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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารระดบัตน้ (2) ระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร (3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร และ (4) ปัญหาและเสนอแนวทางใน
การพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัการสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังาน
ชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา 
 การศึกษาน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ประชากรท่ีศึกษา คือ บุคลากรของส านกังานชลประทานท่ี 16 
จงัหวดัสงขลา จ านวน 2,574 คน กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 347 คน จากการหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร 
ยามาเน่ สุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิแบ่งสัดส่วนและการสุ่มแบบบงัเอิญ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม 
มีค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหาเท่ากบั 0.95 และค่าความเช่ือมัน่ไดเ้ท่ากบั 0.851 การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติเชิง
พรรณนา คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน คือ วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั ส่วนการวเิคราะห์ขอ้มูลคุณภาพใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับภาวะผู ้น าของผู ้บริหารระดับต้น 
ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นร่างกาย คือ การมี
สุขภาพแข็งแรงสมบูรณ์ มีรูปร่างหนา้ตาดี มีเสน่ห์ดึงดูดใจ อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ดา้นภูมิหลงัทางสงัคม มี
คุณวฒิุทางการศึกษาสูงตรงตามงานท่ีรับผิดชอบ มีประสบการณ์และความช านาญในการท างาน (2) ระดบัขวญั
และก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานชลประทานท่ี 16 จังหวดัสงขลา อยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ระดบัขวญัและก าลงัท่ีเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิของงาน อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ดา้น
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล มีความศรัทธา เช่ือมัน่ในผูบ้งัคบับญัชา จงรักภกัดีต่อองคก์าร (3) ความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มีความสัมพนัธ์กนั 
เชิงบวกในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 และ (4) ปัญหาท่ีพบ คือ ปัญหาการไม่ยอมรับฟังความคิดเห็น
ของผูอ่ื้น ปัญหาระบบการปกครองบญัชา และการมอบหมายงาน ส่วนขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารระดับต้นกับการสร้างขวญัและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร คือ ผู ้บริหารควร
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้สอดคล้องกับภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงค์ ยึดหลักความถูกต้อง ความยุติธรรมในการ
ปกครองบญัชา และมอบหมายงานท่ีเหมาะสม 
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Abstract 
 

 The objectives of this study were (1) to study opinions of the personnel on the leadership of primary 
level executives; (2) to study the morale level on work performance of the personnel; (3) to study the relationship 
between leadership of primary level executives and morale on work performance of the personnel; and (4) to raise 
problems and propose ways to develop leadership skills of primary level executives and improve morale on work 
performance of the personnel of Regional Irrigation Office 16, Songkhla Province 
 Methodology used in this study was quantitative research. The population was 2,574 personnel of 
Regional Irrigation Office 16, Songkhla Province. Sample size was 347 personnel stratified random sampling using 
Taro Yamane formula and accidental sampling techniques. Research tool was a with content validity index at 0.95 
and reliability at 0.851. The data analysis used descriptive statistics such as percentage, mean and standard deviation 
and inferential statistics such as Pearson correlation coefficient. Qualitative data were analyzed by content analysis. 
 The research findings were as follows: (1) opinions of the personnel toward the leadership of 
primary level executives of Regional Irrigation Office 16, Songkhla Province were at high level. Considering 
each aspect, it was found that physical body aspects such as healthy, pleasing appearance and attractiveness 
were at high level, followed by social background such as suitable, relevant academic degrees to the positions, 
job experiences and professional expertise; (2) level of morale on work performance of the personnel of 
Regional Irrigation Office 16, Songkhla Province was at high level. Considering each aspect, it was found that 
level of morale related to work accomplishment was at high, followed by good interpersonal relationship, 
admiration and confidence in their superiors as well as loyalty towards the organization; (3) relationship 
between leadership of primary level executives and morale on work performance of the personnel was positive 
and statistic significant at .05; and (4) problems were bigotry, administration and empowerment. Suggestions 
and guidelines regarding leadership development of primary level executives and the morale on work 
performance were that the leaders should adjust their behaviors towards desirable leadership, comply with 
rectitude and justice as well as assign appropriate work.  
 
 

 
Keywords:  Relationship between the leadership, Work morale, Regional Irrigation Office 16, Songkhla Province 
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กติติกรรมประกาศ 
 
 
 การศึกษาค้นควา้อิสระฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาจากคณาจารยทุ์กท่าน       
ท่ีได้ประสิทธ์ิประสาทวิชาให้แก่ผูศึ้กษา โดยเฉพาะอย่างยิ่ง อาจารย ์ดร. จ  าเนียร ราชแพทยาคม 
อาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระ ท่ีได้กรุณาเสียสละเวลาในการให้ความรู้ ให้ค  าปรึกษา 
ค าแนะน า และตรวจแก้ไข/ปรับปรุง รวมทั้งแนวคิดท่ีเป็นประโยชน์ในการศึกษา ตลอดจนเป็น
แรงผลกัดนัให้การศึกษาส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ท าให้การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีเสร็จสมบูรณ์  
ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงและประทับใจในความกรุณาของท่านเป็นอย่างยิ่ง จึงขอขอบพระคุณเป็น 
อยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์ดร.จีระ ประทีป กรรมการสอบการศึกษาคน้ควา้
อิสระ ท่ีให้แนวคิด และค าแนะน าต่างๆ อนัเป็นประโยชน์ เพื่อให้การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีมี              
ความสมบูรณ์ และน าไปสู่ความส าเร็จของการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
                     สุดทา้ยใคร่ขอขอบคุณ “ครอบครัว” และพระคุณบิดา มารดา อนัเป็นท่ีรัก เป็นก าลงัใจ
ส าคญั ท่ีให้การสนับสนุนและช่วยเหลือผูศึ้กษามาโดยตลอด และขอขอบพระคุณ ผูท้รงคุณวุฒิ               
ทั้ง 3 ท่าน คือ คุณก่อพงศ ์ เจย้แกว้ คุณศุภกิจ วงศแ์กว้ และคุณวรัิตน์ ดิสสระ ท่ีเสียสละเวลาในการ
ให้ค  าปรึกษา อีกทั้ง คุณปิญชาน์  บวัขวญั และครอบครัว รวมถึงเพื่อนๆ พี่ๆ นอ้งๆ ชาวชลประทาน 
ทุกท่าน ท่ีเป็นแรงผลกัดนัและให้การช่วยเหลือ ขอขอบพระคุณคณาจารยส์าขาวชิาวทิยาการจดัการ 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อนนักศึกษา เจา้หน้าท่ีประจ าหลกัสูตรทุกท่าน และผูมี้ส่วน
เก่ียวข้องทุกท่าน ท่ีได้กรุณาให้การสนับสนุน ช่วยเหลือ และให้ก าลังใจตลอดมา จนท าให้
การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
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จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวม 58 

ตารางท่ี 4.7   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลความคิดเห็นของบุคลากร 
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้ ส านกังานชลประทานท่ี 16  
จงัหวดัสงขลา ดา้นร่างกาย  59 

ตารางท่ี 4.8   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลความคิดเห็นของบุคลากร 
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้ ส านกังานชลประทานท่ี 16  
จงัหวดัสงขลา ดา้นภูมิหลงัทางสังคม  60 

ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลความคิดเห็นของบุคลากร 
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้ ส านกังานชลประทานท่ี 16  
จงัหวดัสงขลา ดา้นสติปัญญาและความสามารถ  61 

ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลความคิดเห็นของบุคลากร 
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้ ส านกังานชลประทานท่ี 16  
จงัหวดัสงขลา ดา้นบุคลิกภาพ    62 

ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลความคิดเห็นของบุคลากร 
 เก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้ ส านกังานชลประทานท่ี 16  

จงัหวดัสงขลา ดา้นท่ีเก่ียวกบังาน  63 
ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลความคิดเห็นของบุคลากร 

เก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้ ส านกังานชลประทานท่ี 16  
จงัหวดัสงขลา ดา้นสังคม  64 



ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

 หนา้ 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลปัจจยัท่ีมีกระทบต่องาน 

ของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวม  65 
ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน 

ของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน  66 

ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน 
ของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งบุคคล  67 

ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน 
ของบุคลากรส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นการปกครอง 
บงัคบับญัชา  67 

ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน 
ของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นนโยบายและ 
บริหาร  68 

ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน 
ของบุคลากรส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
การปฏิบติังาน  69 

ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน 
ของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  
ดา้นสถานภาพวชิาชีพ  70 

ตารางท่ี 4.20  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน 
ของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นความมัน่คง 
ในการปฏิบติังาน  70 

ตารางท่ี 4.21  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน 
ของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  
ดา้นชีวติความเป็นอยูส่่วนบุคคล  71 

 



ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

 หนา้ 
ตารางท่ี 4.22  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดบัขวญัและก าลงัใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16  
จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวม  72 

ตารางท่ี 4.23  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดบัขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  
ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล  73 

ตารางท่ี 4.24  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดบัขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  
ดา้นการบริหารความขดัแยง้  74 

ตารางท่ี 4.25  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดบัขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  75 

ตารางท่ี 4.26  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดบัขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  
ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน   76 

ตารางท่ี 4.27  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปลผลระดบัขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  
ดา้นความพึงพอใจในงาน   77 

ตารางท่ี 4.28  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปลผลระดบัขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  
ดา้นความร่วมมือในการท างาน   78 

ตารางท่ี 4.29  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญั 
และก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16  
จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวม   79 

ตารางท่ี 4.30  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญั 
และก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16  
จงัหวดัสงขลา  ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล  80 



ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

 หนา้ 
ตารางท่ี 4.31  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญั 

และก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักงานชลประทานท่ี 16  
จงัหวดัสงขลา ด้านการบริหารความขดัแยง้  81 

ตารางท่ี 4.32  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญั 
และก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16  
จงัหวดัสงขลา ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  82 

ตารางท่ี 4.33  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญั 
และก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16  
จงัหวดัสงขลา ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน    83 

ตารางท่ี 4.34  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญั 
และก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16  
จงัหวดัสงขลา ดา้นความพึงพอใจในงาน  84 

ตารางท่ี 4.35  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญั 
และก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16  
จงัหวดัสงขลา ดา้นความร่วมมือในการท างาน  85 

ตารางท่ี 4.36  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งผลกระทบต่องานกบัขวญัและก าลงัใจในการ 
ปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  

 โดยภาพรวม  86 
ตารางท่ี 4.37  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งผลกระทบต่องานกบัขวญัและก าลงัใจในการ 

ปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  
ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล  87 

ตารางท่ี 4.38  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งผลกระทบต่องานกบัขวญัและก าลงัใจในการ 
 ปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  

ดา้นการบริหารความขดัแยง้  88 
ตารางท่ี 4.39  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งผลกระทบต่องานกบัขวญัและก าลงัใจในการ 

ปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  89 



ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

 หนา้ 
ตารางท่ี 4.40  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งผลกระทบต่องานกบัขวญัและก าลงัใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  
ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน   90 

ตารางท่ี 4.41  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งผลกระทบต่องานกบัขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  
ดา้นความพึงพอใจในงาน  91 

ตารางท่ี 4.42  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งผลกระทบต่องานกบัขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  
ดา้นความร่วมมือในการท างาน  92 

ตารางท่ี 4.43  ปัญหาและขอ้เสนอแนะดา้นปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ า  94 
ตารางท่ี 4.44  ปัญหาและขอ้เสนอแนะดา้นปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน  94 
ตารางท่ี 4.45  ปัญหาและขอ้เสนอแนะดา้นขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน  95 
ตารางท่ี 4.46  ปัญหาและขอ้เสนอแนะดา้นอ่ืนๆ  95 



ฑ 

สารบัญภาพ 
 

 หนา้ 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา  5 
ภาพท่ี 2.1   การบริหารแบบตาข่ายของ เบลค (Blake) และมูตนั (Mouton)   17 
ภาพท่ี 2.2   โครงสร้างการบริหารงานส านกัชลประทานท่ี 16   34 
 
 

 



บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.   ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

การทาํงานในปัจจุบนัตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงทั้งทาง สังคม เศรษฐกิจ การเมือง                  

และนวตักรรมใหม่ๆ ของเทคโนโลยี อีกทั้งในปัจจุบนัมีการเปิดการคา้เสรีอาเซียน หรือท่ีเรียกว่า 

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ทําให้เกิดการแข่งขันกันระหว่างองค์การธุรกิจทั้ งภาครัฐและ

ภาคเอกชนเพิ่มข้ึน ทาํให้องค์การจาํนวนมากตอ้งมีการปรับโครงสร้างและกลยุทธ์ขององค์การ 

เพื่อให้องค์การของตนเองอยู่รอดและ ประสบผลสําเร็จ ซ่ึงการบริหารจดัการและพฒันาองค์การ             

มีความจาํเป็นตอ้งอาศยัทรัพยากรในการบริหารจดัการ 7 ประการ ไดแ้ก่ Man (คน)  Money (เงิน) 

Material (วสัดุ) Management (การบริหารจดัการ) Machine (เคร่ืองจกัรหรือเคร่ืองมือ) Marketing 

(การตลาด) และ Morale (ขวญัและกาํลงัใจ) (รังสรรค ์อินทน์จนัทน์, 2552: 47) ทั้งน้ีการบริหารงาน

ในทุกองคก์ารไม่วา่จะเป็นรูปแบบของรัฐหรือเอกชน มุ่งหวงักาํไรหรือไม่มุ่งหวงักาํไร ต่างกระทาํ 

เพื่อบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีได้กาํหนดข้ึน แต่การท่ีจะบริหารให้บรรลุเป้าหมายหรือ

วตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดไวน้ั้ น ปัจจยัหน่ึงท่ีสําคญัอย่างยิ่งต่อการบริหารคือ ภาวะผูน้ํา กล่าวคือ 

นอกจากผูน้าํจะเป็นบุคคลสร้างบรรยากาศในองคก์ารให้เอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน และงานจะ

ดาํเนินไปดว้ยดีบรรลุวตัถุประสงคแ์ลว้ ยงัข้ึนอยูก่บัศิลปะในการบริหารงานของผูน้าํในการบริหาร 

ทั้งน้ี ผูน้าํขององคก์ารไม่สามารถดาํเนินงานต่างๆภายในองคก์ารไดเ้พียงลาํพงั แต่ตอ้งมีการร่วมมือ

ร่วมใจในการทํางานร่วมกันของผู ้นําและบุคลากรภายในองค์การ เพื่อจะนําพาองค์การไปสู่

ความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ดังนั้ น ผู ้บริหารต้องมีภาวะผู ้นํา ซ่ึงภาวะผู ้นําน้ี  หมายถึง 

ความสามารถในการเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงได ้โดยมีผูน้าํเป็นผูส้ร้างวิสัยทศัน์ให้เป็นตวักาํกบั

ทิศทางขององคก์ารในอนาคต จากนั้น จึงจดัวางคนพร้อมทั้งส่ือความหมายให้เขา้ใจวิสัยทศัน์และ

สร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรให้สามารถเอาชนะอุปสรรค เพื่อไปสู่วิสัยทัศน์ท่ีวางไว ้(รังสรรค ์

ประเสริฐศรี, 2550: 68) และผูน้ําไม่ได้เป็นมาโดยกําเนิด แต่การเป็นผูน้ําสามารถสร้างข้ึนได ้                

ซ่ึงผูน้าํจะตอ้งสร้างความมัน่ใจ เพื่อเป็นการยอมรับของคนในองค์การ อนันาํไปสู่ความไวว้างใจ 
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ระหวา่งกนั และมุ่งเน้นการส่ือความให้มีความชดัเจน และมีประสิทธิภาพ เพราะการส่ือความเป็น

รากฐานท่ีสําคญัยิ่งในการสร้างพนัธะสัญญา (Commitment) และทาํให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกนั 

(Cooperation) ในท่ีสุด (ประพนธ์ ผาสุกยดื, 2551: 91)   

                   เม่ือกล่าวถึงลกัษณะของภาวะผูน้าํนั้นมีหลายรูปแบบดว้ยกนั ไดแ้ก่ ผูน้าํแบบเผด็จการ                 

(Autocratic Leader) เป็นผูน้าํท่ีเน้นการบงัคบับญัชาและออกคาํสั่งเป็นสําคญั ผูน้าํแบบประชาธิปไตย 

(Democratic Leader) เป็นผูน้าํท่ีทาํงานโดยอาศยัความร่วมมือกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูน้าํแบบเสรี

นิยม (Laissez-Faire or Free-Rein Leader) เป็นผูน้าํท่ีมีการปล่อยให้ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชามีอิสรเสรี

เต็มท่ีในการทาํงาน (ธงชัย สันติวงษ์, 2549: 410 – 412) ทั้งน้ี ผูน้ ําในองค์การสามารถนาํรูปแบบ

ภาวะผูน้าํท่ีหลากหลายไปใช้ในการบริหารให้เหมาะสมตามสถานการณ์ ลกัษณะงานและความ

ตอ้งการขององค์การ เน่ืองจากผูน้ําเป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลในองค์การและเป็นบุคคลท่ี

สามารถกระตุน้และจูงใจของบุคคลในองคก์าร 

                  ดงันั้น เพื่อให้บุคคลในองคก์ารนาํศกัยภาพในตวัท่ีมีอยูอ่อกใชใ้นการทาํงานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดกบัองค์การ ผูน้ําตอ้งมีการสร้างขวญัและกาํลังใจในการ

ปฏิบติังานใหก้บับุคลากร การสร้างขวญัและกําลังใจให้กับผูใ้ต้บังคบับัญชาถือเป็นส่ิงท่ีสําคัญ   

อยา่งยิง่ในการปฏิบติังาน เพราะขวญัท่ีมีจะส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของแต่ละบุคคลแตกต่าง

กนัไปดว้ย (ปรียาพร วงศอ์นุตราโรจน์, 2550: 34) ถา้ระดบัขวญัและกาํลงัใจของบุคลากรมีมาก จะมี

ความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ และหากระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานน้อย ทาํให้มีเจตคติใน 

ทางลบกบัการทาํงาน ดงันั้น ขวญัและกาํลงัใจจึงเปรียบเสมือนเคร่ืองกระตุน้ ทาํให้เกิดพลงัในการ

ปฏิบติังาน ปัจจยัในการเสริมสร้างขวญัในการปฏิบติังานตามวิธีการของ คีธ เดวิส (Keith Davis)  

มี 6 วิธีหลกัคือ 1) สร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2) กาํหนดงาน

ให้เหมาะสมกบัความถนดัของบุคคลโดยไม่ให้เกิดความเสียหายต่อเป้าหมายขององค์การ 3) สร้าง

ค่านิยมร่วมในเป้าหมายขององคก์ารให้กบัสมาชิกในองคก์าร 4) การให้บาํเหน็จรางวลัท่ีเหมาะสม

ตามผลงานและยุติธรรม 5) สร้างสภาพการทาํงานให้เหมาะสมและเอ้ือต่อการทาํงาน 6) ส่งเสริม

สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน (ทองทิพา วริิยะพนัธ์ุ, 2549: 292)  

ผูศึ้กษาขอกล่าวถึง สํานักงานชลประทานท่ี 16 จังหวดัสงขลา ซ่ึงเป็นหน่วยงาน

ราชการ สังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยมีหนา้ท่ีรับผดิชอบผลกัดนัโครงการชลประทานให้

มีประสิทธิภาพเพื่อช่วยเหลือแก้ไขปัญหาเร่ืองนํ้ าแก่ราษฎร ทั้ งน้ี การบริหารระบบราชการจะ

ประสบความสาํเร็จตอ้งอาศยั ปัจจยัท่ีสาํคญั คือ ผูบ้ริหาร ดงันั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างความสัมพนัธ์

ท่ีดี ส่งเสริมสนบัสนุนและจูงใจใหบุ้คลากร ไดรั้บการพฒันาตนเองดว้ยวธีิท่ีเหมาะสมอยา่งต่อเน่ือง  
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เพื่อเรียนรู้ลกัษณะงานท่ีจะส่งผลต่อความเจริญกา้วหน้าในตาํแหน่งงาน การเรียนรู้ดว้ยตนเองเพื่อ

มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน  ท่ีมุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน รวมไปถึงการสร้างขวญั

และกาํลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร  

แต่ปัจจุบนัยงัพบวา่ ผูบ้ริหารในสํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลาไม่สามารถ

นาํพาองค์การไปสู่เป้าหมายและระยะเวลาท่ีกาํหนด ของกรมชลประทานท่ีวางนโยบายไว ้ซ่ึงเกิด

จากการปฏิบติังานของบุคลากรในสํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ขาดประสิทธิภาพ  มี

ความเบ่ือหน่ายในการปฏิบติังาน ไม่อยากมาทาํงาน มาทาํงานสาย ทาํใหก้ารปฏิบติังานล่าชา้ ปัญหา

ท่ีเกิดข้ึนดงักล่าว อาจส่งผลมาจากบุคลากรมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานตํ่า เน่ืองมาจาก

ผูบ้ริหารในสํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ขาดภาวะผูน้าํในการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี

ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและบุคลากร ต่างคนต่างอยู ่ไม่สนใจซ่ึงกนัและกนั ทาํให้เกิดความขดัแยง้

บ่อยคร้ัง และนาํไปสู่การลาออกจากงานในท่ีสุด ซ่ึงจะส่งผลลบต่อภาพรวมขององคก์าร  

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู ้ศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ืองเก่ียวกับความ 

สัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ซ่ึงผลจากการศึกษาทาํให้ทราบถึงความคิดเห็นของ

บุคลากรเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ทราบ

ถึงระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา 

ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้นําของผูบ้ริหารระดับต้นกับขวญัและกําลังใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา และมีขอ้เสนอแนะแนวทางใน

การพฒันาภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรให้ดียิ่งข้ึน เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ มีกําลังใจ มีความ

กระตือรือร้นอยากท่ีจะมาทาํงาน มีความรักองค์การ เช่ือมัน่และศรัทธา อย่างเหนียวแน่น สร้าง

ความสามคัคีใหเ้กิดต่อบุคลากรของสาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา นอกจากน้ีหน่วยงาน

ท่ีเก่ียวขอ้งสามารถนาํผลการศึกษาไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการพฒันาภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้กบั

การสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรต่อไป 
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2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 

2.1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ ของ

สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  

2.2  เพื่อศึกษาระดับขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงาน

ชลประทานท่ี16 จงัหวดัสงขลา 

2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้นกับขวญัและ

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา 

2.4 เพื่อศึกษาปัญหาและเสนอแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้

กบัการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดั

สงขลา  

 

3.  สมมติฐานการศึกษา  

   

                 3.1  คุณลักษณะผู ้นําทางด้านร่างกาย ด้านภูมิหลังทางสังคม ด้านสติปัญญาและ

ความสามารถ ด้านบุคลิกภาพ ด้านเก่ียวกับงาน ด้านสังคมของผูบ้ริหารระดับต้น สํานักงาน

ชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา มีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

อยูใ่นระดบัมาก 

3.2  เงินเดือน และค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การปกครองบงัคบับญัชา 

นโยบายและ การบริหาร สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน สถานภาพวิชาชีพ ความมั่นคงในการ

ปฏิบติังาน ชีวิตความเป็นอยูส่่วนบุคคลของผูบ้ริหารระดบัตน้ สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดั

สงขลา มีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร อยูใ่นระดบัมาก 
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ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัตงิาน 
 

1. ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล 

2. ดา้นการบริหารความขดัแยง้ 

3. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี 

4. ดา้นผลสมัฤทธ์ิของงาน 

5. ดา้นความพึงพอใจในงาน 

6. ดา้นความร่วมมือในการทาํงาน 

ปัจจยัทีม่ผีลกระทบต่องาน 

 

1. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

2. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

3. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

4. ดา้นนโยบายและการบริหาร 

5. ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน 

6. ดา้นสถานภาพวชิาชีพ 

7. ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน 

8. ดา้นชีวติความเป็นอยูส่่วนบุคคล 

 

 

 

 

 

ปัจจยัภาวะผู้นําเชิงคุณลกัษณะ 

 

1. คุณลกัษณะดา้นร่างกาย 

2. คุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัทางสงัคม 

3. คุณลกัษณะดา้นสติปัญญาและ      

    ความสามารถ 

4. คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ 

5. คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน 

6. คุณลกัษณะทางสงัคม 

4.  กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

 ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 
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5.  ขอบเขตของการศึกษา 

 

5.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 

ผูศึ้กษาไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของ

ผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน ศึกษาทฤษฎี เพื่อนาํมาใชเ้ป็นกรอบแนวคิด

การศึกษา ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํเชิงคุณลกัษณะ แนวคิดปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน และ

ศึกษาแนวคิดเร่ืองขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน นาํมาพฒันาเป็นกรอบแนวคิด ดงัน้ี 

  5.1.1  ปัจจัยภาวะผู้นําเชิงคุณลักษณะ ประกอบดว้ย ดา้นร่างกาย ดา้นภูมิหลงัทาง

สังคม ด้านสติปัญญาและความสามารถ ด้านบุคลิกภาพ ด้านท่ีเก่ียวกับงาน และด้านทางสังคม            

ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงคุณลกัษณะตามแนวคิดของ เเบสส์ (Bass)                 

โดยกล่าววา่ คุณลกัษณะของผูน้าํท่ีดีตอ้งข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะ 6 ประการขา้งตน้             

5.1.2  ปัจจัยที่มีผลกระทบต่องาน ประกอบด้วย ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน                      

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านการปกครองบังคบับัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร                                    

ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน ดา้นสถานภาพวิชาชีพ ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน และ

ดา้นชีวติความเป็นอยูส่่วนบุคคล 

5.1.3  ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านความสัมพนัธ์ท่ีดี

ระหว่างบุคคล ดา้นการบริหารความขดัแยง้ ดา้นโอกาสกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน ดา้นผลสัมฤทธ์ิ

ของงาน ดา้นความพึงพอใจในงาน และดา้นความร่วมมือในการทาํงาน ใช้ทฤษฎีสองปัจจยัของ 

เฮอร์สเบิร์ก (Herzberg) เป็นแนวทางในการศึกษา 

5.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากร

ของสํานักงานชลประทานท่ี 16 ไดแ้ก่ ลูกจา้งชัว่คราว พนักงานราชการ ลูกจา้งประจาํ ขา้ราชการ

ระดบัปฏิบติังาน ขา้ราชการระดบัชาํนาญงาน สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา จาํนวน 12 

ฝ่าย/ส่วน ซ่ึงมีจาํนวน 2,574 คน   

ผูศึ้กษาคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (ทาโร ยามาเน่) 

ใช้การสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิแบ่งสัดส่วน และการสุ่มแบบบงัเอิญ ไดก้ลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากร

สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา จาํนวน 347 คน  



7 

5.3  ขอบเขตด้านตัวแปร  

       ขอบเขตดา้นตวัแปร ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม  

       5.3.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบดว้ย  

1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุอายงุาน ระดบัการศึกษา และส่วนงาน 

2) ปัจจยัคุณลกัษณะของผูบ้ริหารระดบัตน้ ไดแ้ก่ คุณลกัษณะดา้นร่างกาย 

ด้านภูมิหลังทางสังคม ด้านสติปัญญาและความสามารถ ด้านบุคลิกภาพ ด้านท่ีเก่ียวกับงาน                 

และดา้นทางสังคม    

3) ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้น

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านการปกครองบงัคบับัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร ด้าน

สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน ดา้นสถานภาพวิชาชีพ ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน และดา้น

ชีวติความเป็นอยูส่่วนบุคคล 

  5.3.2 ตัวแปรตาม  ได้แก่  ขว ัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ประกอบดว้ย ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล ดา้นการบริหารความขดัแยง้ ดา้นโอกาสกา้วหนา้

ในตาํแหน่งหน้าท่ี ด้านผลสัมฤทธ์ิของงาน ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านความร่วมมือในการ

ทาํงาน 

  

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1  ภาวะผู้นําของผู้บริหาร หมายถึง สัมพนัธภาพในเร่ืองของการใชอิ้ทธิพลท่ีมีต่อกนั

ระหวา่งผูน้าํกบัผูต้ามท่ีมุ่งหมายให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่างๆ การเปล่ียนแปลงดงักล่าวจะสะทอ้น

ใหเ้ห็นวตัถุประสงคท่ี์มีร่วมกนัระหวา่งผูน้าํกบัผูต้าม 

6.2  ผู้บริหารระดับต้น หมายถึง ผูบ้ริหารระดบัหวัหนา้งาน หวัหนา้แผนก ของสํานกังาน

ชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา มีหนา้ท่ีรับผดิชอบการปฏิบติังานของพนกังานปฏิบติัการ เป็นผูใ้กลชิ้ด

และสั่งการโดยตรงกบัพนกังานปฏิบติัการ  

6.3  ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาวะจิตใจหรือความรู้สึก ตลอดจน

ทศันคติและความพึงพอใจของบุคลากรของสํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ท่ีมีผลต่อ

การทาํงานและความเช่ือมัน่ มุ่งมัน่ท่ีจะตั้งใจทาํงานในสาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา 
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6.4  บุคลากร หมายถึง ลูกจา้งชัว่คราว พนกังานราชการ ลูกจา้งประจาํ ขา้ราชการระดบั

ปฏิบติังาน ขา้ราชการระดบัชาํนาญงาน ของสาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา   

6.5  คุณลักษณะด้านร่างกาย หมายถึง การมีร่างกายสมบูรณ์ แข็งแรง รูปร่างหน้าตาดี    

มีเสน่ห์ดึงดูดใจคนทาํใหเ้กิดความนิยมชมชอบ 

6.6  คุณลกัษณะด้านภูมิหลังทางสังคม หมายถึง การมีวฒิุทางการศึกษาสูง มีประสบการณ์

การทาํงาน มีความชาํนาญงานดา้นการบริหาร มีคุณวุฒิตรงตามส่วนงาน มีฐานะทางสังคมดี และ

ชาติตระกลูดี 

6.7  คุณลักษณะด้านสติปัญญาและความสามารถ หมายถึง การมีสติปัญญาดี มีดุลยพินิจ 

และการตดัสินใจท่ีดี มีทกัษะการพูดอย่างคล่องแคล่ว มีปฏิภาณไหวพริบดี มีความรู้เก่ียวกบังาน

อยา่งถูกตอ้ง และมีความรอบรู้ 

6.8  คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ หมายถึง การมีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความซ่ือสัตย ์                           

มีความกระตือรือร้น มีการควบคุมอารมณ์ไดดี้ มีบุคลิกภาพดี สง่างาม มีการแต่งกายสุภาพเรียบร้อย 

ถูกระเบียบ มีท่าทางแคล่วคล่องวอ่งไว และมีวาจาสุภาพอ่อนโยน 

6.9  คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน หมายถึง การมีความขยนัหมัน่เพียร มีความรับผิดชอบ

สูง มีความมุ่งมัน่ ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค มีความตอ้งการสําเร็จของงานสูง มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

และมีวสิัยทศัน์กวา้งไกล 

6.10  คุณลักษณะทางสังคม หมายถึง การมีทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ีดี                   

มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี มีความร่วมมือประสานงานดี มีการยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีความช่ืนชม 

และไดรั้บความนิยม 

6.11  เงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ค่าจา้ง ค่าตอบแทน และการเล่ือนขั้นเงินเดือน 

สวสัดิการตามกฎหมาย และสวสัดิการพิเศษ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการทาํงาน รวมทั้งการ

เบิกจ่ายค่าทาํงานล่วงเวลาอยา่งเหมาะสม 

6.12  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง มีการช่วยแกไ้ขปัญหาหรือแนะนาํ ติดต่อ

ประสานงานกนัเป็นประจาํ ช่วยใหเ้กิดความสามคัคี จากผูบ้งัคบับญัชา และมีสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

6.13  การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การสร้างจูงใจ สร้างขวญัละกาํลงัใจในการ

ปฏิบติังาน มีการประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยความเป็นธรรม และมีการมอบหมายงานตามลาํดบั

สายการบงัคบับญัชา 
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6.14  นโยบายและการบริหาร หมายถึง การมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย การตดัสินใจ

ในการทาํงาน และใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาบุคลากร 

6.15  สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน หมายถึง บรรยากาศในการทาํงานเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชส้าํนกังานเพียงพอ และไดรั้บความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

6.16  สถานภาพวิชาชีพ หมายถึง การมีความศรัทธาและภูมิใจในการปฏิบติังาน ไดน้าํ

ความรู้ วิธีการปฏิบติังานตรงตามความรู้แห่งวิชาชีพ และใช้ความรู้ความสามารถในการทาํงาน      

อยา่งเตม็ท่ี 

6.17  ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกาํหนดหลกัเกณฑ์การเล่ือนตาํแหน่ง

อยา่งเป็นธรรม และความมัน่คงขององคก์าร 

6.18  ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนบุคคล หมายถึง การมีความสุขในการปฏิบัติงาน และ        

ความภูมิใจในตนเอง 

6.19  ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคล หมายถึง การมีความศรัทธา เช่ือมั่น และ

จงรักภกัดีต่อองคก์าร 

6.20  การบริหารความขัดแย้ง หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชามีวิธีการบริหารจดัการ             

ในการลดความขัดแย้งระหว่างบุคคล เป็นแรงผลักให้ เกิดความรักความสามัคคี อีกทั้ งมี                          

การประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรม 

6.21  โอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที ่หมายถึง การไดรั้บโอกาสในการพฒันาความรู้ 

การดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน และเล่ือนตาํแหน่งดว้ยความเป็นธรรม 

6.22  ผลสัมฤทธ์ิของงาน หมายถึง การปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบสําเร็จตามเป้าประสงค ์

และทนัเวลาท่ีกาํหนด อีกทั้ง มีการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังานอยา่งทนัท่วงที  

6.23  ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การได้รับมอบหมายงานตรงตามความสามารถ 

และยงัมีโอกาสกา้วหนา้ในอนาคต พร้อมทั้งมีความสุขในการปฏิบติังาน และผกูพนักบัองคก์าร 

6.24  ความร่วมมือในการทํางาน  หมายถึง การได้รับความช่วยเหลือเป็นอย่างดี               

ในการปฏิบติังาน การแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะแนวทางในการปฏิบติังาน และการไดรั้บ

เชิญเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน  
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7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1  ใชเ้ป็นแนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ เพื่อนาํไปสู่ภาวะผูน้าํท่ี

มีประสิทธิภาพต่อสาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา 

7.2  ใช้เป็นแนวทางการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากร เพื่อ

การปฏิบติังานไดผ้ลสาํเร็จอยา่งยิง่ต่อสาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา                        

7.3  ใช้เป็นแนวทางในการพฒันาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบั

ตน้กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อลดความขดัแยง้และสร้างความสัมพนัธ์

อนัดีใหเ้กิดข้ึน ภายในสาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดบัต้นกับ 

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ผูศึ้กษา

ไดศึ้กษาเอกสาร ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1.  หลกัการ ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ  

2.  หลกัการ ทฤษฎีเก่ียวกบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

3.  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสาํนกังานชลประทานท่ี 16                                                    

4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 

1.  หลกัการ ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้นํา 

 

1.1 ความหมายของภาวะผู้นํา  

คาํว่า “Leadership” นกัวิชาการส่วนใหญ่นิยมให้ความหมายภาษาไทยว่า “ความ

เป็นผูน้าํ” แต่สําหรับการศึกษาน้ี ผูศึ้กษาขอใช้คาํวา่ “ภาวะผูน้าํ” ส่วนการให้ความหมายของคาํว่า 

“Leadership” เพื่อให้คงความหมายเดิมของนกัวิชาการ ผูท้รงคุณวุฒิ ตามท่ีไดข้อ้มูลจากการคน้ควา้ 

และรวบรวมไดจ้ากหนงัสือ ตาํราวชิาการ เอกสาร รวมทั้งงานวจิยัต่างๆ ภาวะผูน้าํเป็นปัจจยัท่ีสาํคญั

อย่างยิ่งต่อการบริหารงาน กล่าวคือ นอกจากผูน้ําจะเป็นบุคคลท่ีสร้างบรรยากาศในองค์การให้

เอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังานแลว้ งานจะดาํเนินไปดว้ยดีบรรลุวตัถุประสงคแ์ลว้ยงัข้ึนอยูก่บัศิลปะ

ในการบริหารงานของผูน้าํในการบริหาร  ภาวะผูน้าํและไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํ ไวด้งัน้ี 

ร็อบบินส์ (Robbins) (Robbins, 1991 อ้างถึงใน บุญช่วย ศิริเกษ, 2549: 191) ได้

กล่าวถึง ภาวะผูน้าํวา่หมายถึง ความสามารถท่ีจะใชอิ้ทธิพลต่อกลุ่ม เพื่อใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมาย 

ไลเคิร์ท (Likert) (Likert, 1970 อา้งถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2550: 109) กล่าวว่า 

ภาวะผูน้าํเป็นกระบวนการซ่ึงผูน้าํจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัความคาดหวงั ค่านิยม และความสามารถใน

การพบปะติดต่อเจรจาของบุคคลท่ีจะตอ้งเขา้ไปเก่ียวขอ้งดว้ย ดงันั้น เพื่อท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของผูน้าํจะตอ้งแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีจะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นวา่สนบัสนุน

ในความสามารถของพวกเขา 
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วิโรจน์ สารรัตนะ (2549: 175) ได้อธิบายถึงภาวะผู ้นําว่า เป็นกระบวนการท่ี

ผูบ้ริหารจะให้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู ้อ่ืน มีจุดมุ่งหมายเพื่อการให้การปฏิบัติงานบรรลุ

จุดมุ่งหมายองค์การ สรุปความหมายภาวะผูน้ํา หมายถึง พฤติกรรมผูน้ํา ท่ีก ําหนดข้ึนเพื่อนํา

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ดาํเนินงาน ท่ีรับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว้

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

พะยอม วงศ์สารศรี (2553: 196) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้าํเป็นกระบวนการท่ีบุคคลหน่ึง

(ผูน้าํ) ใชอิ้ทธิพลและอาํนาจของตนกระตุน้ช้ีนาํให้บุคคลอ่ืน(ผูต้าม) มีความกระตือรือร้น เตม็ใจทาํ

ในส่ิงท่ีเขาตอ้งการ โดยมีเป้าหมายขององคก์ารเป็นจุดหมายปลายทาง 

จากแนวคิดขา้งตน้ อาจสรุปไดว้่า ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้

ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานในลกัษณะการจูงใจใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากร              

การควบคุมดูแล การตดัสินใจ และสร้างสัมพนัธภาพกบับุคลากร ทั้งน้ี เพื่อให้สามารถปฏิบติังาน

บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 

1.2  ววิฒันาการของทฤษฎภีาวะผู้นํา 

ภาวะผูน้าํเป็นปัจจยัสําคญัในการบริหารท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผล

ขององค์การ แบบภาวะนาํมีหลายแบบต่างกนัตามแนวคิดของนกัทฤษฎีแต่ละยุค การศึกษาภาวะ

ผูน้าํมีววิฒันาการมาเป็นลาํดบั ในระยะแรกใหค้วามสําคญักบัการศึกษาคุณลกัษณะผูน้าํ ระยะต่อมา

สนใจพฤติกรรมผูน้าํและผูน้าํตามสถานการณ์ ในปัจจุบนัจากสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยา่ง

รวดเร็ว นกัทฤษฎีต่างมุ่งความสนใจศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเพิ่มมากข้ึน  

 ผูศึ้กษาได้สรุปวิวฒันาการในการศึกษาภาวะผู ้นําระยะต่างๆ ของนักทฤษฎี

ตามลาํดบั ดงัน้ี 

1. ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theory) ทฤษฎีน้ีเป็นแนวคิดท่ีเก่าแก่ท่ีสุดในยุค

เร่ิมแรกก่อนคริสตก์าล โดยมีตน้กาํเนิดมาจากทฤษฎีผูย้ิ่งใหญ่ (Great Man Theory) ซ่ึงทาํการศึกษา

ลกัษณะและคุณสมบติัของผูน้าํ ทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ “ผูน้าํเป็นมาแต่กาํเนิดไม่สามารถสร้างได”้ ผูท่ี้เป็น

ผูน้าํมีความแตกต่างจากผูต้าม แต่ความเช่ือเก่ียวกับคุณลกัษณะของผูน้ําได้ลดน้อยลงหลงัจากท่ี  

สตอกดิล ไดน้าํผลการศึกษาวิจยัก่อนปี 1940 เปรียบเทียบกบัผลการวิจยัช่วงปี 1940 – 1970 พบว่า 

ผลการวิจยัดงักล่าวไม่สัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํเสมอไป เช่นเดียวกบั วรูม ไดก้ล่าวถึงการศึกษาคน้หา

คุณลกัษณะความเป็นผูน้าํไม่ประสบความสําเร็จ เพราะไม่อาจช้ีให้เห็นได้ว่าคุณลกัษณะใดๆ ท่ี 

ทําให้เกิดความแตกต่างกันระหว่างผูน้ําและผูใ้ต้บังคับบัญชาได้อย่างชัดเจน และเรดดิน ได ้
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สนับสนุนแนวคิดดังกล่าว โดยสรุปว่า การศึกษาภาวะผูน้ําแนวน้ีมีจุดอ่อนท่ีไม่สามารถหา

คุณลกัษณะท่ีดีท่ีสุด เพื่อนําไปใช้ให้เหมาะสมกบัทุกสถานการณ์ได้ (ทองหล่อ เดชไทย, 2549:  

12–13)  

2. ทฤษฎีพฤติกรรมของผูน้ํา (Behavioral Styles Theory) เน่ืองจากการศึกษา

ภาวะผูน้าํเชิงคุณลกัษณะ ไม่ไดรั้บการยอมรับเท่าท่ีควร จึงเกิดแนวคิดท่ีมุ่งอธิบายพฤติกรรมของ

ผูน้าํมากกว่าพิจารณาวา่ใครเป็นผูน้าํ ภายใตส้มมติฐานว่าพฤติกรรมต่างๆ ของผูน้าํเป็นส่ิงท่ีเรียนรู้

กนัได ้คนท่ีไดรั้บการฝึกฝนให้มีพฤติกรรมของความเป็นผูน้าํท่ีเหมาะสม จะสามารถเป็นผูน้าํท่ีมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลได ้ดงันั้นการศึกษาวจิยัตามแนวความเช่ือของกลุ่มทฤษฎีน้ีจึงมุ่งเนน้

ท่ีการวิเคราะห์อธิบายพฤติกรรมของผูน้าํ ท่ีพึงกระทาํในการบริหารงานเป็นหลกั และการศึกษาท่ี

รู้จักแพร่หลาย ได้แก่ การศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกน โดยเคทซ์ แมคคอบ้ี และมอร์ส (Katz, 

Mccorby and Mors, 1979: 78 – 83 อา้งถึงในสิริอร วิชชาวุธ, 2551: 44 – 46) ศึกษาท่ีมหาวิทยาลัย

โอไฮโอสเตท คือ รูปแบบพฤติกรรมผูน้าํแบบทฤษฎีสองมิติ (Two Dimension Theory) โดยนกัวิจยั

ได้ศึกษาความมีประสิทธิภาพของพฤติกรรมของความเป็นผูน้ําใน 2 มิติ คือ มิติมิตรสัมพันธ์ 

(Consideration Dimension) กับมิ ติสัมพันธ์ (Initiating Structure Dimension) ผลการวิจัยพบว่า 

อตัราการออกจากงานจะตํ่าสุดและความพอใจของพนกังานจะสูงสุดภายใตผู้น้าํท่ีมีพฤติกรรมตาม

มิติมิตรสัมพนัธ์ (มุ่งคน) ในทางตรงกนัขา้ม ผูน้าํท่ีมีพฤติกรรมตาม มิติสัมพนัธ์ (มุ่งงาน) พนกังาน

จะมีการร้องทุกข์และออกจากงานมาก ทฤษฎีการบริหาร 4 ระบบ (Four System of Leadership 

Theory) โดยไลเคิร์ท (Likert, 1961: 266) ไดเ้สนอระบบการบริหาร 4 ระบบท่ีเกิดจากความสัมพนัธ์

ระหว่างฝ่ายบริหารกบัพนักงาน เพื่อหารูปแบบและพฤติกรรมการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ จาก

การศึกษาพบวา่ ความเป็นผูน้าํอาจจะแสดงไวบ้นแนวต่อเน่ือง ตั้งแต่ระบบท่ี 1 ไปจนถึงระบบท่ี 4 

ไดแ้ก่ ระบบเผด็จการ (System 1: Exploitative Authoritative) ระบบเผด็จการแบบมีศิลป์ (System 2: 

Benevolent Authoritative) ระบบปรึกษาหารือ (System 3: Consultative) และระบบให้เข้ามามี 

ส่วนร่วม (System 4: Participative Group) ทฤษฎีตาข่ายบริหาร (Managerial Grid) โดยเบลค และ 

มูตนั ((Blake and Mouton, 1978: 10) ไดพ้ฒันาการศึกษาของฮลับิน (Halbin) เป็นตารางการบริหาร 

(The Managerial Grid) สืบเน่ืองมาจากผลการศึกษาเก่ียวกบัรูปแบบพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงออก 

โดยเสนอวา่รูปแบบพฤติกรรมผูน้าํสามารถทาํเป็นตาข่ายเช่ือมโยงสองมิติ (Two Dimension Grid) 

ไดคื้อ มิติท่ีผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัคน (Concern for People) กบัมิติท่ีผูบ้ริหารใหค้วามสําคญักบั

งาน (Concern for Production) โดยจาํแนกพฤติกรรมผูน้าํออกเป็น 5 แบบ คือ 1) แบบอิมโพเวอร์ริช 

(Impoverish) คือ ผูน้าํท่ีให้ความสําคญักบังานและคนน้อย 2) แบบคนัทรีคลบั (Country Club) คือ 

ผูน้าํท่ีให้ความสําคญักบัคนมาก แต่ให้ความสําคญักบังานน้อย 3) แบบทาสค์ (Task) คือ ผูน้าํท่ีให้
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ความสําคญักบัคนน้อย 4) แบบมิดเดิล ออฟ เดอะ โรด (Middle of The Road) คือ ผูน้ําท่ีให้ความ

สมดุลทั้ งงานและคน และ 5) แบบทีม (Team) คือ ผู ้นําท่ีให้ความสําคัญกับงานและคนมาก  

(เนตร์พณัณา ยาวริาช, 2549: 62) 

3. ทฤษฎีผูน้ําตามสถานการณ์ (Contingency Leadership Style) นักทฤษฎีเร่ิมมี

การศึกษาผูน้ํา จากสถานการณ์หน่ึงสู่สถานการณ์หน่ึง หลักการของทฤษฎีน้ี คือ การกาํหนด

สถานการณ์ข้ึนเพื่อให้ผูน้ ําได้ปฏิบัติ โดยเช่ือว่าการเป็นผูน้ําได้นั้ นข้ึนอยู่กับสถานการณ์และ

ส่ิงแวดลอ้มในขณะนั้น โดยท่ีผูน้าํตอ้งมีวิธีการท่ียืดหยุน่ไปตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ทฤษฎีน้ี

ไดรั้บการพฒันาข้ึนเพื่อเป็นพื้นฐานให้ผูน้าํไดป้ฏิบติั ไดแ้ก่ 1) โมเดลตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์ 

(Fiedler’s Leadership Contingency Model) ได้สร้างแบบจาํลองความเป็นผูน้ําตามสถานการณ์ท่ี

ช้ีให้เห็นถึงปัจจยัสถานการณ์ 3 อย่างท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของผูน้ํา คือ 1) ความสัมพนัธ์

ระหว่างผูน้ํากับผูท่ี้อยู่ใต้บังคบับัญชา (Leader Member Relations) 2) โครงสร้างของงาน (Task 

Structure) 3) อาํนาจตามตาํแหน่งหน้าท่ี (Position Power) 2) ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ของ

เฮอร์เซ ย์ แล ะบ ล าน ช าร์ด  (Hersey and Blanchard’s Contingency Leadership Style,1982: 69)  

ไดเ้สนอรูปแบบภาวะผูน้าํตามทฤษฎีวงจรชีวติ (A Life Cycle Theory of Leadership) โดยให้ทศันะ

วา่ รูปแบบภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสมนั้นจะตอ้งมีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งกบัวุฒิภาวะของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบั

บญัชาด้วย ผูน้าํจะเปล่ียนแบบ (Style) ของตนไปตามเง่ือนไขหรือสถานการณ์ของความเจริญวยั

ของผูต้าม (สิริอร วิชชาวุธ, 2551: 62) ในระยะเวลาต่อมาทฤษฎีภาวะผูน้ําตามสถานการณ์ ถูก

วิพากษ์วิจารณ์ว่าเป็นการกาํหนดภาวะผูน้าํอยู่บนพื้นฐานการสังเกตในความสัมพนัธ์ของผูน้าํกบั 

ผูต้าม และคํานึงถึงเป้าหมายท่ีจะบรรลุความสําเร็จเพียงเล็กน้อยเท่านั้ น ในขณะท่ีกาลเวลา

เปล่ียนแปลงไป มีทฤษฎีหน่ึงไดรั้บการพฒันา และเสนอกรอบแนวคิดภาวะผูน้าํท่ีไดรั้บความสนใจ

อยา่งมาก เร่ิมมีความชดัเจนประมาณตน้ศตวรรษท่ี 20 เป็นแนวคิดภาวะผูน้าํท่ีอยูบ่นพื้นฐานการใช้

อิทธิพล (Inflrsuence Based Approach to Leadership) และไดรั้บการยอมรับวา่มีความเหมาะสมกบั

สภาพแวดล้อมยุคปัจจุบนัทฤษฎี คือ ทฤษฎีภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership 

Theory) (เนตร์พณัณา ยาวริาช, 2549: 64) 

1.3  ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้นํา 

สมยัโบราณมนุษยมี์ความเช่ือวา่ การเป็นผูน้าํเป็นเร่ืองของความสามารถท่ีเกิดข้ึน                    

เฉพาะตระกลู และสืบเช้ือสายกนัได ้บุคลิกภาพและลกัษณะของการเป็นผูน้าํเป็นส่ิงท่ีมีมาแต่กาํเนิด              

เป็นคุณสมบัติเฉพาะตัว สามารถถ่ายทอดทางพันธุกรรมได้ แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู ้นําเร่ิม

เปล่ียนแปลงไปตามยคุตามสมยั มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํไว ้ดงัน้ี 
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1.3.1  ทฤษฎีพฤติกรรมผู้ นํา (Behavioral Leadership Theories) (สมยศ นาวีกร, 

2549: 167 – 173) แนวคิดหลกัของทฤษฎีน้ี คือ ให้มองในส่ิงท่ีผูน้าํปฏิบติัและช้ีให้เห็นว่าทั้งผูน้าํ 

และผูต้ามต่างมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั โดยมีนกัทฤษฎีใหไ้ดพ้ฤติกรรมผูน้าํไวด้งัน้ี 

1)  ลิวนิ (Lewin) แบ่งลกัษณะผูน้าํเป็น 3 แบบ คือ  

 (1)  ผู ้นําแบบอัตถนิยม (Autocratic Leaders) ผู ้นําจะตัดสินใจด้วย

ตนเองไม่มีวตัถุประสงค์แน่นอน คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน ผูน้าํลกัษณะน้ีจะใช้ไดดี้ ในช่วงวิกฤต

เท่านั้น ผลของการมีผูน้าํลกัษณะน้ีจะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มีความเช่ือมัน่ในตวัเอง และไม่เกิด

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 (2)  ผูน้าํแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใชก้ารตดัสินใจของ

กลุ่ม รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ทาํงานเป็นทีม ทาํใหเ้พิ่มผลผลิตและ ความพึงพอใจในการทาํงาน                

ใชเ้วลานานในการตดัสินใจ ระยะเวลาท่ีเร่งด่วนผูน้าํลกัษณะน้ีไม่เกิดผลดี 

 (3)  ผูน้าํแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez – Faire Leaders) จะให้

อิสระกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเต็มท่ีในการตดัสินใจแก้ปัญหา จะไม่มีการกาํหนดเป้าหมายท่ีแน่นอน                        

ไม่มีหลักเกณฑ์ เป็นการกระจายงานไปท่ีกลุ่ม ถ้ากลุ่มมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการ

ทาํงานสูง สามารถควบคุมกลุ่มไดดี้ ทาํใหมี้ผลงานและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 ผูศึ้กษาได้สรุปว่า ลักษณะผูน้ําแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการ

ทาํงานท่ีแตกต่างกัน ดังนั้ น พฤติกรรมของผูน้ําจะต้องมีทักษะทางการบริหารในการเลือกใช้

ลกัษณะผูน้าํแบบใดยอ่มข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมของสถานการณ์ และสามารถควบคุมบุคลากรได ้

2) ไลเคิร์ท (Likert) และสถาบนัวิจยัสังคม มหาวิทยาลยัมิชิแกน ทาํการ

วิจัยด้านภาวะผู ้นํา โดยใช้เคร่ืองมือท่ีคิดข้ึน ประกอบด้วย ความคิดรวบยอดเร่ือง ภาวะผู ้นํา 

แรงจูงใจ การติดต่อส่ือสาร การปฏิสัมพนัธ์และการใช้อิทธิพล การตดัสินใจ การตั้งเป้าหมาย การ

ควบคุมภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย โดยแบ่งลกัษณะผูน้าํเป็น 4 แบบ คือ  

 (1)  แบบใช้อํานาจ (Explortive – Authoritative) ผู ้บ ริหารใช้อํานาจ

เผด็จการสูง ไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพียงเล็กนอ้ย มีการบงัคบับญัชาแบบขู่เขญ็มากกวา่การชมเชย      

มีการติดส่ือสารแบบทางเดียวจากบนลงล่าง การตดัสินใจอยูใ่นระดบั บนมาก  

 (2) การใช้อํานาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative) ให้ความ

ไวว้างใจ และรับฟังความคิดเห็น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จูงใจโดยการให้รางวลั แต่บางคร้ังขู่ลงโทษ และ

ใหก้ารตดัสินใจ แต่อยูภ่ายใตก้ารควบคุมอยา่งใกลชิ้ดของผูบ้งัคบับญัชา 
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 (3)  แบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) ผูบ้งัคบับญัชาให้

ความไวว้างใจ และการตัดสินใจแต่ไม่ทั้ งหมด จะใช้ความคิดเห็นของผูใ้ต้บังคบับัญชาเสมอ  

ให้รางวลัเพื่อสร้างแรงจูงใจ จะลงโทษนานๆคร้ัง และใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการ

ติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง การวางนโยบายและการตดัสินใจมาจากระดบับน ผูบ้ริหารเป็นท่ีปรึกษา

ในทุกดา้น 

 (4)  แบบมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง (Participative – Democratic) ผูบ้ริหาร

ให้ความไวว้างใจ เช่ือถือ ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ มีการให้รางวลัตอบแทน

เป็นความมัน่คงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีจุดประสงค์ร่วมกนั มีการ

ประเมินความกา้วหนา้ มีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดบับนและระดบัล่าง ไลเคิร์ท พบวา่             

การบริหารแบบดงักล่าวจะทาํใหผู้น้าํประสบผลสาํเร็จและมีประสิทธิภาพ และผลผลิตสูงข้ึนดว้ย  

 ลกัษณะภาวะผูน้าํทั้ง 4 แบบน้ี มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของ

บริหารกับผูต้าม การท่ีจะประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้นั้ น ผูน้ ํา

สามารถวิเคราะห์ตนเองในพฤติกรรมภาวะผูน้าํต่างๆ กนั และแบบท่ีดีท่ีสุด คือ ลกัษณะของผูน้าํ

แบบมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง 

3)  การบริหารแบบตาข่ายของ เบลค (Blake) และมูตนั (Mouton) กล่าวว่า 

ภาวะผูน้ําท่ีดีมีปัจจัย 2 อย่างคือ คน (People) และผลผลิต (Product) โดยกําหนดคุณภาพและ

ลกัษณะสัมพนัธภาพของคนเป็น 1 – 9 และกาํหนดผลผลิตเป็น 1 – 9 เช่นกนั และสรุปว่าถา้คนมี

คุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปดว้ย เรียกรูปแบบน้ีว่า Nine – Nine 

Style ซ่ึงรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายน้ี แบ่งลกัษณะเด่นๆ ของผูน้าํไว ้5 รูปแบบ ตามภาพท่ี 

2.1  
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ภาพท่ี 2.1 การบริหารแบบตาข่ายของ เบลค (Blake) และมูตนั (Mouton) 

 

(1) แบ บ มุ่ งงาน  (Task – Oriented/Authority Compliance) แบ บ  9,1 

ผูน้าํเน้นผลผลิตไม่สนใจสัมพนัธภาพของผูร่้วมงาน เผด็จการ จะเป็นผูว้างแผนกาํหนดแนวทาง        

การปฏิบติั และออกคาํสั่งใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตาม  

(2)  แบบมุ่งคนสูง (Country Club Management) ผู ้นําจะเน้นการใช้

มนุษยสัมพนัธ์และความพึงพอใจของผูต้ามในการทาํงาน ไม่คาํนึงถึงผลผลิต ส่งเสริมให้ทุกคนมี

ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร นาํไปสู่สภาพการณ์ส่ิงแวดลอ้มและงานท่ีน่าอยู ่จะมุ่งผลงาน

โดยไม่สร้างความกดดนัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อหลีกเล่ียงการต่อตา้นต่างๆ  

(3)  แบบมุ่งงานตํ่ามุ่งคนตํ่า (Impoverished) ผูบ้ริหารจะสนใจคนและ

งานนอ้ยมาก ใชค้วามพยายามนอ้ยเพื่อให้งานดาํเนินไปตามเป้าหมาย ผูบ้ริหารมีอาํนาจในตนเองตํ่า 

มีการประสานงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชานอ้ย และมอบหมายงานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํเป็นส่วนใหญ่ 

(4)  แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management) แบบ 5,5 

ผูบ้ริหารหวงัผลงานเท่ากบัขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน ใชใ้นระบบราชการท่ีมีกฎ ระเบียบ

แบบแผน ผลงานไดจ้ากการปฏิบติังานตามระเบียบ โดยเน้นความพึงพอใจ หลีกเล่ียงการใช้กาํลงั

และอาํนาจ  
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(5)  แบบทาํงานเป็นทีม (Team Management) ผูบ้ริหารให้ความสนใจ

ทั้งเร่ืองงานและขวญักาํลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เน้นการทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรยากาศใน

การทาํงานสนุก เกิดความไวว้างใจ เคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั ผูบ้ริหารเช่ือว่าตนเป็นผูเ้สนอแนะ

หรือให้คาํปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่านั้น มีการยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคล ก่อให้เกิด

ความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 

ผูน้าํตามทฤษฎีน้ี จะมีการวดัคุณภาพของคน และผลิตของงาน หากคน

มีคุณภาพในการทาํงานสูง จะส่งผลให้ผลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปด้วย และพบว่า

ลกัษณะผูน้าํท่ีมีพฤติกรรมท่ีทาํงานเป็นทีม จะมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

4)  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมค เกรเกอร์ (Douglas McGregor, 1960: 

33 – 34 อ้างถึงในสร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2551: 106 – 107) มีความเห็นว่า การทาํงานกับคน

จะตอ้งคาํนึงถึงธรรมชาติและพฤติกรรมของมนุษย ์คือ มนุษยมี์ความตอ้งการพื้นฐาน และตอ้งการ

จูงใจ ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพ ตอ้งให้ส่ิงท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการ ถึงจะทาํให้เกิดความศรัทธา 

และกระตือรือร้นช่วยกนัปฏิบติังานใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย 

ทฤษฎี X พื้นฐานของคน คือ พื้นฐานคนข้ีเกียจ อยากไดเ้งิน อยากสบาย 

เพราะฉะนั้นบุคคลกลุ่มน้ีจาํเป็นตอ้งคอยควบคุมตลอดเวลา และตอ้งมีการลงโทษ มีกฎระเบียบ

อยา่งเคร่งครัด 

ทฤษฎี Y เป็นกลุ่มท่ีมองในแง่ดี มีความตระหนักในหน้าท่ีความ

รับผิดชอบ เต็มใจทาํงาน มีการเรียนรู้ การพฒันาตนเอง พฒันางาน มีความคิดสร้างสรรค์ และมี

ศกัยภาพในตนเอง 

สรุปได้ว่า ผูน้ ําต้องเข้าใจความแตกต่างพื้นฐานของบุคคล สามารถ

วเิคราะห์บุคลากรในองคก์ารโดยสมมติฐานตามทฤษฎี X ใหค้วามสาํคญักบัความตอ้งการดา้นความ

มัน่คงของบุคลากร ส่วนทฤษฎี Y จะสมมติฐานให้ความสําคญัท่ีทาํให้บุคลากร เกิดความพึงพอใจ                       

ในการปฏิบติังาน เพื่อสร้างแรงจูงใจตรงตามท่ีตอ้งการ เกิดความกระตือรือร้นให้บรรลุวตัถุประสงค์

ขององคก์าร 
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1.3.2  ทฤษฎีผู้ นําตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) 

เป็นทฤษฎีท่ีนาํปัจจยัส่ิงแวดลอ้มของผูน้าํ มาพิจารณาว่ามีความสําคญัต่อความสําเร็จของผูน้าํข้ึน 

อยูก่บัส่ิงแวดลอ้มหรือสถานการณ์ท่ีอาํนวยให ้ไดแ้ก่ 

1)  แนวคิดทฤษฎีลีลาการบริหารแบบ 3-D เรดดิน (Reddin, 1970: 230  

อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์, 2550: 20) เพิ่มมิติประสิทธิผลเขา้กบัมิติพฤติกรรมดา้นงาน และ

มิติพฤติกรรมดา้นมนุษยสัมพนัธ์ เรดดินกล่าววา่แบบภาวะผูน้าํต่างๆ อาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้

ข้ึนอยู่กับสถานการณ์ ซ่ึงประสิทธิผลจะหมายถึง การท่ีผู ้นําประสบความสําเร็จในผลงาน             

ตามบทบาทหนา้ท่ีและความรับผิดชอบท่ีมีอยู ่แบบภาวะผูน้าํจะมีประสิทธิผลมากนอ้ยไม่ไดข้ึ้นอยู่

กบัพฤติกรรมการบริหารท่ีมุ่งงานหรือมนุษยสัมพนัธ์ ซ่ึงแบบภาวะผูน้าํกบัสถานการณ์ท่ีเขา้กนัได้

อยา่งเหมาะสม เรียกวา่ มีประสิทธิผล แต่ถา้ไม่เหมาะสมกบัสถานการณ์ เรียกวา่ ไม่มีประสิทธิผล 

และเรดดิน ยงัแบ่งผูน้าํออกเป็น 4 แบบ ดงัน้ี 

 (1)  Deserter คือ ผูน้าํแบบละทิ้งหน้าท่ีและหนีงาน Separated Bureaucrat 

คือ ทาํงานแบบเคร่ืองจกัรไม่มีความคิดสร้างสรรคใ์หง้านเสร็จไปวนัๆ 

 (2)  Autocrat คือ ผูน้าํท่ีเอาแต่ผลของงานอยา่งเดียว Dedicated Bureaucrat 

Autocrat คือ มีความเมตตากรุณาผูร่้วมงานมากข้ึน 

 (3)  Missionary คือ เห็นแก่สัมพนัธภาพเสียสละทาํคนเดียวจึงไดคุ้ณภาพ

งานตํ่า Related Developer คือ ตอ้งรู้จกัพฒันาผูต้ามใหมี้ความรับผดิชอบงานมากข้ึน 

 (4)  Compromiser คือ ผูน้าํประนีประนอมทุกๆ เร่ือง Integrated Executive 

คือ ตอ้งมีผลงานดีเลิศและสัมพนัธภาพก็ดี 

 เรดดิน กล่าวว่า องค์ประกอบท่ีสําคัญในการระบุสถานการณ์ มี 5 

ประการคือ เทคโนโลยี ปรัชญาองค์กร ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ

เสนอแนะว่าองค์ประกอบทางสถานการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบภาวะผูน้ําท่ีเหมาะสม ได้แก่ 

องค์ประกอบทางเทคโนโลยี องค์การ และคน ดงันั้น ในการบริหารจึงข้ึนอยู่กบัผูบ้ริหารท่ีจะใช้

วจิารณญาณวา่จะยดึองคป์ระกอบตวัใดเป็นหลกัในการใชรู้ปแบบภาวะผูน้าํไดอ้ยา่งเหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ 
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 2)  ทฤษฎีวงจรชีวิต (Hersey and Blanchand, 1974 อ้างถึงใน ประเสริฐ 

สมพงษธ์รรม, 2551: 50) เฮอร์เซยแ์ละบลนัชาร์ด ไดเ้สนอทฤษฎีวงจรชีวิต (Life – Cycle Theories) 

โดยไดรั้บอิทธิพลจากทฤษฎีเรดดิน และยงัยดึหลกัการเดียวกนั คือ แบบภาวะผูน้าํอาจมีประสิทธิผล

ข้ึนอยู่กับสถานการณ์  องค์ประกอบของภาวะผู ้นําตามสถานการณ์ตามทฤษฎีวงจรชีวิต 

ประกอบดว้ย ปริมาณการออกคาํสั่ง คาํแนะนาํต่างๆ ปริมาณการสนบัสนุนทางอารมณ์ สังคม ความ

พร้อมของผูต้ามหรือกลุ่มผูต้าม แบ่งภาวะผูน้าํออกเป็น 4 แบบ คือ 

 (1)  ผูน้ ําแบบบอกทุกอย่าง (Telling) ผูน้ ําประเภทน้ีจะให้คาํแนะนํา 

และดูแลลูกนอ้งอยา่งใกลชิ้ด เหมาะสมกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยูใ่นระดบัตํ่า 

 (2)  ผูน้ ําแบบขายความคิด (Selling) ผูน้ ําประเภทน้ีมีการช้ีแนะบ้าง  

ผูต้ามขาดความสามารถในการทาํงาน แต่ไดรั้บการสนบัสนุน โดยการใหร้างวลั ทาํใหเ้กิดความเต็ม

ใจ และกระตือรือร้นท่ีจะทาํงานมากข้ึน ผูน้าํมีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง มีการสั่งงานโดยตรง 

อธิบายใหผู้ต้ามเขา้ใจ เหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมในการทาํงานอยูใ่นระดบัตํ่าถึงปานกลาง 

 (3)  ผูน้าํแบบการทาํงานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผูน้าํประเภทน้ี 

มีการซกัถาม รับฟังปัญหา และให้ความช่วยเหลือในดา้นต่างๆ ทั้งทางตรงและทางออ้ม ทาํให้ผูต้าม

ปฏิบติังานได้เต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกับผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยู่ในระดับ 

ปานกลางถึงระดบัสูง ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถแต่ไม่เตม็ใจท่ีจะรับผดิชอบงาน 

 (4)  ผูน้าํแบบมอบหมายงานให้ทาํ (Delegation) ผูน้าํเพียงให้คาํแนะนาํ

และช่วยเหลือเล็กน้อย ผูต้ามคิดและตดัสินใจเองทุกอย่าง เหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยู่ใน

ระดบัสูง ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีทั้งความสามารถและเตม็ใจหรือมัน่ใจในการรับผดิชอบการทาํงาน 

 สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํตามแนวคิดของเฮอร์เซย ์และบลนัชาร์ด แสดงถึง

ความสัมพนัธ์ภาวะผูน้าํกบัผูต้ามข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ ใช้ประกอบการบริหารบุคลากรใน 4 แบบ

และผูน้าํแบบมอบหมายงานใหท้าํ (Delegation) จะเป็นลกัษณะภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

3)  ภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ (Leadership Effectiveness) (Fiedler, 1967: 

79 อ้างถึงใน สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2551: 264-265) กล่าวว่า ภาวะผู ้นําท่ีมีประสิทธิภาพ

ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ส่วน คือ 

 (1)  ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ําและผูต้าม บุคลิกภาพของผูน้ํา มีส่วน

สาํคญัท่ีจะทาํใหก้ลุ่มยอมรับ 

 (2)  โครงสร้างของงาน ให้ความสําคัญเก่ียวกับโครงสร้างของงาน 

อาํนาจของผูน้าํลดลง แต่ถา้งานใดตอ้งใชค้วามคิด การวางแผน ผูน้าํจะมีอาํนาจมากข้ึน 
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 (3)  อาํนาจของผูน้ํา คือ ผูท่ี้เห็นงานสําคญัท่ีสุด แต่ผูน้ําต้องมีอาํนาจ

และอิทธิพลมาก แต่ถา้ผูน้าํมีอิทธิพลหรืออาํนาจไม่มากพอจะกลายเป็นผูน้าํท่ีเห็นความสําคญัของ

สัมพนัธภาพระหวา่งผูน้าํและผูต้ามมากกวา่เห็นความสาํคญัของงาน 

 ทฤษฎีของฟีดเลอร์ ภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพ

ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ ถา้สัมพนัธภาพของผูน้าํและผูต้ามดี และมีโครงสร้างของงานชดัเจน ผูน้าํจะ

สามารถควบคุมสถานการณ์ขององคก์ารได ้ 

1.3.3  ทฤษฎีความเป็นผู้ นําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 

จากสภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา และยงัมีการแข่งขนั เพื่อชิงความเป็นเลิศ 

ดังนั้ น วิธีท่ีจะทําให้ผูบ้ริหารประสบความสําเร็จสูงสุด คือ ผู ้บริหารต้องเปล่ียนแปลง และมี                 

โลกทศัน์ท่ีกวา้งไกล   

แบสส์ (Bass, 1990: 121 อ้างถึงใน ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม, 2551: 47) 

พบว่า พฤติกรรมของผูน้าํ ในการนาํกลุ่มให้ปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึงให้ไดผ้ลดียิ่งข้ึนหรือให้

ไดผ้ลเกินความคาดหวงั ผูน้าํจะตอ้งแสดงความเป็นผูน้าํทั้ง 2 ลกัษณะร่วมกนั คือ ความเป็นผูน้าํเชิง

เป้าหมาย และความเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูป โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเป็นผูน้าํจะออกมาใน

สัดส่วนของความเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูปหรือเชิงเป้าหมายมากนอ้ยเพียงใดนั้นข้ึนอยูก่บั:  

ส่ิงแวดล้อมภายนอกองค์การ ได้แก่ เศรษฐกิจ การเปล่ียนแปลงในสังคม 

วฒันธรรม และประเพณีของแต่ละทอ้งถ่ิน 

ส่ิงแวดล้อมภายในองค์การ ได้แก่ งาน เพื่อนร่วมงาน ผู ้บังคับบัญชา 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และวฒันธรรมองคก์าร 

คุณลักษณะส่วนตัวของผูน้ําเอง ได้แก่ บุคลิกภาพ ความสามารถเฉพาะ

บุคคล มีเอกลกัษณ์เป็นของตนเอง และความสนใจของแต่ละบุคคล 

ลกัษณะการแสดงความเป็นผูน้าํมี 2 ลกัษณะ คือ  

1)  ความเป็นผูน้ําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ตามแนวคิด

ของแบสส์ หมายถึง การท่ีผูน้ําให้ความช่วยเหลือผูต้าม เพื่อให้เกิดขวญัและกาํลังใจในระดบัท่ี

สูงข้ึน ผูน้าํสามารถทาํให้ผูต้ามเกิดแรงดลใจในการทาํงาน และพยายามท่ีจะทาํงานให้ไดม้ากกวา่ท่ี

คาดหวงัไว ้ซ่ึงความเป็นผูน้ําเชิงปฏิรูป ประกอบด้วย บุคลิกภาพท่ีน่านับถือ การยอมรับความ

แตกต่างของบุคคล และการกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา  
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2)  ความเป็นผูน้าํเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership) หมายถึง การท่ี

ผูน้ําช้ีแนะหรือจูงใจให้ผูต้ามปฏิบัติตามเป้าหมายท่ีกาํหนด โดยระบุความชัดเจนด้านบทบาท 

โครงสร้างงานและส่ิงท่ีต้องการจากงานซ่ึงจะแลกเปล่ียนกันด้วยส่ิงตอบแทนท่ีผูต้ามต้องการ                

เพื่อเป็นแรงผลกัดนัให้งานบรรลุจุดมุ่งหมายตามท่ีคาดหวงัไว ้แบสส์ไดเ้สนอแนวทาง 2 ประการ 

ในการแสดงความเป็นผูน้าํเชิงเป้าหมาย คือ  ประการท่ี 1 การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent 

Reward) และประการท่ี 2 การจดัการโดยยดึกฎระเบียบ (Management by Exception) 

การจาํแนกผูน้ําเชิงปฏิรูป และผูน้ําเชิงเป้าหมายออกจากกัน พิจารณาท่ี

ความสามารถในการกระตุ้นให้ผูต้ามเกิดสติปัญญา แก้ปัญหาเก่าในแนวทางใหม่ มีความคิด

สร้างสรรค์ มีโลกทศัน์ท่ีกวา้งไกลในการทาํงาน เพราะผูน้าํเชิงปฏิรูปจะไม่ยินดีกับสถานการณ์             

ท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั และพยายามท่ีจะหาวิถีทางใหม่ในการทาํงาน เพื่อให้งานประสบความสําเร็จ

มากท่ีสุด ในขณะท่ีผูน้าํเชิงเป้าหมายยงัคงให้ความสําคญัอยูก่บัการคงสภาพของระบบการทาํงาน

ในปัจจุบนัต่อไป เพื่อใหง้านสาํเร็จไปแบบวนัต่อวนั มัน่คง และไม่เส่ียง 

1.3.4 ทฤษฏีภาวะผู้ นําเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theories) ทฤษฎีภาวะ

ผูน้าํเชิงคุณลกัษณะ คือ ทฤษฎีท่ีเน้นการหาคุณลกัษณะทัว่ไปของผูน้าํ เพื่อเปรียบเทียบกบับุคคล           

ท่ีไม่ใช่ผูน้าํ ในการศึกษาภาวะผูน้าํระยะแรกๆ นักวิชาการให้ความสําคญักบัคุณลกัษณะส่วนตวั 

(personal traits) ของผูน้าํ โดยพยายามแยกแยะว่าคุณลกัษณะใดบา้งท่ีดาํรงอยู่ในตวัผูน้าํ ตวัอย่าง

คุณลกัษณะท่ีมีการระบุกนัมากกว่าเป็นตวัช้ีวดัความเป็นผูน้าํ คือ ความเฉลียวฉลาด (intelligence) 

ความซ่ือสัตย ์(honesty) และความเช่ือมัน่ในตนเอง (self-confidence) 

แบสส์ Bass (1990: 79-81 อ้างถึงใน ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม, 2551: 63) 

คุณลกัษณะของผูน้าํท่ีดีข้ึนอยู่กบัคุณลกัษณะ 6 ประการ คือ คุณลกัษณะทางร่างกาย ภูมิหลงัทาง

สังคม สติปัญญา บุคลิกภาพ คุณลักษณะท่ีเก่ียวกับงาน และคุณลกัษณะทางสังคม ซ่ึงสามารถ

อธิบายได ้ดงัน้ี 

1)  คุ ณ ลัก ษ ณ ะ ท างร่างก าย  (physical characteristics) ป ระ ก อ บ ด้วย                

ความแข็งแรง (activity) รูปร่าง (appearance grooming) ความสูง (height) นํ้ าหนัก (weight)ซ่ึง 

แบสส์ Bass (1990 : 79-81 อา้งถึงใน ประเสริฐ สมพงษธ์รรม, 2551: 63) ไดก้ล่าววา่ ความสัมพนัธ์

ระหว่างความเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลกบัคุณลกัษณะทางร่างกายให้ผลลพัธ์ท่ี

ขัดแยง้กัน เช่น การมีส่วนสูง และนํ้ าหนักมากกว่าไม่ได้เป็น ตัวบ่งช้ีว่า ความเป็นผูน้ําจะมี

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลหรือไม่ แต่ก็มีองคก์ารจาํนวนมาก เช่ือวา่บุคคลท่ีมีรูปร่างส่วนใหญ่ 

จะจาํเป็นต่อการเช่ือฟังของผูต้าม ซ่ึงก็สามารถอธิบายไดอ้ยู่บนพื้นฐานของอาํนาจ การบงัคบัหรือ

ความกลวั  
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2)  คุณลักษณะด้านภูมิหลังทางสังคม (social background) ซ่ึง แบสส์ 

(Bass, 1990: 79-81 อา้งถึงใน ประเสริฐ สมพงษธ์รรม, 2551: 63)  ไดใ้ห้ความเห็นว่าประกอบดว้ย 

การศึกษา (education) สถานภาพทางสังคม (social status) และการเปล่ียนแปลงสถานภาพทาง

สังคม (mobility) ได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับสถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจท่ีดี จะเป็นข้อ

ไดเ้ปรียบต่อการเขา้สู่สถานภาพทางของความเป็นผูน้าํ บุคคลท่ีมีสถานะทางเศรษฐกิจ และสังคมตํ่า

แต่สามารถกา้วสู่สถานภาพทางสังคมท่ีสูงกวา่ได ้จะไปสู่ตาํแหน่งผูน้าํระดบัสูงไดม้ากกวา่ และใน

ปัจจุบนั ผูน้าํท่ีมีการศึกษาดีจะมีโอกาสเขา้สู่ตาํแหน่งผูน้าํไดดี้กวา่  

3)  คุณลกัษณะดา้นสติปัญญา และความสามารถ (intelligence and ability) 

แบสส์ (Bass, 1990: 79-81 อา้งถึงใน ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม, 2551: 63) สรุปไวว้่า ผูน้าํท่ีมีความรู้ 

(knowledge) มีดุลพินิจ (judgment) มีทกัษะในการพูดไดอ้ย่างคล่องแคล่ว ปฏิภาณไหวพริบดี ส่ิง

เหล่าน้ีเป็นตวับ่งช้ีไดใ้นระดบัหน่ึงวา่ ผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตอ้งมีคุณสมบติัเหล่าน้ี

อยู ่ถึงแมว้า่จะตอ้งศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ มาประกอบก็ตาม 

4)  คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ (personality) พบว่า แบสส์ (Bass, 1990:  

79-81 อา้งถึงใน ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม, 2551: 63) แสดงความคิดเห็นวา่ บุคลิกภาพประกอบดว้ย

การมีความเช่ือมัน่ในตนเอง (self-confidence) มีความซ่ือสัตย ์(integrity) อดทนต่อความเครียด 

(tolerance of stress) การควบคุมอารมณ์ไดดี้ (emotional control) มีความกระตือรือร้น (enthusiasm) 

ความต่ืนตวั (alertness) มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (original, originality) มีความสามารถในการ

ปรับตวั (adaptability) เป็นคนเปิดเผยไม่เก็บตวั (extroversion) เป็นตน้ แสดงให้เห็นวา่ คุณลกัษณะ

ดา้นบุคลิกภาพ จะตอ้งนาํมาศึกษาในเร่ืองของความเป็นผูน้าํ 

5)  คุณลักษณะท่ีเก่ียวกับงาน (task-related characteristic) ประกอบด้วย 

ความขยนัหมัน่เพียร (drive to achieve) ความรับผิดชอบ (responsibility) การไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค 

(persistence against obstacle) จะตอ้งมีความมุ่งงานสูง ริเร่ิมงานใหม่ๆ ผูท่ี้จะเป็นผูน้าํท่ีดีไดจ้ะตอ้ง

มีคุณสมบติัเหล่าน้ี 

6)  คุณลกัษณะทางสังคม (social characteristics) ประกอบดว้ย ความนิยม

แพร่หลาย (popularity) มีทักษะความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal skills) มีเสน่ห์ดึงดูด 

(attractiveness) ความร่วมมือ (cooperativeness) ชอบสังคม (social participation) นกัการทูต (diplomacy) 
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จากการศึกษาหลักการและทฤษฏีเก่ียวกับภาวะผู ้นํา ซ่ึงมีการกล่าวถึง

คุณลกัษณะของผูน้าํไวม้ากมาย ในแต่ละยุคตามระยะเวลาการพฒันาและเปล่ียนแปลง จะเห็นไดว้า่

ภาวะผูน้าํมีอิทธิพลต่อการบริหารจดัการ โดยเฉพาะผูต้าม หรือบุคลากรผูร่้วมงานไดมี้ความรู้สึก

ไวว้างใจ ยินดีจงรักภกัดี ยอมรับนบัถือ มีบรรยากาศในองคก์ารท่ีดี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน

ภารกิจ และวสิัยทศัน์ขององคก์าร ทาํให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลตามมา 

ผูศึ้กษาไดศึ้กษาทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงคุณลกัษณะเป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือ

ในการสอบถามความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้กบับุคลากร เน่ืองจากทฤษฎี

ภาวะผูน้ําเชิงคุณลกัษณะเป็นทฤษฎีท่ีเน้นการหาคุณลกัษณะทัว่ไปของผูน้าํ เพื่อเปรียบเทียบกบั

บุคคลท่ีไม่ใช่ผูน้าํ ซ่ึงมีความเหมาะสม และครอบคลุมในดา้นต่างๆ ท่ีจะบ่งช้ีถึงภาวะผูน้าํ เพราะ

ปัจจยัท่ีสําคญัอย่างยิ่งต่อการบริหารคือ ภาวะผูน้าํ เน่ืองจากผูน้าํจะเป็นบุคคลสร้างบรรยากาศใน

องค์การให้เอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังานและงานจะดาํเนินไปดว้ยดีบรรลุวตัถุประสงค์ และตอ้งมี

การร่วมมือร่วมใจในการทาํงานร่วมกนัของผูน้าํและบุคลากรภายในองค์การ เพื่อจะนาํพาองคก์าร

ไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพดงันั้น ผูบ้ริหารระดบัตน้ในองคก์ารตอ้ง

มีภาวะผูน้าํเชิงคุณลกัษณะ เพื่อสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างผูบ้ริหารระดบัตน้กบับุคลากร มีการ

ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และส่งเสริมความสาํเร็จสู่องคก์ารต่อไป 

 

2.  หลกัการ ทฤษฎเีกีย่วกบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏบัิติงาน  

 

2.1 ความหมายของขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัติงาน 

เคียธ เดวิส (Keith Davis, 1972: 132 อ้างถึงใน สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2550: 

412) ขวญัและกาํลงัใจ คือ ทศันคติของบุคคล และกลุ่มคน ท่ีมีสภาพแวดล้อมของงาน ตลอดถึง             

การร่วมมือในการท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อผลประโยชน์ท่ีดีท่ีสุดขององคก์าร 

โยเดอร์ และคณะ (Yoder and Others, 1955: 445 อ้างถึงใน สิริพร ทองจินดา, 

2549: 5) ให้คาํนิยามไวว้า่ ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน หมายถึง องคป์ระกอบแห่งพฤติกรรม

ของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงออกในรูปของความรู้สึก ซ่ึงเม่ือรวมกนัแลว้จะแสดงให้ทราบถึงความรู้สึก

ของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อการทาํงานนั้นๆ เช่น ความสัมพนัธ์ของการทาํงาน ของผูบ้งัคบับญัชา และ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูร่้วมงานอ่ืนๆ 
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บรรยงค์ โตจินดา (2553: 378) ได้กล่าวว่า ขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงาน                     

เป็นความเต็มใจ และความเช่ือมั่นของพนักงานในการทํางาน ระดับขวญัและกําลังใจในการ

ปฏิบติังานข้ึนอยูก่บัความตอ้งการทั้งหมดของแต่ละบุคคล 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2550: 136) ได้ให้ความหมายขวญัและกาํลงัใจในการ

ปฏิบติังาน คือ ความเป็นนามธรรมท่ีไม่มีรูปร่าง แต่เป็นพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานซ่ึงแสดงออกมา

ในรูปของความรู้สึกท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงนัน่ก็คือ พลงัรวมกลุ่มท่ีจะ

ทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารดว้ยดี หากองคก์ารใดมีบุคลากรท่ีมีขวญัและกาํลงัใจดี จะ

ช่วยให้การทํางานมีประสิทธิผล ผู ้บริหารจาํเป็นต้องให้ความสําคัญในขวญัและกําลังใจแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน และหาแนวทางในการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจให้กบัพนกังานอยูเ่สมอ  

เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

จากความหมายท่ีกล่าวไวข้้างต้น ผูศึ้กษาสรุปได้ว่า ขวญัและกําลังใจในการ

ปฏิบัติงาน คือ สภาพจิตใจ ความรู้สึกนึกคิด ทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมในการ

ปฏิบติังาน โดยแสดงออกเป็นความตั้งใจ มีกาํลงัใจ กระตือรือร้นในการทาํงาน เตม็ใจในการทาํงาน 

มีความสามคัคีของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคลทาํงานดว้ยความพยายามและรับผิดชอบอย่างเต็ม

ความสามารถ เพื่อใหง้านนั้นบรรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.2 ความสําคัญของขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัติงาน 

ขวญัและกาํลงัใจมีความสําคญัอยา่งยิ่งในการปฏิบติังาน เพราะในการบริหารตอ้ง

ให้ไดท้ั้งผลงานและไดน้ํ้ าใจคนงานท่ีมีความรัก ความสามคัคี และให้มีขวญัและกาํลงัใจท่ีดี การท่ี

บุคคลในองคก์ารนั้นมีขวญัดี ยอ่มทาํใหค้นงานนั้นแสดงออกในความรัก ความศรัทธา และพอใจใน

การทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของเคทซ์ และ วรูม (อา้งถึงใน พงศ์ หรดาล, 2551: 96)  ได้

สรุปวา่ ผลผลิตของคนงานมากหรือมีประสิทธิภาพ เกิดจากมีขวญัและกาํลงัใจดีของพนกังาน และ

ผลผลิตไม่มีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจ แต่ผูบ้ริหารก็จะพยายามให้พนกังานมีขวญัดีโดยให้

กาํลงัใจ ให้ความร่วมมือกบัพนกังาน เพื่อให้เกิดความพึงพอใจในสภาพท่ีเป็นอยูม่ากข้ึน เม่ือเป็น

เช่นน้ีพนกังานก็จะให้ความร่วมมือตอบเช่นกนั เช่น มีการประสานงาน มีเจตคติท่ีดี มีความรู้สึกท่ีดี

ในการทาํงานแสดงความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน และสมานฉนัท์กลมเกลียวกนัอย่างดี ส่ิงเหล่าน้ี

เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารองคก์ารตอ้งการและอยากใหเ้กิดข้ึนอยา่งยิง่ 
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ศจี อนนัต์นพคุณ (2552: 64 – 65) ไดก้ล่าวว่า ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน

เป็นส่ิงสําคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแต่ละคนเป็นอย่างมาก คนมีความรู้

ความสามารถสูง รวมทั้ งมีอุปกรณ์เคร่ืองใช้อย่างดี และเพียงพอก็ยงัไม่เป็นหลักประกันได้ว่า 

ผลงานท่ีได้รับจะมีคุณภาพและปริมาณสูงสุดดังท่ีคาดหวงัไว้ แต่ข้ึนอยู่กับคนๆนั้ นมีความ

กระตือรือร้น มีความพึงพอใจในการทาํงานท่ีทาํ และมีความตั้งใจท่ีจะร่วมกบัหมู่คณะไดม้ากนอ้ย

เพียงใดอีกด้วย นั้ นแสดงว่าขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลมี

ความสาํคญัต่อการทาํงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์

พรนพ พุกะพนัธ์ุ (2554: 229) ไดก้ล่าวถึง ความสาํคญัของขวญัและกาํลงัใจในการ

บริหารงาน ดงัน้ี  

1) ทาํให้เกิดความร่วมมือกนัทาํงานอยา่งสมานฉนัท ์เพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์อง

องคก์าร  

2) สร้างศรัทธา จงรักภกัดี มีความซ่ือสัตยต่์อหมู่คณะและองคก์าร 

3) เก้ือหนุนใหร้ะเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ารเกิดผลในการควบคุมความประพฤติ 

โดยท่ีคนปฏิบติัตนอยูใ่นกรอบระเบียบวนิยั และมีศีลธรรมอนัดี 

4) สร้างสามคัคีธรรมข้ึนในหมู่คณะ และก่อให้เกิดพลงัร่วม อนัสามารถจะฝ่าฟัน

อุปสรรคทั้งหลายขององคก์ารได ้

5) เสริมสร้างความเขา้ใจอนัดีระหวา่งบุคคลในองคก์าร กบันโยบายขององคก์าร 

6)  จูงใจเจา้หนา้ท่ีในองคก์าร มีเจตคติท่ีดีต่อองคก์าร และมีความคิดสร้างสรรคท่ี์

เป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 

7) ทาํให้เกิดความเช่ือมัน่ มัน่คงทางใจและศรัทธาในองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู ่

และทาํงานอยูก่บัองคก์ารนานแสนนาน 

วฒันา มหิพนัธ์ (2554: 12) ได้กล่าวว่า ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัติงานนั้ น                       

มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก โดยเฉพาะผูป้ฏิบติังานในองคก์ารท่ีเป็น

ขา้ราชการ ถา้มีขวญัและกาํลงัใจไม่ดี ยอ่มจะนาํมาซ่ึงสมรรถภาพในการปฏิบติัหน้าท่ีอนัจะส่งผล

กระทบต่อประชาชนเป็นอยา่งมาก 

สรุปไดว้า่ ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัสําคญัในการปฏิบติังาน

ในทุกหน่วยงานลว้นตอ้งการใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานสูง ก่อใหเ้กิดความ

ร่วมมือในการทาํงาน เกิดความจงรักภกัดี และซ่ือสัตยต่์อองค์การ เกิดความสามคัคี และพลงักลุ่ม

เสริมสร้างมนุษยส์มัพนัธ์ในองคก์ารของตน ผลท่ีตามมาคือ ความสาํเร็จของงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
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2.3  ปัจจัยทีจ่ะก่อให้เกดิขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัติงาน  

มอร์ และ เบิร์น (Moore and Burns, 1962: 27 – 28 อา้งถึงใน มนสั วงศสี์ใส, 2551: 

14) ได้กล่าวถึงขวญัและกําลังใจในการทํางานไว้ว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อขวญัและกําลังใจ

ประกอบดว้ย ปริมาณงาน สภาพในการทาํงาน ค่าจา้ง ค่าตอบแทน สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน

สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ความเช่ือมัน่ต่อระบบการบริหาร ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา

ประสิทธิภาพของการบริหารงาน การติดต่อส่ือสาร สถานภาพและการยอมรับ ความมัน่คงในงาน 

และสัมพนัธภาพในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับ และโอกาสกา้วหนา้ 

ซูรีนา คลานุรักษ ์(อา้งถึงใน เรวตั อุบลรัตน์, 2551: 24) ไดแ้บ่งปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานออกเป็น 4 ดา้นคือ 

1)   ด้านสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทํางาน ได้แก่  ทัศนคติของ

ผู ้ปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะแวดล้อมของท่ีทํางาน เช่น แสงสว่าง ความสงบของท่ีทํางานหรือ

บรรยากาศของการทาํงาน เป็นตน้ 

2)   ด้านหน้าท่ีการงาน ได้แก่ ความภูมิใจในการปฏิบติังาน การเปิดโอกาสให้

ผูป้ฏิบติังานไดใ้ช้ความรู้ความสามารถ การไดรั้บเกียรติยศ ช่ือเสียง ความมีศกัด์ิศรีหรือการยอมรับ

จากหน่วยงานอ่ืน ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัขวญัและกาํลงัใจ 

3)   ด้านรายได้ และโอกาสก้าวหน้าในการทาํงาน ได้แก่ เงินเดือน สวสัดิการ               

การพิจารณาความดีความชอบ การบรรจุแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่ง และการส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้

โอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน 

4)   ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่ ความสนิท

สนมเป็นกนัเองในระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงานกบัผูป้ฏิบติังาน ยอมรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนั

และกนั การยอมรับความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนความร่วมมือในการปฏิบติังาน 

บุญนาค นามวงศ์ (2551: 24) ได้สรุปว่า มีปัจจยัมากมายท่ีส่งผลกระทบต่อขวญั

และกาํลงัใจในการปฏิบติังาน สุดแต่วา่จะพิจารณาขวญัและกาํลงัใจในสภาพใด ซ่ึงปัจจยัทุกอยา่งท่ี

จดัอยู่ภายใต้ความต้องการ (Needs) ต่างๆ ของบุคคลย่อมต้องส่งผลต่อขวญัและกําลังใจของ

บุคลากรในองค์การทั้ งส้ิน ได้สรุปเป็นปัจจยัท่ีสําคัญ ไว ้7 ด้านคือ ด้านบทบาทของผูน้ําหรือ

ผู ้บริหาร ด้านภาระความรับผิดชอบและความพึงพอใจในหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู่  ด้าน

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายของหน่วยงาน ดา้นการใหบ้าํเหน็จรางวลั การเล่ือนขั้น 

การเล่ือนตาํแหน่ง ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และสภาพส่วนตวัต่อผูร่้วมงาน 
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ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2550: 141) ไดก้ล่าวถึงหลกัการพิจารณาเก่ียวกบัขวญั

และกาํลงัใจในองคก์ารข้ึนอยูก่บัปัจจยั 4 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1)  ความร่วมมือในกลุ่มการทาํงาน บุคคลไม่สามารถทาํตามลําพงัคนเดียวได ้          

ตอ้งอาศยับุคคลหลายฝ่ายช่วยกนัทาํงาน โดยทัว่ไปการทาํงานมีลกัษณะ เป็นกลุ่มทั้งท่ีเป็นทางการ

และไม่เป็นทางการ เน่ืองจากบุคคลต้องการความรู้สึกร่วมกัน เป็นเพื่อนกันทํางานร่วมกันมี

ความรู้สึกไวว้างใจกนั ก่อให้เกิดกลุ่มต่างๆ ข้ึน ฝ่ายบริหารหากไดค้าํนึงเร่ืองกลุ่ม รวมทั้งองค์ประกอบ 

สภาพแวดล้อม ค่าตอบแทน พนักงานจะมีขวญัและกาํลงัใจดีในการทาํงานกลุ่ม ประกอบด้วย 

ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 

2)   เป้าหมาย อาจหมายถึง ความเจริญกา้วหน้า ความมัน่คง การเพิ่มรายได ้และ

สวสัดิการของกลุ่ม ทั้ งน้ี ผู ้บริหารอาจใช้ค ําขวญั (Slogan) เพื่อช่วยเพิ่มพูนขวญัและกําลังใจ 

เน่ืองจากขวญัและกาํลงัใจสามารถกลายเป็นเป้าหมายได ้ 

3)   การกา้วไปสู่เป้าหมาย จาํเป็นตอ้งมีการกาํหนดวธีิการทาํงาน ระยะเวลาในการ

ทาํงาน เพื่อไปสู่เป้าหมายดงักล่าว จากการศึกษาพบวา่ การท่ีปล่อยให้พนกังานทาํงานเร่ือยๆ จะทาํ

ใหสู่้จุดหมายชา้กวา่การกาํหนดวธีิทาํงาน  

4)   งานท่ีมีความหมาย งานท่ีผูท้าํรู้วา่เป็นงานอะไรมีความสําคญัอยา่งไร ปริมาณ

งานท่ีตอ้งทาํ ทาํเพื่อจุดมุ่งหมายอะไร รวมทั้งขั้นตอนต่างๆ ในการทาํงาน จะทาํให้การทาํงานนั้น

ดาํเนินไปอยา่งมีความหมาย แมแ้ต่บุคลากรระดบัปฏิบติัการ โดยรับช่วงจากบุคลากรอ่ืนท่ีทาํงานไป

อยา่งมีความหมายเช่นกนั ทั้งน้ีบุคลากรตอ้งไดรั้บคาํแนะนาํ และคาํบอกเล่าอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม

เก่ียวกบังาน รวมทั้งการแบ่งปันผลประโยชน์ท่ีไดรั้บอยา่งยติุธรรม 

สรุป ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจข้ึนอยูก่บัปัจจยัส่วนตวั

ของบุคคลนั้นๆ ซ่ึงไดแ้ก่ สุขภาพและจิตใจ งานท่ีปฏิบติั โดยมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน คือ ลกัษณะ

งาน ระบบงาน ความกา้วหนา้ในงาน สภาพแวดลอ้มการทาํงาน และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคน ไดแ้ก่ 

เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

วธีิการประเมินขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

1.  การสังเกตการณ์ (Observation) 

2.  การสัมภาษณ์ (Interviewing) 

3.  แบบสอบถาม (Questionnaires) 

4.  การเก็บประวติั (Record – keeping) 



29 

ลกัษณะท่ีช้ีใหเ้ห็นถึงสภาพของขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

1.  ระดบัความสมํ่าเสมอของผลงาน 

2.  การขาดงาน การลาออก 

3.  คาํร้องทุกขห์รือบตัรสนเท่ห์ 

4.  การวพิากษว์จิารณ์งานของคนอ่ืน 

การบาํรุงรักษาขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

1.  ควรมีการสํ ารวจทัศนคติ  (Attitude survery) เป็ น คร้ังคราว เพื่ อให้ รู้ว่า

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีปฏิกิริยา ต่องานหรือหวัหนา้งานอยา่งไร 

2.  สร้างเคร่ืองวดัผลสําเร็จในการทาํงานของแต่ละบุคคลข้ึน การดาํเนินการพึง

ปฏิบติัให้เป็นไป ตามระเบียบ หากปฏิบติัอย่างไม่ เป็นธรรม จะมีผลกระทบกระเทือนขวญัและ

กาํลงัใจมากท่ีสุด 

3.  เปิดโอกาสให้ลูกนอ้งไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองราวต่างๆ หรือระบาย

ความอดัอั้นตนัใจของเขาบา้ง 

4.  ผูบ้ ังคบับัญชาต้องทําตวัเป็นท่ีปรึกษาหารือท่ีดีของผูใ้ต้บังคับบัญชา ช่วย

แกปั้ญหาส่วนตวัและ เร่ืองงาน ดงัท่ีเรียกวา่ Counseling Service คือ การช่วยช้ีทางแกปั้ญหาในการ

ปรับปรุงตวัเอง 

5.  การชมเชยให้รางวลั ต้องทําด้วยใจจริงและระวงัมิให้เหลิง การชมเชยให้

รางวลัจะทาํให้เกิด แรงจูงใจ การทาํความดี ถ้าไม่มีใครเห็น ก็จะเกิด การเบ่ือหน่ายและท้อถอย

ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งรับรู้ ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้ัว่ถึง 

6.  สร้างบรรยากาศการทาํงานให้ทุกคนมีความหวงั มีโอกาสกา้วหน้า รู้อนาคต

ของตวัเองและ เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังาน แสวงหาความก้าวหน้า ในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม

อยา่งเตม็ท่ี 

7.  ให้โอกาสเท่าเทียมกนัในอนัท่ีจะกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานตามส่วนสัดของ    

ผลการปฏิบติังานและความสามารถ ใหใ้ชค้วามเป็นธรรม พิจารณาแต่งตั้งใหร้อบคอบท่ีสุด 

8.  ผูบ้งัคบับญัชา ตอ้งวางตวัเป็นเพื่อนร่วมงานท่ีดีมีนํ้ าใจเมตตากรุณา โดยทาํตวั

ให ้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ถึง มิใช่วางตวั แบบผูเ้รืองอาํนาจ เผด็จการ 

9.  พึงส่งเสริมสุขภาพอนามยัของผูป้ฏิบติังานให้สมบูรณ์อยูเ่สมอ ทั้งทางร่างกาย

และจิตใจ 
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2.4 ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัติงาน 

การเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจให้ถูกวิธี จะต้องศึกษาทาํความเข้าใจเก่ียวกับ

ทฤษฎีต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อขวญัและกาํลังใจ ซ่ึงสามารถสรุป ทฤษฎีให้เหมาะสมกับขวญัและ

กําลังใจ คือ ทฤษฎีแรงจูงใจมาสโลว์ (Maslow’s General Theory of Human & Motivation) และ

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two – Factor Theory)  

2.4.1  ทฤษฏีแรงจูงใจมาสโลว์ (Maslow’s General Theory of Human & Motivation) 

มาสโลว ์(Abraham H.Maslow, 1954: 80–106 อา้งในศจี อนนัตน์พคุณ, 2554: 72-74) ไดอ้ธิบายถึง

ความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงมีลกัษณะเป็นลาํดบัขั้นจากตํ่าไปหาสูง และเป็นทฤษฎีท่ียอมรับกนั

แพร่หลายสมมติฐานดงักล่าวมีความเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษยด์งัน้ี 

1)  มนุษยมี์ความตอ้งการอยูเ่สมอ และไม่ส้ินสุด แต่ส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการนั้น

ข้ึนอยูก่บัวา่ เขามีส่ิงนั้นอยูแ่ลว้หรือยงั ความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอ่ืน

จะเขา้มาแทนท่ี กระบวนการน้ีไม่มีท่ีส้ินสุด และจะเร่ิมตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย 

2)  ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่ เป็นส่ิงจูงใจของ

พฤติกรรมอีกต่อไป ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นแรงจูงใจของพฤติกรรม 

3)  ความตอ้งการของมนุษย์มีลาํดับขั้นความสําคญั กล่าวคือ เม่ือความ

ต้องการระดับตํ่า ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับสูงก็จะมีการเรียกร้องให้มีการ

ตอบสนองทนัที 

ตามทฤษฎีของมาสโลวไ์ดแ้บ่งลาํดบัขั้นของความตอ้งการไว ้5 ขั้นจากตํ่า

ไปสูง ดงัน้ี ลาํดบัขั้นความตอ้งการตามทฤษฎีมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of human needs) 

1)  ตอ้งการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐาน             

เพื่อความอยูร่อดของชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการปัจจยัส่ี ความตอ้งการการยกยอ่ง และความตอ้งการ

ทางเพศ ฯลฯ เป็นตน้ 

2)  ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs) เป็นความต้องการท่ี

เหนือกวา่ความตอ้งการอยูร่อด ซ่ึงมนุษยต์อ้งการเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน เช่น ตอ้งการ

ความมัน่คงในการทาํงาน ความตอ้งการไดรั้บการปกป้องคุม้ครอง ความตอ้งการความปลอดภยัจาก

อนัตรายต่างๆ เป็นตน้ 

3)  ความตอ้งการดา้นสังคม (Social needs) ความตอ้งการทั้งในแง่ของการ

ให้และการได้รับซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการให้ได้การ

ยอมรับ เป็นตน้ 
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4)  ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) ซ่ึงเป็นความต้องการการ 

ยกย่องส่วนตัว ความนับถือ และสถานะจากสังคม ตลอดจนเป็นความพยายามท่ีจะให้มีความ 

สัมพนัธ์ระดบัสูงกบับุคคลอ่ืน เช่น ความตอ้งการใหไ้ดก้ารเคารพนบัถือ ความสาํเร็จ ความรู้ ศกัด์ิศรี 

ความสามารถ และมีช่ือเสียงในสังคม 

5)  ความต้องการประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization 

needs) เป็นความตอ้งการสูงสุดแต่ละบุคคล ซ่ึงถา้บุคคลใดบรรลุความตอ้งการในขั้นน้ีได ้จะไดรั้บ

การยกยอ่งวา่เป็นบุคคลพิเศษ เช่น ความตอ้งการท่ีเกิดจากความสามารถทาํทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้าํเร็จ  

กล่าวโดยสรุปไดว้่า ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์สามารถใช้เป็นแนวทาง

ในการบาํรุงขวญัและกาํลงัใจให้สอดคลอ้งกบัลาํดบัขั้นความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน เช่น ความ

ตอ้งการขั้นพื้นฐานของผูป้ฏิบติังานโดยทัว่ๆ ไป คือ เร่ืองสวสัดิการ 

2.4.2  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’ Two –Factor Theory) ทฤษฎีน้ี

ได้มีการพฒันาโดย เฮอร์เบิร์ก (Herberg, 1959: 42 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545: 

313-315 ) เป็นทฤษฎีท่ีเสนอแนะวา่ความพึงพอใจในการทาํงาน ประกอบดว้ยสองปัจจยั ไดแ้ก่ 1) ปัจจยั

จูงใจ (Motivation Factor) และ 2) ปัจจยัคํ้าจุน (Maintenance Factor) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1)  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรง 

เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานท่ีปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลใน

องค์การ ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความ

ตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ 

 (1)  ความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ

ทาํงานไดเ้สร็จ และประสบความสําเร็จอยา่งดี สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ี

จะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจ และปล้ืมในผลสาํเร็จของงานนั้นๆ 

 (2)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การยกยอ่งชมเชยแสดงความ

ยินดี การให้กาํลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือได้

ทาํงานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลสาํเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

 (3)  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม 

สร้างสรรค ์ทา้ทายใหต้อ้งลงมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถทาํไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยลาํพงั 

 (4)  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับ

มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบได้อย่างดี ไม่มีการตรวจหรือ

ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
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 (5)  ความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนของบุคคลใน

องคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 

2)   ปัจจยัคํ้าจุน (Maintenance Factor) เป็นปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนให้แรงจูงใจใน

การทาํงานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองค์การ 

บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และเป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 

 (1)  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนในหน่วยงานนั้ นๆ                  

เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการทาํงาน 

 (2)  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต หมายถึง สถานการณ์ท่ี

บุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 

 (3)  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การติดต่อไม่ว่าเป็นกิริยา 

หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั

อยา่งดี 

 (4)  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคม          

และมีเกียรติ  

 (5)  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหาร               

องคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

 (6)  สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง 

เสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ

ต่างๆ 

 (7)  ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ี

ไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเขาไม่มีความสุข และพอใจกบัการทาํงานในแห่งใหม่ 

 (8)  ความมั่นคงในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ

ความมัน่คงในการทาํงาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 

 (9)  วิธีการปกครองของผูบ้ ังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร 

 สรุปไดว้า่ ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก เป็นทฤษฎีท่ีทาํให้ทราบถึงปัจจยั

ท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และปัจจยัท่ี

ทาํให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เพื่อรักษาความมัน่คงขององค์การ และทาํให้บุคลากร 

พึงพอใจต่อองคก์ารท่ีตนเองปฏิบติังานอยู ่เม่ือปัจจยัต่างๆ ไดรั้บการตอบสนองจะทาํให้บุคลากรมี

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร และมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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 ผูศึ้กษาไดส้รุปจากทฤษฎีเก่ียวกบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารหรือ

ผูน้าํจะตอ้งบริหารงานสนองความตอ้งการของบุคลากร จดับรรยากาศในการปฏิบติังานให้เกิด

แรงจูงใจ เสริมแรงทั้งทางบวกและทางลบ  พฤติกรรมของภาวะผูน้ําซ่ึงมีอิทธิพลต่อขวญัและ

กาํลังใจในการปฏิบัติงาน ผูศึ้กษาได้เลือกทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก เป็นแนวทางในการ

กาํหนดกรอบแนวคิดเพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการศึกษาขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร  

 

3.  ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัสํานักงานชลประทานที ่16   

  

กรมชลประทาน ได้เร่ิมเขา้มาดาํเนินการในภาคใตเ้ม่ือ พ.ศ. 2492 โดยมีคาํสั่งกรมท่ี 

28/2492 ลงวนัท่ี  10 มีนาคม พ.ศ. 2492 จัดตั้ งชลประทานภาคใต้ข้ึน มีฐานะเทียบเท่าแผนก

โครงการก่อสร้างในสมัยนั้ น เพื่อทาํหน้าท่ีรับผิดชอบชลประทานทั้ ง 14 จงัหวดัภาคใต ้ซ่ึงได้

ดาํเนินการเก่ียวกบัการควบคุมกิจการชลประทานภาคใตต้ลอดจนถึงปี พ.ศ. 2517 เน่ืองจากกิจการ

ชลประทานภาคใตไ้ด้ขยายตวัอย่างกวา้งขวางยิ่งข้ึนทุกปี เพื่อความสะดวก และคล่องตวัในการ

บริหารงาน กรมชลประทานจึงได้แบ่งส่วนราชการ ของชลประทานภาคใต้ข้ึนใหม่  เป็น  

2 สํานกังาน ดงัน้ี สํานกัชลประทานท่ี 11 รับผิดชอบภาคใตต้อนบนรวม 7 จงัหวดั ตั้งอยูท่ี่ อาํเภอ

ปากพนัง จงัหวดันครศรีธรรมราช และ สํานักงานชลประทานท่ี 12 รับผิดชอบงานชลประทาน

ภาคใตต้อนล่างรวม 7 จงัหวดั คือ จงัหวดัสงขลา พทัลุง สตูล ตรัง ปัตตานี ยะลา และนราธิวาส มีท่ี

ทาํการอยูท่ี่อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

ต่อมาปี พ.ศ. 2540 ไดมี้พระราชกฤษฎีกา แบ่งส่วนราชการกรมชลประทานข้ึนใหม่ ใน

ส่วนของสํานกังานชลประทานท่ี 12 ไดเ้ปล่ียนช่ือใหม่เป็น สํานักชลประทานท่ี 12 ต่อมา ปี 2545  

มีพระราชกฤษฎีกา ปรับปรุง กระทรวง ทบวง กรม ข้ึนใหม่ในส่วน สํานักชลประทานท่ี 12 ได้

เปล่ียนเป็น สํานกัชลประทานท่ี 16 เม่ือวนัท่ี 11 พฤศจิกายน พ.ศ. 2545 รับผิดชอบงานชลประทาน

ภาคใตต้อนล่างรวม 4  จงัหวดั คือ จงัหวดัพทัลุง สงขลา ตรัง สตูล จนกระทัง่ปัจจุบนั 

สาํนกัชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ซ่ึงเป็นหน่วยงานราชการสังกดักระทรวงเกษตร

และสหกรณ์ท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงตามแนวการปฏิรูประบบราชการ โดยมีหนา้ท่ีรับผดิชอบผลกัดนั

ในเร่ืองโครงการชลประทานให้มีประสิทธิภาพในยุคปฏิรูประบบราชการ ซ่ึงจะทาํไดส้ําเร็จตอ้ง

อาศยัปัจจยัสาํคญัหลายประการ ปัจจยัท่ีสาํคญั คือ ผูบ้ริหาร เน่ืองจากผูบ้ริหารมีภาระดาํเนินการตาม

นโยบายของกรมชลประทานและพฒันาบุคลากรดว้ยวิธีการต่างๆ ไดแ้ก่ การสอนงาน การพฒันา

ขณะปฏิบติัหน้าท่ี นอกจากน้ี ผูบ้ริหารจะตอ้งส่งเสริมสนับสนุนและจูงใจให้บุคลากรไดรั้บการ
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พฒันาตนเองด้วยวิธีท่ีเหมาะสมอย่างต่อเน่ือง ไดแ้ก่ การฝึกอบรมทางไกล การฝึกอบรมผ่านส่ือ

อิเล็กทรอนิกส์ และการบริหารเพื่อมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ท่ีมุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน

เป็นหลกั โดยผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะผูน้าํท่ีมีลกัษณะดงัน้ี คือ มีความเฉลียวฉลาด ทะเยอทะยาน มี

อาํนาจ มีความเช่ือมัน่ในตนเองมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความรู้ความสามารถท่ีเก่ียวกบัในการ

ปฏิบติังานยุคปฏิรูประบบราชการ มีความรับผิดชอบสูง และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆอย่าง

กระตือรือร้น ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรทาํงานดว้ยความตั้งใจและมีศรัทธาต่อหน่วยงานท่ีสังกดัอาจ

ส่งผลโดยตรงไปถึงสัมฤทธ์ิผลของกรมชลประทานในท่ีสุด 

ภาพท่ี 2.2 โครงสร้างการบริหารงานสาํนกัชลประทานท่ี 16 

 

ท่ีมา: โครงสร้างการบริหารงาน กรมชลประทาน กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
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ลกัษณะการบริหารของสาํนกังานชลประทานท่ี 16     

ผูอ้าํนวยการสํานักงานชลประทาน เป็นผูมี้คุณวุฒิทางการศึกษาขั้นตํ่าปริญญาตรี                          

มีประสบการณ์ การทํางานในองค์การมาต่อเน่ืองไม่ตํ่ ากว่า 10 ปี  ผ่านการคัดเลือกมาจาก

คณะกรรมการคดัสรรผูบ้ริหารระดบัสูงของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ไดแ้ก่ ปลดักระทรวงเป็น

ประธาน รองปลดักระทรวงเป็นกรรรมการคดัเลือก ทาํหน้าท่ีบริหารสํานกังานชลประทานเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายตามแผนท่ีกรมท่ีตั้งไว ้ตลอดจนพฒันาองค์การให้มีขีดความสามารถในการดาํเนิน

กิจกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพสูง และจะต้องเป็นผู ้ท่ี มีภาวะผู ้นําครบถ้วนทั้ งด้านความรู้

ความสามารถ  ดา้นคุณธรรม ดา้นบุคลิกภาพ เป็นตน้                     

หนา้ท่ีความรับผิดชอบของหน่วยงานภายในสาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา 

สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา แบ่งออกเป็น 1 งาน 4 ส่วน ดงัน้ี  

1. งานบริหารทัว่ไป มีหน้าท่ีความรับผิดชอบงานธุรการ งานคลงัพสัดุ งานบริหาร

สินทรัพย ์งานบริหารบุคคลของโครงการพร้อมทั้งกระบวนการสรรหาบุคลากร งานสวสัดิการ

ต่างๆ งานกฎหมายเก่ียวกบันิติการของโครงการ ดูแลงานอาคารสถานท่ี เผยแพร่ ประชาสัมพนัธ์ 

ขอ้มูลข่าวสาร กิจกรรม ผลงานโครงการ งานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ อีกทั้งสนับสนุนการ

ปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้การดาํเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนด และมี

ความเก่ียวข้องกับขวญัในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ และความพึงพอใจของ

บุคคลภายนอกท่ีมีต่อองค์การ อาทิเช่น การดูแลงานอาคารสถานท่ี เพื่อเป็นการเสริมสร้าง

บรรยากาศในการทาํงาน เพื่อให้เกิดความปลอดภยักบัชีวิตและทรัพยสิ์นของทางราชการรวมทั้ง

ของผูรั้บบริการ งานด้านสวสัดิการ เป็นการพฒันาคุณภาพชีวิตบุคลากร เพื่อตอบสนองความ

ต้องการของบุคลากร เสริมสร้างความผาสุก เกิดความผูกพันกับองค์การ และมีประยุกต์ใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเหมาะสม เพื่อให้มีระบบฐานข้อมูลสารสนเทศท่ีเป็นปัจจุบัน ถูกต้อง 

สนบัสนุนการบริหารงานทัว่ไป ดาํเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนด และมีประสิทธิภาพ   

ส่วนท่ี 1 ส่วนบริหารจดัการนํ้าและบาํรุงรักษา มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบขอ้มูลดา้นอุทก

วิทยาอุตุนิยมวิทยา รวมทั้งขอ้มูลความตอ้งการใช้นํ้ าต่างๆ เพื่อวางแผนการจดัสรรนํ้ า การส่งนํ้ า 

และการบายนํ้ า สนับสนุนภาคการใช้นํ้ าในกิจกรรม 4 ด้าน คือ ด้านการอุปโภค บริโภค ด้าน

การเกษตร ด้านการรักษาระบบนิเวศและดา้นอุตสาหกรรม อย่างสมดุล มีการติดตาม ตรวจสอบ 

การบริหารจดัการนํ้าใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและเป็นไปตามแผนท่ีกาํหนด ศึกษา รวมถึงการ

วเิคราะห์สภาพการใชน้ํ้ าต่างๆ วางแผนปรับปรุง เพื่อประสิทธิภาพการบริหารจดัการนํ้า ทาํการวจิยั 

และพฒันานวตักรรมดา้นการบริหารจดัการนํ้ า รวมถึงถ่ายทอดองคค์วามรู้หรือให้คาํแนะนาํในการ 
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ปฏิบติังานดา้นวิศวกรรมชลประทาน การบริหารจดัการนํ้ า แก่เจา้หน้าท่ีในหน่วยงาน เกษตรกร 

ผูใ้ช้นํ้ า หรือผูรั้บบริการทุกภาคส่วน เพื่อสร้างความเข้าใจในการปฏิบติังาน แลกเปล่ียนเรียนรู้

เพื่อใหเ้กิดประโยชน์และความร่วมมือในการดาํเนินงานบริหารจดัการนํ้าร่วมกนั  

ส่วนท่ี 2 ส่วนวิศวกรรมบริหาร มีหน้าท่ีความรับผิดชอบในการควบคุม ตรวจสอบให้

คาํแนะนาํพิจารณางานพฒันาแหล่งนํ้ าดา้นวิศวกรรมโครงการขนาดเล็กขนาดกลางและโครงการ

พิเศษต่างๆ สํารวจและศึกษาสภาพภูมิประเทศสภาพพื้นท่ีปฐพีและธรณี สภาพลุ่มนํ้ า สภาพการ

เพาะปลูก สภาพอุทกวิทยา เพื่อการพิจารณาโครงการการออกแบบและ การก่อสร้างการออกแบบ

เพื่อก่อสร้างโครงการพฒันาแหล่งนํ้ า การออกแบบปรับปรุงซ่อมแซมบาํรุงรักษาโครงการ  การ

ตรวจสอบและวเิคราะห์คุณสมบติัของวสัดุท่ีจะนาํมาใชใ้นการก่อสร้าง และคุณภาพงานก่อสร้างใน

เขตสํานักชลประทาน รวมทั้งจดัทาํแผนการฝึกอบรมด้านวิศวกรรม เพื่อพฒันาบุคลากร และให้

คาํแนะนาํทางวชิาการและเทคโนโลยสีมยัใหม่แก่เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานของโครงการ การถ่ายทอด                       

สู่เกษตรกรใหไ้ดม้าซ่ึงประโยชน์และประสิทธิภาพสูงสุด  

ส่วนท่ี 3 ส่วนแผนงาน มีหน้าท่ีความรับผิดชอบศึกษา วิเคราะห์ วางแผนยุทธศาสตร์ 

เพื่อใช้เป็นแนวทางในการดาํเนินการของสํานกั ให้สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์กรม รวมทั้งภารกิจ

หลกัของสํานกั อีกทั้งการศึกษา วิเคราะห์ ตรวจสอบ กลัน่กรองการวางแผนและงบประมาณ งาน

ปรับปรุงระบบชลประทาน ในโครงการพฒันาต่างๆ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนก่อน 

ระหวา่ง และหลงั การก่อสร้างงานชลประทานใหส้อดคลอ้งกบัแผนยุทธศาสตร์ และความตอ้งการ                   

พ ัฒนาและปรับปรุงระบบงานตามแนวทางการบริหารจัดการแนวใหม่ เพื่ อระบบงานมี 

ประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล       

ส่วนท่ี 4 ส่วนเคร่ืองจกัรกล มีหน้าท่ีควบคุม ตรวจสอบ ให้คาํแนะนาํในการวางแผน

ปฏิบติัการ ซ่อมสร้าง ดดัแปลงแกไ้ข การบาํรุงรักษาเคร่ืองจกัรกลต่างๆ ควบคุมเคร่ืองจกัรกลท่ีใช้

ในงานก่อสร้าง การถ่ายทอดเทคโนโลยีให้กบัเจา้หนา้ท่ีงานช่างกลของหน่วยงานต่างๆ รวมทั้งการ

ใช้เคร่ืองจกัรกล การผลิตการติดตั้งอุปกรณ์บงัคบันํ้ าไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและเกิด

ประโยชน์สูงสุดสามารถรองรับภารกิจของกรมชลประทาน รวมทั้ งปฏิบัติงานร่วมกับหรือ

สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง ตลอดจนปฏิบัติหน้าท่ี อ่ืนๆ ตามท่ี

ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย ส่วนเคร่ืองจกัรกล แบ่งออกเป็น 5  ฝ่าย คือ 

1)  ฝ่ายวิศวกรรมเคร่ืองกล มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบในการวางแผนการใช้

เคร่ืองจกัรกล บริหารและพฒันาเคร่ืองจกัรกล รวมทั้งถ่ายทอดเทคโนโลยีให้กบัเจา้หน้าท่ีของงาน

ช่างกลในหน่วยงานต่างๆ ของสํานักชลประทาน เพื่อให้เกิดการใช้เคร่ืองจักรกลได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  
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2)  ฝ่ายปฏิบติัการช่างกล มีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบควบคุมการซ่อมสร้าง ดดัแปลง 

แก้ไขการผลิต การติดตั้งเคร่ืองกวา้นบานระบาย อุปกรณ์บังคบันํ้ า ควบคุมการบาํรุงรักษาและ

ซ่อมแซมเคร่ืองจกัรกลก่อสร้าง ใหก้บัหน่วยงานต่างๆ ในเขตสาํนกัชลประทาน  

3)  ฝ่ายปฏิบัติการเคร่ืองจกัรกลงานดิน มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบควบคุมการ

ปฏิบติัการของเคร่ืองจกัรกลงานดิน ใหก้บัหน่วยงานในความรับผดิชอบของสาํนกัชลประทาน  

4)  ฝ่ายปฏิบติัการสูบนํ้ า มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบควบคุมเคร่ืองจกัรกลสูบนํ้ า             

เพื่อทาํการสูบนํ้ าช่วยเหลือเกษตรสําหรับเพื่อการอุปโภค บริโภค การป้องกันอุทกภยั วางแผน

ควบคุมตรวจสอบการปฏิบติัการสูบนํ้าใหมี้ประสิทธิภาพประสิทธิผล และประหยดังบประมาณ  

5)  ฝ่ายส่ือสาร มีหนา้ท่ีในการวางแผน ควบคุม ตรวจสอบ ซ่อมบาํรุงเคร่ืองมือส่ือสาร 

ใหบ้ริการข่าวสาร เรียกขาน รวมทั้งประสานงานข่าวสารระหวา่งหน่วยงานต่างๆ  

 

4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง   

 

37เกียรติพนัธ์  หนูทอง (2549) ได้ศึกษาเร่ือง ขวญัและกาํลังใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรทางการศึกษาในสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดัปัตตานี มีวตัถุประสงค์ในการวิจยั         

1) เพื่อศึกษาระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของครูในสถานการณ์ความไม่สงบ สังกดั

สํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจงัหวดัปัตตานี 2) เพื่อเปรียบเทียบขวญัและกาํลงัใจใน

การปฏิบติังานของครูในสถานการณ์ความไม่สงบ สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

จงัหวดัปัตตานี ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาจงัหวดัปัตตานี เขต 1,2 และ 3 จาํนวน 3,973 คน กาํหนดกลุ่มตวัอยา่งใชสู้ตร 

Yamane ไดก้ลุ่มตวัอย่าง 363 คน และทาํการสุ่มแบบง่ายโดยวิธีจบัฉลาก เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

เป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาค่าสถิติต่างๆ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป 

ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัขวญัและกาํลงัใจการปฏิบติังานของบุคลากรทางการศึกษาในสํานกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษาจงัหวดัปัตตานีอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังานดา้น

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นการเงิน ฐานะและความมัน่คง ดา้นความสาํเร็จ และการยกยอ่งใน

ความสาํเร็จอยูใ่นระดบัมาก 
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สมบูรณ์ ไมน้อ้ย (2550) ศึกษาการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีสืบสวน

หาข่าวของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจฝ่ายสืบสวน กองบงัคบัการตาํรวจนครบาล 5 มี วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 

1) ระดบัการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติัหน้าท่ีสืบสวนหาข่าวของเจา้หน้าท่ีตาํรวจฝ่าย

สืบสวน กองบงัคบัการตาํรวจนครบาล 5 และ 2) ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัระดบัขวญัและกาํลงัใจในการ

ปฏิบติัหน้าท่ีสืบสวนหาข่าวของเจ้าหน้าท่ีตาํรวจฝ่ายสืบสวน กองบงัคบัการตาํรวจนครบาล 5 

ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั คือ เจา้หนา้ท่ีตาํรวจฝ่ายสืบสวน กองบงัคบัการตาํรวจนครบาล 5 จาํนวน 

87 นาย โดยใช้ประชากรทั้ งหมดเป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ 

แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน ผลการวิจยัพบว่า ระดบัการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติัหน้าท่ีสืบสวนหาข่าว 

ของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจฝ่ายสืบสวน กองบงัคบัการตาํรวจนครบาล 5 โดยรวมมีระดบัขวญัและกาํลงัใจ

อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัดา้นสภาพการปฏิบติังาน มีระดบัขวญัและ

กาํลงัใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ ปัจจยัด้านภาระความรับผิดชอบของงาน            

ซ่ึงมีระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน มีระดับขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  ปัจจัยด้านโอกาสและ

ความกา้วหนา้ มีระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และปัจจยัดา้นความ

เพียงพอของรายได้ มีระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง และปัจจยัท่ี

สัมพนัธ์กบัการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีสืบสวนหาข่าว  ของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจฝ่าย

สืบสวน กองบงัคบัการตาํรวจนครบาล 5 มีผลสรุปไดด้งัน้ี 

อายุ และอายุราชการไม่มีความสัมพันธ์กับขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติหน้าท่ี

สืบสวนหาข่าวของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจฝ่ายสืบสวน กองบงัคบัการตาํรวจนครบาล 5 ในทุกๆ ดา้น 

สุภชยั  เอาะนอ้ย (2550) ศึกษาภาวะผูน้าํของนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ขอนแก่น มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํของนายกองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ขอนแก่น 2) เพื่อศึกษาภาวะผูน้ําท่ีพึงประสงค์ของนายกองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

ขอนแก่น ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ เจา้หนา้ท่ีในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัขอนแก่น 

จาํนวน 1,887 คน กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 319 คน จากการคาํนวณโดยใช้ตารางสําเร็จรูปคาํนวณหา

ขนาดกลุ่มตวัอยา่งของเครจซ่ี และมอร์แกน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั สถิติท่ีใชใ้น

การวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะ

ความเป็นผูน้าํดา้นความโปร่งใส คิดเป็นร้อยละ 78.4 รองลงมา คือ ดา้นความยุติธรรม คิดเป็นร้อยละ  
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76.4 ดา้นความรับผิดชอบ คิดเป็นร้อยละ 76.0 ดา้นการใชค้วามรู้ในการบริหารงาน คิดเป็นร้อยละ 

71.6 ดา้นการตดัสินใจ คิดเป็นร้อยละ 64.0 ดา้นความสําเร็จของงาน คิดเป็นร้อยละ 60.4 และท่ีพบ

นอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์คิดเป็นร้อยละ 56.0 ตามลาํดบั   

วรรณภา กลบัคง (2552) ไดว้ิจยัเร่ือง ระดบัขวญัและกาํลงัใจของครูในการปฏิบติังาน

ในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้มีวตัถุประสงค์ในการวิจยั 1) เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรท่ีมีต่อขวญัและกาํลงัใจของครูในการปฏิบติังานในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้2) เพื่อ

เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อขวญัและกาํลงัใจของครูในการปฏิบติังานในสาม

จังหวดัชายแดนภาคใต้ และ 3) เพื่อเสนอแนวทางการสร้างขวญัและกําลังใจของครูในการ

ปฏิบติังานในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 207 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ 

แบบสอบถามโดยใช้ทฤษฏีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าเฉล่ีย  

ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยัพบว่า ขวญัและกําลังใจของครูในการ

ปฏิบติังานสามจงัหวดัชายแดนภาคใตโ้ดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ครูมี

ระดบัขวญัและกาํลังใจระดับมาก 7 ด้าน คือ ด้านความสําเร็จ ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล               

ด้านสภาพแวดล้อม ด้านนโยบายและการบริหารด้านการบังคับบัญชา ด้านการยกย่องใน

ความสาํเร็จ และดา้นงานท่ีทา้ทาย ยกเวน้ดา้นเงินฐานะและความมัน่คง ดา้นความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน 

และด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา ท่ีมีระดับขวญัและกําลังใจอยู่ในระดับปานกลาง 

นอกจากน้ียงัพบวา่ แนวทางในการบาํรุงขวญัและกาํลงัใจของครูในการปฏิบติังานในสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้ท่ีสําคญั 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นเงินฐานะและความมัน่คง ดา้นความเจริญเติบโต

และการพฒันา และดา้นนโยบายการบริหาร 

37มะลิวรรณ  ศรีโพธา (2554) ศึกษาเร่ืองปัจจัยการเสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการครูวทิยาลยัในสงักดัอาชีวศึกษา จงัหวดัพิจิตร มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษา

ปัจจยัในการเสริมสร้างขวญัและกาํลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูวิทยาลัยในสังกัด

อาชีวศึกษา จงัหวดัพิจิตร 2) เพื่อศึกษาระดับปัจจัยในการเสริมสร้างขวญัและกําลังใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษา จงัหวดัพิจิตร 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์

ระหวา่งปัจจยัการเสริมสร้างขวญัและขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวทิยาลยั

ในสังกัดอาชีวศึกษา จังหวดัพิจิตร และ 4) ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ของปัจจัยการ

เสริมสร้างขวญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษา จงัหวดั

พิจิตร กลุ่มตวัอย่าง คือ ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษา จงัหวดัพิจิตร จาํนวน 117 คน  

ใช้แบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั 37สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

คือ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 37 และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 37แบบเพียร์
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สัน 37พบวา่ ขา้ราชการครูวิทยาลยัในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัพิจิตร มีระดบัขวญัและกาํลงัใจในการ

ปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นระดบัความสมํ่าเสมอของ

ผลงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ด้านการลาออกจากงานหรือขอโยกยา้ย และน้อยท่ีสุด คือ         

ด้านการขาดงานหรือลางานต่างๆ จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน

ประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติั โดยรวมในดา้นการ

ขาดงานหรือลางานต่างๆ แตกต่างกัน ส่วนปัจจยับุคคลอ่ืนไม่แตกต่างกัน และปัจจยัท่ีมีความ 

สัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเงินเดือน ดา้นให้งานท่ีเหมาะสม ดา้น

พยายามสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ตอ้งบริหารงานดว้ยวิธี

ประชาธิปไตย ด้านจัดสภาพการทํางานให้เหมาะสม ด้านผูบ้ ังคับบัญชาต้องเป็นตัวอย่างท่ีดี            

ดา้นชมเชยและตกัเตือนในโอกาสท่ีสมควร และดา้นการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง มีความสัมพนัธ์ใน

ระดบัค่อนขา้งสูง โดยปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด คือดา้นการชมเชยและตกัเตือนท่ีสมควร 

37สินีนาฎ โพธิจิญญาโน (2554) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

กบัการจดัการความรู้ของครูในเครือข่ายโรงเรียนท่ี 22 สํานักงานเขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร 

วตัถุประสงค์ในการวิจยั 1) เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงกับการจดัการ

ความรู้ของครูในเครือข่ายโรงเรียนท่ี 22 สํานักงานเขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร 2) ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการจดัการความรู้ของครูในเครือข่ายโรงเรียนท่ี 

22 สํานกังานเขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั คือ ขา้ราชการครูในเครือข่าย

โรงเรียนท่ี 22 สํานกังานเขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร  จาํนวน 5 โรงเรียน จาํนวน 132 คน 37สถิติท่ี

ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 3 7 และค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 37แบบเพียร์สัน 37 ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา และระดบัปฏิบติัการจดัการความรู้ของครูในเครือข่ายโรงเรียนท่ี 22 สํานกังานเขตบาง

กะปิ  กรุงเทพมหานครโดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก อีกทั้ งภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา และระดับปฏิบติัการจดัการความรู้ของครูในเครือข่าย

โรงเรียนท่ี 22 สํานกังานเขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร จาํแนกตามวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ใน

การปฏิบติังาน และกลุ่มสาระท่ีสอน โดยรวมและรายดา้นทุกดา้น ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยครูผูส้อนในกลุ่มสาระเสริมมีระดบัปฏิบติัในการจดัการความรู้มากกวา่ครู

ท่ีสอนในกลุ่มสาระหลัก และภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในเครือข่าย

โรงเรียนท่ี 22 สํานักงานเขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการจดัการ

ความรู้ของครูในเครือข่ายโรงเรียนท่ี 22 สํานักงานเขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร ในระดบัปานกลาง  

(r = .53) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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37ศศิวิมล สุขทนารักษ์ (2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ําของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนในเขตอาํเภอคลองหลวง สังกัด

สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ปทุมธานี เขต 1 มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัภาวะ

ผูน้ําของผูบ้ริหารสถานศึกษา ของโรงเรียนในเขตอาํเภอคลองหลวง สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษา ปทุมธานี เขต 1 2) ศึกษาระดับสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของ

โรงเรียนในเขตอาํเภอคลองหลวง สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ปทุมธานี เขต 1 

3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการบริหารงาน

วิชาการของโรงเรียนในเขตอาํเภอคลองหลวง สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

ปทุมธานี เขต 1 กลุ่มตวัอยา่ง คือ ครูผูส้อน ระดบัประถมศึกษาในเขตคลองหลวง ปีการศึกษา 2553 

จาํนวน 300 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ คือ แบบสอบถาม 37สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าเฉล่ีย ค่า

ร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 3 7 และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 37แบบเพียร์สัน 3 7 ผลการวิจยั

พบวา่ ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา และสมรรถนะการบริหารงานวชิาการของโรงเรียน อยูใ่น

ระดบัมาก ทั้งโดยรวมและรายด้าน ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั

สมรรถนะการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนในเขตอาํเภอคลองหลวง สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบวา่โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .01 มีค่าความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง 

37ปรัชญา มะลิหวล (2556) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบั

ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกดัสํานักงานคณะกรรมการ                        

การอาชีวศึกษา จงัหวดันครราชสีมา 37การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีความมุ่งหมาย 1) เพื่อศึกษา

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานวชิาการของผูบ้ริหารสถานศึกษา 2) เพื่อ

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสังกดัสํานกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จงัหวดันครราชสีมา กลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี ประกอบดว้ย บุคลากรในสถานศึกษาสังกดัสํานกังาน

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา จงัหวดันครราชสีมา กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 300 คน สุ่มตวัอยา่งแบบมี

ระบบแลว้ใชว้ิธีสุ่มอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่าชนิด 5 ระดบั โดยผูศึ้กษาคน้ควา้สร้างข้ึน การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่าความถ่ี           

ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 37

ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยภาพรวมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา ในสังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จงัหวดันครราชสีมา อยูใ่นระดบัมาก 

ค่าเฉล่ียสูงสุด ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล รองลงมา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และ
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ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ค้าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ในส่วนของ

ประสิทธิผลการบริหารงานวชิาการของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสังกดัสํานกังานคณะกรรมการการ

อาชีวศึกษา จงัหวดันครราชสีมา โยภาพรวมประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาในสังกดัสํานกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จงัหวดันครราชสีมา อยูใ่นระดบัมาก 

ค่าเฉล่ียสูงสุด งานอาชีวศึกษาระบบทวิภาคี รองลงมางานวดัผลและประเมินผล ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 

งานแผนกวิชา และความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลการบริหารงาน

วิชาการของผู ้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จังหวดั

นครราชสีมา มีความสมัพนัธ์กนัเชิงบวก อยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

พชัรี คงดี (2556) ศึกษาขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัด

สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดันครสวรรค ์การวจิยัคร้ังน้ี

มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อขวญัและกาํลงัใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร ในสงักดัสํานกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั

จงัหวดันครสวรรค์ 2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อขวญัและกาํลงัใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากร ในสังกดัสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อธัยาศยัจงัหวดันครสวรรค์ จาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 3)เพื่อเสนอ

แนวทางการสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่บุคลากร ในสังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยจงัหวดันครสวรรค์ ซ่ึงกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือครูอาสาสมัคร

การศึกษานอกโรงเรียน และครู กศน.ตาํบล สังกดัสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดันครสวรรค์ 15 อาํเภอ จาํนวน 207 คน ใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เปรียบเทียบโดยการทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบค่าที (t-test) และ

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA ) เม่ือพบวา่มีความแตกต่างกนัจึงทาํการ

เปรียบเทียบรายคู่โดยมีผลต่างนยัสําคญัน้อยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD ) และสรุป

ขอ้มูลปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะ โดยวเิคราะห์และสังเคราะห์ขอ้มูลท่ีได ้ผลการวิจยัพบว่า 

สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามดา้นการศึกษามีผลต่อความแตกต่างเก่ียวกบัขวญักาํลงัใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัสํานกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

จงัหวดันครสวรรค์ ในขณะเดียวกนัพบวา่ ตวัแปรตน้ทางดา้นเพศ อายุ ประสบการณ์และตาํแหน่ง

ไม่มีผลต่อความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานของตวัแปรตน้ 

คือ เพศ อายุ ตาํแหน่ง และประสบการณ์ และแนวทางเก่ียวกับการสร้างขวญักําลังใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัสํานกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 
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จงัหวดันครสวรรค์ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาควรมีความเป็นกลางกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ควรท่ีจะสร้างแบบอยา่งในการปฏิบติังานท่ีดีเก่ียวกบัดา้นเวลา ดา้นความมัน่คงและโอกาสบุคคล

ไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนตามความสามารถในวิชาชีพของตนอยา่งเป็นระบบ ดา้นความสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงาน ความสามคัคีสามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ยา่งดีมีบรรยากาศการทาํงานเป็นไปอยา่ง

กลัยาณมิตร ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ควรมีค่าตอบแทนของการปฏิบติังานนอกเหนือจากเงินเดือน 

ด้านสภาพการปฏิบติังาน สถานท่ีเหมาะสมในการทาํงาน ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย และ

อุปกรณ์อาํนวยความสะดวกในการทํางาน ด้านสุขภาพทั้ งกายและจิตใจของผูป้ฏิบัติงานควร

พิจารณาถึงปัจจยัภายนอกท่ีทาํงานดว้ย เช่น ปัญหาทางครอบครัว สุขภาพอนามยั  
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

การศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้นกับขวญัและ

กาํลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา คร้ังน้ีเป็น

การศึกษาแบบเชิงสํารวจ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีระเบียบวิธีการศึกษา                       

ดงัรายละเอียด ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

5. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1  ประชากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรสาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา 

ไดแ้ก่ ลูกจา้งชัว่คราว พนกังานราชการ ลูกจา้งประจาํ ขา้ราชการระดบัปฏิบติังาน ขา้ราชการระดบั

ชาํนาญงาน สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา โดยรวม จาํนวน 12 ฝ่าย/ส่วน  ซ่ึงมีจาํนวน 

2,574 คน  

1.2  กลุ่มตัวอย่าง 

 ผูศึ้กษาคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (ทาโร ยามาเน่) 

ใช้การสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิแบ่งสัดส่วน และการสุ่มแบบบงัเอิญ ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง ลูกจา้งชัว่คราว 

พนกังานราชการ ลูกจา้งประจาํ ขา้ราชการระดบัปฏิบติังาน ขา้ราชการระดบัชาํนาญงาน สํานกังาน

ชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา บุคลากรสํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา รวมจาํนวน

กลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 347 คน  
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     การหาขนาดกลุ่มตวัอย่าง ผูศึ้กษาใช้สูตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) กาํหนด

ขอบเขตความคลาดเคล่ือน 0.05 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % ซ่ึงคาํนวณตามสูตร  

 สูตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) 

 

                

 

 โดย   n   แทน    จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง 

 N   แทน    จาํนวนประชากรทั้งหมด 

 e แทน     ค่าความคลาดเคล่ือนสูงสุดท่ียอมใหมี้ได ้

กลุ่มตวัอยา่งสามารถคิดคาํนวณกลุ่มตวัอยา่งได ้ดงัน้ี บุคลากรทั้งหมด 2,574 คน 

 การแทนค่า            กาํหนด     e   = 0.05          N =  2,574 
 

 

 
      

                                               n   =  346.20   ตวัอยา่ง (คน) 
 

การสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิแบบสัดส่วน 

1)  กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากประชากร บุคลากรซ่ึงเป็นเจา้หนา้ท่ี ไดแ้ก่ 

ลูกจ้างชั่วคราว พนักงานราชการ ลูกจ้างประจาํ ข้าราชการระดับปฏิบัติงาน ข้าราชการระดับ 

ชาํนาญงาน สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา จากประชากรทั้งหมด 2,574 คน ไดข้นาด

ของกลุ่มตวัอยา่ง 347 คน  

2)  แบ่งจาํนวนขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีกาํหนดไว ้347 คน ออกเป็น 12 ฝ่าย/ส่วน 

โดยแบ่งตามสัดส่วนของบุคลากร คือ ลูกจา้งชั่วคราว พนักงานราชการ ลูกจา้งประจาํ ขา้ราชการ

ระดบัปฏิบติังาน ขา้ราชการระดบัชาํนาญงาน เพื่อใหไ้ดจ้าํนวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่ม   

 จาํนวนประชากรฝ่ายบริหารทัว่ไป 46 คน ตอ้งการหากลุ่มตวัอย่างสามารถ

คาํนวณได ้ดงัน้ี 

     

   

                                                      n   =  6.20  ตวัอยา่ง (คน) 

2
Ne1

N
n

+
=

)205.0574,2(1

2,574
n

x+
=

46
574,2

347
n x=
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3)  ผูศึ้กษาได้มีการกําหนดกลุ่มตัวอย่างตามตาํแหน่งงาน เป็นการเลือกกลุ่ม

ตวัอยา่งโดยไม่ใชท้ฤษฏีความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) ดว้ยการเลือกตามสัดส่วนของ

แต่ละตาํแหน่งงาน 

 

ตารางท่ี 3.1  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 

หน่วยงาน 
จาํนวนประชากร 

(คน) 

จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

(คน) 

ฝ่ายบริหารทัว่ไป 46 6 

ส่วนแผนงาน 20 3 

ส่วนวศิวกรรม 44 6 

ส่วนบริหารจดัการนํ้าและบาํรุงรักษา 124 17 

ส่วนเคร่ืองจกัรกล 112 15 

โครงการชลประทานพทัลุง 431 58 

โครงการชลประทานสงขลา 445 60 

โครงการชลประทานสตูล 180 24 

โครงการชลประทานตรัง 436 59 

โครงการส่งนํ้าและบาํรุงรักษาท่าเชียด 55 7 

โครงการส่งนํ้าและบาํรุงรักษาระโนด-กระแสสินธ์ุ 296 40 

โครงการก่อสร้าง 385 52 

รวมทั้งส้ิน 2,574 347 

 

ท่ีมา:  บญัชีแต่งตั้งขา้ราชการพลเรือนสามญั กรมชลประทาน กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ปี2558   

(ขอ้มูล ณ เมษายน 2558) 
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2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัความสัมพนัธ์

ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยแบ่ง 

แบบสอบถามออกเป็น 5 ตอน คือ  

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุอายงุาน ระดบั

การศึกษา และส่วนงาน ซ่ึงเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close Ended Question) จาํนวน 5 ขอ้ 

ตอนท่ี 2  แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับภาวะผูน้ําของผูบ้ริหาร

ระดบัต้น ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ ด้านร่างกาย ด้านภูมิหลังทางสังคม ด้านสติปัญญาและ

ความสามารถ ด้านบุคลิกภาพ ด้านเก่ียวกบังาน และด้านสังคม ซ่ึงเป็นคาํถามปลายปิด (Close 

Ended Question) ให้เลือกตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั ประกอบด้วย 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 33 ขอ้  

โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนแต่ละคาํตอบ ดงัน้ี 

คะแนน 5 หมายถึง  มากท่ีสุด    

                    คะแนน  4  หมายถึง  มาก           

                    คะแนน 3 หมายถึง  ปานกลาง   

                    คะแนน 2 หมายถึง  นอ้ย          

                    คะแนน 1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด    

ตอนท่ี 3  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของบุคลากร 

ประกอบดว้ย 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้น

การปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน ด้าน

สถานภาพวิชาชีพ ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน และดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนบุคคล ซ่ึงเป็น

คาํถามปลายปิด (Close Ended Question) ให้เลือกตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale)  

5 ระดบั ประกอบดว้ย มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 29 ขอ้  

โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนแต่ละคาํตอบ ดงัน้ี 

คะแนน 5 หมายถึง        มากท่ีสุด    

คะแนน  4  หมายถึง  มาก           

คะแนน 3 หมายถึง  ปานกลาง  

คะแนน  2 หมายถึง         นอ้ย          

คะแนน 1 หมายถึง             นอ้ยท่ีสุด    
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร ประกอบดว้ย 6 ด้าน ได้แก่ ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคคล ด้านการบริหารความ

ขดัแยง้ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหน้าท่ี ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน ดา้นความพึงพอใจในงาน 

และดา้นความร่วมมือในการทาํงาน ซ่ึงเป็นคาํถามปลายปิด (Close Ended Question) ให้เลือกตอบ

แบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั ประกอบดว้ย มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย 

และนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 21 ขอ้  

โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนแต่ละคาํตอบ ดงัน้ี 

       คะแนน 5 หมายถึง        มากท่ีสุด    

        คะแนน  4  หมายถึง  มาก           

        คะแนน 3 หมายถึง  ปานกลาง  

                    คะแนน       2  หมายถึง  นอ้ย          

                    คะแนน  1 หมายถึง               นอ้ยท่ีสุด           

ตอนท่ี 5 แบบสอบถามปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบั

ตน้กบัการสร้างขวญัในการปฏิบติังานของบุคลากร ในส่วนน้ีเป็นคาํถามแบบปลายเปิด (Open  

Ended Question) ซ่ึงให้ผูต้อบคาํถามแสดงความคิดเห็นได้อย่างเป็นอิสระเต็มท่ีภายใต้รายการ 

ท่ีกาํหนด   

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการศึกษา 

การสร้างเคร่ืองมือการศึกษา ผูศึ้กษาดาํเนินการสร้างเคร่ืองมือเพื่อใช้ในการศึกษา 

โดยมีรายละเอียดตามขั้นตอนดงัน้ี 

1. ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํและขวญัและ

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มาใชก้าํหนดกรอบแนวคิด เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้าง

แบบสอบถาม 

2. ศึกษาวิธีการสร้างเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถาม เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) และแบบตรวจสอบรายการ 

3. นาํขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษามาประมวลกาํหนดขอบเขตเน้ือหา เพื่อดาํเนินการ

สร้างเคร่ืองมือใหค้รอบคลุมเน้ือหา และกรอบความคิดของการศึกษา           

4. นาํเคร่ืองมือเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้ว เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อ

ตรวจสอบความถูกตอ้ง และให้ขอ้เสนอแนะ จากนั้นนาํมาแกไ้ข ปรับปรุงเน้ือหา การใช้ภาษาให้

ถูกตอ้งสมบูรณ์ 
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5. นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการแกไ้ขปรับปรุงเรียบร้อย เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน  

3 คน โดยผูเ้ช่ียวชาญมีคุณสมบติัดงัน้ี มีวุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาโทหรือสูงกวา่ และผูด้าํรง

ตาํแหน่งหวัหนา้งานของหน่วยงาน เพื่อทดสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ความตรง

เชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ความถูกต้องด้านภาษา นําข้อเสนอแนะ มาปรับปรุงแก้ไข

เพื่อใหเ้กิดความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน ผลการทดสอบพบวา่ค่า IOC เท่ากบั 0.944 

6. นาํเคร่ืองมือไปทดลองใช ้(Try Out) กบับุคลากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในสํานกังาน

ชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา จาํนวน 30 คน เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ ด้วยวิธีการ

สัมประสิทธ์ิแอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach)โดยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 

(Cronbach, 1990: 202 – 204 อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวสัด์ิ, 2551: 260) ผลการทดสอบพบว่า มีค่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟารวมเท่ากบั 0.851 

7. นาํเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถาม มาปรับปรุงให้เป็นฉบบัสมบูรณ์ เพื่อนาํไปใช้

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาดาํเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอน

และวธีิการ ดงัน้ี  

3.1 ผูศึ้กษาประสานงานกบับณัฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อทาํ

หนงัสือขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลการศึกษา ไปยงัสํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา 

เพื่อใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูลจากสํานักงานชลประทานท่ี 16 จังหวดัสงขลา กลุ่ม

ตวัอยา่งเป็นบุคลากร จาํนวน 347 คน 

3.2 ศึกษานาํแบบสอบถามเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากร สํานกังานชลประทานท่ี 

16 จงัหวดัสงขลา กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 347 ฉบบั และติดตามขอรับแบบสอบถามคืนจากกลุ่ม

ตัวอย่างทุกคนด้วยตนเองเพื่ อเป็นการพิทักษ์สิท ธ์ิ ไม่ เปิดเผยข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างใน

แบบสอบถาม 

3.3 รวบรวมแบบสอบถาม จาํนวน 347 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ท่ีได้รับคืน นํามา

วเิคราะห์ค่าสถิติต่างๆ โดยผา่นโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป 

 

  

 

 

 



50 

4.   การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การวเิคราะห์ขอ้มูลสาํหรับการศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษา34นาํขอ้มูล34ท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม

มาวเิคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป  

4.1 การตรวจสอบเบือ้งต้น 

 4.1.1 ตรวจสอบความถูกตอ้ง และความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดท้าํการ

เก็บขอ้มูลแลว้ 

 4.1.2 นําแบบสอบถามท่ีตรวจสอบความถูกต้องแล้ว มาลงรหัส (Coding) ใน

แบบลงรหสั สาํหรับประมวลผลขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์ 

 4.1.3 นาํขอ้มูลมาวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปใน

การวเิคราะห์ขอ้มลูตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

4.2 การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผู ้ศึกษาตรวจสอบความถูกต้อง และความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได ้

รวบรวมจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 347 ฉบบั แลว้นาํขอ้มูลทั้งหมดมาดาํเนินการดงัน้ี 

 4.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อใช้

วเิคราะห์ 

   1)  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายุ งาน ระดบัการศึกษา และ

ส่วนงาน จากแบบสอบถามตอนท่ี 1 นาํมาแจกแจงความถ่ี และแสดงผลเป็นค่าร้อยละ  

   2)  ปัจจยัภาวะผูน้าํเชิงคุณลกัษณะ ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน ขวญัและ

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร จากแบบสอบถามตอนท่ี 2- 4 ใชก้ารหาค่าเฉล่ีย และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน แลว้นาํผลการวเิคราะห์ท่ีไดม้าแปลความหมายรายขอ้ รายดา้น และภาพรวม                                           

    การแปลผลค่าเฉล่ียตามหลักเกณฑ์ของช่วงระดับคะแนน (บุญชม  

ศรีสะอาด, 2553:  103) 5 ระดบั ดงัน้ี 

  ช่วงห่างของค่าคะแนนเฉล่ีย  =   

 

 ช่วงห่างของค่าคะแนนเฉล่ีย =      =      =  0.8 
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 คะแนนเฉล่ีย   4.2  – 5.0  หมายถึง มีความคิดเห็นมากท่ีสุด 

 คะแนนเฉล่ีย  3.4  – 4.2  หมายถึง มีความคิดเห็นมาก 

 คะแนนเฉล่ีย  2.6  – 3.4  หมายถึง มีความคิดเห็นปานกลาง 

 คะแนนเฉล่ีย  1.8  – 2.6 หมายถึง มีความคิดเห็นนอ้ย 

 คะแนนเฉล่ีย  1.0  – 1.8  หมายถึง มีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

4.2.2 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) วิเคราะห์

ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้

กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) นํ าค่ าไป เป รียบ เที ยบ กับ เก ณ ฑ์  (ชู ศ รี  

วงศรั์ตนะ, 2553: 316)  

   การแปลผล 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.71 - 1.00  หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัสูง 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.31 - 0.70  หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.01 - 0.30 หมายถึง มีความสมัพนัธ์กนัตํ่า 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เทา่กบั 0.00 หมายถึง ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 

4.2.3 การวิเคราะห์เชิงคุณภาพ เป็นการนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม     

ตอนท่ี 5 มาวิเคราะห์เน้ือหา และเขียนอธิบายเชิงพรรณนาวิเคราะห์ นาํเสนอดว้ยสถิติเชิงพรรณนา

ดว้ยการแจกแจงความถ่ี และแสดงผลเป็นค่าร้อยละ 

 

5.  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

ผูศึ้กษาไดท้าํการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป ดงัน้ี 

5.1 สถิติพืน้ฐาน ไดแ้ก่  

 5.1.1 การหาค่าร้อยละ (Percentage = %) ใชเ้พื่อวเิคราะห์ขอ้มูลในแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 1 โดยใชสู้ตรดงัน้ี 

 

                                                         P =  
N

F 100×
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เม่ือ P หมายถึง  ค่าร้อยละหรือเปอร์เซ็นต ์

   F หมายถึง  ความถ่ีของคะแนน 

   N หมายถึง  ขนาดประชากร 

5.1.2 การหาค่าเฉลี่ย (Mean =  ) โดยวิเคราะห์ข้อมูลในแบบสอบถามตอนท่ี  

2-4 ใชสู้ตรดงัน้ี 

   =      ∑x  

                 N 

 เม่ือ  หมายถึง  ค่าคะแนนเฉล่ีย 

   Σ หมายถึง  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

                                        N           หมายถึง              ขนาดประชากร 

5.1.3 การหาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) โดยวิเคราะห์

ขอ้มูลในแบบสอบถาม ตอนท่ี 2-4 ใชสู้ตรดงัน้ี 

 

                    S.D.     =        nΣX2 - (ΣX)2 

                                                                           n(n – 1) 

เม่ือ S.D. หมายถึง ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนประชากร 

 ΣX2   หมายถึง ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกาํลงัสอง 

 (ΣX)2 หมายถึง ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกาํลงัสอง 

       N            หมายถึง       ขนาดประชากร 

 

5.2 สถิติที่ใช้ในการหาความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหา              

ค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์แอลฟาของครอนบาค ใชสู้ตรดงัน้ี 

                             α = 










 ∑−− 2

ts

2
is

1
1n

n
 

เม่ือ α หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (ค่าความเช่ือมัน่) 

  K หมายถึง  จาํนวนขอ้ 

  St
2 หมายถึง  ความแปรปรวนของคะแนนการตอบแต่ละขอ้ 

                                    St
2          หมายถึง             ความแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบบั 
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5.3 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ใช้ในการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญัและกาํลังใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานักงาน

ชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา โดยใชก้ารทดสอบดว้ยวิธีการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ใชสู้ตรดงัน้ี 

 

                                 rxy = 
∑−∑ ∑ ∑−

∑ ∑ ∑−

]2)(2][2)(2[ YYNXXN

YXXYN
 

 

เม่ือ rxy หมายถึง  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร X กบั Y 

 ΣX   หมายถึง  ผลรวมทั้งหมดของคะแนนชุด X 

 ΣY หมายถึง  ผลรวมทั้งหมดของคะแนนชุด Y 

ΣX2      หมายถึง            ผลรวมของคะแนน X แต่ละตวัยกกาํลงัสอง 

  ΣY2 หมายถึง  ผลรวมของคะแนน Y แต่ละตวัยกกาํลงัสอง 

                        ΣXY     หมายถึง ผลรวมของผลคูณระหวา่ง X กบั Y แต่ละคู่ 

     N           หมายถึง           จาํนวนคู่ของขอ้มูล 

  

 

 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้

กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา โดย

มีวตัถุประสงคก์ารศึกษา ดงัน้ี 

1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้น            

สาํนกังานชลประทาน ท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  

2. เพื่อศึกษาระดับขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงาน

ชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้นกับขวญัและ

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  

4. เพื่อศึกษาปัญหาและเสนอแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้

กบัการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดั

สงขลา  

การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง โดย

นาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มลู ดงัน้ี 

 

1.  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  

 

 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญัและกาํลงัใจ

ในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา แบบสอบถามจาํนวน 

347 ฉบบั เม่ือจาํแนกตาม เพศ อาย ุอายงุาน ระดบัการศึกษา และส่วนงาน ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยขอ้มูลส่วนบุคคล จาํแนกตามเพศ 

 

ลาํดบัท่ี ขอ้มูลส่วนบุคคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 

 เพศ   

1. หญิง 173 49.9 

2. ชาย 174 50.1 

 รวม 347 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นบุคลากร 

จาํนวน 347 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 50.1 และเพศหญิง จาํนวน 

173 คน คิดเป็นร้อยละ 49.9 

 

ตารางท่ี 4.2  จาํนวนและร้อยขอ้มูลส่วนบุคคล จาํแนกตามอาย ุ

 

ลาํดบัท่ี ขอ้มูลส่วนบุคคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 

 อาย ุ   

1. ต ํ่ากวา่ 25 ปี 48 13.8 

2. 25 – 30 ปี 88 25.5 

3. 31 – 40 ปี 70 20.3 

4. 41 – 50 ปี 93 26.6 

5. 51 – 60 ปี 48 13.8 

 รวม 347 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นบุคลากร จาํแนก

ตามอายุ จาํนวน 347 คน ส่วนใหญ่มีอายุ 41 – 50 ปี จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 26.6 รองลงมา      

มีอายุ 25 – 30 ปี จาํนวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 25.5 มีอายุ 31 – 40 ปี จาํนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 

20.3 มีอายุ ต ํ่ากว่า 25 ปี จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 13.8 และมีอายุ 51 – 60 ปี จาํนวน 48 คน            

คิดเป็นร้อยละ 13.8 ตามลาํดบั  
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ตารางท่ี 4.3  จาํนวนและร้อยขอ้มูลส่วนบุคคล จาํแนกตามอายงุาน 

 

ลาํดบัท่ี ขอ้มูลส่วนบุคคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 

 อายงุาน   

1. ต ํ่ากวา่ 5 ปี 105 30.3 

2. 5 – 10 ปี 136 39.2 

3. 11 – 15 ปี 54 15.6 

4. 16 – 20 ปี 23 6.6 

5. 21 – 25 ปี 23 6.6 

6. 25 ปีข้ึนไป 6 1.7 

 รวม 347 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นบุคลากร จาํแนก

ตามอายุงาน จาํนวน 347 คน ส่วนใหญ่มีอายุงาน 5 – 10 ปี จาํนวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 39.2 

รองลงมามีอายงุาน ตํ่ากวา่ 5 ปี จาํนวน 105 คิดเป็นร้อยละ 30.3 มีอายุงาน 11 – 15 ปี จาํนวน 54 คน 

คิดเป็นร้อยละ 15.6 มีอายุงาน 16 - 20 ปี จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 มีอายุงาน 21 - 25 ปี 

จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 และมีอายุงาน 25 ปีข้ึนไป จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 

ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.4  จาํนวนและร้อยขอ้มูลส่วนบุคคล จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ลาํดบัท่ี ขอ้มูลส่วนบุคคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 

 ระดบัการศึกษา   

1. มธัยมศึกษาตอนตน้ หรือตํ่ากวา่ 2 0.6 

2. มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือเทียบเท่า 26 7.5 

3. อนุปริญญา 82 23.6 

4. ปริญญาตรี 155 44.6 

5. ปริญญาโท 80 23.1 

6. สูงกวา่ปริญญาโท 2 0.6 

 รวม 347 100.0 
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จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นบุคลากร จาํแนก

ตามระดบัการศึกษา จาํนวน 347 คน ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 155 คน คิดเป็น

ร้อยละ 44.6 รองลงมามีการศึกษาระดบัอนุปริญญา จาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 23.6 มีการศึกษา

ระดบัปริญญาโท จาํนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 23.1 มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ

เทียบเท่า จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น หรือตํ่ากว่า 

จ ํานวน 2 คน คิดเป็ น ร้อยละ 0.6 และมีการศึกษาระดับ สูงกว่าป ริญ ญ าโท จํานวน 2 คน                   

คิดเป็นร้อยละ 0.6 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.5  จาํนวนและร้อยขอ้มูลส่วนบุคคล จาํแนกตามส่วนงาน 

 

ลาํดบัท่ี ขอ้มูลส่วนบุคคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 

 ส่วนงาน   

1. ฝ่ายบริหารทัว่ไป 6 1.7 

2. ส่วนแผนงาน 3 0.9 

3. ส่วนวศิวกรรม 6 1.7 

4. ส่วนบริหารจดัการนํ้าและบาํรุงรักษา 17 4.9 

5. ส่วนเคร่ืองจกัรกล 15 4.4 

6. โครงการชลประทานพทัลุง 58 16.7 

7. โครงการชลประทานสงขลา 60 17.3 

8. โครงการชลประทานสตูล 24 6.9 

9. โครงการชลประทานตรัง 59 17.0 

10. โครงการส่งนํ้าและบาํรุงรักษาท่าเชียด 7 2.0 

11. โครงการส่งนํ้าและบาํรุงรักษาระโนด – กระแสสินธ์ุ 40 11.5 

12. โครงการก่อสร้าง 52 15.0 

 รวม 347 100.0 
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จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นบุคลากร จาํแนก

ตามส่วนงาน จาํนวน 347 คน ส่วนใหญ่สังกดัโครงการชลประทานสงขลา จาํนวน 60 คน คิดเป็น

ร้อยละ 17.3 รองลงมาสังกัดโครงการชลประทานตรัง จาํนวน 59 คิดเป็นร้อยละ 17.0 สังกัด 

โครงการชลประทานพทัลุง จาํนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 สังกดัโครงการก่อสร้าง จาํนวน 52 

คน คิดเป็นร้อยละ 15.0 สังกดัโครงการส่งนํ้ าและบาํรุงรักษาระโนด – กระแสสินธ์ุ จาํนวน 40 คน 

คิดเป็นร้อยละ 11.5 สังกดัโครงการชลประทานสตูล จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6.9 สังกดัส่วน

บริหารจดัการนํ้ าและบาํรุงรักษา จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.9 สังกดัส่วนเคร่ืองจกัรกล จาํนวน 

15 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4 สังกดัโครงการส่งนํ้ าและบาํรุงรักษาท่าเชียด จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 

2.0 สังกดัฝ่ายบริหารทัว่ไป จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 สังกดัส่วนวิศวกรรม จาํนวน 6 คน  

คิดเป็นร้อยละ 1.7 และสังกดัส่วนแผนงาน จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 ตามลาํดบั 

 

2.  ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับภาวะผู้นําของผู้บริหารระดับต้น สํานักงาน

ชลประทานที ่16 จังหวดัสงขลา 

 

จากการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับภาวะผู ้นําของผูบ้ริหารระดับต้น 

สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ผูศึ้กษาวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) จากกลุ่มตวัอยา่ง 347 คน ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.6 

 

ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบั

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวม 

 

ลาํดบั

ท่ี 
คุณลกัษณะของผูบ้ริหารระดบัตน้ 

ระดบัความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล 

1. ดา้นร่างกาย (Physical Characterstics) 4.32 0.57 มาก 

2. ดา้นภูมิหลงัทางสงัคม (Social  Status) 4.00 0.59 มาก 

3. ดา้นสติปัญญาและความสามารถ (Intelligence and Ability) 3.83 0.56 มาก 

4. ดา้นบุคลิกภาพ  (Personality) 3.82 0.43 มาก 

5. ดา้นท่ีเก่ียวกบังาน  (Task – related Characteristic) 3.68 0.65 มาก 

6. ดา้นสงัคม  (Social  Characteristics) 3.41 0.70 ปานกลาง 

 รวม 3.94 0.36 มาก 
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จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ 

สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.94, S.D. = 0.36)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ 

อยูใ่นระดบัมาก 5 คุณลกัษณะ และมีเพียง 1 คุณลกัษณะท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงลาํดบัจาก

ค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ดงัน้ี คุณลกัษณะทางดา้นร่างกาย (  = 4.37 , S.D. = 0.51) คุณลกัษณะดา้น

ภูมิหลงัทางสังคม (  = 4.00, S.D. = 0.59) คุณลกัษณะดา้นสติปัญญา และความสามารถ (  = 3.83, 

S.D. = 0.56) คุณลกัษณะด้านบุคลิกภาพ (  = 3.82, S.D. = 0.43) คุณลักษณะท่ีเก่ียวกับงาน (  = 

3.68, S.D. = 0.65) และคุณลกัษณะทางดา้นสังคม (  = 3.41, S.D. = 0.70) ตามลาํดบั 

เม่ือวิเคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับภาวะผู ้นําของผู ้บริหารระดับต้น 

สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้จะไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 

4.7 – 4.12 

 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบั

ภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้น สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ด้าน

ร่างกาย  

 

ลาํดบั

ท่ี 
คุณลกัษณะของผูบ้ริหารระดบัตน้ 

ระดบัความคิดเห็น 

X S.D. แปลผล 

 ดา้นร่างกาย (Physical Characterstics)    

1. มีร่างกายสมบูรณ์ แขง็แรง 4.73 0.68 มากท่ีสุด 

2. มีรูปร่างหนา้ตาดี  4.16 0.71 มาก 

3. มีเสน่ห์ดึงดูดใจคนใหเ้กิดความนิยมชมชอบ 4.22 0.92 มาก 

 รวม 4.37 0.51 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับภาวะผูน้ําของผูบ้ริหาร          

ระดบัตน้ ดา้นร่างกาย ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (  = 4.37, S.D. = 0.51) เม่ือพิจารณา

รายขอ้พบวา่ มีร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.73 , S.D. = 0.68) มีเสน่ห์ดึงดูด

ใจคนให้เกิดความนิยมชมชอบ (  = 4.22 , S.D. = 0.92) และมีรูปร่างหน้าตาดี (  = 4.16 , S.D. = 

0.71) อยูใ่นระดบัมาก  
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบั

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นภูมิหลงั

ทางสังคม 

 

ลาํดบั

ท่ี 
คุณลกัษณะของผูบ้ริหารระดบัตน้ 

ระดบัความคิดเห็น 

X S.D. แปลผล 

 ดา้นภูมิหลงัทางสงัคม (Social  Status)    

1. มีคุณวฒิุทางการศึกษาสูง 4.36 0.77 มาก 

2. มีประสบการณ์การทาํงาน 3.98 0.82 มาก 

3. มีความชาํนาญงานดา้นการบริหาร 3.99 0.95 มาก 

4. มีคุณวฒิุตรงตามส่วนงาน 3.88 1.02 มาก 

5. มีฐานะทางสงัคมดี ชาติตระกลูดี 3.78 1.06 มาก 

 รวม 4.00 0.59 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ 

ดา้นภูมิหลงัทางสังคม ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (  = 4.00, S.D. = 0.59) เม่ือพิจารณา

รายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหาน้อย มีคุณวุฒิทางการศึกษาสูง 

อยู่ในระดับมาก  (  = 4.36, S.D. = 0.77) รองลงมา คือ มีความชํานาญงานด้านการบริหาร (  = 

3.99, S.D. = 0.95) มีประสบการณ์การทาํงาน (  = 3.98, S.D. = 0.82) มีคุณวุฒิตรงตามส่วนงาน 

(  = 3.88, S.D. = 1.02)  และมีฐานะทางสังคมดี ชาติตระกลูดี (  = 3.78, S.D. = 1.06)  
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบั

ภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้น สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ด้าน

สติปัญญาและความสามารถ 

 

ลาํดบั

ท่ี 
คุณลกัษณะของผูบ้ริหารระดบัตน้ 

ระดบัความคิดเห็น 

X S.D. แปลผล 

 ดา้นสติปัญญาและความสามารถ (Intelligence and Ability)    

1. มีสติปัญญาดี 4.31 0.82 มาก 

2. มีดุลพินิจและการตดัสินใจท่ีดี 3.93 0.82 มาก 

3. มีทกัษะการพดูอยา่งคล่องแคล่ว 3.74 1.03 มาก 

4. มีปฏิภาณไหวพริบดี 3.69 0.96 มาก 

5. มีความรู้เก่ียวกบังานอยา่งถกูตอ้ง 3.69 1.08 มาก 

6. มีความรอบรู้ 3.61 1.11 มาก 

 รวม 3.83 0.56 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับภาวะผูน้ําของผูบ้ริหาร            

ระดับต้น ด้านสติปัญญาและความสามารถ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย (  = 3.83,           

S.D. = 0.56) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหาน้อย 

ดงัน้ี มีสติปัญญาดี (  = 4.31, S.D. = 0.82) รองลงมา คือ มีดุลพินิจและการตดัสินใจท่ีดี (  = 3.93, 

S.D. = 0.82) มีทกัษะการพูดอย่างคล่องแคล่ว (  = 3.74, S.D. = 1.03) มีปฏิภาณไหวพริบดี (  = 

3.69, S.D. = 0.96) มีความรู้เก่ียวกบังานอยา่งถูกตอ้ง (  = 3.69, S.D. = 1.08) และมีความรอบรู้ (  = 

3.61, S.D. = 1.11) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบั

ภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้น สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ด้าน

บุคลิกภาพ   

 

ลาํดบั

ท่ี 
คุณลกัษณะของผูบ้ริหารระดบัตน้ 

ระดบัความคิดเห็น 

X S.D. แปลผล 

 ดา้นบุคลิกภาพ  (Personality)    

1. มีความเช่ือมัน่ในตนเอง 3.93 1.01 มาก 

2. มีความซ่ือสตัย ์ 3.46 0.99 ปานกลาง 

3. มีความกระตือรือร้น 2.94 1.19 ปานกลาง 

4. มีการควบคุมอารมณ์ไดดี้ 4.69 0.65 มากท่ีสุด 

5. มีบุคลิกภาพดี สง่างาม 3.98 0.68 มาก 

6. มีการแต่งกายสะอาดเรียบร้อย ถกูระเบียบ 4.26 0.86 มาก 

7. มีท่าทางแคล่วคล่องวอ่งไว 3.77 0.96 มาก 

8. มีวาจาสุภาพอ่อนโยน 3.53 1.04 มาก 

 รวม 3.82 0.43 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับภาวะผูน้ําของผูบ้ริหาร        

ระดับ ต้น  ด้าน บุ คลิกภาพ  ใน ภาพ รวม อยู่ใน ระดับ มาก มีค่ าเฉ ล่ีย  (  = 3.82, S.D. = 0.43)                    

เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า การควบคุมอารมณ์ได้ดี อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.69, S.D. = 0.65) 

รองลงมาคือ มีการแต่งกายสะอาดเรียบร้อย ถูกระเบียบ อยูใ่นระดบัมาก (  = 4.26, S.D. = 0.86) มี

บุคลิกภาพดี สง่างาม อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.98, S.D. = 0.68) มีความเช่ือมัน่ในตนเอง อยูใ่นระดบั

มาก (  = 3.93, S.D. = 1.01) มีท่าทางแคล่วคล่องวอ่งไว อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.77, S.D. = 0.96) มี

วาจาสุภาพอ่อนโยน อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.53, S.D. = 1.04) มีความซ่ือสัตย ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 

(  = 3.46, S.D. = 0.99) และมีความกระตือรือร้น อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 2.94, S.D. = 1.19) 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบั

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ด้านท่ี

เก่ียวกบังาน 

 

ลาํดบั

ท่ี 
คุณลกัษณะของผูบ้ริหารระดบัตน้ 

ระดบัความคิดเห็น 

X S.D. แปลผล 

 ดา้นท่ีเก่ียวกบังาน (Task – related Characteristic)    

1. มีความขยนัหมัน่เพียร 3.84 1.03 มาก 

2. มีความรับผิดชอบสูง 3.81 1.08 มาก 

3. มีความมุ่งมัน่ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค 3.56 1.04 มาก 

4. มีความตอ้งการความสาํเร็จของงานสูง 3.54 1.02 มาก 

5. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 3.65 1.11 มาก 

6. มีวิสยัทศัน์กวา้งไกล 3.66 1.07 มาก 

 รวม 3.68 0.65 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับภาวะผูน้ําของผูบ้ริหาร    

ระดบัต้น ด้านท่ีเก่ียวกับงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย (  = 3.68, S.D. = 0.65) เม่ือ

พิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลาํดับจากมากไปหาน้อย ดังน้ี มีความ

ขยนัหมัน่เพียร ( = 3.84, S.D. = 1.03) มีความรับผิดชอบสูง (  = 3.81, S.D. = 1.08) มีวิสัยทศัน์

กวา้งไกล (  = 3.66, S.D. = 1.07) มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(  = 3.65, S.D. = 1.11) มีความมุ่งมัน่

ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค (  = 3.56, S.D. = 1.04) และมีความตอ้งการความสําเร็จของงานสูง (  = 3.54, 

S.D. = 1.02) 
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบั

ภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้น สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ด้าน

สังคม 

 

ลาํดบั

ท่ี 
คุณลกัษณะของผูบ้ริหารระดบัตน้ 

ระดบัความคิดเห็น 

X S.D. แปลผล 

 ดา้นสงัคม  (Social  Characteristics)    

1. มีทกัษะความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีดี 3.85 1.05 มาก 

2. มีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดี 3.72 1.03 มาก 

3. มีความร่วมมือประสานงานดี 3.36 1.12 ปานกลาง 

4. มีการยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 3.67 1.11 มาก 

5. มีความช่ืนชมและไดรั้บความนิยม 3.46 1.05 ปานกลาง 

 รวม 3.41 0.70 ปานกลาง 

  

จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับภาวะผูน้ําของผูบ้ริหาร    

ระดับต้น  ด้านสังคม ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่ าเฉ ล่ีย (  = 3.41, S.D. = 0.70)                   

เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า มีทักษะความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีดี อยู่ในระดับมาก (  = 3.85,  

S.D. = 1.05) มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี อยู่ในระดบัมาก (  = 3.72, S.D. = 1.03) มีการยอมรับฟังความ

คิดเห็นของผู ้อ่ืน อยู่ในระดับมาก(  = 3.67, S.D. = 1.11) มีความช่ืนชมและได้รับความนิยม             

อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.46, S.D. = 1.05) และมีความร่วมมือประสานงานดี อยู่ในระดับ              

ปานกลาง (  = 3.36, S.D. = 1.12) 
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3.  ปัจจัยทีม่ผีลกระทบต่องานของบุคลากร สํานักงานชลประทานที ่16 จังหวดัสงขลา 

 

จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 

จงัหวดัสงขลา ผูศึ้กษาวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากกลุ่ม

ตวัอยา่ง 347 คน ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.13  

 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลปัจจยัท่ีมีกระทบต่องานของบุคลากร 

สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวม 

 

ลาํดบั

ท่ี 
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน 

ระดบัความคิดเห็น 

X S.D. แปลผล 

1. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary) 4.06 0.60 มาก 

2. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relation) 3.87 0.59 มาก 

3. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) 3.76 0.56 มาก 

4. ดา้นนโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 3.97 0.64 มาก 

5. ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน (Working Condition) 3.78 0.70 มาก 

6. ดา้นสถานภาพวิชาชีพ (Status) 3.47 0.66 ปานกลาง 

7. ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน (Job Security) 4.19 0.51 มาก 

8. ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนบุคคล (Personal Lift) 3.44 0.71 ปานกลาง 

 รวม 3.82 0.41 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของบุคลากร สํานกังานชลประทาน

ท่ี 16 จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.82, S.D. = 0.41) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ 

ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของบุคลากร อยูใ่นระดบัมาก 6 ดา้น และมี 2 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง 

โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ดงัน้ี ระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน 

(  = 4.19, S.D. = 0.51) ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน (  = 4.06, S.D. = 0.60) ด้านนโยบายและ

การบริหาร (  = 3.97, S.D. = 0.64) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (  = 3.87, S.D. = 0.59) ดา้น

สภาพแวดล้อมการปฏิบติังาน (  = 3.78, S.D. = 0.70) ด้านการปกครองบงัคบับญัชา (  = 3.76, 

S.D. = 0.56) ระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้านสถานภาพวิชาชีพ (  = 3.47, S.D. = 0.66) และดา้นชีวิต

ความเป็นอยูส่่วนบุคคล  (  = 3.44, S.D. = 0.71) 
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เม่ือวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16                   

จงัหวดัสงขลา ในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้จะไดผ้ลการวเิคราะห์ตามตารางท่ี 4.14 – 4.21 

 

ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของ

บุคลากร สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

 

ลาํดบั

ท่ี 
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน 

ระดบัความคิดเห็น 

X S.D

 

แปลผล 

 ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary)    

1. พอใจกบัการไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน/ค่าจา้ง/ค่าตอบแทน 4.50 0.60 มาก

 2. พอใจสวสัดิการตามท่ีกฎหมาย กาํหนดอยา่งพอเพียง 3.80 0.84 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาเบิกจ่ายค่าทาํงานล่วงเวลาอยา่งเหมาะสม 4.01 0.80 มาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชาจดัสวสัดิการพิเศษท่ีทางหน่วยงานจดัใหแ้ก่บุคลากร

 

 

 

    

   

3.82 0.86 มาก 

 รวม 4.06 0.60 มาก 

   

จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของบุคลากร ด้านเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 4.06, S.D. = 0.60) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า พอใจ

กับการได้เล่ือนขั้นเงินเดือน/ค่าจ้าง/ค่าตอบแทน อยู่ในระดับมากท่ีสุด (  = 4.50, S.D. = 0.60) 

ผูบ้งัคบับญัชาเบิกจ่ายค่าทาํงานล่วงเวลาอย่างเหมาะสม อยู่ในระดบัมาก (  = 4.01, S.D. = 0.80) 

ผูบ้งัคบับญัชาจดัสวสัดิการพิเศษท่ีทางหน่วยงานจดัให้แก่ บุคลากรหรือไม่ อยูใ่นระดบัมาก (  = 

3.82, S.D. = 0.86) และพอใจสวสัดิการตามท่ีกฎหมาย กาํหนดอยา่งพอเพียง อยู่ในระดบัมาก (  = 

3.80, S.D. = 0.84) 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของ

บุคลากร สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 

ลาํดบั

ท่ี 
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน 

ระดบัความคิดเห็น 

X S.D. แปลผล 

 ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal  Relation)    

1. ผูบ้งัคบับญัชาช่วยแกไ้ข/แนะนาํเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน 3.95 0.92 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชามีการติดต่อประสานงานกนัเป็นประจาํ 3.85 0.93 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนช่วยใหเ้กิดความสามคัคีในองคก์าร 3.76 0.99 มาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชามีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 3.90 0.94 มาก 

 รวม 3.87 0.59 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของบุคลากร ดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคล ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.87, S.D. = 0.59) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ อยูใ่น

ระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ผูบ้งัคบับญัชาช่วยแกไ้ข/แนะนาํ

เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน (  = 3.95, S.D. = 0.92) ผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน  

(  = 3.90, S.D. = 0.94) ผูบ้ ังคบับญัชามีการติดต่อประสานงานกันเป็นประจาํ (  = 3.85, S.D. = 

0.93) และผูบ้งัคบับญัชามีส่วนช่วยใหเ้กิดความสามคัคีในองคก์าร (  = 3.76, S.D. = 0.99)  

 

ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของ

บุคลากรสาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

 

ลาํดบั

ท่ี 
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน 

ระดบัความคิดเห็น 

X S.D. แปลผล 

 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision)    

1. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 3.88 0.83 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถสร้างขวญัในการทาํงาน 3.48 1.00 ปานกลาง 

3. ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยความเป็นธรรม 3.17 1.10 ปานกลาง 

4. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานตามลาํดบัสายการบงัคบับญัชา 4.57 0.98 มาก 

 รวม 3.76 0.56 มาก 
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จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของบุคลากร ด้านการปกครอง

บังคับบัญชา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.76, S.D. = 0.56) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า 

ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานตามลาํดบัสายการบงัคบับญัชา อยู่ในระดบัมาก (  = 4.57, S.D. = 0.98) 

ผูบ้งัคบับญัชาสามารถสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้กบัท่าน อยู่ในระดบัมาก (  = 3.88, S.D. = 

0.83) ผูบ้งัคบับญัชาสามารถสร้างขวญัในการทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.48, S.D. = 1.00) 

และผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรม อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.17,  

S.D. = 1.10) 

 

ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของ

บุคลากร สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นนโยบายและบริหาร 

 

ลาํดบั

ท่ี 
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน 

ระดบัความคิดเห็น 

X S.D. แปลผล 

 ดา้นนโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 

1. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายใหมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย

และแนวปฏิบติัของหน่วยงานเสมอ 

4.08 0.76 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาใหต้ดัสินใจในงานท่ีทาํไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 4.20 0.91 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาบุคลากรเสมอ                      

และดว้ยความเป็นธรรม 

3.85 0.97 มาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานท่ีสาํคญัและทา้ทายใหท้าํเสมอ 3.77 1.02 มาก 

 รวม 3.97 0.64 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของบุคลากร ด้านนโยบายและ         

การบริหาร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.97, S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า อยู่ใน

ระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปยงันอ้ย ดงัน้ี ผูบ้งัคบับญัชาตดัสินใจในงานท่ีทาํ

ไดอ้ย่างเต็มท่ี (  = 4.20, S.D. = 0.91) ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย มีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย

และแนวปฏิบติัของหน่วยงานเสมอ (  = 4.08, S.D. = 0.76) ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสําคญักบัการ

พฒันาบุคลากรเสมอและดว้ยความเป็นธรรม (  = 3.85, S.D. = 0.97) และผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย

งานท่ีสาํคญัและทา้ทายใหท้าํเสมอ (  = 3.77, S.D. = 1.02) 
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ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของ

บุคลากรสาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน 

 

ลาํดบั

ท่ี 
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน 

ระดบัความคิดเห็น 

X S.D. แปลผล 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน (Working Condition)    

1. บรรยากาศในท่ีทาํงานของท่านเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 3.91 0.91 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาจดัหาอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชส้าํนกังาน                     

ตรงตามความตอ้งการและเพียงพอกบัการใชง้าน 

3.83 0.97 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาดูแลความปลอดภยัในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 3.61 1.03 มาก 

 รวม 3.78 0.70 มาก 

   

จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของบุคลากร ดา้นสภาพแวดลอ้ม

การปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.78, S.D. = 0.70) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ อยูใ่น

ระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปยงันอ้ย ดงัน้ี ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน 

(Working Condition) บรรยากาศในท่ีทํางานของท่านเอ้ือต่อการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  

(  = 3.91, S.D. = 0.91) รองลงมา ผู ้บังคับบัญชาจัดหาอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้สํานักงาน  

ตรงตามความต้องการและเพียงพอกับการใช้งาน อยู่ในระดับมาก (  = 3.83, S.D. = 0.97) 

ผูบ้งัคบับญัชาดูแลความปลอดภยัในการปฏิบติังานเป็นอย่างดี อยูใ่นระดบัมาก  (  = 3.61, S.D. = 

1.03) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของ

บุคลากร สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นสถานภาพวชิาชีพ 

 

ลาํดบั

ท่ี 
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน 

ระดบัความคิดเห็น 

X S.D. แปลผล 

 ดา้นสถานภาพวิชาชีพ (Status)    

1. ผูบ้งัคบับญัชามีวฒิุการศึกษาท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.71 1.03 มาก 

2. ท่านศรัทธาและภูมิใจในการทาํงานท่ีองคก์ารน้ี 3.72 0.93 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาไดน้าํความรู้และวิธีปฏิบติัตรงตามวิชาชีพ 3.52 1.08 มาก 

4. ใชค้วามรู้ความสามารถในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 2.94 1.10 ปานกลาง 

 รวม 3.47 0.66 ปานกลาง 

   

จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของบุคลากร ด้านสถานภาพ

วิชาชีพ ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.47, S.D. = 0.66) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ท่าน

ศรัทธาและภูมิใจในการทาํงานท่ีองคก์ารน้ี อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.72, S.D. = 0.93) ผูบ้งัคบับญัชามี

วฒิุการศึกษาท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.71, S.D. = 1.03) ผูบ้งัคบับญัชาไดน้าํ

ความรู้และวิธีปฏิบัติตรงตามวิชาชีพ อยู่ในระดับมาก (  = 3.52, S.D. = 1.08) และท่านรัก

ผูบ้งัคบับญัชาและจะใชค้วามรู้ความสามารถในการทาํงานอย่างเต็มท่ี อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 

2.94, S.D. = 1.10) 

 

ตารางท่ี 4.20  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของ

บุคลากร สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน 

 

ลาํดบั

ท่ี 
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน 

ระดบัความคิดเห็น 

X S.D. แปลผล 

 ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน (Job Security)    

1. หน่วยงานมีการกาํหนดหลกัเกณฑก์ารเล่ือนตาํแหน่ง                             

ท่ีคาํนึงถึงความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ทาํงาน 

4.66 0.80 มากท่ีสุด 

2. องคก์ารน้ีมีความมัน่คง 3.90 0.70 มาก 

3. ทาํงานท่ีองคก์ารน้ีไม่ยา้ยไปทาํงานท่ีองคก์ารอ่ืน 4.01 0.87 มาก 

 รวม 4.19 0.51 มาก 
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จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของบุคลากร ด้านความมัน่คงใน

การปฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.19 , S.D. = 0.51) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า 

หน่วยงานมีการกําหนดหลักเกณฑ์การเล่ือนตําแหน่งท่ีคํานึงถึงความรู้ ความสามารถ และ

ประสบการณ์ทาํงาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด  (  = 4.66, S.D. = 0.80) ทาํงานท่ีองค์การน้ีไม่ยา้ยไป

ทาํงานท่ีองค์การอ่ืน อยู่ในระดับมาก(  = 4.01,  S.D. = 0.87) และองค์การน้ีมีความมัน่คง อยู่ใน

ระดบัมาก (  = 3.90, S.D. = 0.70) 

 

ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของ

บุคลากร สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นชีวติความเป็นอยูส่่วนบุคคล 

 

ลาํดบั

ท่ี 
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน 

ระดบัความคิดเห็น 

X S.D. แปลผล 

 ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนบุคคล (Personal  Lift)    

1. มีความสุขกบัการไดท้าํงานในตาํแหน่งและหนา้ท่ี                                  

ท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัน้ี 

3.86 0.95 ปานกลาง 

2. ผูบ้งัคบับญัชามีความจริงใจ  3.43 1.01 ปานกลาง 

3. มีความภาคภูมิใจในตนเอง  และตนเองมีคุณค่าในชีวิตปัจจุบนั 3.02 1.12 ปานกลาง 

 รวม 3.44 0.71 ปานกลาง 

   

จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของบุคลากร ดา้นชีวิตความเป็นอยู่

ส่วนบุคคล ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.44, S.D. = 0.71) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า  

อยู่ในระดบัปานกลางทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปยงัน้อย ดงัน้ี มีความสุขกบัการได้

ทาํงานในตาํแหน่งและหน้าท่ี ท่ีทาํอยู่ในปัจจุบนัน้ี (  = 3.86, S.D. = 0.95) ผูบ้งัคบับญัชามีความ

จริงใจ (  = 3.43, S.D. = 1.01) และมีความภาคภูมิใจในตนเอง และตนเองมีคุณค่าในชีวิตปัจจุบนั 

(  = 3.02, S.D. = 1.12) 
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4.  ระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานชลประทานที่ 16 

จังหวดัสงขลา 

 

จากการศึกษาระดับขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงาน

ชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ผูศึ้กษาวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) จากกลุ่มตวัอยา่ง 347 คน ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.22  

 

ตารางท่ี 4.22 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับขวญัและกําลังใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวม 

 

ลาํดบั

ท่ี 
ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ระดบัขวญัและกาํลงัใจ 

X S.D. แปลผล 

1. ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล (Interpersonal Good Relation) 4.19 0.65 มาก 

2. ดา้นการบริหารความขดัแยง้ (Conflict Management ) 3.74 0.67 มาก 

3. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี (Career Path) 3.50 1.08 มาก 

4. ดา้นผลสมัฤทธ์ิของงาน (Achievement Motivation – ACH) 4.27 0.52 มาก 

5. ดา้นความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 3.73 0.60 มาก 

6. ดา้นความร่วมมือในการทาํงาน (Collaboration Work) 3.49 0.66 ปานกลาง 

 รวม 3.82 0.46 มาก 

 

จากตารางท่ี  4.22 พบว่า ระดับขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.82, S.D. = 0.46) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ขวญัและกาํลังใจในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก 5 ด้าน โดย

เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ดงัน้ี ด้านผลสัมฤทธ์ิของงาน (  = 4.27, S.D. = 0.52) ด้าน

ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคคล (  = 4.19, S.D. = 0.65) ด้านการบริหารความขดัแยง้ (  = 3.74, 

S.D. = 0.67) ด้านความพึงพอใจในงาน (  = 3.73, S.D. = 0.60) ด้านโอกาสก้าวหน้าในตาํแหน่ง

หนา้ท่ี (  = 3.50, S.D. = 1.08) และมีเพียง 1 ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นความร่วมมือในการ

ทาํงาน (  = 3.49, S.D. = 0.66) 
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เม่ือวิเคราะห์ ระดับขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงาน

ชลประทานท่ี 16 จังหวดัสงขลา ในแต่ละด้านเป็นรายข้อจะได้ผลการวิเคราะห์ตามตารางท่ี               

4.23 – 4.28 

 

ตารางท่ี 4.23 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับขวญัและกําลังใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นความสัมพนัธ์

ท่ีดีระหวา่งบุคคล 

 

ลาํดบั

ท่ี 
ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ระดบัขวญัและกาํลงัใจ 

X S.D. แปลผล 

 ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล (Interpersonal Good Relation) 

1. ศรัทธาเช่ือมัน่ในผูบ้งัคบับญัชา 4.62 0.76 มากท่ีสุด 

2. จงรักภกัดีต่อหน่วยงาน 3.89 0.79 มาก 

3. ยินดีเรียนรู้และทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายช้ินใหม่ๆ อยา่งเตม็ใจ 4.04 0.97 มาก 

 รวม 4.19 0.65 มาก 

   

จากตารางท่ี  4.23 พบว่า ระดับขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร               

ด้านความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างบุคคล ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.19, S.D. = 0.65) เม่ือ

พิจารณารายขอ้พบวา่ ศรัทธาเช่ือมัน่ในผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.62, S.D. = 0.76) 

ยินดีเรียนรู้และทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายช้ินใหม่ๆ อย่างเต็มใจ อยูใ่นระดบัมาก (  = 4.04, S.D. = 

0.97) และจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.89, S.D. = 0.79) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.24 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับขวญัและกําลังใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นการบริหาร

ความขดัแยง้ 

 

ลาํดบั

ท่ี 
ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ระดบัขวญัและกาํลงัใจ 

X S.D. แปลผล 

 ดา้นการบริหารความขดัแยง้ (Conflict Management)    

1. ผูบ้งัคบับญัชามีวิธีการบริหารงานท่ีช่วยลดความขดัแยง้

ระหวา่งบุคลากรได ้

3.98 0.86 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนช่วยใหไ้ดรั้บทราบขอ้มลูต่างๆ                             

อยา่งถกูตอ้งและชดัเจน 

3.84 1.00 มาก 

3. ไดรั้บความเป็นธรรมจากการประเมินผลการปฏิบติังาน

จากผูบ้งัคบับญัชาทุกคร้ัง 

3.67 1.11 มาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชาช่วยใหเ้กิดความรักสามคัคี และร่วมแรง

ร่วมใจในหน่วยงาน 

3.46 1.05 ปานกลาง 

 รวม 3.74 0.67 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ ระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นการ

บริหารความขดัแยง้ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.74, S.D. = 0.67) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า 

ผูบ้งัคบับญัชามีวิธีการบริหารงานท่ีช่วยลดความขดัแยง้ระหวา่งบุคลากรได ้อยูใ่นระดบัมาก (  = 

3.98, S.D. = 0.86) ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนช่วยให้ได้รับทราบขอ้มูลต่างๆ อย่างถูกตอ้งชัดเจน อยู่ใน

ระดับมาก (  = 3.84, S.D. = 1.00) ได้รับความเป็นธรรมจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

จากผูบ้งัคบับญัชาทุกคร้ัง อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.67, S.D. = 1.11) และมีเพียง 1 ดา้น อยู่ในระดบั

ปานกลาง ผูบ้งัคบับญัชาช่วยให้เกิดความรักสามคัคีและร่วมแรงร่วมใจในหน่วยงาน อยู่ในระดบั

ปานกลาง (  = 3.46, S.D. = 1.05) 
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ตารางท่ี 4.25 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับขวญัและกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ด้านโอกาส

กา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี 

 

ลาํดบั

ท่ี 
ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ระดบัขวญัและกาํลงัใจ 

X S.D. แปลผล 

 ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี (Career Path)    

1. ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหมี้โอกาส                                

ในการพฒันาความรู้ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง 

3.85 0.94 มาก 

2. ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหมี้โอกาส 

ดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

3.63 2.46 มาก 

3. โอกาสไดรั้บพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน/เล่ือนตาํแหน่ง

ทดัเทียมกบัผูอ่ื้น 

3.01 1.18 ปานกลาง 

 รวม 3.50 1.08 มาก 

   

จากตารางท่ี  4.25 พบว่า ระดับขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร               

ด้านโอกาสก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.50, S.D. = 1.08) เม่ือ

พิจารณารายข้อพบว่า ได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ ังคับบัญชาให้มีโอกาสในการพฒันาความรู้

ความสามารถอย่างต่อเน่ือง อยู่ในระดับมาก (  = 3.85, S.D. = 0.94) ได้รับการสนับสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชาให้มีโอกาสดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน อยู่ในระดบัมาก (  = 3.63, S.D. = 2.46) และมี

เพียง 1 ด้านอยู่ในระดบัปานกลาง มีโอกาสได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน/ เล่ือนตาํแหน่ง

ทดัเทียมกบัผูอ่ื้น (  = 3.01, S.D. = 1.08) 
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ตารางท่ี 4.26 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับขวญัและกําลังใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ด้านผลสัมฤทธ์ิ

ของงาน 

 

ลาํดบั

ท่ี 
ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ระดบัขวญัและกาํลงัใจ 

X S.D. แปลผล 

 ดา้นผลสมัฤทธ์ิของงาน (Achievement Motivation – ACH) 

1. ปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบสาํเร็จตามเป้าประสงค ์

ท่ีวางไว ้

4.67 0.65 มากท่ีสุด 

2. ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จทนัตามเวลาท่ีกาํหนด 3.98 0.62 มาก 

3. ไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาในการแกปั้ญหา 

ท่ีเกิดจากการปฏิบติังานไดอ้ยา่งทนัท่วงที 

4.17 0.96 มาก 

 รวม 4.27 0.52 มาก 

   

จากตารางท่ี  4.26 พบว่า ระดับขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร                

ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 4.27, S.D. = 0.52) เม่ือพิจารณารายขอ้

พบวา่ ปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบสําเร็จตามเป้าประสงค์ท่ีวางไว ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 

4.67, S.D. = 0.65) ไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาในการแกปั้ญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน

ไดอ้ยา่งทนัท่วงที อยูใ่นระดบัมาก (  = 4.17, S.D. = 0.96) และปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ

ทนัตามเวลาท่ีกาํหนด อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.98, S.D. = 0.62)  
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ตารางท่ี 4.27 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปลผลระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากร สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นความพึงพอใจในงาน 

 

ลาํดบั

ท่ี 
ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ระดบัขวญัและกาํลงัใจ 

X S.D. แปลผล 

 ดา้นความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)    

1. งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความสามารถของท่าน 3.97 0.79 มาก 

2. งานท่ีตนเองทาํอยูมี่โอกาสกา้วหนา้และมัน่คงในชีวิต 3.90 1.06 มาก 

3. มีความสุขในการปฏิบติังานท่ีท่านรับผิดชอบอยูใ่นปัจจุบนั 3.55 1.01 มาก 

4. ไม่ประสงคจ์ะเปล่ียนงานไปท่ีอ่ืน 3.68 1.19 มาก 

5. รู้สึกผกูพนักบัหน่วยงานน้ี 3.55 1.04 มาก 

 รวม 3.73 0.60 มาก 

   

จากตารางท่ี  4.27 พบว่า ระดับขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร          

ดา้นความพึงพอใจในงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.73, S.D. = 0.60) เม่ือพิจารณารายขอ้

พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปยงันอ้ย ดงัน้ี งานท่ีไดรั้บมอบหมาย

ตรงกบัความสามารถของท่าน (  = 3.97, S.D. = 0.79) งานท่ีตนเองทาํอยู่มีโอกาสก้าวหน้าและ

มัน่คงในชีวิต(  = 3.90, S.D. = 1.06) ไม่ประสงค์จะเปล่ียนงานไปท่ีอ่ืน (  = 3.68, S.D. = 1.19) มี

ความสุขในการปฏิบติังานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบนั (  = 3.55, S.D. = 1.01) และรู้สึกผูกพนั

กบัหน่วยงานน้ี (  = 3.55, S.D. = 1.04)  
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ตารางท่ี 4.28 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปลผลระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ด้านความร่วมมือในการ

ทาํงาน 

 

ลาํดบั

ท่ี 
ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ระดบัขวญัและกาํลงัใจ 

X S.D. แปลผล 

 ดา้นความร่วมมือในการทาํงาน (Collaboration Work)    

1. มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ                                   

ในการกาํหนดแนวทางในงานท่ีรับผิดชอบ 

3.88 0.85 มาก 

2. ไดรั้บความร่วมมือและช่วยเหลือเป็นอยา่งดีในการปฏิบติังาน 3.52 0.96 มาก 

3. ไดรั้บเชิญใหเ้ขา้ร่วมทุกกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 3.06 1.19 ปานกลาง 

 รวม 3.49 0.66 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี  4.28 พบว่า ระดับขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร             

ด้านความร่วมมือในการทํางาน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.49, S.D. = 0.66) เม่ือ

พิจารณารายขอ้พบว่า มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ ในการกาํหนดแนวทาง 

ในงานท่ีรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.88, S.D. = 0.85) ไดรั้บความร่วมมือและช่วยเหลือเป็น

อย่างดีในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (  = 3.52, S.D. = 0.96) และได้รับเชิญให้เข้าร่วมทุก

กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.06, S.D. = 1.19) 

 

5.  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําของผู้บริหารระดับต้นกับขวัญและกําลังใจในการ

ปฏบัิติงานของบุคลากร สํานักงานชลประทานที ่16 จังหวดัสงขลา 

 

จากวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้นกับขวญัและ

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ผูศึ้กษาวิเคราะห์

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Correlation Coefficient) ดงัรายละเอียด

ตามตารางท่ี 4.29 
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ตารางท่ี 4.29 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้นกับขวญัและ

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา 

โดยภาพรวม 

 

 

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ 

 

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ค่าสมัประสิทธ์ิ 

สหสมัพนัธ์ 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ์ 

ดา้นร่างกาย .770* สูง ทางบวก 

ดา้นภูมิหลงัทางสงัคม .766* สูง ทางบวก 

ดา้นสติปัญญาและความสามารถ .758* สูง ทางบวก 

ดา้นบุคลิกภาพ .764* สูง ทางบวก 

ดา้นเก่ียวกบังาน .755* สูง ทางบวก 

ดา้นสงัคม .759* สูง ทางบวก 

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ .762* สูง ทางบวก 

* ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญั

และกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ในภาพรวมมี

ความสัมพนัธ์ทางบวก อยู่ในระดบัสูง (r = .762*) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงสอดคลอ้ง 

กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

เม่ือวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญัและกาํลงัใจ

ในการปฏิบติังานของบุคลากร สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ในแต่ละดา้นจะไดผ้ลการ

วเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.30 – 4.35 
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ตารางท่ี 4.30 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้นกับขวญัและ

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  

ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล 

 

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ 

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล 

ค่าสมัประสิทธ์ิ 

สหสมัพนัธ์ 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ์ 

ดา้นร่างกาย .763* สูง ทางบวก 

ดา้นภูมิหลงัทางสงัคม .720* สูง ทางบวก 

ดา้นสติปัญญาและความสามารถ .706* สูง ทางบวก 

ดา้นบุคลิกภาพ .710* สูง ทางบวก 

ดา้นเก่ียวกบังาน .706* สูง ทางบวก 

ดา้นสงัคม .779* สูง ทางบวก 

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ .730* สูง ทางบวก 

* ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

 จากตารางท่ี 4.30 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมความสัมพนัธ์ระหวา่งขวญัและกาํลงัใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ด้านความสัมพนัธ์ท่ีดี

ระหว่างบุคคล มีความสัมพันธ์กับภาวะผู ้นําของผู ้บริหารระดับต้น ทางบวกในระดับสูงท่ี

ความสัมพันธ์ (r = .730*) และเม่ือพิจารณารายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ใน

ระดบัสูง ทุกดา้น อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
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ตารางท่ี 4.31 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้นกับขวญัและ

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา 

ดา้นการบริหารความขดัแยง้ 

 

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ 

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นการบริหารความขดัแยง้ 

ค่าสมัประสิทธ์ิ 

สหสมัพนัธ์ 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ์ 

ดา้นร่างกาย .746* สูง ทางบวก 

ดา้นภูมิหลงัทางสงัคม .700* สูง ทางบวก 

ดา้นสติปัญญาและความสามารถ .659* ปานกลาง ทางบวก 

ดา้นบุคลิกภาพ .740* สูง ทางบวก 

ดา้นเก่ียวกบังาน .674* ปานกลาง ทางบวก 

ดา้นสงัคม .683* ปานกลาง ทางบวก 

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ .700* สูง ทางบวก 

* ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

จากตารางท่ี 4.31 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมความสัมพนัธ์ระหว่างขวญัและกาํลงัใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นการบริหารความขดัแยง้ 

มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางบวกในระดบัสูงท่ีความสัมพนัธ์ (r = .700*) 

โดยพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างขวญัและกาํลังใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ด้านการบริหารความขัดแยง้ มีความสัมพันธ์กับภาวะผู ้นําของผู ้บริหารระดับต้น 

ดา้นร่างกาย ด้านภูมิหลงัทางสังคม ดา้นบุคลิกภาพ มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง ด้าน

เก่ียวกบังาน ดา้นสังคม และดา้นสติปัญญาและความสามารถมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบั

ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                 

 

 

 



82 

ตารางท่ี 4.32 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้นกับขวญัและ

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา 

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี 

 

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ 

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี 

ค่าสมัประสิทธ์ิ 

สหสมัพนัธ์ 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ์ 

ดา้นร่างกาย .749* สูง ทางบวก 

ดา้นภูมิหลงัทางสงัคม .723* สูง ทางบวก 

ดา้นสติปัญญาและความสามารถ .785* สูง ทางบวก 

ดา้นบุคลิกภาพ .737* สูง ทางบวก 

ดา้นเก่ียวกบังาน .723* สูง ทางบวก 

ดา้นสงัคม .707* สูง ทางบวก 

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ .737* สูง ทางบวก 

* ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

จากตารางท่ี 4.32 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมความสัมพนัธ์ระหว่างขวญัและกาํลงัใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ด้านโอกาสก้าวหน้าใน

ตําแหน่งหน้าท่ี  มีความสัมพันธ์กับภาวะผู ้นําของผู ้บริหารระดับต้น ทางบวกในระดับสูง                      

ท่ีความสัมพนัธ์ (r = .737*) และเม่ือพิจารณารายด้านพบว่า มีความสัมพนัธ์กันทางบวก อยู่ใน

ระดบัสูงทุกดา้น อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
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ตารางท่ี 4.33 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้นกับขวญัและ

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา 

ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน 

 

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ 

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นผลสมัฤทธ์ิของงาน 

ค่าสมัประสิทธ์ิ 

สหสมัพนัธ์ 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ์ 

ดา้นร่างกาย .723* สูง ทางบวก 

ดา้นภูมิหลงัทางสงัคม .736* สูง ทางบวก 

ดา้นสติปัญญาและความสามารถ .696* ปานกลาง ทางบวก 

ดา้นบุคลิกภาพ .729* สูง ทางบวก 

ดา้นเก่ียวกบังาน .699* ปานกลาง ทางบวก 

ดา้นสงัคม .718* สูง ทางบวก 

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ .716* สูง ทางบวก 

* ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

จากตารางท่ี 4.33 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมความสัมพนัธ์ระหว่างขวญัและกาํลังใจ              

ในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน 

มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางบวกในระดบัสูงท่ีความสัมพนัธ์ (r = .716*) 

โดยพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างขวญัและกาํลังใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ดา้นร่างกาย 

ด้านภูมิหลังทางสังคม ด้านบุคลิกภาพ ด้านสังคม มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง                       

ด้านเก่ียวกับงาน และด้านสติปัญญาและความสามารถ มีความสัมพนัธ์กันทางบวกในระดับ                    

ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
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ตารางท่ี 4.34 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้นกับขวญัและ

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา 

ดา้นความพึงพอใจในงาน 

 

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ 

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นพึงพอใจในงาน 

ค่าสมัประสิทธ์ิ 

สหสมัพนัธ์ 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ์ 

ดา้นร่างกาย .763* สูง ทางบวก 

ดา้นภูมิหลงัทางสงัคม .770* สูง ทางบวก 

ดา้นสติปัญญาและความสามารถ .744* สูง ทางบวก 

ดา้นบุคลิกภาพ .748* สูง ทางบวก 

ดา้นเก่ียวกบังาน .703* สูง ทางบวก 

ดา้นสงัคม .710* สูง ทางบวก 

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ .740* สูง ทางบวก 

* ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

จากตารางท่ี 4.34 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมความสัมพนัธ์ระหว่างขวญัและกาํลังใจ                  

ในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ด้านพึงพอใจในงาน                  

มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ ทางบวกในระดบัสูงท่ีความสัมพนัธ์ (r = .740*) 

และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยูใ่นระดบัสูง ทุกดา้น อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ี .05 
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ตารางท่ี 4.35 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้นกับขวญัและ

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา 

ดา้นความร่วมมือในการทาํงาน 

 

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ 

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นความร่วมมือในการทาํงาน 

ค่าสมัประสิทธ์ิ 

สหสมัพนัธ์ 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ์ 

ดา้นร่างกาย .714* สูง ทางบวก 

ดา้นภูมิหลงัทางสงัคม .770* สูง ทางบวก 

ดา้นสติปัญญาและความสามารถ .684* ปานกลาง ทางบวก 

ดา้นบุคลิกภาพ .733* สูง ทางบวก 

ดา้นเก่ียวกบังาน .664* ปานกลาง ทางบวก 

ดา้นสงัคม .771* สูง ทางบวก 

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ .723* สูง ทางบวก 

* ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

จากตารางท่ี 4.31 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมความสัมพนัธ์ระหว่างขวญัและกาํลงัใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ด้านความร่วมมือในการ

ทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางบวกในระดบัสูงท่ีความสัมพนัธ์              

(r = .723*) โดยพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างขวญัและกําลังใจในการ

ปฏิบติังานบุคลากร ดา้นความร่วมมือในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบั

ตน้ดา้นร่างกาย ดา้นภูมิหลงัทางสังคม ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นสังคม มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกใน

ระดบัสูง ดา้นสติปัญญาและความสามารถ ดา้นเก่ียวกบังาน  มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบั

ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

โดยภาพรวมค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้นมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังานชลประทาน 

ท่ี 16 จงัหวดัสงขลา อยู่ในระดับสูง (r = .762) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี .05 และพิจารณาเป็น 

รายด้านพบว่า ภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้น ทุกด้าน มีความสัมพนัธ์ทางบวก กับขวญัและ

กาํลงัใจในการปฏิบติังานบุคลากร ในระดบัสูง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 โดยเรียงลาํดบัจาก

มากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นร่างกาย ท่ีความสัมพนัธ์ (r = .770) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นภูมิหลงัทางสังคมท่ี
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ความสัมพนัธ์ (r = .766) ด้านบุคลิกภาพ ท่ีความสัมพนัธ์ (r = .764) ด้านสังคม ท่ีความสัมพนัธ์       

(r = .759) ด้านสติปัญญ าและความสามารถท่ีความสัมพันธ์  (r = .758) ด้านเก่ียวกับงาน ท่ี 

ความสัมพนัธ์ (r = .755)  

 

ตารางท่ี 4.36 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างผลกระทบต่องานกับขวญัและกาํลังใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวม 

 

ผลกระทบต่องาน 

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ค่าสมัประสิทธ์ิ 

สหสมัพนัธ์ 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ์ 

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน .708* สูง ทางบวก 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล .718* สูง ทางบวก 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา .743* สูง ทางบวก 

ดา้นนโยบายและการบริหาร .740* สูง ทางบวก 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน .724* สูง ทางบวก 

ดา้นสถานภาพวิชาชีพ .725* สูง ทางบวก 

ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน .721* สูง ทางบวก 

ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนบุคคล .716* สูง ทางบวก 

ผลกระทบต่องาน .724* สูง ทางบวก 

* ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

จากตารางท่ี 4.36 พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลกระทบต่องานกบัขวญัและกาํลงัใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์

ทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

สรุป ภาพรวมความสัมพนัธ์ระหว่างผลกระทบต่องานกับขวญัและกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา อยู่ในระดับสูง (r = .724*)              

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน ท่ีตั้งไว ้ 
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ตารางท่ี 4.37  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างผลกระทบต่องานกับขวญัและกาํลังใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นความสัมพนัธ์

ท่ีดีระหวา่งบุคคล 

 

ผลกระทบต่องาน 

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล 

ค่าสมัประสิทธ์ิ 

สหสมัพนัธ์ 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ์ 

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน .693* ปานกลาง ทางบวก 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล .775* สูง ทางบวก 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา .736* สูง ทางบวก 

ดา้นนโยบายและการบริหาร .748* สูง ทางบวก 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน .710* สูง ทางบวก 

ดา้นสถานภาพวิชาชีพ .772* สูง ทางบวก 

ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน .712* สูง ทางบวก 

ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนบุคคล .747* สูง ทางบวก 

ผลกระทบต่องาน .736* สูง ทางบวก 

* ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

จากตารางท่ี 4.37 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมความสัมพนัธ์ระหว่างขวญัและกาํลงัใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ด้านความสัมพนัธ์ท่ีดี

ระหว่างบุคคล มีความสัมพันธ์กับผลกระทบต่องาน ทางบวกในระดับสูงท่ีความสัมพันธ์                             

(r = .736*) โดยพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างขวญัและกําลังใจในการ

ปฏิบติังานบุคลากร ด้านความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคคล มีความสัมพนัธ์กับผลกระทบต่องาน                 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านการปกครองบังคบับัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร                   

ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน ดา้นสถานภาพวิชาชีพ ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน และ

ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง ด้านเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
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ตารางท่ี 4.38 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างผลกระทบต่องานกับขวญัและกาํลังใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นการบริหาร

ความขดัแยง้ 

 

ผลกระทบต่องาน 

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นการบริหารความขดัแยง้ 

ค่าสมัประสิทธ์ิ 

สหสมัพนัธ์ 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ์ 

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน .738* สูง ทางบวก 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล .651* ปานกลาง ทางบวก 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา .745* สูง ทางบวก 

ดา้นนโยบายและการบริหาร .719* สูง ทางบวก 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน .654* ปานกลาง ทางบวก 

ดา้นสถานภาพวิชาชีพ .750* สูง ทางบวก 

ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน .738* สูง ทางบวก 

ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนบุคคล .703* สูง ทางบวก 

ผลกระทบต่องาน .712* สูง ทางบวก 

* ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

จากตารางท่ี 4.38 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมความสัมพนัธ์ระหว่างขวญัและกาํลงัใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นการบริหารความขดัแยง้ 

มีความสัมพนัธ์กบัผลกระทบต่องาน ทางบวกในระดบัสูงท่ีความสัมพนัธ์ (r = .712*) โดยพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร                 

ดา้นการบริหารความขดัแยง้ มีความสัมพนัธ์กบัผลกระทบต่องาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสถานภาพวชิาชีพ ดา้นความมัน่คง

ในการปฏิบติังาน และด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนบุคคล  มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
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ตารางท่ี 4.39 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างผลกระทบต่องานกับขวญัและกาํลังใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ด้านโอกาส

กา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี 

 

ผลกระทบต่องาน 

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี 

ค่าสมัประสิทธ์ิ 

สหสมัพนัธ์ 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ์ 

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน .749* สูง ทางบวก 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล .723* สูง ทางบวก 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา .785* สูง ทางบวก 

ดา้นนโยบายและการบริหาร .737* สูง ทางบวก 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน .723* สูง ทางบวก 

ดา้นสถานภาพวิชาชีพ .707* สูง ทางบวก 

ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน .737* สูง ทางบวก 

ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนบุคคล .682* ปานกลาง ทางบวก 

ผลกระทบต่องาน .730* สูง ทางบวก 

* ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

จากตารางท่ี 4.39 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมความสัมพนัธ์ระหว่างขวญัและกาํลังใจ             

ในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ด้านโอกาสก้าวหน้า               

ในตาํแหน่งหน้าท่ี มีความสัมพนัธ์กับผลกระทบต่องาน ทางบวก ในระดับสูงท่ีความสัมพนัธ์                 

(r = .730*) โดยพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างขวญัและกําลังใจในการ

ปฏิบติังานบุคลากร ด้านโอกาสก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ี มีความสัมพนัธ์กบัผลกระทบต่องาน

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านการปกครองบงัคบับญัชา                 

ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน ดา้นสถานภาพวิชาชีพ และด้าน

ความมัน่คงในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง ดา้นชีวิตความเป็นอยู่ส่วน

บุคคล มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 



90 

ตารางท่ี 4.40  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างผลกระทบต่องานกับขวญัและกาํลังใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นผลสัมฤทธ์ิ

ของงาน 

 

ผลกระทบต่องาน 

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นผลสมัฤทธ์ิของงาน 

ค่าสมัประสิทธ์ิ 

สหสมัพนัธ์ 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ์ 

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน .657* ปานกลาง ทางบวก 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล .724* สูง ทางบวก 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา .736* สูง ทางบวก 

ดา้นนโยบายและการบริหาร .766* สูง ทางบวก 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน .721* สูง ทางบวก 

ดา้นสถานภาพวิชาชีพ .766* สูง ทางบวก 

ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน .768* สูง ทางบวก 

ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนบุคคล .750* สูง ทางบวก 

ผลกระทบต่องาน .736* สูง ทางบวก 

* ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

จากตารางท่ี 4.40 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมความสัมพนัธ์ระหว่างขวญัและกาํลังใจ                           

ในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน 

มีความสัมพนัธ์กบัผลกระทบต่องาน ทางบวกในระดบัสูงท่ีความสัมพนัธ์ (r = .736*) โดยพิจารณา

เป็ นรายด้าน พ บ ว่า ความ สั มพัน ธ์ระห ว่างขว ัญ และกําลังใจใน การป ฏิ บัติงานบุ คลากร                             

ด้านผลสัมฤทธ์ิของงาน มีความสัมพนัธ์กบัผลกระทบต่องาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล              

ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบติังาน               

ด้านสถานภาพวิชาชีพ ด้านความมัน่คงในการปฏิบติังาน และด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนบุคคล            

มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก

ในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
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ตารางท่ี 4.41 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างผลกระทบต่องานกับขวญัและกาํลังใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ด้านความพึง

พอใจในงาน 

 

ผลกระทบต่องาน 

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นความพึงพอใจในงาน 

ค่าสมัประสิทธ์ิ 

สหสมัพนัธ์ 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ์ 

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน .752* สูง ทางบวก 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล .724* สูง ทางบวก 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา .723* สูง ทางบวก 

ดา้นนโยบายและการบริหาร .713* สูง ทางบวก 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน .756* สูง ทางบวก 

ดา้นสถานภาพวิชาชีพ .673* ปานกลาง ทางบวก 

ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน .683* ปานกลาง ทางบวก 

ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนบุคคล .669* ปานกลาง ทางบวก 

ผลกระทบต่องาน .711* สูง ทางบวก 

* ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

จากตารางท่ี 4.41 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมความสัมพนัธ์ระหว่างขวญัและกาํลังใจ                 

ในการปฏิบติังานของบุคลากร สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นความพึงพอใจในงาน 

มีความสัมพนัธ์กบัผลกระทบต่องาน ทางบวกในระดบัสูงท่ีความสัมพนัธ์ (r = .711*) โดยพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานบุคลากร ด้านความ              

พึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กับผลกระทบต่องานด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร                         

ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง ดา้นสถานภาพวิชาชีพ 

ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน และดา้นชีวติความเป็นอยูส่่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก

ในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
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ตารางท่ี 4.42  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างผลกระทบต่องานกับขวญัและกาํลังใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ดา้นความร่วมมือ

ในการทาํงาน 

 

ผลกระทบต่องาน 

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นความร่วมมือในการทาํงาน 

ค่าสมัประสิทธ์ิ 

สหสมัพนัธ์ 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ์ 

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน .660* ปานกลาง ทางบวก 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล .710* สูง ทางบวก 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา .732* สูง ทางบวก 

ดา้นนโยบายและการบริหาร .756* สูง ทางบวก 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน .741* สูง ทางบวก 

ดา้นสถานภาพวิชาชีพ .679* ปานกลาง ทางบวก 

ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน .688* ปานกลาง ทางบวก 

ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนบุคคล .742* สูง ทางบวก 

ผลกระทบต่องาน .713* สูง ทางบวก 

* ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

จากตารางท่ี 4.42 แสดงให้เห็นถึงภาพรวมความสัมพนัธ์ระหว่างขวญัและกาํลงัใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ด้านความร่วมมือในการ

ทาํงาน มีความสัมพนัธ์กับผลกระทบต่องาน ทางบวกในระดับสูงท่ีความสัมพนัธ์ (r = .713*)                  

โดยพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ความสัมพนัธ์ระหวา่งขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานบุคลากร 

ดา้นความร่วมมือในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัผลกระทบต่องาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคล ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมการ

ปฏิบัติงาน และด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง                

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านสถานภาพวิชาชีพ และด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน                

มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 



93 

โดยภาพรวมทั้งหมด ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งผลกระทบต่องานของบุคลากร 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของสํานักงานชลประทานท่ี 16 

จงัหวดัสงขลา อยู่ในระดับสูง (r = .724) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี .05 และเม่ือพิจารณาเป็น 

รายดา้นพบวา่ ผลกระทบต่องานของบุคลากร ทุกดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวก กบัขวญัและกาํลงัใจ

ในการปฏิบติังานบุคลากร ในระดบัสูง อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 โดยเรียงลาํดบัจากมากไป 

หานอ้ย ดงัน้ี ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ท่ีความสัมพนัธ์ (r = .743) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย

และการบริหาร ท่ีความสัมพันธ์ (r = .740) ด้านสถานภาพวิชาชีพ ท่ีความสัมพันธ์ (r = .725)                       

ดา้นสภาพแวดล้อมการปฏิบติังาน ท่ีความสัมพนัธ์ (r = .724) ด้านความมัน่คงในการปฏิบติังาน                   

ท่ีความสัมพนัธ์ (r = .721) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ท่ีความสัมพนัธ์ (r = .718) ด้านชีวิต

ความเป็นอยูส่่วนบุคคล ท่ีความสัมพนัธ์ (r = .716) ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ท่ีความสัมพนัธ์    

(r = .708) มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานบุคลากร 

ในระดบัสูงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

6.  ปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้นําของผู้บริหารระดับต้นกับการสร้างขวัญ

และกาํลงัใจในการปฏบัิติงานของบุคลากร สํานักงานชลประทานที ่16 จังหวดัสงขลา 

 

การศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัการสร้าง

ขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จังหวดัสงขลา 

แบบสอบถาม จาํนวน 347 ฉบบั เม่ือจาํแนกตามปัจจยัคุณลกัษณะผูน้าํ ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน 

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร และขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 

4.43 – 4.46   
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ตารางท่ี 4.43  ปัญหาและขอ้เสนอแนะดา้นปัจจยัคุณลกัษณะผูน้าํ 

 

ลาํดบัท่ี ปัญหาและขอ้เสนอแนะ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

 ปัจจยัคุณลกัษณะผูน้าํ   

1. การไมย่อมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 143 41.2 

2. การขาดดุลพินิจและการตดัสินใจท่ีดี 57 16.4 

3. การขาดความรอบรู้ 29 8.4 

 

 

 

4. ไม่มีการระบุปัญหาและขอ้เสนอแนะ 118 34.0 

 รวม 347 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.43 พบว่า ปัญหาดา้นปัจจยัคุณลกัษณะผูน้าํ ไดแ้ก่ ปัญหาการไม่ยอมรับ

ฟังคามคิดเห็นของผูอ่ื้น มากท่ีสุด จาํนวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 41.2 รองลงมาคือ ปัญหาการขาด   

ดุลยพินิจและการตัดสินใจท่ีดี จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 16.4 ปัญหาการขาดความรอบรู้ 

จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 และผูต้อบแบบสอบถามไม่ไดมี้การระบุปัญหาและขอ้เสนอแนะ 

จาํนวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 34.0 

 

ตารางท่ี 4.44  ปัญหาและขอ้เสนอแนะดา้นปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน 

 

ลาํดบัท่ี ปัญหาและขอ้เสนอแนะ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

 ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน   

1. การปกครองบญัชา 173 49.9 

2. การจดัหาอุปกรณ์  เคร่ืองมือเคร่ืองใชส้าํนกังาน 47 13.5 

3. สถานท่ีในการทาํงาน 33 9.5 

4. ไม่มีการระบุปัญหาและขอ้เสนอแนะ 94 27.1 

 รวม 347 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.44 พบว่า ปัญหาด้านปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่องาน ได้แก่ ปัญหาการ

ปกครองบญัชา มากท่ีสุด จาํนวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 49.9 รองลงมาคือ ปัญหาการจดัหาอุปกรณ์ 

เคร่ืองมือใช้สํานักงาน จาํนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 สถานท่ีในการทาํงาน จาํนวน 33 คน          

คิดเป็นร้อยละ 9.5 และผูต้อบแบบสอบถามไม่ไดมี้การระบุปัญหาและขอ้เสนอแนะ จาํนวน 94 คน 

คิดเป็นร้อยละ 27.1 
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ตารางท่ี 4.45 ปัญหาและขอ้เสนอแนะดา้นขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

 

ลาํดบัท่ี ปัญหาและขอ้เสนอแนะ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

 ขวญัและกาํลงัในการปฏิบติังาน   

1. การมอบหมายงานขาดความชดัเจน 149 42.9 

2. ขาดการไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา 108 31.1 

3. ขาดการใหร้างวลัเพื่อสร้างแรงจูงใจ 31 8.9 

4. ไม่มีการระบุปัญหาและขอ้เสนอแนะ 59 17.1 

 รวม 347 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.45 พบว่า ปัญหาด้านขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน ได้แก่ ปัญหา          

การมอบหมายงานขาดความชัดเจน มากท่ีสุด จาํนวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 42.9 รองลงมาคือ 

ปัญหาขาดการไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา จาํนวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 31.1 ขาดการ

ให้รางวลัเพื่อสร้างแรงจูงใจ จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 8.9 และผูต้อบแบบสอบถามไม่ไดมี้การ

ระบุปัญหาและขอ้เสนอแนะ จาํนวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 

 

ตารางท่ี 4.46 ปัญหาและขอ้เสนอแนะดา้นอ่ืนๆ  

 

ลาํดบัท่ี ปัญหาและขอ้เสนอแนะ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

 ขอ้เสนอแนะดา้นอ่ืนๆ   

1. เทคโนโลยไีม่มีทนัสมยั 137 39.5 

2. ขาดการทาํกิจกรรมร่วมกนั 128 36.9 

3. ไม่มีการระบุปัญหาและขอ้เสนอแนะ

  

82 23.6 

 รวม 347 100 

 

จากตารางท่ี 4.45 พบว่า ปัญหาด้านอ่ืนๆ ได้แก่ ปัญหาเทคโนโลยีขาดความทนัสมยั            

มากท่ีสุด จาํนวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 39.5 รองลงมาคือ ปัญหาขาดการทาํกิจกรรมร่วมกัน 

จํานวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 36.9 และผู ้ตอบแบบสอบถามไม่ได้มีการระบุปัญหาและ

ขอ้เสนอแนะ จาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 23.6 
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การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญัและกาํลงัใจ

ในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา จากกลุ่มตวัอย่าง 347 

คน ได้เสนอแนะและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านต่างๆ ของความสัมพันธ์ระหว่าง

ระหว่างภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้นกับขวญัและกาํลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ซ่ึงผูศึ้กษานาํขอ้มูลมาวเิคราะห์เน้ือหา และเขียนอธิบาย

เชิงพรรณนาวเิคราะห์ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

6.1 ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัปัจจัยคุณลกัษณะผู้นํา 

 6.1.1  ควรมีการยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นมากข้ึน ไม่ว่าจะเป็นผูร่้วมงาน

ในตําแหน่งผู ้บริหารด้วยกัน หรือบุคลากร เพื่อสามารถนําความคิดเห็นท่ีหลากหลายหรือ                  

ท่ีแตกต่างมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานใหส้าํเร็จไปตามเป้าหมายท่ีวางไวร่้วมกนั  

 6.1.2  ควรมีดุลพินิจและการตดัสินใจท่ีดีในทุกๆ เร่ือง ไม่ควรด่วนตดัสินใจ ควร

มีการพิจารณาให้รอบคอบถ่ีถ้วน ก่อนการตดัสินใจ ควรใช้เหตุผลมากกว่าใช้อารมณ์ หากใช้

อารมณ์อยู่เหนือเหตุผล อาจจะทาํให้การตัดสินใจผิดพลาด จะส่งผลเสียต่อองค์การ และต่อ

ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคล  

 6.1.3 ควรมีการศึกษาความรู้ใหม่ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานในหน้าท่ี 

ท่ีรับผดิชอบ เพื่อเพิ่มทกัษะความรู้ ใหมี้ความรู้ท่ีรอบดา้นมากข้ึน  

 6.1.4  ควรมีการสร้างเครือข่ายในท่ีทาํงาน ไม่ยดึตนเองเป็นศนูยก์ลางเพียงลาํพงั 

6.2  ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลกระทบต่องานของบุคลากร 

 6.2.1  ควรมีการปรับรูปแบบการในการปกครองบุคลากร จากระบบอุปถมัภ ์

หรือพรรคพวก ให้มาเป็นระบบประชาธิปไตย เพื่อท่ีบุคลากรทุกคนจะไดรั้บความเสมอภาคเท่า

เทียมกนัในการปฏิบติังาน เพราะหากวา่มีการเอ้ือผลประโยชน์ให้แก่พวกพอ้ง จะทาํใหบุ้คลากรท่ี

ไม่ไดอ้ยู่ในสายอุปถมัภ์ จะได้รับผลกระทบต่องานในทุกๆ ดา้นไม่ว่าจะเป็นด้านเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการ

บริหาร ด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน ด้านสถานภาพวิชาชีพ ด้านความมั่นคงในการ

ปฏิบติังาน และดา้นชีวติความเป็นอยู ่ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้เกิดข้ึนระหวา่งผูบ้ริหารระดบั

ตน้กบับุคลากร และนาํไปสู่การลาออกจากงานในท่ีสุด ซ่ึงส่งผลลบต่อภาพรวมขององคก์ร  

 6.2.2  ควรลดขั้นตอน และระยะเวลาในการจดัหาและเบิกใช้อุปกรณ์ เคร่ืองมือ

เคร่ืองใชส้าํนกังาน เพื่อใหน้าํเคร่ืองมือเคร่ืองใชเ้หล่านั้นมาปฏิบติัไดค้ล่องตวั และรวดเร็วข้ึน       
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 6.2.3  ควรมีการปรับเปล่ียนและสร้างบรรยากาศในการทาํงาน ให้บุคลากรเกิด

ความอยากมาทาํงานทุกวนั โดยการปรับการจดัวางโต๊ะทาํงานให้มีพื้นท่ีใชส้อยเพิ่มมากข้ึน พื้นท่ี

ทาํงานสะอาด ไม่ควรวางโต๊ะทาํงานชิดกนัเกินไป ตกแต่งสถานท่ีทาํงาน จดัสรรส่วนงาน และ 

จดัพฤติกรรมของตนเองและผูร่้วมงานใหภู้มิใจในการงานและรักงานของตน 

6.3  ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

 6.3.1  ควรมีการมอบหมายงานให้เป็นระบบสายการบงัคบับญัชา และมีความ

ชดัเจนมากยิง่ข้ึน มีการส่ือสารและสั่งงานท่ีดี ทาํใหเ้กิดความสามคัคีเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวกนั 

 6.3.2  ควรเอาใจใส่ต่อบุคลากร หากบุคลากรเกิดปัญหา ควรมีการช่วยเหลือ  

ถามไถ่ และร่วมกนัแกปั้ญหา และเม่ือมีปัญหาความขดัแยง้เกิดข้ึน ผูบ้ริหารระดบัตน้ ควรมีการเขา้

ไปช่วยลดความขดัแยง้ดว้ยความยติุธรรมในทนัท่วงที 

 6.3.3  ควรมีการให้รางวลัเพื่อสร้างแรงจูงใจ เม่ือบุคลากรไดมี้การทาํงานสําเร็จ

ตามเป้าหมาย และเวลาท่ีกาํหนด หรือประสบความสาํเร็จในชีวติ  

 6.3.4  ควรมีความยติุธรรมในการเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือน 

6.4  ข้อเสนอแนะอืน่ๆ 

 6.4.1  ควรมีการพัฒนาทางด้านเทคโนโลยีในระบบอิเล็กทรอนิกส์ต่างๆ                       

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานให้มีความทนัสมยัท่ีสุด เพื่อบุคลากร สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็ม

ความสามารถ รวดเร็วและทนัสมยั  

 6.4.2  ควรมีการจดักิจกรรมร่วมกนัทุกๆ ส่วนงานในสังกดั เช่นการแข่งขนักีฬาสี

เช่ือมความสัมพนัธ์   กิจกรรมปลูกตน้ไม ้ กิจกรรมประชาสัมพนัธ์เสียงตามสาย กิจกรรมKM การ

มีส่วนร่วม กิจกรรมพบปะยามเช้า เพื่อกระชับความสัมพนัธ์อนัดี และสร้างไมตรีจิตให้แก่กัน 

เพราะทุกๆ ส่วนงานตอ้งมีการติดต่อประสานงานกนั หากมีการจดักิจกรรมเฉพาะส่วนงาน จะทาํ

ให้บุคลากรรู้จกักนัเฉพาะในส่วนงานของตน และจะไม่ทาํให้เกิดสัมพนัธภาพระหว่างส่วนงาน 

ซ่ึงอาจส่งผลให้เกิดการติดขดัในการติดต่อประสานงาน และความขดัแยง้เกิดข้ึน แต่ถา้หากมีการ

สร้างสัมพนัธภาพในทุกๆ ส่วนงานในสังกดั จะทาํให้การทาํงานกนัอย่างราบร่ืน เปรียบเสมือน

ครอบครัวเดียวกนั รู้จกักนัอย่างแน่นเฟ้น เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั ทาํให้สามารถปฏิบติังานได้

ตามเป้าหมายท่ีองคก์ารกาํหนดไว ้  
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 6.4.3  ควรมีการประกวดผลงานในด้านการสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ของระบบ

ชลประทาน เพื่อให้บุคลากรไดร้ะดมความคิดร่วมกนั เป็นการสร้างความสามคัคีของบุคลากรให้

เกิดข้ึนและให้รางวลัเพื่อเป็นขวญัและกาํลงัในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานชลประทาน 

ท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ทาํให้เกิดความภาคภูมิใจในชีวิตทาํให้เกิดความเช่ือมัน่ ศรัทธา และทาํงานอยู่

กบัองคก์ารนานแสนนาน 



บทที ่5 

 สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

   

 

การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้                   

กับขวญัและกาํลังใจในการปฏิบัติงานของสํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา เป็นการ

การศึกษาแบบเชิงสํารวจ เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ตามระเบียบวิธีการศึกษา  

ผูศึ้กษาไดน้าํเสนอประเด็นสาํคญัโดยจาํแนกออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

1.  สรุปการศึกษา  

2.   อภิปรายผล  

3.  ขอ้เสนอแนะ  

 

1. สรุปการศึกษา 

 

1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ดงัต่อไปน้ี 

1.1.1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้

สาํนกังานชลประทาน ท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  

1.1.2 เพื่อศึกษาระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังาน

ชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  

1.1.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญั

และกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา  

1.1.4 เพื่อศึกษาปัญหาและเสนอแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ําของผูบ้ริหาร

ระดบัตน้กบัการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังานชลประทานท่ี 16 

จงัหวดัสงขลา  

1.2 สมมติฐานในการศึกษา  

1.2.1 คุณลกัษณะผูน้าํทางดา้นร่างกาย ดา้นภูมิหลงัทางสังคม ดา้นสติปัญญาและ

ความสามารถ ด้านบุคลิกภาพ ด้านเก่ียวกับงาน ด้านสังคมของผูบ้ริหารระดับต้น สํานักงาน

ชลประทานท่ี 16 กรมชลประทาน จงัหวดัสงขลา มีความสัมพนัธ์กับขวญัและกาํลังใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร อยูใ่นระดบัมาก 
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1.2.2 เงินเดือนและค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การปกครองบงัคบั

บญัชา นโยบายและ การบริหาร สภาพแวดล้อมการปฏิบติังาน สถานภาพวิชาชีพ ความมัน่คงใน                      

การปฏิบติังาน ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนบุคคลของผูบ้ริหารระดับต้น สํานักงานชลประทานท่ี 16                

กรมชลประทาน จงัหวดัสงขลา มีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

อยูใ่นระดบัมาก 

1.3 วธีิดําเนินการศึกษา 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรของสํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดั

สงขลาไดแ้ก่ ลูกจา้งชัว่คราว พนกังานราชการ ลูกจา้งประจาํ ขา้ราชการระดบัปฏิบติังาน ขา้ราชการ

ระดบัชาํนาญงาน สํานักงานชลประทานท่ี 16  จงัหวดัสงขลา จาํนวน 12 ฝ่าย/ส่วน ซ่ึงมีจาํนวน 

2,574 คน 

ผูศึ้กษากาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยการใชสู้ตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) 

ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิแบ่งสัดส่วนและการสุ่มแบบบงัเอิญ ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง รวมจาํนวน 347 

คน  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ แบบสอบถามเก่ียวกับ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 ตอน คือ  

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ อายงุาน  

ระดบัการศึกษา ส่วนงาน  

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะของผูบ้ริหารระดบั

ต้น  ประกอบด้วย 6 ด้านได้แก่  ด้านร่างกาย ด้านภู มิหลังทางสังคม ด้านสติปัญ ญาและ

ความสามารถ ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นเก่ียวกบังาน และดา้นทางสังคม   

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานของ

บุคลากร ประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่ ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคล ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมการ

ปฏิบติังาน ดา้นสถานภาพวิชาชีพ ด้านความมัน่คงในการปฏิบติังาน และด้านชีวิตความเป็นอยู่

ส่วนบุคคล   

ตอนท่ี 4  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากร ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ ด้านความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคคล ด้านการบริหาร

ความขดัแยง้ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน ดา้นความพึงพอใจใน

งาน และดา้นความร่วมมือในการทาํงาน 
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ตอนท่ี 5 แบบสอบถามปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร

ระดบัตน้กบัการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา ผูศึ้กษานาํเคร่ืองมือไปทดลอง

ใช้ (Try Out) กับบุคลากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง ในสํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา 

จาํนวน 30 คน เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ (Reliability) ด้วยวิธีการสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

(α-Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) โดยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (Cronbach, 1990: 

202 – 204 อา้งถึงใน วาโร เพ็งสวสัด์ิ, 2551: 260) ผลการทดสอบพบวา่ มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

รวมเท่ากบั 0.851 

การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใช ้

การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชว้ิเคราะห์              

ปัจจยัส่วนบุคคล นาํมาแจกแจงความถ่ี (Frequency) และแสดงผลเป็นค่าสถิติร้อยละ (Percentage)               

ปัจจยัภาวะผูน้าํเชิงคุณลกัษณะ, ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน และขวญัในการปฏิบติังาน ใชก้ารหา

ค่าเฉล่ีย(Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แล้วนําผลการวิเคราะห์ท่ี

ได้มาแปลความหมายรายขอ้ รายดา้น และภาพรวม การแปลผลค่าเฉล่ียตามหลกัเกณฑ์ของช่วง

ระดบัคะแนน (บุญชม ศรีสะอาด, 2553: 103) 

การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้วิเคราะห์

ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้

กับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยวิธีการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) นําค่าไปเปรียบเทียบ

กบัเกณฑ ์(ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2553: 316) 

การวิ เค ราะห์ เชิ งคุณ ภาพ  เป็ น การนําข้อมู ล ท่ี ได้จาก ข้อ เส น อแน ะแล ะ                       

ความคิดเห็นมาวิเคราะห์เน้ือหา และเขียนอธิบายเชิงพรรณนาวิเคราะห์ นําเสนอด้วยสถิติ                     

เชิงพรรณนาดว้ยการแจกแจงความถ่ี และแสดงผลเป็นค่าร้อยละ 
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1.3 ผลการศึกษา 

1.3.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นบุคลากร จาํนวน 347 คน                    

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 50.1 เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 49.9 เป็นผูมี้อายุ 41 – 50 ปี 

มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 26.5 โดยมีอายุงาน 5 – 10 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 39.2 มีระดับ

การศึกษาปริญญาตรี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 44.7 และส่วนงานโครงการชลประทานสงขลาเป็น

ผูต้อบแบบสอบถาม มากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ 17.3  

1.3.2 ระดับความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับภาวะผู้ นําของผู้บริหารระดับต้น 

สํานักงานชลประทานที่ 16 จังหวัดสงขลา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาจาํแนก ตาม

รายด้าน พบว่า ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ อยู่ใน

ระดับมาก 5 คุณลักษณะ โดยเรียงลาํดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ดังน้ี คุณลักษณะทางด้าน

ร่างกาย คุณลักษณะด้านภูมิหลังทางสังคม คุณลักษณะด้านสติปัญญา และความสามารถ 

คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน และอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ คุณลกัษณะ

ทางดา้นสังคม และแยกตามรายดา้น ซ่ึงมีผลการศึกษาดงัต่อไปน้ี 

 1)  คุณลกัษณะของผูบ้ริหารระดบัตน้ด้านร่างกาย อยู่ในระดบัมาก เม่ือ

พิจารณารายขอ้ยอ่ยพบวา่ มีร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีเสน่ห์ดึงดูดใจคนให้

เกิดความนิยมชมชอบ และมีรูปร่างหนา้ตาดี อยูใ่นระดบัมาก 

 2)  คุณลกัษณะของผูบ้ริหารระดบัตน้ ดา้นภูมิหลงัทางสังคม อยูใ่นระดบั

มาก เม่ือพิจารณารายขอ้ยอ่ยพบวา่ มีคุณวุฒิทางการศึกษาสูง อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ มีความ

ชาํนาญงานดา้นการบริหาร และนอ้ยท่ีสุด คือ มีฐานะทางสังคมดี ชาติตระกลูดี 

 3)  คุณลกัษณะของผูบ้ริหารระดบัตน้ ดา้นสติปัญญาและความสามารถ อยู่

ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ยอ่ยโดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ดงัน้ี มีสติปัญญาดี                       

มีดุลพินิจและ การตดัสินใจท่ีดี มีทกัษะการพูดอย่างคล่องแคล่ว มีปฏิภาณไหวพริบดี มีความรู้

เก่ียวกบังานอยา่งถูกตอ้ง และมีความรอบรู้  

 4)  คุณลักษณะของผูบ้ริหารระดับต้น ด้านบุคลิกภาพ อยู่ในระดับมาก                        

เม่ือพิจารณารายขอ้ยอ่ยโดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ดงัน้ี มีการควบคุมอารมณ์ไดดี้ มี

การแต่งกายสะอาดเรียบร้อย ถูกระเบียบ มีบุคลิกภาพดี สง่างาม มีความเช่ือมั่นในตนเอง                 

มีท่าทางแคล่วคล่องวอ่งไว มีวาจาสุภาพอ่อนโยน มีความซ่ือสัตย ์และมีความกระตือรือร้น 
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 5)  คุณลกัษณะของผูบ้ริหารระดบัตน้ ท่ีเก่ียวกบังาน อยูใ่นระดบัมาก เม่ือ

พิจารณารายขอ้ยอ่ยโดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ดงัน้ี มีความขยนัหมัน่เพียร มีความ

รับผิดชอบสูง มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความมุ่งมัน่ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค 

และมีความตอ้งการความสาํเร็จของงานสูง 

 6)  คุณลกัษณะของผูบ้ริหารระดบัตน้ ด้านบุคลิกภาพ อยู่ในระดบัปานกลาง                      

เม่ือพิจารณารายข้อย่อยโดยเรียงลําดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ดังน้ี มีทักษะความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคลท่ีดี มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี มีการยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีความช่ืนชมและ

ไดรั้บความนิยม และมีความร่วมมือประสานงานดี 

1.3.3 ปัจจัยที่มีผลกระทบต่องานของบุคลากรสํานักงานชลประทานที ่16 จังหวัด

สงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน อยู่ใน

ระดบัมาก 6 ดา้น โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน 

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้น

สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และมี 2 ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ 

ดา้นสถานภาพวชิาชีพ และดา้นชีวติความเป็นอยูส่่วนบุคคล และแยกตามรายดา้น ซ่ึงมีผลการศึกษา

ดงัต่อไปน้ี 

 1)  ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ยอ่ย 

โดยเรียงลําดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ดังน้ี  พอใจกับการได้เล่ือนขั้ นเงินเดือน/ค่าจ้าง/

ค่าตอบแทน ผูบ้งัคบับญัชาเบิกจ่ายค่าทาํงานล่วงเวลาอย่างเหมาะสม ผูบ้งัคบับญัชาจดัสวสัดิการ

พิเศษท่ีทางหน่วยงานจดัให ้และพอใจสวสัดิการตามท่ีกฎหมาย กาํหนดอยา่งพอเพียง 

 2)  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาราย                

ขอ้ย่อยโดยเรียงลาํดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ดังน้ี ผูบ้งัคบับญัชาช่วยแก้ไข/แนะนําเม่ือเกิด

ปัญหาในการปฏิบัติงาน ผู ้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน ผูบ้ ังคับบัญชามีการติดต่อ

ประสานงานกนัเป็นประจาํ และผูบ้งัคบับญัชามีส่วนช่วยใหเ้กิดความสามคัคีในองคก์าร 

 3)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ยอ่ย 

โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ดงัน้ี ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานตามลาํดบัสายการบงัคบั

บญัชา ผูบ้งัคบับญัชาสามารถสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชาสามารถสร้างขวญัในการ

ทาํงาน และผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยความเป็นธรรม 
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 4)  ดา้นนโยบายและการบริหาร อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ยอ่ย 

โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ผูบ้งัคบับญัชาให้ตดัสินใจในงานท่ีทาํไดอ้ยา่งเต็มท่ี 

ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายให้มีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและ แนวปฏิบติัของหน่วยงานเสมอ 

ผู ้บังคับบัญ ชาให้ความสําคัญกับการพัฒ นาบุคลากรเสมอและด้วยความเป็นธรรม และ

ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานท่ีสาํคญัและทา้ทายใหท่้านทาํเสมอ 

 5)  ด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบติังาน อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาราย 

ขอ้ยอ่ยโดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานตามลาํดบัสายการ

บงัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาสามารถสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้กบัท่าน ผูบ้งัคบับญัชาสามารถ

สร้างขวญัในการทาํงาน และผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยความเป็นธรรม 

 6)  ด้านสถานภาพวิชาชีพอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายข้อย่อยโดย 

เรียงลําดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังน้ี ท่านศรัทธาและภูมิใจในการทํางานท่ีองค์การน้ี 

ผูบ้งัคบับญัชามีวุฒิการศึกษาท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือ ผูบ้งัคบับญัชาไดน้าํความรู้และวธีิปฏิบติัตรง

ตามวชิาชีพ และรักผูบ้งัคบับญัชา จะใชค้วามรู้ความสามารถในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

 7)  ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาราย 

ขอ้ยอ่ยโดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดหลกัเกณฑ์

การเล่ือนตาํแหน่งท่ีคาํนึงถึงความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ทาํงาน ทาํงานท่ีองค์การน้ี 

ไม่ยา้ยไปทาํงานท่ีองคก์ารอ่ืน และองคก์ารน้ีมีความมัน่คง 

 8)  ดา้นชีวติความเป็นอยูส่่วนบุคคล อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา

รายขอ้ยอ่ยโดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี มีความสุขกบัการไดท้าํงานในตาํแหน่ง

และหน้าท่ี ท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัน้ี ผูบ้งัคบับญัชามีความจริงใจ และมีความภาคภูมิใจในตนเอง และ

ตนเองมีคุณค่าในชีวติปัจจุบนั 

1.3.4 ระดับขวัญ และกําลังใจในการปฏิบั ติ งานของบุ คลากร สํานักงาน

ชลประทานที่ 16 จังหวัดสงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาจาํแนกรายดา้นพบว่า 

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร อยู่ในระดบัมาก 5 ดา้น และมีเพียง 1 ดา้น อยูใ่น

ระดับปานกลาง โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ดังน้ี ด้านผลสัมฤทธ์ิของงาน ด้าน

ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคคล ด้านการบริหารความขดัแยง้ ด้านความพึงพอใจในงาน ด้าน

โอกาสกา้วหน้าในตาํแหน่งหนา้ท่ี และดา้นความร่วมมือในการทาํงานและแยกตามรายดา้น ซ่ึงมี

ผลการศึกษาดงัต่อไปน้ี 
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1) ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาราย

ขอ้ยอ่ยโดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ศรัทธาเช่ือมัน่ในผูบ้งัคบับญัชา ยินดีเรียนรู้

และทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายช้ินใหม่ๆ อยา่งเตม็ใจ และจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน 

2) ดา้นการบริหารความขดัแยง้ อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ยอ่ย

โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ผูบ้งัคบับญัชามีวิธีการบริหารงานท่ีช่วยลดความ

ขดัแยง้ระหวา่งบุคลากรได ้ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนช่วยใหไ้ดรั้บทราบขอ้มูลต่างๆ อยา่งถูกตอ้งชดัเจน        

ไดรั้บความเป็นธรรมการประเมินผลการปฏิบติังาน จากผูบ้งัคบับญัชา และผูบ้งัคบับญัชาช่วยให้

เกิดความรักสามคัคีและร่วมแรงร่วมใจในหน่วยงาน 

3) ดา้นโอกาสกา้วหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา                

รายขอ้ยอ่ยโดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา

ใหมี้โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา

ให้มีโอกาสดํารงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน และมีโอกาสได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน/เล่ือน

ตาํแหน่งทดัเทียมกบัผูอ่ื้น 

4) ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน อยู่ในระดบัมากเม่ือพิจารณารายขอ้ย่อยโดย

เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบสาํเร็จตามเป้าประสงค์

ท่ีวางไว ้ ไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาในการแกปั้ญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

ทนัท่วงที และปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย สาํเร็จทนัตามเวลาท่ีกาํหนด 

5) ดา้นความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ยอ่ยโดย

เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความสามารถของท่าน 

งานท่ีตนเองทําอยู่มีโอกาสก้าวหน้าและมั่นคงในชีวิต ไม่ประสงค์จะเปล่ียนงานไปท่ีอ่ืน                         

มีความสุขในการปฏิบติังานท่ีท่านรับผดิชอบอยู ่และรู้สึกผกูพนักบัหน่วยงานน้ี 

6) ดา้นความร่วมมือในการทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาราย

ข้อย่อยโดยเรียงลําดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังน้ี มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

ขอ้เสนอแนะ ในการกาํหนดแนวทางในงานท่ีรับผิดชอบ ได้รับความร่วมมือและช่วยเหลือเป็น

อยา่งดีในการปฏิบติังาน และไดรั้บเชิญใหเ้ขา้ร่วมทุกกิจกรรมท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน   
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1.3.5 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําของผู้บริหารระดับต้นกับขวัญและกําลังใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานชลประทานที่ 16 จังหวัดสงขลา พบว่า โดยภาพรวม                               

มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีค่าความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง 

หรือความสัมพนัธ์กนัในลกัษณะท่ีคลอ้ยตามกนั เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ในแต่ละดา้นของภาวะ

ผู ้นําของผู ้บ ริหารระดับต้นกับขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า มี

ความสัมพันธ์กันในทางบวก และอยู่ในระดับสูง โดยด้านท่ีมีความสัมพันธ์กันสูงสุด คือ                       

ดา้นสติปัญญาและความสามารถ รองลงมาคือ ด้านสังคม และด้านท่ีมีความสัมพนัธ์ตํ่าท่ีสุด คือ 

ดา้นเก่ียวกบังาน 

1.3.6 ความสัมพันธ์ระหว่างผลกระทบต่องานกับขวัญและกําลังใจในการ

ปฏิบั ติงานของบุคลากร สํานักงานชลประทานที่  16 จังหวัดสงขลา พบว่า โดยภาพรวมมี

ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีค่าความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง หรือ

ความสัมพนัธ์กนัในลกัษณะท่ีคลอ้ยตามกนั เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ในแต่ละดา้นของผลกระทบ

ต่องานกบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานบุคลากร พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก และอยู่

ในระดบัสูง โดยดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงสุดคือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล รองลงมาคือ         

ดา้นสถานภาพวชิาชีพและดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์ตํ่าท่ีสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

1.3.7 ปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้ นําของผู้บริหารระดับต้นกับการ

สร้างขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงานบุคลากร  

1) ปัจจยัคุณลกัษณะผูน้าํ ปัญหาการไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นจากผูอ่ื้น 

มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 41.2 ขอ้เสนอแนะ ควรมีการยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นมากข้ึน ทั้ง

ผูร่้วมงานในตาํแหน่งผูบ้ริหารดว้ยกนั หรือบุคลากร 

2) ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน ปัญหาการปกครองบญัชา มากท่ีสุด คิดเป็น

ร้อยละ 49.9 ขอ้เสนอแนะ ควรมีการปรับรูปแบบการในการปกครองบุคลากรจากระบบอุปถมัภ ์

หรือพรรคพวก ให้มาเป็นระบบประชาธิปไตย เช่น มีการประกาศรับสมัครเข้าทํางาน ผ่าน

กระบวนการขั้นตอนอยา่งเปิดเผย โปร่งใส 

3) ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานบุคลากร ปัญหาการมอบหมายงาน

ขาดความชัดเจน มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 42.9 ขอ้เสนอแนะ ควรมีการมอบหมายงานให้เป็น

ระบบ และ มีความชดัเจนมากยิ่งข้ึน ควรเอาใจใส่ต่อบุคลากร หากบุคลากรเกิดปัญหา ควรมีการ

ช่วยเหลือ ถามไถ่ และร่วมกนัแกปั้ญหา และเม่ือมีปัญหาความขดัแยง้เกิดข้ึน ผูบ้ริหารระดบัตน้ 

ควรมีการเขา้ไปช่วยลดความขดัแยง้ดว้ยความยติุธรรมในทนัท่วงที 
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4) ขอ้เสนอแนะดา้นอ่ืนๆ ปัญหาเทคโนโลยไีม่ทนัสมยั มากท่ีสุด คิดเป็น

ร้อยละ 39.5 ข้อเสนอแนะ ควรมีการพฒันาทางด้านเทคโนโลยีระบบอิเล็กทรอนิกส์ต่างๆ ท่ี

เก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังานให้มีความทนัสมยัท่ีสุด ควรมีการประกวดผลงานในด้านการสร้าง

นวตักรรมใหม่ ๆของระบบชลประทาน เพื่อให้บุคลากรไดร้ะดมความคิดร่วมกนั เป็นการสร้าง

ความสามคัคีของบุคลากรให้เกิดข้ึนและให้รางวลัเพื่อเป็นขวญัและกาํลงัในการปฏิบติังานของ

บุคลากรสํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ทาํให้เกิดความภาคภูมิใจในชีวิตทาํให้เกิด

ความเช่ือมัน่ ศรัทธา และทาํงานอยูก่บัองคก์ารนานแสนนาน 
 

2.  อภิปรายผล 
 

ผูศึ้กษาขออภิปรายผลการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร

ระดบัตน้กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดั

สงขลา ตามวตัถุประสงค ์และสมมติฐานของการศึกษา ซ่ึงผลการศึกษาสามารถนาํมาอภิปรายได้

ดงัน้ี 

2.1 ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับภาวะผู้นําของผู้บริหารระดับต้น ของบุคลากร

สํานักงานชลประทานที่ 16 จังหวัดสงขลา จากผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากร

เก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก อาจเน่ืองมาจาก 

ปัจจัยสําคัญในการผลักดันให้นโยบายเก่ียวกับงานด้านชลประทานสําเร็จตามเป้าหมายของ       

กรมชลประทาน เกิดมาจากภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ในสํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา 

เพราะภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารเป็นปัจจยัสําคญัในการบริหารท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผล

ขององคก์าร เม่ือกล่าวถึงภาวะผูน้าํเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารทุกคนจาํเป็นตอ้งมี และสามารถทาํการพฒันา

ภาวะผูน้าํได ้เพราะภาวะผูน้าํเป็นส่ิงท่ีสามารถพฒันาเพิ่มได ้ไม่ไดติ้ดตวัมาโดยกาํเนิด เพราะถา้หาก

ผูบ้ริหารขาดการพฒันาภาวะผูน้าํ อาจส่งผลเสียต่อองค์การได ้สอดคล้องกบั ประพนธ์ ผาสุกยืด 

(2551: 91) ท่ีกล่าวว่า ผูน้าํไม่ไดเ้ป็นมาโดยกาํเนิด แต่สามารถสร้างข้ึนได้ ผูน้าํจะตอ้งสร้างความ

มัน่ใจ เพื่อเป็นการยอมรับของคนในองค์การอนันาํไปสู่ความไวว้างใจระหว่างกนัและตอ้งมีการ

มุ่งเน้นเร่ืองการส่ือความให้มีความชัดเจน และมีประสิทธิภาพ เพราะการส่ือความเป็นรากฐานท่ี

สําคญัยิ่งในการสร้างพนัธะสัญญา และทาํให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกนัในท่ีสุด ดงันั้น ผูบ้ริหาร

ระดับตน้ในองค์การตอ้งมีภาวะผูน้ําเชิงคุณลกัษณะ เพื่อสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างผูบ้ริหาร

ระดบัตน้ มีการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และส่งเสริมความสาํเร็จสู่องคก์ารต่อไป 
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 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบั

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ อยูใ่นระดบัมาก อาจกล่าวไดว้า่ ผูบ้ริหารระดบัตน้ ของสํานกังาน

ชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา มีภาวะผูน้าํตอ้งมีคุณลกัษณะภาวะผูน้าํท่ีครอบคลุมในทุกๆ ดา้น 

ซ่ึงประกอบดว้ย คุณลกัษณะทางดา้นร่างกาย คุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัทางสังคม คุณลกัษณะดา้น

สติปัญญา และความสามารถ คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ คุณลักษณะท่ีเก่ียวกับงาน และ

คุณลกัษณะทางดา้นสังคม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ประเสริฐ สมพงษธ์รรม (2551: 63) ท่ีกล่าววา่ การหา

คุณลักษณะทั่วไปของผู ้นํา เพื่อเปรียบเทียบกับบุคลท่ีไม่ใช่ผู ้นํา ซ่ึงมีความเหมาะสม และ

ครอบคลุมในดา้นต่างๆ ท่ีจะบ่งช้ีถึงภาวะผูน้าํ และคุณลกัษณะของผูน้าํท่ีดีวา่ข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะ 

6 ประการ คือ คุณลักษณะทางร่างกาย ภูมิหลังทางสังคม สติปัญญา บุคลิกภาพ คุณลักษณะ                    

ท่ีเก่ียวกบังาน และคุณลกัษณะทางสังคม 

 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบั

ตน้ จาํแนกตามเพศ อายุ อายุงาน ระดบัการศึกษา และส่วนงาน ต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะ

ผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ .05 ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรของ

สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลานั้น ไดป้ฏิบติังานร่วมกบัผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีมีภาวะผูน้าํ

พร้อมทั้งทางการศึกษา ประสบการณ์และความชาํนาญในการทาํงาน ตลอดจนมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี 

ให้ความร่วมมือในการประสานงาน ทาํให้บุคลากรมีความคิดเห็นในลักษณะท่ีไม่แตกต่างกัน  

อีกทั้งผูบ้ริหารระดบัตน้ สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติัโดยใช้ดุลยพินิจได้เป็นอย่างดี 

อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

2.2 ระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานชลประทานที่ 16 

จังหวัดสงขลา จากผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้ โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่

ในระดับมาก อาจมีผลสืบเน่ืองมาจากผูบ้ริหารระดับต้นในสํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดั

สงขลา เล็งเห็นถึงความสําคญัของขวญัและกาํลังใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเพิ่มมากข้ึน 

เพราะขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานเป็นตวับ่งช้ีถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์าร 

ดงันั้นเพื่อให้บุคคลากรนาํศกัยภาพในตวัท่ีมีอยู่ออกใช้ในการทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ      

เกิดประโยชน์สูงสุดกบัองค์การ ผูบ้ริหารระดบัตน้ตอ้งมีสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน

ใหก้บับุคลากร  
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 ทั้งน้ี สํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลาได้เน้นเร่ืองการพฒันาบุคลากร             

ดว้ยวิธีการต่างๆ ไดแ้ก่ การสอนงาน การพฒันางานขณะปฏิบติัหนา้ท่ี และการสับเปล่ียนหมุนเวยีน

บุคลากร อีกทั้งส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากร ไดรั้บการพฒันาตนเองดว้ยวิธีท่ีเหมาะสมอย่าง

ต่อเน่ือง เพื่อเรียนรู้ลกัษณะงานท่ีจะส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในตาํแหน่งงาน การเรียนรู้ด้วย

ตนเองตลอดเวลา เพื่อมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีมุ่งเนน้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน รวมไป

ถึงการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากร สอดคลอ้งกบั ปรียาพร วงศอ์นุตราโรจน์ 

(2550: 134) กล่าวว่า การสร้างขวญัและกาํลงัใจให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ถือเป็นส่ิงท่ีสําคญัอยา่งยิ่ง

ในการปฏิบติังาน เพราะขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานเป็นสถานการณ์ทางจิตใจท่ีแสดงออก

ในรูปของพฤติกรรม ขวญัและกาํลงัใจท่ีมีกาํลงัใจมากหรือกาํลงัใจน้อยจะส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ทาํงานของแต่ละบุคคลแตกต่างกนัไปด้วย ถ้าระดบัขวญัและกาํลังใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาก 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้น จะมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร มีความกระตือรือร้นมีความคิดสร้างสรรค ์และ

ทาํงานดว้ยความขยนัขนัแข็ง สําหรับผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน

นอ้ย ทาํให้ผลการปฏิบติังานท่ีมีเจตคติในทางลบกบัการทาํงาน ปฏิบติังานไม่เต็มความสามารถและ

ไม่มีประสิทธิภาพ ดังนั้นขวญัและกาํลังใจจึงเปรียบเสมือนเคร่ืองกระตุน้ ทาํให้เกิดพลงัในการ

ปฏิบติังานให้มีพลงัในการพฒันาตวัเองให้ดีข้ึน ทาํให้สามารถสร้างสรรคผ์ลงานท่ีดีเป็นประโยชน์

ต่อองคก์ารสูงสุด 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ผลการศึกษาพบว่า ระดับขวญัและกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร อยู่ในระดับมาก อาจกล่าวได้ว่า ผู ้บริหารระดับต้นของสํานักงาน

ชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ให้ความสาํคญั กบับุคลากรและเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจในการ

ปฏิบติังานดว้ยปัจจยัต่าง ๆ โดยทาํให้ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงานสําเร็จตามเป้าหมาย รองลงมา ดา้น

ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล ดา้นการบริหารความขดัแยง้ ดา้นความพึงพอใจในงาน ดา้นโอกาส

กา้วหน้า ในตาํแหน่งหนา้ท่ี และดา้นความร่วมมือในการทาํงาน เพื่อจูงใจให้บุคลากรในสํานกังาน

ชลประทานท่ี 16 รักหน่วยงานและรักงานท่ีปฏิบติั เป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่

บุคคลากรในองค์การ ให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึนซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ                 

วรรณภา กลบัคง (2552) กล่าวว่า ขวญัและกาํลงัใจของครูในการปฏิบติังานสามจงัหวดัชายแดน

ภาคใตโ้ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ครูมีระดบัขวญัและกาํลงัใจระดบัมาก 

คือ ด้านความสําเร็จ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อม ด้านนโยบายและ                    

การบริหาร ดา้นการบงัคบับญัชา และดา้นการยกยอ่งในความสาํเร็จ 
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2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําของผู้บริหารระดับต้นกับขวัญและกาํลังใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานชลประทานที ่16 จังหวัดสงขลา ผลการศึกษาพบวา่ โดยภาพรวม

มีความสัมพนัธ์กันทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 อาจเน่ืองมาจาก 

ผูบ้ริหารระดบัตน้ ของสํานกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา มีการกาํหนดปัจจยัในการสร้าง

ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรในด้านต่างๆ อย่างชัดเจน ได้แก่  ด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ทําให้บุคลากรมีความพึงพอใจ เพราะได้รับความไวว้างใจให้

ปฏิบติังานท่ีตนเองมีส่วนร่วม และปฏิบติังานอย่างจริงจงั และเต็มใจทาํงานท่ีได้รับมอบหมาย 

ส่งผลให้งานสําเร็จตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายวางไว ้รองลงมา ด้านสถานภาพวิชาชีพ                         

ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 34ศศิวมิล สุขทนารักษ ์(2554) พบวา่ ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

และสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน อยู่ในระดับมาก ทั้ งโดยรวมและรายด้าน 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของ

โรงเรียนในเขตอาํเภอคลองหลวง สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

พบว่า โดยรวมมีความสัมพนัธ์กันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 มีค่าความสัมพนัธ์กัน

ทางบวกในระดบัสูง 

 

3.  ข้อเสนอแนะ 

 

3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช้ 

ขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษาผูศึ้กษาวิเคราะห์ได้ว่าสามารถนําไปพิจารณาเพื่อเป็น

แนวทางในการพฒันาภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลาใหมี้ระดบัท่ีสูงข้ึน กล่าวคือ 

3.1.1 ภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับต้นของสํานักงานชลประทานท่ี 16 จงัหวดั

สงขลา ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารระดบัตน้ควรให้ความสาํคญัและตระหนกัเป็นอยา่งยิง่ นาํส่ิงท่ีไดศึ้กษา

มาไปใชเ้ป็นแนวทางเพื่อปรับปรุง ซ่ึงประกอบไปดว้ย 

1) ดา้นสังคม ผูศึ้กษาคิดวา่ควรใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือและประสานงาน 

โดยการสร้างสัมพนัธภาพในการทาํงานระหว่างผูบ้ริหารระดบัตน้กบับุคลากรเพิ่มมากยิ่งข้ึนดา้น 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ทําให้บุคลากรมีความพึงพอใจ เพราะได้รับความไวว้างใจให้

ปฏิบติังานท่ีตนเองมีส่วนร่วม และปฏิบติังานอย่างจริงจงั และเต็มใจทาํงานท่ีได้รับมอบหมาย 

ส่งผลใหง้านสาํเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายวางไว ้
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2)  ดา้นบุคลิกภาพ ควรมีพฒันาบุคลิกภาพ สร้างความกระตือรือร้นเป็น

ตวัอยา่งท่ีดีแก่บุคลากร โดยการสร้างกาํลงัใจในการทาํงานให้กบัตวัเอง เพื่อท่ีจะมีความมุ่งมัน่และ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  

3.1.2 ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังานชลประทานท่ี 16 

จงัหวดัสงขลา ถือเป็นเร่ืองสําคญัท่ีให้ความสําคญัอยา่งยิ่ง ควรมีการพฒันาระดบัขวญัและกาํลงัใจ

ให้เพิ่มมากข้ึน ให้รางวลัเม่ือเกิดความสําเร็จ เม่ือมีการพฒันา และดา้นความร่วมมือในการทาํงาน 

ในการรับเชิญให้เขา้ร่วมทุกกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ควรมีการปรับเปล่ียนโดยการให้

เชิญบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งเขา้ร่วมทุกกิจกรรม ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานนั้นๆ เพื่อเป็นการสร้างความ

ร่วมมือในการทาํงาน สร้างความภูมิใจแก่บุคลากร 

3.1.3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญัและกาํลงัใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานชลประทานท่ี 16 จังหวดัสงขลา อยู่ในระดับมาก 

เพราะฉะนั้นผูบ้ริหารระดบัตน้และบุคลากร ตอ้งให้ความสําคญัต่อความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งกนั 

เพื่อเป็นการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์การ ช่ืนชมและให้รางวลัดว้ยการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งผู ้

ศึกษาคิดวา่เป็นการสร้างความสัมพนัธ์อนัดี 

3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

ตามท่ีผูศึ้กษาไดมี้ขอ้เสนอแนะของการศึกษาไปแลว้ เพื่อให้การศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัตน้กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร สาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา ไดแ้พร่หลาย และไดมี้การศึกษาเพื่อเป็นการต่อ

ยอดองคค์วามรู้ ให้ลึกซ้ึงมากยิง่ข้ึน และเป็นประโยชน์ในการศึกษาคน้ควา้ของผูบ้ริหาร นกัวิชาการ 

นกัศึกษา และผูท่ี้สนใจทัว่ไป จึงขอเสนอแนะเพือ่การศึกษาคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

3.2.1 ควรมีการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขวญั

และกาํลงัใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบัตน้ ของสาํนกังานชลประทานท่ี 16 จงัหวดัสงขลา 

3.2.2 ควรมีการศึกษาเก่ียวกับ รูป แบบ การพัฒ นาภาวะผู ้นําของผู ้บ ริหาร                             

เพื่อความสามารถในการบริหารงาน 

3.2.3 ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เก่ียวกบัขวญัในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

เพื่อให้ไดอ้งค์ความรู้ในเชิงลึกมาเปรียบเทียบกบัการศึกษาในเชิงปริมาณ หรือเป็นการสนบัสนุน 

หรือหกัลา้งส่ิงท่ีไดค้น้พบไปแลว้ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจแบบสอบถาม 
 

1.  ช่ือ – นามสกุล  นายก่อพงศ ์ เจย้แกว้ 

 ตําแหน่ง ผูอ้าํนวยการสาํนกังาน อาํนวยการระดบัตน้ 

  ผูอ้าํนวยการเฉพาะดา้นวศิวกรรมชลประทาน  

  สาํนกังานก่อสร้างชลประทานขนาดกลางท่ี 16   

  กองพฒันาแหล่งนํ้าขนาดกลาง กรมชลประทาน 

 วุฒิการศึกษา อุตสาหกรรมศาสตรบณัฑิต (วศิวกรรมก่อสร้าง) 

         มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

  รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต (การจดัการสาํหรับนกับริหาร) 

        มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

  วศิวกรรมศาสตรมหาบณัฑิต (ทรัพยากรนํ้า)   

  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
 

2.  ช่ือ – นามสกุล   นายศุภกิจ  วงศแ์กว้ 

 ตําแหน่ง วศิวกรชลประทานชาํนาญการพิเศษ 

  หวัหนา้ฝ่ายวศิวกรรม โครงการก่อสร้าง  

  สาํนกังานชลประทานท่ี 16 กรมชลประทาน 

 วุฒิการศึกษา วศิวกรรมศาสตรบณัฑิต (วศิวกรรมชลประทาน) 

       มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

  วศิวกรรมศาสตรมหาบณัฑิต (ทรัพยากรนํ้า) 

      มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
 

3.  ช่ือ – นามสกุล   นายวรัิตน์  ดิสสระ 

 ตําแหน่ง นายช่างชลประทานอาวโุส 

   หวัหนา้ฝ่ายก่อสร้างท่ี 2 สาํนกังานก่อสร้างชลประทานขนาดใหญ่ท่ี 11  

                                  สาํนกัพฒันาแหล่งนํ้าขนาดใหญ่ กรมชลประทาน 

 วุฒิการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต (บริหารรัฐกิจ) 

        มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

                                รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต (บริหารรัฐกิจ) 

       มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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แบบสอบถามเพือ่การศึกษาค้นคว้าอสิระ 

 

เร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําของผู้บริหารระดับต้นกบัขวญัและกาํลงัใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานชลประทานที ่16 จังหวดัสงขลา   

 

ช่ือ-นามสกุล ผูต้อบแบบสอบถาม....................................................................................................... 

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

 

ตอนที ่1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  
 

คําช้ีแจง  กรุณากาเคร่ืองหมาย   ในช่องวา่งให้ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  ���  ID 

 

1.  เพศ                                

  (   )  หญิง                 (   )  ชาย  

      

2.  อายุของท่าน                

  (   )   ตํ่ากวา่  25  ปี   (   )   25 - 30 ปี    

  (   )   31 - 40 ปี    (   )   41-  50  ปี 

  (   )   51 – 60 ปี    (   )  60 ปีข้ึนไป  

  

3. ท่านทาํงานในหน่วยงานนีม้านานเท่าใด    

             (    )  ตํ่ากวา่ 5 ปี                 (    )  5 - 10 ปี    

  (    )  11 – 15  ปี                 (    )  16 – 20 ปี 

              (    )  21 – 25 ปี                                            (    )  25 ปีข้ึนไป  

  

 4.  ท่านสําเร็จการศึกษาสูงสุดในระดับใด 

  (    )  มธัยมตน้ หรือตํ่ากวา่  (    )  มธัยมปลาย หรือเทียบเท่า  

  (    )  อนุปริญญา    (    )  ปริญญาตรี    

  (    )  ปริญญาโท    (    )  สูงกวา่ปริญญาโท    
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5.  ท่านทาํงานอยู่ในส่วนงานใดใน สํานักงานชลประทานที ่16 ของท่าน    

 (    )  ฝ่ายบริหารทัว่ไป   (    )  ส่วนแผนงาน           

 (    )  ส่วนวศิวกรรม     (    )  ส่วนบริหารจดัการนํ้าและบาํรุงรักษา 

 (    )  ส่วนเคร่ืองจกัรกล   (    )  โครงการชลประทานพทัลุง      

 (    )  โครงการชลประทานสงขลา  (    )  โครงการชลประทานสตูล  

 (    )  โครงการชลประทานตรัง               (    )  โครงการส่งนํ้าและบาํรุงรักษาท่าเฉียด 

            (    )  โครงการส่งนํ้าและบาํรุงรักษาระโนด-กระแสสินธ์ุ 

             (    )  โครงการก่อสร้าง 

 

ตอนที ่2   สอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับภาวะผู้ นําของผู้บริหารระดับต้นในหน่วยงาน

ของท่าน ว่ามีลกัษณะดงัต่อไปนี ้ในระดับใด 

 

คําช้ีแจง   โปรดพิจาณาขอ้ความในแต่ละขอ้และทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่างท่ีตรงกบัความ

คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงขอ้เดียว 

 5 = มากท่ีสุด,  4 = มาก,  3 = ปานกลาง,  2 = นอ้ย,  1 = นอ้ยท่ีสุด 

 

คุณลกัษณะผู้นํา 

 Leadership  

ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

คุณลกัษณะทางด้านร่างกาย  (Physical Characteristics)      

1. มีร่างกายสมบูรณ์ แขง็แรง      

2. มีรูปร่างหนา้ตาดี       

3. มีเสน่ห์ดึงดูดใจคนใหเ้กิดความนิยมชมชอบ      

คุณลกัษณะด้านภูมหิลงัทางสังคม (Social  Status)      

4. มีคุณวฒิุทางการศึกษาสูง      

5. มีประสบการณ์การทาํงาน      

6. มีความชาํนาญงานดา้นการบริหาร      

7. มีคุณวฒิุตรงตามส่วนงาน      

8. มีฐานะทางสงัคมดี ชาติตระกลูดี      
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คุณลกัษณะผู้นํา 

 Leadership 

ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

คุณลกัษณะด้านสตปัิญญาและความสามารถ (Intelligence and Ability)      

9.  มีสติปัญญาดี      

10. มีดุลพินิจและการตดัสินใจท่ีดี      

11. มีทกัษะการพดูอยา่งคล่องแคล่ว      

12. มีปฏิภาณไหวพริบดี      

13. มีความรู้เก่ียวกบังานอยา่งถูกตอ้ง      

14. มีความรอบรู้      

คุณลกัษณะด้านบุคลกิภาพ (Personailty)      

15. มีความเช่ือมัน่ในตนเอง      

16. มีความซ่ือสตัย ์      

17. มีความกระตือรือร้น      

18. มีการควบคุมอารมณ์ไดดี้      

19. มีบุคลิกภาพดี สง่างาม      

20. มีการแต่งกายสะอาดเรียบร้อย ถูกระเบียบ      

21. มีท่าทางแคล่วคล่องวอ่งไว      

22. มีวาจาสุภาพอ่อนโยน      

คุณลกัษณะทีเ่กีย่วกบังาน (Task – related Characteristic)      

23. มีความขยนัหมัน่เพียร      

24. มีความรับผิดชอบสูง      

25. มีความมุ่งมัน่ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค      

26. มีความตอ้งการความสาํเร็จของงานสูง      

27. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์      

28. มีวสิยัทศัน์กวา้งไกล      

คุณลกัษณะทางด้านสังคม (Social Characteristics)      

29. มีทกัษะความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีดี      

30. มีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดี      

31. มีความร่วมมือประสานงานดี      

32. มีการยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น      

33. มีความช่ืนชมและไดรั้บความนิยม      
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ตอนที ่3  สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยทีม่ีผลกระทบต่องานของท่าน ว่ามีลักษณะดังต่อไปนี ้

ในระดับใด 

 

คําช้ีแจง   โปรดพิจาณาขอ้ความในแต่ละขอ้และทาํเคร่ืองหมาย    ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความ

คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงขอ้เดียว 

 5 = มากท่ีสุด,  4 = มาก,  3 = ปานกลาง,  2 = นอ้ย,  1 = นอ้ยท่ีสุด 
 

ปัจจยัทีม่ผีลกระทบต่องาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านเงนิเดอืนและค่าตอบแทน (Salary)      

34. ท่านพอใจกบัการไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน /  ค่าจา้ง  /  ค่าตอบแทน       

35. ท่านพอใจสวสัดิการตามท่ีกฎหมาย กาํหนดอยา่งพอเพียง      

36. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเบิกจ่ายค่าล่วงเวลาอยา่งเหมาะสม      

37. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจดัสวสัดิการพิเศษท่ีทางหน่วยงานจดัใหแ้ก่

บุคลากรหรือไม่ เช่น อาหารราคาถูก ศูนยดู์แลเด็กเลก็ กิจกรรมเพ่ิมรายได ้

กิจกรรมเพ่ิมความรู้ เป็นตน้  

     

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal  Relation)      

38. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านช่วยแกไ้ขปัญหาหรือแนะนาํเม่ือรู้วา่ท่าน 

เกิดปัญหาในการปฏิบติังาน 

     

39. ผูบ้งัคบับญัชากบัท่านมีการติดต่อประสานงานกนัเสมอ      

40. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีส่วนช่วยใหเ้กิดความสามคัคีในองคก์าร      

41. ผูบ้งัคบับญัชากบัท่านมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั      

ด้านการปกครองบังคบับญัชา (Supervision)      

42. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหก้บัท่าน      

43. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 

ใหก้บัท่าน 

     

44.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านประเมินผลการปฏิบติังานตามผลงานท่ีปรากฏ 

ดว้ยความเป็นธรรม 

     

45. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานตามลาํดบัสายการบงัคบับญัชา      
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ปัจจยัทีม่ผีลกระทบต่องาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านนโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration)      

46. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายใหท่้านมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย 

และแนวปฏิบติัของหน่วยงานเสมอ 

     

47. ผูบ้งัคบับญัชาใหท่้านตดัสินใจในงานท่ีทาํไดอ้ยา่งเตม็ท่ี      

48. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาบุคลากรเสมอ 

และดว้ยความเป็นธรรม 

     

49. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานท่ีสาํคญัและทา้ทายใหท่้านทาํเสมอ      

ด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบัตงิาน (Working Condition)      

50. บรรยากาศในท่ีทาํงานของท่านเอ้ือต่อการปฏิบติังาน      

51. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจดัหาอุปกรณ์  เคร่ืองมือเคร่ืองใชส้าํนกังาน  

ใหท่้านไดต้รงตามความตอ้งการและเพียงพอกบัการใชง้าน 

     

52. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านดูแลความปลอดภยัในการปฏิบติังานของท่าน 

เป็นอยา่งดี 

     

ด้านสถานภาพวชิาชีพ (Status)      

53. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีวฒิุการศึกษาท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือ        

54. ท่านศรัทธาและภูมิใจในการทาํงานท่ีองคก์ารน้ี      

55. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดน้าํความรู้และวธีิปฏิบติัตรงตามความรู้ 

แห่งวชิาชีพ 

     

56. ท่านรักผูบ้งัคบับญัชาของท่านและจะใชค้วามรู้ความสามารถ 

ในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

     

ด้านความมัน่คงในการปฏบิัตงิาน (Job Security)      

57. หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดหลกัเกณฑก์ารเล่ือนตาํแหน่ง 

ท่ีคาํนึงถึงความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ทาํงาน 

     

58. ท่านคิดวา่องคก์ารน้ีมีความมัน่คง      

59. ท่านคิดวา่จะทาํงานท่ีองคก์ารน้ีไม่ยา้ยไปทาํงานท่ีองคก์ารอ่ืน      

ด้านชีวติความเป็นอยู่ส่วนบุคคล (Personal Lift)      

60. ท่านรู้สึกมีความสุขกบัการไดท้าํงานในตาํแหน่งและหนา้ท่ีของท่าน 

ท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัน้ี 

     

61. ท่านรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความจริงใจกบัท่าน      

62. ท่านรู้สึกวา่ท่านมีความภาคภูมิใจในตนเอง และตนเองมีคุณค่า  

ในชีวติปัจจุบนั 
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ตอนที ่4   สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานของท่าน ว่ามีลักษณะดังต่อไปนี ้           

ในระดับใด    

 

คําช้ีแจง   โปรดพิจาณาขอ้ความในแต่ละขอ้และทาํเคร่ืองหมาย    ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความ

คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงขอ้เดียว  

 5 = มากท่ีสุด,  4 = มาก,  3 = ปานกลาง,  2 = นอ้ย,  1 = นอ้ยท่ีสุด 
 

ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัตงิาน ( Morale) 
ระดบัขวญัและกาํลงัใจ 

5 4 3 2 1 

ด้านความสัมพนัธ์ทีด่รีะหว่างบุคคล (Interpersonal Good Relation)      

63. ท่านรู้สึกศรัทธาเช่ือมัน่ในผูบ้งัคบับญัชา      

64. ท่านเกิดความรู้สึกจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน      

65. ท่านยนิดีเรียนรู้และทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายช้ินใหม่ๆ อยา่งเตม็ใจ      

ด้านการบริหารความขัดแย้ง (Conflict Management)      

66. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีวธีิการบริหารงานท่ีช่วยในการลดความขดัแยง้

ระหวา่งบุคลากรได ้

     

67. ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนช่วยใหท่้านไดรั้บทราบขอ้มูลต่างๆ อยา่งถูกตอ้ง 

และชดัเจน 

     

68. ท่านไดรั้บความเป็นธรรมจากการประเมินผลการปฏิบติังาน 

จากผูบ้งัคบับญัชาทุกคร้ัง 

     

69. ผูบ้งัคบับญัชาช่วยใหเ้กิดความรักสามคัคีและร่วมแรงร่วมใจในหน่วยงาน      

ด้านโอกาสก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าที ่(Career Path)      

70. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหมี้โอกาสในการพฒันาความรู้

ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง  

     

71.ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหมี้โอกาสดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน      

72. ท่านมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนและเล่ือนตาํแหน่ง

ทดัเทียมกบัผูอ่ื้น 
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ขวญัในการปฏบิัตงิาน (Morale) 
ระดบัขวญัและกาํลงัใจ 

5 4 3 2 1 

ด้านผลสัมฤทธ์ิของงาน (Achievement Motivation – ACH)      

73.ท่านปฎิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบสาํเร็จตามเป้าประสงคท่ี์วางไว ้      

74. ท่านปฎิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย สาํเร็จทนัตามเวลาท่ีกาํหนด      

75. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาในการแกปั้ญหา 

ท่ีเกิดจากการปฏิบติังานไดอ้ยา่งทนัท่วงที 

     

ด้านความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction)      

76. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความสามารถของท่าน       

77. ท่านมีความรู้สึกวา่งานท่ีตนเองทาํอยูมี่โอกาสกา้วหนา้และมัน่คงในชีวติ      

78. ท่านมีความสุขในการปฏิบติังานท่ีท่านรับผิดชอบอยูใ่นปัจจุบนั      

79. ท่านไม่ประสงคจ์ะเปล่ียนงานไปท่ีอ่ืน      

80. ท่านรู้สึกผกูพนักบัหน่วยงานน้ี      

ด้านความร่วมมอืในการทาํงาน (Collaboration Work)      

81. ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ ในการกาํหนด

แนวทางในงานท่ีท่านรับผิดชอบ 

     

82. ท่านไดรั้บความร่วมมือและช่วยเหลือเป็นอยา่งดีในการปฏิบติังาน      

83.  ท่านไดรั้บเชิญใหเ้ขา้ร่วมทุกกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน      

 

ตอนที ่5  สอบถามข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ ของความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผู้นําของผู้บริหารระดับต้นกับขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

 

1. ปัจจัยคุณลกัษณะผู้นํา    

ขอ้เสนอแนะ................................................................................................................................. 

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

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

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

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

...................................................................................................................................................... 
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2. ปัจจัยทีม่ีผลกระทบต่องาน 

 ขอ้เสนอแนะ................................................................................................................................. 

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

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

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

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

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

3. ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัติงาน  

    ขอ้เสนอแนะ................................................................................................................................. 

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

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

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

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

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

4.    ข้อเสนอแนะด้านอืน่ๆ 

 ขอ้เสนอแนะ................................................................................................................................. 

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

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

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

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

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

      

 

 

 

ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงทีใ่ห้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 

 

นางพมินตา จอมประชา  

นักศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

แขนงวชิาบริหารรัฐกจิ สาขาวชิาวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ นางพิมนตา  จอมประชา 

วนั เดือน ปีเกดิ 15 มิถุนายน 2515 

สถานทีเ่กดิ จงัหวดัพทัลุง 

ประวตัิการศึกษา ศิลปศาสตรบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการทัว่ไป 

 สถาบนัราชภฎัสวนสุนนัทา พ.ศ. 2540 

สถานทีท่าํงาน โครงการก่อสร้าง สาํนกังานชลประทานท่ี 16 กรมชลประทาน                     

อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

ตําแหน่ง เจา้พนกังานพสัดุชาํนาญงาน 

 ทาํหนา้ท่ี หวัหนา้เจา้หนา้ท่ีพสัดุ โครงการก่อสร้าง   

                                       สาํนกังานชลประทานท่ี 16 กรมชลประทาน  

อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
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