
บทที� 2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 

 

 การวจิยัครั� งนี�  เป็นการศึกษาภาวะผูน้าํเชิงวถีิเป้าหมายของผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนคาทอลิกสังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรีผูว้ิจยัได้ศึกษา

แนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง และนาํเสนอตามหวัขอ้ดงัต่อไปนี�  

 1.  แนวคิด ทฤษฎีที�เกี�ยวกบัภาวะผูน้าํ 

  1.1 ความหมายของภาวะผูน้าํ 

  1.2 ความสาํคญัของภาวะผูน้าํ 

  1.3 แนวคิด ทฤษฎีที�เกี�ยวกบัภาวะผูน้าํเชิงวถีิเป้าหมาย 

 2.  แนวคิด ทฤษฎีที�เกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

  2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

  2.2 ความสาํคญัของแรงจูงใจ 

  2.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

  2.4 แนวคิด ทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 3.  ปัจจยัของภาวะผูน้าํเชิงวิถีเป้าหมายของผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน 

 4.  บริบทการบริหารการศึกษาในโรงเรียนคาทอลิกสังฆมณฑลจนัทบุรี 

  4.1 โรงเรียนคาทอลิกในประเทศไทย 

  4.2 โรงเรียนคาทอลิกสังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี 

 5.  งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 

  5.1 งานวจิยัต่างประเทศ 

  5.2 งานวจิยัในประเทศ 

 

แนวคิด ทฤษฎทีี�เกี�ยวกบัภาวะผู้นํา 

 ความหมายของภาวะผู้นํา 

 การศึกษาเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํมีผูศึ้กษาและสรุปเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํ ดงัต่อไปนี�  

 พรสวสัดิ�   ศิรศาตนนัท์ (2555 : 2) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการที�บุคคลใด

บุคคลหนึ� งที�จะชักนาํ จูงใจบุคคลหรือกลุ่มให้ดาํเนินการใด ๆ ให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนัเป็นความ 

สัมพนัธ์ของผูน้าํ ผูต้าม และสถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลง 
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 ภารดี  อนนัตน์าวี (2555 : 77) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการและสถานการณ์

ที�บุคคลหนึ�งไดเ้ป็นที�ยอมรับให้เป็นผูน้าํในกลุ่ม และมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่ม

บุคคลนั�น สมาชิกในกลุ่มเชื�อวา่มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ที�กลุ่มเผชิญอยูไ่ด ้โดยอาศยั

อาํนาจหน้าที�หรือการกระทาํของผูน้าํ ในการชกัจูงหรือชี� นาํบุคคลอื�นให้ปฏิบตัิงานสําเร็จตาม

วตัถุประสงคที์�วางไว ้

 จอมพงศ์  มงคลวนิช (2556 : 181) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการที�บุคคลใด

บุคคลหนึ�งหรือมากกว่า พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตนกระตุน้ ชี�นาํ ผลกัดนัให้บุคคลอื�น

หรือกลุ่มบุคคลอื�นมีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการทาํสิ�งต่าง ๆ ตามตอ้งการ โดยมีความสําเร็จ

ของกลุ่มหรือองคก์ารเป็นเป้าหมาย 

 เนตร์พณัณา  ยาวริาช (2556 : 2) ภาวะผูน้าํ (Leadership) หมายถึงบุคคลที�มีความสามารถ

ในการบงัคบับญัชาบุคคลอื�นไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากบุคคลอื�น เป็นผูท้าํให้บุคคลอื�นไวว้างใจ

และให้ความร่วมมือ ความเป็นผูน้าํเป็นผูมี้หน้าที�การอาํนวยการหรือสั�งการ บงัคบับญัชา ประสานงาน

โดยอาศยัอาํนาจหนา้ที� (Authority) เพื�อใหกิ้จการงานบรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย

ที�ตอ้งการ 

 สัมมา  รธนิธย ์(2556 : 1) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง การใชอิ้ทธิพลของบุคคลหรือของ

ตาํแหน่งโดยการจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มปฏิบติัตามความคิดเห็น ความตอ้งการของตนดว้ยความ

เต็มใจ ยินดีมี�จะให้ความร่วมมือเพื�อจะนาํไปสู่การบรรลุวตัถุประสงค์ของกลุ่มตามที�กาํหนดไว ้

ภาวะผูน้าํจึงเป็นความสามารถของผูน้าํในการชดัจูงหรือโนม้น้าวผูอื้�นให้คน้หาหนทางที�จะบรรลุ

วตัถุประสงคที์�กาํหนดใหอ้ยา่งกระตือรือร้น และเป็นการผกูมดัหรือหลอมรวมกลุ่มเขา้เป็นอนัหนึ�ง

อนัเดียวกนัแลว้กระตุน้ใหด้าํเนินการไปสู่เป้าหมาย 

 วิโรจน์  สารรัตนะ (2557 : 1) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ (Leadership) เป็นกระบวนการที�ผูบ้ริหาร

จะใหมี้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอื้�น มีจุดมุ่งหมายเพื�อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุจุดมุ่งหมายขององคก์าร 

 เฮอร์เซย ์และบลนัชาร์ด (Hersey and Blanchard.  2001 : 94) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง

กระบวนการที�ใชอ้าํนาจเหนือบุคคลหรือกลุ่มในการพยายามทาํงานใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย 

 ดาฟท์ (Daft.  2003 : 5) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํ หมายถึง ความสัมพนัธ์ที�มีอิทธิพลระหว่าง

ผูน้ํา(Leader) และผูใ้ต้บงัคบับญัชา (Followers) ซึ� งทาํให้เกิดการเปลี�ยนแปลงเพื�อให้บรรลุ

จุดมุ่งหมายร่วมกนั (Shared purposes) 

 ยุคล์ (Yukl.  2006 : 5) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการสร้าง

อิทธิพล จูงใจและกระตุน้ใหบุ้คคลอื�นปฏิบติังานใหอ้งคก์ารประสบผลสาํเร็จ 
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 สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการ สภาวะ หรือศกัยภาพความสามารถของบุคคล

ที�มีอิทธิพลต่อบุคคล หรือกลุ่ม ที�มีความสามารถในการใชศ้าสตร์และศิลป์ เพื�อจูงใจให้คนอื�นคลอ้ยตาม 

ทาํตาม และสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยา่งประสานสัมพนัธ์กนั มีคุณลกัษณะที�เหมาะสม

ทั�งดา้นความรู้ มีสติปัญญา มองการณ์ไกล มีคุณธรรม มีความรับผิดชอบในการบริหารจดัการองคก์าร 

มีทกัษะและเป็นศูนยก์ลางของการเปลี�ยนแปลงที�ทรงความรู้ สามารถขบัเคลื�อนองคก์ารให้ปฏิบติั

ภารกิจตามแผนงานเพื�อบรรลุเป้าประสงคข์ององคก์าร 

 ความสําคัญของภาวะผู้นํา 

 สัมมา  รธนิธย ์(2553 : 251) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํมีความสําคญัต่อการบริหารงานในทุกองคก์ร 

เนื�องจากบุคคลที�เป็นผูน้าํองค์กรตอ้งใช้ภาวะผูน้าํที�เหมาะสมในการชกัจูงโนม้น้าวผูอื้�นให้ดาํเนินการ

ร่วมกนั มุ่งสู่เป้าหมายเดียวกนัจนประสบความสําเร็จที�เป็นวตัถุประสงค์ร่วมกนัของกลุ่มหรือองคก์ร

นั�น ๆ  ภาวะผูน้าํจึงเป็นปรากฏการณ์ที�เกิดขึ�นในองคก์ารและสังเกตเห็นไดท้ั�วไปจากพฤติกรรมการ

ทาํงานเพื�อบรรลุเป้าหมายร่วมกนัของมนุษย ์ภาวะผูน้าํเป็นองคป์ระกอบทางการบริหารอยา่งหนึ� ง 

ที�มีความเป็นพลวตั กล่าวคือ มีการเคลื�อนไหวอยูใ่นองคก์าร บางครั� งภาวะผูน้าํช่วยกระตุน้ผูต้ามให้

ทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพสูง แต่บางครั� งภาวะผูน้าํก็ทาํลายความเขม้แขง็ขององคก์าร ดงันั�นจึงอาจ

กล่าวไดว้า่ ภาวะผูน้าํเป็นแรงผลกัดนัที�เป็นพลวตั จึงทาํให้ภาวะผูน้าํมีสภาพที�ไม่แน่นอนขึ�นอยูก่บั

ความตอ้งการขององคก์ารและมวลสมาชิก  

 พิมผกา  ธรรมสิทธิ�  (2554 : 208)  กล่าววา่ ภาวะผูน้าํมีความสําคญั คือภาวะผูน้าํเป็นคุณสมบติั

ส่วนตวัของผูน้าํแต่ละคน ที�แสดงออกในพฤติกรรมต่าง ๆ  เช่น ความสามารถในการตดัสินใจสั�งการ 

เพื�อทาํให้ผูร่้วมงานดาํเนินกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที�วางไว ้ ภาวะผูน้าํ เป็นสิ�งที�ฝึกอบรมให้เกิดขึ�น

ได้และขึ�นอยู่กบัสถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลงไป ผูน้าํที�มีภาวะผูน้าํสูงตอ้งสามารถแสดงพฤติกรรม

ในการนาํและความมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานในทุกสถานการณ์   ภาวะผูน้าํ เป็นศิลป์อนัจาํเป็นและสิ�ง

สําคญัยิ�งของนกับริหารในการนาํหน่วยงานหรือองคก์ารไปสู่ความสําเร็จและผูน้าํ เป็นตวัการแห่ง

ความเปลี�ยนแปลง (Changer Agent) ภายในหน่วยงานหรือกลุ่ม ฉะนั�นภาวะผูน้าํจึงส่งผลกระทบต่อ

สิ�งอื�น ๆ ไม่วา่จะเป็นผูร่้วมงาน องคก์ารหรือสิ�งแวดลอ้มที�เกี�ยวขอ้งที�ก่อใหเ้กิดประสิทธิผล 

 ภารดี  อนนัตน์าว ี(2555 : 77 - 78) ไดท้าํการศึกษาความสําคญัของภาวะผูน้าํ มีความสําคญัต่อ

องคก์ารดงันี�  

 1. เป็นส่วนที�ดึงดูดความรู้ความสามารถต่าง ๆ ในตวัผูบ้ริหารออกมาใช ้กล่าวขยายความ

ก็คือ แมผู้บ้ริหารที�มีความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ในเรื�องงานมากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถา้หาก

ขาดภาวะผูน้าํแลว้ ความรู้ความสามารถดงักล่าวมกัจะไม่ไดถู้กนาํออกมาใชห้รือไม่มีโอกาสใชอ้ยา่ง

เต็มที� เพราะไม่สามารถกระตุน้หรือชกัจูงให้ผูอื้�นให้คลอ้ยตามและปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายที�

วางไว ้
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 2. ช่วยประสานความขดัแยง้ต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน หน่วยงานประกอบด้วยบุคคล

จาํนวนหนึ�งมารวมกนั ซึ� งจะมากหรือนอ้ยแลว้แต่ขนาดของหน่วยงาน บุคคลเหล่านี� มีความแตกต่างกนั

ในหลาย ๆ เรื�อง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความเชื�อ ฯลฯ การที�บุคคลที�มีความแตกต่างในเรื�อง

ดงักล่าวมาอยู่รวมกนัในองค์การหนึ�ง มกัจะหลีกเลี�ยงไม่พน้คือความขดัแยง้ แต่ไม่วา่จะเป็นความ

ขดัแยง้ในรูปใด ถา้ผูบ้ริหารในหน่วยงานมีภาวะผูน้าํที�มีคนยอมรับนบัถือแลว้ก็มกัจะสามารถประสาน

หรือช่วยบรรเทาความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในหน่วยงานได ้โดยการชกัจูงประนีประนอมหรือประสาน

ประโยชน์เพื�อใหบุ้คคลต่าง ๆ ในหน่วยงานมีความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกนัและร่วมกนัฟันฝ่าอุปสรรค

เพื�อใหห้น่วยงานที�มีความเจริญกา้วหนา้ กล่าวโดยสรุปก็คือภาวะผูน้าํช่วยผกูมดัเชื�อมโยงให้สมาชิก

ของหน่วยงานมีเอกภาพนั�นเอง 

 3. ช่วยโนม้นา้วชกัจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามรถให้แก่องคก์าร องคก์ารจะตอ้ง

มีปัจจยัเอื�ออาํนวยหลายอยา่งเพื�อที�จะทาํให้สมาชิกตั�งใจและทุ่มเททาํงานให้ เช่น บุคคลไดท้าํงาน

ตรงตามความถนดัและความสามารถ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งรู้จกัรับฟังความคิดเห็น การประเมินการ

ปฏิบติังานก็ตอ้งมีความยุติธรรม และสิ�งสําคญัประการหนึ� งที�ขาดเสียมิไดก้็คือ ผูบ้ริหารขององค์การ

จะมีภาวะผูน้าํในตวัผูบ้ริหารจะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความยอมรับ เกิดความศรัทธาและความ

เชื�อมั�นวา่ผูบ้ริหารไม่เพียงแต่นาํองคก์ารให้อยูร่อดเท่านั�น แต่จะนาํความเจริญกา้วหนา้ความภาคภูมิใจ 

เกียรติยศชื�อเสียงและความสาํเร็จมาสู่องคก์ารดว้ย 

 4. เป็นหลกัยึดให้แก่บุคลากร เมื�อหน่วยงานเผชิญสภาวะคบัขนั เมื�อใดก็ตามที�หน่วยงาน

ตอ้งเผชิญกบัสภาวะคบัขนัหรือสภาวะที�อาจกระทบถึงความอยูร่อด ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารจะยิ�งทวี

ความสําคญัมากขึ�น เพราะในสภาพเช่นนั�นผูบ้ริหารจะตอ้งเพิ�มความระมดัระวงั ความรอบคอบ

ความเขม้แขง็ และกลา้ตดัสินใจที�จะเปลี�ยนแปลงสภาพต่าง ๆ ภายในหน่วยงานที�ขาดประสิทธิภาพ

ต่าง ๆ เพื�อใหห้น่วยงานรอดพน้จากสภาวะคบัขนัดงักล่าว 

 วิโรจน์ สารรัตนะ (2555 : 91) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํมีความสําคญัอยา่งน้อยใน 3 ประเด็นดงันี�  

คือ 

 1. ผูบ้ริหารจะตอ้งตระหนักว่าการจูงใจและภาวะผูน้าํเป็นกุญแจสาํคญัในการพฒันา

ผูบ้ริหารที�มีประสิทธิผล ทกัษะภาวะผูน้าํจึงเป็นส่วนสําคญัที�จะทาํให้การบริหารมีความเติบโตกา้วหนา้ 

หากตอ้งการประสบความสาํเร็จก็จะตอ้งพฒันาทกัษะภาวะผูน้าํ 

 2. ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารมีผลต่อความพึงพอใจของผูป้ฏิบติั และมีผลต่อการปฏิบติังาน

ของผูป้ฏิบติัวา่จะดีหรือไม่ดีดว้ย 

 3. คนเป็นปัจจยัสาํคญัในการบริหารงานเพื�อความสาํเร็จ หากไม่มุ่งพฒันาคน ไม่มุ่งพฒันา

ภาวะผูน้าํแมจ้ะมีเทคโนโลยทีนัสมยัเพียงใด ก็ไม่อาจจะเติบโตกา้วหนา้ได ้ซึ� งแมจ้ะมีขอ้ถกเถียงกนัวา่ 
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ภาวะผูน้าํมีมาแต่กาํเนิด หรือเป็นสิ�งที�พฒันาขึ�นไดใ้นภายหลงั ซึ� งแมจ้ะยงัไม่มีคาํตอบที�ชดัเจน แต่ก็

มีขอ้ยนืยนัจากผลการวจิยัมากมายแลว้วา่ ภาวะผูน้าํไม่ไดมี้มาแต่กาํเนิด แต่ตอ้งพฒันาขึ�นอยา่งทุ่มเท

และตอ้งทาํงานอยา่งหนกัดว้ย ดงันั�น ทุกคนจึงต่างเป็นผูน้าํกนัได ้และ   ทุกคนก็มีสมรรถภาพที�จะ

พฒันาเป็นผูน้าํไดเ้ช่นกนั 

 สัมฤทธิ�   กางเพง็ (2559 : 141) กล่าววา่ การบริหารจดัการองคก์ารลม้เหลวหรือเจริญกา้วหนา้

ขึ�นอยูก่บัภาวะผูน้าํ ทุกหน่วยงานหรือองคก์ารไม่วา่จะขนาดใหญ่หรือเล็กยอ่มตอ้งการผูบ้ริหาร เช่น 

ผูจ้ดัการ ผูอ้าํนวยการหรือ CEO ที�มีบารมี ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสามารถ “นาํ” หรือเป็น

แบบอยา่งให้ผูอื้�นทาํตามได ้ภาวะผูน้าํเป็นเรื�องของอิทธิพล (influence) หรือการผลกัดนัและโนม้นา้ว

ใหค้นอื�นทาํในสิ�งต่าง ๆ ภาวะผูน้าํจึงเป็นกระบวนการที�ดาํเนินไปอยา่งต่อเนื�องไม่ใช่เรื�องของตาํแหน่ง

หน้าที� แต่จะเกี�ยวขอ้งกบัผูค้นและการเปลี�ยนแปลงของคนกลุ่มนั�น ๆ ซึ� งจะมีการเปลี�ยนแปลงอยู่

ตลอดเวลาไม่เคยหยดุนิ�ง ความทา้ทายของภาวะผูน้าํจึงอยูที่�การสร้างความเปลี�ยนแปลงและส่งเสริม

ใหเ้กิดความเติบโต 

 สรุปไดว้่า ภาวะผูน้าํเป็นปัจจยัสําคญัในการบริหาร ผูบ้ริหารทางการศึกษาที�ประสบความ 

สําเร็จในการบริหารองค์การยุคของการแข่งขนั จาํเป็นอย่างยิ�งที�จะตอ้งใช้ภาวะผูน้าํในการบริหารงาน

ร่วมกบับุคคลอื�นหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยผูร่้วมงานปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ และไดผ้ลงานที�

ออกมาอยา่งมีคุณภาพตรงกบัวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที�กาํหนดไว ้

 แนวคิด ทฤษฎทีี�เกี�ยวกบัภาวะผู้นําเชิงวถีิเป้าหมาย  

 ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงวิถีเป้าหมายนี�  มาจากการที�ผูน้าํมีอิทธิพลเหนือความคิดของสมาชิก 

เกี�ยวกบัเป้าหมายของงาน เป้าหมายส่วนบุคคลและทางที�จะนาํไปสู่เป้าหมายนั�น พร้อมกนันั�นผูน้าํ

จะมีประสิทธิผลเมื�อไดรั้บการยอมรับ ความพึงพอใจ แรงจูงใจจากสมาชิกในหน่วยงานนั�น ซึ� งแนวคิด

ดงักล่าวนี�มาจากพื�นฐานของทฤษฎีความคาดหวงั ( Expectancy Theory) พฤติกรรมผูน้าํตามทฤษฎี

ภาวะผูน้าํเชิงวถีิเป้าหมาย  

 เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2556 : 116 - 118) กล่าวถึงทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงวิถีเป้าหมายว่า 

ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงวิถีเป้าหมาย คาํนึงถึงสถานการณ์ของผูน้าํในการปูทางไปสู่เป้าหมายที�ตอ้งการ 

แนวคิดนี�ผูศึ้กษาคือ Robert House ไดน้าํเอาแนวคิดเกี�ยวกบัอิทธิพลของผูน้าํและผูต้ามในการรับรู้

เกี�ยวกบัเป้าหมายและหนทางไปสู่เป้าหมายในการทาํงานร่วมกนั องคป์ระกอบของทฤษฎีวิถีเป้าหมาย คือ 

พิจารณาคุณสมบติัของพนักงาน แรงกดดนัของสภาพแวดล้อม และความตอ้งการของพนักงาน

ที�ตอ้งการบรรลุเป้าหมาย ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงวถีิเป้าหมาย แบ่งผูน้าํออกเป็น 4 แบบ คือ 

 1.   ผูน้าํแบบสั�งการ (Directive Leadership Style) หมายถึง ผูน้าํที�เนน้การใชอ้าํนาจหนา้ที�

กบัพนกังาน เพราะพนกังานยอมรับในอาํนาจหน้าที� เป็นรูปแบบการทาํงานที�เน้นงาน เหมาะกบั

พนกังานที�มีความสามารถนอ้ย การสั�งการจะช่วยใหพ้นกังานเขา้ใจและทาํงานได ้
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 2.   ผูน้าํแบบสนบัสนุน (Supportive Leadership Style) เนน้รูปแบบการทาํงานที�คนให้

ความสําคญักบักลุ่ม โดยให้การสนบัสนุนในการจดัหาสิ�งอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน จดัหา

สื�อจูงใจในการทาํงาน รวมทั�งการใหก้าํลงัใจ 

 3.   ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership Style) ผูน้าํและพนกังานมีส่วนร่วม

ในการตดัสินใจ รูปแบบนี� เหมาะสมกบัพนกังานที�ชอบการทาํงานโดยการควบคุมตนเอง (Internal 

Locus of Control) เพราะพนกังานชอบที�จะมีอาํนาจในการกระทาํของตนเอง 

 4.  ผูน้าํแบบบรรลุผลสาํเร็จ (Achievement-oriented Leadership Style) หมายถึง มีการ 

กาํหนดเป้าหมายที�ทา้ทายและใหร้างวลัแก่ผลการทาํงานที�น่าพอใจ ดงัภาพประกอบ 2 

 

แนวคิดทฤษฎภีาวะผู้นําเชิงวิถีเป้าหมาย (The Path-Goal Framework) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2  แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงวถีิเป้าหมาย  (The Path-Goal Framework) 

ที�มา : เนตร์พณัณา  ยาวริาช. 2556 : 117 

 

พฤติกรรมผู้นํา (Leader Behaviours) 

1. ผูน้าํแบบสั�งการ (Directive) 

2. ผูน้าํแบบสนบัสนุน (Supportive) 

3. ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม(Participative) 

4. ผูน้าํแบบบรรลุผลสาํเร็จ(Achievement-Oriented) 

สถานการณ์ (Situational Factors) 

ลกัษณะของผู้ใต้บังคับบัญชา (Subordinate Characteristics) 

1. ความสามารถ (Ability) 

2. การควบคุมงานใหส้าํเร็จ (Perceived Control of Destiny) 

ลกัษณะงาน (Nature of the Task itself) 

1. งานประจาํ (Routine) 

2. งานที�ตอ้งใชค้วามสามารถ (Ambiguous) 

To  

produce 
นาํไปสู่ 

ผูน้าํที�มีประสิทธิภาพ 

(Leader Effectiveness) 
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 สถานการณ์เหล่านี�  ตอ้งการความเป็นผูน้าํที�แตกต่างกนัไปตามความเหมาะสม ซึ� งเกี�ยวขอ้ง

กบัพนกังาน และสภาพแวดลอ้ม หมายถึง ระดบัการยอมรับและการควบคุมตนเองของพนกังาน Locus 

of Control หมายถึง การควบคุมตนเองจากการทาํงานของตนเอง Internal Locus of Control  หมายถึง 

ความเขา้ใจการกระทาํของตนเอง และ External Locus of Control หมายถึง การควบคุมตนเองดว้ย

ความเขา้ใจสภาพภายนอกที�มีผลกระทบต่องาน ดงัภาพประกอบ 5 

 

ทฤษฎภีาวะผู้นําเชิงวถิีเป้าหมาย  (House’s Revised  Path-Goal Theory) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3  แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงวถีิเป้าหมาย  (House’s Revised  Path-Goal Theory) 

ที�มา : เนตร์พณัณา  ยาวริาช. 2556 : 118 

คุณลกัษณะของพนักงาน 

(Employee Characteristics) 

การควบคุมตนเอง 

(Locus of Control) 

ความสามารถในการทาํงาน 

(Task Ability) 

ตอ้งการบรรลุความสาํเร็จสูงสุด 

(Need for Achievement) 

มีประสบการณ์ 

(Experience) 

ตอ้งการความชดัเจน 

(Need for Clarity) 

 

องค์ประกอบของสภาพแวดล้อม 

(Environmental Factors) 

โครงสร้างของงาน 

(Task Structure) 

กลุ่มงาน 

(Work Group Dynamics) 

ผู้นําที�มีประสิทธิภาพ 

(Leadership Effectiveness) 

มีการจูงใจพนกังาน 

(Employee Motivation) 

พนกังานมีความพึงพอใจ 

(Employee Satisfaction) 

ผลการทาํงานของพนกังานดี 

(Employee Performance) 

การยอมรับผูน้าํ 

(Leader Acceptance) 

มีการทาํงานเป็นทีม 

(Work-unit Performance) 

 

พฤติกรรมผู้นํา (Leader Behaviors) 

 มีเป้าหมายชดัเจน 

(Path-goal Clarifying) 

 มุ่งความสาํเร็จ 

(Achievement Oriented) 

มีสิ�งอาํนวยความสะดวกในการ

ทาํงาน (Work  Facilitation) 

ใหก้ารสนบัสนุน (Supportive) 

 ใหค้วามสะดวก 

(Interaction Facilitation) 

ส่งเสริมการทาํงานเป็นกลุ่ม 

(Group Oriented-decision Making) 

 มีเครือข่ายเชื�อมโยง 

(Representation and Networking) 

สร้างคุณค่า (Value Based) 
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 สรุปไดว้า่การศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงวถีิเป้าหมายของเฮา้ส์ จากผลการศึกษาพบวา่ สามารถ

แบ่งประเภทของผูน้าํออกได้ เป็น 4 แบบ คือ ผูน้าํแบบสั�งการ (Directive) ผูน้าํแบบสนับสนุน

(Supportive) ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม(Participative)และผูน้าํแบบบรรลุผลสาํเร็จ(Achievement-Oriented) 

 1.  ผูน้าํแบบสั�งการ (Directive Leadership Style) หมายถึง การแสดงออกของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาที�แสดงออกถึงการใชอ้าํนาจหนา้ที�กบัครู การเป็นผูก้าํหนดเป้าหมาย แนวทางการปฏิบติังาน

และวางแผนการปฏิบติังาน รวมทั�งกาํหนดระเบียบต่าง ๆ ให้ครูปฏิบติัตาม โดยผูบ้ริหารมีอาํนาจ

การตดัสินใจทุกเรื�องเพียงผูเ้ดียว ตลอดจนกาํหนดระยะเวลาการทาํงานให้ครูปฏิบติังานตามระยะเวลา 

ที�กาํหนด มีมาตรฐานในการประเมินผลงานโดยไม่ไดใ้หบุ้คลากรครูร่วมตดัสินใจ  

 2.  ผูน้าํแบบสนบัสนุน (Supportive Leadership Style) หมายถึง การแสดงออกของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�แสดงออกถึงความเป็นมิตร เปิดโอกาสให้ครูไดเ้ขา้พบเพื�อปรึกษาหารือเรื�อง

งานและเรื�องส่วนตวั มีความเมตตา เขา้ใจความรู้สึกของครู แสดงความเอาใจใส่ในการปฏิบติังาน

และหนา้ที�ของครู ให้คาํแนะนาํช่วยเหลือครูในการพฒันาตนเอง สนบัสนุนให้ครูมีความกา้วหน้า

ในวชิาชีพ ใหก้ารสนบัสนุนในการจดัหาสิ�งอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน จดัหาสื�อจูงใจในการ

ทาํงาน รวมถึงการใหก้าํลงัใจ 

 3.  ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership Style) หมายถึง การแสดงออกของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�แสดงออกถึงการเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมและยอมรับผลการตดัสินใจ

ร่วมกนั รับฟังความคิดเห็นของครูเพื�อนาํมาปรับปรุงงาน ให้การสนบัสนุนบุคลากรครูไดมี้ส่วนร่วม

ในการแกปั้ญหาที�เกิดขึ�นจากการปฏิบติังาน มีการกระตุน้ให้ครูเกิดการอภิปราย เสนอแนะในการ

ปฏิบติังานและมีการประชุม ปรึกษาหารือกบัครูอยูเ่สมอ มีการสื�อสาร 2 ทาง 

 4.  ผูน้าํแบบบรรลุผลสาํเร็จ (Achievement-oriented Leadership Style) หมายถึง การแสดงออก

ของผูบ้ริหารสถานศึกษาที�แสดงออกถึงการกาํหนดเป้าหมายที�ทา้ทาย สร้างมาตรฐานดา้นความเป็น

เลิศแก่บุคลากรครู เน้นการปฏิบติังานที�มีประสิทธิผลและมีคุณภาพ แสวงหาวิธีการปรับปรุงการ

ปฏิบติังานอย่างต่อเนื�อง รวมทั�งตั�งความคาดหวงัต่อบุคลากรครูดว้ยการแสดงความมั�นใจวา่ครูจะ

สามารถปฏิบติังานที�มีมาตรฐานสูงไดส้ําเร็จ กระตุน้ให้ครูมองปัญหาในแง่มุมใหม่ ๆ เสมอ มอง

การณ์ไกล แสดงความยนิดีกบัครูที�ประสบความสาํเร็จ 

 วิโรจน์  สารรัตนะ (2557 : 17-18) กล่าวถึงภาวะผูน้าํเชิงวิถีเป้าหมายว่า ภาวะผูน้าํเชิงวิถี

เป้าหมาย พฒันาขึ�นโดย  Robert J. House เริ�มจากความพยายามที�จะอธิบายถึงประเด็นขอ้โตแ้ยง้

จากผลการวิจยัที�รัฐโอไฮโอ โดยเฉพาะประเด็นที�พบวา่ ในบางครั� งพฤติกรรมที�มุ่งงานไดส่้งผลต่อ

การเพิ�มผลผลิตมากกวา่พฤติกรรมที�มุ่งคน ทฤษฎีนี�อาศยัแนวคิดจากทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy 
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Theory) ใน 3 องคป์ระกอบคือ EP expectancy, PO expectancy และ Valence มาใช ้เพื�ออธิบายวา่ 

พฤติกรรมของผูน้าํมีอิทธิพลต่อการจูงใจและความพึงพอใจในการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้

อยา่งไร โดยมีพฤติกรรม 4 รูปแบบ คือ 

 1.  พฤติกรรมแบบชี�นาํ (Directive) ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบถึงสิ�งที�จะทาํ กาํหนดแนว

ปฏิบติัให้ มีตารางการทาํงาน และมาตรฐานการประเมินผลงานคลา้ยกบัพฤติกรรมการมุ่งงานหรือ

มุ่งโครงสร้างงาน 

 2.  พฤติกรรมแบบสนบัสนุน (Supportive) คาํนึงถึงฐานะ ความเป็นอยู ่ความตอ้งการของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทาํใหง้านน่าสนใจ มีมิตรภาพ คลา้ยกบัพฤติกรรมมุ่งสัมพนัธ์ 

 3.  พฤติกรรมแบบมีส่วนร่วม (Participative) มีการปรึกษาหารือซึ� งกนัและกนั ขอความเห็น

หรือขอ้เสนอแนะ และนาํความเห็นมาประกอบการตดัสินใจ 

 4.  พฤติกรรมแบบบรรลุผลสําเร็จ (Achievement Oriented) กาํหนดจุดหมายทา้ทาย คาดหวงั

ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานสูงสุดและนาํพาสู่ความเชื�อมั�นในตวัเองสูง สาํหรับปัจจยัดา้นสถานการณ์ 

(Situational Factors) มี 2 ดา้น คือ 

  4.1 ดา้นคุณลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พิจารณาถึงลกัษณะเชิงบุคลิกภาพ ทกัษะ 

ความสามารถ และความตอ้งการ เช่น คนที�มีทกัษะในการทาํงานตํ�าควรไดรั้บการจูงใจดว้ยพฤติกรรม

แบบชี�นาํ คนที�มีความสามารถสูงควรจูงใจดว้ยพฤติกรรมแบบมีส่วนร่วม 

  4.2 ดา้นสภาพแวดลอ้ม มี 3 ประเภท คือ 1)งาน 2)ทีมงาน 3)ระบบอาํนาจหนา้ที�แบบ

ทางการขององค์การ เช่น สายการบังคบับญัชา ระดับการกระจายอาํนาจ ระบบการให้รางวลั       

เป็นตน้ พฤติกรรมเชิงสนบัสนุนใชจู้งใจกบังานที�น่าเบื�อ หรือพฤติกรรมแบบมุ่งความสําเร็จใชจู้งใจ

กบังานที�น่าสนใจและทา้ทาย 

 ในการแสดงพฤติกรรมหรือภาวะผูน้าํแต่ละแบบ ผูน้าํตอ้งวิเคราะห์ผลที�จะเกิดขึ�นจาก

ปัจจยัด้านสถานการณ์ก่อนในองค์ประกอบของทฤษฎีความคาดหวงั (เป็นวิถีทาง: Path) และ

ผลลพัธ์ที�พึงตอ้งการ (เป็นเป้าหมาย: Goals) จากนั�นจึงวิเคราะห์ปัจจยัดา้นสถานการณ์ แลว้กาํหนด

สภาพที�จะส่งผลในทางบวกกบัองค์ประกอบของทฤษฎีความคาดหวงั แลว้จึงเลือกใช้พฤติกรรม

การจูงใจที�เหมาะสมกบัปัจจยัดา้นสถานการณ์นั�น ดงัภาพประกอบ 4  
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ภาพประกอบ 4  แบบภาวะผูน้าํตามทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงวถีิเป้าหมายจากผลการพฒันาของ  House 

ที�มา : วโิรจน์ สารรัตนะ. 2557 : 18 

 

 สัมฤทธิ�   กางเพง็ และประยุทธ  ชูสอน (2557 : 36 – 38) กล่าวถึง ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงวิถี

เป้าหมายวา่ ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงวิถีเป้าหมาย พฒันาโดย Martin G. Evan ใน ค.ศ. 1970 และไดรั้บ

การพฒันาอยา่งต่อเนื�องโดย Robert J. House ใน ค.ศ. 1971 ซึ� งทฤษฎีนี� มีพื�นฐานมาจากทฤษฎีแรงจูงใจ

และความคาดหวงัและมีเป้าหมาย หลกัของทฤษฎี คือการส่งเสริมการเพิ�มการปฏิบติังานของพนกังาน

พร้อมกบัความพึงพอใจของพนกังานให้สูงขึ�น มุ่งเน้นความสัมพนัธ์ระหว่างแบบผูน้าํกบัคุณลกัษณะ

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และคุณลกัษณะของงาน โดยมีความเชื�อว่า ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเกิดแรงจูงใจ 

พฤติกรรมผูน้าํ 

วเิคราะห์ปัจจยัดา้น

สถานการณ์ 

องคป์ระกอบ 

ของทฤษฎีความคาดหวงั

ผลลพัธ์ 

ที�คาดหวงั 

แบบชี�นาํ ใหง้านมีความชดัเจน 

เชื�อมโยงการปฏิบติักบัรางวลั 

(PR expectancy) 

 

เพิ�มความคาดหวงัระหวา่ง

การปฏิบติังานกบัรางวลั 

(PR expectancy) 

 

ลดความน่าเบื�อหน่าย 

ของงาน 

ลดความคลุมเครือของงาน 
และบทบาท 

กระตุน้การกาํหนดจุดหมาย 
ที�ทา้ทายแต่บรรลุผลได ้

ใหเ้กิดความเชื�อมั�น 

 
ความพยายาม 

ของ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ที�สูงขึ�น 

 
การปฏิบติังาน 

ที�บรรลุเป้าหมาย 

 

 

 
ความพึงพอใจ 
ในการทาํงาน 
(รางวลัภายใน 
และภายนอก) 

 

แบบสนบัสนุน 

แบบมีส่วนร่วม 

แบบมุ่งสาํเร็จ 

เพิ�มคุณค่า 

ของงาน 

 

เพิ�มความคาดหวงัการใช้

ความพยายามกบัการ

ปฏิบติังาน 

(EP expectancy) 

 

เพิ�มความคาดหวงัการใช้

ความพยายามกบัการ

ปฏิบติังาน 

(EP expectancy) 
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ก็ต่อเมื�อตนเองเชื�อว่าตนเองมีความสามารถพอที�จะทาํงานนั�นไดห้รือการใชค้วามพยายามของตนเอง 

จะสามารถทาํให้งานประสบความสําเร็จไดแ้น่นอนหรือเชื�อวา่ผลตอบแทนที�ไดคุ้ม้ค่ากบัการใชค้วาม

พยายามของตนเองในการทาํงาน ทฤษฎีนี� เสนอวา่ ผูน้าํสามารถเปลี�ยนแปลงพฤติกรรมตนเองได ้

เพื�อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจและปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิผล โดยผูน้าํตอ้งมีความ

รับผิดชอบในการเพิ�มแรงจูงใจให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้สามารถบรรลุเป้าหมายส่วนตนและเป้าหมาย

ขององคก์ารในขณะเดียวกนั ซึ� งผูน้าํสามารถเพิ�มแรงจูงใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดด้งันี�  1)ทาํวิถีทางที�

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไดรั้บรางวลัตอบแทนให้มีความชดัเจน (Path Clarification) เช่น ทาํการตกลง

เพื�อกาํหนดพฤติกรรมที�จะไดรั้บรางวลัอยา่งชดัเจน 2)ให้การเพิ�มปริมาณของรางวลั (Increase Rewards) 

ผูน้าํตกลงกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกี�ยวกบัรางวลัที�ตอ้งการ เช่น เงินเดือน การเลื�อนตาํแหน่ง นอกจากนี�

ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบวิถีเป้าหมายให้ความสําคญักบัพฤติกรรมแต่ละแบบของผูน้าํที�มีผลต่อแรงจูงใจ

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่างกนั แต่ทั�งนี� ยงัขึ�นอยูก่บัลกัษณะส่วนบุคคลของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและลกัษณะ

ของงานดว้ย แบ่งออกไดด้งันี�  

 1.  พฤติกรรมของผูน้าํ (Leader Behavior) ไดแ้ก่ 1) ภาวะผูน้าํแบบสนบัสนุน (Supportive 

Leadership) ผูน้าํมีพฤติกรรมที�เป็นมิตร ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ถึงไดง่้าย มีความเสมอภาค ให้ความเคารพ

และให้เกียรติผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2) ภาวะผูน้าํแบบสั�งการ (Directive Leadership) ผูน้าํใชค้าํสั�งเกี�ยวกบั

การทาํงานและวธีิการทาํงาน กาํหนดมาตรฐานของการทาํงาน รวมทั�งกฎระเบียบต่างๆ ที�ชดัเจนแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3) ภาวะผูน้าํแบบมุ่งความสําเร็จของงาน (Achievement – oriented Leadership) 

ผูน้าํจะกาํหนดเป้าหมายที�ทา้ทาย สร้างมาตรฐานความเป็นเลิศแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั�งตั�งความ

คาดหวงัวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งทาํให้ได ้และ 4)ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) 

ผูน้าํจะเป็นผูข้อความคิดเห็นและคาํปรึกษาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ก่อนตดัสินใจ และกระตุน้ให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมโดยการจดัประชุมร่วมกนัเพื�อแกไ้ขและพฒันางาน 

 2.   สถานการณ์เอื�ออาํนวย (Situation Contingencies) ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ ส่วนที� 1. 

คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Subordinate Characteristics) เป็นตวับ่งชี�  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

มีความเขา้ใจต่อความคาดหวงัและพฤติกรรมเกี�ยวกบังานของผูน้าํมากน้อยเพียงใด ประกอบดว้ย 

ความตอ้งการที�เป็นแรงจูงใจ ความสามารถในงาน บุบคลิกภาพ ส่วนที� 2 คุณลกัษณะของงาน (Task 

Characteristics) เป็นตวัแปรที�ส่งผลกระทบต่อการใชอิ้ทธิพลของผูน้าํในการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ประกอบดว้ย โครงสร้างภารกิจระบบอาํนาจขององค์การปทสัถานของกลุ่มทาํงาน ดาฟท์ (Daft. 

2008 : 78 ; อา้งถึงใน สัมฤทธิ�   กางเพง็ และประยุทธ  ชูสอน.  2557 : 38) ไดก้ล่าวถึงสถานการณ์

และการปรับใชแ้บบภาวะผูน้าํเชิงวถีิเป้าหมาย ดงัภาพประกอบ 5  
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ภาพประกอบ 5  สถานการณ์และแบบภาวะผูน้าํตามทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงวถีิเป้าหมาย 

ที�มา : ดาฟท ์(Daft. 2008 : 78 ; อา้งถึงใน สัมฤทธิ�   กางเพง็ และประยทุธ  ชูสอน.  2557 : 38) 

 

 

  

Situation 
Leader 

Behavior 

Impact on 

Follower Outcome 

Follower lacks 

Self confidence 

Supportive (Relationship) 

- courteous & friendly 

- concern for well being& needs 

- open and approach able 

- balance equal treatment with status 

 

Increase confidence 

to achieve work 

outcome 

Ambiguous job Directive (Task) 

- Tell what is expected 

- how and when to do it 

- how fits with others 

- schedules & norms 

- procedures & regulations 

Clarify path to reward 

Lack of job challenge Achievement (Demanding & Supporting) 

- Set challenging goals 

- Seek continuous improvement 

- Expect highest performance 

- Confident in effort & achievement 

- Workers assume more responsibility 

Set goals high 

Incorrect Reward Participative (consult/group) 

- Share work problems 

- Solicit suggestions, concerns 

- Include in decision making 

Clarify follower’s need  

& change rewards 

More effort; 

Improved 

Satisfaction 

& 

performance 
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 จากภาพประกอบ 2 สถานการณ์และแบบภาวะผูน้าํตามทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงวิถีเป้าหมาย 

(Path-Goal Situations and Preferred Leader Behaviors) อธิบายสถานการณ์และแบบภาวะผูน้าํตาม

ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงวถีิเป้าหมาย ไดด้งันี�  

 สถานการณ์ที� 1 ผูต้ามขาดความมั�นใจในตนเอง ตอ้งการผูน้าํแบบสนบัสนุนเพื�อช่วยให ้ 

ผูต้ามเกิดความมั�นใจในตนเองมากขึ�น ทาํใหมี้ความพยายามที�จะทาํให้สําเร็จและเกิดความพึงพอใจ

ในผลงานของตนเอง 

 สถานการณ์ที� 2 งานมีลกัษณะคลุมเครือไม่ชดัเจน ยากที�จะทาํให้เกิดความสําเร็จ ตอ้งการ

ผูน้าํแบบสั�งการเพื�อให้คาํแนะนาํและอธิบายวิธีการทาํงานให้เกิดความเขา้ใจที�จะปฏิบติังานให้

ประสบความสาํเร็จเพื�อที�จะไดร้างวลัตามที�ตอ้งการ 

 สถานการณ์ที� 3 ผูต้ามรู้สึกวา่งานที�ทาํไม่ทา้ทายอะไร อาจเป็นเพราะวา่ทาํงานซํ� า ๆ หรือ

งานที�ทาํง่ายเกินไป ตอ้งการผูน้าํแบบมุ่งงานเพื�อช่วยให้งานเป็นสิ�งที�ทา้ทายโดยการตั�งเป้าหมาย   

ใหสู้งขึ�น 

 สถานการณ์ที� 4 การใหร้างวลัไม่ถูกตอ้งและไม่เหมาะสมแก่ผูต้าม กรณีตอ้งการผูน้าํแบบ

มีส่วนร่วมเปิดโอกาสให้ผูต้ามไดอ้ภิปรายปัญหาหรือความตอ้งการของผูต้ามวา่ตอ้งการอะไร ผูน้าํ

จะได้ปรับปรุงรางวลัหรือผลตอบแทนไดถู้กตอ้งและเหมาะสมเมื�อผูต้ามทาํงานไดต้ามเป้าหมาย

ที�ตั�งไว ้

 กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงวถีิเป้าหมาย มุ่งที�จะส่งเสริมการเพิ�มผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานพร้อมกบัความพึงพอใจของพนกังานให้สูงขึ�น และความสัมพนัธ์ระหวา่งแบบภาวะ

ผูน้าํกบัคุณลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บรางวลัตอบแทนให้มีความชดัเจน (Path  Clarification) 

และการเพิ�มปริมาณของรางวลั พฤติกรรมของผูน้าํตามทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบวิถีเป้าหมาย พฤติกรรมของ

ภาวะผูน้าํไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํแบบสนบัสนุน ภาวะผูน้าํแบบสั�งการ ภาวะผูน้าํแบบบรรลุผลสําเร็จ และ

ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม 

 

แนวคิด ทฤษฎทีี�เกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ความหมายของแรงจูงใจ 

 มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หนิ้ยามและความหมายไวแ้ตกต่างกนัหลากหลาย ดงันี�  

 พรสวสัดิ�   ศิรศาตนนัท์ (2555 : 214) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการกระตุน้

พฤติกรรมของบุคคลให้มีความกระตือรือร้นที�จะปฏิบติังานให้บรรลุผลสําเร็จ โดยอาศยัความตอ้งการ 

แรงปรารถนา ความคาดหวงั พลงักดดนัและสิ�งล่อใจ มาเป็นแรงผลกัดนัให้แสดงพฤติกรรมอยา่งมี

ทิศทางเพื�อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเงื�อนไขที�ตอ้งการ 
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 ภารดี  อนนัตน์าวี (2555 : 113) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที�ทาํให้มนุษย์

กระทาํกิจการงานอยา่งใดอยา่งหนึ�งอยา่งมีจุดมุ่งหมาย มีทิศทางและช่วยให้กิจการงานที�กระทาํนั�น

คงสภาพอยูต่่อไป โดยที�มนุษยจ์ะตอ้งมีเจตคติ ทกัษะ และความเขา้ใจในกิจการนั�นอยา่งแทจ้ริง 

 จอมพงศ ์ มงคลวนิช (2556 : 216) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความกระตือรือร้นในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรใหเ้ป็นผลสาํเร็จออกมา ซึ� งจะไดผ้ลดีหรือไม่มากนอ้ยเพียงใดยอ่มขึ�นอยูก่บั

วา่ผูบ้ริหารจะสามารถจูงใจให้บุคลากรปฏิบติังานดว้ยการทุ่มเทให้ไดผ้ลงานที�ดีอย่างไร หรือมาก

นอ้ยเพียงใด 

 สัมมา  รธนิธย ์(2556 : 133) กล่าววา่ แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ความปรารถนาที�

จะกระทาํกิจกรรมใด ๆ ที�คิดว่ามีคุณค่าดว้ยความเต็มใจของบุคคล ในการที�จะอุทิศกายและใจในการ

ปฏิบติังาน เพื�อให้บรรลุเป้าหมายโดยไดรั้บรางวลัเป็นผลตอบแทนการกระทาํนั�น ๆ เป็นสิ�งจูงใจ 

(Incentives) ที�เป็นสิ�งเร้าที�มากระตุน้หากบุคคลมีเจตคติที�ดีต่องานและเพื�อนร่วมงาน 

 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที�ทาํให้พลงัจากภายในจิตใจของบุคคล มีความ 

ตอ้งการจะกระทาํหรือปฏิบติัสิ�งใดสิ�งหนึ�งให้ประสบความสําเร็จและบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย

ที�วางไว ้

 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจมีความสําคญัต่อการทาํงานของบุคคลเป็นอยา่งยิ�ง เพราะการทาํงานใดก็ตามถา้

จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตอ้งประกอบดว้ยส่วนสาํคญั คือ ความสามารถหรือทกัษะ

ในการทาํงานของบุคคลและการจูงใจเพื�อโนม้นา้วบุคคลให้ใชค้วามสามารถหรือทกัษะในการทาํงาน  

โดยมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามสาํคญัของแรงจูงใจไวด้งันี�  

 สุนทร  โคตรบรรเทา (2551 : 9) กล่าววา่ การจูงใจคนนี� เป็นเรื�องสําคญัมาก เพราะคนมี

ชีวิตจิตใจ มีความชอบและความไม่ชอบ มีความตอ้งการ มีความเกียจคร้านและความขยนั และมี

ความเบื�องานและรักงาน ฯลฯ แรงจูงใจเป็นตวับ่งชี�สําคญัของการปฏิบติังานในองค์การ และเป็น

หนา้ที�สาํคญัประการหนึ�งของผูบ้ริหารในการจูงใจบุคลากรเพื�อใหท้าํงานบรรลุตามเป้าหมาย 

 พรสวสัดิ�   ศิรศาตนนัท ์(2555 : 216) กล่าววา่ ความสําคญัของแรงจูงใจต่อการบริหารซึ� งผูน้าํ

ควรคาํนึงถึง 7 ประการ ดงันี�  

 1. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร 

 2. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรมีความจงรักภกัดี และผกูพนัต่อองคก์าร 

 3. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานต่อบุคลากร 

 4. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างทีมงาน ความสามคัคี ของบุคลากรในองคก์าร 

 5. แรงจูงใจช่วยใหบุ้คลากรเกิดความเชื�อถือ ศรัทธาในองคก์าร 
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 6. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างความเจริญกา้วหนา้แก่ผูป้ฏิบติังานทุกคน ทุกตาํแหน่ง 

 7. แรงจูงใจของผูบ้ริหารและบุคลากรทุกคน ช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิผลสูงขึ�น 

 จอมพงศ์  มงคลวนิช (2556 : 217) สรุปความสําคญัของแรงจูงใจไว ้2 ประการ คือ  แรงจูงใจ

ส่งเสริมใหท้าํงานสาํเร็จ เป็นแรงผลกัดนัใหเ้กิดการแสดงพฤติกรรมที�ตอ้งการ และแรงจูงใจกาํหนด

แนวทางของพฤติกรรมชี�ว่าควรเป็นไปในรูปแบบใดให้ตรงทิศทางเพื�อที�จะบรรลุเป้าประสงคข์อง

หน่วยงานหรือองคก์าร 

 สัมมา  รธนิธย ์(2556 : 134 - 135) กล่าวว่า ผูน้าํหรือผูบ้ริหารตอ้งมีความเขา้ใจเกี�ยวกบั

แรงจูงใจที�จะจูงใจให้ผูร่้วมงานตอบสนองต่องาน และวิธีทาํงานขององคก์ารที�แตกต่างกนัไป การจูงใจ

ผูร่้วมงานจึงมีความสาํคญั 4 ประการ ดงันี�  

 1. การจูงใจเป็นการรวมพลงัเพื�อเป็นแรงขบัเคลื�อนที�สําคญัต่อการกระทาํหรือพฤติกรรม

ของผูร่้วมงานในการทาํงาน ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง ย่อมทาํให้ขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้น 

กระทาํกิจการงานใหป้ระสบความสาํเร็จไดดี้กวา่ผูที้�ทาํงานเพียงเพื�อใหผ้า่นไปวนั ๆ 

 2. การจูงใจทาํใหผู้ร่้วมงานเกิดความพยายาม มีความมานะ อดทน บากบั�น คิดหาวิธีการ

นาํความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่องานให้มากที�สุด ไม่ทอ้ถอย

หรือลดละความพยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง 

 3. การจูงใจสามารถนําไปสู่การเปลี�ยนแปลงรูปแบบหรือวิธีการทาํงาน การคน้พบ

ช่องทางการดาํเนินงานที�ดีกวา่ หรือประสบผลสาํเร็จมากกวา่เดิม 

 4. บุคคลที�มีแรงจูงใจในการทาํงาน จะเป็นบุคคลที�มุ่งมั�นและรับผิดชอบต่อการทาํงาน

ใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ จะเป็นบุคคลที�มีความรับผดิชอบ มั�นคงในหนา้ที� มีวนิยัในการทาํงาน 

 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจมีความสําคญัมากต่อบุคลากรทุกคนในองคก์าร โดยเฉพาะผูบ้ริหาร

องค์การควรมีเทคนิควิธีการสร้างแรงจูงใจ โดยมีสิ� งจูงใจเพื�อกระตุน้หรือเร้าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

หรือผูร่้วมงานเกิดความปรารถนา หรือความตอ้งการ จนกระทั�งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงาน

แสดงพฤติกรรมหรือปฏิบติักิจกรรม หรือดาํเนินการต่าง ๆ ขององคก์ารไปสู่เป้าหมายที�วางไว ้

 ประเภทของแรงจูงใจ 

 มีนกัวชิาการไดศึ้กษาและแบ่งประเภทของแรงจูงใจไวด้งันี�  

 พยอม  วงศ์สารศรี (2548 : 213) อธิบายถึงประเภทของแรงจูงใจที�มีความสําคญัต่อการ

บริหารจดัการองคก์าร คือการจูงใจภายในและการจูงใจภายนอก ดงันี�  



 

25 
  

 1. การจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคลที�มีความตอ้งการ จะทาํบางสิ�งบางอยา่ง

ดว้ยจิตใจของตนเอง โดยไม่ตอ้งใชเ้ครื�องล่อใด ๆ มากระตุน้ แรงจูงใจภายในมีคุณค่าต่อการปฏิบติังาน

เป็นอยา่งยิ�ง ผูบ้ริหารไม่ตอ้งหากลวธีิมาชกัจูงจิตใจ เพราะเขาจะปฏิบติังานไดดี้ดว้ยตวัเอง การจูงใจ

ภายใน ไดแ้ก่ 

  1.1 ความตอ้งการ เป็นที�ยอมรับโดยทั�วไปวา่คนเราทุกคนมีความตอ้งการและความ

ตอ้งการทาํใหเ้กิดแรงขบั แรงขบัทาํใหค้นเราแสดงพฤติกรรมเพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายซึ� งจะเกิดผล คือ 

ความสบายใจ ความพอใจ เช่น ความตอ้งการความสําเร็จทาํให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการกระทาํ 

พฤติกรรมต่าง ๆ เพื�อใหไ้ดม้าซึ� งความสาํเร็จ 

  1.2 ความสนใจพิเศษ ถา้ผูป้ฏิบติังานคนใด ให้ความสนใจต่อสิ�งใดสิ�งหนึ�งเป็นพิเศษ 

ก็จะมีความตั�งใจในการทาํงาน ทาํใหง้านนั�นประสบความสาํเร็จไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว 

  1.3 ทศันคติหรือเจตคติ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที�บุคคลมีต่อสิ� งใดสิ� งหนึ� ง เป็น

แรงจูงใจที�จะกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถา้ผูป้ฏิบติัมีทศันคติที�ดีต่อหัวหน้างานก็จะมี

แรงจูงใจในการทาํงานใหบ้งัเกิดผลดี 

 2. การจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคคลที�ได้รับการกระตุน้จากภายนอกเพื�อ

นาํไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมาย การจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ 

  2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล คนที�มีเป้าหมายในการกระทาํใด ๆ ยอ่ม

กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจ มีพฤติกรรมที�ดีและเหมาะสม เช่น พนกังานที�อยูใ่นระยะทดลองงาน มีเป้าหมาย

ที�จะไดรั้บการบรรจุเขา้ทาํงาน จึงพยายามตั�งใจทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ 

  2.2 ความรู้ความกา้วหน้า คนที�มีโอกาสทราบว่าตนจะไดรั้บความกา้วหน้าอย่างไร

จากการกระทาํนั�น ยอ่มจะเป็นแรงจูงใจใหต้ั�งใจและเกิดพฤติกรรมขึ�นได ้

  2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้

กระทาํพฤติกรรมนั�นได้ เช่น ครู อาจารย์ ตอ้งมีบุคลิกทางวิชาการที�น่านับถือ นักปกครอง นัก

จดัการ นกับริหาร ก็จะตอ้งมีบุคลิกของผูน้าํที�ดี เป็นตน้ 

  2.4 เครื�องล่อใจอื�น ๆ มีสิ�งล่อใจหลายอยา่งที�ก่อให้เกิดแรงกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม 

เช่น การให้รางวลั อนัเป็นเครื�องกระตุน้ให้อยากกระทาํ หรือการลงโทษ ซึ� งจะกระตุน้มิให้กระทาํ

ในสิ�งที�ไม่ถูกตอ้ง นอกจากนี�การชมเชย การติเตียน การประกวด การแข่งขนัหรือการทดสอบ ก็เป็น

เครื�องกระตุน้ที�ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมไดท้ั�งสิ�น 

 จนัทรานี  สงวนนาม (2553 : 253 - 254) กล่าวว่า นกัจิตวิทยาไดแ้บ่งการจูงใจออกเป็น 

2 ประเภท คือ 
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 1. การจูงใจภายใน (Interinsic Motivation) การจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคล

ที�มีความตอ้งการจะทาํบางสิ�งบางอย่างดว้ยจิตใจของตนเอง โดยไม่ตอ้งใช้สิ�งของล่อใด ๆ มากระตุน้ 

ซึ� งถือวา่มีคุณค่าต่อการปฏิบติังานต่าง ๆ เป็นอยา่งยิ�ง การจูงใจประเภทนี�  ไดแ้ก่ 

  1.1 ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการทาํให้เกิดแรงขบั แรงขบัจะทาํให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมเพื�อใหบ้รรลุเป้าหมาย ซึ� งผลที�จะเกิดก็คือความสบายใจ ความพอใจ 

  1.2 ความปรารถนา (Desire) เป็นความตอ้งการชนิดหนึ�ง แต่จะทาํให้เกิดแรงขบัที�

นอ้ยกวา่ความตอ้งการ หากไม่บรรลุเป้าหมายทั�งหมดก็จะรู้สึกเฉย ๆ 

  1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยาน มกัใฝ่สูงเป็นสิ�งที�ดี เป็น

ความตอ้งการ ความอยากได ้ที�ช่วยใหบุ้คคลแสวงหาแนวทางที�จะทาํใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 

  1.4 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถา้ผูป้ฏิบติังานคนใดมีความพอใจเป็นพิเศษ 

ก็จะมีความตั�งใจในการทาํงาน ช่วยใหง้านประสบความสาํเร็จไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว 

  1.5 ทศันคติหรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที�บุคคลมีต่อสิ�งใด สิ�งหนึ�ง 

ถือว่าเป็นการจูงใจภายในที�จะกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถ้าผูป้ฏิบติัมีทศันคติที�ดีต่อ

ผูบ้งัคบับญัชา ก็จะเป็นผลดีต่อการทาํงานเป็นอยา่งยิ�ง 

 2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) การจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคคลที�

ไดรั้บการกระตุน้จากภายนอกเพื�อนาํไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดหมายของผูก้ระตุน้ การจูงใจ

ภายนอก ไดแ้ก่ เป้าหมาย ความคาดหวงั ความกา้วหนา้ สิ�งล่อใจต่าง ๆ เช่น การชมเชย การติเตียน 

การใหร้างวลั การประกวด การลงโทษ การแข่งขนั เป็นตน้ 

 สมุทร  ชาํนาญ (2554 : 267) กล่าววา่ การจาํแนกประเภทของการจูงใจโดยใชแ้หล่ง  ที�ทาํ

ใหเ้กิดการจูงใจ ในบุคคล จาํแนกไดเ้ป็น 2 ประเภท 

 1. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) คือสิ�งผลกัดนัที�อยูภ่ายนอก ตวับุคคล เนื�องจาก

เป็นการจูงใจที�เกิดจากปัจจยัแวดลอ้มภายนอกที�เกี�ยวกบังาน ซึ� งปกติมีบุคคลอื�นเป็นผูก้าํหนดมากกวา่

การจูงใจที�กาํหนดโดยบุคคลนั�นเอง การจูงใจภายนอกมกัใช้สิ�งจูงใจเป็น 2 ลกัษณะคือ สิ�งจูงใจที�เป็น

เงินและสิ�งจูงใจที�ไม่ใช่เงิน เช่น การกาํหนดเงินค่าตอบแทน โบนสั เงินรางวลัจากการทาํงาน การให้

ผลประโยชน์ต่าง ๆ นโยบายของหน่วยงาน การใชว้ิธีการนิเทศ ติดตาม ตรวจสอบประเมินผลการ

ทาํงานที�เหมาะสม การให้ความรู้สึกมั�นคง ปลอดภยั การจดัให้มีสวสัดิการของหน่วยงาน การให้

การยอมรับบุคคลใหมี้ฐานะทางสังคม เป็นตน้ 

 2. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นการจูงใจที�เกิดขึ�นจากความสัมพนัธ์โดยตรง

ระหวา่งงานกบัผูป้ฏิบติังาน โดยบุคคลผูน้ั�นเป็นผูก้าํหนดขึ�นมาเอง เช่น เกิดแรงจูงใจเพราะเห็นคุณค่า

และความสาํคญัของงาน การตอ้งการความสาํเร็จในงาน ทาํงานนั�นเพราะเป็นงานที�ตนเองชอบ การ
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อยากทาํงานเพราะอยากทา้ทายความสามารถของตนเอง หรือกิจกรรมนอกเหนือจากงาน เช่น การร่วม

กิจกรรมดา้นกีฬา หรือทาํงานอดิเรกของแต่ละคนลว้นเกิดขึ�นจากการจูงใจภายในทั�งสิ�น 

 พรสวสัดิ�   ศิรศาตนนัท ์(2555 : 216 - 217) กล่าววา่ นกัจิตวิทยาไดแ้บ่งลกัษณะของแรงจูงใจ

ออกเป็น 3 กลุ่ม ดงันี�  

 กลุ่มที� 1 แบ่งตามมิติของเวลา 

  1.1 แรงจูงใจฉบัพลนั (Aroused Motive) คือ แรงจูงใจที�กระตุน้ให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรม

ออกมาทนัทีทนัใด 

  1.2 แรงจูงใจสะสม (Motivational Dispositionหรือ Latent Motive) คือแรงจูงใจที�มี

อยูแ่ต่ไม่ไดแ้สดงออกทนัที จะค่อย ๆ เก็บสะสมไวร้อการแสดงออกในเวลาใดเวลาหนึ�ง 

 กลุ่มที� 2 แบ่งตามมิติของสิ�งเร้า 

  2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือแรงจูงใจที�ไดรั้บอิทธิพลมาจากสิ�งเร้า

ภายในตวับุคคลผูน้ั�น ตวัอยา่งเช่น ความรู้สึกตอ้งการ หรือขาดอะไรบางอยา่ง จึงเป็นพลงัชกัจูงหรือ

กระตุน้ใหม้นุษยป์ระกอบกิจกรรมเพื�อทดแทนสิ�งที�ขาดหรือตอ้งการนั�น 

  2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือแรงจูงใจที�ไดรั้บอิทธิพลมาจากสิ�งเร้า

ภายนอก คือ สิ�งที�มาเร่งเร้ามาเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตวัมนุษย ์

 กลุ่มที� 3 แบ่งตามมิติของความตอ้งการ 

  3.1 แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary Motive) คือแรงจูงในอนัเนื�องมาจากความตอ้งการที�

เป็นพื�นฐานร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย เป็นตน้ 

  3.2 แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary Motive) คือแรงจูงใจที�เป็นผลต่อเนื�องมาจาก

แรงจูงใจขั�นปฐมภูมิ 

 ภารดี  อนนัตน์าวี (2555 : 118 - 119) กล่าววา่ แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ การจูงใจ

ในแง่บวก และการจูงใจในแง่ลบ 

 1.  แรงจูงใจในแง่บวก (Positive Motivation) การจูงใจแบบใชไ้มน้วม การจูงใจในแง่นี�

บุคคลจะได้รับสิ� งที�มีคุณค่า เช่น การยกย่องสรรเสริญหรือให้รางวลัสําหรับการกระทาํหรือ

พฤติกรรมอนัเป็นที�ยอมรับ 

 2.   แรงจูงใจในแง่ลบ (Negative Motivation) การจูงใจแบบใช้ไมแ้ข็ง มกัใช้วิธีจูงใจที�

ตรงกนัขา้ม คือ มกัจะเป็นการขู่ การลงโทษ การติเตียน หากพฤติกรรมหรือการกระทาํของบุคคล

นั�นไม่เป็นที�ยอมรับ 

 จอมพงศ์  มงคลวนิช (2556 : 218 - 219) กล่าวว่า นกัจิตวิทยาแบ่งการจูงใจออกเป็น 2 

ประเภท คือ  
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 1.   แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที�มีความตอ้งการ

ทาํบางสิ�งบางอยา่งดว้ยจิตใจของตนเองโดยไม่ตอ้งใชสิ้�งล่อใจใด ๆ มากระตุน้ซึ� งถือว่ามีคุณค่าต่อ

การปฏิบติังานต่าง ๆ เป็นอยา่งยิ�ง แรงจูงใจประเภทนี�  ไดแ้ก่ 

  1.1 ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการทาํให้เกิดแรงขบั แรงขบัทาํให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมเพื�อบรรลุเป้าหมาย ซึ� งผลที�จะเกิดก็คือ ความสบายใจ ความพอใจ 

  1.2 ความปรารถนา (Desire) เป็นความตอ้งการชนิดหนึ�งที�เหนือกว่าความตอ้งการ

พื�นฐาน ความปรารถนามกัมีแรงขบัที�น้อยกว่าความตอ้งการ หากไม่บรรลุเป้าหมายทั�งหมดก็จะ

รู้สึกเฉย ๆ 

  1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยานมกัใหญ่ใฝ่สูงเป็นสิ�งที�ดี เป็น

ความตอ้งการ ความอยากไดที้�ช่วยใหบุ้คคลแสวงหาแนวทางที�จะใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 

  1.4 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถา้ผูป้ฏิบติังานคนใดสนใจสิ�งใดเป็นพิเศษก็

จะมีความตั�งใจในการทาํงาน ช่วยใหง้านประสบความสาํเร็จไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว 

  1.5 ทศันคติหรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที�บุคคลมีต่อสิ�งใดสิ�งหนึ� ง

ถือวา่เป็นการจูงใจภายในที�จะกระตุน้ให้บุคคลให้แสดงพฤติกรรม เช่น ถา้ผูป้ฏิบติัมีทศันคติที�ดีต่อ

ผูบ้งัคบับญัชาก็จะเป็นผลดีต่อการทาํงานเป็นอยา่งยิ�ง 

 2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที�ได้รับการ

กระตุ้นจากภายนอกเพื�อนําไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของผูก้ระตุ้น การจูงใจ

ภายนอก ไดแ้ก่ เป้าหมาย ความคาดหวงั ความกา้วหนา้ สิ�งล่อใจต่าง ๆ เช่น การชมเชย การติเตียน 

การใหร้างวลั การประกวด การลงโทษ การแข่งขนั เป็นตน้ 

 สรุปไดว้า่ ประเภทของแรงจูงใจแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก 

ซึ� งแรงจูงใจภายในนั�นเป็นแรงจูงใจที�มาจากภายในตวับุคคลและเป็นแรงขบัที�ทาํให้บุคคลนั�นแสดง

พฤติกรรมโดยไม่หวงัรางวลั หรือแรงเสริมภายนอก สําหรับแรงจูงใจภายนอกเป็นแรงจูงใจที�ไดรั้บ

อิทธิพลจากภายนอก เช่น มาจากแรงเสริมชนิดต่าง ๆ ตั�งแต่คาํชมจนถึงไดรั้บรางวลัเป็นสิ�งของ 

  แนวคิด ทฤษฎทีี�เกี�ยวข้องกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 การศึกษาการจูงใจตอ้งอาศยัเครื�องมือและเทคนิคทางจิตวิทยา ประกอบกบัประสบการณ์

ในชีวติจริงและความสามารถในการวิเคราะห์ ทฤษฎีแรงจูงใจวิวฒันาการมาจากแนวคิดเชิงวิทยาศาสตร์ 

แนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตร์ แนวคิดเชิงความตอ้งการของมนุษย ์ความคาดหวงั จุดมุ่งหมายของบุคคล 

และการเสริมแรง ซึ� งนกัการศึกษาไดแ้บ่งทฤษฎีเป็นกลุ่ม ๆ ดงันี�  

 ธร  สุนทรายุทธ (2551 : 301) แบ่งทฤษฎีการจูงใจออกเป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มทฤษฎีที�เนน้

เนื�อหาการจูงใจ กลุ่มทฤษฎีที�เนน้กระบวนการของการจูงใจ และกลุ่มทฤษฎีการเสริมแรงของการ

จูงใจ 
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 พรสวสัดิ�   ศิรศาตนนัท ์(2555 : 218 - 219) ไดศึ้กษาทฤษฎีแรงจูงใจและแบ่งออกเป็น 3 

กลุ่ม คือ ทฤษฎีกลุ่มรูปแบบเชิงเนื�อหา ทฤษฎีกลุ่มรูปแบบเชิงกระบวนการและทฤษฎีการเสริมแรง   

 ภารดี  อนนัตน์าวี (2555 : 118 - 119) ไดแ้บ่งทฤษฎีแรงจูงใจออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ คือ   

ทฤษฎีการจูงใจดา้นเนื�อหา ทฤษฎีการจูงใจดา้นกระบวนการ ทฤษฎีดา้นการเสริมแรงและการปรับ

พฤติกรรม  

 วิโรจน์  สารรัตนะ (2555 : 153 - 154) แบ่งทฤษฎีการจูงใจออกเป็น 2 กลุ่ม ตามวิวฒันาการ

ของทฤษฎี คือ รูปแบบเชิงเนื�อหา และรูปแบบเชิงกระบวนการ 

 สรุปไดว้่า ทฤษฎีแรงจูงใจแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 1) ทฤษฎีการจูงใจกลุ่มรูปแบบเชิง

เนื�อหา 2) ทฤษฎีการจูงใจกลุ่มรูปแบบเชิงกระบวนการ และ 3) ทฤษฎีการเสริมแรง 

 1. ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Need Theory)  

  อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) (Maslow.  1960 : 66 – 67 ; อา้งถึงใน  

พรสวสัดิ�   ศิรศาตนนัท.์  2555 : 220 - 221) ไดศึ้กษาทฤษฎีความตอ้งการมาสโลว ์เชื�อวา่ ความตอ้งการ

ของมนุษยส์ามารถจดัลาํดบัขั�นได ้เมื�อตอ้งการในลาํดบัใดบรรลุผลแลว้ ก็จะไม่เป็นตวัจูงใจอีก แต่ความ

ตอ้งการในลาํดบัสูงกวา่จะเป็นตวัจูงใจแทน โดยความตอ้งมีลาํดบัขั�นจากระดบัตํ�าสุดจนถึงสูงสุด ดงันี�  

  1.1 ความตอ้งการด้านกายภาพ (Basic Physioligical Needs) เป็นความตอ้งการ

ขั�นพื�นฐานหรือความตอ้งการทางร่างกายของมนุษยเ์พื�อความอยู่รอด เช่น อาหาร นํ� า อากาศ 

เครื�องนุ่งห่ม ที�อยูอ่าศยั ยารักษาโรค การพกัผอ่น เป็นตน้ ซึ� งถือวา่เป็นสิ�งจาํเป็นสําหรับชีวิตมนุษย ์

ถา้มนุษยย์งัไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการขั�นนี�ได ้จะไม่มีความตอ้งการในขั�นต่อไป 

  1.2 ความตอ้งการความมั�นคงและปลอดภยั (Security and Safety Needs) ความตอ้งการ

ในขั�นนี� แบ่งเป็น 2 แบบ คือ 1) ความปลอดภยัในชีวิตตนเอง หมายถึง สุขภาพร่างกายที�แข็งแรง 

ความปลอดภยัในการเดินทาง อุบติัเหตุ โจรผูร้้าย เป็นตน้ และ 2) ความมั�นคงทางดา้นเศรษฐกิจ 

หมายถึง ความมั�นคงในหน้าที�การงาน ความมีหลกัประกนัเพียงพอในการปฏิบติังาน ณ ที�แห่งใด

แห่งหนึ�ง 

  1.3 ความตอ้งการทางสังคม (Social Affiliation Needs) หมายถึง ความตอ้งการใน

การอยูร่่วมกบับุคคลอื�นในสังคม ไดแ้ก่ ความตอ้งการความรักจากเพื�อน จากเจา้นายและบุคคลอื�น 

การเป็นส่วนหนึ�งของสังคม กลุ่มเพื�อน หมู่คณะ และการไดรั้บการยอมรับจากสังคม การยอมรับใน

ผลงาน ยอมรับความคิดเห็น 

  1.4 ความตอ้งการการยกย่องและเป็นที�ยอมรับ (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการ

ไดรั้บการยกยอ่ง นบัถือในความรู้ ความสามารถ รวมทั�งอิสรเสรีภาพในการทาํงาน และสถานะทาง

สังคม การได้รับการมอบหมายในตาํแหน่งหน้าที�ที�สําคญัหรือได้ใกล้ชิดกบับุคคลสําคญั ความ

ตอ้งการนี�ถา้บุคคลไดรั้บจะก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจ ความเชื�อมั�นในตนเอง 
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  1.5 ความตอ้งการความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็นความตอ้งการ

สูงสุดของแต่ละบุคคล ความตอ้งการนี� จะเกิดขึ�นเมื�อไดรั้บความตอ้งการทั�ง 4 ประเภทขา้งตน้แลว้ 

ไม่มีความวิตกกงัวลเรื�องทรัพยสิ์นเงินทอง หรือชื�อเสียง หากบุคคลใดกา้วมาถึงขั�นนี� ไดจ้ะทาํงาน

เพื�อใหบ้งัเกิดความสาํเร็จของงาน เพราะรักที�จะทาํ รักที�จะพฒันางานนั�น มิใช่เพื�อเกียรติยศชื�อเสียง 

อาํนาจหรือเงินค่าตอบแทน ดงัภาพประกอบ 6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6  ลาํดบัขั�นความตอ้งการตามทฤษฎีของมาสโลว ์

ที�มา : มาสโลว ์ (Maslow.  1960 : 66 – 67 ; อา้งถึงใน พรสวสัดิ�   ศิรศาตนนัท.์  2555 : 221) 

 

  ความตอ้งการขั�นที� 1 – 4 มาสโลว ์เรียกวา่ ความตอ้งการเพื�อสนองความขาดแคลน

ของชีวิต (Deficiency Needs) มนุษยจ์ะพยายามทุกวิถีทางที�จะทาํให้ไดม้าซึ� งความตอ้งการดงักล่าว 

เมื�อความตอ้งการขั�นที� 1 – 4 ไดรั้บการตอบสนองแลว้ จึงจะแสวงหาความตอ้งการพฒันาตนเองให้

เจริญกา้วหนา้งอกงาม (Growth Needs) ในลาํดบัต่อไป ความตอ้งการในระดบัความเจริญกา้วหนา้นี�

เป็นแรงจูงใจที�กระตุน้ให้มนุษยใ์ฝ่หา ไม่ไดเ้กิดขึ�นจากการขาดแคลนหรือความบกพร่องใด ๆ ใน

ชีวิต ในสังคมมนุษยเ์ราจะพบว่ามีบางคนใช้ความพยายามที�จะเรียนรู้เรื�องใดเรื�องหนึ� งที�เขาสนใจ

เพียงเพื�อจะคน้หาคาํตอบเท่านั�น เมื�อไดค้าํตอบก็มีความพึงพอใจ มิไดต้อ้งการค่าตอบแทนเป็นเงิน

หรือการยกยอ่งสรรเสริญ 

 
ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวติ 

ความตอ้งการการยกยอ่งและเป็นที�ยอมรับ 

ความตอ้งการทางสังคม 

ความตอ้งการความมั�นคงและปลอดภยั 

ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ 

ความตอ้งการเพื�อความเจริญงอกงาม 

ความตอ้งการ 

เพื�อสนองความขาดแคลน 



 

31 
  

  นอกจากนั�น มาสโลวไ์ดมี้ขอ้แนะนาํเกี�ยวกบัทฤษฎีความตอ้งการ ไวด้งันี�  

  1.1  ความตอ้งการในลาํดบัขั�นต่าง ๆ ยงัมีความคาบเกี�ยวกนัอยู่ มนุษยอ์าจเกิดความ

ตอ้งการหลาย ๆ อยา่งในเวลาเดียวกนั เพียงแต่มีความมากนอ้ยต่างกนั ตามสภาพการณ์ที�เกิดขึ�นจริง

และความรู้สึกในขณะนั�น มิไดห้มายความวา่มนุษยจ์ะตอ้งสนองความตอ้งการลาํดบัขั�นที�ต ํ�าจนเต็ม

แลว้จึงตอ้งการขั�นที�สูงขึ�น มนุษยอ์าจไดรั้บการตอบสนองในแต่ละขั�นเพียงบางส่วน สลบัไปมาได ้

  1.2 บุคคลอาจจะมีความตอ้งการไม่ครบทุกดา้น เช่น บางคนอาจตอ้งการเพียงการ

สนองตอบทางด้านร่างกาย และความปลอดภยัในชีวิตเท่านั�นก็เพียงพอแล้ว หรือบางคนอาจไม่

สนใจเรื� องการยอมรับของสังคมเลย ไม่ต้องการตาํแหน่งชื�อเสียงเกียรติยศ แต่กลับต้องการ

สร้างสรรคผ์ลงานเพื�อเป็นแนวทางแก่คนรุ่นหลงัก็ได ้

  1.3 บุคคลอาจจะไม่ไดมี้ความตอ้งการเป็นไปตามลาํดบัขั�น เช่น คนที�ตอ้งการการ

ยอมรับนบัถือจากสังคมมาก อาจไม่สนใจเรื�องความปลอดภยั ความมั�นคงในชีวติ หรือยอมมีชีวิตอยู่

อย่างแร้นแคน้ ฉะนั�นความตอ้งการลาํดบัแรกสุดของชีวิต ไม่ใช่ความตอ้งการทางดา้นร่างกายแต่

กลบัเป็นความตอ้งการการยอมรับในสังคม 

  แมว้า่ทฤษฎีของมาสโลวจ์ะไดรั้บทั�งการยอมรับและวิพากษว์ิจารณ์อยา่งมาก แต่ผูน้าํ

ก็สามารถนาํทฤษฎีของมาสโลวไ์ปปรับใชใ้นองคก์ารได ้โดยผูน้าํตอ้งคาํนึงถึงแรงจูงใจของบุคคล 

ความตอ้งการพื�นฐาน เงินเดือน ค่าแรง สวสัดิการ ที�อยู่อาศยั บุคคลควรไดรั้บอยา่งเพียงพอ ความ

มั�นคงของสถานภาพในการทาํงาน ขวญักาํลงัใจ ถา้บุคคลมีความหวั�นไหวต่อสถานภาพของตนเอง

ยอ่มปฏิบติังานอยา่งขาดคุณภาพและประสิทธิภาพ การยกย่องชมเชยบุคลากรที�ปฏิบติังานดี เป็น

การสร้างขวญักาํลงัใจที�ดี โดยลงทุนนอ้ยที�สุด การเขา้ร่วมกลุ่มของเพื�อน การทาํงานเป็นทีม ให้การ

ยอมรับความคิดเห็น รวมทั�งการพิจารณาตาํแหน่งงานที�สูงขึ�น ลว้นแต่ก่อเกิดผลดีต่อองคก์รทั�งสิ�น

 2.   ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory of Motivation)   

  พรสวสัดิ�   ศิรศาสตนนัท ์(2555 : 222) ไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก 

โดยสรุปว่า แนวคิดดงักล่าวพบวา่ปัจจยัที�มีส่วนในการจูงใจของมนุษย ์มี 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ 

(Motivational factors) เป็นปัจจยัที�ทาํใหม้นุษยเ์กิดความพึงพอใจในงาน และปัจจยัคํ�าจุน หรือปัจจยั

ธาํรงรักษา (Hygiene or Maintenance factors) ซึ� งเป็นปัจจยัที�จะทาํให้มนุษยเ์กิดความไม่พึงพอใจ

ในงาน ดงันี�   

  2.1 ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัที�กระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน สนบัสนุนให้

บุคคลทาํงานเพิ�มมากขึ�น เป็นแรงจูงใจภายในที�เกิดจากการทาํงาน เป็นปัจจยัที�พฒันาทศันคติเชิง

บวกและการจูงใจที�แทจ้ริง ปัจจยัประเภทนี�  หากมนุษยไ์ม่ไดรั้บทาํให้ไม่มีความสุขในการทาํงาน

เท่านั�น แต่ไม่ถึงขั�นไม่พึงพอใจ แต่ถา้ไดรั้บจะมีความสุขในการทาํงานมากขึ�น ประกอบดว้ยปัจจยั 6 

ประการ ดงันี�  
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   2.1.1 ผลสัมฤทธิ� ของงาน (Achievement) คือความรู้สึกวา่ประสบความสําเร็จใน

การปฏิบติังาน หรือมีความตอ้งการที�จะให้งานประสบความสําเร็จ ในประเด็นนี� มีขอ้แนะนาํว่า

จะตอ้งเป็นงานที�ทา้ทายความสามารถ 

   2.1.2 ความกา้วหน้า (Advancement) ความรู้สึกว่าจะได้รับความก้าวหน้า ก็จะ

พฒันาใหเ้กิดทกัษะใหม่ ๆ พร้อมทั�งจะมีความสามารถและเตม็ใจที�จะเรียนรู้ 

   2.1.3 ลกัษณะของงาน (Work itself) ความรู้สึกพึงพอใจในงานที�ปฏิบติั ทั�งนี�

ลักษณะของงานที�จะสร้างความพึงพอใจให้กับผู ้ปฏิบัติได้นั� น ต้องมีความท้าทายความรู้ 

ความสามารถ ไม่จาํเจซํ� าซาก หรือรู้สึกไดว้า่งานนั�นจะก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในงาน 

   2.1.4 ความเจริญงอกงาม (Growth) คือ มีความเป็นไปไดใ้นการเจริญเติบโตใน

หนา้ที�การงาน เช่น การกา้วไปสู่ความเป็นนกับริหารมืออาชีพ การไดรั้บรางวลั เป็นตน้ 

   2.1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) การมอบหมายให้บุคคลมีความรับผิดชอบ

ในหนา้ที� เมื�อบุคคลไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบในงาน ตดัสินใจในงานของตนเองได ้จะช่วยทาํ

ใหบุ้คคลเกิดความผกูพนัในงาน 

   2.1.6 การยอมรับนับถือจากผูอื้�น (Recognition) หรือการยอมรับจากผูบ้ริหาร 

การยอมรับนบัถือเป็นผลมาจากความสําเร็จในงาน เช่น การยกยอ่งชมเชยดว้ยคาํพูด ดว้ยการเขียน

เป็นลายลกัษณ์อกัษร ส่วนหนึ�งเป็นการเสริมแรงดว้ย หากใหต่้อเนื�องจะมีผลดีต่อการสร้างแรงจูงใจ 

  2.2 ปัจจยัคํ�าจุน หรือปัจจยัธาํรงรักษา (Hygiene or Maintenance factors) เป็นปัจจยัที�

ธาํรงรักษาบุคลากรไวไ้ม่ให้ออกจากงาน กล่าวคือ เป็นปัจจยัป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจ เป็น

ลกัษณะของแรงจูงใจภายนอก ปัจจยัประเภทนี�หากไดรั้บก็เป็นความปกติ ไม่ไดส้ร้างให้เกิดแรงจูงใจ

ในการทาํงานมากขึ�น แต่ถา้ไม่ไดรั้บจะทาํให้เกิดความไม่พึงพอใจ ปัจจยัคํ�าจุนประกอบดว้ยปัจจยัยอ่ย 

9 ประการ ดงันี�  

   2.2.1 เงินเดือน (Salary) หรือค่าตอบแทน บุคคลตอ้งได้รับความรู้สึกว่าได้รับ

ค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม ตามวนัเวลาที�กาํหนด 

   2.2.2 สภาพแวดล้อมในการทาํงาน (Work environment) หมายถึง บรรยากาศ

ความเหมาะสมของสถานที�ทาํงาน งานที�ไดรั้บมอบหมาย รวมทั�งสิ� งอาํนวยความสะดวกในการ

ทาํงาน 

   2.2.3 การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที�ไดรั้บการนิเทศ

จากผูนิ้เทศ หวัหนา้งาน ความตั�งใจสอนงาน หรือลกัษณะของการมอบหมายงานใหรั้บผดิชอบ 

   2.2.4 ความมั�นคงปลอดภยัในการทาํงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกถึง

ความมั�นคง ปลอดภยัในงานที�ตนทาํอยู ่
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   2.2.5 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความรู้สึก

วา่ไดรั้บการสื�อสารดา้นนโยบายที�ดี องคก์ารมีการจดัโครงสร้างที�ดี 

   2.2.6 สถานภาพ (Status) หมายถึง ความรู้สึกว่าตาํแหน่งหน้าที�ของตนนั�นมี

ความเหมาะสม บุคคลอื�นใหก้ารยอมรับ 

   2.2.7 ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน (Interpersonal relationship) หมายถึง การ

พบปะสังสรรค์กับบุคคลในสถานะต่าง ๆ ในที�ทาํงาน เช่น เพื�อนร่วมงาน หัวหน้างาน หรือ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

   2.2.8 สถานภาพความเป็นอยู่ (Person life) หมายถึง ความรู้สึกว่าการทาํงาน

ตามปกติมีความสุข แสดงถึงเจตคติที�ดีต่องาน 

   2.2.9 โอกาสความก้าวหน้า (Possibility to growth) หมายถึง ความรู้สึกของ

บุคคลวา่มีโอกาสไดรั้บการแต่งตั�งในหนา้ที�ที�สูงขึ�น ในหน่วยงานที�ใหญ่ขึ�น ดงัภาพประกอบ 7 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7  ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก 

ที�มา :  พรสวสัดิ�   ศิรศาตนนัท.์ 2555 : 224 

 

 ความพยายามสูงขึ�น 

 ประสิทธิผลสูงขึ�น 

 แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ� สูงขึ�น 

 ความร่วมมือเพื�อพฒันา 

 การทาํงานตามปกติ 

ไม่เพิ�มขึ�นหรือลดลง 

จนกวา่จะเกิดความ 

สมดุลของ 2 ปัจจยั 

 ความพยายามลดลง 

 ประสิทธิผลลดลง 

 ปฏิเสธความร่วมมือ 

 หางานใหม่ / ลาออก 

ความพึงพอใจ ความไม่พึงพอใจ เป็นกลาง 

ปัจจยัจูงใจ 

 ความสาํเร็จ   ความกา้วหนา้ 

 ลกัษณะงาน   ความเจริญงอกงาม 

 ความรับผิดชอบ    การยอมรับนบัถือ 

ปัจจยัคํ�าจุน 

 เงินเดือน   สภาพแวดลอ้ม   การนิเทศ 

 ความมั�นคง   นโยบาย   สถานภาพ 

 มนุษยสมัพนัธ์   ความเป็นอยู ่  โอกาส 
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  ผูน้าํสามารถนาํทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กไปปรับใช้ในการสร้างแรงจูงใจในดา้นของ

การมอบหมายงานที�ท้าทาย มอบความรับผิดชอบในการตัดสินใจทั� งในด้านการพัฒนาและ

แกปั้ญหาให้การยกยอ่งชมเชยเมื�องานประสบความสําเร็จ การพิจารณาให้ทุกคนมีโอกาสกา้วหน้า

ในหน้าที�การงานจะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลร่วมแรงร่วมใจปฏิบติังานให้ประสบความสําเร็จ ในอีก

ทางหนึ�งผูน้าํตอ้งดาํเนินงานเพื�อไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจ เป็นการธาํรงรักษาหรือคํ�าจุน

ทั� งสภาพร่างกายและจิตใจของบุคลากรในหน่วยงาน การจ่ายเงินเดือน ค่าตอบแทน ค่าแรง              

ที�เหมาะสม ยติุธรรมเป็นไปตามสัญญาหรือระเบียบปฏิบติั สภาพแวดลอ้มในที�ทาํงาน วสัดุอุปกรณ์

ที�เอื�อต่อการปฏิบัติงาน รวมไปถึงสวสัดิการ การรักษาพยาบาล โครงการที�เกี�ยวกับสุขภาพ 

สัมพนัธภาพระหว่างเพื�อนร่วมงาน หัวหน้างานกบัลูกน้อง สิ� งเหล่านี� จะก่อให้เกิดความรู้สึกดีต่อ

องค์การ เกิดความรักและผูกพนัต่อองค์การ อย่างไรก็ตามผูน้าํตอ้งตระหนกัว่า ปัจจยัคํ�าจุนทาํได้

เพียงลดความไม่พึงพอใจเท่านั�น ในขณะที�ปัจจยัจูงใจทาํให้เกิดความพึงพอใจ และผลงานประสบ

ความสําเร็จ ผูน้าํที�มีประสิทธิผลจึงตอ้งให้ปัจจยัคํ�าจุนเพื�อตอบสนองความตอ้งการพื�นฐาน และ   

ใหปั้จจยัจูงใจเพื�อสนองความตอ้งการในระดบัสูงอยา่งสมดุลกนั เพื�อให้งานบรรลุเป้าหมายและเกิด

ความพึงพอใจของทุกฝ่าย 

 3.   ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Theory)   

  อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ไดน้าํความรู้ทางดา้นความตอ้งการของมาสโลวแ์ละเฮอร์ซ

เบอร์กมาสร้างรูปแบบการจูงใจใหม่ที�คลา้ยคลึงกนั เรียกวา่ ทฤษฎี ERG (ERG Theory) โดยไม่ได้

คาํนึงว่าความตอ้งการใดเกิดก่อนหรือเกิดหลงั ความตอ้งการหลาย ๆ อยา่งอาจเกิดขึ�นพร้อม ๆ กนั 

ทฤษฎี ERG จะแบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 กลุ่ม ดงันี�  

  3.1  ความตอ้งการความอยูร่อด (E-Existance Needs) เป็นความตอ้งการพื�นฐานทาง

ร่างกายของมนุษย ์เพื�อให้สามารถดาํรงชีวิตอยูไ่ด ้เช่น อาหาร เครื�องนุ่งห่ม ที�อยูอ่าศยั ยารักษาโรค 

ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น เป็นตน้ หากเป็นการทาํงานในองคก์าร ความตอ้งการระดบันี�  

คือ ค่าจา้ง ค่าตอบแทน สภาพการทาํงาน สัญญาวา่จา้ง เป็นตน้ 

  3.2  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (R-Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการในเชิง

มนุษยสัมพนัธ์ ความตอ้งการเชิงสังคม ความผกูพนั การยอมรับ 

  3.3  ความตอ้งการความก้าวหน้า (G-Growth Needs) เป็นความตอ้งในระดบัสูง

ของบุคคล การพฒันา การเปลี�ยนแปลงสถานภาพ ความเติบโต ความกา้วหน้าในหน้าที�การงาน 

ความต้องการความรับผิดชอบ การปฏิบัติงานด้วยความรู้ความสามารถและความต้องการ

ความสาํเร็จในชีวติ 
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  ทฤษฎี ERG มีส่วนคลา้ยและแตกต่างจากทฤษฎีของมาสโลว ์โดยมีแนวคิดที�ซบัซ้อน

กวา่ความตอ้งการอาจเป็นไปไดท้ั�งสูงขึ�นและนอ้ยลง กล่าวคือ หากความตอ้งการระดบัใดไดรั้บการ

ตอบสนองนอ้ย ความตอ้งการประเภทนั�นจะมีอยูสู่ง เช่น หากตอ้งการเงินค่าตอบแทนสูงแต่ไดน้อ้ย 

จะมีความตอ้งการเงินเดือนสูงขึ�น หากความตอ้งการในระดบัตํ�ากวา่ไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะทาํ

ใหค้วามตอ้งการที�อยูสู่งขึ�นเพิ�มมากขึ�น เช่น หากไดรั้บเงินเดือนสูงขึ�นจนพึงพอใจแลว้ ก็จะตอ้งการ

การยอมรับ หรือตาํแหน่งงานสูงขึ�น และหากความตอ้งการที�อยูใ่นระดบัสูงกวา่ไม่ไดรั้บการตอบสนอง 

หรือไดรั้บการตอบสนองนอ้ยก็จะมีความตอ้งการในระดบัตํ�ากวา่ลงไปมีความสําคญัมาก เช่น ไม่มี

โอกาสได้รับตาํแหน่งงานใหม่ ก็จะหันมาให้ความสนใจกบัเพื�อนร่วมงานมากขึ�นเพื�อตอ้งการ

การยอมรับสูงขึ�น เป็นตน้ 

 4.   ทฤษฎีความตอ้งการความสาํเร็จของแมคคลีแลนด ์(The Need to Achieve Theory) 

  เดวดิ แมคคลีแลนด ์(David C. McClelland) นกัจิตวทิยา มีความเห็นวา่ ความตอ้งการ

ของมนุษยน์ั�นไม่ไดติ้ดตวัมาแต่กาํเนิดและไม่ไดมี้รูปแบบเหมือนกนัทุกคน อยา่งแนวคิดของมาสโลว ์

เฮอร์ซเบอร์ก หรือ อลัเดอร์เฟอร์ แมคคลีแลนด์ไดท้าํการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของ

บุคคล โดยให้บุคคลนาํเสนอภาพต่าง ๆ เพื�อวดัความตอ้งการของมนุษย ์หลงัจากวิเคราะห์ผล แลว้

จึงสรุปวา่ ความตอ้งการของมนุษยแ์บ่งออกเป็น 3 ประการ ดงันี�  

  4.1 ความตอ้งการความสําเร็จ (Need for Achievement : nAch) เป็นความตอ้งการที�

จะทาํงานที�มีความทา้ทายให้บรรลุผลสําเร็จ มีมาตรฐานในการทาํงานสูง โดยบุคคลที�ตอ้งการ

ความสําเร็จสูงจะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานที�ทา้ทาย และตอ้งไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพื�อ

ประเมินผลงานของตนเอง มีความชํานาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูงและกล้าที�จะ

เผชิญหนา้กบัความลม้เหลว 

  4.2 ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power : nPow) เป็นความตอ้งการที�จะมีอิทธิพล

เหนือคนอื�น มีความรับผิดชอบต่อบุคคลอื�น บุคคลที�มีความตอ้งการอาํนาจสูง จะแสวงหาวิถีทาง

เพื�อทาํให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื�น ตอ้งการให้ผูอื้�นยอมรับหรือยกย่อง  ตอ้งการความเป็นผูน้าํ 

ตอ้งการทาํงานใหเ้หนือกวา่บุคคลอื�น และจะกงัวลเรื�องอาํนาจมากกวา่การทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ 

  4.3 ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Need for Affiliation : nAff) เป็นความตอ้งการการ

ยอมรับจากบุคคลอื�น มีความตอ้งการเป็นส่วนหนึ� งของกลุ่ม บุคคลที�ตอ้งการความสัมพนัธ์สูงจะ

ชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะพยายามสร้างและรักษา

ความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอื้�น   

  บุคคลที�มีความตอ้งการความสําเร็จ จะชอบการแข่งขนั ชอบตั�งเป้าหมายที�ทา้ทาย และมี

ความกระตือรือร้นสูง บุคคลประเภทนี� เกิดความพึงพอใจเมื�อสามารถปฏิบติังานไดป้ระสบความสําเร็จ
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ดว้ยความพยายามของตนเอง เงินหรือรางวลัใด ๆ ที�ไดรั้บเป็นเพียงประจกัษพ์ยานของความสําเร็จ

เท่านั�น ไม่ใช่สิ� งจูงใจโดยตรง บุคคลประเภทนี� ต้องการการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ มกัชอบ

ทาํงานคนเดียว ประสบความสําเร็จในการเป็นผูป้ระกอบการขนาดเล็ก แต่ไม่ค่อยประสบความสําเร็จ

ทางดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในองค์การขนาดใหญ่ ผูน้าํจึงควรมอบหมายงานที�มีความทา้ทาย 

และสามารถบรรลุผลได ้โดยอาจเป็นประเภทงานที�ตอ้งการความสามารถของบุคคลเพียงคนเดียว 

บุคคลประเภทนี� เป็นบุคคลที�มีคุณค่าขององคก์าร ในส่วนของบุคคลที�มีความตอ้งการความสัมพนัธ์

มกัชอบทาํงานร่วมกบับุคคลอื�น ชอบงานประสานสัมพนัธ์ บุคคลประเภทนี� เป็นนักประสานงานที�

ประสบความสาํเร็จ ผูน้าํจึงควรมอบงานที�ตรงกบับุคลิกลกัษณะและความตอ้งการของบุคคล 

  บุคคลประเภทที�มีความตอ้งการอาํนาจ มกัเป็นบุคคลที�เจริญเติบโตในหนา้ที�การงาน

ในระดบัสูงขององคก์าร ซึ� งแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ ความตอ้งการอาํนาจส่วนตวั (Personal Power) เป็น

ความตอ้งการอาํนาจเพื�อผลประโยชน์ของตนเอง แสวงหาผลประโยชน์ใหต้นเอง ไม่ใช่เพื�อองคก์าร 

อีกประเภทหนึ�งคือ ความตอ้งการอาํนาจเพื�อสถาบนั (Institution power) เป็นอาํนาจเพื�อร่วมทาํงาน

กบับุคคลอื�นเพื�อแกปั้ญหาหรือส่งเสริมให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย อุทิศตวัเพื�อองคก์าร เป็นบุคคลที�

ผูน้าํควรส่งเสริมให้มีตาํแหน่งในระดบัที�สูงขึ�น เพื�อให้มีอิทธิพลต่อการใช้อาํนาจในการพฒันา

องคก์าร 

  นอกจากนั�น แมคคลีแลนด์ ยงัมีความเชื�อว่า ความตอ้งการเป็นสิ� งที�แสวงหาและ

เรียนรู้ไดโ้ดยประสบการณ์ หรือการฝึกอบรม เด็กที�เติบโตมาจากประสบการณ์ประเภทใดเมื�อโต

ขึ�นก็จะมีโอกาส ที�จะเป็นบุคคลที�มีความตอ้งการประเภทนั�น   

 สรุปไดว้่า การศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 1) ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของ 

มาสโลว ์มีแนวคิดหลกัที�ว่าความตอ้งการของมนุษยส์ามารถจดัลาํดบัขั�นได ้เมื�อความตอ้งการใน

ลาํดบัใดบรรลุผลแลว้ก็จะไม่เป็นตวัจูงใจอีก แต่ความตอ้งการในลาํดบัสูงกว่าจะเป็นตวัจูงใจแทน 

ความตอ้งการในระดบันี� จะเป็นแรงจูงใจที�กระตุน้ให้มนุษยใ์ฝ่หา 2) ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก

เป็นอีกทฤษฎีหนึ�งที�กล่าวถึงปัจจยัที�ทาํให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เรียกว่า ปัจจยัจูงใจ 

และปัจจยัที�อาจทาํให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน เรียกว่าปัจจยัคํ�าจุนหรือปัจจยัธํารง

รักษา  3) ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ กล่าววา่ความตอ้งการหลาย ๆ อยา่งอาจเกิดขึ�น

พร้อม ๆ กนั หากความตอ้งการระดบัใดไดรั้บการตอบสนองน้อยความตอ้งการประเภทนั�นจะมีอยู่สูง 

และ 4) ทฤษฎีความตอ้งการความสําเร็จของแมคคลีแลนด์ มีความเห็นว่าความตอ้งการของมนุษย์

แบ่งออกเป็น 3 ประการ คือ 1) ความตอ้งการความสําเร็จ 2) ความตอ้งการอาํนาจ 3) ความตอ้งการ

ความสัมพนัธ์ ซึ� งเป็นความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอื�น มีความเป็นมิตร ความตอ้งการเป็น

ส่วนหนึ� งของกลุ่ม สัมพนัธภาพและมิตรไมตรีจากบุคคลอื�นความตอ้งการของมนุษย์นั�นไม่ได ้
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ติดตวัมาแต่กาํเนิด และไม่ไดมี้รูปแบบเหมือนกนัทุกคน นอกจากนี� ยงัมีความเชื�อวา่ ความตอ้งการ

เป็นสิ�งที�แสวงหาและเรียนรู้ไดโ้ดยประสบการณ์หรือการฝึกอบรม กล่าวไดว้า่ทฤษฎีกลุ่มนี� ต่างมุ่งเน้น

ไปยงัความตอ้งการของมนุษยที์�มีผลจูงใจให้เกิดพฤติกรรม ซึ� งจะช่วยให้ผูน้าํเขา้ใจไดว้่าแรงจูงใจ

ของมนุษยเ์กิดจากอะไร มนุษยต์อ้งการอะไร ผูน้าํจึงควรมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัความตอ้งการ

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื�อใหผ้ลของงานบรรลุเป้าหมายที�กาํหนด 

 จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ผูว้ิจยัให้ความสนใจศึกษาปัจจยัที�

ทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานตามแนวคิดการจูงใจใฝ่สัมฤทธิ� ของแมคคลีแลนด์ ซึ� งแบ่งความ

ตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

 1.  ความตอ้งการความสําเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง แรงจูงใจของครูในการ

ปฏิบติังานให้เต็มที�และดีที�สุดเพื�อความสําเร็จ ชอบการแข่งขนั ชอบงานที�ทา้ทาย และตอ้งไดรั้บ

ขอ้มูลป้อนกลบัเพื�อประเมินผลงานของตนเอง มีความชาํนาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูงและ 

กลา้ที�จะเผชิญหนา้กบัความลม้เหลว 

 2.  ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power) หมายถึง แรงจูงใจของครูที�ตอ้งการมีอิทธิพล

เหนือคนอื�น มีความรับผิดชอบต่อบุคคลอื�น ต้องการให้ผูอื้�นยอมรับหรือยกย่อง ต้องการเป็นผูน้ํา 

ตอ้งการทาํงานใหเ้หนือกวา่บุคคลอื�น  

 3.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) หมายถึง แรงจูงใจของครูที�ตอ้งการ

การยอมรับจากบุคคลอื�น มีความตอ้งการเป็นส่วนหนึ�งของกลุ่ม 

 

ปัจจัยของภาวะผู้นําเชิงวถิีเป้าหมายของผู้บริหารสถานศึกษาที�ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 การบริหารสถานศึกษาในภาวการณ์ของเศรษฐกิจยุคใหม่ ผลกัดนัให้เกิดการแข่งขนักนั

อยา่งมากมายโดยเฉพาะวงการการศึกษาของกลุ่มโรงเรียนเอกชน ต่างตอ้งปรับแผนงานการบริหาร

เพื�อให้ตอบสนองต่อการเปลี�ยนแปลงต่าง ๆ อย่างรวดเร็วและชาญฉลาด สถานศึกษาตอ้งมีความรู้

เรื�องการตลาด ผูบ้ริโภค การเปลี�ยนแปลงของสภาพธุรกิจไดม้ากกวา่คู่แข่งขนั มิฉะนั�นสถานศึกษา

จะไม่สามารถแข่งขันและแย่งส่วนแบ่งทางการตลาดมาเป็นของตนเองได้ ยุคโลกาภิวตัน์                

มีผลกระทบสูงมากต่อพฒันาการของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป้าหมายของการพฒันาอาจไม่ใช่

เพียงเพื�อให้บุคคลากรไดเ้รียนรู้สิ�งใหม่ แต่เป็นกระบวนการกระตุน้ให้บุคคลากรรู้สึกรัก และเป็น

เจา้ขององคก์ารนั�น 

 ทุกหน่วยงานต่างตอ้งการบุคลากรที�มีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์และมีทศันคติ

ที�ดีในงาน เพื�อที�จะสามารถปฏิบติังานที�มีคุณภาพและทุ่มเทใหก้บัหน่วยงานไดอ้ยา่งเต็มที� การจูงใจ

ผูร่้วมงานจึงเป็นการรวมพลงัเพื�อเป็นแรงขบัเคลื�อนที�สําคญั ทาํให้ผูร่้วมงานเกิดความพยายาม 
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สามารถนาํไปสู่การเปลี�ยนแปลง และบุคคลที�มีแรงจูงใจในการทาํงานจะเป็นบุคคลที�มุ่งมั�นและ

รับผิดชอบต่อการทาํงานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า การจูงใจมีทั�งที�เป็นรูปธรรมและนามธรรม 

องคก์ารจะใชก้ารจูงใจดว้ยปัจจยัที�เป็นรูปธรรมหรือนามธรรมในสัดส่วนเท่าใดขึ�นอยูก่บัปรัชญาใน

การจดัการและกาํลงัความสามารถในการจ่ายขององค์การ กระบวนการเปลี�ยนแปลงดว้ยวิธีการ    

จูงใจสามารถดาํเนินการไดท้ั�งในรูปของการวางโครงสร้าง กระบวนการ และวิธีการบริหารจดัการ

ของผู ้บริหาร  กระแสการพัฒนาบุคลากรเป็นเรื� องที�องค์การต่างให้ความสําคัญเป็นอย่างยิ�ง           

ในปัจจุบนั และยิ�งมีความสาํคญัมากขึ�นเป็นทวคูีณ เนื�องจาก ปัจจยัดา้น “ทรัพยากรมนุษย”์ ถือไดว้า่

เป็นปัจจยัผลกัดนัให้องค์การเติบโตไดอ้ยา่งย ั�งยืน องคก์ารใดที�มีบุคลากรพร้อมที�จะพฒันาตนเอง

ตลอดเวลา นับว่าองค์การนั�นโชคดี การบริหารคนไม่เหมือนกบัการบริหารสิ�งของหรือโครงการ 

เพราะคนมีลกัษณะเฉพาะแตกต่างกนัทั�งสติปัญญา จุดแข็ง จุดอ่อน ความรู้สึก ดงันั�น องค์การจะ

ประสบความสําเร็จได ้การดึงศกัยภาพของคนออกมาเพื�อประสิทธิภาพในการทาํงานจึงตอ้งอาศยั

การสร้างแรงจูงใจ ใช้กลยุทธ์และเทคนิควิธีการต่าง ๆ ที�เหมาะสมสอดคล้องกับคนแต่ละคน 

สอดคลอ้งกบั จุฑา  เทียนไทย (2554 : 147) กล่าววา่  ผูบ้ริหารตอ้งมีความสามารถในการจูงใจหรือ

โน้มน้าวที�จะทาํให้ลูกน้องเปลี�ยนแปลงพฤติกรรมของเขาเหล่านั�นให้ได้ ซึ� งถือเป็นการทดสอบ

ประสิทธิภาพของตวัผูบ้ริหารว่ามีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด โดยพิจารณาจากการที�ผูบ้ริหาร  

จะทําให้ลูกน้องมีพฤติกรรมที� เปลี�ยนไปจากเดิมได้หรือไม่  หากผู ้บริหารมีประสิทธิภาพ             

ยอ่มหมายถึงว่า ผูบ้ริหารมีความสามารถที�จะโน้มนา้วพวกเขาได ้สิ�งเหล่านี� จะทาํให้มีผลที�ติดตาม

มา คือการปรับปรุงอยา่งต่อเนื�อง นบัเป็นสิ�งจาํเป็นในการทาํงานในปัจจุบนัที�ตอ้งมีการพฒันาควบคู่

ไปกบัการแข่งขนักนัโดยตลอด การพฒันาในโลกปัจจุบนัการโนม้นา้วหรือการจูงใจของผูบ้ริหาร

ตอ้งใชก้ารดาํเนินงานในรูปแบบต่าง ๆ กบัพนกังาน ผูบ้ริหารอาจใชรู้ปแบบที�แยกแยะงานที�ยาก ๆ 

ให้เป็นงานย่อย ๆ ที�ทาํให้ง่ายขึ� นและมอบหมายให้ลูกน้องช่วยกันคิด ช่วยกันทาํ เพราะงานที�

แยกแยะเป็นงานที�ไม่ยุง่ยาก เมื�อพนกังานทาํไดส้าํเร็จ จะเป็นปัจจยัหนึ�งที�ส่งผลใหพ้นกังานเหล่านั�น

มีขวญัและกาํลงัใจที�ดีขึ�น มีประสบการณ์มากขึ� นเท่ากับเป็นการเตรียมความพร้อมที�จะรับงาน        

ที�ยุง่ยากมากขึ�นในวนัขา้งหนา้  

 อย่างไรก็ดี การที�ผูบ้ริหารจะจูงใจหรือโน้มน้าวใจให้ลูกน้องเปลี�ยนพฤติกรรมไปใน

ทิศทางที�องค์การต้องการนั�น ตวัผูบ้ริหารต้องกระทาํตนให้เป็นแบบอย่างที�ดีด้วย เช่น มีความ

เปิดเผย ตรงไปตรงมา มีความรับผดิชอบสูง มีการอุทิศตนใหแ้ก่องคก์ารอยา่งเตม็ที�  

 การบริหารสถานศึกษา มีความแตกต่างจากการบริหารบริษทัหรือองค์การภาครัฐและ

เอกชนอื�น ๆ เดิมนั�นสถานศึกษามีระบบระเบียบ วฒันธรรมและโครงสร้างที�ค่อนขา้งตึงตวั แต่ใน

ปัจจุบนัสถานศึกษามีความยดืหยุน่มากขึ�น ในโลกของการเปลี�ยนแปลง สถานศึกษาตอ้งปรับตวัให้
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คิดอย่างผูป้ระกอบการ มีการแข่งขนั และรับฟังความคิดเห็นของทุกคน เพราะฉะนั�นการบริหาร

สถานศึกษาจึงตอ้งมีการนาํแนวคิด หรือทฤษฎีแรงจูงใจมาประยุกต์ใช้ในการบริหารจดัการ         

(พรสวสัดิ�   ศิรศาตนนัท.์  2555 : 234) ผูน้าํเป็นบุคคลที�สามารถเสริมสร้างความพึงพอใจในการ

ทาํงานให้แก่พนกังานไดโ้ดยอาศยัปัจจยัต่าง ๆ  สัมมา  รธนิธย ์(2556 : 31) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํ           

มีความสําคญัต่อคนหรือผูร่้วมงาน โดยผูน้าํจะพยายามทาํให้ผูร่้วมงานเกิดการยอมรับอิทธิพลและ

โน้มน้าวทางใจ เพื�อจะให้คนปฏิบติัตาม ทั�งนี� ศกัยภาพของผูน้าํนั�นจะส่งผลต่อผูร่้วมงานในด้าน

ความเชื�อมั�น ความนับถือ กาํลงัใจและความอบอุ่นในการร่วมงาน ผูที้�มีภาวะผูน้าํจะเป็นผูส้ร้าง

บรรยากาศการทาํงาน จูงใจใหก้ลุ่มคนรวมตวักนัได ้ผูร่้วมงานมีความพึงพอใจในการทาํงาน ส่งผล

ใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ บรรลุตามวตัถุประสงคที์�ตั�งไว ้

 เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2556 : 143) กล่าววา่ การจูงใจเป็นองคป์ระกอบที�สําคญัยิ�งในการ

บริหาร ผูบ้ริหารทุกยคุทุกสมยัประสบความสําเร็จในการทาํงานไดเ้พราะมีการนาํรูปแบบการจูงใจแบบ

ต่าง ๆ มาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ การจูงใจส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงาน และมีผลต่อความสําเร็จของ

องคก์าร ยุคล์ (Yukl.  2001 : 19 ;  อา้งถึงใน  สัมมา  รธนิธย.์  2556 : 65) ไดส้รุปคุณลกัษณะสําคญัที�

คาดว่าจะทาํให้ผูน้าํมีประสิทธิผล คือ คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ ดา้นการสร้างแรงจูงใจและดา้น

ความสามารถที�จาํเป็นต่อความมีประสิทธิผลของผูบ้ริหารแรงจูงใจจะเป็นตวักระตุ้น (Drives) 

ตวักาํหนดทิศทางของพฤติกรรมและช่วยให้พฤติกรรมการทาํงานที�เหมาะสมคงสภาพอยูไ่ด ้นบัวา่

เป็นเรื�องสําคญัที�ไม่ควรมองขา้ม ในการนาํแรงจูงใจไปใช้ในการบริหารงาน เพราะจะทาํให้งาน

ประสบความสําเร็จและเกิดความผูกพนัต่อองค์การ การกระตุน้ให้คนทาํงานไดผ้ลผลิตที�ดี และการ

ช่วยใหเ้กิดความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความสําคญัต่อผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน

อยา่งยิ�ง ถา้ทุกฝ่ายให้ความสนใจและร่วมมือกนั  และที�สําคญัที�สุดคือตวัผูบ้ริหารเองตอ้งตระหนกัว่า

ควรจะมีวธีิการใชแ้รงจูงใจอยา่งไรในการบริหารงาน (ภารดี  อนนัตน์าว.ี  2555 : 134 – 135) 

 อยา่งไรก็ดี นกัทฤษฎีและนกัวิจยัเห็นวา่ภาวะผูน้าํนั�นมีความแตกต่างจากการบริหารงาน

อยู่หลายประการ คือ ถา้พิจารณาบทบาทหรือหนา้ที�ทางการบริหาร การนาํ ถือเป็นบทบาทหน้าที�   

ที�สําคญัของผูบ้ริหาร โดยเริ�มจากการวางแผนงาน การจดัการ การจดัระบบและควบคุม และเมื�อ

พิจารณาอย่างกวา้ง ๆ ภาวะผูน้ําจะเกี�ยวข้องกับหน้าที�การบริหารในมุมมองของความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคล ดงันั�น ภาวะผูน้าํจึงเกี�ยวขอ้งกบัการเปลี�ยนแปลง การสร้างแรงบนัดาลใจ การจูงใจ

และการมีอิทธิพล ดูบริน (Dubrin.  2010 : 5) จะเห็นไดว้า่ ภาวะผูน้าํเป็นกระบวนการหนึ�งที�มีผลต่อ

การจูงใจ และปฏิสัมพนัธ์ให้ทุกคนในองค์การเขา้ใจและมุ่งมั�นในอุดมการณ์ขององค์การเพื�อให้

องคก์ารสามารถดาํเนินกิจกรรมไดบ้รรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที�กาํหนดไว ้
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 สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารมีความสําคญัต่อคนหรือผูร่้วมงาน โดยผูน้าํจะพยายาม

ทาํให้ผูร่้วมงานเกิดการยอมรับอิทธิพลและโน้มน้าวใจเพื�อให้ผูร่้วมงานปฏิบติัตาม ทั�งนี� ศกัยภาพ

ของผูน้าํนั�นมีผลต่อความตอ้งการของผูร่้วมงานในดา้นความเชื�อมั�น การนบัถือ กาํลงัใจ และความ

อบอุ่นในการร่วมงาน ประสานเพื�อให้ความสะดวก สร้างแรงบนัดาลใจ จูงใจให้ผูร่้วมงานเกิดการ

ปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน ผู ้นําจึงเป็นพลังร่วมที�จะทําให้เกิดความร่วมมือร่วมใจไปสู่การ

เปลี�ยนแปลงที�ดี  

 

บริบทการบริหารการศึกษาในโรงเรียนคาทอลกิสังฆมณฑลจันทบุรี 

 โรงเรียนคาทอลิกในประเทศไทยปรากฏหลกัฐานว่ามีมาตั�งแต่สมยักรุงศรีอยุธยา          

ในแผน่ดินของสมเด็จพระนารายณ์มหาราช ใน พ.ศ. 2203 คณะมิชชนันารีชาวฝรั�งเศส สังกดัคณะ   

มิสซงัต่างประเทศแห่งกรุงปารีส ไดเ้ดินทางมาถึงกรุงศรีอยธุยา ไดรั้บพระบรมราชานุญาตให้เขา้มา

เผยแผ่ศาสนา สมเด็จพระนารายณ์ฯ ไดพ้ระราชทานที�ดินให้แก่คณะบาทหลวง ไดส้ร้างโรงเรียน

สามเณรขึ�น เป็นโรงเรียนแบบตะวนัตก ถือเป็นโรงเรียนเอกชนคาทอลิกแห่งแรกในประเทศไทย 

คือ วิทาลยัทั�วไป สร้างขึ�นโดยมุขนายก ปีแอร์ลมัแบร์ตเดอ ลา มอตต ์(Bishop Pierre Lambert De 

La Motte) เป็นโรงเรียนสามญัสาํหรับเด็กชาย เพื�อให้การศึกษาแก่เยาวชนในกรุงศรีอยุธยามีชื�อตาม

พงศาวดารว่า “โรงเรียนสามเณร” ส่วนใหญ่จดัการสอนดา้นวิชาการและจริยธรรมในแนวทางที�

ปรับให้เขา้กบั วฒันธรรมประเพณีทอ้งถิ�นอย่างเห็นคุณค่า ต่อมาในยุครัตนโกสินทร์ พ.ศ. 2428  

บาทหลวงกอลอมเบต ์(Reverend Father Colombet) ไดต้ั�งโรงเรียนสําหรับเด็กชายขึ�นชื�อโรงเรียน

อสัสัมชัญ ซึ� งถือว่าเป็นโรงเรียนคาทอลิกสมยัใหม่แห่งแรกในยุคนั�น และดาํเนินการเรื�อยมาโดย

อาํนวยคุณประโยชน์ใหแ้ก่เด็กและสังคมเป็นอยา่งมาก จนเป็นที�นิยมของผูป้กครองทั�วไป นบัตั�งแต่

นั�นมาก็ไดมี้นกับวชอุทิศตนดา้นการศึกษาหลายคณะไดท้ยอยกนัเขา้มาแพร่ธรรมในประเทศไทย 

ทาํให้โรงเรียนคาทอลิกมีจาํนวนเพิ�มมากขึ�นในทุกระดบั ตั�งแต่อนุบาลจนถึงอุดมศึกษา ซึ� งปัจจุบนั

แบ่งออกเป็นโรงเรียนของสังฆมณฑล โรงเรียนของคณะนกับวชและโรงเรียนของฆาราวาสคาทอลิก  

ทาํใหโ้รงเรียนคาทอลิกขยายไปสู่ภาคต่าง ๆ ของประเทศไทยจนถึงทุกวนันี�  (สมาคมสภาการศึกษา

คาทอลิก (ประเทศไทย).  2543 : 13) 

 สมยัมุขนายกยวง  นิตโย (พ.ศ. 2506 – 2516) สมยันี� เป็นยุคของการเปลี�ยนแปลงหลงัสภา

สังคายนาวาติกนัครั� งที� 2 พระศาสนจกัรในประเทศไทยไดมี้การเปลี�ยนแปลงอยา่งมาก คือ ใน พ.ศ. 

2508 เขต “มิสซัง” (VicariusApostolicus) ได้รับการยกฐานะเป็นเขต “สังฆมณฑล” (Diocese)     

ซึ� งมีมุขนายกเป็นผูป้กครอง ได้แก่ อคัรสังฆมณฑลกรุงเทพ อคัรสังฆมณฑลท่าแร่-หนองแสง          

สังฆมณฑลราชบุรี  สังฆมณฑลจนัทบุรี สังฆมณฑลอุบลราชธานี สังฆมณฑลอุดรธานี สังฆมณฑล
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เชียงใหม่ สังฆมณฑลนครสวรรค ์ สังฆมณฑลนครราชสีมา และสังฆมณฑลสุราษฎร์ธานี ซึ� งแต่ละ 

สังฆมณฑลก็ไดก่้อตั�งโรงเรียนขึ�นมามากมาย ต่อมาพ.ศ. 2512 ไดเ้ปลี�ยนชื�อ “คณะกรมการโรงเรียน

คาทอลิกแห่งประเทศไทย” เป็น “สภาการศึกษาคาทอลิก” ซึ� งนกัการศึกษาคาทอลิก บาทหลวง นกับวช

ชายหญิง ผูบ้ริหาร ครู ฆราวาสที�ตอ้งการพฒันาการศึกษาคาทอลิกไดม้าสัมมนากนั และต่อมาไดถื้อเป็น

หลกัปฏิบติัวา่จะมีการสัมมนาสภาการศึกษาคาทอลิกทุกปีเพื�อศึกษาเรียนรู้ และแสวงหาจุดยืนร่วมกนั

ในฐานะที�สถาบนัการศึกษาคาทอลิกตอ้งเป็นแหล่งแพร่ธรรม อบรมสั�งสอนเด็กและเยาวชนให้เป็น

คนที�เปี� ยมดว้ยคุณธรรมและความรู้ เป็นพลเมืองที�ดีของสังคมและประเทศชาติ แลในปี พ.ศ. 2533 

ไดจ้ดัตั�งเป็น “สมาคมสภาการศึกษาคาทอลิก(ประเทศไทย)” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื�อร่วมมือระหวา่ง

องค์กรสมาชิกในการประกอบภารกิจเพื�อประโยชน์แห่งสังคมและเทิดทูนไวซึ้� งชาติ ศาสนา 

พระมหากษตัริยแ์ละและวิถีการปกครองในระบอบประชาธิปไตย ร่วมมือและส่งเสริมการสร้าง

ความสามคัคีระหวา่งสถาบนัการศึกษาคาทอลิกและสถาบนัการศึกษาอื�น ๆ เพื�อช่วยเหลือและส่งเสริม

กนัและกนั ประสานสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารสมาชิก ในการพฒันาคุณภาพและเสถียรภาพของบุคลากร

ในสถาบนัการศึกษาคาทอลิก ประสานงาน ร่วมมือหรือให้ขอ้แนะนาํหรือความช่วยเหลือจากสมาคม

สถาบนัหรือองคก์รการศึกษา และองคก์รธุรกิจทั�งในและต่างประเทศ เพื�อประโยชน์ทางการศึกษา 

 โรงเรียนคาทอลกิในประเทศไทย 

 โรงเรียนคาทอลิกในปัจจุบนัแบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภทคือ 

 1.  โรงเรียนของสังฆมณฑล ซึ� งปัจจุบนัแบ่งเป็น 10 สังฆมณฑล หรือ 10 เขต โรงเรียนที�

มีพื�นที�อยู่ในเขตใด   ก็จะมีสังกดัในสังฆมณฑลนั�น และดาํเนินการบริหารภายใตก้ารอาํนวยการ

ของพระสงฆข์องสังฆมณฑลนั�น 

 2.  โรงเรียนของคณะนกับวช ชาย – หญิงในประเทศไทย ซึ� งปัจจุบนัมีคณะนกับวชชาย 

ทาํงานดา้นการศึกษาอยู ่5 คณะและคณะนกับวชหญิงที�ทาํกิจการโรงเรียนมี 12 คณะ 

 3.  โรงเรียนของฆราวาสคาทอลิก เช่น โรงเรียนในกลุ่มสถาบนัเซนตจ์อห์น โรงเรียนใน

เครือสารสาสน์ โรงเรียนเพ็ญสมิทธ์ โรงเรียนแสงอรุณ โรงเรียนเศรษฐบุตรอุปถมัภ์และโรงเรียน

ธรรมภิรักษ ์ฯลฯ เป็นตน้ 

 ตามที�พระศาสนจกัรคาทอลิกในประเทศไทย แบ่งการปกครองออกเป็น 10 สังฆมณฑล        

แต่ละสังฆมณฑล มีโรงเรียนคาทอลิกอยู่ในความรับผิดชอบมากน้อยแตกต่างกันออกไปดังนี�      

(เอกชยั  ชินโคตร.  2551 : 22 - 25) 

 1. อคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 

 2. อคัรสังฆมณฑลท่าแร่-หนองแสง 

 3. สังฆมณฑลราชบุรี 
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 4. สังฆมณฑลจนัทบุรี 

 5. สังฆมณฑลเชียงใหม่ 

 6. สังฆมณฑลอุดรธานี 

 7. สังฆมณฑลอุบลราชธานี 

 8. สังฆมณฑลนครราชสีมา 

 9. สังฆมณฑลนครสวรรค ์

 10. สังฆมณฑลสุราษฎร์ธานี  

 โรงเรียนคาทอลกิสังกดัสังฆมณฑลจันทบุรี 

 โรงเรียนคาทอลิกสังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรีมีชื�อย่อว่า รสจ. เรียกเป็นภาษาองักฤษว่า 

Educational Section of Chanthaburi Diocese หรือมีชื�อยอ่วา่ E.S.C.D. เป็นกลุ่มโรงเรียนภายใต้

เจา้ของเดียวกนัคือสังฆมณฑลจนัทบุรี พระสังฆราชซิลวีโอ สิริพงษ ์จรัสศรี เป็นประมุขสูงสุดและใน

ปัจจุบนัมีการบริหารงานโดยผ่านทางบาทหลวงนกับวชหญิงและฆราวาสในตาํแหน่งผูรั้บใบอนุญาต

ผูจ้ดัการและครูใหญ่ตามลาํดบั แบ่งเป็น 2  กลุ่มดงันี�  

 1. โรงเรียนคาทอลิกสังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี ที�ดาํเนินการโดยบาทหลวงและภคินีธิดา

รักกางเขนเป็นผูดู้แลรับผิดชอบ ซึ� งประกอบดว้ยโรงเรียน 19 โรงเรียนดงันี�  (ฝ่ายการศึกษาอบรม

สังฆมณฑลจนัทบุรี.  2557 : 9) 

  1.1 โรงเรียนศรีหฤทยั (จงัหวดัจนัทบุรี) 

  1.2 โรงเรียนชุมชนพฒันา (จงัหวดัสระแกว้) 

  1.3 โรงเรียน อ.โสตพฒันา (จงัหวดัชลบุรี) 

  1.4 โรงเรียนดาราสมุทร ศรีราชา (จงัหวดัชลบุรี) 

  1.5 โรงเรียนปรีชานุศาสน์ (จงัหวดัชลบุรี) 

  1.6 โรงเรียนวฒันานุศาสน์ (จงัหวดัชลบุรี) 

  1.7 โรงเรียนประชาสงเคราะห์ (จงัหวดัชลบุรี) 

  1.8 โรงเรียนสันติภาพ (จงัหวดัฉะเชิงเทรา) 

  1.9 โรงเรียนดาราจรัส (จงัหวดัฉะเชิงเทรา) 

  1.10 โรงเรียนเทวรักษ ์(จงัหวดัปราจีนบุรี) 

  1.11 โรงเรียนคริสตสงเคราะห์ (จงัหวดันครนายก) 

  1.12 โรงเรียนปัญจทรัพย ์(จงัหวดักรุงเทพฯ) 

  1.13 โรงเรียนดาราสมุทรสระแกว้ (จงัหวดัสระแกว้) 

  1.14 โรงเรียนปัญจทรัพยมี์นบุรี (จงัหวดักรุงเทพฯ) 
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  1.15 โรงเรียนดาราสมุทร (จงัหวดัอรัญประเทศ) 

  1.16 โรงเรียนอนุบาลคริสตสงเคราะห์ (จงัหวดันครนายก)  

  1.17 สถานรับเลี�ยงเด็กบา้นยอแซพพิทกัษ ์(จงัหวดัจนัทบุรี) 

  1.18 มารีเนอสเซอรี�  (จงัหวดัระยอง) 

  1.19 โรงเรียนดาราสมุทรบริหารธุรกิจ (จงัหวดัชลบุรี) 

  การดาํเนินการบริหารประกอบดว้ย ประธานโรงเรียนคาทอลิก สังกดัสังฆมณฑล

จนัทบุรีซึ� งได้รับการแต่งตั�งอย่างเป็นทางการ จากพระสังฆราชและมีคณะกรรมการโรงเรียน

คาทอลิกสังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี ซึ� งไดแ้ก่ บาทหลวงผูรั้บผิดชอบโรงเรียนทั�ง 19 โรงเรียนและ

ภคินีผูไ้ดรั้บมอบหมายจากคณะธิดารักกางเขน จาํนวน 1 ท่าน รวมทั�งบุคคลอื�นที� คณะกรรมการ

บริหารโรงเรียนเห็นชอบ คณะกรรมการบริหารมีหนา้ที�ดูแลพฒันาการศึกษา วางแผนและโครงการ

ต่าง ๆ ในโรงเรียนคาทอลิกสังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี 

 2. โรงเรียนคาทอลิกสังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี ที�ดาํเนินการโดยภคินีคณะรักกางเขน

แห่งจนัทบุรีเป็นผูดู้แลรับผดิชอบ ประกอบดว้ย 7 โรงเรียน ไดแ้ก่  

  2.1 โรงเรียนสตรีมารดาพิทกัษ ์(จงัหวดัจนัทบุรี)   

  2.2 โรงเรียนมารดานุสรณ์ (จงัหวดัตราด)   

  2.3 โรงเรียนยอแซฟวทิยา (จงัหวดัจนัทบุรี)   

  2.4  โรงเรียนมารีวทิยา (จงัหวดัปราจีนบุรี) 

  2.5 โรงเรียนมารีวทิยากบินทร์บุรี (จงัหวดัปราจีนบุรี)   

  2.6 โรงเรียนมารีวทิยาศรีมโหสถ (จงัหวดัปราจีนบุรี)   

  2.7 โรงเรียนลมัแบรตพ์ิชญาลยั (จงัหวดัจนัทบุรี) 

  ดาํเนินการบริหารงานโดยภคิณีคณะรักกางเขนแห่งจนัทบุรี ปัจจุบนัมีมหาธิการิณี

คณะรักกางเขนแห่งจนัทบุรี คุณแม่โรสริน  ศรีไพรกระทอง เป็นผูบ้ริหารสูงสุดและที�ปรึกษา ฝ่ายต่าง ๆ 

ซึ� งไดรั้บการแต่งตั�งจากมหาธิการิณีคณะรักกางเขนแห่งจนัทบุรีร่วมบริหารงาน รับนโยบายและแผนงาน

ของสังฆมณฑลจนัทบุรีและของคณะรักกางเขนแห่งจนัทบุรี มาดาํเนินการบริหารโรงเรียนทั�ง 

7 โรงเรียน โดยภคิณีคณะรักกางเขนแห่งจนัทบุรี ซึ� งได้รับการพิจารณาคดัเลือกจากมหาธิการิณี

และคณะที�ปรึกษาใหป้ฏิบติัหนา้ที�ในตาํแหน่งผูแ้ทนผูรั้บใบอนุญาต เป็นผูจ้ดัการและครูใหญ่ โดยมี

วาระการดาํรงตาํแหน่งคราวละ 5 ปี แต่สามารถเปลี�ยนแปลงไดต้ามความเหมาะสมโดยอาํนาจของ

มหาธิการิณี (ฝ่ายการศึกษาคณะรักกางเขนแห่งจนัทบุรี.  2548 : 27) 
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งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 

 งานวจัิยต่างประเทศ 

 แบรโอลแฮม (Bare-Oldham.  1999 : 39 - 94) ไดศึ้กษาเรื�องการทดสอบปัจจยัดา้นลกัษณะ

ความเป็นผูน้าํของอาจารยใ์หญ่โรงเรียนรัฐบาลใน Kentucky ในฐานะตวักาํหนดความพึงพอใจใน

การทาํงานของครู โดยมีวตัถุประสงค์เพื�อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะความเป็นผูน้าํของอาจารยใ์หญ่

โรงเรียนรัฐบาลใน Kentucky ตามทศันะของครูในโรงเรียนเดียวกนั ความพึงพอใจในการทาํงาน

ของครู และทดสอบค่าความสัมพนัธ์อย่างมีนยัสําคญัระหว่างลกัษณะความเป็นผูน้าํกบัความพึงพอใจ

ในงานของครู ผลการวจิยัพบวา่ มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสําคญัระหวา่งลกัษณะความเป็นผูน้าํของ

อาจารยใ์หญ่ตามทศันะของครูกบัความพึงพอใจในการทาํงานของครู เช่นเดียวกบัที�พบวา่ มีความ 

สัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัระหวา่งการเริ�มสร้างลกัษณะความเป็นผูน้าํของอาจารยใ์หญ่ตามทศันะของ

ครู กบัความพึงพอใจในการทาํงานของครู นอกจากนี�  ผลการวิจยัยงัพบดว้ยวา่ มีความสัมพนัธ์กนั

อยา่งมีนยัสาํคญัในตวัแปรดา้นเพศของอาจารยใ์หญ่ เพศของครู หรือแมแ้ต่ประเภทของสถานศึกษา

ดว้ยเช่นกนั 

 โดโน-โครโลรีส (Dono-Koulouris.  2003 : 235 - 240) ไดศึ้กษาเรื�องความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ลกัษณะความเป็นผูน้าํระดบัของการมีอาํนาจของครู และความพึงพอใจในการทาํงานของครูจาก

โรงเรียนคาทอลิกใน ระดบัประถมศึกษา โดยมีวตัถุประสงค์เพื�อศึกษาดา้นลกัษณะความเป็นผูน้าํ

ของครูจากโรงเรียนคาทอลิกในระดบัประถมศึกษา ตามทศันะของครูและอาจารยใ์หญ่ ศึกษาว่า     

มีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยสําคญัระหว่างลกัษณะความเป็นผูน้าํกบัระดบัของการมีอาํนาจของครู 

ลกัษณะความเป็นผูน้าํกบัความพึงพอใจในการทาํงานของครูหรือไม่ และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ระดบัของการมีอาํนาจของครูกบัความพึงพอใจในการทาํงานของครู ผลการวิจยัพบว่า มีความ 

สัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัระหวา่ง ลกัษณะความเป็นผูน้าํแบบเปลี�ยนแปลงกบัระดบัของการมีอาํนาจ

ของครู 2 ด้าน คือ การให้ความมั�นคง และการให้ความกา้วหน้าทางวิชาชีพ และยงัพบว่ามีความ 

สัมพนัธ์อยา่งมีนยัสําคญัระหวา่งลกัษณะความเป็นผูน้าํแบบเปลี�ยนแปลงกบัความพึงพอใจในการ

ทาํงานของครู อย่างไรก็ตาม ถึงแมผ้ลการศึกษาขอ้มูลพบวา่ การที�ครูไดรั้บอาํนาจในระดบัต่าง ๆ 

และแสดงความพึงพอใจในการทาํงานออกมา ดงัที�พบจากขอ้มูลซึ� งคิดเป็นค่าคะแนนเฉลี�ยของ

ความพึงพอใจทั�งแบบภายในและภายนอก แต่กลบัไม่พบวา่ มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสําคญัระหวา่ง 

ระดบัของการมีอาํนาจของครูกบัความพึงพอใจในการทาํงานของครูอยา่งแน่นอน 

 เวทเธอเรล (Wetherell.  2003 : 322) ไดศึ้กษาเรื�องลกัษณะความเป็นผูน้าํของอาจารยใ์หญ่

กบัความพึงพอใจของครู โดยมีวตัถุประสงค์เพื�อ สาํรวจว่ามีความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะความ

เป็นผูน้าํของอาจารยใ์หญ่กบัความพึงพอใจในงานของครูหรือไม่ รูปแบบความเป็นผูน้าํของ Hersey 



 

45 
  

และ Blanchard ถูกนาํมาใชเ้พื�อวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นลกัษณะความเป็นผูน้าํของอาจารยใ์หญ่ ผลการวิจยั

พบวา่ ลกัษณะความเป็นผูน้าํ การบอกกล่าว มีแนวโน้มที�จะทาํให้ระดบัความพึงพอใจในงานของครู

สูงขึ�นในขอบเขตของงานนิเทศภายใน การให้รางวลั สภาพการบริหารงาน การสื�อสาร ความพึงพอใจ

ในงานโดยภาพรวม และการปรับเปลี�ยนตวัเอง อาจารยใ์หญ่ที�มีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 11 - 15 

ปี มีแนวโน้มที�จะทาํให้ความพึงพอใจในการทาํงานของครูสูงขึ�น ในดา้นค่าตอบแทน การสนบัสนุน 

การสื�อสารและการเปลี�ยนตวัเอง อาจารยใ์หญ่ที�มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานในโรงเรียนปัจจุบนั 

10 ปีขึ�นไป มีแนวโน้มที�จะทาํให้ระดบัความพึงพอใจในงานของครูลดลง ในดา้นสภาพการบริหารงาน

การสื�อสารและความพึงพอใจในงานโดยภาพรวม อยา่งไรก็ตาม ยงัไม่พบวา่ ในความแตกต่างดา้น

เพศ อาย ุและค่าตอบแทนสูงสุดจะแสดงค่าของความพึงพอใจอยา่งมีนยัสาํคญัทางดา้นสถิติเลย 

 งานวจัิยในประเทศ 

 มจัฉรี  โอสถานนท ์(2539 : 80) ที�ศึกษาเรื�อง ปัจจยัที�ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน

ของครูที�ทาํการสอนในโรงเรียนเด็กที�มีความบกพร่องในทางสติปัญญา ทั�งภาครัฐและเอกชน พบวา่ 

มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ความสําเร็จของงาน ความสัมพนัธ์กบับุคคลอื�น ความรับผิดชอบ

และลกัษณะของงาน 

 กาญจน์  เรืองมนตรี (2547 : 218 - 219) ศึกษาเรื�อง “องคป์ระกอบภาวะผูน้าํที�ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการบริหารงานและการจดัการศึกษา สถานศึกษาขั�นพื�นฐานตามแนวปฏิรูปการศึกษา : 

กรณีศึกษาเขตพื�นที�การศึกษามหาสารคาม” พบว่า ภาวะผูน้าํดงักล่าวนาํไปสู่ประสิทธิผลการ

บริหารและการจดัการศึกษาทั�ง 4 ดา้น คือ ดา้นประสิทธิภาพการบริหารจดัการ ดา้นความพึงพอใจ

ของครู ดา้นคุณภาพนกัเรียน และดา้นการมีส่วนร่วมของชุมชน 

 สุบิน  อุปรีที (2548 : 98) ไดท้าํการศึกษาพฤติกรรมของผูบ้ริหารในการสร้างแรงจูงใจใน

การทาํงานของครูผูส้อนในโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพื�นที�การศึกษาเลย เขต 2 โดยภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก 

 ดาํรง  แสงใส (2551 : 67 - 69) ไดศึ้กษาแบบภาวะผูน้าํและความพึงพอใจของครูโรงเรียน

มธัยมศึกษา ในจงัหวดัอุบลราชธานี เขต 1 พบว่า แบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารอยู่ระดบัมาก 

ความพึงพอใจของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาที�มีต่อการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษา

อยูใ่นระดบัปานกลาง และเมื�อนาํแบบภาวะผูน้าํมาเปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของขา้ราชการครู

โรงเรียนมธัยมศึกษา พบวา่ ขา้ราชการครูที�มีเพศต่างกนั มีความพึงพอใจต่อแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  

 นพรัตน์ ศรีสุวรรณ (2551 : 51 - 52) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร

กบัความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จงัหวดัอุดรธานี หนองบวัลาํภูและหนองคาย 
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พบว่า ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชน ในจงัหวดัอุดรธานี หนองบวัลาํภูและหนองคาย

โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกบัความพึงพอใจในงานของครูจาํแนกตามประสบการณ์

ปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้น และเมื�อศึกษาภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจงัหวดั

อุดรธานี หนองบวัลาํภูและหนองคายมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียน

เอกชนอยูใ่นระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 

 ยุพาภรณ์  ขานพล (2551 : 95 – 98) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างแบบภาวะผูน้าํของ

ผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน สํานกังานเขตพื�นที�การศึกษา

สุรินทร์ เขต 2 พบวา่ ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานโดยรวม ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยน

และภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง อยูใ่นระดบัสูง แรงจูงใจของครูในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง  

 จิตตสุ์มน  พรมงคลวฒัน์ (2552 : 68 - 70) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแบบภาวะผูน้าํ

ของผูบ้งัคบับญัชากบัขวญัและกาํลงัใจของบุคลากร ในสถาบนัสังกดัสํานกังานคณะกรรมการการ

อาชีวศึกษา จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา ขวญัและกาํลงัใจของ

บุคลากรอยูใ่นระดบัมาก เมื�อนาํรูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชามาเปรียบเทียบกบัขวญัและกาํลงัใจ

ของบุคลากร พบว่า บุคลากรที�มีอายุการทาํงาน ตาํแหน่งแตกต่างกนั มีระดบัขวญัและกาํลงัใจ

ที�แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

 โกมล  บวัพรหม (2553 : 58 – 60) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน

มธัยมศึกษา สังกดัสํานกังานเขตพื�นที�การศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 พบว่า 1) ครูโรงเรียนมธัยมศึกษา 

สังกดัสาํนกังานเขตพื�นที�การศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

โดยเรียงค่าเฉลี�ยจากสูงที�สุดไปหาตํ�าที�สุด ตามลาํดบั คือ ดา้นงานที�ทาํในปัจจุบนั ดา้นเพื�อนร่วมงาน 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชาชั�นตน้ ดา้นการเลื�อนขั�นเลื�อนตาํแหน่งและดา้นเงินเดือนค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

2) ครูที�มีเพศต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 3) ครูที�มี

ประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั

และรายดา้นแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 คือ ดา้นงานที�ทาํในปัจจุบนั โดยครูที�มี

ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 21 ปีขึ�นไป มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าครูที�มี

ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 1 – 10 ปี 

 ธีรดา  สืบวงษช์ยั  (2553 : 85 – 88) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพื�นที�

การศึกษาจนัทบุรี เขต 2 พบว่า 1) ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นภาวะผูน้าํแบบมุ่งงาน 

และดา้นภาวะผูน้าํแบบมุ่งสัมพนัธ์ ในสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื�นที�การศึกษาจนัทบุรี เขต 2 

อยูใ่นระดบัมาก 2) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาสังกดัสํานกังานเขตพื�นที�
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การศึกษาจนัทบุรี เขต 2 จาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์การทาํงานอยู่ในระดบั

มาก 3) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาสังกดัจนัทบุรี เขต 2 ที�มีเพศ ระดบั

การศึกษา และประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นโดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนั

อย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ 4) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความ

พึงพอใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาสังกดัสํานกังานเขตพื�นที�การศึกษาจนัทบุรี เขต 2  

มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 

 บุญเตือน กามินี (2554 : 74) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําของผูบ้ริหาร

โรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาลในจงัหวดัชลบุรี พบว่า แรงจูงใจ   

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากไดแ้ก่ ความตอ้งการความผูกพนั ความตอ้งการความสําเร็จและ

ความตอ้งการอาํนาจ 

 กาญจนา  คล่องแคล่ว (2555 : 188 – 197) ไดศึ้กษาการพฒันากลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนมธัยมขนาดกลางในจงัหวดักาํแพงเพชร พบว่า 1) ความตอ้งการ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนมธัยมขนาดกลางในจงัหวดักาํแพงเพชร อยูใ่นระดบั

มาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นที�มีค่าเฉลี�ยมากที�สุด คือ ดา้นความสําเร็จในชีวิต รองลงมา

คือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นปัจจยั

กายภาย และดา้นการยอมรับนบัถือ ตามลาํดบั  2) ผลการประเมินกลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูในโรงเรียนมธัยมขนาดกลางในจงัหวดักาํแพงเพชร พบวา่ ดา้นความเหมาะสม 

ดา้นความเป็นไปไดแ้ละดา้นความเป็นประโยชน์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 สุวรรณา  เทพประสิทธิ�  (2555 : 69) ไดศึ้กษาระดบัภาวะผูน้าํเชิงวถีิเป้าหมายของผูบ้ริหาร

โรงเรียน ในอาํเภอคลองหลวง สังกดัสํานักงานเขตพื�นที�การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

พบว่า ระดบัภาวะผูน้าํอยู่ในระดบัมากและเมื�อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุดได้แก่ 

ภาวะผูน้าํแบบสนบัสนุน รองลงมาคือ ภาวะผูน้าํแบบมุ่งความสําเร็จของงานและภาวะผูน้าํแบบมี

ส่วนร่วมอยูใ่นระดบัมากทั�ง 3 ดา้น 

 จิรปรียา  แผน่สุวรรณ (2556 : 73 – 75) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํของ

ผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษาอาํเภอแก้งสนามนาง สังกดั

สํานกังานเขตพื�นที�การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 6 พบว่า 1) ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร

โรงเรียนประถมศึกษาอาํเภอแก้งสนามนาง สังกัดสํานักงานเขตพื�นที�การศึกษาประถมศึกษา

นครราชสีมา เขต 6 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานโรงเรียน

ประถมศึกษาอาํเภอแกง้สนามนาง สังกดัสํานกังานเขตพื�นที�การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา 

เขต 6 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธ์
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ทางบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษาอาํเภอแกง้สนามนาง สังกดั

สาํนกังานเขตพื�นที�การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 6 โดยรวมและรายดา้นอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติที�ระดบั .01 

 ณปภชั  อาํพวลิน (2557 : 76 – 78) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างแบบภาวะผูน้าํของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการทํางานของครู สังกัดสํานักงานเขตพื�นที�การศึกษา

ประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1 พบวา่ 1) แบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสํานกังานเขต

พื�นที�การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาตามรูปแบบ

ภาวะผูน้าํแต่ละแบบ พบว่าผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้าํมากทั�ง 4 แบบ เรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจาก

มากไปหานอ้ย ดงันี�  ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม ภาวะผูน้าํแบบสนบัสนุน ภาวะผูน้าํแบบมุ่งผลสําเร็จ 

และภาวะผูน้าํแบบสั�งการ 2) แรงจูงใจในการทาํงานของครู โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 นารีรัตน์  บตัรประโคน (2557 : 66 – 67) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกดัสํานกังานเขตพื�นที�การศึกษาประถมศึกษา

บุรีรัมย ์เขต 3 พบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนในสังกดัสํานกังานเขตพื�นที�

ศึกษาบุรีรัมย ์เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 2) ประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกดัสํานกังาน

เขตพื�นที�การศึกษาบุรีรัมย ์เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียนสังกดัสํานกังานเขตพื�นที�การศึกษาประถมศึกษา

บุรีรัมย ์เขต 3 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัมาก 

 จากการศึกษาเอกสารและรายงานการวิจยัที�เกี�ยวขอ้ง สรุปไดว้า่ การศึกษาเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํ 

มีววิฒันาการทางแนวความคิดมาตามลาํดบั ผูบ้ริหารที�มีภาวะผูน้าํสูงยอ่มส่งผลต่อประสิทธิผลของ

สถานศึกษาในทางบวก การบริหารจดัการโรงเรียนที�ประสบผลสําเร็จจะมีลกัษณะหรือรูปแบบการ

บริหารจดัการที�แตกต่างจากการบริหารทั�วไป ผูบ้ริหารที�มีความสามารถในการบริหาร มีความ

รับผิดชอบและมีภาวะผูน้าํสูง ยอ่มส่งผลให้การบริหารจดัการสถานศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนั�นยงัส่งผลในดา้นการจูงใจใหค้รูในสถานศึกษาใหเ้กิดความตระหนกัในหนา้ที�ของตนเอง 

พฒันาความสามารถตนเอง มีความรับผดิชอบในหนา้ที�ที�ไดรั้บมอบหมายอยา่งดี ตั�งใจปฏิบติัหนา้ที�

อยา่งเต็มกาํลงัความสามารถ ทั�งส่งผลให้นกัเรียนมีคุณภาพ โรงเรียนมีคุณภาพและเป็นมาตรฐานสากล 

การจูงใจผูร่้วมงานจึงเป็นการรวมพลงัเพื�อเป็นแรงขบัเคลื�อนที�สําคญั ทาํให้ผูร่้วมงานเกิดความพยายาม 

สามารถนาํไปสู่การเปลี�ยนแปลง บุคคลที�มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะเป็นบุคคลที�มุ่งมั�นและ

รับผดิชอบต่องานที�ทาํใหเ้กิดความกา้วหนา้ มี 2 ลกัษณะ คือ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก 

โดยองคป์ระกอบที�สัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ คือ องคป์ระกอบภายนอกที�เป็นสิ�งแวดลอ้มที�อาจทาํให้เกิด

การเปลี�ยนแปลงพฤติกรรมและองค์ประกอบภายในที�เป็นความตอ้งการ เจตคติ ค่านิยม  รูปแบบ
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ของการจูงใจ ไดแ้ก่ แรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธิ�  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ โดยมีที�มาของ

แรงจูงใจที�สําคญัไดแ้ก่ ความตอ้งการ แรงขบั สิ�งล่อใจ การตื�นตวั ความคาดหวงั และการตั�งเป้าหมาย   

ดงันั�นผูบ้ริหารควรคาํนึงถึงปัจจยัต่าง ๆ ในการสร้างแรงจูงใจ  ประกอบกบัภาวะผูน้าํยงัมีความ 

สาํคญัต่อคนหรือผูร่้วมงาน โดยผูน้าํจะพยายามทาํใหผู้ร่้วมงานเกิดการยอมรับอิทธิพลและโนม้นา้ว

ทางใจ เพื�อจะให้คนปฏิบติัตาม ทั�งนี� ศกัยภาพของผูน้าํนั�นมีผลต่อผูร่้วมงานในด้านความเชื�อมั�น 

ความนบัถือ กาํลงัใจและความอบอุ่นในการร่วมงานผูที้�มีภาวะผูน้าํจะเป็นผูส้ร้างบรรยากาศการทาํงาน 

จูงใจ  ให้กลุ่มคนรวมตวักนัได ้ผูร่้วมงานมีความพึงพอใจในการทาํงาน ส่งผลให้องคก์ารประสบ

ความสําเร็จ บรรลุตามวตัถุประสงค์ที�ตั�งไวค้วามแตกต่างระหว่างบุคคล แนวโน้มพฤติกรรมเมื�อ

ไดรั้บแรงกระตุน้ ผูบ้ริหารสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานในองค์การโดยการจูงใจดว้ย

รางวลัตอบแทน การจูงใจดว้ยงาน นอกจากนี� การที�จะผลกัดนัให้ผูอื้�นทาํงานตอ้งอาศยัพฤติกรรม

ของผูน้าํซึ� งจะเป็นพลงัสาํคญัในการจูงใจใหส้มาชิกในองคก์ารปฏิบติังานจนบรรลุตามเป้าประสงค์

ที�ตั�งไว ้ 

 ภาวะผูน้าํแบบวถีิเป้าหมายของผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ส่งผลต่อแรงจูงใจของครู เป้าหมาย

ของทฤษฎีนี� ก็เพื�อยกระดบัผลการปฏิบติังานและความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยมุ่งที�การ   

จูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การประพฤติปฏิบติัตามหนา้ที�ของผูบ้ริหาร เชื�อวา่ความพยายามของผูบ้ริหาร

จะทาํใหเ้กิดผลลพัธ์หรือผลตอบแทน และผลตอบแทนที�จะไดรั้บจากการทาํงานให้สําเร็จนั�นคุม้ค่า 

สาํหรับผูน้าํจะไดรั้บคาํทา้ทายวา่จะเลือกใชภ้าวะผูน้าํแบบใดที�จะเหมาะสมกบัความตอ้งการที�จะจูงใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดม้ากที�สุด โดยการเลือกพฤติกรรมที�จะช่วยเติมเต็มสิ�งที�ขาดหายไปในสิ�งแวดลอ้ม

ของงาน ผูน้าํพยายามที�จะยกระดบัการบรรลุเป้าหมายของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยการให้ขอ้มูลหรือ

รางวลั นอกจากนี� ผูน้าํจะช่วยจดัหาปัจจยัพื�นฐานที�คิดว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจาํเป็นจะตอ้งใช้เพื�อการ

บรรลุเป้าหมาย ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารแต่ละประเภทจะส่งผลกระทบที�แตกต่างกนัต่อแรงจูงใจของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื�อให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและเหมาะสมกบัลกัษณะกิจกรรมของหน่วยงาน 

ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบวถีิเป้าหมายมีลกัษณะเด่นหลายประการ ทฤษฎีนี� จะช่วยทาํให้เขา้ใจวา่พฤติกรรม

ของภาวะผูน้าํต่าง ๆ ส่งผลต่อความพึงพอใจและผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างไร 

และทฤษฎีนี�ยงัสามารถใหโ้มเดลที�แสดงวธีิการที�ผูน้าํจะช่วยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยการที� ผูน้าํจะช่วย

ทาํให้เส้นทางไปสู่เป้าหมายมีความชดัเจน ขจดัอุปสรรครวมถึงผูน้าํจะให้การชี� นาํและใช้วิธีการ

สอนงานให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอี้กดว้ย อนัเป็นแนวโนม้สําคญัที�ทุกสถานศึกษาต่างมุ่งเน้นเพื�อ

ความสาํเร็จในการบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 




