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ABSTRACT 
 
     The Objectives of this study were to study: 1) the impact of leadership styles 
on the quality of work life of operational employees in a Thai Commercial Bank in 
Bangkok Metropolitan areas, 2) the impact of communication on the quality of work 
life of operational employees in a Thai Commercial Bank in Bangkok Metropolitan 
areas, and 3) the impact of work process on the quality of work life of operational 
employees in a Thai Commercial Bank in Bangkok Metropolitan areas. The researcher 
has collected the data by using the questionnaire, which distributed to the sample of 
400 operational employees in a Thai Commercial Bank in Bangkok Metropolitan 
areas. The statistics used were percentage, mean, standard deviation and the simple 
regression analysis. It was found that the there was the impact of leadership styles 
on the quality of work life of operational employees in a Thai Commercial Bank in 
Bangkok Metropolitan areas, there was the impact of communication on the quality 
of work life of operational employees in a Thai Commercial Bank in Bangkok 
Metropolitan areas, and there was the impact of work process on the quality of work 
life of operational employees in a Thai Commercial Bank in Bangkok Metropolitan 
areas with the statistical significance of 0.05 
 
Keywords: Thai Commercial Bank, Leadership Styles, Communication, Work Process, 
Quality of Work Life 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 งานวิจัย เรื่อง การศึกษาภาวะผู้น า การติดต่อสื่อสาร กระบวนการในการท างาน ที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นอีก
งานวิจัยหนึ่งที่ช่วยให้ผู้บริหาร พนักงานระดับปฏิบัติการ และบุคคลทั่วไป สามารถน าข้อมูลที่ได้จาก
งานวิจัยนี้ไปปรับใช้ในองค์กรได้ต่อไป 
 การจัดท างานวิจัยในครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี ด้วยได้รับความอนุเคราะห์และการช่วยเหลือ
อย่างดีจาก รศ.ดร.สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ อาจารย์ที่ปรึกษา ที่ได้ให้ค าแนะน าต่างๆ ในการท างาน
วิจัยให้ถูกต้องตามหลักการ ขอขอบคุณ  บัณฑิตวิทยาลัย ที่ได้ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการค้นคว้าวิจัย 
ขอขอบคุณคณาจารย์และเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ทุกท่าน และขอขอบคุณเพ่ือนๆ ในคณะ
บริหารธุรกิจ หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ทุกคน ที่ได้ช่วยเหลือให้ค าปรึกษาจนงานวิจัยส าเร็จ
ลุล่วงได้เป็นอย่างดี 
 สุดท้ายนี้ ขอขอบคุณ คุณพ่อ คุณแม่ น้องสาว รวมถึงสมาชิกในครอบครัวและเพ่ือนๆ ทุกคน
ที่ให้ก าลังใจมาโดยตลอด 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความส าคัญและความเปน็มาของปญัหา 
 ในการบริหารองค์การนั้น ผู้บริหารจะต้องมีวิสัยทัศน์ มีความเชี่ยวชาญในธุรกิจและมีการใช้
กลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจ ซึ่งนอกเหนือจากการมุ่งเน้นการใช้กลยุทธ์ต่างๆ ในการพัฒนาเพ่ือท าให้
องค์การมีก าไรนั้น ยังต้องมองถึงการพัฒนาทรัพยากรที่ส าคัญของบริษัทด้วยนั่นคือ ทรัพยากรบุคคล 
 องค์การต่างๆ ทั้งในภาครัฐและภาคเอกชนต่างมุ่งมั่นในการหาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพ
เข้ามาร่วมงาน เพ่ือให้องค์การขับเคลื่อนไปข้างหน้าอย่างมีประสิทธิภาพ นอกเหนือจากการให้
ผลตอบแทนในรูปของเงินเดือนที่จูงใจในการท างานแล้วนั้น บุคคลก็เป็นมนุษย์คนหนึ่งซึ่งพฤติกรรม
ของมนุษย์ในการท างานไม่ได้ขึ้นอยู่กับปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจหรือการจูงใจทางด้านการเงินเพียง
อย่างเดียว แต่ยังขึ้นอยู่กับความต้องการทางด้านจิตใจและด้านสังคมที่ไม่ได้เกี่ยวข้องกับการเงินด้วย 
(Mayo, 1924)  
 การท างานนอกจากจะเป็นการหารายได้เพ่ือด ารงชีวิตอยู่แล้วยังนับเป็นกิจกรรมหนึ่งที่ท าให้
บุคคลหรือพนักงานได้ออกมาใช้ชีวิตร่วมกับผู้อ่ืน ท าให้บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตนเองตั้งไว้ได้ 
อีกท้ังยังเป็นกิจกรรมที่บุคคลได้แสดงออกถึงความรู้ความสามารถท่ีได้ศึกษาหาความรู้มาประกอบ
อาชีพเป็นงานที่ตนถนัดและสนใจ เมื่ออยู่ในที่ท างาน บุคคลมีความต้องการที่จะมีคุณภาพชีวิตที่ดีทั้ง
สุขภาพกายและสุขภาพจิต ซึ่งการท างานในสถานที่ท างานนั้นโดยเฉลี่ยใช้เวลาประมาณ 8-12 ชั่วโมง
ต่อวัน นับเป็นช่วงเวลาที่ยาวนานหากบุคคลมีความรู้สึกอึดอัด ไม่สบายใจ ไม่ว่าจะเกิดจาก
ผู้บังคับบัญชา การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ หรือกระบวนการในการท างานก็ตาม จะท าให้บุคคล
ไม่ต้องการมาท างาน หยุดงานมากกว่าปกต ิขาดประสิทธิภาพในการท างาน รวมไปถึงแยกตัวออกจาก
สังคมเพ่ือนร่วมงาน ก่อให้เกิดความห่างเหินกับเพ่ือนร่วมงาน หากต้องท างานประสานงานตามฝ่าย
ต่างๆ อาจท าให้เกิดความล่าช้าจนมีผลกระทบต่อองค์การได้ ในท้ายที่สุดพนักงานจะลาออก และ
แสวงหาที่ท างานที่ใหม่เพ่ือให้ตนเองมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 
 การลาออกของพนักงานมีผลกระทบท าให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจ าเป็นต้องสรรหา คัดเลือก
พนักงานใหม่ ซึ่งจะต้องใช้ทั้งเวลาและค่าใช้จ่ายสูงในการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณภาพเข้าร่วมงาน 
รวมถึงค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงาน ระยะเวลาที่พนักงานต้องปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมใหม่
หรือแม้กระทั่งเรียนรู้ระบบกฎระเบียบขององค์การ หากพนักงานที่มีคุณภาพอยู่ในองค์การที่พนักงาน
มีความรู้สึกสบายใจอยู่แล้วนั้น ยิ่งส่งผลให้พนักงานไม่ต้องการย้ายสถานที่ท างาน จึงเป็นความท้าทาย
ของฝ่ายทรัพยากรบุคคลที่จะหาพนักงานที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาร่วมงานทดแทนพนักงานคน
เดิมที่ลาออกไปได้ ดังนั้นองค์การจึงควรหาวิธีที่จะท าให้พนักงานที่มีคุณภาพต้องการท างานอยู่ใน
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องค์การ โดยมีกลยุทธ์หรือนโยบายในการท าให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีทั้งทางร่างกายและจิตใจ 
พร้อมทั้งดึงศักยภาพของพนักงานออกมาอย่างเต็มที่ 
 จากปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลดังกล่าวจึงท าให้เกิดงานวิจัยชิ้นนี้ขึ้นเพื่อศึกษาว่า ภาวะผู้น า 
การติดต่อสื่อสาร กระบวนการในการท างาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานครหรือไม่ เพ่ือให้องค์การสามารถน าไปใช้แก้ไขปัญหาในการ
ลาออกของพนักงาน เสริมสร้างให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน ลดปัญหาความขัดแย้งระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน และหัวหน้างาน ท าให้สามารถประสานงานกันได้อย่างรวดเร็ว และสร้างแรงจูงใจที่จะ
ปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามกรอบแผนงานของบริษัทตามศักยภาพในการท างานของพนักงาน 
เมื่อองค์การมีพนักงานที่พร้อมจะทุ่มเทในการท าให้งานบรรลุเป้าหมายนั้น จะช่วยเสริมสร้างให้เกิดจุด
แข็งกับองค์การในการต่อกรกับคู่แข่งการทางค้าต่อไป 

การวิจัยเรื่องการศึกษาภาวะผู้น า การติดต่อสื่อสาร และกระบวนการท างาน ที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร มีการ
ก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น า ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร
พาณิชย์ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2. เพื่อศึกษาการติดต่อสื่อสารที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
ธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของกระบวนการในการท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
1.2 ขอบเขตของการวจิยั 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
 1.2.1 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทย โดยเนื่องจากไม่สามารถก าหนดจ านวนกลุ่มประชากรที่แน่นอนได้ 
ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro 
Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 400 คน โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างในวันที่ 1 ส.ค. – 30 ก.ย. 2559 จ านวน 400 คน 
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1.3 ขอบเขตดานเนื้อหา  
 1.3.1 ตัวแปรอิสระ ไดแก ภาวะผู้น า การติดต่อสื่อสาร การะบวนการในการท างาน 
 1.3.2 ตัวแปรตาม ไดแก คุณภาพชีวิตของพนักงานในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทย   
 
1.4 เครื่องมือทีใ่ชในการวจิยั  
 ใชแบบสอบถามปลายปิดเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามปลายปิดในดาน
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทย ผูศึกษาแบงแบบ
สอบถามออกเปน 4 ตอน คือ ตอนที่ 1 ขอมูลส่วนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ลักษณะ
ผู้น าของธนาคารพาณิชย์ไทย ตอนที่ 3 การติดต่อสื่อสาร ตอนที่ 4 กระบวนการท างาน ตอนที่ 5 
คุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทย   
 
1.5 การรวบรวมขอมูล  
 แบงการรวบรวมขอมูลออกเปน 2 สวน คือ  
 1.5.1 ขอมูลปฐมภูมิ ใชแบบสอบถามในการรวบรวมขอมูล  
 1.5.2 ขอมูลทุติยภูมิ โดยการศึกษาคนควาเอกสารที่เกี่ยวของ เพื่อศึกษาแนวคิดและทฤษฎี
ตลอดจนหลักการ และเหตุผล ขั้นตอนการปฏิบัติงาน และประโยชนที่จะไดรับจากการศึกษาคุณภาพ
ชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทย 
  1.5.3 เครื่องมือที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาไดท าการประมวลผลดวยวิธการหา
ค่าร็อยละ และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม สถิติส าเร็จรูป (Statistic Package for Social 
Sciences: SPSS) 
 
1.6 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยชิ้นนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ภาวะผู้น า การติดต่อสื่อสาร กระบวนการท างาน 
คุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทย เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
 1.6.1 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ศึกษาในครั้งนี้จะเป็นประชากรจากธนาคารพาณิชย์ไทยทั้งหมด 400 คน  
 1.6.2 ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังนี้ 
  1.6.2.1 ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่  
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  1.6.2.1.1 ภาวะผู้น า การตัดสินใจของผู้บริหารระดับสูง การปฏิบัติตนของ
ผู้บริหารระดับสูงในการดูแลพนักงาน 

  1.6.2.1.2 การติดต่อสื่อสาร วิสัยทัศน์ แนวคิด และเป้าหมายขององค์การ 
  1.6.2.1.3 กระบวนการในการท างาน การฝึกอบรมพนักงาน ระบบสารสนเทศ

ขององค์การที่เกี่ยวเนื่องกับการท างาน 
  1.6.2.2 ตัวแปรตาม คือ คุณภาพชีวิต สถานที่ท างาน สภาพแวดล้อม และความ
ปลอดภัยของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทย 
 
1.7 การก าหนดกรอบแนวคิดวจิยั 
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่มโดย
กลุ่มแรก คือ ภาวะผู้น า การตัดสินใจของผู้บริหารระดับสูง การปฏิบัติตนของผู้บริหารระดับสูงในการ
ดูแลพนักงาน ส่วนกลุ่มที่สอง คือ การติดต่อสื่อสารวิสัยทัศน์ แนวคิด เป้าหมายขององค์การ และกลุ่ม
ที่สาม คือ กระบวนการในการท างาน การฝึกอบรมพนักงาน ระบบสารสนเทศขององค์การที่
เกี่ยวเนื่องกับการท างาน ส่วนตัวแปรตามจ านวน 1 กลุ่ม คือ คุณภาพชีวิตของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ สถานที่ท างาน สภาพแวดล้อม และความปลอดภัย 
 ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระทุกมี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผู้น า 

การติดต่อสื่อสาร 

กระบวนการในการ

ท างาน 

คุณภาพชีวิตของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของธนาคาร

พาณิชย์ไทย 
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 จากกรอบแนวคิดการวิจัยสามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรด้านภาวะผู้น า ตัวแปรด้านการ
ติดต่อสื่อสาร และตัวแปรด้านกระบวนการท างาน มีความสัมพันธ์กับตัวแปรด้านคุณภาพชีวิตของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยโดยเป็นการวิจัยเพื่อให้ทราบว่าภาวะผู้น า ตัวแปร
ด้านการติดต่อสื่อสาร และตัวแปรด้านกระบวนการท างาน มีผลท าให้เกิดการสร้างคุณภาพชีวิตของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชไทย 
 
1.8 สมมตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 
 1.8.1 สมมตฐิานการวจิยั 
 การวิจัยเรื่องภาวะผู้น า การติดต่อสื่อสาร กระบวนการในการท างาน มีผลต่อคุณภาพชีวิต
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร มีการก าหนด
สมมติฐาน ดังนี้ 
  1.8.1.1 อิทธิพลภาวะผู้น า มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
ธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.8.1.2 อิทธิพลการติดต่อสื่อสาร มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ของธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.8.1.3 อิทธิพลของกระบวนการในการท างาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 1.8.2 วธิกีารทางสถติทิี่ใชส้ าหรบังานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
  1.8.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  1.8.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การ
วิเคราะห์สมมติฐาน โดยสมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 
1.9 ข้อตกลงเบื้องตน้ 
 ข้อตกลงเบื้องต้นส าหรับงานวิจัยนี้สามารถอธิบายได้ดังนี้  
 1.9.1 พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชไทยเป็นผู้เข้าใจลักษณะงาน และ
วัฒนธรรมองค์กรของตนเองเป็นอย่างดี 
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 1.9.2 ทัศนคติและมุมมองของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชไทย ขึ้นอยู่กับ
ความรู้สึกส่วนตัวของพนักงาน 
 
1.10 ข้อจ ากดัของงานวจิยั 
 ข้อจ ากัดของงานวิจัยส าหรับงานวิจัยนี้สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 1.10.1 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บข้อมูลจาก พนักงานระดับปฏิบัติการโดยตรง โดยวิธีการแจก
แบบสอบถามและจะท าการศึกษาเฉพาะ พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 1.10.2 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูล พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์
ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีระยะเวลาการเก็บรวบรวมข้อมูลในช่วงเดือน สิงหาคม และ 
กันยายน พ.ศ. 2559 
 1.10.3 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลพนักงานระดับปฏิบัติการ จะท าการทดสอบหา
ความแตกต่าง และความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรภาวะผู้น า กลุ่มตัวแปรการติดต่อสื่อสาร และกลุ่มตัว
แปรกระบวนการท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทย 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
1.11 นยิามค าศัพท์ 
 เพ่ือความเข้าใจในการศึกษาวิจัยจึงได้นิยามศัพท์ที่ใช้เป็นตัวแปรในการวิจัยดังนี้ 
 1.11.1 พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารพาณิชย์ไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร พนักงานแบ่งเป็น 2 ระดับคือ 
  1.11.1.1 พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนักงาน หรือบุคคลที่ท างานในธนาคาร
พาณิชย์ไทย 
  1.11.1.2 พนักงานระดับผู้บังคับบัญชา หมายถึง ผู้บริหาร หรือผู้มีสิทธิ อ านาจในการ
ตัดสินใจ และรับผิดชอบในแผนก หรือหน่วยงานต่างๆ ในธนาคาร  
 1.11.2 องค์การ หมายถึง ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.11.3 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สังคม วัฒนธรรม
ที่อยู่ในองค์การที่มีผลกระทบต่อสภาพจิตใจของพนักงาน  
 1.11.4 คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความพึงพอใจในการปฏิบัติให้แก่ธนาคาร 
ความสัมพันธ์ของพนักงานภายในองค์กรกับงาน รวมถึงสภาพแวดล้อมของธนาคารที่จะส่งผลให้
พนักงานมีความสบายทั้งร่างกายและจิตใจ โดยแบ่งคุณภาพชีวิตในการท างานออกเป็น 8 ด้าน ของ
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Walton (1973 อ้างใน รัตติยา ศุภจิตกุลชัย, 2546, หน้า 12-13 และ ยุทธนา พีรยุทธ, 2551, หน้า 
10-11)  
  1.11.4.1 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ค่าจ้างที่ได้รับเพียงพอที่จะ
ด ารงชีวิตตาม มาตรฐานของสังคมหรือไม่ ค่าจ้างที่ได้รับมีความยุติธรรมหรือไม่เม่ือเปรียบเทียบ
ต าแหน่งของตนกับต าแหน่งอ่ืนที่มีลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน  
  1.11.4.2 สภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพ
ทางด้าน ร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท างานที่จะท าให้สุขภาพไม่ดีควรจะก าหนดมาตรฐาน
เกี่ยวกับ สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพซึ่งรวมถึงการควบคุมเก่ียวกับเรื่องของเสียง กลิ่น การ
รบกวน ทางสายตา  
  1.11.4.3 การพัฒนาความสามารถของพนักงาน หมายถึง งานควรจะได้จัดโอกาสให้ผู้
ปฏิบัติได้ ใช้ประโยชน์และพัฒนาทักษะและความรูของผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีผลตอการไดมีสวนรวม 
ความรู้สึกในคุณคาของตนเองและความรูสึกทาทายซึ่งเกิดจาการท างานของตนเอง  
  1.11.4.4 ความกาวหนาและความม่ันคงในการท างาน หมายถึง ความรูสึกเชื่อมั่นทีมีต
อความ มั่นคงในหนาที่การงานและโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในการท างานทั้งในเรื่องของรายได
และต าแหนงงาน  
  1.11.4.5 การบูรณาการทางดานสังคมหรือการท างานรวมกัน หมายถึง ลักษณะของ 
ความสัมพันธในสังคม กลุมเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา การติดตอสื่อสารในกลุม 11  
  1.11.4.6 สิทธิของพนักงานหรือสิทธิตามรัฐธรรมนูญ หมายถึง การใชหลักรัฐธรรมนูญ
ในการ ปฏิบัติงาน การเคารพในสิทธิสวนบุคคล ความเสมอภาค ความมีอิสระในการแสดงความ
คิดเห็น และมีสวนรวมในการบริหารงาน 
  1.11.4.7 ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว หมายถึง การแบงเวลาใหเหมาะสม
ในการ ด ารงชีวิต เวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน เวลาสวนตัว เวลาส าหรับครอบครัว เวลาพักผอนและ
เวลา ที่ใหกับสังคม  
  1.11.4.8 ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม หมายถึง ระดับของความรูสึกวา
งานและ องคการที่ปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบตอสังคม เปนประโยชนตอสังคม ความภูมิใจในงาน
และ องคการของตน ความมีชื่อเสียงและการไดรับการยอมรับจากสงคม  
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1.12 ประโยชนท์ี่คาดวา่จะไดร้บั 
 1.12.1 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะท าให้ธนาคารพาณิชย์ไทยน าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของพนักงานได้ดียิ่งขึ้น 
 1.12.2 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะช่วยลดอัตราการลาออกของพนักงาน เนื่องมาจากสาเหตุของ
คุณภาพชีวิตแย่ในการท างาน 
 
 
 
 
 



บทที ่2 
วรรณกรรมปรทิัศน์ 

 
 งานวิจัยเรื่องภาวะผู้น า การติดต่อสื่อสาร กระบวนการในการท างาน มีผลต่อคุณภาพชีวิต
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถอธิบายได้ตาม
รายการดังนี้ 
 2.1 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 2.2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 2.3 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร 
 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 
2.1 แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัคณุภาพชวีติในการท างาน 
 ทฤษฎเีกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการท างาน 
 Walton (1973 อ้างใน วรากร งามคณะ, 2553) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับลักษณะส าคัญที่
ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการท างานในหนังสือ Criteria for Quality of Working Life โดยแบ่ง
ออกเป็น 8 ประการ คือ 
 1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง 
การที่ ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่าง เพียงพอกับการมี
ชีวิตอยู่ได้ตาม มาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือ
องค์การอ่ืนๆ ด้วย  
 2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) หมายถึง 
สิ่งแวดล้อม ทั้งทางกายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคือ สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยง
ภัยจนเกินไป และ จะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 
 3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี (Development of 
Human Capacities) งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติ งานได้ใช้และพัฒนาทักษะ
ความรู้อย่างแท้จริง และรวมถึงการมีโอกาสได้ท างานที่ตนยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย  
 4. ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (Growth and 
Security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแล้ว ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาส
ก้าวหน้า และมีความ มั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพ่ือนร่วมงานและสมาชิกใน
ครอบครัวของตน  
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 5. ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (Social Integration) 
ซึ่งหมายความว่างานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ รวมถึงโอกาสที่
เท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม  
 6. ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 
ซึ่งหมายถึง วิถีชีวิต และวัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความเป็น
ธรรมในการ พิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็น
อย่างเปิดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองด้วยกฎหมาย 
 7. ความสมดุลระหว่างชีวิต กับการท างานโดยส่วนรวม (The Total Life Space) เป็นเรื่อง
ของการเปิด โอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่างสมดุลนั่น
คือต้องไม่ปล่อยให้ ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ด้วยการก าหนด
ชั่วโมงการท างานที่เหมาะสมเพ่ือหลีกเลี่ยงการที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อน หรือได้ใช้
ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 
 8. ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social Relevance) ซึ่งนับเป็น
เรื่องท่ีส าคัญประการหนึ่งที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึก และยอมรับว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้น 
รับผิดชอบต่อสังคม ในด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านผลผลิต การก าจัดของเสีย การรักษาสภาพแวดล้อม การ
ปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงาน และเทคนิคด้านการตลาด 
 
2.2 แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผูน้ า 
 ธิติมา ไชยมงคล (2559) กล่าวว่า มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า โดยแบ่ง
ตามระยะการพัฒนา ดังนี้  

1. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait Leadership Theories)  
2. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Leadership Theories)  
3. ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories)  
4. ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 

 ทฤษฎคีณุลักษณะภาวะผูน้ า (Trait Leadership Theories)  
ระยะแรกของการศึกษาภาวะผู้น าเริ่มในปี ค.ศ. 1930 - 1940 แนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ 

(Greatman Theory of Leadership) ของกรีก และโรมันโบราณ มีความเชื่อว่า ภาวะผู้น าเกิดข้ึน
เองตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด (Born leader) ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้แต่สามารถพัฒนาขึ้นได้ 
ลักษณะผู้น าที่ดีและมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบด้วย ความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพซึ่งแสดงถึงการ
เป็นผู้น าและต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถด้วย ผู้น าในยุคนี้ได้แก่ พระเจ้านโปเลียน ฮิตเลอร์ พ่อขุน



11 

รามค าแหงมหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช  พระเจ้าตากสินมหาราช เป็นต้น  ตัวอย่างการศึกษา
เกี่ยวกับ Trait Theories ของ Gardner ได้แก่  

1. The tasks of Leadership: กล่าวถึงงานที่ผู้น าจ าเป็นต้องมี 9 อย่าง ได้แก่ มีการก าหนด
เปูาหมายของกลุ่ม มีบรรทัดฐานและค่านิยมของกลุ่ม รู้จกัสร้างและใช้แรงจูงใจ  มีการบริหารจัดการ 
มีความสามารถในการปฏิบัติการ  สามารถอธิบายได้ เป็นตัวแทนของกลุ่ม  แสดงถึงสัญลักษณ์ของ
กลุ่ม และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

2. Leader – constituent Interaction เชื่อว่าผู้น าต้องมีพลังวิเศษเหนือบุคคลอ่ืนหรือมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนๆเพ่ือที่สนองตอบความต้องการข้ันพ้ืนฐาน ความคาดหวังของบุคคล และผู้น า
ต้องมีความเป็นตัวของตัวเอง สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนาให้ผู้ตามมีความแข็งแกร่ง และสามารถ
ยืนอยู่ด้วนตนเองอย่างอิสระทฤษฎีนี้พบว่า ไม่มีคุณลักษณะที่แน่นอนหรือชี้ชัดของผู้น า เพราะผู้น า
อาจไม่แสดงลักษณะเหล่านี้ออกมา 
 ทฤษฎพีฤตกิรรมผูน้ า (Behavioral Leadership Theories) 

เป็นการพัฒนาในช่วงปี ค.ศ.1940 – 1960 แนวคิดหลักของทฤษฎี คือ ให้มองในสิ่งที่ผู้น า
ปฏิบัติและชี้ให้เห็นว่าทั้งผู้น าและผู้ตามต่างมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน นักทฤษฎี ได้แก่ Kurt Lewin, 
Rensis Likert, Blake and Mouton  และ Douglas McGregor  

 1. Kurt Lewin’ s Studies Lewin  แบ่งลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ คือ  
  1.1 ผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา (Autocratic Leaders) จะตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่มี

เปูาหมายหรือวัตถุประสงค์แน่นอนขึ้นอยู่กับตัวผู้น าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน บางครั้งท าให้เกิด
ศัตรูได้ ผู้น าลักษณะนี้จะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการมีผู้น าลักษณะนี้จะท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีความเชื่อมั่นในตัวเอง และไม่เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรร  

   1.2 ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใช้การตัดสินใจของกลุ่มหรือให้
ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการสื่อสารแบบ 2 ทาง 
ท าให้เพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน บางครั้งการอิงกลุ่มท าให้ใช้เวลานานในการ
ตัดสินใจ ระยะเวลาที่เร่งด่วนผู้น าลักษณะนี้ไม่เกิดผลดี    

   1.3 ผู้น าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez- Faire Leaders) จะให้อิสระกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มที่ในการตัดสินใจแก้ปัญหา จะไม่มีการก าหนดเปูาหมายที่แน่นอน ไม่มีหลักเกณฑ์ 
ไม่มีระเบียบ จะท าให้เกิดความคับข้องใจหรือความไม่พอใจของผู้ร่วมงานได้และได้ผลผลิตต่ า การ
ท างานของผู้น าลักษณะนี้เป็นการกระจายงานไปที่กลุ่ม ถ้ากลุ่มมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจใน
การท างานสูง สามารถควบคุมกลุ่มได้ดี มีผลงานและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  

ลักษณะผู้น าแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการท างานที่แตกต่างกัน ดังนั้นการเลือกใช้
ลักษณะผู้น าแบบใดย่อมขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของสถานการณ์ด้วย  
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2.  Likert’s Michigan Studies  
   2.1 Rensis Likert และสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกนท าการวิจัยด้านภาวะ

ผู้น าโดยใช้เครื่องมือที่ Likert และกลุ่มคิดข้ึน ประกอบด้วย ความคิดรวบยอดเรื่อง ภาวะผู้น า 
แรงจูงใจ การติดต่อสื่อสาร การปฎิสัมพันธ์และการใช้อิทธิพล การตัดสินใจ การตั้งเปูาหมาย การ
ควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเปูาหมาย โดยแบ่งลักษณะผู้น าเป็น 4 แบบ คือ  

       2.1.1 แบบใช้อ านาจ (Exploitive –  Authoritative) ผู้บริหารใช้อ านาจเผด็จ
การสูง ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาเล็กน้อย บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชย  การ
ติดต่อสื่อสารเป็นแบบทางเดียวจากบนลงล่าง การตัดสินใจอยู่ในระดับเบื้องบนมาก  

        2.1.2 แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative) ปกครอง
แบบพ่อปกครองลูก ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา  จูงใจโดยการให้รางวัล แต่บางครั้งขู่ลงโทษ 
ยอมให้การติดต่อสื่อสารจากเบื้องล่างสู่เบื้องบนได้บ้าง รับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาบ้าง 
และบางครั้งยอมให้การตัดสินใจแต่อยู่ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิดของผู้บังคับบัญชา  

        2.1.3 แบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) ผู้บริหารจะให้ความ
ไว้วางใจ และการตัดสินใจแต่ไม่ทั้งหมด จะใช้ความคิดและความเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ ให้
รางวัลเพื่อสร้างแรงจูงใจ จะลงโทษนานๆครั้งและใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการติดต่อสื่อสาร
แบบ 2 ทางจากระดับล่างขึ้นบนและจากระดับบนลงล่าง การวางนโยบายและการตัดสินใจมาจาก
ระดับบน ขณะเดียวกันก็ยอมให้การตัดสินใจบางอย่างอยู่ในระดับล่าง ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาในทุก
ด้าน  

        2.1.4 แบบมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง (Participative – Democratic) ผู้บริหารให้
ความไว้วางใจ และเชื่อถือผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ มีการให้
รางวัลตอบแทนเป็นความมั่นคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้งจุดประสงค์
ร่วมกัน มีการประเมินความก้าวหน้า มีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทางท้ังจากระดับบนและระดับล่าง ใน
ระดับเดียวกันหรือในกลุ่มผู้ร่วมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารได้ทั้งในกลุ่มผู้บริหารและ
กลุ่มผู้ร่วมงาน Likert พบว่า การบริหารแบบที่ 4 จะท าให้ผู้น าประสบผลส าเร็จและเป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ และยังพบว่าผลผลิตสูงขึ้นด้วย ซึ่งความส าเร็จขึ้นกับการมีส่วนร่วมมากน้อยของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  

3. Blake and Mouton’s managerial Grid  
Blake & Mouton กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่ดีมีปัจจัย 2 อย่างคือ คน (People) และผลผลิต 

(Product) โดยก าหนดคุณภาพและลักษณะสัมพันธภาพของคนเป็น 1 – 9 และก าหนดผลผลิตเป็น 1 
– 9 เช่นกัน และสรุปว่าถ้าคนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปด้วย 
เรียกรูปแบบนี้ว่า Nine-Nine Style (9, 9 style) ซึ่งรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายนี้จะแบ่ง
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ลักษณะเด่นๆของผู้น าไว้ 5 แบบ คือ แบบมุ่งงานเป็นหลัก แบบมุ่งคนเป็นหลัก แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคน
ต่ า แบบทางสายกลาง และแบบท างานเป็นทีม ตามแนวคิดของ Blake & Mouton รูปแบบของผู้น า
มี 5 รูปแบบ ได้แก่  

 
ภาพที่ 2.1: แสดงถึงตาข่ายการจัดการ (Managerial Grid) ของ Blake and Mouton  
 

 
ที่มา:  Mulder, P.  (2013).  Managerial Grid by Blake and Mouton.  Retrieved from   
 https://www.toolshero.com/leadership/managerial-grid-blake-mouton/. 
 

    3.1 แบบมุ่งงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1 ผู้น าจะมุ่งเอาแต่
งานเป็นหลัก (Production Oriented) สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป็นผู้วางแผน
ก าหนดแนวทางการปฏิบัติ  และออกค าสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม เน้นผลผลิต  ไม่สนใจ
สัมพันธภาพของผู้ร่วมงาน ห่างเหินผู้ร่วมงาน  

    3.2 แบบมุ่งคนสูง (Country Club Management) แบบ 1,9 ผู้น าจะเน้นการใช้มนุษย
สัมพันธ์และเน้นความพึงพอใจของผู้ตามในการท างาน ไม่ค านึงถึงผลผลิตขององค์การ  ส่งเสริมให้ทุก
คนมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัวใหญ่ที่มีความสุข น าไปสู่สภาพการณ์สิ่งแวดล้อมและงานที่
น่าอยู่ จะมุ่งผลงานโดยไม่สร้างความกดดันแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้บริหารมีความเชื่อว่า บุคลากรมี
ความสุขในการท างาน การนิเทศในการท างานควรมีเพียงเล็กน้อยไม่จ าเป็นต้องมีการควบคุมในการ
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ท างาน ลักษณะคล้ายการท างานในครอบครัวที่มุ่งเน้นความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการท างาน
ของผู้ร่วมงาน  เพ่ือหลีกเลี่ยงการต่อต้านต่างๆ  

    3.3 แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า (Impoverished) แบบ 1,1 ผู้บริหารจะสนใจคนและสนใจ
งานน้อยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพ่ือให้งานด าเนินไปตามที่มุ่งหมาย และคงไว้ซึ่งสมาชิก
ภาพขององค์การ ผู้บริหารมีอ านาจในตนเองต่ า มีการประสานงานกับผู้ใต้บังคับบัญชาน้อยเพราะขาด
ภาวะผู้น า และมักจะมอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าเป็นส่วนใหญ่  

    3.4 แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management) แบบ 5,5 ผู้บริหารหวัง
ผลงานเท่ากับขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ใช้ระบบราชการที่มีกฎระเบียบแบบแผน ผลงานได้
จากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเน้นขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการใช้ก าลังและอ านาจ ยอมรับผล
ที่เกิดขึ้นตามความคาดหวังของผู้บริหาร มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการท างานหลีกเลี่ยงการท างาน
ที่เสี่ยงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแย้ง ผู้ร่วมงานคาดหวังว่าผลประโยชน์มี
ความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่ได้กระท าลงไป  

    3.5 แบบท างานเป็นทีม (Team  Management) แบบ 9,9  ผู้บริหารให้ความสนใจทั้ง
เรื่องงานและขวัญก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา  คือ ความต้องการขององค์การและความต้องการของ
คนท างานจะไม่ขัดแย้งกัน เน้นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการท างานสนุก  
ผลส าเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยึดม่ันของผู้ปฏิบัติในการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิก 
สัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับผู้ตาม เกิดจากความไว้วางใจ เคารพนับถือซึ่งกันและกัน  ผู้บริหาร
แบบนี้เชื่อว่า ตนเป็นเพียงผู้เสนอแนะหรือให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่านั้น อ านาจการวินิจฉัย
สั่งการและอ านาจการปกครองบังคับบัญชายังอยู่ที่ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการยอมรับความสามารถของ
แต่ละบุคคล ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 

4.  McGregor’s: Theory X and Theory Y  
Douglas McGregor เป็นนักจิตสังคมชาวอเมริกา ซึ่งทฤษฎีนี้เกี่ยวข้องกับทฤษฎีแรงจูงใจ

และทฤษฎีความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมาสโลว์ ซึ่ง McGregor มีความเห็นว่า การท างานกับคน
จะต้องค านึงถึง ธรรมชาติของมนุษย์และพฤติกรรมของมนุษย์ คือ มนุษย์มีความต้องการพ้ืนฐาน และ
ต้องการแรงจูงใจ ผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพจะต้องให้สิ่งที่ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการจึงจะท า
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความศรัทธา และกระตือรือร้นช่วยกันปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมาย  

 Theory X พ้ืนฐานของคน คือ ไม่ชอบท างาน พ้ืนฐานคนขี้เกียจ อยากได้เงิน อยากสบาย 
เพราะฉะนั้นบุคคลกลุ่มนี้จ าเป็นต้องคอยควบคุมตลอดเวลา และต้องมีการลงโทษมีกฎระเบียบอย่าง
เคร่งครัด  

 Theory Y เป็นกลุ่มที่มองในแง่ดี มีความตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ เต็มใจท างาน มี
การเรียนรู้ มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีความคิดสร้างสรรค์ และมีศักยภาพในตนเอง 
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 ทฤษฎตีามสถานการณ ์ (Situational or Contingency  Leadership Theories)  
เป็นทฤษฎีที่น าปัจจัยสิ่งแวดล้อมของผู้น ามาพิจารณาว่ามีความส าคัญต่อความส าเร็จของ

ผู้บริหาร ขึ้นอยู่กับสิ่งแวดล้อมหรือสถานการณ์ที่อ านวยให้ ได้แก่  
1.  แนวคิดทฤษฎี 3 – D Management Style เรดดิน เพ่ิมมิติประสิทธิผลเข้ากับมิติ

พฤติกรรมด้านงาน  และมิติพฤติกรรมด้านมนุษยสัมพันธ์ เรดดินกล่าวว่าแบบภาวะผู้น าต่างๆอาจมี
ประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ ซึ่งประสิทธิผลจะหมายถึง การที่ผู้บริหารประสบ
ความส าเร็จในผลงานตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่มีอยู่ แบบภาวะผู้น าจะมีประสิทธิผล
มากหรือน้อยไม่ได้ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมการบริหารที่มุ่งงานหรือมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งแบบภาวะผู้น ากับ
สถานการณ์ที่เข้ากันได้อย่างเหมาะสม เรียกว่า มีประสิทธิผล แต่ถ้าไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ 
เรียกว่า ไม่มีประสิทธิผล และ เรดรินยังแบ่งผู้น าออกเป็น 4 แบบ   

ผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพลักษณะพื้นฐานภาวะผู้น า ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ  
     1.1 Deserter คือ ผู้น าแบบละทิ้งหน้าที่และหนีงาน Separated Bureaucrat คือ 

ท างานแบบเครื่องจักรไม่มีความคิดสร้างสรรค์ให้งานเสร็จไปวันๆ  
     1.2 Autocrat คือ ผู้น าที่เอาแต่ผลของงานอย่างเดียว Dedicated Benevolent 

Autocrat คือ มีความเมตตากรุณาผู้ร่วมงานมากข้ึน  
     1.3. Missionary คือ เห็นแก่สัมพันธภาพเสียสละท าคนเดียวจึงได้คุณภาพงานต่ า

Related Developer คือ ต้องรู้จักพัฒนาผู้ตามให้มีความรับผิดชอบงานมากข้ึน   
     1.4. Compromiser คือ ผู้ประนี ประนอมทุกๆเรื่อง Integrated Executive คือ 

ต้องมีผลงานดีเลิศและสัมพันธภาพก็ดีด้วย  
เรดดิน กล่าวว่า องค์ประกอบที่ส าคัญในการระบุสถานการณ์มี 5 ประการ คือ เทคโนโลยี 

ปรัชญาองค์การ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา และเรดดินได้เสนอแนะว่า
องค์ประกอบทางสถานการณ์ที่มีอิทธิพลต่อรูปแบบภาวะผู้น าที่เหมาะสม ได้แก่ องค์ประกอบทาง
เทคโนโลยี องค์การ และคน ดังนั้นในการบริหารจึงขึ้นอยู่กับผู้บริหารที่จะใช้วิจารณญาณพิจารณาว่า
จะยึดองค์ประกอบตัวใดเป็นหลักในการใช้รูปแบบภาวะผู้น าได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
สูงสุด   

2. Theory Z Organization William Ouchi เชื่อว่า มนุษย์ทุกคนมีความคิดสร้างสรรค์และ
ความดีอยู่ในตัว ควรเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมในการพัฒนางาน และมีการกระจาย
อ านาจไปสู่ส่วนล่าง (Decentralization) และพัฒนาถึงคุณภาพชีวิต  ผู้น าเป็นเพียงผู้ที่คอยช่วย
ประสานงาน ร่วมคิดพัฒนาและใช้ทักษะในการอยู่ร่วมกัน   

3.  Life – Cycle Theories Hersey and Blanchand ได้เสนอทฤษฎีวงจรชีวิต โดยได้รับ
อิทธิพลจากทฤษฎีเรดดินและยังยึดหลักการเดียวกัน คือ แบบภาวะผู้น าอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ 
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ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ องค์ประกอบของภาวะผู้น าตามสถานการณ์ตามทฤษฎีของเฮอร์เซย์และบลัน
ชาร์ด ประกอบด้วย ปริมาณการออกค าสั่ง ค าแนะน าต่างๆหรือพฤติกรรมด้านงาน ปริมาณการ
สนับสนุนทางอารมณ์ สังคม หรือพฤติกรรมด้านมนุษยสัมพันธ์ ความพร้อมของผู้ตามหรือกลุ่มผู้ตาม 
เฮอร์เซย์และบลันชาร์ด แบ่งภาวะผู้น าออกเป็น 4 แบบ คือ  

    3.1 ผู้น าแบบบอกทุกอย่าง (Telling) ผู้น าประเภทนี้จะให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิดและ
ดูแลลูกน้องอย่างใกล้ชิด เหมาะสมกับผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับที่ 1 คือ(M1) บุคคลมีความ
พร้อมอยู่ในระดับต่ า  

     3.2 ผู้น าแบบขายความคิด (Selling) ผู้น าประเภทนี้จะคอยชี้แนะบ้างว่าผู้ตามขาด
ความสามารถในการท างาน แต่ถ้าผู้ตามได้รับการสนับสนุนให้ท าพฤติกรรมนั้นดดยการให้รางวัลก็จะ
ท าให้เกิดความเต็มใจที่จะรับผิดชอบงาและกระตือรือร้นที่จะท างานมากขึ้น ผู้บริหารจะใช้วิธีการ
ติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง และต้องคอยสั่งงานโดยตรง อธิบายให้ผู้ตามเข้าใจ จะท าให้ผู้ตามเข้าใจและ
ตัดสินใจในการท างานได้ดี เหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อมในการท างานอยู่ในระดับที่ 2 คือ (M2) 
บุคคลมีความพร้อมอยู่ในระดับต่ าถึงปานกลาง  

     3.3. ผู้น าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผู้น าประเภทนี้จะคอย
อ านวยความสะดวกต่างๆในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีการติดต่อสื่อสาร 2 ทางหรือรับฟังเรื่องราว 
ปัญหาต่างๆจากผู้ตาม คอยให้ความช่วยเหลือในด้านต่างๆทั้งทางตรงและทางอ้อม ท าให้ผู้ตาม
ปฏิบัติงานได้เต็มความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกับผู้ตามท่ีมีความพร้อมอยู่ในระดับ 
3 (M3) คือความพร้อมของผู้ตามอยู่ในระดับปานกลางถึงระดับสูง ซึ่งเป็นบุคคลที่มีความสามารถแต่
ไม่เต็มใจที่จะรับผิดชอบงาน  

     3.4. ผู้น าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegation) ผู้บริหารเพียงให้ค าแนะน าและ
ช่วยเหลือเล็กๆน้อยๆ ผู้ตามคิดและตัดสินใจเองทุกอย่าง เพราะถือว่าผู้ตามที่มีความพร้อมในการ
ท างานระดับสูงสามารถท างานให้มีประสิทธิภาพได้ดี เหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับ 4 
(M4) คือ ความพร้อมอยู่ในระดับสูง ซึ่งเป็นบุคคลที่มีท้ังความสามารถและเต็มใจหรือมั่นใจในการ
รับผิดชอบการท างาน   

4. Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness Fiedler กล่าวว่า 
ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องประกอบด้วยปัจจัย 3 ส่วน คือ  

     4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม บุคลิกภาพของผู้น า มีส่วนส าคัญ ที่จะท าให้
กลุ่มยอมรับ  

     4.2 โครงสร้างของงาน งานที่ให้ความส าคัญ เกี่ยวกับโครงสร้างของงานอ านาจของ
ผู้น าจะลดลง แต่ถ้างานใดต้องใช้ความคิด การวางแผน  ผู้น าจะมีอ านาจมากข้ึน  
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     4.3 อ านาจของผู้น า ผู้น าที่ดีท่ีสุด คือ ผู้ที่เห็นงานส าคัญที่สุด  แต่ถ้าผู้น าที่จะท าเช่นนี้
ได้ผู้น าต้องมีอ านาจและอิทธิพลมาก แต่ถ้าผู้น ามีอิทธิพลหรืออ านาจไม่มากพอจะกลายเป็นผู้น าที่เห็น
ความส าคัญของสัมพันธภาพระหว่างผู้น าและผู้ตามมากกว่าเห็นความส าคัญของงาน 

 ทฤษฎีของ Fiedler ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับสถานการณ์ 
ถ้าสัมพันธภาพของผู้น าและผู้ตามดี  และมีโครงสร้างของงานชัดเจน ผู้น าจะสามารถควบคุม
สถานการณ์ขององค์กรได้ 
 ทฤษฎคีวามเปน็ผูน้ าเชงิปฏิรปู  (Transformational Leadership Theories) 
 จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  มีการแข่งขันเพ่ือชิงความเป็นเลิศ ดังนั้น
วิธีที่จะท าให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จสูงสุด คือ ผู้บริหารต้องเปลี่ยนแปลงตนเอง เบิร์นส์ (Burns) 
เสนอความเห็นว่า การแสดงความเป็นผู้น ายังเป็นปัญหาอยู่จนทุกวันนี้ เพราะบุคคลไม่มีความรู้
เพียงพอในเรื่องกระบวนการของความเป็นผู้น า เบิร์นส์ อธิบายความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็น
ผู้น าว่าตั้งอยู่บนพื้นฐานของความแตกต่างระหว่างความเป็นผู้น ากับอ านาจที่มีส่วนสัมพันธ์กับผู้น าและ
ผู้ตาม  อ านาจจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น าจัดการบริหารทรัพยากร โดยเข้าไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตาม
เพ่ือบบรลุเปูาหมายที่ตนหวังไว้ ความเป็นผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อการบริหารจัดการท าให้เกิดแรงจูงใจ และ
น ามาซึ่งความพึงพอใจต่อผู้ตาม ความเป็นผู้น าถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ (Special 
form of Power)  

เบิร์นส์ (Burns) ได้เสนอ  ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership 
Theory) เดิม เบิร์น เชื่อว่า ผู้บริหารควรมีลักษณะความเป็นผู้น าเชิงเปูาหมาย (Transactional 
Leadership) โดยอธิบายว่า เป็นวิธีการที่ผู้บริหารจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามที่คาดหวังไว้ ด้วยการระบุ
ข้อก าหนดงานอย่างชัดเจน และให้รางวัล  เพ่ือการแลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะบรรลุเปูาหมาย
ของผู้ตาม  การแลกเปลี่ยนนี้จะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกันเพ่ือบรรลุเปูาหมายของ
งาน ความเป็นผู้น าเชิงเปูาหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต้สภาพแวดล้อมที่ค่อนข้างคงที่  ผู้บริหาร
จะใช้ความเป็นผู้น าแบบนี้ด าเนินงานให้บรรลุเปูาหมายอย่างมีประสิทธิภาพเพียงชั่วระยะเวลาหนึ่งที่
ค่อนข้างลั้น แต่เมื่อสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว   

ปัจจุบันแต่ละองค์การมีการแข่งขันมากข้ึน เบิร์นส์ จึงได้เสนอวิธีการของความเป็นผู้น าแบบ
ใหม่ที่สามารถจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ เรียกว่า  ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป 
(Transformational Leadership Theory) การที่ผู้น าและผู้ตามช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพ่ือยกระดับ
ขวัญและแรงจูงใจของแต่ละฝุายให้สูงขึ้น แนวคิดใหม่ของ เบิร์นส์ เชื่อว่า ความเป็นผู้น าเชิงเปูาหมาย
กับความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป เป็นรูปแบบที่แยกจากกันโดยเด็ดขาด และการแสดงความเป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพส าหรับสถานการณ์ปัจจุบัน คือ การแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าในเชิงปฏิรูป เบิร์นส์ 
สรุปลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ ได้แก่  
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1. ผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ผู้น าที่ติดต่อกับผู้ตามโดยการ
แลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้นต่อมากลายเป็นประโยชน์ร่วมกัน ลักษณะนี้พบได้ใน
องค์กรทั่วไป เช่น ท างานดีก็ได้เลื่อนขั้น ท างานก็จะได้ค่าจ้างแรงงาน และในการเลือกตั้ง
ผู้แทนราษฎรมีข้อแลกเปลี่ยนกับชุมชน เช่น ถ้าตนได้รับการเลือกตั้งจะสร้างถนนให้ เป็นต้น  

2. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าที่ตระหนักถึงความต้องการ
ของผู้ตาม พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองสูงกว่าความต้องการของผู้ตาม เน้นการพัฒนาผู้ตาม 
กระตุ้นและยกย่องซึ่งกันและกันจนเปลี่ยนผู้ตามเป็นผู้น า และมีการเปลี่ยนต่อๆกันไป เรียกว่า 
Domino effect ต่อไปผู้น าการเปลี่ยนแปลงก็จะเปลี่ยนเป็นผู้น าจริยธรรม ตัวอย่างผู้น าลักษณะนี้ 
ได้แก่ ผู้น าชุมชน  

3. ผู้น าจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าที่สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่
สอดคล้องกับความต้องการของผู้ตาม ซึ่งผู้น าจะมีความสัมพันธ์กับผู้ตามในด้านความต้องการ 
(Needs) ความปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเป็น
ธรรมและความยุติธรรมในสังคม ผู้น าลักษณะนี้มุ่งไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนองความต้องการ 
และความจ าเป็นอย่างแท้จริงของผู้ตาม ตัวอย่างผู้น าจริยธรรมที่ส าคัญ คือ พระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรงเป็นนักวางแผนและมองการณ์ไกล น ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง เช่น 
โครงการอีสานเขียว โครงการน้ าพระทัยจากในหลวง โครงการแก้มลิง เป็นต้น  

ปี ค.ศ. 1985 แบสส์ (Bass) พบว่า แนวคิดพฤติกรรมความเป็นผู้น าของเขาขัดแย้งกับ
แนวคิดของเบิร์นส์ ซึ่ง แบสส์ พบว่า พฤติกรรมของผู้น าในการน ากลุ่มให้ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง
ให้ได้ผลดียิ่งขึ้นหรือให้ได้ผลเกินความคาดหวัง ผู้น าจะต้องแสดงความเป็นผู้น าทั้ง 2 ลักษณะร่วมกัน 
คือ ความเป็นผู้น าเชิงเปูาหมาย และความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความ
เป็นผู้น าจะออกมาในสัดส่วนของความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูปหรือเชิงเปูาหมายมากน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่
กับ  

1.  สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ เศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงในสังคม วัฒนธรรม และ
ประเพณีของแต่ละท้องถิ่น  

2. สิ่งแวดล้อมภายในองค์กร  ได้แก่ งาน เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และ
วัฒนธรรมองค์กร  

3. คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น าเอง ได้แก่ บุคลิกภาพ ความสามารถเฉพาะบุคคล และความ
สนใจของแต่ละบุคคล  

ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational  Leadership) ตามแนวคิดของแบสส์ 
หมายถึง การที่ผู้น าให้ความช่วยเปลือเกื้อกูลแก่ผู้ตามเพ่ือให้เกิดขวัญและแรงใจในระดับที่สูงขึ้น ผู้น า
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สามารถท าให้ผู้ตามเกิดแรงดลใจในการท างาน และพยายามที่จะท างานให้ได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ ซึ่ง
ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป ประกอบด้วย  

1. บุคลิกภาพที่น่านับถือ (Charisma)  
2. การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized Consideration)   
3. การกระตุ้นให้ใช้สติปัญญา (Intellectual Stimulation)   
ความเป็นผู้น าเชิงเปูาหมาย (Transactional Leadership) หมายถึง การที่ผู้น าชี้แนะหรือจูง

ใจให้ผู้ตามปฏิบัติตามเปูาหมายที่ก าหนด โดยระบุความชัดเจนด้านบทบาท โครงสร้างงานและสิ่งที่
ต้องการจากงานซึ่งจะแลกเปลี่ยนกันด้วยสิ่งตอบแทนที่ผู้ตามต้องการ เพื่อเป็นแรงผลักดันให้งาน
บรรลุจุดมุ่งหมายตามที่คาดหวังไว้ แบสส์ได้เสนอแนวทาง 2 ประการ ในการแสดงความเป็นผู้น าเชิง
เปูาหมาย  

1.  การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward)  
2.  การจัดการโดยยึดกฎระเบียบ (Management by Exception)  
การแยกผู้น าเชิงปฏิรูป และผู้น าเชิงเปูาหมาย แยกที่ความสามารถในการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิด

สติปัญญา รู้จักคิดแก้ปัญหาเก่าในแนวทางใหม่ มีความคิดสร้างสรรค์ มีโลกทัศน์ที่กว้างไกลในการ
ท างาน เพราะผู้น าเชิงปฏิรูปจะไม่ยินดีกับสถานการณ์ที่เป็นอยู่ในปัจจุบันและพยายามที่จะหาวิถีทาง
ใหม่ในการท างาน เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จมากท่ีสุดเท่าท่ีโอกาสจะอ านวยให้เขาท าได้ ในขณะที่
ผู้น าเชิงเปูาหมายยังคงให้ความส าคัญอยู่กับการคงสภาพของระบบการท างานในปัจจุบันต่อไป เพ่ือให้
งานส าเร็จไปแบบวันต่อวัน มั่นคง และไม่เสี่ยง 

 
2.3 แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัการบรหิาร 

ธิติมา ไชยมงคล (2559) กล่าวว่า แนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิก 
(Classical Perspective) ส าหรับแนวความคิดทางการจัดการในยุคของทฤษฎีสมัยเดิมหรือยุค
คลาสสิก สามารถแยกได้เป็น 3 แนวความคิดหลัก ดังนี้  

1. แนวความคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific Management)  
 1.1 ผลงานของเฟรดเดอริด วินสโลว์ เทย์เลอร์ (Frederick Winslow Taylor’s)  
 1.2 ผลงานของแฟรงค์ บังเกอร์ กิลเบรธ และลิลเลี่ยน มอลเลอร์ กิลเบรธ (Frank, B. 

Gilbreth & Lillian, E.M. Gilbreth)  
2. แนวความคิดการจัดองค์การระบบราชการ (Bureaucratic Organization)  
 2.1 ผลงานของแมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber)  
3. แนวความคิดทางการจัดการเชิงกระบวนการ (Process Management)  
 3.1 ผลงานของเฮนรี่ ฟาโยล์ (Henri Fayol)  
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 3.2 ผลงานของกูลิค ลูเธอร์และเออร์วิค (Gulick, Luther., & Lyndall F. Urwick)  
 3.3 ผลงานของเจมส์ ดี. มูนี่ และอัลเลน ซี. เรลลี่ (James D. Mooney., & Alan C. 

Rieley)  
2. แนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Management 

Perspective) ส าหรับแนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร์นี้ สามารถแยกแนวความคิด 
ได้เป็น 3 แนวความคิดหลัก ดังนี้  

     2.1 แนวความคิดทางการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ์  
            2.1.1 ผลงานของเอลตัน เมโย (Elton Mayo)  
     2.2 แนวความคิดทางการจัดการเชิงสังคมศาสตร์  
             2.2.1 ผลงานของแมรี่ ปาร์คเกอร์ ฟอลเล็ต (Mary P. Follett)  
     2.3 แนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร์  
            2.3.1ผลงานของอับราฮาม เอช มาสโลว์ (Abraham H. Maslow)  
            2.3.2 ผลงานของดรักกลาส แมกเกรเกอร์ (Douglas McGregor)  
      2.3.3 ผลงานของคริส อาร์กีริส (Chris Argyris) 
3. แนวความคิดทางการจัดการสมัยใหม่ (Contemporary management perspective) 

ส าหรับแนวความคิดทางการจัดการสมัยใหม่สามารถแยกได้เป็น 3 แนวความคิด ดังนี้  
     3.1 แนวความคิดทางการจัดการเชิงปริมาณ (Quantitative management 

perspective)  
     3.2 แนวความคิดเชิงระบบ (System perspective)  
     3.3 แนวความคิดเชิงสถานการณ์ (Contingency perspective) 
            3.3.1 ผลงานของโจแอน วูดวาร์ด (Joan Woodward)  
            3.3.2 ผลงานของลอร์เร็นซ์และลอร์ช (Lawrence, P.R., & Lorsch, J.W.)  
4. แนวความคิดทางการจัดการยุคโลกาภิวัตน์ (Globalization Management) ส าหรับ

แนวความคิดทางการจัดการยุคโลกาภิวัตน์ คือ การควบคุมคุณภาพ 
 แนวความคดิทางการจัดการในสมยัเดิมหรอืยคุคลาสสกิ (Classical Perspective) 

จากแนวความคิดทางการจัดการในยุคของทฤษฎีสมัยเดิมหรือทฤษฎีองค์การยุคคลาสสิก
(Classical Organization Theory) ในการแบ่งหน้าที่ในการท างานจะให้ความส าคัญกับการแบ่ง
หน้าที่โดยใช้หลักคณุธรรมในการแบ่งงานเป็นส าคัญท่ีจะท าให้เกิดประสิทธิภาพในองค์การ นอกจากนี้
ยังมุ่งเน้นถึงหลักความช านาญเฉพาะด้าน เช่น ถ้าผู้ใดได้รับหน้าที่และความรับผิดชอบงานใดแล้วก็ให้
ไปพัฒนางานนั้นให้จนเกิดความเชี่ยวชาญ รวมทั้งมีการวัดความสามารถของคนด้วยการสอบแข่งขัน
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ซึ่งเป็นการใช้ระบบคุณธรรม เพราะคนต้องใช้ความสามารถจึงจะเข้าสู่ต าแหน่งได้ รวมทั้งมีการวัดด้าน
ความช านาญและประสบการณ์ของบุคลากรในด้านภารกิจที่ถูกก าหนดไว้  

นอกจากนี้ทฤษฎีในสมัยเดิมยังได้มุ่งเน้นถึงหลักการควบคุม โดยการออกกฎระเบียบและการ
ควบคุมบุคลากรอย่างใกล้ชิด เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์
นอกจากนี้เพ่ือเป็นหลักประกันให้งานส าเร็จลุล่วงลงได้ด้วยความราบรื่น อย่างไรก็ตามยังก่อให้เกิด
ผลกระทบตามมา เช่น การที่บุคคลจะอิงกฎระเบียบในการปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัดท าให้
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การลดลงและมาตรฐานนั้น ถูกน ามาใช้เป็นเปูาหมายแทนที่จะใช้
กลไกช่วยในการบรรลุเปูาหมาย ถ้ากฎระเบียบก าหนดว่าพฤติกรรมลักษณะใดไม่เป็นที่ต้องการผู้
ปฏิบัติก็จะพยายามหลีกเลี่ยง ซึ่งการกระท าเช่นนี้จะให้ไม่บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ในทางตรง
ข้ามผู้ปฏิบัติควรจะต้องพยายามท่ีจะท าในสิ่งที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์มากไปกว่าหน้าที่ท่ีก าหนดไว้
ในงานนั้น จึงจะสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ  

จากแนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิกนั้น สามารถแยกได้เป็นแนวคิดที่
ส าคัญ 3 แนวความคิด ได้แก่ แนวความคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ แนวความคิดการจัด
องค์การระบบราชการ และแนวความคิดทางการจัดการเชิงกระบวนการ ส าหรับแนวความคิดการ
จัดการเชิงวิทยาศาสตร์นี้ได้รับแรงกระตุ้นมาจากการปฏิวัติทางอุตสาหกรรม  

แนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิก ประกอบด้วยแนวความคิดทางการ
จัดการเชิงวิทยาศาสตร์ ได้แก่ ผลงานของเฟรดเดอริด วินสโลว์ เทย์เลอร์ผลงานของแฟรงค์ บังเกอร์ 
กิลเบรธ และลิลเลี่ยน มอลเลอร์ กิลเบรธ และผลงานของเฮนรี่ แอล แกนทท์แนวความคิดการจัด
องค์การระบบราชการที่ส าคัญ คือ ผลงานของแมกซ์ เวเบอร์ และแนวความคิดทางการจัดการเชิง
กระบวนการ ได้แก่ ผลงานของเฮนรี่ ฟาโยล์ ผลงานของกูลิค ลูเธอร์และเออร์วิคและผลงานของเจมส์ 
ดี. มูนี่ และอัลเลน ซี. เรลลี่ เป็นต้น  

นักทฤษฎีทางการจัดการในสมัยเดิมพยายามที่จะเสนอหลักการต่างๆ เกี่ยวกับการจัดการ
อย่างเป็นสากลที่สามารถจะน ามาใช้ได้กับทุกประเภทในทุกสถานการณ์ ซึ่งหลักการต่างๆ ที่ได้มีการ
คิดค้นขึ้นมานี้จะมีพ้ืนฐานมาจากความเห็นพ้องกันของนักทฤษฎีในยุคนี้ว่า ในการปฏิบัติงานใดให้เกิด
ประสิทธิภาพได้นั้น จ าเป็นจะต้องให้ความส าคัญกับเรื่องของการประสานงานและการแบ่งงานกันท า
ตามความช านาญ ส าหรับแนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมโดยเฉพาะอย่างยิ่งแนวความคิด
ทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ส่วนใหญ่จะเป็นแนวความคิดที่เกิดจากผลงานของเทย์เลอร์ ซึ่ง
แนวความคิดดังกล่าวนี้มุ่งเน้นที่จะเพ่ิมผลผลิตโดยการใช้ประโยชน์จากแรงงานที่มีอยู่เป็นส าคัญ ดังนี้  

1. แนวความคดิทางการจัดการเชงิวิทยาศาสตร ์ 
     1.1 ผลงานของเฟรดเดอริด วินสโลว์ เทย์เลอร์ (Frederick Winslow Taylor) เทย์

เลอร์ ได้เสนอแนวความคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ว่าในการท างานใดก็ตามจะสามารถใช้หลัก
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ทางวิทยาศาสตร์เข้ามาช่วยในการศึกษาและวิเคราะห์เกี่ยวกับงานนั้นๆ ได้เสมอโดยเฉพาะคนงานใน
ระดับปฏิบัติ ซึ่งเทย์เลอร์เชื่อว่าการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากสถานที่ปฏิบัติการจะท าให้สามารถค้นหา
วิธีการท างานที่ดีที่สุดเพียงวิธีเดียวได้ นอกจากนี้เทย์เลอร์ยังได้เสนอหลักการส าคัญ ที่จะท าให้การ
ปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ (Schermerhorn, Hunt & Osborn, 2000, p.155) ดังนี้  

           1.1.1 การหาวิธีที่ดทีี่สุด ผู้บริหารจะต้องท าการสังเกตและรวบรวมข้อมูลอย่างเป็น
ระบบที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเพื่อค้นหาวิธีที่ดีที่สุดในการปฏิบัติงาน (One Best Way) ของแต่ละ
งานซึ่งจะต้องรวมถึงกฎของการเคลื่อนไหว การก าหนดมาตรฐานของงานและสภาวะแวดล้อมของ
งานที่เหมาะสม  

           1.1.2 การคัดเลือกคนงาน โดยใช้หลักเกณฑ์ทางวิทยาศาสตร์ในการคัดเลือก ซึ่ง
เป็นการค้นหาขีดความสามารถและข้อจ ากัดของคนงานแต่ละคน หลังจากนั้นจึงให้โอกาสคนงานแต่
ละคนได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาเพื่อความก้าวหน้าในงานตามความจ าเป็นต่อไป  

            1.1.3 การจัดให้มีการจูงใจด้านการเงิน เพ่ือให้เกิดผลงานที่ดีที่สุด และท าให้
คนงานปฏิบัติงานตามค าสั่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงท าได้โดยให้คนงานแต่ละคนได้รับ
ค่าตอบแทนเป็นสัดส่วนโดยตรงกับผลผลิตแทนการจ่ายค่าแรงตามชั่วโมงท่ีท างาน  

           1.1.4 การแยกฝุายบริหารออกจากฝุายปฏิบัติ เป็นการแบ่งหน้าที่ระหว่างฝุาย
จัดการและฝุายปฏิบัติออกจากกันโดยให้ฝุายจัดการเป็นผู้รับผิดชอบงานด้านการวางแผน ส่วนฝุาย
ปฏิบัติให้รับผิดชอบในส่วนที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน โดยคนงานจะรับค าสั่งจากหัวหน้าคนงานที่มี
ความช านาญเฉพาะด้านของแต่ละคนปฏิบัติ เพื่อให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ  

 1.2 ผลงานของแฟรงค์ บังเกอร์ กิลเบรธ และลิลเลี่ยน มอลเลอร์ กิลเบรธ (The 
Gilbreth) แฟรงค์และลิลเลี่ยน ผู้สนับสนุนแนวความคิดของการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์จากผล
การศึกษาการเคลื่อนไหวของคนงานเรียงอิฐ พบว่า จ านวนครั้งในการเคลื่อนไหวร่างกายของคนงานที่
ลดลงและสามารถเพ่ิมผลผลิตได้ถึงสามเท่าจากการจัดท าภาพยนตร์ที่แสดงการเคลื่อนไหวของ
ร่างกายในการท างานเพื่อชี้ให้เห็นถึงการเคลื่อนไหวที่ไม่มีผลต่อการเพ่ิมผลผลิต ต่อมาผลงานดังกล่าว
ถูกใช้เป็นรากฐานในด้านของการออกแบบงาน การก าหนดมาตรฐานของงานและค่าแรง ซึ่งเทคนิค
ดังกล่าวนี้เรียกว่า การศึกษาการเคลื่อนไหว (Motion study) แฟรงค์และลิลเลี่ยนได้ให้แนวคิดว่า
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติจะต้องค้นหาและปรึกษากันเพ่ือหาวิธีการปฏิบัติที่ดีที่สุดจากหลายแนวทาง โดย
พยายามลดกฎข้อบังคับท่ีเป็นอุปสรรคต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง และสูงขึ้นอยู่ตลอดเวลารวมทั้งเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมกับมาตรฐานของวิธีปฏิบัติให้มาก
ที่สุด  

 1.3 ผลงานของเฮนรี่ แอล แกนท์ (Henri L. Gantt) แกนท์ ผู้เสนอแนวความคิด
ทางการจัดการที่เน้นการปฏิบัติและได้เสนอหลักการที่ให้ความส าคัญกับผู้ปฏิบัติมากที่สุด โดยการ
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กระตุ้นและการมอบภาระหน้าที่ท่ีน่าสนใจและงานมีความท้าทายเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติได้ปฏิบัติอย่างถูกต้อง 
แต่ต้องมีการค านึงถึงการฝึกอบรมให้ผู้ปฏิบัติได้มีความรู้และความช านาญที่สูงขึ้นเพ่ือมีทัศนคติที่ดีต่อ
งานจนเพิ่มผลผลิตให้สูงขึ้นได้ การมอบอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบต้องชัดเจนเป็นธรรมและมี
สัดส่วนที่สมดุลกัน รวมทั้งแผนงานและการควบคุมซึ่งผู้บริหารจะต้องจัดแบ่งงานให้เกิดความ
เหมาะสมและง่ายต่อการปฏิบัติด้วย  

2. แนวความคดิการจัดองค์การระบบราชการ  
แมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber) เป็นนักสังคมวิทยา ได้เสนอลักษณะขององค์การที่เรียกว่า

องค์การระบบราชการ อันเป็นองค์การในอุดมคติ เขาเชื่อว่าจะใช้องค์การระบบราชการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพที่สุดโดยเฉพาะกับองค์การที่มีโครงสร้างขนาดใหญ่ มีความซับซ้อนของงานมาก และใช้
ในการจัดการโครงสร้างองค์การและลดปัญหาของการจัดองค์การ ส าหรับลักษณะขององค์การระบบ
ราชการของเวเบอร์ คือ จะต้องมีการก าหนดหน้าที่แยกจากกันตามความช านาญเฉพาะด้านจากการ
ก าหนดขอบเขตของงานแต่ละงานอย่างชัดเจน และก าหนดอ านาจหน้าที่เพ่ือที่จะปฏิบัติงานนั้นได้ 
นอกจากนี้จะต้องมีการก าหนดสายการบังคับบัญชาอย่างเป็นทางการ ในสายการบังคับบัญชาที่
ก าหนดขึ้นในองค์การนี้ จะแสดงการแบ่งระบบของอ านาจหน้าที่ลดหลั่นจากเบื้องบนลงสู่เบื้องล่างผู้ที่
อยู่ในต าแหน่งที่ต่ ากว่าจะรับค าสั่งจากผู้ที่อยู่ในต าแหน่งที่สูงกว่า  

นอกจากนี้ผู้ที่อยู่ในต าแหน่งหน้าที่ต่างๆ จะถือเป็นพนักงานคนหนึ่งเท่านั้น กล่าวคือ สิทธิใน
การที่จะบริหารหรือปฏิบัติหน้าที่จะถูกก าหนดให้ไว้กับต าแหน่ง ไม่ใช่ก าหนดให้กับผู้ที่อยู่ในต าแหน่ง 
ดังนั้นจึงไม่มีทางที่บุคคลอ่ืนใดแม้กระทั่งผู้ที่เป็นเจ้าของจะได้รับสิทธิที่ก าหนดไว้ตามต าแหน่งยกเว้น
แต่จะเป็นผู้ปฎิบัติหน้าที่อยู่ในต าแหน่งนั้น ส่วนในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานและการเลื่อนต าแหน่ง
ให้สูงขึ้นจะต้องอาศัยหลักของความสามารถ ที่วัดได้จากผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งหรือจากการ
ได้รับการฝึกอบรม และการให้ออกจากงานต้องมีหลักเกณฑ์ องค์การระบบราชการจะต้องมีการ
ก าหนดกฎและระเบียบต่างๆ อย่างชัดเจน กฎและระเบียบนี้จะท าให้เกิดการปฏิบัติงานที่เป็น
มาตรฐาน เกิดความเป็นธรรมและท าให้สมาชิกอยู่ในระเบียบวินัยองค์การลักษณะขององค์การระบบ
ราชการในด้านการปฏิบัติงานนั้นจะต้องไม่อิงความสัมพันธ์ส่วนบุคคล กล่าวคือ ไม่ว่าจะเป็นการ
ติดต่อระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือการติดต่อระหว่างเพ่ือในหน่วยงานอื่นๆ ใน
องค์การเดียวกัน หรือการติดต่อระหว่างองค์การกับลูกค้า จะต้องเป็นการติดต่อที่ไม่อิงความสัมพันธ์
ส่วนบุคคล โดยจะต้องท าการติดต่ออย่างเป็น 

3. แนวความคดิทางการจัดการเชงิกระบวนการ  
 3.1 ผลงานของเฮนรี่ ฟาโยล์ (Henri Fayol) ฟาโยล์ เป็นผู้ที่ได้รับการยอมรับว่าเป็นผู้

ที่มีความส าคัญมากท่ีสุดในด้านการจัดการโดยท่านให้ความสนใจศึกษาถึงหน้าที่ของผู้บริหาร ซึ่ง
ผู้บริหารจะต้องปฏิบัติหน้าที่เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของทั้งผู้ร่วมงานและผลจากการ
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ปฏิบัติงานอีกด้วย ผลงานของฟาโยล์ได้รับการยอมรับว่าเป็นผลงานที่เข้ามาเสริมแนวความคิดของ
เทย์เลอร์ให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน กล่าวคือ แนวความคิดของเทย์เลอร์จะให้ความส าคัญกับการจัดการใน
ระดับปฏิบัติการ ส่วนฟาโยล์จะเน้นการจัดการในระดับสูง  

 ฟาโยล์ได้ให้แนวคิดในการจัดการที่เป็นประโยชน์ต่อการน าไปประยุกต์ใช้ในการ
จัดการได้แก่ การวางแผน เป็นการคาดการณ์ถึงเหตุการณ์ต่างๆ ที่มีผลกระทบต่อการผลิตของ
องค์การจึงต้องมีการวางแนวทางการปฏิบัติไว้ล่วงหน้า เช่น การก าหนดผลผลิต ปริมาณ ต้นทุน เวลา 
คุณภาพ เป็นต้น  

 การจัดองค์การ เป็นการจัดโครงสร้างของงานและมีการก าหนดอ านาจหน้าที่ความ
รับผิดชอบให้แก่ผู้ปฏิบัติในแผนกต่างๆ เช่น แผนกจัดซื้อ แผนกตรวจสอบผลผลิต เป็นต้น การบังคับ
บัญชา เป็นการก าหนดหรือวางหลักเกณฑ์ในการบังคับบัญชา ได้แก่ นโยบาย กฎ ระเบียบ ให้ผู้ปฏิบัติ
ได้ยึดถือเพ่ือให้การผลิตเป็นไปด้วยความราบรื่น การประสานงานเป็นการก าหนดภาระหน้าที่แผนก
ต่างๆ ให้เชื่อมโยงกับงานของทุกคนให้ประสานและเข้ากันได้ และการควบคุม เป็นกิจกรรมในการ
ก ากับกิจกรรมการผลิตหรือให้บริการที่ท าให้เป็นไปตามแผนที่ได้ก าหนดไว้  

 นอกจากหลักเกณฑ์ข้างต้นแล้ว ฟาโยล์ได้ให้เสนอแนวทางและหลักเกณฑ์ของการ
บริหารงานที่ส าคัญไว้ 14 ข้อ (Gatewood & Others, 1995, pp.40-41) ดังนี้  

            3.1.1 อ านาจ หน้าที่และความรับผิดชอบ เป็นสิ่งที่แยกจากกันมิได้ ผู้ที่มีอ านาจ
หน้าที่นั้นจะต้องมีความรับผิดชอบต่อผลงานที่ตนได้ออกค าสั่งไป และผู้ปฏิบัติที่รับผิดชอบในงานใดก็
ตามจะต้องมีอ านาจและหน้าที่ในการปฏิบัติด้วยเพ่ือให้งานนั้นส าเร็จลุล่วงลงได้  

            3.1.2 หลักการที่มีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว ผู้ปฏิบัติงานกิจกรรมใดๆ ควร
ได้รับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียวทั้งนี้เพ่ือปูองกันมิให้เกิดความขัดแย้งระหว่างบุคคลากรใน
องค์การ  

            3.1.3 หลักของการมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน คือ กิจกรรมของกลุ่มที่มีเปูาหมาย
เดียวกันควรจะต้องด าเนินไปในทิศทางเดียวกันตามหน้าที่ที่ก าหนดไว้  

             3.1.4 หลักการธ ารงไว้ซึ่งสายงาน คือ สายการบังคับบัญชาจากระดับสูงมายัง
ระดับล่างตามหลักการมีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียวและช่วยให้เกิดระเบียบในการส่งต่อข้อมูลข่าวสาร
ระหว่างกัน  

            3.1.5 หลักการแบ่งงานกันท า คือ การแบ่งงานกันท าตามความถนัดทั้งนี้เพ่ือให้
เป็นไปตามหลักของการใช้ประโยชน์จากแรงงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุดจนได้รับผลผลิตเพิ่มข้ึน
เนื่องจากการลดเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลงและเพ่ิมทักษะของการท างานให้สูงขึ้น  
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            3.1.6 หลักการเกี่ยวกับระเบียบวินัย ระเบียบวินัยในการท างานนั้นเกิดจากการ
ปฏิบัติตามข้อตกลง ทั้งนี้โดยมุ่งเน้นที่จะก่อให้เกิดความเคารพ เชื่อฟัง และท างานตามหน้าที่ด้วย
ความตั้งใจ  

            3.1.7 หลักการถือประโยชน์ส่วนรวมเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตัว ซึ่งหลักการนี้
ถือว่าส่วนรวมย่อมส าคัญกว่าส่วนบุคคลเพ่ือที่จะท าให้เกิดผลส าเร็จตามเปูาหมายของกลุ่ม นั้น  

            3.1.8 หลักการให้ประโยชน์ตอบแทน การจ่ายผลประโยชน์ตอบแทนด้วยความ
ยุติธรรมและให้เกิดความพึงพอใจแก่ท้ัง 2 ฝุาย คือ ฝุายนายจ้างและลูกจ้างหรือบุคลากร  

             3.1.9 หลักการรวมอ านาจไว้ส่วนกลาง ในการบริหารงานควรมีการรวมอ านาจ
ไว้ที่ศูนย์กลางและเมื่อความรับผิดชอบได้ถูกมอบหมายให้แก่ผู้บริหารแล้ว อ านาจหน้าที่จะต้อง
มอบหมายไปด้วย เพื่อให้สามารถควบคุมงานต่างๆ ขององค์การไว้ได้อย่างเหมาะสม  

            3.1.10 หลักความมีระเบียบเรียบร้อย โดยถือว่าทุกคนในองค์การจะต้องมี
ระเบียบและรู้ต าแหน่งหน้าที่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ รวมทั้งการก าหนดขอบเขตของ
งานที่ชัดเจน  

            3.1.11 หลักความเสมอภาค ผู้บริหารต้องยึดหลักความยุติธรรมเป็นหลักปฏิบัติ
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนทั้งนี้เพื่อให้ได้มาซึ่งความจงรักภักดี และการอุทิศตนเพ่ืองาน  

            3.1.12 หลักมีความมั่นคงในงาน ผู้บริหารและคนงานต่างต้องใช้เวลาระยะหนึ่ง
เพ่ือการเรียนรู้งาน การให้คนงานออกจากงานกลางคันย่อมเป็นการสิ้นเปลือง ดังนั้นผู้บริหารที่ดีควร
ให้เวลาในการเรียนรู้งานเพ่ือลดปัญหาด้านการปรับตัวของคนงาน  

            3.1.13 หลักความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยผู้บังคับบัญชาควรที่จะเปิดโอกาสให้ผู้
ปฏิบัติได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของตนเองในการมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาขององค์การ จะท าให้
ผู้ปฏิบัติรู้สึกถึงความมีส่วนร่วม ความเป็นเจ้าขององค์การ และรับผิดชอบต่อผลงาน เป็นต้น  

             3.1.14 หลักความสามัคคี ซึ่งเน้นถึงการท างานที่เป็นกลุ่มและความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันจะมีส่วนช่วยส่งเสริมให้การท างานเป็นคณะท างาน และสมาชิกทุกคนสามารถปฏิบัติงานสู่
เปูาหมายร่วมกันให้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 จากหลักการของฟาโยล์ พบว่า หลักการส่วนใหญ่จะมุ่งเน้นให้ความส าคัญเกี่ยวกับการ
รวมอ านาจและการแบ่งหน้าที่ตามความช านาญเฉพาะด้าน รวมทั้งการปฏิบัติงานโดยใช้ที่ดีที่สุดซึ่ง
เป็นหลักการและแนวทางที่มีความเหมาะสมกับสถานการณ์จากในอดีตจนถึงปัจจุบัน  

 3.2 ผลงานของกูลิค ลูเธอร์และเออร์วิค (Gulick, Luther., & Lyndall F. Urwick) กู
ลิคและเออร์วิคได้มุ่งเน้นศึกษาเกี่ยวกับโครงสร้างขององค์การ โดยทั้งสองท่านได้เสนอหลักการในการ
จัดโครงสร้างขององค์การที่ผู้บริหารควรน ามาใช้ คือ หลักการเก่ียวกับการแบ่งงานกันท าการ
ประสานงาน การจัดแผนกงานโดยอาศัยเกณฑ์การแบ่งงานตามวัตถุประสงค์ กระบวนการบุคลากร 
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สถานที่ และหลักการเก่ียวกับหน่วยช่วยอ านวยการ กล่าวคือ ในผลงานของกูลิคและเออร์วิคได้มีการ
แจกแจงเกี่ยวกับข้อดีและข้อเสียที่เก่ียวกับการใช้วิธีการแบ่งงาน และวิธีการประสานงานในองค์การ
ตามวิธีต่างๆ การใช้หน่วยงานหลักและหน่วยช่วยอ านวยการให้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมทั้งการจัดช่วง
การบังคับบัญชาที่ดีท่ีสุดและประโยชน์ของการแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะด้านอีกด้วย  

 ส่วนในด้านการจัดโครงสร้างขององค์การเพียงอย่างเดียวนั้นไม่เป็นการประกันถึงการ
มีประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ ดังนั้นจึงจะต้องมีการพัฒนากลไกท่ีจะเข้ามาช่วยให้
บุคลากรเกิดความต้องการ และเกิดความตั้งใจที่จะท างานร่วมกันในการบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ และเสนอแนะว่าควรจะต้องมีการให้ความส าคัญกับหน้าที่การบริหารงานบุคคล เช่น การ
คัดเลือกพนักงานที่มีความรู้ความสามารถ การท าให้บุคลากรมีความรู้สึกว่างานนั้นเป็นอาชีพอย่าง
หนึ่งซึ่งสามารถที่จะก้าวหน้าต่อไปได้ และการท าให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ เป็นต้น  

 3.3 ผลงานของเจมส์ ดี. มูนี่ และอัลเลน ซี. เรลลี่ (James D. Mooney., & Alan C. 
Rieley) มูนี่และเรลลี่ ได้ให้ความส าคัญเก่ียวกับโครงสร้างองค์การและหลักการของการจัดองค์การ
นอกจากนี้ในด้านการจูงใจคนให้ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ขององค์การนั้นทั้งมูนี่และเรลลี่ กล่าวว่า
ความมั่นคงขององค์การนั้นจะเกิดข้ึนได้จากการที่ทุกคนในองค์การมีความมั่นคงและอยู่ในองค์การซึ่ง
มีโครงสร้างที่มั่นคง ซึ่งท่านทั้งสองให้ข้อเสนอ ดังนี้  

  3.3.1 หลักการเกี่ยวกับการประสานงาน การประสานงานเป็นสิ่งจ าเป็นในการ
รวมความพยายามของบุคลากรในองค์การเพ่ือบรรลุเปูาหมายขององค์การไม่ว่าองค์การนั้นจะ
ประกอบด้วย บุคลากร 2 คนหรือมากกว่าก็ตาม  

  3.3.2 หลักการเกี่ยวกับสายการบังคับบัญชา สายการบังคับบัญชาที่เป็น
ทางการเป็นสิ่งจ าเป็นในโครงสร้างขององค์การ ในสายการบังคับบัญชานี้จะมีการแบ่งอ านาจหน้าที่
ความรับผิดชอบลดหลั่นกันลงมาจากเบื้องบนซึ่งมีอ านาจหน้าที่มากที่สุดจนถึงระดับล่าง  

            3.3.3 การแบ่งแยกหน้าที่เฉพาะด้านจากกัน ในองค์การใดก็ตามจะต้องมีการ 
แบ่งแยกหน้าที่เฉพาะด้านแยกจากกันเพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามความถนัด  

 จากหลักการแบ่งงานกันท าตามความช านาญเฉพาะด้าน พบว่า ในการตัดสินใจใดๆ 
นั้นควรจะให้ผู้ที่ประสบการณ์และข่าวสารข้อมูลเป็นผู้ตัดสินใจ แต่หน่วยงานดังกล่าวอาจไม่ได้เป็น
หน่วยงานหลัก เช่น หน่วยงานซ่อมบ ารุง ประชาสัมพันธ์ รักษาความปลอดภัย เป็นต้น ดังนั้นถ้าจะให้  

 จากแนวความคิดทางการจัดการสมัยเดิม อาจกล่าวได้ว่า แนวความคิดหรือทฤษฎี
ทางด้านการจัดการในองค์การสมัยดังกล่าวนี้ จะมุ่งเน้นการให้ความสนใจส่วนใหญ่ในด้านของ
โครงสร้างองค์การ ได้แก่ การแบ่งงานกันท า การก าหนดสายการบังคับบัญชา การก าหนดอ านาจ
หน้าที่และความรับผิดชอบ การก าหนดมาตรฐานของงาน และการก าหนดกฎและระเบียบวิธี
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน ส่วนแนวความคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของคนในองค์การถูกมองในด้านลบ
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มากกว่าทางบวก เช่น มนุษย์ถูกมองว่าเป็นคนเกียจคร้านและไม่สนใจท างาน ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องมี
การก าหนดโครงสร้างองค์การขึ้นมาเพ่ือสามารถท าการควบคุมบุคลากรได้อย่างใกล้ชิด จากการ
ก าหนดให้มีกฎและระเบียบวิธีปฏิบัติด้านต่างๆ ซึ่งในการควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ ซึ่งถ้าไม่
ด าเนินการแล้วพฤติกรรมของมนุษย์ในการปฏิบัติงานจะไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การ 
นอกจากนี้มนุษย์ยังเปรียบได้กับมนุษย์เศรษฐศาสตร์ที่จะมุ่งให้ความส าคัญ และให้ความสนใจเฉพาะ
ฐานะทางเศรษฐกิจของตนเองเพ่ือให้เกิดความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นกว่าปัจจุบัน ดังนั้นการที่จะจูงใจให้
คนงานหรือบุคลากรท างานได้อย่างเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพขึ้นมานั้น ผู้บริหารจึงต้องใช้
สิ่งจูงใจที่มีความเหมาะสมกับสถานการณ์และความต้องการ เช่น ตัวเงินหรือต าแหน่งงานที่สูงขึ้นเป็น
สิ่งจูงใจ 

จากแนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิก จึงมีการก าหนดหลักการที่มี
ความเกี่ยวข้องและความสัมพันธ์กับการประสานงาน ตลอดจนการแบ่งงานกันท าตามความช านาญ
เฉพาะด้าน ซึ่งหลักการต่างๆ ดังกล่าวข้างต้นนี้ยังเป็นที่ยอมรับและน ามาใช้กันอยู่ในปัจจุบันหลักการ
ที่ส าคัญ (สุโขทัยธรรมาธิราช, 2548, หน้า 48-49) ดังนี้  

1. หลักสกาลาร์ หรือสายการบังคับบัญชาเป็นการก าหนดอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ
ไว้อย่างชัดเจนและมีการแบ่งระดับของสายการบังคับบัญชาลดหลั่นกันลงมาจากบนสู่ล่างผู้ที่อยู่ใน
ต าแหน่งที่สูงกว่าจะมีอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบมากกว่าผู้อยู่ในต าแหน่งที่ต่ ากว่า  

2. หลักเอกภาพในการบังคับบัญชา หลักการนี้กล่าวว่าในการปฏิบัติหน้าที่หนึ่งหน้าที่ใดนั้น
ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ควรจะได้รับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชา 2 คนในเวลาเดียวกันเพ่ือหลีกเลี่ยงการสั่งการ
หรือการปฏิบัติงานที่ซ้ าซ้อน  

3. หลักช่วงการบังคับบัญชา หลักการนี้กล่าวว่าผู้บังคับบัญชาคนหนึ่งจะสามารถบังคับบัญชา
ได้อย่างมีประสิทธิภาพควรจะมีผู้ใต้บังคับบัญชาจ านวนจ ากัดเนื่องจากเวลาและขอบเขต
ความสามารถในการควบคุมดูแลของผู้บังคับบัญชามีอยู่อย่างจ ากัดนั่นเอง  

4. หลักการเน้นที่จุดส าคัญ หลักการนี้กล่าวว่าผู้บริหารจะมีเวลาและสมรรถภาพส่วนบุคคล
อย่างจ ากัดจึงควรละเว้นจากปัญหาการตัดสินใจในปัญหาประจ าวันแต่ควรเน้นตัดสินใจเฉพาะปัญหา
ที่ส าคัญๆ โดยปล่อยให้การแก้ปัญหาประจ าวันเป็นหน้าที่ของผู้บริหารระดับล่างแทน 

5. หลักการจัดแบ่งแผนกงาน หลักการนี้กล่าวว่ากิจกรรมที่จะต้องด าเนินการให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ ดังนั้นกิจกรรมจึงควรได้รับการรวมกลุ่มเข้าไว้ด้วยกัน เรียกว่าแผนกงานเพ่ือ
การปฏิบัติและการประสานงานจนเกิดประสิทธิภาพ  

6. หลักการเกี่ยวกับหน่วยงานหลักและหน่วยอ านวยการ หลักการนี้กล่าวว่าโครงสร้างของ
องค์การควรจัดให้มี 2 หน่วยงานคือหน่วยงานหลักที่จะต้องรับผิดชอบโดยตรงต่อวัตถุประสงค์ของ
องค์การ และหน่วยงานอ านวยการซึ่งท าหน้าที่ในการให้ค าปรึกษาแนะน าต่อหน่วยงานหลัก  
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7. หลักการเกี่ยวกับศูนย์ก าไร หลักการนี้กล่าวว่าในโครงสร้างองค์การควรให้แต่ละหน่วยงาน
มีนโยบาย วัตถุประสงค์ กลยุทธ์ และบุคลากรเป็นของตนเองรวมทั้งมีความรับผิดชอบต่อผลก าไร 
และขาดทุนด้วย จะท าให้หน่วยงานเกิดความรู้สึกในการแข่งขันและท าให้ผลก าไรขององค์การดีขึ้น 

ในยุคสมัยเดิมการมองมนุษย์ในเชิงลบ เช่น มนุษย์เป็นคนเกียจคร้านไม่รักความก้าวหน้าการ
ตัดสินใจไม่มีประสิทธิภาพ ขาดความซื่อสัตย์ ปฏิบัติงานตามค าสั่งและต้องมีการจูงใจด้วยเงินเท่านั้น
จึงจะช่วยให้องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ ซึ่งแนวคิดต่างๆ ข้างต้นนี้ไม่สามารถน ามาใช้กับ
การจัดการในปัจจุบันได้ทั้งหมด เนื่องจากมนุษย์มีการเรียนรู้ตลอดเวลา มีการศึกษาที่สูงขึ้นเทคโนโลยี
มีความทันสมัยกว่าในอดีต นอกจากนี้ยังมีตัวแปรด้านสภาวะแวดล้อมทางวัฒนธรรม สังคมการเมือง 
เศรษฐกิจเข้ามาเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมมนุษย์จะเป็นผลท าให้เกิดแนวคิดทางการจัดการในยุคต่อมาที่
มีความทันสมัยและมองปัญหาต่างๆ ที่สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมที่องค์การได้เผชิญอยู่ 

อย่างไรก็ตามแนวทางการจัดการสมัยเดิม ก็มีส่วนช่วยในการน าเสนอแนวคิดที่ผู้บริหารควร
ให้ความส าคัญในการออกแบบโครงสร้างองค์การ และการก าหนดแนวทางการจัดการในสมัยต่อมา
ได้แก่ วัตถุประสงค์ขององค์การไม่ควรมีการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งงานจะมีลักษณะเป็นงานประจ าและ
องค์การเป็นระบบปิด นั่นคือ วัตถุประสงค์ขององค์การจะไม่เปลี่ยนแปลงไปตามสภาวะแวดล้อม
ดังนั้นหากผู้บริหารต้องการที่จะบรรลุผลวัตถุประสงค์จะมีเพียงสิ่งที่จะต้องท า การจัดโครงสร้าง
องค์การเพียงเพ่ือที่จะประสานงานให้ราบรื่นเท่านั้น จัดให้มีการประสานงานอย่างเป็นทางการ การ
ออกค าสั่งลงไปตามสายการบังคับบัญชา การควบคุมให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ เป็นต้น  

จากหลักการของการจัดการสมัยเดิมนี้ ผู้เขียนเห็นว่าการก าหนดหลักการหรือแนวทางในการ
จัดการที่สามารถน าไปใช้กับทุกองค์การและในทุกสถานการณ์นั้นเป็นไปได้ยาก เช่น ผู้บังคับบัญชา
หนึ่งคนจะสามารถบังคับบัญชาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ควรจะมีผู้ใต้บังคับบัญชาจ านวนจ ากัด
เนื่องจากเวลาและขอบเขตความสามารถในการควบคุมดูแลของผู้บังคับบัญชามีอยู่อย่างจ ากัด แต่ใน  
 แนวความคดิทางการจัดการเชงิพฤตกิรรมศาสตร์ 

1. ผลงานของอับราฮาม เอช มาสโลว์ (Abraham H. Maslow)  
ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s theory) หรือทฤษฎีล าดับความต้องการ(The 

Hierarchy of Needs Theory) เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจที่เชื่อว่าการตอบสนองความต้องการจะ
สามารถจูงใจคนให้ตั้งใจท างานหรืออาจกล่าวได้ว่า พฤติกรรมของบุคคลเป็นผลมาจากการได้รับการ
ตอบสนองตามความต้องการ นั่นคือ ใช้ความต้องการของบุคลากรเป็นเครื่องแรงจูงใจให้ขยันท างาน 
ส าหรับความต้องการของมนุษย์มี 5 ขั้น (สมคิด บางโม, 2541, หน้า 186-187) ดังนี้  

     1.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการด้าน
พ้ืนฐานของมนุษย์ที่มนุษย์มีความต้องการได้รับการตอบสนองก่อนความต้องการอ่ืนๆ ได้แก่ อาหาร ที่
อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม และยารักษาโรค  
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     1.2 ความต้องการความม่ันคง (Safety Needs) เป็นความต้องการเกี่ยวกับความม่ังคง
และปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  

     1.3 ความต้องการความรักหรือการติดต่อสัมพันธ์ (Social Needs) เป็นความ 
ต้องการจะมีเพ่ือน ความต้องการเป็นที่ยอมรับของกลุ่ม เป็นต้น  

     1.4 ความต้องการการยกย่องนับถือ (Esteem Needs) เป็นความต้องการที่เป็น 
ความรู้สึกภายใน เช่น ความต้องการได้รับการเลื่อนต าแหน่งงาน เป็นต้น  

     1.5 ความต้องการสมหวังในชีวิต (Self-actualization Needs) เป็นความต้องการ
บรรลุถึงสิ่งที่ตนเองสามารถจะเป็น คือ ความประสบความส าเร็จในชีวิตอย่างสมบูรณ์ ความต้องการ 
ในขั้นนี้จะเกิดข้ึนเมื่อความต้องการใน 4 ขั้นแรกได้รับการตอบสนองแล้วเท่านั้น  

2. ผลงานของดรักกลาส แมกเกรเกอร์ (Douglas McGregor)  
ผลงานของแมกเกรเกอร์ นักทฤษฏีเชิงพฤติกรรมศาสตร์ได้เสนอทฤษฏีที่ส าคัญคือ ทฤษฏี x 

และ ทฤษฏี y โดยเเมกเกรเกอร์เห็นว่าองค์การในสมัยเดิมที่มุ่งเน้นการแบ่งงานกันท าตามความ
ช านาญเฉพาะด้าน มีการรวมอ านาจในการตัดสินใจ การติดต่อสื่อสารจากเบื้องบนสู่เบื้องล่างและเน้น
กฎระเบียบในการก ากับความประพฤติของคนโดยเคร่งครัด ซึ่งแมกเกรเกอร์ให้ชื่อก ากับของนักทฤษฏี
เดิมว่า ทฤษฏี x โดยกล่าวว่ามนุษย์มีพฤติกรรมที่เกียจคร้าน ไม่ชอบท างาน ขาดความรับผิดชอบ ชอบ
ที่จะใช้ให้วิธีการบังคับควบคุมและลงโทษและจูงใจให้ท างานได้ด้วยตัวเงิน ซึ่งแมกเกรเกอร์นั้นไม่เห็น
ด้วยกับแนวคิดดังกล่าวทั้งหมดเกี่ยวกับมนุษย์ว่าเป็นคนประเภท ทฤษฎี x เขาเห็นว่าองค์การใน
โครงสร้าง ซึ่งอาศัยหลักการของแนวเดิมจะไม่สามารถน ามาแก้ปัญหาให้กับองค์การที่ก าลังเผชิญกับ
สภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนไปจากเดิมได้ จึงควรต้องมีการปรับหลักการใหม่โดยเฉพาะอย่างยิ่งจะต้อง
เปลี่ยนแนวคิดเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษย์เป็นประเด็นส าคัญ ดังนั้นแมกเกรเกอร์ได้เสนอแนวคิดใหม่
และให้ชื่อทฤษฏี y แมกเกรเกอร์เสนอให้ใช้นี้กล่าวว่ามนุษย์จึงถูกมองว่าเป็นคนดี มีความรับผิดชอบ 
รักที่จะท างานและถ้าจัดสภาวะแวดล้อมของงานได้เหมาะสมก็จะสามารถควบคุมตนเองได้ จาก
แนวคิดตามทฤษฏี y นี้ กล่าวได้ว่าสิ่งที่น ามาใช้จูงใจมนุษย์ให้ท างานได้ดีนั้นไม่ใช่ตัวเงินอย่างเดียว แต่
ขึ้นอยู่กับความปรารถนาที่จะท างานให้ได้ผลดีและการยอมรับของกลุ่มท่ีเป็นเพ่ือนร่วมงานด้วย  

3. ผลงานของคริส อาร์กีริส (Chris Argyris)  
อาร์กีริส ได้เสนอทฤษฏีพัฒนาการด้านบุคลิกลักษณะของมนุษย์ขึ้น โดยกล่าวว่า ขณะที่

มนุษย์เติบโตจากเด็กจนเป็นผู้ใหญ่นั้นจะมีพัฒนาการ คือ ในช่วงวัยเด็กจะมีลักษณะชอบพ่ึงพาผู้อื่น มี
ความสนใจสิ่งต่างๆ ในวงแคบ ไม่ชอบท ากิจกรรมมากนักแต่ชอบจะเป็นผู้ตาม มีพฤติกรรมตามใจ
ตัวเอง เป็นต้น และเมื่อเติบโตเป็นผู้ใหญ่จะมีลักษณะต่างจากช่วงวัยเด็ก ได้แก่ ชอบความเป็นอิสระ 
สนใจสิ่งต่างๆ ในวงกว้าง ชอบที่จะท ากิจกรรมต่างๆ เพ่ิมข้ึน ชอบจะเป็นผู้น า มีพฤติกรรมที่
ปรับเปลี่ยนได้ เป็นต้น ซึ่งอาร์กีริสเห็นว่าการใช้ระเบียบเป็นเครื่องมือในการบังคับมนุษย์และใช้วิธีการ
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ควบคุมอย่างใกล้ชิดนั้น จะเป็นการขัดขวางพัฒนาการของมนุษย์ที่จะพัฒนาไปเป็นบุคลิกภาพท่ี
สมบูรณ์ และจะเป็นการสนับสนุนให้พฤติกรรมที่ไม่สามารถจะท างานได้อย่างอิสระด้วยตนเอง และ
ขาดความคิดสร้างสรรค์โดยจะต้องรอฟังค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาตลอดเวลา และไม่มีโอกาสที่จะท้า
ทายพฤติกรรมมนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิตที่มีความสลับซับซ้อนและมีอิทธิพลต่อผลส าเร็จขององค์การ
นอกจากนี้มนุษย์ยังมีความต้องการที่เป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องก าหนดโครงสร้างขององค์การ
และภาระงานที่เอ้ือต่อการสนองตอบความต้องการของมนุษย์ได้ ผู้บริหารจะต้องตระหนักว่าบุคคลคน
เป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุดในองค์การ ความเต็มใจของบุคคลากรที่จะให้ความร่วมมือเป็นสิ่งจ าเป็น
ความส าเร็จขององค์การ ดังนั้นจึงต้องพยายามชักจูงให้บุคคลหันมาร่วมแรงร่วมใจกันท างาน ค าสั่งจะ
ได้รับการยอมรับน าไปปฏิบัติได้ก็ต่อเมื่อเป็นที่เข้าใจของผู้ปฏิบัติ มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ขององค์การ สอดคล้องกับความพอใจส่วนบุคคลของผู้รับ มีขอบเขตให้ผู้ปฏิบัติสามารถปฏิบัติได้เป็น
ต้น ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการยอมรับเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในหมู่พนักงานขึ้นได้นั้นจะต้องท าให้แต่
ละบุคคลเสียสละประโยชน์อันเป็นส่วนตัวออกไป  

ส าหรับปัญหาด้านโครงสร้างขององค์การนั้นส่วนใหญ่จะมาจากการการระหว่างผู้ที่มีหน้าที่ใน
การตัดสินใจและผู้ปฏิบัติ นอกจากนี้ยังได้เน้นบทบาทของกลุ่มท่ีไม่เป็นทางการที่จะมีส่วนช่วยในการ
ติดต่อสื่อสารให้เกิดประสิทธิภาพได้ด้วย ซึ่งนักทฤษฏีทางพฤติกรรมศาสตร์บางท่านได้เสนอว่า
ผู้บริหารควรจะมุ่งเน้นการจูงใจพนักงานก่อนแล้ว จึงท าการก าหนดโครงสร้างองค์การที่เหมาะสม
ขึ้นมาในภายหลังจึงจะสามารถจูงใจให้คนท างานดีขึ้นและมีขวัญก าลังใจเพ่ิมขึ้น นอกจากนี้จะต้องมี
การใช้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินในการสร้างการยอมรับให้เกิดข้ึน เพราะบุคคลจะสละสิ่ง
ที่ตนชอบพอและปฏิบัติตามค าสั่งได้ต่อเมื่อเห็นว่า ผลได้นั้นมีมากกว่าผลเสียการตัดสินใจของผู้บริหาร
ระดับสูงจะไม่มีประสิทธิภาพ ถ้าหากขาดการติดต่อสื่อสารมายังพนักงานผู้ปฏิบัติ ซึ่งแนวคิดท่ีได้เสนอ
ว่าการท่ีจะท าให้การตัดสินใจของผู้บริหารเป็นที่ยอมรับของพนักงานและพนักงานให้ความร่วมมือนั้น
อาจจะท าได้ คือ การใช้อ านาจหน้าที่ในต าแหน่งท าการตัดสินใจและให้พนักงานปฏิบัติ ดังนั้นจึงต้องมี
การใช้สิ่งจูงใจด้วย เช่น เกียรติยศ เงินเดือน หรือใช้การลงโทษ เป็นต้น และการใช้วิธีการควบคุม
ตนเองของพนักงานโดยการปลูกฝังความรู้สึกท่ีเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและการฝึกอบรมเพ่ือให้
พนักงานที่จะท าการตัดสินใจได้ด้วยตนเอง 

การก าหนดงานหรือการออกแบบงานจัดเป็นภารกิจที่ส าคัญในองค์การ ทั้งนี้เนื่องจากงาน
เป็นตัวเชื่อมระหว่างองค์การกับบุคคลเป็นสิ่งที่จะท าให้ทราบถึงลักษณะของบุคลากรที่องค์การ
ต้องการในการออกแบบองค์การหรือการออกแบบงานจะต้องพิจารณาท้ังระบบ คือ ต้องศึกษา
องค์ประกอบขององค์การ สภาวะแวดล้อมและพฤติกรรม ผู้ออกแบบองค์การหรือการออกแบบงานมี
จุดมุ่งหมายที่ส าคัญข้ันสุดท้าย คือ การเพ่ิมผลผลิตและการที่บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน ผลผลิต
ของบุคลากรและความพึงพอใจในงานเป็นข้อมูลย้อนกลับท าให้ผู้บริหารทราบได้ว่า ผลจากการ
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ก าหนดงานนั้น แนวโน้มในอนาคตสามารถพยากรณ์ได้ว่าบุคลากรขององค์การต่างๆ จะมีผู้หญิงเข้าสู่
ตลาดแรงงานเพ่ิมสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยในบางองค์การอาจจะมีผู้หญิงมากกว่าผู้ชาย เช่น ธนาคาร
พนักงานขาย เป็นต้น นอกจากนี้ผู้หญิงจะได้ด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหารระดับสูงขององค์การหรือ นัก
วิชาชีพสาขาต่างๆ เพิ่มข้ึนด้วย ขณะที่ในอดีตนั้นผู้ด ารงต าแหน่งดังกล่าวจะเป็นผู้ชายโดยส่วนใหญ่
เหตุการณ์นี้แสดงให้เห็นว่าสภาวะแวดล้อมได้มีการเปลี่ยนแปลงไป นั่นคือ บุคลากรจะมีระดับ
การศึกษาท่ีสูงขึ้น รวมทั้งจะมีเปูาหมายและความคาดหวังจากงานที่ตนปฏิบัติจะแตกต่างจากเดิมท่ี
ต้องการเพียงเงินเดือนและงานที่มั่งคงเท่านั้น นอกจากนี้บุคลากรยังมีทัศนคติ ค่านิยม และพฤติกรรม
ที่ต้องการงานที่มีความท้าทาย มีความน่าสนใจอีกด้วย ดังนั้นผู้บริหารขององค์การจึงจ าเป็นจะต้องให้
ความส าคัญกับเหตุการณ์ดังกล่าว จึงจะท าให้องค์การสามารถก าหนดแผนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ได้อย่างเหมาะสม  
 แนวความคดิทางการจัดการสมัยใหม่ 

จากแนวความคิดของการจัดการแนวเดิมที่มีจุดเด่นที่ได้มุ่งเน้นโครงสร้างที่เป็นทางการที่มี
การก าหนดกฎระเบียบวินัยที่เคร่งครัดในการใช้อ านาจหน้าที่ที่มีลักษณะของการรวมอ านาจ และการ
ด าเนินการตามหลักการของความมีเหตุผล โดยมีสมมติฐานว่ามนุษย์เป็นคนเกียจคร้านไม่ชอบท างาน
และจ าเป็นต้องใช้วิธีการควบคุมพฤติกรรมมนุษย์โดยใกล้ชิด เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ต่อองค์การ ส่วนแนวความคิดทางการจัดการแนวมนุษย์สัมพันธ์และพฤติกรรมศาสตร์นั้นก็มีจุดเด่นที่
ได้มุ่งเน้นในการให้ความส าคัญในตัวคน โครงสร้างองค์การแบบไม่เป็นทางการเน้นความสัมพันธ์
ระหว่างคนในองค์การและมีสมมติฐานว่ามนุษย์เป็นคนรักงาน มีความขยันและความรับผิดชอบ ไม่
จ าเป็นจะต้องท ากรควบคุมพฤติกรรมอย่างใกล้ชิด จากสมมติฐานนี้ท าให้การศึกษาเกี่ยวกับการหาสิ่ง
ที่จูงใจคนให้การยอมรับและร่วมมือปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การเปลี่ยนไปเป็น
การศึกษาในเชิงบวกมากขึ้น  

ส าหรับแนวความคิดของนักทฤษฏีสมัยใหม่ได้วิจารณ์ว่าแนวความคิดทางการจัดการแนว
พฤติกรรมศาสตร์ที่เสนอสิ่งที่ขัดแย้งกับความเป็นจริง เนื่องจากโครงสร้างองค์การที่เป็นทางการและ
การใช้สิ่งจูงใจทางเศรษฐกิจเป็นสิ่งจ าเป็น จากหลักการของนักทฤษฎีแนวเดิมเกี่ยวกับการแบ่งงานกัน
ท าตามความช านาญเฉพาะด้านและการเน้นการมีมาตรฐานของการปฏิบัติงาน ได้พิสูจน์ให้เห็นแล้วว่า
สามารถท าให้สังคมก้าวหน้าและมนุษย์มีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น จึงไม่เห็นด้วยที่จะมีการทิ้งแนวความคิด
ยุคเดิม ดังนั้นจึงได้มีแนวความคิดใหม่ขึ้นมาคือแนวความคิดเชิงระบบและแนวความคิดเชิง
สถานการณ์แนวความคิดเชิงระบบมองว่าการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับการจัดองค์การนั้นควรจะต้องท า
การวิเคราะห์ถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่างๆ เพื่อที่จะได้ภาพรวมขององค์การที่ถูกต้องไม่ใช่น าแต่ละ
ส่วนแต่ละหน่วยงานในองค์การมาวิเคราะห์แยกจากกัน ซึ่งแนวความคิดเชิงสถานการณ์ที่ยึดถือ
ปรัชญาของแนวความคิดเชิงระบบเป็นพื้นฐาน จึงได้เสนอความคิดเกี่ยวกับการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
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สภาวะแวดล้อม เทคโนโลยี โครงสร้างและการจูงใจคนให้ท างาน โดยเห็นว่าไม่มีวิธีการใดที่ดีที่สุดที่จะ
น ามาใช้ได้กับองค์การในทุกสถานการณ์ องค์การที่จะประสบผลส าเร็จจะต้องปรับตัวให้สอดคล้อง
และเข้ากันได้กับสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปได้ นอกจากนี้แนวความคิดทางการจัดการสมัยใหม่
ยังได้พัฒนาแนวคิด โดยมุ่งเน้นการใช้ตัวแบบทางคณิตศาสตร์มาช่วยในการแก้ปัญหาของการจัดการ
มากขึ้นเรียกว่าเป็นแนวความคิดของการจัดการเชิงปริมาณ ซึ่งได้รับความนิยมน ามาใช้ในการ
แก้ปัญหาที่มีความสลับซับซ้อนของการด าเนินธุรกิจสมัยใหม่  

ส าหรับแนวความคิดทางการจัดการสมัยใหม่ ประกอบด้วย แนวความคิดทางการจัดการเชิง
ปริมาณ แนวความคิดเชิงระบบ และแนวคิดเชิงสถานการณ์ (สุโขทัยธรรมาธิราช, 2548, หน้า 68) 
ดังนี้  

1. แนวความคิดทางการจัดการเชิงปริมาณ  
แนวความคิดของการจัดการเชิงปริมาณมีจุดก่อก าเนิดในช่วงสงครามโลกครั้งที่ 2 ที่ได้น า

นักวิทยาศาสตร์ของสหรัฐอเมริกาและอังกฤษมาให้ท างานร่วมกันเป็นทีมเรียกว่า (Operation 
Research Group) เพ่ือให้ค าปรึกษาเพ่ือแก้ปัญหาในการรบ ทีมนักวิทยาศาสตร์ดังกล่าวได้รับปัญหา 
เช่น จะวางปืนใหญ่ต าแหน่งใดที่จะดีที่สุด จึงมีการใช้ประสบการณ์และความรู้ในการแก้สมการของ
ปัญหาโดยใช้วิธีการทางวิทยาศาสตร์ คือ การสังเกตอย่างเป็นระบบของพฤติกรรมที่ท าการศึกษา การ
สร้างตัวแบบจ าลองเพ่ือน าข้อเสนอท่ีจะได้รับมาสร้างตัวแบบจ าลอง เพื่อประโยชน์ของการพยากรณ์
การเปลี่ยนแปลง จากนั้นจึงท าการอนุมานจากตัวแบบจ าลองว่าจะมีพฤติกรรมอย่างไปอย่างไรและท า
การทดสอบตัวแบบจ าลองเพ่ือศึกษาพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปตามการพยากรณ์ในตัวแบบจ าลอง
หรือไม่  

หลังจากนั้นแนวคิดการจัดการเชิงปริมาณมาใช้กันในบริษัทต่างๆ จึงได้รับความนิยมในการ
น าเอามาใช้ในการแก้ปัญหาของระบบการผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมมากข้ึน เช่น การแก้ปัญหา
เกี่ยวกับตารางการปฏิบัติงาน การก าหนดต าแหน่งท าเลที่ตั้ง ตัวแบบการขนส่ง ตัวแบบการควบคุม
สินค้าคงเหลือ ตัวแบบโครงข่ายปฏิบัติงาน (PERT/CPM) ตัวแบบการจัดล าดับงาน และตัวแบบความ
น่าจะเป็นในการแก้ปัญหาแลการตัดสินใจต่างๆ ขององค์การโดยทั่วไป เป็นต้น  

2. แนวความคิดเชิงระบบ 
แนวความคิดเชิงระบบเป็นการวิเคราะห์ถึงส่วนประกอบต่างๆ ในระบบหรือองค์การที่มี

ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์ส่วนต่างๆ ในลักษณะองค์รวมขององค์การผลที่
ได้จากการวิเคราะห์ปัญหาถึงส่วนประกอบของระบบในลักษณะองค์การรวม จะให้ผลดีมากกว่าการ
วิเคราะห์ปัญหาในระบบโดยการแยกส่วน นอกจากนี้ยังพบว่าระบบเปิดจะมีวามสัมพันธ์กับสภาวะ
แวดล้อม ส่วนองค์การในระบบปิดนั้นจะไม่เปิดรับสิ่งใดๆ น าเข้ามาในระบบ ดังนั้นองค์การ คือ ระบบ
ที่ประกอบไปด้วยส่วนต่างๆ แนวคิดเชิงระบบนี้จ าเป็นจะต้องพิจารณาสภาวะแวดล้อมทั้งภายนอก
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และภายในขององค์การ มิใช่จะพิจารณาแต่เฉพาะส่วนใดส่วนหนึ่งในระบบขององค์การหรือพิจารณา
แต่เฉพาะระบบขององค์การโดยไม่พิจารณาสภาวะแวดล้อมภายนอกขององค์การด้วยจาก
แนวความคิดเชิงระบบสามารถสรุปหลักการ ตลอดจนแนวความคิดเชิงระบบที่ส าคัญ (Stoner, 
1978, pp. 53-54) ดังนี้  

     2.1 ระบบทุกระบบประกอบไปด้วยระบบย่อย ในทุกระบบจะมีระบบย่อยหรือ
ส่วนประกอบอย่างน้อยสองส่วนขึ้นไปและส่วนต่างๆ จะมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน  

     2.2 การเน้นที่องค์รวมของทุกระบบ การเน้นที่องค์รวมของทุกระบบจะให้ผลรวมที่
มากกว่าการเน้นที่แต่ละส่วนประกอบของระบบแล้วน ามารวมกัน  

     2.3 การเป็นทั้งระบบปิดและระบบเปิด การมององค์การว่าเป็นระบบเปิดเป็นสิ่งส าคัญ
เพราะจะท าให้องค์การสามารถท่ีจะสนองตอบให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อม ส่วนระบบปิดซึ่ง
โดยทั่วไปจะเป็นระบบที่ท าหน้าที่ใดหนึ่งด้านหนึ่งและไม่เกี่ยวข้องกับสภาวะแวดล้อมโดยตรง  

     2.4 ขอบเขตสิ้นสุดของระบบ ระบบทุกระบบจะสามารถแบ่งแยกประเภทของระบบ
ว่าเป็นระบบเปิดหรือระบบปิด เส้นกั้นแบ่งขอบเขตของระบบนี้ถ้าเป็นของระบบเปิดจะเปิดรับปัจจัย
จากสภาวะแวดล้อมภายนอกเข้ามาและน าปัจจัยภายในออกสู่สภาวะแวดล้อมภายนอกได้  

     2.5 ความล้มเหลวของระบบปิด การเป็นระบบปิดนั้นมีแนวโน้มที่จะล้มเหลวได้ง่าย
กว่าระบบเปิดเนื่องจากปิดตัวเองจากสภาวะแวดล้อมภายนอก ส าหรับระบบเปิดนั้นมีแนวโน้มที่จะอยู่
รอดได้ดีกว่า เนื่องจากการปรับตัวให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมอยู่ตลอดเวลา  

     2.6 การใช้ข้อมูลปูอนกลับ ระบบเปิดนั้นต้องการข้อมูลปูอนกลับเข้าสู่ระบบเพ่ือน า
ข้อมูลนั้นมาใช้เพื่อปรับตัวให้ด าเนินยู่ต่อไปได้ การส่งข้อมูลปูอนกลับเข้าสู่ระบบ เช่น ข้อมูลเกี่ยวกับ
กระบวนการต่างๆ ของระบบหรือข้อมูลที่เกี่ยวกับปัจจัยที่น าออกจากระบบ เป็นต้น  

     2.7 มีการจัดล าดับขั้นของระบบ ไม่ว่าจะเป็นระบบใดก็ตามจะมีล าดับขั้นที่ประกอบ
ไปด้วยระบบย่อยซึ่งมีความสัมพันธ์ต่อกัน ในขณะที่องค์การจะประกอบไปด้วยระบบย่อยนั้นก็เป็น
ระบบย่อยของระบบที่ใหญ่กว่าด้วย เช่น หน่วยงานต่างๆ เป็นระบบย่อยขององค์การนั่นเอง 

จากหลักการตามแนวความคิดเชิงระบบดังกล่าวข้างต้นนี้ จะก่อให้เกิดประโยชน์ที่มีส่วนใน
การที่จะช่วยให้ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์ถึงความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่างๆ ภายในระบบที่มี
ปฏิสัมพันธ์กันและกันได้อย่างทั่วถึงและมีความชัดเจน นอกจากนี้แนวความคิดเชิงระบบยังช่วยให้
ผู้บริหารไม่ต้องมองหาวิธีที่ดีที่สุดที่จะน ามาใช้ในการจัดองค์การเสมอไป เนื่องจากหลักการของ
แนวความคิดนี้จะเน้นการปรับตัวให้เข้ากับสภาวะแวดล้อม ดังนั้นในด้านของโครงสร้างองค์การก็จะมี
ลักษณะที่เป็นเพียงปัจจัยในการมุ่งเน้น เพื่อการแสวงหาโครงสร้างองค์การที่มีความเหมาะสมและ
สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมเท่านั้น จากการศึกษาและวิเคราะห์องค์การแบบแยกส่วนมาเป็นการ
วิเคราะห์เชิงระบบ ซึ่งนักทฤษฎีเชิงระบบอาจจะไม่เห็นด้วยกับแนวความคิดของการจัดการเชิง



34 

วิทยาศาสตร์ที่มุ่งเน้นการวิเคราะห์ที่จะต้องท าความเข้าใจกับส่วนย่อยในระบบก่อน จึงจะสามารถ
เข้าใจในส่วนรวมได้  

แนวความคดิเชิงสถานการณ ์ 
ความส าคัญของสภาวะแวดล้อมในฐานะที่เป็นปัจจัยน าเข้าที่ ผู้บริหารจะต้องพิจารณาในการ

แก้ปัญหาของความซับซ้อน ซึ่งตัวแปรเกี่ยวกับปัจจัยของสภาวะแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อองค์การใน
ปัจจุบันท าให้เกิดแนวความคิดเชิงสถานการณ์ขึ้นมา โดยแนวความคิดเชิงสถานการณ์นั้นจะยึด
ปรัชญาของแนวความคิดเชิงระบบมาเป็นพ้ืนฐาน แต่มีความก้าวหน้ากว่าแนวความคิดเชิงระบบอีกข้ัน
หนึ่ง คือ แนวความคิดเชิงสถานการณ์พยายามที่จะท าให้เกิดความสอดคล้องเข้ากันได้ระหว่างสภาวะ
แวดล้อมกับโครงสร้างขององค์การ นักทฤษฎีตามแนวความคิดเชิงสถานการณ์ กล่าวว่า โครงสร้าง
ขององค์การที่ดีที่สุดนั้นจะขึ้นอยู่กับสภาวะแวดล้อมขององค์การ กล่าวคือ จะไม่มีโครงสร้างองค์การ
ใดจะสามารถน ามาใช้ได้กับองค์การในทุกสถานการณ์ ตามแนวความคิดนี้เห็นว่าในบางกรณีโครงสร้าง
องค์การในลักษณะที่เป็นระบบเปิด หรือโครงสร้างองค์การที่ไม่เป็นพิธีการซึ่งโครงสร้างในลักษณะนี้
จะมีความยืดหยุ่นก็อาจใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพก็ได้ แต่ในบางกรณีโครงสร้างองค์การที่เป็นระบบปิด
หรือโครงสร้างองค์การที่เป็นพิธีการและไม่ยืดหยุ่นก็สามารถก็น ามาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพได้
เช่นกัน  

นอกจากนี้ในองค์การหนึ่งองค์การใดอาจจะก าหนดโครงการสร้างองค์การแบบหนึ่งมาใช้กับ
หน่วยงานหนึ่งหน่วยงานใด และก าหนดโครงสร้างอีกแบบหนึ่งมาใช้กับหน่วยงานอ่ืนๆ ในองค์การ
เดียวกันนั้นก็ได้ เช่น อาจก าหนดโครงสร้างองค์การแบบเป็นพิธีการมาใช้กับหน่วยการผลิต และ
องค์การโครงสร้างแบบไม่เป็นพิธีการมาใช้กับหน่วยงานที่ท าหน้าที่ด้านการวิจัยและพัฒนา เป็นต้น 
ดังนั้นจะเห็นได้ว่าความมีประสิทธิผลขององค์การตามแนวความคิดของนักทฤษฎีเชิงสถานการณ์นั้น 
จะข้ึนอยู่กับความสอดคล้องและเข้ากันได้ระหว่างโครงสร้างองค์การกับสภาวะแวดล้อมภายนอก
องค์การนั่นเองส าหรับแนวความคิดเชิงสถานการณ์ ที่ส าคัญมีดังนี้  

     3.1 ผลงานของโจแอน วูดวาร์ด (Joan Woodward) จากผลงานการวิจัยของวูดวาร์ด 
สามารถสรุปได้ว่าการออกแบบโครงสร้างองค์การจะมีความแตกต่างกันออกไปตามสภาวะแวดล้อมที่
เข้ามากระทบ เช่น จากเทคโนโลยีที่แต่ละองค์การหรือองค์การผู้ผลิตแต่ละประเภทผลิตภัณฑ์ใช้ เช่น 
ในสภาวะแวดล้อมที่เทคโนโลยีที่เป็นการผลิตตามกระบวนการที่มีวิธีการท างานยุ่งยากซับซ้อนนั้นจะมี
สายการบังคับบัญชาหลายระดับ ในขณะที่สภาวะแวดล้อมเทคโนโลยีที่เป็นการผลิตตามค าสั่งนั้น สาย
การบังคับบัญชาจะสั้นกว่า ดังนั้นโครงสร้างขององค์การในสภาวะแวดล้อมเทคโนโลยีแบบการผลิต
ตามกระบวนการ จึงมีลักษณะที่เป็นโครงสร้างแบบสูง ส่วนโครงสร้างองค์การในสภาวะแวดล้อมท่ี
องค์การต้องใช้เทคโนโลยีในการผลิตตามค าสั่งของลูกค้านั้น ควรจะมีลักษณะเป็นโครงสร้างแบบแบน
ราบ  
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     3.2 ผลงานของลอร์เร็นซ์และลอร์ช (Lawrence, P.R., & Lorsch, J.W.) จาก
ผลการวิจัยของลอร์เร็นซ์และลอร์ช เป็นผลการวิจัยที่สนับสนุนแนวความคิดเชิงสถานการณ์ จาก
ผลการวิจัยบริษัท 10 แห่งจากอุตสาหกรรมแตกต่างกัน ได้แก่ อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรม
อาหาร และอุตสาหกรรมภาชนะบรรจุ เป็นต้น โดยบริษัทที่เลือกมาศึกษานั้นจะมีสภาวะแวดล้อมที่
แตกต่างกัน และท าการวิเคราะห์โครงสร้างภายในของบริษัทในส่วนของความแตกต่างด้านโครงสร้าง
และบุคลากรที่อยู่ในแต่ละบริษัท รวมทั้งแนวทางที่บริษัทใช้ในการแก้ปัญหาเกี่ยวกับความแตกต่าง
เหล่านี้  

จากแนวความคิดเชิงสถานการณ์ต่อการจัดการ พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างของ
องค์การกับการประสานงานของบุคลากรจะมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด ซึ่งจากทฤษฎีการจัดการแนว
ใหม่ที่ยึดแนวความคิดเชิงระบบกับแนวความคิดเชิงสถานการณ์ เพื่อให้ผู้บริหารสามารถน ามา
ประยุกต์ใช้ในการจัดการได้นั้นจะต้องมีการวิเคราะห์ถึงปัญหาต่างๆ ในเชิงระบบว่าปัจจัยต่างๆ นั้นมี
ปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และจะต้องตระหนักถึงความสอดคล้องระหว่างองค์การกับสภาวะแวดล้อม
ไม่ว่าจะเป็นด้านของการออกแบบโครงสร้างองค์การหรือวิธีการในการจัดการต่างๆ กล่าวคือ จะไม่มี
วิธีที่ดีที่สุดในการจัดการแต่การจัดการนั้นขึ้นอยู่กับสภาวะแวดล้อมขององค์การเสมอ ในการพัฒนา
แนวความคิดทางการจัดการที่เกิดข้ึนนั้น จะมีลักษณะเป็นวิวัฒนาการตั้งแต่แนวความคิดทางการ
จัดการเชิงวิทยาศาสตร์ จากนั้นจึงเป็นแนวความคิดเชิงกระบวนการ แนวความคิดเชิงพฤติกรรม
ศาสตร์แนวความคิดเชิงระบบ และแนวความคิดเชิงสถานการณ์ จากการที่เกิดการพัฒนา
แนวความคิดต่างๆ ที่เพ่ิมข้ึนนี้ ท าให้ไม่มีแนวความคิดใดจะเป็นที่ยอมรับที่จะเป็นแนวความคิดที่มี
ประสิทธิผลมากท่ีสุดดังนั้นการน าแนวคิดทางการจัดการใดมาใช้กับองค์การ ผู้บริหารควรจะต้อง
พิจารณาถึงสภาวะแวดล้อมขององค์การที่เป็นสถานการณ์องค์การเผชิญอยู่มาพิจารณาด้วย 
 แนวความคดิทางการจัดการยคุโลกาภวิตัน์ 

การจัดการยุคโลกาภิวัตน์เป็นการจัดการ ที่องค์การต้องเผชิญกับสภาวะแวดล้อมทางการ
แข่งขันที่รุนแรง เช่น การเปลี่ยนแปลงด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงในด้าน
ทัศนคติและพฤติกรรมของลูกค้า การเปลี่ยนแปลงในกระแสโลกาภิวัตน์ เป็นต้น ซึ่งผู้บรหิารของ
องค์การจ าเป็นต้องให้ความส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างใกล้ชิด โดยมุ่งพยายามในการ
ก าหนดกลยุทธ์ให้กับองค์การเพ่ือสามารถด ารงอยู่ได้ในขณะที่มีความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน รวมทั้ง
สามารถสร้างผลก าไรและความเจริญเติบโตอย่างยั่งยืน จากการเปลี่ยนแปลงในกระแสโลกาภิวัตน์นี้
ท าให้ลักษณะของการจัดการที่องค์การต้องมุ่งเน้นถึงการปรับตัว ที่มีการให้การยอมรับและปรับปรุง
การด าเนินงานที่มีความสอดคล้องกับกระแสโลกาภิวัตน์ โดยผู้บริหารต้องค านึงถึงขอบเขตของการ
ด าเนินธุรกิจในตลาดระดับโลกที่ในปัจจุบันมีการขยายขอบเขตท่ีกว้างขวางกว่าตลาดในประเทศ  
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จากแนวความคิดทางการจัดการยุคโลกาภิวัตน์นี้จะให้มุ่งให้ความส าคัญกับการด าเนินงาน
และปฏิบัติที่ถูกต้อง โดยน าไปสู่ความได้เปรียบเชิงการแข่งขันจากการสร้างผลิตภัณฑ์ที่สามารถ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้า การเพ่ิมมูลค่าของผลิตภัณฑ์ในขณะที่สามารถลดต้นทุนการผลิต
และราคาลงได้อย่างต่อเนื่อง และที่ส าคัญคือการพัฒนาความสามารถในการแข่งขันที่เหนือกว่าคู่แข่ง
จึงเป็นเปูาหมายที่ส าคัญของแนวความคิดทางการจัดการยุคนี้ แนวความคิดทางการจัดการยุคโลกาภิ
วัตน์ที่สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน มีแนวทางส าหรับแนวความคิดทางการจัดการยุค
โลกาภิวัตน์ (สุโขทัยธรรมาธิราช, 2548, หน้า 80-83) ดังนี้  

1. การควบคุมคุณภาพ องค์การที่จ าหน่ายผลิตภัณฑ์ในตลาดระดับโลกมีความจ าเป็นต้องให้
ความส าคัญในด้านคุณภาพ (Quality) ของผลิตภัณฑ์ ซึ่งเป็นองค์ประกอบของความได้เปรียบเหนือคู่
แข่งขัน โดยเฉพาะการได้รับการยอมรับในมาตรฐานด้านคุณภาพระดับโลกจะต้องได้รับ
ประกาศนียบัตรISO 9000 จากองค์กรก าหนดมาตรฐานโลก (International Organization for 
Standardization) มาตรฐาน ISO นี้จะถือเป็นการรับประกันด้านคุณภาพกับผลิตภัณฑ์ขององค์การ 
ดังนั้นองค์การจะต้องท าการปรับปรุงและพัฒนาทั้งในด้านกระบวนการด าเนินงาน ด้านโครงสร้าง 
ความรับผิดชอบ และทรัพยากรเพ่ือให้เกิดคุณภาพและจะต้องผ่านการตรวจสอบและประเมินจากจาก
ภายนอกอีกด้วย  

2. การควบคุมคุณภาพโดยรวม ตามแนวความคิดของการควบคุมคุณภาพโดยรวม (Total 
Quality Management ) เป็นการด าเนินการที่เน้นการควบคุมคุณภาพท่ัวทั้งองค์การ เพ่ือให้
บุคลากรทุกระดับเกิดการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการท างานทุกด้านอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 
รวมทั้งสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการเชื่อมโยงการ
ปฏิบัติการต่างๆ ที่มีกระบวนการที่ขนานกันไว้จะท าให้สามารถทราบปัญหาที่อาจเกิดข้ึนได้ ก่อนที่จะ
สายเกินแก้ไข  

3. การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) 
เป็นความพยายามขององค์การที่จะรักษาความได้เปรียบในเชิงคุณภาพไว้ โดยการหาวิธีการใหม่ๆ ที่
จะน าเข้ามาใช้เพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติการที่เป็นอยู่ในปัจจุบันให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง ความพยายาม
ดังกล่าวมีความจ าเป็นต้องท าควบคู่กับเทคนิคการเปรียบเทียบ (Benchmarking) ซึ่งการเปรียบเทียบ
นี้ องค์การจะเปรียบตัวเองในด้านต่างๆ กับองค์การที่มีประสิทธิภาพที่สุดในอุตสาหกรรมเดียวกันเพ่ือ
ใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติของตนเอง นอกจากนี้การปรับปรุงอย่างต่อเนื่องจะ
เกิดผลได้ยังมีความจ าเป็นต้องการการมีส่วนร่วมของบุคลากรควบคู่ไปด้วย  

4. การรื้อปรับระบบ ผลจากการปรับปรุงคุณภาพหรือวิธีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องดังกล่าว
ข้างต้น ตามวิธีการของญี่ปุุนเป็นการปรับปรุงแบบค่อยเป็นค่อยไปทีละขั้นตอน อย่างไรก็ตาม
แนวความคิดทางการจัดการของการรื้อปรับระบบ (Re-engineering) จะเป็นการปรับปรุงคุณภาพ
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แบบท าทั้งระบบในครั้งเดียว ดังนั้นการปรับปรุงที่เห็นผลส าเร็จได้องค์การจะต้องดึงแนวคิดและวิธี
ปฏิบัติออกมาจากกฎเกณฑ์และข้อสมมติฐานที่เก่าแก่และล้าสมัย รวมทั้งท าการก าหนดคิดใหม่ทุก
กระบวนการและท้ังระบบ ตั้งแต่การแสวงหาข้อมูล การวางแผน การพัฒนาบุคลากร การควบคุมการ
ประเมินผลงาน เป็นต้น  

ผลจากกระแสโลกาภิวัตน์ที่ผู้บริหารต้องปรับตัวโดยการใช้ประโยชน์จากระบบข้อมูล
สารสนเทศและเทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์สูงสุดที่ท าให้การติดต่อสื่อสาร และการแสวงหาข้อมูล
ข่าวสารท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์การสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่าง
รวดเร็ว ซึ่งเป็นปัจจัยมีผลต่อการสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน ส่วนในด้านการสร้างความเข้าใจ
ในกฎและกติกาของประชาคมโลก รวมทั้งระบบเศรษฐกิจของแต่ละประเทศก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มี
ความส าคัญต่อการแข่งขัน โดยเฉพาะการแก้ไขกฎหมายเพ่ือการตอบสนองระบบการค้าเสรี และ
สามารถน าองค์การไปอยู่ในสภาวะแวดล้อมใหม่ได้อย่างเหมาะสม และมีการปรับเปลี่ยนบทบาทของ
ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง รวมทั้งบุคลากรผู้ปฏิบัติทุกๆ คนในองค์การก็เป็นปัจจัยที่มี
ความส าคัญต่อการด าเนินงานในยุคของการแข่งขันที่เกิดข้ึนจากกระแสโลกาภิวัตน์อีกด้วย โดยการท า
ให้องค์การมลีักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจากบุคลากรที่มีประสบการณ์ การน าความรู้
และความสามารถที่โดดเด่นมาใช้ในการสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ ที่สอดคล้องกับความต้องการของตลาด 
การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับการพัฒนาและเรียนรู้เพ่ือการปรับปรุงผลงานของตนเองอย่าง
สม่ าเสมอ รวมทั้งองค์การควรมุ่งท าให้บุคลากรมีการท างานแบบทีมงาน ด้วยการใช้ภาวะผู้น าในการ
บริหารระดับต่างๆ และมุ่งการจูงใจแบบเน้นผลงานเพื่อการปรับตัวสู่อนาคต เป็นต้น  

 
2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 ธรรญชนก ศรีทิพยรักษ์ (2558) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น า กระบวนการในการวางแผน การ
ประสานงานและการด าเนินงาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กร กรณีศึกษา: พนักงาน
บริษัทเทเลคอมในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าด้านลักษณะผู้น าและภาวะผู้น า 
ด้านการเป็นผู้ก ากับดูแลที่ดีภายใต้กรอบจริยธรรมและคุณธรรม และด้านการจัดระบบกลไกการ
บริหารองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ กระบวนการในการวางแผนด้านการจัดโครงสร้างองค์กร และด้าน
การน าการประสานงานและการด าเนินงาน มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานในองค์กร 
 สุมัชฌา ปารัคมาตย์ (2558) ได้ท าการศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคาร A ส านักงานใหญ่ 
(บางเขน) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าวัฒนธรรมองค์กรในด้านวัฒนธรรมที่เน้นงาน และด้าน
วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานธนาคาร A ส านักงานใหญ่ (บางเขน) 
และองค์กรแห่งการเรียนรู้ในด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ในด้านการเรียนรู้เป็นทีม และใน ด้านการคิด
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อย่างเป็นระบบส่งผลต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานธนาคาร A ส านักงานใหญ่ (บางเขน) 
 ภัณฑิลา นุ่มสังข์ (2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและทัศนคติและบรรยากาศ
ในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา
พนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนที่ย่าน ถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ผลการศึกษา
พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนที่ย่านถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ให้
ความส าคัญกับด้านพฤติกรรมและทัศนคติในการท างานคือ การรู้วิธีการท างานใหม่ๆ มีอิทธิพลสูงสุด 
และให้ความส าคัญบรรยากาศในการปฏิบัติงาน คือ ความพอใจกับบรรยากาศ มีอิทธิพลสูงสุด
 รัตติกาล โพธิ์ทอง (2559) ได้ศึกษาเรื่องคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น าและบรรยากาศการ
ท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ งานวิจัยนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างาน 
และเพ่ือศึกษาคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานในองค์กรระดับ ปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าแบบ
ผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ และบรรยากาศท่ีเน้นความส าเร็จในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติงานในย่าน สมุทรปราการ 
 รัตนาวรรณ เวชนานนท์ (2552) ได้ท าการศึกษาเรื่องภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปกับความพึงพอใจใน
งาน ประสิทธิภาพการท างาน และการไม่ลาออกจากงานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 
(มหาชน) งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป โดยใช้แนวความคิดในทฤษฎี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass & Avolio (1991) ในที่นี้ ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปก็หมายถึง ภาวะ
ผู้น าของผู้จัดการสาขา ผู้จัดการสาขามีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อองค์การในการบริหารงานของแต่
ละสาขา เมื่อมีผู้น าที่ดีย่อมก่อให้เกิด การท างานที่ดีของพนักงานสาขาท าให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
การวิจัยครั้งนี้มีสมมติฐานว่า ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน
สาขา ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสาขา ภาวะผู้น าเชิง
ปฏิรูปมีความสัมพันธ์ต่อการตัดสินใจไม่ลาออกจากงานของพนักงานสาขา ผลการวิจัยคือ จาก
สมมติฐานภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปของผู้จัดการสาขา พบว่าภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของ พนักงานสาขา และภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานสาขา และสมมติฐานสุดท้ายพบว่าภาวะผู้น า เชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ในการ
ตัดสินใจไม่ลาออกของพนักงานสาขา  

ศิรตา เจริญรบ (2554) ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าของผู้บริหารรุ่นใหม่กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เหล็กสยามยามาโตะ จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึง
พฤติกรรมการท างานของพนักงาน บริษัท เหล็กสยามยามาโตะ จ ากัด ที่เป็นผลสืบเนื่องมาจากภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารรุ่นใหม่และความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อน าไปก าหนดกลยุทธ์
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ในการจัดการความพึงพอใจในงานและ การปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่างถูกต้องและมี
ประสิทธิภาพ เพื่อน าพาให้องค์กรประสบความส าเร็จ ก้าวหน้าน าคู่แข่งขันและน าพาองค์กรไปสู่การ
พัฒนาระดับโลก ผลการศึกษาวิจัยสรุปดังนี้ พนักงานของบริษัทบริษัท เหล็กสยามยามาโตะ จ ากัด ที่
ตอบ แบบสอบถามทั้งหมด 300 คน ส่วนเป็นเพศชาย โสด อายุ 21- 30 ปี จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี หรือต่ ากว่า มีรายได้ต่อเดือน 20,001- 30,000 บาท มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานร่วมกับ
องค์กรมาแล้ว 1- 5 ปี และท างานอยู่ในประเภทงานฝุายผลิต ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร
รุ่นใหม่ผลจากการ ศึกษาวิจัยพบว่า พนักงานที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า ผู้บริหารเป็นผู้มอง
การณ์ไกลมี วิสัยทัศน์ ผู้บริหารได้น านวัตกรรมด้านเทคโนโลยีมาใช้ในการท างานเพ่ือตอบสนองต่อ
ความ ต้องการของตลาด ผู้บริหารสนับสนุนให้แสดงทัศนคติและรับฟังความคิดเห็น ผู้บริหารกระตุ้น
ให้ พนักงานมีผลผการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงขึ้น ด้านการจูงใจให้เกิดความมุ่งมั่น 
ผู้บริหารสามารถจูงใจให้พนักงานท างานร่วมกันโดยมีเปูาหมายเดียวกัน และผู้บริหารเปิดโอกาส และ
สนับสนุนพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถเพ่ือยกระดับผลงานและต าแหน่งงาน ข้อมูล เกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานผลจากการศึกษาวิจัยพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นด้วย มาก ในด้าน
โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานว่า ได้มีโอกาสในการโยกย้ายงานหรือเลื่อนต าแหน่ง ตามความรู้ 
ความสามารถ ด้านค่าจ้างและสิ่งตอบแทนอ่ืนๆ เห็นด้วยมากว่าพอใจในอัตราเงินเดือน ที่ได้รับอยู่ใน
ขณะนี้ ด้านลักษณะงานที่ท า เห็นด้วยมากว่างานที่รับผิดของในปัจจุบันมีความส าคัญ ต่อความส าเร็จ
โดยรวมของหน่วยงาน และด้านการควบคุมบังคับบัญชา เห็นด้วยมากว่าผู้บริหาร ให้ความเป็นธรรม
ต่อพนักงาน 
 มัทณี บุญประเสริฐ (2557) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมขององค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิต
การท างาน ที่ส่งผลต่อระดับความส าเร็จในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน เขต
ห้วยขวาง การวิจัยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา (1) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร 
พฤติกรรมและคุณภาพชีวิตของพนักงานบริษัทเอกชน (2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร 
และคุณภาพชีวิตของพนักงาน ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 
พฤติกรรม ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนในระดับปฏิบัติการที่มี
ปัจจัยด้าน วัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิต ที่ส่งผลต่อระดับความส าเร็จในการท างาน  

ธรินทร์ มาลา (2557) ศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน บริษัทเอกชน เขต
สาทร กรุงเทพมหานคร งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาผลของวัฒนธรรมองค์กรสภาพแวดล้อมใน
การท างาน และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อคุณชีวิตของพนักงานในองค์กร ผลการศึกษาพบว่า
วัฒนธรรมขององค์กรในลักษณะสร้างสรรค์ มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
สภาพแวดล้อมทางสังคมไม่มีผลต่อคุณภาพ ชีวิตการท างานของพนักงาน แต่สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ
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มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านบรรยากาศองค์กรที่
เอ้ืออ านวยต่อการพัฒนา และการให้รางวัลตอบแทนอย่างยุติธรรม มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงาน 
 วัชรี วรอนันต์กุล (2558) ได้ท าการศึกษาปัจจัยความไว้วางใจในองค์การ ความไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ ย่าน
ปทุมวัน กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยความไว้วางใจในองค์การ ความไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ ย่าน
ปทุมวัน กรุงเทพมหานคร โดยผลการวิจัยพบว่า ความไว้วางใจในองค์การ ความไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อความจงรักภักดี ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 วรันธร ทรงเกียรติศักดิ์ (2558) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย 
และปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต ในการท างานของพนักงานโรงงานและหน่วย
สนับสนุนของโรงงานน้ าตาล สหเรือง จ ากัด จังหวัดมุกดาหาร ผลการศึกษาพบว่า ข้อมูลส่วนบุคคล 
เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และอายุ การปฏิบัติงาน และฝุาย/ สังกัด แตกต่าง
กัน มีคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวม ไม่แตกต่างกัน และปัจจัยความปลอดภัยไม่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตของพนักงาน โรงงานและหน่วยสนับสนุน ส่วนปัจจัยสภาพแวดล้อม มีผลต่อคุณภาพชีวิตของ
พนักงานโรงงานและ หน่วยสนับสนุนในทางเดียวกัน และปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุนในทางเดียวกัน 
 สุดารัตน์ ครุฑสึก (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน ความ
ผูกพันต่อองค์กรและการสื่อสารในองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรมส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร มากทีสุด 
รองลงมาได้แก่ ปัจจัยคุณภาพชีวงิตในการท างาน ด้านสิทธิ์ส่วนบุคคลในการท างาน ด้านการมีส่วน
ร่วมในการท างานและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อถือ และ
ยอมรับในเปูาหมายและคานิยมขององค์กร และด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กรของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 44.9 
 เอมอร กาญจนวาศ (2550) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง และ
คุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนักงานธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) โดยผลการศึกษา พบว่า 
ด้านความมีเหตุมีผล ด้านความรู้และด้านคุณธรรมอยู่ระดับมาก ส่วนด้านความพอประมาณและด้าน
การมีภูมิคุ้มกันในตัวที่ดีอยู่ระดับ ปานกลาง ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตตามแนว
เศรษฐกิจพอเพียง อย่างมี นัยส าคัญทางสถิติในการศึกษาครั้งนี้ คือ เพศ ส่วนปัจจัยที่ไม่มีผลต่อได้แก่ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน ระดับต าแหน่งงาน อายุงาน 2. พนักงาน

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%E0%CD%C1%CD%C3%20%A1%D2%AD%A8%B9%C7%D2%C8&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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ธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) มีความพึงพอใจที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปาน
กลาง โดยพบว่าด้านความสัมพันธ์ภายในองค์กรอยู่ในระดับมากส่วนด้านค่าตอบแทน ด้านความ
มั่นคงและความ ก้าวหน้าในงาน ด้านความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในงาน และด้านการ
ตอบสนองสังคมอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตใน
การท างานอย่างมีนัย ส าคัญทางสถิติในการศึกษาครั้งนี้ คือ รายได้ต่อเดือน ส่วนปัจจัยที่ไม่มีผล ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระดับต าแหน่งงาน อายุงาน 3. การปฏิบัติที่มีต่อระดับ
คุณภาพชีวิตตามแนวเศรษฐกิจพอเพียงและความพึงพอใจที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.430  
 วิชาญ เคยการ (2548) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
แรงจูงใจของข้าราชการต ารวจ สังกัดต ารวจภูธร จังหวัดชลบุรี  ผลการวิจัยพบว่า 1. คุณภาพชีวิตใน
การท างานของข้าราชการต ารวจ สังกัดต ารวจภูธร จังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับ
ปานกลาง 2. แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการต ารวจ สังกัดต ารวจภูธร จังหวัดชลบรุี โดยรวม
และรายด้าน อยู่ในระดับปานกลาง 3. เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการต ารวจ 
สังกัดต ารวจภูธร จังหวัดชลบรุี จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 4. เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการต ารวจ สังกัดต ารวจภูธร จังหวัด
ชลบุรี จ าแนกตามชั้นยศ แตกต่างกันอย่าไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ5. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างาน
ของข้าราชการต ารวจ สังกัดต ารวจภูธร จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิต 6. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการต ารวจ 
สังกัดต ารวจภูธร จังหวัดชลบรุี จ าแนกตามชั้นยศ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ
7. ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับแรงจูงใจของข้าราชการต ารวจ สังกัด
ต ารวจภูธร จังหวัดชลบุรี มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สฤษดิ์ สิงหวรางกูร (2541) ได้ท าการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานระหว่าง
พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) กับพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขต
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิเคราะห์ 1. พบว่า พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) 
และพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีค่าเฉลี่ยคะแนน
คุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า ค่าเฉลี่ยคะแนนคุณภาพชีวิต
ในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) และพนักงานธนาคารกรุงไทย 
จ ากัด (มหาชน) ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ แตกต่างกันอยู่ 2 ด้าน คือ ด้านลักษณะงานที่
ส่งเสริมความเจริญเติบโตและมั่นคง และด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 2. พบว่า ปัจจัยพ้ืนฐานส่วน
บุคคลของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มี
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ค่าเฉลี่ยคะแนนคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน และพบว่า ปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคลของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ด้านอายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งงานที่ท า 
และเงินเดือนมีค่าเฉลี่ยคะแนนคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน  
 วารุณี จันทร์สมบัติ (2550) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไออาร์พีซี จ ากัด (มหาชน) ศึกษาเฉพาะ 
ส านักงานกรุงเทพ ผลการศึกษา พบว่าคุณภาพชีวิตของพนักงานในการท างาน มีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้า และด้านความส าเร็จในการงานมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง ส่วนด้านนโยบายการ
บริหารงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านค่าจ้างและสวัสดิการ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
และด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



บทที ่3 
ระเบยีบวธิกีารวจิยั 

 
 งานวิจัยเรื่องภาวะผู้น า การติดต่อสื่อสาร กระบวนการในการท างาน มีผลต่อคุณภาพชีวิต
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร มีระเบียบวิธีการวิจัย
ดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.6 บทสรุป 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลส่วนบุคคล 
ลักษณะผู้น าและภาวะผู้น าของบุคคลในธนาคารพาณิชย์ไทย การติดต่อสื่อสาร กระบวนการในการ
ท างาน และคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล ตามรายระเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้ 
  3.1.1.1 ใบขออนุญาตเก็บข้อมูล  
  3.1.1.2 ข้อมูลข้อมูลภาวะผู้น าของธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  ข้อมูลข้อมูลภาวะผู้น าของธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับการ
วัดแบบ Interval  
   ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้                       
   1. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 
   2. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
   3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
   4. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60  
   5. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
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  3.1.1.3 ข้อมูลการติดต่อสื่อสารของธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ข้อมูลการติดต่อสื่อสารของธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับการวัดแบบ 
Interval  
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
  1. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 
   2. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
   3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
   4. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60  
   5. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
   3.1.1.4 ข้อมูลกระบวนการในการท างานของธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
   ข้อมูลกระบวนการในการท างานของธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขตกรุงเทพมหานครมี
ระดับการวัดแบบ Interval  
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
  1. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 
   2. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
   3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
   4. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60  
   5. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
  3.1.1.5 ข้อมูลคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทย ใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
  ข้อมูลคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขต 
กรุงเทพมหานคร มีระดับการวัดแบบ Interval 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
  1. ผูกพันมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 
   2. ผูกพันด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
   3. ผูกพันปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
   4. ผูกพันน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60  
   5. ผูกพันน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
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  3.1.2 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หา (Content Validity Test) และการ
ทดสอบความนา่เชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire)  
    3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
             งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิ 1 ท่าน 
ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์
ต่องานวิจัย 
                 3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
                 เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขต 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอน
บาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.949หลังจากนั้นแบบสอบถาม
จะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษาโดยจะท าการแจกในวันที่ 1 
สิงหาคม พ.ศ. 2559 
 
ตารางที่ 3.1: ตารางแสดงค่าความเชื่อมั่นของครอนบาร์ค 
 

ตวัแปร ค่าความเชื่อมัน่ของครอนบารค์ 

ภาวะผู้น า .858 
การติดต่อสื่อสาร .723 

กระบวนการในการท างาน .897 

คุณภาพชีวิต .907 
รวม .949 

 
3.2 กลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทย ใน
เขต กรุงเทพมหานคร โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก ธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขต 
กรุงเทพมหานคร เนื่องจากเป็นสถานที่ท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการทุกคนอยู่รวมกันเพ่ือปฏิบัติงาน 
    การสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากตารางค านวณส าเร็จรูปของ Taro Yamane ที่ ระดับความคลาด
เคลื่อนร้อยละ ±5 จากกลุ่มประชากรไม่จ ากัดจ านวน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน 
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   และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ในวันที่ 1 สิงหาคม พ.ศ.2559 
โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 
คน 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
  ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังนี้ 
  3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่จะท าการเก็บข้อมูล 
แบบสอบถาม ซึ่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ไม่ติดภาระกิจในการท างานหรือภาระกิจใดๆ 
  3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานระดับปฏิบัติการ มีความเข้าใจในข้อค าถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
  3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยมีระยะเวลาในการท า
แบบสอบถาม 1 วัน หลังจากนั้นจึงท าการเก็บแบบสอบถามคืน 
  3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป   
 
3.4 สมมตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาภาวะผู้น า การตดิตอ่สือ่สาร กระบวนการในการท างาน ทีม่ผีลต่อคณุภาพชวีติของ
พนกังานระดบัปฏบิตัิการของธนาคารพาณชิยไ์ทย ในเขตกรงุเทพมหานคร มีการก าหนดสมมติฐา 
ดังนี้  
 3.4.1 ภาวะผู้น าและคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธ์กัน 
 3.4.2 การติดต่อสื่อสารและคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธ์กัน 
 3.4.3 กระบวนการในการท างานและคุณภาพชีวิต มีความสัมพันธ์กัน 
 3.4.4 ภาวะผู้น า การติดต่อสื่อสาร กระบวนการในการท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05 
 
3.5 วธิีการทางสถติแิละการวเิคราะหข์้อมลู 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลดว้ยสถติเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 3.5.2 การรายงานผลดว้ยสถติเิชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
โดยสมมติฐานทั้งสามข้อ จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยอย่าง
ง่าย (Simple Regression Analysis) 
 
 
 
 
 
 



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร กระบวนการท างาน และการรับรู้ในกระบวนการ

ท างาน ที่มีผลต่อการสร้างความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัท หัวเว่ย เทคโนโลยี่ 
(ประเทศไทย) จ ากัด มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
       4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 
สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 

4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 

4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 

สมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะทาการทดสอบที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  
 4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์
ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ 

ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยใน
เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจานวนและค่าร้อยละ ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์
ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ 

 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 151 37.8 

หญิง 249 62.3 
ไม่ระบุ 0 0 

รวม 400 100 

 
จากตารางที่ 4.1 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขต

กรุงเทพมหานคร ที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 62.3 ส่วนที่
น้อยที่สุด ได้แก่ เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 37.8 

 
4.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของ ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร

พาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ 
ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยใน

เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
 

ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละ ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์
ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ 

 

อาย ุ(ป)ี จ านวน ร้อยละ 

น้อยกว่า 25 ปี  151 37.8 
25-35 ปี 201 50.3 

36-45 ปี 38 9.5 
45 ปีขึ้นไป 10 2.5 

ไม่ระบุ 0 0 

รวม 400 100 
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  จากตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีช่วยอายุ 25-35 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 50.3 
รองลงมา ได้แก่ ช่วงอายุ น้อยกว่า25 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.8 ช่วงอายุ 36-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.5 
และช่วงอายุ 45 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 2.5 
 
 4.1.3 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์
ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยใน
เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 

 
ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงจานวนและค่าร้อยละ ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์

ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 
 

วฒุกิารศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 57 14.3  

ปริญญาตรี 301 75.3 

ปริญญาโทหรือสูงกว่า 42 10.5 

ไม่ระบุ 0 0 

รวม 400 100 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขต

กรุงเทพมหานครที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 75.3 ส่วนวุฒิการศึกษาท่ีน้อยที่สุด ได้แก่ปริญญาโทหรือสูงกว่า คิดเป็นร้อยละ 10.5 
 

4.1.4 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์
ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาการท างานกับบริษัทนี้ 

ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยใน
เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาการท างานกับบริษัทนี้ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 
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ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละ ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์
ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาการท างานกับบริษัทนี้ 

 

ระยะเวลาการท างานกบับริษทันี้ จ านวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 1 ปี 63 15.8 

1-2 ปี 167 41.8 
3-4 ปี 114 28.5 

4 ปีขึ้นไป 56 14 

รวม 400 100 
 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขต
กรุงเทพมหานครที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีระยะเวลาการท างานกับบริษัทนี้ 1-2 ปีมากที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 41.8 รองลงมา ได้แก่ 3-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.5 น้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.8 
ส่วนระยะเวลาการท างานกับบริษัทนี้ที่น้อยที่สุด ได้แก่ 4 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 14 
 

4.1.5 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์
ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามประสบการณ์ท างานที่อ่ืน 

ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของ พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยใน
เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามประสบการณ์ท างานที่อ่ืน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.5 
 
ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละ ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์

ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามประสบการณ์ท างานที่อ่ืน 
 

ประสบการณท์ างานทีอ่ืน่ จ านวน ร้อยละ 

น้อยกว่า 1 ปี 238 59.5 
1-2 ปี 117 29.3 

3-4 ปี 27 6.8 

4 ปีขึ้นไป 18 4.5 
ไม่ระบุ 0 0 

รวม 400 100 
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จากตารางที่ 4.5 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีประสบการณ์ท างานที่อ่ืนน้อยกว่า 1 ปีมากที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 59.9 รองลงมา ได้แก่ 1-2 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.3  3-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.8 ส่วน
ประสบการณ์ท างานที่อ่ืนน้อยที่สุด ได้แก่ 4 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 4.5 

 
4.1.6 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์

ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยใน

เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 
 

ตารางที่ 4.6: จ านวนและค่าร้อยละจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ตอ่เดือน จ านวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 25,000 บาท 249 62.3 

25,000-45,000 บาท 120 30 

45,001-65,000 บาท 22 5.5 
65,001 บาทข้ึนไป 9 2.3 

ไม่ระบุ 0 0 

รวม 400 100 
 
จากตารางที่ 4.6 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขต

กรุงเทพมหานครที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า25,000 บาท มากที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 62.3 รองลงมา ได้แก่  25,000-45,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 30 45,000-65,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 5.5 ส่วนรายได้ต่อเดือนที่น้อยที่สุด ได้แก่ 65,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 2.3 

 
4.1.7 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์

ไทยในเขตกรุงเทพมหานครด้านภาวะผู้น า 
ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยใน

เขตกรุงเทพมหานคร ด้านภาวะผู้น า รวมทั้งวิเคราะห์เป็นรายข้อจานวน 10 ข้อ ดังนี้ 
1) ท่านยึดผู้บริหารระดับสูงส่วนใหญ่ของหน่วยงานเป็นแบบอย่างในการท างาน 
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2) แม้จะมีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารระดับสูงบ่อย ๆ ท่านก็ยังมั่นใจในการด าเนินงานของ
หน่วยงาน 

3) ส่วนใหญ่เมื่อมีปัญหาในการท างาน ผู้บังคับบัญชาของท่านจะรีบเข้ามาช่วยเหลือทันที 
4) ผู้บังคับบัญชาของท่าน รอบรู้ มีทักษะและประสบการณ์เกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติ 
5) ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษาแก่ท่านในเรื่องที่เกี่ยวกับงานได้เป็นอย่างดี 
6) ผู้บังคับบัญชาของท่าน ให้อิสระในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนงาน การคิดวิธีการ

ท างานใหม่ ๆ 
7) ผู้บังคับบัญชาจะไม่ลงโทษท่าน หากท่านท างานผิดพลาดเป็นครั้งแรก 
8) ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความยุติธรรมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
9) ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน 
10) ท่านสามารถเสนอความคิดเห็นต่าง ๆ ได้อย่างอิสระเมื่ออยู่ใน ที่ประชุม ถึงแม้ว่า

ผู้บังคับบัญชาเป็นประธานในที่ประชุมก็ตาม 
ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยใน

เขตกรุงเทพมหานคร ด้านภาวะผู้น า ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 

ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน
 ระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านภาวะผู้น า 
 

ระดบัความคดิเห็นของพนักงานระดับปฏบิตัิการของ
ธนาคารพาณชิยไ์ทยในเขตกรงุเทพมหานคร ดา้นภาวะผูน้ า 

x̄  S.D. การแปรผล 

1. ท่านยึดผู้บริหารระดับสูงส่วนใหญ่ของหน่วยงานเป็น
แบบอย่างในการท างาน  

1.94 0.71 เห็นด้วยมาก 

2. แม้จะมีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารระดับสูงบ่อย ๆ ท่านก็
ยังมั่นใจในการด าเนินงานของหน่วยงาน 

1.83 0.70 เห็นด้วยมาก 

3. ส่วนใหญ่เมื่อมีปัญหาในการท างาน ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านจะรีบเข้ามาช่วยเหลือทันที  

1.81 0.83 เห็นด้วยมาก 

4. ผู้บังคับบัญชาของท่าน รอบรู้ มีทักษะและประสบการณ์
เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ 

1.86 0.82 เห็นด้วยมาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
  พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ด้าน
  ภาวะผู้น า 
 

ระดบัความคดิเห็นของพนักงานระดับปฏบิตัิการของ
ธนาคารพาณชิยไ์ทยในเขตกรงุเทพมหานคร ดา้นภาวะผูน้ า 

x̄  S.D. การแปรผล 

5. ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษาแก่ท่านในเรื่องที่เกี่ยวกับงานได้
เป็นอย่างดี 

1.95 0.80 เห็นด้วยมาก 

6. ผู้บังคับบัญชาของท่าน ให้อิสระในการท างาน ไม่ว่าจะ
เป็นการวางแผนงาน การคิดวิธีการท างานใหม่ ๆ 

1.84 0.79 เห็นด้วยมาก 

7. ผู้บังคับบัญชาจะไม่ลงโทษท่าน หากท่านท างาน
ผิดพลาดเป็นครั้งแรก 

1.90 0.86 เห็นด้วยมาก 

8. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความยุติธรรมแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

1.92 0.86 เห็นด้วยมาก 

9. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเป็นกันเองกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน 

1.95 0.83 เห็นด้วยมาก 

10. ท่านสามารถเสนอความคิดเห็นต่าง ๆ ได้อย่างอิสระ
เมื่ออยู่ใน ที่ประชุม ถึงแม้ว่าผู้บังคับบัญชาเป็นประธานในที่
ประชุมก็ตาม 

1.93 0.84 เห็นด้วยมาก 

ภาวะผู้น า 1.89 0.80 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร

พาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านภาวะผู้น า อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (x̄ = 
1.89) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อปรากฎว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 1.81-1.95 ซึ่งสามารถ
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ ระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านภาวะผู้น า อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 

ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน (x̄ = 1.95) ผู้บังคับบัญชา

ให้ค าปรึกษาแก่ท่านในเรื่องที่เกี่ยวกับงานได้เป็นอย่างดี (x̄ = 1.95) ท่านยึดผู้บริหารระดับสูงส่วนใหญ่

ของหน่วยงานเป็นแบบอย่างในการท างาน (x̄ = 1.94) ท่านสามารถเสนอความคิดเห็นต่าง ๆ ได้อย่าง

อิสระเมื่ออยู่ใน ที่ประชุม ถึงแม้ว่าผู้บังคับบัญชาเป็นประธานในที่ประชุมก็ตาม (x̄ = 1.93) 
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ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความยุติธรรมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา (x̄ = 1.92) ผู้บังคับบัญชาจะไม่ลงโทษ

ท่าน หากท่านท างานผิดพลาดเป็นครั้งแรก (x̄ = 1.90) ผู้บังคับบัญชาของท่าน รอบรู้ มีทักษะและ

ประสบการณ์เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ (x̄ = 1.86) ผู้บังคับบัญชาของท่าน ให้อิสระในการท างาน ไม่ว่าจะ

เป็นการวางแผนงาน การคิดวิธีการท างานใหม่ ๆ (x̄ = 1.84) แม้จะมีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร

ระดับสูงบ่อย ๆ ท่านก็ยังมั่นใจในการด าเนินงานของหน่วยงาน (x̄ = 1.83) และส่วนใหญ่เมื่อมีปัญหา

ในการท างาน ผู้บังคับบัญชาของท่านจะรีบเข้ามาช่วยเหลือทันที (x̄ = 1.81)      
 
4.1.8 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์

ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการติดต่อสื่อสาร 
ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยใน

เขตกรุงเทพมหานคร ด้านการติดต่อสื่อสาร รวมทั้งวิเคราะห์เป็นรายข้อจานวน 10 ข้อ ดังนี้ 
1) ผู้บังคับบัญชาถ่ายทอดเรื่อง วิสัยทัศน์(Vision) และ เป้าหมาย(Mission) ให้ท่านเข้าใจได้

อย่างชัดเจน 
2) วิธีการสื่อสารของหน่วยงานมักเป็นรูปแบบที่ผู้บริหารระดับสูงสื่อสารไปสู่ข้าราชการ/

พนักงาน 
3) การจัดให้ผู้บริหารระดับสูงพบข้าราชการ/พนักงานปีละ 2 ครั้งเพียงพอแล้ว 
4) ช่องทางการสื่อสารในหน่วยงานของท่านมีเพียงพอและหลากหลาย เช่น บอร์ด

ประชาสัมพันธ์ e-mail เสียงตามสาย เป็นต้น 
5) ท่านได้รับข่าวสารของหน่วยงานอย่างครบถ้วนและรวดเร็ว 
6) ท่านมักจะพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้และความคิดเห็นกับเพ่ือนร่วมงาน 
7) ข้าราชการ/พนักงานในหน่วยงานทุกคนใฝ่รู้และกระตือรือร้นที่จะทราบข่าวสารความ

เคลื่อนไหวภายนอกองค์กร 
8) ท่านไม่ลังเลที่จะปรึกษาผู้บังคับบัญชาเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้น 
9) เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้น ท่านและเพ่ือนร่วมงานจะปรึกษาหารือกันอย่างเปิดใจและหาแนวทาง

แก้ปัญหามากกว่าจะโทษกันและกัน 
10) ท่านต้องการให้หน่วยงานจัดการอบรมเรื่องการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพแก่

ข้าราชการ/พนักงานทุกคน 
ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยใน

เขตกรุงเทพมหานคร ด้านการติดต่อสื่อสาร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
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ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานครด้านการติดต่อสื่อสาร 

 

ระดบัความคดิเห็นของพนักงานระดับปฏบิตัิการของ
ธนาคารพาณชิยไ์ทยในเขตกรงุเทพมหานครดา้นการ

ติดต่อสือ่สาร 
x̄  S.D. การแปรผล 

1. ผู้บังคับบัญชาถ่ายทอดเรื่อง วิสัยทัศน์(Vision) และ 
เป้าหมาย(Mission) ให้ท่านเข้าใจได้อย่างชัดเจน 

1.97 0.83 เห็นด้วยมาก 

2. วิธีการสื่อสารของหน่วยงานมักเป็นรูปแบบที่ผู้บริหาร
ระดับสูงสื่อสารไปสู่ข้าราชการ/พนักงาน 

1.95 0.89 เห็นด้วยมาก 

3. การจัดให้ผู้บริหารระดับสูงพบข้าราชการ/พนักงานปีละ 
2 ครั้งเพียงพอแล้ว  

1.96 0.86 เห็นด้วยมาก 

4. ช่องทางการสื่อสารในหน่วยงานของท่านมีเพียงพอและ
หลากหลาย เช่น บอร์ดประชาสัมพันธ์ e-mail เสียงตาม
สาย เป็นต้น 

1.94 0.86 เห็นด้วยมาก 

5. ท่านได้รับข่าวสารของหน่วยงานอย่างครบถ้วนและ
รวดเร็ว 

1.91 0.83 เห็นด้วยมาก 

6. ท่านมักจะพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้และความคิดเห็นกับ
เพ่ือนร่วมงาน 

1.96 0.81 เห็นด้วยมาก 

7. พนักงานในหน่วยงานทุกคนใฝ่รู้และกระตือรือร้นที่จะ
ทราบข่าวสารความเคลื่อนไหวภายนอกองค์กร 

1.95 0.81 เห็นด้วยมาก 

8. ท่านไม่ลังเลที่จะปรึกษาผู้บังคับบัญชาเมื่อมีปัญหา
เกิดข้ึน 

1.86 0.91 เห็นด้วยมาก 

9. เมื่อมีปัญหาเกิดข้ึน ท่านและเพ่ือนร่วมงานจะ
ปรึกษาหารือกันอย่างเปิดใจและหาแนวทางแก้ปัญหา
มากกว่าจะโทษกันและกัน 

1.87 0.79 เห็นด้วยมาก 

10. ท่านต้องการให้หน่วยงานจัดการอบรมเรื่องการสื่อสาร
อย่างมีประสิทธิภาพแก่ข้าราชการ/พนักงานทุกคน 

1.98 0.85 เห็นด้วยมาก 

กระบวนการท างาน 1.93 0.84 เห็นด้วยมาก 
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จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคารพาณิชย์
ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการติดต่อสื่อสารส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ มีระดับความ

คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าคะแนนเฉลี่ย (x̄ = 1.93) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ
ปรากฎว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 1.86-1.98 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตาม
เกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคารพาณิชย์ไทย
ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการติดต่อสื่อสารอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านต้องการให้

หน่วยงานจัดการอบรมเรื่องการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพแก่ข้าราชการ/พนักงานทุกคน (x̄ = 1.98
ผู้บังคับบัญชาถ่ายทอดเรื่อง วิสัยทัศน์ (Vision) และ เป้าหมาย (Mission) ให้ท่านเข้าใจได้อย่าง

ชัดเจน (x̄ = 1.97) การจัดให้ผู้บริหารระดับสูงพบข้าราชการ/พนักงานปีละ 2 ครั้งเพียงพอแล้ว (x̄ = 

1.96) ท่านมักจะพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้และความคิดเห็นกับเพ่ือนร่วมงาน (x̄ = 1.96) วิธีการ

สื่อสารของหน่วยงานมักเป็นรูปแบบที่ผู้บริหารระดับสูงสื่อสารไปสู่ข้าราชการ/พนักงาน (x̄ = 1.95) 
พนักงานในหน่วยงานทุกคนใฝ่รู้และกระตือรือร้นที่จะทราบข่าวสารความเคลื่อนไหวภายนอกองค์กร 

(x̄ = 1.95) ช่องทางการสื่อสารในหน่วยงานของท่านมีเพียงพอและหลากหลาย เช่น บอร์ด

ประชาสัมพันธ์ E-mail เสียงตามสาย เป็นต้น (x̄ = 1.94ท่านได้รับข่าวสารของหน่วยงานอย่างครบถ้วน

และรวดเร็ว(x̄ = 1.91) เมื่อมีปัญหาเกิดข้ึน ท่านและเพ่ือนร่วมงานจะปรึกษาหารือกันอย่างเปิดใจและ

หาแนวทางแก้ปัญหามากกว่าจะโทษกันและกัน (x̄ = 1.87) และ ท่านไม่ลังเลที่จะปรึกษา

ผู้บังคับบญัชาเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้น (x̄ = 1.86)                
 
4.1.9 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์

ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านกระบวนการท างาน  
ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยใน

เขตกรุงเทพมหานคร ด้านกระบวนการท างาน รวมทั้งวิเคราะห์เป็นรายข้อจานวน 10 ข้อ ดังนี้ 
1) ท่านรู้สึกว่ากระบวนการท างานมีคุณภาพ 
2) ธนาคารมีระบบฐานข้อมูลทางด้านการบุคคลที่เชื่อมโยงกับฐานข้อมูลต่าง ๆ ในหน่วยงาน 
3) ธนาคารมีการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน (Training & Development) 
4) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)ที่ดี 
5) การชี้แจงเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ าปี 
6) แผนงานของหน่วยงานท่านสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และทิศทางการด าเนินบทบาทภารกิจ

ของหน่วยงาน 
7) ท่านได้รับความสะดวกในการท างานเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายอยู่เสมอ 
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8) มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT System)ทีดี 
9) ท่านน าความรู้ที่ได้รับจากแหล่งต่างๆมาต่อยอด เพื่อพัฒนาระบบการท างานให้มี

ประสิทธิภาพมากข้ึน 
10) มีกิจกรรมสัมพันธ์ภายในสายงาน  
ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านกระบวนการท างานปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
 

ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านกระบวนการท างาน 

 

ระดบัความคดิเห็นของพนักงานระดับปฏบิตัิการ ธนาคาร
พาณชิยไ์ทยในเขตกรงุเทพมหานคร ดา้นกระบวนการท างาน 

x̄  S.D. การแปรผล 

1. ท่านรู้สึกว่ากระบวนการท างานมีคุณภาพ 1.93 0.84 เห็นด้วยมาก 

2. ธนาคารมีระบบฐานข้อมูลทางด้านการบุคคลที่เชื่อมโยงกับ
ฐานข้อมูลต่าง ๆ ในหน่วยงาน 

2.00 0.89 เห็นด้วยมาก 

3. ธนาคารมีการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน (Training 
& Development) 

1.83 0.82 เห็นด้วยมาก 

4. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)ที่ด ี 1.88 0.83 เห็นด้วยมาก 
5. การชี้แจงเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ าปี 1.91 0.84 เห็นด้วยมาก 

6. แผนงานของหน่วยงานท่านสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และทิศ
ทางการด าเนินบทบาทภารกิจของหน่วยงาน 

1.97 0.80 เห็นด้วยมาก 

7. ท่านได้รับความสะดวกในการท างานเพ่ือให้งานบรรลุ
เป้าหมายอยู่เสมอ 

1.93 0.88 เห็นด้วยมาก 

8. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT System)ทีดี 1.90 0.81 เห็นด้วยมาก 

9. ท่านน าความรู้ที่ได้รับจากแหล่งต่างๆมาต่อยอด เพื่อพัฒนา
ระบบการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

1.91 0.85 เห็นด้วยมาก 

10. มีกิจกรรมสัมพันธ์ภายในสายงาน  1.89 0.76 เห็นด้วยมาก 

ด้านการรับรู้ 1.91 0.83 เห็นด้วยมาก 
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จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคารพาณิชย์
ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านกระบวนการท างาน ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อ มีระดับ

ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าคะแนนเฉลี่ย (x̄ = 1.91) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นราย
ข้อปรากฎว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 1.83-2.00 เรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์
การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ธนาคารมีระบบฐานข้อมูลทางด้านการบุคคลที่เชื่อมโยงกับฐานข้อมูล

ต่าง ๆ ในหน่วยงาน (x̄ = 2.00)แผนงานของหน่วยงานท่านสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และทิศทางการ

ด าเนินบทบาทภารกิจของหน่วยงาน (x̄ = 1.97) ท่านรู้สึกว่ากระบวนการท างานมีคุณภาพ (x̄ = 

1.93) ท่านได้รับความสะดวกในการท างานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายอยู่เสมอ (x̄ = 1.93) ท่านน า

ความรู้ที่ได้รับจากแหล่งต่างๆมาต่อยอด เพื่อพัฒนาระบบการท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน(x̄ = 

1.91) การชี้แจงเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ าปี (x̄ = 1.91) มีระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ (IT System) ทีดี (x̄ = 1.90) มีกิจกรรมสัมพันธ์ภายในสายงาน (x̄ = 1.89) การหมุนเวียน

งาน (Job Rotation) ที่ดี (x̄ = 1.88) และ ธนาคารมีการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน (Training 

& Development) (x̄ = 1.83)                      
 
 4.1.10 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคารพาณิชย์ไทย
ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร ด้านคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขต
กรุงเทพมหานครรวมทั้งวิเคราะห์เป็นรายข้อจานวน 10 ข้อ ดังนี้ 

1) สถานที่ท างานและลักษณะงานส่งเสริมให้ท่านมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี 
2) อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการท างานมีอย่างเพียงพอและมีความเหมาะสมในการ

ท างาน 
3) สถานที่ท างานมีแสงสว่างเพียงพอแก่การท างานของท่าน 
4) ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมรอบตัวในสถานที่ท างานมีความปลอดภัย 
5) ท่านมีโอกาสในการใช้ความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ 
6) ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในงาน เช่น สัมมนา อบรม 
7) ในหน่วยงานของท่านมีต าแหน่งหน้าที่ที่พร้อมจะให้ท่านก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่สูงกว่าได้

ตามล าดับ 
8) หัวหน้างานให้การสนับสนุนท่านในการแสวงหาความก้าวหน้าในการท างาน 
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9) หัวหน้างานให้ความเสมอภาคในการท างาน 
10) ในหน่วยงานมีการสอบถามความคิดเห็นของท่านเพ่ือน าไปแก้ไขปรับปรุงสภาพการ

ท างาน 
ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขต
กรุงเทพมหานคร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร  
 

ระดบัความคดิเห็นของพนักงานระดับปฏบิตัิการ ธนาคาร
พาณชิยไ์ทยในเขตกรงุเทพมหานคร ดา้นคุณภาพชวีติของ

พนกังานระดบัปฏบิตัิการ ธนาคารพาณชิยไ์ทย ในเขต
กรงุเทพมหานคร 

x̄  S.D. การแปลผล 

1. สถานที่ท างานและลักษณะงานส่งเสริมให้ท่านมี
สุขภาพจิตและสุขภาพกายที่ดี 

1.91 0.80 คุณภาพชีวิตมาก 

2. อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการท างานมีอย่างเพียงพอ
และมีความเหมาะสมในการท างาน 

1.83 0.82 คุณภาพชีวิตมาก 

3. สถานที่ท างานมีแสงสว่างเพียงพอแก่การท างานของ
ท่าน 

1.87 0.81 คุณภาพชีวิตมาก 

4. ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมรอบตัวในสถานที่ท างานมี
ความปลอดภัย 

1.96 0.83 คุณภาพชีวิตมาก 

5. ท่านมีโอกาสในการใช้ความรู้ความสามารถในการ
ท างานอย่างเต็มที่ 

1.92 0.85 คุณภาพชีวิตมาก 

6. ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในงาน 
เช่น สัมมนา อบรม 

1.92 0.84 คุณภาพชีวิตมาก 

7. ในหน่วยงานของท่านมีต าแหน่งหน้าที่ท่ีพร้อมจะให้
ท่านก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่สูงกว่าได้ตามล าดับ 

1.86 0.77 คุณภาพชีวิตมาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ): ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
 พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร  

 

ระดบัความคดิเห็นของพนักงานระดับปฏบิตัิการ ธนาคาร
พาณชิยไ์ทยในเขตกรงุเทพมหานคร ดา้นคุณภาพชวีติของ

พนกังานระดบัปฏบิตัิการ ธนาคารพาณชิยไ์ทย ในเขต
กรงุเทพมหานคร 

x̄  S.D. การแปลผล 

8. หัวหน้างานให้การสนับสนุนท่านในการแสวงหา
ความก้าวหน้าในการท างาน 

1.83 0.80 คุณภาพชีวิตมาก 

9. หัวหน้างานให้ความเสมอภาคในการท างาน 1.88 0.81 คุณภาพชีวิตมาก 
10. ในหน่วยงานมีการสอบถามความคิดเห็นของท่านเพ่ือ
น าไปแก้ไขปรับปรุงสภาพการท างาน 

1.90 0.81 คุณภาพชีวิตมาก 

ด้านความผูกพัน 1.88 0.81 คุณภาพชีวิตมาก 

 
จากตารางที่ 4.10 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ปฏิบัติการ 

ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร
พาณิชย์ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อ มีระดับความคิดเห็นอยู่

ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าคะแนนเฉลี่ย (x̄ = 1.88)  ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อปรากฎว่า มี
ค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 1.83-1.96 เรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และ
แปลผลข้อมูล ดังนี้  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร ด้านคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขต
กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับมีคุณภาพชีวิตมาก ได้แก่ ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมรอบตัวในสถานที่

ท างานมีความปลอดภัย (x̄ = 1.96ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในงาน เช่น สัมมนา 

อบรม (x̄ = 1.92) ท่านมีโอกาสในการใช้ความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี (x̄ = 1.92) 

สถานที่ท างานและลักษณะงานส่งเสริมให้ท่านมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี (x̄ = 1.91) ใน

หน่วยงานมีการสอบถามความคิดเห็นของท่านเพื่อน าไปแก้ไขปรับปรุงสภาพการท างาน (x̄ = 1.90) 

หัวหน้างานให้ความเสมอภาคในการท างาน (x̄ = 1.88) สถานที่ท างานมีแสงสว่างเพียงพอแก่การ

ท างานของท่าน (x̄ = 1.87) ในหน่วยงานของท่านมีต าแหน่งหน้าที่ที่พร้อมจะให้ท่านก้าวขึ้นไปสู่

ต าแหน่งที่สูงกว่าได้ตามล าดับ(x̄ = 1.86) อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการท างานมีอย่างเพียงพอและ
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มีความเหมาะสมในการท างาน (x̄ = 1.83) และ หัวหน้างานให้การสนับสนุนท่านในการแสวงหา

ความก้าวหน้าในการท างาน (x̄ = 1.83)                 
 
4.2 การรายงานดว้ยสถิตเิชงิอนมุาน (Inferential Statistics) ซึง่ไดแ้ก ่การวเิคราะหส์มมตฐิานทั้ง 3 
ข้อ โดยมกีารใชส้ถิตวิจิยั ดงันี้ 
 4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ การ
ถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
 เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านภาวะผู้น าของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยใน
เขตกรุงเทพมหานคร  มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร
พาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร หรือไม่ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 
 
ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรด้านภาวะผู้น า มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตของ

พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ตวัแปร 
สมัประสิทธิก์ารถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig (P - Value) 

ภาวะผู้น า 0.638 8.926 0.000* 
R2 = 0.407, F-Value = 22.354,, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่าภาวะผู้น ามีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ร้อยละ63.8 อย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ การ
ถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
 เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านการติดต่อสื่อสารของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์
ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร
พาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร หรือไม่ปรากฏผลดังตารางที่ 4.12 
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ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรด้านการติดต่อสื่อสาร มีความสัมพันธ์กับคุณภาพ
ชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ตวัแปร 
สมัประสิทธิก์ารถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig (P - Value) 

การติดต่อสื่อสาร 0.614 6.067 0.000* 
R2 = 0.377, F-Value = 19.224, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่าการติดต่อสื่อสารที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ร้อยละ 61.4 อย่างมีนัยสาคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 
 
 4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ การ
ถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
 เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านกระบวนการในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร
พาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร หรือไม่ปรากฏผลดังตารางที่ 4.13 
 
ตารางที่ 4.13: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรด้านกระบวนการในการท างานที่มีมีความสัมพันธ์กับ

คุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 

ตวัแปร 
สมัประสิทธิก์ารถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig (P - Value) 

การรับรู้ 0.680 7.725 0.000* 

R2 = 0.462, F-Value = 45.144, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.13 พบว่ากระบวนการในการท างานมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร จ ากัดที่ร้อยละ 68 อย่างมีนัยสาคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 



บทที ่5 
บทสรปุ 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์กร กระบวนการท า และการรับรู้ในกระบวนการท างาน 
ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท หัวเว่ย เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด มี
บทสรุปสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวจิัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วน ดังนี ้
 5.1.1 การสรปุผลการวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึง
ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 

 5.1.1.1 พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ที่
ถูกคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 62.3 ส่วนที่น้อยที่สุด ได้แก่ 
เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 37.8 
   5.1.1.2 อายุของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่ถูกคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีช่วยอายุ 25-35 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 
50.3 รองลงมา ได้แก่ ช่วงอายุ น้อยกว่า25 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.8 ช่วงอายุ 36-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 
9.5 และช่วงอายุ 45 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 2.5 
  5.1.1.3 พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานครที่
ถูกคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 75.3 ส่วน
วุฒิการศึกษาที่น้อยที่สุด ได้แก่ปริญญาโทหรือสูงกว่า คิดเป็นร้อยละ 10.5 
  5.1.1.4 พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานครที่
ถูกคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีระยะเวลาการท างานกับบริษัทนี้ 1-2 ปีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
41.8 รองลงมา ได้แก่ 3-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.5 น้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.8 ส่วนระยะเวลา
การท างานกับบริษัทนี้ที่น้อยที่สุด ได้แก่ 4 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 14 
  5.1.1.5 พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ที่
ถูกคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีประสบการณ์ท างานที่อ่ืนน้อยกว่า 1 ปีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 
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59.9 รองลงมา ได้แก่ 1-2 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.3  3-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.8 ส่วนประสบการณ์
ท างานที่อ่ืนน้อยที่สุด ได้แก่ 4 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 4.5 
  5.1.1.6 พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานครที่
ถูกคัดเลือกให้มาทาแบบสอบถามมีรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า25,000 บาท มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
62.3 รองลงมา ได้แก่  25,000-45,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 30 45,000-65,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
5.5 ส่วนรายได้ต่อเดือนที่น้อยที่สุด ได้แก่ 65,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 2.3 
 5.1.2 การสรปุผลการวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิอนมุาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ 
การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังนี้ 
  5.1.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1: ภาวะผู้น ามีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) 
  ผลการวิเคราะห์พบว่า อิทธิพลของปัจจัยด้าน: ภาวะผู้น ามีผลต่อคุณภาพชีวิตของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 
 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  5.1.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2: การติดต่อสื่อสารมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) 
  ผลการวิเคราะห์พบว่า อิทธิพลของปัจจัยด้านการติดต่อสื่อสารมีผลต่อคุณภาพชีวิต
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  5.1.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3: กระบวนการท างานมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) 
  ผลการวิเคราะห์พบว่า อิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการท างานมีผลต่อคุณภาพชีวิต
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
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5.2 การอภปิรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 
 5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1: ภาวะผู้น ามีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากสภาพแวดล้อมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการต้องรับค าสั่งจากผู้น าในองค์กรอยู่เสมอ ถ้าผู้น าไม่มีความรู้ความสามารถ หรือทักษะ
เพียงพอจะท าให้คุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการลดลง ดังที่ เบิร์นส์ (Burns) เสนอ
ความเห็นว่า การแสดงความเป็นผู้น ายังเป็นปัญหาอยู่จนทุกวันนี้ เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอใน
เรื่องกระบวนการของความเป็นผู้น า เบิร์นส์ (Burns) อธิบายความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็น
ผู้น าว่าตั้งอยู่บนพื้นฐานของความแตกต่างระหว่างความเป็นผู้น ากับอ านาจที่มีส่วนสัมพันธ์กับผู้น าและ
ผู้ตาม  อ านาจจะเกิดข้ึนเมื่อผู้น าจัดการบริหารทรัพยากร โดยเข้าไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตาม
เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ตนหวังไว้ ความเป็นผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อการบริหารจัดการท าให้เกิดแรงจูงใจ และ
น ามาซึ่งความพึงพอใจต่อผู้ตาม ความเป็นผู้น าถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ (Special 
form of Power) อีกท้ังยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิรตา เจริญรบ (2554) ศึกษาเรื่องภาวะผู้น า
ของผู้บริหารรุ่นใหม่กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เหล็กสยามยา
มาโตะ จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงพฤติกรรมการท างานของพนักงาน บริษัท เหล็กสยามยามา
โตะ จ ากัด ที่เป็นผลสืบเนื่องมาจากภาวะผู้น าของผู้บริหารรุ่นใหม่และความพึงพอใจ ในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อน าไปก าหนดกลยุทธ์ในการจัดการความพึงพอใจในงานและ การ
ปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ เพ่ือน าพาให้องค์กรประสบความส าเร็จ 
ก้าวหน้าน าคู่แข่งขันและน าพาองค์กรไปสู่การพัฒนาระดับโลก ผลการศึกษาวิจัยสรุปดังนี้ พนักงาน
ของบริษัทบริษัท เหล็กสยามยามาโตะ จ ากัด ที่ตอบ แบบสอบถามทั้งหมดมีจ านวน300 คน มีรายได้ 
20,001-30,000 ต่อเดือน จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือต่ ากว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย โสด มี
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรมาแล้ว1-5 ปี และท างานอยู่ในประเภทงานฝยายผลิต ข้อมูล
เกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารรุ่นใหม่ผลจากการ ศึกษาวิจัยพบว่า พนักงานที่ตอบแบบสอบถามมี

ความคิดเห็นว่า ผู้บริหารเป็นผู้มองการณ์ไกลมี วิสัยทัศน์ ผู้บริหารได้น านวัตกรรมด้านเทคโนโลยีมาใช้
ในการท างานเพ ื่อตอบสนองต่อความ ต้องการของตลาด ผู้บริหารสนับสนุนให้แสดงทัศนคติและรับฟัง
ความคิดเห็น ผู้บริหารกระตุ้นให้ พนักงานมีผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงขึ้น ด้านการ
จูงใจให้เกิดความมุ่งมั่น ผู้บริหารสามารถจูงใจให้พนักงานท างานร่วมกันโดยมีเป้าหมายเดียวกัน และ
ผู้บริหารเปิดโอกาส และสนับสนุนพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถเพ่ือยกระดับผลงานและต าแหน่ง



67 

งาน ข้อมูล เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานผลจากการศึกษาวิจัยพบว่า พนักงานมีความ
คิดเห็นด้วย มาก ในด้านโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานว่า ได้มีโอกาสในการโยกย้ายงานหรือเลื่อน
ต าแหน่ง ตามความรู้ ความสามารถ ด้านค่าจ้างและสิ่งตอบแทนอ่ืนๆ เห็นด้วยมากว่าพอใจในอัตรา
เงินเดือน ที่ได้รับอยู่ในขณะนี้ ด้านลักษณะงานที่ท า เห็นด้วยมากว่างานที่รับผิดชอบในปัจจุบันมี
ความส าคัญ ต่อความส าเร็จโดยรวมของหน่วยงาน และด้านการควบคุมบังคับบัญชา เห็นด้วยมากว่า
ผู้บริหาร ให้ความเป็นธรรมต่อพนักงาน 
 5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2: การติดต่อสื่อสารมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของการติดต่อสื่อสารมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากการติดต่อสื่อสารที่ถูกต้อง 
แม่นย า ของผู้น าจะสร้างความเชื่อม่ันแรงจูงใจ และความถูกต้องในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ดังทฤษฎีของ Chris Argyris (คริส อาร์จิริส) (สมคิด บางโม, ม.ป.ป., หน้า186-187) กล่าว
ว่า ปัญหาด้านโครงสร้างขององค์การนั้นส่วนใหญ่จะมาจากการสื่อสารระหว่างผู้ที่มีหน้าที่ในการ
ตัดสินใจและผู้ปฏิบัติ นอกจากนี้ยังได้เน้นบทบาทของกลุ่มที่ไม่เป็นทางการที่จะมีส่วนช่วยในการ
ติดต่อสื่อสารให้เกิดประสิทธิภาพได้ด้วย ซึ่งนักทฤษฏีทางพฤติกรรมศาสตร์บางท่านได้เสนอว่า
ผู้บริหารควรจะมุ่งเน้นการจูงใจพนักงานก่อนแล้ว จึงท าการก าหนดโครงสร้างองค์การที่เหมาะสม
ขึ้นมาในภายหลังจึงจะสามารถจูงใจให้คนท างานดีขึ้นและมีขวัญก าลังใจเพ่ิมขึ้น นอกจากนี้จะต้องมี
การใช้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินในการสร้างการยอมรับให้เกิดข้ึน เพราะบุคคลจะสละสิ่ง
ที่ตนชอบพอและปฏิบัติตามค าสั่งได้ต่อเมื่อเห็นว่าผลได้นั้นมีมากกว่าผลเสียการตัดสินใจของผู้บริหาร
ระดับสูงจะไม่มีประสิทธิภาพ ถ้าหากขาดการติดต่อสื่อสารมายังพนักงานผู้ปฏิบัติ ซึ่งแนวคิดท่ีได้เสนอ
ว่าการท่ีจะท าให้การตัดสินใจของผู้บริหารเป็นที่ยอมรับของพนักงานและพนักงานให้ความร่วมมือนั้น
อาจจะท าได้ คือ การใช้อ านาจหน้าที่ในต าแหน่งท าการตัดสินใจและให้พนักงานปฏิบัติ ดังนั้นจึงต้องมี
การใช้สิ่งจูงใจด้วย เช่น เกียรติยศ เงินเดือน หรือใช้การลงโทษ เป็นต้น และการใช้วิธีการควบคุม
ตนเองของพนักงานโดยการปลูกฝังความรู้สึกท่ีเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและการฝึกอบรมเพ่ือให้
พนักงานที่จะท าการตัดสินใจได้ด้วยตนเอง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุดารัตน์ ครุฑสึก (2557) 
ซึ่งได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์กรและการสื่อสาร
ในองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผล
การศึกษาพบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมส่งผลต่อการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนเขตกรุงเทพมหานครมากที่สุด รองลงมาได้แก่ ปัจจัย
คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสิทธิ์ส่วนบุคคลในการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในการท างานและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อถือ และยอมรับในเป้าหมาย
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และค่านิยมขององค์กร และด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร  
 5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3: กระบวนการในการท างานมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของกระบวนการในการท างาน  มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจาก กระบวนการใน
การท างานที่เป็นขั้นตอนจะช่วยลดปัญหาการท างานซ้ าซ้อนของพนักงานระดับปฏิบัติการ อีกท้ังยัง
สามารถช่วยลดค่าใช่จ่ายในการจ้างพนักงานซึ่งไม่ก่อให้เกิดประโยชน์หากต้องท างานซ้ าหน้าที่กัน ดัง
ทฤษฎีของ Henri Fayo (ฟาโยล์) (ธิติมา ไชยมงคล, 2559) ได้ให้แนวคิดในการจัดการที่เป็น
ประโยชน์ต่อการน าไปประยุกต์ใช้ในการจัดการได้แก่ การวางแผน เป็นการคาดการณ์ถึงเหตุการณ์
ต่างๆ ที่มีผลกระทบต่อการผลิตขององค์การจึงต้องมีการวางแนวทางการปฏิบัติไว้ล่วงหน้า เช่น การ
ก าหนดผลผลิต ปริมาณ ต้นทุน เวลา คุณภาพ เป็นต้น และการจัดองค์การ เป็นการจัดโครงสร้างของ
งานและมีการก าหนดอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบให้แก่ผู้ปฏิบัติในแผนกต่างๆ เช่น แผนกจัดซื้อ 
แผนกตรวจสอบผลผลิต เป็นต้น การบังคับบัญชา เป็นการก าหนดหรือวางหลักเกณฑ์ในการบังคับ
บัญชา ได้แก่ นโยบาย กฎ ระเบียบ ให้ผู้ปฏิบัติได้ยึดถือเพ่ือให้การผลิตเป็นไปด้วยความราบรื่น การ
ประสานงานเป็นการก าหนดภาระหน้าที่แผนกต่างๆ ให้เชื่อมโยงกับงานของทุกคนให้ประสานและเข้า
กันได้ และการควบคุม เป็นกิจกรรมในการก ากับกิจกรรมการผลิตหรือให้บริการที่ท าให้เป็นไปตาม
แผนที่ได้ก าหนดไว้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธรรญชนก ศรีทิพยรักษ์ )2552(  ได้ศึกษาเรื่อง 
ภาวะผู้น า กระบวนการในการวางแผน การประสานงานและการด าเนินงาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานในองค์กร กรณีศึกษา  :พนักงานบริษัทเทเลคอมในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 
ภาวะผู้น าด้านลักษณะผู้น าและภาวะผู้น า ด้านการเป็นผู้ก ากับดูแลที่ดีภายใต้กรอบจริยธรรมและ
คุณธรรม และด้านการจัดระบบกลไกการบริหารองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ กระบวนการในการ
วางแผนด้านการจัดโครงสร้างองค์กร และด้านการน าการประสานงานและการด าเนินงาน มี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานในองค์กร 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทย ดังนั้น ผู้ที่เป็นผู้น าระดับแผนก หรือสูงกว่านั้นควรมีคุณลักษณะที่
ดีวางตัวเหมาะสมกับการเป็นผู้น าจึงจะก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
ธนาคารพาณิชย์ไทยเมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี งานที่ได้รับมอบหมายก็จะออกมาดีตามไปด้วย 
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 5.3.2 ผลการวิจัยพบว่าการสื่อสาร มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ของธนาคารพาณิชย์ไทยมาก ดังนั้น องค์กรจึงควรให้ความส าคัญกับการสื่อสารเป็นอันดับต้นๆ
เนื่องจากถ้าต้นทางของสารสื่อสารผิดหรือสื่อสารได้ไม่ครบถ้วนก็จะท าให้เกิดปัญหากับการท างาน 
และถ้าเกิดปัญหาในการท างานก็จะท าให้คุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร
พาณิชย์ไทยลดต่ าลงซึ่งจะไม่เป็นผลดีต่อการปฏิบัติงานในวันนั้นๆหรืออีกหลายวันถัดไป 
 5.3.3 ผลการวิจัยพบว่ากระบวนการในการท างาน มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยมาก ดังนั้น องค์กรจึงควรจัดการอบรมให้ความรู้แก่พนักงาน
ระดับปฏิบัติการอย่างต่อเนื่อง และมีการสอบวัดความรู้ ความเข้าใจกระบวนการในการท างานเป็น
ระยะ เพ่ือให้แน่ใจว่าพนักงานระดับปฏิบัติการสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความรู้ความสามารถ และไม่
เกิดข้อผิดพลาดในขณะปฏิบัติงาน 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การศกึษาภาวะผูน้ า การติดต่อสือ่สาร กระบวนการในการท างาน ทีม่ผีลตอ่คณุภาพชวีติของ

พนกังานระดบัปฏบิตัิการของธนาคารพาณชิยไ์ทย ในเขตกรงุเทพมหานคร 

ค าชีแ้จง แบบสอบถามชุดนี้จัดท าข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ การศึกษาภาวะผู้น า การติดต่อสื่อสาร 
กระบวนการในการท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์
ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ของธนาคารพาณิชย์ไทย ในเขต
กรุงเทพมหานครผู้ตอบแบบสอบถามในการให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด โดยที่
ข้อมูลทั้งหมดของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ และใช้เพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น 
 แบบสอบถามประกอบด้วย 5 ตอน ขอขอบพระคุณพนักงานระดับปฏิบัติการ ของธนาคาร
พาณิชย์ไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร ทุกท่าน ที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม มา ณ 
โอกาสนี้ 
ตอนที ่1 ข้อมลูสว่นบคุคลของพนักงานระดบัปฏบิตัิการ ของธนาคารพาณชิยไ์ทย ในเขต
กรงุเทพมหานคร 
ผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดเติมเครื่องหมาย √ ลงใน (    ) หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริง
ของท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ   (    ) ชาย    (    ) หญิง 
2. อายุ   (    ) น้อยกว่า 25 ปี   (    ) 25-35 ปี 
   (    ) 36-45 ปี    (    ) 45 ปีขึ้นไป  
3. วุฒิการศึกษา  (    ) ต่ ากว่าปริญญาตรี   (    ) ปริญญาตรี 
   (    ) ปริญญาโท หรือสูงกว่า   
4. ระยะเวลาการท างานกับ ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งนี้ 

(    ) น้อยกว่า 1 ปี   (    ) 1-2 ปี 
 (    ) 3-4 ปี    (    ) 4 ปีขึ้นไป 
5. ประสบการณ์ท างานที่อ่ืน  
 (    ) น้อยกว่า 1 ปี   (    ) 1-2 ปี 
 (    ) 3-4 ปี    (    ) 4 ปีขึ้นไป 
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6. รายได้ต่อเดือน (    ) น้อยกว่า 25,000 บาท  (    ) 25,000-45,000 บาท 
 (    ) 45,001-65,000 บาท  (    ) 65,001 บาทข้ึนไป 
   
ตอนที ่2 ลกัษณะผูน้ า ของธนาคารพาณชิยไ์ทย 
ค าชีแ้จง ลักษณะผู้น าและภาวะผู้น า ของธนาคารพาณิชย์ไทย ต่อไปนี้ มีผลต่อคุณภาพชีวิตของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ของธนาคารพาณิชย์ไทย มากน้อยเพียงใด โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน
ช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 

5   หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 3  หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 

1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ลักษณะผูน้ า ระดบัความคดิเห็น 

 เหน็ดว้ย
มากทีส่ดุ 

5 

เหน็ดว้ย
มาก 
4 

เหน็ดว้ย
ปานกลาง 

3 

เหน็ดว้ย
น้อย 

2 

เหน็ดว้ย
น้อยทีสุ่ด 

1 
1. ท่านยึดผู้บริหารระดับสูงส่วน
ใหญ่ของหน่วยงานเป็นแบบอย่าง
ในการท างาน 

     

2. แม้จะมีการเปลี่ยนแปลง
ผู้บริหารระดับสูงบ่อย ๆ ท่านก็ยัง
มั่นใจในการด าเนินงานของ
หน่วยงาน 

     

3. ส่วนใหญ่เมื่อมีปัญหาในการ
ท างาน ผู้บังคับบัญชาของท่านจะ
รีบเข้ามาช่วยเหลือทันที 

     

4.ผู้บังคับบัญชาของท่าน รอบรู้ มี
ทักษะและประสบการณ์เก่ียวกับ
งานที่ปฏิบัติ 
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5. ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษาแก่
ท่านในเรื่องที่เกี่ยวกับงานได้เป็น
อย่างดี 

     

6. ผู้บังคับบัญชาของท่าน ให้อิสระ
ในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นการ
วางแผนงาน การคิดวิธีการท างาน
ใหม่ๆ  

     

7. ผู้บังคับบัญชาจะไม่ลงโทษ
ท่าน หากท่านท างานผิดพลาด
เป็นครั้งแรก 

     

8. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความ
ยุติธรรมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

9. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความ
เป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุก
คน 

     

10. ท่านสามารถเสนอความ
คิดเห็นต่าง ๆ ได้อย่างอิสระเมื่ออยู่
ใน ที่ประชุม ถึงแม้ว่า
ผู้บังคับบัญชาเป็นประธานในที่
ประชุมก็ตาม 
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ตอนที ่3 การตดิตอ่สื่อสาร 
ค าชีแ้จง การติดต่อสื่อสารที่มีผลต่อกระบวนการท างานของธนาคารพาณิชย์ไทยไทย ต่อไปนี้ มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ ของธนาคารพาณิชย์ไทย มากน้อยเพียงใด โปรดท า
เครื่องหมาย √ ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ  

5   หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 3  หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 

1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

การตดิตอ่สื่อสาร ระดบัความคดิเห็น 
 เหน็ดว้ย

มากทีส่ดุ 
5 

เหน็ดว้ย
มาก 
4 

เหน็ดว้ย
ปานกลาง 

3 

เหน็ดว้ย
น้อย 

2 

เหน็ดว้ย
น้อยทีสุ่ด 

1 

1. ผู้บังคับบัญชาถ่ายทอดเรื่อง 
วิสัยทัศน์(Vision) และ เป้าหมาย
(Mission) ให้ท่านเข้าใจได้อย่าง
ชัดเจน 

     

2. วิธีการสื่อสารของหน่วยงานมัก
เป็นรูปแบบที่ผู้บริหารระดับสูง
สื่อสารไปสู่ข้าราชการ/พนักงาน
ระดับล่างเป็นหลัก (Top-Down) 

     

3. การจัดให้ผู้บริหารระดับสูงพบ
ข้าราชการ/พนักงานปีละ 2 ครั้ง
เพียงพอแล้ว 

     

4. ช่องทางการสื่อสารใน
หน่วยงานของท่านมีเพียงพอและ
หลากหลาย เช่น บอร์ด
ประชาสัมพันธ์ e-mail เสียงตาม
สาย เป็นต้น 
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5. ท่านได้รับข่าวสารของ
หน่วยงานอย่างครบถ้วนและ
รวดเร็ว 

     

6. ท่านมักจะพูดคุยแลกเปลี่ยน
ความรู้และความคิดเห็นกับเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

7. ข้าราชการ/พนักงานใน
หน่วยงานทุกคนใฝ่รู้และ
กระตือรือร้นที่จะทราบข่าวสาร
ความเคลื่อนไหวภายนอกองค์กร 

     

8. ท่านไม่ลังเลที่จะปรึกษา
ผู้บังคับบัญชาเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้น 

     

9. เมื่อมีปัญหาเกิดข้ึน ท่านและ
เพ่ือนร่วมงานจะปรึกษาหารือกัน
อย่างเปิดใจและหาแนวทาง
แก้ปัญหามากกว่าจะโทษกันและ
กัน 

     

10. ท่านต้องการให้หน่วยงาน
จัดการอบรมเรื่องการสื่อสารอย่าง
มีประสิทธิภาพแก่ข้าราชการ/
พนักงานทุกคน 
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ตอนที ่4 กระบวนการท างาน 
ค าชีแ้จง กระบวนการท างานของ ธนาคารพาณิชย์ไทย มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ของธนาคารพาณิชย์ไทย มากน้อยเพียงใด โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่าง โดย
เลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 

5   หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 3  หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 

1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

กระบวนการท างาน ระดบัความคดิเห็น 
 เหน็ดว้ย

มากทีส่ดุ 
5 

เหน็ดว้ย
มาก 
4 

เหน็ดว้ย
ปานกลาง 

3 

เหน็ดว้ย
น้อย 

2 

เหน็ดว้ย
น้อยทีสุ่ด 

1 

1. ท่านรู้สึกว่ากระบวนการท างาน
มีคุณภาพ 

     

2. ธนาคารมีระบบฐานข้อมูล
ทางด้านการบุคคลที่เชื่อมโยงกับ
ฐานข้อมูลต่าง ๆ ในหน่วยงาน 

     

3. ธนาคารมีการฝึกอบรมและการ
พัฒนาพนักงาน (Training & 
Development) 

     

4.การหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation)ที่ดี 

     

5. การชี้แจงเรื่องการประเมินผล
การปฏิบัติราชการประจ าปี 

     

6. แผนงานของหน่วยงานท่าน
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และทิศ
ทางการด าเนินบทบาทภารกิจของ
หน่วยงาน 
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7. ท่านได้รับความสะดวกในการ
ท างานเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย
อยู่เสมอ 

     

8. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(IT System)ทีดี 

     

9. ท่านน าความรู้ที่ได้รับจาก
แหล่งต่างๆมาต่อยอด เพื่อพัฒนา
ระบบการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

10. มีกิจกรรมสัมพันธ์ภายในสาย
งาน 
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ตอนที ่5 คุณภาพชวีติของพนกังานระดับปฏบิตัิการ ของธนาคารพาณชิยไ์ทย 
ค าชีแ้จง คุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานพาณิชย์ไทย 
มากน้อยเพียงใด โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 

5   หมายถึง มีระดับคุณภาพชีวิตมากที่สุด 
 4  หมายถึง มีระดับคุณภาพชีวิตมาก 
 3  หมายถึง มีระดับคุณภาพชีวิตปานกลาง 
 2 หมายถึง มีระดับคุณภาพชีวิตน้อย 

1 หมายถึง มีระดับคุณภาพชีวิตน้อยที่สุด 

คุณภาพชวีติของพนักงานระดบั
ปฏบิตัิการ 

ระดบัคณุภาพชวีติ 

 ผูกพนั
มากทีส่ดุ 

5 

ผูกพนั
มาก 
4 

ผูกพนั
ปานกลาง 

3 

ผูกพนั
น้อย 

2 

ผูกพนั
น้อยทีสุ่ด 

1 

1. สถานที่ท างานและลักษณะ
งานส่งเสริมให้ท่านมีสุขภาพจิต
และสุขภาพกายท่ีดี 

     

2. อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ใน
การท างานมีอย่างเพียงพอและ
มีความเหมาะสมในการท างาน 

     

3. สถานที่ท างานมีแสงสว่าง
เพียงพอแก่การท างานของท่าน 

     

4. ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อม
รอบตัวในสถานที่ท างานมีความ
ปลอดภัย 

     

5. ท่านมีโอกาสในการใช้ความรู้
ความสามารถในการท างาน
อย่างเต็มที่ 

     

6. ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้
และประสบการณ์ในงาน เช่น 
สัมมนา อบรม 

     



81 

7.ในหน่วยงานของท่านมี
ต าแหน่งหน้าที่ท่ีพร้อมจะให้
ท่านก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่สูง
กว่าได้ตามล าดับ 

     

8. หัวหน้างานให้การสนับสนุน
ท่านในการแสวงหา
ความก้าวหน้าในการท างาน 

     

9. หัวหน้างานให้ความเสมอ
ภาคในการท างาน 

     

10. ในหน่วยงานมีการสอบถาม
ความคิดเห็นของท่านเพ่ือน าไป
แก้ไขปรับปรุงสภาพการท างาน 

     

 
ขอขอบพระคณุทกุทา่นในการตอบแบบสอบถามครัง้นี้ 
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