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ABSTRACT 

 
This research is to study about leadership, planning process, coordination and 

operation that affect the quality of work life in organization: case study of the 
employees of Telecom Company in Bangkok. The objectives were to study 
leadership influences in the quality of work life in organization, to study planning 
process influences in the quality of work life in organization, to study coordination 
and operation influences in the quality of work life in organization. The researcher 
collected the information using a questionnaire. The samples in this research were 
400 employees of Telecom Company in Bangkok. The statistics used in analyzing 
data includes frequency, percentage, average, standard deviation. The statistical 
analysis employed was multiple linear regression and simple regression analysis. 

The results found that most employees completing the questionnaire were 
male aged between 21-30 years with a bachelor’s degree and salary of 40,001 Baht 
and above. The result of assumption test found that leadership characteristics of 
good supervision with ethics and morals, effective organizational administration 
system management, organizational structure management planning process, and 
coordination and operation leadership are related to the quality of work life in an 
organization with a statistical significance of 0.05. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเปน็มาและความส าคัญของปญัหา 

ในปัจจุบันการท างานในองค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรขนาดเล็กหรือองค์กรขนาดใหญ่กับการ
ด าเนินชีวิตและปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร ส่งผลให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่
แตกต่างกันในแต่ละธุรกิจ บางองค์กรสามารถแก้ไข ปรับเปลี่ยนได้ก็จะท าให้องค์กรนั้นพัฒนาและ
ก้าวหน้าไปได้อย่างยั่งยืน แต่ในทางตรงกันข้าม ถ้าการที่คุณภาพชีวิตของบุคลากรในองค์กรเกิดปัญหา
ก็จะสร้างการสูญเสียความมั่นคงท้ังในแง่ของทรัพยากรมนุษย์หรือแม้แต่ขาดการสร้างสรรค์ผลงาน
ใหม ่ๆ ให้เกิดขึ้น ส่งผลต่อการเติบโตขององค์กร งานขาดความต่อเนื่อง และอาจส่งผลให้เกิดการ
สูญเสียความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจ จากปัญหาดังกล่าวหากท าการแก้ปัญหาได้ตรงจุดก็จะ
สามารถท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จ  
 หากกล่าวถึงภาวะผู้น าในปัจจุบัน การเกิดวิกฤตการขาดภาวะผู้น านั้น สามารถเกิดขึ้นได้ใน
ทุกองค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรขนาดเล็กหรือองค์กรขนาดใหญ่ ผู้น าในที่นี้มีส่วนส าคัญในการที่จะท าให้
องค์กรเติบโตก้าวหน้า มีส่วนในการช่วยพัฒนาบุคลากรให้เป็นก าลังส าคัญในองค์กร มีส่วนในการท า
ให้การท างานของบุคลากรมีประสิทธิผล หรือในทางตรงกันข้ามก็จะท าให้การท างานของบุคลากรมี
มาตรฐานการท างานที่ต่ ากว่าเกณฑ์ เพราะการท างานในองค์กร พนักงานใช้ภาวะผู้น าเป็นตัวตัดสินว่า
จะใช้เป็นแนวทางหรือปฏิบัติไปในทิศทางใด ซึ่งภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นตัวตัดสินใจในการต่อต้าน
หรือปฏิบัติตามของพนักงาน บุคลากรในองค์กรส่วนใหญ่จะปฏิบัติตัวให้สอดคล้องกับผู้น าในองค์กร 
เนื่องจากผู้น าจะเป็นผู้ออกนโยบายต่าง ๆ ก าหนดกลยุทธ์และวางแผนเพ่ือให้บริษัทบรรลุเป้าหมาย 
จึงส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบัติของบุคลากรในองค์กร หากขาดบุคลากรที่มีภาวะผู้น าที่ดีแล้ว องค์กร 
ก็ไม่สามารถก้าวหน้าไปได้ ถึงแม้องค์กรสามารถด าเนินไปได้แต่ก็ไม่สามารถเติบโตและแข่งขันได้ใน
สังคมธุรกิจ  

ภาวะผู้น า (Leadership) หรอืความเป็นผู้น า ซึ่งหมายถึงความสามารถในการน า (The 
American Heritage Dictionary, 1985, p. 719) จึงเป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับความส าเร็จของผู้น า 
ภาวะผู้น าได้รับความสนใจ และมีการศึกษามาเป็นเวลานานแล้ว เพื่อให้รู้ว่าอะไรเป็นองค์ประกอบที่ 
จะช่วยให้ผู้น ามีความสามารถในการน าหรือมีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ (พยอม วงศ์สารศรี, 2534, 
หน้า 196) 

อีกปัญหาหนึ่งที่ส าคัญและถือว่าเป็นปัญหาส าคัญขององค์กรก็คือเรื่องการวางแผนซึ่งเป็น
กระบวนการที่ส าคัญอย่างหนึ่งของการบริหาร และเป็นกระบวนการที่มีลักษณะของความเป็น 
“ศาสตร์” และความเป็น “ศิลป์” ผู้ที่บริหารพึงต้องมีความเข้าใจและมีทักษะ มีความช านาญในการ
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น าไปใช้ จึงจะท าให้การบริหารงานบรรลุถึงวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพอย่างแท้จริง ที่กล่าวว่า
การวางแผนเป็นศาสตร์ เพราะการวางแผนมีองค์ความรู้เป็นการเฉพาะ ผู้ที่บริหารและนักวางแผน
จะต้องเรียนรู้ ส่วนการวางแผนเป็นศิลป์ เพราะการวางแผนเมื่อก าหนดขึ้นแล้วการน าไปปฏิบัติหรือ
น าไปใช้นั้นผู้บริหารจะต้องใช้เทคนิควิธีการต่าง ๆ อย่างมาก เพ่ือผลักดันให้ทรัพยากรทุกชนิดที่ต้องใช้
ในแผนได้ท างานตามหน้าที่ของมัน และในขณะเดียวกันผู้บริหาร หรือผู้ใช้แผนจะต้องผสมผสานปัจจัย
และสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เข้าด้วยกัน เพ่ือให้แผนทั้งแผนหรือโดยส่วนใหญ่ของแผนสามารถ
ด าเนินการได้โดยจะต้องพยายามปรับแผนและสภาพแวดล้อมให้สอดคล้องกันตลอดเวลาทั้งภายนอก
และภายในองค์กร และบางส่วนของแผนอาจจะต้องมีการทบทวนใหม่ถ้าผลที่เกิดขึ้นขาดความ
สมบูรณ์หรือเป็นผลที่ไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่คาดคิดไว้ หากการวางแผนผิดพลาดจะเกิดปัญหา 
ต่าง ๆ ตามมาในองค์กร (สมพงศ์ เกษมสิน, 2554) 
 ทั้งนีป้ัญหาที่ส าคัญอีกเรื่องหนึ่งในองค์กรที่พบบ่อยคือการขาดการประสานงานที่ดี ในการ
ท างานในองค์กรหรือนอกองค์กรจะต้องมีการติดต่อประสานงานซึ่งกันและกัน หากการประสานงาน
นั้นสะดุด ไม่ราบรื่น อาจจะด้วยสาเหตุใดสาเหตุหนึ่งหรือหลายสาเหตุ ทั้งตัวพนักงานเอง เพื่อน
ร่วมงาน หัวหน้างาน ย่อมส่งผลเสียต่อการท างาน ปัญหาส่วนใหญ่ที่พบเกิดจากการก้าวก่ายหน้าที่ซึ่ง
กันและกัน การท างานซ้ าซ้อนและเหลื่อมล้ ากัน ขาดความส านึกในการรับผิดชอบร่วมกัน จากปัญหา
ดังกล่าวก็จะท าให้การท างานไม่มีความราบรื่น ท าให้เกิดความขัดแย้งในการท างาน งานอาจจะสะดุด
และไม่ส าเร็จตามระยะเวลาที่ก าหนด ผลงานไม่ได้คุณภาพไม่เป็นไปตามข้อก าหนด ท าให้เสียเวลาเพิ่ม
มากขึ้นและท าให้งานไม่ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย (สมิต สัชณุกร, 2553) 
 จากประเด็นปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดหัวข้อการวิจัยซึ่งเป็นหัวข้อเกี่ยวกับ
การศึกษาภาวะผู้น า กระบวนการในการวางแผน การประสานงานและการด าเนินงานที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร กรณีศึกษา : พนักงานบริษัทเทเลคอมในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยผลจากการศึกษาท าให้ผู้วิจัยทราบระดับความคิดเห็นของภาวะผู้น า กระบวนการในการวางแผน 
การประสานงานและการด าเนินงาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กรของพนักงานบริษัท
เทเลคอมในเขตกรุงเทพมหานคร อีกทั้งจะท าให้ผู้ประกอบธุรกิจสามารถน าผลที่ได้มาใช้เป็นแนวทาง
ในการปรับปรุงและน าไปพัฒนาการประกอบธุรกิจให้ประสบความส าเร็จ ตลอดจนสามารถน ามาใช้
เป็นแบบประเมินตนเอง และสามารถใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาและปรับปรุงคุณลักษณะ  
และคุณสมบัติของตนเอง เพ่ือให้มีความส าเร็จในการประกอบธุรกิจ 
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1.2 วัตถปุระสงคข์องงานวจิยั 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาว่าอิทธิพลของภาวะผู้น าที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาว่าอิทธิพลของกระบวนการในการวางแผนที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานในองค์กร 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาว่าอิทธิพลของการประสานงานและการด าเนินงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานในองค์กร 
 
1.3 ขอบเขตของงานวจิยั 

ในการศึกษาภาวะผู้น า กระบวนการในการวางแผน การประสานงานและการด าเนินงาน ที่มี
ผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร กรณีศึกษา: พนักงานบริษัทเทเลคอมในเขต
กรุงเทพมหานคร มีขอบเขตการวิจัยดังนี้ 

1.3.1 ขอบเขตด้านประชากรและตวัอยา่ง 
 ประชากรและตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทเทเลคอมในเขต
กรุงเทพมหานคร 

1.3.2 ขอบเขตด้านพืน้ที่ 
ส าหรับสถานที่ศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล คือ บริษัทเทเลคอมในเขตกรุงเทพมหานคร
1.3.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

 การศึกษาครั้งนี้ ใช้ระยะเวลาในการด าเนินการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่ มกราคม
ถึง เดือนมีนาคม พ.ศ. 2558 

1.3.4 ขอบเขตด้านการศึกษา 
 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ 1) การศึกษาภาวะผู้น า ได้แก ่ด้านลักษณะ
ผู้น าและภาวะผู้น า ด้านการเป็นผู้ก ากับดูแลที่ดีภายใต้กรอบจริยธรรมและคุณธรรม ด้านมนุษย-
สัมพันธ์ ด้านความสามารถในการสื่อสารและการจูงใจ และด้านการจัดระบบ/กลไก การบริหาร
องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 2) กระบวนการในการวางแผน ได้แก่ ด้านการวางแผน ด้านการจัด
โครงสร้างองค์กร ด้านการน า และด้านการควบคุม และ 3) การประสานงานและการด าเนินงาน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร   
1.3.5 ขอบเขตเนื้อหา 
ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของเนื้อหา 3 หัวข้อใหญ่ ซึ่งได้แก่ 1) ภาวะผู้น า 2) กระบวนการใน

การวางแผน และ 3) การประสานงานและการด าเนินงาน ซึ่งเกิดจากการวิจัยและสัมภาษณ์กลุ่ม
ตัวอย่างถึงปัญหาที่เกิดข้ึนในองค์กร  
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1.4 กรอบแนวคดิการวจิยั 
 ในการศึกษาภาวะผู้น า กระบวนการในการวางแผน การประสานงานและการด าเนินงาน ที่

มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร กรณีศึกษา : พนักงานบริษัทเทเลคอมในเขต
กรุงเทพมหานคร ผู้ศึกษาได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

    ตวัแปรอสิระ                 ตวัแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

คุณภาพชวีติในการท างานใน

องคก์ร 

ในเขตกรุงเทพมหานคร  

 

การศึกษาภาวะผู้น า 
1. ด้านลักษณะผู้น าและภาวะผู้น า 
2. ด้านการเป็นผู้ก ากับดูแลที่ดีภายใต้กรอบจริยธรรม
และคุณธรรม 
3. ด้านมนุษยสัมพันธ์ 
4. ด้านความสามารถในการสื่อสารและการจูงใจ 
5. ด้านการจัดระบบ/กลไก การบริหารองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

กระบวนการในการวางแผน 
1. ด้านการวางแผน 
2. ด้านการจัดโครงสร้างองค์กร 
3. ด้านการน า 
4. ด้านการควบคุม 

 

การประสานงานและการด าเนนิงาน 
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1.5 สมมตฐิานการวจิยั 
ในการศึกษาภาวะผู้น า กระบวนการในการวางแผน การประสานงานและการด าเนินงานที่มี

ผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร กรณีศึกษา: พนักงานบริษัทเทเลคอมในเขต
กรุงเทพมหานคร มีสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 
  1.5.1 ภาวะผู้น า ด้านลักษณะผู้น าและภาวะผู้น า ด้านการเป็นผู้ก ากับดูแลที่ดีภายใต้กรอบ
จริยธรรมและคุณธรรม ด้านมนุษยสัมพันธ์ ด้านความสามารถในการสื่อสารและการจูงใจและ ด้าน
การจัดระบบ/กลไก การบริหารองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพทีม่ีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานใน
องค์กร กรณีศึกษา: พนักงานบริษัทเทเลคอมในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.5.2 กระบวนการในการวางแผน ด้านการวางแผน ด้านการจัดโครงสร้างองค์กร ด้านการ
น าและด้านการควบคุมทีมี่ผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร กรณีศึกษา : พนักงานบริษัท
เทเลคอมในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.5.3 การประสานงานและการด าเนินงานทีม่ีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร
กรณีศึกษา: พนักงานบริษัทเทเลคอมในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
1.6 นิยามค าศัพท ์
  นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัย มีดังนี ้

1.6.1 ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือมากกว่า 
พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น ชี้น า ผลักดัน ให้บุคคลอื่น หรือกลุ่มบุคคลอื่น มีความ
เต็มใจ และกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการ โดยมีความส าเร็จของกลุ่ม หรือองค์การเป็น
เป้าหมาย  

1.6.2 เทเลคอม (Telecom) คือ การรับส่งสารสนเทศ ไม่ว่าจะเป็นทางเสียง ตัวหนังสือ 
ตัวเลข อักขระ หรือภาพ ภาพนิ่งหรือภาพเคลื่อนไหว หรือสัญญาณ หรือเครื่องหมายอ่ืน ๆ โดยการ
รับส่งจะเป็นในรูปแบบสายเคเบิล ไม่ว่าจะเป็นลวดทองแดง หรือใยแก้วน าแสง คลื่นธรรมดาที่ไปทาง
อากาศ หรือคลื่นที่ผ่านดาวเทียม 
 1.6.3 คุณภาพชวีติการท างาน (Quality of Work Life) คือ ค าท่ีมีความหมายกว้าง
ครอบคลุมทุกเรื่องเกี่ยวกับจริยธรรมในการท างานและสภาพในการท างาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ประเมินสภาพการท างาน ความพอใจและความไม่พอใจในการท างานของคนงาน การจัดการเพ่ิม
ประสิทธิภาพของผลผลิต และการได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางว่ามีส่วนต่อความมั่นคง และ
เสถียรภาพของสังคม 
 1.6.4 กระบวนการในการวางแผน (Planning Process) คือ กิจกรรมที่ต้องกระท ากันอย่าง
ต่อเนื่อง และสามารถปรับให้เข้าได้กับข้อมูลที่ได้รับทั้งที่เป็นข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) และข้อมูล
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ที่มาจากกระบวนการและระบบอื่น การวางแผนส าหรับองค์กรหนึ่งมิใช่การกระท าเพียงครั้งเดียวแล้ว
หยุดหรือเลิกแล้วกันไป แต่เป็นกระบวนการที่จะต้องกระท าอย่างต่อเนื่อง โดยให้สอดคล้องกับความ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งภายนอกและภายในองค์กร และบางส่วนของแผนอาจจะต้องมีการทบทวน
ใหม่ถ้าผลที่เกิดข้ึนขาดความสมบูรณ์หรือเป็นผลที่ไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่คาดคิดไว้ 
 1.6.5 การประสานงาน (Coordination) คือ การจัดระเบียบวิธีการท างานเพ่ือให้งานและ
เจ้าหน้าที่ฝ่ายต่าง ๆ ร่วมมือปฏิบัติงานเป็นน้ าหนึ่งใจเดียว ไม่ท าให้งานซ้ าซ้อนกัน ขัดแย้งกัน หรือ
เหลื่อมล้ ากัน ทั้งนี้เพื่อให้งานด าเนินไปอย่างราบรื่น สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และนโยบายของ
องค์กรนั้นอย่างสมานฉันท์และมีประสิทธิภาพ 
 1.6.6 การด าเนนิงาน (Operations) คือ การปฏิบัติงานของหน่วยงานใด ๆ ให้เป็นไปตาม
แบบแผนที่ได้ตั้งไว้ โดยกระท าการงานนั้นจนส าเร็จลุล่วง 
 
1.7 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั 

1.7.1 ผลจากการศึกษาท าให้ผู้วิจัยทราบระดับความคิดเห็นของภาวะผู้น า กระบวนการใน
การวางแผน การประสานงานและการด าเนินงาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กรของ
พนักงานบริษัทเทเลคอมในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.7.2 ผลจากการศึกษาท าให้ผู้ประกอบธุรกิจสามารถน าผลที่ไดม้าใช้เป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงและน าไปพัฒนาการประกอบธุรกิจให้ประสบความส าเร็จ  

1.7.3 ผลจากการศึกษาท าให้ผู้ประกอบธุรกิจสามารถน ามาใช้เป็นแบบประเมินตนเอง  
และสามารถใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาและปรับปรุงคุณลักษณะ และคุณสมบัติของตนเอง เพ่ือให้มี
ความส าเร็จในการประกอบธุรกิจ 



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วขอ้ง 

 
ในการวิจัยเรื่อง การศึกษาภาวะผู้น า กระบวนการในการวางแผน การประสานงานและการ
ด าเนินงาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร กรณีศึกษา : พนักงานบริษัทเทเลคอมใน
เขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 2.1 แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น า  
 2.2 แนวคิดทฤษฎีกระบวนการในการวางแผน  
 2.3 แนวคิดทฤษฎีการประสานงานและการด าเนินงาน 
 2.4 แนวคิดทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1 แนวคิดทฤษฎภีาวะผูน้ า  
  2.1.1 ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของ Bass (1985) 
หมายถึง การที่ผู้น าให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลแก่ผู้ตามเพ่ือให้เกิดขวัญและแรงใจในระดับที่สูงขึ้น ผู้น า
สามารถท าให้ผู้ตามเกิดแรงดลใจในการท างาน และพยายามที่จะท างานให้ได้มากกว่าที่คาดหวังไว้  
ซึ่งความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป ประกอบด้วย 
 - บุคลิกภาพที่น่านับถือ (Charisma) 
 - การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized Consideration)  
 - การกระตุ้นให้ใช้สติปัญญา (Intellectual Stimulation)  
 2.1.2 ความเป็นผู้น าเชิงเปูาหมาย (Transactional Leadership) ตามแนวคิดของ Bass (1985) 
หมายถึง การที่ผู้น าชี้แนะหรือจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติตามเปูาหมายที่ก าหนด โดยระบุความชัดเจนด้าน
บทบาท โครงสร้างงานและสิ่งที่ต้องการจากงานซึ่งจะแลกเปลี่ยนกันด้วยสิ่งตอบแทนที่ผู้ตามต้องการ เพ่ือ
เป็นแรงผลักดันให้งานบรรลุจุดมุ่งหมายตามที่คาดหวังไว้ แบสส์ได้เสนอแนวทาง 2 ประการ ในการแสดง
ความเป็นผู้น าเชิงเปูาหมาย 
 - การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward) 
 - การจัดการโดยยึดกฎระเบียบ (Management by Exception) 
 การแยกผู้น าเชิงปฏิรูป และผู้น าเชิงเปูาหมาย แยกที่ความสามารถในการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิด
สติปัญญา รู้จักคิดแก้ปัญหาเก่าในแนวทางใหม่ มีความคิดสร้างสรรค์ มีโลกทัศน์ที่กว้างไกลในการท างาน 
เพราะผู้น าเชิงปฏิรูปจะไม่ยินดีกับสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบันและพยายามที่จะหาวิถีทางใหม่ในการ
ท างาน เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จมากที่สุดเท่าที่โอกาสจะอ านวยให้เขาท าได้ ในขณะที่ผู้น าเชิง
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เปูาหมายยังคงให้ความส าคัญอยู่กับการคงสภาพของระบบการท างานในปัจจุบันต่อไป เพ่ือให้งานส าเร็จ
ไปแบบวันต่อวัน มั่นคง และไม่เสี่ยง 
 จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีการแข่งขันเพ่ือชิงความเป็นเลิศ ดังนั้นวิธีที่
จะท าให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จสูงสุด คือ ผู้บริหารต้องเปลี่ยนแปลงตนเอง เบิร์นส์ (Burns) เสนอ
ความเห็นว่า การแสดงความเป็นผู้น ายังเป็นปัญหาอยู่จนทุกวันนี้ เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเรื่อง
กระบวนการของความเป็นผู้น า เบิร์นส์ อธิบายความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็นผู้น าว่าตั้งอยู่บน
พ้ืนฐานของความแตกต่างระหว่างความเป็นผู้น ากับอ านาจที่มีส่วนสัมพันธ์กับผู้น าและผู้ตาม อ านาจจะ
เกิดขึ้นเมื่อผู้น าจัดการบริหารทรัพยากร โดยเข้าไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตามเพ่ือบรรลุเปูาหมายที่
ตนหวังไว้ ความเป็นผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อการบริหารจัดการท าให้เกิดแรงจูงใจ และน ามาซึ่งความพึงพอใจต่อ
ผู้ตาม ความเป็นผู้น าถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ (Special Form of Power) 
 Burns (1978) ได้เสนอ ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership 
Theory) เดิม เบิร์น เชื่อว่า ผู้บริหารควรมีลักษณะความเป็นผู้น าเชิงเปูาหมาย (Transactional 
Leadership) โดยอธิบายว่า เป็นวิธีการที่ผู้บริหารจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามท่ีคาดหวังไว้ ด้วยการระบุ
ข้อก าหนดงานอย่างชัดเจน และให้รางวัล เพื่อการแลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะบรรลุเปูาหมาย
ของผู้ตาม การแลกเปลี่ยนนี้จะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกันเพ่ือบรรลุเปูาหมายของงาน 
ความเป็นผู้น าเชิงเปูาหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต้สภาพแวดล้อมที่ค่อนข้างคงที่ ผู้บริหารจะใช้ความ
เป็นผู้น าแบบนี้ด าเนินงานให้บรรลุเปูาหมายอย่างมีประสิทธิภาพเพียงชั่วระยะเวลาหนึ่งที่ค่อนข้างสั้น แต่
เมื่อสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  
 ปัจจุบันแต่ละองค์การมีการแข่งขันมากขึ้น Burns (1978) จึงได้เสนอวิธีการของความเป็นผู้น า
แบบใหม่ที่สามารถจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ เรียกว่า ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป 
(Transformational Leadership Theory) การที่ผู้น าและผู้ตามช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพ่ือยกระดับ
ขวัญและแรงจูงใจของแต่ละฝุายให้สูงขึ้น แนวคิดใหม่ของ เบิร์นส์ เชื่อว่า ความเป็นผู้น าเชิงเปูาหมาย
กับความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป เป็นรูปแบบที่แยกจากกันโดยเด็ดขาด และการแสดงความเป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพส าหรับสถานการณ์ปัจจุบัน คือ การแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าในเชิงปฏิรูป  
 Burns (1978) สรุปลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ ได้แก่ 
  1. ผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  
 ผู้น าที่ติดต่อกับผู้ตามโดยการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้นต่อมากลายเป็น
ประโยชน์ร่วมกัน ลักษณะนี้พบได้ในองค์กรทั่วไป เช่น ท างานดีก็ได้เลื่อนขั้น ท างานก็จะได้ค่าจ้าง
แรงงาน และในการเลือกตั้งผู้แทนราษฎรมีข้อแลกเปลี่ยนกับชุมชน เช่น ถ้าตนได้รับการเลือกตั้งจะ
สร้างถนนให้ เป็นต้น 
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  2. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  
 ผู้น าที่ตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองสูงกว่าความ
ต้องการของผู้ตาม เน้นการพัฒนาผู้ตาม กระตุ้นและยกย่องซึ่งกันและกันจนเปลี่ยนผู้ตามเป็นผู้น า 
และมีการเปลี่ยนต่อๆกันไป เรียกว่า Domino Effect ต่อไปผู้น าการเปลี่ยนแปลงก็จะเปลี่ยนเป็นผู้น า
จริยธรรม ตัวอย่างผู้น าลักษณะนี้ ได้แก่ ผู้น าชุมชน 
  3. ผู้น าจริยธรรม (Moral Leadership)  
 ผู้น าที่สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่สอดคล้องกับความต้องการของผู้ตาม ซึ่งผู้น าจะมี
ความสัมพันธ์กับผู้ตามในด้านความต้องการ (Needs) ความปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม 
(Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเป็นธรรมและความยุติธรรมในสังคม ผู้น าลักษณะนี้มุ่ง
ไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนองความต้องการ และความจ าเป็นอย่างแท้จริงของผู้ตาม ตัวอย่างผู้น า
จริยธรรมที่ส าคัญ คือ พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรงเป็นนักวางแผนและ
มองการณ์ไกล น ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง เช่น โครงการอีสานเขียว โครงการน้ าพระทัยจากในหลวง 
โครงการแก้มลิง เป็นต้น 
 องค์กรที่มีผู้น าด้านจริยธรรม เป็นองค์กรที่มิได้มุ่งเน้นแต่จะท าก าไรเท่านั้น แต่จะให้
ความส าคัญกับการเติบโตต่อไปในอนาคต จากเปูาหมายทางธุรกิจดังกล่าวท าให้แนวคิดเกี่ยวกับการ
ก ากับดูแลกิจการได้รับการยอมรับว่าเป็นพื้นฐานของความส าเร็จที่ยั่งยืน การก ากับดูแลกิจการเป็นสิ่ง
ที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝุายในองค์กรจะต้องมีส่วนร่วมและส่งเสริมให้เกิดข้ึนเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม ซึ่งต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ ความร่วมมือ ความมุ่งมั่นของผู้มีส่วนได้เสียในองค์กรทุก
ฝุาย กลไกประการหนึ่งที่เป็นปัจจัยพื้นฐานที่จะท าให้การก ากับดูแลกิจการประสบความส าเร็จคือ 
คุณธรรม จริยธรรม จริยธรรมเป็นการกระท าท่ีเกิดจากหน้าที่และสิ่งที่ต้องปฏิบัติให้ถูกต้องตามหลัก
ศีลธรรมตลอดจนการพิจารณาว่าสิ่งที่ปฏิบัติถูกต้อง หรือไม่ถูกต้อง จริยธรรมยังถือว่าเป็นหลัก
ศีลธรรมหรือสิ่งที่เป็นค่านิยม โดยศีลธรรมเกิดจากหลักค าสอนหรือหลักความประพฤติที่ถูกต้อง 
จริยธรรมทางธุรกิจ เป็นความประพฤติและแนวทางการปฏิบัติที่เกิดขึ้นจากการด าเนินธุรกิจที่
เกี่ยวข้องกับสิ่งที่ดีและไม่ดี หรือสิ่งที่ถูกต้องและไม่ถูกต้อง การจัดระบบกลไกการบริหารองค์กรอย่าง
มีประสิทธิภาพเป็นสิ่งส าคัญอีกประการหนึ่งที่พนักงานส่วนใหญ่เล็งเห็นและให้ความส าคัญ โดยการ
มอบหมายงานได้ตรงกับความสามารถของบุคลากร การจัดท าระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
การน าระบบประกันคุณภาพมาใช้บริหาร การติดตามผลและประเมินผลการบริหารจัดการองค์กร 
การน าผลการประเมินมาปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จะท าให้การท างานเป็นระบบและ
เป็นขั้นเป็นตอนส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ศิลปพร ศรีจั่นเพชร, 2554) 
 Bass (1985) พบว่า แนวคิดพฤติกรรมความเป็นผู้น าของเขาขัดแย้งกับแนวคิดของเบิร์นส์ ซึ่ง 
แบสส์ พบว่า พฤติกรรมของผู้น าในการน ากลุ่มให้ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งให้ได้ผลดียิ่งขึ้นหรือให้
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ได้ผลเกินความคาดหวัง ผู้น าจะต้องแสดงความเป็นผู้น าทั้ง 2 ลักษณะร่วมกัน คือ ความเป็นผู้น าเชิง
เปูาหมาย และความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าจะออกมาใน
สัดส่วนของความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูปหรือเชิงเปูาหมายมากน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับ 
  1. สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ เศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงในสังคม วัฒนธรรม 
และประเพณีของแต่ละท้องถิ่น 
  2. สิ่งแวดล้อมภายในองค์กร ได้แก่ งาน เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และวัฒนธรรมองค์กร 
  3. คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น าเอง ได้แก่ บุคลิกภาพ ความสามารถเฉพาะบุคคล และ
ความสนใจของแต่ละบุคคล 
 2.1.3 ความส าคัญของหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้น าเชิงปฎิรูปในการบริหารจัดการใน
องค์การหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้น าในการบริหาร (Managerial Position Duties and 
Responsibilities) มีความส าคัญ ดังนี้ 
  1. การบังคับบัญชา (Supervising) เป็นการปรับปรุงลูกน้อง ด้วยการท างานร่วมกับ
ลูกน้องเพ่ือวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน จัดการฝึกอบรม พัฒนาทักษะ ก าหนดตารางการปฏิบัติงาน และ
วางเปูาหมายการท างาน 
  2. การวางแผนและการจัดองค์การ (Planning and Organizing) การก าหนด
แผนงานระยะสั้นด าเนินโครงการ พัฒนางบประมาณ การตัดสินใจและจัดสรรทรัพยากรให้เกิด
อรรถประโยชน์ เปลี่ยนแปลงแผนระยะยาวให้เป็นแผนระยะสั้นที่สอดคล้องกันเพ่ือเปูาหมายการ
ปฏิบัติการ การสอนงาน การพัฒนานโยบาย การปฏิบัติงานและวิธีท างาน 
  3. การตัดสินใจ (Decision Making) เป็นการตัดสินใจในธุรกิจโดย ไม่มีความลังเลใจ
ให้สอดคล้องกับแต่ละสถานการณ์ 
  4. การเป็นผู้ชี้น าตักเตือน (Monitoring Indicators) ผู้น า (ผู้บริหาร) เป็นผู้สร้าง
แรงผลักดันทั้งภายในและภายนอกเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่งอาจมีผลต่อบริษัท รวมถึงเป็นผู้ชี้ถึง
ผลการปฏิบัติงาน การเงินและสินทรัพย์ ภาวะตลาด วัฒนธรรม สังคมและบรรยากาศทางการเมือง 
ฯลฯ 
  5. การควบคุม (Controlling) เป็นการก าหนดตารางการปฏิบัติงานและต้นทุนด้าน
เวลา ประเมินการผลิตการจัดส่งหรือบริการ การเพ่ิมผลผลิต การรับประกันคุณภาพของผลิตภัณฑ์ 
ประสิทธิผลของการบริการ และวิเคราะห์การปฏิบัติการที่มีประสิทธิผล 
  6. การเป็นตัวแทน (Representing) ผู้น า (ผู้บริหาร) จะท าหน้าที่ ตอบค าถามและ
โต้ตอบข้อร้องเรียนจากภายนอก ติดต่อสื่อสารจากภายนอกเพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์ของบริษัท 
เจรจาต่อรองกับภายนอกโดยท ากิจกรรมการส่งเสริมต่างๆ เพ่ือสร้างและคงไว้ซึ่งภาพลักษณ์ขอบริษัท 
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  7. การประสานงาน (Coordinating) ผู้น า (ผู้บริหาร) จะติดต่อสื่อสารกับคนอ่ืนๆ ใน
บริษัทเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลสารสนเทศ ปฏิบัติการให้เป็นไปตามก าหนดเวลา แก้ปัญหาและท าให้งาน
บรรลุเปูาหมาย คงไว้ซึ่งความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานไกล่เกลี่ย ความไม่ลงรอยและข้อขัดแย้งที่
เกิดข้ึนระหว่างบุคคลในหน้าที่ส าคัญๆ ในองค์การ 
  8. การให้ค าปรึกษา (Consulting) ผู้น า (ผู้บริหาร) ต้องมีการพัฒนาเทคนิคในสายงาน 
ให้เป็นปัจจุบันน าเทคนิคหรือเทคโนโลยีใหม่ๆ สู่องค์การและกระท าเป็น ผู้แนะน าที่เชี่ยวชาญ 
  9. การบริหาร (Administering) เป็นการท ากิจกรรมการบริหารต่างๆ เช่น การ
วิเคราะห์ข้อมูล การรักษาข้อมูลสารสนเทศและเอกสาร 
  การเป็นผู้น าที่ท้าทายในยุคปัจจุบันท าให้องค์การเจริญก้าวหน้า ดังแนวคิดของ 
Kouzes & Posner (1995) วา่ผู้น ากระท าสิ่งที่พิเศษนอกเหนือจากการท างานธรรมดา (เนตรพัณณา 
ยาวิราช, 2549) 
  1. ด้านการท้าทายและกล้าเผชิญกับกระบวนการ (Challenge the Process) 
  จากกรณีศึกษาของ Kouzes & Posner (1995) พบว่า ผู้น าจะต้องเป็นผู้มีความกล้าที่
จะเผชิญความเสี่ยงต่างๆ ซึ่งเป็นสถานการณ์ ที่ท้าทาย การเผชิญกับความเสี่ยงบุคคลแต่ละคนมีไม่
เท่ากัน ทางด้านการบริหารธุรกิจมีปัจจัย ท้าทายหลายประการ เช่น การลงทุนเพ่ือคิดค้นผลิตภัณฑ์
ใหม่ การปรับปรุงระบบเพ่ือผล ทางการด าเนินการ หรือการขยายกิจการในต่างประเทศ สิ่งเหล่านี้
ผู้น าจะต้องมีความกล้า ที่จะกระท าในสิ่งที่ตนเองยังไม่ทราบว่าจะส าเร็จหรือไม่ หรือการแสดงบทบาท
ของผู้บุกเบิก แต่การเผชิญกับสิ่งที่ท้าทายจะต้องเป็นการเผชิญอย่างเป็นระบบ ไม่ใช่การเสี่ยงแบบไร้
ทิศทาง 
  2. ด้านการกระตุ้นให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกันในองค์การ (Inspire a Share Vision) 
  ความส าเร็จของการบริหารธุรกิจในโลกปัจจุบันไม่ได้ขึ้นอยู่ แต่ประสบการณ์และความ
ขยันหมั่นเพียร เช่น ผู้บริหารในอดีตจะพบว่าผู้บริหารจ านวนมากที่อายุ ประสบการณ์น้อยแต่สามารถ
สร้างความส าเร็จให้กับองค์การและตนเองได้ในเวลาอันรวดเร็ว ทั้งนี้เพราะความสามารถในการ
คาดการณ์ ความเป็นไปต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และสามารถประยุกต์เทคโนโลยีต่างๆ มาใช้
สนับสนุนการบริหารอย่างเป็นระบบ ท าให้สามารถสร้างสิ่งที่ตนคาดการณ์ไว้ให้เป็นจริงขึ้นมาได้ การ
มีวิสัยทัศน์ที่ทันสมัยตรงกับโลกของความเป็นจริงและสามารถน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ จนเกิด
ความส าเร็จ เป็นสิ่งจ าเป็นในการสร้างความส าเร็จให้กับองค์การในปัจจุบัน 
  3. ด้านการสร้างสรรค์พฤติกรรมในการท างานให้กับผู้ร่วมงาน (Enable others to 
Act) 
  จากกลุ่มตัวอย่างของ Kouzes & Posner (1995) ได้ศึกษากว่า 2,500 ตัวอย่าง 
พบว่า ผู้น านั้นมีหลายรูปแบบมิได้มีเพียงลักษณะใด ลักษณะหนึ่งเพียงอย่างเดียว ปัจจัยส าคัญในการ



12 

ที่จะเป็นผู้น าที่แท้จริง ได้แก่ การที่ผู้น าได้รับ การยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชา การที่จะได้รับการ
ยอมรับนั้นจะต้องเป็นผู้มีความสามารถใน การท างานเป็นทีม ดังนั้นผู้น าที่ดีจะต้องมีความสามารถ
ด้านต่างๆ ในการสร้างทีมงานและ ผูกใจทีมงานเพ่ือก่อให้เกิดความร่วมมือกันในองค์การ 
  4. ด้านการเป็นต้นแบบให้กับผู้ร่วมงานในองค์การ (Modeling the Way) 
  แนวคิดภาวะผู้น าของ Bass & Avolio (1990) เสนอว่าบุคคลที่มีภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพจะประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่น่ายกย่อง เคารพ นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และ
ท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ท างานกัน ผู้ร่วมงาน จะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า 
และต้องการเลียนแบบผู้น า สอดคล้องกับแนวคิดของ Kouzes & Posner (1995) ที่กล่าวว่า 
ผู้บริหารเป็นผู้สร้างตัวอย่าง โดยการแสดงให้เห็นถึงวิธีการที่สอดคล้องกับคุณค่า ก่อให้เกิด
ความส าเร็จเกิดความก้าวหน้า อย่างต่อเนื่อง 
  5. ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ (Encourage the Heart) 
  พฤติกรรมชนิดนี้จะเป็นสิ่งที่บ ารุงรักษาจิตใจบุคลากร จัดเป็น การบ ารุงขวัญก าลังใจ
ในระยะยาว เปรียบเสมือนเครื่องจักรมิใช่ติดตั้งแล้วใช้งานเพียงอย่างเดียว แต่จะต้องบ ารุงรักษาอย่าง
ต่อเนื่อง จิตใจมนุษย์ก็เช่นเดียวกัน การจัดฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ และการให้สิ่งจูงใจในรูป
เงินตรารางวัลจะเพียงพอ แต่รวมไปถึงการสร้างขวัญและก าลังใจ จากพฤติกรรมส่วนบุคคลของผู้น า
ถึงจะมีส่วนสนับสนุนในระยะยาว ซึ่งแรงจูงใจในทางจิตวิทยาแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจ
ภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากแรงผลักดันภายในจิตใจของคนเราให้แสดง
พฤติกรรมต่างๆ ออกมาเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ ที่ต้องการ เช่น ค าชมเชย การยกย่องให้เกียรติ เป็น
ต้น และแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เป็นแรงจูงใจที่อยู่ภายนอกตัวบุคคลที่มีอิทธิพลใน
การกระตุ้นหรือชักจูงให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาทางใดทางหนึ่งเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจโดยมี
สิ่งจูงใจนั้นเป็นเครื่องล่อใจภายนอกผลักดันให้บุคคลนี้เกิดพฤติกรรมในการท างานที่ดีขึ้นได้ เช่น การ
ให้สิ่งของรางวัล ตอบแทน การให้ใบประกาศเกียรติคุณ โล่รางวัล เป็นต้น (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 
2549)  และ Kouzes & Posner (1995) เสนอแนวคิดว่ายอมรับการมีส่วนร่วมในความส าเร็จ แต่ละ
โครงการ และฉลองความส าเร็จของทีมงานอย่างสม่ าเสมอเป็นการบ ารุงขวัญและก าลังใจ 
 2.1.4 องค์ประกอบผู้น าเชิงปฏิรูป 
 Bass (1999, pp. 9-32; Bass & Avolio, 1994, pp. 2-6 และ Bass & Avolio, 1993, pp. 
114-122 อ้างใน รัตติกรณ์, 2545, หน้า 39-41) ได้อธิบายทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ดังนี้ 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยผู้น า
พยายามเปลี่ยนแปลงความสามารถของผู้ร่วมงานให้มีศักยภาพมากข้ึน โดยพัฒนาทักษะการเรียนรู้
และด าเนินแบบอย่างโดยมีเปูาหมายที่ชัดเจนยิ่งขึ้น ผู้น าและผู้ตามให้ความสนใจประโยชน์ของกลุ่ม
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องค์การหรือสังคม มากกว่าประโยชน์ของตนเอง โดยมีกระบวนการซึ่งผู้น าจะมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน
หรือผู้ตามโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกว่า “4l’s” (Four l’s) คือ 
  1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence หรือ Charisma 
Leadership: II หรือ CL) หมายถึง การที่ผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน โดยผู้
ตามจะมีพฤติกรรมเลียนแบบผู้น าของเขา ทั้งนี้สิ่งที่ผู้น าควรมีคุณสมบัติคือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และ
ความสามารถในการถ่ายทอดให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่น และคล้อยตาม ผู้น าจะต้องมีความสามารถใน
การบริหารอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์ ผู้น าจะต้องมีศีลธรรมและจริยธรรม โดยเห็นแก่ประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ผู้น าจะต้องมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความยึดมั่นในอุดมการณ์ 
ผู้น าจะเป็นแรงผลักดันให้ผู้ตามมีความมั่นใจในตนเอง โดยมีวิสัยทัศน์และเปูาหมายร่วมกัน  
  2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inpiration Motivation: IM) หมายถึง การที่ผู้น าสร้าง
แรงจูงใจให้กับผู้ตามโดยการท าให้เกิดแรงบันดาลใจ และกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team spirit) 
ให้มีพลัง กล้าแสดงออก มีความกระตือรือร้น โดยการสร้างความคิดทางบวกให้กับผู้ตามให้สัมผัสถึง
ภาพที่งดงามในอนาคต ผู้น าจะแสดงออกถึงความมุ่งหวังอย่างชัดเจน และอุทิศตนเพ่ือเปูาหมายและ
วิสัยทัศน์ร่วมกัน โดยความตั้งใจดังกล่าวท าให้ผู้ตามรู้สึกถึงพลังว่าผู้น าจะสามารถท าให้เป็นไปตาม
เปูาหมายได้ ผู้น าจะมีวิธีถ่ายทอดให้ผู้ตามมีเปูาหมายเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตน ผู้น าจะพัฒนาผู้ตามให้มีความผูกพันต่อเปูาหมายในระยะยาว 
  3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การที่ผู้น า
กระตุ้นให้ผู้ตามรับทราบถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน และต้องการให้ผู้ตามหาวิธีแก้ปัญหาที่
เกิดข้ึนอย่างสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการตั้งสมมุติฐาน การคิด
นอกกรอบ และการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ ให้ก าลังใจผู้ตาม โดยผู้น าจะกระตุ้นให้ผู้ตามแสดง
ความคิดเห็นและเหตุผล ผู้น าจะไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม ถึงแม้จะเป็นความคิดเห็นที่ต่างกันก็
ตาม ผู้น าจะท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นจะเป็นโอกาสอันดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน ผู้น าจะสร้าง
ความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาที่เกิดขึ้นต้องมีวิธีแก้ไข ถึงจะมีอุปสรรคก็ตาม แต่ความส าเร็จจะเกิด
จากความร่วมมือกันในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของ
ตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญา จึงเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผู้ตามให้ตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
  4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) 
หมายถึง ผู้น าจะมีความสัมพันธ์กับบุคคลในฐานะเป็นผู้น า ผู้น าจะเอาใจใส่ดูแลผู้ตามเป็นรายบุคคล
และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นที่ปรึกษา (Advisor) เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม 
ผู้น าจะให้ความสนใจเป็นพิเศษกับความต้องการที่เป็นปัจเจกบุคคล เพ่ือความส าเร็จและ
ความก้าวหน้าของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาความสามารถของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น 
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นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ พร้อมทั้งให้การสนับสนุนโดย
ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง ผู้น าสนใจในความรู้สึก
ของแต่ละบุคคล เอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) การมอบหมายงานของผู้น าเพ่ือเป็นเครื่องมือใน
การพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม ผู้น าจะให้ผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่และใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ 
ผู้น าจะคอยให้การสนับสนุนและให้ความช่วยเหลือเพ่ือความก้าวหน้าในการท างาน โดยผู้ตามจะไม่
รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ (วรวัฒน์ แสงน้อยอ่อน, 2553) 
  จากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่าภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การท างานซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการ
พยายามเปลี่ยนแปลงความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้น ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพล
ต่อผู้ร่วมงานจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นปัญญาและการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 
2.2 แนวคิดทฤษฎีกระบวนการในการวางแผน  
 กระบวนการในการวางแผนเป็นหน้าที่ของผู้บริหารทุกระดับที่ต้องวางแผนเพื่อใช้เป็นบรรทัด
ฐานในการปฏิบัติงาน และเป็นแนวทางเพ่ือมุ่งสู่ผลส าเร็จที่คาดหวังในอนาคต ดังมีผู้กล่าวไว้ว่า การ
ปฏิบัติงานจะประสบผลส าเร็จมากหรือน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับการวางแผน และถ้าวางแผนดีก็เท่ากับ
ปฏิบัติงานส าเร็จไปแล้วกว่าครึ่ง 
 2.2.1 ความหมายของการวางแผน 
  การวางแผน คือ การหาทางเลือกที่ดีที่สุดในการปฏิบัติงาน โดยใช้ปัจจัยต่างๆ และมีเหตุผล
เพ่ือให้การด าเนินงานในอนาคตเป็นไปโดยเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพที่สุด เป็นกระบวนการ
เกี่ยวกับการคิดและการตัดสินใจที่ละเอียดอ่อน และต้องกระท าให้เสร็จสิ้น ก่อนจะมีการด าเนิน
กิจกรรม (สุรัสวดี ราชสกุลชัย, 2547) 
 2.2.2 ความส าคัญของการวางแผน 
   2.2.2.1 ช่วยลดการสูญเสียจากการท างานซ้ าซ้อน 
   2.2.2.2 ท าให้มีการก าหนดขอบเขตในการท างานที่แน่นอน และมีนโยบายที่ชัดเจน 
   2.2.2.3 ช่วยให้ผู้บริหารสามารถเตรียมรับสถานการณ์ที่ไม่แน่นอน และความยุ่งยากที่
อาจเกิดขึ้นในอนาคต ตลอดจนปูองกันการขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นในหน่วยงาน 
   2.2.2.4 การวางแผนเป็นเครื่องมือในการบริหารของผู้บริหาร เพ่ือให้การด าเนินงาน
ประสบ ผลส าเร็จ อย่างมีประสิทธิภาพ รวดเร็ว ประหยัดเวลา และทรัพยากร 
   2.2.2.5 การวางแผนจะช่วยให้เกิดการประสานสัมพันธ์ภายในองค์กร ท าให้การ
ปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความราบรื่นและสามารถตรวจสอบความส าเร็จของเปูาหมายได้ 
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คุณภาพของการวางแผนจะมีมากหรือน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับการวิเคราะห์ความถูกต้องของสิ่งต่างๆ 
ต่อไปนี้ 
   - รู้ว่ากิจการมีทรัพยากรที่แท้จริงอยู่มากหรือน้อยเพียงใด 
   - รู้ว่ากิจการขณะนี้ยืนอยู่ ณ จุดใด ที่แล้วมาสภาพของกิจการเป็นอย่างไรเคยประสบ
ความส าเร็จหรือล้มเหลวมาอย่างไรบ้าง และเกิดขึ้นเพราะเหตุใด 
   - รู้ว่าอนาคตธุรกิจต้องการอะไร เช่น ชื่อเสียง การเจริญเติบโต การเป็นผู้น าธุรกิจ เป็น
ต้น 
   - รู้สถานการณ์รอบ ๆตัว ในขณะที่ท างานวางแผน ว่ามีสภาพเป็นอย่างไร ธุรกิจมี
จุดอ่อนจุดแข็งอย่างไร สถานการณ์ภายนอกจะก่อให้เกิดผลได้ผลเสียต่อกิจการอย่างไร 
   - สามารถท านายสถานการณ์ในอนาคตได้อย่างถูกต้อง หรือมีความใกล้เคียงความจริง
มากหรือน้อยเพียงใด 
  2.2.3 ประเภทของการวางแผน (Types of Planning) 
  การจ าแนกประเภทของการวางแผน ขึ้นอยู่กับบรรทัดฐานที่น ามาใช้ในการจ าแนกและ
จัดแบ่งประเภท เพ่ือให้ง่ายต่อการท าความเข้าใจ และสอดคล้องกับความต้องการใช้งาน ประเภทของ
การวางแผนเหล่านั้นได้แก่ 
  นโยบายธรุกจิ 
  1. การจ าแนกประเภทของการวางแผนตามระดับของการบริหารงานองค์กร การวางแผน
ประเภทนี้จะสามารถจ าแนกได้เป็น 3 ประเภท ได้แก่ การวางแผนกลยุทธ์ การวางแผนยุทธวิธี และ
การวางแผนปฏิบัติการ 
  1.1 การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) เป็นการวางแผนที่ถูกจัดท าข้ึนโดย
ผู้บริหารระดับสูง เพ่ือให้สอดคล้องกับเปูาหมายกลยุทธ์ขององค์กรแล้วประสานไปยังผู้บริหารระดับ 
กลาง และระดับล่าง ท าให้การวางแผนกลยุทธ์มีลักษณะการบริหารแบบบนลงล่าง (Top-Dow 
Planning) ที่ผู้บริหารระดับสูงมีบทบาทส าคัญท่ีสุด การวางแผนกลยุทธ์จะกล่าวถึงขอบเขตกว้างๆ 
ของการจัดกิจกรรมขององค์กร ซึ่งต้องครอบคลุมทรัพยากรทั้งหมดท่ีองค์กรมีอยู่ตลอดจนการ 
พยากรณ์สภาวะแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก เปูาหมายของการวางแผนกลยุทธ์ โดยทั่วไปจะ
มุ่งเน้นให้องค์กรเจริญเติบโตและด ารงอยู่ได้ในอนาคต กับการช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการด าเนินงานขององค์กร 
  1.2 การวางแผนยุทธวิธี (Tactical Planning) เป็นการวางแผนที่เกิดจากการกระท า
ร่วมกันระหว่างผู้บริหารระดับสูงกับผู้บริหารระดับกลางเพ่ือให้องค์กรธุรกิจก้าวไปสู่ผลส าเร็จที่วางไว้ 
ซึ่งเป็นไปตามเปูาหมายยุทธวิธีและสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ แผนยุทธวิธี จะมีลักษณะเฉพาะเจาะจง 
และเป็นกิจกรรมที่ต้องกระท าโดยหน่วยงานย่อยซึ่งอยู่ภายในองค์กร การวางแผนยุทธวิธีต้องอยู่
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ภายใต้ขอบเขตก าหนดของแผนกลยุทธ์ แต่แผนยุทธวิธีจะท าหน้าที่ในการผสมผสานสอดคล้อง
ระหว่างแผนกลยุทธ์ ซึ่งถูกสร้างข้ึนโดยผู้บริหารระดับสูง กับแผนปฏิบัติการ ซึ่งเป็นแผนระดับล่างและ
มักเป็นแผนระยะสั้นเข้าด้วยกันโดยเน้นให้ครอบคลุมใน สิ่งที่มีความส าคัญท้ังหมด เช่น ค่าใช้จ่าย 
รายได้ เวลา และเครื่องมือเครื่องใช้ 
  1.3 การวางแผนปฏิบัติการ (Operational Plans) ใช้อธิบายเปูาหมายในการ
ปฏิบัติงานขององค์กรในลักษณะที่เป็นหน้าที่เฉพาะของ หน่วยงาน หรือมีลักษณะที่เป็นงานที่ต้องท า
เป็นประจ าวันต่อวัน การวางแผนปฏิบัติการเป็นหน้าที่ของผู้บริหารระดับล่างที่จะต้องกระท าตามเปูา 
หมายปฏิบัติการ และให้สอดคล้องกับแผนยุทธวิธี และแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติการจึงมีลักษณะการ
วางแผนระยะสั้น ซึ่งมักเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่าง ๆภายในองค์กร ซึ่งเป็นทรัพยากรที่ผู้บริหารสามารถ
ควบคุมได้ 
  2. การจ าแนกประเภทของการวางแผนตามระยะเวลา (Planning Time Frames) การ
วางแผนโดยอาศัยระยะเวลาในการปฏิบัติงานตามแผนเป็นเครื่องพิจารณา สามารถจ าแนกแผนออก
ได้เป็น 3 ประเภทได้แก่ 
  2.1 การวางแผนระยะยาว (Long Range Planning) เป็นการวางแผนในระดับกล
ยุทธ์โดยมีเปูาหมายเพื่อเชื่อมโยงการบริหารและการปฏิบัติการภายในองค์กรเข้ากับสภาวะแวดล้อม
ปกติ การวางแผนระยะยาว จะค านึงถึงอนาคตข้างหน้าไม่ต่ ากว่า 5 ปีขึ้นไป แม้ว่าการวางแผนระยะ
ยาวจะตั้งอยู่บนความไม่แน่นอนของสถานการณ์แวดล้อม แต่หลายๆ องค์กรก็สามารถใช้การวางแผน
ระยะยาวให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรได้ เช่น ใช้การวางแผนระยะยาวในการพัฒนาทักษะและฝีมือของ
แรงงาน เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการใช้แรงงานในอนาคตผู้บริหารบริษัทซีรอกซ์ใช้ การวางแผน
ระยะยาวส าหรับการสร้างสรรค์สายผลิตภัณฑ์ใหม่ ทีจ่ะสนับสนุนเปูาหมายกลยทุธ์ขององค์กร ในการ
สร้างความเป็นหนึ่งของโลกในธุรกิจกระบวนการเอกสาร และวางแผนใช้เวลาถึง 10 ปีในการพัฒนา
ด้านการตลาดของเทคโนโลยีด้านเอกสารและในการสร้างสรรค์เครื่องจักรคอมพิวเตอร์ดิจิตอลแบบตั้ง
โต๊ะ เพ่ือใช้งานด้านเอกสารส าเนาที่มีความเร็วสูงและมีคุณภาพสูง 
  2.2 การวางแผนระยะปานกลาง (Intermediate Range Planning) การวางแผน
ระยะปานกลาง จะครอบคลุมเวลาในการด าเนินงานตามแผนตั้งแต่ 1 ปี ถึง 5 ปี แผนระยะปานกลาง
จึงท าหน้าที่เป็นสื่อกลางประสานระหว่างแผนระยะยาวกับแผนระยะสั้น เพ่ือให้การปฏิบัติงานภายใน
องค์กรเป็นไปตามยุทธวิธี และเปูาหมายยุทธวิธีที่วางไว้ บางครั้งองค์กรธุรกิจบางแห่ง อาจรวมเอาการ
วางแผนระยะสั้นและการวางแผนระยะปานกลางเข้าด้วยกัน โดยมีเปูาหมายในการท าก าไร ของ
องค์การเป็นหลัก หรือาจใช้วิธีวางแผนระยะปานกลางเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาหรือส าหรับการ
ขยายกจิการ และขยายก าลังการผลิตโดยใช้ช่วงเวลา 1 ปีถึง 5 ปีเป็นเกณฑ์  
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  2.3 การวางแผนระยะสั้น (Short Range Planning) เป็นการวางแผนเพื่อให้
ครอบคลุมและเป็นไปตามเปูาหมายปฏิบัติการหรือแผนปฏิบัติการที่วางไว้โดยปกติ แผนระยะสั้น
จะต้องสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับแผนระยะยาว ระยะเวลาส าหรับการวางแผนระยะ
สั้นมักเป็นช่วงเวลาของการด าเนินงานในปัจจุบัน ซึ่งถือเอาช่วงเวลาภายในเวลา 1 ปีเป็นเกณฑ์ แผน
ระยะสั้นจะช่วยให้การบริหารการปฏิบัติงานประจ าวันเป็นไปด้วยความราบรื่น เรียบร้อย 
  3. การจ าแนกประเภทของการาวางแผนตามหน้าที่ด าเนินงาน (Functional Planning) การ
วางแผนโดยจ าแนกตามหน้าที่ด าเนินงาน สามารถจ าแนกแผนออกได้เป็น 5 ชนิด ได้แก่ 
  3.1 แผนแม่บท (Master Plan) เป็นแผนที่เกิดจากการรวมแผนทั้งหมดภายในองค์กร
เข้าไว้ด้วยกัน เพ่ือให้เห็นถึงโครงสร้างโดยรวม ของการปฏิบัติงานภายในองค์กร และใช้เป็นแม่แบบใน
การวางแผนระดับรองลงไปของกิจการ 
     3.2 แผนหน้าที่ (Functional Plan) เป็นแผนที่ถูกวางขึ้นเพ่ือเฉพาะเจาะจงใช้กับ 
กลุ่มงาน แผนปฏิบัติงานจะเป็นแผนย่อยท่ีอยู่ในแผนใหญ่ที่เรียกว่าแผนแม่บท แผนปฏิบัติงานจะช่วย
ให้ผู้ปฏิบัติทราบว่า หน่วยงานจะต้องท าอะไร ท าอย่างไร และท าเพ่ืออะไร ตลอดจนแสดง เปูาหมาย
สุดท้ายที่คาดหวัง เมื่อปฏิบัติตามแผนทุกอย่างหมดแล้ว การจ าแนกการวางแผนตามหน้าที่นี้ สามารถ
จ าแนกแผนย่อยออกได้เป็นแผนด้านบุคลากร แผนด้านการผลิตแผนด้านการตลาด และแผนด้าน
การเงิน 
       3.2.1 การวางแผนด้านบุคคล (Human Resource Planning) เป็นการ
คาดคะเนความต้องการใช้บุคลากร ซึ่งถือเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีค่าขององค์กรธุรกิจ เพ่ือให้มีความ
เหมาะสมสอดคล้องระหว่างบุคลากรและงานขององค์กรทั้งในปัจจุบัน และในอนาคต 
       3.2.2 การวางแผนด้านการผลิต (Production Planning) คือ กระบวนการ
ในการก าหนดชนิดและปริมาณของทรัพยากรที่จ าเป็นต้องใช้เพี่อการผลิต โดยมีเปูาหมายเพื่อให้เกิด
การสูญเสียทรัพยากร ก าลังผลิต แรงงานที่ใช้ และเวลาในการผลิตให้น้อยที่สุด แต่ก่อให้เกิด
ประสิทธิผลดีที่สุดตามเปูาหมายที่วางไว้ 
       3.2.3 การวางแผนด้านการตลาด (Marketing Planning) คือ กระบวนการ
ในการก าหนดเปูาหมายและวิธีการ เพ่ือการตลาดปฏิบัติการทางการตลาดให้บรรลุผลส าเร็จตามที่
คาดหวังและ ก่อให้เกิดผลตอบแทนอย่างคุ้มค่า น่าพอใจโดยใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ การ
วางแผนทางด้านการตลาด ท าได้หลายวิธี เช่น การวางแผนเพ่ือเพ่ิมยอดขาย เพ่ือขยายส่วนแบ่งตลาด 
และเพ่ือเพ่ิมผลก าไร เป็นต้น 
       3.2.4 การวางแผนด้านการเงิน (Financial Planning) คือกระบวนการใน
การพิจารณาเพ่ือจัดสรรทรัพยากรทางการเงินที่กิจการมีอยู่ เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ใน
ขณะเดียวกัน ก็พิจารณาเพ่ือแสวงหาแหล่งเงินทุนที่ก่อให้เกิดต้นทุนและความเสี่ยงต่ า เพ่ือน ามาใช้
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ประโยชน์ในภาคธุรกิจอย่างมีประสิทธิภาพ การวางแผนด้านการเงินนี้ จะมีลักษณะเป็นการวางแผน
ด้านสนับสนุน เพ่ือแผนอ่ืนๆ ด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  3.3 แผนงานโครงการ (Project) เป็นแผนที่องค์กรท าข้ึนเพ่ือตอบสนองนโยบาย 
เกี่ยวกับกิจกรรมใหญ่ขององค์กรเฉพาะครั้ง (เป็นกิจกรรมที่นาน ๆท าที มิใช่ท าเป็นประจ าสม่ าเสมอ) 
ซึ่งต้องใช้ปัจจัยเป็นจ านวนมาก จากหน่วยงานต่าง ๆขององค์กรหลาย ๆหน่วยงาน การวางแผนงาน
โครงการจะช่วยให้หน่วยงานย่อยแต่ละหน่วยงานรู้หน้าที่ และความรับผิดชอบของตน มีการประสาน
สัมพันธ์อันดี ซ่ึงจะท าให้งานบรรลุเปูาหมายที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  3.4 แผนสรุป (Comprehensive Plan) เป็นแผนที่จัดท าขึ้นเพื่อสรุปรวมแผนหน้าที่
ตลอดจนแผนงานโครงงานที่องค์กรกระท า โดยอาจจ าแนกเป็นหมวดหมู่ หรือจ าแนกตามขอบเขต
ของงานหรือระดับความซับซ้อนในการปฏิบัติ เพ่ือให้ง่ายต่อการท าความเข้าใจ การวางแผนประเภทนี้ 
จะเห็นได้ชัดในการวางแผนบริหารประเทศของรัฐบาล ตัวอย่างเช่น แผนสาธารณสุข แผนการจัดการ
ศึกษา เป็นต้น 
  3.5 แผนกิจกรรม (Activity Planning) เป็นแผนที่จัดท าขึ้นเพ่ือแสดงให้เห็น
ตารางเวลาของการปฏิบัติงาน (Schedule) แผนกิจกรรมจะแสดงให้เห็นว่า แต่ละหน่วยงานย่อยใน
องค์กรมีหน้าที่รับผิดชอบในการด าเนินกิจกรรมอะไร ในช่วงเวลาใดบ้าง กิจกรรมนั้นจะเริ่มต้นเมื่อไร 
และจะต้องด าเนินกิจกรรมต่อเนื่องกับหน่วยงานใด บ้างหรือไม่ เพ่ือให้งานนั้นแล้วเสร็จบรรลุผลส าเร็จ
ตามเปูาหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
  4. การจ าแนกประเภทของการวางแผนตามความถี่ของการน าแผนไปใช้ (Repetitiveness 
Use Plan) การจ าแนกประเภทของแผนวิธีนี้ จะแบ่งแผนออกได้ เป็น 2 ประเภท ได้แก่ แผนหลัก
และแผนใช้เฉพาะครั้ง 
  4.1 แผนหลัก (Standing Plan) (หรืออาจเรียกได้ว่าแผนยืนพื้น แผนถาวร หรือแผน
ประจ า) เป็นแนวคิด หลักการ หรือแนวทางปฏิบัติในการกระท ากิจกรรมบางอย่างภายในองค์กร ซึ่ง
ต้องมีการกระท าซ้ าบ่อยๆ แผนหลักหรือแผนประจ านี้ จะถูกน ามาใช้ได้หลาย ๆครั้งโดยไม่มีการ
ก าหนดอายุ (ขึ้นอยู่กับการเปลี่ยนแปลงสภาวการณ์ทั้งภายในและภายนอกเป็นเกณฑ์) แผนหลักหรือ
แผนประจ าจึงต้องเป็นเครื่องมือส าหรับผู้บริหารในการตัดสินใจ แก้ไขปัญหาระหว่างฝุายต่าง ๆ  
แผนหลักหรือแผนประจ าประกอบด้วย 1) นโยบาย เป็นข้อความ หรือสิ่งที่เข้าใจง่ายเป็นที่ยอมรับและ
เป็นแนวทางส าหรับการตัดสินใจและปฏิบัติ  2) ระเบียบวิธีปฏิบัติ (Procedures) เป็นขั้นตอนวิธี
ปฏิบัติงานที่เลือกหรือก าหนดไว้เป็นมาตรฐาน ส าหรับการด าเนินงานในอนาคต เพ่ือให้เป็นไปตาม
นโยบาย และวัตถุประสงค์ระเบียบปฏิบัติจะใช้มากส าหรับการด าเนินงานในระดับแผนก ซึ่งมีหน้าที่
ในทางปฏิบัติโดยตรงความแตกต่างระหว่างนโยบายกับระเบียบวิธีปฏิบัติ จะอยู่ที่นโยบายเป็นเรื่อง
ของการวางหลักปฏิบัติทั่วๆ ไป ส่วนระเบียบวิธีปฏิบัติจะบอกให้ทราบว่า จะต้องท าอะไร ท าอย่างไร
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เพ่ือให้สัมฤทธิ์ผล ดังนั้นจึงมีผู้กล่าว่า ระเบียบปฏิบัติ คือ แผนซึ่งก าหนดแนวปฏิบัติที่เฉพาะเจาะจง
ภายในนโยบายที่วางไว้ และ 3) กฎ (Rule) หมายถึง แผนงานประจ าที่มีความเฉพาะเจาะจง 
จ าเป็นต้องปฏิบัติ กฎจะชี้ให้เห็นถึงวิธีปฏิบัติงานโดยไม่มีการล าดับเหตุการณ์ กฎอาจเป็นหรือไม่เป็น
ส่วนหนี่งของวิธีปฏิบัติก็ได้ และถ้านโยบายที่น ามาใช้ไม่เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติได้ใช้ดุลพินิจในการ
ปฏิบัติงาน แล้วถูกเรียกว่ากฎทันที 
  4.2 แผนใช้เฉพาะครั้ง (Single-Use Plan) หมายถึง แผนที่เตรียมข้ึนอย่าง
เฉพาะเจาะจงกับเหตุการณ์ที่เกิดข้ึนเพียงครั้งเดียว แล้วจะไม่มีโอกาสเกิดข้ึนอีก (One Time Goal) 
เมื่อบรรลุผลตามที่ก าหนดแล้วจะเลิกใช้แผนนั้น ๆ แต่ถ้าสถานการณ์เอ้ืออ านวยจะน ากลับมาใช้ใหม่
อีกก็ได้ แผนประเภทนี้ได้แก่ 
    4.2.1 โปรแกรมหรือ แผนงาน (Program) เป็นแผนที่ถูกจัดให้อยู่ในล าดับ
สูงสุดของแผนใช้เฉพาะครั้ง (การวางแผนและควบคุมการบริหาร)โปรแกรมจะครอบคลุมกิจกรรมที่
คาดว่าจะ ต้องกระท าทั้งหมด หรือเพ่ือใช้กับสถานการณ์ที่ค่อนข้างยุ่งยากและสลับซับซ้อนในการ
แก้ปัญหา (Management) เพ่ือให้มีการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม และประหยัด สิ่งที่ผู้บริหารควร
กระท าในการวางโปรแกรม ได้แก่ ท าให้กิจกรรมทั้งหลายมีขั้นตอน เรียงล าดับขั้นตอนว่าอะไรควรท า
ก่อน อะไรควรท าหลัง ร่างแผนว่าใครเป็นผู้กระท ากิจกรรมใจแต่ละข้ันตอนนั้น ประมาณการ
ทรัพยากรที่มี ให้เพียงพอในการปฏิบัติงานแต่ละขั้น ประมาณเวลาที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานแต่ละขั้น 
และเตรียมเครื่องมือสนับสนุนงานแต่ละขั้น 
    4.2.2 โครงการ (Project) เป็นการวางแผนที่ใช้กับเหตุการณ์ท่ีไม่ค่อยมี
ความยุ่งยากหรือสลับซับซ้อน โครงการจึงมีลักษณะเป็นแผนงานย่อยที่มีความเฉพาะเจาะจง 
      4.2.3 แผนรายละเอียด (Detailed Plan) เป็นแผนแสดงการด าเนินงาน
อย่างละเอียดทุกข้ันตอน และมีลักษณะเป็นแผนระยะสั้น 
      4.2.4 งานเฉพาะกิจพิเศษ (Special Task) เป็นแผนกิจกรรมส าหรับ
เหตุการณ์เฉพาะหน้าที่อาจเกิดขึ้น และต้องรีบแก้ไขอย่างปัจจุบันทันด่วนเป็นกรณีพิเศษ บางครั้งอาจ
เรียกว่า แผนฉุกเฉิน (Contingency Plan) 
  5. การจ าแนกประเภทของการวางแผนตามขอบเขตครอบคลุมของแผน (Scope of 
Planning) วิธีนี้จะจ าแนกแผนออกได้เป็น วัตถุประสงค์ นโยบาย ระเบียบวิธีปฏิบัติ วิธีการท างาน 
มาตรฐานงบประมาณ แผนงาน  
  5.1 วัตถุประสงค์ (Objective) จดัเป็นแผนลักษณะหนึ่งเพราะเป็นกิจกรรมหลักใน
กิจกรรมต่างๆ ที่เก่ียวเนื่องกับการวางแผน นอกจากนี้การก าหนดวัตถุประสงค์ต้องอาศัยการพยากรณ์ 
การคาดเดา และการตัดสินใจในอนาคต ซึ่งเป็นกิจกรรมที่เกี่ยวเนื่องกับการวางแผน 
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  5.2 นโยบาย (Policy) เป็นแผนซึ่งก าหนดขอบเขตของแนวปฏิบัติไว้อย่างกว้าง ๆ 
เพ่ือให้เลือกตัดสินใจ และการตัดสินใจภายใต้นโยบาย จะช่วยให้บรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์ท่ี
ต้องการ นโยบายจึงจัดเป็นแผนรอง หรือแผนปฏิบัติชนิดหนึ่ง 
  5.3 ระเบียบวิธีปฏิบัติ (Procedure) เป็นลักษณะของแผนชนิดหนึ่งที่เก่ียวข้องกับการ
ก าหนดแนวปฏิบัติที่เฉพาะเจาะจง และเป็นการล าดับเหตุการณ์ที่ต้องกระท าภายใต้ขอบเขตของ
นโยบาย 
  5.4 วิธีการท างาน (Method) เป็นลักษณะของแผนชนิดหนึ่งที่บอกให้ทราบแนว
ทางการปฏิบัติงานที่ละเอียด สมบูรณ์กว่าระเบียบวิธีปฏิบัติ วิธีการท างานจะพบเห็นในหน่วยงาน
ปฏิบัติซึ่งต้องแจกแจงถึงกรรมวิธีที่บุคลากร จะต้องกระท าทุกขั้นตอนโดยละเอียด 
  5.5 มาตรฐาน (Standard) เป็นลักษณะของแผนซึ่งก าหนดขึ้นเพ่ือใช้วัดและ
เปรียบเทียบ 
  5.6 งบประมาณ (Budget) คือ แผนซึ่งต้องประกอบด้วยข้อความแสดงผลที่คาดหมาย
ล่วงหน้าเป็นตัวเลขในรูปของ ตัวเงิน เวลา จ านวนหรืออ่ืน ๆ ภายในระยะเวลาที่ก าหนด ในบาง
องค์กรจะให้ความส าคัญของแผนงบประมาณมากท่ีสุด 
  5.7 แผนงาน (Program) คือ แผนพิเศษซึ่งเกิดจากการผสมผสานแผนปฏิบัติการ ที่
เหมือนๆ กันเข้าด้วยกัน แผนงานส่วนใหญ่จะมีลักษณะเป็นร่างคร่าว ๆเก่ียวกับ กิจกรรม อุปกรณ์ 
และผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง 
 
2.3 แนวคิดทฤษฎีการประสานงานและการด าเนนิงาน 
 การประสานงาน คือ การที่บุคคลหรือหน่วยงานในองค์กร ท างานร่วมกับบุคคลและ
หน่วยงานอื่นเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน มีลักษณะเป็นกระบวนการที่ต้องกระท าต่อเนื่อง 
สอดคล้องกันไปเพื่อให้งานส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ (สมิต สัชฌุกร, 2550) 
 2.3.1 องคป์ระกอบของการประสานงาน 
 อาจพิจารณาองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้ดังนี้ 
  2.3.1 ความร่วมมือ จะต้องสร้างสัมพันธภาพในการท างานร่วมกันของทุกฝุาย โดย
อาศัยความเข้าใจ หรือการตกลงร่วมกัน มีการรวบรวมก าลังความคิด วิธีการ เทคนิค และระดม
ทรัพยากรมาสนับสนุนงานร่วมกัน เป็นการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายเดียวกัน เต็มใจที่จะ
ท างานร่วมกัน และช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพ่ือไปสู่เปูาหมายใดเปูาหมายหนึ่ง การประสานงานไม่ควร
จะกระท า โดยใช้อ านาจสั่งการแต่อย่างเดียว ควรใช้ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันเป็นหลัก เพราะความมี
น้ าใจต่อกัน ไว้วางใจกันจะเป็นผลให้เกิดการร่วมใจมากกว่าการใช้อ านาจหน้าที่พยายามผูกมิตรตั้งแต่
ต้นและปูองกันไม่ให้เกิดความรู้สึกเป็นปฏิปักษ์ มีความหวาดระแวงหรือกินแหนงแคลงใจกัน ให้การ
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ยอมรับซึ่งกันและกัน ไม่นินทาว่าร้ายกัน ไม่โยนความผิดให้แก่ผู้อื่น เมื่อมีสิ่งใดจะช่วยเหลือแนะน ากัน
ได้ก็อย่าลังเล และพร้อมจะรับฟังค าแนะน า ของผู้เกี่ยวข้องแม้จะไม่เห็นด้วยก็อย่าแสดงปฏิกิริยา
โต้ตอบ เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงก็ต้องแจ้งให้ทราบ 
  วิธีสร้างความร่วมมือ คือ การชักจูงชี้ให้เห็นถึงประโยชน์ร่วมกัน หรือประโยชน์โดย
ส่วนรวม มีการผูกมิตรไมตรีต่อกันท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีน้ าใจที่จะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน บางครั้งการให้
ข้อแนะน ากันก็จะท าให้ผู้เกี่ยวข้องมีความสามารถในระดับเดียวกันเพ่ือจะได้ท างานด้วยกันได้ การเพ่ิม
ความใกล้ชิด ท าให้มีการพบปะหารือกันอยู่เสมอเพ่ือให้ไว้วางใจกัน เพราะความใกล้ชิด จะช่วยให้ได้
และเปลี่ยนความคิดเห็นและถ่ายทอดความรู้สึกถึงกันยิ่งใกล้ชิดกันมากเท่าใดก็จะเกิดความเข้าใจและ
รู้จักคุ้นเคยกันมากข้ึน ถ้ามีความหวังดีต่อกัน มีเจตนาที่บริสุทธ์และจริงใจก็จะเพ่ิมความเชื่อถือ
ไว้วางใจกันยิ่งขึ้น 
  2.3.2 จังหวะเวลา จะต้องปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของแต่ละ
คนตามก าหนดเวลาที่ตกลงกันให้ตรงเวลา 
  2.3.3 ความสอดคล้อง จะต้องพิจารณาความพอเหมาะพอดี ไม่ท างานซ้อนกัน เพ่ือ
ช่วยให้การบริหารงานประสบความส าเร็จ 
  2.3.4 ระบบการสื่อสาร จะต้องมีการสื่อสารที่เข้าใจตรงกันอย่างรวดเร็ว และราบรื่น 
การติดต่อสื่อสารเป็นสิ่งส าคัญส าหรับการประสานงานในการแลกเปลี่ยนข้อเท็จจริง ความคิดเห็นหรือ
ความรู้สึก และเป็นสื่อกลางที่จะเชื่อมโยงบุคคลต่างๆ ภายในหรือระหว่างหน่วยงานหรือองค์กรให้เป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน 
  2.3.5 ผู้ประสานงาน จะต้องสามารถดึงทุกฝุายเข้าร่วมท างานและสามารถขอความ
ร่วมมือเพ่ือตรงไปสู่จุดหมายเดียวกันตามที่ก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ของงาน 
 2.3.2 วตัถปุระสงค์ของการประสานงาน 
 การประสานงานเกิดจากความต้องการที่จะให้งาน หรือกิจกรรมย่อยๆ ที่จะท าเกิดผลส าเร็จ 
โดยปฏิบัติอย่างสอดคล้องในจังหวะ เวลาเดียวกัน ได้ผลงานที่มีคุณภาพตามมาตรฐานที่เป็นไปตาม
ข้อก าหนด ประหยัดเวลาและทรัพยากรในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้การบรรลุเปูาหมายเป็นมาตรการของ
การวัดความส าเร็จและความล้มเหลวก่อนการประสานงานเราควรก าหนดความต้องการให้แน่ชัดว่า
เราจะประสานงานให้เกิดอะไรหรือเป็นอย่างไร หรือจะท าให้ได้ผลรับอย่างไร เพราะหากว่าไม่มี
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนเราก็อาจจะประสานงานผิดจากท่ีควรจะเป็น โดยทั่วไปเราประสานงานเพ่ือให้
การด าเนินงานมีความสะดวกราบรื่นไม่เกิดปัญหาข้อขัดแย้ง แต่ในการประสานงานในแต่ละครั้งหรือ
ในแต่ละกรณี เราประสานงานโดยวัตถุประสงค์เฉพาะ ดังนี้ 
  2.3.2.1 เพ่ือแจ้งให้ผู้ซึ่งมีส่วนเกี่ยวข้องทราบ 
  2.3.2.2 เพ่ือรักษาไว้ซึ่งความสัมพันธ์อันดี 
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  2.3.2.3 เพ่ือขอค ายินยอมหรือความเห็นชอบ 
  2.3.2.4 เพ่ือขอความช่วยเหลือ 
  2.3.2.5 เพ่ือขจัดข้อขัดแย้งอันอาจจะเกิดขึ้น 
 2.3.3 ประโยชนข์องการประสานงาน 
 การประสานงาน ช่วยให้การท างานบรรลุเปูาหมายโดยราบรื่นและรวดเร็ว ทุกคน ทุกฝุาย มี
ความเข้าใจซาบซึ้งถึงนโยบายและวัตถุประสงค์ของหน่วยงานได้ดียิ่งข้ึน ช่วยประหยัดเวลา เงิน วัสดุ
และสิ่งของต่างๆ ในการท างาน ท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ิมผลส าเร็จของ
งานให้มากขึ้น สร้างความกลมเกลียว ความเข้าใจอันดีและสามัคคี ช่วยลดข้อขัดแย้งในการท างาน 
ปูองกันการก้าวกา่ยหน้าที่ ขจัดปัญหาการท างานซ้ าซ้อนหรือเหลื่อมล้ ากันก่อให้เกิดการท างานเป็นทีม
สร้างความส านึกในการรับผิดชอบร่วมกัน รวมถึงเข้าใจถึงข้อเท็จจริงและปัญหาของหน่วยงานอื่น 
น าไปสู่การกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์และลู่ทางการปรับปรุงงาน 
 2.3.4 ปจัจยัในการประสานงาน 
  ปัจจัยที่จ าเป็นต่อการประสานงานไม่ว่าจะเป็นองค์การ หรือหน่วยงานประเภทใด มีปัจจัยที่
ส าคัญ ดังนี้ 
  2.3.4.1 คน หมายถึง ผู้ซึ่งจะท าให้งานเป็นผลขึ้นมา การประสานงานที่แท้จริง คือการ
ประสานคนให้ร่วมใจร่วมก าลังงานด้วยการน าเอาความสามารถของคนมาท าให้เกิดผลงานใน
จุดมุ่งหมายเดียวกัน ความสามารถของคนพิจารณาได้สองด้านคือทางด้านความรู้และด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ผู้ประสานงานต้องมีความรู้ความสามารถและการมองการณ์ไกล มีมนุษย์
สัมพันธ์ดี มีทัศนคติท่ีดีต่อกัน ผู้ร่วมงานทุกฝุายเข้ากันได้ดี มีการพบปะหารือกันอยู่เสมอ 
  2.3.4.2 เงิน หมายถึง ตัวเงินและสิ่งอ่ืนซึ่งสามารถใช้เป็นสื่อกลางในการแลกเปลี่ยนได้ 
ในการประสานงานจะต้องมีก าลังเงินสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
  2.3.4.3 วัสด ุหมายถึง สิ่งของเครื่องมือและเครื่องใช้ต่างๆ ในการประสานจะต้องมี
วัสดุอุปกรณ์ช่วยในการประสานงานอย่างพอเพียง 
  2.3.4.4 วิธีการท างาน หมายถึงการบริหารงานให้สามารถบรรลุผลส าเร็จตาม
จุดประสงค์ที่ก าหนดเป็นเปูาหมายไว้ มีการก าหนดอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบให้ชัดเจน มีการ
มอบหมายงานและ การควบคุมงาน การติดต่อสื่อสาร การประสานงานอาจจะท าได้หลายวิธี ซ่ึงแต่ละ
วิธีย่อมให้ผลแตกต่างกันไปสุดแต่เงื่อนไขของสถานการณ์ท่ีผิดแผกกัน อาจมีการประสานงานด้วย
ระบบ หรือประสานงานด้วยคนหรืออาจใช้ทั้งระบบและคนควบคู่กันไป การประสานงานอาจมีบุคคล
คนเดียวเป็นผู้ประสานงาน เพ่ือความคล่องตัว และการตัดสินใจแก้ปัญหาที่รวดเร็วฉับไว แต่ถ้าเป็น
งานที่มีระบบซับซ้อนและขอบเขตกว้างขวางเกินกว่าที่คนเพียงคนเดียวจะประสานงานได้ก็ต้องจัดตั้ง



23 

เป็นคณะผู้ประสานงาน โดยพิจารณาบุคคลจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องร่วมกันท างานในรูป
คณะกรรมการ 
  อย่างไรก็ดีการประสานงาน อาจกระท าได้เป็น 2 ลักษณะ คือ 
  - วิธีประสานงานอย่างเป็นทางการ หมายถึงมีแบบพิธีที่ต้องปฏิบัติ เช่น มีหนังสือ
ติดต่อหรือต้องแจ้งให้คณะกรรมการเฉพาะกิจรับรู้ และขอความเห็นชอบ ท าเป็นลายลักษณ์อักษร
หรือการเสนอรายงานเป็นล าดับขั้น เป็นต้น 
  - วิธีประสานงานอย่างไม่เป็นทางการ หมายถึง การประสานงานอย่างไม่มีพิธีรีตรอง
เพียงแต่ท าความตกลงให้ทราบถึงการที่จะปฏิบัติให้เป็นไปในจังหวะเวลาเดียวกันด้วยจุดประสงค์
เดียวกัน การด าเนินการจะอาศัยความใกล้ชิดสนิทสนมเป็นส่วนตัวระหว่างบุคคลมีการอะลุ้มอล่วยไม่
มีระเบียบแบบแผน การติดต่อแบบนี้จะเป็นการเผชิญหน้าซึ่งกันและกัน ผลดีก็คือ สามารถมีความ
เข้าใจที่ตรงกันและชัดเจนที่สุด เพราะสามารถจะซักถามได้ เช่น การประสานงานด้วยวาจาทาง
โทรศัพท์ การเข้าพบผู้ที่ติดต่อโดยตรง จากที่ได้กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าการประสานงานมี
ความส าคัญและเปรียบเสมือนฟันเฟืองของเครื่องจักรที่มีความเหมาะสมกลมกลืนกัน ท าให้เครื่องจักร
ทุกชิ้นทุกส่วนท างานอย่างราบรื่น องค์กรหรือหน่วยงานที่ขาดการประสานงานก็เหมือนเครื่องจักรที่
ฟันเฟืองช ารุดด าเนินงานไม่ราบรื่นส่งผลให้เครื่องจักรพังทลาย ดังนั้นในหน่วยงานการประสานงานจึง
มีความจ าเป็นอย่างยิ่ง 
 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกบัคณุภาพชวีติในการท างาน  
 2.4.1 ความหมายของคณุภาพชวีติในการท างาน 
 Schermerhorn (1984, p. 32) ได้กล่าวว่า แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน มีดังนี ้ 
  2.4.1.1 ความพึงพอใจต่อสภาพการท างานมีผลต่อคุณภาพชีวิต คนท างาน เช่น การมี
โอกาสตัดสินใจในเรื่องเกี่ยวกับการท างาน เป็นต้น 
  2.4.1.2 นิยามคุณภาพชีวิตการท างาน คือ ความพึงพอใจกับค่า ตอบแทนที่ได้รับ 
ชั่วโมงการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน ผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน ความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
  2.4.1.3 สถานประกอบการควรให้ความส าคัญต่อคุณภาพชีวิต การท างาน เนื่องจาก
เมื่อคนท างานมีคุณภาพชีวิตที่ดี สถานประกอบการก็จะได้รับการท างานที่ดีข้ึน  
  Schermerhorn (1996, p. 306) ได้กล่าวถึง แง่มุมในการพิจารณาคุณภาพชีวิต การ
ท างานไว้ดังนี้  
   - ผลตอบแทนที่มีความยุติธรรม  
   - สภาพการท างานที่มีความปลอดภัย 
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   - โอกาสในการเรียนรู้และใช้ทักษะใหม่ ๆ 
   - โอกาสในความก้าวหน้าและการเติบโต 
   - ได้รับการปกปูองสิทธิส่วนบุคคล  
   - ความภูมิใจในงานและองค์การ  
 2.4.2 ตวัก าหนดด้านคุณภาพชวีติการท างาน 
 คุณภาพชีวิตการท างาน มีผู้ก าหนดตัวแปรไว้หลากหลายตัวแปร แต่ในกรณีศึกษานี้ ได้ใช้
ตัวก าหนดด้านคุณภาพชีวิตการท างานของ Walton (1973) โดยก าหนดว่าบุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ต้องมีข้อบ่งชี้ 8 ด้าน เป็นเกณฑ์ ดังนี้ 
  2.4.2.1 ด้านผลตอบแทนหรือการให้สิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม (Adequate 
and Fair Compensation)  
  ค่าตอบแทนเป็นสิ่งหนึ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานได้ เนื่องจากทุกคนมีความ
ต้องการทางเศรษฐกิจและมุ่งท างานเพ่ือให้ได้รับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซึ่งความต้องการนี้เป็น
สิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตรอด บุคคลนอกจากจะสร้างความคาดหมายในค่าตอบแทนส าหรับตนแล้ว 
ยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับผู้อื่นในประเภทของงานแบบเดียวกัน ดังนั้นเกณฑ์ในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับค่าตอบแทนที่จะบ่งชี้ว่า มีคุณภาพชีวิตการท างานนั้นจะพิจารณาในเรื่อง 
  - ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนที่ได้จากการท างานนั้น เพียงพอที่จะด ารงชีวิตตาม
มาตรฐานและสังคม 
  - ความยุติธรรม ซึ่งประเมินความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับลักษณะงาน 
พิจารณาได้จากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนที่ได้รับจากงานของตนกับงานอ่ืนที่มีลักษณะคล้ายๆ กัน 
  2.4.2.2 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ความปลอดภัยและการส่งเสริมสุขภาพ 
(Safe and Healthy Working Conditions) 
    ผู้ปฏิบัติงานควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท างานที่
ปูองกันอุบัติเหตุ ไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพและมีความปลอดภัย ซึ่งเป็นการควบคุมสภาพทางกายภาพ 
  2.4.2.3 ด้านการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (Competency Development) 
    การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลในการท างาน เป็นการให้ความส าคัญเกี่ยวกับ
การศึกษา อบรม การพัฒนาการท างานและอาชีพของบุคคล เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการ
ท างานประการหนึ่ง ซึ่งท าให้บุคคลสามารถท าหน้าที่โดยใช้ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มท่ี มีความเชื่อมั่น
ในตนเองและเม่ือมีปัญหาสามารถแก้ไขและตอบสนองในรูปแบบการด าเนินชีวิตที่เหมาะสม เป็นผล
ให้บุคคลนั้นประสบความส าเร็จในชีวิต 
   การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลนี้ในด้านทักษะ ความรู้ที่จะท าให้งานมีคุณภาพ 
สามารถพิจารณาจากเรื่องต่างๆ ดังนี้ 
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  - ความเป็นอิสระหรือการเป็นตัวของตัวเอง หมายถึง ความมากน้อยของงานที่ผู้ปฏิบัติ
มีอิสระ สามารถควบคุมงานด้วยตนเอง 
  - ทักษะที่ซับซ้อน เป็นการพิจารณาจากความมากน้อยของงานที่ผู้ปฏิบัติได้ใช้ความรู้
ความช านาญมากข้ึนกว่าที่จะปฏิบัติด้วยทักษะคงเดิม เป็นการขยายขีดความสามารถในการท างาน 
  - ความรู้ใหม่และความเป็นจริงที่เด่นชัด คือ บุคคลได้รับการพัฒนาให้รู้จักหาความรู้
เกี่ยวกับกระบวนการท างานและแนวทางต่างๆในการปฏิบัติ ตลอดจนผลที่คาดว่าจะเกิดข้ึนจาก
แนวทางนั้นๆ เพื่อท าให้บุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบัติงานและผลที่เกิดขึ้นอย่างถูกต้อง
และเป็นที่ยอมรับ 
  - ภารกิจทั้งหมดของงาน เป็นการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลที่เกี่ยวกับการท างาน 
ผู้ปฏิบัติจะได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ความช านาญที่จะปฏิบัติงานนั้นได้ด้วยตนเองทุกข้ันตอน มิใช่
การปฏิบัติได้เป็นบางส่วนของงาน 
  - การวางแผน คือ บุคคลที่มีสมรรถภาพในการท างาน ต้องมีการวางแผนที่ดีในการ
ปฏิบัติกิจกรรมการท างาน 
  2.4.2.4 ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน (Future Opportunity for 
Continued Growth and Security) คือ งานที่ผู้ปฏิบัติได้รับมอบหมายและมีผลต่อการคงไว้ และ
ขยายความสามารถของตนเองให้ได้รับความรู้และทักษะใหม่ๆ มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่
สูงขึ้น ในลักษณะของคุณภาพชีวิตการท างาน ตัวบ่งชี้เรื่องความก้าวหน้าและความมั่นคงในการ
ท างานมีเกณฑ์การพิจารณา คือ 
  - มีการท างานที่พัฒนา หมายถึง ได้รับผิดชอบ ได้รับมอบหมายงานมากข้ึน 
  - มีแนวทางก้าวหน้า หมายถึง มีความคาดหวังจะได้รับการเตรียมความรู้ทักษะ เพื่อ
งานในหน้าที่ที่สูงขึ้น 
  - โอกาสความส าเร็จ เป็นความก้าวหน้าที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จในองค์กร 
หรือในสายงานอาชีพอันเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผู้เกี่ยวข้องอ่ืนๆ 
  - ความมั่นคง หมายถึง มีความม่ันคงของการว่าจ้างและรายได้ท่ีจะได้รับ 
  2.4.2.5 ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์ต่อบุคคลอ่ืน (Social Integration 
in the Work Organization) 
  การท างานร่วมกัน เป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบัติงานให้
ประสบผลส าเร็จได้ มีการยอมรับและร่วมมือในการท างานด้วยดี ซึ่งเกี่ยวข้องกับสังคมขององค์กร
ธรรมชาติ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรมีผลต่อบรรยากาศในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าว
นี้พิจารณาได้จาก 
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  - ความเป็นอิสระจากอคติ เป็นการพิจารณาการท างานร่วมกัน โดยค านึงถึงทักษะ
ความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไม่ควรมีอคติหรือไม่ควรค านึงถึงพวกพ้อง และยึดถึงเรื่องส่วนตัว
มากกว่าความสามารถในการท างาน 
  - ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองค์กรหรือทีมงาน 
  - การเปลี่ยนแปลงในการท างานร่วมกัน คือ ควรมีความรู้สึกว่าบุคคลทุกคนมีการ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีกว่าเดิมได้ 
  - มีการสนับสนุนในกลุ่ม คือ มีลักษณะการท างานที่ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความ
เข้าใจในลักษณะของบุคคล ในการสนับสนุนทางอารมณ์ สังคม 
  - มีความรู้สึกว่าการท างานร่วมกันที่ดีในองค์กรมีความส าคัญ 
  - มีการติดต่อสื่อสารในลักษณะเปิดเผย คือ สมาชิกในองค์กร หรือบุคคลที่ท างานควร
แสดงความคิดเห็น ความรู้สึกที่แท้จริงของตนอย่างแท้จริงต่อกัน 
  2.4.2.6 ด้านสิทธิส่วนบุคคล (Constitutionalism in the Work Organization) 
หมายถึง การบริหารจัดการที่ให้พนักงานมีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย และ
แสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน หรือก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน บุคคลต้องได้รับการเคารพ
ในสิทธิส่วนตัว เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการบ่งชี้คุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งสามารถพิจารณาได้จาก 
  - ความเฉพาะของตน เป็นการปกปูองข้อมูลเฉพาะของตน ในลักษณะการปฏิบัติงาน 
ผู้บริหารอาจต้องการข้อมูลต่างๆ เพื่อการด าเนินงาน ซึ่งผู้ปฏิบัติก็จะให้ข้อมูลเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงาน มีสิทธิที่จะไม่ให้ข้อมูลอ่ืนๆ ที่เป็นเฉพาะส่วนตน ครอบครัวซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน 
  - มีอิสระในการพูด คือ การมีสิทธิที่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบาย เศรษฐกิจหรือ
สังคมขององค์กรต่อผู้บริหาร โดยปราศจากความกลัวว่าจะมีผลต่อการพิจารณาความดีความชอบของ
ตน 
  - มีความเสมอภาค เป็นการพิจารณาถึงความต้องการรักษาความเสมอภาคในเรื่องของ
บุคคล กฎระเบียบ ผลที่พึงได้รับ ค่าตอบแทน และความมั่นคงในงาน 
  - ในความเคารพต่อหน้าที่ ความเป็นมนุษย์ของผู้ร่วมงาน 
  2.4.2.7 ด้านการจัดเวลาในการท างานกับชีวิตส่วนตัว หรือ จังหวะชีวิต (Work and 
the Total Life Space) คือ การที่บุคคลสามารถจัดเวลาในการท างานของตนให้เหมาะสมโดยมี
ความสมดุลกับกิจกรรมอ่ืน รวมถึงความสมดุลของตนและครอบครัวอีกด้วย 
  2.4.2.8 ด้านความเป็นประโยชน์ของสังคม (The Social Relevance of the Work 
Life) คือ การท างานที่ด าเนินไปในลักษณะที่มีส่วนในการรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งท าให้เกิดมูลค่าเพ่ิม
ต่อความส าคัญของงานและอาชีพของผู้ปฏิบัติ เช่น กลุ่มผู้ปฏิบัติงานรับรู้ว่า องค์การของตนได้มีส่วน



27 

รับผิดชอบต่อสังคมเก่ียวกับผลผลิต การก าจัดของเสีย เทคนิคทางการตลาด การมีส่วนร่วมในการ
รณรงค์ด้านการเมืองและอ่ืนๆ  
 สุนันท์ ลิมรัตนพันธ์ (2550) ได้ก าหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคคล 
ว่าประกอบด้วยคุณสมบัติ 8 ประการดังนี้  
 1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง 
การที่พนักงานได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐาน พนักงานมี
ความรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งของตนและต าแหน่งอื่นๆ ที่มี
ลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน 
 2. สิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Health Working Conditions) 
หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่ได้ส่งผลเสียต่อ
สุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 
 3. โอกาสที่ได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของบุคคล (Opportunity for Developing 
and Using Human Capacity) หมายถึง โอกาสในการสร้างเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของพนักงาน เพื่อพร้อมที่จะปฏิบัติงานและใช้ศักยภาพในการท างานอย่างเต็มที่ โดยพนักงานได้รับ
การพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถท่ีจะปฏิบัติ 
 4. โอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน (Future Opportunity for Developing 
Continue Growth and Security) หมายถึง พนักงานได้รับการส่งเสริมให้เพ่ิมขีดความสามารถของ
ตนเอง มีแนวทางในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ท่ีสูงขึ้น จนประสบผลส าเร็จในหน้าที่การท างานให้เป็นที่
ยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผู้เกี่ยวข้อง นอกจากนั้นสร้างความมั่นใจในการ
ปฏิบัติงานว่ามีความม่ันคง ไม่ถูกโยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงความรับผิดชอบจนขาดความม่ันใจในงานที่
รับผิดชอบ 
 5. การมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (Social Integration the 
Work Organization) หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่อหน่วงงาน เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ สามารถปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จได้ สมาชิกให้การยอมรับและร่วมมือกันท างาน
ด้วยดี 
 6. สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน (Constitutionalism in the Work Organization) 
หมายถึง การที่พนักงานได้รับสิทธิในการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งต้องมีการ
ก าหนดแนวทางปฏิบัติร่วมกันและต้องเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน โดยพิจารณาจากลักษณะความเป็น
ส่วนตัว พนักงานมีสิทธิจะปกปูองข้อมูลเฉพาะส่วนตน ครอบครัว ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานแต่
อย่างใด มีอิสระในการพูดและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายและแนวทางการปฏิบัติต่อผู้บริหาร 
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 7. การท างานและการด าเนินชีวิตโดยรวม (Work and the Total Lift Space) หมายถึง 
พนักงานควรได้รับการจัดเวลาในการท างานของตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาทชีวิต
ของตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอ่ืนๆ 
 8. การท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (The Social Relevance of Work Life) หมายถึง 
กิจกรรมการท างานที่ด าเนินไปในลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อสังคม การให้ความร่วมมือในการท า
กิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม จะก่อให้เกิดความรู้สึกที่มีคุณค่า และก่อให้เกิดความผูกพัน เห็น
ความส าคัญของงานและอาชีพได้ 
 
2.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 ประจวบ คงอินทร์ (2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัท กรณีศึกษา : บริษัท พีรพัฒน์เทคโนโลยี จ ากัด (มหาชน) ในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อความผูกพันของพนักงาน และปัจจัยด้านลักษณะบุคคลจากกลุ่มตัวอย่าง
ประชากรเป็นพนักงานของบริษัท พีรพัฒน์ เทคโนโลยี จ ากัด (มหาชน) จ านวน 145 คน เครื่องมือที่
ใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมทางคณิตศาสตร์ในการวิเคราะห์ทาง
สถิติ จากผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยด้านลักษณะจากผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยด้านลักษณะบุคคลที่
แตกต่างกัน พบว่าพนักงานเพศชายมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศหญิง ส่วนปัจจัยที่มี
ผลกระทบต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันกับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานทั้ง 7 ด้าน อันได้แก่ 
ภาวะผู้น า (Leadership) วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร (Culture/Purpose) ค่าตอบแทน
โดยรวม (Total Compensation) ความสัมพันธ์ (Relationship) ลักษณะงาน (Work Activity) 
คุณภาพชีวิต (Quality of Life) และโอกาสที่ได้รับ (Opportunity) มีความสัมพันธ์กันกับความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานในระดับมาก ผลการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัทมหาชน พบว่าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมดีมาก อันมีปัจจัย จาก 3 
ด้าน ได้แก่ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันขององค์การ (Identification) การมีส่วนร่วมในองค์การ 
(Involvement) ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) มีความสัมพันธ์กันกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานในระดับมาก  
 วรวรรณ ตอวิวัฒน์ (2554) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ 
กรณีศึกษา ข้าราชการกรมศุลกากรที่สังกัดส่วนกลาง (คลองเตย) วัตถุประสงค์ในการศึกษาครั้งนี้ คือ 
การศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ระดับความผูกพันต่อองค์การ และอิทธิพลของคุณภาพชีวิต
ในการท างานต่อการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมศุลกากร ที่สังกัดส่วนกลาง 
(คลองเตย) โดยน าแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานของ Walton และแนวคิดความผูกพันต่อ
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องค์การของ Steers เป็นแนวทางในการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการวิเคราะห์ความ
ถดถอยพหุคูณ พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานสามารถอธิบายความผูกพันต่อองค์การ ได้ร้อยละ 
42.1 โดย 5 องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความภูมิใจในองค์การที่มีคุณค่า
ทางสังคม รายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ ยุติธรรม ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัว ลักษณะการบริหาร ความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกัน ส่วนอีก 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ โอกาสในการพัฒนาศักยภาพ และความก้าวหน้าและ
ความมั่นคง ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 วรพงษ์ เยาหะรี (2552) ศึกษาเรื่อง ทัศนคติของพนักงานที่มีผลต่อความจงรักภักดีของบริษัท 
ที.เค.เอส.เทคโนโลยี จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า ทัศนคติระดับกลุ่ม ได้แก่ ทัศนคติต่อ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงาน, ทัศนคติ
ระดับองค์กร ได้แก่ ทัศนคติของพนักงานต่องาน ทัศนคติของพนักงานต่อตัวองค์กร ทัศนคติของ
พนักงานต่อผลตอบแทน ทัศนคติของพนักงานต่อสภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ความจงรักภักดีต่อององค์กร 
 ทัศนา แสวงศักดิ์ (2549) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี คุณลักษณะที่ศึกษา
ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ ความรู้ความสามารถการให้มีส่วนร่วม มีความเพียงพอในชีวิต มีคุณธรรม
จริยธรรม และความสามารถในการสื่อสาร ส่วนคุณภาพชีวิตการท างาน 6 ด้าน คือ ค่าตอบแทนที่
ยุติธรรมสิ่งแวดล้อมที่สะดวกและปลอดภัย ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ลักษณะการบริหารงาน และสังคมสัมพันธ์ ผลการวิจัยพบว่า 
สถานภาพส่วนบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี ส่วนมากมี
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี มีสถานภาพสมรส และสังกัดเขต
พ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาปทุมธานีโดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมีมากที่สุดยกเว้นด้านความรู้ความสามารถและ
การให้มีส่วนร่วมอยู่ในระดับมีมาก คุณภาพชีวิตการท างานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานีโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมีมากยกเว้นด้านลักษณะการบริหารงาน 
อยู่ในระดับมีมากท่ีสุด คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ปทุมธานีโดยรวมและรายด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05  คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ปทุมธานีสามารถท านายคุณภาพชีวิตการท างานของผู้บริหารสถานศึกษาได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 รวมถึงคุณลักษณะของผู้บริหารด้านความรู้ความสามารถก็ท านายคุณภาพชีวิตการ
ท างานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เช่นกัน เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของ
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ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ปทุมธานี จ าแนกตามระดับการศึกษาประสบการณ์
ท างาน และสถานภาพสมรสไม่แตกต่างกัน แต่จ าแนกตามเขตพ้ืนที่การศึกษาแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ชไมพร หน่ายคร (2545) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าของหัวหน้ากลุ่มงานการ
พยาบาลส าหรับโรงพยาบาลชุมชนในก ากับของรัฐ ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมผู้น าของหัวหน้ากลุ่ม
งานการพยาบาลส าหรับโรงพยาบาลชุมชนในก ากับของรัฐ มี 3 ด้านคือ1. ด้านวิสัยทัศน์ มีวิสัยทัศน์
กว้างไกล มองภาพรวมขององค์กรและชุมชน เน้นผู้ปุวยและชุมชน เน้นผู้ปุวยและชุมชนเป็น
ศูนย์กลาง วิสัยทัศน์สอดคล้องกับองค์กรและสถานการณ์ปัจจุบัน มีวิสัยทัศน์เชิงรุก เน้นการ
ด าเนินการในชุมชนเพ่ือให้เกิดการดูแลต่อเนื่อง มีความรู้ความสามารถในด้านบริหาร สามารถ
ด าเนินการให้องค์กรได้รับการรับรองคุณภาพจัดองค์กรให้เป็นธรรมาภิบาล บริหารความเปลี่ยนแปลง
ได้ มีแนวคิดเชิงธุรกิจ มีหลักการบริหารเศรษฐศาสตร์ในด้านการบริหาร สร้างความพึงพอใจให้เกิดข้ึน
แก่ผู้รับบริการและชุมชน จัดบริการพยาบาลให้มีคุณภาพได้ตามมาตรฐานวิชาชีพ ในด้านการวิชาการ 
รู้ทิศทางของระบบบริหารสุขภาพทั้งไทยและสากล มีความรู้เกี่ยวกับพระราชบัญญัติองค์การมหาชน 
ความรู้เกี่ยวกับบทบาทผู้น าทางการพยาบาลชุมชน ด้านบุคลิกภาพ ทางด้านร่ายกาย มีสุขภาพดี 
มนุษยสัมพันธ์สามารถทานต่อแรงกดดัน โดยวิพากษ์วิจารณ์และสื่อสารได้เหมาะสม ด้านจิตใจ แสดง
ความเข้าใจและรับรู้ด้วยความจริงใจ แสดงออกถึงความรู้สึกในสิทธิอันชอบธรรมมีภาวะผู้น า ผู้น า
บารมี ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าแบบประชาธิปไตย ด้านการติดต่อสื่อสาร สามารถติดต่อสื่อสารได้
ทั้งแนวดิ่ง แนวราบ และคร่อมสายงาน เป็นการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการและการสื่อสารแบบ 2 ทาง 
2. ด้านการบริหารงาน การมอบหมายงานใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม ชี้แนะ ช่วยเหลือเมื่อเกิด
ปัญหา ประเมินผลส าเร็จของงานจากผลลัพธ์ การประสานงาน มีการสื่อสาร 2 ทาง ทั้งภายในองค์กร
และชุมชนทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ การจัดระบบธรรมาภิบาล มีการกระจายอ านาจสู่
ผู้ใต้บังคับบัญชาและชุมชนมีการบริการแบบมีส่วนร่วม โปร่งใสตรวจสอบได้โดยให้ชุมชน 
คณะกรรมการตรวจสอบภายใน (board) ทีมสหสาขาวิชาชีพและพยาบาลประจ าการ ประเมินโดยมี
เกณฑ์ชี้วัดชัดเจน เปิดเผยข้อมูล หัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล ควรถูกตรวจสอบจากผู้ใต้บังคับบัญชา
3. ด้านการสร้างความสัมพันธ์ในชุมชนและหน่วยงานต่าง ๆ โดยการสร้างความไว้วางใจ เชื่อมั่น
ศรัทธาให้เกิดขึ้น ศึกษาปัญหาที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของประชาชน หาแนวร่วมทั้งในโรงพยาบาลและ
ชุมชนเพ่ือน าบริการที่ได้คุณภาพ ประสิทธิภาพประสิทธิผลสู่ชุมชน 
 สุภาวดี วิริยะโกวินท์ (2548) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 
ลักษณะงาน คุณภาพชีวิตการท างาน กับการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารงานของ
พยาบาลวิชาชีพ ศึกษาเฉพาะพยาบาลวิชาชีพสังกัดฝุายการพยาบาล ผลการศึกษาพบว่า ระดับการ
ตัดสินใจแบบมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารงานอยู่ในระดับปานกลาง ทั้ง 4 องค์ประกอบ คือ ด้าน
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การวางแผน การจัดการ การน าและการควบคุม โดยด้านการน ามีค่าเฉลี่ยมากที่สุด แสดงว่าพยาบาล 
มีการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารงานด้านการน ามากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านการ
ควบคุม การจัดการและการวางแผน ในด้านลักษณะงาน 5 มิติ พบว่าพยาบาลมีความคิดเห็นและการ
รับรู้คุณค่าลักษณะงานในระดับสูง โดยมองว่าเป็นงานที่มีความส าคัญ และมีคุณค่าต่อผู้รับบริการ 
องค์การและต่อตนเอง ในด้านคุณภาพชีวิตการท างาน การรับรู้อยู่ในระดับปานกลาง แต่มองว่าด้าน
ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความไม่เหมาะสมกับภาระหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติและรับผิดชอบอย่างสูง ในด้านของ
ความสัมพันธ์ ลักษณะงาน คุณภาพชีวิต การท างาน กับการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม ในกระบวนการ
การบริหารของพยาบาลวิชาชีพ พบว่ามีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (Moderate Association) 
ระหว่างลักษณะงาน คุณภาพชีวิตการท างานกับการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหาร
ของพยาบาลวิชาชีพ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ด้านปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าไม่มีความสัมพันธ์
กับการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารงานของพยาบาลวิชาชีพ ที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ .05 ปัญหาและอุปสรรค ต่อการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม ที่พบ คือ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และสวัสดิการ เสนอผู้บริหารให้มี "การส ารวจค่าตอบแทน" และ "ด้านสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพ" ที่มี
ผลต่อความพึงพอใจและเสริมสร้างแรงจูงใจในการบริหารแบบมีส่วนร่วม ความทุ่มเทให้องค์การ 
เพ่ือให้เกิดการบริหารที่มีประสิทธิภาพ 
 พัชราภรณ์ ดวงชื่น (2545) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรหน่วยงานสังกัดสภาคริสจักรในประเทศไทย ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรหน่วยงานสังกัดสภาคริสตจักรในประเทศไทยโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง และเมื่อแยกพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า องค์ประกอบคุณภาพชีวิต 2 ด้าน อยู่ใน
ระดับมาก ได้แก่ ด้านการจัดองค์การและการบริหาร และประชาธิปไตยในการท างาน ตามล าดับ ส่วน
องค์ประกอบคุณภาพชีวิตอีก 8 ด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงาน อยู่ในล าดับสุดท้าย ส าหรับการปฏิบัติงานของบุคลากรหน่วยงานสังกัดสภาคริสตจักรใน
ประเทศไทย ทั้งโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ งานแผนและเสริมสร้างชุมชน 
งานบริหารทั่วไป และงานส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม ตามล าดับ 2)  การสื่อสารและการ
ประสานงาน ส่งผลต่อการปฏิบัติงานทั้งโดยภาพรวมและทุกงานการจัดระบบงานในส านักงาน ส่งผล
ต่อการปฏิบัติงานทั้งโดยภาพรวมและสองงาน คือ งานบริหารทั่วไป และงานแผนงานและเสริมสร้าง
ชุมชน การพัฒนาความสามารถของบุคคลส่งผลต่อการปฏิบัติงานทั้งโดยภาพรวมและงานแผนงาน
และเสริมสร้างชุมชน และความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงานส่งผลต่องานบริหารทั่วไป การ
สื่อสารและการประสานงาน ส่งผลต่อการปฏิบัติงานทั้งโดยภาพรวมและทุกงานการจัดระบบงานใน
ส านักงาน ส่งผลต่อการปฏิบัติงานทั้งโดยภาพรวมและสองงาน คือ งานบริหารทั่วไป และงานแผนงาน
และเสริมสร้างชุมชน การพัฒนาความสามารถของบุคคลส่งผลต่อการปฏิบัติงานทั้งโดยภาพรวมและ
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งานแผนงานและเสริมสร้างชุมชน และความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงานส่งผลต่องานบริหาร
ทั่วไป 
 
  
  
 
 
  
 
 
 
 
 
 
  



บทที ่3 
ระเบยีบวธิวีจิยั 

 
งานวิจัยเรื่อง การศึกษาภาวะผู้น า กระบวนการในการวางแผน การประสานงานและการ

ด าเนินงานที่มผีลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร ของพนักงานบริษัทเทเลคอม ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 

3.1 ประเภทและรูปแบบการวิจัย 
 3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรอบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประเภทและรปูแบบการวจิยั 

งานวิจัยฉบับนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลภาวะผู้น า ข้อมูล
เกี่ยวกับกระบวนการในการวางแผน ข้อมูลเกี่ยวกับการประสานงานและการด าเนินงานและข้อมูล
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 4 ส่วนดังนี้ 
   3.1.1.1 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา และรายได้ โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
          เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
          อายุ ระดับการวัดแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
         สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
          ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
          รายได้ ระดับการวัดแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
          3.1.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น า กระบวนการในการวางแผน การประสานงานและ
การด าเนินงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร ประกอบด้วยด้านลักษณะผู้น าและภาวะ
ผู้น า ด้านการเป็นผู้ก ากับดูแลที่ดีภายใต้กรอบจริยธรรมและคุณธรรม ด้านมนุษยสัมพันธ์ ด้าน
ความสามารถในการสื่อสารและการจูงใจและด้านการจัดระบบ/กลไกการบริหารองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพ  
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ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลิเคอร์ท (Likert) โดยใช้
ระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยให้เลือกตอบได้เพียง 1 
ค าตอบ 
   ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 

1. ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
2. ระดับเห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
3. ระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
4. ระดับเห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
5. ระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 

 เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถ่ีแล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายผลค านวณ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2542, หน้า 
29) การค านวณช่วงคะแนนจากสูตร ดังนี้ 

ช่วงคะแนน  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
     จ านวนระดับ 
 

  ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ได้ช่วงคะแนนเท่ากับ  5 – 1 = 0.80 
                       5 
 

  เกณฑ์การแปลความหมายของระดับความคิดเห็น 
 4.21 – 5.00 เห็นด้วยมากที่สุด 
 3.41 – 4.20 เห็นด้วยอย่างมาก 
 2.61 – 3.40 เห็นด้วยปานกลาง 
 1.81 – 2.60 เห็นด้วยน้อย 
 1.00 – 1.80 เห็นด้วยน้อยมาก 

          3.1.1.3 ข้อมูลเกี่ยวกับกระบวนการวางแผนที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานใน
องค์กร ซึ่งประกอบด้วยด้านการวางแผน ด้านการจัดโครงสร้างองค์กร ด้านการน า และด้านการ
ควบคุม ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลิเคอร์ท (Likert) 
โดยใช้ระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยให้เลือกตอบได้เพียง 1 
ค าตอบ 
   ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 

1. ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
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2. ระดับเห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
3. ระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
4. ระดับเห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
5. ระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 

  เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถ่ีแล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายผลค านวณ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2542, หน้า 
29)การค านวณช่วงคะแนนจากสูตร ดังนี้ 

ช่วงคะแนน  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
     จ านวนระดับ 
 

  ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ได้ช่วงคะแนนเท่ากับ  5 – 1 = 0.80 
                      5 
 

  เกณฑ์การแปลความหมายของระดับความคิดเห็น 
 4.21 – 5.00 เห็นด้วยมากที่สุด 
 3.41 – 4.20 เห็นด้วยอย่างมาก 
 2.61 – 3.40 เห็นด้วยปานกลาง 
 1.81 – 2.60 เห็นด้วยน้อย 
 1.00 – 1.80 เห็นด้วยน้อยมาก 

  3.1.1.4 ข้อมูลเกี่ยวกับการประสานงานและการด าเนินงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานในองค์กร ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ
ลิเคอร์ท (Likert) โดยใช้ระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยให้
เลือกตอบได้เพียง 1 ค าตอบ 
   ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 

1. ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
2. ระดับเห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
3. ระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
4. ระดับเห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
5. ระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
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 เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถ่ีแล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายผลค านวณ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2542, หน้า 
29) 
  การค านวณช่วงคะแนนจากสูตร ดังนี้ 

ช่วงคะแนน  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
     จ านวนระดับ 
 

  ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ได้ช่วงคะแนนเท่ากับ  5 – 1 = 0.80 
                       5 
 

  เกณฑ์การแปลความหมายของระดับความคิดเห็น 
 4.21 – 5.00 เห็นด้วยมากที่สุด 
 3.41 – 4.20 เห็นด้วยอย่างมาก 
 2.61 – 3.40 เห็นด้วยปานกลาง 
 1.81 – 2.60 เห็นด้วยน้อย 
 1.00 – 1.80 เห็นด้วยน้อยมาก 

          3.1.1.5 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร ลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลิเคอร์ท (Likert) โดยใช้ระดับการวัด
แบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยให้เลือกตอบได้เพียง 1 ค าตอบ 
  ส าหรับการวัดระดับคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กรจะมีระดับการวัดดังนี้ 

1. ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
2. ระดับเห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
3. ระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
4. ระดับเห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
5. ระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 

 เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถ่ีแล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายผลค านวณ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2542, หน้า 
29) 
  การค านวณช่วงคะแนนจากสูตร ดังนี้ 

ช่วงคะแนน  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
     จ านวนระดับ 



37 

  ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ได้ช่วงคะแนนเท่ากับ  5 – 1 = 0.80 
                       5 

  เกณฑ์การแปลความหมายของระดับความคิดเห็น 
 4.21 – 5.00 เห็นด้วยมากที่สุด 
 3.41 – 4.20 เห็นด้วยอย่างมาก 
 2.61 – 3.40 เห็นด้วยปานกลาง 
 1.81 – 2.60 เห็นด้วยน้อย 
 1.00 – 1.80 เห็นด้วยน้อยมาก 
3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ

ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) 
 3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test)  

         งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบ
ความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 

 3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
          หลังจากผู้ทรงคุณวุฒิได้ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา และผู้วิจัยได้แก้ไข
แบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยจะต้องน าแบบสอบถามไปท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ 
(Reliability Test) โดยการท าการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่าง
ตามเงื่อนไข คือพนักงานบริษัทเทเลคอม เขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน เพ่ือท าการ
ตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha 
Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.896 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.70 ซึ่งเปน็ค่าขั้นต่ าที่ยอมรับได้ ซึ่งถ้าค่าที่
ได้ต่ ากว่า 0.70 จะต้องไปท าการปรับแบบสอบถามใหม่ เพ่ือให้ค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่ามีค่ามากกว่า
หรือเท่ากับ 0.70 หลังจากนั้น จึงน าแบบสอบถามจ านวน 400 ชุดไปให้กลุ่มตัวอย่างที่ได้ก าหนดไว้ได้
ตอบค าถามตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษา 
 
3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้เป็นพนักงานบริษัทเทเลคอมในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro 
Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนที่ระดับร้อยละ ± 5 ซึ่งได้ขนาด
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน  
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3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวม ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลตามขั้นตอน
ดังนี้ คือ 
 3.3.1 ผู้วิจัยอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับเนื้อหาภายในแบบสอบถามและวิธีการตอบแก่
ทีมงานที่แจกแบบสอบถามให้เข้าใจในรายละเอียดต่าง ๆ ของแบบสอบถาม 
 3.3.2 ผู้วิจัยและทีมงาน เข้าไปยังสถานที่ต้องการศึกษาตามที่ระบุไว้ข้างต้น 
 3.3.3 ผู้วิจัยและทีมงาน ได้แจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มเป้าหมาย และให้กลุ่มเป้าหมาย
กรอกแบบสอบถาม หากระหว่างการกรอกแบบสอบถาม ถ้าผู้ตอบมีข้อสงสัยเกี่ยวกับค าถามใน
แบบสอบถาม ผู้วิจัยและทีมงานจะตอบข้อสงสัยนั้นทันที และรอจนกว่าผู้ตอบแบบสอบถามตอบ
ค าถามครบถ้วน 
 3.3.4 ท าการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม แล้วน ามาตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์
ของการตอบแบบสอบถาม 
 3.3.5 จัดท าข้อมูลโดยการก าหนดรหัสแปรข้อมูล  
 3.3.6 น าข้อมูลไปวิเคราะห์ทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
 
3.4 สมมตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาภาวะผู้น า กระบวนการในการวางแผน การประสานงานและการด าเนินงาน ที่มีผล
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร กรณีศึกษา : พนักงานบริษัทเทเลคอมในเขตกรุงเทพมหานคร 
มีสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 
 3.4.1 ภาวะผู้น าด้านลักษณะผู้น าและภาวะผู้น า ด้านการเป็นผู้ก ากับดูแลที่ดีภายใต้กรอบ
จริยธรรมและคุณธรรม ด้านมนุษยสัมพันธ์ ด้านความสามารถในการสื่อสารและการจูงใจและ ด้าน
การจัดระบบ/กลไกการบริหารองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานใน
องค์กร กรณีศึกษา : พนักงานบริษัทเทเลคอมในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.4.2 กระบวนการในการวางแผนด้านการวางแผน ด้านการจัดโครงสร้างองค์กร ด้านการน า 
และด้านการควบคุมมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร กรณีศึกษา : พนักงานบริษัท
เทเลคอมในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.4.3 การประสานงานและการด าเนินงานมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร 
กรณีศึกษา : พนักงานบริษัทเทเลคอมในเขตกรุงเทพมหานคร 
  การสมมติฐานทั้งสามข้อ จะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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3.5 วธิีการทางสถติทิี่ใชส้ าหรบังานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 

3.5.1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ การวิเคราะห์ 
สมมุติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 

 3.5.2.1 สมมติฐานที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 

 3.5.2.2 สมมติฐานที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 

 3.5.2.3 สมมติฐานที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
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บทที ่4 
การวเิคราะหข์้อมลู 

 
ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาภาวะผู้น า กระบวนการในการวางแผน การประสานงานและการ

ด าเนินงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กรของพนักงานบริษัทเทเลคอม ในเขต 
กรุงเทพมหานครมีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ  
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 

 4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 

 4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 

 4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคล ของพนักงานบริษัทเทเลคอมในเขต 
กรุงเทพมหานคร ข้อมูลทั่วไปของผู้กรอกแบบสอบถาม ประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ระดับรายได้ มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวนและร้อยละจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
  ชาย 208 52.00 
  หญิง 192 48.00 

รวม 400             100.00 
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 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน 208 คน คิดเป็นร้อยละ 
52.00 และเป็นเพศหญิง จ านวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 48.00 
 
ตารางที่ 4.2: แสดงจ านวนและร้อยละจ าแนกตามอายุ 
 

อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 

 ต่ ากว่า 21 ปี 12                 3.00 
 21 – 30 ปี 166 41.50 
 31 – 40 ปี 160 40.00 
 41 – 50 ปี  36  9.00 
 มากกว่า 50 ปี 26  6.50 

รวม 400             100.00 
     
 จากตาราง 4.2 พบว่า อายุของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 21 – 30 ปี 
จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 41.50 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 160 คน คิด
เป็นร้อยละ 40.00 อายุ 41 - 50 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 มากกว่า 50 ปี  จ านวน 26 
คน คิดเป็นร้อยละ 6.50 และอันดับสุดท้ายได้แก่อายุต่ ากว่า 21 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.00 
 
ตารางที่ 4.3: แสดงจ านวนและร้อยละจ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดบัการศกึษา จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 38  9.50 
ปริญญาตรี 232 58.00 
สูงกว่าปริญญาตรี 130 32.50 

รวม 400             100.00 
 
 จากตาราง 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 
232 คน คิดเป็นร้อยละ 58.00 รองลงมาคือสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 32.50 
และระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 9.50 
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ตารางที่ 4.4: แสดงจ านวนและร้อยละจ าแนกตามระดับรายได้ 
 

ระดบัรายได ้ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 

น้อยกว่า 10,000 บาท 8   2.00 
10,000 – 20,000 บาท 66 16.50 
20,001 – 30,000 บาท 81 20.25 
30,001 – 40,000 บาท 74 18.50 
40,001 บาท ขึ้นไป 171 42.75 

รวม 400             100.00 

  
 จากตาราง 4.4 พบว่า ผู้กรอกแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป จ านวน 
171 คน คิดเป็นร้อยละ 42.75 รองลงมาคือมีรายได้ 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 81 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.25 ล าดับต่อมามีรายได้ 30,001 – 40,000 บาท จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 18.50 
และรายได้ 10,000 – 20,000 บาท จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 16.50 อันดับสุดท้ายมีรายได้น้อย
กว่า 10,000 บาท จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.00 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความส าคัญของภาวะผู้น าที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานใน
องค์กร  
 
ตารางที่ 4.5: แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานจ าแนกตามด้านลักษณะผู้น าและภาวะผู้น า 

 
ด้านลกัษณะผูน้ าและภาวะผูน้ า ค่าเฉลีย่ ค่าสว่น

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา่ 

1. การแต่งกายเหมาะสมกับโอกาสต่างๆ 4.74 0.626 เห็นด้วยมากที่สุด 
2. การมีคุณธรรมและจริยธรรม 4.89 0.336 เห็นด้วยมากที่สุด 
3. การปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของ
ผู้บริหารตามข้อบังคับขององค์กร 

4.85 0.380 เห็นด้วยมากที่สุด 

4. ความรอบรู้ มีทักษะและประสบการณ์
เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ 

4.80 0.473 เห็นด้วยมากที่สุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานจ าแนกตามด้านลักษณะผู้น าและ  
        ภาวะผู้น า 

 

ด้านลกัษณะผูน้ าและภาวะผูน้ า ค่าเฉลีย่ ค่าสว่น
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา่ 

5. การส่งเสริมการท างานเป็นทีม 4.68 0.655 เห็นด้วยมากที่สุด 
6. การตัดสินใจเหมาะสมกับสถานการณ์ 4.82 0.485 เห็นด้วยมากที่สุด 
7. การรับฟังปัญหาและสามารถแก้ไข
ปัญหาของหน่วยงาน 

4.83 0.430 เห็นด้วยมากที่สุด 

รวม 4.80 0.484 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

 
 จากตาราง 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยเกี่ยวกับลักษณะผู้น าและภาวะผู้น าที่มีผล
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.80 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 
0.484 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในการมีคุณธรรมและจริยธรรม, 
การปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของผู้บริหารตามข้อบังคับขององค์กร การรับฟังปัญหาและสามารถ
แก้ไขปัญหาของหน่วยงาน การตัดสินใจเหมาะสมกับสถานการณ์ ความรอบรู้ มีทักษะและ
ประสบการณ์เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ การแต่งกายเหมาะสมกับโอกาสต่างๆ การส่งเสริมการท างานเป็น
ทีม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.89, 4.85, 4.83, 4.82, 4.80, 4.74, 4.68 ตามล าดับ และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.336, 0.380, 0.430, 0.485, 0.473, 0.626, 0.655 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.6: แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานจ าแนกตามด้านการเป็นผู้ก ากับดูแลที่ดี
ภายใต้กรอบจริยธรรมและคุณธรรม 

 

ด้านการเปน็ผู้ก ากบัดแูลทีด่ภีายใต้
กรอบจรยิธรรมและคณุธรรม 

ค่าเฉลีย่ ค่าสว่นเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

แปลคา่ 

1. การมีจิตส านึกและมีความ
รับผิดชอบในหน้าที่ 

4.84 0.473 เห็นด้วยมากที่สุด 

2. การปฏิบัติต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
เท่าเทียมกัน 

4.83 0.458 เห็นด้วยมากที่สุด 

3. การมีความโปร่งใสในการ
ด าเนินงาน สามารถตรวจสอบได้ 

4.83 0.508 เห็นด้วยมากที่สุด 

4. การเปิดเผยข้อมูลตรงตามความ
ต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใต้
กฏระเบียบ 

4.78 0.521 เห็นด้วยมากที่สุด 

5. การมีวิสัยทัศน์โดยมองการสร้าง
มูลค่าเพ่ิมให้แก่องค์กร 

4.80 0.496 เห็นด้วยมากที่สุด 

6. การส่งเสริมให้มีการก ากับดูแลให้
เป็นไปตามจรรยาบรรณท่ีดี 

4.84 0.420 เห็นด้วยมากที่สุด 

รวม 4.82 0.479 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

 
 จากตาราง 4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยเกี่ยวกับการเป็นผู้ก ากับดูแลที่ดีภายใต้
กรอบจริยธรรมและคุณธรรมที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.82 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 0.479 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในการมีจิตส านึกและมีความ
รับผิดชอบในหน้าที่ การส่งเสริมให้มีการก ากับดูแลให้เป็นไปตามจรรยาบรรณที่ดี การปฏิบัติต่อผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียเท่าเทียมกัน การมีความโปร่งใสในการด าเนินงาน สามารถตรวจสอบได้ การมี
วิสัยทัศน์โดยมองการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่องค์กร การเปิดเผยข้อมูลตรงตามความต้องการของผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียภายใต้กฎระเบียบ โดยมีค่าเฉลี่ย 4.84 ซึ่งเท่ากันระหว่างการมีจิตส านึกและมีความ
รับผิดชอบในหน้าที่กับการส่งเสริมให้มีการก ากับดูแลให้เป็นไปตามจรรยาบรรณท่ีดี ค่าเฉลี่ย 4.83  
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ซึ่งเท่ากันระหว่างการปฏิบัติต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเท่าเทียมกันและการมีความโปร่งใสในการ
ด าเนินงาน สามารถตรวจสอบได้ 4.80, 4.78 ตามล าดับ และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.473, 0.420, 0.458, 0.508, 0.496, 0.521 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.7: แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานจ าแนกตามด้านมนุษยสัมพันธ์ 
 

ด้านมนุษยสมัพนัธ์ ค่าเฉลีย่ ค่าสว่นเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

แปลคา่ 

1. การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีเป็นที่ยอมรับ 4.83 0.449 เห็นด้วยมากที่สุด 
2. การยอมรับความคิดเห็นของ
บุคลากร 

4.79 0.493 เห็นด้วยมากที่สุด 

3. การเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับ
ปรึกษาหารือได้ 

4.07 1.219 เห็นด้วยอย่างมาก 

รวม 4.56 0.720 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 
 
 จากตาราง 4.7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยเกี่ยวกับด้านมนุษยสัมพันธ์ที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กรโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 0.720 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกับ การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีเป็นที่ยอมรับ 
การยอมรับความคิดเห็นของบุคลากร การเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับปรึกษาหารือได้ โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.83, 4.79, 4.07 ตามล าดับ โดยมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.449, 0.493, 
1.219 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.8: แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานจ าแนกตามด้านความสามารถในการ
สื่อสารและการจูงใจ 

 

ด้านความสามารถในการสือ่สาร 
และการจงูใจ 

ค่าเฉลีย่ ค่าสว่นเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

แปลคา่ 

1. การใช้วิธีการสื่อสารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.84 0.412 เห็นด้วยมากที่สุด 

2. การมีความสามารถในการจูงใจ 4.81 0.491 เห็นด้วยมากที่สุด 
3. การสามารถชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจ
วัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงานต่างๆ 

4.84 0.455 เห็นด้วยมากที่สุด 

รวม 4.83 0.453 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

 
 จากตาราง 4.8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยเกี่ยวกับด้านความสามารถในการสื่อสาร
และการจูงใจที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.83 และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 0.453 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกับการสื่อสารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและการสามารถชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจวัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงานต่างๆ โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.84 และอันดับสุดท้ายการมีความสามาถในการจูงใจมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81 โดยมีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.412, 0.455, 0.491 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.9: แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานจ าแนกตามด้านการจัดระบบ/กลไก การ
บริหารองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

 

ด้านการจดัระบบ/กลไก การบรหิารองค์กร
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

ค่าเฉลีย่ ค่าสว่น
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา่ 

1. การมอบหมายงานได้ตรงกับ
ความสามารถของบุคลากร 

4.84 0.432 เห็นด้วยมากที่สุด 

2. การจัดท าระบบ บริหารจัดการที่มี
ประสิทธิภาพ 

4.83 0.453 เห็นด้วยมากที่สุด 

3. การน าระบบประกันคุณภาพมาบริหาร 4.81 0.458 เห็นด้วยมากที่สุด 
4. การติดตามผลและประเมินผลการ
บริหารจัดการองค์กร 

4.81 0.459 เห็นด้วยมากที่สุด 

5. การน าผลการประเมินมาปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

4.82 0.441 เห็นด้วยมากที่สุด 

รวม 4.82 0.449 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

 
 จากตาราง 4.9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยเกี่ยวกับการจัดระบบ/กลไก การบริหาร
องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.82 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.449 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกับการมอบหมายงานได้ตรงกับ
ความสามารถของบุคลากร การจัดท าระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ การน าผลการประเมินมา
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และการน าระบบประกันคุณภาพมาบริหารซึ่งมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับการติดตามผลและประเมินผลการบริหารจัดการองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.84, 4.83, 
4.82, 4.81 ตามล าดับ โดยมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.432, 0.453, 0.441, 0.458, 0.459 
ตามล าดับ 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความส าคัญของกระบวนการในการวางแผนที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างานในองค์กร  
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ตารางที่ 4.10: แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานจ าแนกตามด้านการวางแผน 
 

ด้านการวางแผน 
 

ค่าเฉลีย่ ค่าสว่น
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา่ 

1. ผู้บริหารและบุคลากรร่วมกันวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมในบริษัทเพ่ือหาจุดอ่อน 
จุดแข็งและร่วมกันวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอกบริษัทเพ่ือทราบ
ถึงโอกาสและอุปสรรคในการพัฒนา
บริษัท 

4.80 0.468 เห็นด้วยมากที่สุด 

2. มีการน าผลการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมมาก าหนดกลยุทธ์ในการ
พัฒนาบริษัทโดยผู้บริหารและบุคลากร
ร่วมกันก าหนดทิศทางในการพัฒนา
บริษัทอย่างชัดเจน 

4.81 0.439 เห็นด้วยมากที่สุด 

3. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการก าหนดวิสัยทัศน์ ปรัชญา และ
เป้าหมายของบริษัทโดยแจ้งให้บุคลากร
ทราบเกี่ยวกับเป้าหมายของบริษัทอย่าง
ชัดเจน 

4.81 0.472 เห็นด้วยมากที่สุด 

รวม 4.81 0.460 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

 
 จากตาราง 4.10 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยเกี่ยวกับการวางแผนที่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานในองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 0.460 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกับการน าผลการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมมาก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาบริษัทโดยผู้บริหารและบุคลากรร่วมกันก าหนดทิศทาง
ในการพัฒนาบริษัทอย่างชัดเจน ซึ่งเท่ากับ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
วิสัยทัศน์ ปรัชญา และเป้าหมายของบริษัทโดยแจ้งให้บุคลากรทราบเก่ียวกับเป้าหมายของบริษัท
อย่างชัดเจน อันดับสุดท้ายผู้บริหารและบุคลากรร่วมกันวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในบริษัทเพ่ือหา



49 

จุดอ่อน จุดแข็งและร่วมกันวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกบริษัทเพ่ือทราบถึงโอกาสและอุปสรรค
ในการพัฒนาบริษัทอย่างชัดเจน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81, 4.80 ตามล าดับ โดยมีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.439, 0.472, 0.468 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.11: แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานจ าแนกตามด้านการจัดโครงสร้างองค์กร 
 

ด้านการจดัโครงสรา้งองคก์ร 
 

ค่า 
เฉลีย่ 

ค่าสว่น
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา่ 

1. ระดมความคิดของผู้มีส่วนร่วมในการระบุการบริการและ
ผลผลิต โดยให้รายละเอียดเกี่ยวกับการบริการ ผลผลิตหลักที่
บริษัทจะพัฒนาขึ้นมาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของวิสัยทัศน์และ
ก าหนดแนวทางในการด าเนินงานโดยพิจารณาผลการ
วิเคราะห์สถานภาพขององค์กร 

4.78 0.531 เห็นด้วย
มากที่สุด 

2. ก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะและก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จ
ที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ในแต่ละด้านโดยระบุภาพความส าเร็จ
ของบริษัทที่ต้องการที่คาดว่าจะต้องเกิดขึ้นในอนาคต 3-5 ปี 
ข้างหน้า 

4.84 0.422 เห็นด้วย
มากที่สุด 

3. วิเคราะห์ความเป็นไปได้ของทางเลือกในแต่ละทางแล้ว
เปรียบเทียบทางเลือกและตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีดีที่สุด 
เพ่ือก าหนดเป็นกลยุทธ์ของบริษัทโดยระบุแผนงาน/ 
โครงการ/กิจกรรม ผลที่จะได้รับและแนวทางการปฏิบัติ 
ตามกลยุทธ์ เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ของบริษัท 

4.82 0.424 เห็นด้วย
มากที่สุด 

4. บุคลากรทุกฝ่ายมีความเข้าใจกระบวนการการวางแผนกล
ยุทธ์ของบริษัทและมีส่วนร่วมในการวางแผนกลยุทธ์ของบริษัท
โดยมีการตรวจสอบความส าเร็จด้านผลผลิตและผลลัพธ์ของ
บริษัท 

4.81 0.454 เห็นด้วย
มากที่สุด 

รวม 4.81 0.458 เหน็ดว้ย
มากทีส่ดุ 
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 จากตาราง 4.11 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยเกี่ยวกับการจัดโครงสร้างองค์กรที่มีผล
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 
0.458 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกับการก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะ
และก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ในแต่ละด้านโดยระบุภาพความส าเร็จของ
บริษัทที่ต้องการที่คาดว่าจะต้องเกิดขึ้นในอนาคต 3-5 ปี ข้างหน้า วิเคราะห์ความเป็นไปได้ของ
ทางเลือกในแต่ละทางแล้วเปรียบเทียบทางเลือกและตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด เพ่ือก าหนดเป็น
กลยุทธ์ของบริษัทโดยระบุแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ผลที่จะได้รับและแนวทางการปฏิบัตามกล
ยุทธ์เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ของบริษัท บุคลากรทุกฝ่ายมีความเข้าใจกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ของ
บริษัทและมีส่วนร่วมในการวางแผนกลยุทธ์ของบริษัทโดยมีการตรวจสอบความส าเร็จด้านผลผลิตและ
ผลลัพธ์ของบริษัท ระดมความคิดของผู้มีส่วนร่วมในการระบุการบริการและผลผลิต โดยให้
รายละเอียดเกี่ยวกับการบริการ ผลผลิตหลักท่ีบริษัทจะพัฒนาขึ้นมาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
วิสัยทัศน์และก าหนดแนวทางในการด าเนินงานโดยพิจารณาผลการวิเคราะห์สถานภาพขององค์กร 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.84, 4.82, 4.81, 4.78 ตามล าดับ โดยมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.422, 0.424, 0.454, 0.531 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.12: แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานจ าแนกตามด้านการน า 
 

ด้านการน า 
 

ค่าเฉลีย่ ค่าสว่น
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา่ 

1. ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบโดยแต่งตั้ง
คณะท างานอย่างชัดเจนและจัดท าปฏิทินการ
ปฏิบัติงาน โดยก าหนดระยะเวลาการด าเนินการ
ตามกลยุทธ์ของบริษัทอย่างชัดเจน 

4.82 0.428 เห็นด้วยมากที่สุด 

2. จัดเตรียมข้อมูลสารสนเทศที่เป็นปัจจุบัน
ถูกต้องชัดเจนและครอบคลุมภารกิจของบริษัท
โดยสร้างความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของผู้มีส่วน
ร่วมในการวางแผนกลยุทธ์ของบริษัท 

4.83 0.422 เห็นด้วยมากที่สุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานจ าแนกตามด้านการน า 
 

ด้านการน า 
 

ค่าเฉลีย่ ค่าสว่น
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา่ 

3. ก าหนดให้ทุกฝ่ายที่เก่ียวข้องได้มีส่วนร่วมระดม
ความคิดในการด าเนินงานตามกลยุทธ์ของบริษัท
โดยก าหนดให้ทุกฝ่ายที่เก่ียวข้องปฏิบัติตามกล
ยุทธ์ตามปฏิทินปฏิบัติงานและปฏิบัติตามแผนกล
ยุทธ์ที่วางไว้ 

4.83 0.430 เห็นด้วยมากที่สุด 

4. มีการจัดท าแผนปฏิบัติการที่สอดคล้องกับแผน
กลยุทธ์ มีการปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ และมีการ
จัดฝึกอบรมเพ่ือให้บุคลากรสามารถด าเนินการ
ตามแผนกลยุทธ์ 

4.80 0.488 เห็นด้วยมากที่สุด 

รวม 4.82 0.442 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

 
 จากตาราง 4.12 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยเกี่ยวกับด้านการน าที่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานในองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.82 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 0.442  
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกับการจัดเตรียมข้อมูลสารสนเทศท่ี
เป็นปัจจุบันถูกต้องชัดเจนและครอบคลุมภารกิจของบริษัทโดยสร้างความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของ
ผู้มีส่วนร่วมในการวางแผนกลยุทธ์ของบริษัท ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับการก าหนดให้ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องได้มี
ส่วนร่วมระดมความคิดในการด าเนินงานตามกลยุทธ์ของบริษัทโดยก าหนดให้ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง
ปฏิบัติตามกลยุทธ์ตามปฏิทินปฏิบัติงานและปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ที่วางไว้ ก าหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบโดยแต่งตั้งคณะท างานอย่างชัดเจนและจัดท าปฏิทินการปฏิบัติงานโดยก าหนดระยะเวลา
การด าเนินการตามกลยุทธ์ของบริษัทอย่างชัดเจน มีการจัดท าแผนปฏิบัติการที่สอดคล้องกับแผนกล
ยุทธ์ มีการปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์และมีการจัดฝึกอบรมเพ่ือให้บุคลากรสามารถด าเนินการตามแผน
กลยุทธ์ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.83, 4.82, 4.80 ตามล าดับ โดยมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.422, 0.430, 0.428, 0.488 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.13: แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานจ าแนกตามด้านการควบคุม 
 

ด้านการควบคมุ 
 

ค่าเฉลีย่ ค่าสว่น
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา่ 

1. การแต่งตั้งคณะกรรมการติดตามและ
ประเมินกลยุทธ์ของบริษัท การก าหนดปฏิทิน
การประเมินกลยุทธ์ของบริษัทและการสร้าง
เครื่องมือในการประเมินกลยุทธ์ให้ครอบคลุม
และสอดคล้องภารกิจ                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                 

4.79 0.489 เห็นด้วยมากที่สุด 

2. การติดตามประเมินกลยุทธ์โดยใช้เครื่องมือ
ที่สร้างขึ้นตามปฏิทินที่ก าหนดและวิเคราะห์ผล
การติดตามประเมินกลยุทธ์จากการใช้
เครื่องมือที่สร้างขึ้น 

4.85 0.393 เห็นด้วยมากที่สุด 

3. จัดท ารายงานผลให้ผู้บริหารทราบโดย
ปรับปรุง แก้ไขกลยุทธ์ของบริษัทที่บกพร่องให้
ดีขึ้นและติดตามผลการปรับปรุงแก้ไขกลยุทธ์
ของบริษัท 

4.83 0.434 เห็นด้วยมากที่สุด 

รวม 4.82 0.439 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

 
 จากตารางที่ 4.13 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกับด้านการควบคุมที่ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานในองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.82 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 0.439 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกับการติดตามประเมินกลยุทธ์โดย
ใช้เครื่องมือที่สร้างขึ้นตามปฏิทินที่ก าหนดและวิเคราะห์ผลการติดตามประเมินกลยุทธ์จากการใช้
เครื่องมือที่สร้างขึ้น จัดท ารายงานผลให้ผู้บริหารทราบโดยปรับปรุง แก้ไขกลยุทธ์ของบริษัทที่บกพร่อง
ให้ดีขึ้นและติดตามผลการปรับปรุงแก้ไขกลยุทธ์ของบริษัท การแต่งตั้งคณะกรรมการติดตามและ
ประเมินกลยุทธ์ของบริษัท การก าหนดปฏิทินการประเมินกลยุทธ์ของบริษัทและการสร้างเครื่องมือใน
การประเมินกลยุทธ์ให้ครอบคลุมและสอดคล้องภารกิจ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.85, 4.83, 4.79 
ตามล าดับ โดยมีคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.393, 0.434, 0.489 ตามล าดับ                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               
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ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความส าคัญของการประสานงานและการด าเนินงานที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร  
 
ตารางที่ 4.14: แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานจ าแนกตามการประสานงานและการ

ด าเนินงาน 
 

การประสานงานและการด าเนนิงาน ค่าเฉลีย่ ค่าสว่นเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

แปลคา่ 

1. การสื่อสารแบบสองทาง : บนลงล่าง 
และ ล่างขึ้นบน 

4.35 0.757 เห็นด้วยมากที่สุด 

2. การหมุนเวียนงาน 4.21 1.018 เห็นด้วยมากที่สุด 
3. การท างานเป็นทีม 4.70 0.623 เห็นด้วยมากที่สุด 
4. การประสานงานข้ามสายงาน 4.63 0.655 เห็นด้วยมากที่สุด 
5. กิจกรรมสัมพันธ์ภายในสายงาน 4.57 0.694 เห็นด้วยมากที่สุด 
6. กิจกรรมสัมพันธ์ระหว่างสายงาน 4.46 0.731 เห็นด้วยมากที่สุด 
7. บรรยากาศในการท างานแบบพี่น้อง 4.59 0.659 เห็นด้วยมากที่สุด 
8. การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร 4.43 0.841 เห็นด้วยมากที่สุด 
9. การสร้างความสัมพันธ์กับหน่วยงาน
ภายนอก 

4.57 0.672 เห็นด้วยมากที่สุด 

10. การมีตัวชี้วัดความส าเร็จของงาน 4.81 0.477 เห็นด้วยมากที่สุด 

รวม 4.53 0.713 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 
 
 จากตาราง 4.14 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยเกี่ยวกับการประสานงานและการ
ด าเนินงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 0.713  
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกับการมีตัวชี้วัดความส าเร็จของงาน 
การท างานเป็นทีม การประสานงานข้ามสายงาน บรรยากาศในการท างานแบบพ่ีน้อง กิจกรรม
สัมพันธ์ภายในสายงานซึ่งเท่ากับการสร้างความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก กิจกรรมสัมพันธ์
ระหว่างสายงาน การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร การสื่อสารแบบสองทาง : บนลงล่างและล่างขึ้นบน 
การหมุนเวียนงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81, 4.70, 4.63, 4.59, 4.57, 4.46, 4.43, 4.35, 4.21 
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ตามล าดับ โดยมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.477, 0.623, 0.655, 0.659, 0.694, 0.672, 
0.731, 0.841, 0.757, 1.018 ตามล าดับ 

ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร  
 
ตารางที่ 4.15: แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานจ าแนกตามคุณภาพชีวิตในการท างานใน

องค์กร 
 

คุณภาพชวีติในการท างานในองคก์ร 
 

ค่าเฉลีย่ ค่าสว่น
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา่ 

1. รายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ ยุติธรรม 4.82 0.561 เห็นด้วยมากท่ีสุด 
2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูก

สุขลักษณะ 
4.80 0.502 เห็นด้วยมากที่สุด 

3. โอกาสในการพัฒนาศักยภาพ 4.83 0.495 เห็นด้วยมากที่สุด 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคง 4.86 0.413 เห็นด้วยมากที่สุด 
5. ความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกัน 4.81 0.526 เห็นด้วยมากที่สุด 
6. ลักษณะการบริหาร 4.83 0.456 เห็นด้วยมากที่สุด 
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ

ชีวิตส่วนตัว 
4.73 0.593 เห็นด้วยมากที่สุด 

8. ความภูมิใจในองค์กรที่มีคุณค่าทางสังคม 4.79 0.529 เห็นด้วยมากที่สุด 

รวม 4.81 0.51 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 
 
 จากตาราง 4.15 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานใน
องค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 0.51  
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกับความก้าวหน้าและความมั่นคง 
โอกาสในการพัฒนาศักยภาพซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับลักษณะการบริหาร รายได้และผลตอบแทนที่
เพียงพอ ยุติธรรม ความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกัน สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูก
สุขลักษณะ ความภูมิใจในองค์กรที่มีคุณค่าทางสังคม ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัว โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.86, 4.83, 4.82, 4.81, 4.80, 4.79, 4.73 ตามล าดับ โดยมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.413, 0.495, 0.456, 0.561, 0.526, 0.502, 0.529, 0.593 ตามล าดับ 
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4.2 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิอนมุาน (Inferential Statistics)  
การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์

สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติวิจัย ดังนี้ 
4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ

ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรภาวะผู้น า มีอิทธิพลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร ดังปรากฏผลดังตารางที่ 4.16 
 
ตารางที่ 4.16: แสดงการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 
 

การศึกษาภาวะผู้น า สมัประสิทธิ์
การถดถอย 

(Beta) 

ค่า t Sig  
(P - Value) 

1. ปัจจัยด้านลักษณะผู้น าและภาวะผู้น า .157 2.448 .015* 
2. ปัจจัยด้านการเป็นผู้ก ากับดูแลที่ดีภายใต้
กรอบจริยธรรมและคุณธรรม 

.253 3.781 .000* 

3. ปัจจัยด้านมนุษยสัมพันธ์ .018 .377 .707 
4. ปัจจัยด้านความสามารถในการสื่อสารและ
การจูงใจ 

.060 .891 .373 

5. ปัจจัยด้านการจัดระบบ/กลไก การบริหาร
องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

.228 3.249 .001* 

 R2 = 0.640, F-Value = 54.740, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 

ค่า P ปัจจัยด้านลักษณะผู้น าและภาวะผู้น าเท่ากับ .015 < .05 ดังนั้นตัวแปรปัจจัยลักษณะ
ผู้น าและภาวะผู้น าสามารถน ามาใช้พยากรณ์ถึงคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กรได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.157 หรือร้อยละ 15.7 

ค่า P ปัจจัยด้านการเป็นผู้ก ากับดูแลที่ดีภายใต้กรอบจริยธรรมและคุณธรรมเท่ากับ .000  
< .05 ดังนั้นตัวแปรปัจจัยการเป็นผู้ก ากับดูแลที่ดีภายใต้กรอบจริยธรรมและคุณธรรมสามารถน ามาใช้
พยากรณ์ถึงคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 โดยมีค่าอิทธิพล
เท่ากับ 0.253 หรือร้อยละ 25.3 

ค่า P ปัจจัยด้านการจัดระบบกลไกการบริหารองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพเท่ากับ .001 < .05 
ดังนั้นตัวแปรปัจจัยการจัดระบบกลไกการบริหารองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพสามารถน ามาใช้
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พยากรณ์ถึงคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 โดยมีค่าอิทธิพล
เท่ากับ 0.228 หรือร้อยละ 22.8 

สรุปได้ว่าตัวแปรอิสระด้านลักษณะผู้น าและภาวะผู้น า ด้านการเป็นผู้ก ากับดูแลที่ดีภายใต้
กรอบจริยธรรมและคุณธรรม และด้านการจัดระบบกลไกการบริหารองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
สามารถใช้ในการพยากรณ์ถึงคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 โดยปัจจัยด้านการเป็นผู้ก ากับดูแลที่ดีภายใต้กรอบจริยธรรมและคุณธรรมมีอิทธิพลมากท่ีสุด 
รองลงมาคือปัจจัยด้านการจัดระบบกลไกการบริหารองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและปัจจัยด้าน
ลักษณะผู้น าและภาวะผู้น า ตามล าดับ 

4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปร กระบวนการในการ
วางแผน มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร ดังปรากฏผลดังตาราง 4.17 

 
ตารางที่ 4.17: แสดงการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 
 

กระบวนการในการวางแผน สมัประสิทธิก์าร
ถดถอย (Beta) 

ค่า t Sig  
(P - Value) 

1. ปัจจัยด้านการวางแผน .110 1.663 .097 
2. ปัจจัยด้านการจัดโครงสร้างองค์กร .223 2.458 .014* 
3. ปัจจัยด้านการน า .389 4.541 .000* 
4. ปัจจัยด้านการควบคุม .044 .604 .546 

 R2 = 0.640, F-Value = 54.740, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 
 ค่า P ปัจจัยด้านการจัดโครงสร้างองค์กรเท่ากับ .014 < .05 ดังนั้นตัวแปรด้านการจัด
โครงสร้างองค์กรสามารถน ามาใช้พยากรณ์ถึงคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิตท่ี .05 โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.223 หรือร้อยละ 22.3 

ค่า P ปัจจัยด้านการน าเท่ากับ .000 < .05 ดังนั้นตัวแปรด้านการน าสามารถน ามาใช้
พยากรณ์ถึงคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ .05 โดยมีค่าอิทธิพล
เท่ากับ 0.389 หรือร้อยละ 38.9 

สรุปได้ว่าตัวแปรอิสระด้านการน าและด้านการจัดโครงสร้างองค์กร สามารถใช้พยากรณ์ถึง
คุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยปัจจัยด้านการน ามี
อิทธิพลมากท่ีสุด รองลงมาคือปัจจัยด้านการจัดโครงสร้างองค์กร  
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4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปร การประสานงานและการ
ด าเนินงาน มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร ดังปรากฏผลดังตาราง 4.18 
 
ตารางที่ 4.18: แสดงการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 
 

การประสานงานและการด าเนนิงาน สมัประสิทธิก์าร
ถดถอย (Beta) 

ค่า t Sig  
(P - Value) 

1.ปัจจัยการประสานงานและการด าเนินงาน .411 12.083 .000* 

 R2 = 0.268, F-Value = 145.990, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 

ค่า P ปัจจัยการประสานงานและการด าเนินงานเท่ากับ .000 < .05 ดังนั้นตัวแปรปัจจัยการ
ประสานงานและการด าเนินงานสามารถน ามาใช้พยากรณ์ถึงคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กรได้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.411 หรือร้อยละ 41.1 

สรุปได้ว่าตัวแปรอิสระนี้สามารถใช้ในการพยากรณ์ถึงคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กรได้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 



 

บทที ่5 
สรปุ และอภปิรายผล  

 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาภาวะผู้น า กระบวนการในการวางแผน การประสานงานและ

การด าเนินงาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร กรณีศึกษา : พนักงานบริษัทเทเลคอม
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาว่าอิทธิพลของภาวะผู้น าที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างานในองค์กร เพ่ือศึกษาว่าอิทธิพลของกระบวนการในการวางแผนที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานในองค์กร และเพ่ือศึกษาว่าอิทธิพลของการประสานงานและการด าเนินงานที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมเก็บข้อมูลในเดือนมีนาคม พ.ศ. 2558 
โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการรวบรวมท าวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน
บริษัทเทเลคอมในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอข้อมูล จากผลการวิเคราะห์ น าข้อมูลที่ได้มาใส่
เครื่องมือที่ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพ่ือหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยถ่วงน้ าหนัก และใช้มาตรวัดการวิเคราะห์
ความถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) และการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) ในการทดสอบสมมติฐาน ท าให้สามารถสรุปผลการศึกษา อภิปราย
ผล ข้อเสนอแนะได้ดังนี้  
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
  5.1.1 ข้อมลูสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 21 – 30 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 40,001 
บาท ขึ้นไป 
   5.1.2 ภาวะผูน้ าที่มผีลตอ่คณุภาพชวีติในการท างานในองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม 

ผลการศึกษาภาวะผู้น า พบว่า ภาวะผู้น าที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร
โดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ส าหรับผลการพิจารณา
เป็นรายด้าน ด้านลักษณะผู้น าและภาวะผู้น า ด้านการเป็นผู้ก ากับดูแลที่ดีภายใต้กรอบจริยธรรมและ
คุณธรรม ด้านมนุษยสัมพันธ์ ด้านความสามารถในการสื่อสารและการจูงใจและด้านการจัดระบบ
กลไกการบริหารองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็น
ด้วยมากที่สุดทุกด้าน 
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          5.1.3  กระบวนการในการวางแผนที่มผีลต่อคุณภาพชวีติในการท างานในองคก์รของผู ้
ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษากระบวนการในการวางแผน พบว่า กระบวนการในการวางแผนที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร โดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็น
ด้วยมากที่สุดส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ปัจจัยด้านการวางแผน ปัจจัยด้านการจัดโครงสร้าง
องค์กร ปัจจัยด้านการน าและปัจจัยด้านการควบคุม ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมากท่ีสุดทุกด้าน 
  5.1.4 การประสานงานและการด าเนนิงานทีม่ผีลต่อคุณภาพชวีติในการท างานในองคก์รของ
ผูต้อบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษาการประสานงานและการด าเนินงาน พบว่า การประสานงานและการด าเนินงาน
ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร โดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมากที่สุด 
  5.1.5 คุณภาพชวีติในการท างานในองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม 

ผลการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร
โดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด  
  5.1.6 การทดสอบสมมตฐิาน 

ภาวะผู้น าด้านลักษณะผู้น าและภาวะผู้น า ด้านการเป็นผู้ก ากับดูแลที่ดีภายใต้กรอบจริยธรรม
และคุณธรรม และด้านการจัดระบบกลไกการบริหารองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ มีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

กระบวนการในการวางแผนด้านการจัดโครงสร้างองค์กร และด้านการน า มีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

การประสานงานและการด าเนินงาน มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
5.2 อภิปรายผล 

ภาวะผู้น าด้านลักษณะผู้น าและภาวะผู้น า ด้านการเป็นผู้ก ากับดูแลที่ดีภายใต้กรอบจริยธรรม
และคุณธรรม และด้านการจัดระบบกลไกการบริหารองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ มีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร ทั้งนี้เนื่องจากการมีภาวะผู้น าด้านลักษณะผู้น าและภาวะผู้น ามี
ความส าคัญต่อการท างานในองค์กร ท าให้พนักงานมีต้นแบบและด าเนินตาม สามารถท าให้การท างาน
เป็นไปตามแนวทางและเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ ซึ่งผู้น าจะเป็นตัวแบบหรือแบบอย่างผลักดันให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ อีกท้ังการเป็นผู้ก ากับดูแลที่ดีภายใต้กรอบจริยธรรมและคุณธรรม ก็เป็นอีกส่วน
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หนึ่งที่จะท าให้การท างานเป็นไปได้อย่างราบรื่นซึ่งปัจจุบันนี้รูปแบบการด าเนินธุรกิจมีการ
เปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก โดยจะเน้นการด าเนินงานที่ให้ความส าคัญกับการเติบโตที่ยั่งยืน สอดคล้อง
กับทฤษฎีภาวะผู้น าของ ศิลปพร ศรีจั่นเพชร (2554) ที่ว่า องค์กรมิได้มุ่งเน้นแต่จะท าก าไรเท่านั้น แต่
จะให้ความส าคัญกับการเติบโตต่อไปในอนาคต จากเป้าหมายทางธุรกิจดังกล่าวท าให้แนวคิดเก่ียวกับ
การก ากับดูแลกิจการได้รับการยอมรับว่าเป็นพ้ืนฐานของความส าเร็จที่ยั่งยืน การก ากับดูแลกิจการ
เป็นสิ่งที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายในองค์กรจะต้องมีส่วนร่วมและส่งเสริมให้เกิดขึ้นเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ
อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ ความร่วมมือ ความมุ่งม่ันของผู้มีส่วนได้เสียใน
องค์กรทุกฝ่าย กลไกประการหนึ่งที่เป็นปัจจัยพื้นฐานที่จะท าให้การก ากับดูแลกิจการประสบ
ความส าเร็จคือ คุณธรรม จริยธรรม จริยธรรมเป็นการกระท าที่เกิดจากหน้าที่และสิ่งที่ต้องปฏิบัติให้
ถูกต้องตามหลักศีลธรรมตลอดจนการพิจารณาว่าสิ่งที่ปฏิบัติถูกต้อง หรือไม่ถูกต้อง จริยธรรมยังถือว่า
เป็นหลักศีลธรรมหรือสิ่งที่เป็นค่านิยม โดยศีลธรรมเกิดจากหลักค าสอนหรือหลักความประพฤติที่
ถูกต้อง จริยธรรมทางธุรกิจ เป็นความประพฤติและแนวทางการปฏิบัติที่เกิดข้ึนจากการด าเนินธุรกิจที่
เกี่ยวข้องกับสิ่งที่ดีและไม่ดี หรือสิ่งที่ถูกต้องและไม่ถูกต้อง การจัดระบบกลไกการบริหารองค์กรอย่าง
มีประสิทธิภาพเป็นสิ่งส าคัญอีกประการหนึ่งที่พนักงานส่วนใหญ่เล็งเห็นและให้ความส าคัญ โดยการ
มอบหมายงานได้ตรงกับความสามารถของบุคลากร การจัดท าระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
การน าระบบประกันคุณภาพมาใช้บริหาร การติดตามผลและประเมินผลการบริหารจัดการองค์กร 
การน าผลการประเมินมาปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จะท าให้การท างานเป็นระบบและ
เป็นขั้นเป็นตอนส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสอดคล้องกับงานวิจัยของ
ทัศนา แสวงศักดิ์ (2549) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี คุณลักษณะที่ศึกษาประกอบด้วย 5 
ด้าน คือ ความรู้ความสามารถการให้มีส่วนร่วม มีความเพียงพอในชีวิต มีคุณธรรมจริยธรรม และ
ความสามารถในการสื่อสาร ส่วนคุณภาพชีวิตการท างาน 6 ด้าน คือ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม
สิ่งแวดล้อมท่ีสะดวกและปลอดภัย ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตัว ลักษณะการบริหารงาน และสังคมสัมพันธ์ ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะของ
ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานีโดยรวมและรายด้าน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน  

กระบวนการในการวางแผนด้านการจัดโครงสร้างองค์กร มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตใน
การท างานในองค์กร ทั้งนี้เนื่องจากการที่มีการระดมความคิดของผู้มีส่วนร่วมในการระบุการบริการ
และผลผลิต โดยให้รายละเอียดเกี่ยวกับการบริการ ผลผลิตหลักที่บริษัทจะพัฒนาขึ้นมาเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายของวิสัยทัศน์และก าหนดแนวทางในการด าเนินงาน โดยพิจารณาผลการวิเคราะห์สถานภาพ
ขององค์กร มีการก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ในแต่ละด้านโดยระบุภาพ
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ความส าเร็จของบริษัทที่ต้องการที่คาดว่าจะต้องเกิดข้ึนในอนาคต 3-5 ปี ข้างหน้า โดยวิเคราะห์ความ
เป็นไปได้ของทางเลือกในแต่ละทางแล้วเปรียบเทียบทางเลือกและตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีดีที่สุด 
เพ่ือก าหนดเป็นกลยุทธ์ของบริษัทโดยระบุแผนงาน โครงการและกิจกรรม ซึ่งจะท าให้องค์กรท างานได้
ดี ราบรื่น เกิดปัญหาจากการท างานน้อยที่สุดและสอดคล้องกับงานที่ท า ได้ผลผลิตตามเป้าหมายที่ได้
ตั้งไว้ จึงส่งผลให้กระบวนการในการวางแผนด้านการจัดโครงสร้างองค์กร มีความสัมพันธ์กับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานในองค์กร สอดคล้องกับทฤษฎีกระบวนการในการวางแผน ของสุรัสวดี ราชสกุลชัย 
(2547) ที่ว่า การวางแผน คือ การหาทางเลือกท่ีดีที่สุดในการปฏิบัติงาน โดยใช้ปัจจัยต่างๆ และมี
เหตุผลเพื่อให้การด าเนินงานในอนาคตเป็นไปโดยเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพที่สุด เป็นกระบวนการ
เกี่ยวกับการคิดและการตัดสินใจที่ละเอียดอ่อน และต้องกระท าให้เสร็จสิ้น ก่อนจะมีการด าเนิน
กิจกรรม และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภาวดี วิริยะโกวินท์ (2548) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะงาน คุณภาพชีวิตการท างาน กับการตัดสินใจแบบมี
ส่วนร่วมในกระบวนการบริหารงานของพยาบาลวิชาชีพ ศึกษาเฉพาะพยาบาลวิชาชีพสังกัดฝ่ายการ
พยาบาล ผลการศึกษาพบว่า ระดับการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารงานอยู่ในระดับ
ปานกลาง ทั้ง 4 องค์ประกอบ คือ ด้านการวางแผน การจัดการ การน าและการควบคุม โดยด้านการ
น ามีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด แสดงว่าพยาบาล มีการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารงานด้าน
การน ามากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านการควบคุม การจัดการและการวางแผน  

กระบวนการในการวางแผนด้านการน า มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานใน
องค์กร ทั้งนี้เนื่องจากการที่พนักงานส่วนใหญ่สนใจในการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบโดยการ
แต่งตั้งคณะท างานอย่างชัดเจนและจัดท าปฏิทินการปฏิบัติงานโดยก าหนดระยะเวลาการด าเนินการ
ตาม กลยุทธ์ของบริษัทอย่างชัดเจน มีการจัดเตรียมข้อมูลสารสนเทศท่ีเป็นปัจจุบัน ถูกต้อง ชัดเจน
และครอบคลุมภารกิจของบริษัท โดยสร้างความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของผู้มีส่วนร่วมในการวางแผน 
กลยุทธ์ของบริษัท ก าหนดให้ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องได้มีส่วนร่วมระดมความคิดในการด าเนินงานตาม  กล
ยุทธ์ของบริษัทโดยก าหนดให้ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องปฏิบัติตามกลยุทธ์ตามปฏิทินปฏิบัติงานและปฏิบัติ
ตามแผนกลยุทธ์ที่วางไว้และมีการจัดท าแผนปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์และมีการจัด
ฝึกอบรมเพ่ือให้บุคลากรสามารถด าเนินการตามแผนกลยุทธ์ จึงส่งผลให้กระบวนการในการวางแผน
ด้านการน า มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานในองค์กร สอดคล้องกับทฤษฎีกระบวนการใน
การวางแผน ของสุรัสวดี ราชสกุลชัย (2547) ที่ว่า การวางแผน คือ การหาทางเลือกท่ีดีที่สุดในการ
ปฏิบัติงาน โดยใช้ปัจจัยต่างๆ และมีเหตุผลเพื่อให้การด าเนินงานในอนาคตเป็นไปโดยเรียบร้อยและมี
ประสิทธิภาพที่สุด เป็นกระบวนการเกี่ยวกับการคิดและการตัดสินใจที่ละเอียดอ่อน และต้องกระท า
ให้เสร็จสิ้น ก่อนจะมีการด าเนินกิจกรรม และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภาวดี วิริยะโกวินท์ (2548) 
ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะงาน คุณภาพชีวิตการท างาน 
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กับการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารงานของพยาบาลวิชาชีพ ศึกษาเฉพาะพยาบาล
วิชาชีพสังกัดฝ่ายการพยาบาล ผลการศึกษาพบว่า ระดับการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วมในกระบวนการ
บริหารงานอยู่ในระดับปานกลาง ทั้ง 4 องค์ประกอบ คือ ด้านการวางแผน การจัดการ การน าและ
การควบคุม โดยด้านการน ามีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด แสดงว่าพยาบาล มีการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วมใน
กระบวนการบริหารงานด้านการน ามากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านการควบคุม การจัดการและการ
วางแผน  

การประสานงานและการด าเนินงาน มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร 
ทั้งนี้เนื่องจากการประสานงานและการด าเนินงาน ช่วยให้การท างานบรรลุเป้าหมายโดยราบรื่นและ
รวดเร็ว ท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เพิ่มผลส าเร็จของงาน สร้างความกลมเกลียว 
ความเข้าใจอันดีและความสามัคคี ช่วยลดข้อขัดแย้งในการท างาน ป้องกันการก้าวก่ายหน้าที่ ขจัด
ปัญหาการท างานซ้ าซ้อนหรือเหลื่อมล้ ากัน ก่อให้เกิดการท างานเป็นทีม สร้างความส านึกและ
รับผิดชอบร่วมกัน รวมถึงเข้าใจถึงข้อเท็จจริงและปัญหาของหน่วยงานอื่น น าไปสู่การกระตุ้นความคิด
สร้างสรรค์และลู่ทางการปรับปรุงงาน ซึ่งจะน าไปสู่คุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร ซึ่งถ้าแต่ละ
ฝ่ายมีการประสานงานที่ดี ต่างฝ่ายต่างช่วยกันท างานไม่เกี่ยงงาน ก็จะลดปัญหาต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นใน
องค์กร และท าให้งานเสร็จตามก าหนด ส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมายด้วยเช่นกัน จึงส่งผลให้การ
ประสานงานและการด าเนินงาน มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร สอดคล้องกับ
ทฤษฎีการประสานงานและการด าเนินงานของสมิต สัชฌุกร (2547) ที่ว่า การประสานงาน คือ การที่
บุคคลหรือหน่วยงานในองค์กร ท างานร่วมกับบุคคลและหน่วยงานอื่นเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน 
มีลักษณะเป็นกระบวนการที่ต้องกระท าต่อเนื่อง สอดคล้องกันไปเพ่ือให้งานส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชราภรณ์ ดวงชื่น (2545) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรหน่วยงานสังกัดสภาคริสจักรในประเทศ
ไทย ผลการวิจัย พบว่า การสื่อสารและการประสานงาน ส่งผลต่อการปฏิบัติงานทั้งโดยภาพรวมและ
ทุกงานการจัดระบบงานในส านักงาน ส่งผลต่อการปฏิบัติงานทั้งโดยภาพรวมและสองงาน คือ งาน
บริหารทั่วไป และงานแผนงานและเสริมสร้างชุมชน  
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5.3 ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช้ 
จากการศึกษา ภาวะผู้น า กระบวนการในการวางแผน การประสานงานและการด าเนินงาน 

ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร กรณีศึกษา : พนักงานบริษัทเทเลคอมในเขต
กรุงเทพมหานคร สามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ดังนี้ 

5.3.1 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าด้านการเป็นผู้ก ากับดูแลที่ดีภายใต้กรอบ
จรยิธรรมและคุณธรรมมีความส าคัญเป็นอันดับต้น ดังนั้นแต่ละองค์กรควรให้ความส าคัญ และให้เป็น
ส่วนหนึ่งในการบริหารองค์กรโดยยึดหลักธรรมาภิบาล ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรเติบโตอย่างยั่งยืน 

5.3.2 ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านการจัดโครงสร้างองค์กรและปัจจัยด้านการน า มีอิทธิพล
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กรมากกว่าปัจจัยอ่ืน ดังนั้นองค์กรควรเล็งเห็นถึงการจัดโครงสร้าง
องค์กรที่สอดคล้องกับเป้าหมายของบริษัท ในด้านการน าในองค์กรควรมีแผนปฏิบัติงานที่สอดคล้อง
กับแผนกลยุทธ์ในแต่ละหน่วยงาน เพื่อให้การท างานเป็นไปได้อย่างราบรื่น 

5.3.3 การประสานงานและการด าเนินงานมีความส าคัญอย่างยิ่งในการท างานในองค์กร 
เพราะฉะนั้นในองค์กรควรมีการจัด outing เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ของคนในองค์กร โดยควรมี
ระยะเวลาในการจัด เช่น ทุกหกเดือน หรือทุกหนึ่งปี เป็นต้น 

 
5.4 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

5.4.1 ผู้วิจัยควรศึกษาความคาดหวังของพนักงานในการท างานเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนา
รูปแบบองค์กรเพ่ือสามารถเข้าถึงและตอบสนองความต้องการของพนักงาน รวมถึงเป็นการสร้าง
คุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กรได้อีกทางหนึ่ง 

5.4.2 ผู้วิจัยควรมีการสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงานถึงความคาดหวัง และความต้องการในการ
ท างาน ระบบการท างานกับองค์กร เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่แท้จริง ชัดเจนและข้อคิดเห็น เพ่ือเป็นประโยชน์
ต่อการพัฒนาระบบการท างานขององค์กรต่อไปในอนาคต 
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ภาคผนวก 
แบบสอบถาม 

 
 

แบบสอบถาม 
เรื่อง  การศกึษาภาวะผูน้ า  กระบวนการในการวางแผน   การประสานงานและการด าเนนิงาน  ที่มี

ผลต่อคุณภาพชวีติในการท างานในองคก์ร กรณีศึกษา : พนกังานบรษิัทเทเลคอมในเขต
กรงุเทพมหานคร 

แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษาภาวะผู้น า กระบวนการในการ
วางแผน การประสานงานและการด าเนินงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร ซึ่งเป็น
ส่วนหนึ่งของวิชาการศึกษาเฉพาะบุคคล ทางผู้วิจัยจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบ
แบบสอบถามที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด  
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงที่ให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูล 

                                                           นักศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

 
สว่นที ่1 ข้อมลูสว่นบุคคล 
ค าชีแ้จง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากที่สุด 
1. เพศ                    
  1) ชาย    2) หญิง 
2. อายุ          
  1) ต่ ากว่า 21 ปี             2) 21 - 30 ปี    3) 31 - 40 ป ี 

 4) 41 - 50 ป ี   5) มากกว่า 50 ปี 
3. ระดับการศึกษา          
  1) ต่ ากว่าปริญญาตรี     2) ปริญญาตรี  3) สูงกว่าปริญญาตรี 
4. ระดับรายได้ 

 1) น้อยกว่า 10,000 บาท  2) 10,000 – 20,000 บาท  
 3) 20,001 – 30,000 บาท  4) 30,0001 – 40,000 บาท     
 5) 40,001 บาท ขึ้นไป 
 
 

        ชดุที ่...................... 
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สว่นที ่2 การศึกษาภาวะผูน้ า  กระบวนการในการวางแผน   การประสานงานและการด าเนนิงาน  ที่
มผีลตอ่คณุภาพชวีติในการท างานในองคก์รในเขตกรงุเทพมหานคร   
ค าชีแ้จง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีความหมายใน
การเลือก ดังนี้ 
 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากท่ีสุด   
 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมาก 
 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง  
 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

 การศึกษาภาวะผูน้ าที่มผีลตอ่คุณภาพชวีติในการท างานในองคก์ร 
กรณีศกึษา:พนกังานบริษทัเทเลคอมในเขตกรงุเทพมหานคร 

ระดบัความคดิเห็น 
เหน็ดว้ย                 เหน็ดว้ย
มากทีส่ดุ               นอ้ยทีส่ดุ           

ด้านลกัษณะผูน้ าและภาวะผูน้ า 

1. การแต่งกายเหมาะสมกับโอกาสต่างๆ (5) (4) (3) (2) (1) 

2. การมีคุณธรรมและจริยธรรม (5) (4) (3) (2) (1) 

3. การปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของผู้บริหารตามข้อบังคับขององค์กร (5) (4) (3) (2) (1) 

4. ความรอบรู้ มีทักษะและประสบการณ์เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ (5) (4) (3) (2) (1) 

5. การส่งเสริมการท างานเป็นทีม (5) (4) (3) (2) (1) 

6. การตัดสินใจเหมาะสมกับสถานการณ์ (5) (4) (3) (2) (1) 

7. การรับฟังปัญหาและสามารถแก้ไขปัญหาของหน่วยงาน (5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการเปน็ผู้ก ากบัดแูลทีด่ภีายใต้กรอบจรยิธรรมและคุณธรรม 

8. การมีจิตส านึกและมีความรับผิดชอบในหน้าที่ (5) (4) (3) (2) (1) 

  9. การปฏิบัติต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเท่าเทียมกัน (5) (4) (3) (2) (1) 
10. การมีความโปร่งใสในการด าเนินงาน สามารถตรวจสอบได้ (5) (4) (3) (2) (1) 

11. การเปิดเผยข้อมูลตรงตามความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ภายใต้กฏระเบียบ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

12. การมีวิสัยทัศน์โดยมองการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่องค์กร (5) (4) (3) (2) (1) 

13. การส่งเสริมให้มีการก ากับดูแลให้เป็นไปตามจรรยาบรรณที่ดี (5) (4) (3) (2) (1) 



67 

 การศึกษาภาวะผูน้ าที่มผีลตอ่คุณภาพชวีติในการท างานในองคก์ร 
กรณีศกึษา:พนกังานบริษทัเทเลคอมในเขตกรงุเทพมหานคร 

ระดบัความคดิเห็น 

เหน็ดว้ย                 เหน็ดว้ย
มากทีส่ดุ               นอ้ยทีส่ดุ           

ด้านมนุษยสมัพนัธ ์

14. การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีเป็นที่ยอมรับ (5) (4) (3) (2) (1) 

15. การยอมรับความคิดเห็นของบุคลากร (5) (4) (3) (2) (1) 
16. การเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับปรึกษาหารือได้ (5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านความสามารถในการสือ่สารและการจูงใจ 

17. การใช้วิธีการสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ (5) (4) (3) (2) (1) 
18. การมีความสามารถในการจูงใจ (5) (4) (3) (2) (1) 

19. การสามารถชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจวัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงาน
ต่างๆ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการจดัระบบ/กลไก การบรหิารองค์กรอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

20. การมอบหมายงานได้ตรงกับความสามารถของบุคลากร (5) (4) (3) (2) (1) 
21. การจัดท าระบบ บริหารจัดการ ที่มีประสิทธิภาพ (5) (4) (3) (2) (1) 

22. การน าระบบประกันคุณภาพมาใช้บริหาร (5) (4) (3) (2) (1) 

23. การติดตามผลและประเมินผลการบริหารจัดการองค์กร (5) (4) (3) (2) (1) 

24. การน าผลการประเมินมาปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (5) (4) (3) (2) (1) 
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สว่นที ่3  กระบวนการในการวางแผนที่มผีลต่อคุณภาพชวีติในการท างานในองค์กร  กรณีศึกษา : 
พนกังานบริษทัเทเลคอมในเขตกรงุเทพมหานคร 

ค าชีแ้จง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีความหมายใน
การเลือกดังนี้ 
 
 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากท่ีสุด  
 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมาก 
 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง  
 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

กระบวนการในการวางแผนทีม่ผีลตอ่คณุภาพชวีติในการท างานใน
องคก์ร กรณีศึกษา : พนกังานบริษทัเทเลคอมในเขต

กรงุเทพมหานคร 

ระดบัความคดิเห็น 

เหน็ดว้ย                เหน็ดว้ย
มากทีส่ดุ               นอ้ยทีส่ดุ                                                     

ด้านการวางแผน 

1. ผู้บริหารและบุคลากรร่วมกันวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในบริษัทเพ่ือ
หาจุดอ่อน จุดแข็งและร่วมกันวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก
บริษัทเพ่ือทราบถึงโอกาสและอุปสรรคในการพัฒนาบริษัท 

(5) (4) (3) (2) (1) 

2. มีการน าผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมมาก าหนดกลยุทธ์ในการ
พัฒนาบริษัทโดยผู้บริหารและบุคลากรร่วมกันก าหนดทิศทางใน
การพัฒนาบริษัทอย่างชัดเจน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

3. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
ปรัชญา และเป้าหมายของบริษัทโดยแจ้งให้บุคลากรทราบเกี่ยวกับ
เป้าหมายของบริษัทอย่างชัดเจน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการจดัโครงสรา้งองคก์ร 

4. ระดมความคิดของผู้มีส่วนร่วมในการระบุการบริการและผลผลิต 
โดยให้รายละเอียดเกี่ยวกับการบริการ ผลผลิตหลักที่บริษัทจะ
พัฒนาขึ้นมาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของวิสัยทัศน์และก าหนด
แนวทางในการด าเนินงานโดยพิจารณาผลการวิเคราะห์สถานภาพ
ขององค์กร 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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กระบวนการในการวางแผนทีม่ผีลตอ่คณุภาพชวีติในการท างานใน
องคก์ร กรณีศึกษา : พนกังานบริษทัเทเลคอมในเขต

กรงุเทพมหานคร 

ระดบัความคดิเห็น 

เหน็ดว้ย                เหน็ดว้ย
มากทีส่ดุ               นอ้ยทีส่ดุ                                                     

  5. ก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะและก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จที่จะ
บรรลุวัตถุประสงค์ในแต่ละด้านโดยระบุภาพความส าเร็จของ 

     บริษัทที่ต้องการที่คาดว่าจะต้องเกิดขึ้นในอนาคต 3-5 ปี  
     ข้างหน้า 

(5) (4) (3) (2) (1) 

6. วิเคราะห์ความเป็นไปได้ของทางเลือกในแต่ละทางแล้ว
เปรียบเทียบทางเลือกและตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีดีที่สุด เพ่ือ
ก าหนดเป็นกลยุทธ์ของบริษัทโดยระบุแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 
ผลที่จะได้รับและแนวทางการปฏิบัติตามกลยุทธ์ เพ่ือให้บรรลุ
วิสัยทัศน์ของบริษัท 

(5) (4) (3) (2) (1) 

7. บุคลากรทุกฝ่ายมีความเข้าใจกระบวนการการวางแผนกลยุทธ์ของ
บริษัทและมีส่วนร่วมในการวางแผนกลยุทธ์ของบริษัทโดยมีการ
ตรวจสอบความส าเร็จด้านผลผลิตและผลลัพธ์ของบริษัท 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการน า 

8. ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบโดยแต่งตั้งคณะท างานอย่างชัดเจน
และจัดท าปฏิทินการปฏิบัติงาน โดยก าหนดระยะเวลาการ
ด าเนินการตามกลยุทธ์ของบริษัทอย่างชัดเจน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

9. จัดเตรียมข้อมูลสารสนเทศที่เป็นปัจจุบันถูกต้องชัดเจนและ
ครอบคลุมภารกิจของบริษัทโดยสร้างความเข้าใจในบทบาท 

    หน้าที่ของผู้มีส่วนร่วมในการวางแผนกลยุทธ์ของบริษัท 
(5) (4) (3) (2) (1) 

10. ก าหนดให้ทุกฝ่ายที่เก่ียวข้องได้มีส่วนร่วมระดมความคิดในการ
ด าเนินงานตามกลยุทธ์ของบริษัทโดยก าหนดให้ทุกฝ่ายที่
เกี่ยวข้องปฏิบัติตามกลยุทธ์ตามปฏิทินปฏิบัติงานและปฏิบัติตาม
แผนกลยุทธ์ที่วางไว้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

11. มีการจัดท าแผนปฏิบัติการที่สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ มีการ
ปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ และมีการจัดฝึกอบรมเพ่ือให้บุคลากร
สามารถด าเนินการตามแผนกลยุทธ์ 

 

(5) (4) (3) (2) (1) 



70 

กระบวนการในการวางแผนทีม่ผีลตอ่คณุภาพชวีติในการท างานใน
องคก์ร กรณีศึกษา : พนกังานบริษทัเทเลคอมในเขต

กรงุเทพมหานคร 

ระดบัความคดิเห็น 

เหน็ดว้ย                เหน็ดว้ย
มากทีส่ดุ               นอ้ยทีส่ดุ                                                     

ด้านการควบคมุ 

12. การแต่งตั้งคณะกรรมการติดตามและประเมินกลยุทธ์ของบริษัท 
การก าหนดปฏิทินการประเมินกลยุทธ์ของบริษัทและการสร้าง
เครื่องมือในการประเมินกลยุทธ์ให้ครอบคลุมและสอดคล้อง
ภารกิจ                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                 

(5) (4) (3) (2) (1) 

13. การติดตามประเมินกลยุทธ์โดยใช้เครื่องมือที่สร้างขึ้นตามปฏิทิน
ที่ก าหนดและ 

     วิเคราะห์ผลการติดตามประเมินกลยุทธ์จากการใช้เครื่องมือที่
สร้างข้ึน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

14. จัดท ารายงานผลให้ผู้บริหารทราบโดยปรับปรุง แก้ไขกลยุทธ์ของ
บริษัทที่บกพร่องให้ดีขึ้นและติดตามผลการปรับปรุงแก้ไขกลยุทธ์
ของบริษัท  

(5) (4) (3) (2) (1) 
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สว่นที ่4 การประสานงานและการด าเนนิงานทีม่ผีลตอ่คณุภาพชวีติในการท างานในองคก์ร  
กรณีศกึษา : พนกังานบริษทัเทเลคอมในเขตกรงุเทพมหานคร 
ค าชีแ้จง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีความหมาย
ในการเลือก ดังนี้ 
 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด  
 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง  
 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

การประสานงานและการด าเนนิงานที่มผีลต่อคุณภาพชวีติในการ
ท างานในองคก์ร  กรณีศึกษา : พนกังานบริษทัเทเลคอมในเขต

กรงุเทพมหานคร 
 

ระดบัความคดิเห็น 
เหน็ดว้ย                  เหน็ดว้ย
มากทีส่ดุ                 นอ้ยทีส่ดุ                                                     

1. การสื่อสารแบบสองทาง  : บนลงล่าง และ ล่างขึ้นบน (5) (4) (3) (2) (1) 

2. การหมุนเวียนงาน  (5) (4) (3) (2) (1) 

3. การท างานเป็นทีม (5) (4) (3) (2) (1) 

4. การประสานงานข้ามสายงาน  (5) (4) (3) (2) (1) 

5. กิจกรรมสัมพันธ์ภายในสายงาน (5) (4) (3) (2) (1) 

6. กิจกรรมสัมพันธ์ระหว่างสายงาน (5) (4) (3) (2) (1) 

7. บรรยากาศในการท างานแบบพี่น้อง (5) (4) (3) (2) (1) 

8. การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร (5) (4) (3) (2) (1) 

9. การสร้างความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก (5) (4) (3) (2) (1) 

10. การมีตัวชี้วัดความส าเร็จของงาน  (5) (4) (3) (2) (1) 
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สว่นที ่5 คุณภาพชวีติในการท างานในองคก์ร  กรณีศึกษา : พนกังานบริษทัเทเลคอมในเขต
กรงุเทพมหานคร 
ค าชีแ้จง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดโดยมีความหมายใน
การเลือกดังนี้ 
 5 หมายถึง มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานมากที่สุด  
 4 หมายถึง มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานมาก 
 3 หมายถึง มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานปานกลาง  
 2 หมายถึง มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานน้อย 
 1 หมายถึง มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานน้อยที่สุด 

 

คุณภาพชวีติในการท างานในองคก์ร  กรณีศึกษา : พนกังาน
บริษทัเทเลคอมในเขตกรงุเทพมหานคร 

ระดบัคณุภาพชวีติในการท างานใน
องคก์ร 

เหน็ดว้ย                  เหน็ดว้ย
มากทีส่ดุ                 นอ้ยทีส่ดุ                                                     

1. รายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ ยุติธรรม (5) (4) (3) (2) (1) 

2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (5) (4) (3) (2) (1) 

3. โอกาสในการพัฒนาศักยภาพ (5) (4) (3) (2) (1) 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคง (5) (4) (3) (2) (1) 

5. ความสัมพันธ์อนัดีในการท างานร่วมกัน (5) (4) (3) (2) (1) 

6. ลักษณะการบริหาร (5) (4) (3) (2) (1) 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (5) (4) (3) (2) (1) 

8. ความภูมิใจในองค์การที่มีคุณค่าทางสังคม (5) (4) (3) (2) (1) 

** ขอขอบคุณทุกทา่นที่กรุณาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามครัง้นี ้** 
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