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บทคดัย่อ 

บทความน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น ากับการสร้างแรงจูงใจเพื่อความส าเร็จใน          
การพฒันาองคก์าร และเพือ่ศกึษากลยทุธข์องภาวะผูน้ ากบัการสรา้งแรงจูงใจในการพฒันาองคก์าร เป็นการ
วเิคราะหล์กัษณะแนวคดิของผูน้ าและกลยุทธก์ารเสรมิสร้างแรงจูงใจเพื่อการพฒันาองคก์าร มุ่งเน้นและให้
ความส าคญักบัการบรหิารคนตามความตอ้งการพืน้ฐานแห่งความเป็นจรงิของผูใ้ต้บงัคบับญัชา สรา้งความ
พงึพอใจต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชา ลดปญัหาความไม่ยุตธิรรมในองคก์าร ดงึความสามารถของผูใ้ต้บงัคบับญัชา
ออกมา ส่งผลให้ผลงานที่ออกมานั ้นมีประสทิธิภาพและประสทิธิผลสูงสุดเพื่อความส าเร็จในการพฒันา
องคก์าร 

จากผลการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของการสร้างแรงจูงในใน                
การพฒันาองคก์าร ซึง่มอีทิธพิลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปฏบิตังิาน ตลอดจนท ากจิกรรมต่างๆ ในองคก์ารให้
ส าเรจ็ลุลว่งไปไดด้ว้ยดดีว้ยการสรา้งแรงจูงใจ ประกอบดว้ย 3 ปจัจยัหลกั คอื การจูงใจดว้ยรางวลั การจูงใจ
ดว้ยงาน และการจงูใจดว้ยวฒันธรรมขององคก์าร นอกจากน้ีกลยทุธใ์นการสรา้งแรงจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ท างานใหบ้รรลุผลดว้ยวธิ ีDRIVE ประกอบดว้ย Development คอื การพฒันาและฝึกอบรมเป็นวธิกีารหน่ึงที่
สามารถจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้ างานได ้Relation คอื สมัพนัธภาพทีด่จีะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอุทศิและ
ตัง้ใจในการท างานอย่างจริงใจ Individual Motivation คอื ผูใ้ต้บงัคบับญัชาแต่ละคนมีหลากหลายสไตล ์
หลายวฒันธรรม ยอ่มมคีวามหลากหลายที่เป็นเรื่องธรรมดา Verbal Communication คอื ค าพูดของผูน้ า
เปรียบเสมือนดาบสองคมที่ส่งผลทัง้ด้านบวกและด้านลบ และ Environment Arrangement คือ 
สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นสิง่หน่ึงที่สามารถจูงใจผู้ใต้บงัคบับญัชาให้อยากท างาน สิง่เหล่าน้ีเป็น
หลกัการส าคญัที่เสรมิสร้างความส าเรจ็ให้แก่องค์การในการเกิดงานที่มปีระสทิธผิล และเตมิไปด้วยความ
คุม้คา่ของการบรหิารจดัการทีม่รีะบบทีด่ที าใหอ้งคก์ารบรรลุตามเป้าหมายทีไ่ดก้ าหนดไว ้
  บทความน้ีเพื่อเป็นแนวทางในการศกึษาคน้คว้าเกี่ยวกบัภาวะผูน้ ากบัการสรา้งแรงจูงใจ รวมถงึ
การพฒันาระดบัแรงจูงใจในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและการบรหิารจดัการดา้นบุคลากรในองคก์าร
และหน่วยงานตา่งๆ ใหเ้กดิประสทิธผิล  
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Abstract 

  This article aims to study leadership and motivation for success in organization 
development and to study leadership and motivational strategies for organization development. A 
conceptual analysis of leaders and motivational strategies for organizational development focus on 
managing people according to the underlying needs of the subordinates, satisfy your subordinates, 
reduce the problem of unfairness in the organization, & pull the ability of subordinates. The result is 
the most efficient and effective way to achieve success in organization development. 
  The study found that leadership is an important element of motivation in an organization 
development influencing subordinates to perform tasks as well as accomplish activities in the 
organization well, regarding to 3 key factors: reward, job and organizational culture. In addition, 
strategies for motivating subordinates to work in the DRIVE way include: Development means 
development and training, which is one way to motivate subordinates to work. Relation means a 
good relationship that will lead under the leadership dedication and determination to work sincerely. 
Individual motivation means that each subordinate has a multicultural style in common. Verbal 
communication means the word of leader is like a double-edged sword both positive and negative. 
Environment arrangement means the working environment that can motivate subordinates to work. 
These are important principles that reinforce organizational success in productive work and with the 
value of a well managed system that the organization achieves its goals. 
  This article is a guide to researching leadership with motivation, development of 
motivation foe subordinate’s works and human resource management in organizations and agencies 
to be effective. 

Keywords: Leadership, Motivation, Organization development 

บทน า 
  การพฒันาองค์การ (Organizational Development หรอื OD) เป็นกระบวนการบรหิารจดัการ
องคก์ารทีถ่กูออกแบบมาใชใ้นการเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานขององคก์าร เพื่อเกดิการพฒันาในองคก์าร
และการปรบัเปลีย่นองคก์ารใหเ้ป็นไปตามทีต่อ้งการ (อรจรยี ์ณ ตะกัว่ทุ่ง, 2550, น. 365-368) หรอืเป็น           
การตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงและเป็นยุทธศาสตร์ของการศึกษาที่ซบัซ้อนที่มุ่งใช้การเปลี่ยนแปลง            
ความเชื่อ ทศันคติ และค่านิยมตลอดจนโครงสร้างขององค์การเพื่อช่วยให้องค์การสามารถปรบัตวัให้
สอดคลอ้งกบัวทิยาการสมยัใหม่และสิง่ทีท่า้ทาย โดยอาศยัความร่วมมอืจากทีป่รึกษาดา้นการเปลี่ยนแปลง 
และมกีารใชท้ฤษฏแีละเทคโนโลยทีางดา้นพฤตกิรรมศาสตรป์ระยุกต์ รวมทัง้แนวคดิเชงิปฏบิตังิานเขา้ช่วย  
(สนุนัทา เลาหนันทน์, 2551, น.50) การพฒันาองคก์ารเป็นความตอ้งการทีจ่ะใหอ้งคก์ารมกีารเปลีย่นแปลง
ไปในทศิทางทีก่้าวหน้าขึน้ในอนาคต โดยใชค้วามรู้และเทคนิคทางพฤตกิรรมศาสตรป์ระยุกตเ์ป็นหลกั และ
ทศิทางที่ก้าวหน้าขององค์การในอนาคตนัน้จะเป็นระบบที่องค์การได้จดัรูปแบบให้เอื้ออ านวยการพฒันา
บุคคล และสร้างกลุ่มท างานที่มีประสิทธิภาพให้ท างานอย่างมีประสทิธิผลให้กับองค์การ กลยุทธ์เพื่อ             
การพฒันาองคก์ารนัน้ควรมผีูน้ าทีม่กีารบรหิารจดัการทีด่แีละมเีป้าหมายในการปรบัเปลีย่นองคก์ารใชร้บัมอื
กบัความเปลีย่นแปลงดว้ยการใชห้ลายกระบวนการ เช่น การสรา้งปฏสิมัพนัธร์ะหว่างกนั การสื่อสาร การมี
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ส่วนร่วม การวางแผน และการจดัการกับความขดัแยง้ การพฒันาองค์การจะมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
วฒันธรรมขององค์การ ทัง้ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการให้ความส าคญักับการพฒันาบุคลากรของ
องค์การ โดยเชื่อว่ามนุษย์ทุกคนมีความสามารถและต้องการจะมีสภาพชีวิตที่ดี โดยการฝึกอบรมเป็น
กจิกรรมทีเ่สรมิการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์าร (วลิาวรรณ รพพีศิาล, 2554, น. 140) พรอ้มเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรมคีวามกา้วหน้า มกีารพฒันาตนเองอยา่งตอ่เน่ือง ซึง่การพฒันาองคก์ารจะศกึษาภาวะผูน้ า
เพือ่ก าหนดแนวทางในการสรา้งแรงจูงใจในองคก์าร ตัง้แต่ระดบับุคคล หน่วยงานหรอืระดบัผูบ้รหิารเพื่อให้
การท างานมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลสงูขึน้ 

ภาวะผูน้ านับเป็นเรื่องที่ได้รบัการกล่าวถงึอย่างกว้างขวางในการพฒันาองค์การ เป็นปจัจยั
ส าคญัประการหน่ึงที่มีส่วนช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ  และสามารถแข่งขนักับองค์การอื่นได้            
ในโลกปจัจุบันที่ภาวการณ์แข่งขนันัน้สูง หากเราเปรียบองค์การเหมือนกับเรือล าหน่ึงการที่เรือจะแล่น         
สูฝ่ ัง่ไดอ้ยา่งปลอดภยัหรอืไม่นัน้มอีงคป์ระกอบหลายประการทัง้ความสามารถของลูกเรอื สภาพทะเล ฯลฯ 
แต่องคป์ระกอบทีส่ าคญัที่สุดคอืกปัตนัหรอืผูน้ าในเรอืล านัน้หากกปัตนัไม่มคีวามรู้ความสามารถที่เพยีงพอ 
โอกาสที่เรือจะเข้าสู่ฝ ัง่ได้อย่างปลอดภัยก็จะมีน้อยแต่หากกัปตนัมีความรู้ความสามารถมีประสบการณ์         
ความช านาญทีด่แีลว้โอกาสทีเ่รอืจะเขา้สูฝ่ ัง่ได้อยา่งปลอดภยัก็จะมสีงู เช่นเดยีวกบัองคก์ารหากมผีูน้ าที่มี
ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ความเชีย่วชาญ ฯลฯ องคก์ารกส็ามารถที่จะแขง่ขนักบัผูอ้ื่นได้ และ
ประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายทีว่างไว ้(สมบตั ิกุสมุาวล,ี 2556) 

ในอดีตลักษณะผู้น าที่ดีและเข้มแขง็นัน้ จะมองเพยีงในด้านกายภาพ  บุคลิกภาพ ความรู้
ความสามารถ ความมัง่คัง่ และบารมเีท่านัน้ แต่ส าหรบัในปจัจุบนัทีเ่กดิการเปลีย่นแปลงดา้นสภาพแวดลอ้ม
อยู่ตลอดเวลา ผูน้ าทีด่แีละเขม้แขง็ยงัต้องมวีสิยัทศัน์ที่กวา้งไกล มกีารตดิต่อสื่อสารในองค์การที่ด ีฯลฯ 
เพือ่ทีจ่ะน าองคก์ารไปสูค่วามส าเรจ็ตามทีเ่ป้าหมายไดต้ัง้ไว ้ขณะเดยีวกนักต็อ้งท าใหส้มาชกิในองคก์ารเกดิ
ความพงึพอใจในงานที่เขาท าด้วย ดงันัน้ จงึอาจกล่าวได้ว่า ภาวะผูน้ าสามารถส่งผลต่อประสทิธผิลของ
องคก์าร (Trewatha, & Newport, 1982, pp. 383) 

การจงูใจมอีทิธพิลตอ่ผลผลติของงานซึง่จะมคีุณภาพดหีรอืมปีรมิาณมากน้อยเพยีงใด ขึน้อยูก่บั
การจงูใจในการท างาน ดงันัน้ ผูน้ าจงึจ าเป็นตอ้งเขา้ใจว่าอะไรคอืแรงจูงใจทีจ่ะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างาน
อยา่งเตม็ที ่และไม่ใช่เรื่องง่ายในการจูงใจผูใ้ต้บงัคบับญัชาเพราะผูใ้ต้บงัคบับญัชาตอบสนองต่องานและวธิี
ท างานขององคก์ารแตกตา่งกนั การจงูใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจงึมคีวามส าคญั โดยกลา่วดงัน้ี 

1. พลัง (Energy) เป็นแรงขบัเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย์ใน          
การท างานใดๆ ถา้บุคคลมแีรงจูงใจในการท างานสงู ยอ่มท าใหข้ยนัขนัแขง็ กระตอืรอืร้น กระท าให้ส าเรจ็   
ซึง่ตรงกนัขา้มกบับุคคลทีท่ างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ทีท่ างานเพยีงเพือ่ใหผ้า่นไปวนัๆ  

2. ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน คิดหาวธิีการน าความรู้
ความสามารถ และประสบการณ์ของตน มาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด ไม่ท้อถอยหรือ            
ละความพยายามง่ายๆ แม้งานจะมีอุปสรรคขดัขวางและเมื่องานได้รบัผลส าเร็จด้วยดีก็มกัคิดหาวธิีการ
ปรบัปรุงพฒันาใหด้ขีึน้เรื่อยๆ  

3. การเปลี่ยนแปลง (variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางครัง้ ก่อให้เกิด             
การค้นพบช่องทางด าเนินงานที่ดีกว่าหรือประสบผลส าเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเชื่อว่า                
การเปลี่ยนแปลงเป็นเครื่องหมายของความเจรญิก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เหน็ว่าบุคคลก าลงัแสวงหา                     
การเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ  ใหช้วีติ บุคคลทีม่แีรงจงูใจในการท างานสงู เมื่อดิน้รนเพื่อจะบรรลุวตัถุประสงคใ์ดๆ หาก
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ไม่ส าเร็จ บุคคลก็มักพยายามค้นหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแก้ไขให้ดีขึ้นในทุกวิถีทางซึ่งท าให้เกิด            
การเปลีย่นแปลง การท างานจนในทีส่ดุท าใหค้น้พบแนวทางทีเ่หมาะสมซึง่อาจจะตา่งไปจากแนวเดมิ 

4. จรรยาบรรณในการท างาน (Work ethics) การมุ่งมัน่ท างานทีต่นรบัผดิชอบใหเ้จรญิก้าวหน้า 
จดัวา่บุคคลผูน้ัน้มจีรรยาบรรณในการท างาน ผูม้จีรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลทีม่คีวามรบัผดิชอบ 
มัน่คงในหน้าที ่มวีนิัยในการท างาน ซึ่งลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้หน็ถงึความสมบูรณ์ ผูม้ลีกัษณะดงักล่าวน้ี
มกัไมม่เีวลาเหลอืพอทีจ่ะคดิและท าในสิง่ทีไ่มด่ ี

ภาวะผู้น าของผู้น าจึงถือว่าเป็นส่วนส าคัญยิ่งในการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้ผู้ตาม
ปฏิบตัิงานให้ประสบผลส าเร็จ การพฒันาองค์การให้ก้าวหน้าควรเริ่มต้นที่การสร้างภาวะผู้น าให้เกิดกับ
ผูบ้รหิารในฐานะเป็นผูน้ าองค์การ จะต้องสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกนั 
กลา่วคอื ผูบ้รหิารจะตอ้งเป็นผูน้ า (Leader) ผูน้ าจะตอ้งมภีาวะผูน้ า (Leadership) ผูน้ ามอือาชพีทัง้หลายควร
จะใช ้“ศลิปะ” เป็นเครื่องมอืในการบรหิารคน มากกว่าทีจ่ะใช ้“ศาสตร”์ (วโิจน์ สารรตันะ, 2557) ดงันัน้ ใน
บทความน้ีผูเ้ขยีนจงึมุง่เน้นศกึษาทฤษฎแีละแนวคดิในภาวะผูน้ า การสรา้งแรงจูงใจ และการพฒันาองคก์าร
เพือ่ใหผู้น้ าไดม้แีนวทางในการน าไปใชเ้พือ่การพฒันาองคก์ารตอ่ไป  

วตัถปุระสงคก์ารศึกษา 
1. เพือ่ศกึษาภาวะผูน้ ากบัการสรา้งแรงจงูใจเพือ่ความส าเรจ็ในการพฒันาองคก์าร 
2. เพือ่ศกึษากลยทุธข์องภาวะผูน้ ากบัการสรา้งแรงจงูใจในการพฒันาองคก์าร 

ภาวะผู้น า 
ในการบรหิารหน่วยงานหรอืองคก์าร ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานของรฐับาลหรอืเอกชนปจัจยัหน่ึงที่

จะท าใหป้ระสบความส าเรจ็ในการด าเนินงานภายในองคก์ารคอื การมผีูบ้รหิารทีม่คีวามรูค้วามสามารถและ
ทกัษะในการบรหิาร โดยเฉพาะอยา่งยิง่การมภีาวะผูน้ าของผูบ้รหิารทีจ่ะสามารถน าพาองคก์ารใหม้คีวามเป็น
น ้าหน่ึงใจเดยีวกนัที่ปฏบิตังิานเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายที่ตัง้ไวร้่วมกนัได้ ภาวะผูน้ าเปรยีบเสมือนอาวุธประจ า
กายของผูบ้รหิารทีเ่ป็นนกับรหิารมอือาชพีทีจ่ะสามารถสรา้งอ านาจ ชกัน าและมอีทิธพิลเหนือผูอ้ื่น ภาวะผูน้ า
จงึเป็นตวัชีว้ดัผลสมัฤทธิแ์ละประสทิธภิาพของงานจ าเป็นตอ้งมบุีคคลทีท่ าหน้าทีร่บัผดิชอบในการบรหิารซึง่
เราเรยีกวา่หวัหน้าหรอืผูบ้งัคบับญัชา (Superior) จงึมคีวามส าคญัในฐานะเป็นผูดู้แลรบัผดิชอบในการบรหิาร
ใหป้ระสบความส าเรจ็ ขึน้อยูก่บัความสามารถของผูน้ าทีจ่ะใชศ้กัยภาพทีม่ใีชท้รพัยากรทางการบรหิาร ไดแ้ก่ 
คน งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ และวธิกีารใหป้ระสบความส าเรจ็ไดอ้ย่างไรความสามารถของผูน้ าในการใช้
ทรพัยากรบุคคลมารว่มท างานดว้ยกนัจนส าเรจ็จะเกดิจากภาวะผูน้ า  

ภาวะผู้น า (Leadership) หรือความเป็นผู้น านัน้มีความส าคญัอย่างยิง่ในการบริหารงานให้
สมัฤทธิผ์ล ความส าเรจ็ในงานมสีว่นสมัพนัธก์บัความสามารถของผูบ้รหิาร เป็นสิง่สะทอ้นใหเ้หน็ว่าหน่วยงาน
นัน้มลีกัษณะการปฏบิตังิานอยา่งไร มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลเพยีงใด ผูบ้รหิารมบีทบาทส าคญัทีสุ่ดที่
จะต้องใช้ความรู้ความสามารถและความเป็นผู้น าในการบริหารงาน เพื่อรวมพลงัและใช้ประโยชน์จาก
บุคลากรที่มีอยู่ให้ช่วยกันท างานและต้องรู้จกัเลือกวิธี การแก้ปญัหาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม เพื่อให ้       
การด าเนินการต่างๆ เกิดประสทิธิภาพสูงสุด และประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การได้ตัง้ไว ้            
(นิศานาศ นนทจ์ุมจงั, 2553, น. 87-99) 

ภาวะผูน้ า (Leadership) หรอืความเป็นผูน้ า หมายถงึ ความสามารถในการน า (The American 
Heritage Dictionary, 1985, p. 719) จงึเป็นสิง่ส าคญัยิง่ส าหรบัความส าเรจ็ของผูน้ า ภาวะผูน้ าได้รบั               
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ความสนใจ และมีการศึกษามาเป็นเวลานานแล้ว เพื่อให้รู้ว่าอะไรเป็นองค์ประกอบที่จะช่วยให้ผู้น ามี
ความสามารถในการน า หรอืมภีาวะผูน้ าทีม่ปีระสทิธภิาพ  

ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถงึ กระบวนการในการแนะแนวและน าทางพฤตกิรรมของคนใน
สภาพของการท างาน (Nelson, & Quick , 1997, p. 346) นอกจากน้ีภาวะผูน้ า (Leadership) ในเชงิ
ปฏสิมัพนัธร์ะหวา่งกนัของสมาชกิในกลุม่ โดยมผีูน้ าเป็นตวัแทนในการเปลีย่นแปลง เป็นบุคคลทีม่อีทิธพิลต่อ
บุคคลอื่นๆ ในกลุ่ม ภาวะผูน้ าจงึเกี่ยวขอ้งกบัการใช้อทิธพิลและปฏสิมัพนัธร์ะหว่างบุคคล เป็นตวัแทนของ
การเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอื่นในกลุ่ม  (Gibson, 
Ivancevich, & Donnelly, 1997, pp. 272) ทัง้น้ีการเปลีย่นแปลงนัน้ตอ้งมุ่งไปสูก่ารบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม
ดว้ยผูน้ าอาจจะเป็นบุคคลทีม่ตี าแหน่งอยา่งเป็นทางการหรอืไมเ่ป็นทางการกไ็ด ้ซึง่เรามกัจะรบัรูเ้กีย่วกบัผูน้ า
ทีไ่ม่เป็นทางการอยู่เสมอ เน่ืองจากบุคคลนัน้มลีกัษณะเด่นเป็นที่ยอมรบัของสมาชกิในกลุ่ม ท าให้สมาชกิ
แสดงพฤตกิรรมทีม่นี ้าหนักและเป็นเอกภาพ โดยเขาจะใชภ้าวะผูน้ าในการปฏิบตักิารและอ านวยการโดยใช้
กระบวนการตดิต่อสมัพนัธก์นั เพื่อมุ่งบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม (ศริโิสภาคย ์บูรพาเดชะ, 2535 อ้างถงึใน 
มลัลกิา ตน้สอน, 2544, น. 47) 

 ภาวะผูน้ า มพีืน้ฐานความคดิอยู ่2 ประการ คอื 1) พืน้ฐานความคดิเพื่อบรรลุความส าเรจ็ดว้ย
คนอื่น หมายถึง ภาวการณ์ให้ความไว้วางใจคนอื่นว่า มีความปรารถนาและความสามารถที่จะประสาน
สัมพันธ์กันท างานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันได้ด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ การเชิญชวนหรือด้วย
ความสมัพนัธร์ะหว่างกนั ซึง่เป็นจุดเน้นขององคก์ารยุคใหม่ 2) มพีืน้ฐานความคดิเพื่อการเปลีย่นแปลงและ
เพื่ออนาคตทีด่กีว่า หมายถงึ ภาวการณ์ท้าทายต่อสภาพการณ์ในปจัจุบนัและมุ่งหน้าเพื่อการเปลี่ยนแปลง            
สูโ่ลกใหมท่ีด่กีวา่ (พระครปูลดัธรรมจรยิวฒัน์, 2558) 

ผู้น าเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารหรือการจัดการ ผู้จ ัดการหรือผู้บริหารมีหน้าที่วางแผนและ          
จดัระเบยีบใหง้านด าเนินไปไดด้ว้ยความเรยีบรอ้ย แต่ผูน้ ามหีน้าทีท่ าใหผู้อ้ ื่นตาม และการทีค่นอื่นตามผูน้ ากไ็ม่มี
ใครรบัรองว่า ผูน้ าจะน าไปในทศิทางที่ถูกต้องเสมอ ดงันัน้ คนที่เป็นผูน้ าทีเ่ขม้แขง็ ก็อาจจะไม่ใช่ผูจ้ดัการ หรอื
ผูบ้ริหารที่ดีได้ หรอืผู้บริหารผูจ้ดัการที่ดกี็อาจไม่ใช่ผูน้ าที่ดกี็ได้ดงันัน้ ถ้าเป็นไปได้องค์การหน่ึงองค์การใดที่
ตอ้งการประสบความส าเรจ็ กย็อ่มตอ้งการผูบ้รหิาร หรอืผูจ้ดัการทีม่ลีกัษณะเป็นผูน้ า (พรนพ พุกกะพนัธุ,์ 2544, 
น. 18) ดงัน้ี  

1. ตอ้งมคีวามฉลาด (Intelligence) ผูน้ าจะตอ้งมรีะดบัความรูแ้ละสตปิญัญาโดยเฉลีย่สงูกว่าบุคคลที่
ให้เขาเป็นผูน้ า เพราะผูน้ าจะต้องมคีวามสามารถในการวเิคราะห์ปญัหาต่างๆ บุคคลทีฉ่ลาดเท่านัน้ที่จะสามารถ
จดัการกบัปญัหาหรอืเรื่องราวตา่งๆ ได ้

2. ตอ้งมวีุฒภิาวะทางสงัคมและใจกวา้ง (Social maturity and achievement drive) กล่าวคอื 
จะตอ้งมคีวามสนใจสิง่ตา่งๆ รอบตวัอยา่งกวา้งขวาง มวีุฒภิาวะทางอารมณ์ ตอ้งยอมรบัสภาพต่างๆ ไม่ว่าแพห้รอื
ชนะ ไม่ว่าผดิหวงัหรอืส าเรจ็ ผูน้ าจะต้องมคีวามอดทนต่อความคบัขอ้งใจต่างๆ พยายามขจดัความรู้สกึต่อต้าน
สงัคมหรอืตอ่ตา้นคนอื่นใหเ้หลอืน้อยทีส่ดุ เป็นคนมเีหตุผล เป็นคนเชื่อมัน่ในตนเอง และนบัถอืตนเอง 

3. ตอ้งมแีรงจูงใจภายใน (Inner motivation) ผูน้ าจะตอ้งมแีรงขบัทีจ่ะท าอะไรใหเ้ด่น ใหส้ าเรจ็อยู่
เรื่อยๆ เมื่อท าสิง่หน่ึงส าเรจ็กต็อ้งการทีจ่ะท าสิง่อื่นตอ่ไป เมื่อท าสิง่ใดส าเรจ็กจ็ะกลายเป็นแรงจูงใจทา้ทายใหท้ าสิง่
อื่นใหส้ าเรจ็ต่อไป ผูน้ าจะต้องมคีวามรบัผดิชอบอย่างสงู เพราะความรบัผดิชอบจะเป็นบนัไดทีท่ าให้เขามโีอกาส
ประสบความส าเรจ็  

4. ตอ้งมเีจตคตใินทางทีด่เีกี่ยวกบัมนุษยสมัพนัธ์ (Human relations attitudes) ผูน้ าทีจ่ะประสบ
ความส าเรจ็นัน้ จะตอ้งยอมรบัอยูเ่สมอวา่งานทีส่ าเรจ็นัน้มคีนอื่นช่วยท าไม่ใช่ผู้น าท าเอง ดงันัน้ ผูน้ าจะตอ้งพฒันา
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ความเขา้ใจและทกัษะทางสงัคมทีจ่ะท างานรว่มกบัผูอ้ื่น ผูน้ าจะตอ้งใหค้วามนับถอืผูอ้ื่นและจ าตอ้งระลกึอยูเ่สมอว่า 
ความส าเรจ็ในการเป็นผูน้ านัน้ ขึน้อยูก่บัความร่วมมอืกบัผูอ้ื่น และการตดิต่อกบับุคคลอื่นในฐานะทีเ่ขาเป็นบุคคล 
ไมใ่ชใ่นฐานะทีเ่ขาเป็นสว่นหน่ึงของการท างานเทา่นัน้ ผูน้ าจะตอ้งยอมรบัศกัดิศ์รคีวามเป็นมนุษยข์องคนอื่น และมี
ความสนใจรว่มกบัผูอ้ื่น 

จะเหน็ได้ว่า ผูน้ า ซึ่งหมายความถงึบุคคลทีไ่ดร้บัแต่งตัง้ขึน้มาหรอืได้รบัการยกย่องขึน้ใหเ้ป็นผูน้ า
และตอ้งตดัสนิใจ เพราะมคีวามสามารถการปกครองบงัคบับญัชา และจะพาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปในทางดหีรอืไม่ดไีด ้
โดยใชร้ะบบกระบวนการตดิตอ่ซึง่กนัและกนัในอนัทีจ่ะใหบ้รรลุเป้าหมาย และความสามารถทีจ่ะชกัจูงผูอ้ ื่นใหค้วาม
รว่มมอืร่วมใจกบัตน ด าเนินการไปสูจุ่ดมุ่งหมายของตนได ้ดงันัน้ การเป็นผูน้ าจงึเป็นศลิปะของการทีจ่ะมอีทิธพิล
เหนือคน และน าคนแต่ละคนไปโดยที่คนเหล่านัน้มคีวามเชื่ออย่างเตม็ใจ มคีวามมัน่ใจในตวัผูน้ า มคีวามเคารพ          
นบัถอืและใหค้วามรว่มมอืกบัผูน้ าดว้ยความจรงิใจ เพือ่จะไดป้ฏบิตัภิารกจิใหลุ้ล่วงไปดว้ยด ีภาวะผูน้ านัน้ยอ่มเป็น
ปจัจัยส าคัญยิ่งในการบริหารงาน และเป็นจุดรวมพลังของทุกคนในองค์การ ฉะนัน้ผู้น าย่อมเป็นหลักที่มี
ความส าคญัยิง่ในการบรหิารงานต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและต่อผลงานอนัเป็นสว่นรวม คุณภาพ และคุณลกัษณะของ
ผูน้ ายอ่มจะมผีลสะทอ้นตอ่วธิปีฏบิตังิานและผลงานขององคก์ารเป็นอยา่งมาก 

ปจัจุบันเรามักจะมุ่งที่ตัวผู้น าที่สามารถชักจูงให้ผู้ปฏิบัติงานด าเนินงานไปพร้อมๆ กันอย่างมี
ประสทิธภิาพ งานขององค์การจะก้าวหน้าอย่างไรอยู่ที่ตวัผูน้ าเป็นส าคญั ผู้น าจะต้องเรยีนรู้สิง่ต่างๆ มากกว่า          
คนอื่น แก้ปญัหาต่างๆ ได้ สามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันแก้ปญัหาต่างๆ ได้อย่างสอดคล้องตาม
สถานการณ์ตา่งๆ ทีเ่ปลีย่นแปลงไปอยา่งรวดเรว็จนองคก์ารมขีนาดใหญ่และมคีวามสลบัซบัซอ้นในการบรหิารงาน
ตามสถานการณ์ที่ผู้น าต้องมีความสามารถหลายอย่าง ลักษณะการบริหารไม่ได้อยู่ที่ผู้น าคนเดียว แต่อยู่ที่
ผู้ปฏิบัติงานทุกคน ดังนัน้ ผู้น าในทศวรรษหน้าจะต้องเป็นผู้น าที่รู้จ ักใช้กลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาแต่ละคนสามารถท างานได้เองทุกอย่าง ทัง้ในงานที่ท าร่วมกัน และงานที่ท าเฉพาะตวัผูน้ าใน
ทศวรรษหน้าจะตอ้งพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหม้คีวามสามารถทีจ่ะท างานไดเ้องไมไ่ดข้ึน้อยูก่บัผูน้ าองคก์าร 

การสร้างแรงจงูใจ 
แรงจูงใจ คอื พลงัผลกัดนัใหค้นมพีฤตกิรรมและยงัก าหนดทศิทางและเป้าหมายของพฤตกิรรม

นัน้ดว้ย คนทีม่แีรงจงูใจสงูจะใชค้วามพยายามในการกระท าไปสูเ่ป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนทีม่แีรงจูงใจต ่า
จะไมแ่สดงพฤตกิรรม หรอืไมก่ล็ม้เลกิการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย 

แรงจูงใจ (Motive) เป็นค าที่ได้ความหมายมาจากค าภาษาละตินว่า movere หมายถึง 
"เคลื่อนไหว (Move)" ดงันัน้ ค าวา่แรงจงูใจจงึมกีารใหค้วามหมายไวต้า่งๆ กนัดงัน้ี 

แรงจูงใจ หมายถงึ บางสิง่บางอยา่งทีอ่ยูภ่ายในตวัของบุคคลทีม่ผีลท าใหบุ้คคลตอ้งกระท าหรอื
เคลื่อนไหว หรอืมพีฤตกิรรมในลกัษณะที่มเีป้าหมาย (Walters, 1978, pp. 218) กล่าวอกีนัยหน่ึงก็คอื 
แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระท านัน่เอง นอกจากน้ีแรงจูงใจเป็นสภาวะที่อยู่ภายในตวัที่เป็นพลงัท าให้
ร่างกายมกีารเคลื่อนไหวไปในทศิทางที่มเีป้าหมายที่ไดเ้ลอืกไว้แล้ว ซึง่มกัจะเป็นเป้าหมายที่มอียู่ในภาวะ
สิง่แวดลอ้ม (Loundon, & Bitta, 1988, pp. 368) จากความหมายน้ีจะเหน็ไดว้่า แรงจูงใจจะเกี่ยวขอ้งกบั
องคป์ระกอบทีส่ าคญั 2 ประการ คอื 

1. เป็นกลไกทีไ่ปกระตุน้พลงัของรา่งกายใหเ้กดิการกระท า  
2. เป็นแรงบงัคบัใหก้บัพลงัของรา่งกายทีจ่ะกระท าอยา่งมทีศิทาง 
สรุปไดว้่า แรงจูงใจ เป็นกระบวนการทีบุ่คคลถูกกระตุน้จากสิง่เรา้โดยจงใจใหก้ระท าหรอืดิน้รน

เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์บางอย่าง ซึ่งจะเหน็ได้ว่าพฤตกิรรมที่เกดิจากการจูงใจเป็นพฤตกิรรมที่มใิช่เป็น
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เพยีงการตอบสนองสิง่เรา้ปกตธิรรมดา แต่ตอ้งเป็นพฤตกิรรมที่มคีวามเขม้ขน้ มทีศิทางจรงิจงั มเีป้าหมาย
ชดัเจนว่าต้องการไปสู่จุดใดและพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเป็นผลสบืเน่ืองมาจากแรงผลกัดนัหรือแรงกระตุ้นที่
เรยีกวา่แรงจงูใจดว้ย 

แรงจูงใจของมนุษย์มีมากมายหลายอย่าง เราถูกจูงใจให้มีการกระท าหรือพฤติกรรมหลาย
รูปแบบ เพื่อหาน ้าและอาหารมาดื่มกนิสนองความต้องการทางกาย แต่ยงัมคีวามต้องการมากกว่านัน้ เช่น 
ตอ้งการความส าเรจ็ ตอ้งการเงนิ ค าชมเชย อ านาจ และในฐานะที่เป็นสตัว์สงัคม คนยงัต้องการมอีารมณ์
ผกูพนัและอยูร่วมกลุม่กบัผูอ้ื่น แรงจงูใจ จงึเกดิขึน้ไดจ้ากปจัจยัภายในและปจัจยัภายนอก ดงัน้ี  

1. แรงจงูใจภายใน (Intrinsic motives)  
แรงจูงใจภายในเป็นสิง่ผลักดันจากภายในตวับุคคล ซึ่งอาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น              

ความสนใจ ความตัง้ใจ การมองเหน็คุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ สิง่ต่างๆ ดงักล่าวมาเหล่าน้ีมี
อทิธพิลต่อพฤตกิรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานทีเ่หน็คุณค่าของงาน มองว่าองคก์ารคอืสถานทีใ่หช้วีติแก่
เขาและครอบครวั เขากจ็ะจงรกัภกัดตี่อองคก์าร กระท าการต่างๆ ใหอ้งคก์ารเจรญิก้าวหน้า หรอืในกรณีที่
บา้นเมอืงประสบปญัหาเศรษฐกจิ ในชว่งเวลาของเศรษฐกจิขาลง องคก์ารจ านวนมากอยูใ่นภาวะขาดทุนไม่มี
เงินจ่ายค่าตอบแทน แต่ด้วยความผูกพนั เหน็ใจกันและกัน ทัง้เจ้าของกิจการ และผู้ใต้บงัคบับญัชาต่าง
ร่วมกนัคา้ขายอาหารเลก็ๆ น้อยๆ ทัง้ประเภทแซนวชิ ก๋วยเตีย๋ว ฯลฯ เพยีงเพื่อใหม้รีายไดป้ระทงักนัไปทัง้
ผูบ้รหิารและผูใ้ต้บงัคบับญัชา และในภาวะดงักล่าวน้ีจะเห็นว่าผู้ใต้บงัคบับญัชาหลายรายที่ไม่ทิ้งเจ้านาย         
ทัง้เตม็ใจไปท างานวนัหยุดโดยไม่มคี่าตอบแทน ถา้การกระท าดงักล่าวเป็นไปโดยเน่ืองจากความรูส้กึหรอื  
เจตคตทิีด่ตีอ่เจา้ของกจิการหรอืดว้ยความรบัผดิชอบในฐานะสมาชกิคนหน่ึงขององคก์าร มใิช่เพราะ เกรงจะ
ถกูไลอ่อกหรอืไมม่ทีีไ่ป กก็ลา่วไดว้า่เป็นพฤตกิรรมทีเ่กดิจากแรงจงูใจภายใน 

2. แรงจงูใจภายนอก (Extrinsic motives)  
แรงจูงใจภายนอกเป็นสิง่ผลกัดนัภายนอกตวับุคคลทีม่ากระตุ้นให้เกิดพฤตกิรรม อาจจะเป็น

การไดร้บัรางวลั เกยีรตยิศ ชื่อเสยีง ค าชม การไดร้บัการยอมรบัยกย่อง ฯลฯ แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวรต่อ
พฤตกิรรม บุคคลจะแสดงพฤตกิรรมเพื่อตอบสนองสิง่จูงใจดงักล่าวเฉพาะในกรณีทีต่อ้งการรางวลั ตอ้งการ
เกยีรตยิศ ชื่อเสยีง ค าชม การยกยอ่ง การไดร้บั การยอมรบั ฯลฯ ตวัอยา่งแรงจูงใจภายนอกทีม่อีทิธิพลต่อ
พฤตกิรรม เช่น การทีค่นงานท างานเพยีงเพื่อแลกกบัค่าตอบแทน หรอืเงนิเดอืน การแสดงความขยนัตัง้ใจ
ท างานเพยีงเพือ่ใหห้วัหน้างานมองเหน็แลว้ไดค้วามดคีวามชอบ เป็นตน้  

การพฒันาองคก์าร  
การพฒันาองคก์าร (Organization development) หรอืทีนิ่ยมเรยีกกนัว่า OD เป็นเครื่องมอืทีถู่ก

น ามาใช้ในการบริหารและพัฒนาองค์การเพื่อให้องค์การสามารถปรับตัวและแก้ไขปญัหาก้าวทัน            
การเปลีย่นแปลง พรอ้มสรา้งความเขม้แขง็ใหก้บัองคก์ารอยา่งเป็นระบบและเป็นรปูธรรมมากขึน้ 

การพฒันาองคก์าร (Organization development) เป็นความพยายามเปลีย่นแปลงองคก์ารอยา่ง
มแีผน มกีารวเิคราะหป์ญัหา วางแผนยทุธศาสตรแ์ละใชท้รพัยากรเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย หรอืเป็นการพฒันา 
ระบบโดยส่วนรวมทัง้องค์การเริ่มจากระดบัผู้บริหารลงระดบัล่างทัง้องค์การ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิม่
ประสทิธภิาพขององคก์าร (ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคนอื่นๆ, 2550, น. 436) นอกจากน้ี ยงัเป็นการประยุกต์
ความรูท้างด้านพฤตกิรรมศาสตรใ์นกระบวนการเปลีย่นแปลงตามแผนอย่างเป็นระบบ เพื่อปรบัปรุงให้เกิด
ประสทิธผิลตอ่องคก์าร (Cook, Hunsaker, & Coffey, 1997, pp. 546) รวมถงึความพยายามแบบองคร์วมใน
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การปรบัปรุงความสามารถขององค์การเพื่อจดัการกบัสภาพแวดล้อมและแก้ไขปญัหาต่างๆ ขององค์การ 
(Schermerhorn, 1999, p. 390) และการพฒันาองคก์ารจงึเป็นเทคนิคหรอืโปรแกรมทีใ่ชใ้นการเปลีย่นแปลง
บุคคลและลกัษณะรวมทัง้คุณภาพของความสมัพนัธ์ในการท างานระหว่างบุคคล (Robbins, & Coulter, 
2002, pp. 344) ความพยายามระยะยาวซึ่งได้รบัการสนับสนุนจากผูบ้รหิารระดบัสูงเพื่อที่จะปรบัปรุง
วสิยัทศัน์ขององค์การ การมอบอ านาจ การเรียนรู้และกระบวนการแก้ไขปญัหาโดยผ่านการด าเนินการ             
การบริหารจดัการวฒันธรรมองค์การ โดยมุ่งเน้นวฒันธรรมการท างานเป็นทมี โดยอาศยับทบาทของที่
ปรกึษาและทฤษฎตีลอดจนเทคโนโลยทีางดา้นพฤตกิรรมศาสตร ์รวมทัง้การวจิยัเชงิปฏบิตักิาร  (French, & 
Bell, 1999, pp. 25-26) 

จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้่า การพฒันาองคก์าร หมายถงึ ความพยายามอยา่งมแีผนและ
ตอ่เน่ือง เพือ่ก่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงทัว่ทัง้ระบบ โดยมุ่งเน้นการเปลีย่นแปลงวฒันธรรมขององคก์ารเพื่อ
การเพิม่ประสทิธิภาพและประสทิธิผลขององค์การ ทัง้น้ี ต้องได้รบัความเห็นชอบและสนับสนุนจากผู้น า     
ตอ้งใช้เครื่องมอืและเทคนิคทางด้านพฤตกิรรมศาสตร์ประกอบกระบวนการวจิยัเชงิแก้ปญัหาเป็นแม่แบบ 
แรงผลกัดนัของกระแสการด าเนินงาน และปจัจยัแวดลอ้มภายนอก ผูน้ าในองคก์ารตา่งๆ ยงัจะตอ้งตื่นตวัและ
ใหค้วามส าคญักบัการด าเนินงานอย่างมจีรยิธรรม ซื่อสตัย ์และรบัผดิชอบต่อสงัคม สิง่แวดลอ้ม ลูกคา้และ
ผูใ้ต้บงัคบับญัชา โดยเฉพาะผูใ้ต้บงัคบับญัชาซึง่เป็นส่วนประกอบทีส่ าคญัอนัดบัหน่ึงขององค์การที่สมควร
ได้รับการปฏิบตัิอย่างเป็นธรรมและมีมนุษยธรรม เพื่อให้มีความพอใจและเต็มใจปฏิบตัิงานที่ตนได้รับ
มอบหมายอย่างเตม็ความสามารถและเสยีสละให้แก่องค์การ โดยพร้อมจะปฏบิตัิงานอื่นที่อยู่นอกเหนือ
ขอบเขตการท างานของตนเพือ่ใหอ้งคก์ารกา้วไปขา้งหน้าไดอ้ยา่งมัน่คง 

กลยทุธข์องภาวะผูน้ ากบัการสร้างแรงจงูใจในการพฒันาองคก์าร 
     ภาวะผูน้ ากบัการสร้างแรงจงูใจ 

มนุษย์แต่ละคนมีความแตกต่างกันในเรื่องความต้องการ ความสนใจ ทัศนคติ ค่านิยม 
บุคลกิภาพ ฯลฯ จงึเกดิปญัหาวา่ควรจะจงูใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการท างานดว้ยรปูแบบใด เพือ่ใหเ้ขาเหล่านัน้
ท างานใหแ้ก่องคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถและเกดิความพอใจในงาน รวมทัง้ขวญั และก าลงัใจทีด่ ีซึง่เป็น
สิง่ส าคญัทีผู่น้ าจะตอ้งรูแ้ละเขา้ใจถงึวธิกีารและรูปแบบในการจูงใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์าร โดยปกติ
แลว้ผูน้ าควรค านึงถงึปจัจยัตา่งๆ ดงัน้ี คอื 

1.  การจงูใจด้วยรางวลั (Rewards) 
การใหร้างวลัจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์ารเกดิแรงจูงใจในการท างานมากขึน้ และยงั

เพิม่ขวญัและก าลงัใจใหม้ากขึน้ โดยรางวลัตอบแทนทีด่นีัน้ตอ้งสามารถตอบสนอง ความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน
และความมัน่คงปลอดภัยของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ เพื่อที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะทุ่มเท ความสามารถใน               
การท างานให้กับองค์การอย่างเต็มที่ และยิง่รางวลัที่ให้นัน้สามารถตอบสนอง ความต้องการขัน้สูงของ
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาไดม้ากเท่าไร ความจรงิจงัในการท างานของผูใ้ต้บงัคบับญัชาก็จะเพิม่มากขึน้ด้วย ดงันัน้ 
คุณลกัษณะของรางวลัทีจ่ะใหจ้งึมดีงัน้ี คอื 

1.1 มคีวามส าคญัตอ่ผูท้ีไ่ดร้บั (Importance) 
1.2 มกีารจดัสรรอยา่งเป็นธรรม (Equitable Distribution) 
1.3 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนควรรูเ้หน็อยา่งกระจา่งชดั (Visibility) 
1.4 มคีวามยดืหยุน่ (Flexibility)  
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อยา่งไรกต็ามรางวลัตอบแทนทีผู่น้ าหรอืผูบ้รหิารพงึใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานัน้ อาจใหใ้นรูป
ของตวัเงนิ การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง หรอืสวสัดกิารต่างๆ เป็นตน้ หรอือาจใหใ้นรูปของรางวลัทีม่ไิดอ้ยูใ่น
รูปของตวัเงนิ เช่น การมอบรางวลัดเีด่น ประกาศเกียรตคิุณ ยกย่องชมเชย หรือ ส่งไปฝึกอบรมความรู้
เพิม่เตมิ ซึง่ผูบ้รหิารหรอืผูน้ ามกัจะใหร้างวลัทัง้ในรปูตวัเงนิและทีไ่มไ่ดอ้ยูใ่นรปูตวัเงนิควบคูก่นัไป 

2.  การจงูใจด้วยงาน 
การที่จะจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยงานนัน้ควรทราบก่อนว่าลักษณะงานที่จะจูงใจให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์ารปฏบิตัติามเพือ่วตัถุประสงคข์ององคก์ารนัน้ควรมลีกัษณะทีท่า้ทายความสามารถ
และจูงใจใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชารกัที่จะปฏบิตัแิละควรเป็นงานที่ท าใหเ้กดิความคดิ รเิริม่สรา้งสรรค์ ดว้ยเหตุน้ี
ผูน้ าทีด่ตีอ้งสามารถทีจ่ะดงึเอาความส าคญัของลกัษณะงานมา เป็นตวักระตุ้นหรอืจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
เกดิความรูส้กึรกัและสนุกกบังานทีท่ าอยู ่โดยอาจใชว้ธิดีงัตอ่ไปน้ี 

2.1 การเพิม่ความส าคญัของงาน (Job enrichment) ซึง่การเพิม่ความส าคญัของงานน้ี โดย
ปกตแิลว้จะมสีองวธิ ีคอื การเพิม่ความส าคญัของงานตามแนวนอน (Horizontal job enrichment) และการ
เพิม่ความส าคญัของงานตามแนวตัง้ (Vertical job enrichment) ซึง่การเพิม่ตามแนวนอน นัน้เป็นการขยาย
ขอบเขตของงานใหก้วา้งขึน้ใหม้ีความรบัผดิชอบมากขึน้ อนัจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคับบญัชารูส้กึถงึความส าคญัใน
หน้าทีข่องตนเองและรูส้กึวา่มคีวามเจรญิเตบิโตและกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน สว่นการเพิม่ในแนวดิง่นัน้เป็น
การลดอ านาจ ในการบงัคบับญัชาจากผูน้ าใหน้้อยลง เพื่อทีเ่ขาจะสามารถท างานไดอ้ยา่งเสรหีรอืมอบหมาย
งานเฉพาะอยา่งทีผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชามคีวามช านาญเป็นพเิศษ เป็นตน้ 

2.2 การหมุนเวยีนงาน (Job rotation) เป็นการใหโ้อกาสผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดม้กีารโยกยา้ย
ไปท างานอื่น และเรยีนรูง้านใหม่ โดยจดัตารางเวลาการท างานในแต่ละหน้าทีล่่วงหน้าใหเ้หมาะสม เพื่อลด
ความจ าเจในการท างาน อกีทัง้ยงัท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามคีวามรูแ้ละประสบการณ์มากขึน้  

2.3 การขยายขอบเขตของงาน (Job enlargement) เป็นการเพิม่หน้าทีข่องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ให้มากขึ้น เพื่อลดความเบื่อหน่ายและเพิม่ความสนใจในการท างานของผู้ใต้บงัคบับญัชา ซึ่งการขยาย
ขอบเขตของงานน้ีจะเพิม่จ านวนหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบในระดบัเดียวกนัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่น จาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถ่ายเอกสารกเ็พิม่หน้าทีใ่หเ้ป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเดนิเอกสารดว้ย เป็นตน้ เพื่อไม่ใหเ้ขาเกิด
ความรูส้กึเบื่องานทีท่ าและบางครัง้อาจจะแสดงความคดิเหน็ในงานทีผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชาท าดว้ย 

2.4 การปรบัปรุงออกแบบงาน (Job redesign) เป็นการปรบัปรุงจดัโครงสรา้งของงาน เพื่อ
ดงึดูดใจของผูใ้ต้บงัคบับญัชามากขึ้น เช่น ลดความซบัซ้อนของงานเพื่อลดเวลาในการท างานลงหรอืให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถออกแบบงานทีต่นเองตอ้งท าไดเ้พือ่ใหเ้กดิความพอใจในงานมากขึน้ 

3. การจงูใจด้วยวฒันธรรมขององคก์าร 
องค์การทุกแห่งจะจูงใจผูใ้ต้บงัคบับญัชาของตนไปในทางที่จะท าให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาปฏบิตัิ

หน้าที่อย่างมีประสทิธิภาพสูงสุดเท่าที่จะเป็นไปได้ วฒันธรรมองค์การนัน้ย่อมหมายรวมถึง พฤติกรรม 
คา่นิยม และความเชื่อของบุคคลในองคก์าร ซึง่ในเรื่องน้ีนัน้ตอ้งยกตวัอยา่งประเทศญี่ ปุ่น และสหรฐัอเมรกิา
มาเป็นแบบในการศกึษา โดยญีปุ่น่นัน้เป็นประเทศประสบความส าเรจ็อยา่งสงูในการบรหิาร เน่ืองจากค่านิยม
และความเชื่อของคนญี่ปุ่นทีม่ตี่อประเทศ สงัคม องคก์าร และหมู่คณะ คนญี่ปุ่นมคีวามเชื่อทีว่่าประเทศเป็น
อนัหน่ึงอนัเดยีวกนั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากเ็ป็นสว่นหน่ึงขององค์การ โดยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนจะมคีวามรูส้กึ
เป็นเจา้ของหรอืสว่นหน่ึงขององคก์าร หากองคก์ารลม้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากจ็ะหมดทีพ่ึง่ทุกคนจะอยูก่บัองคก์าร
ตลอดชวีติ ดงันัน้ ผูใ้ต้บงัคบับญัชาญี่ปุ่นหรอืบุคลากรในองคก์ารญี่ปุ่นจะมคีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์ารเป็น
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อย่างมาก ซึ่งจะต่างกบัอเมริกาคือคนอเมรกิันจะเป็นคนที่รกัเสรภีาพ ไม่ผูกพนัตนเองกับองค์การ ชอบ
พึง่ตนเอง ยา้ยงานบอ่ย อยา่งไรกด็คีนอเมรกินัมจีรยิธรรมในการท างานและไมด่ถููกงาน ส าหรบัคนไทยแลว้มี
ความเป็นปจัเจกนิยมคลา้ยกบัอเมรกิาแตข่อ้แตกตา่งทีส่ าคญัคอืคนอเมรกินัจะท างานเป็นทมีไดด้กีว่าคนไทย
คนไทย มกัมีความฉลาดและมีความสามารถเฉพาะตวั เวลาท างานจึงมกัขาดความร่วมมอืประสานงาน 
อยา่งไรกด็ ีผูน้ าจ าเป็นตอ้งรูว้า่ควรใชว้ฒันธรรมองคก์ารทีต่นเองมอียูใ่หเ้ป็นประโยชน์เชน่ไร คงจะเป็นเรื่องที่
ยากทีจ่ะตอบวา่แบบใดเหมาะสมทีสุ่ด ซึง่กค็งตอ้งขึน้อยูก่บัองคก์ารนัน้ๆ เองว่าเป็นเช่นไร แต่ทว่าการจูงใจ
โดยการบริหารที่เน้นวฒันธรรมองค์การ นัน้ควรจะค านึงถึงปจัจยัสองระดบั คอื ระดบับุคคล และระดบั
องค์การ อนัได้แก่ เรื่องของการสรา้งเป้าหมาย การวางแผน การตดิต่อประสานงาน การประเมนิผล และ              
การสรา้งความเชื่อถอืซึง่กนัและกนั 

   ภาวะผูน้ ากบัการสร้างแรงจงูใจเพ่ือความส าเรจ็ในการพฒันาองคก์าร  
การพฒันาองค์การ เป็นทฤษฎีที่อาศยัหลกัทางพฤตกิรรมศาสตร์ สร้างความเปลี่ยนแปลง

เกี่ยวกบัค่านิยมและพฤตกิรรมของสมาชกิในองคก์าร โดยเน้น 3 ดา้น คอื เพิม่ความสามารถในการท างาน 
ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาสมาชกิและใหค้วามส าคญักบัการมปีฏสิมัพนัธร์ะหวา่งกนัของสมาชกิในองคก์าร 
โดยมขีัน้ตอนในการด าเนินการ 4 ขัน้ตอน คอื 

1. การวินิจฉัยองคก์าร คอื ผูน้ าตอ้งศกึษาท าความเขา้ใจและอธบิายถงึสภาพผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ในปจัจุบนัขององคก์ารเพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาในองค์การไดเ้หน็สิง่ทีเ่ป็นจรงิ ตระหนักถงึปญัหาทีอ่งคก์าร
ประสบอยูห่รอืมองเหน็โอกาสในการพฒันาองคก์าร เพื่อร่วมกนัก าหนดแนวทางในการแก้ไขหรอืพฒันาได้
อยา่งตรงเป้าหมายผา่นกระบวนการท างานแบบเป็นทมี  

2. ก าหนดกลยุทธแ์ละวางแผนส าหรบัการพฒันาองคก์าร ผูน้ าจะน าขอ้มูลจากการวนิิจฉัย
องคก์ารมาก าหนดเป็นแผนพฒันาองคก์าร เลอืกเทคนิคและวธิกีารสรา้งแรงจูงใจใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ร่าง
แผนการสรา้งแรงจงูใจ เพือ่ใหก้ารด าเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมาย ซึง่ตอ้งเป็นไปอยา่งมรีะบบและสามารถ
เชื่อมโยงใหเ้ขา้กบัภาพรวมและกลยทุธท์ีก่ าหนดไวอ้ยา่งเป็นรปูธรรม 

3. การด าเนินงานพฒันาองค์การ เป็นการน าแผนการสร้างแรงจูงใจไปปฏบิตัโิดยก าหนด
คา่ตอบแทน รางวลั บทลงโทษ ทีช่ดัเจน  

4. การประเมินการพฒันาองคก์าร คอื การตดิตามตรวจสอบและประเมนิผลการพฒันาตาม
แผนงานว่าสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย เกณฑ์ มาตรฐานทีว่างไวใ้นระดบัใด และตอ้งปรบัแก้ไขอยา่งไรต่อไป 
เพือ่ใหบ้รรลุผลตามทีต่อ้งการ  

สี่ข ัน้ตอนน้ี คือ กรอบแนวคิดหลักของการพัฒนาองค์การ  ซึ่งผู้น าสามารถไปช่วยให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์ารสามารถปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายดว้ยความเขา้ใจในภาพปจัจุบนัและสามารถ
สรา้งการเปลีย่นแปลงทีส่รา้งสรรคแ์ละเป็นประโยชน์ตอ่องคก์าร ซึง่จะสง่ผลใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงานได้
อยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล สามารถเพิม่มลูคา่ใหอ้งคก์ารและเป็นการพฒันาอยา่งตอ่เน่ืองยัง่ยนื 

ความส าเร็จของการปฏิบัติงานในองค์การใดๆ นัน้มีผลโดยตรงต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและ              
ความมัน่คงขององคก์าร การที่องค์การจะสามารถประสบความส าเรจ็เป็นไปตามเป้าหมายที่ไดก้ าหนดไว ้
ทัง้หมดทัง้ปวงขึน้อยูก่บัความสามารถในการบรหิารงานของผูน้ า รวมทัง้การมทีรพัยากรบุคคลในองคก์ารทีม่ี
ความรกั ความซื่อสตัย ์และอุทศิตนต่อองคก์าร แต่กข็ึน้อยูก่บัผูน้ าทีจ่ะพฒันาทรพัยากรทีท่รงคุณค่า เพื่อให้
องคก์ารไดร้บัประโยชน์จากทรพัยากรทีม่อียูใ่หเ้กดิประสทิธผิลของงานใหม้คีุณภาพ ดงันัน้ เพือ่ใหก้ารท างาน
เป็นไปอย่างราบรื่นผู้น าไม่ควรละเลยในการให้ความส าคญักับความคิดความรู้สกึของผู้ใต้บังคบับญัชา              
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การบรหิารคนควบคู่ไปกบัการบรหิารงาน ซึง่หน้าที่งานอย่างหน่ึงที่หวัหน้าพงึปฏบิตักิล่าว คอื การหาวธิี           
จูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างาน ในบทความน้ีผู้วิจ ัยจึงเสนอกลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้ างานใหบ้รรลุผลดว้ยวธิ ีD-R-I-V-E  

1. Development 
   การพฒันาและฝึกอบรมเป็นวธิกีารหน่ึงทีส่ามารถจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้ างานได ้คงไม่มี

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนไหนอยากทีจ่ะท างานกบัผูน้ าทีไ่ม่เคยคดิทีจ่ะสง่เสรมิหรอืสนับสนุนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
ความรู้และความสามารถที่เพิม่ขึน้ ขอให้ผูน้ าตระหนักไว้เสมอว่า ไม่ต้องกลวัผูใ้ต้บงัคบับัญชาจะเก่งหรือ
ดกีวา่ กลา่วคอืกลวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเลื่อยขาเก้าอี ้จนเป็นเหตุใหผู้น้ าไม่สนใจทีจ่ะพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ทัง้น้ีการพฒันาผู้ใต้บงัคบับญัชานัน้มีหลากหลายวธิีที่ผู้น าสามารถท าได้ เช่น การสอนงาน  (Coaching) 
เพื่อให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาเขา้ใจวิธกีารและขอบเขตหน้าที่งานที่ต้องรบัผดิชอบ การส่งผู้ใต้บงัคบับญัชาเข้า
ฝึกอบรมกบัหน่วยงานภายนอก (In house and public training) เพื่อสง่เสรมิใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามคีวามรู้
ความเขา้ใจมากขึน้ การใหค้ าปรกึษาแนะน า (Consulting) เพื่อช่วยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการหาแนวทางแก้ไข
ปญัหาทีเ่กดิขึน้ และการโยกยา้ยสบัเปลีย่นงาน (Job rotation) เพื่อสง่เสรมิใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกดิทกัษะที่
หลากหลาย (Multi-Skill) มากขึน้  

2. Relation 
   การสรา้งสมัพนัธภาพทีด่กีบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นสิง่ทีผู่น้ าไม่ควรเพกิเฉย เพราะสมัพนัธภาพ

ทีด่จีะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอุทศิและตัง้ใจในการท างานใหก้บัคุณอยา่งจรงิใจมใิช่การบงัคบั ทัง้น้ีวธิกีารใน
การเสริมสร้างให้ผู้น ามสีมัพนัธภาพที่ดกีับผู้ใต้บงัคบับญัชา เช่น การพาผูใ้ต้บงัคบับญัชาไปเลี้ยงอาหาร
กลางวนัหรอือาหารเยน็เน่ืองในโอกาสพเิศษซึ่งอาจจะเป็นเลี้ยงวนัเกิด เลี้ยงผู้ ใต้บงัคบับญัชากรณีที่ได้รบั 
การเลื่อนต าแหน่ง หรอืการเริม่ตน้ทกัทายผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก่อนหรอืการถามเรื่องอื่นๆ กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
บา้งทีไ่มใ่ชเ่รื่องงาน หรอืการซือ้ของฝาก หรอืของเลก็ๆ น้อยๆ ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาซึง่ไม่จ าเป็นตอ้งรอใหถ้งึ
วนัโอกาสพเิศษ หรอืการรบัฟงัและเสนอแนะแนวทางแก้ไขปญัหาของผูใ้ต้บงัคบับญัชาที่ไม่ใช่ปญัหาจาก             
การท างาน หรือการสร้างอารมณ์ขันกับผู้ใต้บังคับบัญชา การสร้างรอยยิ้มและเสียงหัวเราะกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง 

3. Individual Motivation 
   ผูใ้ต้บงัคบับญัชาแต่ละคนมีหลากหลายสไตล์ บางคนเงียบไม่ชอบแสดงออก บางคนชอบ         

เสียงดัง บางคนคิดมาก บางคนขี้น้อยใจ ดงันัน้ ในฐานะของผู้น าจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องวิเคราะห์
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตล่ะคนวา่มนิีสยั บุคลกิลกัษณะและความตอ้งการอยา่งไร แต่ละคนจะมแีบบฉบบัเฉพาะที่
แตกตา่งกนัไป การจงูใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจงึยอ่มตอ้งแตกต่างกนัไปตามลกัษณะนิสยัของแต่ละคน จงอยา่ใช้
วธิกีารใดวธิกีารหน่ึงกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหลายๆ คนทีม่คีวามต่างกนั เช่น หากพบว่า ผูใ้ต้บงัคบับญัชาของ
ตนชอบทีจ่ะแสดงความคดิสรา้งสรรค ์ผูน้ าควรจะมอบหมายงานทีส่ง่เสรมิให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดใ้ชค้วามคดิ
และสามารถน าเสนอแนวคิดต่างๆ กับผู้น าได้ หรือหากผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นคนชอบโวยวายเมื่อมี           
ความคดิเหน็ไมต่รงกบัผูน้ า ในฐานะผูน้ าควรจะสงบน่ิงและพดูคุยกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งมเีหตุผลเพื่อจูงใจ
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเหน็ดว้ยกบัคุณ 

4. Verbal Communication 
   ผูน้ าเปรยีบเสมอืนดาบสองคมทีส่่งผลทัง้ดา้นบวกและดา้นลบ กล่าวคอื ค าพดูในทางลบเป็น

สิง่ที่ควรหลกีเลีย่ง ไดแ้ก่ ค าพูดที่ออกค าสัง่โดยไม่มเีหตุผล ค าพดูดูถูกความสามารถของผูใ้ต้บงัคบับญัชา 

https://th.jobsdb.com/th/th/Resources/EmployerArticle/general_editor5.htm?ID=3850
https://th.jobsdb.com/th/th/Resources/JobSeekerArticle/hr50.htm?ID=2819
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ค าพดูทีป่ดัความรบัผดิชอบหรอืโยนความผดิใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ค าต่อว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อหน้าเพื่อน
ร่วมงานหรอืต่อหน้าผูอ้ื่น จงพยายามเลอืกใช้ค าพดูทางบวกที่สรา้งสรรคแ์ละจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหอ้ยาก
ท างานใหก้บัคุณ เชน่ ค าพดูชดเชยเมื่อท างานส าเรจ็ พดูใหก้ าลงัใจเมื่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวติกกงัวลหรอืเผชญิ
ปญัหา พูดกล่าวแสดงความขอบคุณเมื่อผู้ใต้บงัคบับญัชาท างานให้ พูดเสริมก าลงัใจถึงความเชื่อมัน่ว่า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถท างานนัน้ๆ ไดส้ าเรจ็ 

5. Environment Arrangement 
สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นสิง่หน่ึงทีส่ามารถจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหอ้ยากท างาน เพื่อ 

มใิห้ผูใ้ต้บงัคบับญัชารู้สกึจ าเจหรือเบื่อหน่ายกบัสภาพแวดล้อมแบบเดิมๆ พบว่า มหีลากหลายวธิทีี่ผูน้ า
สามารถเลอืกใชเ้พือ่สภาพแวดลอ้มหรอืบรรยากาศทีด่ใีนการท างาน เชน่ การปรบัเปลีย่นรูปโฉมออฟฟิศใหม ่
ไมว่า่เป็นการจดัวางโต๊ะ เกา้อีใ้หม ่หรอืการจดัหาอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการท างานตา่งๆ ใหพ้รอ้มใน
การท างาน หรอืการอนุญาตใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเปิดเพลงเบาๆ ฟงัเพื่อคลายความตงึเครยีดในการท างาน
หรอืการสรา้งทมีงานใหเ้ป็นทมีแห่งการเรยีนรูเ้พื่อใหเ้กดิบรรยากาศในการเรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ือง ไม่ว่าจะเป็น
การจดัตัง้ทมีงานนกัอา่นขึน้โดยการมอบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอ่านหนังสอืทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานของตนเอง
และน ามาเล่าให้เพื่อนร่วมงานฟงั หรือการจัดประชุมร่วมกันอาจเป็นเดือนละครัง้หรือสองครัง้ตาม              
ความเหมาะสมเพือ่สรา้งบรรยากาศในการท างานเป็นทมีรว่มกนั ทัง้น้ีผูน้ าอาจใชเ้วทขีองการประชุมเพื่อแจง้
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารบัทราบถงึนโยบายของบรษิทั ภารกจิหน้าทีข่องทมีงาน และการใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชามี
สว่นรว่มเสนอความคดิใหม่ๆ เพือ่ปรบัปรุงระบบงานใหด้ขีึน้ 

 ดงันัน้ ขอให้ผูน้ าเริม่ส ารวจตวัเองนับแต่ตอนน้ีว่าได้ใส่ใจที่จะหาวธิจีูงใจผู้ใต้บงัคบับญัชาให้
ท างานมากน้อยเพยีงใด ผูน้ าทีม่ที ัง้ศาสตรแ์ละศลิป์ในการบรหิารงานนัน้มกัจะเป็นผูน้ าทีป่ระสบความส าเรจ็
ในหน้าทีก่ารงาน ไดร้บัการยอมรบัและความเคารพศรทัธาจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความจรงิใจ แต่ทัง้หมดน้ี
ตอ้งไมล่มืวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตล่ะคนกม็บีุคลกิ นิสยั และความคดิทีแ่ตกตา่งกนั ดงันัน้ วธิกีารสรา้งแรงจูงใจ
และผลกัดนัใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดก้า้วหน้าในสายอาชพีกต็อ้งแตกตา่งกนัดว้ย 

จากการศึกษาเรื่องราวของการจูงใจ สามารถสรุปผลให้เห็นได้ชัดเจนว่า การจูงใจเป็น
กระบวนการที่มอีทิธพิลในการก่อให้เกิดผลเปลีย่นแปลงปจัจยัหลายสิง่ ได้แก่ การเปลีย่นแปลงในทศันคต ิ
และความเชื่อ (Attitude changes) การเปลีย่นแปลงในดา้นความคดิเหน็ที่แสดงออก (Opinion changes)  
การเปลี่ยนแปลงการรบัรู้ (Perception changes) การเปลี่ยนแปลงความตัง้ใจ (Willingness changes)            
การเปลี่ยนแปลงการกระท า (Action changes) การเปลี่ยนแปลงอารมณ์และความรู้สกึ (Feeling and 
emotion changes) 

จะเหน็ว่าการสรา้งแรงจูงใจด้วยวธิกีารต่างๆ จะขึน้อยู่กบัว่าผูน้ าขององคก์ารนัน้ตอ้งการจะน า
รปูแบบใดมาใช ้ซึง่ผูน้ าจะตอ้งตดัสนิใจโดยค านึงถงึวตัถุประสงคแ์ละผลกระทบทีจ่ะเกดิขึน้ โดยเลอืกใชก้าร
จูงใจเพื่อใหเ้กิดเปลีย่นแปลงไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสมตามสภาพและปจัจยัต่างๆ ในองคก์าร ซึง่อาจจะ
ก่อใหเ้กดิการตอบสนองทีด่จีากสมาชกิหรอือาจก่อให้เกดิความไม่เขา้ใจและแรงต้านต่อการเปลี่ยนแปลงที่
เกดิขึน้ ซึง่ผูน้ าในการสรา้งแรงจงูใจจะตอ้งท าการศกึษาถงึผลกระทบทีส่ะทอ้นกลบัมาอยา่งรอบคอบ และหา
แนวทางและวธิแีกไ้ข เพือ่ใหแ้รงจงูใจทีส่รา้งขึน้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์ารมคีวามพงึพอใจ และสามารถ
กา้วไปขา้งหน้าและประสบความส าเรจ็ได ้
  

https://th.jobsdb.com/th/th/Resources/JobSeekerArticle/%E0%B8%84%E0%B8%B4%E0%B8%94%E0%B8%9A%E0%B8%A7%E0%B8%81%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%84%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%84%E0%B8%A3?ID=8187
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บทสรปุ 
จากการศกึษาสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ ากบัการสร้างแรงจูงใจเพื่อความส าเรจ็ในการพฒันาองคก์าร  

ผูน้ าทีด่จีงึควรมคีุณสมบตั ิดงัน้ี 
1. ตอ้งมคีวามคดิรเิริม่ ถา้ตอ้งการใหส้ิง่ใดๆ “เกดิขึน้” ผูน้ าทีด่จีะเริม่ตน้ “ท าใหม้นัเกดิขึน้” เมื่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหน็ผูน้ าเป็นผูร้เิริม่แลว้ คงไมใ่ชเ่รื่องยากทีผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชาจะคดิเชน่นัน้ดว้ย 
2. รบัฟงัความคดิเหน็ ผูน้ าทีด่มีกัจะตัง้ค าถามเพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดม้โีอกาสในการสนทนา

แลกเปลีย่นความคดิเหน็กนัเสมอ เชน่ มวีธิใีดบา้งทีเ่ราสามารถใชเ้พื่อจุดประกายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาของเรา
ตื่นเตน้กบัการเพิม่ปรมิาณการขายแตล่ะครัง้ 

3. เป็นผูน้ าจากแถวหน้า ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการก าลงัใจมากกว่าการถูกก าหนดกฎเกณฑห์รอื
ถูกแก้ไข ดงันัน้ จงเป็นในสิง่ที่ผู้ใต้บงัคบับัญชาต้องการจะเห็น หากผู้น าต้องการให้ผู้ใต้บงัคับบญัชามี
ความคดิแงบ่วกมากขึน้จงเป็นคนทีค่ดิในแงบ่วก 

4. ท าความเขา้ใจใหถ้่องแทก้บัการเป็นผูน้ าทีแ่ทจ้รงิ การเป็นผูน้ าไม่ใช่พรสวรรคท์ีต่ดิตวัมาแต่
ก าเนิด หากแต่มาจากการเรยีนรูแ้ละฝึกฝน อ่านหนังสอืเกี่ยวกบัความเป็นผูน้ า รบัการอบรมเรื่องความเป็น
ผูน้ า และพดูคุย แลกเปลีย่น ระดมความคดิเหน็เกีย่วกบัความเป็นผูน้ าอยูเ่สมอ 

5. จัดการกับข้อตกลง ไม่ใช่จ ัดการที่ตัวบุคคล โดยพื้นฐานแล้วไม่สามารถบริหารจัดการ             
ตวับุคคลได ้แตส่ิง่ทีผู่น้ าท าคอื การบรหิารขอ้ตกลง โดยการท าขอ้ตกลงกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในลกัษณะผูใ้หญ่
กบัผูใ้หญ่ และเมื่อได้ตกลงกนัแล้วผูใ้ต้บงัคบับญัชาก็ไม่จ าเป็นต้องถูกบรหิารอกี สิง่ที่จะได้รบัการบรหิาร
จดัการคอืขอ้ตกลงเทา่นัน้ 

6. น าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความกระตอืรอืรน้ เมื่อผูน้ าตอ้งการใหส้มาชกิในทมีท าอะไรบางอยา่ง 
จงแสดงความกระตอืรอืรน้ในสิง่ทีผู่น้ าตอ้งการจะบอกกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก่อนเสมอ  

7. เขา้ไปมสีว่นร่วมในการท างาน การจูงใจทีไ่ด้ผลคอื การทีผู่น้ าลงไปมสีว่นร่วมในการท างาน 
ผูน้ าทีด่มีกัจะพดูว่า “รวมผมเขา้ไปดว้ย ขอผมร่วมดว้ย” ซึง่จะกระตุน้ใหเ้กดิจติวญิญาณของการมสีว่นร่วม 
เมื่อทมีงานเหน็จติวญิญาณในตวัผูน้ า พวกเขากม็แีรงจงูใจทีจ่ะท าเชน่นัน้ดว้ยวธิจีงูใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

8. เรยีนรูว้่าอะไรไม่ใช่การเป็นผูน้ า การท าตวัเจา้กี้เจา้การและกดดนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มใิช่สิง่ที่
แสดงถงึความเป็นผูน้ า หากผูน้ าท าตวัเช่นนัน้เป็นไดแ้ค่นักปกครองทีช่อบกดขีแ่ต่ไม่ใช่ผูน้ า เพราะไม่เขา้ใจ
ธรรมชาติของมนุษย์ว่าผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนเป็นนักคิด ไม่ใช่หุ่นยนต์  นึกถึงตอนที่ผู้น า เ ป็น
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูน้ าแบบใดทีอ่ยากท างานดว้ยจงเป็นผูน้ าในแบบนัน้ 

สดุทา้ยแลว้ถา้ผูน้ าตอ้งการสรา้งแรงจงูใจใหเ้กดิขึน้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเปลีย่นทีผู่น้ าก่อน 
กล่าวคอื การเน้นไปที่การให้และความตัง้ใจที่จะสร้างให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชามสีิง่ที่ดีขึน้อยู่ตลอดเวลา จากที่           
ผู้ศึกษาได้ค้นคว้า สรุปว่า กลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาองค์การของผู้น าที่ดีมักจะคิดถึง
ผู้ใต้บังคับบัญชาก่อนเสมอ คิดว่าจะท าอย่างไรให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีผลงานที่ดีขึ้น ท าอย่างไรให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเก่งขึน้ ท าอยา่งไรใหท้ างานดว้ยความสนุกสนาน ฯลฯ และในฐานะผูน้ าจะสรา้งสิง่เหล่าน้ีให้
เกดิขึน้กบัองคก์ารไดอ้ยา่งไร และผูน้ ากท็ าจรงิๆ จนผูใ้ตบ้งัคบับญัชารบัรูไ้ดจ้รงิๆ ว่าผูน้ าใหค้วามตัง้ใจ และ
จรงิใจกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาก ผลกค็อื ไมว่า่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนไหนกต็ามทีเ่ขา้มาท างานกบัผูน้ าคนน้ี กจ็ะ
รูส้กึเหมอืนกนัวา่ ท างานดว้ยแลว้สบายใจ แมจ้ะเครยีดในเรื่องงาน แตผู่น้ ากจ็ะมวีธิกีารทีช่่วยใหเ้ราไม่เครยีด 
และสรา้งผลงานทีด่ไีดอ้ยา่งต่อเน่ืองดว้ยพลงัแห่งความตัง้ใจจรงิขา้งในใจซึง่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเองกจ็ะรบัรูไ้ด้
อยา่งชดัเจน  
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จะเหน็ไดว้่า การเรยีนรูภ้าวะผูน้ ากบัการสรา้งแรงจูงใจ ยอ่มจะช่วยใหน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
สามารถปฏบิตังิานที่ตนไดร้บัมอบหมายดว้ยความเขา้ใจ และสามารถสร้างการเปลี่ยนแปลงทีจ่ะเกดิขึน้ได้
อยา่งสรา้งสรรคแ์ละเป็นประโยชน์ตอ่การพฒันาองคก์าร ซึง่จะสง่ผลใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมี
ประสทิธภิาพและประสทิธผิล ตลอดจนมกีารพฒันาการกา้วหน้าอยา่งตอ่เน่ือง 
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