองการตาํแหนงทีส่งูขึน้ ซึง่แรงจงูใจทาํใหพนกังาน

ใชความสามารถ และเตม็ใจท่ีจะดําเนนิงาน ซ่ึงพนักงาน

ที่ปฏิบัติงานภายใตภาวะที่มีการจูงใจที่ดี จะสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพมากกวา พนักงานที่ถูก

ปลอยใหปฏิบัติงานโดยขาดการจูงใจ ซึ่งอาจจะนําไป

สูการหมดกําลังใจในการทํางาน ทั้งนี้เพราะถาหาก

บุคลากรในองคการไดรับแรงจูงใจที่เหมาะสม จะชวย

ใหพนักงานมีความกระตือรือรน เกิดความรวมมือ
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รวมใจในการทาํงาน ทาํใหสามารถบรรลถุงึความสาํเรจ็

ตามเปาหมาย การจูงใจมีความจําเปนตอกระบวนการ

เพ่ิมผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพเพราะ

บุคลากรที่ไดรับการจูงใจที่เหมาะสมจะทุ มเทการ

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ มีความมุงมั่นที่จะ

ปฏิบัติงาน เพื่อใหผลงานออกมาดีที่สุด ซึ่งจะสงผลตอ

ความเจริญกาวหนา และความสําเร็จตามมา (Krua-

nate, Siriwoharn & Sriharun, 2015) วิทยาลัยทอง

สุขใหความสาํคญักบัภาวะผูนาํ โดยผูบรหิารเปนบคุคล

ทีม่คีวามสาํคญัตอความสําเรจ็หรอืลมเหลวขององคการ 

มีอํานาจอิทธิพลในการบังคับบัญชา มอบหมายงาน

ในกํากับดูแลใหเปนไปตามเปาหมายขององคการ 

ประสานความตองการของบุคคล ความตองการของ

งานและความตองการขององคการเขาดวยกนั ผูบรหิาร

จึงตองมีภาวะผูนําที่สามารถสรางคานิยมที่ชัดเจนให

เปนกรอบพฤติกรรมของบุคคลตางๆ ในองคการได

ดี ทําใหผูรวมงานมองตนเองและมองงานในกระบวน

ทัศนใหมๆ ทําใหเกิดการตระหนักรูในเรื่องวิสัยทัศน

ขององคการ เพือ่พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไป

สูระดับความสามารถที่สูงขึ้น มีศักยภาพมากขึ้น สราง

แรงจูงใจในการทํางาน สรางเจตคติและกระตุนวิสัย

ทัศนเพื่อใหเกิดการสรางสรรคสิ่งใหม ปฏิบัติเอาใจใส

ดูแลคํานึงถึงความตองการและความแตกตางระหวาง

บุคคล มีการแนะนําและการมอบหมายงานที่มีความ

ยดืหยุนเปดกวางใหทกุคนไดเรยีนรูจากประสบการณ มี

ทกัษะดานความคดิ มคีวามเชือ่ในวธีิความคิด รอบคอบ

ตอการวิเคราะหปญหาและเปนนักวิสัยทัศนที่สามารถ

มองปญหาตางๆ ได อยางไรก็ตาม ความสําเร็จในการ

ทํางานใดๆ  นอกจากจะพิจารณาองคประกอบดาน

ผูนํา เครื่องมือและระบบที่ดีแลว ยังขึ้นอยูกับความ

รูความสามารถและแรงจูงใจของบุคลากรเปนสําคัญ 

เพราะบุคลากรหรือผูตามมีความแตกตางกันทางดาน

ความรู ความสามารถ ความตองการ ความเชื่อถือ 

ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และความพรอมทางจิตใจ 

ผูบริหารที่มีภาวะผูนําจึงตองรูจักและเขาใจที่จะมอบ

หมายงาน คอยกระตุน ใหกําลังใจ ใหคําปรึกษาหารือ 

แนะนําชวยเหลือตัดสินใจ รวมถึงการสั่งการใหเหมาะ

สม ทั้งนี้ ผูบริหารยอมมีวิธีการนําหรือภาวะผูนําที่แตก

ตางกันออกไป ท้ังน้ีขึ้นอยูกับลักษณะวิธีการทํางาน 

บุคลิกภาพ นิสัยใจคอ ปรัชญาหรือความเช่ือถือของ

แตละคน แตละงาน และรูปแบบภาวะผูนําที่ผูบริหาร

เลือกใช จะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

องคการแตกตางกัน 

ดวยเหตผุลดงักลาวขางตน ผูวจัิย จงึมคีวามสนใจ

ศึกษา ภาวะผูนําที่สงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรวิทยาลัยทองสุขเพื่อนําผลการวิจัยเสนอ

ผูบริหารเปนแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข อันจะนําไป

สูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป

วัตถุประสงคของการวิจัย
1.  เพื่อศึกษาระดับภาวะผู นําของผู บริหาร

วิทยาลัยทองสุข

2.  เพือ่ศกึษา ระดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของ

บุคลากร วิทยาลัยทองสุข

3.  เพือ่ศกึษาความสมัพนัธของรปูแบบภาวะผูนาํ

ของผูบรหิารกับแรงจงูใจในการปฏบัิตงิานของบุคลากร 

วิทยาลัยทองสุข

ขอบเขตของการวิจัย
1. รูปแบบการวิจัย การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิง

ปริมาณ (Quantitative Research)

2.  ขอบเขตของตวัแปร ตวัแปรอสิระ ไดแก ปจจยั

สวนบุคคลของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข คือ เพศ อายุ

ระดบัการวจัิย สถานภาพและรายไดเฉลีย่ตอเดอืน และ

รูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยทองสุข คือ รูป

แบบภาวะผูนาํแบบการเปลีย่นแปลง รปูแบบภาวะผูนํา

แบบแลกเปลีย่นและรปูแบบภาวะผูนาํแบบปลอยปละ
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ละเลย ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร วิทยาลัยทองสุข ไดแก ความสําเร็จของงาน 

การยอมรับ นับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ

และความกาวหนาในหนาที่การงาน

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
ไดแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหาร และ

แนวทางในการสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข อันจะเปนการพัฒนา

องคการตอไป

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนํา

เฮอร เซย  และบลานชาร ด (Hersey and 

Blanchard, 1982) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ

กระบวนการที่ มีอิทธิพลตอกิจกรรมของบุคคลที่

พยายามใหบรรลุเปาหมายในสถานการณหนึ่ง

Bass and Avolio (1990) ไดเสนอภาวะผูนํา

แบบพิสัยเต็ม (The full RangeModel of Lead-

ership) โดยใชผลจากการวิเคราะหองคประกอบ

ภาวะผูนํา 3 แบบ คือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

(Transformational leadership)ภาวะผูนําการแลก

เปลี่ยน(Transactional leadership)ภาวะผูนําปลอย

ตามสบาย(Laissez-faire leadership) ดังมีรายการ

ละเอียดตอไปนี้

1) ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง (Transformation-

al leadership) คือ การที่ผูนําหรือผูบริหารประพฤติ

ตัวเปนแบบอยาง หรือ เปนโมเดลสําหรับผูตามหรือ

บุคลากร ผูนําจะเปนที่ยกยองเคารพนับถือ ศรัทธา ไว

วางใจ และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวม

งานกัน และเปนกระบวนการที่ผูนําเปลี่ยนแปลงความ

พยายามของผูตามใหขึ้น จากตามพยายามที่คาดหวัง

เปนผลใหการปฏิบัติงานเกิดความคาดหวังโดยผูแสดง

บทบาททาํใหผูตามมคีวามรูสกึไววางใจ ยนิดจีงรกัภกัดี 

และนับถือทําใหผูตามกลายเปนผูมีศักยภาพ เปนนัก

พฒันา เปนผูท่ีเสรมิแรงไดดวยตนเอง ซ่ึงผูนาํจะตองยก

กระดับความรูสึกของผูตาม ใหความสําคัญและคุณคา

ของผลลัพธท่ีตองการและวิธีการท่ีจะบรรลุผลลัพธท่ี

ตองการ ทําใหผูตามไมคํานึงถึงประโยชนสวนตน แต

อุทิศตนเพื่อองคการ

2) ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional 

leaderships) เปนกระบวนการท่ีผูนําใหรางวัลหรือ

ลงโทษผูตามข้ึนอยูกับการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนํา

ใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ 

ผูนําจงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว 

ผูนําจูงใจโดยเช่ือมโยงความตองการและไดรางวัลกับ

ความสําเร็จตามเปาหมายรางวัลสวนใหญเปนรางวัล

ภายนอก ภาวะผูนําแลกเปลี่ยนประกอบดวยการให

รางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CR)

การบริหารแบบวางเฉย (Management by Excep-

tion: ME)

3) ภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire 

Leadershhip: LF) หรอืพฤตกิรรมความไมมภีาวะผูนาํ

(No leadership behavior) เปนภาวะผูนาํทีไ่มมคีวาม

หมาย ขาดความรับผิดชอบไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจ

ที่จะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวมเมื่อผูตาม

ตองการผูนาํ ผูนาํจะไมอยู ไมมวีสิยัทัศนเก่ียวกบัภารกจิ

ขององคการไมมีความชัดเจนในเปาหมาย

ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ
Herzberg, Mausner and Snyderman (1959) 

เสนอทฤษฎสีองปจจยั โดย ทฤษฎนีี ้กลาวถงึปจจยัหรอื

องคประกอบ 2 ประการ ที่มีความสัมพันธกับความพึง

พอใจและไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัย

จูงใจหรือ ปจจัยกระตุน (Motivator factors) และ

ปจจัยคํ้าจุน หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) 

สองปจจัยมีอิทธิพลตอความสําเร็จของงานเปนอยาง

มาก โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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1.  ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) เปน

ปจจัยทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานองคประกอบนี้

เรียกวามีอยู 5 ประการ ตามขอสมมติฐานตามทฤษฎี

นี้เฮอรซเบอรก เชื่อวา คนหรือผูปฏิบัติงานจะปฏิบัติ

งานไดผลดีมีประสิทธิภาพไดน้ันยอมขึ้นกับความ

พอใจของผูปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจในงานจะ

ชวยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความกระตือรือรน

ในการทํางานมากขึ้น ยอมทําใหผลผลิตสูงข้ึน ในทาง

ตรงกันขามหากเกิดความไมพอใจในงานแลว ยอมกอ

ใหเกดิผลเสยีทาํใหคนไมสนใจ ไมกระตอืรอืรน ผลผลติ

ก็ตกตํ่า หนาที่ของผูบริหาร ก็คือ จะตองรูวิธีที่จะทําให

ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ เพื่อจะใหงานบรรลุเปา

หมายและผลผลิตของงานสงูข้ึน เฮอรซเบอรก กลาววา

มีปจจัยอยู 2 ประการ ที่เปนแรงจูงใจทําใหคนอยาก

ทํางาน คือ ปจจัยจูงใจหรือ ปจจัยกระตุน (Motiva-

tor factors) และปจจัยคํ้าจุน หรือปจจัยสุขอนามัย 

(Hygiene factors) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 1.1  ความสําเร็จของงาน (Achievement) 

หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและ

ประสบความสําเร็จอยางดี มีความสามารถในการแก

ปญหาตางๆ  และรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้นครั้นผล

งานสําเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพอใจและปล้ืมใจในผล

ของงานอยางยิ่ง 

 1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recogni-

tion) คือ การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับ

บัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา หรือ

จากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้จะอยูในรูปของ

การยกยองชมเชย แสดงความยนิด ีการใหกําลงัใจหรอื

การแสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับความ

สามารถเมือ่ไดทาํงานอยางใดอยางหนึง่บรรลผุลสาํเรจ็

ซึ่งจะเกิดหลังจากการไดรับความสําเร็จในการทํางาน

 1.3  ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง 

งานท่ีนาสนใจมีความสัมพันธกับความสามารถ เปน

งานที่ตองอาศัยความคิดสรางสรรคและความทาทาย

ใหลงมือทําเพื่อความสําเร็จของงานหรือเปนงานท่ีมี

ลักษณะทําเสร็จสมบูรณในตัวเอง

 1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

หมายถึง ความรูสึกตอการท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิด

ชอบงานใหมๆ  โดยกําหนดความรับผิดชอบไวอยาง

ชัดเจน และมีอิสระในการดําเนินการ ไมมีการตรวจ

หรือควบคุมอยางใกลชิด 

 1.5  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Ad-

vancement) ไดรบัการเลือ่นขัน้ตาํแหนงใหสงูขึน้ของ

บุคคลในองคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความ

รูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรมสามารถนําความรู

ที่เรียนมาไปปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความกาวหนาแก

ตนเอง

ดังนั้นผูบริหารควรใชปจจัยทั้ง 5 ประการขางตน

ตอผูปฏิบัติงาน จะชวยสงเสริมการ เรียนรูและจูงใจให

คนตั้งใจทํางานจนสุดความสามารถ

2.  ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factors) หรือ

ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) เปนปจจัยท่ี

เกี่ยวของกับ สิ่งแวดลอมในการทํางานและเปนปจจัย

ท่ีจะสามารถปองกันการเกิดความไมพึงพอใจในการ

ทํางาน ไดแก 

 2.1  นโยบายและการบริหารงาน (Compa-

ny Policy and Administration) คือ การจัดการ

และ การบริหารองคการ การจัดการและการบริหาร

งานขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกรที่มี

ประสิทธิภาพ

 2.2  เงินเดือน (Salary) หรือคาจางแรงงาน 

หมายถึง สิง่ตอบแทนการปฏบัิตงิานในรปูเงนิรวมถึง การ

เลือ่นขัน้เงนิเดอืนในหนวยงานนัน้ เปนทีพ่อใจของบคุคล

ที่ทํางาน ความพึงพอใจหรือความไมพึงพอใจใน เงิน

เดือนหรือคาจางแรงงาน หรืออัตราการเพิ่มเงินเดือน 

 2.3  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง 

การติดตอพบปะพูดคุยแตมิไดหมายถึงการยอมรับ 

นับถือ 

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

250
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 2.4  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา หมาย

ถงึ การตดิตอกบัผูใตบงัคบับญัชาดวยความสมัพนัธอนั 

ดีตอกัน 

 2.5  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน คือ การ

ติดตอพบปะพูดคุยระหวางเพื่อนรวมงานในองคการ 

 2.6  สถานภาพในการทาํงาน (Working Con-

dition) หมายถึง สภาพทางกายภาพที่เอื้อตอความสุข 

ในการทํางาน

 2.7  วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervi-

sion) หมายถงึ ความรูความสามารถของผูบงัคบับญัชา 

ในการดาํเนินงานหรอืความยตุธิรรมในการบรหิารงาน 

 2.8  ความมัน่คงในการทาํงาน (Job Security) 

คือ ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงของงาน 

ความมั่นคงขององคการ 

 2.9  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง 

ลักษณะของงาน หรือลักษณะท่ีเปนองคประกอบ

ทําให บุคคลเกิดความรูสึกตองาน เชน การมีรถประจํา

ตําแหนง เปนตน สิ่งที่กลาวมาทั้ง 9 ประการขางตน 

ไมใชสิ่งจูงใจใหคนทํางาน หรือไมมีคุณคาในดานการ

จูงใจคน แตมันเปนปจจัยที่มีสวนสรางความพอใจ

แกบุคคลท่ีทํางาน หรือการปองกันมิใหเกิดความไม

พึงพอใจในงานมี สวนทําใหการทํางานสุขสบายมาก

ขึ้น ถือไดวาเปนเพียงมาตรการหนึ่งในการสนองความ

ตองการของคน ไมใช สิ่งท่ีจะกอใหเกิดแรงจูงใจให

บคุคลทาํงาน ถาหากวาภาวะแวดลอมทีไ่ดจัดไวดเีพยีง

พอแลว ก็เปนการสนอง ความตองการของคนในการ

ทํางานเทานั้น

กรอบแนวคิดการวิจัย

ปจจัยสวนบุคคล

1. อายุงาน

2. ระดับการศึกษา

3. รายไดเฉลี่ยตอเดือน

รูปแบบภาวะผูนํา

1. ภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง 

2. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน

3. ภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร วิทยาลัยทองสุข

1. ความสําเร็จของงาน

2. การยอมรับนับถือ

3. ลักษณะของงาน

4. ความรับผิดชอบ

5. ความกาวหนาในหนาที่การงาน

ตัวแปรอิสระ

(Independent Variables)

ตัวแปรตาม

(Dependent Variables)
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ระเบียบวิธีวิจัย
1. เคร่ืองมอืทีใ่ชในการวจิยัเปนแบบสอบถามแบง

ออกเปน 4 ตอน คือ

ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของ

บคุลากร วิทยาลัยทองสขุ ซึง่เปนแบบสอบถามใหเลอืก

ตอบ (Check List) โดยมีคําถามเกี่ยวกับปจจัยสวน

บุคคลของผูตอบแบบสอบถามตามตัวแปรที่กําหนด 

คือ เพศ อายุ ระดับการวิจัย สถานภาพ และรายได

เฉลี่ยตอเดือน 

ตอนที ่2 เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัรปูแบบภาวะ

ผูนําของผูบริหาร วิทยาลัยทองสุข ซึ่งมีลักษณะเปน

แบบสอบถามปลายปด ไดแก รูปแบบภาวะผูนําแบบ

การเปลี่ยนแปลง รูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน

และรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยปละเลย โดยแตละ

ขอคําถามเปนการใหความสําคัญในแตละเรื่องที่มีคํา

ตอบใหเลือกแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 

Scale) 5 ระดับตามแนวความคิดของลิเคอรท สเกล 

(Likert Scale) 

ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข ซึ่งมี

ลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด ไดแก ปจจัยใน

ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดาน

ลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความ

กาวหนาในหนาท่ีการงานโดยแตละขอคําถามเปนการ

ใหความสําคัญในแตละเรื่องที่มีคําตอบใหเลือกแบบ

มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับตาม

แนวความคิดของลิเคอรท สเกล (Likert Scale) 

ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามปลายเปดแสดงขอคิด

เห็นและขอเสนอแนะตอรูปแบบภาวะผูนําท่ีสงเสริม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยทอง

สุขเปนรายดาน

2. การพัฒนาเครื่องมือ ผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้ 

 2.1 นํารางแบบสอบถามทีส่รางขึน้ เสนอผูทรง

คุณวุฒิ จํานวน 3 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงใน

เนือ้หา (Content validity) และพจิารณาความเหมาะ

สมของสํานวนภาษาที่ใชสื่อความหมายใหชัดเจนและ

ใชดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective 

Congruence หรือ Index of Concordance) หรือ 

IOC โดยการนําแบบสอบถามที่สรางข้ึนไปใชผู ทรง

คุณวุฒิ 3 คน พิจารณาลงความเห็น จากนั้นนําคา

คะแนนของผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 คน ในแตละขอมา

รวมกนัเพือ่หาความสอดคลอง คาดชันคีวามสอดคลอง

ระหวาง 0.5-1.0 แสดงวา เปนแบบสอบถามที่ใชได

 2.2 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดลองใช 

(Try-out) กับกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับ

ตัวอยางจริง จํานวน 30 คน เพื่อตรวจคุณภาพของ

เครื่องมือ โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α–

coefficient) ของครอนบาค โดยแบบสอบถามฉบับ

นี้มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α–coefficient) ของ

ครอนบาค เทากับ 0.93

 

ผลการวิจัย
1.  ผลการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน

มากเปนเพศหญิง มีอายุ 31 - 35 ป มีระดับการศึกษา

สงูกวาปรญิญาตร ีมสีถานภาพสมรส และมรีายไดเฉลีย่

ตอเดือน 20,001 บาทขึ้นไป 

2.  รูปแบบภาวะผูนําของผูบริหาร วิทยาลัยทอง

สุข โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกเปนราย

ดานพบวา ดานที่มีภาวะผูนําในการปฏิบัติงานลําดับที่

หนึ่ง คือ ดานภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง รองลง

มาคือ ดานภาวะผูนําแบบปลอยปะละเลยและอันดับ

สุดทาย คือ ดานภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนตามลําดับ 

โดยมีรายละเอียดของผลการศึกษาในแตละดานดังนี้

 2.1  ดานภาวะผูนาํแบบการเปลีย่นแปลง โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนมากมีความคิดเห็นตอภาวะ

ผูนําของผูบริหารโดยเห็นวาผูบริหารมักจะมอบหมาย

งานและอํานาจการตัดสินใจใหคนอื่นทําโดยเชื่อวาคน
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อื่นก็มีความ สามารถท่ีจะทํางานไดเชนกัน ชอบสราง

แรงบันดาลใจในการทํางานใหกับทีมงานเพื่อเปนการ

กระตุนความคดิวาสามารถทาํงานทีย่ากใหสาํเรจ็ลลุวง

ไปได รวมทัง้ประพฤตติวัเปนทีน่ายกยอง เคารพนบัถอื 

ศรทัธา ไววางใจและทาํใหผูตามเกดิความภาคภูมใิจเมือ่

ไดรวมงานกัน นอกจากน้ีมักจะถือวาความผิดพลาด

ที่ทานเคยทําน้ันเปนบทเรียนและหาวิธีการใหมๆ มา

แกไขความผิดพลาดน้ัน มีความพยายามท่ีจะเรียนรู

สิง่ใหมๆ  เพือ่พฒันาตนเองตลอดเวลาตลอดจนจะคอย

ดูแลเอาใจใสเปนรายบุคคล และทําใหบุคลากรรูสึกมี

คณุคาและมคีวามสาํคญั ซึง่สอดคลองกบัวตัถปุระสงค

ขอ 1 ทีศ่กึษาระดบัภาวะผูนําของผูบรหิารวทิยาลยัทอง

สขุ ซ่ึงภาวะผูนําแบบการเปล่ียนแปลง โดยภาพรวมอยู

ในระดับมาก

 2.2  ดานภาวะผู นําแบบแลกเปลี่ยน โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกเปนรายขอพบ

วา ผู ตอบแบบสอบถามสวนมากมีความคิดเห็นตอ

ภาวะผูนําของผูบริหารโดยเห็นวา ผูบริหารรูวาผูตาม

ตองการอะไรเปนการตอบแทนจากการทํางาน จะ

ใหความสําคัญกับผลงานของเพ่ือนรวมงานหรือผูใต

บังคับบัญชามากกวาความสัมพันธสวนตัว และมักจะ

พอใจกับวิธีการทํางานแบบเดิมๆ ตราบเทาที่งานยัง

ประสบผลสําเร็จ โดยมักจะชมเชยผูอื่นที่ทํางานใหจน

บรรลุผลตามความตองการ มักจะคอยใหคําแนะนํา

หรือใหการชวยเหลอืเม่ือการทาํงานประสบปญหาหรอื

อปุสรรคในบางคร้ัง นอกจากน้ีผูบริหารมกัจะแสดงออก

ซ่ึงความพงึพอใจเม่ือผูทาํงานสาํเรจ็ตามความคาดหวงั

ซึ่งสอดคลองกับวัตถุประสงคขอ 1 ที่ศึกษาระดับภาวะ

ผูนําของผูบริหารวิทยาลัยทองสุข ซึ่งภาวะผูนําแบบ

แลกเปลี่ยนโดยภาพรวมอยูในระดับมาก

 2.3  ดานภาวะผู นําแบบปลอยปละละเลย 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกเปนรายขอ

พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมากมีความคิดเห็นตอ

ภาวะผูนําของผูบริหารโดยเห็นวา ผูบริหารยังรอการ

จัดการกับปญหาเรงดวน ในบางคร้ัง เนื่องจากคิดวา

ผูตามสามารถจัดการปญหาดังกลาวไดอยู ซึ่งผูบริหาร

เต็มใจที่จะปลอยใหผูอื่นทํางานตามวิธีที่เคยชินตอไป 

มักจะไมตัดสินใจแกไขในปญหาตางๆ แมจะมีอํานาจ

หนาท่ีก็ตาม สวนมากผูบริหารมักจะเปนผูกําหนดเปา

หมายและมอบหมายงานใหกับผูตาม โดยผูตามเปนผู

กําหนดวิธีการดําเนินการเอง นอกจากนี้ผูบริหารมัก

จะมอบอํานาจใหกับผูตามตัดสินใจและวินิจฉัยสั่งการ

ในเรือ่งตางๆ ไดโดยไมตองรอฟงคาํสัง่จากผูบรหิารและ 

ผูบริหารมักไมคอยแสดงความคิดเห็นใหกับผูตามมาก

นัก นอกจากจะถูกผูตามซักถามหรือขอคําแนะนํา ซึ่ง

สอดคลองกับวัตถุประสงคขอ 1 ท่ีศึกษาระดับภาวะ

ผูนําของผูบริหารวิทยาลัยทองสุข ซึ่งภาวะผูนําแบบ

ปลอยปละเลยโดยภาพรวมอยูในระดับมาก

3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

วิทยาลัยทองสุข โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อ

จําแนกเปนรายดานพบวา ดานที่มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานลําดับที่หนึ่งคือ ดานความรับผิดชอบ ลําดับ

ที่สองคือ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ลําดับที่

สามคอื ดานความสาํเรจ็ของงาน ลาํดบัทีส่ีค่อื ดานการ

ยอมรับนับถือ และอันดับสุดทาย คือ ดานลักษณะของ

งาน ตามลําดับ โดยมีรายละเอียดของผลการศึกษาใน

แตละดานดังนี้

 3.1  ดานความสําเร็จของงาน โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนมากมแีรงจงูใจในการปฏิบติังาน โดย

เหน็วาสามารถปฏบิตังิานในหนาทีไ่ดอยางถกูตองและ

ทันตอเวลาทุกๆครั้ง มีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ

จนประสบความสาํเรจ็ โดยในการทาํงานตางๆไดมกีาร

ใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ ในการปฏิบัติงานมี

ความมุงมั่นที่ผลสําเร็จของานโดยไมนําเรื่องสวนตัวมา

เปนอุปสรรค นอกจากนี้ยังสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับ

มอบหมายไดสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย/วัตถุประสงค 

และเปนผูมีสวนรวมกับความสําเร็จของหนวยงานอีก
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ดวย ซึ่งสอดคลองกับวัตถุประสงคขอ 2 ที่ศึกษาระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยทอง

สุขโดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จของ

งานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก

 3.2  ดานการยอมรับนับถือ โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนมากมแีรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดย

เหน็วาไดรบัความรวมมือในการปฏบิตังิานจากผูบงัคบั

บัญชาและเพื่อนรวมงานเปนอยางดี ซึ่งผูบังคับบัญชา

เชื่อมั่นในความรูความสามารถ และเพื่อนรวมงาน

ยอมรบัฟงความคดิเหน็ รวมทัง้หนวยงานเปนหนวยงาน

ที่มีชื่อเสียง บุคคลภายนอกใหการยอมรับรวมทั้งการ

ปฏบิติังานเปนทีย่อมรบัของผูบริหารและเพ่ือนรวมงาน 

ตลอดจนผูบงัคับบญัชาใหความสาํคัญและชมเชยตอผล

สําเร็จในงานดวย ซึ่งสอดคลองกับวัตถุประสงคขอ 2 

ที่ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

วทิยาลัยทองสุขโดยแรงจงูใจในการปฏบิติังานดานการ

ยอมรับนับถือโดยภาพรวมอยูในระดับมาก

 3.3  ดานลักษณะงาน โดยภาพรวมอยู ใน

ระดับปานกลาง เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนมากมแีรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดย

เหน็วา งานทีป่ฏบิตัอิยูเปนงานทีม่คีวามสาํคัญตอหนวย

งาน โดยการปฏิบัติงานมีคําสั่งที่ชวยใหสามารถปฏิบัติ

งานอยางสะดวกและงายขึ้น ทั้งนี้ งานที่ทานปฏิบัติ

อยูเปนงานที่มีความสําคัญตอหนวยงาน ชวยเพิ่มพูน

ประสบการณเรียนรูและทักษะความชํานาญ ทาทาย

ความสามารถและกระตุนใหตองปฏิบัติงาน โดยหนวย

งานจัดหองทํางานสถานที่ปฏิบัติงานไวเหมาะสมและ

สะดวกสบายดวย ซึ่งสอดคลองกับวัตถุประสงคขอ 2 

ที่ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

วิทยาลัยทองสุขโดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ลักษณะงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง

 3.4  ดานความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมากที่สุด เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนมากมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดย

เห็นวา มักวางแผนและเตรียมการสําหรับการปฏิบัติ

งานกอนลวงหนาอยางสมํา่เสมอ แมนอกเวลางานหาก

มงีานทีต่องปฏบิตัอิยางเรงดวนทานกย็นิดใีหความรวม

มอือยางเตม็ท่ี ลกัษณะการทํางานคาํนงึถึงคณุภาพของ

งานเสมอ แลวเสร็จทันตามเวลากําหนด นอกจากนี้ยัง

ยนิดีทีจ่ะทาํงานดานอืน่ๆนอกเหนอืจากสายงานตามที่

ผูบงัคบับญัชามอบหมาย ดวยความกระตอืรอืรนในการ

ทาํงานทีไ่ดรบัมอบหมาย ซึง่สอดคลองกับวตัถุประสงค

ขอ 2 ที่ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร วิทยาลัยทองสุขโดยแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานดานความรับผิดชอบโดยภาพรวมอยูในระดับมาก

ที่สุด

 3.5  ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนมากมีแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งาน โดยเห็นวา ผลงานของตนเองไดรับการประเมิน

อยูในระดับท่ีดีถึงดีกวามาตรฐานและไดรับการนําไป

เปนตัวอยางใหแกผูปฏิบัติงานคนอื่นๆ การพิจารณา

ความดคีวามชอบอยางยตุธิรรมและมมีาตรฐานเชือ่ถอื

ได การประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานทําใหมี

โอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงความเหมาะสม 

ดงันัน้ ความกาวหนาในหนาทีก่ารงานจงึเกิดจากความ

สามารถของตนเอง โดยมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การ

ทํางานมากกวาเมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานอื่นและ

งานในหนาท่ีทําใหมีโอกาสท่ีจะเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน

ดวย ซึ่งสอดคลองกับวัตถุประสงคขอ 2 ที่ศึกษาระดับ

แรงจงูใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร วิทยาลยัทองสขุ

โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาใน

หนาที่การงานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก

4.  การทดสอบสมมติฐานการศึกษา ดวยการหา

คาความสัมพันธของรูปแบบภาวะผูนํากับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข เปน

รายคู ดวยคาสหสัมพันธ (Correlation) และหาระดับ
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หรอืขนาดของความสมัพนัธดวยการหาคาสมัประสทิธิ์

สหสัมพันธ (Correlation coefficient) ซึ่งสอดคลอง

กับวัตถุประสงคขอ 3 ที่ศึกษาความสัมพันธของรูป

แบบภาวะผูนําของผูบริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานของบคุลากร วทิยาลยัทองสขุ พบวา รปูแบบภาวะ

ผูนําในภาพรวมสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร วิทยาลัยทองสุข ใน 3 ดาน ไดแก ดานความ

สําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบและดานความ

กาวหนาในหนาทีก่ารงาน เมือ่พจิารณาจาํแนกรปูแบบ

ภาวะผู นํา จะพบวา รูปแบบภาวะผู นําแบบการ

เปลี่ยนแปลง สงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร วิทยาลัยทองสุขใน 2 ดาน ไดแก ดานความ

รับผิดชอบและดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 

และ รูปแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน สงเสริมแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข

ในดานความสําเร็จของงาน ยกเวนรูปแบบภาวะผูนํา

แบบปลอยปละละเลยที่ไมสงเสริมแรงจูงใจในทุกดาน 

ดานความรบัผดิชอบโดยภาพรวมอยูในระดบัมากทีส่ดุ

อภิปรายผล
การศกึษารปูแบบภาวะผูนาํทีส่งเสริมแรงจงูใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยทองสุขสามารถ

อภิปรายไดดังนี้

ผลการศึกษา รูปแบบภาวะผูนําที่สงเสริมแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับผลงาน

วิจัยของ Hunkrua (2015) ศึกษาเร่ืองปจจัยภาวะ

ผูนําที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ฝายกรมวังที่ประทับ กองวัง สํานักพระราชวัง ผลการ

ศกึษา โดยภาพรวมอยูในระดบัมากเชนกัน เมือ่จาํแนก

เปนรายดานสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดดังตอไปนี้

1. ดานภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง ผลการ

ศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมากมีความ

คิดเห็นดานภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง โดยภาพ

รวมอยู ในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

Tantae (2014) ไดทําการศึกษาเรื่องความคิดเห็นตอ

ภาวะผูนาํของผูบรหิารและสมาชกิสภาองคการบรหิาร

สวนตําบลนครชุม อําเภอนครไทย จังหวัดพิษณุโลก 

ผลการศึกษาเปนรายดานพบวาดานภาวะผูนําแบบ

การเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมอยูในระดับมากเชนกัน 

และจากประสบการณผู ศึกษาในฐานะที่ปฏิบัติงาน

ในวิทยาลัยทองสุข มีความคิดเห็นสนับสนุนผลการ

ศึกษาดังกลาววา สาเหตุที่ทําใหบุคลากรวิทยาลัยทอง

สขุ มคีวามตดิเหน็ในระดบัมากอาจเนือ่งมาจากการทีผู่

บริหารไดมอบหมายงานและอาํนาจการตดัสนิใจใหคน

อื่นทําโดยเชื่อวาคนอื่นก็มีความสามารถที่จะทํางานได 

การที่ผูบริหารสรางแรงบันดาลใจในการทํางานใหกับ

ทีมงานเพ่ือเปนการกระตุนความคดิวาสามารถทํางานท่ี

ยากใหสําเร็จลุลวงไปได ตลอดจนการประพฤติตัวเปน

ที่นายกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผู

ปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงาน จึงสงผล

ใหความคดิเหน็ดานภาวะผูนาํแบบการเปลีย่นแปลงอยู

ในระดับมาก

2.  ดานภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ผลการศึกษา

พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมากมคีวามคดิเหน็ดาน

ภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่นโดยภาพรวมอยูในระดบัมาก 

ซึง่สอดคลองกบังานวจิยัของ Tantae (2014) ไดทาํการ

ศึกษาเรื่องความคิดเห็นตอภาวะผูนําของผูบริหารและ

สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลนครชุม อําเภอ

นครไทย จังหวัดพิษณุโลก ผลการศึกษาเปนรายดาน

พบวาดานภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนโดยภาพรวมอยู

ในระดับมากเชนกัน และจากประสบการณผูศึกษา

ในฐานะที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยทองสุข มีความคิด

เห็นสนับสนุนผลการศึกษาดังกลาววา สาเหตุที่ทําให

บุคลากรวิทยาลัยทองสุข มีความคิดเห็นในระดับมาก 

อาจเนื่องมาจากการท่ีผูบริหารทราบวาผูปฏิบัติงาน

ตองการสิง่ใดเปนการตอบแทนจากการทาํงาน การทีผู่

บรหิารใหความสาํคญักบัผลงานของเพือ่นรวมงานและ
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ผูใตบังคบับญัชามากกวาความสมัพนัธสวนตัว ผูบรหิาร

พอใจกับวิธีการทํางานแบบเดิมๆ ตราบเทาที่งานยัง

ประสบผลสําเร็จ และชมเชยผูปฏิบัติงานที่ทํางานให

จนบรรลุผลตามความตองการ จงึสงผลใหความคดิเหน็

ดานภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับมาก

3.  ดานภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย ผลการ

ศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมาก มีความคิด

เห็นดานภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลยโดยภาพรวม

อยูในระดบัมาก ซึง่สอดคลองกับงานวจัิยของ Hunkrua 

(2015) ศกึษาเรือ่งปจจัยภาวะผูนําทีม่ผีลตอแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกรมวังที่ประทับ กอง

วัง สํานักพระราชวัง ผลการศึกษาเปนรายดานพบวา 

ดานภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย โดยภาพรวมอยู

ในระดับมากเชนกัน และจากประสบการณผูศึกษา 

ในฐานะที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยทองสุข มีความคิด

เห็นสนับสนุนผลการศึกษาดังกลาววา สาเหตุที่ทําให

บุคลากรวิทยาลัยทองสุข มีความคิดเห็นในระดับมาก

อาจเนื่องมาจาก บางครั้งผูบริหารยังรอการจัดการกับ

ปญหาเรงดวน ไมตัดสินใจแกไขในปญหาตางๆ แม

จะมีอํานาจหนาที่ คิดวาผูตามสามารถจัดการปญหา

ดังกลาวไดอยู บางกรณีผูบริหารที่จะปลอยใหผูปฏิบัติ

งานทํางานตามวิธีที่เคยชินกําหนดเปาหมายและมอบ

หมายงานให โดยใหอิสระในการผูปฏิบัติงานเปนผู

กําหนดวิธีการดําเนินการเอง จึงสงผลใหความคิดเห็น

ดานภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลยอยูในระดับมาก

ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร วิทยาลัยทองสุขโดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ Kaewnuey 

(2013) ที่ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการครกูลุมเครือขายโรงเรยีนรกัษเจาราม อาํเภอ

บานดานลานหอย จังหวัดสุโขทัย ผลการศึกษา พบวา 

โดยภาพรวมอยูในระดับมากเชนกัน เมื่อจําแนกเปน

รายดานสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดดังตอไปนี้ 

1.  ดานความสําเร็จของงาน โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Kaewnuey 

(2013) ไดทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานของขาราชการครูกลุมเครือขายโรงเรียนรักษเจา

ราม อําเภอบานดานลานหอย จังหวัดสุโขทัย ผลการ

ศึกษาเปนรายดานพบวาดานความสําเร็จของงานโดย

ภาพรวมอยูในระดบัมากเชนกนั และจากประสบการณ

ผูศกึษา ในฐานะท่ีปฏบัิตงิานในวทิยาลยัทองสขุ มคีวาม

คดิเหน็สนบัสนนุผลการศกึษาดงักลาววา สาเหตทุีท่าํให

บุคลากรวิทยาลัยทองสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ในระดับมากอาจเนื่องมาจากการที่ผู บริหารมีความ

กระตือรือรนในการดูแลงานอยางใกลชิดสรางความ

ภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบัติจนประสบความสําเร็จใช

ความรู ความสามารถอยางเต็มที่ในลักษณะของภาวะ

ผูนาํแบบเปลีย่นแปลงทีเ่ปนแบบอยางทีส่รางแรงจงูใจ

ในการปฏิบัตงิาน จึงสงผลใหแรงจงูใจในการปฏบัิตงิาน

ดานลักษณะงานอยูในระดับมาก

2.  ดานการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู ใน

ระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Teera-

watananond (2013) ไดทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ฝายบัญชี ฝายกองทุน 

กองคลงั สํานักพระราชวงั ผลการศกึษาเปนรายดานพบ

วาดานการยอมรบันบัถอื โดยภาพรวมอยูในระดบัมาก

เชนกนั และจากประสบการณผูศกึษา ในฐานะทีป่ฏบิตัิ

งานในวทิยาลยัทองสขุ มคีวามคิดเหน็สนบัสนนุผลการ

ศึกษาดังกลาววา สาเหตุที่ทําใหบุคลากรวิทยาลัยทอง

สุขมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมากอาจเนื่อง

มาจากการท่ีผู ปฏิบัติงานไดรับความรวมมือในการ

ปฏิบัติงานจากผูบริหารและเพื่อนรวมงานเปนอยางดี 

ผูบริหารเชื่อมั่นในความรูความสามารถของ ผูปฏิบัติ

งาน ยอมรับฟงความคิดเห็น ในลักษณะของภาวะผูนํา

แบบเปลีย่นแปลงทีเ่ปนแบบอยางความมบีารม ีทีส่ราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จึงสงผลใหแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานดานการยอมรับนับถืออยูในระดับมาก

3.  ดานลกัษณะของงาน โดยภาพรวมอยูในระดบั
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ปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Hunkrua 

(2015) ศกึษาเรือ่งปจจัยภาวะผูนําทีม่ผีลตอแรงจูงใจใน

การปฏบิตังิานของบุคลากรฝายกรมวังทีป่ระทบั กองวงั 

สาํนักพระราชวงั ผลการศกึษาเปนรายดาน พบวา ดาน

ลกัษณะของงาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางเชน

กัน และจากประสบการณผูศึกษา ในฐานะที่ปฏิบัติ

งานในวทิยาลัยทองสขุ มคีวามคดิเหน็สนบัสนนุผลการ

ศึกษาดังกลาววา สาเหตุที่ทําใหบุคลากรวิทยาลัยทอง

สขุ มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานในระดบัปานกลางอาจ

เนื่องมาจากผูบริหารใหความสําคัญ งานที่ผูปฏิบัติงาน

ปฏบิตัอิยู เปนงานท่ีมคีวามสาํคัญตอหนวยงาน กบั การ

ปฏิบัติงานของผูบริหารมีคําสั่งของผูบริหารที่ชวยให

ปฏบิตังิานอยางสะดวกและงายขึน้มาก แตกบัการสราง

ใหผูใตบังคับบัญชา รูสึกชอบและสนุกกับงานที่ทํางาน

ที่ไดรับมอบหมายความรูสึกชวยเพิ่มพูนประสบการณ

เรียนรู ทักษะความชํานาญ เปนงานที่ทาทายความ

สามารถกระตุนใหตองปฏิบัติงาน และหนวยงานจัด

หองทํางาน สถานที่ปฏิบัติงานไวเหมาะสมและสะดวก

สบาย ยังไมมากพอ ในลักษณะของภาวะผูนําแบบการ

เปลี่ยนแปลง สงผลใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ลักษณะของงาน อยูในระดับปานกลาง

4.  ดานความรบัผดิชอบ โดยภาพรวมอยูในระดบั

มากที่สุด ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Hunkrua 

(2015) ศึกษาเรื่องปจจัยภาวะผูนําที่มีผลตอแรงจูงใจ

ในการปฏบัิตงิานของบคุลากรฝายกรมวงัทีป่ระทบั กอง

วัง สํานักพระราชวัง ผลการศึกษาเปนรายดาน พบวา 

ดานความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยูในระดับมากทีส่ดุ

เชนกนั และจากประสบการณผูศกึษา ในฐานะทีป่ฏบิตัิ

งานในวทิยาลัยทองสขุ มคีวามคดิเหน็สนบัสนนุผลการ

ศึกษาดังกลาววา สาเหตุท่ีทําใหบุคลากรวิทยาลัย

ทองสุข มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมากที่สุด

อาจเนื่องมาจาก ผูบริหารมีการวางแผนและเตรียม

การสาํหรับการปฏบิติังานกอนลวงหนาอยางสมํา่เสมอ 

นอกเวลางาน หากมีงานที่ตองปฏิบัติอยางเรงดวนก็

ยินดีใหความรวมมืออยางเต็มท่ี ทํางานโดยคํานึงถึง

คุณภาพของงานเสมอ ในลักษณะของภาวะผูนําแบบ

เปล่ียนแปลงท่ีเปนแบบอยางความเปนปจเจกบุคคล 

ท่ีสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สงผลใหแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานดานลักษณะของงาน อยูในระดับ

มากที่สุด

5.  ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน โดยภาพ

รวมอยู ในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

Kaewnuey (2013) ไดทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของขาราชการครกูลุมเครือขายโรงเรยีน

รักษเจาราม อําเภอบานดานลานหอย จังหวัดสุโขทัย 

ผลการศึกษาเปนรายดานพบวาดานความกาวหนาใน

หนาท่ีการงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมากเชนกัน 

และจากประสบการณผูศึกษา ในฐานะที่ปฏิบัติงานใน

วิทยาลัยทองสุข มีความคิดเห็นสนับสนุนผลการศึกษา

ดังกลาววา สาเหตุท่ีทําใหบุคลากรวิทยาลัยทองสุข มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาจเนื่องมาจาก ผูบริหาร

มองเห็นผลงานของผูปฏิบัติงาน ไดรับการประเมินอยู

ในระดบัทีด่ถีงึดกีวามาตรฐาน และไดรบัการนาํไปเปน

ตวัอยางใหแกผูปฏบิตังิานคนอืน่ๆ ไดรบัพจิารณาความ

ดี ความชอบอยางยุติธรรมและมีมาตรฐานเชื่อถือได 

ประเมนิความสามารถในการปฏบัิตงิานมโีอกาสในการ

เลือ่นขัน้ เลือ่นตาํแหนงตามความเหมาะสมในลกัษณะ

ของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงท่ีเปนแบบอยางความ

มีความยุติธรรมท่ีตองแสดงเปนแบบอยางในลักษณะ

ของผุนําแบบนี้ จึงสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จึง

สงผลใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนา

ในหนาที่การงาน อยูในระดับมาก  

ผลการทดสอบสมมติฐาน ดวยการหาคาความ

สมัพนัธของรปูแบบภาวะผูนาํกบัแรงจงูใจในการปฏิบัติ

งานของบคุลากร วิทยาลยัทองสขุ พบวา รปูแบบภาวะ

ผูนําในภาพรวมสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บคุลากร วทิยาลยัทองสขุ 3 ดาน ไดแก ดานความสาํเรจ็

ของงาน ดานความรับผิดชอบและดานความกาวหนา
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ในหนาที่การงาน เมื่อพิจารณาเปนรายดานสามารถ

อภิปรายผลการศึกษาไดดังนี้ 

1. รปูแบบภาวะผูนาํแบบการเปลีย่นแปลงสงเสริม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยทอง

สุข 2 ดาน ไดแก 

 1.1  รูปแบบภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง 

ส งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

วิทยาลัยทองสุข ดานความรับผิดชอบ ซึ่งสอดคลอง

กับแนวคิด ของ แบส (Bass and Avolio (1990) เกี่ยว

กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational 

leadership) ทีม่แีนวคดิวา รปูแบบภาวะผูนาํแบบการ

เปลี่ยนแปลงเปนลักษณะที่ผูนําหรือผูบริหารประพฤติ

ตัวเปนแบบอยาง เปนที่ยกยองเคารพนับถือ ศรัทธา 

ไววางใจ และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได

รวมงานกัน ผูนําจะตองยกกระดับความรูสึกของผูตาม 

ใหความสาํคญัและคณุคาของผลลพัธทีต่องการและวธิี

การที่จะบรรลุผลลัพธที่ตองการ ทําใหผูตามไมคํานึง

ถึงประโยชนสวนตน แตอุทิศตนเพื่อองคการ นอกจาก

นี้ผู นําหรือผูบริหารจะประพฤติตนเปนผูมุ งเนนการ

พัฒนา วินิจฉัยและยกระดับความตองการของผูตาม 

มีการติดตอกับผูตามเปนรายบุคคล และติดตอสื่อสาร

แบบสองทาง เอาใจใสความตองการตามความแตกตาง

ระหวางบคุคลของผูตามกระจายอาํนาจความรบัผดิชอบ

สงเสรมิใหผูตามเกดิจนิตภาพดวยตนเอง มคีวามมัน่คง 

สามารถบูรณาการความตองการ มีทัศนภาพที่ชัดเจน

ไดรับขาวสารตามที่ปรารถนาเกิดความตองการเฉพาะ

มีความรูสึกเปนตัวของตัวเอง มีความรับผิดชอบและ

ควบคุมตัวเองได จากนั้นผูนําสรางความมั่นใจและสง

เสริมคุณคาของผลลัพธที่กําหนด สิ่งเหลานี้จะสงเสริม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางดียิ่ง 

 1.2  รูปแบบภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง 

ส งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

วทิยาลยัทองสขุ ดานความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน ซึง่

สอดคลองกบัแนวคดิ ของ แบส Bass and Avolio (1990) 

เก่ียวกับภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง (transformation-

al leadership) ท่ีมีแนวคิดวา ผูนําการเปลี่ยนแปลง

ตองมีการสรางแรงบันดาลใจ เปนกระบวนการที่ผูนํา

กระตุนใหผูตามเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไมเห็น

ประโยชนสวนตน แตอุทิศตนเพื่อทีมงาน เห็นคุณคา

ของผลการปฏิบัติงาน เปนผลทําใหผูตามเกิดความ

พยายามในการปฏิบัติงานเปนพิเศษ โดยผูนําใชวิธี

การ ชักชวน สรางอารมณใหผูตามเขาใจวิสัยทัศนและ

ความหมาย มีความรูสึกตระหนักวาพันธกิจ ที่ตองทํา

เปนสิ่งสําคัญเชน ผูนําใชคําพูดหรือสัญลักษณสราง

จนิตนาการ ภาวะผูนาํการสรางแรงบันดาลใจจะปรากฏ

เมื่อผูนํากระตุนเราใจ ผูตามเกิดแรงจูงใจใหปฏิบัติงาน 

และสรางความมั่นใจวาผูตาม มีความสามารถกระทํา

ใหบรรลุตามวัตถุประสงคโดย ผูนําสรางความมั่นใจ 

ผูนําสรางความเชื่อใน เหตุผลที่ทําใหผูตามรับรูวาสิ่งที่

บุคลากรทํานั้นมีวัตถุประสงค และสรางความคาดหวัง

ในความสําเร็จใหผูตาม

2. รปูแบบภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่น สงเสรมิแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยทองสุข

ดานความสําเร็จของงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด ของ 

แบส Bass and Avolio (1990 ) เกีย่วกบัภาวะผูนาํการ

แลกเปลีย่น (transactional leaderships) ท่ีมแีนวคดิ

วา กระบวนการทีผู่นาํใหรางวลัหรอืลงโทษผูตามขึน้อยู

กับการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลก

เปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ ผูนําจงใจใหผูตาม

ปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว ผูนําจูงใจโดยเชื่อม

โยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปา

หมาย

ขอเสนอแนะ
1.  ขอเสนอแนะจากผลการศึกษา

 1.1 ขอเสนอแนะเพื่อสงเสริม ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุขใหบรรลุ

ผลเห็นควรดําเนินการบริหารงานดังนี้
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 1) ดานความรับผิดชอบ ผูบังคับบัญชาควรมี

การพิจารณาในเรื่องสรางจิตสํานึกในความรับผิดชอบ

ความกระตือรือรนในการทํางาน ทํางานโดยคํานึงถึง

คณุภาพของงานเสมอ ทนัตามเวลากาํหนดทีไ่ดรบัมอบ

หมายกับบุคลากร หากปริมาณงานมากเกินไป ควรหา

ผูชวยในการปฏิบัติงานเขาชวยเสริม หากปริมาณงาน

มากหรือเปนงานท่ีมีความยากเพราะผูรับผิดชอบไม

สามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จไดภายในเวลาที่กําหนด 

อาจทําใหเกิดความกดดันและเบื่อหนายในการปฏิบัติ

งานจะสงผลเสยีใหหนวยงานได ทาํใหงานทีอ่อกมาขาด

ซึ่งประสิทธิภาพและประสิทธิผล

 2) ดานภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง ผู

ศึกษามีความเห็นวา ผูบริหารควรประพฤติตัวเปนท่ี

นายกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจทําใหผูปฏิบัติ

งาน ควรจะมอบหมายงานและอาํนาจการตัดสนิใจใหผู

ปฏบิตังิานทาํโดยเชือ่วา มคีวามสามารถทีจ่ะทาํงานได

เชนกนั ในสวนของผูปฏบิตังิานทีอ่ายนุอยหรอือายงุาน

ตํา่จะเหมาะสมกวาทาํใหเกิดแรงจูงใจในการปฏบิติังาน 

เกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงาน สรางแรงบันดาล

ใจในการทํางานใหกับผูปฏิบัติงานเพื่อเปนการกระตุน

ความคิดวาสามารถทํางานที่ยากใหสําเร็จลุลวงไปได 

 3) ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ผู 

บริหารควรสรางความเชื่อม่ันกับผูปฏิบัติงานใหการ

ประเมินความสามารถในการปฏิบัติงาน มีโอกาสใน

การเลือ่นขัน้ เลือ่นตําแหนงความเหมาะสม ไดรบัความ

กาวหนาในหนาที่การงานจากความสามารถ และมี

โอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางานเมื่อเปรียบเทียบ

กับหนวยงานอืน่ สงเสรมิศกึษาตอโดยจดัทนุการศกึษา

ใหทัว่ถงึและควรจัดสง เขารบัการอบรมดูงานกบัหนวย

งานอืน่ๆ ทีเ่กีย่วของนอกเหนอืจากงานประจาํทีป่ฏิบตัิ

งานอยู อนัเปนการพฒันาบคุลากรใหมคีวามรูรอบดาน

และสามารถนําความรูกลับมาใชใหเปนประโยชนตอ

หนวยงานได

1.2 ขอเสนอแนะเพ่ือการปรบัปรงุแกไข เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัย

ทองสุขใหบรรลุผลเห็นควรดําเนินการบริหารงาน

ดังนี้

 1) ดานลักษณะงานผูบริหารควรมีการมอบ

หมายงานท่ีเหมาะสมตามความรู ความสามารถ 

สรางจิตสํานึกใหเปนงานที่ทาทายความสามารถจะ

กระตุ นใหรู สึกตองการปฏิบัติงานและชวยเพิ่มพูน

ประสบการณเรียนรู  และทักษะความชํานาญของ

บุคลากรท่ีจะปฏิบัติงานนั้นๆ เนื่องจากการไดทํางาน

ตามความถนัด ทาทายความสามารถ จะสงผลให

เกิดความกระตือรือรนและมีความเชื่อมั่นในงานที่ตน

รับผิดชอบ ควรจัดหองทํางาน สถานที่ปฏิบัติงานไว

เหมาะสมและสะดวกสบายสงผลใหการทํางานนั้นเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลบรรลุผลตามเปาหมาย

ขององคการตอไป นอกจากนี้ควรเปดโอกาสใหของ

บุคลากรไดแสดงความคิดเห็นตอปญหาของลักษณะ

งานอยางเปดเผยเพื่อจะไดทราบถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนใน

การปฏิบัติงานอยางแทจริง อันเปนแนวทางที่จะนํา

ปญหาที่เกิดขึ้นไปหาสาเหตุและแนวทางการปรับปรุง

กระบวนการทํางานตอไปในอนาคต 

 2) ดานการยอมรับนับถือ ผูศึกษามีความเห็น

วา ผูบริหารควรสงเสริมกับบุคลากรที่ทํางานไดดีใน

เรือ่งปฏิบัตงิานใหเปนทีย่อมรบัของผูบรหิารและเพือ่น

รวมงานยอมรบัฟงความคดิเหน็ ควรใหความสาํคญัและ

ชมเชยตอผลงานเพื่อสรางการยอมรับนับถือ เชน การ

คิดปายประกาศเกียรติคุณกับบุคลากรที่มีผลงานดี

 3) ดานภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ผลศึกษา

มีความเห็นวา ผูบริหารควรรูวาผูปฏิบัติงานตองการ

อะไรเปนการตอบแทนจากการทํางานบาง แสดงออก

ซึ่งความพึงพอใจเมื่อผู ปฏิบัติงานทํางานสําเร็จ จะ

ชมเชยผูปฏิบัติงานที่ทํางานใหทานจนบรรลุผลตาม

ความตองการควรใหความสาํคญักบัผลงานของผูปฏบัิติ

งานท่ีรวมงานมากกวาความสมัพนัธสวนตัว และคอยให
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คําแนะนําหรือใหการชวยเหลือเมื่อการทํางานประสบ

ปญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป  

   2.1 ควรศึกษารูปแบบภาวะผูนําที่สงเสริมแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในสถาบันการ

ศึกษาอื่นๆ เพื่อนํามาเปรียบเทียบและปรับปรุงใหเกิด

แรงจูงใจในการทํางาน ตลอดจนเปนตนแบบสําหรับ

การปฏิบัติหนาที่ของหนวยงานในวิทยาลัยทองสุข

ตอไป

 2.2 ควรศึกษาถึงปจจัยดานอื่นๆ ท่ีสงเสริม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัย

ทองสุข เพื่อใหทราบถึงปจจัยท่ีสงเสริมแรงจูงใจท่ีแท

จรงิและนาํผลทีไ่ดมาปรบัปรงุและการสงเสรมิแรงจงูใจ

เพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น

  2.3 เมื่อมีการปรับปรุงตามผลการศึกษาแลว 

ควรทําการศึกษารูปแบบภาวะผูนําที่สงเสริมแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยทองสุขซํ้าอีก

ครั้ง เพื่อพิจารณาเปรียบเทียบความเปลี่ยนแปลงของ

หนวยงาน
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