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บทคัดยอ 
  
 การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาปจจยัภาวะผูนําของผูบริหารองคกรท่ีมีอิทธิพล
ตอการสรางความผูกพันในองคกรของพนักงาน 2) เพื่อศึกษาปจจัยบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอ
การสรางความผูกพันในองคกรของพนักงาน 3) เพื่อนําผลการวิจัยท่ีไดมา ไปใชเปนแนวทาง
สําหรับการเปนตัวอยางในการพัฒนาองคกร 

 
 สมมติฐานในการศึกษานี้คือ ภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรมีอิทธิพล
ตอการสรางความผูกพันในองคกร และภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรมี
ความสัมพันธกัน 
  
 ผลการศึกษากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง ชวงอายุระหวาง 23-30 ป ระดับการศึกษา
ในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด และสวนใหญปฏิบัติงานอยูในระดับพนักงาน จากผลการวิจยัใน
สมมติฐานขางตนจะพบวาภาวะผูนําและบรรยากาศองคกร มีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันใน
องคกร โดยปจจัยภาวะผูนําดานท่ีมีอิทธิพลตอการสรางผูกพันในองคกรคือดานความสามารถใน
การเผชิญและแกไขปญหา และดานการวางแผนในการทํางาน และดานท่ีไมมีอิทธิพลตอการสราง
ความผูกพัน คือ ดานการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน และดานการปรับปรุงและแกไข
ปญหา สําหรับปจจัยบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธพลตอการสรางความผูกพันคือดานหวัหนางาน ดาน
อาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ และดานนโยบายขององคกร ปจจัยดานท่ีไมมี
อิทธิพลตอการสรางความผูกพันคือดานเพื่อนรวมงาน  
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 
 ในปจจุบันนี้มีธุรกิจใหมๆเกดิข้ึนมากมาย ท้ังธุรกิจทางดานการผลิตและการบริการ ซ่ึงใน
ธุรกิจแตละประเภทนั้นมักจะมีคูแขงท่ีหลากหลาย สงผลใหในแตละองคกรตองสรางความ
แข็งแกรงใหแกธุรกิจของตนเอง เพื่อใหไดรับการตอบรับจากลูกคาเปนอยางดแีละสามารถดํารงอยู
ในตลาดอุตสาหกรรมได ดังนั้นในแตละองคกรจะมีการวางแผน การปรับเปล่ียนกลยทุธในการ
บริหารจัดการองคกรใหมๆอยูเสมอ เพื่อปรับตัวใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป
อยางตอเนื่องและเพื่อใหสามารถตอบสนองกับความตองการของกลุมผูบริโภคหรือลูกคาท่ีเกิดข้ึน
อยางไมมีท่ีส้ินสุด   
 ในการวางแผนกลยุทธขององคกรนั้นอาจมีการวางแผนใหมท้ังหมดหรือปรับเปล่ียนกล
ยุทธบางสวนไมวาจะเปนกลยุทธการบริหารจัดการภายในองคกร กลยทุธการตลาด หรือกลยุทธ
อ่ืนๆ เพื่อใหเขากับสถานการณท่ีเกดิข้ึนและสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไปท้ังภายในและ
ภายนอกองคกร และในการวางแผนหรือปรับเปล่ียนกลยทุธขององคกรนี้จะประสบความสําเร็จได
ตองอาศัยปจจยัหลายอยางประกอบกัน ท้ังปจจัยทางดานเงินทุน ดานกระบวนการในการทํางาน 
ดานอุปกรณและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ และสําคัญท่ีสุดคือปจจัยทางดานบุคลากร เนื่องจาก
บุคลากรถือเปนตัวกลางในการขับเคล่ือนธุรกิจ ท่ีทําใหกระบวนการทํางานตางๆเกิดข้ึน หากใน
องคกรมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ก็จะสงผลใหองคกรสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่
กําหนดได ดังนั้นองคกรควรจะใหความสําคัญในการดแูลบุคลากรของตนเอง ในดานตางๆ ท้ังการ
ดูแลทางดานสวัสดิการและคาตอบแทน ทางดานความปลอดภัย รวมถึงสภาพจิตใจในการทํางาน
ของพนักงานซ่ึงไดรับผลกระทบจากบรรยากาศในองคกร และภาวะผูนําของหัวหนางานเปนสําคัญ 
เนื่องจากท้ังสองส่ิงนี้เปนส่ิงท่ีใกลชิดกับตัวพนกังานมากที่สุดท่ีมีผลตอการสรางความผูกพันของ
พนักงานตอองคกร (สรรคชัย กิตติยานันท, 2553) 
 สําหรับความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Allen & Meyer, 1990) เสนอวา 
ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกท่ีพนักงานมีตอองคกร โดยเปนส่ิงเหนี่ยวร้ังใหคนยังอยูใน 



2 
 

องคกร ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ 3 ดานดังนี้คือ ความผูกพันอันเนือ่งมาจากอารมณ 
(Affective Commitment) หมายถึง การมีอารมณยึดม่ันรูสึกวาเปนสวนหนึ่งและเกีย่วของกับ 
องคกรอยางแนบแนน ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน (Continuance Commitment) 
หมายถึง ความผูกพันท่ีเปนผลมาจากการรับรูถึงส่ิงท่ีอาจสูญเสียไปหากออกจากองคกร และสุดทาย
คือความผูกพนัอันเนื่องมาจากหนาท่ี (Normative Commitment) หมายถึง ความรูสึกวาเปนพนัธะ
หนาท่ีท่ีจะตองอยูกับองคการตอไป และการท่ีบุคลากรมีความผูกพันตอองคการสูงจะแสดง
พฤติกรรมท่ีสะทอนใหเหน็ถึงความจงรักภักด ีมีความเช่ือและยอมรับคานิยมขององคกร และเต็มใจ
ท่ีจะทุมเทท้ังความคิด สติปญญา ในการทํางานเพ่ือความสําเร็จและเพื่อรักษาผลประโยชนของ
องคกร รวมท้ังพรอมท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรตลอดไป ไมวาองคกรจะตกอยูในสภาวการณใดก็
ตาม ดังจะเห็นไดจากงานวจิยัของ (Steers, 1991) ท่ีพบวาความผูกพันตอองคกรมีความ สัมพันธทาง
ลบกับอัตราการลาออกจากงานของพนักงาน กลาวคือพนกังานท่ีมีความผูกพันตอองคกรมีแนวโนม
ท่ีจะลาออกตํ่ากวาพนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคกร 
 สําหรับปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานนั้น พบวามีหลายปจจัยท่ีมี 
อิทธิพลตอระดับความผูกพนัตอองคกรของพนักงาน และปจจัยสวนบุคคลถือไดวาเปนปจจยัหนึ่งท่ี 
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ดังจะเห็นไดจากงานวิจัยท่ีพบวาเพศ อาย ุและอาย ุ
งานและอายุงานในตําแหนง มีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน  
(วิไลพร คัมภริารักษ, 2542) นอกจากนี้ปจจัยหนึ่งในหลายๆ งานวจิัยทดสอบแลวพบวามีผลตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ไดแก ภาวะผูนํารวมไปถึงการรับรูรูปแบบภาวะผูนําของ
ผูบังคับบัญชาในองคกร เนื่องจากผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีมีอิทธิพลตอพนักงานในทุกๆ วันของการ
ทํางาน ไมวาจะเปนในเร่ืองของการต้ังเปาหมายในการทํางาน การจัดรูปแบบการทํางาน การ
ควบคุมดูแล ตลอดจนการใหคุณใหโทษแกพนักงานภายใตการบังคับบัญชา จึงไมนาแปลกใจท่ีใน
ปจจุบัน องคกรท้ังหลายท้ังภาครัฐและเอกชนจะมุงเนนท่ีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาใน
องคกรของตน สวนหนึ่งก็เพือ่เปนตัวผลักดนัระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 บรรยากาศองคกรเปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีถือไดวาเปนตัวแปรท่ีสําคัญในการศึกษาองคกรของ
มนุษย เปนส่ิงเช่ือมโยงระหวางลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคกร เชน โครงสรางกฎเกณฑ แบบ
ความเปนผูนําและขวัญกับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน เปนตน บรรยากาศองคกรจะเปนความรูสึก
ของการปฏิบัติงานตอลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคกร จะมีอิทธิพลตอการกําหนดพฤติกรรม ตอ
ทัศนคติของผูปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการทํางาน (Litwin, G., & Stringer, R.,2002)ซ่ึง
บรรยากาศในองคกรในท่ีนีห้มายถึง สภาพแวดลอมในท่ีทํางานที่รวมถึงสภาพแวดลอมท่ีมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการทํางานของพนักงาน หรือแรงจูงใจในการทํางานของ
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พนักงาน ซ่ึงปจจัยทางสภาพแวดลอมนัน้ ไดแก อาคารสถานท่ี เฟอรนิเจอร อุปกรณประจํา
สํานักงาน แสงไฟ อุณหภูมิ สีสันของอาคาร ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน นโยบายในการทํางาน
ของบริษัท อิสระในการทํางาน (Freedom) เปาหมายแผนงานขององคกร ระบบบริหาร ระบบ
ประเมินผล การฝกอบรม ระบบรางวัลผลตอบแทน ฯลฯ ซ่ึงปจจัยท่ีกลาวมานั้นเปนปจจัยท่ีมีผลตอ
บุคลการขององคกรท้ังทางกายภาพ (Physical Environment) และสภาพทางจิตใจ 
 (Mental Environment) 
 จากท่ีกลาวมาขางตนท้ังหมดจะพบวาการท่ีพนักงานหรือบุคลากรในองคกรจะปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น ตองอาศัยปจจยัหลายๆสวนประกอบกัน  ท้ังปจจัยท่ีมีผลตอทางดาน
กายภาพ และปจจัยท่ีมีผลตอทางดานสภาพจิตใจ เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจใหพนักงานในองคกร
เกิดความพึงพอใจสูงสุด ซ่ึงเปนส่ิงสําคัญท่ีจะชวยผลักดนัใหองคกรประสบความสําเร็จ  
 ท้ังนี้งานวจิัยจะดําเนินการวจิัยโดยใชธนาคารกสิกรไทยเปนกรณีศึกษา และจะดําเนนิการ
สํารวจกับพนกังานท่ีปฏิบัตงิานอยูภายในองคกร ณ สาขาสํานักงานใหญราษฎรบูรณะซ่ึงจะ 
ประกอบดวยพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในฝายงานตางๆ ภายในองคกร 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
  
 การวิจยัเร่ืองการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศขององคกรท่ีมีอิทธิพลตอการ
สรางความผูกพันในองคกรกรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสาขาสํานักราษฎรบูรณะมกีารกําหนด
วัตถุประสงคดงันี ้

1. เพื่อศึกษาปจจยัภาวะผูนําของผูบริหารองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันใน
องคกรของพนักงาน 

2. เพื่อศึกษาปจจยับรรยากาศองคกรดานท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกรของ
พนักงาน 

3.    เพื่อนําผลการวิจยัท่ีไดมาไปใชเปนแนวทางสําหรับการเปนตัวอยางในการพัฒนาองคกร 
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ขอบเขตของการวิจัย 
      การกําหนดขอบเขตของการวิจยันี้จะอธิบายในประเด็นหวัขอดังนี ้
 

1. ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
           งานวิจยันี้เปนงานวจิยัเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีใชแบบสอบถามแบบปลายปด 
(Close-ended Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูล ดานคุณสมบัติสวนบุคคล ดานภาวะผูนําของ
ผูบริหาร และ ดานบรรยากาศขององคกร เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้จะเปนกลุมพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในธนาคารกสิกรไทย 
โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจากสํานักงานใหญราษฎรบูรณะ  ซ่ึงเปนสถานท่ีท่ีใชในการ
ปฏิบัติงานจริง มีระบบในการทํางานและรูปแบบการบริหารที่สอดคลองกับตัวแปรท่ีใชในการ
ทํางานวิจยั อีกท้ังมีจํานวนพนักงานเพียงพอตอการเลือกสุมกลุมตัวอยาง ซ่ึงประกอบดวยหลายฝาย
งาน ทําใหไดความคิดเหน็และประสบการณในดานตางๆ ท่ีตรงกับความเปนจริง สงผลใหไดรับ
ขอมูลท่ีไดมาเปนประโยชนตอการทํางานวิจัยนี้มากท่ีสุด 
 
 ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวน 2,000 คน (อางอิงขอมูลจากพนกังานฝายทรัพยากร
บุคคล สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ ในปพ.ศ. 2553) ผูวจิัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช
ตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ระดับ
ความคลาดเคล่ือน +- 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจาํนวน 400 คน และจะทําการสุมกลุม
ตัวอยางท่ีเปนพนักงาน ในเดือนเมษายน 2554  
 
    3.   ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใชในการวิจัย 
           การกําหนดตวัแปรท่ีใชในการวิจยัจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี ้ 
 3.1 ตัวแปรอิสระซ่ึงแบงออกเปน 2 กลุมคือ  
  1. ปจจัยภาวะผูนําของผูบริหารองคกร  
  1.1 ดานการวางแผนในการทํางาน 
  1.2. ดานการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน 
  1.3 ดานการปรับปรุงและแกไขปญหา 
  1.4 ดานความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา 
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 2. ปจจัยบรรยากาศในองคกร 
  2.1 ดานหวัหนางาน  
  2.2 ดานเพื่อนรวมงาน  
  2.3 ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ 
   2.4 ดานนโยบายขององคกร  
           
 3.2 ตัวแปรตาม ไดแก การสรางความผูกพันในองคกร 
  
จากตัวแปรขางตนสามารถนํามาสรางกรอบแนวความคิดในการวิจยัไดดังนี้คือ 
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ภาพท่ี 1: กรอบแนวความคิดในการวิจยั 
 
ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 จากกรอบแนวความคิดขางตนประกอบดวยตัวแปรอิสระท้ังหมด 2 ตวัคือ ตัวแปรภาวะ
ผูนําของผูบริหารและตวัแปรบรรยากาศองคกร และตัวแปรตาม 1 ตัวแปร คือ การสรางความผูกพนั
ในองคกร ซ่ึงในแตละตัวแปรนั้นจะมีความสัมพันธซ่ึงกันและกนั โดยตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตวั จะมี
ผลตอตัวแปรตาม ดังนั้นจึงสามารถกลาวไดวา ภาวะผูนาํของผูบริหารและบรรยากาศองคกรในดาน
ตางๆนั้นมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร  
 
 
 
 

1. ภาวะผูนาํของผูบริหาร 
1.1. การวางแผนในการทํางาน 
1.2. การปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน 
1.3  การปรับปรุงและแกไขปญหา 
1.4  ความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา 

2. บรรยากาศองคกร 
2.1 หัวหนางาน  
2.2 เพื่อนรวมงาน  
2.3 อาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวก
ตางๆ 
2.4 นโยบายขององคกร  

 

 

การสรางความผูกพัน 
ในองคกร 
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สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิต ิ
 
       1.  สมมุติฐานการวจิัย 
  
 การวิจยัเร่ืองการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศขององคกรท่ีมีอิทธิพลตอการ
สรางความผูกพันในการทํางานกรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสาขาสํานักราษฎรบูรณะมีการ
กําหนดสมมุติฐานการวจิัยไวดังนี้คือ  
 1.1 ภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพัน
ในองคกร 
 1.2 ปจจัยภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและปจจยับรรยากาศองคกรมีความสัมพนัธกนั 
  
 การทดสอบสมมุติฐานท้ัง 2 ขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
      2.  วิธีการทางสถิติท่ีใชสําหรับงานวิจยั   
             
 วิธีการทางสถิติท่ีใชสําหรับงานวิจยันี้สามารถแบงได 3 ประเภทไดแก 
          2.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ
(Percentage)  คาเฉล่ีย (Mean)  และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
          2. 2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงใชสถิติทดสอบดังนี ้
  2.2.1 ความสัมพันธแบบการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)  
           2.2.2  การวิเคราะหคาสหสัมพันธ (Correlation) เปนสถิติท่ีใชหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร 2 ตัว ไดแก ตัวแปรภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและตัวแปรบรรยากาศองคกร  
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นิยามคําศัพท 
 นิยามคําศัพทสําหรับงานวิจยัมีดังนี ้
 1. ความผูกพนัตอองคกร หมายถึง ความรูสึกผูกพันของพนักงาน ท่ีมีตอองคกรท่ีตนเอง
เปนสมาชิกอยู โดยพนกังานจะมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร เช่ือม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรไว และมีความเต็มใจท่ี
จะทุมเทกําลังกาย กําลังใจ สติปญญา ความจงรักภกัดีใหกับการทํางาน ตลอดจนพยายามพัฒนาตน 
เองและเพื่อนรวมงานเพ่ือสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกรท่ีตนเปนสมาชิกอยูอยาง
เต็มท่ี 
 2. ภาวะผูนาํ หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลซ่ึงเปนผูนํา (Leader) มีอิทธิพลตอผูตาม 
(Followers) หรือลูกนอง (Subordinates) ยอมรับและปฏิบัติตามเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค (Objective) 
ของกลุมหรือจุดมุงหมายขององคการ (Mitchell, T.R., & Larson,J.R.,Jr.,1987) 
 3. บรรยากาศองคกร หมายถึง องคประกอบของสภาพส่ิงแวดลอมท่ีมีผลตอการรับรูของ
สมาชิกในองคการท่ีมีตอขนาดและโครงสรางขององคการ แบบความเปนผูนํา เปาหมายของ
องคการ และการติดตอส่ือสาร   

   4. สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง บรรยากาศสภาพแวดลอมตาง ๆ ภายใน
หนวยงานอันจะมีสวนเกื้อกลูหรือสงเสริมการปฏิบัติงาน เชน อาคารสถานท่ีท่ีทํางานเหมาะสม การมี
วัสดุอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ีทันสมัยเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

            5.  หัวหนางาน หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบัติงานเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงของพนักงานตาม 
โครงสรางองคกร ซ่ึงมีอํานาจในการดูแล ควบคุม และใหคุณใหโทษแกพนักงานท่ีอยูใตบังคับ 
บัญชา 
    
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
         ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับสําหรับงานวิจยันี้อธิบายไดดังนี ้

1. ผลจากการวิจยันี้สามารถนําไปใชในการวางแผนกลยุทธดานการบริหารบุคลากร
ภายในองคกร เพื่อใหเกิดความผูกพันในองคกรมากท่ีสุด 

            2.    ผลการวิจัยนี้คาดวาจะนําไปแกไขและปรับปรุงการบริหารบุคลากรภายในองคกร 
3.    ผลการวิจัยนี้คาดวาจะเปนแนวทางสําหรับการเปนตัวอยางในการพัฒนาองคกร 

 
 
 



บทท่ี 2 
วรรณกรรมปริทัศน 

 
                    
  งานวิจยัเร่ืองการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการ
สรางความผูกพันในองคกร : กรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญราษฎรบูรณะ 
สามารถอธิบายไดตามรายการดังนี ้
                     2.1   ประวัตแิละความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย 
        2.2    แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับภาวะความเปนผูนํา 
        2.3    แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับบรรยากาศองคกร 
                     2.4   แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วของกับความผูกพันในองคกร 
        2.5   งานวิจัยท่ีเกีย่วของ 
 
2. 1 ประวัติและความเปนมา 
       
   งานวิจยันี้เปน การศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการ
สรางความผูกพันในองคร : กรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญราษฎรบูรณะ ท้ังนี้
ผูวิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียดดังนี ้
           
 ประวัตแิละความเปนมาของธนาคารกสิกรไทย ซ่ึงเปนกลุมประชากรท่ีใชในงานวจิยัคร้ังนี ้
ธนาคารกสิกรไทย กอต้ังเม่ือวันท่ี 8 มิถุนายน พ.ศ. 2488 ดวยทุนจดทะเบียน 5 ลานบาท และ
พนักงานชดุแรกเร่ิมเพียง 21 คน มีอาคารซ่ึงเปนสาขาสํานักถนนเสือปาในปจจุบันเปนท่ีทําการแหง
แรก การดําเนนิงานของธนาคารประสบความสําเร็จเปนอยางดีเพยีง 6 เดือนหรือเพียงงวดบัญชีแรก
ท่ีส้ินสุด ณ วนัท่ี 31 ธันวาคม พ.ศ. 2488  มียอดเงินฝากสูงถึง 12 ลานบาท มีสินทรัพย 15 ลานบาท  
    จากจุดท่ีเร่ิมตนจนถึงวนันี้ ธนาคารกสิกรไทยเติบโตอยางม่ันคง  ณ วนัท่ี 31 มีนาคม  พ.ศ. 
2553  มีทุนจดทะเบียน 30,486 ลานบาท มีสินทรัพยจํานวน 1,422,290 ลานบาท  เงินรับฝากจํานวน 
1,007,936 ลานบาท  เงินใหสินเช่ือจํานวน 962,646 ลานบาท  มีสาขาในประเทศจํานวน 784 สาขา 
โดยเปนสาขาในกรุงเทพมหานครจํานวน 275 สาขา สาขาในสวนภูมิภาคจํานวน 509 สาขา และมี
สาขาหรือสํานักงานตัวแทนตางประเทศจํานวน 7 แหง ไดแก สาขาลอสแองเจลิส สาขาฮองกง 
สาขาหมูเกาะเคยแมน สาขาเซินเจิ้น สํานักงานผูแทนกรุงปกกิ่ง สํานักงานผูแทนนครเซ่ียงไฮ และ
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สํานักงานผูแทนเมืองคุนหมิง สาขาและสํานักงานผูแทนในตางประเทศเหลานี ้ใหบริการและ
สงเสริมความสะดวกตางๆดานการคา การเงินระหวางประเทศไทยและประเทศคูคาท่ัวโลก ตลอด
ระยะเวลากวา 65 ปท่ีผานมา  ธนาคารมุงม่ันในการพัฒนาองคกรและพัฒนาผลิตภัณฑทางการเงิน
ใหมอยางสมํ่าเสมอ  เพื่อใหบริการท่ีเปนเลิศแกลูกคา ภายใตคําขวัญของธนาคารท่ีวา “บริการทุก
ระดับประทับใจ” โดยการนาํนวัตกรรมเขามาประยุกตใชในองคกรควบคูกับการบริการอยาง
สมํ่าเสมอ ทําใหองคกรมีการพัฒนาการบริการและคิดคนผลิตภัณฑใหมๆท่ีสําคัญๆออกมาดังนี้ คือ 
ธนาคารกสิกรไทยถือเปนธนาคารแหงแรกในประเทศไทยท่ีใหบริการบัตรเครดิต ในช่ือวา บัตร
เครดิตอเนกประสงคใหบริการถอนเงินอัตโนมัติ จากเคร่ืองจายเงิน 24 ช่ัวโมง ซ่ึงเปนตนแบบของ
การใหบริการเอทีเอ็มท่ีแพรหลายในปจจบัุน ในป 2516 เปนธนาคารพาณิชยไทยแหงแรกท่ีออกใบ
รับฝากเงินประเภทอัตราดอกเบ้ียลอยตัว (Floating Rate Certificate of Deposits) ในตลาดการเงิน
ของลอนดอน (มูลคา 25 ลานเหรียญสหรัฐ) ในป 2523 เปนผูริเร่ิมนําระบบรีเอ็นจิเนยีร่ิง 
(Reengineering) มาใชเปนธนาคารแรก ซ่ึงไดสรางการต่ืนตัวใหวงการธนาคารพาณิชยไทยในการ
ปรับปรุงรูปแบบสาขาและการใหบริการ ในป 2536   มีการเปดบริการสาขารูปแบบใหม Coffee 
Banking เปนแหงแรกของเอเชีย ในป 2546 และการท่ีธนาคารกสิกรไทยไดเปนผูริเร่ิมในการ
ใหบริการบัตรเครดิตติดชิพอัจฉริยะ ซ่ึงเปนมาตรฐานบัตรเครดิตในยุคใหม ในป 2548 รวมถึการ
สรางนวัตกรรมใหมทางการเงิน “K Now” ใหบริการคําปรึกษาและสรางองคความรูดานตาง ๆ แก
ลูกคาทุกระดับ ทําใหชีวิตของกลุมลูกคาสวนบุคคล สะดวก สบาย สมบูรณ เปน “ชีวิตเอกเขนก” 
และกลุมลูกคาธุรกิจ มีธุรกิจท่ีเติบโต แข็งแกรง กาวหนาอยางตอเนื่องและย่ังยืนเปน “ธุรกิจไร
ขีดจํากัด” ในป 2550  
 นอกจากนี้ธนาคารกสิกรไทยยังเปนธนาคารพาณิชยไทยแหงแรก ท่ีสามารถดําเนินธุรกิจ
ภายใตแนวนโยบายการ ใหบริการทางการเงินท่ีครบวงจรในทุกความตองการทางการเงินของลูกคา 
โดยการดําเนนิธุรกิจในรูป “เครือธนาคารกสิกรไทย” โดยมี 6 บริษัท ไดแก ธนาคารกสิกรไทย 
บริษัท แฟคเตอร่ิงกสิกรไทย จํากัด บริษัทหลักทรัพยจดัการกองทุน กสิกรไทย จํากดั บริษัท 
ศูนยวิจัยกสิกรไทย จํากัด บริษัทหลักทรัพย กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) และบริษัท ลีสซ่ิงกสิกรไทย 
จํากัด โดยเปาหมายสูงสุดท่ีประธานเจาหนาท่ีบริหารของธนาคารวางไวเม่ือลูกคานกึถึงคําวา 
KBANK หรือธนาคารกสิกรไทย คือ “ความสะดวก ความรวดเร็วในการใหบริการและการทํา
ธุรกิจ” ความสมดุลเปนเปาหมายท่ีธนาคารวางไวท้ังภาพลักษณ (Image) และบุคลิก (Character) 
ของธนาคารท่ีไมรุกหนกัไปดานใดดานหนึ่ง “ทําทุกอยาง อยางสมดุล” และกลยุทธขององคกรท่ีใช
เสมอมาคือ “บริการ ทุกระดับ ประทับใจ” ซ่ึงหมายถึง การท่ีธนาคารมุงท่ีจะตอบสนองความ
ตองการของลูกคาและผูมาใชบริการของธนาคารในทุกดานใหไดมากท่ีสุด ภายใตวิสัยทัศนของ
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องคกรท่ีวา “ธนาคารกสิกรไทยมุงม่ันเปนสถาบัน การเงินท่ีม่ันคงท่ีสุด ท่ีริเร่ิมในส่ิงใหม และ
กระทําทุกวิถีทางเพ่ือเปนสถาบันการเงินไทยท่ีใหบริการอยางดีท่ีสุดแกลูกคา” ดังนีจ้ึงทําให
ธนาคารกสิกรไทยสามารถดํารงอยูไดอยางยั่งยืนจนถึงปจจุบันนี ้(“ประวัติความเปนมาของธนาคาร
กสิกรไทย”,2553) จากประวัติขางตนจะเห็นไดวา ธนาคารกสิกรไทยนั้นเปนองคกรท่ีกอต้ังมานาน 
และประสบความสําเร็จตามท่ีองคกรกําหนดข้ึนตลอดมาซ่ึงวัดไดจากผลิตภัณฑและการบริการของ
องคกรท่ีนํามาสูตลาดอยางตอเนื่อง ทําใหองคกรสามารถดํารงอยูในตลาดไดเปนอันดบัตนๆ ของ
ตลาดธุรกิจสถาบันการเงินเอกชนแหงประเทศไทย ซ่ึงการท่ีองคกรประสบความสําเร็จไดนัน้
องคกรตองฝาฝนอุปสรรคตางๆ มากมาย ท้ังอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากภายในองคกรและอุปสรรคท่ีเกิด
จากภายนอก เชน วิกฤติเศรษฐกิจ การเปล่ียนแปลงทางดานทรัพยากรและสภาพแวดลอมตางๆ แต
องคกรก็สามารถนําพาตนเองใหผานพนอุปสรรคนั้นได ซ่ึงกําลังหลักท่ีสําคัญขององคกร คือ การมี
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ดงันั้นทางธนาคารกสิกรไทยจึงไดในความสําคัญกับการบริหารบุคลากร
ขององคกรตลอดมา โดยมีการกําหนดนโยบายตางๆ เกีย่วกับการบริหารบุคลากร ท้ังนโยบายท่ีมีผล
ตอทางดานรางกายและนโยบายที่เกีย่วกับทางดานจิตใจ เพื่อสรางความพึงพอใจสูงสุดในการ 
ทํางาน และทําใหเกิดความผูกพันภายในองคกร  
  
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับภาวะความเปนผูนํา 
   
 ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง ความสามารถท่ีในการอิทธิพลเหนือผูอ่ืนและจูงใจให
ผูอ่ืนปฏิบัติตามและทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร ภาวะผูนํานัน้เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับการ
ใชอํานาจหนาท่ีท่ีจะกําหนดหรือชักจูงใหกลุมสมาชิกในองคการทํางานตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
และการมีอิทธิพลตอกลุมตางๆในองคกร โดยแหลงท่ีมาของอํานาจนั้นมีอยู 6 แบบคือ อํานาจท่ี
เกิดข้ึนตามกฎหมาย (Legitimate power) หมายถึง อํานาจหนาท่ีเกิดข้ึนจากการดํารงตําแหนงใน
องคกร อํานาจท่ีเกิดจากการใหรางวัล (Reward power) หมายถึง ความสามารถในการใหรางวัลกับ
ผูอ่ืน อํานาจในการลงโทษ (Coercive power) หมายถึง อํานาจในการลงโทษการลดเงินเดือน การลด
ตําแหนง การไลออก อํานาจท่ีเกิดจากการมีขอมูลขาวสาร (Informational power) หมายถึง ความ 
สามารถในการใหขาวสารกบัผูอ่ืนเกี่ยวกับองคกร แผนงานขององคกร อํานาจท่ีเกดิจากความ
เช่ียวชาญ (Expert power) หมายถึง อํานาจท่ีเกิดจากความเช่ียวชาญ ทักษะ ความรูและประสบการณ
ในการทํางาน และ สุดทายคือ อํานาจท่ีเกดิจากการอางอิง (Referent power) หมายถึง อํานาจหนาท่ี
เปนความสามารถผูบริหารที่ทําใหผูรวมงานเกิดความเช่ือถือ ศรัทธาและสวามิภกัดิ ์
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ทฤษฎีภาวะผูนํา (Leadership Theories)  
  
 ทฤษฎีภาวะผูนํา ในสมัยโบราณมนุษยมีความเชื่อวา การเปนผูนําเปนเร่ืองของความ 
สามารถที่เกิดข้ึนเฉพาะตระกูล หรือเฉพาะบุคคลและสืบเช้ือสายกันได บุคลิกและลักษณะของการ
เปนผูนําเปนส่ิงท่ีมีมาแตกําเนิดและเปนคุณสมบัติเฉพาะตัว สามารถถายทอดทางพนัธุกรรมได ผูท่ี
เกิดในตระกูลของผูนํายอมจะตองมีลักษณะผูนําดวย แนวคิดเกีย่วกับผูนําเร่ิมเปล่ียนแปลงไปตามยคุ
สมัย มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกบัภาวะผูนําโดยแบงตามระยะการพัฒนาทําใหเกิดทฤษฎี
ตางๆข้ึนมา ประกอบดวย 5 ทฤษฎีท่ีสําคัญตามลําดับดังนี ้ 
 1. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา (Trait Theories) เปนทฤษฎีท่ีเกิดขึน้ในระยะแรกของ
การศึกษาภาวะผูนํา ในชวงป ค.ศ. 1930- 1940 แนวคิดนี้ไดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Greatman 
Theory of  Leadership) ของกรีกและโรมันโบราณ มีความเช่ือวา ภาวะผูนําเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติ
หรือโดยกําเนดิ (Born leader) ไมสามารถเปล่ียนแปลงไดแตสามารถพัฒนาข้ึนได  ลักษณะผูนําท่ีดี
และมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบดวย ความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพซ่ึงแสดงถึงการเปนผูนําและ
ตองเปนผูท่ีมีความสามารถ ตัวอยางการศึกษาเกีย่วกับ Trait  Theories ของ Gardner, H. (1983) 
ไดแก The tasks of  Leadership : กลาวถึงลักษณะงานท่ีผูนําจําเปนตองมีท้ังหมด 9 อยาง ไดแก มี
การกําหนดเปาหมายของกลุม มีบรรทัดฐานและคานยิมของกลุม รูจักสรางและใชแรงจูงใจ มีการ
บริหารจัดการ มีความสามารถในการปฏิบัติการ มีความสามารถในการอธิบายได  เปนตัวแทนของ
กลุม แสดงถึงสัญลักษณของกลุม และมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
  2. ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral Theories) Leader – constituent interaction  เปนการ
พัฒนาในชวงป ค.ศ.1940 – 1960 เช่ือวาผูนําตองมีพลังวเิศษเหนือบุคคลอ่ืนหรือมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืนๆ เพื่อท่ีสนองตอบความตองการขั้นพื้นฐาน ความคาดหวังของบุคคล และผูนําตองมีความ
เปนตัวของตัวเอง สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนาใหผูตามมีความแข็งแกรง และสามารถยืนอยู
ดวยตนเองอยางอิสระ ทฤษฎีนี้จะไมมีการกําหนดคุณลักษณะของผูนําท่ีแนนอน เพราะผูนําอาจไม
แสดงลักษณะเหลานี้ออกมา  แนวคิดหลักของทฤษฎี คือ ใหมองในส่ิงท่ีผูนําปฏิบัติและช้ีใหเห็นวา
ท้ังผูนําและผูตามตางมีอิทธิพลซ่ึงกันและกนั นักทฤษฎี ไดแก Kurt  Lewin,  Rensis  Likert, Blake 
and Mouton และ Douglas McGregor 
 Lewin, K. (1983) ไดมีการแบงลักษณะผูนาํออกเปน 3 แบบดังนี้ คือ ผูนําแบบอัตถนยิม
หรืออัตตา (Autocratic Leaders) ผูนําลักษณะนี้จะตัดสินใจทุกอยางดวยตนเอง ไมมีการกําหนด
เปาหมายหรือวัตถุประสงคแนนอนทุกอยางจะข้ึนอยูกับตัวผูนําเอง และมักจะคํานึงถึงผลงาน
มากกวาคน ทําใหเกิดศัตรูไดในบางคร้ัง ลักษณะผูนําแบบนี้จะเหมาะสมกับในชวงสภาวะวกิฤต
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เทานั้น ผลของการมีผูนําลักษณะน้ีจะทําใหผูใตบังคับบัญชา ขาดความเช่ือม่ันในตวัเอง และขาด
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic  Leaders) ผูนําประเภทนีจ้ะใชการ
ตัดสินใจของกลุมหรือใหผูตามมีสวนรวมในการตัดสินใจ รับฟงความคิดเห็นสวนรวม ทํางานเปน
ทีม มีการส่ือสารแบบสองทาง ทําใหเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการทํางาน แตในบางคร้ังการ
อิงกลุมทําใหใชเวลานานในการตัดสินใจ ผูนําในลักษณะนี้ไมเหมาะสมกับการทํางานในระยะเวลา
ท่ีเรงดวน และผูนํารูปแบบสุดทายคือ ผูนําแบบตามสบายหรือเสรีนิยม  (Laissez- Faire  Leaders)  
ผูนําลักษณะน้ีจะใหอิสระกับผูใตบังคับบัญชาเต็มท่ีในการตัดสินใจแกปญหา จะไมมีการกําหนด
เปาหมายท่ีแนนอน ไมมีหลักเกณฑ ไมมีกฎระเบียบ อาจสงผลทําใหเกดิความคับของใจหรือความ
ไมพอใจของผูรวมงานนอกจากน้ีผลผลิตที่ไดจากการทํางานมักจะอยูในระดับตํ่า จากลักษณะผูนํา
ท้ัง 3 แบบนี้ จะเหน็ไดวาผูนาํแตละแบบจะสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีแตกตางกนั ดังนั้นการท่ี
จะเลือกใชลักษณะผูนําควรข้ึนอยูกับความเหมาะสมของสถานการณท่ีเกิดขึ้นดวย 
   Likert, R. (1961) ไดมีทําการวิจัยดานภาวะผูนําโดยใชเคร่ืองมือท่ี Likert และ กลุมคิด
ข้ึนมา ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบดังนี้ ความคิดรวบยอดเร่ืองภาวะผูนํา แรงจูงใจ การ
ติดตอส่ือสาร การปฎิสัมพันธและการใชอิทธิพลการตัดสินใจ การตั้งเปาหมาย การควบคุมคุณภาพ 
และสมรรถนะของเปาหมาย จากองคประกอบท้ังหมดนีส้ามารถแบงลักษณะของผูนาํไดออกเปน 4 
แบบคือ แบบใชอํานาจ (Explorative –  Authoritative) คือผูนํามักใชอํานาจการบริหารแบบเผด็จการ
สูง และไววางใจผูใตบังคับบัญชาเล็กนอย ใชการบริหารผูใตบังคับบัญชาแบบขูเข็ญมากกวาการ
ชมเชย การติดตอส่ือสารเปนแบบทางเดยีวจากบนลงลาง อํานาจการตัดสินใจอยูในระดับเบ้ืองบน
มากท่ีสุด แบบใชอํานาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative) ผูนําลักษณะน้ีจะใชการปกครอง
แบบพอปกครองลูกใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา มีการใหรางวลัเปนเคร่ืองมือในการจูงใจ แต
อาจมีการขูหรือลงโทษบางในบางคร้ัง ยอมใหมีการตดิตอส่ือสารจากเบ้ืองลางสูเบ้ืองบนไดบาง รับ
ฟงความคิดเหน็จากผูใตบังคับบัญชา และยอมใหผูใตบังคับบัญาชามีอํานาจในการตดัสินใจแตอยู
ภายใตการควบคุมอยางใกลชิด  แบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) ผูนําลักษณะน้ีจะ
ใหความไววางใจและอํานาจการตัดสินใจแกผูใตบังคับบัญชาแตไมท้ังหมด มีใหรางวัลเพื่อสราง
แรงจูงใจ มีการกําหนดบทลงโทษนานๆคร้ัง และใชการบริหารแบบมีสวนรวม มีการติดตอส่ือสาร
แบบสองทางจากระดับลางข้ึนบนและจากระดับบนลงลาง ในการวางนโยบายและการตัดสินใจ
สวนใหญมาจากระดับบน แตในขณะเดียวกันกย็อมใหการตัดสินใจบางอยางอยูในระดับลาง และ
ผูนําแบบสุดทายของ Likert คือ ผูนําท่ีเปนท่ีปรึกษาในทุกดาน แบบมีสวนรวมอยางแทจริง 
(Participative – Democratic) ผูนําลักษณะนี้จะใหความไววางใจ เช่ือถือผูใตบังคับบัญชา และยอม 
รับความคิดเหน็ของผูใตบังคับบัญชาเสมอ มีการใหรางวลัตอบแทนเปนความม่ันคงทางเศรษฐกิจ
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แกกลุม มีการบริหารแบบมีสวนรวม มีการต้ังจุดประสงครวมกัน มีการประเมินความกาว หนา มี
การติดตอส่ือสารแบบ 2 ทางท้ังจากระดับบนและระดับลาง ในระดับเดียวกันหรือในกลุมผูรวมงาน 
โดย Likert ไดคนพบวา การบริหารในลักษณะนี้จะทําใหผูนําประสบผลสําเร็จและเปนผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีผลผลิตสูงซ่ึงความสําเร็จนีจ้ะข้ึนอยูกับการมีสวนรวมของผูใตบังคับบัญชา 
 Blake & Mouton (1991) กลาวไววาแนวคิดดานภาวะผูนําท่ีดีตองประกอบดวยปจจยั 2 
อยางคือ คน (People) และผลผลิต (Product) และมีการกําหนดเครื่องมือ Leadership Grid สําหรับ
การวัดคุณภาพและลักษณะสัมพันธภาพของคนโดยแบงเปน 1 – 9 และกําหนดผลผลิตเปน 1 – 9 
เรียกรูปแบบนีว้า Nine-Nine Style (9, 9 style) หรือรูปแบบของการบริหารแบบตาขาย ดังภาพ
ดานลาง 
   

ภาพท่ี 2 : Leadership Grid Model 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
ท่ีมา :  Blake & Mouton.(1991). Leadership dilemmas-Grid solutions. Houston: Gulf. 
 
  โดย Blake & Mouton ไดมีการแบงรูปแบบของผูนําออกเปน 5 รูปแบบ ไดแก แบบมุงงาน 
(Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1  เปนผูนําท่ีมีลักษณะมุงเอาแตงานเปนหลัก 
(Production Oriented) สนใจคนนอย  มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเปนผูวางแผนกําหนดแนว
ทางการปฏิบัติ และออกคําส่ังใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม เนนผลผลิตไมสนใจสัมพันธภาพของ
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ผูรวมงาน หางเหินผูรวมงาน  แบบมุงคนสูง  (Country  Club Management)  แบบ 1,9 ผูนําจะเนน
การใชมนุษยสัมพันธและเนนความพึงพอใจของผูตามในการทํางาน ไมคํานึงถึงผลผลิตของ
องคการ สงเสริมใหทุกคนมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของครอบครัวใหญท่ีมีความสุข นําไปสู
สภาพการณส่ิงแวดลอมและงานท่ีนาอยู จะมุงผลงานโดยไมสรางความกดดันแกผูใตบังคับบัญชา  
ลักษณะคลายการทํางานในครอบครัวท่ีมุงเนนความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการทํางานของ
ผูรวมงาน เพื่อหลีกเล่ียงการตอตานตางๆ  แบบมุงงานตํ่ามุงคนตํ่า  (Impoverished) แบบ 1,1 ใน
ลักษณะน้ีผูบริหารจะสนใจท้ังคนและงานนอยมาก ใชความพยายามเพียงเล็กนอย เพื่อใหงานดํา 
เนินไปตามท่ีมุงหมาย และคงไวซ่ึงสมาชิกภาพขององคการ ผูบริหารมีอํานาจในตนเองตํ่า มีการ
ประสานงานกับผูใตบังคับบัญชานอยเพราะขาดภาวะผูนาํ และมักจะมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชา
ทําเปนสวนใหญ แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management)  แบบ 5,5 ในรูปแบบนี้
ผูบริหารหวังผลงานเทากับขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ใชระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบ
แผน ผลงานไดจากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเนนความพึงพอใจ หลีกเล่ียงการใชกาํลังและอํานาจ 
ยอมรับผลที่เกิดข้ึนตามความคาดหวังของผูบริหาร มีการจัดต้ังคณะกรรมการในการทํางานเพ่ือ
หลีกเล่ียงการทํางานท่ีเส่ียงเกินไป มีการประนีประนอมในการจดัการกับความขัดแยง ผูรวมงานมัก
คาดหวังวาผลประโยชนท่ีไดมานั้นตองมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานท่ีไดกระทําลงไป และ
แบบสุดทายคือ แบบทํางานเปนทีม (Team   Management ) แบบ 9,9  ในลักษณะน้ีผูบริหารจะให
ความสนใจท้ังเร่ืองงานและขวัญกําลังใจผูใตบังคับบัญชา คือ ความตองการขององคการและความ
ตองการของคนทํางานจะไมขัดแยงกัน เนนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการทํา 
งานสนุก ผลสําเร็จของงานเกิดจากความรูสึกยึดม่ันของผูปฏิบัติในการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน
ระหวางสมาชิก สัมพันธภาพระหวางผูบริหารกับผูตามเกิดจากความไววางใจ เคารพนับถือซ่ึงกัน
และกัน ผูบริหารแบบนี้เช่ือวา ตนเปนเพยีงผูเสนอแนะหรือใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเทานั้น 
อํานาจการวนิจิฉัยส่ังการและอํานาจการปกครองบังคับบัญชายังอยูท่ีผูใตบังคับบัญชา มีการยอมรับ
ความสามารถของแตละบุคคลกอใหเกดิความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
 McGregor, D. (1960) เปนนกัจิตสังคมชาวอเมริกา ซ่ึงทฤษฎีนี้เกีย่วของกับทฤษฎีแรงจูงใจ
และทฤษฎีความตองการข้ันพื้นฐานของมาสโลว ซ่ึง McGregor มีความเห็นวา การทํางานกับคน
จะตองคํานึงถึงธรรมชาติและพฤติกรรมของมนุษย กลาวคือ มนุษยมีความตองการพืน้ฐานและ
ตองการแรงจูงใจ ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะตองใหส่ิงท่ีผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาตองการได จึงจะ
ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความศรัทธา และกระตือรือรนชวยกันปฏิบัตงิานใหบรรลุจดุมุง หมาย
ประกอบดวย 2 ทฤษฎีหลักๆ คือ Theory X   พื้นฐานของคน คือ ไมชอบทํางาน พื้นฐานคนข้ีเกยีจ 
อยากไดเงิน อยากสบาย เพราะฉะน้ันบุคคลกลุมนี้จําเปนตองคอยควบคุมตลอดเวลา และตองมีการ
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ลงโทษมีกฎระเบียบอยางเครงครัด Theory Y เปนกลุมท่ีมองในแงดี มีความตระหนักในหนาท่ีความ
รับผิดชอบ เต็มใจทํางาน มีการเรียนรู มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีความคิดสรางสรรและมี
ศักยภาพในตนเอง 
 3. ทฤษฎีตามสถานการณ (Situational or Contingency Leadership Theories) เปนทฤษฎีท่ี
เช่ือวาความสําเร็จของผูนําข้ึนอยูส่ิงแวดลอมหรือสถานการณท่ีอํานวยให เปนการนําปจจยัส่ิงแวด 
ลอมท่ีเกี่ยวกับการบริหารมาพิจารณาวามีความสําคัญตอความสําเร็จของผูนําอยางไร ประกอบดวย 
3 ทฤษฎีหลักๆดังนี้คือ  
 แนวคิดทฤษฎี 3 – D Management Style ของ Reddin (1983) คือการเพิม่มิติประสิทธิผลเขา
กับมิติพฤติกรรมดานงาน และดานมนษุยสัมพันธ Reddin กลาววาแบบภาวะผูนําตางๆอาจมีประ 
สิทธิผลหรือไมก็ไดข้ึนอยูกบัสถานการณ หากแบบภาวะผูนํานั้นเหมาะสมกับสถานการณท่ีเกิดขึน้
จะเรียกวา มีประสิทธิผล และหากแบบภาวะผูนํานั้นไมเหมาะสมกับสถานการณ จะเรียกวาไมมี
ประสิทธิผลโดย Reddin ไดแบงผูนําออกเปน 4 แบบดังตารางดานลางนี้ คือ 
 
ตารางท่ี 1: แสดงแบบภาวะผูนํา 3-D Management Style 
 

 
 
ท่ีมา: Reddin William J.(1983). Managerial effectiveness. New York: McGraw-Hill. 
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 จากตาราง Reddin กลาวไววา องคประกอบท่ีสําคัญในการระบุสถานการณมี 5 ประการ 
คือ เทคโนโลยี ปรัชญาองคกร ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา และ Reddinได
เสนอแนะวาองคประกอบทางสถานการณท่ีมีอิทธิพลตอรูปแบบภาวะผูนําท่ีเหมาะสม ไดแก 
องคประกอบทางเทคโนโลยี องคกร และคน ดังนั้นในการบริหารจึงข้ึนอยูกับผูนําท่ีจะพิจารณาวา
จะยดึองคประกอบตัวใดเปนหลักในการใชรูปแบบภาวะผูนําไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
สูงสุด  
 แนวคิดทฤษฎี Theory Z Organization ของ Ouchi, William G. (1981) เช่ือวา มนุษยทุกคน
มีความคิดสรางสรรคและความดีอยูในตัว ควรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการ
พัฒนางาน และมีการกระจายอํานาจไปสูสวนลาง (Decentralization) และพัฒนาถึงคุณภาพชีวิต ให
ผูนําเปนเพยีงผูท่ีคอยชวยประสานงาน รวมคิดพัฒนาและใชทักษะในการอยูรวมกัน  
 แนวคิดทฤษฎี Life – Cycle Theories ของ Paul Hersey, Kenneth H. Blanchard (1996) ได
เสนอทฤษฎีวงจรชีวิตโดยไดรับอิทธิพลจากทฤษฎี Reddin และยังยึดหลักการเดียวกนัคือ แบบภาวะ
ผูนําอาจมีประสิทธิผลหรือไมก็ได ข้ึนอยูกบัสถานการณ องคประกอบของภาวะผูนําตาม
สถานการณ ตามทฤษฎีของ Hersey & Blanchard ประกอบดวย ปริมาณการออกคําส่ัง คําแนะนํา
ตางๆหรือพฤติกรรมดานงาน ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ  สังคม หรือพฤติกรรมดานมนุษย
สัมพันธ และความพรอมของผูตามหรือกลุมผูตามโดย Hersey & Blanchard ไดแบงภาวะผูนํา
ออกเปน 4 แบบ คือ ผูนําแบบบอกทุกอยาง (Telling) ผูนําประเภทนี้จะใหคําแนะนําอยางใกลชิด
และดูแลลูกนองอยางใกลชิด ผูนําแบบขายความคิด (Selling) ผูนําประเภทนีจ้ะคอยช้ีแนะบาง ผูนํา
จะใชวิธีการตดิตอส่ือสารแบบสองทาง คอยส่ังงานโดยตรงและอธิบายใหผูตามเขาใจ จะทําใหผู
ตามเขาใจและตัดสินใจในการทํางานไดดี ผูนําแบบเนนการทํางานแบบมีสวนรวม (Participation)  
ผูนําประเภทนีจ้ะคอยอํานวยความสะดวกตางๆในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีการติดตอส่ือสาร 2 
ทางหรือรับฟงเร่ืองราว ปญหาตางๆจากผูตาม คอยใหความชวยเหลือในดานตางๆท้ังทางตรงและ
ทางออม ทําใหผูตามปฏิบัติงานไดเต็มความรูความสามารถ และสุดทายคือ ผูนําแบบมอบหมายงาน
ใหทํา (Delegation) ผูนําเพียงใหคําแนะนําและชวยเหลือเล็กๆนอยๆ ผูตามคิดและตัดสินใจเองทุก
อยาง เพราะถือวาผูตามท่ีมีความพรอมในการทํางานระดับสูง สามารถทํางานใหมีประสิทธิภาพไดดี  
 4. ทฤษฎีตามสถานการณคือ Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness 
ของ Fiedler (1967) ไดมีการกลาวไววา ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพตองประกอบดวยปจจัย 3 สวน 
คือความสัมพันธระหวางผูนาํและผูตาม บุคลิกภาพของผูนํา ท่ีมีสวนสําคัญท่ีจะทําใหกลุมยอมรับ 
และโครงสรางของงาน คืองานใดท่ีใหความสําคัญเกี่ยวกบัโครงสรางของงาน อํานาจของผูนําจะ
ลดลง แตถางานใดตองใชความคิดการวางแผน ผูนําจะมีอํานาจมากข้ึน สวนทางดานอํานาจของ
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ผูนํา ผูนําท่ีดีท่ีสุด คือ ผูนําท่ีเห็นงานสําคัญท่ีสุด แตผูนําท่ีจะทําเชนนี้ไดตองเปนผูนําท่ีมีอํานาจและ
อิทธิพลมาก แตถาผูนํามีอิทธิพลหรืออํานาจไมมากพอจะกลายเปนผูนาํท่ีเห็นความสําคัญของ
สัมพันธภาพระหวางผูนําและผูตามมากกวาเห็นความสําคัญของงาน โดยในทฤษฎีของ Fiedler 
กลาววาภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพหรือไมมีประสิทธิภาพข้ึนอยูกับสถานการณ ถาสัมพันธภาพของ
ผูนําและผูตามดี และมีโครงสรางของงานชัดเจน ผูนําจะสามารถควบคุมสถานการณขององคกรได 
 5. ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป  (Transformational Leadership) จากสภาพแวดลอมท่ีมี
การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา มีการแขงขันเพื่อชิงความเปนเลิศ ดังนั้นวธีิท่ีจะทําใหผูบริหารประสบ
ความสําเร็จสูงสุด คือ ผูบริหารตองเปล่ียนแปลงตนเอง Burns, J. M. (1978) เสนอความเหน็วา การ
แสดงความเปนผูนํายังเปนปญหาอยูจนทุกวันนี้ เพราะบุคคลไมมีความรูเพียงพอในเร่ือง
กระบวนการของความเปนผูนํา Burns อธิบายความเขาใจในธรรมชาติของความเปนผูนําวา 
ธรรมชาติความเปนผูนําจะต้ังอยูบนพื้นฐานของความแตกตางระหวางความเปนผูนํากับอํานาจท่ีมี
สวนสัมพันธแกผูนําและผูตาม อํานาจจะเกดิข้ึนเม่ือผูนําจดัการบริหารทรัพยากรโดยเขาไปมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของผูตามเพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีตนหวังไว และความเปนผูนําจะเกดิข้ึนเม่ือการ
บริหารจัดการนั้นทําใหเกดิแรงจูงใจและนาํมาซ่ึงความพงึพอใจตอผูตามโดย Burns ไดเสนอทฤษฎี
ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป  (Transformational Leadership Theory) ข้ึนมาโดยเช่ือวา ผูบริหารควรมี
ลักษณะความเปนผูนําเชิงเปาหมาย (Transactional Leadership) กลาวคือ เปนวิธีการท่ีผูบริหารใชจูง
ใจผูตามใหปฏิบัติตามท่ีคาดหวังไว ดวยการระบุขอกําหนดงานอยางชัดเจน และใหรางวัล เพื่อการ
แลกเปล่ียนกับความพยายามท่ีจะบรรลุเปาหมายของผูตาม ซ่ึงการแลกเปล่ียนนี้จะชวยใหสมาชิกพงึ
พอใจในการทาํงานรวมกนัเพื่อบรรลุเปาหมายของงาน ในการท่ีจะเปนผูนําเชิงเปาหมายจะมี
ประสิทธิภาพสูงสุดเม่ืออยูภายใตสภาพแวดลอมท่ีคอนขางคงท่ี โดยผูบริหารจะใชความเปนผูนํา
แบบนี้ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพเพียงช่ัวระยะเวลาหน่ึงท่ีคอนขางส้ัน 
นอกจากนี้ Burns ไดเสนอวธีิการของความเปนผูนําแบบใหมท่ีเหมาะสมกับสภาพแวดลอมท่ี
เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วในปจจุบันคือ ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership 
Theory) เรียกวาเปนภาวะผูนําท่ีสามารถจูงใจใหผูตามปฏิบัติงานไดมากกวาท่ีคาดหวงัไว กลาวคือ
การท่ีผูนําและผูตามชวยเหลือซ่ึงกันและกนั เพื่อยกระดับขวัญและแรงจูงใจของแตละฝายใหสูงข้ึน 
แนวคิดใหมของ Burns เช่ือวา ความเปนผูนําเชิงเปาหมายกับความเปนผูนําเชิงปฏิรูป เปนรูปแบบท่ี
แยกจากกันโดยเด็ดขาด และการแสดงความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพสําหรับสถานการณปจจุบัน 
คือ การแสดงพฤติกรรมความเปนผูนําในเชิงปฏิรูป โดย Burns ไดสรุปลักษณะผูนําเปน 3 แบบ 
ไดแก ผูนําการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) คือ ผูนําท่ีติดตอกับผูตามโดยการแลกเปล่ียน
ซ่ึงกันและกัน และส่ิงแลกเปล่ียนนั้นตอมากลายเปนประโยชนรวมกนั ลักษณะน้ีพบไดในองคกร
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ท่ัวไป เชน ทํางานดีก็ไดเล่ือนข้ัน ทํางานกจ็ะไดคาจางแรงงาน ผูนําการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) คือ ผูนําท่ีตระหนกัถึงความตองการของผูตาม พยายามใหผูตาม
ไดรับการตอบสนองสูงกวาความตองการของผูตาม เนนการพัฒนาผูตาม กระตุนและยกยองซ่ึงกัน
และกันจนเปล่ียนผูตามเปนผูนํา และมีการเปล่ียนตอๆกันไป เรียกวา Domino Effect  ผูนําจริยธรรม 
(Moral Leadership) คือ ผูนําท่ีสามารถทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีสอดคลองกับความตองการของ
ผูตาม ซ่ึงผูนําจะมีความ สัมพันธกับผูตามในดานความตองการ(Needs) ความปรารถนา
(Aspirations) คานิยม (Values) และยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเปนธรรมและความยุติธรรมใน
สังคม ผูนําลักษณะน้ีมุงไปสูการเปล่ียนแปลงท่ีตอบสนองความตองการ และความจําเปนอยาง
แทจริงของผูตาม  
  
ทฤษฎีการวางแผนงาน PDCA  
  
 ทฤษฎี PDCA ของ Deming, W. Edwards (1986) PDCA มาจากคําภาษาอังกฤษ 4 คํา ไดแก 
Plan (วางแผน) Do (ปฏิบัติ) Check (ตรวจสอบ) Act (ดําเนินการใหเหมาะสม) แนวคิดเกี่ยวกับวงจร 
PDCA เร่ิมข้ึนเปนคร้ังแรกโดยนักสถิติ Walter Shewhart ซ่ึงไดพัฒนาจากการควบคุมกระบวนการ
เชิงสถิติท่ี Bell Laboratories ในสหรัฐอเมริกาเม่ือทศวรรษ 1930 ในระยะเร่ิมแรก วงจรดังกลาวเปน
ท่ีรูจักกันในช่ือ “วงจร Shewhart” จนกระท่ังในชวงทศวรรษที ่1950 ไดมีการเผยแพรอยางกวาง 
ขวางโดย W.Edwards Deming ปรมาจารยทางดานการบริหารคุณภาพ หลายคนจึงเรียกวงจรนีว้า 
“วงจร Deming” เม่ือเร่ิมแรก Deming ไดเนนถึงความสัมพันธ 4 ฝาย ในการดําเนินธุรกิจเพื่อให
ไดมาซ่ึงคุณภาพ และความพงึพอใจของลูกคา ซ่ึงไดแก ฝายออกแบบ ฝายผลิต ฝายขาย และฝาย
วิจัย ความสัมพันธท้ัง 4 ฝายนั้นจะตองดําเนินไปอยางตอเนื่อง เพื่อยกระดับคุณภาพของสินคาตาม
ความตองการของลูกคาท่ีเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา โดยใหถือวาคุณภาพจะตองมากอนส่ิงอ่ืนใด  
 ตอมาแนวคิดเกี่ยวกับกับวงจร Deming ไดถูกดัดแปลงใหเขากับวงจรการบริหาร ซ่ึง
ประกอบดวย ข้ันตอนการวางแผน ข้ันตอนการปฏิบัติ ข้ันตอนการตรวจสอบ และข้ันตอนการ
ดําเนินการใหเหมาะสม ซ่ึงในระยะเร่ิมแรกหมายถึงการปรับปรุงแกไข แตยังไมสามารถใชงานได
อยางมีประสิทธิผล เพราะแตละข้ันตอนถูกมอบหมายใหเปนหนาท่ีรับผิดชอบของแตละฝาย ขณะท่ี
ฝายบริหารกําหนดแผนงานและต้ังเปาหมายสําหรับพนกังาน พนักงานก็ตองลงมือปฏิบัติใหบรรลุ
ตามเปาหมายที่ฝายบริหารไดกําหนดข้ึน ในขณะท่ีผูตรวจสอบคอยตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเปนระยะๆ และรายงานผลใหผูบริหารทราบ หากการปฏิบัติงานมีความผิดพลาดหรือ
เบ่ียงเบนไปจากเปาหมายก็จะไดแกไขไดทันที พนักงานท่ีสามารถ ปฎิบัติงานไดตามเปาหมายก็จะ
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ไดรางวัลเปนการตอบแทน แตถาไมสามารถทําไดตามเปาหมายกจ็ะถูกประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
ต่ํา การดําเนนิงานในลักษณะนี้จะเหน็ไดวาคอนขางแข็งกระดาง นอกจากผูบริหารจะไมประเมิน
ศักยภาพของพนักงานซ่ึงเปนผูท่ีรูดีท่ีสุดเกี่ยวกับกระบวนการทํางานแลว ยังขาดวิสัยทัศนท่ีดใีน
เร่ืองของการประสานงานภายในหนวยงานโดยเฉพาะอยางยิ่งการใหพนกังานมีสวนรวมในข้ันตอน
การวางแผนและแกไขปรับปรุงใหดีข้ึน อยางไรก็ตาม วงจร Deming ไดพัฒนาไปในทิศทางท่ี
นุมนวลข้ึน ในประเทศญ่ีปุนซ่ึงไดใหความสําคัญกับพื้นฐานการบริหารงาน 2 อยาง นั้นก็คือ การ
ส่ือสารและความรวมมือรวมใจจากทุกคนในหนวยงานโดยผูบริหารยังคงเปนผูกําหนดแผนงาน แต
จะส่ือสารผานชองทางหัวหนางานและพนักงานตามลําดับข้ัน เปาหมายถูกกําหนดขึน้ตามความ
เหมาะสมเปนไปได  
 การใชวงจร PDCA เพื่อการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง ทุกคร้ังท่ีวงจรหมุนครบรอบก็จะ
เปนแรงสงใหหมุนในรอบตอไปวิธีการใหมๆ ท่ีทําใหเกดิการปรับปรุงและจะถูกจัดทําเปน
มาตรฐานการทํางาน ซ่ึงจะทําใหการทํางานมีการพัฒนาอยางไมส้ินสุด อาจเร่ิมดวยการปรับปรุง 
เล็กๆนอยๆ กอนท่ีจะกาวไปสูการปรับปรุงท่ีมีความซับซอนมากยิ่งข้ึน   
 โครงสรางของวงจร PDCA ข้ันตอนท้ัง 4 ข้ันตอนของวงจร PDCA ประกอบดวย “การ
วางแผน” อยางรอบคอบ เพื่อ “การปฏิบัติ” อยางคอยเปนคอยไป แลวจึง “ตรวจสอบ” ผลท่ีเกิดข้ึน 
วิธีการปฏิบัติใดมีประสิทธิผลท่ีสุด ก็จะจดัใหเปนมาตรฐาน หากไมสามารถบรรลุเปาหมายได ก็
ตองมองหาวิธีการปฏิบัติใหมหรือใชความพยายามใหมากข้ึนกวาเดิม   
 1. ข้ันตอนการวางแผน (Plan) ข้ันตอนการวางแผนครอบคลุมถึงการกําหนดกรอบหัวขอท่ี
ตองการปรับปรุงเปล่ียนแปลงซ่ึงรวมถึงการพัฒนาส่ิงใหมๆ การแกปญหาที่เกิดข้ึนจากการ
ปฏิบัติงานฯลฯ พรอมกับพจิารณาวามีความจําเปนตองใชขอมูลใดบาง เพื่อการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงนัน้โดยระบุวิธีการเก็บขอมูลใหชัดเจน นอกจากนี้จะตองวเิคราะหขอมูลท่ีรวบรวมได 
และกําหนดทางเลือกในการปรับ ปรุงเปล่ียนแปลงดังกลาว การวางแผนยังชวยใหสามารถ
คาดการณส่ิงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต และชวยลดความสูญเสียตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนได ท้ังในดานแรงงาน 
วัตถุดิบ ช่ัวโมงการทํางาน เงิน เวลา ฯลฯ โดยสรุปแลว การวางแผนชวยใหรับรูสภาพปจจุบัน 
พรอมกับกําหนดสภาพท่ีตองการใหเกิดข้ึนในอนาคต ดวยการผสานประสบการณ ความรู และ
ทักษะอยางลงตัว โดยท่ัวไปการวางแผนมีอยูดวยกนั 2 ประเภทหลักๆดงันี้ คือ การวางแผนเพ่ือ
อนาคต เปนการวางแผนสําหรับส่ิงท่ีจะเกดิข้ึนในอนาคตหรือกําลังจะเกิดข้ึน ท่ีไมสามารถควบคุม
ส่ิงนั้นได เพื่อเปนการเตรียมความพรอมสําหรับส่ิงท่ีจะเกดิข้ึน และการวางแผนเพื่อการปรับปรุง
เปล่ียนแปลง เปนการวางแผนเพ่ือเปล่ียนแปลงสภาพท่ีเกดิข้ึนในปจจุบันเพื่อสภาพท่ีดีข้ึน ซ่ึง
สามารถควบคุมผลที่เกิดในอนาคตไดดวยการเร่ิมตนเปล่ียนแปลงต้ังแตปจจุบัน 
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 2. ข้ันตอนการปฏิบัติ (DO) คือ การลงมือปรับปรุงเปล่ียนแปลงตามทางเลือกท่ีไดกําหนด
ไวในข้ันตอนการวางแผน ในข้ันนี้ตองตรวจสอบระหวางการปฏิบัติดวยวาไดดําเนินไปในทิศทางท่ี
ตั้งใจหรือไม พรอมกับส่ือสารใหผูท่ีเกีย่วของรับทราบดวย ไมควรปลอยใหถึงวินาทีสุดทายเพื่อดู
ความคืบหนาที่เกิดข้ึน หากเปนการปรับปรุงในหนวยงาน ผูบริหารยอมตองการทราบความคืบ หนา
อยางแนนอน เพื่อจะไดมั่นใจวาโครงการปรับปรุงเกิดความผิดพลาดนอยท่ีสุด  
 3. ข้ันตอนการตรวจสอบ (Check) คือ การประเมินผลที่ไดรับจากการปรับปรุงเปล่ียนแปลง 
แตข้ันตอนนี้มักจะถูกมองขามเสมอ การตรวจสอบทําใหทราบวาการปฏิบัติในข้ันท่ีสองสามารถ
บรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไวหรือไม ส่ิงสําคัญก็คือ ตองรูวาจะตรวจสอบ
อะไรบางและบอยคร้ังแคไหน ขอมูลท่ีไดจากการตรวจสอบจะเปนประโยชนสําหรับข้ันตอนถัดไป 
 4. ข้ันตอนการดําเนินงานใหเหมาะสม (Act) ข้ันตอนการดําเนินงานใหเหมาะสมจะ
พิจารณาผลที่ไดจากการตรวจสอบ ซ่ึงมีอยู 2 กรณ ีคือ ผลท่ีเกิดข้ึนเปนไปตามแผนท่ีวางไว หรือไม
เปนไปตามแผนท่ีวางไว หากเปนกรณีแรก ก็ใหนําแนวทางหรือกระบวนการปฏิบัตนิั้นมาจัดทําให
เปนมาตรฐาน พรอมท้ังหาวธีิการท่ีจะปรับปรุงใหดยีิ่งข้ึนไปอีก ซ่ึงอาจหมายถึงสามารถบรรลุ
เปาหมายไดเร็วกวาเดิม หรือเสียคาใชจายนอยกวาเดิม หรือทําใหคุณภาพดียิ่งข้ึนก็ได แตถาหากเปน
กรณีท่ีสอง ซ่ึงก็คือผลที่ไดไมบรรลุวัตถุประสงคตามแผนท่ีวางไว ควรนําขอมูลท่ีรวบรวมไวมา
วิเคราะห และพิจารณาวาควรจะดําเนินการอยางไร  
  

 จากทฤษฎีขางตนเปนทฤษฎีท่ีสําคัญท่ีสอดคลองกับตัวแปรภาวะผูนําท่ีใชในการวิจยั ท่ี
ประกอบดวยตัวแปรท้ังหมด 4 ดาน คือ ดานการวางแผนในการทํางาน ดานการปฏิบัติงานและการ
ควบคุมการทํางาน ดานการปรับปรุงและแกไขปญหา และ ดานความสามารถในการเผชิญและ
แกไขปญหา โดยในแตละดานมีความสอดคลองกับทฤษฎีดังนี้คือ ดานการวางแผนในการทํางาน 
นั้นสอดคลองกับทฤษฎี PDCA ในดานของ Plan คือการวางแผน ในดานนี้จะเปนข้ันตอนการ
วางแผนในการทํางานตางๆ  การเตรียมความพรอมสําหรับการสรางแผนในการทํางาน รวมถึงการ
จัดสรรงบประมาณใหสอดคลองกับแผนงานท่ีสรางข้ึนมา เพื่อใหกระบวนการทํางานตางๆดําเนิน
ไปไดอยางราบร่ืนและเปนการเตรียมความพรอมท่ีจะรองรับการทํางานในข้ันตอนตอไปนั้น คือ 
ข้ันตอน Do หรือการปฏิบัติ ซ่ึงเปนข้ันตอนท่ี 2 ของทฤษฎี PDCA ในสวนนี้จะสอดคลองกับตัว
แปรภาวะผูนําในดานการปฏิบัติตามแผนงานและการควบคุมการทํางาน ซ่ึงในดานนี้จะเปนดานท่ีมี
การนําทฤษฎี PDCA อีกดานหน่ึงเขามาเช่ือมโยงดวยคือดาน Check หรือ การตรวจสอบ จะเปน
ดานท่ีเกีย่วกับการลงมือทําตามแผนงานท่ีสรางข้ึนมาและการควบคุมกระบวนการทํางานใหเปนไป
ตามแผนงานน้ัน โดยนําข้ันตอนของการตรวจสอบเขามาใชเปนตัวประเมินวาการปฏิบัติงานนั้น
เปนไปตามแผนงานท่ีตั้งไวหรือไม หากเปนไปตามแผนงานก็สามารถดําเนินงานไปตอไดแตหาก
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พบปญหาใด ท่ีทําใหเกิดผลกระทบตอการทํางาน ก็จะตองนําข้ันตอน Act  หรือการดําเนินงานให
เหมาะสมเขามาใช ข้ันตอนนีจ้ะสอดคลองกับตัวแปรทางดานความสามารถในการเผชิญและแกไข
ปญหาในตัวแปรภาวะผูนํา เนื่องจากข้ันตอนนี้จะเปนข้ันตอนท่ีเกีย่วกบัการวิเคราะหกระบวนการ
และแกไขปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึน โดยผูบริหารหรือหัวหนางานจะเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการ
ดําเนินงานตามข้ันตอนท้ังหมดขางตนนี ้
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับบรรยากาศองคกร 
 

 บรรยากาศองคกร หมายถึง รูปแบบและลักษณะตางๆ ขององคกร ท้ังสภาพแวดลอมของ
งาน บุคคลในองคกร และปจจัยอ่ืนๆท่ีอยูในบริเวณองคกรโดยคุณลักษณะของส่ิงเหลานี้จะมีความ
เฉพาะเจาะจง ในแตละองคกรจะมีลักษณะท่ีแตกตางกัน บรรยากาศองคกรเปนส่ิงท่ีพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานอยูในองคกรสามารถสัมผัสและรับรูไดท้ังทางตรงและทางออม ถือไดวาเปนแรงผลักดัน
ท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรในการทํางาน การปฏิบัติงาน ตลอดจนการ
มีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคกรนัน้ๆ ซ่ึงจะมีผลกระทบท้ังทางดานความคิด ทัศนคติ 
ความพึงพอใจ และประสิทธิภาพขององคกร สามารถสรุปไดวาบรรยากาศองคกรนั้นเปนส่ิงท่ี
เกิดข้ึนจากปฏิสัมพันธของบุคคลกับส่ิงแวดลอมตางๆ ภายในองคกร เปนตัวกาํหนดรูปแบบ
ความคิด ทัศนคติของบุคคล ซ่ึงจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน ขวัญกาํลังใจ ความพงึพอใจ ใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร โดยอาจแสดงออกมาเปนในรูปของความต้ังใจในการทํางาน
การมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค หรือการแสดงออกในรูปแบบอ่ืนๆ นอกจากนีย้ังมีผูใหความหมาย
ของบรรยากาศองคกรในลักษณะอ่ืนๆดังนี ้ 
 เทพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2540) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง ตัวแปร
ชนิดตางๆ เม่ือนํามารวมกนัแลว มีผลกระทบตอระดับการทํางานหรือการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในองคกร 
 สมยศ นาวกีาร (2544) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง กลุมลักษณะของสภาพ 
แวดลอมของงานของพนักงานท่ีรับรูท้ัง โดยทางตรงและทางออม และบรรยากาศองคกร 
เปนแรงกดดันที่สาคัญอยางหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางาน 
 พะวงพิศ วัฒนกิจ และ มาลี กาบมาลา (2541) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง สภาพ
การปฏิบัติงานรวมกันของบุคคลภายในองคกรนั้นๆ อันเนื่องมาจากการปฏิสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมของทุกคนในองคกร อันจะสงผลตอการปฏิบัติงานของคนในองคกรท้ังผลดีและผลเสีย
ได  
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 จากท่ีกลาวมาขางตนนั้นจะพบวาบรรยากาศองคกรมีความสําคัญตอการทํางานจนสามารถ
กลาวไดวาเปนปจจยัท่ีมีสวนชวยในการผลักดันพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองคกร  
ซ่ึงบรรยากาศองคกรประกอบดวยปจจยัสําคัญตางๆ ดังตอไปนี ้  
 บรรยากาศขององคกรจะประกอบดวยกลุมของคุณลักษณะท่ีพรรณนาถึงองคกรใด 
องคกรหนึ่ง โดยทําใหเกดิความแตกตางไปจากองคกรอ่ืน และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคน 
ภายในองคกรนั้น คุณลักษณะดังกลาวมี 5 ดาน คือ ขนาดและโครงสราง แบบของความเปนผูนํา 
ความซับซอนของระบบ เปาหมาย และสายใยของการติดตอส่ือสาร โดย Forehand (1968) ไดตั้งขอ
สมมติฐานไววา ปจจยัท้ัง 5 นี้มีการเกีย่วของระหวางกันและกัน และเปนส่ิงท่ีชวยสรางบรรยากาศ 
โดยสวนรวมขององคกรใหเกิดข้ึน ซ่ึงแตละดานจะมีรายละเอียดดังนี ้
 1. ขนาดและโครงสรางขององคกร (Size and Structure) มักจะมีขอสมมุติวาองคกรขนาด
ใหญมีความม่ันคงและความเปนทางการ ถึงแมวาขนาดขององคกรโดยสวนรวมจะมีความสําคัญ แต
คนพบวาระดบัของบุคคลภายในองคกรจะมีผลกระทบตอบุคลากร ไมวาจะทํางานอยูภายในองคกร
ขนาดใหญ ขนาดกลาง หรือขนาดเล็กก็ตาม 
 2. แบบของความเปนผูนํา (Leadership Patterns) แบบของความเปนผูนาํท่ีใชกันอยู 
ในองคกรธุรกจิ โรงพยาบาล สถานบันการศึกษา และหนวยงานของรัฐบาล มีอยูหลายอยางการ 
ปฏิบัติของผูนํา เปนแรงกดดันท่ีสําคัญตอการสรางบรรยากาศ ท่ีมีอิทธิพลโดยตรงตอการผลิตและ 
การตอบสนองความพึงพอใจของพนักงานในองคกร 
 3. ความซับซอนของระบบ (System Complexity) ภายในสภาพแวดลอมท่ีเปนระบบ 
นั้น องคกรจะแตกตางกันในเร่ืองของความซับซอนของระบบท่ีนํามาใช ความซับซอนอาจจะ
หมายถึง จํานวนฝายและการเก่ียวของระหวางกันของสวนตาง ๆ ของระบบ  
 4. เปาหมาย (Goal Direction) องคกรยอมจะแตกตางกนัในเปาหมายท่ีกําหนดข้ึนมา 
สําหรับองคกร ความแตกตางในเปาหมายจะมาจากการแยกประเภทขององคกรอยางหน่ึง เชน 
องคกรธุรกิจ องคกรท่ีใหบริการกับสาธารณะ เปนตน แมกระท่ังในระหวางองคกรธุรกิจดวยกัน 
เปาหมายกําไรซึ่งถือไดวาเปนเปาหมายท่ีสําคัญของธุรกิจ ความแตกตางก็จะมีอยูในรูปของการให 
น้ําหนกั เพื่อเปรียบเทียบเปาหมายอ่ืน ๆ เชน การปองกนัอากาศเสีย ความสัมพันธกบัสหภาพ 
แรงงาน และการใหความสนบัสนุนกับสถาบันการศึกษา  
 5. สายใยของการติดตอส่ือสาร (Communication Network) เปนมิติท่ีสําคัญอยางหนึ่ง 
ของบรรยากาศ เพราะวาสายใยของการติดตอส่ือสารภายในองคการนัน้ จะแสดงใหเห็นถึงสายใย 
ของสถานภาพ การจัดระเบียบเกีย่วกับอํานาจหนาท่ีและการเกีย่วของระหวางกันของกลุมการ 
ติดตอส่ือสาร จากเบ้ืองบนมาสูเบ้ืองลาง จากเบ้ืองลางไปสูเบ้ืองบน หรือตามแนวนอน ภายใน 
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องคการนั้นจะใหความรูเกี่ยวกับปรัชญาในการบริหารโดยสวนรวมภายในองคการได 
 จากทฤษฎีบรรยากาศองคกรท่ีประกอบดวยปจจัยท้ัง 5 ดานนี้ กลาวไดวาองคประกอบของ
บรรยากาศองคกร หมายถึง พฤติกรรมของทุกคนในองคการท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานรวมกนั
กอใหเกิดบรรยากาศองคกร สามารถวัดไดจากการสอบถามทัศนะหรือความรูสึกนึกคิดหรือความ
คิดเห็นของสมาชิกในองคกรท่ีมีตอพฤติกรรมของผูบริหาร และผูรวมงานในองคการท่ีปฏิบัติงาน
รวมกัน (พะวงพิศ วัฒนกิจ และ มาลี กาบมาลา, 2541) ซ่ึงเปนทฤษฎีท่ีสําคัญท่ีสอดคลองกับตัวแปร
บรรยากาศองคกรท่ีนํามาใชในการทําวิจยั ซ่ึงประกอบดวยปจจัยทางดานหัวหนางาน ดานเพื่อน
รวมงาน ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ และดานนโยบายขององคกร ดังนี้ 
ทางดานหวัหนางานองคประกอบท่ีสอดคลอง คือ แบบของความเปนผูนํา เนื่องจากหัวหนางานเปน
แรงกดดนัท่ีสําคัญตอการสรางบรรยากาศในองคกรท่ีมีอิทธิพลโดยตรงตอการผลิตและการ
ตอบสนองความพึงพอใจของพนักงาน ทางดานเพื่อนรวมงานองคประกอบท่ีสอดคลองคือสายใย
ของการติดตอส่ือสาร ถือไดวาการส่ือสารเปนมิติท่ีสําคัญอยางหนึ่งของการสรางบรรยากาศในการ
ทํางาน เนื่องจากสายใยของการติดตอส่ือสารภายในองคกรนั้น จะแสดงใหเห็นถึงสายใยของ 
สถานภาพ การจัดระเบียบเกีย่วกับอํานาจหนาท่ีและการเกี่ยวของระหวางกันของกลุมผูปฏิบัติงาน 
ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ นั้นสอดคลองกับความซับซอนของระบบ ใน
การทํางาน เนือ่งจากความพรอมทางดานสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ จะชวยในการ
ทํางานเกิดความราบร่ืนและมีประสิทธิภาพมากข้ึน หากทางองคกรม่ีการเตรียมความพรอมท่ีสอด 
คลองกับระบบการทํางานขององคกร จะเปนการชวยลดปญหาในการทํางานไดอยางดี และสุดทาย
คือดานนโยบายขององคกร องคประกอบของบรรยากาศองคกรท่ีสอดคลองกับตัวแปรนี้คือองคกร
ประกอบทางดานขนาดและโครงสรางขององคกรและเปาหมายขององคกร เนื่องจากในการท่ีจะ
กําหนดนโยบายใดๆขึ้นมานัน้ส่ิงสําคัญท่ีสุดท่ีควรคํานึงถึงคือเปาหมายขององคกร ควรมีการ
พิจารณาวานโยบายท่ีกําหนดข้ึนมานั้นเปนไปในทิศทางเดียวกับเปาหมายท่ีทางองคกรกําหนดไว
หรือไม นอกจากน้ีขนาดและโครงสรางขององคกรก็เปนสวนหนึ่งท่ีจะเปนตัวกาํหนดทิศทางของ
การสรางนโยบายเนื่องจากลักษณะขนาดและโครงสรางขององคกรท่ีแตกตางกันมีความตองการ
นโยบายท่ีแตกตางกัน จากทั้งหมดนีจ้ะเห็นไดวาตองอาศัยปจจยัหลายๆดานประกอบกัน เพื่อสราง
บรรยากาศท่ีดใีหแกองคกรได 
 

แนวคิดเก่ียวกับหัวหนางาน 
 หัวหนางาน หมายถึง บุคคลท่ีทําใหงานสําเร็จตามเปาหมายขององคการโดยอาศัยความ
รวมมือจากบุคคลอ่ืนๆ เปนผูทําใหงานเสร็จโดยท่ีหัวหนางานจะรูวาตนจะตองรับผิดชอบงาน
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รวมกับบุคคลหรือดูแลการทํางานรวมกับผูใดและใครเปนผูบังคับบัญชาของตน ส่ิงท่ีหัวหนางาน
ปฏิบัติ เชน การส่ังงานหรือการมอบหมายงาน การแกปญหา เม่ือมีขอผิดพลาด หรือการจัด 
การกับขอขัดแยงท่ีอาจเกดิข้ึน รวมท้ังการกําหนดเปาหมายและการประเมินผลการปฏิบัติงาน อาจ
แตกตางกันในแตละหนวยงาน ซ่ึงส่ิงเหลานี้เปนหนาท่ีของหัวหนางานในการปฏิบัตท่ีิจะตองเขาใจ
ใหถูกตอง ประสานกับผูอ่ืนท่ีจะชวยใหไดผลงานท่ีดีท่ีสุด โดยมีการแบงระดับตําแหนงของ
ผูบริหารหรือหัวหนางานออกเปน 3 ระดบัท่ีเรียกวา ลําดับข้ันทางการจัดการ (Management 
Hierarchy) ประกอบดวย ผูบริหารระดับสูง (Top Executive) เปนบุคคลท่ีปฏิบัติงานในระดับสูงสุด
ขององคกร มีหนาท่ีในการกําหนดเปาหมาย และจัดสรรทรัพยากรการบริหารขององคกร ผูจัดการ
ระดับกลาง (Middle Manager) เปนบุคคลท่ีนําวิสัยทัศนภารกจิ และกลยุทธของผูบริหารระดับสูง 
มาผลักดันใหเกิดการนําไปวางแผนปฏิบัติท่ีมีความเปนรูปธรรม และผูจัดการระดับตน (First- line 
Manger) เรียกวาผูจัดการระดับปฏิบัติการ (Operational Manager) หรือหัวหนางาน (Supervisory) มี
บทบาทหนาท่ีในการควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการใหไดผลสําเร็จตามเปาหมาย
ขององคกร (ลัดดา ศุขปรีดี, 2549) 
 ในปจจุบันนีห้ลายหนวยงานพยายามลดขนาดของหนวยงานลง ใชคนนอยลง อาศัยขอมูล
จากเคร่ืองมือเทคโนโลยีสมัยใหมมากข้ึนทําใหความรับผิดชอบในการวางแผนตัดสินใจในงานท่ี
รับผิดชอบข้ึนอยูกับพนกังานผูปฏิบัติงานมากข้ึน การเปล่ียนแปลงดานความกาวหนาของเทคโน 
โลยีทําใหเกิดสภาพการณท่ีหัวหนางานตองควบคุมดูแลงาน บทบาทของหัวหนางานในท่ีนีจ้ะอยู
ในฐานะเปนผูจัดการทรัพยากรตางๆ ในการบริหาร ซ่ึงข้ึนอยูกับความสามารถในการประสานงาน 
กลาวคือ การประสานงานระหวางบุคลากรและทรัพยากรตางๆท่ีเปนองคกรในการทาํงาน ใหเกิด
การทํางานอยางเปนระบบและสอดคลองกัน จากเหตุขางตนนี ้หัวหนางานในองคกรสมัยใหม จึงมี
บทบาทและภาระท่ีซับซอนมากข้ึน จําเปนตองมีความรูเกี่ยวกับการใชทรพยากรตางๆท่ีมีอยูใหเกดิ
ประโยชนมากที่สุด ในขณะเดียวกันตองมีทักษะตางๆ ท่ีจําเปนตอการหาวิธีการใหผูท่ีอยูใตการ
บังคับบัญชารับทราบถึงความรับผิดชอบของและบุคคล รวมถึงการนําพาใหการทํางานบรรลุผล
สําเร็จตามท่ีองคกรกําหนด โดยนักบริหารชาวอเมริกา ไดอธิบายถึงทักษะของผูบริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพไว 3 ประการ คือ ทักษะดานเทคนิค (Technical skill) เปนทักษะพ้ืนฐานของการ
บริหารงานโดยอาศัย ความรู ความสามารถและเทคนิควิธีการท่ีจําเปนตอการปฏิบัติหนาท่ีหัวหนา
งานท่ีมีทักษะดานเทคนิคจะสามารถแนะนาํและชวยแกปญหาในการปฏิบัติงานของผูรวมงานและ
ผูปฏิบัติงานได ทักษะมนุษย (Human skill) หมายถึงความสามารถท่ีจะทํางานไดอยางมีประสิทธิ 
ภาพในฐานะสมาชิกในกลุมและสรางความรวมมือกับกลุมในฐานะผูนํา รวมถึงความเขาใจ ความ
ตองการของผูอ่ืนมีจติวิทยาในการบริหารงาน การติดตอส่ือสารการบริหารความขัดแยง การสราง
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แรงจูงใจใหผูอ่ืนใหความรวมมือในการกระทํากิจกรรมตางๆ ใหบรรลุความสําเร็จ และทักษะดาน
เชิงมโนทัศน (Conceptual skill) ความสามารถในการมองเห็นความสัมพนัธของกิจกรรมตางๆ ใน
องคกร เปนทักษะระดับสูงท่ีเกี่ยวกับความคิดสรางสรรค แนวคิดในการพัฒนาองคกร รวมท้ัง
ความสามารถในการแสวงหาโอกาสเพ่ือประโยชนขององคกร การตัดสินใจ การวินจิฉัยส่ังการ การ
มีวิสัยทัศนในการบริหารและการสรางภาวะผูนําเปนตน 
 จากขางตน จะเห็นไดวาหัวหนางานนอกจากจะมีความรูความชํานาญในเร่ืองของงานตาม
ความรับผิดชอบแลว ยังมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองบริหารคนใหสามารถปฏิบัติงานใหไดผล
สูงสุดดวย ซ่ึงจะเรียกไดวา หัวหนางานน้ัน เปนผูท่ีตอง“เกงงาน” และ “เกงคน”   
 นอกจากนี้ วิชัย โถสุพรรณจินดา (2546) ไดเสนอคุณสมบัติท่ีดีของหัวหนางานวาจะเปน
ตองมีคุณสมบัติสําคัญ 2 ประการ คือ รูงานท่ีรับผิดชอบ กลาวคือ หวัหนางานจําเปนตองรูและเขาใจ
ขอบเขตความรับผิดชอบของตนเอง การรูและเขาใจงานท่ีตนเองรับผิดชอบนั้น หมายถึง การรู
เปาหมายและนโยบายขององคกร เพื่อจะไดยึดเปนหลักในการบริหารงานในขณะเดียวกันก็ตอง
เขาใจในเนื้องานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงจะทําใหเกิดประสิทธิภาพตามเปาหมายขององคกร และรูวิธี
บริหารจัดการ ในการบริหารงานหัวหนางานจะตองมีความสามารถในการใชปจจัยพื้นฐานในการ
บริหารงานอันไดแก บุคลากร วัสดุอุปกรณ งบประมาณ เวลา อยางมีประสิทธิภาพและเกดิ
ประสิทธิผล ประหยดัและเกิดผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว โดยอาศัยทฤษฎีการบริหาร
จัดการเปนแนวทางอันไดแก การวางแผนการจัดรูปงาน การมอบหมายงาน การประสานงานและ
การปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง รวมท้ังตองมีความสามารถในการควบคุมงานวินจิฉัยส่ังการเพ่ือ
แกปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ตลอดจนขจดัขอขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึนและสามารถสรางบรรยากาศใน
การทํางานรวมกันอยางมีความสุข  
 การควบคุมงาน (Supervision) เปนงานข้ันตอนหน่ึงของการบริหาร ซ่ึงเปนหนาท่ีของ
ผูบริหารทุกคน โดยผูบริหารแตละระดับช้ันจะมีขอบเขตของการควบคุมงานท่ีแตกตางกันการ
ควบคุมงาน คือ การใชศิลปะการบริหารเพื่อตรวจดวูาการดําเนินงานเปนไปโดยถูกตองตามวิธีการ
หรือไมและการปฏิบัติงานมีผลเพียงใด การควบคุมงานเปนเคร่ืองชวยกํากับกจิกรรมท้ังหลายให 
ดําเนินไปโดยไมติดขัดและผิดพลาดโดยการควบคุมงานข้ึนอยูกับความเปนผูนําของหัวหนา
หนวยงาน ประสบการณและความสามารถของผูรวมงาน รวมท้ังนิสัยและวนิัยในการทํางานของ
ผูปฏิบัติงานและหัวหนางานในหลักการบริหารแลว หัวหนางานเปนผูบริหารระดับตนท่ีปฎิบัติงาน
อยูในระดับใกลชิดกับพนักงานปฏิบัติมากที่สุด หัวหนางานจึงมีหนาท่ีควบคุม ดูแลการปฏิบัติงาน
ตางๆ ของบุคคลท่ีตนรับผิดชอบใหทํางานใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายและนโยบายขององคกร ซ่ึง
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วิธีการควบคุมดูแลการปฏิบัติงานดังกลาวข้ึนอยูกับพฤตกิรรมของหัวหนางานแตละคน หัวหนางาน
บางคนมักจะควบคุมงานท่ีตนคิดวาดีแลว (Robert R. Blake & Janes S. Mouton, 1991)  
 ในการควบคุมงานแบบผูนําท่ีมีประสิทธิภาพนั้นตองอาศัยปจจยัท่ีสําคัญท่ีเกี่ยวของกบัการ
เสริมสรางและรักษาความสัมพันธระหวางบุคคล ซ่ึงประกอบดวย 4 ดานดังนี้คือ  
 1. การส่ือสาร (Communication) คือ การส่ือขอความระหวางบุคคลในองคการท้ังใน
หนวยงานเดียวกันและระหวางหนวยงานภายในองคการเพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาท่ี โดย
หัวหนางานจะมีหนาท่ีเกีย่วของกับการส่ือสารภายในองคกรมากมาย ไมวาจะเปนการมอบหมาย
งานการส่ังงาน การสอนงาน การชี้แจงและการประสานงาน ตลอดจนการสรางความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ซ่ึงหัวหนางานท่ีมีทักษะในการส่ือสารท่ีดีจะสามารถใชประโยชนจากการส่ือสาร
เพื่อจูงใจและสรางสัมพันธภาพท่ีดี เพื่อทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานและใหมีการ
ปฏิบัติงานท่ีถูกตองได ซ่ึงปกติการส่ือสารภายในองคกรสามารถกระทําไดหลายวิธีโดยผานชอง 
ทางตางๆ ตามความเหมาะสม ไดแก การส่ือสารท่ีเปนทางการและการส่ือสารท่ีไมเปนทางการ โดย
วิธีการเขียน การพูด การใชสีหนาทาทาง และการใชเทคโนโลยีส่ือสาร เปนตน ซ่ึงในการส่ือสารแต
ละคร้ังผูส่ือสารจําเปนตองพจิารณาถึงการรับรูของบุคคลเปนสําคัญ วาวิธีการส่ือสารท่ีส่ือออกไป
นั้นเหมาะสมกับผูรับหรือไม เพื่อใหเกิดความพึงพอใจและความเขาใจในการรับสาร 
 2. ความคิดริเร่ิม (Initiative) หมายถึง ความพยายามในการเร่ิมทําในส่ิงท่ีไมมีการทํามากอน 
การหยดุกระทําบางอยางท่ีกําลังดําเนินการอยูหรือการเปล่ียนทิศทางของกิจกรรมบางอยางซ่ึงความ 
คิดริเร่ิมนี้ไมไดจํากดัวาจะตองมาจากหวัหนางานเทานัน้ พนักงานสามารถแสดงความคิดริเร่ิมได
เชนกัน หัวหนางานท่ีมีความคิดริเร่ิมสูงมักจะมุงม่ันในประสิทธิภาพของงาน จึงมักจะแสดงออกใน
ลักษณะการกระตือรือรน ท่ีจะทําใหพนกังานเกิดการมีสวนรวมและความรูสึกรับผิดชอบในงาน
รวมกัน ความคิดริเร่ิมเปนคุณสมบัติท่ีสําคัญในการแสดงถึงลักษณะความเปนผูนําอยางหนึ่ง 
เชนเดยีวกันหวัหนางานท่ีมีลักษณะความเปนผูนําจะพยายามสนับสนนุใหพนักงานแสดงความ
คิดเห็นและกลาคิดเร่ืองใหมๆ  ท่ีเปนการสรางสรรค รวมท้ังกลาแสดงขอกังวลของตนเองตอผูอ่ืน 
เพื่อรวมกนัหาหนทางแกปญหาในการทํางานรวมกนัใหมีประสิทธิภาพมากข้ึนดังนัน้ หัวหนางานท่ี
รูจักใชความคิดริเร่ิมหรือรูจักหลีกเล่ียงการใชความคิดริเร่ิมของพนักงานอยางเหมาะสม ผลท่ีไดก็
คือพนักงานทุกคนจะมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งและรวมรับผิดชอบในงานท่ีทําเสมอ ซ่ึงประกอบ 
ดวยวิธีตางๆดงันี้คือ พยายามกระตุนใหพนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็อยูเสมอ เชน
การประชุมระดมความคิด การอภิปรายกลุม เปนตน มีการแสดงการยอมรับผลสําเร็จและความ
ลมเหลวรวมกบัพนักงาน พรอมจะแกปญหาท่ีเกิดข้ึน และไมโยนปญหาใหผูอ่ืน มีการสราง
แรงจูงใจใหพนักงานรูสึกเปนสวนรวมท่ีสําคัญของงาน มีการสรางความรูสึกกระตือรือรนในการ
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รวมคิดโดยไมใชการออกคําส่ังหรือส่ังการ และสุดทายคือการแสดงความกระตือรือรนในการพูดคุย
เปดเผยไววางใจและพรอมแสดงความชวยเหลืออยางเต็มใจ 
 3. การแสวงหาขอมูล (Inquiry) คือ การหาขอเท็จจริงและขอมูล ขอมูลเปนเคร่ืองมือท่ี
สําคัญในการควบคุมงาน หัวหนางานจะมีความเขาใจและรูในกิจกรรมตาง ๆ ไดมากนอยเพียงใด
ข้ึนอยูกับความสามารถในการหาขอมูลหัวหนางานท่ีดีจะตองมีการเตรียมตัวอยูเสมอในทุกเร่ืองไม
วาจะเปนการวางแผนงาน การเตรียมขอมูลกอนเขาประชุม การแกปญหารวมกับผูอ่ืน และเร่ืองอ่ืน 
ท่ีตนจะตองมีสวนรวมเพื่อใหงานสําเร็จ วธีิการแสวงหาขอมูลดังกลาวสามารถกระทําไดจากการ 
ศึกษาเอกสารอยางละเอียดรวมไปถึงการสอบถามจากผูท่ีเกี่ยวของ การสอบถามขอเท็จจริงและ
ขอมูลเพื่อคนหาขอโตแยงหรือขอสนับสนุนความคิดตางๆ นั้นเปนส่ิงสําคัญอยางยิ่งเพราะจะมีผล
ตอความสัมพนัธระหวางบุคคลเปนอยางมาก ในกรณีนีว้ธีิการสอบถามตองอาศัยความสามารถใน
การพูดเพื่อการจูงใจใหขอมูลเชนการต้ังคําถาม การกระตุนใหพูด การขอคําแนะนํา การถามนํา เปน
ตน ในขณะเดยีวกันกจ็ะตองอาศัยการเปนผูฟงท่ีดีดวย คือ มีการฟงอยางต้ังใจมีเปาหมาย มีการรับรู
เร่ืองท่ีฟงการแปลความหมายและการจดจําขอมูลท่ีไดจากการฟง ลักษณะการสอบถามท่ีจะรักษา
สัมพันธภาพระหวางบุคคลไดนั้นจะตองไมมีลักษณะของการจองจับผิดอยูดวย เพราะการสอบถาม
แบบจับผิด นอกจากจะไมไดขอมูลท่ีแทจริงแลวยังกอใหเกิดความรูสึกไมไววางใจซึ่งอาจนําไปสู
การเกิดขอขัดแยงตามมา ขอมูลท่ีไดจากการสอบถามจะตองมีการตรวจสอบความถูกตองอยาง
รอบคอบ และเม่ือนําไปใชเพื่อการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองท่ีเปนประเด็นจะตองเสนอขอมูลท่ี
ชัดเจนโดยเนนความเปนจริงบางคร้ังขอมูลท่ีหัวหนางานมีอยูอาจแตกตางไปจากขอมูลท่ีพนักงานมี 
หัวหนางานท่ีดีจะตองเปดโอกาสและรับฟงความคิดเหน็ของพนักงานและพิจารณาเปรียบเทียบ
ความเปนไปไดของขอมูลเสมอ การเปดรับฟงความคิดเหน็ของ พนักงานรวมกับการแสดงความ
คิดเห็นแบบตรงไปตรงมาและจริงใจ ในขณะเดียวกนัการมีขอมูลในส่ิงท่ีพูดและมีเหตุผลดีกวากจ็ะ
สงผลใหเปนท่ียอมรับและไดรับความเช่ือถือจากพนักงาน เพราะพนกังานจะเหน็วาหัวหนางานมี
ความเช่ือม่ันในตัวเองและยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน การควบคุมงานวิธีเชนนีเ้ปนการเปด
โอกาสใหมีการถกเถียง เพื่อใหไดมาซ่ึงแนวทางการแกไขปญหาท่ีเหมาะสมท่ีสุดโดยใหทุกคนมี
สวนรวมอันจะนําไปสูความพึงพอใจและสัมพันธภาพท่ีดีตอไป 
 4. ความขัดแยง (Conflict) หมายถึง การไมเห็นดวยทุกอยางหรือปฏิกิริยาโตตอบท่ีเปน
ปรปกษ ความขัดแยงเปนผลมาจากความแตกตางระหวางบุคคล ซ่ึงสาเหตุของความขัดแยงระหวาง
บุคคลมาจากการมองเห็นส่ิงตางๆ ไมเหมือนกันความตองการในส่ิงตางๆ ไมเหมือนกัน และแบบ
ความคิดท่ีไมเหมือนกนั ดังนั้นเม่ือคนเรามีความคิดท่ีแตกตางกันก็แสดงความคิดของตนออกมา 
การเกิดความขัดแยงจึงเปนเร่ืองธรรมดาในการทํางานรวมกัน ความขัดแยงอาจกอใหเกิดความแตก 
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แยกหรือทําใหเกิดความคิดสรางสรรคและเปนประโยชนได ท้ังนี้ข้ึนอยูกับวิธีการจดัการกับความ
ขัดแยงนั้น หัวหนางานจําเปนตองเรียนรูและทําความเขาใจเพื่อจดัการกับความขัดแยงอยางมี
ประสิทธิภาพ เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและเกิดบรรยากาศในการทํางานท่ีด ี
  โดยสรุป จะเห็นไดวาลักษณะการควบคุมงานท่ีดีมีประสิทธิภาพนัน้นอกจากหวัหนางาน 
ตองมีความรูความสามารถในเน้ืองาน มีความเขาใจในความรับผิดชอบและอํานาจหนาท่ีของตน
เปนอยางดแีลวยังตองเปนผูพรอมจะใชอํานาจหนาท่ีท่ีตนมีจัดการกับทรัพยากรการบริหาร
โดยเฉพาะทรัพยากรบุคคล คือความรูความสามารถ ทักษะและแรงจูงใจใหเกดิประโยชนสูงสุด 
และยังตองใชความเปนผูนําเสริมสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลใหแนนแฟน เพื่อสามารถ
ปรับเปล่ียนความรูความสามารถของบุคคลดังกลาวใหกลายเปนผลงานท่ีดีท่ีสุด หวัหนางาน
สมัยใหมท่ีมีความรับผิดชอบสูงในการทํางานรวมกับผูอ่ืนจะสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ควบคุมงานได ซ่ึงกุญแจสําคัญท่ีจะนําไปสูประสิทธิภาพท่ีเพิ่มข้ึนนั้นอยูท่ีการเรียนรูถึงจุดออนของ
การควบคุมงานและรูจกัเปล่ียนแปลงลักษณะการควบคุมงานแบบเดิมๆ ท่ีคุนเคยใหเปนการควบคุม
งานดวยความเปนผูนําท่ีใหความสําคัญกับการสรางความสัมพันธระหวางบุคคลและที่สําคัญคือการ
ปรับเปล่ียนทัศนคติท่ีมีตอการเรียนรู เพราะเม่ือใดก็ตามที่หัวหนางานมีทัศนคติท่ีดีตอการเรียนรู
หัวหนางานผูนั้นจะสนใจเรียนรูส่ิงใหมๆเพ่ือการเปล่ียนแปลงตนเองจากการเปนหัวหนางานท่ีมี
การควบคุมงานแบบพ้ืนๆ มาเปนหวัหนางานท่ีมีการควบคุมงานท่ีดีและมีประสิทธิภาพได 
 
แนวคิดเก่ียวกับการกําหนดนโยบายขององคกร 
  
 ในการดําเนินงานขององคกรใดๆ ก็ตามยอมตองมีการกาํหนดทิศทางหรือเปาหมายในการ
ดําเนินการรวมท้ังแผนงานท่ีจะปฏิบัติการ เพื่อใหเปนไปตามทิศทาง หรือเปาหมายในการดําเนิน 
งานขององคกรนั้นๆ ปจจุบันนี้องคกรทุกระดับตางนยิมจัดทําเปนนโยบายและแผนงานขององคกร
เพื่อใชเปนแนวทางในการบริหารงานขององคกรและดําเนินกิจกรรมตางๆใหแกบุคลากรในองคกร
กันเปนประจําอยูแลว  
 คําวา “นโยบาย” หมายความวา หลักและวธีิปฏิบัติซ่ึงจะถือเปนแนวดําเนินการ ทิศทางหรือ
เปาหมายในการดําเนินงานขององคกรซ่ึงจะนําไปสูความสําเร็จในการบริหารงานขององคกร 
ซ่ึงการกําหนดนโยบายขององคกรมีข้ันตอน ดังนี้ คือ 

1.  การสํารวจขอมูลขององคกร กอนการกาํหนดนโยบายขององคกรผูบริหารองคกรตอง
ศึกษาและสํารวจขอมูลในดานตาง ๆ ขององคกรเพื่อใหทราบถึงปญหาและความตองการของ
องคกรโดยเร่ิมจากการรวมกันสํารวจปญหาตาง ๆ ขององคกร เพื่อกําหนดเปนนโยบายในการแกไข
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ปญหา การจัดลําดับความสําคัญของปญหาและความตองการของสมาชิกในองคกร ศึกษาแนวทาง
ในความเปนไปไดในการแกปญหาตางๆ  
 2.  การกําหนดนโยบายขององคกร ในการกําหนดนโยบายขององคกร จะเร่ิมจากการนํา
ปญหาตางๆ ท่ีไดสํารวจและจัดลําดับความสําคัญมาศึกษาถึงความเปนไปไดในการแกไขและ
ดําเนินการ จากน้ันจะมีการกําหนดนโยบายเพ่ือแกไขปญหา 
 3.  การกําหนดนโยบาย ในการกําหนดนโยบายน้ัน ตองสอดคลองกับความเปนจริงของ
องคกรและสังคม ซ่ึงหมายถึง สถานะทางการเงินขององคกรความรูและความสามารถของบุคลากร
ในองคกร รวมถึงสภาพสังคมในปจจุบัน  
 4. นโยบายท่ีกาํหนดข้ึนตองปฏิบัติไดจริง ผูบริหารองคกรตองกําหนดนโยบายท่ีสามารถ
ปฏิบัติไดจริง ไมใชนโยบายท่ีเกิดจากความตองของสมาชิกและผูบริหารองคกรอยางไมมีขอบเขต
จํากัด หรือเปนเร่ืองท่ีใหญเกินความสามารถของบุคลากรในองคกรจะกระทําได  
  

 จากขางตนสามารถสรุปไดวา เม่ือไดมีการกําหนดนโยบายขององคกรแลว จะตองทําการ
กําหนดแผนงานขององคกร เพื่อเปนแนวทางไปดําเนนิงานใหเปนไปตามนโยบายท่ีกําหนดขึ้นมา 
ซ่ึงในการกําหนดนโยบายและแผนงานขององคกรตางๆ นั้น เปนส่ิงท่ีสําคัญของผูบริหารองคกรทุก
คนท่ีจะตองเขารวมกันจัดทําและปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบายและแผนงานท่ีกําหนดไว เพื่อทําให
นโยบายท่ีกําหนดข้ึนมานัน้มีประสิทธิภาพและเพื่อความเจริญกาวหนาขององคกร 
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความผูกพันในองคกร 
  
 ความรูสึกผูกพันกับองคกรนั้นมีความสําคัญ สามารถใชเปนเคร่ืองหมายในการทํานาย 
อัตราการลาออกของพนักงานไดดกีวาความพึงพอใจในการทํางาน เพราะผูท่ีมีความผูกพันกับ
องคกรสูงจะปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพไดดีกวาผูท่ีมีความรูสึกผูกพันกับองคกรตํ่า อีกท้ังยัง
สามารถเปนตัวบงช้ีถึงประสิทธิภาพขององคกรได ปญหาการลาออกจากงานหรือการทํางานอยาง
ไมเต็มท่ี ทําใหเกิด การสูญเสียขององคกรในหลายดานและเสียเวลาในการฝกอบรมพัฒนาบุคลากร
เพื่อมาทดแทน รวมท้ังมีผลกระทบตอบรรยากาศขององคกร เนื่องจากการขาดความสัมพันธท่ีดีใน
การทํางานรวมกันและท่ีสําคัญคือ การสูญเสียคุณคาและเปาหมายท่ีองคกรวางไว เนื่องจากสมาชิก
ไมสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได (เดนพงษ พลละคร, 2531) 
 Hewitt Associates (1960) เปนบริษัทท่ีปรึกษาในงานดานทรัพยากรมนษุย สําหรับเร่ือง
ความผูกพันของพนักงานไดใหมุมมองวา ความผูกพันของพนักงานเปนส่ิงท่ีแสดงออกไดทาง
พฤติกรรม กลาวคือ สามารถดูไดจากการพดู (Say) โดยจะพูดถึงองคกรเฉพาะในแงบวก และ
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พิจารณาไดจากการดํารงอยู (Stay) นั่นคือ พนักงานปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
สวนประเด็นสุดทายจะดูวาพนักงาน ใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ (Strive) เพื่อชวยเหลือ
หรือสนับสนุนธุรกิจขององคกร โดยปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน มี 7 ประการ 
ดังนี้คือ ภาวะผูนํา (Leadership) วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคกร (Culture Purpose) ลักษณะ
งาน (Work Activity) คาตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
โอกาสที่ไดรับ (Opportunity) และความสัมพันธ (Relationship) 
 Sheldon, Mary (1971) ใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวา หมายถึง ทัศนคติ หรือ
ความรูสึกของผูปฏิบัติการท่ีมีตอองคกรเปนการประเมินองคกรในทางบวก ทัศนคติหรือความรูสึก
จะเปนส่ิงเช่ือมโยงระหวางบุคคลนั้น กับองคกรซ่ึงกอใหเกิดความรูสึกผูกพัน และผูปฏิบัติงานท่ีมี 
ความรูสึกผูกพันกับองคกร จะต้ังใจท่ีจะทํางานเพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมาย  
 Porter, Lyman W. และ Steers, Richard M. (1974) กลาววา ความผูกพันตอองคกรเกี่ยวของ
กับการแสดงออกของแตละบุคคลอยางม่ันคงและการมีสวนรวมในองคกรโดยแสดงใหเห็นถึง
ลักษณะ 3 ประการ คือ ความเช่ือม่ัน ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรความเต็มใจท่ีจะใช
ความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพือ่องคกร และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความ
เปนสมาชิกองคกรนั้นตอไป  
 Buchanan (1974) ใหความหมายไววาความผูกพันตอองคกรเปนความผูกพันท่ีมีตอ
เปาหมาย คานยิมขององคกร และการปฏิบัติตามบทบาทของตนเองเพ่ือใหบรรลุเปาหมายและ
วัตถุประสงคขององคกร ประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ ความเปนอันหนึ่งอันเดยีวขององคกร 
(Identification) หมายถึง การยอมรับในคานิยมตลอดจนวัตถุประสงคขององคกรวาเปนไปในทาง
เดียวกับตน ความเกีย่วพันกบัองคกร (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะทํางานเพื่อความ 
กาวหนาและผลประโยชนขององคกรและความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) หมายถึง การยึดม่ัน
ในองคกร และปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
 Herbert J. และ Arthur w. Sherman (1976) ไดใหความหมายไววา ความผูกพันตอองคกร 
หมายถึง การประสานพฤติกรรมของสมาชิกเขากับเปาหมายขององคกรซ่ึงไดกําหนดกิจกรรมและ
เสนอ แนะทางการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคกรไวแลว การท่ีสมาชิกเห็นดวยกบั
เปาหมายขององคกร และต้ังใจท่ีจะยอมรับเปาหมายนั้น จะเปนส่ิงจูงใจใหทํางานอยางเต็มท่ีเพื่อให
บรรลุเปา หมายขององคกร  
 Steers (1977) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวาหมายถึง ความรูสึกของ
สมาชิกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความเต็มใจท่ีจะทํางานหนกั เพื่อดําเนินภารกจิขององคกร 
โดยผูปฏิบัติงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรสูงจะแสดงออกโดย ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะคง



32 
 

ความเปนสมาชิกภาพขององคกร มีความเตม็ใจท่ีจะทุมเทพลังงาน เพื่อปฏิบัติงานใหแกองคกร และ
มีความเชื่ออยางแรงกลาและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร กลาวคือ ความผูกพันของ
พนักงานตอองคกรเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนระหวางพนักงานและองคกร โดยพนักงานมีความทุมเท ความ
พยายามในการทํางานท้ังท่ีเปนงานของตนเอง และไมใชงานของตนเองอยางเต็มความสามารถ เพือ่
กอใหเกิดประโยชนตอองคกรรวมถึงความตองการดํารงอยูในองคกรเปนสมาชิกขององคกร 
 Development Dimensions International Inc. (DDI, 2008) คือ สมาคมการจัดการงานบุคคล
แหงประเทศไทย สถาบันวิจัยท่ีมีช่ือเสียงไดมีการศึกษาวจิัยถึงความผูกพันตอองคกรไดกลาววา ใน
เร่ืองของความผูกพันนั้นเกิดจาก ความสนุกในงาน (Job Enjoyment) ความเช่ือในส่ิงท่ีทํา (Belief) 
และรับรูถึงคุณคา (Valued) ซ่ึงส่ิงเหลานี้องคกรสามารถสังเกตไดจากระดับความต้ังใจและพลังท่ี
ทุมเทในการทาํงาน โดย DDI ไดทําการสรางตัวแบบของแนวทางในการสรางความผูกพันซ่ึง
ประกอบไปดวย 4 ข้ัน ดังภาพ 
 
ภาพท่ี 3 : DDIs Engagement Value 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา:  DDIs Engagement Value (2008) 
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 จากแผนภาพ แสดงใหเห็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนตอเนื่องกัน 4 สวน โดยเร่ิมจากการจัดคนใหตรงกับ
งาน พัฒนาทักษะของผูนํา และใหการสนับสนุน โดยผานระบบและกลยุทธท่ีเขมแข็งขององคกร 
ท้ัง 3 ปจจัยจะนําไปสูการสรางสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเหมาะสม และสภาพแวดลอมท่ีเหมาะ 
สมจะมีผลทางบวกในเร่ืองพฤติกรรมและทัศนคติของพนักงาน โดยเฉพาะในเร่ืองของการสราง
ความจงรักภักดี ซ่ึงจะเปนผลในเร่ืองของการคงอยูในองคกร นอกจากนี้สภาพแวดลอมท่ีสรางความ
ผูกพันเปนการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานในการทํางาน ทําใหพนักงานทุมเทในการทํางานซ่ึงจะ
กลายมาเปนพนักงานท่ีมีความผูกพัน ผลประโยชนในระยะยาวท่ีเกิดข้ึนกับองคกร คือ องคกรจะมี
ลูกคาท่ีจงรักภกัดีและพึงพอใจ เพิ่มอัตราการคงอยูของพนักงาน กําไรและความสามารถในการ
สรางกําไรเพ่ิมข้ึน รวมท้ังมีรายไดเติบโตมากข้ึน ทาง DDI ไดทําการศึกษาวจิัยและพบวา ความ
ผูกพันประกอบดวย คานิยมของบุคคล (IndividualValue) เปาหมายของงาน (Focused Work) และ
การสนับสนุนระหวางบุคคล (Interpersonal Support) ซ่ึงในแตละองคประกอบมีสวนประกอบยอย
ท่ีแตกตางกันไป 
 1. คานิยมของบุคคล (Individual Value) พนักงานมีความรูสึกผูกพันเม่ือสามารถชวยเหลือ 
อุทิศประโยชนสวนตน กําลังงานในการทํางานและมีโอกาสความกาวหนาในอาชีพ จากงานวิจยั
ของ DDI ในเรื่องการรักษาผูมีความสามารถ (Retain Talent) พบวา การไดรับรูถึงความ หมายใน
งานเปนส่ิงสําคัญท่ีมีผลกับการตัดสินใจเลือกท่ีจะอยูกับองคกรหรือลาออกจากองคกรนั้นๆ 
 2. เปาหมายของงาน (Focused Work) พนกังานมีความรูสึกผูกพันเม่ือมีเปาหมายท่ีชัดเจน 
องคกรท่ีมีความสามารถในการปฏิบัติงานและสภาพแวดลอมในท่ีทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 
พนัก งานจําเปนตองเขาใจถึงเปาหมายของงาน นอกจากน้ันเร่ืองของการใหผลตอบกลับ เพื่อให
พนักงานไดรับรูถึงส่ิงท่ีไดทํา 
 3. การสนับสนุนรวมมือกนัระหวางบุคคล (Interpersonal Support) พนกังานมีความรูสึก
มุงม่ันผูกพันเม่ือไดทํางานในท่ีปลอดภัยและไดรับความรวมมือ ซ่ึง “ความปลอดภยั” หมายถึง การ
ท่ีพนักงานสามารถเช่ือใจซ่ึงกันและกัน ชวยเหลือกนัและกัน สามารถรวมกันแกปญหาไดอยาง
รวดเร็ว และพนักงานสามารถไววางใจกนัได 
 นอกจากนี้จากการศึกษาพบวา พนักงานในองคกรตองการอยูในสภาพแวดลอมท่ีทุกคน 
ใหความรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกัน แมจะเปนการทํางานท่ีขามสายงานกัน เพื่อบรรลุวัตถุ 
ประสงคในงานท่ีทํา 
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2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 นิติมา เทียนทอง (2544) ศึกษาเร่ืองภาวะผูนําของผูบริหารเขตพ้ืนท่ีการศึกษาใน 
ทศวรรษหนาโดยใชเทคนิคเดลฟาย กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาไดมาดวยการเลือกแบบเจาะจง 
จํานวน 24 คน ซ่ึงเปนผูท่ีมีบทบาทเกี่ยวกับการปฏิรูปการศึกษาตามในพระราชบัญญัติการศึกษา 
แหงชาติ พ.ศ. 2542 เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสัมภาษณแบบกึ่งโครงสรางและแบบสอบถามแบบ 
มาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติท่ีใช ไดแก คามัธยฐาน และคาพิสัยระหวางควอไทล 
ผลการวิจัยจากการวิเคราะหความคิดเหน็ของผูเช่ียวชาญพบวา ภาวะผูนําของผูบริหารเขตพ้ืนท่ี 
การศึกษาในทศวรรษหนาสอดคลองกับแบบจําลองความคิดในอนาคตของอลูริชท่ีมีอิทธิพลตอการ
สรางความผูกพันขององคกรประกอบดวย 2 คุณลักษณะ คือ 1) คุณลักษณะสวนตนดานความ
นาเช่ือถือมี 5 ประการไดแก เปนผูมีความฉลาด วิสัยทัศนกวางไกล เปนผูมีทักษะในการส่ือสารเปน
ผูมีความม่ันใจในตนเองและมุงม่ันตอความสําเร็จ 2) ความสามารถในการบริหารจัดการมี 5 
ประการ ไดแก ความสามารถในการวิเคราะหและวางแผน ความสามารถในการสรางวิสัยทัศน
รวมกัน ความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากร ความสามารถในการเสริมสรางขวัญและ
กําลังใจ ความสามารถในการติดตามงานและประเมินผล 
 ประณีต เทศกลุ (2547) ไดศึกษาถึงการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัทมิลีน 
เนียม ไมโครเทค (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 283 คน ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ผูวิจัยสง 
แบบสอบถามและไดรับคืนคิดเปนรอยละ 96.10 ผลการวิเคราะหพบวาการรับรูบรรยากาศของ 
พนักงานเรียงลําดับจากมากไปหานอยดังนี้ ดานโครงสรางองคกร ดานการบริหารของ
ผูบังคับบัญชา ดานลักษณะงาน ดานนโยบายและการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานสัมพันธภาพใน
หนวยงาน ดานคาตอบแทน ตัวแปรท่ีมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานพบวา 
พนักงานที่มีอายุมาก มีการศึกษาสูง และตําแหนงงานท่ีสูง จะมีการรับรูบรรยากาศองคการไดดีกวา
พนักงานที่มีอายุนอยกวา การศึกษาตํ่ากวา และตํ่าแหนงงานท่ีมีระดับตํ่ากวา 
 วิไลวรรณ สารีกุล (2549) ไดศึกษาเร่ืองความผูกพันในองคการ: กรณศึีกษาพนกังาน บริษัท 
ไทยนํ้าทิพย จํากัด (โรงงานหัวหมาก) กลุมตัวอยางคือพนักงานสายโรงงาน บริษัท ไทยนํ้าทิพย 
จํากัด โรงงานหัวหมาก จํานวน 236 คน โดยใชแบบสอบถามพบวา ความผูกพันของพนักงาน มี
ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับสูง แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 1) ดานความเช่ือม่ัน
และการยอมรับเปาหมายขององคกร 2) ดานความพยายามทุมเทอยางเต็มท่ีในการทํางาน 3) ดาน
ความจงรักภักดีตอองคกร 4) ดานความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคกร 5) ดานความ
ปรารถนาในการดํารงความเปนสมาชิก 6) ดานความหวงใยในอนาคตขององคกร และ 7) ดานการ
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ปกปองช่ือเสียงและภาพลักษณของ องคกร โดยดานท่ี 1) - 4) และ 6) -7) มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับสูง มีเพยีงดานท่ี 5) เพียงดานเดียว ท่ีมีความคิดเหน็อยูในระดับปานกลาง ปจจยัท่ีมีผลตอความ
ผูกพันของพนักงาน ไดแกรายไดตอเดือน ดานนโยบายและโครงสรางขององคการ ดาน
สัมพันธภาพกบัผูรวมงาน ดานสภาพการทํางาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และดานภาพลักษณและ
ทัศนะท่ีมีตอองคกร 
 
 



บทท่ี 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
              งานวจิัยเร่ืองการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศขององคกรท่ีมีอิทธิพลตอการ
สรางความผูกพันในการทํางานกรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสํานกังานใหญราษฎรบูรณะ มี
ระเบียบวิธีการวิจัยดังนี ้ 
                          3.1 ประเภทและรูปแบบวธีิการวิจัย 

 3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.4 สมมุติฐานการวจิัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
       
 งานวิจยันี้เปนงานวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีมีรูปแบบการวิจยัโดยใชแบบสอบถาม
แบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคล การศึกษา
ภาวะผูนํา และบรรยากาศองคกร รวมถึงความผูกพันท่ีมีตอองคกร เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล ตามรายละเอียดดังนี ้
 
       3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีท้ังหมด 5 สวนดังนี ้
                 3.1.1.1 ใบขอขออนุญาตเก็บขอมูล (ในสวนนีจ้ะเปนขอมูลที่เปนช่ือของผูวิจัยและ
สถาบันการศึกษา การระบุหัวขอวจิัย วัตถุประสงค และการใชประโยชนในผลการวิจัย  
                 3.1.1.2   ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลของพนักงานธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญ
ราษฏรบูรณะประกอบดวยเพศ อายุ การศกึษา และตําแหนงงาน โดยมีระดับการวัดดังนี ้
   1. เพศ         ระดับการวัดตัวแปรแบบ  มาตรานามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   2. อายุ         ระดับการวัดตัวแปรแบบ  มาตราจัดลําดบั (Ordinal Scale) 
   3. การศึกษา  ระดับการวัดตัวแปรแบบ  มาตราจัดลําดบั (Ordinal Scale) 
   4. ตําแหนงงาน   ระดับการวัดตัวแปรแบบ มาตราจัดลําดับ (Ordinal Scale) 
    3.1.1.3   ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารองคกร 
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  ขอมูลเกี่ยวกบัปจจัยท่ีมีผลตอการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารองคกรประกอบดวย 5 
ปจจัย โดยมีระดับการวัดดงันี้ 
         1. ดานการวางแผนในการทํางาน ระดับการวัดตัวแปรแบบอันตรภาคช้ัน 
       (Interval Scale) 
  2. ดานการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน  ระดับการวัดตัวแปรแบบอันตร
      ภาคช้ัน (Interval Scale) 
  3. ดานการปรับปรุงและแกไขปญหา ระดับการวัดตัวแปรแบบอันตรภาคช้ัน 
     (Interval Scale) 
  4. ดานความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา ระดับการวัดตัวแปรแบบอันตร
      ภาคช้ัน (Interval Scale) 
 3.1.1.4   ขอมูลเกี่ยวกับปจจยัท่ีมีผลตอบรรยากาศองคกร  

           ขอมูลเกี่ยวกับปจจยัท่ีมีผลตอบรรยากาศองคกรประกอบดวย 3 ปจจัยโดยมีระดบั
การวัดดังนี ้
   1. หัวหนางาน     ระดับการวัดตัวแปรแบบอันตรภาคช้ัน  (Interval Scale) 
   2. เพื่อนรวมงาน   ระดับการวัดตัวแปรแบบอันตรภาคช้ัน   (Interval Scale) 
  3. อาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ ระดบัการวัดตัวแปรแบบอันตร
      ภาคช้ัน  (Interval Scale) 
  4. นโยบายขององคกร ระดบัการวดัตัวแปรแบบอันตรภาคช้ัน  (Interval Scale) 
 3.1.1.5  การวดัความผูกพนัท่ีมีตอองคกร  โดยมีระดับการวัดคือระดับการวัดตัวแปรแบบ 
   อันตรภาคช้ัน  (Interval Scale)    
  

 สําหรับการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณนัน้สามารถแบงผลการวิเคราะหตัวแปรท่ีมีอิทธิพล ได
เปน 5 ระดับโดยมีหลักเกณฑการใหคะแนนดังนี ้

 1. หมายถึง มีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ มากท่ีสุด 5 คะแนน 
 2. หมายถึง มีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ มาก 4 คะแนน 
 3. หมายถึง มีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ ปานกลาง 3 คะแนน 
 4. หมายถึง มีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ นอย 2 คะแนน 
 5. หมายถึง มีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ นอยท่ีสุด 1 คะแนน 
เกณฑประเมินผลในแตละระดับช้ันใชสูตรการคํานวณชวงกวางของช้ันดังนี ้ 

(วิเชียร เกตุสิงห, 2538) 
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คาเฉล่ีย  =    คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
                                                                  ชวงคะแนน 

                                                           =    5 – 1 
  5 

    =    0.80 
 

สรุปเกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
คาเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ปจจัยมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ มากท่ีสุด 
คาเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ปจจัยมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ มาก 
คาเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง ปจจัยมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ ปานกลาง 
คาเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ปจจัยมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ นอย 
คาเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ปจจัยมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ นอยท่ีสุด 

 
        3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบความ
นาเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
  3.1.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 
                         งานวิจยันีจ้ะนําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวมอบใหกับผูทรงคุณวฒุิจํานวน 2 
ทาน ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะและขอคิดเห็นท่ีเปน
ประโยชนตองานวิจยั 
  3.1.2.2 การทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) 
                          เม่ือผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามท่ีผูทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลว จะตองนํา
แบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุมตัวอยางท่ี
มีสภาพความเปนกลุมตัวอยางซ่ึง ไดแก เพ่ือนพนักงานธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญราษฎร
บูรณะ จํานวน 20 คน เพื่อตรวจสอบความนาเช่ือถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคา ครอนบารค  
แอลฟา (Cronbach’s Alpha Anaysis Test) ซ่ึงไดคาเทากบั 0.95 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะนําไป
ใหกลุมตัวอยางไดตอบตามระยะเวลาท่ีกําหนดไวในการศึกษาโดยจะทาํการแจกในวนัท่ี 29 ของ
เดือนเมษายน 2554 
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3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 
      
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้จะเปนกลุมพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในธนาคารกสิกรไทย 
โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจากสํานักงานใหญราษฎรบูรณะ  ซ่ึงเปนสถานท่ีท่ีใชในการปฏิบัต ิ

งานจริง มีระบบในการทํางานและรูปแบบการบริหารที่สอดคลองกับตัวแปรท่ีใชในการทํางานวจิยั 
อีกทั้งมีจํานวนพนักงานเพียงพอตอการเลือกสุมกลุมตัวอยาง ซ่ึงประกอบดวยหลายฝายงาน ทําให
ไดความคิดเหน็และประสบการณในดานตางๆ ท่ีตรงกับความเปนจริง สงผลใหไดรับขอมูลท่ีไดมา
เปนประโยชนตอการทํางานวิจัยนี้มากท่ีสุด 
 ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวน 2,000 คน (อางอิงขอมูลจากพนกังานฝายทรัพยากร
บุคคล สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ ในปพ.ศ. 2553) ผูวจิัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช
ตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ระดับความ 
คลาดเคล่ือน +- 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน และจะทําการสุมกลุมตัวอยางท่ี
เปนพนกังาน ในเดือนเมษายน 2554  
 
3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 
       
  สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูลมีดังนี ้
       1.  สรางกรอบแนวความคิดในการวจิัย 
 2.  การต้ังสมมติฐานในการวิจัย 
 3.  การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
 4.  การเก็บรวมรวบขอมูล 
 5.  การวิเคราะหขอมูล 
 6. เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาและการวิเคราะหขอมูล  
 7. การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 
      การวิจยัเร่ืองการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศขององคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสราง
ความผูกพันในการทํางานกรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสาขาสํานกัราษฎรบูรณะมีการกําหนด
สมมุตฐิานการวิจัยไวดังนี้คือ  
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   1.1 ภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพัน
ในท่ีทํางาน 
 1.2 ภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกัน 
 
     การทดสอบสมมุติฐานท้ังสองขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 
 
   1. การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
          2.การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงใชสถิติทดสอบดังนี ้
  2.1 สถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  
(Multiple Regression)  
                2.2 การวิเคราะหคาสหสัมพนัธ (Correlation) เปนสถิติท่ีใชหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร 2 ตัว ไดแก ตัวแปรภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและตัวแปรบรรยากาศองคกร 
 
การวิเคราะหขอมูลจะใชการวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูป 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



บทท่ี 4 
การวิเคราะหผลการวิจัย 

 
การศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพัน

ในการทํางาน : กรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญราษฎรบูรณะ โดยจาํแนกตาม
ลักษณะของขอมูลหรือประเภทของตัวแปรตางๆ ท่ีใชในการวจิัย และสถิติในการวิเคราะหขอมูล
ตลอดจนทําการทดสอบสมมติฐานดังน้ี 
          4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการหา
คาเฉล่ียของจํานวนประชากรท่ีใชเปนกลุมตัวอยาง  
 4.2 การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงใชสถิติทดสอบดังนี ้
  4.2.1 ความสัมพันธแบบการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ดัง
สมมุติฐานดังนี้   
  ภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความ
ผูกพันในองคกร 
  4.2.2 การวิเคราะหคาสหสัมพันธ (Correlation) เปนสถิตท่ีิใชหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร 2 ตัว ไดแก ตัวแปรภาวะปจจัยผูนําของผูบริหารองคกรและตัวแปรปจจัยบรรยากาศ
องคกร ดังสมมุติฐานดังน้ี 
  ภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกัน 
 
การทดสอบสมมุติฐานท้ัง 2 ขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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 4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การบรรยายใน
สวนนี้จะอธิบายท้ังขอมูลท่ีเปนขอมูลสวนบุคคลโดยอธิบายขอมูลดังนี้ 
  4.1.1  คุณลักษณะท่ัวไปของผูตอบถาม แสดงเปนคารอยละ 
 
ตารางท่ี 4.1 : แสดงเพศของผูตอบแบบสอบถาม 
   
เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 129 43.6 
หญิง 167 56.4 
รวม 296 100.0 
 
 จากตารางขางตน พบวากลุมประชากรท่ีเปนกลุมตัวอยางท้ังหมด 296 คน สวนใหญเปน
เพศหญิง จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 56.4 และเพศชาย จํานวน 129 คนคิดเปนรอยละ 43.6  
 
ตารางท่ี 4.2 : แสดงอายุของผูตอบแบบสอบถาม 
 
อายุ จํานวน รอยละ 
23-30 ป 124 41.9 
31-40 ป 96 32.4 
41-50 ป 44 14.9 
51- 60 ป 32 10.8 
รวม 296 100.0 
 
 จากตารางขางตน พบวากลุมประชากรท่ีเปนกลุมตัวอยางท้ังหมด 296 คน สวนใหญอยู
ในชวงอายุระหวาง 23-30 ป จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 41.9  ชวงอายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 
96 คน คิดเปนรอยละ 32.4  ชวงอายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 14.9 และ
จํานวนนอยท่ีสุดคือกลุมประชากรท่ีมีชวงอายุระหวาง 51-60 ป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 10.8   
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ตารางท่ี 4.3 : แสดงระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม 
         
ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
ระดับปริญญาตรี 164 55.4 

ระดับปริญญาโท 131 44.3 
ระดับปริญญาเอก 1 .3 
รวม 296 100.0 
  
 จากตารางขางตน พบวากลุมประชากรท่ีเปนกลุมตัวอยางท้ังหมด 296 คน สวนใหญสําเร็จ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 55.4 รองลงมาคือระดับปริญญาโท 
จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 44.3 และ ต่ําสุดคือระดับปริญญาเอก จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 
0.3  
 
 
ตารางท่ี 4.4 : แสดงตําแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม 
 

 
 จากตารางขางตน พบวากลุมประชากรท่ีเปนกลุมตัวอยางท้ังหมด 296 คน สวนใหญ
ปฏิบัติงานอยูในระดับพนักงาน จํานวน 243 คน คิดเปนรอยละ 82.1 และระดับหัวหนางาน จํานวน 
53 คน คิดเปนรอยละ 17.9 
 
  
 
 

ตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 
ระดับพนกังาน 243 82.1 
ระดับหวัหนางาน 53 17.9 
รวม 296 100.0 
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 4.2 การรายงานผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงใชสถิติ
ทดสอบหาความสัมพันธแบบการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ในสวนนี้จะ
อธิบายเกี่ยวกบัภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความ
ผูกพันในท่ีทํางาน โดยอธิบายขอมูลดังนี ้
  4.2.1 สมมติฐานท่ี 1: ปจจยัภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรท่ี
มีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร 
 
ตารางท่ี 4.5 : ปจจัยภาวะผูนาํของผูบริหารองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร 
 

Model R R Square Adjusted 
R Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .434(a) .188 .177 .45919 
 
 จากตารางท่ี 4.5 ปจจัยภาวะผูนําของผูบริหารองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันใน
องคกร 18.8 % 
 
ตารางท่ี 4.6 : ปจจัยภาวะผูนาํของผูบริหารองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร 
          หรือไม 
 
 

Model 
  

Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

Regression 14.210 4 3.553 16.848 .000(a) 
Residual 61.360 291 .211     1 
Total 75.570 295       

 มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 

จากตารางท่ี 4.6 ปจจัยภาวะผูนําของผูบริหารองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันใน
องคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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ตารางท่ี 4.7 : แสดงปจจยัภาวะผูนําของผูบริหารองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันใน   
                      องคกรโดยแยกเปนรายดาน 

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวาปจจัยภาวะผูนําของผูบริหารองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความ
ผูกพันในองคกรมากท่ีสุด คือ ดานความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา 22.4 % และปจจัย
ภาวะผูนําท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกรนอยท่ีสุด คือ ดานการวางแผนในการ
ทํางาน 19.2% สวนปจจยัภาวะผูนําท่ีไมมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร คือ ดานการ
ปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน 5.9% และดานการปรับปรุงและแกไขปญหา 0%  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Mode
l   

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

    
B Std. 

Error Beta B Std. 
Error 

1 (Constant) 1.938 .184   10.546 .000 
  ดานการวางแผนในการทํางาน .164 .074 .192 2.210 .028 
  ดานการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน .043 .076 .059 .563 .574 
  ดานการปรับปรุงและแกไขปญหา .000 .076 .000 .033 .998 
  ดานความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา .152 .065 .224 2.331 .020 



46 
 

 

ตารางท่ี 4.8 : ปจจัยบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร 
 
 

Model R R Square Adjusted 
R Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .451(a) .203 .192 .45489 
    
              
จากตารางท่ี 4.8 ปจจัยบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร 20.3 % 
 
 
ตารางท่ี 4.9 : ปจจัยบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกรหรือไม 
 
 

Model 
  

Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 15.356 4 3.839 18.552 .000(a) 
Residual 60.214 291 .207     1 
Total 75.570 295       

 มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  

 จากตารางท่ี 4.9 ปจจัยบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกรอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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ตารางท่ี 4.10 : แสดงปจจยับรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกรโดยแยก 
                        เปนรายดาน 
 

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  

 จากตารางท่ี 4.10 พบวาปจจยับรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันใน
องคกรมากท่ีสุด คือ ดานหวัหนางาน 21.9 % ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ
15.6 % ดานนโยบายขององคกร 14.9 %และปจจัยบรรยากาศองคกรท่ีไมมีอิทธิพลตอการสราง
ความผูกพันในองคกร คือ ดานเพื่อนรวมงาน 2.6 %  

 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

 
Mode
l   

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

    
B Std. 

Error Beta B Std. 
Error 

1 (Constant) 1.768 .203   8.723 .000 
  ดานหวัหนางาน .140 .050 .219 2.819 .005 
  ดานเพื่อนรวมงาน .020 .057 .026 .348 .728 
  ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ .136 .056 .156 2.421 .016 
  ดานนโยบายขององคกร .103 .046 .149 2.271 .024 
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 4.3 การรายงานผลดวยการวเิคราะหคาสหสัมพันธ (Correlation) เปนสถิติท่ีใชหาความ 
สัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตวั ไดแก ตวัแปรภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและตัวแปรบรรยากาศ
องคกร การบรรยายในสวนนีจ้ะอธิบายท้ังขอมูลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํา
และบรรยากาศองคกรโดยอธิบายขอมูลดังนี้ 
   4.3.1 สมมติฐานท่ี 2: ปจจยัภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและปจจยับรรยากาศ
องคกรมีความสัมพันธกัน 
 
ตารางท่ี 4.11 : แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยภาวะผูนําและปจจัยบรรยากาศองคกร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 จากตารางท่ี  4.11 ผลท่ีไดจากการหาคาความสัมพันธระหวางปจจัยภาวะผูนําและปจจัย
บรรยากาศองคกร มีคาเทากบั .73 ซ่ึงเปนคาบวก และมีคาใกล 1 สามารถแปลผลไดวา ปจจัยภาวะ
ผูนําและปจจยับรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกันคอนขางสูงและมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกัน  
 

 
 
 
 
 

   ภาวะความเปนผูนํา บรรยากาศองคกร 
ภาวะความเปนผูนํา Pearson 

Correlation 
1 .720(**) 

  Sig. (2-tailed) . .000 
  N 296 296 
บรรยากาศองคกร Pearson 

Correlation .720(**) 1 

  Sig. (2-tailed) .000 . 
  N 296 296 



บทท่ี 5 
บทสรุป 

 
               บทสรุปการวิจยัเร่ืองการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอ
การสรางความผูกพันในองคกร : กรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญราษฎรบูรณะมี
บทสรุปท่ีสามารถอธิบายไดดังนี ้
  5.1 สรุปผลการวิจัย 
  5.2 การอภิปรายผล 
  5.3 ขอเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย  

 
การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 3 สวนดังนี ้
 
  5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึง
ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  
(Standard Deviation) 

                     ผลการวิเคราะหคุณลักษณะท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจํานวนทั้ง 296 พบวาเปน
เพศชาย 129 คน คิดเปนรอยละ 43.6 เพศหญิง 167 คน คิดเปนรอยละ 56.4   มีชวงอายตุั้งแต 23-60 
ป โดยสวนใหญอยูชวงอายุระหวาง 23-30 ป จํานวนมากที่สุดคือ 124 คน คิดเปนรอยละ 41.9  และ
จํานวนนอยท่ีสุดคือกลุมประชากรท่ีมีชวงอายุระหวาง 51-60 ป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 10.8 
มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 55.4 และตํ่าสุดคือระดับ
ปริญญาเอก จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.3 และผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานอยูใน
ระดับพนกังานจํานวน 243 คน คิดเปนรอยละ 82.1 
 5.1.2 การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงใชสถิติทดสอบหา
ความสัมพันธแบบการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ซ่ึงไดแก การสรุปผลการ
วิเคราะหขอมูลของสมมุติฐานดังนี ้
  5.1.2.1 ปจจัยภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอ
การสรางความผูกพันในองคกรไดแก ตัวแปรปจจยัภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและตัวแปรปจจยั
บรรยากาศองคกร ท่ีมีผลตอการสรางความผูกพันในองคกร 
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 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจยัภาวะผูนําของผูบริหารองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความ
ผูกพันในองคกรท่ี 18.8 % อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และปจจัยดานท่ีมีอิทธิพลตอการ
สรางความผูกพันมากท่ีสุดคือ ดานความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา 22.4 % นอยท่ีสุดคือ 
ดานการวางแผนในการทํางาน 19.2% และดานท่ีไมมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร คือ 
ดานการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน 5.9% และดานการปรับปรุงและแกไขปญหา 0% 
สวนปจจยับรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกรท่ี 20.3 % อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และปจจัยดานท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกรมากท่ีสุดคือ 
ดานหวัหนางาน 21.9 % ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ15.6 % ดานนโยบาย
ขององคกร 14.9 % และปจจยับรรยากาศองคกรท่ีไมมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร 
คือ ดานเพื่อนรวมงาน 2.6 %  
  5.1.3 การสรุปผลการวิเคราะหการรายงานผลดวยการวเิคราะหคาสหสัมพันธ 
(Correlation) ซ่ึงไดแกการสรุปผลการวิเคราะหขอมูลของสมมุติฐานดังนี ้
  5.1.3.1.ภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกัน 
ไดแก ตัวแปรปจจัยภาวะผูนาํของผูบริหารองคกรและตัวแปรปจจยับรรยากาศองคกรท่ีมีความ 
สัมพันธกัน 
  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนําของผูบริหารองคกร
ประกอบดวย 4 ดานคือ ดานการวางแผนในการทํางาน ดานการปฏิบัติงานและการควบคุมการ
ทํางาน ดานการปรับปรุงและแกไขปญหา และดานความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา และ
ตัวแปรบรรยากาศองคกร ประกอบดวย 4 ดานคือ ดานหวัหนางาน ดานเพื่อนรวมงาน  
ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ และดานนโยบายขององคกร พบวามีคาเทากับ 
.73 ซ่ึงเปนคาบวก และมีคาใกล 1 สามารถแปลผลไดวา ปจจัยภาวะผูนําและปจจัยบรรยากาศองคกร
มีความสัมพันธกันคอนขางสูงและมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกนั  

 
5.2 การอภิปรายผล 

                          
        การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะหขอมูลกับเอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ โดยจะ
อธิบายตามสมมุติฐานดังน้ี 
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        5.2.1 สมมุติฐานขอท่ี 1: ภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพล
ตอการสรางความผูกพันในองคกร ไดแก ตัวแปรภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและตัวแปร
บรรยากาศองคกร ท่ีมีผลตอการสรางความผูกพันในองคกร 
  จากผลการวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารองคกร ซ่ึงประกอบดวยปจจัยดานการวางแผน
ในการทํางาน ดานการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน ดานการปรับปรุงและแกไขปญหา 
และดานความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา และบรรยากาศองคกร ซ่ึงประกอบดวย ปจจยั
ดานหวัหนางาน ดานเพื่อนรวมงาน ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ และดาน
นโยบายขององคกร ท่ีมีผลตอการสรางความผูกพันในองคกรในภาพรวมสามารถสรุปไดวา มีท้ัง
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลและไมมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร 
 ปจจัยทางดานภาวะผูนําท่ีมีอิทธิพลตอการสรางบรรยากาศองคกร ไดแก ดานความสามารถ
ในการเผชิญและแกไขปญหา และดานการวางแผนในการทํางาน สามารถกลาวไดวาการท่ีองคกรมี
ผูบริหารองคกรท่ีดี มีความเขาใจในวิสัยทัศนขององคกร มีความสามารถในการแกไขปญหา และมี
การวางแผนในการทํางานและการเตรียมความพรอมทางดานส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ เพื่อรอง 
รับการทํางานตามนโยบายท่ีองคกรกําหนดข้ึนมาไดนั้นจะทําใหการดาํเนินงานประสบความสําเร็จ 
เนื่องจากกระบวนการทํางานทุกอยางมีความสอดคลองกัน ท้ังผูบริหาร หัวหนาและลูกนองมีวิธีการ
ทํางานท่ีดําเนนิไปในทิศทางเดียวกัน สงผลทําใหเกดิการสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ และทําให
ทุกคนเกดิความพึงพอใจในการทํางานจนเกิดเปนความผูกพันกนัในท่ีสุด  ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎี 
PDCA ท่ีประกอบดวย 4 ข้ันตอนคือ ข้ันตอนการวางแผน (Plan)  เปนข้ันตอนท่ีครอบคลุมถึงการ
กําหนดกรอบหัวขอท่ีตองการปรับปรุงเปล่ียนแปลง ซ่ึงรวมถึงการพัฒนาส่ิงใหมๆ การแกปญหาท่ี
เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน รวมถึงการเรียมความพรอมสําหรับแผนในการทํางาน ฯลฯ ข้ันตอนการ
ปฏิบัติ (DO) คือ การลงมือปรับปรุงเปล่ียนแปลงตามทางเลือกท่ีไดกําหนดไวในข้ันตอนการวาง 
แผน ข้ันตอนการตรวจสอบ (Check)  คือ การประเมินผลท่ีไดรับจากการปรับปรุงเปล่ียนแปลง และ
ข้ันตอนการดําเนินงานใหเหมาะสม (Act) จะเปนข้ันตอนในการพิจารณาผลที่ไดจากการตรวจสอบ 
ซ่ึงมีอยู 2 กรณ ีคือ ผลท่ีเกิดข้ึนเปนไปตามแผนท่ีวางไว หรือไมเปนไปตามแผนท่ีวางไว ซ่ึงสําหรับ
ผลการวิจัยท่ีไดมานี้สอดคลองกับในข้ันตอนท่ีหนึ่งคือข้ันตอนการวางแผน (Plan) เปนข้ันตอนท่ี
ครอบคลุมถึงการกําหนดกรอบหัวขอท่ีตองการปรับปรุงเปล่ียนแปลง ซ่ึงรวมถึงการพัฒนาส่ิงใหมๆ  
การแกปญหาที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน ฯลฯ พรอมกับพิจารณาวามีความจําเปนตองใชขอมูล
ใดบางเพื่อการปรับปรุงเปล่ียนแปลงนั้น โดยระบุวิธีการเกบ็ขอมูลใหชัดเจน นอกจากนีจ้ะตอง
วิเคราะหขอมูลท่ีรวบรวมได แลวกําหนดทางเลือกในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงดังกลาว การ
วางแผนยังชวยใหเราสามารถคาดการณส่ิงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต และชวยลดความสูญเสียตาง ๆ ท่ีอาจ
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เกิดข้ึนได ท้ังในดานแรงงาน วัตถุดิบ ช่ัวโมงการทํางาน เงิน เวลา ฯลฯ โดยสรุปแลว การวางแผน
ชวยใหรับรูสภาพปจจุบัน พรอมกับกําหนดสภาพท่ีตองการใหเกิดข้ึนในอนาคต ดวยการผสาน
ประสบการณ ความรู และทักษะอยางลงตัว โดยท่ัวไปการวางแผนมีอยูดวยกนั 2 ประเภทหลัก ๆ 
ดังนี้ คือ การวางแผนเพ่ืออนาคต เปนการวางแผนสําหรับส่ิงท่ีจะเกดิข้ึนในอนาคตหรือกําลังจะ
เกิดข้ึน ท่ีไมสามารถควบคุมส่ิงนั้นได เพื่อเปนการเตรียมความพรอมสําหรับส่ิงท่ีจะเกดิข้ึน และการ
วางแผนเพื่อการปรับปรุงเปล่ียนแปลง เปนการวางแผนเพื่อเปล่ียนแปลงสภาพท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน
เพื่อสภาพท่ีดข้ึีน ซ่ึงสามารถควบคุมผลที่เกิดในอนาคตไดดวยการเร่ิมตน และข้ันตอนการปฏิบัติ 
(DO)  คือ ข้ันตอนการปฏิบัติ คือ การลงมือปรับปรุงเปล่ียนแปลงตามทางเลือกท่ีไดกําหนดไวใน
ข้ันตอนการวางแผนในข้ันนีต้องตรวจสอบระหวางการปฏิบัติดวยวาไดดําเนนิไปในทิศทางท่ีตั้งใจ
หรือไมพรอมกับส่ือสารใหผูท่ีเกี่ยวของรับทราบ เพื่อจะไดม่ันใจวาโครงการปรับปรุงเกิดความ
ผิดพลาดนอยที่สุด  
 นอกจากนี้ยังสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎี Life – Cycle Theories ของ Paul Hersey, 
Kenneth H. Blanchard (1996) ไดเสนอทฤษฎีวงจรชีวิตโดยไดรับอิทธิพลจากทฤษฎี Reddin และยงั
ยึดหลักการเดียวกันคือ แบบภาวะผูนําอาจมีประสิทธิผลหรือไมก็ได ข้ึนอยูกับสถานการณ 
องคประกอบของภาวะผูนําตามสถานการณ ตามทฤษฎีของ Hersey & Blanchand ประกอบดวย 
ปริมาณการออกคําส่ัง คําแนะนําตางๆหรือพฤติกรรมดานงาน ปริมาณการสนับสนนุทางอารมณ  
สังคม หรือพฤติกรรมดานมนุษยสัมพนัธ และความพรอมของผูตามหรือกลุมผูตามโดย Hersey & 
Blanchand ไดแบงภาวะผูนําออกเปน 4 แบบ คือ ผูนําแบบบอกทุกอยาง (Telling) ผูนําประเภทนี้จะ
ใหคําแนะนําอยางใกลชิดและดูแลลูกนองอยางใกลชิด ผูนําแบบขายความคิด (Selling) ผูนําประเภท
นี้จะคอยชี้แนะบาง ผูนําจะใชวิธีการติดตอส่ือสารแบบสองทาง คอยส่ังงานโดยตรงและอธิบายใหผู
ตามเขาใจ จะทําใหผูตามเขาใจและตัดสินใจในการทํางานไดดี ผูนําแบบเนนการทํางานแบบมีสวน
รวม (Participation)  ผูนําประเภทนี้จะคอยอํานวยความสะดวกตางๆในการตัดสินใจ มีการซักถาม 
มีการติดตอส่ือสาร 2 ทางหรือรับฟงเร่ืองราว ปญหาตางๆจากผูตาม คอยใหความชวยเหลือในดาน
ตางๆท้ังทางตรงและทางออม ทําใหผูตามปฏิบัติงานไดเต็มความรูความสามารถ และสุดทายคือ 
ผูนําแบบมอบหมายงานใหทํา (Delegation) ผูนําเพียงใหคําแนะนําและชวยเหลือเล็กๆนอยๆ ผูตาม
คิดและตัดสินใจเองทุกอยาง เพราะถือวาผูตามท่ีมีความพรอมในการทํางานระดับสูง สามารถ
ทํางานใหมีประสิทธิภาพไดดี  
 
 สําหรับปจจัยทางดานบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันคือ ดาน
หัวหนางาน ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ  และดานนโยบายขององคกร จาก
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ปจจัยท้ังหมดนี้สามารถกลาวไดวา การท่ีองคกรมีผูบริหารองคกรท่ีดี มีหัวหนางานท่ีมีคุณภาพ ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดการควบคุมงาน (Supervision) เปนงานข้ันตอนหนึ่งของการบริหาร ซ่ึงเปน
หนาท่ีของผูบริหารทุกคน โดยผูบริหารแตละระดับช้ันจะมีขอบเขตของการควบคุมงานท่ีแตกตาง
กันการควบคุมงาน คือ การใชศิลปะการบริหารเพื่อตรวจดูวาการดําเนนิงานเปนไปโดยถูกตองตาม
วิธีการหรือไมและการปฏิบัติงานมีผลเพียงใด การควบคุมงานเปนเคร่ืองชวยกาํกับกจิกรรม
ท้ังหลายใหดําเนินไปโดยไมติดขัดและผิดพลาดโดยการควบคุมงานข้ึนอยูกับความเปนผูนําของ
หัวหนาหนวยงาน ประสบการณและความสามารถของผูรวมงาน รวมท้ังนิสัยและวนิัยในการ
ทํางานของผูปฏิบัติงานและหัวหนางานในหลักการบริหารแลว หัวหนางานเปนผูบริหารระดับตนท่ี
ปฎิบัติงานอยูในระดับใกลชิดกับพนกังานปฏิบัติมากท่ีสุด หัวหนางานจึงมีหนาท่ีควบคุม ดูแลการ
ปฏิบัติงานตางๆ ของบุคคลท่ีตนรับผิดชอบใหทํางานใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายและนโยบายของ
องคกร ซ่ึงวิธีการควบคุมดูแลการปฏิบัติงานดังกลาวข้ึนอยูกับพฤติกรรมของหัวหนางานแตละคน 
หัวหนางานบางคนมักจะควบคุมงานท่ีตนคิดวาดแีลว (Blake & Mouton, 1991)  
 ในการควบคุมงานแบบผูนําท่ีมีประสิทธิภาพนั้นตองอาศัยปจจยัท่ีสําคัญท่ีเกี่ยวของกบัการ
เสริมสรางและรักษาความสัมพันธระหวางบุคคล ซ่ึงประกอบดวย 4 ดานดังนี้คือ การส่ือสาร 
(Communication) คือการส่ือขอความระหวางบุคคลในองคการท้ังในหนวยงานเดยีวกันและ
ระหวางหนวยงานภายในองคการเพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาท่ี ความคิดริเร่ิม (Initiative) คือ
ความพยายามในการริเร่ิมทําในส่ิงท่ีไมมีการทํามากอน การหยุดกระทําบางอยางท่ีกําลังดําเนินการ
อยูหรือการเปล่ียนทิศทางของกิจกรรมบางอยาง เพื่อใชในการแกไขปญหาและทําใหเกิดประสิทธิ 
ภาพในการทํางานมากข้ึน การแสวงหาขอมูล (Inquiry) คือ การหาขอเท็จจริงและขอมูลท่ีสําคัญใน
การทํางาน และความขัดแยง (Conflict) คือ การท่ีหัวหนางานพยายามปองกันหรือขจดัขอขัดแยง
ตางๆท่ีเกิดข้ีน เพื่อใหพนักงานเกิดความพงึพอใจและเกดิความเขาใจซ่ึงกันและกันในท่ีทํางาน  
  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับแนวคิดของวชัิย โถสุพรรณจินดา(2546) ไดเสนอคุณสมบัติท่ีดี
ของหัวหนางานวาจะเปนตองมีคุณสมบัติสําคัญ 2 ประการ คือ รูงานท่ีรับผิดชอบกลาวคือ หัวหนา
งานจําเปนตองรูและเขาใจขอบเขตความรับผิดชอบของตนเอง การรูและเขาใจงานท่ีตนเองรับผิด 
ชอบนั้น หมายถึง การรูเปาหมายและนโยบายขององคกรเพ่ือจะไดยดึเปนหลักในการบริหารงานใน
ขณะเดียวกนักต็องเขาใจในเนื้องานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงจะทําใหเกิดประสิทธิภาพตามเปาหมายของ
องคกรและรูวธีิบริหารจัดการ ในการบริหารงานหัวหนางานจะตองมีความสามารถในการใชปจจัย 
พื้นฐานในการบริหารงานอันไดแก บุคลากร วัสดุอุปกรณ งบประมาณ เวลา อยางมีประสิทธิภาพ
และเกดิประสิทธิผล ประหยัดและเกิดผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว โดยอาศัยทฤษฎีการ
บริหารจัดการเปนแนวทางอันไดแก การวางแผนการจัดรูปงาน การมอบหมายงาน การ
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ประสานงานและการปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง รวมท้ังตองมีความสามารถในการควบคุมงาน
วินิจฉัยส่ังการเพ่ือแกปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ตลอดจนขจัดขอขัดแยงท่ีอาจเกดิข้ึนและสามารถ
สรางบรรยากาศในการทํางานรวมกนัอยางมีความสุข  
  
  สําหรับปจจัยภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรท่ีไมมีอิทธิพลตอการ
สรางความผูกพันในองคกรไดแก ดานการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน และดานการ
ปรับปรุงและแกไขปญหา และดานเพื่อนรวมงาน สามารถกลาวไดวาปจจัยทุกดานขางตนนี้ไมมีผล
ตอการสรางความผูกพันในองคกร หากขาดปจจยัใดปจจัยหนึ่งไปกไ็มสงผลตอการสรางความ
ผูกพันในองคกร เนื่องจากการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางานและดานการปรับปรุงและแกไข
ปญหา นั้นเปนสวนหนึ่งของคุณสมบัติของผูบริหารหรือหัวหนางาน ซ่ึงกลาวไวในขางตน ดังนัน้จงึ
ไมไดเปนตัวแปรหลักท่ีจะมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร สําหรับดานเพื่อนรวมงาน
นั้นเปนเพียงสวนหนึ่งในการสรางบรรยากาศการทํางานท่ีดีใหแกองคกร ซ่ึงไมไดมีผลตอการสราง
ความผูกพัน หากมีพนักงานกลุมใดกลุมหนึ่งลาออก อาจมีบางสวนท่ีลาออกตาม เนื่องจากพนกังาน
เหลานั้นมีเพียงความผูกพันซ่ึงกันและกันและไมไดมีความรูสึกผูกพันถึงองคกร 
 
 5.2.2 สมมุติฐานขอท่ี 2: ภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรมีความ 
สัมพันธกัน ไดแก ตวัแปรปจจัยภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและตัวแปรปจจัยบรรยากาศองคกร ท่ี
มีความสัมพันธกัน         
 ผลการวิจัยพบวาปจจยัภาวะผูนําของผูบริหารองคกร ดานการวางแผนในการทํางาน ดาน
การปฏิบัติตามแผนงานและการควบคุมการทํางาน ดานการปรับปรุงและแกไขปญหา และดาน
ความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา และปจจยับรรยากาศองคกร ดานหวัหนางาน ดานเพื่อน
รวมงาน ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ และดานนโยบายขององคกร นั้นมี
ความสัมพันธกันในเชิงบวก สามารถกลาวไดวา ตวัแปรทั้ง 2 ปจจัยนี้มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกัน ซ่ึงสามารถกลาวไดวา ภาวะผูนํานัน้มีผลตอการสรางบรรยากาศในองคกร หากในองคกรมี
ผูนําท่ีดีก็จะสงผลตอการสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีดี และสงผลตอการสรางความผูกพันใน
องคกรในทิศทางเดียวกนัซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ Sheldon, Mary (1971) ใหความหมายของ
ความผูกพันตอองคกรวา หมายถึงทัศนคติหรือความรูสึกของผูปฏิบัติการ ท่ีมีตอองคกรเปนการ
ประเมินองคกรในทางบวก ทัศนคติหรือความรูสึกจะเปนส่ิงเช่ือมโยงระหวางบุคคลนั้น กับองคกร
ซ่ึงกอใหเกิดความรูสึกผูกพนัและผูปฏิบัตงิานท่ีมีความรูสึกผูกพันกับองคกรจะต้ังใจทํางานเพ่ือให
องคกรบรรลุเปาหมาย  
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 Buchanan (1974) ใหความหมายไววาความผูกพันตอองคการเปนความผูกพันท่ีมีตอ
เปาหมาย คานยิมขององคกร และการปฏิบัติตามบทบาทของตนเองเพ่ือใหบรรลุเปาหมายและ
วัตถุประสงคขององคกร ประกอบดวย 3 องคประกอบคือความเปนอันหนึ่งอันเดยีวขององคกร 
(Identification) หมายถึง การยอมรับในคานิยมตลอดจนวัตถุประสงคขององคกรวาเปนไปในทาง
เดียวกับตน ความเกีย่วพันกบัองคกร (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะทํางานเพื่อความกาว 
หนาและผลประโยชนขององคกรและความจงรักภกัดีตอองคกร (Loyalty) หมายถึง การยึดม่ันใน
องคกรและปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
 รวมถึงงานวิจยัของ (วิไลวรรณ สารีกุล, 2549) ไดศึกษาเร่ืองความผูกพันในองคการ: 
กรณีศึกษาพนกังาน บริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (โรงงานหวัหมาก) กลุมตัวอยางคือพนกังานสาย
โรงงาน บริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด โรงงานหัวหมาก จํานวน 236 คน โดยใชแบบสอบถามพบวา 
ความผูกพันของพนักงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับสูง แตเม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวา 1) ดานความเช่ือม่ันและการยอมรับเปาหมายขององคกร 2) ดานความพยายามทุมเทอยาง
เต็มท่ีในการทํางาน 3) ดานความจงรักภักดตีอองคกร 4) ดานความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร 5) ดานความปรารถนาในการดาํรงความเปนสมาชิก 6) ดานความหวงใยในอนาคตของ
องคกร และ 7) ดานการปกปองช่ือเสียงและภาพลักษณของ องคกร โดยดานท่ี 1) - 4) และ 6) -7) มี
ความคิดเหน็อยูในระดับสูง มีเพียงดานท่ี 5) เพียงดานเดียว ท่ีมีความคิดเห็นอยูในระดบัปานกลาง 
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน ไดแกรายไดตอเดือน ดานนโยบายและโครงสรางของ
องคการ ดานสัมพันธภาพกบัผูรวมงาน ดานสภาพการทํางาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และดาน
ภาพลักษณและทัศนะท่ีมีตอองคกร 
 
5.3 ขอเสนอแนะในการวิจัย 
 
 จากผลการวิจยัเร่ืองภาวะผูนาํของผูบริหารและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสราง
ความผูกพันในองคกร : กรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญราษฎรบูรณะ สามารถ
สรุปไดดังนี ้
 5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช 
 จากผลการวิจยัขางตน องคกรสามารถนําผลวิจัยท่ีไดมาใปใชในการปรับปรุงวิธีการ
บริหารงานตางๆภายในองคกรซ่ึงประกอบดวยปจจยัท่ีสําคัญดังตอไปนี้ 
 ปจจัยภาวะผูนาํและปจจยับรรยากาศองคกร พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอการสรางความผูกพันใน
องคกรมากท่ีสุดคือ ปจจัยทางดานความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา และปจจัยทางดาน
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หัวหนางาน จากท้ัง 2 ปจจยัขางตนนี้จะพบวา ส่ิงท่ีพนักงานในองคกรใหความสนใจและเปนปจจยั
ท่ีมีผลตอการสรางความผูกพันในองคกรนั้นลวนแตเปนปจจยัท่ีเกีย่วกับผูบริหารทั้งส้ิน ท้ังเปน
ผูบริหารในระดับสูงหมายถึงผูบริหารระดับองคกรและหวัหนางาน ซ่ึงเปนผูบริหารในระดับ
รองลงมา ถือไดวาเปนผูท่ีมีหนาท่ีในการบริหารจัดการทั้งส้ิน ดังนั้นหากองคกรตองการสรางความ
ผูกพันในองคกรใหเกิดข้ึน ทางองคกรควรใหความสําคัญแกงานทางดานการบริหารงาน โดยอาจมี
การจัดการฝกอบรบภาวะผูนําใหแกผูบริหารองคกรหรือหัวหนางาน เพื่อเปนการเสริมสรางวิธีการ
บริหาร ไมวาจะเปนการปฐมนิเทศ (Orientation) การอบรมเรียนรูจากการปฏิบัติงาน  
(On the job training) การอบรมภายในองคการ (Internal training) และรูปแบบการอบรมอ่ืนๆโดย
การนําหวัขอท่ีเกี่ยวกับ “คุณสมบัติของการเปนผูบริหารที่ดี” ใหบรรจอุยูในเนื้อหาการอบรม เพื่อ
เปนการพัฒนาหลักการบริหารใหแกผูบริหารใหสามารถนําไปประยกุตใชในการบริหารองคกรและ
ผูใตบังคับบัญชาไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงส่ิงเหลานี้เปนปจจยัท่ีสําคัญท่ีจะชวยสรางความพึง
พอใจใหแกผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน จนเกิดเปนความผูกพันในองคกรในท่ีสุด   
                 
 5.3.2 การเสนอแนะหัวขอวจิัยท่ีเกี่ยวของหรือสืบเนื่องในการทําวจิัยคร้ังตอไป 
            สําหรับขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป จากผลการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจยัมีขอเสนอแนะใน
การทําวิจยัดังนี้ คือ 
 ในครั้งนี้ผูวิจยัไดทําการศึกษาเฉพาะตัวแปรท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําและบรรยากาศองคกรท่ีมี
ผลตอการสรางความผูกพันในองคกรซ่ึงเปนการศึกษาคนควาจากขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
โดยศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเกีย่วของเทานั้นจงึทําใหผูวจิัยวิเคราะหและ
ตีความจากผลการวิจยัท่ีไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลทุติยภูมิเพียงดานเดียว ในอนาคตควรมีการ 
ศึกษาปจจัยอ่ืนเพิ่มเติม ไมวาจะเปนปจจยัท่ีเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจในการทํางานหรือปจจัยอ่ืนๆ
ท่ีมีผลตอการสรางความผูกพันในองคกร เพื่อนําขอมูลมาประยุกตใชรวมกันและนําไปพัฒนา
คุณภาพในการทํางานขององคกรใหมีมาตราฐานและสามารถตอบสนองความตองการของพนักงาน 
เพื่อใหเกิดความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกร  
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง การศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันใน
องคกร : กรณศึีกษาของธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญราษฎรบูรณะ 

 
แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึง่ของวิชาการศึกษาคนควาอิสระ (Independent Study) 

โครงการปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 

 
 แบบสอบถามชุดนี้จัดทําเพื่อใชรวบรวมขอมูลสําหรับวิชาการศึกษาคนควาอิสระเร่ือง
การศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันใน
องคกร : กรณศึีกษาของธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญราษฎรบูรณะ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อให
ทราบถึงระดับความสําคัญปจจัยภาวะผูนําและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความ
ผูกพันในองคกร เพื่อประโยชนในการใชเปนแนวทางสําหรับการเปนตัวอยางในการพัฒนาองคกร
ตอไป 
                 แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 4 สวน ไดแก 
  สวนท่ี 1  คุณลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนท่ี 2  ปจจัยท่ีมีผลตอศึกษาภาวะความเปนผูนํา 
  สวนท่ี 3  ปจจัยท่ีมีผลตอบรรยากาศองคกร 
  สวนท่ี 4  ความผูกพันท่ีมีตอองคกร 
 
  เพื่อความสมบูรณของการวเิคราะหผลการศึกษา ขอความกรุณาใหผูตอบแบบสอบถาม 
ตอบคําถามทุกขอตามความเปนจริง ขอมูลท่ีไดรับจะเกบ็รักษาไวเปนความลับเพื่อใชในการศึกษา 
เทานั้น และขอขอบพระคุณในความรวมมือของทานมา ณ โอกาสนี้ 
 

นางสาวยลดา โฆสิตวิสุทธิคุณ 
นิสิตปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
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คําชี้แจง : โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในขอความในชองวางท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุด 
 
สวนท่ี 1  คุณลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม 
 
1. เพศ 

(    ) ชาย   (    ) หญิง 
 
2. อายุของผูตอบแบบสอบถาม 

(    ) 23 – 30 ป  (    ) 31 – 40 ป  (    ) 41 – 50 ป  (    ) 51 – 60 
ป 

 
3. ระดับการศึกษา .................................... 
 
4. ตําแหนงงาน 

(    ) ระดบัปฏิบัติงาน     (    ) ระดบัหวัหนางาน 
 
 
คําชี้แจง : กรุณาใหคะแนนความสําคัญของสวนประสมทางการตลาด โดยทําเคร่ืองหมาย  ใน
ชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน ดงันี ้

5 = สําคัญมากท่ีสุด 4 = สําคญัมาก 3 = สําคัญปานกลาง 2 =  สําคัญนอย 1 = สําคัญนอยท่ีสุด 
 
สวนท่ี 2 ปจจัยท่ีมีผลตอศึกษาภาวะความเปนผูนํา 
 
 
 
 
 
 
 



64 
 

 

ความคิดเหน็ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด ความสําคัญของปจจัย / คะแนน 

5 4 3 2 1 
1. ดานการวางแผนในการทํางาน  
1.1  มีการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ
และสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร 

     

1.2 มีการเตรียมความพรอมขอมูลสําหรับการ
สรางแผนงาน 

     

1.3 มีการจัดสรรงบประมาณท่ีใชในการดําเนิน 
งานอยางเหมาะสม 

     

1.4 ความใสใจในระเบียบแบบแผนท่ีสรางข้ึนมา      
2. การปฏิบตัติามแผนงานและการควบคุมการทํางาน  
2.1 มีทิศทางในการดําเนินงานท่ีชัดเจน      
2.2 สามารถปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีสราง
ข้ึนมา 

     

2.3  สามารถจัดสรรงานใหแกผูใตบังคับบัญชา
อยางเหมาะสม 

     

2.4 ใหอํานาจในการตัดสินใจแกผูใตบังคับ 
บัญชาและมีความยดืหยุนในการทํางาน 

     

2.5 มีการติดตามการปฏิบัติงานของผูใตบังคับ 
บัญชาอยางตอเนื่อง 

     

2.6 ความสามารถในการควบคุมการปฏิบัติงาน
ใหอยูภายใตแผนการดําเนนิงาน และมีการ
ประเมินและสรุปผลการดําเนินงาน 

     

3 การปรับปรุงและแกไขปญหา 
3.1 มีการปรับแผนการปฏิบัติงานเพ่ือใหสอด 
คลองกับสภาพแวดลอม 

     

3.2 มีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เพือ่ให
สอดคลองกับแผนการปฏิบัติงานท่ีกําหนดไว 
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ความคิดเหน็ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด ความสําคัญของปจจัย / คะแนน 

5 4 3 2 1 
3.3 ความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนา      
3.4 การหาสาเหตุของปญหาที่เกิดข้ึนและ
วิธีแกไข 

     

4 ความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา 
4.1 มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและสามารถหาวิธี 
แกไขปญหาตางๆไดด ี

     

4.2 สามารถโนมนาวจิตใจใหเกิดกําลังใจในการ
ทํา งานไดเม่ือเผชิญกับปญหา 

     

4.3 สามารถอธิบายปญหาท่ีเกิดข้ึนให
ผูใตบังคับบัญชาเขาใจได 

     

4.4 มีความยินดีท่ีจะชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา
เม่ือเกิดปญหา 

     

 
สวนท่ี 3  ปจจัยท่ีมีผลตอบรรยากาศองคกร 
 

ความคิดเหน็ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด ความสําคัญของปจจัย / คะแนน 

5 4 3 2 1 
1. หัวหนางาน 
1.1 มีทัศนคติท่ีดีแกผูใตบังคับบัญชา      
1.2 ใหความเทาเทียมและความเสมอภาคและมี
ความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา 

     

1.3 ใหความไวเนื้อเช่ือใจแกผูใตบังคับบัญชา 
เม่ือมอบหมายงานใดใหทํา 

     

1.4 สามารถแกไขปญหาขอแยงตางๆไดด ี      
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ความคิดเหน็ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด ความสําคัญของปจจัย / คะแนน 

5 4 3 2 1
2. เพื่อนรวมงาน 
2.1 มีทัศนคติท่ีดีตอกัน      
2.2 ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี
และสามารถใหคําแนะนําในเร่ืองตางๆได 

     

2.3 มีความจริงใจตอเพ่ือนรวมงานดวยกัน      
2.4  สามารถชวยกันแกไขขอขัดแยงตางๆท่ี
เกิดข้ึนได 

     

3. อาคารสถานท่ีและสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ 
3.1 ทางองคกรมีการเตรียมส่ิงอํานวยความ
สะดวกตางๆ เพื่อรองรับการทํางานของ
พนักงาน 

     

3.2 มีความปลอดภัยในท่ีทํางาน เชน พนักงาน
รักษาความปลอดภัย 

     

3.3 มีทําเลที่ตั้งดี สะดวกตอการเดินทางและมี
สภาพแวดลอมบริเวณองคกรท่ีดี 

     

4. นโยบายขององคกร 
4.1 มีการวางแผนนโยบายท่ีดี ทําใหเกิดทํางาน
อยางเปนระบบและสอดคลองกับวิสัยทัศนของ
องคกร 

     

4.2 มีการออกนโยบายเพื่อใหเกิดแรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงาน 

     

4.3 นโยบายท่ีกําหนดข้ึนมามีความสอดคลอง
กับการทํางานของพนักงานและสภาพแวดลอม
ภายนอกท่ีมีผลตอการทํางาน 

     

4.4 นโยบายท่ีกําหนดข้ึนมาสามารถปฏิบัติได
จริง 
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สวนท่ี 4 ความผูกพันท่ีมีตอองคกร 
 

ความคิดเหน็ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด ความสําคัญของปจจัย / คะแนน 

5 4 3 2 1 
1. สามารถปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคกร
ไดเปนอยางด ี

     

2. มีความรูสึกไมดีหากมีผูอ่ืนพูดถึงองคกรในแง
ลบ 

     

3. มีความพรอมท่ีจะเปล่ียนไปทํางานท่ีอ่ืนทันที 
ถามีขอเสนอท่ีดีกวา 

     

4. องคกรนี้เปนองคกรท่ีดีท่ีสุดตั้งแตท่ีเคย
ทํางานมา 

     

5. มีความเชื่อม่ันวาจะทํางานกับองคกรนี้
ตลอดไป 

     

 
  

 



ประวัติผูเขียน 
 
  
ช่ือผูวิจัย :   นางสาว ยลดา โฆสิตวิสุทธิคุณ  
วัน เดือน ป เกดิ :  18 เดือน เมษายน พ.ศ. 2527  
การศึกษา:   ป พ.ศ. 2550 สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีจาก มหาวิทยาลัย 
   กรุงเทพ (International Program) คณะอังกฤษ - ธุรกิจ  
สถานท่ีทํางาน:   ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน)  
ตําแหนงาน:                      เลขานุการผูบริหาร  
 






	title
	title
	หน้าอนุมัติ

	abstract
	acknowledgement
	contents
	chapter1
	chapter2
	chapter3
	chapter4
	chapter5
	bibliography
	appendix
	biodata
	license agreement



