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บทคดัย่อ 
 

การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยเก็บตัวอย่างจากบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จ านวน 331 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั สถิติท่ี
ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย สถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และสถิติอนุมานท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ Independent Sample t-test, One-way ANOVA 
และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 31-
35 ปี มีสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีประสบการณ์การท างาน/รับราชการ 6-10 ปี 
ต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว ลกัษณะรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีพบสูงสุด อนัดบัแรก คือ ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
รองลงมาคือภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ภาวะผูน้ าแบบมอบอ านาจ และภาวะผูน้ าแบบขายความคิด 
การศึกษาพบว่า บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นระดบัปานกลาง 
เรียงตามล าดบัไดด้งัน้ี ดา้นความสม ่าเสมอของผลงาน ดา้นการลาออก และดา้นการขาดงานหรือลางาน 
ส่วนผลการทดสอบสมติฐานพบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษาและต าแหน่งงานในปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั
มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกัน สถานภาพและประสบการณ์การ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นการขาดงานหรือลางานแตกต่าง
กนั นอกจากน้ียงัพบว่า ภาวะผูน้ าแบบสั่งการและภาวะผูน้ าแบบมอบอ านาจมีความสัมพนัธ์กบัขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังานระดบัสูงมาก ภาวะผูน้ าแบบขายความคิดมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานระดบัค่อนขา้งสูง และภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานระดบัค่อนขา้งต ่า ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
ค าส าคัญ:  รูปแบบภาวะผูน้ า  ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 



 

(4) 
 

Independent Study Title Leadership Relating to Morale at Work of Personnel of Sukhothai  
 Thammathirat Open University 
Name-Surname Miss Nopparat  Nakbang 
Major Subject General Management 
Independent Study Advisor Assistant Professor Supa  Tongkong, Ph.D. 
Academic Year 2013 
 

ABSTRACT 
 

 The purpose of the study was to investigate the leadership that related to the morale at 
work of the personnel of Sukhothai Thammathirat Open University. The sample consisted of 331 
personnel of Sukhothai Thammathirat Open University, and the questionnaire was used as the data 
collection instrument. The data were analyzed applying descriptive statistics comprising Percentage, 
Mean, Standard Deviation, as well as inferential statistics which included Independent Sample t-test, 
One-way ANOVA, and Pearson Correlation Coefficient at 0.05 level of significance. 
 The results of the study demonstrated that the majority of the respondents were female, 
aged between 31-35 years old, married, graduated with Bachelor’s degree, had 6-10 years of work 
experience, were casual employees, and the most common leadership style was participating, next 
below were telling, delegating, and selling respectively. It was found that the overall employees’ 
morale at work and individual aspect were at the moderate level, and could be ranked from high to 
low levels as follows, consistency in performance, resignation, and absence from work or leave 
request. The results of hypothesis testing showed that different gender, age, level of education, and 
current work position caused differences in the overall aspects of morale at work. The differences in 
marital status and work experience made differences in morale at work in the aspects of absence 
from work or leave request.  Moreover, the study revealed that the telling leadership style and the 
delegating leadership style had relationship with the morale at work at a very high level, the selling 
leadership style had a rather high-relationship level with the morale at work, and the participating 
leadership style had a rather low-relationship level with the morale at work at 0.05 level of 
significance.     
Keywords: leadership styles, morale at work 
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ขอ้มลู ขอขอบคณุบุคลากรมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ผู้ตอบแบบสอบถามทุกทา่นท่ีให้ความ
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ทุกทา่นท่ีให้การสง่เสริม สนับสนุน และคอยเป็นก  าลงัใจดว้ยดีมาตลอดจนท าให้การค้นควา้อิสระเลม่
น้ีเสร็จสมบูรณ์ ผูว้จิยัหวงัวา่การคน้ควา้อิสระเลม่น้ีจะเป็นประโยชน์ส าหรับผู้สนใจ และคนรุ่นหลัง
ตอ่ไป 
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บทที ่1 
 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
สังคมปัจจุบนั เป็นโลกแห่งการเรียนรู้และมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา โดยการเรียนรู้

และการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจะถูกเช่ือมโยงด้วยข้อมูลข่าวสาร ท าให้สังคมในปัจจุบัน
กลายเป็นสังคมแห่งขอ้มูลข่าวสาร (The Information Society) และสังคมแห่งการเรียนรู้ โดยผ่าน
เทคโนโลยีต่าง ๆ และใช้การติดต่อส่ือสารแบบไร้พรมแดน ท าให้สถานศึกษาทั้งภาครัฐบาลและ
ภาคเอกชนซ่ึงเป็นสถานท่ีท่ีใชใ้นการศึกษาหาความรู้ มีการต่ืนตวัและมีการพฒันาตวัเองให้มีศกัยภาพ
เพียงพอท่ีจะตอบสนองสังคมในโลกยุคปัจจุบนั แต่การท่ีสถานศึกษาจะพฒันาศกัยภาพตวัเองไดน้ั้น 
มีปัจจยัหลาย ๆ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารจดัการ เพื่อพฒันาศกัยภาพของสถานศึกษา โดยปัจจยั
ทางด้านทรัพยากรบุคคลซ่ึงประกอบไปด้วย ผูน้ าและบุคลากรภายในองค์กร ถือว่าเป็นปัจจยัท่ีมี
ความส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์กร ท าให้องค์กรก้าวหน้า สามารถบรรลุเป้าหมายและประสบ
ความส าเร็จได ้โดยผูน้ าซ่ึงมี 3 ระดบั คือ ผูน้ าระดบัสูง ผูน้ าระดบักลาง และผูน้ าระดบัตน้ ซ่ึงถือเป็น
ส่วนส าคญัท่ีตอ้งมีทั้งศาสตร์และศิลป์ หรือเรียกว่า “ภาวะผูน้ า” ท่ีสามารถเป็นตวักระตุน้ และสร้าง
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานให้กบับุคลากรภายในองคก์รร่วมแรงร่วมใจในการท างาน และมี
ศกัยภาพเพียงพอท่ีจะสามารถน าพาองคก์รให้ประสบความส าเร็จ ดงันั้น ผูน้  าจึงมีความส าคญัมากใน
การด าเนินงานของหน่วยงานทั้งภาครัฐบาลและภาคเอกชน นอกจากผูน้ าแลว้ การท่ีองคก์รสามารถ
ด าเนินงานต่าง ๆ ภายในองคก์รให้สามารถขบัเคล่ือนไปได ้ยงัมีทรัพยากรบุคคลอีกฝ่ายท่ีถือวา่เป็น
ก าลงัในการด าเนินงานต่าง ๆ ภายในองค์กร คือ ทรัพยากรฝ่ายผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือลูกน้อง ซ่ึงเป็น
ผูรั้บค าสั่งจากผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชามาปฏิบติั เพื่อให้เป็นไปตามแผนการด าเนินงานท่ีผูน้ าหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาวางไว ้เพื่อบรรลุเป้าหมาย ดงันั้น การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือลูกนอ้งจะปฏิบติัตามค าสั่ง
ของผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชานั้น ก็เป็นหนา้ท่ีของผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชาท่ีจะท าการกระตุน้ โนม้นา้วใจ 
สร้างแรงจูงใจ หรือสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือลูกน้องเพื่อให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือลูกน้องเกิดความรับผิดชอบต่องาน มีความพึงพอใจในงาน มีความตั้งใจท่ีจะ
ท างาน ก่อให้เกิดความสามคัคีกนัในส่วนงาน ร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบติังานและประการท่ีส าคญั
คือ การให้การยอมรับในตวัผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชา เพื่อให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และมี
ผลสัมฤทธ์ิท่ีดี เป็นไปตามแผนงานท่ีไดว้างไว ้สามารถน าพาองคก์รใหเ้จริญกา้วหนา้ 
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นอกจากทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นตวัขบัเคล่ือนองค์กรแลว้ ขวญัและก าลงัใจก็ยงัเป็นอีกส่ิง
หน่ึงท่ีถือว่ามีความส าคัญเพราะถือว่าปัจจัยท่ีเป็นตัวกระตุ้นและเป็นแรงผลักดันให้บุคลากร
ปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย และเป็นส่ิงหน่ึงท่ีผูบ้ริหารและผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งทุกระดบัควรได้
ตระหนกัและให้ความสนใจเป็นพิเศษ เพราะถา้บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการท างานท่ีดีหรือสูง 
ย่อมแสดงว่าบุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กรและต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน รู้จกัท่ีจะ
เสียสละเพื่อส่วนรวม ร่วมแรงร่วมใจกนัท างานให้มีประสิทธิภาพ และในทางกลบักนัถา้บุคลากรใน
องค์กรมีขวญัและก าลงัใจในการท างานท่ีไม่ดีหรือต ่า แสดงว่าบุคลากรก าลงัเสียขวญั มีความรู้สึก
ระแวงไม่เช่ือถือกนัในหมู่เพื่อนร่วมงาน ยอ่มส่งผลต่อการปฏิบติังานให้ไม่บรรลุผลตามท่ีไดต้ั้งใจไว ้
ดงันั้นการศึกษาขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากรจึงเป็นเร่ืองจ าเป็นขององคก์ร เพื่อท่ีจะได้
น าผลท่ีได้มาส่งเสริมให้เ กิดขวัญและก าลังใจท่ีดีในการท างานและเกิดการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

ดงันั้น มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ซ่ึงเป็นสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐท่ีจดัตั้งข้ึนเพื่อ
ขยายและกระจายโอกาสทางการศึกษา ใชร้ะบบการศึกษาท่ีเรียกว่า “ระบบการศึกษาทางไกล” เพื่อ
ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์แก่นกัศึกษา ขยายโอกาสทางการศึกษาแก่ประชาชนและใช้ระบบ
การศึกษาท่ีเอ้ืออ านวยใหน้กัศึกษาสามารถใชเ้วลาวา่งศึกษาดว้ยตนเอง และผูท่ี้ตอ้งการจะศึกษาต่อแต่
ไม่มีเวลาท่ีจะมานัง่เรียนตลอดทุกวนั ไดมี้โอกาสทางการศึกษามากข้ึน  

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จะแบ่งส่วนราชการออกไดเ้ป็น ดงัน้ี (http://www.stou.ac.th, 
2555)  

1.  สายวิชาการ ประกอบดว้ย 12 สาขาวิชา รับผิดชอบงานทางดา้นวิชาการ ประกอบดว้ย
สาขาวิชานิเทศศาสตร์ สาขาวิชาศิลปศาสตร์ สาขาวิชาวิทยาการจัดการ สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ 
สาขาวิชานิติศาสตร์ สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ สาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ สาขาวิชาส่งเสริม
การเกษตรและสหกรณ์ สาขาวชิาเศรษฐศาสตร์ สาขาวิชารัฐศาสตร์ สาขาวิชามานุษนิเวศศาสตร์ และ
สาขาวชิาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

2. สายสนบัสนุนทางวิชาการ ประกอบดว้ย ส านกั 10 ส านกั และ 1 สถาบนั รวมเป็น 11 
หน่วยงาน ประกอบด้วย ส านักงานอธิการบดี ส านักทะเบียนและวดัผล ส านักเทคโนโลยีการศึกษา 
ส านักบริการการศึกษา ส านักวิชาการ ส านักบรรณสารสนเทศ ส านักพิมพ์ ส านักการศึกษาต่อเน่ือง 
ส านกัคอมพิวเตอร์ ส านกับณัฑิต และสถาบนัวจิยัและพฒันา 

บุคลากรของมหาวิทยาลัยฯ  จ  าแนกประเภทและจ านวน ได้ดังน้ี (กองการเจ้าหน้าท่ี 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2555) 

http://www.stou.ac.th/


14 

ตำรำงที ่1.1 บุคลากรของมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
ประเภท จ ำนวน (คน) 

ขา้ราชกาลพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา 888 
พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา 318 
ลูกจา้งประจ า 527 
ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน 642 

รวม 2,375 
โดยบุคลากรแต่ละสายงานก็จะมีภาระงานและหน้าท่ีแตกต่างกันไปตามแต่ท่ีผูน้ าหรือ

ผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูน้ าในการวางแผน วางพนัธกิจ และวตัถุประสงค ์ให้กบับุคลากรสายงานนั้น ๆ  
ซ่ึงถือว่าบุคลากรในสายงานต่าง ๆ ถือว่าเป็นแรงงานส าคญัในการด าเนินกิจการงานต่าง ๆ ภายใน
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เปรียบเสมือนแขนและขาขององคก์ร ซ่ึงการมอบหมายงานต่าง ๆ  
บทบาท ความสามารถ และบุคลิกภาพของผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชาเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้งานนั้น ๆ 
ประสบความส าเร็จ โดยผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเป็นคนท่ีมีความรู้ความสามารถ ซ่ึงจะส่งผลต่อ
ขวญัและก าลงัใจในการท างาน ท าใหง้านออกมาดีมีคุณภาพ ส่งผลให้องคก์รมีคุณภาพดว้ย และการท่ี
มีภาวะผูน้ าท่ีดีดงักล่าวขา้งตน้ ก็ยงัเป็นความตอ้งการของบุคลากรในมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
ดว้ย 

จากเหตุผลดงักล่าว ผูศึ้กษาในฐานะบุคลากรผูห้น่ึงท่ีปฏิบติังานอยู่ในหาวิทยาลยัสุโขทยั             
ธรรมาธิราช  จึงมีความสนใจท่ีจะท าการศึกษาในเร่ืองภาวะผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  เพื่อท่ีการศึกษาดงักล่าวจะไดเ้กิด
ประโยชน์ต่อองคก์ร 

 

1.2 วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์กับขวญัและ

ก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
1. เพื่อศึกษาแบบภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลังใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
2. เพื่อศึกษาขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ ากบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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1.3 สมมติฐำนกำรวจิัย 
การศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

สุโขทยัธรรมาธิราช 
สมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคลท่ีแตกต่างกนัมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีแตกต่างกนั 
สมติฐานท่ี 2 ภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 

1.4 ขอบเขตของกำรวจิัย 
1. ขอบเขตเน้ือหาดา้นการวิจยั ศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
1.1 ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย  

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน  
ต  าแหน่งงานในปัจจุบนั 

ภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไดแ้ก่ ผูน้  าแบบสั่งการ ผูน้ าแบบ
ขายความคิด ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และผูน้ าแบบมอบอ านาจ 

1.2 ตวัแปรตาม ประกอบดว้ย ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความสม ่าเสมอ
ของผลงาน การขาดงานหรือการลา และการออกจากงาน 

2. ขอบเขตดา้นพื้นท่ีในการท าวิจยั มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
3. ขอบเขตดา้นประชากร กลุ่มประชากรท่ีปฏิบติังานในมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ไดแ้ก่ ขา้ราชพลเรือน พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา ลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน 
4. กลุ่มตวัอยา่ง ผูศึ้กษาใชก้ารเปิดตาราง Determining Sample Size ไดเ้ท่ากบั 331 คน    

 

1.5 ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิัย 
เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัเก่ียวกบัค าจ ากดัความท่ีใช้ในงานวิจยัคร้ังน้ี จึงขออธิบาย

ความหมายของค าศพัทท่ี์ใชใ้นงานวจิยั ดงัน้ี  
ผูน้ า หมายถึง อธิการบดีมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผูท่ี้รับผิดชอบองคก์รทั้งหมดและ

เป็นผูก้  าหนดวตัถุประสงคแ์ละนโยบายส าคญั ๆ ให้กบัองคก์ร ขอบเขตการบริหารจดัการจึงเก่ียวขอ้ง
กบัปัจจยัต่าง ๆ  ในสภาพแวดลอ้มภายนอกและปัจจยัต่าง ๆ  ภายในองคก์ร   
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บุคลากร หมายถึง บุคลากรหรือลูกจา้งภายในมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการของผูน้ าในการใช้อิทธิพลในการช้ีน าให้

สมาชิกในกลุ่มหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานเพื่อบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
ผูน้ าแบบสั่งการ หมายถึง ภาวะผูน้ าท่ีมุ่งงานสูง แต่มีมิติสัมพนัธ์ต ่า ผูน้  าจะก าหนดบทบาท

ของผูใ้ต้บงัคบับญัชา และช้ีน าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติัภารกิจว่าจะให้ท าอะไร อย่างไร 
เม่ือไหร่ 

ผูน้ าแบบขายความคิด หมายถึง ภาวะผูน้ าท่ีมุ่งงานสูง และมีมิติสัมพนัธ์สูง โดยผูน้ าจะมุ่ง
ช้ีน าการท างานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และใหก้ารสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเตม็ท่ี 

ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม หมายถึง ภาวะผูน้ าท่ีมุ่งงานต ่า และมีมิติสัมพนัธ์สูง ผูน้  ากบัผูต้าม
ร่วมกนัตดัสินใจ โดยผูน้ าจะมุ่งอ านวยความสะดวกและส่ือสารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ผูน้ าแบบมอบอ านาจ หมายถึง ภาวะผูน้ าท่ีมุ่งงานต ่า และมีมิติสัมพนัธ์ต ่า โดยผูน้ าจะไม่เขา้
ไปยุง่เก่ียวกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นสถานการณ์ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีวุฒิภาวะในการท างานสูง จึงเป็น
ผูน้ าท่ีมีความพร้อม ความสามารถ และเตม็ใจท่ีจะท างานใหส้ าเร็จลุล่วง 

ขวญัและก าลงัใจในการท างาน หมายถึง สภาพจิตใจของผูป้ฏิบติังาน ท่ีไดรั้บอิทธิพลจาก
แรงกดดนั หรือส่ิงเร้าจากปัจจยัหรือสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รท่ีอยูร่อบตวัเรา และจะมีปฏิกิริยาโต้
กลบั ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อผลงานของบุคคลนั้น  ไดแ้ก่ ความสม ่าเสมอของผลงาน  การขาดงานหรือ
การลางานและการลาออกจากงาน 
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ภำวะผู้น ำ 
1.ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ 
2.ภาวะผูน้ าแบบขายความคิด 
3.ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
4.ภาวะผูน้ าแบบมอบอ านาจ 

อา้งอิง : ทฤษฎีของเฮอร์เซยแ์ละแบลนชาร์ด 
 

 
ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฏิบัติงำน 
1. ความสม ่าเสมอของผลงาน 
2. การขาดงานหรือการลางาน 
3. การลาออกจากงาน 

     อา้งอิง : พลูสุข สังขรุ่์ง (2550 : 167) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. ประสบการณ์การท างาน/รับราชการ 
6. ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 

 

1.6 กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
  ตวัแปรอิสระ      ตวัแปรตาม 
       
  
 
 
 
   
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
ภำพที ่1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ  
1. ผูบ้ริหารสถานศึกษา และผูบ้ริหารระดบัต่าง ๆ น าผลจากการศึกษาวิจยัท่ีไดไ้ปใช้เป็น

แนวทางใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและเสริมสร้างขวญัและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชเพื่อใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. น าผลการศึกษาวิจยัเป็นขอ้มูลให้ผูบ้ริหารระดบัต่าง ๆ เป็นแนวทางในการพฒันางาน
และระบบงานเพื่อใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานใหดี้ข้ึนกวา่ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 
 
 



18 

บทที ่2 
 

 เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
  

การศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช คร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ศึกษาคน้ควา้โดยพิจารณาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งหลายแนวคิดและหลายทฤษฎี ดงัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัผูน้ าและภาวะผูน้ า 
2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัขวญัและก าลงัใจ 
3.  แนวคิดเก่ียวกบัผูบ้ริหารการศึกษา 
4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัผู้น าและภาวะผู้น า 
การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัผูน้ าและภาวะผูน้ าจะเป็นการศึกษาท่ีเป็นประโยชน์ต่อ

ผูบ้ริหารและต่อผูท่ี้ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร โดยสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาการบริหารงาน
และเป็นแนวทางในการปฏิบติัของผูน้ าในองคก์ร และเพื่อจะท าให้การศึกษาเร่ืองน้ีง่ายข้ึน ผูศึ้กษาจึง
ขอท าความเขา้ใจกบัความส าคญัและความหมายของผูน้ า (Leader) ก่อน เพราะผูน้ าถือวา่เป็นปัจจยัท่ีมี
ความส าคญัมากปัจจยัหน่ึงต่อความส าเร็จขององคก์ร ซ่ึงผูน้ ามีภาระหนา้ท่ี และความรับผิดชอบโดยตรง
ในการวางแผน สั่งการ ดูแล และควบคุมใหบุ้คลากรขององคก์รปฏิบติังานตามแผนและเป้าหมาย ท่ีตั้งไว ้
จากภาระหนา้ท่ีและความส าคญัดงักล่าว จึงมีนกัวิชาการไดใ้ห้นิยามความหมายของ “ผูน้ า” ไวห้ลาย
ท่าน ดงัน้ี กว ีวงศพ์ุฒ (2535 : 14-15) ไดใ้หค้วามหมายของผูน้ าไว ้5 ประการ คือ  

ผูน้ า หมายถึง ผูท่ี้เป็นจุดศูนยก์ลางของกิจกรรมภายในองคก์รเปรียบเสมือนแกนขององคก์ร 
เป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจขององคก์รสูงสุด 

ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีน าองค์กรไปสู่จุดหมายท่ีวางไว ้หรือช้ีแนะให้องค์กรไปสู่จุดหมาย
ปลายทางก็ถือวา่เป็นผูน้ า  

ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีสมาชิกส่วนใหญ่ในองค์กรเลือกหรือยกให้เขาเป็นผูน้ าขององค์กร 
จะอาศยัลกัษณะทางสังคมของบุคคลและการแสดงออกถึงพฤติกรรมของความเป็นผูน้ าในการเลือก 
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ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีมีคุณสมบติัเฉพาะตวัและมีอิทธิพลบางประการท่ีก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงขององคก์รมากท่ีสุด 

ผูน้ า หมายถึง บุคคลซ่ึงสามารถน าองค์กรไปในทางท่ีตอ้งการ มีส่วนร่วมและเก่ียวขอ้ง
โดยตรงต่อการแสดงบทบาทหรือพฤติกรรมความเป็นผูน้ า ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดของ บุญทนั     
ดอกไธสง (2535 : 266) ซ่ึงใหค้วามหมายของผูน้ าไวว้า่  

ผูน้ า เป็นผูมี้ศิลปะและมีอิทธิพลต่อกลุ่มชน เพื่อท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายตามตอ้งการ  
ผูน้ า จะเป็นทั้งผูน้  าและผูแ้นะน า เพื่อคอยช่วยเหลือกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุด 
ผูน้ า ไม่เพียงแต่ยืนอยู่เบ้ืองหลงัเท่านั้นแต่จะตอ้งเป็นผูท่ี้ยืนอยู่ขา้งหน้า คอยวางแผนและ

ผลกัดนักลุ่ม และน ากลุ่มท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย  
ซ่ึงใกลเ้คียงกบัแนวคิดของ กิติ  ตยคัคานนท ์(2543 : 21) ไดก้ล่าวไวว้า่ ผูน้  าคือบุคคลท่ีไดรั้บ

แต่งตั้งหรือไดรั้บยกย่องให้เป็นหัวหน้าและเป็นผูต้ดัสินใจ เน่ืองจากเป็นผูมี้ความสามารถในการบงัคบั
บญัชาและพาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปในทางท่ีดีหรือไม่ดีและในท านองเดียวกนั รังสรรค์  ประเสริฐศรี 
(2544 : 12) ได้ให้ความหมายเก่ียวกบัผูน้ าไวว้่า เป็นบุคคลที่ท  าให้องค์กรประสบความก้าวหน้า
บรรลุผลส าเร็จ โดยเป็นผูท่ี้มีบทบาทความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
วรีะวฒัน์ ปันนิตามยั (2544 : 8) ท่ีกล่าววา่ผูน้ าหมายถึงบุคคลท่ีท าหนา้ท่ีก าหนด วนิิจฉยั ตดัสินสั่งการ 
สร้างแรงจูงใจหรือแก้ไขปัญหาเก่ียวกับทรัพยากร นโยบาย และทิศทางขององค์กร มีทั้ งผูน้  า
ระดบักลาง และผูน้ าระดบัสูง เช่นเดียวกบัท่ี พรนพ พุกกะพนัธ์ (2544 : 1-2) ไดใ้ห้ความหมายของ
ผูน้ าไวว้่า คือ บุคคลท่ีมาประสานท าให้คนทั้ งหลายท่ีอยู่รวมกันหรือท างานร่วมกันพากันไปสู่
จุดหมาย  และมลัลิกา ตน้สอน (2545 : 164) ไดก้ล่าวว่า ผูน้  าเป็นบุคคลท่ีท าให้กลุ่มด าเนินงานให้
กา้วหน้าบรรลุผลส าเร็จโดยใชอิ้ทธิพลท่ีมีชกัจูงผูอ่ื้นให้ปฏิบติัตามท่ีตนตอ้งการ และนอกจากน้ีผูน้ า
ยงัมีส่วนสร้างวิสัยทศัน์ สร้างค่านิยมร่วมของกลุ่ม ในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย เช่นเดียวกบั 
เนตร์พณัณา ยาวิราช (2546 : 1) ไดก้ล่าววา่ ผูท่ี้ไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน โดยกุลวดี 
ออกเวหา (อา้งถึงใน นุชนาฎ จนัทรา, 2552 : 19-20) ไดนิ้ยามคุณสมบติัของผูน้ า (LEDERS) ท่ีควรมี
ในยคุโลกาภิวตัน์ ดงัน้ี 

L: listening & learning ผูน้ าท่ีดีตอ้งมีทกัษะในการฟัง คือ ตอ้งฟังอย่างตั้งใจและเขา้ใจ 
(Empathy Listening) เพื่อท่ีจะไดรั้บรู้ความรู้สึกและปัญหาของผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะ
เป็นผลดีในการท างานร่วมกนัในระยะยาว อีกทกัษะท่ีขาดไม่ได้คือ การหาความรู้ใหม่ ๆ (Self - 
learning) ทั้งดา้นการบริหารงานและบริหารคน เพื่อน ามาพฒันาตนเองและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพราะยุค
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น้ีถือว่าความรู้คืออ านาจ ความรู้ใหม่เกิดข้ึนตลอดเวลา ดงันั้นหากผูน้ าหยุดการเรียนรู้ก็เท่ากบัหยุด
ทกัษะความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) ในการคิดส่ิงใหม่ ๆ ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัต่อธุรกิจในปัจจุบนั 

E: Ethic คุณธรรม ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ การยึดถือหลกัคุณธรรมอยา่งเดียวคงไม่พอ   
ยงัตอ้งรวมไปถึงจรรยาบรรณต่าง ๆ ดว้ย  

A: Ability ผูน้ าท่ีดีตอ้งมีบุคลิกลกัษณะ (Characters) มีความสามารถ (Competence) มีความคิด
สร้างสรรค์ และเป็นท่ีน่าเช่ือถือ มีความสามารถในการมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัความสามารถ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และถ่ายทอดความรู้ให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน  

D: Dominance ผูน้ าท่ีมีคุณธรรมสามารถสร้างบารมี (Charisma) ให้กบัตนเองได ้โดยการ
แสดงออกใหผู้อ่ื้นยอมรับ และท าตามงานท่ีไดรั้บมอบหมายโดยไม่รู้สึกวา่ถูกบงัคบั  

E: Employee - center ผูน้ าท่ีดีตอ้งรู้จกัซ้ือใจและประสานใจกบัผูร่้วมงาน เพื่อความสัมพนัธ์
อนัดีในการท างาน และเป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานซ่ึงจะส่งผลดีในแง่จิตใจของ
พนกังานท่ีอยากจะทุ่มเทการท างานใหก้บัองคก์ร 

R: Reinforcement เป็นการสร้างแรงจูงใจให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีความมุ่งมัน่ใน
การท างาน 

S: Stability ความยติุธรรม หากองคก์รใดมีผูน้ าท่ีมีความล าเอียงในการบริหารงาน คนท างาน
ท่ีฝีมือดีก็จะออกจากองคก์ร  

จากแนวคิดและทฤษฎีความหมายของผูน้ าต่าง ๆ ท่ีไดก้ล่าวถึงขา้งตน้ สามารถน ามาสรุป 
ไดว้า่ ผูน้ า คือ บุคคลท่ีไดรั้บการยกยอ่งให้เป็นหวัหนา้ อาจเป็นบุคคลท่ีไดรั้บการเลือกตั้งหรือแต่งตั้ง
ให้เป็นผูน้ ากลุ่ม เป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อสมาชิกในกลุ่มหรือองคก์รและกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร  
มีบทบาทส าคัญในการน าองค์กรให้สามารถด าเนินงานจนบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ส่วนความหมายของ “ภาวะผูน้ า” (Leadership) ก็มีนกัวิชาการหลายท่านให้ความหมายไว้
เช่นกนัโดย พยอม วงศส์ารศรี (2534 : 196) ไดก้ล่าววา่ “ภาวะผูน้ า” เป็นกระบวนการท่ีบุคคลหน่ึงใช้
อิทธิพลและอ านาจในการกระตุน้ช้ีน าบุคคลอ่ืนให้มีความกระตือรือร้น เต็มใจท าในส่ิงท่ีเขาตอ้งการ 
โดยมีเป้าหมายขององค์กรเป็นจุดหมาย และนอกจากน้ี ประเวศ วะสี (อา้งถึงใน นุชนาฎ จนัทรา, 
2552 : 22) ยงัได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ า คือ ภาวะท่ีก่อให้เกิดศรัทธาเป็นท่ียอมรับและเกิดจุดมุ่งหมาย
ร่วมกนัในสังคมนั้น ๆ และภาวะผูน้ าอาจจะมีในบุคคลท่ีด ารงต าแหน่งหัวหน้าหรือไม่ใช่ก็ได้ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั มลัลิกา ตน้สอน (2545 : 165) ท่ีกล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถของบุคคลหรือ
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กลุ่มท่ีมีอิทธิพลท่ีจะโนม้นา้ว ชกัจูงบุคคลอ่ืนใหป้ฏิบติัตามเพื่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร และยงั
สอดคลอ้งกบั จุมพล หนิมพานิช (2543 : 1-2)  ท่ีกล่าวไวว้า่ภาวะผูน้ าหมายถึงกระบวนการทางสังคม 
ท่ีผูต้ามไดรั้บอิทธิพลจากผูน้ าและจะเขา้ไปผกูพนัดว้ยความเต็มใจในการกระท าหรือในพฤติกรรมท่ี  
ผูต้ามมีความรู้สึกว่ามีความชอบธรรม ส าหรับผูน้ าท่ีจะใช้อิทธิพลชกัจูงหว่านลอ้มให้ผูอ่ื้นแสวงหา
เป้าหมายและเทคนิคท่ีจะท าให้บุคคลเหล่านั้นไปถึงเป้าหมาย ส่วน ชาญชยั อาจินสมาจาร (2543 : 9) 
ไดใ้หค้  าอธิบายส าหรับภาวะผูน้ าไวว้า่ ภาวะผูน้ า คือ การสร้างโอกาสให้กบัพนกังานและบุคคลอ่ืน ๆ  
ได้ท าประโยชน์เป็นรายบุคคลหรือเป็นทีมต่อภารกิจขององค์กร โดยภาวะผูน้ าจะเป็นตวัแทนของ
ความตั้ งใจและความพยายามในการมองหาแนวทางเพื่อเพิ่มสมรรถนะของพนักงานให้ท า
คุณประโยชน์แก่หน่วยงาน และนอกจากน้ี รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544 : 11-12) ยงัไดอ้ธิบายความหมาย
ของภาวะผูน้ าไวว้า่ ดงัน้ี 

1. เป็นความสามารถในการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ท าให้ผูอ่ื้นท าตามท่ีผูน้ าตอ้งการและ
สามารถจูงใจบุคคลอ่ืนใหท้ ากิจกรรมท่ีช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายได ้

2. เป็นกระบวนการท่ีใชอิ้ทธิพลควบคุมดูแลและประสานงานกิจกรรมของสมาชิกกลุ่ม 
3. เป็นลักษณะของความสัมพนัธ์ทางอ านาจของผูน้ าจนได้รับการยอมรับนับถือจาก

สมาชิกในกลุ่ม 
4. อิทธิพลในตวัของผูน้ า ท่ีน ามาใชใ้หเ้ขา้กบัสถานการณ์เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
5. เป็นการกระท าร่วมกันระหว่างบุคคลท่ีท าหน้าท่ีในการช้ีน าให้บุคคลอ่ืนเช่ือมัน่ใน

ผลงานของเขา  
6. ความคิดริเร่ิมและการรักษาสภาพของความเช่ือถือในการปฏิบติังานร่วมกนั 
7. การท่ีบุคคลมีอิทธิพลมากและท าให้เกิดการยอมรับเก่ียวกบัการบริหารงานประจ าใน

องคก์าร 
8. เป็นกระบวนการในการใชอิ้ทธิพลท่ีมีต่อการด าเนินงานของกลุ่มให้บรรลุวตัถุประสงค์

ขององคก์รมีการจูงใจท าใหเ้กิดพฤติกรรมในการท างานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
 อานันท์  ปันยารชุน (อา้งถึงใน วาโร เพ็งสวสัด์ิ, 2554 : 18) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าหากมี

ในบุคคลใดแล้วจะท าให้ผูอ่ื้นอยากท าตามโดยสมคัรใจ ไม่จ  าเป็นตอ้งสั่งการ เพราะความเป็นผูน้ า           
ไม่ไดม้าจากการอุปโลกน์ หรือแต่งตั้งตนเอง แต่ตอ้งเกิดจากการท่ีมีคนอ่ืนท่ีเขารู้สึกวา่ เราเป็นผูน้ า 
ดงันั้น คุณสมบติัของภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ ความรู้สึกรับผิดชอบ รู้ควรไม่ควร โดยมีคุณธรรมจริยธรรม
เป็นเคร่ืองควบคุม ผูน้ าควรมีความสามารถท าให้คนอ่ืนคลอ้ยตาม มีความสามารถในการส่ือสารให้
คนอ่ืนเขา้ใจ แต่ตอ้งพูดในส่ิงท่ีเป็นจริง เป็นผูย้ึดมัน่ในหลกัการ มีระบบการคิดและการบริการท่ีมี
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วสิัยทศัน์ จะตอ้งคิดแบบทีละกา้วแต่ตอ้งคิดครบทั้งกระบวนการและรู้จกัคาดคะเน รู้จกัหาความรู้และ
พึ่งพาความรู้ทางวิชาการอยา่งแทจ้ริง และ Jacobs (1970), Stogdill (1974) และ Boles and Davanport 
(1975) (อา้งถึงใน นิกญัชลา ล้นเหลือ, 2554 : 3) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ า (leadership)ใน
ลกัษณะของปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยท่ีฝ่ายหน่ึงเป็นผูใ้ห้สารสนเทศเพื่อให้อีกฝ่ายหน่ึงเช่ือมัน่
วา่หากท าตามแลว้จะบรรลุผลตามท่ีตอ้งการ และ Podsakoff, MacKenzie, Moorman & Fetter (1990 
cited in Bass & Riggio, 2006)  (อา้งถึงใน นิกญัชลา ลน้เหลือ, 2554 : 3) ไดส้รุปพฤติกรรมหลกัท่ี
ส าคญัของภาวะผูน้ าไวมี้ ดงัน้ี 

1. เป็นการบ่งช้ีและให้ความชดัเจนดา้นวิสัยทศัน์ (identifying and articulating a vision) 
ได้แก่พฤติกรรมท่ีมุ่งในการระบุโอกาสใหม่ ๆ ขององค์กร เพื่อสร้างความชัดเจนและสร้างแรง
บนัดาลใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้ความผกูพนัต่อวสิัยทศัน์ในอนาคตของตน 

2. เป็นการแสดงแบบอย่างของพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (providing an 
appropriate model) ไดแ้ก่ พฤติกรรมท่ีประพฤติปฏิบติัเพื่อให้ผูอ่ื้นเอาแบบอยา่งและปฏิบติัตามโดย
ใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมและหลกัการของผูน้ า 

3. เป็นการยอมรับในเป้าหมายรวมของกลุ่ม (Fostering the acceptance of group goal) 
ไดแ้ก่ พฤติกรรมในการส่งเสริมท าให้เกิดความร่วมมือในหมู่คณะ สามารถท างานร่วมกนัจนบรรลุ
เป้าหมาย 

จากแนวคิดและทฤษฎีความหมายของภาวะผูน้ าต่าง ๆ ท่ีไดก้ล่าวถึงขา้งตน้ สามารถสรุปได้
วา่ภาวะผูน้ าจะเป็นการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลหรือจากองคก์รให้เป็นผูน้ าและเป็นการใชอ้ านาจ
ของบุคคลหรือการใช้อ านาจจากต าแหน่งท่ีไดรั้บมาในการจูงใจ โน้มนาวใจ ให้บุคคลหรือให้กลุ่ม
ปฏิบติัตาม หรือยินดีท่ีจะให้ความร่วมมือในการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงค ์
และเป็นไปตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้

2.1.1  ทฤษฎลีักษณะของผู้น า 
การศึกษาแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ านั้น ไดมี้ผูศึ้กษาทฤษฎีความเป็นผูน้ าไวห้ลายทฤษฎี  ดงัน้ี  

ตามท่ี เสริมศกัด์ิ  วศิาลาภรณ์ (2540 : 42) ไดจ้ดัแบ่งทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 
1.   ทฤษฎีคุณลกัษณะผูน้ า 
2.   ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า 
3.   ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ 
4.   ทฤษฎีผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและเปล่ียนสภาพ 
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2.1.2 ทฤษฎคุีณลกัษณะผู้น า (Trait Theory) 
แนวความคิดทฤษฎีน้ีเช่ือว่า ผูน้  ามีลกัษณะแตกต่างไปจากบุคคลธรรมดา 2 ลกัษณะ คือ    

ลกัษณะทางกายภาพ (Physical Traits) ไดแ้ก่ รูปร่าง รูปทรง ส่วนสูง น ้ าหนกั ความแข็งแรง และ
ลกัษณะทางบุคลิกภาพ (Personality Traits) เป็นการศึกษาเร่ืองลกัษณะท่าทาง ความต่ืนตวั การรู้จกั
เขา้สังคม ความทะเยอทะยาน และความคิดริเร่ิม ซ่ึงชูชาติ  พ่วงสมจิตร์ (2544 : 13) ได้กล่าวว่า 
การศึกษาคุณลกัษณะของผูน้ า  ผูท่ี้ท  าวิจยัจะด าเนินการ 2 แบบ คือ พยายามเปรียบเทียบคุณลกัษณะ
ของผู ้น า  กับคุณลักษณะของคนท่ีไม่ใช่ผู ้น า และเปรียบเทียบคุณลักษณะของผู ้น าท่ีประสบ
ความส าเร็จกบัคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีไม่ประสบความส าเร็จ ส่วน สตอกดิลล์ (อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ       
วศิาลาภรณ์, 2540 : 44-46) ไดส้รุปทฤษฎีทางภาวะผูน้ าไว ้6 ทฤษฎี  ดงัน้ี     

1.   ทฤษฎีผูย้ิง่ใหญ่ (Great Man Theories)  
2.   ทฤษฎีส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Theories) 
3.   ทฤษฎีบุคคลและสถานการณ์ (Personal–Situation Theories) 
4.   ทฤษฎีปฏิสัมพนัธ์และความคาดหวงั (Interaction-Expectation Theories) 
5.   ทฤษฎีมนุษยธรรม (Humanistic Theories) 
6.   ทฤษฎีการแลกเปล่ียน (Exchange Theories) 
2.1.3 ทฤษฎพีฤติกรรมผู้น า (Leader Behavior Theory)  
การศึกษาตามทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า มี 2 แบบ คือ (เสริมศกัด์ิ  วศิาลาภรณ์, 2540 : 48) 
แบบท่ี 1 ศึกษาหน้าท่ีของผูน้ า 2 ประการ คือ หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภารกิจ (Task-Related) 

และหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบ ารุงรักษากลุ่ม (Group Maintenance)  
แบบท่ี 2 ศึกษาแบบของผูน้ าหรือแบบภาวะผูน้ า (Leadership Styles) คือการศึกษาวิธีการ

จดัการกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยมากนกัวจิยัจะแบ่งแบบของผูน้ าออกเป็น 2 แบบ คือ แบบมุ่งงาน และ
แบบมุ่งคน  

แบบผู้น าอนัเกดิจากการใช้อ านาจหน้าที ่ ลิพพิทและไวท ์(อา้งถึงใน สุพิณ เกชาคุปต์, 2537)   
ไดศึ้กษาพฤติกรรมผูน้ าโดยแบ่งผูน้ าออกเป็น 3 แบบ คือ   

1. ผูน้ าแบบเผด็จการหรือแบบอตัตาธิปไตย (Authoritarian/Dictation leader) ผูน้ าแบบน้ี
จะตดัสินใจเพียงคนเดียว และแจง้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบ เป็นผูน้ าท่ีตอ้งการการเช่ือฟัง และปฏิบติั
ตามโดยทนัทีจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการมอบหมายงานจะมีนอ้ยมาก ผูน้ าจะคอยควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
อยา่งใกลชิ้ด และจะเป็นผูก้  าหนดเป้าหมายและวิธีการเพื่อความส าเร็จของเป้าหมาย โดยลกัษณะของ
ผูน้ าแบบเผด็จการจะมีดงัน้ี 
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1. ใชอ้  านาจอยูต่ลอดเวลา 
2. ยดึถือตวัเองเป็นท่ีตั้ง 
3. นโยบาย และวตัถุประสงค ์การจดัระบบมาตรฐานการปฏิบติังานจะสั่งลงมาจาก

เบ้ืองบน 
4. ขอ้เสนอแนะท่ีไดรั้บมาจะตอ้งผา่นหลายขั้นตอน โดยผูน้ าประเภทน้ีจะคิดแลว้คิด

อีก กวา่จะสั่งการ ท าใหก้ารท างานล่าชา้ 
5. ผูช่้วย ผูน้  าประเภทน้ีจะหมายถึง ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จึงไม่มีการแบ่งงานใหผู้ช่้วย 
6. การตั้งกรรมการจะเป็นวธีิการกระจายความรับผดิชอบไปใหผู้อ่ื้น 

2. ผูน้ าแบบเสรีนิยมหรือปล่อยตามสบาย (Laissez faire leader) ผูน้ าประเภทน้ีจะให้
ค  าแนะน าโดยทัว่ไปวา่จะตอ้งท าอะไรแลว้ปล่อยให้เป็นหนา้ท่ีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก าหนดแนวทาง
ปฏิบติัเอง ผูน้ าจะมีบทบาทในลกัษณะสมาชิกคนหน่ึง ภายในกลุ่ม จะไม่ใช้อ  านาจในการตดัสินใจ    
ใด ๆ ลกัษณะผูน้ าแบบน้ีจะท าใหก้ารท างานในองคก์ารขาดประสิทธิภาพ  

3. ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic leader) ผูน้ าประเภทน้ีจะยอมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เขา้มามีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมายและวิธีการท่ีจะน ามาใช้ เพื่อความส าเร็จของเป้าหมาย ผูน้ าคิดว่า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะสนบัสนุนการตดัสินใจ ท่ีเกิดจากการท่ีตนมีส่วนร่วม จะเป็นผูน้ าแบบใจกวา้ง    
รับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น ยึดถือความคิดเห็นของกลุ่มมากกว่าความคิดเห็นของตวั โดยลกัษณะของ
ผูน้ าแบบน้ีจะมีลกัษณะการบริหาร (กิติ ตยคัคานนท,์ 2532 : 28-29) ดงัน้ี 

1. เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดใ้ช้ความคิด และแสดงความคิดเห็นและเลือก
วธีิการปฏิบติังานของตนเองได ้

2. สามารถแบ่งงานและมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัความสามารถของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

3. ใหค้  าแนะน าแก่ผูร่้วมงานและรับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าให้เกิด
สัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

4.  ผูน้ าแบบกิจสัมพนัธ์และมิตรสัมพนัธ์ การศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ 
(Ohio State  Leadership Studies) โดย ดร. แครอล ชาเทิล (Dr. Carroll L. Shartle) ต่อมาปี ค.ศ. 1949  
เฮมพฟิ์ลและคูนส์ (John K. Hemplill and Alvin E. Coons) ไดส้ร้างแบบวดัพฤติกรรมผูน้ าข้ึนมาและ
ไดมี้การปรับปรุงอีกหลายคร้ัง โดย ฮอลพิน (Halpin) ไวเนอร์ (Winer) สตอกดิลล์  การวดัดว้ย LBDQ 
จะสามารถจ าแนกผูน้ าออกเป็น 2 มิติ คือ กิจสัมพนัธ์ (initiating structure) และมิตรสัมพนัธ์  
(consideration) การศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอเป็นคร้ังแรกท่ีเน้นความส าคญั           
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ทั้งงานและคนในการประเมินพฤติกรรมผูน้ า  (Drake and Roe อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์,  
2540 : 50) และต่อมามีการศึกษาวิจยัท่ีมหาวิทยาลยัมิชิแกน (University of Michigan Research studies) 
โดย เรนซิส ลิเคอร์ท (Rensis Likert) การศึกษาคร้ังน้ีเพื่อจ าแนกแบบของผูน้ า และความสัมพนัธ์
ระหว่างแบบผูน้ ากบัเกณฑ์ท่ีใช้วดัประสิทธิผล โดยผลการวิจยัไดจ้  าแนกผูน้ าออกเป็น 2 แบบ คือ 
แบบมุ่งผลผลิต (production - centered) และแบบมุ่งคน (employee - centered) ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ 

1. ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลูกนอ้ง สนบัสนุนและส่งเสริมให้
ลูกนอ้งเช่ือวา่ตนเองเป็นคนมีเกียรติ มีความส าคญั 

2. ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพจะใชก้ลุ่มในการตดัสินใจ 
3. ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมีมาตรฐานในการท างานสูง 

การศึกษาผูน้ าของกลุ่ม ท่ีมหาวทิยาลยัฮาร์วาร์ด (Harvard Studies of Group Leadership) ใน
ปี ค.ศ. 1974 โดย ดร.โรเบิร์ต เบลส์ (Robert F. Bales) เป็นการศึกษาพฤติกรรมทางสังคมของกลุ่ม
ยอ่ยในห้องปฏิบติัการ เก็บขอ้มูลจากการสังเกตโดยตรง จากการศึกษาท าให้เกิดผูน้ า 2 แบบ คือ แบบ     
มุ่งงาน และแบบมุ่งสังคม (Bales, อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 2540 : 51) ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบั
การศึกษาข่ายการบริหารงานของเบลคและมูตนั โดยเบลคและมูตนั (Blake and  Mouton อา้งถึงใน 
เสริมศกัด์ิ    วิศาลาภรณ์, 2540 : 76) แบ่งพฤติกรรมผูน้ าออกเป็น 2 แบบ คือ แบบมุ่งคนและแบบมุ่ง
ผลผลิต เม่ือน าความส าคญัของทั้งสองแบบมาประกอบกนั สร้างเป็นตารางการบริหารงาน ท่ีเรียกว่า 
Managerial Grid  แลว้แบ่งความสนใจในคนและในผลผลิต ออกเป็นดา้นละ 9 ระดบั จะไดรู้ปแบบ
ของผูน้ าทั้งหมด 81 รูปแบบ  ดงัภาพท่ี 2.1 

 

 
 

ภาพที ่2.1 ตารางการบริหารงาน The Managerial Grid (วโิรจน์ สารรัตนะ, 2542 : 110) 
จากตารางการบริหารงาน เบลคและมูตนัไดส้รุปลกัษณะผูน้ าท่ีส าคญั 5 แบบ ดงัน้ี 
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แบบท่ี 1 (1 , 1)  ผูน้ าท่ีดอ้ยคุณภาพ (impoverished)   
แบบท่ี 2 (1 , 9)  ผูน้ าแบบประสานสัมพนัธ์ (country club)  
แบบท่ี 3 (9 , 1)  ผูน้ าท่ีมุ่งแต่งาน (task oriented) 
แบบท่ี 4 (9 , 9)  ผูน้ าท่ีเป็นตวัอยา่ง (team  management 
แบบท่ี 5 (5 , 5)  ผูน้ าแบบทางสายกลาง (middle -of –the-road)  
แบบผูน้ าตามทฤษฎี 3 มิติ ของ เรดดิน (อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 2540: 80–84) ได้

น าแนวคิดจากการวิจยัภาวะผูน้ าท่ีมหาวิทยาลยัโอไฮโอ มาสร้างทฤษฎี โดยอาศยั 2 มิติแรก คือ มิติมุ่งงาน 
(task orientation) และมิติมุ่งสัมพนัธ์ (relationship orientation) และเพิ่มมิติมุ่งประสิทธิผล (effectiveness) 
เขา้ไปอีกมิติหน่ึง  จึงไดช่ื้อวา่  ทฤษฎี 3 มิติ (3–D Model หรือ 3–D Management) 

   

 
 

ภาพที ่2.2 ทฤษฎี 3 มิติของเรดดิน (เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์, 2540: 80) 
นอกจากน้ีแบบผูน้ าตามแนวคิดของแทนเนนบมัและเชอร์มิดท ์(อา้งถึงใน สุเมธ  เดียวอิศเรศ, 

2527: 68) ได้เสนอแบบผูน้ าตามขนาดของการใช้อ านาจหน้าที่ เร่ิมจากแบบเผด็จการไปสู่แบบ
ประชาธิปไตย  ลกัษณะของผูน้ าจะแตกต่างไปตามวิธีการใช้อ านาจหน้าท่ี และการเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระในการท างาน  ตามแนวความคิดน้ี  ผูน้  าจะไม่มีพฤติกรรมแบบเผด็จการเต็มท่ี  
แต่ก็จะไม่ปล่อยให้มีอิสระในการท างานจนเกินไป แต่เป็นพฤติกรรมท่ีพิจารณาถึงขนาดของการ
ควบคุมหรือการเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่จะมีมากนอ้ยเพียงใด  โดยผูบ้ริหารสมยัใหม่ควรมี
พฤติกรรมผูน้ าแบบยืดหยุน่ตามสถานการณ์ในระยะแรก แลว้ค่อยมุ่งไปหาแบบประชาธิปไตย เพื่อ
เพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ดงัภาพท่ี 2.3 
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ภาพที ่2.3 แบบของผูน้ าท่ีมีลกัษณะต่อเน่ืองกนัไปตามแนวคิด แทนเนนบมัและเชอร์มิดท์ (สุเมธ 
เดียวอิศเรศ, 2527 : 68) 

1. ผูน้ าตดัสินใจเองโดยตลอด 
2. ผูน้ าตดัสินใจเองและช้ีแจงใหท้ราบถึงขอ้ตดัสินใจ 
3. ผูน้ าช้ีแจงใหท้ราบถึงขอ้ตดัสินใจและใหซ้กัถามได ้
4. ช้ีแจงใหท้ราบถึงขอ้ตดัสินใจท่ีก าลงัจะท าแต่พร้อมท่ีจะแกไ้ขไดเ้สมอ 
5. ผูน้ าระบุปัญหาแลว้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมใหข้อ้เสนอแลว้จึงตดัสินใจ 
6. ผูน้ าแจง้ใหท้ราบถึงขอบเขตการตดัสินใจแลว้ใหก้ลุ่มท าการตดัสินใจเอง 
7. ผูน้ ายอมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจภายในขอบเขตท่ีผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงข้ึนไป

ก าหนดไว ้
ในการเลือกแบบของผูน้ านั้น แทนเนนบมัและเชอร์มิดท์ ได้เสนอแนะว่า ตอ้งพิจารณา

ปัจจยับางอยา่ง  คือ 1. ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้ า 2. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
สถานการณ์  

2.1.3 ทฤษฎผีู้น าตามสถานการณ์  
การศึกษาภาวะผูน้ าตามสถานการณ์น้ี มีหลายทฤษฎีท่ีควรศึกษา ดงัท่ีเสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์ 

(2540 : 85-104) ไดส้รุปไว ้ดงัน้ี 
ตัวแบบสถานการณ์ของฟีดเลอร์เป็นทฤษฎีท่ี เ ก่ียวกับการปฏิบัติงานของกลุ่มท่ีมี

ประสิทธิผล ข้ึนอยู่กับความเหมาะสมระหว่างรูปแบบปฏิกิริยาความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากับ
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาและสถานการณ์ขององค์การท่ีมีอิทธิพลต่อผูน้ า โดยแบบภาวะผูน้ าฟีดเลอร์จะ
ช้ีใหเ้ห็นวา่ พฤติกรรมภาวะผูน้ าท่ีส าคญัของบุคคลคนเดียวกนัอาจเปล่ียนไปในแต่ละสถานการณ์ ซ่ึง
สามารถแบ่งภาวะผูน้ าออกเป็น 2 แบบ คือ 1. ผูน้  าท่ีมีแรงจูงใจมุ่งงาน 2. ผูน้ าท่ีมีแรงจูงใจแบบมุ่ง
สัมพนัธ์ (Fiedler and Garcia อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์, 2540 : 86) และทฤษฎีวถีิทาง-เป้าหมาย  
ของ เฮาส์ (House) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ ซ่ึงปรับปรุงและพฒันา โดย 
เฮาส์และคณะ (อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์, 2540 : 90) ซ่ึงเป็นการอธิบายวิถีทาง (Path)  ท่ีผูน้  า
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ใชใ้นการบรรลุเป้าหมาย (Goal)  ทั้งเป้าหมายเก่ียวกบังานและเป้าหมายท่ีเก่ียวกบับุคคล ท่ีเสนอแนะ
วา่หนา้ท่ีส าคญัของผูน้ า คือ การตั้งเป้าหมายร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และช่วยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการ
หาทางท่ีดีท่ีสุดในการบรรลุเป้าหมาย โดยมีส่วนประกอบท่ีส าคญั 2 ส่วน คือ พฤติกรรมผูน้ า และ
สถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อผูน้ า สามารถแบ่งออกเป็น 4 แบบ  คือ   

1.  ผูน้ าแบบสั่งการ (directive leadership) 
2.  ผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (achievement–oriented leadership) 
3.  ผูน้ าแบบสนบัสนุน (supportive leadership) 
4.  ผูน้ าแบบใหมี้ส่วนร่วม (participative leadership) 
โดยผูน้ าจะตอ้งเปล่ียนพฤติกรรมของตนเองให้สอดคล้องกับสถานการณ์  ดังนั้น ผูน้ า

จะตอ้งแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ ดา้นสถานการณ์ในทฤษฎีน้ีประกอบดว้ยตวัแปร  
2 ชนิด คือ   

1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   
2.  ความกดดนัในการเรียกร้องของส่ิงแวดลอ้ม   
ทฤษฎีน้ีมีหลกัความเช่ือ 2 ประการ คือ (Filley, House and Kerr อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 

2540 : 92) 
1.  ผูต้ามจะยอมรับในพฤติกรรมผูน้ า ถา้เห็นวา่พฤติกรรมนั้นนั้นช่วยให้เกิดความพึงพอใจ 

หรือเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยใหเ้กิดความพอใจในอนาคต 
2.  พฤติกรรมผูน้ าจะจูงใจในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อสนองความตอ้งการ

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือท างานมีประสิทธิผล  
อีกทฤษฎีหน่ึงจะเป็นทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซยแ์ละแบลนชาร์ด (อา้งถึง

ใน เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 2540 :  96-101) หรือท่ีเรียกวา่ “ทฤษฎีวงจรชีวิต” (Life-Cycle Theory)    
จะอธิบายถึงพฤติกรรมผูน้ าท่ีจ  าเป็นในแต่ละสถานการณ์ โดยทฤษฎีน้ีจะมุ่งเน้นท่ีผูน้  าท าอะไร 
มากกวา่ท่ีผูน้  าเป็นอะไร ทฤษฎีภาวะผูน้ าน้ี พยายามจะอธิบายใหผู้น้  าเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งแบบ
ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล กบัระดบัวุฒิภาวะของผูต้าม ทฤษฎีน้ีตั้งอยูบ่นความเช่ือวา่ประสิทธิผลของ
ผูน้ าข้ึนอยู่กบัความเหมาะสมระหวา่งพฤติกรรมผูน้ า กบัวุฒิภาวะของกลุ่มหรือของบุคคล ดงันั้นจึง
เน้นวุฒิภาวะของกลุ่มหรือของผูต้าม เป็นตวักลางท่ีเช่ือมความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ ากบั
ประสิทธิผล จากผลการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ และจากทฤษฎีสามมิติของ เรดดิน 
ท าให ้เฮอร์เซยแ์ละแบลนชาร์ด สามารถสร้างเป็นภาวะผูน้ า 4 แบบ คือ 
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1. แบบสั่งการ (telling) เป็นภาวะผูน้ าท่ีมุ่งงานสูง แต่มีมิติสัมพนัธ์ต ่า ผูน้  าจะก าหนด
บทบาทของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และช้ีน าใหผู้บ้งัคบับญัชาในการปฏิบติัภารกิจวา่จะให้ท าอะไร อยา่งไร 
เม่ือไร 

2. แบบขายความคิด (selling) เป็นภาวะผูน้ าท่ีมุ่งงานสูง และมีมิติสัมพนัธ์สูง โดยผูน้ าจะ
มุ่งช้ีน าการท างานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และใหก้ารสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเตม็ท่ี 

3. แบบมีส่วนร่วม (participating) เป็นภาวะผูน้ าท่ีมุ่งงานต ่า และมีมิติสัมพนัธ์สูง ผูน้  ากบัผูต้าม
ร่วมกนัตดัสินใจ โดยผูน้ าจะมุ่งอ านวยความสะดวกและส่ือสารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4. แบบมอบอ านาจ (delegating) เป็นภาวะผูน้ าท่ีมุ่งงานต ่า และมีมิติสัมพนัธ์ต ่า โดยผูน้ าจะ
ไม่เขา้ไปยุ่งเก่ียวกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นสถานการณ์ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีวุฒิภาวะในการท างานสูง 
จึงเป็นผูน้ าท่ีมีความพร้อม ความสามารถ และเตม็ใจท่ีจะท างานใหส้ าเร็จลุล่วง 

โดยสรุปแลว้ ทฤษฎีภาวะผูน้ าของเฮอร์เซยแ์ละแบลนชาร์ด แบ่งพฤติกรรมผูน้ าออกเป็น     
2 แบบ คือ 

1. พฤติกรรมแบบมุ่งงาน เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกต่อผูต้ามในแง่การควบคุม ก ากบั 
ก าหนดหนา้ท่ีบทบาทของผูต้าม 

2. พฤติกรรมแบบมุ่งสัมพนัธ์ เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกต่อผูต้ามในแง่ท่ีสร้างความ
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคล หรือ ภายในองคก์ร ความเป็นกนัเอง ให้การสนบัสนุนอ านวยความสะดวก
ใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกลูกนั 

2.1.4 ทฤษฎผีู้น าแบบแลกเปลีย่นและเปลีย่นสภาพ  
การศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมุ่งเนน้การเสริมแรงอยา่งเหมาะสม เป็นกระบวนการแลกเปล่ียน  ซ่ึง

เป็นพฤติกรรมความตอ้งการของมนุษยข์ั้นพื้นฐาน และเป็นการศึกษาระดบัความตอ้งการ ความเช่ือ  
ทศันคติ  และคุณธรรมของผูต้ามใหสู้งข้ึน เพื่อใหมี้ผลต่อการพฒันาการเปล่ียนแปลงกลุ่มหรือองคก์ร
ใหมี้ประสิทธิผล จึงท าใหเ้กิดแนวคิดภาวะผูน้ า และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและเปล่ียนสภาพ เป็น
วธีิการ 2 วธีิ   ท่ีจะช่วยอธิบายวธีิท่ีผูน้  าและผูต้ามมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั   

Downton, (1973 อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ  วศิาลาภรณ์, 2540 : 57-71)  ไดจ้  าแนกภาวะผูน้ าแบบ
เปล่ียนสภาพออกจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน เพื่อช้ีให้เห็นความแตกต่างระหวา่งผูน้ า  ส่วนเบอร์น 
(Burns, 1978 อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ  วศิาลาภรณ์, 2540 : 57-71) ไดเ้สนอแนวคิดภาวะผูน้ าทางการเมือง
มี 2 แบบ คือ ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน และแบบเปลี่ยนสภาพ โดยมีจุดประสงค์เพื่อ
แลกเปล่ียนบางส่ิงบางอยา่ง และเปล่ียนสภาพลกัษณะความสัมพนัธ์ของผูน้ ากบัผูต้าม  ซ่ึงต่างฝ่ายต่าง
กระตุน้ซ่ึงกนัและกนั เปล่ียนสภาพผูต้ามใหเ้ป็นผูน้ า และเปล่ียนสภาพผูน้ าให้เป็นผูส่้งเสริมคุณธรรม 
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ต่อมาปี ค.ศ. 1985 แบส (Bass, 1985 : 17 อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 2540 : 57-71) ไดข้ยาย
แนวคิดของเบอร์น โดยช้ีใหเ้ห็นวา่ ผูน้  าแบบแลกเปล่ียน จะพิจารณาวิธีการรักษาคุณภาพและปริมาณ
ของการปฏิบติังาน วิธีปรับเปล่ียนเป้าหมายขององค์กร วิธีลดแรงต่อตา้นการปฏิบติังาน และวิธีการ
ตดัสินใจ ท่ีตรงกนัขา้มกบัผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ ผูน้ าจะตอ้งมองการณ์ไกลเช่ือมัน่ในตนเอง โดย
ลกัษณะของผูน้ าแบบแลกเปล่ียน มีดงัน้ี (Bass and Avolio, 1990: 101 อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 
2540: 57-71)  

1. รู้ว่าผูใ้ต้บงัคบับญัชาตอ้งการอะไรจากการท างาน  และพยายามให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ไดรั้บส่ิงท่ีตอ้งการ   

2.  มีการแลกเปล่ียนรางวลั โดยสัญญาวา่จะให้รางวลัถา้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความพยายามใน
การท างานเพื่อตอบสนองความต้องการ และความปรารถนาของผูใ้ต้บังคับบัญชา ตราบเท่าท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายงัคงท างานไดส้ าเร็จ 

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจากการวิจยัของแบส มี 2 องค์ประกอบ คือ  
การให้รางวลัตามสถานการณ์และการบริหารแบบวางเฉย (Hater and Bass, 1988: 696, Bass and 
Avolio, 1990: 19-20 อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์, 2540 : 57-71) มีรายละเอียดดงัน้ี 

1. การให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent reward) จะเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ ผูน้ าให้รางวลัท่ีเหมาะสม เป็นการเสริมแรง (Reinforcement) 
ให้แก่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อาจจะเป็นการชมเชย ข้ึนเงินเดือน ให้โบนสั หรือเล่ือนต าแหน่ง มกัจะเป็น
การจูงใจในการ ท างานโดยการให้รางวลัเป็นการตอบแทน เพื่อสนองความตอ้งการขั้นตน้และเป็น
แรงจูงใจภายนอก 

2.  การบริหารแบบวางเฉย (Management - by exception) เป็นการบริหารงานท่ีผูน้ าจะ
พยายามไม่เขา้ไปยุ่งเก่ียว แต่จะเขา้ไปก็ต่อเม่ือมีปัญหา เกิดขอ้ผิดพลาดข้ึน หรือมีการท างานต ่ากว่า
มาตรฐาน การเสริมแรงจะเป็นไปทางลบ คือการต าหนิ ซ่ึงการบริหารงานแบบวางเฉยจะแตกต่างจาก
การบริหารงานแบบตามสบาย (laissez faire) เพราะการบริหารงานแบบตามสบาย จะปล่อยให้งาน
ด าเนินไปโดยผูบ้ริหารไม่เขา้ไปยุง่ เม่ือเกิดปัญหาหรือขอ้ผดิพลาด   

ความแตกต่างระหว่างภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนกบัภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ สรุปได้
ดงัน้ี  
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ตารางที ่2.1 สรุปความแตกต่างระหวา่งภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนกบัภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ 

1. รู้ว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งท าอะไร  จึงบรรลุ
เป้าหมาย แลว้ช้ีแจงบทบาทหน้าท่ีท่ีจะตอ้ง
ปฏิบติั ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ราบเพื่อท่ีจะ 
ใหเ้กิดความมัน่ใจในการท างาน 

2. บอกได้ว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการ
และมีความปรารถนาอะไร เพื่อจะตอบสนอง
ความต้องการและความปรารถนาเหล่าน้ี  
ผูใ้ต้บงัคับบญัชาจะได้มีความพยายามใน
การท างานเพื่อใหง้านส าเร็จ 

3. ให้มีการฝึกอบรมผูน้ าและให้แรงจูงใจทาง 
บวกอ่ืน ๆ เพื่อส่งเสริมการท างาน เช่น การ
ยกยอ่ง  การเล่ือนต าแหน่ง   

 

1. ยกระดบัความคิดเก่ียวกบัความส าคญัและ
คุณค่าของเป้าหมายและวิธีการท่ีจะบรรลุ
เป้าหมายเหล่านั้น  เพื่อสร้างความมัน่ใจแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2. ยกระดบัความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
จากความตอ้งการทางกายและความปลอดภยั 
ไปสู่ระดับความต้องการท่ีจะได้รับการยก
ยอ่งนบัถือ และความส าเร็จสมหวงัในชีวิต 
เพื่อสร้างแรงจูงใจเพิ่มข้ึน ในการท างาน 

3. จรรโลงให้แต่ละคนลดการท างานเพื่อตนเอง 
ให้ท างานเพื่อหมู่คณะ เพื่อองค์กร  เพื่อจะ
น าไปสู่การมีความคาดหวงัท่ีสูงข้ึนและ
การท างานท่ีดีข้ึน 

4. พฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีความเป็นผูน้ า 
สามารถแกปั้ญหาของตนเองและของผูอ่ื้น 

ท่ีมา: (เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์, 2540 : 68) 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัขวญัและก าลงัใจ  
ขวญัและก าลงัใจมีความส าคญัและมีบทบาทในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั ซ่ึงมี

นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามส าคญัของขวญัและก าลงัใจไวด้งัน้ี 
ศจี อนันต์นพคุณ (2542 : 64-65) ได้กล่าวว่า ขวญัและก าลงัใจเป็นส่ิงส าคญัต่อความมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ีการท างานของแต่ละคนเป็นอยา่งมาก และนอกจากน้ียงัตอ้งมีความ
กระตือรือร้น มีความพึงพอใจในงานท่ีท าและข้ึนอยูก่บัความตั้งใจท่ีร่วมกบัหมู่คณะ ส่วนวฒันา มหิพนัธ์ 
(2544 : 12)  ไดก้ล่าววา่ ขวญัและก าลงัใจนั้นมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก 
โดยเฉพาะผูป้ฏิบติังานในองค์กรท่ีเป็นขา้ราชการ ถา้มีขวญัและก าลงัใจไม่ดีย่อมจะน ามาซ่ึงความ
เส่ือมและหยอ่นสมรรถภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ีอนัจะส่งผลกระทบต่อประชาชนเป็นอยา่งมาก ส่วน
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สมพงษ์ เกษมสิน, 2521 อา้งถึงใน ดรุณี แซ่ล้ิม, (2553 : 15) ได้กล่าวถึงความส าคญัของขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน ดงัน้ี 

1. ขวญัก าลงัใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน เพื่อ
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

2. สร้างความจงรักภกัดีซ่ือสัตยต่์อหมู่คณะและองคก์ร 
3. เก้ือหนุนให้ระเบียบขอ้บงัคบัเกิดผลให้ด้านการควบคุมความประพฤติของพนักงาน

เจา้หนา้ท่ีใหป้ฏิบติัตนอยูใ่นกรอบแห่งระเบียบวนิยัและศีลธรรมอนัดี 
4. สร้างสามคัคีธรรมและก่อให้เกิดพลงัร่วมในกลุ่ม ท าให้เกินพลงัสามคัคีอนัสามารถจะ

ฝ่าฟันอุปสรรคทั้งหลายขององคก์รได ้
5. เสริมสร้างความเขา้ใจอนัดีระหว่างบุคคลในองค์กรกบันโยบายและวตัถุประสงค์ของ

องคก์ร 
6. เก้ือหนุนและจูงใจให้สมาชิกของหมู่คณะหรือองคก์รเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการ

ต่าง ๆ ในองคก์ร 
การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานใหถู้กวธีินั้น มีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งท า

ความเขา้ใจเก่ียวกบัทฤษฎีต่าง ๆ  ท่ีมีอิทธิพลต่อขวญัและก าลงัใจหรือเป็นมูลเหตุท่ีท าให้เกิดขวญัและ
ก าลงัใจ ไดแ้ก่ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow ทฤษฎีแรงจูงใจทางดา้นความส าเร็จของ 
McClelland ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom และทฤษฎีสองปัจจยั ของ Herzberg (Herzberg’s Two - 
Factor Theory) ซ่ึงไดท้ดลองเก่ียวกบัการจูงใจในการท างานของมนุษยพ์บวา่มีปัจจยัอยู ่2 ประการ      
ท่ีแตกต่างกนัอยา่งส้ินเชิงและมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานคนละแบบ  

ประการแรก เม่ือคนท างานไม่พอใจต่อการท างานของตนมกัจะเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ซ่ึงเรียกปัจจยัเหล่าน้ีวา่ ปัจจยัค ้าจุน หรือ ปัจจยัสุขอนามยั 

ประการท่ีสอง ส่วนคนงานท่ีพดูถึงความพอใจในงานมกัจะพดูถึงเน้ือหาของงานท่ีเขาให้ช่ือวา่ 
ปัจจยักระตุน้ หรือ ปัจจยัจูงใจ 

ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังานท่ีค ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา  

ปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะ   
ของงาน ท่ีท าใหค้นชอบและรักงานท าใหบุ้คคลในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมาก 

ทฤษฎีของ Herzberg เป็นแนวคิดทฤษฎีท่ีท าให้ผูบ้ริหารไดท้ราบวา่ปัจจยัใดท่ีเป็นแรงจูงใจ
ในการท างานของบุคลากร เพื่อจะท าให้บุคคลท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและท างานให้องคก์รอยา่ง
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เต็มท่ีและทราบว่าปัจจยัใดเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมความพึงพอใจในการท างานอนัเป็นการบ ารุงรักษา
ขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานให้อยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจซ่ึงหากปัจจยัต่าง ๆ ไดรั้บการยอมรับก็จะ
ส่งผลต่อความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานในทางท่ีดีข้ึน อนัจะท าให้ผูป้ฏิบติังานมีก าลงัใจท่ีจะท างานอยา่ง
เตม็ความสามารถ 

ทฤษฎีล าดบัขั้นของความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow need hierarchy) ไดก้ล่าวไวว้่า 
บุคคลมีความตอ้งการท่ีไม่ส้ินสุด และเม่ือความตอ้งการนั้นได้รับการตอบสนองแล้วก็จะมีความ
ตอ้งการอ่ืนเขา้มาแทนท่ี ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ โดยความตอ้งการสามารถจดัล าดบั
ได้ตั้งแต่ความตอ้งการขั้นต ่าสุดไปถึงขั้นสูงสุด เรียกว่าล าดบัขั้นของความตอ้งการ แบ่งเป็น 5 ขั้น 
(เนตร์พณันา ยาวริาช, 2553 : 156-157) คือ 

ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางร่างกาย 
ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 
ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการทางสังคม 
ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งยอมรับจากสังคม 
ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการบรรลุผลส าเร็จสูงสุด  
โดยอาจกล่าวโดยสรุปไดว้่าทฤษฎีน้ีสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการบ ารุงขวญัและก าลงัใจ

ในการท างานใหส้อดคลอ้งกบัล าดบัขั้นความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานได ้
ทฤษฎีแรงจูงใจทางดา้นความส าเร็จของ McClelland เป็นทฤษฎีท่ีมีเน้ือหาการจูงใจคน โดย

ไดอ้ธิบายถึงความตอ้งการของมนุษยว์่าจะถูกใจโดยความตอ้งการของตนเองให้กระท าการอยา่งใด
อย่างหน่ึงเร่ิมจากความตอ้งการและทศันคติ จากนั้นจะแปรเปล่ียนเป็นพฤติกรรมท่ีตอบสนองต่อ
ความตอ้งการ โดยจะมีความตอ้งการ 3 ประการ คือ 

1. ความตอ้งการความส าเร็จ เป็นความตอ้งการท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ ให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อ
ความส าเร็จ 

2. ความตอ้งการความผกูพนั เป็นความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืนตอ้งการเป็นส่วน
หน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน 

3. ความตอ้งการอ านาจ เป็นความตอ้งการเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น  
ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (The Vroom Expectancy Theory of Motivation) กล่าวว่า 

รูปแบบของความคาดหวงัในการท างานซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจ
ของมนุษยใ์นการท างาน โดย Vroom มีความเห็นว่าการท่ีจะจูงใจให้พนักงานท างานเพิ่มข้ึนนั้น
จะตอ้งเขา้ใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคล โดยปกติเม่ือคนจะท างานเพิ่มข้ึนจาก
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ระดบัปกติเขาจะคิดวา่เขาไดอ้ะไรจากการกระท านั้นหรือการคาดคิดวา่อะไรจะเกิดข้ึนเม่ือเขาไดแ้สดง
พฤติกรรมบางอยา่ง 

Vroom ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างานเรียกวา่ VIE Theory ซ่ึงไดอ้ธิบาย
กระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน 

V = Valance หมายถึงระดบัความตอ้งการของบุคคล 
I = Instrumentality หมายถึงเคร่ืองมือของผลลพัธ์ (Outcomes) หรือรางวลัระดบัท่ี 1 ท่ีจะ

น าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2  
E = Expectancy ไดแ้ก่ ความคาดหวงัถึงความเป็นไปไดข้องการไดม้าซ่ึงผลลพัธ์หรือรางวลั

ท่ีตอ้งการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง 
และจากความส าคญัดงักล่าวจึงมีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายและค าจ ากดัความ

ของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
กานดา จนัทร์แยม้ (2546 : 94) ไดก้ล่าวไวว้า่ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน หมายถึง 

สภาพจิตใจของบุคคลในกลุ่มหรือองคก์รท่ีก่อให้เกิดก าลงัใจ ทศันคติและความพอใจในการท างาน 
ก่อให้เกิดความมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติงานในความรับผิดชอบเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายของกลุ่ม 
เช่นเดียวกบัท่ี สมคิด บางโม (2546 : 189-190) ไดก้ล่าวไวว้า่ ขวญั หมายถึง ความพึงพอใจ และความ
ตั้งใจในการปฏิบติังานของบุคคล ท่ีจะอุทิศทุกส่ิงทุกอยา่ง เพื่อสนองความตอ้งการและวตัถุประสงค์
ของหน่วยงาน ส่วน ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้ (2554 : 132) ไดใ้ห้ค  านิยามของขวญัและก าลงัใจว่าเป็น
รากฐานของสภาวะจิตใจของบุคคลท่ีแสดงออกดว้ยความสนใจ หรือกระตือรือร้นในการท างาน ส่วน 
อุดม สาระรัตน์ (2540 : 17) ได้ให้ค  านิยามไวว้่าขวญัและก าลงัใจเป็นสภาพการณ์ทางจิตใจท่ี
แสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่าง ๆ  ไม่วา่จะเป็นความกระตือรือร้น ความคาดหวงั ความกลา้ ความ
เช่ือมัน่ ดงันั้นขวญัจึงเป็นความรู้สึกของบุคคล ส่วนเนตร์พณัณา ยาวิราช (2552 : 145) ได้ให้
ความหมายของขวญัและก าลงัใจว่าหมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ  และ
การท่ีพนกังานจะมีขวญัและก าลงัใจท่ีดีนั้น สามารถสังเกตไดจ้ากการท่ีพนกังานมีความตั้งใจในการ
ท างาน  มีความกระตือรือร้น มีความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน ส่วนดรุณี แซ่ล่ิม (2553 : 13) ได้ให้
ความหมายของขวญัและก าลงัใจในการท างาน ว่าคือ การท่ีสภาพจิตใจของผูป้ฏิบติังานไดรั้บแรง
กดดัน ความรู้สึกท่ีได้รับอิทธิพล หรือส่ิงเร้าจากปัจจยัต่าง ๆ  หรือสภาพแวดล้อมในองค์กรท่ีอยู่
รอบตวัของพนกังาน แลว้มีปฏิกิริยาโตก้ลบั ซ่ึงก็คือพฤติกรรมในการท างานนัน่เอง 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มีผูใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยั
ท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
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ถวลิ โอทอง (2545 อา้งถึงใน มะลิวรรณ ศรีโพธา, 2554 : 22) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญั
ก าลงัใจ ซ่ึง ประกอบดว้ย 

1. สภาพการปฏิบติังาน 
2. ความเพียงพอของรายไดจ้ากการปฏิบติังาน 
3. ความร่วมมือร่วมใจของผูป้ฏิบติังาน 
4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
5. การติดต่อส่ือสารอยา่งเพียงพอ 
6. สถานภาพและการยอมรับนบัถือ 
7. ความมัน่คงปลอดภยั 
8. การเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน 
9. โอกาสความกา้วหนา้ 
10.  ความสามารถของผูร่้วมงาน 
11.  ความส าเร็จของการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม 
12.  ความพึงพอใจในการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม 
13.  การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
14.  การอุทิศตนเพื่องานและบุคคลในหน่วยงาน 
15.  ความพึงพอใจในหน่วยงาน 
Keith Davis (พลูสุข สังขรุ่์ง, 2550 : 172 ) กล่าวถึง ปัจจยัมีผลกระทบต่อขวญัของพนกังาน

มีดงัน้ี 
1. ท่าทาง บทบาทของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งมนุษยส์ัมพนัธ์ระหว่าง

กนั 
2. ความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อหน้าท่ีการงานท่ีพนกังานปฏิบติัอยู่  ถ้าพนกังานมี

ความพึงพอใจต่องานท่ีปฏิบติัอยู ่ยอ่มส่งผลต่องานท่ีปฏิบติัใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีคุณภาพสูง 
3. นโยบายและเป้าหมายขององคก์ร 
4. การใหร้างวลั การเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่ง เล่ือนเงินเดือนให้แก่ผูท่ี้เหมาะสม ยอ่มท า

ใหบุ้คคลมีขวญัและก าลงัใจท่ีดี 
5. สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี เช่น อากาศถ่ายเท มีแสงสวา่งเพียงพอแก่การท างาน ท่ี

ท างานสะอาด มีหอ้งน ้าเพียงพอ มีกลุ่มเพื่อน มีอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างานเพียงพอ 
6. ผูป้ฏิบติังานมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดียอ่มท าใหมี้ขวญัก าลงัใจท่ีดีในการท างาน 
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โดยเนตรพณัณา ยาวชิ (2550 : 85-86) ไดก้ล่าวไวว้า่ การมีขวญัท่ีดีในการปฏิบติังานจะช่วย
ให้ผลการท างานมีประสิทธิภาพสูง เกิดความกระฉับกระเฉงต่ืนตวัอยูเ่สมอ จึงควรท าการเสริมสร้าง
ขวญัท่ีดีใหเ้กิดข้ึนสม ่าเสมอ ตรวจสอบขวญัและก าลงัใจของพนกังานวา่มีเพียงพอหรือไม่ เพื่อหาทาง
ปรับปรุงใหดี้ข้ึน ปัจจยัในการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจมีดงัต่อไปน้ี 

1. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาควรวางตวัเป็น
มิตร สร้างบรรยากาศของความเป็นกนัเอง 

2. ความพึงพอใจในงานท่ีท า หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
มีความรู้ความสามารถเป็นท่ีถนดัและสนใจ ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 

3. ความพอใจนโยบายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร หมายถึง การท่ีพนกังานมีความพึงพอใจ
ในนโยบายเร่ืองต่าง ๆ ของหน่วยงาน เขา้ใจวตัถุประสงคข์ององคก์รอยา่งแทจ้ริง 

4. การใชส่ิ้งจูงใจท่ีดี หมายถึง การเสริมสร้างขวญัโดยมีส่ิงล่อใจ โดยส่ิงล่อใจนั้นตรงกบั
ความตอ้งการของพนกังาน 

5. สุขภาพหรือคุณภาพชีวิตท่ีดี การมีคุณภาพชีวิตท่ีดี หมายถึง การมีสุขภาพทางกายและ
สุขภาพทางจิตใจท่ีดีในการท างาน ท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

6. การเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ  ให้มีส่วนร่วมใน
การเสนอความคิดเห็น การตดัสินใจ และการก าหนดนโยบาย 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547 อา้งถึงใน จิตตส์มุน พรมงคลวฒัน์, 2552 : 27) ไดก้ล่าวถึง
ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจ ดงัน้ี 

1. การแบ่งผลประโยชน์ เป็นการให้พนกังานไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากส่ิงท่ีตนเอง
ปฏิบติั 

2. การจดัแหล่งสันทนาการ เป็นการใหพ้นกังานไดมี้โอกาสพกัผอ่นหยอ่นใจ 
3. การพบผูเ้ช่ียวชาญหน่วยงาน 
4. การจดัผูแ้นะน าให้ค  าปรึกษาในการท างาน เพื่อให้ค  าแนะน าวิธีการท างาน โดยเฉพาะ

อยา่งยิง่ในดา้นจิตวทิยาการบริหารงานบุคคล 
5. การเขา้ถึงปัญหาของพนกังาน 
พลูสุข สังข์รุ่ง (2550 : 168-171) ไดก้ล่าวถึงวิธีการเสริมสร้างขวญัและบ ารุงขวญัในการ

ท างานไวด้งัน้ี 
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1. สร้างทศันคติท่ีดีในการท างาน ก าลงัขวญัท่ีดีย่อมเกิดจากทศันคติท่ีดีต่อการท างานของ
ผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชาต่อสถานการณ์หรือค่านิยม ดงันั้น ทศันคติจึงเป็นส่ิงส าคญัประการแรกท่ี
ควรจะไดรั้บการเสริมสร้างใหมี้ข้ึนแก่บุคคลทุกคน หน่วยงานทุกหน่วยงาน 

2. วางมาตรฐานและสร้างเคร่ืองมือส าหรับผลส าเร็จของการปฏิบติังานท่ีดี เช่น จดัให้มี
ระบบการประเมินผลงาน เพื่อประโยชน์ในการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือนสับเปล่ียนโยกยา้ย
ต าแหน่งหนา้ท่ีการท างาน 

3. เงินเดือนและค่าจา้ง คนท างานก็เพราะตอ้งการไดรั้บค่าตอบแทน เพื่อการยงัชีพและยก
มาตรฐานการครองชีพ 

4. ความพึงพอใจในงานท่ีท า จะก่อให้เกิดขวญัในการท างานและถา้งานนั้นเปิดโอกาสให้
คนไดใ้ชค้วามช านาญและความคิดริเร่ิมของตนเอง คนงานจะพอใจในงานท่ีตนท า  

5. ความเป็นส่วนหน่ึงของงาน ในองค์กรย่อมมีกลุ่มสังคมเกิดข้ึนภายในองค์กรและถ้า
ไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากคนในกลุ่มเดียวกนัยอ่มส่งผลไปถึงขวญัโดยรวมขององคก์รทั้งองคก์รได ้

6. ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะท าให้เกิดขวญัท่ีดี ควร
เป็นความสัมพนัธ์ท่ีตั้งอยู่บนฐานแห่งความเคารพนับถือซ่ึงกนัและกนั ผูบ้งัคบับญัชาไม่ควรเห็น
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นเคร่ืองจกัรหรือเป็นคนเกียจคร้านตอ้งจ ้ าจ้ีจ  ้ าไช คอยจบัผิดบงัคบัลงโทษ แต่
จะตอ้งท าหนา้ท่ีกระตุน้ใหเ้กิดการท างานดว้ยความสมคัรใจ 

7. การจดัสวสัดิการท่ีดี การท่ีจะใหข้วญัของคนท างานดีข้ึนอีกวธีิหน่ึงคือ การให้สวสัดิการ
หรือประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ แก่คนท างาน ซ่ึงคือการให้ประโยชน์นอกเหนือจากรายได้เงินเดือน
ค่าจา้งธรรมดา 

8. สภาพแวดลอ้มในการท างาน ในการศึกษาคน้ควา้ของ เอลตนั เม โย พบวา่ ส่ิงแวดลอ้ม
ในการท างานทางกายภาพ ก็ถือวา่มีส่วนส าคญัเพราะคนท างานก็ตอ้งการความสะดวกสบายในการ
ท างานดว้ยกนัทั้งนั้น  

องค์ประกอบส าคัญของขวญัและก าลงัใจ 
ขวญัก าลงัใจในการท างานเปรียบไดก้บัสุขภาพร่างกายมนุษย ์ท่ีตอ้งมีการออกก าลงักายและ

ตรวจสุขภาพอยู่เสมอฉันใดก็เช่นกนั ความปรารถนาท่ีจะให้องค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ               
ก็จะตอ้งหมัน่ตรวจสอบก าลงัขวญัในการท างานของบุคคลในองค์กรอยู่เสมอ โดยองค์ประกอบท่ี
ส าคญัมีดงัน้ี (พลูสุข สังขรุ่์ง, 2550 : 166-167) 

1. ลักษณะท่าทางและบทบาทของผูน้ าหรือหัวหน้างานท่ีมีต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา และ
ผูร่้วมงาน (ผูน้ าตอ้งมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี มีการวางตวัท่ีเหมาะสม มีความเขา้ใจถูกตอ้ง) เพราะผูน้ าเป็น
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เสมือนสะพานท่ีเช่ือมโยงความเขา้ใจอนัดีระหวา่งองคก์รกบัผูป้ฏิบติังาน ดงันั้นสัมพนัธภาพระหวา่ง
หวัหนา้งานและผูร่้วมงานจึงมีความส าคญัต่อการเสริมสร้างขวญัและความส าเร็จขององคก์ร 

2. ความพอใจต่อวตัถุประสงค์หลกัและนโยบายการด าเนินงานขององค์กรของพนกังาน
เจา้หน้าท่ีและผูร่้วมงาน ตลอดจนการจดัองคก์รและระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ ส่ิงเหล่าน้ีนบัวา่เป็น
เร่ืองท่ีส าคญั เพราะถา้พนกังานส่วนใหญ่ขององคก์รมีความเขา้ใจถึงระบบและวิธีการด าเนินงานแลว้ 
เขายอ่มอุทิศเวลาส่วนใหญ่ใหแ้ก่งาน 

3. ความพอใจในหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู่ ย่อมได้ผลมากกว่าการท่ีตอ้งปฏิบติังานท่ีไม่
พอใจ 

4. การใหบ้ าเหน็จรางวลั การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง แก่ผูป้ฏิบติังานดี ยอ่มเป็นเคร่ืองจูงใจ
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานมีความกระตือรือร้นต่อการปฏิบติังานดว้ยความขยนัขนัแขง็  

5. สภาพของการท างานควรให้ถูกตอ้งตามสุขลกัษณะ มีอากาศถ่ายเทไดส้ะดวก มีแสง
สวา่งเพียงพอ มีเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้และอุปกรณ์ในการปฏิบติังานครบถว้นเหมาะสมแก่การปฏิบติังาน 

6. สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน ทั้งสภาพทางกายและใจ อารมณ์ของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนอาจ
เปล่ียนแปลงไดเ้สมอ  

โดยพลูสุข สังขรุ่์ง ไดก้ล่าวถึงบุคลากรท่ีมีขวญัดี ไวด้งัน้ี 
1. มีมนุษยสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
2. มีความกระตือรือร้นในการท างาน พร้อมท่ีจะร่วมมือในการท างานอยูเ่สมอ 
3. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
4. อยูใ่นระเบียบวนิยั และพร้อมท่ีจะร่วมมือในการท างานอยูเ่สมอ 
5. มีความเช่ือในในองคก์รของตนเอง 
และมาตรการวดัท่ีสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือวดัและตรวจสอบขวญัในการท างาน ไดแ้ก่ 
1. ระดบัความสม ่าเสมอของผลงาน การท่ีผลงานในความรับผิดชอบของหน่วยงานหรือ

องค์กรลดลง ย่อมเป็นเคร่ืองช้ีให้เห็นถึงความบกพร่องของการท างาน ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากขวญัของ
ผูป้ฏิบติังาน 

2. การขาดงานหรือลางานของคนในองคก์ร ยอ่มกระทบต่อผลผลิตและประสิทธิภาพของ
การท างาน เหตุผลต่าง ๆ ของการขาดงานหรือลางานควรไดรั้บความสนใจและน ามาสู่การวิเคราะห์
ของฝ่ายบริหาร 

3. การลาออกจากงานหรือขอโยกยา้ยงาน แมว้่าองค์กรจะจดัสวสัดิการต่าง ๆ ทั้งระบบ
เงินเดือนค่าจา้งใหอ้ยา่งเป็นธรรม รวมทั้งสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
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4. ค าร้องทุกขห์รือบตัรสนเท่ห์ เป็นเคร่ืองช้ีให้เห็นวา่เกิดความบกพร่องในการท างานและ
เป็นเคร่ืองช้ีสภาพขวญัในการท างานของผูท้  างานได ้

5. การกรอกแบบสอบถาม การกรอกแบบสอบถามตามระยะเวลา เช่น 4 เดือนคร้ัง หรือ 6 
เดือนคร้ัง นบัวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีดีในการตรวจขวญัของการท างาน แต่ทั้งน้ีก็ข้ึนอยูก่บัแบบสอบถาม
และวถีิท่ีสอบแบบสอบถามแมว้า่จะเสียค่าใชจ่้ายอยูบ่า้งแต่ก็คุม้ค่ากบัผลท่ีไดม้า 

6. การสัมภาษณ์ เป็นอีกวิธีหน่ึงท่ีจะท าให้ทราบสภาพขวญัของการท างาน ค าตอบท่ีไดจึ้ง
ชดัเจนกวา่การตอบแบบสอบถาม แต่จะส้ินเปลืองงบประมาณและส้ินเปลืองเวลาเป็นอยา่งมาก 

ประโยชน์ของการมีขวญัและก าลงัใจ 
อารี เพชรผุด (2530 : 43-44 อา้งใน ต่วนโรสณา โต๊ะนิแต, 2550 : 24) ไดก้ล่าววา่ การศึกษา

ขวญัและก าลงัใจในการท างานนั้นจะช่วยใหเ้กิดประโยชน์หลายประการ ดงัน้ี 
1. ผูบ้ริหารจะไดท้ราบถึงระดบัขวญัขององคก์รโดยศึกษาเฉพาะลงไปเก่ียวกบัดา้นใดดา้น

หน่ึงกบักลุ่มใดกลุ่มหน่ึง 
2. เม่ือมีการศึกษาขวญัในการท างาน ท าใหต้อ้งมีการติดต่อระหวา่งผูส้ ารวจกบับุคลากร ท า

ใหเ้ป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความอดัอั้นท่ีอยูใ่นใจ 
3. ท าใหมี้การปรับปรุงและเปล่ียนจิตใจในระดบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหาร และถา้มีการส ารวจ

จากองคก์รภายนอกยิง่ท าใหผู้บ้ริหารค านึงถึงขวญัของบุคลากรในองคก์รมากข้ึน 
4. การศึกษาขวญัจะสามารถท าให้ทราบวา่บุคคลในองคก์รไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มเติมทาง

ไหนบา้ง ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าแก่บุคลากรดีหรือไม่ 
5. การศึกษาขวญัจะเป็นประโยชน์กบัทั้งผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงท าให้

ทราบความตอ้งการของแต่ละฝ่ายท าใหล้ดขอ้โตแ้ยง้ลงได ้
ในขณะท่ี พรนพ พุกกะพนัธ์ (2544 : 235 อา้งใน ต่วนโรสณา โตะ๊นิแต, 2550 : 24) ไดก้ล่าว

วา่ การศึกษาขวญัในการท างานจะมีประโยชน์ต่อตนเองและหน่วยงาน ดงัน้ี 
1. จะเป็นเคร่ืองช้ีบอกแก่ฝ่ายบริหารเก่ียวกบัระดบัขวญัโดยทัว่ไป การส ารวจจะบอกให้

ทราบวา่บุคลากรในบงัคบับญัชามีความรู้สึกอยา่งไรเก่ียวกบังานของเขา  
2. การส ารวจท าใหเ้กิดการติดต่อส่ือสาร เกิดกระแสการติดต่อส่ือสารในทุกทิศทาง 
3. ท าให้ไดเ้จตคติท่ีดีข้ึน การส ารวจจะเป็นส่ิงท่ีประกนัความปลอดภยั เป็นเคร่ืองปลดปล่อย

ทางอารมณ์และส่ิงท่ีกดทบัจนอดัแน่นในอก 
4. เป็นวธีิในการก าหนดการฝึกอบรมบางประการ โดยปกติการส ารวจนั้นคนงานจะไดรั้บ

โอกาสท่ีจะรายงานวา่พวกเขารู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชาของเขาท างานอยา่งไร 
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5. การส ารวจอาจให้ประโยชน์แก่สหภาพแรงงาน การโต้เถียงระหว่างฝ่ายบริหารกับ
สหภาพแรงงานนั้น มกัเป็นเร่ืองของความตอ้งการของคนงาน ซ่ึงโดยแทจ้ริงแลว้ต่างฝ่ายต่างก็ไม่รู้
การส ารวจจึงเป็นหนทางหน่ึงท่ีจะไดรั้บความจริงน้ี  

จากแนวคิดต่าง ๆ  สามารถสรุปไดว้า่ ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการศึกษาขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบัติงานท าให้ทราบความต้องการของบุคลากรท่ีเก่ียวข้อง ซ่ึงสามารถสังเกตได้จาก
พฤติกรรมต่าง ๆ  เช่น ความหวงั ความกลา้ และความเช่ือมัน่ ผูท่ี้มีขวญัและก าลงัใจดีจะสังเกตไดจ้าก
ความกระตือรือร้นและความพึงพอใจในการท างาน ท างานอย่างมีความสุข ถา้บุคลากรมีขวญัและ
ก าลังใจไม่ดีพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาจะมีลักษณะหมดหวงัหมดก าลังใจและท างานอย่างไม่มี
ความสุข 
 

2.3 แนวคดิเกีย่วกบัผู้บริหารการศึกษา  
ในการบริหารจดัการองคก์ร โดยเฉพาะหน่วยงานทางการศึกษานั้น ปัจจยัท่ีจะท าให้ประสบ

ความส าเร็จในการด าเนินงานภายในองคก์ร คือ ผูบ้ริหารท่ีมีความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการ
บริหาร  โดยเฉพาะอยา่งยิ่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ท่ีจะสามารถน าพาองคก์รให้มีความเป็นน ้ าหน่ึงใจ
เดียวกนัในการปฏิบติังานเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวร่้วมกนั ภาวะผูน้ าเปรียบเสมือนอาวุธประจ า
กายของผูบ้ริหารท่ีจะสร้างอ านาจชกัน าและมีอิทธิพลไดเ้หนือผูอ่ื้น ตวัช้ีวดัของผูบ้ริหารจดัการท่ีได้
ช่ือว่ามืออาชีพ คือ ผลสัมฤทธ์ิและประสิทธิภาพของงาน ดงันั้นภาวะผูน้ าจึงเป็นตวัช้ีวดัผลสัมฤทธ์ิและ
ประสิทธิภาพของงาน (http://www.supatta.haysamy.com/leader_pro.html) และจากการศึกษาของ Murphy 
(1997 อา้งถึงใน นุชนาฎ จนัทรา, 2552 : 80) พบว่าความเป็นผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลจะมี
ความสัมพนัธ์กบัความเป็นโรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จซ่ึงจะสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Weber 
(1989 อา้งถึงใน Fair, 2001) ท่ีพบว่า การมีภาวะผูน้ าท่ีเขม้แข็ง (Strong leadership) ของผูบ้ริหาร
โรงเรียนเป็นคุณลกัษณะส าคญัของโรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จ (Successful school)  

ความหมายผู้บริหารสถานศึกษา 
ผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในการปฏิรูปการศึกษา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยผูบ้ริหารท่ีให้การ

เอาใจใส่ต่องานวชิาการ เนน้การพฒันาการเรียนการสอน การมีคุณธรรม และมีภาวะผูน้ า เป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของสถานศึกษา ท าใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาและมีขวญัก าลงัใจในการ
ท างาน (รุ่งแกว้แดง, 2544 (http://www.images.timsantai.multiply.multiplycontent.com) ซ่ึงคลา้ยกบั 
นิพนธ์ กินาวงศ ์(อา้งถึงใน นุชนาฎ จนัทรา, 2552 : 81) ไดใ้หค้วามหมาย การบริหารการศึกษา ไวด้งัน้ี 

http://www.supatta.haysamy.com/leader_pro.html
http://www.images.timsantai.multiply.multiplycontent.com/
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1. การด าเนินการต่าง ๆ ของผูบ้ริหารเพื่อให้คนกลุ่มหน่ึง (นกัเรียน)ไดเ้จริญงอกงามไปสู่
จุดประสงคท่ี์ตอ้งการ โดยก าหนดใหค้นกลุ่มหน่ึง (ครู) เป็นตวัแทนในการด าเนินการ 

2. การท างานร่วมกนัของกลุ่มคน ในการบริหารทางการศึกษาแก่นกัเรียนโดยการท าให้เกิด
ความร่วมมือกนัทั้ง ครู ผูป้กครอง นกัเรียน ประชาชนทัว่ไป  

3. การใชท้รัพยากรการบริหาร ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดเพื่อพฒันาคุณภาพของพลเมือง โดย
วธีิการจดัการองคก์ร การสั่งการ การอ านวยการ ตามนโยบายรัฐบาล 

ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ (2542 : 6 http://krusutee.blogspot.com/2011/03/education-administration.html) 
ไดก้ล่าวไวว้า่ “การบริหารการศึกษา” หมายถึง การท่ีบุคคลร่วมกนัด าเนินการพฒันาดา้นต่าง ๆ  ตั้งแต่ 
พฤติกรรม ความรู้ความสามารถ บุคลิกภาพ คุณธรรม เจตคติ กิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้มีค่านิยมตรงกบั
ความตอ้งการของสังคม และเพื่อใหบุ้คคลพฒันาไดไ้ปตามเป้าหมายของสังคมท่ีตนอยู ่ 

รูปแบบการบริหารแบบมหาวิทยาลยัเป็นรูปแบบการบริหารท่ีมีการก าหนดนโยบายและ
การตดัสินใจขององค์กร อนัได้มาจากการมีส่วนร่วมของสมาชิก ผ่านกระบวนการอภิปรายและ
น าไปสู่ความเห็นพอ้งตอ้งกนั (นุชนาฎ จนัทรา, 2552 : 81) 

ลกัษณะของการบริหารแบบมหาวทิยาลยั มีดงัน้ี (นุชนาฎ จนัทรา, 2552 : 81) 
1. การบริหารอยูบ่นพื้นฐานหลกัของประชาธิปไตย (Based of Democratic Principle)  
2. อ านาจของความเป็นผูเ้ช่ียวชาญระดบัวิชาชีพ(Professional Authority) มาจากความรู้

และทกัษะมากกวา่ต าแหน่ง หนา้ท่ี (Professional Authority)  
3. มีการก าหนดคุณค่าร่วมกนัโดยสมาชิก(Common Set of Values) 
4. ขนาดของกลุ่มมีความส าคญัต่อการบริหารจดัการ และการตดัสินใจ จะเห็นว่ากลุ่มเล็ก

จะมีโอกาสแสดงความคิดเห็น ร่วมกนัตดัสินใจมากกวา่กลุ่มใหญ่ 
5. การตดัสินใจของกลุ่มมาจากการเห็นพอ้งกนั  
บทบาทหน้าทีข่องผู้บริหารการศึกษา  
Gorton (1983 อา้งถึงใน นุชนาฎ จนัทรา, 2552 : 83) สรุปบทบาทหนา้ท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร

การศึกษาไว ้6 ประการ คือ  
1. บทบาทในฐานะเป็นผูบ้ริหาร 
2. บทบาทในฐานะเป็นผูบ้ริหารการสอนและดา้นวชิาการ 
3. บทบาทในฐานะเป็นท่ีรักษาระเบียบวนิยั 
4. บทบาทในฐานะเป็นผูส่้งเสริมมนุษยสัมพนัธ์ 
5. บทบาทในฐานะเป็นผูป้ระเมินผล 

http://krusutee.blogspot.com/2011/03/education-administration.html
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6. บทบาทในฐานะเป็นผูแ้กปั้ญหาความขดัแยง้ 
Coats (1986 อา้งถึงใน นุชนาฎ จนัทรา, 2552 : 83) สรุปบทบาทของผูบ้ริหารการศึกษาไว ้   

3 ประการ คือ  
1. บทบาทในฐานะผูบ้ริหารต้องแสดงความเป็นผูน้ า โดยมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสมทั้ ง

พฤติกรรมมุ่งงานและพฤติกรรมมุ่งคน  
2. บทบาทในฐานะผูน้ าทางวิชาการตอ้งพฒันาบุคคลในหน่วยงานให้มีทกัษะความรู้ และ

ความสามารถในการปฏิบติังาน  
3. บทบาทในฐานะผูน้ ากลุ่มในการท างานให้ประสบความส าเร็จ และท าให้กลุ่มคงอยู่

ต่อไป สร้างความกลมเกลียวสมานฉนัทใ์นกลุ่ม 
จากแนวคิดเก่ียวกบัผูบ้ริหารการศึกษาท่ีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายไว ้อาจสรุป

ไดว้่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาหรือโรงเรียน จะมีภารกิจหลกัท่ีส าคญั คือ ดูแล รับผิดชอบและจดัการใน
การบริหารงานส่วนต่าง ๆ ในสถานศึกษา ให้ด าเนินไปดว้ยความเรียบร้อย และยงัมีบทบาทในการ
เป็นผูน้ าในการเรียนการสอนเพื่อพฒันาศกัยภาพของนิสิตนกัศึกษาในสถานศึกษาให้เป็นผูท่ี้มีความรู้
และความสามารถ และนอกจากน้ียงัเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญั ในการน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ
ตามท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้

หลกัและวธีิการในการพฒันาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา (http://www.learners.in.th/ 
blogs/posts/517406?locale=en) 

ในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารควรจะเรียนรู้ทฤษฎีแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
มีงานวิจยัหลาย ๆ เร่ือง เก่ียวกบัการพฒันาภาวะผูน้ า โดยสามารถน ามาสรุปไดว้า่ในการพฒันาภาวะ
ผูน้ านั้น สามารถท าได ้ดงัน้ี 

1. การเรียนรู้จากการท างาน โดยในการท างานผูบ้ริหารจะพบกบัความยากง่ายท่ีแตกต่าง
กนัในงานแต่ละงาน ท าให้มีความทา้ทายในระดบัท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นผูบ้ริหารจึงเรียนรู้การเป็นผูน้ า
ในระดบัท่ีแตกต่างกนัตามแต่ระดบัความทา้ทายท่ีจะกระตุน้ให้คนมีความคิดสร้างสรรคแ์ละท างานดี
ข้ึน  

2. การเรียนรู้จากคนอ่ืน เช่น เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
3. การเรียนรู้จากความผิดพลาด  เป็นการน าจุดอ่อนของตนมาคิดวิเคราะห์ท าให้บุคคล

ตระหนกัถึงขอ้จ ากดัของตน รู้จกัจุดอ่อนของตน และหาทางปรับปรุงแกไ้ข 
4. การเรียนรู้จากการฝึกอบรมจะช่วยท าให้ผูบ้ริหารเขา้ใจสถานการณ์และเรียนรู้เทคนิคท่ี

จะปรับพฤติกรรมของตนใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์  

http://www.learners.in.th/blogs/posts/517406?locale=en
http://www.learners.in.th/blogs/posts/517406?locale=en
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จากท่ีกล่าวมาจะเห็นว่า การพฒันาภาวะผูน้ า เป็นปัจจยัท่ีส าคัญในการน าองค์กรไปสู่
ความส าเร็จ บุคลากรในสถานศึกษาไม่วา่จะเป็นระดบัผูบ้ริหาร  ผูบ้งัคบับญัชา ครู ก็สามารถสร้าง
ภาวะผูน้ าให้เกิดข้ึนได ้เพื่อให้การบริหารงานในสถานศึกษาเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและในการ
พฒันาภาวะผูน้ านั้น สามารถท าไดห้ลายวิธี เช่น เรียนรู้จากการท างาน เรียนรู้จากคนอ่ืน เรียนรู้จาก
ความผิดพลาด เรียนรู้จากการฝึกอบรม เป็นตน้ ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรท่ีจะมีการพฒันาภาวะผูน้ า
อยา่งต่อเน่ือง จะไดน้ าเอาความรู้และประสบการณ์ท่ีไดรั้บมาใชใ้นการพฒันาสถานศึกษาให้กา้วหนา้
และมีประสิทธิผลต่อไป 
 

2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
จากการศึกษาคน้ควา้ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจ

ในการปฏิบติังานของบุคลากร พบว่ามีผูท่ี้ท  าการศึกษาไวห้ลายท่าน ทั้งจากหน่วยงานของรัฐและ
หน่วยงานเอกชน ทั้งในและต่างประเทศ โดยผูท้  าการวจิยัจะขอน าเสนอรายงานผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ดงัน้ี 

ต่วนโรสณา โตะ๊นิแต (2550)  ท าการวิจยัเร่ืองขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูใน
เขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดัยะลา การท าวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังานของครูในเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดัยะลา จ าแนกตามปัจจยัอนามยัและปัจจยัจูงใจ เพื่อ
คน้หาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของครูในเขตพื้นท่ีการศึกษา จงัหวดัยะลา ใช้การสุ่ม
ตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นท่ีเป็นสัดส่วน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบลิเคิร์ท สถิติท่ีใช้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ผลการวิจยัพบวา่ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมของครูในเขตพื้นท่ีการศึกษา
ยะลาอยูใ่นระดบัปานกลาง ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมของครูในเขตพื้นท่ีการศึกษา
จงัหวดัยะลาตามตวัแปรดา้นประชากรศาสตร์และสถานการณ์ มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนทางดา้นปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานโดยรวมของ
ครูในเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดัยะลาท่ีคน้พบ คือ ปัญหาทางด้านความมัน่คงและปลอดภยั และ
ปัญหาทางดา้นสวสัดิการ 

ชลิตาพร ทัง่นาค (2551) ท าการวิจยัเร่ืองปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลกระทบต่อขวญัก าลงัใจในการ
ท างานของขา้ราชการและลูกจา้งส านักงานเศรษฐกิจการคลงั การท าวิจยัคร้ังน้ีเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจในการท างานของขา้ราชการ และลูกจา้งส านกังานเศรษฐกิจการคลงั 
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ศึกษาปัญหาและอุปสรรคเก่ียวกบัผลกระทบต่อขวญัก าลงัใจ ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
วจิยั สถิติท่ีใชป้ระกอบดว้ย สถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน   

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายใน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัดี ส าหรับปัจจยัดา้น
แรงจูงใจภายนอก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัดี ส่วนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัก็ส่งผลใหข้วญัและก าลงัใจในการท างานแตกต่างกนัดว้ย  

ทิพวรรณ  จีนจ่าง (2541) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งขวญัและพฤติกรรมในการท างาน
ของพนกังานธุรกิจขนส่งน ้ ามนัทางท่อ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานขนส่งธุรกิจน ้ ามนัทางท่อมีขวญั
และพฤติกรรมในการท างานอยูใ่นระดบัสูง และพบวา่ขวญัในการท างานมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก
กบัการรับรู้ความกา้วหนา้ในการท างาน รับรู้นโยบายและการปฏิบติังาน การรับรู้ความเขา้ใจกนักบั
เพื่อนร่วมงาน การรับรู้ความอิสระในงาน โดยตวัแปรดงักล่าวสามารถอธิบายความผนัแปรของขวญั
ในการท างาน ได้ร้อยละ 47.22 และองค์ประกอบของตวัแปรขวญัในการท างานด้านความรู้สึก
รับผิดชอบในงานท่ีท า มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัพฤติกรรมในการท างานดา้นความร่วมมือ การ
อุทิศตนเพื่อส่วนรวม ความซ่ือสัตยแ์ละการปฏิบติัตามขอ้บงัคบัของบริษทัฯ 

ชยัชาญ ช่วยโพธ์ิกลาง (2542) ศึกษาเร่ืองขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการในส านกังาน
ศึกษาธิการจงัหวดัและส านกังานศึกษาธิการอ าเภอในเขตการศึกษา  11 ผลการศึกษาพบวา่ขวญัของ
ขา้ราชการโดยเฉล่ียรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง เม่ือทดสอบสมมติฐานพบวา่ ขา้ราชการท่ีมีอายุต่างกนั 
มีขวญัในการปฏิบติังานไม่ต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ขา้ราชการที่ปฏิบตัิงาน
ต่างจงัหวดัมีขวญัในการปฏิบติังานต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 โดยมีขา้ราชการ
จงัหวดัชยัภูมิ มีขวญัในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ขา้ราชการจงัหวดันครราชสีมา และบุรีรัมย ์ขา้ราชการ
ท่ีมีระยะเวลาในการรับราชการมาก มีขวญัในการปฏิบติังานมากวา่ขา้ราชการท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน
นอ้ย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเรียงล าดบัความส าคญั ไดแ้ก่ การสร้างเอกภาพองคก์ร 
การให้บุคลากรมีส่วนร่วมก าหนดนโยบาย กฎเกณฑ์ การติดตามและประเมินผล การจดัสวสัดิการ
อยา่งเป็นธรรมในทุกดา้น สนบัสนุนการศึกษาอบรม และโอกาสความกา้วหนา้  

เช่ียวชาญ จนัทร์ฉาย (2538) ศึกษาขวญัของหวัหน้างานของธนาคารกสิกรไทยในภาค
ตะวนัออก ผลการวิจยั พบวา่ ขวญัของหวัหนา้ของธนาคารกสิกรไทยในภาคตะวนัออกในภาพรวม
ทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ขวญัท่ีอยูใ่นระดบัสูงคือ ดา้นความส าเร็จของงานและสภาพการท างาน
ส่วนดา้นอ่ืน ๆ อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการ
ท างานพบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั 
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จินตนา รุจิพุฒิ (2543) การศึกษาคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อการศึกษาระดบัขวญัก าลงัใจของ
พนกังานธนาคารพาณิชย  ์ ในเขตเมืองจงัหวดัชลบุรี ท่ีเกิดจากปัจจยัดา้นผลตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบั 
บญัชา และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อเปรียบเทียบขวญัก าลงัใจท่ีเกิดจากปัจจยัทั้งสาม คือ
ปัจจยัดา้นผลตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และสภาพแวดลอ้มในการท างาน จ าแนกตามสถานภาพ
บุคคลของพนกังาน กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาเป็นพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นเขตอ าเภอเมือง
จงัหวดัชลบุรี จ านวน 268 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามเป็น
ค าถามปลายปิด และแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่าค าตอบ 5 ระดบั สถิติขอ้มูลท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว การทดสอบความแตกต่าง โดยวิธีของดนัแคน และการทดสอบ t-test ผลการวิจยัพบว่า 
ระดบัขวญัก าลงัใจของพนกังานธนาคารพาณิชย ์ดา้นปัจจยัผลตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างานอยู่ในระดบักลาง และการจดัอนัดบัปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อระดบัขวญั
ก าลงัใจของพนักงาน จากความส าคญัน้อยไปมาก ดงัน้ี ปัจจยัด้านผลตอบแทน  ปัจจยัด้าน
ผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ส าหรับการเปรียบเทียบขวญัก าลงัใจของ
พนักงาน จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า ขวญัก าลงัใจของพนักงานจากปัจจยัด้าน
ผลตอบแทนและดา้นผูบ้งัคบับญัชา มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือสถานภาพส่วน
บุคคลดา้นรายไดมี้ความแตกต่างกนั ส่วนขวญัและก าลงัใจในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความ 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือสถานภาพส่วนบุคคลดา้นเพศ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งงาน
ปัจจุบนั และรายไดมี้ความแตกต่างกนั 

อนันต์ ห่วงสายทอง (2545) ได้ศึกษาระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของ
ขา้ราชการต ารวจสังกดักองก ากบัการ 2 กองต ารวจน ้ า และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดบัขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน คือ ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัจูงใจท่ีท าให้มีขวญัและก าลงัใจ ประกอบดว้ย
ความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ความเพียงพอ
ดา้นเงินเดือนและรายไดพ้ิเศษ ความเหมาะสมดา้นความรู้ความสามารถในต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และความพึงพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
ไดแ้ก่ ขา้ราชการต ารวจสังกดักองก ากบัการ 2 กองต ารวจน ้ า จ านวน 204 คน ซ่ึงส่วนใหญ่มีอายุ
ระหวา่ง 31 ปี ถึง 40 ปี สมรสแลว้ ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 10 ปี 
ถึง 20 ปี และมีชั้นยศเป็นชั้นประทวน  
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ผลการวิจยัพบวา่ขา้ราชการต ารวจสังกดักองก ากบัการ 2 กองต ารวจน ้ า มีขวญัและก าลงัใจ
อยูใ่นระดบัปานกลาง ขวญัและก าลงัใจมีความสัมพนัธ์กบัสถานภาพสมรส และปัจจยัจูงใจท่ีท าให้มี
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน คือปัจจยัจูงใจท่ีศึกษาทั้งหมด 

วิสา โรจน์รุ่งสัตย ์(2545) ศึกษาวิจยัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
สังกดั ส านักงานสภาสถาบนัราชภฏั โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อท าการศึกษาส ารวจเก่ียวกบัขวญัและ
ก าลงัใจในการท างานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสภาสถาบนัราชภฎั กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการ
วิจยัคือบุคลากรในสังกดัส านกังานสภาสถาบนัราชภฎั จ านวน 218 คน ผลการวิจยัพบว่า ขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานสภาสถาบนัราชภฎั อยู่ในระดบัปานกลาง และ
ขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากรจ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ การ
ปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการ
ท างานแตกต่างกนั 

อาคม ฉันทเจริญโชค (2546) ศึกษาขวญัก าลงัใจของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทัซีพลาส 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสภาพขวญัและก าลงัใจในการท างานของพนกังาน
ฝ่ายผลิต บริษทั ซีพลาส อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั เพื่อน าเสนอผูบ้ริหาร ส าหรับเป็นแนวทางสร้าง
ขวญัและก าลงัใจของพนกังานฝ่ายผลิต เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจโดยใช้วิธี Chi-Square Test ประชากรท่ีศึกษา ไดแ้ก่ 
พนกังานฝ่ายผลิต 200 คน ผลการศึกษาพบวา่พนกังานฝ่ายผลิตเป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย ส่วน
ใหญ่มีอายุต  ่ากวา่ 30 ปี มีสถานภาพโสดมากท่ีสุด จบการศึกษาระดบั ม. 3 / ม. 6 หรือ ปวช. เป็นส่วน
ใหญ่ในส่วนของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากบริษทัฯ มี
การจดักิจกรรมร่ืนเริงประจ าปีเป็นประจ า ซ่ึงเป็นการสร้างความสามคัคีและเช่ือมสัมพนัธ์ไมตรีใน
ระดบัผูป้ฏิบติัและผูบ้ริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัสูง ดา้นวสัดุอุปกรณ์
สวสัดิการและค่าตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนในด้านความก้าวหน้าในการปฏิบติังาน
ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มุ่งหวงัความกา้วหน้าท่ีจะเกิดข้ึนอยู่รองลงมาโดยมุ่งหวงัไดรั้บการ
ยอมรับจากองค์กรว่าเป็นส่วนส าคัญท่ีท าให้ผลการปฏิบัติงานขององค์กรมีประสิทธิภาพ และ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีสูงข้ึนไปเร่ือย ๆ อยูใ่นระดบัปาน
กลาง ดงันั้นการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจท่ีมีความส าคญัมากในการท างาน 
ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งจดัท าคู่มือท่ีก าหนดมาตรฐานในการท างานให้ชัดเจน แสดงถึงความส าเร็จใน
หนา้ท่ีการงานเป็นมาตรฐานเดียวกนั ขอ้เสนอแนะคือ ตอ้งการให้ผูบ้ริหารเพิ่ม สวสัดิการต่าง ๆ  เพื่อ
การสร้างขวญัและก าลงัใจ 
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บุญสืบ มะปรางหวาน (2547) ศึกษาเร่ืองขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดัชลบุรี จากการศึกษาพบว่า ขวญั
ก าลงัใจในการท างานของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
จงัหวดัชลบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับสูงและสูงสุด เรียงล าดับ ดังน้ี ด้านความรู้สึก
รับผดิชอบเป็นอนัดบัแรก รองลงมาดา้นความพึงพอใจในลกัษณะงาน และดา้นความมัน่คงปลอดภยั 
ผลการเปรียบเทียบพบวา่ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดัชลบุรี ทั้งชายและหญิง โดยรวมและรายดา้น ทุกดา้นแตกต่างกนั  
ยกเวน้ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงแตกต่างกนั และเม่ือเปรียบเทียบประสบการณ์ต ่ากวา่ 10 ปี และท่ีมี
ประสบการณ์ 10 ปี ข้ึนไป พบวา่ มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 

รัชนี สุขวฒันา (2548) ศึกษาระดบัขวญัและก าลงัใจของพนกังานบริษทั ซีแองเจิล จ ากดั 
จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ลกัษณะงาน อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยใช้
พนกังานบริษทั ซีแองเจิล จ ากดั ปี 2547 จ านวน 79 คน เป็นกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าความ
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ t test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis 
of Variance) ผลการวจิยัพบวา่ 

1. ระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีแองเจิล จ ากดั อยูร่ะดบั
ปานกลาง 

2. ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีแองเจิลจ ากดั ทั้งโดยรวมและ
รายดา้น จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ลกัษณะงาน อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั ยกเวน้ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึงพบว่า ผูท่ี้มี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกว่า 1 ปี และ 1 ปี ถึง 2 ปี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่ผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2 ปีข้ึนไป และดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างานพบวา่ 
ผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังานน้อยกว่า 1 ปี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานมากกว่าผูท่ี้มี
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2 ปีข้ึนไป 

พรทิพยพ์า สุนาวนิ (2548) ศึกษาระดบัขวญัและก าลงัใจของพนกังานบริษทั ยเูน่ียนฟุทแวร์ 
จ ากดั (มหาชน) และเปรียบเทียบระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามเพศ อาย ุ
ประเภทการวา่จา้งวุฒิการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ พนกังานบริษทั    
ยเูน่ียนฟุทแวร์จ ากดั (มหาชน) ปี 2548 จ านวน 341 คน ใชแ้บบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บ
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รวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบที (t-test) และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการวจิยัพบวา่ 

1. พนกังานบริษทั ยเูน่ียนฟุทแวร์ จ ากดั (มหาชน) มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัปานกลาง 

2. ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานจ าแนกตาม เพศ อาย ุวฒิุการศึกษา พบวา่ แตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

3. ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามประเภทการวา่จา้ง พบวา่ พนกังานรายวนั 
มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานมากกว่าพนักงานรายเดือน จ าแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน พบว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานน้อยกวา่ 1 ปี มีขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 3 ปีข้ึนไป 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง จะเห็นได้ว่าขวญัและก าลังใจมี
ความส าคญัมากในการท างาน โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคลประสิทธิภาพของหน่วยงานและการ
พฒันาขวญัของผูป้ฏิบติังานให้อยู่ในระดบัสูง จึงเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะส่งผลต่อการท างานให้
บรรลุวตัถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงผูศึ้กษาไดใ้ช้แนวคิดทฤษฎีสองปัจจยั คือ
ปัจจยัอนามยัและปัจจยัจูงใจของ Herzberg’s Two - Factor Theory 

ประเสริฐ สุยอด (2551) ศึกษาวจิยั ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรและครูท่ี
ท างานในโรงเรียน สังกดัเทศบาลเมืองสุรินทร์ มีวตัถุประสงค์ 2 ประการ คือ เพื่อศึกษาขวญัและ
ก าลงัใจในการท างานของบุคลากรและครูท่ีท างานในโรงเรียน และเพื่อเปรียบเทียบขวญัและก าลงัใจ
ในการท างานของบุคลากรและครูท่ีปฏิบติังานในโรงเรียน โดยผลการศึกษาวิจยัพบว่า สถานภาพ
ทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 40-49 ปี มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
และมีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 15 ปีข้ึนไป มีขวญัและก าลงัใจในการท างานโดยภาพรวมและ
รายด้านอยู่ในระดบัมาก ทดสอบสมติฐานพบว่า บุคลากรและครูท่ีมีเพศและประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัทั้งในภาพรวมและรายดา้น 
ส่วนบุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนัมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ดรุณี แซ่ล้ิม (2553) ไดท้  าการศึกษาวจิยั “ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงานธนาคารออมสิน” ไวว้่าระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานธนาคารออมสินในเขตนครปฐม มีระดบัปัจจยัทุกดา้น และโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านความมัน่คงและโอกาสกา้วหน้าในการ
ท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านผลตอบแทน ด้านความสัมพนัธ์ท่ีดีกับเพื่อน
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ร่วมงาน และด้านนโยบายการบริหารงาน เม่ือจ าแนกโดยเปรียบเทียบตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
ต าแหน่ง จ านวนปีท่ีท างาน ท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ธนาคารออมสิน และพบวา่ปัจจยัดา้นความมัน่คงและโอกาสกา้วหนา้ในการท างานดา้นผลตอบแทน
ต่างกัน มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 เม่ือ
เปรียบเทียบโดยจ านวนตามสถานภาพสมรส เสนอแนะการส่งเสริมการสร้างขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานด้านเงินเดือนและสวสัดิการด้านค่ารักษาพยาบาลและปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการ
ท างานของพนกังานเพื่อใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึน 

สุวรี พ่วงพลบั (2553) ศึกษาวิจยั เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจของบุคลากรคณะ
บริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ โดยการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัปัจจยั
ดา้นการปฏิบติังาน เพื่อศึกษาระดบัขวญัก าลงัใจในการท างาน เพื่อเปรียบเทียบขวญัก าลงัใจในการ
ท างานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นบุคลากรคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
จ านวน 112 คน ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานของบุคลากรโดยภาพรวมและรายดา้น อยู่
ในระดบัมาก ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร แตกต่างกนั เม่ือจ าแนกตาม อายุ ระดบั
การศึกษา ประสบการณ์ท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ส่วนถา้จ าแนกตามเพศ และสถานภาพ จะมี
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

วาสนา ไทรงาม (2546) ศึกษาวิจยั เร่ืองความสัมพนัธ์ของแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
โรงเรียนกบัความพึงพอใจในการท างานของครูระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดัฉะเชิงเทรา โดย
การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการท างาน และความสัมพนัธ์ของแบบ
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู โดยใช้กรอบแนวคิด
ทฤษฎีเส้นทางเป้าหมายของเฮาส์ซ่ึงไดแ้บ่งแบบภาวะผูน้ าออกเป็น 4 แบบ แบบสนบัสนุน แบบสั่ง
การ แบบมุ่งความส าเร็จของงานและแบบให้มีส่วนร่วมและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 6 ดา้น 
ได้แก่ด้านความส าเร็จของงาน ดา้นการได้รับการยอมรับ ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน ด้าน
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ด้านเงินเดือนหรือผลประโยชน์เก้ือกูลและด้านสภาพการท างาน โดยกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นครู จ  านวน 282 คน เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลเป็นแบบสอบถามความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของครูและแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ซ่ึงผูศึ้กษาพฒันาข้ึนโดยมีลกัษณะ
เป็นแบบเลือกตอบ และมาตราส่วนเบ่ียงเบน มีค่าความเช่ือมัน่ 0.856 และ 0.9546 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
โดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน
ระหว่างแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู ระดับ
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การศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดัฉะเชิงเทรา ผลการวิจยัพบวา่ ครูระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดั
ฉะเชิงเทรามีความพึงพอใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง การรับรู้ของครูระดบัการศึกษาขั้น
พื้นฐานในจงัหวดัฉะเชิงเทราเก่ียวกบัแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารทั้ง 4 แบบ มีค่าเฉล่ียไม่แตกต่างกนั 
โดยมีค่าเฉล่ียตั้งแต่ 3.72 ถึง 3.96 แบบภาวะผูน้ าทั้ง 4 แบบ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของครู อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าความสัมพนัธ์ 0.215 ถึง 
0.508 

มณฑล ถาวรยิ่ง (2554) ได้ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารกบัคุณภาพผูเ้รียนในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 18 โดย
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ระดบัคุณภาพของ
ผูเ้รียนและศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกบัคุณภาพของผูเ้รียนในสถานศึกษา 
กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูสังกัดโรงเรียนมัธยมศึกษาเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 18 เคร่ืองมือการวิจยัคือ แบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดบั ของลิเคิร์ท สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธืแบบเพียร์สัน 
ผลการวิจัยพบว่า  1. ภาวะผู ้น าของผู ้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ดา้นผูน้ าการมีส่วนร่วม ดา้นผูน้ าท่ี
ตอ้งการแก้ปัญหาและด้านผูน้ าทางด้านการจดัการอยู่ในระดบัปานกลาง 2. คุณภาพของผูเ้รียนใน
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 3. 
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
คุณภาพผูเ้รียนในสถานศึกษาเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

สุนนัทา ไกยเดช (2545) ไดส้รุปผลการวิจยั “ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าทางวิชาการ
ของผู ้บริหารโรงเรียนตามการรับรู้ของครูกับขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัปทุมธานี” ไวว้่าภาวะผูน้ าทางวิชาการของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนตามการรับรู้ของครูและขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูมีค่าอยูใ่นระดบัมาก ท่ี
ระดบันยัส าคญั 0.05 นั้น มีความเป็นไปไดท่ี้ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียนตามการรับรู้
ของครูกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของครู มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูง 

ชยัวฒัน์ ใบไม ้(2546) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัผูต้ามใน
ทศันะของพนกังาน บริษทั แพนดส์นครหลวง จ ากดั โดยการวจิยัคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
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ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล กลุ่มตวัอยา่ง คือพนกังานบริษทั แพนด์สนครหลวง จ ากดั จ  านวน 101 คน 
ผลการวจิยัพบวา่  

1. วฒิุภาวะของผูต้ามของพนกังานบริษทั แพนด์สนคร จ ากดั โดยรวมและรายดา้นมีความ
เหมาะสมมาก 

2. พนักงานของบริษทั แพนด์สนครหลวง จ ากัด ท่ีมีเพศ อายุ สายงาน ระดับการศึกษา 
รายได้ และประสบการณ์การท างาน ท่ีแตกต่างกนั มีวุฒิภาวะของผูต้ามด้านงานและดา้นจิตวิทยา
แตกต่างกนั 

3. วุฒิภาวะของผูต้ามของพนักงานของบริษทั แพนด์สนรหลวง จ ากัด อยู่ในระดบัท่ีมี
ความเหมาะสม ซ่ึงใช้รูปแบบภาวะผูน้ าแบบการมีส่วนร่วม ตามทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของ
เฮอร์เซยแ์ละบลงัชาร์ด 
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บทที ่3 
 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 
 

การศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Reached) โดยผูศึ้กษาไดด้ าเนินการดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4. วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.1.1 ประชำกร 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือบุคลากรท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลัยสุโขทยั                 
ธรรมาธิราช จ าแนกไดด้งัน้ี 
 
ตำรำงที ่3.1 แสดงจ านวนประชากร 

ประเภท จ ำนวน (คน) 
ขา้ราชกาลพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา 888 
พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา 318 
ลูกจา้งประจ า (งบประมาณแผน่ดิน/เงินรายได/้ลกัษณะพิเศษ) 527 
ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือนเงินรายได ้ 642 

รวม 2,375 
ท่ีมา: (กองการเจา้หนา้ท่ี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ขอ้มูลวนัท่ี 1 ตุลาคม 2555) 
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3.1.2  กลุ่มตัวอย่ำง    
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยผูศึ้กษา

ใชก้ารก าหนดขนาดตวัอยา่งของตาราง Determining Sample Size โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จ านวน 331 คน 

3.1.3 วธีิกำรสุ่มตัวอย่ำง 
การเลือกสุ่มตวัอยา่งใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน (Multi - Stage random sampling) 

โดยมีล าดบัขั้นตอนดงัน้ี 
ขั้นที่ 1 การสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) ในการเก็บกลุ่มตวัอย่างท่ี

ปฏิบติังานใน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
ขั้นที่ 2 การเลือกสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified random Sampling) เป็นการสุ่มตวัอยา่ง

โดยแบ่งประชากรในกลุ่มออกเป็นกลุ่มยอ่ย ๆ ตามลกัษณะท่ีคลา้ยกนัโดยประชากรในกลุ่มเดียวกนั
จะมีความคลา้ยคลึงกนั ส่วนประชากรท่ีอยูต่่างกลุ่มกนัจะมีความต่างกนั  

 
ตำรำงที ่3.2 การสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิของกลุ่มตวัอยา่ง  

ล ำดับที ่ บุคลำกร ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
1 ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา 888 121 
2 พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา 318 45 
3 ลูกจา้งประจ า 527 75 
4 ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน 642 90 

รวม 2,375 331 

ขั้นที่ 3 การสุ่มตวัอย่างโดยใช้ความสะดวก (Convenience Sampling) โดยการน า
แบบสอบถามท่ีไดจ้ดัเตรียมไวไ้ปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนด 
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัส าหรับงานวิจยัฉบบัน้ี ใช้แบบสอบถามเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการ

เก็บรวบรวมขอ้มูล โดย แบบสอบถาม เร่ืองภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ประกอบไปดว้ย 4 ส่วนดงัน้ี  
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ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวขอ้งกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ปัจจยั
ส่วนบุคคล ในด้าน เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่งงาน 
หน่วยงานในปัจจุบนั เป็นลกัษณะค าถามปลายปิด (Close ended question) ลกัษณะค าถามจะเป็น
ค าตอบแบบหลายตวัเลือก (Multiple choice question) ดงัน้ี 

1. เพศ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) ลกัษณะของค าถามเป็น
ปลายปิดแบบ 2 ตวัเลือก (Two way question) 

2. อาย ุใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงอนัดบั (Ordinal scale) ลกัษณะค าถามแบบปลาย
ปิดแบบหลายตวัเลือก (Multiple choice question) 

3. สถานภาพ ใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) ลกัษณะของ
ค าถามเป็นแบบปลายปิดแบบหลายตวัเลือก (Multiple choice question) 

4. ระดบัการศึกษา ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) ลกัษณะของ
ค าถามเป็นแบบปลายปิดแบบหลายตวัเลือก (Multiple choice question) 

5. ประสบการณ์การท างาน/รับราชการ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงอนัดบั (Ordinal 
scale) ลกัษณะของค าถามเป็นแบบปลายปิดแบบหลายตวัเลือก (Multiple choice question) 

6. ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญตัิ (Ordinal scale) 
ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิดแบบหลายตวัเลือก (Multiple choice question) 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวขอ้งกบัแบบภาวะผูน้ า เป็นค าถามปลายปิด (Close ended 
question) รวม 20 ขอ้ ซ่ึงผูศึ้กษาไดแ้บ่งค าถามออกเป็น 4 ช่วง ดงัน้ี 

ขอ้ท่ี  1 - 5 เป็นค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบสั่งการ 
ขอ้ท่ี  6 - 10 เป็นค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบขายความคิด 
ขอ้ท่ี  11 - 15 เป็นค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
ขอ้ท่ี  16 - 20 เป็นค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบมอบอ านาจ 
ซ่ึงมีเกณฑ์ในการก าหนดค่าน ้าหนักของการประเมินเป็น 5 ระดบั ตามหลกัของ Likert 

Scale (อา้งถึงใน นิภาพร เจนกิจพาณิชยก์ุล, 2552 : 57) ดงัน้ี  
ระดบั มากท่ีสุด  คะแนนเท่ากบั 5 
ระดบั มาก  คะแนนเท่ากบั 4 
ระดบั ปานกลาง  คะแนนเท่ากบั 3 
ระดบั นอ้ย  คะแนนเท่ากบั 2 
ระดบั นอ้ยท่ีสุด  คะแนนเท่ากบั 1 
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ส าหรับเกณฑเ์ฉล่ียการแปลความหมายเพื่อจดัระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง โดยแบ่ง
ช่วงคะแนนจากจ านวนระดบัชั้นเท่ากบั 5 ชั้น (คะแนนจาก 1 ถึง 5) ค  านวณไดจ้ากสูตรน้ี 

 
=  
 
=   
 
= 0.8   
คิดเป็นเกณฑแ์บ่งช่วงคะแนนในแต่ละระดบัชั้น ดงัน้ี 
ค่าเฉล่ียคะแนนระหวา่ง 1.00 – 1.80 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
ค่าเฉล่ียคะแนนระหวา่ง  1.81 – 2.60 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
ค่าเฉล่ียคะแนนระหวา่ง  2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
ค่าเฉล่ียคะแนนระหวา่ง  3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
ค่าเฉล่ียคะแนนระหวา่ง  4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวขอ้งกบัขวญัและก าลงัใจในการท างาน เป็นค าถามปลายปิด 

(Close ended question) โดยลกัษณะค าถามจะแบ่งตามมาตรวดัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ดงัน้ี 

ขอ้ท่ี 21 - 25 เป็นค าถามเก่ียวกบัความสม ่าเสมอของผลงาน 
ขอ้ท่ี 26 - 30 เป็นค าถามเก่ียวกบัการขาดงานหรือลางาน 
ขอ้ท่ี 31 - 35 เป็นค าถามเก่ียวกบัการลาออกจากงานหรือขอโยกยา้ยงาน 
ซ่ึงมีเกณฑใ์นการก าหนดค่าน ้าหนกัของการประเมินค่า 5 ระดบั ตามหลกัของ Likert Scale 

(อา้งถึงใน นิภาพร เจนกิจพาณิชยก์ุล, 2552 : 51) ดงัน้ี  
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คะแนนเท่ากบั 5 
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานมาก คะแนนเท่ากบั 4 
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานปานกลาง คะแนนเท่ากบั 3 
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานนอ้ย คะแนนเท่ากบั 2 
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คะแนนเท่ากบั 1 
ส าหรับเกณฑเ์ฉล่ียการแปลความหมายเพื่อจดัระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง โดยแบ่ง

ช่วงคะแนนจากจ านวนระดบัชั้นเท่ากบั 5 ชั้น (คะแนนจาก 1 ถึง 5) ค  านวณไดจ้ากสูตรน้ี 
 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
จ านวนระดบัชั้น 

5 - 1 
5 
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=  
 
=   
 
= 0.8   
คิดเป็นเกณฑแ์บ่งช่วงคะแนนในแต่ละระดบัชั้น ดงัน้ี 
ค่าเฉล่ียคะแนนระหวา่ง  1.00 - 1.80 หมายถึง ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลังใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
ค่าเฉล่ียคะแนนระหวา่ง  1.81 - 2.60 หมายถึง ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลังใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
ค่าเฉล่ียคะแนนระหวา่ง  2.61 - 3.40 หมายถึง ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลังใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
ค่าเฉล่ียคะแนนระหวา่ง  3.41 - 4.20 หมายถึง  ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลังใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 
ค่าเฉล่ียคะแนนระหวา่ง 4.21 - 5.00 หมายถึง  ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลังใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ส่วนที่ 4  เป็นค าถามปลายเปิดให้ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

อ่ืน ๆ 
กำรทดสอบคุณภำพของเคร่ืองมือแบบสอบถำม 
1.  การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีผูค้น้ควา้ไดน้ าแบบสอบถามไปปรึกษากบัอาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อ

ช่วยพิจารณาความถูกตอ้งของเน้ือหาในแบบสอบถาม 
2.  ไดท้  าการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือแบบสอบถามโดยใชว้ิธีการหาค่า ของครอนบคั

แอลฟา (Conbach’s alpha) โดยทดสอบกบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนักบัท่ีท าการศึกษา 
จ านวน 30 ตวัอยา่ง และน าแบบสอบถามทั้ง 30 ชุด นั้นมาหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดย
ในการวเิคราะห์ไดก้ าหนดค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป จึงถือวา่แบบสอบถามนั้นมีความ
น่าเช่ือถือสามารถ น าไปใชไ้ดจ้ริง (นิสิวฒัน์ บุญมี, 2553 : 61)    
 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
จ านวนระดบัชั้น 

5 - 1 
5 
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3.3  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล     
การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Method) มีการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั

ในคร้ังน้ีจาก 2 แหล่ง ไดแ้ก่  
1. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามจ านวน 331 ชุด ของ

บุคลากรหน่วยงานต่าง ๆ ใน  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (จงัหวดันนทบุรี) 
วิธีการ ผูศึ้กษาใช้วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยส่งแบบสอบถาม จ านวน 331 ชุด ไปยงั

บุคลากรหน่วยงานต่าง ๆ ในมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (จงัหวดันนทบุรี) และก าหนดเวลาการ
รับแบบสอบถามคืน 

2.  แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลที่มีการเก็บ
รวบรวมไวแ้ล้วทั้งหน่วยงานของรัฐและเอกชน ได้แก่ หนังสือทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ์ 
และรายงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต วารสารทางวชิาการต่าง ๆ    
 

3.4 วธิกีำรวเิครำะห์ข้อมูล   
การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาท าการประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS For 

Window (Statistical Package for Sciences) โดยด าเนินการตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
1. น าแบบสอบถามท่ีได้กลบัคืนมาทั้งหมดมาตรวจสอบขอ้มูล ตรวจความสมบูรณ์ของ

แบบสอบถาม 
2. การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามท่ีตรวจความถูกตอ้งแลว้มาลงรหสั 
3. การประมวลผลขอ้มูล น าขอ้มูลท่ีลงรหสัแลว้มาบนัทึกและประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรม

ส าเร็จรูป  (SPSS) ส าหรับการท าวจิยั   
สถิติทีใ่ช้ในกำรทดสอบสมมติฐำน    
3.6.1 สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics)  
1. การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ใชอ้ธิบายขอ้มูลปัจจยั

ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างานท่ีมหาวทิยาลยัสุโขทยั 
ธรรมาธิราช และต าแหน่งงานในปัจจุบนั 

2. ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้อธิบายขอ้มูล
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าและขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

3.6.2 สถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statistics) ใชว้เิคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานแต่ละขอ้ดงัน้ี  
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1. สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคลท่ีแตกต่างกนัมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีแตกต่างกนัใช้การวิเคราะห์สถิติแบบ t-test และ F-test  
(One-way ANOVA) และ การหาค่า LSD (Least Significant Difference) 

2. สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ใชก้ารวิเคราะห์สถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

การแปลความหมายขอ้มูลเพื่อจดัระดบัความสัมพนัธ์แบ่งออกเป็นช่วง (ขจิตรพร คมข า, 2554 
: 33) ดงัน้ี 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ระดบัความสัมพนัธ์   
0.81 ข้ึนไป สูงมาก 
0.61 - 0.80 ค่อนขา้งสูง 
0.41 - 0.60 ปานกลาง 
0.41 - 0.70 ค่อนขา้งต ่า 
0.01 - 0.40 ต ่า 
0.00 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เป็นบวก (+) มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เป็นบวก (-) มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางตรงกนัขา้ม 
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บทที ่4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การคน้ควา้อิสระเร่ือง “ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช” โดยขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมมาจากแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง จ านวน  331 ชุด โดยไดท้  าการวเิคราะห์ผลการศึกษาและก าหนดสัญลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการ
วเิคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 

สัญลกัษณ์และอกัษรย่อทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
X  แทน ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean)  

S.D. แทน ค่าส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที (t-Distribution) 
F แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
df แทน ค่าองศาแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
SS แทน ค่าผลรวมของคะแนนก าลงัสอง (Sum of Squares) 
MS แทน ค่าเฉล่ียของผลรวมของคะแนนยกก าลงัสอง (Mean of Squares) 
Sig. แทน ค่าระดบันยัส าคญัของสถิติทดสอบ (Significance) 
e แทน ค่าความผดิพลาดหรือค่าความคาดเคล่ือน 
r แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
* แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

  

4.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั โดยแบ่งการน าเสนอ

ออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั

การศึกษา ประสบการณ์การท างานท่ีมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช และต าแหน่งงานในปัจจุบนั 
แสดงค่าความถ่ีและค่าร้อยละ 

ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลรูปแบบภาวะผูน้ าแสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน แสดงค่าเฉล่ียและส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ส่วนที ่4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 
สมมติฐานที ่1 ปัจจยัส่วนบุคลท่ีแตกต่างกนัมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีแตกต่างกนัใชก้ารวิเคราะห์สถิติแบบ t-test และ F-test (One-way 
ANOVA) และ การหาค่า LSD (Least Significant Difference) 

สมมติฐานที ่2 ภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ใชก้ารวเิคราะห์สถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สนั (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) 
 

4.2 ผลการวเิคราะห์ 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยั              

ธรรมาธิราช 
 
ตารางที ่4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตาม เพศ  อายุ  สถานภาพ ระดบัการศึกษา 

ประสบการณ์การท างาน/รับราชการ และต าแหน่งงานในปัจจุบนั 
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 124 37.50 
หญิง 207 62.50 
รวม 331 100.00 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 12 03.60 

25-30 ปี 45 13.60 
31-35 ปี 109 32.90 
36-40 ปี 66 19.90 
41-45 ปี 76 23.00 
46-50ปี 23 06.90 
รวม 331 100.00 
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ตารางที ่4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตาม เพศ  อายุ  สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน/รับราชการ และต าแหน่งงานในปัจจุบนั (ต่อ) 
สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

โสด 112 33.80 
สมรส/อยูด่ว้ยกนั 207 62.50 

หยา่/หมา้ย 12 03.60 
รวม 331 100.00 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 14 04.20 

ปริญญาตรี 193 58.30 
ปริญญาโท 3 00.90 
ปริญญาเอก 121 36.60 

รวม 331 100.00 

ประสบการณ์การท างาน/รับราชการ จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 15 04.50 

1-5 ปี 58 17.50 
6-10 ปี 198 59.80 

10 ปี ข้ึนไป 60 18.10 
รวม 331 100.00 

ต าแหน่งงานในปัจจุบัน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ขา้ราชการ(สายสอน) 60 18.10 

ขา้ราชการ(สายสนบัสนุน) 61 18.40 
พนกังานมหาวทิยาลยั 45 13.60 

ลูกจา้งประจ า 75 22.70 
ลูกจา้งชัว่คราว 90 27.20 

รวม 331 100.00 
จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ จากการส่งแบบสอบถามไป 331 ชุด มีผูต้อบแบบสอบถามครบทั้ง 

331 ชุด  คิดเป็นร้อยละ 100 และจากการตอบแบบสอบถามสามารถจ าแนกตามตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 
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1. เพศ ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง จ านวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 62.50 และ         
เพศชาย จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 37.50 

2. อาย ุผูต้อบแบบสอบถามมีอายรุะหวา่ง 31-35 ปี ข้ึนไปมากท่ีสุด จ านวน 109 คน คิดเป็น
ร้อยละ 32.90 รองลงมามีอายรุะหวา่ง 41-45 ปี จ  านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 23.00 อายรุะหวา่ง 36-40 
ปีจ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 19.90 อายุระหวา่ง 25-30 ปี จ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 13.60 อายุ
ระหว่าง 46-50 ปี จ  านวน 23คน คิดเป็นร้อยละ 6.90 และอายุน้อยกว่า 25 ปี จ  านวน 12 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 3.60 ตามล าดบั 

3. สถานภาพ ผูต้อบแบบสอบถามอยู่ในสถานะภาพสมรส/อยู่ด้วยกนั มากท่ีสุด จ านวน 
207 คน คิดเป็นร้อยละ 62.50 สถานะภาพโสด จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 33.80 และสถานะภาพ
หยา่/หมา้ย จ านวน 12 คน  คิดเป็นร้อยละ 3.60 ตามล าดบั 

4. ระดบัการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามมีการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 
193 คน  คิดเป็นร้อยละ 58.30 รองลงมา มีการศึกษาในระดบัปริญญาเอก จ านวน 121 คน คิดเป็น    
ร้อยละ 36.60 การศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.20 และการศึกษา
ระดบัปริญญาโท จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.90  ตามล าดบั 

5. ประสบการณ์การท างาน ผูต้อบแบบสอบถามมีประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี มาก
ท่ีสุด จ านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 59.80 รองลงมา มีประสบการณ์มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป จ านวน 60 
คน คิดเป็นร้อยละ 18.10  มีประสบการณ์ 1-5 ปี จ  านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 17.50 และมี
ประสบการณ์นอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 4.50  ตามล าดบั 

6. ต าแหน่งงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราวมากท่ีสุด จ านวน 90 คน คิด
เป็นร้อยละ 27.20 รองลงมา เป็นต าแหน่งลูกจา้งประจ า จ  านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 22.70 ต าแหน่ง
ขา้ราชการ (สายสนับสนุน) จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 18.40 ต าแหน่งข้าราชการ (สายสอน) 
จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 18.10 และ ต าแหน่งพนกังานมหาวิทยาลยั จ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.60 ตามล าดบั 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลรูปแบบภาวะผูน้ าโดยเสนอในรูปแบบของความถ่ี ร้อยละ  
ค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) จ  าแนกเป็นรายขอ้  ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่4.2  รูปแบบภาวะผูน้ าแบบสั่งการ 
 

ผู้น าแบบส่ังการ 
ระดบัความคดิเห็น ค่าเฉลีย่ 

( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย 
 

น้อย 
ที่สุด 

1. ผูน้ าสัง่การทุกเร่ืองโดยไม่
เปิดโอกาสให้บุคลากรแสดง
ความคิดเห็น 

- 
 

37 
(11.20) 

198 
(59.80) 

96 
(29.00) 

- 2.82 0.61 ปานกลาง 4 

2. ผูน้ าตอ้งการให้บุคลากรเช่ือ
ฟังและท าตามค าสั่งโดยไม่มี
เง่ือนไข 

- 111 
(33.50) 

115 
(34.70) 

105 
(31.70) 

- 3.02 0.81 ปานกลาง 2 

3. ผูน้ าไม่รับฟังความคิดเห็น
หรือขอ้เสนอแนะของบุคลากร 

- 101 
(30.50) 

163 
(49.20) 

67 
(20.20) 

- 3.10 0.71 ปานกลาง 1 

4. ผูน้ าตั้งกฎระเบียบขอ้บงัคบั
และให้ปฏิบติัตามอยา่ง
เคร่งครัด 

- 45 
(13.60) 

235 
(71.00) 

43 
(13.00) 

8 
(2.40) 

2.96 0.60 ปานกลาง 3 

5. ผูน้ าไม่มีความเช่ือมัน่และ
ไวว้างใจในตวับุคลากร 

- 9 
(2.70) 

213 
(64.40) 

109 
(32.90) 

- 2.70 0.52 ปานกลาง 5 

รวม 2.92 0.65 ปานกลาง  

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง
เก่ียวกบัรูปแบบผูน้ าแบบสั่งการ มีค่าเฉล่ีย 2.92 และเม่ือพิจารณารายขอ้สามารถเรียงล าดบัค่าคะแนน
เฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี อนัดบัท่ี 1 คือ ผูน้  าไม่รับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของบุคลากร 
( X = 3.10) รองลงมา คือ ผูน้ าตอ้งการให้บุคลากรเช่ือฟังและท าตามค าสั่งโดยไม่มีเง่ือนไข ( X = 
3.02) และผูน้ าไม่มีความเช่ือมัน่และไวว้างใจในตวับุคลากร มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( X = 2.70)  
 
ตารางที ่4.3  รูปแบบภาวะผูน้ าแบบขายความคิด 

 
ผู้น าแบบขายความคดิ 

ระดบัความคดิเห็น ค่าเฉลีย่ 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย 
 

น้อย 
ที่สุด 

6. ผูน้  ามีความเช่ือมัน่ในวิธีการ
ปฏิบติังานของตนเองอยา่งสูง 

- - 235 
(71.00) 

96 
(29.00) 

- 2.71 0.45 ปานกลาง 1 

7. ผูน้  ามีส่วนช่วยแกไ้ขปัญหา
หรือให้ค  าปรึกษาเม่ือบุคลากร
เกิดปัญหาหรือมีความ
ยากล าบากในการท างาน 

- 
 

- 113 
(34.10) 

210 
(63.40) 

8 
(2.40) 

2.32 0.52 นอ้ย 5 
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ตารางที ่4.3  รูปแบบภาวะผูน้ าแบบขายความคิด (ต่อ) 
 

ผู้น าแบบขายความคดิ 
ระดบัความคดิเห็น ค่าเฉลีย่ 

( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย 
 

น้อย 
ที่สุด 

8. ผูน้  ายอมให้บุคลากรตดัสินใจ
เก่ียวกบัการท างานบางเร่ือง แต่
ตอ้งอยูภ่ายใตก้ารควบคุมดูแล 

- 12 
(3.60) 

133 
(40.20) 

178 
(53.80) 

8 
(2.40) 

2.45 0.61 นอ้ย 2 

9. ผูน้ าไม่ไดส้ั่งงานให้บุคลากร
ปฏิบติังานตาม โดยไม่มีขอ้แม ้

- - 230 
(69.50) 

17 
(5.10) 

84 
(25.40) 

2.44 0.87 นอ้ย 3 

10. ผูน้  าเป็นผูต้ดัสินใจในการ
ท างานทุกเร่ือง แต่จะช้ีแจง
เหตุผลให้บคุลากรทราบถึง
เหตุผลท่ีตดัสินใจ 

- - 133 
(40.20) 

173 
(52.30) 

25 
(7.60) 

2.33 0.61 นอ้ย 4 

รวม 2.45 0.61 น้อย  

จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบผูน้ าแบบขาย
ความคิด มีค่าเฉล่ีย 2.45 และเม่ือพิจารณารายขอ้สามารถเรียงล าดบัค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ได้
ดงัน้ี อนัดบัท่ี 1 คือ ผูน้  ามีความเช่ือมัน่ในวิธีการปฏิบติังานของตนเองอยา่งสูง ( X = 2.71) รองลงมา 
คือ ผูน้ ายอมใหบุ้คลากรตดัสินใจเก่ียวกบัการท างานบางเร่ือง แต่ตอ้งอยูภ่ายใตก้ารควบคุมดูแล ( X = 
2.45) และผูน้ ามีส่วนช่วยแกไ้ขปัญหาหรือใหค้  าปรึกษาเม่ือบุคลากรเกิดปัญหาหรือมีความยากล าบาก
ในการท างาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( X = 2.32) 
 
ตารางที ่4.4 รูปแบบภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 

 
ผู้น าแบบมีส่วนร่วม 

ระดบัความคดิเห็น ค่าเฉลีย่ 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย 
 

น้อย 
ที่สุด 

11. ผูน้  ามีความเป็นกนัเองกบั
บุคลากร โดยบุคลากรสามารถ
แสดงความคิดเห็นต่อกนัได้
อยา่งเปิดเผยและมีความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

- 96 
(29.00) 

235 
(71.00) 

- - 3.29 0.45 ปานกลาง 3 

12. ผูน้  าแสดงความไวว้างใจ
โดยให้บุคลากรสามารถมีส่วน
ร่วมในการปรับปรุงการท างาน
และก าหนดเป้าหมาย 

- 95 
(28.70) 

197 
(59.50) 

39 
(11.80) 

- 3.17 0.61 ปานกลาง 5 

13. ผูน้  ารับฟังความคิดเห็นของ
บุคลากร 

- 213 
(64.40) 

118 
(35.60) 

2 
(6.60) 

- 3.64 0.48 มาก 1 
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ตารางที ่4.4  รูปแบบภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (ต่อ) 
 

ผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
ระดบัความคดิเห็น ค่าเฉลีย่ 

( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คดิเห็น 

อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย 
 

น้อย 
ที่สุด 

14. ผูน้  าแจง้ขอ้มูลนโยบาย
แผนการท างาน ตลอดจน
ความกา้วหนา้ดา้นต่าง ๆ ของ
หน่วยงานแก่บุคลากรทราบ 

- 171 
(51.70) 

160 
(48.30) 

- - 3.52 0.50 มาก 2 

15. ผูน้  าให้ความส าคญักบั
ความคิดเห็นของส่วนรวม
มากกวา่ความคิดเห็นส่วนตวั 

- 72 
(21.80) 

256 
(77.30) 

3 
(0.90) 

- 3.21 0.43 ปานกลาง 4 

รวม 3.67 0.49 มาก  

จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบผูน้ าแบบมี
ส่วนร่วม มีค่าเฉล่ีย 3.67 และเม่ือพิจารณารายขอ้สามารถเรียงล าดบัค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อย 
ไดด้งัน้ี อนัดบัท่ี 1 คือ ผูน้ ารับฟังความคิดเห็นของบุคลากร ( X = 3.64) รองลงมา คือ ผูน้ าแจง้ขอ้มูล
นโยบายแผนการท างาน ตลอดจนความกา้วหน้าดา้นต่าง ๆ ของหน่วยงานแก่บุคลากรทราบ ( X = 
3.52) และผูน้ าแสดงความไวว้างใจโดยใหบุ้คลากรสามารถมีส่วนร่วมในการปรับปรุงการท างานและ
ก าหนดเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( X = 3.17) 
 
ตารางที ่4.5  รูปแบบภาวะผูน้ าแบบมอบอ านาจ  

 
ผู้น าแบบมอบอ านาจ 

ระดบัความคดิเห็น ค่าเฉลีย่ 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย 
 

น้อย 
ที่สุด 

16. ผูน้  ามีความเช่ือมัน่และ
ไวว้างใจในความรู้ความสามารถ
ของบุคลากร 

- 24 
(7.30) 

226 
(68.30) 

81 
(24.50) 

- 2.83 0.54 ปานกลาง 4 

17. ผูน้  าเปิดโอกาสให้บุคลากรมี
อิสระเลือกทางปฏิบติังาน ไดด้ว้ย
ตนเอง โดยไม่เขา้ไปกา้วก่าย 

- 83 
(25.10) 

143 
(43.20) 

105 
(31.70) 

- 2.93 0.75 ปานกลาง 2 

18. ผูน้  าเปิดโอกาสให้บุคลากร
พิจารณาตดัสินใจ ในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 

- 73 
(22.10) 

191 
(57.70) 

67 
(20.20) 

- 3.02 0.65 ปานกลาง 1 

19.ผูน้  าให้เกียรติและให้อิสระ
แก่บุคลากรอยา่งเตม็ท่ี 

- 17 
(5.10) 

263 
(79.50) 

43 
(13.00) 

8 
(2.40) 

2.87 0.51 ปานกลาง 3 
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ตารางที ่4.5  รูปแบบภาวะผูน้ าแบบมอบอ านาจ (ต่อ)  
 

ผู้น าแบบมอบอ านาจ 
ระดบัความคดิเห็น ค่าเฉลีย่ 

( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย 
 

น้อย 
ที่สุด 

20.ผูน้  าไม่เขา้มากา้วกายหรือสั่ง
การใด ๆ กบับุคลากร 

- 9 
(2.70) 

213 
(64.40) 

109 
(32.90) 

- 2.70 0.52 ปานกลาง 5 

รวม 2.87 0.59 ปานกลาง  

จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบผูน้ าแบบ
ผูน้ าแบบมอบอ านาจ มีค่าเฉล่ีย 2.87 และเม่ือพิจารณารายขอ้สามารถเรียงล าดบัค่าคะแนนเฉล่ียจาก
มากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี อนัดบัท่ี 1 คือ ผูน้  าเปิดโอกาสให้บุคลากรพิจารณาตดัสินใจ ในการท างานอยา่ง
เตม็ท่ี ( X = 3.02) รองลงมา คือ ผูน้ าเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีอิสระเลือกทางปฏิบติังาน ไดด้ว้ยตนเอง 
โดยไม่เขา้ไปกา้วก่าย ( X = 2.93) และผูน้ าไม่เขา้มากา้วกายหรือสั่งการใด ๆ กบับุคลากรมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด ( X = 2.70) 
 
ตารางที ่4.6  แสดงจ านวน (ความถ่ี) ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยสรุป 

ภาวะผู้น า ( X ) (S.D.) ระดับความคิดเห็น อนัดับ 
ผูน้ าแบบสั่งการ 2.92 0.65 ปานกลาง 2 
ผูน้ าแบบขายความคิด 2.45 0.61 นอ้ย 4 
ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 3.67 0.49 มาก 1 
ผูน้ าแบบมอบอ านาจ 2.87 0.59 ปานกลาง 3 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างท่ีมีต่อรูปแบบภาวะผู ้น าของ 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช อนัดบัท่ี 1 คือ ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม  มีค่าเฉล่ีย 3.67 รองลงมา
คือภาวะผูน้ าแบบสั่งการ มีค่าเฉล่ีย 2.92 ภาวะผูน้ าแบบมอบอ านาจ มีค่าเฉล่ีย 2.87 และอนัดบัสุดทา้ย 
คือ ภาวะผูน้ าแบบขายความคิด มีค่าเฉล่ีย 2.45  

ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน โดยเสนอในรูปแบบของ
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
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ตารางที ่4.7  ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสม ่าเสมอของผลงาน 
 

ความสม ่าเสมอของผลงาน 
ระดบัความคดิเห็น ค่าเฉลีย่ 

( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย 
 

น้อย 
ที่สุด 

21. ท่านสามารถปฏิบติังานตาม
ค าสัง่ของผูบ้งัคบับญัชาได้
เน่ืองจากค าสัง่มีความชดัเจน 

- 37 
(11.20) 

198 
(59.80) 

96 
(29.00) 

- 2.82 0.61 ปานกลาง 4 

22. ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายออกมาอยา่งมี
คุณภาพ 

- 111 
(33.50) 

115 
(34.70) 

105 
(31.70) 

- 3.12 0.81 ปานกลาง 1 

23. ผลงานของท่านมีความ
บกพร่องของงานนอ้ยลง 

- 101 
(30.50) 

163 
(49.20) 

67 
(20.20) 

- 3.10 0.71 ปานกลาง 2 

24. ท่านมีความตั้งใจและ
กระตือรือร้นในการท างาน 

- 45 
(13.60) 

235 
(71.00) 

43 
(13.00) 

8 
(2.40) 

2.96 0.60 ปานกลาง 3 

25. ท่านให้ความร่วมมือกนัใน
การปฏิบติังาน 

- 9 
(2.70) 

213 
(64.40) 

109 
(32.90) 

- 2.70 0.52 ปานกลาง 5 

รวม 2.94 0.65 ปานกลาง  

จากตารางท่ี 4.7  พบวา่ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นความสม ่าเสมอของผลงาน 
มีค่าเฉล่ีย 2.94 และเม่ือพิจารณารายขอ้สามารถเรียงล าดบัค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อย ไดด้งัน้ี 
อนัดบัท่ี 1 คือ  ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายออกมาอยา่งมีคุณภาพ ( X = 3.12) รองลงมา คือ 
ผลงานของท่านมีความบกพร่องของงานนอ้ยลง ( X = 3.10) และท่านให้ความร่วมมือกนัในการ
ปฏิบติังาน โดยมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( X = 2.70) 
 
ตารางที ่4.8  ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ดา้นการขาดงานหรือลางาน  

 
การขาดงานหรือลางาน 

ระดบัความคดิเห็น ค่าเฉลีย่ 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย 
 

น้อย 
ที่สุด 

26. งานท่ีท่านท าอยูไ่ม่มีความ
ซ ้าซากจ าเจ 

- 96 
(29.00) 

235 
(71.00) 

- - 2.71 0.45 ปานกลาง 1 

27. ท่านไม่มีความทอ้แทเ้บ่ือ
หน่าย ไม่พอใจงานท่ีท าอยู ่

8 
(2.40) 

210 
(63.40) 

113 
(34.10) 

- - 2.32 0.52 นอ้ย 5 

28. ท่านพอใจกบัค่าตอบแทน
หรือรายได ้

8 
(2.40) 

178 
(53.80) 

133 
(40.20) 

12 
(3.60) 

- 2.45 0.62 นอ้ย 2 
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ตารางที ่4.8  ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ดา้นการขาดงานหรือลางาน (ต่อ)  
 

การขาดงานหรือลางาน 
ระดบัความคดิเห็น ค่าเฉลีย่ 

( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย 
 

น้อย 
ที่สุด 

29.หน่วยงานท่ีท่านท างานอยู ่
ไม่มีปัญหาดา้นสมัพนัธภาพ
ระหวา่งผูร่้วมงานในหน่วยงาน
เดียวกนั 

84 
(25.4
0) 

17 
(5.10) 

230 
(69.50) 

- - 2.44 0.87 นอ้ย 3 

30.โอกาสกา้วหนา้ในการ
ท างานมีหลกัเกณฑแ์ละไม่มี
ความเป็นธรรม 

25 
(7.60) 

173 
(52.30) 

133 
(40.20) 

- - 2.33 0.61 นอ้ย 4 

รวม 2.45 0.61 น้อย  

จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ดา้นการขาดงานหรือลางาน มี
ค่าเฉล่ีย 2.45 และเม่ือพิจารณารายขอ้สามารถเรียงล าดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยดูจาก
ค่าคะแนนเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี อนัดบัท่ี 1 คือ  งานท่ีท่านท าอยูไ่ม่มีความซ ้ าซากจ าเจ ( X = 
2.71) รองลงมา คือ ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนหรือรายได ้( X = 2.45)  และท่านไม่มีความทอ้แทเ้บ่ือ
หน่าย ไม่พอใจงานท่ีท าอยู ่มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( X = 2.32) 
 
ตารางที ่4.9  ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นการลาออก  

 
การลาออก 

ระดบัความคดิเห็น ค่าเฉลีย่ 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

อันดับ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย 
 

น้อย 
ที่สุด 

31. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมี
ความยติุธรรม 

- 96 
(29.00) 

198 
(59.80) 

37 
(11.20) 

- 2.82 0.61 ปานกลาง 4 

32. เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถให้ความ
ช่วยเหลือหรือแนะน าได ้

- 105 
(31.70) 

115 
(34.70) 

111 
(33.50) 

- 3.02 0.81 ปานกลาง 2 

33. ท่านไดรั้บความเป็นอิสระ
ในการปฏิบติังาน 

- 67 
(20.20) 

163 
(49.20) 

101 
(30.50) 

- 3.10 0.71 ปานกลาง 1 

34. งานท่ีท่านท ามีปริมาณท่ี             
ไม่มาก 

8 
(2.40) 

43 
(13.00) 

235 
(71.00) 

45 
(13.60) 

- 2.96 0.60 ปาน
กลาง 

3 

35. ท่านไดรั้บมอบหมายงาน
ให้ท  าอยา่งเป็นธรรม 

- 109 
(32.90) 

213 
(64.40) 

9 
(2.70) 

- 2.70 0.52 ปาน
กลาง 

5 

รวม 2.92 0.65 ปานกลาง  
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จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ดา้นการลาออก มีค่าเฉล่ีย 2.92  
และเม่ือพิจารณารายขอ้สามารถเรียงล าดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยดูจากค่าคะแนน
เฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี อนัดบัท่ี 1 คือ  ท่านไดรั้บความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน ( X = 3.10) 
รองลงมา คือ เม่ือเกิดปัญหาในการท างานผูบ้งัคบับญัชาสามารถให้ความช่วยเหลือหรือแนะน าได ้
( X = 3.02)  และท่านไดรั้บมอบหมายงานใหท้ าอยา่งเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( X = 2.70) 
 
ตารางที ่4.10  แสดงจ านวน (ความถ่ี) ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของบุคลากร 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชโดยสรุปในเร่ืองขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ขวญัและก าลงัใจ ( X ) (S.D.) ระดับความ

คิดเห็น 
อนัดับ อนัดับ

ปัญหา 
ความสม ่าเสมอของผลงาน 2.94 0.65 ปานกลาง 1 3 
การขาดงานหรือลางาน 2.45 0.61 นอ้ย 3 1 
การลาออก 2.92 0.65 ปานกลาง 2 2 

ภาพรวม 02.77 00.64 ปานกลาง   
ผลจากตารางท่ี 4.10 พบว่า ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยั 

สุโขทยัธรรมาธิราช อนัดบัท่ี 1 คือ ดา้นความสม ่าเสมอของผลงาน มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 2.94 รองลงมา 
คือ ดา้นการลาออก มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 2.92 และดา้นการขาดงานหรือลางาน มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 
2.45 เป็นอนัดบัสุดทา้ย 

ส่วนที ่4  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน   
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีขวญัและก าลงัใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีแตกต่างกนั 
สมมติฐานที่ 1.1 เพศของบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีขวญัและก าลังใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีแตกต่างกนั 
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ สถิติ Independent Sample t-test เพื่อทดสอบความแตกต่าง

ระหว่างค่าเฉล่ียของประชากร 2 กลุ่ม โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ซ่ึงจะยอมรับสมติฐาน เม่ือ
พบวา่ค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางที ่4.11  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรจ าแนกตามเพศ 

ขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบัติงาน 

เพศ Mean S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
1. ความสม ่าเสมอของผลงาน ชาย 

หญิง 
2.82 
2.98 

0.415 
0.536 

-2.858 0.005* 

2. การขาดงานหรือลางาน ชาย 
หญิง 

2.33 
2.52 

0.566 
0.390 

-3.689 0.000* 

3. การลาออก ชาย 
หญิง 

2.82 
2.98 

0.415 
0.536 

-2.858 0.005* 

รวม ชาย 
หญิง 

2.66 
2.83 

0.400 
0.424 

-3.642 0.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.11 ผลการทดสอบสมมติฐานระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากร จ าแนกตามเพศ พบว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นแต่ละดา้นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ เพศ
หญิง มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นความสม ่าเสมอของผลงาน (ค่าเฉล่ีย 2.98) ดา้นการขาด
งานหรือลางาน (ค่าเฉล่ีย 2.52) และดา้นการลาออก (ค่าเฉล่ีย 2.83) ซ่ึงมากกว่าเพศชายท่ีมีค่าเฉล่ีย 
2.82, 2.33 และ 2.66 ตามล าดบั  

สมมติฐานที่ 1.2 อายุของบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีขวญัและก าลังใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีแตกต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ สถิติ One-way ANOVA เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่ง
ค่าเฉล่ียของประชากรมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ซ่ึงจะยอมรับสมมติฐาน เมื่อ
พบวา่ค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางที ่4.12  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรจ าแนกตามอาย ุ

ขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ความสม ่าเสมอของผลงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

19.772 
62.530 
82.302 

5 
325 
330 

3.954 
0.192 

20.553 
 

0.000* 

2. การขาดงานหรือลางาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

16.432 
57.295 
73.727 

5 
325 
330 

3.286 
0.176 

18.642 0.000* 

3. การลาออก ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

19.772 
62.530 
82.302 

5 
325 
330 

3.954 
0.192 

20.553 0.000* 

รวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

16.510 
42.457 
58.967 

5 
325 
330 

3.302 
0.131 

25.277 0.000* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.12 ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

จ าแนกตามอายุ พบว่า อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมและราย
ดา้นแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดมี้การทดสอบความแตกต่าง
รายคู่ดว้ยวธีิ LSD (Least Significant Difference) ดงัตารางท่ี 4.13 
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ตารางที ่4.13  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ ด้านความ
สม ่าเสมอของผลงาน 

อายุ 
Mean Difference ( I - J ) 

กลุ่ม J 
 นอ้ยกวา่ 25 ปี 25-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41-45 ปี 46-50 ปี 

กลุ่ม I Mean 2.60 3.17 2.95 2.52 3.16 2.80 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 
 
25-30 ปี 
 
31-35 ปี 
 
36-40 ปี 
 
41-45 ปี 
 
46-50 ปี 

2.60 
 

3.17 
 

2.95 
 

2.52 
 

3.16 
 

2.80 

- 
 
- 
 
- 
 
- 

 
- 
 
- 

-0.57 
(0.000*) 

- 
 
- 
 
- 
 
- 
 
- 

-0.35 
(0.009*) 

0.22 
(0.006*) 

- 
 
- 
 
- 
 
- 

0.08 
(0.538) 

0.65 
(0.000*) 

0.44 
(0.000*) 

- 
 
- 
 
- 

-0.56 
(0.000*) 

0.01 
(0.945) 
-0.22 

(0.001*) 
-0.65 

(0.000*) 
- 
 
- 

-0.20 
(0.201) 

0.37 
(0.001*) 

0.15 
(0.131) 
-0.28 

(0.008*) 
0.36 

(0.001*) 
- 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ขวญัและก าลังใจในการ
ปฏิบติังานดา้นความสม ่าเสมอของผลงาน  จ าแนกตามอาย ุพบวา่ 

บุคลากรท่ีมีอายุนอ้ยกวา่ 25 ปี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในดา้นความสม ่าเสมอ
ของผลงาน นอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ25-30 ปี บุคลากรท่ีมีอายุ 31-35 ปี และบุคลากรท่ีมีอายุ 41-45 ปี 
ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.57, 0.35 และ0.56 ตามล าดบั 

บุคลากรท่ีมีอายุ 25-30 ปี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในดา้นความสม ่าเสมอของ
ผลงาน มากกว่าบุคลากรท่ีมีอายุ 31-35 ปี บุคลากรท่ีมีอายุ 36-40 ปี  และบุคลากรท่ีมีอายุ 46-50 ปี   
ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.22, 0.65 และ 0.37 ตามล าดบั 

บุคลากรท่ีมีอายุ 31-35 ปี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในดา้นความสม ่าเสมอของ
ผลงาน มากกว่า บุคลากรท่ีมีอายุ 36-40 ปี  ด้วยผลต่างของค่าเฉล่ีย เท่ากับ 0.44 และมีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานในดา้นความสม ่าเสมอของผลงาน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีอายุ 41-45 ปี ดว้ย
ผลต่างของค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.22   
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บุคลากรท่ีมีอายุ 36-40 ปี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในดา้นความสม ่าเสมอของ
ผลงาน นอ้ยกวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ41-45 ปีและบุคลากรท่ีมีอายุ 46-50 ปี ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
0.65 และ 0.28 ตามล าดบั 

บุคลากรท่ีมีอายุ 41-45 ปี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในดา้นความสม ่าเสมอของ
ผลงาน มากกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ46-50 ปี ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.36 
 
ตารางที ่4.14  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชจ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ ดา้นการขาดงาน
หรือการลางาน 

อายุ 

Mean Difference ( I - J ) 

กลุ่ม J 

 นอ้ยกวา่ 25 ปี 25-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41-45 ปี 46-50 ปี 
กลุ่ม I Mean 2.20 2.32 2.63 2.09 2.63 2.40 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 
 
25-30 ปี 
 
31-35 ปี 
 
36-40 ปี 
 
41-45 ปี 
 
46-50 ปี 

2.20 
 

2.32 
 

2.63 
 

2.09 
 

2.63 
 

2.40 

- 
 
- 
 
- 
 
- 

 
- 
 
- 

-0.12 
(0.398) 

- 
 
- 
 
- 
 
- 
 
- 

-0.43 
(0.001*) 

-0.32 
(0.000*) 

- 
 
- 
 
- 
 
- 

0.11 
(0.395) 

0.23 
(0.005*) 

0.55 
(0.000*) 

- 
 
- 
 
- 

-0.43 
(0.001*) 

-0.32 
(0.000*) 

0.00 
(0.982) 
-0.54 

(0.000*) 
- 
 
- 

-0.20 
(0.182) 
-0.08 
(0.433) 

0.23 
(0.016*) 

-0.31 
(0.002*) 

0.23 
(0.021*) 

- 
จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้น

การขาดงานหรือการลางาน จ าแนกตามอาย ุพบวา่ 
บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในดา้นการขาดงานหรือ

การลางาน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีอายุ 31-35 ปี และบุคลากรท่ีมีอายุ 41-45 ปี ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 0.43 และ 0.43 ตามล าดบั  



 

74 

บุคลากรท่ีมีอายุ 25-30 ปี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในดา้นการขาดงานหรือการ
ลางาน นอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ31-35 ปี และบุคลากรท่ีมีอาย ุ41-45 ปี ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
0.32 และ 0.32 ตามล าดบั และมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในดา้นการขาดงานหรือการลางาน 
มากกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ36-40 ปี ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.23  

บุคลากรท่ีมีอายุ 31-35 ปี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในดา้นการขาดงานหรือการ
ลางาน มากกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ36-40 ปี และบุคลากรท่ีมีอาย ุ46-50 ปี ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
0.55 และ 0.23 ตามล าดบั 

บุคลากรท่ีมีอายุ 36-40 ปี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในดา้นการขาดงานหรือการ    
ลางาน นอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีอายุ 41-45 ปี และบุคลากรท่ีมีอายุ 46-50 ปี ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
0.54 และ 0.31 ตามล าดบั 

บุคลากรท่ีมีอายุ 41-45 ปี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในดา้นการขาดงานหรือการ
ลางาน มากกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ46-50 ปี ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.23 
 
ตารางที ่4.15  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชจ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ ดา้นการลาออก 

อายุ 

Mean Difference ( I - J ) 

กลุ่ม J 

 นอ้ยกวา่ 25 ปี 25-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41-45 ปี 46-50 ปี 
กลุ่ม I Mean 2.60 3.17 2.95 2.52 3.16 2.80 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 
 
25-30 ปี 
 
31-35 ปี 
 
36-40 ปี 
 
41-45 ปี 

 
46-50 ปี 

2.60 
 

3.17 
 

2.95 
 

2.52 
 

3.16 
 

2.80 

- 
 
- 
 
- 
 
- 

 
- 
 
- 

-0.57 
(0.000*) 

- 
 
- 
 
- 
 
- 
 
- 

-0.35 
(0.009*) 

0.22 
(0.006*) 

- 
 
- 
 
- 
 
- 

0.08 
(0.538) 

0.65 
(0.000*) 

0.44 
(0.000*) 

- 
 
- 
 
- 

-0.56 
(0.000*) 

0.01 
(0.945) 
-0.22 

(0.001*) 
-0.65 

(0.000*) 
- 
 
- 

-0.20 
(0.201) 

0.37 
(0.001*) 

0.15 
(0.131) 
-0.28 

(0.008*) 
0.36 

(0.001*) 
- 
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จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้น
การลาออก จ าแนกตามอาย ุพบวา่ 

บุคลากรท่ีมีอายุน้อยกว่า 25 ปี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นการลาออก น้อย
กวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ25-30 ปี บุคลากรท่ีมีอายุ 31-35 ปี และบุคลากรท่ีมีอายุ 41-45 ปี ดว้ยผลต่างของ
ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.57, 0.35 และ0.56  ตามล าดบั 

บุคลากรท่ีมีอายุ 25-30 ปี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานด้านการลาออก มากกว่า
บุคลากรท่ีมีอายุ 31-35 ปี บุคลากรท่ีมีอายุ 36-40 ปี  และบุคลากรท่ีมีอายุ 46-50 ปี   ดว้ยผลต่างของ
ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.22, 0.65 และ 0.37 ตามล าดบั  

บุคลากรท่ีมีอายุ 31-35 ปี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานด้านการลาออก มากกว่า
บุคลากรท่ีมีอายุ 36-40 ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.44 และมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ในดา้นการลาออก นอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ41-45 ปี ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.22 

บุคลากรท่ีมีอายุ 36-40 ปี มีขวญัและก าลังใจในการปฏิบติังานด้านการลาออก น้อยกว่า
บุคลากรท่ีมีอายุ 41-45 ปีและบุคลากรท่ีมีอายุ 46-50 ปี ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.65 และ0.28 
ตามล าดบั 

บุคลากรท่ีมีอายุ 41-45 ปี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานด้านการลาออก มากกว่า
บุคลากรท่ีมีอาย ุ46-50 ปี ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.36 

สมมติฐานที่ 1.3 สถานภาพของบุคคลท่ีแตกต่างกันมีผลต่อขวญัและก าลังใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีแตกต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ สถิติ One-way ANOVA เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่ง
ค่าเฉล่ียของประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ซ่ึงจะยอมรับสมติฐาน เม่ือ
พบวา่ค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
ตารางที ่4.16  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากร จ าแนกตามสถานภาพ 
ขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ความสม ่าเสมอ
ของผลงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.457 
81.845 
82.302 

2 
328 
330 

0.229 
0.250 

0.916 
 

0.401 
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ตารางที ่4.16  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากร จ าแนกตามสถานภาพ (ต่อ) 

ขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

2. การขาดงานหรือ
ลางาน 

ระหวา่ง
กลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.998 
70.729 
73.727 

2 
328 
330 

1.499 
0.216 

6.952 0.001** 

3. การลาออก ระหวา่ง
กลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.457 
81.845 
82.302 

2 
328 
330 

0.229 
0.250 

0.916 0.401 

รวม ระหวา่ง
กลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.973 
57.994 
58.967 

2 
328 
330 

0.487 
0.177 

2.752 0.065 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.16 ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า โดยรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.065 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐาน สรุปไดว้่า สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวม     
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 1.4 ระดบัการศึกษาของบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีแตกต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ สถิติ One-way ANOVA เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่ง
ค่าเฉล่ียของประชากรมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ซ่ึงจะยอมรับสมติฐาน เม่ือพบวา่
ค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางที ่4.17  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราชจ าแนกตามระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 

ขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ความสม ่าเสมอ
ของผลงาน 

ระหวา่ง
กลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

11.399 
70.903 
82.302 

3 
327 
330 

3.800 
0.217 

17.525 
 

0.000** 

2. การขาดงานหรือ
ลางาน 

ระหวา่ง
กลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

14.613 
59.114 
73.727 

3 
327 
330 

4.871 
0.181 

26.945 0.000** 

3. การลาออก ระหวา่ง
กลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

11.399 
70.903 
82.302 

3 
327 
330 

3.800 
0.217 

17.525 0.000** 

รวม ระหวา่ง
กลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

12.088 
46.879 
58.967 

3 
327 
330 

4.029 
0.143 

28.106 0.000** 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.17 ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ โดยรวมและรายดา้น มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดว้า่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมและรายด้านท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงได้มีการ
ทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD (Significant Difference) ดงัตารางท่ี 4.18 
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ตารางที ่4.18  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากร จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ ดา้นความสม ่าเสมอ
ของผลงาน 

ระดับการศึกษา 

Mean Difference ( I - J ) 

กลุ่ม J 

 ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 
กลุ่ม I Mean 2.40 2.82 3.13 3.13 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
 
ปริญญาตรี 
 
ปริญญาโท 
 
ปริญญาเอก 

2.40 
 

2.82 
 

3.13 
 

3.13 

- 
 
- 
 
-  
 
- 

-0.42 
(0.001*) 

- 
 
- 
 
- 

-0.73 
(0.014*) 

-0.31 
(0.248) 

- 
 
- 

-073 
(0.000*) 

-0.31 
(0.000*) 

-0.00 
(0.998) 

- 
จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ขวญัและก าลังใจในการ

ปฏิบติังานของบุคคลากร พบวา่ดา้นความสม ่าเสมอของผลงานจ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่  
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี  มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานด้าน

ความสม ่าเสมอของผลงาน น้อยกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญา
เอก ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.42, 0.73 และ 0.73 ตามล าดบั 

บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีขวญัและก าลังใจในการปฏิบติังานด้านความ
สม ่าเสมอของผลงาน นอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาเอก ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
0.31  
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ตารางที ่4.19  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากร จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ ดา้นการขาดงาน
หรือการลางาน 

ระดับการศึกษา 

Mean Difference ( I - J ) 

กลุ่ม J 

 ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 
กลุ่ม I Mean 2.14 2.30 2.40 2.72 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
 
ปริญญาตรี 
 
ปริญญาโท 
 
ปริญญาเอก 

2.14 
 

2.30 
 

2.40 
 

2.72 

- 
 
- 
 
-  
 
- 

-0.16 
(0.181) 

- 
 
- 
 
- 

-0.26 
(0.343) 
-0.10 
(0.688) 

- 
 
- 

-0.58 
(0.000*) 

-0.42 
(0.000*) 

-0.32 
(0.196) 

- 
จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ขวญัและก าลังใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร พบวา่ดา้นการขาดงานหรือการลางาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่  
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี  มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นการ

ขาดงานหรือการลางาน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาเอก ด้วยผลต่างของค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 0.58  

บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นการขาด
งานหรือการลางาน น้อยกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาเอก ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
0.42  
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ตารางที ่4.20  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรจ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ ดา้นการลาออก 

ระดับการศึกษา 

Mean Difference ( I - J ) 

กลุ่ม J 

 ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 
กลุ่ม I Mean 2.40 2.82 3.13 3.13 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
 
ปริญญาตรี 
 
ปริญญาโท 
 
ปริญญาเอก 

2.40 
 

2.82 
 

3.13 
 

3.13 

- 
 
- 
 
-  
 
- 

-0.42 
(0.001*) 

- 
 
- 
 
- 

-0.73 
(0.014*) 

-0.31 
(0.248) 

- 
 
- 

-073 
(0.000*) 

-0.31 
(0.000*) 

-0.00 
(0.998) 

- 
จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ขวญัและก าลังใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร พบวา่ดา้นการลาออกจ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่  
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี  มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นการ

ลาออกน้อยกว่าบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก ดว้ยผลต่างของ
ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.42, 0.73 และ 0.73 ตามล าดบั  

บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นการลาออก 
นอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาเอก ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.31  

สมมติฐานที ่1.5 ประสบการณ์การท างานของบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีแตกต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ สถิติ One-way ANOVA เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่ง
ค่าเฉล่ียของประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ซ่ึงจะยอมรับสมติฐาน เม่ือ
พบวา่ค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางที ่4.21   แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย 
สุโขทยัธรรมาธิราช จ าแนกตามประสบการณ์การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ความสม ่าเสมอ
ของผลงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.629 
80.674 
82.302 

3 
327 
330 

0.543 
0.247 

2.200 
 

0.088 

2. การขาดงานหรือ
ลางาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.838 
67.889 
73.727 

3 
327 
330 

1.946 
0.208 

9.373 0.000** 

3. การลาออก ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.629 
80.674 
82.302 

3 
327 
330 

0.543 
0.247 

2.200 0.088 

รวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.172 
57.795 
58.967 

3 
327 
330 

0.391 
0.177 

2.211 0.087 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.21 ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

จ าแนกตามประสบการณ์การปฏิบติังาน พบวา่ โดยรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.087 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 
ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดว้่า ประสบการณ์การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมมติฐานที่ 1.6 ต าแหน่งงานในปัจจุบนัของบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีแตกต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ สถิติ One-way ANOVA เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่ง
ค่าเฉล่ียของประชากรมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ซ่ึงจะยอมรับสมติฐาน เม่ือพบวา่
ค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 



 

82 

ตารางที ่4.22  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช จ าแนกตามต าแหน่งงานในปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั 

ขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ความสม ่าเสมอ
ของผลงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

17.154 
65.148 
82.302 

4 
326 
330 

4.288 
0.200 

21.459 
 

0.000** 

2. การขาดงานหรือ
ลางาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

21.519 
52.208 
73.727 

4 
326 
330 

5.380 
0.160 

33.593 0.000** 

3. การลาออก ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

17.154 
65.148 
82.302 

4 
326 
330 

4.288 
0.200 

21.459 0.000** 

รวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

18.034 
40.933 
58.967 

4 
326 
330 

4.509 
0.126 

35.907 0.000** 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.22 ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

จ าแนกตามต าแหน่งงานในปัจจุบนั พบว่า โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 
ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดว้า่ ต าแหน่งงานในปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้  า
การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD (Significant Difference) ดงัตารางท่ี 4.23  
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ตารางที ่4.23  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากร จ าแนกตามต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นรายคู่ ดา้นความ
สม ่าเสมอของผลงาน 

ต าแหน่ง 

Mean Difference ( I - J )  

กลุ่ม J  

 ขา้ราชการ 
(สายสอน) 

ขา้ราชการ 
(สายสนบัสนุน) 

พนกังาน
มหาวทิยาลยั 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

ลูกจา้ง 
ชัว่คราว 

กลุ่ม I Mean 3.14 3.13 2.94 2.53 2.95 
ขา้ราชการ 
(สายสอน) 
ขา้ราชการ 
(สายสนบัสนุน) 
พนกังาน
มหาวทิยาลยั 
ลูกจา้ง 
ประจ า 
ลูกจา้ง 
ชัว่คราว 

3.14 
 

3.13 
 

2.94 
 

2.53 
 

2.95 

- 
 
- 
 
- 
 
- 
 
- 

0.12 
(0.881) 

- 
 
- 
 
- 
 
- 

0.20 
(0.022*) 

0.19 
(0.031*) 

- 
 
- 
 
- 

0.61 
(0.000*) 

0.60 
(0.000*) 

0.41 
(0.000*) 

- 
 
- 

0.19 
(0.011*) 

0.18 
(0.016*) 

-0.01 
(0.892) 
-0.42 

(0.000*) 
- 
 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ขวญัและก าลังใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นความสม ่าเสมอของผลงาน จ าแนกตามต าแหน่งงานการปฏิบติังาน พบวา่ 

บุคลากรท่ีมีต าแหน่งขา้ราชการ (สายสอน) มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นความ
สม ่าเสมอของผลงาน  มากกวา่บุคลากรท่ีมีต าแหน่งพนกังานมหาวิทยาลยั ลูกจา้งประจ า และลูกจา้ง
ชัว่คราว ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.20, 0.61 และ0.19 ตามล าดบั  

บุคลากรท่ีมีต าแหน่งขา้ราชการ (สายสนบัสนุน) มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้น
ความสม ่าเสมอของผลงานมากกว่าบุคลากรท่ีมีต าแหน่งพนกังานมหาวิทยาลยั ลูกจา้งประจ า และ
ลูกจา้งชัว่คราว ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.19, 0.60 และ 0.18 ตามล าดบั  

บุคลากรท่ีมีต าแหน่งพนกังานมหาวิทยาลยั มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นความ
สม ่าเสมอของผลงานมากกวา่บุคลากรท่ีมีต าแหน่งลูกจา้งประจ า ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.41  
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บุคลากรท่ีมีต าแหน่งลูกจา้งประจ า มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นความสม ่าเสมอ
ของผลงานนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.42  

 
ตารางที ่4.24  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากร จ าแนกตามต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นรายคู่ ดา้นการขาด
งานหรือลางาน 

ต าแหน่ง 

Mean Difference ( I - J )  

กลุ่ม J  

 ขา้ราชการ 
(สายสอน) 

ขา้ราชการ 
(สายสนบัสนุน) 

พนกังาน
มหาวทิยาลยั 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

ลูกจา้ง 
ชัว่คราว 

กลุ่ม I Mean 2.72 2.72 2.56 2.07 2.34 
ขา้ราชการ 
(สายสอน) 
ขา้ราชการ 
(สายสนบัสนุน) 
พนกังาน
มหาวทิยาลยั 
ลูกจา้ง 
ประจ า 
ลูกจา้ง 
ชัว่คราว 

2.72 
 

2.72 
 

2.56 
 

2.07 
 

2.34 

- 
 
- 
 
- 
 
- 
 
- 

-0.00 
 (0.950) 

- 
 
- 
 
- 
 
- 

0.16 
(0.050) 

0.16 
(0.043) 

- 
 
- 
 
- 

0.65 
(0.000*) 

0.66 
(0.000*) 

0.50 
(0.000*) 

- 
 
- 

0.38 
(0.000*) 

0.38 
(0.000*) 

0.22 
(0.073) 
-0.42 

(0.000*) 
- 
 

จากตารางท่ี 4.24 พบว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ขวญัและก าลังใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นการขาดงานหรือลางานจ าแนกตามต าแหน่งงานการปฏิบติังาน พบวา่ 

บุคลากรท่ีมีต าแหน่งขา้ราชการ (สายสอน) มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นการ
ขาดงานหรือลางานมากกว่าบุคลากรท่ีมีต าแหน่งลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราว ดว้ยผลต่างของ
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.65 และ 0.38 ตามล าดบั 

บุคลากรท่ีมีต าแหน่งขา้ราชการ (สายสนบัสนุน)  มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้น
การขาดงานหรือลางานมากกว่าบุคลากรท่ีมีต าแหน่งลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราว ดว้ยผลต่าง
ของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.66 และ 0.38  
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บุคลากรท่ีมีต าแหน่งพนกังานมหาวิทยาลยั มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นการ
ขาดงานหรือลางานมากกวา่บุคลากรท่ีมีต าแหน่งลูกจา้งประจ า ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.50  

บุคลากรท่ีมีต าแหน่งลูกจา้งประจ า มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานด้านการขาดงาน
หรือลางานนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.42 

 
ตารางที ่4.25  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากร จ าแนกตามต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นรายคู่ ดา้นการ
ลาออก 

ต าแหน่ง 

Mean Difference ( I - J )  

กลุ่ม J  

 ขา้ราชการ 
(สายสอน) 

ขา้ราชการ 
(สายสนบัสนุน) 

พนกังาน
มหาวทิยาลยั 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

ลูกจา้ง 
ชัว่คราว 

กลุ่ม I Mean 3.14 3.13 2.94 2.53 2.95 
ขา้ราชการ 
(สายสอน) 
ขา้ราชการ 
(สายสนบัสนุน) 
พนกังาน
มหาวทิยาลยั 
ลูกจา้ง 
ประจ า 
ลูกจา้ง 
ชัว่คราว 

3.14 
 

3.13 
 

2.94 
 

2.53 
 

2.95 

- 
 
- 
 
- 
 
- 
 
- 

0.01 
 (0.881) 

- 
 
- 
 
- 
 
- 

0.20 
(0.022*) 
0.19 

(0.031*) 
- 
 
- 
 
- 

0.61 
(0.000*) 
0.60 

(0.000*) 
0.41 

(0.000*) 
- 
 
- 

0.19 
(0.011*) 
0.18 

(0.016*) 
-0.01 
(0.892) 
-0.42 

(0.000*) 
- 
 

จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ขวญัและก าลังใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นการลาออก จ าแนกตามต าแหน่งงานการปฏิบติังาน พบวา่ 

บุคลากรท่ีมีต าแหน่งขา้ราชการ (สายสอน)  มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นการ
ลาออก  มากกวา่บุคลากรท่ีมีต าแหน่งพนกังานมหาวิทยาลยั ลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราว ดว้ย
ผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.20, 0.61 และ0.19 ตามล าดบั  
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บุคลากรท่ีมีต าแหน่งขา้ราชการ (สายสนบัสนุน)  มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้น
การลาออก  มากกว่าบุคลากรท่ีมีต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลยั ลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราว 
ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.19, 0.60 และ 0.18 ตามล าดบั  

บุคลากรท่ีมีต าแหน่งพนกังานมหาวิทยาลยั มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นการ
ลาออก  มากกวา่บุคลากรท่ีมีต าแหน่งลูกจา้งประจ า ดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.41  

บุคลากรท่ีมีต าแหน่งลูกจา้งประจ ามีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานด้านการลาออก  
นอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราวดว้ยผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.42 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 รูปแบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์ขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ใชก้ารวเิคราะห์สถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรว่ามี
ความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางใด และมีความสัมพนัธ์มากน้อยเพียงใด ใช้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% 
ดงันั้นจะยอมรับสมมติฐาน เม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางที ่4.26  แสดงผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ ากบัขวญัและก าลงัใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

รูปแบบภาวะผู้น า 
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบัติงาน  

Pearson 
Correlation (r) 

Sig. 
(2 - tailed) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง  ล าดับ 

ผูน้ าแบบสั่งการ 0.940 0.000* สูงมาก เดียวกนั 1 
ผูน้ าแบบขายความคิด 0.697 0.000* ค่อนขา้งสูง เดียวกนั 3 
ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 0.393 0.000* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 4 
ผูน้ าแบบมอบอ านาจ 0.805 0.000* สูงมาก เดียวกนั 2 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.26 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 

พบว่า รูปแบบภาวะผูน้ าทั้ งส่ีรูปแบบมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกันกับขวญัและก าลังใจในการ
ปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยรูปแบบภาวะผูน้ าแบบสั่งการมีความสัมพนัธ์
กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก (r เท่ากบั 0.94)  ภาวะผูน้ า
แบบขายความคิดมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบั
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ค่อนขา้งสูง (r เท่ากบั 0.697) ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งต ่า (r เท่ากบั 0.393) และภาวะผูน้ าแบบมอบอ านาจมี
ความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก (r เท่ากบั 
0.805) 
 
ตารางที ่4.27  ตารางสรุปสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ สถิติทีใ่ช้ Sig. ผลการทดสอบ 
1.1 เพศของบุคลากรท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจ

ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
Independent 
Sample t-test 

0.000* ยอมรับ 

1.2 อายขุองบุคลากรท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

One-way 
ANOVA 

0.000* ยอมรับ 

1.3 สถานภาพของบุคลากรท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

One-way 
ANOVA 

0.065 ปฏิเสธ 

1.4 ระดบัการศึกษาของบุคลากรท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

One-way 
ANOVA 

0.00* ยอมรับ 

1.5 ประสบการณ์ในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีแตกต่าง
กนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนั 

One-way 
ANOVA 

0.087 ปฏิเสธ 

1.6 ต าแหน่งงานในปัจจุบนัของบุคลากรท่ีแตกต่างกนัมีผล
ต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

One-way 
ANOVA 

0.000* ยอมรับ 

2.1 ภาวะผูน้ าแบบสัง่การมีความสมัพนัธ์ต่อขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

Correlation 0.000* ยอมรับ 

2.2 ภาวะผูน้ าแบบขายความคิดมีความสมัพนัธ์ต่อขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

Correlation 0.000* ยอมรับ 

2.3 ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วมมีความสมัพนัธ์ต่อขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

Correlation 0.000* ยอมรับ 

2.4 ภาวะผูน้ าแบบมอบอ านาจมีความสมัพนัธ์ต่อขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

Correlation 0.000* ยอมรับ 
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บทที ่5 
 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษา เร่ือง ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแบบภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อศึกษาขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ ากบัขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ซ่ึงสามารถน าผลการวิจยัไปเป็น
แนวทางใหผู้บ้ริหารวางแผนในการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อไป 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการคน้ควา้อิสระเร่ืองภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผูศึ้กษาน าเสนอขอ้มูลการวิเคราะห์โดยสรุปผล
การศึกษา ออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
บุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ท่ีตอบแบบสอบถาม จ านวน 331 คน ในคร้ังน้ี 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 31-35 ปี สถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั ระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
มีประสบการณ์การท างาน/รับราชการ 6-10 ปี ต าแหน่งงานลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน 

ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแบบภาวะผู้น า 
ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบ 

ต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั          
ปานกลาง โดยภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วมมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 
รองลงมาภาวะผูน้ าแบบสั่งการมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.92 ภาวะ
ผูน้ าแบบมอบอ านาจมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.87 และภาวะผูน้ า
แบบขายความคิด มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.45  
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ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลขวญัและก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 
ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เก่ียวกบัขวญัและก าลงัใจ

ในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง โดยดา้นความสม ่าเสมอ
ของผลงานมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.94 รองลงมาดา้นการลาออกมี
ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.92 และดา้นการขาดงานหรือลางานมีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย  ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.45 ตามล าดบั 

ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีแตกต่างกนั สรุปไดด้งัน้ี 
สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตาม    
สมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.2 อายขุองบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึง
เป็นไปตามสมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.3 สถานภาพของบุคคลท่ีแตกต่างกันมีผลต่อขวญัและก าลังใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ในดา้นการขาดงานหรือลางานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.4 ระดบัการศึกษาของบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.5 ประสบการณ์การท างานของบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ในดา้นการขาดงานหรือลางานท่ี
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.6 ต าแหน่งงานในปัจจุบนัของบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมติฐาน 

สมมติฐานที ่2 ภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์ต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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สมมติฐานท่ี 2.1  ภาวะผูน้ าแบบสั่งการมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชในทิศทางเดียวกนั อยู่ในระดบัสูงมาก ซ่ึงเป็นไปตาม   
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.2 ภาวะผูน้ าแบบขายความคิดมีความสัมพนัธ์ต่อขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 
ซ่ึงเป็นไปตามสมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.3 ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์ต่อขวญัและก าลังใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า 
ซ่ึงเป็นไปตามสมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.4 ภาวะผูน้ าแบบมอบอ านาจมีความสัมพนัธ์ต่อขวญัและก าลังใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ในทิศทางเดียวกนั อยู่ในระดบัสูงมาก ซ่ึง
เป็นไปตามสมติฐาน 

 

5.2 การอภิปรายผลการวจิัย 
ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยั 

ธรรมาธิราช สามารถน ามาอภิปรายผล ไดด้งัน้ี 
1. อภิปรายผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 62.50 อายุ 31-35 ปี จ  านวน 109 คน คิดเป็น
ร้อยละ 32.90 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 58.30 ประสบการณ์การท างาน 
6-10 ปี จ  านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 59.80 ต าแหน่งงานลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน จ านวน 90 คน คิด
เป็นร้อยละ 27.20 ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะลกัษณะงานส่วนใหญ่ของมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เป็น
งานประเภทเอกสาร และงานบริการนกัศึกษา  จึงเป็นงานท่ีเหมาะสมกบัเพศหญิงมากกว่าเพศชาย 
ส่วนอายขุองบุคลากรก็จะเป็นวยักลางคนท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน และดว้ยระดบัการศึกษาวุฒิ
ปริญญาตรี ซ่ึงสอดคล้องกบัอตัราค่าแรงท่ีสูงในยุครัฐบาลปัจจุบนั และต าแหน่งบุคลากรท่ีเปิดรับ
สมคัรก็จะเปิดรับแต่พนกังานลูกจา้งชัว่คราวรายเดือนท่ีมีการเปิดรับสมคัรท่ีจ านวนหลายอตัรา  

2. อภิปรายผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแบบภาวะผูน้ า พบวา่ ผูน้ ามหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช
มีลกัษณะภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย 3.67 รองลงมาคือ
ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.92 ภาวะผูน้ าแบบมอบ
อ านาจ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.87 และภาวะผูน้ าแบบขายความคิด มี
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ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัน้อย มีค่าเฉล่ีย 2.45 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าการปกครองบงัคบับญัชา 
เป็นการบริหารงานท่ีผูท้  าหน้าท่ีในการบงัคบับญัชาให้ผูป้ฏิบติังานตอ้งด าเนินงานตามท่ีไดว้างแผน 
การท างานให้ได้มากท่ีสุดไปสู่เป้าหมายขององค์กรท่ีได้วางไว ้มีผลต่อขวญัและก าลังใจในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ ชยัวฒัน์ ใบไม ้(2546) ซ่ึงไดท้  าการวจิยัเร่ือง รูปแบบภาวะ
ผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัผูต้ามในทศันะของพนักงาน บริษทัแพนด์สนครหลวง จ ากดั ผลจากการศึกษา
พบวา่ ภาวะผูน้ าแบบการมีส่วนร่วม ตามทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซยแ์ละบลงัชาร์ด 
เป็นภาวะผูน้ าท่ีมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก  

3. อภิปรายผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดด้งัน้ี 
บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นความสม ่าเสมอ

ของผลงาน ดา้นการขาดงานหรือการลางาน และดา้นการลาออกแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของบุญสืบ มะปรางหวาน (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี พบวา่ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี ท่ีมีเพศแตกต่างกนัทั้ง
เพศชายและเพศหญิงมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั และ
ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รัชนี สุขวฒันา (2548) ไดท้  าการศึกษาระดบัขวญัและก าลงัใจของ
พนักงานบริษทั ซีแองเจิล จ ากดั และเปรียบเทียบระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั ซีแองเจิล จ ากดั จากผลการวิจยัพบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีแองเจิลจ ากดั ทั้งโดยรวมและรายดา้น จ าแนกตามเพศท่ีแตกต่างกนั 
มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 

บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นความสม ่าเสมอ
ของผลงาน ดา้นการขาดงานหรือการลางาน และดา้นการลาออกแตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะอายุท่ี
แตกต่างกนัท าให้มีความคิดและความสามารถในการท างานและเรียนรู้งานแตกต่างกนั จึงส่งผลให้
ขวญัและก าลงัใจในการท างานแตกต่างกนัดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของบุญสืบ มะปรางหวาน 
(2547) ไดศึ้กษาเร่ือง ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี พบวา่ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี ท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รัชนี สุขวฒันา 
(2548) ไดท้  าการศึกษาระดบัขวญัและก าลงัใจของพนกังานบริษทั ซีแองเจิล จ ากดั และเปรียบเทียบ
ระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีแองเจิล จ ากดั จากผลการวิจยัพบว่า 
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ความคิดเห็นเก่ียวกับขวญัและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั ซีแองเจิลจ ากัด                      
ทั้งโดยรวมและรายดา้น จ าแนกตามอายุท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 

บุคลากรท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานด้านความ
สม ่าเสมอของผลงาน ดา้นการขาดงานหรือการลางาน และดา้นการลาออกไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชพึ่งมีการปรับข้ึนอตัราเงินเดือนและค่าครองชีพ จึงท าให้
สถานภาพท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  สุวรี 
พ่วงพลับ (2553) ได้ท าการศึกษาวิจยั เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัและก าลังใจของบุคลากรคณะ
บริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ พบวา่ บุคลากรคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์
ท่ีมีเพศ และสถานภาพ แตกต่างกนั จะมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานด้าน
ความสม ่าเสมอของผลงาน ดา้นการขาดงานหรือการลางาน และดา้นการลาออกแตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะระดบัการศึกษาเป็นส่ิงท่ีใช้เวลารับสมคัรงานใช้เพิ่มอตัราเงินเดือนของแต่ละบุคคลให้มี
ฐานเงินเดือนแตกต่างกนัตามระดบัวุฒิการศึกษา จึงท าให้มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการท างาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ รัชนี สุขวฒันา (2548) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาระดบัขวญัและก าลงัใจของพนกังาน
บริษทั ซีแองเจิล จ ากดั และเปรียบเทียบระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
ซีแองเจิล จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวม
และรายดา้นแตกต่างกนั และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรทิพยพ์า สุนาวิน (2548) ไดท้  าการศึกษา
ระดบัขวญัและก าลงัใจของพนกังานบริษทั ยเูน่ียนฟุทแวร์ จ ากดั (มหาชน) และเปรียบเทียบระดบั
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ยเูน่ียนฟุทแวร์ จ ากดั (มหาชน) พบวา่ ขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ยเูน่ียนฟุทแวร์ จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 

บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานหรือรับราชการแตกต่างกนั มีผลต่อขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความสม ่าเสมอของผลงาน ดา้นการขาดงานหรือการลางาน และดา้นการลาออก
ไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะในช่วงเวลาท่ีผูศึ้กษาได้ท าการเก็บขอ้มูลเป็นช่วงท่ีเพิ่งมีการปรับ
อตัราเงินเดือนและค่าครองชีพของลูกจา้ง วุฒิปริญญาตรีข้ึนจากฐานเงินเดือนและค่าครองชีพเดิม จึง
ท าให้ประสบการณ์ในการท างานซ่ึงปกติใชเ้พิ่มอตัราเงินเดือนไม่มีความแตกต่างกนัในการส่งผลต่อ
ขวญัและก าลงัใจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประเสริฐ สุยอด (2551) ไดท้  าการศึกษาวิจยั เร่ือง 
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรและครูท่ีปฏิบติังานในโรงเรียน สังกดัเทศบาลเมือง
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สุรินทร์ โดยผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรและครูท่ีมี เพศและประสบการณ์ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัทั้งในภาพรวมและรายดา้น 

บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานในปัจจุบนัแตกต่างกนั มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความสม ่าเสมอของผลงาน ดา้นการขาดงานหรือการลางาน และดา้นการลาออกแตกต่างกนั ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัหมายถึงการปฏิบติังานในภารกิจหนา้ท่ีความรับผิดชอบของ
แต่ละบุคคลก็แตกต่างกนัไปดว้ย ตามอ านาจหนา้ท่ี จึงท าใหส่้งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการท างานท่ี
แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จินตนา รุจิพุฒิ (2543) การศึกษาระดบัขวญัก าลงัใจของ
พนกังานธนาคารพาณิชย  ์ในเขตเมืองจงัหวดัชลบุรี ผลการวิจยัพบวา่ ต าแหน่งงานปัจจุบนัท่ีแตกต่าง
กนั มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั และยงัสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ วิสา โรจน์รุ่งสัตย ์(2545) ไดท้  าการศึกษาวิจยัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในสังกดั ส านกังานสภาสถาบนัราชภฎั ผลการวจิยัพบวา่ ขวญัและก าลงัใจในการท างานของ
บุคลากรจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ การปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน และระยะเวลา
ท่ีปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการท างานแตกต่างกนั 

ความสัมพนัธ์ระหว่างแบบภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ภาวะผูน้ าแบบขายความคิด ภาวะผูน้ า
แบบมีส่วนร่วม และภาวะผูน้ าแบบมอบอ านาจ กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะรูปแบบภาวะผูน้ าในแต่ละแบบจะมีลกัษณะของการบริหารและการแกไ้ขปัญหาท่ี
แตกต่างกนั จึงส่งผลต่อการท างานของบุคลากรแตกต่างกนั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวิชิต โกจินนอก 
(2536) ไดท้  าการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ าของหวัหนา้การประถมศึกษา
อ าเภอ และระดบัความพร้อมของขา้ราชการในส านกั กรณีศึกษาส านกังานการประถมศึกษาอ าเภอ 
จังหวัดสระบุรี  ผลการวิจัยพบว่า  รูปแบบภาวะผู ้น าของหัวหน้าการประถมศึกษาอ าเภอมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการในส านกั ให้มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานสูงข้ึน นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ วาสนา ไทรงาม (2546) ได้ท าการศึกษาวิจัยความสัมพนัธ์ของแบบภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดั
ฉะเชิงเทรา ผลการวิจยัพบว่า แบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของครู ในดา้นต่าง ๆ ให้มีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานสูงข้ึน ตามไปดว้ย 
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5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
จากผลการวิจัยเร่ือง ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลังใจการปฏิบัติงานของบุคลากร

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช มีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
1. ผลการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจการปฏิบติังานของบุคลากร โดยภาพรวม

ของภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงภาวะผูน้ าแบ่งออกเป็น 4 แบบ คือ ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ภาวะ
ผูน้ าแบบขายความคิด ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และภาวะผูน้ าแบบมอบอ านาจ ดังนั้น เพื่อเพิ่ม
ศักยภาพในการปฏิบัติงาน ควรมีการเพิ่มการอบรมให้ความรู้และทักษะในการเป็นผู ้น าท่ีดี  มี
ประสิทธิภาพ สามารถปรับแนวคิดและมุมมองให้กวา้ง เพื่อท่ีจะสามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลง
ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน และสามารถน าความรู้หรือประสบการณ์ต่าง ๆ มาถ่ายทอดให้แก่ผูร่้วมงาน เพื่อเป็น
การเสริมสร้างขวญัและก าลังใจในการปฏิบติังานให้กบัผูร่้วมงานให้มีความมัน่ใจในตนเองและ
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

2. ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ าทั้ง 4 แบบ กบัขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากร มีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานมากนอ้ยแตกต่าง
กนัไป ดงันั้นมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชควรสนบัสนุนให้ผูน้ าของมหาวิทยาลยัใชรู้ปแบบภาวะ
ผูน้ าแบบสั่งการและผูน้ าแบบมอบอ านาจ เน่ืองจากเป็นรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังานในระดบัสูงมากทั้งน้ี เพื่อเป็นการเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานและสร้าง
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

3. รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชควรน ามาใช้น้อยท่ีสุดไดแ้ก่ ผูน้  า
แบบมีส่วนร่วม เน่ืองจากเป็นรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ระดบัค่อนขา้งต ่า 

4. ผลการศึกษาขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และ
รายดา้น 

มีขวญัก าลงัใจดา้นความสม ่าเสมอของผลงาน ระดบัปานกลาง ดา้นการลาออก ระดบัปาน
กลางและขวญัก าลงัใจดา้นการขาดงานหรือลางาน อยู่ในระดบัน้อย  ดงันั้น เพื่อเป็นการสร้างขวญั
และก าลังใจในการปฏิบติังานด้านการขาดงานหรือลางาน มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช ควรมี
สวสัดิการให้กับบุคลากรส่งเสริมกิจกรรมท่ีเก่ียวกับการเสริมสร้างสุขภาพท่ีแข็งแรง มีการตรวจ
สุขภาพประจ าปีส าหรับบุคลากรและจดักิจกรรมท่ีเก่ียวกบันนัทนาการเพื่อเป็นการผอ่นคลายความตึง
เครียดจากการปฏิบติังานและสร้างอารมณ์ท่ีสุนทรีในท่ีท างานซ่ึงจะส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน  
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5.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต   
1. ควรมีการศึกษาแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในระดับท่ีต ่ากว่าผูบ้ริหารมหาวิทยาลัย 

อาจจะเป็นในส่วนของหวัหนา้ระดบัสูงท่ีดูแลในส่วนสาขาวิชาหรือหน่วยงานต่าง ๆ เน่ืองจากจะได้
ขอ้มูลความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีบุคลากรปฏิบติัอยูโ่ดยตรง และยงัเป็นการวดัระดบัขวญัและ
ก าลงัใจในการท างานของบุคลากรท่ีมีต่อหวัหนา้งานตวัเองโดยตรง 

2. ควรท าการศึกษาปัญหาและอุปสรรค ท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการท างานเพื่อน ามา
ปรับใหเ้ขา้กบันโยบายการบริหารงานของมหาวิทยาลยั และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร
มากข้ึน 

3. ควรมีการศึกษาภาวะผูน้ า โดยใชท้ฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า รูปแบบอ่ืน ๆ  นอกจากทฤษฎี
ท่ีผูศึ้กษาไดเ้ลือกมาใช ้

4. ควรท าการศึกษาภาวะผูน้ าในมหาวิทยาลยัอ่ืนเพื่อจะไดมี้การน าผลการวิจยัมาเปรียบเทียบ 
และหาลักษณะภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลังใจในการท างาน และใช้เป็นแบบอย่างในการ
บริหารงานของผูบ้ริหาร ต่อไป 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง ภาวะผู้น าทีม่ีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

 
ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามน้ีจดัท าข้ึนโดยมีวถุัประสงค์เพื่อใช้ในการศึกษาคน้ควา้อิสระของนักศึกษา
ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัราชมงคลธญับุรี เป็นการส ารวจภาวะผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  ซ่ึงแบบสอบถาม
แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที ่2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัผูน้ า (อธิการบดี) 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ส่วนที ่4 ขอ้เสนอแนะ 

 การตอบแบบสอบถามน้ีจะเป็นการเสนอภาพรวมเพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการวิจยัเท่านั้น โดยจะ
ไม่กระทบต่อการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถามแต่อยา่งใด และค าตอบของท่านผูว้ิจยัจะเก็บไว้
เป็นความลบั 
 
 

ขอขอบพระคุณทีท่่านให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
  
เร่ือง ภาวะผู้น าทีม่ีความสัมพนัธ์ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีท่านเห็นวา่ถูกตอ้ง 
1.  เพศ 

 1. ชาย    2. หญิง      
2.อาย ุ

 1. นอ้ยกวา่ 25 ปี   2. 25-30 ปี 
 3. 31-35 ปี    4. 36-40 ปี      
 5. 41-45 ปี    6. 46-50 ปี      

3.  สถานภาพ  
  1. โสด   2. สมรส/อยูด่ว้ยกนั   3. หยา่/หมา้ย  
4.  ระดบัการศึกษา 

 1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี   2. ปริญญาตรี     
 3. ปริญญาโท   4. ปริญญาเอก     

5. ประสบการณ์การท างานท่ีมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 1.  นอ้ยกวา่ 1 ปี   2.  1-5 ปี  
 3.  6-10 ปี    4.  มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป    

6. ต าแหน่งงานในปัจจุบนั  
 1. ขา้ราชการ(สายสอน)  2. ขา้ราชการ(สายสนบัสนุน) 
 3. พนกังานมหาวทิยาลยั  4. ลูกจา้งประจ า 
 5. ลูกจา้งชัว่คราว         
 

 
 
 

ส าหรับผูว้จิยั 
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ส่วนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัผู้น า (อธิการบดี)   
ให้ท่าน ในช่องระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผูน้ า (อธิการบดี) ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของ

ท่านมากท่ีสุด 

 

ผู้น าแบบส่ังการ 

มากที่สุด 

มาก 

ปานกลาง 

น้อย 

น้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 

1. ผูน้ าสัง่การทุกเร่ืองโดยไม่เปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็น       

2. ผูน้ าตอ้งการใหบุ้คลากรเช่ือฟังและท าตามค าสัง่โดยไม่มีเง่ือนไข      

3. ผูน้ าไม่รับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของบุคลากร            

4. ผูน้ าตั้งกฎระเบียบขอ้บงัคบัและใหป้ฏิบติัตามอยา่งเคร่งครัด      

5. ผูน้ าไม่มีความเช่ือมัน่และไวว้างใจในตวับุคลากร      

 

ผู้น าแบบขายความคิด 

มากที่สุด 

มาก 

ปานกลาง 

น้อย 

น้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 

6.  ผูน้  ามีความเช่ือมัน่ในวิธีการปฏิบติังานของตนเองอยา่งสูง      

7. ผูน้ ามีส่วนช่วยแกไ้ขปัญหาหรือใหค้ าปรึกษาเม่ือบุคลากรเกิดปัญหาหรือมี
ความยากล าบากในการท างาน 

     

8. ผูน้ ายอมใหบุ้คลากรตดัสินใจเก่ียวกบัการท างานบางเร่ือง แต่ตอ้งอยูภ่ายใต้
การควบคุมดูแล 

     

9. ผูน้ าไม่ไดส้ัง่งานใหบุ้คลากรปฏิบติังานตาม โดยไม่มีขอ้แม ้      

10. ผูน้ าเป็นผูต้ดัสินใจในการท างานทุกเร่ือง แต่จะช้ีแจงเหตุผลใหบุ้คลากร
ทราบถึงเหตุผลท่ีตดัสินใจ 
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ผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
มากทีสุ่ด 

มาก 

ปานกลาง 

น้อย 

น้อยทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

11.  ผูน้  ามีความเป็นกนัเองกบับุคลากร โดยบุคลากรสามารถแสดงความ
คิดเห็นต่อกนัไดอ้ยา่งเปิดเผยและมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

     

12.  ผูน้  าแสดงความไวว้างใจโดยใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการปรับปรุง
การท างานและก าหนดเป้าหมาย 

     

13.  ผูน้  ารับฟังความคิดเห็นของบุคลากร      

14. ผูน้ าแจง้ขอ้มูลนโยบายแผนการท างาน ตลอดจนความกา้วหนา้ดา้น
ต่างๆของหน่วยงานแก่บุคลากรทราบ 

     

15. ผูน้ าใหค้วามส าคญักบัความคิดเห็นของส่วนรวมมากกวา่ความคิดเห็น
ส่วนตวั 

     

 

ผู้น าแบบมอบอ านาจ 

มากทีสุ่ด 

มาก 

ปานกลาง 

น้อย 

น้อยทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

16.  ผูน้  ามีความเช่ือมัน่และไวว้างใจในความรู้ความสามารถของบุคลากร      

17. ผูน้ าเปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระเลือกทางปฏิบติังาน ไดด้ว้ยตนเอง 
โดยไม่เขา้ไปกา้วก่าย 

     

18. ผูน้ าเปิดโอกาสใหบุ้คลากรพิจารณาตดัสินใจ ในการท างานอยา่งเตม็ท่ี      

19. ผูน้ าใหเ้กียรติและใหอิ้สระแก่บุคลากรอยา่งเตม็ท่ี      

20. ผูน้ าไม่เขา้มากา้วกายหรือสั่งการใดๆกบับุคลากร      
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ส่วนที ่3 ข้อมูลเกีย่วกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 
ให้ท่าน ในช่องระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีตรงกบั

ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ความสม ่าเสมอของผลงาน 

 

มากที่สุด 

มาก 

ปานกลาง 

น้อย 

น้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 

21. ท่านสามารถปฏิบติังานตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาไดเ้น่ืองจากค าสั่ง
มีความชดัเจน 

     

22. ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายออกมาอยา่งมีคุณภาพ      

23. ผลงานของท่านมีความบกพร่องของงานนอ้ยลง      

24. ท่านมีความตั้งใจและกระตือรือร้นในการท างาน      

25. ท่านใหค้วามร่วมมือกนัในการปฏิบติังาน      

 

การขาดงานหรือลางาน 

 

มากที่สุด 

มาก 

ปานกลาง 

น้อย 

น้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 

26. งานท่ีท่านท าอยู ่มีความซ ้ าซากจ าเจ      

27. ท่านมีความทอ้แทเ้บ่ือหน่าย ไม่พอใจ งานท่ีท าอยู ่      

28.  ท่านไม่พอใจกบัค่าตอบแทนหรือรายได ้      

29.  หน่วยงานท่ีท่านท างานอยู ่มีปัญหาดา้นสัมพนัธภาพระหวา่ง
ผูร่้วมงานในหน่วยงานเดียวกนั 

     

30. โอกาสกา้วหนา้ในการท างานไม่มีหลกัเกณฑแ์ละไม่มีความเป็นธรรม      
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การลาออก 

 
มากทีสุ่ด 

มาก 

ปานกลาง 

น้อย 

น้อยทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

31. ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน ไม่ยติุธรรม      

32. เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาไม่สามารถให้ความ
ช่วยเหลือหรือแนะน าได ้

     

33.  ท่านไม่ไดรั้บความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน      

34. งานท่ีท่านท า มีปริมาณมาก      

35. ท่านไดรั้บมอบหมายงานให้ท า อยา่งไม่เป็นธรรม      

 
ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะ 

 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

................................................................................................................................

................................................................................................................................

................................................................................................................................

................................................................................................................................

..................................................................................................................................  
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ประวตัผิู้เขยีน 
 
ช่ือ - นามสกุล  นางสาวนพรัตน์ นาคบาง 
วนั เดือน ปีเกดิ  วนัอาทิตยท่ี์ 29 พฤศจิกายน 2530 
ทีอ่ยู่   31 ถนน 345 หมู่ท่ี 1 ต าบลล าโพ อ าเภอบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี 
ประวตัิการศึกษา ระดบัมธัยมศึกษา : โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษานอ้มเกลา้ นนทบุรี 
ระดับปริญญาตรี มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
ระดับปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
อเีมล์ noo_fn@hotmail.com  
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